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บทคดัยอ่ 
งานวิจัยในคร้ังน้ีมีจุดประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่มเจ

เนอเรชัน่วายท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร โดยเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ซ่ึงใชว้ิธีการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ประชากรเป้าหมายในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนกังานขององคก์ร
จากอุตสาหกรรมการผลิตท่ีก่อตั้งในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร โดยค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ 
Cochran (1953) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ความคลาดเคลื่อนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้5% ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 408 
คน ซ่ึงผู ้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) การวิจัยในคร้ังน้ีผู ้วิจัยใช้การวิเคราะห์
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Analysis) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุก ภาวะผู ้น าเชิงปฏิรูป มโนธรรม และความหลากหลายของทักษะและ
ความส าคญัของงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ (p < 0.05) ในขณะที่ ความชัดเจนของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจงาน การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ไม่มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร (p > 0.05) 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 องค์กรธุรกิจในปัจจุบนัต่างเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มทางธุรกิจอย่าง
มาก ส่งผลให้องค์กรต้องมีการปรับตัวอยู่ตลอดเวลาเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขนัและ
สร้างผลก าไรใหก้บัองคก์ร โดยองคป์ระกอบหลกัท่ีส าคญัส าหรับการด าเนินธุรกิจ ไดแ้ก่ Man (คน), 
Money (เงินทุน), Material (อุปกรณ์, เคร่ืองจกัร), Management (การบริหารจัดการ) ปัจจัยส าคัญ
อนัดับต้นๆท่ีส่งผลกระทบต่อความส าเร็จขององค์กร คือ Man (คน) ซ่ึงเป็นตัวแปรส าคัญท่ีช่วย
ผลกัดนังานใหด้  าเนินไปตามพนัธกิจขององค์กรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้น หากองคก์รเลง็เห็น
ความส าคญัของบุคลากร ซ่ึงเป็นก าลงัขบัเคล่ือนหลกัขององค์กรอย่างแทจ้ริง วางแผนกลยุทธด์า้น
ทุนมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพ ย่อมส่งผลให้บุคลากรร่วมมือในการพฒันาองค์กรอย่างเต็มท่ี อีกทั้ง
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พร้อมเติบโตไปพร้อมกบัองคก์ร 
 บุคลากรของแต่ละธุรกิจลว้นมีความหลากหลายทางดา้น เพศ อาย ุการศึกษา สถานภาพ
สมรส เป็นต้น กลุ่มอายุใกลเ้คียงกนัมกัเป็นกลุ่มท่ีมีพฤติกรรมคลา้ยคลึงกนัในการแสดงออกเชิง
ความคิด ค่านิยม ทศันคติ วฒันธรรมในการท างาน เป็นตน้ (อุมาภรณ์ ภทัรวาณิชย์, 2557) องค์กร
ธุรกิจในปัจจุบนัมีพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ท่ีมีแนวโนม้เพ่ิมจ านวนมากข้ึนอยา่ง
ต่อเน่ือง กลุ่มน้ีเติบโตมาพร้อมแนวคิด ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ เทคโนโลย ีการศึกษา แตกต่างจาก
คนรุ่นก่อน อีกทั้ง คนกลุ่มน้ีมกัเป็นกลุ่มท่ีมีศกัยภาพในการท างาน มีความพร้อมในการเติบโตใน
อนาคตและสืบทอดต าแหน่งของคนรุ่นก่อนหน้า เช่น Baby Boomer, Generation X เป็นตน้ (อุมา
ภรณ์ ภทัรวาณิชย,์ 2557) 

กรุงเทพมหานคร เป็นเมืองหลวงของประเทศไทย มีบริษัทตั้งอยู่หลายบริษทั มีทั้ง
บริษทัขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ มีหลากหลายกลุ่มธุรกิจ เช่น ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์
ธุรกิจการเงินและธนาคาร ธุรกิจจ าหน่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม ธุรกิจโรงแรม และอุตสาหกรรมการ
ผลิต เป็นตน้ แต่ละบริษทัมีการแข่งขนัสูงในการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีศกัยภาพเข้าท างานเพื่อเป็น
ก าลงัขับเคล่ือนธุรกิจขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรมีคว ามจ าเป็นต้องสรรหา
พนักงาน ดึงดูดพนักงานท่ีมีศกัยภาพให้เขา้มาท างานกับองค์กร และท างานกบัองค์กรยาวนาน 
โดยเฉพาะพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีเติบโตมาพร้อมกบัยคุแห่งการเปล่ียนแปลง มีความพร้อม
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ในการผลกัดันธุรกิจเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการแข่งขัน และจากการศึกษาระบบสถิติทางการ
ทะเบียน (Official Statistics Registration Systems) ในปี พ.ศ. 2561 พบว่ากลุ่มเจเนอเรชัน่วาย คือผูท่ี้
เกิดในช่วง พ.ศ. 2521 ถึง 2538 ในจังหวดักรุงเทพมหานครมีกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายทั้ งหมด 
1,446,364 คน จากจ านวนประชากรในจงัหวดักรุงเทพมหานครจ านวน 5,676,648 คน (ระบบสถิติ
ทางการทะเบียน, 2561) 

แมก้ลุ่มเจเนอเรชัน่วายจะเขา้มามีบทบาทในองค์กรเอกชนมากข้ึนในยุคโลกาภิวฒัน์ 
แต่ปัญหาท่ีองคก์รพบคือ พนกังานกลุ่มน้ีมกัมีพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม เช่น ไม่มีความอดทนต่อการ
ท างาน ไม่เคารพกฎระเบียบบริษทั ไม่มีความเป็นเจา้ของบริษทั รักอิสระ อยากมีเวลาท่องเท่ียวมาก
ข้ึน และท่ีส าคญัคือ พนกังานไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร ส่งผลให้ทา้ยท่ีสุด พนกังานกลุ่มน้ีมกัมีอายุ
การท างานน้อยมาก และมกัมีอตัราการลาออกสูงสุดเม่ือเทียบกบัพนักงานเจเนอเรชั่นอ่ืน (ภัทร
วาณิชย,์ 2557) จึงส่งผลใหผู้ว้ิจยัสนใจศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจาก
อุตสาหกรรมการผลิตส่วนใหญ่มกัมีปัจจัยแวดลอ้มหลายอย่าง เช่น ระบบคุณภาพ ขั้นตอนการ
ท างาน กฎระเบียบขอ้บงัคบั เวลาการท างานท่ีชดัเจนเพ่ือผลิตให้ไดต้ามก าลงัการซ้ือ ซ่ึงส่งผลต่อ
พนกังานผูเ้ป็นก าลงัขบัเคล่ือนหลกัในสายงานการผลิต ทั้งพนกังานท่ีท างานในส่วนส านักงาน และ
ส่วนโรงงานผลิต ลว้นอยู่ภายใตน้โยบายการบริหารงานเดียวกนั อีกทั้ง สภาวะการแข่งขันของ
อุตสาหกรรมการผลิตท่ีมีก  าลังการผลิต คู่แข่ง เป็นตัวผลักดันให้องค์กรต้องแข่งขันเพื่อผล
ประกอบการท่ีดี และสะทอ้นส่ิงเหล่าน้ีกลบัมาสู่สวสัดิภาพของพนกังาน ดงันั้น อุตสาหกรรมการ
ผลิตควรใส่ใจพนกังานเพื่อรักษาพนักงานให้ท างานกบัองค์กรไดย้าวนาน โดยขอ้คน้พบท่ีไดจ้าก
การวิจยัสามารถน าไปประยุกต์ใช้กบัองค์กรในการวางแผนกลยุทธ์สรรหา การดึงดูด รักษาและ
พฒันาพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายให้มีความผูกพนัต่อองค์กร ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะ
ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต และผลกัดนัองคก์รใหมี้ความสามารถในการแข่งขนัสูงสุด 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์งำนวจิยั  
 เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ี
ท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
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1.3 สมมตฐิำนของกำรวจิยั  
1. ความหลายหลายของทกัษะ (Task Variety) มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อ 

องคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
2. ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อ 

องคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
3. ความชดัเจนของงาน (Task Identity) มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของ 

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
4. ความส าคญัของงาน (Task Significance) มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
5. การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
6. ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) มีความสมัพนัธต่์อความ 

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
7. มโนธรรม (Conscientiousness) มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของ 

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
8. บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อ 

องคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
 
 

1.4 ขอบเขตของงำนวจิยั 
 1.4.1 ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง  

พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีเกิดปี พ.ศ. 2521 – 2538 (ค.ศ. 1978 – 1995) หรือช่วง
อาย ุ24 – 41 ปีบริบูรณ์ในปีพ.ศ. 2562 ท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
การสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก (Convenience sampling) จ  านวนขั้นต ่า 385 คน 

 
 1.4.2 ตวัแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย  

1. ความหลายหลายของทกัษะ (Task Variety) 
2. ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy)  
3. ความชดัเจนของงาน (Task Identity)  
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4. ความส าคญัของงาน (Task Significance)  
5. การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  
6. ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership)  
7. มโนธรรม (Conscientiousness)  
8. บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality)  

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดว้ย 
  9. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน (Employee Engagement) 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
 1.5.1 ทราบถึงปัจจัยท่ีส่งผลให้พนักงานเจเนอเรชัน่วายมีความผูกพนัต่อองค์กรใน
อุตสาหกรรมการผลิต 

1.5.2 ผลการวิจยัสามารถเป็นแนวทางในการวางแผนกลยทุธเ์พื่อดึงดูด (Talent Pools) 
พฒันา (Development) และรักษาพนกังาน (Retention) ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามบริบทขององคก์ร 
 
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
เจเนอเรชัน่วาย หมายถึง กลุ่มประชากรท่ีเกิดปี พ.ศ. 2521 – 2538 โดยมีอายรุะหว่าง  

24 – 41 ปี (อาย ุณ ปี 2562 ท่ีท าการส ารวจ) คนกลุ่มน้ีเติบโตมาท่ามกลางความเปล่ียนแปลงกา้วหน้า
ทางเทคโนโลยีและค่านิยมของสังคม และได้รับการเล้ียงดูจากพ่อแม่ (ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นคนกลุ่ม 
Baby Boomer) ท่ีค่อนข้างประสบความส าเร็จในชีวิต จึงมกัถูกตามใจและได้รับส่ิงของทุกอย่าง 
เน่ืองจากพ่อแม่มกัคิดว่าลูกควรไดรั้บส่ิงท่ีดีท่ีสุดซ่ึงคนรุ่นพ่อแม่ไม่เคยไดรั้บ จึงท าใหค้นกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายมกัเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบหรือเง่ือนไข และรักอิสระ (ภทัรวาณิชย,์ 2557) 
 ความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร (Employee Engagement) หมายถึง การท่ีพนกังาน
ในองค์กรทุ่มเทโดยใชส้ติปัญญาและความรู้สึกอยา่งเต็มท่ีในงานท่ีท าเพื่อความส าเร็จขององค์กร 
(Kann, 1990 อา้งถึงใน Albrecht, Bakker, Gruman, Macey & Saks, 2015)  
 อุตสาหกรรมการผลิต (Manufacturing Industry) หมายถึง การน าเอาวตัถุดิบมาผลิต
เพื่อให้เป็นผลิตภณัฑ์ เช่น การน าเน้ือไมม้าผลิตกระดาษ การน าเส้นดา้ยมาทอผา้ การน าแป้งและ
ส่วนผสมมาผลิตเบเกอร่ี การน าแร่ทองค ามาผลิตแหวนทอง เป็นตน้  
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  บทที่  2 

การทบทวนวรรณกรรม 

  
 

งานวิจยัเร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ัน
วายที่ท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร” ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้
ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือก  าหนดเป็นกรอบงานวิจยั ไดด้งัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.1.1 การจดักลุ่มเจเนอเรชัน่ 
2.1.2 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
2.1.3 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รต่อพนกังาน 
2.1.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน  

2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวข้อง 
2.1.1 การจดักลุ่มเจเนอเรช่ัน 

 การศึกษาของอุมาภรณ์ ภทัรวาณิชย ์(2557) ไดแ้บ่งประชากรไทยออกเป็นรุ่นต่างๆ 
ตามปีเกิดท่ีแตกต่างหลากหลายออกเป็น 5 เจเนอเรชัน่ เพ่ือให้ครอบคลุมกลุ่มประชากรท่ีมีงานท า 
อายตุั้งแต่ 15 ปีข้ึนไปไดด้งัน้ี 
 กลุ่ม Greater Generation เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดปี พ.ศ. 2486 หรือปีก่อนหนา้นั้น โดย
มีอายตุั้งแต่ 76 ปี (อาย ุณ ปี 2562 ท่ีท าการส ารวจ) กลุ่มน้ีส่วนใหญ่คือกลุ่มวยัสูงอายใุนปัจจุบนั 
 กลุ่ม Baby Boomer เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดปี พ.ศ. 2487 – 2505 โดยมีอายรุะหว่าง 57 
– 75 ปี (อาย ุณ ปี 2562 ท่ีท าการส ารวจ) ส่วนใหญ่เร่ิมเขา้สู่วยัสูงอายใุนปัจจุบนั คนกลุ่มน้ีเกิดในช่วง
หลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสอง เติบโตมาพร้อมกบัความยากล าบาก เศรษฐกิจท่ีไม่ดี มีความวุ่นวายทาง
การเมืองเกิดข้ึน คนกลุ่มน้ีมีความอดทนสูง มีชีวิตเพ่ือการท างาน ขยนั ประหยดั อดออม  
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 กลุ่ม Generation X เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดปี พ.ศ. 2506 – 2520 โดยมีอายรุะหว่าง 42 
– 56 ปี (อายุ ณ ปี 2562 ท่ีท าการส ารวจ) คนกลุ่มน้ีเร่ิมให้ความสมดุลระหว่างงานและครอบครัว 
(Work-life balance) ค่อนขา้งสูง  

กลุ่ม Generation Y เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดปี พ.ศ. 2521 – 2538 โดยมีอายรุะหว่าง 24 
– 41 ปี (อาย ุณ ปี 2562 ท่ีท าการส ารวจ) คนกลุ่มน้ีเติบโตมาท่ามกลางความเปล่ียนแปลงกา้วหนา้ทาง
เทคโนโลยีและค่านิยมของสังคม และไดรั้บการเล้ียงดูจากพ่อแม่ (ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นคนกลุ่ม Baby 
Boomer) ท่ีค่อนขา้งประสบความส าเร็จในชีวิต จึงมกัถูกตามใจและไดรั้บส่ิงของทุกอยา่ง เน่ืองจาก
พ่อแม่มกัคิดว่าลูกควรไดรั้บส่ิงท่ีดีท่ีสุดซ่ึงคนรุ่นพ่อแม่ไม่เคยไดรั้บ จึงท าใหค้นกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
มกัเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบหรือเง่ือนไข และรักอิสระ  

กลุ่ม Generation Z เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดตั้งแต่ปี พ.ศ. 2539 ลงมา โดยมีอายนุอ้ยกว่า 
24 ปี (อาย ุณ ปี 2562 ท่ีท าการส ารวจ) คนกลุ่มน้ีเป็นประชากรรุ่นใหม่ท่ีก  าลงัเติบโตเขา้สู่วยัแรงงาน 
เป็นคนท่ีเกิดมาพร้อมความกา้วหนา้ของเทคโนโลยกีารส่ือสารมากกว่ากลุ่มเจเนอเรชัน่วาย คนกลุ่ม
น้ีเป็นมนุษยข์อ้มูลท่ีกลวัอนาคต กลวัว่าจะเรียนอะไรดีท่ีไม่ตกงาน อาชีพอะไรมัน่คง เลือกงานท่ีเงิน
ดีมากกว่างานท่ีชอบ เป็นกลุ่มท่ีเปิดกวา้งทางความคิดและวฒันธรรม คนกลุ่มน้ีมกัท าเพ่ือตวัเอง ชอบ
อิสระเสรี 
 งานวิจยัน้ีมุ่งศึกษากลุ่มเจเนอเรชัน่วายซ่ึงมีพฤติกรรมการใชชี้วิต พฤติกรรมการท างาน 
ลกัษณะนิสยั แตกต่างจากเจเนอเรชัน่อ่ืน ประกอบกบัพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายมีการเปล่ียนงาน
สูงส่งผลต่ออตัราการลาออกขององค์กรสูงตามไปดว้ย อีกทั้งการลาออกของพนักงานสะทอ้นถึง
ความผกูพนัต่อองคก์รนั้นๆ นอ้ยลงไปดว้ย  
 
 2.1.2 ความหมายของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 
 นักวิจัยและนักวิชาการให้ความหมายของความผูกพันของพนักงานต่อองค์ก ร 
ดงัต่อไปน้ี 
 Kahn (1990) ให้ความหมายของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรว่าหมายถึง การ
แสดงออกในงานของพนักงานไดโ้ดยไม่มีผลกระทบทางลบต่ออาชีพหรือสถานะการท างานของ
พวกเขา พนักงานจะมีความพร้อมทางจิตวิทยา (Psychological availability) คือการรับรู้ว่ามีความ
พร้อมทั้งทางร่างกาย อารมณ์ และจิตใจ เพียงพอท่ีจะท างานในเวลาใดก็ได ้ 

Koene, Vogelaar และ Soeters (2002) ให้ความหมายของความผกูพนัของพนักงานต่อ
องคก์รว่าหมายถึง การมีส่วนร่วมของพนกังาน ซ่ึงเป็นผลมาจากความสมัพนัธใ์นการจา้งงานท่ีดีซ่ึง
ขบัเคล่ือนโดยพฤติกรรมของผูน้  าในองคก์ร  
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Albrecht, 2010 และ Macey และคณะ (2009) ให้ความหมายของความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรคือ การมีส่วนร่วมใดๆ ดว้ยความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จของ
บทบาทการท างาน และเป้าหมายขององคก์ร  

Schaufeli และคณะ (2002) ให้ความหมายของความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์รว่า
หมายถึง การแสดงออกถึงลกัษณะเฉพาะท่ีบ่งบอกถึงความผกูพนั เช่น การอุทิศตน ความพากเพียร มี
ส่วนร่วม เป็นตน้ 

Wellins และ Concelman (2005 อา้งถึงใน Mehrzi & Singh, 2016) ให้ความหมายของ
ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรว่าหมายถึง พลงัซ่ึงจูงใจให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานสูงข้ึน และแสดงให้เห็นถึงระดับความพึงพอใจในอาชีพ ความเช่ือใจในทีมงานและ
ประสบการณ์ของพวกเขา  

Richman (2006 อา้งถึงใน Gallan & Martins, 2018) ให้ความหมายของความผูกพนั
ของพนักงานต่อองค์กรว่าหมายถึง การมีส่วนร่วมของพนักงานท่ีเป็นความมุ่งมัน่ทางอารมณ์และ
ทางปัญญาท่ีพนกังานแสดงออกต่อการท างานและองคก์ร  

Shuck และ Wollard (2010 อา้งถึงใน Gallant & Martins, 2018) ให้ความหมายของ
ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรว่าหมายถึง ความรู้ ความเข้าใจ อารมณ์ และพฤติกรรมของ
พนกังานรายบุคคลท่ีมุ่งไปสู่ผลลพัธข์ององคก์ร  
 จากค านิยามต่างๆ ขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของความผูกพนัของพนกังานต่อ
องคก์ร  (Employee engagement) หมายถึง การท่ีพนกังานมีความพร้อมทั้งทางร่างกาย อารมณ์ และ
จิตใจ เพียงพอท่ีจะท างานในเวลาใดก็ได ้อีกทั้งหมายถึงการมีส่วนร่วมของพนกังานดว้ยความเต็มใจ 
การอุทิศตน ความพากเพียร ความภกัดี ความกระตือรือร้น การแสดงออกถึงพลงั ความเช่ือใจใน
ทีมงาน ความมุ่งมั่นทางอารมณ์ และแสดงออกมาโดยไม่มีผลกระทบเชิงลบต่ออาชีพหรือ
สถานะการท างาน เพื่อท่ีจะท างานให้บรรลุผลส าเร็จของบทบาทการท างาน และเป้าหมายของ
องคก์ร 
 

2.1.3 ความส าคญัของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 
จากการศึกษางานวิจัยและบทความต่างๆ ได้มีนักวิจัยและนักวิชาการอธิบายถึง

ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ดงัต่อไปน้ี 
Macey และคณะ (2009 อา้งถึงใน Albrecht, Bakker, Gruman, Macey & Saks, 2015; 

Kassa & Raju, 2015) กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรว่า ความผูกพนั
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ของพนกังานต่อองคก์รช่วยสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององคก์รในดา้นของสินทรัพย ์ผล
ก าไร และมูลค่าทางการตลาด  

Bates, 2004 และ  Baumruk, 2004 และ  Richman, 2006 (อ้า ง ถึง ใน  Sugianingrat, 
Widyawati, Costa, Ximenes, Piedade & Sarmawa, 2019) กล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์รว่า ความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กรสามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังาน (Employee performance) ผลก าไร (Profitability) ความพึงพอใจของลูกคา้ (Customer 
satisfaction) อตัราการคงอยู่ของพนักงาน (Retention of employees) และความส าเร็จขององค์กร 
(Success for organization) ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

Saks (2006 อ้า ง ถึงใน  Kassa & Raju, 2015; Kim et al. , 2012; Rana, Ardichvili & 
Tkachenko, 2014) กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รว่า ความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์รสามารถช่วยผลกัดนัใหเ้กิดผลลพัธเ์ชิงบวกขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

จากงานวิจยัขา้งตน้สรุปความส าคญัของ Engagement ไดว้่าความผกูพนั (Engagement) 
ท าให้พนกังานใชค้วามสามารถพฒันาความสมัพนัธ์อย่างมีประสิทธิผล ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ท างานเชิงบวกของพนักงานท าให้พนักงานขบัเคล่ือนนวตักรรมและองค์กรไปขา้งหน้าไดอ้ย่าง
ต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ ท าใหเ้กิดผลลพัธเ์ชิงบวกขององคก์ร กล่าวคือ ช่วยสร้างความไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนัขององคก์รในดา้นของสินทรัพย ์ผลก าไร มูลค่าทางการตลาด สร้างความพึงพอใจของ
ลูกคา้ เพ่ิมอตัราการคงอยูข่องพนกังาน และความส าเร็จขององคก์รได ้

 
2.1.4 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน  
แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังานสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 แนวคิดหลกั 

ดงัน้ี 
1. กลุ่มแนวคิด Role engagement perspective 
Kahn (1990) ไดจ้ดัประเภทของการจูงใจ และไม่จูงใจออกเป็น 3 เง่ือนไขหลกัทาง 

