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Abstract  
 

This study examined 1) personal and organizational factors, organizational 
engagement, and quality of work life among hospital staff 2) compare organizational 
engagement across different generations 3) comparison of quality of work life across 
generations; and 4) the relationship between organizational engagement and quality 
of work life among personnel at Community Hospital Hospital, Phayao Province. 

A descriptive comparative design was applied. The sample consisted of 112 
staff members selected through simple random sampling. Data were collected using 
a questionnaire that was validated for content and reliability. Statistical analyses 
included descriptive statistics, multiple linear regression, and Pearson’s correlation. 

The results showed that 67.9% of the participants were female. Most belonged 
to Gen Y (62.5%), followed by Gen X (28.6%) and Gen Z (8.9%). Overall, staff reported 
a high level of organizational factors, organizational engagement, and quality of work 
life. Organizational engagement did not differ significantly across generations (p > 
0.05). However, quality of work life showed statistically significant differences 
between generations (p < 0.05). Furthermore, organizational engagement was 
moderately and positively correlated with quality of work life (r = 0.61, 95% CI = 
0.48–0.71, p < 0.001). 

 
Keywords: Organizational engagement, Quality of work life, Generation group,    
                  Community Hospital 

  



วารสารกฎหมายและนโยบายสาธารณสุข  ปท่ี 12 ฉบับท่ี 1 มกราคม – เมษายน 2569 
 

100 
 

กรณีศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรกลุ่มวัยที่
แตกต่างกัน ของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง จังหวัดพะเยา 
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บทคัดย่อ  
การว ิจ ัยน ี ้ม ีว ัตถ ุประสงค ์ 1 ) เพ ื ่อศ ึกษาป ัจจ ัยส ่วนบ ุคคล ป ัจจ ัยด ้านองค ์กร  

ความผ ูกพ ันต ่อองค ์กรและค ุณภาพชีว ิตการทำงานของบ ุคลากร 2) เพ ื ่อเปร ียบเท ียบ 
ความผูกพันต ่อองค์กรของบุคลากรแต่ละเจเนอเรชัน  3) เพื ่อเปร ียบเทียบคุณภาพชีวิต 
การทำงานของบุคลากรแต่ละเจเนอเรชัน และ 4) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ
องค์กรกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง จังหวัดพะเยา  

การศึกษาพรรณนาเชิงเปรียบเทียบ ศึกษาจาก กลุ ่มตัวอย่าง 112 คน ด้วยการ 
สุ่มอย่างง่าย โดยใช้แบบสอบถามซึ่งผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหาและความเชื ่อมั่น 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ และสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน  

ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรร้อยละ 67.9 เป็นเพศหญิง อยู่ในกลุ่มประชากร เจน วาย  
ร้อยละ 62.5 กลุ่ม เจน เอกซ์ ร้อยละ 28.6 และ กลุ่ม เจน ซี ร้อยละ 8.9 มีความคิดเห็นต่อปัจจัย
ด้านองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิตการทำงานระดับมาก 2) ความผูกพันต่อองค์กร
ของแต่ละกลุ่มวัยที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (p-value > 0.05) 3) บุคลากรแต่ละ
กลุ่มวัยมีคุณภาพชีวิตการทำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) และ 4) 
ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทำงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ (r = 0.61, 95% CI = 0.48 – 0.71, p-value < 0.001) 
 
คำสำคัญ : ความผูกพันต่อองค์กร; คุณภาพชีวิตการทำงาน; กลุ่มประชากร; โรงพยาบาลชุมชน 
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บทนำ  
 ปัจจุบันองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนต่างเผชิญ
กับความท้าทายจากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม 
และเทคโนโลยี การรักษาความสามารถในการแข่งขันและ
เพิ ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานจึงเป็นสิ ่งจำเป็น ซึ่ง 
“บ ุคลากร” ถ ือเป ็นทร ัพยากรที ่สำค ัญที ่ส ุดในการ
ขับเคลื ่อนองค์กรให้บรรลุเป้ าหมาย การที ่จะรักษา
บุคลากรไว้ได้ ความผูกพันต่อองค์กร จึงเป็นเรื่องสำคัญ ซึ่ง
หมายถึง ระดับความสัมพันธ์ของสมาชิกกับองค์กร เป็น
ภาวะที่บุคคลมีความรู้สึกยึดมั่นในองค์กรของตน ยอมรับ
เป้าหมายขององค์กร สมาชิกในองค์กรจะมีค่านิยมของ
ตนเองสอดคล้องไปกับค่านิยมขององค์กรเต็มใจทุ ่มเท 
ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความเป็นหนึ่ง
เดียวกันระหว่างสมาชิกในการร่วมกิจกรรมขององค์กร
อย่างเต็มใจและปรารถนาที ่จะคงอยู ่ในองค์กรต่อไป 
(Steers, 1977) ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นปัจจัยหลักที่
สะท้อนประสิทธิภาพและความมั่นคงขององค์กร ทั้งใน
ด้านอัตราการลาออก ความจงรักภักดีของลูกค้า ผลผลิต 
และความสามารถในการสร ้ างผลกำไร (Gallup 
consulting, 2010) โดยบุคลากรที ่มีความผูกพันสูงมัก
แสดงออกถึงความทุ่มเท ความร่วมมือ และความต้องการที่
จะคงอยู ่กับองค์กร ซึ ่งมีผลต่อความสำเร็จขององค์กร
โดยตรง  
 คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง ระดับของ
ความพึงพอใจและการรับรู้คุณภาพของสภาพแวดล้อมใน
การทำงานที่ส่งผลต่อความเป็นอยู่ที ่ดีของบุคลากร ทั้ง
ทางด้านร่างกาย จิตใจ และสังคม แนวคิดนี้ครอบคลุมทั้ง
ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน โอกาสในการพัฒนา
อาชีพ ความมั่นคงในการทำงาน และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือ
ต่อความสุขและประสิทธิภาพในการทำงาน ส่งผลต่อ
ความรู้สึกเชิงบวกและเชิงลบที่สามารถแสดงออกมาเป็น
พฤติกรรมในการทำงานของบุคลากร (Walton, 1973) 
การมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี ย่อมส่งผลต่อทั้งบุคลากร
และองค์กร เน ื ่องจากเป ็นป ัจจ ัยสำค ัญที ่ส ่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์กร และมีบทบาทสำคัญ
ในการสร้างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร 
และสุขภาพกายใจของบุคลากร งานวิจัยที่ผ่านมาแสดงให้
เห็นว่า มีปัจจัยหลากหลายที่ส่งผลต่อความผูกพันในแง่มุม
ที่แตกต่างกันออกไป ทั้งปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการ
บริหารจัดการองค์กร ภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์กร และ
บรรยากาศการทำงาน(Phantira, 2020) รวมถึงคุณภาพ

