
 Original Research Article 
Received: 31 July 2022 Revised: 9 August 2022 Published: 6 September 2022 

 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF THE COURT OFFICIALS 

AT BUREAU OF THE ROYAL HOUSEHOLD 
 

Chaiya YIMWILAI1 and Chinna SINHASENI2 

1 Graduate College of Management, Sripatum University, Thailand; yimwilai111@hotmail.com 

2 Graduate College of Management, Sripatum University, Thailand; 1976sinhaseni@gmail.com 

 

Handling Editor: 

Professor Dr.Kittisak JERMSITTIPARSERT   University of City Island, NORTHERN CYPRUS 

 

Reviewers:   

1) Assistant Professor Dr.Alonggote PHANSANIT  Sisaket Rajabhat University, Thailand  

2) Assistant Professor Dr.Pojjana PICHITPATJA  Chiang Mai University, Thailand 

3) Assistant Professor Dr.Sompong SUWANNAPHUMA Chaiyaphum Rajabhat University, Thailand 

 

Abstract 

The objectives of the study were (1) to study the extent of the organizational commitment among government 

officials within the civilian branch of Bureau of the Royal Household (2) to study the factors effecting the 

organizational commitment among government officials within the civilian branch of Bureau of the Royal 

Household (3) to compare the organizational commitment within the civilian branch of Bureau of the Royal 

Household between government officials born in Generation X and Generation Y. The study is conducted under 

the principle of Mixed methods research. Initially, quantitative data were obtained from 400 samples, selected 

from government officials within the civilian branch of Bureau of the Royal Household. 20 from 400 samples 

were studied via the focus group method. The results of the study were as follows (1) the organizational 

commitment among government officials within the civilian branch of Bureau of the Royal Household were at 

highest (2) the factors effecting the organizational commitment among government officials within the civilian 

branch of Bureau of the Royal Household include (1) management (2) interpersonal relationship between 

colleagues within the organization (3) workplace environment (4) rewarding system (5) nature of the work (6) 

external factors and (3) Generational difference has no significance in causing different level of organizational 

commitment. 
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บทคดัย่อ 

การศกึษาวจิยันี้มวีตัถุประสงค ์3 ประการ คอื (1) เพือ่ศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ ในพระองคฝ่์าย

พลเรอืน สาํนกัพระราชวงั (2) เพือ่ศกึษาปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในพระองคฝ่์าย

พลเรอืน สาํนักพระราชวงั (3) เพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในพระองคฝ่์าย พลเรอืนระหว่าง

เจอเนอเรชัน่เอ็กซ์ และเจอเนอเรชัน่วาย การศึกษาวิจยันี้ดําเนินการโดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสมผสาน โดย

ดําเนินการวจิยัเชงิปรมิาณก่อน โดยเก็บรวมขอ้มูลจากขา้ราชการในพระองค์ฝ่ายพลเรอืน สํานักพระราชวงั จํานวน 

400 ตวัอย่าง และดําเนินการวจิยัเชงิคุณภาพโดยใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึ ขา้ราชการในพระองค์ฝ่ายพลเรอืน สํานัก

พระราชวงั จาํนวน 20 ท่าน ผลการศกึษาว่า 1) ขา้ราชการในพระองคฝ่์ายพลเรอืน สาํนักพระราชวงั มคีวามผกูพนัต่อ

องคก์รอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 2) ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในพระองคฝ่์าย พลเรอืน 

สํานักพระราชวงั ประกอบด้วย (1) ด้านการบริหารจัดการ (2) ด้านความสมัพนัธ์กับบุคคลในที่ทํางาน (3) ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทํางาน (4) ดา้นผลตอบแทน (5) ดา้นการทํางาน และ (6) ปัจจยัภายนอกองคก์ร และ 3) ความ

แตกต่างระหวา่งเจอเนอเรชัน่ไมส่ง่ผลใหเ้กดิความแตกต่างในเรือ่งความผกูพนัต่อองคก์ร 

คาํสาํคญั: ความผกูพนัต่อองคก์ร, เจอเนอเรชัน่, สาํนกัพระราชวงั 
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บทนํา 

การบรหิารงานในองคก์รภาครฐัและภาคเอกชนในปัจจุบนัเริม่ใหค้วามสาํคญักบัความแตกต่างระหวา่งชว่งวยัมากยิง่ขึน้ 

อนัเนื่องมาจากการเขา้สู่ตลาดแรงงานของประชากรวยัทํางานทีม่อีายุตัง้แต่ 15 ปีขึน้ไปในฐานะ “First Jobber” กล่าว

ไดว้่าคนในกลุ่มเจอเนอเรชัน่ใหม่ๆ อย่างเจอเนอเรชัน่แซด (Generation Z) กําลงัเขา้สู่ตลาดแรงงาน ขณะทีค่นเจอเนอ

