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บทที่  1  
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมส ำคญัและที่มำของปัญหำกำรวจิยั 
ปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงและพฒันาอยา่งรวดเร็ว  โดยเฉพาะดา้นเศรษฐกิจ  สังคม

และเทคโนโลยี  ซ่ึงส่งผลให้ภาครัฐและภาคเอกชนตอ้งปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
และปัจจยัส าคญัท่ีท าใหก้ารปรับตวัประสบความส าเร็จ  คือ ทุนมนุษย ์  เพราะทุนมนุษยน์ั้นท าหน้าท่ี
ในการขบัเคล่ือนและสร้างมลูค่าเพ่ิมใหแ้ก่องคก์ร  ทุนมนุษย ์จึงเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดของ
องคก์ร  เมื่อเทียบกบัปัจจยัการผลิตขั้นพ้ืนฐานทั้งหมด  ไดแ้ก่  คน (Man)  เงิน (Money)  วสัดุอุปกรณ์ 
(Material)  และเคร่ืองจกัร (Machine) สาคร สุขศรีวงศ ์ (2551 อา้งถึงใน กลัย  ์  ป่ินเกษร , เฉลิมชยั  
กิตติศกัด์ินาวิน , และจิราวรรณ  คงคลา้ย, 2560) ดงันั้นทุนมนุษยจึ์งเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จและตอ้งรักษาให้คงอยู่กบัองค์กร  แต่ปัจจุบนัประเทศไทย
กลบัขาดแคลนทุนมนุษย ์ เน่ืองจากประเทศไทยก าลงัเปล่ียนผา่นจากสังคมสูงวยัเป็นสังคมสูงวยัโดย
สมบูรณ์  โดยไทยมีสดัส่วนประชากรผูสู้งอายเุพ่ิมข้ึน  ขณะท่ีประชากรในวยัแรงงานมีแนวโนม้ลดลง
อยา่งรวดเร็ว  จากจ านวนแรงงานท่ีลดลง (Extensive margin) ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า  แรงงานจะเร่ิม
ออกจากตลาดตั้งแต่อาย ุ45 ปี  และการลดลงของจ านวนชัว่โมงการท างาน (Intensive margin)  จึงท า
ใหป้ระชากรในวยัแรงงานของประเทศไทยมีแนวโน้มลดลงอย่างรวดเร็ว  เมื่อเทียบกบัประเทศอ่ืนๆ 
ในภูมิภาคอาเซียน (ธนาคารแห่งประเทศไทย , 2561) และประชากรในวยัแรงงานของประเทศไทยท่ีมี
แนวโน้มลดลง  ส่วนใหญ่เป็นแรงงานกลุ่ม Generation Y เน่ืองจากกลุ่มคน Generation Y เขา้มา
ท างานในองค์กรมากข้ึน ท าให้เกิดผสมผสานระหว่างกลุ่มคนทั้ง 3 รุ่น และจากผลการศึกษาของ 
พีดบับลิวซี (Pricewaterhouse Coopers– PwC) พบว่าในอีก 2-3 ปีขา้งหน้า จะมี Generation Y เป็น
ส่วนส าคญัขององคก์รถึง 80 เปอร์เซ็นตข์องพนักงานทั้งหมด และยึดครองสัดส่วนการเป็นผูบ้ริหาร
แทนกลุ่ม Baby Boomers และ Generation X  หลายคนมองว่ากลุ่มคน Generation Y มีศกัยภาพท่ีไร้
ขีดจ ากัด  มีความเป็นเจา้ของธุรกิจ  มีความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการแข่งกนั และ 
มีความคิดในการสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ  (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2556) ท่ีท าให้องค์กร
ขบัเคล่ือนและประส าความส าเร็จ  แต่คนกลุ่มน้ีมกัจะไม่มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรมากนัก  ถา้รู้สึก
ไม่มีความสุขในงานท่ีท าเมื่อไรก็พร้อมลาออกทุกเมื่อ เพราะมีความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของตวัเอง แต่
ในทางกลบักนั ถา้ไดท้ างานในองคก์รท่ีสามารถเติมเต็มทั้งความสุขในการท างานและชีวิตส่วนตวัได ้
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พวกเขาจะมุ่งมัน่ตั้งใจและทุ่มเทใหก้บัองคก์รอยา่งเต็มท่ี (สุเบญญา ขวญัทอง, และทวีศกัด์ิ กฤษเจริญ, 
2558)   

ดังนั้ นผูว้ิจัยจึงต้องการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง  เพื่อท าใหท้ราบระดบั
ความผกูพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรและทราบปัจจยัแต่ละดา้นท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององค์กร   
ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัส าหรับใชใ้นการดึงดูดและรักษาพนกังานให้คงอยู่กบัองค์กร พร้อมทั้งสร้างความ
ผกูพนัใหก้บัพนกังาน  เพราะความผกูพนัจะท าใหพ้นกังานกระตือรือร้นในการท างานให้องค์กรและ
ท าใหอ้งคก์รสามารถรักษาพนักงานให้คงอยู่กบัองค์กร   เพื่อท าให้องค์กรเติบโตไดอ้ย่างมัน่คงและ
ย ัง่ยนื   

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวิจยั 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม 

Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง   
2. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Generation Y ท่ีปฏิบติังาน

ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง   
3. เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนและออกแบบวิธีการรักษาบุคลากรกลุ่ม Generation Y  

ใหค้งอยูก่บัขององคก์ร 
4. เพื่อกระตุน้และผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

1.3 ขอบเขตกำรวจิยั 
1. ขอบเขตดา้นการศึกษา  การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร

ของพนักงานรัฐวิสาหิจกลุ่ม Generation Y แห่งหน่ึง  โดยการใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูลเป็น 
เชิงปริมาณจากกลุ่มตวัอยา่ง   

2. ขอบเขตกลุ่มตวัอยา่ง  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชไ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนักงานรัฐวิสาหกิจท่ีเกิด
ระหว่างปี พ.ศ. 2523-2540 หรือมีอายุ 22-39 ปี  ในปี พ.ศ. 2562  จ  านวน  60  คน  ท่ีปฏิบติังานใน
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร โดยเลือกใชว้ิธีสุ่มตวัอย่างแบบตามความสะดวก  (Convenience Sampling) 
เป็นการเลือกแบบไม่มีกฎเกณฑ ์อาศยัความสะดวกของผูว้ิจยั และกลุ่มตวัอย่างท่ีให้ความร่วมมือกบั
ผูว้ิจยัในการใหข้อ้มลู 
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1.4 ผลที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. ทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัความผกูผนัของพนกังานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y 

ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง   
2. ทราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y ท่ี

ปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง   
3. น าขอ้มลูท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพ

มากยิง่ข้ึน 
4. น าผลการวิจยัไปใชใ้นการวางแผนสร้างความผกูพนัต่อองค์กรให้กบัพนักงานกลุ่ม 

Generation Y  เพื่อรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์ร  โดยการออกแบบโปรแกรมการรักษาพนกังานท่ี
ดีมีศกัยภาพใหค้งอยูก่บัองคก์ร  ผา่นการจดักิจกรรม , สวสัดิการ  เป็นตน้ 

 
 

1.5 นิยำมศัพท์ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด  ความเช่ือมัน่และศรัทธาของพนักงาน

ท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงสัง่สมและพฒันาอยา่งต่อเน่ืองจนท าให้รู้สึกว่า “ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร” และ
ตอ้งการเห็นภารกิจขององคก์รประสบความส าเร็จ  พนกังานท่ีมี Engagement จะมุ่งมัน่ตั้งใจ ทุ่มเททั้ง
ก  าลงักายและก าลงัใจในการท างานให้แก่องค์กรอย่างเต็มท่ี  เพื่อสนับสนุนให้การด าเนินงานของ
องคก์รเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลน าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ นอกจากน้ียงัมีความจงรักภกัดีและ
กระตือรือร้นในการท างานใหอ้งคก์ร 

Generation หมายถึง กลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกนั (The American Heritage Dictionary, 
1992 : 351 cited in Dechawattanapaisan et al., 2014) ผูซ่ึ้งมีประสบการณ์จากเหตุการณ์หรือ
สภาพแวดลอ้มคลา้ยๆ กนัในสงัคมหน่ึงๆ และประสบการณ์ ดงักล่าวไดห้ล่อหลอมให้เกิดเอกลกัษณ์
ในทัศนคติและพฤติกรรมร่วมกนัในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกันนั้นๆ (Glass, 2007 cited in 
Dechawattanapaisan et al., 2014)  
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บทที่  2  
ทฤษฎแีละงำนวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

 
 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการรวบรวมทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็น
แนวทางในการศึกษาวิจัย “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม 
Generation Y  ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง  ” แบ่งเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

2.1 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
2.3 ผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีมีต่องานวิจยัน้ี 

 
 

2.1 ควำมหมำย แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวของ 
 

2.1.1 ควำมหมำยและแนวคดิที่เกีย่วกบัควำมผกูพนัต่อองค์กร 
สุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2559:14)   กล่าวว่า “ความผกูพนัเป็นความรู้สึกนึกคิดของจิตใจท่ีลึกซ้ึง

ลงไป ท่ีตอ้งใชเ้วลาซึมซบัหรือแปรเปล่ียน เช่น แมว้่าพนักงานจะไม่พอใจหัวหน้างานในวนัใดวนั
หน่ึง แต่ถา้พนักงานคนดังกล่าวมีความผูกพนัก็ไม่ค่อยจะมีปัญหาอะไร องค์กรก็ยงัได้รับผลการ
ปฏิบติัท่ีดีจากพนกังาน” 

สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2556:17)  กล่าวว่า “Engagement เป็นพลงัของความเช่ือมัน่
และศรัทธาโดยปราศจากความสงสยั  ท่ีก่อตวัจนเกิดเป็นความรักและผกูพนัอย่างลึกซ้ึงจนฝังใจและ
เปล่ียนแปลงยาก" 

Kahn (1990 อา้งถึงใน สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559) นิยาม ความผกูพนั (Engagement) ว่า
ประกอบดว้ย  

1. ความมีคุณค่า (Meaningfulness) หมายถึง ความรู้สึกของการไดรั้บการตอบแทน
กลบัมาจากการท าหนา้ท่ีของตนเอง  

2. ความมัน่คง (Safety) หมายถึง ความสามารถท่ีแสดงว่าบุคคลนั้นๆไม่มีความกลวั 
หรือไม่มีผลลพัธใ์นเชิงลบต่อภาพลกัษณ์ของตวัเอง สถานะหรืออาชีพ  
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3. ความพร้อมใชง้าน (Availability) หมายถึง ความรู้สึกของการเป็นเจา้ของในทรัพยากร
ท่ีจ  าเป็นต่อการท างาน ทั้งทางกายภาพ อารมณ์ และจิตใจ  

Gallup Strategic Consulting (ม.ป.ป. อา้งถึงใน สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ , 2556) นิยาม 
Employee Engagement  คือ  การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและกระตือรือร้นในการท างานใหอ้งคก์ร 

Gallup  ไดคิ้ดคน้แบบส ารวจ Employee Engagement ซ่ึงประกอบดว้ยชุดค าถามจ านวน 
12 ขอ้  ท่ีมกัเรียกสั้นๆ ว่า Q12 ซ่ึงเกิดจาการสัมภาษณ์และการท า Focus Group หลายร้อยคร้ังใน
องคก์รจ านวนมาก  ท าใหน้กัวิจยัของ Gallup คน้พบว่า  พนกังานจะเกิดความรู้สึก Engage  เมื่อความ
ตอ้งการ 12 ประการได้รับการตอบสนอง Gallup จึงได้น าความตอ้งการ 12 ประการดงักล่าวมา
ก าหนดเป็นค าถามเพื่อวดัระดบั Engagement ของพนักงานในองค์กร  ปัจจุบนั Q12 ไดใ้ชก้บัองค์กร
ไปแลว้ไม่น้อยกว่า 87,000 แห่ง ท่ีมีพนักงานกว่า 1.5 ลา้นคน  นอกจากน้ี  ผลของการส ารวจ 
Engagement ดว้ย Q12 ยงัท าให้ Gallup สามารถจ าแนกพนักงานตามความรักและความผูกพนัต่อ
องคก์รได ้3 กลุ่ม  ดงัน้ี 

