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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและทีม่าของปัญหาการวจิัย 

ในปัจจุบนัธุรกิจการท่องเท่ียวในเมืองไทยมีมูลค่ากวา่ 35 ลา้นบาท ในจาํนวนน้ี 20 % 

เป็นส่วนแบ่งของร้านอาหารท่ีตอบสนอง ต่ออุตสาหกรรมท่องเท่ียวประมาณ 7.35 ลา้นบาท โดย

ปัจจุบนัมีภตัตาคาร หรือ ธุรกิจร้านอาหาร กวา่ 100,000 ร้าน และรูปแบบสตรีทฟู้ดอีกกวา่ 300,000 

ร้าน อีกทั้งพฤติกรรมการบริโภคอาหารของคนไทยยงัรับประทานอาหารนอกบา้นเฉล่ีย 2 ม้ือต่อวนั 

ทาํให้ธุรกิจร้านอาหารมีการแข่งขนักนัสูงข้ึน และการเติบโตของเทคโนโลยี ก็ทาํให้ธุรกิจอาหารมี

โอกาสมากมาย (ชนิกา, 2561)            

มูลค่าตลาดธุรกิจร้านอาหารในประเทศไทยท่ีสูงถึงกวา่ 4 แสนลา้นบาทต่อปี ดึงดูดให้

ผูป้ระกอบการร้านอาหารรายใหม่เขา้สู่ตลาดธุรกิจร้านอาหารอย่างต่อเน่ือง การแข่งขนัในตลาด

ธุรกิจร้านอาหารมีความรุนแรง จาํนวนธุรกิจภตัตาคาร/ร้านอาหารใหม่ๆท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ทาํ

ให้เกิดการกระจายตวัของลูกคา้และส่วนแบ่งในตลาดโดย ณ ส้ินปี 2560 มีจาํนวนผูป้ระกอบการ

ร้านอาหารท่ี จดทะเบียนนิติบุคคลรวม 12,630 ราย เพิ่มข้ึน 9% จาก ณ ส้ินปี 2559 ในขณะเดียวกนั 

ผูป้ระกอบการร้านอาหารรายเดิมในตลาดยงัขยายการลงทุน ทั้งในรูปแบบการพฒันาแบรนด์

ร้านอาหารข้ึนมาใหม่เอง รวมถึงการซ้ือแฟรนไชส์จากทั้งในประเทศ และ ต่างประเทศ ในปี 2561 

สําหรับร้านอาหารระดบับน รวมไปถึงร้านอาหารระดบักลาง อย่างร้านอาหารในห้างสรรพสินคา้ 

และร้านค้าปลีกขนาดใหญ่ น่าจะยงัคงมีผูใ้ช้บริการอย่างคึกคกัในช่วงวนัหยุดสุดสัปดาห์ โดย

ผูป้ระกอบการร้านอาหารในห้างสรรพสินคา้ และร้านคา้ปลีกขนาดใหญ่ ส่วนใหญ่ยงัคงเป็นเชน

ร้านอาหาร ท่ีมีการขยายสาขาร้านอาหารไปตามการขยายสาขาของห้างสรรพสินคา้ และร้านคา้ปลีก

ขนาดใหญ่ คาดว่า มูลค่าตลาดธุรกิจร้านอาหารในปี 2561 น่าจะอยู่ท่ี 411,000-415,000 ล้านบาท 

ขยายตวั 4-5% จากปี 2560 โดยการขยายตวัส่วนหน่ึงน่าจะเป็นผลมาจากการผลกัดนัของต้นทุน 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ค่าเช่าพื้นท่ีในทาํเลศกัยภาพ และการบริหารทุนมนุษย ์ ท่ีส่งผลให ้ผูป้ระกอบการ

ร้านอาหารตอ้งตั้งราคาอาหารในระดบัสูง เพื่อใหค้รอบคลุมภาระตน้ทุนต่างๆ ท่ีเพิ่มสูงข้ึน (ศูนยว์จิยั

กสิกรไทย,2561)  

ในปี 2561 การขยายสาขาร้านอาหารยงัเป็นกลยุทธ์ท่ีผูป้ระกอบการร้านอาหารให้

ความสาํคญั โดยเฉพาะอยา่งยิง่เชนร้านอาหาร แมก้ารขยายสาขาจะเป็นการเสริมสร้างให้รายไดร้วม
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ของผูป้ระกอบการขยายตวั แต่โดยส่วนใหญ่แลว้เป็นการขยายตวัมาจากรายไดข้องสาขาท่ีเปิดใหม่ 

ซ่ึงเป็นผลมาจากลูกคา้มีแนวโนม้กระจายตวัใชบ้ริการสาขาใหม่ๆ และส่งผลต่อเน่ืองให้รายไดข้อง

สาขาเดิมลดลง หรือเติบโตอย่างชะลอตัวลง ดังนั้ น มองว่าความท้าทายของ ผูป้ระกอบการ

ร้านอาหารจึงอยู่ท่ีการคดัเลือกทาํเลในการขยายสาขา ซ่ึงตอ้งเป็นทาํเลท่ีสามารถเขา้ถึงฐานลูกคา้

ใหม่ๆ เพื่อไม่ให้ส่งผลกระทบต่อรายไดข้องสาขาเดิม และ การบริหารทรัพยากรมนุษยย์ุคใหม่ เป็น

การทาํงานเชิงรุกท่ีช่วยแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีส่งกระทบต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร อาทิ ปัญหา

การลาออกของพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง, ปัญหาการขาดความรู้ความสามารถของพนกังาน, ปัญหา

ผลการปฎิบติังานตกตํ่า, ปัญหาขวญักาํลงัใจหรือการปรับปรุงกระบวนการทาํงานภายในองคก์ร เป็น

ตน้  

ในโลกปัจจุบนั สัดส่วนประชากรเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เป็นประชากรท่ีมี

สัดส่วนมากท่ีสุดของจาํนวนประชากรโลก คือ ร้อยละ 39 ซ่ึงมากกวา่จาํนวน ประชากรเจเนอเรชัน่

เอ็กซ์ (Generation X) ท่ีมีจาํนวนมากเป็นอนัดบัสอง คือ ร้อยละ 27 ของประชากรโลก (โครงการ

สุขภาพคนไทย, 2559) ส่วนประชากรเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทยนั้น ณัฐวุฒิ ศรีกตญั�ู (2540) 

มองวา่เป็นประชากรท่ีเกิดในปี พ.ศ. 2524–2539 (ค.ศ. 1981–1996) ซ่ึงเป็นช่วงท่ีประเทศไทยมีการ

เติบโตของความเป็นเมืองสูงข้ึน ครัวเรือนมีขนาดเล็กลง เป็นช่วงท่ีววิฒันาการต่างๆ กา้วหนา้เติบโต

อยา่งชดัเจน โดยเฉพาะอยา่ง ยิง่เทคโนโลยคีอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ต จึงทาํใหค้นเจเนอเรชัน่วาย 

(Generation Y) มีความเป็นสากล เช่ือมัน่ในตนเองสูง ทะเยอทะยาน ไม่ผูกพนัต่อองค์การ และมี

แนวโนม้เปล่ียนงานมากกวา่คนเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) และเบบ้ีบูมเมอร์ (Baby boomers) 

โดยมองวา่ประสบการณ์ ท่ีหลากหลายเป็นการสะสมทกัษะและหาโอกาสใหม่ๆ (โครงการสุขภาพ 

คนไทย, 2559) นอกจากน้ี คนเจเนอเรชัน่วายมกัเป็นคนปรับตวั เก่ง มีความคิดริเร่ิม มีประสิทธิภาพ

ในการใชเ้ทคโนโลยแีละช่างสงสัยในทุกส่ิง (ดร. ปราโมทยแ์ละคณะ, 2559)  

จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงมีความต้องการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ

ความผกูพนัของพนกังานบริการในรุ่นเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ต่อธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่ง

หน่ึงทั้งในเขตพื้นท่ีชั้นในและชั้นนอกกรุงเทพมหานคร เพือ่ใหท้ราบและเขา้ใจถึงความตอ้งการและ

มุมมองของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาและวิจยัในคร้ังน้ีจะสามารถนาํไป

เป็นข้อมูลสําหรับองค์กรหรือธุรกิจร้านอาหารในการปรับปรุงการทาํงานในด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อดึงดูด รักษา และพฒันาบุคลากรของบริษทัให้สามารถดาํเนินการตามแผนงาน 

และสร้างประโยชน์ให้กบัองค์กรไดอ้ย่างต่อเน่ือง และพร้อมท่ีจะปฎิบติังานและเติบโตพร้อมกบั

องคก์รต่อไป 
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1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

1. เพื่อศึกษาถึงความต้องการและแรงจูงใจ ท่ีทาํให้พนักงานในรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y) เกิดความผกูพนักบัธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึงทั้งในเขตพื้นท่ีชั้นในและชั้นนอก

กรุงเทพมหานคร พร้อมท่ีจะทาํงานกบัองคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จและยาวนาน 

2. เพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพันของพนักงานบริการในรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y) ท่ี มี ต่อธุรกิจร้านอาหารช่ือดังแห่งหน่ึงทั้ งในเขตพื้ น ท่ีชั้ นในและชั้ นนอก

กรุงเทพมหานคร ณ ปัจจุบนั 

3. เพื่อทราบถึงปัจจยัท่ีทาํใหพ้นกังานบริการในรุ่นเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) เกิด

ความผกูพนักบัองคก์รอยา่งย ัง่ยนืในอนาคต 

 

 

1.3 ขอบเขตการวจิัย 

1. ขอบเขตดา้นประเภทธุรกิจ คือ ธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึง ในพื้นท่ีชั้นในและ

ชั้นนอกกรุงเทพมหานคร 

2. ขอบเขตดา้นการศึกษา คือ การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ และวิธีทาํการ

วิจยัคร้ังน้ี เลือกใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานบริการรุ่น เจเนอเรชัน่

วาย (Generation Y) ไม่จาํกัดเพศ จากธุรกิจร้านอาหารช่ือดังแห่งหน่ึงทั้งในเขตพื้นท่ีชั้นในและ

ชั้นนอกกรุงเทพมหานคร จาํนวน 46 คน 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา ทาํการเก็บขอ้มูลตวัอย่างในเดือน มีนาคม พ.ศ. 2562 เป็น

ระยะเวลา 1 เดือน 

 

 

1.4 ผลทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. ไดท้ราบถึงความตอ้งการและปัจจยัท่ีส่งผลใหพ้นกังานบริการรุ่น เจเนอเรชัน่วาย 

(Generation Y) มีความผกูพนักบัธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึงทั้งในเขตพื้นท่ีชั้นในและชั้นนอก

กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อนาํเสนอแนวทางในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รใหอ้งคก์รสามารถนาํมา

ปรับประยกุตใ์ชก้บัพนกังานรุ่น เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) และรุ่นต่อๆไปไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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3. เพื่อธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึงทั้งในเขตพื้นท่ีชั้นในและชั้นนอก

กรุงเทพมหานครจะไดรั้บความจงรักภกัดีของลูกคา้, ผลกาํไร และ ผลผลิตของบริษทัมากข้ึน อีกทั้ง

อตัราการลาออกของพนกังานลดลง และความปลอดภยัในการทาํงานมากยิง่ข้ึน  

 

 

1.5 นิยามศัพท์ 

1. พนกังาน หมายถึง พนกังานบริการในธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึงในพื้นท่ีทั้ง

ชั้นในและชั้นนอกกรุงเทพมหานคร 

2. ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึก ทศันคติ ทางดา้นจิตใจดว้ย

ความรักของพนกังานท่ีมีให้กบัองค์กรและงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบโดยท่ีความผูกพนั

นั้นเป็นผลท่ีเกิดจากความพึงพอใจก่อนแลว้จึงเช่ือมโยงมาสู่ความผกูพนั ความผกูพนัเป็นทศันคติท่ีมี

เสถียรภาพมาก โดยก่อเกิดและพฒันาไปอยา่งชา้ๆ และเม่ือเกิดข้ึนกบัพนกังานแลว้ พนกังานก็จะมี

ความตั้งใจและทุ่มเทให้กบังานอยา่งเต็มท่ีเพื่อ ความตอ้งการใหอ้งคก์รนั้นประสบความสําเร็จและมี

ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (สุพชร,2558) 

3. เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2543 

เป็นกลุ่มท่ีโตมาพร้อมกบัคอมพิวเตอร์ เทคโนโลย ีเป็นวยัท่ีเขา้สู่วยัทาํงาน (สุพชร,2558) 

4. ยา่น CBD คือศูนยก์ลางธรกิจของกรุงเทพมหานครท่ีเป็นท่ีสนใจของผูป้ระกอบการ

การต่างๆ ซ่ึงเห็นไดจ้ากอตัราการเติบโตของการเช่าพื้นท่ีสํานกังานเพิ่มสูงข้ึนในปี 2557 เม่ือเทียบ

จากปี 2556 ถึง 3.7% โดยเฉพาะพื้นท่ีถนนสาทรและถนนอโศกส่งผลใหก้ารแข่งขนัทางธุรกิจสูงข้ึน

ด้วยเช่นกัน ทาํให้ผูป้ระกอบการมีความจาํเป็นท่ีจะต้องดูแลรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถ

โดยเฉพาะพนกังานเจเนอเรชัน่วาย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการแข่งขนัธุรกิจ (ผูจ้ดัการออนไลน์

,2555) 
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บทที ่2 

ทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 

งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของพนกังานบริการในรุ่นเจเนอ

เรชั่นวาย (Generation Y) ต่อธุรกิจร้านอาหารช่ือดังแห่งหน่ึงในเขตพื้นท่ีชั้ นในและชั้ นนอก

กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัทาํการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อกาํหนดกรอบใน

การศึกษาดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

2.2 แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) 

2.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.3 ผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีมีต่องานวจิยัน้ี 

 

 

2.1 ความหมายและความสําคญัของความผูกพนัของพนักงาน 

 

2.1.1 ความหมายของความผูกพนัของพนักงาน 

คาห์น (Kahn, 1990 อา้งถึงใน ดร.สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559) นิยาม “ความผูกพนัของ

พนักงาน ในลักษณะของการแสดงออกทางอารมณ์(Emotional) ความรู้สึก(Affective) และทาง

ร่างกาย(Physical)”  

เมย์และคณะ (May et al., 2004 อ้าง ถึงใน ดร .สุพจน์  นาคสวัส ด์ิ , 2559)  แบ่ง

องคป์ระกอบความผกูพนัของพนกังาน ต่อองคก์รออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1. ความมีคุณค่า (Meaningfulness) ท่ีนิยามถึงความรู้สึกของการได้รับการตอบแทน

กลบัมาจากการทาํหนา้ท่ีของตนเอง  

2. ความมัน่คง (Safety) หมายถึง ความสามารถท่ีแสดงว่าบุคคลนั้นๆ ไม่มีความกลวั

หรือไม่ผลลพัธ์ในเชิงลบต่อภาพลกัษณ์ของตวัเอง สถานะ หรืออาชีพ  

3. ความพร้อมใชง้าน (Availability) ท่ีแสดงถึงความรู้สึกในการเป็นเจา้ของทรัพยากร

จาํเป็นต่อการทาํงาน 
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Strellioff (2010 อ้างถึงใน รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ , 2554) กล่าวถึง “Engagement มี

ลกัษณะคลา้ยคลึงกบัคาํว่า Commitment ซ่ึงหมายถึงความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร คาํว่า

ความผูกพนัจึงเป็นภาวะทางจิตหรืออารมณ์ของบุคคลท่ีแสดงออกในเชิงพฤติกรรม” โดยแบ่งเป็น          

3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. การพูด เป็นการกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดีให้แก่ผูอ่ื้นไม่ว่าจะเป็นลูกค้า เพื่อน

ร่วมงาน ครอบครัว และบุคคลรอบขา้ง 

2. การอยู่ในองค์กร เป็นความต้องการท่ีอยากจะเป็นสมาชิกขององค์กร ต้องการ

ทาํงานอยูใ่นองคก์รดว้ยความรู้สึกท่ีจริงใจถึงแมมี้องคก์รอ่ืนใหผ้ลตอบแทนท่ีมากกวา่  

3. การตอบสนอง เป็นความภาคภูมิใจในงานท่ีรับผิดชอบ โดยเห็นว่างานท่ีทาํได้

ตอบสนองหรือสนบัสนุนใหเ้ป้าหมายขององคก์รประสบผลสาํเร็จ 

รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ (2554) นิยาม “ความผูกพนัของพนกังาน คือ กระบวนการคน้หา

ขอ้มูลในเร่ืองต่างๆภายในองคก์ร และนาํขอ้มูลมาบริหารจดัการ มาสร้างและพฒันาระบบทรัพยากร

บุคคลในองคก์ร โดยมีเป้าหมายหลกัเพื่อใหพ้นกังานในองคก์รมีความพึงพอใจ มีความสุข มีโอกาส

ในการพฒันาตวัเอง และมีความตอ้งการท่ีจาํอยู่กบัองค์กรให้นานท่ีสุด” โดยสามารถสังเกตความ

ผกูพนัของพนกังานไดจ้ากสัญญาณ  PaRS ซ่ึงประกอบไปดว้ย  

Participation (Pa) คือ การร่วมมือและสนบัสนุนธุรกิจขององคก์ร 

Retire (R) คือ ความตอ้งการอยูร่วมกบัองคก์รจนเกษียณ 

Speak (S) คือ การพูดถึงองคก์รในดา้นบวก 

และเสนอเร่ืองความเขา้ใจถึงความต้องการของพนักงาน พร้อมกับเช่ือมโยงความ

ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รวา่มีองคป์ระกอบ 7E ดงัน้ี 

E1: Employee Engagement for Compensation (การบริหารค่าจา้ง) 

E2: Employee Engagement for Performance Management(การบริหารผลงาน) 

E3: Employee Engagement for Career Development(การเจริญเติบโตของพนกังาน) 

E4: Employee Engagement for Empowerment(ภาระงาน) 

E5: Employee Engagement for Communication(การส่ือสาร) 

E6: Employee Engagement for Quality of Work Life(คุณภาพชีวติ) 

E7: Employee Engagement for Environment(บรรยากาศการทาํงาน) 

Gallup Strategic Consulting (2006 อ้างถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2556) นิยาม 

“ความผูกพนัของพนักงาน คือ การเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและกระตือรือร้นในการทาํงานให้
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องค์กร” จากการศึกษาแบบสํารวจ Employee Engagement (Q12) ของ The Gallup สามารถแบ่ง

ประเภทของพนกังานตามความรักและความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 3 ประเภทคือ 

1. พนักงานท่ีมีความผูกพนัในงาน (Engaged Employee) คือ กลุ่มพนักงานท่ีทาํงาน

ดว้ยความเต็มใจ ตั้งใจและคาํนึงถึงองคก์ร และเป็นกลุ่มคนท่ีผลกัดนัให้เกิดนวตักรรมใหม่ๆ ทาํให้

องคก์รกา้วหนา้ 

2. พนกังานท่ีไม่ยดึติดกบัความผกูพนัในงาน (Not-Engaged Employee) คือ พนกังานท่ี

ไม่มีความกระตือรือร้นในการทาํงานและ/หรือทาํงานโดยไม่ตั้งใจ กลุ่มบุคคลน้ีให้ความสําคญักบั

งานมากกวา่เป้าหมายและผลลพัธ์ท่ีองคก์รคาดหวงัจากเขา 

3. พนกังานท่ีไม่มีความผูกพนัในงาน (Actively Disengaged) คือ บุคคลต่อตา้นสังคม 

ซ่ึงนอกจากจะไม่มีความสุขในการทาํงานแลว้ บุคคลเหล่าน้ียงัแสดงออกถึงความเบ่ือหน่ายในการ

ทาํงานตลอดเวลา ยิ่งไปกวา่นั้น พนกังานกลุ่มน้ีจะคอยขดัขวางความสาํเร็จของเพื่อนร่วมงานท่ีเป็น 

