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บทคดัยอ่ 
 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีจดัท าข้ึนเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานในกลุ่ม 
Generation Y และเพื่อรักษาและดึงดูดพนักงานกลุ่ม Generation Y ให้ท างานกับองค์กรให้ได้
ยาวนานท่ีสุด ซ่ึงระเบียบวิธีวิจยัเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณใชว้ิธีการส ารวจรวบรวมขอ้มูลท่ีไดรั้บจาก
แบบสอบถาม ใชก้ลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังาน Generation Y ในองคก์รต่างๆในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 200 ตวัอย่าง สถิติในการวิเคราะห์ผลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจงความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 กลุ่ม Gen Y ให้ความส าคญัต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานในระดบัมาก โดยสูงสุดคือดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล กลุ่ม Generation Y ให้ความส าคญัต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน
ในระดบัปานกลาง โดยสูงสุด ดา้นการคงอยู่ในองค์กร และมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัปาน
กลาง โดยสูงสุดมีความภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่เป็นพนกังานขององคก์รท่ีอยูใ่นปัจจุบนั และปัจจยัท่ี
ให้ความส าคญักบัความผูกพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุดคือ เลือกท างานกบัองคก์รในปัจจุบนัต่อไปถึงแม้
มีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหผ้ลตอบแทนท่ีสูงกวา่  
 
ค าส าคญั : ความผกูพนัต่อองคก์ร/ กลุ่ม Generation Y 
 
31 หนา้ 

 



ง 

 

 
สารบัญ 

 
 

   หน้า 
กติติกรรมประกาศ  ข 
บทคัดย่อ ค 
สารบัญตาราง     ฉ 
บทที ่1 บทน า  1 
 1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 1 
 1.2 วตัถุประสงคข์องงานวจิยั 2 
 1.3 สมมติฐานการวิจยั 2 
 1.4 ขอบเขตงานวจิยั 3 
 1.5 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 3 
 1.6 กรอบแนวความคิดในการวจิยั 3 
บทที ่2 แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  4 
 2.1 ทฤษฎีพฤติกรรมของบุคคลในช่วงกลุ่ม Generation Y 4 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 5 
 2.3 ทฤษฎีล าดบัขั้นตอนความตอ้งการ 7 
 2.4 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’ Two-factor Theory) 8 
 2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 8 
บทที ่3  วธีิการด าเนินการวจัิย      11 
 3.1 ก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง   11 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  12 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  13 
 3.4 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล  13 
 3.5 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  13 
บทที ่4 ผลการวจัิย    14 
 4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  14 



จ 

 

 

สารบัญ (ต่อ) 
 
 
  หน้า 
 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  15 
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของกลุ่ม Gen Y  17 
 ส่วนท่ี 3 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานของกลุ่ม Gen Y  18 
 ส่วนท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Gen Y  20 
บทที ่5        สรุปผล อภิปรายผล ข้อเสนอแนะ    22 
 5.1 สรุปผลงานวจิยั  22 
 5.2 อภิปรายผล   24 
 5.3 ขอ้เสนอแนะ  26 
บรรณานุกรม 29       
ประวตัิผู้วจัิย 31       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฉ 

 

 
 

สารบัญตาราง 
 

 
ตาราง  หน้า 
3.1 แสดงเกณฑก์ารใหค้ะแนนโดยใชม้าตรวดัแบบ Likert Scale 12 
3.2 แสดงช่วงคะแนนระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 13 
4.1 แสดงจ านวนและร้อยละปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลกลุ่มตวัอยา่ง 15 
4.2 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของกลุ่ม Gen Y 17 
4.3 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัด้านประสบการณ์ในงานของกลุ่ม 

Gen Y 
19 

4.4 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Gen Y 20 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



 1 

 
บทที ่ 1 
บทน า 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา   

ในระยะหลังของการด าเนินการในองค์กรแต่ละแห่งจะให้ความส าคัญในด้าน
บุคคลากรเป็นอย่างมาก สืบเน่ืองจากทรัพยากรในดา้นบุคคลากรนั้นถือว่าเป็นปัจจยัส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนกระบวนการในการท างาน ซ่ึงเม่ือใดขาดแคลนหรือบุคคลากรไม่เพียงพอก็อาจส่งผลท า
ใหก้ระบวนการท างานมีผลกระทบในหลายๆดา้น ซ่ึงโดยทา้ยสุดก็คือมีผลกระทบท่ีก่อใหอ้งคก์รเกิด
ความเสียหายได ้ดงันั้นการท่ีองคก์รให้ความส าคญักบัทรัพยากรทางบุคคลแลว้นั้น เม่ือองคก์รมีการ
สร้างหรือพฒันาตวับุคคลบุคคลนั้นไวแ้ลว้นั้น องคก์รก็อยากท่ีจะรักษาตวับุคลากรไวใ้ห้กบัองคก์ร
ให้ไดย้าวนานท่ีสุด ยิ่งไปกว่านั้นท่ีส าคญัยิ่ง องค์กรจ าเป็นท่ีจะตอ้งลงทุนในส่วนของการคดัเลือก
ทรัพยากรบุคคลเข้ามาอยู่กับองค์กร โดยเร่ิมจากการสรรหา คดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะกับองค์กร 
จากนั้นก็จะเป็นในส่วนของการให้ผลตอบแทน สวสัดิการต่างๆ รวมไปถึงการจดัการอบรมทกัษะ
ต่างๆให้แก่พนกังานเพื่อช่วยให้องคก์รขบัเคล่ือนไปไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ดงันั้นการ
รักษาพนกังานให้สามารถอยู่กบัองค์กรไปให้นานๆเพื่อขบัเคล่ือนองค์กรไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้
เป็นส่ิงท่ีองคก์รควรให้ความส าคญัเป็นล าดบัแรกๆ เน่ืองจากถา้พนกังานเกิดความผูกพนักบัองคก์ร
แลว้ พนกังานจะเป็นมีแรงกระตุน้ท่ีอยากจะมีความพร้อมในการเติบโตไปพร้อมกบัองคก์ร  

และหน่ึงเป็นกลุ่มแรงงานท่ีส าคญัในปัจจุบนัน้ี ก็คือกลุ่มคนแรงงานในช่วง Generation 
Y ซ่ึงเป็นกลุ่มคนท างานท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2543 (กฤติน กุลเพง็, 2556) เป็นกลุ่มคนท่ีเร่ิมมี
ความคิดเป็นของตวัเอง ตอ้งการประสบความส าเร็จอย่างรวดเร็ว ไม่ชอบกฎเกณฑ์ ในด้านการ
ท างานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ตอ้งการท างานในลกัษณะงานท่ีสร้างสรรค์ ทา้ทาย ไม่จ  ากดักรอบ
ความคิดเหมาะสมกบัความสามารถโอกาสกา้วหน้าในการท างานและมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงานและหวัหนา้  ตอ้งการเป็นอิสระ และมีความมัน่ใจในตวัเองสูง หากเม่ือไหร่ท่ีโดนกดข่ี หรือ
ไม่ใหอิ้สระทางความคิด กลุ่มคนกลุ่มน้ีก็พร้อมท่ีจะออกจากการท างานประจ าทนัที ดงันั้นอาจส่งผล
กระทบต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากมีการลงทุนในการคดัเลือกพนกังาน ตลอดไปจนถึงมีการ
จดัอบรมทกัษะ และท่ีส าคญักระทบต่อการท างานของทีมเป็นอยา่งแน่นอน 
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ดงันั้นจะเห็นไดล้กัษณะและพฤติกรรมของเจนเนอเรชัน่วายตอ้งมีปัจจยัจูงใจในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนักบัเจนเนอเรชัน่อ่ืน ซ่ึงปัจจุบนัคนกลุ่มน้ีเขา้สู่องคก์รในจ านวนท่ีมากข้ึน การให้
ความส าคญักบัเจนเนอเรชัน่วายซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีก าลงัเขา้สู่วยัท างานจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะรักษา
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายไวก้บัองคก์รให้ไดม้ากท่ีสุด จะช่วยลดอตัราการลาออกท่ีน ามาซ่ึงค่าใชจ่้ายใน
การสรรหาบุคลากรใหม่ๆได ้ท าใหส้ามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดข้ึนกบัพนกังานไดถู้กตอ้งและ
ในกฎเกณฑ์ กฎระเบียบท่ีเคร่งครัด อาจไม่ใช่หนทางสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ แต่การสร้าง
ความพึงพอใจให้กบัพนกังาน ให้มีก าลงัใจและแรงบนัดาลใจท่ีดีนั้นต่างหากท่ีส่งผลต่อผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพยิ่งกว่า ทั้งน้ีจึงเป็นท่ีมาของความสนใจในการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความความ
ผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ยิ่งไปกว่านั้ นผลการวิจัยคร้ังน้ีน่าจะเป็น
ประโยชน์อยา่งยิ่งต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียต่อทุกฝ่ายในองคก์รโดยเฉพาะฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล
ในกระบวนการสร้างแรงงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
 
 

1.2  วตัถุประสงค์ของงานวจิัย  
1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในกลุ่ม Gen Y 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีรักษาและดึงดูดพนกังานกลุ่ม Gen Y ให้ท างานกบัองค์กรให้ได้