ชีวิตการทำงานซึ่งมีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากร
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (Ploybusara & Sirapatsorn, 
2015) 
 อย่างไรก็ตาม ความแตกต่างของบุคลากรตามเจ
เนอเรชันยังเป็นประเด็นสำคัญที่ต้องพิจารณา เนื่องจาก
แต่ละกลุ ่มมีค่านิยม ความเชื ่อ และแรงจูงใจที ่ต่างกัน 
ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรและการรับรู้คุณภาพ
ชีวิตการทำงานที่ไม่เหมือนกัน การศึกษาที่ผ่านมาเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กรตามเจเนอเรชัน พบผลลัพธ์ที่
หลากหลาย บางงานวิจัยพบความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญ ดังการศึกษาของ Ploybusara and Sirapatsorn 
(2015) และการศึกษาของ Khantakit (2021) ท ี ่พบว่า 
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรแต่ละเจเนอเรชัน
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ขณะที่บางการศึกษา
ไม่พบความแตกต่างระหว่างเจเนอเรชัน ดังการศึกษาของ 
Phantira (2020) ซ ึ ่งแสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านบริบท
องค์กรอาจมีบทบาทสำคัญต่อผลการศึกษา อีกทั้งงานวิจัย
ที่มุ่งเน้นการเปรียบเทียบในกลุ่มเจเนอเรชันซี ยังมีจำนวน
ไม่มากนักจึงถือเป็นช่องว่างทางวิชาการที ่ควรได้รับ
การศึกษาเพิ่มเติม 
 ในบริบทของระบบสาธารณสุข โรงพยาบาล
ชุมชนแห่งหนึ่ง จังหวัดพะเยา เผชิญปัญหาความผูกพันต่อ
องค์กรที ่ลดลงต่อเนื ่อง โดยข้อมูลช่วงปี 2565–2567 
พบว่าอัตราความผูกพันต่อองค์กรลดลงจากร้อยละ 75.05 
เหลือร้อยละ 73.25 ขณะที ่อ ัตราการลาออกกล ับมี
แนวโน้มเพิ ่มขึ ้น สะท้อนถึงความท้าทายในการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล ซึ่งยิ่งซับซ้อนขึ้นเมื่อบุคลากรมี
ความหลากหลายทางเจเนอเรชัน ได้แก่ X, Y และ Z ที่มี
ลักษณะเฉพาะและความคาดหวังต่อองค์กรแตกต่างกัน 
การบริหารจัดการในรูปแบบเดียวกันอาจไม่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้อย่างเหมาะสม 
 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร
แต่ละเจเนอเรชันในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง พร้อมทั้ง
ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล
และปัจจัยด้านองค์กร เพื่อทำความเข้าใจลักษณะเฉพาะ
ของบุคลากรแต่ละกลุ ่ม ซึ ่งผลลัพธ์ที ่ได้คาดว่าจะช่วย
สนับสนุนการกำหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม ตอบโจทย์ความต้องการของ
บุคลากร และสร้างความยั่งยืนให้แก่องค์กรในระยะยาว 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านองค์กร 

คุณภาพชีวิตการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร 

แต่ละเจเนอเรชันในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง  
2. เพื ่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่งแต่ละเจเนอเรชัน 
3. เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทำงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่งแต่ละเจเนอเรชัน 
4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ

องค ์กรก ับค ุณภาพช ีว ิ ตการทำงานของบ ุคลากร
โรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย   
 กรอบแนวคิดการวิจ ัยกำหนดให้ ปัจจัยส่วน
บุคคล (เพศ ช่วงอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการ
ปฏิบัติงาน รายได้ และอายุงาน) และ ปัจจัยด้านองค์กร 
(ลักษณะการบริหาร การสนับสนุนจากองค์กร และ
ว ัฒนธรรมองค์กร) เป ็นต ัวแปรอิสระท ี ่คาดว ่าจะมี
ความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์กร และ คุณภาพชีวิต
การทำงาน ซึ่งเป็นตัวแปรตาม  

