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สารนิพนธ ฉบับนี้สําเร็จสมบูรณไดดวยความอนุเคราะหจากบุคคลหลายทาน ทั้งนี้
ผูวิจัยขอขอบพระคุณ ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว ซ่ึงเปนอาจารยที่ปรึกษา  ที่กรุณาใหคําแนะนํา 
ขอเสนอแนะ พรอมท้ังแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใสอยางดียิ่งตลอดมารวมทั้งใหกําลังใจ
แกผูวิจัยเสมอ และขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธท่ีใหคําช้ีแนะจนทําใหสารนิพนธ
สําเร็จเปนฉบับสมบูรณ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณดวยความเคารพอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณกลุมตัวอยางที่ใหความรวมมือเสียสละเวลาอันมีคารวมตอบ
แบบสอบถามเพื่อการคนควาอิสระน้ี และขอขอบคุณกัลยาณมิตรของผูวิจัย เพ่ือนนักศึกษาปริญญาโท 
มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาลัยการจัดการ สาขาการจัดการธุรกิจ รุน 20C ทุกทานท่ีไดใหความชวยเหลือ 
และเปนกําลังใจ ตลอดจนผูบังคับบัญชาของผูวิจัยท่ีไดใหการสนับสนุนและชวยเหลือ จนกระทั่งงานวิจัย
ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ 

สุดทายนี้ผูวิจัยขอขอบคุณสมาชิกทุกคนในครอบครัวท่ีใหการสนับสนุน และเปนกําลัง
สําคัญในการศึกษา และทําใหสามารถทํางานวิจัยช้ินนี้ออกมาสําเร็จได หากงานวิจัยฉบับนี้มีขอบกพรอง
หรือขอผิดพลาดประการใด ทางผูวิจัยตองขออภัยมา ณ ท่ีนี้ และหวังเปนอยางยิ่งวา งานวิจัยฉบับนี้
จะเปนประโยชนตอองคกรในเขตกรุงเทพมหานคร ตลอดจนผูท่ีศึกษาคนควาตอไป 
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บทคัดยอ 
งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของ

พนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุมเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยประกอบดวย  
3 ปจจัย คือ ปจจัยดานการบริหารองคกร ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณในการทํางาน  
เพื่อใชเปนแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันองคกร โดยผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
ท้ังหมด จํานวน 205 คน จากนั้นจึงวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 

จากการศึกษาปจจัยดานการบริหารองคกรพบวามี 3 ดานท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 คือ ดานภาวะผูนํา  ดานวัฒนธรรมองคกร และดานคุณภาพชีวิต  และ 
3 ดานท่ีไมมีผลตอความผูกพันองคกร คือ ดานการบริหารคาตอบแทน ดานบรรยากาศในองคกร 
และดานโอกาสในการพัฒนาและกาวหนาในงาน  และปจจัยดานลักษณะงานพบวามี 4 ดานท่ีมีผลตอ
ความผูกพันองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 คือ ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานความ
หลากหลายของงาน ดานความมีเอกลักษณของงาน และดานงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และ
ดานท่ีไมมีผลตอความผูกพันองคกร  คือ ดานผลปอนกลับของงาน และปจจัยดานประสบการณใน
การทํางานนั้นในทุกดานมีผลตอความผูกพันองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ท้ังหมด 

 
คําสําคัญ: ความผูกพัน/ องคกร/ พนักงานบริษัท/ เทคโนโลยีสารสนเทศ/ เจเนอเรชั่นวาย 
 
122 หนา 



ง 

 
สารบัญ 

 
 

หนา 
กิตติกรรมประกาศ ข 
บทคัดยอ ค 
สารบัญตาราง ช 
สารบัญภาพ ฏ 
บทท่ี 1 บทนํา 1 

1.1  ท่ีมาและความสําคัญ 1 

1.2  คําถามงานวิจยั 2 

1.3  วัตถุประสงคงานวิจัย 3 

1.4  ขอบเขตการวิจัย 3 

1.5  คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 4 

1.6  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 6 

บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 7 

2.1  ความหมายและความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 7 

2.2  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 8 

2.2.1  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด 8 

2.2.2  แนวคิดของ Hewitt Associates 10 

2.3  ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันขององคกร 11 

2.4  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับเจเนอเรช่ัน 16 

2.4.1  คําจํากัดความและคุณลักษณะของ เบบ้ีบูมส (Baby Boom) 16 

2.4.2  คําจํากัดความและคุณลักษณะของเจเนอเรชั่นเอ็กซ (Generation X) 17 

2.4.3  คําจํากัดความและคุณลักษณะของเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 17 

2.5  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 19 

2.6  กรอบแนวคิดงานวิจยั 29 

2.7  สมมติฐานงานวจิัย 30 
 



จ 

สารบัญ (ตอ) 
 
 

หนา 
บทท่ี 3 วิธีการดําเนินการวิจัย 32 

3.1  วิธีการศึกษา 32 

3.2  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 33 

3.2.1  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 33 

3.2.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 33 

3.3  ประชากรและกลุมตัวอยาง 33 

3.4  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 34 

3.5  ทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวจิัย 36 

3.6  วิธีการเกบ็ขอมูล 36 

3.7  การวิเคราะหขอมูลและการประมวลผล 37 

3.7.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 37 

3.7.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 38 

บทท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูล 40 

4.1  สัญลักษณท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล 41 

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 41 

4.2.1  สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 41 

4.2.2  สวนท่ี 2 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานการบริหารองคกร 43 

4.2.3  สวนท่ี 3 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานลักษณะงาน 48 

4.2.4  สวนที่ 4 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานประสบการณ 
ในการทํางาน 53 

4.2.5  สวนท่ี 5 วิเคราะหระดับความผูกพันองคกร 58 

4.2.6  สวนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชการวิเคราะห
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Analysis) 62 

4.2.7  สวนท่ี 7 การวิเคราะหหาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 69 

4.2.8  สรุปภาพรวมการทดสอบสมมติฐาน 76 



ฉ 

สารบัญ (ตอ) 
 
 

หนา 
บทท่ี 5 สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 79 

5.1  สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 80 

5.1.1  สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 80 

5.1.2  สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจ ั
ยดานการบริหารองคกร 81 

5.1.3  สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานลักษณะงาน 81 

5.1.4  สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานประสบการณ 
ในการทํางาน 82 

5.1.5  สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นระดบัความผูกพันองคกร 83 

5.1.6  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานภาพรวมของท้ัง 3 ปจจัย 83 

5.2  อภิปรายผลการศึกษา 88 

5.2.1  อภิปรายผลการศึกษาดานการบริหารองคกร 88 

5.2.2  อภิปรายผลการศึกษาดานลักษณะงาน 91 

5.2.3  อภิปรายผลการศึกษาดานประสบการณในการทํางาน 94 

5.3  ขอเสนอแนะ 96 

5.3.1  ขอเสนอแนะดานการบริหารองคกร 96 

5.3.2  ขอเสนอแนะดานลักษณะงาน 98 

5.3.3  ขอเสนอแนะดานประสบการณในการทํางาน 99 

5.3.4  ขอเสนอแนะในการทําวิจยัคร้ังตอไป 106 

5.4  ขอจํากัดงานวิจยั 107 

บรรณานุกรม 108 

ภาคผนวก  112 

ภาคผนวก ก  แบบสอบถาม 113 

ประวัติผูวิจัย 122 

     



ช 

 
สารบัญตาราง 

 
 

ตาราง  หนา 
2.1 สรุปองคประกอบความผูกพันองคกรในดาน การบริหารองคกร, ลักษณะงาน  

และดานประสบการณในการทํางาน 15 
2.2 ความตองการที่แตกตางกันของแตละเจเนอเรชั่น 19 
2.3 สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 21 
3.1 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามในงานวจิัย 35 
3.2 สรุปคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยการหาคาครอนบัคอัลฟา (Cronbach’s Alpha) 36 
3.3 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 38 
3.4 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) 39 
4.1 แสดงจาํนวนความถ่ี และรอยละของขอมูลสวนบุคคลของพนกังานดานเทคโนโลยี

สารสนเทศกลุมเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจําแนกตาม เพศ  
สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีทํางานรวมกบัองคกรปจจบัุน และอัตราเงินเดือน 42 

4.2 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ในปจจยัการบริหารองคกรของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุม 
เจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวม 43 

4.3 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอปจจัยการบริหารองคกรของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุม 
เจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานภาวะผูนํา จําแนกเปนรายขอ 44 

4.4 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอปจจัยการบริหารองคกรของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุม 
เจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานวัฒนธรรมองคกร  
จําแนกเปนรายขอ 45 

4.5 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอปจจัยการบริหารองคกรของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุม 
เจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานการบริหารคาตอบแทน  
จําแนกเปนรายขอ 46 



ซ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 
 

ตาราง  หนา 
4.6 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 

ตอปจจัยการบริหารองคกรของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุม 
เจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานคุณภาพชีวิต จําแนกเปนรายขอ 46 

4.7 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอปจจัยการบริหารองคกรของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุม 
เจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานบรรยากาศในองคกร  
จําแนกเปนรายขอ 47 

4.8 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอปจจัยการบริหารองคกรของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุม 
เจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานโอกาสในการพัฒนาและ 
ความกาวหนาในการทํางาน จําแนกเปนรายขอ 48 

4.9 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุม 
เจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวม 49 

4.10 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอลักษณะงานของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุมเจเนอเรช่ันวาย 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานความมีอิสระในการทํางาน จําแนกเปนรายขอ 50 

4.11 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอลักษณะงานของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุมเจเนอเรช่ันวาย 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานความหลากหลายของงานจําแนกเปนรายขอ 50 

4.12 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอลักษณะงานของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุมเจเนอเรช่ันวาย 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานความมีเอกลักษณของงานจําแนกเปนรายขอ 51 

4.13 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอลักษณะงานของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุมเจเนอเรช่ันวาย 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานผลปอนกลับของงานจําแนกเปนรายขอ 52 



ฌ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 
 

ตาราง  หนา 
4.14 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 

ตอลักษณะงานของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุมเจเนอเรช่ันวาย 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนจําแนกเ 
ปนรายขอ 52 

4.15 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอปจจัยดานประสบการณในการทํางานของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
กลุมเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวม 53 

4.16 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอปจจัยดานประสบการณในการทํางานของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
กลุมเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานความรูสึกวาตนเองมี 
ความสัมพันธตอองคกรจําแนกเปนรายขอ 54 

4.17 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอปจจัยดานประสบการณในการทํางานของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
กลุมเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานความรูสึกวาองคกรเปน 
ท่ีพึ่งพาไดจําแนกเปนรายขอ 55 

4.18 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอปจจัยดานประสบการณในการทํางานของพนักงานดานเทคโนโลย ี
สารสนเทศกลุมเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานความ 
คาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคกรจําแนกเปนรายขอ 56 

4.19 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความคิดเห็น 
ตอปจจัยดานประสบการณในการทํางานของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
กลุมเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและ 
องคกรจําแนกเปนรายขอ 57 

4.20 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความผูกพันตอ 
องคกรของผูตอบแบบสอบถามของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุม 
เจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวม 58 



ญ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 
 

ตาราง  หนา 
4.21 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความผูกพัน 

ตอองคกรของผูตอบแบบสอบถามของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุม 
เจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานการพดูถึงองคกรในแงบวก   
จําแนกเปนรายขอ 59 

4.22 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความผูกพัน 
ตอองคกรของผูตอบแบบสอบถามของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
กลุมเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานความปรารถนาท่ีจะดํารง 
การเปนสมาชิกขององคกร (Stay) จําแนกเปนรายขอ 60 

4.23 แสดงจํานวนคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และลําดบัของระดับความผูกพัน 
ตอองคกรของผูตอบแบบสอบถามของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุม 
เจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดานความทุมเทในการทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ (Strive) จําแนกเปนรายขอ 61 

4.24 แสดงผลการวเิคราะหคาประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยดานบริหารองคกร 
กับความผูกพนัตอองคกร 62 

4.25 แสดงผลการวเิคราะหคาประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานกับ 
ความผูกพันตอองคกร 65 

4.26 แสดงผลการวเิคราะหคาประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณ 
ในการทํางานกับความผูกพนัตอองคกร 67 

4.27 แสดงผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ แบบข้ันตอน (Multiple Linear  
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สารบัญตาราง (ตอ) 
 
 

ตาราง  หนา 
4.30 แสดงผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ แบบข้ันตอน (Multiple Linear  

Regression Analysis Enter) ระหวางภาพรวมของปจจยัท้ัง 3 ดาน คือ  
ดานการบริหารองคกร, ดานลักษณะงาน, ดานประสบการณในการทํางาน 75 

4.31 สรุปผลภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั ระหวาง ปจจัยดานบริหารองคกร  
ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณในการทํางาน ท่ีมีอิทธิพล 
เชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุม 
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5.1 สรุปผลภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั ระหวาง ปจจัยดานบริหารองคกร  
ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณในการทํางาน ท่ีมีอิทธิพล 
เชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศกลุม 
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ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานดานเทคโนโลย ี
สารสนเทศกลุมเจเนอเรช่ันวายในเขตกรุงเทพมหานคร 84 

5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวจิัยในแตละดานของปจจัยดานลักษณะงาน 
ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันองคกรของพนักงานดานเทคโนโลย ี
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5.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวจิัยในแตละปจจัยดานประสบการณใน 
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1 

 
บทที ่1 

บทน ำ 

 
 
1.1  ทีม่ำและควำมส ำคญั 

ศตวรรษท่ี 21 ถือเป็นยุคแห่งการเปล่ียนแปลงทั้งทางดา้นสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลย ี
ซ่ึงลว้นแต่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตส่วนตวัและด าเนินธุรกิจ ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะตอ้งปรับตวัและยกระดบัสมรรถนะของบุคคลในองคก์ร เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง ตลอดจน
สามารถเป็นก าลงัส าคญัของการขบัเคล่ือนประเทศไปสู่ยุค Thailand 4.0 ซ่ึงเป็นเร่ืองของการพฒันา
เศรษฐกิจของประเทศไทย ท่ีเนน้การแกปั้ญหาใหป้ระเทศหลุดพน้จากการติดกบัดกัรายไดป้านกลาง 
(Middle Income Trap) จากระบบเศรษฐกิจท่ีเนน้การผลิตโดยใช้แรงงาน เคร่ืองจกัรและทรัพยากร 
เปล่ียนมาเป็นการผลิตบนฐานความรู้และเทคโนโลย ี 

องคก์รจึงจ าเป็นตอ้งเตรียมความพร้อมในการพฒันาบุคลากรให้เท่าทนัองคค์วามรู้ดา้น
เทคโนโลยีให้ดียิ่งข้ึน มีการวางแผนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีถูกผลกัดนัดว้ยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ซ่ึงตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีความรู้ความเขา้ใจในการใชง้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
และศกัยภาพของเทคโนโลยีสารสนเทศในองคก์รให้สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยีในยุคปัจจุบนัและอนาคต 
จากขอ้มูลดงักล่าวจึงเป็นสาเหตุใหต้ าแหน่งงานทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ถูกจดัเป็นท่ีตอ้งการ
ของตลาดมากท่ีสุดเป็นอนัดบั 1 ในประเทศไทยของทั้งปี 2560 และ 2562 (JobsDB, 2562) เน่ืองจาก
อตัราการเพิ่มของผูท่ี้มีงานท าในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมีแนวโน้มน้อยลง 
(ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2560) ท าให้ประเทศไทยมีบุคลากรทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศน้ีมีอยู่
ไม่เพียงพอต่อความตอ้งการในธุรกิจ  

ดว้ยเหตุน้ี จึงท าใหเ้กิดความทา้ทายต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการรักษาบุคลากร
ท่ีมีอยู ่ ลดความเส่ียงของปัญหาเร่ืองการแยง่ชิงบุคลากรทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศจากบริษทัคู่
แข่งขนัหรือผูป้ระกอบการในธุรกิจท่ีคลา้ยคลึงกนัท่ีให้ผลตอบแทนสูงกว่า ส่งผลในแง่ลบต่อองค์กร
จากการประสบปัญหาอตัราการลาออกของพนกังานท่ีเพิ่มข้ึน (Turnover) ท าให้ขีดความสามารถ และ
ศกัยภาพในการแข่งขนัลดลง เน่ืองจากการสูญเสียความรู้ ความช านาญท่ีมีติดตวัพนกังานให้กบับริษทั
คู่แข่งไปดว้ย ท าใหเ้กิดตน้ทุนในการบริหารงานทั้งทางตรง คือ การเสียค่าใชจ่้ายในการสรรหา และ
ทางออ้ม คือ การขาดความน่าเช่ือถือ เสียภาพพจน์ของบริษทั ดงันั้นการลงทุนในด้านการรักษา
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พนกังานนั้น ยอ่มใหผ้ลดีกวา่ค่าใชจ่้ายจากการสรรหาและทดแทน (Michell et al., 2001) ซ่ึงการรักษา
พนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร ควรเร่ิมจากการศึกษา ท าความเขา้ใจความตอ้งการและคุณลกัษณะของ
พนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ โดยในแต่ละเจเนอเรชัน่นั้นมีคุณลกัษณะเด่นท่ีแตกต่างกนั เป็น
ผลใหล้กัษณะนิสัยและรูปแบบการท างานแตกต่างกนัออกไป  โดยเฉพาะความอดทนและความทุ่มเท
ในงาน งานวิจยัท่ีผา่นมาพบวา่เจเนอเรชัน่เบเบ้ีบูมเมอร์ มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทสูงกวา่เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ และ
เจเนอเรชัน่วายอยา่งเห็นไดช้ดั (Jeongdoo & Dogan, 2012) แต่งานวิจยัเก่ียวกบัพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายยงัมีไม่มากนกั โดยในปัจจุบนัน้ีคนในกลุ่มน้ีได้ก้าวเขา้สู่โลกแห่ง
การท างานและเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจมากข้ึน แต่ปัญหาพฤติกรรมท่ีพบตามมา คือ 
คนในเจเนอเรชัน่น้ีมกัไม่มีความอดทน และตอ้งการท างานตามแบบฉบบัของตนเอง ท าให้คนกลุ่มน้ี
มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีต ่า (Jeongdoo & Dogan, 2012)   

ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะมุ่งท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในความตอ้งการของ
พนกังานเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย และเป็นแนวทางในการก าหนดแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการอยา่งเหมาะสมบนพื้นฐานความเป็นไป
ไดแ้ละถูกตอ้ง ซ่ึงจะช่วยให้พนกังานกลุ่มน้ีมีความผูกพนัองคก์รเพิ่มมากข้ึน ส่งผลให้เกิดความทุ่มเท
ท างานและเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาเทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพให้กบัองคก์ร และผลกัดนัให้
เศรษฐกิจของประเทศดีข้ึน 
  
 

1.2  ค ำถำมงำนวจิัย 
1. ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย

ในเขตกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัใด 
2. ปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติต่อความผูกพนัองค์กรของ

พนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร  
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1.3  วตัถุประสงค์งำนวจิัย  
การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ไดก้ าหนดวตัถุประสงคไ์ว ้ดงัน้ี 
1. เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัองค์กรของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม

เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถเสริมสร้างความผูกพนั

องค์กรของดึงศกัยภาพของของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร  
 
 

1.4  ขอบเขตกำรวจิัย 
1. ขอบเขตดา้นการศึกษา การวจิยัน้ีไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั

องค์กรของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
มีตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัในองคก์ร และครอบคลุมปัจจยัซ่ึงก าหนดไวเ้ป็นตวัแปรตน้ทั้งหมด 3 
ดา้น ไดแ้ก่ 

 ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 
 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
2. ขอบเขตกลุ่มตวัอยา่งงานวิจยั คือ พนกังานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงเกิดระหว่างปี 

พ.ศ. 2523 – 2542    
3. ขอบเขตดา้นเคร่ืองมือ เลือกใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 

จ านวน 400 ชุด  
4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา ช่วงเวลาท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ในเดือน

มิถุนายน พ.ศ.2562 เป็นระยะเวลา 1 เดือน 
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1.5  ค ำจ ำกดัควำมทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
1. ความผกูพนัในองคก์ร (Employee Engagement) หมายถึง สภาพ และลกัษณะของ

พนกังานท่ีแสดงออกในการพยายามอยา่งสุดความสามารถ ทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจเพื่อความส าเร็จ
ขององคก์ร ซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญั 3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

 การพดูถึงองคก์รในดา้นบวก (Says) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดและการพูดถึงองคก์ร
ในแง่บวก หรือในทางท่ีดีเสมอ เม่ือสนทนากบัผูอ่ื้น มีความภูมิใจ และยินดีในการท่ีกล่าวถึงองคก์ร
ของตน รวมถึงความรู้สึกปรารถนาดีต่อองคก์ร 

 ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด
ท่ีอยากเขา้เป็นสมาชิก และด ารงอยูใ่นองคก์ร 

 ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) หมายถึง การใชค้วามพยายาม
อยา่งสุดความสามารถในการท างาน เพื่อความส าเร็จขององคก์ร พร้อมทั้งช่วยเหลือ ห่วงใย และสนบัสนุน
และพฒันาปรับปรุงองคก์ร 

2. พนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบติังานภายใตก้ารด าเนินงาน
ขององคก์ร โดยจดักลุ่มอาชีพของผูท้  างานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศไว ้ดงัต่อไปน้ี (กลุ่มสถิติแรงงาน, 
2560) 

 รหสัอาชีพ 25 คือ ผูป้ระกอบวิชาชีพดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร
นกัวเิคราะห์และพฒันาซอฟตแ์วร์และโปรแกรมประยกุต์ 

 รหสัอาชีพ 35 คือ ช่างเทคนิคดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร  
3. เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) หมายถึง กลุ่มประชากรท่ีเกิดระหวา่ง พ.ศ. 2523-

2542 
4. การบริหารองคก์ร (Organization Management) หมายถึง การด าเนินการหรือการบริหาร

จดัการองคก์รดา้นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการน าสภาพคุณลกัษณะ หรือ

พฤติกรรมของหวัหนา้ และผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูงกวา่ลูกนอ้งหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในลกัษณะของ
ความเป็นผูน้ า มีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล ใหค้วามส าคญักบับุคลากร ยนิดีรับฟังความคิดเห็น ให้ค  าแนะน า
ในการท างานอยา่งสร้างสรรค ์เป็นผูรั้กษามาตรฐานทางจริยธรรม และเป็นท่ียอมรับของบุคลากร รวมถึง
สามารถพฒันาองคก์รไปในทางท่ีดีได ้ 

 วฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture/Practice) หมายถึง แนวทางหรือแบบแผนท่ี
องคก์รยดึถือปฏิบติั ประกอบไปดว้ยนโยบาย ยุทธศาสตร์ หรือเป้าหมายขององคก์ร กระบวนการท างาน 
และการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
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 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) หมายถึง การด าเนินการหรือ
การบริหารจดัการขององคก์รเก่ียวกบัค่าตอบแทน (Pays) และสวสัดิการต่าง ๆ (Benefits) ในรูปของ
ตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน หรือส่ิงตอบแทนโดยรวม ทั้งในเร่ืองของความเหมาะสม และเป็นธรรม 

 คุณภาพชีวิต (Quality of Life) หมายถึง การด าเนินการ หรือการบริหารจดัการของ
องคก์รเก่ียวกบัระดบัสภาพการด ารงชีวิตหรือความพึงพอใจในส่ิงต่าง ๆ ของบุคลากรในองคก์ร ใน
เร่ืองของการใหค้วามส าคญั และดูแลเอาใจใส่บุคลากรการให้ความส าคญั และส่งเสริมเร่ืองสัมพนัธภาพ
ท่ีดีระหวา่งบุคลากรในองคก์ร รวมถึงช่ือเสียง และภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร 

 บรรยากาศในองค์กร (Organization Environment) หมายถึง ส่ิงแวดล้อม หรือ
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการด าเนินงาน ประกอบไปดว้ยสภาพแวดลอ้มท่ีดี
ในสถานท่ีท างาน ความปลอดภยัในสถานท่ีท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวก เคร่ืองมืออุปกรณ์ใน
การท างาน หรือสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในสถานท่ีท างาน 

 โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน (Career Development) หมายถึง กระบวนการ
ท่ีองคก์รจดัข้ึน เพื่อช่วยเหลือบุคลากรในการบริหารจดัการ และพฒันาอาชีพของตน ก าหนดให้บุคลากร
ไดรั้บโอกาสในการเพิ่มทกัษะ และความรู้ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน หรือเขา้ร่วมกิจกรรมการเรียนรู้
ต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูน ความรู้ ทกัษะในการท างาน และกระบวนการท่ีองคก์รจดัข้ึนเพื่อสร้างโอกาสใน
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน  

5. ลกัษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง องค์ประกอบและส่ิงที่แสดงให้เห็น
เก่ียวกบังาน ดงัต่อไปน้ี 

 ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีพนกังานสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่ง
เตม็ความสามารถ และมีอิสรภาพ สามารถใชดุ้ลพินิจของตนในการตดัสินไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีความทา้ทาย หรือกระตุน้ให้เกิด
ความพยายามในการท างาน การใชค้วามรู้ และความสามารถในการท างานอยา่งเต็มท่ี รวมถึงการใช้
ความคิดสร้างสรรค ์หรือความคิดใหม่ๆ และพนกังานไดใ้ชท้กัษะความสามารถท่ีหลากหลาย (Multi 
Skills) และลกัษณะงานไม่ซ ้ าซากจ าเจ 

 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีความเด่นชดั หรือชดัเจนในเร่ือง
ของบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ลกัษณะงาน และขอบเขตงาน รวมถึงกฎระเบียบ และขอ้บงัคบั 

 ผลป้อนกลบัของงาน หมายถึง การไดรั้บขอ้มูลและขอ้คิดเห็นป้อนกลบั ของตวัเอง
จากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้ เพื่อใชเ้ป็นการประเมินผลงานวา่มีประสิทธิภาพหรือไม่ 
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 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น หมายถึง ลกัษณะงานท่ีไดติ้ดต่อสร้างความสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น ท าใหพ้นกังานไดพ้ฒันาทกัษะตนเอง และพฒันาผลงาน ซ่ึงจะท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง 
และเป็นเจา้ขององคก์ร 

6. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ในช่วงปฏิบติังาน 
แบ่งได ้เป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับ
จากองคก์ร รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์ร 

 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้หมายถึง รู้สึกวางใจ อุ่นใจ วา่องคก์รจะไม่ทอดทิ้ง 
 ความคาดหวงั ท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร หมายถึง การท่ีหวงัวา่จะไดผ้ลตอบแทน 

จากการท างาน 
 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร หมายถึง ทศันคติต่อคนในองคก์ร หากมีทศันคติ

ท่ีดีจะท าใหบ้รรยากาศการท างานดี เกิดความรัก และช่วยเหลือกนัในองคก์ร 
 
 

1.6  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ  
1. เพื่อทราบถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานด้าน

เทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร  
2. เป็นแนวทางในการสร้างความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
3. น าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงานดา้นทรัพยากรบุคคล 



7 

 

 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาทศันคติของพนกังานเทคโนโลยสีารสนเทศในแต่ละเจเนอเรชัน่ต่อความผกูพนั
องคก์รในเขตกรุงเทพมหานครซ่ึงมีหวัขอ้ในการวิจยัดงัน้ี 

1. ความหมายและความส าคญัของความผกูพนัองคก์ร 
2. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
3. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์ร 
4. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่ 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
6. กรอบแนวคิดงานวจิยั 
7. สมมติฐานงานวิจยั 

 
 

2.1  ความหมายและความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
จากการศึกษาผูว้ิจยัได้ใชแ้นวความคิดของ Steers, M.; & Porter L.W. (1983) (มนิษา 

โล่ห์เจริญกาล, 2558: 6, ชูชยั สมิทธิไกร, 2554: 317) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของ
สมาชิกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์ร และปรารถนา
ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นตลอดไป นอกจากน้ีความผกูพนัองคก์รยงัเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผลของ
องคก์รในลกัษณะหน่ึงประกอบดว้ย ลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 1) ความเช่ือมัน่ ยอมรับในเป้าหมาย 
และค่านิยมขององคก์ร 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถอยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์ร 3) ความปรารถนา
อยา่งยิง่ยวดท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกในองค์กรมาใช้วดัในส่วนของตวัแปรตามเพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์  

มาวเดยแ์ละคนอ่ืน ๆ (Mowday, et al.1982: 35 อา้งถึงใน ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557: 27) 
กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแรงผลกัดนัผูป้ฏิบติังานในองค์กรให้ท างานได้ดีกว่าผูที้่ไม่มี
ความผกูพนัต่อองคก์รอนัเน่ืองมาจากการท่ีสมาชิกรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์รดว้ยนัน่เอง 

ภรณี กีร์ติบุตร (2529: 97  อา้งถึงใน ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557: 27) กล่าวว่าความรู้สึก
ผกูพนัจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลขององคก์รดงัน้ี 
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1. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมี
แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง 

2. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยู่
กบัองคก์รต่อไปเพื่อท างานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 

3. โดยเหตุท่ีบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์ร
บุคคลซ่ึงมีความผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผกูพนัอยา่งมากต่องานเพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนจะ
สามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

4. บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควรใน
การท างานใหก้บัองคก์รท าใหมี้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอ่ืน 

