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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พือ่ 1) เพือ่ศกึษาภาวะหมดไฟในการท างานและความผูกพนั
ต่อองคก์รของขา้ราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก 2) เพือ่เปรยีบเทยีบ
ความผูกพนัต่อองค์กรที่แตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคลของข้าราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม 
Generation Y ในจังหวัดตาก ที่แตกต่างกัน 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะหมดไฟในการ
ท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการพลเรือนสามัญ กลุ่ม Generation Y ใน
จงัหวดัตาก โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มลูขา้ราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y 
ในจงัหวดัตาก จ านวน 400 คน วเิคราะห์ขอ้มูลด้วยสถติิเชิงพรรณนา และทดสอบสมมติฐาน
ด้วยสถติ ิT-test, One Way ANOVA และสมการถดถอยพหุคูณ ผลการศกึษาพบว่า 1) ภาวะ
หมดไฟในการท างานของขา้ราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตากอยู่ใน
ระดบัมาก 2) ความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการพลเรือนสามญั กลุ่ม Generation Y ใน
จังหวัดตากอยู่ในระดับน้อย 3) ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการพลเรือนสามัญ กลุ่ม 
Generation Y ในจงัหวดัตากแตกต่างกนัตามสถานภาพการสมรสและรายได้ต่อเดอืน และ 4) 
ภาวะหมดไฟในการท างานมอีทิธพิลทางลบต่อความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการพลเรอืน 
สามญักลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก โดยดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ มผีลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รมากทีสุ่ด รองมาคอืดา้นการลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ้ื่น ตามล าดบั 
 
ค าส าคญั : ภาวะหมดไฟในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์ร ขา้ราชการพลเรอืนสามญักลุ่ม
เจนเนอเรชัน่วาย 
 

Abstract 
 

The purposes of this study were to 1) compare the organizational engagement of 
the Generation Y civil servants in Tak based on different personal factors, and 2) study 
the influence of Job Burnout affecting organizational engagement of the Generation Y 
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civil servants in Tak. The questionnaire was used to collect data of 400 Generation Y civil 
servants in Tak. The data were analyzed using descriptive statistics, and the hypotheses 
were tested using T-test statistics, One Way ANOVA, and multiple regression analysis. 
The findings revealed that 1) job burnout of the Generation Y civil servants in Tak were 
at the high level  2) organizational engagement of the Generation Y civil servants in Tak 
were at the low level, 3) the organizational engagement of the Generation Y civil servants 
in Tak varied by differences in Marital status and salary, and 4) Job Burnout had negative 
impact on the organizational engagement of the Generation Y civil servants in Tak, while 
the aspect of emotional exhaustion held the most effect on the organizational 
engagement, followed by Depersonalization. 
 
Keywords : job burnout, organizational engagement, generation Y civil servants 
 
บทน า 
 

กลุ่ม Generation Y คอืผูท้ีเ่กดิปี พ.ศ. 2523 – 2540 หรอืมชี่วงอายุ 27 - 44 ปี เป็นกลุ่มที่
มบีทบาทส าคญัในตลาดแรงงาน ถือเป็นทรพัยากรบุคคลที่ส าคญัขององค์กรในปัจจุบันและใน
อนาคตที่จะท าให้องค์กรบรรลุวตัถุประสงค์ และมีส่วนส าคญัต่อการพฒันาประเทศได้อย่างมี
ประสทิธิภาพและประสิทธิผล ลกัษณะของคนกลุ่ม Generation Y มคีวามเป็นตัวของตวัเองสูง 
ชอบความส าเรจ็ มวีถิชีวีติทีท่นัสมยั ชอบการแข่งขนัและความทา้ทาย มคีวามรบัผดิชอบสูง ชอบ
ความยืดหยุ่น พร้อมกับค่านิยมและแนวคิดในการท างานที่เปลี่ยนไป และที่ส าคัญกลุ่มนี้มัก
กลายเป็นผู้มสี่วนส าคญัในองค์กร เนื่องจากเป็นช่วงวยัทีเ่ริม่เป็นหวัหน้างาน ขา้ราชการพลเรอืน
สามญั คอื บุคคลซึ่งได้รบัการบรรจุแต่งตัง้ให้รบัราชการ ปฏิบตัิหน้าที่และรบัเงนิเดือน ในส่วน
ราชการต่าง ๆ ในประเทศไทย มีหน้าที่ความรบัผิดชอบส าคัญในการพัฒนาประเทศ รวมทัง้
ใหบ้รกิารแก่ประชาชน จากขอ้มลูก าลงัคนภาครฐั 2565 พบว่าอายุของขา้ราชการพลเรอืนสามญัที่
มจี านวนมากทีสุ่ดคอื ช่วงอายุ 31 - 35 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 16.29 และช่วงอายุบรรจุที่มจี านวนมาก
ทีสุ่ดคอือายุระหว่าง 26 - 30 ปี (ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารส านักงาน ก.พ., 2565) 
ซึง่แสดงใหเ้หน็ว่าขา้ราชการพลเรอืนสามญัทีม่บีทบาทในการพฒันาประเทศในปัจจุบนัและอนาคต
สว่นใหญ่ คอื กลุ่ม Generation Y 
 จงัหวดัตาก เป็นจงัหวดัในภาคเหนือตอนล่างของไทย มพีื้นที่มากเป็นอันดบั 4 ของ
ประเทศ นับเป็นจงัหวดัชายแดนทีส่ าคญัอกีจงัหวดัหนึ่งของไทย และปัจจุบนัมขีา้ราชการพลเรอืน
สามญัทัง้หมด 4,014 คน และมอีายุเฉลีย่ 41 ปี (Dashboard ขา้ราชการพลเรอืนสามญั, 2565) ซึ่ง
ถอืว่าส่วนใหญ่เป็นคนกลุ่ม Generation Y ซึ่งเป็นกลุ่มหลกัในการขบัเคลื่อนองค์กร แต่เนื่องจาก
ปัจจุบนัการปฏิบตัิงานในองค์กรราชการนัน้มรีะเบียบและกฎหมายที่เคร่งครดั การท างานไม่มี
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ความยดืหยุ่นไม่มคีวามสอดคล้องกบัสภาพการท างานที่เปลี่ยนไปในปัจจุบนั ท าให้คนในองค์กร
เกดิความเครยีดสะสมและไม่ไดร้บัการแก้ไขจนเป็นภาวะหมดไฟในการท างาน โดยมสีญัญาณบ่ง
บอกถงึความผดิปกต ิเช่น รูส้กึเหนื่อยลา้ หมดแรง อ่อนเพลยี เกดิอาการนอนไม่หลบั รูส้กึลม้เหลว 
สิ้นหวงั รู้สึกโดดเดี่ยว มองความสามารถตนเองไปในทางลบ ขาดความมัน่ใจ และอาจแสดง
พฤตกิรรมเกี่ยวกบัการท างาน เช่น ขาดแรงบนัดาลใจและแรงกระตุ้นในการท างาน ขาดสมาธแิละ
ความคดิรเิริ่มสร้างสรรค์ การขาดความรบัผดิชอบต่องาน กงัวลใจทุกครัง้ที่ต้องไปท างาน การ
หลกีเลี่ยงการท างาน การปลกีตวัออกจากสงัคมส่วนรวม ซึ่งอาจส่งผลเสยีต่อองค์กรราชการ ทัง้
จากการขาดแคลนบุคลากรและท าให้ผู้ที่ยงัคงปฏบิตังิานในองค์กรต้องรบัภาระงานที่มากขึ้น จน
อาจสง่ผลกระทบต่อเป้าหมายของหน่วยงาน  

