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บทที่ 1 

บทนํา 

 

 

1.1  ที่มาและความสําคญัของปัญหา 

ในสภาพการณ์ปัจจุบนัท่ีทัว่โลกต่างเผชิญกบัการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนา

หรือโควิด 19 (COVID-19) ซ่ึงเป็นวิกฤตการณ์สําคัญท่ีทาํให้การดาํรงชีวิตของประชากรโลก

เปล่ียนแปลงไปโดยส้ินเชิง และส่งผลกระทบอย่างร้ายแรงต่อสภาพเศรษฐกิจทั่วโลกมากกว่า

วิกฤตการณ์เศรษฐกิจอ่ืนๆ ท่ีเคยเกิดข้ึน เช่น วิกฤตการณ์ทางการเงินในเอเชีย (Asian Financial 

Crisis)  หรือท่ีรู้จกักนัในช่ือของวิกฤตการณ์ตม้ยาํกุง้ในปี พ.ศ. 2540 และวิกฤตสินเช่ือซับไพรม์ 

(Subprime Mortgage Crisis) หรือท่ีรู้จกักนัในช่ือของวิกฤตการณ์แฮมเบอร์เกอร์ในปี พ.ศ. 2550 เป็น

ตน้ ซ่ึงกองทุนการเงินระหว่างประเทศ (International Monetary Fund) หรือไอเอ็มเอฟ (IMF) ได้

ประเมินว่าเศรษฐกิจโลกในปี 2020 น้ีจะหดตวักว่าติดลบร้อยละ 3 ซ่ึงมีความรุนแรงท่ีสุดนบัตั้งแต่

ภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าคร้ังใหญ่ (Great Depression) ท่ีเกิดข้ึนในทวีปอเมริกาเหนือและทวีปยโุรปและ

ขยายวงกวา้งไปยงัประเทศต่างๆ ทัว่โลกในช่วงหลงัสงครามโลกคร้ังท่ีหน่ึงในปี พ.ศ. 2472 หรือกวา่ 

90 ปีท่ีผา่นมา (ยรรยง ไทยเจริญ, 2563) 

เน่ืองจากประเทศไทยเป็นประเทศท่ีมีสภาพเศรษฐกิจท่ีพึ่งพาเศรษฐกิจต่างประเทศ จึง

ได้รับผลกระทบโดยตรงอย่างรุนแรงจากสภาพเศรษฐกิจทั่วโลกใน 2 ภาคหลกัคือ 1) ภาคการ

ท่องเท่ียว ซ่ึงคิดเป็นประมาณร้อยละ 12 ของผลิตภณัฑ์รวมในประเทศ  (Gross domestic product: 

GDP)  และ 2) ภาคการส่งออก ซ่ึงคิดเป็นประมาณร้อยละ 50 ของผลิตภัณฑ์รวมในประเทศ

นอกจากน้ีมาตรการเวน้ระยะห่างทางสังคม (Social Distancing) ซ่ึงเป็นมาตรการใหม่ท่ีนาํมาใชเ้พื่อ

ลดอตัราความเส่ียงในการสัมผสัเช้ือไวรัสโคโรนาหรือโควิด 19 ยงัส่งผลกระทบโดยตรงต่อการใช้

จ่ายภายในประเทศ โดยเฉพาะธุรกิจท่ีมีผูบ้ริโภคมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์โดยตรงกบัผู ้

ให้บริการ เช่น ธุรกิจการท่องเท่ียว ธุรกิจการเดินทาง ธุรกิจสันทนาการ ธุรกิจร้านอาหาร เป็นตน้ 

โดยในช่วง 10 สัปดาห์แรกของปี พ.ศ. 2563 มีธุรกิจท่ีปิดกิจการเพิ่มข้ึนถึงร้อยละ 20.4 เม่ือเทียบกบั

ปี พ.ศ. 2562 ท่ีผา่นมา (ยรรยง ไทยเจริญ, 2563) 

แมว้่าแนวโนม้ของเศรษฐกิจไทยและเศรษฐกิจโลกจะมีโอกาสฟ้ืนตวัไดอี้กคร้ัง แต่ก็

น่าจะเป็นระยะเวลาอย่างน้อย 1 ปีนับจากปัจจุบนั (กิริฏา เภาพิจิตร, 2563) ผูป้ระกอบการท่ียงัคง
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ดาํเนินกิจการอยู่จึงตอ้งเตรียมการดา้นการบริหารสภาพคล่องทางการเงินหรือกระแสเงินสดเพื่อ

รองรับสภาพเศรษฐกิจท่ีไม่อาจคาดเดาไดด้ว้ยการบริหารจดัการตน้ทุนและความเส่ียง การลดตน้ทุน

จึงเขา้มามีบทบาทสําคญัต่อองคก์รต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการบริหารจดัการตน้ทุนดา้นการปฏิบติังาน 

หรือตน้ทุนดา้นการจา้งงาน เช่น การบริหารจดัการค่าตอบแทน (Compensation Management) ท่ีถือ

เป็นองคป์ระกอบหน่ึงของตน้ทุนดา้นการจา้งงานท่ีองคก์รตอ้งให้ความสาํคญัทั้งท่ีเป็นค่าตอบแทน

ทางการเงิน (Financial Compensation)  และค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (Non-Financial 

Compensation) โดยการบริหารจดัการค่าตอบแทนท่ีมุ่งเนน้ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน เพื่อลด

ตน้ทุนดา้นการจา้งงานอย่างเป็นรูปธรรมนั้นเป็นส่ิงท่ีองคก์รต่างๆ ควรมุ่งเน้นและให้ความสําคญั

เน่ืองจากมีตน้ทุนทางการเงินท่ีตํ่ากวา่ นอกจากน้ีค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน นั้นยงัมีบทบาทใน

การส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) และสร้าง

แรงจูงใจให้กับพนักงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับทิศทางของ

เป้าหมายองคก์รต่อไป (Khan, Tarif & Zubair, 2016) ซ่ึงคนหรือบุคลากรในองคก์รท่ีมีความผูกพนั

ต่อองคก์รมากจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากกวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย 

(Mowday, Porter & Dubin, 1974)  ทั้ ง น้ีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานยัง เ ป็นตัว ช้ีว ัด

ประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์รอีกดว้ย (Shein, 1970; Steers, 1975) ซ่ึงทั้งสองส่ิงน้ีต่างมี

ความหมายสาํคญัต่อการปฏิบติัดา้นการจดัการองคก์ร (Steers, 1977)  

ในขณะเดียวกนัโครงสร้างขององคก์รต่าง ๆ ดา้นประชากรศาสตร์ (Demography) นั้น

ไดเ้กิดการเปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะอายแุละเจเนเรชัน่ โดยกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) 

คือผูท่ี้มีอายุระหว่าง 24 ปีถึง 39 ปี ณ ปีปัจจุบนั (พ.ศ. 2563) ไดเ้ขา้มามีบทบาทเป็นกาํลงัแรงงาน

หลกัองคก์ร ซ่ึงกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายน้ีมีคุณลกัษณะ ลกัษณะการทาํงาน พฤติกรรม และมุมมองท่ี

แตกต่างจากกลุ่มคนหรือบุคลากรเดิมในองค์กร ไดแ้ก่ กลุ่มคนเบบ้ีบูมเมอร์ (Baby Boomer) และ

กลุ่มคนเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) กล่าวคือ กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายให้ความสําคญักบัปัจจยั

อ่ืน ๆ มากกว่ารายได ้เช่น การทาํงานท่ีมีความยืดหยุน่ทั้งเวลาและสถานท่ี การทาํงานท่ีตนเองส่วน

ร่วมในการตดัสินใจ การทาํงานท่ีตนเองสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระ เป็นตน้ ซ่ึงเป็น

ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน อีกทั้งยงัมีความตอ้งการความทา้ทายและการเจริญเติบโตใน

อาชีพการงานมากกวา่การทนทาํงานในสภาวะแวดลอ้มหรือเง่ือนไขการทาํงานท่ีตนเองไม่พึงพอใจ

และไม่มีความสุข  ทาํให้กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมีความผกูพนัต่อองคก์รยากกวา่กลุ่มคนเจเนอเรชัน่

อ่ืน ๆ (รัชฎา อสิสนธิสกลุ และออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548) 

ดว้ยเหตุน้ีผูว้จิยัจึงมีความมุ่งหมายท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค่าตอบแทนท่ี

ไม่ใช่ทางการเงินและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนเจเนอเรชั่นวาย โดยผล
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การศึกษาท่ีได้จะช่วยสร้างความรู้ความเข้าใจและเป็นแนวทางในการบริหารจัดการปัจจัย

ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินเชิงกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมต่อคนหรือบุคลากรภายในองค์กรให้กับ

ผูป้ระกอบการ ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และผูท่ี้ทาํงานดา้นการบริหารค่าตอบแทน เพื่อสร้างความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเอกชนไดอ้ยา่งมีอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนใน

สภาพการณ์ปัจจุบนั 

 

 

1.2  คาํถามงานวจิัย 

ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินใดบา้งท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

 

 

1.3  วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

เพื่อศึกษาปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

 

 

1.4  ขอบเขตการวจิัย 

1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการ

เงิน และความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

 

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการวจัิย 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ ประชากรเจเนอเรชัน่วาย (อายรุะหวา่ง 24 ถึง 39 ปี 

ณ ปี พ.ศ. 2563) ท่ีมีอาชีพเป็นพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา  

ระยะเวลาในการดาํเนินงานวิจยัน้ีคือ 8 เดือน ตั้งแต่เดือนกนัยายน พ.ศ. 2563 ถึงเดือน

เมษายน พ.ศ. 2564 
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1.5  สมมติฐานการวจิัย 

ผูว้ิจยัไดก้าํหนดสมมติฐานของการวิจยัไวด้งัน้ี 

H1: ความหลากหลายในงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

H2: ความมีอิสระในการทํางานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

H3: ชั่วโมงการทํางานท่ียืดหยุ่นส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

H4: สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

H5: ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

H6: การไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

H7: การไดรั้บการฝึกอบรมส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

บริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

H8: การได้รับการยอมรับส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

บริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

 

 

1.6  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพื่อสร้างความเขา้ใจในความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน

และความผกูพนัต่อองคก์รใหก้บัผูป้ระกอบการ ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และผูท่ี้ทาํงานเก่ียวกบัการบริหาร

ค่าตอบแทน  

2. เพื่อสร้างแนวทางในการบริหารจดัการปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินเพื่อ

สร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในบริษทัเอกชนให้กับผูป้ระกอบการ 

ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และผูท่ี้ทาํงานดา้นการบริหารค่าตอบแทน 

3. เพื่อสร้างแนวทาง นาํไปใชป้ระโยชน์ และต่อยอดงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไปไดใ้น

อนาคต 
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1.7  คาํจํากดัความที่ใช้ในงานวจิัย 

1. เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือ ผูท่ี้มีปีเกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2524 ถึง พ.ศ. 

2539 (ค.ศ. 1981 ถึง ค.ศ. 1996) เจเนอเรชัน่วาย คือผูท่ี้มีอายรุะหวา่ง 24 ปีถึง 39 ปี ณ ปีปัจจุบนั (พ.ศ. 

2563) 

2. ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บเป็นผลตอบแทน

จากงานท่ีทาํท่ีไม่ใช่ทางการเงิน เป็นผลตอบแทนท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัค่าจา้งท่ีพนกังานไดรั้บเป็นปกติ

ในฐานะลูกจา้งขององค์กร เช่น ผลตอบแทนและรางวลั โอกาสในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง 

โอกาสในการกา้วหนา้และเติบโตในอาชีพ ความยืดหยุน่ในการทาํงาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ

ในการทาํงาน สภาพแวดลอ้มทางจิตใจในการทาํงาน ความมัน่คงในงาน เป็นตน้ 
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บทที่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินและ

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนเจเนอเรชั่นวาย” ผูว้ิจัยได้ศึกษาและรวบรวม

แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยั โดยมีสาระสาํคญั

ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (Non-Financial 

Compensation) 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment)  

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) 

2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.6 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (Non-Financial 

Compensation) 

ค่าตอบแทน (Compensation) คือทุก ๆ ส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บเป็นผลตอบแทนจากงานท่ี

ทาํ (Handoko, 2014) โดย Simamora (2006) ไดใ้หแ้บ่งประเภทของค่าตอบแทนสามารถแบ่งออกได้

เป็น 2 ประเภทคือ 1) ค่าตอบแทนทางการเงิน (Financial Compensation) ซ่ึงค่าตอบแทนทางการเงิน

นั้นสามารถแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบย่อยคือ 1.1) ค่าตอบแทนทางการเงินทางตรง (Direct Financial 

Compensation) และ 1.2) ค่าตอบแทนทางการเงินทางออ้ม (Indirect Financial Compensation) และ 

2) ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (Non-Financial Compensation)  โดย Barbeito และ Bowman 

(1998) ไดใ้ห้ความหมายของค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน ว่าเป็นรูปแบบหน่ึงของค่าตอบแทนท่ี

ไม่เก่ียวขอ้งกบัการใหค่้าจา้งหรือจ่ายเงินใด ๆ ท่ีใหแ้ก่พนกังาน 

Nyaribo และ Nyakundi (2016) ไดใ้ห้ความหมายของค่าตอบแทนไม่ใช่ทางการเงินวา่

ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบต่าง ๆ ดงัน้ี 
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1) การออกแบบงาน (Job Design)  

Opatha (2002) ให้ความหมายของการออกแบบงานว่า  การออกแบบงานคือขั้นตอน

การจดัระบบงาน หนา้ท่ี และ ความรับผิดชอบ มีไวเ้พื่อเพิ่มความพึงพอใจของพนกังานใหดี้ข้ึนและ

เพื่อความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์รดว้ยการออกแบบเน้ือหา วิธีการ และการเช่ือมต่อของงาน

ต่าง ๆ โดยอา้งอิงจากความถนดัและความสามารถของพนกังานภายในองคก์ร การออกแบบงานนั้น

สามารถกระตุน้พนักงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพผ่านการจดัระเบียบงานให้มีความน่าสนใจและมี

ความท้าทายไปพร้อม ๆ กัน Garg และ Rastogi (2006) ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่างานท่ีถูกออก

แบบอย่างดีจะสามารถเพิ่มกาํลงัใจให้กบัพนกังานดว้ยการลดความเบ่ือหน่ายและความซํ้ าซากของ

งาน   

การออกแบบงานสามารถถูกทาํให้ดีข้ึนไดด้้วยการนาํเอาเคร่ืองมือหรือวิธีการทาง

ทรัพยากรมนุษย ์(HR Interventions) เช่น การหมุนเวียนสับเปล่ียนงานภายในองคก์ร (Job Rotation) 

การเพิ่มคุณค่าของงาน (Job Enrichment) และการเพิ่มขอบเขตของงาน (Job Enlargement) เป็นตน้ 

โดยเคร่ืองมือหรือวิธีการเหล่าน้ีเองท่ีจะช่วยเพิ่มความบรรยากาศการทาํงานท่ีทา้ทา้ยดว้ยการทาํให้

ลกัษณะงานมีความหลากหลายมากยิง่ข้ึนซ่ึงจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจและการปฏิบติังานของพนกังานใน

ท่ีสุด 

Bohlander และ Snell (2004) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ ตารางการทาํงานท่ียดืหยุน่ การแบ่งปัน

งาน (Job Sharing) และการติดต่อส่ือสารทางไกล (Telecommuting) ยงัช่วยให้พนักงานมีความ

สะดวกสบายในการทาํงานมากยิ่งข้ึน และจะช่วยจูงใจพนกังานในอีกทางหน่ึง ตารางการทาํงานท่ี

ยืดหยุน่นั้นคือการท่ีพนกังานสามารถกาํหนดเวลาเขา้และออกงานไดด้ว้ยตนเอง แต่ตอ้งปฏิบติังาน

ตามหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองในช่วงหลกัของเวลางาน การแบ่งปันงานพนักงานสองคน

สามารถแบ่งหน้าท่ีกนัทาํงานใดงานหน่ึงซ่ึงเป็นงานเดียวกนัได ้และการติดต่อส่ือสารทางไกลยงั

ช่วยใหพ้นกังานมีความสะดวกสบายในการทาํงานจากท่ีบา้น (Work From Home) สองถึงสามวนัต่อ

สปัดาห์ 

2) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working Environment)  

Hughes (2007) ระบุวา่สภาพแวดลอ้มของสถานท่ีทาํงานท่ีดีข้ึนจะนาํไปสู่ความผูกพนั

และการปฏิบติังานของพนักงานท่ีดีข้ึนเช่นเดียวกนั เน่ืองจากบรรยากาศของสถานท่ีทาํงานท่ีดีจะ

ช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจและเพิ่มผลิตผลของพนักงาน โดยบรรยากาศการทาํงานท่ีทาํให้พนักงาน

รู้สึกว่าพวกเขามีความตอ้งการทาํงานและไดรั้บความพึงพอใจในการทาํงานของตน จะช่วยสร้าง

