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บทคัดยอ 

 การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอความตั้งใจคงอยูของขาราชการเจเนอเรชั่นวาย

ของกรมสรรพากร และศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานที ่มีอิทธิพลสงผานในความสัมพันธระหวาง

คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน โอกาสความกาวหนาในอาชีพ และความสมดุลชีวิตในการทำงานกับความตั้งใจคงอยูของ

ขาราชการเจเนอเรชั่นวายของกรมสรรพากร โดยกลุมตัวอยาง ไดแก ขาราชการเจเนอเรชั่นวายกรมสรรพากร 

จำนวน 377 คน ซึ่งใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการศึกษา และใชการวิเคราะหขอมูลดวยแบบจำลองสมการ

โครงสราง ผลการศึกษา พบวา ระดับความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน อยูในระดับนอย และการรับรู

โอกาสความกาวหนาในอาชีพ ความสมดุลชีวิตในการทำงาน ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และความตั้งใจ

คงอยู อยูในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน โอกาสความกาวหนาในอาชีพ 

และความสมดุลชีวิตในการทำงาน มีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจคงอยู และความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิพล

สงผานอยางสมบูรณในความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน โอกาสความกาวหนาในอาชีพ ความ

สมดุลชีวิตในการทำงาน และความตั้งใจคงอยู 

 

คำสำคัญ : เจเนอเรชั่นวาย, ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน,  ความตั้งใจคงอยู 
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Abstract 

 This study aims to study the factors affecting to Intention to stay and the mediating role of 

employee engagement on the effects of financial compensation, career growth opportunities, work 

life balance on intention to stay of generation Y government officer in the Revenue Department. 

The sample are 377 of government officer in the Revenue Department who are generation Y. The 

questionnaire is employed as research instrument. Data is analyzed by the structural equation 

model (SEM). The results showed that the level of the satisfaction in financial compensation is low 

level while career growth opportunities, work life balance, employee engagement and intention to 

stay are high level. The hypothesis tests had been found that financial compensation, career growth 

opportunities and work life balance have a positive influence on employee engagement, employee 

engagement have a positive influence on intention to stay. the mediation results show full mediation 

of employee engagement on the effects of financial compensation, career growth opportunities, 

work life balance on intention to stay. 

 

Keywords: generation Y, employee engagement, intention to stay. 

 

บทนำ 

 คนในกลุมเจเนอเรชั่นวายมีสัดสวนเพิ่มสูงขึ้นและไดเขามาสูตลาดงานกลายเปนกำลังแรงงานที่สำคญั

ของประเทศ ซึ่งคนในกลุมเจเนอเรชั่นวายมีพฤติกรรมการทำงาน ระบบความคิด และไลฟสไตลในการใชชีวิตที่

มีลักษณะมั่นใจในตนเองสูง มีความคลองตัว มีความยืดหยุน ปรบัตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว 

มีความสามารถในการใชเทคโนโลยีสูง ทะเยอทะยาน กระตือรือรน และตองการประสบความสำเร็จอยางรวดเร็ว 

จากผลสำรวจ “วิถีชีวิตมนุษยเงินเดือน และคุณภาพชีวิต ในป 2561” โดยศูนยวิจัยเพื่อการพัฒนาสังคมและ

ธุรกิจ พบวา “คนเจนวายมีอายุงานที่ทำในแตละแหงกอนเปลี่ยนงาน ราว 2 ป 5 เดือน ซึ่งเปนระยะเวลาที่สั้น

กวาคนเจนเอ็กซที่เฉลี่ยมีอายุงานแหงละ 5 ป 5 เดือน อยางเห็นไดชัด” (ศูนยวิจัยเพื่อการพัฒนาสังคมและ

ธุรกิจ (SAB), 2562) จากลักษณะของคนในกลุมเจเนอเรชั่นวายขางตน หากองคกรตองการสงเสริมใหขาราชการ

กลุมเจเนอเรชั่นวายมีความสุขกับการทำงานในองคกร และมีความมุ งมั่น ตั้งใจในการทำงานโดยใชความรู

ความสามารถอยางเต็มที่ และอยากเติบโตไปกับองคกรอยางยาวนาน ตองสรางความตั้งใจคงอยูเพื่อลดอัตรา

การลาออก การเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานเปนปจจัยที่สำคัญอยางยิ่ง เพราะจะสงผลให

พนักงานมีความพึงพอใจ จงรักภักดีตอองคกร และมีความเต็มใจที ่จะปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุดเพ่ือสรางผลลัพธที่ดีใหองคกร รวมถึงมีความตองการคงอยูกับองคกร (วิฑูรย โชตนะพันธ, 2563) 
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 มีหลายปจจัยที่มีอิทธิพลชวยสงเสริมใหความรูสึกผูกพันกับองคกรของพนักงานเพิ่มมากขึ้น ปจจัย

คาตอบแทนและสวัสดิการก็เปนปจจัยสำคัญประการหนึ่งที่องคกรไมสามารถละเลยได โดยเฉพาะคาตอบแทน

ที่เปนตัวเงินที่สำคัญตอการดำรงชีพ องคกรควรใหคาตอบแทนที่เหมาะสมเพื่อใหพนักงานเกิดคาวมพึงพอใจ

และไมตองกังวลกับปญหาเรื่องคาครองชีพเพื่อลดทอนความไมพึงพอใจของพนักงาน (Herzberg, Mausner, 

& Snyderman, 1959) และจากการศึกษาของ ปฏิญญา ปนทอง และจุฑามาศ ทวีไพบูลยวงษ (2561) ได

พบวา ปจจัยคาตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจคงอยูของพนักงานวิศวกรกลุมเจเนอเรชั่นวายกลาวคือ 

การท่ีพนักงานมีความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับจะสงผลใหพวกเขาเกิดความผูกพันตอองคกรและมีคาวม

ตั้งใจคงอยูกับองคกรสูงขึ้นไปดวย 

 นอกจากปจจัยคาตอบแทนที่เปนตัวเงินขางตน ความกาวหนาในหนาที่การงานยังเปนปจจัยที่ชวย

สงเสริมใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและเกิดความผูกพันตอองคกรได Weng and McElroy (2012) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางความกาวหนาในอาชีพกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ไดกลาววา ความกาวหนาใน

อาชีพการงาน การพัฒนาความสามารถ ความเร็วในการปรับเลื่อนตำแหนง มีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอ

องคกรของพนักงาน และจากการศึกษาของ วารุณพร เชื้อวณิชย และธรรมวิมล สุขเสริม (2563) ไดศึกษา

เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในองคกร พบวา ปจจัยแรงจูงใจดานโอกาสกาวหนาในอาชีพมี

ความสัมพันธและสงผลตอความผูกพันของพนักงานในทางบวก ประกอบกับการศึกษาของ ระชา เมืองสุวรรณ 

