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ค าส าคญั : ความผกูพนัองคก์ร, เจเนอเรชัน่วาย 
 
83 หนา้ 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
ในปัจจุบนัทุกองคก์รต่างก็ก าลงัต่ืนตวักบัการบริหารจดัการกบัความเปล่ียนแปลง ดว้ย

ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจท่ีต่างจากเดิม เช่น การท่ีเทคโนโลยีเขา้มามีบทบาท
ส าคญัต่อการด าเนินชีวิตประจ าวนัของผูค้น ความทนัสมยัและการเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารท่ีรวดเร็วนั้น 
ไดเ้ปล่ียนแปลงทศันคติและพฤติกรรมของพนกังานรุ่นใหม่ รวมไปถึงการเปล่ียนแปลงความเช่ือต่อ
การท างานในบริษัทแบบดั้ งเดิม ไปสู่การท างานท่ีมีความยืดหยุ่นและมีความหลากหลายของ
บุคลากรมากข้ึน 

ประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย หรือ Generation Y หรือเรียกสั้ นๆว่า Gen Y เป็นกลุ่ม
ประชากรท่ีเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญัขององค์กรทั้งในปัจจุบนัและในอนาคตอนัใกล้ โดยใน
ประเทศไทย มีประชากรกลุ่มน้ีจ านวนถึงร้อยละ 43 หรือประมาณ 19 ลา้นคนของจ านวนประชากร
ไทยวยัแรงงานอายุระหว่าง 18- 60 ปี ท่ีมีอยู่ทั้งหมดประมาณ 44 ลา้นคน (ระบบทางการทะเบียน 
กรมการปกครอง ณ เดือนธันวาคม 2560) จากสถิติการลาออกของพนักงานในบริษทัเคร่ืองส าอาง
แห่งหน่ึงในประเทศไทยในปี 2561 พบวา่ ประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย เป็นกลุ่มบุคลากรท่ีมีอตัรา
การลาออกสูงท่ีสุด โดยมีพนักงานท่ีลาออกก่อนอายุงานครบ 3 ปีสูงถึงร้อยละ 67 ของพนกังานท่ี
ลาออกทั้งหมด ซ่ึงเป็นพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายถึงร้อยละ 90 ของพนกังานท่ีลาออกก่อนอายงุาน
ครบ 3 ปี (ขอ้มูลฝ่ายบุคคลบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึง ณ เดือน พฤษภาคม 2561) นัน่แสดงให้เห็น
ว่าพนักงานกลุ่มน้ีมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อย และอาจส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานของ
องคก์รในระยะยาว  

ดงันั้นการบริหารจดัการงานทรัพยากรบุคคลในปัจจุบนั จึงไม่ไดมี้ขอบเขตจ ากดัเฉพาะ
การสรรหาวา่จา้ง การจดัฝึกอบรมพนกังาน การจดัสวสัดิการและการจ่ายค่าจา้งเงินเดือนเท่านั้น หาก
มองในด้านความย ัง่ยืนขององค์กร ยงัมีส่ิงส าคญัท่ีองค์กรจะตอ้งด าเนินการควบคู่กนัไป นั่นก็คือ 
การสร้างความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร โดยความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รน้ี เป็นความรู้สึกท่ีมี
ต่อองค์กรในทางบวก เป็นความผูกพันท่ีมีต่องาน ต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ด้วย
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ความรู้สึกท่ีวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงและเป็นเจา้ขององคก์ร มีความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ไปพร้อมกบั
องคก์ร มีความสุข มีแรงจูงใจในการท างานและตอ้งการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ  

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ในกำรวจิัย  
1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัขององค์กรดา้นการบริหารองค์กร 

และดา้นลกัษณะงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 

2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในบริษัท
เคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
 
 

1.3 สมมติฐำนงำนวจิัย 
1. ภาวะผูน้ า (Leadership) มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่ม     

เจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
2. วฒันธรรมองค์กร (Organization Culture/Practice ) มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั

องคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
3. การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) มีความสัมพันธ์ต่อความ

ผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
4. บรรยากาศในองค์กร (Organization Environment) มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั

องคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังาน

กลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
6. โอกาสในการพฒันาตวัเอง และความกา้วหนา้ในสายอาชีพ มีความสัมพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
7. ความชดัเจนในงาน (Identity) มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังาน

กลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
8. ความทา้ทายในงาน (Challenge) มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน

กลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
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9. การยอมรับและอิสระในการท างาน (Autonomy) มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
องคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

10. ระดับความผูกพันในองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวายในบริษัท
เคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทยอยูใ่นระดบันอ้ย 
 
 

1.4 ขอบเขตกำรวจิัย 
การวิจยัน้ีได้ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กรด้านการบริหาร

องคก์ร และดา้นลกัษณะงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย โดยครอบคลุมปัจจยัทั้งหมด 2 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร และปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน โดยมีกรณีศึกษางานวจิยั คือ พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย หรือพนกังานท่ีเกิดระหวา่งปี       
พ.ศ. 2520-2542 จ  านวน 160 คน การศึกษาวิจยันั้นสามารถอธิบายตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามได้
ตามภาพดงัต่อไปน้ี 
 
 

 
 
 
 
 
 
      
 
 
 
 
 
ภำพที ่1.1 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 

 

ตวัแปรตำม 
ความผกูพนั
องคก์ร 

ปัจจยัด้ำนกำรบริหำรองค์กร 
- ภาวะผูน้ า (Leadership) 
- วฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture/Practice) 
- การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
- คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
- บรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment) 
-โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
 

ปัจจยัด้ำนลกัษณะงำน 
- ความชดัเจนในงาน (Identity) 
- ความทา้ทาย (Challenge) 
- ความอิสระ (Autonomy) 
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1.5 ค ำจ ำกดัควำมทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

1.5.1 เจเนอเรช่ันวำย (Generation Y) 
 หมายถึง กลุ่มประชากรท่ีเกิดระหวา่ง พ.ศ. 2520-2542 หรือ ค.ศ. 1977-1999 
 
1.5.2 ควำมผูกพนัในองค์กร (Employee Engagement)  
หมายถึง สภาพ และลักษณะของพนักงานท่ีแสดงออกในการพยายามอย่างสุด

ความสามารถ ทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจเพื่อความส าเร็จขององค์กร ซ่ึงมีองค์ประกอบส าคญั 3 ส่วน 
ไดแ้ก่ 

1.5.2.1 การพูดถึงองค์กรในด้านบวก (Says) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด
และการพูดถึงองคก์รในแง่บวก หรือในทางท่ีดีเสมอ เม่ือสนทนากบัผูอ่ื้น มีความภูมิใจ และยนิดีใน
การท่ีกล่าวถึงองคก์รของตน รวมถึงความรู้สึกปรารถนาดีต่อองคก์ร 

1.5.2.2 ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) 
หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีอยากเขา้เป็นสมาชิก และด ารงอยูใ่นองคก์ร 

1.5.2.3 ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) หมายถึง 
การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท างาน เพื่อความส าเร็จขององค์กร พร้อมทั้ ง
ช่วยเหลือ ห่วงใย และสนบัสนุนและพฒันาปรับปรุงองคก์ร 

 
1.5.3 กำรบริหำรองค์กร (Organization Management)  
หมายถึง การด าเนินการหรือการบริหารจดัการองคก์รดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ 

1.5.3.1 ด้านภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึงความสามารถในการน า 
สภาพคุณลักษณะ หรือพฤติกรรมของหัวหน้า และผูบ้ ังคบับัญชาในระดับสูงกว่าลูกน้องหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในลกัษณะของความเป็นผูน้ า มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล ให้ความส าคญักบับุคลากร 
ยินดีรับฟังความคิดเห็น ให้ค  าแนะน าในการท างานอย่างสร้างสรรค์ เป็นผูรั้กษามาตรฐานทาง
จริยธรรม และเป็นท่ียอมรับของบุคลากร รวมถึงสามารถพฒันาองคก์รไปในทางท่ีดีได้ 

1.5.3.2 วฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) หมายถึง แนวทางหรือ
แบบแผนท่ีองค์กรยึดถือปฏิบติั ประกอบไปด้วยนโยบาย ยุทธศาสตร์  หรือเป้าหมายขององค์กร 
กระบวนการท างาน และการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร  

1.5.3.3 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) หมายถึง 
การด าเนินการหรือการบริหารจดัการขององค์กรเก่ียวกบัค่าตอบแทน (Pays) และสวสัดิการต่างๆ 
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(Benefits)ในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน หรือส่ิงตอบแทนโดยรวม ทั้ งในเร่ืองของความ
เหมาะสม และเป็นธรรม 

1.5.3.4 คุณภาพชีวิต (Quality of Life) หมายถึง การด าเนินการ หรือการ
บริหารจดัการขององค์กรเก่ียวกบัระดบัสภาพการด ารงชีวิตหรือความพึงพอใจในส่ิงต่างๆ ของ
บุคลากรในองค์กร ในเร่ืองของการให้ความส าคญั และดูแลเอาใจใส่บุคลากรการให้ความส าคญั 
และส่งเสริมเร่ืองสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งบุคลากรในองคก์ร รวมถึงช่ือเสียง และภาพลกัษณ์ท่ีดีของ
องคก์ร  

1.5.3.5 บรรยากาศในองค์กร (Organization Environment) หมายถึง 
ส่ิงแวดลอ้ม หรือสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการด าเนินงาน ประกอบไปดว้ย
สภาพแวดล้อมท่ีดีในสถานท่ีท างาน ความปลอดภยัในสถานท่ีท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวก 
เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างาน หรือสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในสถานท่ีท างาน  

1.5.3.6 โอกาสในการพฒันาและกา้วหน้าในงาน (Career Development) 
หมายถึง กระบวนการท่ีองคก์รจดัข้ึน เพื่อช่วยเหลือบุคลากรในการบริหารจดัการ และพฒันาอาชีพ
ของตน ได้แก่ โอกาสในการเพิ่มทักษะ และความรู้ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน หรือเข้าร่วม
กิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ เพื่อเพิ่มพูน ความรู้ ทกัษะในการท างาน และกระบวนการท่ีองคก์รจดัข้ึน
เพื่อสร้างโอกาสในความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน 

 
1.5.4 ลกัษณะงำน (Job Characteristics)  
หมายถึง องคป์ระกอบและส่ิงท่ีแสดงใหเ้ห็นเก่ียวกบังาน ซ่ึงไดแ้ก่ 

1.5.4.1 ความชัดเจนในงาน (Identity) หมายถึง ลักษณะงานท่ีมีความ
เด่นชดั หรือชดัเจนในเร่ืองของบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ลกัษณะงาน และขอบเขตงาน รวมถึง
กฎระเบียบ และขอ้บงัคบั 

1.5.4.2 ความทา้ทายในงาน (Challenge) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีความ
ท้าทาย หรือกระตุ้นให้เกิดความพยายามในการท างาน การใช้ความรู้ และความสามารถในการ
ท างานอยา่งเต็มท่ี รวมถึงการใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือความคิดใหม่ๆ และพนกังานไดใ้ช้ทกัษะ
ความสามารถท่ีหลากหลาย (Multi Skills) และลกัษณะงานไม่ซ ้ าซากจ าเจ 

1.5.4.3 ความอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง ลักษณะการท างานท่ี
ผูป้ฏิบติังานสามารถพิจารณาตดัสินใจ และท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีภายใตอ้  านาจหนา้ท่ีของตน 
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1.6 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
งานวิจยัน้ีสามารถน าไปประยุกต์ใช้เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี

อยูใ่นเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงเป็นบุคลากรส่วนมากของบริษทั เช่น การพฒันาทกัษะความรู้ และการสร้าง
ความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อลดปัญหาการลาออก และลดการสูญเสียพนักงานดาวเด่นให้กบับริษทั
คู่แข่งทางธุรกิจ เม่ือปัญหาการลาออกลดลงก็ย่อมส่งผลให้ตน้ทุนดา้นบุคคลากรขององค์กรลดลง 
เช่น การสรรหาพนกังานใหม่ การฝึกอบรมพนกังานใหม่ และส่งผลให้ธุรกิจสามารถด าเนินงานได้
อยา่งต่อเน่ือง 
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บทที ่2 

ทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

กรณีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายนั้น
มีแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา โดยเสนอตามล าดบัหวัขอ้ ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดเก่ียวกบั Generation Y 
2.2 ความหมายความผกูพนัองคก์ร 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร 
2.4 แนวคิดทฤษฎีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร 
2.5 เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
จากการศึกษา คน้ควา้วจิยั ทั้งวารสาร บทความ เวบ็ไซตท์างวิชาการ และหนงัสือต่างๆ

พบวา่มีผูก้ล่าวถึง เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) เป็นจ านวนมากซ่ึงมีการใหค้วามหมาย และอธิบาย
คุณลกัษณะไวอ้ย่างหลากหลาย ทางผูว้ิจยัจึงขอยกค านิยามและลกัษณะท่ีน่าสนใจของเจเนอเรชั่น
วาย ดงัต่อไปน้ี 

(เดชา เดชะวฒันไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา นวลลกัษณ์และชนพฒัน์ ปล้ืมบุญ/ 
การศึกษาเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจเนอเรชั่นวายในมุมมองต่อคุณลักษณะ ของตนเองและความ
คาดหวงัต่อคุณลกัษณะของเจนเนอเรชัน่อ่ืน/จุฬาลงกรณ์ธุรกิจปริทศัน์  2557) ไดใ้ห้ความหมายของ
เจเนอเรชัน่วายวา่คือ กลุ่มประชากรท่ีเกิดตั้งแต่ ค.ศ. 1977-1999 (พ.ศ. 2520-2542) และมีคุณลกัษณะ
ดงัต่อไปน้ี 

ด้านการท างาน คือ ให้ความส าคญักับกระบวนการคิดมากกว่าการท่องจ า หรือการ
ปฏิบติัตามกฎเกณฑ์อย่างเคร่งครัด ไม่ชอบท าตามค าสั่ง จึงมกัไม่ตอ้งการค าแนะน าวา่ควรหรือไม่
ควรท าอะไร แต่ให้ความสนใจกบัผลส าเร็จของงานหรือความทา้ทายของเน้ือหาของงานมากกว่า
วิธีการท างาน ท่ีส าคัญมักจะเปิดใจยอมรับและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ท่ีแตกต่างและ
หลากหลาย เช่น ตอบรับความเป็นสากลไดดี้ มีความสนใจใฝ่รู้ดา้นเทคโนโลยอียา่งมาก ซ่ึงส่งผลท า
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ให้เจเนอเรชัน่วายมีความเฉลียวฉลาด และมีความคิดสร้างสรรค์ในการแกปั้ญหาดว้ยวิธีการต่างๆ 
เน่ืองจากประชากรกลุ่มน้ีทราบวา่จะคน้หาขอ้มูลไดจ้ากท่ีใด เวลาใดและท าไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

ด้านชีวิตส่วนตวั เจเนอเรชั่นวาย เป็นกลุ่มคนท่ีมองโลกในแง่ดี ชอบท างานเป็นทีม 
และไม่ชอบท าตามกฎระเบียบ ฉลาด ยอมรับความเปล่ียนแปลง ใชเ้ทคโนโลยเีป็นส่วนหน่ึงของชีวิต 
รักความก้าวหน้า มุ่งผลส าเร็จเป็นหลัก แต่มกัไม่วางแผนระยะยาว ไม่มีความอดทน แต่มีความ
คาดหวงัสูง เจเนอเรชัน่วายนั้นไม่อายท่ีจะแสดงความเป็นส่วนตวัลงในส่ือทางสังคม (Social Media) 
นัน่เป็นเพราะ เจเนอเรชัน่วายเติบโตมาพร้อมกบัเทคโนโลยี และเรียนรู้การใช้ชีวิตในยุคอตัราการ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูงและความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท่ีรุดหน้าอย่างรวดเร็ว มีการ
ส่ือสารโทรคมนาคมท่ีสะดวกสบาย เป็นยุคของโทรศพัท์มือถือแบบสมาร์ทโฟนจึงสามารถเขา้ถึง
ขอ้มูลข่าวสารไดง่้าย และมีความสามารถในการน าเทคโนโลยีมาปรับใชเ้พื่อแกปั้ญหาต่างๆ เฉพาะ
หนา้ไดดี้ การบริโภค ขอ้มูลของคนกลุ่มน้ีมาจากส่ืออินเทอร์เน็ต ส่ือสังคมออนไลน์ในปริมาณท่ีสูง
กวา่การบริโภคส่ือโทรทศัน์ วทิย ุและหนงัสือพิมพ ์
 
 

2.2 ความหมายความผูกพนัองค์กร  
ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาความหมายของความผูกพนัองคก์ร พบวา่มีนกัวิจยัหลายท่านท่ีได้

ใหค้วามหมายของความผูกพนัองคก์รไวอ้ยา่งน่าสนใจ และมีการอธิบายลกัษณะความผกูพนัองคก์ร
ท่ีส าคญัเอาไวด้ว้ย ทางผูว้จิยัจึงไดน้ าความหมายของนกัวจิยัทั้งหมด 5 คน มารวบรวมไว ้ดงัต่อไปน้ี 

 
2.2.1 Hewitt Associates (2004) 
 กล่าวว่า ความผูกพนัในองค์กร คือ สภาพหรือลกัษณะบุคคลท่ีอุทิศสติปัญญาและ

อารมณ์ ความรู้สึกแก่องค์กร หรือกลุ่มพนักงาน เป็นความต้องการส่วนบุคคล และกระท าอย่าง
จริงจงั น ามาซ่ึงผลลพัธ์ทางธุรกิจท่ีสูงข้ึน 

 
2.2.2 Institute for Employment Studies (IES) (2004)  
กล่าวว่า ความผูกพนัในองค์กร คือ ทศันคติดา้นบวกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร เป็น

