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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณลักษณะงานและความยึดมั่น

ผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวายกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 2) อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรม ในองค์การ
และคุณลักษณะงานที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการกลุ่มนี้ กลุ่มตัวอย่างคือ ข้าราชการเจเนเรช่ันวายที่ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานส่วนกลางกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 201 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ค่า Tolerance ค่า Variance 
Inflation Factor และการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า 1) ข้าราชการเจเนอเรช่ันวายกรมควบคุม
โรค กระทรวงสาธารณสุข มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณลักษณะงาน และความยึดมั่นผูกพันโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ด้านกระบวนการ
ขององค์การ และด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การอยู่ในระดับสูง และองค์ประกอบของคุณลักษณะงาน ด้านความ
หลากหลายของทักษะ ด้านความส าคัญของงานอยู่ในระดับสูงมาก ส่วนด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ด้านความมีอิสระใน
การท างานและด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับอยู่ในระดับสูง 2) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
และองค์การ คุณลักษณะงานด้านความส าคัญของงาน ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับและด้านความหลากหลายของทักษะสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวายกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขได้ร้อยละ 52 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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Abstracts 
This study aimed to: 1) assess the levels of perceived organizational justice, job characteristics, and 

employee engagement among Generation Y government officers at the Department of Disease Control, 
Ministry of Public Health, and 2) determine how perceived organizational justice and job characteristics  
influence employee engagement among these officers. The sample consisted of 201 Generation Y government 
officers from the central office of the Department of Disease Control, Ministry of Public Health. Data collection 
was conducted via questionnaires, and data analysis involved percentage, mean, standard deviation, Pearson’s 
product-moment correlation coefficient, Tolerance, Variance Inflation Factor, and stepwise multiple regression 
analysis.  

This study found that 1) Generation Y government officers at the Department of Disease Control, 
Ministry of Public Health reported high levels of perceived organizational justice, job characteristics, and 
employee engagement. Specifically, distributive, procedural, and interactional justice were rated highly, 
with skill variety and task significance rated very high; and 2) interactional justice (as a part of perceived  
organizational justice) and job characteristics (specifically task significance, feedback, and skill variety) 
were significant predictors of overall employee engagement, accounting for 52% of the variance at the .05 
significance level. 

Keywords: Perceived organizational justice, Job characteristics, Employee engagement, Generation Y 
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1. บทน า 
 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เป็นหนึ่งในหน่วยงานราชการที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาสุขภาพของประชาชน
ที่มุ่งเน้นการเป็นผู้น าด้านวิชาการและเทคโนโลยีการป้องกันและควบคุมโรคของประเทศและระดับนานาชาติ ซึ่งกรมควบคุมโรค
มีบุคลากรประเภทต่าง ๆ ที่ท างานในสังกัด ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ พนักงานกระทรวงและลูกจ้าง
ช่ัวคราวอัตราจ้างเงินต่างประเทศโดยกลุ่มข้าราชการถือว่าเป็นกลุ่มคนส่วนมากที่ท าหน้าที่และมีบทบาทในการขับเคลื่อนให้
การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดเอาไว้ ซึ่งข้าราชการเจเนอเรช่ันวายตามที่ Mello (2019) ได้แบ่งความหลากหลาย
ของบุคคลตามช่วงเวลา (Generation Diversity) ไวค้ือ บุคคลที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524 – 2543 ซึ่งในช่วง 5 ปีงบประมาณ
ที่ผ่านมาพบอัตราการสูญเสียข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขสามารถแสดงให้เห็นและอธิบายได้ 
ดังตารางที่ 1   
 
ตารางที่ 1  จ านวนและอัตราการสูญเสียข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2562-2566 กรมควบคุมโรค  
  กระทรวงสาธารณสุข 

ปีงบประมาณ 
จ านวนข้าราชการ 

เจเนอเรช่ันวาย ทั้งหมด (คน) 
จ านวนที่สูญเสียข้าราชการเจเนอเรชั่นวาย 

คิดเป็นเปอร์เซ็นต ์
ลาออก (คน) ย้าย/โอน (คน) รวม (คน) 

2562 1,240 36 245 281 22.6 
2563 1,278 50 119 169 13.2 
2564 1,470 26 105 131 8.9 
2565 1,691 32 99 131 7.7 
2566 1,678 44 116 160 9.5 

 

ที่มา : ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข (2567) 
  
 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นว่ามีการสูญเสียก าลังคนท่ีเป็นข้าราชการเจเนอเรช่ันวายจ านวนค่อนข้างมากในแต่ละปี ส่งผล
กระทบต่อการท างานหลายด้านและใช้เวลาในกระบวนการในการสรรหาและคัดเลือกนานกว่าจะได้ข้าราชการบรรจุใหม่ มาทดแทน
ในต าแหน่งที่สูญเสียไป เมื่อได้ข้าราชการบรรจุใหม่มาแล้วต้องใช้เวลาในการฝึกฝนเพิ่มทักษะในการท างานเพื่อให้เกิดความ
เช่ียวชาญและมีประสิทธิภาพ หากองค์การใดที่บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันจะท าให้องค์การนั้นมีผลการปฏิบัติงานที่ดี บรรลุตาม
เป้าหมายที่ก าหนดและลดอัตราการสูญเสีย ในการสร้างความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรในองค์การนั้น สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 
(2556) ได้กล่าวถึงความยึดมั่นผูกพันของพนักงานว่า หากพนักงานเกิดความรักและหวงแหนองค์การจะเต็มใจท างานอย่างสุด
ความสามารถ หากองค์การประสบปัญหาบุคลากรเหล่านั้นก็จะไม่ละทิ้งองค์การไปหางานใหม่และจะอยู่กับองค์การจนกว่า
องค์การจะพ้นวิกฤตไปได้  
 การที่จะท าให้ข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข เกิดความยึดมั่นผูกพันและอยู่กับองค์การ
เป็นระยะเวลานานนั้น การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Perceived Organizational Justice) มีส่วนส าคัญ โดยความยุติธรรม
เป็นพื้นฐานของการท างานให้ประสบผลส าเร็จหากข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีความเช่ือ
ว่าตนเองได้รับการปฏิบัติที่ยุติธรรมจากองค์การจะส่งผลให้มีแรงจูงใจในการท างาน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ ชูชัย สมิทธิไกร (2543) กล่าวว่า องค์การที่มีความยุติธรรมมีอิทธิพลอย่างยิ่ง ต่อทัศนคติและการแสดงออกถึง
พฤติกรรมของบุคลากรและจะท าให้บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพัน เกิดความไว้วางใจต่อองค์การและผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะท า
ให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน  
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 นอกจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่จะสร้างความยึดมั่นผูกพันให้ข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย  กรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุขแล้ว คุณลักษณะงานเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่จะท าให้ข้าราชการเจเนอเรช่ันวายเกิดความยึดมั่นผูกพัน เพราะ
การที่องค์การให้ความส าคัญในเรื่องการออกแบบคุณลักษณะงานท่ีเหมาะสมจะท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจและเกิดความพึงพอใจ
ในการท างานจะท าให้งานนั้นมีประสิทธิภาพสูงและผลลัพธ์ของงานออกมาส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ การที่บุคคล
ได้ท างานตั้งแตต่้นจนจบกระบวนการและรูส้ึกมคีุณค่าเมือ่งานที่ไดม้อบหมายนั้นประสบผลส าเร็จและได้รบัค าช่ืนชมจากผู้บังคับบัญชา
หรือเพื่อนร่วมงาน โดยเฉพาะการท าให้องค์การได้รับผลประโยชน์อย่างสูงสุด ยิ่งท าให้เกิดความภาคภูมิใจในท างาน ท าให้เกิด
ความรู้สึกในแง่บวกกับองค์การจนน ามาสู่การเกิดความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวง
สาธารณสุขที่พร้อมจะอยู่กับองค์การต่อไปในระยะยาว (Machado and Davim, 2018) 
 ดังนั้น จากข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้ศึกษาสนใจที่จะท าการศึกษาเกี่ยวกับระดับของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
คุณลักษณะงานและความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข รวมถึงศึกษาอิทธิพล
ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและคุณลักษณะงานที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งการศึกษาครั้งนี้อาจจะท าให้ได้ข้อมูลที่น าไปใช้ก าหนดแนวทางในการ เสริมสร้างความยึดมั่นผูกพัน
ให้กับบุคลากรกรมควบคุมโรค โดยเฉพาะบุคลากรที่เป็นข้าราชการเจเนอเรช่ันวายให้มีต่อความยึดมั่นผูกพันเพิ่มมากข้ึน 
 
2. วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
 2.1  เพื่อศึกษาระดับของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณลักษณะงาน และความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการ  
เจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 2.2  เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและคุณลักษณะงานที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการ
เจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
 
3. สมมติฐานการวิจัย 
 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและคุณลักษณะงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการ  
เจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข  
 
4. การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดในการศึกษา 
 4.1 แนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 
  ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานเป็นความรู้สึกเชิงบวกที่พนักงานมีต่อองค์การโดยการแสดงออกของพนักงาน  
ในการกล่าวถึงองค์การในแง่บวกต่อบุคคลอื่น ๆ มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและต้องการที่จะอยู่กับองค์การ  
โดยไม่คิดย้ายหรือลาออกไปท างานที่อ่ืน รวมถึงการทุ่มเททั้งพลังกายพลังใจและพยายามปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มความสามารถ
เพื่อให้งานท่ีตนรับผิดชอบและงานขององค์การประสบความส าเร็จ (Aon Hewitt Ltd, 2015) ผู้ศึกษาได้ใช้แนวคิดของ Aon 
Hewitt Ltd. (2015) ซึ่งได้ให้มุมมองว่าความยึดมั่นผูกพันของพนักงานเป็นสิ่งที่แสดงออกได้ทางพฤติกรรมที่แบ่งออกเป็น 3 ด้าน 
ดังต่อไปนี้ 
  4.1.1   การพูด (Say) หมายถึง การที่บุคคลกล่าวถึงองค์การในแง่ดีเสมอ เมื่อพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานหรือบุคคล
อื่น ๆ ทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ 
  4.1.2 การอยู่กับองค์การ (Stay) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกและอยู่กับองค์การโดยไม่คิดย้ายไปท างานท่ีอื่น 
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  4.1.3   ความเพียรพยายาม (Strive) หมายถึง การที่บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานโดยพยายามท างานของตนให้
ดีที่สุด และพยายามช่วยเหลืองานขององค์การเพื่อให้งานขององค์การประสบความส าเร็จ 
  ผู้ศึกษาจึงสรุปได้ว่า ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมีความส าคัญกับองค์การอย่างมาก ส่งผลให้อัตราการขาดงาน
และการลาออกต่ า อีกท้ังความยึดมั่นผูกพันยังมีความสัมพันธ์กับการเปลี่ยนงานมากกว่าความพึงพอใจในงาน โดยความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงานจะเปรียบเทียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอย่างสูงสุด 
 4.2  แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การหมายถึง การที่บุคคลในองค์การตีความและแปลความหมายเกี่ยวกับการได้รับ
การปฏิบัติที่เป็นธรรมอย่างเท่าเทียมในการแบ่งปันผลตอบแทนอย่างเหมาะสม มีกระบวนการในการพิจารณาแบ่งปันผลตอบแทน
อย่างเป็นธรรมและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การที่องค์การได้ปฏิบัติต่อบุคคลอย่างเป็นธรรมและเท่าเทียม (Colquitt, 
et al., 2001) ผู้ศึกษาได้ใช้แนวคิดของ Colquitt, et al. (2001) ได้ศึกษาองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
และแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  4.2.1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (Distributive Justice) หมายถึง 
การตีความของบุคคลว่าองค์การมหีลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานในการแบ่งปันผลตอบแทนอย่างเท่าเทียม เสมอภาคและยุติธรรม 
เหมาะสมกับการทีบุ่คลากรได้ทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างาน เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมงานที่อยู่ระดับเดียวกันในองค์การ 
  4.2.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการขององค์การ (Procedural Justice) หมายถึง การตีความ
ของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมของวิธีการ หรือกระบวนการที่องค์การใช้ในการตัดสินเพื่อให้ได้มาซึ่งผลตอบแทน โดยมีตัวช้ีวัด
ที่น ามาใช้ในกระบวนการการรับรู้ความยุติธรรม ซึ่งกระบวนการนั้นจะต้องประกอบไปด้วยความเสมอภาค ปราศจากอคติ 
มีความถูกต้องแม่นย า สามารถแก้ไขได้ในกรณีที่มีความผิดพลาดเกิดขึ้น และตั้งอยู่บนมาตรฐานทางจริยธรรมเป็นที่ยอมรับ
โดยทั่วไป        
  4.2.3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ ( Interactional Justice) 
หมายถึง การตีความของบุคคลที่ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและเสมอภาคจากองค์การ โดยการให้เกียรติ ให้ความส าคัญ 
เคารพและไม่เลือกปฏิบัติ รวมถึงการให้ข้อมูลข่าวสารหรือความรู้ที่ชัดเจน ไม่ปิดบังซ่อนเร้นและเป็นข้อมูลที่อยู่บนพ้ืนฐานของ
ความเป็นจริง 
  ผู้ศึกษาจึงสรุปได้ว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นปัจจัยท่ีส าคัญส าหรบัการก าหนดความยึดมั่นผกูพันของ
พนักงาน เนื่องจากหลักของความสมดุลที่ได้จากการเปรียบเทียบในสิ่งที่ท าให้กับองค์การว่าผลลัพธ์ที่ได้นั้นมีความยุติธรรมหรือไม่ 
และหลักความถูกต้องเป็นการพิจารณาตัดสินใจส าหรับองค์การ โดยอยู่บนพื้นฐานของความคงที่แน่นอน ความแม่นย า ความชัดเจน 
ความโปร่งใส สอดคล้องกับคุณธรรมและค่านิยมเป็นส าคัญ จึงส่งผลท าให้การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เป็นปัจจัยที่จะสามารถ
ก าหนดความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 
 4.3  แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน 
  คุณลักษณะงาน หมายถึง คุณสมบัติของงานท่ีท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างานซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
คุณสมบัติของงานนั้นต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญมากกว่าหนึ่งด้านในการปฏิบัติงาน มีกระบวนการท างานที่
ชัดเจน งานนั้นต้องมีคุณค่า มีความส าคัญทั้งกับตนเองและบุคคลอื่น มีอิสระในกระบวนการท างานและอิสระการตัดสินใจ รวมถึง
ได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานนั้น (Hackman & Oldham, 1980) ผู้ศึกษาได้ใช้แนวคิดของ Hackman and Oldham 
(1980) ซึ่งได้ศึกษาองค์ประกอบของคุณลักษณะงานและแบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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  4.3.1 ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) คือ คุณสมบัติของงานที่บุคคลต้องใช้ความรู้ ความสามารถและ
ความเช่ียวชาญหลากหลายด้านในการปฏิบัติงาน รวมถึงใช้ทักษะและประสบการณ์ในการตัดสินใจเพื่อให้งานนั้นบรรลุผลส าเร็จ 