แรงจูงใจให้กบัพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี แต่หากพนกังานไม่ไดรั้บทรัพยากร เคร่ืองมือ การฝึกอบรม 

ซอร์ฟแวร์ และส่ิงของต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานเพียงพอ จะเป็นการลดแรงจูงใจและนาํไปสู่
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ผลิตผลของพนกังานท่ีนอ้ยลง นอกจากน้ีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ เช่น การ

ระบายอากาศท่ีไม่ดี ท่ีนัง่ท่ีไม่เพียงพอ แสงท่ีนอ้ยเกินไป หรือเสียงท่ีรบกวน จะก่อใหเ้กิดความกงัวล

และลดผลิตผลของพนกังานไดเ้ช่นเดียวกนั 

Roeloelofsen (2002) ไดใ้ห้ความเห็นว่าสถานท่ีทาํงานท่ีขาดความเป็นส่วนตวัและมี

อุปสรรคในการส่ือสารจะลดแรงจูงใจและผลิตผลของพนกังาน สถานท่ีทาํงานท่ีดีต่อสุขภาพของ

พนกังานตอ้งมีเฟอร์นิเจอร์และอุปกรณ์สาํนกังานท่ีเหมาะกบัสรีระ การจดัแสงและการออกแบบเพื่อ

การใชง้านจะตอ้งลดความเครียดและเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน ในขณะเดียวกนั

บรรยากาศการทาํงานท่ีขาดการยกย่อง การยอมรับ และการเล่ือนตาํแหน่งจะส่งผลกระทบต่อ

แรงจูงใจต่อพนักงานโดยตรง นอกจากน้ีพนักงานท่ีมีปัญหาหรือมีทศันคติในเชิงลบมกัจะทาํให้

ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานเป็นไปในเชิงลบดว้ยเช่นกนั ซ่ึงจะทาํให้ผลจากอตัราการขาดงาน

เพิ่มข้ึน และพนกังานมกัจะไม่มีความตอ้งการท่ีจะทาํงานต่อไป โดยความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

โอกาสท่ีเท่าเทียมในการเล่ือนตําแหน่งงาน ความรับผิดชอบ และอิสระในการทํางานเป็น

องค์ประกอบของบรรยากาศในการทาํงานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจต่อพนักงาน ผูบ้ริหารควรทาํให้

เง่ือนไขในการทํางานดีข้ึนเพื่อส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจและผลิตผลของพนักงานให้ดีข้ึน

เช่นเดียวกนั นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรสนับสนุนความเป็นอยู่ดีท่ีดีของพนักงานดว้ยการมีสถานท่ี

นัง่เล่นพกัผอ่น หรือสถานท่ีออกกาํลงักายใหก้บัพนกังาน 

3) การพฒันาอาชีพ (Career Development)  

Armstrong (2001) มีแนวความคิดว่า การพฒันาอาชีพเป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีองคก์รตอ้งให้

ความสาํคญั การขาดโอกาสในการพฒันาอาชีพของพนกังานจะส่งผลกระทบต่อแรงกระตุน้และการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน หากพนักงานได้รับการเสนอโอกาสเพื่อการพฒันาอาชีพด้วยทักษะ 

เทคโนโลยี หรือคุณลกัษณะท่ีมีความสาํคญัต่อการพฒันาการปฏิบติังานและการเล่ือนตาํแหน่งงาน 

พนกังานจะรู้สึกมีคุณค่าและมีแรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงแรงจูงใจคือพฤติกรรมท่ีพนกังานมุ่งเน้น

เป้าหมาย และพนักงานสามารถมีแรงจูงใจหากความคาดหวงัเก่ียวกบัความสําเร็จในเป้าหมายท่ี

เช่ือมโยงกบัการกระทาํท่ีเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารจดัการองคก์ร การจดัหาโอกาสสําหรับการ

เรียนรู้และการเติบโตขององคก์รสามารถสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานภายในองคก์รได ้

องคก์รต่างๆ มกัจะให้ความสนใจกบัการพฒันาพนักงานภายในองคก์รของตน และ

การเสริมสร้างแรงบนัดาลใจในดา้นต่างๆ เช่น การเห็นคุณค่าในตนเอง และการตระหนกัรู้ในตนเอง  

ซ่ึงนาํไปสู่การปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดได ้โอกาสท่ีเท่าเทียมในความกา้วหน้าใน

อาชีพและความเสมอภาคในระบบการจ่ายเงินและการฝึกอบมรมให้กับพนักงานจะช่วยเพิ่ม

แรงจูงใจใหก้บัพนกังานเช่นกนั 
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4) การฝึกอบรม (Training)  

Withey และ Cooper (1989) มีแนวความคิดว่า การฝึกอบรมและการปฏิบติังานของ

พนกังานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกระหว่างกนั โดยความคาดหวงัของผลประโยชน์ทางการเงินใน

อนาคต การเล่ือนตาํแหน่งงาน และการได้รับการยอมรับของพนักงาน เป็นส่ิงท่ีจะกระตุ้นให้

พนักงานรับเอาทกัษะ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ท่ีไดจ้ากการฝึกอบมรมไปใชใ้นการปฏิบติังานของ

ตนเองเพื่อให้ได้ประโยชน์ต่าง ๆ ตามท่ีตนเองได้คาดหวงัไว ้และ Roscoe (2002) ให้ความเห็น

เพิ่มเติมว่าการขาดการฝึกอบรมจะส่งผลให้เกิดการขาดแคลนทกัษะ คุณลกัษณะ และความรู้ของ

พนักงาน ซ่ึงนับว่าเป็นส่ิงท่ีส่งผลเสียต่อการพฒันาการปฏิบติังานและแรงจูงใจ องคก์รต่างๆ ควร

จดัการฝึกอบรมตามการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากสภาวะแวดลอ้มทางธุรกิจขององค์กร ซ่ึงจะทาํ

ไปสู่การเพิ่มแรงจูงใจให้กบัพนกังานต่อไป และพนกังานควรจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งเม่ือไดรั้บ

การฝึกอบรมท่ีองคก์รจดัสรรไวใ้ห้ โดยองคก์รท่ีลงทุนกบัการฝึกอบรมให้กบัพนกังาน (ซ่ึงนบัเป็น

การลงทุนดา้นทรัพยากรมนุษย)์ จะไดรั้บผลิตผลจากการปฏิบติังานขององคก์ร มากกว่าการลงทุน

ในทรัพยากรดา้นอ่ืน ๆ 

Khattak (2010) และ Murphy (2006) สรุปว่าพนักงานท่ีมีแรงจูงใจจากการฝึกอบรม

เป็นเพราะพวกเขามองเห็นถึงระดบัความมัน่ใจท่ีเพิ่มข้ึน การนบัถือตนเอง และความพึงพอใจในงาน  

การฝึกอบรมและการพฒันานาํมาซ่ึงโอกาสในการไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งในอนาคต การมีส่วนร่วม

ของพนักงานในโปรแกรมการฝึกอบรมและการระบุความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนักงาน  

ยงัทาํใหพ้วกเขารู้สึกถึงการเป็นเจา้ของและมีส่วนร่วมในขั้นตอนการฝึกอบรมและการเพิ่มคุณค่าแก่

การปฏิบติังานของตน 

5). การไดรั้บการยอมรับ (Recognition)  

การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) คือ การไดรั้บความยอมรับนับถือท่ีแสดงถึงการ

ยอมรับในความสามารถของบุคคลนั้นๆ ในรูปแบบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการแสดงออกทางกายหรือ

ทางใจเช่น การยกยอ่ง การชมเชย การแสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจ จากบุคคลทัว่ไป เพื่อน เพื่อน

ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ (อุทุมพร รุ่งเรือง, 2555) 

Nolan (2012) มีแนวความคิดว่าไม่ใช่พนกังานทุกคนท่ีจะไดมี้แรงจูงใจในการทาํงาน

จากปัจจยัค่าตอบแทนทางการเงินเพียงอยา่งเดียว การยอมรับในตวัพนกังานเป็นหน่ึงส่ิงท่ีสาํคญัของ 

การสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานภายในองคก์รดว้ยการทาํใหพ้นกังานรู้สึกมีคุณค่า รู้สึกไดรั้บความ

สนใจ และรู้สึกวา่องคมี์ความตอ้งการท่ีจะรักษาพนกังานไว ้ดงันั้นจึงเป็นหนา้ท่ีขององคก์รท่ีจะตอ้ง

จดัสรรค่าตอบแทนหรือรางวลัท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ีจะรองรับการใหก้ารยอมรับกบัพนกังานภายใน



 10 

องคก์ร โดยการให้ค่าตอบแทนหรือรางวลัท่ีไม่ใช่ทางการเงินสามารถสร้างแรงจูงใจเพื่อก่อให้เกิด

ความรู้สึกมัน่ใจและความพึงพอใจของพนกังานไดอ้ยา่งมาก  

Allen และ Kilmann (2001) งานวิจัยเชิงประจักษ์ต่างๆ พบว่าพนักงานท่ีได้รับการ

ยอมรับในท่ีทาํงานจะมีความนบัถือตนเอง (Self-Esteem) มีความมัน่ใจในตนเอง มีความรู้สึกและมี

ความตั้งใจท่ีจะเผชิญหนา้กบัความทา้ทายและยอมรับนวตักรรมใหม่ๆ ในงาน และพนกังานท่ีไดรั้บ

การช่ืนชมมกัปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหนือกวา่ความคาดหมายท่ีองคก์รตั้งไว ้และมกัจะมี

ความตอ้งการอยู่ในองคก์รต่อไปในอนาคต สอดคลอ้งกบั Naveed (2012) ท่ีมีแนวคิดว่าการไดรั้บ

การยอมรับมีผลกระทบโดยตรงต่อแรงจูงใจของพนกังานและเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนกังานดว้ยเช่นกนั 

Nolan (2012) ไดใ้หค้วามเห็นวา่องคก์รสามารถใหก้ารยอมรับกบัพนกังานไดใ้น

หลากหลายวิธีตามความเหมาะสม เช่น การมอบเกียรติบตัร การมอบถว้ยรางวลั การใหบ้ตัรกาํนลั 

การใหบ้ตัรรับประทานอาหาร การใหค้าํขอบคุณ การใหโ้อกาสในการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน การ

ใหก้ารฝึกอบรม การยอมรับและช่ืนชมแนวความคิด เป็นตน้ นอกจากน้ี องคก์รยงัสามารถวาง

แผนการใหก้ารยอมรับกบัพนกังานในรูปแบบอ่ืนๆ เช่น พนกังานดีเด่นประจาํเดือน พนกังานดีเด่น

ประจาํปี พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบับริษทัยาวนาน เป็นตน้ ในขณะท่ี Corby et al. 

(2005) ไดใ้หค้วามเห็นเพิ่มเติมวา่การใหก้ารยอมรับกบัพนกังานเป็นส่ิงท่ีองคก์รไม่ตอ้งสูญเสียอะไร

มากในขณะท่ีองคก์รสามารถสร้างประโยชน์ไดม้ากกวา่ใหก้บัพนกังาน 

 

 

2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment)  

ในด้านพฤติกรรมองค์การและจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ความผูกพนัต่อ

องค์กรเป็นความผูกพนัด้านจิตวิทยาท่ีบุคคลหน่ึงมีต่อองค์กร โดยนักวิชาการดา้นองค์กรไดใ้ห้

ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รและพฒันามาตรวดัความผูกพนัต่อองคก์รนั้นอย่างมากมาย 

เช่น แบบจาํลองดา้นความผกูพนัสามองคป์ระกอบของ Meyer และ Allen (Myer and Allen's Model 

of Commitment) ซ่ึงถูกพัฒนาข้ึนมาเพื่อรวบรวมเอาความหมายของความผูกพันต่อองค์กรท่ี

แพร่หลายในวรรณกรรมต่างๆ เขา้ดว้ยกนั และถูกสร้างข้ึนดว้ยเหตุผลสองประการคือ 1) เพื่อสร้าง

ความช่วยเหลือใหก้บัการตีความงานวิจยัท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั และ 2) เพื่อใชเ้ป็นกรอบสาํหรับงานวิจยั

ในอนาคต ซ่ึงการสร้างแบบจาํลองและการศึกษาดงักล่าวมีพื้นฐานมาจากการศึกษาความผูกพนัต่อ

องคก์รท่ีมีอยูก่่อนหนา้น้ี (Meyer & Allen, 1991) 
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งานวิจยัของ Meyer และ Allen ระบุว่ามีชุดความคิดสามประการท่ีสามารถบ่งบอกถึง

ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรของตน โดย Mercurio (2015) ได้ทบทวนการศึกษาเชิง

ประจกัษ์และเชิงทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรเพื่อสนับสนุนและขยายความงานวิจยัและ

แบบจาํลองของ Meyer และ Allen เพื่อแสดงให้เห็นว่าความผูกพนัทางอารมณ์เป็นหวัใจสาํคญัของ

ความผกูพนัต่อองคก์ร  

องค์ประกอบทั้งสามของแบบจาํลองดา้นความผูกพนัสามองค์ประกอบของ Meyer 

และ Allen ประกอบไปดว้ย 

1) ความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment) 

ความผูกพนัทางอารมณ์หมายถึงความผูกพนัทางอารมณ์เชิงบวกของพนักงานท่ีมีต่อ

องคก์ร Meyer และ Allen กาํหนดให้ความผูกพนัทางอารมณ์เป็นองคป์ระกอบดา้นความตอ้งการท่ี

ปรารถนา (Want) ของความผูกพนัต่อองคก์ร พนักงานท่ีมีความผูกพนัทางอารมณ์อย่างชดัเจนกบั

เป้าหมายขององคก์รและปรารถนาท่ีจะยงัคงเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

ความผูกพนัน้ีอาจไดรั้บอิทธิพลจากลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัหลาย

ประการ ได้แก่ อายุ การดาํรงตาํแหน่งงาน เพศ และการศึกษา แต่ก็ไม่ได้ส่งอิทธิพลมากหรือ

สมํ่าเสมอ และปัญหาท่ีเก่ียวกบัลกัษณะต่างๆ เหล่าน้ีคือแมว้า่จะเป็นส่ิงท่ีสามารถมองเห็นไดแ้ต่กไ็ม่

สามารถระบุไดอ้ยา่งชดัเจน อาทิ เช่น ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งการดาํรงตาํแหน่งงานและความ

ผกูพนัอาจเน่ืองมาจากความแตกต่างท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํรงตาํแหน่งงานในสถานะและคุณภาพของ

งาน เป็นตน้ (Meyer & Allen, 1991)    

2) ความผกูพนัแบบต่อเน่ือง (Continuance Commitment) 

ความผูกพนัแบบต่อเน่ืองเป็นองค์ประกอบดา้นความตอ้งการท่ีจาํเป็น (Need) หรือส่ิงท่ี

ไดรั้บเม่ือเทียบกบัส่ิงท่ีตอ้งสูญเสียไปในการทาํงานในองคก์ร เปรียบเทียบไดก้บัการลงทุนคือส่ิงท่ี

ไดรั้บและส่ิงท่ีสูญเสียท่ีอาจเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหน่ึงอยูห่รือออกจากองคก์ร บุคคลนั้นอาจจะผกูพนักบั

องคก์รเพราะพวกเขารับรู้ถึงการสูญเสียอยา่งมากเม่ือพวกเขาไม่ไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์รอีกต่อไป 

อาจเทียบเคียงไดก้บัตน้ทุนทางเศรษฐกิจ เช่น เงินบาํนาญคงคา้งท่ีพนกังานยงัไม่ไดรั้บ และตน้ทุน

ทางสังคม เช่น ความสัมพนัธ์ท่ีเนน้แฟ้นกบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นตน้ทุนท่ีพนกังานจะตอ้งสูญเสีย

เม่ือพน้สภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ร  

3) ความผกูพนัตามบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 

แต่ละบุคคลมีความผูกพนัและยงัคงอยูก่บัองคก์รไดเ้น่ืองจากความรู้สึกผูกพนัซ่ึงเป็น

องคป์ระกอบสุดทา้ยของความผกูพนัต่อองคก์ร ความรู้สึกเหล่าน้ีอาจเกิดจากความเคร่งเครียดในแต่

ละตวับุคคลก่อนและหลงัการเขา้ร่วมองคก์ร เช่น องคก์รท่ีลงทุนในการจดัฝึกอบรมให้พนกังานท่ี
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รู้สึกถึงความผกูพนัดา้นคุณธรรมวา่จะตอ้งทุ่มเทกบัการทาํงานและอยูก่บัองคก์รเพื่อชาํระหน้ีบุญคุณ

ท่ีองค์กรไดใ้ห้ไว ้ส่ิงน้ีอาจสะทอ้นให้เห็นถึงบรรทดัฐานภายในองค์กรท่ีพฒันาข้ึน หรืออาจเป็น

บรรทดัฐานก่อนท่ีพนกังานจะเขา้ร่วมองคก์รผา่นครอบครัวหรือกระบวนการขดัเกลาทางสงัคมอ่ืนๆ 

