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กิตตกิรรมประกาศ 
 
 

การจดัท าสารนิพนธ์เร่ืองการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายใน
บริษทัยา ในกรุงเทพมหานคร นั้นส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี เน่ืองจากไดรั้บความอนุเคราะห์โดย ดร.สุภ
รักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว อาจารยท่ี์ปรึกษาของสารนิพนธ์ฉบับน้ี ท่ีได้กรุณาให้ความรู้ ค  าแนะน า ช้ี
แนวทาง ตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่อง ตลอดจนแนวทางต่างๆเพื่อให้สารนิพนธ์มีความสมบูรณ์ ดว้ย
ความเอาใจใส่และมอบก าลังใจให้ เสมอมา จึงขอขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี  และ
ขอขอบพระคุณคณาจารยว์ิทยาลยัการจดัการมหาวิทยาลยัมหิดลทุกๆท่าน ท่ีไดถ่้ายทอดวิชาความรู้ให ้
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บทที่ 1   
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มำและควำมส ำคญั 
ทุกๆองค์กรทั้งในภาครัฐและเอกชน ต่างเห็นและยอมรับว่าทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็น

ปัจจัยส าคัญในการบริหารงานท่ีสามารถเอ้ือประโยชน์ให้องค์กรด าเนินธุรกิจไปสู่การประสบ
ความส าเร็จ อยูร่อดและสามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นได ้ส่ิงท่ีท าให้องค์กรมีความแข็งแกร่ง และย ัง่ยืน ก็
คือ “คน” เพราะ “คน” เป็นผูท่ี้สร้างสรรค์ ส่ิงใหม่ๆ อะไรก็ได้ให้เกิดข้ึนในองค์กร อย่างเช่น
ผลิตภณัฑ์ สินคา้ อาคาร สถานท่ี นั้นสามารถลอกเลียนแบบได ้แต่ “คน” ลอกเลียนแบบกนัไม่ได ้
เพราะทรัพยากรมนุษยห์รือ “คน” นั้นเป็นส่ิงท่ีมีชีวิต มีจิตใจ มีสมอง มีทกัษะ มีความสามารถ ทุกคน
ทุกต าแหน่งงานลว้นมีบทบาทในการขบัเคล่ือนองคก์รใหเ้ติบโตกา้วไปขา้งหนา้ทั้งส้ิน ดงันั้น “คน” 
จึงเป็นตน้ทุนขององคก์รและเป็นทรัพยสิ์นท่ีองคก์รควรค่าแก่การรักษาไว ้ถา้องคก์รดูแลคนใหดี้ ใส่
ใจ และเข้าใจความต้องการ จะส่งผลให้การเปล่ียนงานไปสู่องค์กรอ่ืน เป็นไปไดย้าก ทรัพยากร
มนุษยจึ์งถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุด  ซ่ึงหากมองถึงเร่ืองของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร จะเห็น
ว่าในแต่ละองคก์รก็มีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป หน่ึงในนั้นคือการมีทรัพยากรมนุษยห์ลากหลาย
ช่วงอายุ โดยเฉพาะการมีคนรุ่นเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ท่ีเป็นประชากรรุ่นใหม่เพ่ิมข้ึนใน
องคก์รอยา่งต่อเน่ือง คนรุ่นน้ีจะเกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ.2523-2543 จากการศึกษาคน้ควา้พบว่าคน
เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เติบโตมาพร้อมกบัความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และส่ิงอ  านวย
ความสะดวกท่ีหลากหลาย มีการส่ือสารท่ีสามารถเขา้ถึงได้อย่างง่ายดาย สะดวกและรวดเร็ว แต่
ผลเสียจากความสะดวกรวดเร็ว ท าใหค้นกลุ่มน้ีมีความอดทนต ่า แต่มีความคาดหวงัสูง มีโลกส่วนตวั
สูง ชอบพึ่งพาตนเองเป็นส่วนใหญ่ และเป็นคนมีความมัน่ใจ ในดา้นการท างานส าหรับคนเจเนอ
เรชัน่วาย(Generation Y)นั้น แมจ้ะถือเป็นเร่ืองท่ีไม่ส าคัญแต่หากจะต้องท างาน ปัจจยัแรกท่ีเลือก
ท างานนั้น คือมกัจะเลือกท างานกบัองค์กรท่ีให้ค่าตอบแทนท่ีสูงเป็นส าคญั อีกทั้งในยุคของเจเนอ
เรชัน่วายไดใ้หค้วามส าคญักบัการศึกษามากข้ึน ท าใหพ้วกเขาไดมี้โอกาสในการศึกษาสูงข้ึน และท า
ใหค้นกลุ่มน้ีเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร เพราะความคิดท่ีแปลกใหม่และสร้างสรรค ์จึง
ท าใหค้นกลุ่มน้ีมีความกา้วหนา้ในงานสูงและรวดเร็ว สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของคนในช่วงอายุ
น้ี ส าหรับการท างานเม่ือพบปัญหาก็จะหาขอ้มูลจากแหล่งท่ีพวกเขาเช่ือว่ามีความน่าเช่ือถือมากท่ีสุด
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อีกทั้งคนกลุ่มน้ีรักความสะดวกสบาย สามารถปรับตวัให้เขา้กบัผูอ่ื้นไดง่้าย จึงชอบการท างานเป็น
ทีม อย่างไรก็ตาม เร่ืองของคุณภาพชีวิตนั้นเป็นส่ิงท่ีคนกลุ่มน้ีให้ความส าคญัมาก รวมไปถึงการมี
ส่วนร่วมในการช่วยเหลือสงัคม แต่ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัการปลูกฝังของครอบครัวดว้ย 

เภสัชกรรมสมาคมแห่งประเทศไทยประเมินว่าปัจจุบันเฉพาะอุตสาหกรรมยาแผน
ปัจจุบนัในไทย มีมูลค่าประมาณ 1.77 แสนลา้นบาท คาดว่าภายในปีพ.ศ. 2563 มูลค่าการจ าหน่ายยา
ในตลาดประเทศไทยจะเติบโตในอตัราเฉล่ีย 5-6% ต่อปี โดยมีปัจจัยหนุน เช่น ความเจ็บป่วยท่ี
เพ่ิมข้ึนของคนไทย หรือ การขยายตัวของอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวเชิงการแพทย ์ท่ีจะท าให้มี
ชาวต่างชาติเข้ามาใช้บริการมากข้ึน  ส่งผลให้อุตสาหกรรมยาหรือบริษัทยามีการแข่งขันกันสูง 
ดงันั้นทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นคนกลางระหว่างองค์กรกบัลูกคา้อยา่งเช่นผูแ้ทนยาจึงมีความส าคญั ใน
ธุรกิจทัว่ไปนั้น กิจกรรมท่ีด าเนินโดยพนักงานขายจะเป็นส่วนท่ีใชง้บประมาณดา้นการตลาดมาก
ท่ีสุด แต่ก็เป็นส่วนท่ีก่อใหเ้กิดรายไดสู้งสุดและถือเป็นกุญแจสู่ความส าเร็จขององคก์ร องคก์รต่าง ๆ 
จึงพยายามอย่างยิ่งในการค้นหาว่าปัจจยัใดมีผลต่อความสามารถในการขายของพนักงาน (sales 
ability) หรือปัจจยัใดบา้งท่ีมีความส าคญัในการท าให้คนเหล่าน้ีเกิดความผกูพนัต่อองคก์รและอยูก่บั
องคก์รไปตลอดโดยไม่คิดจะเปล่ียนองคก์ร ซ่ึง ปัญหาการออกจากงาน โดยเฉพาะผูแ้ทนยาเนอเรชัน่
วาย (Generation Y) ท่ีมีจ  านวนประชากรเพ่ิมข้ึนเร่ือยๆ ส่งผลกระทบต่อบริษทัยาอย่างมาก เพราะ
บริษทัยาแต่ละแห่งตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการสรรหา คดัเลือก และฝึกอบรมผูแ้ทนยาคนใหม่ และเกิด
การสูญเสียทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสบการณ์ มีความสมัพนัธท่ี์ดีต่อลูกคา้ และอาจมีผลต่อคุณภาพ
การบริการ ความจงรักภัคดีของลูกค้า และความสามารถในการแข่งขัน งานวิจัยในอดีตพบว่า
พนักงานท่ีผูกพนัต่อองค์กรสูงมีความคิดลาออกจากงานน้อยและเปล่ียนงานน้อย นอกจากน้ียงัมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร (organizational citizenship behavior) มีพฤติกรรมการขายท่ี
ใหค้วามส าคญักบัลูกคา้ และมีความพึงพอใจในงาน  

จากท่ีกล่าวมาจะเห็นว่าความผกูพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนยาเนอเรชัน่วาย (Generation 
Y) มีความส าคญัต่อธุรกิจยา และในปัจจุบนัยงัขาดงานวิจยัท่ีช่วยท าใหเ้ขา้ใจถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของผูแ้ทนยาเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ดังนั้ น จึงมีการท าวิจัยเร่ืองน้ี 
ผลการวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาใหผู้แ้ทนยาเนอเรชัน่วาย (Generation Y) เกิดความผกูพนั
กบับริษัทยา อนัจะส่งผลดีตามมาทั้งในแง่ของผลการท างาน การไม่เปล่ียนหน่วยงาน การเป็น
สมาชิกท่ีดีของบริษทัและความพึงพอใจในงาน น าไปสู่การจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
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1.2 ค ำถำมในกำรวจิยั 
ความผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญัอยา่งไรกบัผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาใน

กรุงเทพมหานคร  
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของกำรวิจยั 
1. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของผู ้แทนยาเจเนอเรชั่นวายในบริษัทยาใน

กรุงเทพมหานคร ว่ามีอิทธิพลมาจากส่ิงใดบา้ง 
2. เพื่อระบุปัญหาและวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาท่ีมีผลกระทบต่อการท างานและการ

ตดัสินใจลาออกของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อเป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา พฒันา และสร้างความผกูพนัในองค์กรของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย(Generation Y) ในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร 
 
 

1.4 ขอบเขตกำรวจิยั 
 

1.4.1 ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำงทีใ่ช้ในงำนวจิยั 
งานวิจยัเชิงคุณภาพ ใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งคนมาจากการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) สัมภาษณ์ผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร ท่ีเกิดในช่วงปีพ.ศ.
2523 – พ.ศ.2543 จ านวน 30 คน  

 
1.4.2 ระยะเวลำในกำรท ำวจิยั 
ระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยัตั้งแต่เดือน มิถุนายน - สิงหาคม พ.ศ.2562 

 
 
1.5 ค ำจ ำกัดควำมในกำรวจิยั    

ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ลกัษณะความสัมพนัธ์ท่ีพนักงานมีต่อองค์กร โดยมี
ความเช่ือมัน่ในตวัองค์กร ตั้งใจทุ่มเทท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และมีความปรารถนาท่ีจะ
ท างานในองคก์รต่อไป 
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เจเนอเรชันวาย (Generation Y) หมายถึง กลุ่มประชากรรุ่นใหม่ท่ีเกิดในช่วงปีพ.ศ.
2523-2543 (จิตต์ชนก เอ้ือชลิตนุกูล) ซ่ึงในกรุงเทพมาหานคร โดยคนกลุ่มน้ีเกิดมาพร้อมกับ
เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัและแพร่หลายรวมทั้งองค์ความรู้ มีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูง ชอบแสดงความ
คิดเห็น ชอบอิสระ มีความอดทนต ่า สมาธิสั้น และเปล่ียนงานบ่อย คนกลุ่มน้ีจะไม่ชอบเร่ืองของชน
ชั้น ซ่ึงหมายรวมถึงการท างานและใชชี้วิต ชอบการท างานเป็นทีม ท างานร่วมกนัมากกว่าท่ีจะฟัง
ค าสัง่จากหวัหนา้งานหรือผูน้  าอยา่งเดียว และไม่ชอบการบงัคบัขู่เข็ญจากพ่อแม่ 

บริษทั หมายถึง รูปแบบการด าเนินกิจการธุรกิจเพื่อหาก าไรท่ีจดัตั้งข้ึนเป็นนิติบุคคล 
โดยแบ่งทุนเป็นหุน้มีมูลค่าเท่า ๆ กนั บริษทัมี ๒ ประเภท คือ บริษทัจ ากดั และบริษทัมหาชนจ ากดั 

บริษทัยา หมายถึง รูปแบบการด าเนินกิจการธุรกิจเพ่ือแสวงหาก าไรเก่ียวกบัส่ิงท่ีใชแ้ก้
หรือป้องกนัโรคต่างๆ หรือบ ารุงร่างกาย    

ผูแ้ทนยา หมายถึง ผูท่ี้ท าหน้าท่ีเป็นตวักลาง เป็นบุคคลท่ีเป็นตวัแทนไปเสนอขายยา
ให้กบัโรงพยาบาลต่างๆ โดยท าหน้าท่ีใหร้ายละเอียดเก่ียวกบัตวัยาแก่แพทย ์เภสชักร บุคลากรทาง
การแพทยห์รือผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบักบัการสั่งซ้ือยาเขา้โรงพยาบาล เพ่ือให้บุคคลเหล่าน้ีน ายาไปใชก้บั
คนไขไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้ง และยงัตอ้งมีความรู้ทางดา้นการตลาดดว้ย 
 
 

1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. เพื่อใหท้ราบถึงเหตุผลท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผกูพนัขององคก์รของผูแ้ทนยา

เจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร  
2. เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีจะท าใหม้ีผลกระทบต่อการท างาน ประสิทธิภาพการท างาน รวม

ไปถึงแก้ไขปัญหาการตดัสินใจลาออกให้ลดน้อยลงของผูแ้ทนยาเจเนอเรชั่นวายในบริษัทยาใน
กรุงเทพมหานคร  

3. เพ่ือเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กร ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาใน
กรุงเทพมหานคร  
 



5 

 

บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

 
 

ในการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของผูแ้ทนยาเจเนอเรชั่นวายในบริษัทยาใน
กรุงเทพมหานครนั้น ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีใชใ้น
การวิจยัต่างๆ ดงัน้ี 

2.1 ความหมายและความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.4 พฤติกรรมของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) 
2.5 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 ความหมายและความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรจัดว่าเป็นส่ิงท่ีมี

ความส าคญัในการด าเนินงานขององคก์รอยา่งยิง่ หากองคก์รใดมีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร
สูง ยอ่มน าพาใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จได ้จากการศึกษาคน้ควา้งานวิชาการ
และงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่มีผูส้นใจศึกษาเป็นจ านวนมาก และไดใ้หค้  าจ  ากดั
ความเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รไวแ้ตกต่างกนั ผูศ้ึกษาจึงไดร้วบรวมความหมายของความผกูพนั
ต่อองคก์รไวด้งัต่อไปน้ี 

บุคนนั Buchanan (2517 อา้งถึงใน ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560) ใหค้วามหมายว่าความ
ผูกพนัเป็นทัศนคติท่ีเช่ือมโยงระหว่างความรู้สึกของพนักงานกบัเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงแสดง
ออกมาทางความรู้สึกและพฤติกรรม จึงสรุปไดว้่าความผูกพนัระหว่างพนักงานกบัองค์กรเป็นส่ิง
หน่ึงท่ีท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

เชลดอน (Sheldon, 1978 อา้งถึงใน พิศิษฎ์ ปกรณ์มณีรัตน, 2559) ให้ความหมายของ
ความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า หมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบัติงานซ่ึงเก่ียวโยงระหว่างบุคคลนั้นๆกับ
องค์กร เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลไดล้งทุนลงแรงไปในองค์กรเพ่ือการปฏิบติังานให้บรรลุ
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เป้าหมาย ไดแ้ก่ อาย ุก  าลงักาย ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รนั้น ซ่ึงท าใหเ้ขาตอ้งสูญเสีย
โอกาสท่ีจะไปท างานท่ีอ่ืนๆ แต่ส่ิงท่ีเขาสูญเสียโอกาสไปนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมา ในรูปแบบ
ของระดบัความอาวุโสในการท างาน ระดบัต าแหน่งงาน หรือการไดรั้บการยอมรับ ทั้งน้ีระยะเวลา
การท างานในองคก์รนานเท่าใด ก็ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนเท่านั้น 

โรเบิร์ตมาร์ช และฮิโรชิ มานนาริ (March & Mannari, 1997,  อา้งถึงใน ลลิตา พรรณ
พนาวลัย,์ 2560) ใหค้วามหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า หมายถึง ความตั้งใจของพนกังานท่ีจะ
ใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
รวมไปถึงการบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรตั้งไว ้ซ่ึงบุคคลผูน้ั้นต้องมีความปรารถนาท่ีจะอยู่กับ
องค์กรตลอดไป รวมทั้งระดับความรู้สึกอันเป็นเจ้าของกิจการว่ามากน้อยเพียงใด หรือความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร ตลอดจนการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รดว้ย 

เมาวเ์ดย ์และคณะ (Mowday and other, 1982 อา้งถึงใน ณัฐปภสัร์ ตั้งพานทอง, 2560) 
มีตวามเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภักดีท่ีเกิดข้ึน
ตามปกติ เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีหนาแน่นและผลกัดันให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเอง เพื่อ
สร้างสรรคใ์ห้องค์กรอยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึนจนน าไปสู่การประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร 

เมาว์เดย ,์ สเตียร์ส และพอร์ตเตอร์ (Mowday, Steers & Porter, 1982 อ้างถึงใน จุล
ดาลดั ฉวีสุข, 2559)ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์กรสามารถ
แสดงออกใหเ้ห็นถึงความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และความตอ้งการด ารงความเป็น
สมาชิกขององคก์รต่อไป 

นอร์ทคราฟ และ นิล (Northcraft & Neale, 1990 อา้งถึงใน จุฑากาญจน์ เลาหะเดช , 
2545) ใหค้วามหมายความผูกพนัว่าหมายถึง ความสมัพนัธอ์ยา่งลึกซ้ึงระหว่างบุคคลใดบุคคลหน่ึง
กบัองคก์ร โดยมีองคป์ระกอบโดยทัว่ไป 3 ประการ คือ 

1. มีความศรัทธาและเช่ือมัน่ในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร 
2. มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พ่ือองคก์ร 
3. มีความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร 
โดยความผกูพนัของสมาชิกองคก์ร มิใช่เป็นเพียงความจงรักภกัดีต่อองคก์รเท่านั้น แต่

เป็นเร่ืองของบทบาทและวิธีปฏิบติัของเขาท่ีมีต่อองคก์รดว้ย 
บคัชาแนน (Buchanan, 1974 อา้งถึงใน แพรวดาว พงศาจารุ, 2559) ไดใ้ห้ความหมาย

ของความผกูพนัต่อองคก์รไวว้่า หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ความ
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ผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมาย ความผูกพนัทีมีต่อค่านิยมขององค์กร และการปฏิบติังานตามบทบาทของ
ตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์กร จะประกอบดว้ย
องคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

1.ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร ( Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังาน ยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์ร เสมือนว่าเป็นของตนเองเช่นกนั 

2.การเขา้มามีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) คือการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององคก์รตามบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งเต็มท่ี ดว้ยความเต็มใจ 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) คือ ความรู้สึกรักและผูกพนัต่อองคก์ร วนัชะลี 
แก้วดง (2548, หน้า 10) กล่าวว่า ความภักดีคือระดบัความมากน้อยท่ีบุคลากรอยากจะด ารงอยูก่ ับ
องค์กร ความรู้สึกท่ีอยากจะเป็นเจา้ขององค์กร และการยอมรับเป้าหมายขององค์กร รวมถึงการ
ประเมินองค์กรในทางท่ีดีโดยมีระดบัท่ีแสดงให้เห็นถึงความตอ้งการของบุคลากรท่ีจะคงอยู ่และ
การมีส่วนร่วมในองคก์รถือเป็นเคร่ืองวดัความตั้งใจของบุคลากรท่ีจะคงอยู่ต่อไปในอนาคต อีกทั้ง
ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงทั้งหมดน้ีเป็นการประเมินองคก์รในดา้นบวกและมีการใชค้วามพยายาม
ในการท างานเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายขององคก์รต่อไป 
 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎ ีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพนัต่อองค์กร 
 

2.2.1 ทฤษฎีที่เกีย่วล าดับขั้นความต้องการของ Maslow Theory 
มาสโลว์ได้ตั้ งทฤษฎี เก่ี ยวกับแรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human & 

Motivation) โดยมาสโลวไ์ดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไป
หาสูง (Hierarchy& Needs) และเป็นทฤษฎีท่ียอมรับกนัแพร่หลาย สมมติฐานดังกล่าวมีความคิด
เก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยว์่า (Abraham H.Maslow, 1954) คนทุกคนมีความตอ้งการไม่มีท่ีส้ินสุด 
และความตอ้งการเมื่อไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมต่อไปแลว้ โดย
ความตอ้งการของมนุษยมี์หลายขั้น แบ่งตามทฤษฎีของมาสโลวไ์ว ้5 ขั้น ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของ
ทุกคนเพื่อความอยูร่อดของชีวิต  

2. ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการท่ีมากข้ึนกว่าการ
เอาตัวรอดของชีวิตแต่รวมไปถึงความปลอดภัยทางด้าน ต่างๆ เช่น  การ ประกัน สุขภาพ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั กฎและขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม 



8 

 

3. ความตอ้งการทางสงัคม (Social needs) คือความตอ้งการท่ีเก่ียวพนักบัการถูกยอมรับ
จากบุคคลอ่ืน การมีเพื่อน การมีสงัคม เพื่อตอบสนองความตอ้งการทางสังคม โดยองค์กรอาจมีการ
กระตุน้ดว้ยการสร้างกิจกรรมร่วมกนั 

4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) หมายถึงความตอ้งการของบุคคลท่ี
จะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน ความตอ้งการช่ือเสียง เช่น การไดรั้บรางวลั
เพื่อบ่งบอกถึงความสามารถ ความส าเร็จของบุคคล เพื่อใหม้ีคนมายกยอ่งชมเชย 

5. ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Self-Actualization needs) คือ ความตอ้งการท่ี
จะไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิด หรือส่ิงท่ีตั้งความปรารถนาสูงสุดเอาไว ้โดยใชค้วามสามารถ
ทุกๆอยา่งท่ีมีอยู ่คือการไปใหถึ้งศกัยภาพสูงสุดท่ีทั้งน้ีแต่ละคนยอ่มมีความรู้สึกนึกคิดแตกต่างกนัไป 
 

2.2.2 ทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor 
Theory) 

ทฤษฎีน้ีไดมี้การพฒันาโดยเฮอร์เบิร์กในปี ค.ศ.1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ.
1960-1969 ทฤษฎี 2 ปัจจยัประกอบดว้ย ปัจจยัตวัจูงใจและปัจจยัการด ารงรักษา มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ปัจจัยตัวจูงใจ (Motivation Factor หรือ Motivators) เป็นปัจจัยภายนอก (ความ
ตอ้งการภายใน) ของบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทางาน (Job Satisfiers) เช่น 
ความกา้วหนา้ ความสาเร็จ และการยกยอ่ง เป็นตน้ 

2. ปัจจัยการค ้ าจุนรักษา (Maintenance Factor) หรือปัจจัยอนามยั (Hygiene Factor) 
เป็นปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจยัอนามยัไม่ใช่
วิธีการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของเฮอร์เบิร์ก แต่เป็นการป้องกนัความไม่พอใจ ประกอบดว้ยปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานหรือการขาดงานของพนักงาน เช่น นโยบายบริษทั การบงัคบับญัชาความ
มัน่คงในงาน ค่าตอบแทน และสภาพการท างาน เป็นตน้ 

 
2.2.3 แนวคดิของ Hewitt Associates (2004) 
ไดอ้ธิบายว่า ความผูกพนัของพนักงาน เป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรม ซ่ึงหาก

พนักงานรู้สึกผูกพนักบัองค์กร พนักงานจะพยายามสร้างผลงานดีๆใหก้บัองค์กรอย่างต่อเน่ือง  ซ่ึง
พฤติกรรม 3 ส่ิงนั้น มีดงัต่อไปน้ี 

Say คือ การท่ีพนกังานพูดเก่ียวกบัองคก์รในทางบวก ทางท่ีดี แก่บุคคลรอบขา้ง และมี
แนวโน้มไปสู่การพูดกับลูกค้าขององค์กรในทางบวก พนักงานท่ีมีความผูกพนัองค์กรจะพูดถึง
บริษทัในแง่ดี แต่หากมีคนพูดถึงบริษทัในแง่ลบแลว้นั้น ตวัพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะไม่
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ร่วมนินทาองค์กรแต่จะพยายามพูดถึงส่ิงท่ีดีขององคก์รใหค้นอ่ืนเห็นว่าองคก์รดีอย่างไร ยิง่ไปกว่า
นั้ นพนักงานท่ีผูกพันต่อองค์กรจะเป็นเหมือนทูตในการส่ือสารองค์กรในทางท่ี ดีให้กับ
บุคคลภายนอกไดท้ราบดว้ย ดงันั้นเม่ือไรท่ีพนักงานกล่าวถึงบริษทัในแง่ลบ ถือว่าพนักงานไม่มี
ความผกูพนัต่อองคก์ร หรือ มีความผกูพนัแต่มีนอ้ย 

Stay คือ ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร ตอ้งการท างานกบั
องค์กร ไม่มีความคิดท่ีจะยา้ย หรือเปล่ียนงานไปยงัองค์กรอ่ืน แม้ว่าจะถูกทาบทามและได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าเช่นน้ี เรียกว่า Stay  

Strive คือ การใชค้วามพยายามอย่างสุดความสามารถ และท าหนา้ท่ีของตนเองอย่างดี
ท่ีสุดใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ร น าเสนอความคิดสร้างสรรค์
ใหม่ ๆ และปรับปรุงวิธีการท างานอยู่ เสมอ คอยถามตนเองว่ายงัมีอะไรท่ีท าไดดี้กว่าน้ี ในหน้าท่ี
ของตนเองท่ีสามารถท าได ้
 

2.2.4 แนวคดิของ สเตยีร์ส Steers (1977 อ้างถึงใน ลลติา พรรณพนาวลัย์, 2560)  
ไดก้ล่าวไวว้่าความผูกพนัต่อองค์กรคือ ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกใน

องคก์ร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร มีความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทท างานใหอ้งคก์รนั้นได้
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยท่ีความผกูพนัต่อองคก์รจะประกอบไปดว้ยส่ิงส าคญั ดงัน้ี  

1. ความเช่ือมัน่ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็นการยอมรับในแนว
ทางการปฏิบติังานเพื่อให้ส าเร็จตาม เป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมขององค์กร มีความภาคภูมิใจ
ในผลงานและการเป็นพนกังานขององคก์ร 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร เต็ม
ใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างาน ใชค้วามพยายามอย่างมากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่
เป้าหมายขององคก์ร โดยมุ่งหวงัใหง้านท่ีปฏิบติัประสบความส าเร็จ และส่งผลท่ีดีต่อองคก์ร 

3. ความต้องการท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์กร ไม่คิดหรือมีความ
ตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์ร มีความตั้งใจและมีความพยายามอยา่งแน่วแน่ท่ี
จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป 

กล่าวโดยสรุปคือ ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกเช่ือมโยงระหว่าง
พนกังานและองคก์ร ท่ีส่งผลใหพ้นกังาน ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานใหอ้งค์กรใหป้ระสบความส าเร็จ รวม
ไปถึงการมีความจงรักภคัดีต่อองคก์รและปรารถนาท่ีจะท างานกบัองคก์รต่อไป    
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2.3 ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัขององค์กร 
Mowday, Porter and Steers (1982 อ้างถึงใน แพรวดาว พงศาจารุ , 2559) ได้เสนอ

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 4 ประการ คือ  
1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 

สถานภาพสมรส อายงุาน รายได ้  
2. ขอบเขตงานหรือบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบ (Job or Role-Related) ได้แก่ ลกัษณะ

งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาสความกา้วหนา้ในงานท่ี
ท า ความมีอิสระในการท างานท่ีต้องรับผิดชอบ และความชัดเจนในขอบเขตของงานท่ีได้รับ
มอบหมาย  

3. ประสบการณ์ในงานท่ีรับผดิชอบ (Work Experiences) ไดแ้ก่ ทศันคติต่อองคก์รรวม
ไปถึงความเช่ือถือท่ีมีต่อองค์กร ความรู้สึกว่าตนมีความสาคญัต่อองค์กร และแนวทางการพิจารณา
ความดีความชอบขององคก์ร  

4. ลกัษณะโครงสร้างองค์กร (Structural Characteristics) ไดแ้ก่ ลกัษณะการกระจาย
อ านาจ การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

 
นักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจในการศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรและพบว่ายงัไม่มีแบบจ าลองใดท่ีช้ีชัดว่า อะไรคือตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการก่อให้เกิด 
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร โดยมองว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมีต่างกนัไป ดงัน้ี  

Steers (1997, อา้งถึงใน วีรพล ประทีปวรคุณ, 2559) ไดศึ้กษาปัจจยัเบ้ืองตน้ของความ
ผกูพนัต่อองคก์ร พบว่ามี องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รคือ  

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรท่ีเก่ียวกบัลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีมีต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร เช่น เพศ อายุ การศึกษา ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลา
ปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ฯลฯ      

2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล
รับผดิชอบและปฏิบติัอยูว่่ามีลกัษณะอย่างไร เช่น ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) งานท่ีมี
คุณค่า ความประจักษ์ในงาน (Task Identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานท่ีมีโอกาส
พบปะผูอ่ื้น (Social Interactions)  

3. ป ระสบการณ์ ในการท างาน  (Work Experience) หมายถึง คว าม รู้ สึกของ 
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองคก์ารท่ีผา่นมาอยา่งไร เช่น ทศันคติของ กลุ่ม
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ต่อองค์กร (Group Attitude) การพึ่งพาไดจ้ากองค์กร (Organization Dependability) ความรู้สึกว่าตน
มีความส าคญัต่อองคก์ร (Personal Importance)  

 Mowday et all (1982 อา้งถึงใน จุฑากาญจน์ เลาหะเดช, 2545) ไดช้ี้ให้เห็นว่าปัจจยัท่ี
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัทางดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ  

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics)  
2. คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics)  
3. ประสบการณ์การท างาน (Work Experience)  
4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics)  
นอกจากน้ียงัพบว่าปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผูกพนัมากท่ีสุดคือ ประสบการณ์การท างาน 

ท่ีท าให้พนักงานรู้สึกว่าความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรั้บการตอบสนอง เช่น การไดรั้บ 
ความสะดวกสบายภายในองคก์ร  

Porter and Steers (1983 อา้งถึงใน อุกฤษณ์ ติยะเจริญศรี, 2559) ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ืองความ
ผกูพนัอยา่งต่อเน่ืองและพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อองคก์ร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 1. ลกัษณะส่วนบุคคล
ของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได ้สถานภาพ
สมรส ความตอ้งการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ เป็นตน้  2. 
โครงสร้างองคก์ร (Organization Characteristic) ตอ้งมีลกัษณะท่ีเป็นระบบแบบแผน มีหนา้ท่ีเด่นชดั 
มีการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ การใหผู้ร่้วมงานมีการ ตดัสินใจ การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ 
การ เป็น ส่วนหน่ึ งขององค์ก ร  ความ เป็นทางการ  3. ลักษณะของบทบาท  (Role-related 
Characteristic) เช่น งานท่ีผูป้ฏิบติั ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบอยูม่ีความทา้ทาย ความกา้วหนา้ใน
การท างาน การป้อนขอ้มูลกลบั การมีความหมายของงานท่ีท าเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทเด่นชดั 
ความสัมพันธ์กับผูร่้วมงาน และผูบ้ังคับบัญชา เป็นต้น 4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work 
Experience) เช่น ทศันคติของกลุ่มการท างานท่ีมีผลต่อองคก์ร ความน่าเช่ือถือขององค์กร การรู้สึก
ว่าตนเป็นบุคคลส าคญั ความสามารถในการพึ่งพาไดแ้ละการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้  

Hunt, Chonko and Wood (1985 อา้งถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552 และ อา้งถึง
ใน ชาญวุฒิ บุญชม, 2553) ได้สร้างกรอบแนวคิดความผูกพนัต่อองค์กรโดยไดพ้ฒันามาจากงาน 
Steers ( 1977) , Stevens Beyer and Trice ( 1978) , Brief and Aldag ( 1980) , Bhagat and Chassie 
(1981), และ Still (1983) โดยสร้างตวัแปรตน้ทั้ง 6 ตวั จากงานวิจยัเชิงประจกัษ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยสร้างแบบจ าลองไดด้งัน้ี 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา รายได ้
ความสัมพนัธ์กบั เพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 2. การลงทุนของตวับุคคลว่าเกิดจากระดบัความคาดหวงั
ของพนักงานในผลตอบแทนท่ีไดจ้ากความจงรักภกัดีในองค์กร ซ่ึงจะเห็นว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
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ความผูกพนัในองค์กร คือ คุณลกัษณะ ของบุคคล ลกัษณะของงาน ความสัมพนัธ์ในกลุ่มงานกับ
หวัหน้างาน คุณลกัษณะขององค์กร บทบาทในงาน และทศันคติอ่ืนๆ และยงัก่อให้เกิดผลลพัธ์ทาง
พฤติกรรมของบุคคลในดา้น อนัดบัผลการท างาน ผลิตภาพ ความประสงคท่ี์จะลาออก การมาท างาน
สม ่าเสมอ การมาสาย อตัราการเขา้-ออกจากงาน 3. ความคาดหวงัต่อปัจจยัทางสงัคม หมายถึง ระดบั
ความคาดหวงัท่ีเกิดจาก การท่ีพนักงานเก็บรวบรวมขอ้มูลขององคก์รท่ีตนเองท างานอยู่ในปัจจุบนั 
เพ่ือเปรียบเทียบกบั ประสบการณ์ในท่ีท างานเดิม ซ่ึงผลจากการเปรียบเทียบน้ีมกัจะน าไปสู่ความ
คาดหวงัของ พนกังานต่อองค์กรใหม่และต่อความผูกพนัต่อองค์กรตามล าดบั  4. พฤติกรรมการหา
งาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคคลไดใ้ชไ้ปกบัการหางาน จ  านวนของใบสมคัรท่ีส่ง จ  านวนคร้ังของ
การไดรั้บการสมัภาษณ์เขา้ท างาน จ  านวนคร้ังท่ีไดรั้บ การชกัชวนใหเ้ขา้ท างาน 5. ความสมัพนัธใ์น
งาน ความสัมพันธ์ท่ี ดีระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน ทีมงาน หัวหน้างาน ตลอดจน
ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่างๆ ท่ีเกิดจากการไดม้าท างานร่วมกนั 6. คุณลกัษณะของงาน โดยทัว่ไป
แลว้คุณลกัษณะของงานจะถูกก าหนดโดย ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการท างาน ผลป้อนกลบัของงาน 

 
 

2.4 พฤตกิรรมของกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
(มณี เพชรเบญจกุล, 2557) กล่าวว่า กลุ่มคน Generation Y คือผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ.2523-

2543  เป็นกลุ่มแรงงานท่ีส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กรให้มีศกัยภาพ ขับเคล่ือนเศรษฐกิจของ
ประเทศให้มีการเจริญเติบโต ท าให้การด าเนินงานขององค์กรต่างๆนั้น ต้องมีการปรับเปล่ียน
รูปแบบการท างาน เพื่อปรับระบบ ปรับโครงสร้างต่างๆใหเ้ขา้กบัพนกังานในทุกช่วงวยั โดยทศันคติ
หรือพฤติกรรมส าคญัท่ีเห็นเด่นชดัของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ยกตวัอย่างเช่น การชอบตั้งค  าถามอยู่
เสมอ นิยมใชสิ้นคา้ท่ีมีเทคโนโลยชีั้นสูง ชอบใชอิ้นเตอร์เน็ตเพ่ือการติดต่อส่ือสารกบัเครือข่ายเพ่ือน
ฝูง ชอบการเปล่ียนแปลง มักจะมีอิสระทางความคิดมาก มีความมั่นใจในตัวเองสูง ท้าทาย
กฎระเบียบ ความอดทนต ่า ใจร้อน มองตนเองเป็นศูนยก์ลาง มองหาอะไรใหม่ๆตลอดเวลา อยากรู้
อยากเห็น ทะเยอทะยาน กระตือรือร้น มองโลกในแง่ดี และดว้ยความมัน่ใจในความรู้บวกกบัอายุ
นอ้ย ไฟแรง ท าใหค้นกลุ่มน้ีจึงเป็นท่ีตอ้งการขององคก์ร เพราะองคก์รตอ้งการการบริหาร หรือการ
ท างานท่ีทันสมัย เมื่อเข้ามาในองค์กรก็ดึงศักยภาพมาใช้อย่างเต็มท่ี เป็นคนเก่งขององค์กร 
มอบหมายงานอะไรไปสามารถท าเสร็จ รวดเร็ว และหาวิธีการท างานไดเ้หมาะสมกบัตนเอง แต่
ขอ้เสียคือขาดความอดทนต่อแรงกระทบต่างๆ ขาดความผกูพนั และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต ่า  
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(แพรวดาว พงศาจารุ, 2559) ไดก้ล่าวเก่ียวกบักลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายว่า คือกลุ่มคนท่ี
เกิดในช่วง พ.ศ.2525-2543 เป็นกลุ่มคนท่ีมีความมัน่ใจสูง มีการด าเนินชีวิตอย่างรวดเร็ว มีความ
ทนัสมยั มีความคิดสร้างสรรค ์เป็นตวัของตวัเองสูง ตอ้งการการยอมรับและตอ้งการความเขา้ใจจาก
บุคคลรอบขา้ง สามารถท างานได้หลายอย่างในเวลาเดียวกนั ให้ความส าคญักับกระบวนการทาง
ความคิดมากกว่าการท่องจ า มุ่งเน้นความส าเร็จและความทา้ทายในงานมากกว่าวิธีการท างาน ไม่
ค่อยชอบวางแผนระยะยาวเพราะท างานเพ่ือวนัน้ี สามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงไดดี้ แต่เป็น
กลุ่มคนท่ีไม่ค่อยมีความอดทน  

(จิตต์ชนก เอ้ือชลิตนุกูล, 2560) กล่าวว่า เจเนอเรชัน่วาย คือกลุ่มคนแรงงานในช่วงท่ี
เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523-2543 โดยลกัษณะและพฤติกรรมของกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วายตอ้งมีปัจจยั
จูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนักับเจนเนอเรชัน่อ่ืน เป็นกลุ่มคนท่ีใจร้อน ตอ้งการความส าเร็จท่ี
รวดเร็ว แต่การท่ีจะประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็วนั้นตอ้งท างานอยา่งหนกั แต่งงานตอนอาย ุ30
ปีข้ึนไป เป็นกลุ่มคนท่ีมีความมัน่ใจสูง ต้องการความชัดเจนในการท างาน และมีความต้องการ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ใหค้วามส าคญัต่อสมัพนัธภาพท่ีดีในการท างาน 

(ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560) กล่าวว่า เจเนอเรชัน่วาย คือกลุ่มประชากรรุ่นใหม่ ท่ีเกิด
ในช่วง พ.ศ.2523-2543 คนกลุ่มน้ีจะเติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยี มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง มี
ความคิดสร้างสรรค ์ชอบส่ิงทา้ทายแปลกใหม่ มีความอดทนต ่า ใหค้วามส าคญักบัเงินและการศึกษา 
 
 

2.5 ผลงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

(มณี เพชรเบญจกุล, 2557) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของ
กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย โดยผลการวิจยัพบว่า ปัจจยั 7 อนัดบัท่ีจะสร้างความผกูพนัต่อองคก์รส าหรับคน
กลุ่มน้ี เรียงตามล าดบัคือ 1. ลกัษณะงาน โดยตอ้งเป็นลกัษณะงานท่ีมีความทา้ทายเพราะสามารถ
แสดงศกัยภาพท่ีมีอยู ่ซ่ึงตรงกบัพฤติกรรมและลกัษณะของ Generation Y ท่ีมีความเช่ือมัน่ในตวัเอง
สูง และการมี Work-Life Balance ท่ีสามารถก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตใหม้ีสัดส่วนท่ีเหมาะสม
ส าหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเองได้ 2. เงินเดือน โดยตอ้งเป็นลกัษณะท่ีเหมาะสมเมื่อเทียบ
กบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย และการจ่ายผลตอบแทนท่ีสูงยอ่มจะมีส่วนในการส่งเสริมความพึงพอใจ
ในการท างาน 3. การมีความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีชดัเจน เมื่อพนักงานรับทราบว่าองค์กรมี
เส้นทางให้ เติบโต เขาก็จะมีแนวโน้มท่ีจะเติบโตภายในองค์กรโดยไม่ไปเติบโตท่ี อ่ืน  4. 
ความสัมพนัธ์ในองค์กร ซ่ึงให้น ้ าหนักไปท่ีเพ่ือนร่วมงานมากกว่าหัวหน้างาน เพราะอยู่ใกลชิ้ดกบั
เรา หากมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี ก็จะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้อยากอยู่กบัองค์กรน้ีไปนานๆ และหากมี
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หวัหนา้งานท่ีเขา้ใจลูกนอ้ง รับฟังความคิดเห็น ไม่ใชอ้  านาจในทางท่ีผดิหรือมากจนเกินไป ก็จะเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีท าใหอ้ยากอยูก่บัองคก์รน้ีไปนานๆ เช่นกนั 5. สวสัดิการต่างๆ เช่น โบนสั การจดัให้มี
การ Training เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ การจดัให้มี Team Building เพ่ือเพ่ิมความสัมพนัธ์ในองค์กร การ
ตรวจสุขภาพประจ าปี ค่ารักษาพยาบาลให้กบัพนักงาน 6. Organization Chart ท่ีไม่มีความซบัซอ้น 
ไม่มีหวัหนา้งานหลายส่วน เพราะบางคร้ังตอ้งการการตดัสินใจท่ีเร่งด่วน ถา้มีหัวหนา้งานหลายสาย
งานจะท าใหง้านส าเร็จล่าชา้ 7. อ่ืนๆ เช่น การเดินทางไปท างานสะดวก หรือการไดท้ างานในองคก์ร
ท่ีมีช่ือเสียง มัง่คงเพราะท าใหไ้ดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