  4.3.2 ความมีเอกลกัษณข์องงาน (Task Identity) คือ คุณสมบัติของงานที่บุคคลรับรู้และได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน
ตั้งแต่เริ่มต้นจนเสร็จสิ้นกระบวนการ มีขั้นตอนการท างานที่ชัดเจนจนเกิดผลลัพธ์เป็นผลงานท าให้เกิดความภาคภูมิใจ 
  4.3.3 ความส าคัญของงาน (Task Significance) คือ คุณสมบัติของงานท่ีบุคคลได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีมี 
ความแตกต่างจากคนอื่น ท าให้บุคคลรู้สึกว่างานทีต่นเองได้ท ามีคุณค่า ยิ่งงานนั้นส่งผลกระทบต่อตนเองและบุคคลอื่นท้ังภายใน
และภายนอกองค์การ ก็จะเกิดความรู้สึกว่างานท่ีตนท านั้นมีความหมายท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
  4.3.4 ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) คือ คุณสมบัติของงานที่ได้รับมอบหมายให้ท าโดยท าตั้งแต่เริม่ต้น 
จนเสรจ็สิ้นกระบวนการ มีขั้นตอนการท างานท่ีชัดเจนจนเกดิผลลัพธ์เป็นผลงาน       
  4.3.5 การได้รบัข้อมลูย้อนกลบั (Feedback) คือ คุณสมบัตขิองงานที่บุคคลไดท้ราบถึงข้อมลูเกี่ยวกบัผลการปฏิบตัิงาน
อย่างตรงไปตรงมาในเวลาที่เหมาะสม เพื่อน าข้อมลูที่ได้มาปรบัปรุงพัฒนาในการปฏิบัติงาน 
  ผู้ศึกษาจึงสรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานนั้นมีความส าคัญและส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากร การก าหนดคุณลักษณะ
งานท่ีกระตุ้นแรงจูงใจภายในจิตใจ จะท าให้พนักงานมีความมุ่งมั่นมีใจจดจ่ออยู่กับงานที่ท า และมีความสุขในการท างาน โดย
การก าหนดคุณลักษณะงานเพื่อให้เกิดผลดังกล่าวนั้น อาศัยการบูรณาการระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ร่วมกัน ได้แก่ การสร้างคุณค่า
ให้กับงาน การปลูกฝังทัศนคติที่ดีต่องานสร้างความรู้สึกว่างานนั้นส าคัญให้กับพนักงาน การได้รับผลสะท้อนกลับที่ดีระหว่าง
ผู้ปฏิบัติและองค์การ สิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานและความผูกพันในงานของบุคลากร ช่วยลดปัญหาทางการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลขององค์การในอนาคตได้ดีมากยิ่งข้ึน 
 4.4  แนวคิดเกี่ยวกับเจเนอเรชั่นวาย 
  เจเนอเรช่ันวาย หมายถึง คนแต่ละเจเนอเรช่ันจะมีความแตกต่างทางด้านบุคลิกภาพตามแต่ละสภาพสังคม เหตุการณ์
ทางการเมือง การใช้เทคโนโลยี การเติบโตของเศรษฐกิจ การเลี้ยงดู สถานภาพครอบครัวและการศึกษาเป็นต้น (Mello, 2019) 
ได้แบ่งตามช่วงอายุและปีเกิดของบุคคลโดยมีชื่อเรียกที่แตกต่างกันออกไปตามลักษณะการแบ่งของยุคนั้น ๆ ผู้ศึกษาได้ใช้แนวคิด
ของ Mello (2019) โดยมีการแบ่งกลุ่มเจเนอเรช่ัน ดังนี้ 
  4.4.1 Baby-Boomer คือ ผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507 ที่เกิดในยุคสิ้นสุดสงครามโลกครั้งที่ 2 บ้านเมือง
สงบหลังจากสงคราม ทุกคนท่ีมีชีวิตรอดต้องเร่งกลับมาฟื้นฟูให้ประเทศกลับมาแข็งแกร่งอีกครั้ง แต่เนื่องจากได้สูญเสียจ านวน
ประชากรจากการท าสงคราม คนในยุคนี้จึงมีค่านิยมว่าต้องมีทายาทหรือลูกหลานเยอะๆ เพื่อเพิ่มจ านวนแรงงานมาช่วยกันพัฒนา
ประเทศ ลักษณะนิสัยจะเป็นคนจริงจัง เคร่งครัดเรื่องขนมธรรมเนียนประเพณี เป็นเจ้าคนนายคน ชีวิตทุ่มเทให้กับการท างาน 
มีความอดทนสูง ประหยัดอดออม ซึ่งมักถูกจัดเป็นพวก “อนุรักษนยิม”  
  4.4.2 Generation X คือ ผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508-2523 บุคคลเหล่านี้หลายคนถูกเลี้ยงดูมาในครอบครัวท่ีมี 
การหย่าร้างและอาจมีความอดทนต่อการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวใหม่พวกเขาได้รู้เห็นถึงการหย่าร้างในครอบครัวซึ่งอาจ
ส่งผลกระทบอย่างมากต่อความภักดีที่มีอยู่ในตัวของพวกเขาและต่อนายจ้างพวกเขามีทัศนคติและการรับรู้เกี่ยวกับงานที่แตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญจากคนรุ่นก่อน ๆ ซึ่งลักษณะการท างานของ Generation X คือชอบท างานอิสระและสนใจการเป็นที่ปรึกษา
ของบริษัทมากกว่าจะเป็นพนักงานประจ า มีความสนใจในความมั่นคงในการท างานน้อยลง ไม่มีความคาดหวังในการจ้างงาน
ระยะยาว และมีความต้องการโอกาสในการเติบโต  
  4.4.3 Generation Y คือ ผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524-2543 ที่ชอบความสะดวกสบายจากเทคโนโลยี และมี
ความสนใจที่สั้น ส่วนใหญ่มักสนใจเป็นผู้ประกอบการ ซึ่งคนเหล่านี้มองไม่เห็นความจ าเป็นในการท างานในส านักงาน หรือ
ท างานให้กับนายจ้างรายใดรายหนึ่ง ชอบท างานโครงการแบบช่ัวคราว ซึ่งลักษณะของกลุ่มคน Generation Y เป็นคนท่ีชอบเข้า
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สังคม ให้คุณค่ากับการลงมือกระท าและการท างานเป็นทีม มีความรู้สึกรับผิดชอบต่อสังคม ให้ความส าคัญกับความถูกต้องและ
ความโปร่งใส ละทิ้งผู้น าที่เป็นเผด็จการ ที่เป็นล าดับช้ันท่ีเข้มงวดและระบบที่ใช้ควบคุม ชอบสภาพแวดล้อมการท างานท่ีมีการ
แสวงหาข้อมูล สามารถมีส่วนร่วมกับงาน ชอบงานที่ท้าทายและโอกาสในการเติบโตซึ่งเป็นสิ่งตอบสนองที่พวกเขาต้องการ
แสวงหาจากการท างาน โดยทั้งสองสิ่งนีส้ าคัญกว่าเงินเดือนที่ได้รับ 
  จากการศึกษาข้างต้นผู้ศึกษาสรุปได้ว่า กลุ่มคนเจเนอเรช่ันวาย มีความเป็นตัวของตัวเองสูงมีความมั่นใจ กล้าตัดสินใจ 
ชอบอะไรที่ท้าทายมีความสามารถหลายด้าน ชอบการท างานแบบยืดหยุ่นเน้นความส าเร็จที่ผลงานและต้องการงานที่ได้ผล  
ตอบแทนสูง ท าให้ผู้ศึกษาสนใจศึกษากลุ่มคนเจเนอเรช่ันวายเพื่อเสริมสร้างยึดมั่นผูกพันให้กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายให้อยู่กับ
องค์การในระยะยาว 
 4.5  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
             ตัวแปรอิสระ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
5. วิธีการวิจัย 
 5.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค ที่ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงาน
ส่วนกลางสังกัดกรมควบคุมโรค จังหวัดนนทบุรี และเป็นผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524 – 2543 จ านวน 417 คน (ข้อมูล ณ 
เดือนตุลาคม 2565) ผู้ศึกษาได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางการประมาณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and 
Morgan (1970 อ้างถึงใน อภิญญา หิรัญวงษ์, 2562) โดยก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ .05 
เนื่องจากจ านวนประชากรที่ท าการศึกษามีจ านวนไม่ตรงกับข้อมูลในตารางผู้ศึกษาจึงเทียบบัญญัติไตรยางค์ เพื่อค านวณหา
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี ้
   หากประชากรเพิ่มจาก 400 เป็น 420 เพิ่มขึ้น 420 – 400  =   20 คน 
   จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เพ่ิมขึ้น   201 – 196  =     5 คน 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
1. ด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ  
2. ด้านกระบวนการขององค์การ 
3. ด้านปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ 

