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บทคดัย่อ 
 
 การวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของขา้ราชการรุ่นใหม่ : กรณีศึกษาส านักบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของ
ข้าราชการรุ่นใหม่ กรณีศึกษาส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด  2) เพื่อศึกษาปัญหา  
และอุปสรรคที่มีผลต่อความผูกพนัองค์การของข้าราชการรุ่นใหม่ กรณีศึกษาส านักบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานอยัการสูงสุด 3) เพื่อศกึษาหาแนวทาง และขอ้เสนอแนะในการเสรมิสร้างความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการรุ่นใหม่ กรณีศกึษาส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด ซึ่งเป็นงานวจิยัเชงิคุณภาพ 
โดยใช้การวิจัยเอกสารร่วมกับการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 8 คน ผลการศึกษา  
พบว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัองค์การของขา้ราชการรุ่นใหม่ ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน การมส่ีวนร่วมในการปฏบิตังิาน การพฒันาความรูแ้ละทกัษะ การกระจาย
อ านาจในการปฏบิตังิาน และสวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์ ซึง่ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารทัง้ 3 ดา้น ตามแนวคดิ
ของ Meyer และ Allen ไดแ้ก่ ดา้นจติใจ ดา้นการคงอยู่ และดา้นบรรทดัฐาน ปัญหาและอุปสรรคทีพ่บ ไดแ้ก่ ภาระงาน 
ทีไ่ม่สมดุล ความไม่ชดัเจนของความกา้วหน้าในสายอาชพี การประเมนิผลการปฏบิตังิาน และการสื่อสารภายในองค์การ 
แนวทางในการเสรมิสร้างความผูกพนัองค์การ ได้แก่ การส่งเสรมิความสมัพนัธ์ในองค์การ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากร 
มส่ีวนร่วม การพฒันาศกัยภาพและความก้าวหน้าในสายอาชพี การปรบัปรุงการสื่อสาร และการพฒันาสวสัดกิาร 
ทีเ่หมาะสม เพื่อส่งเสรมิใหข้า้ราชการรุ่นใหม่เกดิความผกูพนัและพรอ้มปฏบิตังิานเพื่อองคก์ารอย่างต่อเนื่อง 
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* บทความนี้เรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการความผูกพันองค์การของข้าราชการรุ่นใหม่ : กรณีศึกษา 
สำนักบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานอัยการสูงสุด 
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บทน า 
 ส านักงานอยัการสูงสุดเป็นหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมที่มีบทบาทส าคญัในการอ านวยความ
ยุตธิรรม การรกัษาผลประโยชน์ของรฐั และการคุม้ครองสทิธทิางกฎหมายแก่ประชาชน โดยใหค้วามส าคญักบัการ
บรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง ดงัปรากฏในยุทธศาสตร์การพฒันาองค์กรอยัการ  ระยะ 15 ปี 
พ.ศ. 2566–2580 และแผนปฏบิตัริาชการ ระยะ 5 ปี (ส านักงานอยัการสงูสุด, 2566) ทีมุ่่งพฒันาองคก์รใหส้ามารถ
รองรบัการเปลี่ยนแปลง โดยเน้นการพฒันาศกัยภาพบุคลากรให้มคีวามรู้ ความสามารถ มีสมรรถนะสูง และ
สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมปีระสิทธภิาพ ตลอดจนส่งเสรมิวัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการเรยีนรู้และการ
ปรบัตวัในอนาคต 
 ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสงูสุด เป็นหน่วยงานทีม่ภีารกจิดา้นการบรหิารงานบุคคล 
การพัฒนาศกัยภาพบุคลากร การจัดการข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล ตลอดจนสนับสนุนการด าเนินงานของ
องค์การด้านบุคลากรใหเ้กดิประสทิธภิาพ ซึ่งการขบัเคลื่อนภารกิจดงักล่าวจ าเป็นต้องอาศยับุคลากรทีม่คีวามรู้ 
ความสามารถ และมคีวามผูกพนัต่อองค์การ โดยเฉพาะขา้ราชการรุ่นใหม่ซึ่งเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคลื่อน
องค์การในอนาคต การส่งเสรมิใหข้า้ราชการรุ่นใหม่เกดิความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มคีวามตัง้ใจในการ
ปฏบิตังิาน และพรอ้มพฒันาตนเองเพื่อสนับสนุนภารกจิขององคก์าร จงึเป็นประเดน็ส าคญัทีอ่งคก์ารควรใหค้วามสนใจ 
 อย่างไรกต็าม ปัจจุบนัหน่วยงานภาครฐัตอ้งเผชญิกบัการเปลีย่นแปลงของบรบิทการท างาน ค่านิยมของ
บุคลากร และความคาดหวงัของข้าราชการรุ่นใหม่ที่แตกต่างจากบุคลากรรุ่นก่อน โดยข้าราชการรุ่นใหม่ให้
ความส าคัญกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ การพัฒนาความรู้และทักษะ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน การไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ตลอดจน
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ปัจจัยเหล่านี้อาจส่งผลต่อระดับความผูกพนัองค์การ หากองค์การ 
ไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรได้อย่างเหมาะสม อาจส่งผลต่อความทุ่มเท ความตัง้ใจ  
ในการปฏบิตังิาน และความตอ้งการคงอยู่กบัองคก์าร 
 ความผูกพนัองค์การเป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อทศันคตแิละพฤตกิรรมของบุคลากร เนื่องจากช่วยสรา้ง
ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองค์การ ท าใหบุ้คลากรยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มคีวามเตม็
ใจทีจ่ะทุ่มเทความสามารถและความพยายามในการปฏบิตัิงาน รวมถงึมคีวามต้องการรกัษาสถานภาพการเป็น
สมาชกิขององค์การอย่างต่อเนื่อง Meyer และ Allen ไดเ้สนอแนวคดิเกี่ยวกบัความผูกพนัองค์การ ประกอบดว้ย 
3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพนัด้านจติใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ซึ่งสะท้อน  
ถงึความรูส้กึ ความตอ้งการ และความรบัผดิชอบของบุคลากรทีม่ตี่อองคก์าร 
 ดว้ยเหตุนี้ ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการรุ่นใหม่ : กรณีศกึษา
ส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด เพื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัองคก์าร ปัญหาและ
อุปสรรค ตลอดจนแนวทางและขอ้เสนอแนะในการเสรมิสรา้งความผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการรุ่นใหม่ อนัจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาการบรหิารทรพัยากรบคุคล และสนับสนุนการด าเนินงานของส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ส านักงานอยัการสงูสุด ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารอย่างมปีระสทิธภิาพต่อไป 
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วิธีด าเนินการวิจยั 
 การวจิยัครัง้นี้มวีธิกีารวจิยั ดงันี้ 

1. การวจิยัเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมขอ้มลูจากเอกสารทางวชิาการ วารสาร สิง่พมิพ ์
สื่ออเิลก็ทรอนิกส ์ดุษฎีนิพนธ์ วทิยานิพนธ์ รายงานการประชุม รายงานการวจิยั คู่มอืการปฏบิตังิาน ระเบยีบ ค าสัง่
ประกาศ และเอกสารทางราชการที่เกี่ยวข้องกับปัจจยัที่ส่งผลต่อการความผูกพนัองค์การของข้าราชการรุ่นใหม่ 
กรณีศกึษาส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสงูสุด 