จิตวิทยา ไดแ้ก่ การมีความหมาย (Meaningfulness) ความปลอดภยั (Safety) และการมีความพร้อมใน
การท างาน (Availability) Kahn ก าหนดเง่ือนไขทางจิตวิทยาดงักล่าวว่าเป็นสถานการณ์ชัว่ขณะหน่ึง
ของประสบการณ์ของคน Kahn กล่าวว่าประสบการณ์ทางจิตวิทยาผลกัดนัทศันคติและพฤติกรรม
ของคนออกมา และประสบการณ์เหล่านั้นก็จะส่งผลกระทบรายลุคคล หรือระหว่างบุคคล น าไปสู่
การจูงใจ หรือไม่จูงใจในท่ีสุด  

เง่ือนไขต่างๆ เหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบต่างๆของงาน ไดแ้ก่ 1)  
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งานท่ีมีความหมาย (Work meaningfulness)  มีองค์ประกอบ ได้แก่  ลักษณะของงาน (Task 
characteristics, ลกัษณะของบทบาทหนา้ท่ี (Role characteristics) และปฏิสมัพนัธ์ระหว่างงานต่างๆ 
(Work interactions) 2) ความปลอดภยั (Safety) มีองค์ประกอบ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธร์ะหว่างบุคคล 
(interpersonal relationships) ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม (Group dynamics) ลกัษณะของการบริหาร
จดัการ (Management style) และบรรทดัฐานขององคก์ร (Organizational norms) 3) ความพร้อมใน
การท างาน (Availability) เก่ียวขอ้งกบัความสนใจของแต่ละบุคคล โดยการให้ทรัพยากร หรือลด
ทรัพยากรเพ่ือให้แต่ละคนแสดงบทบาทของพวกเขาออกมา ทฤษฎีน้ีตั้ งอยู่ภายใต้สมมติฐานว่า 
ความสมัพนัธร์ะหว่างเง่ือนไขทางจิตวิทยาทั้งสามขอ้ดงักล่าวมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกท่ีส าคญัต่อการ
จูงใจในการท างาน 

2. กลุ่มแนวคิด Job or work engagement perspective 
ทฤษฎีน้ีเร่ิมตน้โดย Demerouti et al. (2001) ตามทฤษฎีลกัษณะงาน (Job characteristics 

theory) ของ Hackman และ Oldham (1976) และรูปแบบความต้องการงาน (Job demand control 
model) ของ Karasek (1979) ท่ีช้ีให้เห็นถึงคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือต่อการ
สร้างแรงจูงใจ ซ่ึง Job-Demands and Job-Resources (JDR) Model น้ีไดแ้บ่งประเภทงานเป็นสอง
ประเภท ไดแ้ก่  

1) ความตอ้งการงาน (Job demands) หมายถึง ความตอ้งการงานในแง่มุมทางร่างกาย 
จิตใจ สังคม หรือองค์กร ท่ีตอ้งใชค้วามพยายามหรือทกัษะทางร่างกายและจิตใจ เช่น แรงกดดนัใน
การท างานท่ีสูง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีไม่เอ้ืออ  านวย ความตอ้งการงานอาจสร้างแรงกดดนัต่อ
พนกังานเม่ือพนกังานตอ้งการการตอบสนองแต่ไม่ไดรั้บการตอบสนองตามท่ีตอ้งการ (Meijman & 
Mulder, 1998) โดย Bakker และ Demerouti (2007) ไดก้  าหนดความตอ้งการงานว่าเป็นส่ิงท่ีตอ้งมา
ก่อน หมายถึงดา้นร่างกาย จิตใจ สงัคม หรือองคก์รของงานนั้นๆ ท่ีตอ้งใชค้วามพยายามหรือทกัษะ
ทางร่างกายและจิตใจ (การรับรู้ และอารมณ์) และมีความเก่ียวข้องกับตน้ทุนทางสรีรวิทยา และ
ตน้ทุนทางจิตวิทยา เช่น ความกดดนัในการท างานสูง (High work pressure) สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพท่ีไม่เอ้ืออ  านวย (Unfavorable physical environment) และการมีปฏิสัมพนัธ์ทางอารมณ์กบั
ลูกคา้ (Emotionally demanding interactions with clients) 
 2) ทรัพยากรงาน (Job resources) หมายถึง ความตอ้งการในแง่มุมทางกายภาพ จิตวิทยา 
สงัคม หรือองคก์ร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการท างาน โดยการลดความตอ้งการงานลง แต่เน้นการ
กระตุน้การเติบโตในงาน (Personal growth) การเรียนรู้และพฒันาตนเอง (Learning & Development) 
ดงันั้น ทรัพยากรไม่เพียงแต่มีความจ าเป็นต่อความตอ้งการงาน (Job demands) แต่ยงัมีความส าคญั
ในแง่สิทธิของตนเอง (Hackman & Oldham, 1980) ทรัพยากรงานเป็นคุณสมบติัของงานทางดา้น
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กายภาพ จิตวิทยา สงัคม และองคก์รท่ีท าหนา้ท่ีในการบรรลุเป้าหมายในการท างาน ลดความตอ้งการ
งาน (Job demands) และค่าใชจ่้ายท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งกระตุน้การเจริญเติบโตรายบุคคล กระตุน้การ
เรียนรู้และพัฒนา เช่นความมีอิสระในการตัดสินใจ (Autonomy) การได้รับข้อมูลยอ้นกลับ 
(Feedback) ความส าคญัของงาน (Task significance) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participation 
in decision making) การสนับสนุนจากองค์กรและหัวหน้างาน (Organizational and supervisor 
support) (Demerouti et al., 2001a)  
 ต่อมา Xanthopoulou, Bakker, Demerouti และคณะ (2007) ได้ทดสอบเชิงประจักษ์
และเสนอทรัพยากรส่วนบุคคล (Personal resources) เพ่ิมเติมใน JDR model โดยให้เหตุผลว่า
ทรัพยากรส่วนบุคคลมีความคล้ายคลึงกับทรัพยากรงานและมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
แรงจูงใจในการท างาน 

3. กลุ่มแนวคิด Organizational behavior (OB) perspective 
Macey และ Schneider (2008), Saks (2006) และ Zigarmi และคณะ (2009) ไดเ้สนอ

แนวคิดของการจูงใจโดยใหนิ้ยามช่ือท่ีแตกต่างกนัออกไป ไดแ้ก่  
Zigarmi และคณะ (2009) ใชค้  าว่า Work Passion โดยการประเมิน ลกัษณะงาน (Job 

characteristics) ลกัษณะองค์กร (Organizational characteristics) และลกัษณะส่วนบุคคล (Personal 
Characteristics) เป็นหลกั ซ่ึงกล่าวว่าแรงจูงใจจะเกิดข้ึนตอ้งเกิดความหลงไหลในงานนั้นๆ (Work 
passion)  

Saks (2006) ใช้ค  าว่า Job and organization engagement ผ่านบทบาทของการท างาน 
และบทบาทในฐานะสมาชิกขององค์กรนั้นๆ อีกทั้ง Saks (2006) ได้รวมการให้รางวลัและการ
ยอมรับ (Rewards & recognition) การสนบัสนุนจากองคก์ร (Organizational support) การสนบัสนุน
จากหวัหนา้งาน (Supervisor support) และการรับรู้ถึงกระบวนการยติุธรรมในองคก์ร (Procedural & 
distributive justice as organizational-level) Saks (2006) ไดต้ั้งคุณลกัษณะของงานโดยอา้งอิงโมเดล
เดิมของ Macey และ Schneider (2008) โดยแบ่งคุณลักษณะหลักออกเป็น 5 ข้อ ได้แก่ ความ
หลากหลายของทักษะ (Skill variety) ความชดัเจนของงาน (Task identity) ความส าคญัของงาน 
(Task significance) ความมีอิสระในการตัดสินใจ (Autonomy) และการได้รับข้อมูลยอ้นกลับ 
(Feedback) ซ่ึง Saks 2006 ไดจ้ดักลุ่มแรงจูงใจในงานและองคก์รออกเป็น 5 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

1) ลกัษณะของงาน (Job characteristics) 
2) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived organizational support) 
3) การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ( Perceived supervisor 

support) 
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4) รางวลัและการยอมรับ (Rewards & Recognition) 
5) กระบวนการยติุธรรม (Procedural justice) 

Macey และ Schneider (2008) ใชค้  าว่า State, trait and behavioral engagement และได้
เสนอลกัษณะท่ีแสดงออกถึงความผูกพนัออกเป็น 3 กลุ่มจากทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง ไดแ้ก่ 1) ทฤษฏี
ลกัษณะงาน (Job characteristics theory) ของ Hackman และ Oldham (1976) 2) ภาวะผูน้  าแบบมี
บารมี (Charismatic leadership) ของ Bass และ Avolio (1990) และ 3) บุคลิกภาพ (Personality) โดย 
Macey และ Schneider (2008) จากทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวขา้งตน้ ไดส้รุปเป็น 3 กลุ่มดงัต่อไปน้ี 

1) ลกัษณะงาน (Job characteristics) ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของ 
ทกัษะ (Skill variety) ความชดัเจนของงาน (Task identity) ความส าคญัของงาน (Task significance) 
ความมีอิสระในการตดัสินใจ (Autonomy) และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ความซบัซอ้น
ของงาน (Job complexity) ความตอ้งการทางกายภาพ (Physical demands) สภาพการท างาน (Work 
conditions) การแกปั้ญหา (Problem solving) 

2) ความเป็นผูน้  า (Leadership) ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป  
(Transformational leadership) และผูน้  าแห่งการแลกเปล่ียน (Leader-Member exchange)  

3) ลกัษณะส่วนบุคคล (Dispositional characteristics) ไดแ้ก่ มโนธรรม  
Conscientiousness)  บุค ลิกภาพ เชิง รุก  (Proactive personality)  ผลกระทบเชิงบวก ( Positive 
affectivity) เป็นตน้  

จากการศึกษากลุ่มแนวคิดและทฤษฎีท่ี เ ก่ียวข้อง ผู ้วิจัยเ ลือกใช้ก ลุ่มแนวคิด 
Organizational behavior (OB) perspective ตามแนวคิดของ Macey และ Schneider (2008) เน่ืองจาก 
ลกัษณะหวัหนา้งาน ลกัษณะงาน และลกัษณะส่วนบุคคล ตามท่ี Macey และ Schneider (2008) เสนอ
นั้น สะทอ้นถึงโครงสร้างการท างานในองคก์รเอกชนในปัจจุบนั ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อความผกูพนั
ของพนกังานในองคก์รได ้
 
 

2.2 งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
 ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาผลส ารวจปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายท่ีท างานในภาคอุตสาหกรรมทัว่โลก ซ่ึงท าการส ารวจโดยหน่วยงานท่ีมีความน่าเช่ือถือ
ดงัตาราง 2.1  
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ตาราง 2.1 ผลส ารวจปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย  
ล าดบั ผู้วจิยั ช่ือเร่ือง ผลการวจิยั 

1 Mercer (2019) Global Talent 
Trends 2019 

ปัจจยั 5 อนัดบัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย ไดแ้ก่ 
1. Job Security 
2. Professional Development 
3. Advancement Opportunities 
4. Convenience Location 
5. Flexible Hours 

2 AON (2018) 2018 Trends in 
Global Employee 
Engagement 

ปัจจยัจูงใจ 5 อนัดบัแรกท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย ไดแ้ก่ 
1. Rewards & Recognition 
2. Senior Leadership 
3. Career & Development 
4. Employee Value Proposition (EVP) : 
Long-term Career Opportunities, 
Workplace Culture, and Line of sight to 
the impact of jobs 
5. Enabling Infrastructure 

3 Deloitte (2018) 2018 Deloitte 
Millennial Survey 

ปัจจยัจูงใจ 5 อนัดบัแรกท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย ไดแ้ก่ 
1. Financial Rewards / Benefits 
2. Positive Workplace Culture 
3. Flexibility (hours, location) 
4. Opportunities for Continuous Learning 
5. Well-being Programs and Incentives 

นอกจากน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานเจ
เนอเรชัน่วาย ดงัตาราง 2-2  
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ตารางที่ 2.2 ผลการวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย 

ล าดบั 
ผู้แต่ง / 
ผู้วจิยั 

ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

1 Arora และ 
Dhole 
(2019) 

Generation Y: 
Perspective, 
engagement, 
expectations, 
preferences and 
satisfactions from 
workplace: A study 
conducted in Indian 
context 

พนกังานเจ
เนอเรชัน่วาย
ท่ีท างานใน
อุตสาหกรรม
ต่างๆ ใน
ประเทศ
อินเดีย 
จ  านวน 520 
คน 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตวั 
(Work-life balance) และ
หวัหนา้ในฝันท่ีมีความเขา้ใจ
ในความตอ้งการของพนกังาน 
(Dream boss) มีความสมัพนัธ์
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

2 Mansor 
และ Theng 
(2018) 

Employee Engagement 
among Gen Y 
Engineers in Malaysian 
Engineers Consultants 
Service (ECS) Firms 

วิศวกรเจเนอ
เรชัน่วาย
จ านวน 152 
คนท่ีท างาน
ในบริษทั ECS 
ของประเทศ
มาเลเซีย 

คุณค่าท่ีพนกังานไดรั้บจาก
องคก์ร (Value-fit) ส่งผลต่อ
ความผกูพนัของพนกังาน 

3 Gamage 
(2017) 

Factors influencing the 
employee engagement 
of the Generation Y 
employees 

พนกังานท่ีเกิด
หลงัปี 1980
ของบริษทั
แห่งหน่ึง
จ านวน 155 
คน 

การเติบโตในอาชีพ (Career 
Growth), พฤติกรรมของ
หวัหนา้งาน (Supervisor 
Behavior), งานท่ีทา้ทาย 
(Challenging work content) 
และความสมดุลในชีวิตการ
ท างาน (Work life balance) 
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัของพนกังาน 
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ตารางที่ 2.2 ผลการวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย (ต่อ) 

ล าดบั 
ผู้แต่ง / 
ผู้วจิยั 

ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

4 Sutrisn 
และ 
Parahyanti 
(2017) 

The impact of 
psychological capital 
and work 
meaningfulness on 
work engagement in 
Generation Y 

พนกังานเจ
เนอเรชัน่วาย
ในพ้ืนท่ี
จาการ์ตา และ
พ้ืนท่ีใกลเ้คียง 
ทั้งภาครัฐ 
และเอกชน 
จ านวน 52 คน 

ตน้ทุนทางจิตวิทยา 
(Psychology Capital) เช่น การ
ท่ีพนกังานท่ีมีความเช่ือมัน่ใน
ความสามารถในการท างาน 
การมองโลกในแง่ดี และงานท่ี
มีความหมาย (Work 
meaningfulness) มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัของ
พนกังาน 

5 Anitha 
และ Aruna 
(2016) 

Enablers of Employee 
Engagement of Gen Y 
at the Workplace with 
reference to 
Automobile Sector 

พนกังานเจ
เนอเรชัน่วาย
ในต าแหน่ง
ผูบ้ริหาร
ระดบักลาง 
และระดบัสูง
ท่ีท างานใน
บริษทัผลิต
รถยนตใ์น
เมืองโคอิมบา
โตร์จ  านวน 
200 คน 

การใหค้  าปรึกษา (Mentoring), 
ลกัษณะของการท างาน (Nature 
of working style) และการ
ท างานเป็นทีม (Team work) มี
ผลกระทบต่อความผกูพนัของ
พนกังานในองคก์ร 
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ตารางที่ 2.2 ผลการวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย (ต่อ) 

ล าดบั 
ผู้แต่ง / 
ผู้วจิยั 

ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

6 Mansor, 
Mun, 
Farhana 
และ
Tarmizi 
(2017) 

Influence of 
Transformation 
Leadership Style on 
Employee Engagement 
among Generation Y 

พนกังานกลุ่ม
เจเนอเรชัน่
วายท่ีท างาน
ใน Selangor 
และ Klang 
Valley 
จ านวน 221 
คน 

ลกัษณะของผูน้  าเชิงปฏิรูป 
(Transformation Leadership 
Style) ไดแ้ก่ การกระตุน้
สติปัญญา (Intellectual 
stimulation), การกระตุน้ใหเ้กิด
แรงบนัดาลใจ (Inspiration 
motivation) และ การพจิารณา
รายบุคคล (Individual 
consideration) มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย  

7 Naim and 
Lenka 
(2017) 

The impact of social 
media and 
collaboration on Gen Y 
employees’ 
engagement 

พนกังานชาว
อินเดียกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วาย
ท่ีท างานใน
อุตสาหกรรม
ไอที ใน
ประเทศ
อินเดียจ านวน 
209 คน  

ส่ือโซเชียล (Social Media) มี
ผลกระทบเชิงบวกอยา่งมี
นยัส าคญัต่อการท างานร่วมกนั 
(Collaboration) ซ่ึงน าไปสู่การ
รับรู้ถึงการเรียนรู้ (Perceived 
Learning) ของพนกังานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วาย ซ่ึงส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
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ตารางที่ 2.2 ผลการวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย (ต่อ) 

ล าดับ 
ผู้แต่ง / 
ผู้วจิยั 

ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

8 กลัยารัตน ์
ธีระธน
ชยักุล 
(2558) 

ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากร
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานภาคธุรกิจ
พลงังานและ
สาธารณูปโภคใน
ประเทศไทย 

บุคลากรเจเนอ
เรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังาน
ธุรกิจพลงังาน
และ
สาธารณูปโภ
คในประเทศ
ไทย จ  านวน 
300 คน 

ความพึงพอใจในงาน (Job 
satisfaction) ภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหาร (Executive 
leadership) และบรรยากาศ
องคก์ร (Organization climate) 
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย 

9 ดวงใจ 
เลิศ
ปัญญา
นุช และ
ทวีศกัด์ิ 
กฤษเจริญ 
(2561) 

ทศันคติของความรัก
ใคร่ในองคก์รท่ีมีผลต่อ
การปฏิบติังานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของกลุ่มพนกังาน Gen 
Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนกังานกลุ่ม 
Gen Y เขต
กรุงเทพมหาน
คร จ  านวน 
400 คน 

ความรักใคร่แนวราบ (Lateral 
romance) ไดแ้ก่ ความรักใคร่
ระหว่างพนกังานท่ีท างาน
ระดบัเดียวกนั หรือต าแหน่งไม่
ต่างกนัมาก และความรักใคร่
ระหว่างสายบงัคบับญัชา 
(Hierarchical romance) ไดแ้ก่ 
ความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน
ท่ีมีระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั 
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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ตารางที่ 2.2 ผลการวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย (ต่อ) 

ล าดบั 
ผู้แต่ง / 
ผู้วจิยั 

ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

10 สมนนัท ์
สุทธารัตน์ 
และกญัญ
ดา ประจุ
ศิลป 
(2558) 

ความสมัพนัธร์ะหว่าง
สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ภาวะผูน้  าของ
หวัหนา้หอผูป่้วยกบั
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์รของพยาบาล
วิชาชีพรุ่นเจเนอเรชัน่
วายโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในก ากบั
ของรัฐ 

พยาบาล
วิชาชีพ รุ่นเจ
เนอเรชัน่วาย 
จ  านวน 341 
คน 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(Work environment) และภาวะ
ผูน้  าของหวัหนา้หอผูป่้วย 
(Leadership of head nurses) มี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชัน่
วาย 

 

จากตารางท่ี 2.1 และ 2.2 ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายโดยเฉพาะซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาในคร้ังน้ี 
โดยในแต่ละการศึกษาก็ไดม้ีตวัแปรซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้  าของหัวหน้างาน (Leadership) (Arora and Dhole, 2019; Gamage, 2017; Mansor, Mun, 
Farhana และ Tarmizi 2017; กลัยารัตน์ ธีระธนชยั, 2558; สมนันท์ สุทธารัตน์ และกญัญดา ประจุ
ศิลป, 2558; AON, 2018) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work Environment) (สมนันท์ สุทธารัตน์ 
และกญัญดา ประจุศิลป, 2558; กลัยารัตน์ ธีระธนชยั, 2558; AON, 2018; Deloitte, 2018) การพฒันา
ทักษะความเช่ียวชาญ (Professional Development) (Mercer, 2019; AON, 2018; Deloitte, 2018) 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั (Work-life balance) (Arora และ Dhole, 2019; 
Gamage, 2017) โอกาสในความกา้วหนา้ (Advancement Opportunities) (Mercer, 2019; AON, 2018) 
การยืดหยุน่ของชัว่โมงการท างาน (Flexible Hours) (Mercer, 2019; Deloitte, 2018) รางวลัและการ
ยอมรับ (Rewards & Recognition) (AON, 2019, Deloitte, 2018) ความพึงพอใจในการท างาน (Job 
Satisfaction)  (กลัยารัตน์ ธีระธนชยั, 2558) การไดรั้บค าปรึกษา (Mentoring) (Anitha และ Aruna, 
2016) การท างานเป็นทีม (Teamwork) (Anitha และ Aruna, 2016) ความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานท่ี
มีระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั (Hierarchical romance) (ดวงใจ เลิศปัญญานุช และทวีศกัด์ิ กฤษเจริญ
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, 2561) คุณค่าท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์ร (Value-fit) (Mansor และ Theng, 2018) งานท่ีมีความหมาย 
(Work meaningfulness) (Sutrisn และ Parahyanti, 2017) งานท่ีท้าทาย (Challenging work content) 
(Gamage, 2017) งานท่ีท้าทาย (Challenging work content) (Gamage, 2017) ต้นทุนทางจิตวิทยา 
(Psychology capital) (Sutrisn และ Parahyanti, 2017) เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) (ดวงใจ เลิศ
ปัญญานุช และทวีศกัด์ิ กฤษเจริญ, 2561) ลกัษณะของการท างาน (Nature of working style) (Anitha 
และ Aruna, 2016) ส่ือโซเชียล (Social media) (Naim และ Lenka, 2017) การเติบโตในอาชีพ (Career 
Growth) (Gamage, 2017) สถานท่ีตั้งของท่ีท างาน (Location) (Mercer, 2019) ความปลอดภยัใน
อาชีพ (Job Security) (Mercer, 2019) โปรแกรมสุขภาพและรางวลัพิเศษ (Well-being programs and 
incentives) (Deloitte, 2018) 

นอกจากน้ี ผูว้ิจ ัยไดศึ้กษางานวิจยัเพ่ิมเติมท่ีเก่ียวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานหลากหลายเจเนอเรชัน่ ดงัตาราง 2.3 
 
ตารางที่ 2.3 ผลการวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในองคก์รเอกชน 

ล าดบั 
ผู้แต่ง / 
ผู้วจิยั 

ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

1 ภูวดล บุญ
อ ่า (2558) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์ารของ
พนกังานธุรกิจโรงแรม
ในกรุงเทพมหานคร 

พนกังาน
ธุรกิจโรงแรม
ในกรุงเทพฯ
จ านวน 400 
คน 

ลกัษณะงาน (Working 
characteristics) มาตรฐานการ
ปฏิบติังาน (Operational 
standards working) บรรยากาศ
ในการท างาน (Working 
environment) นโยบายและ
ลกัษณะการบริหารจดัการ 
(Policy and management 
characteristics) มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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ตารางที่ 2.3 ผลการวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานในองคก์รเอกชน 
(ต่อ) 

ล าดบั 
ผู้แต่ง / 
ผู้วจิยั 

ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

2 นฤมล กิม
ภากรณ์, 
อรพิณ 
สนัติธีรา
กุล, เขมกร 
ไชย
ประสิทธ์ิ 
และกนก
พร 
ทวิพฒัน์ 
(2551) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์าร: กรณีองคก์าร
ส่ือสารโทรคมนาคม 

พนกังาน
บริษทั แอด
วานซ ์อินโฟร์ 
เซอร์วิส จ  ากดั 
(มหาชน) 
จ  านวน 149 
คน 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(Human resource 
development) ภาวะผูน้  าของ
ผูบ้งัคบับญัชา (Management 
leadership style) และระบบ
การท างานภายในองคก์าร 
(Organizational working 
structure) มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

3 สุรินทร์ 
ชาลากู
ลพฤฒิ, 
พาสนา จุล
รัตน์ 
และเวธนี 
กรีทอง 
(2551) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนักบัองคก์รของ
พนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน (หญิงลว้น) 
บริษทั สายการบินนก
แอร์ จ  ากดั.  
 