ยาวนานท่ีสุด 

 
 
1.3  สมมติฐานการวจิัย 
 สมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันจะมีผลต่อการสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของกลุ่ม Gen Y มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 3: ปัจจยัด้านประสบการณ์ในงานของกลุ่มGen Y มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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1.4  ขอบเขตงานวจิัย 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาพนักงานในกลุ่ม Gen Y จ านวน 200 คน  (Quantitative 
Research ) ท่ีท างานในองคก์รต่างๆในเขตกรุงเทพมหานคร ถึงปัจจยัท่ีจะท าใหพ้นกังานกลุ่ม Gen Y 
มีความผกูพนักบัองคก์ร 

 
 

1.5  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ท าใหท้ราบระดบัความพึงพอใจในการท างานของกลุ่มพนกังาน Gen Y 
2. ท าให้สามารถรับรู้เก่ียวกบัแรงจูงใจในการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่ม

พนกังาน Gen Y 
 
 

1.6  กรอบแนวความคดิในการวจิัย 
แรงจูงใจในการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของกลุ่มพนกังาน Gen Y ในองคก์รต่างๆ

ในเขตกรุงเทพมหานคร มีดงัน้ี 
 
ตัวแปรอสิระ 
 1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ อายุ เพศ รายได ้การศึกษา อาชีพ 

สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองคก์ร เป็นตน้ 
 2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่  ด้านลักษณะในการท างาน ด้าน

ความส าเร็จของงาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เป็นตน้ 
 3. ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ ดา้นการมีส่วนร่วมกบัองค์กร 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นการคงอยูใ่นองคก์ร เป็นตน้ 
 
ตัวแปรตาม  

1.  ความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Gen Y 
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บทที ่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มพนกังาน Gen Y  เพื่อให้
เกิดความเขา้ใจและมีความลึกซ้ึงเก่ียวกบังานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัจึงน าแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งและสอดคลอ้งกบังานวจิยัช้ินน้ีมาศึกษาเพื่อเป็นขอบเขตของการวจิยั โดยประกอบไปดว้ย 

2.1 ทฤษฎีพฤติกรรมของบุคคลในช่วงกลุ่ม Generation Y 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.3 ทฤษฎีล าดบัขั้นตอนความตอ้งการ (Maslow’s Hierarchy of needs) 
2.4 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’ Two-factor Theory) 
2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 
 

2.1  ทฤษฎพีฤติกรรมของบุคคลในช่วงกลุ่ม Generation Y 

Generation เป็นบุคคลท่ีเกิดในช่วง พ.ศ. 2523 - 2543 (ค.ศ.1980 – 2000 ) เป็นกลุ่มคน
ท่ีเกิดข้ึนมาท่ามกลางความแตกต่างระหวา่ง Baby Boomers กบั Gen X โดยท่ี Baby Boomers อาจจะ
เป็นรุ่นปู่ยา่ตาย และมี Gen-X เป็นพอ่และแม่ โดยท่ี Baby Boomers ในครอบครัวอาจจะอยากให้เด็ก
กลุ่ม Gen Y ท าตวัอยูใ่นกรอบบรรทดัฐานท่ีทางครอบครัวสร้างไว ้แต่ในทางกลบักนั รุ่นพ่อแม่ใน
กลุ่ม Gen X ตอ้งการใหลู้กเป็นตวัของตวัเอง และสรรหาความทา้ทายต่อส่ิงใหม่ๆเพิ่มเติม 

นอกจากน้ีกลุ่มเด็ก Gen Y ยงัเป็นกลุ่มคนท่ีมีความใจร้อน ตอ้งการเห็นความส าเร็จท่ี
รวดเร็ว เน่ืองจากมีความมัน่ใจในตวัเองสูงและเช่ือในศกัยภาพของตวัเอง และมีความพร้อมในดา้น
การเงินท่ีได้รับการสนับสนุนจากพ่อแม่ คนกลุ่มGen Y เช่ือว่าการท่ีจะประสบความส าเ ร็จ
จ าเป็นตอ้งท างานอยา่งหนกั เพื่อแลกกบัความมัน่คงในชีวิต ดงันั้น กลุ่มคน Gen Y จึงมกัจะแต่งงาน
อาย ุ30 ปี ข้ึนไป 



 5 

ในด้านการท างาน คน Gen Y ตอ้งการความชัดเจนในการท างานว่าส่ิงท่ีท ามีผลต่อ
ตนเองและต่อหน่วยงานอยา่งไร เป็นกลุ่มคนท่ีตองการเรียนรู้ในประสบการณ์ท่ีหลากหลาย ตอ้งการ
ประสบการณ์และการเรียนรู้ใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา (พสุ เดชะรินทร์, 2552 : ออนไลน์) พวกเขามี
ความสามารถในการท างานหลายด้านท่ีเก่ียวกบันวตักรรมใหม่ๆ อีกทั้งยงัมีความสามารถในการ
ท างานหลายๆอย่างไดใ้นเวลาเดียวกนั เป็นกลุ่มคนท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ คิดนอกกรอบ มีความ
เช่ือมั่นในตัวเองสูง สามารถรับมือกับความเปล่ียนแปลงได้ง่าย อีกทั้ งย ังมีความต้องการ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยจะแสดงความคิดเห็นและบริหารจดัการดว้ยตวัเอง และท่ีส าคญั
ให้ความส าคญัต่อสัมพนัธภาพท่ีดีงามในการท างาน (ทิพวลัย ์สินนิธิถาวร, 2553 : ออนไลน์) กลุ่ม 
Gen Y เป็นกลุ่มท่ีน าเทคโนโลยมีาช่วยให้เกิดความสะดวกสบายใหก้บัตนเอง ดว้ยการน าเทคโนโลยี
ต่างๆเขา้มาใช ้กลุ่มคน Gen Y จึงมองวา่การท างานในออฟฟิศไม่จ  าเป็นอีกต่อไป เขาสามารถท างาน
ท่ีไหน ตอนไหนก็ไดโ้ดยเม่ือเขาถูกก าหนดในส่งงาน เขาก็จะสามารถส่งงานไดต้ามท่ีก าหนด ดงันั้น
องคก์รท่ีตอ้งการดึงดูดกลุ่มคน Gen Y มาท างานตอ้งเขา้ใจถึงนิสัย และตอ้งดึงศกัยภาพของกลุ่มคน
ในกลุ่มน้ีใหอ้อกมาใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

  

 
2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รไดแ้บ่งประเภทของความผูกพนัต่อองคก์รเป็น 2 
ประเภท แนวคิดท่ี 1 ประเภททัศนคติ ซ่ึงถือว่าความผูกพนัต่อองค์กรเป็นทัศนคติท่ีส่งผลต่อ
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและองค์กร เป็นการแสดงความรู้สึกเก่ียวกบัองค์กร เช่น มีการช้ี
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีความมุ่งมัน่ ตั้งใจท างานเพื่อองคก์ร และรักษาความเป็นพนกังาน
ในองค์กรแห่งน้ีได้ในระยะยาว นักทฤษฎีท่ีเช่ือตามแนวคิดน้ีจะมองความผูกพนัต่อองค์กรท่ีถูก
ก าหนดจากทั้งองคก์รและตวับุคคล เช่น ลกัษณะ บทบาท โครงสร้างองคก์ร ซ่ึงมีผลกระทบต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รทั้งส้ิน 

 จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความผูกพนัในองคก์ร คือ ความรู้สึกของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานอยู่ในองค์กรแล้วเกิดความผูกพนัในการท างาน จนกระทัง่เป็นการกระตุน้ให้เกิดการ
ยอมรับเป้าหมาย ความเช่ือมัน่ ค่านิยมในองคก์รจึงน าไปสู่ความกา้วหนา้ และความส าเร็จขององคก์ร
ต่อไป 

Towers (2007, อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554: 174) หมายถึง เป็นความตั้งใจทุ่มเท
ของพนกังานท่ีจะใส่ความพยายามเขา้ไปในงานมากกว่าการท างานโดยปกติ ซ่ึงตอ้งใช้เวลาสมอง 
หรือพลงังานท่ีมากข้ึน 
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พิชิต เทพวรรณ์ (2554: 175) กล่าววา่ ความผกูพนัในงานของพนกังานเป็นวธีิการความ
ตั้งใจทุ่มเท หรือการอุทิศตนในงานท่ีรับผิดชอบของพนกังานส่งผลให้พนกังานมีความสุขและเกิด
ความจงรักภกัดี และความศรัทธาของพนกังานท่ีมีต่องาน อาชีพ และองคก์าร 

ตริษา แซ่จึง (2552: 13) หมายถึง ความคิด ความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์ารในทางบวก
ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์าร 
จะมีแรงบนัดาลใจท่ีจะท างานอ่ืนๆ ให้ประสบความส าเร็จ ความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์การไดแ้ก่ 
ความคิด ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรท่ีดีต่อองค์การ และตอ้งการคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
รวมทั้งมีการแสดงออกของพฤติกรรม และทุ่มเทความรู้ความสามารถท่ีมีอยูใ่นการท างาน 

กฤษณ์ จิตนุยานนท์ (2552: 5) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานวา่งานเป็นส่ิง
ส าคญั และงานเป็นเป้าหมายในการด าเนินชีวิต และความรู้สึกตอ้งการให้งานท่ีรับผิดชอบประสบ
ความส าเร็จ โดยบุคคลท่ีมีความผกูพนัในงานจะมีความตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน 