ว่าพนกังานควรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รของตน พนกังานจะอยูก่บัองคก์รเพราะพวกเขารู้สึกว่า

ควรอยู ่ในขณะท่ีพวกเขาเองกรู้็สึกวา่เป็นการลงทุนท่ีดีท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีคุม้ค่าในอนาคต 

ความผูกพนัตามบรรทดัฐานนั้นจะมีมากในองคก์รท่ีให้คุณค่ากบัความจงรักภกัดีและ

การส่ือสารขอ้เท็จจริงอย่างเป็นระบบกบัพนกังานภายในองคก์รดว้ยรางวลั แรงจูงใจ และกลยุทธ์

อ่ืนๆ ซ่ึงความผูกพนัตามบรรทดัฐานของพนกังานจะมีมากเช่นกนั หากพนกังานไดเ้ห็นตวัอย่างท่ี

ชัดเจนจากนายจ้างท่ีมีความใส่ใจกับความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อ

องคก์รท่ีมากข้ึนมีโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการปฏิบติัตนเพื่อความสาํเร็จขององคก์รและมีแนวโนม้

ท่ีจะมีความพึงพอใจในการทาํงานท่ีสูงข้ึนดว้ยเช่นเดียวกนั ทั้งน้ีความพึงพอใจในการทาํงานใน

ระดบัสูงจะช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังานและเพิ่มความสามารถขององคก์รในการสรรหา

และรักษาพนกังานท่ีมีความสามารพิเศษไวไ้ด ้ บุคลากรในองคก์รท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รมากจะ

สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากกวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย (Mowday, Porter 

& Dubin, 1974) นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานยงัเป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพในการ

ดาํเนินงานขององคก์รอีกดว้ย (Shein, 1970; Steers, 1975) ซ่ึงทั้งสองส่ิงน้ีต่างมีความหมายสาํคญัต่อ

การปฏิบติัดา้นการจดัการองคก์ร (Steers, 1977) 

 แมว้า่แบบจาํลองดา้นความผกูพนัสามองคป์ระกอบของ Meyer และ Allen ซ่ึงประกอบ

ไปดว้ยความผูกพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment) ความผูกพนัแบบต่อเน่ือง (Continuance 

Commitment) และ ความผูกพันตามบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ต่างส่งผลต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์รทั้งส้ิน การทบทวนวรรณกรรมเชิงบูรณาการเก่ียวกบัความผูกพนัทางอารมณ์ใน

ฐานะแก่นแทนของความผกูพนัต่อองคก์รของ Mercurio (2015) กลบัพบวา่  

1) ความผูกพนัทางอารมณ์เป็นพื้นฐานทางประวติัศาสตร์และทางทฤษฎีของทฤษฎี

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

2) ความผูกพนัทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงานมากกวา่องคป์ระกอบอ่ืน 

ๆ หรือรูปแบบอ่ืน ๆ ของความผกูพนัต่อองคก์ร 

3) ความผกูพนัต่อองคก์รถือไดว้า่เป็นสาระสาํคญัอยา่งหน่ึงของความผกูพนัต่อองคก์ร 

แสดงให้เห็นว่าความผูกพนัทางอารมณ์เป็นส่ิงท่ีขาดไม่ไดแ้ละเป็นหัวใจสําคญัของ

ความผกูพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบั Meyer และ Herscovitch (2001) และท่ีกล่าววา่ความผกูพนัทาง

อารมณ์เป็นแก่นแทข้องความผูกพนัต่อองคก์ร ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมุง้เนน้ศึกษาความผูกพนัทางอารมณ์
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เพียงความผูกพันเดียว โดยไม่ศึกษาความผูกพันท่ีเหลืออีกสองความผูกพันคือ ความผูกพัน

แบบต่อเน่ือง และความผูกพนัตามบรรทดัฐานตามแบบจาํลองดา้นความผูกพนัสามองคป์ระกอบ

ของ Meyer และ Allen 

 

 

2.3  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 

กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย คือผูท่ี้มีอายุระหว่าง 24 ปีถึง 39 ปี ณ ปีปัจจุบนั (พ.ศ. 2563) 

(Rauch, 2018) เป็นกลุ่มประชากรท่ีเป็นอตัรากาํลงัหรือทรัพยากรบุคคลหลกัท่ีสาํคญัต่อองคก์รต่าง 

ๆ ในยคุปัจจุบนั เน่ืองจากโครงสร้างขององคก์รดา้นประชากรศาสตร์ (Demography) นั้นไดเ้กิดการ

เปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะอาย ุ(Age) และเจเนเรชัน่ (Generation) โดยกลุ่มคนเบบ้ีบูมเมอร์ (Baby 

Boomer) และกลุ่มคนเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Generation X) ท่ีอยูภ่ายในองคก์รก่อนหนา้น้ีไดอ้อกจากงาน

หรือเกษียณอายงุานตามเวลาท่ีผา่นไป 

กานต์พิชชา เก่งการช่าง (2556) ให้ความเห็นว่ากลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มท่ี

เติบโต เรียนรู้ ใชชี้วิตอยูใ่นยคุท่ีมีอตัราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูงพร้อมกบัความเจริญกา้วหนา้

ทางเทคโนโลยีอย่างมาก กอปรกบัการไดรั้บประสบการณ์ในการเผชิญเหตุการณ์และวิกฤตการณ์

ความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจและความรุนแรงทางสังคม ท่ีทาํให้วิถีการดาํเนินชีวิตของกลุ่มคนเจ

เนอเรชัน่วายเป็นวิถีการดาํเนินชีวิตท่ีรวดเร็ว มีความเป็นปัจเจกบุคคลและความเป็นตวัของตวัเองสูง 

ตอ้งการการยอมรับและความเขา้ใจในตวัตนของตนเอง ตอ้งการความทา้ทาย มีความอยากรู้อยาก

เห็น มีความอ่อนไหวต่อส่ิงเร้าไดง่้าย และมีเง่ือนไขในการทาํงานหน่ึง ๆ เสมอซ่ึงถือเป็นสาระสาํคญั

ท่ีองคก์รตอ้งใหค้วามสาํคญัเป็นพิเศษ 

กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง (2556) ยงัใหค้วามเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจและ

การรักษากลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายภายในองคก์รว่ามีความสัมพนัธ์กบัแนวทางการบริหารทรัพยากร

มนุษยภ์ายในองคก์รดงัน้ี 

1) การมอบหมายงาน 

การมอบหมายงานใหก้บัพนกังานท่ีเป็นกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายควรเป็นการมอบหมาย

งานท่ีมีการส่งเสริมการมีส่วนร่วมดว้ยการสร้างโอกาสและสนบัสนุนใหก้ลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายน้ีได้

มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานนั้ น ๆ และแสดงศักยภาพของตนด้วยการร่วม

รับผิดชอบและเป็นส่วนหน่ึงของงานอย่างแทจ้ริงทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซ่ึงจะ

ส่งผลต่อบรรยากาศในการทาํงานเชิงบวก เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วม และการเกิดความผูกพนัอย่าง
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ค่อยเป็นค่อยไปต่อผูบ้งัคบับญัชา เป็นการส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์แนวความคิดใหม่ ๆ 

ตลอดจนประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีสูงข้ึนไดใ้นอนาคต 

2) การประเมินผลการปฏิบติังาน 

การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีพนกังานท่ีเป็นกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย

ให้ความสําคญัโดยเฉพาะการส่ือสารท่ีชดัเจนและมีเหตุผลถึงผลการปฏิบติังานทั้งในระดบับุคคล 

ระดบัแผนก หรือระดบัองคก์รอย่างสมํ่าเสมอ รวมถึงการยอมรับฟังความคิดเห็นต่าง ๆ ดว้ยความ

ตั้งใจและความจริงใจโดยไม่มีเง่ือนไขหรือการแสดงออกถึงการปฏิเสธ การแนะแนวทางปฏิบติั

ให้กบักลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเขา้ใจถึงเป้าหมายและผลลพัธ์ท่ีคาดหวงั และความสําคญัของภารกิจ

งานนั้นๆ อยา่งเป็นเหตุเป็นผล ดว้ยความเช่ือมโยงไปสู่ผลลพัธ์และการประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ี

ดีของผูบ้งัคบับญัชาและความสามารถในการปฏิบติังาน เป็นส่ิงท่ีจะทาํให้กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย

ยอมรับนบัถือและไวว้างใจมากกวา่ เม่ือเทียบกบัการใชร้ะบบอาวุโสหรืออาํนาจหนา้ท่ีตามตาํแหน่ง

งานเพียงอยา่งเดียว 

3) การใหค้วามกา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพ 

การให้ความกา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพภายในองคก์รสาํหรับพนกังานท่ีเป็นกลุ่มคนเจ

เนอเรชัน่วายควรไดรั้บการออกแบบใหย้ดืหยุน่และสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปโดย

คาํนึงถึงความตอ้งการ ความสามารถ และศกัยภาพของแต่ละบุคคลมากกว่าลาํดบัอาวุโสก่อนหลงั 

ในขณะเดียวกนักลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายยงัคาํนึงถึงความสาํคญัของงาน ความรู้สึกถึงคุณค่าของงาน 

และการไดรั้บมอบหมายงานท่ีหลากหลายและมีส่วนร่วมในงานท่ีมีความทา้ทายมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะ

นําไปสู่การได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้นว่าตนเองเป็นผูท่ี้มีความสามารถและมีคุณค่าต่อองค์กร

นอกเหนือไปจากการไดรั้บตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนเพียงอยา่งเดียว 

4) การบริหารค่าตอบแทน 

การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบัพนักงานกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายท่ีดีคือการให้

รางวลัและการยกย่องชมเชยในระดบับุคคล เม่ือพนักงานประสบความสําเร็จในภารกิจหรือการ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายในระยะสั้น เน่ืองจากกจะทาํให้พนักงานสามารถรับรู้และสัมผสัได้

อย่างเป็นรูปธรรมมากกว่าผลตอบแทนในระยะยาวโดยรางวลัท่ีได้นั้นอาจอยู่ในรูปแบบของ

ค่าตอบแทน เช่น เงินโบนสั เงินรางวลั ของรางวลัต่างๆ นอกจากน้ีพนกังานกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย

ยงัสร้างแรงจูงใจในการทาํงานจากคุณลักษณะและพฤติกรรมของผูบ้ังคับบัญชาอีกด้วย โดย

ผูบ้งัคบับญัชาควรพิจารณาปรับลดความเขม้ขน้ของการบงัคบับญัชาลงมาเนน้บทบาทของการเป็น

ผูน้าํ ผูแ้นะนาํ และท่ีปรึกษาให้กบัพนกังานมากข้ึน เพื่อเพิ่มความใกลชิ้ดและสร้างความไวเ้น้ือเช่ือ

ใจ และการปรับปรุงบรรยากาศในการทาํงาน สถานท่ีทาํงาน และอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีทาํใหก้ลุ่มคนเจ
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เนอเรชั่นวายสามารถเข้าถึงเทคโนโลยีได้อย่างสะดวกมีส่วนสร้างแรงจูงใจในการทาํงานได้

เช่นเดียวกนั 

ธาดา รัชกิต (2562) ไดใ้หค้วามเห็นเพิ่มเติมดา้นความคาดหวงัของพนกังานยคุใหม่ใน

บริบททางสังคมของโลกท่ีไม่เหมือนเดิมว่า องคก์รควรรับฟังความคิดเห็นตลอดจนขอ้เสนอแนะ

จากพนกังานภายในองคก์รอยา่งจริงจงั และนาํมาปรับปรุงแกไ้ข พฒันา และตอบสนองใหท้นัท่วงที 

ต่างเป็นประโยชน์แก่ทั้งองคก์รและพนกังาน เน่ืองจากในปัจจุบนัค่าจา้งหรือเงินเดือนไม่ใช่ปัจจยั

หลกัท่ีสาํคญัเสมอไปท่ีจะดึงดูดให้พนกังานมีความตอ้งการร่วมงานกบัองคก์รเสมอไป และเพื่อให้

พนกังานภายในองคก์รมีความผูกพนัและตอ้งการอยูใ่นองคก์รไดน้านท่ีสุด องคก์รควรสร้างความ

พึงพอใจทั้งสองฝ่ายระหว่างองคก์รและพนักงานอย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงองคก์รควรให้ความสนใจ 

ดูแลเอาใจใส่ และปรับปรุงในประเดน็ต่าง ๆ ดงัน้ี  

 1) การมีเป้าหมายและการส่ือสารท่ีชดัเจนขององคก์ร 

 2) การเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความสามารถ และส่งเสริมศกัยภาพท่ีโดดเด่น 

 3) การเพิ่มคาํแนะนาํและคาํติชมดว้ยเหตุผลมากกวา่คาํตาํหนิและการดุด่าวา่กล่าว 

 4) การเคารพสิทธ์ิเร่ืองเวลาการทาํงานของพนกังาน 

 5) การมีกฎ ระเบียบ และขอ้ตกลงดา้นการทาํงานท่ีชดัเจนร่วมกนั 

 6) การจดัสรรสวสัดิการท่ีเป็นประโยชน์ต่อพนกังาน 

 7) การสร้างความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและสายอาชีพใหก้บัพนกังาน 

 8) การส่งเสริมพฒันาทกัษะวิชาชีพ ส่งเสริมการศึกษา และส่งเสริมการพฒันาตนเอง

ใหก้บัพนกังาน 

 9) การส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละการพฒันาดา้นความคิดใหม่ ๆ ภายในองคก์ร 

 10) การบริหารจดัการความหยดุหยุน่ในการทาํงานใหก้บัพนกังานทั้งดา้นรูปแบบการ

ทาํงานและเวลาการทาํงาน 

 11) การรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและการปฏิบติัอยา่งเหมาะสมทนัท่วงที 

 12) การสร้างความทา้ทายและความพร้อมในการเปล่ียนแปลงองคก์รเพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของพนกังาน 

องค์กรต่างๆ จาํเป็นท่ีจะต้องรับรู้และเขา้ใจถึงทัศนคติ พฤติกรรม ตลอดจนความ

ตอ้งการของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายในทุกแง่มุมว่ามีคุณลกัษณะเด่น หรือคุณลกัษณะท่ีแตกต่างจาก

ประชากรในกลุ่มเจเนอเรชัน่อ่ืนๆ ท่ีผา่นมาอยา่งไรเพื่อนาํมาปรับปรุงและเตรียมเป็นแนวทางในการ

บริหารจดัการทรัพยากรบุคคลขององคก์รใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง

ไปน้ีเพื่อให้สามารถจูงใจ และดึงความสามารถและศกัยภาพของพนกังานกลุ่มน้ี ซ่ึงความคาดหวงั
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ของพนกังานท่ีเป็นกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเป็นความคาดหวงัท่ีอยูบ่นการส่ือสารระหวา่งองคก์รและ

ตวัพนกังานท่ีชดัเจน การสนบัสนุนและพฒันาทกัษะและศกัยภาพของพนกังานเพื่อความกา้วหนา้

ในหนา้ท่ีการงานและสายอาชีพของพนักงานในอนาคต การให้ความเคารพต่อสิทธ์ิของพนักงาน

ดา้นการทาํงาน การยอมรับความคิดเห็น ความคิดใหม่ๆ และศกัยภาพของพนกังานท่ีตอ้งการแสดง

ใหอ้งคก์รไดเ้ห็น การใหค้วามยดืหยุน่ดา้นการทาํงานในดา้นรูปแบบการทาํงานและเวลาการทาํงาน 

รวมถึงการจดัสรรสวสัดิการท่ีเป็นประโยชน์ต่อพนกังานอยา่งแทจ้ริง 

อจัจิมา บาํเพญ็บุญ (2559) ระบุว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและบรรยากาศในการทาํงานภายในองคก์ร 

(Culture & Climate) โดยการไดรั้บการยอมรับนบัถือ การไดรั้บความช่วยเหลือ และความเขา้กนัได้

กับเพื่อนร่วมงานและผู ้บังคับบัญชามีความสําคัญต่อกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายมากกว่าปัจจัย

ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ อาจกล่าวไดว้า่องคก์รท่ีใหค่้าตอบแทนท่ีท่ีเหมาะสมและมีบรรยากาศการทาํงานท่ี

ดีจะส่งผลต่อความพึงพอใจและการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมากกว่า

องคก์รท่ีให้ค่าตอบแทนสูงแต่มีบรรยากาศการทาํงานท่ีไม่ดี นอกจากน้ียงัส่งผลต่อความรู้สึกเป็น

ส่วนหน่ึงขององคก์รของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายอีกดว้ย โดยเฉพาะการไดท้าํงานเป็นทีมและการมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในทีม ซ่ึงหากความสัมพนัธ์ภายในทีมไม่ดีหรือไม่เกิดการยอมรับและการ

สนับสนุนซ่ึงกนัและกนั และการหลีกหนีบรรยากาศการทาํงานท่ีจาํกดัอิสระทางความคิดจะเป็น

ปัจจยัหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานและการลาออกของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย 