(จิตต์ชนก เอ้ือชลิตนุกูล, 2560) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของกลุ่มพนักงาน Generation Y ในองค์กรต่างๆในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผลการวิจัย
พบว่า 1.ดา้นประสบการณ์ในการท างานควรให้ความส าคัญในเร่ืองของความสัมพนัธ์ในองค์กร
ระหว่างหัวหน้างานและพนักงานเป็นส าคัญ หัวหน้างานควรมีความเป็นธรรม แนะน าสอนงาน 
ช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษา และสนับสนุนลูกน้อง เพื่อให้เกิดโอกาสและบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
ก่อเกิดเป็นความผกูพนัในองคก์ร 2.ดา้นลกัษณะงาน พบว่าควรใหค้วามส าคญักบัการมอบหมายงาน
ให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความสามารถของลูกน้อง 3.ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ควรให้
ความส าคญัในการรับฟังปัญหาในการท างาน มีการเปิดรับฟังขอ้ร้องทุกข์เพื่อลดอตัราการลาออก
ของพนกังาน 

(จิตติพร วิชดั, 2561) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัองคก์ร
ดา้นการบริหารองคก์รและดา้นลกัษณะงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอาง
แห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสมัพนัธต่์อความผกูพนัองคก์ร 
มีดงัน้ี 1.ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร หมายถึงดา้นภาวะผูน้  า วฒันธรรมองคก์ร คุณภาพชีวิต โอกาส
ในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน มีผลท าใหพ้นกังานเจเนอเรชัน่วายรู้สึกผกูพนักบัองค์กร 2.ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงาน ความชดัเจนในงาน ความทา้ทายในงาน มีผลท าให้ความสัมพนัธ์ของพนักงานเจ
เนอเรชัน่วายรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

(ลลิตา พรรณพนาวลัย ,์ 2560) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผูกพนัของพนักงานเจเนอเรชัน่วายต่อโรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผลการวิจัย
พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธต่์อความผกูพนัองค์กร คือ 1.ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบไปดว้ย 
ความมีอิสระในการท างาน ความท้าทายและความหลากหลายในงาน ความชัดเจนในงาน ผล
ป้อนกลบัของงาน Feedback และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 2.ปัจจยัดา้นประสบการณ์ใน
การท างาน ประกอบไปดว้ย ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญักบัองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ี
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พึ่งพาได้ ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองต่อองค์กร และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องคก์ร 

(ณัฐ เลิศพงศพัศ , 2560) ได้ท าการศึกษาเร่ืองการศึกษาความผูกพันต่อองค์กร 
กรณีศึกษาบริษทักรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั โดยผลการวิจยัพบว่า เหตุผลท่ีท าใหพ้นักงานเกิดความ
ผกูพนัต่อองค์กร อนัดบัแรก ไดแ้ก่ รายไดแ้ละผลตอบแทน ท่ีตอ้งมีความพอเพียงกบัการครองชีพ
ของพนกังาน รองลงมาคือลกัษณะงานท่ีมีอิสระในการท างาน มีความเป็นระบบขั้นตอน รองลงมา
อีกคือหัวหน้างาน ควรให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนลูกน้อง ส่วนเพื่อนร่วมงานตอ้งสามารถ
ปรึกษาแนะน ากนัไดแ้ละมีความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั ส่วนผูบ้ริหารควรมีความใส่ใจกบัพนักงาน คอย
ให้ความช่วยเหลือดูแล เป็นกนัเอง ซ่ึงปัจจยัดา้นผูบ้ริหารไม่ปรากฏพบในงานวิจยัในอดีตท่ีไดท้ า 
การศึกษา และเหตุผลต่อมาคือเป็นในดา้นของความมัน่คงในการท างาน โอกาสทางความกา้วหน้า 
การไดรั้บความรู้ สวสัดิการ และสุดทา้ยคือสถานท่ีท างาน 

(นพรัตน์ ตั้งเวนิชเจริญสุข, 2559) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของ
ผูแ้ทนยา โดยผลการวิจยัพบว่าต่อใหผู้แ้ทนยาจะเป็นอาชีพท่ีมีรายไดสู้ง แต่ก็มีอตัราการลาออกท่ีสูง
เช่นกนั ซ่ึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งอนัดบัแรกมาจากปัจจยัส่วนบุคคล โดยผูแ้ทนยาท่ีอายมุากหรือสมรส
แลว้ และมีประสบการณ์การท างานสูง มกัจะมีแนวโน้มลาออกท่ีนอ้ยกว่า ในขณะท่ีความแตกต่าง
ดา้นสาขาวิชาท่ีจบและเร่ืองของเพศ ไม่มีผลกบัอตัราการลาออก และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อการลาออก
อนัดบัต่อมาคือปัจจยัทางดา้นองค์กร พบว่าผูแ้ทนยาท่ีมีความพึงพอใจกบัผูร่้วมงานและนโยบาย
องค์กรในระดับสูง จะมีแนวโน้มลาออกน้อยกว่า ในขณะท่ีความพอใจในเร่ืองค่าตอบแทน 
ผูบ้งัคบับญัชา และโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน มิไดม้ีผลกบัการตดัสินใจลาออก และแมว้่า
อาชีพผูแ้ทนยาจะเป็นอาชีพท่ีท างานค่อนขา้งอิสระ แต่ความสมัพนัธแ์ละสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
ก็เป็นปัจจยัท่ีผูแ้ทนยาใหค้วามส าคญั และเป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อการลาออก 
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ตารางที่ 2.1 ผลการวจิยัในอดีตที่เกีย่วข้อง 
ช่ือ-นามสกุล

ผู้วจิยั 
ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

อารียญ์า 
ดิลกพฒันมงคล 

ปัจจยัเร่ือง
สวสัดิการท่ีมี
อิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจเลือกเขา้
ท างานของผูแ้ทน
ยาในบริษทัยา
เอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ผูแ้ทนยาใน
บริษทัผูผ้ลิตยา
เอกชน ทั้งบริษทั 
ผูผ้ลิตยาในไทย
และบริษทัผูผ้ลิตยา
ขา้มชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร 
โดยเลือกเฉพาะ
ผูแ้ทนยาท่ีท า
หนา้ท่ีรับผดิชอบ
ในส่วนของ
โรงพยาบาลรัฐบาล
และเอกชน จ านวน 
405 ราย 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัการตดัสินใจ
เลือกเขา้ท างานในบริษทัยาเอกชน
ของผูแ้ทนยา จากผลการวจิยัพบว่า
มีทั้งส้ิน 4 ปัจจยั โดยเรียงล าดบั
จากมากไปนอ้ย คือ 1.ปัจจยัดา้น
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
หวัหนา้งาน 2.ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
3.ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการดา้นความมัน่คง  
4.ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการดา้นเก้ือกูล 

ณัฐ  
เลิศพงศพศั 

การศึกษาความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
กรณีศกึษาบริษทั
กรุงเทพดรักสโตร์ 
จ  ากดั 

มีกลุ่มตวัอยา่ง คือ 
พนกังานหนา้ร้าน
ของบริษทั
กรุงเทพดรักสโตร์ 
จ  ากดั ทั้งหมด
จ านวน 31 คน 

สาเหตุท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อ
องคก์ร ไดแ้ก่ รายไดแ้ละ
ผลตอบแทน ท่ีตอ้งมีความพอเพียง
กบัการครองชีพของพนกังาน 
รองลงมาคือลกัษณะงานท่ีเป็น
ระบบและมอิีสระในการท างาน 
ล  าดบัถดัไปคือหวัหนา้งาน เพ่ือน
ร่วมงาน ผูบ้ริหาร ความมัน่คงใน
การท างาน โอกาสทาง
ความกา้วหนา้ การไดรั้บความรู้ 
สวสัดิการ และสถานท่ีท างาน ส่ิง
เหล่าน้ีคือปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ ์
ต่อความผกูพนัองคก์ร 
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ตารางที่ 2.1 ผลการวจิยัในอดีตที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
ช่ือ-นามสกุล

ผู้วจิยั 
ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

ณัฐปภสัร์  
ตั้งพานทอง 

ปัจจยัความสุขใน
การท างานท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัของ
องคก์ร กรณีศกึษา
เภสชักรอตัราจา้ง 
แผนกผูป่้วยนอก
โรงพยาบาลรัฐ
แห่งหน่ึง 

กลุ่มตวัอยา่งเภสชั
กรอตัราจา้งจานวน 
10 คน แผนกผูป่้วย
นอก โรงพยาบาล
ของรัฐแห่งหน่ึง 

ปัจจยัท่ีสร้างความสุขในการ
ท างาน คือ ต าแหน่งงานและความ
รับผดิชอบในงาน ความสมัพนัธ์
กบัตวัเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัท่ี
เก่ียวกบัตวังาน จะส่งผลใหส้มาชิก
มีความรู้สึกรักในองคก์ร มกีาร
แสดงพฤติกรรมท่ีจะทุ่มเท และ
เต็มใจในการท างาน เพ่ือตอ้งการ
สร้างประโยชน์ใหอ้งคก์ร 

นพรัตน์  
ตั้งเวนิชเจริญ
สุข 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ลาออกของผูแ้ทน
ยา 

ผูแ้ทนยาท่ีท างาน
ในบริษทัยาขา้ม
ชาติ ใน
กรุงเทพมหานคร
และ 
ปริมณฑล โดย
เลือกเฉพาะผู ้
แทนท่ีดูแล
โรงพยาบาลขนาด 
120 เตียงข้ึนไป 
(โรงพยาบาล
ทัว่ไป) จ  านวน 405 
คน 

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งอนัดบัแรกคือ
ปัจจยัส่วนบุคคล โดยผูแ้ทนยาท่ี
อายมุากหรือสมรสแลว้ และมี
ประสบการณ์การท างานสูง มกัจะ
มีแนวโนม้ลาออกท่ีนอ้ยกว่า และ
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งอนัดบัต่อมาคือ
ปัจจยัทางดา้นองคก์ร พบว่าผูแ้ทน
ยาท่ีมีความพึงพอใจกบัผูร่้วมงาน
และนโยบายองคก์รในระดบัสูง 
จะมีแนวโนม้ลาออกนอ้ยกว่า 
ในขณะท่ีความพอใจในเร่ือง
ค่าตอบแทน ผูบ้งัคบับญัชา และ
โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
มิไดม้ีผลกบัการตดัสินใจลาออก 
และสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ก็
เป็นปัจจยัท่ีผูแ้ทนยาให้
ความส าคญั และเป็นปัจจยัหลกัท่ี
ส่งผลต่อการลาออก 
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ตารางที่ 2.1 ผลการวจิยัในอดีตที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
ช่ือ-นามสกุล

ผู้วจิยั 
ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

จิตตช์นก  
เอ้ือชลิตนุกูล 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของกลุ่ม
พนกังาน 
Generation Y ใน
องคก์รต่างๆในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนกังานในกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วาย 
จ  านวน 200 คน ท่ี
ท างานในองคก์ร
ต่างๆ ในเขตกทม. 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธต่์อความ
ผกูพนัองคก์ร คือ 1.ดา้น
ประสบการณ์ในการท างานควรให้
ความส าคญัในเร่ืองของ
ความสมัพนัธใ์นองคก์รระหว่าง
หวัหนา้งานและพนกังานเป็น
ส าคญั 
2.ดา้นลกัษณะงาน พบว่าควรให้
ความส าคญักบัการมอบหมายงาน
ใหม้ีความเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัความสามารถของ
ลูกนอ้ง 3. ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล
ควรใหค้วามส าคญัในการรับฟัง
ปัญหาในการท างาน มกีารเปิดรับ
ฟังขอ้ร้องทุกขเ์พื่อลดอตัราการ
ลาออกของพนกังาน 

จิตติพร  
วิชดั 

ปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธต่์อ
ความผกูพนัองคก์ร
ดา้นการบริหาร
องคก์รและดา้น
ลกัษณะงานของ
พนกังานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายของ
บริษทัเคร่ืองส าอาง
แห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

พนกังานกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วายของ
บริษทัเคร่ืองส าอาง
แห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย ทุก
ระดบัตั้งแต่
ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ 
หวัหนา้งาน 
พนกังานในระดบั
ปฏิบติัการ ทั้งหมด 
160 คน 

ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ปัจจยั
ดา้นความชดัเจนในงาน และความ
ทา้ทายของงาน มีผลต่อความ
ผกูพนัขององคก์ร 
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ตารางที่ 2.1 ผลการวจิยัในอดีตที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
ช่ือ-นามสกุล

ผู้วจิยั 
ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

ลลิตา  
พรรณพนาวลัย ์

ปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธต่์อ
ความผกูพนัของ
พนกังานเจเนอ
เรชัน่วายต่อ
โรงแรมแห่งหน่ึง
ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนกังานท่ีเกิด
ในช่วง พ.ศ.2523-
2543 ท่ีท างาน
โรงแรมแห่งหน่ึง
ในกทม. จ  านวน 
118 คน 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธต่์อความ
ผกูพนัองคก์ร มีดงัน้ี  
1.ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  
เช่น ความมีอิสระในการท างาน 
ความทา้ทาย ความหลากหลายใน
งาน ความชดัเจนในงาน  
2.ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ
ท างาน  
เช่น ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญักบัองคก์ร ความรู้สึก
ว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความ
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง
ต่อองคก์ร ทศันคติต่อเพื่อน
ร่วมงานและองคก์ร 

จุลดาลดั  
ฉวีสุข 
 

การศึกษาทศันคติ
ของพนกังาน
เทคโนโลยี
สารสนเทศต่อ
ความผกูพนัของ
องคก์ร บริษทัการ
ใหบ้ริการงาน
รับจา้งเหมาทาง
เทคโนโลยี
สารสนเทศ(IT 
Outsourcing)  
แห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนกังานจากส่วน
งานท่ีส าคญับริษทั
การใหบ้ริการงาน
รับจา้งเหมาทาง
เทคโนโลยี
สารสนเทศ(IT 
Outsourcing) แห่ง
หน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 10 คน 

ทศันคติของพนกังานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ท่ีมีความส าคญัมาก
ท่ีสุดต่อความผกูพนัขององคก์ร 
อนัดบัแรกคือปัจจยัดา้นบุคลากร 
อนัดบัท่ีสองคือปัจจยัดา้น
ความชอบในงาน  
อนัดบัท่ีสามคือปัจจยัโอกาสท่ี
ไดรั้บ และปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต 
อนัดบัท่ีส่ีคือส่ิงตอบแทนโดยรวม 
และอนัดบัท่ีหา้คือแนวปฏิบติั
องคก์ร 
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ตารางที่ 2.1 ผลการวจิยัในอดีตที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
ช่ือ-นามสกุล

ผู้วจิยั 
ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

สิทธิศกัด์ิ  
มณีฉาย 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
พนกังานสายงาน
เทคโนโลยี
ธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

พนกังานสงักดัสาย
งานเทคโนโลย ี
ธนาคารกรุงไทย
ส านกังานใหญ่ 
จ  านวน 626 คน 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธต่์อความ
ผกูพนัองคก์ร คือปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานประกอบไปดว้ย  
ดา้นความส าคญัของงาน ดา้น
ความอิสระในการท างาน ดา้น
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความ
ทา้ทาย และดา้นผลสะทอ้นกลบั
ของงาน และปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการท างาน 

มณี  
เพชรเบญจกุล 

ปัจจยัท่ีสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์ร
ของกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย 

กลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย ท่ีเกิดในปี 
พ.ศ.2523-2543 ท่ีมี
อายงุานต ่ากว่า 3 ปี 
ท่ีอาศยัอยูใ่น
กรุงเทพมหานคร 
และก าลงัตอ้งการ
เปล่ียนงาน จ  านวน 
13 คน 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธต่์อความ
ผกูพนัองคก์ร คือ 1.ลกัษณะงาน 2.
เงินเดือน 3.การมคีวามกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงานท่ีชดัเจน 4. 
ความสมัพนัธใ์นองคก์รซ่ึงให้
น ้ าหนกัไปท่ีเพื่อนร่วมงาน  
5.สวสัดิการต่างๆ เช่น โบนสั ค่า
รักษาพยาบาลใหก้บัพนกังาน 
6.Organization Chart ไม่มีความ
ซบัซอ้น ไม่มีหวัหนา้งานหลาย
ส่วน เพราะบางคร้ังตอ้งการการ
ตดัสินใจท่ีเร่งด่วน ถา้มีหวัหนา้
งานหลายสายงานจะท าใหง้าน
ส าเร็จล่าชา้ 7. อ่ืนๆ เช่น การ
เดินทางไปท างานสะดวก หรือการ
ไดท้ างานในองคก์รท่ีมีช่ือเสียง มัง่
คงเพราะท าใหไ้ดรั้บการยอมรับ
จากผูอ่ื้น 
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ตารางที่ 2.1 ผลการวจิยัในอดีตที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
ช่ือ-นามสกุล

ผู้วจิยั 
ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

พิศิษฎ ์ 
ปกรณ์มณีรัตน 

การศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานใน
การปฏิบติังาน : 
กรณีศกึษาเก่ียวกบั
บริษทัเอกชน
จ าหน่ายเมด็
พลาสติก 

ประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษาคือ 
พนกังาน
บริษทัเอกชนผูข้าย
เมด็พลาสติก 
จ  านวน 156 คน 

ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานไม่
ส่งผลต่อความสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร แต่ส่ิงท่ี
พนกังานใหค้วามส าคญัคือเร่ือง
ความทา้ทายของงานและอิสระใน
การท างาน รองลงมาคือเร่ือง
โอกาสในการเรียนรู้และ
ความกา้วหนา้ในงาน 

ตุลการ  
นาคภูม ิ

สมการโครงสร้าง
ของความผกูพนั
และความตั้งใจ
เปล่ียนงานของ
เภสชักรไทย 

เภสชักรชุมชน
จ านวน 209 คน   

ทรัพยากรองคก์รเป็นปัจจยัส าคญั
ท่ีสุด เน่ืองจากมีอิทธิพลโดยตรง
ต่อความตั้งใจเปล่ียนงานของเภสชั
กร  ส าหรับลกัษณะงานและการ
สนบัสนุนทางสงัคมนั้นช่วยลด
ความตั้งใจเปล่ียนงานของเภสชักร
ทางออ้มโดยผา่นความผกูพนัของ
เภสชักร 

วีรพล  
ประทีปวรคุณ 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์ร กรณีศกึษา 
พนกังานระดบั
ปฏิบติัการธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหน่ึง 

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการใน
ธนาคารพาณิชย์
แห่งหน่ึง จ  านวน 
258 ราย 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ 
พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งน้ีอยู่
ในระดบัสูง และจากผลการ
ทดสอบสมมติฐานท าใหท้ราบว่า 
ลกัษณะส่วน บุคคล ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องคก์ร ในขณะท่ีตวัแปร ลกัษณะ
งาน และประสบการณ์ท่ีไดจ้าก 
การท างานมคีวามสมัพนัธต่์อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางที่ 2.1 ผลการวจิยัในอดีตที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
ช่ือ-นามสกุล

ผู้วจิยั 
ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

อจัจิมา  
สกุลมงคลลาภ 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
พนกังานสงักดั
ธุรกิจขนาดใหญ่
ธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

พนกังานทั้งหมดท่ี
ปฏิบติังานสงักดั
ธุรกิจขนาดใหญ่ 
ธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 
จ  านวน 284 คน 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบ
ไปดว้ยดา้นความมีอิสระในการ
ท างาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของ
งาน ดา้นความส าคญัของงาน และ
ดา้นการมีส่วนร่วมในการ
ใหบ้ริการท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการท างาน 
ประกอบดว้ย ความรู้สึกว่าตนเอง
มีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึก
ว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความ
น่าเช่ือถือ ช่ือเสียงขององคก์ร และ
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน อยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

ณิชารีย ์ 
แกว้ไชยษา 

ความสุขในการ
ท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานใน
บริษทัน าเขา้และ
จดัจ  าหน่ายสินคา้
แห่งหน่ึง 