สเตียร์ส (Steers, 1977: 47) ได้เสนอแนวความคิดเก่ียวกับปัจจยัท่ีก าหนดต่อความ
ผกูพนั ต่อองคก์รไวค้่อนขา้งชดัเจนซ่ึงแบ่งเป็น 3 กลุ่มไดแ้ก่ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristics) ไดแ้ก่เพศอายุระดบั 
การศึกษาสถานภาพการสมรสระยะเวลาการท างานในองคก์รระดบัต าแหน่ง 

2. ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึงลกัษณะของงานท่ีผูป้ฏิบติัรับผดิชอบ
อยู ่ไดแ้ก่ความมีอิสระในการท างานความหลากหลายของงานความมีเอกลกัษณ์ของงานการมีโอกาส 
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นและผลป้อนกลบัของงาน  

3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) หมายถึงสภาพการท างานท่ี
ผูป้ฏิบติังาน ไดรั้บไดแ้ก่ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์รความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได้
ทศันคติต่อเพื่อน ร่วมงานและองคก์รและความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 

ลูแทนส์ (Luthans, 1992: 125 อา้งถึงใน เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551: 12) กล่าวว่า 
ทศันคติของความผกูพนัต่อองคก์รถูกก าหนดโดย 

1. กลุ่มของลกัษณะส่วนบุคคลได้แก่อายุระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์กรและ
ลกัษณะนิสัย ของบุคคลเป็นความรู้สึกดา้นบวกหรือลบหรือพิจารณาถึงการควบคุมภายในและการ
ควบคุมภายนอก 

 2. ลกัษณะขององคก์รเช่นการออกแบบงานและลกัษณะของผูน้ า  
 3. ปัจจยัท่ีไม่ใช่ลกัษณะขององค์กรเช่นทางเลือกอ่ืนๆท่ีมีหลงัจากพิจารณาทางเลือก

แล้วถ้า องค์กรนั้นอยู่ในระดบัแนวหน้าท่ีจะเลือกเขา้ไปปฏิบติังานก็จะท าให้มีความรู้สึกผูกพนั
ตามมา 
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2.3  ทฤษฎลี าดับขั้นตอนความต้องการ 
มาสโลว์ได้ตั้ งทฤษฎีเก่ียวกับ แรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human & 

Motivation) โดยมาสโลว ์ไดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไป
หาสูง (Hierarchy& Needs)  และเป็นทฤษฎีท่ียอมรับกนัแพร่หลายสมมติฐานดงักล่าวมีความเก่ียวกบั 
พฤติกรรมของมนุษยด์งัน้ี  (Abraham H.Maslow. 1954: 80 - 106) 

2.3.1. คนทุกคนมีความตอ้งการไม่มีท่ีส้ินสุด 
2.3.2. ความตอ้งการเม่ือไดรั้บการสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมต่อไปแลว้ 
2.3.3. ความตอ้งการของมนุษยมี์หลายขั้น โดยแบ่งตามทฤษฎีของมาสโลวไ์ว ้5 ขั้น ดงัน้ี 

  2.3.3.1 ความต้องการของร่างกาย (Physiological needs)  เป็นความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของทุกคนเพื่อความอยูร่อดของชีวติ  
  2.3.3.2 ความต้องการด้านความปลอดภัย  (Safety needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีมากข้ึนกว่าการเอาตวัรอดของชีวิตแต่รวมไปถึงความปลอดภยัทางด้านต่างๆ เช่น การ
ประกนัสุขภาพ สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั กฎและขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม 
  2.3.3.3 ความต้องการทางสังคม (Social needs) คือความต้องการท่ี
เก่ียวพนัเก่ียวกบัการถูกยอมรับจากบุคคลอ่ืน การมีเพื่อน การมีสังคม เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ทางสังคม โดยองคก์รอาจมีการกระตุน้ดว้ยการสร้างกิจกรรมร่วมกนั 
  2.3.3.4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) หมายถึงความ
ตอ้งการของบุคคลท่ีจะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน ความตอ้งการช่ือเสียง 
เช่น การได้รับรางวลัเพื่อบ่งบอกถึงความสามารถ ความส าเร็จของบุคคล เพื่อให้มีคนมายกย่อง
ชมเชย 
  2.3.3.5 ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Self-Actualization needs) 
คือ ความตอ้งการท่ีจะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิด หรือส่ิงท่ีตั้งความปรารถนาสูงสุดเอาไว ้
โดยใช้ความสามารถทุกๆอย่างท่ีมีอยู่ คือ การไปให้ถึงศักยภาพสูงสุดท่ีทั้ งน้ีแต่ละคนย่อมมี
ความรู้สึกนึกคิดแตกต่างกนัไป 
 
 

2.4  ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’ Two –factor Theory) 
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ทฤษฎีน้ีไดมี้การพฒันาโดยเฮอร์เบิร์กในปี ค.ศ.1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ.
1960-1969  ทฤษฎี 2 ปัจจยัประกอบดว้ย ปัจจยัตวัจูงใจและปัจจยัการด ารงรักษา มีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  ปัจจยัตวัจูงใจ  (Motivation  Factor  หรือ Motivators) เป็นปัจจยัภายนอก  (ความ
ตอ้งการภายใน)  ของบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน (Job  Satisfiers )   
เช่น  ความกา้วหนา้  ความส าเร็จ  และการยกยอ่ง  เป็นตน้ 

2.  ปัจจยัการค าจุนรักษา  (Maintenance  Factor)  หรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factor)   
เป็นปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  การเสนอสุขอนามยั
ไม่ใช่วิธีการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของเฮอร์เบิร์ก แต่เป็นการป้องกนัความไม่พอใจ ประกอบดว้ย
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานหรือการขาดงานของพนกังาน เช่น นโยบายบริษทั การบงัคบับญัชา  
ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน และสภาพการท างาน เป็นตน้ 

 
 

2.5  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

มณี เพชรเบญจกุล (2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่ม 
Generation Y” พบว่า กลุ่มแรงงาน Generation Y ให้ความส าคญักบัลกัษณะงานมาเป็นอนัดบัแรก
งานท่ีมีความทา้ทายเปิดโอกาสให้กลุ่มน้ีแสดงความสามารถจะสร้างแรงจูงใจให้กลบักลุ่มน้ีและท า
ให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร อนัดบัรองลงมาเป็นเร่ืองความสัมพนัธ์ในองคก์รถา้ไม่สามารถเขา้กบั
หวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานไดก้็สามารถท่ีจะลาออกทนัที และอนัดบัท่ีสามคือเร่ืองรายไดเ้ด็กรุ่น
ใหม่มักจะก าหนดเงินเดือนให้ตัวเองในอัตราท่ีสูงแต่ถ้าได้รับเงินเดือนในอัตราท่ีสูงแต่ต้อง
เบียดเบียนเวลาส่วนตวัคนกลุ่มน้ีก็ยินดีท่ีจะรับเงินเดือนท่ีน้อยลงเพื่อมีเวลาส่วนตวัมากข้ึน ส่วน
ปัจจัยอันท่ีสร้างความผูกพันต่อองค์กรคือความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน, สวสัดิการต่างๆ
โครงสร้างองคก์รและอ่ืนๆ 

ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี (2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย: กรณี ศึกษาพนักงานภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ 
บริษทั ซีพีเอฟ เทรดดิง จ ากดั” พบวา เพศ อาย ุระดบั ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ท่ีต่างกนั
มีระดบัความผูกพนัตอองคก์รไม่แตกต่างกนั มีเพียงระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีต่างกนั ถึงจะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นโอกาสเรียนรู้และ
กา้วหนา้ในงาน ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นงานท่ีไดมี้โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นความส าคญั
ต่อเป้าหมายองค์กร และปัจจัยด้านตัวแบบการบริหารองค์กร  ซ่ึงประกอบด้วย ด้านวิธีการ 
กฎระเบียบในการปฏิบติังานดา้นการให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในขอ้เสนอแนะ และด าเนินการใน
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โครงการท่ีส าคญัขององคก์ร ดา้นการสร้างสัมพนัธภาพในหน่วยงาน ดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร 
ด้านการจ่ายอตัราค่าจา้งและผลประโยชน์ตอบแทน ด้านการจดัสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชันวาย: กรณี ศึกษา
พนกังานภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากดัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั0.05 มีเพียงดา้นการให้อิสระในการปฏิบติังานท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ร  