2. การวิจัยสนาม (Field research) โดยผู้วิจ ัยได้ลงพื้นที่เพื่อสัมภาษณ์จากกลุ่มตัวอย่างด้วย ด้วยการ
สมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งหรอืสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structure interview or Formal interview) 
 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ในการวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ดงันี้ 
 1. ประชากร ได้แก่ ข้าราชการรุ่นใหม่ ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ที่ปฏิบัติงานในส านักบริหาร
ทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสงูสุด พจิารณาจากคุณสมบตักิารรบัราชการตัง้แต่ 2 ปีขึน้ไป  
 2. กลุ่มตวัอย่าง เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (วโิรจน์ ก่อสกุล , 2569, หน้า 33 - 34) (Purposive 
Sampling) เลือกเฉพาะข้าราชการธุรการรุ่นใหม่ ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ที่ปฏิบัติงานในส านักบริหาร
ทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด ซึ่งมอีายุระหว่าง 23 - 35 ปี โดยเป็นผูท้ีเ่กดิระหว่าง 2 กลุ่มเจเนอเรชนั 
ไดแ้ก่ กลุ่ม Generation Y (เฉพาะผูท้ีเ่กดิระหว่างปี พ.ศ. 2534 – 2539) และกลุ่ม Generation Z (เฉพาะผูท้ีเ่กดิ
ระหว่างปี พ.ศ. 2540 – 2546) โดยผ่านการสมัภาษณ์ จ านวน 8 ราย  
 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งหรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (structured interview 
or formal interview) ลกัษณะของการสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ที่มคี าถาม และข้อก าหนดที่แน่นอนตายตวั  
จะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถามแบบเดียวกัน (วิโรจน์ ก่อสกุล, 2569, หน้า 38) และการสัมภาษณ์จะเป็นการ
สมัภาษณ์รายบุคคล ก่อนที่จะมกีารเก็บรวบรวมขอ้มูลผู้วจิยัได้ก าหนดวนันัดหมายทีจ่ะเขา้สมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญั โดยไดแ้จง้ใหท้ราบเป็นการล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์จะใชว้ธิกีารจดบนัทกึและการบนัทกึเสยีง โดยก่อนจะ
เริม่การสมัภาษณ์จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาก่อนทุกครัง้  

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวิจยัตามวตัถปุระสงค ์ดงัน้ี 
 วัตถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การของข้าราชการรุ่นใหม่ 
กรณีศึกษาส านักบริหารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด 
 ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการรุ่นใหม่ ประกอบดว้ย 6 ดา้น 
ไดแ้ก่ (1) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (2) ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (3) การมส่ีวนร่วมในการปฏบิตัิงาน 
(4) การพฒันาความรู้และทกัษะ (5) การกระจายอ านาจในการปฏิบตังิาน และ (6) สวสัดกิารและผลประโยชน์  
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ซึ่งทุกปัจจยัล้วนมส่ีวนส่งเสรมิใหข้า้ราชการรุ่นใหม่เกดิความผูกพนัต่อองค์การ ทัง้ในดา้นความผูกพนัดา้นจติใจ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ดงันี้ 
 1. ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ผู้บงัคบับญัชาที่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาแสดงความ
คดิเหน็ ใหค้ าปรกึษา รบัฟังปัญหา ใหค้วามไวว้างใจ และปฏบิตัติ่อบุคลากรอย่างเป็นธรรม ส่งผลใหข้า้ราชการรุ่น
ใหม่เกดิความรูส้กึมคีุณค่า มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน และเกดิความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ 
 2. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน การท างานร่วมกนัดว้ยความร่วมมอื การช่วยเหลอืเกือ้กูล การ
แลกเปลี่ยนความรู้ และการมบีรรยากาศการท างานที่ด ีส่งผลให้บุคลากรรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งของทมี ลดความตงึ
เครยีดจากการปฏบิตังิาน และสรา้งความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3. ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมส่ีวนร่วมในการเสนอความคดิเหน็ 
การวางแผน การตดัสนิใจ และการแก้ไขปัญหาในการท างาน ท าใหข้า้ราชการรุ่นใหม่รูส้กึว่าตนเองมบีทบาทและ
ไดร้บัการยอมรบั ส่งผลใหเ้กดิความรบัผดิชอบและความผกูพนัต่อองคก์ารเพิม่ขึน้ 
 4. ด้านการพฒันาความรู้และทกัษะ  การได้รบัโอกาสในการเขา้รบัการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน  
และการพฒันาศกัยภาพอย่างต่อเนื่อง ช่วยเพิม่พูนความรู้ ความสามารถ และความก้าวหน้าในการปฏิบตังิาน 
ส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามมัน่ใจในการท างานและมคีวามตัง้ใจทีจ่ะปฏบิตังิานกบัองคก์ารในระยะยาว 
 5. ด้านการกระจายอ านาจในการปฏิบติังาน การมอบหมายงานที่เหมาะสม การให้อิสระในการ
ตัดสินใจภายใต้ขอบเขตของหน้าที่ และการมอบหมายความรับผิดชอบที่สอดคล้องกับศักยภาพของบุคลากร  
ช่วยใหข้า้ราชการรุ่นใหม่เกดิความภาคภูมใิจในงาน รูส้กึไดร้บัความไวว้างใจ และเกดิความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ 
 6. ด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ ความมัน่คงในการรบัราชการ สวสัดิการของข้าราชการ และ
ค่าตอบแทนพิเศษของส านักงานอยัการสูงสุด เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยสร้างความมัน่คงในการด ารงชวีติ สร้าง
แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน และส่งผลใหข้า้ราชการรุ่นใหม่ตอ้งการปฏบิตังิานกบัองคก์ารในระยะยาว 
 นอกจากนี้ ผลการศกึษายงัสะทอ้นใหเ้หน็ว่า ขา้ราชการรุ่นใหม่มคีวามผกูพนัตอ่องคก์ารทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ ข้าราการรุ่นใหม่เกิดความผูกพนัต่อองค์การเมื่อได้รบัการ
ยอมรบัในคุณค่าและศกัยภาพของตนเอง ได้รบัความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา มีโอกาสแสดงความคดิเห็น  
และเหน็ว่างานทีต่นปฏบิตัมิคีวามส าคญัต่อองคก์าร ส่งผลใหเ้กดิความภาคภูมใิจและความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
 2. ความผกูพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ความมัน่คงในการรบัราชการ สวสัดิการ สิทธิประโยชน์  
และค่าตอบแทนพเิศษของส านักงานอยัการสงูสุด เป็นปัจจยัส าคญัทีท่ าใหข้า้ราชการรุ่นใหม่ตดัสนิใจปฏบิตังิานกบั
องคก์ารต่อไป เนื่องจากตระหนักถงึคุณค่าของสทิธปิระโยชน์และความมัน่คงทีไ่ด้รบั 
 3. ความผกูพนัต่อองคก์ารด้านบรรทดัฐาน ขา้ราชการรุ่นใหม่มคีวามส านึกในหน้าที ่ความรบัผดิชอบ 
และความตอ้งการตอบแทนองคก์าร เมื่อไดร้บัการสนับสนุน การพฒันา และการปฏบิตัอิย่างเป็นธรรมจากองคก์าร 
จงึเกดิความตัง้ใจทีจ่ะอุทศิตนและปฏบิตังิานเพื่อความส าเรจ็ขององค์การ 
 วตัถปุระสงค์ท่ี 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอปุสรรคท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของข้าราชการ
รุ่นใหม่ กรณีศึกษาส านักบริหารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด 
 ผลการศึกษาพบว่า ปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการรุ่นใหม่
กรณีศกึษาส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสงูสุด มดีงันี้ 
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 1. การกระจายภาระงานไม่สมดุล ท าให้บุคลากรบางส่วนมภีาระงานมากกว่าผู้อื่น ส่งผลให้เกิดความ
เหนื่อยลา้และความกดดนัในการปฏบิตังิาน 
 2. ภาระงานมปีรมิาณมากและมงีานเร่งด่วน รวมถงึไดร้บัมอบหมายงานนอกเหนือจากหน้าทีร่บัผดิชอบ 
ส่งผลใหบุ้คลากรขาดความสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวั 
 3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการยงัไม่สะท้อนผลการปฏิบตัิงานที่แท้จริง ท าให้บุคลากร
บางส่วนรูส้กึไม่ไดร้บัความเป็นธรรมและขาดแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
 4. ความกา้วหน้าในสายอาชพียงัไม่ชดัเจน ส่งผลใหข้า้ราชการรุ่นใหม่บางส่วนไม่เหน็แนวทางการเตบิโต
ในสายงานและขาดแรงจงูใจในการพฒันาตนเอง 
 5. โอกาสในการพฒันาความรูแ้ละการไดร้บัการยอมรบัในผลงานยงัไม่ทัว่ถงึ ท าใหบุ้คลากรบางส่วนรูส้กึ
ว่าตนเองไม่ไดร้บัการส่งเสรมิหรอืเหน็คุณค่าอย่างเตม็ที ่
 6. กระบวนการท างานมีหลายขัน้ตอนและขาดความยืดหยุ่น ส่งผลให้การปฏิบัติงานล่าช้าและลด
ประสทิธภิาพในการท างาน  
 วตัถปุระสงค์ท่ี 3 เพื่อศึกษาแนวทางและข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองค์การ
ของข้าราชการรุ่นใหม่ กรณีศึกษาส านักบริหารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด 
 ผลการศกึษาพบว่า แนวทางและขอ้เสนอแนะในการเสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการรุ่นใหม่ 
กรณีศกึษาส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสงูสุด มดีงันี้ 
 1. กระจายภาระงานใหเ้หมาะสมและเป็นธรรม โดยค านึงถงึปรมิาณงาน ความรบัผดิชอบ และศกัยภาพ
ของบุคลากรแต่ละคน 
 2. พฒันาระบบการประเมนิผลการปฏิบตัิราชการให้มคีวามโปร่งใสและเป็นธรรม เพื่อสะท้อนผลการ
ปฏบิตังิานทีแ่ทจ้รงิและสรา้งความเชื่อมัน่ใหแ้ก่บุคลากร 
 3. ส่งเสรมิการมส่ีวนร่วมในการปฏบิตังิาน โดยเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคดิเหน็ มส่ีวนร่วมใน
การวางแผน การตดัสนิใจ และการแกไ้ขปัญหาในการปฏบิตังิาน 
 4. สนับสนุนการพัฒนาความรู้และทักษะอย่างต่อเนื่ อง ผ่านการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน  
และการก าหนดเสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพีทีช่ดัเจน 
 5. ส่งเสรมิความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยสรา้งบรรยากาศการท างาน  
ทีเ่ปิดกวา้ง เอือ้ต่อการสื่อสาร การใหค้ าปรกึษา และการช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั 
  6. รกัษาและพฒันาระบบสวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์ขององคก์าร เพื่อสรา้งแรงจงูใจ ความมัน่คงในการ
ท างาน และการคงอยู่กบัองคก์ารในระยะยาว 
  7. น าเทคโนโลยดีิจทิลัมาช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน เพื่อลดขัน้ตอนการปฏิบตัิงานที่ซ ้าซ้อน  
ลดภาระงาน และเพิม่ความคล่องตวัในการปฏบิตังิาน  
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อภิปรายผล 
การศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการรุ่นใหม่ : กรณีศึกษา  

ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด สามารถน าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
มาอภปิรายผลการวจิยั ดงันี้ 
 1. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การของข้าราชการรุ่นใหม่ กรณีศึกษาส านักบริหาร
ทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด  
 1. ด้านความสมัพนัธก์บัผู้บงัคบับญัชา 
 ผู้บงัคบับญัชาทีเ่ปิดโอกาสใหผู้้ใต้บงัคบับญัชาแสดงความคดิเหน็ ให้ค าปรกึษา รบัฟังปัญหา ให้ความ
ไวว้างใจ และปฏบิตัติ่อบุคลากรอย่างเป็นธรรม ส่งผลใหข้า้ราชการรุ่นใหม่เกดิความรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่า ไดร้บั
การยอมรบั มแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และเกิดความผูกพนัต่อองค์การมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ 
Steers และ Porter (1977, อา้งถงึใน ลลติา จนัทรง์าม, 2559, หน้า 19) ทีอ่ธบิายว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการท างาน โดยเฉพาะความไวว้างใจต่อองคก์าร การทีอ่งคก์ารเหน็ความส าคญั
ของบุคลากร และการไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ซึง่ส่งผลต่อทศันคตแิละความรูส้กึผูกพนัของบุคลากร 
นอกจากนี้ ยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎคีวามผกูพนัต่อองคก์ารของ Meyer และ Allen (1996, อา้งถงึใน วรนิทร วรรธน
อารยี์, 2562, หน้า 10-11) ในด้านความผูกพนัทางจติใจ (Affective Commitment) ที่อธบิายว่า การที่บุคลากร
ไดร้บัการยอมรบั ไดร้บัความไวว้างใจ และรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร จะส่งผลใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนั
และมีความต้องการที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป อีกทัง้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Office of Knowledge 
Management and Development (2016, อ้างถึงใน ธนกฤต สงัข์เฉย และคณะ, 2564, หน้า 53-54) ที่กล่าวว่า 
บุคลากรกลุ่ม Generation Y ให้ความส าคญักับการได้รบัการยอมรับจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน รวมถึง
ต้องการความยืดหยุ่นและสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าการบริหาร
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาโดยเปิดโอกาสใหแ้สดงความคดิเหน็และใหค้วามส าคญักบับุคลากร เป็นปัจจยัทีช่่วยสรา้งความ
ผกูพนัของขา้ราชการรุ่นใหม่ นอกจากนี้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เรวด ีทองรกัษ์ (2566) และ นิภาพร อุ่นบนัเทงิ 
(2562) ที่พบว่า ความสมัพนัธ์ภายในองค์การและการได้รบัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยัส าคญัที่
ส่งผลต่อความผกูพนัในการท างาน เน่ืองจากการไดร้บัค าปรกึษา การสนับสนุน และการมสีมัพนัธภาพทีด่รีะหว่าง
ผู้บงัคบับญัชากบับุคลากร ช่วยสร้างความพงึพอใจ แรงจูงใจ และทศันคติทีด่ตี่อองค์การ ทัง้นี้ ผลการศกึษายงั
สอดคลอ้งกบัขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 (2569) ทีก่ล่าวว่า “...ผูบ้งัคบับญัชามกีารเปิดโอกาสใหเ้สนอความ
คดิเหน็ รบัฟังความคดิเหน็ของผูป้ฏบิตังิาน และใหค้วามไวว้างใจในการท างาน ท าใหรู้ส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญั
และไดร้บัการยอมรบัจากหน่วยงาน…” 
 2. ด้านความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
 การท างานร่วมกนัดว้ยความร่วมมอื การช่วยเหลอืเกื้อกูล การแลกเปลี่ยนความรู ้และการมบีรรยากาศ
การท างานทีด่ ีส่งผลใหข้า้ราชการรุ่นใหม่รูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของทมี ลดความตงึเครยีดจากการปฏบิตังิาน และเกดิ
ความผูกพนัต่อองค์การมากขึน้ ทัง้นี้ เนื่องจากขา้ราชการรุ่นใหม่ซึ่งเป็นกลุ่ม Generation Y และ Generation Z 
ใหค้วามส าคญักบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดย Generation Y มลีกัษณะทีใ่ห้
ความส าคญักับการได้รบัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร รวมถึงการท างานที่มีความร่วมมือและ
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สามารถสรา้งสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวักบัการท างาน ขณะที ่Generation Z เป็นกลุ่มทีย่อมรบัความแตกต่าง มี
ความคดิเปิดกวา้ง และใหค้วามส าคญักบัการท างานร่วมกบัผูอ้ื่นในสภาพแวดล้อมทีส่นับสนุนการเรยีนรูแ้ละการ
แลกเปลี่ยนความคดิเห็น (พลอยลลนิน์ จนัทร์มี, 2565, หน้า 10-12) ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Steers และ 
Porter (1977, อ้างถึงใน ลลติา จนัทร์งาม, 2559, หน้า 19) ที่กล่าวว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ได้แก่ ลกัษณะงานและประสบการณ์ในการท างาน โดยเฉพาะโอกาสในการมปีฏิสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ
ความไว้วางใจภายในองค์การ ซึ่งช่วยส่งเสริมให้บุคลากรเกิดทศันคติที่ดีและมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ 
นอกจากนี้สอดคล้องกับงานวิจยัของ นิภาพร อุ่นบนัเทิง (2562) ที่พบว่า สมัพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัในการท างาน เนื่องจากความสมัพนัธท์ีด่ภีายในองคก์ารช่วยสรา้ง
ความร่วมมอื ความพงึพอใจ และแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร ทัง้นี้ ผลการศกึษายงัสอดคล้องกบัขอ้มูล
จากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่5 (2569) ทีก่ล่าวว่า “...การมเีพื่อนร่วมงานทีด่ ีคอยช่วยเหลอืและใหค้ าปรกึษาในการ
ท างาน ท าใหรู้ส้กึว่าการท างานไม่ไดเ้ป็นภาระเพยีงคนเดยีว และสามารถท างานร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
หน่วยงานได้...” ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างเพื่อนร่วมงานช่วยสร้างบรรยากาศการท างานที่
สนับสนุนกนั ท าใหข้า้ราชการรุ่นใหม่เกดิความสุขในการปฏบิตังิานและมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ 
 3. ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมส่ีวนร่วมในการเสนอความคดิเหน็ การวางแผน การตดัสนิใจ และการแกไ้ข
ปัญหาในการปฏบิตังิาน ส่งผลใหข้า้ราชการรุ่นใหม่รูส้กึวา่ตนเองมบีทบาท ไดร้บัการยอมรบั และเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ ซึ่งช่วยส่งเสรมิใหเ้กดิความรบัผดิชอบ ความตัง้ใจในการปฏบิตัิงาน และความผูกพนัต่อองค์การมากขึน้ 
ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Steers และ Porter (1977, อ้างถงึใน ลลติา จนัทร์งาม, 2559, หน้า 19) ทีอ่ธบิายว่า 
ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะโครงสรา้งองคก์าร โดยเฉพาะการกระจายอ านาจและระดบั
ของการมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ ซึ่งท าใหบุ้คลากรรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองค์การและเกดิทศันคตทิีด่ตี่อ
องค์การ นอกจากนี้ ยงัสอดคล้องกบัทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์การของ Meyer และ Allen (1996, อ้างถึงใน วริ
นทร วรรธนอารยี์, 2562, หน้า 10-11) ในดา้นความผกูพนัทางจติใจ (Affective Commitment) ทีอ่ธบิายว่า การที่
บุคลากรรูส้กึว่าตนเองไดร้บัการยอมรบั มส่ีวนร่วม และมคีวามส าคญัต่อองค์การ จะท าใหเ้กดิความรูส้กึเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การและต้องการคงอยู่กบัองค์การต่อไป อกีทัง้ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ นพรตัน์  ปันธ ิ(2561) ที่