Engaged Employee พฤติกรรมของพนกังานประเภทน้ีจึงกลายเป็น อุปสรรคต่อการบรรลุพนัธกิจ

ขององคก์ร  

Aon Hewitt (ไม่ได้ระบุปี อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2556: 24) Engagement 

หมายถึง การวดัพฤติกรรมสําคญั 3 อย่าง คือ Say, Stayและ Strive กล่าวคือ พนกังานท่ีEngage จะ

แสดงพฤติกรรม ดงัต่อไปน้ี 

1. พูดถึงองคก์รในทางบวกใหเ้พื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และลูกคา้ฟัง (Say) 

2. แสดงความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (Stay) 

3. ทุ่มเทและอุทิศตนอย่างเต็มท่ีในการสร้างผลงานท่ีดีท่ีสุดท่ีสามารถทาํได้ เพื่อ

ส่งเสริมความสาํเร็จทางธุรกิจขององคก์ร (Strive)  

จากความหมายความผูกพนัของพนกังานท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ การท่ี

พนกังานมีความพร้อมทั้งทางอารมณ์,ความรู้สึก และทางร่างกายแลว้ พนกังานจะมีความเต็มใจท่ีจะ

ปฏิบติัหน้าท่ีต่อองค์กรด้วย ความกระฉับกระเฉง ความอุทิศตน ความรู้สึกหล่อหลอมเป็นหน่ึง

เดียวกบังานท่ีทาํและมีความยินดีท่ีจะใช้ความรู้ ความสามารถท่ีตนเองมีอยู่อย่างเต็มท่ีและเต็มใจ

ช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้นเพื่อความสาํเร็จขององคก์ร 

 

2.1.2 ความสําคัญของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรและประโยชน์ของความ

ผูกพนั 

The Gallup Path (Curt Coffman & Gabbiel Gonzalez-Molina,2002 อา้งถึงใน รุ่งโรจน์ 

อรรถานิทธ์ิ ,2554) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความย ัง่ยนืและการสร้างการเติบโตของยอดขายและ
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ผลกําไรขององค์กรนั่นก็คือพนักงาน ดังนั้ นการสร้างความผูกพนัให้กับพนักงาน (Employee 

Engagement) จึงเป็นเร่ืองท่ีสําคัญมาก ซ่ึง Gallup ได้ออกแบบคําถามเพื่อวดัความผูกพนัของ

พนกังาน และในแต่ละคาํถามจะส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์รท่ีแตกต่างกนัใน 5 ประเด็น 

ได้แก่ ความจงรักภกัดีของลูกคา้ (Customer Loyalty) ผลกาํไร (Profitability) ผลผลิตของบริษัท 

(Productivity) อตัราการลาออกของพนกังาน (Turn Over) และความปลอดภยัในการทาํงาน (Safety)   

รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554) พบว่าพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง มี

ความตอ้งการจะแนะนาํให้คนรอบขา้งรู้จกักบัองคก์ร อยากให้เขา้ทาํงานกบัองคก์ร และพร้อมท่ีจะ

สนบัสนุนให้องคก์รประสบผลสําเร็จ นอกจากน้ีความผูกพนัของพนกังานจะมีส่วนผลกัดนัใหค้น

รอบๆตวั เช่น เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เกิดความทุมเท อยากเห็นความสําเร็จขององค์กรไป

พร้อมกบัความสําเร็จของตวัพนกังานเอง พวกเขาเหล่านั้นจะทุ่มเทใจในการทาํงานให้กบัองค์กร

อยา่งเตม็ท่ี 

Cappelli (2550 อา้งถึงใน แพรวดาว พงศาจารุ,2559) กล่าวว่า ความสําคญัของการ

รักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์รและทาํงานในองคก์รต่อไปนั้น มีดงัน้ี 

1. เพิ่มทุนทางปัญญา โดยทุนทางปัญญาหมายถึงทกัษะความรู้ความเช่ียวชาญทีมีอยูใ่น

ตวัพนกังานแต่ละคน การท่ีพนกังานมีความคิดริเริมสร้างสรรค์ต่างๆซ่ึ งมาจากทุนทางปัญญานั้น 

เป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จได ้

2. ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานท่ีทาํงานกับองค์กรเป็นระยะเวลานานกับลูกค้า

เป็นไปในทางทิศเดียวกนั กล่าวคือเม่ือพนกังานมีความพึงพอในในงานและองค์กรแลว้ จะส่งผล

ไปสู่การทาํงานคือสามารถสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ได ้

3. ลดตน้ทุนในการเขา้ออกของพนกังานในองค์กร เน่ืองจากค่าใช้จ่ายในการเขา้ออก

ของพนกังานนั้นมีมาก เพราะมีหลายขั้นตอนท่ีจะตอ้งดาํเนินระหวา่งการเลือกพนกังาน เทรน และ

รักษา หากมีการเขา้ออกบ่อยคร้ังจะทาํใหต้อ้งเสียค่าใชจ่้ายในส่วนน้ีค่อนขา้งมาก 

จากการทบทวนเอกสารเร่ืองความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีกล่าวมาทั้งหมดน้ี

อาจกล่าวไดว้า่ “ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร มีความสาํคญั คือ เม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อ

องคก์รจะช่วยผลกัดนัให้มีความทุ่มเทในการทาํงาน มีผลการปฏิบติังานใหป้ระสบความสําเร็จเกิน

เป้าหมายท่ีบริษทัคาดหวงั มีความตั้งใจในการทาํงานเปรียบเสมือนเป็นองค์กรของตวัเอง และมี

ความตอ้งการทาํงานกบัองค์กรเป็นระยะเวลานาน จึงทาํให้องค์กรสามารถเพิ่มยอดขายและกาํไร 

จากการท่ีพนกังานมีประสิทธิภาพในการทาํงานสูง , ลดตน้ทุนการสรรหา , การพฒันาบุคลากร และ

รักษาองคค์วามรู้เอาไว ้นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์รยงัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจ

ของลูกคา้ ช่วยเพิ่มพูน รักษา และเพิ่มความจงรักภกัดีของลูกคา้ไดอี้กดว้ย” 
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2.1.3 แนวคิดและทฤษฎขีองความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 

The IES Engagement Model จากการศึกษา Engagement ของ Dilys Robinson (2003 

อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ,2556) พบวา่ “ความรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า (Feeling Valued) และเป็น

ส่วนหน่ึงขององค์กร (Involved) เป็นปัจจัยสําคัญท่ีทําให้พนักงานเกิด Engagement (ดูรูป 2.1 

ประกอบ) 

 

 
ภาพ 2.1 Engagement Model ของ IES 

 

ภาพ 2.1 เป็นภาพท่ีแสดงแนวคิดเก่ียวกับ Engagement Model ของ IES ซ่ึงเป็นผล

การศึกษาของ Robison ท่ีไดข้อ้สรุปวา่ ปัจจยัสาํคญัท่ีกระตุน้ให้พนกังานเกิดความรู้สึกดงักล่าว หรือ 

Engagement Drivers มีดงัน้ี  

1. การให้ความสําคญักับการพฒันาและฝึกอบรม ท่ีส่งเสริมให้พนักงานเติบโตใน

อาชีพ 

2. การมีผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารท่ีดีท่ีเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจเร่ืองสําคญัๆในงานของเขา รวมถึงการปฎิบติัต่อพนกังานอยา่งเท่าเทียมและเป็นธรรม ไม่

วา่จะเป็นการประเมินผลการปฎิบติังาน หรือการใหค่้าตอบแทนต่างๆ 

3. การส่ือสารแบบสองทาง ซ่ึงมีความหมายคลอบคลุมถึงการเปิดรับฟังความคิดเห็น

ของพนักงานผ่านช่องทางต่างๆ และการท่ีผูบ้ริหาร/หัวหน้างานรักษาคาํมั่นสัญญาท่ีให้ไวก้ับ

พนกังาน 

4. การให้ความสําคญัและใส่ใจสุขภาพและชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนของพนกังาน และ

ทาํให้พนกังานเกิดความมัน่ใจเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ ท่ีช่วยส่งเสริมให้พนกังานมีความ

เป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 

5. การมีนโยบายดา้น HR ท่ีชดัเจนซ่ึงพนกังานทุกระดบัสามารถเขา้ถึงไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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Mercer’s Employee Engagement Model Mercer Consultant Group (ไม่ได้ระบุปี อ้าง

ถึงใน สุกญัญารัศมีธรรมโชติ,2556) ไดแ้บ่งวิวฒันาการของ Employee Engagement เป็น 4 ยุค ตาม

การเปล่ียนแปลงของโลกในทุกๆ2 ทศวรรษ ดงัน้ี (ดูรูป 1.2 ประกอบ) 

1. ทศวรรษท่ี 1960 – Satisfaction and Morale ยุคท่ีองค์กรและงาน HR มุ่งสร้างความ

พึงพอใจและขวญักาํลงัใจในการทาํงาน เพื่อให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจและสนุกกบังานท่ีทาํ จะ

ส่งเสริมใหพ้นกังานแต่ละคนสร้างผลงานท่ีดี 

2.  ทศวรรษท่ี 1980 – Motivation ยุคท่ียกระดับพนักงานให้เกิดแรงจูงใจเพื่อให้

พนักงานมีความทุ่มเทและพยายามทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย เน่ืองจากขวญักาํลงัใจและความพึง

พอใจลาํพงัไม่เพียงพอท่ีจะกระตุ้น ให้พนักงานพยายามและทุ่มเททาํงานอย่างหนัก เพื่อบรรลุ

เป้าหมายท่ียากและทา้ทายขององคก์ร 

3. ทศวรรษท่ี 2000 – Commitment เป็นการก้าวเขา้สู่สหัสวรรษใหม่ของโลก เป็นท่ี

ความกา้วหน้าของเทคโนโลยีเป็นไปอยา่งรวดเร็ว รวมทั้งการแข่งขนัของธุรกิจมีความรุนแรงมาก

ข้ึน การทาํให้พนกังานเกิดแรงจูงใจ มุ่งมัน่ และพยายามทุ่มเทให้แก่การทาํงานของตน แลว้ องคก์ร

ยงัตอ้งทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกเช่ือมัน่ในอนาคตขององคก์ร และอยากเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

จนเกิดเป็นความร่วมแรงร่วมใจในการทาํงานเป็นทีมเพื่อใหเ้ป้าหมายต่างๆขององคก์รบรรลุผล 

4.  ปัจจุบัน  - Engagement เป็นยุคท่ีองค์กรต้องเผชิญกับความท้าทายและการ

เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลก การรักษาคนเก่งและพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงใหทุ้่มเททาํงานเพื่อ

สร้างขีดความสามารถเชิงแข่งขนัขององค์กรให้ดาํรงอยู่อย่างต่อเน่ือง เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารของทุก

องค์กรมิอาจละเลย ดงันั้นการทาํให้พนักงานรู้สึกรัก ผูกพนักบัองค์กร จึงเป็นภารกิจสําคญัของ

ผูบ้ริหารทุกองคก์ร 

 

 
ภาพ 2.2 Mercer’s Employee Engagement Model 
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จาก Mercer’s Employee Engagement Model จึงแบ่งพนักงานออกตามระดับของ

ความรู้สึกท่ีแตกต่างกนัเป็น 4 กลุ่ม ดงัน้ี  

1. Satisfied พนกังานท่ีมีความรู้สึกในระดบัพึงพอใจ 

2. Motivated พนกังานท่ีแรงจูงใจจะพยายามทุ่มเทใหแ้ก่การทาํงาน  

3. Committed พนักงานท่ีมุ่งมัน่ จะรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความภกัดี

และเช่ือมัน่ในอนาคตขององคก์ร  

4. Advocated เป็นกลุ่มพนกังานท่ีรู้สึกวา่ความสาํเร็จขององคก์รคือความสาํเร็จของตน 

ทุ่มเทการทาํงานอยา่งเต็มท่ี โดยเต็มใจท่ีจะทาํงานท่ีอยูน่อกเหนือขอบเขตความรับผิดชอบของตน 

อีกทั้งพูดถึงองคก์รและเชิญชวนใหผู้อ่ื้นเก่ียวกบัองคก์รในทางท่ีดี 

Mercer ได้เสนอ Engagement Drivers หรือ ปัจจัยท่ีช่วยกระตุ้นและผลักดันให้เกิด 

Engagement ในองคก์รซ่ึงมีทั้งหมด 4 ปัจจยั คือ 

1. ลักษณะของงานและโอกาสเติบโตในงาน เป็นการมอบหมายให้พนักงานได้

รับผิดชอบงานท่ีสําคญัท่ีเก่ียวข้องกบั พนัธกิจ เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ และคสามสําเร็จต่างๆ ของ

องค์กร ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การโอนยา้ย การเพิ่มความรับผิดชอบ ซ่ึงรวมไปถึงการพฒันาให้

พนกังานมีความรู้และทกัษะท่ีสูงข้ึน รวมทั้งการเล่ือนตาํแหน่งอยา่งเป็นธรรมตามผลงานในเวลาท่ี

เหมาะสม  

2. ความเช่ือมัน่และความไวว้างใจต่อผูบ้ริหารระดบัสูง หรือผูน้าํขององคก์ร เป็นการ

ทาํให้พนักงานมองเห็นความเช่ือมโยงระหว่างผลงานของตนกับกลยุทธ์ขององค์กร จะทาํให้

พนกังานมีความรู้สึก Engage ต่อองคก์รมากข้ึน นอกจากน้ี การบริหารอยา่งโปร่งใสของผูบ้ริหารก็

เป็นปัจจยัท่ีทาํใหพ้นกังานเกิด Engagement เช่นกนั 

3. การใหร้างวลัและการยกยอ่งเชิดชู รางวลัท่ีดีท่ีสุดท่ีช่วยใหพ้นกังานเกิด Engagement  

จึงเป็นการใหร้างวลัทั้งท่ีเป็นตวัเงินและมิใช่ตวัเงิน ซ่ึงแนวคิดของ Mercer สอดคลอ้งกบัทฤษฎี สอง

ปัจจยั หรือ Two-Factors Theory ของ Frederick Herzberg ท่ีจาํแนกรางวลัเป็น 2 ประเภท คือ รางวลั

ภายใน ซ่ึงหมายถึง ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ในงาน คาํยกยองเชิดชู เป็นตน้ กบัรางวลัภายนอก 

ซ่ึงหมายถึง เงินเดือน นโยบายขององคก์ร ความสัมพนัธ์กผัูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

4. การส่ือสารภายในองคก์ร Mercer พบวา่ การส่ือสารแบบสองทางท่ีมีประสิทธิภาพ

ดงักล่าวเป็นปัจจยัท่ีช่วยใหพ้นกังานเกิด Engagement 

Aon Hewitt’s Employee Engagement Model เน่ืองจากเป็น Model ท่ี สามารถส่ือสาร

แนวคิดเก่ียวกับ Engagement ให้คนทัว่ไปเข้าใจได้ง่าย ผ่านพฤติกรรม 3 ด้าน คือ Say Stay และ 
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Strive ดงัท่ีกล่าวไปขา้งตน้ ดงันั้นปัจจยัท่ีกระตุน้และส่งเสริมให้เกิด Engagement Model มี 6 ดา้น

ใหญ่ ดงัต่อไปน้ี (ภาพประกอบ 2.3) 

 

 
ภาพ 2.3 Aon Hewitt’s Employee Engagement Model 

 

1. งาน (Work) เป็นปัจจยัท่ีทาํให้พนกังานเกิด Engagement หากงานท่ีทาํมีลกัษณะ มี

อิสระในการทาํงาน (Autonomy), ทรัพยากรในการทาํงานเพียงพอ (Resource), มีความเช่ือมโยงกบั

ผลสาํเร็จของทีมและ/หรือองคก์ร (Sense of Accomplishment), และมีกระบวนการท่ีชดัเจน และเป็น

ระบบ (Work Process and Activities) 

2. โอกาส (Opportunities) หมายถึง โอกาสในการเติบโตในหน้าท่ีการงาน (Career 

Opportunity)และ โอกาสในการเรียนรู้และพฒันาของตนเอง (Learning and Development) 

3. คุณภาพชีวติ (Quality of life) หมายถึงการดูแลเก่ียวกบั Physical Work Environment 

หรือการดูแลพนกังานไดท้าํงานในสถานท่ีท่ีสะอาด ปลอดภยัและปราศจากมลพิษต่างๆ ท่ีอาจส่งผล

กระทบทั้งทางตรงและทางออ้มต่อสุขภาพกายและใจ อยา่งไรก็ตามความสมดุลระหวา่งงานและชิวิต

ครอบครัว ก็เป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีองคก์รละเลยมิได ้ 

4. ระเบียบปฎิบัติขององค์กร (Company Practices) หมายถึง นโยบายและระเบียบ

ปฎิบติัต่างๆขององคก์ร ดงัต่อไปน้ี 

4.1 นโยบายและวิธีปฎิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารผลงาน ซ่ึงรวมถึง

ระเบียบปฎิบติัทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน (People and HR Practices) 

4.2 นโยบาย ระเบียบ และวิธีปฎิบติัต่างๆท่ีทาํให้พนักงานรู้สุกว่าการ

ทาํงานร่วมกบัองคก์รมีความมัง่คง (Brand Alignment) 
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4.3 นโยบายและวิธีปฎิบติัต่างๆ ท่ีส่งเสริมให้องคก์รมีช่ือเสียงและเป็นท่ี

ยอมรับ (Organization Reputation) 

4.4 การส่ือสาร (Communication) เร่ืองต่างๆภายในองค์กรไม่ว่าจะเป็น

กฎ ระเบียบ นโยบาย และข่าวสารขอ้มูลต่างๆท่ีทาํให้พนกงานทุกระดบัรับรู้ เขา้ใจ เขา้ถึง และให้

ความร่วมมือกบันโยบายและภารกิจต่างๆขององคก์ร  

5. รางวลั (Total Rewards) หมายถึง ค่าตอบแทนและรางวลัในรูปแบบต่างๆ ท่ีองคก์ร

มอบใหพ้นกังานเพื่อตอบแทนการทาํงานและผลงานของพนกังาน เป็น 2 ประเภท คือ ค่าตอบแทนท่ี

อยูใ่นรูปของตวัเงิน และ รางวลัท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ซ่ึงไดแ้ก่สวสัดิการต่างๆและการยกยอ่งเชิดชู 

6. บุคลากร (People) ปัจจยัด้านน้ี มุ่งเน้น ท่ีทาํการร่วมกันของบุคลากรขององค์กร 

ดงันั้น People ในท่ีน้ี จึงหมายถึง บุคลากรทุกคนท่ีส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการ

ทาํงานและผลสําเร็จของพนกังานแต่ละคน ซ่ึงหมายถึง ผูบ้งัคบับญัชา , ผูบ้ริหารระดบัสูง , เพื่อน

ร่วมงาน รวมไปถึง ลูกคา้  

Maslow (1970) ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการ (Needs Hierarchy Theory) ซ่ึงเป็นผู ้

ก่อตั้งจิตวิทยาทางดา้นมนุษยนิยม ไดพ้ฒันาทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของแรงจูงใจ  โดยความ

ตอ้งการของมนุษยถู์กจดัลาํดบัขั้นความสําคญั มนุษยมี์ความตอ้งการอยู่ตลอดเวลาในส่ิงท่ียงัไม่มี

และเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจสาํหรับพฤติกรรมของบุคคลต่อไป 

ความตอ้งการใหม่ท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม เม่ือความตอ้งการระดบั

ตํ่าได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลจะมีความตอ้งการในระดบัสูงต่อไป (อรพินทร์ ชูชม, 2555) 

ทฤษฎีลาํดบัขั้นตอนของความตอ้งการ ความตอ้งการของมนุษยมี์ทั้งหมด 5 ขั้น เรียงลาํดบัจากขั้น

ตํ่าสุดไป ยงัขั้นสูงสุด คือ ความตอ้งการทางดา้นกายภาพความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความ

ตอ้งการทาง สังคม ความตอ้งการความนิยมนบัถือ และความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตน 

 

 
ภาพ 2.4 Maslow Model 
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จากแบบจาํลองทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (1970) (ดูรูปท่ี 1.3) จะเห็นได้ว่าการ

ตอบสนองความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นส่ิงสําคญัในการท่ีจะจูงใจคนให้มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์

นั้น ตอ้งเขา้ใจถึงธรรมชาติความตอ้งการของบุคคลดว้ยจึงจะสามารถจูงใจบุคคลนั้นได ้ถึงแมว้่า

ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ไดรั้บการวพิากษถึ์งลาํดบัขั้นความตอ้งการท่ีกาํหนดและ

มีหลกัฐานการวจิยับางส่วนท่ีพบวา่การเรียงลาํดบัขั้นความตอ้งการไม่เป็นไปตามทฤษฎีท่ีระบุไว ้แต่

มี นกัวิชาการหลายท่านระบุวา่ Maslow ไม่ไดต้อ้งการให้ลาํดบัขั้นความตอ้งการเป็นส่ิงท่ีไม่ยดืหยุน่ 

ความตอ้งการบางอย่างอาจมีความสําคญัมากกว่าความตอ้งการอย่างอ่ืน ในทาํนองเดียวกนัความ

ตอ้งการไม่จาํเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองตามลาํดบัขั้นท่ีกาํหนด (อรพินทร์ ชูชม, 2555)  

ทฤษฎีสองปัจจยั ของ Herzberg (1959) ทฤษฎีน้ีตั้งอยู่บนพื้นฐานของการศึกษาวิจยั

ของ Herzberg (1959) โดยไดท้าํการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการทาํงานของนกับญัชีและวิศวกร จาํนวน

ประชากร 200 กว่าคนจากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่งในเมือง Pittsburg ผลสรุปคือ มีปัจจยัท่ีมี

ความเก่ียวข้องกับความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจของพนักงาน 2 ประเภท คือ ปัจจยัคํ้ าจุน 

(Hygiene Factor) และปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) มีมิติท่ีแตกต่างกนั 2 มิติท่ีเก่ียวกบั ปัญหาการ

จูงใจ ดา้นหน่ึงเป็นองคป์ระกอบ ท่ีเป็นไดท้ั้งสาเหตุของความไม่พอใจและสามารถป้องกนัความไม่

พอใจได ้Herzberg  เรียกองคป์ระกอบนั้นว่า เป็นองคป์ระกอบเสริมแรงหรือองคป์ระกอบส่งเสริม 

(Hygiene Factors) องคป์ระกอบน้ีเป็นองคป์ระกอบภายนอก (Extrinsic Factors) มีความสัมพนัธ์กบั

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนอีกดา้นหน่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีจูงใจ (Motivational Factors) ถา้

หากมีองคป์ระกอบจูงใจอยูแ่ลว้ก็จะสามารถนาํไปสู่ทศันคติทางดา้นบวก และการจูงใจท่ีแทจ้ริงได ้

องคป์ระกอบน้ีเป็นองคป์ระกอบภายใน (Intrinsic Factors)  

ทฤษฎีของ แรงจูงใจของ Herzberg (รัชดาภรณ์ เด่นพงศ,์ 2539) สามารถสรุปไดด้งัน้ี  

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีสร้างทศันคติทางบวกให้เกิดข้ึนกับ

พนกังานปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะมีความเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีจะมีผลกบั ความ

พอใจโดยตรง ปัจจยัจูงใจประกอบดว้ย   

 1.1 ความสําเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล

สามารถทาํงานไดส้าํเร็จตามกาํหนดและประสบผลสาํเร็จอยา่งดี มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหา 

ต่างๆ และรู้จกัการป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานประสบผลสําเร็จจะทาํให้เกิดความรู้สึก

พอใจในผลงานนั้น  

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ

ยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือจากบุคคลอ่ืนๆ ภายในหน่วยงาน การยอมรับ

นับถือ จากการยกย่อง ชมเชยหรือการแสดงความยินดีการให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆท่ี
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แสดงให้เห็น ถึงการยอมรับในความสามารถ ซ่ึงจะทาํให้บุคคลเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจและเห็น

คุณค่าผลงานของตนเองอีกดว้ย  

1.3 ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีมีความน่าสนใจ งานท่ี

มีความทา้ทายใหล้งมือทาํงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงานท่ีมีลกัษณะท่ีทาํตั้งแต่ตน้

จนจบไดโ้ดยลาํพงั โดยองคก์ารจะตอ้งทาํให้พนกังานรู้สึกว่างานท่ีทาํนั้นมีความสําคญั พนกังานมี

ความหมายต่อกระบวนการการทาํงานเพื่อใหพ้นกังานไดแ้สดงศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี  

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจในการท่ี 

ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานของตนและมีอาํนาจต่องานได้อย่างเต็มท่ี ไม่มีการควบคุม

ใกลชิ้ดมากเกินไป จนขาดอิสระในการทาํงาน   

1.5 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนตาํแหน่งให้

สูงข้ึน รวมถึงการไดรั้บโอกาสท่ีจะไดเ้พิ่มพูนความรู้ หรือการไดรั้บการอบรม เพิ่มความสามารถ

และพฒันาศกัยภาพของตนเอง  

2. ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีเป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนั ไม่ให้

คนเกิดความไม่พอใจในงานท่ีทาํอยู่เท่านั้น แต่ไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีจูงใจแต่อย่างใด การให้ความสนใจ 

หรือระมดัระวงัต่อปัจจยัคํ้าจุนเป็นส่ิงจาํเป็น แต่ก็ยงัมีเง่ือนไขไม่พียงพอจะใช้ในการจูงใจให้คนมี

ผลผลิตมากข้ึนได ้ปัจจยัคํ้าจุนประกอบดว้ย   

2.1 น โ ย บ า ย ก า ร บ ริ ห า ร ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  ( Company Policy and 

Administration) หมายถึง นโยบายการหรือจดัการบริหารขององคก์าร กฎ ระเบียบขอ้บงัคบั การจดั

ระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงนโยบายตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีมีการกาํหนดอย่างชดัเจน และมีความ

เป็นธรรม  

2.2  การบังคับบัญชา  (Supervision) หมายถึง  ความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารจดัการภายในหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีความยุติธรรมในการ

บริหาร มีความรู้ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา รับฟังความคิดเห็นและใหค้าํแนะนาํในการทาํงาน

แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    

2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

( Relationship with Supervisors, Peers and Subordinates) ห ม า ย ถึ ง  ก า ร ติ ด ต่ อ สั ม พัน ธ์ กั บ

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่วา่จะเป็นกิริยา วาจา ท่าทางต่างๆ ท่ีแสดงถึง

ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และสามารถทาํงาน

ร่วมกนัไดอ้ยา่งเป็นอยา่งดี  
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2.4    สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อม

ต่างๆ ในการทาํงาน และสภาพทางกายภาพของงาน เช่น บรรยากาศในการทาํงาน สถานท่ีทาํงาน 

อากาศ เสียง แสงสว่าง เป็นต้น และรวมถึงลักษณะแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ

เคร่ืองใช ้ใหมี้ความเหมาะสมเพียงพอ เพื่อเป็นส่ิงอาํนวยในการปฏิบติังานของพนกังาน  

2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในการ

ปฏิบติังานท่ีพนกังานพึงไดรั้บอยา่งเหมาะสมกบังานท่ีทาํ เช่น เงินเดือน เงินพิเศษ รวมถึงในรูปแบบ 

สวสัดิการต่างๆ ท่ีอยูใ่นระดบัเพียงพอ และเป็นท่ีพอใจของพนกังาน   

2.6 ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี

หรือไม่ดี ซ่ึงเป็นผลท่ีไดจ้ากงานในหนา้ท่ีของตน อาจเป็นผลกระทบโดยตรงหรือโดยออ้มต่อชีวิต

ส่วนตวั เช่น การถูกยา้ยไปทาํงานในท่ีใหม่ ซ่ึงอาจไกลจากครอบครัว ทาํให้พนกังานไม่มีความสุข 

จึงทาํใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในงานท่ีทาํ 

 2.7 ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกมัน่คงในงานท่ี

ทาํความมัน่คงต่อองคก์ารหรือความย ัง่ยนืในอาชีพ  

 จากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg สามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความพอใจโดยตรง สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่ พนกังานได ้รวมถึงสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทาํงานให้เพิ่มมากข้ึน ถ้าขาดปัจจยัน้ีไป หรือไม่สอดคล้องกบัความตอ้งการของพนกังาน 

หรืออยูใ่นระดบัท่ีไม่เหมาะสมท่ีจะยอมรับได ้ก็จะทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ถา้เม่ือใดท่ีปัจจยั

อยูใ่นระดบัท่ียอมรับหรือสูงกวา่ ความไม่พึงพอใจก็จะไม่เกิดข้ึน ดงันั้นปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยักระตุน้

ในการทาํงานและสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้แก่พนกังาน เช่น 

การมอบหมายงานท่ียากให้แก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานได้ แสดงความสามารถ ทกัษะ ในการ

ทาํงาน เม่ืองานนั้นสามารถทาํงานลุล่วงไดส้าํเร็จจะทาํให้เขาเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง และ

เห็นคุณค่าของงานนั้น ซ่ึงในขณะเดียวกนัเม่ือเขาทาํงานประสบผลสําเร็จก็ตอ้งใหก้ารยกยอ่ง ชมเชย 

และไดรั้บโอกาสความกา้วหนา้ในงาน เพื่อสร้างความพึงพอใจ ใหแ้ก่พนกังาน  

ปัจจยัคํ้าจุน ไม่ไดเ้ป็นส่ิงท่ีจูงใจพนกังานโดยตรง แต่ถา้ขาดปัจจยัน้ีหรือไม่มีปัจจยัน้ี ก็

จะทาํให้พนกังานเกิดความไม่พอใจได ้ปัจจยัน้ีจะช่วยป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจ ตวัอยา่งเช่น 

การนดัหยุดงานของพนกังาน ซ่ึงสาเหตุอาจมาจากเร่ืองเงินหรือค่าตอบแทน เป็นประการท่ีสําคญั

ท่ีสุด ส่วนปัจจยัคํ้ าจุนเก่ียวกบัสวสัดิการต่างๆ เช่น วนัลาพกั ลาป่วย และการตรวจสุขภาพของ

พนกังาน  ซ่ึงองค์การส่วนใหญ่เช่ือว่าจะสามารถเป็นแรงจูงใจให้พนกังานสามารถอยู่กบัองค์การ

ต่อไป แต่ในความจริงแลว้เป็นเพียงส่ิงท่ีค ํ้าจุนหรือรักษาไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจ ทาํใหเ้กิด

ความรู้สึกเฉยๆ หรือไม่รู้สึกดา้นลบ ปัจจยักลุ่มน้ีจะตอบสนองปัจจยัขั้นพื้นฐานของพนกังานนัน่เอง  



17 

โดยสรุปปัจจัยทั้ ง 2 ปัจจัยของ Herzberg เป็นส่ิงท่ีบุคคลต้องการ ปัจจัยจูงใจเป็น

องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการทาํงานท่ีสําคญั เป็นปัจจยัท่ีจูงใจให้พนกังานเกิดความสุขในการ

ทาํงาน เม่ือพนักงานได้รับการตอบสนองตามความต้องการของตนด้วยปัจจยัท่ีดีก็จะช่วยเพิ่ม

แรงจูงใจ ในการทาํงานมากข้ึน พนกังานก็จะเกิดความพึงพอใจในงานและสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ ปัจจยัคํ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีจะป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในงาน และเกิด

ความไม่เป็นสุข ช่วยปรับเปล่ียนทศันคติของพนกังานท่ีไม่อยากทาํงานให้กลบัมาสู่ความพึงพอใจ

และพร้อมท่ีจะทาํงาน 

 

  

2.2 แนวคดิและทฤษฏทีีเ่กีย่วข้องกบัเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 

 

2.2.1 ความหมายของเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 

เจเนอเรชัน่ (Generation) คือ การแบ่งคนออกเป็นกลุ่มย่อยโดยพิจารณาจากช่วงปีเกิด 

และเหตุการณ์สําคัญท่ีเกิดข้ึนในช่วงชีวิต คนท่ีอยู่ในเจเนอเรชั่นเดียวกันจะมีลักษณะเฉพาะท่ี

คลา้ยคลึงกนั เช่น ความเช่ือ ค่านิยม ลกัษณะนิสัย เป็นตน้ ซ่ึงแต่ละเจเนอเรชัน่จะมีลกัษณะเฉพาะท่ี

แตกต่างกัน (Lyons,2003; Mannheim,1952) หากอ้างอิงการแบ่งเจเนอเรชั่นตามการศึกษาของ

นักวิจยัไทย (ธรรมรัตน์ อยู่พรต, 2556) องค์กรในปัจจุบนัจะประกอบด้วยพนักงาน 3เจเนอเรชั่น

หลกั ไดแ้ก่ (1) เบบ้ีบูมเมอร์(Baby Boomer) เกิด พ.ศ.2475-2503(2) เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Generation X) 

เกิด พ.ศ.2504-2520และ (3) เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) เกิด พ.ศ.2521-2540โดยเจเนอเรชัน่วาย

เป็นพนักงานรุ่นล่าสุดท่ีเข้าสู่การทาํงานในองค์กร คนกลุ่มน้ีเกิดในยุคท่ีมีความก้าวหน้าทาง

เศรษฐกิจและสังคมอยา่งรวดเร็วจึงมีวถีิชีวติท่ีต่างจากคนรุ่นก่อนหนา้อยา่งเห็นไดช้ดั ลกัษณะสาํคญั

ของเจเนอเรชั่นวาย ได้แก่ มีความเช่ือมั่นในตนเองสูง เช่ียวชาญด้านเทคโนโลยีมี ความคิด

สร้างสรรค์ชอบความทา้ทาย และตอ้งการประสบความสําเร็จอย่างรวดเร็ว (Suthakan Mitrakul& 

Ananchai Kongchan, 2016) 

เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) (เดชา เดชะวฒันไพศาล และคณะ,2557) คือ กลุ่ม

ประชากรท่ีเกิดตั้งแต่ ค.ศ. 1977-1999 (พ.ศ. 2520-2542) (Wong et al., 2008) ประชากรกลุ่มน้ีกาํลงั

จะเป็นอตัรากาํลงัหรือทรัพยากรบุคคลท่ีสําคญัขององค์กรต่างๆ ในยุคปัจจุบนัและอนาคตอนัใกล ้

เจนเนอเรชั่นวาย ถูกเรียกขานกันไว้หลายช่ือ ไม่ว่าจะเป็น Millennial, WHY, Dot Com, Net 

Generation หรือ KIPPERS (Kids in Parents’ Pockets Eroding Retirement Saving) เป็นตน้ (Martin, 

2005) ซ่ึงแต่ละช่ือท่ีเรียกขานลว้นแลว้แต่ สะทอ้นใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะ ทศันคติ หรือพฤติกรรมท่ี 
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สําคญัและเห็นเด่นชดัของประชากรกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ในยุคสมยัน้ีเจนเนอเรชัน่วายเป็นกลุ่มคน

ท่ีมองโลกในแง่ดี ชอบทาํงานเป็นทีม ไม่ชอบทาํตามกฎระเบียบ ฉลาด ยอมรับความเปล่ียนแปลงใช้

เทคโนโลยีเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต (Howe and Strauss, 2000) แบบตลอดเวลา รักความกา้วหน้า มุ่ง

ผลสําเร็จเป็นหลกัแต่มกัไม่วางแผน ระยะยาว ไม่มีความอดทน แต่มีความคาดหวงัสูง มีโลกส่วนตวั

สูงแต่ไม่ไดแ้สดงออกถึงความตอ้งการเป็นอิสระ เทียบเท่าเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Gursoy et.al., 2008) 

ด้านการทาํงาน ประชากรกลุ่มน้ีให้ความสําคญักบั กระบวนการคิดมากกว่าการท่องจาํ หรือการ

ปฏิบติัตามกฎเกณฑ์อยา่งเคร่งครัดตามคาํสั่ง จึงมกัไม่ตอ้งการคาํแนะนาํวา่ควรหรือไม่ควรทาํอะไร 

แต่ให้ความสนใจกบัผลสําเร็จของงานหรือความทา้ทายของเน้ือหาของงาน มากกว่าวิธีการทาํงาน 

(Glass, 2007; Hurst and Good, 2009) ท่ี สํ า คัญมัก ท่ี จะ เ ปิ ดใ จย อม รับ แล ะ ป รับ ตัวใ ห้ เข้า กับ

สถานการณ์ท่ีแตกต่างและความหลากหลายในแง่มุมต่างๆ ชอบความทา้ทายใหม่ๆ มัน่ใจในตนเอง

สูง ชอบทาํงานเป็นทีมและใชชี้วิตแบบตอ้งการการติดต่อ ส่ือสารกบัผูอ่ื้นตลอดเวลา (Wong et al., 

2008) โดยภาพรวมคนกลุ่มน้ีจะให้ความสําคญักบัคุณภาพชีวิตมากกว่าจาํนวนเงินท่ีไดรั้บจากการ

ทาํงาน (Curtis, 2008) นอกจากน้ียงัพบวา่ เจนเนอเรชัน่วายมกัมีความอดทนตํ่า ทั้งร่างกายและจิตใจ 

เก็บอารมณ์ไม่อยู ่หากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจเร่ืองใดมีโอกาสถอดใจและ ลาออกสูง และไม่เคารพผู ้

อาวโุสกวา่หรือตาํแหน่งสูงกวา่ตน แต่จะเคารพท่ีตวัตนของคนนั้น เจนเนอเรชัน่วายมกัคิดวา่ คนเจน

เนอเรชั่นเอ็กซ์เป็นเพื่อนร่วมงาน (Gelston, 2007) เร่ืองของอายุและตาํแหน่งท่ีสูงกว่าอาจไม่มี

อิทธิพลใดๆ ต่อคนกลุ่มน้ี 

รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ(2554: 14) กล่าวถึงวยัท่ีแตกต่างกนัของพนกังานในองคก์ร ดงัน้ี

กลุ่มเจเนอเรชัน่บี (Baby Boomer)ปี เกิด 2487- 2507 มีลกัษณะเด่นท่ีพบในการทาํงาน คือ เขม้งวด 

มุ่งมัน่สูง สู้งานทุกประเภทผ่านงานมาเยอะ ประสบการณ์สูง เป็นผูใ้หญ่ เป็นคนท่ีอยู่วยัใกล้ๆ

เกษียณอายเุจเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Generation  X) ปีเกิด 2508 - 2523 มีลกัษณะเด่นท่ีพบในการทาํงานคือ 

เป็นกาํลงัสําคญัขององคก์ร ไฟแรง แต่ยงัขาดประสบการณ์อยูบ่า้ง และกาํลงักา้วข้ึนสู่ตาํแหน่งงาน

ระดบับริหารเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ปีเกิด 2524 - ปัจจุบนั มีลกัษณะเด่นท่ีพบในการทาํงาน

คือ เร่ิมก้าวเข้าสู่ชีวิตวยัทาํงาน ยงัติดความสนุกสนานจากวยัเรียน เป็นคนทนัสมยั มีความคิด

สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ แต่มกัไม่คอยอดทน 

แฮร่ีวอลลพั Harry Wallop (2014) กล่าวว่าGeneration Y หรือ Millennials คือกลุ่มคน

ท่ีเกิดในช่วงค.ศ.1980-2000 เป็นกลุ่มท่ีเกิดมาท่ามกลางเทคโนโลยแีละเติบโตมากบัเทคโนโลย ีและ

สามารถใชเ้ทคโนโลยเีป็ นส่ิงท่ีสร้างอนาคต สร้างอาชีพใหร่ํ้ารวยได ้

Generation Y (The Millennial) หรือ เจน วาย คือ ผูท่ี้เกิดในยุคท่ีมีโทรศพัท์เคล่ือนท่ี 

