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บทคดัย่อ1 
 การศกึษานี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาระดบัความสุข
ในการท างานของข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
กรมบญัชกีลาง 2) ศกึษาระดบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ของข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบัญชีกลาง        
3) ศกึษาระดบัความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการกลุ่ม
เจนเนอเรชัน่วายกรมบัญชีกลาง 4) ศึกษาความผูกพันใน
องค์การของข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบัญชีกลาง 
จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 5) ศึกษาปัจจัย       
ดา้นความสุขในการท างานและการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ที่ ส่ งผลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการ         
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง ใช้วธิกีารเกบ็ขอ้มูล
ด้วยแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่ างจากข้าราชการ        
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบัญชีกลาง จ านวน 270 คน     
โด ย ใช้ ส ถิ ติ เชิ งพ รรณ น า เพื่ อ อ ธิ บ าย ลั ก ษ ณ ะ 
ข้อมูลเบื้องต้น และใช้การวิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ย ร้อยละ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมถึงการทดสอบสมมติฐาน     
ด้วย t-test, ANOVA และ regression เพื่อหาความสัมพันธ์
และอิทธิพลของปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพัน       
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ในองค์การของข้าราชการก ลุ่ม เจนเนอเรชั น่ วาย
กรมบญัชกีลาง  
 ผลการศกึษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 80.4 มอีายุระหว่าง 31-40 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 62.2 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 78.1 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรคีดิเป็นร้อยละ 65.2 ต าแหน่ง
งานประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบตัิการ คดิเป็นร้อยละ 61.5 
และมีอายุงาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.1 พบว่า ปัจจยั
สว่นบุคคลทีม่รีะดบัการศกึษาและต าแหน่งงาน ทีแ่ตกต่างกนั
ของบุคลากร สง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ส่วนระดบัความ
คดิเหน็ของบุคลากรทีม่ต่ีอปัจจยัดา้นความสขุในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมากมคี่าเฉลี่ย 3.90 (S.D.=0.78) 
ดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉลี่ย 3.90 (S.D.=0.70) และด้านความผูกพัน
ในองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 3.73 
(S.D.=0.78) และพบว่าปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน 
ในดา้นการเป็นทีย่อมรบัและการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
ในด้านการฝึกอบรม ด้านการพฒันา ด้านการศึกษา 
มีความสมัพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันในองค์การ
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

ปัจจยัด้านความสขุในการท างาานละกการันันาทรัั ยากรมนุยย  
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Abstract 
 This study aims to 1) examine the level of job 
happiness among Generation Y civil servants at the 
Comptroller General’s Department, 2) study the level 
of human resource development among Generation Y 
civil servants at the Comptroller General’s Department, 
3) examine the level of organizational commitment 
among Generation Y civil servants at the Comptroller 
General’s Department, 4) study organizational 
commitment among Generation Y civil servants at the 
Comptroller General’s Department classified by 
personal characteristics, and 5) study the factors of job 
happiness and human resource development that 
influence organizational commitment among 
Generation Y civil servants at the Comptroller 
General’s Department. Data collection was conducted 
using questionnaires with a sample of 270 Generation 
Y civil servants at the Comptroller General’s 
Department. Descriptive statistics were used to 
describe the initial characteristics of the data, and 
analysis was conducted using mean, percentage, and 
standard deviation. Hypothesis testing was performed 
using t-test, ANOVA, and regression analysis to 
determine the relationships and influence of various 
factors affecting organizational commitment among 
Generation Y civil servants at the Comptroller 
General’s Department. 
 The study found that the majority of 
respondents were female 80.4%, aged between 31-40 
years 62 .2% , and single 78 .1% . Most respondents 
held a bachelor's degree 6 5 . 2 %  and worked in 
academic positions at the operational level 6 1 .5 % . 
Additionally, 50.1% had work experience of 1-5 years. 
It was found that individual factors, such as education 
level and job position, significantly affected 
organizational commitment at a statistical significance 

level of .05. The overall opinion of personnel regarding 
job happiness factors was at a high level, with a mean 
score of 3.90 (S.D. = 0.78). The overall level of human 
resource development was also high, with a mean 
score of 3 . 9 0  (S.D. = 0.70), the overall level of 
organizational commitment was high, with a mean 
score of 3 .73 (S.D. = 0 .7 8 ), job happiness factors, 
particularly in terms of recognition, and human 
resource development factors, specifically in training, 
development, and education, showed a positive 
correlation with organizational commitment, with a 
statistically significant level of .05. 
 