ค่านิยมท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในการเป็นผูท่ี้เข้าใจบริบทขององค์กร การท างานร่วมกับผูอ่ื้น 
ปรับปรุงหรือเพิ่มผลการปฏิบติังานเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
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2.2.3 Gallup Organization (2006)  
กล่าววา่ ความผูกพนัในองค์กร คือ ความเป็นหุ้นส่วนระหว่างพนกังาน และองคก์รท่ี

ท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ทางธุรกิจขององค์กร และบรรลุความปรารถนาส่วนตนของ
พนกังาน 
 

2.2.4 Gubman (2003)  
กล่าววา่ ความผูกพนัองคก์ร คือ พฤติกรรมของพนกังานท่ีใชพ้ลงักาย และพลงัใจเพิ่ม

มากข้ึนเร่ือยๆ ในการท างานใหมี้คุณภาพเกินความคาดหมายของลูกคา้และองคก์ร และแสดงออกมา
ในหลายรูปแบบ 

 
2.2.5 Perrin (2003)  
กล่าวว่า ความผูกพนัองค์กร เป็นความตั้งใจทุ่มเทของพนักงานท่ีใช้ความพยายาม

มากกวา่ปกติ ทั้งเวลา สมอง และพลงังานท่ีมากข้ึน 
 
สรุปไดว้่า ความผูกพนัองคก์ร (Employee Engagement) หมายถึง สภาพ และลกัษณะ

ของพนักงานท่ีแสดงออกในการพยายามอย่างสุดความสามารถ ทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์ร 
 
 

2.3 ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัองค์กร 
  

2.3.1 องค์ประกอบของความผูกพนัในองค์กร Perrin (2003)  
กล่าววา่ สามารถวดัความผกูพนัของพนกังานไดจ้ากลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

2.3.1.1 มีความห่วงใยอนาคตองคก์รอยา่งแทจ้ริง  
2.3.1.2 มีความภูมิใจท่ีไดท้  างานเพื่อองคก์ร  
2.3.1.3 มีความรู้สึกเก่ียวกบัความส าเร็จในงานตน  
2.3.1.4 พูดถึงองคก์รในทางบวก 
2.3.1.5 เขา้ใจวธีิการช่วยเหลือองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ  
2.3.1.6 เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทตนเองต่อเป้าหมายและ

วตัถุประสงคข์ององคก์ร  
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2.3.1.7 มีแรงจูงใจท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ  
2.3.1.8 มีความเตม็ใจท่ีจะพยายามมากกวา่ปกติ 
 

2.3.2 องค์ประกอบของความผูกพนัในองค์กร Hewitt Associates (2004)  
ไดอ้ธิบายว่า พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรนั้นจะท าการแสดงพฤติกรรมออกมา  

3 พฤติกรรม ดงัต่อไปน้ี 
2.3.2.1 Say คือ การท่ีพนักงานพูดเก่ียวกบัองค์กรในทางบวกต่อบุคคล

รอบข้าง และมีแนวโน้มไปสู่การพูดกับลูกค้าขององค์กรในทางบวก พนักงานท่ีมีความผูกพนั
องคก์รจะพูดถึงบริษทัในแง่ดี เม่ือมีคนพูดถึงบริษทัในแง่ลบ พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รจะ
ไม่ร่วมนินทาองค์กรแต่จะพยายามพูดถึงส่ิงท่ีดีขององค์กรให้คนอ่ืนเห็นว่าองค์กรดีอย่างไร ยิ่งไป
กว่านั้ น  พนักงานท่ีผูกพันองค์กรจะเป็นเหมือนทูตในการส่ือสารองค์กรในทางท่ี ดีให้กับ
บุคคลภายนอกได้ทราบด้วย เม่ือไรท่ีพนักงานกล่าวถึงบริษทัในแง่ลบ ถือว่าพนักงานไม่มีความ
ผกูพนัองคก์ร หรือมีแต่มีนอ้ย 

2.3.2.2 Stay คือ ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร 
ตอ้งการท างานกบัองคก์ร ไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยหรือเปล่ียนงานไปยงัองคก์รอ่ืน แมว้า่จะถูกทาบทาม
และไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ เช่นน้ีเรียกวา่ Stay  

2.3.2.3 Strive คือ การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถ และท า
หน้าท่ีของตนเองอย่างดีท่ีสุดให้ความช่วยเหลือ และสนับสนุนความส าเร็จทางธุรกิจขององค์กร 
น าเสนอความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ และปรับปรุงวธีิการท างานอยูเ่สมอ คอยถามตนเองวา่ยงัมีอะไรท่ี
ท าไดดี้กวา่น้ีในหนา้ท่ีของตนเองท่ีสามารถท าได ้

 
2.3.3 องค์ประกอบของความผูกพันในองค์กร Institute for Employment Studies 

(IES), 2004 
ได้อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) เกิดจาก     

3 องคป์ระกอบ คือ การมีความผูกพนั (Commitment) มีแรงจูงใจ (Motivation) และการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององค์กร (Organizational Citizen Behavior) โดย 3 องค์ประกอบน้ีสามารถน ามาวิเคราะห์
พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความผกูพนัองคก์รไดท้ั้งหมด 12 พฤติกรรม ดงัน้ี 

2.3.3.1 พนักงานจะพูดช่ืนชมยกย่ององค์กรให้แก่เพื่อน และสมาชิกใน
ครอบครัวฟัง 
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2.3.3.2 พนักงานจะมีความสุขเม่ือเพื่อน และสมาชิกในครอบครัวใช้
สินคา้ หรือบริการจากองคก์ร 

2.3.3.3 พนกังานรับรู้วา่องคก์รเป็นท่ีรู้จกัโดยทัว่ไป และเป็นนายจา้งท่ีดี  
2.3.3.4 พนกังานรับรู้วา่องคก์รมีช่ือเสียงในทางท่ีดี  
2.3.3.5 พนกังานมีความภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนๆ วา่เป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ร 
2.3.3.6 พนกังานรู้วา่องคก์รมีการกระตุน้ผลกัดนัท่ีดีในงาน และแนวทาง

ในการปฏิบติังาน 
2.3.3.7 พนักงานพบว่าค่านิยมตนเอง และค่านิยมขององค์กรมีความ

สอดคลอ้งกนั  
2.3.3.8 พนกังานจะท าใหม้ากเกินกวา่ความคาดหมายท่ีตั้งไว ้ 
2.3.3.9 พนักงานจะพยายามช่วยเหลือองค์กรในทุกๆ เร่ืองเม่ือไหร่ก็

ตามท่ีสามารถท าได ้
2.3.3.10 พนกังานจะพยายามรักษามาตรฐานในส่วนงาน/แผนกของตน 
2.3.3.11 พนกังานสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานของตนเพื่อ

สนบัสนุนวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
2.3.3.12 บ่อยคร้ังท่ีพนกังานไดเ้สนอแนะแนวทางท่ีจะช่วยปรับปรุงหรือ

ยกระดบัทีมงานของตน 
 

2.3.4 องค์ประกอบของความผูกพนัในองค์กร ISR (2004)  
ไดท้  าการเสนอโมเดลความผกูพนัในองคก์ร มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ 

2.3.4.1 การรับรู้ (Cognitive) หรือ ความคิด (Think) คือ ความเช่ือและการ
สนบัสนุนเพื่อความส าเร็จและคุณค่าขององคก์ร 

2.3.4.2 อารมณ์ความรู้สึก (Affective) หรือความรู้สึก (Feel) นั้ น  คือ 
ความรู้สึกภาคภูมิใจเป็นหน่ึงเดียว และเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร 

2.3.4.3 พฤติกรรม (Behavioral) หรือ การกระท า (Act) คือ การทุ่มเท
พยายามเป็นอยา่งมาก และการตั้งใจท่ีจะด ารงอยูก่บัองคก์รต่อไป 
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2.3.5 องค์ประกอบของความผูกพนัในองค์กร Gallup Consulting (2010)  
ได้ท าการออกแบบเคร่ืองมือวดัความผูกพันในองค์กรข้ึน “12 ชั้น การจดัการท่ีดี       

(12 Elements of Great Managing) หรือ Gallup Q12” โดยเช่ือมโยงกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงมีทั้งหมด 12 ขอ้ ไดแ้ก่ 

2.3.5.1 ฉนัรู้วา่ฉนัถูกคาดหวงัส่ิงใดในการท างาน 
2.3.5.2 ฉนัมีเคร่ืองมือในการท างานท่ีเหมาะสม 
2.3.5.3 ท่ีท างานเปิดโอกาสใหไ้ดท้  าส่ิงท่ีฉนัท าไดดี้ท่ีสุดทุกวนั  
2.3.5.4 ฉนัไดรั้บการยกยอ่งชมเชยเม่ือท างานไดดี้ ในช่วงเจด็วนัท่ีผา่นมา 
2.3.5.5 ฉนัมีหวัหนา้หรือคนท่ีท างานคอยดูแลเอาใจใส่ 
2.3.5.6 มีบางคนในท่ีท างานคอยสนบัสนุนใหฉ้นัไดรั้บการพฒันา 
2.3.5.7 ความเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับในท่ีท างาน 
2.3.5.8 พนัธกิจ หรือจุดมุ่งหมายขององคก์รนั้นท าให้รู้สึกวา่งานของฉัน

นั้นมีความส าคญั 
2.3.5.9 เพื่อนร่วมงาน หรือลูกน้องของฉันท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้ได้

งานท่ีมีคุณภาพ 
2.3.5.10 ฉนัมีเพื่อนสนิทท่ีท างาน 
2.3.5.11 มีคนในท่ีท างานไดท้ าการพูดถึงความกา้วหน้าของฉัน ในช่วง

หกเดือนท่ีผา่นมา 
2.3.5.12 ฉนัไดมี้โอกาสในการเรียนรู้ และเติบโตในท่ีท างาน ในช่วงหน่ึง

ปีท่ีผา่นมา 
 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี วรรณกรรม และเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ
องค์ประกอบของความผูกพนัองค์กร สามารถสรุปองค์ประกอบของความผูกพนัในองค์กรได้         
ดงัตารางท่ี 2.1 ซ่ึงท าให้ได้องค์ประกอบท่ีมีผลรวมค่าความถ่ีมาก ไดแ้ก่ การพูดถึงองค์กรในด้าน
บวก ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกองค์กร และความพยายามอย่างเต็มความสามารถ และการ
เช่ือมัน่ยอมรับ ค่านิยม/เป้าหมาย 
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ตารางที ่2.1 สรุปองคป์ระกอบของความผกูพนัองคก์ร 

ความผูกพนัองค์กร 
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การพูดถึงองคก์รในดา้นบวก X X X X X 5 
ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร X X X X X 5 
ความพยายามอยา่งเตม็ความสามารถ X X X X X 5 
แรงจูงใจ X  X X  3 
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร   X X  2 
การเขา้มามีส่วนร่วม X  X X X 4 
การเช่ือมัน่ ยอมรับค่านิยม/เป้าหมาย X X X X X 5 
ความจงรักภกัดี   X X  2 
ความสัมพนัธ์ท่ีมีความหมาย   X X X 3 
การพฒันาตนเองเสมอ X  X X X 4 
ความเขา้ใจลกัษณะธุรกิจและมองภาพใหญ่  X X X  3 

 
สรุปได้ว่า ความผูกพนัในองค์กร (Employee Engagement EE) หมายถึง สภาพหรือ 

ลกัษณะของบุคลากรท่ีแสดงออกในการพยายามอยา่งสุดความสามารถ ทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ 
เพื่อความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญั 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

- การพูดถึงองค์กรในดา้นบวก (Say) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด และการพูดถึงองคก์ร
ในดา้นบวกหรือในทางท่ีดีเม่ือสนทนากบัผูอ่ื้น มีความภูมิใจ และยินดีเม่ือกล่าวถึงองค์กรของตน 
รวมถึงความรู้สึกปรารถนา และหวงัดีกบัองคก์ร 

- ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกองค์กร (Stay) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ี
อยากเขา้เป็นสมาชิก และด ารงอยูใ่นองคก์ร 

- ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) หมายถึง การใช้ความ
พยายามอยา่งสุดความสามารถในการท างาน เพื่อความส าเร็จขององคก์ร พร้อมทั้งห่วงใย ช่วยเหลือ 
สนบัสนุน และพฒันาปรับปรุงองค์กร 
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2.4 ปัจจัยทีม่คีวามสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร 
 

2.4.1 Steers (1997)  
กล่าววา่ สามารถแบ่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี  

2.4.1.1ลักษณะส่วนบุคคลของผู ้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) 
ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง อัตรา
เงินเดือน 

2.4.1.2 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีปฏิบติั
ของแต่ละคนจะส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรท่ีแตกต่างกัน หากลักษณะงานท่ีปฏิบติัดีจะท าให้
พนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน ถึงแมผ้ลงานจะยงัไม่ดีก็ตาม แต่พนกังานจะเพิ่มความทุ่มเทท างาน
ใหม้ากข้ึน ซ่ึงลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รมี ดงัน้ี 

- ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีพนักงานสามารถ
ปฏิบติัไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ และมีอิสรภาพ สามารถใชดุ้ลพินิจของตนในการตดัสินใจไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี 

- ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีไม่ซ ้ าซากจ าเจ ตอ้งใช้
ทกัษะ และกิจกรรมหลายอย่างในการปฏิบติังาน งานท่ีมีลกัษณะหลากหลายจะท าให้พนกังานเกิด
ความสนใจในงาน และรู้สึกเป็นงานท่ีทา้ทาย 

- ความชัดเจนของงาน  หมายถึง ลักษณะงานท่ีระบุขอบเขตงาน และ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

- ผลป้อนกลบัของงาน หมายถึง การไดรั้บขอ้มูลและขอ้คิดเห็นป้อนกลบั
ของตวัเองจากเพื่อนร่วมงาน หรือหวัหนา้ เพื่อใชเ้ป็นการประเมินผลงานวา่มีประสิทธิภาพหรือไม่ 

- งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น หมายถึง ลักษณะงานท่ีได้ติดต่อ
สร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นท าให้พนักงานได้พฒันาทกัษะตนเอง และพฒันาผลงาน ซ่ึงจะท าให้
พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง และเป็นเจา้ขององคก์ร 

2.4.1.3 ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) คือ การรับรู้
ในช่วงปฏิบติังาน แบ่งไดเ้ป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

- ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกวา่ไดรั้บ
การยอมรับจากองคก์ร รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์ร 

- ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้หมายถึง รู้สึกวางใจ อุ่นใจวา่องคก์ร
จะไม่ทอดทิ้ง 
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- ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร หมายถึง การท่ีหวงัว่า
จะไดผ้ลตอบแทนจากการท างาน 

- ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร หมายถึง ทศันคติต่อคนในองคก์ร 
หากมีทศันคติท่ีดีจะท าใหบ้รรยากาศการท างานดี เกิดความรักและช่วยเหลือกนัในองคก์ร 
 

2.4.2 International Survey Research [ISR], 2004  
ได้อธิบายถึงปัจจัยท่ี ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 

Engagement) วา่มี 4 ปัจจยัหลกั ดงัน้ี 
2.4.2.1 การพฒันาสายอาชีพ (Career development) คือ ความก้าวหน้า

และการ พฒันาในอาชีพของแต่ละบุคคล การจดัการท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับคนท่ีมีความสามารถ
พิเศษ (Talent) ในองค์กรนั้นมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน โดยเฉพาะการรักษา
พนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงนั้น มีความสัมพนัธ์กบัการเตรียมโอกาสส าหรับการพฒันาบุคลากร กุญแจ
ส าคญัของการมีความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัสูง องคก์รจะตอ้งเตรียมโปรแกรมส าหรับ
พนักงาน และให้โอกาสในการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทักษะใหม่ๆ เม่ือองค์กรลงทุนกับ
พนกังาน พนกังานก็จะยอมลงทุนใหก้บัองคก์รเช่นกนั 

2.4.2.2 ผูน้ า (Leadership) คือ ผูน้ าท่ีสามารถส่ือสารถึงค่านิยมหลกัของ
องค์กรอย่างชดัแจน และการรักษาไวซ่ึ้งมาตรฐานของบริษทัเก่ียวกบัการกระท าทางจริยธรรมและ
การปฏิบติัตนใหเ้ป็นท่ียอมรับนบัถือของพนกังานในองคก์ร ในท่ีน้ี ผูน้ า หมายถึง ผูบ้ริหารระดบัสูง 
ผูจ้ดัการและ หวัหนา้งาน 

2.4.2.3 ภาพลักษณ์ (Image) คือ มุมมองของพนักงานเก่ียวกบัคุณภาพ
สินคา้ และบริการขององคก์รอนัจะมีความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ พนกังานจะถ่ายทอดภาพลกัษณ์องคก์ร
อยา่งไรนั้นข้ึนอยูก่บัมุมมองของพนกังานแต่ละคน 

2.4.2.4 การให้อ านาจในการกระท า และการตดัสินใจ (Empowerment) 
คือ การท่ีพนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัเขาเอง หากตอ้งการให้เกิด
ความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูง องคก์รจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีสร้างความเช่ือมัน่
และสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีทา้ทาย มีความแตกต่างทางความคิด ซ่ึงจะน าไปสู่การปรับปรุงเพื่อ
ความก้าวหน้าขององค์กร การสร้างวฒันธรรมท่ีก่อให้เกิดความกลัวต่อการถูกต าหนิ จะท าให้
พนกังานไม่กลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นหรือริเร่ิมส่ิงใหม่  
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2.4.3 Hewitt Associates (2004)  
ได้เสนอโมเดลความผูกพนัองค์กร ประกอบด้วย 6 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัองคก์ร คือ 
2.4.3.1 บุคคล (People) ได้แก่ ผู ้บริหารระดับสูง (Senior Leadership) 

ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Management) ผูจ้ดัการ (Manager) และเพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) 
2.4.3.2 งาน/แรงจูงใจในงาน (Work/Motivation) ไดแ้ก่ แรงจูงใจภายใน 