จากที่มาและความส าคญัที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้วจิยัจึงมีความประสงค์ที่จะศึกษา
เกี่ยวกบัภาวะหมดไฟในการท างานที่มตี่อความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการพลเรอืนสามญั 
กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก โดยเลง็เหน็ว่าบุคลากรกลุ่มดงักล่าว เป็นบุคลากรกลุ่มส าคญัที่
เป็นกลุ่มหลักในการขบัเคลื่อนองค์กร และน าผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการพัฒนาและ
ปรบัปรุงการท างานดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลเพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นไป 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 
1. เพื่อศกึษาภาวะหมดไฟในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการพล

เรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก 
2. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลของ

ขา้ราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก ทีแ่ตกต่างกนั 
3. เพือ่ศกึษาอทิธพิลของภาวะหมดไฟในการท างานทีม่ตี่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของขา้ราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก 
 
สมมติฐานของการวิจยั 

 
1. ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y  

ในจงัหวดัตากมคีวามผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 
2. ภาวะหมดไฟในการท างานมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการพล 

เรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก 
 
 
 
 



 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 
 ภาวะหมดไฟในการท างาน Maslach และ Jackson (1980) ได้เสนอแนวคดิว่าภาวะ
หมดไฟในการท างาน ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ซึง่ไม่สามารถอธบิายไดโ้ดยองคป์ระกอบใด
องคป์ระกอบหนึ่ง ไดแ้ก่ 1) ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) คอื อาการหมด
ก าลงัใจในการท างานของตนต่อไป ขาดแรงใจในการท างาน และขาดความกระตอืรอืรน้ ซึ่งเป็น
องคป์ระกอบหลกัและเป็นอาการส าคญัในระยะเริม่แรกของการเกดิภาวะหมดไฟในการท างาน  
2) การลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น (Depersonalization) คือ อาการที่มีความรู้สึกไม่ดีหรอื
ความรูส้กึเชงิลบต่อบุคคลรอบขา้ง ทัง้เพื่อนร่วมงานและผูท้ีเ่กี่ยวขอ้ง อาจก่อใหเ้กดิปัญหาดา้น
ความสมัพนัธ์ มีพฤติกรรมที่หยาบกระด้าง ไม่สนใจและไม่แยแสต่อผู้รบับริการ  3. การลด
ความสามารถของตนเอง (Reduced occupational accomplishment) คอื อาการทีรู่ส้กึว่าตนไม่
มคีวามสามารถในการท างาน มองตนเองในเชงิลบ รู้สกึว่าไม่ประสบความส าเร็จตามที่ตนได้
คาดหวงัไว ้ซึง่องคป์ระกอบนี้มคีวามซบัซอ้นมากกว่าสององคป์ระกอบแรก 
 ความผกูพนัต่อองค์กร Allan and Meyer (1990) กล่าวถึงรูปแบบแนวคดิของความ
ผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัที่เกี่ยวข้องและผลที่เกิดจากความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 
ลกัษณะที่แตกต่างกนั ดงันี้ 1) ความผูกพนัด้านจิตใจ 2) ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และ 3) 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
สุวรรณทพิย ์ซมัวุง้ และธนายุ ภูมวิทิยาธร (2565) ศกึษาความผกูพนัองคก์รของพนักงาน