 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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วิธีการศึกษา 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาพรรณนาเชิง
เปรียบเทียบ (Descriptive comparative study) เก็บ
รวบรวมโดยใช้แบบสอบถาม ตั้งแต่ มิถุนายน - กรกฎาคม 
2568 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
 ประชากรในการศ ึกษา ได ้แก ่  บ ุคลากร
โรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพะเยา จำนวน 128 
คน  
 กลุ ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที ่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง ไม่น้อยกว่า 1 ปี จำนวน 112 
คน ที่มาจากการคำนวณขนาดตัวอย่างจากสูตรประมาณ
ค่าเฉลี่ยกรณีทราบค่าประชากร (Phoschanasombat, 
2016)ใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) เลือกกลุ ่มตัวอย่างจาก
ประชากรโดยให้ทุกหน่วยในประชากรมีโอกาสเท่าเทียม
กันในการถูกเลือก จากการรวบรวมรายชื่อทั้งหมดของ
บุคลากร แล้วใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการสุ่มให้ได้
กลุ่มตัวอย่าง 
เกณฑ์การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง คือ 1. เกณฑ์การคัดเข้า 
บ ุคลากรที ่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง 
จังหวัดพะเยา ไม่น้อยกว่า 1 ปี และไม่อยู ่ในตำแหน่ง
ผู้บริหารสูงสุดของโรงพยาบาล ยินยอมเข้าร่วมการศึกษา 
และ 2.เกณฑ์การค ัดออก คือบ ุคลากรที ่ม ีตำแหน่ง
โรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ ่ง จังหวัดพะเยา แต่ไม่ได้
ปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลนี้ หรือบุคลากรที่อยู่ในช่วงลายาว 
เช่น ลาคลอด ลาศึกษาต่อ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น

เอง ประกอบด้วย 4 ส่วน จำนวน 70 ข้อ รายละเอียดดังนี้ 
 ส ่ วนท ี ่  1 ป ั จจ ั ยส ่ วนบ ุคคลของผ ู ้ ตอบ

แบบสอบถาม มีจำนวน 9 ข้อ ลักษณะคำถามปลายปิด 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
ปฏิบัติงาน ตำแหน่งงานกลุ่มงานที่สังกัด รายได้ต่อเดือน 
อายุงาน และเหตุผลที่เลือกมาทำงานที่โรงพยาบาล 

 ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านองค์กรและคุณภาพชีวิตการ
ทำงาน ประยุกต์คำถามให้เข้ากับบริบทโดยนำแนวคำถาม 
จากแนวคิดของของ Richard E Walton (Walton, 1973) 
เป็นลักษณะคำถามปลายปิด จำนวน 32 ข้อ เลือกตอบ

ด้วยการให้คะแนน (Rating scale) 5 ระดับ โดย 5 คือ เห็น
ด้วยมากที่สุด 4 คือ เห็นด้วยมาก 3 คือ เห็นด้วยปานกลาง 
2 คือ เห็นด้วยน้อย 1 คือ เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 2-3 สามารถนำมาคำนวณความกว้างของ
ช่วงคะแนนในการแปลผลได้ (ข้อคำถามเชิงลบจะมีการ
ปรับคะแนนก่อนการคำนวณ) ดังนี้ ความกว้างของช่วง
คะแนนในการแปลผล = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด = 
5-1= 1.33   จำนวนชั้น 
3  
จากนั้นจึงนำมากำหนดช่วงคะแนนเฉลี่ยในการแปลผลและ
ระดับการแปลผล 5 ระดับ ได้แก่ 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย 3.67-5.00 แปลความว่า มี
ความเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก  

ช่วงคะแนนเฉลี่ย 2.34-3.66 แปลความว่า มี
ความเห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง  

ช่วงคะแนนเฉลี่ย 1.00-2.33 แปลความว่า มี
ความเห็นด้วยอยู่ในระดับน้อย 
 ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กร ประยุกต์คำถาม
จากแนวค ิ ดของ Richard M. Steers (Steers, 1977)  
เป็นลักษณะคำถามปลายปิด มีทั้งข้อคำถามเชิงบวกและ
เชิงลบ จำนวน 17 ข้อ เลือกตอบด้วยการให้คะแนน 
(Rating scale) 5 ระดับ โดยข้อคำถามเชิงบวก 5 คือ เห็น
ด้วยมากที่สุด 4 คือ เห็นด้วยมาก 3 คือ เห็นด้วยปานกลาง 
2 คือ เห็นด้วยน้อย 1 คือ เห็นด้วยน้อยที่สุด โดยข้อคำถาม
เชิงลบมีคะแนนตรงข้ามกัน โดยส่วนที่ 2 และ 3 แปลผล
ดังนี้  
 ส่วนที่ 4 ข้อมูลความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
จำนวน 2 ข้อ ลักษณะปลายเปิด 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 การหาความตรงของเนื้อหา (Content validity) 
โดยแบบสอบถามผ่านการตรวจสอบคุณภาพเครื ่องมือ
ความตรงของเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ได้ค่าดัชนี
ความตรงเช ิงเน ื ้อหา อยู ่ในช ่วง 0.67-1.00 และการ
ตรวจสอบความเช ื ่อม ั ่น (Reliability) ผ ู ้ว ิจ ัยทดสอบ
แบบสอบถามกับบุคลากรโรงพยาบาลชุมชนอีกแห่ง ที่
ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน นำค่าคะแนนมาหา
ค่าสัมประสิทธิ ์ Cronbach’s Alpha Coefficient พบว่า 
ในแต่ละด้านมีค่าระดับความเชื ่อมั่นของแบบสอบถาม 
ดังนี้ ปัจจัยด้านองค์กร เท่ากับ 0.89 คุณภาพชีวิตการ
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ทำงาน เท่ากับ 0.94 และด้านความผูกพันต่อองค์กร 
เท่ากับ 0.82 ซึ่งการประเมินความเที่ยงสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค ควรมีค่าไม่น้อยกว่า 0.70 จึงจะพิจารณาว่า
เครื่องมือมีความเที่ยงที่ยอมรับได้  

วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1 ผ ู ้ว ิจ ัยดำเน ินการขอเอกสารการร ับรอง
จริยธรรมการศึกษาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยใน
คน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จังหวัดนนทบุรี เพื่อ
พิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
 2. ผู้วิจัยขออนุมัติเอกสารการเก็บข้อมูล จาก
สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ หาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิ
ราช ถึงผู้บริหารโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง จังหวัดพะเยา 
เพื่อขออนุญาตชี้แจงวัตถุประสงค์และขอความร่วมมือใน
การเก็บข้อมูล 
 3.ผ ู ้ ว ิจ ัยดำเน ินการเก ็บข ้อม ูล โดยช ี ้แจง
ว ัตถ ุประสงค ์ อธ ิบายคำช ี ้แจงท ี ่สำค ัญในการตอบ
แบบสอบถามและขอความร่วมมือในการตอบอย่างตั ้งใจ
และตรงกับความเป็นจริง ให้ระยะเวลากลุ่มตัวอย่างที่
ศ ึกษาในการตอบแบบสอบถามโดยกลุ ่มตัวอย่างตอบ
แบบสอบถามด้วยตนเองในเอกสาร หากมีข้อสงสัยสามารถ
ติดต่อผู้วิจัยได้ตลอดเวลา  
 4. ผู้วิจัยดำเนินการตรวจสอบแบบสอบถามที่
ได ้ร ับกลับคืนมา โดยตรวจสอบความถูกต้อง ความ
ครบถ้วนของข้อมูล แล้วนำมากำหนดรหัสคำตอบเพื่อ
วิเคราะห์และประมวลผล 

จริยธรรมการวิจัย 
 การวิจัยนี้ได้รับการรับรองจริยธรรมการวิจัยใน
คน จากคณะกรรมการจร ิ ยธรรมการว ิ จ ั ยในคน
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ตั้งแต่วันที่ 16 มิถุนายน 
2568 ถึง 15 มิถุนายน 2569 ตามเอกสารการรับรอง
หมายเลข 018.68 ผู้วิจัยปฏิบัติตามกระบวนการพิทักษ์
ส ิทธ ิของผ ู ้ เข ้าร ่วมว ิจ ัยท ุกรายตามข้อกำหนดของ
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 1.สถิติเชิงพรรณนา ด้วยสถิติ ความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่ามัธยฐาน ค่าต่ำสุดและ
ค่าสูงสุด เพื่อพรรณาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านองค์กร 
คุณภาพชีวิตการทำงานและความผูกพันองค์กร 
 2.สถิติเชิงอนุมานใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้น
พห ุ ค ูณ (Multiple Linear Regression Analysis) เพื่ อ

วิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพ
ชีวิตการทำงานของบุคลากรแต่ละเจเนอเรชัน โดยได้
ตรวจสอบ ปัญหาความสัมพันธ์เชิงซ้อนระหว่างตัวแปร
อิสระ (Multicollinearity) ในแบบจำลองการถดถอยเชิง
เส ้นพหุค ูณ ด้วยการรายงานค่าความแปรปรวนร่วม 
(Variance Inflation Factor; VIF) และค่าความทนทาน 
(Tolerance) เพื่อยืนยันว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์
กัน สำหรับตัวแปรที ่อยู ่ในระดับ มาตราเร ียงอ ันดับ 
(Ordinal Scale) และ มาตรานามบ ัญญ ัติ  (Nominal 
Scale) ผู้วิจัยได้ดำเนินการเข้ารหัสข้อมูลด้วยวิธี ตัวแปร
หุ่น (Dummy Coding) ก่อนนำเข้าสู่การวิเคราะห์ถดถอย 
และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ
องค์กรและคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ใช้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติไว ้ที่  
0.05 และรายงานช่วงความเชื่อมั่น 95% 
 