Keywords: factors of workplace happiness, human 

resource development, organizational commitment, 
Generation Y 

 
ความเป็นมาละกความส าคญัของาปัญหา 
 หน่วยงานภาครฐัถือได้ว่ามบีทบาทอย่างมาก 
ต่อการพฒันาทางเศรษฐกจิของประเทศ เนื่องจากภาครฐั 
มหีน้าทีใ่นการก ากบัดูแลกระตุ้นเศรษฐกจิผ่านนโยบายต่าง ๆ  
โดยเฉพาะนโยบายการคลงัเป็นเครื่องมอืในการกระตุ้น
และขยายตัวทางเศรษฐกิจเพื่อการรกัษาเสถียรภาพ
ของเศรษฐกจิอนัเป็นเป้าหมายในการบรหิารงานที่ส าคญั
ของรฐับาลซึง่การใชจ้่าย รายรบั หนี้สาธารณะของรฐับาล 
ถอืเป็นเครื่องมอืทีส่ าคญัของนโยบายการคลงั (บุษรา มุย้อิ้ง 
และคณะ, 2566) ซึง่การด าเนินงานจะต้องอาศยับุคลากร
ทีม่คีวามรู ้ทกัษะ สมรรถนะ ความสามารถทีจ่ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน เน่ืองจากบุคลากรถือเป็นกลไกส าคญัในการ
พฒันางานใหม้ปีระสทิธภิาพ และประสทิธผิล คุณลกัษณะ
ทีพ่งึประสงคข์องบุคลากรในด้านพฤตกิรรมการแสดงออก 
การใช้องค์ความรู้ทกัษะในการปฏบิตัิงาน และการรบัรู้
ในบทบาทหน้าที่ที่รบัผิดชอบในการปฏิบัติงาน เพื่อให้
บรรลุถึงความต้องการของงาน ภายใต้ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ขององค์การ และท าให้บุคคลมุ่งมัน่ปฏบิตังิานสู่ผลลพัธ์
ทีต่้องการ (ชยัวุฒิ เทโพธ ิและพงษ์เสฐยีร เหลอืงอลงกต, 
2563) หากบุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การก็จะมี
ความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์าร มคีวามจงรกัภกัดแีละเสยีสละ
เพื่อองคก์าร รวมถึงสรา้งมาตรฐานการท างานและสรา้งบรรยากาศ
สภาพแวดล้อมที่ดใีนการท างาน ยิง่จะท าให้บุคลากร
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อยากอยู่กับองค์การด้วยความเต็มใจและพร้อมทุ่มเท
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถไดอ้ย่างเตม็ที ่ในทางตรงกนัขา้มหาก
บุคลากรในองคก์ารไม่มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแลว้หรอื
มแีต่น้อยลง ก็อาจจะท าให้องค์การนัน้สูญเสยีบุคลากรที่
มากดว้ยประสบการณ์และคุณภาพ สูญเสยีค่าใช้จ่ายใน
กระบวนการคดัเลอืกและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ เป็นต้น 
(ปกรณ์เกยีรต ินิจสขุ, 2566) 
 ประเทศไทยเขา้สู่สงัคมสงูวยัตัง้แต่ปี 2548 และจะเป็น
สงัคมผู้สูงวยัอย่างสมบูรณ์ในปี 2566 โดยจะมีผู้ที่มีอายุ 
60 ปีขึน้ไป เกนิร้อยละ 20 ขณะที่ประชากรวยัเดก็และ
วยัแรงงานลดลง โดยที่คนรุ่นใหม่ หรอืคนเจนเนอเรชัน่วาย 
จะมสีดัสว่นในวยัแรงงานมากทีสุ่ด จงึเป็นกลุ่มทีถู่กคาดหวงั
ให้เป็นก าลังขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ , 
2560) โดยกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายจะมีอายุประมาณ 21-40 ปี 
เกดิในช่วง พ.ศ. 2527-2546 (ภูเบศร์ สมุทรจกัร และคณะ, 
2563) บุคลากรกลุ่มนี้ จะเป็นส่วนใหญ ่ในองค ์การที่
ปัจจุบนัเป็นผู้ปฏิบตัิงานหลกั เป็นกลุ่มผูท้ีเ่ริม่ต้นเขา้มา
ปฏิบัติงานหลังจากจบการศึกษา หรือเป็นกลุ่มผู้มี
ประสบการณ์ ในการท างานมาระยะหนึ่ งแล้ว สามารถ
ถ่ายทอดการปฏบิตัใิหบุ้คลากรรุ่นใหม่ทีเ่ขา้มาและจะเขา้สู่
ระด บัผู ้บ รหิ ารขององค ์ก ารในอนาคต  (ศ ริ วิ ฒั น์  
ธรีะชาญณรงค,์ 2566) โดยกลุ่มคนวยันี้มกัมองหากจิกรรม
ทีเ่ป็นการผ่อนคลายในการใชช้วีติเช่น เล่นเกม อ่านการต์ูน 
เพื่อลดความกดดนัในสงัคม และผ่อนคลายจากภาระหน้าที่
ในด้านการงาน (พิมพ์ชนก พุกสุก , 2564) องค์การ 
จึงจ าเป็นต้องปรบัปรุงนโยบายและแนวทางการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย์ให้ตอบสนองต่อความต้องการและ
ความคาดหวังที่ เปลี่ยนไปตามบริบท รวมไปถึงสภาวะ
เศรษฐกิจที่ผนัผวน เช่น การชะลอตัวของเศรษฐกิจ 
ค่าครองชพีทีเ่พิม่ขึน้ ส่งผลใหบุ้คลากรรูส้กึถงึขอ้จ ากดั
ทางการเงนิและความยากล าบากในการวางแผนชวี ิต 
ซึ่งเป็นปัจจ ัยที ่ท าให ้ความสุขในการท างานลดลง 
และหากบุคลากรในกลุ่มนี้ต้องพบกบัปัญหาและอุปสรรค
ในองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ เกิดเป็นความไม่พึงพอใจ
ในด้านต่าง ๆ ของการปฏบิตั ิงาน ท าให ้ต้องมองหา 
ทางเลอืกอื่นทีจ่ะสามารถแกปั้ญหาทีห่ลากหลายของคนกลุ่มนี้
ต้องพบเจอ ใหส้ามารถด ารงชวีติไดด้ยีิง่ขึน้ อาจส่งผลให้
เกิดการขอโยกย้ายหรือลาออกจากหน่วยงานไปยัง

หน่วยงานอื่น จะท าใหอ้งคก์ารขาดบุคลากรทีเ่ป็นก าลงัส าคญั 
ทีข่บัเคลื่อนองคก์าร อกีทัง้ยงัต้องเสยีต้นทุนในการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรใหม่ เข้ามาสู่องค์การทัง้ต้นทุน
ทางดา้นเวลาและต้นทุนทีเ่ป็นตวัเงนิ (ศริวิฒัน์ ธรีะชาญณรงค์, 
2566) 
 กรมบญัชกีลาง มหีน้าที่ในการวางกรอบหลกัเกณฑ์กลาง 
ให้หน่วยงานภาครัฐถือปฏิบัติการให้บริการค าแนะน า
ปรกึษาดา้นการเงนิ การคลงั การบญัช ีการตรวจสอบภายใน 
การบริหารเงินนอกงบประมาณ และการพสัดุภาครฐั 
การด าเนินการเกี่ยวกบัการบรหิารเงนิคงคลงัให้มีใช้จ่าย
อย่างเพยีงพอ และปฏบิตังิานอื่น ๆ ในการสง่เสรมินโยบาย
ของรัฐ  (ก รมบัญ ชีก ลาง , 2 5 6 7 ) ซึ่ งมี บุ ค ลาก ร 
ทีเ่ป็นขา้ราชการโดยรวมทัง้สิน้อยู่ทีป่ระมาณ 1,896 คน 
มีกลุ่มที่เป็นเจนเนอเรชัน่วาย จ านวนประมาณ 825 คน  
คิดเป็นร ้อยละ 43.51 (กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมบญัชกีลาง, 2567) จากขอ้มูลดงักล่าวแสดงให้เหน็ว่า
กลุ่มบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายเป็นสดัส่วนส าคัญของ
กรมบญัชกีลาง คดิเป็นเกอืบครึง่หนึ่งของบุคลากรทัง้หมด 
 ดงันัน้ ในฐานะที่ผู้ศึกษาเป็นบุคลากรขององค์การ
จงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาปัจจยัดา้นความสขุในการท างาน
และการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพัน     
ในองคก์ารของขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง 
เพื่อทราบขอ้มลูปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัย    
ดา้นความสุขในการท างานและการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ที่ส ่งผลต่อความผูกพ ันในองค์การของข ้าราชการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบัญชีกลาง เพื่อเป็นแนวทาง    
ในการปรับปรุงและพัฒนา การเสริมสร้างความสุข         
ในการท างาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ให้แก่
บุ คลากร ให้บุ คลากรเกิดความผูกพันในองค์การ    
สามารถปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุข สนุกสนาน      
เกิดสมัพันธภาพที่ดีในที่ท างาน มีความรู้สึกที่ดีต่องาน     
ที่ได้รบัมอบหมาย รู้สกึมคีวามผูกพนัในงาน ท าให้คงอยู่  
ในองคก์ารต่อไป 
 