เรชัน่วาย (Generation Y) กําลงัก้าวไปสู่การมีบทบาทภายในองค์กรเพิ่มมากขึ้น ทําให้องค์กรผสมผสานไปด้วย

บุคลากรในหลายช่วงวยั ดงันัน้ การศกึษาในประเดน็ความแตกต่างระหว่างช่วงวยัในองคก์รจงึเริม่ไดร้บัความนิยมเพิม่

มากขึน้ เพราะแต่ละเจอเนอเรชัน่จะมพีืน้ฐานความคดิและทศันคตทิีแ่ตกต่างกนัออกไป 

จากมุมมองและแนวคดิของประชากรในแต่ละเจอเนอเรชัน่ทาํใหเ้หน็ถงึความแตกต่างระหว่างแนวคดิ ทศันคต ิและอาจ

ส่งผลต่อแนวทางการทาํงาน การศกึษาในครัง้นี้ จงึกําหนดใหเ้จอเนอเรชัน่เอก็ซ์กบัเจอเนอเรชัน่วาย เป็นกลุ่มตวัอย่าง

ในการศกึษา เนื่องจากประชากรทัง้ 2 กลุ่ม เป็นประชากรวยัทาํงานหลกัของประเทศ คดิเป็นรอ้ยละ 49.09 ของประเทศ 

แบ่งเป็นกลุ่ม “Gen X” คดิเป็นรอ้ยละ 24.63 และ “Gen Y” คดิเป็นรอ้ยละ 24.46 (สาํนกังานสถติแิหง่ชาต,ิ ม.ป.ป.) 

โดยเฉพาะอย่างยิง่ การกําหนดใหข้า้ราชการในพระองคฝ่์ายพลเรอืน สาํนักพระราชวงัเป็นพืน้ทีเ่ป้าหมายในการศกึษา 

เพราะมองว่าผูท้ีป่ฏบิตังิานในสํานักพระราชวงั ซึ่งเป็นองค์กรระดบัสูงของประเทศ มวีฒันธรรมองคก์รและโครงสรา้ง

การบรหิารจดัการขา้ราชการทีแ่ตกต่างจากหน่วยงานราชการอื่น จะมคีวามผูกพนัต่อองคก์รระดบัใด มปัีจจยัใดบา้งที่

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และความแตกต่างระหว่างเจอเนอเรชัน่ของขา้ราชการในพระองคจ์ะส่งผลใหเ้กดิความ

ผกูพนัต่อองคก์รทีต่่างกนัหรอืไม่ เพราะฉะนัน้ การศกึษาในครัง้นี้จะมนีัยสาํคญัต่อความสาํเรจ็และความเจรญิกา้วหน้า

ขององคก์ร เพราะทาํใหส้าํนักพระราชวงัไดม้าซึง่บุคลากรทีม่คีวามทุ่มเทกําลงักาย กําลงัใจ และตัง้ใจทีจ่ะปฏบิตัหิน้าที่

ตนเองใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รในระยะยาว 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

เบคเกอร์ (Becker, 1960: 35) ไดน้ิยามความหมายของคําว่า “ความผูกพนัต่อองค์กร” หมายถงึ “แนวโน้มทีบุ่คคลจะ

คงไวซ้ึ่งการแสดงพฤตกิรรมอย่างสมํ่าเสมอ เป็นการรบัรูถ้งึผลประโยชน์ของการลงทุนทีต่้องสูญเสยีไปหากต้องออก

จากองคก์ร เป็นสภาวะทางจติวทิยาทีส่ะทอ้นถงึความสมัพนัธข์องพนกังานกบัองคก์าร” กล่าวคอื เบคเกอรม์องวา่ความ

ผูกพนัต่อองค์กรจะเป็นไปในรูปแบบของการลงทุน หรอื “Side bet” ในรูปแบบของเวลา แรงกายแรงใจ สติปัญญา 

ตลอดจนการยอมเสยีโอกาสบางอย่าง จงึกล่าวไดว้่าความผกูพนัต่อองคก์รในลกัษณะนี้จะมองในแงผ่ลประโยชน์ทีม่ต่ีอ

กันระหว่างบุคลากรกับองค์กร ขณะที่พอร์เตอร์และคณะ (Porter et al., 1974: 603) มองแตกต่างกันออกไป คือ 

“ความรู้สกึผูกพนัต่อองค์กรในลกัษณะของความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกที่มต่ีอองค์กร ซึ่งสามารถแสดงออกได้ 3 

รูปแบบ คือ (1) การมีความเชื่อถือและยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร (2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมากเพื่อช่วยใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็และบรรลุเป้าหมาย และ (3) ความปรารถนาทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความ

เป็นสมาชกิขององคก์าร” 

การจงูใจ 

การศกึษาวจิยัครัง้นี้ได้นําเอาแนวคดิ ทฤษฎีแรงจูงใจของนักวชิาการ 2 ท่าน เนื่องจากการศกึษาทบทวนงานวจิยัที่