พนกังาน
ตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน 
(หญิงลว้น) 
จ  านวน 141 
คน 

สมัพนัธภาพระหว่างพนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบินกบั
ผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal 
relation with supervisor) ความ
ภาคภูมิใจในตนเอง (Self-
esteem) สวสัดิการและความ
ปลอดภยัในงาน (Fringe 
benefits and working security) 
และสมัพนัธภาพระหว่าง
พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
กบัเพือ่นร่วมงาน 
(Interpersonal relation with 
peer) ส่งผลต่อความผกูพนักบั
องคก์รของพนกังาน 
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ตารางที่ 2.3 ผลการวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานในองคก์รเอกชน 
(ต่อ) 

ล าดบั 
ผู้แต่ง / 
ผู้วจิยั 

ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

4 วศิน แดง
บรรจง, วร
นารถ แสง
มณี 
และณัฐวุฒิ 
โรจน์
นิรุตติกุล 
(2558) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทั กุลธร
อิเลค็ทริค จ  ากดั 

พนกังาน
บริษทั กุลธร
อิเลค็ทริค 
จ  ากดั จ  านวน 
173 คน 

รางวลัตอบแทนภายใน 
(Intrinsic rewards) ความ
ปลอดภยัและสุขอนามยั 
(Safety and hygiene) การ
ฝึกอบรมและพฒันา (Training 
and development) มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน 

5 รัชต ไตร
มาลยั, วร
นารถ แสง
มณี 
และณัฐวุฒิ 
โรจน์
นิรุตติกุล 
(2558) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานกลุ่มบริษทั ยนิู
เวอร์แซล เอก็ซเ์พรส 
ทรานสปอร์ต จ  ากดั.  
 

พนกังานกลุ่ม
บริษทั ยนิู
เวอร์แซล 
เอก็ซเ์พรส 
ทรานสปอร์ต 
จ  ากดั จ  านวน 
250  

ลกัษณะงาน (Job 
characteristics) ลกัษณะ
องคก์าร (Organization 
characteristics) และ
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
(Staff members relationship) มี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน 

6 Rothmann 
& 
Rothmann 
Jr. (2010) 

Factors associated with 
employee engagement 
in South Africa. 
 

พนกังานท่ี
ท างานใน
บริษทัใน
อเมริกาใต้
จ  านวน 467 
คน 

การสนบัสนุนจากองคก์ร 
(Organizational support) และ
โอกาสในการเติบโต (Growth 
opportunities) มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน 

7 Baker 
(2013) 

Understanding factors 
influencing employee 
engagement: a study of  

เจา้หนา้ท่ี
การเงินใน
ประเทศ
มาเลเซีย  

พฤติกรรมของผูน้  าในการให้
อ  านาจตดัสินใจ (Empowering 
leadership behavior) มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของ 
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ตารางที่ 2.3 ผลการวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานในองคก์รเอกชน 
(ต่อ) 

ล าดบั 
ผู้แต่ง / 
ผู้วจิยั 

ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

  the financial sector in 
Malaysia. 

จ านวน 319 
คน 

พนกังาน 

 
 จากตารางท่ี 2-3 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเพ่ิมเติมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่ต่างๆ เช่น เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (generation x) รวมทั้งงานวิจัยท่ีศึกษา
เก่ียวกับเจเนอเรชั่นโดยภาพรวม พบว่า ในแต่ละการศึกษาก็มีตัวแปรหลายตัวซ่ึงเป็นปัจจัยท่ี
ก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน (Working characteristics) (ภูวดล 
บุญอ ่า, 2558; รัชต ไตรมาลยั, วรนารถ แสงมณี และณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล, 2558) มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน (Operational standards working)  ( ภูวดล บุญอ ่ า , 2558) บรรยากาศในการท างาน 
(Working environment) (ภูวดล บุญอ ่า, 2558) นโยบายและลกัษณะการบริหารจดัการ (Policy and 
management characteristics) (ภูวดล บุญอ ่า, 2558) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human resource 
development) (วศิน แดงบรรจง, วรนารถ แสงมณี และณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล , 2558; นฤมล กิม
ภากรณ์, อรพิณ สันติธีรากุล, เขมกร ไชยประสิทธ์ิ และกนกพร ทวิพฒัน์, 2551) ภาวะผูน้  าของ
ผูบ้งัคบับญัชา (Management leadership style) (นฤมล กิมภากรณ์, อรพิณ สันติธีรากุล, เขมกร ไชย
ประสิทธ์ิ และกนกพร ทวิพฒัน์, 2551) ระบบการท างานภายในองค์การ (Organizational working 
structure) (นฤมล กิมภากรณ์, อรพิณ สนัติธีรากุล, เขมกร ไชยประสิทธ์ิ และกนกพร ทวิพฒัน์, 2551) 
สัมพนัธภาพระหว่างพนักงานกับผูบ้งัคับบญัชา (Interpersonal relation with supervisor) (สุรินทร์ 
ชาลากูลพฤฒิ, พาสนา จุลรัตน์ และเวธนี กรีทอง, 2551) ความภาคภูมิใจในตนเอง (Self-esteem) 
(สุรินทร์ ชาลากูลพฤฒิ, พาสนา จุลรัตน์ และเวธนี กรีทอง, 2551) สวสัดิการและความปลอดภยัใน
งาน (Fringe benefits and working security) (สุรินทร์ ชาลากูลพฤฒิ, พาสนา จุลรัตน์ และเวธนี กรี
ทอง, 2551; วศิน แดงบรรจง, วรนารถ แสงมณี และณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล , 2558) สัมพนัธภาพ
ระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal relation with peer) (สุรินทร์ ชาลากูลพฤฒิ , 
พาสนา จุลรัตน์ และเวธนี กรีทอง, 2551; รัชต ไตรมาลยั, วรนารถ แสงมณี และณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติ
กุล, 2558) รางวลัตอบแทนภายใน (Intrinsic rewards) (วศิน แดงบรรจง, วรนารถ แสงมณี และณัฐ
วุฒิ โรจน์นิรุตติกุล, 2558) ลกัษณะองคก์าร (Organization characteristics) (รัชต ไตรมาลยั, วรนารถ 
แสงมณี และณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล, 2558) การสนับสนุนจากองค์กร (Organisational support) 
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(Rothmann & Rothmann Jr., 2010)  โอกาสในการเติบโต (Growth opportunities) (Rothmann & 
Rothmann Jr., 2010)  พฤติกรรมของผู ้น าในการให้อ  านาจตัดสินใจ (Empowering leadership 
behavior) (Baker, 2013) 

ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจยัในอดีต และศึกษาแนวคิด ผล 
ส ารวจ และงานวิจัย ท่ีเ ก่ียวข้อง (ตารางท่ี 2.1, 2.2 และ 2.3)  พบว่าการศึกษาความผูกพัน 
(Engagement) ของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรได้กระท ากันอย่างแพร่หลาย ทั้งในประเทศไทยและ
ต่างประเทศ โดยมีทั้งการศึกษาภาพรวมของธุรกิจโดยทัว่ไป และการศึกษาเฉพาะกลุ่มองคก์ร เช่น 
ธุรกิจบริการ ธุรกิจโรงแรม เป็นตน้ และพบปัจจัยจ  านวนมากท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
อยา่งไรก็ตามการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ช้ีใหเ้ห็นว่างานวิจยัในอดีตท่ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทยนั้น ยงัมีจ  านวนไม่มากนกั และ
งานวิจยัในอดีตยงัไม่ไดศ้ึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีอาจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ผูว้ิจยัจึงไดค้ดัเลือก
ปัจจัยท่ีคาดว่ามีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีท างานใน
อุตสาหกรรมการผลิตในเขตกรุงเทพมหานคร ตามกรอบแนวคิดของ Macey และ Schneider (2008) 
ไดด้งัน้ี และดงัปรากฏดงัภาพท่ี 1 

1. ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) ไดแ้ก่ ความหลายหลายของทกัษะ  
(Task Variety) ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) ความชดัเจนของงาน (Task Identity) 
ความส าคญัของงาน (Task Significance) และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  

2. ลกัษณะภาวะผูน้  า (Leadership) ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational  
Leadership)  

3. ลกัษณะภายในบุคคล (Dispositional Characteristics) ไดแ้ก่ มโนธรรม   
(Conscientiousness) และบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality)  
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ตวัแปรต้น (Independent Variable)   

   

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน   
1. ความหลากหลายของทกัษะ  
(Task Variety) 

  

2.  คว ามมี อิสระในการตัด สินใจงาน 
(Autonomy) 

  

3. ความชดัเจนของงาน (Task Identity)  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
4. ความส าคญัของงาน (Task Significance)   
5. การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร 
(Employee Engagement) 

  
ปัจจยัด้านลกัษณะหัวหน้างาน  

1. ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป  
(Transformational Leadership) 

 

   
ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคล   

1. มโนธรรม (Conscientiousness)   
2. บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality)   

 
ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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 ความหลากหลายของทักษะ (Task Variety) 
 ความหลากหลายของทกัษะ หมายถึงคุณลกัษณะของงานซ่ึงผูป้ฏิบติังานไดท้ ากิจกรรม
ท่ีแตกต่างกนั แต่ละงานจ าเป็นตอ้งใชท้กัษะ ความเช่ียวชาญ ความสามารถท่ีหลากหลายเพื่อให้งาน
ประสบผลส าเร็จ (Hackman & Oldham, 1980) 

มีงานวิจยัหลายช้ินท่ีศึกษาเก่ียวกบัการออกแบบงาน (Job Design) เพื่อใหง้านท่ีท าใน
องค์กรมีความหลากหลาย และพนักงานรู้สึกทา้ทาย Hackman และ Oldham (1967) ไดเ้ปรียบเทียบ
ความหลากหลายในการท างานกบั Parlor Games Puzzles และ Recreational Activities ซ่ึงเกมเหล่าน้ี
ไดท้ดสอบทกัษะทางสติปัญญาของพวกเขาและใชพ้ลงัในการขบัเคล่ือน ซ่ึงจากการทดสอบใหค้น
หลายคนเล่นเกมเหล่าน้ีพบว่า เม่ือไหร่ก็ตามท่ีงานถูกออกแบบให้พนกังานใชห้ลายทกัษะ พบว่างาน
นั้นมีคุณค่าต่อพวกเขาสูงมากไม่ว่างานนั้นจะส าคญัหรือไม่ก็ตาม และในขณะเดียวกันงานวิจัย
เก่ียวกบัความซ ้ าซากของงานโดย Melamed, Ben-Avi, Luz และ Green (1995) ไดศ้ึกษาผลกระทบ
ของงานท่ีซ ้ากนัเพ่ือสนบัสนุนทฤษฏีน้ีพบว่า ความซ ้าซากจ าเจของงานท าใหพ้นกังานท่ีท างานนั้นๆ 
มีความทุกขท์างจิตใจ ซ่ึงอาจส่งผลใหพ้วกเขาลดแรงจูงใจในการท างานของพวกเขาลง  

งานวิจยัในอดีตช้ีให้เห็นว่าความหลากหลายของงานมีผลกระทบเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Eyiusta, Saaban, Ismail & Mansor, 2013) อยา่งไรก็ตามผูว้ิจยัไม่พบ
งานวิจยัในอดีตท่ีศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความหลากหลายของทกัษะและความผกูพนัต่อองคก์ร
ในกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

ส าหรับพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีเติบโตมาพร้อมการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี 
มีข้อมูลข่าวสารรอบด้าน มีความรู้ใหม่ๆเกิดข้ึนตลอดเวลา ท าให้พนักงานกลุ่มน้ีต้องการความ
รวดเร็วในการท างาน รวมทั้งรู้สึกถึงความทา้ทายในงานท่ีตนเองสนใจ อาจท าให้พนักงานกลุ่มน้ี
ตอ้งการงานท่ีมีความหลากหลาย ไม่จ  าเจ โดยส่ิงเหล่าน้ีอาจท าใหพ้นกังานกลุ่มน้ีรู้สึกถึงคุณค่าในส่ิง
ท่ีองคก์รมอบให ้ท าใหพ้วกเขาไดใ้ชค้วามสามารถท่ีหลากหลายของพวกเขาเพื่อตอบสนองต่องานท่ี
มีความหลากหลายใหเ้กิดประสิทธิภาพไดดี้ในท่ีสุด ดว้ยคุณลกัษณะน้ีท่ีพนกังานไดรั้บ อาจส่งผลถึง
การเพ่ิมความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัท่ีผา่นมา ผูว้ิจยัจึงเสนอว่า 
Hypothesis 1: ความหลายหลายของทกัษะ (Task Variety) มีผลกระทบเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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ความมอีสิระในการตดัสินใจงาน (Autonomy)  
ความมีอิสระในการตัดสินใจงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานท่ีเปิดโอกาสให้

ผูป้ฏิบติังานมีสิทธิ มีอิสระท่ีจะคิด ตดัสินใจ วางแผนต่างๆ เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง 
(Hackman & Oldham, 1980) 

ความมีอิสระในการตัดสินใจงาน (Job Autonomy) น าไปสู่ความรู้สึกถึงความเป็น
เจ้าของงาน (Psychological Ownership of Work) เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะผลลพัธ์ของคนท างานมี
ระดบัความเป็นอิสระสูงข้ึนทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความพยายาม และการตดัสินใจของคนแต่ละคน ซ่ึงการ
ตดัสินใจไม่ใช่จะท าตามค าแนะน าจากหัวหน้างานหรือขั้นตอนการปฏิบัติงานเพียงอย่างเดียว 
(Hackman & Oldham, 1976) ยิง่ไปกว่านั้นความมีอิสระในการปฏิบติังานท าใหมี้ความรู้สึกถึงความ
เป็นไปได ้และการเป็นตวัแทน ดงันั้นบทบาทของงานท่ีมีความมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีมากข้ึนท า
ให้พนักงานเกิดความเต็มใจ และยนืหยดัท่ีจะเผชิญกบัอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึน ซ่ึงสญัญาณเหล่าน้ี
บ่งบอกถึงความผกูพนัต่อองคก์รได ้(Lazarus & Folkman, 1984)  

งานวิจยัในอดีตช้ีให้เห็นว่าพนักงานท่ีไดรั้บดุลยพินิจในชีวิตการท างานจะแสดงออก
ถึงความกระตือรือร้นในระดบัสูง มีความเหน่ือยลา้ลดลง ท าใหพ้นกังานรู้สึกไดรั้บคุณค่าจากองคก์ร
เพ่ิมข้ึน (Albrecht, Breidahl & Marty, 2018; Gerg  & Dhar, 2017; Yang & Choi, 2009; Saavedra & 
Kwun, 2000) นอกจากน้ีความมีอิสระในการตดัสินใจงาน สามารถช่วยให้พนกังานมีเสรีภาพในการ
ท างาน ท าให้พนักงานสามารถคิดนวตักรรมใหม่ๆ ใหก้บับริษทัไดอี้กดว้ย (Evers, Yamkovenlo & 
Amersfoort, 2017)  

ผูว้ิจยัไม่พบงานวิจยัในอดีตท่ีศึกษาความสัมพนัธร์ะหว่างความมีอิสระในการตดัสินใจ
งานและความผูกพนัต่อองค์กรในกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย มีความเป็นไปได้ว่าความมีอิสระในการ
ตดัสินใจงานส าหรับกลุ่มพนักงานเจเนอเรชัน่วายท่ีมีความคิดเป็นของตวัเอง แสดงออกในส่ิงท่ี
ตนเองตอ้งการนั้นอาจส่งผลกระทบเชิงบวก ต่อพนกังาน และต่อองคก์ร เน่ืองจากหากพนกังานกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายไดรั้บความอิสระในการตัดสินใจงานมากข้ึน จะส่งต่อการกลา้คิด กลา้ตัดสินใจ 
ผลกัดนัผลงาน ส่งเสริมองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ดว้ยคุณลกัษณะน้ีท่ีพนักงานไดรั้บ อาจ
ส่งผลถึงการเพ่ิมความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัท่ีผา่นมา ผูว้ิจยัจึงเสนอว่า 
Hypothesis 2: ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) มีผลกระทบเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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ความชัดเจนของงาน (Task Identity)  
ความชดัเจนของงาน หมายถึง คุณลกัษณะของงานซ่ึงผูป้ฏิบติังานแต่ละคนสามารถ

ปฏิบติังานนั้นๆ ทุกกระบวนการตั้งแต่เร่ิมตน้จนส้ินสุดดว้ยความชดัเจนของทุกขั้นตอน และเห็น
ผลลพัธท่ี์ชดัเจน (Hackman & Oldham, 1980) 

เมื่อใดก็ตามท่ีพนักงานรู้สึกว่างานท่ีพวกเขาท าสามารถท าให้พวกเขารู้สึกถึงความ
เช่ือมโยงในทุกขั้นตอนของการท างาน พนกังานจะสามารถท่ีจะรับมอบหมายงานหลายๆ งานได ้
และสะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการท างานมากข้ึน (Kahn, 1990)  การท่ี
พนักงานมีส่วนร่วมในงานใดๆ น้อย ส่งผลให้ความชดัเจนในงานนั้นๆลดลงตามไปดว้ย ในทาง
ตรงกนัขา้มการเขา้ใจภาพรวมของงาน และการมีส่วนร่วมในช้ินงานใดๆ จะส่งผลใหพ้นกังานเกิด
ความภูมิใจในงานช้ินนั้นๆ และท ารู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงในการช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
พนักงานท่ีให้ค่างานของตนสูงจึงมีความคาดหวงัถึงความผูกพนัต่องานในระดบัท่ีสูงตามไปดว้ย
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Gamage (2017), Anita และ Aruna (2016) ท่ีศึกษาปัจจยัจูงใจในกลุ่ม
พนกังานเจเนอเรชัน่วาย พบว่าการไดรั้บการมอบหมายงานท่ีชดัเจนจากองค์กรส่งผลต่อความรู้สึก
เชิงบวกของพนกังาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  

การท างานในองค์กรปัจจุบนัพนักงานโดยเฉพาะกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีตอ้งการความ
รวดเร็ว ชดัเจน การส่ือสาร ลว้นตอ้งการความชดัเจนในงานท่ีพวกเขาไดรั้บมอบหมาย และเมื่อ
ท างานนั้นส าเร็จ ย่อมเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และมีพลงับวกในการส่งเสริมการท างานใน
องค์กรเพ่ิมมากข้ึน ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ดว้ยคุณลกัษณะน้ีท่ี
พนกังานไดรั้บ อาจส่งผลถึงการเพ่ิมความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัท่ีผา่นมา ผูว้ิจยัจึงเสนอว่า 
Hypothesis 3: ความชัดเจนของงาน (Task Identity) มีผลกระทบเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 

ความส าคญัของงาน (Task Significance)  
ความส าคญัของงาน หมายถึง คุณลกัษณะของงานซ่ึงผลลพัธ ์หรือผลสมัฤทธ์ิของงาน

ส่งผลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตและความเป็นอยูข่องผูอ่ื้น (Hackman & Oldham, 1980) 
งานท่ีมีความส าคญัของงานในระดบัสูงคืองานท่ีเจา้ของงานเช่ือว่างานนั้นมีผลกระทบ

ต่อผูอ่ื้น (Hackman & Oldham, 1980) จากทฤษฎีของ Grant (2007) ยนืยนัว่าหากพนกังานตระหนัก
ถึงผลกระทบจากการท างานของพวกเขา พวกเขามีแนวโน้มท่ีจะพยายามเป็นอย่างมากเพื่อให้งาน
ส าเร็จ พนักงานจะเต็มใจท่ีจะทุ่มเทท างานแมว้่าจะเผชิญกบัความยากล าบากของงานก็ตาม ซ่ึงหาก
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องค์กรสามารถโน้มนา้วใหพ้นกังานเห็นความส าคญัของงานท่ีส่งผลกระทบเชิงบวกต่อตนเองและ
องค์กรแลว้ ย่อมส่งผลต่อความรู้สึกมีคุณค่าในตวัพนักงานนั้นๆ ท่ีองค์กรมอบให้ เม่ือใดก็ตามท่ี
พนักงานเห็นผลสัมฤทธ์ิของงาน รู้สึกถึงความส าคัญท่ีองค์กรมอบให้ในรูปแบบของงานท่ีมี
ความส าคญัต่อตวัพนกังานเอง ยอ่มส่งผลใหเ้กิดความภาคภูมิและแรงบนัดาลใจท่ีจะท างานช้ินต่อไป  

ผูว้ิจัยไม่พบงานวิจยัในอดีตท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความส าคญัของงานและ
ความผูกพนัต่อองค์กรในกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย เป็นพนักงานกลุ่มท่ี
ตอ้งการการยอมรับจากสงัคม ตอ้งการการมีตวัตนในท่ีท างาน การท่ีองคก์รใหค้วามส าคญัต่อช้ินงาน 
หรือผลงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย อาจส่งผลให้พนักงานกลุ่มน้ีรู้สึกว่างานของตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ร มีความส าคญัต่อผูอ่ื้น เกิดความภูมิใจในความรู้ ความสามารถของตนเอง ดว้ย
คุณลกัษณะน้ีท่ีพนักงานไดรั้บ อาจส่งผลถึงการเพ่ิมความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วาย 

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัท่ีผา่นมา ผูว้ิจยัจึงเสนอว่า 
Hypothesis 4: ความส าคญัของงาน (Task Significance) มีผลกระทบเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 

การได้รับข้อมูลย้อนกลบั (Feedback)  
การได้รับขอ้มูลยอ้นกลบั หมายถึง คุณลกัษณะของงานซ่ึงสามารถสะท้อนผลการ

ปฏิบติังานใหผู้ป้ฏิบติังานทราบถึงประสิทธิผลของการปฏิบติันั้นๆ ได ้(Hackman & Oldham, 1980) 
คนท างานหลายคนตอ้งการขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพของความพยายามทุ่มเทของ