(Instinct Motivation) ทรัพยากร (Resources) และ ภาระงาน (Work Tasks) 
2.4.3.3 โอกาสท่ีได้รับ (Opportunities) ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้าใน

อาชีพ (Career Opportunities) การเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Development)  
2.4.3.4 คุณภาพชีวิต/คุณค่า (Quality of Life/Values) ได้แก่ ความสมดุล

ระหวา่งเร่ืองงาน และชีวติ (Work Life Balance) สภาพแวดลอ้มเชิงกายภาพในการท างาน (Physical 
Work Environment) ภาพลักษณ์ขององค์กร (Organizational Reputation) คุณภาพชีวิตและความ
เป็นอยู่ของพนกังาน (Employee Health and Well Being) และความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate 
Social and Responsibility) 

2.4.3.5 กระบวนการ (Procedures) ได้แก่ หลักการบริหารงานบุคคล 
(People/HR Practices) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Managing Performance) และขั้นตอนการ
ท างาน (Work Processes) 

2.4.3.6 รางว ัลโดยรวม (Total Rewards) ได้แก่  ค่ าตอบแทน (Pay) 
ผลประโยชน์เก้ือกูล (Benefits) การออมเพื่อการเกษียณอายุ (Retirement Saving) และการให้การ
ยอมรับ (Recognition) 

  
2.4.4 Hewitt Associates (2011) 
ได้ท าการปรับปรุงโครงสร้างโมเดลความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานในองค์กรซ่ึง

ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 6 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 
2.4.4.1 แบรนด์ ได้แก่ ช่ือเสียงขององค์กร บรรษัทภิบาล หรือความ

รับผดิชอบ (Corporate Responsibility) 
2.4.4.2 ภาวะผูน้ า (Leadership) ได้แก่ ภาวะผูน้ าระดับอาวุโส (Senior 

Leadership) และ ภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ (BU Leadership) 
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2.4.4.3 ผลการด าเนินงาน (Performance) ไดแ้ก่ โอกาสในอาชีพ (Career 
Opportunity) การเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Development) การบริหารผลการด าเนินงาน 
(Performance Management) ผลตอบแทน และการใหค้วามส าคญัแก่พนกังาน 

2.4.4.4 วิธีปฏิบัติขององค์กร (Company Practices) ได้แก่ การส่ือสาร 
(Communication) ความหลากหลาย และการเขา้ถึง (Diversity and Inclusion) โครงสร้างพื้นฐานท่ี
ใช้ในการท างาน (Enabling Infrastructure) การบริหารความสามารถ และการคดัเลือกพนักงาน 
(Talent and Staffing) 

2.4.4.5 ปัจจยัพื้นฐาน (The basics) ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ (Benefits) ความ
มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน (Job Security) ความปลอดภยั (Safety) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work 
Environment) ความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวั และชีวติการท างาน (Work Life Balance) 

2.4.4.6 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง (The Work) ไดแ้ก่ ความร่วมมือ 
(Collaboration) การมอบอ านาจ หรืออ านาจการตดัสินใจ (Empowerment Autonomy) ลกัษณะงาน 
(Work Task) 
  

2.4.5 The Gallup Organization (2006)  
ได้ท าการน าเสนอโมเดลความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงแบ่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัในองค์กร เป็นล าดับขั้น 4 ระดับ เช่ือมโยงกับการออกแบบเคร่ืองมือวดัความ ผูกพนัใน
องค์กร “12 ขั้น ของการจดัการท่ีดี (12 Elements of Great Managing) หรือ Gallup Q12" ตามท่ีได้
กล่าวมาแลว้ ไดแ้ก่ 

2.4.5.1 ความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) ไดแ้ก่ ความคาดวงั (Expect) 
เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ (Materials and Equipment) 

2.4.5.2 การสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) ได้แก่ 
โอกาสท่ีจะท างานไดดี้ ท่ีสุด (Opportunity to Do Best) การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) การดูแล
เอาใจใส่ (Caring) และการพฒันา (Development) 

2.4.5.3 การท างานเป็นทีม (Teamwork) หรือสัมพนัธภาพ (Relatedness) 
ไดแ้ก่ การยอมรับฟัง ความคิดเห็น (Opinions Count) ภารกิจ หรือวตัถุประสงค์(Mission/Purpose) 
เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ (Employee Committed to Quality) และเพื่อนสนิท (Best Friend) 

2.4.5.4 ความกา้วหนา้เจริญเติบโตในงาน (Growth) ไดแ้ก่ ความกา้วหน้า 
(Progress) การเรียนรู้ การพฒันา (Learn and Grow) 
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2.4.6 Perrin (2003)  
กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลความผกูพนัในองคก์รมี 2 ปัจจยัหลกั คือ 

2.4.6.1 ปัจจัยด้านเหตุผล (Rational Factors) เก่ียวกับความสัมพันธ์
ระหวา่งบุคคลและองคก์ร 

2.4.6.2 ปัจจยัด้านอารมณ์ (Emotional Factors) เก่ียวกับความพึงพอใจ
ส่วนบุคคล แรงบนัดาลใจ และความรู้สึก ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร โดยท่ีรายละเอียดของปัจจยั
ยอ่ยๆ ต่างๆ ไดแ้ก่  

- ความสนใจต่อความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังานจากผูบ้ริหาร  
- ความทา้ทายของงาน  
- การมีอ านาจตดัสินใจ  
- ความชดัเจนของวสิัยทศัน์หรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร  
- ความกา้วหนา้ในอาชีพ  
- ช่ือเสียงของบริษทั  
- สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมความร่วมมือและการท างานเป็นทีม 
- ความเพียงพอและเหมาะสมของทรัพยากรในการท างาน  
- ความอิสระในการท างาน 
- ความชดัเจนในวสิัยทศัน์ของผูบ้ริหาร 
- ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่ และนบัถือในผูน้ าองคก์ร 

  
2.4.6 Greenberg (2004)  
ได้อธิบายถึงปัจจัยท่ี มี อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน (Employee 

Engagement) รวมถึงการรักษาพนกังานโดยไดร้ะบุไว ้10 องคป์ระกอบดงัน้ี 
2.4.6.1 วฒันธรรมท่ีเก่ียวกบัความนบัถือใหค้วามส าคญัถึงคุณค่าของงาน  
2.4.6.2 ปฏิกิริยาป้อนกลบัเร่ืองงาน และเตือนพนักงานอย่างเหมาะสม

และสร้างสรรค ์ 
2.4.6.3 โอกาสส าหรับความก้าวหน้าในการไดรั้บการพฒันาสู่การเป็น

ผูเ้ช่ียวชาญ 
2.4.6.4 การให้ความยุติธรรม และรางวลัท่ีเหมาะสมแก่พนกังาน ในการ

ใหค้วามส าคญั และระบบการกระตุน้ส่งเสริมพนกังาน 
2.4.6.5 การมีผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ  
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2.4.6.6 ความชดัเจนในเร่ืองความคาดหวงัต่องาน  
2.4.6.7 เคร่ืองมืออุปกรณ์มีความสมบูรณ์เพียงพอต่อการปฏิบัติงานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย 
2.4.6.8 ความพึงพอใจหรือแรงจูงใจในระดบัสูง  
2.4.6.9 การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน  
2.4.6.10 การสนับสนุนพนกังาน และการกระตุน้ให้พนักงานไดมี้ส่วน

ร่วมในการตดัสินใจ  
 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี วรรณกรรม และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ี
มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กร สามารถสรุปไดต้ามตารางท่ี 2.2 ท าให้ไดปั้จจยัซ่ึงเป็นตวั
แปรท่ีมีผลรวมค่าความถ่ีมาก (ปัจจยัท่ีมีค่าความถ่ีมาก คือ ปัจจยัท่ีมีค่าความถ่ีตั้งแต่ 3 ข้ึนไป) 
 
ตารางที ่2.2 สรุปองคป์ระกอบของความผกูพนัองคก์รดา้นการบริหารองคก์ร และลกัษณะงาน 

ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร 
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ภาวะผูน้ า  X X X  X X 5 
วฒันธรรมองคก์ร   X X  X X 4 
ค่าตอบแทน X  X    X 3 
คุณภาพชีวติ X X X X X X  5 
บรรยากาศในองคก์ร    X X X X 4 
โอกาสในการพฒันา/ความกา้วหนา้ในงาน  X X X X X X 6 

ลกั
ษณ

ะง
าน

 

ความชดัเจนในงาน X     X X 3 
ความทา้ทายในงาน X X    X  3 
การใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) X      X 2 
โอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น X       1 
การยอมรับ การใหอิ้สระ X X  X X X X 6 
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ปัจจัยด้านการบริหารองค์กร ได้แก่  ภาวะผู ้น า ว ัฒนธรรมองค์กร การบริหาร
ค่าตอบแทน (ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่างๆ) คุณภาพชีวิต บรรยากาศในองค์กร และโอกาสใน
การพฒันา และกา้วหนา้ในงาน 

-  ภาวะผู ้น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการน า  สภาพ 
คุณลักษณะหรือ พฤติกรรมของหัวหน้าหรือผู ้บังคับบัญชาในระดับสูงกว่าต่อลูกน้องหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในลกัษณะ ของความเป็นผูน้ า มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล ให้ความส าคญักบับุคลากร 
ยินดีรับฟังความคิดเห็น ให้ค  าแนะน าในการท างานอย่างสร้างสรรค์ เป็นผูรั้กษามาตรฐานทาง
จริยธรรม และเป็นท่ียอมรับของบุคลากร รวมถึงสามารถพฒันาองคก์รไปในทางท่ีดีได ้

- วฒันธรรมองค์กร (Organization Culture/Practice) แนวทาง หรือแบบ
แผนท่ีองคก์รยึดถือปฏิบติั ประกอบไปดว้ยนโยบาย ยุทธศาสตร์หรือเป้าหมายขององคก์ร Strategy 
กระบวนการท างาน Performance Culture Management และการติดต่อส่ือสารในองคก์ร 

- การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) หมายถึง การ
ด าเนินการ หรือการบริหารจัดการขององค์กรเก่ียวกับค่าตอบแทน (Pay) และสวสัดิการต่างๆ 
(Benefits)ในรูป ของตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน หรือส่ิงตอบแทนโดยรวม (Total Reward) ทั้งในเร่ือง
ของความเหมาะสม และความยติุธรรม 

- คุณภาพชีวิต (Quality of Life) หมายถึง การด าเนินการหรือการบริหาร
จดัการของ องคก์รเก่ียวกบัระดบัสภาพการด ารงชีวิตหรือความพึงพอใจในส่ิงต่างๆ ของบุคลากรใน
องคก์ร ใน เร่ืองการให้ความส าคญัและดูแลเอาใจใส่บุคลากร Work Life Balance/ Employee Health 
and Well Being) การให้ความส าคญัและสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งบุคลากรในองคก์ร (Relationship) 
รวมถึงช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์ร (Organization Reputation) 

- บ ร ร ย า ก า ศ ใ น อ ง ค์ ก ร  (Organization Environment) ห ม า ย ถึ ง 
ส่ิงแวดล้อมหรือ สภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน ประกอบไปด้วย
สภาพแวดลอ้มท่ีดีใน สถานท่ีท างาน ความปลอดภยัในสถานท่ีท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกและ
เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างาน หรือสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในสถานท่ีท างาน (Physical Work 
Environment) 

- โอกาสการพฒันาและความกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีบริษทั 
หรือหน่วยงานจะสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสให้ได้ดี ท่ีสุดและพัฒนาในอีกระดับเม่ือมี
ประสบการณ์มากข้ึน ความสามารถมากข้ึน การวางโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่
พนกังาน รวมถึงการให้โอกาสการเพิ่มทกัษะและความรู้ท่ีเก่ียวกบัการท างานใหแ้ก่พนกังานเพื่อช่วย
ปรับปรุงผลการปฏิบติังานของพนักงาน ในลกัษณะการฝึกอบรมหรือเพิ่มโอกาสการเรียนรู้และ
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พฒันาในรูปแบบต่างๆ ซ่ึงไดแ้ก่ โปรแกรมการพฒันาตนเอง ฝึกอบรม การเรียนรู้และพฒันาสาย
อาชีพ ความกา้วหนา้ในการท างาน 

 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความชดัเจนในงาน ความทา้ทายในงาน การยอมรับและ

อิสระในการท างาน  
- ความชัดเจนในงาน (Identity) หมายถึง ลักษณะงานท่ีมีความเด่นชัด

หรือเด่นแจง้ในเร่ืองบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ลกัษณะงานหรือขอบเขตงาน รวมถึงกฎระเบียบ
และขอ้บงัคบั 

- ความท้าทาย (Challenge) หมายถึง ลักษณะงานท่ีมีความท้าทายหรือ
กระตุน้ใหเ้กิดความพยายามในการท างาน การใชค้วามรู้และความสามารถท่ีมีอยา่งเตม็ท่ี รวมถึงการ
ใชค้วามคิด สร้างสรรคห์รือความคิดใหม่ๆ 

- ความอิสระ (Autonomy) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถใช้
ความรู้ ความสามารถ พิจารณาตดัสินใจ และท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีภายใตอ้  านาจหนา้ท่ีของตน 
 
 

2.5 ความส าคญัของความผูกพนัองค์กรของพนักงาน 
International Survey Research (ISR) (2004) ได้กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนั

องค์กรของพนักงานว่า ความผูกพนัของพนักงานมีความเช่ือมโยงอย่างมัน่คงไปสู่ความพึงพอใจ
ระดับสูงของลูกค้า การเพิ่มผลผลิต ประสิทธิภาพ และผลการประกอบการทางการเงิน ในทาง
ตรงกนัขา้ม เม่ือพนกังานมีความผูกพนัในระดบัต ่าลงก็จะแสดงให้เห็นว่าตวัช้ีวดัทางการเงิน เช่น 
Operating Margin และ Net Profit Margin ลดลงดว้ย 

Hewitt Associates (2004) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเท่ากบัความ
ได้เปรียบในการแข่งขนั เม่ือพนักงานมีความผูกพนัจะส่งผลให้องค์กรเจริญเติบโตเพิ่มข้ึน 20%
มากกวา่ท่ีจะท าให้องคก์รเจริญเติบโตลดลง ซ่ึงไดท้  าการส ารวจจากพนกังานจ านวนประมาณ 4 ลา้น
คน พบว่าองคก์ร มีการเจริญเติบโต อธิบายค่าเฉล่ียของรายไดใ้น 5 ปีนั้น มีการเจริญเติบโตเพิ่มข้ึน 
10% หรือมากกวา่นั้น 

Gallup Consulting (2010) ได้ศึกษาแนวทางท่ีมนุษย์เป็นตัวขับเคล่ือนผลลัพธ์ทาง
ธุรกิจในองคก์รในรูปแบบ The Gallup Path โดยหัวใจส าคญัของโมเดลน้ี แสดงให้เห็นวา่พนกังาน
ทุกระดบัในองคก์รจะสร้างการเติบโตยอดขายและก าไรขององคก์ร แสดงให้เห็นวา่  องคก์รจะตอ้ง
ก าหนดขีดความสามารถทกัษะและประสบการณ์ท่ีดีท่ีสุดในทุกๆต าแหน่งงาน เพื่อคดัเลือกพนกังาน
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ท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานนั้นๆ อีกทั้ง ผูจ้ดัการท่ีดีจะตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มท่ี
เอ้ือใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งดีท่ีสุด ตอ้งรู้จกัจูงใจและรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถ
ไว ้เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพนั ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพนันั้นจะช่วยเพิ่มและรักษาลูกคา้ท่ี
สร้างก าไรให้แก่องค์กรได ้ตลอดจนเพิ่มความจงรักภกัดีของลูกคา้ ส่งผลให้องค์กรเกิดการเติบโต
ของยอดขายและผลก าไรอย่างย ัง่ยืน จนเพิ่มมูลค่าหุ้นขององค์กรได ้Gallup Consulting (2010) ได้
ศึกษาองค์กรระดับโลก จ านวน 152 องค์กร พบว่าองค์กรระดับโลกท่ีมีความผูกพนัในองค์กร 
(World Class Engagement) จะช่วยลดปัญหาการลาออก อุบติัเหตุในการท างาน และมีผลก าไรต่อ
หุ้น (EPS) มากกว่าองค์กรท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกนัแต่มีความผูกพนัต ่า (Lower Engagement) 
กวา่ 3.9 เท่า 
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2.6 เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
ตารางที ่2.3 สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
ลลิตา 

พรรณพนาวลัย ์
2560 

ปัจจยัท่ีมีความ 
สมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัของ
พนกังาน 
เจเนอเรชัน่วายต่อ
โรงแรมแห่งหน่ึง
ในเขตกรุงเทพ 
มหานคร 

พนกังานท่ี 
เกิดในช่วง 
 พ.ศ. 2523-2543 
ท่ีท างานโรงแรม
แห่งหน่ึงในเขต 
กทม.  
จ านวน 118 คน 
 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์ร คือ 
ดา้นลกัษณะงาน 
1. ความมีอิสระในการท างาน 
2. ความทา้ทายและความหลากหลาย
ในงาน 
3. ความชดัเจนในงาน 
4. ผลป้อนกลบัของงาน Feedback 
5. งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
ดา้นประสบการณ์ท างาน 
1. ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
กบัองคก์ร 
2. ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้
3. ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนองต่อองคก์ร 
4. ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและ
องคก์ร 

อนนัต ์มณีรัตน์ 
2559 

 

ความผกูพนั
องคก์าร : ศึกษา
กรณี ส านกั
เลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี 

บุคลากรระดบั
ต่างๆในส านกั
เลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี
จ านวน 212 คน 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์ร คือ 
ดา้นการบริหารองคก์ร 
1. ดา้นคุณภาพชีวิต 
2. ดา้นบรรยากาศในองคก์ร 
ดา้นลกัษณะงาน 
1. ความทา้ทายในงาน 
2. งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
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ตารางที ่2.3 สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
พิมพพิสุทธ์ิ  