จากแนวคิดของนกัวชิาการขา้งตน้ ผูว้ิจยัขอสรุปวา่ ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
หมายถึง บุคคลท่ีมีความตั้งใจ และกระตือรือร้น (Passionate) ในการท างาน ซ่ึงมีลกัษณะของความรู้สึก 
พฤติกรรมและทศันคติต่อองคก์รในเชิงบวก โดยพนกังานจะแสดงออกมาในลกัษณะของการพูด การคิด 
และการแสดงออกทางพฤติกรรมต่อองคก์ร ดงันั้น พนกังานจะเกิดความตั้งใจ และทุ่มเทท างานให้แก่
องคก์รอยา่งสุดก าลงัความสามารถ ส่งผลใหอ้งคก์รสามารถด าเนินธุรกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 

2.2  ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
จากการคน้ควา้รวบรวมขอ้มูลผูว้ิจยัไดป้ระมวลแนวคิดและองคค์วามรู้เร่ืองความผกูพนั

ต่อองคก์ร โดยเลือก 2 แนวคิด ดงัน้ี 
 

2.2.1  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลแีลนด์ (อ้างถึงในนิตยา บ้านโก๋, 2558) 
นกัจิตวิทยาช่ือเดวิด ซี. แมคคลีแลนด์ (David C. McClelland) เสนอทฤษฎีความตอ้งการ

จากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) ท่ีเก่ียวกบัการจูงใจซ่ึงมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัแนวความคิดของ
การเรียนรู้อยา่งใกลชิ้ด ตามทฤษฎีน้ีมีความเช่ือวา่โดยปกติแลว้ความตอ้งการท่ีมีอยูใ่นตวัคนเราจะมี
เพียง 2 ชนิดคือความตอ้งการมีความสุขสบาย และ ความตอ้งการปลอดจากการเจ็บปวด แต่ส าหรับ
ความตอ้งการอ่ืน ๆ นั้นต่างก็จะเกิดข้ึนภายหลงัโดย วิธีการเรียนรู้แต่อย่างไรก็ตามโดยท่ีมนุษยทุ์กคน
ต่างก็ใชชี้วติขวนขวายหาส่ิงต่าง ๆ มากคลา้ย ๆ กนั จึงต่างมีประสบการณ์ความตอ้งการชนิดเดียวกนัได ้
เหมือนกนัแต่จะต่างกนัก็แต่เฉพาะขนาดของความตอ้งการท่ีจะมีมากนอ้ยแตกต่างกนัไป และเขายงั
มีความเช่ือวา่การจูงใจของคนมีพื้นฐานไดม้าจากวฒันธรรมของสังคม โดยเช่ือวา่มาจากความตอ้งการ
การเรียนรู้ (Learned Need) อยู่ 3 ส่ิงคือ ความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) 
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ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for affiliation) และความตอ้งการอ านาจ (Need for power) เขาแนะน า
วา่เม่ือมีความตอ้งการ ท่ีเขม้แข็งในบุคคลก็จะท าให้ผูน้ั้นมีพลงัท่ีจะสร้างการปฏิบติั พฤติกรรมให้มี
ความเขม้แข็งทางอารมณ์มีผลต่อการกระตุน้และจูงใจจะใช้พฤติกรรมท่ีน าไปสู่ความพอใจและให้
ความช านาญและความสามารถเพื่อจะไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย  

กล่าวว่า ทฤษฎีน้ีอธิบายความส าเร็จท่ีไม่ได้หวงัรางวลัตอบแทน ซ่ึงความตอ้งการ
ความส าเร็จน้ีในแง่ของการท างาน หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีที่สุดและท าให้ส าเร็จผล
ตามท่ีตั้งใจไวเ้ม่ือตนท าอะไรส าเร็จได ้ก็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองคก์รใด
ท่ีมีพนักงานท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว ในช่วงปี ค.ศ.1940s 
นกัจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland ไดท้  าการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic 
Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการน าเสนอ
ภาพต่าง ๆ แลว้ ให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวิจยัของแมคคลีแลนด์ได้
สรุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ
TAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เป็นความตอ้งการที่จะ
ท าส่ิงต่าง ๆ ใหเ้ตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จจากการวิจยัของ McClelland พบวา่ บุคคลท่ีตอ้งการ 
ความส าเร็จ (nAch) สูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานที่ทา้ทายและตอ้งการได้รับขอ้มูล
ป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูงและกลา้
ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 

2. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation (nAff)) เป็นความตอ้งการการยอมรับ
จากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการ
ความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้าง
และรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 

3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for power (nPower)) เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานให้เหนือกว่า
บุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธ์ิสูง มกัตอ้งการท างานใน 3 ลกัษณะ 
ดงัน้ี 

1. งานท่ีเปิดโอกาสให้รับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา มีอิสระตดัสินใจและแกปั้ญหา
ดว้ยตนเอง 
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2. ตอ้งการงานท่ีระดบัยาก/ง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถของเขา 
3. ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ือง ซ่ึงสร้างผลงานไดแ้ละท าให้มีความกา้วหนา้

ในงานเพื่อพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาไดน้อกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้ แมคคลีแลนด์
ไดพ้บว่าปัจจยัท่ีส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงที่มีผลต่อการท างานเพื่อ ให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ คือ 
ส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบังานท่ีเขาท าดว้ย 
 

2.2.2  แนวคิดของ Hewitt Associates  
เป็นบริษทัท่ีปรึกษามีมุมมองในเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรว่า ระดบัความผูกพนัท่ี

พนกังานมีต่อองค์กรวา่สามารถแสดงออกมาได ้3 พฤติกรรม โดยพิจารณาไดจ้าก (Hewitt Associate, 
2004 อา้งถึงใน ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557: 31) 

1. การพูด (Say) คือ การพูดถึงองคก์รเฉพาะในแง่บวกต่อผูร่้วมงานและมีแนวโนม้ไปสู่
การพดูกบับุคคลภายนอกในทางบวก 

2. การด ารงอยู ่(Stay)   คือ การท่ีพนกังานปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์รต่อไป 

3. การใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) คือ การท าตามหนา้ท่ีให้ดีท่ีสุด
มีความเป็นไปไดท่ี้จะช่วยเหลือหรือสนบัสนุนเพื่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ร 

โดยไดท้  าการส ารวจจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานกวา่ 6.7 ลา้นคนใน 2,900 องคก์รทัว่โลก 
และไดส้รุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานมี 6 ประการ ดงัน้ี 

1. แนวปฏิบติัขององคก์ร (Company Practices) หมายถึง ส่ิงท่ีองคก์รเป็นอยูห่รือ คาดหวงั
ท่ีจะเป็นเช่นค่านิยมองคก์รปรัชญา ภาพลกัษณ์ขององคก์รรวมถึงจุดมุ่งหมาย หรือ เป้าหมายขององคก์ร 

2. ลกัษณะงาน (Work) หมายถึง หนา้ท่ีความรับผดิชอบ หรือลกัษณะงานท่ีพนักงาน
ไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร 

3. ส่ิงตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์ร เพื่อเป็น
การตอบแทนจากการปฏิบติังานทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เช่น เงินเดือน สวสัดิการ โบนสัการไดรั้บ
การยอมรับ เป็นตน้ 

4. คุณภาพชีวติ (Quality of Life) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในส่ิงตาง ๆ ท่ีพนกังาน
สามารถรับรู้ไดใ้ชใ้นชีวติการท างานของแต่ละคน 

5. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) หมายถึง โอกาสในการเจริญกา้วหนา้ ภายใน องคก์ร
รวมถึงโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของตนเองซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
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6. บุคลากร (People) หมายถึง ผูร่้วมท างานดว้ยโดยรวมถึงแนวความคิด ทศันคติ ของ
ผูมี้ความรู้ความสามารถในการก าหนดวิสัยทศัน์และแนวทางในการท่ีจะไปถึงจุดมุ่งหมาย และบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์รตลอดจนความสัมพนัธ์ของนกังานท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานใน องคก์รทั้งในระดบั
เดียวกนั สูงกวา่ หรือต ่ากวา่ 

จากรายละเอียดท่ีไดก้ล่าวสรุปมาทั้งหมดตามขา้งตน้ ถึงปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผกูพนัของ
พนกังานสามารถแบ่งเป็นเป็นแบบจ าลองไดต้ามรูปภาพท่ี 2.1 
 

 
ภาพที ่2.1 แบบจ าลองวดัความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของHewitt Associate  
ท่ีมา: Hewitt Associate, 2011 
 
 

2.3  ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัขององค์กร 
ทางผูว้จิยั ไดท้  าการศึกษาถึงปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรจากงานวิจยั และ

บทความทางวชิาการต่าง ๆ มากมาย และไดร้วบรวมปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานวจิยัช้ินน้ี 2 รูปแบบ โดยทั้ง 2 รูปแบบน้ี เป็นปัจจยัท่ีมีส่วนคลา้ยคลึงกนัและมีการต่อยอดของ
ปัจจยั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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พอร์ทเตอร์ และ สเตียร์ส (1983 อา้งถึงในลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560) ศึกษาความผกูพนั
ต่อองคก์รและแบ่งลกัษณะปัจจยั ท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององค์กร ออกเป็น 4 กลุ่ม ดงัน้ี (เอกพงษ์ 
อัง๊ค  า, 2556 อา้งถึงใน โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์, 2557; ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560) 

1. ลกัษณะส่วนตวั ของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) เช่น เพศ อายุ รายได้
การศึกษา ความตอ้งการความส าเร็จ 

2. โครงสร้างองคก์ร (Organization Characteristic) มีแบบแผนและหนา้ท่ีชดัเจนสนบัสนุน
ใหผู้ร่้วมงานไดต้ดัสินใจมีส่วนร่วม เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

3. ลกัษณะบทบาท (Role-related Characteristic) เช่น งานท่ีไดรั้บมอบหมายความกา้วหนา้
ในการท างาน การป้อนผลผลกลบัของงาน 

4. ประสบการณ์ท างาน (Work Experience) เช่นทศันคติที่มีผลต่อองคก์ร การไดรั้บ
การปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพในองคก์ร 

สเตียร์ส (1977 อา้งถึงใน โชติกา วาณิชยโรจนรัตน์, 2557; จิตติพร วิชดั, 2561) แบ่งปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์รออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) ได้แก่ อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง อตัราเงินเดือน 

2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristic) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของแต่ละคนจะส่งผล
ต่อความผกูพนักบัองคก์รท่ีแตกต่างกนั หากลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดีจะท าให้พนกังานมีแรงจูงใจใน
การท างาน ถึงแมผ้ลงานจะยงัไม่ดีก็ตามแต่พนกังานจะเพิ่มความทุ่มเทงานให้มากข้ึนซ่ึงลกัษณะงาน
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์รมีดงัน้ี 

 ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีพนกังานสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่ง
เตม็ความสามารถ และมีอิสรภาพ สามารถใชดุ้ลพินิจของตนในการตดัสินไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลกัษณะงานที่พนักงานสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่ง
เตม็ความสามารถ และมีอิสรภาพ สามารถใชดุ้ลพินิจของตนในการตดัสินไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีความเด่นชดั หรือชดัเจนในเร่ือง
ของบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ลกัษณะงาน และขอบเขตงาน รวมถึงกฎระเบียบ และขอ้บงัคบั 

 ผลป้อนกลบัของงาน หมายถึง การไดรั้บขอ้มูลและขอ้คิดเห็นป้อนกลบั ของตวัเอง
จากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้ เพื่อใชเ้ป็นการประเมินผลงานวา่มีประสิทธิภาพหรือไม่ 

 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น หมายถึง ลกัษณะงานท่ีไดติ้ดต่อสร้างความสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น ท าให้พนักงานได้พฒันาทกัษะตนเอง และพฒันาผลงาน ซ่ึงจะท าให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึง และเป็นเจา้ขององคก์ร  
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3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ในช่วงปฏิบติังาน 
แบ่งได ้เป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับ
จากองคก์ร รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์ร 

 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้หมายถึง รู้สึกวางใจ อุ่นใจ วา่องคก์รจะไม่ทอดทิ้ง 
 ความคาดหวงั ท่ีได้รับการตอบสนองจากองคก์ร หมายถึง การที่หวงัว่าจะได้ผล 

ตอบแทนจากการท างาน 
 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร หมายถึง ทศันคติต่อคนในองคก์ร หากมีทศันคติ

ท่ีดีจะท าใหบ้รรยากาศการท างานดี เกิดความรักและช่วยเหลือกนัในองคก์ร 
Hewitt Associates (2004 อา้งถึงใน จิตติพร วิชดั, 2561) ไดเ้สนอโมเดลความผกูพนัองคก์ร 

ประกอบดว้ย 6 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร คือ 
1. บุคคล (People) ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Leadership) ผูบ้ริหารระดบักลาง 

(Middle Management) ผูจ้ดัการ (Manager) และเพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) 
2. งาน/แรงจูงใจในงาน (Work/Motivation) ไดแ้ก่ แรงจูงใจภายใน (Instinct Motivation) 

ทรัพยากร (Resources) และ ภาระงาน (Work Tasks) 
3. โอกาสที่ได้รับ (Opportunities) ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 

Opportunities) การเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Development) 
4. คุณภาพชีวิต/คุณค่า (Quality of Life/Values) ไดแ้ก่ ความสมดุลระหวา่งเร่ืองงาน 

และชีวิต (Work Life Balance) สภาพแวดลอ้มเชิงกายภาพในการท างาน (Physical Work Environment) 
ภาพลกัษณ์ขององคก์ร (Organizational Reputation) คุณภาพชีวติและความเป็นอยูข่องพนกังาน (Employee 
Health and Well Being) และความรับผดิชอบต่อสังคม (Corporate Social and Responsibility) 

5. กระบวนการ (Procedures) ไดแ้ก่ หลกัการบริหารงานบุคคล (People/HR Practices) 
การบริหารผลการปฏิบติังาน (Managing Performance) และขั้นตอนการท างาน (Work Processes) 

6. รางวลัโดยรวม (Total Rewards) ได้แก่ ค่าตอบแทน (Pay) ผลประโยชน์เก้ือกูล 
(Benefits) การออมเพื่อการเกษียณอาย ุ(Retirement Saving) และการใหก้ารยอมรับ (Recognition) 

The Gallup Organization (2006 อา้งถึงใน จิตติพร วิชดั, 2561) ไดท้  าการน าเสนอโมเดล
ความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงแบ่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร เป็นล าดบัขั้น 4 ระดบั เช่ือมโยง
กบัการออกแบบเคร่ืองมือวดัความ ผกูพนัในองคก์ร “12 ขั้น ของการจดัการท่ีดี (12 Elements of Great 
Managing) หรือ Gallup Q12” ไดแ้ก่ 
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1. ความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) ไดแ้ก่ ความคาดหวงั (Expect) เคร่ืองมือ และ
อุปกรณ์ (Materials and Equipment) 

2. การสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support) ไดแ้ก่ โอกาสท่ีจะท างานได้
ดีท่ีสุด (Opportunity to Do Best) การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) การดูแลเอาใจใส่ (Caring) และ
การพฒันา (Development) 

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

4. ความกา้วหนา้เจริญเติบโตในงาน (Growth) ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ (Progress) การเรียนรู้ 
การพฒันา (Learn and Grow) 

Hewitt Associates (2011 อา้งถึงใน ลลิตา พรรพนาวลัย,์ 2560) ไดท้  าการปรับปรุงโครงสร้าง
โมเดลความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานในองคก์รซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 6 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 

1. แบรนด์ ไดแ้ก่ ช่ือเสียงขององคก์ร บรรษทัภิบาล หรือความรับผิดชอบ (Corporate 
Responsibility) 

2. ภาวะผูน้ า (Leadership) ได้แก่ ภาวะผูน้ าระดบัอาวุโส (Senior Leadership) และ 
ภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ (BU Leadership) 

3. ผลการด าเนินงาน (Performance) ได้แก่ โอกาสในอาชีพ (Career Opportunity) 
การเรียนรู้และพฒันา (Learning and Development) การบริหารผลการด าเนินงาน (Performance 
Management) ผลตอบแทน และการใหค้วามส าคญัแก่พนกังาน 

4. วธีิปฏิบติัขององคก์ร (Company Practices) ได้แก่ การส่ือสาร (Communication) 
ความหลากหลาย และการเขา้ถึง (Diversity and Inclusion) โครงสร้างพื้นฐานท่ีใชใ้นการท างาน (Enabling 
Infrastructure) การบริหารความสามารถ และการคดัเลือกพนกังาน (Talent and Staffing) 

5. ปัจจยัพื้นฐาน (The basics) ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ (Benefits) ความมัน่คงในหนา้ท่ี
การงาน (Job Security) ความปลอดภยั (Safety) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work Environment) 
ความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวั และชีวติการท างาน (Work Life Balance) 

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

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี วรรณกรรม และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ี
มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์ร สามารถสรุปไดต้ามตารางท่ี 2.1  
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ตารางที ่2.1 สรุปองคป์ระกอบความผกูพนัองคก์รในดา้น การบริหารองคก์ร, ลกัษณะงาน และดา้น
ประสบการณ์ในการท างาน   

 
  

ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร 
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1.1 ภาวะผูน้ า      2 
1.2 วฒันธรรมองคก์ร      3 
1.3 การบริหารค่าตอบแทน      2 
1.4  คุณภาพชีวติ      4 
1.5 บรรยากาศในองคก์ร      2 
1.6 โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้
ในงาน 
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2.1 ความมีอิสระในการท างาน      3 
2.2 ความหลากหลายของงาน      1 
2.3 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน      1 
2.4 ผลป้อนกลบัของงาน      2 
2.5 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น      1 
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3.1 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์ร 

     4 

3.2 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้      1 
3.3 ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการ
ตอบสนองจากองคก์ร 

     1 

3.4 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องคก์ร 

     3 
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2.4  ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัเจเนอเรช่ัน 
ตามแนวคิดของมนัน์ไฮม ์(Mannheim, 1952) ถึงความเป็นมาของเจเนอเรชัน่วา่ บุคคล

ตอ้งประสบกบัเหตุการณ์ทางประวติัศาสตร์ร่วมกนั เพื่อท่ีจะไดเ้กิดการรวมตวักนัเป็นรุ่นเดียวกนั ซ่ึง
เป็นแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบัขอ้สันนิษฐานท่ีวา่คนรุ่นหน่ึงๆควรจะตอ้งผา่นกระบวนการเดียวกนัในบริบท 
เฉพาะของประเทศนั้นเพื่อเปรียบเทียบใหเ้ห็นความแตกต่างและท่ีมาของคนแต่ละเจเนอเรชัน่ ไดแ้ก่ 
Baby Boomers, เจเนอเรชัน่ X, เจเนอเรชัน่ Y, และเจเนอเรชัน่ Z ผูศึ้กษาไดร้วบรวมขอ้มูลคุณลกัษณะ 
ของคนแต่ละกลุ่มดงัน้ี 

ในปัจจุบนัน้ี องค์กรส่วนใหญ่จึงหันมาพิจารณาให้ความส าคญักบัเร่ืองเจเนอเรชั่น
โดยน าผลการวเิคราะห์ท่ีไดน้ั้นมาประยุกตใ์ชใ้นแต่ละสายงานภายในองคก์ร อาทิ เช่น การพฒันาองคก์ร  
การบริหารการตลาด รวมทั้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Assael, 1995; Strauss และ Hawe, 2000 อา้งใน 
เดชา เดชะวฒันะไพศาล, กฤษยา นุ่มพยา, จีราภา  นวลลกัษณ์ และชนพฒัน์  ปล้ืมบุญ, 2557 ;พิชชาภร  
จวงวาณิชย,์ 2560) 

กลุ่มเจเนอเรชัน่ท่ีเป็นก าลงัส าคญัท่ียงัคงท างานอยู่กบัองค์กร มีอยู่ดว้ยกนั 3 กลุ่มเจเนอ
เรชัน่ ไดแ้ก่ 

1. เบบ้ีบูมส์ (Baby Boom) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2486 – 2507   
2. เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Generation X) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2508 – 2522   
3. เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 – 2542   

 
2.4.1  ค าจ ากดัความและคุณลกัษณะของ เบบีบู้มส์ (Baby Boom) 
กลุ่มประชากรเบบ้ีบูมส์ (Baby Boom) บูมเมอร์ส (Boomers) หรือเจเนอเรชัน่บี ถือเป็น

ประชากรรุ่นใหญ่ท่ีสุดขององคก์ร ณ ตอนน้ี ซ่ึงในปัจจุบนัคนกลุ่มน้ีส่วนใหญ่เขา้สู่วยัเกษียณ ส่วนผูท่ี้
ยงัท างานอยู่ก็จะด ารงต าแหน่งอยู่ในระดับบริหารเป็นส่วนใหญ่ เป็นกลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี 
พ.ศ. 2486-2507 (พิชชาภร  จวงวาณิชย,์ 2560: 47-48 ) หรือในยุคส้ินสุดสงครามโลกคร้ังท่ี 2 สาเหตุ
ท่ีเรียกวา่ “Baby Boomer” เพราะหลงัจากผ่านสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ประชากรท่ียงัเหลืออยูใ่นแต่ละ
ประเทศมีนอ้ย คนในยคุนั้นจึงมี ค่านิยมท่ีจะตอ้งมีลูกหลาย ๆ คน เพื่อสร้างแรงงานข้ึนมาพฒันา ปัจจุบนั
คนยุค Baby Boomers เร่ิม เขา้สู่วยัชรา คนกลุ่มน้ีจึงเป็นคนท่ีมีชีวิตเพื่อการท างาน เคารพในกฎระเบียบ 
ให้ความส าคญักบัสาย การบงัคบับญัชา อ านาจหนา้ท่ีกระบวนการในการท างาน ชอบการท างานท่ี
มัน่คงและไม่ชอบการ เปล่ียนแปลง (Raths, 1999) มีความอดทนสูงสู้งาน พยายามคิดและท าอะไร
ดว้ยตวัเอง เป็นเจา้คน นายคน ถูกครอบครัวสั่งสอนมาให้เป็นคนประหยดัอดออม จึงมีการใช้จ่าย
อยา่งรอบคอบ และระมดัระวงัคน มีแนวคิดท่ีจะท างานหนกัเพื่อสร้างเน้ือสร้างตวั มีความทุ่มเทกบั
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การท างานและองคก์ร มาก คนกลุ่มน้ีจะไม่เปล่ียนงานบ่อยเน่ืองจากมีความจงรักภกัดีกบัองคก์รอยา่งมาก 
(Adecco, n.d., ออนไลน์)   
 

2.4.2  ค าจ ากดัความและคุณลกัษณะของเจเนอเรช่ันเอก็ซ์ (Generation X) 
เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ หรือ เจนเอ็กซ์ ซ่ึงเป็นผูท่ี้เกิดในช่วงระหวา่งปีพ.ศ. 2508-2522 (พิชชาภร  

จวงวาณิชย,์ 2560) ประชากรกลุ่มน้ีเกิดมาในช่วงรอยต่อระหวา่งการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีแห่ง 
ยุคสมยัค่อนขา้งมาก เช่น การเปล่ียนจากระบบอนาล็อก (Analog) มาสู่ระบบดิจิตอล (Digital) 
การ เปล่ียนจากคอมพิวเตอร์เมนเฟรม (Mainframe) ท่ีมีขนาดใหญ่มาสู่คอมพิวเตอร์ (PC) ท่ีมีขนาด
เล็กลง เป็นตน้ จึงท าให้คนกลุ่มน้ีสามารถปรับตวัให้เหมาะกบัยุคสมยัไดดี้จากการขยายตวัทางการคา้
อุตสาหกรรม และวทิยาการเทคโนโลยไีดก่้อใหเ้กิดการผลิตเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้อ านวยความสะดวก 
มากมายท่ีช่วยยกระดบัและส่งเสริมคุณภาพชีวติ ส่ิงเหล่าน้ีไดส่้งผลให้สภาพแวดลอ้มทางสังคมและ 
เศรษฐกิจมุ่งเนน้ตอบสนองความตอ้งการดา้นวตัถุ(Materialism) ในระดบัปัจเจกบุคคล (Individual) 
มากขน้คนเจเนอเรชัน่น้ีมกัพึ่งพาอาศยัความรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Reliant) ทั้งในการท างาน
และชีวติส่วนตวั การมองวา่งานเป็นเพียงส่วนหน่ึงของชีวิตเท่านั้นท าให้คนกลุ่มน้ีให้ ความส าคญัต่อ
การพฒันาทกัษะ ความรู้และความสามารถในการท างานควบคู่ไปกบัการพฒันา คุณภาพชีวิต ทั้งทาง
สังคม ครอบครัว และความเป็นส่วนตวั จนกระทัง่สามารถสร้างความสมดุล ระหวา่งการท างานและ
ชีวติส่วนตวั (Work-Life Balance) (เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2551; Gursoy et al., 2008)  

แต่อยา่งไรก็ตาม ถึงแมว้า่เจเนอเรชัน่เอ็กซ์จะไม่ใส่ใจเร่ืองอ่ืน ๆ ภายในองคก์รเท่าท่ีควร
แต่พวกเขาก็มีความคาดหวงัในโอกาสและความกา้วหน้า โดยใช้ความรู้ มีการตั้งเป้าหมายในชีวิต
การท างาน มีการเรียนรู้และพฒันาตนเองอยูเ่สมอ (Acar, 2014 อา้งถึงใน พิชชาภร  จวงวาณิชย,์ 2560) 
 

2.4.3  ค าจ ากดัความและคุณลกัษณะของเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
เจเนอเรชัน่วาย หรือ Why เจเนอเรชัน่ คือคนท่ีเกิดระหวา่งปีพ.ศ. 2523-2542 (พิชชาภร  

จวงวาณิชย,์ 2560) เป็นคนยุคใหม่ท่ีตอ้งการเหตุผลในทุกเร่ือง เจเนอเรชัน่วายถูกเรียกขานหลายช่ือ 
ไม่วา่จะเป็นMillennial, Why, Dot Com, Net เจเนอเรชัน่หรือ KIPPERS (Kids in Parents’ Pockets 
Eroding Retirement Saving) เป็นตน้ (Martin, 2005) เป็นรุ่นท่ีเกิดมาพร้อมกบัการปลูกฝังและผลกัดนั
ดา้นการศึกษาและเสริมทกัษะดา้นต่าง ๆ ตั้งแต่วยัเด็ก เน่ืองจากพ่อแม่ของคน กลุ่มน้ีเป็นผูม้ีความรู้
สูง คนรุ่นน้ีจะมีความคิดเป็นของตนเองค่อนขา้งสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบและเง่ือนไข กลา้แสดงออก 
มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ไม่ใส่ใจต่อค าวิจารณ์มีความมัน่ใจในตนเอง (เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร, 2550: 
22-26) ดา้นการท างาน ประชากรกลุ่มน้ีใหค้วามส าคญักบักระบวนการคิด มากกวา่การท่องจ า ไม่ตอ้งการ



18 

 

ค าแนะน าวา่ควรหรือไม่ควรท าอะไร แต่ให้ความสนใจกบัผลส าเร็จของงานหรือความทา้ทายของเน้ือหา
ของงานมากกวา่วิธีการท างาน (Glass, 2007; Hurst and Good, 2009) เจเนอเรชัน่วายเป็นกลุ่มคนท่ี
มองโลกในแง่ดีชอบท างานเป็นทีม ไม่ชอบท าตามกฎระเบียบ ฉลาด ยอมรับการเปล่ียนแปลงไดใ้ช้
เทคโนโลยีเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต (Howe and Strauss, 2000) แบบตลอดเวลา ในการท างานเป็นทีม 
คนกลุ่มน้ีไม่ชอบท่ีจะนัง่ท างานอยูค่นเดียวง่าย ๆ โดยไม่สุงสิงกบัใคร พวกเขาตอ้งการท่ีจะท างานท่ี
มีโอกาสพูดคุยสังสรรคก์บัผูอ่ื้น และตอ้งการสถานท่ีท างานท่ีมีลกัษณะ เปิดโล่งท่ีเปิดโอกาสให้สร้าง
ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยากท างานในสถานท่ีท่ีสามารถเขา้ถึงหรือ ติดต่อเพื่อนร่วมงานและ
เจา้นายไดส้ะดวกตลอดเวลา (พสุ เดชะรินทร์, 2552) รักความกา้วหนา้ มุ่งผลส าเร็จเป็นหลกัแต่มกั
ไม่วางแผนระยะยาว ไม่มีความอดทนแต่มีความคาดหวงัสูง มีโลกส่วนตวัสูง แต่ไม่ไดแ้สดงออกถึง
ความตอ้งการเป็นอิสระเทียบเท่า เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Gursoy et al., 2008) เจเนอเรชัน่วายเช่ือวา่ ทุกค าถาม
มีค าตอบในโลกอินเตอร์เน็ต มีพฤติกรรมการสมคัรงานผา่นอินเตอร์เน็ต คุยกนัทาง อินเตอร์เน็ต หางาน
ท่ีถูกใจโดยตอ้งใช้ชีวิตสบายไปพร้อม ๆ กบัค่าตอบแทนสูง ไม่ตอ้งการเวลาท างานท่ีแน่นอน (ภราดร 
จ านงเวช, 2556: ออนไลน์) มกัมีความอดทนต ่าทั้งร่างกายและจิตใจ เก็บอารมณ์ไม่ อยู่หากเกิดปัญหา
หรือไม่พอใจเร่ืองใด มีโอกาสถอดใจและลาออกสูง และไม่เคารพผูอ้าวุโสกวา่หรือ ต าแหน่งสูงกวา่
แต่จะใหค้วามเคารพท่ีตวัตนของบุคคลนั้น เจเนอเรชัน่วายมกัคิดว่าคนเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ เป็นเพื่อน
ร่วมงานมากกวา่เป็นผูอ้าวโุสกวา่ (Gelston, 2007) 