พวกเขาเพ่ือความผูกพนัต่อพวกเขาเอง ทั้งน้ีเน่ืองจากความรู้จากผลลพัธ์จากการท างานแต่ละ
ประเภทสามารถเพ่ิมแรงจูงใจของบุคคลในการท างานได ้(Hackman & Oldham, 1980) การใหข้อ้มูล
ป้อนกลบั (Feedback) มีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับพนักงานเพ่ือความเขา้ใจในกระบวนการและ
เป้าหมาย การให้ข้อมูลป้อนกลบัคือแรงจูงใจส าหรับบุคคล (Locke & Latham, 1990) และอาจ
น าไปสู่พลงัท่ีเพ่ิมสูงข้ึน รวมทั้งความมัน่ใจเม่ือเผชิญกบัความยากล าบาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Simmons (2016) ท่ีพบว่า การป้อนกลบัของงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเจเนอ
เรชัน่วาย  

การท่ีพนกังานไดรั้บทราบผลการท างานของตนเองผา่นทางระบบการประเมินผลงาน 
หรือผ่านทางการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากหัวหน้างานนั้น อาจจะส่งผลให้พนกังานกลุ่มน้ีรู้สึกว่า 
พวกเขาไดรั้บความใส่ใจจากองคก์ร ในการแนะน าส่วนท่ีตวัพนกังานเองควรไดรั้บการพฒันาให้ดี
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ยิง่ข้ึน เพ่ือตอบรับกบัการเติบโตในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอนาคต ดว้ยคุณลกัษณะน้ีท่ีพนักงานไดรั้บ 
อาจส่งผลถึงการเพ่ิมความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัท่ีผา่นมา ผูว้ิจยัจึงเสนอว่า 
Hypothesis 5: การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) มีผลกระทบเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership)  
ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูปหรือภาวะผูก้ารเปล่ียนแปลงหมายถึงวิธีการเป็นผูน้  าท่ีท าให้เกิด

การเปล่ียนแปลงในตวับุคคลหรือสังคม สร้างการเปล่ียนแปลงเชิงบวกท่ีมีคุณค่า เปล่ียนแปลงคน
รอบข้างให้มีความ เป็นผู ้น า  (Mansor, Mun, Farhana และTarmizi, 2007)  การ เป็นผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงช่วยเพ่ิมแรงจูงใจ สร้างขวญัและก าลงัใจ อีกทั้งช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของคนรอบขา้ง
โดยผ่านกลไกท่ีหลากหลายรวมไปถึงการเช่ือมโยงความเป็นตวัตนของคนๆหน่ึงกบัเป้าหมายท่ี
ได้รับมอบหมายอีกด้วย ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูปเป็นแบบอย่างท่ีดีส าหรับคนรอบข้างเพื่อเป็นแรง
บันดาลใจและความท้าทายในการเป็นเจ้าของช้ินงานนั้นมากข้ึน (Mansor, Mun, Farhana และ
Tarmizi, 2007) ผูน้  าเชิงปฏิรูปจะสามารถเขา้ใจจุดแข็งและจุดอ่อนของคนรอบขา้งท าให้สามารถ
ปรับรูปแบบงานให้เหมาะสมกับความสามารถของคนๆนั้นได้ ผูน้  าเชิงปฏิรูปหมายถึงผูน้  าท่ี
ขบัเคล่ือนผูติ้ดตาม (Follower) ผ่านการกระตุ้นทางปัญญาและพิจารณาผูติ้ดตามเป็นรายบุคคล 
(Individualized consideration) อีกทั้งเป็นการยกระดบัวุฒิภาวะและอุดมคติของผูติ้ดตามเพ่ือความ
เป็นอยูท่ี่ดีต่อผูอ่ื้นและองคก์ร (Bass, 1990) อีกทั้งมีความหมายถึง รูปแบบ (Style) ของผูน้  าในการจูง
ใจใหพ้นกังานเกิดการยอมรับผา่นการใหร้างวลัและส่ิงอ่ืนๆในการปฏิบติังาน มีความมุ่งเนน้งานเป็น
หลกั (Task-oriented) มีความรับผดิชอบต่องานประจ า (Fischer, 1995) 

ผูน้  าเชิงปฏิรูปมีผลกระทบเชิงบวกต่อการส่ือสารภายในทีม อีกทั้งผูน้  าเชิงปฏิรูปมีการ
พฒันาทีมงานโดยการฝึกอบรม มองทิศทางในอนาคตร่วมกัน (Shared Vision) มีการสร้างแรง
บันดาลใจ กระตุ้นทางสติปัญญาโดยพิจารณาเป็นรายบุคคล (Dionne, 2004) ผูน้  าเชิงปฏิรูปมี
ผลกระทบเชิงบวกต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้และการจดัการองคค์วามรู้ (Organizational learning and 
knowledge management) เพราะผูน้  าเชิงปฏิรูปมีความเข้มแข็งในการจัดการองค์ความรู้ต่างๆ มี
ความสามารถในการบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( Imran, 2016) และช่วยเสริมความ
แข็งแกร่งให้งานผ่านการกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ของผูต้าม และความความสัมพนัธ์อีกด้วย 
(Cheung, 2011) ส่งผลต่อประสิทธิผล และประสิทธิภาพในงานของผูต้าม (Soane, 2015) อีกทั้งช่วย
ใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior) มีการคิดดว้ยตนเอง 
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และพึ่งพาตนเองสูงกว่า (Afsar, 2014) ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานท่ีดีช่วยใหเ้กิดความสมดุลในชีวิต
การท างานและชีวิตส่วนตวั ส่งผลสมัฤทธ์ิในการท างานท่ีดี ช่วยใหคุ้ณภาพของงานสูงข้ึน สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ Arora และ Dhole (2019) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในภาคอุตสาหกรรม พบว่าหัวหน้าในฝัน (Dream boss) จะสร้างแรงจูงใจเชิงบวกใน
การคงอยู่ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในองคก์ร อีกทั้งมีผลต่อความพึงพอใจในงาน สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ Mansor, Mun, Farhana และ Tarmizi (2017) ท่ีศึกษาลกัษณะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย พบว่า ผูน้  าเชิงปฏิรูปมีส่วนในการกระตุน้สติปัญญา และ
กระตุน้ใหเ้กิดแรงบนัดาลใจแก่พนกังาน  

ส าหรับงานวิจยัในประเทศไทย กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2558) ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย พบว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน เช่นเดียวกบังานวิจยัของ สมนันท์ สุทธารัตน์ และกญัญดา 
ประจุศิลป (2558) พบว่า ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานกลุ่มพยาบาล 

การท างานในองค์กรท่ีมีผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถ สามารถสร้างแรงบนัดาลใจในการ
ท างาน ส่งเสริม เป็นแบบอย่างให้พนักงานท างานด้วยความรักในองค์กร ท างานร่วมกันภายใต้
วิสัยทศัน์เดียวกนั และสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี ดว้ยคุณลกัษณะน้ีท่ีพนกังานพบเจอในตวั
ผูบ้ริหารในสายงานของพนักงานในองค์กรอาจส่งผลถึงการเพ่ิมความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัท่ีผา่นมา ผูว้ิจยัจึงเสนอว่า 
Hypothesis 6: ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) มีผลกระทบเชิง

บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 

มโนธรรม  (Conscientiousness)  
มโนธรรม เป็นพฤติกรรมอย่างหน่ึงของพนกังาน มีความหมายถึงความมีจิตส านึก มี

วินัยในตนเอง เช่ือถือได ้มุ่งมัน่เพ่ือผลส าเร็จของงาน (Goldberg, 1990) พนักงานท่ีมีมโนธรรมมี
แนวโน้มท่ีจะตั้ งเป้าหมายท่ีชัดเจน และใช้ความพยายามมากข้ึนอย่างต่อเน่ือง รวมทั้ งมีความ
รับผิดชอบงานอย่างมีประสิทธิภาพ (McCrae & Costa, 1987) มโนธรรมสามารถช่วยให้งานส าเร็จ
ตามท่ีคาดหวงัไวใ้นเวลาท่ีเผชิญกบัปัญหา (Ones & Vieswesvaran, 1997) ทั้งน้ีคนท่ีมีมโนธรรมสูง
มกัมีความระมดัระวงั มีความน่าเช่ือถือ ในขณะท่ีคนมีมโนธรรมต ่ากลบัมีความยืดหยุ่น และเป็น
กนัเองมากกว่า (Migliore, 2011) งานวิจยัในอดีตช้ีให้เห็นว่ามโนธรรมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อ
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พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือของพนกังาน (Lepine & Dyne, 2001) และมีความสัมพนัธ์อยา่งมาก
ต่อการปรับตวัและการคงอยูข่องปัจจยัทั้ง 5 ไดแ้ก่ ความหลายหลายของงาน (Task Variety) ความมี
อิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy) ความชัดเจนของงาน (Task Identity) ความส าคัญของงาน 
(Task Significance) และการป้อนกลบัของงาน (Feedback) (Ones & Viswesaran, 1999) สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัในอดีต ท่ีพบว่า พนักงานท่ีมีมโนธรรมสูงจะมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัท่ีสูง 
(Sutrisno & Parahyanti, 2017)  

การมีมโนธรรมของพนกังานอาจส่งผลให้พนกังานมีความคิดเชิงบวกท่ีตอ้งการใหผ้ล
ลัพธ์ของงาน เ พ่ือนร่วมงาน สะท้อนออกมาอย่าง ร่วมมือและมีประสิทธิภาพอีกทั้ ง เ ม่ือ
สภาพแวดลอ้มทั้งตัวงาน และตัวบุคคลส่งผลสะทอ้นออกมาเชิงบวก ความรู้สึกของพนักงานท่ี
อยากจะผลกัดนังานดว้ยความรู้สึกท่ีดีจะมีมากข้ึนตามไปดว้ย ดว้ยคุณลกัษณะของพนกังานดงักล่าว
อาจส่งผลถึงเพ่ิมความรู้สึกผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชัน่วายต่อองคก์ร 

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัท่ีผา่นมา ผูว้ิจยัจึงเสนอว่า 
Hypothesis 7: มโนธรรม (Conscientiousness) มีผลกระทบเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน 
 

 บุคลกิภาพเชิงรุก (Proactive Personality) 
บุคลิกภาพเชิงรุก คือการกระท าท่ีคาดหวงัของพนกังานเพื่อส่งผลกระทบต่อตวัเองหรือ

สภาพแวดลอ้มของพวกเขา พฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นพฤติกรรมท่ีท าให้บุคคลมีความคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ 
ปรับปรุงส่ิงท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั อีกทั้งยงัเป็นพฤติกรรมในการแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้และมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมเรียนรู้ (Morrison & Phelps, 1999) 

บุคลิกภาพเชิงรุกมีแนวโน้มท่ีจะท าให้คนริเ ร่ิมและด าเนินการเป ล่ียนแปลง
สภาพแวดลอ้มและบรรลุเป้าหมาย อีกทั้งเพ่ือแกไ้ขปัญหาและติดตามความเป็นไปไดท่ี้จะพฒันาใน
ส่ิงท่ีพวกเขาสนใจและในอาชีพของพวกเขา (Bateman & Crant, 1993) อีกทั้งคนท่ีมีบุคลิกภาพเชิง
รุกนอ้ยมีโอกาสท่ีจะปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีไม่พึงประสงค์นอ้ยกว่าคนท่ีมีบุคลิกภาพเชิง
รุกสูง (Crant, 2000)  

ผูว้ิจยัไม่พบงานวิจยัในอดีตท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกและความ
ผกูพนัต่อองค์กรในกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย อาจเป็นไปไดว้่าพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีเติบโตมา
พร้อมกบัการพฒันาดา้นการศึกษาและเทคโนโลยี การเปิดกวา้งทางความคิด การยอมรับส่ิงใหม่ๆ
สะทอ้นถึงพฤติกรรมของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายกลา้คิด กลา้แสดงออก ตอ้งการการยอมรับ 
เม่ือท างานในองคก์ร พนักงานกลุ่มน้ีจะท างานโดยการแสดงออกตามส่ิงท่ีตนเองคิด อยากจะท าทุก
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อยา่งเพ่ือใหคุ้ณภาพชีวิตของตนเองดียิง่ข้ึน อยากใหค้นอ่ืนๆ เห็นดว้ยหรือคลอ้ยตามกบัความคิดของ
ตนเอง ดว้ยคุณลกัษณะของพนักงานดงักล่าวอาจส่งผลถึงเพ่ิมความรู้สึกผูกพนัของพนักงานเจเนอ
เรชัน่วายต่อองคก์ร 

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัท่ีผา่นมา ผูว้ิจยัจึงเสนอว่า 
Hypothesis 8: บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) มีผลกระทบเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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บทที ่3 

ระเบียบวธีิวจิยั 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรช่ันวายที่ท างานในอุตสาหกรรมการผลติในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร” เป็นการศึกษาวิจยัแบบเชิง
ส ารวจ (Survey Research) โดยการจดัท าแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือประกอบการวิจยั และแปรผล
ดว้ยวิธีการทางสถิติ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบงานวจิยั 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) แบบ Cross-sectional study 
หรือ การศึกษา ณ จุดเวลา หรือ ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง โดยการเก็บขอ้มูลในวงกวา้งเพียงคร้ังเดียว 
วิธีน้ีมีขอ้ดีคือ ใชร้ะยะเวลาในการเก็บขอ้มูลสั้น เป็นตวัแทนของประชากรย่อยขนาดเล็ก และไม่
จ  าเป็นตอ้งมีการติดตามดงันั้นจึงใชง้บประมาณในการวิจยัน้อย (Carlson, 2009) สามารถคาดการณ์
ผลลพัธ์ของกลุ่มตัวอย่างจากประชากรได้ (Levin, 2006) แต่ข้อเสียคือ ถา้หากส่ิงท่ีศึกษามีการ
เปล่ียนแปลงตามกาลเวลา ก็อาจส่งผลใหผ้ลการศึกษาแตกต่างออกไป (Levin, 2006) 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั 
 ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานเจเนอเรชัน่วายท่ีท างานในอุตสาหกรรมการ
ผลิตในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุระหว่าง 24 ถึง 41 ปีบริบูรณ์ในปี พ.ศ. 2562 (ผูท่ี้มีปีเกิด
ช่วงพ.ศ. 2521 - 2538 หรือ ปีเกิดช่วงค.ศ. 1978 - 1995) ซ่ึงไม่ทราบจ านวนท่ีแน่นอน 

งานวิจัยน้ีใช้วิธีการเลือกตัวอย่างตามสะดวก (Convenience sampling) หรือวิธีการ
เลือกหน่วยตวัอยา่งโดยบงัเอิญ (Accidental sampling) ซ่ึงเป็นการสุ่มตวัอย่างโดยไม่ใชห้ลกัความ
น่าจะเป็น (Nonprobability sampling) เป็นการเลือกหน่วยตวัอยา่งท่ีไม่มีหลกัเกณฑ์ กล่าวคือ เลือก
ใครก็ไดท่ี้สามารถใหข้อ้มูลไดแ้ต่ตอ้งอยูใ่นกลุ่มประชากรท่ีสนใจ เป็นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยไม่
ค  านึงถึงว่ากลุ่มตวัอยา่งแต่ละคนจะมีโอกาสถูกเลือกมากน้อยแค่ไหน ซ่ึงขอ้ดีของการสุ่มตวัอย่าง
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ตามสะดวกคือ สะดวก รวดเร็ว และประหยดัค่าใชจ่้าย อยา่งไรก็ตามวิธีการน้ีไม่สามารถอา้งอิงไปยงั
ประชากรได ้จะสามารถสรุปอยูเ่พียงขอบเขตของกลุ่มตวัอย่างเท่านั้น อีกทั้งกลุ่มตวัอย่างท่ีไดน้ั้น
ข้ึนอยู่กบัการตดัสินใจของผูว้ิจัย และองค์ประกอบบางตวัไม่สามารถควบคุมได้ ดังนั้นอาจเกิด
ความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดข้ึนจากการสุ่มตวัอยา่งได ้(Sampling error) (พรรคเจริญ, 2555) 
 จ านวนกลุ่มตวัอยา่งการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีหาไดจ้ากสูตรการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งแบบ
ไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอนจากสูตรของ Cochran (1953) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 
95 และค่าความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 5 
 

n = P(1 - P) Z2 
d2 

 
โดยให ้ n   =   จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 P   =   สดัส่วนประชากรท่ีผูว้ิจยัก  าหนดแบบสุ่ม ก าหนดท่ี 0.5 
 Z   =   ระดบัความเช่ือมัน่ หรือ ระดบันยัส าคญัทางสถิติ เช่น 

                Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.10 เท่ากบั 1.65 (ความเช่ือมัน่ 90%) > Z = 1.65 
                Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 เท่ากบั 1.96 (ความเช่ือมัน่ 95%) > Z = 1.96 
                Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 เท่ากบั 2.58 (ความเช่ือมัน่ 99%) > Z = 2.58 

 d   =   ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค่า Z ท่ีก  าหนด เช่น 
                ระดบัความเช่ือมัน่ 90% สดัส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.10 
                ระดบัความเช่ือมัน่ 95% สดัส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 
                ระดบัความเช่ือมัน่ 99% สดัส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.01 

แทนค่าสูตร จะไดว้่า n   =   (0.05 x (1 – 0.50) x 1.962) / 0.052 
  n   =   384.16 
จากการค านวณขา้งตน้ งานวจิยัคร้ังน้ีตอ้งการจ านวนตวัอยา่งอยา่งนอ้ย 385 ตวัอยา่ง  
  
 

3.3 ตวัแปรที่ใช้ในการวจิยั 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ตวัแปรตน้ และตวัแปรตาม ดงัน้ี 

1. ตวัแปรตน้ (Independent Variable) แบ่งออกเป็น 6 ตวัแปร ดงัน้ี 
1.1 ความหลายหลายของทกัษะ (Task Variety)  
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1.2 ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy)  
1.3 ความชดัเจนของงาน (Task Identity) 
1.4 ความส าคญัของงาน (Task Significance) 
1.5 การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
1.6 ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) 
1.7 มโนธรรม (Conscientiousness) 
1.8 บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเจเนอ 
เรชัน่วาย (Employee Engagement) 
 
 

3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
 เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลเพ่ือการศึกษาคร้ังน้ี  คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) โดยสร้างจากการศึกษา
เอกสาร แนวคิด และงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามโดย
แบบสอบถามไดแ้บ่งลกัษณะค าถามออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของ
ผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา พ้ืนท่ีท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน 
และอายงุานท่ีปัจจุบนั  
 ส่วนที่  2 แบบสอบถามด้านลักษณะงาน (Job Characteristics) เป็นแบบสอบถาม
เก่ียวกับปัจจัยด้านความต้องการคุณลกัษณะงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีท างานใน
อุตสาหกรรมการผลิต เป็นการวดัค่าของปัจจยัดา้นต่างๆ ของคุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Core Job 
Dimension) 5 มิติของ Hackman และ Oldham (1981) ซ่ึงประกอบไปด้วย ความหลากหลายของ
ทักษะ (Skill Variety) ,  ความชัด เจนของงาน (Task Identity) ,  ความส าคัญของงาน (Task 
significance), ความมีอิสระในการตัดสินใจงาน (Autonomy) และการได้รับข้อมูลย ้อนกลับ 
(Feedback)  

ส่ วนที่  3 แบบสอบถามด้ านลัก ษณะผู ้น า  ( Leadership Characteristics)  เ ป็ น
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจัยด้านความตอ้งการคุณลกัษณะของผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational 
Leadership) ในความคิดเห็นของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิต 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามดา้นลกัษณะภายในส่วนบุคคล (Personal Characteristics) เป็น
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะภายในส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงประกอบไป
ดว้ย มโนธรรม (Conscientiousness) และบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) 
 ส่วนที่  5 แบบสอบถามเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ( Employee 
Engagement) เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานเจเนอเรชัน่วายท่ี
ท างานในอุตสาหกรรมการผลิตซ่ึงพนกังานไดท้ างานอยูใ่นบริษทัปัจจุบนั 
 ผูว้ิจยัไดใ้ชม้าตรวดัแบบ Likert scale 5 ระดบั ดงัตารางท่ี 3.1 ส าหรับรายละเอียดและ
เกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละมาตรวดัในส่วนท่ี 2 – 5 ดงัตารางท่ี 3.2 
 
ตารางที่ 3.1 มาตรวดัแบบ Likert Scale 5 ระดบั 

ระดับความคดิเห็น คะแนนข้อค าถามเชิงบวก ค าแนนข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 
เห็นดว้ย 4 2 
เฉยๆ 3 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 

 
ตารางที่ 3.2 รายละเอียดและเกณฑก์ารให้คะแนนของมาตรวดัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน  

มาตรวดั แหล่งที่มา 
จ านวน
ค าถาม 

ระดับของ
มาตรวดั 

ความหลากหลายของทกัษะ 
Hackmann และ Oldham 
(1976) 

3 1-5 

ความชดัเจนของงาน  
Hackmann และ Oldham 
(1976) 

3 1-5 

ความส าคญัของงาน  
Hackmann และ Oldham 
(1976) 

3 1-5 

ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน  
Hackmann และ Oldham 
(1976) 

3 1-5 
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ตารางที่ 3.2 รายละเอียดและเกณฑก์ารให้คะแนนของมาตรวดัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน (ต่อ) 

มาตรวดั แหล่งที่มา 
จ านวน
ค าถาม 

ระดับของ
มาตรวดั 

การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั  
Hackmann และ Oldham 
(1976) 

3 1-5 

ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป  Putra และ Sentosa (2018) 16 1-5 
มโนธรรม John และ Srivastava (1999)  5 1-5 
บุคลิกภาพเชิงรุก  Bateman และ Crant (1993) 17 1-5 

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
Schaufeli, Bakker และ
Salanova (2006) 

9 1-5 

 
มาตรวดัท่ีใชใ้นการวิจยัน้ีไดถู้กแปลดว้ยวิธีการ Back Translation (Brislin, 1986) เพื่อ

ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยผูว้ิจัยได้แปลจากต้นฉบับภาษาองักฤษเป็นภาษาไทย 
(Translation) และให้ผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษาไทยและภาษาองักฤษเป็นอย่างดี ท าการแปลกลบัเป็น
ภาษาองักฤษ (Back Translation) อีกคร้ัง จากนั้นจึงตรวจสอบความสอดคลอ้งของเน้ือหาระหว่าง
มาตรวดัภาษาองักฤษตน้ฉบับและมาตรวดัภาษาองักฤษท่ีแปลกลบัจากภาษาไทย พบว่ามีความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหากบัตน้ฉบบั 
 
 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจยัไดท้ าการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานท่ี
ท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตกรุงเทพมหานคร  

หลงัจากไดผ้ลตอบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจะตรวจสอบความสมบูรณ์ หลงัจากนั้นจึงน า 
ขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลต่อไป 
 
 

