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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและส าคญัของปัญหา 
ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วของเศรษฐกิจและสังคมโลกในยุคปัจจุบนั 

ไม่วา่ภาคส่วนใดยอ่มตอ้งปรับตวัใหเ้ท่าทนักบัสถานการณ์ แมแ้ต่ภาคธุรกิจเองก็ตอ้งพฒันาศกัยภาพ
ให้สามารถแข่งขนักบัตลาดโลกไดอ้ยู่เสมอ และการท่ีองค์กรใดๆจะประสบความส าเร็จข้ึนอยู่กบั
หลายปัจจยัด้วยกนั หากแต่ปัจจยัส าคญัท่ีขาดไม่ได้ในการขบัเคล่ือนธุรกิจก็คือ “บุคลากร” ซ่ึงมี
บทบาทในการปฏิบติัหน้าท่ีและผลกัดนัองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้อาจกล่าวไดว้า่ บุคลากรเป็น
ทรัพยากรท่ีมีค่าและควรตอ้งรักษาใหอ้ยูก่บัองคก์ร  

แง่ของจ านวนประชากรโลก รวมถึงประเทศไทย มีแนวโน้มการลดลงของประชากร
วยัเด็ก และการเพิ่มข้ึนของวยัสูงอายุ ระหว่างปี 2523 – 2543 จะเห็นไดช้ดัเจนยิ่งข้ึน เม่ือน าขอ้มูล
จ านวนประชากรตามหมวดอายจุากส ามะโนประชากรและเคหะ พ.ศ.2523 – 2543 มาจดัเป็น 3 กลุ่ม
ใหญ่ คือ กลุ่มวยัเด็ก (อายุ 0 - 14 ปี) กลุ่มวยัก าลงัแรงงาน (อายุ 15 - 59 ปี) และกลุ่มผูสู้งอายุ (อายุ
ตั้งแต่ 60 ปีข้ึนไป) (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, ไม่ปรากฏปีพิมพ)์ และจากการคาดการณ์ประชากรของ
ประเทศไทย พ.ศ. 2553-2583 โดยใชข้อ้มูลจากส ามะโนประชากรและเคหะ พ.ศ. 2553 เป็นฐานใน
การคาดประมาณประชากรไป 30 ปีขา้งหน้า พบว่าในปี 2553 มีประชากร 63.8 ลา้นคน เพิ่มข้ึน
สูงสุดเป็น 66.4 ลา้นคน  ในปี 2569 จากนั้นค่อยๆลดลงเหลือ 63.9 ล้านคนในปี 2583 โดยมี
โครงสร้างประชากรตามกลุ่มอายุ ดังน้ี ประชากรวยัเด็ก (0-14 ปี) มีสัดส่วนลดลงอย่างต่อเน่ือง 
สัดส่วนประชากรวยัแรงงาน (15-59 ปี)  เร่ิมลดลงตั้งแต่ปี 2554 ซ่ึงจะกระทบศกัยภาพการผลิตของ
ประเทศ และสัดส่วนประชากรวยัสูงอายุ (60 ปีข้ึนไป) เพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง (ส านกันายกรัฐมนตรี, 
ไม่ปรากฏปีพิมพ)์ จะเห็นไดว้า่ ประชากรวยัแรงงานนั้นมีสัดส่วนลดลงตั้งแต่ปี 2554 เป็นตน้มา และ
มีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเน่ือง เม่ือแรงงานอนัเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัขององคก์รนั้นมีปริมาณลดลง 
ภาคธุรกิจจ าตอ้งปรับตวัเพื่อใหส้ามารถดึงดูด   และรักษาบุคลากรอนัมีค่าให้คงอยูก่บัองคก์ร แต่การ
จะดึงดูดและรักษาบุคลากรไวใ้ห้ได้นั้น องค์กรก็ต้องท าความเข้าใจถึงลักษณะนิสัยและความ
ตอ้งการของกลุ่มแรงงานเหล่านั้นดว้ยเช่นกนั 
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หากจะแบ่งกลุ่มของประชากรวยัแรงงาน ซ่ึงมีอายอุยูใ่นช่วง 15-59 ปีให้จ  าเพาะเจาะจง 
มากข้ึน อาจสามารถแบ่งกลุ่มตามปีท่ีเกิดหรือเจเนอเรชัน่ ไดแ้ก่ กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ส (Baby Boomer)  
เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2488-2507 กลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิด
ระหวา่งปี พ.ศ. 2508-2524 และกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2525-
2543 (Wong, Gardiner, Lang and Coulon, 2008) จากขอ้มูลแสดงให้เห็นว่ามีการผสมผสาน
ประชากรทั้ง 3 กลุ่มเจเนอเรชัน่อยูใ่นช่วงวยัแรงงาน โดยกลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ส ซ่ึงมีอายุราว 52-71 ปี 
ก าลงัจะเกษียณอายุออกจากองคก์ร กลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ ซ่ึงมีอายุราว 35-51 ปี ก าลงัอยู่ในระดบั
บริหารขององคก์รและกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงมีอายุราว 16-34 ปี ก าลงัเขา้สู่ช่วงวยัท างานหรือก าลงั
เรียนรู้เพื่อท่ีจะกา้วสู่ระดบับริหารต่อไป โดยแต่ละกลุ่มเจเนอเรชัน่จะมีลกัษณะนิสัยท่ีแตกต่างกนั 
เช่น กลุ่มเจเนอเรชัน่วายมกัไม่ตอ้งการค าแนะน าว่าควรหรือไม่ควรท าอะไร แต่ให้ความสนใจกบั
ผลส าเร็จของงานหรือความทา้ทายของเน้ือหางานมากกว่าวิธีท างาน (Glass, 2007 อา้งถึงใน เดชา 
เดชะวฒันไพศาล, 2552) ซ่ึงในปัจจุบนัและอนาคตขา้งหน้า กลุ่มเจเนอเรชัน่วายน้ีจะเป็นแรงงาน
ส่วนใหญ่ของภาคธุรกิจ ดังนั้ นองค์กรจึงควรให้ความส าคัญในการศึกษาพฤติกรรมและความ
ตอ้งการของกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย เพื่อดึงดูด รักษา รวมทั้งสามารถตอบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

การด า เนินธุรกิจขององค์กรให้ไปถึงเป้าหมายได้ส า เ ร็จนั้ นต้องอาศัยความรู้ 
ความสามารถของบุคลากรจากทุกส่วนงานท่ีช่วยกนัท าตามหน้าท่ีและความถนดัของตนเอง เพื่อ
ผลกัดนัองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ เม่ือองคก์รตอ้งอาศยับุคลากรเป็นส่วนส าคญัส่วนหน่ึงในการ
ขบัเคล่ือนไปให้ถึงเป้าหมายแล้วนั้นองค์กรก็ควรมีการบริหารจดัการทรัพยากรอนัมีค่าน้ีให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดและหาวิธีในการธ ารงรักษาบุคลากรรวมทั้งองค์ความรู้อนัมีค่าเอาไว ้โดยผูท่ี้มี
บทบาทส าคัญในการช่วยวางกลยุทธ์ส าหรับบริหารจัดการด้านบุคลากรขององค์กรก็คือ ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ท่ีท างานร่วมกบัผูบ้ริหารในการดูแลพนกังาน โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลน้ีมีหน้าท่ี
หลกัๆคือ การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human Resources Planning) การบริหารค่าตอบแทน 
(Compensation Management) การบริหารความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Development) การพฒันา
องคก์ร (Organization Development) การ  สรรหาคดัเลือกบุคลากร (Recruitment & Selection)การ
บริหารแรงงานสัมพนัธ์ (Employee Relations) การฝึกอบรม การพฒันา และการจดัการการเรียนรู้ 
(Training Development & Learning) และการบริหารผลงาน (Performance Management) (สมาคม
การจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, ไม่ปรากฏปีพิมพ)์ นอกจากน้ีการสร้างให้พนกังานมีความ
ผูกพนัต่อองค์กรก็ถือเป็นอีกหน่ึงความทา้ทายของฝ่ายทรัพยากรบุคคลและผูบ้ริหารดว้ยเช่นกนั ไม่
เพียงแต่ความเขา้ใจในภาระงานของตนเอง แต่ผูท้  าหน้าท่ีในฝ่ายทรัพยากรบุคคลยงัตอ้งเขา้ใจใน
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ธุรกิจ เข้าใจสภาวะตลาด รวมทั้งทิศทางการเปล่ียนแปลงด้านแรงงาน เพื่อท าหน้าท่ีในการให้
ค  าปรึกษาแก่ผูบ้ริหารในการวางกลยุทธ์เร่ืองบุคลากรให้เหมาะสมกบัองค์กร เท่าทนัตลาด และ
สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งได ้ดงันั้นฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงมีความส าคญัทั้งในเชิงกลยุทธ์และการ
ปฏิบติังานกบัองคก์รอยา่งเห็นไดช้ดั  

เม่ือไม่อาจปฏิเสธไดว้่าบุคลากรเป็นทรัพยากรอนัมีค่าท่ีควรแก่การรักษาไวใ้ห้อยู่กบั
องค์กรแล้วนั้น องค์กรจึงควรอย่างยิ่งในการให้ความส าคญักับบุคลากร ซ่ึงเจเนอเรชั่นวายท่ีจะ
เติบโตไปเป็นก าลังส าคัญขององค์กรในอนาคตนั้น ก าลังมีแนวโน้มท่ีจะมีปริมาณลดลงใน
ตลาดแรงงานและเป็นท่ีทราบกนัดีว่าคนกลุ่มน้ีมีบุคลิกเฉพาะตวัท่ีชอบความทา้ทาย รวมทั้งเป็นท่ี
กล่าวขานวา่ไม่มีความผูกพนัต่อองค์กรมากนกั จึงเป็นประเด็นส าคญัท่ีผูบ้ริหารควรให้ความสนใจ
ในการหาวิธีรักษาบุคลากรเหล่าน้ีเอาไว ้โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานใน
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพราะถือเป็นก าลงัส าคญัในการช่วยองคก์รวางแผนกลยุทธ์และบริหารจดัการ
บุคลากรทั้งหมดซ่ึงเป็นหวัใจขององคก์ร จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีองคก์รจะตอ้งท าความเขา้ใจลกัษณะนิสัย
และความตอ้งการของคนกลุ่มน้ี เพื่อบริหารจดัการและรักษาบุคลากรกลุ่มน้ีเอาไว ้โดยจะส่งผลช่วย
ใหอ้งคก์รสามารถด าเนินการตามแผนงานต่างๆท่ีวางไวไ้ดอ้ยา่งราบร่ืน รวมทั้งไม่ก่อประเด็นสงสัย
ถึงความสามารถของฝ่ายทรัพยากรบุคคลในการช่วยผูบ้ริหารดึงดูดเจเนอเรชัน่วายของทั้งองคก์รได ้

ดังนั้ นผู ้วิจ ัยจึงมีความต้องการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ท่ีมีช่วงอายุอยู่ในเจเนอเรชั่นวาย โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างท่ี
ปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพื่อเขา้ใจถึงมุมมองและความตอ้งการท่ีมีผลกบั
ความผกูพนั ซ่ึงสามารถน าไปเป็นขอ้มูลส าหรับองคก์รท่ีตอ้งการดึงดูดและรักษาพนกังานกลุ่มน้ีไว ้
ให้สามารถด าเนินงานได้ตามแผน สร้างประโยชน์ให้กบัองค์กรอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งสร้างความ
ผกูพนัใหก้บัพนกังานอ่ืนในองคก์รได ้
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วง

อาย ุ เจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากร

บุคคล ช่วงอายเุจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
3. เพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบวิธีดึงดูดและรักษาพนักงานกลุ่มงานทรัพยากร

บุคคล ช่วงอายเุจเนอเรชัน่วายใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
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1.3 ขอบเขตการวจิัย 
 

1.3.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยศึกษาตวั

แปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัน้ี 
1.3.1.1 ตวัแปรอิสระ จ าแนกเป็น 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน โอกาส

กา้วหนา้ในงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ทศันคติ
ท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน และลกัษณะงาน โอกาสกา้วหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ทั้งหมดรวมกนั 

1.3.1.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
1.3.2 ขอบเขตกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชไ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล เกิดระหวา่งปี    

พ.ศ. 2525-2543 หรือมีอายุ 16-34 ปีในปี พ.ศ. 2559 ปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล  

 
1.3.3 ขอบเขตระยะเวลา 
ช่วงเวลาท่ีใชศึ้กษา คือ เดือน พฤษภาคม ถึง สิงหาคม 2559 รวมเวลา 4 เดือน 
 
 

1.4 ผลทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ทราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุ

เจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
2. ทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากร

บุคคล ช่วงอายเุจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
3. น าผลการวิจยัไปเป็นขอ้มูลส าหรับพฒันาการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรให้กับ

พนักงาน เพื่อรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรได้ยาวนานยิ่งข้ึน ซ่ึงช่วยลดค่าใช้จ่ายและรักษา
ความรู้ขององคก์รไวไ้ด ้
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1.5 นิยามศัพท์ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร โดย

มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีความกระตือรือลน้ท่ีจะปฏิบติังาน ตระหนกัและเห็นคุณค่าใน
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ มีความทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ ประสบการณ์ และความสามารถในการร่วม
กิจกรรมกบัองค์กร เพื่อสนบัสนุนให้การด าเนินงานขององค์กรเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
น าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้นอกจากน้ียงัมีความจงรักภกัดีและพยายามรักษาความเป็นสมาชิกของ
องคก์รไวอี้กดว้ย 

พนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบติังานเก่ียวกบักระบวนการท่ีใช้
บริหารงานดา้นบุคลากร ตั้งแต่การวางแผนก าลงัคน สรรหา คดัเลือก พฒันา ประเมินผลงาน จ่าย
ค่าตอบแทน และธ ารงรักษาบุคลากรไว ้อนัจะน าไปสู่การด าเนินงานขององคก์รไดต้รงตามแผนและ
มีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีกลุ่มงานทรัพยากรบุคคลยงัมีบทบาทในการเป็นหุ้นส่วนธุรกิจในการให้
ค  าปรึกษาดา้นบุคลารกบัผูบ้ริหาร อีกทั้งเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงให้องคก์รเกิดการเปล่ียนแปลงไป
ในทิศทางท่ีตอบสนองกลยุทธ์ขององคก์ร ซ่ึงจะสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้  น าพาองคก์รไปสู่
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย หมายถึง บุคคลท่ีเกิดช่วงปี 2525-2543 ลักษณะเด่นคือ มี
ความคิดสร้างสรรค์ ทนัสมยั มีการด าเนินชีวิตอย่างรวดเร็ว ชอบส่ิงทา้ทาย เป็นตวัของตวัเองสูง 
เช่ือมัน่ในตนเอง แต่ไม่ค่อยอดทน สามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงไดดี้ ตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์
กบักลุ่มตลอดเวลา แสดงให้เห็นถึงความตอ้งการการยอมรับและความเขา้ใจจากกลุ่ม ส าหรับการ
ท างานจะใหค้วามส าคญักบักระบวนการคิดมากกวา่การท่องจ า มุ่งเนน้ความส าเร็จและความทา้ทาย
ในงานมากกวา่วิธีการท างาน สามารถท างานไดห้ลายอยา่งในเวลาเดียวกนั และท างานเพื่อวนัน้ี ไม่
ค่อยวางแผนในระยะยาว 

ปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล หมายถึง มีสถานท่ีปฏิบติังาน
ประจ าอยูใ่นพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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บทที ่2 

ทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากร
บุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูว้ิจยัท าการ
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดกรอบในการศึกษาดงัน้ี 

2.1 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.3 แนวคิด เจเนอเรชัน่บี (Baby Boomer) เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) และ                 

เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) 
2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 ความหมาย แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
Allen and Meyer (1990: 710-720 อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554) กล่าวถึงลกัษณะ

ของพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ร จะเป็นบุคคลท่ีอยูก่บัองคก์รไม่วา่องคก์รจะเป็นอยา่งไร มา
ท างานสม ่าเสมอ ทุ่มเทในการท างาน ปกป้องทรัพยสิ์น และมีเป้าหมายร่วมกบัองคก์ร โดยมีแนวคิด
วา่ความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective commitment) คือความผูกพนัท่ีเกิด
จากความรู้สึกภายในบุคคล จะรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร เต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทท างาน 

2. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเน่ือง (Continuance commitment) คือความ
ผกูพนัจากการประเมินของบุคคลถึงส่ิงท่ีลงทุนไปกบัองคก์รและผลตอบแทนท่ีไดรั้บกลบัคืนมาจาก
องคก์ร โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีจะท างานกบัองคก์รต่อหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนท่ีท างาน
ไปยงัองคก์รอ่ืน 

3. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสังคม (Normative commitment) คือ
ความผูกพนัท่ีเกิดจากความรู้สึกรับผิดชอบ อนัเน่ืองมาจากบรรทดัฐานของสังคมท่ีบุคคลต้อง
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ตอบสนองหรือทดแทนส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์รเพื่อความถูกตอ้งเหมาะสม แสดงออกในรูปแบบของ
การท างานกบัองคก์รต่อไป เกิดเป็นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

สุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2559:14) กล่าววา่ “ความผูกพนั” เป็นความรู้สึกนึกคิดของจิตใจท่ี
ลึกซ้ึงลงไป ท่ีตอ้งใชเ้วลาซึมซบัหรือแปรเปล่ียน เช่น แมว้่าพนกังานจะไม่พอใจหัวหน้างานในวนั
ใดวนัหน่ึง แต่ถา้พนกังานคนดงักล่าวมีความผูกพนัก็ไม่ค่อยจะมีปัญหาอะไร องคก์รก็ยงัไดรั้บผล
การปฏิบติัท่ีดีจากพนกังาน 

Kahn (1990 อา้งถึงใน สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559:15) นิยาม ความผูกพนั (Engagement) 
วา่ประกอบดว้ย 

1. ความมีคุณค่า (Meaningfulness) หมายถึง ความรู้สึกของการไดรั้บการตอบแทน
กลบัมาจากการท าหนา้ท่ีของตนเอง 

2. ความมัน่คง (Safety) หมายถึง ความสามารถท่ีแสดงว่าบุคคลนั้นๆไม่มีความกลวั
หรือไม่มีผลลพัธ์ในเชิงลบต่อภาพลกัษณ์ของตวัเอง สถานะหรืออาชีพ 

3. ความพร้อมใช้งาน (Availability) หมายถึง ความรู้สึกของการเป็นเจ้าของใน
ทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการท างาน ทั้งทางกายภาพ อารมณ์ และจิตใจ 

Saks (2006 อา้งถึงใน สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559:16) มีแนวคิดว่า ความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์กรแบบหลายมิติ หมายถึง ปัจจัยท่ีแตกต่างและมีความเป็นเอกลักษณ์ ซ่ึง
ประกอบดว้ยจิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรม ท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 

Mowday, Porter, and Steers (1982 อา้งถึงใน รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554: 19) ไดเ้สนอ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 4 ประการ คือ 

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อายุตวั อายุงาน วุฒิ
การศึกษา สถานภาพสมรส 

2. ขอบเขตงานหรือบทบาทหนา้ท่ีรับผิดชอบ (Job or Role-Related) ไดแ้ก่ ลกัษณะ
งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาสความกา้วหน้าในสาย
อาชีพ ความมีอิสระในงานท่ีรับผดิชอบ และความชดัเจนของขอบเขตงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3. ประสบการณ์ในงานท่ีรับผิดชอบ (Work Experiences) ไดแ้ก่ ความเช่ือถือท่ีมีต่อ
องค์กร ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร และแนวทางการพิจารณาความดีความชอบของ
องคก์ร 

4. ลกัษณะโครงสร้างองคก์ร (Structural Characteristics) ไดแ้ก่ ลกัษณะการกระจาย
อ านาจ การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
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Strellioff (2010 อ้างถึงใน รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554: 20) กล่าวถึงค าว่า 
“Engagement”   มีลักษณะท่ีคล้ายคลึงกบัค าว่า “Commitment” ซ่ึงหมายถึง ความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองค์กร ค าว่าความผูกพนัจึงเป็นภาวะทางจิตหรืออารมณ์ของบุคคลท่ีแสดงออกใน
เชิงพฤติกรรม โดยแบ่งเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1. การพูด เป็นการกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดีให้แก่ผูอ่ื้น ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า เพื่อน
ร่วมงาน ครอบครัว และบุคคลรอบขา้ง 

2. การอยู่ในองค์กร เป็นความต้องการท่ีอยากจะเป็นสมาชิกขององค์กร ต้องการ
ท างานอยูใ่นองคก์รดว้ยความรู้สึกท่ีจริงใจถึงแมมี้องคก์รอ่ืนท่ีใหผ้ลตอบแทนท่ีมากกวา่ 

3. การตอบสนอง เป็นความภาคภูมิใจในงานท่ีรับผิดชอบ โดยเห็นว่างานท่ีท าได้
ตอบสนองหรือสนบัสนุนใหเ้ป้าหมายขององคก์รประสบผลส าเร็จ 

รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554: 21) นิยาม “ความผูกพนัของพนกังาน” คือ กระบวนการ
คน้หาขอ้มูลในเร่ืองต่างๆภายในองค์กร และน าขอ้มูลมาบริหารจดัการ มาสร้างและพฒันาระบบ
ทรัพยากรบุคคลในองคก์ร โดยมีเป้าหมายหลกัเพื่อใหพ้นกังานในองคก์รมีความพึงพอใจ มีความสุข 
มีโอกาสในการพฒันาตวัเอง และมีความตอ้งการท่ีจ าอยูก่บัองคก์รใหน้านท่ีสุด สามารถสังเกตความ
ผกูพนัของพนกังานไดจ้ากสัญญาณ PaRS ประกอบดว้ย  

Participation (Pa) คือ การร่วมมือ สนบัสนุนธุรกิจขององคก์ร 
Retire (R) คือ ควมตอ้งการอยูร่่วมกบัองคก์รจนเกษียณ 
Speak (S) คือ การพูดถึงองคก์รในดา้นบวก 

และเสนอเร่ืองความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รวา่มีองคก์รปะกอบ 7E ดงัน้ี 
E1: Employee Engagement for Compensation (การบริหารค่าจา้ง) 
E2: Employee Engagement for Performance Management (การบริหารผลงาน) 
E3: Employee Engagement for Career Development (การเจริญเติบโตของพนกังาน) 
E4: Employee Engagement for Empowerment (ภาระงาน) 
E5: Employee Engagement for Communication (การส่ือสาร) 
E6: Employee Engagement for Quality of Work Life (คุณภาพชีวติ) 
E7: Employee Engagement for Environment (บรรยากาศการท างาน) 
Buchanan II (1974: 533 อา้งถึงใน ธัญกิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557) ไดใ้ห้ความหมายของ

ความผูกพนัต่อองคก์รไวว้า่คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั (Partisan) ความผูกพนัท่ีมีเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์รและการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ร จะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการคือ 
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1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังาน ยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์รและถือเสมือนหน่ึงวา่เป็นของตนเช่นกนั 

2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) คือการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม    
ขององคก์รตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) คือความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 
Steers (1977: 46 อา้งถึงใน ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557) กล่าวถึงความผูกพนัต่อองคก์รวา่

เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กรและเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กรมี
ค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กรและเต็มใจท่ีจะ
อุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมขององคก์รซ่ึงสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รคือการ
ยอมรับในแนวทางการปฏิบติังานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายและเป็นไปตามค่านิยมขององค์กรมี
ความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนกังาน 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร คือการแสดงออกถึงความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีเตม็ใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานท่ีดี ใชค้วามพยายามอยา่งมาก   
เพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรโดยมุ่งหวงัให้งานท่ีปฏิบติัประสบความส าเร็จอยา่งมี
คุณภาพภายในระยะเวลาท่ีก าหนดซ่ึงจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองคก์รในภาพรวม 

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์รคือการท่ี
พนกังานแสดงถึงความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในฐานะของพนกังานอยา่งแน่วแน่เป็นความต่อเน่ือง
ในการปฏิบติังานโดยไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีท า พยามยามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์รไว ้ ไม่คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์รเป็นความตั้งใจ 
และพยายามอยา่งแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไปเพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

นอกจากน้ี Steers (1977: 47 อ้างถึงใน ธัญกิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557) ยงัเสนอปัจจยัท่ี
ก าหนด ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการท างานในองคก์ร ระดบัต าแหน่ง 

2. ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีผูป้ฏิบติั
รับผิดชอบอยู่ ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของ
งาน การมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และผลป้อนกลบัของงาน 
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3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพการท างานท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บ ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 

Maceya และ Schneider (2008 อา้งถึงใน ณฐัวฒัน์ พิสิฐศุภกานต,์ 2559) ให้ความหมาย 
ความผูกพนัในองค์กรไวว้า่ หมายถึง วิธีการสร้างเสริมสภาพทางจิตใจ หรือความรู้สึกให้บุคลากร
เห็นคุณค่าตระหนกัถึงหนา้ท่ีความรับผิดชอบ เกิดความจงรักภกัดี กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน เต็ม
ใจเสียสละพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจผสมผสานกบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมี
อยูท่ ั้งหมดปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายใหไ้ด ้

โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์ (2557) กล่าวถึง ความผูกพนัต่อองค์กรว่าคือ ความรู้สึก 
ความคิดของบุคลากรแต่ละคนท่ีมีต่อองค์กรในมุมมองเชิงบวก การเป็นส่วนหน่ึง เป็นสมาชิกคน
หน่ึงขององค์กร มีความพร้อมทั้งกายและใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดีต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้มีพฤติกรรมท่ีดีใน
การท างาน รับผิดชอบต่องาน มีความพึงพอใจปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รไปตลอดอายุการ
ท างาน มีความมุ่งหวงัปรารถนาให้องค์กรประสบความสาเร็จและมีความเจริญเติบโตข้ึน โดย
ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 

ปาริชาต บวัเป็ง (2554) กล่าวถึง ความผูกพนัต่อองค์กร ว่าหมายถึง ทศันคติหรือ
ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ร เช่น มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม 
และวฒันธรรมขององค์กร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร และมีความยินดีท่ีจะใช้
ความรู้ ความสามารถท่ีตนเองมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ีและเตม็ใจท่ีจะเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร นอกจาก
ทศันคติและความรู้สึกแลว้ ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย 
เช่น การมาท างานอย่างสม ่าเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมัน่และตั้งใจในการปฏิบติังาน ปกป้องคุม้ครอง
และรักษาทรัพยสิ์นของบริษทัเสมือนเป็นของตนเอง รวมไปจนถึงการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรม
องคก์ร 

นอกจากแนวคิดเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรแลว้ ยงัมีแนวคิดเร่ืองความผูกพนัต่องาน 
ดงัน้ี 

แนวคิดเร่ืองความผกูพันต่องาน 
Kahn (1990:694 อา้งถึงใน ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ, 2554:20) ให้ความหมาย ความ

ผูกพนัในงาน วา่เป็นการแสดงออกทางจิตใจ หรือเป็นการมุ่งเนน้เร่ืองกิจกรรมในหนา้ท่ีของตนเอง 
และเป็นองค์ประกอบท่ีมีความส าคญัส าหรับผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธภาพ ซ่ึงเปรียบเสมือน
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เคร่ืองควบคุมสมาชิกขององคก์ารในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี เม่ือพนกังานมีความผูกพนัใน
งานจะมีการแสดงออกทางร่างกาย ความคิด และอารมณ์ระหวา่งการปฏิบติัหนา้ท่ี 

Schaufeil and Bakker’s (2004 อา้งถึงใน เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์, 2555:22) ให้ความ
หมายความวา่ “เป็นสภาวะภายในจิตใจ ความรู้สึกเชิงบวก ความรู้สึกพึงพอใจ พนกังานรู้สึกวา่ตนมี
ความเหมาะสมกบังาน ซ่ึงมีลกัษณะคือ มีความกระตือรือร้น (Vigor) เต็มใจอุทิศตนให้กบังาน 
(Dedication) และการรู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ (Absorption)” 

การศึกษาคร้ังน้ีสนใจศึกษาดา้นความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน เน่ืองดว้ยปัจจุบนั
ประชากรวยัแรงงานมีแนวโน้มลดลง และเจเนอเรชั่นวายก าลังจะเป็นประชากรส่วนใหญ่ใน
ตลาดแรงงาน แมว้่าประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายจะได้รับการยอมรับว่ามีความสามารถในการ
ท างาน แต่ก็มกัมีขอ้วิจารณ์ถึงการไม่มีความผูกพนัต่อองค์กรและมกัลาออกจากองค์กรทั้งท่ีมีอายุ
งานไม่ถึง 1 ปี (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2548ข อา้งถึงใน ศุทธกานต ์มิตรกูล และอนนัต์ชยั คงจนัทร์, 
2559) ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานช่วงอายุเจเนอ
เรชัน่วาย เพื่อเป็นขอ้มูลในการดึงดูดและรักษาบุคลากรใหก้บัองคก์รได ้

จากการทบทวนเอกสารเร่ืองความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อ
องค์กรท่ีกล่าวมาทั้งหมดน้ี อาจกล่าวได้ว่า “ความผูกพนัต่อองค์กร” หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด 
ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร โดยมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีความกระตือรือลน้ท่ีจะ
ปฏิบัติงาน ตระหนักและเห็นคุณค่าในหน้าท่ี ท่ีรับผิดชอบ มีความทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ 
ประสบการณ์ และความสามารถในการร่วมกิจกรรมกบัองคก์ร เพื่อสนบัสนุนให้การด าเนินงานของ
องค์กรเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล น าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้นอกจากน้ียงัมีความจงรักภกัดี
และพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รไวอี้กดว้ย 

 
 
2.2 ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 

Cappelli (2550: 107-117) การรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นองคก์รนั้น มีความส าคญัเน่ือง
ดว้ยเหตุผลต่อไปน้ี 

1. การเพิ่มความส าคญัของทุนทางปัญญา ซ่ึงทุนทางปัญญา คือ ความรู้ความเช่ียวชาญ
เฉพาะทาง รวมถึงทกัษะต่างๆท่ีพนกังานมีติดตวัอยู ่โดยธุรกิจท่ีประสบความส าเร็จลว้นเป็นผลจาก
การคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ อนัเกิดจากความคิดริเร่ิมของพนกังานท่ีมีความรู้และทกัษะท่ีดี 
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2. มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกระหว่างพนักงานท่ีอยู่กบัองค์กรนานๆและความพึง
พอใจของลูกคา้ หรืออาจกล่าววา่ พนกังานท่ีมีความพึงพอใจในงานของตนและพอใจในบริษทัท่ีตน
ท างานดว้ย จะมีแนวโนม้ท่ีจะสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ได ้

3. ช่วยลดต้นทุนของการเข้าออกของพนักงาน ซ่ึงถือว่าเป็นต้นทุนท่ีสูงมาก โดย
ตน้ทุนท่ีกล่าวถึงไดแ้ก่ 3.1 ค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึนโดยตรง เช่น ค่าใช้จ่ายในการสรรหา การสัมภาษณ์ 
และการฝึกอบรม 3.2 ตน้ทุนทางออ้ม เช่น ผลกระทบของปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน ความพึงพอใจ
ของลูกคา้ และ 3.3 ตน้ทุนค่าเสียโอกาส เช่น ความรู้ท่ีเราตอ้งเสียไป และงานท่ียงัท าไม่เสร็จ 

Hewitt (ไม่ระบุปีท่ีแต่ง อา้งถึงใน สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559:58) ศึกษาพบว่า Best 
Employers มีพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รสูงกวา่บริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุดถึง 
21% และมีอตัราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกบัอตัราการเจริญเติบโตของ
รายรับของบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเป็น 6.1% 

Hewitt, ISR, CLC, Towers Perrin, DDI (ไม่ระบุปีท่ีแต่ง อา้งถึงใน สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 
2559:59) พบวา่ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รนั้น จะช่วยเพิ่มอายุการท างานให้ยาวข้ึน ลด
อตัราการลาออก การขาดงานน้อยลง การมาสายน้อยลง ลดค่าใช้จ่ายในการจดัหาพนักงาน และ
ค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม และมีผลปฏิบติังานสูงข้ึน ซ่ึงมีผลให้องคก์รมีก าไรและเจริญเติบโตอยา่ง
ย ัง่ยนื 

รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554: 143-144) พบว่าพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัสูง มีความตอ้งการจะแนะน าให้คนรอบขา้งรู้จกักบัองคก์ร อยากให้เขา้ท างานกบัองคก์ร และ
พร้อมท่ีจะสนับสนุนให้องค์กรประสบผลส าเร็จ นอกจากน้ีความผูกพนัของพนักงานจะมีส่วน
ผลกัดนัให้คนรอบๆตวั เช่น เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เกิดความทุ่มเท อยากเห็นความส าเร็จ
ขององค์กรไปพร้อมกบัความส าเร็จของตวัพนกังานเอง พวกเขาเหล่านั้นจะทุ่มเทใจในการท างาน
ใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี ดงัภาพ 
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ภาพ 2.1 พีระมิดแสดงการเช่ือมโยง Employee Engagement กบั Customer Engagement 

 

Buchanan II (1974: 533-546 อา้งถึงใน ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557) กล่าววา่ความผูกพนั  
เป็นทัศนคติท่ีส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใดเพราะความผูกพนัเป็น
ตวัเช่ือมระหว่างความรู้สึกนึกคิดของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององค์กร ซ่ึงการเช่ือมโยงน้ีสามารถ
แสดงออกไดท้างพฤติกรรมและความรู้สึก โดยท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์กร
และเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งท่ีดีขององคก์รรวมทั้งลดการควบคุมหรือส่ิงท่ี
จะมากระทบจากภายนอกอีกดว้ย โดยสรุปแลว้ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นเง่ือนไขส าหรับองคก์รทาง
สังคมท่ีจะประสบความส าเร็จ นอกจากน้ีเขายงักล่าวเพิ่มเติมวา่ความผูกพนัของผูจ้ดัการต่อองคก์รมี
ส่วนส าคญัต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์กร เพราะผูบ้ริหารท่ีอยู่ตรงระดบัน้ี
จะต้องมีความรับผิดชอบในการรักษาองค์กรให้คงอยู่รอด ดังนั้นจึงจ าเป็นต่อการบริหารและ
ด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและยงัเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกรับผิดชอบและการอุทิศตน เพื่อเก้ือกูลให้
องคก์รอยูใ่นภาพท่ีสามารถปฏิบติังานต่อไปได ้