คุณลักษณะงาน 
1. ด้านความหลากหลายของทักษะ 
2. ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน 
3. ด้านความส าคัญของงาน 
4. ด้านความมีอิสระในการท างาน 
5. ด้านการได้รับข้อมลูย้อนกลับ 

ความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนเรชั่นวาย 
1. ด้านการพูด 
2. ด้านการอยู่กับองค์การ  
3. ด้านความเพียรพยายาม  

ตัวแปรตาม 
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   ประชากรจาก 400 เป็น 417 เพิ่มขึ้น  417 – 400  =   17 คน 
   จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เพ่ิมขึ้น   (17 X 5)/20 = 4.25 คน ถือเป็น 5 คน 
  ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากตารางและการค านวณเท่ากับ 196+5 = 201 คน จึงได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
ในการศึกษาครั้งนี้จ านวนทั้งสิ้น 201 คน จากนั้นใช้การสุ่มแบบช้ันภูมิตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) 
ซึ่งแบ่งช้ันภูมิตามหน่วยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค 9 หน่วยงาน ดังตารางที่ 2 หลังจากนั้นท าการสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) โดยใช้คอมพิวเตอร์เลือกสุ่มรายช่ือข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย ในแต่ละหน่วยงาน
ตามจ านวนที่ก าหนดไว้  
 
ตารางที่ 2  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 

ล าดับ หน่วยงาน จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตัวอยา่ง (คน) 
1 กองบริหารทรัพยากรบุคคล 40 20 
2 กองบริหารการคลัง 20 10 
3 กองควบคุมโรคและภยัสุขภาพในภาวะฉุกเฉิน 28 14 
4 ส านักงานเลขานุการกรม 14 7 
5 กองโรคติดต่อทั่วไป 67 32 
6 กองโรคเอดส์และโรคติดต่อทางเพศสัมพันธ์ 88 43 
7 กองระบาดวิทยา 52 24 
8 กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 53 25 
9 กองโรคไมต่ิดต่อ 55 26 