ธนาคารออมสนิในจงัหวดัชุมพร โดยพบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างความเบื่อหน่ายในการท างาน
ทัง้ 2 ดา้น คอืดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ และดา้นการเมนิเฉยต่องาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผูกพนัองค์กรของพนักงานธนาคารออมสนิในจงัหวดัชุมพรอยู่ในระดบัปานกลาง (r=-.418) ซึ่งมี
ความสมัพนัธก์นัในเชงิลบ  

ชดิชนก คุณเจรญิ (2560) ศกึษาปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อความเหนื่อยหน่ายในการท างาน
ของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยพบว่า คุณภาพชีวติการท างานด้าน
ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างาน และดา้นการ
พฒันาศกัยภาพของพนักงาน มคีวามสมัพนัธ์เชงิลบกบัความเหนื่อยหน่ายในการท างานของ
พนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
เครื่องมือและวิธีด าเนินการวิจยั 
  
 ประชากรและการสุ่มตวัอย่าง  ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ ได้แก่ ขา้ราชการพล
เรอืนสามญักลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่ชดั ค านวณ
ขนาดตัวอย่างได้จ านวน 385 คน (Cochran, 1977) แต่เพื่อความสมบูรณ์ของข้อมูลและการ



 
 

วเิคราะห์จงึขอเก็บเพิม่เป็น 400 คน แลว้จงึสุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage Sampling) 
โดยเริม่จากแบ่งพืน้ทีต่ามอ าเภอในจงัหวดัตากทีม่อี าเภอจ านวน 9 อ าเภอ (Cluster Sampling) แลว้
เลอืกสุ่มอย่างง่าย (Quota Sampling) ก าหนดจ านวนตวัอย่างอ าเภอละ 45 คน แล้วท าการสุ่มตาม
สะดวก (Convenience Sampling) โดยรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ที่
ท าการกระจายผ่านทาง social media เช่น Line หรอื Messenger ตามสถานทีห่น่วยงานราชการใน
พืน้ทีท่ีก่ าหนด โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูเดอืนกรกฎาคม - กนัยายน พ.ศ. 2567  
 เครื่องมือการวิจยั แบบสอบถามประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลในรูปแบบ 
Checklist สว่นที ่2 - 3 ไดแ้ก่ ภาวะหมดไฟในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ในรปูแบบ 
Rating Scale 5 ระดบั ของ Likert โดยผูว้จิยัไดต้รวจสอบดชันีความเที่ยงตรงจากผูเ้ชีย่วชาญ 3 
ท่าน ได้ค่า IOC = 0.899 แล้วน าไปทดสอบกบักลุ่มเป้าหมายที่คล้าย ตวัอย่าง 40 ราย ได้ค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟา = 0.829 แบบสอบถามนี้จงึมคีวามเหมาะสมในการใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มลู 

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วจิยัวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ 1) สถติเิชงิพรรณนา ได้แก่ ความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  2) สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ t-test, One Way 
ANOVA และการวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคณู 

 
ผลการวิจยั 
 
 จากการศกึษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 59.80) อายุ 
32 – 36 ปี (รอ้ยละ 46.30) ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 56.00) สถานภาพสมรส (รอ้ยละ 
59.00) รายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท (ร้อยละ 69.50) ประสบการณ์ท างาน 1 – 5 ปี 
(รอ้ยละ 56.50) และต าแหน่งประเภทวชิาการ (รอ้ยละ 69.30) 
 
ตารางท่ี 1 ภาวะหมดไฟในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการพลเรอืนสามญั
กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก  
 

 x̄  S.D. แปลผล 

1. ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ 
2. ดา้นการลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ้ื่น 
3. ดา้นการลดความสามารถของตนเอง 

3.75 
3.57 
3.13 

0.79 
0.74 
0.76 

มภีาวะหมดไฟระดบัมาก 
มภีาวะหมดไฟระดบัมาก 
มภีาวะหมดไฟระดบัปานกลาง 

ภาวะหมดไฟในการท างานโดยรวม 3.48 0.63 มีภาวะหมดไฟระดบัมาก 

1. ดา้นความรูส้กึ 
2. ดา้นการคงอยู่ 
3. ดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 

2.61 
2.51 
2.52 

0.65 
0.66 
0.64 

มคีวามผกูพนัต่อองคก์รระดบัปานกลาง 
มคีวามผกูพนัต่อองคก์รระดบัน้อย 
มคีวามผกูพนัต่อองคก์รระดบัน้อย 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 2.55 0.52 มีความผกูพนัต่อองคก์รระดบัน้อย 



 
 

 จากตารางที ่1 พบว่า ข้าราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก 
มภีาวะหมดไฟในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.48, S.D.= 0.63)  เมื่อพจิารณา
รายด้านพบว่า ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ มรีะดบัมากที่สุด ( x̄ = 3.75, S.D.= 0.79)  
รองลงมาคอื ด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น (x̄ = 3.57, S.D.= 0.74) และด้านการ
ลดความสามารถของตนเอง (x̄ = 3.13, S.D.= 0.76)   
 ส าหรบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมของข้าราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y 
ในจงัหวดัตาก พบว่า อยู่ในระดบัน้อย (x̄ = 2.55, S.D.= 0.52)  เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ด้าน
ความรู้สกึ มรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรมากที่สุด (x̄ = 2.61, S.D.= 0.65)  ด้านบรรทดัฐานของ
สงัคม  (x̄ = 2.52, S.D.= 0.64)  และดา้นคงอยู่ (x̄ = 2.51, S.D.= 0.66)   
 
ตารางท่ี 2 ความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการพลเรอืนสามญักลุ่ม Generation Y ในจงัหวดั
ตาก จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล t/F Sig. ผลการทดสอบ 
เพศ 
อายุ 
ระดบัการศกึษาสงูสุด 
สถานภาพการสมรส 
รายไดต้่อเดอืน 
ประสบการณ์ท างาน 
ต าแหน่ง 