พบว่า การเปิดโอกาสให้บุคลากรมส่ีวนร่วมในการแสดงความคดิเห็นและก าหนดแนวทางการด าเนินงาน เป็น
ปัจจยัส าคญัทีช่่วยส่งเสรมิใหบ้คุลากรเกดิทศันคตทิีด่แีละมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร ทัง้นี้ ผลการศกึษายงัสอดคลอ้ง
กบัขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (2569) ทีก่ล่าวว่า “...การไดม้โีอกาสแสดงความคดิเหน็หรอืเสนอแนวทางใน
การท างาน ท าใหรู้ส้กึว่าความคดิเหน็ของตนเองไดร้บัการรบัฟัง และรูส้กึว่าตนเองมส่ีวนส าคญัในการขบัเคลื่อน
งานของหน่วยงาน...” ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิงานช่วยสร้ าง
ความรูส้กึมคีุณค่าและส่งเสรมิความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการรุ่นใหม่มากขึน้ 
 4. ด้านการพฒันาความรู้และทกัษะ 
 การได้รบัโอกาสในการพฒันาความรูแ้ละทกัษะผ่านการฝึกอบรม การศกึษาดูงาน การเรยีนรู้จากการ
ปฏบิตังิานจรงิ และการแลกเปลี่ยนความรูก้บับุคลากรภายในองค์การ ส่งผลใหข้า้ราชการรุ่นใหม่มคีวามมัน่ใจใน
การปฏบิตังิาน สามารถพฒันาศกัยภาพของตนเอง และรูส้กึว่าองค์การใหค้วามส าคญัต่อการเตบิโตของบุคลากร 
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ซึ่งส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Steers และ Porter (1977, อ้างถึงใน  
ลลติา จนัทร์งาม, 2559, หน้า 19) ทีอ่ธบิายว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ ลกัษณะงานและ
ประสบการณ์ในการท างาน โดยเฉพาะโอกาสในการพฒันาความก้าวหน้าในการท างาน และการที่องค์การให้
ความส าคญักบับุคลากร ซึง่ช่วยสรา้งทศันคตทิีด่แีละความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์าร นอกจากนี้ สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ กรรณิการ ์บุญยงั (2564) ทีพ่บว่า แนวทางในการสรา้งความผกูพนัองคก์ารของพนักงานราชการ ไดแ้ก่ การ
ฝึกอบรมพฒันาทกัษะดา้นการท างาน และการพฒันาคุณภาพชวีติในการท างาน เพื่อส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามรู ้
ความสามารถ และเกดิความผูกพนัต่อองค์การมากยิง่ขึ้น โดยจากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่4 (2569) 
ได้ให้ขอ้มูลว่า “...การที่หน่วยงานมกีารส่งเสรมิให้เขา้รบัการอบรมหรอืพฒันาความรู้ ท าให้รู้สกึว่าองค์การให้
ความส าคญักบัการพฒันาของบุคลากร และช่วยให้สามารถน าความรู้ทีไ่ด้รบัมาปรบัใชใ้นการท างานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ...” ซึ่งสะทอ้นใหเ้หน็ว่า การสนับสนุนดา้นการพฒันาความรูแ้ละทกัษะเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยสรา้ง
ความรูส้กึมคีุณค่า ความกา้วหน้า และความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการรุ่นใหม่ 
 5. ด้านการกระจายอ านาจในการปฏิบติังาน 
 การมอบหมายงานทีเ่หมาะสม การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมอีสิระในการตดัสนิใจภายใต้ขอบเขตหน้าที ่
และการไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการรบัผดิชอบงาน ส่งผลใหข้า้ราชการรุ่นใหม่เกดิความรูส้กึว่า
ตนเองมคีุณค่า มคีวามรบัผดิชอบต่อหน้าที ่และเกดิความภาคภูมใิจในการปฏบิตังิาน ซึ่งส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์การมากขึน้ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Steers และ Porter (1977, อ้างถงึใน ลลติา จนัทร์งาม, 2559, หน้า 
19) ทีก่ล่าวว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ ลกัษณะโครงสรา้งองคก์าร โดยเฉพาะการกระจาย
อ านาจและระดบัการมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ ซึ่งช่วยใหบุ้คลากรรู้สึกว่าตนเองมบีทบาทส าคญัและไดร้บัความ
ไว้วางใจจากองค์การ นอกจากนี้ สอดคล้องกบังานวจิยัของ นพรตัน์ ปันธ ิ(2561) ที่พบว่า การเปิดโอกาสให้
บุคลากรมส่ีวนร่วมในการแสดงความคดิเหน็และก าหนดแนวทางการด าเนินงาน เป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยส่งเสรมิให้
บุคลากรเกดิทศันคตทิีด่แีละความผูกพนัต่อองค์การ โดยจากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2569) ไดใ้ห้
ขอ้มลูว่า “...การไดร้บัมอบหมายงานทีม่คีวามรบัผดิชอบมากขึน้ และไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้
รูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อหน่วยงาน และมคีวามตัง้ใจทีจ่ะท างานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย...” ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็
ว่า การกระจายอ านาจและการให้อิสระในการปฏิบตัิงานช่วยสร้างความเชื่อมัน่ในศกัยภาพของบุคลากร และ
ส่งเสรมิความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการรุ่นใหม่ 
 6. ด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ 
 สวสัดิการ ความมัน่คงในการรบัราชการ สิทธิประโยชน์ และค่าตอบแทนที่บุคลากรได้รบั เป็นปัจจยั
ส าคญัทีช่่วยสรา้งความมัน่คงในการด ารงชวีติ และส่งผลต่อการตดัสนิใจคงอยู่กบัองค์การในระยะยาว โดยเฉพาะ
ขา้ราชการรุ่นใหม่ แมจ้ะใหค้วามส าคญักบัความกา้วหน้า ความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน รวมถงึโอกาสใน
การพฒันาตนเอง แต่ความมัน่คงและสทิธปิระโยชน์ที่ได้รบัจากองค์การยงัเป็นปัจจยัพื้นฐานที่ช่วยสร้างความ
เชื่อมัน่ต่อการท างานในระบบราชการ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์การของ Meyer และ Allen 
(1996, อ้างถึงใน วรินทร วรรธนอารีย์, 2562, หน้า 10-11) ในด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่ (Continuance 
Commitment) ที่อธบิายว่า บุคลากรจะเกิดความผูกพนัจากการรบัรู้ถงึผลประโยชน์ ความมัน่คง และสิง่ที่ไดร้บั
จากองคก์าร ซึง่ท าใหเ้หน็ถงึคุณค่าของการคงอยู่กบัองคก์ารต่อไป นอกจากนี้ ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Steers 
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และ Porter (1977, อ้างถึงใน ลลติา จนัทร์งาม, 2559, หน้า 19) ที่กล่าวว่า ประสบการณ์ในการท างานและการ
ตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อทศันคติและความผูกพนัต่อองค์การ อีกทัง้ยงั
สอดคล้องกบังานวจิยัของ กรรณิการ์ บุญยงั (2564) และ มทันา เอกพงษ์ (2567) ทีพ่บว่า ความมัน่คงในอาชพี 
สวสัดกิาร และสทิธปิระโยชน์ เป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ เน่ืองจากช่วยสรา้งคุณภาพชวีติ
และแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ทัง้นี้ ผลการศึกษายงัสอดคล้องกับข้อมูลจากผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 6 (2569)  
ที่กล่าวว่า “...ความมัน่คงของการรบัราชการและสวสัดกิารต่าง ๆ เป็นสิง่ส าคญัที่ท าให้รู้สกึว่าการท างานอยู่ใน
องค์การนี้มีความมัน่คง และเป็นเหตุผลหนึ่งที่ท าให้ต้องการท างานต่อไป...” ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าสวสัดิการและสทิธิ
ประโยชน์เป็นปัจจยัทีช่่วยสนับสนุนความมัน่คงและส่งเสรมิใหข้า้ราชการรุ่นใหม่เกดิความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาว 
 ผลการวิจยังัสะท้อนให้เหน็ว่า ข้าราชการรุ่นใหม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ 
 1. ด้านความผกูพนัต่อองคก์ารด้านจิตใจ  
 การทีข่า้ราชการรุ่นใหม่เกดิความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ เกดิจากการไดร้บัการยอมรบัในคุณค่าและ
ศกัยภาพของตนเอง ไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา มโีอกาสแสดงความคดิเหน็ และตระหนักว่างานทีต่น