(2564) พบวา คนกลุมเจเนอเรชั่นวายใหความสำคัญกับการไดรับโอกาสพัฒนาตนเอง ไดเลื่อนตำแหนงใน

ระดับที่สูงขึ้น ไดรับมอบหมายงานที่มีความทาทาย ซึ่งการปรับเลื่อนตำแหนงที่มีความยุติธรรมและเหมาะสม

จะทำใหพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทำงานกับองคกร จนเกิดเปนความผูกพันกับงานและองคกร 

รวมถึงมีเปาหมายที่จะอยูกับองคกรไปอยางยาวนาน 

 ถึงแมคาตอบแทนที่เปนตัวเงินและความกาวหนาในอาชีพจะมีความสำคัญ แตคนกลุมเจเนอเรชั่นวาย

ก็ใหความสำคัญกับชีวิตสวนตัวควบคูกับชีวิตในการทำงาน แมวาคนกลุมเจเนอเรชั่นวายจะมีความทะเยอทะยาน

และตองการประสบความสำเร็จอยางรวดเร็ว แตพวกเขาก็ใหความสำคัญกับกิจกรรมที่ตนชื่นชอบในชีวิต

สวนตัวดวยเชนกัน ปจจัยดานความสมดุลชีวิตในการทำงาน จึงมีความสำคัญกับคนในกลุมเจเนอเรชั่นวายใน

การสรางความรูสึกผูกพันกับองคกร (รติรัตน ณ พัทลุง และณารีญา วีระกิจ, 2561) นอกจากนี้พนักงานที่มี

ความยืดหยุนในเวลาทำงานจะมีความเครียดลดลง และความขัดแยงในที่ทำงานนอยลง ถาพนักงานสามารถ

สรางสมดุลระหวางงานในองคกรไดโดยปราศจากความเครียด ซึ่งพวกเขาจะเรียกวาวา “Work Life Balance” 

และการที่พนักงานมีความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัวยังมีบทบาทสำคัญตอระดับความผูกพัน

กับองคกรของพนักงานอีกดวย (Katili, Wibowo, & Akbar, 2021) สอดคลองกับการศึกษาของ Sethi (2015) 

ที่ไดศึกษาวิจัยอิทธิพลของความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงานท่ีมีตอความผูกพันตอองคกร ผลลัพธท่ีไดจาก

การศึกษาแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธเชิงบวกระหวางความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงานกับความผูกพัน
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ตอองคกร และจากการศึกษาของ Prasanthi (2020) ไดศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรของพนักงานที่

มีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออกจากงานโดยมีตัวแปรสงผานคือความสมดุลในชีวิตการทำงาน พบวา ความสมดลุ

ในชีวิตการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจคงอยูของพนักงานซึ่งแสดงใหเห็นวาการที่พนักงานมีความ

สมดุลในชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว พวกเขาจะมีแรงจูงใจในการคงอยูในองคกรเพ่ิมสูงขึ้น 

เมื่อองคกรสามารถตอบสนองตอความตองการของพนักงานกลุมเจเนอเรชั่นวายทั ้งทางดานของ

กายภาพ เชน คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน ดานจิตใจ เชน โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน และความสมดุลใน

ชีวิตการทำงาน สิ่งเหลานี้จะสรางความสุขในการทำงานใหกับพนักงานและเสริมสรางความรูสึกที่ดีกับองคกร 

ทำใหเกิดความรูสีกผูกพันตอองคกรที่ตนเองอยู ไมเปรียบเทียบหรือแสวงหาองคกรใหมๆ เพื่อเปนทางเลือก 

เมื่อพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรจะสงผลใหพนักงานปรารถนาที่จะอยูในองคกรไปอยางยาวนานลด

ความตองการที่จะลาออกจากงานได (รุงอรุณ กระแสสินธุ, 2564) และสอดคลองกับการศึกษาของ คณากร 

สุขคันธรักษ (2560) ไดศึกษาอิทธิพลของความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคกรที่มีตอความตั้งใจอยูกับ

องคกรผานความผูกพันองคกรของพนักงาน ผลจากการศึกษา พบวา ความผูกพันของพนักงานตอองคกรมี

อิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจคงอยูกับองคกรของพนักงาน เมื่อพนักงานมีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นความ

ตั้งใจที่จะคงอยู ในองคกรก็จะเพิ่มสูงขึ้นไปดวย ซึ่งองคกรทั้งภาคเอกชนและภาคราชการลวนปรารถนาที่จะ

สงเสริมใหบุคลากรในองคกรมีความผูกพันตอองคกรและความตั้งใจคงอยูกับองคกรไปอยางยาวนาน 

ในบริบทสังคมไทยรับรูและมองวาอาชีพขาราชการเปนอาชีพที่มีความมั่นคง มีสวัสดิการที่ดี เชน

สวัสดิการคารักษาพยาบาล คาการศึกษาบุตร รวมถึงระบบบำเหน็จบำนาญ อีกทั้งการจะเขารับราชการน้ันมีอัตรา

การแขงขันสูง จึงไมใชเรื่องงายท่ีจะเขามารับราชการได แตปจจุบันทำไมถึงมีขาราชการรุนใหมๆ ลาออกจำนวนมาก 

ซึ่งกรมสรรพากรก็เปนหนวยงานราชการหนึ่งที่พบกับปญหาขาราชการลาออกฃหรือมีการขอโอนออกจากสังกัด

กรมสรรพากรไปสังกัดหนวยงานใหมเปนจำนวนมาก จากขอมูลรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำป

งบประมาณ พ.ศ. 2564 ของกรมสรรพากร พบวา กรมสรรพากรมีการสูญเสียขาราชการ ในระยะเวลา 3 ป

ยอนหลัง จากสาเหตุการลาออก มีขอมูลดังนี้ ปงบประมาณ พ.ศ. 2562, พ.ศ. 2563 และ พ.ศ. 2564 คิดเปน

รอยละ 44.76, 40.34 และ 42.18 ของอัตราการสูญเสียขาราชการ (ตามลำดับ) (กรมสรรพากร, 2565) จากการ

ทบทวนวรรณกรรมและความสำคัญที่กลาวมาขางตน จึงทำใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยที่สงผลให

ขาราชการเจเนอเรชั่นวายของกรมสรรพากร (ซึ่งหมายถึงผูที่เกิดตั้งแตป พ.ศ.2523 ถึงป พ.ศ.2543) มีความตั้งใจท่ี

จะคงอยูกับองคกร โดยศึกษาอิทธิพลของคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน โอกาสความกาวหนาในอาชีพ และความ

สมดุลชีวิตในการทำงานที่สงผลตอความตั้งใจคงอยูในองคกรโดยผานความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และ