เกี่ยวขอ้งจะพบว่า การศกึษาวจิยัเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทํางาน มกัจะอ้างองิ “ทฤษฎีลําดบัขัน้ความต้องการของ 

Maslow's” และ “ทฤษฎ ี2 ปัจจยั” ของเฟรดเดอรคิ เฮอรช์เบอรก์ (ณัฐณิชา หมิทอง และ ปิยากร หวงัมหาพร, 2562) 

โดยสรุปไดด้งันี้ 

ทฤษฎีลาํดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว ์มาสโลว ์(Maslow, 1970: 80-81) มองว่ามนุษยม์คีวามตอ้งการอยู่เสมอ 

เมือ่ความตอ้งการใดไดร้บัการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการนัน้จะไมเ่ป็นสิง่จงูใจอกีต่อไป และจะขยบัความตอ้งการของ

ตนเองไปสู่ข ัน้ถดัไป เรยีกว่าลําดบัขัน้ความต้องการพืน้ฐานของมนุษย ์ประกอบดว้ย (1) ความต้องการทางกายภาพ 
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(2) ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (3) ความตอ้งการทางสงัคม (4) ความตอ้งการยกยอ่งและนบัถอืตนเอง และ 

(5) ความตอ้งการประจกัษ์ตน (วนัชยั มชีาต,ิ 2556: 75-77) 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั เฟรดเดอรคิ เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg et al., 1959) เชื่อว่าคนจะทํางานได้ดนีัน้เป็นผลมาจากความ

พอใจของคนทํางาน เพราะถ้าคนมคีวามพงึพอใจในงานจะทําให้มคีวามกระตอืรอืร้นในการทํางานมากขึ้น แต่หาก

คนทํางานรูส้กึไม่พอใจในงาน จะทําให ้ขาดความกระตอืรอืรน้ ซึ่งทําใหผ้ลการปฏบิตังิานมคีุณภาพลดน้อยลง ดงันัน้ 

เฮอร์ชเบอร์ก จึงกล่าวถึง 2 ปัจจยั ได้แก่ (1) ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัที่ช่วยขบัเคลื่อนพฤติกรรมของมนุษย์ ทําให้

ผูป้ฏบิตังิาน ทาํงานดว้ยความพงึพอใจ และ (2) ปัจจยัสขุวทิยา เป็นปัจจยัทีจ่ะชว่ยลดความไมพ่อใจในการทาํงาน 

การแบง่กลุ่มเจเนอเรชัน่ 

การแบ่งกลุ่มเจเนอเรชัน่ (Generations) เป็นการแบ่งกลุ่มประชากรทีจ่ําแนกประชากรออกเป็นช่วงอายุ เพราะมองว่า

แต่ละเจอเนอเรชัน่จะมลีกัษณะนิสยั พฤตกิรรมที่แตกต่างกนัออกไป (Srisornkompon, 2019; Euajarusphan, 2021) 

โดยปัจจุบนัมกีารแบ่งเจอเนอเรชัน่ออกเป็น 4 กลุ่ม (Sladek & Grabinger, 2014) ไดแ้ก่ (1) Generation B หรอื เป็นผู้

ทีเ่กดิในช่วง พ.ศ.2489-2507 เป็นกลุ่มคนทีม่ชีวีติเพื่อการทํางาน มคีวามทุมเทและซื่อสตัยก์บัองคก์ร (2) Generation 

X เป็นผูท้ีเ่กดิในช่วง พ.ศ.2508-2522 เป็นกลุ่มทีเ่ตบิโตมาพรอ้มกบัความเจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิ โดยจะเป็นกลุ่มที่

ใหค้วามสาํคญักบัความสมดุลระหว่างงานกบัครอบครวั โดยคุณลกัษณะของ Gen X จะมลีกัษณะคลา้ยคลงึกนั คอื ให้

ความสําคัญกับความปลอดภัยและความมัน่คง และความแน่นอนในชีวิต (3) Generation Y เป็นผู้ที่เกิดในช่วง 

พ.ศ.2523-2539 คนกลุ่มนี้เตบิโตมาพร้อมกบัเทคโนโลย ีมคีวามคุ้นเคยและมมีุมมองต่อเทคโนโลยใีนแง่บวก มกีาร

ตดิต่อสื่อสารผ่านอนิเตอร์เน็ต โดยเป็นคนรุ่นใหม่ทีเ่ริม่มบีทบาทเป็นผูบ้รหิารระดบักลาง อย่างไรกต็าม ดว้ยลกัษณะ

นิสยัทีช่อบการเปลีย่นแปลงทาํใหม้แีนวโน้มในการเปลีย่นงานบ่อย และ (4) Generation Z คอื คนกลุ่มทีเ่กดิระหว่างปี 

พ.ศ.2540-2552 คนกลุ่มนี้เกดิจากครอบครวัสมยัใหมท่ีพ่่อแมอ่ยูใ่น Generation X และ Y ทาํใหเ้ดก็ Gen Z จงึเป็นเดก็