วตัถปุรกสงาค ของาการวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาระดบัความสุขในการท างานของขา้ราชการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง 
 2. เพื่อศกึษาระดบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ของขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย กรมบญัชกีลาง 
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 3. เพื่อศกึษาระดบัความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง 
 4. เพื่อศกึษาความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง จ าแนกตามคุณลกัษณะ
สว่นบุคคล 
 5. เพื่อศกึษาปัจจยัด้านความสุขในการท างานและ
การพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์าร
ของขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง 
 
สมมติฐาน 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศกึษา ประเภทต าแหน่ง อายุงาน ของขา้ราชการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง แตกต่างกนัมคีวามผูกพนั
ในองคก์ารแตกต่างกนั 
 2. ปัจจยัดา้นความสุขในการท างาน และการพฒันา
ทร ัพยากรบุคคล ส่งผลต่อความผูกพ ันในองค์การ
ของขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย กรมบญัชกีลาง 
 
ขอบเขตของาการวิจยั 
 1. ด้านแนวคิดทฤษฎีหรือตัวแปรที่ศึกษาในการ
วจิยัครัง้นี้ศกึษาตวัแปรหลกั 3 ตวั ไดแ้ก่ 
  1.1  ปัจจยัด้านความสุขในการท างาน ประกอบ
ไปด้วย 4 ด้าน ได้แก่ เครือข่ายสัมพันธ์ การรักในงาน 
ความส าเรจ็ในงาน และการเป็นทีย่อมรบั (Manion, 2003) 
  1.2 การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ ประกอบไป
ด้วย 3 ด้าน ได้แก่ การฝึกอบรม การศกึษา และการ
พฒันา (Nadler & Wiggs, 1989) 
  1.3 ความผูกพนัในองค์การ ประกอบไปด้วย 
3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพนัด้านจติใจ ความผูกพนัด้าน
การค งอยู ่ ค ว าม ผ ูกพ นัด ้านบ รรท ดั ฐาน  (Allen  
& Meyer, 1990) 
 2. กลุ่มประชากรทีใ่ชใ้นศกึษาครัง้นี้ เป็นขา้ราชการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายของกรมบัญชีกลาง มีจ านวน
ประมาณ 825 คน และใช้การค านวณหากลุ่มตัวอย่าง
ดว้ยวธิกีารของ Yamane (1973) จะได้กลุ่มตวัอย่างที่ใช้
ในการศกึษาครัง้นี้ จ านวน 270 ราย 
 3. การศกึษานี้ด าเนินการในหน่วยงาน กรมบญัชกีลาง 
ซึง่เป็นหน่วยงานภาครฐัระดบักรม  
 4. เวลาทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลู 1 เดอืน 
   

วิธีด าเนินการวิจยั 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
   ระชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ คือ ข้าราชการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย กรมบัญชีกลาง จ านวน 825 คน 
(กรมบญัชกีลาง, 2567) 
  กลุ่มตวัอย่าง ทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ คอื ขา้ราชการ
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง ค านวณหากลุ่มตวัอย่าง 
โดยใชก้ารค านวณดว้ยวธิกีารของ Yamane (1973) มรีะดบั
ความเชื่อมัน่อยู่ที่ 95% และสดัส่วนของความคลาดเคลื่อน 
ที่สามารถยอมรับให้เกิดขึ้นได้เท่ากัน 5% ซึ่งสามารถ
ค านวณได ้ดงันี้  
  n = 825/1+825(0.05)2 = 270 ราย 
 2. การสุ่มกลุ่มตวัอย่าง ใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่าง โดยใช้
แบบสะดวก (Convenience sampling)  
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล จะท าการแจกแบบสอบถาม 
ตามกลุ่มตวัอย่างที่ได้ก าหนดไว้ โดยวธิีส่งแบบสอบถาม
รูปแบบอิเล็กทรอนิกส ์(Google form) ใช้เวลาในการเก็บ
ขอ้มูลตัง้แต่วนัที่ 15 ธนัวาคม 2567 ถึงวนัที่ 15 มกราคม 
2568 เป็นระยะเวลา 1 เดอืน 
 4 . เครื่ องมือที่ ใช้ ในการเก็บ รวบรวมข้อมู ล 
เป็ นแบบสอบถาม  มีลักษณ ะเป็นแบบสอบถาม 
ป ล าย ปิ ด  (Closed-ended question)  แ ล ะ  (Open- 
ended question) โดยแบ่งเป็น 
  สว่นที ่1 ปั จ จั ย ส่ ว น บุ ค ค ล ข อ ง ผู้ ต อ บ
แบบบสอบถาม  มีลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check 
list) จ านวน 6 ข้อค าถามซึ่งเป็นค าถามเกี่ยวกับ เพศ 
อายุ สถานภาพ การศกึษา ต าแหน่งงาน อายุงาน 
  สว่นที ่2 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับปัจจัยด้าน
ความสุขในการท างาน 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการติดต่อ
สมัพนัธ์ 2) ด้านความรกัในงาน 3) ด้านความส าเรจ็ใน
งาน 4) ด้านการเป็นทีย่อมรบั จ านวนดา้นละ 4 ขอ้ รวม
เป็นจ านวน 16 ขอ้ โดยเป็นค าถามแบบ Likert scale ใช้
ระดับการวัดประเภทอันตรภาคชัน้  (Interval scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดบั 
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามที่เกี่ยวกบัการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย์ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการฝึกอบรม  
2) ด้านการศึกษา 3) ด้านการพัฒนา จ านวนด้าน 
ละ 4 ข้อ รวมเป็นจ านวน 12 ข้อ โดยเป็นค าถามแบบ 
Likert scale ใช้ระดับการวัดประเภทอันตราภาคชัน้ 
(Interval scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั 

- 55 -



วารสารวชิาการ มหาวทิยาลยันอรท์กรุงเทพ                            ปีที ่14 ฉบบัที ่2 เดอืนกรกฏาคม – ธนัวาคม 2568 

  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามที่เกี่ยวกบัความผูกพัน 
ในองค์การ ซึง่เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended 
question) จ านวน 12 ข้อ โดยแบ่งข้อค าถามเป็น 3 ด้าน 
คอื 1) ความผูกพนัดา้นจติใจ 2) ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ 
3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน จ านวนด้านละ 4 ข้อ    
รวมเป็นจ านวน 12 ขอ้ โดยเป็นค าถามแบบ Likert scale 
ใช้ระดับการวัดประเภทอันตราภาคชัน้ (Interval scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดบั 
  ส่วนที่ 5 แบบสอบถามที่เกี่ยวกบัข้อเสนอแนะ
อื่น  ๆ เพิ ่ม เต ิม เป็นแบบสอบถามชนิดปลายเปิด 
(Open-ended question) เพื่ อ เปิ ด โอ ก าส ให้ ผู้ ต อ บ
แบบสอบถาม ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยั
ดา้นความสุขในการท างานและการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ที่ส่งผลต่อความผูกพ ันในองค์การของข้าราชการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง ว่าควรมกีารปรบัปรุง
แกไ้ข และพฒันาในดา้นใดบา้ง 
 