ผลจากการศึกษาจะเปนแนวทางในการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานใหเกิดขึ้นในกลุมขาราชการเจเนอเรชั่นวายในสังกัดกรมสรรพากร เพื่อดึงดูดใหมีความปรารถนาที ่จะ

ทำงานรวมกับองคการไปอยางยาวนาน และลดอัตราการลาออกหรือโอนออกไปจากกรมสรรพากร 
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วัตถุประสงค 

1. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความต้ังใจคงอยูของขาราชการเจเนอเรชั่นวายของกรมสรรพากร 

2. เพื ่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานที ่ม ีอ ิทธิพลสงผานในความสัมพันธระหวาง

คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน โอกาสความกาวหนาในอาชีพ และความสมดลุชีวิตในการทำงานกับความต้ังใจคงอยู

ของขาราชการเจเนอเรชั่นวายของกรมสรรพากร 

 

สมมติฐานในการศึกษา 

สมมติฐานที่ 1 : คาตอบแทนที่เปนตัวเงินมอีิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 สมมติฐานที่ 2 : โอกาสความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน  

 สมมติฐานที่ 3 : ความสมดุลชีวติในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

 สมมติฐานที่ 4 : ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความต้ังใจคงอยู 

 สมมติฐานที่ 5 : ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิผลสงผานในความสัมพันธระหวาง

คาตอบแทนทางการเงิน และความต้ังใจคงอยู 

 สมมติฐานที่ 6 : ความผกูพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิพลสงผานในความสัมพันธระหวางโอกาส

ความกาวหนาในอาชีพ และความต้ังใจคงอยู 

สมมติฐานที่ 7 : ความผกูพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิพลสงผานในความสัมพนัธระหวาง 

ความสมดุลชีวติในการทำงาน และความต้ังใจคงอยู 

 

กรอบแนวคิดการวจิัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา ผูวิจัยไดพบแนวโนมที่มีโอกาสเกิดความสัมพันธระหวางตัวแปร

ที่จะศึกษาตามกรอบแนวความคิดการวิจัยครั้งนี้ และนำไปสูการพัฒนาสมมติฐานขางตน ดังภาพที่ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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วิธีการดำเนินงานวิจัย  

 การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดทำการศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research methods) 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการเจเนอเรชั่นวายในสังกัดกรมสรรพากร (ผูที่เกิดตั้งแตป 

พ.ศ.2523 ถึงป พ.ศ.2543) ซึ่งปฏิบัติงานในพื้นที่กรุงเทพมหานคร คือ กรมสรรพากรสวนกลาง สำนักงาน

สรรพากรภาค 1 สำนักงานสรรพากรภาค 2 และสำนักงานสรรพากรภาค 3 จำนวนทั้งสิ้น 2,619 คนเนื่องจาก

ผูว ิจัยใชการวิเคราะหแบบจำลองสมการโครงสราง (Structural Equation modeling : SEM) โดย Kline 

(2015) ไดกลาววาจำนวนตัวอยางควรเปน 10 เทาของตัวแปรสังเกตได ซึ่งสามารถคำนวณได 300 กลุม

ตัวอยางจากการคำนวณตัวแปรสังเกตไดในงานวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกตได จำนวน 30 ตัวแปร และ Yuan, Wu, and 

Bentler (2011) กลาววา กลุมตัวอยางที่เหมาะสม ควรอยูระหวาง 300 ถึง 400 ดังนั้น ผูวิจัยจึงกำหนดกลุม

ตัวอยาง จำนวน 350 ตัวอยาง โดยใชการสุมกลุมตัวอยาง การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และ

แบบโควตา (Quota Sampling Design) เลือกกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติตามที่กำหนดไว คือ เปนขาราชการใน

สังกัดกรมสรรพากรที่อยูในกลุมเจเนอเรชั่นวายและปฏิบัติงานในกรมสรรพากรมาแลวเปนระยะเวลาไมนอยกวา 1 

ป เก ็บขอมูลโดยอิงตามสัดสวนความสัมพันธของกลุ มตัวอยางกับจำนวนขาราชการเจเนอเรชั ่นวาย

กรมสรรพากร ดังนี้ กรมสรรพากรสวนกลาง จำนวน 514 คน เก็บจำนวนกลุมตัวอยาง 69 คน สำนักงาน

สรรพากรภาค 1 จำนวน 779 คน เก็บจำนวนกลุมตัวอยาง 104 คน สำนักงานสรรพากรภาค 2 จำนวน 780 คน 

เก็บจำนวนกลุมตัวอยาง 104 คน และสำนักงานสรรพากรภาค 3 จำนวน 546 คน เก็บจำนวนกลุมตัวอยาง 73 คน 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลของตัวแปรในการศึกษานี้ ประกอบดวยแบบวัด

ตามกรอบแนวคิดดังนี้ 1. แบบวัดคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (Financial Compensation) เปนการวัดระดับ

ความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่เปนตัวเงินที่ไดรับจากองคกร มีขอคำถามจำนวน 4 ขอ โดยนำแบบประเมินมา

จากงานวิจัยของ อาภานรี สื่อสุวรรณ (2555) ซึ่งดัดแปลงจากแบบสอบถามของ กมลทิพย แสงไข (2551) 2. 

แบบวัดโอกาสความกาวหนาในอาชีพ (Career Growth Opportunities) เปนการวัดระดับความคิดเห็นที่มีตอ

โอกาสความกาวหนาในอาชีพภายในองคกร มีขอคำถามจำนวน 5 ขอ โดยนำแบบประเมินมาจากงานวิจัยของ ปท

มาภรณ กุสุมภ (2560) 3. แบบวัดความสมดุลชีวิตในการทำงาน (Work Life Balance) ใชวัดระดับความ

สมดุลในชีวิตการทำงาน มีขอคำถามจำนวน 10 ขอ โดยนำแบบประเมินมาจากงานวิจัยของ ฐานิตตา สิงหลอ 

(2563) ซึ่งอมรรัตน แกวทวี (2555) ไดแปลมาจากแบบสอบถามชื่อ The manual on work-life balance 

of The Industrial Society ของ Daniels and McCarraher (2000) 4.แบบวัดความผูกพันตอองคกร

ของพนักงาน (Employee Engagement) ใชวัดระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีขอคำถามจำนวน 

7 ขอ โดยนำแบบประเมินมาจากงานวิจัยของพิชชาภา เกาะเตน (2563) ซึ่งเปนแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นโดย
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วิวรรธณี วงศาชโย (2558) 5. แบบวัดความตั้งใจคงอยู (Intention to Stay) ใชวัดระดับความตั้งใจคงอยูกับ

องคกร มีขอคำถามจำนวน 4 ขอ โดยนำแบบประเมินมาจากงานวิจัยของคณากร สุขคันธรักษ (2560) ซ่ึงแปล