รุน่ใหมท่ีเ่กดิมาพรอ้มกบัสิง่อาํนวยความสะดวกรอบดา้น 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

ตวัแปรอิสระ  ตวัแปรตาม 

ปัจจยัส่วนบคุคล 

เพศ 

ชว่งอาย ุ(เจอเนอเรชัน่) 

สถานภาพการสมรส 

ระดบัการศกึษา 

ระยะเวลาการทาํงาน 

  

   

ปัจจยัภายในองคก์ร 

ดา้นการบรหิารจดัการ 

ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลในทีท่าํงาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

ดา้นผลตอบแทนทางเศรษฐกจิ 

ดา้นการทาํงาน 

 
ความผกูพนัต่อองคก์รของข้าราชการ 

ในพระองค ์สาํนักพระราชวงั 

ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร

ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

   

ปัจจยัภายนอกองคก์ร 

ปัจจยัดา้นการเมอืง 

ปัจจยัดา้นเศรษฐกจิ 

ปัจจยัดา้นสงัคม 

ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ี

  

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

วิธีการวิจยั 

การศึกษาวจิยันี้ดําเนินการโดยใช้ระเบียบวธิีวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed methods research) ระหว่างการวจิยัเชงิ

ปรมิาณและการวจิบัเชงิคุณภาพ โดยดําเนินการวจิยัเชงิปรมิาณโดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามก่อน 

จากนัน้จะดาํเนินการวจิยัเชงิคุณภาพโดยใชว้ธิกีารสมัภาษณ์เชงิลกึต่อไป 

ประชากรและตวัอย่าง  

ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษากําหนดใหก้ลุ่มขา้ราชการในพระองคฝ่์ายพลเรอืนทีป่ฏบิตัหิน้าทีใ่นสาํนักพระราชวงั โดยใน

ปีงบประมาณ พ.ศ.2564 มอีตัรากาํลงัจาํนวน 14,500 อตัรา เมือ่คาํนวณกลุ่มตวัอยา่งจากสตูรการหาขนาดตวัอยา่งของ

ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) โดยกําหนดระดบัความคลาดเคลื่อนเท่ากบัร้อยละ 5 จะได้กลุ่มตวัอย่างจํานวน 400 

ตวัอย่าง โดยกําหนดกลุ่มเป้าหมายเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ (1) กลุ่มเจอเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Generation X) และ (2) กลุ่มเจอ

เนอเรชัน่วาย (Generation Y) 

การเกบ็รวบรวมและการวิเคราะหข้์อมลู  

การเกบ็รวบรวมและวเิคราะหข์อ้มูลเชงิปรมิาณ โดยดําเนินการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูม ิทัง้นี้ก่อนการลงพืน้ทีเ่กบ็

รวบรวมขอ้มูล ไดม้กีารทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามก่อนนําไปใชจ้รงิ เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่

พบว่าแบบสอบถามมคี่าแอลฟา (α) มคี่าเท่ากบั .77 ซึ่งอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได้ การเก็บรวบรวมขอ้มูลดําเนินการ

ระหว่างวนัที ่4-12 กรกฎาคม พ.ศ.2565 โดยใชส้ถติเิชงิพรรณนาเพื่ออธบิายขอ้มูลพืน้ฐานของกลุ่มเป้าหมาย และใช้
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สถิติอนุมาน เพื่อวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร และการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของกลุ่มตวัอย่าง โดย

กาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 

การเก็บรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิคุณภาพ ผู้วจิยัได้นําประเด็นที่ได้รบัจากการวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิปรมิาณมา

กําหนดประเด็นสําหรบัการสมัภาษณ์ โดยสมัภาษณ์ผู้ให้ขอ้มูลสําคญั (key informant) จํานวน 20 คน เมื่อวนัที่ 27 

กรกฎาคม พ.ศ.2565 โดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะหเ์นื้อหา (Content Analysis) เพือ่วเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพ 

 

ผลการวิจยั 

ข้อมลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 287 คน (ร้อยละ 71.80) และเพศหญิง จํานวน 113 คน (ร้อยละ 

28.20) โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในเจอเนอเรชัน่วาย จํานวน 208 คน (ร้อยละ 52.00) และเจอเนอเรชัน่

เอก็ซ์ จํานวน 192 คน (รอ้ยละ 48.00) ดา้นสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่ามสีถานภาพสมรส จํานวน 214 

คน (รอ้ยละ 53.50) สถานภาพโสด จาํนวน 151 คน (รอ้ยละ 38.25) และหยา่ จาํนวน 33 คน (รอ้ยละ 8.25) ตามลาํดบั 

ดา้นระดบัการศกึษาของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่สว่นใหญ่สาํเรจ็การศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีจาํนวน 319 คน (รอ้ย