Steers (1977: 48 อา้งถึงใน ธัญกิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์กร
สามารถใช้ท านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเร่ืองความ     
พึงพอใจในการท างานเสียอีกคือ 

1. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจใน
การท างาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวม ในขณะท่ี
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ความพึงพอใจในการท างานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงาน
เท่านั้น 

2. ความผูกพนัต่อองคก์รค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในการท างาน 
ถึงแมว้า่จะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ๆแต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 

3. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 
The Gallup Organization (ไม่ระบุปีท่ีแต่ง อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง 2554) กล่าวว่า 

พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรนั้นจะสามารถช่วยเพิ่มพูนและรักษาลูกคา้ท่ีสร้างก าไรให้กบั
องคก์รได ้รวมไปจนถึงการเพิ่มความจงรักภกัดีของลูกคา้ ส่ิงต่างๆเหล่าน้ีจะส่งผลให้องค์กรมีการ
เจริญเติบโต สามารถสร้างยอดขายและสร้างผลก าไรอย่างย ัง่ยืน น าไปซ่ึงการเพิ่มมูลค่าหุ้นของ
องคก์รได ้

จากการทบทวนเอกสารเร่ืองความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีกล่าวมาทั้งหมดน้ี 
อาจกล่าวไดว้่า “ความผูกพนัต่อองค์กร” มีความส าคญั คือ เม่ือพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรจะ
ช่วยผลกัดนัให้มีความทุ่มเทในการท างาน มีผลการปฏิบติังานสูง มกัแนะน าบุคคลรอบขา้งให้รู้จกั
กบัองค์กร มีความตอ้งการท างานกบัองค์กรเป็นระยะเวลานาน จึงท าให้องค์กรสามารถลดตน้ทุน
การสรรหา การพฒันาบุคลากร และรักษาองค์ความรู้เอาไว ้นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองค์กรยงัมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจของลูกคา้ ช่วยเพิ่มพูน รักษา และเพิ่มความจงรักภกัดีของ
ลูกคา้ อนัจะน ามาซ่ึงยอดขายและผลก าไรท่ีมากข้ึนขององคก์ร 

 
 

2.3 แนวคิด เจเนอเรช่ันบี (Baby Boomer) เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ (Generation X) และ                  
เจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 

Wong, Gardiner, Lang and Coulon (2008) เสนอว่า กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ส (Baby 
Boomer) เกิดช่วงปี พ.ศ. 2488-2507 โดยประชากรกลุ่มน้ีจะให้คุณค่ากบัความมัน่คงในการท างาน
และสภาพแวดล้อมการท างานท่ีไม่เปล่ียนแปลงบ่อยๆ มีความจงรักภักดีต่อองค์กร ยึดมั่นใน
อุดมการณ์   มองโลกในแง่ดี มีพลงัในการท างาน ขยนัขนัแข็ง รับฟังความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ 
และเป็นท่ีปรึกษาท่ีดี  

กลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) เกิดช่วงปี พ.ศ. 2508-2524 โดยจะมีบุคลิกเยาะ
เยย้ถากถางคนอ่ืน มองโลกในแง่ร้าย เป็นตวัของตวัเองสูง สามารถปรับตวักบัการเปล่ียนแปลง แต่
มกัไม่จงรักภกัดีต่อองคก์ร มีอิสระและพึ่งพาตนเองมากกวา่กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ส มีโอกาสท่ีจะลาออก       
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จากงานและหางานใหม่ท่ีมีความทา้ทายมากกวา่, เงินเดือนสูงกวา่หรือสวสัดิการดีกว่า นอกจากน้ี      
หากเทียบกบักลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ส กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์สจะให้ความเคารพกบัผูบ้งัคบับญัชา แต่กลุ่ม      
เจเนอเรชัน่เอก็ซ์มกัจะกงัขาและไม่เคารพผูบ้งัคบับญัชาเท่าใดนกั นอกจากน้ียงัตอ้งการผลป้อนกลบั
ของการท างานอยา่งทนัท่วงที อีกทั้งให้ความส าคญักบัการท างานและชีวิตส่วนตวัเท่าๆกนั (work-
life balance) ดว้ยเหตุน้ีจึงมีการใหคุ้ณค่ากบัเป้าหมายในชีวติมากกวา่เป้าหมายในชีวติการท างาน 

เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) เกิดช่วงปี พ.ศ. 2525-2543 กลุ่มน้ีเติบโตมากบัการใช้
เทคโนโลยใีนชีวติประจ าวนั สามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงไดดี้และไม่คิดวา่ความมัน่คงในการ
ท างานเป็นปัจจยัส าคญัของการท างาน กลุ่มน้ีจะพฒันาทกัษะตวัเองอยู่เสมอและสนุกกบัโอกาส
ใหม่ๆ  ท่ีท้าทาย มีความมั่นใจในตนเองสูง ชอบท างานเป็นทีม มีกลุ่มสังคม ต้องการการ
ติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นตลอดเวลา  มีความรับผดิชอบ กลา้ตดัสินใจ 

รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554: 14) กล่าวถึงวยัท่ีแตกต่างกนัของพนกังานในองคก์ร ดงัน้ี 
กลุ่มเจเนอเรชัน่บี (Baby Boomer) ปีเกิด 2487 - 2507 มีลกัษณะเด่นท่ีพบในการท างาน   

คือ เขม้งวด มุ่งมัน่สูง สู้งานทุกประเภทผา่นงานมาเยอะ ประสบการณ์สูง เป็นผูใ้หญ่ เป็นคนท่ีอยูว่ยั
ใกล้ๆ เกษียณอาย ุ

เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) ปีเกิด 2508 - 2523 มีลกัษณะเด่นท่ีพบในการท างาน     
คือ เป็นก าลงัส าคญัขององค์กร ไฟแรง แต่ยงัขาดประสบการณ์อยูบ่า้ง และก าลงักา้วข้ึนสู่ต าแหน่ง
งานระดบับริหาร 

เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ปีเกิด 2524 - ปัจจุบนั มีลกัษณะเด่นท่ีพบในการท างาน    
คือ เร่ิมก้าวเข้าสู่ชีวิตวยัท างาน ยงัติดความสนุกสนานจากวยัเรียน เป็นคนทันสมยั มีความคิด
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ แต่มกัไม่ค่อยอดทน 

เดชา เดชะวฒันไพศาล (2552) เสนอการจดักลุ่มเจเนอเรชัน่ต่างๆไว ้ดงัน้ี 
เจเนอเรชัน่ หมายถึง ผูซ่ึ้งมีประสบการณ์จากเหตุการณ์หรือสภาพแวดลอ้มคลา้ยๆกนั     

ในสังคมหน่ึงๆ และประสบการณ์ดงักล่าวก่อให้เกิดเอกลกัษณ์ในทศันคติและพฤติกรรมร่วมกนั         
ในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกนันั้นๆ (Glass, 2007 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) 

กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ส (Baby Boomer) เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-
2507 (Zemke et al., 2000 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552)  ลกัษณะเด่นของประชากรกลุ่มน้ี 
คือ        มีลกัษณะนิสัยมุ่งมัน่กบัการท างาน ทุ่มเทใหก้บัการท างานและองคก์รอยา่งมาก ท างานหนกั 
และใหค้วามส าคญักบัผลงาน แมว้า่จะตอ้งใชค้วามพยายามและเวลานานกวา่จะประสบความส าเร็จ
ก็ตาม มีความภกัดีต่อองค์กรสูง นอกจากน้ียงัเคารพกฎ กติกา หรือแนวปฏิบติัต่างๆท่ีกลุ่มของตน
ก าหนดข้ึน และปฏิบติัตามอย่างเคร่งครัด เม่ือเห็นชอบและน าไปปฏิบติัแล้วก็ไม่เปล่ียนแปลง



16 
 

ความคิดง่ายๆ ส่งผลกระทบต่อทกัษะในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆในสถานท่ีท างานและ
สังคมตลอดจนวิทยาการและความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีอยูพ่อสมควร (Bell and Narz, 2007 อา้ง
ถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) 

กลุ่มเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2508-
2519 (Zemke et al., 2000 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) ลกัษณะเด่นของประชากรกลุ่มน้ี 
คือ มีอุปนิสัยชอบเส่ียง ชอบความเป็นอิสระ ชอบท าอะไรใหม่ๆ สนใจเทคโนโลยี ปรับตวัเขา้กบั
การเปล่ียนแปลงไดดี้ มกัทา้ทายกฎเกณฑ์ต่างๆท่ีกลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์สก าหนดข้ึนมาอยูบ่่อยคร้ัง เจเนอ
เรชัน่น้ีจึงไดรั้บการขนานนามวา่ Baby Buster หรือ Slacker (SHRM, 2004; Bell and Narz, 2007 
อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) ประชากรกลุ่มน้ีไดรั้บผลกระทบจากรอยต่อระหว่างการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีแห่งยุคสมยัค่อนขา้งมาก จึงมกัพึ่งพาความรู้และความสามารถของ
ตนเอง (Self-Reliant) ในการด าเนินชีวิตและการท างาน และมกัมองว่า “งาน” เป็นเพียงส่วนหน่ึง
ของชีวติเท่านั้น จึงมกัใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทกัษะความรู้และความสามารถในการท างานไป
พร้อมๆกับการพฒันาคุณภาพชีวิต ความเป็นส่วนตวั ครอบครัว และสัมพนัธภาพในสังคมของ
ตนเองดว้ย จนสามารถสร้างสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตส่วนตวัไดดี้ (Work Life Balance) 
คุณลักษณะดังกล่าวส่งผลต่อระดับความภกัดีต่อองค์กรหรือความคิดในการร่วมงานเป็นระยะ
เวลานานกบัองค์กรใดองคก์รหน่ึง เจเนอเรชัน่เอ็กซ์บางคนใช้จ่ายเงินจ านวนมากเพื่อความสุขของ
ชีวิต ซ้ือหาส่ิงของท่ีหรูหราเพื่อสนองความตอ้งการส่วนบุคคลในสัดส่วนท่ีมากกว่ากลุ่มเบบ้ีบูม
เมอร์ส (Glass, 2007 อา้งถึงใน เดชา เดชะ-วฒันไพศาล, 2552) 

กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2519-
2528 (Zemke et al., 2000 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) ลกัษณะเด่นของประชากรกลุ่มน้ี 
คือ มีวิถีการด าเนินชีวิตท่ีรวดเร็ว เป็นตวัของตวัเองสูง ตอ้งการการยอมรับและความเขา้ใจจากกลุ่ม    
ตอ้งการให้คนอ่ืนเห็นว่าตนเองเป็นคนส าคญั ชอบอะไรท่ีทา้ทาย มีความอยากรู้อยากเห็น แต่แฝง         
ไวด้้วยอารมณ์ท่ีอ่อนไหวต่อส่ิงเร้า สถานการณ์และความไม่แน่นอนของการเปล่ียนแปลงต่างๆ 
(Howe and Strauss, 2000; Eisner, 2005; Martin, 2005; Glass, 2007 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒัน
ไพศาล, 2552) มกัมีเง่ือนไขในการท างานหน่ึงๆเสมอ มีคุณลกัษณะการใชชี้วิตและท างานเพื่อวนัน้ี 
(Live for Today) กล่าวคือ มกัไม่ค่อยวางแผนในระยะยาวหรือไม่ไดค้  านึงถึงอนาคตมากนกัส่งผลให้
เกิดพฤติกรรม การบริโภคอย่างปัจจุบนัทนัด่วน ให้ความส าคญักับกระบวนการคิดมากกว่าการ
ท่องจ าหรือการปฏิบติัตามกฎเกณฑ์อย่างเคร่งครัดตามค าสั่ง จึงมกัไม่ต้องการค าแนะน าว่าควร
หรือไม่ควรท าอะไร แต่ให้ความสนใจกบัผลส าเร็จของงานหรือความทา้ทายของเน้ือหาของงาน
มากกวา่วธีิการท างาน จึงมีความคาดหวงัต่อการประสบความส าเร็จของตนเองสูง (Glass, 2007 อา้ง
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ถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) ประชากรกลุ่มน้ีมีความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบั
สถานการณ์ท่ีแตกต่างและความหลากหลายในแง่มุมต่างๆ ตลอดจนความหลากหลายทางวฒันธรรม 
(Diversity) ไดดี้ นอกจากน้ียงัมีความสามารถในการท างานหลายๆอยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั (Multi-
Tasking) (Howe and Strauss, 2000; Bell and Narz, 2007อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) 

เดชา เดชะวฒันไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลกัษณ์ และชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ 
(2557) กล่าวถึง เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) วา่เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2520-
2542 (Wong et al., 2008 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลกัษณ์ และ
ชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ ,2557) มีลกัษณะรักความกา้วหนา้ มุ่งผลส าเร็จเป็นหลกั แต่มกัไม่วางแผนระยะ
ยาว ไม่มีความอดทน แต่มีความคาดหวงัสูง มีโลกส่วนตวัสูง แต่ไม่ไดแ้สดงออกถึงความตอ้งการ
เป็นอิสระเทียบเท่าเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Gursoy et.al., 2008 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, กฤษยา 
นุ่มพยา, จีราภา นวลลกัษณ์ และชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ ,2557)   มกัไม่อายท่ีจะแสดงความเป็นส่วนตวัลง
ในส่ือทางสังคม (Social Media) และมีความสามารถในการน าเทคโนโลยีมาปรับใช้เพื่อแกปั้ญหา
ต่างๆ เฉพาะหนา้ไดดี้ การบริโภคขอ้มูลของคนกลุ่มน้ีมาจากส่ืออินเทอร์เน็ต ส่ือสังคมออนไลน์ใน
ปริมาณท่ีสูงกวา่การบริโภคส่ือโทรทศัน์ วิทยุและหนงัสือพิมพ ์(Reisenwitz and Lyer, 2009 อา้งถึง
ใน เดชา เดชะวฒัน-ไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลกัษณ์ และชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ ,2557)       
เจเนอเรชัน่น้ีมกัท่ีจะเปิดใจยอมรับและปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ท่ีแตกต่างและความหลากหลาย
ในแง่มุมต่างๆ เช่น ความเป็นสากลไดดี้ มีความสนใจใฝ่รู้ดา้นเทคโนโลยีอยา่งมาก ท าให้เจเนอเรชัน่
วายมีความเฉลียวฉลาดและมีความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการต่างๆ เน่ืองจาก
ประชากรกลุ่มน้ีทราบว่าจะค้นหา  ข้อมูลได้จากท่ีใด เวลาใดและท าได้อย่างรวดเร็ว และยงัมี
ความสามารถในการท างานหลายๆอยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั (Multi-Tasking) (Bell and Narz, 2007 
อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลกัษณ์ และชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ ,2557) 
ปัญหาท่ีพบในการท างานของคนกลุ่มน้ี คือ การติดต่อส่ือสารทั้งทางดา้นค าพูดและการเขียน เพราะ
คนกลุ่มน้ีจะมีกลุ่มท่ีตนติดต่อส่ือสารเฉพาะกลุ่ม จึงมีการใช้ภาษาในกลุ่มของตนเอง เช่น การใช้
อกัษรยอ่ การใชส้ัญลกัษณ์ หรือค าพูดท่ีเขา้ใจกนัเองในกลุ่มของตน (Allen and Syfert, 2009 อา้งถึง
ใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลกัษณ์ และชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ ,2557) โดยท่ี
เจเนอเรชัน่วายนั้นชอบคุยกนัแบบ Instant Messaging มากกว่าการคุยโทรศพัทแ์ละการคุยกนัแบบ
เห็นหนา้ โดยภาพรวมคนกลุ่มน้ีจะใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชีวติมากกวา่จ านวนเงินท่ีไดรั้บจากการ
ท างาน (Curtis, 2008 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลกัษณ์ และ
ชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ, 2557) นอกจากน้ียงัพบวา่ เจเนอเรชัน่วายมกัมีความอดทนต ่าทั้งร่างกายและจิตใจ 
เก็บอารมณ์ไม่อยู่ หากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจเร่ืองใดมีโอกาสถอดใจและลาออกสูง มีความ
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จงรักภกัดีต่อองค์กรต ่า ไม่เคารพผูอ้าวุโสกว่าหรือต าแหน่งสูงกว่าตน แต่จะเคารพท่ีตวัตนของคน
นั้น เจเนอเรชัน่วายมกัคิดวา่คนเจเนอเรชัน่เอ็กซ์  เป็นเพื่อนร่วมงาน (Gelston, 2007: กาญจนา ฤกษ์
สงเคราะห์, 2552: 11-12 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒัน-ไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลกัษณ์ และ
ชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ ,2557) 