1. Engage Employee  หมายถึง  บุคคลท่ีตอ้งการรู้ว่าองค์กรคาดหวงัอะไรจากเขา  เพื่อ
เขาจะไดต้อบสนองไดอ้ยา่งถกูตอ้งและสร้างผลงานสูงกว่าท่ีองคก์รคาดหวงั  พนกังานกลุ่มน้ีจะสนใจ
เร่ืองต่างๆ เก่ียวกบัองค์กรและจะสร้างผลงานระดบัสูงอย่างสม ่าเสมอ  เน่ืองจากมีความมุ่งมัน่อย่าง
แรงกล้าและกระตือรือร้นท่ีจะใช้ศักยภาพและจุดแข็งของตนในการท างานอย่างเต็มท่ี  ใน
ขณะเดียวกนัก็พยายามสร้างความกวา้งหนา้ใหแ้ก่องคก์รตลอดเวลา 

2. Not-Engaged Employee  หมายถึง  บุคคลท่ีให้ความส าคญักบังานมากกว่าเป้าหมาย
และผลลพัธ์ท่ีองค์กรคาดหวงัจากเขา  บุคคลเหล่าน้ีตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาสั่งหรือก าหนดอย่าง
ชดัเจนว่าจะให้เขาท าอะไร  เพ่ือเขาจะไดท้ าในส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงั  อย่างไรก็ตามพนักงาน
กลุ่มน้ีมกัรู้สึกว่าผลงานและศกัยภาพของตนถูกมองขา้ม  เน่ืองจากไม่สามารถสร้างผลงานท่ีดีใน
สายตาของเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได ้

3. Actively Disengage  หมายถึง  บุคคลท่ีต่อต้านด้านสังคม  ซ่ึงนอกจากจะไม่มี
ความสุขในการท างานแลว้  บุคคลเหล่าน้ียงัแสดงออกถึงความเบ่ือหน่ายในการท างานตลอดเวลา  
ยิง่ไปกว่านั้น พนกังานกลุ่มน้ีจะคอยขดัขวางความส าเร็จของเพ่ือนร่วมงานท่ีเป็น Engaged  Employee 
พฤติกรรมของพนกังานประเภท Actively Disengaged จึงกลายเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุพนัธกิจของ
องค์กร  เน่ืองจากความส าเร็จขององค์กรในปัจจุบนัเกิดข้ึนจาการท างานท่ีตอ้งสอดประสานและ
ร่วมมือกนัอยา่งใกลชิ้ดของพนกังานทุกคน  
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Kenexa (ม.ป.ป. อา้งถึงใน สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ , 2556) ให้นิยามไวว้่า  Engagement 
คือ แรงจูงใจของพนกังานในการสร้างความส าเร็จใหแ้ก่องคก์ร  และเต็มใจทุ่มเทเวลา  ก  าลงักายและ
ก าลงัใจอยา่งเต็มท่ี  เพื่อสร้างความส าเร็จของงานท่ีมีความส าคญัต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

Strellioff (2010 อา้งถึงใน รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554) กล่าวถึงค าว่า “Engagement”  
มีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกบัค าว่า “Commitment” ซ่ึงหมายถึง ความผกูพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรค า
ว่า ความผกูพนั จึงเป็นภาวะทางจิตหรืออารมณ์ของบุคคลท่ีแสดงออกในเชิงพฤติกรรม โดยแบ่งเป็น 
3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1. การพูด  เป็นการกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดีให้แก่ผู ้อ่ืน ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า เพื่อน
ร่วมงาน ครอบครัว และบุคคลรอบขา้ง 

2. การอยูใ่นองคก์ร  เป็นความตอ้งการท่ีอยากจะเป็นสมาชิกขององค์กร ตอ้งการท างาน
อยูใ่นองคก์รดว้ยความรู้สึกท่ีจริงใจ  ถึงแมม้ีองคก์รอ่ืนท่ีใหผ้ลตอบแทนท่ีมากกว่า 

3. การตอบสนอง  เป็นความภาคภูมิใจในงานท่ีรับผิดชอบ โดยเห็นว่างานท่ีท าได้
ตอบสนองหรือสนบัสนุนใหเ้ป้าหมายขององคก์รประสบผลส าเร็จ 

สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2556:26) กล่าวว่า  “Engagement  หมายถึง ทศันคติเชิงบวก 
ความเช่ือมัน่ และความศรัทธาของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงสั่งสมและพฒันาอย่างต่อเน่ืองจนท าให้
รู้สึกว่า “ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร” และตอ้งการเห็นภารกิจขององค์กรประสบความส าเร็จ พนักงาน
ท่ีมี Engagement จะมุ่งมัน่ตั้ งใจ ทุ่มเททั้งก  าลงักายและก าลงัใจในการท างานให้แก่องค์กรอย่างเต็มท่ี
เพื่อใหเ้ป้าหมายขององคก์รบรรลุผล” 

จากการทบทวนเอกสารเร่ืองความหมายและแนวคิดท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กรท่ี
กล่าวมาขา้งตน้อาจกล่าวไดว้่า “ความผกูพนัต่อองค์กร” หมายถึง  พนักงานท่ีมีทศันคติเชิงบวก  มี
ความมุ่งมัน่ตั้งใจ  ท่ีจะทุ่มเททั้งก  าลงักายและก าลงัใจในการท างานให้แก่องค์กรอย่างเต็มท่ี  จนรู้สึกว่า 
“ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร” และมคีวามกระตือรือลน้ท่ีจะปฏิบติังาน  เพื่อท าใหเ้ป้าหมายขององค์กร
ประสบความส าเร็จ 

  
2.1.2 ควำมส ำคญัของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
สาวิตรี คุณวฒัน์บณัฑิต  (2560) รายงานว่า  ความผกูพนัต่อองค์การ เป็นทศันคติท่ีมี

ความส าคญัยิง่ต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิผลขององคก์ารในประเด็นดงัต่อไปน้ี 
1. ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้ านายอตัราการเขา้-ออกจากกงานไดดี้กว่าความ

พึงพอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะความผกูพนัต่อองค์การเป็นแนวคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความ 
พึงพอใจในงานและค่อนขา้งเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน  
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2. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร สามารถท างานได้
ดียิง่ข้ึน เน่ืองจากเกิดความรู้สึกในความเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนันัน่เอง  

3. ความผกูพนัต่อองคก์ารจะเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลใน 
องคก์ารรับเป้าหมายขององคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

4. ความผกูพนัต่อองค์การ มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ 
องคก์าร  

5. ความผกูพนัต่อองคก์าร ช่วยลดการควบคุมภายนอก  ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิก
ในองคก์ารมีความรักและผกูพนัต่อองคก์ารของตนนัน่เอง 

รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554: 143) พบว่า  “พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัสูง มีความตอ้งการจะแนะน าให้คนรอบขา้งรู้จกักบัองค์กร อยากให้เขา้ท างานกบัองค์กร และ
พร้อมท่ีจะสนับสนุนให้องค์กรประสบผลส าเร็จ  นอกจากน้ีความผูกพนัของพนักงานจะมีส่วน
ผลกัดนัใหค้นรอบๆ ตวั เช่น เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความทุ่มเท อยากเห็นความส าเร็จของ
องคก์รไปพร้อมกบัความส าเร็จของตวัพนักงานเอง พวกเขาเหล่านั้นจะทุ่มเทใจในการท างานให้กบั
องคก์รอยา่งเต็มท่ี”  

สุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2559: 59)  กล่าวว่า “Hewitt, ISR, CLC, Towers Perrin, DDI  พบว่า
ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรนั้นจะช่วยเพ่ิมอายุการท างานให้ยาวข้ึน ลดอตัราการลาออก 
การขาดงานน้อยลง การมาสายน้อยลง ลดค่าใช้จ่ายในการจดัหาพนักงาน  และค่าใช้จ่ายในการ
ฝึกอบรม และมีผลปฏิบติังานสูงข้ึน ซ่ึงมีผลใหอ้งคก์รมีก  าไรและเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนื” 
 

2.1.3 ทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัควำมผกูพนัต่อองค์กร 
ในการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีหลายทฤษฎี ดงัน้ี 
 Hierarchy of Needs Theory 
ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ (Hierarchy of Needs Theory) ของมาสโลว ์(1943, อา้งใน 

ธนพร ตนัฑานุตร, 2560) ซ่ึงระบุว่า บุคคลมีความตอ้งการเรียงล  าดับจากระดบัพ้ืนฐานท่ีสุดไปยงั
ระดบัสูงสุด กรอบความคิดท่ีส าคัญของทฤษฎีน้ี มีสามประการ คือ บุคคลเป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีความ
ตอ้งการ ความต้องการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจต่อพฤติกรรม ความต้องการท่ียงัไม่ได้รับการ
สนองตอบเท่านั้นท่ีเป็นเหตุจูงใจ ส่วนความตอ้งการท่ีไดรั้บการสนองตอบแลว้จะไม่เป็นเหตุจูงใจอีก
ต่อไป ความตอ้งการของบุคคลเป็นล าดบัชั้นเรียงตามความส าคญัจากความตอ้งการพ้ืนฐาน ไปจนถึง
ความตอ้งการท่ีซบัซอ้น เม่ือความตอ้งการล าดบัต่อไปไดรั้บการสนอบตอบอย่างดีแลว้ บุคคลจะกา้ว
ไปสู่ความตอ้งการล าดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป   
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มาสโลว ์เห็นว่า ความตอ้งการของบุคคลมีห้ากลุ่มจัดแบ่งไดเ้ป็นห้าระดบัจากระดบัต ่า
ไปสูง เพื่อความเขา้ใจ จึงแสดงล าดบัของความตอ้งการเหล่าน้ี ตามภาพ ดงัน้ี 

รูปที่ 2.1  Hierarchy of Needs Theory  (Maslow's, 1943) 
 

 Two Factor Theory 
ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) ของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herberz, 1891 อา้งถึงใน วินิต 

วิไลวงษว์ฒันกิจ, 2551) ทฤษฎีสองปัจจยัเป็นทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ทฤษฎีสองปัจจยัประกอบดว้ย   
1.  ปัจจยัจูงใจ  (Motivation  Factor  หรือ  Motivators )  เป็นปัจจยัภายนอกของบุคคลท่ี

มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน  (job  satisfiers )   เช่น  ความกา้วหนา้  ความส าเร็จ  
การยกยอ่ง  เป็นตน้ และมีความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัแรงจูงใจภายในท่ีเกิดข้ึนจากงานท า   

2.  ปัจจยัค  ้าจุด  (Hygiene  Factor )  เป็นปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความ
ไม่พึงพอใจในการท างาน  การเสนอสุขอนามยัไม่ใช่วิธีการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของเฮอร์เบิร์ก  แต่
เป็นการป้องกนัความไม่พอใจ  ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานหรือการขาดงานของ
พนกังาน  เช่น  นโยบายบริษทั  การบงัคบับญัชา  ความมัน่คงในงาน  ค่าตอบแทน  สภาพการท างาน 
เป็นตน้ 
 

2.1.4 แนวคดิเกีย่วกบัเจเนอเรช่ันวำย (Generation Y) 
Generation Y ถูกเรียกว่า “Millennial”, Internet (or dot.com) Generation”, “Nexters” 

และ “Echo Boomers” โดยในแต่ละงานวิจยั ใชห้ลกัเกณฑ์ในการแบ่งช่วงอายุของผูบ้ริโภคกลุ่มน้ีท่ี
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แตกต่างกนั Generation Y  เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ.2533-2542 (Constantine, 2010 อา้งถึงใน 
ไปรรัตน์ วงศเ์จริญ, 2560) ในขณะท่ี Reynolds (2005) อธิบายว่า Generation Y เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดในปี 
พ.ศ. 2521-2538 

Miller and Washinton (2008, อา้งถึงใน ไปรรัตน์ วงศเ์จริญ, 2560) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความ
ของ Generation Y ว่า เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ.2523 - 2540 ส่วน Martin and Turley (2004) 
กล่าวว่า คือกลุ่มคนท่ีเกิดในปี พ.ศ.2523-2537 นอกจากน้ี Generation Y คือกลุ่มคนอเมริกนัท่ีเกิดในปี 
พ.ศ.2523 - 2538 (Bloch, Ridgway and Turley, 1999, อา้งถึงใน ไปรรัตน์ วงศเ์จริญ, 2560 : 16) และ 
Javelin Strategy & Research (2011, อา้งถึงใน ไปรรัตน์ วงศเ์จริญ, 2560 : 16) แบ่งช่วงอายขุองแต่ละ 
Generation ทุก 20 ปี เร่ิมจาก Baby Boomer คือกลุ่มคนท่ีเกิดในปี พ.ศ.2488-2508 ตามด้วย 
Generation X คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในปี พ.ศ.2509-2529 และ Generation Y คือกลุ่มคนท่ีเกิดในปี  
พ.ศ. 2530-2550  
 