3.6 การวเิคราะห์และแปรผลข้อมูล 
 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามแลว้ ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
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 3.6.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยท าการคดัเลือกแบบสอบถาม
ฉบบัท่ีมีความสมบูรณ์มาท าการวิเคราะห์ และตรวจสอบความถูกตอ้ง น าไปลงรหสัขอ้มูล 
 3.6.2 บันทึกขอ้มูล โดยน าขอ้มูลท่ีไดต้รวจสอบความสมบูรณ์แลว้ไปท าการบันทึก
ขอ้มูลลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Window (Statistical Package for the Social for 
Windows) 
 3.6.3 น าขอ้มูลท่ีไดบ้นัทึกไวไ้ปประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทาง
สถิติ และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
  3.6.3.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใชว้ิธีแจก
แจงความถ่ี (Frequency) โดยแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 
  3.6.3.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)  เพื่อวิ เคราะห์
องคป์ระกอบท่ีแทจ้ริงของตวัแปร 
  3.6.3.3 การทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability) โดยการใชค่้า 
Cronbach’s Alpha 
  3.6.3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูลคะแนน โดยใชค่้าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการแจกแจงความถ่ีขอ้มูลคะแนน 
  3.6.3.5 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Correlation) และการ
วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Regression Analysis) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ 0.05 
 
 

3.7 การแปลผลจากคะแนนของแบบสอบถาม 
 การแปลผลคะแนนจากแบบสอบถาม โดยรวมคะแนนจากแบบสอบถามท่ีเป็น Rating 
Scale แลว้ใชค่้าเฉล่ียน ามาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีก  าหนดไว ้ซ่ึงเกณฑ์การพิจารณาขอบเขตของ
คะแนนเฉล่ียเพื่อใชใ้นการแปลผลตามความหมาย ซ่ึงไดค่้ามาจากการค านวณโดยการใชส้มการทาง
คณิตศาสตร์ (Fisher อา้งถึงในชชัวาล เรืองประพนัธ์, 2539, หนา้ 15) จึงก  าหนดไวเ้ป็น 5 ระดบั ตาม
เกณฑพิ์จารณาดงัน้ี 
 พิสยั = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด) / 5 
  = (5 – 1) / 5 
  = 0.8 
 จากการค านวณไดค้วามกวา้งของอนัตรภาคชั้นของค่าเฉล่ียมีค่าเท่ากบั 0.8  
 เกณฑก์ารแปลความหมาย เพ่ือจดัระดบัคะแนนเฉล่ีย ในช่วงคะแนนดงัต่อไปน้ี  
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คะแนนเฉล่ีย     4.21 – 5.00     แปลความว่า     มีผลมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย     3.41 – 4.20     แปลความว่า     มีผลมาก 
 คะแนนเฉล่ีย     2.61 – 3.40     แปลความว่า     มีผลปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย     1.81 – 2.60     แปลความว่า     มีผลนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย     1.00 – 1.80     แปลความว่า     มีผลนอ้ยท่ีสุด 

 
 
3.8 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) และการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของ
มาตรวดั (Reliability) 
 เมื่อพิจารณาจ านวนกลุ่มตวัอยา่งต่อขอ้ค าถามท่ีจะน ามาท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
ตามค าแนะน าของ Hair (2010) ซ่ึงแนะน าไวว้่าอตัราส่วนขั้นต ่าคือ 5 ตวัอย่างต่อ1 ขอ้ค าถาม โดย
อตัราส่วนท่ีเหมาะสมคือ 10 ตัวอย่างต่อ 1 ข้อค าถาม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค าแนะน าของนักวิจยัท่าน
อ่ืนๆ ดว้ยเช่นกนั (Bentler & Chou, 1987; Tinsley & Tinsley, 1987) โดยในการศึกษาคร้ังน้ีมีจ  านวน
ขอ้ค าถามทั้งส้ิน 62 ขอ้ และมีจ  านวนตวัอย่าง 408 คน เพื่อให้อตัราส่วนเป็นไปตามท่ี Hair (2010) 
แนะน า ผูว้ิจัยแบ่งการวิ เคราะห์องค์ประกอบเป็นสองกลุ่ม โดยกลุ่มแรกประกอบด้วย  Job 
Characteristics และ Employee Engagement ซ่ึงมีข้อค าถามทั้ งส้ิน 24 ค าถาม ท าให้อัตราส่วน
ระหว่างจ านวนตัวอย่างและข้อค าถามอยู่ ท่ี 17:1 และกลุ่มท่ีสองประกอบด้วย Leadership 
Characteristics และ Personal Characteristics ซ่ึงมีข้อค าถามทั้ งส้ิน 38 ค าถาม ท าให้อัตราส่วน
ระหว่างจ านวนตวัอยา่งและขอ้ค าถามอยูท่ี่ 10.7: 1 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
กลุ่มตวัแปรที่ 1 – Job Characteristics และ Employee Engagement  
 
ตารางที่ 3.3 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 1) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .906 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5405.297 
 Df 276 
 Sig. .000 
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ตารางที่ 3.3 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 1) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 

ความผูกพนัต่อองค์กร (Employee Engagement)      
- ท่านรู้สึกมีพลงัและกระฉบักระเฉงในการท างาน .832 .167 .134 .025 .205 
- ในท่ีท างาน ท่านรู้สึกมีพลงัเต็มเป่ียม .816 .137 .115 .042 .268 

- เมื่อท่านต่ืนนอนตอนเชา้ ท่านรู้สึกอยากไป
ท างาน 

.815 .049 .053 .046 .145 

- งานของท่านเป็นแรงบนัดาลใจใหท่้าน .792 .239 .086 .182 .121 
- ท่านกระตือรือร้นในงานของท่าน .770 .288 .138 .085 .136 
- ท่านรู้สึกมีความสุขทุกคร้ังเม่ือท่านท างานอยา่ง
เต็มท่ี 

.717 .293 .002 .109 -.049 

- ท่านภูมิใจในงานท่ีท่านท าอยู ่ .708 .319 .066 .153 -.006 
- ขณะท่ีท่านท างาน ท่านเพลิดเพลินกบังานจนลืม
ทุกอยา่งรอบตวั 

.683 .334 -.047 .142 -.222 

- ท่านหมกมุน่อยูก่บังานของท่าน .585 .408 .012 .210 -.332 
ความหลากหลายของทักษะ (Task Variety)      

- ท่านไดใ้ชท้กัษะท่ีสลบัซบัซอ้นหรือทกัษะ
ระดบัสูงในการปฏิบติังาน 

.293 .726 .115 -.056 .251 

- ท่านไดใ้ชท้กัษะและความสามารถท่ีหลากหลาย
ในการปฏิบติังาน 

.207 .699 -.006 .300 .154 

ความชัดเจนของงาน (Task Identity)      
- งานท่ีท่านท า เป็นการท างานทั้งช้ิน  สามารถระบุ
จุดเร่ิมตน้และจุดส้ินสุดของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

.275 .666 .079 -.053 .316 

การได้รับข้อมูลย้อนกลบั (Feedback)      
- เพียงลงมือปฏิบติังานของท่าน ท่านก็มีโอกาสได้
ทราบแลว้ว่าท่านท าไดดี้แค่ไหน 

.246 .640 .097 .262 -.009 
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ตารางที่ 3.3 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 1) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 

ความหลากหลายของทักษะ (Task Variety)      
- ท่านไดใ้ชท้กัษะท่ีสลบัซบัซอ้นหรือทกัษะ
ระดบัสูงในการปฏิบติังาน 

.256 .626 .050 .255 .150 

การได้รับข้อมูลย้อนกลบั (Feedback)      
- นอกเหนือจากขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) จาก
เพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานแลว้ ตวังานเองก็ท า
ใหท่้านทราบว่าท่านท างานไดดี้เพียงใด 

.305 .606 .130 .267 -.072 

ความส าคญัของงาน (Task Significance)      
- งานท่ีท่านท า ไม่ไดม้ีความส าคญัมากนกัต่อการ
ด าเนินงานในองคก์ร 

.106 .012 .767 .133 .005 

ความชัดเจนของงาน (Task Identity)      
- งานของท่านไดถู้กแบ่งและก าหนดเป็นส่วนๆ ไว้
แลว้ ท่านจึงไม่มีโอกาสไดท้ างานทั้งหมดตั้งแต่
เร่ิมตน้จนจบ 

.033 .054 .747 -.027 .068 

การได้รับข้อมูลย้อนกลบั (Feedback)      
- งานท่ีท่านท า ไม่สามารถบ่งบอกใหท่้านทราบว่า
ท่านท างานไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 

.075 .142 .746 .021 .007 

ความหลากหลายของทักษะ (Task Variety)      
- งานของท่านค่อนขา้งง่ายและเป็นงานซ ้าๆ .066 .062 .727 .010 -.084 

ความมอีสิระในการตดัสินใจงาน (Autonomy)      
- ท่านไม่ไดรั้บโอกาสท่ีจะใชค้วามคิดริเร่ิมหรือ
การตดัสินใจดว้ยตนเองในการท างาน 

.023 .006 .678 -.004 .038 
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ตารางที่ 3.3 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 1) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 

ความส าคญัของงาน (Task Significance)      
- งานท่ีท่านท า เปิดโอกาสใหท่้านไดท้ างานท่ี
เร่ิมตน้ไวจ้นเสร็จส้ิน 

.182 .243 .060 .835 .129 

- งานท่ีท่านท า เป็นการท างานทั้งช้ิน  สามารถระบุ 
จุดเร่ิมตน้และจุดส้ินสุดของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

.176 .272 .045 .799 .169 

ความมอีสิระในการตดัสินใจงาน (Autonomy)      
- ท่านมีสิทธิท่ีจะตดัสินใจเก่ียวกบัวิธีการท างานได้
ดว้ยตวัท่านเอง 

.135 .222 -.032 .256 .718 

- งานท่ีท่านท า เปิดโอกาสอยา่งมากใหท่้านมีอิสระ
ในการท างาน 

.195 .466 .052 .133 .618 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a. Rotation converged in 6 iterations. 

  
จากตารางท่ี 3.3 จะเห็นไดว้่าขอ้ค  าถาม 5 ขอ้ ซ่ึงเป็น reversed item นั้น load อยูใ่นกลุ่ม

เดียวกนั มิไดส้ะทอ้นถึงตวัแปรท่ีตอ้งการจะวดั ผูว้ิจยัจึงตดัค  าถามดงักล่าวออกจากงานวิจยั แลว้ท า
การวิเคราะห์องคป์ระกอบ คร้ังท่ี 2 ต่อไป 

 
ตารางที่ 3.4 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .916 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 4760.795 
 Df 171 
 Sig. .000 
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ตารางที่ 3.4 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 

ความผูกพนัต่อองค์กร (Employee Engagement)      
- ท่านรู้สึกมีพลงัและกระฉบักระเฉงในการท างาน .834 .167 .041 .124 .210 
- ในท่ีท างาน ท่านรู้สึกมีพลงัเต็มเป่ียม .820 .159 .057 .077 .264 
- เมื่อท่านต่ืนนอนตอนเชา้ ท่านรู้สึกอยากไปท างาน .811 .071 .046 .065 .140 
- งานของท่านเป็นแรงบนัดาลใจใหท่้าน .786 .238 .228 .121 .087 
- ท่านกระตือรือร้นในงานของท่าน .763 .248 .105 .212 .140 
- ท่านรู้สึกมีความสุขทุกคร้ังเม่ือท่านท างานอยา่งเต็มท่ี .698 .270 .158 .175 -.103 

- ท่านภูมิใจในงานท่ีท่านท าอยู ่ .694 .301 .207 .174 -.060 
- ขณะท่ีท่านท างาน ท่านเพลิดเพลินกบังานจนลืมทุก
อยา่งรอบตวั 

.638 .111 .108 .472 -.129 

- ท่านหมกมุน่อยูก่บังานของท่าน .545 .225 .226 .424 -.305 

ความชัดเจนของงาน (Task Identity)      
- งานท่ีท่านท า เปิดโอกาสใหท่้านไดท้ างานท่ีเร่ิมตน้ไว้
จนเสร็จส้ิน 

.280 .791 .053 .177 .119 

- งานท่ีท่านท า เป็นการท างานทั้งช้ิน  สามารถระบุ
จุดเร่ิมตน้และจุดส้ินสุดของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

.268 .776 .069 .081 .160 

ความหลากหลายของทักษะ (Task Variety)      
- ท่านไดใ้ชท้กัษะและความสามารถท่ีหลากหลายใน
การปฏิบติังาน 

.176 .635 .381 .285 .088 

- ท่านไดใ้ชท้กัษะท่ีสลบัซบัซอ้นหรือทกัษะระดบัสูงใน
การปฏิบติังาน 

.237 .582 .342 .226 .096 

ความส าคญัของงาน (Task Significance)      
- งานท่ีท่านท า เปิดโอกาสใหท่้านไดท้ างานท่ีเร่ิมตน้ไว้
จนเสร็จส้ิน 

.162 .128 .848 .185 .146 
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ตารางที่ 3.4 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 
- งานท่ีท่านท า เป็นการท างานทั้งช้ิน  สามารถระบุ
จุดเร่ิมตน้และจุดส้ินสุดของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

.162 .217 .846 .106 .132 

การได้รับข้อมูลย้อนกลบั (Feedback)      
- นอกเหนือจากขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) จากเพื่อน
ร่วมงานหรือหวัหนา้งานแลว้ ตวังานเองก็ท าใหท่้าน
ทราบว่าท่านท างานไดดี้เพียงใด 

.253 .208 .166 .776 .172 

- เพียงลงมือปฏิบติังานของท่าน ท่านก็มีโอกาสไดท้ราบ
แลว้ว่าท่านท าไดดี้แค่ไหน 

.190 .259 .161 .770 .213 

ความมอีสิระในการตดัสินใจงาน (Autonomy)      
- ท่านมีสิทธิท่ีจะตดัสินใจเก่ียวกบัวิธีการท างานไดด้ว้ย
ตวัท่านเอง 

.122 .150 .204 .153 .800 

- งานท่ีท่านท า เปิดโอกาสอยา่งมากใหท่้านมีอิสระใน
การท างาน 

.183 .473 .146 .156 .595 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a. Rotation converged in 6 iterations. 

 
จากตารางท่ี 3.4 สามารถสรุปไดว้่า ในกลุ่มตวัแปรท่ี 1 KMO มีค่า > 0.5 ดงันั้นขอ้มูลท่ีมีอยู่

สามารถใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบ ในการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งได ้และแบ่งตวัแปรออกได้
เป็น 5 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

1. ความหลากหลายของทักษะ (Task Variety)  และความส าคัญของงาน (Task 
Significance) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปร 

2. ความมีอิสระในการตดัสินใจ (Autonomy) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 2 ตวัแปร 
3. ความชดัเจนของงาน (Task Identity) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 2 ตวัแปร 
4. การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 2 ตวัแปร 
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5. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 2 ตวั
แปร 

 
กลุ่มตวัแปรที่ 2 – Leadership Characteristics และ Personal Characteristics 
 
ตารางที่ 3.5 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 1) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .960 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 13514.951 
 Df 703 
 Sig. .000 

 
Rotated Component Matrixa  

 
Component 

1 2 3 

บุคลกิภาพเชิงรุก (Proactive Personality)    
- ท่านมีความสามารถในการมองเห็นโอกาสต่างๆ .801 .177 .161 
- ท่านชอบท่ีจะเป็นผูน้  าในความคิดริเร่ิม แมว้่าเพ่ือนร่วมงาน
บางท่านจะไม่เห็นดว้ยกบัความคิดของท่าน 

.795 .149 .060 

- ไม่ว่าท่านจะอยูท่ี่ไหน ท่านก็เป็นก าลงัส าคญัในการ
เปล่ียนแปลงอยา่งสร้างสรรค ์

.784 .150 .201 

- ท่านมกัจะกระตุน้ใหผู้อ่ื้นริเร่ิมโครงการใหม่ๆ .783 .168 .089 
- ท่านมกัมองหาวิธีท่ีดีกว่าในการท าส่ิงต่างๆ อยูเ่สมอ .772 .217 .163 

- ท่านสามารถเปล่ียนวิกฤต/ปัญหาต่างๆ ใหเ้ป็นโอกาสได ้ .769 .216 .141 
- แมว้่าจะมีปัญหามากมายและโอกาสส าเร็จนอ้ย แต่หากท่าน
เช่ือในส่ิงใด ท่านสามารถท าให้ส่ิงนั้นเกิดข้ึนได ้

.759 .248 .181 

- ท่านสนุกกบัการเผชิญหนา้และเอาชนะอุปสรรคต่อความคิด
ของท่าน 

.742 .253 .225 
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ตารางที่ 3.5 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 1) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa  

 
Component 

1 2 3 

บุคลกิภาพเชิงรุก (Proactive Personality)    
- ท่านรักท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ดว้ยวิธีการใหม่ๆ ท่ีดีกว่าเดิม .737 .242 .183 
- ถา้ท่านเช่ือในความคิดใด ก็ไม่มีอุปสรรคไหน จะขดัขวาง
ไม่ใหท่้านท าใหม้นัเกิดข้ึน 

.731 .207 .120 

- ท่านสามารถมองเห็นโอกาสท่ีดีไดก่้อนผูอ่ื้น .726 .212 .223 
- ท่านมกัมองหาวิธีการใหม่ๆ ในการปรับปรุงชีวิตของท่าน .722 .156 .188 
- ท่านรู้สึกมีแรงผลกัดนัท่ีจะสร้างความแตกต่างในสงัคมหรือ
ในโลก 

.716 .122 .134 

- เม่ือท่านมีปัญหา ท่านจะจดัการกบัปัญหานั้นโดยตรง .720 .206 .237 
- หากท่านเห็นส่ิงท่ีท่านไม่ชอบ ท่านจะแกไ้ขส่ิงเหล่านั้น .686 .169 .177 
- หากท่านเห็นใครก าลงัมีปัญหา ท่านจะช่วยในทุกวิถีทางท่ี
ท่านสามารถท าได ้

.667 .278 .210 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership)    
- หวัหนา้งานของท่านเสนอมุมมองในแง่ดีและเป็นไปไดใ้น
อนาคต 

.154 .838 .142 

- หวัหนา้งานของท่านสนบัสนุนการแลกเปล่ียนมุมมอง 
ความคิดซ่ึงกนัและกนัภายในองคก์าร 

.204 .819 .168 

- หวัหนา้งานของท่านตรวจสอบสมมติฐานของปัญหา/ประเด็น
ต่างๆ อยูเ่สมอ 

.172 .810 .086 

- หวัหนา้งานของท่านไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความสามารถพิเศษ
ของเขา 

.183 .809 .094 

- หวัหนา้งานของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานพฒันาตนเอง .197 .803 .120 
- หวัหนา้งานของท่านใชพ้ลงัและความสามารถไปในทางบวก/
เพื่อใหเ้กิดประโยชน ์

.170 .798 .181 
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ตารางที่ 3.5 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 1) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa  

 
Component 

1 2 3 
- หวัหนา้งานของท่านท าใหพ้นกังานตระหนกัถึงล าดบั
ความส าคญัและวตัถุประสงคข์องการท างาน 

.214 .796 .124 

- หวัหนา้งานของท่านลดความซบัซอ้นของประเด็นส าคญั
ต่างๆ โดยใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย 

.227 .792 .106 

- หวัหนา้งานของท่านเป็นผูฟั้งท่ีดี .170 .791 .154 
- หวัหนา้งานของท่านช้ีใหเ้ห็นถึงวิกฤติหรือปัญหาท่ีก  าลงัจะ
เกิดข้ึนในอนาคต 

.171 .782 .064 

- หวัหนา้งานของท่านมอบหมายงานหรือโครงการต่างๆ ตาม
ความสามารถและความตอ้งการของพนกังานแต่ละคน 

.175 .775 .100 

- หวัหนา้งานของท่านกระตุน้/สนบัสนุนใหพ้นกังานทบทวน
ปัญหาภายในองคก์รอยูเ่สมอ 

.245 .772 .108 

- หวัหนา้งานของท่านตระหนกัถึงความแตกต่างของพนกังาน
แต่ละคน ไม่ว่าจะเป็นจุดแข็ง จุดอ่อน ส่ิงท่ีชอบ หรือส่ิงท่ีไม่
ชอบ 

.165 .756 .125 

- หวัหนา้งานของท่านยกยอ่งชมเชยความส าเร็จของพนกังาน .220 .754 .144 

- หวัหนา้งานของท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความคาดหวงัและ
เป้าหมายของเขา 

.231 .753 .132 

- หวัหนา้งานของท่านยนิดีสนบัสนุนความคิดต่างๆ แม้
ความคิดนั้นจะดูแปลกประหลาด/ไม่สมเหตุสมผลก็ตาม 

.175 .704 .004 

มโนธรรม (Conscientiousness)    
- ท่านอดทนท างานจนงานเสร็จสมบูรณ์ .351 .193 .744 
- ท่านท างานอยา่งละเอียดรอบคอบ .287 .222 .729 
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ตารางที่ 3.5 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 1) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa  

 
Component 

1 2 3 
- ท่านวางแผนและท าตามแผนท่ีไดก้  าหนดไว ้ .348 .244 .719 
- ท่านท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ .414 .212 .697 
- ท่านเป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือ .517 .161 .584 
Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a. Rotation converged in 5 iterations. 