ในดา้นการท างาน ส าหรับเจเนอเรชัน่วายนั้นถือเป็นเร่ืองที่ไม่ส าคญัส าหรับพวกเขา 
แต่หากตอ้งท างาน ปัจจยัแรกท่ีเขาจะเลือกท างานท่ีใดนั้น พวกเขามกัจะเลือกท างานกบัองคก์รท่ีให้
ค่าตอบแทนสูงเป็นส าคญั (รัฐพล พุกเจริญ, 2558 และ พิชชาภร จวงวาณิชย,์ 2560) โดยรวมเจเนอเรชัน่
วายนั้น จะมีความใกลเ้คียงกบัเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ จากการท่ีเจเนอเรชัน่วายนั้นไดมี้โอกาสในการศึกษาสูง 
จึงท าใหค้นกลุ่มน้ีเป็นคนเก่ง หรือ Talent ในองคก์ร มีความคิดท่ีแปลกใหม่และสร้างสรรค ์จึงท าให้
คนกลุ่มน้ีมีความกา้วหนา้ในงานสูงและรวดเร็ว ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของคนในช่วงอายุน้ี
ท่ีไม่ตอ้งการเป็นเพียงพนกังานระดบัปฏิบติัการ (กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง, 2556 อา้งถึงใน พิชชาภร 
จวงวาณิชย,์ 2560) อาจเน่ืองมาจากในเจเนอเรชัน่วายมีลกัษณะนิสัยท่ีชอบพึ่งพาตนเองเป็นส่วนใหญ่
ส าหรับการท างาน ในหลายๆงานวิจยั (Jeongdoo Park & Dogan Gursoy, 2012) นั้นได้กล่าวว่า 
เจเนอเรชัน่วายนั้นเป็นผูมี้ความอดทนต ่าทั้งร่างกายและจิตใจ และเลือกท่ีจะให้ความเคารพท่ีตวัตน
ของคน ๆ นั้น มากกวา่ท่ีจะเคารพตามต าแหน่งหนา้ท่ี แต่หากเกิดปัญหาเจเนอเรชัน่วายก็มกัจะถอดใจ 
และพบอตัราการลาออกท่ีสูง (Jeongdoo Park & Dogan Gursoy, 2012; Crampton และ Hodge, 2009 
อา้งถึงใน พิชชาภร จวงวาณิชย,์ 2560) 
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จากการทบทวนวรรณกรรมจะพบได้ว่า ในแต่ละเจเนอเรชั่นนั้นมีความตอ้งการท่ี
แตกต่างกนัไปตามคุณลกัษณะและส่ิงแวดลอ้ม ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดมี้การสรุปถึงความตอ้งการในแต่ละ
เจเนอเรชัน่ไวด้งัตารางท่ี 2.2   
 
ตารางที ่2.2 ความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของแต่ละเจเนอเรชัน่ 
ความต้องการจากกองค์กร Baby Boom Generation X Generation Y 
คุณภาพชีวติ    
ความมัน่คงในงาน    
ความทา้ทายในงาน    
สวสัดิการเก่ียวกบัการดูแลสุขภาพ    
การใชเ้ทคโนโลยใีนการท างาน    
ความตอ้งการอิสระในการท างาน    
ความกา้วหนา้ในงาน    
ค่าตอบแทนสูง    
ความยดืหยุน่ในงาน    
การท างานเป็นทีม    

 
 

2.5  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ผลงานการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายนั้นมีจ านวนไม่มาก แต่จะเป็นการศึกษาเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รในพนกังานโดยรวมเสียมากกวา่ (ชยัวฒัน์  โอสถอ านวย, 2555; ธนรัฐ นาทอง, 
2556 ; พิชญม์นต ์ เกตุแกว้, 2561; สิทธิศกัด์ิ มณีฉาย, 2561) ทั้งน้ีการทบทวนวรรณกรรมจะโดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ปัจจยัหลกัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองค์กร ไดแ้ก่  ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 

ปัจจยัดา้นการบริหารงานองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยภาวะผูน้ า, วฒันธรรมองคก์ร, การบริหาร
ค่าตอบแทน, คุณภาพชีวติ และบรรยากาศในองคก์ร พบวา่งานวิจยัส่วนใหญ่ดา้นการบริหารองคก์ร 
ในกลุ่มเจเนอเรชัน่วายมีผลการวิจยัในแนวทางเดียวกนั คือ ปัจจยัทางดา้นการบริหารงานองคก์รมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยอนัดบัหน่ึง คือ การบริหารค่าตอบแทน เงินเดือน 
โบนสั เงินพิเศษ เพราะรายไดต้อ้งมากกวา่รายจ่ายของตน เม่ือมาท างานแลว้เจอเพื่อนร่วมงานดี หวัหนา้ดี 
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ลูกนอ้งดี ก็ท  าใหง้านราบร่ืน รวดเร็ว สบายใจและสนุกสนาน ท าให้อยากมาท างานทุกวนั และอนัดบั
รองลงมา คือ บรรยากาศในองคก์รเน่ืองจากเป็นแรงบนัดาลใจท่ีท าให้รู้สึกตั้งใจท างาน เช่น ซ้ือเคร่ือง
ทุ่นแรงเพื่อให้ท างานไดส้ะดวกและปลอดภยัข้ึน หรือการท าให้บรรยากาศในท่ีท างานสะอาด สวยงาม 
น่าอยูอ่าศยั นัน่แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัสุขภาพ ความสะดวกสบาย และความรู้สึก
ของพนกังาน (จุลดาลดั ฉวีสุข, 2559; รัฐพล พุกเจริญ, 2558) และในงานวิจยัของพบวา่ทุกเจเนอเรชัน่
ลว้นใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นตอบแทน (พิชญม์นต ์ เกตุแกว้, 2561; พิชชาภร จวงวาณิชย ,์ 2560;
ธนรัฐ นาทอง, 2556)   แต่ส าหรับในงานวิจยัของทิวา เทียนเบ็ญจะ ไดมี้ความขอ้มูลเพิ่มเติมในเร่ือง
ค่าตอบแทนของเจเนอเรชัน่วาย คือค่าตอบแทนอ่ืนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน โดยจะพึงพอใจในการไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นค่าตอบแทนพิเศษตามผลการท างานท่ีถือเป็นการให้รางวลัท่ีคนในวยัน้ีสามารถน าไป
บริหารจดัการซ้ือในส่ิงท่ีตนพึงพอใจ  นอกจากเร่ืองค่าตอบแทนแลว้เจเนอเรชัน่วายยงัให้คุณค่ากบั
ความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวั กบังานมากกวา่กลุ่มเจเนอเรชัน่อ่ืน ๆ และคนกลุ่มน้ีมีแนวโนม้เปล่ียน
งานมากกวา่คนเจเนอเรชัน่อ่ืน ๆ ดว้ย ดงันั้น จึงอาจตอ้งพิจารณาเร่ืองความยืดหยุ่นในการจดัสรรเวลา
ของพนกังาน ร่วมกบัการค านึงถึงความส าเร็จของงานมากกวา่การยึดถือเร่ืองเวลาท างานเป็นส าคญั 
(รศรินทร์  เกรย ์และคณะ, 2558; อนุรักษ ์วฒันะถาวรวงศ ์;ทิวา เทียนเบ็ญจะ, 2557) แต่ในผลงานวิจยั
จากกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ พบวา่ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รในดา้น
ความคาดหวังในโอกาสความก้าวหน้าในการท างานและภาวะผู ้น าและการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร (สิทธิศกัด์ิ มณีฉาย, 2561) 

และกลุ่มเจเนอเรชัน่วายให้ความส าคญัในความเจริญกา้วหน้าในอาชีพ (ดาวใจ ศรลมัพ,์ 
2555) เน่ืองจากเป็นกลุ่มคนท่ีมีลกัษณะพิเศษแตกต่างจากกลุ่มอ่ืน ๆ ในดา้นการใช้ชีวิต และการท างาน 
ดงันั้นเม่ือตอ้งเขา้มาท างานในองคก์รความคาดหวงัของกลุ่มน้ีจึงมีลกัษณะท่ีต่างออกไป โดยเฉพาะ
เร่ืองการวางแผนชีวิตดา้นความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ จะตอ้งสามารถแสดงให้บุคลากรกลุ่มน้ีเห็น
เป็นรูปธรรม เพราะไม่ไดม้องท่ีรายไดอ้ยา่งเดียว แต่มองไปถึงอนาคตดว้ยวา่องคก์รท่ีเขาอยูด่ว้ยสามารถ
ใหอ้นาคตท่ีพึงปรารถนาไดห้รือไม่ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงประกอบดว้ยความมีอิสระในการท างาน, ความหลากหลายของ
งาน, ความมีเอกลกัษณ์ของงาน, ผลป้อนกลบัของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น จาก
การศึกษางานวจิยัพบวา่ งานวจิยัท่ีศึกษาปัจจยัดา้นน้ีมีผลการวจิยัเหมือนกนั คือ พนกังานให้ความส าคญั
เร่ืองลกัษณะงาน และลกัษณะงานนั้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัองคก์ร (อธิษฐาน 
วอ่งวิวฒัน์, 2561; จิตติพร วิชดั, 2561;ลลิตา พรรณพนาวลยั,์ 2560; สิทธิศกัด์ิ มณีฉาย, 2561;นิชพนัธ์ 
พฒันปรีชากุล,  2557;ธนรัฐ นาทอง, 2556) รวมทั้งเจเนอเรชั่นวายก็ให้ความส าคญัต่อลกัษณะงาน
เช่นเดียวกนั (เรือนขวญั อยูส่บาย และกีรติกร บุญส่ง, 2560) เน่ืองจากลกัษณะนิสัยท่ีชอบท างานพึ่งพา
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ตนเองจึงคุน้เคยกบัการคน้หาขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ตซ่ึงจะให้ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ และยงัให้ความส าคญั
ต่อการป้อนขอ้มูลกลบัจากหวัหนา้งานจากผลการปฏิบติังานทนัที (ดาวใจ ศรลมัพ,์ 2555) แต่ในงาน
บางงานวิจยัพบวา่เจเนอเรชัน่วายให้ความส าคญัต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานซ่ึงประกอบดว้ยดา้นโอกาส
เรียนรู้และกา้วหนา้ในงาน ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นงานท่ีไดมี้โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และ
ดา้นความส าคญัต่อเป้าหมายองคก์รเท่านั้น แต่ปัจจยัในเร่ืองความมีอิสระในการปฏิบติังานกลบัไม่มี
ผลต่อความผกูพนัของพนกังานเลย (ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557) 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานประกอบดว้ย ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์ร, ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได,้ ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รและ 
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร พบวา่งานวิจยัท่ีไดท้  าการศึกษามีผลการวิจยัท่ีคลา้ยกนั คือ ปัจจยั
ดา้นประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองค์กร ท่ีมีผลงาน 
วจิยัในกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่ วายพบวา่ เม่ือมีความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกต่อความผกูพนัในงาน (ชลลดา อรุณสันติโรจน์ และคณะ, 2557)  และจากผลการวิจยั พบวา่
พนกังานในกลุ่มเจเนอเรชัน่วายให้ความส าคญัต่อปัจจยัภายในดา้นความรับผิดชอบท่ีไดรั้บท างานใน
ต าแหน่งท่ีตนชอบ การช่ืนชมและยอมรับจากหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร 
เน่ืองจากเจเนอเรชัน่ น้ีมองวา่ การรับผดิชอบในหนา้ท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด เม่ือท าหนา้ท่ีไดดี้ท่ีสุด
แลว้ ความส าเร็จในอาชีพจะตามมาเอง(รัฐพล พุกเจริญ,  2558) 
 
ตารางที ่2.3 สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
มนิษา  
โล่ห์เจริญกาล 
(2558) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย กรณี 
ศึกษา พนกังานสายงาน
สนบัสนุน บริษทั เจริญ
โภคภณัฑอ์าหาร จ ากดั 
(มหาชน) 

พนกังานสายงาน
สนบัสนุน จ านวน 

360 คน 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร
คือ 
1. ปัจจยัค ้าจุน  

1.1 ปัจจยัค ้าจุนในดา้นเงินเดือน 
ผลตอบแทน และสวสัดิการ ความ
มัน่คงในการท างาน ความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน  

1.2 ปัจจยัค ้าจุนดา้นความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือ
ประโยชนข์ององคก์ร       

1.3 ปัจจยัค ้าจุนดา้นความปรารถนา
ท่ีจะรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร    
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ตารางที ่2.3  สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

ดาวใจ ศรลมัพ์
(2555) 

การศึกษาเปรียบเทียบ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความรัก ความมุ่งมัน่ 
และความปรารถนาท่ีจะ
ท างานเพื่อองคก์ร ของ 
3 ช่วงวยั  

บุคคลากรในบริษทั 
ปูนซีเมนตไ์ทย (แก่ง
คอย) จ ากดั  การเก็บ
ขอ้มูล คือ สมัภาษณ์ 

Generation Y  ใหค้วามส าคญัในปัจจยั
แรก คือ คุณค่าและความหมายของการ
ท างาน เน่ืองจากบุคลากรกลุ่มน้ีเพ่ิงเร่ิม
เขา้มาอยูใ่นองคก์ร โดยเหตผุลในการ
เลือกเขา้ท างานในองคก์รน้ีโดยมี  

ดาวใจ ศรลมัพ์
(2555)  

การศึกษาเปรียบเทียบ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
รัก ความมุ่งมัน่ และความ
ปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อ
องคก์ร ของ 3 ช่วงวยั: 
กรณีศึกษา บริษทั 
ปูนซีเมนตไ์ทย (แก่ง
คอย) จ ากดั 

กลุ่ม รวมทั้งหมด 24 
คน ดงัน้ี Baby Boomer 
จ านวน 8 คน, 
Generation X จ านวน 7 
คน และGeneration Y 
จ านวน 9 คน 
แบบสอบถามจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง 170 คน  ดงัน้ี 
Baby Boomer จ านวน 
63 คน, Generation X 
จ านวน 68 คน และ
Generation Y จ านวน 
19 คน 

เหตุผลในการเลือก เน่ืองจากเป็นองคก์ร
ท่ีมีช่ือเสียงดี เป็นองคก์รท่ีตั้งมัน่ใน
ความเป็นธรรม เช่ือมัน่ในคุณค่าของคน 
ดงันั้นบุคลากรกลุ่มน้ีจึงปรารถนาท่ีจะ
ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีทา้ทาย 
รวมถึงตอ้งการใหห้วัหนา้งานใหข้อ้มูล
ป้อนกลบั (Feedback) ผลการปฏิบติังาน
ของตนเอง  ปัจจยัส าคญัอนัดบัสอง คือ 
ความเป็นอิสระในการท างาน 
(Autonomy) เน่ืองจากเป็นกลุ่มคนท่ี
ไดรั้บการศึกษาในรับบท่ีแตกต่างจาก
บุคคลากรกลุ่มอ่ืน ๆ จากการศึกษาท่ี
เนน้ผูส้อนเป็นศูนยก์ลาง เป็นเนน้ท่ี
ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง ปัจจยัอนัดบัสาม 
คือ ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ (Career 
Growth) เน่ืองจากเป็นกลุ่มคนท่ีมี
ลกัษณะพิเศษแตกต่างจากกลุ่มอ่ืน ๆ ใน
ดา้นการใชชี้วติ และการท างาน ดงันั้น
เม่ือตอ้งเขา้มาท างานในองคก์รความ
คาดหวงัของกลุ่มน้ีจึงมีลกัษณะท่ีต่าง
ออกไป โดยเฉพาะเร่ืองการวางแผน
ชีวติดา้นความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ 
จะตอ้งสามารถแสดงใหบุ้คลากรกลุ่ม 
Generation Y เห็นเป็นรูปธรรม เพราะ
ไม่ไดม้องท่ีรายไดอ้ยา่งเดียว  
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ตารางที ่2.3  สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

ลลิตา  
พรรณพนาวลยั์
(2560) 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์
ต่อความผกูพนัของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วาย
ต่อโรงแรมแห่งหน่ึงใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

พนกังานเจเนอเรชัน่วาย 
ซ่ึงเกิด ระหวา่งปี  
พ.ศ.2523-2543 ท่ีท างาน
ในโรงแรมแห่งหน่ึงใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 120 ชุด 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนั
องคก์ร คือ 
ดา้นลกัษณะงาน 
1. ความมีอิสระในการท างาน 
2. ความทา้ทายและความหลากหลายในงาน 
3. ความชดัเจนในงาน 
4. ผลป้อนกลบัของงาน Feedback 
5. งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
ดา้นประสบการณ์ท างาน 
1. ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบั
องคก์ร 
2. ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้
3. ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง
ต่อองคก์ร 
4. ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร 

ชยัวฒัน์  โอสถ
อ านวย(2555) 

ปัจจยัจูงใจท่ีมีความ 
สมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทัท่ีปรึกษาดา้น
ระบบคอมพิวเตอร์ 
กรณีศึกษาดา้นนระบบ
คอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง 

พนกังานในบริษทัท่ี
ปรึกษาดา้นคอมพิวเตอร์ 
จ านวน 240 คน 

1. พนกังานท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส 
ต าแหน่งงานและระยะเวลาในการท างาน
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
2. พนกังานท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา
สูงสุดและรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
3. ปัจจยัค ้าจุนในดา้นเงินเดือน ผลตอบ 
แทน และสวสัดิการ ความมัน่คงในการ
ท างาน ความสมัพนัธ์ อยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.01 ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงานมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
4. ปัจจยัจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ใน
การท างาน ความส าเร็จในการท างาน 
และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
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ตารางที ่2.3  สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
ธญักิตต์ิ  

จนัทรัศมี (2557) 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานกลุ่ม เจเนอเรชัน่
วาย :กรณีศึกษาพนกังาน
ภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์
อาหารในประเทศ บริษทั 
ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ ากดั 

พนกังานกลุ่ม เจเนอเรชัน่ 
วาย ภายใตธุ้รกิจ 
คา้ผลิตภณัฑอ์าหารใน
ประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ 
เทรดด้ิง จ ากดั จ านวน 
260 คน 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงประกอบดว้ย
ดา้นโอกาสเรียนรู้และกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นงานท่ีไดมี้ 
โอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นความส าคญั 
ต่อเป้าหมายองคก์ร ปัจจยัดา้นตวัแบบ
การบริหารองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้น
วธีิการ กฎระเบียบในการปฏิบติังาน ดา้น
การใหโ้อกาสไดมี้ส่วนร่วมในขอ้เสนอแนะ
และด าเนินการในโครงการท่ีส าคญัของ
องคก์ร ดา้นการสร้างสมัพนัธภาพใน
หน่วยงาน ดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร 
ดา้นการจ่ายอตัราค่าจา้งและผลประโยชน์
ตอบแทน ดา้นการจดัสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
องคก์รของพนกังาน แต่มีเพียงดา้นการให้
อิสระในการปฏิบติังานท่ีไม่มีความ 
สมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร 

อนุรักษ ์วฒันะ
ถาวรวงศ ์
(2560) 

ค่านิยมเก่ียวกบังานและ
ความพึงพอใจในงานมี
ผลตอ่ความผกูพนัองคก์ร 
ของบุคลากรทางการ 
แพทยใ์นแต่ละชนรุ่น 

บุคลากรทางการแพทย์
โรงพยาบาลรัฐเขต
กรุงเทพ มหานคร 34 แห่ง 
จ านวน 18,844 คน เลือก
มา 600 ตวัอยา่ง โดยสุ่ม
แบบง่ายได ้8 แห่ง และ
สุ่มแบบโควตา้ชนรุ่นยคุ
โทรทศัน์ (Baby Boomer)   
ชนรุ่นยคุคอมพิวเตอร์  
(Gen X) และชนรุ่นยคุ
อินเตอร์เน็ต (Gen. Y)  
กลุ่มละ 200 ตวัอยา่ง    

ความผกูพนัองคก์รของบุคลากรทาง
การแพทยช์นรุ่นยคุอินเทอร์เน็ต (Gen Y) 
อยา่งมีนยัส าคญั  
1. ใหค้วามส าคญักบัประเด็นความ
ยดืหยุน่ในการท างาน  
2. การสอนงาน การแนะน า และ 
การช่วยเหลือบุคลากรทางการแพทยช์น
รุ่นยคุอินเทอร์เน็ตระหวา่งการท างาน 
รวมทั้งใหข้อ้มูลป้อนกลบัอยา่งตอ่เน่ือง  
3.) การสร้างมิตรภาพการท างานเป็นทีม
และคอยช่วยเหลือกนั ชอบท างานกบั
พนกังานท่ีมีความรู้สึกวา่เป็นเพ่ือน
มากกวา่  
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ตารางที ่2.3  สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
Jeongdoo 
Park & 
Dogan 
Gursoy 

Generation Effect 
on the Relationship 
between Work 
Engagement, 
Satisfaction, and 
Turnover Intention 
among US Hotel 
Employees 

พนกังานในสงักดัเครือ
โรงแรมในกลุ่มอเมริกา
เหนือจ านวน 29 โรงแรม 
พนกังานท่ีสมคัรใจใน
การท าแบบสอบถาม 
742 คน 

เจเนอเรชัน่วายมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกสูง
กวา่รุ่นก่อนหนา้อยา่ง เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ 
และ Baby Boomer  และพบวา่คนกลุ่มน้ีให้
ความส าคญักบัการหางานท่ีมีคุณค่า และมี
การท างานร่วมกนั การตอบสนองความ
ตอ้งการท่ีเฉพาะของ เจเนอเรชัน่วายจะช่วย
ลดอตัราการลาออกจากองคก์รได ้การศึกษา
คร้ังน้ีพบวา่ เจเนอเรชัน่วายมีลกัษณะท่ี
คลา้ยกบัเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ คือ การท างาน
แบบรวมกลุ่ม และพบวา่ลกัษณะงานใน
อุตสาหกรรมโรงพยาบาลไม่เหมาะกบักลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายท่ีตอ้งการค่าตอบแทนท่ีสูง 
และมีความทา้ทายในลกัษณะงาน ยิง่ไปกวา่
นั้น เจเนอเรชัน่วายมีความมุ่งมัน่ 
ทะเยอทะยาน และตั้งใจในผลงานเป็นส าคญั 

สิทธิศกัด์ิ  
มณีฉาย 
(2561) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน สายงาน
เทคโนโลย ี
ธนาคารกรุงไทย 
ส านกังานใหญ่ 

พนกังานสงักดัสายงาน
เทคโนโลยี ธนาคาร 
กรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
จ านวน 626 คน 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน  
- ดา้นความส าคญัของงาน  
- ดา้นความอิสระในการท างาน  
- ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน  
- ดา้นความทา้ทายในงาน  
- ดา้นผลสะทอ้นกลบัของงานลว้นมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน  
- ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อ
องคก์รความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้
และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
- ดา้นความคาดหวงัในโอกาส
ความกา้วหนา้ในการท างานและภาวะผูน้ า
และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ไม่มี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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ตารางที ่2.3  สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
จิตติพร วชิดั

(2561) 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อความผกูพนัองคก์ร
ดา้นการบริหารองคก์ร
และดา้นลกัษณะงาน
ของพนกังานกลุ่ม 
เจเนอเรชัน่วายของ
บริษทัเคร่ืองสาอาง
แห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 

พนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย หรือพนกังาน
ท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 
2520-2542 จานวน 160 
คน 

ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 
ท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ 
- ดา้นภาวะผูน้ า  
- วฒันธรรมองคก์ร  
- โอกาสการพฒันาและความกา้วหนา้
ในสายอาชีพท่ีอยูใ่นระดบัมาก คือ 

- บริหารค่าตอบแทน 
- คุณภาพชีวติ  
- บรรยากาศในองคก์ร 
ปัจจยัด้านลกัษณะงาน  
ท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ 
ความทา้ทายในงาน และความอิสระ  
ระดบัปานกลาง คือ ความชดัเจนในงาน    

ทิวา  
เทียนเบ็ญจะ 

(2557) 

อิทธิพลการพยากรณ์
ปัจจยัคุณภาพชีวติใน
การท างาน ค่านิยมใน
การท างาน ความผกูพนั
ต่อองคก์ร ของกลุ่ม
พนกังานท่ีส่งผลการ
ปฏิบติังาน กรณีศึกษา 
พนกังานในองคก์ร
ผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืม
แอลกอฮอลแ์ห่งหน่ึง
ในกรุงเทพมหานคร 

กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
277 คน 
Baby Boomer   72 คน 
Generation X   95 คน 
Generation Y   110 คน 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อาย ุสถานภาพ 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุานในองคก์ร
ปัจจุบนั และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นต่อ ความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานแตกต่างกนั 
Generation X และ Generation Y เป็น
กลุ่มคนท่ีมีศกัยภาพทางความคิด
ค่อนขา้งสูง คุณภาพชีวติในการท างานมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังาน โดยคุณภาพชีวติในการท างาน
มีผลอยา่งมากต่อการปฏิบติังาน  เปิด
โอกาสใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพ ควร 
มีการบริหารงานท่ียติุธรรม ส่งเสริมใหเ้กิด
ภาวะอิสระจากงาน เป็นตน้โดยเฉพาะกบั
กลุ่มพนกังาน Generation Yโดยเหล่าน้ี
เป็นการกระตุน้ส่งเสริมใหพ้นกังานมี
ความตอ้งการและทุ่มเทในการปฏิบติังาน
ใหป้ระสบผลส าเร็จมากข้ึน 
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ตารางที ่2.3  สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 
ศุทธกานต ์  
มิตรกลู 
(2559) 

เจเนอเรชัน่วายในองคก์ร: 
การศึกษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งความ สอดคลอ้ง
ของค่านิยมกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

พนกังานเจเนอเรชัน่
วายในประเทศไทย
จ านวน 621 คน 

(1) พนกังานเจเนอเรชัน่วายใหค้วาม 
ส าคญัต่อค่านิยม ดา้นมนุษยธรรมมาก
ท่ีสุด ค่านิยมดา้นมนุษยธรรมเก่ียวขอ้ง
กบัความสมัพนัธ์ ระหวา่งบุคคล   
(2) จากผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์
ระหวา่งความ สอดคลอ้งของค่านิยม 
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่มีความ 
สมัพนัธ์กนัในทางบวก แต่รูปแบบ 
ความสมัพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนจะแตกต่างกนั
ในค่านิยมแต่ละดา้น    

รัฐพล  
พกุเจริญ 
(2558) 

ปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจ
ต่อพนกังานในแต่ละ 
เจเนอเรชัน่ (Baby 
Boomer, Gen-X, และ 
Gen-Y) ของบริษทั 
XXX 

ท า การสมัภาษณ์
พนกังานจ านวน 15 คน 
1. Baby Boomer คือผูท่ี้
เกิดช่วงปี  พ.ศ. 2489 –
2507 จ านวน 3 คน 
2. Gen-X คือ ผูท่ี้เกิด
ช่วงปี พ.ศ. 2508–2522 
จ านวน 6  คน3.Gen-Y 
คือ ผูท่ี้เกิดชวงปี  พ.ศ. 
2523–2540จ านวน 6 
คน 

กลุ่มตวัอยา่งพนกังานเจเนอเรชัน่  Y 
ปัจจยัภายนอก :  
อนัดบัท่ี 1 คือ เงินเดือน โบนสั เงิน
พิเศษ มิตรภาพของเพ่ือนร่วมงาน 
หวัหนา้งาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
อนัดบัท่ี 2 คือ สภาพแวดลอ้มและ
บรรยากาศในท่ีท างาน  
อนัดบัท่ี 3 คือ สวสัดิการต่าง ๆ นโยบาย
บริษทัและนโยบายการบริหารงาน   
3.2 ปัจจยัภายใน :  
อนัดบัท่ี 1 คือ ความรับผิดชอบท่ีไดรั้บ  
อนัดบัท่ี 2 คือ ท างานในต าแหน่งท่ีตน
ชอบ การช่ืนชมและยอมรับจากหวัหนา้
งานหรือเพ่ือนร่วมงาน  
อนัดบัท่ี 3 คือ การประสบความส าเร็จ
ในการท างาน เน่ืองจากทเจเนอเรชัน่น้ี
มองวา่ การรับผิดชอบในหนา้ท่ีมี
ความส าคญัมากท่ีสุด เม่ือท าหนา้ท่ีไดดี้
ท่ีสุดแลว้ ความส าเร็จในอาชีพจะตามมา 
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ตารางที ่2.3  สรุปงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

รศรินทร์  เกรย ์
อุมาภรณ์  ภทัรวาณิชย ์
อกัษราภคั หลกัทอง 
เจตพล  แสงกลา้ 

(2558) 

คุณภาพชีวติ
ต่างวยัของผูมี้
งานท า 

จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทัว่
ทุกภาคของประเทศผูท่ี้
มีงานท าท่ีมีอายตุั้งแต่ 
15 ปีข้ึนไปและตอบขอ้
ค าถามดว้ยตนเอง
จ านวน 67,010 คน 

ประชากรกลุ่ม Generation Y เป็นกลุ่ม
ท่ีมีความพึงพอใจในชีวตินอ้ยท่ีสุดเม่ือ
เทียบกบักลุ่มอ่ืน ๆ 
1) ในดา้นการใชชี้วติ พบวา่ คนกลุ่มน้ี
ใหค้วามส าคญักบัครอบครัว 
นอ้ยท่ีสุดเม่ือเทียบกบักลุ่มเจเนอเรชัน่
อ่ืน ๆ ภาครัฐและเอกชนควรสนบัสนุน
ใหส้ถาบนัครอบครัวมีความเขม้แขง็
และส่งเสริมการจดังานหรือจดักิจกรรม
ครอบครัวในวนัส าคญัต่าง ๆ เพื่อให้
สมาชิกในครอบครัวมีกิจกรรมท าร่วมกนั
และสร้างความใกลชิ้ดกนัมากข้ึน 
2) ใหคุ้ณค่ากบัความสมดุลระหวา่งชีวติ
ส่วนตวักบังานมากกวา่กลุ่มเจเนอเรชัน่
อ่ืน ๆ และคนกลุ่มน้ีมีแนวโนม้เปล่ียน
งานมากกวา่คนเจเนอเรชัน่อ่ืน ๆ ดว้ย 
ดงันั้น จึงอาจตอ้งพิจารณาเร่ืองความ
ยดืหยุน่ในการจดัสรรเวลาของพนกังาน 
ร่วมกบัการค านึงถึงความส าเร็จของงาน
มากกวา่การยดึถือเร่ืองเวลาท างานเป็น
ส าคญั 