ปริญญาวฒัก์ เหน่งแดง , อาคม ศกัด์ิอมตพนัธ์ุ (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัยาในประเทศไทย โดยผลการวิจยัพบว่าปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านอารมณ์และความรู้สึกได้แก่ความช่วยเหลือสนับสนุนของ
องค์กร ความยุติธรรมดา้นกระบวนการความยุติธรรม ดา้นปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัและความขดัแยง้ใน
บทบาท ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี บรรทดัฐานไดแ้ก่ พนัธะ
สัญญาทางจิตวิทยาด้านความสัมพนัธ์และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ
เป็นอยู่ได้แก่การทุ่มเท หรือลงทุนในองค์กรและโอกาสในการหางานใหม่ ซ่ึงสนับสนุนกรอบ
แนวความคิดของ Allen & Meyer (1997) บางส่วน ดงันั้นหากผูบ้ริหารตอ้งการสร้างใหพ้นกังานเกิด
ความผูกพนัต่อองค์กร ผูบ้ริหารควรมุ่งเน้นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดังกล่าว
เพื่อให้องคก์รสามารถบริหารทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพซ่ึงจะส่งผลให้องคก์รอยู่รอดและมี
ความสามารถในการแข่งขนัในอุตสาหกรรมไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษทั ไดก้ิน อินดนัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน บริษทั ไดก้ิน อินดนัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย ช่วงอายุต  ่ากวา่ 30 ปี ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี 
สถานภาพโสด รายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาทและระยะเวลาการปฏิบติังานอยูร่ะหว่าง 1-5ปี 
การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร
งานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ในภาพรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ล าดบั มากท่ีสุดคือ ดา้นความรู้สึก รองลงมา
คือดา้นบรรทดัฐานทางสังคม และดา้นความต่อเน่ือง 

ชยัวฒัน์ ไพนุพงศ ์(2551) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานกลุ่ม Gen  Y ผลจากการศึกษาพบวา่ปัจจยั 5 อนัดบัแรกท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม Gen  Y มากท่ีสุดอันดับ 1 คือค่าตอบแทน อันดับ 2 คือการปรับ
เงินเดือนประจ าปีตามผลการปฏิบติังาน อนัดบั 3 คือการส่งเสริมและพฒันาใหมี้ความรู้ อนัดบั 4 คือ
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ความสมดลในชีวิตการท างานและเร่ืองส่วนตวั อนัดบั 5 คือลกัษณะงานท่ีมีความทา้ทาย ตามล าดบั
ส่วนผลการศึกษาในเร่ืองปัจจยัท่ีพนกังานกลุ่ม Gen Y ใหค้วามส าคญัในการพิจารณาเขา้ร่วมงานกบั
องค์กรใดองค์กรหน่ึงพบวา่พนกังานกลุ่ม Gen Y ให้ความส าคญัปัจจยั 6 ดา้นในระดบัสูงคือปัจจยั
ด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้านองค์กรและนโยบายในการบริหารงาน ปัจจยัด้านความก้าวหน้าและ
โอกาสไดเ้รียนรู้ ปัจจยัดา้นหวัหนา้และเพื่อนร่วมงานและปัจจยัค่าตอบแทนและสวสัดิการโดยปัจจยั
ในกลุ่มน้ีมีความส าคญัในระดับสูง ส่วนปัจจยัด้านการมีส่วนร่วมและรู้สึกได้รับการยอมรับมี
ความส าคญัระดบัปานกลาง นอกจากน้ียงัพบวา่เหตุผลท่ีท าใหพ้นกังานกลุ่ม Gen Y อยากเปล่ียนงาน
ท่ีระบุไดอี้ก 6 ประเด็นคือตอ้งการค่าตอบแทนท่ีดีกวา่ รองลงไปตอ้งการต าแหน่งงานท่ีสูงกว่างาน
เดิมไม่ทา้ทายความสามารถ ตอ้งการเวลาท างานท่ียืดหยุ่นไดก้ารเดินทางไม่สะดวกและปัญหากบั
เพื่อนร่วมงานตามล าดบั ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั คือเพศ สถานภาพ ระดบั การศึกษา รายได ้
อายงุาน ไม่ส่งผลต่อปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจในงานของพนกังานกลุ่ม Gen Y 
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บทที ่ 3 
วธิีการด าเนินการวจิัย 

 
 

การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มพนักงาน Gen Y   
เป็นการวิจยัในรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิง
ส ารวจและมีการใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดยมีขั้นตอนในการด าเนินงาน
ดงัต่อไปน้ี 

3.1 ก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชก้ารวจิยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.5 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
การด าเนินการในการวิจยัในคร้ังน้ีในเชิงส ารวจ โดยจะใชก้ารสุ่มกลุ่มตวัอยา่งเฉพาะ

คนท่ีอยู่ในกลุ่ม Gen Y หรืออายุประมาณ 18 – 35 ปี ในการท าแบบสอบถามในเชิงปริมาณจ านวน 
200 คนในเขตกรุงเทพมหานครเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดก้  าหนดเอาไว ้

 
 

3.1  ก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษา  ได้แ ก่  ก ลุ่มพนักงานในองค์กรทั่ว ไปใน เขต

กรุงเทพมหานคร ในช่วงอาย ุ18-35 ปี ท่ีเรียกวา่กลุ่มพนกังานช่วง Generation Y จ านวน 200 คน 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ได้แก่ กลุ่มพนักงานในองค์กรทั่วไปในเขต

กรุงเทพมหานคร ในช่วงอายุ 18-35 ปี ท่ีเรียกวา่กลุ่มพนกังานช่วง Generation Y โดยจะใชเ้ป็นการ
สุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก ( Convenience Sampling ) ผูว้จิยัไดท้  าการเก็บขอ้มูลแบบออนไลน์และแจก
แบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างในสถานท่ีส าคญัในกรุงเทพมหานคร เช่น สถานีรถไฟฟ้าอโศก 
สถานีรถไฟฟ้าช่องนนทรี สถานีรถไฟฟ้าอนุสาวรีย์ และสถานีรถไฟฟ้าหมอชิต โดยมีการแจก
แบบสอบถามใหค้รบตามจ านวนท่ีไดก้ าหนดไว ้
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3.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามแบ่ง

เน้ือหาออกเป็น 4 ส่วน  ไดแ้ก่ 
 ส่วนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นแบบ Checklist ได้แก่เพศ อายุ รายได้ต่อเดือน 

อาชีพ ระดบัการศึกษา สถานภาพ  และระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์รปัจจุบนั 
ส่วนท่ี 2  ค  าถามขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัของผูต้อบแบบสอบถาม

จ านวน 11 ขอ้  
ส่วนท่ี 3  ค  าถามขอ้มูลเก่ียวกบัประสบการณ์ในงานของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 7 

ขอ้ 
ส่วนท่ี 4  ค  าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ านวน 10 ขอ้ 
ซ่ึงในส่วนแบบสอบถามท่ี 2-4 จะใชม้าตรวดัแบบ Likert  Scale โดยขอ้ความแต่ละขอ้

มีค าตอบให้เลือกประเมิน 5 ระดบั  โดยเกณฑ์การให้คะแนนแต่ละค าตอบข้ึนอยู่กบัประเภทของ
ค าถาม  ดงัน้ี 

 
ตารางที ่3.1 แสดงเกณฑก์ารใหค้ะแนนโดยใชม้าตรวดัแบบ Likert Scale  

ระดับความคิดเห็น การให้คะแนนค าถามเชิงบวก การให้คะแนนค าถามเชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 
เห็นดว้ย 2 4 
เฉยๆ 3 3 
ไม่เห็นดว้ย 4 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 

 
 เม่ือรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถ่ีแลว้จะใช้คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างแบ่ง
ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรออกเป็น 3 ระดบั คือ ระดบัต ่า ระดบัปานกลาง และระดบัสูง โดยมี
วธีิการค านวณความกวา้งของชั้น ดงัน้ี 
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คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด

จ านวนกลุ่ม
 =  

5−1

3
 =  1.33 

 
 
ดงันั้นสามารถวดัช่วงคะแนนไดด้งัน้ี 
ตารางที ่3.2 แสดงช่วงคะแนนระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ระดับคะแนน ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 
1.00 – 2.33 ระดบัต ่า 
2.34 – 3.66 ระดบัปานกลาง 
3.67 – 5.00 ระดบัสูง 

 

 
3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บข้อมูลในงานวิจัย น้ี ผู ้วิจ ัยได้ท าการเก็บข้อมูลแบบออนไลน์และแจก
แบบสอบถามให้กบั กลุ่มตวัอย่างในสถานท่ีส าคญัในกรุงเทพมหานคร เช่น สถานีรถไฟฟ้าอโศก 
สถานีรถไฟฟ้าช่องนนทรี  สถานีรถไฟฟ้าอนุสาวรีย ์และสถานีรถไฟฟ้าหมอชิต ทั้งน้ีท่ีเลือกเก็บ
แบบสอบถามตามสถานท่ีท่ีกล่าว มาเพราะเป็นแหล่งท่ีมีตึกออฟฟิศและบริษทัช่ือดงัอยูม่ากมายใน
เขตกรุงเทพมหานคร    

 
 
3.4  วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 หลักจากรวบรวมแบบสอบถามจากนั้นน าผลทั้งแบบสอบถามออนไลน์และแบบ
ออฟไลน์มา บนัทึกรหสัและตรวจการให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไวแ้ลว้ ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ผูว้ิจยัไดน้ าผลวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for windows มาใชใ้นการบนัทึกสถิติ และ
น าไปแปลค่าออกมาเป็นความหมาย 
 
 

3.5  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

1. ค่าร้อยละ (Percentage) ใชใ้นการอธิบายขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
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2. ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชใ้นการอธิบาย
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