ขัน้ตอนในการสรา้งาเครือ่งามือ  
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่
เกีย่วขอ้ง กบัปัจจยัดา้นความสขุในการท างานการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ ความผูกพนัในองค์การ เจนเนอเรชัน่ 
จากวารสารวชิาการ หนังสอืวชิาการ บทความวชิาการ
รวมถึงงานวจิยัที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางใน
การสร้างแบบสอบถาม ให้ครอบคลุมตรงตามความมุ่ง
หมายในการศกึษา  
  2. สร้างแบบสอบถาม และน าแบบสอบถามที่
ออกแบบและสรา้งขึน้เสนออาจารย์ทีป่รกึษาการคน้คว้า
อสิระเพื่อตรวจสอบและขอค าแนะน า เพื่อน ามาปรบัปรุง
แกไ้ขใหแ้บบสอบถามครอบคลุมและตรงประเดน็ มคีวาม
สมบรูณ์มากทีส่ดุ และพรอ้มทีจ่ะน าเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิ
จ านวน    3 ท่าน  
 3. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอ
ผูท้รงคุณวุฒ ิจ านวน 3 ท่านในการพจิารณาความเทีย่งตรง
เชงิเนื้อหา (Content validity) และเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง
ส าหรบัขอ้ค าถามเกีย่วขอ้งกบัการใชภ้าษา โดยเมื่อ
แบบสอบถาม ไดร้บัการพจิารณาและตรวจสอบความถูกตอ้ง
จากผู ้ทรงคุณวุฒ ิเร ียบร้อยแล้ว ผู ้ศ ึกษา ได้หาค่า
ความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยหาค่าดชันี
ความสอดคล้องของขอ้ค าถาม (Index of item - objective 
congruence: IOC) โดยใชส้ตูร IOC ซึง่ผลการตรวจสอบ

หาค่าความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาของแบบสอบถาม พบว่า 
บางขอ้ค าถามน้อยกว่า 0.6 ผูว้จิยัจงึไดด้ าเนินการปรบั
ขอ้ค าถามตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒ ิ
 6. จากนัน้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-out) 
จ านวน 30 ชุด โดยทดสอบกบัประชากรทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
และตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ ด้วยการหาค่าสมัประสิทธิ ์
อลัฟา (Alpha coefficient) โดยค านวณหาค่าความสมัพนัธ์กนั
ในแต่ละขอ้ค าถามกบัคะแนนรวมในแต่ละด้าน เพื่อหา
ค่าความเชื่อมัน่เป็นรายปัจจยัและหาค่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบั
ของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรค่าสัมประสิทธิแ์อลฟา
ของครอนบาค ไดค้่าความเชื่อมัน่มากกว่า 0.7 ขึน้ไปทุกขอ้ 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูะ 
  1. ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยวิธีส่งแบบสอบถาม
รูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ (Google form) ผ่านช่องทางไลน์
ส่วนตัว ไลน์กลุ่ม โดยขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่าง 
เพื่อตอบแบบสอบถาม ภายในระยะเวลา 1 เดอืน และเมื่อ
มีผู ้ตอบแบบสอบถามครบตามจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
270 รายแลว้ จงึหยุดการเกบ็ขอ้มลู 
  2. ตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกต้อง 
เพื่อน าขอ้มลูมาประมวลผล 
  3 . จัด รูป แบ บและห ม วดห มู่ ข อ งข้ อมู ล          
ในแบบสอบถามเพื่อไปวเิคราะหผ์ลทางสถติ ิ
 
การวิเครากห ข้อมูะ  
  ท าการวิเคราะห์แบบสอบถามโดยใช้สถิติ      
เชิงพรรณนา ได้แก่  ความถี่  (Frequency), ค่ าร้อยละ 
(Percentage), ค่าเฉลี่ย (Mean), ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) รวมถึ งการวิ เคราะห์ ท างสถิ ต ิ     
เช่น Independent sample t-test, One-way ANOVA และ 
Multiple regression โดยใชเ้กณฑแ์ปลความหมายค่าเฉลีย่
และการวเิคราะหเ์นื้อหา 
 
ผะการวิจยั  
 วตัถปุรกสงาค ท่ี 1 เพื่อศกึษาระดบัความสุขในการ
ท างานของขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง
ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัด้านความสุขในการท างาน 
ตามความคิดเห็นของข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
กรมบัญชีกลาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวม 
3.90 (S.D. = 0.78) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
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ผูต้อบแบบสอบถาม  มคีวามคดิเหน็ในระดบัมากทุกด้าน 
โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านความส าเร็จในงาน 
ดงัตารางต่อไปนี้ 
 

ตาราง 1 แสดงค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจยัดา้น
ความสุขในการท างานของขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
กรมบญัชกีลาง 

ตวัแปร  S.D. ระดบั 
ปัจจยัด้านความสขุในการท างาน    
ดา้นการตดิต่อสมัพนัธ ์ 3.94 0.80 มาก 
ดา้นความรกัในงาน 3.82 0.92 มาก 
ดา้นความส าเรจ็ในงาน 3.97 0.77 มาก 
ดา้นการเป็นทีย่อมรบั 3.87 0.93 มาก 

รวมเฉล่ีย 3.90 0.78 มาก 

 
 ว ัตถุปรกสงาค ท่ี  2 เพื่ อศึกษาระดับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
กรมบัญชีกลางผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาทรพัยากร
มนุษย์ตามความคดิเห็นของขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่
วายกรมบัญชีกลาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.90 (S.D. = 0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัมากทุกด้าน 
โดยด้านที่มคี่าเฉลีย่สูงที่สุด คอื ด้านการศกึษา ดงัตาราง
ต่อไปนี้ 
 

ตาราง 2 แสดงค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ของข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่
วายกรมบญัชกีลาง 

ตวัแปร  S.D. ระดบั 
การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์    
ดา้นการฝึกอบรม 3.95 0.74 มาก 
ดา้นการศกึษา 3.96 0.84 มาก 
ดา้นการพฒันา 3.80 0.78 มาก 

รวมเฉล่ีย 3.90 0.70 มาก 

 
 วตัถุปรกสงาค ท่ี 3 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันใน
องคก์ารของขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง 
ผลการวจิยั พบว่า ความผูกพนัในองคก์าร ตามความคดิเหน็
ของขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 3.73 (S.D. = 0.78) เมื่อพจิารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็

ในระดบัมากทุกด้าน ด้านที่มคี่าเฉลีย่สงูที่สุด คอื ความผูกพนั
ดา้นบรรทดัฐาน ดงัตารางต่อไปนี้ 
 
ตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่
วายกรมบญัชกีลาง 

ตัวแปร  S.D. ระดับ 
ความผูกพันในองค์การ    
ความผูกพันด้านจิตใจ 3.80 0.83 มาก 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ 3.58 0.86 มาก 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 3.81 0.83 มาก 
รวมเฉะ่ีย 3.73 0.78 มาก 