มาจากแบบประเมินที่พัฒนาขึ้นโดย Kim and Gatting (2018) โดยแบบสอบถามเปนคำถามแบบมาตรสวน

ประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบของแบบมาตรวัดของลิเคิรท (Likert’S Scale) โดยมีเกณฑ

กำหนดคาคะแนนตามสวนประมาณคา 5 ระดับ ดังนี้ ระดับคะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง ระดับคะแนน 4 

หมายถึง เห็นดวย ระดับคะแนน 3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง ระดับคะแนน 2 หมายถึงไมเห็นดวย ระดับ

คะแนน 1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 ผูวิจัยการไดการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยนำแบบสอบถามที่ไดจัดทำ

ขึ้นใหสอดคลองกับวัตถุประสงคการวิจัยและนำเสนอผูเชี ่ยวชาญทั้ง 3 ทาน ผลทดสอบจากการคำนวณคาดัชนี

ความสอดคลอง IOC พบวา ขอคำถามทั้ง 30 ขอ มีคาเทากับ 1 ซึ่งถือวาขอคำถามในแบบสอบถามมีความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ครอบคลุมเนื้อหาที่จะวัดไดวัดไดถูกตองตามวัตถุประสงคแลวและหาคา

ความเชื่อมั ่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ผูวิจัยใชวิธีการหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach โดยคาที่

เหมาะสม ควรมีคาตั ้งแต 0.7 ขึ ้นไป (Cronbach, 1951) ไดทดสอบคาความเชื ่อมั ่นของตัวแปรทั ้งหมดใน

แบบสอบถามโดยการนำแบบสอบถามไปทดลองกับกลุมตัวอยางทดลอง คือ ขาราชการเจเนอเรชั่นวายในสังกัด

สำนักงานสรรพากรภาค 6 จำนวน 30 ชุด และวิเคราะหคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ซึ่งจากการคำนวณ

คาความเชื่อมั่น (Reliability) อยูระหวาง 0.75 - 0.94 ซึ่งเปนคาที่เปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่ยอมรบัได 

 การตรวจสอบความสอดคลองระหวางแบบจำลองกับขอมูลเชิงประจักษ สำหรับคาสถิติที่ใชในการ

ตรวจสอบ ไดแก คาไค-สแควรสัมพัทธ (CMIN/DF) มีคานอยกวา 2.00 (Bollen, 1989) คาดัชนีรากของกำลัง

สองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) มีคานอยกวา 0.05 คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) มี

คาระหวาง 0.90 ถึง 0.95 ดัชนีความสอดคลองสัมพันธ (CFI) มีคามากกวาหรือเทากับ 0.90 ดัชนีความ

สอดคลองกลมกลืนสัมพัทธ (NFI) มีคามากกวาหรือเทากับ 0.90 (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) คา 

Tucker - Lewis Index (TLI) มีคามากกวาหรือเทากับ 0.90 (TLI > 0.95) (Schumacker & Lomax, 2010) คา

ความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) มีคาต่ำกวา 0.05 (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 

 

ผลการวิจัย 

 จากขอมูลระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 377 คน ผูวิจัยไดทำการวิเคราะหขอมูล

และนำเสนอขอมูลดวยคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยมีตัวแปร

ทั ้งหมดที่ผ ู ว ิจ ัยไดศึกษาระดับความคิดเห็นในครั ้งนี ้ ประกอบดวย คาตอบแทนที ่เปนตัวเงิน โอกาส

ความกาวหนาในอาชีพ ความสมดุลชีวิตในการทำงาน ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และความตั้งใจคงอยู

ของขาราชการเจเนอเรชั่นวายกรมสรรพากร แสดงผลดังตารางท่ี 1 
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหระดับความคดิเห็นของตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 

ตัวแปร คาเฉลี่ย S.D. ระดับความคิดเห็น 

คาตอบแทนที่เปนตัวเงนิ (FC) 2.59 0.775 นอย 

โอกาสความกาวหนาในอาชีพ (CGO) 3.56 0.693 มาก 

ความสมดุลชีวิตในการทำงาน (WLB) 3.70 0.759 มาก 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน (EE) 3.85 0.725 มาก 

ความตั้งใจคงอยู (ITS) 3.52 0.998 มาก 

จากตารางที ่ 1 แสดงใหเห็นวา ตัวแปรมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับนอยถึงมาก โดยเรียงลำดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 ลำดับแรก ดังนี้ ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ความสมดุลชีวิตในการทำงาน 

และโอกาสความกาวหนาในอาชีพ มีคาเฉลี่ย (Mean) เทากับ 3.85, 3.70 และ 3.56 ตามลำดับ และมีสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 0.725, 0.759 และ 0.693 ตามลำดับ 

 1. ผลการคำนวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร  

ผูวิจัยไดคำนวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ

เพียรสัน ผลการวิเคราะหแสดงในตารางที่ 2  

 

ตารางที่ 2 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

ตัวแปร FC CGO WLB EE ITS 

FC 1.000   
  

CGO 0.579** 1.000  
  

WLB 0.411** 0.609** 1.000   

EE 0.472** 0.605** 0.589** 1.000  

ITS 0.429** 0.443** 0.517** 0.669** 1.000 

 หมายเหตุ: ** คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 FC = คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน, 

CGO= โอกาสความกาวหนาในอาชีพ,  WLB= ความสมดุลชีวิตในการทำงาน, EE = ความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน และ ITS = ความตั้งใจคงอยู 

 จากตารางที ่ 2 เมื ่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปร พบวา คา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาเปนบวกทุกตัว แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน จำนวน 10 คู โดยมี

คาอยูที่ 0.411 – 0.669 ตัวแปรที่มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01  
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 2. ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชการวิเคราะหสมการโครงสราง  

ผูวิจัยไดทำการวิเคราะหความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลความคิดเห็นจากกลุม

ตัวอยางจำนวน 377 ชุด โดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปในการวิเคราะหแบบจำลองสมการโครงสราง (Structural 

Equation Model) โดยการวิเคราะหเสนทางอิทธิพล (Path analysis) 

2.1 การทดสอบตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และความตั้งใจคงอยู เพื่อใช

อธิบายสมมติฐานของงานวิจัย ขอที่ 1 -4 การวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุของอิทธิพลโดยใชแบบจำลอง

สมการโครงสราง (SEM) เพ่ืออธิบายถึงความสัมพนัธของตัวแปรตางๆ สามารถแสดงรายละเอียดไดดังภาพท่ี 2 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะหแบบจำลองสมการโครงสราง 
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 จากการตรวจสอบความสอดคลองระหวางแบบจำลองกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา การวิเคราะหในครั้งแรก