 
บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 
 

การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มพนักงาน 
Generation Y ในองค์กรต่างๆในเขตกรุงเทพมหานคร รวบรวมขอ้มูลท่ีได้รับจากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ใชก้ลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังาน Gen Y ในองคก์รต่างๆในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 
200 ตวัอยา่ง 
 สถิติในการวิเคราะห์ผลใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายผล
การศึกษา ไดแ้ก่ การแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
ปริมาณ (Quantitative Analysis)  ในการวเิคราะห์ขอ้มูลไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ดงัน้ี 

  n  แทน  จ านวนผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
x   แทน  ค่าเฉล่ีย 

S.D.  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
 

4.1  การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล และการแปลผลการวเิคราะห์ขอ้มูลของการวจิยัคร้ัง

น้ี ผูว้ิจยัได้วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบายโดยเรียงล าดบัเป็น  5 ส่วน 
ดงัต่อไปน้ี  

ส่วนท่ี 1  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของกลุ่ม Gen Y 
ส่วนท่ี 3 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานของกลุ่ม Gen  Y 
ส่วนท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Gen  Y 
ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั 



 15 

 

 
 

ส่วนที ่1  ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อาชีพ รายไดต่้อเดือน

ระดบัการศึกษา สถานภาพ และ จ านวนปีท่ีปฏิบติังาน มีผลการวเิคราะห์ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและร้อยละปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลกลุ่มตวัอยา่ง 

ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 67 33.50 
  หญิง 133 66.50 
 รวม 200 100.00 
อาย ุ ต ่ากวา่ 20 ปี 9 4.50 
  อาย ุ20 - 25 ปี 68 34.00 
 อาย ุ26 - 30 ปี 115 57.50 
 อาย ุ31 - 35 ปี 8 4.00 
 รวม 200 100.00 
อาชีพ นกัเรียน/นกัศึกษา 19 9.50 
  พนกังานรัฐวสิาหกิจ 34 17.00 
 ขา้ราชการ/พนกังานหน่วยงานรัฐ 40 20.00 
 พนกังานบริษทัเอกชน 92 46.00 
 ธุรกิจส่วนตวั 10 5.00 
 อาชีพอ่ืนๆ 5 2.50 
 รวม 200 100.00 
รายไดต่้อเดือน นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 16 8.00 

  15,000 - 20,000 บาท 12 6.00 
 20,001 - 30,000 บาท 47 23.50 
 30,001 - 50,000 บาท 77 38.50 
 50,001 - 70,000 บาท 39 19.50 
 มากกวา่ 70,000 บาท 9 4.50 
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 รวม 200 100.00 
 
 
ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและร้อยละปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
 

           ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 12 6.00 
  ปริญญาตรี 132 66.00 
 ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 56 28.00 
 รวม 200 100.00 
สถานภาพ โสด 142 71.00 
  สมรส 50 25.00 
 หมา้ยหรือหยา่ร้าง 8 4.00 
 รวม 200 100.00 
จ านวนปีท่ีปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 23 11.50 
 จ านวน 1 - 3 ปี 82 41.00 
 จ านวน 4 - 7 ปี 62 31.00 
 จ านวน 8 - 10 ปี 33 16.50 
 รวม 200 100.00 

 
ผลการวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 200 คน  พบวา่ เป็นเพศหญิง 

จ านวน 133 คน คิดเป็น ร้อยละ 66.50 มากกวา่ เพศชายท่ีมีจ านวน 67 คน คิดเป็น ร้อยละ 33.50 โดย
ส่วนใหญ่มีอาย ุ26 – 30 ปี จ  านวน 115 คน คิดเป็น ร้อยละ 57.50 รองลงมา อาย ุ20 – 25 ปี จ  านวน 68 
คน คิดเป็น ร้อยละ 34.00 ส่วนนอ้ย อายตุ  ่ากวา่ 20 ปี จ  านวน 9 คน คิดเป็น ร้อยละ 4.50 นอ้ยสุด อายุ 
31 – 35 ปี จ  านวน 8 คน คิดเป็น ร้อยละ 4.00 ส่วนมากมีอาชีพเป็นพนกังานบริษทัเอกชน จ านวน 92 
คน คิดเป็น ร้อยละ 46.00 รองลงมา ขา้ราชการ/พนกังานหน่วยงานรัฐจ านวน 40 คน คิดเป็น ร้อยละ 
20.00 พนกังานรัฐวิสาหกิจ จ านวน 34 คน คิดเป็น ร้อยละ 17.00 และนกัเรียนหรือนกัศึกษา จ านวน 
19 คน คิดเป็น ร้อยละ 9.50  โดยมีรายไดต่้อเดือน มากสุด 30,001 - 50,000 บาท จ านวน 77 คน คิด
เป็น ร้อยละ 38.50 รองลงมา  รายได ้20,001 - 30,000 บาท จ านวน 47 คน คิดเป็น ร้อยละ 23.50 
รายได้ 50,001 - 70,000 บาท จ านวน 39 คน คิดเป็น ร้อยละ 19.50 โดยน้อยสุด รายได้ มากกว่า 
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70,000 บาท จ านวน 9 คน คิดเป็น ร้อยละ 4.50 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มี
จ านวน 132 คน คิดเป็น ร้อยละ 66.00 รองลงมา ปริญญาโทหรือสูงกวา่ จ านวน 56 คน คิดเป็น ร้อย
ละ 28.00 น้อยสุด ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 12 คน คิดเป็น ร้อยละ 6.00 โดยมีสถานภาพโสด 
จ านวน 142 คน คิดเป็น ร้อยละ 71.00 รองลงมา สมรส จ านวน 50 คน คิดเป็น ร้อยละ 25.00 นอ้ยสุด 
หมา้ยหรือหยา่ร้าง จ านวน 8 คน คิดเป็น ร้อยละ 4.00 โดยมีจ านวนปีท่ีปฏิบติังาน มากสุด จ านวน 1 – 
3 ปี มีจ  านวน 82 คน คิดเป็น ร้อยละ 41.00 รองลงมา จ านวน 4 – 7 ปี จ  านวน 62 คน คิดเป็น ร้อยละ 
31.00 และ จ านวน 8 – 11 ปี จ  านวน 33 คน คิดเป็น ร้อยละ 16.50 นอ้ยสุด นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 23 
คน คิดเป็น ร้อยละ 11.50 ตามล าดบั 
 
 
ส่วนที ่2 ปัจจัยด้านลกัษณะงานของกลุ่ม Gen Y 

ในส่วนท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านลกัษณะงานของกลุ่ม Gen Y ไดแ้ก่ ดา้น
ลกัษณะในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน และ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีผลการ
วเิคราะห์ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.2 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของกลุ่ม Gen Y   

(n = 200) 
ปัจจยัด้านลกัษณะงานของกลุ่ม Gen Y x  SD. แปลค่า อนัดบั 

ด้านลกัษณะในการท างาน 3.70 0.69 มาก (3) 

ปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริง 3.68 0.79 มาก  
ไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสม 3.74 0.77 มาก  
งานท่ีท ามีความทา้ทายและไดค้วามรู้จากงานมากข้ึน 3.69 0.92 มาก  
ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.73 0.70 มาก (2) 
สามารถเห็นผลส าเร็จของงานชดัเจน 3.80 0.89 มาก  
มีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวธีิการท างานของตนได ้ 3.77 0.92 มาก  
สามารถตดัสินใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้ 3.76 0.88 มาก  
มีโอกาสออกความคิดเห็นในวิธีการท างานรูปแบบใหม่ๆแก่
ผูบ้งัคบับญัชาได ้

3.60 0.92 มาก  

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.81 0.71 มาก (1) 
เพ่ือนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือท่านในการปฏิบติังานเสมอ 3.87 0.97 มาก  
ผลงานไดรั้บความสนใจจากผูบ้งัคบับญัชา 3.50 0.87 มาก  
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การท างานในแผนกเนน้การท างานเป็นทีมมากกวา่การท างานเด่ียว 3.91 1.08 มาก  
ความสัมพันธ์ระหว่างการท างานกับเพ่ือนร่วมงานเป็นไปใน
ทิศทางท่ีดี 

3.96 0.83 มาก  

ค่าเฉลีย่รวม 3.75 0.63 มาก  

ผลการวิเคราะห์ ปัจจยัด้านลกัษณะงานของกลุ่ม Gen Y ในภาพรวม พบว่า มีความ
คิดเห็นในระดับมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.75 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63 โดยสูงสุด ด้านความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล รองลงมา ดา้นความส าเร็จในการท างาน  และ ดา้นลกัษณะในการท างาน ตามล าดบั 
สรุปผลเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ด้านลกัษณะในการท างาน มีความคิดเห็นในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.69  โดยสูงสุด ไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.74 รองลงมา งานท่ีท ามี
ความท้าทายและได้ความรู้จากงานมากข้ึน ( x = 3.69) และ ปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถอยา่งแทจ้ริง ( x = 3.68) ตามล าดบั 
 ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีความคิดเห็นในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.73 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.70  โดยสูงสุด สามารถเห็นผลส าเร็จของงานชัดเจน มีค่าเฉล่ีย 3.80 รองลงมา มีโอกาส
ก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานของตนได้ ( x = 3.77), สามารถตัดสินใจกับงานท่ีได้รับ
มอบหมายได้ ( x = 3.76)  และ มีโอกาสออกความคิดเห็นในวิธีการท างานรูปแบบใหม่ๆแก่
ผูบ้งัคบับญัชาได ้( x = 3.60) ตามล าดบั 