วิจยัคน “เจนวาย” ในองค์กรพุ่งปี 2559 แนะธุรกิจปรับกลยุทธ์คนรุ่นใหม่-เก่า ตา้น
ปัญหาสมองไหล (2556) วิไลพร ทวีลาภพนัทอง หุ้นส่วนสายงานท่ีปรึกษา บริษทั PwC Consulting 
ประเทศไทย กล่าวถึงผลส ารวจ NextGen: A global generational study 2013 วา่ คน Gen Y คือผูท่ี้
เกิดระหวา่ง ปี พ.ศ. 2523 – พ.ศ. 2538 จะให้ความส าคญักบัเร่ือง การสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิต
การท างานกบัชีวิตส่วนตวั (Work/life balance) มากเป็นอนัดบัหน่ึง และค่าตอบแทนหรือการเล่ือน
ต าแหน่งเป็นส่ิงส าคญัรองลงมา ในขณะเดียวกันก็ตอ้งการความยืดหยุ่นในการท างาน (Greater 
flexibility) เช่น สามารถเลือกหรือปรับเปล่ียนเวลาเขา้ท างานได ้หรือท างานจากท่ีบา้น หรือท่ีอ่ืนๆ 
และเช่ือว่าการได้มาซ่ึงความสามารถในการผลิต(Productivity) ไม่ไดว้ดักนัท่ีจ  านวนชั่วโมงท่ีใช้
ท างาน แต่อยูท่ี่ผลงานท่ีไดม้ากกวา่ (Results/goals achieved over time invested) ซ่ึงแตกต่างกบัคน
รุ่นเก่าท่ีถูกปลูกผงัและเคยชินกับการท างานหนักในท่ีท างาน เพื่อให้ได้มาซ่ึงต าแหน่งและ
ความก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว นอกจากน้ีพวกเขายงัตอ้งการรู้สึกว่าพวกเขามีส่วนร่วมและก าหนด
ทิศทางของบริษทัไปพร้อมๆกบัการเติบโตไปในองค์กร ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีให้พนกังานทุกระดบัมีส่วนร่วม กระตุน้ให้เกิดความคิดริเร่ิม ร่วมท างานกบัเพื่อนร่วมงาน
และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ พนกังานในกลุ่ม Gen Y ตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้ริหารอย่างน้อยเป็นประจ าทุกเดือน ในขณะท่ีคนรุ่นเก่ามกัไม่ชินกบัการแสดงออกความ
คิดเห็น หรือมักท างานตามค าสั่งอย่างเดียวและไม่ได้รับผลป้อนกลับจนกว่าจะถึงรอบการ
ประเมินผลปฏิบติังาน คนรุ่นน้ีท างานรวดเร็วและตอ้งการให้เจา้นายมีเสียงตอบรับกบัผลงานอยูเ่ป็น
ประจ า หรือติชมในทางสร้างสรรค์ ไม่ว่าในรูปแบบใดก็ตามอยู่เสมอ ซ่ึงจะช่วยให้พวกเขาพฒันา
ความสามารถ และท่ีส าคญัท่ีสุดคือการช่ืนชมความส าเร็จของพวกเขาอยา่งจริงใจ คน Gen Y ยงัมอง
หาโอกาสในการท างานในต่างประเทศ ต่างจากคนรุ่นเก่าท่ีมกัไม่ชอบการเปล่ียนแปลง หรือยา้ยถ่ิน
ฐานห่างจากครอบครัว  

จากการทบทวนเอกสารเร่ืองแนวคิด เจเนอเรชัน่บี (Baby Boomer) เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ 
(Generation X) และเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีกล่าวมาทั้งหมดน้ี พบว่ามีความเห็นท่ี
หลากหลายในเร่ืองช่วงปีท่ีเกิดของเจเนอเรชัน่ต่างๆ แต่ลกัษณะเด่นของแต่ละช่วงวยัมีการกล่าวถึง
อยา่งใกลเ้คียงกนั จึงอาจกล่าวไดว้า่  
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“เจเนอเรชัน่” หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีไดรั้บประสบการณ์จากสภาพแวดลอ้มท่ีคลา้ยคลึง
กนั ท าให้มีทศันคติและพฤติกรรมท่ีแสดงออกร่วมกนั เกิดเป็นลกัษณะเด่นของกลุ่มคนในช่วงวยั
นั้นๆ 

เจเนอเรชัน่บี (Baby Boomer) เกิดช่วงปี 2488-2507 ลกัษณะเด่นคือ มุ่งมัน่ ท างานหนกั   
ให้ความส าคญักบัผลงาน เคารพกฎ กติกา และปฏิบติัตามอย่างเคร่งครัด ส่งผลถึงทกัษะในการ
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง มีชีวติเพื่อท างาน มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รสูง และไม่ค่อยเปล่ียนงาน 

เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) เกิดช่วงปี 2508-2524 ลกัษณะเด่นคือ มีความเช่ือมัน่     
ในตนเองสูง ชอบส่ิงใหม่ๆ สนใจเทคโนโลย ีมีความอิสระ พึ่งพาตนเอง ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง
ไดดี้ มองการท างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต จึงพฒันาความสามารถในการท างานไปพร้อมๆกบัการ
พฒันาคุณภาพชีวิต เพื่อสร้างสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวั ซ่ึงส่งผลกระทบต่อระดบั              
ความจงรักภกัดีกบัองคก์ร 

และเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) เกิดช่วงปี 2525-2543 ลกัษณะเด่นคือ มีความคิด
สร้างสรรค์ ทนัสมยั มีการด าเนินชีวิตอย่างรวดเร็ว ชอบส่ิงทา้ทาย เป็นตวัของตวัเองสูง เช่ือมัน่ใน
ตนเอง แต่ไม่ค่อยอดทน สามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงได้ดี ตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์กบักลุ่ม
ตลอดเวลา แสดงให้เห็นถึงความตอ้งการการยอมรับและความเขา้ใจจากกลุ่ม ส าหรับการท างานจะ
ให้ความส าคญักบักระบวนการคิดมากกว่าการท่องจ า มุ่งเน้นความส าเร็จและความทา้ทายในงาน
มากกว่าวิธีการท างาน สามารถท างานไดห้ลายอย่างในเวลาเดียวกนั และท างานเพื่อวนัน้ี ไม่ค่อย
วางแผนในระยะยาว 

 
 

2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี (2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ

พนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ 
บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั” พบวา่ เพศ อาย ุระดบั ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ท่ีต่างกนั 
มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั มีเพียงระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีต่างกนั ถึงจะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นโอกาสเรียนรู้และ
ก้าวหน้าในงาน ด้านความท้าทายของงาน ด้านงานท่ีได้มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน ด้าน
ความส าคญัต่อเป้าหมายองค์กร และปัจจยัด้านตวัแบบการบริหารองค์กร ซ่ึงประกอบด้วย ด้าน
วธีิการ กฎระเบียบในการปฏิบติังาน ดา้นการใหโ้อกาสไดมี้ส่วนร่วมในขอ้เสนอแนะและด าเนินการ
ในโครงการท่ีส าคญัขององค์กร ด้านการสร้างสัมพนัธภาพในหน่วยงาน ด้านการส่ือสารภายใน
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องคก์ร ดา้นการจ่ายอตัราค่าจา้งและผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานพนกังานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษา
พนกังานภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั0.05 มีเพียงดา้นการให้อิสระในการปฏิบติังานท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ร 

โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์ (2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ออร์ก้า (ประเทศไทย) จ ากัด” พบว่าระดับความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัออร์กา้ (ประเทศไทย) จ ากดั อยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ
และสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานในดา้นความส าคญัของงานและดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รในเชิงบวก และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในดา้นของทศันคติ
ท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและทศันคติท่ีมีต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รในเชิงบวก
เช่นเดียวกนั 

แสงเดือน รักษาใจ (2554) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์ร กรณีศึกษา บริษทั กรุงเทพประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่” ผลการศึกษาพบว่า 
พนกังานมีความพึงพอใจต่อปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และมีความพึง
พอใจต่อความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้น
ความมีอิสระในการท างาน ประกอบดว้ย พนกังานท่ีมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานใน
หน้าท่ีของตนเอง ตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมในการปฏิบติัหน้าท่ีตลอดเวลา และสามารถใช้วิจารณญาณ
ของตนเองในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ 2) ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ประกอบด้วย 
พนกังานจะท างานร่วมกนัเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างท า มีความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงานอยา่งแน่น
แฟ้น 3) ดา้นความคาดหวงัในโอกาสกา้วหนา้ ประกอบดว้ย หน่วยงานมีการสนบัสนุนพนกังานใน
การไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีความรู้สึกต่อโอกาสก้าวหน้าจากการท างานและมีโอกาสท่ีได้เล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

พงศกร เผ่าไพโรจนกร (2546) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงาน บริษทั ซีเมนส์ จ ากดั” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัลกัษณะองค์กร และปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบั            
ความผูกพนัต่อองค์กร และยงัพบอีกว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรสูง
ท่ีสุด คือ ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมัน่คงในงาน รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการ



21 
 

งานและปัจจัยลักษณะองค์กร ด้านนโยบาย กฎ ข้อบังคับ และขั้นตอนต่าง ๆ ในการท างาน 
ตามล าดับ และปัจจัย ท่ีมีผลต่อความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรต ่ า ท่ี สุด คือ ปัจจัย
ประสบการณ์ในการท างาน ดา้นการเห็นความส าคญัของงาน 

ปาริชาติ บัวเป็ง (2554) ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั)” ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือ
พิจารณารายดา้นจะพบวา่ปัจจยัท่ีท าให้พนกังานมีความผูกพนักบัองคก์รมากท่ีสุดคือดา้นความรู้สึก
ภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั เพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัวของ
ตวัเอง องค์กรเปรียบเสมือนบา้นของตวัเอง  รองลงมาคือดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ซ่ึงพนกังานมี
ความยินดีและ พร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณองคก์รดว้ยการท าทุกอย่างเพื่อให้องค์กรกา้วหน้า
และประสบความส าเร็จ พนักงานคิดว่าองค์กรสมควรได้รับความจงรักภักดีจากพนักงานและ
พนกังานไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองค์กรคู่แข่ง และในดา้นความต่อเน่ือง พนกังาน
ยงัคงอยากท่ีจะท างานกบับริษทัต่อไป เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม และ
จากการศึกษายงัพบอีกวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

รักษ์รัศมี  วุฒิมานพ (2555)  ศึกษา เ ร่ือง “ลักษณะบุคคลและลักษณะงานท่ี มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน” ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 พบวา่ 1. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ มีความสัมพนัธ์กบั ความกา้วหนา้ในงาน
และโอกาสในการพฒันา การให้อ านาจ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ระดบัการศึกษา และต าแหน่ง
งาน 2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก มีความสัมพันธ์กับผลประโยชน์ตอบแทน 
ความกา้วหน้าในงานและโอกาสในการพฒันา และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ระดบัการศึกษา 
รายได ้ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างานในท่ีท างานปัจจุบนั 3. ความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
พฤติกรรม มีความสัมพันธ์กับความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพฒันา การให้อ านาจ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน รายได้ และต าแหน่งงาน 4. ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม มี
ความสัมพนัธ์กบั ความกา้วหนา้ในงานและ โอกาสในการพฒันา การให้อ านาจ และสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน รายได ้และต าแหน่งงาน 

สุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2555 อา้งถึงใน สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559:40) ศึกษาเร่ือง “การ
พฒันาโมเดลความผูกพนัในการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่น” พบว่า     
1. ความเหมาะสมของงาน ความยึดมัน่ดา้นจิตใจ และบรรยากาศดา้นจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อ ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร และมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อความพยายามทุ่มเท 
และมี อิทธิพลทางออ้มเชิงลบต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก 2. ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กรมี
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อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพยายามทุ่มเท 3. ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กรมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงลบต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก 

จากการศึกษางานวิจยัเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนั ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งนั้น มีทั้งปัจจยัท่ีเหมือนกนัและแตกต่างกนัตามลกัษณะประชากร

และองคก์รท่ีศึกษา แต่โดยภาพรวม อาจสรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานได้

ดงัน้ี คือ ลักษณะงาน  โอกาสความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการ

ด าเนินงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร ทั้งน้ี ผูว้ิจยัสนใจ

ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวข้องจ านวน 6 ปัจจยั ส าหรับการศึกษาในกลุ่มประชากรเจเนอเรชั่นวาย ท่ี

ปฏิบติังานในกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่ 1. ลกัษณะงาน 2. โอกาสกา้วหนา้ในงาน 3.การมีส่วน

ร่วมในการแสดงความคิดเห็น 4.ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้5.ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 

และ 6.ลกัษณะงาน โอกาสกา้วหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกว่า

องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ทั้งหมดรวมกนั 
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บทที ่3 

วธิีการด าเนินการวจิัย 
 
 

การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรและปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายเุจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงผูว้จิยัมีวธีิด าเนินการวจิยัตามแนวทาง ดงัน้ี 

3.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 
3.2 สมมติฐานการวจิยั 
3.3 แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.4 กลุ่มตวัอยา่ง 
3.5 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.6 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.7 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
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3.1 กรอบแนวคดิงานวจิัย 
ภาพ 3.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 

 
 
 

3.2 สมมติฐานการวจิัย 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร            

ของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุ เ จ เนอเรชั่นวาย  ท่ีปฏิบัติงานในพื้ น ท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนั             
ต่อองค์กร ของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีความสัมพนัธ์กบั 
ความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังาน      
ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานที่ 4 ปัจจยัดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สมมติฐานที่ 5 ปัจจยัดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั     
ต่อองค์กร ของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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สมมติฐานที่ 6 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน โอกาสกา้วหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้และทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ทั้งหมดมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชัน่
วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
 
3.3 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยแหล่งขอ้มูลใน
การศึกษาประกอบดว้ย แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) และแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary 
Data) 

 
2.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ขอ้มูลไดม้าจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง 

 
2.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง เช่น ต าราเรียน เอกสาร หนังสือ 

รายงานผลการวจิยั บทความ และการสืบคน้ขอ้มูลเพิ่มเติมทางอินเทอร์เน็ต 
 
 

3.4 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอ

เรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ผูว้ิจยัก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างจากตวัแปรจ านวนอิสระท่ีต้องการศึกษา โดย

ขนาดตวัอยา่งท่ีตอ้งการ = 10 x ผลคูณของค่าตวัแปรอิสระทุกตวั (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2548: 75 อา้งถึง
ใน วนัทนีย ์แสนภกัดี, ไม่ปรากฎปีท่ีแต่ง) ซ่ึงงานวิจยัน้ีใชจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 116 คน แต่ค่าความ
เท่ียง (Validity) อาจไม่สูงมากนัก และการสุ่มกลุ่มตวัอย่างเป็นแบบตามสะดวก (Convenient 
Sampling) 
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3.5 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามแบ่ง

เน้ือหาออกเป็น 3 ส่วน (ดงัภาคผนวก ก) ไดแ้ก่  
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นแบบ Checklist ไดแ้ก่ เพศ ปีเกิด การศึกษา อาชีพ 

ลกัษณะงาน สถานท่ีท างาน ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์รปัจจุบนั 
ส่วนที ่2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ความกา้วหนา้ในงาน 

การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน 
ส่วนที ่3 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ลกัษณะแบบสอบถามส่วนท่ี 2 – 3 เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ตามแบบ Likert’s Scale 5 อนัดบั โดยก าหนดระดบัดงัน้ี 
 

ตาราง 3.1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนตามระดบัความคิดเห็น 
 

ระดับความคิดเห็น การให้คะแนนค าถามเชิงบวก การให้คะแนนค าถามเชิงลบ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 
เห็นดว้ย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 

 
การแปลผลคะแนนของขอ้มูล ส าหรับงานวจิยัคร้ังน้ี แบ่งระดบัดงัตาราง  
 

ตาราง 3.2 แสดงการก าหนดระดบัค่าเฉล่ียต่อการแปลความหมายระดบัความคิดเห็น  
 

ค่าคะแนนเฉลีย่ ระดับความคิดเห็น 

4.50 – 5.00 ระดบัมากท่ีสุด 
3.50 – 4.49 ระดบัมาก 
2.50 – 3.49 ระดบัปานกลาง 
1.50 – 2.49 ระดบันอ้ย 
1.00 – 1.49 ระดบันอ้ยท่ีสุด 
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แบบสอบถามมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาในแต่ละดา้นของลกัษณะงาน ความกา้วหนา้ในงาน 
การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่ งพิงได้ ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 

 
ตาราง 3.3 แสดงค่าการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามจากงานวจิยัท่ีผา่นมา 
 

ค าถาม 
Cronbach’s 

Alpha 

ลกัษณะงาน 
จากงานวจัิย  Hackman and Oldham (1980) อ้างถึงใน อจัฉรา จินาพันธ์ และมลฤดี 
สระฏัน (2557) 

0.89 

1. จากลกัษณะงานของท่าน ท่านสามารถตดัสินใจไดเ้องเก่ียวกบัวธีิการท างานของท่าน  
2. ดว้ยลกัษณะงานของท่าน ท่านสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบในตวังานนั้น  
3. ในการท างาน ท่านตอ้งใชค้วามสามารถและทกัษะของท่านหลายๆดา้น  
4. งานของท่านมีความส าคญัและส่งผลต่อชีวติหรือความเป็นอยูข่องบุคคลอ่ืนๆ  
5. ดว้ยลกัษณะงานท่ีท่านท า ท่านพอรู้ไดบ้า้งวา่ท่านท างานดีหรือไม่ดว้ยตวัท่านเอง 
(นอกเหนือจากขอ้มูลจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน) 

 

โอกาสก้าวหน้าในงาน 
จากงานวจัิย โชติกา วาณชิย์โรจนรัตน์ (2557) 

0.90 

6. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหมี้โอกาสท่ีจะฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ในการ
ปฏิบติังาน 