ละ 79.75) ตํ่ากว่าระดบัปรญิญาตร ีจํานวน 61 คน (รอ้ยละ 15.25) ระดบัปรญิญาเอก จํานวน 19 คน (รอ้ยละ 4.75) 

และระดบัปรญิญาโท จํานวน 1 คน (ร้อยละ 0.25) ตามลําดบั และด้านของประสบการณ์การทํางาน พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มปีระสบการณ์การทาํงานในสาํนักพระราชวงัมากกว่า 10 ปี มจีาํนวน 202 คน (รอ้ยละ 50.50) 

รองลงมา คอื ระหวา่ง 7-10 ปี จาํนวน 134 คน (รอ้ยละ 33.50) ระหวา่ง 4-6 ปี จาํนวน 49 คน (รอ้ยละ 12.20) ระหวา่ง 

1-3 ปี จาํนวน 12 คน (รอ้ยละ 3.00) และมปีระสบการณ์การทาํงานตํ่ากวา่ 1 ปี จาํนวน 3 คน (รอ้ยละ 0.80) ตามลาํดบั 

ผลการวิเคราะหค์วามผกูพนัต่อองคก์รของข้าราชการในพระองค ์สาํนักพระราชวงั 

เนื้อหาสาระในส่วนนี้จะตอบวตัถุประสงคข์อ้ที ่1 ทีก่ําหนดไว ้“เพื่อศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการใน

พระองคฝ่์ายพลเรอืน สาํนกัพระราชวงั” โดยการศกึษาพบวา่ข้าราชการในพระองค ์สาํนักพระราชวงัมีความผกูพนั

ต่อองคก์รในระดบัมากท่ีสุด (X� = 4.34, S.D. = .32) ทัง้นี้ หากมกีารจาํแนกรายดา้น จะพบว่าขา้ราชการในพระองค ์

สํานักพระราชวงัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรในด้านบรรทดัฐานในระดบัมากที่สุด (X� = 4.70, S.D. = .37) รองลงมาคอื 

ความผูกพนัด้านความรู้สกึในระดบัมากที่สุด (X� = 4.38, S.D. = .37) และ (3) ความผูกพนัต่อองค์กรด้านคงอยู่กบั

องคก์รอยูใ่นระดบัมาก (X� = 3.95, S.D. = .32) 

 

ตารางท่ี 1 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในพระองค ์สาํนกัพระราชวงั 

ความผกูพนัต่อองคก์รของข้าราชการในพระองค ์สาํนักพระราชวงั (X�) (S.D.) ระดบัความคิดเหน็  

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 3.95 .32 มาก 

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ 4.38 .37 มากทีส่ดุ 

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 4.70 .37 มากทีส่ดุ 

รวม 4.34 .32 มากท่ีสดุ 

หมายเหตุ: การแปลผลระดบัความคดิเหน็ คอื ค่าเฉลี่ยระหว่าง ระหว่าง 1.00-1.80 = น้อยที่สุด, 1.81-2.60 = น้อย, 

2.61-3.40 = ปานกลาง, 3.41-4.20 = มาก, 4.21-5.00 = มากทีส่ดุ 
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ผลการวิเคราะหปั์จจยัท่ีมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของข้าราชการในพระองค ์สาํนักพระราชวงั 

พบวา่ปัจจยัทีผู่ว้จิยัไดก้าํหนดสมมตฐิานไวจ้าํนวน 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ (1) เจอเนอเรชัน่ (2) ดา้นการบรหิารจดัการ (3) ดา้น

ความสมัพนัธก์บับุคคลในทีท่าํงาน (4) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (5) ดา้นผลตอบแทน (6) ดา้นการทาํงาน และ 

(7) ปัจจยัภายนอกองคก์ร มคีวามสมัพนัธท์างสถติทิัง้สิน้ 6 ปัจจยั ยกเวน้ปัจจยัดา้นเจอเนอเรชัน่ทีไ่มม่คีวามสมัพนัธ ์

 

ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรตน้กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

Pearson 

Correlation 
Sig. (2-tailed) ระดบัความสมัพนัธ ์

เจอเนอเรชัน่ .01 .89 ไมม่คีวามสมัพนัธ ์

ดา้นการบรหิารจดัการ .31** .00* มคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 

ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลในทีท่าํงาน .18** .00* มคีวามสมัพนัธก์นัเลก็น้อย 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน .24** .00* มคีวามสมัพนัธก์นัเลก็น้อย 

ดา้นผลตอบแทน .30** .00* มคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 

ดา้นการทาํงาน .30** .00* มคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 

ปัจจยัภายนอกองคก์ร .24** .00* มคีวามสมัพนัธก์นัเลก็น้อย 

* ระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05, ** ระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 

หมายเหตุ: การแปลผลระดับความสัมพันธ์ คือ ช่วง r = 0.1-.25 = มีความสัมพันธ์กันเล็กน้อย, r = .26-.55 = มี