 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีความคิดเห็นในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.71  โดยสูงสุด ความสัมพนัธ์ระหว่างการท างานกบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปใน
ทิศทางท่ีดี มีค่าเฉล่ีย 3.96 รองลงมา การท างานในแผนกเน้นการท างานเป็นทีมมากกว่าการท างาน
เด่ียว ( x = 3.91), เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือท่านในการปฏิบติังานเสมอ ( x = 3.87)  และ
ผลงานไดรั้บความสนใจจากผูบ้งัคบับญัชา ( x = 3.50) ตามล าดบั  
 
 
ส่วนที ่3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานของกลุ่มGen  Y    

ในส่วนท่ี 3 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านประสบการณ์ในงานของกลุ่ม Gen Y  
ไดแ้ก่ ดา้นการมีส่วนร่วมกบัองคก์ร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ และ ดา้นการคงอยูใ่นองคก์รมี
ผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี  
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ตารางที ่4.3 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานของกลุ่ม Gen Y 

    (n = 200) 
ปัจจยัด้านประสบการณ์ในงานของกลุ่ม Gen Y x  SD. แปลค่า อนัดบั 

ด้านการมส่ีวนร่วมกบัองค์กร 3.15 1.15 ปานกลาง (2) 

องคก์รท าใหรู้้สึกวา่พนกังานเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่า 3.24 1.27 ปานกลาง  
รู้สึกมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององคก์ร 3.07 1.23 ปานกลาง  
ด้านผลตอบแทนและสวสัดกิาร 2.90 1.25 ปานกลาง (3) 
ไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่ากบัความอุตสาหะ 3.06 1.23 ปานกลาง  
ได้รับสวสัดิการจากองค์กรได้ตรงตามความต้องการของ
ตนเอง 

2.73 1.48 ปานกลาง  

ด้านการคงอยู่ในองค์กร 3.40 0.94 ปานกลาง (1) 
องคก์รท่ีอยูจ่ะเป็นท่ีพ่ึงพิงจนเกษียณอาย ุ 3.09 1.14 ปานกลาง  
งานท่ีท ามีโอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพนั้น 3.39 1.16 ปานกลาง  
องค์กรมีการสนับสนุนในพนักงานมีโอกาสในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถเสมอ 

3.72 0.99 มาก  

ค่าเฉลีย่รวม 3.15 1.02 ปานกลาง  

 
ผลการวิเคราะห์ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานของกลุ่ม Gen Y ในภาพรวม พบวา่ มี

ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.12 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.02 โดยสูงสุด ดา้นการคงอยู่
ในองคก์ร รองลงมา ดา้นการมีส่วนร่วมกบัองคก์ร และ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดบั 
สรุปผลเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 

ด้านการมีส่วนร่วมกบัองค์กร มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.15 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.15 โดยสูงสุด องค์กรท าให้รู้สึกว่าพนกังานเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่า มี

ค่าเฉล่ีย 3.24 รองลงมา รู้สึกมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององคก์ร ( x = 3.07) ตามล าดบั  
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.90 ค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.25 โดยสูงสุด ได้รับผลตอบแทนท่ีคุม้ค่ากบัความอุตสาหะ มีค่าเฉล่ีย 3.06 

รองลงมา ไดรั้บสวสัดิการจากองคก์รไดต้รงตามความตอ้งการของตนเอง ( x = 2.73) ตามล าดบั  
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ดา้นการคงอยูใ่นองคก์ร มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.40 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.94  โดยสูงสุด มีความคิดเห็นระดบัมาก คือ องคก์รมีการสนบัสนุนในพนกังานมีโอกาส
ในการพฒันาความรู้ความสามารถเสมอ มีค่าเฉล่ีย 3.72 รองลงมา ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ งานท่ีท ามี

โอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพนั้น ( x = 3.39) และ องคก์รท่ีอยูจ่ะเป็นท่ีพึ่งพิงจนเกษียณอายุ( x = 
3.09) ตามล าดบั  
 
 
ส่วนที ่4 ความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่ม Gen  Y 

ในส่วนท่ี 4 แสดงผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ร มีผลการวเิคราะห์ดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.4 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Gen Y 
(n = 200) 

 
ความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่ม Gen Y 

ระดบัความคดิเห็น 

x  SD. แปลค่า 

มีความภูมิใจวา่เป็นพนกังานขององคก์รท่ีอยูใ่นปัจจุบนั 3.68 0.98 มาก 
เม่ือองคก์รมีการพฒันามากข้ึนมีความภาคภูมิใจในองคก์รตามไปดว้ย 3.42 0.93 มาก 
มีความซ่ือสตัยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก 3.19 0.88 ปานกลาง 
มีการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์รเสมอ 2.70 0.76 ปานกลาง 
เห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์รเสมอ 3.60 0.81 มาก 
ทุ่มเทในงานอยา่งเตม็ท่ีในทุกๆงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.41 0.88 มาก 
พร้อมท าทุกอยา่งเพ่ือความกา้วหนา้ขององคก์ร 2.77 1.44 ปานกลาง 
เลือกท างานกับองค์กรในปัจจุบันต่อไปถึงแม้มีโอกาสเปล่ียนงานท่ีให้
ผลตอบแทนสูงกวา่ 

2.63 1.51 ปานกลาง 

ตั้งใจจะอยูอ่งคก์รน้ีจนเกษียณอาย ุ 2.76 1.36 ปานกลาง 
ค่าเฉลีย่รวม 3.19 0.70 ปานกลาง 

 
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่ม Gen Y ในภาพรวม พบว่า มีความ
ผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.19 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70  ในรายดา้น มีความ
ผูกพนัในระดบัมาก จ านวน 5 ดา้น โดยสูงสุด มีความภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนวา่เป็นพนกังานของ

องคก์รท่ีอยูใ่นปัจจุบนั ( x = 3.68), เห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์รเสมอ  ( x = 3.60), เม่ือองคก์ร

มีการพฒันามากข้ึนมีความภาคภูมิใจในองคก์รตามไปดว้ย( x = 3.42) และ ทุ่มเทในงานอยา่งเต็มท่ี
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ในทุกๆงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ( x = 3.41) และมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง  ไดแ้ก่ มี

ความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก ( x = 3.19),พร้อมท าทุกอยา่งเพื่อความกา้วหนา้

ขององคก์ร ( x = 2.77),  ตั้งใจจะอยูอ่งคก์รน้ีจนเกษียณอาย ุ( x = 2.76) และเลือกท างานกบัองคก์ร

ในปัจจุบนัต่อไปถึงแมมี้โอกาสเปล่ียนงานท่ีใหผ้ลตอบแทนสูงกวา่( x = 2.63) ตามล าดบั  
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บทที ่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล ข้อเสนอแนะ 

 
 
 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มพนักงาน 
Generation Y ในองคก์รต่างๆในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค ์

1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในกลุ่ม Generation Y 
2. เพื่อรักษาและดึงดูดพนกังานกลุ่ม Generation Y ให้ท างานกบัองคก์รให้ไดย้าวนาน

ท่ีสุด 
ระเบียบวิธีวิจยัเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณใช้วิธีการส ารวจรวบรวมข้อมูลท่ีได้รับจาก

แบบสอบถาม (Questionnaire) ใช้กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังาน Generation Y ในองค์กรต่างๆในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 200 ตวัอยา่ง 

การรวบรวม ข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ข้อมูลจากการค้นควา้และรวบรวมจากเอกสาร
หนงัสือต่างๆ รายงานต่างๆ  ตลอดจนจากการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเองและวิทยานิพนธ์ท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือใกลเ้คียงกบัทฤษฎีล าดบัขั้นตอนความตอ้งการ (Maslow’s Hierarchy need) แนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร และทฤษฎีพฤติกรรมของบุคคลในช่วงกลุ่ม Generation Y ขอ้มูล
ปฐมภูมิท ารวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามโดยให้กลุ่มตวัอย่างท าการตอบแบบสอบถามดว้ยการ
กรอกด้วยตนเองและรวบรวมแบบสอบถามและน ามาลงรหัส หลงัจากนั้นจึงน าขอ้มูลเขา้เคร่ือง
คอมพิวเตอร์เพื่อประมวลผล โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติส าหรับงานวจิยั 

สถิติในการวิเคราะห์ผลใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายผล
การศึกษา ไดแ้ก่ การแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
ปริมาณ (Quantitative Analysis) 

 
 

5.1  สรุปผลงานวจิัย 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในงานวจิยัน ามาสรุปผลไดด้งัน้ี 
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1. ผลวิจยัลกัษณะส่วนบุคคล เป็นเพศหญิง ร้อยละ 66.50 มากกวา่ เพศชายท่ีมี ร้อยละ 
33.50 โดยส่วนใหญ่มีอาย ุ26 – 30 ปี ร้อยละ 57.50 รองลงมา อาย ุ20 – 25 ปี ร้อยละ 34.00 ส่วนมาก
มีอาชีพเป็นพนกังานบริษทัเอกชน ร้อยละ 46.00 รองลงมา ขา้ราชการ/พนกังานหน่วยงานรัฐ ร้อยละ 
20.00 พนกังานรัฐวิสาหกิจ ร้อยละ 17.00 มีรายไดต่้อเดือน มากสุด 30,001 - 50,000 บาท ร้อยละ 
38.50 รองลงมา  รายได ้20,001 - 30,000 บาท ร้อยละ 23.50 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
ร้อยละ 66.00 รองลงมา ปริญญาโทหรือสูงกว่า ร้อยละ 28.00 โดยมีสถานภาพโสด ร้อยละ 71.00 
รองลงมา สมรส ร้อยละ 25.00 มีจ านวนปีท่ีปฏิบติังาน มากสุด จ านวน 1 – 3 ปี  ร้อยละ 41.00 
รองลงมา จ านวน 4 – 7 ปี ร้อยละ 31.00 ตามล าดบั 