 
  



29 

 

2.6  กรอบแนวคดิงานวจิัย 
 

 
ภาพที ่2.2 กรอบแนวคิดในงานวจิยั 
 
  

ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร 
1)ภาวะผูน้ า  
2)วฒันธรรมองคก์ร  
3)การบริหารค่าตอบแทน  
4)คุณภาพชีวติ  
5)บรรยากาศในองคก์ร  
6)โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
1)ความอิสระในการท างาน   
2)ความหลากหลายของงาน 
3)ความมีเอกลกัษณ์ของงาน   
4)ผลป้อนกลบัของงาน 
5)งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน 
1)ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
2)ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้
3)ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 
4)ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร 

ความผูกพนัองค์กร 
1) การพดูถึงองคก์รในดา้นบวก (Says)  
2) ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็น

สมาชิกขององคก์ร(Stay) 
3) ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม

ความสามารถ (Strive) 

ตวัแปรต้น (Independent Variable) ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
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2.7  สมมติฐานงานวจิัย 
สมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกกบัผกูพนัต่อองคก์รพนกังาน

ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 1.1 ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลเชิงบวกเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติกบัผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร  

 สมมติฐานท่ี 1.2 วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกกบัผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร  

 สมมติฐานท่ี 1.3 การบริหารค่าตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกกบัผกูพนัต่อ
องค์กรของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร  

 สมมติฐานท่ี 1.4 คุณภาพชีวิตมีอิทธิพลเชิงบวกกบัผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงานด้านเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร  

 สมมติฐานท่ี 1.5 บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกกบัผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร  

 สมมติฐานท่ี 1.6 โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
มีอิทธิพลเชิงบวกกบัผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกกบัผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานท่ี 2.1 ความมีอิสระในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกกบัผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานท่ี 2.2 ความหลากหลายของงานมีอิทธิพลเชิงบวกกบัผกูพนั
ต่อองค์กรของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานท่ี 2.3 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีอิทธิพลเชิงบวกกบัผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานท่ี 2.4 ผลป้อนกลบัของงานมีอิทธิพลเชิงบวกกบัผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานท่ี 2.5 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีอิทธิพลเชิงบวก
กบัผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร  
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สมมติฐานท่ี 3: ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในท่ีท างานมีอิทธิพลเชิงบวกกบัผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานท่ี 3.1 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์รมีอิทธิพล
เชิงบวกกบัผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร  

 สมมติฐานท่ี 3.2 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาไดมี้อิทธิพลเชิงบวก
กบัผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานท่ี 3.3 ความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กรมี
อิทธิพลเชิงบวกกบัผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
เขตกรุงเทพมหานคร  

 สมมติฐานท่ี 3.4 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวก
กบัผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทที ่3 

วธิีการด าเนินการวจิัย 

 
 

การศึกษาวจิยั เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร” คร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัแบบ
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ทางผูว้จิยัไดมี้การด าเนินการศึกษาคน้ควา้ตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1. วธีิการศึกษา 
2. แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
4. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
5. ทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
6. วธีิการเก็บขอ้มูล 
7. การวเิคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 

 
 

3.1  วธิีการศึกษา 
วธีิการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี เป็นวิธีการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีใชร้วบรวมขอ้มูลทั้งความ
คิดเห็นและความรู้สึกของผูต้อบแบบสอบถาม  ผูว้จิยัจึงไดเ้ลือกใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามจึงไดท้  าการศึกษา
วจิยัแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงหมายถึง งานวิจยั ท่ีเนน้ขอ้มูลเชิงตวัเลข และใช้วิธีการ
ทางสถิติในการวเิคราะห์และประมวลผล 
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3.2  แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

3.2.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
เป็นขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) ของพนกังานดา้นเทคโนโลยี

สารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ทุกระดบัตั้งแต่ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ หวัหนา้งาน 
พนกังานในระดบัปฏิบติัการ  

 
3.2.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
เป็นขอ้มูลท่ีมีผูร้วบรวมและสังเคราะห์ขอ้มูลความรู้ท่ีมีอยู่ไวเ้รียบร้อยแล้ว ซ่ึงผูว้ิจยั

ศึกษาขอ้มูลจากการคน้ควา้งานวจิยั เอกสาร บทความ วารสารเชิงวชิาการ และหนงัสือท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ทฤษฎีและแนวคิดความผกูพนัองคก์รโดยมีการสืบคน้จากเอกสารและสืบคน้ขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.3  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ส ารวจความคิดเห็นโดยใช้

แบบสอบถาม และการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ ซ่ึงเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาน้ี คือ พนกังานท่ีเกิดในช่วง พ.ศ.2523-2542 ท่ีท างานดา้น

เทคโนโลยสีารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูว้ิจยัท าการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง
โดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ในการแบ่งประชากรออกเป็น
กลุ่มยอ่ย ซ่ึงสอดคลอ้งตามแนวคิดของเจเนอเรชัน่ โดยจ านวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ 
ผูท่ี้ท  างานทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีมีอายุ 20-39 ปี ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 63,345 คน 
(ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2560) จากนั้นจึงใชว้ิธีการค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งส าหรับกรณีท่ีประชากร
มีจ านวนแน่นอน(Finite population) ของ Yamane (Yamane, 1970: 580-581) โดยใชค้วามเช่ือมัน่ท่ี 
95% และยอมใหมี้การคลาดเคล่ือนในการเลือกตวัอยา่ง 5% 
    

สูตร n = 
N

1+Ne2 

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

สูตร n = 
63,345

1+63,345(0.05)2 

 
กลุ่มตวัอยา่ง  =  398 คน 
ดงันั้น จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดเ้ท่ากบั 398  คน และส ารองแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ 

จ  านวน 10 คน (ประมาณ 2.5%ของกลุ่มตวัอยา่ง) รวมขนาดตวัอยา่งทั้งหมด 408  คน โดยก าหนดระดบั
ความเช่ือมัน่ไวท่ี้  95% 
 
 

3.4  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้มาท าการสร้างเป็นแบบสอบถาม 
โดยมีการดดัแปลงแบบสอบถามลลิตา พรรณพนาวลัย ์(2560) และจิตติพร วิชดั (2561) โดยมีประเด็น
ค าถามจากกรอบแนวคิดการวจิยั แบ่งออกเป็น  5  ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1: สอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อคดักรองกลุ่มเป้าหมาย 
คือ บุคคลท่ีเกิดในเจเนอเรชัน่วาย (ระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2542) ซ่ึงท างานเป็นพนกังานประจ าทางดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศ ในองคก์รเขตกรุงเทพมหานคร โดยประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล
ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ อายุการท างาน และรายได้ต่อเดือน มีลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ(Check List) จ านวน 5 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2: สอบถามความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร จ านวน 17 ขอ้ ไดแ้ก่ 
1. ภาวะผูน้ า    จ านวน 3 ขอ้ 
2. วฒันธรรมองคก์ร    จ านวน 3 ขอ้ 
3. การบริหารค่าตอบแทน  จ านวน 3 ขอ้ 
4. คุณภาพชีวติ   จ านวน 3 ขอ้ 
5. บรรยากาศในองคก์ร   จ านวน 3 ขอ้ 
6. โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในงาน จ านวน 2 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3: สอบถามความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงาน จ านวน 14 ขอ้ ไดแ้ก่ 
1. ความมีอิสระในการท างาน  จ านวน 3 ขอ้ 
2. ความหลากหลายของงาน  จ านวน 3 ขอ้ 
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3. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  จ านวน 3 ขอ้ 
4. ผลป้อนกลบัของงาน   จ านวน 2 ขอ้ 
5. งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  จ านวน 3 ขอ้ 
6. ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร จ านวน 3 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4 : สอบถามความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน จ านวน 13 ขอ้ 

ไดแ้ก่ 
1. ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้  จ านวน 3 ขอ้ 
2. ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร จ านวน 3 ขอ้ 
3. ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร  จ านวน 4 ขอ้ 
ส่วนท่ี 5: สอบถามระดบัความคิดเห็นของพนกังานดา้นความผกูพนัองค์กร ประกอบดว้ย 

ค าถาม 3 ดา้น จ านวน 16 ขอ้ ไดแ้ก่ 
1. การพดูถึงองคก์รในดา้นบวก (Says)   จ านวน 5 ขอ้ 
2. ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร(Stay) จ านวน 5 ขอ้ 
3. ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ(Strive) จ านวน 6 ขอ้ 
โดยค าถามทั้งหมดจ านวน 60 ขอ้ จะมีลกัษณะของแบบสอบถามท่ีใชม้าตรวดัการประเมิน

ค่าแบบลิเคิร์ตสเกล ( Likert Scale) (Zilmund William,1997 อา้งถึงในชยัวฒัน์  โอสถอ านวย, 2555) 
เป็นการวดัขอ้มูลประเภทสเกลอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) และเป็นค าถามปลายปิดมีค าตอบให้เลือก 
5 ระดบั คือ ไม่เเห็นดว้ยอยา่งยิง่  ไม่เห็นดว้ย เฉยๆ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ให้ผูต้อบแบบสอบถาม
เลือกตอบตามความคิดเห็นไดเ้พียงค าตอบเดียว ซ่ึงไดก้ าหนดหลกัเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดบั 
และหลกัเกณฑก์ารแปลความหมายของระดบัค่าเฉล่ียดงัตารางท่ี 3.1 
 
ตารางที ่3.1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามในงานวจิยั 

ระดับความคิดเห็น ค่าคะแนนค าถามเชิงบวก ค่าคะแนนค าถามเชิงลบ 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 
เฉยๆ 3 3 
เห็นดว้ย 4 2 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 
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3.5  ทดสอบเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนจากงานวิจยัท่ีมีอยูเ่ดิม (ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560; 

จิตติพร วชิดั, 2561) ซ่ึงไดมี้การหาความสอดคลอ้งของค าถามในแต่ละปัจจยัและความสอดคลอ้งของ
ตวัแปรท่ีไดต้ั้งไวข้า้งตน้ โดยทดลองน าแบบสอบถามในส่วนท่ีปรับปรุงไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 30 ราย แลว้วดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) หรือการหาค่าครอนบคัอลัฟ่า 
(Cronbach’s Alpha) ท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหวา่ง “0 ≤ α 
≤ 1”  ค่าท่ีใกลเ้คียงกบั 1 แสดงวา่มีค่าความเช่ือมัน่สูง (ชยัวฒัน์  โอสถอ านวย, 2555) ซ่ึงจากการ Tryout 
แบบสอบถาม และน าค่าท่ีไดน้ ามาประมวลผลค่าความเช่ือมัน่หรือสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Coefficient 
of  Reliability) มีผลตามตารางท่ี 3.2  
 
ตารางที ่3.2 สรุปค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการหาค่าครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha) 

ค าถามงานวจัิย ค่าครอนบัคอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha) 
ดา้นการบริหารองคก์ร 0.925 
ดา้นลกัษณะงาน 0.877 
ดา้นประสบการณ์ในการท างาน 0.868 
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 0.941 

 
จากขอ้มูลดงั กล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่าปัจจยั ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการบริหาร

องคก์ร ดา้นลกัษณะงาน ดา้นประสบการณ์ในการท างาน และดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าความ
เช่ือมัน่มากกวา่ 0.7 หมายถึงแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยั ไดพ้ฒันาข้ึน มีความน่าเช่ือถือและสามารถน าไป
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลการวจิยัคร้ังน้ีได ้
 
 

3.6  วธีิการเกบ็ข้อมูล 
การเก็บขอ้มูลในงานวจิยัคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
1. ผูว้ิจยัไดศึ้กษาขอ้มูล แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

และใชก้ าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวจิยั 
2. สร้างแบบสอบถามจากกรอบแนวคิด โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน 
3. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปทดลองกบักลุ่มตวัอยา่ง 
4. ทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดว้ยวธีิของ Cronbach 
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5. แจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง ใหแ้ก่พนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศใน
เขตกรุงเทพมหานคร ไดมี้การอธิบายถึงรายละเอียดของแบบสอบถาม และช้ีแจงว่าขอ้มูลที่ได้จาก
แบบสอบถามใชเ้พื่อการศึกษาเท่านั้น 

6. รับแบบสอบถามกลบัคืน และคดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 
7. น าแบบสอบถามมาบนัทึกลงรหสัและตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้
8. ประมวลผลขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

 
 

3.7  การวเิคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล 
น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่ง มาประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรม

ส าเร็จรูป SPSS (Statistical Packet for The Social Sciences) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
3.7.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน และดา้นความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้สถิติการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 ส่วนท่ี 4 และส่วนท่ี 5  ก าหนดเกณฑ์ส าหรับแปลความหมาย
ส าหรับคะแนนเฉล่ียโดยอาศยัหลกัการแบ่งอนัตรภาคชั้นตามวิธีการค านวณทางคณิตศาสตร์ไว ้โดย
สามารถน ามาระบุเป็นเกณฑ์การวดัระดบัความคิดเห็น ได ้3 ระดบั คือ ระดบัสูง ระดบัปานกลาง และ
ระดบัต ่า โดยไดแ้บ่งช่วงระดบัดว้ยวิธีการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้นตามท่ี รัตนา ศิริพานิช (อา้งถึง
ใน ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560) อธิบายไว ้ซ่ึงมีรายละเอียดไดด้งัน้ี 

 
อนัตรภาคชั้น  =  พิสัย/จ  านวนชั้น 
 =  (คะแนนรายขอ้สูงสุด – คะแนนรายขอ้ต ่าสุด)/จ  านวนชั้น 
 = (5 – 1)/3  
 = 1.333 

 
จากการค านวณตามหลกัการแบ่งอนัตรภาคชั้นดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดเกณฑ์ของ

ระดบัความคิดเห็นไดต้ามตารางท่ี 3.3   
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ตารางที ่3.3 เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ค่าเฉลีย่ ระดับความคิดเห็น 

1.00 – 2.33 ระดบัความคิดเห็นต ่า 
2.34 – 3.67 ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
3.68 – 5.00 ระดบัความคิดเห็นสูง 

 
โดยมีรายละเอียดการวเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ในแต่ละดา้น ดงัต่อไปน้ี 
1. การวิเคราะห์ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน(Standard Deviation) 
2. การวิเคราะห์ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ใช้สถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 
3. การวิเคราะห์ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ใช้สถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
4. การวเิคราะห์ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
3.7.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
โดยน าขอ้มูลตวัอยา่งมาอธิบายส่วนรวม เป็นการอา้งอิงหรือการอนุมาน โดยใชโ้ปรแกรม 

SPSS (Statistical Package for Social Sciences) รายละเอียดการวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอนุมานใน
แต่ละดา้นเป็นดงัต่อไปน้ี 

1. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รและความผกูพนัต่อ
องคก์ร โดยใชก้ารวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Analysis) 

2. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงานและความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยใชก้ารวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Analysis) 

3. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชก้ารวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Analysis) 

ส าหรับการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของขอ้มูลดว้ยวิธีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Analysis) ไดใ้ชห้ลกัเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  
(หนังสือ SPSS for Windows หลกัการและวิธีใช้คอมพิวเตอร์ในงานสถิติเพื่อการวิจยั , ธวชัชัย 
งามสันติวงษ,์ 2543, 478) ดงัแสดงรายละเอียดไดต้ามตารางท่ี 3.4 
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ตารางที ่3.4 เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ความหมาย 

± 0.00  ถึง ± 2.00 มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก 
± 0.21  ถึง ± 0.40 มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
± 0.41  ถึง ± 0.60 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
± 0.61  ถึง ± 0.80 มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
± 0.81  ถึง ± 1.00 มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก 

 
4. การวิเคราะห์หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้การวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร” ไดรั้บแบบสอบถามท่ีตอบสมบูรณ์กลบัมา
โดยพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย จ านวน 205 ชุด   มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 
คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในเขตกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัใด  2) เพื่อการศึกษาปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั
องคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัจึง
ไดน้ าขอ้มูลของแบบสอบถามท่ีไดรั้บมาวิเคราะห์และน าเสนอผลการวเิคราะห์ออกเป็น 7 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองค์กรปัจจุบนั และอตัราเงินเดือน ของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 
205 คน โดยน าเสนอจ านวนความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 2 วเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รของพนกังานดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ยภาวะผูน้ า วฒันธรรม
องคก์ร คุณภาพชีวติ บรรยากาศในองคก์ร โอกาสในการพฒันาและความกา้วหน้าในงานโดยน าเสนอ
ค่าเฉล่ีย ( ̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัความผกูพนั และล าดบั  

ส่วนท่ี 3 วเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ความมีอิสระในการท างาน 
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และ งานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยน าเสนอค่าเฉล่ีย ( ̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัความผกูพนั และ
ล าดบั  

ส่วนท่ี 4 วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัประสบการณ์ในการท างานของพนกังาน
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ความรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง
จากองคก์ร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร โดยน าเสนอค่าเฉล่ีย ( ̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ระดบัความผกูพนั และล าดบั   
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ส่วนท่ี 5 วิเคราะห์ระดบัความผกูพนัองค์กรของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม 
เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย การพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Says) ความปรารถนา
ท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) และความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ
(Strive) โดยน าเสนอค่าเฉล่ีย ( ̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัความผกูพนั และล าดบั  

ส่วนท่ี 6 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์
ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Analysis) 

ส่วนท่ี 7 การวิเคราะห์หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กร โดยใชก้ารวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
 

4.1  สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ̅ แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
S.D.  แทน  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) 
Sig  แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
H0   แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1   แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
**  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
 

4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

4.2.1  ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 205 คน ซ่ึงประกอบดว้ย 

เพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์รปัจจุบนั และอตัราเงินเดือนตามตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนความถ่ี และร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตาม เพศ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาท่ีท างานร่วมกบัองคก์รปัจจุบนั และอตัราเงินเดือน 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 
ชาย 108 52.68 
หญิง 97 47.32 

2. สถานภาพสมรส 
สมรส 67 32.68 
โสด 135 65.85 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 3 1.46 

3. ระยะเวลาที่ท างานร่วมกบัองค์กรปัจจุบัน 
นอ้ยกวา่ 3 ปี 63 30.73 
3-6 ปี 58 28.29 
7-10 ปี 44 21.46 
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 40 19.51 

4. อตัราเงินเดือน 
นอ้ยกวา่  20,000 บาท 23 11.22 
20,001 – 40,000 บาท 70 34.15 
40,001 – 60,000 บาท 47 22.93 
60,001 – 80,000  บาท 35 17.07 
มากกวา่ 80,000 บาท 30 14.63 

 
จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ

กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 205 คน โดยจ าแนกรายละเอียดไดด้งัน้ี 
เพศ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศชาย จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 52.68  และเป็นเพศหญิง 

จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 47.32 
สถานภาพสมรส พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 135 คน 

คิดเป็นร้อยละ 65.85 รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 32.68 และมีสถานภาพ
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.46 
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ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์รปัจจุบนั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลา
การท างานนอ้ยกวา่ 3 ปี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 30.73 รองลงมามีระยะเวลาท างานตั้งแต่ 3ปี – 6ปี 
จ  านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 28.29 ถดัมา มีระยะเวลาการท างานตั้งแต่ 7 ปี – 10 ปี จ  านวน 44 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.46 และมีระยะเวลาการท างานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 19.51 

อตัราเงินเดือน พบวา่ ผูต้อบสอบถามส่วนใหญ่มีเงินเดือน 20,001 – 40,000 บาท จ านวน 
70 คน คิดเป็นร้อยละ 34.15 รองลงมีเงินเดือน 40,001 – 60,000 บาท จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 22.93 
ถดัมามีเงินเดือน 60,001 – 80,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 17.07 ถดัมามีเงินเดือนมากกวา่ 
80,000 บาท จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 14.63 และมีเงินเดือนน้อยกวา่  20,000 บาท จ านวน 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.22 
 

4.2.2  ส่วนที ่2 การวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านการบริหารองค์กร 
วเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยี

สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยภาวะผูน้ า วฒันธรรมองค์กร  
คุณภาพชีวติ บรรยากาศในองคก์ร โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในงาน 
 
ตารางที ่4.2 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นในปัจจยั

การบริหารองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานครในภาพรวม 

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 
(Organization Management) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) 3.91 .711 ระดบัสูง 2 
2. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 3.86 .740 ระดบัสูง 3 
3. ดา้นการบริหารค่าตอบแทน (Compensation) 3.70 .710 ระดบัสูง 6 
4. ดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) 3.86 .673 ระดบัสูง 4 
5. ดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment) 3.93 .670 ระดบัสูง 1 
6. ดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในงาน 

(Career Growth Opportunity) 
3.74 .749 ระดบัสูง 5 

รวม 3.83 .551 ระดับสูง  
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จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัการบริหารองคก์รของพนกังานดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง โดยมี
ค่าเฉล่ียท่ี 3.83 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .551 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในระดบัสูงทุกดา้น ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียที่มากที่สุดไปน้อยที่สุดได้ดงัน้ี 
ดา้นบรรยากาศในองคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเป็นล าดบัท่ี 1 โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 3.93 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 
.670 รองลงมาเป็นล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นภาวะผูน้ า  โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 3.91 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ .711  
ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นวฒันธรรมองค์กร โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 3.858 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .740 ล าดบัท่ี 4 คือ 
ดา้นคุณภาพชีวติ โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 3.855 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .673 ซ่ึงมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ล าดบัท่ี 3 
ดา้นวฒันธรรมองคก์รเพียง 0.003  ล าดบัท่ี 5 คือ ดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในงาน 
มีค่าเฉล่ียท่ี 3.74 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .749 และดา้นท่ีพบในปัจจยัการบริหารองค์กรท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุดเป็นล าดบัท่ี 6 คือ ดา้นการบริหารค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียท่ี 3.70 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .710 
 
ตารางที ่4.3 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยั

การบริหารองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร ในดา้นภาวะผูน้ า จ  าแนกเป็นรายขอ้  

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 
ด้านภาวะผู้น า (Leadership) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านมีความเป็นผูน้ า มีวสิัยทศัน์ท่ี
กวา้งไกลสามารถพฒันาองคก์รไปในทางท่ีดีได ้

3.98 .763 ระดบัสูง 1 

2. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัพนกังาน 
ยนิดีรับฟังความคิดเห็นและใหค้ าแนะน าในการท างาน
อยา่งสร้างสรรค ์

3.90 .819 ระดบัสูง 2 

3. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านเป็นผูรั้กษามาตรฐานทาง
จริยธรรม และเป็นท่ียอมรับของพนกังานอยา่งแทจ้ริง 

3.85 .815 ระดบัสูง 3 

รวม 3.91 .711 ระดับสูง  

 
จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารองคก์รในด้านภาวะผูน้ า

ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัสูงทุกขอ้ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไป
นอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านมีความเป็นผูน้ า มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลสามารถพฒันา
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องคก์รไปในทางท่ีดีได ้โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านให้ความส าคญั
กบัพนกังาน ยนิดีรับฟังความคิดเห็นและใหค้  าแนะน าในการท างานอย่างสร้างสรรค์ โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.90 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารในองค์กรของท่านเป็นผูรั้กษามาตรฐานทาง
จริยธรรม และเป็นท่ียอมรับของพนกังานอยา่งแทจ้ริง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 
 
ตารางที ่4.4 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยั

การบริหารองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร ในดา้นวฒันธรรมองคก์ร จ าแนกเป็นรายขอ้  

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 
ด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. องคก์รของท่านมีการก าหนดนโยบาย ยทุธศาสตร์หรือ
เป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน 

3.91 .836 ระดบัสูง 1 

2. องคก์รของท่านมีการก าหนดมาตรฐานและกระบวนการ
ท างานท่ีชดัเจน 

3.84 .827 ระดบัสูง 2 

3 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัการสร้างวฒันธรรม
การท างานท่ีดีและธ ารงใหส้อดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์ของ
หน่วยงาน  

3.82 .879 ระดบัสูง 3 

รวม 3.86 .740 ระดับสูง  

 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารองคก์รในดา้นวฒันธรรม

องคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัสูงทุกขอ้ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย
ท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี องคก์รของท่านมีการก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์หรือเป้าหมายใน
การท างานท่ีชดัเจน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 รองลงมาคือองคก์รของท่านมีการก าหนดมาตรฐานและ
กระบวนการท างานท่ีชดัเจน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ องคก์รของ
ท่านใหค้วามส าคญักบัการสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดีและธ ารงให้สอดคล้องกบัอตัลกัษณ์ของ
หน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 
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ตารางที ่4.5 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัการบริหารองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นการบริหารค่าตอบแทน จ าแนกเป็นรายขอ้  

ปัจจัยด้านบริหารองค์กรด้านการบริหารค่าตอบแทน 
(Compensation Management) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. องคก์รของท่านมีการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม  3.68 .842 ระดบัสูง 2 
2. องคก์รของท่านมีการพิจารณาปรับค่าตอบแทนอยา่ง
เหมาะสม 

3.56 .859 ระดบั 
ปานกลาง 

3 

3. องคก์รของท่านมีการจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม  3.85 .823 ระดบัสูง 1 
รวม 3.70 .710 ระดับสูง  

 
จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารองคก์รในดา้นการบริหาร

ค่าตอบแทนของผูต้อบแบบสอบถาม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้  สามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี องคก์รของท่านมีการจดั
สวสัดิการท่ีเหมาะสม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 รองลงมาคือองคก์รของท่านมีการจ่ายค่าตอบแทน
อยา่งเหมาะสม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ องคก์รของท่านมีการพิจารณา
ปรับค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ซ่ึงเป็นเพียงขอ้เดียวท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลางของการบริหารองคก์รในดา้นการบริหารค่าตอบแทน 
 
ตารางที ่4.6 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยั

การบริหารองค์กรของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร ในดา้นคุณภาพชีวติ จ าแนกเป็นรายขอ้  

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 
ด้านคุณภาพชีวติ (Quality of Life) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. องคก์รของท่านมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ในทางท่ีดี  4.08 .713 ระดบัสูง 1 
2. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเก่ียวกบัสุขภาพ 
ร่างกาย และจิตใจของพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.84 .744 ระดบัสูง 2 

3. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และสนบัสนุนพนกังาน
ในดา้นชีวติการท างาน และชีวติส่วนตวัใหมี้ความสมดุล 
(Work life balance) 

3.64 .911 ระดบั 
ปานกลาง 

3 

รวม 3.86 .673 ระดับสูง  
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จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารองคก์รในดา้นคุณภาพชีวิต
ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  
สามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี องคก์รของท่านมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์
ในทางท่ีดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 รองลงมาคือองคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเก่ียวกบัสุขภาพ 
ร่างกาย และจิตใจของพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือ องคก์รของท่านให้ความส าคญั และสนบัสนุนพนกังานในดา้นชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตวั
ให้มีความสมดุล (Work life balance) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 ซ่ึงเป็นเพียงขอ้เดียวท่ีมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัปานกลางในดา้นคุณภาพชีวติ 
 
ตารางที ่4.7 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยั

การบริหารองค์กรของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร ในดา้นบรรยากาศในองคก์ร จ าแนกเป็นรายขอ้  

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 
ด้านบรรยากาศในองค์กร (Organization Environment) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. องคก์รของท่านจดัสรรส่ิงอ านวยความสะดวกและ
เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอ 

3.85 .805 ระดบัสูง 3 

2. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ืองความ
ปลอดภยัในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม 

4.01 .703 ระดบัสูง 1 

3. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ือง
สภาพแวดลอ้มท่ีดีในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม เช่น 
ความน่าอยู ่ความสะอาดความสวยงาม เป็นตน้ 

3.92 .821 ระดบัสูง 2 

รวม 3.93 .670 ระดับสูง  

 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารองคก์รในดา้นบรรยากาศ

ในองคก์ร ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัสูงทุกขอ้ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัจาก
ค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี องคก์รของท่านให้ความส าคญัและดูแลเร่ืองความปลอดภยั
ในสถานท่ีท างานอย่างเหมาะสม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 รองลงมาคือองคก์รของท่านให้ความส าคญั
และดูแลเร่ืองสภาพแวดลอ้มท่ีดีในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม เช่น ความน่าอยู ่ความสะอาดความ
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สวยงาม เป็นตน้ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ องคก์รของท่านจดัสรร
ส่ิงอานวยความสะดวกและเคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 
 
ตารางที ่4.8 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยั

การบริหารองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร ในดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในการท างาน จ าแนก
เป็นรายขอ้  

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 
ด้านโอกาสในการพฒันาและก้าวหน้าในการท างาน 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. องคก์รของท่านให้โอกาสในการเพิ่มทกัษะและความรู้ 
เช่น การฝึกอบรม การดูงาน หรือเขา้ร่วมกิจกรรมการ
เรียนรู้ต่างๆ เพื่อเพิ่มพนู ความรู้ ทกัษะ ในการท างาน 