ยังไมไดคาสถิติที่เขาเกณฑการพิจารณาทุกเงื่อนไข ผูวิจัยจึงทำการปรับคา Modification Indices (M.I.) ตาม

คำแนะนำของโปรแกรม ทำใหเมื ่อปรับคา Modification Indices (M.I.) แลวผลการวิเคราะห พบวา

แบบจำลองที่นำเสนอมีความเหมาะสมสอดคลองกับทฤษฎี โดยมีคาดัชนีชี้ว ัด ดังนี้ คาไค-สแควรสัมพัทธ 

CMIN/DF = 1.776, คาดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) = 0.048, คาดัชนี

วัดระดับความสอดคลอง (GFI) = 0.902, ดัชนีความสอดคลองสัมพันธ (CFI) = 0.967, ดัชนีความสอดคลอง

กลมกลืนสัมพัทธ (NFI) = 0.927, คา Tucker-Lewis Index (TLI) = 0.960 และคาความคลาดเคลื่อนในการ

ประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) = 0.045 ซึ่งผานเกณฑทุกคา แสดงวาแบบจำลองที่พัฒนาขึ้นสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ สามารถแสดงรายละเอียดไดตารางท่ี 3 ดังนี้ 

 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษแบบจำลองสมการโครงสราง การทดสอบตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และความตั้งใจคงอยู 

รายการ เกณฑ 
คาท่ีคำนวณได

กอนปรับโมเดล 

คาที่คำนวณได

หลังปรับโมเดล 
ผลการพิจารณา 

CMIN/DF < 2.0 4.539 1.776 ผานเกณฑ 

RMR < 0.05 0.197 0.048 ผานเกณฑ 

GFI 0.90 - 0.95 0.748 0.902 ผานเกณฑ 

CFI ≥ 0.90 0.831 0.967 ผานเกณฑ 

NFI ≥ 0.90 0.794 0.927 ผานเกณฑ 

TLI ≥ 0.90 0.817 0.960 ผานเกณฑ 

RMSEA < 0.05 0.097 0.045 ผานเกณฑ 

 จากการทดสอบสมมตฐิานของการศกึษาความสัมพันธของคาตอบแทนที่เปนตัวเงนิ โอกาสความกาวหนา

ในอาชีพ และความสมดุลชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานและความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจคงอยู โดยใชแบบจำลองสมการโครงสรางในการ

ทดสอบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางที่ 4 

 

 

 

 

 



วารสารวิชาการรตันบุศย ปที่ 5 ฉบับท่ี 2 : พฤษภาคม – สิงหาคม 2566 

  

RATANABUTH JOURNAL Vol.5 No. 2: May-August 2023 296 

 

ตารางที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 – 4 (H1 – H4) 

สมมติฐาน Hypothesis (𝜷) C.R. ผลลัพธ 

H1 FC ⟶ EE 0.178*** 3.305 ยอมรับสมมติฐาน 

H2 CGO⟶ EE 0.339*** 4.882 ยอมรับสมมติฐาน 

H3 WBL ⟶ EE 0.317*** 5.559 ยอมรับสมมติฐาน 

H4 EE⟶ ITS 0.803*** 13.999 ยอมรับสมมติฐาน 

หมายเหตุ: *** หมายถึง นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001 (p < 0.001) FC = คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน, 

CGO= โอกาสความกาวหนาในอาชีพ,  WLB= ความสมดุลชีวิตในการทำงาน, EE = ความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน และ ITS = ความตั้งใจคงอยู 

 จากตารางที่ 4 สรุปผลการวิเคราะหแบบจำลองสมการโครงสรางดวยโปรแกรม AMOS มีรายละเอียด

ดังน้ี คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน โอกาสความกาวหนาในอาชีพ และความสมดุลชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวก

ตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เทากับ 0.178, 0.339 และ 

0.317 ตามลำดับ ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 (p = 0.000) และความผูกพันตอองคกรของพนักงานมี

อิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจคงอยู มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.803 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

0.001 (p = 0.000) และแบบจำลองสมการโครงสรางนี้สามารถใชพยากรณความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และ

ความตั้งใจคงอยู ไดรอยละ 50.10 (R square = 0.501) และรอยละ 64.50 (R square = 0.645) ตามลำดับ 

 2.2 การทดสอบอิทธิพลสงผานของความผูกพันตอองคกรของพนักงาน เพ่ืออธิบายสมมติฐานของงานวิจัย

ขอที่ 5-7 สามารถแสดงรายละเอียดไดดังตารางท่ี 5 – 7 ดังนี้ 

 

ตารางที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 5 ความผูกพันตอองคกรของพนกังานมีอิทธิผลสงผานในความสัมพันธ

ระหวางคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และความตั้งใจคงอยู 

เสนทาง  ทดสอบแบบไมมี

ตัวแปรคั่นกลาง 

ทดสอบแบบมี 

ตัวแปรคั่นกลาง 

C.R. P-Value Mediation 

Type 

 ทางตรง ทางตรง ทางออม   

FC > ITS 

FC > EE 

EE > ITS 

1.000***     0.087 

0.500*** 

0.739*** 

0.370** 1.814 

9.062 

13.333 

0.070 

0.000 

0.000 

Full 

mediation 
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หมายเหตุ : ** หมายถึง นัยสำคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (p < 0.01), *** หมายถึง นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.001 (p < 0.001) FC = คาตอบแทนที่เปนตัวเงนิ, EE = ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และ ITS =  

ความตั้งใจคงอยู 

 จากตารางที ่ 5 แสดงผลการทดสอบความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิพลสงผานใน

ความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และความตั้งใจคงอยู พบวา เมื ่อทดสอบโดยเพิ ่มตัวแปร

คั่นกลางความผูกพันตอองคกรของพนักงานระหวางตัวแปรตน คือ คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และตัวแปรตาม 

คือความตั้งใจคงอยู พบวา มีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.087 ซึ่งมีคาที ่ลดลง และไมมี

นัยสำคัญทางสถิติ (p > 0.05) ดังนั้น ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเปนตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิผลสงผาน

ในความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และความตั ้งใจคงอยู จึงสงผานแบบสมบูรณ (Full 

mediation) (Baron & Kenny, 1986) 

 

ตารางที่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 6 ความผูกพันตอองคกรของพนกังานมีอิทธิพลสงผานในความสัมพันธ

ระหวางโอกาสความกาวหนาในอาชีพ และความตั้งใจคงอยู 

หมายเหตุ : ** หมายถึง นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p < 0.01), *** หมายถึง นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.001 (p < 0.001) CGO= โอกาสความกาวหนาในอาชีพ, EE = ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และ ITS 

= ความตั้งใจคงอยู 

 จากตารางท่ี 6 แสดงผลการทดสอบความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิผลสงผานใน

ความสัมพันธระหวางโอกาสความกาวหนาในอาชีพ และความตั้งใจคงอยู พบวาเมื่อทดสอบโดยเพิ่มตัวแปร