 

 จากตารางท่ี 3.5 จะเห็นไดว้่า มีขอ้ค  าถามซ่ึงแสดง Double Loading จ านวน 1 ขอ้ ผูว้ิจยั
จึงตดัค  าถามดงักล่าวออกจากงานวิจยั แลว้ท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ คร้ังท่ี 2 ต่อไป 
 

ตารางที่ 3.6 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 2) 
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .916 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 13086.008 
 Df 666 
 Sig. .000 
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ตารางที่ 3.6 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 2) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa  

 
Component 

1 2 3 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership)    
- หวัหนา้งานของท่านเสนอมุมมองในแง่ดีและเป็นไปไดใ้น
อนาคต 

.836 .153 .154 

- หวัหนา้งานของท่านสนบัสนุนการแลกเปล่ียนมุมมอง 
ความคิดซ่ึงกนัและกนัภายในองคก์าร 

.820 .206 .164 

- หวัหนา้งานของท่านไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความสามารถพิเศษ
ของเขา 

.810 .186 .086 

- หวัหนา้งานของท่านตรวจสอบสมมติฐานของปัญหา/ประเด็น
ต่างๆ อยูเ่สมอ 

.808 .169 .099 

- หวัหนา้งานของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานพฒันาตนเอง .805 .199 .106 
- หวัหนา้งานของท่านท าใหพ้นกังานตระหนกัถึงล าดบั
ความส าคญัและวตัถุประสงคข์องการท างาน 

.799 .218 .097 

- หวัหนา้งานของท่านใชพ้ลงัและความสามารถไปในทางบวก/
เพื่อใหเ้กิดประโยชน ์

.796 .170 .188 

- หวัหนา้งานของท่านลดความซบัซอ้นของประเด็นส าคญั
ต่างๆ โดยใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย 

.792 .228 .101 

- หวัหนา้งานของท่านเป็นผูฟั้งท่ีดี .789 .170 .166 
- หวัหนา้งานของท่านช้ีใหเ้ห็นถึงวิกฤติหรือปัญหาท่ีก  าลงัจะ
เกิดข้ึนในอนาคต 

.781 .170 .066 

- หวัหนา้งานของท่านมอบหมายงานหรือโครงการต่างๆ ตาม
ความสามารถและความตอ้งการของพนกังานแต่ละคน 

.779 .182 .068 
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ตารางที่ 3.6 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 2) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa  

 
Component 

1 2 3 
- หวัหนา้งานของท่านกระตุน้/สนบัสนุนใหพ้นกังานทบทวน
ปัญหาภายในองคก์รอยูเ่สมอ 

.769 .242 .127 

- หวัหนา้งานของท่านตระหนกัถึงความแตกต่างของพนกังาน
แต่ละคน ไม่ว่าจะเป็นจุดแข็ง จุดอ่อน ส่ิงท่ีชอบ หรือส่ิงท่ีไม่
ชอบ 

.757 .166 .123 

- หวัหนา้งานของท่านยกยอ่งชมเชยความส าเร็จของพนกังาน .755 .222 .134 
- หวัหนา้งานของท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความคาดหวงัและ
เป้าหมายของเขา 

.754 .232 .121 

- หวัหนา้งานของท่านยนิดีสนบัสนุนความคิดต่างๆ แม้
ความคิดนั้นจะดูแปลกประหลาด/ไม่สมเหตุสมผลก็ตาม 

.707 .180 -.016 

บุคลกิภาพเชิงรุก (Proactive Personality)    
- ท่านมีความสามารถในการมองเห็นโอกาสต่างๆ .178 .805 .143 

- ท่านชอบท่ีจะเป็นผูน้  าในความคิดริเร่ิม แมว้่าเพ่ือนร่วมงาน
บางท่านจะไม่เห็นดว้ยกบัความคิดของท่าน 

.154 .800 .020 

- ไม่ว่าท่านจะอยูท่ี่ไหน ท่านก็เป็นก าลงัส าคญัในการ
เปล่ียนแปลงอยา่งสร้างสรรค ์

.159 .798 .132 

- ท่านมกัจะกระตุน้ใหผู้อ่ื้นริเร่ิมโครงการใหม่ๆ .176 .794 .025 

- ท่านสามารถเปล่ียนวิกฤต/ปัญหาต่างๆ ใหเ้ป็นโอกาสได ้ .220 .775 .108 
- ท่านมกัมองหาวิธีท่ีดีกว่าในการท าส่ิงต่างๆ อยูเ่สมอ .216 .771 .166 
- แมว้่าจะมีปัญหามากมายและโอกาสส าเร็จนอ้ย แต่หากท่าน
เช่ือในส่ิงใด ท่านสามารถท าให้ส่ิงนั้นเกิดข้ึนได ้

.244 .757 .200 
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ตารางที่ 3.6 แสดงผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ของกลุ่มตวัแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 2) (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa  

 
Component 

1 2 3 
- ท่านสนุกกบัการเผชิญหนา้และเอาชนะอุปสรรคต่อความคิด
ของท่าน 

.249 .740 .244 

- ไม่มีอะไรน่าต่ืนเตน้ไปกว่าการเห็นความคิดของท่าน
กลายเป็นความจริง 

.172 .739 .113 

- ท่านสามารถมองเห็นโอกาสท่ีดีไดก่้อนผูอ่ื้น .214 .733 .195 
- ท่านรักท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ดว้ยวิธีการใหม่ๆ ท่ีดีกว่าเดิม .235 .731 .221 

- ถา้ท่านเช่ือในความคิดใด ก็ไม่มีอุปสรรคไหน จะขดัขวาง
ไม่ใหท่้านท าใหม้นัเกิดข้ึน 

.203 .728 .141 

- ท่านรู้สึกมีแรงผลกัดนัท่ีจะสร้างความแตกต่างในสงัคมหรือ
ในโลก 

.128 .727 .086 

- ท่านมกัมองหาวิธีการใหม่ๆ ในการปรับปรุงชีวิตของท่าน .156 .724 .183 

- เม่ือท่านมีปัญหา ท่านจะจดัการกบัปัญหานั้นโดยตรง .200 .716 .268 
- หากท่านเห็นส่ิงท่ีท่านไม่ชอบ ท่านจะแกไ้ขส่ิงเหล่านั้น .165 .681 .198 
- หากท่านเห็นใครก าลงัมีปัญหา ท่านจะช่วยในทุกวิถีทางท่ี
ท่านสามารถท าได ้

.273 .661 .241 

มโนธรรม (Conscientiousness)    
- ท่านอดทนท างานจนงานเสร็จสมบูรณ์ .187 .356 .778 
- ท่านวางแผนและท าตามแผนท่ีไดก้  าหนดไว ้ .244 .363 .708 
- ท่านท างานอยา่งละเอียดรอบคอบ .225 .302 .704 
- ท่านท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ .214 .428 .675 
Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 5 iterations. 

 จากตารางท่ี 3.6 สามารถสรุปไดว้่า ในกลุ่มตวัแปรท่ี 2 KMO มีค่า > 0.5 ดงันั้นขอ้มูลท่ี
มีอยูส่ามารถใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบ ในการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งได ้และแบ่งตวัแปรออก
ไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
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1. ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 16 ตวัแปร 
2. มโนธรรม (Conscientiousness) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปร 
3. บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 17 ตวัแปร 

 
การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั (Reliability) 
 ผูว้ิจัยได้น าข้อค าถามท่ีประกอบข้ึนเป็นตัวแปรต่างๆ ท่ีได้จากการวิ เคราะห์
องคป์ระกอบขา้งตน้ไปตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแต่ละมาตรวดั ว่ามีความน่าเช่ือถือท่ีสามารถ
ยอมรับไดห้รือไม่ โดยหลงัจากการตรวจสอบจึงไดผ้ลลพัธด์งัแสดงตามตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 3.7 ตารางแสดงผลลพัธจ์ากการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั 

มาตรวดั 
Cronbach’s Alpha 

() 
จ านวนข้อค าถาม 

ความหลากหลายของทกัษะ (Task Variety) และ
ความส าคญัของงาน (Task Significance) 

0.82 4 

ความมีอิสระในการตดัสินใจ (Autonomy) 0.70 2 
ความชดัเจนของงาน (Task Identity) 0.83 2 
การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 0.79 2 
ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) 0.97 16 
มโนธรรม (Conscientiousness) 0.86 4 
บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) 0.96 17 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
(Employee Engagement) 

0.93 9 

 
จากค่า  ท่ีแสดงในตารางท่ี 3.7 พบว่า มาตรวดัขา้งตน้มีค่าความน่าเช่ือถืออยู่ระหว่าง 

0.70 – 0.97  ซ่ึงเกินกว่า 0.7 (Nunally, 1978) จึงถือว่ามาตรวดัทั้งหมดมีค่าความน่าเช่ือถือในระดบัท่ี
ยอมรับได ้ 

 
สมมตฐิานงานวจิยัที่ได้จากการปรับกรอบแนวคดิใหม่ 
 จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบขา้งตน้ ท าใหผู้ว้ิจยัไดก้รอบแนวคิดในงานวิจยัตามท่ี
แสดงในภาพท่ี 3.1 ซ่ึงท าใหส้มมติฐานงานวิจยัเปล่ียนไป โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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ตวัแปรต้น (Independent Variables)   
   

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน   
1. ความหลากหลายของทกัษะ  
(Task Variety) และความส าคัญของงาน 
(Task Significance) 

  

2.  คว ามมี อิสระในการตัด สินใจงาน 
(Autonomy) 

 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 

3. ความชดัเจนของงาน (Task Identity)   
4. การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร 
(Employee Engagement) 

  
ปัจจยัด้านลกัษณะหัวหน้างาน  

1. ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป  
(Transformational Leadership) 

 

   
ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคล   

1. มโนธรรม (Conscientiousness)   
2. บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality)   

 
ภาพที่ 3.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

สมมติฐานที่ 1 ความหลายหลายของทกัษะ (Task Variety) และความส าคญัของงาน 
(Task Significance) มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

สมมตฐิานที่ 2 ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) มีความสมัพนัธต่์อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

สมมตฐิานที่ 3 ความชดัเจนของงาน (Task Identity) มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน 

สมมติฐานที่ 4 การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน 
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สมมติฐานที่ 5 ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) มีความสมัพนัธต่์อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

สมมติฐานที่  6 มโนธรรม (Conscientiousness) มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน 

สมมติฐานที่ 7 บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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บทที่ 4 

ผลการวจิยั 
 

 
 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลมาท าการ
วิเคราะห์และน าเสนอผลการวจิยัในรูปตารางประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งการน าเสนอเป็น 2 ส่วน
ดงัน้ี 
 4.1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างความหลากหลายของทกัษะและความส าคญั
ของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจ ความชดัเจนของงาน การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ภาวะผูน้  าเชิง
ปฏิรูป มโนธรรม บุคลิกภาพเชิงรุก และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 
 

4.1 ลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง 
ตารางที่ 4.1  ตารางแสดงจ านวน และค่าร้อยละของลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 175 42.9 
หญิง 233 57.1 

รวม 408 100.0 
2. ช่วงอาย ุ   

24-29 ปี 132 32.4 
30-35 ปี 164 40.2 
36-41 ปี 112 27.5 

รวม 408 100.0 
3. ระดับการศึกษา   

มธัยมศึกษาตอนตน้ หรือต ่ากว่า 15 3.7 
มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือปวช. 20 4.9 
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ตารางที่ 4.1  ตารางแสดงจ านวน และค่าร้อยละของลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

อนุปริญญา หรือปวส. 22 5.4 
ปริญญาตรี 222 54.4 
ปริญญาโท 126 30.9 
ปริญญาเอก 3 0.7 

รวม 408 100.0 

4. พ้ืนที่ปฏบิัตงิาน   
ส านกังาน 279 68.4 
โรงงานผลิต 129 31.6 

รวม 408 100.0 

5. ต าแหน่งงาน   
พนกังานฝ่ายผลิต (Production Staff) 41 10.0 
เจา้หนา้ท่ี (Officer) 142 34.8 
หวัหนา้งาน (Supervisor/ Foreman) 92 22.5 
ผูเ้ช่ียวชาญ (Technician/ Specialist) 40 9.8 
ผูจ้ดัการฝ่าย (Department Manager) 71 17.4 
ผูจ้ดัการทัว่ไป (General Manager) 13 3.2 
กรรมการผูจ้ดัการหรือสูงกว่า (Managing 
Director or above) 

9 2.2 

รวม 408 100.00 
6. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   

นอ้ยกว่า 15,001 บาท 53 13.0 
15,001 - 25,000 บาท 86 21.1 
25,001 - 35,000 บาท 73 17.9 
35,001 - 45,000 บาท 82 20.1 
45,001 - 55,000 บาท 31 7.6 
มากกว่า 55,000 บาท 83 20.3 

รวม 408 100.0 
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ตารางที่ 4.1  ตารางแสดงจ านวน และค่าร้อยละของลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

7. อายุงานที่ปัจจุบนั   
นอ้ยกว่า 1 ปี 49 12.0 
1 - 3 ปี 107 26.2 
มากกว่า 3 ปี แต่ไม่ถึง 6 ปี 112 27.5 
6 - 9 ปี 63 15.4 
มากกว่า 9 ปี แต่ไม่ถึง 12 ปี 30 7.4 
12 - 15 ปี 22 5.4 
มากกว่า 15 ปี แต่ไม่ถึง 18 ปี 12 2.9 
18 - 21 ปี 8 2.0 
มากกว่า 21 ปี แต่ไม่ถึง 25 ปี 2 0.5 
ตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป 3 0.7 

รวม 408 100.0 
 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยมีจ  านวนเพศ

หญิงท่ีตอบแบบสอบถาม คิดเป็นร้อยละ 57.10 และจ านวนเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 42.90 
 ในดา้นอาย ุพบว่า ช่วงอายท่ีุตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ อาย ุ30-35 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 40.20 รองลงมา คือ อาย ุ24-29 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.40 และอาย ุ36-41 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.50 
ตามล าดบั 
 ในดา้นระดบัการศกึษา พบว่า ระดบัการศกึษาท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ ระดบั
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 54.40 รองลงมา คือ ระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 30.90 อนุปริญญา 
หรือ ปวส. คิดเป็นร้อยละ 5.40 มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 4.90 มธัยมศึกษา
ตอนตน้ หรือต ่ากว่า คิดเป็นร้อยละ 3.70 และปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 0.70 ตามล าดบั 
 ในดา้นพ้ืนท่ีปฏิบติังาน พบว่า พ้ืนท่ีปฏิบติัท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ ส านกังาน 
คิดเป็นร้อยละ 68.40 รองลงมา คือ โรงงานผลิต คิดเป็นร้อยละ 31.60 ตามล าดบั 
 ในดา้นต าแหน่งงาน พบว่า ต  าแหน่งงานท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ เจา้หนา้ท่ี 
คิดเป็นร้อยละ 34.80 รองลงมา คือ หวัหนา้งาน คิดเป็นร้อยละ 22.50 ผูจ้ดัการฝ่าย คิดเป็นร้อยละ 
17.40 พนกังานฝ่ายผลิต คิดเป็นร้อยละ 10.00 ผูเ้ช่ียวชาญ คิดเป็นร้อยละ 9.80 ผูจ้ดัการทัว่ไป คิดเป็น
ร้อยละ 3.20 และกรรมการผูจ้ดัการหรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 2.20 ตามล าดบั 
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 ในดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด 
คือ รายได ้15,001 – 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 21.10 รองลงมาคือ รายไดม้ากกว่า 55,000 บาท คิด
เป็นร้อยละ 20.30 รายได ้35,001 – 45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 20.10 รายได ้25,001 – 35,000 บาท คิด
เป็นร้อยละ 17.90 รายไดน้อ้ยกว่า 15,001 บาท คิดเป็นร้อยละ 13.00 และรายได ้45,001 – 55,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 7.60 ตามล าดบั 
 ในดา้นอายงุานท่ีปัจจุบนั พบว่า อายงุานท่ีปัจจุบนัท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ 
อายงุานมากกว่า 3 ปี แต่ไม่ถึง 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.50 รองลงมาคือ อายงุาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 
26.20 อายงุาน 6-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.40 อายงุานนอ้ยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.00 อายงุานมากกว่า 
9 ปี แต่ไม่ถึง 12 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.40 อายงุาน 12-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.40 อายงุานมากกว่า 15 ปี 
แต่ไม่ถึง 18 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.90 อายงุาน 18-21 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.00 อายงุานมากกว่า 21 ปี แต่ไม่
ถึง 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 0.50 และอายงุานตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 0.70 ตามล าดบั 
 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความหลายหลายของทักษะ และความส าคัญ
ของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน ความชัดเจนของงาน การได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป มโนธรรม บุคลิกภาพเชิงรุก และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความหลายหลายของทกัษะและความส าคญัของ
งาน ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน ความชดัเจนของงาน การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ภาวะผูน้  าเชิง
ปฏิรูป มโนธรรม บุคลิกภาพเชิงรุก และความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน ผูว้ิจยัใชส้ถิติการหา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแบบวิธีวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation) และการวิเคราะห์ถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐานในงานวิจัย โดยมีขั้นตอนในการ
วิเคราะห์ผล ดงัน้ี 
 
การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation) 
 ในงานวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชส้ถิติการหาความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร เพื่อตรวจสอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรทุกตัวท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยวิธีวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ 
(Correlation)  ดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.2  ตารางแสดงค่าสหสมัพนัธข์องตวัแปรต่างๆ 
 Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 
1. ความหลายหลาย 
ของทกัษะ และ
ความส าคญัของงาน 

3.89 0.705        

2. ความชดัเจนของ
งาน 

3.97 0.868 .495**       

3. ความมีอิสระใน
การตดัสินใจงาน 

3.81 0.812 .529** .388**      

4. การไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบั 

3.91 0.767 .571** .450** .409**     

5. ภาวะผูน้  าเชิง
ปฏิรูป 

3.80 0.781 .547** .381** .365** .471**    

6. มโนธรรม 4.09 0.625 .530** .427** .416** .551** .469**   
7. บุคลิกภาพเชิงรุก 3.90 0.630 .607** .413** .308** .548** .490** .637**  
8. ความผกูพนัต่อ
องคก์ร  

3.76 0.692 .589** .395** .367** .531** .577** .581** .670** 

N = 408, *** p < 0.05, ค่าที่ปรากฏในแนวทแยงคือค่าความน่าเช่ือถือของมาตรวดั 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อปัจจยัดา้นมโนธรรม อยู่ใน

ระดบัมีผลมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นความชดัเจนของงาน อยูใ่นระดบัมี
ผลมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 ปัจจยัดา้นความหลากหลายของทกัษะ และความส าคญัของงาน อยู่
ในระดบัมีผลมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 ปัจจยัดา้นการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั อยูใ่นระดบัมีผลมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพเชิงรุก อยูใ่นระดบัมีผลมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 
ปัจจยัดา้นการให้อ  านาจตดัสินใจ อยู่ในระดบัมีผลมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 ปัจจยัดา้นภาวะ
ผูน้  าเชิงปฏิรูป อยู่ในระดบัมีผลมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังาน อยูใ่นระดบัมีผลมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 ตามล าดบั  

เมื่อพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทุกตวั พบว่าตวัแปรอิสระทุกตวัมีความสมัพนัธ์
กบัตวัแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
(Pearson Correlation) สูงสุด คือ 0.67 ซ่ึงค่าความสัมพนัธด์งักล่าวไม่เกิน 0.80 ดงันั้น ความสัมพนัธ์
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ระหว่างตัวแปรจึงไม่สูงจนเกิดปัญหาความสัมพนัธ์เชิงเส้นพหุ (Multicollinearity) (Hair, et al., 
2010) 
 
การวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
  เพื่อทดสอบสมมติฐานของงานวิจยั ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ดว้ยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตวัแปรทั้งหมดในคร้ังเดียว (Enter 
Method) ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.3 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ ระหว่างความหลายหลายของทกัษะ (Task 
Variety)  และความส าคัญของงาน (Task Significance)  ความมีอิสระในการตัด สินใจงาน 
(Autonomy) ความชดัเจนของงาน (Task Identity) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ภาวะผูน้  า
เชิงปฏิรูป (Transformational Leadership)  มโนธรรม (Conscientiousness)  บุค ลิกภาพเชิง รุก 
(Proactive Personality) และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) .586 1.542  

ความหลายหลายของทกัษะ และความส าคญั
ของงาน 

.279 .111 .126* 

ความชดัเจนของงาน .004 .143 .001 
ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน .080 .155 .021 
การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั .321 .181 .079 
ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป .115 .021 .231*** 
มโนธรรม .333 .117 .134** 
บุคลิกภาพเชิงรุก .201 .028 .345*** 

 dƒ   7 
 F   74.635*** 
 R2   0.60*** 
a. Dependent Variable: Employee Engagement 
N = 408, * p < 0.05. ** p < 0.01. *** p < 0.001  
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 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.345, p < 0.001) ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูปมีความสมัพนัธต่์อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.231, p < 0.001) มโนธรรมมี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.134, p < 0.01) 
ความหลากหลายของทกัษะและความส าคญัของงานมีความสัมพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.126, p < 0.05) และ ในขณะท่ีปัจจยัอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ความมี
อิสระในการตดัสินใจงาน ความชดัเจนของงาน การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ไม่มีความสมัพนัธต่์อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p > 0.05) โดยตวัแปรทั้งหมดขา้งตน้
สามารถอธิบายความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายได ้ ร้อยละ 60 (R2 = .60, p < 
0.001)  
 
สรุปภาพรวมการทดสอบสมมตฐิานงานวจิยั 
 จากการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัทั้งหมดตามขั้นตอนและวิธีการดงัท่ีแสดงในบทน้ี 
ท าใหผู้ว้ิจยัสามารถสรุปภาพรวมของการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.4 
 
ตารางที่ 4.4 ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐานของอิทธิพลของตวัแปรตน้ดา้นต่างๆ ท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขต
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 

Hypothesis สมมตฐิาน ผลการทดสอบ 

H1 
ความหลายหลายของทกัษะ (Task Variety) และความส าคัญ
ของงาน (Task Significance) มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน 

ยอมรับ 

H2 
ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) มีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ปฏิเสธ 

H3 
ความชดัเจนของงาน (Task Identity) มีความสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ปฏิเสธ 

H4 
การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) มีความสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ปฏิเสธ 
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ตารางที่ 4.4 ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐานของอิทธิพลของตวัแปรตน้ดา้นต่างๆ ท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขต
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

Hypothesis สมมตฐิาน ผลการทดสอบ 

H5 
ภ า ว ะผู ้น า เ ชิ ง ป ฏิ รู ป  ( Transformational Leadership)  มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ยอมรับ 

H6 
มโนธรรม (Conscientiousness)  มีความสัมพันธ์กับความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ยอมรับ 

H7 
บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) มีความสัมพนัธ์กับ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ยอมรับ 
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บทที่  5 

สรุปผลการวจิยั อภปิราย และข้อเสนอแนะ 
 
 
5.1 สรุปและอภปิรายผลการวจิยั 
 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ไดผ้ล
ดงัน้ี 
 
 5.1.1 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
 1. ความหลายหลายของทักษะ (Task Variety) และความส าคัญของงาน (Task 
Significance)  

จากการศึกษาพบว่า ความหลากหลายของทักษะ และความส าคัญของงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงสนับสนุน
แนวคิดของ Hackman และ Oldham (1980) ภายใตก้ารจดักลุ่มปัจจัยลกัษณะงานโดย Macey และ 
Schneider (2008) ท่ีว่าลกัษณะงาน 5 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน ซ่ึงไดแ้ก่ 
ความหลากหลายของทกัษะ (Task Variety) ความส าคญัของงาน (Task Significance) ความชดัเจน
ของงาน (Task Identity) ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
(Feedback)  

ผลการวิจยัขา้งตน้ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Melamed, Ben-Avi, Luz และ Green 
(1995) ท่ีศึกษาผลกระทบของงานท่ีซ ้ าๆ พบว่า งานท่ีซ ้ าๆ ท าให้พนักงานเกิดความทุกข์ทางจิตใจ
ส่งผลให้พนักงานขาดแรงจูงใจในการท างาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Eyiusta (2016) ว่า
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย เป็นกลุ่มท่ีต้องการงานท่ีหลากหลาย ไม่จ  าเจ เพราะเทคโนโลยี
เปล่ียนแปลงรวดเร็ว ส่งผลต่อความทา้ทายในการไดท้ าอะไรหลายๆอยา่ง และสอดคลอ้งกบัทฤษฏี
ของ Grant (2007) ท่ีว่า หากพนกังานตระหนกัถึงผลกระทบจากงานท่ีท า เห็นถึงความส าคญัของงาน
ช้ินนั้น ยอ่มส่งผลต่อความรู้สึกมีคุณค่าในตวัของพนกังานท่ีองคก์รมอบให้ 