0.541 
0.209 
1.350 
8.494 
2.676 
1.030 
2.322 

0.589 
0.811 
0.261 
0.000* 
0.032* 
0.379 
0.099 

ไม่แตกต่าง 
ไม่แตกต่าง 
ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 
แตกต่าง 
ไม่แตกต่าง 
ไม่แตกต่าง 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัของข้าราชการพลเรือน
สามญักลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก มคีวามผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั จากตารางที่ 2 
พบว่า สถานภาพสมรสและรายไดต้่อเดอืน แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ที่
ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 จึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างเป็น รายคู่โดยใช้วธิี Least 
Significant Difference (LSD) 
 
ตารางท่ี 3 การเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมของขา้ราชการพลเรอืนสามญักลุ่ม 
Generation Y ในจงัหวดัตาก จ าแนกตามสถานภาพสมรสและรายไดต้่อเดอืน 
 
 



 
 

สถานภาพการสมรส ค่าเฉลีย่ 
โสด สมรส หมา้ย/หย่ารา้ง/

แยกกนัอยู่ 
2.39 2.63 2.52 

โสด 2.39 - -0.23* -0.12 
สมรส 2.63 - - 0.11 
หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 2.52 - - - 

รายไดต้่อเดอืน 
ค่า 
เฉลีย่ 

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,001 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000 
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

มากกว่า 
45,000 
บาท 

2.58 2.52 2.55 2.77 3.35 
น้อยกว่า 15,000 บาท 2.58 - 0.05 0.02 -0.19 -0.76* 
15,001 – 25,000 บาท 2.52 - - -0.03 -0.25 -0.82* 
25,001 – 35,000 บาท 2.55 - - - -0.21 -0.79* 
35,001 – 45,000 บาท 2.77 - - - - -0.57 
มากกว่า 45,000 บาท 3.35 - - - - - 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 3 พบว่า ขา้ราชการพลเรอืนสามญักลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก มี
สถานภาพสมรสมคีวามผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าสถานภาพโสด โดยมคี่าเฉลีย่ 2.63 ดา้นรายได้
ต่อเดอืนพบว่า รายไดต้่อเดอืนมากกว่า 45,000 บาท มแีนวโน้มมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากกว่า
กลุ่มอื่นๆ โดยมคี่าเฉลีย่ 3.35 
 
ตารางท่ี 4 ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสมัประสทิธิก์ารถดถอย 
 

ตวัพยากรณ์ B Beta t Sig. 
ค่าคงที ่
ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ (X1) 
ดา้นการลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ้ื่น (X2) 
ดา้นการลดความสามารถของตนเอง (X3) 

4.161 
-0.210 
-0.185 
-0.051 

 
-0.318 
-0.262 
-0.075 

34.928 
-5.229 
-4.021 
-1.577 

0.000 
0.000* 
0.000* 
0.116 

R2 = 0.337, Adjusted R2 = 0.332, F =66.955, Sig = 0.000* 
Y ̂T = 4.161 - 0.210X1 – 0.185X2  

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 



 
 

 จากตารางที่ 4 ภาวะหมดไฟในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ขา้ราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก พบว่า ภาวะหมดไฟในการท างาน
สามารถอธบิายความแปรผนัทีเ่กดิขึน้ต่อความผูกพนัองคก์รไดร้อ้ยละ 33.7 (R2 = 0.337) และมคี่า 
Sig = 0.000 หมายความว่า มภีาวะหมดไฟในการท างานอย่างน้อย 1 ดา้น ทีม่ผีลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร โดยภาวะหมดไฟในการท างาน 2 ด้าน มีอิทธิพลทางลบต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
เรยีงล าดบัจากมากไปน้อย ดงันี้ ดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ และดา้นการลดค่าความเป็นบุคคล
ในผูอ้ื่น โดยถ้าภาวะหมดไฟในการท างานในแต่ละด้านน้ีเพิม่ขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามผูกพนั
ต่อองคก์รลดลง 0.210 และ 0.185 หน่วย ตามล าดบั 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก สรุป
ไดว้่า สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุ 32 – 36 ปี ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีสถานภาพสมรส รายได้
ต่อเดอืน 15,000 – 25,000 บาท ประสบการณ์ท างาน 1 – 5 ปี และมตี าแหน่งประเภทวชิาการ 
อาจเป็นไปไดว้่าช่วงอายุดงักล่าวท าใหบุ้คคลเริม่ทีว่างแผนชวีตินึกถงึความมัน่คงในการท างาน 
ประกอบกบัในโลกการท างานอาชพีรบัราชการนัน้จะถูกมองว่าเป็นงานที่มัน่คงในการท างาน
ระยะยาว ไม่ผนัแปรตามภาวะเศรษฐกจิของประเทศ ซึ่งมาตรฐานของการเขา้ท างานในภาครฐั
ในต าแหน่งประเภทวิชาการที่เริ่มต้นด้วยวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตร ีสะท้อนถึงเงินเดือนที่
เหมาะสมกับต าแหน่ง คือ รายได้ต่อเดือนช่วง 15,000 – 25,000 บาท กับประสบการณ์ท างาน
เริม่ตน้ทีป่ระมาณ 1 – 5 ปี 
 2. ภาวะหมดไฟในการท างานของข้าราชการพลเรือนสามัญ กลุ่ม Generation Y ใน
จงัหวดัตาก โดยรวมอยู่ในภาวะหมดไฟระดบัมาก โดยดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ มคีะแนนมาก
สุดและอยู่ในระดบัมาก อาจเป็นเพราะการปฏบิตังิานในองค์กรราชการที่มโีครงสร้างองค์กรขนาด
ใหญ่ การด าเนินการต้องเป็นไปตามกฎระเบียบ อกีทัง้จงัหวดัตากเป็นจงัหวดัที่มพีื้นที่มากเป็น
อันดบั 4 ของประเทศ ท าให้ท างานมีความล าบากและใช้เวลานาน ภาวะความเครียดจากการ
ท างานในพืน้ทีเ่สีย่งภยั ภาระงานทีม่ากขึน้และซบัซ้อน ไม่สามารถพกัผ่อนหรอืมเีวลาส าหรบัชวีติ
ส่วนตวั เกดิความกดดนัจากการท างาน ท าใหเ้กดิความเหนื่อยลา้ทางร่างกายและอารมณ์ มผีลให้
ความสามารถในการท างานลดลง สอดคลอ้งกบัการศกึษาของโชตพิงษ์ วมิะลนิ และกฤษดา ผ่อง
พทิยา (2566) ทีก่ล่าวว่า ภาวะหมดไฟในการท างานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ระดบัมาก อาจ
เกิดจากสภาพการท างานที่มีภาระงานมากขึ้น รวมถึงยังมีภาระหน้าที่อื่น ๆ นอกเหนือจาก
ภาระหน้าทีห่ลกัทีต่้องรบัผดิชอบส่งผลใหเ้กดิความรูส้กึอ่อนลา้ทางร่างกายและจติใจ และส่งผลให้
ประสทิธภิาพในการท างานลดลง  
 นอกจากนี้ ผลการวจิยั พบว่า ดา้นการลดความสามารถของตนเองมคีะแนนน้อยสุดและ
อยู่ในระดบัปานกลาง เนื่องจากขา้ราชการบางสว่นมคีวามมัน่ใจในความสามารถของตนเอง และ