ในขณะท่ีปัจจยัดา้นความสมดุลในงานและชีวิตส่วนตวั (Work-Life Balance) ส่งผลต่อ

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายในระดบัรองลงมา ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตใน

การทาํงาน ความมัน่คงในงาน ความกา้วหนา้ดา้นสังคมในการทาํงาน และดา้นเวลาการทาํงานกบั

ชีวิตส่วนตวั นอกจากน้ีหากกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย ได้รับ

คาํแนะนาํหรือความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ประกอบกบัมีสวสัดิการ อุปกรณ์ 

เทคโนโลยีหรือส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ท่ีทนัสมยัและเพียงพอต่อการปฏิบติังานก็จะยิ่งสร้าง

แรงจูงใจ ส่งเสริมและกระตุน้ใหก้ลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมีแรงความกระตือรือร้นในการทาํงาน และ

สามารถปฏิบติังานไดดี้มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน และเม่ือกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายไดรั้บการยกยอ่งใน

การทาํงานและโอกาสในการทาํงานใหม่ ๆ กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายก็จะมีความมั่นใจในการ

ปฏิบติังานท่ีมากข้ึนดว้ยเช่นกนั 
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2.4  งานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 การศึกษาเก่ียวกับปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล ทบทวนวรรณกรรม

และงานวิจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการทาํวิจยัในคร้ังน้ีซ่ึงผูว้ิจยัไดส้รุปวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีมี

ความเก่ียวขอ้งดงักล่าวตามตารางท่ี 2.1 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจยัใจท่ีเก่ียวขอ้งและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการ

เงินท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ช่ือผูแ้ต่ง/ผูศึ้กษา/ผูวิ้จยั ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

กชกร นาทนัลิ และ  

สุทธาวรรณ จีระพนัธุ 

(2558) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร กรณีศึกษา

พนกังานธนาคาร

ออมสินเขต

เชียงใหม ่2 จงัหวดั

เชียงใหม่ 

พนกังานธนาคารออม

สินเขตเชียงใหม่ 2 

จงัหวดัเชียงใหม่ 

จาํนวน 140 คน 

ความหลากหลายในการทาํงาน 

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

การมีส่วนร่วมแสดงความเห็นต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา การติดต่อสมัพนัธ์

กบัผูอ่ื้น และความสมัพนัธ์ใน

องคก์รส่งผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน 

กนกรัตน์ เพชรแกว้นา 

(2561) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนักบั

องคก์รของพนกังาน

บริษทั สุราษฎร์ธานี 

เบเวอเรช จาํกดั 

พนกังานบริษทั  

สุราษฎร์ธานี  

เบเวอเรช จาํนวน  

180 คน 

ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน และแรงจูงใจในการทาํงาน

มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานในภาพรวม 

 

จรรยา ห่วงเทศ  (2558) ปัจจยัท่ีมี

ความสมัพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อ

องคก์ารของ

พนกังานธนาคาร

กรุงศรีอยธุยาจาํกดั 

(มหาชน) ภาค208 

 

พนกังานระดบั

ปฏิบติัการของ

ธนาคารกรุงศรีอยธุยา

จาํกดั (มหาชน) สาขา 

208 จาํนวน 94 คน 

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

ไดแ้ก่ บรรยากาศในการทาํงาน 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน

กบัผูบ้งัคบับญัชา และ

ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน

กบัเพ่ือนร่วมงานมีความสมัพนัธ์ใน

ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจยัใจท่ีเก่ียวขอ้งและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการ

เงินท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

ช่ือผูแ้ต่ง/ผูศึ้กษา/ผูวิ้จยั ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

จิรัชญา ศุขโภคา (2561) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัใน

องคก์รของพนกังาน

กลุ่มอุตสาหกรรม

ยานยนตใ์นจงัหวดั

สมุทรปราการ 

 

พนกังานกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์

ในจงัหวดั

สมุทรปราการ 

จาํนวน 400 คน 

ความกา้วหนา้ตาํแหน่งงาน ความ

มัน่คงในงาน สภาพแวดลอ้มการ

ทาํงาน ทศัคติต่อผูบ้งัคบับญัชา 

เพ่ือนร่วมงานและองคก์ร และการ

มีส่วนร่วมในการบริหารงาน  

มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน 

ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ,์ 

กลา้หาญ ณ น่าน และ

เนตร์พณัณา ยาวิราช 

(2557) 

อิทธิพลของ

คุณลกัษณะงาน  

ท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

ความพึงพอใจใน

งาน และพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ร 

บุคลากรคณะ

บริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคล

ทั้ง 8 แห่ง จาํนวน 

285 คน 

คุณลกัษณะงานท่ีก่อใหเ้กิด

ความรู้สึกเป็นเจา้ของงานและการมี

ส่วนร่วมในการรับผดิชอบงานของ

พนกังาน ส่งผลในเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน 

บริษทั ไดก้ิน 

อินดสัทรียส์ 

ประเทศไทย (จาํกดั) 

พนกังาน บริษทั ได

ก้ิน อินดสัทรียส์ 

ประเทศไทย (จาํกดั) 

จาํนวน 336 คน 

- ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ 

ความเขา้ใจในการทาํงาน ความ

อิสระในการทาํงาน ความ

หลากหลายในการทาํงาน ความทา้

ทายในการทาํงาน งานท่ีทาํมีโอกาส

ปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น ความคาดหวงั

ท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมี

ความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน  

- ปัจจยัดา้นประสบการณ์ ไดแ้ก่ 

ความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและ

ความสาํคญัต่อองคก์ร  

ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ

ตอบสนอง ความน่าเช่ือถือของ

องคก์ร  
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจยัใจท่ีเก่ียวขอ้งและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการ

เงินท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

ช่ือผูแ้ต่ง/ผูศึ้กษา/ผูวิ้จยั ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

   ความสามารถในการพ่ึงพา 

ไดข้ององคก์ร ทศันคติท่ีมีต่อเพ่ือน

ร่วมงาน ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร  

มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน 

พงศกร เผา่ไพโรจนกร 

(2546) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์าร: ศึกษากรณี

พนกังานบริษทั  

ซีเมนส์ จาํกดั 

พนกังานบริษทั  

ซีเมนส์ จาํกดั จาํนวน 

325 คน 

- ปัจจยัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ 

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ความมัน่คงในงาน ความสาํเร็จใน

การทาํงาน และความรับผดิชอบใน

งานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

- ปัจจยัประสบการณ์จากการทาํงาน 

ไดแ้ก่ การเห็นความสาํคญัของงาน 

สภาพการทาํงาน ทศัคติต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน และ

องคก์าร มีความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อ

ความผกูพนัธต่์อองคก์ร 

โพชฌงค ์ทองนอ้ย 

(2557) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน

องคก์รขนาดใหญ ่

กรณีศึกษา: แผนก

ก่อสร้างโรงงานบาง

ชนั 

พนกังานแผนก

ก่อสร้างโรงงานบาง

ชนั บริษทั เพรซิเดนท ์

เบเกอร่ี จาํกดั 

(มหาชน) จาํนวน 59 

คน 

- สถานภาพการทาํงานมี

ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

- โอกาสความกา้วหนา้ของงาน 

และการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นมี

ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร  

- ความหลากหลายของทกัษะการ

ทาํงาน ความสาํคญัของงาน และ

นโยบายและการบริหาร มี

ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจยัใจท่ีเก่ียวขอ้งและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการ

เงินท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

ช่ือผูแ้ต่ง/ผูศึ้กษา/ผูวิ้จยั ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

ลลิตา จนัทร์งาม (2559) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์ารของ

พนกังานธนาคาร

ออมสิน สาํนกังาน

ใหญ่ กลุ่มลูกคา้

บุคคล 

 

พนกังานธนาคารออม

สิน สาํนกังานใหญ่ 

กลุ่มลูกคา้บุคคล 

จาํนวน 287 คน 

- ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงาน ความ

คาดหวงัท่ีจะไดก้า้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงาน การไดรั้บการสนบัสนุนให้

พนกังานไดรั้บการพฒันาศกัยภาพ

ของตนเอง และการไดรั้บการ

สนบัสนุนใหค้วามช่วยเหลือในการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังาน ส่งผล

เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังาน 

ลลิตา จนัทร์งาม (2559) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์ารของ

พนกังานธนาคาร

ออมสิน สาํนกังาน

ใหญ่ กลุ่มลูกคา้

บุคคล 

 

พนกังานธนาคารออม

สิน สาํนกังานใหญ่ 

กลุ่มลูกคา้บุคคล 

จาํนวน 287 คน 

- ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงาน ความ

คาดหวงัท่ีจะไดก้า้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงาน การไดรั้บการสนบัสนุนให้

พนกังานไดรั้บการพฒันาศกัยภาพ

ของตนเอง และการไดรั้บการ

สนบัสนุนใหค้วามช่วยเหลือในการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังาน ส่งผล

เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังาน 

วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์ 

(2557) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์รของ

พนกังาน บริษทั 

เนชัน่ บรอดแคสต้ิง 

คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 

(มหาชน) 

 

พนกังานฝ่าย บริษทั 

เนชัน่ บรอดแคสต้ิง 

คอร์ปอร์เรชัน่ จาํกดั 

(มหาชน) จาํนวน 347 

คน 

- ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ 

ความเขา้ใจงาน ลกัษณะงาน ความ

ทา้ทาย และโอกาสในการกา้วหนา้ 

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังาน  

- ปัจจยัดา้นความตอ้งการ ไดแ้ก่ 

คุณภาพชีวิต ผลตอบแทน ความ

น่าเช่ือถือขององคก์ร ทศันคติต่อ

องค ์ความรู้สึกว่ามีความสาํคญัต่อ

องคก์รส่งผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานเช่นเดียวกนั 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจยัใจท่ีเก่ียวขอ้งและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการ

เงินท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

ช่ือผูแ้ต่ง/ผูศึ้กษา/ผูวิ้จยั ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

วิชชุพล สิงหะพลม, 

นิศา ชชักลุ และเครือ

วลัย ์ชชักลุ (2556) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์ารของ

พนกังาน กรณีศึกษา  

โรงแรมฮอลิเดย ์

อินน์ รีสอร์ท ภูเกต็ 

พนกังานของโรงแรม

ฮอลิเดย ์อินน์ รีสอร์ท 

ภูเก็ต จาํนวน 424 ราย 

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

บรรยากาศในท่ีทาํงาน และลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติั มีผลในเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

แสงเดือน รักษาใจ 

(2554) 

ปัจจยัท่ีมี

ความสมัพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อ

องคก์าร กรณีศึกษา 

บริษทั กรุงเทพ

ประกนัภยั จาํกดั 

(มหาชน) สาํนกังาน

ใหญ่ 

พนกังาน บริษทั 

กรุงเทพประกนัภยั 

จาํกดั (มหาชน) 

สาํนกังานใหญ 

จาํนวน 277 คน 

- การมีส่วนร่วมในการทาํงานของ

พนกังาน ไดแ้ก่ การทาํงานร่วมกนั

เป็นทีม การติดต่อประสานงานกบั

ฝ่ายอ่ืน ๆ และการมีความสมัพนัธ์

กบัเพ่ือนร่วมงานอยา่งแน่นแฟ้น  

มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังาน 

- ความมีอิสระในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

พนกังานมีโอกาสกาํหนดเป้าหมาย

และวิธีการทาํงานในหนา้ท่ีของ

ตนเอง มีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน 

-  ความคาดหวงัในโอกาสกา้วหนา้ 

เช่น การไดรั้บการสนบัสนุนให้

พนกังานไดรั้บตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

ความรู้สึกต่อโอกาสกา้วหนา้จาก

การทาํงาน  

มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจยัใจท่ีเก่ียวขอ้งและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการ

เงินท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

ช่ือผูแ้ต่ง/ผูศึ้กษา/ผูวิ้จยั ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

อาทิตย ์คาํวิจารณ์ และว

ไลภรณ์ วรรณสงัข ์

(2557) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัใน

องคก์รของพนกังาน

ในโรงงาน

อุตสาหกรรม

อิเลก็ทรอนิกส์ 

พนกังานฝ่ายผลิต ฝ่าย

ควบคุมคุณภาพ ฝ่าย

จดัซ้ือ ฝ่ายผลิตภณัฑ์

ใหม่ ฝ่ายคอมพิวเตอร์ 

และฝ่ายบริหาร 

บริษทั บริษทั เอน็

เอก็ซ์พี แมนูแฟคเจอ

ร่ิง (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

จาํนวน 365 คน 

 

- ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ

ทาํงาน ไดแ้ก่ บทบาทหนา้ท่ีท่ีมี

ความสาํคญัต่อองคก์ร ความเช่ือมัน่

และความไวว้างใจต่อองคก์ร 

ความสามารถท่ีพ่ึงพาไดข้ององคก์ร 

ทศัคติท่ีดีของเพ่ือนร่วมงาน และ

ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ส่งผลเชิง

บวกต่อความผกูพนัโดยรวมต่อ

องคก์รของพนกังาน  

- ปัจจยัดา้นการจดัการองคก์ร 

ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน  

และการเขา้ใจแนวทางการ

บริหารงานของผูบ้ริหาร  

ส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนั

โดยรวมต่อองคก์รของพนกังาน 

Doreen Kathure (2014) Influence of Non-

Financial Rewards 

on Employee 

Commitment at 

Kenya Tea 

Development 

Agency 

พนกังานหน่วยงาน

พฒันาชาประเทศเคน

ยา่ สาํนกังานใหญ่

จาํนวน 294 คน  

 

- การพฒันาดา้นอาชีพ (Career 

Development) โอกาสในการไดรั้บ

การพฒันา (Development 

Opportunities) และการไดรั้บการ

ยอมรับของพนกังาน (Employee 

Recognition) ส่งผลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

- พนกังานท่ีไดรั้บผลตอบแทนท่ี

ไม่ใช่ในทางการเงินมีความผกูพนั

ต่อองคก์รในขณะท่ีผูท่ี้ไม่ไดรั้บ

ผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน 

ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงงานวิจยัใจท่ีเก่ียวขอ้งและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการ

เงินท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

ช่ือผูแ้ต่ง/ผูศึ้กษา/ผูวิ้จยั ช่ือเร่ือง กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

Mukaram Ali Khan, 

Anam Tarif และ Syed 

Sohaib Zubair (2016) 

Non-Financial 

Incentive System 

and Organizational 

Commitment: An 

Empirical 

Investigation 

พนกังานบริษทัใน

กลุ่มอุตสาหกรรม

อาหารและเคร่ืองด่ืม 

ประเทศปากีสถาน 

จาํนวน 118 คน 

 

- ผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานประกอบไปดว้ย 

การหมุนเวียนเปล่ียนงาน (Job 

Rotation) การเพ่ิมคุณค่าในงาน 

(Job Enrichment) โอกาสในการ

เติบโตในหนา้ท่ีการงาน (Growth 

Opportunities) ชัว่โมงการทาํงานท่ี

ยดืหยุน่ (Flexible Working Hours) 

และความมีอิสระในการทาํงาน 

(Autonomy)  

มีความสมัพนัธ์อยา่งยิง่กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  

Osibanjo Adewale 

Omotayo, Pavithra S 

และ Adeniji Anthonia 

Adenike (2014) 

Compensation 

Management and 

Organisational 

Commitment in 

Developing 

Economies: Indian 

Perspective 

 

พนกังานบริษทักลุ่ม

ผูผ้ลิต ประเทศ

ไนจีเรีย และประเทศ

อินเดีย จาํนวน 500 

คน  

- โอกาสในการไดรั้บการฝึกอบรม 

(Training Opportunities) ท่ีสูงข้ึน

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานท่ีสูงข้ึน 

- ความมัน่คงในงาน  

(Job Stability) ท่ีสูงข้ึนส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ท่ีสูงข้ึน 

Shahnawaz Saqib, 

Muhammad Abrar, 

Hazoor Muhammad 

Sabir, Mohsin Bashir 

และ Sajjad Ahmad 

Baig (2015) 

Impact of Tangible 

and Intangible 

Rewards on 

Organizational 

Commitment: 

Evidence from the 

Textile Sector of 

Pakistan 

พนกังานบริษทัดา้น

อุตสาหกรรมการผลิต

ส่ิงทอ ประเทศ

ปากีสถาน จาํนวน 

202 คน 

- รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีจบัตอ้ง

ไม่ได ้(Intangible Rewards) ไดแ้ก่ 

รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีอาจ

เกิดข้ึนไดจ้ากการดาํเนินงาน 

(Contingent Rewards) ลกัษณะงาน 

(Nature of Work) และ เง่ือนไขใน

การดาํเนินงาน (Operating 

Condition) มีความสมัพนัธ์ในเชิง

บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังาน 
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ผลจากการศึกษาของงานวิจัยในอดีตในประเทศไทยและงานวิจัยในอดีตใน

ต่างประเทศต่างมีความสอดคลอ้งกนั โดยปัจจยัท่ีซ่ึงสามารถสรุปเป็นประเด็นตามปัจจยัต่าง ๆ ได้