ปฏบิตัมิคีวามส าคญัต่อองคก์าร ส่งผลใหเ้กดิความภาคภูมใิจ ความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร และมคีวามเตม็
ใจที่จะปฏิบตัิงานร่วมกบัองค์การต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์การของ Meyer และ Allen 
(1996, อา้งถงึใน วรนิทร วรรธนอารยี,์ 2562, หน้า 10-11) ในดา้นความผกูพนัทางจติใจ (Affective Commitment) 
ทีอ่ธบิายว่า ความผูกพนัทางจติใจเกดิจากความรูส้กึผูกพนัทางอารมณ์ของบุคลากรต่อองค์การ โดยบุคลากรจะ
รูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และมคีวามต้องการทีจ่ะคงอยู่
กบัองคก์ารดว้ยความสมคัรใจ นอกจากนี้ ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Steers และ Porter (1977, อา้งถงึใน ลลติา 
จันทร์งาม, 2559, หน้า 19) ที่กล่าวว่า ประสบการณ์ในการท างาน โดยเฉพาะการได้รับการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การไดร้บัการยอมรบั และความไวว้างใจจากองคก์าร เป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อทศันคตแิละความ
ผูกพนัของบุคลากร อีกทัง้ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ นิภาพร อุ่นบนัเทงิ (2562) ที่พบว่า ความสมัพนัธ์ที่ดี
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบับุคลากร การไดร้บัการสนับสนุน และการไดร้บัการยอมรบัจากองคก์าร เป็นปัจจยัทีช่่วย
สรา้งแรงจงูใจ ความพงึพอใจ และส่งเสรมิความผกูพนัในการท างาน ทัง้นี้ ผลการศกึษายงัสอดคลอ้งกบัขอ้มูลจาก
ผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที ่1 (2569) ที่กล่าวว่า "...ผู้บงัคบับญัชามกีารเปิดโอกาสใหเ้สนอความคดิเหน็ รบัฟังความ
คดิเหน็ของผูป้ฏบิตังิาน และใหค้วามไวว้างใจในการท างาน ท าใหรู้ส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัและไดร้บัการยอมรบั
จากหน่วยงาน..." ซึ่งสะทอ้นใหเ้หน็ว่า การไดร้บัการยอมรบั ความไวว้างใจ และการตระหนักถงึคุณค่าของงานที่
ตนปฏบิตั ิเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยส่งเสรมิใหข้า้ราชการรุ่นใหม่เกดิความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ ท าใหบุ้คลากร
เกดิความภาคภูมใิจ รูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร และมคีวามเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานร่วมกบัองคก์ารต่อไป 
 2. ด้านความผกูพนัต่อองคก์ารด้านการคงอยู่  
 ความมัน่คงในการรบัราชการ สวสัดกิาร สทิธปิระโยชน์ และค่าตอบแทนพเิศษของส านักงานอยัการ
สูงสุด เป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลใหข้า้ราชการรุ่นใหม่เกดิความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่ เนื่องจากบุคลากร
ตระหนักถงึคุณค่าของสทิธปิระโยชน์และความมัน่คงทีไ่ดร้บั จงึมคีวามตัง้ใจทีจ่ะปฏบิตังิานและคงอยู่กบัองค์การ
ในระยะยาว ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์การของ Meyer และ Allen (1996, อ้างถึงใน วรินทร 
วรรธนอารยี์, 2562, หน้า 10-11) ในด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) ที่อธบิายว่า 
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บุคลากรจะเกิดความผูกพนัเมื่อรบัรู้ถึงผลประโยชน์ ความมัน่คง และสิง่ที่อาจสูญเสยีไปหากออกจากองค์การ  
จงึตดัสนิใจคงอยู่กบัองค์การต่อไป นอกจากนี้ ยงัสอดคล้องกบัแนวคดิของ Steers และ Porter (1977, อ้างถงึใน 
ลลติา จนัทร์งาม, 2559, หน้า 19) ทีก่ล่าวว่า ประสบการณ์ในการท างานและการตอบสนองต่อความต้องการของ
บุคลากร เป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อกีทัง้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กรรณิการ ์บุญยงั 
(2564) และ มทันา เอกพงษ์ (2567) ทีพ่บว่า ความมัน่คงในอาชพี สวสัดกิาร และสทิธปิระโยชน์ เป็นปัจจยัส าคญั
ทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ เนื่องจากช่วยสรา้งความมัน่ใจในการปฏบิตังิานและส่งเสรมิคุณภาพชวีติของ
บุคลากร ทัง้นี้ ผลการศกึษายงัสอดคล้องกบัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่6 (2569) ทีก่ล่าวว่า "...ความมัน่คง
ของการรบัราชการและสวสัดิการต่าง ๆ เป็นสิ่งส าคญัที่ท าให้รู้สึกว่าการท างานอยู่ในองค์การนี้มคีวามมัน่คง  
และเป็นเหตุผลหนึ่งทีท่ าใหต้้องการท างานต่อไป..." ซึ่งสะทอ้นใหเ้หน็ว่า ความมัน่คงในการรบัราชการ สวสัดกิาร  
สทิธปิระโยชน์ และค่าตอบแทนพเิศษของส านักงานอยัการสูงสุด เป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยเสรมิสร้างความเชื่อมัน่ 
ท าให้ขา้ราชการรุ่นใหม่ตระหนักถงึคุณค่าของสทิธปิระโยชน์ที่ได้รบั และส่งเสรมิใหเ้กิดความผูกพนัต่อองค์การ
ดา้นการคงอยู่ 
 3. ด้านความผกูพนัต่อองคก์ารด้านบรรทดัฐาน 
 ขา้ราชการรุ่นใหม่เกดิความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานจากความส านึกในหน้าที่  
ความรบัผดิชอบ และความตอ้งการตอบแทนองคก์าร เมื่อไดร้บัการสนับสนุน การพฒันาศกัยภาพ และการปฏบิตัิ
อย่างเป็นธรรมจากองค์การ จงึเกดิความตัง้ใจทีจ่ะอุทศิตน ปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ และร่วมผลกัดนัให้
องค์การบรรลุเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์การของ Meyer และ Allen (1996, อ้างถงึใน 
วรินทร วรรธนอารีย์, 2562, หน้า 10-11) ในด้านความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ที่
อธบิายว่า ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานเกิดจากความรูส้กึถึงหน้าที ่ความรบัผดิชอบ และพนัธะทางจรยิธรรมที่
บุคลากรมตี่อองคก์าร ส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่และปฏบิตังิานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร นอกจากนี้ 
ยงัสอดคล้องกบัแนวคดิของ Steers และ Porter (1977, อ้างถึงใน ลลติา จนัทร์งาม, 2559, หน้า 19) ที่กล่าวว่า 
การมคี่านิยมและเป้าหมายร่วมกบัองค์การ รวมถึงประสบการณ์ทีด่จีากการท างาน เ ป็นปัจจยัที่ช่วยส่งเสรมิให้
บุคลากรเกดิความผกูพนัต่อองคก์าร อกีทัง้ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ กรรณิการ์ บุญยงั (2564) ทีพ่บว่า การที่
องค์การให้การสนับสนุน ส่งเสรมิการพฒันาบุคลากร และปฏิบตัิต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ท าให้บุคลากรเกดิ
ความรูส้กึผกูพนั มคีวามรบัผดิชอบ และตอ้งการตอบแทนองคก์ารดว้ยการปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ ทัง้นี้ 
ผลการศกึษายงัสอดคล้องกบัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2569) ทีก่ล่าวว่า "...การท างานในหน่วยงานทีม่ี
ภารกิจส าคญั ท าให้รู้สึกว่าตนเองต้องรบัผิดชอบต่อหน้าที่ และตัง้ใจท างานให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน..." 
 ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า การได้รบัการสนับสนุน การพฒันาศกัยภาพ และการปฏิบตัิอย่างเป็นธรรมจากองค์การ 
ส่งผลให้ขา้ราชการรุ่นใหม่เกิดความส านึกในหน้าที่ ความรบัผดิชอบ และความต้องการตอบแทนองค์การ จงึมี
ความตัง้ใจทีจ่ะอุทศิตนและปฏบิตังิานเพื่อความส าเรจ็ขององคก์าร 
 2. ปัญหาและอปุสรรคท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของข้าราชการรุ่นใหม่ กรณีศึกษาส านัก
บริหารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด  
 ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการรุ่นใหม่ 
กรณีศกึษาส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสงูสุด ประกอบดว้ย 6 ประเดน็หลกั ไดแ้ก่ 