ความสมัพนัธ์กันระดบัปานกลาง, r = .56-.75 = มีความสมัพนัธ์กันสูง, r = .76 - .99 = มีความสมัพนัธ์กันสูงมาก, 

r = 100 = มคีวามสมัพนัธก์บัอยา่งสมบรูณ์ 

 

จากตารางที ่2 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรตน้กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัทีม่ ี

ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในพระองค์ แบ่งเป็น 6 ปัจจยั ดงันี้ (1) ปัจจยัด้านการบรหิาร

จดัการ มคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = .31) รองลงมา คอื (2) ปัจจยัดา้นผลตอบแทน มคีวามสมัพนัธ์ในระดบั

ปานกลาง (r = .30) (3) ปัจจยัดา้นการทาํงาน มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง (r = .30) (4) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทํางาน มคีวามสมัพนัธ์กนัเลก็น้อย (r = .24) (5) ปัจจยัภายนอกองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กนัเลก็น้อย (r = .24) 

และ (6) ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลในทีท่าํงาน มคีวามสมัพนัธก์นัเลก็น้อย (r = .18) ตามลาํดบั 

ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของเจอเนอเรชัน่เอก็และเจอเนอเรชัน่วาย 

ผลการวจิยัพบว่าความแตกต่างระหว่างเจอเนอเรชัน่ไม่ส่งผลให้เกิดความแตกต่างในเรื่องความผูกพนัต่อองค์กร 

กล่าวคอื การทดสอบสถติพิบว่า มคี่าท ี(t-test) มคี่าเท่ากบั .89 ซึ่งมากกว่าระดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ.05 ส่งผลใหเ้จอ

เนอเรชัน่ทีแ่ตกต่างกนัไมส่ง่ผลใหเ้กดิความแตกต่างในเรือ่งความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ตารางท่ี 3 การเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์รระหวา่งกลุ่มเจอเนอเรชัน่เอก็และเจอเนอเรชัน่วาย 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
เจนเนอเรชัน่เอก็ซ ์ เจนเนอเรชัน่วาย 

t Sig. (2-tailed) 
(X�) (S.D.) (X�) (S.D.) 

ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 3.93 .52 3.97 .57 .86 .39 

ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 4.39 .35 4.37 .39 .49 .62 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 4.70 .37 4.69 .38 .40 .69 

รวม 4.34 .30 4.34 .33 -.14 .89 
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สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

ความผกูพนัต่อองคก์รของข้าราชการในพระองค ์สาํนักพระราชวงั 

การศกึษาพบว่าขา้ราชการในพระองค์ สํานักพระราชวงัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมากที่สุด หากพจิารณาราย

ดา้นจะพบว่าขา้ราชการในพระองคม์คีวามผกูพนัต่อองคก์รในดา้นบรรทดัฐานมากทีสุ่ด รองลงมาคอื ความผกูพนัดา้น

ความรูส้กึ และ (3) ดา้นคงอยู่กบัองคก์ร ทัง้นี้ จากการเกบ็รวบรวมเชงิคุณภาพแสดงใหเ้หน็ว่าขา้ราชการในพระองค ์มี

มุมมองไปในทศิทางเดยีวกนักบัขอ้ค้นพบเชงิปรมิาณ กล่าวคอืขา้ราชการในพระองค์ส่วนใหญ่จะมปีระสบการณ์การ

ทํางานกบัสาํนักพระราชวงัมากกว่ากว่า 10 ปี (รอ้ยละ 50.50) ทําใหม้คีวามผูกพนัทางความคดิ ความภาคภูมใิจทีไ่ด้

เป็นบุคลากรของสาํนักพระราชวงั ทัง้ในแงมุ่มดา้นความจงรกัภกัดต่ีอสถาบนัพระมหากษตัรยิ ์มองว่าการถวายงานต่อ

สถาบนัพระมหากษตัรยิเ์ป็นเกยีรตแิละเป็นความภาคภูมใิจแก่ตนเองและครอบครวั รวมถงึการไดร้บัแรงบนัดาลใจจาก

ครอบครวั เพราะขา้ราชการในพระองคห์ลายท่านมบุีคคลในครอบครวัเคยทาํงานในสาํนักพระราชวงัมาก่อน จงึมคีวาม

ภาคภมูใิจทีไ่ดด้าํเนินรอยตามบุคคลในครอบครวั  

ส่วนประเดน็การวางแผนการทํางาน พบว่าขา้ราชการในพระองค์คาดหวงัว่าจะปฏบิตังิานจนถงึเกษยีณอายุราชการ 

เพราะมมีุมมองว่า “…การเกษยีณอายุคอืเป้าหมายของชวีติ และมผีลตอบแทน…” ยิง่ไปกว่านัน้ การศกึษาพบว่าผูใ้ห้