รวม 417 201 
 
 5.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 
  เครื่องมือท่ีใช้ในศึกษาประกอบไปด้วยแบบสอบถามท่ีพัฒนามาจากแนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง แบบสอบถาม
ประกอบไปด้วย 4 ส่วน ดังนี ้ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส จ านวนบุตร ระดับการศึกษา อายุงานและระดับต าแหน่ง ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
ผู้ศึกษาได้พัฒนาขึ้นโดยใช้แนวคิดของ Colquitt et al. (2001) ลักษณะข้อค าถามประกอบด้วย ข้อค าถามทางบวกทั้งหมด 
20 ข้อ ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน ผู้ศึกษาได้พัฒนาขึ้นโดยใช้แนวคิดของ Hackman and Oldham 
(1980) ลักษณะข้อค าถามประกอบด้วยข้อค าถามทางบวกทั้งหมด 25 ข้อ  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพัน 
ผู้ศึกษาได้พัฒนาขึ้นโดยใช้แนวคิดของของ Aon Hewitt Ltd. (2015) ลักษณะข้อค าถามประกอบด้วยข้อค าถามทางบวกทั้งหมด 
17 ข้อ โดยลักษณะของข้อค าถามเป็นแบบประเมินค่า (Rating Scale) มีค าตอบให้เลือก 5 ระดับได้แก่ ไม่จริงเลย ไม่จริง ไม่แน่ใจ 
จริงและจริงที่สุด แต่ละข้อค าถามจะให้เลือกตอบได้เพียงระดับเดียว  
  การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการหาค่า IOC ของผู้เช่ียวชาญจากการให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ
แบบสอบถามทุกฉบับเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและ
ความเหมาะสมในการใช้ภาษา โดยมีอาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาค้นคว้าอิสระหลักและผูท้รงคุณวุฒิ 2 ท่าน เป็นผู้พิจารณาและ
ให้ค าแนะน าในการปรับปรุงข้อค าถามและได้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย ส านักงาน
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ป้องกันควบคุมโรคที่ 2 จังหวัดพิษณุโลก กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 30 คน น าผลที่ได้มาหาค่าอ านาจจ าแนก
โดยค านวณค่าความสัมพันธ์ระหว่าง คะแนนของแต่ละข้อค าถามกับคะแนนรวมรายด้าน (Item-total Correlation) เพื่อพิจารณา
ตัดข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกต่ ากว่า .361 ซึ่งพิจารณาตามหลักเกณฑ์ที่ยอมรับได้จากตาราง Critical Values of r (Andy, 
2005) และหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามรายด้านและทั้งฉบับตามสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3  ค่าความเชื่อมั่นรายด้านของแบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

ตัวแปร ค่าความเชื่อมั่น 
การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ .964 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการขององค์การ .948 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ .935 
คุณลักษณะงานด้านความหลากหลายของทักษะ .927 
คุณลักษณะงานด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน .877 
คุณลักษณะงานด้านความส าคัญของงาน .950 
คุณลักษณะงานด้านความมีอิสระในการท างาน .913 
คุณลักษณะงานด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ .907 
ความยึดมั่นผูกพันด้านการพูด .962 
ความยึดมั่นผูกพันด้านการอยู่กับองค์การ .953 
ความยึดมั่นผูกพันด้านความเพียรพยายาม .938 

 
 5.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  5.3.1  ผู้ศึกษาได้ขออนุญาตด าเนินการศึกษาและการเก็บรวบรวมข้อมูลเสนอต่อผู้บริหารระดับสูง กรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข 
  5.3.2  เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้ศึกษาเป็นผู้แจกแบบสอบถามให้แก่ข้าราชการเจเนอเรชั่นวาย กรมควบคุมโรค 
กระทรวงสาธารณสุข ด้วยตนเองพร้อมทั้งได้อธิบายวิธีการตอบแบบสอบถาม และเป็นผู้รวบรวมแบบสอบถามถามคืนมา โดยแจก
แบบสอบถามไปทั้งสิ้น 225 ฉบับ ทั้งนี้ ได้แบบสอบถามกลับมาจ านวน 218 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 96.88 ของแบบสอบถามที่ได้
แจกไป จากนั้นด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา โดยมีแบบสอบถามที่สมบูรณ์สามารถ
น าไปใช้วิเคราะห์ผลได้จ านวน 201 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 92.20 ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา 
  5.3.3   น าแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ได้ก าหนดไว้และท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
 5.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้ศึกษาน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี ้ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ค่า Tolerance ค่า Variance 
Inflation Factor (VIF) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุโดยใช้เทคนิควิธีแบบขั้นตอน (Stepwise)  
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6. ผลการศึกษา 
 6.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 201 คน 
เป็นเพศหญิงมากที่สุด จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 75.1 ช่วงอายุที่มีจ านวนมากที่สุดคือ 25 – 30 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.8 โดยมีอายุเฉลี่ย 33 ปี 6 เดือน เมื่อพิจารณาสถานภาพสมรส พบว่า สถานภาพโสดมีจ านวนมากที่สุด 149 คน 
คิดเป็นร้อยละ 74.1 และไม่มีบุตรมีจ านวนมากที่สุด จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 77.6 ส่วนระดับการศึกษาพบว่าระดับ
ปริญญาตรีจ านวนมากที่สุด 135 คน คิดเป็นร้อยละ 67.2 ส าหรับอายุการท างานระหว่าง 1– 5 ปี มีจ านวนมากที่สุด จ านวน 
91 คน คิดเป็นร้อยละ 45.3 โดยมีอายุงานเฉลี่ย 5 ปี 2 เดือน และปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ มีจ านวนมากที่สุด 122 คน 
คิดเป็นร้อยละ 60.7  
 6.2  ผลการวิเคราะห์ระดับของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณลักษณะงานและความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการ
เจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4  ค่าเฉลี่ย ( ̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณลักษณะงานและ 
  ความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวายกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

ตัวแปร  ̅. S.D. ระดับ 
การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ   3.59 0.79 สูง 
การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การด้านกระบวนการขององค์การ    3.65 0.81 สูง 
การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การด้านปฏสิัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ 3.73 0.78 สูง 
การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การโดยรวม 3.66 0.75 สูง 
คุณลักษณะงานดา้นความหลากหลายของทักษะ 4.35 0.56 สูงมาก 
คุณลักษณะงานดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน 4.06 0.65 สูง 
คุณลักษณะงานดา้นความส าคัญของงาน 4.24 0.62 สูงมาก 
คุณลักษณะงานดา้นความมีอสิระในการท างาน 3.83 0.73 สูง 
คุณลักษณะงานดา้นการได้รับข้อมลูย้อนกลับ 4.10 0.60 สูง 
คุณลักษณะงานโดยรวม 4.11 0.51 สูง 
ความยึดมั่นผูกพันด้านการพูด 3.91 0.77 สูง 
ความยึดมั่นผูกพันด้านการอยู่กับองค์การ 3.70 0.85 สูง 
ความยึดมั่นผูกพันด้านความเพียรพยายาม 4.16 0.65 สูง 
ความยึดมั่นผูกพันความยึดมั่นผูกพันโดยรวม 3.91 0.69 สูง 

  
  จากตารางที่ 4 พบว่า ข้าราชการเจเนอเรช่ันวายกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข มีการรับรู้ความยุติธรรม 
ในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง ( ̅ = 3.66) เมื่อพิจารณารายองค์ประกอบ พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน 
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การอยู่ในระดับสูง ด้านกระบวนการขององค์การ และด้านการแบ่งปันผลตอบแทนของ
องค์การ ( ̅ = 3.73, 3.65 และ 3.59 ตามล าดับ) มีคุณลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง ( ̅ = 4.11) เมื่อพิจารณารายองค์ประกอบ 
พบว่า คุณลักษณะงานด้านความหลากหลายของทักษะและด้านความส าคัญของงานอยู่ในระดับสูงมาก ( ̅ = 4.35 และ 4.24 
ตามล าดับ) ส่วนคุณลักษณะงานด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน การได้รับข้อมูลย้อนกลับและความมีอิสระในการท างานอยู่ใน