 

7. งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัมีโอกาสกา้วหนา้ไปในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไดอี้ก  
8. องคก์รของท่านพิจารณาความดี ความชอบอยา่งยติุธรรม  
9. ความกา้วหนา้ของท่านข้ึนอยูก่บัความสามารถในการปฏิบติังาน  
การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
จากงานวจัิย โชติกา วาณชิย์โรจนรัตน์ (2557) 
10. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน

ไดต้ลอดเวลา 

0.89 

11. การติดต่อส่ือสารระหวา่งท่านกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปไดโ้ดยสะดวก  
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ตาราง 3.3 แสดงค่าการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามจากงานวจิยัท่ีผา่นมา (ต่อ) 
 

ค าถาม 
ค่า Cronbach’s 

Alpha 
12. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านอยา่งตั้งใจ  
13. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่านน าแนวคิดของท่านไปใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

 

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพ่ึง่พงิได้ 
จากงานวจัิย โชติกา วาณชิย์โรจนรัตน์ (2557) 

0.94 

14. ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีองคก์รจดัให้  
15. เม่ือเกิดปัญหาในท่ีท างาน องคก์รจะเขา้ไปช่วยแกไ้ขปัญหาใหท้่านเสมอ  
16. เม่ือท่านเจบ็ป่วยหรือประสบอุบติัเหตุ องคก์รไดช่้วยเหลือท่านอยา่งเตม็ท่ี  
ทศันคติทีม่ีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
จากงานวจัิย โชติกา วาณชิย์โรจนรัตน์ (2557) 

0.90 

17. เวลาท่ีท่านเกิดปัญหา เพื่อนร่วมงานไดใ้หค้วามช่วยเหลือและให้
ค  าแนะน าเป็นอยา่งดี 

 

18. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  
19. เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน  
20. เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั 

 

ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 
จาก Saks (2006) อ้างถึงใน อัจฉรา จินาพนัธ์ และมลฤดี สาระฏัน (2557) 

0.89 

21. ท่านรู้สึกภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์รน้ี  
22. ท่านรู้สึกต่ืนเตน้ท่ีไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร  
23. ท่านไม่ค่อยรู้สึกมีส่วนร่วมในส่ิงต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร  
24. การเป็นสมาชิกขององคก์รท าใหท้่านรู้สึกมีชีวติชีวา  
25. การเป็นสมาชิกขององคก์รท าใหท้่านมีความสุข  
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3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในงานวิจยัคร้ังน้ี เป็นการเก็บขอ้มูลแบบออนไลน์ มีขั้นตอน

ดงัต่อไปน้ี 
1. กระจายแบบสอบถามอิเลคทรอนิกส์ไปยงักลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานกลุ่มงาน

ทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จ านวน 116 คน โดยการสุ่มตวัอยา่งเป็นแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) 

2. น าแบบสอบถามอิเลคทรอนิกส์ ท่ีได้รับมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม โดยคดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก แลว้น าขอ้มูลท่ีไดม้าลงรหสัไว ้

3. ตรวจใหค้ะแนนขอ้ค าถามตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ 
4. ประมวลผลขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Windows 

 
 

3.7 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง สถิติ ดงัต่อไปน้ี 
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการ

วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มูล      
ดา้นต่าง ๆ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้รวมกบัค่าเฉล่ียเพื่อแสดงการ
กระจายของขอ้มูล 

สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation coefficient) 

 
ตาราง 3.4 สมมติฐานและสถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

สมมติฐานการวจัิย สถิติทีใ่ช้ 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอาย ุ
เจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation 
coefficient) 
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ตาราง 3.4 สมมติฐานและสถิติท่ีใชใ้นการวจิยั (ต่อ) 
 

สมมติฐานการวจัิย สถิติทีใ่ช้ 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล 
ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  
และปริมณฑล 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ของเพียร์สัน  

(Pearson’s Correlation 
coefficient) 

สมมติฐานที ่3 ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานกลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ของเพียร์สัน  

(Pearson’s Correlation 
coefficient) 

สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่ งพิงได ้         
มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานกลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ของเพียร์สัน  

(Pearson’s Correlation 
coefficient) 

สมมติฐานที่  5 ปั จจัยด้านทัศนค ติ ท่ี มี ต่อ เพื่ อน ร่วมงาน                   
มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานกลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ของเพียร์สัน  

(Pearson’s Correlation 
coefficient)  

สมมติฐานที่ 6 ปัจจยัด้านลักษณะงาน โอกาสก้าวหน้าในงาน     
การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกว่าองค์กร     
เป็นท่ีพึ่ งพิงได้ และทัศนคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ทั้ งหมดมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงานกลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ของเพียร์สัน  

(Pearson’s Correlation 
coefficient) 

การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ค่า r มีความหมาย ดงัน้ี (ชยัวฒัน์ ล้ีพูล-
ทรัพย,์ 2556 อา้งถึงใน โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์, 2557) 

1. ค่า r เป็นลบแสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม 
2. ค่า r เป็นบวกแสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 



31 
 

3. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้ 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 

4. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้ -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มและ             
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 

5. ถา้ r เท่ากบั 0 แสดงวา่ x และ y ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 

การแปลความหมายระดบัความสัมพนัธ์ ก าหนดไดด้งัน้ี 
ถา้ r มีค่ามากกวา่ 0.7   แสดงวา่มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
ถา้ r มีค่าระหวา่ง 0.3-0.7   แสดงวา่มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
ถา้ r มีค่านอ้ยกวา่ 0.3   แสดงวา่มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
ถา้ r มีค่าเท่ากบั  0   แสดงวา่ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงส ารวจ ศึกษากลุ่มตวัอย่างพนกังานกลุ่มงานทรัพยากร
บุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั การน าเสนอผลการวิจยัประกอบดว้ยขอ้มูล 4 ส่วน 
(ดงัภาคผนวก ข) ไดแ้ก่  

4.1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม น ามาวิเคราะห์โดยวิธีแจกแจงความถ่ี                
หาค่าร้อยละ  

4.2 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพื้นฐานหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดย
แปลความหมายตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

4.3 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร น ามาวิเคราะห์โดย
ใชส้ถิติพื้นฐานหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตาม     
เกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

4.4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน น ามาวเิคราะห์โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
วิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ปีเกิด การศึกษา อาชีพ 

ลกัษณะงาน สถานท่ีท างาน และระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์ร จ านวน 116 คนโดยน าเสนอจ านวน
และร้อยละของขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม ดงัตาราง 
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ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 46 39.7 
หญิง 70 60.3 

รวม 116 100.0 
ปีเกิด   

เกิดก่อนปี พ.ศ. 2488 0 0 
เกิดปี พ.ศ. 2488-2507 0 0 
เกิดปี พ.ศ. 2508-2524 0 0 
เกิดปี พ.ศ. 2525-2543 116 100.0 
เกิดหลงัปี พ.ศ. 2543 0 0 

รวม 116 100.0 
การศึกษา   

ต ่ากวา่ ม.6 0 0 
ม.6 หรือ ปวช. 0 0 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 10 8.6 
ปริญญาตรี 77 66.4 
ปริญญาโทข้ึนไป 29 25.0 

รวม 116 100.0 
อาชีพ   

ขา้ราชการ 8 6.9 
พนกังานรัฐวสิาหกิจ 20 17.2 
พนกังานบริษทัเอกชน 79 68.1 
ผูป้ระกอบการ/เจา้ของกิจการ 9 7.8 
อ่ืนๆ 0 0 

รวม 116 100.0 
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ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
ลกัษณะงาน   

กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล 116 100.0 
กลุ่มงานอ่ืนๆ 0 0 

รวม 116 100.0 
สถานท่ีท างาน   

กรุงเทพฯ และปริมณฑล 116 100.0 
ต่างจงัหวดั 0 0 

รวม 116 100.0 
ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์รปัจจุบนั 

ไม่ถึง 1 ปี 32 27.6 
1 ปี แต่ไม่ถึง 3 ปี 38 32.8 
3 ปี แต่ไม่ถึง 5 ปี  18 15.5 
5 ปี แต่ไม่ถึง 7 ปี 11 9.5 
7 ปี แต่ไม่ถึง 9 ปี 11 9.5 
9 ปีข้ึนไป 6 5.2 

รวม 116 100.0 

 
จากตาราง 4.1 พบวา่ 
1. เพศ กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิง จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 และเพศชาย 

จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 39.7 
2. ปีเกิด กลุ่มตวัอยา่งเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2525 - 2543 จ  านวน 116 คน คิดเป็น ร้อยละ 100 
3. การศึกษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 77 คน คิด

เป็นร้อยละ 66.4 รองลงมาคือระดบัปริญญาโทข้ึนไป จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 และนอ้ย
ท่ีสุดระดบัอนุปริญญา หรือ ปวส. จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 

4. อาชีพ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นพนกังานบริษทัเอกชน จ านวน 79 คน คิดเป็น         
ร้อยละ 68.1 รองลงมาคือพนกังานรัฐวสิาหกิจ จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 17.2 และนอ้ยท่ีสุดเป็น
ขา้ราชการ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 
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5. ลกัษณะงาน กลุ่มตวัอยา่งอยู่ในกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล จ านวน 116 คน คิดเป็น      
ร้อยละ 100 

6. สถานท่ีท างาน กลุ่มตวัอยา่งท างานในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล จ านวน 116 คน     
คิดเป็นร้อยละ 100 

7. ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์รปัจจุบนั กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาร่วมงาน 1 
ปี แต่ไม่ถึง 3 ปี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8 รองลงมาร่วมงานไม่ถึง 1 ปี จ  านวน 32 คน คิด
เป็น ร้อยละ 27.6 และนอ้ยท่ีสุดกลุ่มท่ีร่วมงาน 9 ปีข้ึนไป มีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 

 
 

4.2 การวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

ลกัษณะงาน โอกาสกา้วหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกว่าองค์กร
เป็นท่ีพึ่ งพิงได้ และทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน โดยน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค า
บรรยาย ดงัน้ี 

 
ตาราง 4.2 ระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงาน 
 

ลกัษณะงาน 

ระดบัความคิดเห็น จ านวน (คน)/ร้อยละ 

 S.D. แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1. จากลกัษณะงานของท่าน 
ท่านสามารถตัดสินใจได้เอง
เก่ียวกบัวิธีการท างานของท่าน 

4 
3.4 

10 
8.6 

27 
23.3 

58 
50.0 

17 
14.7 

3.6
4 

.96 มาก 

2. ดว้ยลกัษณะงานของท่าน 
ท่านสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบ
ในตวังานนั้น 

5 
4.3 

18 
15.5 

19 
16.4 

41 
35.3 

33 
28.4 

3.6
8 

1.17 มาก 

3. ในการท างาน ท่านตอ้งใช้
ความสามารถและทกัษะของ
ท่านหลายๆดา้น 

2 
1.7 

13 
11.2 

17 
14.7 

43 
37.1 

41 
35.3 

3.3
9 

1.05 ปาน
กลาง 
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ตาราง 4.2 ระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงาน (ต่อ) 
 

ลกัษณะงาน 

ระดบัความคิดเห็น จ านวน (คน)/ร้อยละ 

 S.D. แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

3. ในการท างาน ท่านตอ้งใช้
ความสามารถและทกัษะของ
ท่านหลายๆดา้น 

2 
1.7 

13 
11.2 

17 
14.7 

43 
37.1 

41 
35.3 

3.39 1.05 ปาน
กลาง 

4. งานของท่านมีความส าคญั
และส่งผลต่อชีวิตหรือความ
เป็นอยูข่องบุคคลอ่ืนๆ 

1 
0.9 

1 
0.9 

18 
15.5 

53 
45.7 

43 
37.1 

4.17 .78 มาก 

5. ดว้ยลกัษณะงานท่ีท่านท า 
ท่านพอรู้ไดบ้า้งวา่ท่านท างาน
ดีหรือไม่ดว้ยตวัท่านเอง 
(นอกเหนือจากขอ้มูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพ่ือน
ร่วมงาน) 

0 
0 

3 
2.6 

14 
12.1 

68 
58.6 

31 
26.7 

4.09 .70 มาก 

รวม 3.90 .65 มาก 

 
จากตารางพบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้านลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก  (  = 3.90, S.D. = 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียที่มีระดบัความคิดเห็น
มากที่สุด พบวา่ ขอ้งานของท่านมีความส าคญัและส่งผลต่อชีวิตหรือความเป็นอยูข่องบุคคลอ่ืนๆ 
(  = 4.17, S.D. = 0.78) มีระดบัความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมา คือ ขอ้ดว้ยลกัษณะงานที่ท่านท า 
ท่านพอรู้ไดบ้า้งวา่ท่านท างานดีหรือไม่ดว้ยตวัท่านเอง (นอกเหนือจากขอ้มูลจากผูบ้งัคบับญัชา
หรือเพื่อนร่วมงาน) (  = 4.09, S.D. = 0.70) ถดัมา ขอ้ดว้ยลกัษณะงานของท่าน ท่านสามารถท า
ตั้งแต่ตน้จนจบในตวังานนั้น (  = 3.68, S.D. = 1.17)   ต่อมาขอ้จากลกัษณะงานของท่าน ท่าน
สามารถตดัสินใจไดเ้องเก่ียวกบัวิธีการท างานของท่าน (  = 3.64, S.D. = 0.96) และล าดบัสุดทา้ย
ขอ้ในการท างาน ท่านตอ้งใชค้วามสามารถและทกัษะของท่านหลายๆดา้น (  = 3.39, S.D. = 1.05) 
ตามล าดบั 
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ตาราง 4.3 ระดบัความคิดเห็นดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน 
 

โอกาสก้าวหน้าในงาน 

ระดบัความคิดเห็น จ านวน (คน)/ร้อยละ 

 S.D. แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

6. องคก์รของท่านสนบัสนุนให้
มีโอกาสท่ีจะฝึกอบรม เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ในการปฏิบติังาน 

7 
6.0 

5 
4.3 

25 
21.6 

47 
40.5 

32 
27.6 

3.79 1.08 มาก 

7. งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัมี
โอกาสกา้วหนา้ไปในต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึนไดอี้ก 

7 
6.0 

10 
8.6 

24 
20.7 

44 
37.9 

31 
26.7 

3.71 1.14 มาก 

8. องคก์รของท่านพิจารณา
ความดี ความชอบอยา่ง
ยติุธรรม 

7 
6.0 

13 
11.2 

48 
41.4 

35 
30.2 

13 
11.2 

3.29 1.01 ปาน
กลาง 

9. ความกา้วหนา้ของท่าน
ข้ึนอยูก่บัความสามารถในการ
ปฏิบติังาน 

4 
3.4 

8 
6.9 

30 
25.9 

50 
43.1 

24 
20.7 

3.71 .99 มาก 

รวม 3.63 .85 มาก 

 
จากตารางพบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงานโดยรวมอยู่

ในระดบัมาก (  = 3.63, S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความ
คิดเห็นมากท่ีสุด พบวา่ ขอ้องคก์รของท่านสนบัสนุนให้มีโอกาสท่ีจะฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้
ในการปฏิบติังาน (  = 3.79, S.D. = 1.08) มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา คือ งานท่ีท่านท า
อยู่ในปัจจุบนัมีโอกาสกา้วหนา้ไปในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไดอี้ก (  = 3.71, S.D. = 1.14) และขอ้
ความกา้วหนา้ของท่านข้ึนอยูก่บัความสามารถในการปฏิบติังาน (  = 3.71, S.D. = 0.99) สุดทา้ยขอ้
องคก์รของท่านพิจารณา ความดี ความชอบอยา่งยติุธรรม (  = 3.29, S.D. = 1.01) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.4 ระดบัความคิดเห็นดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
 

การมส่ีวนร่วมใน 
การแสดงความคิดเห็น 

ระดบัความคิดเห็น จ านวน (คน)/ร้อยละ 

 S.D. แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

10. ท่านสามารถแสดงความ
คิดเห็นและเสนอแนะแนวทาง
ท่ีเ ก่ียวกับการปฏิบัติงานได้
ตลอดเวลา 

3 
2.6 

7 
6.0 

27 
23.3 

47 
40.5 

32 
27.6 

3.84 .98 มาก 

11. การติดต่อส่ือสารระหวา่ง
ท่านกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นไป
ไดโ้ดยสะดวก 

1 
0.9 

4 
3.4 

17 
14.7 

48 
41.4 

46 
39.7 

4.16 .86 มาก 

12. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ
ท่านอยา่งตั้งใจ 

2 
1.7 

8 
6.9 

32 
27.6 

44 
37.9 

30 
25.9 

3.79 .97 มาก 

13. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิด
โอกาสใหท่้านน าแนวคิดของ
ท่านไปใชใ้นการปฏิบติังาน 

3 
2.6 

10 
8.6 

28 
24.1 

50 
43.1 

25 
21.6 

3.72 .98 มาก 

รวม 3.88 .82 มาก 

 
จากตารางพบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.88, S.D. = 0.82) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัจาก
ค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า ขอ้การติดต่อส่ือสารระหว่างท่านกบัผูบ้งัคบับญัชา
เป็นไปไดโ้ดยสะดวก (  = 4.16, S.D. = 0.86) มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา คือ ขอ้ท่าน
สามารถแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา (  = 3.84, 
S.D. = 0.98)  ถดัมาขอ้ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านอยา่งตั้งใจ (  = 
3.79, S.D. = 0.97) และสุดทา้ยขอ้ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่านน าแนวคิดของท่านไปใช้
ในการปฏิบติังาน (  = 3.72, S.D. = 0.98) ตามล าดบั 
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ตาราง 4.5 ระดบัความคิดเห็นดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
 