3.78 .820 ระดบัสูง 1 

2. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังาน 

3.71 .793 ระดบัสูง 2 

รวม 3.74 .749 ระดับสูง  

 
จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารองคก์รในดา้นโอกาสใน

การพฒันาและกา้วหนา้ในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.74 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัสูงทุกขอ้ซ่ึง
สามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี องคก์รของท่านให้โอกาสในการเพิ่ม
ทกัษะและความรู้ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน หรือเขา้ร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูน ความรู้ 
ทกัษะ ในการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 รองลงมาคือองคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้
ในสายอาชีพแก่พนกังาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71    
 

4.2.3  ส่วนที ่3 การวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านลกัษณะงานของพนักงานด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย ความมีอิสระในการท างาน 
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และ งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น  
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ตารางที ่4.9 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานครในภาพรวม 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
(Job Characteristics) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ดา้นความมีอิสระในการท างาน 3.81 .547 ระดบัสูง 4 
2. ดา้นความหลากหลายของงาน 4.10 .592 ระดบัสูง 2 
3. ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 3.67 .605 ระดบัปานกลาง 5 
4. ดา้นผลป้อนกลบัของงาน 3.99 .553 ระดบัสูง 3 
5. ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 4.11 .596 ระดบัสูง 1 

รวม 3.94 .422 ระดับสูง  

 
จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนักงานด้าน

เทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง โดยมี
ค่าเฉล่ียท่ี 3.94 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .422 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  สามารถเรียงล าดบัจาก
ค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเป็น
ล าดบัท่ี 1 โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 4.11 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .596 รองลงมาเป็นล าดบัท่ี 2 คือ ความหลากหลาย
ของงาน โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 4.10 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .592  ล าดบัท่ี 3 คือ ผลป้อนกลบัของงาน โดย
มีค่าเฉล่ียท่ี 3.99 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .553 ล าดบัท่ี 4 คือ ความมีอิสระในการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 
3.81 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .547  และดา้นท่ีพบในปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด โดย
มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีค่าเฉล่ียท่ี 3.67 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานท่ี .605   
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ตารางที ่4.10 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อ
ลกัษณะงานของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร ในดา้นความมีอิสระในการท างาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

ลกัษณะงานด้านความมีอสิระในการท างาน  ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
1. ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวธีิการท างานของ
ท่านไดด้ว้ยตนเอง 

3.80 .771 ระดบัสูง 2 

2. ท่านสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

4.04 .567 ระดบัสูง 1 

3. หวัหนา้ของท่านคอยควบคุมดูแลงานของท่านอยา่ง
ใกลชิ้ดและเขม้งวด 

3.60 .815 ระดบัปานกลาง 3 

รวม 3.81 .547 ระดับสูง  

 
จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัลกัษณะงานในด้านความมีอิสระ

ในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ท่านสามารถใชว้ิจารณญาณ
ของตนเองในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 รองลงมาคือท่านสามารถก าหนด
เป้าหมายและวธีิการท างานของท่านไดด้ว้ยตนเอง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด คือ หวัหนา้ของท่านคอยควบคุมดูแลงานของท่านอยา่งใกลชิ้ดและเขม้งวด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 
ซ่ึงเป็นเพียงขอ้เดียวท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางในดา้นความมีอิสระในการท างาน 
 
ตารางที ่4.11 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อ

ลกัษณะงานของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร ในดา้นความหลากหลายของงานจ าแนกเป็นรายขอ้  

ลกัษณะงานด้านความหลากหลายของงาน  ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
1. งานของท่านจ าเป็นท่ีตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ ความช านาญใน
หลายๆ ดา้นประกอบกนั 

4.16 .670 ระดบัสูง 1 

2. ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความทา้ทาย 4.03 .757 ระดบัสูง 3 
3. ท่านรู้สึกมีความสนใจในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติั 

4.12 .683 ระดบัสูง 2 

รวม 4.10 .592 ระดับสูง  
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จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัลกัษณะงานในดา้นความหลากหลาย
ของงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัสูงทุกขอ้ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย
ท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี งานของท่านจ าเป็นท่ีตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ ความช านาญในหลายๆ 
ดา้นประกอบกนั โดยมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดเท่ากบั 4.16 รองลงมาคือท่านรู้สึกมีความสนใจในงานท่ี
ท่านไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านรู้สึก
วา่งานของท่านมีความทา้ทาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 
 
ตารางที ่4.12 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อ

ลกัษณะงานของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร ในดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานจ าแนกเป็นรายขอ้  

ลกัษณะงานด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน  ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
1. ท่านสามารถท างานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของ
ตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี โดยไม่จ  าเป็นตอ้งขอค าแนะน า
จากผูอ่ื้น 

3.71 .853 ระดบัสูง 2 

2. งานของท่านมีขั้นตอนและวธีิการท างานท่ีเป็น
ระบบชดัเจน 

3.82 .715 ระดบัสูง 1 

3. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีความเหมาะสม 3.47 .910 ระดบัปานกลาง 3 
รวม 3.67 .605 ระดับปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัลกัษณะงานในดา้นความมีเอกลกัษณ์

ของงานของผูต้อบแบบสอบถาม โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัสูง 2 ขอ้และระดบัปานกลาง 1 ขอ้ ซ่ึง
สามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี งานของท่านมีขั้นตอนและวิธีการท างาน
ท่ีเป็นระบบชดัเจน โดยมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.82 รองลงมาคือท่านสามารถท างานท่ีอยูใ่นความ
รับผดิชอบของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี โดยไม่จ  าเป็นตอ้งขอค าแนะน าจากผูอ่ื้น โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีความเหมาะสม โดยเป็นความ
คิดเห็นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47  
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ตารางที ่4.13 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อ
ลกัษณะงานของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลป้อนกลบัของงานจ าแนกเป็นรายขอ้  

ลกัษณะงานด้านผลป้อนกลบัของงาน  ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
1. ท่านมีโอกาสไดรั้บขอ้มูลหรือขอ้คิดเห็นของผลงานท่าน
จากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้ 

3.99 .703 ระดบัสูง 1 

2. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีความเหมาะสม 3.99 .573 ระดบัสูง 1 
รวม 3.99 .553 ระดับสูง  

 
จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัลกัษณะงานในดา้นผลป้อนกลบัของ

งานของผูต้อบแบบสอบถาม โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัสูงเท่ากนัทั้ง 2 ขอ้ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัจากค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานท่ีนอ้ยท่ีสุดไปมากท่ีสุดไดด้งัน้ี ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีความเหมาะสม 
โดยมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดเท่ากบั 3.99 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .573 และค่าเบ่ียงเบนท่ีรองลงมาคือ
ท่านมีโอกาสไดรั้บขอ้มูลหรือขอ้คิดเห็นของผลงานท่านจากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.99 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .703 
 
ตารางที ่4.14 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อ

ลกัษณะงานของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร ในดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นจ าแนกเป็นรายขอ้ 

ลกัษณะงานด้านงานทีม่ีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผู้อืน่  ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
1. การท างานในองคก์รของท่านจะท างานร่วมกนัเป็นทีม
มากกวา่ต่างคนต่างท า 

4.05 .736 ระดบัสูง 2 

2. จากงานท่ีท่านท าตอ้งมีการติดต่อประสานงานกบัฝ่าย
อ่ืนๆ อยูเ่สมอ 

4.31 .670 ระดบัสูง 1 

3. งานท่ีท่านท ามีการติดต่อส่ือสารกบัคนอ่ืนภายนอก
องคก์ร 

3.97 .918 ระดบัสูง 3 

รวม 4.11 .596 ระดับสูง  
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จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัลกัษณะงานในด้านงานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นของผูต้อบแบบสอบถาม โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัสูงทุกขอ้ซ่ึงสามารถเรียงล าดบั
จากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี จากงานท่ีท่านท าตอ้งมีการติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆ 
อยูเ่สมอ โดยมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดเท่ากบั 4.31 รองลงมาคือการท างานในองค์กรของท่านจะท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมมากกวา่ต่างคนต่างท า โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ งาน
ท่ีท่านท ามีการติดต่อส่ือสารกบัคนอ่ืนภายนอกองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 
 

4.2.4  ส่วนที่ 4 การวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัประสบการณ์ในการท างานของพนักงานด้าน

เทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย ความรู้สึกวา่ตนเอง
มีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์ร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 

 
ตารางที ่4.15 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยั

ดา้นประสบการณ์ในการท างานของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวม 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
(Work Experience) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 3.92 .552 ระดบัสูง 2 
2. ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ 3.72 .610 ระดบัสูง 3 
3. ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 3.71 .743 ระดบัสูง 4 
4. ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 4.03 .518 ระดบัสูง 1 

รวม 3.84 .474 ระดับสูง  

 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัลกัษณะงานในด้านประสบการณ์

ในการท างาน  โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัสูงทุกขอ้ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด
ไดด้งัน้ี ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร โดยมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดเท่ากบั 4.03 รองลงมาคือ 
ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์รโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ถดัมาคือ ดา้นความรู้สึกวา่
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องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 3. ดา้นความคาดหวงัท่ี
ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 
 
ตารางที ่4.16 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อ
องคก์รจ าแนกเป็นรายขอ้  
ประสบการณ์ในการท างาน 

ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อองค์กร 
 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ท่านคิดวา่ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีค่าต่อองคก์ร 3.80 .698 ระดบัสูง 3 
2. ท่านเคยไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีส าคญั 4.00 .653 ระดบัสูง 1 
3. หวัหนา้ของท่านใหค้วามส าคญักบัท่านเหมือนเพื่อน
ร่วมงานคนอ่ืนๆ 

3.96 .688 ระดบัสูง 2 

รวม 3.92 .552 ระดับสูง  

 
จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานใน

ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัสูงทุกขอ้ซ่ึงสามารถเรียงล าดบั
จากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี  ท่านเคยไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีส าคญั โดยมีค่าเฉล่ีย
ท่ีมากท่ีสุดเท่ากบั 4.00 รองลงมาคือ หวัหนา้ของท่านให้ความส าคญักบัท่านเหมือนเพื่อนร่วมงาน
คนอ่ืน ๆ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านคิดว่าตนเองเป็นบุคคลที่มี
ค่าต่อองคก์รมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 
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ตารางที ่4.17 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ในด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได้
จ  าแนกเป็นรายขอ้  
ประสบการณ์ในการท างาน 

ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพ่ึง่พาได้ 
 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. องคก์รท่ีท่านท างานสามารถช่วยคล่ีคลายปัญหาใหก้บั 
พนกังานไดแ้มเ้ป็นเร่ืองส่วนตวั 

3.48 .832 ระดบั 
ปานกลาง 

3 

2. ตั้งแต่ท่านท างานในองคก์รน้ีท่านไดใ้ชป้ระโยชน์จาก
สวสัดิการท่ีองคก์รมีให้ 

3.91 .736 ระดบัสูง 1 

3. ท่านไดรั้บปัจจยัท่ีสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการท างาน
ของท่านท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.76 .745 ระดบัสูง 2 

รวม 3.72 .610 ระดับสูง  
 

จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานใน
ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาไดโ้ดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี  ตั้งแต่ท่านท างานในองคก์รน้ีท่าน
ไดใ้ชป้ระโยชน์จากสวสัดิการท่ีองคก์รมีให ้โดยมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดเท่ากบั 3.91 รองลงมา คือ ท่าน
ไดรั้บปัจจยัท่ีสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการท างานของท่านท่ีไดรั้บมอบหมายโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด โดยมีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ คือ องคก์รท่ีท่านท างาน
สามารถช่วยคล่ีคลายปัญหาใหก้บัพนกังานไดแ้มเ้ป็นเร่ืองส่วนตวั เท่ากบั 3.48 
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ตารางที ่4.18 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง
จากองคก์รจ าแนกเป็นรายขอ้  

ประสบการณ์ในการท างาน ด้านความคาดหวงัทีไ่ด้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ท่านรู้สึกวา่มีโอกาสกา้วหนา้จากการท างานในองคก์ร
แห่งน้ี 

3.64 .777 ระดบั 
ปานกลาง 

3 

2. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจากการท างาน
และความสามารถของท่าน 

3.70 .837 ระดบัสูง 2 

3. ทางองคก์รยนิดีท่ีจะสนบัสนุนใหท้่านมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
หากท่านมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม 

3.78 .803 ระดบัสูง 1 

รวม 3.71 .743 ระดับสูง  

 
จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานใน

ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี  ทางองคก์รยินดี
ท่ีจะสนบัสนุนให้ท่านมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หากท่านมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม โดยมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด
เท่ากบั 3.78 รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งที่สูงข้ึนจากการท างานและความสามารถ
ของท่านโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด โดยมีระดบัความเห็นอยู่ในระดบั
ปานกลาง คือ ท่านรู้สึกวา่มีโอกาสกา้วหนา้จากการท างานในองคก์รแห่งน้ี เท่ากบั 3.64 
 
  



57 

ตารางที ่4.19 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร
จ าแนกเป็นรายขอ้  
ประสบการณ์ในการท างาน 

ด้านทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองค์กร 
 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. เม่ือท่านเกิดปัญหา เพื่อนร่วมงานยนิดีท่ีจะใหค้วาม
ช่วยเหลือและค าแนะน าเป็นอยา่งดี 

4.18 .584 ระดบัสูง 1 

2. เม่ือเกิดปัญหาในท่ีท างาน ทางองคก์รยนิดีท่ีจะเขา้ไป
ช่วยแกไ้ขปัญหาใหท้่านเสมอ 

3.79 .723 ระดบัสูง 4 

3. ท่านรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานเป็นเพื่อนท่ีดี 4.16 .638 ระดบัสูง 2 
4. องคก์รมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสมและ
ปลอดภยั 

4.02 .679 ระดบัสูง 3 

รวม 4.03 .518 ระดับสูง  
 

จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานใน
ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี เมื่อท่านเกิดปัญหา เพื่อน
ร่วมงานยินดีท่ีจะให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดเท่ากบั 4.18 
รองลงมาคือ ท่านรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานเป็นเพื่อนท่ีดีโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 ถดัมาคือ องค์กรมี
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสมและปลอดภยั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด  คือ เม่ือเกิดปัญหาในท่ีท างาน ทางองค์กรยินดีท่ีจะเขา้ไปช่วยแก้ไขปัญหาให้ท่านเสมอ
เท่ากบั 3.79 
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4.2.5  ส่วนที ่5 วเิคราะห์ระดับความผูกพนัองค์กร 
 

 
ภาพที ่4.1 แสดงระดบัความผกูพนัองคก์รในแต่ละดา้น 
 

ผลวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครตามภาพท่ี 4.1 ประกอบดว้ย การพูดถึงองค์กรในดา้นบวก (Says)  
ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) และความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ (Strive) 
 
ตารางที ่4.20 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความผูกพนัต่อ

องค์กรของผูต้อบแบบสอบถามของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวม 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
(Employee Engagement) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ดา้นการพดูถึงองคก์รในแง่บวก (Says) 4.08 .545 ระดบัสูง 2 
2. ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
(Stay) 

3.49 .758 ระดบั 
ปานกลาง 

3 

3. ดา้นความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
(Strive) 

4.09 .494 ระดบัสูง 1 

ภาพรวมความผูกพนัต่อองค์กร 3.88 .492 ระดับสูง  
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จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียที่มากที่สุดไปน้อยที่สุดได้ดงัน้ี  
ดา้นความทุ่มเทในการท างานอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) โดยมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดเท่ากบั 4.09
รองลงมาคือ ดา้นการพดูถึงองคก์รในแง่บวก (Says) โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 และขอ้ที่มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด โดยมีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร (Stay) โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 
 
ตารางที ่4.21 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของผูต้อบแบบสอบถามของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นการพดูถึงองคก์รในแง่บวก  จ  าแนกเป็นรายขอ้  

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Says) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่
ท่านท างานในองคก์รน้ี 

4.06 .665 ระดบัสูง 3 

2. ท่านพดูถึงองคก์รของท่านในทางท่ีดีเสมอเม่ือสนทนา
กบัผูอ่ื้น 

4.00 .693 ระดบัสูง 4 

3. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอ เม่ือผูอ่ื้นพดูถึง
องคก์รในทางท่ีดี 

4.10 .619 ระดบัสูง 2 

4. ท่านจะช้ีแจงและอธิบายแกไ้ขเสมอ เม่ือผูอ่ื้นกล่าวถึง
องคก์รในทางท่ีผิด 

3.96 .685 ระดบัสูง 5 

5. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอเม่ือองคก์รพฒันาไป
ในทางท่ีดี 

4.27 .580 ระดบัสูง 1 

ภาพรวมด้านการพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Says) 4.08 .545 ระดับสูง  

 
จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นการพูดถึงองคก์รในแง่บวก 

(Says) โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัสูงทุกดา้น ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ย
ท่ีสุดไดด้งัน้ี  ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอเม่ือองค์กรพฒันาไปในทางท่ีดี โดยมีค่าเฉล่ียท่ี
มากท่ีสุดเท่ากบั 4.27 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ ท่านจะช้ีแจงและอธิบายแกไ้ขเสมอ เม่ือผูอ่ื้น
กล่าวถึงองคก์รในทางท่ีผดิ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 
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ตารางที ่4.22 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของผูต้อบแบบสอบถามของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
(Stay) จ าแนกเป็นรายขอ้  

ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความปรารถนาทีจ่ะด ารงการ
เป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ท่านมีความรู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์รอยา่ง
แทจ้ริง 

3.80 .735 ระดบัสูง 2 

2. ท่านคิดวา่ตวัเองตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างานองคก์ร
น้ี 

3.85 .774 ระดบัสูง 1 

3. ท่านจะไม่เปล่ียนงานใหม่ไปยงัองคก์รอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บ
โอกาสและเงินเดือนท่ีสูงกวา่ 

3.07 1.107 ระดบั 
ปานกลาง 

5 

4. ท่านคิดวา่จะท างานกบัองคก์รแห่งน้ีตลอดชีวติการ
ท างาน 

3.07 1.176 ระดบั 
ปานกลาง 

4 

5. ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 3.64 .911 ระดบั 
ปานกลาง 

3 

ภาพรวมด้านความปรารถนาทีจ่ะด ารงการเป็นสมาชิกของ
องค์กร (Stay) 

3.49 .758 
ระดับ 

ปานกลาง 
 

 
จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความปรารถนาที่จะด ารง

การเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นแลว้สามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี  ท่านคิดวา่ตวัเองตดัสินใจ
ถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างานองคก์รน้ี โดยเป็นความคิดเห็นในระดบัสูงและมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดเท่ากบั 3.85 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงเป็นความคิดเห็นท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง  คือ ท่านจะไม่เปล่ียนงานใหม่
ไปยงัองคก์รอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บโอกาสและเงินเดือนท่ีสูงกวา่ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07 
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ตารางที ่4.23 แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และล าดบัของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของผูต้อบแบบสอบถามของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในเขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) 
จ  าแนกเป็นรายขอ้  

ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความทุ่มเทในการท างานอย่าง
เต็มความสามารถ (Strive) 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ท่านท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์รเสมอ 

4.23 .546 ระดบัสูง 1 

2. ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งเพื่อสนบัสนุนและพฒันา
องคก์รเสมอ 

4.15 .587 ระดบัสูง 3 

3. ท่านมกัคน้หาแนวทางการปรับปรุงการท างานของ
องคก์รใหดี้ข้ึนเสมอ 

4.06 .587 ระดบัสูง 4 

4. ท่านยนิดีใหค้วามช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้นเสมอแมว้า่
ท่านจะมีภาระงานท่ีมากกวา่เดิม 

3.92 .703 ระดบัสูง 6 

5. ท่านมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทางของ
หน่วยงานเสมอ 

3.95 .677 ระดบัสูง 5 

6. ท่านท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพื่อ
ความส าเร็จขององคก์รเสมอ 

4.20 .549 ระดบัสูง 2 

ภาพรวมด้านความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ (Strive) 

4.09 .494 ระดับสูง  

 
จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในด้านความทุ่มเทในการท างาน

อยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 เมื่อพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัสูงทุกดา้น ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย
ท่ีมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี  ท่านท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จ
ขององคก์รเสมอโดยมีค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดเท่ากบั 4.27 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ ท่านยินดีให้
ความช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้นเสมอแมว้า่ท่านจะมีภาระงานท่ีมากกวา่เดิม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
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4.2.6  ส่วนที่ 6 การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์
ของเพยีร์สัน (Pearson’s Correlation Analysis) 

สมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า วฒันธรรมองค์กร 
การบริหารค่าตอบแทน คุณภาพชีวติ  บรรยากาศในองคก์ร และโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้  
มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร  

H0: ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์ร 

H1: ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตารางที ่4.24 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านบริหารองค์กรกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

r 
Sig. 

(2 tailed) 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ภาวะผูน้ า (Leadership) 0.539** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
วฒันธรรมองคก์ร (Culture)  0.514** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
การบริหารค่าตอบแทน (Compensation 
Management)  

0.505** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

คุณภาพชีวติ (Quality of Life)  0.562** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
บรรยากาศในองคก์ร (Organization 
Environment)  

0.405** 0.00 ต ่า เดียวกนั 

โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน  0.485** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
ภาพรวมทั้งหมด 0.646** 0.00 สูง เดียวกนั 

หมายเหตุ: **มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = .01 
 

จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับริหารองคก์รไดแ้ก่ ดา้น
ภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์ร การบริหารค่าตอบแทน คุณภาพชีวติ  บรรยากาศในองคก์ร และโอกาส
ในการพฒันาและความกา้วหนา้  มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ
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กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ซ่ึงเม่ือพิจารณาภาพรวมทั้งหมดพบว่า ปัจจยั
บริหารองคก์รSig. (2 tailed) เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฎิเสธ สมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ปัจจยับริหารองค์กรภาพรวม มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.646 นั่นคือ 
มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูงซ่ึงสอดคลอ้ง กบัสมมติฐาน
ท่ีไดต้ั้งไวห้มายความวา่ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยับริหารองค์กรที่ดีข้ึนจะท าให้
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร
เพิ่มข้ึนในระดบัสูงและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

ปัจจยับริหารองคก์ร ดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) มีความสัมพนัธ์กบัผูกพนัต่อองค์กร
พนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.539 นัน่คือตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยับริหารองคก์ร ดา้นภาวะผูน้ าท่ี
ดีข้ึนจะท าให้ความผกูพนัต่อองค์กรพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

ปัจจยับริหารองคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์ร
พนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.514 นัน่คือตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยับริหารองคก์ร ดา้นวฒันธรรม
องคก์รท่ีดีข้ึนจะท าให้ความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  

ปัจจยับริหารองค์กร ด้านการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.504 นัน่คือตวัแปรทั้งสอง
มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยับริหารองคก์ร ดา้นการบริหารค่าตอบแทนท่ีดีข้ึนจะท าให้ความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  

ปัจจยับริหารองคก์ร ดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) มีความสัมพนัธ์กบัผูกพนัต่อ
องคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.562 นัน่คือตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในระดบั
ปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยับริหารองคก์ร ดา้น
คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนจะท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  

ปัจจยับริหารองคก์ร ดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment) มีความ สัมพนัธ์
กบัผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.405 นัน่คือตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์
ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยับริหารองค์กร 
ดา้นบรรยากาศในองคก์รท่ีดีข้ึนจะท าให้ความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดบัต ่า  

ปัจจยับริหารองคก์ร ดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์กบั
ผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.485 นัน่คือตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์
ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยับริหารองค์กร 
ดา้นโอกาสในการพฒันาและก้าวหน้าในงานท่ีดีข้ึนจะท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรพนักงานด้าน
เทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

สมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ได้แก่ ด้านความมีอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
เขตกรุงเทพมหานคร  

H0: ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์ร 

H1: ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางที ่4.25 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

r 
Sig. 

(2 tailed) 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ความมีอิสระในการท างาน 0.475** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
ความหลากหลายของงาน 0.535** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 0.490** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
ผลป้อนกลบัของงาน 0.437** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 0.419** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวมทั้งหมด 0.647** 0.00 สูง เดียวกนั 
หมายเหตุ: **มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α  = .01 
 

จากตารางท่ี 4.25 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัด้านลกัษณะงาน ได้แก่ 
ดา้นความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน 
และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร  ใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของ
เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ซ่ึงเม่ือพิจารณาภาพรวมทั้งหมดพบวา่ 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน Sig. (2 tailed) เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือปฎิเสธ สมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานภาพรวม มีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.647 นัน่คือ มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูงซ่ึงสอดคลอ้ง 
กบัสมมติฐานท่ีไดต้ั้งไวห้มายความวา่ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีดี
ข้ึนจะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
เขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดบัสูงและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละ
ดา้นไดด้งัน้ี 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัผูกพนัต่อ
องค์กรพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.475 นัน่คือตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในระดบั
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ปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ความมีอิสระในการท างาน ท่ีดีข้ึนจะท าให้ความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของงาน มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์ร
พนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.535 นัน่คือตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความ
หลากหลายของงานท่ีดีข้ึนจะท าให้ความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์ร
พนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.490 นัน่คือตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงาน ความมี
เอกลกัษณ์ของงานท่ีดีข้ึนจะท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรพนักงานด้านเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์ร
พนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.437 นัน่คือตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นผลป้อนกลบั
ของงานท่ีดีข้ึนจะท าให้ความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนั
ต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.419 นัน่คือตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในระดบั
ปานกลางในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นท่ีดีข้ึนจะท าให้ความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  
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สมมติฐานท่ี 3: ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญัต่อองค์กร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์ร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองค์กรพนกังานดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

H0: ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์ร 

H1: ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตารางที ่4.26 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ

ท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
ความผูกพนั ต่อองค์กร 

r 
Sig. 