11 
 

 1. การกระจายภาระงานไม่สมดลุ 
 พบว่า การมอบหมายงานภายในหน่วยงานยงัมคีวามแตกต่างกนั โดยบุคลากรทีม่คีวามรู้ ความสามารถ 
หรือมีประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน มกัได้รบัมอบหมายงานส าคญัหรืองานที่มีความซับซ้อนอย่างต่อเนื่อง  
ส่งผลให้บุคลากรบางส่วนมภีาระงานมากกว่าผูอ้ื่น เกิดความเหนื่อยล้า ความกดดนั และอาจรู้สกึว่าการบรหิาร
จดัการงานขาดความเป็นธรรม ขณะเดยีวกนั บุคลากรทีไ่ม่ไดร้บัมอบหมายงานทีม่คีวามทา้ทายอาจขาดโอกาสใน
การเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Steers และ Porter (1977, อ้างถึงใน  
ลลติา จนัทร์งาม, 2559, หน้า 19) ทีก่ล่าวว่า ประสบการณ์ในการท างานและลกัษณะงานเป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผล
ต่อทศันคตแิละความผกูพนัต่อองคก์าร หากบุคลากรไดร้บัประสบการณ์ในการท างานทีไ่ม่เหมาะสมหรอืรูส้กึไม่ได้
รบัความเป็นธรรม อาจส่งผลต่อความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การลดลง ทัง้นี้ สอดคล้องกบัค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
คนที ่1 (2569) ทีใ่หข้อ้มลูว่า “...ปัญหาทีพ่บในการปฏบิตังิานประการหนึ่ง คอื การกระจายภาระงานยงัไม่ค่อยสมดุลใน
บางช่วงหรอืบางลกัษณะงาน เนื่องจากผูบ้งัคบับญัชามกัมอบหมายงานส าคญัหรอืงานทีม่คีวามซบัซ้อนใหก้บัผูท้ีม่คีวามรู้
ความสามารถ หรอืผูท้ีเ่คยปฏบิตังิานนัน้ไดด้อียู่แลว้ ส่งผลใหบุ้คลากรกลุ่มนี้ไดร้บัภาระงานเพิม่ขึน้อย่างต่อเนื่อง...” 
 2. ปริมาณงานมาก งานเร่งด่วน และการได้รบัมอบหมายงานนอกเหนือหน้าท่ี 
 พบว่า ขา้ราชการรุ่นใหม่บางส่วนตอ้งรบัผดิชอบงานจ านวนมาก ประกอบกบัมงีานเร่งด่วนและงานทีอ่ยู่
นอกเหนือขอบเขตหน้าที่ ส่งผลให้เกิดความกดดนัในการปฏิบตัิงาน และส่งผลกระทบต่อสมดุลระหว่างชีวติ
ส่วนตวัและชวีติการท างาน (Work-Life Balance) ซึง่อาจท าใหบุ้คลากรเกดิความเหนื่อยล้าและลดแรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน โดยเฉพาะกลุ่มขา้ราชการรุ่นใหม่ที่ให้ความส าคญักบัความสมดุลระหว่างชวีติและการท า งาน ทัง้นี้ 
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Office of Knowledge Management and Development (2016, อา้งถงึใน ธนกฤต สงัข์
เฉย และคณะ, 2564, หน้า 53-54) ที่กล่าวว่า บุคลากร Generation Y ให้ความส าคญักับความยดืหยุ่นในการ
ท างานและสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวักบัการท างาน ซึง่หากองคก์ารไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวได ้
อาจส่งผลต่อแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองคก์าร ทัง้นี้ สอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่6 (2569) 
ที่ให้ข้อมูลว่า “...ภาระงานที่ค่อนข้างมากและมีความเร่งด่วน ท าให้บางช่วงต้องท างานภายใต้แรงกดดันสูง  
ส่งผลต่อความสมดุลระหว่างการท างานและชวีติส่วนตวั...” 
 3. ระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการยงัไม่สะท้อนผลการปฏิบติังานท่ีแท้จริง 
 พบว่า บุคลากรบางส่วนรูส้กึว่าระบบการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการยงัไม่สามารถสะทอ้นถงึปรมิาณ
งาน ความซบัซอ้นของงาน และความรบัผดิชอบทีแ่ทจ้รงิของผูป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างเหมาะสม ส่งผลใหผู้ท้ีร่บัผดิชอบ
งานจ านวนมากหรอืมภีาระงานส าคญัเกดิความรู้สกึว่าไม่ไดร้บัความเป็นธรรม และอาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Steers และ Porter (1977, อ้างถงึใน ลลติา จนัทร์งาม, 2559, หน้า 19) 
ทีก่ล่าวว่า การไดร้บัการสนับสนุนและการรบัรูถ้งึความเป็นธรรมจากองค์การเป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อทศันคติ
ของบุคลากรต่อองค์การ ทัง้นี้ สอดคล้องกบัค าตอบของผู้ใหข้อ้มูลส าคญัคนที ่1 (2569) ที่ให้ขอ้มูลว่า “...แมว้่า
บุคลากรบางคนจะรบัผดิชอบงานทีม่คีวามซบัซ้อน มปีรมิาณงานมากกว่า และตอ้งรบัแรงกดดนัสงูกว่า แต่ผลการ
ประเมนิหรอืผลตอบแทนทีไ่ดร้บักลบัมคีวามแตกต่างจากผูท้ีม่ภีาระงานน้อยไม่มากนัก จงึอาจท าใหผู้ท้ีทุ่่มเทและ
รบัผดิชอบงานส าคญัรูส้กึว่าความพยายามของตนไม่ไดร้บัการสะทอ้นอย่างเหมาะสม...” 
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4. ความก้าวหน้าในสายอาชีพยงัไม่ชดัเจน 
 พบว่า ขา้ราชการรุ่นใหม่บางส่วนมคีวามกงัวลเกีย่วกบัเสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพี เน่ืองจากการ
เตบิโตในสายงานราชการอาจใชร้ะยะเวลานาน และยงัไม่เหน็แนวทางการพฒันาหรอืโอกาสเตบิโตทีช่ดัเจน ส่งผล
ให้แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองและความผูกพันต่อองค์การลดลง ซึ่งสอดคล้องสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
โชตกิานต ์ชทูรพัย ์(2566) ทีพ่บว่า โอกาสความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานและการไดร้บัการสนับสนุนจากองค์การ 
เป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากบุคลากรจะเกดิแรงจงูใจและความตอ้งการคงอยู่กบัองค์การ 
เมื่อเห็นโอกาสในการพฒันาตนเองและเติบโตในสายงาน และสอดคล้องค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 8 
(2569) ทีใ่หข้อ้มลูว่า “...ขา้ราชการรุ่นใหม่ใหค้วามส าคญักบัความก้าวหน้าในสายอาชพี และการไดร้บัมอบหมาย
งานทีท่า้ทาย หากยงัไม่เหน็เสน้ทางความกา้วหน้าทีช่ดัเจน หรอืใชร้ะยะเวลานานในการเลื่อนระดบั อาจส่งผลให้
แรงจงูใจและความผกูพนัต่อองคก์รลดลง...” 
 5. โอกาสในการพฒันาความรู้และการได้รบัการยอมรบัยงัไม่ทัว่ถึง 
 พบว่า บุคลากรบางส่วนรูส้กึว่าโอกาสในการไดร้บัการพฒันา การไดร้บัมอบหมายงานทีท่า้ทาย และการ
ไดร้บัการยอมรบัในผลงานยงัไม่ทัว่ถงึ ส่งผลใหบุ้คลากรบางกลุ่มรู้สกึว่าศกัยภาพของตนเองไม่ไดร้บัการส่งเสรมิ
หรอืใชป้ระโยชน์อย่างเตม็ที ่ซึ่งอาจส่งผลต่อความรูส้กึมคีุณค่าและความเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร โดยสอดคลอ้ง
กบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2569) ทีใ่หข้อ้มลูว่า “...ระบบงานและขัน้ตอนทีซ่ ้าซ้อน งานเอกสารทีเ่ป็น 
Routine ค่อนขา้งมาก ท าใหค้นรุ่นใหม่รูส้กึเหนื่อยลา้และรูส้กึว่าไม่ไดใ้ชศ้กัยภาพอย่างเตม็ที.่..” 