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่
พึง่พงิได้ 

ระดบัความคิดเห็น จ านวน (คน)/ร้อยละ 

 S.D. แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

14. ท่านรู้สึกพึงพอใจกบั
สวสัดิการและผลประโยชนท่ี์
องคก์รจดัให ้

3 
2.6 

8 
6.9 

34 
29.3 

44 
37.9 

27 
23.3 

3.72 .98 มาก 

15. เม่ือเกิดปัญหาในท่ีท างาน 
องคก์รจะเขา้ไปช่วยแกไ้ข
ปัญหาใหท่้านเสมอ 

5 
4.3 

16 
13.8 

41 
35.3 

48 
41.4 

6 
5.2 

3.29 .92 ปาน
กลาง 

16. เม่ือท่านเจ็บป่วยหรือ
ประสบอุบติัเหตุ องคก์รได้
ช่วยเหลือท่านอยา่งเต็มท่ี 

3 
2.6 

7 
6.0 

21 
18.1 

57 
49.1 

28 
24.1 

3.86 .94 มาก 

รวม 3.63 .76 มาก 

 
จากตารางพบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.63, S.D. = 0.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมี    
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า ขอ้เม่ือท่านเจ็บป่วยหรือประสบอุบติัเหตุ องคก์รไดช่้วยเหลือ
ท่านอยา่งเต็มท่ี (  = 3.86, S.D. = 0.94) มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา คือ ขอ้ท่านรู้สึกพึง
พอใจ    กบัสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีองคก์รจดัให้ (  = 3.72, S.D. = 0.98) และสุดทา้ยขอ้เม่ือ
เกิดปัญหาในท่ีท างาน องค์กรจะเขา้ไปช่วยแกไ้ขปัญหาให้ท่านเสมอ (  = 3.29, S.D. = 0.92) 
ตามล าดบั 
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ตาราง 4.6 ระดบัความคิดเห็นดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 
 

ทัศนคตทิี่มต่ีอเพ่ือนร่วมงาน 

ระดบัความคิดเห็น จ านวน (คน)/ร้อยละ 

 S.D. แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

17. เวลาท่ีท่านเกิดปัญหา 
เพ่ือนร่วมงานไดใ้หค้วาม
ช่วยเหลือและใหค้ าแนะน าเป็น
อยา่งดี 

0 
0 

7 
6.0 

19 
16.4 

58 
50.0 

32 
27.6 

3.99 .83 มาก 

18. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมี
ความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

0 
0 

7 
6.0 

9 
7.8 

56 
48.3 

44 
37.9 

4.18 .82 มาก 

19. เพ่ือนร่วมงานยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของท่าน 

0 
0 

6 
5.2 

9 
7.8 

68 
58.6 

33 
28.4 

4.10 .75 มาก 

20. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน
ของท่านมีความสามคัคีเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

4 
3.4 

8 
6.9 

28 
24.1 

59 
50.9 

17 
14.7 

3.66 .93 มาก 

รวม 3.98 .69 มาก 

 
จากตารางพบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นด้านทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน

โดยรวม  อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.98, S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมี
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบวา่ ขอ้ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั (  = 4.18, 
S.D. = 0.82) มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา คือ ขอ้เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น
ของท่าน (  = 4.10, S.D. = 0.75) ถดัมาคือ ขอ้เวลาท่ีท่านเกิดปัญหา เพื่อนร่วมงานไดใ้ห้ความ
ช่วยเหลือและให้ค  าแนะน าเป็นอยา่งดี (  = 3.99, S.D. = 0.83) และสุดทา้ยขอ้เพื่อนร่วมงานใน
หน่วยงานของท่านมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (  = 3.66, S.D. = 0.93) ตามล าดบั 
 
 

4.3 การวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
น าเสนอขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์รในการศึกษาคร้ังน้ีในรูปแบบของตารางประกอบ     

ค  าบรรยาย ดงัตาราง 
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ตาราง 4.7 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัความคิดเห็น จ านวน (คน)/ร้อยละ 

 S.D. แปล
ผล 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

21. ท่านรู้สึกภูมิใจในการเป็น
สมาชิกขององคก์รน้ี  

3 
2.6 

7 
6.0 

26 
22.4 

49 
42.2 

31 
26.7 

3.84 .97 มาก 

22. ท่านรู้สึกต่ืนเตน้ท่ีไดมี้ส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่างๆในองคก์ร 

6 
5.2 

8 
6.9 

29 
25.0 

52 
44.8 

21 
18.1 

3.64 1.03 มาก 

23. ท่านไม่ค่อยรู้สึกมีส่วนร่วม
ในส่ิงต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร 

5 
4.3 

18 
15.5 

27 
23.3 

41 
35.3 

25 
21.6 

3.54 1.12 มาก 

24. การเป็นสมาชิกขององคก์ร
ท าใหท่้านรู้สึกมีชีวิตชีวา 

5 
4.3 

11 
9.5 

41 
35.3 

45 
38.8 

14 
12.1 

3.45 .97 ปาน
กลาง 

25. การเป็นสมาชิกขององคก์ร
ท าใหท่้านมีความสุข 

5 
4.3 

10 
8.6 

38 
32.8 

49 
42.2 

14 
12.1 

3.49 .97 ปาน
กลาง 

รวม 3.59 .84 มาก 

 
จากตารางพบว่า พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรโดย

รวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.59, S.D. = 0.84) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นมากท่ีสุด พบวา่ ขอ้ท่านรู้สึกภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์รน้ี (  = 3.84, S.D. = 
0.97) มีระดบั ความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา คือ ขอ้ท่านรู้สึกต่ืนเตน้ท่ีไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร (  = 3.64, S.D. = 1.03) ถดัมา ขอ้ท่านไม่ค่อยรู้สึกมีส่วนร่วมในส่ิงต่างๆท่ี
เกิดข้ึนในองคก์ร (  = 3.54, S.D. = 1.12) ต่อมาขอ้การเป็นสมาชิกขององคก์รท าให้ท่านมีความสุข 
(  = 3.49, S.D. = 0.97) และล าดบัสุดทา้ยขอ้การเป็นสมาชิกขององคก์รท าให้ท่านรู้สึกมีชีวิตชีวา   
(  = 3.45, S.D. = 0.97) ตามล าดบั 
 
 

4.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โอกาสกา้วหนา้ในงาน การ

มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได้ และทศันคติท่ีมีต่อเพื่อน
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ร่วมงาน กบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยการหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Correlation Coefficient) มีผลการวเิคราะห์และทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงสรุปผลไดด้งัน้ี  

สมมติฐานที ่1 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน
กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายเุจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

H0: ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
H1: ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ตาราง 4.8 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

r Sig. 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน .360** .000 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบั  
ความผูกพนัต่อองค์กร จึงท าให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.01             
(Sig. < 0.01) โดย มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง (r = .360) 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัดา้นโอกาสก้าวหน้าในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

H0: ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
H1: ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ตาราง 4.9 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงานกบัความผูกพนั 
ต่อองคก์ร 
 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

r Sig. 
ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน .654** .000 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตารางผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร จึงท าให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ ท่ี 0.01 (Sig. < 0.01) โดย มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง (r = .654) 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

H0: ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

H1: ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั    
ต่อองคก์ร 

 
ตาราง 4.10 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

r Sig. 
ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น .486** .000 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
จากตารางผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็น มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร จึงท าให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 (Sig. < 0.01) โดย มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง (r = .486) 
 

สมมติฐานที่ 4 ปัจจยัดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้มีความสัมพนัธ์กบัความ 
ผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

H0: ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

H1: ปัจจยัดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
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ตาราง 4.11 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได้
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

r Sig. 
ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ .648** .000 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัดา้นความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิง
ได ้มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร จึงท าให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ ท่ี 0.01 (Sig. < 0.01) โดย มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง (r = .648) 

สมมติฐานที่ 5 ปัจจยัดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองค์กร ของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

H0: ปัจจยัด้านทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

H1: ปัจจยัดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ตาราง 4.12 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

r Sig. 
ปัจจยัดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน .469** .000 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัด้านทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร จึงท าให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ ท่ี 0.01 (Sig. < 0.01) โดย มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง (r = .469) 
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สมมติฐานที่ 6 ปัจจยัด้านลักษณะงาน โอกาสก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได้ และทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ทั้งหมดมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชัน่
วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

H0: ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โอกาสกา้วหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่ งพิงได้ และทัศนคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ทั้ งหมด ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H1: ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โอกาสกา้วหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้และทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ทั้งหมด มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
ตาราง 4.13 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โอกาสกา้วหนา้ในงาน 
การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้และทศันคติท่ีมีต่อเพื่อน   
ร่วมงาน ทั้งหมดกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

r Sig. 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โอกาสกา้วหนา้ในงาน การมี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกว่า
องค์กรเป็นท่ีพึ่ งพิงได้ และทัศนคติท่ีมีต่อเพื่อน
ร่วมงาน ทั้งหมด 

.717** .000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โอกาสกา้วหน้าใน
งาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้และทศันคติท่ีมีต่อ
เพื่อนร่วมงาน ทั้งหมด มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร จึงท าให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 (Sig. < 0.01) โดย มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบัสูง (r = .717) 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย 
 
 

การวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากร
บุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑลคร้ังน้ี                      
มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

1. เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วง
อาย ุ  เจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากร
บุคคล ช่วงอายเุจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

3. เพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบวิธีดึงดูดและรักษาพนักงานกลุ่มงานทรัพยากร
บุคคล ช่วงอายเุจเนอเรชัน่วายใหค้งอยูก่บัองคก์ร 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ไนการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล เกิดระหว่างปี     
พ.ศ. 2525-2543 หรือมีอายุ 16-34 ปีในปี พ.ศ. 2559 ปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จ านวน 116 คน ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความสะดวก (Convenience Sampling)  

การเก็บขอ้มูลใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงแบ่งเน้ือหาออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร และขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร (ดงัภาคผนวก ก) 
จากนั้นน าขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และท าการทดสอบสมมติฐานเพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีศึกษาดว้ยการ
วิเคราะห์ขอ้มูลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation coefficient) (ดงั
ภาคผนวก ข) ซ่ึงไดผ้ลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 

 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
 

5.1.1 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุ           
เจเนอเรช่ันวาย ทีป่ฏิบัติงานในพืน้ทีก่รุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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ตาราง 5.1 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

  S.D. แปลผล 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 3.59 .84 มาก 
 
จากตาราง พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  =3.59, S.D.= 0.84) 

 
5.1.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล 

ช่วงอายุเจเนอเรช่ันวาย ทีป่ฏิบัติงานในพืน้ทีก่รุงเทพมหานครและปริมณฑล 
5.1.2.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงจ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 มีระดบัการศึกษาส่วนใหญ่
อยูใ่นระดบัปริญญาตริ จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 66.4 ประกอบอาชีพเป็นพนกังานเอกชนมาก
ท่ีสุด จ านวน 79 คน คิดเป็นน้อยละ 68.1 และอายุงานส่วนใหญ่ของผูต้อบแบบสอบถามคือ ช่วง
มากกวา่ 1 ปี แต่ไม่ถึง 3 ปี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8 

5.1.2.2 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

 
ตาราง 5.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร  S.D. แปลผล 

ลกัษณะงาน 3.90 .65 มาก 

รายข้อ งานของท่านมีความส าคญัและส่งผลต่อชีวติหรือความ
เป็นอยูข่องบุคคลอ่ืนๆ 

4.17 .78 มาก 

โอกาสกา้วหนา้ในงาน 3.63 .85 มาก 

รายข้อ องคก์รของท่านสนบัสนุนให้มีโอกาสท่ีจะฝึกอบรม เพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบติังาน 

3.79 1.08 มาก 

การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 3.88 .82 มาก 

รายข้อ การติดต่อส่ือสารระหวา่งท่านกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปได้
โดยสะดวก 

4.16 .86 มาก 
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ตาราง 5.2 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 
 

ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร  S.D. แปลผล 
ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ 3.63 .76 มาก 

รายข้อ เม่ือท่านเจบ็ป่วยหรือประสบอุบติัเหตุ องคก์รไดช่้วยเหลือ
ท่านอยา่งเตม็ท่ี 

3.86 .94 มาก 

ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 3.98 .69 มาก 

รายข้อ ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 4.18 .82 มาก 

 
ก. ดา้นลกัษณะงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่

ในระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.90 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด      
ไดแ้ก่ ขอ้งานของท่านมีความส าคญัและส่งผลต่อชีวติหรือความเป็นอยูข่องบุคคลอ่ืนๆมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดท่ี  = 4.17 มีระดบัความคิดเห็นท่ีระดบัมาก 

ข. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.63 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็น
มากท่ีสุด ไดแ้ก่ ขอ้องคก์รของท่านสนบัสนุนให้มีโอกาสท่ีจะฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ท่ี  = 3.79 มีระดบัความคิดเห็นท่ีระดบัมาก 

ค. ดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.88 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ขอ้การติดต่อส่ือสารระหว่างท่านกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปได้
โดยสะดวก มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ท่ี  = 4.16 มีระดบัความคิดเห็นท่ีระดบัมาก 

ง. ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั
ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.63 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ขอ้เม่ือท่านเจบ็ป่วยหรือประสบอุบติัเหตุ องคก์รไดช่้วยเหลือท่านอยา่ง
เตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ท่ี  = 3.86 มีระดบัความคิดเห็นท่ีระดบัมาก 

จ. ดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความ
คิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.98 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัความ
คิดเห็น มากท่ีสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ท่ี  

= 4.18 มีระดบัความคิดเห็นท่ีระดบัมาก 
5.1.2.3 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตาราง 5.3 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร  S.D. แปลผล 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 3.59 .84 มาก 

รายข้อ ท่านรู้สึกภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์รน้ี 3.84 .97 มาก 

 
ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับ           

ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.59 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ขอ้ท่านรู้สึกภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์รน้ี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด        
ท่ี  = 3.84 มีระดบัความคิดเห็นท่ีระดบัมาก 

5.1.2.4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 5.4 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและผลการ
ทดสอบสมมติฐาน 
 

 ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นไปตาม
สมมติฐาน r Sig. 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน .360** .000  

ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน .654** .000  

ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น .486** .000  

ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ .648** .000  

ปัจจยัดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน .469** .000  

โดยรวม .717** .000  

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์กร ของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ี
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กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง (r = .360) 

สมมติฐานที ่2 ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบัปาน
กลาง (r = .654) 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชัน่
วาย   ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง (r = .486) 

สมมติฐานที่  4  ปัจจัยด้านความรู้ สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่ งพิ งได้  มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชัน่
วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา่ ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ี
พึ่งพิงได้ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบั   ปานกลาง (r = .648) 

สมมติฐานที ่5 ปัจจยัดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา่ ปัจจยัดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบั
ปานกลาง (r = .469) 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โอกาสกา้วหนา้ในงาน การมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได ้และทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 
ทั้งหมดมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจ
เนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ปัจจยัด้านลักษณะงาน 
โอกาสกา้วหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
และทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ทั้งหมด มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบัสูง (r = .717) 
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5.2 อภิปรายผล  
 

การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพื่อ      
น าผลการศึกษาเป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สามารถดึงดูดและรักษา
บุคลากรไวก้ับองค์กร อนัส่งผลให้เกิดความย ัง่ยืนด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กร จากผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลสามารถอภิปรายผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 

 
5.2.1 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

ของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุ เ จ เนอเรชั่นวาย  ท่ีปฏิบัติงานในพื้ น ท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากการศึกษาพบวา่สมมติฐานท่ี 1 เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง  

อภิปรายผลไดว้า่ หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานท่ีเพิ่ม   
มากข้ึน จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร เน่ืองมาจากการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกจะแปลผลไปใน
ทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธัญกิตต์ิ จนัทรัศมี (2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษาพนักงานภายใตธุ้รกิจคา้
ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั” พบว่า ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ซ่ึง
ประกอบดว้ย ดา้นโอกาสเรียนรู้และกา้วหนา้ในงาน ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นงานท่ีไดมี้โอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นความส าคญัต่อเป้าหมายองคก์ร มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานพนกังานกลุ่ม เจเนอเรชัน่วาย: กรณีศึกษาพนกังานภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารใน
ประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ พงศกร เผา่ไพโรจนกร (2546) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ศึกษา
เฉพาะกรณี พนกังาน บริษทั ซีเมนส์ จ ากดั” ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
5.2.2 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั

ต่อองค์กร ของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากการศึกษาพบวา่สมมติฐานท่ี 2 เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 
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อภิปรายผลไดว้า่ หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน
งาน ท่ีเพิ่มมากข้ึน จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองมาจากการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกจะแปล
ผลไป ในทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธญักิตต์ิ จนัทรัศมี (2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษาพนักงานภายใต้
ธุรกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั” พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นโอกาสเรียนรู้และกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารใน
ประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ โชติกา วาณิชย์โรจนรัตน์ (2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความ  
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ออร์กา้ (ประเทศไทย) จ ากดั” พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานใน
ดา้นความส าคญัของงานและดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
ในเชิงบวก 