 
 

เหน็ว่าการท างานในภาครฐัมคีวามส าคญัต่อสงัคมและประชาชน มคีวามรู้สกึว่าหน้าที่ที่ได้รบั
มอบหมายไม่เพยีงแต่ช่วยเหลอืผูอ้ื่น แต่ยงัช่วยพฒันาสงัคมและประเทศใหด้ขีึ้น สอดคลอ้งกบั
การศกึษาของชารฟี ประพนัธเสน และคณะ (2566) ทีก่ล่าวว่า เจา้หน้าทีก่องปฏบิตักิารดบัเพลงิ
และกู้ภยั 2 ส านักป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยักรุงเทพมหานครมคีวามรู้สกึว่างานที่ท าอยู่
เป็นงานทีส่รา้งประโยชน์กบัสาธารณะชน มคีวามมัน่ใจในการท างานใหอ้อกมาดตีามเป้าหมาย 
และคิดว่าตนมีส่วนร่วมในการท างานของทีมให้ปฏิบัติงานให้ส าเร็จจากภาระงานที่ได้รับ
มอบหมาย 
 3. ความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก 
โดยรวมอยู่ในระดับน้อย โดยด้านความรู้สึกมีคะแนนมากที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง ด้วย
ข้าราชการพลเรอืนสามญัที่สอบบรรจุ เพื่อเข้าเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานราชการนัน้ๆ ต้อง
เขา้ใจในภารกจิ นโยบายขององคก์ร และการปฏบิตังิานขององคก์ร จงึท าใหข้า้ราชการบางส่วนมี
ความภูมใิจในหน่วยงานทีต่นเองท าอยู่ และมคีวามภูมใิจในแง่ของการท างานในองคก์รราชการที่มี
ความมัน่คงในต าแหน่งและสวสัดกิารทีด่ ีซึ่งสอดคลอ้งกบัการศกึษาของศลิาวุฒ ิสชีาต ิและภริดา 
ชยัรตัน์ (2567) ที่กล่าวว่า การรบัราชการกรมราชทณัฑ์ มภีารกจิหลกัในด้านการควบคุม แก้ไข 
และพฒันาพฤตนิิสยัของผู้ต้องขงัให้กลบัคนืเป็นคนดสีู่สงัคม จงึท าให้มคีวามภาคภูมใิจที่ได้เป็น
สว่นหนึ่งขององคก์ร และปฏบิตัหิน้าทีใ่หส้อดคลอ้งกบัภารกจิดงัอย่างเตม็ทีแ่ละเตม็ใจ 

นอกจากนี้ ผลการวจิยั พบว่า ดา้นการคงอยู่ มคีะแนนน้อยทีสุ่ดอยู่ในระดบัน้อย เนื่องจาก
ท างานภาครฐัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั มกีารปรบัเงนิเดอืนทีค่่อนขา้งชดัเจน แต่ดว้ยอตัราเงนิ
เฟ้อและสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบนั สง่ผลใหข้า้ราชการทีป่ฏบิตังิานตามพืน้ทีป่ระสบกบัค่าใชจ่้ายที่
มากขึ้น อาจรู้สกึว่าการขึ้นเงนิเดอืนชา้และเงนิเดอืนไม่สอดคล้องกบัเศรษฐกจิปัจจุบนั ท าให้เกดิ
ความรูส้กึไม่พอใจและหามองหาทางเลอืกใหม่ในองค์กรอื่น ๆ ทีใ่หค้วามมัน่คงและความพงึพอใจ
มากกว่า ซึ่งสะทอ้นถงึการไม่ผูกพนัต่อองคก์รทีท่ าอยู่ในปัจจุบนั สอดคลอ้งกบัการศกึษาของพงศ์
พสิุทธิ ์ดษิฐพรสกุล และศรรีฐั โกวงศ์ (2566) ที่กล่าวว่า ขา้ราชการทหารเจเนอเรชัน่วาย ศูนย์
รกัษาความปลอดภัย กองบญัชาการกองทพัไทยเป็นหน่วยงานภาครฐั รบัเงนิเดือนตามระบบ
ราชการ ซึ่งไม่สูงเมื่อเทยีบกบัหน่วยงานรฐัวสิาหกจิหรอืภาคเอกชน โดยเฉพาะขา้ราชการทหารที่
ชัน้ยศยงัน้อย อกีทัง้ไม่สอดคล้องกบัลกัษณะนิสยัของ Generation Y ที่มคีวามทะเยอทะยานสูง 
ตอ้งการผลตอบแทนสงู และตอ้งการประสบความส าเรจ็ในระยะเวลาอนัสัน้  