(2 tailed) 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 0.488** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ 0.568** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์ร 

0.595** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 0.535** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
ภาพรวมทั้งหมด 0.704** 0.00 สูง เดียวกนั 

หมายเหตุ: **มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α  = .01 
 

จากตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านประสบการณ์ใน
การท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้
ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร มีความสัมพนัธ์
กบัผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร  
ใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
ซ่ึงเม่ือพิจารณาภาพรวมทั้งหมดพบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน Sig. (2 tailed) เท่ากบั 
0.00 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธ สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานภาพรวม มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
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ของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.704 นั่นคือ มีความสัมพนัธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูงซ่ึงสอดคลอ้ง กบั สมมติฐานท่ีไดต้ั้งไว้
หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานท่ีดีข้ึนจะท าให้
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร
เพิ่มข้ึนในระดบัสูงและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร
มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.488 นัน่คือตวัแปรทั้ง
สองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ท่ีดีข้ึนจะท า
ใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร
เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้มีความ 
สัมพนัธ์กับผูกพนัต่อองค์กรพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.568 นัน่คือตวัแปรทั้งสอง
มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาไดท่ี้ดีข้ึนจะท าให้ความผกูพนั
ต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนใน
ระดบัปานกลาง  

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 
มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.595 นัน่คือตวัแปรทั้ง
สองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รท่ีดีข้ึนจะท า
ใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร
เพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง  

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน ด้านทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร มี
ความสัมพนัธ์กบัผูกพนัต่อองค์กรพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.535 นัน่คือตวัแปรทั้งสอง
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มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รท่ีดีข้ึนจะท าให้ความ
ผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึน
ในระดบัปานกลาง   
 

4.2.7  ส่วนที่ 7 การวิเคราะห์หาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยใช้การ
วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

4.2.7.1 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis Enter) ระหวา่งปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 
 
ตารางที ่4.27 แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis Enter) ระหวา่งปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 

ปัจจัย 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.669 .190  8.791 .000 
ภาวะผูน้ า (Leadership) .137 .052 .198 2.627 .009 
วฒันธรรมองคก์ร (Culture)  .137 .046 .206 2.958 .003 
การบริหารค่าตอบแทน 
(Compensation Management)  

.099 .052 .143 1.902 .059 

คุณภาพชีวติ (Quality of Life)  .180 .059 .246 3.045 .003 
บรรยากาศในองคก์ร 
(Organization Environment)  

.009 .053 .012 .166 .869 

โอกาสในการพฒันาและ
กา้วหนา้ในงาน 

.015 .052 .023 .297 .767 

R=0.663, R Square=0.440, Adjust R Square=0.423,Std. Error of Estimate=0.374, 
Durbin Watson=1.871, F=25.878, Sig=0.000 
มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α  = 0.05 
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จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขั้นตอน 
(Multiple Linear Regression Analysis Enter) ระหวา่งปัจจยัด้านการบริหารองค์กร ประกอบด้วย
ดา้นภาวะผูน้ าวฒันธรรมองคก์ร การบริหารค่าตอบแทน คุณภาพชีวิต  บรรยากาศในองค์กร และ
โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในงาน จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิโดยใช ้F-test พบวา่มี
ระดบันยัส าคญั (Sig.) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมีอิทธิพล
ต่อตวัแปรตามหรือปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05   

จากนั้นจึงหาตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ พบวา่มี 3 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กร คือ ด้านภาวะผูน้ า  (X1) (มีค่า Sig.ที่ .009 และค่า t ที่ 2.627) ด้าน
วฒันธรรมองคก์ร (X2) (มีค่า Sig.ท่ี .003 และค่า t ท่ี 2.958) และดา้นคุณภาพชีวิต (X3) (มีค่า Sig.ท่ี .003
และค่า t ท่ี 3.045)  ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากบั 2 และมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากบั .137 และ .137 และ .180 ตามล าดบั 
ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยได ้ดงัต่อไปน้ี 

 
Y  =  B0  + (B1X1) + (B2  X2) + (B3  X3) 
Y  =  1.669 + 0.137X1  + 0.137X2  + 0. 180X3  
R Square = 0.440, Adjust R Square = 0.423, Durbin Watson = 1.871 

 
จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็น

อิสระต่อกนั (No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 1.871 ซ่ึงใกลเ้คียงกบั 2 (อยูใ่นช่วง 
1.5-2.5) และมีความสามารถในการท านายท่ีค่อนขา้งแม่นย  า สังเกตไดจ้ากค่า R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 
0.440 และ Adjust R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.423 ซ่ึงมีค่าไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบาย
ความผนัแปรร้อยละ 42 โดยท่ีปัจจยัการบริหารองคก์ร ดา้นภาวะผูน้ า มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร 
ในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.137 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.137 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ปัจจยัการบริหารองคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีอิทธิพลต่อความผกูพนั
องคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.137 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.137 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 
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ปัจจยัการบริหารองค์กร ดา้นคุณภาพชีวิต มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองค์กร 
ในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.180 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตเพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.180 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ส่วนปัจจยัการบริหารองค์กร ดา้นบริหารค่าตอบแทน (B = 0.099) ดา้น
บรรยากาศในองคก์ร (B = 0.009) และดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน (B = 0.015)  ไม่
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

4.2.7.2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis Enter) ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
 
ตารางที ่4.28 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis Enter) ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ปัจจยั 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) .927 .250  3.707 .000 
ความมีอิสระในการท างาน .163 .058 .182 2.804 .006 
ความหลากหลายของงาน .236 .054 .284 4.333 .000 
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน .174 .054 .214 3.200 .002 
ผลป้อนกลบัของงาน .054 .061 .060 .876 .382 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น .126 .052 .152 2.416 .017 
R=0.658, R Square=0.433, Adjust R Square=0.419,Std. Error of Estimate=0.375, 
Durbin Watson=1.881, F=30.366, Sig=0.000 

มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 
  

จากตารางท่ี 4.28 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขั้นตอน 
(Multiple Linear Regression Analysis Enter) ระหว่างปัจจยัด้านลกัษณะงาน ประกอบด้วยด้าน
ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน 
และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิโดยใช้ F-test พบว่ามีระดบั
นยัส าคญั(Sig.) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ตวัแปรตาม หรือปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05   
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จากนั้นจึงหาตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ พบว่ามี 4 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร คือ ดา้นความมีอิสระในการท างาน(X1) (มีค่า Sig.ท่ี .006 และค่า t ท่ี 
2.804) ดา้นความหลากหลายของงาน(X2) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 4.333) ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของ
งาน (X3) (มีค่า Sig.ท่ี .002 และค่า t ท่ี 3.200) และดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น(X4) (มีค่า 
Sig.ท่ี .017 และค่า t ท่ี 2.416) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกวา่ 0.05 ค่า t มากกวา่หรือเท่ากบั 2 
และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากบั .163และ .236 และ .174 
และ .126 ตามล าดบั ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยได ้ดงัต่อไปน้ี 
 

Y  =  B0  + (B1X1) + (B2X2) + (B3X3) + (B4X4) 
Y = 0.927 + 0.163X1 + 0.236X2  + 0.174X3  + 0.126X4  
R Square = 0.433, Adjust R Square = 0.419, Durbin Watson=1.881 

 
จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็น

อิสระต่อกนั (No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 1.881 ซ่ึงใกลเ้คียงกบั 2 (อยูใ่นช่วง 
1.5-2.5) และมีความสามารถในการท านายท่ีค่อนขา้งแม่นย  า สังเกตไดจ้ากค่า R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 
0.433และ Adjust R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.419 ซ่ึงมีค่าไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบาย
ความผนัแปรร้อยละ 41 โดยท่ีปัจจยัลกัษณะงาน ในด้านความมีอิสระในการท างาน มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.163 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัด้าน
ความมีอิสระในการท างานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.163 หน่วย โดยท่ี
สมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ปัจจยัลกัษณะงาน ในด้านความหลากหลายของงานมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.236 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นความ
หลากหลายของงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.236 หน่วย โดยท่ีสมการ
อ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนั
องคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.174 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นความมีเอกลกัษณ์
ของงาน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.174 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นงานที่มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.126 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นงานท่ีมี
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โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.126 หน่วย โดยท่ี
สมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน (B = 0.054) ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

4.2.7.3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis Enter) ระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
 
ตารางที ่4.29 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis Enter) ระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 

ปัจจยั 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.036 .227  4.557 .000 
ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร .150 .053 .168 2.811 .005 
ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้ .190 .052 .236 3.627 .000 
ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร .170 .045 .257 3.750 .000 
ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร .229 .057 .241 4.042 .000 
R=0.706, R Square = 0.498, Adjust R Square = 0.488,Std. Error of Estimate = 0.352, Durbin Watson = 1.980, F 
= 49.572, Sig = 0.000 

มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.29 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขั้นตอน 
(Multiple Linear Regression Analysis Enter) ระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ประกอบดว้ย
ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ี
ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ
โดยใช ้F-test พบวา่ มีระดบันยัส าคญั (Sig.) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีตวัแปรอิสระ
อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามหรือปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05   
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จากนั้นจึงหาตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ พบว่ามี 4 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร คือ ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร(X1) (มีค่า Sig.ท่ี 
.005 และค่า t ท่ี 2.811) ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ (X2) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 3.627)  
ดา้นความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจากองคก์ร (X3) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 3.750) และ
ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร (X4) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 4.042)  ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั 
(Sig.) นอ้ยกวา่ 0.05 ค่า t มากกวา่หรือเท่ากบั 2 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized 
Coefficients B) เท่ากบั .150 และ .190 และ .170 และ .229 ตามล าดบั ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการ
ถดถอยได ้ดงัต่อไปน้ี 

 
Y  =  B0  + (B1X1) + (B2X2) + (B3X3) + (B4X4) 
Y  =  1.036+ 0.150X1  + 0.190X2  + 0.170X3  + 0.229X4  
R Square = 0.498, Adjust R Square = 0.488, Durbin Watson=1.980 

 
จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็น

อิสระต่อกนั (No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 1.980 ซ่ึงใกลเ้คียงกบั 2 (อยูใ่นช่วง 
1.5-2.5) และมีความสามารถในการท านายท่ีค่อนขา้งแม่นย  า สังเกตไดจ้ากค่า R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 
0.498 และ Adjust R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.488 ซ่ึงมีค่าไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบาย
ความผนัแปรร้อยละ 48.8 โดยที่ปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน ในด้านความรู้สึกว่าตนเอง
มีความส าคญัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 
0.150 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์รเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้
ความผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.150 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ปัจจยัประสบการณ์ในการท างานดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได้
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.190 กล่าวคือ เม่ือ
ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาไดเ้พิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.190 
หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ปัจจยัประสบการณ์ในการท างานดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง
จากองค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.170 
กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้
ความผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.170 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 
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ปัจจยัประสบการณ์ในการท างานดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.229 กล่าวคือ เม่ือ
ปัจจยัดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 
0.229 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี  

4.2.7.4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis Enter) ระหวา่งปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
 
ตารางที ่4.30 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis Enter) ระหวา่งภาพรวมของปัจจยัทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นการบริหารองคก์ร, ดา้น
ลกัษณะงาน, ดา้นประสบการณ์ในการท างาน 

ปัจจยั 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) .494 .219  2.253 .025 
ดา้นการบริหารองคก์ร .244 .058 .273 4.202 .000 
ดา้นลกัษณะงาน .282 .080 .242 3.517 .001 
ดา้นประสบการณ์ในการท างาน .350 .081 .337 4.331 .000 
R = 0.755, R Square = 0.570, Adjust R Square = 0.563,Std. Error of Estimate = 0.325, Durbin Watson = 1.884, F = 
88.779, Sig = 0.000 

มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี α = 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.30 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขั้นตอน 
(Multiple Linear Regression Analysis Enter) ระหวา่งปัจจยัทั้ง 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการบริหาร
องคก์ร, ดา้นลกัษณะงาน และดา้นประสบการณ์ในการท างาน จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิโดย
ใช ้F-test พบวา่มีระดบันยัส าคญั (Sig.) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มีตวัแปรอิสระอยา่ง
นอ้ย 1 ตวั ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามหรือปัจจยัทั้ง 3 ดา้น มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองค์กร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05   

จากนั้นจึงหาตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ พบว่ามี 3 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร คือ ดา้นการบริหารองคก์ร(X1) (มีค่า Sig.ท่ี .000  และค่า t ท่ี 4.202) 
ดา้นลกัษณะงาน (X2) (มีค่า Sig.ท่ี .001  และค่า t ท่ี 3.517) และดา้นประสบการณ์ในการท างาน(X3) 
(มีค่า Sig.ท่ี .000  และค่า t ท่ี 4.331) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกวา่ 0.05 ค่า t มากกวา่หรือ
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เท่ากบั 2 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย(Unstandardized Coefficients B) เท่ากบั .244 และ .282 
และ .350 ตามล าดบั ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยได ้ดงัต่อไปน้ี 

 
Y  =  B0  + (B1X1) + (B2X2) + (B3X3) + (B4X4) 
Y  =  0.494 + 0.244X1  + 0.282X2  + 0.350X3  
R Square = 0.498, Adjust R Square = 0.488, Durbin Watson=1.980 

 
จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็น

อิสระต่อกนั (No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 1.884 ซ่ึงใกลเ้คียงกบั 2 (อยูใ่นช่วง 
1.5-2.5) และมีความสามารถในการท านายท่ีค่อนขา้งแม่นย  า สังเกตไดจ้ากค่า R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 
0.570 และ Adjust R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.563 ซ่ึงมีค่าไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบาย
ความผนัแปรร้อยละ 56.3 โดยท่ีปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ในทิศทาง
เดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.244 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รเพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.244 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ในทิศทางเดียวกนั
และขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.282 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัด้านลกัษณะงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้
ความผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.282 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

ปัจจยัประสบการณ์ในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ในทิศทาง
เดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.350 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัประสบการณ์ในการท างานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพิ่มข้ึน 0.350 หน่วย โดยท่ีสมการอ่ืนตวัแปรคงท่ี 

 
4.2.8  สรุปภาพรวมการทดสอบสมมติฐาน 
สามารถสรุปผลภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัไดด้งัตารางที่ 4.31 โดยที่  

เป็นไปตามสมมติฐาน และ  ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
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ตารางที ่4.31 สรุปผลภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั ระหว่าง ปัจจยัดา้นบริหารองค์กร 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐาน ผล ค่าสถิติ 

1. ปัจจัยด้านบริหารองค์กร  B=0.244 Sig.=0.000 
1.1 ดา้นภาวะผูน้ า (Leadership)  B=0.137 Sig.=0.009 
1.2 ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture)   B=0.137 Sig.=0.003 
1.3 ดา้นการบริหารค่าตอบแทน (Compensation 
Management)  

 B=0.099 Sig.=0.059 

1.4 ดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life)   B=0.180 Sig.=0.003 
1.5 ดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment)   B=0.009 Sig.=0.869 
1.6 ดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน   B=0.015 Sig.=0.767 

2. ปัจจัยด้านลกัษณะงาน  B=0.282 Sig.=0.001 
2.1 ดา้นความมีอิสระในการท างาน  B=0.163 Sig.=0.006 
2.2 ดา้นความหลากหลายของงาน  B=0.236 Sig.=0.000 
2.3 ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน  B=0.174 Sig.=0.002 
2.4 ดา้นผลป้อนกลบัของงาน  B=0.054 Sig.=0.382 
2.5 ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  B=0.126 Sig.=0.017 

3. ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน  B=0.350 Sig.=0.000 
3.1 ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร  B=0.150 Sig.=0.005 
3.2 ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้  B=0.190 Sig.=0.000 
3.3 ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร  B=0.170 Sig.=0.000 
3.4 ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร  B=0.229 Sig.=0.000 

หมายเหตุ: เคร่ืองหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน H1 (มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร) 
 เคร่ืองหมาย  หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน H0 (ไม่มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร) 
 

จากตารางท่ี 4.31 สามารถอธิบายสมมติฐานในแต่ละปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 
ทั้งหมด 3 ปัจจยัหลกั ทั้งหมดมี 15 ตวัแปร ซ่ึงสามารถอธิบายตามสมมติฐานไดด้งัน้ี  
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ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระทั้งหมด 
6 ตวัแปร พบวา่ มีจ  านวน 3 ตวัแปร คือ ดา้นภาวะผูน้ า  ดา้นวฒันธรรมองคก์ร และดา้นคุณภาพชีวิต 
ท่ีสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน หรือมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ในส่วน 
3 ตวัแปรท่ีเหลือ คือ ดา้นการบริหารค่าตอบแทน ดา้นบรรยากาศในองคก์ร และดา้นโอกาสในการพฒันา
และกา้วหนา้ในงาน ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน หรือไม่มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร  

ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระทั้งหมด 5 
ตวัแปร พบวา่ มีจ  านวน 4 ตวัแปร คือ ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นความหลากหลายของงาน 
ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน และดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ท่ีสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
หรือมีผลต่อความผูกพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ในส่วน 1 ตวัแปรท่ีเหลือ คือ ดา้น
ผลป้อนกลบัของงานไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน หรือไม่มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร    

ผลการทดสอบสมมติฐานดา้นประสบการณ์ในการท างาน ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระ
ทั้งหมด 4 ตวัแปร พบวา่ มีจ านวน 4 ตวัแปร คือ ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร 
ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพา ดา้นความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กร และด้าน
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร ทุกตวัแปรนั้นสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน หรือมีผลต่อความผกูพนั
องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ทั้งหมด   
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์การวิจยั คือ 
1) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้สามารถเสริมสร้างความผูกพนัองค์กรของดึงศกัยภาพของของพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaires) ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมีโครงสร้าง (Structure Interview) โดยแบบสอบถามน้ี แบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน จ านวนขอ้ทั้งหมด 65 ขอ้ ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนักงานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ค าถามมีจ านวน 5 ค าถาม คือ ประกอบดว้ย 
เพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์รปัจจุบนั และอตัราเงินเดือน  

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรของพนกังานดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 17 ขอ้ ประกอบไปดว้ย 
6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นวฒันธรรมองคก์ร  ดา้นคุณภาพชีวิต ดา้นบรรยากาศในองคก์ร ดา้น
โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในงาน  

ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 14 ขอ้ ประกอบไปดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความมีอิสระในการท างาน ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
ดา้นผลป้อนกลบัของงาน และ ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัประสบการณ์ในการท างานของพนักงาน
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 13 ขอ้ ประกอบไป
ดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้
ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
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ส่วนท่ี 5 ขอ้มูลความคิดเห็นระดบัความผูกพนัองค์กรของพนักงานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 16 ขอ้ ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
การพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Says) ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) และ
ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ(Strive)  

โดยในส่วนท่ี 2 ถึง 5 มีจ  านวนขอ้รวมทั้งส้ิน 60 ขอ้ จะเป็นลกัษณะขอ้ค าถามเชิงบวก
ให้เลือกตอบแบบลิเคิร์ตสเกล (Likert Scale) ให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็นได้
เพียงค าตอบเดียวโดยมีการแบ่งระดบัและเกณฑ์การเปรียบเทียบคะแนนไวท้ั้งหมด 5 ระดบั ได้แก่ 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก ปานกลาง เห็นดว้ยน้อย เห็นดว้ยน้อยที่สุด ซ่ึงเทียบเท่ากบัคะแนน 
5, 4, 3, 2, 1 คะแนน ตามล าดบั  

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ กระท าโดยการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ของแบบสอบถาม 

ส าหรับการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยการทดลอง
น าไปแจก (Tryout)  กบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานครจ านวน 30 คน แลว้วดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) หรือการหา
ค่าครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่หรือสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Coefficient 
of Reliability) ในภาพรวมเท่ากบั 0.925 ดา้นการบริหารองคก์ร เท่ากบั 0.925 ดา้นลกัษณะงาน เท่ากบั 
0.877 ดา้นประสบการณ์ในการท างาน เท่ากบั 0.868 และดา้นความผกูพนัองคก์ร เท่ากบั 0.941  
 
 

5.1  สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

5.1.1  ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลประกอบดว้ย 1) เพศ  2) สถานภาพสมรส  3) ระยะเวลา

ท่ีท างานร่วมกบัองคก์รปัจจุบนั และ 4) อตัราเงินเดือน ของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 205 คน ดงัน้ี  

1. เพศ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.68  และเป็นเพศหญิง จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 47.32 

2. สถานภาพสมรส พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 135 คน 
คิดเป็นร้อยละ 65.85 รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 32.68 และมีสถานภาพ 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.46 
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3. ระยะเวลาที่ร่วมงานกบัองค์กรปัจจุบนั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาการท างานนอ้ยกวา่ 3 ปี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 30.73 รองลงมามีระยะเวลาท างาน
ตั้งแต่ 3 ปี – 6 ปี จ  านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 28.29 ถดัมา มีระยะเวลาการท างานตั้งแต่ 7 ปี – 10 ปี 
จ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 21.46 และมีระยะเวลาการท างานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 40 คน คิด
เป็นร้อยละ 19.51 

4. อตัราเงินเดือน พบว่า ผูต้อบสอบถามส่วนใหญ่มีเงินเดือน 20,001 – 40,000 บาท 
จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 34.15 รองลงมีเงินเดือน 40,001 – 60,000 บาท จ านวน 47 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.93 ถดัมามีเงินเดือน 60,001 – 80,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 17.07 ถดัมามี
เงินเดือนมากกวา่ 80,000 บาท จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 14.63 และมีเงินเดือนนอ้ยกวา่  20,000 บาท 
จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.22 
 

5.1.2  ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านการบริหารองค์กร 
ความคิดเห็นในปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร จากการศึกษาพบว่าระดบัความคิดเห็น

ดา้นการบริหารองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 
ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.673) เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ทั้ง 6 ดา้น อยูใ่นระดบัสูงทั้งหมดทุกดา้น   

ด้านที่อยู่ในระดบัสูง 3 อนัดบัแรก คือ  ด้านบรรยากาศในองค์กร (Organization 
Environment) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.670 และด้านภาวะผูน้ า 
(Leadership) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.711 และ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
(Culture) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.740 

ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัสูง 3 อนัดบัรองลงมา คือ ดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.86 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0. 673 และดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้
ในงาน (Career Growth Opportunity) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.749 
และด้านท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงเป็นล าดบัสุดทา้ย คือ ด้านการบริหารค่าตอบแทน 
(Compensation) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.710 
 

5.1.3  ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
ความคิดเห็นในปัจจยัด้านลกัษณะงาน จากการศึกษาพบว่าระดบัความคิดเห็นด้าน

ลกัษณะงานของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.422) เม่ือพิจารณา
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เป็นรายดา้นจากทั้งหมด 5 ดา้น พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงทั้งหมด 4 ดา้น และอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 1 ดา้น 

ดา้นที่อยู่ในระดบัสูง ทั้ง 4 อนัดบัแรก คือ ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้่น 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0. 596 และดา้นความหลากหลายของงาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.592 และดา้นผลป้อนกลบัของงาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.99 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0. 553 และดา้นความมีอิสระในการท างาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.81 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.547 

ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มี 1 ดา้น คือ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของ
งาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.605 

สรุปไดว้า่ ระดบัความคิดเห็นในดา้นลกัษณะงานของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
มี 4 ดา้นอยูใ่นระดบัสูงได้แก่  ด้านงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความหลากหลายของงาน 
ผลป้อนกลบัของงาน ความมีอิสระในการท างาน ส่วนดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานอยู่ในระดบั
ปานกลาง  

 
5.1.4  ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นต่อปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
ความคิดเห็นในปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน จากการศึกษาพบว่าระดบั

ความคิดเห็นปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั .474) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจากทั้งหมด 4 ดา้น พบวา่มีระดบัความคิดเห็นทั้ง 6 
ดา้น อยูใ่นระดบัสูงทั้งหมดทุกดา้น   

ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัสูง 2 อนัดบัแรก คือ  ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.03 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.518 และ ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.552    

ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัสูง 2 อนัดบัรองลงมาซ่ึงมีค่าเฉล่ียใกลเ้คียงกนั คือ ดา้นความรู้สึกวา่
องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .610 และดา้นความคาดหวงั
ท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.743   
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5.1.5  ส่วนที ่5 ผลการวเิคราะห์ระดับความคิดเห็นระดับความผูกพนัองค์กร 
จากการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นดา้นความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยี

สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.88 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .492) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นจากทั้งหมด 5 ดา้น พบวา่มีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด 4 ดา้น และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น 

ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัสูง ทั้ง 2 อนัดบัแรกซ่ึงมีค่าเฉล่ียท่ีใกลเ้คียงกนั คือ ดา้นความทุ่มเทใน
การท างานอยา่งเต็มความสามารถ (Strive)  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.494 และดา้นการพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Says)  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.545 

ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มี 1 ดา้น คือ ดา้นความปรารถนาท่ีจะ
ด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay)  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.758 

สรุปไดว้า่ ระดบัความคิดเห็นในดา้นความผูกพนัของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
มี 2 ดา้นอยูใ่นระดบัสูงไดแ้ก่ ดา้นความทุ่มเทในการท างานอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) และดา้น
การพดูถึงองคก์รในแง่บวก (Says) ส่วนดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  

5.1.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานภาพรวมของทั้ง 3 ปัจจัย 
ผลการทดสอบสมมติฐานมีภาพรวมทั้ง 3 ปัจจยั ซ่ึงมีขนาดของอิทธิพลและล าดบัโดย

เรียงจากมากไปนอ้ยตามตารางท่ี 5.1 ดงัน้ี 
 

  



84 

ตารางที ่5.1 สรุปผลภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั ระหว่าง ปัจจยัดา้นบริหารองค์กร ปัจจยั
ด้านลกัษณะงาน และปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ค่าสถิติ ล าดับ 

สมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัดา้นบริหารองคก์รมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B = 0.244 3 

สมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B = 0.282 2 

สมมติฐานท่ี 3: ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B =0.350 1 

 
1. ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 
ผลการทดสอบสมมติฐานในปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ซ่ึงมีขนาดของอิทธิพลและ

ล าดบัโดยเรียงจากมากไปนอ้ยตามตารางท่ี 5.2 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่5.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัในแต่ละดา้นของปัจจยัดา้นบริหารองค์กรท่ีมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ค่าสถิติ ล าดับ 

สมมติฐานท่ี 1.1: ดา้นภาวะผูน้ า (Leadership)มีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B = 0.137 3 

สมมติฐานท่ี 1.2: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B = 0.137 2 
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ตารางที ่5.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัในแต่ละดา้นของปัจจยัดา้นบริหารองค์กรท่ีมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ค่าสถิติ ล าดับ 

สมมติฐานท่ี 1.3: ดา้นการบริหารค่าตอบแทน 
(Compensation Management) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์ร 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

  

สมมติฐานท่ี 1.4: ดา้นคุณภาพชีวติ (Quality of Life) มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B = 0.180 1 

สมมติฐานท่ี 1.5: ดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Organization 
Environment) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

  

สมมติฐานท่ี 1.6: ดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ใน
งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

  

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัในแต่ละด้านของปัจจยัด้านบริหารองค์กรท่ี

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1.1 คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า(Leadership) มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.009 และค่า B = 0.137 

 เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1.2 คือ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 และค่า B = 0.137  

 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1.3 คือ ปัจจยัดา้นการบริหารค่าตอบแทน (Compensation 
Management) ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยั
ดา้นการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) มีค่า Sig. เท่ากบั 0. 059 และค่า B = 0.099  

 เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1.4 คือ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) มีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต (Quality 
of Life)  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 และค่า B = 0.180  
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 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1.5 คือ ปัจจยัดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Organization 
Environment)  ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยั
ดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment)  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.869 และค่า B = 0.009  

 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1.6 คือ ปัจจยัดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 
ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัดา้นโอกาสใน
การพฒันาและกา้วหนา้ในงาน  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.767 และค่า B = 0.015  

2. การทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานในปัจจยัดา้นลกัษณะงานซ่ึงมีขนาดของอิทธิพลและล าดบั

โดยเรียงจากมากไปนอ้ยตามตารางท่ี 5.3 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัในแต่ละดา้นของปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ค่าสถิติ ล าดับ 

สมมติฐานท่ี 2.1: ดา้นความมีอิสระในการท างานมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B = 0.163 3 

สมมติฐานท่ี 2.2: ดา้นความหลากหลายของงาน มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B = 0.236 1 

สมมติฐานท่ี 2.3: ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B = 0.174 2 

สมมติฐานท่ี 2.4: ดา้นผลป้อนกลบัของงานมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

  

สมมติฐานท่ี 2.5: ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B = 0.126 4 

 
 เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 2.1 คือ ปัจจยัดา้นความมีอิสระในการท างาน มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัดา้นความมีอิสระในการท างาน 
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 และค่า B = 0.163 
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 เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 2.2 คือ ปัจจยัดา้นความหลากหลายของงาน มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัดา้นความหลากหลายของงาน 
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และค่า B = 0.236  

 เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 2.3 คือ ปัจจยัดา้นความมีเอกลักษณ์ของงาน มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 และค่า B = 0.174  

 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 2.4 คือ ปัจจยัดา้นผลป้อนกลบัของงาน ไม่มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัดา้นผลป้อนกลบัของงาน มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.382 และค่า B = 0.054  

 เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 2.5 คือ ปัจจยัดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น มีค่า Sig. เท่ากบั 0.017 และค่า B = 0.126 

3. การทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานในปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานซ่ึงมีขนาดของอิทธิพล

และล าดบัโดยเรียงจากมากไปนอ้ยตามตารางท่ี 5.4 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่5.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัในแต่ละปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 

ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ค่าสถิติ ล าดับ 

สมมติฐานท่ี 3.1: ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์ร 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B = 0.150 4 

สมมติฐานท่ี 3.2: ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B = 0.190 2 

สมมติฐานท่ี 3.3: ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง
จากองคก์ร 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B = 0.170 3 

สมมติฐานท่ี 3.4: ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องคก์ร 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

B = 0.229 1 
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 เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 3.1 คือ ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่
ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 และค่า B = 0.15  

 เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 3.2 คือ ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาไดมี้อิทธิพล
เชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็น
ท่ีพึ่งพาไดมี้ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และค่า B = 0.19 

 เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 3.3 คือ ปัจจยัดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยปัจจยัดา้นความ
คาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และค่า B = 0.17  

 เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 3.4 คือ ปัจจยัด้านทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 โดยปัจจยัด้านทศันคติต่อ
เพื่อนร่วมงานและองคก์รมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และค่า B = 0.229 
 
 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
ในการวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รดา้นการบริหาร

องคก์ร ดา้นลกัษณะงาน และดา้นประสบการณ์ในการท างานของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการสร้างความผกูพนั
องค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายต่อไป ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล สามารถอภิปราย
ผลการวจิยัได ้ดงัต่อไปน้ี 
 

5.2.1  อภิปรายผลการศึกษาด้านการบริหารองค์กร 
ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1 กล่าวคือ ปัจจยัดา้นการบริหาร

องคก์รในภาพรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) มีอิทธิพลต่อความผกูพนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05โดยมีอิทธิพล
เป็นล าดบัท่ี 3 ของปัจจยัทั้งหมด ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวเ้พียงบางส่วน โดยเม่ือพิจารณาใน
แต่ละดา้นของปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รแลว้ พบวา่ เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1.1, 1.2 และ 1.4 กล่าวคือ 
ดา้นภาวะผูน้ า (Leadership), ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) และ ดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
แสดงให้เห็นวา่ หากให้ความส าคญักบัภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์ร และคุณภาพชีวิตท่ีดีแลว้ จะท าให้
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พนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายขององคก์รผกูพนัต่อองคก์รมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจาก
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล สามารถอภิปรายผลการวจิยัไดด้งัต่อไปน้ี 

ดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
หมายความวา่ ความสามารถในการท างานของผูน้ า ท่ีมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล มีจริยธรรมในการท างานท่ีดี 
ใหค้วามส าคญักบับุคลากร ยนิดีรับฟังความคิดเห็น ให้ค  าแนะน าในการท างานอยา่งสร้างสรรค ์เป็น
แบบอยา่งท่ีดีในการท างาน รวมทั้งสามารถพฒันาองคก์รไปในทางท่ีดีไดน้ั้น มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร
ท่ีสูงข้ึนของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ โดยผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hewitt 
Associates (2004) และ Hewitt  (2011)  ท่ีศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าระดบัอาวุโส (Senior Leadership) 
และภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ (BU Leadership) จะส่งผลให้เกิดความผกูพนัท่ีสูงข้ึน นอกจากน้ียงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร(2557) ท่ีศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง และนิชพนัธ์ พฒันปรีชากุล(2557)  
ท่ีศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับรรยากาศองคก์ารและเจนเนอเรชัน่กบัความผกูพนัองคก์าร
ในกลุ่มอุตสาหกรรมธนาคาร ซ่ึงกล่าวไดว้่าปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ในดา้นภาวะผูน้ าโดยรวม 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัระดบัความผกูพนัขององคก์รเช่นเดียวกนั 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รพนกังาน
ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 หมายความวา่ หากองคก์รมีการก าหนดขั้นตอนการท างาน นโยบาย ยุทธศาสตร์หรือเป้าหมาย
ในการท างานท่ีชดัเจน จะยิง่ส่งผลใหพ้นกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย เกิด
ความรู้สึกผกูพนัต่ององคก์รมากยิ่งข้ึน ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Porter and Steers, 
Hewitt Associates  และ Chatman ท่ีไดก้ล่าววา่หากพนกังานกบัองคก์รยึดถือในค่านิยมท่ีสอดคลอ้ง
กนัก็แสดงว่าพนกังานกบัองคก์รมีความเหมาะสมกนั น าไปสู่การมีความผกูพนัต่อองค์กรท่ีเพิ่มข้ึน 
นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร(2557) ท่ีศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ซ่ึง
ไดก้ล่าววา่ปัจจยัดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์รมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร
ดา้นความภูมิใจในองคก์ร   