 
5.2.3 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีความสัมพนัธ์

กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ี
ปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากการศึกษาพบวา่สมมติฐานท่ี 3 เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 

อภิปรายผลไดว้่า หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นดา้นการมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น ท่ีเพิ่มมากข้ึน จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เน่ืองมาจากการมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกจะแปลผลไปในทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธญักิตต์ิ จนัทรัศมี 
(2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: 
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั” 
พบว่า ปัจจยัดา้นตวัแบบการบริหารองค์กร ซ่ึงประกอบด้วย ดา้นการให้โอกาสได้มีส่วนร่วมใน
ขอ้เสนอแนะและด าเนินการในโครงการท่ีส าคญัขององคก์ร ดา้นการสร้างสัมพนัธภาพในหน่วยงาน 
ดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานพนกังานกลุ่ม 
เจเนอเรชัน่วาย: กรณีศึกษาพนกังานภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เท
รดด้ิง จ  ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของแสงเดือน รักษาใจ 
(2554) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา บริษทั กรุงเทพ
ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่” ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงาน ดา้นการมี
ส่วนร่วมในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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5.2.4 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้มีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังาน
ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากการศึกษาพบวา่สมมติฐานท่ี 4 เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 

อภิปรายผลไดว้า่ หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นดา้นความรู้สึกวา่องคก์ร
เป็นท่ีพึ่งพิงได ้ท่ีเพิ่มมากข้ึน จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เน่ืองมาจากการมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกจะแปลผลไปในทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของธญักิตต์ิ จนัทรัศมี (2557) ศึกษาเร่ือง 
“ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม เจเนอเรชัน่วาย: กรณีศึกษาพนกังาน
ภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั” พบวา่ปัจจยัดา้นตวัแบบ
การบริหารองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นการจ่ายอตัราค่าจา้งและผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นการจดั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานพนกังานกลุ่ม เจ
เนอเรชัน่วาย: กรณีศึกษาพนกังานภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรด
ด้ิง จ  ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรักษ์รัศมี วุฒิมานพ 
(2555) ศึกษาเร่ือง “ลกัษณะบุคคลและลกัษณะงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน” พบวา่ ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรู้สึก มีความสัมพนัธ์กบั ผลประโยชน์ตอบแทน 
รายได ้และความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม มีความสัมพนัธ์รายได ้ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 
5.2.5 สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ

ผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชั่นวาย ท่ีปฏิบติังานใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากการศึกษาพบวา่สมมติฐานท่ี 5 เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ้โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 

อภิปรายผลได้ว่า หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นด้านทศันคติท่ีมีต่อ
เพื่อนร่วมงานท่ีเพิ่มมากข้ึนจะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เน่ืองมาจากการมีความสัมพนัธ์เชิง
บวก จะแปลผลไปในทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของโชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์ (2557) 
ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ออร์ก้า 
(ประเทศไทย) จ ากดั” พบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในดา้นของทศันคติท่ีมีต่อเพื่อน
ร่วมงานและทศันคติท่ีมีต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรในเชิงบวก และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของธญักิตต์ิ จนัทรัศมี (2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนกังานกลุ่ม เจเนอเรชัน่วาย: กรณีศึกษาพนกังานภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารใน
ประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั” พบว่า ปัจจยัดา้นตวัแบบการบริหารองค์กร ดา้นการสร้าง
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สัมพนัธภาพในหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานพนักงานกลุ่ม      
เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษาพนักงานภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ      
เทรดด้ิง จ  ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
5.2.6 สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โอกาสกา้วหนา้ในงาน การมีส่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้และทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ทั้งหมดมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชัน่
วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากการศึกษาพบวา่สมมติฐานท่ี 6 เป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง 

อภิปรายผลไดว้า่ หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงาน โอกาส
กา้วหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได้ และ
ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ทั้งหมด ท่ีเพิ่มมากข้ึน จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร และส่งผลใน
ระดบัท่ีมากกวา่การพิจารณาแยกทีละปัจจยั เน่ืองมาจากการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกจะแปลผลไปใน
ทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธญักิตต์ิ จนัทรัศมี (2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษาพนักงานภายใตธุ้รกิจคา้
ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั” พบว่าปัจจยัด้านลกัษณะงาน ซ่ึง
ประกอบดว้ยดา้นโอกาสเรียนรู้และกา้วหนา้ในงาน ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นงานท่ีไดมี้โอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นความส าคญัต่อเป้าหมายองค์กร และปัจจยัดา้นตวัแบบการบริหารองค์กร 
ซ่ึงประกอบด้วย ด้านวิธีการ กฎระเบียบในการปฏิบติังาน ด้านการให้โอกาสได้มีส่วนร่วมใน
ขอ้เสนอแนะและด าเนินการในโครงการท่ีส าคญัขององคก์ร ดา้นการสร้างสัมพนัธภาพในหน่วยงาน 
ด้านการส่ือสารภายในองค์กร ด้านการจ่ายอตัราค่าจา้งและผลประโยชน์ตอบแทน ด้านการจดั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานพนกังานกลุ่ม เจ
เนอเรชัน่วาย: กรณีศึกษาพนกังานภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรด
ด้ิง จ  ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของโชติกา วาณิชยโ์รจน
รัตน์ (2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั 
ออร์กา้ (ประเทศไทย) จ ากดั” พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานในดา้นความส าคญัของงานและดา้น
โอกาสก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวก และปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานในด้านของทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและทศันคติท่ีมีต่อองค์กรมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในเชิงบวกเช่นเดียวกนั 
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จากผลการวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นต่างๆ หาก
ด าเนินการพฒันาไปพร้อมๆกนั จะส่งผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมากกว่าการพฒันาราย
ปัจจยัค่อนขา้งมาก ดงันั้นองค์กรควรให้ความส าคญัในการพิจารณาปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวเน่ืองกนัใน
ภาพรวม ไม่จ  าเพาะไปท่ีรายปัจจยัเท่านั้นจึงจะสามารถพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไดดี้ท่ีสุด 

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจิัย 

 
5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

5.3.1.1 ด้านความผูกพนัต่อองค์กร จากการศึกษาพบว่า หากน าตวัแปร
ดา้นลกัษณะงาน โอกาสกา้วหนา้ในงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกวา่องคก์ร
เป็นท่ีพึ่งพิงได ้และทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน มารวมกนั จะมีสหสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ท่ีสูงกว่าการพิจารณาความสัมพนัธ์โดยแยกตวัแปร แสดงให้เห็นว่า การท่ีพนักงานมีความรู้สึก
ผูกพนัธ์ต่อองค์กรนั้น อาจไม่ไดม้าจากปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงเพียงอยา่งเดียว หากแต่รวมมาจากปัจจยัท่ี
หลากหลาย ดงันั้นองค์กรจึงควรพิจารณาปัจจยัในหลายด้านและหลากหลายกิจกรรมท่ีจะร่วมกนั
ส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร อีกทั้งตอ้งไดค้วามร่วมมือจากทุกส่วนงานในองคก์รท่ี
จะก่อใหเ้กิดความผกูพนั  ต่อองคก์รในภาพรวมได ้ไม่เพียงแต่มุ่งสนบัสนุนเพียงปัจจยัเดียวท่ีจะท าให้
เกิดความผกูพนัต่องคก์ร  

แต่หากจดัล าดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน ท่ี
องค์กรควรให้ความส าคญัในการสนับสนุนนั้น อาจจดัล าดบัไดจ้ากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
และระดบัความคิดเห็นเฉล่ีย ( ) ดงัน้ี 
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ภาพ 5.1 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) และระดบัความคิดเห็นเฉล่ีย ( ) 
ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน r  
ล าดับ

ความส าคัญ 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 0.360** 3.90 5 
ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน 0.654** 3.63 1 
ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 0.486** 3.88 3 
ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพ่ึง่พงิได้ 0.648** 3.63 2 
ปัจจัยด้านทศันคติทีม่ีต่อเพ่ือนร่วมงาน 0.469** 3.98 4 

 
จากแผนภูมิข้างต้น เห็นได้ว่าปัจจัยท่ีองค์กรความให้ความส าคัญ

ตามล าดบั คือ ดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน ดา้นความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ดา้นการมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็น ดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน และดา้นลกัษณะงาน โดยพิจารณา
จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองคก์รเรียงล าดบัท่ี
มีค่ามาก ประกอบกบัระดบัความคิดเห็นเฉล่ีย ( ) ซ่ึงแสดงถึงความพอใจของพนักงานต่อปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งนั้น เรียงล าดบัท่ีมีค่านอ้ย มาจดัเป็นล าดบัความส าคญั 

5.3.1.2 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) มาก
ท่ีสุด แต่มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ีย ( ) น้อยท่ีสุด องค์กรจึงควรให้ควมส าคญัเป็นล าดบัแรก โดย
บุคลากรท่ีอยูใ่นช่วงอายุเจเนอเรชัน่วาย ให้ความส าคญักบัการเล่ือนต าแหน่ง รองจากเร่ืองการสร้าง
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สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั (วิจยัคน “เจนวาย” ในองค์กรพุ่งปี 2559 แนะธุรกิจ
ปรับกลยุทธ์คนรุ่นใหม่-เก่า ตา้นปัญหาสมองไหล, 2556) และให้ความสนใจกบัผลส าเร็จของงาน
หรือความท้าทายของเน้ือหาของงานมากกว่าวิธีการท างาน จึงมีความคาดหวงัต่อการประสบ
ความส าเร็จของตนเองสูง (Glass, 2007 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) ดงันั้นการวางแผน
สายอาชีพใหก้บัพนกังานเป็นรายบุคคลตามความสนใจและความสามารถท่ีมี เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะช่วย
พฒันาบุคลากรและท าใหบุ้คลากรเห็นโอกาสกา้วหนา้ในงานของตน อนัจะน ามาซ่ึงความพยายามท่ี
จะผลกัดนัตนเองไปสู่ความกา้วหนา้ในงานนั้นๆ ท าใหอ้งคก์รไดบุ้คลากรท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน 
และยงัมีความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ไม่คิดลาออกจากองคก์รโดยง่าย 

5.3.1.3 ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่ งพิงได้  มีค่ าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) มากเป็นอนัดบั 2 แต่มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ีย ( ) น้อยท่ีสุดเท่ากบัด้านโอกาส
กา้วหนา้ในงาน องคก์รจึงควรให้ควมส าคญัไม่แตกต่างจากดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน เน่ืองจากการ
ท างานให้กบัองคก์ร พนกังานยอ่มตอ้งการผลตอบแทนและความมัน่คงจากองคก์ร เห็นไดจ้ากการท่ี
คนช่วงอายุเจเนอเรชัน่วายจะให้ความส าคญักบัผลตอบแทน รองจากเร่ืองการสร้างสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั (วิจยัคน “เจนวาย” ในองคก์รพุ่งปี 2559 แนะธุรกิจปรับกลยุทธ์คน
รุ่นใหม่-เก่า ตา้นปัญหาสมองไหล, 2556) นอกจากผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินแลว้ การมีสวสัดิการท่ีดี 
หรือได้รับความช่วยเหลือจากองค์กรเม่ือพนักงานมีความเดือดร้อน ย่อมสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อ
องค์กร รู้สึกว่าองค์กรพึ่งพาได้ ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรในท่ีสุด การท่ีองค์กรปรับตวัให้
พนกังานรู้สึกวา่สามารถพึ่งพาองคด์รไดจึ้งเป็นส่ิงส าคญั 

5.3.1.4 ดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) และระดบัความคิดเห็นเฉล่ีย ( ) อยู่ในล าดบักลาง การท่ีองค์กรเปิดโอกาสให้
พนกังานสามารถออกความคิดเห็นในเร่ืองงาน ผูบ้งัคบับญัชารับฟังอย่างตั้งใจ และน าความคิดเห็น
ของพนักงานมาใช้ในการปฏิบัติงาน จะส่งเสริมให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานได ้
โดยเฉพาะพนกังานในช่วงอายุเจเนอเรชัน่วายท่ีตอ้งการมีส่วนร่วมและก าหนดทิศทางของบริษทัไป
พร้อมๆ กบัการเติบโตไปในองค์กร ดงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างสภาพแวดล้อมการท างานท่ีให้
พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วม กระตุ้นให้เกิดความคิดริเร่ิม ร่วมท างานกับเพื่อนร่วมงานและ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ (วิจยัคน “เจนวาย” ในองคก์รพุ่งปี 2559 แนะธุรกิจปรับกลยุทธ์คนรุ่นใหม่-เก่า 
ตา้นปัญหาสมองไหล, 2556) 

5.3.1.5 ดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
(r) ท่ีมากล าดบัรองสุดทา้ย  แมร้ะดบัความคิดเห็นเฉล่ีย ( ) จะมากกวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน แต่ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) นั้นมีค่ามากกวา่ค่อนขา้งมาก ดงันั้นจึงให้ความส าคญักบัดา้นทศันคติต่อ
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เพื่อนร่วมงานก่อน ซ่ึงการสร้างบรรยากาศการท างานให้มีความสัมพนัธ์อนัดี ช่วยเหลือกนั รับฟัง      
ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั และมีความสามคัคี มีส่วนสนบัสนุนให้พนกังานรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร 
โดยกลุ่มเจเนอเรชัน่วายมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารเป็น
ประจ า (วิจยัคน “เจนวาย” ในองคก์รพุ่งปี 2559 แนะธุรกิจปรับกลยุทธ์คนรุ่นใหม่-เก่า ตา้นปัญหา
สมองไหล, 2556)  และยงัชอบท างานเป็นทีม มีกลุ่มสังคม ต้องการการติดต่อส่ือสารกับผูอ่ื้น
ตลอดเวลา  (Wong, Gardiner, Lang and Coulon, 2008) ดงันั้นองคก์รควรให้ความส าคญัในการ
สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกันในการท างาน เพื่อให้เกิดทศันคติท่ีดีต่อเพื่อน
ร่วมงาน อนัจะน าไปสู่ความรู้สึกผกูพนัในองคก์รได ้

5.3.1.6 ดา้นลกัษณะงาน คิดเห็น มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) นอ้ย
ท่ีสุดและระดบัความคิดเห็นเฉล่ีย ( ) มากเป็นล าดบั 2 ซ่ึงไม่แตกต่างจากดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อน
ร่วมงานมากนกั จึงจดัล าดบัความส าคญัไวท้า้ยสุด การท่ีองค์กรไวว้างใจมอบหมายให้พนกังานได้
ท างานท่ีมีความส าคญั ตอ้งใชค้วามสามารถหลากหลายดา้น และพนกังานสามารถตดัสินใจในงาน
นั้นๆไดเ้อง จะช่วยให้เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรได ้เน่ืองจากลกัษณะงานท่ีทา้ทายนั้น ตรงตาม
ความตอ้งการของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย ดงัความเห็นของ (Glass, 2007 อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒัน
ไพศาล, 2552) ท่ีวา่ คนท่ีอยูใ่นช่วงอายุเจเนอรชัน่วายจะให้ความส าคญักบักระบวนการคิดมากกวา่
การท่องจ าหรือการปฏิบติัตามกฎเกณฑ์อยา่งเคร่งครัดตามค าสั่ง จึงมกัไม่ตอ้งการค าแนะน าวา่ควร
หรือไม่ควรท าอะไร แต่ให้ความสนใจกบัผลส าเร็จของงานหรือความทา้ทายของเน้ือหาของงาน
มากกวา่วธีิการท างาน ดงันั้นในการส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร อาจใชเ้ง่ือนไขลกัษณะงาน
เขา้มาเป็นหน่ึงในกลไลท่ีช่วยสนบัสนุนได ้

  
5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 

5.3.2.1 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มตวัอย่างโดยไม่จ  าแนกระดบั

ต าแหน่งงาน ซ่ึงการแยกระดบัต าแหน่งงาน เช่น ระดบัปฏิบติัการ และระดบับริหาร ในการศึกษาจะ    

ท าให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีเจาะลึกและชดัเจนมากยิ่งข้ึน เพื่อใชใ้นการวางแผนรักษาบุคลากรขององคก์ร

ใหย้ ัง่ยนืต่อไป 

5.3.2.2 ควรขยายจ านวนกลุ่มตวัอย่างและมีการกระจายขอ้มูลของกลุ่ม

ตวัอยา่งใหค้รอบคลุมมากยิง่ข้ึน เพื่อเพิ่มความสามารถในการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยั  

5.3.2.3 เพื่อเพิ่มความเช่ือมัน่และเสริมผลการศึกษาให้มีความสมบูรณ์

มากข้ึน ควรท าการวจิยัเชิงคุณภาพเพิ่มเติม โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือ

การสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus Group) ในการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษาเพิ่มเติม เพื่อให้ได้
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ข้อมูลครอบคลุมในหลายมิติ สามารถยืนยนัข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม และข้อมูลมี

ประสิทธิภาพ มากข้ึน 

5.3.2.4 ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มเติม 

เช่น ความมีช่ือเสียงขององคก์ร ทศันคติท่ีมีต่อหวัหนา้งาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตน้ เพื่อ

ครอบคลุมถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รใหม้ากยิง่ข้ึน 

5.3.2.5 ควรศึกษาถึงความผูกพนัในงาน และความผูกพันต่อเพื่อน

ร่วมงาน เพิ่มเติมจากความผูกพนัต่อองคก์ร เพื่อขยายมุมมองในการวิจยั ท าให้ไดข้อ้มูลท่ีถ่ีถว้นมาก

ข้ึนส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร 

5.3.2.6 เพื่อให้เห็นถึงประโยชน์ของความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน ควร

ขยายการศึกษาให้ครอบคลุมมิติของผลท่ีจะไดรั้บจากการท่ีพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร เช่น 

ผลการปฏิบติังาน ผลประกอบการ ความพึงพอใจของลูกคา้ เป็นตน้ เพื่อเป็นหลกัฐานเชิงประจกัษ์

ของประโยชน์ท่ีองคก์รจะไดรั้บ 
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ภาคผนวก ก 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 

 
เลขท่ีแบบสอบถาม___________ 

 
แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล  
ช่วงอายุเจเนอเรช่ันวาย ที่ปฏิบัติงานในพืน้ทีก่รุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการ
องคก์ร วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล วตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุเจเนอเรชัน่วาย ท่ี
ปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามจะถูกน ามาใช้
ในงานวิจยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น และจะถูกเก็บเป็นความลบั ไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูล
ใดๆ โดยจะท าการศึกษาแค่ในภาพรวม ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
1. ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
3. ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ในช่องส่ีเหล่ียมหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมาก
ท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
 
1) เพศ 
   1) ชาย      2) หญิง 
2) ปีเกิด  
   1) เกิดก่อนปี พ.ศ. 2488   2) เกิดปี พ.ศ. 2488-2507 
   3) เกิดปี พ.ศ. 2508-2524   4) เกิดปี พ.ศ. 2525-2543 
   5) เกิดหลงัปี พ.ศ. 2543 
3) การศึกษา 
   1) ต ่ากวา่ ม.6    2) ม.6 หรือ ปวช. 
   3) อนุปริญญา หรือ ปวส.   4) ปริญญาตรี 
   5) ปริญญาโทข้ึนไป 
4) อาชีพ 
   1) ขา้ราชการ    2) พนกังานรัฐวสิาหกิจ 
   3) พนกังานบริษทัเอกชน   4) ผูป้ระกอบการ/เจา้ของกิจการ 
   5) อ่ืนๆ กรุณาระบุ_______________________________ 
5) ลกัษณะงาน 
   1) กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล   
   2) กลุ่มงานอ่ืนๆ กรุณาระบุ_______________________________ 
6) สถานท่ีท างาน 
   1) กรุงเทพฯ และปริมณฑล   2) ต่างจงัหวดั 
7) ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์รปัจจุบนั 
   1) ไม่ถึง 1 ปี     2) 1 ปี แต่ไม่ถึง 3 ปี 
   3) 3 ปี แต่ไม่ถึง 5 ปี    4) 5 ปี แต่ไม่ถึง 7 ปี 
   5) 7 ปี แต่ไม่ถึง 9 ปี    6) 9 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
เพียงช่องเดียว 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
1 2 3 4 5 

1. จากลกัษณะงานของท่าน ท่านสามารถตดัสินใจ
ไดเ้องเก่ียวกบัวิธีการท างานของท่าน 

     

2. ดว้ยลกัษณะงานของท่าน ท่านสามารถท าตั้งแต่
ตน้จนจบในตวังานนั้น 

     

3. ในการท างาน ท่านตอ้งใชค้วามสามารถและ
ทกัษะของท่านหลายๆดา้น 

     

4. งานของท่านมีความส าคญัและส่งผลต่อชีวิตหรือ
ความเป็นอยูข่องบุคคลอ่ืนๆ 

     

5. ดว้ยลกัษณะงานท่ีท่านท า ท่านพอรู้ไดบ้า้งวา่ท่าน
ท างานดีหรือไม่ดว้ยตวัท่านเอง (นอกเหนือจาก
ขอ้มูลจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพ่ือนร่วมงาน) 

     

6. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหมี้โอกาสท่ีจะ
ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ในการปฏิบติังาน 

     

7. งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัมีโอกาสกา้วหนา้ไป
ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไดอี้ก 

     

8. องคก์รของท่านพิจารณาความดี ความชอบอยา่ง
ยติุธรรม 

     

9. ความกา้วหนา้ของท่านข้ึนอยูก่บัความสามารถใน
การปฏิบติังาน 

     

10. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะ
แนวทางท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา 

     

11. การติดต่อส่ือสารระหวา่งท่านกบัผูบ้งัคบับญัชา
เป็นไปไดโ้ดยสะดวก 
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
1 2 3 4 5 

12. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของท่านอยา่งตั้งใจ 

     

13. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท่้านน า
แนวคิดของท่านไปใชใ้นการปฏิบติังาน 

     

14. ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัสวสัดิการและ
ผลประโยชนท่ี์องคก์รจดัให้ 

     

15. เม่ือเกิดปัญหาในท่ีท างาน องคก์รจะเขา้ไปช่วย
แกไ้ขปัญหาใหท่้านเสมอ 

     

16. เม่ือท่านเจ็บป่วยหรือประสบอุบติัเหตุ องคก์รได้
ช่วยเหลือท่านอยา่งเต็มท่ี 

     

17. เวลาท่ีท่านเกิดปัญหา เพ่ือนร่วมงานไดใ้หค้วาม
ช่วยเหลือและใหค้ าแนะน าเป็นอยา่งดี 

     

18. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั      
19. เพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน      
20. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านมีความ
สามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
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ส่วนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัความผูกพนั 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
เพียงช่องเดียว 

ความผูกพนั 

ระดบัความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
1 2 3 4 5 

21. ท่านรู้สึกภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์รน้ี       
22. ท่านรู้สึกต่ืนเตน้ท่ีไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร 

     

23. ท่านไม่ค่อยรู้สึกมีส่วนร่วมในส่ิงต่างๆท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์ร 

     

24. การเป็นสมาชิกขององคก์รท าใหท่้านรู้สึกมี
ชีวิตชีวา 

     

25. การเป็นสมาชิกขององคก์รท าใหท่้านมีความสุข      
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ภาคผนวก ข 

การทดสอบหาค่าทางสถติิ 
 
 

1. การแจกแจงความถี่หาค่าร้อยละข้อมูลส่วนบุคคล  
Frequencies 

 Statistics 

 Sex BirthYear Education Occupation Job Workplace 

Year 

Service 

N Valid 116 116 116 116 116 116 116 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Percentiles 100 2.00 4.00 5.00 4.00 1.00 1.00 6.00 

 

Frequency Table 
Sex 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Male 46 39.7 39.7 39.7 

Female 70 60.3 60.3 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

BirthYear 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid B.E. 2525-2543 116 100.0 100.0 100.0 

 

 

 



69 
 

Education 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Diploma or High Vocational 

Certificate 
10 8.6 8.6 8.6 

Bachelor's degree 77 66.4 66.4 75.0 

Master's degree and above 29 25.0 25.0 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

Occupation 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Government 8 6.9 6.9 6.9 

State Enterpise 20 17.2 17.2 24.1 

Private Company 79 68.1 68.1 92.2 

Business owner 9 7.8 7.8 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

Job 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Human Resource 116 100.0 100.0 100.0 

Workplace 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Bangkok Metropolitan 

Region 
116 100.0 100.0 100.0 
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YearService 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid < 1Y 32 27.6 27.6 27.6 

1Y to < 3Y 38 32.8 32.8 60.3 

3Y to < 5Y 18 15.5 15.5 75.9 

5Y to < 7Y 11 9.5 9.5 85.3 

7Y to < 9Y 11 9.5 9.5 94.8 

9Y+ 6 5.2 5.2 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 
 
2. การหาระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยใช้สถิติพืน้ฐานหา
ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
Frequencies 

Statistics 

 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 

N Valid 116 116 116 116 116 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.64 3.68 3.93 4.17 4.09 

Std. Deviation .955 1.169 1.053 .783 .698 

Statistics 

 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 

N Valid 116 116 116 116 116 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.79 3.71 3.29 3.71 3.84 

Std. Deviation 1.084 1.135 1.013 .987 .983 
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Statistics 

 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 

N Valid 116 116 116 116 116 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4.16 3.79 3.72 3.72 3.29 

Std. Deviation .861 .965 .983 .983 .923 

Statistics 

 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 

N Valid 116 116 116 116 116 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.86 3.99 4.18 4.10 3.66 

Std. Deviation .941 .829 .819 .750 .932 

 

Frequency Table 

Q1 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 4 3.4 3.4 3.4 

Disagree 10 8.6 8.6 12.1 

Undecided 27 23.3 23.3 35.3 

Agree 58 50.0 50.0 85.3 

Strongly Agree 17 14.7 14.7 100.0 

Total 116 100.0 100.0  
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Q2 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 5 4.3 4.3 4.3 

Disagree 18 15.5 15.5 19.8 

Undecided 19 16.4 16.4 36.2 

Agree 41 35.3 35.3 71.6 

Strongly Agree 33 28.4 28.4 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q3 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 2 1.7 1.7 1.7 

Disagree 13 11.2 11.2 12.9 

Undecided 17 14.7 14.7 27.6 

Agree 43 37.1 37.1 64.7 

Strongly Agree 41 35.3 35.3 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q4 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 1 .9 .9 .9 

Disagree 1 .9 .9 1.7 

Undecided 18 15.5 15.5 17.2 

Agree 53 45.7 45.7 62.9 

Strongly Agree 43 37.1 37.1 100.0 

Total 116 100.0 100.0  
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Q5 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Disagree 3 2.6 2.6 2.6 

Undecided 14 12.1 12.1 14.7 

Agree 68 58.6 58.6 73.3 

Strongly Agree 31 26.7 26.7 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q6 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 7 6.0 6.0 6.0 

Disagree 5 4.3 4.3 10.3 

Undecided 25 21.6 21.6 31.9 

Agree 47 40.5 40.5 72.4 

Strongly Agree 32 27.6 27.6 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q7 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 7 6.0 6.0 6.0 

Disagree 10 8.6 8.6 14.7 

Undecided 24 20.7 20.7 35.3 

Agree 44 37.9 37.9 73.3 

Strongly Agree 31 26.7 26.7 100.0 

Total 116 100.0 100.0  
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Q8 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 7 6.0 6.0 6.0 

Disagree 13 11.2 11.2 17.2 

Undecided 48 41.4 41.4 58.6 

Agree 35 30.2 30.2 88.8 

Strongly Agree 13 11.2 11.2 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q9 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 4 3.4 3.4 3.4 

Disagree 8 6.9 6.9 10.3 

Undecided 30 25.9 25.9 36.2 

Agree 50 43.1 43.1 79.3 

Strongly Agree 24 20.7 20.7 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q10 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 3 2.6 2.6 2.6 

Disagree 7 6.0 6.0 8.6 

Undecided 27 23.3 23.3 31.9 

Agree 47 40.5 40.5 72.4 

Strongly Agree 32 27.6 27.6 100.0 

Total 116 100.0 100.0  
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Q11 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 1 .9 .9 .9 

Disagree 4 3.4 3.4 4.3 

Undecided 17 14.7 14.7 19.0 

Agree 48 41.4 41.4 60.3 

Strongly Agree 46 39.7 39.7 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q12 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 2 1.7 1.7 1.7 

Disagree 8 6.9 6.9 8.6 

Undecided 32 27.6 27.6 36.2 

Agree 44 37.9 37.9 74.1 

Strongly Agree 30 25.9 25.9 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q13 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 3 2.6 2.6 2.6 

Disagree 10 8.6 8.6 11.2 

Undecided 28 24.1 24.1 35.3 

Agree 50 43.1 43.1 78.4 

Strongly Agree 25 21.6 21.6 100.0 

Total 116 100.0 100.0  
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Q14 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 3 2.6 2.6 2.6 

Disagree 8 6.9 6.9 9.5 

Undecided 34 29.3 29.3 38.8 

Agree 44 37.9 37.9 76.7 

Strongly Agree 27 23.3 23.3 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q15 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 5 4.3 4.3 4.3 

Disagree 16 13.8 13.8 18.1 

Undecided 41 35.3 35.3 53.4 

Agree 48 41.4 41.4 94.8 

Strongly Agree 6 5.2 5.2 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q16 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 3 2.6 2.6 2.6 

Disagree 7 6.0 6.0 8.6 

Undecided 21 18.1 18.1 26.7 

Agree 57 49.1 49.1 75.9 

Strongly Agree 28 24.1 24.1 100.0 

Total 116 100.0 100.0  
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Q17 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Disagree 7 6.0 6.0 6.0 

Undecided 19 16.4 16.4 22.4 

Agree 58 50.0 50.0 72.4 

Strongly Agree 32 27.6 27.6 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q18 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Disagree 7 6.0 6.0 6.0 

Undecided 9 7.8 7.8 13.8 

Agree 56 48.3 48.3 62.1 

Strongly Agree 44 37.9 37.9 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q19 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Disagree 6 5.2 5.2 5.2 

Undecided 9 7.8 7.8 12.9 

Agree 68 58.6 58.6 71.6 

Strongly Agree 33 28.4 28.4 100.0 

Total 116 100.0 100.0  
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Q20 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 4 3.4 3.4 3.4 

Disagree 8 6.9 6.9 10.3 

Undecided 28 24.1 24.1 34.5 

Agree 59 50.9 50.9 85.3 

Strongly Agree 17 14.7 14.7 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 
3. การหาระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยใช้สถิติพืน้ฐานหาค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ 
( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
Frequencies 

Statistics 

 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 

N Valid 116 116 116 116 116 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.84 3.64 2.46 3.45 3.49 

Std. Deviation .974 1.025 1.122 .972 .965 

 

Frequency Table 

Q21 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 3 2.6 2.6 2.6 

Disagree 7 6.0 6.0 8.6 

Undecided 26 22.4 22.4 31.0 

Agree 49 42.2 42.2 73.3 

Strongly Agree 31 26.7 26.7 100.0 

Total 116 100.0 100.0  
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Q22 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 6 5.2 5.2 5.2 

Disagree 8 6.9 6.9 12.1 

Undecided 29 25.0 25.0 37.1 

Agree 52 44.8 44.8 81.9 

Strongly Agree 21 18.1 18.1 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q23 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 25 21.6 21.6 21.6 

Disagree 41 35.3 35.3 56.9 

Undecided 27 23.3 23.3 80.2 

Agree 18 15.5 15.5 95.7 

Strongly Agree 5 4.3 4.3 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 

Q24 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 5 4.3 4.3 4.3 

Disagree 11 9.5 9.5 13.8 

Undecided 41 35.3 35.3 49.1 

Agree 45 38.8 38.8 87.9 

Strongly Agree 14 12.1 12.1 100.0 

Total 116 100.0 100.0  
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Q25 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Strongly Disagree 5 4.3 4.3 4.3 

Disagree 10 8.6 8.6 12.9 

Undecided 38 32.8 32.8 45.7 

Agree 49 42.2 42.2 87.9 

Strongly Agree 14 12.1 12.1 100.0 

Total 116 100.0 100.0  

 
Frequencies 

Statistics 

 
AvgA AvgB AvgC AvgD AvgE AvgALL AvgEngage 

N Valid 116 116 116 116 116 116 116 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.9034 3.6250 3.8793 3.6264 3.9849 3.8177 3.5931 

Std. Deviation .65168 .84731 .81526 .76031 .69179 .54074 .83777 

 

4. การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สัน (Pearson’s Correlation coefficient) 

Correlations 
Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

AvgA 3.9034 .65168 116 

AvgB 3.6250 .84731 116 

AvgC 3.8793 .81526 116 

AvgD 3.6264 .76031 116 

AvgE 3.9849 .69179 116 

AvgALL 3.8177 .54074 116 

AvgEngage 3.5931 .83777 116 
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Correlations 

 
AvgA AvgB AvgC AvgD AvgE AvgALL 

Avg 

Engage 

AvgA Pearson Correlation 1 .350
**
 .388

**
 .083 .191

*
 .594

**
 .360

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .374 .040 .000 .000 

N 116 116 116 116 116 116 116 

AvgB Pearson Correlation .350
**
 1 .522

**
 .588

**
 .535

**
 .837

**
 .654

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 116 116 116 116 116 116 116 

AvgC Pearson Correlation .388
**
 .522

**
 1 .298

**
 .507

**
 .775

**
 .486

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .001 .000 .000 .000 

N 116 116 116 116 116 116 116 

AvgD Pearson Correlation .083 .588
**
 .298

**
 1 .511

**
 .641

**
 .648

**
 

Sig. (2-tailed) .374 .000 .001  .000 .000 .000 

N 116 116 116 116 116 116 116 

AvgE Pearson Correlation .191
*
 .535

**
 .507

**
 .511

**
 1 .742

**
 .469

**
 

Sig. (2-tailed) .040 .000 .000 .000  .000 .000 

N 116 116 116 116 116 116 116 

AvgALL Pearson Correlation .594
**
 .837

**
 .775

**
 .641

**
 .742

**
 1 .717

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 116 116 116 116 116 116 116 

AvgEngage Pearson Correlation .360
**
 .654

**
 .486

**
 .648

**
 .469

**
 .717

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 116 116 116 116 116 116 116 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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