สมัภาษณ์บางท่านมองว่าหากตนเองได้รบัความไว้วางใจ ก็พร้อมที่จะปฏบิตังิานต่อไปแมจ้ะล่วงเลยวยัเกษียณอายุ

ราชการก็ตาม สะท้อนจากความเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “…ต้องการถวายงานต่อสถาบัน

พระมหากษตัรยิน์บัเป็นความภาคภมูใิจทีไ่ดม้สีว่นรว่มในการปกป้องสถาบนัพระมหากษตัรยิ…์”  

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของข้าราชการในพระองค ์สาํนักพระราชวงั 

จากการศกึษาพบว่าปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั ดงันี้ (1) ดา้นการบรหิาร

จดัการ การศกึษาพบวา่ขา้ราชการในพระองคม์องวา่การบรหิารจดัการภายในสาํนกัพระราชวงัเป็นไปอยา่งมรีะบบ เชน่ 

มกีารประชุมชี้แจง มอบหมายงานอย่างสมํ่าเสมอ ขา้ราชการในพระองค์ทุกคนมคีวามรูค้วามเขา้ใจในบทบาทหน้าที่

ของตนเอง พรอ้มทัง้ไดร้บัการสนับสนุนใหม้โีอกาสเจรญิเตบิโตในหน้าทีก่ารงานอย่างเหมาะสม (2) ดา้นความสมัพนัธ์

กับบุคคลในที่ทํางาน พบว่าข้าราชการในพระองค์มองว่าปัจจัยนี้มีความสําคัญที่ทําให้ต้องการทํางานในสํานัก

พระราชวงัต่อไป ดงัตวัอย่างจากการสมัภาษณ์ว่า “…ต้องทํางานร่วมกนั ใชเ้วลาดว้ยกนัเยอะ ทําใหเ้กดิความผูกพนั 

เพราะตอ้งกนิอยู่นอนดว้ยกนั อยู่กบัสถานทีท่ํางานบ่อยกว่าครอบครวั…” การมคีวามสมัพนัธท์ีด่ต่ีอบุคคลในทีท่ํางาน

ชว่ยทาํใหม้คีวามสขุและตอ้งการทาํงานต่อไป (3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พบวา่สภาพแวดลอ้มในการทํางาน

มีความพร้อม ทําให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างสะดวก (4) ด้านผลตอบแทน พบว่าผู้ให้สมัภาษณ์มองว่าโอกาส

เจรญิเตบิโตในหน้าทีก่ารงานเป็นสิง่สาํคญัและเป็นกําลงัใจสาํคญัในการปฏบิตังิาน “…ถา้เราไดร้บัตําแหน่งทีส่งูขึน้ เรา

จะมคีวามภูมใิจ แล้วยงัมาพร้อมกบัหน้าที่ที่ต้องเพิม่ขึน้ด้วย (5) ด้านการทํางาน ผูใ้ห้สมัภาษณ์ท่านหนึ่งมองว่าการ

ทาํงานในสาํนกัพระรางวงัเป็นงานทีม่เีกยีรต ิรูส้กึภาคภมูใิจ ทัง้นี้ ในการทาํงาน “…มคีวามเป็นสงัคม มคีวามเป็นพีเ่ป็น

น้องกนั แต่กอ็ยู่ภายใตก้ฎระเบยีบทีเ่คร่งครดั…” ขณะทีเ่ป้าหมายในการทาํงานมมีมุมองไปในทศิทางเดยีวกนั คอื มทีัง้

เป้าหมายระยะยาวสาํหรบัการทาํงานจนถงึเกษยีณอายุราชการหรอืหากไดร้บัความไวว้างใจกย็นิดทีีจ่ะปฏบิตังิานต่อไป 

และเป้าหมายระยะสัน้ คอื การปฏบิตังิานใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ในแต่ละวนั และ (6) ปัจจยัภายนอกองคก์ร เช่น ปัญหาทาง

เศรษฐกจิ ปัญหาสงัคม และปัญหาสิง่แวดล้อมเป็นประเดน็ปัญหาที่ขา้ราชการในพระองค์ให้ความสนใจ ตรงกนัขา้ม

ปัญหาทางดา้นการเมอืงผูใ้หส้มัภาษณ์มองวา่ไดม้โีอกาสตดิตามขอ้มลูขา่วสาร แต่ไมส่ง่ผลกระทบต่อการปฏบิตังิาน 

ผลการศกึษาซึง่พบว่าปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบัการศกึษาวจิยัในเรื่องความผกูพนั

ต่อองค์กรและแรงจูงใจในการปฏบิตังิานหลากหลายงานวจิยั ตวัอย่างเช่น ดา้นการบรหิารจดัการ สอดคล้องกบัการ

ศกึษาวจิยัของ อคัรเดช ไม้จนัทร์ (2560); พชัรนิทร์ กลายสุวรรณ (2560) และ นิดา ประพฤติธรรม (2563) พบว่า