พนกังานในบริษทั
น าเขา้และจดั
จ าหน่ายสินคา้แห่ง
หน่ึง จ  านวน 239 
คน 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการ
ท างาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส การท่ี
มีสมาชิกในครอบครัวท่ีตอ้งดูแล
รับผดิชอบ ต าแหน่งงาน อายกุาร
ท างาน การท างานช่วงหนา้ การลา
ป่วย เหตุการณ์ท่ีก่อใหเ้กิด
ความเครียด และทุนพลงัใจ
ทางบวก  
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ตารางที่ 2.1 ผลการวจิยัในอดีตที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
ช่ือ-นามสกุล

ผู้วจิยั 
ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

จุฑากาญจน์  
เลาหะเดช 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของ
บุคลากรท่ีปฏิบติั
หนา้ท่ีใน
โรงพยาบาล
กบินทร์บุรี 

บุคลากรท่ีปฏิบติั
หนา้ท่ีใน
โรงพยาบาล
กบินทร์บุรี จ  านวน 
144 คน 

ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
บุคลากรในโรงพยาบาลกบินทร์
บุรีท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลและประเภท
บุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ส่วนบุคลากรท่ีมคีวามแตกต่างกนั
ในดา้นประเภทของสายงาน 
สถานะการด ารงต าแหน่ง และ
ค่าตอบแทน มีความผกูพนัต่อ
องคก์รไม่แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 

พิมพพิสุทธ์ิ  
ตั้งฤกษว์ราสกุล 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังาน
ธนาคารกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วาย 

พนกังานธนาคาร
กลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย ในประเทศ
ไทย จ  านวน 387 
คน 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธต่์อความ
ผกูพนัองคก์รคือ ภาวะผูน้  าเชิง
ปฏิรูประดบัธุรกิจ โอกาสในอาชีพ 
การเรียนรู้การพฒันา การส่ือสาร 
และความมีอิสระในการท างาน 

รัฐพล พุกเจริญ ปัจจยัท่ีสร้าง
แรงจูงใจต่อ
พนกังานในแต่ละ
เจนเนอเรชัน่ 
(Baby Boomer, 
Gen-X, และ Gen-
Y) 

กลุ่มตวัอยา่งตาม
เจนเนอเรชัน่ต่างๆ 
ซ่ึงดูจากปีเกิด โดย
คดัเลือกจาก
พนกังานของ
บริษทัXXX 
จ านวน 15 คน 

แรงจูงใจท่ีส่งผลใหพ้นกังานเกิด
ความกระตือรือร้นอนัดบัตน้ๆ คือ 
เงินเดือน โบนสั เงินพิเศษ 
มิตรภาพของเพื่อนร่วมงาน 
หวัหนา้งานและลูกนอ้ง ความ
รับผดิชอบในหนา้ท่ีของตวัเอง 
การท างานในต าแหน่งท่ีชอบ การ
ช่ืนชมและไดรั้บการยอมรับ 
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ตารางที่ 2.1 ผลการวจิยัในอดีตที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
ช่ือ-นามสกุล

ผู้วจิยั 
ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

อธิษฐาน  
ว่องวิวฒัน ์

ปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธต่์อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
พนกังานในบริษทั
ขนส่งเอกชนแห่ง
หน่ึงในประเทศ
ไทย 

พนกังานทั้งหมดท่ี
ปฏิบติังานใน
บริษทัขนส่ง
เอกชนแห่งหน่ึง 
สาขาส านกังาน
ใหญ่ จ  านวน 209 
คน 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นเพศ 
อาย ุอายกุารท างานท่ีแตกต่างกนั 
ระดบัการศึกษา และรายไดต่้อ
เดือน มีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ประกอบไปดว้ยดา้นความมีอิสระ
ในการท างาน ดา้นความมี
เอกลกัษณ์ของงาน ดา้น
ความส าคญัของงาน และดา้นการ
มีส่วนร่วมในการใหท้ างานท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
และปัจจยัดา้นประสบการณ์ใน
การท างานประกอบไปดว้ย ดา้น
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกว่าองคก์ร
เป็นท่ีพึ่งพาได ้ดา้นความน่าเช่ือถือ
และช่ือเสียงขององคก์ร ดา้น
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
และดา้นความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 
0.05 
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ตารางที่ 2.1 ผลการวจิยัในอดีตที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
ช่ือ-นามสกุล

ผู้วจิยั 
ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

แพรวดาว  
พงศาจารุ 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
พนกังานกลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคล 
ช่วงอายเุจเนอเรชัน่
วาย ท่ีปฏิบติังาน
ในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 

พนกังานกลุ่ม
ทรัพยากรบุคคล
ช่วงอายเุจนเนอ
เรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานในพ้ืนท่ี
เขตกรุงเทพฯ และ
ปริมณฑลจ านวน 
116 คน 

ปัจจยัลกัษณะงาน โอกาสกา้วหนา้
ในงาน การมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น ความรู้สึกว่า
องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ทศันคติท่ีมี
ต่อเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัทุก
ดา้นทั้งหมดรวมกนัมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

ชาญวุฒิ  
บุญชม 

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร : ศึกษา
เฉพาะกรณี
บุคลากร
โรงเรียนอสัลาม
สนัติชน 

ประชากรจ านวน 
109 คน ท่ีเป็น
บุคลากรของ
โรงเรียนทั้งหมด 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธต่์อความ
ผกูพนัในองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก่ 
ความทา้ทายของงาน
ความกา้วหนา้ของงาน การมีอิสระ
ในการท างาน การมีส่วนร่วมใน
การบริหารงานและการกระจาย
อ านาจในองคก์ร ส่วนปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัใน
องคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา การ
ไดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถ 
ส่วนตวัแปรท่ีไม่มีความสมัพนัธ์
ต่อความผกูพนัในองคก์รอยา่งไม่
มีนยัส าคญัทางสถิติคือ ความยาก
ง่ายของงาน 
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ตารางที่ 2.1 ผลการวจิยัในอดีตที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
ช่ือ-นามสกุล

ผู้วจิยั 
ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

ธนัยพตั  
บวัแยม้ 

ปัจจยัท่ีมี
ผลกระทบต่อความ
ผกูพนัองคก์ร
ส าหรับพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ 
(กลุ่มธุรกิจบริการ) 

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ (กลุ่ม
ธุรกิจบริการ) แห่ง
หน่ึงในเขตพ้ืนท่ี
กรุงเทพและ
ปริมณฑล จ านวน 
50 คน โดย
แบ่งเป็นเพศชาย 
37 คน และเพศ
หญิงจ านวน 13 คน 

ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความ
ผกูพนัองคก์รส าหรับพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ (กลุ่มธุรกิจ
บริการ) คือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
โดย 5 อนัดบัแรก ไดแ้ก่  
1.ดา้นความส าเร็จของงาน  
2. ดา้นความรับผดิชอบ  
3. ดา้นลกัษณะของงาน  
4. ดา้นความกา้วหนา้ 
5. ดา้นการยอมรับนบัถือ  

กรวภิา  
วรรณแสวง 

ปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
พนกังาน: 
กรณีศกึษา บริษทั
หลกัทรัพยก์าร
จดัการกองทุนรวม
แห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 
 
 
 
 

 

พนกังานต าแหน่ง
เจา้หนา้ท่ี 
เจา้หนา้ท่ีอาวุโส 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
ผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการ
อาวุโส ผูช่้วย
ผูอ้  านวยการ 
ผูอ้  านวยการ 
ผูอ้  านวยการอาวุโส 
ผูช่้วยกรรมการ
ผูจ้ดัการ รอง
กรรมการผูจ้ดัการ 
จ  านวน 187 คน 

ตวัแปรลกัษณะงานและการ
บริหารงาน ดา้นความส าคญัของ
งาน ลกัษณะของงาน
ความกา้วหนา้ในงาน 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน
และการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร มี
ความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัยะส าคญั
ทางสถิติ และยงัพบปัจจยัท่ีมี
ผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญัใน
ลกัษณะงานและการบริหารงาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในงานและ
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ดงันั้น ผูบ้ริหารสามารถน าผลของ
งานวิจยัน้ีไปประยกุตใ์ช ้เพ่ือ
ประโยชนข์ององคก์ร ซ่ึงน าไปสู่
การเพ่ิมประสิทธิภาพขององคก์ร 
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ตารางที่ 2.1 ผลการวจิยัในอดีตที่เกีย่วข้อง (ต่อ) 
ช่ือ-นามสกุล

ผู้วจิยั 
ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั 

อุกฤษณ์  
ติยะเจริญศรี 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัของ
พนกังาน 
กรณีศกึษา บริษทั 
กลุ่มธุรกิจ
ร้านอาหารแห่ง
หน่ึง 

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการจ านวน 
173 คน จาก
จ านวนพนกังาน
ทั้งหมดของบริษทั
กลุ่มธุรกิจอาหาร
แห่งหน่ึง 

ปัจจยัดา้นกระบวนการภายในและ
การบริหารองคก์ร ปัจจยัดา้น
ความกา้วหนา้ในงานการพฒันา
และคุณภาพชีวติ ปัจจยัดา้น
ผลตอบแทน สวสัดิการและ
แรงจูงใจ ปัจจยัดา้นภาพลกัษณ์
องคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ปัจจยัดา้นการส่ือสาร ปัจจยัดา้น
ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน 
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและ
อุปกรณ์ในการท างาน รวม9ตวั
แปรอิสระ มีความสมัพนัธเ์ชิงบวก
กบัความผกูพนัของพนกังาน อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

กุสุมาลย ์ 
สุจเร 

ความผกูพนัของ
พนกังานท่ีมต่ีอการ
ท างานในธนาคาร
เพื่อการส่งออก
และน าเขา้แห่ง
ประเทศไทยฝ่าย
ส่งออก ส านกังาน
ใหญ่ 

การสมัภาษณ์เชิง
ลึก (In-Depth 
Interview) กบั
พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ จ  านวน 
10 คน 

องคก์รไม่มีการยกยอ่งหรือการ
ชมเชยพนกังาน และในองคก์รไม่
มีคนพูดถึงความกา้วหนา้ของ
พนกังาน การไดรั้บการยอมรับ
ความคิดเห็น จุดมุ่งหมายของ
องคก์รท่ีไม่มีความชดัเจน ท าให้
พนกังานไม่รู้สึกว่างานท่ีท าอยูน่ั้น
มีความส าคญั และในส่วนของ
ระบบในการท างานท่ีมีความ
ซบัซอ้น ตอบสนองความตอ้งการ
ของพนกังานและลูกคา้ไดล่้าชา้ 
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บทที่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 

งานวิจยัเร่ืองการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยา
ในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายใน
บริษทัยาในกรุงเทพมหานคร ว่ามีอิทธิพลมาจากส่ิงใด เพื่อท่ีจะไดร้ะบุปัญหาและวิเคราะห์สาเหตุ
ของปัญหาท่ีมีผลกระทบต่อการท างานและการตัดสินใจลาออกของผูแ้ทนยาเจเนอเรชั่นวายใน
บริษทัยาในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงน าไปสู่แนวทางในการแกไ้ขปัญหา พฒันา และสร้างความผกูพนั
ในองคก์รของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย(Generation Y) ในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจยัได้
ด  าเนินการตามระเบียบวิธีวิจยัดงัน้ี 
 
 

3.1 วธีิกำรวจิยั 
การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงได้ท าการศึกษา

เก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรมีความส าคัญอย่างไรกบัผูแ้ทนยาเจเนอเรชั่นวายในบริษัทยาใน
กรุงเทพมหานคร โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีการสมัภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) และ
น าขอ้มูลมาท าการวิเคราะห์ตามแนวทางวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
 

 

3.2 ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
ประชากรเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ ผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาใน

กรุงเทพมหานคร ท่ีเกิดตั้งแต่ปี พ.ศ.2523 – 2543 และกลุ่มตัวอย่างท่ีผูว้ิจยัด  าเนินการสัมภาษณ์มี
จ  านวนทั้งส้ิน 30 คน มาจากการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) กล่าวคือ ผูว้ิจยัได้
คดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งดย้วตนเอง ท่ีมีคุณสมบติัตรงตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยัเพื่อท่ีจะไดน้ าขอ้มูล
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ท่ีได้รับจากกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดังกล่าว มา
ด าเนินการประมวลผลขอ้มูล น าไปสู่ขอ้คน้พบต่อไป  
  

 

3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิยั 

ผูว้ิจัยได้ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) โดยใช้การสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง (Structured Interview) และแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพื่อใหไ้ดค้  าตอบ
ท่ีตรงประเด็นและชดัเจน โดยการสัมภาณ์จะใชค้  าถามปลายเปิดเพื่อเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ 
ซ่ึงค าถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 การสัมภาษณ์เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ยค าถามท่ีเก่ียวข้องกับ 
เพศ วนัเดือนปีเกิด อาย ุการศึกษา รายได ้ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างาน  

ส่วนท่ี 2 การสมัภาษณ์เก่ียวกบัทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร เป้าหมายและระยะเวลาท่ีตั้งใจจะ
อยูก่บัองคก์รของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยา ในกรุงเทพมหานคร 

ส่วนท่ี 3 การสัมภาษณ์เก่ียวกบัทศันคติท่ีมีต่อการปฏิบติังานของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่
วายในบริษทัยา ในกรุงเทพมหานคร ว่าสอดคลอ้งกบัทฤษฎีท่ีศึกษามาหรือไม่ 

ส่วนท่ี 4 การสัมภาษณ์เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ การปรับปรุงเพ่ิมเติมขององค์กร ท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัขององคก์รของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยา ในกรุงเทพมหานคร 

ซ่ึงอยา่งไรก็ตาม รายละเอียดของค าตอบ ผูว้ิจยัจะมีการสอบถามผูถู้กสมัภาษณ์เพ่ิมเติม
เพื่อใหไ้ดค้  าตอบท่ีชดัเจนและตรงประเด็นตามหวัขอ้งานวิจยั 
  
 

3.4 วธีิกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการต่อไปน้ี 
1. เจรจาขอนัดสัมภาษณ์กับผูถู้กสัมภาษณ์ล่วงหน้าก่อน หลงัจากนั้ นเม่ือถึงว ัน

สมัภาษณ์จึงมีการช้ีแจงกบัผูถู้กสมัภาษณ์ใหท้ราบถึงรายละเอียด และขออนุญาตก่อนท่ีจะด าเนินการ
เก็บขอ้มูลและมีการสรุปขอ้มูลเบ้ืองตน้ใหรั้บทราบ 

2. ท าการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) โดยผูว้ิจยัจะมีการบนัทึกเสียง 
(Recording) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้ง ครบถว้นและสมบูรณ์ท่ีสุด 
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3. เม่ือท าการบันทึกข้อมูลเสร็จส้ินแลว้ เพ่ือให้ผูใ้ห้ข้อมูลยืนยนัความถูกต้องและ
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั และตรวจสอบว่าขอ้มูลใดบา้งท่ีไม่ตอ้งการใหเ้ปิดเผย 

4. น าข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ไปวิเคราะห์ เพื่อให้ได้การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีมี
คุณภาพ มีความละเอียดและครบถว้นตามท่ีผูว้ิจยัไดรั้บจากผูส้มัภาษณ์มากท่ีสุด 
 
 

3.5 วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
จากค าถามการวิจยัท่ีว่าความผูกพนัต่อองคก์รมีความส าคญัอยา่งไรกบัผูแ้ทนยาเจเนอ

เรชั่นวายในบริษัทยาในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจ ัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยเมื่อผูว้ิจยัไดท้  าการสมัภาษณ์แบบเชิงลึก ( In-Depth Interview) กบักลุ่มตวัอยา่งทั้ง 30 
คนเรียบร้อยแลว้ จึงไดท้ าการถอดเทปจากขอ้มูลในเคร่ืองบนัทึกเสียงอย่างละเอียด โดยท าการฟัง
เทปบันทึกเสียงช้าๆและเปิดทวนซ ้ าเพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีมีความถูกต้องครบถว้น แลว้จึงน าบท
สมัภาษณ์รายบุคคล (Individual Interview) มาท าการจดัหมวดหมู่และแยกแยะขอ้มูลต่างๆออกเป็น
หมวดหมู่ และผูว้ิจยัไดท้ าการแยกบทสมัภาษณ์ท่ีไม่เก่ียวขอ้งออกจากบทสัมภาษณ์เพื่อความชดัเจน
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล และอาจจะน าข้อมูลท่ีไม่เก่ียวขอ้งบางอย่างกลบัมาพิจารณาประกอบใน
ภายหลงั เพ่ือเป็นการเพ่ิมความถูกตอ้งของขอ้มูล  

เม่ือผูว้ิจยัไดข้อ้มูลเบ้ืองตน้แลว้ จึงท าการหาขอ้มูลท่ีมีความสอดคลอ้งและแตกต่างกนั
โดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis ) โดยจ าแนกตามค าถามวิจยัและท าการวิเคราะห์
ตีความขอ้มูลโดยใชแ้นวคิดและทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาประกอบและเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ใน
แต่ละส่วน เพื่อให้ครอบคลุมระหว่างขอ้มูลกบัวตัถุประสงค์ของการท าวิจยัและความถูกตอ้งของ
ขอ้มูล แลว้น ามาวิเคราะห์สรุปเป็นตารางและเป็นแบบบรรยายเพ่ือตอบปัญหาการวิจยั ทั้งน้ีเพ่ือสรุป
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์จากระเบียบการวิจยัท่ีกล่าวไปขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงขอเสนอผลการศึกษา การ
วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพในบทท่ี 4 ต่อไป 
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บทที่ 4 
ผลการวจิยั 

 
 

การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของผู ้แทนยาเจเนอเรชั่นวายในบริษัทยาใน
กรุงเทพมหานคร ไดท้ าการศึกษากลุ่มตวัอย่างผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย ท่ีเกิดในปี พ.ศ.2523 – 2543 
จ านวน 30 คน โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารสัมภาษณ์
เชิงลึก  (In-Depth Interview) เพื่ อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก โดยใช้วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) และน าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดมาวิเคราะห์ อภิปรายผลความคิดเห็นและทศันคติ
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงในบทน้ี
ผูว้ิจยัไดเ้สนอผลการศึกษาโดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ตามค าถามการวิจยัดงัน้ี 

 
 

4.1 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ตารางที่ 4.1 : จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) คดิเป็นร้อยละ 

หญิง 26 86.67 

ชาย 4 13.33 
รวม 30 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงถึงกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 30 คน จ าแนกตามเพศพบว่าเป็นเพศ

หญิงมากกว่าเพศชาย   โดยกลุ่มตวัอย่างเพศหญิง มีจ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 86.67 และกลุ่ม
ตวัอยา่งเพศชาย มีจ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 
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ตารางที่ 4.2 : จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายุ 
อาย ุ จ านวน (คน) คดิเป็นร้อยละ 

20-25 ปี 1 3.33 
26-30 ปี 14 46.67 
31-35 ปี 10 33.33 
36-39 ปี 5 16.67 
รวม 30 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.2 แสดงถึงกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 30 คน จ าแนกตามอายุ พบว่าช่วงอาย ุ

26-30 ปี มีจ  านวนมากท่ีสุดคือ 14 คน คิดเป็นร้อยละ 46.67 รองลงมาคือช่วงอายุ 31-35 ปี มีจ  านวน 
10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ถดัมาคือช่วงอาย ุ36-39 ปี มีจ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 และช่วง
อาย ุ20-25 ปี มีจ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตามล าดบั 

 
 ตารางที่ 4.3 : จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) คดิเป็นร้อยละ 
โสด 23 76.67 
สมรส 7 23.33 

หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ - - 
รวม 30 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงถึงกลุ่มตัวอย่างจ  านวน 30 คน จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า

สถานภาพโสดมีจ  านวนมากท่ีสุดคือ 23 คน คิดเป็นร้อยละ 76.67 และรองลงมาคือสถานภาพสมรส 
มีจ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33  
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ตารางที่ 4.4 : จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) คดิเป็นร้อยละ 
ต ่ากว่าปริญญาตรี - - 

ปริญญาตรี 18 60.00 
ปริญญาโท 12 40.00 

สูงกว่าปริญญาโท - - 
รวม 30 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงถึงกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า

ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีจ  านวนมากท่ีสุดคือ 18 คน คิดเป็นร้อยละ 60 และรองลงมาคือปริญญา
โท มีจ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40  

 
 ตารางที่ 4.5 : จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามองคก์รท่ีท างานในปัจจุบนั 

องค์กรทีท่ างานในปัจจุบัน จ านวน (คน) คดิเป็นร้อยละ 
บริษทัยาต่างประเทศ 30 100.00 
บริษทัยาในประเทศ - - 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.5 แสดงถึงกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 30 คน จ าแนกตามองค์กรท่ีท างานใน
ปัจจุบนั พบว่าจ  านวน 30 คน ท างานอยูใ่นองคก์รท่ีเป็นบริษทัยาต่างประเทศ คิดเป็นร้อยละ 100  
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ตารางที่ 4.6 : จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) คดิเป็นร้อยละ 