      
 วตัถปุรกสงาค ที่  4 เพื่อศ ึกษาความผูกพนัใน
อ ง ค ์ก า รของข้ าราชก ารก ลุ่ ม เจน เน อเรชั ่น วาย
กรมบญัชีกลาง จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล จาก
การวิจัย พบว่า ข้อมูลด้านปัจจยัส่วนบุคคลของข้าราชการ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง ที่ใช้เป็นกลุ่มตวัอย่าง
ในการศกึษาครัง้นี้ จ านวน 270 คน สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ 
จ านวน 217 คน คดิเป็นรอ้ยละ 80.4 อายุระหว่าง 31 - 40 ปี 
จ านวน 168 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.2 สว่นใหญ่มสีถานภาพ
โสด จ านวน 211 คน คดิเป็นรอ้ยละ 78.1 ระดบัการศกึษา
ปริญญาตรี จ านวน176 คน คิดเป็นร้อยละ 65.2 ด ารง
ต าแหน่งประเภทวชิาการระดบัปฏบิตักิาร จ านวน 166 คน 
คิดเป็นร้อยละ 61.5 และมอีายุงานระหว่าง 1 - 5 ปี 
จ านวน 135 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.1 ดงัตารางต่อไปนี้ 
 

ตาราง 4 ปัจจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ปัจจยัส่วนบคุคะ จ านวน ร้อยะก 

เัศ   
ชาย 53 19.6 
หญงิ 217 80.4 

รวม 270        100 
อาย ุ   
21 - 30 ปี 102 37.8 
31 - 40 ปี 168 62.2 

รวม 270         100 
สถานภาั   
โสด 212 78.1 
สมรส 57 21.1 
หยา่ 2   0.7 

รวม 270         100 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
ปัจจยัส่วนบคุคะ จ านวน ร้อยะก 

การศึกยา   
ประกาศนียบตัรวชิาชีพ
ชัน้สงู (ปวส.) 

16 5.9 

ปรญิญาตร ี 176 65.2 
ปรญิญาโท 78 28.9 

รวม 270         100 
ต าลหน่งางาาน   
ประเภททัว่ไป     
ระดบัปฏบิตังิาน 

46 17.0 

ประเภททัว่ไป     
ระดบัช านาญงาน 

12 4.5 

ประเภทวชิาการ  
ระดบัปฏบิตักิาร 

166 61.5 

ประเภทวชิาการ  
ระดบัช านาญการ 

46 17.0 

รวม 270          100 
อายงุาาน   
น้อยกว่า 1 ปี 56 20.7 
1 - 5 ปี 135 50.1 
6 - 10 ปี 60 22.2 
มากกวา่ 10 ปีขึน้ไป 19   7.0 

รวม 270         100 

 และพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านการศึกษา และ
ต าแหน่งงาน ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัในองคก์ารแตกต่าง
กนัที่ระดบันัยส าคญั .05 และเพศ อายุ สถานภาพ และอายุ
งาน ไม่มผีลอย่างมนียัส าคญั ดงัตารางต่อไปนี้ 
 

ตาราง 5 การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีวเกีย่วกบัความ
ผูกพัน ในองค์การของข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
กรมบญัชกีลาง จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 
ปัจจยั 

ส่วนบคุคะ 
ความผกูันัในองาค การ ผะการทดสอบ

สมมติฐาน สถิติ P-value 
เพศ t = 1.677 Sig = .098 ปฏเิสธสมมตฐิาน 
อายุ t = 0.210 Sig. = .716 ปฏเิสธสมมตฐิาน 
สถานภาพ F = 2.744 Sig = .066 ปฏเิสธสมมตฐิาน 
การศกึษา F = 4.802 Sig = .009* ยอมรบัสมมตฐิาน 
ต าแหน่งงาน F = 3.680 Sig = .013* ยอมรบัสมมตฐิาน 
อายุงาน F = 1.180 Sig = .318 ปฏเิสธสมมตฐิาน 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 วตัถปุรกสงาค ท่ี 5 เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นความสขุในการ
ท างานและการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อความ

ผ ูกพนั ในองค์การของข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
กรมบัญชีกลาง จากการวิจัย พบว่า ตัวแปรทุกด้านมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัในองคก์าร และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจยัด้านความสุขในการ
ท างาน ด้านความส าเร็จในงาน (A3) มีความสมัพันธ์กับ
ความผู กพัน ในองค์การ (OC) มากที่ สุ ด  โดยมีค่ า
สมัประสิทธิส์หสมัพันธ์ (r=0.787, Sig.<.05) รองลงมา
เป็นการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ด้านการศกึษา (B2) 
โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r=0.756, Sig.<.05) 
และน้อยที่สุดในปัจจยัด้านความสุข ในการท างาน ด้าน
การตดิต่อสมัพนัธ ์(A1) (r=0.665, Sig.<.05) ทัง้นี้ ไม่มตีวั
แปรใดทีม่คี่าสหสมัพนัธส์งูเกนิ .90 ซึง่หมายความว่าไม่
มีปัญหาความสมัพนัธ์ซ ้าซ้อนระหว่างตวัแปร ดงัตาราง
ต่อไปนี้ 
 

ตาราง 6 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้
ในการว ิเค ราะห ์ ปัจ จ ัยด ้านความส ุข ในก าร
ท างานและการพฒันาทรพัยากรบุคคลส่งผลต่อ
ความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่
วายกรมบญัชกีลาง 

ตวัลปร A1 A2 A3 A4 B1 B2 B3 OC 

A1 1       

A2 0.670* 1       

A3 0.731* 0.880* 1     

A4 0.854* 0.719* 0.816* 1     

B1 0.698* 0.678* 0.708* 0.716* 1    

B2 0.728* 0.704* 0.742* 0.734* 0.830* 1   

B3 0.499* 0.653* 0.672* 0.538* 0.607* 0.632* 1  

OC 0.665* 0.741* 0.787* 0.677* 0.735* 0.756* 0.675* 1 

* ทีน่ยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

หมายเหต ุ    
    A1 ปัจจยัดา้นความสขุในการท างาน ดา้นการตดิต่อสมัพนัธ ์
   A2 ปัจจยัดา้นความสขุในการท างาน ดา้นความรกัในงาน 
   A3 ปัจจยัดา้นความสขุในการท างาน ดา้นความส าเรจ็ในงาน 
   A4 ปัจจยัดา้นความสขุในการท างาน ดา้นการเป็นทีย่อมรบั 
   B1 การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม 
   B2 การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการศกึษา 
   B3 การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันา 
   OC ความผกูพนัในองคก์าร 
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 และพบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิก์าร
ถดถอยพยากรณ์ ในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนน
มาตรฐาน (Beta) ส าหรบัสมการถดถอยพหุคูณที่ใช้
พยากรณ์ปัจจัยด้านความสุขในการท างานและการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์การของ
ข ้าราชการกลุ่ม เจนเนอเรชัน่วายกรมบัญชีกลางโดยใช ้
Stepwise regression (n = 270) พบว่า ด้านความร่วมมือใน
การท างาน (A4) มีผลต่อความผูกพันในองค์การมากที่สุด 
(Beta=0.414, Sig=.000) รองลงมาคอืการพฒันาทรพัยากร
มนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม (B1) (Beta=0.227, Sig=.002) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม (Beta=0. 202, 
Sig=.002) และการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ดา้นการพฒันา 
(B3) (Beta=0.174, Sig=.005) ค่า R² Adjusted = 0.988 ตัว
แปรทัง้ 4 ตัวข้างต้น สามารถอธิบายความผันแปรของ
ความผกูพนัในองคก์ารของข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่
วายกรมบญัชีกลาง ไดร้อ้ยละ 98.8 ทีร่ะดบันยัส าคญั .05 
และอกีรอ้ยละ 1.2 เป็นปัจจยัอื่น ดงัตารางต่อไปนี้ 
 