ความรู้ความเข้าใจในงานที่ทํา นโยบายด้านการบริหารจัดการมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรและ

ประสทิธภิาพในการทํางาน รวมถงึการศกึษาของ นิดา ประพฤตธิรรม (2563) ทีพ่บว่าปัจจยัสุขอนามยัทีช่่วยลดความ
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ไม่พอใจในการทาํงาน คอื การมนีโยบายและการบรหิารทีเ่ป็นธรรม มกีารพฒันาบุคลากรทีเ่หมาะสมกบัภาระงานหลกั

และความจาํเป็นของหน่วยงานตลอดจนการจดัใหม้อีุปกรณ์เครือ่งใชท้ีจ่าํเป็นในการทาํงานอยา่งครบถว้น 

การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของเจอเนอเรชัน่เอก็และเจอเนอเรชัน่วาย  

ผลการวจิยัพบว่าความแตกต่างระหว่างเจอเนอเรชัน่ไม่ส่งผลให้เกิดความแตกต่างในเรื่องความผูกพนัต่อองค์กร 

กล่าวคอื การทดสอบสถติพิบว่า มคี่าท ี(t-test) มคี่าเท่ากบั .89 ซึ่งมากกว่าระดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ.05 ส่งผลใหเ้จอ

เนอเรชัน่ทีแ่ตกต่างกนัไม่ส่งผลใหเ้กดิความแตกต่างในเรื่องความผูกพนัต่อองคก์ร ผลการศกึษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบั

ขอ้มูลจากการสมัภาษณ์ กล่าวคอื ทัง้ขา้ราชการเจอเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจอเนอเรชัน่วายมองว่าการทํางานร่วมกบัคน

ต่างวนัในสํานักพระราชวงัไม่ก่อให้เกิดปัญหา “…เพราะการจดัหน้าที่ในการปฏิบตัิงานมกีารวางแผน ขัน้ตอนการ

ปฏบิตังิานทีด่ ีทาํใหไ้ม่เกดิปัญหาในการทาํงานร่วมกบัผูอ้ื่น…” (สมัภาษณ์ขา้ราชการในพระองคก์ลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย

ท่านหนึ่ง เมื่อ 27 กรกฎาคม 2565) ขณะเดยีวกนัก็มองว่าการทํางานกบัผูท้ี่มปีระสบการณ์จะช่วยใหค้ําแนะนําได้ด ี

ความแตกต่างทางความคดิอาจเกดิขึน้ไดเ้พราะมองจากมมุมองทีต่่างกนั แต่ในทา้ยทีส่ดุขา้ราชการในพระองคทุ์กท่านก็

จะยดึถอืปฏบิตัภิายใตก้รอบขององคก์รเดยีวกนั 

ผลการศกึษาซึ่งพบว่าความแตกต่างระหว่างเจอเนอเรชัน่ไม่ไดส้่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ในประเดน็นี้สอดคลอ้ง

กับการศึกษาของ ฉัฐจุฑา นกจนัทร์ (2555) ที่พบว่าแต่ละเจอเนอเรชัน่มีแรงจูงใจทํางานไม่แตกต่างกัน ขณะที่

การศกึษาของ Azzam & Harsono (2021) พบว่า พนักงานในกลุ่มมลิเลนเนียมองว่าความไวว้างใจและความพงึพอใจ

ส่งผลอย่างมากต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ขณะเดยีวกนัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกส็่งผลต่อความซื่อสตัยต่์อ

องคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิง่ทัง้ในเรื่องทศันคตแิละพฤตกิรรมทีแ่สดงออกมาต่อองคก์ร ในทางตรงกนัขา้มขอ้คน้พบนี้ไม่

สอดคล้องกบัการศกึษาวจิยัของ ปวรรตัน เลศิสุวรรณเสร ี(2564) ทีพ่บว่าปัจจยัดา้นเพศ สถานภาพการสมรส ระดบั

การศกึษา และระยะเวลาการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลใหเ้กดิความแตกต่างในการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์รของ

พนกังานเจเนอเรชนัวาย 

ทัง้นี้ หากพจิารณาจากแนวคดิเรือ่งมมุมองทีแ่ตกต่างกนัระหวา่งเจอเนอเรชัน่ คอื การระบุวา่คนเจอเนอเรชัน่เอก็ซ์จะให้

ความสําคญักบัความปลอดภยัและความมัน่คง และความแน่นอนในชวีติ ขณะที่เจอเนอเรชัน่วายจะมลีกัษณะนิสยัที่

ชอบการเปลี่ยนแปลง ทําใหม้แีนวโน้มในการเปลี่ยนงานบ่อย (Sladek & Grabinger, 2014) อาจะต้องคํานึงปัจจยัใน

ดา้นอื่นๆ ประกอบกนั เพราะความแตกต่างในเรือ่งความผกูพนัต่อองคก์รอาจเป็นผลมาจากปัจจยัอื่นๆ ประกอบกนั 
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