ผลการวิจัย 
 1.บุคลากรเป็นเพศหญิง ร้อยละ 67.9 กลุ่มอายุ
ส่วนใหญ่อยู ่ในช่วงเจเนอเรชันวาย (พ.ศ. 2521–2540) 
ร้อยละ 62.5 รองลงมาคือเจเนอเรชันเอ็กซ์ (พ.ศ. 2504–
2520) ร้อยละ 28.6 และเจเนอเรชันซี (พ.ศ. 2541–2553) 
ร ้อยละ 8.9 สำเร ็จการศ ึกษาระด ับปร ิญญาตร ีหรือ
เท ียบเท ่า ร ้อยละ 56.3 สถานภาพการทำงานเป็น
ข้าราชการ ร้อยละ 57.1 และตำแหน่งในสายงานวิชาการ 
ร้อยละ 49.1 สังกัดกลุ ่มงานการพยาบาล ร้อยละ 35.7 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนจากโรงพยาบาลอยู่ในช่วง 10,001–
20,000 บาท ร้อยละ 32.1 ขณะที่อายุงานส่วนใหญ่อยู่
ในช่วง 1–5 ปี ร้อยละ 26.8 โดยมีอายุงานเฉลี่ย 12.78 ปี 
สำหรับเหตุผลหลักในการเลือกปฏิบัติงานที่โรงพยาบาล
ชุมชนแห่งหนึ่ง ส่วนใหญ่ระบุว่า“ใกล้บ้านหรือภูมิลำเนา” 
ร้อยละ 84.8 ดังตารางที่ 1 
 2 ปัจจัยด้านองค์กร กลุ่มตัวอย่างมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์การภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก (Mean=3.82±0.49) เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบตาม
ช่วงอายุ พบว่า บุคลากรเจเนอเรชันซีมีค่าเฉลี ่ยความ
คิดเห็นสูงที่สุด (Mean=4.14±0.15) รองลงมาคือบุคลากร
เจเนอเรชันวาย (Mean=3.84±0.06) และเจเนอเรชันเอ็กซ์ 
(Mean=3.69±0.07)  
ดังตารางที่ 2 
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 3.ความผูกพันต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างมีความ
ผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก (Mean=3.90±0.44) เมื่อ
พิจารณารายเจเนอเรชัน พบว่า เจเนอเรชันซีมีคะแนน
เฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สุด (Mean=4.10±0.42) 
รองลงมาคือเจเนอเรชันวาย (Mean=3.90±0.48) และเจ
เนอเรชันเอ็กซ์ (Mean=3.84±0.36) เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ได้แก่ 
ด้านความเชื่อมั ่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมของ
องค์กร และด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร ส่วนด้านความต้องการที่จะคงเป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
ปานกลาง ดังตารางที่ 2 
 4 คุณภาพชีว ิตการทำงาน กลุ ่มต ัวอย ่างมี
ค ุณภาพช ีว ิตการทำงานโดยรวมอย ู ่ ในระด ับมาก 
(Mean=3.84±0.49) เมื ่อพิจารณาเป็นรายเจเนอเรชัน 
พบว่า เจเนอเรชันซีมีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทำงานสูง
ที ่สุด (Mean=4.26±0.39) รองลงมาคือเจเนอเรชันวาย 
(Mean=3.88±0.50) และเจเนอเรช ันเอ ็กซ ์  (Mean= 
3.62±0.39) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ ความรับผิดชอบต่อสังคม ขณะที่ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ำที่สุด คือ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ซึ่งอยู่ใน
ระดับปานกลาง ดังตารางที่ 2 
 5. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรแต่ละเจเนอเรชัน โดยควบคุมอิทธิพลของตัวแปร
อ่ืนๆ พบว่า เจเนอเรชัน ทั้งกลุ่ม เจเนอเรชันวาย (p-value 
= 0.74) และเจเนอเรช ันซ ี  (p-value = 0.88) ม ีความ
แตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรอย่างไม่มีนัยสำคัญทาง
สถิติ เมื่อเทียบกับกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ ซึ่งเป็นกลุ่มอ้างอิง 
โดยเจเนอเรชันวายมีคะแนนความผูกพันต่อองค ์กร
มากกว่ากลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ เท่ากับ 1.38 คะแนน (95% 
CI -2.55 - 3.56) ส่วนเจเนอเรชันซีมีคะแนนความผูกพัน
ต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ เท่ากับ 2.15 
คะแนน (95% CI -4.82 - 5.59) อย่างไรก็ตาม ปัจจัยด้าน
องค์กร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ (b = 0.52, p-value < 0.001) ซึ่งหมายความว่า 
เมื่อคะแนนด้านปัจจัยองค์กรเพิ่มขึ้น 1 คะแนน คะแนน
ความผูกพันต่อองค์กรจะเพิ่มขึ้น 0.52 คะแนน ขณะที่ตัว
แปรอื่นๆไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง จังหวัดพะเยา ดังตารางที่ 3 
 6. ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทำงาน
ของบุคลากรแต่ละเจเนอเรชัน โดยควบคุมอิทธิพลของตัว
แปรอื ่นๆ พบว่า บุคลากรเจเนอเรชันวาย (p-value = 
0.01) และบุคลากรเจเนอเรชันซี (p-value = 0.005) มี
คุณภาพชีวิตการทำงานสูงกว่า เจเนอเรชันเอ็กซ์ ซึ่งเป็น
กลุ่มอ้างอิง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
บุคลากรเจเนอเรชันวายมีคะแนนคุณภาพชีวิตการทำงาน
มากกว่าเจเนอเรชันเอ็กซ์ เท่ากับ 4.53 คะแนน (95% CI 
0.97 ถึง 8.09) ส่วนเจเนอเรชันซีมีคะแนนคุณภาพชีวิต
การทำงานมากกว่ากลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ เท่ากับ 8.68 
คะแนน (95% CI 2.70 ถึง 14.65) สำหรับตัวแปรปัจจัย
ด้านองค์กร พบว่ามีผลกับคุณภาพชีวิตการทำงานอย่างมี
น ัยสำคัญทางสถิต ิ (b = 1.51, p-value < 0.001) ซึ่ง
หมายความว่า เมื่อคะแนนปัจจัยด้านองค์กรเพิ่มขึ ้น 1 
คะแนน จะทำให้คะแนนคุณภาพชีวิตการทำงานเพิ่มขึ้น 
1.51 คะแนน ส่วนตัวแปรรายได้ พบว่ามีผลทางลบกับ
คุณภาพชีวิตการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (b = -
4.66, p-value <0.001) ซึ่งหมายความว่า ผู้ที่มีรายได้ต่ำ
กว่ามีแนวโน้มที่จะมีคุณภาพชีวิตการทำงานต่ำกว่า ขณะที่
ต ัวแปรอื ่นๆไม่ส ่งผลต่อคุณภาพชีว ิตการทำงานของ
บุคลากร ดังตารางที่ 4 
 7. ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กร
กับคุณภาพชีวิตการทำงาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิต
การทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = 0.61, 95% CI = 
0.48–0.71, p-value < 0.001) แสดงให้เห็นว่า เมื่อระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรเพิ ่มขึ ้น ระดับคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของบุคลากรก็มีแนวโน้มเพิ่มขึ้นตามไปด้วย  

 

ตารางที่ 1 จำนวนและร้อยละของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (n=112) 
ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน ร้อยละ 