ตั้งฤกษว์ราสกลุ 
2560 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนั
ทุ่มเทของ
พนกังานกลุ่ม 
เจเนอเรชัน่วาย 

พนกังานธนาคาร
กลุ่มเจเนอเรชัน่
วายในประเทศ
ไทย 
 จ านวน 387 คน 
 
 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์ร คือ 
1. ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูประดบัหน่วย
ธุรกิจ 
2. โอกาสในอาชีพ 
3. การเรียนรู้และพฒันา 
4. การส่ือสาร 
5. ความมีอิสระในการท างาน 

ชิดชนก  
แตงอ่อน 
2557 

ความสมัพนัธ์
ระหวา่งการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ร
และความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
พนกังาน รพ.
วิภาวดีกบัการ
แสดงพฤติกรรม
ดา้นสมรรถนะ
หลกั 

บุคลากรทาง
การแพทยข์อง รพ.
วิภาวดี จ านวน 
301 คน 

การรับรู้วฒันธรรมองคก์รมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

ศุภชยั 
รุ่งเจริญศรีสุข 

2558 

การพฒันา
ความกา้วหนา้สาย
อาชีพและความพึง
พอใจในสวสัดิการ
พนกังาน ส่งผลต่อ
ความจงรักภกัดี
ของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ
ของพนกังาน
บริษทัเอกชนใน
เขตกรุงเทพฯ 

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการของ
บริษทัเอกชนใน
เขต กทม.จ านวน 
400 คน 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร คือ 
1. ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
2. ความพึงพอใจในสวสัดิการ
พนกังาน 
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ตารางที ่2.3 สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
สุลีวลัย ์ 
หมีแรตร์ 
2559 

ความสมดุล
ระหวา่งชีวิตและ
การท างาน ส่งผล
ต่อความผกูพนั
องคก์รของ
พนกังาน
บริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

พนกังาน
บริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 230 คน 

1. ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการ
ท างานมีความสมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์ร 
- ดา้นความพึงพอใจในงาน 
- ดา้นความพึงพอใจในชีวิต 

2. แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพมี
ความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร 
- ดา้นผลตอบแทนทางการเงิน 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

3. วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์
ต่อความผกูพนัองคก์ร 

อรวรรณ 
เครือแป้น, 

ปิยธิดา ตรีเดช 
และ 

วงเดือน ป้ันดี 
2556 

ความผกูพนั
องคก์รของ
พยาบาลวิชาชีพใน 
รพ. เอกชนแห่ง
หน่ึง 

บุคลากรทาง
การแพทยข์อง รพ.
เอกชนแห่งหน่ึง 
จ านวน 281 คน 

ดา้นลกัษณะงาน  
1. ความส าคญัของงาน 
2. ความชดัเจนของงาน 
3. ความมีอิสระของการท างาน 
4. ภาระงานท่ีไดรั้บ 
5. โอกาสเจริญกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นลกัษณะองคก์ร 
1. การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
2. ความมีช่ือเสียง ความภาคภูมิใจ
และความน่าเช่ือถือขององคก์ร 
3. ความคาดหวงัท่ีไดรั้บจากองคก์ร 
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ตารางที ่2.3 สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
ธญักิตต ์
จนัทรัศมี 
2557 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนั
องคก์รของ
พนกังานกลุ่ม 
เจเนอเรชัน่วาย : 
กรณีศึกษา
พนกังานภายใต้
ธุรกิจคา้ผลิตภณัฑ์
อาหารในประเทศ 
บริษทั ซีพีเอฟ 
 เทรดด้ิง จ ากดั 

พนกังานภายใต้
ธุรกิจคา้ผลิตภณัฑ์
อาหารในประเทศ  
บริษทั ซีพีเอฟ  
เทรดด้ิง จ ากดั   
จ านวน 260 คน 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์รระดบั “ปานกลาง” 
1. โอกาสการเรียนรู้ และกา้วหนา้ใน
งาน  
2. ความทา้ทายของงาน 
3. ความส าคญัต่อเป้าหมายองคก์ร 
4. การสร้างสมัพนัธภาพใน
หน่วยงาน  
ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์รระดบั  “ต ่า” หรือ 
"ค่อนขา้งต ่า” 
1. งานท่ีไดมี้โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น 
2. วิธีการ กฎระเบียบในการ
ปฏิบติังาน 
3. การใหโ้อกาสไดมี้ส่วนร่วมใน
ขอ้เสนอแนะและด าเนินการใน
โครงการท่ีส าคญั ขององคก์ร 
4. ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายใน
องคก์ร 
5. ดา้นการจ่ายอตัราค่าจา้งและ
ผลประโยชนต์อบแทน 
6. การจดัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 
ปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์ร 
1. ปัจจยัดา้นการใหอิ้สระในการ
ปฏิบติังาน 
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ตารางที ่2.3 สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
วรางคนา 
ชูเชิดรัตนา 
 2557 

แรงจูงใจในการ
พฒันาความกา้ว 
หนา้ในสายอาชีพ 
การรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ร 
และความสามารถ
ในการฟันฝ่า
อุปสรรค ส่งผลต่อ
ความผกูพนั
องคก์รของ
พนกังานบริษทัใน
เขตกรุงเทพ 
มหานคร 

พนกังานบริษทั 
เอกชนท่ีท างานใน
เขตกรุงเทพ 
มหานคร  
จ านวน 400 คน 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน บริษทัเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
1. แรงจูงใจในการพฒันา
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ไดแ้ก่ 
ดา้นการประเมินตนเอง ดา้นการ
เสาะแสวงหาขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัอาชีพ 
ดา้นการก าหนดเป้าหมาย และดา้น
การวางแผน ความกา้วหนา้ของ
อาชีพและการด าเนินการตามแผน 
2. การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน และดา้น
กระบวนการ 
3. ความสามารถในการฟันฝ่า
อุปสรรค ไดแ้ก่ ดา้นการควบคุม
สถานการณ์ หรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน 
ดา้นการรับรู้ตน้เหตุและความ
รับผิดชอบต่อปัญหา ดา้น
ความสามารถในการจดัการกบั
ผลกระทบ และดา้นความอดทน  
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บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

การศึกษาวิจยัน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนัในองคก์ร และปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัองคก์รดา้นการบริหารองคก์รและลกัษณะงาน  ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของ
บริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย เป็นประเภทงานวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research)     
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีสาระส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

3.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั  
3.2 แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา  
3.3 ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง  
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
3.5 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 
 

3.1 กรอบแนวคดิงำนวจิัย  
วิธีการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นวิธีการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) มาจากการ

ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและเอกสารงานวจิยั ของนกัคิดและวจิยั ดงัต่อไปน้ี ไดแ้ก่ 
- Steers (1977)  
- International Survey Research [ISR], 2004 
- Hewitt Associates (2004)  
- Hewitt Associates (2011)  
- The Gallup Organization (2006)  
- Perrin (2003)  
- Greenberg (2004)  
- Gubman (2003)  
จากนั้นจึงน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีมีผลรวมค่าความถ่ีมาก เพื่อให้ไดก้รอบแนว

ทางการวิจยั เพื่อน ามาหาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่
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วาย (Generation Y) ของบริษัทเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีใชร้วบรวมขอ้มูลทั้งความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม  ผูว้ิจยั
ไดเ้ลือกใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตัวแปรต้นและตัวแปรตาม จึงได้ท าการศึกษาวิจยัแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึง
หมายถึงงานวจิยัท่ีเนน้ขอ้มูลเชิงตวัเลข และใชว้ธีิการทางสถิติในการวเิคราะห์และประมวลผล 

 
 

3.2 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 

3.2.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
เป็นขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่

วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ทุกระดบัตั้งแต่ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ หัวหน้างาน 
พนกังานในระดบัปฏิบติัการ ทั้งหมด 160 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลในบริษทัเคร่ืองส าอาง
แห่งหน่ึงในประเทศไทย ณ เดือน พฤษภาคม 2561)  
 

3.2.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 เป็นขอ้มูลท่ีมีผูร้วบรวมและสังเคราะห์ขอ้มูลความรู้ท่ีมีอยู่ไวเ้รียบร้อยแลว้ ซ่ึงผูว้ิจยั

ศึกษาขอ้มูลจากการคน้ควา้งานวจิยั เอกสาร บทความ วารสารเชิงวชิาการ และหนงัสือท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ทฤษฎีและแนวคิดความผกูพนัองคก์รโดยมีการสืบคน้จากเอกสารและสืบคน้ขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.3 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2520-2542 ท่ี

ท างานในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย จ านวน 256 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากร
บุคคลในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ณ เดือน พฤษภาคม 2561) หากลุ่มตวัอย่าง
ดว้ยวิธีการค านวณส าหรับกรณีท่ีประชากรมีจ านวนแน่นอน (Finite population) ของ Yamane โดย
ใชค้วามเช่ือมัน่ท่ี 95% และยอมใหมี้การคลาดเคล่ือนในการเลือกตวัอยา่ง 5% 
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สูตร        n       =  

 
n =   ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
N =   จ  านวนประชากร 
e =   ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้5% หรือ 0.05 
 

แทนค่าในสูตร 
 

สูตร        n        =    
 
กลุ่มตวัอยา่ง     =    156   คน 

 
ดงันั้น จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดเ้ท่ากบั 156 คน และส ารองแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์

จ านวน 4 คน (ประมาณ 2.5% ของกลุ่มตวัอยา่ง รวมขนาดตวัอยา่งทั้งหมด 160 คนโดยก าหนดระดบั
ความเช่ือมัน่ไวท่ี้ 95% 

 
 

3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ ซ่ึงสร้างจากกรอบแนวคิดการวิจยั แบ่งออกเป็น 4 ส่วน จ านวน
ขอ้รวมทั้งส้ิน 41 ขอ้ และน าไปท าการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดย
การทดลองน าไปแจก (Try Out) กับกลุ่มตวัอย่างของพนักงานบริษัทเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย จ านวน 30 คน แล้ววดัความสอดคล้องภายใน ( Internal Consistency) หรือการหา
ค่าครอนบัคอัลฟ่า (Cronbach’s Alpha) ซ่ึงได้ค่าความเช่ือมั่นหรือสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่น 
(Coefficient of  Reliability) ดงัน้ี 
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ตำรำงที ่3.1 สรุปค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการหาค่าครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha) 
ค ำถำมงำนวจัิย ค่ำครอนบัคอลัฟ่ำ (Cronbach’s Alpha) 

ดา้นการบริหารองคก์ร .942 
ดา้นลกัษณะงาน .876 
ดา้นภาพรวมค าถามทั้งหมด .967 

 
โดยแบบสอบถาม (Questionnaire) สามารถแบ่งส่วนประกอบตามโครงสร้างค าถามได ้

ดงัต่อไปน้ี 
 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อคดักรอง

กลุ่มเป้าหมาย คือ บุคคลท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2520-2542 โดยลกัษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist)  
  

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นหรือทศันคติของพนกังานต่อ 
องคก์ร ในดา้นการบริหารองคก์ร ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 6 ดา้น จ านวนทั้งหมด 17 ขอ้ ไดแ้ก่ 

- ภาวะผูน้ า (Leadership) จ านวน 3 ขอ้ 
- วฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) จ านวน 3 ขอ้ 
- การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) จ านวน 3 ขอ้ 
- คุณภาพชีวติ (Quality of Life) จ านวน 3 ขอ้ 
- บรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment) จ านวน 3 ขอ้ 
- โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในงาน จ านวน 2 ขอ้ 

 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นหรือทศันคติของพนกังานต่อ 

องคก์ร ในดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 3 ดา้น จ านวนทั้งหมด 7 ขอ้ ไดแ้ก่ 
- ความชดัเจนในงาน (Identity)  จ านวน 2 ขอ้ 
- ความทา้ทายในงาน (Challenge) จ านวน 3 ขอ้ 
- การยอมรับและอิสระในการท างาน (Autonomy) จ านวน 2 ขอ้ 
 
 



32 
 

ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นหรือทศันคติของพนกังานดา้น
ความผกูพนัองคก์ร ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 3 ดา้น จ านวนทั้งหมด 11 ขอ้ ไดแ้ก่ 

- การพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Says) จ านวน 5 ขอ้ 
- ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay)  จ านวน 5 ขอ้ 
- ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) จ านวน 6 ขอ้ 
 
โดยค าถามทั้งหมดจ านวน 41 ขอ้ จะมีลกัษณะเป็นค าถามเชิงบวกให้เลือกตอบเป็น

แบบ Linkert Scale หรือ Rating Scale โดยทางผูว้ิจยัมีการแบ่งระดับและเกณฑ์การเปรียบเทียบ
คะแนนไวท้ั้งหมด 4 ระดบั ไดแ้ก่ 
 
ตำรำงที ่3.2  เกณฑก์ารใหค้ะแนน Linkert Scale 

ระดับควำมคิดเห็น ค่ำคะแนนค ำถำมเชิงบวก 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1 
เห็นดว้ยนอ้ย 2 
เห็นดว้ยมาก 3 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4 
 

สามารถน ามาค านวณช่วงความกวา้งของช่วงคะแนนในการแปลผล (ความกวา้งของ
อนัตรภาคชั้น) ไดด้งัน้ี 

  

 
 
 

 

 
ดงันั้น ค่าความกวา้งของอนัตรภาคชั้น จึงมีค่าเท่ากบั 0.75 
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จากนั้น น าค่าความกวา้งของอนัตรภาคชั้น 0.75 มาก าหนดเกณฑช่์วงคะแนนเฉล่ียและ
ระดบัการแปลผล 4 ระดบั ไดด้งัตารางต่อไปน้ี 

 
ตำรำงที ่3.3 ช่วงคะแนนเฉล่ียและระดบัการแปลผล 

ควำมหมำย หำเฉลีย่เลขคณติ  
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1.00 – 1.75 
เห็นดว้ยนอ้ย 1.75 – 2.50 
เห็นดว้ยมาก 2.51 – 3.25 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด 3.26 – 4.00 
 
 

3.5 วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล  
ขอ้มูลท่ีไดม้าจากการแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่ง ทางผูว้ิจยัไดน้ ามาประมวลผล

โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปท่ีมีช่ือ SPSS (Statistical Packet for The Social Sciences) ซ่ึงมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 

- การวเิคราะห์ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร โดยการใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และการใช้
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

- การวิเคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะงาน ใช้สถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

- การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน เพื่อวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้
อิสระ ท่ีมีต่อตวัแปรตามด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์ความเป็น
อิสระ 2 กลุ่ม (Independent Samples t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน และการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression Analysis) เพื่อสร้างสมการถดถอย เพื่อน าไปใชใ้นการท านาย 
ก าหนดระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 
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บทที ่4 

ผลวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 
การศึกษาวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รดา้นการบริหารองคก์ร

และดา้นลกัษณะงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย มีวตัถุประสงค์การวิจยั คือ 1) เพื่อศึกษาการมีความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร 
ดา้นลกัษณะงาน ของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย   

ในการวิเคราะห์ขอ้มูลนั้นจะครอบคลุมไปถึงในเร่ืองการบริหารองคก์ร (Organization 
Management) และลกัษณะงาน (Job Characteristics) ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายของบริษทั
เคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยใชข้อ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามจ านวน 160 ชุด โดยเสนอ
ผลการวเิคราะห์ออกเป็น 4 ส่วน 

ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลค่าสถิติพื้นฐานความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์ร 
ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลค่าสถิติพื้นฐานความคิดเห็นดา้นลกัษณะงาน 
ส่วนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติพื้นฐานความคิดเห็นดา้นความผกูพนัองคก์ร 
ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 
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4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพืน้ฐานความคดิเห็นด้านการบริหารองค์กร 
 
ตารางที ่4.1 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์รของพนกังานกลุ่ม 

 เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทยในภาพรวม 
การบริหารองค์กร 

(Organization Management) 
ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) 3.39 .578 มากท่ีสุด 

2. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 3.26 .647 มากท่ีสุด 

3. ดา้นการบริหารค่าตอบแทน (Compensation) 2.92 .723 มาก 

4. ดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) 3.23 .713 มาก 

5. ดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Environment) 3.16 .665 มาก 

6. โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้งาน 3.30 .673 มากท่ีสุด 

รวม 3.21 .546 มาก 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่าระดบัความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กรของพนักงานกลุ่ม      
เจเนอเรชั่นวายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (มี
ค่าเฉล่ียท่ี 3.21 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .546) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ดา้นภาวะผูน้ ามีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.39 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .578 และการบริหารองคก์รท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 
ดา้นการบริหารค่าตอบแทน (มีค่าเฉล่ียท่ี 2.92 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .723) 
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ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์รของ 
 พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย  
 ในดา้นภาวะผูน้ า จ  าแนกเป็นรายขอ้ 

การบริหารองค์กร  
ด้านภาวะผู้น า (Leadership) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผูบ้ริหารในบริษทัของฉนัมีความเป็นผูน้ ามี
วสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลสามารถพฒันาองคก์รไป
ในทางท่ีดีได ้

3.50 .593 มากท่ีสุด 

2. ผูบ้ริหารในบริษทัของฉนัใหค้วามส าคญักบั
พนกังาน ยนิดีรับฟังความคิดเห็นและให้
ค  าแนะน าในการท างานอยา่งสร้างสรรค ์

3.38 .662 มากท่ีสุด 

3. ผูบ้ริหารในบริษทัของฉนัเป็นผูรั้กษา
มาตรฐานทางจริยธรรม และเป็นท่ียอมรับของ
พนกังานอยา่งแทจ้ริง 