4. จากสมมตฐิานที ่1 พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั 
กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์ในการ
ท างาน และต าแหน่ง มคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ยกเว้นสถานภาพการสมรส และ
รายไดต้่อเดอืนที่แตกต่างกนั โดยปัจจยัด้านสถานภาพการสมรส พบว่า สถานภาพสมรสมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าสถานภาพโสด เนื่องจากความตอ้งการความมัน่คงและความรบัผดิชอบที่
สูงขึ้นในการดูแลครอบครวั มองว่าองค์กรข้าราชการเป็นแหล่งให้ความมัน่คงและโอกาสในการ
พฒันาอาชีพที่ส าคญัส าหรบัอนาคตของครอบครวั ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาของนภสั  ปัญญา



 
 

งามเนตร และรวดิา วริยิกจิจา (2561) กล่าวว่า สถานภาพสมรสมภีาระความรบัผดิชอบในเรื่อง
ครอบครวั จึงท าให้ต้องการความมัน่คงมากกว่าสถานะโสด พร้อมที่ทุ่มเทกบัการท างานและจะ
ปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์ร รวมถงึมคีวามมัน่คงต่อองคก์ร  

ปัจจยัดา้นรายไดต้่อเดอืน โดยขา้ราชการทีม่รีายไดต้่อเดอืนมากกว่า 45,000 บาท มคีวาม
ผูกพันต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มอื่น ๆ เนื่องจากคนกลุ่มนี้มีความมัน่คงทางการเงินและได้รับ
ผลตอบแทนที่คุ้มค่าจากองค์กร ท าให้รู้สกึว่าองค์กรมบีทบาทส าคญัในการสร้างความมัน่คงและ
โอกาสในการพฒันาอาชพีในอนาคต สอดคลอ้งกบัการศกึษาของอทิธพิงษ์ อนิทยุง (2562) ทีก่ล่าว
ว่า ระดบัเงนิเดอืนสูงจะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรสูง อาจเนื่องจากกลุ่มที่มเีงนิเดอืนอยู่ในระดบัสูง
แลว้นัน้ไม่ตอ้งการเปลีย่นงานใหม่หรอืไม่ตอ้งการไดร้บัเงนิเดอืนในระดบัเริม่ตน้ใหม่ 

5. จากสมมตฐิานที ่2 พบว่า ภาวะหมดไฟในการท างาน ดา้นความอ่อนล้าทางอารมณ์ มี
อทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก
มากทีสุ่ด คาดว่าเป็นผลมาจากกลุ่ม Generation Y สว่นใหญ่มแีบบฉบบัเป็นของตวัเอง ชอบความ
ทา้ทายในการท างานเสมอ มคีวามยดืหยุ่นในการท างาน ใหค้วามส าคญักบัสมดุลระหว่างชวีติการ
ท างานและชีวติส่วนตวั คาดหวงัการพฒันาและมโีอกาสเติบโตในองค์กร แต่ด้วยการท างานใน
ระบบราชการที่ต้องท างานในกรอบที่ก าหนดโดยนโยบายและข้อจ ากัดของภาครฐั อ านาจการ
ตดัสนิใจจะอยู่ทีผู่้บรหิารหรอืผู้มอี านาจ รวมถงึบางหน่วยงานอาจมบีุคลากรทีบ่ัน่ทอนการท างาน 
ท าใหก้ารขบัเคลื่อนองคก์รเป็นไปดว้ยความยากล าบาก และบางส่วนที่ไม่สามารถร่วมงานกบัคน
กลุ่มนี้ เกิดความรู้สกึเหนื่อยล้า ไม่อยากเข้ามามสี่วนร่วมกับและสงัคมองค์กร ท าให้เกิดความ
ผกูพนักบัองคก์รน้อยลง จนตดัสนิใจลาออกจากหน่วยงานในทีสุ่ด สอดคลอ้งการศกึษาของสุวรรณ
ทพิย์ ซมัวุ้ง และธนายุ ภูมวิทิยาธร (2565) ที่กล่าวว่า ความเบื่อหน่ายในการท างาน ด้านความ
อ่อนลา้ทางอารมณ์ มคีวามสมัพนัธใ์นเชงิลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เนื่องจากพนกังานสว่นใหญ่
รู้สกึว่างานมีความน่าเบื่อและรู้สกึหมดไฟในการท างาน ซึ่งอาจเกิดจากสภาพแวดล้อมภายใน
องคก์ร การปฏบิตัติามนโยบาย ทัง้เรื่องงาน เรื่องส่วนตวั และเพื่อนร่วมงาน ความรูส้กึเบื่อหน่าย
หรอืซ ้าซากจ าเจกบังานทีป่ฏบิตั ิ