เพศ   
 หญิง 76 67.9 
 ชาย 36 32.1 
ช่วงอาย ุ   
 เจเนอเรชันเอ็กซ์ (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2504-2520 ) 32 28.6 
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ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน ร้อยละ 
 เจเนอเรชันวาย (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2521-2540 ) 70 62.5 
 เจเนอเรชันซี (เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2541-2553 ) 10 8.9 
ระดับการศึกษา   
 ต่ำกว่า มัธยมศึกษาปีท่ี 6 3 2.7 
 ระดับมัธยมศึกษาปีท่ี 6 18 16.1 
 ปวช. หรือเทียบเท่า 4 3.5 
 ปวส. หรือเทียบเท่า 20 17.9 
 ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 63 56.3 
 ระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่า 4 3.5 
สถานภาพปฏิบัติงาน   
 ข้าราชการ 64 57.1 
 พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 28 25.0 
 ลูกจ้าง 19 17.0 
 พนักงานราชการ 1 0.9 
รายได้ต่อเดือน   
 ต่ำกว่า 10,000 บาท 17 15.2 
 10,001-20,000 บาท 36 32.1 
 20,001-30,000 บาท 22 19.6 
 30,001-40,000 บาท 11 9.9 
 40,001-50,000 บาท 10 8.9 
 มากกว่า 50,001 บาท 16 14.3 
อายุงาน   
 1-5 ปี 30 26.8 
 6-10 ปี 25 22.3 
 11-15 ปี 15 13.4 
 16-20 ปี 20 17.9 
 20 ปีขึ้นไป 22 19.6 
X = 12.78 ปี, SD = 8.67, Median = 11 ปี, Min = 1 ปี, Max = 31 ปี  

 
 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรแต่ละเจเนอเรชันเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิตการทำงาน 

ตัวแปร 

เจเนอเรชันเอ็กซ์ 
(n=32) 

เจเนอเรชันวาย 
(n=70) 

เจเนอเรชันซี (n=10) กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 
(n=112) 

X  S.D. ผล X  S.D. ผล X  S.D. แปลผล X  S.D. ผล 

ปัจจัยด้านองค์กร 3.69 0.07 มาก 3.84 0.06 มาก 4.14 0.15 มาก 3.82 0.49 มาก 
ความผูกพันต่อองค์กร 3.84 0.36 มาก 3.90 0.48 มาก 4.10 0.42 มาก 3.90 0.44 มาก 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 3.62 0.39 ปานกลาง 3.88 0.50 มาก 4.26 0.39 มาก 3.84 0.49 มาก 
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ ระหว่างปัจจัยต่างๆกับความผูกพันต่อโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง (n=112) 
ปัจจัย b SE B 95%CI t p-value 

ค่าคงที ่ 37.28 5.02  27.32, 47.25 7.41 <0.001 
เจเนอเรชันวาย 1.38 1.64 0.09 -1.86, 4.64 0.84 0.399 
เจเนอเรชันซี 2.15 2.77 0.08 -3.35, 7.66 0.77 0.439 
เพศชาย -1.03 1.35 -0.65 -373, 1.66 -0.76 0.448 
ระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี 2.58 1.79 0.17 -0.97, 6.13 1.43 0.153 
สถานภาพการปฏิบัติงาน 0.59 1.85 0.04 -3.08, 4.27 0.32 0.749 
รายได้ต่ำกว่า 30,000 บาท -2.59 1.63 -0.16 -5.84, 0.65 -1.58 0.116 
อายุงาน -0.42 1.51 -0.29 -3.43, 2.58 -0.28 0.780 
ปัจจัยด้านองค์กร 0.52 0.95 0.49 0.34, 0.71 5.56 <0.001 

R2= 0.304, adjust R2=0.250, F=5.62, p-value<0.05 
 
ตารางท ี ่  4 ผลการว ิ เคราะห ์ถดถอยเช ิงเส ้นพหุค ูณ ระหว ่างป ัจจ ัยต ่างๆก ับค ุณภาพชีว ิตการทำงานของบ ุคลากร  
โรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง (n=112) 

ปัจจัย b SE B 95%CI t p-value 
ค่าคงที ่ 23.95 6.03  11.99, 35.92 3.97 <0.001 
เจเนอเรชันวาย 4.53 1.79 0.16 0.97, 8.09 2.52 0.013 
เจเนอเรชันซี 8.68 3.01 0.18 2.70, 14.65 2.88 0.005 
เพศชาย -1.44 1.64 -0.49 -4.69, 1.81 -0.87 0.383 
ระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี 0.54 2.17 0.19 -3.76, 4.85 0.25 0.802 
สถานภาพการปฏิบัติงาน 1.89 2.23 0.06 -2.54, 6.33 0.84 0.398 
รายได้ต่ำกว่า 30,000 บาท -4.66 1.95 -0.16 -8.53, -0.80 -2.39 0.018 
ปัจจัยด้านองค์กร 1.51 0.11 0.76 1.29, 1.74 13.30 <0.001 

R2=0.695, adjust R2=0.675, F=33.90, p-value<0.05 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 1.ความผูกพันต่อองค์กร ผลการศึกษาพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชนแห่ง
หนึ่ง จังหวัดพะเยา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาตามเจเนอเรชัน พบว่า เจเนอเรชันซีมีค่าเฉลี่ย
ความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สุด รองลงมาคือเจเนอเรชันวาย 
และเจเนอเรชันเอ็กซ์ ตามลำดับ ซึ่งอาจอธิบายได้จาก
ลักษณะประชากรศาสตร์และบริบทองค์กรที ่เอื ้อ เช่น 
บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู ่ในช่วงวัยทำงานที่
ม ั ่นคง โดยเฉพาะเจเนอเรชันวายที ่เป็นกลุ ่มหลักของ
องค์กร มีประสบการณ์และความคุ้นเคยกับวัฒนธรรม
องค์กร อีกทั้งสัดส่วนบุคลากรจำนวนมากมีภูมิลำเนาใน
พื้นที่เดียวกัน ทำให้มีค่านิยมและทัศนคติสอดคล้องกัน 
อีกทั้งโรงพยาบาลยังมีขนาดเล็ก โครงสร้างไม่ซับซ้อน 
บรรยากาศการทำงานใกล้ชิด ส่งผลให้ทุกเจเนอเรชัน
ปร ับต ัวได ้ง ่ายและเก ิดความผ ูกพ ันในระด ับส ูง ซึ่ง