 

2.2 งำนวจิยัที่เกี่ยวข้อง  
 

2.2.1 งำนวจิยัในประเทศ 
แพรวดาว พงศาจารุ (2559) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของ

พนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล  ช่วงอายเุจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล” จากกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 116 คน พบว่า ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน , ปัจจยัดา้น
ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้, ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น , ปัจจยัดา้น
ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์กรใน
เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล  ช่วงอายุเจเนอเรชัน่วาย ท่ี
ปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และแต่ละปัจจยันั้นส่งผลต่อระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รท่ีแตกต่างกนั โดยปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร
มากท่ีสุด ปัจจยัล  าดบัถดัมาท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ปัจจยัดา้นความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ี
พึ่งพิงได ้

นิลวรรณ ประแกกนั และ นภาวรรณ เนตรประดิษฐ์ (2561) ศึกษาเร่ือง “พหุปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือน  
ภูมิพล จงัหวดัตาก” จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 368 คน พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เข่ือนภูมิพล จงัหวดัตากอยู่ในระดบัมาก  โดยปัจจยัดา้น
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานมากท่ีสุด  
เน่ืองจากพนกังานไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ปัจจยัล  าดบัถดัมาท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน คือ ปัยจยัดา้นความพึงพอใจ และล าดบัสุดท้าย คือปัจจัยดา้น
คุณภาพชีวิตในการท างาน  

โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์ (2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ออร์ก้า (ประเทศไทย) จ ากัด” จากกลุ่มตัวอย่างพนักงานระดับ
ปฏิบติัการจ านวน 184 คน พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัออร์กา้ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั อยู่ในระดบัมาก  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ และสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานในดา้นความส าคญั
ของงานและดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรในเชิงบวก  และ
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในดา้นของทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและทศันคติท่ีมีต่อ
องคก์รมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รในเชิงบวกเช่นเดียวกนั   

รัศมี ยงัวิริยะกุล (2560) ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงาน
บริษทั ฮนัทส์แมน (ประเทศไทย) จ  ากดั” จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 194 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ี
มีผลกระทบต่อความผูกพนัมากท่ีสุด คือ ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ 
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในดา้นความมัน่คงในการท างานและความส าเร็จในการท างาน 
ส่วนปัจจยัดา้นบุคคลไม่มีอิทธิผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 

สาวิตรี คุณวฒัน์บณัฑิต (2560) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร:กรณีศึกษาธนาคารเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร” จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 200 คน 
ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ฮนัทส์แมน (ประเทศไทย) จ  ากดั 
อยูใ่นระดบัสูง และปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุและรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั , ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท าและปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารเอกชนฯ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 

2.2.2 งำนวจิยัในต่ำงประเทศ 
Mohammad Amin Bahrami และคณะ (2015 อา้งถึงใน ธนัยพตั บวัแยม้, 2560 : 13 ) ได้

ท าการศึกษาเก่ียวกบับทบาทของบรรยากาศองค์กร  ของพยาบาลวิชาชีพจ านวน 90 คน ในประทศ
อิหร่าน โดยผูว้ิจยัใช้แบบวดับรรยากาศองค์กรและความผูกกนัต่อองค์กรของพนักงาน  พบว่า 
บรรยากาศองค์กรนั้นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองค์กร นอกจากน้ีการศึกษาในคร้ังน้ียงัพบว่า
บรรยากาศองคก์รดา้นการหลีกเล่ียงมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัธอ์งคก์รดา้นอารมณ์ความรู้สึก  ใน
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ขณะเดียวกนับรรยากาศองคก์รดา้นการมุ่งเนน้ท่ีผลผลิตมีผลสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์รดา้นความ
คงอยู ่

The Institute of Employment Studies (IES) (2003, อา้งในสุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2556) 
ไดด้  าเนินการส ารวจทศันคติ หรือ Attitude Survey ท่ีสะทอ้น Engagement ของพนักงานจ านวน 
10,000 คน ใน 14 องค์กรท่ีให้บริการดา้นสุขภาพ  (NHS : National Health Services) ในประเทศ
องักฤษ ผลการศึกษาดงักล่าวพบว่า “ความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า (Feeling Valued) และเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร (Involved) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนักงานเกิด Engagement” และปัจจยัส าคญัท่ีกระตุน้ให้
พนกังานเกิดความรู้สึกดงักล่าว มีดงัน้ี 

1. การใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรมและพฒันาท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานเติบโตในอาชีพ 
2. การมีผูบ้ังคับบัญชาและผูบ้ริหารท่ีดีท่ีเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ  

ตดัสินใจเร่ืองส าคญัๆ ในงานของเขา รวมถึงการปฏิบติัต่อพนักงานอย่างเท่าเทียม
และเป็นธรรม 

3. การส่ือสารแบบสองทาง การเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนักงานผ่านช่องทางต่างๆ 
และการรักษาสญัญาต่างๆท่ีใหก้บัพนกังานไว ้

4. การใหค้วามส าคญัและใส่ใจในสุขภาพและชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนของพนกังาน 
5. การมีนโยบายดา้น HR ท่ีชดัเจนซ่ึงพนกังานทุกระดบัสามารถเขา้ถึงไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

 
Towers Watson’s Sustainable Engagement Model (2003, อา้งในสุกญัญา  รัศมีธรรม

โชติ, 2556) เป็น Model ท่ีน าเสนอว่า ปัจจุบนัพฤติกรรม THINK , FEEL และ ACT ท่ีท าให้ระดบั 
Engagement ของพนกังานเพ่ิมข้ึนหรือลดลงนั้น ข้ึนอยูก่บั E2 หรือปัจจยัส าคญั 2 ประการ คือ Enabled 
และ Energized 

1. Enable หมายถึง การส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศหรือสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูง ซ่ึงองค์กรต้องให้การสนับสนุนทรัพยากรและปัจจัยต่างๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานและการสร้างผลงานของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การสนบัสนุนใหพ้นักงานมีเทคโนโลยี เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอและทนัสมยั 
(สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยีในยุคนั้นๆ) รวมถึงการพฒันาและฝึกอบรมให้พนักงานมีความรู้และเกิด
ทักษะใหม่ท่ีจ  าเป็นต่อการท างานอย่างต่อเน่ือง เ พ่ือให้พนักงานมีศกัยภาพสูงข้ึนและสามารถ
ปฏิบติังานท่ีทา้ทายตามท่ีองคก์รก าหนด  ซ่ึงงานวิจยัของ Towers Watson พบว่า การส่งเสริมให้เกิด
บรรยากาศดงักล่าวในองคก์ร จะช่วยสร้าง Engagement ใหเ้กิดข้ึนแก่พนกังานได ้
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2. Energized ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีองค์กรจ านวนมากมกัละเลย กล่าวคือ ผูบ้ริหารของ
องค์กรส่วนใหญ่มักให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงาน ความประพฤติ และผลงานของพนักงาน 
มากกว่าการใหค้วามส าคญักบัการมีสุขภาพท่ีดีของพนักงานและการท างานร่วมกนัอย่างมีความสุข 
ซ่ึงงานวจัยัของ Towers Watson พบว่า หากองค์กรให้ความส าคญักบัการมีสุขภาพท่ีดีของพนักงาน 
ส่งเสริมใหเ้กิดการท างานเป็นทีมภายในองค์กร  ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท าให้พนักงานท างานร่วมกนัอย่างมี
ความสุข รวมถึงการจดัสวสัดิการต่างๆ ท่ีส่งเสริมให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน พนักงานก็จะมี
ขวญัก าลงัใจและอยากท างาน ซ่ึงจะท าใหปั้ญหาการมาท างานสาย การขาดงานและการมีผลงานตกต ่า
ลดลงตามล าดบั 

        Engagement Model ของ Aon Hewitt (2003, อา้งในสุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2556) 
พบว่าปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลให้พนักงานเกิด Engagement และแสดงพฤติกรรม Say , Stay และ Strive 
ตาม Model น้ีคือ Engagement Drives หรือปัจจยัส าคญั 6 ดา้น ตามรูปภาพ 2.2 

 
รูปที่ 2.2  Engagement  Drivers  (Aon Hewitt’s,2003) 
 
 

2.3 ผลกำรทบทวนวรรณกรรมที่มีต่องำนวจิยันี้ 
จากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่า  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งตามลกัษณะประชากรและองค์กรท่ีศึกษานั้นมีปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดงัน้ี คือ ลกัษณะส่วนบุคคล , ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้, 
ลกัษณะงาน , โอกาสความก้าวหน้าในงาน , การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการด าเนินงาน , 
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน , ประสบการณ์ในงาน , ความพึงพอใจในงาน , บรรยากาศการท างาน
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ในองค์กร และผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองค์กร ซ่ึงแต่ละปัจจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้นส่งผลต่อระดับ
ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั  

จากการศึกษางานวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กรนั้นไม่มีการน าปัจจยัดา้นคุณภพ
ชีวิตหรือสมดุลชีวิตกบัการท างานมาใชใ้นการศึกษา  ทั้งท่ีในปัจจุบนัสมดุลชีวิตกบัการท างานหรือ
การจัดสรรเวลาในการท างานและชีวิตส่วนตัว  เพื่อให้เกิดความสมดุลนั้นเป็นปัจจัยส าคัญท่ีคน 
Generation Y ใหค้วามสนใจ (สราวลี แซงแสวง,2559) 

ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งควบคู่กบัการน า  The IES Engagement Model 
(2003, อา้งในสุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2556) มาปรับใชแ้ละประยกุตใ์นการออกแบบสอบถาม  การน า 
The IES Engagement Model มาประยุกต์ใช้ในการออกแบบสอบถาม  เพื่อศึกษาว่า  การให้
ความส าคญัและใส่ใจในสุขภาพและชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนของพนกังานนั้นมีผลต่อความผกูพนัของ
องคก์รจริงหรือไม่ และเพื่อให้สอดคลอ้งกบัพฤติกรรมของกลุ่ม Generation Y ท่ีให้ความส าคญักบั 
Work Life Balance (สราวลี แซงแสวง,2559)  

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงคดัเลือกปัจจยัท่ีใชใ้นการศึกษา จ  านวน 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1.ลกัษณะงาน  2.
โอกาสก้าวหน้าในงาน  3.เงินเดือนและสวสัดิการ  4.ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได้  5.
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน  6.คุณภาพชีวิต และ 7.ความมัน่คงในการท างาน  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y ท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง   
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บทที่  3  
ทฤษฎแีละงำนวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

 
 

การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง” โดยมีขั้นตอนวิธีการ
ด าเนินการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 

3.1 กรอบแนวคิดงานวิจยั 
3.2 แหล่งขอ้มลูท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.3 กลุ่มตวัอยา่ง 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.5 วิธีการวิเคราะห์ขอ้มลู 

 
 

3.1 กรอบแนวคดิงำนวจิยั 
ตวัแปรอสิระ                                                               ตวัแปรตำม 

    (Independent  Variables)               (Dependent  Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพ 3.1 กรอบแนวคิดงานวิจยั 
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ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง  โดยเลือกปัจจัยจากการทบทวนวรรณกรรม
จ านวน 7 ปัจจยัมาเป็นกรอบในการวิจยั  ควบคู่กบั The IES Engagement Model ของ The Institute of 
Employment Studies (IES) (2003, อา้งในสุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2556)    

จากกรอบแนวคิดงานวิจยั  สามารถก าหนดค าถามหลกัท่ีใชใ้นแบบสอบถาม ดงัน้ี  
1. ค าถามท่ี 1  ระดบัของปัจจยัท่ีอาจส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์ร 
2. ค าถามท่ี 2  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
3. ค าถามท่ี 3  ล าดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
 

3.2 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในกำรศึกษำ 
ในการศึกษาเร่ือง“ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม 

Generation Y ท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง” นั้นเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยแหล่งขอ้มูลในการศึกษาประกอบดว้ย แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary 
Data) และแหล่งขอ้มลูทุติยภูมิ (Secondary Data) 

 แหล่งขอ้มลูปฐมภูมิ (Primary Data) 
เป็นขอ้มูลได้มาจากการการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างในองค์กรรัฐวิสาหกิจ