ดงันั้น องคก์รท่ีสนับสนุนใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะท่ีหลากหลายใน
การท างาน และการใหค้วามส าคญัต่องานท่ีพนกังานส่งมอบนั้นเป็นการท าใหพ้นักงานรู้ถึงถึงการ
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เพ่ิมคุณค่าใหก้บัองคก์ร และสะทอ้นถึงการยอมรับจากองคก์รในคุณค่าท่ีพนกังานส่งมอบ ส่ิงเหล่าน้ี
ช่วยสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รไดม้ากยิง่ข้ึน 
 2. ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) 
 จากการศึกษาพบว่า ความมีอิสระในการตัดสินใจงานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงขดัแยง้กบัการจดักลุ่มแนวคิดของ Macey และ 
Schneider (2008) ท่ีว่าลกัษณะงาน 5 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน ซ่ึงไดแ้ก่ 
ความหลากหลายของทกัษะ (Task Variety) ความส าคญัของงาน (Task Significance) ความชดัเจน
ของงาน (Task Identity) ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
(Feedback)  
 ผลการวิจยัขา้งตน้ยงัขดัแยง้กบังานวิจยัของ Saavedra และ Kwun (2000) ท่ีพบว่าหาก
พนักงานมีดุลพินิจในชีวิตการท างานจะท าให้เกิดความกระตือรือร้นในระดบัสูง เพ่ิมระดบัการมี
คุณค่า และยงัขดัแยง้กบังานวิจัยของ Gerg และ Dhar (2017) ท่ีพบว่า ความมีอิสระในการตดัสินใจ
งานส่งผลกระทบเชิงบวกต่อการมีส่วนร่วมของพนกังาน 

ดงันั้น องค์กรท่ีให้โอกาสพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายได้ตดัสินใจอย่างอิสระ อาจ
ไม่ไดส้ะทอ้นถึงความตอ้งการของพนักงานกลุ่มน้ีท่ีจะช่วยใหพ้นักงานรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร ทั้งน้ี
อาจเกิดจาก พฤติกรรมของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิตท่ีมี
ระบบ มีตวัช้ีวดัผลการท างานชดัเจน แต่มกัมีความกดดนัจากการผลิตให้ไดต้ามมาตรฐาน ภายใต้
ระยะเวลาจ ากดั การให้พนักงานกลุ่มน้ีมีอิสระในการตดัสินใจงาน อาจส่งผลให้พนักงานกลุ่มน้ีมี
ความกดดนัจากผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการตดัสินใจ และอาจตอ้งแบกรับความเครียดท่ีอาจเกิดข้ึนจาก
การผลท่ีเกิดจากการตดัสินใจก็เป็นไปได ้ 
 3. ความชดัเจนของงาน (Task Identity)  
 จากการศึกษาพบว่า ความชดัเจนของงานไม่มีความสัมพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงขัดแยง้กับการจัดกลุ่มแนวคิดของ Macey และ Schneider 
(2008) ท่ีว่าลกัษณะงาน 5 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ซ่ึงได้แก่ ความ
หลากหลายของทกัษะ (Task Variety) ความส าคญัของงาน (Task Significance) ความชดัเจนของงาน 
(Task Identity) ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  

นอกจากน้ี ผลการวิจยัยงัขดัแยง้กบัแนวคิดของ Kahn (1990) ท่ีว่า การท่ีพนักงานเห็น
งานท่ีชดัเจน ท าใหส้ามารถเช่ือมโยงงานหลายๆ งานได ้สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้สึกมีส่วนร่วมของ
พนักงานมากข้ึน และขดัแยง้กบังานวิจยัของ Gamage (2017) ท่ีพบว่า การมอบหมายงานท่ีชดัเจน
จากองคก์ร ส่งผลต่อความรู้สึกเชิงบวกของพนกังานท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้น การ
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สร้างระบบงานโดยมอบหมายงานใหพ้นกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายไดท้ าอยา่งชดัเจนนั้น อาจไม่ได้
ส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกถึงความผูกพนัต่อองคก์ร ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
มกัเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบหรือเง่ือนไข และรักอิสระ ดงันั้น หากองคก์รมอบหมาย
งานท่ีชดัเจน แมพ้นักงานกลุ่มน้ีจะเห็นภาพรวมทั้งหมดก็ตาม แต่อาจส่งผลให้พนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายรู้สึกถึงพนัธะท่ีพวกเขาตอ้งเขา้ไปอยูทุ่กกระบวนการท างาน ซ่ึงขดัแยง้กบัลกัษณะนิสยัของ
พนกังานกลุ่มน้ีท่ีรักอิสระ ส่ิงเหล่าน้ีอาจเป็นตวัสะทอ้นใหเ้ห็นไดว้่า การมอบหมายงานท่ีชดัเจนแก่
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย อาจไม่เหมาะส าหรับพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีท างานใน
อุตสาหกรรมการผลิตในกรุงเทพมหานคร 
 4. การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
 จากการศึกษาพบว่า การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงขดัแยง้กบัการจดักลุ่มแนวคิดของ Macey และ Schneider 
(2008) ท่ีว่าลกัษณะงาน 5 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ซ่ึงได้แก่ ความ
หลากหลายของทกัษะ (Task Variety) ความส าคญัของงาน (Task Significance) ความชดัเจนของงาน 
(Task Identity) ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  
 ผลการวิจัยน้ียงัขัดแยง้กับงานวิจยัของ Locke และ Latham (1990) ท่ีพบว่า การให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัมีความจ าเป็นอยา่งมากส าหรับพนกังานเพื่อใหเ้ขา้ใจกระบวนการและเป้าหมาย และ
ขดัแยง้กบังานวิจยัของ Simmons (2016) ท่ีพบว่า การให้ข้อมูลยอ้นกลบัท าให้พนักงานมัน่ใจเม่ือ
เผชิญกบัความล าบาก 

ดงันั้น การท่ีองคก์รมีระบบในการประเมินผล โดยให้ขอ้มูลสะทอ้นผลการท างานกบั
พนกังาน หรือใหค้  าแนะน าเชิงปรับปรุง อาจไม่ไดส่้งผลใหพ้นักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายรู้ถึงผูกพนั
ต่อองค์กร ทั้งน้ีอาจสืบเน่ืองมาจาก พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย เติบโตมาพร้อมกับการศึกษา 
ความรู้ ส่งผลใหพ้นักงานกลุ่มน้ีมีความมัน่ใจในตนเองสูง มัน่ใจในความคิด ความรู้ของตนเอง การ
ท่ีพนักงานกลุ่มน้ีไดรั้บการแนะน าเพ่ือการพฒันาตนเอง หรือการปรับปรุงกระบวนการท างานของ
ตนเองให้ดีข้ึน อาจไม่ไดส่้งผลดีในความรู้สึกของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายก็เป็นไปได ้อีกทั้ง
อาจเกิดข้ึนจากอุตสาหกรรมการผลิตทัว่ไปมีระบบระเบียบชดัเจน แมว้่าพนักงานกลุ่มน้ีจะไดรั้บ
ขอ้มูลยอ้นกลบัเพ่ือพฒันา แต่สภาพองค์กรไม่ไดเ้อ้ืออ  านวยให้เกิดการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างต่อเน่ือง 
ดงันั้น การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิตอาจ
ไม่ไดช่้วยใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

 
 



65 

5.1.2 ปัจจยัด้านภาวะผู้น า (Leadership) 
 1. ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) 

จากการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงสนบัสนุนการจดักลุ่มแนวคิดของ Macey และ Schneider 
(2008) ท่ีว่า ความเป็นผูน้  า (Leadership) เช่น ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) 
ผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลง (Leader-Member exchange) นั้นส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Dionne (2004) ท่ีพบว่า ผูน้  าเชิงปฏิรูปมีผลกระทบเชิงบวก
ต่อทีมงาน เพราะผูน้  าเชิงปฏิรูปจะพฒันาทีมงาน มองอนาคตร่วมกัน มีการสร้างแรงบนัดาลใจ 
กระตุน้ปัญญา และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Arora และ Dhole (2019) ท่ีพบว่า ผูน้  าเชิงปฏิรูปมีผล
โดยตรงในการคงอยูข่องพนกังาน อนัเกิดจากผูน้  ากลุ่มน้ีจะสร้างแรงจูงใจเชิงบวกต่อพนกังาน  

ดังนั้ น องค์กรใดมีลักษณะผูน้  า หรือหัวหน้าสายงาน ท่ีมีคุณลักษณะ ความคิด 
พฤติกรรม เป็นผูน้  าเชิงปฏิรูป ช่วยให้พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายรู้สึกวิสยัทศัน์ วิธีการท างานท่ีดี 
ตรงตามความต้องการของพนักงาน และช่วยให้องค์กรเดินไปในทิศทางท่ีดี ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลต่อ
พนกังานกลุ่มน้ีถึงความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
 

5.1.3 ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคล (Dispositional Characteristic) 
 1. มโนธรรม (Conscientiousness) 

จากการศึกษาพบว่า มโนธรรม มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกต่อความผกูพนั 
ต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงสนับสนุนการจัดกลุ่มแนวคิดของ Macey และ 
Schneider (2008)  ท่ีว่า  ลักษณะภายในบุคคล (Dispositional Characteristics)  เช่น  มโนธรรม 
(Conscientiousness) บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) ยึดตัวเองเป็นศูนย์กลาง (Self-
centered) เก็บตวั (Introverted) เป็นตน้ ส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Sutrisno และ Parahyanti (2017) ท่ีพบว่า พนกังานท่ีมีมโนธรรมส่งผลให้
พนกังานมีความคิดเชิงบวกท่ีตอ้งการผลลพัธข์องงาน และเพ่ือนร่วมงานเป็นท่ีตั้ง สะทอ้นออกมาถึง
ความร่วมมือและส่ิงแวดลอ้มท่ีดีข้ึน ท าใหพ้นกังานรู้สึกดีมากข้ึน  

ดงันั้น พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีมีคุณลกัษณะภายในตนเอง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
มโนธรรม ยอ่มส่งผลใหพ้นกังานเหล่านั้น มีความรับผดิชอบต่อตนเอง ซ่ึงส่งผลกระทบเชิงบวกไปสู่
องคก์ร เพื่อเป็นบุคลากรท่ีดีขององคก์ร และยงัช่วยใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
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2. บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) 
จากการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุก มีความมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงสนบัสนุนการจดักลุ่มแนวคิดของ Macey 
และ Schneider (2008) ท่ีว่า ลกัษณะภายในบุคคล (Dispositional Characteristics) เช่น มโนธรรม 
(Conscientiousness) บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) ยึดตัวเองเป็นศูนย์กลาง (Self-
centered) เก็บตวั (Introverted) เป็นตน้ ส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Dikkers, Jansen, Lange, Vinkenburg และ Kooij (2010)  ท่ีพบว่ า 
คุณลกัษณะของพนกังานท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมากข้ึน 

ดงันั้น พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีมีคุณลกัษณะภายในตนเอง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
บุคลิกภาพเชิงรุก ย่อมส่งผลให้พนกังานเหล่านั้น ท างานเชิงรุก ตอ้งการใหอ้งค์กรเติบโต ผลกัดนั
งานอยา่งมีคุณภาพมีความรับผดิชอบต่อตนเอง งาน และองคก์ร ซ่ึงส่งผลกระทบเชิงบวกไปสู่องคก์ร 
เพื่อเป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และยงัช่วยใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะทางทฤษฎ ี(Theoretical Implication) 
การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกรอบงานวิจยัโดยอา้งอิงแนวความคิดของ  

Macey และ Schneider (2008) และผลการศึกษาในอดีตท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนกังาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน (Job Characteristics) เช่น 
ความหลายหลายของทกัษะ (Task Variety) ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) ความ
ชดัเจนของงาน (Task Identity) ความส าคญัของงาน (Task Significance) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
(Feedback) ความซบัซอ้นของงาน (Job Complexity) สภาพการท างาน (Work Conditions) การแกไ้ข
ปัญหา (Problem Solving) เป็นต้น ปัจจยัด้านลกัษณะภาวะผูน้  า (Leadership) เช่น ภาวะผูน้  าเชิง
ปฏิรูป (Transformational Leadership) การแลกเปล่ียนความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(Leader-member exchange) เป็นตน้ ปัจจยัดา้นลกัษณะภายในบุคคล (Dispositional Characteristics) 
เช่น มโนธรรม  (Conscientiousness) บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality)  ยึดตัวเองเป็น
ศูนยก์ลาง (Self-centered) เก็บตวั (Introverted) เป็นตน้ ซ่ึงผูว้ิจยัไดค้ัดเลือกปัจจยัท่ีเป็นตวัแทน
ส าหรับการศึกษาอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีท างานใน
อุตสาหกรรมการผลิตในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่  

1. ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน (Job Characteristics) ประกอบดว้ย ความหลาย 
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หลายของทกัษะ (Task Variety) ความมีอิสระในการตดัสินใจงาน (Autonomy) ความชดัเจนของงาน 
(Task Identity) ความส าคญัของงาน (Task Significance) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  

2.  ปั จจัยด้านลักษณะภ าวะผู ้น า  ( Leadership)  ได้แ ก่  ภ าวะผู ้น า เ ชิ งป ฏิ รู ป 
(Transformational Leadership)  

3. ปัจจัยด้านลกัษณะภายในบุคคล (Dispositional Characteristics) ไดแ้ก่ มโนธรรม 
(Conscientiousness) และบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality)  
 จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน (Job Characteristics) ไดแ้ก่ ความหลายหลายของทกัษะ 
(Task Variety) และความส าคญัของงาน (Task Significance)  

2.  ปั จจัยด้านลักษณะภ าวะผู ้น า  ( Leadership)  ได้แ ก่  ภ าวะผู ้น า เ ชิ งป ฏิ รู ป 
(Transformational Leadership)  

3. ปัจจัยด้านลกัษณะภายในบุคคล (Dispositional Characteristics) ไดแ้ก่ มโนธรรม 
(Conscientiousness) และบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) ซ่ึงสนับสนุนแนวคิดของ Macey 
และ Schneider (2008) เพียงบางส่วนเท่านั้น ทั้งน้ี อาจเป็นไปไดว้่า แนวคิดดงักล่าวยงัไม่เหมาะสม
ส าหรับประชากรท่ีเป็นพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย และจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา ยงัไม่
มีการศึกษาพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตกรุงเทพมหานคร 
ส่งผลใหปั้จจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังานแตกต่างออกไป ดงันั้นในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขต
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อาจจะต้องศึกษาและสอบถามข้อมูลเบ้ืองต้นจากกลุ่มตัวอย่างในเขต
กรุงเทพมหานครเพ่ือใหไ้ดปั้จจยัท่ีเหมาะสมมากท่ีสุด 
 
 

 5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implication) 
 จากผลการวิจัยคร้ังน้ีช้ีให้เห็นว่า ปัจจัยท่ีพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายท่ีท างานใน
อุตสาหกรรมการผลิตในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญอนัจะน ามาสู่ความผูกพนัต่อ
องค์กรเรียงตามล าดับความส าคัญ ดังน้ี บุคลิกภาพเชิงรุก ภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป มโนธรรม ความ
หลากหลายของทกัษะและความส าคญัของงาน ดงันั้น การก าหนดกลยทุธอ์งคก์รต่างๆ เพื่อสร้างและ
ส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ตามแผนกลยทุธด์งัน้ี 
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กลยุทธ์ระยะส้ัน ได้แก่ Competency Based Selection 
1. ผูบ้ริหารควรวางกลยุทธ์ในการสรรหาพนักงาน โดยใช้ competency model โดยการ

ออกแบบเคร่ืองมือในการสรรหา พนักงานท่ีมีคุณสมบติัดงัต่อไปน้ีพนกังานท่ีมีลกัษณะการท างาน
เชิงรุก โดยสามารถวดัไดจ้ากผลงานใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากองคก์รเก่า ลกัษณะการคิด ทศันคติต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง เพราะพนกังานท่ีมีลกัษณะการท างานเชิงรุก มกัน าองคก์รไปในการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี 
เพ่ิมศกัยภาพในการแข่งขนัไดใ้นอนาคต  

2. พนกังานท่ีมีทกัษะการคิด การบริหารงาน แบบผูน้  าเชิงปฏิรูป ทั้งน้ีเพ่ือใหไ้ดผู้น้  ารุ่นใหม่
ท่ีมีภาวะผูน้  าเชิงปฏิรูป และพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนองค์กร อีกทั้งสามารถบริหารพนักงานในทีมงาน
ของตนไดอ้ยา่งมีศกัยภาพ 

3. พนักงานท่ีมีมโนธรรม โดยสามารถวดัจากคุณลกัษณะองค์ประกอบท่ีพนกังานท่ีมีมโน
ธรรม มีความรับผดิชอบ พร้อมเขา้มาเติบโต และสร้างแต่ส่ิงดีๆ ใหอ้งคก์ร 
 
กลยุทธ์ระยะกลาง ได้แก่ People Development Strategy 

ผูบ้ริหารควรวางกลยทุธใ์นการพฒันาและรักษาพนกังานท่ีมีอยูเ่ดิม ดงัต่อไปน้ี 
1. พฒันาพนักงานใหม้ีกระบวนการคิด กระบวนการท างานเชิงรุก ท างานอย่างเป็นระบบ 

คิดแบบมีตรรกะ เพราะเมื่อมีพนกังานท่ีคิด แสดงออกไปในการท างานเชิงรุก ยอ่มส่งผลใหผู้บ้ริหาร
มีผูช่้วยท่ีมีศกัยภาพ และพนกังานสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กบัองคก์รในภาวะการแข่งขนัไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

2. พฒันาโดยใช ้Leadership Development Program หรือ Talent Development Program เพื่อ
พฒันาพนักงานท่ีมีอยู่เดิมให้มีทกัษะการบริหารทีมงานในรูปแบบใหม่ จากวิธีการเดิมท่ีผูบ้ริหาร
ส่วนใหญ่เป็นผูจ้ดัการ (Manager) ใหก้ลายเป็น ผูน้  าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) แทน 
เมื่อพนกังานเขา้ใจบทบาทท่ีถูกตอ้ง บทบาทท่ีทีมงานยอมรับ และบทบาทท่ีองคก์รตอ้งการ ย่อมท า
ใหก้ารท างานเป็นทีมเป็นไปไดอ้ยา่งมีศกัยภาพ เมื่อมีผูน้  าเป็นแบบอยา่งแก่ทีมงาน มีจิตวิญญาณเป็น
ผูน้  าเชิงปฏิรูป ยอ่มส่งผลใหพ้นกังานในทีมงานมีความรู้สึกอยากจะท างาน อยากจะใหค้วามร่วมมือ
ในการท างานใดๆ ใหดี้ท่ีสุด 

 
กลยุทธ์ระยะยาว ได้แก่ Organizational Development 

ผูบ้ริหารควรวางกลยุทธ์องค์กรเพื่อปรับโครงสร้างองค์กร โครงสร้างงาน และวิธีการให้
ผลตอบแทน ดงัต่อไปน้ี 
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 1. ปรับโครงสร้างองค์กร และการก าหนดหน้าท่ีการท างาน (Job Description) โดยให้
แต่ละต าแหน่งงานตอ้งใชท้กัษะท่ีหลากหลายเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ ทั้งน้ี เพ่ือใหพ้นกังานได้
ใช้ทักษะท่ีพนักงานถนัดมากข้ึน หรือทักษะท่ีองค์กรต้องการออกมาเพ่ือท าให้งานท่ีออกมามี
ประสิทธิภาพ และช่วยให้ไม่เกิดความจ าเจในงานเดิมๆ งานซ ้าๆ ซ่ึงหากองค์กรสามารถมอบหมาย
งานให้แก่พนักงาน โดยงานดังกล่าวได้ใช้ทกัษะท่ีหลากหลาย ย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีอยากจะ
ท างานนั้นๆ ใหส้ าเร็จโดยใชค้วามสามารถท่ีพนกังานมีใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

2. ปรับรูปแบบการประเมินผลการท างาน (Performance Management System)  ให้
สอดคลอ้งกบัผลงานของพนกังาน โดยเสนอแรงจูงใจ เช่น การปรับเงินประจ าปี การพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่ง การให้รางวลัพิเศษ การพิจารณาโบนัสประจ าปี เป็นต้น ทั้ งน้ี เพ่ือให้พนักงานเห็น
ความส าคัญของงานท่ีตนเองท า ส่งผลให้พนักงานเต็มใจท่ีจะทุ่มเท แต่ทั้งน้ี ผูบ้ริหารควรให้
พนักงานเห็นความส าคญัของงาน และส่ือสารให้พนักงานทั้งองค์กรทราบถึงผลสมัฤทธ์ิของความ
ทุ่มเท ส่ือสารให้พนกังานทราบถึงผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนจากประสิทธิผลของการท างาน เม่ือพนกังาน
เปล่ียนทัศนคติต่องานนั้นๆ ว่างานท่ีตนเองท า ส่งผลเชิงบวกต่อองค์กร มีความส าคัญต่อองค์กร 
พนักงานจะมีแรงจูงใจในการขบัเคล่ือน และตั้งใจท างานนั้นอย่างดีท่ีสุด และเม่ือองค์กรตอบแทน
พนักงานอย่างสมเหตุสมผลตามผลงานท่ีองค์กรต้องการแลว้ พนักงานก็จะเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รในท่ีสุด 

3. การแสดงตนเป็นแบบอย่าง (Role Model) ส าหรับผูน้  าซ่ึงเป็นระดบัผูบ้ริหารทุกระดบัใน
การแลกเปล่ียนวิสัยทัศน์ และนโยบายจากผูบ้ริหาร เพื่อให้พนักงานได้รับทราบวิสัยทัศน์ และ
มุมมองของระดบับริหาร รวมทั้งแผนการท างาน การส่ือสารเจตนารมณ์ของฝ่ายบริหาร เพ่ือให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการผลกัดนั พฒันาองค์กรไปในทิศทางเดียวกนั เมื่อพนกังานรู้สึกถึงความมี
ส่วนร่วมจากระดบับริหาร ไดเ้ห็นแบบอยา่งท่ีดีจากระดบับน จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานมาก
ข้ึน 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders Implications) 
1. ผู้มส่ีวนได้ส่วนเสียหลกั (Key stakeholders) ไดแ้ก่ หวัหนา้งานของพนกังาน หรือ

ลูกนอ้งของพนกังาน ควรปฏิบติัดงัต่อไปน้ี 
1.1 หวัหนา้งาน  
ดา้นสรรหาบุคลากร ควรปฏิบติัดงัน้ี ใหค้วามร่วมมือกบัฝ่ายสรรหา ในการร่วมก าหนด 