สอดคล้องกับการศึกษาของ Phantira (2020) ที ่พบว่า 
ระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการในกรมสรรพสามิตสังกัดส่วนกลางในภาพรวม 
อยู ่ในระดับมาก และการศึกษาของ Khantakit (2021) 
พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมของ
บุคลากรสำนักงาน คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
เชียงใหม่ อยู่ในระดับค่อนข้างสูงเช่นเดียวกัน 
 บุคลากรแต่ละเจเนอเรชันมีความผูกพันต่อ
โรงพยาบาลแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ แสดง
ถึงความแตกต่างของเจเนอเรชันไม่ได้เป็นปัจจัยที่มีผลต่อ
ระดับความผูกพันต่อโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่งอย่างมี
นัยสำคัญเนื ่องมาจากลักษณะเฉพาะของโรงพยาบาล
ชุมชนแห่งหนึ่ง จังหวัดพะเยา ที่มีโครงสร้างการบริหาร
จัดการที่ไม่ซับซ้อนร่วมกับวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อเฟื้อต่อ
กันและรูปแบบการทำงานที่ส่งเสริมความรู้สึกมีส่วนร่วม
และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในบุคลากรทุกเจเนอเร
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ชัน ทำให้บุคลากรในทุกเจเนอเรชันรับรู ้ถึงคุณค่าของ
ตนเองในองค์กรและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมายร่วม 
ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Phantira (2020) ที่พบว่า 
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของเจเนอเรชันเอ็กซ์และเจ
เนอเรชันวายไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p > 
0.05) เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Buasuk (2017) ซึ่งพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเจเนอเรชันเบบี ้บูม
เมอร์ เจเนอเรชันเอ็กซ์ และเจเนอเรชันวายไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p > 0.05) อย่างไรก็ตาม ผล
การศึกษานี ้ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ Khantakit 
(2021) ที่พบว่าบุคลากรสำนักงานคณะแพทยศาสตร์
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ทั้งสามเจเนอเรชันมีระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
รวมถึงผลการศึกษาของ Ploybusara and Sirapatsorn 
(2015) และ Manakit (2011) ก็ชี้ให้เห็นถึงความแตกต่าง
ของระดับความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละช่วงวัยอย่างมี
น ัยสำคัญเช ่นกัน ความไม่สอดคล้องกันระหว่างผล
การศึกษาครั้งนี้กับงานวิจัยที่ผ่านมา อาจเกิดจากความ
แตกต ่างด ้านบร ิบทขององค ์กร เช ่น ขนาดองค ์กร 
โครงสร้างการบริหาร วัฒนธรรมองค์กร และภูมิหลังของ
บุคลากร ซึ ่งมีอิทธิพลต่อการรับรู ้และพฤติกรรมของ
บคุลากรในแต่ละรุ่น  
 2.คุณภาพชีวิตการทำงาน ผลการศึกษาพบว่า 
คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชน
แห่งหนึ ่ง จังหวัดพะเยา มีความคิดเห็นภาพรวมอยู ่ใน
ระดับมาก เมื ่อพิจารณาตามเจเนอเรชันพบว่า กลุ ่มเจ
เนอเรชันซีมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นสูงที่สุด รองลงมาคือเจ
เนอเรชันวาย และเจเนอเรช ันเอ ็กซ ์ ตามลำดับ ผล
การศึกษานี้ สอดคล้องกับการศึกษาของ Khandahat et 
al. (2025) ซึ่งพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของ
บ ุคลากรโดยรวมอยู ่ ในระด ับมาก อย ่างไรก ็ตามผล
การศึกษานี้ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ Saengsaeng 
(2016) ซึ ่งพบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของ
พนักงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สะท้อนให้เห็นว่า 
บริบทของแต่ละองค์กร อาจมีผลต่อระดับคุณภาพชีวิตใน
การทำงานของบุคลากร ดังนั้น จะเห็นได้ว่าผลการศึกษา
ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานอาจแตกต่างกันไปตาม
บริบทของแต่ละการศึกษา ผลการศึกษาในครั้งนี้สะท้อน
ว่า บุคลากรรุ่นใหม่มีการรับรู้เชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตการ
ทำงานโดยเฉพาะในประเด็นเกี่ยวกับ ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับงาน ความยุติธรรมในองค์กร และโอกาสในการ