20,001 - 30,000 บาท - - 
30,001 - 40,000 บาท 2 6.67 
40,001 - 50,000 บาท 5 16.67 
50,001 - 60,000 บาท 8 26.67 
60,001 - 70,000 บาท 9 30.00 

70,001 บาทข้ึนไป 6 20.00 
รวม 30 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.6 แสดงถึงกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน พบว่า

ช่วงรายได ้60,000-70,000 บาท มีจ  านวนคนมากท่ีสุดคือ 9 คน คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงมาคือช่วง
รายได ้50,001 - 60,000 บาท มีจ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 ถดัมาคือช่วงรายได ้70,001 บาท
ข้ึนไป มีจ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20  ถดัไปคือช่วงรายได ้40,001 - 50,000 บาท มีจ  านวน 5 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.67 และสุดทา้ยคือช่วงรายได ้30,001 - 40,000 บาท มีจ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
6.67 
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4.2 ส่วนที่ 2 ทัศนคตทิี่มีต่อองค์กร 
 
ตารางที่ 4.7 : ค าตอบของกลุ่มตวัอย่างต่อค าถามท่ีว่า “ท่านมีทศันคติอย่างไรต่อเป้าหมาย ค่านิยม 
รวมถึงนโยบายขององคก์รท่ีท่านท างาน” 

อนัดบั
ที่ 

ค าตอบ 
จ านว
น 

(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 เห็นดว้ยกบัเป้าหมาย ค่านิยม รวมถึงนโยบายขององค์กร สามารถ
ยอมรับและปรับตัวเพื่อท างานให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กร
ก าหนดไว ้ได้ ซ่ึงหากพนักงานท างานได้ตามเป้าหมายท่ีองค์กร
ก าหนดไว้ก็จะเป็นผลดีกับตัวพนักงานเอง โดยเฉพาะการท า
ยอดขายใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 

23 76.67 

2 องคก์รควรมีส่วนร่วมกบัพนกังานทุกคนในการผลกัดนัใหพ้นกังาน
ท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้ไม่ท้ิงภาระให้พนักงานหรือ
แค่ฝ่ายขายเพียงฝ่ายเดียว แต่ควรเป็นทุกคนตอ้งร่วมมือร่วมใจกนั 

1 3.33 

3 การตั้งเป้าหมายขององค์กรยงัไม่ค่อยเช่ือมโยงกับความเป็นจริง 
เพราะย ังคงตั้ ง เป้ าหมายตามสถานการณ์ ในอดีต  ซ่ึ งไม่ได้
ตั้งเป้าหมายตามสถานการณ์ปัจจุบนั 

1 3.33 

4 ค่อนขา้งเป็นระบบในระดับหน่ึงยกเวน้เร่ืองผลตอบแทนท่ีไม่สูง
มากเมื่อเทียบกบับริษทัอ่ืนๆ  

1 3.33 

5 องคก์รไม่รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน ไม่ยอมรับความเป็นจริง
ในสถานการณ์ท่ีควรจะปรับตวั มุง่แต่จะเอาผลลพัธ ์ 

1 3.33 

6 มีการพฒันาศกัยภาพของบุคคลน้อย เป้าหมายขององค์กรสวนทาง
กบัผลิตภณัฑย์าซ่ึงท าใหไ้ปไม่ถึงเป้าหมายนั้น  

1 3.33 

7 องค์กรมีความเป็นระบบ มีความช านาญ แต่ก็มีแรงกดดนัสูง และมี
ความเคร่งเครียดในการท างาน  

1 3.33 

8 องค์กรน่าจะเติบโตยากเพราะองคก์รไม่ไดเ้ป็นเจา้ของผลิตภณัฑ์ยา
โดยตรง แต่เป็นแค่ตวัแทนจ าหน่ายผลิตภณัฑใ์หก้บัลูกคา้  

1 3.33 

  รวม 30 100.00 
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จากตารางท่ี 4.7 แสดงถึงกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 30 คน ถามถึงว่าท่านมีทศันคติอย่างไร
ต่อเป้าหมาย ค่านิยม รวมถึงนโยบายขององคก์รท่ีท่านท างาน โดยพบว่าอนัดบัท่ีหน่ึงจ านวน 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 76.67 ตอบว่าเห็นด้วยกับเป้าหมาย ค่านิยม รวมถึงนโยบายขององค์กร สามารถ
ยอมรับและปรับตัวเพื่อท างานให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว ้ได้ ซ่ึงหากพนักงาน
ท างานได้ตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไวก้็จะเป็นผลดีกับตัวพนักงานเอง โดยเฉพาะการท า
ยอดขายใหไ้ดต้ามเป้าหมาย รองลงมาคือจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่าองคก์รควรมีส่วน
ร่วมกบัพนกังานทุกคนในการผลกัดนัใหพ้นกังานท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้ไม่ท้ิงภาระ
ใหพ้นกังานหรือแค่ฝ่ายขายเพียงฝ่ายเดียว แต่ควรเป็นทุกคนตอ้งร่วมมือร่วมใจกนั ถดัมาคือจ านวน 1 
คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่าการตั้งเป้าหมายขององค์กรยงัไม่ค่อยเช่ือมโยงกับความเป็นจริง 
เพราะยงัคงตั้งเป้าหมายตามสถานการณ์ในอดีต ซ่ึงไม่ไดต้ั้งเป้าหมายตามสถานการณ์ปัจจุบนั ถดัไป
คือจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่าค่อนข้างเป็นระบบในระดับหน่ึงยกเว ้น เร่ือง
ผลตอบแทนท่ีไม่สูงมากเมื่อเทียบกบับริษทัอ่ืนๆ ต่อมาคือจ าวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่า
องค์กรไม่รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน ไม่ยอมรับความเป็นจริงในสถานการณ์ท่ีควรจะปรับตวั 
องคก์รมุ่งแต่จะเอาผลลพัธเ์พียงอยา่งเดียว  อีกจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่ามีการพฒันา
ศกัยภาพของบุคคลนอ้ย เป้าหมายขององคก์รสวนทางกบัผลิตภณัฑย์าซ่ึงท าใหไ้ปไม่ถึงเป้าหมายนั้น 
ในขณะท่ีอีกจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่าองคก์รมีความเป็นระบบ มีความช านาญ แต่ก็มี
แรงกดดนัสูง และมีความเคร่งเครียดในการท างาน และคนสุดทา้ยจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 
ตอบว่าองค์กรน่าจะเติบโตยากเพราะองค์กรไม่ได้เป็นเจ้าของผลิตภัณฑ์ยาโดยตรง แต่เป็นแค่
ตวัแทนจ าหน่ายผลิตภณัฑใ์หก้บัลูกคา้ 

 

 

 

 

 

 

 



37 
 

ตารางที่ 4.8 : ค าตอบของกลุ่มตวัอย่างต่อค าถามท่ีว่า “ท่านสามารถเขา้มามีส่วนร่วม ในการอุทิศ
ตนเองเพ่ือสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รดีข้ึนไดอ้ยา่งไรบา้ง เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร” 
อนัดบั
ที่ 

ค าตอบ 
จ านวน 
(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 การรับผิดชอบในเร่ืองของการท ายอดขายให้ตรงตามเป้าหมาย 
และการดูแลลูกคา้หรือสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้ เพื่อให้
ลูกคา้เห็นถึงภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร 

15 50.00 

2 การรับผิดชอบในเร่ืองของการท ายอดขายให้ตรงตามเป้าหมาย 
รวมถึงการมีวินัยของตวัเอง มีความทุ่มเทในการท างาน  และการ
ท างานดว้ยความสามคัคีกนัในทีมเพื่อใหภ้าพรวมของทีมประสบ
ความส าเร็จ 

7 23.33 

3 การตั้งใจท างานอย่างเต็มท่ี เรียนรู้งานให้รวดเร็ว เพ่ือให้การ
ท างานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด รวมถึงการพฒันา
ตวัเองใหดี้ข้ึน 

7 23.33 

4 การมีส่วนร่วมในทุกๆ กิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึนในทุกๆ คร้ัง เช่น 
เทศกาลส าคัญต่างๆ วนัส าคญัทางศาสนา วนัเกิดของ CEO เป็น
ตน้ เพื่อสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัระหว่างพนักงานทุก
คนกบัองคก์ร 

1 3.33 

  รวม 30 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.8 แสดงถึงกลุ่มตัวอย่างจ  านวน 30 คน ถามถึงว่าท่านสามารถเขา้มามี

ส่วนร่วม ในการอุทิศตนเองเพ่ือสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รดีข้ึนไดอ้ยา่งไรบา้ง เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร โดยพบว่าอันดับท่ีหน่ึงจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ตอบว่าคือการ
รับผิดชอบในเร่ืองของการท ายอดขายให้ตรงตามเป้าหมาย และการดูแลลูกค้าหรือสร้าง
ความสัมพนัธอ์นัดีกบัลูกคา้ เพื่อให้ลูกคา้เห็นถึงภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร รองลงมาจ านวน 7 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.33 ตอบว่าคือการรับผิดชอบในเร่ืองของการท ายอดขายให้ตรงตามเป้าหมาย 
รวมถึงการมีวินัยของตวัเอง มีความทุ่มเทในการท างาน  และการท างานดว้ยความสามคัคีกนัในทีม
เพื่อให้ภาพรวมของทีมประสบความส าเร็จ ในขณะท่ีอีกจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 ตอบว่า
คือการตั้งใจท างานอย่างเต็มท่ี เรียนรู้งานใหร้วดเร็ว เพ่ือใหก้ารท างานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์ร
ก าหนด รวมถึงการพฒันาตวัเองใหดี้ข้ึน และอนัดบัสุดทา้ยจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่า
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คือการมีส่วนร่วมในทุกๆ กิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึนในทุกๆ คร้ัง เช่น เทศกาลส าคญัต่างๆ วนัส าคญั
ทางศาสนา วนัเกิดของ CEO เป็นตน้ เพ่ือสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัระหว่างพนกังานทุกคน
กบัองคก์ร 

 
ตารางที่ 4.9 : ค าตอบของกลุ่มตวัอยา่งต่อค าถามท่ีว่า “ถา้การเขา้มามีส่วนร่วมกบัองคก์รของท่าน ใน
การอุทิศตนเองเพ่ือท าใหอ้งคก์รดีข้ึนตามเป้าหมายท่ีวางไวป้ระสบผลส าเร็จ ท่านคิดว่าจะมีหรือไม่มี
ผลกระทบกบัตวัท่านเอง/อยา่งไร” 

อนัดบัที ่ ค าตอบ 
จ านวน 
(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 รู้สึกมีคุณค่าและความภาคภูมิใจในตวัเอง ท าใหต้วัเองมี
ศกัยภาพเพ่ิมมากข้ึนซ่ึงเป็นผลดีต่อตวัเองทั้งในเร่ืองของ
ความกา้วหนา้และผลตอบแทนในการท างานท่ีจะเพ่ิมข้ึน
ตาม 

21 
 

 

70.00 
 
 

2 ไดรั้บความไวว้างใจจากองคก์รและหวัหนา้งาน มกีารโป
รโมท เล่ือนต าแหน่งไปอยูใ่นจุดท่ีสูงข้ึน 

5 16.67 

3 เขา้ใจความตอ้งการขององคก์รมากข้ึนว่ามีความตอ้งการ
อยา่งไรเพ่ือหาทิศทางในการท างานใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมาย และเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 

3 10.00 

4 คุณภาพชีวิตไม่ดีเพราะองคก์รไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัเร่ือง
ของคุณภาพชีวิตของพนกังาน 

1 3.33 

  รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.9 แสดงถึงกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน ถามว่าถา้การเขา้มามีส่วนร่วมกบั
องคก์รของท่าน ในการอุทิศตนเองเพ่ือท าใหอ้งคก์รดีข้ึนตามเป้าหมายท่ีวางไวป้ระสบผลส าเร็จ ท่าน
คิดว่าจะมีหรือไม่มีผลกระทบกบัตวัท่านเอง/อย่างไร พบว่าอนัดบัท่ีหน่ึง มีจ  านวน 21 คน คิดเป็น
ร้อยละ 70 ตอบว่า รู้สึกมีคุณค่าและความภาคภูมิใจในตวัเอง ท าให้ตวัเองมีศกัยภาพเพ่ิมมากข้ึนซ่ึง
เป็นผลดีต่อตัวเองทั้งในเร่ืองของความก้าวหน้าและผลตอบแทนในการท างานท่ีจะเพ่ิมข้ึนตาม 
อนัดับท่ีสอง มีจ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ตอบว่า ได้รับความไวว้างใจจากองค์กร และ
หวัหน้างาน มีการโปรโมท เล่ือนต าแหน่งไปอยูใ่นจุดท่ีสูงข้ึน อนัดบัท่ีสาม มีจ  านวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10 ตอบว่า เขา้ใจความตอ้งการขององคก์รมากข้ึนว่ามีความตอ้งการอยา่งไรเพ่ือหาทิศทางใน
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การท างานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย และเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร และอนัดบัท่ีส่ีมีจ  านวน 1 
คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่า คุณภาพชีวิตไม่ดีเพราะองค์กรไม่ไดใ้ห้ความส าคัญกบัเร่ืองของ
คุณภาพชีวิตของพนกังาน 

 
ตารางที่ 4.10 - 4.11 : เป็นค าตอบของกลุ่มตัวอย่างต่อค าถามที่ว่า “ท่านร่วมงานกับ

องค์กรปัจจุบันที่ท่านท างานอยู่มาเป็นระยะเวลาเท่าใด และท่านตั้งเป้าหมายว่าจะเป็นสมาชิกของ
องค์กรแห่งนีต่้อเป็นระยะเวลาเท่าใด (พร้อมระบุเหตุผล)” 
 
ตารางที่ 4.10 : ท่านร่วมงานกบัองคก์รปัจจุบนัท่ีท่านท างานอยูม่าเป็นระยะเวลาเท่าใด  
อนัดบั
ที่ 

ค าตอบ 
จ านวน 
(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 ท างานกบัองคก์รปัจจุบนัมาแลว้ 1-5 ปี 17 56.67 
2 ท างานกบัองคก์รปัจจุบนัมาแลว้นอ้ยกว่า 1 ปี 7 23.33 
3 ท างานกบัองคก์รปัจจุบนัมาแลว้ 6-10 ปี 5 16.67 
4 ท างานกบัองคก์รปัจจุบนัมาแลว้ 11-15 ปี 1 3.33 
  รวม 30 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.10 แสดงถึงกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน ถามถึงว่าท่านร่วมงานกบัองคก์ร

ปัจจุบนัท่ีท่านท างานอยูม่าเป็นระยะเวลาเท่าใด จากบทสมัภาษณ์พบว่าจ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 
56.67 ตอบว่าท างานกบัองค์กรปัจจุบนัมาแลว้เป็นระยะเวลา 1-5 ปี รองลงมาคือจ านวน 7 คน คิด
เป็นร้อยละ 23.33 ตอบว่าท างานกบัองค์กรปัจจุบนัมาแลว้เป็นระยะเวลาน้อยกว่า 1 ปี ในขณะท่ีอีก
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ตอบว่าท างานกบัองค์กรปัจจุบนัมาแลว้เป็นระยะเวลา 6-10 ปี 
และอนัดบัสุดทา้ยอีกจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่าท างานกบัองคก์รปัจจุบนัมาแลว้เป็น
ระยะเวลา 11-15 ปี 
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 ตารางที่ 4.11 : ท่านตั้งเป้าหมายว่าจะเป็นสมาชิกขององคก์รแห่งน้ีต่อเป็นระยะเวลาเท่าใด 
อนัดบั
ที่ 

ค าตอบ 
จ านวน 
(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 
ตั้งเป้าหมายว่าจะเป็นสมาชิกขององคก์รแห่งน้ีต่อไปอยา่งไม่มี
ก  าหนดลาออก 

24 80.00 

2 ตั้งเป้าหมายว่าจะเป็นสมาชิกขององคก์รแห่งน้ีต่อไปอีก 2 ปี 4 13.33 
3 ตั้งเป้าหมายว่าจะเป็นสมาชิกขององคก์รแห่งน้ีต่อไปอีก 3 ปี 1 3.33 

4 
ตั้งเป้าหมายว่าจะเป็นสมาชิกขององคก์รแห่งน้ีต่อไปอีก 6 
เดือน 

1 3.33 

  รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.10 แสดงถึงกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน ถามถึงว่าท่านตั้งเป้าหมายว่าจะ
เป็นสมาชิกขององคก์รแห่งน้ีต่อเป็นระยะเวลาเท่าใด อนัดบัท่ีหน่ึงจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 80 
ตอบว่ามีการตั้งเป้าหมายว่าจะเป็นสมาชิกขององคก์รแห่งน้ีต่อไปอยา่งไม่มีก  าหนดลาออก รองลงมา
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 ตอบว่ามีการตั้งเป้าหมายว่าจะเป็นสมาชิกขององคก์รแห่งน้ีต่อไป
อีก 2 ปี ในขณะท่ีอีกจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่ามีการตั้งเป้าหมายว่าจะเป็นสมาชิกของ
องค์กรแห่งน้ีต่อไปอีก 3 ปี และอีกจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่ามีการตั้งเป้าหมายว่าจะ
เป็นสมาชิกขององคก์รแห่งน้ีต่อไปอีก 6 เดือน 

 
 

4.3 ส่วนที่ 3 ทัศนคตทิีม่ีต่อการปฏิบัตงิาน 

ตารางที่ 4.12 – 4.15  ค าตอบของกลุ่มตัวอย่างต่อค าถามที่ว่า “ท่านมีความคิดเห็น
อย่างไรในการปฏิบตังิานตามบทบาทหน้าที่ของตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
เม่ือเทียบกบัผลตอบแทนที่ท่านได้รับจากองค์กรในด้านต่างๆ (จงอธิบายแต่ละด้านอย่างละเอยีด)” 
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ตารางที่ 4.12 : ค าตอบ “ดา้นค่าตอบแทนการท างาน” 

อนัดบั
ที่ 

ค าตอบ 
จ านวน 
(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 
ค่าตอบแทนการท างานสมเหตุสมผลเมื่อเทียบกบังาน ท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

20 66.67 

2 
ค่าตอบแทนการท างานค่อนขา้งต ่าเมื่อเทียบกบังาน ท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

7 23.33 

3 
ค่าตอบแทนการท างานค่อนขา้งสูงเมื่อเทียบกบังาน ท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3 10.00 

  รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.12 แสดงถึงกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน จ  าแนกตามดา้นค่าตอบแทนการ
ท างาน พบว่า อนัดับท่ีหน่ึงจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 ตอบว่าค่าตอบแทนการท างาน
สมเหตุสมผลเมื่อเทียบกับงานท่ีไดรั้บมอบหมาย อนัดบัท่ีสองจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 
ตอบว่าค่าตอบแทนการท างานค่อนข้างต ่าเมื่อเทียบกบังานท่ีได้รับมอบหมาย และอนัดับท่ีสาม
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10 ตอบว่าค่าตอบแทนการท างานค่อนขา้งสูงเมื่อเทียบกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
 
ตารางที่ 4.13 : ค าตอบ “ดา้นสวสัดิการต่างๆ รวมถึงสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน” 
อนัดบั
ที่ 

ค าตอบ 
จ านวน 
(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 สวสัดิการต่างๆ ดี มีสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานดี 13 43.33 

2 
สวสัดิการต่างๆ สมเหตุสมผล มีสภาพแวดลอ้มในสถานท่ี
ท างานเป็นท่ีน่าพอใจ 

13 43.33 

3 
สวสัดิการต่างๆ ดีมาก มีสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานเป็นท่ี
น่าพอใจอยา่งยิง่ 

3 10.00 

4 
 

สวสัดิการต่างๆ ไม่เหมาะสม มีสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน
ท่ีควรปรับปรุง เช่น อุปกรณ์ส านกังาน 

1 
 

3.33 
 

  รวม 30 100.00 
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จากตารางท่ี 4.13 แสดงถึงกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน จ  าแนกตามดา้นสวสัดิการต่างๆ 
รวมถึงสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน พบว่า อนัดบัท่ีหน่ึงจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 
ตอบว่าสวสัดิการต่างๆดี มีสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานดี และอีกจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 
43.33 ตอบว่าสวสัดิการต่างๆ สมเหตุสมผล มีสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานเป็นท่ีน่าพอใจ ส่วน
อีกจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10 ตอบว่าสวสัดิการต่างๆ ดีมาก มีสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน
เป็นท่ีน่าพอใจอยา่งยิ่ง และอนัดบัสุดทา้ยจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่าสวสัดิการต่างๆ 
ไม่เหมาะสม มีสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานท่ีควรปรับปรุง เช่น อุปกรณ์ส านกังาน 
 
ตารางที่ 4.14 : ค าตอบ “ดา้นการไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน” 
อนัดบั
ที่ 

ค าตอบ 
จ านวน 
(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 
 

 

หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานมีทัศนคติท่ีดี ช่วยเหลือกัน แชร์
ประสบการณ์ต่อกัน มีความสัมพนัธ์ท่ีอบอุ่นเหมือนคนใน
ครอบครัว และค่อนขา้งเป็นกนัเองในการพูดคุยกนั 

16 
 

 

53.33 
 
 

2 หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานในทีมให้โอกาสได้แสดงความ
คิดเห็น รับฟังความคิดเห็นลูกน้อง เขา้ใจ เห็นอกเห็นใจ และ
เห็นความส าคญัรวมถึงไดรั้บความไวว้างใจในการท างาน 

9 30 

3 ไดรั้บการยอมรับจากหวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน มีความเคารพ
ซ่ึงกนัและกนั ถา้ท างานตรงเป้าหมายก็จะไดรั้บการช่ืนชม แต่
ถา้เกิดท าผดิพลาดก็จะไดรั้บการใหค้  าแนะน า 

5 16.67 

  รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.14 แสดงถึงกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน จ าแนกตามดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน พบว่า อนัดบัท่ีหน่ึงจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 ตอบ
ว่าหัวหนา้และเพื่อนร่วมงานมีทศันคติท่ีดี ช่วยเหลือกนั แชร์ประสบการณ์ต่อกนั มีความสมัพนัธ์ท่ี
อบอุ่นเหมือนคนในครอบครัว และค่อนขา้งเป็นกนัเองในการพูดคุยกนั อนัดบัท่ีสองจ านวน 9 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30 ตอบว่าหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานในทีมให้โอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น รับฟัง
ความคิดเห็นลูกน้อง เขา้ใจ เห็นอกเห็นใจ และเห็นความส าคญัรวมถึงไดรั้บความไวว้างใจในการ
ท างาน และอนัดบัท่ีสามจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ตอบว่าไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และ
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เพื่อนร่วมงาน มีความเคารพซ่ึงกนัและกนั ถา้ท างานตรงเป้าหมายก็จะไดรั้บการช่ืนชม แต่ถา้เกิดท า
ผดิพลาดก็จะไดรั้บการใหค้  าแนะน า 

 
ตารางที่ 4.15 : ค าตอบ “ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน” 
อนัดบั
ที่ 

ค าตอบ 
จ านวน 
(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 องค์กรเปิดโอกาสและส่งเสริมให้พนักงานปรับเปล่ียน
ต าแหน่งข้ึนได้ตามความเหมาะสม ปัจจุบันยงัไม่คิดถึงการ
เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน พึงพอใจกบัต าแหน่งปัจจุบนัมากกว่า 
แต่ถา้มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง คงจะตอ้งพิจารณาก่อน  

13 
 

43.33 
 

2 องค์กรเปิดโอกาสและส่งเสริมให้พนักงานปรับเปล่ียน
ต าแหน่งข้ึนได้ตามความเหมาะสมโดยไม่ได้ปิดกั้น ซ่ึงใน
อนาคตมีความเป็นไปไดสู้งท่ีจะไดป้รับต าแหน่งสูงข้ึน 

10 
 

33.33 
 

3 องค์กรมีความกา้วหน้าในต าแหน่งงานไม่ชดัเจน มีต  าแหน่ง
งานน้อย ไม่ มีการขย ับขยายต าแหน่งงานให้สูงข้ึน  ให้
ความส าคญักับคนนอกองค์กรมากกว่าคนในองค์กรในการ
พิจารณาบุคคลท่ีเหมาะสมกับต าแหน่ง คนในองค์กรต้อง
ท างานเป็นระยะเวลานานและตอ้งแสดงศกัยภาพให้มากๆ ถึง
จะมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 

7 23.33 

  รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.15 แสดงถึงกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 30 คน จ าแนกตามดา้นความกา้วหน้า
ในต าแหน่งงาน  พบว่าอนัดบัท่ีหน่ึงจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 ตอบว่าองคก์รเปิดโอกาส
และส่งเสริมใหพ้นกังานปรับเปล่ียนต าแหน่งข้ึนไดต้ามความเหมาะสม ปัจจุบนัยงัไม่คิดถึงการเล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน พึงพอใจกบัต าแหน่งปัจจุบนัมากกว่า แต่ถา้มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง คงจะตอ้ง
พิจารณาก่อน อนัดบัท่ีสองคือจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ตอบว่าองค์กรเปิดโอกาสและ
ส่งเสริมใหพ้นกังานปรับเปล่ียนต าแหน่งข้ึนไดต้ามความเหมาะสมโดยไม่ไดปิ้ดกั้น ซ่ึงในอนาคตมี
ความเป็นไปไดสู้งท่ีจะไดป้รับต าแหน่งสูงข้ึน และอนัดบัท่ีสามจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 
ตอบว่าองค์กรมีความก้าวหน้าในต าแหน่งงานไม่ชัดเจน มีต  าแหน่งงานน้อย ไม่มีการขยบัขยาย
ต าแหน่งงานใหสู้งข้ึน ใหค้วามส าคญักบัคนนอกองคก์รมากกว่าคนในองคก์รในการพิจารณาบุคคล
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ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง คนในองคก์รตอ้งท างานเป็นระยะเวลานานและตอ้งแสดงศกัยภาพใหม้ากๆ 
ถึงจะมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 

 
ตารางที่ 4.16 : ค าตอบของกลุ่มตวัอยา่งต่อค าถามท่ีว่า “ขอ้ดีขององคก์รท่ีท่านท างานงานอยูม่ี
อะไรบา้ง” 

อนัดบัที ่ ค าตอบ 
จ านวน 
(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 เป็นองคก์รขนาดใหญ่ มีความมัน่คง น่าเช่ือถือ ส่งเสริม
และเปิ ดโอกาสให้พนัก งาน  ค่ าตอบแทนสูง มี
สวสัดิการดี มีการจัดอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานอยู่เสมอ มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
เพื่อนร่วมงานใหเ้กียรติกนั 

16 53.33 

2 องคก์รไม่สร้างแรงกดดนัใหพ้นกังาน ท างานอยา่งเป็น
ระบบ หัวหน้างานมีการช่วยเหลือลูกน้อง  บรรยากาศ
ในการท างานดี อยูก่นัแบบครอบครัว เพื่อนในองค์กร
ช่วยเหลือกนัดี มีความน่ารักและเป็นมิตรต่อกนัดี 

9 30 
 

3 ผูบ้ริหารมีความคิดทนัสมยั ไม่มีนโยบายให้พนักงาน
ออกจากงาน แต่อาจจะมีการโยกยา้ยภายในแทน 

3 10 

4 ได้ฝึกใช้ภาษาภาษาอังกฤษในด้านต่างๆ ได้พัฒนา
ศกัยภาพ รู้จกัการวางแผนท่ีดีและรัดกุม 

1 3.33 

5 องค์กรมีความยืดหยุ่น ไม่ได้มีกฎระเบียบเยอะเมื่อ
เทียบกบัองคก์รอ่ืน 

1 3.33 

 รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.16 แสดงถึงกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 30 คน จ าแนกตามขอ้ดีขององค์กรท่ี
ท างานงานอยูว่่ามีอะไรบา้งพบว่า อนัดบัท่ีหน่ึงจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 ตอบว่าองคก์รท่ี
ท าอยู่เป็นองค์กรขนาดใหญ่  มีความมั่นคง น่าเช่ือถือ ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้พนักงาน 
ค่าตอบแทนสูง มีสวัสดิการดี  มีการจัดอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานอยู่ เสมอ มี
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี เพื่อนร่วมงานให้เกียรติกนั รองลงมาจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 
30 ตอบว่าองคก์รไม่สร้างแรงกดดนัใหพ้นกังาน ท างานอยา่งเป็นระบบ หวัหน้างานมีการช่วยเหลือ
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ลูกน้อง  บรรยากาศในการท างานดี อยู่กนัแบบครอบครัว เพื่อนในองค์กรช่วยเหลือกนัดี มีความ
น่ารักและเป็นมิตรต่อกนัดี ถดัมาจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10 ตอบว่าผูบ้ริหารมีความคิดทนัสมยั 
ไม่มีนโยบายใหพ้นกังานออกจากงาน แต่อาจจะมีการโยกยา้ยภายในแทน อีกจ านวน 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.33 ตอบว่าไดฝึ้กใชภ้าษาภาษาองักฤษในดา้นต่างๆ ไดพ้ฒันาศกัยภาพ รู้จกัการวางแผนท่ีดี
และรัดกุม และอนัดบัสุดทา้ยจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่าองคก์รมีความยดืหยุน่ ไม่ไดม้ี
กฎระเบียบเยอะเมื่อเทียบกบัองคก์รอ่ืน 
 
ตารางที่ 4.17 : ค าตอบของกลุ่มตวัอยา่งต่อค าถามท่ีว่า “ขอ้เสียขององคก์รท่ีท่านท างานงานอยูม่ี
อะไรบา้ง” 
อนัดบั
ที่ 

ค าตอบ 
จ านวน 
(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 เกิดความขดัแยง้ข้ึนในทีมงาน ตอ้งปรับตวัให้เขา้กบักลุ่มลูกคา้ท่ี
ดูแล 

6 20.00 

2 ระบบขั้นตอนในการท างานค่อนขา้งเยอะและจุกจิก 4 13.33 
3 ค่าตอบแทนและสวสัดิการไม่เหมาะสมเมื่อเทียบกบัองคก์รอ่ืน 4 13.33 
4 ไม่มีขอ้เสีย 4 13.33 
5 ลกัษณะของแผนงานและความกา้วหน้าในต าแหน่งงานมีแบบ

แผนท่ีไม่ชดัเจน 
3 10.00 

6 งานค่อนขา้งหนัก พนักงานไม่เพียงพอกบังาน มีการปรับเปล่ียน
อยูต่ลอดเวลา 

3 10.00 

7 หวัหนา้ผูใ้หญ่ขา้งบนท่ีมีสไตลก์ารท างานแบบเดิมๆไม่เปิดรับส่ิง
ใหม่ๆ และไม่มองในสถานการณ์ตลาดปัจจุบัน ไม่รับฟังความ
คิดเห็น 

2 6.67 

8 ขาดความเป็นทางการในการประชุม 1 3.33 
9 การประสานงานระหว่างต่างชาติและคนไทยค่อนข้างมีความ

ซบัซ้อนและเขา้ใจยาก มีปัญหาดา้นการส่ือสาร และองค์กรไม่มี
การรับคนท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัเน้ืองานนั้นเขา้มาท างาน 

1 3.33 

10 ควรมีการพฒันาบุคคลใหเ้ติบโตไปในองคก์ร 1 3.33 
11 สถานท่ีตั้งบริษทัอยูใ่นแหล่งท่ีมีการจราจรติดขดั 1 3.33 

 รวม 30 100.00 
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จากตารางท่ี 4.17 แสดงถึงกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน จ าแนกตามขอ้เสียขององค์กรท่ี
ท างานงานอยู่ว่ามีอะไรบา้งพบว่าอนัดบัท่ีหน่ึงจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20 ตอบว่าเกิดความ
ขดัแยง้ข้ึนในทีมงาน ตอ้งปรับตวัให้เขา้กบักลุ่มลูกคา้ท่ีดูแล รองลงมาคือจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อย
ละ 13.33 ตอบว่าระบบขั้นตอนในการท างานค่อนขา้งเยอะและจุกจิก ถดัมาจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อย
ละ 13.33 ตอบว่าค่าตอบแทนและสวสัดิการไม่เหมาะสมเมื่อเทียบกบัองคก์รอ่ืน ถดัไปจ านวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.33 ตอบว่าไม่มีขอ้เสีย ในขณะท่ีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10 ตอบว่าลกัษณะ
ของแผนงานและความกา้วหน้าในต าแหน่งงานมีแบบแผนท่ีไม่ชดัเจน ส่วนอีก 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
10 ตอบว่างานค่อนข้างหนัก พนักงานไม่เพียงพอกับงาน มีการปรับเปล่ียนอยู่ตลอดเวลา  ซ่ึงอีก
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 ตอบว่าหัวหน้าผูใ้หญ่ขา้งบนท่ีมีสไตลก์ารท างานแบบเดิมๆไม่
เปิดรับส่ิงใหม่ๆ และไม่มองในสถานการณ์ตลาดปัจจุบนั ไม่รับฟังความคิดเห็น อีกจ านวน 1 คน คิด
เป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่าขาดความเป็นทางการในการประชุม ถดัไปอีกจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.33 ตอบว่าการประสานงานระหว่างต่างชาติและคนไทยค่อนขา้งมีความซบัซอ้นและเขา้ใจยาก มี
ปัญหาด้านการส่ือสาร และองค์กรไม่มีการรับคนท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัเน้ืองานนั้นเขา้มาท างาน 
ในขณะท่ีอีกจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่าควรมีการพฒันาบุคคลใหเ้ติบโตไปในองคก์ร 
และอันดับสุดท้ายจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่าสถานท่ีตั้งบริษัทอยู่ในแหล่งท่ีมี
การจราจรติดขดั 
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ตารางที่ 4.18 : ค าตอบของกลุ่มตวัอยา่งต่อค าถามท่ีว่า “สาเหตุท่ีท าใหท่้านเลือกปฏิบติังานกบั
องคก์รน้ี (ซ่ึงท าใหท่้านสูญเสียโอกาสในการปฏิบติังานกบัองคก์รอ่ืน) คืออะไร” 

อนัดบัที ่ ค าตอบ 
จ านวน 
(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 เป็นองค์กรต่างชาติขนาดใหญ่ ท่ีมี ช่ือเสียง มีความ
น่าเช่ือถือและเป็นท่ียอมรับ ค่าตอบแทนดี สวสัดิการดี  
เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานดี มีความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงานสูง 

19 63.33 

2 สบายใจกบัหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน และนโยบายของ
องคก์ร 

4 13.33 

3 องค์กรให้โอกาสคน เปิดรับฟังความคิดเห็นของ
พนักงาน มีอิสระในการท างาน อยู่กนัเป็นครอบครัว 
เขา้ใจและเห็นใจกนั 

3 10.00 

4 เป็นองคก์รท่ีมีความสมดุลกบัชีวิต สามารถจดัการชีวิต
ไดอ้ย่างลงตวั มีเวลาส่วนตวั มีคุณภาพชีวิตดี สะดวก
ในการเดินทางมาท างาน 

2 6.67 

5 บริษทัน้ีเป็นบริษัทท่ีเราใฝ่ฝันอยากเข้ามาท างานดว้ย
มากๆ และองคก์รมีความยดืหยุน่ 

2 6.67 

 รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.18 แสดงถึงกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน จ าแนกตามสาเหตุท่ีท าให้ท่าน
เลือกปฏิบติังานกบัองคก์รน้ี (ซ่ึงท าใหท่้านสูญเสียโอกาสในการปฏิบติังานกบัองคก์รอ่ืน) คืออะไร 
พบว่าจ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 63.33 ตอบว่า เป็นองคก์รต่างชาติขนาดใหญ่ท่ีมีช่ือเสียง มีความ
น่าเช่ือถือและเป็นท่ียอมรับ ค่าตอบแทนดี สวัสดิการดี  เพื่ อนร่วมงานและหัวหน้างานดี มี
ความกา้วหน้าในต าแหน่งงานสูง รองลงมาจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 ตอบว่าสบายใจกบั
หวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน และนโยบายขององคก์ร ถดัมาจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10 ตอบว่าองคก์ร
ใหโ้อกาสคน เปิดรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน มีอิสระในการท างาน อยูก่นัเป็นครอบครัว เขา้ใจ
และเห็นใจกนั ส่วนอีกจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 ตอบว่าเป็นองค์กรท่ีมีความสมดุลกบัชีวิต 
สามารถจดัการชีวิตไดอ้ยา่งลงตวั มีเวลาส่วนตวั มีคุณภาพชีวิตดี สะดวกในการเดินทางมาท างาน 
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และอีกจ านวน 2 คนสุดทา้ย คิดเป็นร้อยละ 6.67 ตอบว่าเพราะบริษทัน้ีเป็นบริษทัท่ีเราใฝ่ฝันอยากเขา้
มาท างานดว้ยมากๆ และองคก์รมีความยดืหยุน่ 

 
ตารางที่ 4.19 : ค าตอบของกลุ่มตวัอยา่งต่อค าถามท่ีว่า “ท่านเคยปฏิบติังานไดเ้กินเป้าหมายท่ีองคก์ร
ตั้งไวห้รือไม่ อยา่งไร จงอธิบาย” 
อนัดบั
ที่ 

ค าตอบ 
จ านวน 
(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 เคย 21 70.00 
2 ไม่เคย 9 30.00 
  รวม 30 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.19 แสดงถึงกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน จ าแนกตามค าถามว่าท่านเคย

ปฏิบติังานไดเ้กินเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไวห้รือไม่ อยา่งไร จงอธิบาย พบว่าจ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อย
ละ 70 ตอบว่า “เคย” ในขณะท่ีอีกจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ30 ตอบว่า “ไม่เคย”  โดยกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีตอบว่า “เคยปฏิบติังานไดเ้กินเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไว”้ จะมีวิธีการวางแผนและล าดบัขั้นตอนการ
ท างานก่อน พร้อมทั้งมีการเขา้พบลูกคา้อยา่งสม ่าเสมอและสร้างความสมัพนัธท่ี์ดีต่อลูกคา้ เขา้ใจ
ลูกคา้อยา่งถ่องแท ้ รู้ว่าอะไรคือปัญหาหรือส่ิงท่ีลูกคา้ตอ้งการ รวมถึงมีการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีของ
องคก์รใหลู้กคา้เห็นและจดจ าในดา้นดี ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบว่า “ไม่เคยปฏิบติังานไดเ้กิน
เป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไว”้ ส่วนใหญ่ใหเ้หตุผลว่าเพ่ิงเขา้มาเร่ิมปฏิบติังานในองคก์รไดไ้ม่นาน ตอ้งใช้
ระยะเวลาอีกสกัพกั 
 
 

4.4 ส่วนที่ 4 ค าตอบของกลุ่มตวัอย่างเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเพิม่เตมิ ต่อค าถามที่ว่า 
“ข้อเสนอแนะเพิม่เตมิเกี่ยวกับการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กร เพ่ือการปรับปรุง/
พฒันาองค์กร” 
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ตารางที่ 4.20 : ค าตอบของกลุ่มตวัอยา่งต่อค าถามท่ีว่า “ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกบัการเสริมสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์ร เพื่อการปรับปรุง/พฒันาองคก์ร” 
อนัดบั
ที่ 

ค าตอบ 
จ านวน 
(คน) 

คดิเป็น 
ร้อยละ 

1 ไม่มีขอ้เสนอแนะ 17 56.67 
2 ตอ้งการใหม้ีการปรับค่าตอบแทนใหสู้งข้ึน 3 10.00 
3 เพ่ิมสวสัดิการของพนกังานให้ครอบคลุมไปถึงลูกหรือครอบครัว

ของเขา เพ่ิมค่ารักษาพยาบาลหรือเงินท่ีใชเ้พ่ือการศึกษา   และดูแล
สุขภาพ จะมีผลท าให้ดึงดูดพนักงานคนอ่ืนๆ ให้อยากอยู่กับ
องคก์รไดน้านข้ึน 

2 6.67 

4 องค์กรควรรีบตอบสนองกบัส่ิงท่ีพนักงานร้องขอไป ควรเปิดใจ
รับฟังปัญหาจากพนกังาน 

2 6.67 

5 จดักิจกรรมนอกสถานท่ีเพื่อท าใหค้นในทีมมีความสมัพนัธท่ี์ดีต่อ
กนัมากข้ึน 

2 6.67 

6 ปรับปรุงระบบการท างานใหมี้ความรวดเร็ว คล่องตวัมากยิง่ข้ึน 1 3.33 
7 พนกังานควรมคีวามรักใคร่ปรองดองกนัภายในทีม มกีาร

ช่วยเหลือและใหค้  าปรึกษากนัในดา้นต่างๆ ท างานกนัเป็นทีม ทั้ง
เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

1 3.33 

8 มีต าแหน่งงานนอ้ย ควรส่งเสริมคนในมากกว่าคนนอก 1 3.33 
9 ควรปรับปรุงเป้าหมายขององคก์รใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์