จ านวน 60 ชุด 
 แหล่งขอ้มลูทุติยภูมิ (Secondary Data) 
รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์ร เช่น วารสาร , เอกสาร , หนังสือ , รายงานผลการวิจยั บทความ และการสืบคน้
ขอ้มลูเพ่ิมเติมทางอินเทอร์เน็ต  เป็นตน้ 
 
 

3.3 กลุ่มตวัอย่ำง 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชไ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานรัฐวิสาหกิจท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ.2524 -2543 

(Miller and Washinton, 2008) หรือมีอาย ุ19-38 ปี  ในปี พ.ศ. 2562  จ  านวน  60  คน  ท่ีปฏิบติังานใน
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร โดยเลือกใชว้ิธีสุ่มตวัอย่างแบบตามความสะดวก  (Convenience Sampling) 
เป็นการเลือกแบบไม่มีกฎเกณฑ ์อาศยัความสะดวกของผูว้ิจยั และกลุ่มตวัอย่างท่ีให้ความ ร่วมมือกบั
ผูว้ิจยัในการใหข้อ้มลู 



16 

3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามแบ่ง

เน้ือหาเป็น 3 ส่วน (รายละเอียดของแบบสอบถาม สามารถดูเพ่ิมเติมไดท่ี้ ภาคผนวก ก) ไดแ้ก่ 
ส่วนที่ 1 ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบ Checklist โดยใชร้ะดบั

การวดัขอ้มลูประเภทนามก าหนด (Nominal Scale) ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา  อาชีพ
ต าแหน่ง ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์ร  และพ้ืนท่ีปฏิบติังาน  

ส่วนที่ 2 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัขององค์กรเป็นแบบสอบถามชนิด
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ Likert’s Scale 4 อนัดบั ซ่ึงก  าหนดระดบัตามตาราง 3.1 
และแบ่งค าถามเป็น 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1. ลกัษณะงาน 2. โอกาสกา้วหนา้ในงาน 3. เงินเดือนและสวสัดิการ 
4.ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้5. ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 6. คุณภาพชีวิต และ 7. ความ
มัน่คงในการท างาน  ค  าถามท่ีใชใ้นแบบสอบถามเป็นค าถามท่ีน ามาจาก โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์ 
(2557) , แพรวดาว พงศาจารุ (2559) และรัศมี ยงัวิริยะกุล (2560)  ซ่ึงเป็นค าถามท่ีผ่านการตรวจสอบ
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  โดยมีค่า Cronbach's Alpha เกิน 0.7 ส่วนค าถามท่ีก  าหนดเองนั้นเป็น
ค าถามปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต 

ส่วนที่ 3 ค  าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแบบสอบถามแบบมาตร
วดัอนัดับ (Ordinal Scale) และแบบ Likert’s Scale 4 อันดับ ตามตาราง 3.1 ค าถามท่ีใช้ใน
แบบสอบถามขอ้ 1- 4 เป็นค าถามท่ีน ามาจาก โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์ (2557) ส่วนค าถามขอ้ 5-7 
เป็นค าถามท่ีก  าหนดเอง  

หลงัจากไดแ้บบสอบถามแลว้ มีการน าไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 10 คน เพื่อ
ทดสอบความเหมาะสมของแบบสอบถามและปรึกษากบัท่ีปรึกษางานวิจยั  เพื่อปรับปรุงให้เหมาะสม 
ก่อนน าไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจริง   
 
ตำรำง 3.1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนตามระดบัความคิดเห็น 
 
ระดับควำมคดิเห็น   กำรให้คะแนนค ำถำมเชิงบวก  กำรให้คะแนนค ำถำมเชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่       4            1    
เห็นดว้ย         3            2 
ไม่เห็นดว้ย       2            3 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่      1            4 
 



17 

3.5 วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ข้อมูลปฐมภูมิท่ีได้จากแบบสอบถามจะถูกน ามาด าเนินการ

ตามล าดบั ดงัน้ี 
1. ออกแบบแบบสอบถามและใช้การวิจัยเชิงส ารวจวัดจากความถ่ีในการเลือก 

(Checklist) และการจดัเรียงล าดบั (Ranking) ของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. รวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาแลว้ ท าการตรวจสอบความถูกตอ้งและความ

สมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
3. ด  าเนินการแปลงสภาพขอ้มลู (Data) เป็นขอ้มลู (Information)  
4. ประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มลูทางคณิตศาสตร์เพื่อสรุปผล  โดยการใชค้วามถ่ีในการ

แสดงค่าความถ่ีของขอ้มูลท่ีเก็บได ้เช่น เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง เป็นตน้ ใช้
มชัฌิมเลขคณิต (Arithmetic mean) หรือค่าเฉล่ีย ในการหาขอ้มูลแต่ละกลุ่ม  เช่น ความคิดเห็นของ
พนกังานท่ีมีต่อลกัษณะงาน , ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อโอกาสกา้วหน้าในงาน พร้อมทั้งใชค่้า
ร้อยละ (Percentage) เพื่อเปรียบเทียบขอ้มูลเชิงพรรณนาท่ีมีความแตกต่างกนั และใชส่้วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ในการวดัการกระจายของขอ้มูลท่ีมีการหาค่าเฉล่ียโดยวิธีมชัฌิมเลข
คณิต  
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บทที่  4  
ผลกำรวจิยั 

 
 

งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร
ของพนกังานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง  โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย การน าเสนอผลการวิจัยประกอบด้วยข้อมูล 3 ส่วน (ดัง
ภาคผนวก ก) ดงัน้ี  

4.1 การวิเคราะห์ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร์ 
4.2 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รน ามา

วิเคราะห์ โดยใชส้ถิติพ้ืนฐานหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (𝑋) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
4.3 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชส้ถิติพ้ืนฐานหา

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (𝑋) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 
 

4.1 ข้อมูลด้ำนประชำกรศำสตร์ 
วิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ  อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา  อาชีพต าแหน่ง ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองค์กร  และพ้ืนท่ีปฏิบติังาน  จ านวน 60 คน โดย
น าเสนอจ านวนและร้อยละของขอ้มลูผูต้อบแบบสอบถาม ดงัตาราง 4.1  
 
 
ตำรำง 4.1 ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร์ 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล  จ ำนวน(คน)  ร้อยละ 
เพศ 
 ชาย        17     28 
 หญิง        43     72 

รวม        60    100 
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ตำรำง 4.1 ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร์ (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล  จ ำนวน(คน)  ร้อยละ 
อาย ุ
 21-25 ปี                       8     13 

26-30 ปี                     26     43 
31-35 ปี                       21     35 
36-38 ปี                     5      8 
อายุ 39 ปีข้ึนไป          0      0 
รวม         60   100 

สถานภาพ 
 โสด                                            45435                           75 

สมรส                                  14     23 

ม่าย/หย่าร้าง                1      2 

รวม         60    100 
ระดบัการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี         0     0 

ปริญญาตรี            (              46    77 

สูงกวา่ปริญญาตรี        14    23 

รวม         60   100 
อาชีพ 
 พนกังานรัฐวสิาหกิจ                         60  100 
 อื่นๆ                0    0 

รวม         60    100 
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ตำรำง 4.1 ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร์ (ต่อ) 
ข้อมูลส่วนบุคคล  จ ำนวน(คน)  ร้อยละ 

ต าแหน่ง  
 ระดบั 1-3                5              8   
                       ระดบั 4-6                       46    77 

ระดบั 7-9            6    10 
ระดบั 10-13                        0      0 
อื่นๆ           3      5 
รวม         60   100 

ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์ร   
ทดลองงาน            /                    5      8 
อายุงานนอ้ยกวา่ 1 ปี                           16     27 
อายุงาน 1-2 ปี                   9     15 
อายุงาน 3-5 ปี /                     11     18 
อายุงาน 6-10 ปี                                      17     28 
อายุงานมากกวา่ 11 ปี           2      3 
รวม         60   100 

พ้ืนท่ีปฏิบติังาน 
 กรุงเทพมหานคร         60   100 
          อื่นๆ                0    0 

รวม         60   100 
 

จากตาราง 4.1 พบว่า 
1. เพศ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิง จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 72 และเพศชาย จ  านวน 

17 คน คิดเป็นร้อยละ 28 
2. อาย ุ กลุ่มตวัอยา่ง อาย ุ21-25 ปี จ านวน 8 คน  คิดเป็นร้อยละ 13 , อายุ 26-30 ปี จ านวน 

26 คน  คิดเป็นร้อยละ 43 , อายุ 31-35 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 35 , อายุ 36-38 ปี จ านวน 5 คน  
คิดเป็นร้อยละ 8     

3. สถานภาพ  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 75 
รองลง คือ สมรส จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 23 ส่วนกลุ่มตวัอย่างน้อยท่ีสุดคือ ม่าย/หย่าร้าง 
จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2  
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4. การศึกษา  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 46 คน คิดเป็น
ร้อยละ 77 รองลงมาคือ สูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 23 

5. อาชีพ  กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ จ  านวน 60 คน คิดเป็น 100%  
6. ต าแหน่ง  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีต าแหน่งระดบั 4-6 จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 77

รองลงมาคือ ต าแหน่งระดบั 7-9  จ  านวน 6 คน  คิดเป็นร้อยละ 10 ถดัมาคือ ต าแหน่งระดบั 1-3 จ านวน  
5 คน  คิดเป็นร้อยละ 8 ส่วนอีก 3 คน ไม่ทราบว่าตนเองอยูใ่นระดบัต าแหน่งใด  คิดเป็นร้อยละ 5  

7. ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์ร  กลุ่มตวัอย่างท่ีท างานร่วมกบัองค์กร 6-10 ปี จ  านวน 
17 คน คิดเป็นร้อยละ 28 , กลุ่มตวัอย่างท่ีท างานร่วมกบัองค์กรน้อยกว่า 1 ปี จ  านวน 16 คน คิดเป็น
ร้อยละ 27 , กลุ่มตวัอย่างท่ีท างานร่วมกบัองค์กร 3-5 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 18 , กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีท างานร่วมกบัองคก์ร 1-2 ปี จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 15 , กลุ่มตวัอย่างท่ีทดลองงานกบั
องค์กร จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 8 ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีน้อยท่ีท างานกบัองค์กรมากกว่า 11 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 3 

8. พ้ืนท่ีปฏิบติังาน  กลุ่มตวัอย่างทั้งหมดปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร จ  านวน  
60 คน คิดเป็น 100% 
 
 

4.2 กำรวเิครำะห์ระดับควำมคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่  

1. ลกัษณะงาน  2. โอกาสกา้วหนา้ในงาน  3. เงินเดือนและสวสัดิการ  4.ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิง
ได ้ 5. ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน  6. คุณภาพชีวิต และ 7.ความมัน่คงในการท างาน  โดยน าเสนอ
ในรูปแบบของตารางประกอบค าบรรยาย ดังน้ี (รายละเอียดแต่ละปัจจัย สามารถดูเพ่ิมเติมได้ท่ี 
ภาคผนวก ข ตาราง ท่ี 4.5-4.11) 
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ตำรำง 4.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y  
ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง   
อนัดับ  ปัจจยั           �̅�           S.D                      Percentage(%)  
    1.  ความมัน่คงในการท างาน  3.24       0.41      15.28% 
    2.  เงินเดือนและสวสัดิการ  3.13       0.42      14.76% 
    3.  ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน  3.09       0.43      14.57% 
    4.  ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ 3.01       0.44      14.17% 
    5.  โอกาสกา้วหนา้ในงาน  2.95       0.30      13.90% 
    6.  ลกัษณะงาน   2.91       0.48      13.71% 
    7.  คุณภาพชีวิต   2.89       0.32      13.61% 
 

 
จากตารางพบว่า  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร โดยเรียงล  าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมี

ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า พนกังานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นดา้นความมัน่คงในการ
ท างานมากท่ีสุด (�̅� = 3.24, S.D. = 0.41)  รองลงมา คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (�̅� = 3.13, S.D. 
= 0.42) ถดัมา คือ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (�̅� = 3.09, S.D. = 0.43) ถดัจากด้าน
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน คือ ดา้นความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได้ (�̅� = 3.01, S.D. = 0.44) 
ถดัจากดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้คือ ดา้นโอกาสกา้วหน้าในงานงาน (�̅� = 2.95, S.D. = 
0.30)  และดา้นลกัษณะงาน (�̅� = 2.91, S.D. = 0.48)   ส่วนปัจยัท่ีมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็น
นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นคุณภาพชีวิต (�̅� = 2.89, S.D. = 0.32) 
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4.3 กำรวเิครำะห์ระดบัควำมคดิเห็นเกี่ยวกับควำมผูกพนัต่อองค์กร  
น าเสนอขอ้มูลความผูกพนัต่อองค์กรในการศึกษาคร้ังน้ีในรูปแบบของตารางประกอบ 