ดงัน้ี 

การทบทวนวรรณกรรมการออกแบบงาน (Job Design) ของพนกังาน พบวา่ ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (กนกรัตน์ เพชรแกว้นา, 2561) 

โดยความสาํคญัของงาน (โพชฌงค ์ทองนอ้ย, 2557) ความหลากหลายในงาน (กชกร นาทนัลิ และ 

สุทธาวรรณ จีระพนัธุ, 2558; ปาริชาต บวัเป็ง, 2554; โพชฌงค ์ทองนอ้ย, 2557) และงานท่ีมีโอกาส

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (กชกร นาทนัลิ และ สุทธาวรรณ จีระพนัธุ, 2558) ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร นอกจากน้ีการหมุนเวียนเปล่ียนงาน (Job Rotation) การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 

การท่ีพนกังานมีความอิสระในการทาํงาน (Autonomy) (แสงเดือน รักษาใจ, 2554; ปาริชาต บวัเป็ง, 

2554; Khan, Tarif & Zubair, 2016) ชัว่โมงการทาํงานท่ียืดหยุ่น (Flexible Working Hours) (Khan, 

Tarif & Zubair, 2016) กอปรกบัความเขา้ใจในงาน และความทา้ทายในงานของพนกังาน (ปาริชาต 

บวัเป็ง, 2554; วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์, 2557) ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดว้ยเช่นกนั 

การทบทวนวรรณกรรมสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working Environment) ของ

พนกังาน พบว่าปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (กนกรัตน์ เพชรแกว้นา, 2561; จรรยา ห่วง

เทศ, 2558) บรรยากาศในการทาํงาน (จรรยา ห่วงเทศ, 2558) และสภาพการทาํงาน (พงศกร เผ่าไพ

โรจนกร, 2546; วชชุพล สิงหะพลม, นิศา ชชักุล และเครือวลัย ์ชชักุล, 2556) ส่งผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังาน โดย โพชฌงค ์ทองนอ้ย (2557) พบว่าสถานภาพการทาํงานมีความสัมพนัธ์

เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงมาก 

การทบทวนวรรณกรรมความสัมพนัธ์ในองคก์ร พบว่า ความสัมพนัธ์ในองคก์รของ

พนักงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร (กชกร นาทนัลิ และ สุทธาวรรณ จีระพนัธุ, 2558) โดย

ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา (จรรยา ห่วงเทศ, 2558) และทศันคติของพนกังาน

ต่อผูบ้งัคบับญัชา (พงศกร เผ่าไพโรจนกร, 2546; รัชญา ศุขโภคา, 2561) ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน นอกจากน้ีความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน (จรรยา ห่วงเทศ, 

2558;  จิรัชญา ศุขโภคา, 2561; แสงเดือน รักษาใจ, 2554) ทศัคติของพนกังานท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 

(ปาริชาต บวัเป็ง, 2554; พงศกร เผ่าไพโรจนกร, 2546; ลลิตา จนัทร์งาม, 2559; วิชชุพล สิงหะพลม, 

นิศา ชชักุล และเครือวลัย ์ชชักุล, 2556; วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์, 2557; อาทิตย ์คาํวิจารณ์ และวไลภรณ์ 

วรรณสังข,์ 2557) และทศันคติของพนักงานท่ีมีต่อองคก์ร (ปาริชาต บวัเป็ง, 2554; วรารักษ ์ลีเลิศ

พนัธ์, 2557; อาทิตย ์คาํวิจารณ์ และวไลภรณ์ วรรณสังข,์ 2557) ยงัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ดว้ยเช่นเดียวกนั 
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การทบทวนวรรณกรรมการพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) พบว่า การไดรั้บ

การพฒันาด้านอาชีพและโอกาสในการได้รับการพฒันา (Development Opportunities) ส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร (Kathure, 2014) สอดคลอ้งกบัการไดรั้บการสนบัสนุนใหพ้นกังานไดรั้บการ

พฒันาศกัยภาพ และการใหค้วามช่วยเหลือในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (ลลิ

ตา จนัทร์งาม, 2559) นอกจากน้ีความมัน่คงในงาน (Job Stability) ยงัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานในองคก์ร (จิรัชญา ศุขโภคาม, 2561; พงศกร เผ่าไพโรจนกร, 2546; อาทิตย ์คาํวิจารณ์ 

และวไลภรณ์ วรรณสงัข,์ 2557; Omotayo, S & Adenike, 2014) 

การทบทวนวรรณกรรมความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (Career Advancement) ของ

พนกังาน พบวา่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและตาํแหน่งงานของพนกังาน (กชกร นาทนัลิ และ 

สุทธาวรรณ จีระพนัธุ, 2558; จิรัชญา ศุขโภคา, 2561; พงศกร เผา่ไพโรจนกร, 2546; ลลิตา จนัทร์งาม

, 2559; วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์, 2557) และโอกาสในความกา้วหนา้และการเติบโตในหนา้ท่ีการงานและ

ตาํแหน่งงาน (Growth Opportunities) (โพชฌงค ์ทองนอ้ย, 2557; Khan, Tarif & Zubair, 2016) ส่งผล

ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยความคาดหวงัของพนกังานท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ใน

หนา้ท่ีการงานและตาํแหน่งงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานดว้ยเช่นกนั (ปาริชาต 

บวัเป็ง, 2554; แสงเดือน รักษาใจ, 2554) 

การทบทวนวรรณกรรมการไดรั้บการฝึกอบรม (Training) ของพนกังาน พบว่า การท่ี

พนกังานโอกาสในการไดรั้บการฝึกอบรม (Training Opportunities) (Omotayo, S & Adenike, 2014) 

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) ของพนกังานในเชิงบวก 

การทบทวนวรรณกรรมการมีส่วนร่วม (Participation) ของพนกังาน พบว่า การมีส่วน

ร่วมในการทาํงานของพนกังาน (ชชุพล สิงหะพลม, นิศา ชชักุล และเครือวลัย ์ชชักุล, 2556) การมี

ส่วนร่วมในการรับผดิชอบงานดว้ยความรู้สึกเป็นเจา้ของงานของพนกังาน (ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ,์ กลา้

หาญ ณ น่าน และเนตร์พณัณา ยาวิราช, 2557) การมีส่วนร่วมแสดงความเห็นของพนักงานต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา (กชกร นาทนัลิ และสุทธาวรรณ จีระพนัธุ, 2558) และการมีส่วนร่วมของพนกังานใน

การบริหารงาน (จิรัชญา ศุขโภคา, 2561) ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รนอกจากน้ีนโยบายและการ

บริหารของผูบ้ริหารขององค์กร (โพชฌงค์ ทองน้อย, 2557) และการเขา้ใจของพนักงานในแนว

ทางการบริหารงานของผูบ้ริหารขององคก์รส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดว้ยเช่นเดียวกนั (อาทิตย ์

คาํวิจารณ์ และวไลภรณ์ วรรณสงัข,์ 2557) 

 การทบทวนวรรณกรรมการไดรั้บการยอมรับ (Recognition) ของพนกังาน พบว่า การ

ได้รับการยอมรับของพนักงาน (Employee Recognition) มีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน (Kathure, 2014) สอดคลอ้งกบั โพชฌงค ์ทองนอ้ย (2557) ท่ีพบวา่การไดรั้บการยอมรับนบั
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ถือจากผูอ่ื้นของพนกังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยหากพนกังานทราบ

ว่าบทบาทหน้าท่ีท่ีตนเองมีมีความสําคญักบัองค์กร พนักงานจะมีความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน 

(ปาริชาต บวัเป็ง, 2554; อาทิตย ์คาํวิจารณ์ และวไลภรณ์ วรรณสงัข,์ 2557) 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํวิจยัในคร้ังน้ีพบว่า งานวิจยัในอดีต

ในประเทศไทยส่วนใหญ่ล้วนศึกษาปัจจยั (Factors)  ต่างๆท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รในภาพรวม (กชกร นาทนัลิ และ สุทธาวรรณ จีระพนัธุ, 2558; กนกรัตน์ เพชรแกว้นา, 2561; 

จรรยา ห่วงเทศ, 2558; จิรัชญา ศุขโภคา, 2561; ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ์, กลา้หาญ ณ น่าน และเนตร์

พณัณา ยาวิราช, 2557; ปาริชาต บวัเป็ง, 2554; พงศกร เผ่าไพโรจนกร, 2546; โพชฌงค ์ทองน้อย, 

2557; ลลิตา จนัทร์งาม, 2559; วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์, 2557; วิชชุพล สิงหะพลม, นิศา ชชักุล และเครือ

วลัย ์ชชักุล, 2556; แสงเดือน รักษาใจ, 2554; อาทิตย ์คาํวิจารณ์ และวไลภรณ์ วรรณสังข,์ 2557) แต่

ไม่พบงานวิจยัในอดีตในประเทศไทยท่ีศึกษาปัจจยัค่าตอบแทน (Compensation) ท่ีส่งผลต่อความ

ความผูกพันต่อองค์กร ไม่ว่าจะเ ป็นการศึกษาปัจจัย ค่าตอบแทนทางการเ งิน (Financial 

Compensation) หรือ ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (Non-Financial Compensation) ท่ีส่งผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รกต็าม 

ในขณะท่ีงานวิจยัในต่างประเทศลว้นศึกษาปัจจยัค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อความผูกพนั

ต่อองค์กร (Daniel, 2019; Hakim, 2020; Milgo, Namusonge, Kanali & Makokha, 2014) ทั้ งปัจจัย

ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน รางวลัท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (Non-Financial Rewards) และส่ิงจูงใจท่ี

ไม่ใช่ทางการเงิน (Non-Financial Incentives) (Khan, Tarif & Zubair, 2016; Omotayo, S & Adenike, 

2014; Saqib, Abrar, Sabir, Bashir & Baig, 2015)  

ทั้งน้ีงานวิจัยในอดีตทั้งในประเทศไทยและในต่างประเทศ ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน มกัมุ่งศึกษา

กลุ่มตวัอยา่งเพียงเฉพาะบริษทั หรือกลุ่มอุตสาหกรรมเท่านั้น เช่น พนกังานโรงงาน (ปาริชาต บวัเป็ง

, 2554) พนักงานโรงแรม (วิชชุพล สิงหะพลม, นิศา ชชักุล และเครือวลัย ์ชชักุล, 2556) พนักงาน

กลุ่มอุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองด่ืม (Khan, Tarif & Zubair, 2016) พนักงานอุตสาหกรรมการ

ผลิตส่ิงทอ (Saqib, Abrar, Sabir, Bashir & Baig, 2015) เป็นตน้ ยงัไม่มีงานวิจยัในประเทศไทยหรือ

ในต่างประเทศใดท่ีศึกษาโดยมุ่งเนน้กลุ่มประชากร หรือกลุ่มตวัอย่างในกลุ่มอายุใดกลุ่มอายุหน่ึง 

หรือเจเนอเรชัน่ใดเจเนอเรนชัน่หน่ึง เช่น กลุ่มอาย ุ25 ถึง 30 ปี กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย กลุ่มเจเนอเรชัน่

ซี เป็นตน้ 
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2.5  กรอบแนวคดิในการวจิัย 

งานวิจยัในอดีตทั้งในประเทศไทยและในต่างประเทศ (ตารางท่ี 1) ช้ีให้เห็นถึงปัจจยัท่ี

หลากหลายท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงไดค้ดัเลือกตวั

แปรท่ีจะทําการศึกษา โดยอ้างอิงจากความหมายของปัจจัยค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน  

ของ Nyaribo และ Nyakundi (2016) ประกอบกบัผลการวิจยัของงานวิจยัในอดีตนั้น โดยมีตวัแปร

และสมมติฐานการวิจยั  ดงัน้ี 

 

ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดงานวิจยัปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ตัวแปรต้น (Independent Variables) 

1) การออกแบบงาน (Job Design) 

• ความหลากหลายในงาน (H1) 

• ความมีอิสระในการทาํงาน (H2) 

• ชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่ (H3) 

2) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working Environment) 

• สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ (H4) 

3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relationship) 

• ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (H5) 

4) การพฒันาอาชีพ (Career Development)  

• การไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ (H6) 

5) การฝึกอบรม (Training)  

• การไดรั้บการฝึกอบรม (H7) 

6) การไดรั้บการยอมรับ (Recognition)  

• การไดรั้บการยอมรับ (H8) 

 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

• ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 
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1) การออกแบบงาน (Job Design)  

Opatha (2002) ให้ความหมายของการออกแบบงานว่า  การออกแบบงานคือขั้นตอน

การจดัระบบงาน หนา้ท่ี และ ความรับผิดชอบ มีไวเ้พื่อเพิ่มความพึงพอใจของพนกังานใหดี้ข้ึนและ

เพื่อความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์รดว้ยการออกแบบเน้ือหา วิธีการ และการเช่ือมต่อของงาน

ต่างๆ โดยอา้งอิงจากความถนดัและความสามารถของพนกังานภายในองคก์ร การออกแบบงานนั้น

สามารถกระตุน้พนกังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึง Garg และ Rastogi (2006) ใหค้วามเห็นวา่งานท่ี

ถูกออกแบบอย่างดีจะสามารถเพิ่มกาํลงัใจให้กบัพนักงานดว้ยการลดความเบ่ือหน่ายและความ

ซํ้าซากของงาน นอกจากน้ี Bohlander & Snell (2004) ยงัไดใ้หค้วามเห็นเพิ่มเติมวา่ตารางหรือชัว่โมง

การทาํงานท่ียดืหยุน่ช่วยให้พนกังานมีความสะดวกสบายในการทาํงานมากยิ่งข้ึน และจะช่วยจูงใจ

พนกังานในอีกทางหน่ึง สอดคลอ้งกบังานวิจยัเก่ียวกบัการออกแบบงาน (Job Design) ของพนกังาน

ท่ีพบว่า  ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 

Commitment) ของพนักงาน (กนกรัตน์ เพชรแกว้นา, 2561) โดย ความหลากหลายในงาน (กชกร  

นาทันลิ และ สุทธาวรรณ จีระพนัธุ, 2558; ปาริชาต บัวเป็ง, 2554; โพชฌงค์ ทองน้อย, 2557)  

ความอิสระในการทาํงาน (Autonomy) (แสงเดือน รักษาใจ, 2554; ปาริชาต บวัเป็ง, 2554 Khan, Tarif 

& Zubair, 2016) ชั่วโมงการทํางานท่ียืดหยุ่น (Flexible Working Hours) (Khan, Tarif & Zubair, 

2016) ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเป็นผูท่ี้มีความเป็นปัจเจกบุคคลและความเป็นตวัของตวัเองสูง 

อีกทั้งยงัคาํนึงถึงความสําคญัของงาน รู้สึกถึงคุณค่าของงาน หากกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายได้รับ

มอบหมายงานท่ีหลากหลาย และมีส่วนร่วมในงานท่ีมีความทา้ทายมากยิง่ข้ึน น่าจะนาํไปสู่การไดรั้บ

การยอมรับจากผูอ่ื้นว่าตนเองเป็นผูท่ี้มีความสามารถและมีคุณค่าต่อองคก์รนอกเหนือไปจากการ

ไดรั้บตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนเพียงอย่างเดียว (กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง, 2556) สอดคลอ้งกบั ธาดา รัชกิต 

(2562) ท่ีระบุว่ากลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายให้ความสําคัญกับการเปิดโอกาสให้ตนเองได้แสดง

ความสามารถ และส่งเสริมศกัยภาพท่ีโดดเด่น การส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละการพฒันาดา้น

ความคิดใหม่ ๆ การบริหารจดัการความหยุดหยุ่นในการทาํงานให้กบัตนเองทั้งดา้นรูปแบบการ

ทาํงานและเวลาการทาํงาน นอกจากน้ีผลการศึกษาของ อจัจิมา บาํเพญ็บุญ (2559) ยงัระบุวา่กลุ่มคน

เจเนอเรชั่นวายให้ความสําคัญกับปัจจัยด้านความสมดุลในงานและชีวิตส่วนตัว (Work-Life 

Balance) คือ เวลาการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของกลุ่มคน

เจเนอเรชัน่วาย 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีสมมติฐานวา่ 
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H1: ความหลากหลายในงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

H2: ความมีอิสระในการทํางานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

H3: ชั่วโมงการทํางานท่ียืดหยุ่นส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

2) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working Environment)  

Hughes (2007) ระบุวา่สภาพแวดลอ้มของสถานท่ีทาํงานท่ีดีข้ึนจะนาํไปสู่ความผูกพนั

และการปฏิบติังานของพนกังานท่ีดีข้ึน เน่ืองจากบรรยากาศของสถานท่ีทาํงานท่ีดีจะช่วยเสริมสร้าง

แรงจูงใจ ความตอ้งการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน และเพิ่มผลิตผลของพนกังาน สอดคลอ้ง

กบัความเห็นของ Roeloelofsen (2002) ท่ีวา่สถานท่ีทาํงานท่ีขาดความเป็นส่วนตวัและมีอุปสรรคใน