2. ผลวิจยัปัจจยัดา้นลกัษณะงานของกลุ่ม Gen Y พบวา่ มีความคิดเห็นในระดบัมาก  มี
ค่าเฉล่ีย 3.75 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63 โดยสูงสุด ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล รองลงมา ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน  และ ดา้นลกัษณะในการท างาน ตามล าดบั สรุปผลเป็นรายดา้น ลกัษณะ
ในการท างาน มีความคิดเห็นในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.69  โดยสูงสุด 
ไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.74 รองลงมา งานท่ีท ามีความทา้ทายและไดค้วามรู้จาก
งานมากข้ึน และ ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง ตามล าดับ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน มีความคิดเห็นในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.73 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70  
โดยสูงสุด สามารถเห็นผลส าเร็จของงานชดัเจน มีค่าเฉล่ีย 3.80 รองลงมา มีโอกาสก าหนดเป้าหมาย
และวิธีการท างานของตนได้ , สามารถตดัสินใจกบังานท่ีได้รับมอบหมายได้ และ มีโอกาสออก
ความคิดเห็นในวิธีการท างานรูปแบบใหม่ๆแก่ผูบ้งัคบับญัชาได ้ตามล าดบั และดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล มีความคิดเห็นในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.71  โดยสูงสุด
ความสัมพนัธ์ระหว่างการท างานกบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปในทิศทางท่ีดี มีค่าเฉล่ีย 3.96 รองลงมา 
การท างานในแผนกเนน้การท างานเป็นทีมมากกวา่การท างานเด่ียว เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ
ท่านในการปฏิบติังานเสมอและผลงานไดรั้บความสนใจจากผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั 

3. ผลวิจยัปัจจยัด้านประสบการณ์ในงานของกลุ่ม Gen Y  พบว่า มีความคิดเห็นใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.12 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.02 โดยสูงสุด ด้านการคงอยู่ในองค์กร 
รองลงมา ดา้นการมีส่วนร่วมกบัองคก์ร และ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดบั สรุปผลเป็น
รายด้านการมีส่วนร่วมกบัองค์กร มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.15 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.15  โดยสูงสุด องค์กรท าให้รู้สึกว่าพนกังานเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่า มีค่าเฉล่ีย 
3.24 รองลงมา รู้สึกมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์กร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ มีความ
คิดเห็นในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.90 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.25  โดยสูงสุด ไดรั้บผลตอบแทน
ท่ีคุม้ค่ากบัความอุตสาหะ มีค่าเฉล่ีย 3.06 รองลงมา ได้รับสวสัดิการจากองค์กรได้ตรงตามความ
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ตอ้งการของตนเอง และดา้นการคงอยูใ่นองคก์ร มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.40 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.94  โดยสูงสุด มีความคิดเห็นระดบัมาก องคก์รมีการสนบัสนุนในพนกังานมี
โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถเสมอ ค่าเฉล่ีย 3.72 รองลงมา ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ งานท่ี
ท ามีโอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพนั้น และองคก์รท่ีอยูจ่ะเป็นท่ีพึ่งพิงจนเกษียณอาย ุตามล าดบั 

4. ผลวิจยัความผูกพนัต่อองคก์ร พบวา่ กลุ่ม Gen Y มีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.19 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70  โดยสูงสุด มีความภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนวา่
เป็นพนกังานขององคก์รท่ีอยูใ่นปัจจุบนัมีค่าเฉล่ีย 3.68 รองลงมา เม่ือองคก์รมีการพฒันามากข้ึนมี
ความภาคภูมิใจในองค์กรตามไปด้วยและ ทุ่มเทในงานอย่างเต็มท่ีในทุกๆงานท่ีได้รับมอบหมาย 
และมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ มีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์รเป็น
อย่างมาก พร้อมท าทุกอย่างเพื่อความกา้วหน้าขององค์กร ตั้งใจจะอยู่องค์กรน้ีจนเกษียณอายุ และ
เลือกท างานกบัองคก์รในปัจจุบนัต่อไปถึงแมมี้โอกาสเปล่ียนงานท่ีใหผ้ลตอบแทนสูงกวา่ ตามล าดบั 

 
 

5.2  อภิปรายผล 

จากผลงานวจิยัท่ีคน้พบน ามาอภิปรายผลงานวจิยัไดด้งัน้ี 
1. จากผลวิจยักลุ่ม Gen Y ให้ความส าคญัต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานในระดบัมาก  โดย

สูงสุด ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล รองลงมา ดา้นความส าเร็จในการท างาน  และ ดา้นลกัษณะ
ในการท างาน ตามล าดบั ซ่ึงในดา้นลกัษณะในการท างาน ใหค้วามส าคญัสูงสุด ไดรั้บมอบหมายงาน
ท่ีเหมาะสม ด้านความส าเร็จในการท างาน ให้ความส าคญัสูงสุด สามารถเห็นผลส าเร็จของงาน
ชดัเจนและดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลให้ความส าคญัสูงสุด ความสัมพนัธ์ระหวา่งการท างาน
กับเพื่อนร่วมงานเป็นไปในทิศทางท่ีดี สอดคล้องกับแนวคิดของ สเตียร์ส (s, 1977) ท่ีกล่าวว่า
ลักษณะของงานของผูป้ฏิบัติงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีก าหนดความผูกพนัต่อองค์กร โดยผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของกลุ่ม Gen Y มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบั
ปานกลางต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดยด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์ สูงสุด 
รองลงมา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และ ดา้นลกัษณะในการท างาน ตามล าดบั  

2. จากผลวิจยักลุ่ม Gen Y ให้ความส าคญัต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานในระดบั
ปานกลาง โดยสูงสุด ดา้นการคงอยู่ในองค์กร รองลงมา ดา้นการมีส่วนร่วมกบัองค์กร และ ดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดับ โดยด้านการมีส่วนร่วมกบัองค์กร ให้ความส าคญัสูงสุด 
องค์กรท าให้รู้สึกว่าพนกังานเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่า  ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ให้
ความส าคญัสูงสุด ได้รับผลตอบแทนท่ีคุม้ค่ากบัความอุตสาหะ และด้านการคงอยู่ในองค์กร ให้
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ความส าคญัสูงสุด องค์กรมีการสนบัสนุนในพนกังานมีโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ
เสมอ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สเตียร์ส (Steers, 1977) ท่ีกล่าวว่าประสบการณ์ในงานเป็นสภาพ
การท างานท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นปัจจยัส าคัญท่ีก าหนดความผูกพนัต่อองค์กร โดยผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานของกลุ่มGen Y  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัสูงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยดา้นการคงอยูใ่นองคก์รมีความสัมพนัธ์ สูงสุด รองลงมา ดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการ และ ดา้นการมีส่วนร่วมกบัองคก์ร ตามล าดบั 