ค าบรรยาย ดงัตาราง 
 
ตำรำง 4.3 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
อนัดับ ปัจจยั �̅� S.D       Percentage(%)  
    1.  ท่านรู้สึกภูมิใจในการเป็นพนกังานขององคก์รน้ี 3.25         0.63         16.26% 
    2.  ความมัน่คงขององคก์รท าใหท่้านรู้สึกเป็น 3.07         0.63         15.35% 
         ส่วนหน่ึงขององคก์ร 
    3.  การเป็นพนกังานขององคก์รท าใหท่้านมีความสุข 2.97         0.66         14.85% 
    4.  สวสัดิการท่ีองคก์รมอบใหท้ าใหท่้านกระตือรือร้น 2.92         0.72         14.60% 
         ท่ีจะท างานเพื่อองคก์ร 
    5.  ท่านไม่ค่อยรู้สึกมีส่วนร่วมในส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 2.78         0.80         13.93% 

         ในองคก์ร 

    6.  ท่านรู้สึกต่ืนเตน้ท่ีไดม้ีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 2.78         0.64       13.93% 
         ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร 
    7.  งานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถ 2.78         0.69       13.93% 
         และความตอ้งการของท่าน จึงท าใหท่้านมุ่งมัน่ 
         ตั้งใจท างานเพ่ือองคก์ร 

       รวม 2.93         0.48       100.00% 
 
จากตารางพบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร โดย

เรียงล  าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า ขอ้ท่านรู้สึกภูมิใจในการเป็นพนักงานของ
องค์กรน้ี มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  (�̅� = 3.25, S.D. = 0.63) ระดบัความคิดเห็นรองลงมา คือ 
ขอ้ความมัน่คงขององคก์รท าใหท่้านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (�̅� = 3.07, S.D. = 0.63) ถดัมา คือ 
ขอ้การเป็นพนักงานขององค์กรท าให้ท่านมีความสุข  (�̅� = 2.97, S.D. = 0.66) ถดัจากขอ้การเป็น
พนกังานขององคก์รท าใหท่้านมีความสุข คือ ขอ้สวสัดิการท่ีองคก์รมอบใหท้ าให้ท่านกระตือรือร้นท่ี
จะท างานเพื่อองค์กร (�̅� = 2.92, S.D. = 0.72) ล  าดบัถดัมาคือ ขอ้ท่านรู้สึกต่ืนเตน้ท่ีไดม้ีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รและขอ้งานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถและความตอ้งการของ
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ท่าน  จึงท าใหท่้านมุ่งมัน่ตั้งใจท างานเพ่ือองคก์ร ทั้ง 2 ขอ้นั้นได ้�̅� = 2.78 ส่วน S.D. = 0.64 และ 0.69 
ตามล าดบั  และล าดบัสุดทา้ย คือ ขอ้ท่านไม่ค่อยรู้สึกมีส่วนร่วมในส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์กร (�̅� =  
2.22, S.D. = 0.80) ตามล าดบั 

ตำรำง 4.4 ล าดบัความคิดเห็นของ 7 ปัจจยั  
อนัดบั ปัจจยั �̅� S.D Percentage(%)  
 1.  ความมัน่คงในการท างาน 5.97 1.43 21.31% 

 2.  เงินเดือนและสวสัดิการ 4.77 1.43 17.02% 

 3.  คุณภาพชีวิต 4.75 1.86 16.96% 

 4.  ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 3.58 2.05 12.80% 

 5.  ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ 3.30 1.79 11.79% 

 6.  ลกัษณะงาน 2.87 1.59 10.24% 

7.  โอกาสกา้วหนา้ในงาน 2.77  1.54 9.88% 

 
จากตารางพบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร  โดย

เรียงล  าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า พนักงานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็น
ดา้นความมัน่คงในการท างานมากท่ีสุด (�̅� = 5.97, S.D. = 1.43)  รองลงมา คือ ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ (�̅� = 4.77, S.D. = 1.43) ถดัมาคือ ดา้นคุณภาพชีวิต (�̅� = 4.75, S.D. = 1.86)  ถดัจากดา้น
คุณภาพชีวิต  คือ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (�̅� = 3.58, S.D. = 2.05) ถดัจากดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน คือ ดา้นความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได้  (�̅�  ̅ = 3.30, S.D. = 1.79) ถดัจากดา้น
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได้ คือ ดา้นลกัษณะงานนลกัษณะงาน  (�̅�  = 2.87, S.D. = 1.59)  
ส่วนปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน (�̅�  = 2.77, S.D. 
= 1.54) 
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บทที่ 5 
สรุปผลกำรวจิยั 

 
 

การวิจัย เร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม 
Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึงในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 

1.  เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม 
Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง   

2.  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่ม Generation Y ท่ีปฏิบติังาน
ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง   

3.  เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนและออกแบบวิธีการรักษาบุคลากรกลุ่ม Generation Y  
ใหค้งอยูก่บัขององคก์ร 

4.  เพื่อกระตุน้และผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใชไ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนักงานรัฐวิสาหกิจท่ีมีอายุ 19-38 ปี (Miller and 

Washinton, 2008) ในปี พ.ศ. 2562  จ  านวน  60  คน  ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง  
การเก็บขอ้มลูใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงแบ่งเน้ือหาออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ขอ้มูลส่วนบุคคล , 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร และขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กร (ดงัภาคผนวก ก)  
จากนั้นน าขอ้มลูท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรท่ีศึกษาดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูลค่า ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ (ดัง
ภาคผนวก ข) ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 
5.4 ขอ้จากดังานวิจยั 

 
 
 
 



26 

5.1 สรุปผลกำรวจิยั 
 

5.1.1 ข้อมูลด้ำนประชำกรศำสตร์ 
จากการวิเคราะห์ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 72  มีอายุอยู่ในช่วง 26-30 ปี จ  านวน 26 คน  
คิดเป็นร้อยละ 43 พร้อมทั้งมีสถานภาพโสดจ านวน 45 คน  คิดเป็นร้อยละ 75 ส่วนระดบัการศึกษา
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จ  านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 77  ประกอบอาชีพเป็นพนักงาน
รัฐวิสาหกิจท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครทั้งหมดจ านวน 60 คน โดยมีต  าแหน่งระดบั 4-6 
จ านวน 46 คิดเป็นร้อยละ 77   และอายุงานส่วนใหญ่ของผูต้อบแบบสอบถาม คือ ช่วง 6-10 ปี จ  านวน  
17 คน คิดเป็นร้อยละ 28 
 

5.1.2 ปัจจยัที่ส่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนกังำนรัฐวสิำหกจิกลุ่ม Generation Y 
ที่ปฏิบัตงิำนในพืน้ที่กรุงเทพมหำนครแห่งหนึ่ง   
 
ตำรำง 5.1 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y  
ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึงในปัจจุบนั  

 
อนัดบั    ปัจจยั               �̅�             S.D            
 1.  ความมัน่คงในการท างาน 3.24 0.41 
 2.  เงินเดือนและสวสัดิการ 3.13 0.42 
 3.  ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 3.09 0.43 
 4.  ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ 3.01 0.44 
 5.  โอกาสกา้วหนา้ในงาน 2.95 0.30 
 6.  ลกัษณะงาน  2.91 0.48 

7.  คุณภาพชีวิต  2.89 0.32 
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5.1.2.1 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
ตำรำง 5.2  ล าดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม 
Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง  

 
อนัดบั ปัจจยั �̅�  S.D            
 1.  ความมัน่คงในการท างาน 5.97 1.426 
 2.  เงินเดือนและสวสัดิการ 4.77 1.430 

3.  คุณภาพชีวิต 4.75 1.856 
 

 
ตำรำง 5.3  แสดงระดับควำมคดิเห็นเกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 
ระดับควำมคดิเห็นเกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร �̅� S.D            
ควำมผูกพนัต่อองค์กร          2.93 0.48     

 
 

ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กร  ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับค่าเฉล่ียของความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูท่ี่ 2.93  คือ ไมเ่ห็นดว้ยจนเกือบเห็นดว้ย  
 
 

5.2 อภปิรำยผล 
การวิจัย เร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม

Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึงในคร้ังน้ี  มีวตัถุประสงค์เพื่อทราบถึง
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y ท่ีปฏิบติังานใน
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึงและทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง  พร้อมทั้งน าผลการวิจยัไปเป็นแนวทาง
ในการวางแผนและออกแบบวิธีการรักษาบุคลากรกลุ่ม Generation Y  ให้คงอยู่กบัขององค์กรและ
ผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 

ผลการวิจยัจากลุ่มตวัอยา่ง  พบว่า  ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน , ดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ และดา้นคุณภาพชีวิตเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัท าใหพ้นกังานพนกังานรัฐวสิาหกิจกลุ่ม 
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Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึงเกิดความผกูพนัต่อองค์กร  ซ่ึงปัจจยัท่ี
กล่าวมาขา้งตน้เป็นปัจจยั 3 อนัดบัแรก  จากทั้งหมด 7 ปัจจยั  ส่วนผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบั
ระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในปัจจุบนั  พบว่า  ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน , 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  เป็นปัจจยั 3 อนัดบัแรกจาก
ทั้งหมด 7 ปัจจยั  ปัจจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้อภิปรายผลการวิจยัไดด้งัน้ี 

1. ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน  อภิปรายผลไดว้่า  หากผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัความคิดเห็นปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างานเพ่ิมมากข้ึน จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร  
เน่ืองมาจากมีความสัมพนัธ์เชิงบวกและแปลผลไปในทิศทางเดียวกนั  สอดคลอ้งกบัขั้นท่ี 2 ของ
ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ (Hierarchy of Needs Theory) ของมาสโลว ์(1943, อา้งในธนพร ตนัฑา
นุตร, 2560)   เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาข้ึนโดย อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) นักจิตวิทยาแห่ง
มหาวิทยาลยัแบรนดีส์  ซ่ึงระบุว่า บุคคลมีความตอ้งการเรียงล าดบัจากระดบัพ้ืนฐานท่ีสุดไปยงัระดบั
สูงสุด  เมื่อความตอ้งการล าดบัต ่าไดรั้บการสนอบตอบอย่างดีแลว้ บุคคลจะกา้วไปสู่ความตอ้งการ
ล าดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป ซ่ึงความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) นั้นเป็นความตอ้งการล าดบั
ท่ีสอง  เป็นความตอ้งการท่ีจะเกิดข้ึนหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองอย่างไม่
ขาดแคลนแลว้ ความมัน่คงปลอดภยั หมายถึง ความตอ้งการ สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดจากอนัตรายทั้ง
ทางกายและจิตใจ ความมั่นคงในงาน ในชีวิตและสุขภาพ  เมื่อองค์กรพัฒนาความพึงพอใจ
ระดบัพ้ืนฐานใหเ้กิดแก่พนกังานและพฒันาความพ่ึงพอใจดงักล่าวเพ่ิมข้ึนเร่ือยๆ อย่างต่อเน่ือง จะท า
ใหค้วามพึงพอใจกลายเป็นความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รอยา่งย ัง่ยนืในท่ีสุด 

ปัจจัยด้านความมัน่คงในการท างาน  มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์กรยงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัศมี  ยงัวิริยะกุล (2560)  ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของ
พนักงานบริษทั ฮนัทส์แมน (ประเทศไทย) จ  ากดั   ผลการศึกษาพบว่า  ความมัน่คงในการท างานมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รและมีความสมัพนัธไ์ปทิศทางเดียวกนัระดบัปาน
กลาง 

2. ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  อภิปรายผลไดว้่า  หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั
ความคิดเห็นดา้นเงินเดือนและสวสัดิการในการท างานท่ีเพ่ิมมากข้ึน จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร เน่ืองมาจากมีความสมัพนัธ์เชิงบวกและแปลผลไปในทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ Aon Hewitt (2003, อา้งในสุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2556) ผลการศึกษาพบว่า  Total Reward  
เป็นปัจจัยท่ีส่งผลกระทบอย่างมากต่อการเพ่ิมข้ึนหรือลดระดบั Engagement ของพนักงาน และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัศมี ยงัวิริยะกุล (2560) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของ
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พนักงานบริษัท ฮันทส์แมน (ประเทศไทย) จ  ากดั  พบว่า  เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 

3. ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต  อภิปรายผลไดว้่า  หากผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความ
คิดเห็นดา้นคุณภาพชีวิตเพ่ิมมากข้ึน จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร  เน่ืองจากมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกและแปลผลไปในทิศทางเดียวกนั  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ The Institute of Employment 
Studies (IES) (2003, อา้งในสุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2556) ท่ีกล่าวว่า “ความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า 
(Feeling Valued) และเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร (Involved) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนักงานเกิด 
Engagement” และหน่ึงในปัจจัยส าคัญท่ีกระตุ้นให้พนักงานเกิดความรู้สึกดังกล่าว คือ การให้
ความส าคญัและใส่ใจในสุขภาพและชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนของพนักงานและสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ Aon Hewitt (2003, อา้งในสุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2556) ผลการศึกษาพบว่า  การดูแลเก่ียวกบั 
Physical Work Environment หรือการใหค้วามส าคญักบัความสมดุลระหว่างงานและชีวิตครอบครัว
(Work Life Balance) ของพนกังานเป็นส่ิงท่ีองคก์รละเลยไม่ได ้เพราะปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตเป็นหน่ึง
ในปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานเกิด Engagement  นอกจากงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต
ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Towers Watson’s Sustainable Engagement Model (2003, อา้งใน 
สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2556)  ผลการศึกษาพบว่า  Energized เป็นปัจจยัส าคญัท่ีองค์กรจ านวนมาก
มกัละเลย กล่าวคือ ผูบ้ริหารขององคก์รส่วนใหญ่มกัใหค้วามส าคญักบัการปฏิบติังาน ความประพฤติ 
และผลงานของพนกังานมากกว่าการใหค้วามส าคญักบัการมีสุขภาพท่ีดีของพนักงานและการท างาน
ร่วมกนัอยา่งมีความสุข  ซ่ึงงานวิจยัของ Towers Watson พบว่า หากองค์กรให้ความส าคญักบัการมี
สุขภาพท่ีดีของพนกังาน  การจดัสวสัดิการต่างๆ ท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน พนกังาน
ก็จะมีขวญัก าลงัใจและอยากท างาน ซ่ึงจะท าใหปั้ญหาการมาท างานสาย การขาดงานและการมีผลงาน
ตกต ่าลดลงตามล าดบั 

4. ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน  อภิปรายผลไดว้่า  หากผูต้อบแบบสอบถาม
มีระดบัความคิดเห็นดา้นความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานเพ่ิมมากข้ึน จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร  เน่ืองมาจากมีความสัมพนัธ์เชิงบวกและแปลผลไปในทิศทางเดียวกนั  สอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ของ Steers R.M. (1977 อา้งถึงใน สาวิตรี คุณวฒัน์บณัฑิต, 2560) ท่ีกล่าวว่า ลกัษณะงานท่ีบุคลากรมี
โอกาสท่ีจะติดต่อสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น การไดเ้ขา้สงัคมท าใหม้ีโอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูอ่ื้น
ก่อใหเ้กิดความคิดหลากหมายในการพฒันาตนเอง ในการพฒันางาน เมื่อมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นก็จะ
กระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นเจา้ขององค์กร และจะรู้สึกผกูพนักบั
องคก์ร และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Sheldon (1977 อา้งถึงใน สาวิตรี คุณวฒัน์บณัฑิต, 2560 : 72  ) ท่ี
กล่าวว่า ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน มีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพและมีผลต่อความผกูพนั
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ต่อองคก์รของพนกังาน นอกจากสอดคลอ้งกบัทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์ (2557) ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผกูพนัต่อองค์กร
ของพนกังานบริษทั ออร์กา้ (ประเทศไทย) จ  ากดั พบว่า การท่ีบุคคลในองค์กรมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อน
ร่วมงาน จะก่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่และความไวว้างใจแก่บุคคลทัว่ไปในองคก์ร การสร้างความร่วมมือ 
ความผกูพนัเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รก็จะท าไดง่้าย 

จากผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่า  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นต่างๆ นั้น
มีระดบัแตกต่างกนั  แต่ทุกปัจจยักลบัส่งผลทางบวกต่อความผกูพนัขององค์กร  ดงันั้นองค์กรจึงควร
พฒันาทุกปัจจยัไปพร้อมๆ กนั  เพื่อพฒันาความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 
 

5.3 ข้อจ ำกัดในกำรท ำวจิยั 
1. ขอ้จ ากดัดา้นระยะเวลาในการวิจยั  เน่ืองจากมีระยะเวลาในการท างานวิจยัประมาณ 3 

เดือน จึงท าให้การรวบรวมขอ้มูลและการส ารวจมีระยะเวลาจ ากดั ส่งผลต่อจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ี
ได้รับ  ท าให้เก็บตัวอย่างได้จ  านวนน้อย  จึงอาจท าให้ค่าท่ีได้รับคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง
บางส่วน 

2. ขนาดตวัอย่างการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 60 คน เป็นเพียงบางส่วนของ
พนกังานรัฐวิสาหกิจ  ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชจึ้งอาจยงัไม่ใช่ตวัแทนท่ีดีของประชาการทั้งหมด 

3. ค่าความเช่ือมัน่ของค าถามในส่วนท่ี 3  เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กร นั้นไม่ไดผ้่าน
การตรวจสอบความเช่ือมัน่  จึงอาจท าใหค้  าตอบบางส่วนท่ีไดรั้บคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะ 
 

5.4.1 ข้อเสนอแนะจำกผลกำรวจิยั 
5.4.1.1 จากผลการวิจยัพบว่า  ปัจจัยดา้นคุณภาพชีวิตมีความส าคญักับ

ความผกูพนัต่อองคก์ร   และมีความส าคญัเป็นอนัดบั 3 จากทั้งหมด 7 ปัจจยั  แต่ปัจจุบนัระดบัปัจจยั
ดา้นคุณภาพชีวิตท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรกลบัอยู่ในระดบัท่ีไม่สูง ซ่ึงคุณภาพชีวิตในท่ีน้ี
หมายถึง การดูแลเก่ียวกับ Physical Work Environment หรือการดูแลท าให้พนักงานไดท้ างานใน
สถานท่ีสะอาด ปลอดภยัและปราศจากมลพิษต่างๆ ท่ีอาจส่งผลกระทบทั้งทางตรงหรือทางออ้มต่อ
สุขภาพกายและใจของพนักงาน  รวมถึงการดูแลให้พนักงานเกิดความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ครอบครัว Aon Hewitt (2003)  ดงันั้นควรแกไ้ขโดยการจดัสถานท่ีพกัผ่อนหย่อนใจเพื่อผ่อนคลาย
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ความเครียดจากการท างานให้กบัพนักงาน การส่งเสริมให้พนักงานแบ่งเวลาให้แก่การท างานและ
ครอบครัวอยา่งเหมาะสม  โดยการวางแผนส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานให้เพ่ิมข้ึน เช่น การน า
ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่มาใชภ้ายในองค์การให้ชดัเจนและมากข้ึน , การจดัท า
แบบประเมินความตอ้งการของพนกังานหรือรับฟังขอ้มลูของพนกังานท่ีประสบปัญหา  เพื่อท่ีองค์กร
จะได้ทราบถึงปัญหาของพนักงานและด าเนินการแกไ้ขตามความเหมาะสม  เพื่อท าให้พนักงานมี
ความสุขกบัการท างานมากข้ึน  เมื่อพนักงานมีความสุข มีคุณภาพชีวิตท่ีดีก็จะท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์รและพยายามตอบแทนองคก์รดว้ยการทุ่มเทท างานใหแ้ก่องคก์รอยา่งเต็มท่ี  

5.4.1.2 จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างานและ
ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัและส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  ทั้ง 2 
ปัจจยั  เป็นปัจจยัท่ีมีระดบัค่าเฉล่ียสูงเป็น 2 อนัดบัแรก  จากทั้งหมด 7 ปัจจยั  หมายความว่า องค์กรมี
การจดัการในดา้นน้ีไดดี้  องคก์รจึงควรรักษามาตรฐานใหค้งท่ีและท าใหดี้ยิง่ข้ึน  เพื่อเพ่ิมความผกูของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
 

5.4.2 ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรวจิยัในคร้ังถัดไป 
5.4.2.1 เพ่ือเพ่ิมความเช่ือมัน่และเสริมผลการศึกษาให้มีความสมบูรณ์มาก

ข้ึน ควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือการ
สมัภาษณ์กลุ่ม (Focus Group) ในการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษาเพ่ิมเติม  เพื่อให้ไดข้อ้มูล
ครอบคลุมในหลายมิติ และท าใหแ้กไ้ขปัญหาไดต้รงจุดมากข้ึน  

5.4.2.2 ควรท าการศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลกระทบหรือมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองค์กรเพ่ิมเติม เช่น ภาวะผูน้  า , ความเครียด , สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตน้  
เพื่อครอบคลุมปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 

5.4.2.3 ควรเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 60 คน เพื่อท าให้
ผลการวิจยัท่ีไดรั้บมีความแม่นย  าชดัเจนมากข้ึน 
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นางสาววริสรา  พนัธุนิล 
นกัศกึษาปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร  

วิทยาลยัการจดัการมหาวิทยาลยัมหิดล 

 

 
ภำคผนวก ก 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิยั 

แบบสอบถำมงำนวจิยั 

เร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนรัฐวสิำหกิจกลุ่ม Generation Y 
ที่ปฏิบัตงิำนในพืน้ที่กรุงเทพมหำนคร 

ค ำช้ีแจง   
แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือใชใ้นการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง” 
โดยผูว้ิจยัจะน าขอ้มลูท่ีไดจ้ากแบบสอบถามไปใชเ้พ่ือการวิเคราะห์ขอ้มลูส าหรับงานวิจยัเท่านั้น ผูว้ิจยั
จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการกรอกแบบสอบถามดว้ยความคิดเห็นหรือความรู้สึกท่ีแทจ้ริง
ของท่านมากท่ีสุด  โดยขอ้มลูของท่านจะถกูเก็บเป็นความลบัและขอ้ค าตอบแต่ละขอ้จะไม่มีการระบุ
ตวัตนอนัก่อใหเ้กิดผลเสียหายใดๆ ต่อท่านทั้งส้ิน และขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีสละเวลาและใหค้วาม
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีเป็นอยา่งยิง่ 

 
แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน  ดงัน้ี 
1. ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์ร 
3. ค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
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นิยำมศัพท์ 
ควำมผูกพันต่อองค์กร  หมายถึง  ความรู้สึกนึกคิด  ความเช่ือมัน่และศรัทธาของ

พนักงานท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงสั่งสมและพฒันาอย่างต่อเน่ืองจนท าให้รู้สึกว่า “ตนเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร” และตอ้งการเห็นภารกิจขององคก์รประสบความส าเร็จ  พนักงานท่ีมี Engagement จะมุ่งมัน่
ตั้งใจ ทุ่มเททั้งก  าลงักายและก าลงัใจในการท างานให้แก่องค์กรอย่างเต็มท่ี  เพื่อสนับสนุนให้การ
ด าเนินงานขององคก์รเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลน าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ นอกจากน้ียงัมีความ
จงรักภกัดีและกระตือรือร้นในการท างานใหอ้งคก์ร 
 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัขอ้มลูของท่านมากท่ีสุด  
1. เพศ  ชาย                    หญิง 

2. อาย ุ         21-25 ปี  26-30 ปี      31-35 ปี             36-38 ปี          อาย ุ39 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ           โสด                 สมรส                     ม่าย/หยา่ร้าง 

4. ระดบัการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี          ปริญญาตรี            (         สูงกว่าปริญญาตรี 

5. อาชีพ 
                   พนกังานรัฐวิสาหกิจ             อ่ืนๆ 
6. ต าแหน่ง           
  ระดบั 1-3                        ระดบั 4-6          อ่ืนๆ             

  ระดบั 7-9                        ระดบั 10-13                             
7. ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์ร 
  ทดลองงาน            /          อายงุานนอ้ยกว่า 1 ปี               อายงุาน 1-2 ปี  
  อายงุาน 3-5 ปี /                 อายงุาน 6-10 ปี                 อายงุานมากกว่า 11 ปี  
8. พ้ืนท่ีปฏิบติังาน 
                   กรุงเทพมหานคร                 อ่ืนๆ 
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ส่วนที่ 2  ค ำถำมเกีย่วกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อควำมผกูพนัขององค์กร  
ค าช้ีแจง  กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีท่านคิดว่าตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง

ช่องเดียว 

 
ปัจจยัที่ส่งผลต่อควำมผูกพนัขององค์กร  

 

ระดับควำมคดิเห็น 

ไม่เหน็
ด้วยอย่ำง

ยิง่ 

ไม่เหน็
ด้วย 

เห็นด้วย
  

เห็นด้วย
อย่ำงยิง่ 

ลกัษณะงำน     

1.งานท่ีท าทา้ทายกบัความรู้ความสามารถ     

2.งานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถและความตอ้งการ     

3.งานท่ีท ามีความมัน่คง     

4.มีอิสระในการท างาน     

โอกำสก้ำวหน้ำในงำน     

5.ความก้าวหน้าของท่าน ข้ึนอยู่ก ับความสามารถและ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

    

6.องค์กรมีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้กับบุคลากร
อยา่งชดัเจน 

    

7.งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัมีโอกาสกา้วหน้าไปในต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึนไดอี้ก 

    

8.องค์กรของท่านสนับสนุนให้มีโอกาสท่ีจะฝึกอบรม เพื่อ
เพ่ิมพนูความรู้ในการปฏิบติังาน 

    

9.ท่านคิดว่าการเล่ือนต าแหน่งในองคก์รเป็นเร่ืองท่ียาก     

10.องคก์รของท่านพิจารณาความดี ความชอบอยา่งยติุธรรม     

เงินเดือนและสวสัดิกำร     

11.เงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาระงาน
ของท่าน 

    

12.ท่านมีความพอใจกบัเงินเดือนประจ าท่ีไดรั้บ     

13.ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีองค์กร
จดัให้ เช่น รถบริการ , ค่ารักษาพยาบาลของครอบครัว ,  
ค่าการศึกษาบุตร  เป็นตน้ 
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ปัจจยัที่ส่งผลต่อควำมผูกพนัขององค์กร  

 

ระดับควำมคดิเห็น 
ไม่เหน็
ด้วยอย่ำง

ยิง่ 

ไม่เหน็
ด้วย 

เห็นด้วย
  

เห็นด้วย
อย่ำงยิง่ 

เงินเดือนและสวสัดิกำร     

14.ท่านสามารถใชป้ระโยชน์จากสวสัดิการขององคก์รไดต้รง
ตามความตอ้งการ 

    

15.องคก์รของท่านมกีารจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนอยา่ง
เป็นธรรม 

    

ควำมรู้สึกว่ำองค์กรเป็นที่พึง่พงิได้     

16.เมื่อเกิดปัญหาในท่ีท างาน องคก์รจะเขา้ไปช่วยแกไ้ข
ปัญหาใหท่้านเสมอ 

    

17.เมื่อท่านเจ็บป่วยหรือประสบอุบติัเหตุ องคก์รไดช่้วยเหลือ
ท่านอยา่งเต็มท่ี 

    

18.ท่านรู้สึกว่าองคก์รจะเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ตราบจนท่าน
เกษียณอาย ุ

    

ควำมสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงำน     

19.เวลาท่ีท่านเกิดปัญหา เพื่อนร่วมงานไดใ้หค้วามช่วยเหลือ
และใหค้  าแนะน าเป็นอยา่งดี 

    

20.ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั     

21.เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน     

22.เพ่ือนร่วมงานมีไมตรีจิตเอ้ืออาทรต่อกนั ท าใหท่้านอยาก
อยูใ่นองคก์ร 

    

23.เพื่อนท่ีมีทศันคติท่ีดีกบัองคก์ร มีผลท าใหท่้านรู้สึกดีกบั
องคก์ร 

    

คุณภำพชีวติ     

24.ท่านมีความสุขกบังานประจ าวนัของท่าน     

25.ท่ีท างานของท่านมีบรรยากาศและสภาพแวดลม้ในการ
ท างานท่ีดี 

    

26.หลงัเลิกงานรู้สึกเหน่ือยลา้หมดแรง     
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ปัจจยัที่ส่งผลต่อควำมผูกพนัขององค์กร  

 

ระดับควำมคดิเห็น 
ไม่เหน็
ด้วยอย่ำง

ยิง่ 

ไม่เหน็
ด้วย 

เห็นด้วย
  

เห็นด้วย
อย่ำงยิง่ 

คุณภำพชีวติ     

27.ระยะเวลาในการท างานของท่านมีความเหมาะสม     

28.ท่านสามารถลางานไปพกัผอ่นไดอ้ยา่งอิสระ     

29.งานท่ีท่านท าท าใหท่้านมีความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตวัในระดบัท่ีเหมาะสม 

    

ควำมมัน่คงในกำรท ำงำน     

30.การท างานท่ีองคก์รน้ี ท าใหท่้านรู้สึกมัน่คงในชีวิต     

31.ท่านสามารถพึ่งพาหน่วยงานภายในองคก์รได ้ในกรณีท่ี
ท่านมีความเดือนร้อนเร่ืองการเงิน เช่น กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
, สหกรณ์ออมทรัพย ์เป็นตน้ 

    

32.ท่านไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

    

33.ท่านคิดว่าองคก์รสามารถจา้งท่านไดจ้นท่านเกษียณอาย ุ     
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ส่วนที่ 3  ค ำถำมควำมคดิเห็นเกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 
1. กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยมีคะแนนเร่ิมจาก 1 

ถึง 5 (โดย 1 คือ ระดบันอ้ยท่ีสุด จนถึง 5 คือ ระดบัมากท่ีสุด) 
 

ข้อควำม 

ระดับควำมคดิเห็น 
ไม่เหน็
ด้วย 
  1 

เห็นด้วย
น้อย        

2 

เห็นด้วย
มำก                  

3 

เห็นด้วย
มำกที่สุด          

4 
1. ท่านรู้สึกภูมิใจในการเป็นพนกังานขององคก์รน้ี     
2. ท่านรู้สึกต่ืนเตน้ท่ีไดม้ีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน
ในองคก์ร 

    

3. ท่านไม่ค่อยรู้สึกมีส่วนร่วมในส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร     
4. การเป็นพนกังานขององคก์รท าใหท่้านมีความสุข     
5. สวสัดิการท่ีองค์กรมอบให้ท าให้ท่านกระตือรือร้นท่ีจะ

ท างานเพื่อองคก์ร 
    

6. ความมัน่คงขององค์กรท าให้ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 

    

7. งานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถและความตอ้งการของ   
    ท่าน จึงท าใหท่้านมุ่งมัน่ตั้งใจท างานเพ่ือองคก์ร 

    

 

2.   ปัจจยัใดท่ีท าให้ท่านเกิดความผกูพนักบัองค์กรมากท่ีสุด โดยเรียงล  าดบั  1 ถึง 7 (โดย 1 คือ เห็น
ดว้ยมากท่ีสุด) 

             ลกัษณะงาน   
             โอกาสกา้วหนา้ในงาน 
             เงินเดือนและสวสัดิการ    
             ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
             ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
             คุณภาพชีวิต    
             ความมัน่คงในการท างาน 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม*** 
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ภำคผนวก ข 

กำรทดสอบหำค่ำทำงสถิต ิ
ตำรำง 4.5 ระดับควำมคดิเหน็ด้ำนลกัษณะงำน 
 

          ระดับควำมคดิเห็น จ ำนวน(คน)/ร้อยละ 
ลกัษณะงำน     ไม่เห็นด้วย         ไม่เห็นด้วย        เห็นด้วย        เห็นด้วย       �̅�         S.D 

  
1.งานท่ีท ามีความมัน่คง                1                        0                      35                24          3.367    0.581 
2.มีอิสระในการท างาน                 2                       14                     38                 6           2.800   0.659 
3.งานท่ีท าทา้ทายกบั                     3                       12                     40                 4           2.783    0.666 
ความรู้ความสามารถ 
4.งานท่ีท าตรงกบัความรู้               4                       17                     33                  6         2.683     0.748 
ความสามารถและความ 
ตอ้งการ 

รวม                   2.91      0.48 
 

จากตารางพบว่า  พนักงานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานอยู่ท่ี 2.91  
คือ ไม่เห็นดว้ยจนเกือบเห็นดว้ย และมีค่า S.D. เท่ากบั 0.48 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล  าดบัจาก
ค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า  ขอ้งานท่ีท ามีความมัน่คง (�̅� = 3.367, S.D. = 0.581)  
มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  รองลงมา คือ ขอ้มีอิสระในการท างาน (�̅� = 2.800, S.D. = 0.659)  
ถดัมา ขอ้งานท่ีท าทา้ทายกบัความรู้ความสามารถ (�̅� = 2.783, S.D. = 0.666) และล าดบัสุดทา้ยขอ้งาน
ท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถและความตอ้งการ (�̅� =  2.683, S.D. = 0.748) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 

อย่ำงยิง่ อย่ำงยิง่ 
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ตำรำง 4.6 ระดับควำมคดิเหน็ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำในงำน 
 

ระดับควำมคดิเห็น จ ำนวน(คน)/ร้อยละ 
โอกำสก้ำวหน้ำในงำน         ไม่เหน็ด้วย         ไม่เห็นด้วย        เห็นด้วย        เห็นด้วย       �̅�         S.D 

  
1.องคก์รของท่านสนบัสนุน        0              5       37      18    3.217  0.585 
ใหม้ีโอกาสท่ีจะฝึกอบรม  
เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ในการ 
ปฏิบติังาน 
2.ความกา้วหนา้ของท่าน             1             7                    41     11   3.033    0.578 
ข้ึนอยูก่บัความสามารถ 
และประสบการณ์ในการ 
ปฏิบติังาน 
3.งานท่ีท่านท าอยูใ่น                   0             10        40                    10    3.000    0.582 
ปัจจุบนัมีโอกาสกา้วหนา้ไป 
ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้
4.องคก์รมีเสน้ทางความ             0              12        40       8    2.933    0.578 
กา้วหนา้ในอาชีพใหก้บั 
บุคลากรอยา่งชดัเจน  
5.องคก์รของท่านพิจารณา           0             12       45       3        2.850   0.481 
ความดีความชอบอยา่งยติุธรรม 
6.ท่านคิดว่าการเล่ือนต าแหน่ง     0             26       29       5          2.650   0.633 
ในองคก์รเป็นเร่ืองท่ียาก 

     รวม             2.95      0.30 
 

จากตารางพบว่า  พนกังานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน       
อยู่ท่ี 2.95  คือ ไม่เห็นด้วยจนเกือบเห็นด้วย และมีค่า S.D. เท่ากบั 0.30 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงล  าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า  ขอ้องค์กรของท่านสนับสนุนให้มี
โอกาสท่ีจะฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ในการปฏิบติังาน (�̅� = 3.217, S.D. = 0.585) มีระดบัความ
คิดเห็นมากท่ีสุด  รองลงมา คือ ขอ้ความกา้วหน้าของท่านข้ึนอยู่กบัความสามารถและประสบการณ์

อย่ำงยิง่ อย่ำงยิง่ 
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ในการปฏิบติังาน (�̅� = 3.033, S.D. = 0.578) ล  าดบัถดัมา คือ ขอ้งานท่ีท่านท าอยู่ในปัจจุบนัมีโอกาส
กา้วหน้าไปในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้(�̅� = 3.000, S.D. = 0.582) ล  าดบัต่อมา คือ ขอ้องค์กรมีเส้นทาง
ความกา้วหน้าในอาชีพให้กบับุคลากรอย่างชดัเจน  (�̅� = 2.933, S.D. = 0.578) ล าดบัถดัมา คือ ขอ้
องค์กรของท่านพิจารณาความดี ความชอบอย่างยุติธรรม  (�̅� = 2.850, S.D. = 0.481)  และล าดบั
สุดทา้ย คือ ขอ้ท่านคิดว่าการเล่ือนต าแหน่งในองค์กรเป็นเร่ืองท่ียาก (�̅� =  2.650, S.D. = 0.633) 
ตามล าดบั 
 
ตำรำง 4.7 ระดับควำมคดิเหน็ด้ำนเงินเดือนและสวสัดิกำร 
 

             ระดับควำมคดิเห็น จ ำนวน(คน)/ร้อยละ 
เงินเดอืนและสวสัดิกำร      ไม่เหน็ด้วย         ไม่เห็นด้วย        เห็นด้วย        เห็นด้วย       �̅�         S.D 