ดา้นการลดค่าความเป็นบุคคลในผูอ้ื่น มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ
พลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y ในจงัหวดัตาก เนื่องจากการท างานราชการจะมตีวัชีว้ดัและงาน
ทีไ่ดร้บัมอบหมายรายบุคคล ท าใหต้่างคนต่างรบัผดิชอบงานทีไ่ดร้บั ไม่มสี่วนร่วมกบัการท างาน
ในองคก์ร อาจเริม่พฒันาทศันคตทิีเ่ป็นลบต่อตนเองและผูอ้ื่น ท างานใหจ้บไม่ต้องสนใจผลลพัธ์ว่า
เป็นประโยชน์ต่อประชาชน เพื่อนร่วมงาน หรอืองค์กรหรอืไม่ ท าให้ขาดแรงจูงใจในการท างาน
สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และตดัสนิใจลาออกในทีสุ่ด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของชดิชนก คุณ
เจรญิ (2560) ที่กล่าวว่า ด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่นมคีวามสมัพนัธ์เชิงลบกับความ
เหนื่อยหน่ายในการท างานของพนักงานบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากพนักงาน
แต่ละคนได้รบัมอบหมายงานของตนเอง ต่างคนต่างรบัผดิชอบงานที่ตนเองได้รบั และไม่ได้เน้น



 
 

การท างานเป็นทมี ซึ่งอาจจะไม่ก่อให้เกดิความร่วมมอืระหว่างเพื่อนร่วมงานและตวัพนักงานเอง 
พนกังานจงึรูส้กึเยน็ชามากขึน้และไม่แยแสว่างานทีท่ าจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์รหรอืไม่ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจยัครัง้น้ี 

1.จากการศกึษา พบว่า ขา้ราชการพลเรอืนสามญัที่มสีถานภาพสมรสและมรีายได้ต่อ
เดือนมากกว่า 45,000 บาท มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มอื่น ดงันัน้ 
องค์กรควรให้ความส าคญักับข้าราชการพลเรอืนสามญั กลุ่ม Generation Y กลุ่มอื่น โดยให้
ความส าคญักบัการออกแบบระบบการพฒันาขา้ราชการที่ยดืหยุ่น สนับสนุนสวสัดกิารเพิม่เติม
ส าหรบัขา้ราชการทีม่สีถานภาพโสด เช่น การกูเ้งนิศกึษาระดบัปรญิญาโทหรอืเอก ดอกเบีย้ 0% 
เพื่อกระตุ้นการพฒันาในระบบการท างานภาครัฐ และให้รู้สึกว่าองค์กรได้ให้สวสัดิการกับ
คนท างาน เพือ่ใหเ้กดิความผกูพนักบัองคก์รเพิม่ขึน้ 
 2. องคก์รควรตระหนักถงึภาวะสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน การก าหนดขอบเขต
และหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบไวอ้ย่างชดัเจน รวมถงึมกีารเปลีย่นแปลงรูปแบบการท างานใหเ้หมาะสม
ในแต่ละส่วนงาน มกีารประเมนิวดัผลงานทุก ๆ ไตรมาส เพื่อพฒันา ปรบัปรุง ส่งเสรมิงานที่
ถนัดใหก้บัขา้ราชการ ลดขัน้ตอนการท างานที่ซบัซ้อน และส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรอืน (ก.พ.) ควรมนีโยบายการโยกย้ายต าแหน่งโดยองิกบัการประเมนิผลการท างานที่เป็น
ธรรมและโปร่งใส เช่น การสอบโยกย้าย และผลการท างานในต าแหน่งปัจจุบนั เพื่อส่งเสรมิให้
ขา้ราชการสามารถท างานทีต่นเองถนดัในหน่วยงานอื่น ๆ และอยากปฏบิตังิานในขา้ราชการพล
เรอืนสามญัต่อไป 

3. องค์กรควรสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมการท างานเป็นทีม จดัการ
ประชุมที่ไม่เกี่ยวขอ้งกบังาน โดยอาจจะเริม่จากการประชุมแผนกเดอืนละ 1 ครัง้ เพื่อพูดคุย 
และสอบถามปัญหาทีเ่กดิขึน้กบัขา้ราชการในหน่วยงาน หรอืมสีายด่วนส าหรบั ปรกึษา โดยเชญิ
นักจติวทิยาเขา้มาเป็นช่วงเวลา และให้ขา้ราชการไดเ้ขา้รบัการบ าบดัแบบตวัต่อตวั การจดัใหม้ี
กจิกรรมที่เหมาะสมกบัคนเจเนอเรชัน่ใหม่ ๆ ภายในหน่วยงาน เช่น การแข่งเล่นเกมส์ ROV 
การแข่งขนัฟุตบอล การเต้นแอโรบกิเพื่อสุขภาพ สปัดาห์ละ 1 ครัง้ การแข่งขนัการดรปิกาแฟ 
การจดักจิกรรมสอนแต่งหน้า เป็นตน้ ซึง่กจิกรรมต่าง ๆ เหล่านี้ จะช่วยใหบุ้คลากรไดผ้่อนคลาย 
ความเครียดจากการท างาน รวมทัง้ได้ท าความรู้จักกับบุคลากรในหน่วยงาน ซึ่งเป็นการ
เสรมิสรา้งความสมัพนัธ์ที่ดใีนการท างานอกีดว้ย ช่วยท าให้ความผูกพนัและสร้างความภกัดใีน
องคก์รเพิม่ขึน้ ซึง่จะสง่ผลดตี่อประสทิธภิาพการท างานในระยะยาว 
 