คั่นกลางความผูกพันตอองคกรของพนักงานระหวางตัวแปรตน คือ โอกาสความกาวหนาในอาชีพ และตัวแปรตาม

คือ ความตั้งใจคงอยู พบวา มีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน (β) = -0.044 ซึ่งมีคาที่ลดลง และไมมี

นัยสำคัญทางสถิติ (p > 0.05) ดังนั้น ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเปนตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิผลสงผาน

ในความสัมพันธระหวางโอกาสความกาวหนาในอาชีพและความตั้งใจคงอยู จึงสงผานแบบสมบูรณ (Full 

mediation) (Baron & Kenny, 1986) 

เสนทาง  ทดสอบแบบไมมี 

ตัวแปรคั่นกลาง 

ทดสอบแบบมี 

    ตัวแปรคั่นกลาง 

C.R. P-Value Mediation 

Type 

 ทางตรง ทางตรง ทางออม   

CGO > ITS 

CGO > EE 

EE > ITS 

1.000***    -0.044 

0.690*** 

0.824*** 

0.568** -0.693 

10.639 

11.935 

0.488 

0.000 

0.000 

Full 

mediation 
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ตารางที่ 7 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 7 ความผูกพันตอองคกรของพนกังานมีอิทธิพลสงผานในความสัมพันธ

ระหวางความสมดุลชีวิตในการทำงาน และความตั้งใจคงอยู 

หมายเหตุ : *** หมายถึง นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (p < 0.001) WLB= ความสมดุลชีวิตในการทำงาน, 

EE = ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และ ITS = ความตั้งใจคงอยู 

 จากตารางท่ี 7 แสดงผลการทดสอบความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิผลสงผานใน

ความสัมพันธระหวางความสมดุลชีวิตในการทำงาน และความตั้งใจคงอยู พบวาเมื่อทดสอบโดยเพิ่มตัวแปร

คั่นกลางความผูกพันตอองคกรของพนักงานระหวางตัวแปรตน คือ ความสมดุลชวีิตในการทำงาน และตัวแปรตาม

คือ ความตั้งใจคงอยู พบวามีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.088 ซึ่งมีคาที ่ลดลง และไมมี

นัยสำคัญทางสถิติ (p > 0.05) ดังนั้น ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเปนตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิผลสงผาน

ในความสัมพันธระหวางความสมดุลชีวิตในการทำงานและความตั ้งใจคงอยู จึงสงผานแบบสมบูรณ (Full 

mediation) (Baron & Kenny, 1986) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 -7 การทดสอบอิทธิพลสงผานของความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน สามารถแสดงรายละเอียดไดตารางท่ี 8 ดังนี้ 

 

ตารางที่ 8 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 5 – 7 (H5 – H7) 

สมมติฐาน Hypothesis (𝜷) C.R. P-Value ผลลัพธ 

H5 FC ⟶ EE⟶ ITS 0.087 1.814 0.070 ยอมรับสมมติฐาน 

H6 CGO ⟶ EE⟶ ITS -0.044 -0.693 0.488 ยอมรับสมมติฐาน 

H7 WLB ⟶ EE⟶ ITS 0.088 9.985 0.073 ยอมรับสมมติฐาน 

หมายเหตุ: FC = คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงนิ, CGO= โอกาสความกาวหนาในอาชีพ,  WLB= ความสมดุลชีวิตใน

การทำงาน, EE = ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และ ITS = ความตั้งใจคงอยู 

 

 

 

เสนทาง  ทดสอบแบบไมมี 

ตัวแปรคั่นกลาง 

ทดสอบแบบมี 

ตัวแปรคั่นกลาง 

C.R. P-Value Mediation 

Type 

 ทางตรง ทางตรง ทางออม   

WLB > ITS 

WLB > EE 

EE > ITS 

0.513*** 0.088 

0.568*** 

0.746*** 

0.423*** 9.985 

10.639 

12.890 

0.073 

0.000 

0.000 

Full 

mediation 
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สรุปและอภิปรายผล 

 สมมติฐานท่ี 1 คาตอบแทนที่เปนตัวเงินมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีคา

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน ( β ) = 0.178 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 (p = 0.000) ดังนั้น จึง

ยอมรับสมมติฐานที่ 1 แสดงใหเห็นวาเมื่อระดับความพึงพอใจในคาตอบแทนที่เปนตัวเงินเพิ่มสูงขึ้น ระดับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานจะเพิ่มขึ้นดวย สอดคลองกับการศึกษาของ Siswanto and Lestari (2019) 

พบวา คาตอบแทนที่เปนตัวเงินมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และจากผลการศึกษา

พบวาระดับความคิดเห็นของขาราชการเจเนอเรชั่นวายกรมสรรพากรท่ีมีตอคาตอบแทนที่เปนตัวเงินโดยรวมอยูใน

ระดับนอย แสดงใหเห็นไดวาขาราชการเจเนอเรชั่นวายกรมสรรพากรมีระดับความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่

เปนตัวเงินที่พวกเขาไดรับคอนขางต่ำ ซึ่งอาจสงผลเชิงลบตอความรูสึกผูกพันตอองคกร และความตั้งใจคงอยู

ในองคกรได ดังนั้นองคกรควรใหความสำคัญกับคาตอบแทนที่เปนตัวเงินใหมีความเหมาะสมกับคาครองชีพมี

ความเหมาะสมกับปริมาณงานและความรบัผิดชอบ 

 สมมติฐานที่ 2 โอกาสความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

มีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน ( β ) = 0.339 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 (p = 0.000) ดังนั้น จึง

ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 แสดงใหเห็นวาเมื่อพนักงานรับรูถึงโอกาสความกาวหนาในอาชีพที่เพิ่มสงูขึ้นความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงานจะเพิ่มขึ้นดวย สอดคลองกับการศึกษาของ วารุณพร เชื้อวณิชย และธรรมวิมล สุขเสริม 

(2563) พบวา ปจจัยแรงจูงใจดานโอกาสกาวหนาในอาชีพมีความสัมพันธและสงผลตอความผูกพันของ

พนักงานในทางบวก และจากผลการศึกษาพบวาระดับความคิดเห ็นของขาราชการเจเนอเรชั ่นวาย

กรมสรรพากรที่มีตอโอกาสความกาวหนาในอาชีพโดยรวมอยูในระดับมาก แสดงวาขาราชการเจเนอเรชั่นวาย

กรมสรรพากรมีความพึงใจตอโอกาสความกาวหนาในอาชีพ เชน ความมีประสิทธิภาพของระบบเลื่อนตำแหนง

ของกรมสรรพากร การอบรมและพัฒนาเพื่อพัฒนาทักษะความรูดานตางๆ ความยุติธรรมและเทาเทียมของ