ดา้นการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กรพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 หมายความวา่ การจ่ายค่าตอบแทน การจดัสวสัดิการอยา่งเหมาะสมไม่มี
ผลต่อความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
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ผลการวจิยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ (อา้งถึงในนิตยา บา้นโก๋, 
2558) ท่ีไดอ้ธิบายวา่การจูงใจของคนมีพื้นฐานมาจากความตอ้งการการเรียนรู้อยู ่3 ส่ิง คือ ความตอ้งการ
ความสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for affiliation) และ
ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายความส าเร็จท่ีไม่ไดห้วงัรางวลัตอบแทน 
แต่หมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุดและท าส่ิงท่ีตนเองตั้งใจไวใ้ห้ส าเร็จได ้นัน่อาจเป็นเพราะ
กลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วาย เงินเดือนหรือสวสัดิการอาจไม่ใช่ค าตอบในการตดัสินใจท างานหรือเลือก
ท่ีจะอยูใ่นองคก์รใดองคก์รหน่ึง จากขอ้มูลการจดัอนัดบัอตัราเงินเดือนของนกัศึกษาจบใหม่ พบว่า
พนกังานสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศไดรั้บการจดัอนัดบัให้อยู่ในอาชีพที่มีรายได้สูงที่สุดและมี
ความตอ้งการของตลาดสูงสุด (Adecco, 2562) ดงันั้นจึงท าให้ฐานเงินเดือนของแต่ละองคก์รส าหรับ
สายงานน้ีอยูใ่นระดบัท่ีค่อนขา้งสูงและไม่มีความแตกต่างกนัมากในแต่ละองคก์ร   ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของดาวใจ ศรลมัพ(์2555) ซ่ึงไดศึ้กษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งมัน่ 
และความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อองคก์ร ของ 3 ช่วงวยั ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายไม่ได้
มองท่ีรายไดอ้ยา่งเดียวแต่มองไปถึงอนาคตดว้ยวา่เป็นองคก์รท่ีสามารถให้อนาคตท่ีพึงปรารถนา 

ดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รพนกังาน
ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 หมายถึง องคก์รมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ในทางท่ีดี และให้ความส าคญั และสนบัสนุนพนกังาน
ในดา้นชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตวัให้มีความสมดุล(Work life balance) จะท าให้เกิดความรู้สึก
ผกูพนัมากข้ึน  สอดคลอ้งกบั รศรินทร์  เกรย ์และคณะ(2558) ท่ีวิจยัเร่ืองคุณภาพชีวิตต่างวยัของผูมี้
งานท า ไดศึ้กษาพบวา่กลุ่มเจเนอเรชัน่วายให้คุณค่ากบัความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวักบังานมากกวา่
กลุ่มเจเนอเรชัน่อ่ืน ๆ และคนกลุ่มน้ีมีแนวโนม้เปล่ียนงานมากกวา่คนเจเนอเรชัน่อ่ืน ๆ ดว้ย ดงันั้น จึง
อาจตอ้งพิจารณาเร่ืองความยืดหยุน่ในการจดัสรรเวลาของพนกังาน ร่วมกบัการค านึงถึงความส าเร็จ
ของงานมากกวา่การยดึถือเร่ืองเวลาท างานเป็นส าคญั 

ดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment) ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 หมายถึง การท่ีองคก์รจดัสรรส่ิงอ านวยความสะดวกและเคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างาน
ท่ีเพียงพอ การใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ืองสภาพแวดลอ้มท่ีดีในสถานท่ีท างานอยา่ง เหมาะสม ไม่มี
อิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย นัน่อาจเป็นเพราะวา่
พนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศตอ้งการอิสระในการเลือกสถานท่ีในการท างาน (Blognone, 2559)  

ดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
พนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
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สถิติท่ี 0.05 หมายถึง การท่ีองคก์รให้โอกาสในการเพิ่มทกัษะและความรู้ การให้โอกาสความกา้วหน้า
ในสายอาชีพแก่พนกังานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงจากขอ้มูลงานวจิยัของ Howe and Strauss (2543) นั้นให้เหตุผลว่าพนกังานดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ไม่ชอบท าตามกฎระเบียบ ฉลาด ยอมรับการเปล่ียนแปลง
ไดใ้ชเ้ทคโนโลยีเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต  ซ่ึงความกา้วหนา้ในงานขององคก์รโดยทัว่ไปลว้นเป็นการปรับ
ต าแหน่งในระดบัแนวตั้ง โดยการเพิ่มงานท่ีตอ้งใชท้กัษะในการส่ือสาร การบริหารงาน ซ่ึงจากงานวิจยั
ของ Kappelman, Johnson, Maurer, McLean, Torres, David & Nguyen, Q. J. M. Q. E.(2018) พบวา่
เป็นทกัษะท่ีพบไดย้ากในพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ดงันั้นเร่ืองของโอกาสในการพฒันา
และความกา้วหนา้ในงานจึงไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ
กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของสิทธิศกัด์ิ มณีฉาย (2561) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสายงานเทคโนโลยี ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 
ใหข้อ้มูลวา่ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รในดา้นความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหนา้ในการท างาน
และภาวะผูน้ าและการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร   
 

5.2.2  อภิปรายผลการศึกษาด้านลกัษณะงาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 2 กล่าวคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน

ในภาพรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) มีอิทธิพลต่อความผกูพนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05โดยมีอิทธิพลเป็นล าดบัท่ี 
2 ของปัจจยัทั้งหมด ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวเ้พียงบางส่วน โดยเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นของ
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานแลว้  พบวา่เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 2.1, 2.2, 2.3 และ2.5 กล่าวคือ ดา้นความมี
อิสระในการท างาน, ดา้นความหลากหลายของงาน, ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน และ ดา้นงานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น แสดงใหเ้ห็นวา่ หากให้ความส าคญักบัความมีอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน และ ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นท่ีดีแลว้ 
จะท าให้พนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายขององค์กรผูกพนัต่อองค์กรมากยิ่งข้ึน 
ซ่ึงจากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล สามารถอภิปรายผลการวจิยัไดด้งัต่อไปน้ี 

ดา้นความมีอิสระในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรพนกังาน
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
หมายความว่า หากองคก์รเปิดโอกาสให้พนกังานในการก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานตนเอง 
สามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้ จะยิง่ส่งผลใหพ้นกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรมากยิ่งข้ึน ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้ง
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กบัแนวคิดของ Gursoy et al. ท่ีไดใ้หข้อ้มูลลกัษณะของเจเนอเรชัน่วายท่ีรักอิสระและอึดอดักบักฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัขององคก์ร และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Zigarmi, Blanchard, Essary and Houson ท่ีพบวา่ 
การให้อ านาจเป็นการสร้างสภาวะท่ีจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจให้มากข้ึนดว้ยการสร้างให้บุคคลรู้สึกหรือ
ตระหนกัในความสามารถของตนเอง นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของดาวใจ ศรลมัพ ์ท่ีศึกษา
เร่ืองการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งมัน่ และความปรารถนาท่ีจะท างาน
เพื่อองคก์ร ของ 3 ช่วงวยั กรณีศึกษา บริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จ ากดั ซ่ึงไดศึ้กษาพบวา่บุคคลากร
เจเนเรชัน่วายตอ้งการอิสระเป็นปัจจยัท่ีช่วยส่งผลให้เห็นถึงคุณค่าในการท างานซ่ึงเป็นส่วนท่ีท าให้
เกิดความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อองคก์รมากข้ึน 

ความหลากหลายของงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรพนกังานดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
หมายความวา่ การท่ีองคก์รไดม้อบหมายงานที่ตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ ความช านาญในหลาย ๆ ดา้น
ประกอบกนั รวมทั้งการให้งานท่ีมีความทา้ทายจะยิ่งส่งผลให้พนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วาย เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากยิ่งข้ึน ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไวข้า้งตน้ และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของธญักิตต์ิ จนัทรัศมี ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่ม เจเนอเรชัน่วาย :กรณีศึกษาพนกังานภายใตธุ้รกิจคา้ผลิตภณัฑ์
อาหารในประเทศ บริษทั ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จ  ากดั ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า ความหลากหลายหรือความ
ทา้ทายใความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รในระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบัทิวา เทียนเบ็ญจะ 
ท่ีศึกษาเร่ืองอิทธิพลการพยากรณ์ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผกูพนั
ต่อองคก์ร ของกลุ่มพนกังานท่ีส่งผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษา พนักงานในองค์กรผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืม
แอลกอฮอลแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยมีกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 เจเนอเรชัน่ (Baby Boomer, Generation 
X และ Y) พบวา่เม่ือองคก์รใหง้านท่ีทา้ทาย เปิดโอกาสในการท างาน เพิ่มหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ใช้
ความคิดสร้างสรรค ์จะช่วยเพิ่มใหพ้นกังานโดยเฉพาะกลุ่มเจเนอเรชัน่วายให้มีความรู้สึกในเชิงบวก
ต่อองคก์รยอ่มส่งผลถึงประสิทธิผลในการท างานและเกิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีเพิ่มข้ึน 

ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรพนักงาน
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
หมายความวา่ การท่ีพนกังานสามารถท างานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี มีขั้นตอน
และวิธีการท างานท่ีเป็นระบบชดัเจน และโดยไม่จ  าเป็นตอ้งขอค าแนะน าจากผูอ่ื้น จะส่งผลให้พนกังาน
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากยิ่งข้ึน ผลการวิจยั
คร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวข้า้งตน้ และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของอธิษฐาน วอ่งวิวฒัน์ 
ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัขนส่งเอกชน
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แห่งหน่ึงในประเทศไทย และสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของธนรัฐ นาทองท่ีไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 พบว่า ความมีเอกลกัษณ์ของงานมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ดา้นผลป้อนกลบัของงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 หมายความว่า 
การท่ีองคก์รให้โอกาสไดรั้บขอ้มูลหรือขอ้คิดเห็นของผลงานจากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้ นั้นไม่มีผล
ใหพ้นกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากยิ่งข้ึน 
ผลการวิจยัคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวข้า้งตน้ ซ่ึงจากขอ้มูลงานวิจยัของ Glass (2007) นั้น
ไดก้ล่าววา่กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ไม่ตอ้งการค าแนะน าวา่ควรหรือไม่ควรท าอะไร แต่ให้ความสนใจกบั
ผลส าเร็จของงานหรือความทา้ทายของเน้ือหาของงานมากกวา่วิธีการท างาน ซ่ึงผลงานวิจยัของ ปภสัสรา 
ชยัวงศ ์(2554) ท่ีศึกษาเก่ียวกบักรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการส่ือสารระหวา่งบุคคลากร
ต่างรุ่นในองคก์รไทย ใหข้อ้มูลวา่กลุ่มบุคลากรเจเนอเรชัน่วายมีความคาดหวงัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เม่ือท างานไปไดร้ะยะหน่ึง บุคลากรนั้นจะตอ้งการผลป้อนกลบัเก่ียวกบังานใน
ระดบัท่ีนอ้ยลง แต่มีแนวโนม้จะแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารในเร่ืองพฒันาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมากข้ึน  

งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รพนกังาน
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
หมายความวา่ ลกัษณะงานท่ีไดติ้ดต่อสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ท าให้พนกังานไดพ้ฒันาทกัษะตนเอง 
และพฒันาผลงาน ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง และเป็นเจา้ขององคก์ร จะยิ่งส่งผลให้พนกังาน
ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไวข้า้งตน้ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Gravette & Throckmorton, 2007 ท่ีมีผล
การศึกษาว่าชนรุ่นเจเนอเรชั่นวายให้ความส าคญักบัการสร้างมิตรภาพการท างานเป็นทีมและคอย
ช่วยเหลือกนั ชอบท างานกบัพนกังานท่ีมีความรู้สึกวา่เป็นเพื่อนมากกวา่ จึงคาดหวงัสภาพการท างาน
ท่ีสร้างปฏิสัมพนัธ์อนัดีนอกจากนั้น การเช่ือมต่อขอ้มูลข่าวสารตลอดเวลาท าให้ชนรุ่นยุคอินเตอร์เน็ต
คุน้เคยการตอบสนองต่อความตอ้งการไดอ้ยา่งรวดเร็ว จึงตอ้งการพฒันาตนเองให้มีความกา้วหนา้ใน
อาชีพอยา่งรวดเร็ว และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสเตียร์ส (1997) ท่ีอธิบายวา่งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น ส่งผลให้พนกังานจะเพิ่มความทุ่มเทงานให้มากข้ึนซ่ึงลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ
องคก์ร และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของอนุรักษ ์วฒันะถาวรวงศ ์ท่ีศึกษาเร่ือง ค่านิยมเก่ียวกบังาน
และความพึงพอใจในงานมีผลต่อความผกูพนัองคก์าร ของบุคลากรทางการแพทยใ์นแต่ละชนรุ่น พบว่า 
การท่ีองคก์รใหง้านท่ีท าใหเ้กิดการท างานร่วมกนัภายในองคก์รส่งผลให้เกิดความผกูพนัองคก์ารของ
บุคลากรทางการแพทยช์นเจเนอเรชัน่วายอยา่งมีนยัส าคญั 
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5.2.3  อภิปรายผลการศึกษาด้านประสบการณ์ในการท างาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 3 กล่าวคือ ปัจจยัดา้นประสบการณ์

ในการท างาน (Work Experience) ในภาพรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร โดยใชก้ารวเิคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) มีอิทธิพลต่อความผกูพนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05โดยมีอิทธิพลสูงสุดของปัจจยัทั้งหมด 3 ปัจจยั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวท้ั้งหมด โดยเม่ือ
พิจารณาในแต่ละดา้นของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานแลว้  พบวา่เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 
3.1, 3.2, 3.3 และ 3.4 กล่าวคือ ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร, ดา้นความรู้สึกวา่องคก์ร
เป็นท่ีพึ่งพาได,้ ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน
และองคก์ร  นั้นมีอิทธิพลท่ีจะท าให้พนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายขององคก์ร
ผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน ซ่ึงจากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล สามารถอภิปรายผลการวจิยัไดด้งัต่อไปน้ี 

ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
พนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 หมายความวา่ ความรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์ร 
จะยิง่ส่งผลใหพ้นกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร
มากยิง่ข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวข้า้งตน้ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Porter and Steers 
(1993), Steers (1997), Hewitt (2004) และ The Gallup (2006) ท่ีอธิบายวา่ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์ร ส่งผลใหพ้นกังานจะเพิ่มความมุ่งมัน่ในงานใหเ้กิดความส าเร็จมากข้ึน  และสอดคลอ้งกบั
ผลการวจิยัของดาวใจ ศรลมัพ ์(2555) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความรัก 
ความมุ่งมัน่ และความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อองคก์ร ของ 3 ช่วงวยั: กรณีศึกษา บริษทั ปูนซีเมนต์
ไทย (แก่งคอย) จ ากดั ไดมี้ผลการศึกษาวจิยัพบวา่การท่ีองคก์รไดม้อบหมายงานท่ีมีคุณค่า เป็นปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ความรัก ความมุ่งมัน่ และความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อองคก์รอยา่งเต็ม
ความสามารถ เน่ืองจากปัจจยัดงักล่าวเป็นปัจจยัส าคญัท่ีตอบสนองความตอ้งการบรรลุความส าเร็จสูงสุด 
(Self-Actualization) ซ่ึงเป็นความตอ้งการในล าดบัสูงสุดของบุคคล งานท่ีมีคุณค่า ท าให้รู้สึกวา่ตนเอง
มีความส าคญัต่อองคก์รส่งผลต่อทศันคติส่วนบุคคลทุกเจเนอเรชัน่เน่ืองจากก่อให้เกิดความรู้สึกคุม้
ค่าท่ีจะทุ่มเทในงาน ท าใหเ้กิดความรู้สึกรักและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รพนกังาน
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 หมายความวา่ รู้สึกวางใจ อุ่นใจ วา่องคก์รจะไม่ทอดทิ้ง โดยการให้การสนบัสนุนอยา่งเพียงพอ
ในการท างานของพนกังาน รวมทั้งให้สวสัดิการท่ีพนกังานสามารถใชป้ระโยชน์ได ้จะยิ่งส่งผลให้
พนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากยิ่งข้ึน ซ่ึง
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สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวข้า้งตน้ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers (1997) ท่ีอธิบายวา่ความรู้สึก
วา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้หมายถึง รู้สึกวางใจ อุ่นใจ วา่องคก์รจะไม่ทอดทิ้งจะเพิ่มความมุ่งมัน่ในงาน
ใหเ้กิดความส าเร็จมากข้ึน  และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของธนรัฐ นาทอง ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์รของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ความรู้สึก
พึ่งพาไดต่้ออองคก์รของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 หมายความวา่ องคก์รยินดีท่ีจะสนบัสนุนให้พนกังานมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ท าให้พนกังาน
มีโอกาสกา้วหนา้จากการท างานในองค์กร  จะยิ่งส่งผลให้พนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วาย เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวข้า้งตน้ 
และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers (1997) ท่ีอธิบายวา่ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 
หมายถึง การท่ีหวงัวา่จะไดผ้ลตอบแทนจากการท างานจะเพิ่มความมุ่งมัน่ในงานให้เกิดความส าเร็จ
มากข้ึน  และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของลลิตา พรรณพนาวลัย ์ท่ีศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชัน่วายต่อโรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผลการศึกษา
พบวา่ ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร  

ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รพนกังาน
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
หมายความวา่ เม่ือเกิดปัญหาในท่ีท างาน ทางองคก์รยนิดีท่ีจะเขา้ไปช่วยแกไ้ขปัญหาให้ท่านเสมอ จะยิ่ง
ส่งผลใหพ้นกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมาก
ยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวข้า้งตน้ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Porter and Steers (1983) 
และ Steers (1997) ท่ีอธิบายวา่ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร หมายถึง สัมพนัธภาพในองคก์ร 
หากมีทศันคติท่ีดีจะท าใหบ้รรยากาศการท างานดี เกิดความรักและช่วยเหลือกนัในองคก์รเป็นปัจจยั
ท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนัในองค์กรมากข้ึน และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของชลลดา อรุณสันติโรจน์ 
และคณะ(2557) มีผลงานวจิยัเร่ืองบรรยากาศองค์การ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบังาน และ
ความผกูพนัในงานของพนกังานในกลุ่มเจเนอเรชัน่วายพบวา่ เม่ือมีความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กบังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัในงาน และสอดคลอ้งกนักบังานวิจยัของรัฐพล พุกเจริญ 
(2558) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจต่อพนกังานในแต่ละเจนเนอเรชัน่ (Baby Boomer, Gen-X, 
และ Gen-Y) ของบริษทัแห่งหน่ึง พบว่า พนักงานในกลุ่มเจเนอเรชั่นวายให้ความส าคญัต่อปัจจยั
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ภายในดา้นความรับผดิชอบท่ีไดรั้บท างานในต าแหน่งท่ีตนชอบ การช่ืนชมและยอมรับจากหวัหนา้งาน
หรือเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร เน่ืองจากเจเนอเรชัน่ น้ีมองวา่ การรับผิดชอบในหนา้ท่ี
มีความส าคญัมากท่ีสุด เม่ือท าหนา้ท่ีไดดี้ท่ีสุดแลว้ ความส าเร็จในอาชีพจะตามมาเอง 
 
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจยั สามารถน ามาก าหนดเป็นนโยบายเชิงกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากร

มนุษยเ์พื่อรักษาบุคลากรท่ีมีอยูใ่นกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย  ลดความเส่ียงของปัญหาเร่ืองการแยง่ชิงบุคลากร
ทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศจากบริษทัคู่แข่งหรือในธุรกิจท่ีคลา้ยคลึงกนั และผลกัดนัให้เกิดแรง
ขบัเคล่ือนทางธุรกิจ  
 

5.3.1  ข้อเสนอแนะด้านการบริหารองค์กร 
จากผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยับริหารองคก์รท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเรียงจากล าดบัท่ีมี
อิทธิพลมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ คุณภาพชีวติ ภาวะผูน้ า และวฒันธรรมองคก์ร  ซ่ึงหากองคก์รตอบสนอง
พนกังานดา้นการบริหารองคก์รเพิ่มข้ึนทั้ง 3 ดา้นท่ีกล่าวไปขา้งตน้ จะส่งผลให้ความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานกลุ่มน้ีเพิ่มข้ึนดว้ย     

ดา้นคุณภาพชีวติ เป็นดา้นท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกมากท่ีสุดในปัจจยัการบริหารองคก์รของ
พนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร จากงานวิจยัของ 
Hurst and Good (2009) พบวา่เจเนอเรชัน่วายให้ความส าคญักบักระบวนการคิด มากกวา่การท่องจ า  
ใหค้วามสนใจกบัผลส าเร็จของงานหรือความทา้ทายของเน้ือหาของงานมากกวา่วิธีการท างาน มีความคิด
เป็นของตนเองค่อนขา้งสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบและเง่ือนไข  ดงันั้นองคก์รจึงควรส่งเสริมและสนบัสนุน
เร่ืองคุณภาพชีวิต ดูแลเอาใจใส่เร่ืองบรรยากาศองค์การ ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน และ
ความผกูพนัในงานของพนกังานเจนวายขภาพร่างกายและจิตใจของบุคลากรโดยการจดัสมดุลชีวิต
และงาน (Work life balance) และจากสถานการณ์ในปัจจุบนัจะเห็นไดว้า่ค่าครองชีพแพงข้ึน แต่พนกังาน
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครก็ยงัใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชีวิต
มากกวา่การไดรั้บผลตอบแทนและโอกาสในการกา้วหนา้ในงาน ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์รสามารถสร้าง
คุณภาพชีวติ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีจะช่วยผลกัดนัใหพ้นกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
สามารถพฒันาการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี เกิดการผลงานท่ีสร้างสรรค ์สร้างความสามารถทางการแข่งขนั
ทางธุรกิจได ้พร้อมทั้งสามารถปฏิบติังานกบัองคก์รไดอ้ยา่งยาวนานมากยิง่ข้ึนได ้ดงัน้ี 
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1. เป็นตน้แบบท่ีดีในการจดัสมดุลชีวติและงานโดยให้พนกังานทราบวา่ผูบ้ริหารคาดหวงั
ใหพ้นกังานท าแบบนั้น 

2. ฝึกให้เป็นผูจ้ดัการ หวัหนา้งานรู้จกัสังเกตพนกังาน หากเห็นสัญญาณของการขาด
ความสมดุลในชีวติและการท างาน ไม่วา่จะเร่ืองส่วนตวัท่ีกระทบกบังาน หรือท างานมากเกินไปจน
กระทบกบัชีวติส่วนตวั ใหรี้บเขา้ไปช่วยเหลือทนัที 

3. การออกนโยบายและรณรงค์ให้พนกังานเลิกงานตรงเวลา หรือการสร้างนโยบาย
ตารางท่ีการท างานท่ียืดหยุน่ มองเห็นคุณค่าของความเป็นมนุษย ์เพื่อให้พนกังานสามารถท าหนา้ท่ี
สมาชิกครอบครัว และเป็นพนกังานท่ีดีไดไ้ปพร้อม ๆ กนั   

4. อนุญาตให้พนกังานท างานท่ีบา้นไดก้รณีท่ีจ  าเป็น เช่น การดูแลคนในครอบครัวท่ี
เจบ็ป่วย  หลีกเล่ียงการเดินทางมายงัสถานท่ีท างานเม่ือเกิดเหตุการณ์ท่ีไม่ปกติ เป็นตน้ 

5. ส่งเสริมให้มีการใช้วนัลาพกัร้อน และวนัลาป่วย โดยทุกองค์กรลว้นมีขอ้ก าหนด
จ านวนวนัลาในแต่ละปีไวแ้ลว้วา่แต่ละคนมีวนัลาก่ีวนั ส าหรับอะไรบา้ง หากผูบ้ริหารเร่ิมเห็นสัญญาณ
ของความไม่สมดุลในชีวติท างานแลว้ ควรกระตุน้ให้พนกังานใชสิ้ทธ์ิลาเพื่อความสมดุลระหวา่งชีวิต
และการท างาน 

ทางด้านภาวะผูน้ า การท่ีผูบ้ริหารในองค์กรให้ความส าคญักบัพนักงาน ยินดีรับฟัง
ความคิดเห็น ไปในทางท่ีดีได้นั้นจะท าให้พนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เจเนอเรชั่นวายมี
ความไวว้างใจและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ สร้างผลงานท่ีสร้างสรรคใ์ห้กบัองคก์ร
ต่อไป เพราะทกัษะการส่ือสาร/ความสามารถด้านสังคม (Soft Skill) นั้น หาไดย้ากในผูท่ี้ท างานใน
ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ (Kappelman, Johnson, Maurer, McLean, Torres, David & Nguyen, Q. 
J. M. Q. E., 2018) ดงันั้นหากไดห้วัหนา้ท่ีเปิดใจรับฟังจะท าให้พนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เจเนอเรชัน่วายมีความไวว้างใจและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ สร้างผลงานท่ีสร้างสรรค์
ใหก้บัองคก์รต่อไป   

ในดา้นของวฒันธรรมองคก์ร องคก์รควรมีการก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์หรือเป้าหมาย
ในการท างานท่ีชดัเจน สร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดีและธ ารงให้สอดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์ของหน่วยงาน 
เช่น การมีค่านิยมหลกัประจ าองคก์ร (Core Values) และคอยตรวจสอบอย่างสม ่าเสมอ รวมทั้งคอย
ส่ือสารวฒันธรรมให้พนักงานทุกคนได้รับทราบเป็นระยะ เพราะวฒันธรรมท่ีดี เป็นส่ิงที่องค์กร
พึงประสงค ์เพราะเป็นส่ิงตั้งตน้ เป็นคุณลกัษณะของพนักงานทุกคนท่ีองค์กรตอ้งการ และองค์กร
จะตอ้งช่วยเหลือและสนบัสนุนให้พนกังานสามารถปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมการท างาน ทั้งน้ีเพื่อ
ส่งเสริมใหอ้งคก์รมีบุคลิกภาพท่ีสอดคลอ้ง และน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายหลกั และประสบความส าเร็จ
ต่อไป 
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5.3.2  ข้อเสนอแนะด้านลกัษณะงาน 
จากผลการวจิยัพบวา่ ดา้นปัจจยัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  มีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
เรียงจากล าดบัท่ีมีอิทธิพลมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
ความมีอิสระในการท างาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ซ่ึงหากทางองค์กรตอบสนอง
พนกังานทางดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเพิ่มข้ึนทั้ง 4 ดา้นท่ีกล่าวไปขา้งตน้ จะส่งผลให้ความผกูพนัต่อ
องคก์รเพิ่มข้ึนดว้ย โดยทางองคก์รสามารถเพิ่มปัจจยัดา้นลกัษณะงานไดโ้ดย  

1. ผูบ้ริหารสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ ควรร่วมกบัหน่วยงานพฒันาบุคคลากร ใน
การวางแผนแนวทางการเขา้รับการอบรมเพิ่มทกัษะใหม่ๆ ไม่วา่จะเป็นการอบรมในเร่ืองของ Hard Skill 
หรือ Soft Skill โดยใหพ้นกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศในแต่ละส่วนนั้นไดอ้บรมร่วมกนัในกลุ่ม
ยอ่ย ๆ และมอบหมายการสร้างผลงานท่ีตอ้งใชท้กัษะหลงัจากท่ีไดอ้บรมไปมาใชใ้นการปฏิบติังานจริง 
เช่น Communication Skill, Change Management, Design Thinking เป็นตน้ โดยให้พนกังานเขา้ร่วม
อบรมมาจากต่างส่วนงานกนั ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึง
มีลกัษณะนิสัยชอบท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่อยูเ่สมอ ท าให้เกิดการปฏิบติังานท่ีมีความหลากหลายมากข้ึน 
และไดมี้โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีช่วยส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รมากยิ่งข้ึน 
อีกทั้งองคก์รยงัไดผ้ลงานใหม่ ๆ ท่ีมาจากความคิดสร้างสรรคจ์ากการอบรมอีกดว้ย  

2. ผูบ้ริหารสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ควรก าหนดรูปแบบการท างานเป็นแบบ
โครงการ (Project) มากกวา่รูปแบบงานประจ า (Routine) เน่ืองจากงานแบบงานประจ า นั้นมีลกัษณะงาน
แบบซ ้ า ๆ เดิม ๆ มีการเปล่ียนแปลงไม่มาก การท างานกลุ่มเดิม ๆ และมีหนา้ท่ีตามงานแบบเดิม จะ
ยิง่ท  าใหพ้นกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายรู้สึกวา่ไม่เกิดความหลากหลายของ
งาน ไม่มีความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน และไม่เกิดการท างานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานใหม่ ๆ ดงันั้น 
ผูบ้ริหารสายงานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศจึงควรสร้างโอกาสให้มีการท างานร่วมกนัในรูปแบบ
โครงการ (Project) ซ่ึงลกัษณะเด่นของการท างานแบบโครงการ คือ  

 เป็นการด าเนินงานในชัว่ระยะเวลาหน่ึงเพื่อสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีเอกลกัษณ์ 
 โครงการมีจุดเร่ิมตน้และจุดส้ินสุดท่ีชดัเจน 
 มีลกัษณะเฉพาะตวั มีเป้าหมาย และหนา้ท่ีของแต่ละผูร่้วมโครงการท่ีชดัเจน 
โดยเม่ือมอบหมายให้พนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศเขา้ร่วมโครงการแล้วจะท าให้