ตลาดในปัจจุบนั  
1 3.33 

 รวม 30 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.20 แสดงถึงกลุ่มตัวอย่างจ  านวน 30 คน จ าแนกตามค าถามท่ีเก่ียวกับ
เร่ืองของขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกบัการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร เพ่ือการปรับปรุง/พฒันา
องคก์ร พบว่าจ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 56.67 ไม่มีขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม รองลงมาจ านวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10 ตอบว่าตอ้งการใหม้ีการปรับค่าตอบแทนใหสู้งข้ึน ถดัมาจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อย
ละ 6.67 ตอบว่าควรมีการเพ่ิมสวสัดิการของพนักงานใหค้รอบคลุมไปถึงลูกหรือครอบครัวของเขา 
เพ่ิมค่ารักษาพยาบาลหรือเงินท่ีใชเ้พ่ือการศึกษาและการดูแลสุขภาพ จะมีผลท าใหดึ้งดูดพนกังานคน
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อ่ืนๆ ให้อยากอยู่กบัองค์กรไดน้านข้ึน อีกจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 ตอบว่าองค์กรควรรีบ
ตอบสนองกบัส่ิงท่ีพนกังานร้องขอไป และควรเปิดใจรับฟังปัญหาจากพนกังาน ในขณะท่ีอีกจ านวน 
2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 ตอบว่าองค์กรควรมีการจดักิจกรรมนอกสถานท่ีเพื่อท าให้คนในทีมมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัมากข้ึน ถดัไปจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่าองค์กรควรมีการ
ปรับปรุงระบบการท างานใหมี้ความรวดเร็ว คล่องตวัมากยิง่ข้ึน อีกจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 
ตอบว่าพนักงานในองค์กรควรมีความรักใคร่ปรองดองกันภายในทีม มีการช่วยเหลือและให้
ค  าปรึกษากันในด้านต่างๆ ท างานกันเป็นทีม ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ซ่ึงเหตุผลน้ีจะท าให้
พนักงานอยูก่บัองคก์รและมีความผูกพนัมากข้ึน ถดัมาจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่าใน
องคก์รมีต  าแหน่งงานนอ้ย ควรส่งเสริมความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานกบัคนในองคก์รใหม้ากกวา่คน
นอกองค์กร และสุดทา้ยอีกจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ตอบว่าองค์กรควรปรับปรุงเป้าหมาย
ขององคก์รใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ตลาดในปัจจุบนั 

 
จากตารางท่ี 4.1 ถึง 4.20 แสดงถึงผลการวิจยัท่ีได้จากการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-

Depth Interview) จากกลุ่มตวัอย่างจ  านวนทั้งหมด 30 คน   ซ่ึงผูว้ิจยัจะน าผลการวิจยัดังกล่าว มา
วิเคราะห์หาความเช่ือมโยงและสอดคลอ้งกบัทฤษฎีท่ีไดน้ ามาใช้ รวมถึงหาขอ้สรุปท่ีไดว้่ามีความ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวิจยัอยา่งไร เพื่อน าขอ้มูลไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ร
ในอนาคต ซ่ึงรายละเอียดดงักล่าวจะอยูใ่นบทถดัไป 
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บทที่ 5 

สรุป อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 

การวิจยัเร่ืองการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยา                  
ในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ 1.เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยา
เจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร ว่ามีอิทธิพลมาจากส่ิงใดบา้ง 2. เพื่อระบุปัญหาและ
วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาท่ีมีผลกระทบต่อการท างานและการตดัสินใจลาออกของผูแ้ทนยาเจเนอ
เรชัน่วายในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร และ 3. เพื่อเป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา พฒันา และ
สร้างความผูกพันในองค์กรของผู ้แทนยาเจ เนอเรชั่นวาย(Generation Y) ในบริษัทยาใน
กรุงเทพมหานคร  

งานวิจัยฉบับน้ีผูว้ิจ ัยได้ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กลุ่มตัวอย่าง 
จ  านวน 30 คน ท่ีมีอาชีพผูแ้ทนยา รุ่นเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงค าถามแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 การสัมภาษณ์เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ยค าถามท่ีเก่ียวข้องกับ 
เพศ วนัเดือนปีเกิด อาย ุการศึกษา รายได ้ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างาน  

ส่วนท่ี 2 การสมัภาษณ์เก่ียวกบัทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร และเป้าหมายระยะเวลาท่ีตั้งใจจะ
อยูก่บัองคก์รของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยา ในกรุงเทพมหานคร 

ส่วนท่ี 3 การสัมภาษณ์เก่ียวกบัทศันคติท่ีมีต่อการปฏิบติังานของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่
วายในบริษทัยา ในกรุงเทพมหานคร ว่าสอดคลอ้งกบัทฤษฎีท่ีศึกษามาหรือไม ่

ส่วนท่ี 4 การสัมภาษณ์เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ การปรับปรุงเพ่ิมเติมขององค์กร ท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัขององคก์รของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยา ในกรุงเทพมหานคร 
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5.1 สรุปผลงานวจิยั 
ผลการวิจยัเร่ืองการศึกษาความผกูพนัต่อองค์กรของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทั

ยาในกรุงเทพมหานคร สรุปไดด้งัน้ี 
 
5.1.1 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของผู้แทนยาเจเนอเรช่ันวายในบริษัทยาใน

กรุงเทพมหานคร ด้านข้อมูลส่วนบุคคล พบว่า  
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 86.67 มีช่วงอาย ุ

26-30 ปี จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 46.67 มีสถานภาพโสดจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 76.67 
ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 60 ท างานอยู่ในองคก์รท่ีเป็นบริษทั
ยาต่างประเทศจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 100 มีรายไดต่้อเดือน 60,000-70,000 บาท จ านวน 9 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30 

 
5.1.2 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของผู้แทนยาเจเนอเรช่ันวายในบริษัทยาใน

กรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับทัศนคติที่มีต่อองค์กร เป้าหมายและระยะเวลาที่ตั้งใจจะอยู่กับองค์กร 
พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นด้วยกับเป้าหมาย ค่านิยม รวมถึงนโยบายขององค์กร 
สามารถยอมรับและปรับตัวเพื่อท างานให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว ้ได้ ซ่ึงหาก
พนกังานท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไวก้็จะเป็นผลดีกบัตวัพนกังานเอง โดยเฉพาะการ
ท ายอดขายใหไ้ดต้ามเป้าหมาย จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 76.67  

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เขา้มามีส่วนร่วม ในการอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรค์ให้องคก์รดี
ข้ึนดว้ยการรับผดิชอบในเร่ืองของการท ายอดขายใหต้รงตามเป้าหมาย และการดูแลลูกคา้หรือสร้าง
ความสมัพนัธอ์นัดีกบัลูกคา้ เพื่อใหลู้กคา้เห็นถึงภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์รจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อย
ละ 50 ซ่ึงถา้การเขา้มามีส่วนร่วมดงักล่าวประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย จะส่งผลกระทบต่อตนเอง
ท าใหต้นเองมีคุณค่าและความภาคภูมิใจ ท าใหต้นเองมีศกัยภาพเพ่ิมมากข้ึนซ่ึงเป็นผลดีต่อตนเองทั้ง
ในเร่ืองของความกา้วหนา้และผลตอบแทนในการท างานท่ีจะเพ่ิมข้ึนตาม จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อย
ละ 70 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ร่วมงานกบัองค์กรปัจจุบนัท่ีท างานอยู่มาเป็นระยะเวลา 1-5 ปี 
จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 56.67 และตั้งเป้าหมายว่าจะเป็นสมาชิกขององค์กรแห่งน้ีต่อไปอีก
อยา่งไม่มีก  าหนด จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 80  
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5.1.3 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของผู้แทนยาเจเนอเรช่ันวายในบริษัทยาใน
กรุงเทพมหานคร เกีย่วกบัทัศนคตทิี่มต่ีอการปฏิบัตงิาน พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าค่าตอบแทนการท างานสมเหตุสมผลเมื่อเทียบ
กบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 มีสวสัดิการต่างๆดี มีสภาพแวดลอ้ม
ในสถานท่ีท างานดี จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 มีหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานท่ีมีทัศนคติดี 
ช่วยเหลือกนั แชร์ประสบการณ์ต่อกนั มีความสมัพนัธท่ี์อบอุ่นเหมือนคนในครอบครัว และค่อนขา้ง
เป็นกนัเองในการพูดคุยกนั จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 องค์กรเปิดโอกาสและส่งเสริมให้
พนกังานปรับเปล่ียนต าแหน่งข้ึนไดต้ามความเหมาะสม จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33  

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าขอ้ดีขององค์กร คือ เป็นองคก์รขนาดใหญ่ มี
ความมัน่คง น่าเช่ือถือ ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้พนักงาน ค่าตอบแทนสูง มีสวสัดิการดี มีการจดั
อบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพของพนกังานอยู่เสมอ มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี เพื่อนร่วมงานให้
เกียรติกนั จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33  

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าขอ้เสียขององค์กร คือ เกิดความขดัแยง้ข้ึนใน
ทีมงาน ตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบักลุ่มลูกคา้ท่ีดูแล จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าสาเหตุท่ีเลือกปฏิบติังานกบัองคก์รน้ี เพราะว่า
เป็นองค์กรต่างชาติขนาดใหญ่ท่ีมีช่ือเสียง มีความน่าเช่ือถือและเป็นท่ียอมรับ ค่าตอบแทนดี 
สวสัดิการดี  เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานดี มีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานสูง จ  านวน 19 คน คิด
เป็นร้อยละ 63.33 และส่วนใหญ่สามารถปฏิบติังานไดเ้กินเป้าหมายท่ีองค์กรตั้งไว ้จ  านวน 21 คน 
คิดเป็นร้อยละ 70 

 
5.1.4 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของผู้แทนยาเจเนอเรช่ันวายในบริษัทยาใน

กรุงเทพมหานคร เกีย่วกบัข้อเสนอแนะ การปรับปรุงเพิม่เตมิขององค์กร พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ไม่มีขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 56.67 

รองลงมาตอบว่าตอ้งการให้มีการปรับค่าตอบแทนให้สูงข้ึน จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10 ถดัมา
ตอบว่าควรมีการเพ่ิมสวสัดิการของพนักงานให้ครอบคลุมไปถึงลูกหรือครอบครัวของเขา เพ่ิมค่า
รักษาพยาบาลหรือเงินท่ีใชเ้พื่อการศึกษาและการดูแลสุขภาพ จะมีผลท าใหดึ้งดูดพนักงานคนอ่ืนๆ 
ให้อยากอยู่ก ับองค์กรได้นานข้ึน จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 และตอบว่าองค์กรควรรีบ
ตอบสนองกบัส่ิงท่ีพนักงานร้องขอไป และควรเปิดใจรับฟังปัญหาจากพนักงานจ านวน 2 คน คิด
เป็นร้อยละ  6.67 และตอบว่าองค์กรควรมีการจัดกิจกรรมนอกสถานท่ีเพื่อท าให้คนในทีมมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัมากข้ึน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 ถดัไปตอบว่าองค์กรควรมีการ
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ปรับปรุงระบบการท างานให้มีความรวดเร็ว คล่องตวัมากยิ่งข้ึนจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 
และตอบว่าพนักงานในองค์กรควรมีความรักใคร่ปรองดองกันภายในทีม มีการช่วยเหลือและให้
ค  าปรึกษากันในด้านต่างๆ ท างานกันเป็นทีม ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ซ่ึงเหตุผลน้ีจะท าให้
พนักงานอยูก่บัองค์กรและมีความผูกพนัมากข้ึน จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 และตอบว่าใน
องคก์รมีต  าแหน่งงานนอ้ย ควรส่งเสริมความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานกบัคนในองคก์รใหม้ากกวา่คน
นอกองคก์ร จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 และสุดทา้ยตอบว่าองคก์รควรปรับปรุงเป้าหมายของ
องคก์รใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ตลาดในปัจจุบนั จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33  

 

 

5.2 อภปิรายผล 
จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของผูแ้ทนยาเจเนอเรชั่นวายในบริษัทยาใน

กรุงเทพมหานคร พบว่าผลการวิจัยท่ีได้จากการศึกษา สามารถจ าแนกออกเป็น 3 กลุ่มเพื่อตอบ
วตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

 
5.2.1 วตัถุประสงค์ข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของผู้แทนยาเจเนอเรช่ัน

วายในบริษัทยาในกรุงเทพมหานคร ว่ามอีทิธิพลมาจากส่ิงใดบ้าง  
จากผลการวิจยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาใน

กรุงเทพมหานคร มีอิทธิพลมาจากส่ิงต่างๆดงัน้ี 
5.2.1.1 การมีทศันคติท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัองค์กร การยอมรับ

ต่อเป้าหมาย ค่านิยม รวมถึงนโยบายท่ีองคก์รก าหนด  
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกับทฤษฎีของนอร์ทคราฟ และ นิล (Northcraft & 

Neale, 1990 อ้างถึงใน จุฑากาญจน์ เลาหะเดช , 2545) ข้อท่ี  1 ความว่า “ความผูกพัน หมายถึง 
ความสัมพนัธ์อย่างลึกซ้ึงระหว่างบุคคลใดบุคคลหน่ึงกับองค์กร โดยมีองค์ประกอบโดยทัว่ไป 3 
ประการ คือ 

1. มีความศรัทธาและเช่ือมัน่ในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร 
2. มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พ่ือองคก์ร 
3. มีความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร 
โดยความผูกพนัของสมาชิกองค์กร มิใช่เป็นเพียงความจงรักภักดีต่อ

องคก์รเท่านั้น แต่เป็นเร่ืองของบทบาทและวิธีปฏิบติัของเขาท่ีมีต่อองคก์รดว้ย 
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และทฤษฎีของเมาวเ์ดย,์ สเตียร์ส และพอร์ตเตอร์ (Mowday, Steers & 
Porter, 1982)ความว่า “ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถแสดงออกใหเ้ห็นถึงความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร และความตอ้งการด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป” 

ดงัค าให้สมัภาษณ์ของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อย
ละ 76.67 ความว่า “..เห็นดว้ยกบัเป้าหมาย ค่านิยม รวมถึงนโยบายขององค์กร สามารถยอมรับและ
ปรับตวัเพื่อท างานให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว ้ได้ ซ่ึงหากพนักงานท างานได้ตาม
เป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไวก้็จะเป็นผลดีกบัตวัพนักงานเอง โดยเฉพาะการท ายอดขายให้ไดต้าม
เป้าหมาย” 

ผลการวิจยั : กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีความผกูพนัต่อองค์กร สอดคลอ้ง
ตามทฤษีของนอร์ทคราฟ และ นิล (ข้อท่ี 1) และทฤษฎีของเมาวเ์ดย,์ สเตียร์ส และพอร์ตเตอร์ 
(Mowday, Steers & Porter, 1982) 

5.2.1.2 การสร้างความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและการมีส่วนร่วม 
ระหว่างพนกังานกบัองคก์ร  

ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกับทฤษฎีของเมาว์เดย ์(Mowday, 1981อา้งถึงใน 
นันทนา ผ่องเภสัช, 2544) ความว่า “ความผูกพนัต่อองค์กรนั้นเป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความ
จงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีหนาแน่นและผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจท่ีจะ
อุทิศตนเอง เพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพท่ีดีข้ึนจนน าไปสู่การประสบความส าเร็จของ
องคก์ร” 

และยงัมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของบคัชาแนน (Buchanan, 1979อา้ง
ถึงใน ดุจดาว ศุภจิตกุลชัย , 2546) ข้อท่ี 1และข้อท่ี 2 ความว่า “ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมาย ความผกูพนัทีมีต่อ
ค่านิยมขององคก์ร และการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ร จะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Identification) โดยการเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบติังาน ยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์ร เสมือนว่าเป็นของตนเองเช่นกนั 

2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์ร (Involvement) คือการเขา้มามีส่วนร่วม
ในกิจกรรมขององคก์รตามบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งเต็มท่ี ดว้ยความเต็มใจ 

3. ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Loyalty) คือ ความรู้สึกรักและผูกพนัต่อ
องค์กร วนัชะลี แก้วดง (2548, หน้า 10) กล่าวว่า ความภักดีคือระดับความมากน้อยท่ีบุคลากร
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อยากจะด ารงอยู่กบัองค์กร ความรู้สึกท่ีอยากจะเป็นเจา้ขององค์กร และการยอมรับเป้าหมายของ
องค์กร รวมถึงการประเมินองค์กรในทางท่ีดีโดยมีระดับท่ีแสดงให้เห็นถึงความต้องการของ
บุคลากรท่ีจะคงอยู ่และการมีส่วนร่วมในองค์กรถือเป็นเคร่ืองวดัความตั้งใจของบุคลากรท่ีจะคงอยู่
ต่อไปในอนาคต อีกทั้งทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงทั้งหมดน้ีเป็นการประเมินองค์กรในดา้นบวก
และมีการใชค้วามพยายามในการท างานเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายขององคก์รต่อไป” 

ดงัค าให้สัมภาษณ์ของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อย
ละ 50 ความว่า “จะสร้างสรรคใ์หอ้งค์กรดีข้ึนดว้ยการรับผดิชอบในเร่ืองของการท ายอดขายให้ตรง
ตามเป้าหมาย และการดูแลลูกค้าหรือสร้างความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้า เพื่อให้ลูกค้าเห็นถึง
ภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร” 

ผลการวิจยั : กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีความผกูพนัต่อองค์กร สอดคลอ้ง
ตามทฤษีของเมาวเ์ดยแ์ละบคัชาแนน 

5.2.1.3 ค่าตอบแทนการท างาน 
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์ (Maslow’s General 

Theory of Human & Motivation) ขอ้ท่ี 1 ความว่า “ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological needs) 
เป็นความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของทุกคนเพ่ือความอยูร่อดของชีวิต” 

ดงัค าให้สมัภาษณ์ของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อย
ละ 66.67 ความว่า “ค่าตอบแทนการท างานสมเหตุสมผลเมื่อเทียบกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย”  

ผลการวิจยั : กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีความผกูพนัต่อองค์กร สอดคลอ้ง
ตามทฤษีของมาสโลว ์ ขอ้ท่ี 1 

5.2.1.4 สวสัดิการต่างๆ รวมถึงสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์ (Maslow’s General 

Theory of Human & Motivation) ขอ้ท่ี 2 ความว่า “ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety needs) 
เป็นความตอ้งการท่ีมากข้ึนกว่าการเอาตวัรอดของชีวิตแต่รวมไปถึงความปลอดภยัทางดา้นต่างๆ 
เช่น การประกนัสุขภาพ สภาพแวดลอ้มในการทา งานท่ีปลอดภยั กฎและขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม” 

ดงัค าให้สมัภาษณ์ของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อย
ละ 43.33 ความว่า “สวสัดิการต่างๆดี มีสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานดี”  

ผลการวิจยั : กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีความผกูพนัต่อองค์กร สอดคลอ้ง
ตามทฤษีของมาสโลว ์ ขอ้ท่ี 2 

5.2.1.5 การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 
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ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์ (Maslow’s General 
Theory of Human & Motivation) ขอ้ท่ี 3 ความว่า “ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) คือความ
ตอ้งการท่ีเก่ียวพนักับการถูกยอมรับจากบุคคลอ่ืน การมีเพื่อน การมีสังคม เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการทางสงัคม โดยองคก์รอาจมีการกระตุน้ดว้ยการสร้างกิจกรรมร่วมกนั” 

ดงัค าให้สมัภาษณ์ของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อย
ละ 53.33 ความว่า “หวัหนา้และเพื่อนร่วมงานมีทศันคติท่ีดี ช่วยเหลือกนั แชร์ประสบการณ์ต่อกนั มี
ความสมัพนัธท่ี์อบอุ่นเหมือนคนในครอบครัว และค่อนขา้งเป็นกนัเองในการพูดคุยกนั”  

ผลการวิจยั : กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีความผกูพนัต่อองค์กร สอดคลอ้ง
ตามทฤษีของมาสโลว ์ ขอ้ท่ี 3 

5.2.1.6 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์ (Maslow’s General 

Theory of Human & Motivation) ขอ้ท่ี 4  ความว่า “ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) 
หมายถึงความต้องการของบุคคลท่ีจะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน ความ
ตอ้งการช่ือเสียง เช่น การไดรั้บรางวลัเพื่อบ่งบอกถึงความสามารถ ความส าเร็จของบุคคล เพื่อให้มี
คนมายกยอ่งชมเชย” 

ดงัค าให้สมัภาษณ์ของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อย
ละ 43.33 ความว่า “องคก์รเปิดโอกาสและส่งเสริมใหพ้นักงานปรับเปล่ียนต าแหน่งข้ึนไดต้ามความ
เหมาะสม”  

ผลการวิจยั : กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีความผกูพนัต่อองค์กร สอดคลอ้ง
ตามทฤษีของมาสโลว ์ ขอ้ท่ี 4 

5.2.1.7 ภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร 
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hewitt Associates (2004) ความว่า 
“ ความผกูพนัของพนกังาน เป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรม ซ่ึงหาก

พนักงานรู้สึกผูกพนักบัองค์กร พนักงานจะพยายามสร้างผลงานดีๆใหก้บัองค์กรอย่างต่อเน่ือง  ซ่ึง
พฤติกรรม 3 ส่ิงนั้น มีดงัต่อไปน้ี 