ระบบเลื่อนตำแหนง เปนตน ดังนั้น องคกรจึงควรสื่อสารใหพนักงานมองเห็นเสนทางความกาวหนาในอาชีพ

รวมถึงสงเสริมใหพนักงานไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ เมื่อพนักงานมองเห็นเสนทางการเติบโตในองคกรและไดรับ

การสนับสนุนจากองคกรจะชวยสงเสรมิใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรมากยิ่งข้ึน 

 สมมติฐานที่ 3 ความสมดุลชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

มีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน ( β ) = 0.317 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 (p = 0.000) ดังนั้น จึง

ยอมรับสมมติฐานที่ 3 แสดงใหเห็นวาเมื่อความสมดุลชีวิตในการทำงานเพิ่มสูงขึ้น ความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานจะเพิ่มขึ้นดวย สอดคลองกับการศึกษาของ Larasati and Hasanati (2019) พบวา ความสมดุลใน

ชีวิตการทำงานมีผลกระทบทางบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และจากผลการศึกษาพบวาระดับ

ความคิดเห็นของขาราชการเจเนอเรชั่นวายกรมสรรพากรที่มีตอความสมดุลชีวิตในการทำงานโดยรวมอยูใน

ระดับมาก แสดงวาขาราชการเจเนอเรชั่นวายกรมสรรพากรมีระดับความสมดุลชีวิตในการทำงานที่คอนขางสูง 
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ดังนั้น องคกรจึงควรสงเสริมใหพนักงานมีความสมดุลระหวางชีวิตในการทำงานและชีวิตสวนตัว เพื่อไมใหเกิด

ความขัดแยงระหวางบทบาทในการทำงาน กับบทบาทในชีวิตสวนตัว ครอบครัว เมื่อพนักงานรับรูไดวาองคกรให

ความสำคัญกับชีวิตในการทำงาน ชีวิตสวนตัว และครอบครัว จะสงผลใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรมากย่ิงข้ึน

 สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจคงอยู มีคาสัมประสิทธ์ิ

การถดถอยมาตรฐาน ( β ) = 0.803 ที ่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 (p = 0.000) ดังนั ้น จึงยอมรับ

สมมติฐานท่ี 4 แสดงใหเห็นวาเม่ือระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเพ่ิมสูงข้ึน ความตั้งใจคงอยูจะเพ่ิมขึ้น

ดวย สอดคลองกับการศึกษาของ คณากร สุขคันธรักษ (2560) พบวา ความผูกพันของพนักงานตอองคกรมี

อิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจอยูกับองคกรของพนักงาน และจากผลการศึกษาพบวาระดับความคิดเห็นของ

ขาราชการเจเนอเรชั่นวายกรมสรรพากรที่มีตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานโดยรวมอยูในระดับมาก 

แสดงวาขาราชการเจเนอเรชั่นวายกรมสรรพากรมีระดับความผูกพันตอองคกรท่ีคอนขางสูง ดังนั้น การสงเสริมให

พนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรจึงมีความสำคัญเพราะพนักงานที่มีความผูกพันกับองคกรจะมีความพึง

พอใจในงานที่ตนเองไดทำ ตองการมีสวนรวมกับองคกรและมีความสุขกับการทำงานกับองคกร และปรารถนา

ที่จะคงความเปนสมาชิกในองคกรไปอยางยาวนาน 

 สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิผลสงผานในความสัมพันธระหวางคาตอบแทน

ที่เปนตัวเงิน และความตั้งใจคงอยู ผลการทดสอบ พบวา คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.087) มี

คาที่ลดลง และไมมีนัยสำคัญทางสถิติ (p > 0.05) ดังนั ้น ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเปนตัวแปร

คั่นกลางที่มีอิทธิพลสงผานในความสัมพันธระหวางคาตอบแทนที่เปนตัวเงินและความตั้งใจคงอยู ซึ่งเปนการ

สงผานแบบสมบูรณ (Full mediation) (Baron & Kenny, 1986) กลาวคือ เมื ่อระดับความพึงพอใจใน

คาตอบแทนที่เปนตัวเงินเพิ่มขึ้น ความตั้งใจคงอยูจะเพิ่มสูงขึ้นไปดวยโดยผานความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ วิลาวัณย เพ็งพานิชย มาลีวัล เลิศสาครศิริ และสมพร ชินโนรส (2562) 

พบวา ความพึงพอใจดานคาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับการคงอยู ในองคกร และความผูกพันตอ

องคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการคงอยูในองคกร กลาวคือ การที่องคกรใหความสำคัญกับคาตอบแทนที่เปน

ตัวเงิน ใหคาตอบแทนที่มีความเหมาะสมกับคาครองชีพ มีความเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ 

และมีความใกลเคียงกับองคกรอื่นที่มีลักษณะใกลเคียงกันจนพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจจะสงผลใหพนักงาน

เกิดความรูสึกผูกพันตอองคกร มีความทุมเท มุงมั่น และตั ้งใจที่จะปฏิบัติงานกับองคกรอยางดวยความรู

ความสามารถเต็มที่เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร และตั้งใจที่จะคงอยูกับองคกรไปอยางยาวนาน 

 สมมติฐานที่ 6 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิพลสงผานในความสัมพันธระหวางโอกาส

ความกาวหนาในอาชีพ และความตั้งใจคงอยู ผลการทดสอบ พบวา มีคาสัมประสิทธิก์ารถดถอยมาตรฐาน (β) 

= -0.044 ซึ่งมีคาที่ลดลง และไมมีนัยสำคัญทางสถิติ (p > 0.05) ดังนั้น ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเปน

ตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิพลสงผานในความสัมพันธระหวางโอกาสความกาวหนาในอาชีพและความตั้งใจคงอยู ซึ่ง
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เป นการส งผ านแบบสมบ ูรณ   (Full mediation) (Baron & Kenny, 1986) เม ื ่ อระด ับการร ับรู โอกาส

ความกาวหนาในอาชีพของพนักงานเพิ่มสูงขึ้น ความตั้งใจคงอยูจะเพิ่มสูงขึ้นไปดวยโดยผานความผูกพันตอ

องคกรของพนักงาน สอดคลองกับการศึกษาของ Zhang (2019) พบวา ความกาวหนาในอาชีพอิทธิพลทางบวก

ตอความตั้งใจคงอยูชองพนักงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ และการศึกษา Mahfouz, Abd Halim, Bahkia, and 

Alias (2022) พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจคงอยู และมีอิทธิพล

สงผานในความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตามในการศึกษาดวย กลาวคือ การที่องคกรสนับสนุนให

พนักงานมีความกาวหนาในอาชีพหรือเติบโตในหนาที่การงาน พนักงานก็จะเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกร 