การส่ือสารจะลดแรงจูงใจและผลิตผลของพนกังาน ในขณะเดียวกนับรรยากาศการทาํงานท่ีขาดการ

ยกย่อง การยอมรับ และการเล่ือนตาํแหน่งจะส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจต่อพนักงานโดยตรง  

สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัเร่ืองสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working Environment) ของ กนกรัตน์ 

เพชรแกว้นา (2561) และ จรรยา ห่วงเทศ (2558) ท่ีพบว่าปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

บรรยากาศในการทาํงาน (จรรยา ห่วงเทศ, 2558) และสภาพการทาํงาน (พงศกร เผ่าไพโรจนกร, 

2546; โพชฌงค ์ทองนอ้ย, 2557; วชชุพล สิงหะพลม, นิศา ชชักุล และเครือวลัย ์ชชักุล, 2556) ส่งผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

กานต์พิชชา เก่งการช่าง (2556) ให้ความเห็นว่ากลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มท่ี

เติบโต เรียนรู้ ใชชี้วิตอยูใ่นยคุท่ีมีความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีอยา่งมาก ทาํให้วิถีการดาํเนิน

ชีวิตของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเป็นวิถีการดาํเนินชีวิตท่ีรวดเร็ว ดงันั้นการปรับปรุงบรรยากาศใน

การทาํงาน สถานท่ีทาํงาน และอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีทาํให้กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายสามารถเข้าถึง

เทคโนโลยีไดอ้ย่างสะดวกมีส่วนสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน สอดคลอ้งกบั อจัจิมา บาํเพ็ญบุญ 

(2559) ท่ีระบุว่าการมีสวสัดิการ อุปกรณ์ เทคโนโลยีหรือส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ท่ีทนัสมยั

และเพียงพอต่อการปฏิบติังานก็จะยิง่สร้างแรงจูงใจ ส่งเสริมและกระตุน้ใหก้ลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมี

แรงความกระตือรือร้นในการทาํงาน และสามารถปฏิบติังานไดดี้มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีสมมติฐานวา่ 

H4: สภาพแวดล้อมในการทาํงานทางกายภาพส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 
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3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relationship) 

งานวิจยัในอดีตพบว่าความสัมพนัธ์ในองค์กรของพนักงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร (กชกร นาทนัลิ และ สุทธาวรรณ จีระพนัธุ, 2558) โดย ความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบั

ผูบ้ังคับบัญชา (จรรยา ห่วงเทศ, 2558) และทัศนคติของพนักงานต่อผูบ้ังคับบัญชา (พงศกร  

เผา่ไพโรจนกร 2546; รัชญา ศุขโภคา, 2561) ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน นอกจากน้ี

ความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน (จรรยา ห่วงเทศ, 2558;  จิรัชญา ศุขโภคา, 2561; 

แสงเดือน รักษาใจ, 2554) ทศัคติของพนกังานท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน (ปาริชาต บวัเป็ง, 2554; พงศกร 

เผา่ไพโรจนกร, 2546; ลลิตา จนัทร์งาม, 2559; วชิชุพล สิงหะพลม, นิศา ชชักลุ และเครือวลัย ์ชชักลุ, 

2556; วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์, 2557; อาทิตย ์คาํวิจารณ์ และวไลภรณ์ วรรณสงัข,์ 2557) และทศันคติของ

พนักงานท่ีมีต่อองคก์ร (ปาริชาต บวัเป็ง, 2554; วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์, 2557; อาทิตย ์คาํวิจารณ์ และ 

วไลภรณ์ วรรณสงัข,์ 2557) ยงัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดว้ยเช่นเดียวกนั 

อจัจิมา บาํเพญ็บุญ (2559) ระบุว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและบรรยากาศในการทาํงานภายในองคก์ร 

(Culture & Climate) โดยการไดรั้บการยอมรับนบัถือ การไดรั้บความช่วยเหลือ และความเขา้กนัได้

กับเพื่อนร่วมงานและผู ้บังคับบัญชามีความสําคัญต่อกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายมากกว่าปัจจัย

ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ อาจกล่าวไดว้า่องคก์รท่ีใหค่้าตอบแทนท่ีท่ีเหมาะสมและมีบรรยากาศการทาํงานท่ี

ดีจะส่งผลต่อความพึงพอใจและการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมากกว่า

องคก์รท่ีให้ค่าตอบแทนสูงแต่มีบรรยากาศการทาํงานท่ีไม่ดี นอกจากน้ียงัส่งผลต่อความรู้สึกเป็น

ส่วนหน่ึงขององคก์รของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายอีกดว้ย โดยเฉพาะการไดท้าํงานเป็นทีมและการมี

ความสัมพันธ์ท่ีดีภายในทีม ซ่ึงหากความสัมพนัธ์ภายในทีมไม่ดีหรือไม่เกิดการยอมรับและ 

การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั และการหลีกหนีบรรยากาศการทาํงานท่ีจาํกดัอิสระทางความคิดจะเป็น

ปัจจยัหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงเม่ือพนกังานเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานพนักงานก็จะมีความผูกพนัต่อองค์กร สอดคลอ้งกับ Hedayat, Sogolitappeh, Shakeri, 

Abasifard และ Khaledian (2018) ท่ีระบุว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกและ 

มีความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นส่ิงทศันคติ ความคิด และการตดัสินท่ีพนกังานของ

องค์กรมีต่องานและสภาพแวดล้อมในการทํางานขององค์กร (Farahmand & Zanjani, 2015; 

Sheykhzakaryaie & Atashzade-Shorideh, 2016)  

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีสมมติฐานวา่ 

H5: ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 
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4) การพฒันาอาชีพ (Career Development)  

จากแนวคิดของ Armstrong (2001) ท่ีว่าการขาดโอกาสในการพัฒนาอาชีพของ

พนักงานจะส่งผลกระทบต่อแรงกระตุน้ แรงจูงใจและการปฏิบติังานของพนักงาน หากพนักงาน

ไดรั้บการเสนอโอกาสเพื่อการพฒันาอาชีพดว้ยทกัษะ เทคโนโลยี หรือคุณลกัษณะท่ีมีความสําคญั

ต่อการพฒันาการปฏิบติังาน การเล่ือนตาํแหน่งงาน และความคาดหวงัในความสาํเร็จตามเป้าหมาย

ของพนกังาน พนกังานจะรู้สึกมีคุณค่าและมีแรงจูงใจในการทาํงานมากข้ึน จึงสรุปไดว้่าการจดัหา

โอกาสสาํหรับการเรียนรู้และการเติบโตขององคก์รสามารถสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานภายในองคก์ร 

สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Kathure (2014) ท่ีพบวา่การไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ และโอกาสใน

การได้รับการพัฒนา  (Career Development Opportunities) ส่งผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กร 

นอกจากน้ีผลจากการศึกษาปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ของพนกังาน ในหลายงานวจิยั

พบวา่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและตาํแหน่งงาน ของพนกังาน (กชกร นาทนัลิ และ สุทธาวร

รณ จีระพนัธุ, 2558; จิรัชญา ศุขโภคา, 2561; พงศกร เผ่าไพโรจนกร, 2546; ลลิตา จนัทร์งาม, 2559; 

วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์, 2557) และโอกาสในความก้าวหน้าและการเติบโตในหน้าท่ีการงานและ

ตาํแหน่งงาน (Growth Opportunities) (โพชฌงค ์ทองนอ้ย 2557; Khan, Tarif & Zubair, 2016) ส่งผล

ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยความคาดหวงัของพนกังานท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ใน

หนา้ท่ีการงานและตาํแหน่งงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานดว้ยเช่นกนั (ปาริชาต 

บวัเป็ง, 2554; แสงเดือน รักษาใจ, 2554) 

กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง (2556) ไดใ้ห้ความเห็นว่าพนกังานท่ีเป็นกลุ่มคนเจเนอเรชัน่

วายควรได้รับการออกแบบงานท่ียืดหยุ่นและสอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปโดย

คาํนึงถึงความตอ้งการ ความสามารถ และศกัยภาพของแต่ละบุคคลมากกว่าลาํดบัอาวุโสก่อนหลงั 

เป็นการใหค้วามกา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพภายในองคก์ร สอดคลอ้งกบั ธาดา รัชกิต (2562) ท่ีระบุวา่

องคก์รควรใหค้วามสาํคญักบัการสร้างความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและสายอาชีพใหก้บัพนกังาน

กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายใหค้วามสาํคญั นอกจากน้ีพนกังาน

กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายยงัมีความพึงพอใจในโอกาสความสาํเร็จในอาชีพของตน ไม่วา่จะเป็นโอกาส

ความกา้วหน้าและโอกาสเล่ือนตาํแหน่งซ่ึงเป็นการพฒันาดา้นอาชีพอีกดว้ย (อจัจิมา บาํเพ็ญบุญ, 

2559) 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีสมมติฐานวา่ 

H6: การได้รับการพฒันาด้านอาชีพส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 
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5) การฝึกอบรม (Training)  

จากผลการศึกษาของ Withey และ Cooper (1989) ท่ีว่า การฝึกอบรม (Training)  

มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัและการปฏิบติังานของพนกังาน  สอดคลอ้งกบั Roscoe (2002) ท่ีให้

ความเห็นเพิ่มเติมว่าการขาดการฝึกอบรมจะส่งผลให้เกิดการขาดแคลนทกัษะ คุณลกัษณะ และ

ความรู้ของผูจ้ดัการซ่ึงนบัวา่เป็นส่ิงท่ีไม่ดีต่อการพฒันาการปฏิบติังานและแรงจูงใจ ซ่ึงอยูบ่นความ

คาดหวงัของผลประโยชน์ในอนาคตของพนกังาน เช่น ผลประโยชน์ดา้นการเงิน การเล่ือนตาํแหน่ง

งาน และการไดรั้บการยอมรับ ซ่ึงนาํไปสู่การเพิ่มแรงจูงใจให้กบัพนกังาน สอดคลอ้งกบั Khattak 

(2010) และ Murphy (2006) ท่ีสรุปว่าพนักงานท่ีมีแรงจูงใจจากการฝึกอบรมเป็นเพราะพวกเขา

มองเห็นถึงระดบัความมัน่ใจท่ีเพิ่มข้ึน การนบัถือตนเอง และความพึงพอใจในงาน การฝึกอบรมและ

การพฒันานาํมาซ่ึงโอกาสในการไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งในอนาคต การมีส่วนร่วมของพนกังานใน

โปรแกรมการฝึกอบรมและการระบุความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนกังานยงัทาํใหพ้วกเขารู้สึก

ถึงการเป็นเจา้ของและมีส่วนร่วมในขั้นตอนการฝึกอบรมและการเพิ่มคุณค่าแก่การปฏิบติังานของ

ตน สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Omotayo, S และ Adenike (2014) ท่ีพบวา่ การท่ีพนกังานมีโอกาส

ได้รับการฝึกอบรม (Training Opportunities) จะส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน  

ธาดา รัชกิต (2562) ไดใ้ห้ความเห็นดา้นความคาดหวงัของพนกังานยคุใหม่ในบริบท

ทางสังคมของโลกว่าเน่ืองจากในปัจจุบนัค่าจา้งหรือเงินเดือนไม่ใช่ปัจจยัหลกัท่ีสาํคญัเสมอไปท่ีจะ

ดึงดูดใหพ้นกังานกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมีความตอ้งการร่วมงานกบัองคก์รเสมอไป โดยการส่งเสริม

พฒันาทักษะวิชาชีพ ส่งเสริมการศึกษา และส่งเสริมการพฒันาตนเองให้กับพนักงานกลุ่มคน 

เจเนอเรชัน่วายเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสาํคญัท่ีองคก์รควรใหก้บัความสาํคญั สอดคลอ้งกบั อจัจิมา บาํเพญ็

บุญ (2559) ท่ีให้ความเห็นว่าองค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายไดเ้รียนรู้ 

ทดลองส่ิงใหม่ๆ ท่ีมีความทา้ทายและไดแ้สดงศกัยภาพในการทาํงานอย่างเต็มท่ี และ กานตพ์ิชชา 

เก่งการช่าง (2556) ท่ีระบุว่าพนักงานกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายให้ความสําคัญกับความต้องการ 

ความสามารถ และศกัยภาพของตน การฝึกอบรมจึงเป็นส่ิงสําคญัท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ

ดงักล่าวของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีสมมติฐานวา่ 

H7: การไดรั้บการฝึกอบรมส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน

บริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 
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6) การไดรั้บการยอมรับ (Recognition)  

การได้รับการยอมรับ คือ การได้รับความยอมรับนับถือท่ีแสดงถึงการยอมรับใน

ความสามารถของบุคคลนั้นๆ ในรูปแบบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการแสดงออกทางกายหรือทางใจเช่น 

การยกย่อง การชมเชย การแสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ จากบุคคลทัว่ไป เพื่อน เพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้งัคบับญัชา (อุทุมพร รุ่งเรือง, 2555) เป็นส่ิงหน่ึงท่ีองคก์รสามารถใชส้ร้างแรงจูงใจเพื่อก่อใหเ้กิด

ความรู้สึกมัน่ใจ ความพึงพอใจ ความนบัถือตนเอง (Self-Esteem) ความมัน่ใจในตนเอง ความรู้สึก

และความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ (Allen & Kilmann, 2001) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผล

การศึกษาของ Kathure (2014) และโพชฌงค์ ทองน้อย (2557) ท่ีพบว่า การไดรั้บการยอมรับของ

พนักงาน (Employee Recognition) มีส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

สอดคลอ้งกบัผลจากการศึกษาของ ปาริชาต บวัเป็ง (2554) และ อาทิตย ์คาํวิจารณ์ และวไลภรณ์ 

วรรณสังข ์(2557) ท่ียงัพบวา่ความรู้สึกของพนกังานวา่ตนเองมีบทบาทและความสาํคญัต่อองคก์รมี

ความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร นอกจากน้ีกานตพ์ิชชา เก่งการช่าง (2556) ยงัใหค้วามเห็นวา่

กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเป็นกลุ่มท่ี มีความเป็นปัจเจกบุคคลและความเป็นตวัของตวัเองสูง ตอ้งการ

การยอมรับและความเขา้ใจในตวัตนของตนเอง มีความอ่อนไหวต่อส่ิงเร้าไดง่้าย และมีเง่ือนไขใน

การทาํงานหน่ึง ๆ เสมอซ่ึงถือเป็นสาระสาํคญัท่ีองคก์รตอ้งใหค้วามสาํคญัเป็นพิเศษ 

ผลจากการศึกษาของ อจัจิมา บาํเพญ็บุญ (2559) ระบุว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและบรรยากาศใน

การทาํงานภายในองคก์ร (Culture & Climate) โดยการไดรั้บการยอมรับนับถือ จากเพื่อนร่วมงาน

และผูบ้งัคบับญัชามีความสําคญัต่อกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมากกว่าปัจจยัค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ซ่ึงหาก

ความสัมพนัธ์ภายในทีมไม่ดีหรือไม่เกิดการยอมรับและการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั เป็นปัจจยัหลกั

ท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานและการลาออกของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย สอดคลอ้ง

กบั ธาดา รัชกิต (2562) ท่ีไดไ้ดใ้ห้ความเห็นว่าการรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและการปฏิบติั

อยา่งเหมาะสมทนัท่วงทีเป็นส่ิงท่ีกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายให้ความสาํคญัเน่ืองจากแสดงถึงการไดรั้บ

การยอมรับจากผูอ่ื้น 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีสมมติฐานวา่ 

H8: การได้รับการยอมรับส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

บริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

  



 34 

 

บทที่ 3 

ระเบียบวธีิวจิัย 

 

 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย” มีรายละเอียดของระเบียบวิธีวิจยั ดงัต่อไปน้ี 

 

 

3.1  รูปแบบการวจิัย 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการวิจยัท่ี

เนน้ขอ้มูลเชิงตวัเลข มีการควบคุมตวัแปรท่ีศึกษา จดัเตรียมเคร่ืองมือรวบรวมขอ้มูล และใชว้ิธีการ

ทางสถิติในการวิเคราะห์และประมวลขอ้สรุป ซ่ึงมีรูปแบบการวิจยัเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey 

Research) (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) และมีการเกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire)  

การวิจยัเชิงปริมาณ มีลกัษณะการดาํเนินงานวิจยัอย่างเป็นระบบ มีกระบวนการเก็บ

ขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูล และขอ้สรุปท่ีมีรูปแบบตายตวัดว้ยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ สามารถศึกษากลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่ไดอ้ย่างรวดเร็ว ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษากลุ่มตวัอย่างในการศึกษาท่ีมีขนาด

ใหญ่น้ีจะสามารถนาํไปใชไ้ดใ้นวงกวา้งกว่าการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) (ธงชยั วงศ์

ชยัสุวรรณ, 2551)  

 

 

3.2  ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีคือ ประชากรเจเนอเรชัน่วาย (อายรุะหวา่ง 24 

ถึง 39 ปี ณ ปีปัจจุบนั พ.ศ. 2563) ท่ีมีอาชีพเป็นพนักงานบริษทัเอกชนซ่ึงอยู่ในตลาดแรงงานของ