Say คือ การท่ีพนักงานพูดเก่ียวกบัองคก์รในทางบวก ทางท่ีดี แก่บุคคล
รอบข้าง และมีแนวโน้มไปสู่การพูดกับลูกค้าขององค์กรในทางบวก พนักงานท่ีมีความผูกพัน
องคก์รจะพูดถึงบริษทัในแง่ดี แต่หากมีคนพูดถึงบริษทัในแง่ลบแลว้นั้น ตวัพนกังานท่ีมีความผกูพนั
ต่อองค์กรจะไม่ร่วมนินทาองค์กรแต่จะพยายามพูดถึงส่ิงท่ีดีขององค์กรให้คนอ่ืนเห็นว่าองค์กรดี
อยา่งไร ยิ่งไปกว่านั้นพนักงานท่ีผกูพนัต่อองคก์รจะเป็นเหมือนทูตในการส่ือสารองค์กรในทางท่ีดี
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ใหก้บับุคคลภายนอกไดท้ราบดว้ย ดงันั้นเม่ือไรท่ีพนกังานกล่าวถึงบริษทัในแง่ลบ ถือว่าพนกังานไม่
มีความผกูพนัต่อองคก์ร หรือ มีความผกูพนัแต่มีนอ้ย 

Stay คือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร 
ต้องการท างานกับองค์กร ไม่มีความคิดท่ีจะยา้ย หรือเปล่ียนงานไปยงัองค์กรอ่ืน แม้ว่าจะถูก
ทาบทามและไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าเช่นน้ี เรียกว่า Stay  

Strive คือ การใชค้วามพยายามอยา่งสุดความสามารถ และท าหนา้ท่ีของ
ตนเองอย่างดีท่ีสุดให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนความส าเร็จทางธุรกิจขององค์กร น าเสนอ
ความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ และปรับปรุงวิธีการท างานอยู่เสมอ คอยถามตนเองว่ายงัมีอะไรท่ีท าได้
ดีกว่าน้ี ในหนา้ท่ีของตนเองท่ีสามารถท าได ้

ดงัค าให้สมัภาษณ์ของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อย
ละ 53.33 ความว่า “องค์กรท่ีท าอยู่เป็นองค์กรขนาดใหญ่ มีความมัน่คง น่าเช่ือถือ ส่งเสริมและเปิด
โอกาสใหพ้นกังาน ค่าตอบแทนสูง มีสวสัดิการดี มีการจดัอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพของพนกังานอยู่
เสมอ มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี เพื่อนร่วมงานใหเ้กียรติกนั” 

ผลการวิจยั : กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีความผกูพนัต่อองค์กร สอดคลอ้ง
ตามแนวคิดของ Hewitt Associates 

 
5.2.2 วตัถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือระบุปัญหาและวเิคราะห์สาเหตุของปัญหาที่มผีลกระทบ

ต่อการท างานและการตดัสินใจลาออกของผู้แทนยาเจเนอเรช่ันวายในบริษัทยาในกรุงเทพมหานคร 
จากผลการวิจยัพบว่า สาเหตุของปัญหาท่ีมีผลกระทบต่อการท างานและการตดัสินใจ

ลาออกของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร มีดงัน้ี 
1. เกิดความขดัแยง้ข้ึนในทีมงาน ตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบักลุ่มลูกคา้ท่ีดูแล  
2. ระบบขั้นตอนในการท างานค่อนขา้งเยอะและจุกจิก  
3. ค่าตอบแทนและสวสัดิการไม่เหมาะสมเมื่อเทียบกบัองคก์รอ่ืน  
4. ลกัษณะของแผนงานและความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานมีแบบแผนท่ีไม่ชดัเจน  
5. งานค่อนขา้งหนกั พนกังานไม่เพียงพอกบังาน มีการปรับเปล่ียนอยูต่ลอดเวลา 
6. หัวหน้าผูใ้หญ่ข้างบนท่ีมีสไตลก์ารท างานแบบเดิมๆไม่เปิดรับส่ิงใหม่ๆ และไม่

มองในสถานการณ์ตลาดปัจจุบนั ไม่รับฟังความคิดเห็น 
7. ขาดความเป็นทางการในการประชุม  
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8. การประสานงานระหว่างต่างชาติและคนไทยค่อนขา้งมีความซบัซอ้นและเขา้ใจ
ยาก มีปัญหาดา้นการส่ือสาร และองค์กรไม่มีการรับคนท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกับเน้ืองานนั้นเขา้มา
ท างาน  

9. ควรมีการพฒันาบุคคลใหเ้ติบโตไปในองคก์ร 
10. สถานท่ีตั้งบริษทัอยูใ่นแหล่งท่ีมีการจราจรติดขดั ไมส่ะดวกในการเดินทางมา

ท างาน 
11. เป็นองคก์รท่ีไมม่คีวามสมดุลกบัชีวิต ไมส่ามารถจดัการชีวติไดอ้ยา่งลงตวั ไมมี่

เวลาส่วนตวั คุณภาพชีวิตไม่ดี  
 

5.2.3 วตัถุประสงค์ข้อที่ 3 เพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหา พัฒนา และสร้างความ
ผูกพนัในองค์กรของผู้แทนยาเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ในบริษัทยาในกรุงเทพมหานคร 

จากผลการวิจยัพบว่า แนวทางในการแก้ไขปัญหา พฒันา และสร้างความผูกพนัใน
องคก์รของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในบริษทัยาในกรุงเทพมหานคร มีดงัน้ี 

5.2.3.1 ตอ้งการใหม้ีการปรับค่าตอบแทนใหสู้งข้ึน รวมทั้งมีความเป็นไป
ไดใ้นการไดค่้าตอบแทน เมื่อท าเป้าหมายไดบ้รรลุผลแลว้ 

5.2.3.2 ควรมกีารเพ่ิมสวสัดิการของพนกังาน ใหค้รอบคลุมไปถึงบุตร
หรือครอบครัวของพนกังาน เช่น เพ่ิมค่ารักษาพยาบาลหรือเงินท่ีใชเ้พื่อการศึกษา เพื่อการดูแล
สุขภาพ และเพื่อประโยชน์อ่ืนๆ จะมีผลท าใหดึ้งดูดพนกังานแต่ละคน ใหอ้ยากอยูร่่วมกบัองคก์รได้
นานยิง่ข้ึน  

5.2.3.3 องคก์รควรรีบตอบสนองกบัส่ิงท่ีพนกังานร้องขอไป และควรเปิด
ใจรับฟังปัญหาจากพนกังาน ไม่ปิดกั้นในการแสดงความคิดเห็น 

5.2.3.4 องคก์รควรมกีารจดักิจกรรมนอกสถานท่ีเพื่อช่วยสานสมัพนัธ ์ท า
ใหค้นในทีมมีความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนัมากข้ึน  

5.2.3.5 องคก์รควรมกีารปรับปรุงระบบการท างานใหม้ีความรวดเร็ว 
คล่องตวัมากยิง่ข้ึน  

5.2.3.6 พนกังานในองคก์รควรมคีวามรักใคร่ปรองดองกนัภายในทีม มี
การช่วยเหลือและใหค้  าปรึกษากนัในดา้นต่างๆ ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั มีการท างานกนัเป็นทีม 
ซ่ึงเหตุผลน้ีจะท าใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์รและมีความผกูพนัมากข้ึน  

5.2.3.7 ควรส่งเสริมความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและเปิดโอกาสใหก้บั
คนในองคก์ร มากกว่าคนนอกองคก์ร  



60 
 

5.2.3.8 องคก์รควรปรับปรุงเป้าหมายขององคก์รเอง ใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ตลาดในปัจจุบนั และมองสถานการณ์ตามความเป็นจริงรวมถึงความเป็นไปได ้
 
 

5.3 ข้อจ ากัดในงานวจิยั 
 งานวิจยัช้ินน้ีไดท้ าการศึกษาเฉพาะความผูกพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย
เพียงกลุ่มเป้าหมายเดียวเท่านั้น ท าใหไ้ม่ทราบถึงความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมายเจเนอเรชัน่อ่ืนๆ จึง
ไม่สามารถน ามาหาขอ้แตกต่างกนัไดว้่ากลุ่มเป้าหมายแต่ละเจเนอเรชัน่ไดใ้หค้วามส าคญัเก่ียวกบัส่ิง
ใดมากท่ีสุด ท่ีจะก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
 
 5.4.1 ส าหรับข้อเสนอแนะในระยะส้ัน ควรมีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ามามีส่วน
ร่วมกบัองคก์รในดา้นต่างๆ เพ่ือใหพ้นกังานมีความรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร หรือ
ควรจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างคนในองค์กร เป็นการละลายพฤติกรรม ท าให้
เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างานทั้งกบัเพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้างาน ซ่ึงพนักงานจะค่อยๆซึมซบั
ความรู้สึกท่ีดีจนเกิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัอยา่งแทจ้ริง 
 
 5.4.2 ส าหรับข้อเสนอแนะในระยะยาว งานวิจัยน้ีจะเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารให้
ความส าคญัต่อความผกูพนัขององคก์รมากยิง่ข้ึน เพราะในปัจจุบนัอุตสาหกรรมยายงัคงมีอตัราการ
ลาออกของพนกังานท่ีค่อนขา้งสูง นัน่หมายความว่าพนกังานไม่ค่อยมีความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงจาก
การท าวิจัยพบว่าผูบ้ริหารควรก าหนดกลยุทธ์ และนโยบายในการช่วยแนะแนวทางให้ทุกฝ่าย
ออกแบบนโยบายการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม หรือกิจกรรมท่ีท าใหพ้นักงานทุกฝ่ายไดม้ีส่วนร่วมใน
บริษทัมากยิ่งข้ึนดงัท่ีกล่าวไปแลว้ขา้งตน้ เพื่อให้พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
และมีความส าคญัต่อองคก์รอย่างเท่าเทียมกนั นอกจากนั้นผูบ้ริหารควรเปิดใจรับฟังพนักงานเวลา
เกิดปัญหา ไม่ปิดกั้นความคิด รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน มองถึงสถานการณ์ตลาดในความเป็น
จริง ณ ปัจจุบนั เพ่ือช่วยกนัแกไ้ขส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการท างาน ควรมีความยดืหยุ่นซ่ึงกนัและกนั 
และควรจัดให้มีสวสัดิการครอบคลุมดูแลไปถึงครอบครัวของพนักงาน  หรือมีการส่งเสริม ให้
โอกาสแก่พนักงานในองคก์รให้มีความกา้วหน้าในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน โดยบริษทัควรเล็งเห็นถึง
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ความส าคญัในแต่ละปัจจยัเหล่าน้ี เพราะหากพนกังานรู้สึกว่าองคก์รมีความมัน่คง ไม่ว่าจะเป็นความ
มั่นคงของช่ือเสียงองค์กรหรือความมั่นคงในการดูแลพนักงาน รวมไปถึงการท่ีองค์กรเห็น
ความส าคญัของตวัพนกังาน จะก่อใหเ้กิดการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร เมื่อมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รก็จะ
เร่ิมมีความคิดเห็นท่ีไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์ร การยอมรับต่อเป้าหมาย ค่านิยม รวมถึงนโยบาย
ท่ีองค์กรก าหนด และท าให้พนักงานจะมีความตั้งใจมีความพยายามในการท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย ส่ิงเหล่าน้ียอ่มมีผลท่ีจะดึงดูดใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รทั้งส้ิน นอกเหนือไปจาก
เร่ืองของค่าตอบแทนในการท างานท่ีเหมาะสม 
 
 

5.5 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจิยัคร้ังต่อไป 
ในการท าวิจยัคร้ังต่อไป ควรเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีท างานอยู่ในองคก์รเดียวกนัทั้งหมด 

เพราะจะท าให้การน าผลการวิจยัไปใชจ้ะเกิดประโยชน์มากท่ีสุด เน่ืองจากจะไดท้ราบถึงทศันคติ
ของพนกังานท่ีอยู่ภายใตน้โยบายเดียวกนัทั้งหมด และควรศึกษาทศันคติของผูแ้ทนยาในกลุ่มเจเนอ
เรชัน่ต่างๆ เช่น เจเนอเรชัน่X เจเนอเรชัน่Y เจเนอเรชัน่Z แลว้น ามาเปรียบเทียบกนั เพื่อให้ทราบถึง
ความตอ้งการของพนกังานในแต่ละเจเนอเรชัน่ว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งไร เพื่อจะไดน้ ามาปรับใช้
กบัองคก์รใหเ้หมาะสมในแต่ละกลุ่ม 
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ภาคผนวก ก 
แบบค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพ 

 
 

แบบค ำถำมท่ีใชใ้นกำรสมัภำษณ์ฉบบัน้ีจดัท ำข้ึนโดยมีจุดมุ่งหมำยเพ่ือเป็นแนวทำงใน
กำรศึกษำควำมผกูพนัต่อองคก์รของผูแ้ทนยำเจเนอเรชัน่วำยในบริษทัยำในกรุงเทพมหำนคร เพื่อ 1.
ตอบวัตถุประสงค์ว่ำควำมผูกพันต่อองค์กรของผู ้แทนยำเจ เนอเรชั่นวำยในบริษัทยำใน
กรุงเทพมหำนคร มีอิทธิพลมำจำกส่ิงใดบำ้ง 2.เพื่อระบุปัญหำและวิเครำะห์สำเหตุของปัญหำท่ีมี
ผลกระทบต่อกำรท ำงำนและกำรตัดสินใจลำออกของผูแ้ทนยำเจเนอเรชั่นวำยในบริษัทยำใน
กรุงเทพมหำนคร 3.เพื่อเป็นแนวทำงในกำรแกไ้ขปัญหำ พฒันำ และสร้ำงควำมผกูพนัในองคก์รของ
ผูแ้ทนยำเจเนอเรชั่นวำย(Generation Y) ในบริษัทยำในกรุงเทพมหำนคร โดยผูว้ิจัยได้ท ำกำร
สมัภำษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ใชก้ำรสมัภำษณ์แบบมีโครงสร้ำง (Structured Interview) และ
ใชแ้บบค ำถำมเป็นเคร่ืองมือประกอบกำรวิจยั เพื่อให้ไดค้  ำตอบท่ีตรงประเด็นและชดัเจน โดยกำร
สัมภำษณ์จะใชค้  ำถำมปลำยเปิดเพื่อเป็นแนวทำงในกำรสัมภำษณ์ ซ่ึงค ำถำมแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 กำรสัมภำษณ์เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ยค ำถำมท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
เพศ วนัเดือนปีเกิด อำย ุกำรศึกษำ รำยได ้ต ำแหน่งงำน และประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน  

ส่วนท่ี 2 กำรสมัภำษณ์เก่ียวกบัทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร เป้ำหมำยและระยะเวลำท่ีตั้งใจจะ
อยูก่บัองคก์รของผูแ้ทนยำเจเนอเรชัน่วำยในบริษทัยำ ในกรุงเทพมหำนคร 

ส่วนท่ี 3 กำรสัมภำษณ์เก่ียวกบัทศันคติท่ีมีต่อกำรปฏิบติังำนของผูแ้ทนยำเจเนอเรชัน่
วำยในบริษทัยำ ในกรุงเทพมหำนคร ว่ำสอดคลอ้งกบัทฤษฎีท่ีศึกษำมำหรือไม่ 

ส่วนท่ี 4 กำรสัมภำษณ์เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ กำรปรับปรุงเพ่ิมเติมขององคก์ร ท่ีมีผล
ต่อควำมผกูพนัขององคก์รของผูแ้ทนยำเจเนอเรชัน่วำยในบริษทัยำ ในกรุงเทพมหำนคร 

ซ่ึงอยำ่งไรก็ตำม รำยละเอียดของค ำตอบ ผูว้ิจยัจะมีกำรสอบถำมผูถู้กสมัภำษณ์เพ่ิมเติม
เพื่อใหไ้ดค้  ำตอบท่ีชดัเจนและตรงประเด็นตำมหวัขอ้งำนวิจยั 
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แบบค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ 
ส่วนที่1 : ข้อมูลส่วนบุคคล  
ช่ือ-นำมสกุล 
……………………………………………………………….............................................................. 
วนั……….เดือน……….ปีเกิด………. อำย.ุ.............ปี  
เพศ     ชำย     หญิง  
สถำนภำพ    โสด    สมรส    

 หยำ่ร้ำง/ แยกกนัอยู ่  อ่ืนๆ โปรดระบุ…………………………… 
มีบุตร    มี จ  ำนวน………คน  ไม่มี 
ระดบักำรศึกษำ    ต  ่ำกว่ำปริญญำตรี   ปริญญำตรี  

 ปริญญำโท     สูงกว่ำปริญญำโท   
โปรดระบุคณะท่ีท ำกำรศกึษำ 
……………………………………………………………………………………………….............. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
อำชีพ 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
ลกัษณะงำนท่ีท ำ 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
องคก์รท่ีท่ำนท ำงำนในปัจจุบนั  บริษทัยำต่ำงประเทศ  บริษทัยำในประเทศ 

 อ่ืนๆ โปรดระบุ....................................................................... 
ช่วงระดบัรำยไดต่้อเดือน   20,001 – 30,000 บำท   30,001 – 40,000 บำท 
     40,001 – 50,000 บำท   50,001 – 60,000 บำท 
    60,001 – 70,000 บำท   70,001 บำทข้ึนไป 
ระยะเวลำท่ีเร่ิมงำนจนถึงปัจจุบนั 
………………………………………………...................................................................................... 
ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนท่ีผำ่นมำ 
…………..……………………………………………….................................................................... 
……………………………………………………………………………………………………….. 
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ทศันคติต่อองคก์รท่ีผำ่นมำ 
………………………………………………………………………………………………….......... 
……………………………………………………………………………………………………….. 
ลกัษณะของงำนและควำมสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงำนและหวัหนำ้งำนท่ีตอ้งกำร 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
ลกัษณะขององคก์รรวมไปถึงบรรยำกำศในกำรท ำงำนท่ีท่ำนตอ้งกำร 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
 
ส่วนที่2 : ทัศนคตทิี่มต่ีอองค์กร 

1. ท่ำนมีทศันคติอยำ่งไรต่อเป้ำหมำย ค่ำนิยม รวมถึงนโยบำยขององคก์รท่ีท่ำนท ำงำน 

2. ท่ำนสำมำรถเขำ้มำมีส่วนร่วมในกำรอุทิศตนเองเพ่ือสร้ำงสรรคใ์หอ้งคก์รดีข้ึนได้

อยำ่งไรบำ้ง เพื่อใหบ้รรลุเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององคก์ร 

3. ถำ้กำรเขำ้มำมีส่วนร่วมกบัองคก์รของท่ำน ในกำรอุทิศตนเองเพ่ือท ำใหอ้งคก์รดีข้ึน

ตำมเป้ำหมำยท่ีวำงไวป้ระสบผลส ำเร็จ ท่ำนคิดว่ำจะมีหรือไม่มีผลกระทบกบัตวัท่ำนเอง/อยำ่งไร 

4. ท่ำนร่วมงำนกบัองคก์รปัจจุบนัท่ีท่ำนท ำงำนอยูม่ำเป็นระยะเวลำเท่ำใด และท่ำน
ตั้งเป้ำหมำยว่ำจะเป็นสมำชิกขององคก์รแห่งน้ีต่อเป็นระยะเวลำเท่ำใด (พร้อมระบุเหตุผล) 
 
ส่วนที่3 : ทัศนคตทิี่มต่ีอการปฏบิัตงิาน 

5. ท่ำนมีควำมคิดเห็นอยำ่งไรในกำรปฏิบติังำนตำมบทบำทหนำ้ท่ีของตนเองเพื่อให้

บรรลุเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององคก์ร เมื่อเทียบกบัผลตอบแทนท่ีท่ำนไดรั้บจำกองคก์รในดำ้นต่ำง  ๆ

(จงอธิบำยแต่ละดำ้นอยำ่งละเอียด) 

- ดำ้นค่ำตอบแทนกำรท ำงำน 

- ดำ้นสวสัดิกำรต่ำงๆ รวมถึงสภำพแวดลอ้มในสถำนท่ีท ำงำน 

- ดำ้นกำรไดรั้บกำรยอมรับจำกหวัหนำ้และเพื่อนร่วมงำน 

- ดำ้นควำมกำ้วหนำ้ในต ำแหน่งงำน 

- อ่ืนๆ 
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6. ขอ้ดีและขอ้เสียขององคก์รท่ีท่ำนท ำงำนงำนอยูม่ีอะไรบำ้ง 

7. สำเหตุท่ีท ำใหท่้ำนเลือกปฏิบติังำนกบัองคก์รน้ี (ซ่ึงท ำใหท่้ำนสูญเสียโอกำสในกำร

ปฏิบติังำนกบัองคก์รอ่ืน) คืออะไร 

8. ท่ำนเคยปฏิบติังำนไดเ้กินเป้ำหมำยท่ีองคก์รตั้งไวห้รือไม่ อยำ่งไร จงอธิบำย 
 
ส่วนที่4 : ข้อเสนอแนะเพิม่เตมิเกีย่วกบัการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กร เพ่ือการปรับปรุง/
พฒันาองค์กร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
  
 

 

 

 

  

 