พนกังานเกิดความร้สึกภูมิใจ เม่ือไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีส าคญั ส่งผลให้พนักงานสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถของตนเอง และมีอิสรภาพในการท างานโดยสามารถใชดุ้ลพินิจ
ของตนในการตดัสินไดอ้ยา่งอิสระ และจะท าให้พนกังานเกิดความสนใจในงาน รู้สึกเป็นงานท่ีทา้ทาย 
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ช่วยใหพ้นกังานไดมี้การสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นทั้งเพื่อนร่วมงานระหวา่งแผนก ระหวา่งองคก์ร 
หรือลูกคา้ท่ีเป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder) ภายในโครงการเดียวกนั  ซ่ึงจะท าให้พนกังานรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงและรู้สึกเป็นเจา้ของผลงาน อีกทั้งเม่ือพนกังานปฏิบติังานแลว้ควรแสดงความคิดเห็น 
ประเมินผลงานของพนกังานทั้งจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้ เพื่อให้พนกังานไดท้ราบถึงศกัยภาพ
ของตนเองและพฒันาปรับปรุงการท างานต่อไป 
 

5.3.3  ข้อเสนอแนะด้านประสบการณ์ในการท างาน 
จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
เรียงจากล าดบัท่ีมีอิทธิพลมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์ร
เป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รและความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์ร มีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงหากทางองคก์รตอบสนองพนกังานทางดา้นประสบการณ์
ในการท างานเพิ่มข้ึนทั้ง 4 ดา้น ท่ีไดก้ล่าวไปขา้งตน้ จะส่งผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึนดว้ย โดย 

1. องคก์รควรสร้างทศันคติท่ีดีต่อคนในองคก์รให้กบัพนกังาน โดยสร้างบรรยากาศท่ีดี
ในองค์กรในแง่ความสัมพนัธ์ของพนักงาน หากพนักงานมีทศันคติที่ดีแลว้ จะท าให้บรรยากาศ
การท างานดี เกิดความรักและช่วยเหลือกนัในองคก์ร โดยการมอบบทบาทการเป็น Coaching ให้กบั
พนกังานรุ่นหลงัขององคก์ร เพื่อสามารถน าประสบการณณ์ในการท างานของพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศรุ่นก่อนหนา้ เพราะองคก์รมีโอกาสท่ีจะสูญเสียความรู้ขององคก์รไปพร้อมกบัการเกษียณอาย ุ
ของเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมส์ 

2. หวัหนา้งานควรปฏิบติักบัพนกังานใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับจาก
องคก์ร รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์ร โดยอาจจะมอบหมายงานท่ีส าคญัให้แก่พนกังานท าและให้
ความส าคญักบัพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนั  

3. ผูบ้ริหารควรร่วมกบัหน่วยงานทรัพยากรบุคคล โดยการทบทวนนโยบายวิธีการ และ
ขั้นตอนการใหก้ารตอบสนองจากองคก์ร ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพในปัจจุบนั และสอดรับกบัความคาดหวงั
ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีตอ้งการคุณภาพชีวิตท่ีดีมากกวา่การไดรั้บค่าตอบแทนในรูปแบบเงิน 
หรือความกา้วหนา้ในงาน อาจเป็นสวสัดิการแบบ Flexible Benefit คือ การออกแบบสวสัดิการให้ตรงกบั
ความตอ้งการของพนกังาน พร้อมเนน้สร้างความคุม้ค่าใหแ้ก่งบประมาณขององคก์รมากท่ีสุด 

4. องคก์รควรท าใหพ้นกังานรู้สึกวางใจ อุ่นใจวา่องคก์รจะไม่ทอดทิ้ง โดยเม่ือเกิดปัญหา
ทั้งในท่ีท างานหรือปัญหาส่วนตวัทางองค์กรควรช่วยพนักงานในการแก้ไขปัญหาดงักล่าว เช่น 
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การจดัฟอร่ัมจากผูบ้ริหารระดบั Top Management ทั้งการให้ค  าปรึกษาปัญหาเร่ืองงานหรือปัญหา
ส่วนตวัต่าง ๆ โดยเฉพาะการท า Stay Interview เพื่อเขา้ใจแรงจูงใจในการท างานของพนกังานแต่ละคน 
และน ามาปรับเป็นกระบวนการท างานท่ีเหมาะสม  
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ตารางที ่5.5 สรุปขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาบุคลากรเพื่อส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์รส าหรับพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
โดยเรียงตามล าดบัในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัจากมากไปนอ้ย 

ปัจจัย ด้าน แผนการด าเนินงานระยะส้ัน แผนการด าเนินงานระยะยาว 

1. ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน แต่งตั้งผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีดูแลเร่ืองของ 
Employee Experience โดยเฉพาะ เพื่อท า
หนา้ท่ีในการเป็นศูนยก์ลางในการออกแบบ
และยกระดบัประสบการณ์ท่ีพนกังานไดรั้บ 
ซ่ึงครอบคลุมถึงการออกแบบสถานท่ีท างาน 
เคร่ืองมือและเทคโนโลยต่ีาง ๆ ท่ีพนกังานจะ
ไดใ้ช ้เพื่อเพิ่มผลิตภาพในการท างานและการ
เรียนรู้ของแต่ละคน โดยเม่ือประสบการณ์ท่ี
บุคลากรไดรั้บจากองคก์รดีข้ึน ยอ่มจะน าไปสู่
การสร้างความผกูพนั ความกระตือรือร้นใน
การท างาน ซ่ึงจะน าไปสู่ความสามารถใน 
การรักษาและดึงดูดบุคลากรท่ีมีค่าใหอ้ยูแ่ละ
ท างานใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งเตม็ท่ีมากข้ึน 

 1.1 ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร : เป็นดา้นท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกมากท่ีสุดในปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการท างานและมีอิทธิพลเชิงบวกสูงท่ีสุดจาก 3 ปัจจยัของพนกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 
 จดัอบรมโดยใหพ้นกังานแต่ละส่วนไดเ้ขา้รับการอบรมร่วมกนั เสริมสร้าง

ประสบการณ์โดยจดัแบบ Workshop มอบหมายการท างานร่วมกนัใน
องคก์รใชเ้พื่อเก็บขอ้มูล และรวบรวมความคิดเห็นจากบุคลากร ส าหรับ 
การออกแบบ Employee Experience ท่ีดี ไม่วา่จะเป็นการออกแบบระบบ
ประเมินผล การออกแบบสถานท่ีท างาน การออกแบบผลตอบแทนและ
แรงจูงใจ นอกจากน้ียงัน าแนวคิดของ Collaborative innovation มาให้
พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการออกแบบ Exployee Experience ท่ีดีท่ีสุด 
อีกดว้ย 

 1.2 ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้  
 จดัฟอร่ัมจากผูบ้ริหารระดบั Top Management ทั้งการให้ค  าปรึกษาปัญหาเร่ืองงานหรือปัญหา

ส่วนตวัต่างๆ   
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ตารางที ่5.5 สรุปขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาบุคลากรเพื่อส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์รส าหรับพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย โดยเรียงตามล าดบัในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัจากมากไปนอ้ย (ต่อ) 

ปัจจัย ด้าน แผนการด าเนินงานระยะส้ัน แผนการด าเนินงานระยะยาว 
 1.3 ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร  

 ทบทวนนโยบายวธีิการใหส้อดคลอ้งกบัความคาดหวงัของพนกังานในแต่ละเจเนอเรชัน่ เช่น 
การท า Stay Interview เพื่อเขา้ใจแรงจูงใจในการท างานของพนกังานแต่ละคน และน ามาปรับ
เป็นกระบวนการท างานท่ีเหมาะสม สร้างความคุม้ค่าใหแ้ก่งบประมาณขององคก์รมากท่ีสุด 

1.4 ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
 สร้างระบบการสอนงาน (Coaching)  เพื่อสามารถน าประสบการณ์ในการท างานร่วมกนั

ระหวา่งของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศรุ่นก่อนหนา้และปัจจุบนั 
2. ปัจจัยด้านลกัษณะงาน จดัหลกัสูตรการพฒันาและส่งเสริมความรู้ 

ความสามารถ ตลอดจนทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการ
ปฏิบติังาน ทั้งท่ีเป็นความจ าเป็นในปัจจุบนัและ
ในอนาคตใหแ้ก่พนกังานอยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ี 
นอกจากเพื่อเพิ่มระดบัความสามารถในการ
ท างานแลว้ ยงัเพื่อเพิ่มศกัยภาพและความกา้วหนา้
ของพนกังานแต่ละคนดว้ย 

 2.1 ดา้นความหลากหลายของงาน: เป็นดา้นท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกมากท่ีสุดในปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผูบ้ริหารสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ควรร่วมกบัหน่วยงานพฒันาบุคลากร ในการวางแผน

แนวทางการเขา้รับการอบรมเพิ่มทกัษะใหม่ๆ ไม่วา่จะเป็นการอบรมในเร่ืองของ Hard Skill 
หรือ Soft Skill  และมอบหมายการสร้างผลงานท่ีตอ้งใชท้กัษะหลงัจากท่ีไดอ้บรมไปมาใช้ใน
การปฏิบติังานจริง เช่น Communication Skill, Change Management, Design Thinking เป็นตน้ 
โดยใหพ้นกังานเขา้ร่วมอบรมมาจากต่างส่วนงานกนั ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงมีลกัษณะนิสยัชอบท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่อยูเ่สมอ 
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วาย โดยเรียงตามล าดบัในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัจากมากไปนอ้ย (ต่อ) 

ปัจจัย ด้าน แผนการด าเนินงานระยะส้ัน แผนการด าเนินงานระยะยาว 
 2.2 ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน  

 ควรก าหนดรูปแบบการท างานเป็นแบบโครงการ (Project) มากกวา่รูปแบบงานประจ า (Routine) 
เน่ืองจากงานแบบงานประจ า นั้นมีลกัษณะงานแบบซ ้ า ๆ เดิม ๆ  มีการเปล่ียนแปลงไม่มาก 
การท างานกลุ่มเดิม ๆ และมีหนา้ท่ีตามงานแบบเดิม จะยิง่ท  าใหพ้นกังานดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายรู้สึกวา่ไม่มีความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

2.3 ดา้นความมีอิสระในการท างาน 
 เน่ืองจากลกัษณะนิสัยท่ีชอบท างานพึ่งพาตนเอง ดงันั้นพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายจึงคุน้เคย

กบัการคน้หาขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ตซ่ึงจะใหผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ดงันั้นการสนบัสนุนให้
พนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายไดเ้สนอความคิดเห็นและก าหนด
แนวทางการท างานเองจะท าใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์รมากข้ึน 

2.4 ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 กลุ่มเจเนอเรชัน่วายไม่ชอบท่ีจะนัง่ท างานอยูค่นเดียวง่ายๆโดยไม่สุงสิงกบัใคร ตอ้งการท่ีจะ

ท างานท่ีมีโอกาสพดูคุยสังสรรคก์บัผูอ่ื้น และตอ้งการท างานในสถานท่ีท่ีสามารถเขา้ถึงหรือ 
ติดต่อเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้ไดส้ะดวกตลอดเวลา ดงันั้นควรจดัสถานท่ีท างานใหง่้ายต่อการ
พดูคุย หรือมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการท างานร่วมกนั 
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วาย โดยเรียงตามล าดบัในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัจากมากไปนอ้ย (ต่อ) 

ปัจจัย ด้าน แผนการด าเนินงานระยะส้ัน แผนการด าเนินงานระยะยาว 

3. ปัจจัยด้านการบริหารองค์กร 
 3.1 ดา้นคุณภาพชีวิต: เป็นดา้นท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกมากท่ีสุดในปัจจยัการบริหารองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน

เขตกรุงเทพมหานคร จากสถานการณ์ในปัจจุบนัจะเห็นไดว้า่ค่าครองชีพแพงข้ึน แต่พนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานครก็ยงัใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชีวติมากกวา่การไดรั้บผลตอบแทนและโอกาสในการกา้วหนา้ในงาน ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์รสามารถ
สร้างคุณภาพชีวติ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีจะช่วยผลกัดนัใหพ้นกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกลุ่มเจเนอเรชัน่วายสามารถพฒันาการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
เกิดการผลงานท่ีสร้างสรรค ์สร้างความสามารถทางการแข่งขนัทางธุรกิจได ้พร้อมทั้งสามารถปฏิบติังานกบัองคก์รไดอ้ยา่งอยา่วนานมากยิง่ข้ึนได ้  
 ปรับการท างานในรูปแบบ Work-Life Integration โดยเนน้ท่ีผลงาน มากกวา่เวลาตอกบตัรเขา้

งาน โดยผสมผสานชีวิตการท างานใหเ้ขา้กบัชีวติส่วนตวั  หรือการใหพ้นกังานท างานจากท่ี
บา้นไดด้ว้ยการติดต่อส่ือสารหรือส่งงานกนัผา่นเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั ไม่วา่จะเป็น Online 
Task Board, Cloud หรือ Google Drives 

จดัใหมี้การส ารวจความตอ้งการคุณภาพชีวติท่ี
ดีของพนกังานในแต่ละเจเนอเรชัน่ เพื่อน ามา
วเิคราะห์และก าหนดนโยบายใหส้อดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.2 ดา้นวฒันธรรมองคก์ร   
 ส่ือสารวฒันธรรมการท างานท่ีดีและธ ารงใหส้อดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์ของหน่วยงาน เช่น การมี

ค่านิยมหลกัประจ าองคก์ร (Core Values)  โดยการจดั Workshop เพื่อให้เกิดความเขา้ใจ
วฒันธรรมองคก์รร่วมกนั 

ก าหนดการประเมินผลการปฏิบติังานตามหลกั
วฒันธรรมองคก์รใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของการช้ี
วดัผลการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดการท างานดว้ย
วฒันธรรมองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 
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ปัจจัย ด้าน แผนการด าเนินงานระยะส้ัน แผนการด าเนินงานระยะยาว 
3.3 ดา้นภาวะผูน้ า 
 ผูบ้ริหารยนิดีรับฟังความคิดเห็น  จะท าใหพ้นกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ เจเนอเรชัน่วาย

มีความไวว้างใจและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ สร้างผลงานท่ีสร้างสรรค์
ใหก้บัองคก์รต่อไป 

ฝ่ายบุคลากรควรจดัใหมี้การพบปะ สังสรรค ์
แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูบ้ริหารกบั
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง จะช่วยสร้างสรรค ์ใหเ้กิด 
Synergy Effect ในการท างานเพื่อเป็นการช้ีแจง
และท าความเขา้ใจถึงเหตุผล และนโยบายต่างๆ 
ของฝ่ายบริหาร 
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5.3.4  ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
1. การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณจึงไม่ไดข้อ้มูลเชิงลึก ดงันั้นการวิจยัคร้ังต่อไป

ควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาขอ้มูลเชิงลึกของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกลุ่ม
เจเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือ
การสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus group) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลรายละเอียดท่ีครอบคลุมหลายมิติ และยนืยนัขอ้มูล
เชิงปริมาณจากแบบสอบถาม จะช่วยท าใหข้อ้มูลมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

2. ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ในตวัแปรตน้ท่ีอาจมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร
เพิ่มเติม เช่น ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล (เพศ, การศึกษา, ต าแหน่ง, รายได้, สถานภาพสมรส), 
ปัจจยัดา้นทศันคติ, ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน, ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มองคก์รตามทฤษฎี
หรือตวัแบบ PESTEL(ดา้นการเมือง, เศรษฐกิจ, สังคมและวฒันธรรม, เทคโนโลยีสารสนเทศ และ
กฎหมาย) เป็นตน้ เพื่อใหค้น้พบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รท่ีครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 

3. ในการศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษาถึงความผกูพนัของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เจเนอเรชัน่วายเท่านั้น การศึกษาคร้ังต่อไปควรเพิ่มช่วงเจนเนอเรชั่นให้มากข้ึน เน่ืองจากในองค์กร
แต่ละองคก์รมีพนกังานหลายช่วงอายุท่ีท  างานร่วมกนั หากศึกษาถึงกลุ่มพนักงานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ (Baby Boomer) เจเนอเรชัน่เอ็กซ์(Generation X) ดว้ยแลว้ 
จะส่งผลใหผ้ลการศึกษาครอบคลุมมากยิง่ข้ึน และในอนาคตเม่ือมีเจเนอเรชัน่ใหม่ๆเกิดข้ึน อยา่งเช่น 
เจเนอเรชัน่ ซี (Generation Z) ดงันั้นจึงควรมีการศึกษาวิจยัเพื่อรองรับเจเนอเรชัน่ในอนาคต เพราะจะช่วย
ท าใหเ้รียนรู้และเขา้ใจพนกังานในเจเนอเรชัน่ต่าง ๆ ไดดี้ข้ึน เพื่อประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4. ในการศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษาถึงความผกูพนัของพนกังานดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เจเนอเรชัน่วาย โดยไม่จ  ากดัรูปแบบของกลุ่มธุรกิจท่ีพนกังานไดท้  างานร่วมในองค์กร ดงันั้นการศึกษา 
คร้ังต่อไปควรก าหนดให้เป็นแต่ละกลุ่มอุตสาหกรรมที่ต่างกนัไปในแต่ละธุรกิจเฉพาะดา้น เช่น 
พนกังานเทคโนโลยสีารสนเทศในกลุ่มธุรกิจท่ีอยูใ่นอุตสาหกรรมเทคโนโลยีโดยตรง หรือพนกังาน
เทคโนโลยีสารสนเทศในกลุ่มธุรกิจในอุตสาหกรรมทัว่ไป เน่ืองจากแต่ละอุตสาหกรรมมีรูปแบบ
การท างานท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการทางธุรกิจท่ีไม่เหมือนกนั ดงันั้นอาจมีปัจจยัท่ีท าให้พนกังาน
ทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศตอ้งการแตกต่างกนั เพื่อท าให้เขา้ใจพนักงานและก าหนดแนวทาง 
การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งสอดคลอ้งในองคก์รแต่ละกลุ่มธุรกิจใหม้ากข้ึน  
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5.4  ข้อจ ากดังานวจิัย 
1. เน่ืองดว้ยเวลาท่ีจ ากดัในการท าวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงไม่ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีแทจ้ริงของ

การวจิยัท าใหไ้ม่สามารถเก็บขอ้มูลไดม้ากเท่าท่ีควร 
2. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามออนไลน์เพียงอยา่งเดียว อาจจะท าให้ผล

การศึกษาไม่ไดผ้ลท่ีแทจ้ริง เน่ืองจากพนกังานอาจตอบแบบสอบถามเพื่อให้เสร็จไป หรือไม่มีความ
ตั้งใจในการตอบแบบสอบถามแต่ละขอ้ไดม้ากเท่าท่ีควร ดงันั้นเพื่อให้เกิดความมัน่ใจในการท าวิจยั
คร้ังต่อไปหากเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัควรแจกแบบสอบถามแบบตวัต่อตวั เพื่อท าให้ผูท้  า
แบบสอบถามมีเวลาในการอ่านและทบทวนรายละเอียดอยา่งเหมาะสมในการตอบแบบสอบถาม 
ซ่ึงจะท าใหผ้ลการศึกษามีความถูกตอ้งมากยิง่ข้ึน 
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เดชา เดชะวัฒนไพศาล, กฤษยา นุมพยา, จีราภา นวลลักษณ, และ ชนพัฒน ปล้ืมบุญ. (2557). การศึกษา
เจนเนอเรช่ันเอ็กซและเจนเนอเรช่ันวายในมุมมองตอคุณลักษณะ. จุฬาลงกรณธุรกิจ
ปริทัศน  36(141). 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสอบถาม 

 
 

 
แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กร 
ของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ค าช้ีแจง ในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยั
การจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร” 
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามน้ีจะถูกน ามาใชใ้นงานวิจยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น และ
จะถูกเก็บเป็นความลับ ไม่ มีการเผยแพร่ข้อมูลใดๆ โดยท าการศึกษาแค่ในภาพรวม ผู ้วิจ ัย
ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 
ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
ส่วนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร 
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ค าถามคัดกรองส าหรับการเร่ิมท าแบบสอบถาม 
ท่านเป็นเกิดในเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือ เกิดระหวา่งปี พ.ศ.2523 – 2542 และท างานเป็น
พนกังานประจ าในองคก์ร  เขตกรุงเทพมหานคร ใช่หรือไม่ 
 1) ใช่ (ท าแบบสอบถามในส่วนถดัไป ส่วนท่ี 1 -4)    2) ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
  
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องส่ีเหล่ียม  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน
มากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
1. เพศ  
 1) ชาย  2) หญิง 

 
2. สถานภาพสมรส 
 1) โสด  2) สมรส 
 3) หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

 
3. ระยะเวลาท่ีร่วมกบัองคก์รปัจจุบนั 
 1) ไม่เกิน 3 ปี  2) 3 - 6 ปี 
 3) 7 - 10 ปี  4) 11 ปีข้ึนไป  

 
4. รายไดต่้อเดือน 
 1) นอ้ยกวา่ 20,000 บาท  2) 20,001 – 40,000 บาท 
 3) 40,001 – 60,000 บาท  4) 60,001 – 80,000 บาท 
 5) 80,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านบริหารองค์กรทีป่ฏิบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องวา่ง ท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
เพียงช่องเดียวในแต่ละขอ้และโปรดท าใหค้รบทุกขอ้ 

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

ภาวะผู้น า (Leadership) 
1. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านมีความเป็นผูน้ า มี
วสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลสามารถพฒันาองคก์รไป
ในทางท่ีดีได ้

     

2. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบั
พนกังาน ยนิดีรับฟังความคิดเห็นและใหค้ าแนะน า
ในการท างานอยา่งสร้างสรรค ์

     

3. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านเป็นผูรั้กษามาตรฐาน
ทางจริยธรรม และเป็นท่ียอมรับของพนกังานอยา่ง
แทจ้ริง 

     

วฒันธรรมองค์กร (Culture)  
4. องคก์รของท่านมีการก าหนดนโยบาย ยทุธศาสตร์
หรือเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน 

     

5. องคก์รของท่านมีการก าหนดมาตรฐานและ
กระบวนการท างานท่ีชดัเจน 

     

6 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัการสร้าง
วฒันธรรมการท างานท่ีดีและธ ารงใหส้อดคลอ้ง
กบัอตัลกัษณ์ของหน่วยงาน  

     

การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management)  
7. องคก์รของท่านมีการจ่ายคา่ตอบแทนอยา่งเหมาะสม       
8. องคก์รของท่านมีการพิจารณาปรับค่าตอบแทน
อยา่งเหมาะสม 
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ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 
9. องคก์รของท่านมีการจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม       
คุณภาพชีวติ (Quality of Life)  
10. องคก์รของท่านมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์
ในทางท่ีดี  

     

11. องคก์รของท่านให้ความส าคญัและดูแลเก่ียวกบั
สุขภาพ ร่างกาย และจิตใจของพนกังานอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

12. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และสนบัสนุน
พนกังานในดา้นชีวิตการท างาน และชีวติส่วนตวั
ใหมี้ความสมดุล (Work life balance) 

     

บรรยากาศในองค์กร (Organization Environment)  
13. องคก์รของท่านจดัสรรส่ิงอานวยความสะดวก
และเคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอ 

     

14. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ือง
ความปลอดภยัในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม 

     

15. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ือง
สภาพแวดลอ้มท่ีดีในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม 
เช่น ความน่าอยู ่ความสะอาดความสวยงาม เป็นตน้ 

     

โอกาสในการพฒันาและก้าวหน้าในงาน  
16. องคก์รของท่านให้โอกาสในการเพิ่มทกัษะ
และความรู้ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน หรือเขา้
ร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ เพื่อเพิ่มพนู ความรู้ 
ทกัษะ ในการท างาน 

     

17. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพแก่พนกังาน 
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ส่วนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านลกัษณะงานในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องวา่ง ท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
เพียงช่องเดียวในแต่ละขอ้และโปรดท าใหค้รบทุกขอ้ 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

ความมีอสิระในการท างาน 
1. ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวธีิการท างาน
ของท่านไดด้ว้ยตนเอง 

     

2. ท่านสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการ
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

     

3.หวัหนา้ของท่านคอยควบคุมดูแลงานของท่าน
อยา่งใกลชิ้ดและเขม้งวด 

     

ความหลากหลายของงาน 
4. งานของท่านจ าเป็นท่ีตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ ความ
ช านาญในหลาย ๆ ดา้นประกอบกนั 

     

5. ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความทา้ทาย      
6. ท่านรู้สึกมีความสนใจในงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายใหป้ฏิบติั 

     

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
7. ท่านสามารถท างานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของ
ตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี โดยไม่จ  าเป็นตอ้งขอ
ค าแนะน าจากผูอ่ื้น 

     

8. งานของท่านมีขั้นตอนและวธีิการท างานท่ีเป็น
ระบบชดัเจน 

     

9.ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีปริมาณท่ี
เหมาะสม 
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ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

ผลป้อนกลบัของงาน 
10. ท่านมีโอกาสไดรั้บขอ้มูลหรือขอ้คิดเห็นของ
ผลงานท่านจากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้ 

     

11. ผูท่ี้ท  างานร่วมกบัท่านพึงพอใจในผลงานท่ีท่าน
ปฏิบติั 

     

งานทีม่ีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผู้อืน่ 
12. การท างานในองคก์รของท่านจะท างานร่วมกนั
เป็นทีมมากกวา่ต่างคนต่างท า 

     

13. จากงานท่ีท่านท าตอ้งมีการติดต่อประสานงาน
กบัฝ่ายอ่ืน ๆ อยูเ่สมอ 

     

14. งานท่ีท่านท ามีการติดต่อส่ือสารกบัคนอ่ืน
ภายนอกองคก์ร 

     

 
ส่วนที ่4 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านประสบการณ์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องวา่ง ท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
เพียงช่องเดียวในแต่ละขอ้และโปรดท าใหค้รบทุกขอ้ 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร 
1.ท่านคิดวา่ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีค่าต่อองคก์ร      
2.ท่านเคยไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีส าคญั      
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ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 
3.หวัหนา้ของท่านใหค้วามส าคญักบัท่านเหมือน
เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ 

     

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพ่ึง่พาได้ 
4.องคก์รท่ีท่านท างานสามารถช่วยคล่ีคลายปัญหา
ใหก้บั พนกังานไดแ้มเ้ป็นเร่ืองส่วนตวั 

     

5.ตั้งแต่ท่านท างานในองคก์รน้ีท่านไดใ้ชป้ระโยชน์
จากสวสัดิการท่ีองคก์รมีให้ 

     

6.ท่านไดรั้บปัจจยัท่ีสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการ 
ท างานของท่านท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

ความคาดหวงัทีไ่ด้รับการตอบสนองจากองค์กร 
7.ท่านรู้สึกวา่มีโอกาสกา้วหนา้จากการท างานใน 
องคก์รแห่งน้ี 

     

8.ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจากการ
ท างานและความสามารถของท่าน 

     

9.ทางองคก์รยนิดีท่ีจะสนบัสนุนใหท้่านมีต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน หากท่านมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม 

     

ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองค์กร 
10.เม่ือท่านเกิดปัญหา เพื่อนร่วมงานยนิดีท่ีจะให้
ความช่วยเหลือและค าแนะน าเป็นอยา่งดี 

     

11.เม่ือเกิดปัญหาในท่ีท างาน ทางองคก์รยนิดีท่ีจะ
เขา้ไปช่วยแกไ้ขปัญหาใหท้่านเสมอ 

     

12.ท่านรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานเป็นเพื่อนท่ีดี      
13.องคก์รมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสม
และปลอดภยั 
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ส่วนที ่5 ค าถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องวา่ง ท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
เพียงช่องเดียวในแต่ละขอ้และโปรดท าใหค้รบทุกขอ้ 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

การพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Says) 
1. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอท่ีจะบอกกบั
ผูอ่ื้นวา่ท่านท างานในองคก์รน้ี 

     

2. ท่านพดูถึงองคก์รของท่านในทางท่ีดีเสมอเม่ือ
สนทนากบัผูอ่ื้น 

     

3. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอ เม่ือผูอ่ื้นพดู
ถึงองคก์รในทางท่ีดี 

     

4. ท่านจะช้ีแจงและอธิบายแกไ้ขเสมอ เม่ือผูอ่ื้น
กล่าวถึงองคก์รในทางท่ีผดิ 

     

5. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอเม่ือองคก์ร
พฒันาไปในทางท่ีดี 

     

ความปรารถนาทีจ่ะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) 
6. ท่านมีความรู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร
อยา่งแทจ้ริง 

     

7. ท่านคิดวา่ตวัเองตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างาน
องคก์รน้ี 

     

8. ท่านจะไม่เปล่ียนงานใหม่ไปยงัองคก์รอ่ืน แมว้า่
จะไดรั้บโอกาสและเงินเดือนท่ีสูงกวา่ 

     

9. ท่านคิดวา่จะท างานกบัองคก์รแห่งน้ีตลอดชีวติ
การท างาน 

     

10. ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์รอยา่ง
สม ่าเสมอ 
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ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 

5 4 3 2 1 

ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ(Strive) 
11. ท่านท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์รเสมอ 

     

12. ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งเพื่อสนบัสนุน
และพฒันาองคก์รเสมอ 

     

13. ท่านมกัคน้หาแนวทางการปรับปรุงการท างาน
ขององคก์รใหดี้ข้ึนเสมอ 

     

14. ท่านยนิดีใหค้วามช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้น
เสมอแมว้า่ท่านจะมีภาระงานท่ีมากกวา่เดิม 

     

15. ท่านมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทาง
ของหน่วยงานเสมอ 

     

16. ท่านท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง
เตม็ท่ี เพื่อความส าเร็จขององคก์รเสมอ 

     

 
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิม่เติม 
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  
 .............................................................................................................................................................  

 