3. จากผลวจิยักลุ่ม Gen Y มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง โดยสูงสุด คิดวา่
ปัญญาขององคก์รเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้งให้ความร่วมมือ รองลงมา มีความภูมิใจท่ีจะบอก
กบัคนอ่ืนวา่เป็นพนกังานขององคก์รท่ีอยูใ่นปัจจุบนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ตริษา แซ่จึง (2552) 
ท่ีกล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์การในทางบวกความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การ และผลการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่าง 
พบวา่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อาชีพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพ และ จ านวน
ปีท่ีปฏิบติังาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Gen Y แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
สเตียร์ส (Steers, 1977) ท่ีกล่าววา่ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีก าหนด
ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั โดยผลการทดสอบความแตกต่างในงานวิจยั พบวา่ กลุ่ม Gen Y 
เพศหญิงจะมีความผูกพนัต่อองคก์ร สูงกวา่กลุ่ม Gen Y เพศชาย ดา้นอาย ุกลุ่ม Gen Y อายตุ  ่ากวา่ 20 
ปี จะมีความผกูพนัต่อองคก์ร ต ่ากวา่ กลุ่ม Gen Y อาย ุ20 – 25 ปี, อาย ุ26 – 30 ปี และ อาย ุ31 – 35 ปี  
กลุ่ม Gen Y อายุ 20 - 25 ปี จะมีความผูกพนัต่อองคก์ร ต ่ากวา่ กลุ่ม Gen Y อายุ 26 – 30 ปี และ อายุ 
31 – 35 ปี และ กลุ่ม Gen Y อายุ 26 - 30 ปี จะมีความผูกพนัต่อองคก์ร ต ่ากวา่ กลุ่ม Gen Y อายุ 31 – 
35 ปี ดา้นอาชีพ พบวา่ กลุ่ม Gen Y ท่ีเป็นนกัเรียน/นกัศึกษาจะมีความผูกพนัต่อองคก์ร ต ่ากวา่ กลุ่ม 
Gen Y อาชีพพนกังานรัฐวิสาหกิจ ขา้ราชการ/พนกังานหน่วยงานรัฐ พนกังานบริษทัเอกชน ธุรกิจ
ส่วนตวัและอาชีพอ่ืนๆ กลุ่ม Gen Y ท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจจะมีความผูกพนัต่อองค์กร ต ่ากว่า 
กลุ่ม Gen Y อาชีพขา้ราชการ/พนกังานหน่วยงานรัฐ พนกังานบริษทัเอกชน ธุรกิจส่วนตวัและอาชีพ
อ่ืนๆ กลุ่ม Gen Y ท่ีเป็นขา้ราชการ/พนกังานหน่วยงานรัฐจะมีความผูกพนัต่อองค์กร สูงกว่า กลุ่ม 
Gen Y อาชีพพนกังานบริษทัเอกชน และอาชีพอ่ืนๆ กลุ่ม Gen Y ท่ีเป็นพนกังานบริษทัเอกชนจะมี
ความผกูพนัต่อองคก์ร ต ่ากวา่ กลุ่ม Gen Y อาชีพธุรกิจส่วนตวั และ กลุ่ม Gen Y ท่ีเป็นธุรกิจส่วนตวั
จะมีความผกูพนัต่อองคก์ร สูงกวา่ กลุ่ม Gen Y อาชีพอ่ืนๆ ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ กลุ่ม Gen 
Y รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน น้อยกว่าหรือ 15,000 บาท จะมีความผูกพนัต่อองค์กร ต ่ากว่า กลุ่ม Gen Y 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000 - 20,000 บาท, รายได ้20,001 - 30,000 บาท, รายได ้30,001 - 50,000 
บาท, รายได้ 50,001 - 70,000 บาท และ มากกว่า 70,000 บาท กลุ่ม Gen Y รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
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15,000 - 20,000 บาท จะมีความผูกพนัต่อองคก์ร ต ่ากวา่ กลุ่ม Gen Y รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 50,001 - 
70,000 บาท และ มากกวา่ 70,000 บาท กลุ่ม Gen Y รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท จะมี
ความผูกพนัต่อองค์กร ต ่ากว่า กลุ่ม Gen Y รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 70,000 บาท กลุ่ม Gen Y 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 - 50,000 บาท จะมีความผูกพนัต่อองค์กร ต ่ากว่า กลุ่ม Gen Y รายได้
เฉล่ียต่อเดือน 50,001 - 70,000 บาท และ มากกวา่ 70,000 บาท และกลุ่ม Gen Y รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
50,001 - 70,000 บาท จะมีความผูกพนัต่อองคก์ร ต ่ากวา่ กลุ่ม Gen Y รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกวา่ 
70,000 บาท ดา้นจ านวนปีท่ีปฏิบติังาน พบวา่ กลุ่ม Gen Y จ านวนปีท่ีปฏิบติังานนอ้ยกว่า 1 ปี จะมี
ความผกูพนัต่อองคก์ร ต ่ากวา่ กลุ่ม Gen Y จ านวนปีท่ีปฏิบติังาน จ านวน 4 – 7 ปี และ จ านวน 8 – 10 
ปี  กลุ่ม Gen Y จ านวนปีท่ีปฏิบติังาน จ านวน 1 – 3 ปี  จะมีความผูกพนัต่อองคก์ร ต ่ากวา่ กลุ่ม Gen 
Y จ านวนปีท่ีปฏิบัติงาน จ านวน 4 – 7 ปี และ จ านวน 8 – 10 ปี และ กลุ่ม Gen Y จ านวนปีท่ี
ปฏิบติังาน จ านวน 4 – 7 ปี จะมีความผูกพนัต่อองค์กร ต ่ากว่า กลุ่ม Gen Y จ านวนปีท่ีปฏิบติังาน 
จ านวน 8 – 10 ปี 

 
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
จากผลงานวิจยัท่ีคน้พบน าเสนอเป็นขอ้เสนอแนะในงานวิจยัคร้ังน้ีและขอ้เสนอแนะ

ในงานวจิยัคร้ังต่อไปมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
5.3.1  ข้อเสนอแนะในงานวจัิยคร้ังนี ้
 5.3.1.1. จากผลวิจยัปัจจยัด้านประสบการณ์ในงานของกลุ่ม Gen Y  มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยด้านการคงอยู่ในองค์กรมี
ความสัมพนัธ์ สูงสุด ดงันั้นจึงควรให้ความส าคญัในการสร้างสัมพนัธ์ภาพท่ีดีระหว่างหัวหน้างาน
และพนกังานระดบัปฏิบติัการเพื่อให้เกิดบรรยากาศในการท างานท่ีดี การส่งเสริมให้พนกังานกลุ่ม 
Gen Y  มีโอกาสเสนอความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะต่อผูบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชาควรให้
ความสนใจแนะน าสอนงานและช่วยเหลือเสมอเม่ือตอ้งการค าปรึกษา และควรใหค้วามเป็นธรรมใน
การมอบหมายงาน หรือจ่ายงาน ตลอดจนควรให้พนักงานกลุ่ม Gen Y  เข้ามามีส่วนร่วมใน
กระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาส าคญัของหน่วยงานและเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันา
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี และมอบหมายงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต
และความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังานและเพิ่มความสมดุลระหวา่งชีวิตน าไปสู่การคงอยูใ่นองคก์รและ
ความผกูพนัต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม  
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 5 .3 .1 . 2 .  จากผลวิจัย ปัจจัยด้านลักษณะงานของก ลุ่ม  Gen Y มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลางต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดยด้านความส าเร็จในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์ สูงสุด จึงควรให้ความส าคญัในการสนบัสนุนและส่งเสริมพนกังานในการ
ปฏิบติังาน ควรให้ความส าคญักบัการการมอบหมายงานและสภาพการปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะงานมี
ความเหมาะสมและมีความสอดคล้องกบัความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังาน และมีการ
มอบหมายงานและความรับผิดชอบในการปฏิบติังานให้มีความสอดคลอ้งกบั ความถนดัและทกัษะ
ของกลุ่ม Gen Y  ตลอดจนควรมีการจดัให้มีการฝึกอบรม และประเมินผลพนกังานเพื่อให้สามารถ
น าเอาเทคนิคการท างานประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 5.3.1.3. จากผลวิจยัปัจจยัลักษณะส่วนบุคคลมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของกลุ่ม Gen Y แตกต่างกัน ดังนั้ นจึงควรให้ความส าคัญในการรับฟังปัญหาในการ
ปฏิบติังานและส ารวจความคิดเห็นในการปฏิบติังานของพนกังาน มีการเปิดรับฟังขอ้ร้องทุกข์ใน
การปฏิบติังาน และควรหาโอกาสแจง้ข่าวสารขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัองค์กรให้ไดท้ราบกบัจดัให้มี
ระบบส่ือสารแบบสองทางในองค์กรเพื่อให้พนกังานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอนัจะเป็น
การสร้างความผกูพนัในองคก์ารยิง่ข้ึนและลดอตัราการลาออกของพนกังานในองคก์ร 

 5.3.1.4. จากผลวิจยัมีขอ้เสนอแนะว่าควรให้ความส าคญัในดา้นรายได้
และผลตอบแทนของพนกังานโดยควรให้ความส าคญักบัการจดัระบบสวสัดิการของพนกังานให้มี
ประสิทธิภาพ มีระบบการประเมินผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม ควรให้ความส าคญักบัมีการก าหนด
รายไดแ้ละเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย และเพียงพอกบั
สภาพเศรษฐกิจ และควรใหค้วามส าคญักบัความเหมาะสมของสวสัดิการต่างๆ ใหมี้ความเพียงพอต่อ
ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน  ควรมีการน าระบบการประเมินผลการท างานมาใช้ในการพิจารณาเพิ่ม
เงินเดือน เพื่อให้เกิดความยุติธรรมต่อพนกังาน ตลอดจนควรให้ความส าคญักบัการก าหนดค่าจา้ง 
อตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบัความสามารถของพนักงานและลกัษณะการปฏิบติังานท่ีต่างกัน
ออกไป 
 

5.3.2  ข้อเสนอแนะในงานวจัิยคร้ังต่อไป 
 5.3.2.1. การศึกษาในคร้ังต่อไปควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

สร้างความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มพนักงาน Gen Y  เปรียบเทียบกันระหว่างพนักงานระดับ
พนกังานฝ่ายปฏิบติัการหรือจ าแนกตามหน่วยงานลกัษณะงาน เพื่อผลการศึกษาจะท าใหท้ราบปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความผูกพนัของกลุ่มพนกังาน Gen Y ท่ีมีสภาพส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีต่างกนัวา่มี
ผลต่อความผกูพนัในการปฏิบติังานต่างกนัในลกัษณะใด  
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  5.3.2.2.  การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบติังานของกลุ่มพนกังาน Gen Y  ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อผลการศึกษาจะใช้เป็น
แนวทางการปรับปรุงและวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การให้
สอดคลอ้งกบัสภาพการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่ม Gen Y  มากท่ีสุด 
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