ประเทศไทย 

การสุ่มตวัอย่างจากประชากรในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก 

(Convenience Sampling) ซ่ึงเป็นการสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้หลักความน่าจะเป็น (Nonprobability 

Sampling) เป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยไม่คาํนึงถึงโอกาสถูกเลือกของตวัอย่างแต่ละคนว่าจะมี

โอกาสถูกเลือกมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงเป็นการสุ่มตวัอยา่งท่ีมีความสะดวก รวดเร็ว ประหยดัเวลา และ

ประหยดัค่าใช้จ่ายในการศึกษาวิจยั อย่างไรก็ตามการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวกน้ีทาํให้เกิดผลการ
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ศึกษาวิจยัท่ีอาจมีความผิดพลาด มีความคลาดเคล่ือน และไม่สามารถนาํไปอา้งอิงประชากรทั้งหมด

ได ้เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งไม่ไดเ้ป็นตวัแทนของประชากรอยา่งแทจ้ริง (หทยัชนก พรรคเจริญ, 2555) 

ขนาดกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยัน้ีไดจ้ากการคาํนวนสูตรการกาํหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งของ Cochran (1953) ดงัต่อไปน้ี 

สูตร n = P(1-P)Z2/d2 

โดยท่ี n = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

P = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการสุ่มจากประชากรทั้งหมดโดยกาํหนดไวท่ี้ 

30%, P = 0.3 

Z = ระดบัความเช่ือมัน่ หรือระดบันยัสาํคญัทางสถิติ โดยกาํหนดไวท่ี้ 95 %, Z = 1.96  

d = สดัส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้โดยกาํหนดไวท่ี้ 95%, d = 0.05 แทน

ค่า  

n = 0.3(1-0.3)1.96^2/0.05^2 

n = 322.69 ≈ 323  

 ดงัน้ี ผูว้ิจยัจะทาํการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ินจาํนวน 323 คน 

 

 

3.3  ตัวแปรที่ใช้ในการวจิัย 

ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 

1. ตวัแปรตน้ (Independent Variable) คือ ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (Non-

Financial Compensation) ประกอบไปดว้ย 8 ตวัแปร ไดแ้ก่  

1.1) ความหลากหลายในงาน     

1.2) ความมีอิสระในการทาํงาน       

1.3) ชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่     

1.4) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ    

1.5) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

1.6) การไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ    

1.7) การไดรั้บการฝึกอบรม     

1.8) การไดรั้บการยอมรับ     

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational 

Commitment)  
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3.4  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยค ร้ัง น้ี  คือ  แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผู ้ตอบ

แบบสอบถามประเมินแบบสอบถามนั้นดว้ยตนเอง โดยมีคาํถามเป็นคาํถามปลายปิด (Close-Ended 

Question) ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามไดแ้บ่งลกัษณะคาํถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ เป็นแบบสอบถามท่ีมีคาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป

ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยมี

ลกัษณะเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (Check List) จาํนวน 5 ขอ้ โดยมีเกณฑใ์นการวดัดงัตารางท่ี 3.1 

ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 ระดบัการวดัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 

ปัจจยัดา้น

ประชากรศาสตร์ 

ระดบัการวดั 

1.1) เพศ Nominal Scale 

1.2) อาย ุ Ordinal Scale 

1.3) สถานภาพ Nominal Scale 

1.4) ระดบัการศึกษา Ordinal Scale 

1.5) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน Ordinal Scale 

 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (Non-Financial 

Compensation) ประกอบไปดว้ย 8 ตวัแปร ไดแ้ก่  

2.1) ความหลากหลายในงาน   จาํนวน 5 ขอ้  

2.2) ความมีอิสระในการทาํงาน   จาํนวน 4 ขอ้  

2.3) ชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่   จาํนวน 6 ขอ้    

2.4) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ  จาํนวน 5 ขอ้  

2.5) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  จาํนวน 6 ขอ้  

2.6) การไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ  จาํนวน 10 ขอ้  

2.7) การไดรั้บการฝึกอบรม  จาํนวน 7 ขอ้  

2.8) การไดรั้บการยอมรับ   จาํนวน 11 ขอ้  
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โดยแบบสอบถามในส่วนน้ีกาํหนดใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความเห็น

ของตนเอง โดยคาํถามเป็นคาํถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบ

ของ Likert’s Scale โดยมีการกาํหนดคะแนนตามส่วนประมาณค่า 5 ระดบัดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5  หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ระดบัคะแนน 4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

ระดบัคะแนน 3  หมายถึง ปานกลาง 

ระดบัคะแนน 2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 

ระดบัคะแนน 1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 

จาํนวน 15 ขอ้ 

โดยแบบสอบถามในส่วนน้ีกาํหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความเห็น

ของตนเอง โดยคาํถามเป็นคาํถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบ

ของ Likert’s Scale โดยมีการกาํหนดคะแนนตามส่วนประมาณค่า 5 ระดบัดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5  หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ระดบัคะแนน 4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

ระดบัคะแนน 3  หมายถึง ปานกลาง 

ระดบัคะแนน 2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 

ระดบัคะแนน 1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 

 

3.5  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเกบ็รวบรวมขอ้มูลการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัน้ี 

1. ผูว้ิจยัดาํเนินการแจกแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง 

2. ผูว้ิจยัทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถามออนไลน์ท่ี

ไดรั้บจากกลุ่มตวัอย่าง และคดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ เช่น แบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบ

ขอ้คาํถามท่ีมีรูปแบบคาํตอบเป็นไปในทิศทางเดียวกนัหมดทุกขอ้คาํถามหรือคาํตอบมีความใกลเ้คียง

กนัของระดบัความเห็นทุกขอ้คาํถาม เช่น ตอบในระดบัความเห็น “เห็นดว้ยมากท่ีสุด” หรือ “ไม่เห็น

ด้วยมากท่ีสุด” ในทุกข้อคําถาม ซ่ึงแสดงถึงความไม่ตั้ งเข้าใจหรือความไม่ตั้ งใจของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม เป็นตน้ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตอ้งทาํการคดัเลือกแบบสอบถามลกัษณะดงักล่าวออกไป และ

ทาํการนบัจาํนวนแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์และสามารถใชง้านไดจ้ริง หากแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ไม่
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ครบจาํนวน ผูว้ิจยัจะทาํการจดัเก็บเพิ่มเติมให้ครบตามจาํนวนท่ีตอ้งการ เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้ง

ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

3. ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาบนัทึก ลงรหสั และตรวจใหค้ะแนนตาม

เกณฑท่ี์กาํหนดไว ้เพื่อทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 

 

3.6  การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

หลงัจากผูว้ิจยัรวบรวมแบบสอบถามแลว้ ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1. ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยทาํการคดัเลือกแบบสอบถาม

ท่ีมีความสมบูรณ์มาทาํการตรวจสอบความถูกตอ้ง วิเคราะห์ และลงรหสัขอ้มูล 

2. บนัทึกขอ้มูลโดยนาํแบบสอบถามท่ีไดต้รวจสอบความสมบูรณ์แลว้มาทาํการบนัทึก

ขอ้มูลลงในโปรแกรมสาํเร็จรูปท่ีใชส้ําหรับการวิเคราะห์หาขอ้มูลทางสถิติ (Statistical Package for 

the Social Sciences: SPSS) 

3. นําข้อมูลท่ีได้บันทึกไวม้าประมวลผลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปท่ีใช้สําหรับการ

วิเคราะห์หาขอ้มูลทางสถิติ (Statistical Package for the Social Sciences: SPSS) และทาํการวิเคราะห์

ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

3.1) การวิเคราะห์ขอ้มูลประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีแจกแจง

ความถ่ี (Frequency) โดยแสดงผลเป็นค่านอ้ยละ (Percentage) 

3.2) การวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ีแทจ้ริง

ของตวัแปรต่าง ๆ  

3.3) การทดสอบความเช่ือมั่นของมาตรวดั (Reliability) โดยการใช้ค่า Cronbach’s 

Alpha 

3.4) การวิเคราะห์ขอ้มูลคะแนน โดยใช้ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ในการแจกแจงความถ่ีขอ้มูลคะแนน 

3.5) การปรับขอ้มูลจากขอ้มูลท่ีมีอยู่โดยการรวบรวมขอ้คาํถามเป็นกลุ่มตวัแปรโดย

สร้างตวัแปรข้ึนมาใหม่ โดยการคาํนวนจากคะแนนเฉล่ียจากขอ้คาํถามท่ีผูต้อบแบบสอบถามตอบมา

ใหเ้ขา้ไปอยูใ่นปัจจยัเดียวกนั 

3.6) การวิ เคราะห์หาความสัมพันธ์ระหวางตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย โดยใช้ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) เพื่อทําการวิเคราะห์ความถดถอยพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 
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3.7) การทดสอบสมมติฐาน ผูว้ิจยัทาํการทดสอบสถิติ โดยการวิเคราะห์ความถดถอย

พหุ (Multiple Regression Analysis) โดยกาํหนดค่านยัสาํคญัทางสถิติไวท่ี้ 0.05 
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บทที่ 4 

ผลการวจิัย 

 

 

จากระเบียบวิธีวิจยัท่ีไดอ้ธิบายไวใ้นบทท่ี 3 แลว้ ผลการวิจยัในบทท่ี 4 น้ีเป็นการนาํเอา

ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาประมวลผลดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูปท่ีใช้สําหรับการวิเคราะห์หา

ขอ้มูลทางสถิติ (Statistical Package for the Social Sciences: SPSS) วิเคราะห์ และแสดงผลลพัธ์ของ

งานวิจยั โดยการอภิปรายผล ขอ้จาํกดัในงานวิจยั ขอ้เสนอแนะในการศึกษาวิจยัเพื่อต่อยอดสาํหรับ

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอนาคตจะถูกกล่าวถึงในบทท่ี 5 ต่อไป 

 

 

4.1  ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง (Demographic Characteristics) 

ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดเ้ก็บขอ้มูลทั้งส้ินจาํนวน 335 ตวัอยา่ง  

มีรายละเอียด ดงัน้ี  

 

ตารางท่ี 4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 

ลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ 

จาํนวน (คน) สดัส่วน (ร้อยละ) 

1.1 เพศ  

     1) ชาย  

     2) หญิง 

 

163 

172 

 

48.7 

51.3 

รวม 335 100 

1.2 อาย ุ  

     1) 24 – 27 ปี 

     2) 28 – 31 ปี 

     3) 32 – 35 ปี 

     4) 36 – 39 ปี 

 

110 

162 

47 

16 

 

32.8 

48.4 

14.0 

4.8 

รวม 335 100 

 



41 

ตารางท่ี 4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ 

จาํนวน (คน) สดัส่วน (ร้อยละ) 

1.3 สถานภาพ 

     1) โสด  

     2) สมรส  

     3) หมา้ย / หยา่ร้าง 

 

307 

28 

0 

 

91.6 

8.4 

0 

รวม 335 100 

1.4 ระดบัการศึกษา  

     1) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

     2) ปริญญาตรี 

     3) ปริญญาโท  

     4) ปริญญาเอก 

 

3 

218 

112 

2 

 

0.9 

65.1 

33.4 

0.6 

รวม 335 100 

1.5 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

     1) ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 

     2) 15,000 – 30,000 บาท 

     3) 30,001 – 45,000 บาท 

     4) 45,001 – 60,000 บาท 

     5) 60,001 – 75,000 บาท 

     6) มากกวา่ 75,000 บาท 

 

15 

119 

78 

48 

35 

40 

 

4.5 

35.5 

23.3 

14.3 

10.4 

11.9 

รวม 335 100 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่าลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน

บริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วายส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 51.3) อายุระหว่าง 28 – 31 ปี (ร้อยละ 

48.4) สถานะภาพโสด (ร้อยละ 91.6) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 65.1) และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน 15,000 – 30,000 บาท (ร้อยละ 35.5) 
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เพศ 

ผูว้ิจยัจาํแนกเพศของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 2 กลุ่มคือ เพศชาย และเพศหญิง 

จากการวิจยักลุ่มตวัอย่างจาํนวน 335 ตวัอย่างพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง

จาํนวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 51.3 และเป็นเพศชายจาํนวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 48.7 

อาย ุ  

ผูว้ิจยัจาํแนกอายขุองผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 4 กลุ่มคือ อาย ุ24 - 27 ปี อาย ุ28 -31 

ปี อาย ุ32 - 35 ปี และอาย ุ36 - 39 ปี จากการวิจยักลุ่มตวัอยา่งสามารถเรียงกลุ่มผูต้อบแบบสอบถาม

ตามจาํนวนมากไปนอ้ยคือ อาย ุ28 – 31 ปี จาํนวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 48.4 อาย ุ24 – 27 ปี จาํนวน 

110 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8 อายุ 32 – 35 ปี จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 และอายุ 36 – 39 ปี 

จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 

สถานภาพ 

ผูว้ิจยัจาํแนกสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 3 กลุ่มคือ โสด สมรส และ

หมา้ยหรือหยา่ร้าง จากการวิจยักลุ่มตวัอยา่งสามารถเรียงกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามตามจาํนวนมากไป

นอ้ยคือ โสด จาํนวน 307 คน คิดเป็นร้อยละ 91.6 สมรส จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 ในขณะท่ี

ไม่มีผูต้อบแบบสอบถามใดมีสถานะหมา้ยหรือหยา่ร้าง 

ระดบัการศึกษา 

ผูว้ิจัยจําแนกระดับการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 4 กลุ่มคือ ตํ่ากว่า

ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก จากการวิจยักลุ่มตวัอยา่งสามารถเรียงกลุ่มผูต้อบ

แบบสอบถามตามจาํนวนมากไปนอ้ยคือ ปริญญาตรี จาํนวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 65.1 ปริญญาโท 

จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 33.4 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 และปริญญา

เอก จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ผูว้ิจยัจาํแนกรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 6 กลุ่มคือ ตํ่ากว่า 

15,000 บาท 15,000 - 30,000 บาท 30,001 – 45,000 บาท 45,001 – 60,000 บาท 60,001 – 75,000 

บาท และมากกว่า 75,000 บาท จากการวิจยักลุ่มตวัอยา่งสามารถเรียงกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามตาม

จาํนวนมากไปนอ้ยคือ 15,000 – 30,000 บาท จาํนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 30,001 – 45,000 

บาท จาํนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 45,001 – 60,000 บาท จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 

มากกว่า 75,000 บาท จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 11.9 60,001 – 75,000 บาท จาํนวน 35 คน คิด

เป็นร้อยละ 10.4 และตํ่ากวา่ 15,000 บาท จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 
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4.2  การวเิคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 

ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งต่อคาํถามท่ีจะนาํมาทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบ

ของตวัแปรตามคาํแนะนาํของ Hair et al. (2018) ซ่ึงแนะนาํไวว้่าอตัราส่วนคาํถามต่อตวัอยา่งขั้นตํ่า

คือ 1 ขอ้คาํถามต่อ 5 ตวัอย่าง โดยในการศึกษาคร้ังน้ีแบบสอบถามมีจาํนวนขอ้ถามของตวัแปร

ทั้งส้ิน 69 ขอ้ เก็บขอ้มูลจากจาํนวนตวัอย่าง 335 ตวัอย่าง ทาํให้อตัราส่วนคาํถามต่อตวัอยา่งเท่ากบั 

4.85 ต่อ 1 ซ่ึงไม่ถึง 5 ต่อ 1 ตามท่ี Hair et al. (2018) แนะนาํ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงแบ่งกลุ่มคาํถามท่ีจะทาํ

การวิเคราะห์องค์ประกอบเป็นสองกลุ่ม โดยกลุ่มท่ี 1 ประกอบด้วยคาํถามจากตัวแปรความ

หลากหลายในงาน ความมีอิสระในการทาํงาน ชัว่โมงการทาํงานท่ียืดหยุ่น สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานทางกายภาพ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และการไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ ซ่ึงมีขอ้คาํถาม

ทั้งส้ินจาํนวน 36 คาํถามจาก 6 ตวัแปร ทาํใหมี้อตัราส่วนเท่ากบั 9.30 ต่อ 1 และกลุ่มท่ี 2 ประกอบดว้ย

คาํถามจากตวัแปรการไดรั้บการฝึกอบรม การไดรั้บการยอมรับ และความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงมีขอ้

คาํถามจาํนวนทั้งส้ิน 33 คาํถามจาก 3 ตวัแปร ทาํใหมี้อตัราส่วนเท่ากบั 10.15 ต่อ 1 ตรงตามท่ี Hair et 

al. (2018) แนะนาํแลว้ผูว้ิจยัจึงทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรทั้งสองกลุ่มแยกจากกนั 

กลุ่มท่ี 1 ประกอบดว้ยคาํถามจากตวัแปรความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในการ

ทาํงาน ชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคล และการไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ 

ผูว้ิจัยได้ทาํการตรวจสอบความเหมาะสมของการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อหา