ตารางที่  7 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอย
พยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) ส าหรับสมการถดถอยพหุคูณที่ใช้พยากรณ์
ปัจจัยด้านความสุขในการท างานและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ ส ่ง ผ ล ต ่อ ค ว า ม ผ ูก พ ัน ใ น
องค ์ก า รขอ งข ้า ราชก าร กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
ก รม บั ญ ชี ก ล า ง  โด ย ใช้  Stepwise regression  
(n = 270) 

ตวัลปรัยากรณ  B SE (B) Beta t t sig 
ความสุขในการท างาน  
ดา้นการเป็นทีย่อมรบั (A4)  

0.390 0.053 0.414 7.297 .000* 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการฝึกอบรม (B1) 

0.197 0.061 0.207 3.218 .001* 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการพฒันา (B3) 

0.171 0.045 0.174 3.815 .000* 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการศกึษา (B2) 

0.190 0.060 0.202 3.197 .002* 

* ทีน่ยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
R2 adjust = .988   F = 5504.347   Sig = .000* 

 
 
 
 

อภิปรายผะ 
 ผะการวิจยัวตัถปุรกสงาค ท่ี 1 พบว่า ระดบัปัจจยัด้าน
ความสุขใน ก า รท า ง าน  ต าม ค ว าม ค ิด เห ็น ข อ ง
ข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง โดยรวม
อยู่ ในระดับมาก มีค่ าเฉลี่ ยรวม 3.90 (S.D. = 0.78)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคดิเหน็ในระดบัมากทุกดา้นโดยดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงู
ที่สุด คือ ด้านความส าเร็จในงาน ทัง้นี้อาจะเป็นเพราะ
บุคลากรสามารถท างานส าเรจ็ด้วยด ีสามารถแก้ไขปัญหา
และป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นได้  จึงรู้สึกภาคภูมิใจใน
ผลส าเร็จ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่ งที่ผลักดันอ งค ์ก าร ไป 
สู่ความส าเร็จได้ ซึ่งสอดคลอังกบั กุลธ ิดา ไทยสุริโย 
(2562) ทีศ่กึษาเรื่องคุณภาพชวีติในการท างาน ความสุข
ในการท า ง านและความผ ูกพ นั ต ่อ อ งค ์ก าร ของ
ขา้ราชการส านักงานปลดักระทรวงคมนาคม พบว่าระดบั
ความสุขในการท างาน ของข้าราชการส านั กงาน
ปลดักระทรวงคมนาคม โดยรวมมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก
โดยดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูทีส่ดุ คอืดา้นความส าเรจ็ในงาน 
 ผะการวิจยัวตัถปุรกสงาค ท่ี 2 พบว่า ระดบัการ
พั ฒ น าท ร พั ย า ก ร ม น ุษ ย ์ต า ม ค ว า ม ค ิด เห ็น 
ของข ้าราชการกลุ่ม เจนเนอเรชัน่วายกรมบัญชีกลาง 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.90 (S.D. = 0.70) 
เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงู
ทีสุ่ด คอื ด้านการศกึษา ทัง้นี้อาจเป็นเพราะการศึกษา
เป็นปัจจยัส าคญั ที ่จะท าให้บุคลากรเติบโตก้าวหน้า 
ในสายงานทีส่งูขึน้ และนอกจากนี้ยงัช่วยเพิ่มพูนความรู้ 
ทกัษะ และสมรรถนะที่จ า เ ป็ น ต่ อ ก า รปฏิบ ัติ ง า น
ในระดับที่ สู ง ขึ้น ได้ อย่างมีประสทิธิภาพ สอดคล้อง
กบั ชชัชยั สุวรรณรตัน์ และคณะ (2564) เรื่องการ
บริหารทรพัยากรมนุษย์เพื่อการพัฒนาความผูกพัน
ต่อองค์การของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
 ผะการวิจยัวตัถปุรกสงาค ท่ี 3 พบว่า ระดบัความ
ผู กพั น ใ น อ ง ค ์ก า ร  ต า ม ค ว า ม ค ิด เ ห ็น ข อ ง
ข ้า ร า ช ก า ร ก ลุ ่ม เจนเนอเรชัน่วายกรมบัญชีกลาง 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 3.73 (S.D. = 0.78) 
เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในระดบัมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ทัง้นี้อาจเป็นเพราะ
บุคลากรมคีวามตระหนักถึงความรบัผิดชอบต่อองค์การ 
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ว่าการปฏิบตัิงานให้ดีเป็นสิง่ทีค่วรท า มากกว่าเป็นเพยีง
หน้าที่ต้องท าเท่านัน้ ร่วมถึงเกดิจากความเชื่อว่าองค์การ
คือส่วนหนึ่งที่ตนเอง   ม ีส่วนร่วมในการสร้างคุณค่า 
สอดคล้องกบังานวิจยัของ ณัฐณีย์ ค ามาลา (2566) ได้
ศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผูกพนัของข้าราชการ
ก ร ุง เท พมห านค รสาม ญั ก ลุ ่ม เจ เน อ เร ชั น่ ว า ย 
(Generation Y) ที ่ป ฏ ิบ ัต ิง าน  ณ  ส าน ักงาน เขต
ก ร ุง เท พ ม ห า น ค ร  พ บ ว ่า ร ะ ด บั ค ว า ม ผ ูก พ ัน 
ข อ งข ้า ร า ช ก า รก ร ุง เท พ ม ห าน ค รส าม ัญ ก ลุ ่ม  
เจเนอเรชัน่วาย โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และสอดคลอ้ง
กับ ส าราญ บุญเจร ิญ (2563) เรื่อง แนวทางการ
บร ิหารท ร ัพ ย าก รมนุษ ย ์ข อ งอ งค ์ก า รปกครอ ง 
ส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสมีา 
 ผะการวิจยัวตัถปุรกสงาค ท่ี 4 พบว่า ขอ้มูลดา้น
ปั จจัยส่ วนบุ คคลของข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
กรมบญัชีกลาง ที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศกึษาครัง้นี้ 
จ านวน 270 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 217 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 80.4 อายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 168 คน 
คิดเป็นร้อยละ 62.2 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 
211 คน คดิเป็นร้อยละ 78.1 ระดบัการศึกษาปรญิญาตร ี
จ านวน176 คน คดิเป็นรอ้ยละ 65.2 ด ารงต าแหน่งประเภท
วชิาการระดบัปฏิบัติการ จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อย
ละ 61.5 และมีอายุงานระหว่าง 1 - 5 ปี จ านวน 135 คน  
คิดเป็นร้อยละ 50.1 และพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้าน
การศึกษา และต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนั
ในองค์การแตกต่างกนัที่ระดบันัยส าคญั .05 ส่วนปัจจัย
ด้านเพศ อายุ สถานภาพ และอายุงาน ไม่มีผลอย่างมี
นยัส าคญั ทัง้นี้อาจเป็นเพราะระดบัการศกึษาของบุคลากร
สามารถระบุถงึระดบัต าแหน่งหน้าทีใ่นองค์การได้ จงึเป็น
ปัจจยัที่ท าให้บุคลากรมหีน้าที่รบัผดิชอบในสิง่ที่ต้องการ
จนก่อให้เกิดเป็นความผูกพัน และยังท าให้บุคลากร 
มีมุมมอง ความคิด ท ศันคต ิที ่แตกต่างก นัออกไป  
จ ึงส ่งผลให ้ความผูกพนั ต่อองค์การแตกต่างกัน ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณัฐณีย ์ค ามาลา (2566) ที่ได้
ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามญั กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) 
ที่ปฏิบัติงาน ณ ส านักงานเขตกรุง เทพมหานครได้
อธิบายว่าระดบัการศึกษาของบุคลากรสามารถระบุ
ถึงระดับต าแหน่งหน้าที่ในองค์การได้ จงึเป็นปัจจยัที่
ท าให ้บุคลกรมีหน้าที่ร ับผิดชอบในสิ่งที่ต้องการจน