3.31 .735 มากท่ีสุด 

รวม 3.39 .578 มากท่ีสุด 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่าระดบัความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กรของพนักงานกลุ่ม      
เจเนอเรชั่นวายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.39 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .578) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารในบริษทัของฉันมีความเป็นผูน้ ามีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลสามารถพฒันาองค์กรไป
ในทางท่ีดีได ้(มีค่าเฉล่ียท่ี 3.50 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .593) รองลงมา คือ  ผูบ้ริหารในบริษทัของ
ฉันให้ความส าคัญกับพนักงาน ยินดีรับฟังความคิดเห็นและให้ค  าแนะน าในการท างานอย่าง
สร้างสรรค ์(มีค่าเฉล่ียท่ี 3.38 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .662) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร
ในบริษทัของฉนัเป็นผูรั้กษามาตรฐานทางจริยธรรม และเป็นท่ียอมรับของพนกังานอยา่งแทจ้ริง (มี
ค่าเฉล่ียท่ี 3.31 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .735) 
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์รของ 
 พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
 ในดา้นวฒันธรรมองคก์ร จ าแนกเป็นรายขอ้ 

การบริหารองค์กร 
ด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. บริษทัของฉนัมีการก าหนดนโยบาย 
ยทุธศาสตร์หรือเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน 

3.41 .638 มากท่ีสุด 

2. บริษทัของฉนัมีการก าหนดมาตรฐานและ
กระบวนการท างานท่ีชดัเจน 

3.13 .786 มาก 

3. บริษทัของฉนัให้ความส าคญักบัการสร้าง
วฒันธรรมการท างานท่ีดีและธ ารงใหส้อดคลอ้ง
กบัอตัลกัษณ์ของบริษทั 

3.26 .754 มากท่ีสุด 

รวม 3.26 .647 มากทีสุ่ด 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่าระดบัความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กรของพนักงานกลุ่ม      
เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.26 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .647) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ บริษทัของฉันมีการก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์หรือเป้าหมายในการท างานท่ี
ชดัเจน (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.41 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .638) รองลงมา คือ  บริษทัของฉันให้ความส าคญั
กบัการสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดีและธ ารงให้สอดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์ของบริษทั (มีค่าเฉล่ียท่ี 
3.26 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .754) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ บริษัทของฉันมีการก าหนด
มาตรฐานและกระบวนการท างานท่ีชดัเจน (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.13 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .786) 
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ตารางที ่4.4 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์รของ 
 พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
 ในดา้นการบริหารค่าตอบแทน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

การบริหารองค์กร  
ด้านการบริหารค่าตอบแทน (Compensation) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. บริษทัของฉนัมีการจ่ายค่าตอบแทนอยา่ง
เหมาะสม 

2.91 .791 มาก 

2. บริษทัของฉนัมีการพิจารณาปรับ
ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม 

2.79 .832 มาก 

3. บริษทัของฉนัมีการจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม 3.08 .821 มาก 

รวม 2.92 .723 มาก 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่าระดบัความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กรของพนักงานกลุ่ม      
เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นการบริหารค่าตอบแทนอยูใ่น
ระดบัมาก (มีค่าเฉล่ียท่ี 2.92 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .723) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ บริษัทของฉันมีการจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.08 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานท่ี .821) รองลงมา คือ  บริษทัของฉันมีการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉล่ียท่ี 
2.91 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .791) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ บริษทัของฉนัมีการพิจารณาปรับ
ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม (มีค่าเฉล่ียท่ี 2.79 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .832) 
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ตารางที ่4.5 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์รของ 
 พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
 ในดา้นคุณภาพชีวติ จ าแนกเป็นรายขอ้ 

การบริหารองค์กร  
ด้านคุณภาพชีวติ (Quality of Life) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. บริษทัของฉนัมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์
ในทางท่ีดี 

3.58 .668 มากท่ีสุด 

2. บริษทัของฉนัให้ความส าคญัและดูแล
เก่ียวกบัสุขภาพ ร่างกาย และจิตใจของ
พนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.22 .866 มาก 

3. บริษทัของฉนัให้ความส าคญัและสนบัสนุน
พนกังานในดา้นชีวิตการท างาน และชีวติ
ส่วนตวัใหมี้ความสมดุลย (Work Life 
Balance) 

2.90 .953 มาก 

รวม 3.23 .713 มาก 

จากตารางท่ี 4.5  พบว่าระดบัความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กรของพนักงานกลุ่ม    
เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นคุณภาพชีวิต อยูใ่นระดบัมาก 
(มีค่าเฉล่ียท่ี 3.23 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .713) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด
คือ บริษทัของฉันมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ในทางท่ีดี (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.58 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 
.668) รองลงมา คือ  บริษทัของฉันให้ความส าคญัและดูแลเก่ียวกบัสุขภาพ ร่างกาย และจิตใจของ
พนกังานอยา่งสม ่าเสมอ (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.22 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .866) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
คือ บริษทัของฉนัให้ความส าคญัและสนบัสนุนพนกังานในดา้นชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตวัให้
มีความสมดุลย ์(Work Life Balance) (มีค่าเฉล่ียท่ี 2.90 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .953) 
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ตารางที ่4.6 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์รของ 
 พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
 ในดา้นบรรยากาศในองคก์ร จ าแนกเป็นรายขอ้ 

การบริหารองค์กร  
ด้านบรรยากาศในองค์กร (Environment) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. บริษทัของฉนัจดัสรรส่ิงอ านวยความสะดวก
และเคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอ
และเหมาะสม 

3.09 .819 มาก 

2. บริษทัของฉนัให้ความส าคญัและดูแลเร่ือง
ความปลอดภยัในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม 

3.27 .698 มากท่ีสุด 

3. บริษทัของฉนัให้ความส าคญัและดูแลเร่ือง
สภาพแวดลอ้มท่ีดีในสถานท่ีท างานอยา่ง
เหมาะสม เช่น ความน่าอยู ่ความสะอาด ความ
สวยงาม เป็นตน้ 

3.14 .800 มาก 

รวม 3.16 .665 มาก 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่าระดบัความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กรของพนักงานกลุ่ม      
เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นบรรยากาศในองค์กร อยู่ใน
ระดบัมาก (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.16 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .665) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ บริษทัของฉนัใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ืองความปลอดภยัในสถานท่ีท างานอยา่ง
เหมาะสม (มีค่าเฉล่ียท่ี  3.27 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .698) รองลงมา คือ  บริษัทของฉันให้
ความส าคญัและดูแลเร่ืองสภาพแวดลอ้มท่ีดีในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม เช่น ความน่าอยู ่ความ
สะอาด ความสวยงาม เป็นตน้ (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.14 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .800) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด คือ บริษทัของฉนัจดัสรรส่ิงอ านวยความสะดวกและเคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอ
และเหมาะสม (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.09 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .819) 
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์รของ 
 พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
 ในดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในการท างาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

การบริหารองค์กร  
ด้านโอกาสในการพฒันาและความก้าวหน้าใน

การท างาน  

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. บริษทัของฉนัให้โอกาสในการเพิ่มทกัษะ
และความรู้ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน หรือ
เขา้ร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ เพื่อเพิ่มพูน 
ความรู้ ทกัษะ ในการท างาน 

3.34 .819 มากท่ีสุด 

2. บริษทัของฉนัให้โอกาสความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพแก่พนกังาน 

3.26 .698 มากท่ีสุด 

รวม 3.30 .673 มากทีสุ่ด 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่าระดบัความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กรของพนักงานกลุ่ม      
เจเนอเรชั่นวายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในด้านโอกาสในการพฒันาและ
ความกา้วหน้าในการท างาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.30 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .673) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ บริษทัของฉันให้โอกาสในการเพิ่มทกัษะ
และความรู้ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน หรือเขา้ร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ เพื่อเพิ่มพูน ความรู้ 
ทกัษะ ในการท างาน (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.34 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .819) รองลงมา คือ  บริษทัของฉนัให้
โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.26 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .698)  
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4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพืน้ฐานความคดิเห็นด้านลกัษณะงาน 
 
ตารางที ่4.8 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานของพนกังานกลุ่ม 

 เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทยในภาพรวม 
ลกัษณะงาน 

(Job Characteristics) 
 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ดา้นความชดัเจนในงาน (Identity) 3.03 .755 มาก 

2. ดา้นความทา้ทายในงาน (Challenge) 3.47 .590 มากท่ีสุด 

3. ดา้นการยอมรับและอิสระในการท างาน 
(Autonomy) 

3.33 .660 มากท่ีสุด 

รวม 3.28 .554 มากทีสุ่ด 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานโดยส่วนใหญ่ของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (มีค่าเฉล่ีย
ท่ี 3.28 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .554) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ด้านความท้าทายในงานมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.47 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .590 และการบริหารองคก์รท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด คือ ดา้นความชดัเจนในงาน (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.03. ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .755) 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานของพนกังาน 
 กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในดา้นความชดัเจนสามารถจ าแนก 
 เป็นรายขอ้ 

ลกัษณะงาน 
 ด้านความชัดเจน (Identity) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. งานของฉนัมีการก าหนดลกัษณะงานและ
ขอบเขตงานท่ีชดัเจน 

3.03 .788 มาก 

2. งานของฉนัมีการก าหนดบทบาทและ
อ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบในงานท่ีชดัเจน 

3.03 .788 มาก 

รวม 3.03 .755 มาก 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานโดยส่วนใหญ่ของพนกังาน
กลุ่ม เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นความชดัเจน อยูใ่นระดบั
มาก (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.03 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .755) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทั้ งสองข้อมี
ค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ มีค่าเฉล่ียท่ี 3.03 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .788 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



44 
 

ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานของพนกังาน 
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นความ 
ทา้ทาย จ าแนกเป็นรายขอ้ 

ลกัษณะงาน 
 ด้านความท้าทาย (Challenge) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. งานของฉนัมีความทา้ทายหรือกระตุน้ให้ตอ้ง
ใชค้วามพยายามในการท างานมากข้ึนเสมอ 

3.45 .671 มากท่ีสุด 

2. งานของฉนัเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้และ
ทกัษะท่ีหลากหลาย 

3.56 .601 มากท่ีสุด 

3. งานของฉนัเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด
สร้างสรรคห์รือความคิดใหม่ๆมากข้ึนเสมอ 

3.43 .705 มากท่ีสุด 

รวม 3.47 .590 มากทีสุ่ด 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานโดยส่วนใหญ่ของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นความทา้ทาย อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.47 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .590) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ งานของฉนัเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะท่ีหลากหลาย (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.56 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .601) รองลงมา คือ  งานของฉันมีความทา้ทายหรือกระตุน้ให้ตอ้งใช้ความ
พยายามในการท างานมากข้ึนเสมอ (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.45 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .671) และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ งานของฉันเป็นงานท่ีตอ้งใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆมากข้ึน
เสมอ (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.43 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .705) 
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ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานของพนกังาน 
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นการยอมรับ 
และอิสระในการท างาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

ลกัษณะงาน 
 ด้านการยอมรับและอสิระในงาน  

(Autonomy) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ในงานของฉนั ฉนัสามารถพิจารณาและ
ตดัสินใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ีภายใตอ้  านาจหนา้ท่ีของ
ตนเอง 

3.26 .720 มากท่ีสุด 

2. หวัหนา้งานของฉนัเปิดโอกาสใหฉ้นัได้
แสดงความคิดเห็นในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ท่ี 

3.42 .731 มากท่ีสุด 

รวม 3.33 .660 มากทีสุ่ด 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานโดยส่วนใหญ่ของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึง ในประเทศไทย ในดา้นการยอมรับ อิสระในการ
ท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.33 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .660) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ หวัหนา้งานของฉนัเปิดโอกาสให้ฉนัไดแ้สดงความคิดเห็นในงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มท่ี (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.42 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .731) รองลงมา คือ  ในงาน
ของฉนั ฉนัสามารถพิจารณาและตดัสินใจไดอ้ยา่งเต็มท่ีภายใตอ้ านาจหนา้ท่ีของตนเอง (มีค่าเฉล่ียท่ี 
3.26 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .720) 
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4.3 การวเิคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพืน้ฐานด้านความผูกพนัในองค์กร 
 
ตารางที ่4.12 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่ 

วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทยในภาพรวม 
ความผูกพนัองค์กร  

(Employee Engagement) 
 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ดา้นการพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Says) 3.64 .514 มากท่ีสุด 

2. ดา้นความปรารถนาในการด ารงอยูเ่ป็น
สมาชิกขององคก์ร (Stay) 

3.08 .736 มาก 

3. ดา้นความทุ่มเทในงานอยา่งเตม็
ความสามารถ (Strive) 

3.57 .488 มากท่ีสุด 

รวม 3.43 .519 มากทีสุ่ด 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานโดยส่วนใหญ่ของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (มีค่าเฉล่ีย
ท่ี 3.43 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .519) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ดา้นการพูดถึงองคก์รในแง่บวก
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.64 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .514 และการบริหารองคก์รท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความชดัเจนในงาน (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.08 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .736) 
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ตารางที ่4.13 คา่เฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่ม 
เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นการพูดถึง 
องคก์รในแง่บวก จ าแนกเป็นรายขอ้ 

ความผูกพนัองค์กร 
ด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวก 

(Says) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ฉนัมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอท่ีจะบอก
กบัผูอ่ื้นวา่ฉนัท างานในบริษทัน้ี 

3.73 .537 มากท่ีสุด 

2. ฉนัพูดถึงบริษทัของฉนัในทางท่ีดีเสมอเม่ือ
สนทนากบัผูอ่ื้น 

3.59 .608 มากท่ีสุด 

3. ฉนัมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอ เม่ือผูอ่ื้น
พูดถึงบริษทัในทางท่ีดี 

3.69 .561 มากท่ีสุด 

4. ฉนัจะช้ีแจงและอธิบายแกไ้ขเสมอ เม่ือผูอ่ื้น
กล่าวถึงบริษทัในทางท่ีผดิ 

3.53 .672 มากท่ีสุด 

5. ฉนัมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอเม่ือบริษทั
พฒันาไปในทางท่ีดี 

3.71 .519 มากท่ีสุด 

รวม 3.64 .514 มากทีสุ่ด 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ระดบัความคิดเห็นดา้นความผูกพนัองค์กรของพนกังานกลุ่ม 
เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นการพูดถึงองค์กรในแง่บวก 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.65 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .514) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ฉนัมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ฉนัท างานในบริษทั
น้ี (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.73 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .537) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ฉันจะช้ีแจงและ
อธิบายแก้ไขเสมอ เม่ือผูอ่ื้นกล่าวถึงบริษทัในทางท่ีผิด (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.53 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 
.672) 
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ตารางที ่4.14 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่ม 
เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นความ 
ปรารถนาในการด ารงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร จ าแนกเป็นรายขอ้ 
ความผูกพนัองค์กร 

 ด้านความปรารถนาในการด ารงอยู่เป็นสมาชิก
ขององค์กร (Stay) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ฉนัมีความรู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงกบั
บริษทัอยา่งแทจ้ริง 

3.34 .760 มากท่ีสุด 

2. ฉนัคิดวา่ตวัเองตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีมา
ท างานบริษทัน้ี 

3.46 .699 มากท่ีสุด 

3. ฉนัจะไม่เปล่ียนงานใหม่ไปยงับริษทัอ่ืน 
แมว้า่จะไดรั้บโอกาสและเงินเดือนท่ีสูงกวา่ 

2.74 1.037 มาก 

4. ฉนัคิดวา่จะท างานกบับริษทัแห่งน้ีตลอดชีวิต
การท างาน 

2.56 1.109 มาก 

5. ฉนัมกัเขา้ร่วมกิจกรรมของบริษทัอยา่ง
สม ่าเสมอ 

3.34 .751 มากท่ีสุด 

รวม 3.08 .736 มาก 

จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ระดบัความคิดเห็นดา้นความผูกพนัองค์กรของพนกังานกลุ่ม 
เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นความปรารถนาในการด ารงอยู่
เป็นสมาชิกขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.08 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .736) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ฉนัคิดวา่ตวัเองตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างานบริษทัน้ี 
(มีค่าเฉล่ียท่ี 3.46 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .699) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ฉนัคิดวา่จะท างานกบั
บริษทัแห่งน้ีตลอดชีวติการท างาน (มีค่าเฉล่ียท่ี 2.56 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 1.109) 
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ตารางที ่4.15 ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่ม 
เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นความทุ่มเท 
ในงานอยา่งเตม็ความสามารถ จ าแนกเป็นรายขอ้ 
ความผูกพนัองค์กร 

 ด้านความทุ่มเทในงานอย่างเต็มความสามารถ  
(Strive) 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ฉนัท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จของบริษทัเสมอ 

3.68 .508 มากท่ีสุด 

2. ฉนัพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งเพื่อสนบัสนุน
และพฒันาบริษทัเสมอ 

3.61 .573 มากท่ีสุด 

3. ฉนัมกัคน้หาแนวทางการปรับปรุงการท างาน
ของบริษทัใหดี้ข้ึนเสมอ 

3.54 .613 มากท่ีสุด 

4. ฉนัยนิดีใหค้วามช่วยเหลือบริษทัในทุกดา้น
เสมอแมว้า่ฉนัจะมีภาระงานท่ีมากกวา่เดิม 

3.48 .654 มากท่ีสุด 

5. ฉนัมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทาง
ของบริษทัเสมอ 

3.49 .614 มากท่ีสุด 

6. ฉนัท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จของบริษทัเสมอ 

3.65 .528 มากท่ีสุด 

รวม 3.57 .488 มากทีสุ่ด 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ระดบัความคิดเห็นดา้นความผูกพนัองค์กรของพนกังานกลุ่ม  
เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในดา้นความทุ่มเทในงานอย่างเต็ม
ความสามารถ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.57 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .488) เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ฉันท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อ
ความส าเร็จของบริษทัเสมอ (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.68 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .508) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุด คือ ฉนัยินดีให้ความช่วยเหลือบริษทัในทุกดา้นเสมอแมว้า่ฉันจะมีภาระงานท่ีมากกว่าเดิม (มี
ค่าเฉล่ียท่ี 3.48 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .654) 
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4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1-6 ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร 