บทบาทหนา้ท่ีของพนกังานใหมี้ความทา้ทายในงานท่ีท ามากข้ึน  
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ดา้นพฒันาบุคลากร ควรปฏิบติัดงัน้ี ใหค้วามร่วมมือกบัฝ่ายพฒันาบุคลากรในการพฒันา
พนกังานตามกรอบเวลาท่ีสายงานพฒันาบุคลากรก าหนด ทั้งน้ีเพ่ือใหพ้นกังานพฒันาตนเองตาม
กรอบระยะเวลาท่ีเหมาะสมต่อการเติบโตในหนา้ท่ีงานของพนกังาน 

ดา้นการประเมินผล ควรปฏิบติัดงัน้ี ประเมินผลพนกังานใตบ้งัคบับญัชา โดยใหข้อ้มูลตาม
ความเป็นจริง รวมถึงขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาพนกังานดงักล่าว ประกอบกบัการวางแผนร่วมกบั
ฝ่ายพฒันาบุคลากรในการก าหนดกรอบการพฒันาร่วมกนั 

1.2 พนกังานใตบ้งัคบับญัชา 
ดา้นการพฒันาตนเอง ควรปฏิบติัดงัน้ี วิเคราะห์ความสามารถของตนเอง รวมทั้งน าเสนอ

ความตอ้งการพฒันาตนเองไปยงัผูบ้ริหารเพื่อหาแนวทางในการพฒันาตามแผนพฒันาตามระยะ
ต่างๆ 

ดา้นการประเมินผล ควรปฏิบติัดงัน้ี ปฏิบติัตามวิธีการปรับปรุง หรือขอ้แนะน าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือพฒันาตนเองใหดี้ยิง่ข้ึนสอดคลอ้งตามความคาดหวงัจากผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือ
การเติบโตในอนาคต 
 

2. ผู้มส่ีวนได้ส่วนเสียขั้นรอง (Secondary stakeholders) ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารของทุกสายงานท่ี
ดูแลพนกังานแต่ละคน ควรปฏิบติัดงัต่อไปน้ี 

2.1 บทบาทสนบัสนุนพนกังาน 
โดยใหค้วามร่วมมือส่งพนกังานภายใตส้งักดัของตนเองเขา้ท ากิจกรรมโครงการพิเศษกบั

หน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือพฒันางานต่างๆ ของบริษทั ทั้งน้ีเพ่ือใหพ้นกังานรู้สึกถึงความส าคญัของงานท่ี
พนกังานท าอยู ่และการยอมรับคุณค่าท่ีพนกังานมีจากองคก์ร ส่งผลใหพ้นกังานมีแรงบนัดาลใจใน
การผลกัดนังานมากข้ึน 

2.2 บทบาทการประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน 
จดัท าองคค์วามรู้ร่วมกนักบัผูบ้ริหารสายงานอ่ืนๆ เพื่อเช่ือมโยงองคค์วามรู้กบัทุกหน่วยงาน 

ท าใหเ้กิดการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื อีกทั้งแสดงออกถึงความจริงใจท่ีจะร่วมกนัพฒันาองคก์รไป
พร้อมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ รวมทั้งแสดงออกถึงความเป็นผูน้  าท่ีมีการท างานเชิงรุกในการพฒันา
องคก์รอยา่งต่อเน่ือง และย ัง่ยนื 
 
 

5.5 ข้อจ ากัดในงานวจิยัและข้อเสนอแนะส าหรับการวจิยัในอนาคต 
การศึกษาคร้ังน้ีมีขอ้จ  ากดัในการวิจยั และขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไปดงัน้ี 
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1. การศึกษาคร้ังน้ีอา้งอิงจากกรอบแนวคิด Organizational behavior (OB) perspective 
เท่านั้น ซ่ึงอาจมีปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายกลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย ตามแนวคิด Role engagement perspective (Kahn, 1990) เช่น ลกัษณะของบทบาทหนา้ท่ี (Role 
characteristics) ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างงานต่างๆ (Work interactions) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
(Interpersonal relationships) ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม (Group dynamics) และลกัษณะของการ
บ ริหารจัดก าร  (Management style)  และตามแนว คิด  Job or work engagement perspective 
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti และคณะ, 2007) เช่น การสนบัสนุนจากองคก์รและหวัหนา้งาน 
(Organizational and supervisor support) การเรียนรู้และพฒันาตนเอง (Learning & Development) 
และการเติบโตในงาน (Personal growth) เป็นต้น ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตจึงอาจศึกษาปัจจัย
ดงักล่าวเพ่ิมเติม 

2. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการส ารวจเฉพาะกลุ่มตวัอยา่งท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิต
เท่านั้น ผลการวิจยัอาจไม่สามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นวงกวา้งกบักลุ่มตวัอยา่งกบัอุตสาหกรรมการ
บริการ และอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ได ้ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตควรศีกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืนๆ และควรมีการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายระหว่างอุตสาหกรรมต่างๆ ดว้ย  

3.  ก า ร ศึ ก ษ า วิ จั ย ค ร้ั ง น้ี ใ ช้ วิ ธี ก า ร เ ลื อ ก สุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง ต า ม ส ะ ด ว ก  
(Convenient Sampling) ซ่ึงเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-probability 
method) ขอ้จ  ากดัท่ีควรค านึงคือ ผลการวิจยัน้ีอาจจะไม่สามารถขยายผลการวิจยั (Generalization) 
ไปสู่ประชากรท่ีแทจ้ริงได ้ดงันั้นในการศึกษาคร้ังต่อไปควรท าการสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะ
เป็น (Probability method) ซ่ึงเป็นวิธีท่ีท าให้ประชากรทุกคนมีโอกาสถูกเลือกมาเป็นตวัอย่าง เช่น 
การสุ่มอยา่งง่าย (Simple random sampling) การเลือกอยา่งมีระบบ (Systematic sampling) การเลือก
ตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) เป็นตน้ ซ่ึงจะท าให้ผลการวิจยัสามารถขยายผลการวิจยั
ไปสู่ประชากรได ้(หทยัชนก  พรรคเจริญ, 2555)  

4. การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตอาจศึกษาวิจยัเชิง
คุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก หรือการสัมภาษณ์กลุ่ม เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงกระบวนการอยา่งละเอียด
ของปัจจยัต่าง ๆท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย และช่วยคน้หา
ปัจจยัใหม่ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย  

5. รูปแบบของการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบการศึกษาภาคตดัขวางหรือการศึกษา ณ ช่วงเวลา
ใดเวลาหน่ึง (Cross sectional study) ซ่ึงเป็นการเก็บขอ้มูลเพียงคร้ังเดียว ขอ้จ  ากดัประการหน่ึงท่ีควร
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ค านึงคือ ผลการวิจยัเป็นเพียงการศึกษาความสมัพนัธข์องตวัแปร ณ ช่วงเวลาเดียวเท่านั้น ไม่สามารถ
ติดตามผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรไดอ้ย่างชดัเจน ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตควรออกแบบการ
วิจยัใหเ้ป็นการศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) ซ่ึงจะท าใหส้ามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลง
ระหว่างตวัแปรตน้และตวัแปรตามไดช้ดัเจน (Altman, 1991)  
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ภาคผนวก ก 
 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
เร่ือง 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ท างานในอุตสาหกรรม
การผลติในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบับน้ีจัดท าข้ึนเพ่ือเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาค้นควา้อิสระของ
นกัศึกษาปริญญาโท ภาควิชาการจดัการและกลยทุธ ์วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ในเร่ือง
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีท างานในอุตสาหกรรม
การผลิตในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนักงานก ลุ่มเจ เนอเรชั่นวายท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิตในเขตพ้ืน ท่ี
กรุงเทพมหานคร ขอ้มูลท่ีไดถื้อเป็นขอ้มูลทางวิชาการ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาและอาจเป็น
ประโยชน์ต่อบริษทัท่ีท าธุรกิจเก่ียวกบัอุตสาหกรรมการผลิตในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครในการวาง
กลยุทธ์ในการสรรหา พฒันา จูงใจพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายเพ่ือสร้างความผูกพนัต่อองค์กร
ต่อไป ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความ
เป็นจริง 
 ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
แบบสอบถามประกอบด้วย 5 ส่วน ดังนี ้

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ยค าถามเร่ือง เพศ อายุ ระดบัการศึกษา พ้ืนท่ี
ปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุานท่ีปัจจุบนั (7 ค าถาม) 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามดา้นลกัษณะงาน (Job Characteristics) (15 ค  าถาม)  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามดา้นลกัษณะผูน้ า (Leadership Characteristics) (16 ค าถาม)  
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามดา้นลกัษณะภายในส่วนบุคคล (Personal Characteristics) (22 

ค าถาม) 
 ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ( Employee 
Engagement) (9 ค าถาม) 
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1. ท่านมอีายุอยู่ในช่วงระหว่าง 24-41 ปี 
            ใช่ (เร่ิมตอบแบบสอบถาม) 

                                  ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความและใส่เคร่ืองหมาย / หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

1. เพศ        (1)  ชาย        (2)  หญิง 
2. อาย ุ        (1)  24 – 29 ปี        (2)  30 – 35 ปี 

       (3)  36 – 41 ปี  
3. ระดบัการศึกษา        (1)  มธัยมศึกษาตอนตน้  

หรือต ่ากว่า 
       (2)  มธัยมศึกษาตอนปลาย  
หรือปวช. 

       (3)  อนุปริญญา หรือปวส.        (4)  ปริญญาตรี 
       (5)  ปริญญาโท         (6)  ปริญญาเอก 

4. พ้ืนท่ีปฏิบติังาน        (1)  ส านกังาน        (2)  โรงงานผลิต 
5. ต  าแหน่งงาน        (1)  พนกังานฝ่ายผลิต  

(Production Staff) 
       (2)  เจา้หนา้ท่ี (Officer) 

       (3)  หวัหนา้งาน  
(Supervisor/ Foreman) 

       (4)  ผูเ้ช่ียวชาญ  
(Technician/ Specialist) 

       (5)  ผูจ้ดัการฝ่าย  
(Department Manager) 

       (6)  ผูจ้ดัการทัว่ไป  
(General Manager) 

       (7)  กรรมการผูจ้ดัการหรือสูง
กว่า (Managing Director or above) 

       (8)  ต  าแหน่งอ่ืน (โปรดระบุ) 
___________________________ 

6. เงินเดือน        (1)  นอ้ยกว่า 15,001 บาท        (2)  15,001 – 25,000 บาท 
       (3)  25,001 – 35,000 บาท        (4)  35,001 – 45,000 บาท 
       (5)  45,001 – 55,000 บาท        (6)  มากกว่า 55,000 บาท 

7. อายงุานในท่ี
ปัจจุบนั 

       (1)  นอ้ยกว่า 1 ปี        (2)  1 – 3 ปี 
       (3)  มากกว่า 3 ปี แต่ไม่ถึง 6 ปี        (4)  6 – 9 ปี  
       (5)  มากกว่า 9 ปี แต่ไม่ถึง 12 ปี        (6)  12 – 15 ปี 
       (7)  มากกว่า 15 ปี แต่ไม่ถึง 18 ปี        (8)  18 – 21 ปี 
       (9)  มากกว่า 21 ปี แต่ไม่ถึง 25 ปี        (10)  ตั้งแต่ 25 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัด้านลกัษณะงาน (Job Characteristics)  
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความและใส่เคร่ืองหมาย / ในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็น
จริงมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

หัวข้อ 

ระดับความคดิเห็น 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ความหลากหลายของทักษะ      
1. ท่านไดใ้ชท้กัษะและความสามารถท่ีหลากหลาย
ในการปฏิบติังาน 

1 2 3 4 5 

2. ท่านได้ใช้ทักษะท่ีสลับซับซ้อนหรือทักษะ
ระดบัสูงในการปฏิบติังาน 

1 2 3 4 5 

3. งานของท่านค่อนขา้งง่ายและเป็นงานซ ้าๆ 1 2 3 4 5 
ความชัดเจนของงาน      

1. งานท่ีท่านท า เป็นการท างานทั้งช้ิน  สามารถ
ระบุจุดเร่ิมต้นและจุดส้ินสุดของงานได้อย่าง
ชดัเจน 

1 2 3 4 5 

2. งานท่ีท่านท า เปิดโอกาสให้ท่านได้ท างานท่ี
เร่ิมตน้ไวจ้นเสร็จส้ิน 

1 2 3 4 5 

3. งานของท่านไดถู้กแบ่งและก าหนดเป็นส่วนๆ 
ไวแ้ลว้ ท่านจึงไม่มีโอกาสไดท้ างานทั้งหมดตั้งแต่
เร่ิมตน้จนจบ  

1 2 3 4 5 

ความส าคญัของงาน      
1. งานของท่าน เป็นงานท่ีส่งผลกระทบต่อผูค้น
จ านวนมากในองคก์ร 

1 2 3 4 5 

2. ผลลพัธ์ของงานท่ีท่านท า ส่งผลกระทบอย่างมี
นยัส าคญัต่อชีวิตและความเป็นอยูข่องผูอ่ื้น 

1 2 3 4 5 
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หัวข้อ 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

3. งานท่ีท่านท า ไม่ไดม้ีความส าคญัมากนกัต่อการ
ด าเนินงานในองคก์ร 

1 2 3 4 5 

ความมอีสิระในการตดัสินใจงาน      
1. ท่านมีสิทธิท่ีจะตดัสินใจเก่ียวกบัวิธีการท างาน
ไดด้ว้ยตวัท่านเอง 

1 2 3 4 5 

2. งานท่ีท่านท า เปิดโอกาสอย่างมากให้ท่านมี
อิสระในการท างาน 

1 2 3 4 5 

3. ท่านไม่ไดรั้บโอกาสท่ีจะใชค้วามคิดริเร่ิมหรือ
การตดัสินใจดว้ยตนเองในการท างาน 

1 2 3 4 5 

การได้รับข้อมูลย้อนกลบั      
1. นอกเหนือจากขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) จาก
เพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานแลว้ ตวังานเองก็ท า
ใหท่้านทราบว่าท่านท างานไดดี้เพียงใด 

1 2 3 4 5 

2. เพียงลงมือปฏิบติังานของท่าน ท่านก็มีโอกาส
ไดท้ราบแลว้ว่าท่านท าไดดี้แค่ไหน 

1 2 3 4 5 

3. งานท่ีท่านท า ไม่สามารถบ่งบอกให้ท่านทราบ
ว่าท่านท างานไดดี้มากนอ้ยเพียงใด  

1 2 3 4 5 
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ส่วนที่ 3 ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัด้านภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership)  
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความและใส่เคร่ืองหมาย / ในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็น
จริงมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

หัวข้อ 

ระดับความคดิเห็น 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

1. หวัหนา้งานของท่านยกยอ่งชมเชยความส าเร็จ
ของพนกังาน 

1 2 3 4 5 

2. หวัหนา้งานของท่านใชพ้ลงัและความสามารถ
ไปในทางบวก/เพื่อใหเ้กิดประโยชน ์

1 2 3 4 5 

3. หวัหนา้งานของท่านช้ีใหเ้ห็นถึงวกิฤติหรือ
ปัญหาท่ีก  าลงัจะเกิดข้ึนในอนาคต 

1 2 3 4 5 

4. หวัหนา้งานของท่านไดแ้สดงใหเ้ห็นถึง
ความสามารถพิเศษของเขา  

1 2 3 4 5 

5. หวัหนา้งานของท่านตระหนกัถึงความแตกต่าง
ของพนกังานแต่ละคน ไมว่่าจะเป็นจุดแข็ง 
จุดอ่อน ส่ิงท่ีชอบ หรือส่ิงท่ีไม่ชอบ 

1 2 3 4 5 

6. หวัหนา้งานของท่านเป็นผูฟั้งท่ีดี 1 2 3 4 5 
7. หวัหนา้งานของท่านมอบหมายงานหรือ
โครงการต่างๆ ตามความสามารถและความ
ตอ้งการของพนกังานแต่ละคน 

1 2 3 4 5 

8. หวัหนา้งานของท่านสนบัสนุนการแลกเปล่ียน
มุมมอง ความคิดซ่ึงกนัและกนัภายในองคก์าร 

1 2 3 4 5 

9. หวัหนา้งานของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานพฒันา
ตนเอง 

1 2 3 4 5 

10. หวัหนา้งานของท่านตรวจสอบสมมติฐานของ
ปัญหา/ประเด็นต่างๆ อยูเ่สมอ 

1 2 3 4 5 
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หัวข้อ 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

11. หวัหนา้งานของท่านยนิดีสนบัสนุนความคิด
ต่างๆ แมค้วามคิดนั้นจะดูแปลกประหลาด/ไม่
สมเหตุสมผลก็ตาม 

1 2 3 4 5 

12. หวัหนา้งานของท่านกระตุน้/สนบัสนุนให้
พนกังานทบทวนปัญหาภายในองคก์รอยูเ่สมอ 

1 2 3 4 5 

13. หวัหนา้งานของท่านเสนอมุมมองในแง่ดีและ
เป็นไปไดใ้นอนาคต 

1 2 3 4 5 

14. หวัหนา้งานของท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความ
คาดหวงัและเป้าหมายของเขา  

1 2 3 4 5 

15. หวัหนา้งานของท่านลดความซบัซอ้นของ
ประเด็นส าคญัต่างๆ โดยใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย 

1 2 3 4 5 

16. หวัหนา้งานของท่านท าใหพ้นกังานตระหนกั
ถึงล าดบัความส าคญัและวตัถุประสงคข์องการ
ท างาน 

1 2 3 4 5 
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ส่วนที่ 4 ค าถามเกีย่วกบัลกัษณะภายในส่วนบุคคล (Personal Characteristics)  
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความและใส่เคร่ืองหมาย / ในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็น
จริงมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

หัวข้อ 

ระดับความคดิเห็น 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

มโนธรรม      
1. ท่านท างานอยา่งละเอียดรอบคอบ 1 2 3 4 5 
2. ท่านเป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือ 1 2 3 4 5 
3. ท่านอดทนท างานจนงานเสร็จสมบูรณ์ 1 2 3 4 5 
4. ท่านท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 1 2 3 4 5 
5. ท่านวางแผนและท าตามแผนท่ีไดก้  าหนดไว ้ 1 2 3 4 5 

บุคลกิภาพเชิงรุก      
1. ท่านมกัมองหาวิธีการใหม่ๆ ในการปรับปรุง
ชีวิตของท่าน 

1 2 3 4 5 

2. ท่านรู้สึกมีแรงผลกัดนัท่ีจะสร้างความแตกต่าง
ในสงัคมหรือในโลก 

1 2 3 4 5 

3. ท่านมกัจะกระตุน้ใหผู้อ่ื้นริเร่ิมโครงการใหม่ๆ 1 2 3 4 5 
4. ไม่ว่าท่านจะอยูท่ี่ไหน ท่านก็เป็นก าลงัส าคญัใน
การเปล่ียนแปลงอยา่งสร้างสรรค ์

1 2 3 4 5 

5. ไม่มีอะไรน่าต่ืนเตน้ไปกว่าการเห็นความคิด
ของท่านกลายเป็นความจริง 

1 2 3 4 5 

6.  ท่านสนุกกบัการเผชิญหนา้และเอาชนะ
อุปสรรคต่อความคิดของท่าน 

1 2 3 4 5 

7. หากท่านเห็นส่ิงท่ีท่านไม่ชอบ ท่านจะแกไ้ขส่ิง
เหล่านั้น 

1 2 3 4 5 
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หัวข้อ 

ระดับความคดิเห็น 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

8. แมว้่าจะมีปัญหามากมายและโอกาสส าเร็จนอ้ย 
แต่หากท่านเช่ือในส่ิงใด ท่านสามารถท าใหส่ิ้งนั้น
เกิดข้ึนได ้

1 2 3 4 5 

9. ท่านชอบท่ีจะเป็นผูน้  าในความคิดริเร่ิม แมว้่า
เพื่อนร่วมงานบางท่านจะไม่เห็นดว้ยกบัความคิด
ของท่าน 

1 2 3 4 5 

10. ท่านมีความสามารถในการมองเห็นโอกาส
ต่างๆ 

1 2 3 4 5 

11. ท่านมกัมองหาวิธีท่ีดีกว่าในการท าส่ิงต่างๆ อยู่
เสมอ 

1 2 3 4 5 

12. ถา้ท่านเช่ือในความคิดใด ก็ไม่มีอุปสรรคไหน 
จะขดัขวางไม่ใหท่้านท าใหม้นัเกิดข้ึน 

1 2 3 4 5 

13. ท่านรักท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ดว้ยวิธีการใหม่ๆ ท่ีดี
กว่าเดิม 

1 2 3 4 5 

14. เม่ือท่านมีปัญหา ท่านจะจดัการกบัปัญหานั้น
โดยตรง 

1 2 3 4 5 

15. ท่านสามารถเปล่ียนวิกฤต/ปัญหาต่างๆ ใหเ้ป็น
โอกาสได ้

1 2 3 4 5 

16. ท่านสามารถมองเห็นโอกาสท่ีดีไดก่้อนผูอ่ื้น 1 2 3 4 5 
17. หากท่านเห็นใครก าลงัมีปัญหา ท่านจะช่วยใน
ทุกวิถีทางท่ีท่านสามารถท าได ้

1 2 3 4 5 
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ส่วนที่ 5 ค าถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความและใส่เคร่ืองหมาย / ในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็น
จริงมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

หัวข้อ 

ระดับความคดิเห็น 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

1. ในท่ีท างาน ท่านรู้สึกมีพลงัเต็มเป่ียม 1 2 3 4 5 
2. ท่านรู้สึกมีพลงัและกระฉบักระเฉงในการ
ท างาน 

1 2 3 4 5 

3. ท่านกระตือรือร้นในงานของท่าน 1 2 3 4 5 
4. งานของท่านเป็นแรงบนัดาลใจใหท่้าน 1 2 3 4 5 
5. เมื่อท่านต่ืนนอนตอนเชา้ ท่านรู้สึกอยากไป
ท างาน 

1 2 3 4 5 

6. ท่านรู้สึกมีความสุขทุกคร้ังเม่ือท่านท างานอยา่ง
เต็มท่ี 

1 2 3 4 5 

7. ท่านภูมิใจในงานท่ีท่านท าอยู ่ 1 2 3 4 5 
8. ท่านหมกมุ่นอยูก่บังานของท่าน 1 2 3 4 5 
9. ขณะท่ีท่านท างาน ท่านเพลิดเพลินกบังานจน
ลืมทุกอยา่งรอบตวั 

1 2 3 4 5 

 
โปรดระบุเหตุผลที่ท าให้ท่านรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร  
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________

ขอบคุณทีใ่ห้ความร่วมมือในการท าแบบสอบถามครับ 
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ภาคผนวก  ข 

Certificate of Ethical Approval 
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ภาคผนวก ค 
ใบรับรองการผ่านจริยธรรมการวจิยั 
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ภาคผนวก ง 

ใบรับรองการผ่านจริยธรรมแบบสอบถาม 
 

 
 

 
 

 