  
1.ท่านรู้สึกพึงพอใจกบั             0               2        35                23   3.350    0.547 
สวสัดิการและผลประโยชน์ 
ท่ีองคก์รจดัให ้เช่น รถบริการ,  
ค่ารักษาพยาบาลตนเองและ 
ครอบครัว , ค่าการศึกษาบุตร  
เป็นตน้ 
2.ท่านสามารถใชป้ระโยชน์        0               2       37      21    3.317  0.537 
จากสวสัดิการขององคก์รได ้
ตรงตามความตอ้งการ 
3.องคก์รของท่านมีการจ่าย          0              5                   42     13       3.133    0.536 
เงินเดือนและค่าตอบแทนอยา่ง 
เป็นธรรม 
4.เงินเดือนและสวสัดิการ            0               9       43      8    2.883    0.537 
ท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั 
ภาระงานของท่าน  
5.ท่านมีความพอใจกบั             16              36        40       8     2.867    0.623 
เงินเดือนประจ าท่ีไดรั้บ 

          รวม          3.13      0.42 

อย่ำงยิง่ อย่ำงยิง่ 
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จากตารางพบว่า  พนกังานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ
อยู่ท่ี 3.13 คือ ไม่เห็นด้วยจนเกือบเห็นด้วย และมีค่า S.D. เท่ากบั 0.42 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า  ขอ้ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัสวสัดิการและ
ผลประโยชน์ท่ีองคก์รจดัให ้(�̅� = 3.350, S.D. = 0.547) มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  รองลงมา คือ 
ท่านสามารถใช้ประโยชน์จากสวสัดิการขององค์กรไดต้รงตามความตอ้งการ (�̅� = 3.317, S.D. = 
0.537) ถดัมา คือ องคก์รของท่านมีการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม (�̅� = 3.133, S.D. 
= 0.536) ล  าดบัต่อไป คือ เงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาระงานของท่าน (�̅� =  
2.883    , S.D. = 0.537) และล าดบัสุดทา้ย คือ ท่านมีความพอใจกบัเงินเดือนประจ าท่ีไดรั้บ (�̅� =  
2.867, S.D. = 0.623) ตามล าดบั 
 
ตำรำง 4.8 ระดับควำมคดิเหน็ด้ำนควำมรู้สึกว่ำองค์กรเป็นที่พึง่พงิได้ 

 

           ระดับควำมคดิเห็น จ ำนวน(คน)/ร้อยละ 
ควำมรู้สึกว่ำองค์กรเป็น       ไม่เห็นด้วย         ไม่เหน็ด้วย        เห็นด้วย        เห็นด้วย       �̅�         S.D 

  
1.เมื่อท่านเจ็บป่วยหรือ               1              1                   46     12   3.150    0.515 
ประสบอุบติัเหตุ องคก์ร 
ไดช่้วยเหลือท่านอยา่งเต็มท่ี 
2.ท่านรู้สึกว่าองคก์รจะเป็น          0               8        40      12   3.067    0.578 
ท่ีพึ่งพิงได ้ตราบจนท่าน 
เกษียณอาย ุ
3.เมื่อเกิดปัญหาในท่ีท างาน         2             12       42      4      2.800    0.605 
องคก์รจะเขา้ไปช่วยแกไ้ข 
ปัญหาใหท่้านเสมอ 

        รวม             3.01      0.44 
 

จากตารางพบว่า  พนกังานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นดา้นความรู้สึกว่าองค์กรเป็น
ท่ีพึ่งพิงไดอ้ยูท่ี่ 3.01  คือ ไม่เห็นดว้ยจนเกือบเห็นดว้ย และมีค่า S.D. เท่ากบั 0.44 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้เรียงล  าดับจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า  ขอ้เมื่อท่านเจ็บป่วยหรือประสบ
อุบติัเหตุ องคก์รไดช่้วยเหลือท่านอยา่งเต็มท่ี (�̅� = 3.150, S.D. = 0.515) มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  

อย่ำงยิง่ อย่ำงยิง่ ที่พึง่พงิได้ 
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รองลงมา คือ ขอ้ท่านรู้สึกว่าองค์กรจะเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ตราบจนท่านเกษียณอายุ (�̅� = 3.067, S.D. = 
0.515) และล าดบัสุดทา้ย คือ เมื่อเกิดปัญหาในท่ีท างาน องคก์รจะเขา้ไปช่วยแกไ้ขปัญหาให้ท่านเสมอ 
(�̅� =  3.067, S.D. = 0.578) ตามล าดบั 
 
ตำรำง 4.9 ระดับควำมคดิเหน็ด้ำนควำมสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงำน 

 

             ระดับควำมคดิเห็น จ ำนวน(คน)/ร้อยละ 
ควำมสัมพนัธ์กบั                ไม่เหน็ด้วย         ไม่เห็นด้วย        เห็นด้วย        เห็นด้วย       �̅�         S.D 

  
1.เมื่อท่านเจ็บป่วยหรือ              0              3                   44     13   3.167    0.493 
ประสบอุบติัเหตุ องคก์ร 
ไดช่้วยเหลือท่านอยา่งเต็มท่ี 
2.ท่านรู้สึกว่าองคก์รจะเป็น        0               3        44      13   3.167    0.493 
ท่ีพึ่งพิงได ้ตราบจนท่าน 
เกษียณอาย ุ
3.ท่านรู้สึกว่าองคก์รจะเป็น         0               4        46      10   3.100    0.477 
ท่ีพึ่งพิงได ้ตราบจนท่าน 
เกษียณอาย ุ
4.เมื่อเกิดปัญหาในท่ีท างาน         0              6       43     11      3.083    0.530 
องคก์รจะเขา้ไปช่วยแกไ้ข 
ปัญหาใหท่้านเสมอ 
5.ท่านรู้สึกว่าองคก์รจะเป็น         2               8        42       8   2.933    0.634 
ท่ีพึ่งพิงได ้ตราบจนท่าน 
เกษียณอาย ุ

          รวม             3.09      0.43 
 

จากตารางพบว่า  พนกังานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานอยูท่ี่ 3.09  คือ ไม่เห็นดว้ยจนเกือบเห็นดว้ย และมีค่า S.D. เท่ากบั 0.43 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อเรียงล  าดับจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า   ข้อท่านและเพื่อนร่วมงานมี
ความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนัและขอ้เพื่อนท่ีมีทศันคติท่ีดีกบัองคก์ร มีผลท าให้ท่านรู้สึกดีกบัองค์กรนั้นได้

อย่ำงยิง่ อย่ำงยิง่ เพือ่นร่วมงำน 
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ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  โดยมีค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากนั (�̅� = 3.167, S.D. = 
0.493)  รองลงมา คือ ขอ้เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน (�̅� = 3.100, S.D. = 0.477) 
ล าดบัถดัมา คือ ขอ้เวลาท่ีท่านเกิดปัญหา เพื่อนร่วมงานไดใ้ห้ความช่วยเหลือและให้ค  าแนะน าเป็น
อย่างดี (�̅� =  3.083, S.D. = 0.530)  และล าดบัสุดทา้ย คือ ขอ้เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านมี
ความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (�̅� =  2.933, S.D. = 0.634) ตามล าดบั 
 
ตำรำง 4.10 ระดับควำมคดิเหน็ด้ำนคุณภำพชีวติ 

 

             ระดับควำมคดิเห็น จ ำนวน(คน)/ร้อยละ 
คุณภำพชีวติ                ไม่เห็นด้วย         ไม่เห็นด้วย        เห็นด้วย        เห็นด้วย       �̅�         S.D 

  
1.ระยะเวลาในการท างาน             0               3        50       7   3.067    0.406 
ของท่านมีความเหมาะสม 
2.ท่านสามารถลางานไป               2               5        44       9   3.000    0.611 
พกัผอ่นไดอ้ยา่งอิสระ 
3.งานท่ีท่านท าท าใหท่้าน             2               6        43       9   2.983    0.624 
มีความสมดุลระหว่างงานและ 
ชีวิตส่วนตวัในระดบัท่ีเหมาะสม 
4.ท่ีท างานของท่านมี               0             11                  44      5   2.900    0.511 
บรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานท่ีดี 
5.ท่านมีความสุขกบังาน               1               9        46      4      2.883    0.524 
ประจ าวนัของท่าน 
6.หลงัเลิกงานท่านรู้สึก     3                27         28      2   2.483    0.651 
เหน่ือยลา้หมดแรงหรือรู้สึก 
เหน่ือยลา้หมดแรงเม่ือต่ืนข้ึนมา 
ตอนเชา้ 

           รวม             2.89      0.32 
 

อย่ำงยิง่ อย่ำงยิง่ 
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จากตารางพบว่า  พนกังานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นดา้นคุณภาพชีวิตอยู่ท่ี 2.89  
คือ ไม่เห็นดว้ยจนเกือบเห็นดว้ย และมีค่า S.D. เท่ากบั 0.32 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงล  าดบัจาก
ค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า  ขอ้ระยะเวลาในการท างานของท่านมีความเหมาะสม 
(�̅� = 3.067    , S.D. = 0.406)  มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  รองลงมา คือ ขอ้ท่านสามารถลางานไป
พกัผอ่นไดอ้ยา่งอิสระ (�̅� = 3.000, S.D. = 0.611) ล าดบัถดัมา คือ ขอ้งานท่ีท่านท าท าให้ท่านมีความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวัในระดบัท่ีเหมาะสม (�̅� =  2.983,S.D. = 0.624)  ล  าดบัต่อมา คือ 
ขอ้ท่ีท างานของท่านมีบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี  (�̅� =  2.900, S.D. = 0.511) 
ล  าดบัรองสุดทา้ย คือ ขอ้ท่านมีความสุขกบังานประจ าวนัของท่าน (�̅� =   2.883, S.D. = 0.524) และ
ล าดบัสุดทา้ย คือ ขอ้หลงัเลิกงานท่านรู้สึกเหน่ือยลา้หมดแรงหรือรู้สึกเหน่ือยลา้หมดแรงเม่ือต่ืนข้ึนมา
ตอนเชา้ (�̅� =  2.483, S.D. = 0.651) ตามล าดบั 
 
ตำรำง 4.11 ระดับควำมคดิเหน็ด้ำนควำมมัน่คงในกำรท ำงำน 

 

          ระดับควำมคดิเห็น จ ำนวน(คน)/ร้อยละ 
ควำมมัน่คงในกำรท ำงำน    ไม่เหน็ด้วย         ไม่เห็นด้วย        เห็นด้วย        เห็นด้วย       �̅�         S.D 

  
1.การท างานท่ีองคก์รน้ี                0              2        33     25      3.383    0.555 
ท าใหท่้านรู้สึกมัน่คงในชีวิต 
2.ท่านคิดว่าองคก์รสามารถ          0               2        36      20   3.300    0.530 
จา้งท่านไดจ้นท่านเกษียณอาย ุ
3.ท่านสามารถพึ่งพาหน่วยงาน     0              2                   39     19   3.283    0.524 
ภายในองคก์รได ้ในกรณีท่ีท่าน 
มีความเดือนร้อนเร่ืองการเงิน 
4.ท่านไดรั้บปัจจยัสนบัสนุน         0               6        48       6   3.000    0.451 
อยา่งเพียงพอในการปฏิบติังาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย  

         รวม             3.24      0.41 
 

จากตารางพบว่า  พนักงานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นดา้นความมัน่คงในการ
ท างานอยูท่ี่ 3.24  คือ ไม่เห็นดว้ยจนเกือบเห็นดว้ย และมีค่า S.D. เท่ากบั 0.41 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้

อย่ำงยิง่ อย่ำงยิง่ 
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เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า  ขอ้การท างานท่ีองคก์รน้ี ท าใหท่้านรู้สึก
มัน่คงในชีวิต (�̅� = 3.383, S.D. = 0.555)  รองลงมา คือ ขอ้ท่านคิดว่าองค์กรสามารถจา้งท่านไดจ้น
ท่านเกษียณอาย ุ(�̅� =  3.300, S.D. = 0.530) ล าดบัถดัมา คือ  ขอ้ท่านสามารถพึ่งพาหน่วยงานภายใน
องคก์รได ้ในกรณีท่ีท่านมีความเดือนร้อนเร่ืองการเงิน (�̅� = 3.283, S.D. = 0.524) และล าดบัสุดทา้ย 
คือ ท่านไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย (�̅� =  3.000, S.D. = 
0.451) ตามล าดบั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