คอมพิวเตอร์ และ อินเทอร์เน็ต มีการระบุปีเกิดของคนรุ่นน้ีหลากหลายมาก แต่นกัวชิาการส่วนใหญ่ 
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ระบุวา่เกิด ระหวา่ง พ.ศ.2524-2543 เป็นคนท่ีชอบเทคโนโลยี ชอบความเร็ว ทนัทีทนัใด ไม่ชอบรอ

นาน ชอบสีสันสดใส บรรยากาศสนุกสนาน ชอบให้เอาอกเอาใจ มีลกัษณะการใช้ภาษาท่ีไม่เป็น

ทางการ ไม่ช่ืนชอบความเป็นทางการ มองโลกในแง่ดี มองทุกอยา่งแบบสดใส และโลกสวย คนรุ่น

น้ีมีเอกลกัษณ์ทางการใชภ้าษาแบบสร้างสรรค ์ฉีกกฎเกณฑ์ จึงทาํให้เกิดภาษาปาก (Slang) มากมาย 

จนทาํให้กลุ่มขนบนิยมมองวา่เป็นการสร้างภาษาวิบติั แต่ถา้มองดว้ยมุมมองท่ียอมรับความแตกต่าง

ได ้จะเห็นว่าเป็นวิวฒันาการของภาษาท่ียงัมีชีวิตอยูเ่ช่นภาษาไทยของเรา (อาจารย ์ดร.ภก.ลือรัตน์ 

อนุรัตน์พานิช,2559) 

จากการทบทวนเอกสารเร่ืองแนวคิด เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ท่ีกล่าวมาทั้งหมด

น้ี พบว่าเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิด พ.ศ.2521-2540โดยเจเนอเรชั่นวายเป็นพนักงานรุ่น

ล่าสุดท่ีเขา้สู่การทาํงานในองคก์ร เป็นกลุ่มคนท่ีมองโลกในแง่ดี ชอบทาํงานเป็นทีม ไม่ชอบทาํตาม

กฎระเบียบ ฉลาด ยอมรับความเปล่ียนแปลงใช้เทคโนโลยีเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต ท่ีสําคญัมกัท่ีจะ

เปิดใจยอมรับและปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีแตกต่างและความหลากหลายในแง่มุมต่างๆ ชอบ

ความทา้ทายใหม่ๆ มัน่ใจในตนเองสูง แต่เจนเนอเรชัน่วายมกัมีความอดทนตํ่า ทั้งร่างกายและจิตใจ 

เก็บอารมณ์ไม่อยู่ หากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจเร่ืองใดมีโอกาสถอดใจและ ลาออกสูง ดงันั้นจึงมี

ความผกูพนักบัองคก์รนอ้ย 

 

 

2.3 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

2.3.1 งานวจัิยในประเทศ 

ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี (2557 อา้งถึงใน แพรวดาว พาศาจารุ, 2559) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ พนกังานกลุ่ม เจเนอเรชัน่วาย : กรณีศึกษาพนกังานภายใต้

ธุรกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จาํกดั” พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพการสมรส ท่ีต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั มีเพียงระยะเวลาการ

ปฏิบติังานท่ีต่างกนั ถึงจะมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซ่ึง

ประกอบดว้ย ดา้นโอกาสเรียนรู้และกา้วหนา้ในงาน ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นงานท่ีไดมี้โอกาส

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นความสําคญัต่อเป้าหมายองค์กร และปัจจยัดา้นตวัแบบการบริหารองคก์ร 

ซ่ึงประกอบด้วย ด้านวิธีการ กฎระเบียบในการปฏิบติังาน ด้านการให้โอกาสได้มีส่วนร่วมใน

ขอ้เสนอแนะและดาํเนินการในโครงการท่ีสาํคญัขององคก์ร ดา้นการสร้างสัมพนัธภาพในหน่วยงาน

ด้านการส่ือสารภายในองคก์ร ด้านการจ่ายอตัราค่าจา้งและผลประโยชน์ตอบแทน ด้านการจดั
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สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานพนกังานกลุ่ม เจ

เนอเรชัน่วาย : กรณีศึกษาพนกังานภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรด

ด้ิง จาํกดั อย่างมีนยัสําคญั ทางสถิติท่ีระดบั0.05 มีเพียงด้านการให้อิสระในการปฏิบติังานท่ีไม่มี

ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

เกตุนภัส เมธีกสิวฒัน์(2555 อ้างถึงใน อุกฤษณ์ ติยะเจริญศรี, 2559 ) ศึกษาเร่ือง 

“ความสัมพนัธ์ของความผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องานและองคก์ารกบัความตั้งใจลาออกของ

พนกังานในธุรกิจโรงแรมจงัหวดันครราชสีมา” พบวา่มีการศึกษาถึงความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน

ท่ีมีต่องานอยูบ่า้งแต่การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทต่องานในมิติ 3 มิติ ไดแ้ก่ ดา้น

ความกระตือรือร้น ดา้นความเต็มใจอุทิศตนให้กบังาน และ ดา้นการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของ

ชีวิตกบัความตั้งใจลาออกจากองค์การยงัไม่มีปรากฏ แต่สําหรับงานวิจยัต่างประเทศนั้นมีการนาํ

ความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องานในมิติทั้งสามมาศึกษารวมกับความตั้งใจลาออกจาก

องคก์ารอยู่บา้งซ่ึงงานวิจยัส่วนใหญ่ลว้นพบว่าความผูกพนัทุ่มเทต่องานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั

ความตั้งใจลาออกจากองคก์าร 

พงศกร เผา่ไพโรจนกร (2546 อา้งถึงใน แพรวดาว พาศาจารุ, 2559) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยั

ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังาน บริษทั ซีเมนส์ จาํกดั” ผลการศึกษาพบวา่ 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัลกัษณะองค์กร และปัจจยัประสบการณ์ในการ

ทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร และยงัพบอีกว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความสัมพนัธ์ต่อ

ความผูกพนัต่อองค์กรสูงท่ีสุด คือ ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความมัน่คงในงาน รองลงมาคือ ด้าน

ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานและปัจจยัลกัษณะองค์กร ดา้นนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบั และขั้นตอน

ต่าง ๆ ในการทาํงาน ตามลาํดบั และปัจจยัท่ีมีผลต่อความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รตํ่าท่ีสุด 

คือ ปัจจยัประสบการณ์ในการทาํงาน ดา้นการเห็นความสาํคญัของงาน 

 

2.3.2. งานวจัิยต่างประเทศ 

Hyo   Sun   Jung   &   Hye   Hyun   Yoon (2016 อา้งถึงใน อุกฤษณ์ ติยะเจริญศรี,2559) 

ไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัคุณค่าและความหมายของงานกบักลุ่มพนกังานกลุ่มธุรกิจการให้บริการใน

หลายมิติ โดยการศึกษาในคร้ังน้ีตอ้งการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้คุณค่าและความหมายของ

งานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของกลุ่มพนกังานบริการในร้านอาหารและโรงแรมในประเทศเกาหลี

จาํนวน 352 คน โดยใชผู้ว้จิยั ใชแ้บบวดัการรับรู้ถึงคุณค่าและความหมายของงานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ร พบวา่ความหมายและคุณค่าของงานนั้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่องานและ

องค์กร นอกจากน้ีจากศึกษาในครังน้ียงัพบว่าความผูกพนัต่องานนั้ นเป็นตวักลางในการสร้าง
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ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความหมายและคุณค่าในงานกับความผูกพนัต่อองค์กรอีกด้วย      

JungHoon (Jay) Lee  &  Chihyung  (Michale) Ok (2015 อา้งถึงใน อุกฤษณ์ ติยะเจริญศรี,2559) ได้

ทาํการศึกษาเก่ียวกบัแรงขบัเคล่ือนท่ีมีผลต่อความผกูพนัในงาน จากปัจจยัดา้นการประเมินคุณค่าใน

ตนเองและบรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานในกลุ่มธุรกิจโรงแรมจาํนวน 

394 คน ในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยผูว้ิจยัใช้แบบวดัเก่ียวกบัการประเมินคุณค่าในตนเองและ

ความผูกพันของพนักงานในองค์กร พบว่าการประเมินคุณค่าในตนเองของพนักงานนั้ นมี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนกังาน ในขณะเดียวกนับรรยากาศองคก์รนั้นเป็นตวัแปรในการ

ทาํนายความผูกพนัของพนกังานในองคก์ร โดยบรรยากาศองคก์รนั้นหมายถึงการรับรู้ของพนกังาน

เก่ียวกบัรูปแบบการบริหารงาน การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน การประสานงานภายใน รวมไปถึง

การส่ือสารและเขา้ถึงขอ้มูลในองคก์ร 

Burke,  Koyuncu,  Jing,  and  Fiksenbaum  (2009 อา้งถึงใน อุกฤษณ์ ติยะเจริญศรี,2559 

) ศึกษาเร่ืองปัจจยัเหตุและปัจจยัผลท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องานในภาค

ธุรกิจโรงแรมพบวา่พนกังานจะมีความรู้สึกทา้ทายกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายและจะใชค้วามสามารถ

ของตนเองในการทาํงานมากกว่าพนักงานท่ีไม่เกิดความผูกพนัทุ่มเทต่องานและยงัพบว่าความ

ผูกพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน สามารถทาํนายผลลพัธ์ของงาน (Work  outcomes) และความ

อยู่ดีมีสุขของพนกังานได ้(Well-being) ซ่ึงความสัมพนัธ์ดา้นผลลพัธ์ของงานท่ีพบไดแ้ก่ ความพึง

พอใจต่องานความพึงพอใจต่อสายอาชีพงานทําให้เกิดความเครียดและความตั้ งใจลาออก 

ความสัมพนัธ์ท่ีพบดา้นความอยูดี่มีสุขของพนกังาน ไดแ้ก่ ความเหน่ือยลา้งานทาํให้เกิดปัญหากบั

ครอบครัว ครอบครัวทาํใหเ้กิดปัญหากบังานและความเจบ็ป่วยทางร่างกาย 

 

 

2.4 ผลการทบทวนวรรณกรรมทีม่ต่ีองานวจิัยนี ้

จากการศึกษางานวิจยัเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์รของกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วายนั้น ส่วนใหญ่เป็นปัจจยัเก่ียวกบัดา้นลกัษณะงาน 

ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นโอกาสเรียนรู้และกา้วหน้าในงาน ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นงานท่ีได้มี

โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นความสาํคญัต่อเป้าหมายองคก์ร แต่โดยภาพรวมก็เกิดจากปัจจยัหลาย

อยา่งประกอบกนั ซ่ึงเร่ิมวิเคราะห์ไดจ้ากอนัดบัแรกคือพฤติกรรม ค่านิยม และทศันคติ ส่วนตวัของ

พนกังานเจเนอเรชัน่วาย อา้งอิงแนวคิดพฤติกรรมในดา้นการทาํงานของเจเนอเรชัน่วาย (เดชา เดชะ

วฒันไพศาล และคณะ,2557) และปัจจยัท่ีสองท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไดก้็คือ

การมีแรงจูงใจ โดยวดัไดจ้าก ทฤษฎีของ แรงจูงใจของ Herzberg (รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์, 2539)  ว่า
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พนกังานมีปัจจยัจูงใจ และ ปัจจยัคํ้าจุน เอ้ือให้พนกังานเกิดความรักและความผูกพนัในการทาํงาน

มากน้อยเพียงใดและท้ายท่ีสุดคือ การศึกษาและวิเคราะห์หาส่ิงสําคัญท่ีเป็นแรงขับเคล่ือนให้

พนกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์รไดอ้ยา่งย ัง่ยืน จากแนวคิด Aon Hewitt’s Employee Engagement 

Model ประกอบไปด้วยปัจจยัดังต่อไปน้ี 1. วฒันธรรมและเป้าหมายองค์กร 2. สวสัดิการและ

ค่าตอบแทน 3.ลกัษณะงาน 4.ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 5.ความเป็นผูน้าํ 6. คุณภาพชีวิต และ 7.  

โอกาสกา้วหน้าในงาน ซ่ึงปัจจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะทาํให้พนักงานเจเนอเรชั่นวายมีความรู้สึกว่า

องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้และเกิดความผกูพนักบัองคก์รมากยิง่ข้ึน 
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

การดาํเนินงานวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของพนกังานบริการ

ในรุ่นเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ต่อธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึงในเขตพื้นท่ีชั้นในและ

ชั้ นนอกกรุงเทพมหานคร” คร้ังน้ีผู ้วิจ ัยได้เลือกการศึกษาวิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) เพราะว่ามี จุดมุ่งหมายเพื่ออธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุ-ผลของปรากฎการณ์ท่ี

ทาํการศึกษา โดยมีทฤษฏีหรือกรอบแนวคิดเป็นแนวทางในการดาํเนินงานอย่างชดัเจน และอาศยั

วิธีการทางวิทยาศาสตร์ การวดัผลและการวิเคราะห์เชิงสถิติเป็นเคร่ืองมือเพื่อนาํไปสู่ความแม่นยาํ

ของผลการวจิยั ทางผูว้จิยัไดมี้การดาํเนินการศึกษาคน้ควา้ตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1. กรอบแนวคิดงานวจิยั 

2. แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 

3. กลุ่มตวัอยา่ง 

4. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

5. วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

 

3.1 กรอบแนวคดิงานวจิัย  

Aon Hewitt (ไม่ไดร้ะบุปี อา้งถึงใน ดร. สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559: 18) กล่าวถึงการวดั

ระดบัความผูกพนัในการทาํงานของพนกังาน กบัโมเดล 3S พฤติกรรมสําคญั 3 อยา่ง คือ Say, Stay

และ Strive (คาํนิยามของ 3S ก็คลา้ยๆกบัคาํนิยามของ “ความรัก” ท่ีกาํหนดว่า คนเราจะรักใครนั้น 

จะตอ้งคิดแต่เร่ืองดีๆ รู้สึกดีๆ และแสดงพฤติกรรมท่ีดีๆออกมา ดงันั้น Aon Hewitt จึงแบ่งปัจจยั

อ อ ก เ ป็ น 7 ก ลุ่ ม  ไ ด้ แ ก่  1. Culture & Purpose 2. Total Compensation 3. Work Activities 4. 

Relationships 5. Leadership 6. Quality of life 7. Opportunity เพื่อนํามาวดัปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร ตามแนวคิดความผูกพนัในการทาํงานของ Aon Hewitt มาพฒันาเป็น

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ไดด้งัต่อไปน้ี 
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ตัวแปรอสิระ         ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 3.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 

จากกรอบแนวคิดงานวจิยั สามารถกาํหนดเป็นคาํถามหลกัท่ีใชใ้นแบบทดสอบ ดงัน้ี 

คาํถามท่ี 1 : มุมมองและความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรม ค่านิยมและ

ทศันคติในการทาํงานของพนกังานเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่ง

หน่ึงในเขตพื้นท่ีชั้นในและชั้นนอกกรุงเทพมหานคร 

คาํถามท่ี 2 : ระดบัของความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ท่ีเลือก

ทาํงานในธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึงในเขตพื้นท่ีชั้นในและชั้นนอกกรุงเทพมหานคร 

คําถามท่ี 3 : ปัจจัยท่ีมีความสําคัญท่ีสุดในการส่งผลให้พนักงานเจเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y) เกิดความผกูพนัต่อองคก์รทั้งในเชิงบวก 

 

 

3.2 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ ในการศึกษา 

การวิจยัครังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยแหล่งข้อมูลใน

การศึกษาประกอบดว้ย  

องคป์ระกอบดา้นภาระหนา้ท่ี: 

1. วตัถุประสงคแ์ละวฒันธรรมขององคก์ร 

2. ลกัษณะงาน 

3. เงินเดือนและสวสัดิการ 

องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์: 

1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

2. ความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 

องคป์ระกอบดา้นองคก์ร: 

1. คุณภาพชีวติ 

2. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในอาชีพ 

 

 

ความผกูพนัใน

การทาํงานต่อ

องคก์ร 
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1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ขอ้มูลไดม้าจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่ม

ตวัอยา่งจาํนวน 50 คน 

2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่างๆ ท่ี

เก่ียวขอ้ง เช่น บทความของบริษทั และการสืบคน้ขอ้มูลเพิ่มเติมทางอินเทอร์เน็ต เช่น เวบ็ไซตข์อง

ร้าน 

 

  

3.3 กลุ่มตัวอย่าง 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูจ้ดัทาํไดเ้ลือกกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 46 คน จากพนกังานบริการ

ทั้งหมด 140 คน ในการวเิคราะห์ แบ่งกลุ่มตวัอยา่งดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1.พื้นท่ีในการเก็บแบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 

•สาขาท่ีอยู่ใน ศูนยก์ลางธุรกิจของกรุงเทพมหานคร (CBD) หมายถึง พื้นท่ีบริเวณ สี

ลม สาทร ถนนพระราม 4 เพลินจิต ถนนวิทยุ อโศก และ สุขุมวิท (ช่วงตน้จนถึงซอย 24) (CBRE 

Research: ออนไลน์) จาํนวน 31 คน  

•สาขาท่ีอยูน่อก โซนศูนยก์ลางธุรกิจ จาํนวน 15 คน  

2. พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามตอ้งอยู่ใน เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิด พ.ศ.