 
ตารางที ่4.16 แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงซอ้น แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression  

Analysis Enter) ระหวา่งปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 
ปัจจัย Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.214 .188 

 
6.454 .000 

ดา้นภาวะผูน้ า  .156 .073 .173 2.146 .033* 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร .151 .072 .188 2.082 .039* 

ดา้นบริหารค่าตอบแทน -0.031 .062 -0.044 -0.504 .615 

ดา้นคุณภาพชีวติ .307 .070 .422 4.415 .000* 

ดา้นบรรยากาศ -0.032 .074 -0.041 -0.433 .666 

ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ .122 .061 .158 1.995 .048* 

R=0.722, R Square=0.522, Adjust R Square=0.503, Std. Error of Estimate=0.365, 
Durbin Watson=1.812, F=27.828, Sig=0.000 

 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05  
 

จากตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวเิคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis Enter) ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารองค์กร ประกอบด้วยด้านภาวะผู ้น า 
วฒันธรรมองค์กร การบริหารค่าตอบแทน คุณภาพชีวิต บรรยากาศในองค์กร และโอกาสและ
ความกา้วหนา้ 
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จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิโดยใช้ F-test พบว่ามีระดับนัยส าคญั (Sig.) เท่ากับ 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามหรือปัจจยั
ดา้นการบริหารองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

จากนั้นจึงหาตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ พบว่ามี 4 ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผูกพนัองค์กร คือ ด้านภาวะผูน้ า (X1) (มีค่า Sig.ท่ี .033 และค่า t ท่ี 2.146) ด้านวฒันธรรม
องคก์ร (X2) (มีค่า Sig.ท่ี .039 และค่า t ท่ี 2.082) และดา้นคุณภาพชีวิต (X3) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า 
t ท่ี 4.415) และด้านโอกาสในการเรียนรู้และความก้าวหน้าในอาชีพ (มีค่า Sig.ท่ี .048 และค่า t ท่ี 
1.995) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) น้อยกวา่ 0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากบั 2 และมีค่าสัมประสิทธิ
การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากบั .156 และ .151 และ .307 และ .122 ตามล าดบั 
ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยได ้ดงัต่อไปน้ี 

 

Y = B0+ (B1X1) + (B2X2) + (B3X3) + (B4X4) 
Y=1.214 + 0.156X1 + (0.151X2) + (0.307X3) + (0.122X4) 
ค่า t (2.146) (2.082) (4.415) (1.995) 
R Square = 0.522, Adjust R Square = 0.503, DW = 1.812 

 

จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 
(No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 1.812 ซ่ึงใกล้เคียงกบั 2 (อยู่ในช่วง 1.5-2.5) 
และมีความสามารถในการท านายท่ีค่อนขา้งแม่นย  า สังเกตไดจ้ากค่า R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.522 
และ Adjust R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.503 ซ่ึงมีค่าไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบายความ
ผนัแปรร้อยละ 50 โดยท่ีปัจจยัการบริหารองคก์ร ดา้นภาวะผูน้ า มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ใน
ทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.156 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.156 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ปัจจยัการบริหารองค์กร ด้านวฒันธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร ใน
ทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.151 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รเพิ่มข้ึน 
1 หน่วย จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.151 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ปัจจยัการบริหารองคก์ร ดา้นคุณภาพชีวิต มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร ในทิศทาง
เดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.307 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะ
ท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.307 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ปัจจัยการบริหารองค์กร ด้านโอกาสในการเรียนรู้และความก้าวหน้าในอาชีพ มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.122 กล่าวคือ เม่ือ
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ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผูกพนัองค์กรเพิ่มข้ึน 0.122 หน่วย โดยท่ี
สมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ส่วนปัจจัยการบริหารองค์กร ด้านบริหารค่าตอบแทน (B = -0.031) และด้าน
บรรยากาศในการท างาน (B = -0.032) ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี 0.05 
 
สมมติฐานท่ี 7-9 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร 
 
ตารางที ่4.17  แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงซอ้น แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression  

 Analysis Enter) ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ปัจจัย Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.360 .197 

 
6.902 .000 

ความชดัเจนในงาน  .242 .051 .352 4.724 .000* 

ความทา้ทายในงาน .318 .064 .361 4.969 .000* 

การยอมรับและอิสระใน
การท างาน 

.071 .064 .091 1.117 .265 

R=0.669, R Square=0.448, Adjust R Square=0.437, Std. Error of Estimate=0.389, 
Durbin Watson=1.765, F=42.173 Sig=0.000 

 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05  
 

จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวเิคราะห์เชิงซอ้นถดถอย แบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis Enter) ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ยดา้นความชดัเจนในงาน 
ดา้นความทา้ทายในงาน และดา้นการยอมรับและอิสระในการท างาน 
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จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิโดยใช้ F-test พบว่ามีระดับนัยส าคญั (Sig.) เท่ากับ 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามหรือปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

จากนั้นจึงหาตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ พบวา่มีตวัแปร 2 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์
ต่อความผูกพนัองค์กร คือ ด้านความชัดเจนในงาน (X1) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 4.724) ด้าน
ความทา้ทายในงาน (X2) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 4.969) ท่ีมีค่าระดบันัยส าคญั (Sig.) น้อยกว่า 
0.05 และค่า t มากกวา่หรือเท่ากบั 2 และมีค่าสัมประสิทธิการถดถอย (Unstandardized Coefficients 
B) เท่ากบั .242 และ .318 ตามล าดบั ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยได ้ดงัต่อไปน้ี 
 

Y = B0 + (B1X1) + (B2X2) 
Y=1.360 + 0.242X1 + 0.318X2 
ค่า t (4.724) (4.969) 
R Square = 0.448, Adjust R Square = 0.437, DW = 1.765 

  

จากสมการขา้งตน้แปลความไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั (No 
Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 1.765 ซ่ึงใกลเ้คียงกบั 2 (อยูใ่นช่วง 1.5-2.5) และมี
ความสามารถในการท านายท่ีค่อนขา้งแม่นย  า สังเกตได้จากค่า R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.448 และ 
Adjust R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.437 ซ่ึงมีค่าไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบายความผนั
แปรร้อยละ 43 โดยท่ีปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความชดัเจนในงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร 
ในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.242 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัด้านความชัดเจนในงาน 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.242 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านความทา้ทายในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร ใน
ทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.318 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นความทา้ทายในงานเพิ่มข้ึน 
1 หน่วย จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.318 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงานการยอมรับและอิสระในการท างาน (B = 0.071) ไม่มี
อิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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สมมติฐานท่ี 10 ระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอาง
แห่งหน่ึงในประเทศไทย ในภาพรวม 
 
ตารางที ่4.18 ค่าเฉล่ีย/ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานกลุ่ม 

เจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทยในภาพรวม 
ความผูกพนัองค์กร  

(Employee Engagement) 
 

ค่าเฉลีย่ 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. การพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Says) 3.64 .514 มากท่ีสุด 

2. ความปรารถนาในการด ารงอยูเ่ป็นสมาชิก
ขององคก์ร (Stay) 

3.08 .736 มาก 

3. ความทุ่มเทในงานอยา่งเต็มความสามารถ 
(Strive) 

3.57 .488 มากท่ีสุด 

รวม 3.43 .519 มากทีสุ่ด 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่าระดบัความคิดเห็นด้านความผูกพนัในองค์กร โดยส่วนใหญ่
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.43 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .519) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นการพูดถึง
องค์กรในแง่บวกมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.64 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .514 และการบริหาร
องค์กรท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ด้านความชัดเจนในงาน (มีค่าเฉล่ียท่ี 3.08 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 
.736) 
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สามารถสรุปผลภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวจิยัไดด้งัตารางท่ี 4.19 โดยท่ี  เป็นไปตาม
สมมติฐาน และ  ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 
ตารางที ่4.19 สรุปผลภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั 

สมมติฐาน ผล ค่าสถิติ 

ปัจจัยด้านการบริหารองค์กร   
ดา้นภาวะผูน้ า   Sig.= .033 t = 2.146 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร  Sig. = .039 t = 2.082 
ดา้นบริหารค่าตอบแทน  Sig. = .615 t = -0.504 
ดา้นคุณภาพชีวิต  Sig. = .000 t = 4.415 
ดา้นบรรยากาศ  Sig. = .666 t = -0.433 
ดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน  Sig. = .048 t = 1.995 
ปัจจัยด้านลกัษณะงาน   
ดา้นความชดัเจนในงาน   Sig. = .000 t = 4.724 
ดา้นความทา้ทายในงาน  Sig. = .000 t = 4.969 
ดา้นการยอมรับและอิสระในการท างาน  Sig. = .265 t = 1.117 
ความผูกพนัองค์กร   
ความผกูพนัองคก์รอยูใ่นภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย  Mean = 3.43 
การพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Says)  Mean = 3.64 
ดา้นความปรารถนาในการด ารงอยูเ่ป็นสมาชิกของ
องคก์ร (Stay) 

 Mean = 3.08 

ดา้นความทุ่มเทในงานอยา่งเตม็ความสามารถ 
(Strive) 

 Mean = 3.57 
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บทที ่5 

สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รดา้นการบริหารองคก์ร
และดา้นลกัษณะงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย มีวตัถุประสงค์การวิจยั คือ 1) เพื่อศึกษาการมีความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร 
ดา้นลกัษณะงาน ของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaires) ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง (Structure Interview) โดยแบบสอบถามน้ี
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน จ านวนขอ้รวมทั้งส้ิน 41 ขอ้ ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของ
บริษัทเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ค าถามมีจ านวน 1 ข้อ คือ ปี พ.ศ.เกิดของผูต้อบ
แบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านการบริหารองค์กร มีจ านวน 17 ข้อ 
ประกอบไปด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ดา้นภาวะผูน้ า ด้านวฒันธรรมองค์กร ดา้นการบริหารค่าตอบแทน 
ดา้นคุณภาพชีวติ ดา้นบรรยากาศในองคก์ร ดา้นโอกาสในการเรียนรู้และความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีจ านวน 7 ขอ้ ประกอบไป
ดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความชดัเจนในการท างาน ความทา้ทายในการท างาน การยอมรับและความอิสระ
ในการท างาน 

ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในองค์กร มีจ านวน 16 ขอ้ ประกอบ
ไปด้วย 3 ด้าน ได้แก่ การพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Says)  ด้านความปรารถนาในการด ารงอยู่เป็น
สมาชิกขององคก์ร (Stay) และดา้นความทุ่มเทในงานอยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) 

โดยในส่วนท่ี 2 ถึง 4 มีจ  านวนขอ้รวมทั้งส้ิน 40 ขอ้จะเป็นลกัษณะขอ้ค าถามเชิงบวก
ให้เลือกตอบแบบ Rating Scale หรือ Linkert Scale โดยมีการแบ่งระดับและเกณฑ์ในการเทียบ
คะแนน 4 ระดบั ไดแ้ก่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยนอ้ย เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงเทียบเท่า
กบัคะแนน 4,3,2,1 คะแนนตามล าดบั 
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การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ กระท าโดยการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม 

ส าหรับการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการทดลอง
น าไปแจก (Try Out) กับกลุ่มตวัอย่างของพนักงานบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
จ านวน 30 คน แลว้วดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) หรือการหาค่าครอนบคัอลัฟ่า 
(Cronbach’s Alpha) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่หรือสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Coefficient of  Reliability) 
ดงัน้ี ในภาพรวมเท่ากบั .967 ดา้นการบริหารองคก์ร เท่ากบั .942 ดา้นลกัษณะงาน เท่ากบั .876 และ
ดา้นความผกูพนัองคก์ร เท่ากบั .945 

 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
การศึกษาวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รดา้นการบริหารองคก์ร

และดา้นลกัษณะงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย สามารถสรุปผลการวจิยัได ้4  ส่วนดงัต่อไปน้ี 

 
5.1.1 ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กร 
ความคิดเห็นดา้นการบริหารองค์กร  จากการศึกษาพบว่าระดบัความคิดเห็นด้านการ

บริหารองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.21 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.546) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ภาวะผูน้ าองคก์ร (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.578) และดา้นวฒันธรรมองค์กร (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.647)  และดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในการท างาน (มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.546)  

มี 2 ด้านอยู่ในระดับมาก คือ ด้านการบริหารค่าตอบแทน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.92 ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.723) และดา้นบรรยากาศในองคก์ร (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16 ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.665)   

สรุปไดว้่า ระดบัความคิดเห็นในดา้นการบริหารองค์กรของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มี 3 
ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุดไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าองคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร และดา้นโอกาส
ในการพฒันาและความกา้วหนา้ในการท างาน นอกนั้นอยูใ่นระดบัมาก 
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5.1.2 ความคิดเห็นด้านลกัษณะงาน  
จากการศึกษาพบวา่ระดบัความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์รของบุคลากรเจเนอเรชัน่

วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.28 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.554) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นท่ีอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด คือ ความทา้ทายในงาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.590) และด้านการยอมรับและอิสระในการท างาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.33 ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.660)  

ส่วนดา้นความชดัเจนในงาน (Identity) อยูใ่นระดบัมาก (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03 ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.755)  

สรุปไดว้า่ ระดบัความคิดเห็นในดา้นลกัษณะงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของ
บริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มี 2 
ด้านท่ีอยู่ในระดบัเห็นด้วยมากท่ีสุดได้แก่ ความทา้ทายในงาน ด้านการยอมรับและอิสระในการ
ท างาน ส่วนดา้นความชดัเจนในงานอยูใ่นระดบัมาก 

 
5.1.3 ความคิดเห็นด้านความผูกพนัองค์กร 
จากการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นดา้นความผูกพนัองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.519) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่าด้านท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ การพูดถึงองค์กรในแง่บวก (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.514) ดา้นความทุ่มเทในงานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) (มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.57 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.488)   

ส่วนดา้นความปรารถนาในการด ารงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay)  อยูใ่นระดบัมาก 
(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.736)  

สรุปไดว้า่ ระดบัความคิดเห็นในดา้นความผูกพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึง ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่ามี 2 ด้านท่ีอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุดได้แก่ ดา้นการพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Says) ด้าน
ความทุ่มเทในงานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) ส่วนด้านความปรารถนาในการด ารงอยู่เป็น
สมาชิกขององคก์ร (Stay) อยูใ่นระดบัมาก 
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5.1.4 การทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานดา้นการบริหารองคก์ร 

- เป็นไปตามสมติฐานท่ี  1  คือ ปัจจัยด้านภาวะผู ้น า (Leadership) มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัด้านภาวะผูน้ า 
(Leadership) มีค่า Sig. เท่ากบั .033 และค่า t เท่ากบั 2.146 

- เป็นไปตามสมติฐานท่ี 2 คือ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัด้านวฒันธรรม
องคก์ร (Culture) มีค่า Sig. เท่ากบั .039 และค่า t เท่ากบั 2.082 

- ไม่ เป็ นไปตามสมติฐาน ท่ี  3  คือ  ปั จจัยด้ านการบ ริห ารค่ าจ้าง 
(Compensation) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดย
ปัจจยัดา้นการบริหารค่าจา้ง (Compensation) มีค่า Sig. เท่ากบั .615 และค่า t เท่ากบั -0.504 

- เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 4 คือ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
มีความสัมพนัธ์ ต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05โดยปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติ 
(Quality of Life)  มีค่า Sig. เท่ากบั .000 และค่า t เท่ากบั 4.415 

- ไม่ เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 5 คือ ปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์กร 
(Organization Environment) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 โดยปัจจยัดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment)  มีค่า Sig. เท่ากบั .666 และค่า 
t เท่ากบั -0.433 

- เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 6 คือ ปัจจยัด้านโอกาสในการพัฒนาและ
ความกา้วหนา้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
โดยปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติ มีค่า Sig. เท่ากบั .048 และค่า t ท่ี 1.995 

 
การทดสอบสมมติฐานดา้นลกัษณะงาน 

- เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 7 กล่าวคือ ปัจจัยด้านความชัดเจนในงาน 
(Identity) มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05โดยปัจจยัดา้นความ
ชดัเจนในการท างาน (Identity) มีค่า Sig เท่ากบั .000 ค่า t เท่ากบั 6.902 

- เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 8 กล่าวคือ ปัจจัยด้านความท้าทายในการ
ท างาน (Challenge)  มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดย
ปัจจยัดา้นความทา้ทายในการท างาน (Challenge) มีค่า Sig. เท่ากบั .000 และค่า t ท่ี 4.969 
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- เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 9 กล่าวคือ ปัจจยัดา้นการยอมรับและอิสระใน
การท างาน (Autonomy)  มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดย
ปัจจยัดา้นการยอมรับและอิสระในการท างาน (Autonomy) มีค่า Sig. เท่ากบั .265 และค่า t เท่ากบั 
1.117 

 
การทดสอบสมมติฐานระดบัความผกูพนัองคก์ร 

- ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ท่ี 10 กล่าวคือ ระดบัความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย มีระดบัความผูกพนั
ในภาพรวมมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.43 และ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .519 
 
 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
ในการวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กรด้านการ

บริหารองค์กรและด้านลกัษณะงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย เพื่อน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันองค์กรของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายต่อไป ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล สามารถอภิปรายผลการวิจยัได้
ดงัต่อไปน้ี 
 

5.2.1 อภิปรายผลการศึกษาด้านการบริหารองค์กร 
ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1 , 2, 4, 6 กล่าวคือ ปัจจยัดา้น

การบริหารองค์กรมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มี 4 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล คือ ปัจจยัด้านภาวะผูน้ า วฒันธรรมองค์กร 
คุณภาพชีวิต และโอกาสในการพฒันาและกา้วหน้าในงาน แสดงให้เห็นวา่ หากให้ความส าคญักบั 
ภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์ร คุณภาพชีวิต และโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงานท่ีดีแลว้ จะ
ท าใหบุ้คลากรเจเนอเรชัน่วายขององคก์รผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 