 6. กระบวนการท างานมีหลายขัน้ตอนและขาดความยืดหยุ่น 
 พบว่า กระบวนการท างานภายในองค์การยงัมขี ัน้ตอนจ านวนมาก มคีวามซ ้าซ้อน และต้องด าเนินการ
ตามล าดบัขัน้ ส่งผลให้การปฏิบัติงานขาดความคล่องตัว เกิดความล่าช้า และลดประสิทธิภาพในการท างาน 
โดยเฉพาะขา้ราชการรุ่นใหม่ทีม่คีวามคุ้นเคยกบัรูปแบบการท างานที่รวดเร็วและใชเ้ทคโนโลยสีนับสนุน ซึ่งอาจ
ส่งผลต่อความรูส้กึต่อระบบการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร ทัง้นี้ สอดคลอ้งกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั
คนที ่2 (2569) ทีใ่หข้อ้มลูว่า “...กระบวนการท างานมคีวามเป็นล าดบัขัน้ทีม่ากเกนิไป ขัน้ตอนการท างานซ ้าซอ้น 
ขาดความยืดหยุ่น...” และสอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 7 (2569) ที่ให้ข้อมูลว่า “...การยึด
ขัน้ตอนและกฎระเบยีบทีซ่บัซอ้น (Red Tape) การท างานทีย่ดึตดิกบัพธิกีารมากเกนิไป ท าใหเ้กดิความล่าชา้และ
ลดทอนประสทิธภิาพ...” 
 3. แนวทางและข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการรุ่นใหม่ 
กรณีศึกษาส านักบริหารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสูงสุด  
 ผลการศกึษาพบว่า แนวทางและขอ้เสนอแนะในการเสรมิสรา้งความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการรุ่นใหม่ 
กรณีศกึษาส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านักงานอยัการสงูสุด มดีงันี้ 
 1. การกระจายภาระงานให้เหมาะสมและเป็นธรรม 
 ควรมกีารปรบัปรุงระบบการมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัปรมิาณงาน ความรบัผดิชอบ และศกัยภาพ
ของบุคลากรแต่ละคน เพื่อใหเ้กดิความสมดุลในการปฏบิตังิาน ลดความเหนื่อยลา้ และลดความรูส้กึไม่ไดร้บัความ
เป็นธรรม ซึ่งจะช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรรู้สึกว่าองค์การให้ความส าคญัและเห็นคุณค่าของการปฏิบตัิงาน ทัง้นี้ 
แนวทางดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Steers และ Porter (1977, อา้งถงึใน ลลติา จนัทรง์าม, 2559, หน้า 19) 
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ที่กล่าวว่า ลักษณะงานและประสบการณ์ในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
โดยเฉพาะการไดร้บัมอบหมายงานทีเ่หมาะสมและการไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์าร ซึง่ช่วยสรา้งทศันคตทิีด่ตี่อ
องค์การ และสอดคล้องกับข้อมูลจากผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 1 (2569) ที่กล่าวว่า “...ควรมีการกระจายงานให้
เหมาะสมมากขึน้ ไม่ควรใหบุ้คลากรบางกลุ่มรบัผดิชอบงานจ านวนมากอยู่เพยีงกลุ่มเดยีว เพื่อใหทุ้กคนมโีอกาส
เรยีนรูแ้ละพฒันาศกัยภาพของตนเอง...” 
 2. การพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการให้มีความโปร่งใสและเป็นธรรม 
 ควรปรบัปรุงหลกัเกณฑ์และกระบวนการประเมนิผลการปฏิบตัิราชการให้สามารถสะทอ้นปรมิาณงาน 
ความยากของงาน และผลสมัฤทธิข์องการปฏิบตัิงานได้อย่างแท้จรงิ เพื่อสร้างความเชื่อมัน่และแรงจูงใจใหแ้ก่
บุคลากร ซึง่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 (2569) ทีก่ล่าวว่า “...การประเมนิผลควรสะทอ้นภาระ
งานและความรบัผดิชอบทีแ่ทจ้รงิ เพื่อใหผู้ป้ฏบิตังิานรูส้กึว่าความพยายามไดร้บัการยอมรบั...” 
 3. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
 ควรเปิดโอกาสใหข้า้ราชการรุ่นใหม่สามารถแสดงความคดิเหน็ มส่ีวนร่วมในการวางแผน การตดัสนิใจ 
และการเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาในการปฏบิตังิาน เพื่อใหบุ้คลากรรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Steers และ Porter (1977) ที่กล่าวว่า การมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจเป็น
ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ เนื่องจากท าใหบุ้คลากรรูส้กึถึงความส าคญัของตนเองต่อองค์การ และ
สอดคล้องกบัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่6 (2569) ทีก่ล่าวว่า “...ควรเปิดโอกาสใหข้า้ราชการรุ่นใหม่มส่ีวนร่วมใน
การเสนอความคดิเหน็มากขึน้ เพื่อใหรู้ส้กึว่าความคดิเหน็ของตนเองไดร้บัการรบัฟังและมส่ีวนในการพฒันาองค์การ...” 
 4. การสนับสนุนการพฒันาความรู้ ทกัษะ และเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ควรส่งเสรมิให้บุคลากรได้รบัการฝึกอบรม พฒันาทกัษะ และมแีนวทางความก้าวหน้าในสายอาชพีที่
ชดัเจน เพื่อสรา้งความมัน่ใจในการปฏบิตังิานและเพิม่แรงจูงใจในการพฒันาตนเอง ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ 
กรรณิการ์ บุญยัง (2564) ที่พบว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรและการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ  
เป็นแนวทางส าคญัในการสร้างความผูกพนัต่อองค์การ ทัง้นี้ สอดคล้องกับข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 8 
(2569) ทีก่ล่าวว่า “...ควรมกีารพฒันาเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพีใหช้ดัเจน เพื่อใหข้า้ราชการรุ่นใหม่เหน็
โอกาสในการเตบิโตและมเีป้าหมายในการท างาน...” 
 5. การส่งเสริมความสมัพนัธร์ะหว่างผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 ควรสรา้งบรรยากาศการท างานที่เปิดกวา้ง ส่งเสรมิการสื่อสาร การใหค้ าปรกึษา และการช่วยเหลอืซึ่งกนั
และกันระหว่างบุคลากร เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิภาพร  
อุ่นบนัเทงิ (2562) ทีพ่บว่า สมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัในการท างาน เนื่องจากช่วยสรา้งบรรยากาศการท างานทีส่นับสนุนกนั ลดความเครยีด และเพิม่ความพงึพอใจ
ในการปฏบิตังิาน และสอดคล้องกบัขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่5 (2569) ทีก่ล่าวว่า “...การมเีพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาทีส่นับสนุนกนั ท าใหรู้ส้กึว่าการท างานมคีวามสุขและอยากท างานร่วมกบัองคก์ารต่อไป...” 
 6. การรกัษาและพฒันาระบบสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ขององคก์าร 
 ควรรกัษาและพฒันาระบบสวสัดกิาร สทิธปิระโยชน์ และความมัน่คงในการท างานใหส้อดคล้องกบัความ
ต้องการของขา้ราชการรุ่นใหม่ เพื่อสรา้งแรงจูงใจและส่งเสรมิการคงอยู่กบัองค์การในระยะยาว ซึ่งสอดคล้องกบั