2521-2540 (โดยไม่ระบุวา่จะเป็นเพศใด) 

3. พนักงานบริการจะสุ่มเลือกตั้งแต่ระดับพนักงานระดับปฎิบติัการ จนถึง ระดับ

ผูจ้ดัการ โดยแบ่งเป็น ระดบัผูจ้ดัการ 5 คน, ระดบัSupervisor 3 คน, ระดบัหวัหนา้โซนให้บริการ 9 

คน และพนกังานระดบัปฎิบติัการ 29 คน   

ดงันั้นแลว้ จะไดข้อ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งมาทั้งหมด 46 คน โดยการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่ง

ตรงตามรายละเอียดขา้งตน้ และใช้หลกัการสุ่มตวัอย่างตามสะดวกของผูท้าํวิจยั เช่น เป็นคนรู้จกั 

หรือเป็นการสุ่มขอพนกังานจากแผนกท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง 

 

 

3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ

ความผกูพนัของพนกังานบริการในรุ่นเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ต่อธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่ง

หน่ึงในเขตพื้นท่ีชั้นในและชั้นนอกกรุงเทพมหานคร (สาํหรับรายละเอียดของแบบสอบถามสามารถ

ดูเพิ่มเติมไดท่ี้ ภาคผนวก) 
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แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นแบบ Checklist ประกอบดว้ย 

เพศ อายุสภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานท่ีทาํงาน และระดบั

พนกังานและค่าตอบแทน  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรม ค่านิยมและ

ทศันคติในการทาํงานของพนกังานเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่ง

หน่ึงในเขตพื้นท่ีชั้นในและชั้นนอกกรุงเทพมหานคร  

แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา 

(Cronbach’s Alpha Coefficient ค่าอลัฟาท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยการ

วจิยัคร้ังน้ีไดใ้ชค้่าอลัฟาท่ียอมรับไดท่ี้ 0.70 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.2545 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วฒิุมานพ, 

2555) โดยไดค่้าความเช่ือมัน่ของทุกดา้น ดงัน้ี  

 

ตารางที ่3.1 แสดงค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา  

ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรม ค่านิยมและทศันคติในการทาํงาน ค่า Cronbach’s Alpha 

1. วตัถุประสงคแ์ละวฒันธรรมขององคก์ร 0.860 

2. เงินเดือนและสวสัดิการ 0.722 

3. ลกัษณะงาน 0.782 

4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 0.708 

5. ความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 0.896 

6. คุณภาพชีวติ 0.843 

7. ความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 0.880 

 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบั ระดบัของความผูกพนัของพนกังาน

เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ท่ีเลือกทาํงานในธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึงในเขตพื้นท่ีชั้นใน

และชั้นนอกกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ค่า Cronbach’s Alpha 

1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 0.927 

2. ความผกูพนัดา้นพฤติกรรม 0.889 
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสําคญัและมีผลทาํให้

เกิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รอยา่งย ัง่ยนื  

ลกัษณะแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2-4 จะรวบรวมค่าคะแนนโดยใช้หลกัเกณฑ์ ทั้งหมด 2 

ประเภท คือวิธีท่ี 1 แบบ Ordinal Scale และ วิธีท่ี 2 สเกลประมาณค่าแบบรวม (Summate Rating 

Scale) โดยใชม้าตรวดั Likert Scale ซ่ึงเป็นการวดัแบบจดัอนัดบัจาํนวน5 อนัดบั คือ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย 

ปานกลาง มาก มากท่ีสุดโดยกาํหนดค่าในแต่ละขอ้ใหมี้ค่าเท่ากนัโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

 

ตารางที ่3.2 แสดงการกาํหนดระดับค่าคะแนนสําหรับการตอบคําถาม 

ระดบัความคิดเห็น การใหค้ะแนนคาํถามเชิงบวก การใหค้ะแนนคาํถามเชิงลบ 

มากท่ีสุด 5 1 

มาก 4 2 

ปานกลาง 3 3 

นอ้ย 2 4 

นอ้ยท่ีสุด 1 5 

 

 

3.5 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล   

ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ขอ้มูลปฐมภูมิท่ีไดจ้ากแบบสอบถามจะถูกนาํมามาดาํเนินการ

ตามลาํดบั ดงัน้ี 

1. ออกแบบสอบถาม ใชก้ารวจิยัเชิงสาํรวจ วดัจากความถ่ีในการเลือก (Checklist) และ

การจดัเรียงลาํดบั (Ranking) ของผูต้อบแบบสอบถาม 

2. รวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาแลว้ ทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งและความ

สมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

3. ดาํเนินการแปลงสภาพขอ้มูล (Data) เป็นขอ้มูล (Information)  

4. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลทางคณิตศาสตร์ หา

ร้อยละ และความถ่ี พร้อมทั้งนาํ มาจดัเรียงลาํดบัของคาํตอบ เพื่อสรุปผล 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 

 

 

งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั

ของพนกังานบริการในรุ่นเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ต่อธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึงในเขต

พื้นท่ีชั้นในและชั้นนอกกรุงเทพมหานครโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั การนาํเสนอ

ผลการวจิยัประกอบดว้ยขอ้มูล 4 ส่วน (ดงัภาคผนวก ก) ดงัน้ี  

1. การวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ 

2. การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม ค่านิยม และ

ทศันคติส่วนบุคคลต่อการทาํงานท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนักบัองค์กร นาํมาวิเคราะห์ โดยใช้สถิติ

พื้นฐานหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (𝑋𝑋) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

3. การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้สถิติพื้นฐาน

หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (𝑋𝑋) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

4. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้เกิดความผูกพนักบั

องคก์รโดยใชส้ถิติพื้นฐานหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (𝑋𝑋) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 

 

4.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ  อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา  อาชีพตาํแหน่ง รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์ร  และพื้นท่ีปฏิบติังาน  

จาํนวน 46 คน โดยนาํเสนอจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม ดงัตาราง 4.1 
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ตาราง 4.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์  

ประเภทข้อมูลประชากรศาสตร์ จํานวน Percentage (%) 

เพศ     

ชาย 4 9% 

หญิง 42 91% 

จํานวนรวม 46 100% 

อาย ุ  จาํนวน Percentage (%)  

21-25 25 54% 

26-30 12 26% 

31-35 6 13% 

36-40 3 7% 

จํานวนรวม 46 100% 

สถานภาพ     

โสด 35 76% 

สมรส 10 22% 

ม่าย/หยา่ร้าง 1 2% 

จํานวนรวม 46 100% 

ระดบัการศึกษา     

ตํ่ากวา่ป.ตรี 37 80% 

ป.ตรี 9 20% 

สูงกวา่ป.ตรี 0 0% 

จํานวนรวม  46 100% 

ตาํแหน่ง     

พนกังานบริการ 29 63% 

จูเนียร์,กปัตนั 9 20% 

ซุปเปอร์ไวเซอร์ 3 7% 

ผูจ้ดัการ 5 11% 

จํานวนรวม 46 100% 
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ตาราง 4.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ (ต่อ)   

รายได ้     

<15,000 9 20% 

15,001-20,000 29 63% 

20,001-30,000 7 15% 

30,001-40,000 1 2% 

จํานวนรวม 46 100% 

ระยะเวลาร่วมงาน  จาํนวน Percentage (%)  

ทดลองงาน 8 17% 

<1 11 24% 

1-2 13 28% 

3-4 7 15% 

4-5 2 4% 

>5 5 11% 

จํานวนรวม 46 100% 

พท.ปฏิบติังาน     

พื้นท่ีกรุงเทพชั้นใน 31 67% 

พื้นท่ีกรุงเทพชั้นนอก 15 33% 

จํานวนรวม 46 100% 

 

จากตาราง 4.1 พบวา่ 

1. เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 91 

และเพศชาย จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 9 

2. อาย ุผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 21-25 ปี จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อย

ละ 54, รองลงมา มีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 26, อาย ุ31-35 ปี จาํนวน 6 คน 

คิดเป็นร้อยละ 13, อาย ุ36-40 ปี จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 7     
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3. สถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 35 คน คิดเป็น

ร้อยละ 76 รองลงมา คือ สมรส จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 22 และจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคือ ม่าย/หยา่

ร้าง จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2  

4. ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีการศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี 

จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 80 และ การศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 20 

5. ตาํแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังาน ตาํแหน่งพนกังานบริการ 

จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 63 รองลงมาเป็น ตาํแหน่งจูเนียร์กปัตนัและกปัตนั จาํนวน 9 คน คิด

เป็นร้อยละ 20 และ ตาํแหน่งผูจ้ดัการ จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 11 และ ซุปเปอร์ไวเซอร์ จาํนวน 

3 คน คิดเป็นร้อยละ 7 ตามลาํดบั 

6. ระดบัเงินเดือนต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัเงินเดือนอยู่ระหว่าง 

15,000-20,000 บาทต่อเดือน จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 63 รองลงมาคือ มีระดบัเงินเดือนน้อยกว่า 

15,000 บาทต่อเดือนจาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 20 ถดัมาคือ มีระดบัเงินเดือนอยู่ระหว่าง 20,001-

30,000 บาทต่อเดือน จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 15 ส่วนอีก 1 คน มีระดบัเงินเดือนอยูร่ะหวา่ง 30,001-

40,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 2  

7. ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองค์กร  ผูต้อบแบบสอบถามท่ีทาํงานร่วมกบัองค์กร 1-2 ปี 

จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 28 , ผูต้อบแบบสอบถามท่ีทาํงานร่วมกบัองคก์รนอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 

11 คน คิดเป็นร้อยละ 24 , ผูต้อบแบบสอบถามท่ีทาํงานร่วมกบัองคก์รในระยะทดลองงาน จาํนวน 8 

คน คิดเป็นร้อยละ 17 , ผูต้อบแบบสอบถามท่ีทาํงานร่วมกบัองคก์ร 3-4 ปี จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อย

ละ 15 , ผูต้อบแบบสอบถามท่ีทาํงานกบัองค์กรมากกว่า 5 ปี จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 11 ส่วน

กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีทาํงานกบัองคก์รมา4-5 ปี จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4 ตามลาํดบั 

8.  พื้ น ท่ีปฏิบัติงาน ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในพื้ น ท่ีชั้ นใ น

กรุงเทพมหานคร คือในพื้นท่ี สยาม, เซ็นทรัลเวลิด,์ ชิดลม, อโศกและทองหล่อเป็นตน้จาํนวน 31คน 

คิดเป็นร้อยละ 67 และ ปฏิบติังานในพื้นท่ีชั้นนอกกรุงเทพมหานคร คือในพื้นท่ี บางนา, ป่ินเกลา้ 

เป็นตน้ จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 33  

 

 

4.2 การวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อพฤติกรรม ค่านิยม และ

ทศันคติส่วนบุคคลต่อการทาํงานทีส่่งผลให้เกดิความผูกพนักบัองค์กร 

ปัจจยัท่ีส่งผลพฤติกรรม ค่านิยม และทศันคติส่วนบุคคลต่อการทาํงานท่ีส่งผลให้เกิด

ความผูกพนักบัองคก์รในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่ 1. วตัถุประสงคแ์ละวฒันธรรม
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ขององคก์ร  2. เงินเดือนและสวสัดิการ 3. ลกัษณะงาน 4. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  5. ความเป็น

ผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 6. คุณภาพชีวิต และ 7.ความมัน่คงและโอกาสกา้วหน้าในการทาํงาน  โดย

นาํเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคาํบรรยาย ดงัน้ี (รายละเอียดแต่ละปัจจยั สามารถดูเพิ่มเติม

ไดท่ี้ ภาคผนวก ข ตาราง ท่ี 4.3-4.9) 

 

ตาราง 4.2 สรุปปัจจัยทีส่่งผลต่อพฤติกรรม ค่านิยม และทัศนคติส่วนบุคคลต่อการทาํงานทั้ง 7 

ปัจจัย  

อนัดับ ปัจจัย ค่าเฉลีย่ S.D. Percentage (%) 

1 ความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 3.95 0.80 14.86% 

2 วตัถุประสงคแ์ละวฒันธรรมขององคก์ร   3.93 0.57 14.79% 

3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   3.92 0.68 14.74% 

4 ความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 3.80 0.80 14.28% 

5 คุณภาพชีวติ 3.79 0.67 14.23% 

6 ลกัษณะงาน 3.78 0.68 14.20% 

7 เงินเดือนและสวสัดิการ 3.43 0.79 12.89% 

 

จากตารางพบว่า  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม ค่านิยม และทศันคติส่วนบุคคลต่อการ

ทาํงานท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนักบัองค์กรโดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมาก

ท่ีสุด พบวา่ พนกังานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นดา้นความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาในการ

ทาํงานมากท่ีสุด (�̅�𝑥 = 3.95, S.D. = 0.80)  รองลงมา คือ ดา้นวตัถุประสงคแ์ละวฒันธรรมขององค์กร 

(�̅�𝑥 = 3.93, S.D. = 0.57) ถดัมา คือ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (�̅�𝑥 = 3.92, S.D. = 0.68) 

อนัดบัต่อไป คือ ดา้นความมัน่คงและโอกาสกา้วหน้าในการทาํงาน (�̅�𝑥 = 3.80, S.D. = 0.80) และ 

ดา้นคุณภาพชีวิต (�̅�𝑥 = 3.79, S.D. = 0.67)  และดา้นลกัษณะงาน (�̅�𝑥 = 3.78, S.D. = 0.68) ตามลาํดบั 

ส่วนปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (�̅�𝑥 = 3.43, 

S.D. = 0.79) 

 

 

4.3 การวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
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ตาราง 4.3  ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ข้อความ ค่าเฉลีย่ S.D. 

Percentage 

(%) 

1. ท่านมีความพยายามอย่างมากในการรักษามาตรฐาน

ในส่วนงาน/แผนกของตน       4.26  

            

0.71  10.67% 

2.  ฉันเต็มใจและพยายามท่ีจะทํางานให้ดีท่ีสุดกว่า

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้       4.17  

            

0.71  10.45% 

3. ท่านพยายามอย่างสุดความสามารถทุ่มเทแรงกาย

แรงใจเพื่อสนบัสนุนใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ       4.15  

            

0.67  10.40% 

4. ท่านมีความสมคัรใจท่ีจะทาํส่ิงอ่ืนๆนอกเหนือจากงาน

ของตนเพื่อสนบัสนุนวตัถุประสงคข์ององคก์ร       4.15  

            

0.87  10.40% 

5. ฉันรู้สึกว่าความสําเร็จของงาน คือความรู้สึกของฉัน

ดว้ย       4.00  

            

0.73  10.02% 

6. ฉนัมกัจะพูดถึงองคก์รในทางท่ีดีและช่ืนชมให้ผูอ่ื้นฟัง

เสมอ       3.98  

            

0.71  9.96% 

7. ท่านมีความรู้สึกรักในองคก์รท่าน       3.96  

            

0.87  9.91% 

8. ท่านมกัจะเสนอแนะแนวทางท่ีจะช่วยปรับปรุงงาน

หรือยกระดบัทีมงานของตน       3.83  

            

0.97  9.58% 

9. ฉนัมีความภาคภูมิใจในองคก์ร       3.80  

            

0.86  9.53% 

10. ฉันยินดีท่ีจะเลือกองค์กรน้ีมากกว่าองค์กรอ่ืนหาก

สามารถเลือกได ้       3.63  

            

0.77  9.09% 

 

จากตารางพบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร โดย

เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า ขอ้ท่ี ท่านมีความพยายามอย่างมากใน

การรักษามาตรฐานในส่วนงาน/แผนกของตนมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  (�̅�𝑥 = 4.26, S.D. = 0.71) 

รองลงมา คือ ขอ้ท่ี ฉนัเต็มใจและพยายามท่ีจะทาํงานให้ดีท่ีสุดกวา่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้(�̅�𝑥 = 4.17, S.D. 

= 0.71) ถดัมาค่าออกมาเท่ากนั 2 ขอ้ คือ ขอ้ท่านพยายามอยา่งสุดความสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจ

เพื่อสนับสนุนให้องค์กรประสบความสําเ ร็จ และข้อท่านมีความสมัครใจท่ีจะทํา ส่ิงอ่ืนๆ
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นอกเหนือจากงานของตนเพื่อสนบัสนุนวตัถุประสงคข์ององคก์ร  (�̅�𝑥 = 4.15, S.D. = 0.87) ขอ้ถดัไป

เป็น ขอ้ท่ีฉนัรู้สึกวา่ความสาํเร็จของงาน คือความรู้สึกของฉนัดว้ย (�̅�𝑥 = 4.00, S.D. = 0.73) ลาํดบัถดั

มาคือ ขอ้ฉันมกัจะพูดถึงองค์กรในทางท่ีดีและช่ืนชมให้ผูอ่ื้นฟังเสมอ(�̅�𝑥 = 3.98, S D. = 0.71) ขอ้

ท่านมีความรู้สึกรักในองคก์รท่าน (�̅�𝑥 = 3.96, S D. = 0.87), และขอ้ท่ีท่านมกัจะเสนอแนะแนวทางท่ี

จะช่วยปรับปรุงงานหรือยกระดับทีมงานของตน (�̅�𝑥 = 3.83, S D. = 0.97) และข้อฉันมีความ

ภาคภูมิใจในองคก์ร (�̅�𝑥 = 3.80, S.D. = 0.86) ตามลาํดบั และลาํดบัสุดทา้ย คือ ขอ้ท่ีฉนัยนิดีท่ีจะเลือก

องคก์รน้ีมากกวา่องคก์รอ่ืนหากสามารถเลือกได ้(�̅�𝑥 = 3.63, S.D. = 0.77)  

 

 

4.4 การวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยสําคญัทีท่าํให้เกดิความผูกพนักบั

องค์กร 

 

ตาราง 4.4 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยสําคัญทีท่าํให้เกดิความผูกพนักบัองค์กร 

อนัดับ ปัจจัย ค่าเฉลีย่ S.D. Percentage (%) 

1 เงินเดือนและสวสัดิการ 5.89 1.52 21.04% 

2 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   4.52 1.80 16.15% 

3 

ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้าในการ

ทาํงาน 4.30 2.10 15.37% 

4 คุณภาพชีวติ 3.93 1.74 14.05% 

5 ลกัษณะงาน 3.83 1.77 13.66% 

6 ความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 3.02 1.61 10.79% 

7 วตัถุประสงคแ์ละวฒันธรรมขององคก์ร   2.50 1.60 8.93% 

 

จากตารางพบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้เกิดความ

ผูกพนักบัองคก์ร โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบวา่ พนกังานมีค่าเฉล่ีย

รวมระดบัความคิดเห็นดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมากท่ีสุด (�̅�𝑥 = 5.89, S.D. = 1.52)  รองลงมา คือ 

ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน  (�̅�𝑥 = 4.52, S.D. = 1.80) ถัดมาคือ ด้านความมัน่คงและโอกาส

ก้าวหน้าในการทาํงาน(�̅�𝑥 = 4.30, S.D. = 2.10), ด้านคุณภาพชีวิต (x ̅ = 3.93, S.D. = 1.74) , ด้าน

ลกัษณะงาน (x ̅ = 3.83, S.D. = 1.77) และ ความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา (x ̅ = 3.02, S.D. = 1.61) 
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ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด คือ วตัถุประสงคแ์ละวฒันธรรมของ

องคก์ร  (x ̅ = 2.50, S.D. = 1.60) 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย 

 

 

การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของพนกังานบริการในรุ่นเจเนอ

เรชั่นวาย (Generation Y) ต่อธุรกิจร้านอาหารช่ือดังแห่งหน่ึงในเขตพื้นท่ีชั้ นในและชั้ นนอก

กรุงเทพมหานคร”ในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาถึงความตอ้งการและแรงจูงใจ ท่ีทาํให้พนักงานในรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y) เกิดความผกูพนักบัธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึงทั้งในเขตพื้นท่ีชั้นในและชั้นนอก

กรุงเทพมหานคร พร้อมท่ีจะทาํงานกบัองคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จและยาวนาน 

2. เพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพันของพนักงานบริการในรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y)  ท่ี มี ต่อธุรกิจร้านอาหารช่ือดังแห่งหน่ึงทั้ งในเขตพื้ น ท่ีชั้ นในและชั้ นนอก

กรุงเทพมหานคร ณ ปัจจุบนั 

3.   เพื่อทราบถึงปัจจยัท่ีทาํให้พนกังานบริการในรุ่นเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 

เกิดความผกูพนักบัองคก์รอยา่งย ัง่ยนืในอนาคต 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ไนการวิจัย  ได้แก่  พนักงานบริการท่ีอยู่ใน เจเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y) เกิด พ.ศ.2521-2540  จาํนวน  46  คน  ท่ีปฏิบติังานในร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึงใน

พื้นท่ีเขตชั้นในและชั้นนอกกรุงเทพมหานคร โดยเลือกใช้วิธีสุ่มตวัอย่างแบบตามความสะดวก 

(Convenience Sampling) การเก็บขอ้มูลใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงแบ่งเน้ือหาออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ ขอ้มูล

ส่วนบุคคล , ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม ค่านิยม และทศันคติส่วนบุคคลต่อการทาํงานท่ีส่งผลให้เกิด

ความผูกพนักบัองค์กร, ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร และ ปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้เกิดความ

ผกูพนักบัองคก์ร (ดงัภาคผนวก ก) จากนั้นนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย ค่า

ร้อยละ และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษาดว้ยการวิเคราะห์

ขอ้มูลค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ (ดงัภาคผนวก ข) ซ่ึงไดผ้ลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
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5.1 สรุปผลการวจิัย 

ผูศึ้กษาสรุปผลการศึกษาแบบสอบถาม เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั

ของพนกังานบริการในรุ่นเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ต่อธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึงในเขต

พื้นท่ีชั้นในและชั้นนอกกรุงเทพมหานคร ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 91  มีอายุอยู่

ในช่วง 21-35 ปี จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 54 พร้อมทั้งมีสถานภาพโสดจาํนวน 35 คน  คิดเป็น

ร้อยละ 76 ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 80  

ส่วนใหญ่เป็นพนกังานตาํแหน่งพนกังานบริการ จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 63 และมีรายไดส่้วน

ใหญ่อยู่ท่ี  15,000-20,000 บาท จํานวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 63 ระยะเวลาในการร่วมงานกับ

ร้านอาหารน้ีส่วนใหญ่คือ น้อยกว่า 2 ปี โดยแบ่งเป็น 1-2 ปี จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 28,  <1 ปี 

จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 24 และ ระยะทดลองงาน 8คน คิดเป็นร้อยละ 17 ตามลาํดบั ส่วนพื้นท่ีใน

การปฎิบติังานส่วนใหญ่ ปฎิบติังานในพื้นท่ีเขตกรุงเทพชั้นใน เช่น สยาม, เซ็นทรัลเวิลด์, เพลินจิต, 

อโศก และทองหล่อ จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 67 

ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม ค่านิยม และทศันคติส่วนบุคคลต่อการทาํงานท่ี

ส่งผลใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์ร 

อนัดับ ปัจจัย ค่าเฉลีย่ 

1 ความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 3.95 

2 วตัถุประสงคแ์ละวฒันธรรมขององคก์ร   3.93 

3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   3.92 

4 ความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 3.80 

5 คุณภาพชีวติ 3.79 

6 ลกัษณะงาน 3.78 

7 เงินเดือนและสวสัดิการ 3.43 

 

ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม ค่านิยม และทศันคติส่วนบุคคลต่อการ

ทาํงานท่ีส่งผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์รอนัดบั 1 คือ ความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา �̅�𝑥 

อยูท่ี่ 3.95รองลงมา คือ วตัถุประสงคแ์ละวฒันธรรมขององคก์ร  และ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

�̅�𝑥 อยูท่ี่ 3.93 และ 3.92 ตามลาํดบั 
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ส่วนท่ี 3 ระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

ข้อความ ค่าเฉลีย่ 

1. ท่านมีความพยายามอยา่งมากในการรักษามาตรฐานในส่วนงาน/แผนกของตน 4.26 

2. ฉนัเตม็ใจและพยายามท่ีจะทาํงานใหดี้ท่ีสุดกวา่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 4.17 

3. ท่านพยายามอย่างสุดความสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อสนับสนุนให้องค์กร

ประสบความสาํเร็จ 4.15 

4. ท่านมีความสมัครใจท่ีจะทาํส่ิงอ่ืนๆนอกเหนือจากงานของตนเพื่อสนับสนุน

วตัถุประสงคข์ององคก์ร 4.15 

5. ฉนัรู้สึกวา่ความสาํเร็จของงาน คือความรู้สึกของฉนัดว้ย 4.00 

6. ฉนัมกัจะพูดถึงองคก์รในทางท่ีดีและช่ืนชมใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ 3.98 

7. ท่านมีความรู้สึกรักในองคก์รท่าน 3.96 

8. ท่านมกัจะเสนอแนะแนวทางท่ีจะช่วยปรับปรุงงานหรือยกระดบัทีมงานของตน 3.83 

9. ฉนัมีความภาคภูมิใจในองคก์ร 3.80 

10. ฉนัยนิดีท่ีจะเลือกองคก์รน้ีมากกวา่องคก์รอ่ืนหากสามารถเลือกได ้ 3.63 

      ค่าเฉล่ียรวมระดบัความผกูพนัของผูต้อบแบบสอบถามต่อองคก์ร    เท่ากบั      3.99 

 

ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รเฉล่ียรวม �̅�𝑥 อยู่

ท่ี 3.99 โดยดา้นท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ พนกังานมีความพยายามอยา่งมากในการรักษามาตรฐาน

ในส่วนงาน/แผนกของตน �̅�𝑥 อยูท่ี่ 4.26 และ พนกังานเต็มใจและพยายามท่ีจะทาํงานให้ดีท่ีสุดกว่า

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้�̅�𝑥 อยูท่ี่ 4.17 ตามลาํดบั 

ส่วนท่ี 4  แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้เกิดความผูกพนักับ

องคก์ร 

อนัดับ ปัจจัย ค่าเฉลีย่ 

1 เงินเดือนและสวสัดิการ 5.89 

2 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   4.52 

3 ความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 4.30 

4 คุณภาพชีวติ 3.93 

5 ลกัษณะงาน 3.83 

6 ความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 3.02 

7 วตัถุประสงคแ์ละวฒันธรรมขององคก์ร   2.50 
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ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีมีความสําคญัท่ีสุดท่ีทาํให้พนักงานเกิดความผูกพันกับ

องค์กร อนัดบั 1 คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ �̅�𝑥 อยู่ท่ี 5.89 รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานและ ความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน �̅�𝑥 อยูท่ี่ 4.52 และ 4.30 ตามลาํดบั 

 

 

5.2 อภิปรายผล 

การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัของพนกังานบริการใน

รุ่นเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ต่อธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึงในเขตพื้นท่ีชั้นในและชั้นนอก

กรุงเทพมหานคร เพื่อนาํผลการศึกษาเป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

องคก์ร จากการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถอภิปรายผลการวิจยัได ้ดงัน้ี จากผูต้อบแบบสอบถาม เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นนั้น พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัมากท่ีสุดคือ ดา้น

เงินเดือนและสวสัดิการ ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวความคิดของ Maslow(1970) ทฤษฎีลาํดบัขั้นความ

ตอ้งการของแรงจูงใจ ความตอ้งการของมนุษยมี์ความตอ้งการอยูต่ลอดเวลา และความตอ้งการดา้น

กายภาพ ถือเป็นอนัดบัแรกท่ีพนกังานตอ้งการค่าตอบแทน ในปริมาณท่ียุติธรรมและเหมาะสมต่อ

ความตอ้งการ เพื่อใหเ้พียงพอต่อภาวการณ์ครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั อีกทั้งค่าตอบแทนยงั

เป็นปัจจัยท่ีกระตุ้นและส่งเสริมให้เกิดความผูกพนั สอดคล้องความแนวคิดของ Aon Hewitt 

Engagement Model ในเร่ืองของ รางวลั (Total Awards) ซ่ึงหมายถึงค่าตอบแทนและรางวลัใน

รูปแบบต่างๆ เพื่อตอบแทนการทาํงานและผลงานของพนกังาน เป็น 2 ประเภท คือ ค่าตอบแทนท่ีอยู่

ในรูปของตวัเงิน และ รางวลัท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ซ่ึงไดแ้ก่สวสัดิการต่างๆและการยกยอ่งเชิดชู รองลงมา 

คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมและความสัมพนัธ์อนัดีของ

เพื่อนร่วมงาน อีกทั้งไดรั้บความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี ซ่ึงถือวา่

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์ (2557) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ

สร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ออร์ก้า (ประเทศไทย) จาํกดั” พบว่า ปัจจยัด้าน

ประสบการณ์ในการทาํงานในด้านของทศันคติท่ีมีต่อเพื่อน ร่วมงานและทศันคติท่ีมีต่อองค์กรมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในเชิงบวก และสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎี แรงจูงใจของทั้ง 

Maslow(1970) ในเร่ืองความตอ้งการทางสังคม และทฤษฎีสองปัจจยั Herzberg (1959) ความสมัพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงานถือเป็นหน่ึงในปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) ท่ีเป็นส่ิงจาํเป็นในการให้พนกังาน

พอใจในงานทาํและมีความผูกพนักบัองค์กร อนัดบัปัจจยัท่ีสําคญัถดัจากความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน คือ ความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน เน่ืองดว้ยหากพนกังานมีโอกาสไดรั้บการ

สนบัสนุนให้พนกังานเติบโตกา้วหนา้ในทุกระดบั อีกทั้งไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มทกัษะและศกัยภาพ 
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จะทาํให้พนกังานรู้สึกว่ามีความมัน่คงในชีวิต และสามารถพึ่งพาไดใ้นกรณีท่ีพนกังานไดรั้บความ

เดือดร้อน โดยสอดคล้องกบัแนวคิดของ Cappelli (2550) ในการเพิ่มทุนทางปัญญา โดยทุนทาง

ปัญญาหมายถึงทกัษะความรู้ความเช่ียวชาญทีมีอยูใ่นตวัพนกังานแต่ละคน การท่ีพนกังานมีความคิด

ริเริมสร้างสรรคต่์างๆซ่ึงมาจากทุนทางปัญญานั้น เป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยให้องคก์รประสบความสําเร็จ

ได ้และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Dilys Robinson (2003) The IES Engagement Model ท่ีไดอ้ธิบาย

วา่ ปัจจยัหน่ึงท่ีกระตุน้ให้พนกังานรู้สึกมีคุณค่าและเป็นส่วนหน่ึงของคก์รทาํให้เกิดความผูกพนัคือ 

การให้ความสําคญักบัการพฒันาและฝึกอบรม ท่ีส่งเสริมให้พนักงานเติบโตในอาชีพ และมอบ

โอกาสในการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน ตามแนวคิดของ Aon Hewitt’s Employee Engagement Model 

ก็จะทาํใหก้ระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์รไดใ้นเชิงบวก ส่วนในเร่ืองของคุณภาพชีวิต

ก็ เป็นปัจจัยถัดมาท่ีทําให้พนักงานเกิดความผูกพนัตามแนวคิดของ  Aon Hewitt’s Employee 

Engagement Model ได้อธิบายว่า  การดูแลเก่ียวกับ  Physical Work Environment หรือการดูแล

พนกังานไดท้าํงานในสถานท่ีท่ีสะอาด ปลอดภยัและปราศจากมลพิษต่างๆ ท่ีอาจส่งผลกระทบทั้ง

ทางตรงและทางออ้มต่อสุขภาพกายและใจ อยา่งไรก็ตามความสมดุลระหวา่งงานและชิวติครอบครัว 

ก็เป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีองคก์รละเลยมิได ้อีกทั้งปัจจยัถดัมาคือ ลกัษณะงาน ในเร่ืองของงานท่ีทาํทา้

ทายความรู้ความสามารถ และงานมีความหลากหลาย มีอิสระในการทาํงานและออกความคิดเห็น 

ตามแนวคิดของ Aon Hewitt’s Employee Engagement Model งานเป็นปัจจยัท่ีทาํให้พนักงานเกิด

Engagement หากงานท่ีทาํมีลกัษณะ มีอิสระในการทาํงาน (Autonomy), ทรัพยากรในการทาํงาน

เพี ย ง พ อ (Resource) , มี ค วา ม เ ช่ื อม โย ง กับ ผ ล สํ า เ ร็จข อง ที ม แล ะ /ห รืออง ค์ก ร  (Sense of 

Accomplishment), และมีกระบวนการท่ีชัดเจน และเป็นระบบ (Work Process and Activities) ซ่ึง

สอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ พงศกร เผา่ไพโรจนกร (2546) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์ร ศึกษาเฉพาะกรณี พนกังาน บริษทั ซีเมนส์ จาํกดั” ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัลกัษณะงาน มี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

และในส่วนระดบัคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดของระดบัความผูกพนัของพนกังานใน

องคก์ร คือ พนกังานมีความพยายามอย่างมากในการรักษามาตรฐานในส่วนงาน/แผนกของตน ซ่ึง

ถือวา่สอดคลอ้งกบัแนวคิด Mercer’s Employee Engagement Model  ซ่ึงแบ่งพนกังานออกตามระดบั

ของความรู้สึกท่ีแตกต่างกนัเป็น 4 กลุ่ม 1. Satisfied พนักงานท่ีมีความรู้สึกในระดับพึงพอใจ 2. 

Motivated พนกังานท่ีแรงจูงใจจะพยายามทุ่มเทให้แก่การทาํงาน 3. Committed พนกังานท่ีมุ่งมัน่ จะ

รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความภกัดีและเช่ือมัน่ในอนาคตขององคก์ร 4. Advocated เป็น

กลุ่มพนกังานท่ีรู้สึกว่าความสําเร็จขององค์กรคือความสําเร็จของตน ทุ่มเทการทาํงานอย่างเต็มท่ี 
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โดยเต็มใจท่ีจะทาํงานท่ีอยู่นอกเหนือขอบเขตความรับผิดชอบของตน อีกทั้งพูดถึงองคก์รและเชิญ

ชวนใหผู้อ่ื้นเก่ียวกบัองคก์รในทางท่ีดี 

จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในด้านต่างๆ 

หากดาํเนินการพฒันาไปพร้อมๆกนั จะส่งผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมากกวา่การพฒันา

รายปัจจยัค่อนขา้งมาก ดงันั้นองคก์รควรใหค้วามสาํคญัในการพิจารณาปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวเน่ืองกนัใน

ภาพรวม ไม่จาํเพาะไปท่ีรายปัจจยัเท่านั้นจึงจะสามารถพฒันาความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมได้ดี

ท่ีสุด 

 

 

5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจิัย 

 

5.3.1 ข้อเสนอแนะ 

จากการวิเคราะห์ผลการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของพนกังาน

บริการในรุ่นเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ต่อธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึงในเขตพื้นท่ีชั้นใน

และชั้นนอกกรุงเทพมหานคร ตามตารางดงัต่อไปน้ี 

 

ตาราง 5.1 แสดงข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการเปรียบเทียบระหว่างอันดับของอิทธิพลความสําคัญต่อ

ปัจจัยความผูกพนัขององค์กรกบัระดับคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนักงาน 

ตวัแปรอิสระ อนัดบัความสาํคญั

ต่อปัจจยัความ

ผกูพนัขององคก์ร 

ค่าเฉล่ียระดบั

คุณภาพชีวติในการ

ทาํงานของพนกังาน 

อนัดบัของ

คุณภาพในชีวติ

การทาํงาน 

ขอ้เสนอแนะ 

เงินเดือน 1 3.43 7 ควรปรับปรุง 

เพื่อน 2 3.92 3 ควรปรับปรุง 

มัน่คง 3 3.80 4 ควรปรับปรุง 

คุณภาพชีวติ 4 3.79 5 ควรปรับปรุง 

ลกัษณะงาน 5 3.78 6 ควรปรับปรุง 

ผูน้าํ 6 3.95 1 ดี 

วตัถุประสงค ์ 7 3.93 2 ดี 
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ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักบัการเสริมสร้างระดบัคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานของพนกังานในด้านท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อให้บุคลากรมีความ

ผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึนซ่ึงจะส่งผลดีต่อทั้งบุคลากรและองค์กร เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากท่ีสุด ส่วนในดา้นท่ีมีอิทธิพลน้อยหรือ ระดบัคุณภาพชีวิตของพนกังานดีอยูแ่ลว้ก็

ไม่ควรละเลย ควรใหค้วามสาํคญัเช่นเดียวกนั เพื่อเป็นกาํลงัใจในการปฎิบติังานของบุคลากร ผูศึ้กษา

จึงขอเสนอแนะ ดงัน้ี 

1. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ อยูใ่นอนัดบัอิทธิพลความสาํคญัสูงท่ีสุด ฉะนั้นจะเห็น

ได้ว่าพนักงานให้ความสําคญัในเร่ืองค่าตอบแทน แต่ระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานประเมิน

ค่าเฉล่ียได้ค่าน้อยกว่าปัจจยัอ่ืนๆ ดงันั้น องค์กรกลบัมาดูแล ในเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน เพราะ

บริษทัควรให้ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัความรู้,หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ มีการทาํการประเมิน

ค่างานและ ประเมินประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรอยา่งตรงไปตรงมาและยติุธรรม ใหร้างวลั

และโอกาสตามผลงานท่ีแทจ้ริงของพนกังานและทัว่ถึง และบริหารจดัการสวสัดิการเพิ่มตรงตาม

ความจาํเป็นของบุคลากรท่ีท่านมีอยู ่ เช่น เพิ่มค่า Incentive สําหรับสาขาท่ีมียอดขาย,กาํไรมาก ตาม

อตัราผลประกอบการของบริษทั เพื่อเป็นการตอบแทนและกระตุน้ให้พนกังานมีความผูกพนัและ

ตั้งใจทาํงานมากข้ึน แทนท่ีการให้ทุกสาขาเท่าเทียมกนัทาํให้พนกังานรู้สึกถึงความไม่ยุติธรรมท่ี

สาขาใดรายไดน้อ้ยก็ไดผ้ลตอบแทนเดียวกนั 

2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน เป็นอนัดบัท่ีสอง สําหรับปัจจยัท่ีพนกังานให้

ความสาํคญั ขณะท่ีระดบัคุณภาพชีวติมีค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยกวา่ ดงันั้นบริษทัควรเพิ่มการส่ือสารกนัภายใน

ให้มากข้ึน ไม่วา่จะเป็นการประชุมเพื่อปรึกษาหารือถึงแนวทางการทาํงาน จดักิจกรรมในกลุ่มเพื่อ

เพิ่มความสามคัคี จดัการอบรมฝึกฝนความคิดและทศันคติให้ทุกคนทุ่มเทในการทาํงานให้บรรลุ

วตัถุประสงคไ์ปในทิศทางเดียวกนั 

3. ความมัน่คงและโอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน เป็นอนัดับสามท่ีมีความสําคัญ 

ในขณะท่ีระดบัคุณภาพชีวิตมีค่าเฉล่ียท่ีน้อยกว่า กล่าวคือ พนกังานยงัตอ้งการความรู้สึกมัน่คงใน

ชีวิต และ ตอ้งการความรู้สึกพึ่งพาองคก์รได ้หากมีความเดือดร้อน เพราะจากระดบัความคิดเห็นใน

สองเร่ืองน้ี ยงัอยูใ่นระดบัน้อยกว่าขอ้อ่ืนๆ ดงันั้น ดงันั้นผูบ้ริหารควรนาํปัจจยัน้ีมาส่งเสริมให้มาก

ข้ึน เพราะ ในระดบัผูบ้ริหารควรมีการดูแล, ประเมิน และดาํเนินการพิจารณาตามประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนกังานให้ทัว่ถึงและครบถ้วน เพื่อให้เป็นขวญักาํลงัใจให้กบัพนกังาน เม่ือพนกังาน

ไดรั้บการเอาใจใส่ก็จะทาํใหพ้นกังานรู้สึกมีความมัน่คงในชีวติมากข้ึน 

4. ด้านคุณภาพชีวิต เป็นปัจจยัอนัดบัส่ี ท่ีพนักงานให้ความสําคญั ในขณะท่ีระดับ

คุณภาพชีวิตมีค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยกวา่ กล่าวคือ พนกังานยงัคงตอ้งการการเอาใจใส่จากองคก์รเป็นอยา่งดี 
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เพราะ การทาํงานแต่ละวนั ระยะเวลาในการทาํงานปกติของร้านอาหารอยูท่ี่ 8ชัว่โมง และพนกังาน

ตอ้งทาํโอทีเพิ่มอีกคนละ1ชัว่โมง ซ่ึงถือวา่ระยะเวลาการทาํงานค่อนขา้งเยอะกวา่ปกติ หากไม่ไดรั้บ

การดูแลท่ีดีจากทั้งองคก์ร,หวัหนา้งาน และแมก้ระทัง่เพื่อนร่วมงานก็จะทาํให้พนกังานขาดความสุข

ในการทาํงานดว้ย ซ่ึงถือวา่กระทบต่อคุณภาพชีวิตทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ดงันั้นผูบ้ริหารควร

วางแผนและบริหารจดัการกําลงัคนให้ทั่วถึง แบ่งหรือหมุนเวียนการทาํงานให้พอดีตามความ

เหมาะสม ใหพ้นกังานไม่รู้สึกเบ่ือ หรือ ถูกบงัคบัใหท้าํ ใหพ้นกังานรู้สึกไดท้าํอะไรใหม่ๆ หรือมีการ

เรียนรู้อยูต่ลอดเวลา 

5. ดา้นลกัษณะงาน เป็นปัจจยัท่ีห้า ท่ีพนกังานใหค้วามสาํคญั ในขณะท่ีระดบัคุณภาพ

ชีวิตค่าเฉล่ียอยู่น้อยกว่าปัจจยัอ่ืนในส่วนทา้ย กล่าวคือพนักงานรู้สึกว่างานท่ีทาํยงัมีกรอบในการ

ทาํงานค่อนขา้งมาก เพราะยงัขาดในเร่ืองของอิสระในการทาํงานและการออกความคิดเห็น และงาน

ท่ีพนักงานทาํนั้นยงัขาดความหลากหลายและแปลกใหม่ อีกทั้งงานท่ีทาํควรจะเพิ่มความทา้ทาย