 
 



 
 

ข้อเสนอแนะจากการวิจยัต่อไป 
1. ควรมกีารวจิยัในพื้นที่อื่น ๆ และ ภาคต่างๆ โดยอาจแบ่งเป็นภาคเหนือ ภาคอสีาน 

พื้นที่กรุงเทพมหานคร เป็นต้น เนื่องจากพื้นที่การท างาน การใช้ชีวิตของประชาชน และ
นโยบายภาครฐัของแต่ละพื้นทีใ่นประเทศมคีวามแตกต่างกนั การเขา้ใจถงึภาวะหมดไฟในการ
ท างานที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในบรบิทที่แตกต่างกนัได้อย่างละเอยีดและครอบคลุม
มากยิง่ขึ้น ช่วยให้ภาครฐัสามารถพฒันาแนวทางการสนับสนุนและแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมกบั
แต่ละพืน้ที ่ 

2. ควรมีการเปรียบเทียบในระดบัองค์กรหรือหน่วยงาน เช่น ข้าราชการหน่วยงาน
องคก์รอสิระ ขา้ราชการหน่วยงานทอ้งถิน่ ขา้ราชการภายใต้กระทรวงต่าง ๆ เป็นต้นเพื่อท าให้
ทราบถงึความแตกต่างการเปรยีบเทียบหน่วยงานที่มกีารบรหิารจดัการที่ดแีละหน่วยงานที่มี
ปัญหาในการบรหิารจดัการ เพื่อน าไปสู่แนวทางการพฒันาและแก้ไขปัญหาภาวะหมดไฟใน
ภาครฐั และก าหนดนโยบายการปรบัปรุงการท างานในด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์พื่อให้
สอดคลอ้งกบัลกัศณะพืน้ทีแ่ละสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นไป 
 
เอกสารอ้างอิง 
 
ชารีฟ ประพันธเสน และคณะ. (2566). ภาวะหมดไฟในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กอง

ปฏบิตักิารดบัเพลงิและ กู้ภยั 2 ส านักป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยักรุงเทพมหานคร . 
วารสารมหาจุฬาคชสาร. 14(1), 101-113. 

ชดิชนก คุณเจรญิ. (2560). ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความเหนื่อยหน่ายในการท างานของพนักงาน
บริษัท เอกชนใน เขตกรุ ง เทพมหานคร . สารนิพนธ์  ก ารจัดการมหาบัณฑิต . 
มหาวทิยาลยัมหดิล. 

โชตพิงษ์ วมิะลนิ และกฤษดา ผ่องพทิยา. (2566). ปัจจยัที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟของครูสงักดั
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2. วารสารการบริหาร
จดัการและนวตักรรมทอ้งถิน่. 5(8), 644-656. 

นภสั  ปัญญางามเนตร และรวดิา วริยิกจิจา. (2561, สงิหาคม 16). แรงจูงใจในการท างานกบั
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานเจา้หน้าทีส่หกรณ์ออมทรพัย ์50 แห่ง ในเขตกรุงเทพฯ 
และนนทบุรี. การประชุมน าเสนอผลงานวจิยับณัฑติศกึษาระดบัชาติ ครัง้ที่ 13 ประจ าปี
การศกึษา 2561. มหาวทิยาลยัรงัสติ. 

พงศพ์สิุทธิ ์ดษิฐพรสกุล และศรรีฐัโกวงศ์.  (2563). ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการทหาร
เจเนอเรชัน่วายสังกัดศูนย์รักษาความปลอดภัยกองบัญชาการกองทัพไทย . งานวิจัย 
รฐัศาสตรแ์ละรฐัประศาสนศาสตรบ์ณัฑติ. มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร.์ 



 
 

ศลิาวุฒ ิสชีาต ิและภริดา ชยัรตัน์. (2567). ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการทณัฑสถาน 
วยัหนุ่มกลาง กรมราชทณัฑ์. วารสารมนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏั
สุรนิทร.์ 26(2), 71-88. 

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารส านักงาน ก.พ. (2565). ข้อมูลภาพรวมก าลังคน
ภาครฐั(ขา้ราชการพลเรอืนสามญั) 2565. https://bit.ly/4gdBYg2 

ศูนยว์จิยัเพื่อการพฒันาสงัคมและธุรกจิ SAB. (2561). วถิมีนุษยเ์งนิเดอืนในมติกิารท างาน และ
คุณภาพชวีติ. http://www.sabcentre.com/article/ 

สุวรรณทพิย์ ซมัวุ้ง และธนายุ ภูมวิทิยาธร. (2565). ความผูกพนัองค์กรของพนักงานธนาคาร
ออมสนิในจงัหวดัชุมพร. งานวจิยั บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ. มหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎรธ์านี. 

อทิธพิงษ์ อนิทยุง. (2562). ปัจจยัดา้นคุณภาพชวีติในการท างานของบุคลากรทีส่่งผลต่อความ
ผูกพันธ์ต่อองค์กร กรณีศึกษา  พนักงานราชการสังกัดกรมศุลกากร. สารนิพนธ์ รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ. จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

COTACTIC MEDIA. (2022). GEN Y คืออะไร? ลักษณะนิสัยและ LIFESTYLE ที่ควรรู้ ! . 
https://www.cotactic.com/ blog/generation-y/ 

Dashboard ขา้ราชการพลเรอืนสามญั. (2566). ภาพรวมก าลงัคนภาครฐั (ขา้ราชการพลเรอืน
สามญั). https://bit.ly/3VyiESh. 