เม่ือพนักงานมีความเช่ือมั่นในตัวผูน้ าองค์กร ว่าผูน้  าองค์กรนั้ นเป็นผูมี้วิสัยทัศน์
กวา้งไกล สามารถพฒันาองคไ์ปในทางท่ีดีได ้อีกทั้งเป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบับุคลากร ยินดีรับ
ฟังความคิดเห็น และให้ค  าแนะน าในการท างานอย่างสร้างสรรค์ และเป็นแบบอย่างทางด้าน
จริยธรรม ยอ่มสร้างความผูกพนัต่อองคก์รให้เกิดข้ึน อีกทั้งการท่ีองคก์รมีวฒันธรรมการท างานท่ีดี 
มีเป้าหมาย มีการวางแผนและกระบวนการท างานท่ีชดัเจน รวมทั้งมีการเอาใจใส่ ดูแลสุขภาพ ทั้ง
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ทางร่างกายและจิตใจ ให้พนักงานไดมี้เวลาในการดูแลตนเองและครอบครัว ส่งเสริมให้เกิดความ
สมดุลในชีวิตของพนกังาน ก็จะท าให้พนกังานท างานไดอ้ย่างมีความสุข นอกจากน้ีการสนบัสนุน
ส่งเสริมให้พนกังานไดมี้โอกาสในการพฒันาตนเอง และมีการสร้างเส้นทางอาชีพให้พนกังานได้
เติบโตไปพร้อมกบับริษทั ยอ่มท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึนไปอีก 

และจากผลการศึกษาคร้ังน้ี สอดคล้องกับแนวคิดปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องค์กร ด้านภาวะผูน้ าของ International Research (ISR), 2004 ท่ีพบว่า ผูน้ าท่ีสามารถส่ือสารถึง
ค่านิยมองคก์รอยา่งชดัเจน และการรักษาไวซ่ึ้งมาตรฐานของบริษทัเก่ียวกบัการกระท าทางจริยธรรม
และปฏิบติัตนให้เป็นท่ียอมรับนบัถือของพนกังานในองคก์ร เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีก่อให้เกิดความผกูพนั
ในองค์กรได ้ แต่ผลการวิจยัน้ี ไม่สอดคลอ้งกบัอนนัต์ มณีรัตน์ ท่ีศึกษาเร่ือง ความผูกพนัองค์การ : 
ศึกษากรณี ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี และไม่สอดคล้องกบั พิมพพิสุทธ์ิ ตั้งฤกษ์วราสกุล ท่ี
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงพบวา่
ภาวะผูน้ า (Leadership) ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กร อันอาจมีเหตุผลเน่ืองมาจาก 
ลกัษณะองค์กรของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งน้ี เป็นธุรกิจสินค้าอุปโภคบริโภค หรือ Fast Moving 
Consumer Goods (FMCG) และโครงสร้างองค์กรมีลักษณะเป็นแนวราบ หรือแนวกว้าง (Flat 
Organization) และมีระดบัชั้นการบงัคบับญัชานอ้ย ท าให้พนกังานทัว่ไปสามารถเขา้ถึงและใกลชิ้ด
กบัผูบ้ริหารระดบัสูงไดง่้ายกวา่องคก์รในระบบราชการและองคก์รธนาคาร ซ่ึงมีลกัษณะโครงสร้าง
องค์กรแบบสูง (Tall Organization หรือ Hierarchy Organiztion) มีระบบอาวุโส และระบบการ
บงัคบับญัชาตามสายงานหรือมีระดบัชั้นมาก ท าให้พนักงานทัว่ไปไม่สามารถเขา้ถึงและใกล้ชิด
ผูบ้ริหารระดบัสูงไดง่้าย 

นอกจากน้ี ผลการวิจยัยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Richard L. Draft อา้งอิงจาก ชิด
ชนก แตงอ่อน เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้วฒันธรรมองค์กรและความผูกพนัต่อองคข์อง
พนกังานโรงพยาบาลวิภาวดีกบัการแสดงพฤติกรรมดา้นสมรรถนะหลกั” ท่ีไดก้ล่าวถึงประโยชน์
และหนา้ท่ีของวฒันธรรมองคก์รไวว้า่วฒันธรรมองคก์รมกัท าหนา้ท่ีท่ีส าคญัอยา่งนอ้ยท่ีสุด คือ การ
รวบรวมสมาชิกในองค์กรให้เป็นปึกแผ่นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั จนเกิดเป็นความรู้สึกผูกพนัร่วมกนั 
สร้างเอกลักษณ์ขององค์กรและสร้างความภาคภูมิใจและแสดงออกถึงความเป็นทีมเดียวกนั ซ่ึง
สอดคล้องกับ อนันต์ มณีรัตน์ ท่ีศึกษาเร่ือง “ความผูกพันองค์การ ศึกษากรณีส านักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี” ซ่ึงพบวา่ วฒันธรรมองคก์ร มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร เช่นเดียวกนั 

และจากการศึกษายงัพบอีกว่า ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิต ยงัสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Aeon Hewitt Associated (2010) ท่ี ก ล่ าวว่ า  คุณ ภาพ ชีวิต  ห รือ  Quality of Life เป็ น ปั จจัย ท่ี มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์ร ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัส่ิงแวดลอ้มระหวา่งการใชชี้วิตในการท างานกบั
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ชีวิตส่วนตวัของพนักงานนั้นว่ามีความสมดุลกนัหรือไม่ พนักงานไดรั้บการอ านวยความสะดวก 
หรือมีปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เขาสามารถใช้ชีวิตในการท างานได้อย่างมีความสุขหรือไม่  และยงั
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุลีวลัย ์หมีแรตร์ “เร่ืองความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างาน ส่งผลต่อ
ความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร” โดยจากการศึกษาของ สุลีวลัย ์
หมีแรตร์ พบวา่ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รของ
พนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ี เน่ืองจาก
ผูท้  าแบบสอบถามส่วนใหญ่ซ่ึงเป็นพนักงานบริษัทเอกชน มีอิสระในการใช้เวลาหลังเลิกงาน 
สามารถวางแผนการท ากิจกรรมล่วงหน้าในวนัหยุดได้โดยไม่ต้องกังวลกับงาน อีกทั้ งสามารถ
แยกตวัเองออกจากการท างาน และมีเวลาให้กบัตวัเอง สามารถปฏิบติัหน้าท่ีในการเป็นสมาชิกใน
ครอบครัวได้อย่างเหมาะสม โดยไม่ถูกบีบบังคับจากภาระหน้าท่ีงาน จึงท าให้ รู้สึกพอใจกับ
ความสามารถในการดูแลตวัเองและครอบครัว 

ปัจจยัด้านโอกาสในการพฒันาและก้าวหน้าในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายของบริษัทเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึง ซ่ึงสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ  ศุภชัย รุ่งเจริญศรีสุข เร่ือง “การศึกษาความผูกพันในองค์กร การพัฒนา
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวสัดิการพนกังาน ส่งผลต่อความจงรักภกัดีของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยผลการวิเคราะห์
พบวา่ การพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพส่งผลต่อความจงรักภกัดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 นอกจากนั้น ยงั
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรางคนา ชูเชิดรัตนา ซ่ึงศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการพฒันาความกา้วหนา้
ในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฝ่าฟันอุปสรรค ส่งผลต่อ
ความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการ
พฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมาย การวางแผนความก้าวหน้าของสาย
อาชีพและการด าเนินการตามแผน ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
5.2.2 อภิปรายผลการศึกษาด้านลกัษณะงาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 7, 8 กล่าวคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ มี 2 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล คือ ปัจจยัดา้นความชดัเจนในงาน และความทา้ทายของงาน หากให้
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ความส าคญักบั ความชดัเจนในงาน และความทา้ทายในงานท่ีดีแลว้ จะท าใหบุ้คลากรเจเนอเรชัน่วาย
ขององคก์รผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 

ความชดัเจนในงาน คือ งานท่ีมีการก าหนดขอบเขตงาน รวมทั้งมีการก าหนดบทบาท
หน้าท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละคนเอาไวอ้ย่างชดัเจน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร 
ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาวิจยัของ อรวรรณ เครือแป้น, ปิยธิดา ตรีเดช และวงเดือน ป้ันดี เร่ือง 
“ความผูกพนัองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง” โดยจากผลการศึกษา
พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กร คือ มีการระบุขอบเขต
หนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร ท าใหส้มาชิกพยาบาลในแผนกมีความเขา้ใจ
ในกระบวนการท างานและเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตน สอดคลอ้งกบัท่ี Mueller 
& Lawler, 1999 กล่าวว่า งานท่ีมีความชดัเจนและลกัษณะของงานมีความหลากหลาย ไม่ซ ้ าจ  าเจ มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร ความชัดเจนของงานมีความสามารถท าให้กลุ่มตวัอย่างสามารถ
ท างานให้เสร็จภายในเวลางาน การท่ีตอ้งใชเ้วลาหลงัเลิกงานเพื่อท างานให้เสร็จ ท าให้เกิดความเบ่ือ
หน่าย และส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรลดลง (วรรณภา ประไพพานิช, สุปาณี เสนาดิสัย และยุวดี   
ฦาชา, 2550)   

ความทา้ทายในงาน ไดแ้ก่ งานท่ีมีการกระตุน้ให้ใช้ความพยายามมากยิ่งข้ึน ลกัษณะ
ของงานเป็นงานท่ีตอ้งใชท้กัษะอยา่งหลากหลาย และตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆเสมอ จากการ
ศึกษาวิจัยพบว่า ความท้าทายในงาน (Challenge) มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานเจนเนอเรชั่นวายของบริษัทเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ซ่ึงสอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของ ลลิตา พรรณพนาวลัย์ ผูศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของพนกังานเจ
เนอเรชั่นวายต่อโรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวข้า้งตน้ โดยมีความสัมพนัธ์ไปทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง อีกทั้งยงั
สอดคล้องกบังานวิจยัของธัญกิตต์ จนัทรัศมี ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชันวาย : กรณีศึกษาพนักงานภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ 
บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากัด ซ่ึงผลการศึกษาพบว่าความหลากหลายหรือความทา้ทายในงานมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รในระดบัปานกลาง และยงัสอดคลอ้งกบั วรีพล ประทีปวรคุณ ท่ี
ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานระดบัปฏิบติัการในธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหน่ึง ซ่ึงผลการศึกษาพบว่าด้านความหลากหลายและทา้ทายของงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร กล่าวคือ หากพนกังานมีปัจจยัดา้นความทา้ทายและหลากหลาย
ของงานเพิ่มข้ึน จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึนตามไปดว้ย 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ข้อเสนอแนะด้านการบริหารองค์กร ด้าน

ลกัษณะงาน และขอ้เสนอแนะเพื่อการวจิยัในอนาคต 
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะด้านการบริหารองค์กร 
จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้านการบริหารองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั

องค์กรของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึง ได้แก่ ภาวะผูน้ าองค์กร 
วฒันธรรมองค์กร คุณภาพชีวิต และโอกาสพฒันาและกา้วหน้าในงาน ซ่ึงหากองค์กรตอบสนอง
พนกังานดา้นการบริหารองคก์รเพิ่มข้ึนทั้ง 4 ดา้นท่ีกล่าวไปขา้งตน้ จะส่งผลให้ความผูกพนัองคก์ร
ของพนกังานกลุ่มน้ีเพิ่มข้ึนดว้ย  

จากงานวิจยัของ Dulin (2008: 43-59) พบว่าเจเนอเรชั่นวาย มีลกัษณะชอบผูน้ าท่ีคิด
ภาพใหญ่ มีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนเก่ียวกบัองคก์รและบุคลากร พร้อมทั้งสามารถส่ือสารวิสัยทศัน์นั้น เจ
เนอเรชั่นวายตอ้งการอิสระในการคิดสร้างสรรค์ในงาน และไม่ต้องการอยู่ในสภาวะท่ีถูกบงัคบั 
ชอบการเรียนรู้โดยมีคนเก่งเป็นตวัอยา่งท่ีดีคอยให้ค  าแนะน าเพราะชอบท่ีจะเรียนรู้อยา่งรวดเร็ว ดว้ย
ลักษณะของเจเนอเรชั่นวายท าให้พนักงานกลุ่มน้ีไม่ชอบท่ีจะถูกสั่งจากผูบ้ ังคับบัญชา แต่ด้วย
ประสบการณ์ในงานท่ีมีไม่มากนัก จึงตอ้งการค าแนะน าและตอ้งการท่ีจะเรียนรู้กบัคนเก่งท่ีรู้จริง 
นอกจากน้ีปัจจยัอ่ืนๆ ได้แก่ การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูอ่ื้น ความกล้า และความ
ซ่ือสัตยสุ์จริตนั้นยงัคงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความไวว้างใจเช่นกนั ผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชาจึงควร
พิจารณาและสร้างพฤติกรรมท่ีสะทอ้นถึงคุณลกัษณะดงักล่าว เพื่อให้พนกังานช่วงอายุเจเนอเรชัน่
วาย มีความไวว้างใจและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหอ้ยา่งเต็มความสามารถ รวมถึงผูบ้งัคบับญัชาเองจะ
สามารถน าพาพนกังานกลุ่มน้ี กา้วขา้มขีดความสามารถของตนเอง และกลายเป็นก าลงัส าคญัในการ
พฒันาและผลกัดนัองคก์รต่อไป 

ในดา้นของวฒันธรรมองคก์ร องค์กรควรรักษาวฒันธรรมเดิมท่ีดีเอาไว ้องคก์รจ าเป็น
จะตอ้งมีกฎ และระเบียบแบบแผนท่ีดี เช่น การมีค่านิยมหลกัประจ าองคก์ร (Core Values) และคอย
ตรวจสอบอย่างสม ่าเสมอ รวมทั้งคอยส่ือสารวฒันธรรมให้พนักงานทุกคนได้รับทราบเป็นระยะ 
เพราะวฒันธรรมท่ีดี เป็นส่ิงท่ีองคก์รพึงประสงค ์เพราะเป็นส่ิงตั้งตน้ เป็นคุณลกัษณะของพนกังาน
ทุกคนท่ีองค์กรตอ้งการ และองคก์รจะตอ้งช่วยเหลือและสนบัสนุนให้พนกังานสามารถปรับตวัให้
เขา้กบัวฒันธรรมการท างาน ทั้งน้ีเพื่อส่งเสริมให้องค์กรมีบุคลิกภาพท่ีสอดคลอ้ง และน าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายหลกั และประสบความส าเร็จต่อไป 



65 
 

 

ควรส่งเสริมและสนับสนุนเร่ืองคุณภาพชีวิต ดูแลเอาใจใส่เร่ืองสุขภาพร่างกายและ
จิตใจของบุคลากรมากยิ่งข้ึน รวมถึงการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีไม่ตรึงเครียดมากเกินไป
และให้ความช่วยเหลือแก่กนั ซ่ึงจะท าให้บุคลากรสามารถรักษาสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิต
ครอบครัวได ้สร้างขวญัก าลงัใจ ความสุขในการท างานและความผูกพนัในองคก์รนอกจากน้ียงัช่วย
ลดปัญหาการไม่ท างานหรือละทิ้งงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานด้วย เช่น การออก
นโยบายและรณรงค์ให้พนกังานเลิกงานตรงเวลา หรือการสร้างนโยบายตารางการท างานท่ียืดหยุ่น 
มองเห็นคุณค่าของความเป็นมนุษย ์เพื่อให้พนักงานสามารถท าหน้าท่ีสมาชิกครอบครัว และเป็น
พนักงานท่ีดีไดไ้ปพร้อมๆกนั ดว้ยการออกนโยบายการลาคลอด การลาดูแลครอบครัวท่ีเจ็บป่วย 
เป็นตน้ 

ระบบความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสามารถท าไดห้ลายแนวทาง เช่น การเพิ่มค่า
งาน หรือการท าให้งานมีคุณค่ามากข้ึน หรือการขยายขอบเขตงานให้มีความรับผิดชอบมากข้ึน เลิก
มองแต่เฉพาะการเล่ือนต าแหน่งข้ึนไปด้านบน แต่ให้มองการโยกยา้ยต าแหน่งไปด้านข้าง เช่น 
ความกา้วหนา้ในอาชีพไม่ไดมี้เพียงการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนเท่านั้น แต่การไดเ้ปล่ียนงานไปท างาน
ในแผนกอ่ืน ก็ถือว่าเป็นการกา้วหน้าในงานไดอี้กทางหน่ึง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งพนกังานเจเนอเรชัน่
วายเป็นกลุ่มคนท่ีตอ้งการเห็นผลส าเร็จของการท างานอย่างรวดเร็ว และมีความกระตือรือร้นท่ีจะ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ตลอดเวลา และไม่ชอบท่ีตอ้งการท างานซ ้ าซากเป็นเวลานาน การสนบัสนุนส่งเสริม
ให้พวกเขาไดเ้ปล่ียนงานไปท าส่ิงท่ีทา้ทายมากยิ่งข้ึน ก็ถือเป็นการสร้างความผูกพนัองค์กรอีกทาง
หน่ึง 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะด้านลกัษณะงาน  
จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้านลักษณะงานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของ

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึง ไดแ้ก่ ความชดัเจนในงานและความ
ทา้ทายในงาน ซ่ึงหากองค์กรตอบสนองพนกังานทางดา้นลกัษณะงานเพิ่มข้ึนทั้ง 2 ดา้นท่ีกล่าวไป
ขา้งตน้ จะส่งผลให้ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มน้ีเพิ่มข้ึนดว้ย โดยองคก์รสามารถเพิ่ม
ปัจจยัด้านลักษณะงานโดยการมอบหมายงานท่ีต้องใช้ทกัษะหลากหลายด้านในการปฏิบติังาน 
เพราะจะท าให้พนกังานเกิดความสนใจในงานและรู้สึกว่าเป็นงานท่ีทา้ทาย ซ่ึงงานท่ีมอบหมายนั้น
จะต้องระบุขอบเขตงานและหน้าท่ีปฏิบติัท่ีชัดเจน เพื่อให้พนักงานได้พฒันาทกัษะตนเอง และ
พฒันาผลงาน ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร อีกทั้งเม่ือพนกังาน
ปฏิบัติงานแล้วควรแสดงความคิดเห็นประเมินผลงานของพนักงาน ทั้ งจากเพื่อนร่วมงานและ
หวัหนา้งาน เพื่อใหพ้นกังานไดรั้บทราบถึงศกัยภาพของตนเองและพฒันาปรับปรุงการท างานต่อไป 
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5.3.3 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจัิยในอนาคต 
จากการวิเคราะห์ผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของพนกังาน

กลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ผูว้จิยัขอเสนอแนะส าหรับการ
วจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

- ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืนๆในตวัแปรตน้ท่ีอาจมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ในองค์กรเพิ่มมากข้ึน เช่น ตวัแปรด้านลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ การศึกษา ต าแหน่ง รายได ้
สถานภาพสมรส เป็นตน้ ตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มองคก์รตามทฤษฎีหรือตวัแบบ PESTEL ไดแ้ก่ 
ด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวฒันธรรม เทคโนโลยีสารสนเทศ ทรัพยากรธรรมชาติ และ
กฎหมาย เพื่อไดข้อ้คน้พบท่ีครอบคลุมและถูกตอ้งมากยิง่ข้ึน 

- ควรมีการศึกษาปัจจัยความผูกพันในองค์กรในองค์ประกอบอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากหลกัการ 3 S  Says, Stay, Strive ท่ีมีความแตกต่างออกไปหรือเหมาะสมกบับริบทของ
องคก์รท่ีศึกษา  

- ควรมีการศึกษาตวัแปรตามอ่ืนๆ อีกขั้นหลงัจากความผูกพนัในองค์กร 
เช่น ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความส าเร็จ เป็นตน้ เพื่อจะไดท้ราบถึงความส าคญั ประโยชน์และ
ผลตอบกลบัของความผูกพนัในองค์กร และน าไปประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาและแก้ไขปรับปรุงการ
ท างานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน อีกทั้งบรรลุเป้าหมายหลกัในการ
ด ารงอยูข่ององคก์ร 

- ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัในองค์กรกับองค์กรอ่ืนใน
อุตสาหกรรมเดียวกนั เพื่อจะได้ทราบถึงระดบัความผูกพนัในองค์กรของคู่แข่ง รวมถึงปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมน้ีท่ีชัดเจนมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะเป็น
ประโยชน์ต่อการสร้างความผูกพนัในองค์กรแห่งน้ี และน ามาซ่ึงการสร้างกลยุทธ์ทางธุรกิจให้
สามารถดึงดูดพนกังานเก่ง (Talent) ภายนอกองคก์รใหเ้ขา้มาร่วมงานกบับริษทัมากข้ึน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายของบริษัทเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงใน

ประเทศไทย 
 
ค าช้ีแจง 
แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน กรุณาตอบทุกส่วนทุกขอ้ ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ค าถามดา้นการบริหารองคก์ร (Organization Management) 
 ส่วนท่ี 3 ค าถามดา้นลกัษณะงาน (Job Characteristics) 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความผกูพนัองคก์ร 
 ส่วนท่ี 5ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงในพื้นท่ีท่ีก าหนดให้ 
 

1. ปี พ.ศ.เกิด 
□ พ.ศ. 2520 - 2542  □ พ.ศ. 2507 - 2519  □ พ.ศ. 2500 - 2506  
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ส่วนที ่2 ค าถามด้านการบริหารองค์กร (Organization Management) 
ค าช้ีแจง โปรดวงกลมลอ้มรอบตวัเลขทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของคุณมากท่ีสุด 
 

ส่วนที่ 
2 

ความคิดเห็นหรือทัศนคตขิองพนักงานต่อองค์กร ระดบัความคิดเห็น 

ล าดบัที่ ขอ้ความ เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย 
มาก 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

ภาวะผู้น า (Leadership) 

1 ผูบ้ริหารในหน่วยงานของฉนัมีความเป็นผูน้ า มี
วิสยัทศันท่ี์กวา้งไกลสามารถพฒันาองคก์รไป
ในทางท่ีดีได ้

4 3 2 1 

2 ผูบ้ริหารในบริษทัของฉนัใหค้วามส าคญักบั
พนกังาน ยินดีรับฟังความคิดเห็นและให้
ค าแนะน าในการท างานอยา่งสร้างสรรค ์

4 3 2 1 

3 ผูบ้ริหารในหน่วยงานของฉนัเป็นผูรั้กษา
มาตรฐานทางจริยธรรม และเป็นท่ียอมรับของ
พนกังานอยา่งแทจ้ริง 

4 3 2 1 

วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
4 บริษทัของฉนัมีการก าหนดนโยบาย ยทุธศาสตร์

หรือเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน 
4 3 2 1 

5 บริษทัของฉนัมีการก าหนดมาตรฐานและ
กระบวนการท างานท่ีชดัเจน 

4 3 2 1 

6 บริษทัของฉนัใหค้วามส าคญักบัการสร้าง
วฒันธรรมการท างานท่ีดีและธ ารงใหส้อดคลอ้ง
กบัอตัลกัษณ์ของหน่วยงาน 

4 3 2 1 

การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
7 บริษทัของฉนัมีการจ่ายค่าตอบแทนอยา่ง

เหมาะสม 
4 3 2 1 

8 บริษทัของฉนัมีการพิจารณาปรับค่าตอบแทน
อยา่งเหมาะสม 

4 3 2 1 
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ส่วนที่ 
2 

ความคิดเห็นหรือทัศนคตขิองพนักงานต่อองค์กร ระดบัความคิดเห็น 

ล าดบัที่ ขอ้ความ เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย 
มาก 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

9 บริษทัของฉนัมีการจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม 4 3 2 1 
คุณภาพชีวติ (Quality of Life) 

10 บริษทัของฉนัมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ในทางท่ีดี 4 3 2 1 

11 บริษทัของฉนัใหค้วามส าคญัและดูแลเก่ียวกบั
สุขภาพ ร่างกาย และจิตใจของพนกังานอยา่ง
สม ่าเสมอ 

4 3 2 1 

12 บริษทัของฉนัใหค้วามส าคญั และสนบัสนุน
พนกังานในดา้นชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตวั
ใหมี้ความสมดุล(Work life balance) 

4 3 2 1 

บรรยากาศในองค์กร (Organization Environment) 

13 บริษทัของฉนัจดัสรรส่ิงอ านวยความสะดวกและ
เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอ 

4 3 2 1 

14 บริษทัของฉนัใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ืองความ
ปลอดภยัในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม 

4 3 2 1 

15 บริษทัของฉนัใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ือง
สภาพแวดลอ้มท่ีดีในสถานท่ีท างานอยา่ง
เหมาะสม เช่น ความน่าอยู ่ความสะอาดความ
สวยงาม เป็นตน้ 

4 3 2 1 

โอกาสในการพฒันาและก้าวหน้าในงาน 

16 บริษทัของฉนัใหโ้อกาสในการเพ่ิมทกัษะและ
ความรู้ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน หรือเขา้ร่วม
กิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ เพ่ือเพ่ิมพูน ความรู้ 
ทกัษะ ในการท างาน 

4 3 2 1 

17 บริษทัของฉนัใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพแก่พนกังาน 

4 3 2 1 
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ส่วนที ่3 ค าถามด้านลกัษณะงาน (Job Characteristics) 
ค าช้ีแจง โปรดวงกลมลอ้มรอบตวัเลขทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของคุณมากท่ีสุด 
 

ส่วนที่ 
2 

ความคิดเห็นหรือทัศนคตขิองพนักงานต่อองค์กร ระดบัความคิดเห็น 

ล าดบัที่ ข้อความ เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย 
มาก 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

ความชัดเจนในงาน (Identity) 
18 งานของฉนัมีการก าหนดลกัษณะงานและ

ขอบเขตงานท่ีชดัเจน 
4 3 2 1 

19 งานของฉนัมีการก าหนดบทบาทและอ านาจ
หนา้ท่ีความรับผิดชอบในงานท่ีชดัเจน 

4 3 2 1 

ความท้าทายในงาน (Challenge) 

20 งานของฉนัมีความทา้ทายหรือกระตุน้ใหต้อ้งใช้
ความพยายามในการท างานมากข้ึนเสมอ 

4 3 2 1 

21 งานของฉนัเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้และ
ความสามารถท่ีมีอยา่งเตม็ท่ีเสมอ 

4 3 2 1 

22 งานของฉนัเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรค์
หรือความคิดใหม่ๆมากข้ึนเสมอ 

4 3 2 1 

การยอมรับและอสิระในการท างาน (Autonomy) 
23 ในงานของฉนั ฉนัสามารถพิจารณาและตดัสินใจ

ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีภายใตอ้  านาจหนา้ท่ีของตนเอง 
4 3 2 1 

24 หวัหนา้งานของฉนัคอยช่วยเหลืออยูห่่างๆ ไม่ได้
ควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด 

4 3 2 1 

 
 

 

 



75 
 

 

ส่วนที ่4  แบบสอบถามความผูกพนัองค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดวงกลมลอ้มรอบตวัเลขทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของคุณมากท่ีสุด 
 

ส่วนที่ 
4 

ความคิดเห็นหรือทัศนคตขิองพนักงานต่อองค์กร ระดบัความคิดเห็น 

ล าดบัที่ ข้อความ เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย 
มาก 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 

การพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Says) 
25 ฉนัมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอท่ีจะบอกกบั

ผูอ่ื้นวา่ฉนัท างานในบริษทัน้ี 
4 3 2 1 

26 ฉนัพูดถึงบริษทัของฉนัในทางท่ีดีเสมอเม่ือ
สนทนากบัผูอ่ื้น 

4 3 2 1 

27 ฉนัมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอ เม่ือผูอ่ื้นพูด
ถึงบริษทัในทางท่ีดี 

4 3 2 1 

28 ฉนัจะช้ีแจงและอธิบายแกไ้ขเสมอ เม่ือผูอ่ื้น
กล่าวถึงบริษทัในทางท่ีผิด 

4 3 2 1 

29 ฉนัมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอเม่ือบริษทั
พฒันาไปในทางท่ีดี 

4 3 2 1 

ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) 
30 ฉนัมีความรู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงกบับริษทั

อยา่งแทจ้ริง 
4 3 2 1 

31 ฉนัคิดวา่ตวัเองตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างาน
บริษทัน้ี 

4 3 2 1 

32 ฉนัจะไม่เปล่ียนงานใหม่ไปยงับริษทัอ่ืน แมว้า่จะ
ไดรั้บโอกาสและเงินเดือนท่ีสูงกวา่ 

4 3 2 1 

33 ฉนัคิดวา่จะท างานกบับริษทัแห่งน้ีตลอดชีวิตการ
ท างาน 

4 3 2 1 

34 ฉนัมกัเขา้ร่วมกิจกรรมของบริษทัอยา่งสม ่าเสมอ 4 3 2 1 
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ส่วนที่ 
4 

ความคิดเห็นหรือทัศนคตขิองพนักงานต่อองค์กร ระดบัความคิดเห็น 

ล าดบัที่ ขอ้ความ เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย 
มาก 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) 
35 ฉนัท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี

เพ่ือความส าเร็จของบริษทัเสมอ 
4 3 2 1 

36 ฉนัพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งเพ่ือสนบัสนุนและ
พฒันาบริษทัเสมอ 

4 3 2 1 

37 ฉนัมกัคน้หาแนวทางการปรับปรุงการท างานของ
บริษทัใหดี้ข้ึนเสมอ 

4 3 2 1 

38 ฉนัยินดีใหค้วามช่วยเหลือบริษทัในทุกดา้นเสมอ
แมว้า่ฉนัจะมีภาระงานท่ีมากกวา่เดิม 

4 3 2 1 

39 ฉนัมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทางของ
หน่วยงานเสมอ 

4 3 2 1 

40 ฉนัท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี
เพ่ือความส าเร็จของบริษทัเสมอ 

4 3 2 1 

 
ส่วนที ่4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการบริหารงาน เพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไข
เพ่ือสร้างความผูกพนัต่อองค์กรต่อไป 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ข 
การวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
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การวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
การวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการทดลองน าไปแจก 

(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งของพนกังานบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย จ านวนทั้งส้ิน 
30  คน แล้วว ัดความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) หรือการหาค่าครอนบัคอัลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่หรือสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Coefficient of  Reliability) 
ดงัน้ี ในภาพรวมเท่ากบั .967 ดา้นการบริหารองคก์ร เท่ากบั .942 ดา้นลกัษณะงาน เท่ากบั .876 และ
ดา้นความผกูพนัองคก์ร เท่ากบั .945 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

 
1. การวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ในภาพรวม 
 

Item-Total 
Statistics  

Scale 
Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

Leadership1 129.36 354.495 0.631 0.966 
Leadership2 129.48 352.503 0.644 0.966 
Leadership3 129.55 351.620 0.609 0.966 
Culture1 129.44 352.450 0.672 0.966 
Culture2 129.73 349.962 0.625 0.966 
Culture3 129.60 347.298 0.750 0.965 
Compen1 129.95 350.236 0.611 0.966 

Compen2 130.06 347.996 0.652 0.966 
Compen3 129.78 348.411 0.649 0.966 
Quality1 129.28 352.792 0.626 0.966 
Quality2 129.64 344.861 0.725 0.966 
Quality3 129.96 344.835 0.656 0.966 
Environment1 129.77 346.883 0.701 0.966 
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Environment2 129.59 352.898 0.594 0.966 
Environment3 129.71 349.577 0.627 0.966 
Opportunity1 129.52 351.547 0.636 0.966 
Opportunity2 129.59 350.796 0.636 0.966 
Identity1 129.83 348.422 0.676 0.966 
Identity2 129.83 347.328 0.715 0.966 
Challenge1 129.41 353.815 0.582 0.966 

Challenge2 129.29 356.699 0.524 0.966 
Challenge3 129.43 353.203 0.575 0.966 
Autonomy1 129.60 352.153 0.602 0.966 
Autonomy2 129.44 351.933 0.601 0.966 
Says1 129.13 355.662 0.642 0.966 
Says2 129.27 352.952 0.684 0.966 
Says3 129.16 355.168 0.637 0.966 
Says4 129.33 350.814 0.702 0.966 
Says5 129.14 355.646 0.667 0.966 
Stay1 129.52 346.440 0.776 0.965 
Stay2 129.40 348.468 0.766 0.965 
Stay3 130.12 340.357 0.719 0.966 
Stay4 130.29 339.567 0.689 0.966 
Stay5 129.52 350.780 0.626 0.966 
Strive1 129.18 357.948 0.559 0.966 
Strive2 129.25 355.384 0.613 0.966 
Strive3 129.32 354.923 0.591 0.966 
Strive4 129.38 353.833 0.597 0.966 
Strive5 129.36 353.541 0.651 0.966 
Strive6 129.21 357.209 0.574 0.966 
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2. การวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 

 

Item-Total 
Statistics  

Scale 
Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

Leadership1 51.06 80.424 0.596 0.940 
Leadership2 51.18 78.891 0.662 0.939 
Leadership3 51.26 78.305 0.635 0.940 
Culture1 51.15 78.896 0.689 0.939 
Culture2 51.43 76.976 0.690 0.938 
Culture3 51.31 76.667 0.748 0.937 
Compen1 51.66 77.045 0.680 0.939 
Compen2 51.77 76.041 0.715 0.938 
Compen3 51.49 76.214 0.714 0.938 
Quality1 50.98 79.226 0.626 0.940 
Quality2 51.34 75.384 0.730 0.938 
Quality3 51.66 74.678 0.700 0.939 
Environment1 51.48 75.874 0.740 0.937 
Environment2 51.29 78.523 0.655 0.939 
Environment3 51.42 76.698 0.698 0.938 
Opportunity1 51.23 78.352 0.659 0.939 
Opportunity2 51.30 78.413 0.623 0.940 
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3. การวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

 
Item-Total 
Statistics  

Scale 
Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

Identity1 20.14 10.526 0.650 0.860 
Identity2 20.14 10.413 0.676 0.856 
Challenge1 19.73 11.031 0.671 0.857 
Challenge2 19.61 11.610 0.611 0.865 
Challenge3 19.75 10.855 0.671 0.856 
Autonomy1 19.92 10.905 0.641 0.860 
Autonomy2 19.76 10.626 0.695 0.853 
Identity1 20.14 10.526 0.650 0.860 
Identity2 20.14 10.413 0.676 0.856 
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4. การวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดา้นความผกูผนัองคก์ร 

 

Item-
Total 

Statistics  
Scale 
Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 

if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

Says1 51.39 61.247 0.715 0.942 
Says2 51.53 59.999 0.763 0.941 
Says3 51.43 60.711 0.747 0.942 
Says4 51.59 59.262 0.757 0.941 
Says5 51.41 61.274 0.740 0.942 
Stay1 51.78 57.417 0.830 0.939 
Stay2 51.66 58.653 0.786 0.940 
Stay3 52.38 55.219 0.731 0.943 
Stay4 52.56 55.242 0.672 0.946 
Stay5 51.78 59.858 0.613 0.944 
Strive1 51.44 61.858 0.680 0.943 
Strive2 51.51 60.440 0.761 0.941 
Strive3 51.58 60.396 0.711 0.942 
Strive4 51.64 60.044 0.699 0.942 
Strive5 51.63 60.223 0.729 0.942 
Strive6 51.47 61.559 0.689 0.943 

 

 
 

  