พัฒนาตนเอง ซึ ่งอาจเกิดจากองค์กรมีการปรับตัวให้
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรรุ ่นใหม่ที ่ให้
ความสำคัญกับคุณภาพชีวิตมากกว่าปัจจัยโครงสร้างเพียง
อย่างเดียว  
 บุคลากรโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ ่ง จังหวัด
พะเยา แต่ละเจเนอเรชันมีคุณภาพชีวิตการทำงานแตกต่าง
กัน ผลการศึกษาอาจอธิบายได้ด้วย แนวคิดรุ่นอายุ ของ 
Mannheim (1952) ซึ่งเสนอว่า บุคคลที่เกิดในช่วงเวลา
เดียวกันมักมีประสบการณ์ทางสังคมหรือวัฒนธรรมที่
คล้ายคลึงกัน ส่งผลต่อการหล่อหลอมค่านิยม ทัศนคติ 
และความคาดหวังต่อชีวิตและการทำงานที่แตกต่างกันใน
แต่ละรุ่น เช่น บุคลากรรุ่นใหม่อย่างเจเนอเรชันวายและเจ
เนอเรชันซี มักให้ความสำคัญกับความยืดหยุ ่นในการ
ทำงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและงาน และบรรยากาศการทำงานที่ เปิดกว้าง ซึ่ง
ลักษณะเหล่านี้มักได้รับการตอบสนองจากองค์กรในยุค
ปัจจุบันมากกว่าบุคลากรรุ่นก่อน จึงอาจส่งผลให้บุคลากร
รุ่นใหม่รับรู้คุณภาพชีวิตการทำงานในระดับที่สูงกว่า ผล
การศึกษาครั้งนี้จึงสะท้อนให้เห็นว่า ความแตกต่างระหว่าง
เจเนอเรชันอาจส่งผลต่อการรับรู ้ค ุณภาพชีว ิตในการ
ทำงาน โดยเฉพาะเมื่ออยู่ภายใต้บริบทและนโยบายการ
บริหารที่สอดคล้องกับค่านิยมของแต่ละช่วงอายุ ซึ่งควร
นำไปใช้ประกอบการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานให้
เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละช่วงอายุ ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้
สอดคล้องกับการศึกษาเชิงเปรียบเทียบของ Ompradit 
and Thungmahamek (2016) ซึ่งพบว่า พนักงานราชการ
และลูกจ้างประจำที่มีอายุต่างกันมีคุณภาพชีวิตการทำงาน
แตกต่างกันอีกด้วย 
 3.ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวก
ในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร
โรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง จังหวัดพะเยา แสดงให้เห็นว่า 
เมื ่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเพิ ่มขึ ้น ระดับ
คุณภาพชีวิตการทำงานก็มีแนวโน้มเพิ่มขึ้นตามไปด้วย 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Chumpol (2020) ที่พบว่า 
คุณภาพชีวิตการทำงานส่งผลทางบวกต่อความผูกพันของ
พยาบาลในโรงพยาบาลเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Ploybusara and Sirapatsorn 
(2015) พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรในบุคลากร นอกจากนี้ยังสอดคล้อง
กับการศึกษาของ Buaprang (2018) ท ี ่รายงานว ่าค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับ
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ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในสูง ผลการศึกษานี้
อาจอธิบายได้ด้วยแนวคิดของ Greenberg (2008) ที่
อธิบายว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร มีผล
โดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการทำงาน สร้าง
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ในทำนองเดียวกัน Udon et 
al. (2018) ระบุว่า การมีคุณภาพชีวิตที่ดีในที่ทำงานจะ
ช่วยสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทำให้บุคลากรมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์กร และส่งผลต่อความรู้สึกเป็น
เจ้าของรวมถึงความภาคภูมิใจในองค์กร  
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาที่เก็บข้อมูลจาก
บุคลากรจริงในโรงพยาบาลชุมชน จึงสะท้อนบริบทของ
องค์กรขนาดเล็กที่แตกต่างจากโรงพยาบาลใหญ่ อีกทั้งยัง
มีการเปรียบเทียบระหว่างเจเนอเรชัน ทำให้เข้าใจความ
แตกต่างด้านความผูกพันและคุณภาพชีวิตการทำงาน ซึ่ง
สามารถนำไปใช้ประโยชน์เชิงนโยบายและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้อย่างเหมาะสมอย่างไรก็ตาม งานวิจัยนี้
มีข้อจำกัดคือ ใช้การศึกษาเชิงภาคตัดขวางที่ไม่สามารถ
อธิบายความเป็นเหตุเป็นผลได้และสะท้อนเพียงข้อมูลใน
ช่วงเวลาหนึ่ง ความรู้สึกและการรับรู้ของบุคลากรอาจ
เปลี่ยนแปลงไปได้ตามสถานการณ์ในอนาคต การตีความ
ผลล ัพธ ์จ ึงควรพ ิจารณาอย ่างรอบคอบ และควรมี
การศึกษาต่อเนื่องในอนาคตเพื่อยืนยันและขยายผลให้
ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
 
ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
 1.โรงพยาบาลจึงควรจัดกิจกรรมส่งเสริมความ
ผูกพันต่อองค์กร แม้ผลการศึกษาในภาพรวมของความ
ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก แต่ด้านความต้องการที่
จะคงอยู่ในองค์กรยังอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งแสดงถึง
ความไม่มั่นคงในใจของบุคลากร ดังนั้น โรงพยาบาลควรจัด

กิจกรรมเพื่อสร้างความคงอยู่ของบุคลากร โดยเฉพาะการ
กำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจน การสร้าง
ความรู้สึกมีส่วนร่วมในการกำหนดทิศทางขององค์กร และ
ควรจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม  
 2.การพัฒนาระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน แม้
คุณภาพชีวิตการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่ยังมี
บางด้าน เช่น ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ที่
ได้รับคะแนนในระดับปานกลาง ดังนั้นจึงควรมีการทบทวน
นโยบายค่าตอบแทนและสวัสดิการ เพื่อให้เหมาะสมกับ
ภาระงานและค่าครองชีพ รวมทั้งควรสื่อสารให้ชัดเจน
เกี ่ยวกับหลักเกณฑ์การปรับขึ ้นค่าตอบแทนและการ
ประเมินผลที่เป็นธรรม  
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต  
 1.ควรออกแบบเป็นการวิจัยเชิงทดลอง โดยจัด
โปรแกรมหรือนโยบายให้กับกลุ่มทดลองและเปรียบเทียบ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตการทำงาน
กับกลุ่มควบคุมก่อนและหลังการดำเนินการ  
 2.การศึกษาปัจจัยอ่ืนเพิ่มเติมที่อาจมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตการทำงาน  
 3.การศึกษาเชิงคุณภาพร่วมด้วย เพื่อเป็นการทำ
ความเข้าใจบุคลากรในมิติทางจิตใจและสังคมที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของบุคลากรแต่ละเจเนอเรชันมากขึ้น 
 
กิตติกรรมประกาศ  
 คณะผู้วิจัยขอขอบคุณผู้บริหารทุกท่านที่มีส่วน
เกี่ยวข้องอำนวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลและขอบคุณ
บุคลากรโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ ่งทุกท่านที ่เข้าร่วม
โครงการครั้งนี้ 
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