วารสารวิชาการศิลปศาสตร์ประยุกต์ ปทีี่ 18 ฉบับที่ 1 ม.ค. – มิ.ย. 2568 
The Journal of Faculty of Applied Arts, Vol. 18, No. 1, Jan. – Jun. 2025 

 

11 

ระดับสูง ( ̅ = 4.06, 4.10, และ 3.83 ตามล าดับ) และมีความยึดมั่นผูกพันโดยรวมอยู่ในระดับสูง ( ̅ = 3.91) เมื่อพิจารณา
รายองค์ประกอบ พบว่า ด้านความเพียรพยายาม ความยึดมั่นผูกพันด้านการพูด และด้านการอยู่กับองค์การอยู่ในระดับสูง  
( ̅ = 4.16, 3.91 และ 3.70 ตามล าดับ) 
 6.3  การวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและคุณลักษณะงานที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการ
เจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ผู้ศึกษาใช้อักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ การรับรู้ความยุติธรรม
ด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (DTB), การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ (PCD), การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ (ITR), คุณลักษณะงานด้านความหลากหลายของทักษะ (SK), คุณลักษณะ
งานด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน (IDT), คุณลักษณะงานด้านความส าคัญของงาน (SNF), คุณลักษณะงานด้านความมีอิสระ
ในการท างาน (ATM), คุณลักษณะงานด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ (FB) และความยึดมั่นผูกพันโดยรวม (EE)  
 
ตารางที่ 5  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การและคณุลักษณะงานของข้าราชการเจเนอเรชั่นวาย  
  กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 

ตัวแปรอิสระ DTB PCD ITR SK IDT SNF ATM FB 
DTB 1        
PCD .870** 1       
ITR .797** .856** 1      
SK .264** .276** .330** 1     
IDT .248** .232** .289** .422** 1    
SNF .297** .251** .291** .528** .553** 1   
ATM .302** .274** .325** .425** .630** .549** 1  
FB .407** .455** .450** .459** .594** .557** .630** 1 

** มีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
 
  จากตารางที่ 5 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระทุกตัวตามข้อก าหนดของการวิเคราะห์
การถดถอยพหุที่ระบุว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระต้องเป็นอิสระต่อกัน พบว่า ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การด้านการแบ่งปันผลตอบแทน (DTB) กับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ (PCD) มีความสัมพันธ์กัน
ในระดับสูง (r = 0.870) และตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ (PCD) กับการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ (ITR) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r = 0.856) เนื่องจากระหว่างตัวแปร
มีความสัมพันธ์กันสูง ผู้ศึกษาจึงน าตัวแปรอิสระไปวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรอิสระด้วยกัน เพื่อตรวจสอบปัญหา
ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) โดยใช้ค่าสถิติ Tolerance และ Variance Inflation Factor (VIF) ว่าตัวแปรใดมี
ค่า Tolerance ไม่น้อยกว่า 0.2 (Pedhazur, 1997) และค่า Variance Inflation Factor (VIF) ไม่เกิน 5 (Hair, Ringle and 
Sarstedt, 2011) แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง 
 
 
 



วารสารวิชาการศิลปศาสตร์ประยุกต์ ปทีี่ 18 ฉบับที่ 1 ม.ค. – มิ.ย. 2568 
The Journal of Faculty of Applied Arts, Vol. 18, No. 1, Jan. – Jun. 2025 

 

12 

ตารางที่ 6  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระโดยใช้ค่าสถิติ Tolerance และ Variance Inflation Factor (VIF) 
ตัวแปร Tolerance VIF 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ (DTB) 0.225 4.446 
การรับรูค้วามยตุิธรรมด้านกระบวนการขององค์การ (PCD) 0.160 6.254 
การรับรูค้วามยตุิธรรมด้านปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ (ITR) 0.243 4.109 
คุณลักษณะงานดา้นความหลากหลายของทักษะ (SK) 0.655 1.526 
คุณลักษณะงานดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน (IDT) 0.502 1.992 
คุณลักษณะงานดา้นความส าคัญของงาน (SNF) 0.522 1.914 
คุณลักษณะงานดา้นความมีอสิระในการท างาน (ATM) 0.475 2.106 
คุณลักษณะงานดา้นการได้รับข้อมลูย้อนกลับ (FB) 0.432 2.317 

 
  จากตารางที่ 6  พบว่า ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการขององค์การ มีค่า Tolerance 
เท่ากับ 0.160 และค่า VIF เท่ากับ 6.254 แสดงว่าตัวแปรดังกล่าวเกิดภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) กับตัวแปร
อิสระอื่น ผู้ศึกษาจึงท าการตัดตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการออกจากการวิเคราะห์การถดถอยพหุ  
 
ตารางที่ 7  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและคุณลักษณะงานหลังจากตัดตัวแปรการรับรู้ ความยุติธรรม 
  ในองค์การด้านกระบวนการขององค์การออก 

ตัวแปรอิสระ DTB ITR SK IDT SNF ATM FB 
DTB 1       
ITR .797** 1      
SK .264** .330** 1     
IDT .248** .289** .422** 1    
SNF .297** .291** .528** .553** 1   
ATM .302** .325** .425** .630** .549** 1  
FB .407** .450** .459** .594** .557** .630** 1 

** มีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
 
  จากตารางที่ 7 พบว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.248 – 0.797 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 0.8 
ท าให้สามารถน าตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลและองค์การ คุณลักษณะงานด้านความหลากหลายของทักษะ ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ด้านความส าคัญของงาน 
ด้านความมีอิสระในการท างานและด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ ไปวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอนต่อไปได้  
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ตารางที่ 8   การวิเคราะห์การถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis)โดยใช้วิธีการแบบขั้นตอน (Stepwise) ของตัวแปร 
  พยากรณ์ที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวายกรมควบคมุโรค กระทรวงสาธารณสุข  

ตัวพยากรณ ์ b SE b Beta t p 
ค่าคงท่ี (Constant)    0.427    0.304      1.404   0.162 
การรับรูค้วามยตุิธรรมในองค์การด้านปฏสิัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลและองค์การ (ITR)  