14 
 

ขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่6 (2569) ทีก่ล่าวว่า “...ความมัน่คงในการรบัราชการและสวสัดกิารต่าง ๆ เป็น
ปัจจยัส าคญัทีท่ าใหต้อ้งการท างานกบัองคก์ารต่อไป...” 

7. การน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาสนับสนุนการปฏิบติังาน 
 ควรน าเทคโนโลยดีจิทิลัมาใชใ้นการลดขัน้ตอนการท างาน ลดภาระงานเอกสาร และเพิม่ความคล่องตวั
ในการปฏบิตังิาน เพื่อใหบุ้คลากรสามารถใชเ้วลาไปกบังานทีม่คีุณค่าและพฒันาประสทิธภิาพการท างานมากขึน้ 
ทัง้นี้ สอดคล้องกับขอ้มูลจากผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 7 (2569) ที่กล่าวว่า “...ข้อจ ากดัด้านระบบฐานขอ้มูลและ
อุปกรณ์ทีย่งัไม่ไดร้บัการพฒันาเท่าทีค่วร เป็นปัจจยัหนึ่งทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการท างานของคนรุ่นใหม่...” 

ข้อเสนอแนะ 
1. ควรปรับปรุงการบริหารจัดการภาระงานให้เหมาะสมกับบุคลากร เพื่อสร้างความสมดุลและ 

ความเป็นธรรมในการท างาน 
2. ควรพฒันาระบบประเมนิผลการปฏบิตัริาชการใหส้ะทอ้นผลงาน ภาระงาน และความรบัผดิชอบอย่างเหมาะสม 
3. ควรส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพและก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ชดัเจน เพื่อสร้าง

แรงจงูใจแก่ขา้ราชการรุ่นใหม่ 
4. ควรพฒันาระบบและกลไกการมส่ีวนร่วมของขา้ราชการรุ่นใหม่ใหม้คีวามชดัเจนและเป็นรูปธรรม 
5. ควรปรบัปรุงระบบงาน ลดขัน้ตอนทีซ่ ้าซอ้น และน าเทคโนโลยดีจิทิลัมาใชเ้พื่อเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรศกึษาวจิยัเชงิปรมิาณเพิม่เตมิ เพื่อวดัระดบัความผูกพนัต่อองค์การและความสมัพนัธ์ของปัจจยั  

ทีเ่กีย่วขอ้งใหช้ดัเจนยิง่ขึน้ 
2. ควรศึกษาวิจัยเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการรุ่นใหม่  

ในหน่วยงานอื่นของส านักงานอยัการสงูสุด 
3. ควรศกึษาตดิตามผลการด าเนินงานดา้นการเสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาว เพื่อพฒันา

แนวทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
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