ตองการมีสวนรวมกับองคกรและมีความสุขกับการทำงานกับองคกร สงผลใหเกิดความตั้งใจที่จะคงอยูกับองคกร

และปฏิบัติงานในองคกรตอดวยความเต็มใจ ไมมองหาอาชีพอื่นหรือองคกรอื่นเพื่อเปลี่ยนสถานที่ทำงาน  

สมมติฐานที่ 7 ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีอิทธิพลสงผานในความสัมพันธระหวางความ

สมดุลชีวิตในการทำงาน และความตั้งใจคงอยู ผลการทดสอบ พบวา มีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 

(β) = 0.088 ซึ่งมีคาที่ลดลง และไมมีนัยสำคัญทางสถิติ (p > 0.05) ดังน้ัน ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

เปนตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิพลสงผานในความสัมพันธระหวางความสมดลุชีวิตในการทำงานและความตั้งใจคง

อยู ซึ่งเปนการสงผานแบบสมบูรณ (Full mediation) (Baron & Kenny, 1986) เมื่อระดับความสมดุลในชีวิต

การทำงานสูงขึ้น ความตั้งใจคงอยูจะเพิ่มสูงขึ้นไปดวยโดยผานความผูกพันตอองคกรของพนักงาน สอดคลอง

กับการศึกษาของ Prasanthi (2020) พบวา ความสมดุลในชีวิตการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจคง

อยูของพนักงาน และการศึกษาของรุงอรุณ กระแสสินธุ (2564) พบวา ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลเชิงบวก

ตอความตั้งใจคงอยูในองคกร กลาวคือ องคกรที่สงเสริมใหพนักงานมีความสมดุลระหวางชีวิตในการทำงานและ

ชีวิตสวนตัว พนักงานสามารถบริหารจัดการเวลาในการทำงานและการดำเนินชีวิตสวนตัวและครอบครัว ได

อยางมีความเหมาะสม เกิดความสมดุลระหวางชีวิตในการทำงานสงผลใหเกิดความสุขในการทำงานกับองคกร 

และความสำเร็จในงานที่ไดรับมอบหมาย พนักงานก็จะเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรเพิ่มมากขึ้นไปดวย สงผล

ใหเกิดความตองการที่จะปฏิบัติงานอยูในองคกรดวยความเต็มใจ ไมมองหาองคกรอื่นเพื่อเปลี่ยนสถานที่

ทำงาน เกิดความตั้งใจที่จะคงอยูกับองคกรไปอยางยาวนาน  

 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1. ผูบริหารกรมสรรพากรสามารถนำขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจตอคาตอบแทนท่ี

เปนตัวเงิน โอกาสความกาวหนาในอาชีพ ความสมดุลชีวิตในการทำงาน ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

และความตั้งใจคงอยู ใชเปนแนวทางในการวางแผนการบริหารคนและองคกร เชน ควรมีการทบทวนเกี่ยวกับ

ระบบคาตอบแทนที่สรางความพึงพอใหกับขาราชการ สนับสนุนใหขาราชการมีโอกาสเติบโตในหนาที่การงาน 
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สงเสริมนโยบายที่สรางความสมดุลชีวิตในการทำงาน และความผูกพันตอองคกรของพนักงานเพ่ือใหขาราชการ

กรมสรรพากรมีความสุขในการทำงานกับองคกรและะอยากที่จะคงอยูในองคกรตอไปในอนาคต 

2. ผูบริหารกรมสรรพากรสามารถนำผลจากการศึกษาครั้งนี้ที่ พบวา คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน โอกาส

ความกาวหนาในอาชีพ ความสมดุลชีวิตในการทำงาน มีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ดังน้ัน กรมสรรพากร ควรกำหนดนโยบาย โครงการ แผนงาน และกิจกรรมที่สงเสริมใหขาราชการเกิดความพึง

พอใจในคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน โอกาสความกาวหนาในอาชีพ ความสมดุลชีวิตในการทำงาน เพื ่อสราง

ความรูสึกผูกพันตอองคกรใหกับขาราชการ 

3. ผู บริหารกรมสรรพากรสามารถนำผลจากการศึกษาครั ้งนี้ที ่ พบวา ความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั ้งใจคงอยู ของขาราชการเจเนอเรชั ่นวายของกรมสรรพากร ดังนั้น 

กรมสรรพากร ควรเสริมสรางความรูสึกผูกพันตอองคกรใหเกิดข้ึนกับขาราชการ เมื่อขาราชการเกิดความผูกพัน

ตอองคกรก็จะมีความตั้งใจคงอยูกับองคกรมากขึ้น ลดอัตราการลาออกได 

4. จากผลการศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานที ่มีอิทธิพลสงผานในความสัมพันธระหวาง

คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน โอกาสความกาวหนาในอาชีพ และความสมดุลชีวิตในการทำงานกับความตั้งใจคงอยูของ

ขาราชการเจเนอเรชั ่นวายของกรมสรรพากร กรมสรรพากร ควรเสริมสรางความผูกพันตอองคกรโดยการ

สงเสริมใหพนักงานมีความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน โอกาสความกาวหนาในอาชีพ และสนับสนุนให

พนักงานสามารถบริหารจัดการเวลาในการทำงาน ชีวิตสวนตัวและครอบครัวไดอยางสมดุลเพื่อใหพนักงานมี

ความสุขในการทำงานและมีความตั้งใจคงอยูกับองคกร ลดอัตราการลาออกของขาราชการ 

5. หนวยงานราชการอื่นสามารถนำผลวิจัยที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้ใชเปนแนวทางในการบวางแผนกล

ยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเสริมสรางความผูกพันตอองคกรใหกับขาราชการในสังกัดและความตั้งใจ

คงอยูกับองคกรได 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรทำการศึกษาปจจัยอื่นๆ เพิ่มเติมที่อาจสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และความ

ตั้งใจคงอยูของขาราชการเจเนอเรชั่นวายกรมสรรพากร เพื่อนำผลการวิจัยมาเปรียบเทียบและนำไปใชได

กวางขวางมากขึ้น 

2. ควรขยายขอบเขตดานกลุมตัวอยาง เชน การศึกษาขาราชการกลุมเจเนอเรชั่นอื่นๆ เนื่องจาก

งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยาง คือ ขาราชการเจเนอเรชั่นวายกรมสรรพากรเทานั้น เพื่อนำขอมูลจาก

การศึกษามาเปรียบเทยีบความเหมือน ความแตกตาง เพื่อเปนประโยชนในการศกึษาตอไปได 

3. ในการศึกษาครั้งตอไป ควรมีเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลแบบอื่นๆ เชน การสัมภาษณ

เชิงลึก เพ่ือนำขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณไปใชประกอบผลกาวิจัยไดอยางครอบคลุมท่ีกวางขวางมากยิ่งข้ึน 
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