ความรู้ความสามารถของพนกังาน ตามลาํดบั ดงันั้นผูบ้ริหารควรให้ความสําคญัเก่ียวกบัฝึกอบรม

และพฒันาบุคลากรตั้งแต่ระดบั Middle Management ลงไป เพื่อท่ีจะมีความคิดใหม่ๆ หรือความคิด

ท่ีสร้างสรรค์มาพฒันาตั้งแต่กระบวนการไปจนถึงระดับปฎิบติัการ ให้พนักงานทุกระดบัฝึกฝน

ทกัษะในดา้นการคิด การตดัสินใจ และการนาํเสนอ เพื่อใหล้กัษณะงานไม่เป็นแบบกิจวตัรประจาํวนั

ไม่มีอะไรแปลกใหม่ต่อไป  

 

5.3.2 ข้อจํากดัของการวจัิย  

จากผลการวจิยัคร้ังน้ี 

1.  ปริมาณในการเก็บกลุ่มตวัอยา่งไม่มาก จึงทาํใหเ้ห็นภาพรวมไดไ้ม่หมด  

2. เน่ืองจากวฒันธรรมองค์กรของร้านอาหารแต่ละท่ี มีวฒันธรรมองค์กรท่ีแตกต่าง

กนั ไม่วา่จะเป็น เช้ือชาติ หรือภาษา ทาํให้การบริหารจดัการงานของแต่ละท่ีไม่เหมือนกนั ทาํให้ผล

ของการวจิยัอาจจะมีการคลาดเคล่ือนไปตามปัจจยัของวฒันธรรมองคก์รนั้นๆ 

3. การทาํวิจัยคร้ังน้ีเกิดจากการสุ่มตัวอย่างแบบตามความสะดวก (Convenience 

Sampling) จึงทําให้ข้อมูลได้ตามผู ้สะดวกตอบแบบสอบถาม ณ เวลานั้ นๆ เน่ืองจากผู ้ตอบ

แบบสอบถามโอกาสเวลาในการตอบแบบสอบถามค่อนขา้งแตกต่างกนั ช่วงเวลาท่ีสะดวกบางคร้ัง

อาจจะมีแต่พนกังานใหม่ หรือ ช่วงเวลาก็ไดพ้นกังานเก่า  

 

5.3.3 งานวจัิยทีค่วรจะศึกษาในอนาคต  
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1.  ควรเพิ่มเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลอ่ืนๆ เช่น การสนทนากลุ่ม (Focus 

Group Discussion) การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความเฉพาะเจาะจง

และมีความหลากหลายมากข้ึน 

2.  ควรขยายจํานวนกลุ่มตัวอย่างและมีการกระจายข้อมูลของกลุ่ม ตัวอย่างให้

ครอบคลุมมากยิง่ข้ึน เพื่อเพิ่มความสามารถในการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยั 

3. ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรเพิ่มเติม เช่น ความมี

ช่ือเสียงขององคก์ร ทศันคติท่ีมีต่อหวัหนา้งาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เป็นตน้ เพื่อครอบคลุม

ถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รใหม้ากยิง่ข้ึน 

4. เพื่อให้เห็นถึงประโยชน์ของความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน ควรขยายการศึกษาให้

ครอบคลุมมิติของผลท่ีจะไดรั้บจากการท่ีพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร เช่น ผลการปฏิบติังาน 

ผลประกอบการ ความพึงพอใจของลูกคา้ เป็นตน้ เพื่อเป็นหลกัฐานเชิงประจกัษ์ของประโยชน์ท่ี

องคก์รจะไดรั้บ 
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แบบสอบถาม 

 

 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของพนักงานบริการในรุ่นเจเนอเรช่ันวาย (Generation 

Y) ต่อธุรกจิร้านอาหารช่ือดังแห่งหน่ึงในเขตพืน้ทีช้ั่นในและช้ันนอกกรุงเทพมหานคร 

 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อใช้ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ

ผูกพนัของพนกังานบริการในรุ่นเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ต่อธุรกิจร้านอาหารช่ือดงัแห่งหน่ึง

ในเขตพื้นท่ีชั้นในและชั้นนอกกรุงเทพมหานคร” โดยผูว้จิยัจะนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามไปใช้

เพื่อการวิเคราะห์ขอ้มูลสําหรับงานวิจยัเท่านั้น ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการกรอก

แบบสอบถามดว้ยความคิดเห็นหรือความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่านมากท่ีสุด  โดยขอ้มูลของท่านจะถูก

เก็บเป็นความลบัและขอ้คาํตอบแต่ละขอ้จะไม่มีการระบุตวัตนอนัก่อให้เกิดผลเสียหายใดๆ ต่อท่าน

ทั้ ง ส้ิน และขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ัง น้ี

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีสละเวลาเป็นอยา่งยิง่ 

 

นางสาว เสาวนิต สกุลศรีประเสริฐ เบอร์โทรศพัท ์092-261-5598 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร  

วทิยาลยัการจดัการมหาวทิยาลยัมหิดล 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย � ลงในช่องท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่ง 

1. เพศ            ชาย                     หญิง 

2. อาย ุ            21-25 ปี              26-30 ปี               31- 35 ปี                     36- 40 ปี   

3. สถานภาพ           โสด              สมรส                                         ม่าย/หยา่ร้าง 

4. ระดบัการศึกษา           ตํ่ากวา่ปริญญาตรี     (   )   ปริญญาตรี            (                     สูงกวา่ปริญญาตรี 

5. ตาํแหน่ง           พนกังานบริการ                จูเนียร์กปัตนั/กปัตนั               

ซุปเปอร์ไวเซอร์               ผูจ้ดัการข้ึนไป                             

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของท่าน (ทุกช่องทางของรายรับ)      

   ไม่เกิน 15,000 บาท  15,001 - 20,000 บาท                    20,001 - 30,000 บาท 

       30,001 - 40,000 บาท 40,001 - 50,000 บาท            

7. ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์ร 

           ทดลองงาน            /            อายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี                       อายงุาน 1-2 ปี  

           อายงุาน 3-4 ปี /               อายงุาน 4-5 ปี                                อายงุานมากกวา่ 5 ปี 

8. พ้ืนท่ีปฏิบติังาน 

                   ชั้นในเมืองกรุงเทพ                 พ้ืนท่ีชั้นนอกกรุงเทพมหานคร 

 

ส่วนที ่2  คาํถามเกีย่วกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรม ค่านิยม และทศันคตส่ิวนบุคคลต่อการทาํงาน 

คาํช้ีแจง :  กรุณาใส่เคร่ืองหมาย � ลงในช่องท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความเห็นดว้ยของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

 

ปัจจยัทีม่ผีลต่อพฤตกิรรม ค่านิยม และทศันคตใินการ

ทาํงาน 

ระดบัความเห็นด้วย 

น้อย

ทีสุ่ด 

น้อย ปาน

กลาง 

มาก มาก

ทีสุ่ด 

วตัถุประสงค์และวฒันธรรมขององค์กร      

1. ท่านรู้วา่ท่านถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการทาํงาน      

2. กฏ ระเบียบ นโยบายขององคก์ร ส่ือสารให้ท่าน

รับรู้เขา้ใจถึงภารกิจ 

     

3. พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององค์กรทาํให้ท่าน

รู้สึกวา่งานของท่านนั้นสาํคญั 

     

4. วฒันธรรมองค์กรมีตัวอย่างแบบแผนและเป็น

ระเบียบปฎิบติัอยา่งชดัเจน 

     

5. ค่านิยมในการทาํงานของท่านมีความสอดคลอ้ง

กบัองคก์ร 

     

เงนิเดือนและสวสัดกิาร      
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1. องค์กรจ่ายค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้,

หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 

     

2. ท่านได้รับสวสัดิการขององค์กรตรงตามความ

ตอ้งการ 

     

3. องค์กรมีการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ี

ยติุธรรม 

     

4. องค์กรของท่านจัดสวสัดิการให้พนักงานอย่าง

ทัว่ถึงและเท่าเทียม 

     

5. องค์กรมีการให้รางวลัและโอกาสก้าวหน้าตาม

ผลงานท่ีแทจ้ริงของพนกังาน 

     

ลกัษณะงาน      

1. งานท่ีทาํทา้ทายกบัความรู้ความสามารถ      

2. งานท่ีทาํมีโอกาสในการพฒันาทกัษะ ความรู้      

3. งานท่ีทาํมีความหลากหลายและแปลกใหม่      

4. งานท่ีทาํมีอิสระในการทาํงานและการออกความ

คิดเห็น 

     

5. งานท่ีทาํมีความเช่ือมโยงกับผลสําเร็จของทีม/

องคก์ร 

     

ความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน      

1. เพ่ือนร่วมงานหรือลูกนอ้งของฉนัทาํงานอยา่ง

เตม็ท่ีเพ่ือใหง้านมีคุณภาพ 

     

2. ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงาน      

3. ผู ้ร่วมงานในทีมของท่านมีทัศนคติท่ีดีต่อการ

ทาํงาน 

     

4. ท่านไดรั้บความร่วมมือและความช่วยเหลือจาก

เพ่ือนร่วมงานต่างแผนกเป็นอยา่งดี 

     

5. การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม      

ความเป็นผู้นําของผู้บังคบับญัชา      

1. ผูบ้ริหารของท่านรับฟังความคิดเห็นและเปิด

โอกาสนาํเสนอส่ิงใหม่ๆในท่ีทาํงาน 

     

2. คุณภาพการบงัคบับญัชาหรือบริหารงานของ

หวัหนา้งานของท่าน 

     

3. ท่านไดรั้บคาํแนะนาํในการทาํงานอยา่งถูกตอ้ง

และสร้างสรรคจ์ากหวัหนา้งาน 
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4. ผูบ้ริหารของท่านมีวสัยัทศัน์และทศันคติท่ีดีช่วย

ผลกัดนัการทาํงานของทีมใหป้ระสบความสาํเร็จ 

     

5. ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อ

พนกังาน 

     

คุณภาพชีวติ      

1. ท่านรู้สึกมีความสุขกบัการทาํงานประจาํวนั      

2. ระยะเวลาในการทาํงานของท่านมีความ

เหมาะสม 

     

3. ท่านไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากองคก์รเป็นอยา่ง

ดี 

     

4. องคก์รของท่านใหก้ารใส่ใจดูแลดา้นความ

ปลอดภยัทั้งในพ้ืนท่ีการทาํงานและเคร่ืองมือ

อุปกรณ์ 

     

5. องคก์รของท่านดูแลจดัสถานท่ีภายในท่ีทาํงาน

ใหน่้าอยู ่สะอาด สวยงามอยูเ่สมอ 

     

ความมัน่คงและโอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน      

1. บริษทัของท่านมีโอกาสให้พนักงานเติบโตทุก

ระดบั 

     

2. บริษทัของท่านมีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทกัษะและ

ศกัยภาพ 

     

3. ท่านรู้ว่าองคก์รจะให้การสนบัสนุนและผลกัดนั

การทาํงานของท่านอยูเ่สมอ 

     

4. ท่านสามารถพ่ึงพาหน่วยงานภายในองค์กรได้ 

ในกรณีท่ีมีความเดือนร้อน 

     

5. การทาํงานท่ีองค์กรน้ี ทาํให้ท่านรู้สึกมัน่คงใน

ชีวติ 

     

 

ส่วนที ่3  คาํถามความคดิเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 

กรุณาใส่เคร่ืองหมาย � ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยมีคะแนนเร่ิมจาก 1 ถึง 5 (โดย 1 คือ ระดบั 

      ความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด จนถึง 5 คือ ระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด) 

ข้อความ 

ระดบัความเห็นด้วย 

น้อย

ทีสุ่ด   

1 

น้อย        

2 

ปาน

กลาง     

3 

มาก        

4 

มาก

ทีสุ่ด          

5 
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1. ฉนัมีความภาคภูมิใจในองคก์ร      

2. ฉันรู้สึกว่าความสําเร็จของงาน คือความรู้สึก

ของฉนัดว้ย 

     

3. ฉันยินดีท่ีจะเลือกองคก์รน้ีมากกว่าองค์กรอ่ืน

หากสามารถเลือกได ้

     

4. ฉันมกัจะพูดถึงองคก์รในทางท่ีดีและช่ืนชมให้

ผูอ่ื้นฟังเสมอ 

     

5. ฉนัเตม็ใจและพยายามท่ีจะทาํงานใหดี้ท่ีสุดกวา่

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

     

6. ฉันพยายามอย่าง สุดความสามารถทุ่มเท

แรงกายแรงใจเพ่ือสนบัสนุนใหอ้งคก์รประสบ

ความสาํเร็จ 

     

7. ฉันมีความพยายามอย่างมากในการรักษา

มาตรฐานในส่วนงาน/แผนกของฉนั 

     

8. ฉั น มี ค ว า ม ส มั ค ร ใ จ ท่ี จ ะ ทํ า ส่ิ ง อ่ื น ๆ

นอกเหนือจากงานของฉันเ พ่ือสนับสนุน

วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

     

9. ฉนัมกัจะเสนอแนะแนวทางท่ีจะช่วยปรับปรุง

งานหรือยกระดบัทีมงานของฉนั 

     

10. ฉนัมีความรู้สึกรักในองคก์รฉนั      

 

ส่วนที ่4  คาํถามความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัใดเป็นปัจจยัทีสํ่าคญัทีท่าํให้เกดิความผูกพนักบัองค์กร 

1.   ปัจจยัใดเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหท่้านรู้สึกอยากทาํงานอยูใ่นองคก์รมากท่ีสุด โดยเรียงลาํดบั 1 ถึง 7 (โดย 1 คือ 

สาํคญัท่ีสุด) 

             วตัถุประสงคแ์ละวฒันธรรมองคก์ร   

             เงินเดือนและสวสัดิการ 

             ลกัษณะงาน   

             ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน 

             ความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 

             คุณภาพชีวติ    

                             ความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม** 
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ภาคผนวก ข 

การทดสอบหาค่าทางสถติ ิ

 

 

รายละเอียดแต่ละปัจจยัท่ีส่งผลพฤติกรรม ค่านิยม และทศันคติส่วนบุคคลต่อการ

ทํางานท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพันกับองค์กรในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่  

 

1. วตัถุประสงคแ์ละวฒันธรรมขององคก์ร 

2. เงินเดือนและสวสัดิการ 

3. ลกัษณะงาน  

4. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   

5. ความเป็นผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา  

6. คุณภาพชีวติ  

7.ความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน   

โดยนาํเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคาํบรรยาย ดงัน้ี 
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ตาราง 4.3 ระดับความคิดเห็นด้านวตัถุประสงค์และวฒันธรรมขององค์กร 

      ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) / ร้อยละ  

วตัถุประสงค์และวฒันธรรมของ

องค์กร 

น้อย

ทีสุ่ด น้อย 

ปาน

กลาง มาก 

มาก

ทีสุ่ด ค่าเฉลีย่  S.D 

1. ท่านรู้วา่ท่านถูกคาดหวงั

อะไรบา้งในการทาํงาน 

จาํนวน

คน 0 2 12 23 9 3.85 0.79 

ร้อยละ 0.00 4.35 26.09 50.00 19.57   
2. กฏ ระเบียบ นโยบาย 

ส่ือสารใหท้่านรับรู้เขา้ใจถึง

ภารกิจ 

จาํนวน

คน 0 1 9 29 7 3.91 0.66 

ร้อยละ 0.00 2.17 19.57 63.04 15.22   
3. พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมาย

ขององคก์ารทาํใหท้่านรู้สึก

วา่งานของท่านนั้นสาํคญั 

จาํนวน

คน 0 1 7 30 8 3.98 0.65 

ร้อยละ 0.00 2.17 15.22 65.22 17.39   
4. วฒันธรรมองคก์รมี

ตวัอยา่งแบบแผนและเป็น

ระเบียบปฎิบติัอยา่งชดัเจน 

จาํนวน

คน 1 0 9 25 11 3.98 0.80 

ร้อยละ 2.17 0.00 19.57 54.35 23.91   
5. ค่านิยมในการทาํงานของ

ท่านมีความสอดคลอ้งกบั

องคก์ร 

จาํนวน

คน 0 0 12 24 10 3.96 0.70 

ร้อยละ 0.00 0.00 26.09 52.17 21.74   
 

จากตารางพบว่า  พนักงานมีค่าเฉล่ียรวมระดับความคิดเห็นด้านวตัถุประสงค์และ

วฒันธรรมขององค์กรอยู่ท่ี3.94 และมีค่า S.D. เท่ากบั 0.07  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัจาก

ค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบวา่ พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารทาํใหท่้านรู้สึกวา่

งานของท่านนั้นสําคญั (�̅�𝑥 = 3.98, S.D. = 0.65) และ วฒันธรรมองคก์รมีตวัอยา่งแบบแผนและเป็น

ระเบียบปฎิบติัอย่างชัดเจน (�̅�𝑥 = 3.98, S.D. = 0.80) มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  รองลงมา คือ 

ค่านิยมในการทาํงานของท่านมีความสอดคล้องกบัองค์กร (�̅�𝑥 = 3.96, S.D. = 0.70) ถดัมาคือ กฏ 

ระเบียบ นโยบาย ส่ือสารให้ท่านรับรู้เขา้ใจถึงภารกิจ (�̅�𝑥 = 3.91, S.D. = 0.66) และลาํดบัสุดทา้ย คือ 

ท่านรู้วา่ท่านถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการทาํงาน (�̅�𝑥 =  3.85, S.D. = 0.79) ตามลาํดบั 
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ตาราง 4.4 ระดับความคิดเห็นด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 

      ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) / ร้อยละ  

เงินเดือนและสวสัดิการ 
น้อย

ทีสุ่ด น้อย 

ปาน

กลาง มาก 

มาก

ทีสุ่ด ค่าเฉลีย่  S.D 

1. องคก์รจ่าย

ค่าตอบแทนเหมาะสม

กบัความรู้, หนา้ท่ีและ

ความรับผดิชอบ 

จาํนวน

คน 1 2 22 18 3 3.43 0.78 

ร้อยละ 2.17 4.35 47.83 39.13 6.52   
2. สวสัดิการของ

องคก์รท่านไดต้รง

ตามความตอ้งการ 

จาํนวน

คน 0 3 24 16 3 3.41 0.72 

ร้อยละ 0.00 6.52 52.17 34.78 6.52   
3. องคก์รมีการจ่าย

เงินเดือนและ

ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม 

จาํนวน

คน 3 2 17 21 3 3.41 0.93 

ร้อยละ 6.52 4.35 36.96 45.65 6.52   
4. องคก์รของท่านจดั

สวสัดิการใหพ้นกังาน

อยา่งทัว่ถึงและเท่า

เทียม 

จาํนวน

คน 1 7 14 19 5 3.43 0.96 

ร้อยละ 2.17 15.22 30.43 41.30 10.87   
5. มีการใหร้างวลัและ

โอกาสกา้วหนา้ตาม

ผลงานท่ีแทจ้ริงของ

พนกังาน 

จาํนวน

คน 2 6 13 19 6 3.46 1.03 

ร้อยละ 4.35 13.04 28.26 41.30 13.04   
 

จากตารางพบว่า  พนักงานมีค่าเฉล่ียรวมระดับความคิดเห็นด้านเงินเดือนและ

สวสัดิการอยู่ท่ี3.43 คือ เห็นด้วยปานกลาง และมีค่า S.D. เท่ากับ 0.13 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ

เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบวา่ มีการใหร้างวลัและโอกาสกา้วหนา้ตาม

ผลงานท่ีแทจ้ริงของพนกังาน (�̅�𝑥 = 3.43, S.D. = 0.13) มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  รองลงมา 2 ขอ้

เท่ากนั คือ องค์กรของท่านจดัสวสัดิการให้พนักงานอย่างทัว่ถึงและเท่าเทียม (�̅�𝑥 = 3.43, S.D. = 