   0.382    0.049    0.433     7.798   0.000 

คุณลักษณะงานดา้นความส าคัญของงาน (SNF)    0.447    0.071    0.398     6.266   0.000 
คุณลักษณะงานดา้นการได้รับข้อมลูย้อนกลับ (FB)    0.198    0.074    0.172     2.684   0.008 
คุณลักษณะงานดา้นความหลากหลายของทักษะ (SK)   -0.150    0.075   -0.120    -2.005   0.046 
R = 0.728    R2 = 0.530      R2

adj = 0.520  Foverall = 55.159  pF = 0.000 
 

  จากตารางที่ 8 พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ คุณลักษณะงาน
ด้านความส าคัญของงาน ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับและด้านความหลากหลายของทักษะ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่น
ผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวายกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวายกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุขได้ร้อยละ 52 (R2

adj = 
0.520) และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุเท่ากับ 0.728 เมื่อน าตัวแปรที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันโดยรวม
ของข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งสามารถน ามาสร้างสมการพยากรณ์ ได้ดังนี้ สมการ
ถดถอยในรูปแบบของคะแนนดิบ EE = 0.427 + 0.382 (ITR) + 0.447 (SNF) + 0.198 (FB) – 0.150 (SK) และสมการถดถอย
ในรูปคะแนนมาตรฐาน ZEE = 0.433 (ZITR) + 0.398 (ZSNF) + 0.172 (ZFB) – 0.120 (ZSK) 
 
7. อภิปรายผล  
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ  
คุณลักษณะงานด้านความส าคัญของงาน คุณลักษณะงานด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับและคุณลักษณะงานด้านความหลากหลาย
ของทักษะ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวายกรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข
ได้ร้อยละ 52 (R2

adj = 0.520) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 การที่การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยึดมั่น
ผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข อาจเนื่องมาจากข้าราชการการเจอเนอเรช่ันวาย 
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ได้รับการปฏิบัติจากองค์การด้วยความเอาใจใส่และดูแลเป็นอย่างดี โดยองค์การมีวัฒนธรรม
การท างานแบบพี่น้องคอยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เมื่อมีปัญหาในการท างานสามารถปรึกษาหัวหน้างาน หรือผู้บังคับบัญชาเหนือช้ัน
ขึ้นไปได้ และยังมีเพื่อนร่วมงานที่คอยช่วยเหลือให้ค าปรึกษาเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน จึงท าให้ข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย  
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข รู้สึกถึงการได้รับความเอาใจใส่ ดูแลเป็นอย่างดีและได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและ
เท่าเทียม จึงท าให้การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยึดมั่น
ผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข สอดคล้องกับงานวิจัยของ Dai and Qin (2016) 
ที่ศึกษาเรื่องการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน โดยพื้นฐานจากตัวชี้วัดขององค์การและ
ความยุติธรรมในองค์การในมณฑลปักกิ่ง สาธารณรัฐประชาชนจีน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสามารถ
พยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานในมณฑลปักกิ่งร้อยละ 51.4 (R2) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้อง
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กับงานวิจัยของปาริชาติ ปานส าเนียง (2555) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรผ่านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
: กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร คือ ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร 
 ส าหรับคุณลักษณะงานด้านความส าคัญของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย 
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข อาจเนื่องมาจากกรมควบคุมโรคเป็นหนึ่งในหน่วยงานราชการที่มีความส าคัญต่อการพัฒนา
สุขภาพของประชาชน มีลักษณะงานที่ต้องท าเพื่อประชาชนโดยการส่งเสริมสุขภาพและช่วยท าให้ประชาชนมีอายุที่ยืนยาว
มากขึ้น สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมให้เป็นปรกติสุข ซึ่งตามภารกิจงานที่ท าอยู่ต้องใช้ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางด้านการแพทย์
ในการท างาน ท าให้ข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข รับรู้ว่าการท างานเพื่อประชาชนอย่าง
แท้จริงเป็นงานท่ีส าคัญและมีคุณค่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ George, Jonathan and Michael (2020) ซึ่งศึกษาเรื่องความ 
สัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานคณะวิทยาศาสตร์มหาวิทยาลัยในมาเลเซีย ผลการวิจัยเผย
ให้เห็นความสัมพันธ์ที่ส าคัญและเป็นเชิงบวกระหว่างคุณลักษณะงานและความยึดมั่นผูกพันของพนักงานในองค์การที่ศึกษา 
สิ่งนี้มีนัยส าคัญต่อนายจ้างจึงแนะน าให้ผู้จัดการ ผู้ปฏิบัติงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) และหัวหน้างานออกแบบงาน
ให้มีความท้าทายและมีความส าคัญมากขึ้น และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Puteh and Nadhir (2017) ศึกษาเรื่อง การประเมิน 
ผลกระทบของรูปแบบคุณลักษณะงานต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน โดยศึกษารูปแบบคุณลักษณะงาน (JCM) ของ Hackman 
และ Oldham (1980) ซึ่งประกอบด้วยความหลากหลายของทักษะ เอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน ความเป็นอิสระ 
และการให้ข้อมูลย้อนกลับว่าส่งผลกระทบต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงานหรือไม่ พบว่า คุณลักษณะงาน 3 ด้านที่มีอิทธิพล
ตอ่ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานได้แก่ การให้ข้อมูลย้อนกลับ ความส าคัญของงานและความหลากหลายของทักษะ 
 ส่วนคุณลักษณะงานด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย 
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข อาจเป็นเพราะลักษณะงานของข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวง 
สาธารณสุข ที่ท าอยู่ต้องท างานตามโครงการที่รับผิดชอบมีการก าหนดตัวช้ีวัดในการท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
โดยจะมีหัวหน้างานก ากับการท างานอย่างใกล้ชิดและให้ข้อมูลย้อนกลับเป็นระยะ ๆ เพื่อลดข้อผิดพลาดในการท างาน มีการประชุม
ทุกเดือนเพื่อติดตามความก้าวหน้าและรายงานผลการด าเนินงานทุกไตรมาสต่อผู้บังคับบัญชาเหนือช้ันขึ้นไป เปน็อีกหนึ่งช่องทาง
ที่จะได้รับข้อมูลย้อนกลับเพื่อน ามาพัฒนาปรับปรุงการท างานต่อไป ซึ่งการได้รับข้อมูลย้อนกลับทุกช่วงเวลาตลอดระยะเวลา
ในการด าเนินงานท าให้ข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข รู้สึกว่าไม่ได้ท างานคนเดียวยังมี
หัวหน้างานก ากับดูแล เอาใจใส่และคอยช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Rana (2016) ศึกษา
เรื่อง ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานในประเทศกัมพูชา: การทดสอบผลกระทบของคุณลักษณะงาน การแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผู้น ากับสมาชิกและเพื่อนร่วมงาน แนวทางปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และลักษณะบุคลิกภาพ พบว่าคุณลักษณะงาน
เป็นตัวท านายความยึดมั่นผูกพันที่มีนัยส าคัญทางสถิติ ผลลัพธ์ยังแสดงให้เห็นว่าแนวทางปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
และลักษณะบุคลิกภาพสามารถพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานได้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Deepa (2018) 
ศึกษาคุณลักษณะงานและความยุติธรรมขององค์การในฐานะตัวท านายความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน การศึกษาครั้งนี้ได้เลือก
ตัวแปรคุณลักษณะงานและความยุติธรรมในองค์การ ตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม เชื่อกันว่าพนักงานจะมีความยึดมั่น
ผูกพัน เมื่อพวกเขาได้รับความยุติธรรมในองค์การและมีขนาดงานที่เหมาะสม พบว่า คุณลักษณะงานและความยุติธรรมในองค์การมี
ผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงานและความยึดมั่นผูกพันของพนักงานสามารถส่งเสริมผ่านคุณลักษณะ
งานและความยุติธรรมในองค์การทุกด้าน 
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 ทั้งนี้ คุณลักษณะงานด้านความหลากหลายของทักษะมีอิทธิพลเชิงลบต่อความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย 
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข อาจเนื่องมาจากภารกิจงานของกรมควบคุมโรคต้องใช้ความรู้ ความสามารถและความ
เชี่ยวชาญหลากหลายด้านในการท างานต้องมีความรู้ในการท าวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้ นวัตกรรม เทคโนโลยีในการเฝ้าระวัง 
ป้องกันและการควบคุมโรคและภัยสุขภาพที่คุกคามสุขภาพของประชาชน นอกจากนี้ต้องมีทักษะในงานสนับสนุน เช่น การเขียน
โครงการ การท าแผนยุทธศาสตร์ การพัฒนาบุคลากรและองค์การ การจัดซื้อ จัดจ้าง การเบิกจ่ายเงินงบประมาณซึ่งเป็นสิ่งที่
ไม่มีความรู้ ความเช่ียวชาญในการท างานด้านนี้ จึงท าให้ข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข รู้สึก
ว่าการท างานท่ีกรมควบคุมโรคต้องใช้ทักษะที่หลากหลายในการท างานและเป็นการท างานที่หนักและเหนื่อยเมื่อเปรียบเทียบ
กับการท างานหน่วยงานราชการอื่นหรืองานเอกชนและการทีข่้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข 
ได้รับการพัฒนาทักษะที่หลากหลายนั้น จึงท าให้มีความมั่นใจในตนเอง เช่ือว่าตนเองท างานได้ดี จึงมีโอกาสลาออกไปท างานที่
หน่วยงานอ่ืนมากกว่าท าให้มีความยึดมั่นผูกพันลดลง 
 