ก่อให้เกิดเป็นความผูกพัน แ ละย ังท า ให ้บ ุค ล าก ร 
มีมุมมอง ความคิด ทัศนคติ ที่แตกต่างกนัออกไป 
จึงส่งผลให้ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 ผะการวิจยัวตัถปุรกสงาค ท่ี 5 พบว่า ตวัแปรทุก
ด้านมีค ว าม ส ัม พ ัน ธ ์ท า งบ ว ก ก ับ ค ว า ม ผ ูก พ ัน 
ในองค์การ และผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธิก์าร
ถดถอยพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนน
มาตรฐาน (Beta) ส าหรบัสมการถดถอยพหุคูณที่ใช้
พ ย า ก รณ ์ปั จ จั ย ด้ า น ค ว าม สุ ข ใน ก า รท า ง า น 
และการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์ที ่ส ่งผลต่อความ
ผูกพนัในองค์การของข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่
ว า ย ก รม บ ญั ช ีก ล า ง โดยใช้  Stepwise regression  
(n = 270) พบว่าปัจจยัด้านความสุขในการท างาน ใน
ดา้นการเป็นทีย่อมรบัและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ในด้านการฝึกอบรม  ด้านการพัฒนา ด้านการศึกษา  
มคีวามสมัพนัธใ์นเชงิบวกกบัความผกูพนัในองคก์ารอย่าง
มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 สอดคล้องกบังานวจิยั 
ทีเ่กีย่วขอ้ง ดงันี้ 
 1. ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน และการ
พฒันาทรพัยากรบุคคล ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์าร
ของข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย กรมบัญชีกลาง 
โดยรวมอยู่ ในระดับมาก  ค่ า เฉลี่ย  3.90 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78 เมื่อพิจารณา เป็นรายด้าน
พบว่า ด้านความส าเรจ็ในงาน เป็นอนัดบัแรก รองลงมา 
คือ ด้านการติดต่อสัมพันธ์ และด้านความรักในงาน  
เมื่อพจิารณาผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย
พยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่า ดา้นการ
เป็นที่ยอมรับ (Beta=0.414) สอดคล้อง กับงานวิจัย   
ของ Salako and Akingbade (2025) อิทธิพลของความสุข 
ในที่ท างานต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร        
ทางการแพทย์ ในเขตมหานครอบิาดนัรฐัโอโย ประเทศ
ไนจเีรยี พบว่า ความสุขในทีท่ างานมอีทิธพิลต่อความผูกพนั
ในองคก์ารในมติขิองความผูกพนัทางอารมณ์ (Affective 
commitment) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ ความสุขในทีท่ างาน
ยงัมอีทิธพิลต่อความผูกพนัเชงิบรรทดัฐาน (Normative 
commitment) อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ และสอดคลอ้ง
กับ  ศิริพัสตร์ ถาอ้าย  (2566) ที่ ศึกษาเรื่อ งปั จจัย
ความสุขในการท างานที่มีผลต่อความผูกพนัองค์การ
ของบุ คลากรวิท ยาลัยศิลป ะ สื่ อและเทค โนโลย ี
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบว่า ความสุขในการท างาน
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เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพัน     
ต่อองค์การ หากองค์การต้องการเพิ่มความผูกพันของ
พนักงาน ควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นความสมัพนัธ ์
สวสัดกิาร และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 2. การพฒันาทรพัยากรบุคคลทีส่่งผลต่อความผกูพนั
ในองค์การ พบว่า ด้านการศึกษา เป็นอันดับแรก 
รองลงมาคือด้านการฝึกอบรม และด้านการพฒันา 
เมื่อพจิารณาผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย
พยากรณ์ ในรปูคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่า ดา้นการ
ฝึกอบรม (Beta=0.207) ดา้นการศกึษา (Beta=0.174) 
ดา้นการพฒันา (Beta=0.202) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
ชัชชัย สุวรรณรัตน์  และคณะ (2564) เรื่อง การบริหาร
ทรพัยากรมนุษย์เพื่อการพฒันาความผูกพนัต่อองคก์าร
ของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย์
มบีทบาทส าคญัต่อความผูกพนัของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
โดยตอ้งสอดคลอ้งกบัค่านิยมและความคาดหวงัทีแ่ตกต่าง
จากรุ่นก่อน แนวทางทีเ่หมาะสม ไดแ้ก่ การใชเ้ครอืข่าย
สงัคมออนไลน์ในการสรรหาคดัเลอืก ระบบพีเ่ลีย้งทีส่นับสนุน
ความกา้วหน้า การจ่ายค่าตอบแทนทีย่ดืหยุ่น และการให้
ข ้อมูลย ้อนกลับอย่างรวดเร ็วซึ่งช่วยเพิ ่มแรงจูงใจ
และลดอตัราการลาออก และสอดคลอ้งกบั Aboramadan 
et al. (2020) ที่ศึกษาเรื่องแนวปฏิบัติด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุ ษย์ และความผู กพั น ต่ อองค์ การใน
ระดบัอุดมศกึษา: บทบาทตวักลางของความผูกพนัในการ
ท างาน พบว่า แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(HRM) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ ต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารในระดบัอุดมศกึษาผ่านการส่งเสรมิสภาพแวดลอ้ม
การท างานที่ดี และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
เหมาะสม และสอดคล้องกับ ส าราญ บุญเจริญ (2563) 
เรื่อง แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
ปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา 
แสดงให้ เห็ นว่ าการบริห ารทรัพยากรม นุ ษย์ ที่ มี
ประสทิธิภาพ ส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจและความผูกพัน
ของบุคลากร ทัง้นี้ จ าเป็นตอ้งมกีารวางแผนและปรบัปรุง
ระบบบร ิห าร ให ้สอดคล ้อง   กับความต้องการของ
บุคลากร เช่น การฝึกอบรมพฒันาทกัษะ การส่งเสรมิโอกาส
ความกา้วหน้า และการสรา้งแรงจงูใจในการท างาน 
 