0.96) และ องคก์รจ่ายค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้, หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ (�̅�𝑥 = 3.43, S.D. 
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= 0.78)  ถดัมาคือ สวสัดิการขององคก์รท่านไดต้รงตามความตอ้งการ (�̅�𝑥 = 3.41, S.D. = 0.72) และ 

องคก์รมีการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ียติุธรรม (�̅�𝑥 =  3.41, S.D. = 0.93)  

 

ตาราง 4.5 ระดับความคิดเห็นด้านลกัษณะงาน 

 

จากตารางพบวา่  พนกังานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะงานอยูท่ี่3.78 

และมีค่า S.D. เท่ากบั 0.08 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมาก

ท่ีสุด คือ งานท่ีทาํมีโอกาสในการพฒันาทกัษะ ความรู้ (�̅�𝑥 = 4.09, S.D. = 0.69) มีระดบัความคิดเห็น

มากท่ีสุด  รองลงมา คือ งานท่ีทาํมีความเช่ือมโยงกบัผลสําเร็จของทีม/องค์กร (�̅�𝑥 = 3.85, S.D. = 

0.79)  ถดัมาคือ งานท่ีทาํทา้ทายกบัความรู้ความสามารถ (�̅�𝑥 = 3.74, S.D. = 0.85) , งานท่ีทาํมีความ

หลากหลายและแปลกใหม่ (�̅�𝑥 = 3.65, S.D. = 0.79) และ งานท่ีทาํมีอิสระในการทาํงานและการออก

ความคิดเห็น (�̅�𝑥 =  3.57, S.D. = 0.91) ตามลาํดบั 

 

      ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) / ร้อยละ    

ลกัษณะงาน 
น้อย

ทีสุ่ด น้อย 

ปาน

กลาง มาก 

มาก

ทีสุ่ด ค่าเฉลีย่  S.D 

1. งานท่ีทาํทา้ทายกบั

ความรู้ความสามารถ 

จาํนวนคน 0 3 15 19 9 3.74 0.85 

ร้อยละ 0.00 6.52 32.61 41.30 19.57   
2. งานท่ีทาํมีโอกาสใน

การพฒันาทกัษะ ความรู้ 

จาํนวนคน 0 1 6 27 12 4.09 0.69 

ร้อยละ 0.00 2.17 13.04 58.70 26.09   
3. งานท่ีทาํมีความ

หลากหลายและแปลก

ใหม่ 

จาํนวนคน 0 4 13 24 5 3.65 0.79 

ร้อยละ 0.00 8.70 28.26 52.17 10.87   
4. งานท่ีทาํมีอิสระใน

การทาํงานและการออก

ความคิดเห็น 

จาํนวนคน 1 4 15 20 6 3.57 0.91 

ร้อยละ 2.17 8.70 32.61 43.48 13.04   
5. งานท่ีทาํมีความ

เช่ือมโยงกบัผลสาํเร็จ

ของทีม/องคก์ร 

จาํนวนคน 0 1 15 20 10 3.85 0.79 

ร้อยละ 0.00 2.17 32.61 43.48 21.74   
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ตาราง 4.6 ระดับความคิดเห็นด้านความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

      ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) / ร้อยละ      

ความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
น้อย

ทีสุ่ด น้อย 

ปาน

กลาง มาก 

มาก

ทีสุ่ด ค่าเฉลีย่  S.D 

1. เพื่อนร่วมงานหรือลูกนอ้ง

ของฉนัทาํงานอยา่งเตม็ท่ี

เพื่อใหง้านมีคุณภาพ 

จาํนวน

คน 1 4 15 17 9 3.63 0.97 

ร้อยละ 2.17 8.70 32.61 36.96 19.57   

2. ความสัมพนัธ์อนัดีของ

เพื่อนร่วมงาน 

จาํนวน

คน 0 1 9 22 14 4.07 0.77 

ร้อยละ 0.00 2.17 19.57 47.83 30.43   

3. ทศันคติท่ีดีของผูร่้วมงานใน

ทีม 

จาํนวน

คน 0 1 16 18 11 3.85 0.82 

ร้อยละ 0.00 2.17 34.78 39.13 23.91   
4. ท่านไดรั้บความร่วมมือและ

ความช่วยเหลือจากเพื่อน

ร่วมงานต่างแผนก ภายใน

องคก์รเป็นอยา่งดี 

จาํนวน

คน 0 1 10 23 12 4 0.76 

ร้อยละ 0.00 2.17 21.74 50.00 26.09   

5. การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 

จาํนวน

คน 0 2 7 23 14 4.07 0.80 

ร้อยละ 0.00 4.35 15.22 50.00 30.43   
 

จากตารางพบวา่  พนกังานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง

เพื่อนร่วมงาน อยูท่ี่3.92 และมีค่า S.D. เท่ากบั 0.09 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมี

ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า หัวขอ้ ความสัมพนัธ์อนัดีของเพื่อนร่วมงาน และ การทาํงาน

ร่วมกนัเป็นทีม มีระดบัความคิดเห็นค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากนัท่ี  (�̅�𝑥 = 4.07, ค่า S.D. = 0.77 และ 0.80 

ตามลาํดบั) รองลงมา คือ ท่านไดรั้บความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานต่างแผนก 

ภายในองค์กรเป็นอย่างดี (�̅�𝑥 = 4.00, S.D. = 0.76) ถดัมาคือ ทศันคติท่ีดีของผูร่้วมงานในทีม (�̅�𝑥 = 

3.85, S.D. = 0.82) และเพื่อนร่วมงานหรือลูกนอ้งของฉนัทาํงานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านมีคุณภาพ(�̅�𝑥 =  

3.63, S.D. = 0.97)  
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ตาราง 4.7 ระดับความคิดเห็นด้านความเป็นผู้นําของผู้บังคับบัญชา 

      

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) / ร้อย

ละ      

ความเป็นผู้นําของผู้บังคับบัญชา 
น้อย

ทีสุ่ด น้อย 

ปาน

กลาง มาก 

มาก

ทีสุ่ด ค่าเฉลีย่  S.D 

1. ผูบ้ริหารของท่านรับฟัง

ความคิดเห็นและเปิด

โอกาสนาํเสนอส่ิงใหม่ๆ

ในท่ีทาํงาน 

จาํนวน

คน 2 5 6 22 11 3.76 1.08 

ร้อยละ 4.35 

10.8

7 13.04 47.83 23.91   
2. คุณภาพการบงัคบั

บญัชาหรือบริหารงาน

ของหวัหนา้งานของท่าน 

จาํนวน

คน 0 3 9 23 11 3.91 0.84 

ร้อยละ 0.00 6.52 19.57 50.00 23.91   
3. ท่านไดรั้บคาํแนะนาํใน

การทาํงานอยา่งถูกตอ้ง

และสร้างสรรคจ์าก

หวัหนา้งาน 

จาํนวน

คน 0 2 6 25 13 4.07 0.77 

ร้อยละ 0.00 4.35 13.04 54.35 28.26   
4. ผูบ้ริหารของท่านมีวสััย

ทศัน์และทศันคติท่ีดีช่วย

ผลกัดนัการทาํงานของทีม

ใหป้ระสบความสาํเร็จ 

จาํนวน

คน 1 1 9 21 14 4 0.89 

ร้อยละ 2.17 2.17 19.57 45.65 30.43   
5. ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้

งานเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อ

พนกังาน 

จาํนวน

คน 1 1 8 22 14 4.02 0.88 

ร้อยละ 2.17 2.17 17.39 47.83 30.43   
 

จากตารางพบว่า  พนักงานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นด้านความเป็นผูน้าํของ

ผูบ้งัคบับญัชาอยูท่ี่3.95 คือ และมีค่า S.D. เท่ากบั 0.12 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย

ท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า ท่านได้รับคําแนะนําในการทํางานอย่างถูกต้องและ

สร้างสรรค์จากหัวหน้างาน(�̅�𝑥 = 4.07, S.D. = 0.77) มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  รองลงมา คือ 

ผูบ้ริหารหรือหัวหนา้งานเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อพนกังาน (�̅�𝑥 = 4.02, S.D. = 0.88) และ ผูบ้ริหารของ

ท่านมีวสััยทศัน์และทศันคติท่ีดีช่วยผลกัดนัการทาํงานของทีมให้ประสบความสําเร็จ (�̅�𝑥 = 4.00, 
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S.D. = 0.89) ถดัมาคือ คุณภาพการบงัคบับญัชาหรือบริหารงานของหวัหนา้งานของท่าน (�̅�𝑥 = 3.91, 

S.D. = 0.84) และ ผูบ้ริหารของท่านรับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสนาํเสนอส่ิงใหม่ๆในท่ีทาํงาน 

(�̅�𝑥 =  3.76, S.D. = 1.08)  

 

ตาราง 4.8 ระดับความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวติ 

      ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) / ร้อยละ    

คุณภาพชีวติ 
น้อย

ทีสุ่ด น้อย 

ปาน

กลาง มาก 

มาก

ทีสุ่ด ค่าเฉลีย่  S.D 

1. ท่านรู้สึกมีความสุขกบัการ

ทาํงานประจาํวนั 

จาํนวน

คน 1 1 15 23 6 3.7 0.81 

ร้อยละ 2.17 2.17 32.61 50.00 13.04   

2. ระยะเวลาในการทาํงาน

ของท่านมีความเหมาะสม 

จาํนวน

คน 0 1 17 23 5 3.7 0.7 

ร้อยละ 0.00 2.17 36.96 50.00 10.87   

3. ท่านไดรั้บการดูแลเอาใจ

ใส่จากองคก์รเป็นอยา่งดี 

จาํนวน

คน 1 2 17 18 8 3.65 0.9 

ร้อยละ 2.17 4.35 36.96 39.13 17.39   
4. องคก์รของท่านใหก้ารใส่

ใจดูแลดา้นความปลอดภยัทั้ง

ในพื้นท่ีการทาํงานและ

เคร่ืองมืออุปกรณ์ 

จาํนวน

คน 0 3 11 21 11 3.87 0.86 

ร้อยละ 0.00 6.52 23.91 45.65 23.91   
5. องคก์รของท่านดูแลจดั

สถานท่ีภายในท่ีทาํงานใหน่้า

อยู ่สะอาด สวยงามอยูเ่สมอ 

จาํนวน

คน 1 0 10 21 14 4.02 0.86 

ร้อยละ 2.17 0.00 21.74 45.65 30.43   
 

จากตารางพบวา่  พนกังานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นดา้นคุณภาพชีวิตอยูท่ี่ 3.79 

และมีค่า S.D. เท่ากบั 0.08 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมาก

ท่ีสุด พบวา่ องคก์รของท่านดูแลจดัสถานท่ีภายในท่ีทาํงานให้น่าอยู ่สะอาด สวยงามอยูเ่สมอ (�̅�𝑥 = 

4.02, S.D. = 0.86) มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  รองลงมา คือ องคก์รของท่านใหก้ารใส่ใจดูแลดา้น

ความปลอดภยัทั้งในพื้นท่ีการทาํงานและเคร่ืองมืออุปกรณ์(�̅�𝑥 = 3.87, S.D. = 0.86) ถดัมาคือ ท่าน
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ไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากองคก์รเป็นอยา่งดี (�̅�𝑥 = 3.65, S.D. = 0.90) และ ท่านรู้สึกมีความสุขกบั

การทาํงานประจาํวนั (�̅�𝑥 =  3.70, S.D. = 0.81) และ ระยะเวลาในการทาํงานของท่านมีความ

เหมาะสม (�̅�𝑥 = 3.70, S.D. = 0.70) ตามลาํดบั 

 

ตาราง 4.9 ระดับความคิดเห็นด้านความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน 

      

ระดับความคิดเห็น จํานวน (คน) / ร้อย

ละ      

ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้าในการ

ทาํงาน 

น้อย

ทีสุ่ด น้อย 

ปาน

กลาง มาก 

มาก

ทีสุ่ด ค่าเฉลีย่  S.D 

1. บริษทัของท่านมีโอกาส

ใหพ้นกังานเติบโตทุกระดบั 

จาํนวน

คน 1 4 8 17 16 3.93 1.04 

ร้อยละ 2.17 8.70 17.39 36.96 34.78   
2. บริษทัของท่านมีการ

ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะและ

ศกัยภาพ 

จาํนวน

คน 0 1 9 23 13 4.04 0.76 

ร้อยละ 0.00 2.17 19.57 50.00 28.26   
3. ท่านรู้วา่องคก์รจะใหก้าร

สนบัสนุนและผลกัดนัการ

ทาํงานของท่านอยูเ่สมอ 

จาํนวน

คน 1 2 10 20 13 3.91 0.94 

ร้อยละ 2.17 4.35 21.74 43.48 28.26   
4. สามารถพึ่งพาหน่วยงาน

ภายในองคก์รได ้ในกรณีท่ี

ท่านมีความเดือนร้อน 

จาํนวน

คน 0 6 16 17 7 3.54 0.91 

ร้อยละ 0.00 13.04 34.78 36.96 15.22   

5. การทาํงานท่ีองคก์รน้ี ทาํ

ใหรู้้สึกมัน่คงในชีวติ 

จาํนวน

คน 2 4 14 18 8 3.57 1.03 

ร้อยละ 4.35 8.70 30.43 39.13 17.39   
 

จากตารางพบวา่  พนกังานมีค่าเฉล่ียรวมระดบัความคิดเห็นดา้นความมัน่คงและโอกาส

กา้วหน้าในการทาํงานอยู่ท่ี3.80 และมีค่า S.D. เท่ากบั 0.11 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัจาก

ค่าเฉล่ียท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด พบว่า บริษทัของท่านมีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะและ

ศกัยภาพ (�̅�𝑥 = 4.04, S.D. = 0.76) มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  รองลงมา คือ บริษทัของท่านมี

โอกาสให้พนักงานเติบโตทุกระดบั (�̅�𝑥 = 3.93, S.D. = 1.04) ถดัมาคือ ท่านรู้ว่าองค์กรจะให้การ
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สนบัสนุนและผลกัดนัการทาํงานของท่านอยูเ่สมอ (�̅�𝑥 = 3.91, S.D. = 0.94) และ การทาํงานท่ีองคก์ร

น้ี ทาํให้รู้สึกมัน่คงในชีวิต (�̅�𝑥 = 3.57, S.D. = 1.03) และ สามารถพึ่งพาหน่วยงานภายในองค์กรได ้

ในกรณีท่ีท่านมีความเดือนร้อน (�̅�𝑥 =  3.54, S.D. = 0.91)  ตามลาํดบั 

 

ตารางสรุปการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม ค่านิยม 

และทศันคติส่วนบุคคลต่อการทาํงานท่ีส่งผลใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์ร 

ตาราง 5.1 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม ค่านิยม และทัศนคติส่วน

บุคคลต่อการทาํงานทีส่่งผลให้เกดิความผูกพนักบัองค์กร 

 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อพฤติกรรม,ค่านิยม,ทศันคติ      𝑿𝑿�              S.D      

1. วตัถุประสงค์และวฒันธรรมขององค์กร             3.94       0.07 

รายข้อ  

- พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารสาํคญั                                      3.98                0.65 

- วฒันธรรมองคก์รมีตวัอยา่งแบบแผนชดัเจน                                    3.98         0.80 

  

2. เงินเดือนและสวสัดิการ               3.43       0.13 

รายข้อ       

- มีการใหร้างวลัและโอกาสกา้วหนา้ตามผลงานท่ีแทจ้ริง                  3.46           1.03   

 

3. ลกัษณะงาน                             3.78        0.08 

รายข้อ  

- งานท่ีทาํมีโอกาสในการพฒันาทกัษะ ความรู้                                   4.09                 0.69   

  

4. ความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน            3.92      0.09 

รายข้อ  

- ความสัมพนัธ์อนัดีของเพื่อนร่วมงาน                                             4.07                 0.77 

- การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม                                                              4.07                  0.80 

 

5. ความเป็นผู้นําของผู้บังคับบัญชา           3.95         0.12 

รายข้อ  

- ไดรั้บคาํแนะนาํในการทาํงานอยา่งถูกตอ้งและสร้างสรรค ์          4.07                   0.77  
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6. คุณภาพชีวติ                         3.79                    0.08 

  รายข้อ 

- องคก์รของท่านดูแลจดัสถานท่ีภายในท่ีทาํงานใหน่้าอยู ่             4.02                    0.86 

 

7. ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน                                   3.80         0.11 

รายข้อ  

- บริษทัของท่านมีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะและศกัยภาพ           4.04                   0.76  

            

   1. วตัถุประสงค์และวฒันธรรมขององค์กร ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความ

คิดเห็น โดยรวมอยูท่ี่ค่าเฉล่ีย3.94 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมาก

ท่ีสุดได้แก่ พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององค์การทาํให้ท่านรู้สึกว่างานของท่านนั้ นสําคญั และ 

วฒันธรรมองคก์รมีตวัอยา่งแบบแผนและเป็นระเบียบปฎิบติัอยา่งชดัเจน 2 ขอ้น้ี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด

อยูท่ี่ 3.98   

 2. เงินเดือนและสวสัดิการ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น โดยรวมอยู่ท่ี

ค่าเฉล่ีย 3.43เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดไดแ้ก่ มีการให้

รางวลัและโอกาสกา้วหนา้ตามผลงานท่ีแทจ้ริงของพนกังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดท่ี 3.46 

 3. ลกัษณะงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูท่ี่ค่าเฉล่ีย 3.78 

เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดไดแ้ก่ งานท่ีทาํมีโอกาสในการ

พฒันาทกัษะ ความรู้ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดท่ี 4.09 

 4. ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น

โดยรวมอยู่ท่ีค่าเฉล่ีย 3.92 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

ได้แก่ ความสัมพนัธ์อนัดีของเพื่อนร่วมงาน และ การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด

เท่ากนัอยูท่ี่ 4.07 

 5. ความเป็นผูน้ําของผูบ้ ังคับบญัชา ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น

โดยรวมอยู่ท่ีค่าเฉล่ีย 3.95 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด

ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บคาํแนะนาํในการทาํงานอยา่งถูกตอ้งและสร้างสรรคจ์ากหวัหนา้งานมีค่าเฉล่ียมาก

ท่ีสุดท่ี 4.07 
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6. คุณภาพชีวิต ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูท่ี่ค่าเฉล่ีย 3.79 

เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดไดแ้ก่ องคก์รของท่านดูแลจดั

สถานท่ีภายในท่ีทาํงานใหน่้าอยู ่สะอาด สวยงามอยูเ่สมอมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดท่ี 4.02 

7. ความมัน่คงในการทาํงานและโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน ผูต้อบแบบสอบถาม

มีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูท่ี่ค่าเฉล่ีย 3.80 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัความ

คิดเห็นมากท่ีสุดไดแ้ก่ บริษทัของท่านมีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะและศกัยภาพ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด

ท่ี 4.04 

 

ตาราง 5.2  แสดงระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 

 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร                         𝑿𝑿�                      S.D      

 ความผูกพนัต่อองค์กร 

 รายข้อ ท่านมีความพยายามอยา่งมากในการรักษามาตรฐาน                                    4.26                 0.71 

ในส่วนงาน/แผนกของตน      

 

ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร  ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นรายขอ้  

โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดได้แก่ ท่านมีความพยายามอย่างมากในการ

รักษามาตรฐานในส่วนงาน/แผนกของตน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดท่ี 4.26 

 

ตาราง 5.3  แสดงระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยสําคัญทีท่าํให้เกดิความผูกพนักบัองค์กร 

 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์ร        𝑿𝑿�                   S.D      

 ปัจจัยสําคัญทีท่าํให้เกดิความผูกพนักบัองค์กร 

 รายข้อ เงินเดือนและสวสัดิการ                                         5.89  1.52 

 

ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้เกิดความผูกพนักบัองค์กร ผูต้อบแบบสอบถามมี

ระดบัความคิดเห็นรายขอ้ โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดได้แก่ เงินเดือนและ

สวสัดิการ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดท่ี 5.89 

 