7. สรุปและข้อเสนอแนะ 
 7.1  ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
  7.1.1  จัดกิจกรรมผู้บริหารพบผู้ปฏิบัติงานเดือนละ 1 ครั้ง และจัดประชุมประจ าเดือนเพื่อสอบถามความก้าวหน้า
ในการด าเนินงานและอุปสรรคปัญหาในการด าเนินงาน  
  7.1.2  ตั้งงบประมาณอบรมต่างประเทศระยะสั้นเพื่อให้ข้าราชการของกรมควบคุมโรคได้เรียนรู้และได้ฝึกทักษะ
เฉพาะทางตามสายงานที่รับผิดชอบเพื่อน าความรู้เหล่านั้นกลับมาพัฒนางานของตนเองให้ดียิ่งขึ้นและการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน
เพื่อพัฒนาทักษะที่เน้นให้เกิดการเรียนรู้งานใหม่ ๆ ที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน และในแต่ละกลุ่มงานวิชาการควรมีเจ้าหน้าที่พัสดุ 
การเงิน ธุรการคอยช่วยท างานสนับสนุน  
  7.1.3  บรรจุหัวข้อภารกิจงานของกรมควบคุมโรคเป็นหนึ่งในหัวข้อของหลักสูตรปฐมนิเทศข้าราชการบรรจุใหม่
เพื่อสร้างความตระหนักรู้ให้ข้าราชการบรรจุใหม่ได้เห็นถึงความส าคัญในการท างานที่กรมควบคุมโรคและก าหนดค่างานตาม 
ล าดับความส าคัญ โดยน าปัจจัยที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบและความยากของงานมาพิจารณาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  7.1.4  จัดฝึกอบรมฝึกทักษะการให้ข้อมูลย้อนกลับให้กับหัวหน้างานเพื่อการให้ข้อมูลย้อนกลับที่มีประสิทธิภาพ
และเกิดประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงานและจัดประชุมช้ีแจงถึงแนวทางการให้ข้อมูลย้อนกลับไปยังผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้ทราบแนวทาง
และวิธีการให้ข้อมูลย้อนกลับของหัวหน้างานและก าหนดให้หัวหน้างานให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ใต้บังคับบัญชา 
ทุกคนเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานน าข้อมูลย้อนกลับที่ได้รับนั้นไปปรับปรุงและพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น  
  7.1.5 ก าหนดเกณฑ์การให้เปอร์เซ็นตเ์งินเดือนเพิ่มในการพิจารณาแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การในแต่ละรอบ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาข้าราชการที่ท าผลงานสร้างช่ือเสียงให้กับกรมควบคุมโรคเพื่อเป็นก าลังใจให้
ข้าราชการที่ทุ่มเทแรงกายแรงใจ เสียสละ อุทิศตนเพื่อสร้างผลงาน สร้างช่ือเสียงให้กับกรมควบคุมโรค  
 
8. ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 8.1  การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวายท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลาง 
กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดนนทบุรีเท่านั้น การศึกษาครั้งต่อไปอาจจะศึกษาในกลุ่มข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย
ที่สังกัดหน่วยงานส่วนภูมิภาค เนื่องจากบริบทและสภาพแวดล้อมในการท างานของหน่วยงานส่วนกลางและหน่วยงานส่วนภูมิภาคมี
ความแตกต่างกัน ผลการศึกษาอาจมีความแตกต่างกัน ทั้งนี้เพื่อน าผลการศึกษามาใช้ประโยชน์ในการวางแนวทางการพัฒนา
บุคลากรรวมถึงก าหนดนโยบายที่จะช่วยพัฒนา ปรับปรุงและส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพต่อไป 



วารสารวิชาการศิลปศาสตร์ประยุกต์ ปทีี่ 18 ฉบับที่ 1 ม.ค. – มิ.ย. 2568 
The Journal of Faculty of Applied Arts, Vol. 18, No. 1, Jan. – Jun. 2025 

 

16 

 8.2  ในการศึกษาครั้งต่อไปอาจศึกษาตัวแปรอื่นที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรชั่นวาย เช่น   
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work–Life Balance) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational 
Support) คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Five-Factor Model of 
Personality) เพื่อศึกษาถึงตัวแปรอื่น ๆ ว่ามีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวายหรือไม่ อย่างไร 
 8.3  อาจด าเนินการศึกษาความยึดมั่นผูกพันของข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข โดยใช้
แนวคิดทฤษฎีอื่นท่ีมีความแตกต่างจากแนวคิดของ Aon Hewitt Ltd. (2015) เป็นการเพิ่มพูนความรู้เรื่องความยึดมั่นผูกพัน
ของข้าราชการเจเนอเรช่ันวาย กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข ให้กว้างขวางเพิ่มมากข้ึน 
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