 
 

ข้อเสนอลนก 
 จากผลการวจิยัผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
 1. ด้านระดับปัจจัยด้านความสุขในการท างาน 
สนับสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการคิดและ
ตดัสนิใจ รบัฟังและใหโ้อกาสบุคลากรในการน าเสนอไอเดยี
ใหม่ ๆ ผ่านการจดักจิกรรมหรอืโครงการ เป็นต้น เนื่องจาก
บุคลากรเจนเนอเรชัน่วายต้องการท างานที่มีความหมาย 
พวกเขาต้องการเหน็ผลกระทบจากงานของตนเอง และรูส้กึ
ว่างานของพวกเขามคีุณค่าและเป็นสว่นส าคญัขององคก์าร 
 2. ดา้นระดบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ เพื่อให้
การฝึกอบรมเหมาะสมกบักลุ่มคนในแต่ละกลุ่ม ดงันัน้
องค์การอาจมีการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมให้เหมาะสม
กบักลุ่มคนและสอดคล้องกนักบัสถานการณ์ปัจจุบนั
อยู่เสมอ โดยเน้นไปที่การน าความรู้ไปใช้ได้จรงิ และเพิ่ม
กจิกรรมการเรยีนรู้ที่เป็นแบบฝึกปฏบิตัิมากขึ้น ซึ่งเหมาะ
กบัขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ที่ต้องการการอบรมที่
สามารถน าไป ใชไ้ดท้นัท ี
 3. ด้านระดบัความผูกพันในองค์การ หน่วยงาน
ควรใหค้วามส าคญักบัการสง่เสรมิความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน
ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากผลการวจิยัสะท้อน
ใหเ้หน็ว่าขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมคีวามตระหนัก
ในความรับผิดชอบต่อองค์การ และมีความเชื่อว่า
องค์การคอืส่วนหนึ่งที่ตนเองมสี่วนร่วมในการสร้างคุณค่า 
ดงันัน้ องคก์ารควรพฒันาแนวทางหรอืกจิกรรมทีเ่สรมิสรา้ง
ความรู้สึกมีส่วนร่วม ความภาคภูมิใจในบทบาทหน้าที ่
รวมถึงการปลูกฝังจรยิธรรมและค่านิยมร่วมในองค์การ 
เพื่อส่ง เสริมให้บุคลากรปฏิบ ัติงานด้วยแรงจูง ใจ
จากความรูส้กึที่ว่า “ควรท า” มากกว่า “ต้องท า” ซึ่งจะช่วย
เสริมสร้างความผูกพนัที่ยัง่ยนื และเป็นรากฐานส าคัญ
ในการขบัเคลื่อนองค์การให้มีความมัน่คงและเติบโต
ในระยะยาว 
 4. ความผูกพันในองค์การของข้าราชการกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วน
บุคคล จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน ล้วนมีอทิธพิลต่อความ
ผูกพันในองค์การของข้าราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
กรมบญัชกีลาง ดงันัน้ ควรมแีนวทางพฒันาให้เหมาะสม
กบัแต่ละกลุ่มเป้าหมาย ดงันี้ 
  4.1 มกีารพฒันาแนวทางการศกึษาต่อให้เชื่อมโยง
กบัความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน แม้ว่าจะมทีุนการศกึษา
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สนับสนุนอยู่แล้ว แต่ควรเพิ ่มการให้ค าปรึกษาและ 
แนะแนวอาชีพ ซึ่งเหมาะสมกบัข้าราชการกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วาย ที่ต้องการแผนพฒันาอาช ีพที่ชดัเจน
และสามารถคาดการณ์เสน้ทางความกา้วหน้าของตนเองได ้
  4.2 ประชาสมัพันธ์และเผยแพร่ข้อมูลเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายงาน (Career path) ผ่านแพลตฟอร์ม
ออนไลน์ ที่ เข้าถึงได้ง่ายและทันสมัย เพื่อให้บุคลากร
สามารถศกึษาแนวทางการเตบิโตของตนเองไดอ้ย่างสะดวก 
รวดเรว็ และครบถว้น 
 5. ปัจจยัด้านความสุขในการท างานและการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของ
ขา้ราชการกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายกรมบญัชกีลาง ผลการวจิยั
พบว่า ตัวแปรทุกด้านมีความส ัมพ ันธ ์ทางบวกก ับ
ความผูกพันในองค์การ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึขอเสนอแนะดงันี้ 
  5.1 เสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน
ที่สนับสนุนความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
หวัหน้างาน เป็นสิง่ส าคญัต่อการเสรมิสรา้งความผูกพนั
ในองคก์าร เช่น กจิกรรมสรา้งทมี (Team building) หรอืการ
พบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างแผนก เพื่อให้เกิด
บรรยากาศการท างานที่เป็นมิตรและลดความตึงเครียด    
ในการท างาน นอกจากนี้  การสนับสนุนให้บุคลากร          
ได้ท างานที่สอดรับกับความสนใจและทักษะของตนเอง         
จะช่วยเพิ่มแรงบ ันดาลใจและความกระตือรือร้น    
ในการท างาน ส่งผลใหพ้วกเขารูส้กึผูกพนัและอยากเตบิโต        
ไปพรอ้มกบัองคก์ารมากขึน้  
  5.2 บรูณาการเทคโนโลยดีจิทิลัเขา้กบัการพฒันา
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะช่วยให้ข้าราชการสามารถเข้าถึง
ขอ้มูลที่เกี่ยวข้องกบัสทิธิประโยชน์ โอกาสความก้าวหน้า             
และการพฒันาตนเองไดอ้ย่างสะดวก รวดเรว็ และเหมาะสม
กับไลฟ์สไตล์ของคนรุ่นใหม่ซึ่งไม่ เพียงแต่ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานเท่ านั ้น แต่ยังช่ วยสร้าง      
ความผูกพนักบัองค์การในระยะยาว โดยท าให้บุคลากร
รูส้กึว่าองค์การเป็นพื้นที่ที่สนับสนุนการเติบโตและพฒันา
ศกัยภาพอย่างแท้จรงิ และอาจมกีารพฒันาระบบ Chatbot 
หรือ AI ที่ช่วยตอบค าถามเกี่ยวก ับส ิทธ ิประโยชน์ 
เส ้นทางอาช ีพ  และการพฒันาทรพัยากรมนุษย์  
เพื่อใหบุ้คลากรสามารถเขา้ถงึขอ้มลูไดส้ะดวกและรวดเรว็ 
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