โครงสร้างท่ีแทจ้ริงจากค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) โดยขอ้มูลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะนํามา

วิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรจะตอ้งมีค่า KMO ดงักล่าวไม่ตํ่ากว่า 0.5 และหากมีค่าเขา้ใกล ้1 

มากข้ึน แสดงว่าขอ้มูลชุดนั้นมีความเหมาะสมท่ีจะนาํมาวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรมากข้ึน

ด้วยเช่นกนั (กัลยา วินิชยบ์ญัชา, 2546) หลงัจากท่ีผูว้ิจยัตรวจสอบชุดขอ้มูลไดค่้า KMO ของชุด

ขอ้มูลเท่ากบั 0.911 ผูว้ิจยัจึงนาํชุดขอ้มูลดงักล่าวมาวิเคราะห์หาโครงสร้างท่ีแทจ้ริงของตวัแปรต่อไป 

ผู ้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรด้วยวิธี Principle Component 

Analysis โดยทาํการกาํหนดจาํนวนตวัแปรของกลุ่มท่ี 1 เท่ากบั 6 ตวัแปร ดว้ยเหตุผลอนัเน่ืองมาจาก

คาํถามทั้งหมดนั้นเป็นคาํถามท่ีมาจากตวัแปรทั้ง 6 ไดแ้ก่ ความหลากหลายในงาน ความมีอิสระใน

การทาํงาน ชัว่โมงการทาํงานท่ียืดหยุ่น สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ ความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล และการไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ และกาํหนดให้องคป์ระกอบท่ีจะถูกจดัตามตวั

แปรตอ้งมีค่านํ้าหนกัมากกวา่ 0.4 ข้ึนไปเพื่อหาคาํถามท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีแทจ้ริงของตวัแปรต่าง ๆ 

โดยท่ีค่า Eigen Value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 1 ซ่ึงเป็นค่าตํ่ าสุดท่ีใช้ในการควบคุมจํานวน

องค์ประกอบ จากนั้ นจึงกําหนดให้โปรแกรมฯ ทําการหมุนแกนข้อมูลด้วยวิธี Varimax เพื่อ
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คาํนวณหานํ้าหนกัของแต่ละองคป์ระกอบ ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็นค่าแปรปรวน

ท่ีเกิดจากองค์ประกอบร่วมและค่านํ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่า Barlett’s Test 

Sphericity ของคาํถามเหล่าน้ี มีค่า Significant เท่ากบั 0.000 ซ่ึงตํ่ากว่าระดบันยัสําคญัท่ี 0.05 โดยมี

รายละเอียดดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.2 ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 1) 

KMO and Barlett’s Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 

.911 

Bartlett’s 

Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 5764.739 

df 630 

Sig. .000 

 

Rotated Component Matrixa 

 Component 

1 2 3 4 5 6 

Deve_7 .774 .101 .059 -.063 .050 .043 

Deve_8 .761 .187 .076 .056 .131 .157 

Deve_10 .714 .237 .031 .293 .193 .073 

Deve_6 .662 .270 .054 .308 .179 .122 

Deve_4 .641 .068 -.051 .300 .290 .121 

Deve_9 .593 .172 .146 .361 .053 .154 

Deve_1 .580 .326 .108 .263 .131 .101 

Deve_3 .507 .163 .080 .003 .395 .216 

Deve_5 .424 .265 -.029 .339 .288 .075 

Rela_5 .076 .775 .111 .117 .241 .051 

Rela_3 .151 .747 .027 .160 .116 .212 

Rela_6 .275 .737 .178 .029 .095 -.012 

Rela_2 .132 .714 .037 -.056 .201 .149 
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ตารางท่ี 4.2 ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 1) (ต่อ) 

Rotated Component Matrixa 

 Component 

1 2 3 4 5 6 

Rela_4 .270 .655 .057 .200 .168 .158 

Rela_1 .207 .629 .029 -.069 .202 .291 

Flex_3 .009 .064 .836 .079 .164 .011 

Flex_2 .048 -.018 .820 .105 .112 -.012 

Flex_4 -.034 .042 .797 .156 .128 .041 

Flex_5 .099 .084 .764 .054 .088 .123 

Flex_1 .155 .170 .599 .055 .041 .094 

Vari_2 .224 -.015 .139 .729 .059 .055 

Vari_5 .134 .159 .124 .722 .013 .158 

Vari_1 .007 -.003 .043 .683 .115 -.030 

Vari_4 .200 -.017 .131 .647 .016 .288 

Vari_3 .199 .145 .063 .581 .082 .294 

Envi_4 .232 .225 .198 -.001 .735 .125 

Envi_2 .014 .145 .106 .111 .709 .038 

Envi_3 .275 .173 .121 .109 .682 .107 

Envi_5 .190 .358 .065 .062 .626 .060 

Deve_2 .358 .043 .098 .002 .452 .208 

Envi_1 .069 .218 .272 .298 .422 -.063 

Free_1 .028 .162 -.040 .209 .149 .810 

Free_3 .113 .165 .119 .287 .116 .722 

Free_4 .146 .196 .086 -.012 .068 .684 

Free_2 .190 .204 -.007 .239 .163 .648 

Flex_6 .209 -.054 .166 -.005 -.092 .283 
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จากตารางท่ี 4.2 จะเห็นไดว้า่มีขอ้คาํถาม Deve_2 จากตวัแปรการไดรั้บการพฒันาดา้น

อาชีพซ่ึงแสดงค่านํ้ าหนักขององค์ประกอบท่ีถูกจดัอยู่ในตวัแปรท่ี 5 ร่วมกบัคาํถามอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็น

คาํถามจากตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ  และขอ้คาํถาม Flex_6 จากตวัแปร

ชัว่โมงการทาํงานท่ียืดหยุ่น ซ่ึงแสดงค่านํ้ าหนกัขององคป์ระกอบตํ่ากว่า 0.4 ผูว้ิจยัจึงตดัคาํถามทั้ง

สองดงักล่าวออกจากงานวิจยั และทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรคร้ังท่ี 2 ต่อไป 

 

ตารางท่ี 4.3 ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) 

KMO and Barlett’s Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 

.915 

Bartlett’s 

Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 5548.584 

df 561 

Sig. .000 

 

Rotated Component Matrixa 

 Component 

1 2 3 4 5 6 

Deve_7 .792 .074 .070 -.095 .052 .040 

Deve_8 .777 .164 .083 .031 .162 .126 

Deve_10 .739 .216 .042 .265 .093 .179 

Deve_6 .673 .266 .058 .297 .123 .162 

Deve_4 .658 .067 -.041 .289 .126 .258 

Deve_9 .608 .153 .153 .339 .164 .042 

Deve_1 .581 .345 .113 .269 .089 .091 

Deve_3 .495 .206 .080 .031 .177 .344 

Deve_5 .440 .291 -.009 .338 .089 .202 

Rela_5 .081 .777 .112 .118 .069 .233 

Rela_3 .162 .742 .033 .151 .232 .101 

Rela_6 .268 .739 .171 .033 -.014 .103 
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ตารางท่ี 4.3 ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) (ต่อ) 

 Component 

1 2 3 4 5 6 

Rela_2 .139 .709 .042 -.060 .167 .188 

Rela_4 .272 .659 .056 .203 .163 .158 

Rela_1 .216 .626 .035 -.075 .301 .184 

Flex_3 .025 .049 .845 .065 .025 .158 

Flex_2 .054 -.019 .826 .101 -.014 .096 

Flex_4 -.026 .038 .802 .152 .044 .118 

Flex_5 .100 .093 .771 .056 .111 .055 

Flex_1 .144 .175 .591 .066 .070 .048 

Vari_2 .228 -.017 .133 .731 .054 .068 

Vari_1 .004 .033 .046 .703 -.032 .066 

Vari_5 .156 .126 .125 .699 .187 .039 

Vari_4 .194 -.016 .118 .658 .266 .038 

Vari_3 .217 .135 .070 .569 .310 .065 

Free_1 .058 .139 -.023 .187 .829 .125 

Free_3 .149 .133 .141 .254 .752 .088 

Free_2 .229 .180 .020 .207 .682 .115 

Free_4 .150 .197 .094 -.011 .668 .042 

Envi_2 .049 .111 .108 .088 .080 .749 

Envi_4 .256 .217 .200 -.008 .140 .743 

Envi_3 .283 .178 .112 .119 .101 .703 

Envi_5 .224 .337 .073 .041 .098 .636 

Envi_1 .079 .238 .275 .307 -.056 .396 

 

จากตาราง ท่ี  4.3 จะเห็นได้ว่า  มีข้อคําถาม  Envi_1 ซ่ึ ง เ ป็นคําถามจากตัวแปร

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ และแสดงค่านํ้าหนกัขององคป์ระกอบตํ่ากวา่ 0.4 ผูว้ิจยัจึง

ตดัคาํถามดงักล่าวออกจากงานวิจยั และทาํการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรคร้ังท่ี 3 ต่อไป 
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ตารางท่ี 4.4 ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 3) 

KMO and Barlett’s Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 

.915 

Bartlett’s 

Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 5411.306 

df 528 

Sig. .000 

 

Rotated Component Matrixa 

 Component 

1 2 3 4 5 6 

Deve_7 .793 .069 .068 -.099 .057 .033 

Deve_8 .767 .167 .084 .044 .149 .138 

Deve_10 .742 .216 .042 .264 .093 .169 

Deve_6 .678 .266 .058 .293 .125 .149 

Deve_4 .655 .071 -.040 .296 .119 .260 

Deve_9 .607 .153 .151 .341 .161 .038 

Deve_1 .593 .341 .113 .254 .101 .063 

Deve_3 .508 .206 .084 .019 .188 .322 

Deve_5 .448 .293 -.007 .332 .094 .184 

Rela_5 .089 .781 .113 .114 .070 .215 

Rela_3 .165 .744 .033 .150 .230 .089 

Rela_6 .272 .741 .171 .032 -.015 .090 

Rela_2 .129 .716 .042 -.044 .150 .199 

Rela_4 .282 .659 .057 .194 .169 .135 

Rela_1 .210 .631 .036 -.063 .289 .192 

Flex_3 .020 .056 .846 .076 .014 .162 

Flex_2 .050 -.013 .828 .111 -.024 .100 

Flex_4 -.032 .045 .804 .165 .030 .126 
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ตารางท่ี 4.4 ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 3) (ต่อ) 

Rotated Component Matrixa 

 Component 

1 2 3 4 5 6 

Flex_5 .116 .088 .770 .036 .130 .022 

Flex_1 .150 .174 .590 .059 .075 .032 

Vari_2 .223 -.009 .134 .743 .041 .072 

Vari_5 .155 .132 .125 .705 .179 .036 

Vari_1 .009 .038 .048 .703 -.035 .055 

Vari_4 .195 -.013 .118 .661 .263 .033 

Vari_3 .212 .141 .070 .579 .299 .069 

Free_1 .061 .140 -.022 .185 .832 .122 

Free_3 .146 .135 .141 .260 .747 .092 

Free_2 .241 .175 .019 .192 .698 .093 

Free_4 .146 .198 .094 -.006 .665 .048 

Envi_2 .041 .130 .114 .115 .056 .768 

Envi_4 .257 .230 .205 .005 .130 .744 

Envi_3 .292 .188 .118 .121 .099 .690 

Envi_5 .230 .347 .078 .046 .093 .628 

 

จากตารางท่ี 4.4 สามารถสรุปไดว้า่ กลุ่มท่ี 1 มีค่า KMO อยูท่ี่ 0.915 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.5 

และมีค่า Barlett’s Test Sphericity ของคาํถามเหล่าน้ีท่ี Significant เท่ากับ 0.000 ซ่ึงตํ่ากว่าระดับ

นยัสาํคญัท่ี 0.05 ดงันั้นจึงสามารถนาํคาํถามเหล่าน้ีไปใชใ้นการทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั 

(Reliability) ไดต่้อไป โดยผูว้ิจยัสามารจดักลุ่มคาํถามและแบ่งตวัแปรออกเป็น 6 ตวัแปรท่ีสอดคลอ้ง

กบัแบบสอบถามไดแ้ก่ ความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในการทาํงาน ชัว่โมงการทาํงานท่ี

ยืดหยุ่น สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และการไดรั้บการ

พฒันาดา้นอาชีพ 

กลุ่มท่ี 2 ประกอบดว้ยคาํถามจากตวัแปรการไดรั้บการฝึกอบรม การไดรั้บการยอมรับ 

และความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ผูว้ิจัยได้ทาํการตรวจสอบความเหมาะสมของการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อหา

โครงสร้างท่ีแทจ้ริงจากค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) โดยขอ้มูลไดค่้า KMO ของชุดขอ้มูลเท่ากบั 

0.911 ผูว้ิจยัจึงนาํชุดขอ้มูลดงักล่าวมาวิเคราะห์หาโครงสร้างท่ีแทจ้ริงของตวัแปรดว้ยวิธี Principle 

Component Analysis โดยทาํการกาํหนดจาํนวนตวัแปรของกลุ่มท่ี 2 เท่ากบั 3 ตวัแปร ดว้ยเหตุผลอนั

เน่ืองมาจากคาํถามทั้งหมดนั้นเป็นคาํถามท่ีมาจากตวัแปรทั้ง 3ไดแ้ก่ การไดรั้บการฝึกอบรม การ

ไดรั้บการยอมรับ และความผกูพนัต่อองคก์ร และกาํหนดใหอ้งคป์ระกอบท่ีจะถูกจดัตามตวัแปรตอ้ง

มีค่านํ้าหนกัมากกวา่ 0.4 ข้ึนไปเพื่อหาคาํถามท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีแทจ้ริงของตวัแปรต่าง ๆ โดยท่ีค่า 

Eigen Value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 1 ซ่ึงเป็นค่าตํ่าสุดท่ีใช้ในการควบคุมจาํนวนองค์ประกอบ 

จากนั้นจึงกาํหนดใหโ้ปรแกรมฯ ทาํการหมุนแกนขอ้มูลดว้ยวิธี Varimax เพื่อคาํนวณหานํ้าหนกัของ

แต่ละองคป์ระกอบ ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็นค่าแปรปรวนท่ีเกิดจากองคป์ระกอบ

ร่วมและค่านํ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่า Barlett’s Test Sphericity ของคาํถาม

เหล่าน้ีท่ี Significant เท่ากบั 0.000 ซ่ึงตํ่ากวา่ระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.5 ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรท่ี 2  

KMO and Barlett’s Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 

.956 

Bartlett’s Test 

of Sphericity 

Approx. Chi-Square 7039.333 

df 528 

Sig. .000 

 

Rotated Component Matrixa 

 Component 

1 2 3 

OrgC_10 .749 .186 .096 

OrgC_5 .728 .180 .259 

OrgC_13 .714 .151 .181 

OrgC_3 .712 .126 .251 

OrgC_15 .701 .240 .090 

OrgC_8 .699 .183 .315 
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ตารางท่ี 4.5 ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรท่ี 2 (ต่อ) 

Rotated Component Matrixa 

 Component 

1 2 3 

OrgC_14 .688 .161 .306 

OrgC_12 .674 .273 .263 

OrgC_9 .671 .156 .155 

OrgC_11 .667 .194 .294 

OrgC_6 .653 .233 .150 

OrgC_2 .618 .178 .367 

OrgC_4 .582 .206 .158 

OrgC_1 .570 .212 .109 

OrgC_7 .561 .041 .298 

Reco_9 .152 .831 .139 

Reco_10 .189 .804 .193 

Reco_8 .152 .798 .159 

Reco_6 .179 .784 .045 

Reco_4 .171 .766 .065 

Reco_5 .131 .763 .103 

Reco_2 .207 .753 .116 

Reco_7 .250 .723 .140 

Reco_11 .248 .687 .242 

Reco_3 .258 .658 .321 

Reco_1 .227 .610 .265 

Train_3 .279 .154 .791 

Train_6 .320 .141 .733 

Train_2 .262 .040 .722 

Train_7 .321 .245 .692 

Train_1 .254 .211 .685 
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ตารางท่ี 4.5 ผลจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรท่ี 2 (ต่อ) 

Rotated Component Matrixa 

 Component 

1 2 3 

Train_4 .180 .248 .625 

Train_5 .244 .256 .615 

 

จากตารางท่ี 4.5 สามารถสรุปไดว้า่ กลุ่มท่ี 2 มีค่า KMO อยูท่ี่ 0.956 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.5 

และมีค่า Barlett’s Test Sphericity ของคาํถามเหล่าน้ี มีค่า Significant เท่ากบั 0.000 ซ่ึงตํ่ากว่าระดบั

นยัสําคญัท่ี 0.05 ดงันั้นขอ้มูลท่ีมีอยูจึ่งสามารถนาํไปใชใ้นการทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั 

(Reliability) ไดต่้อไปโดยไม่ตอ้งตดัขอ้คาํถามหรือองคป์ระกอบใด โดยผูว้ิจยัสามารจดักลุ่มคาํถาม

และแบ่งตวัแปรออกเป็น 3 ตวัแปรซ่ึงสอดคลอ้งกบัแบบสอบถามไดแ้ก่ การไดรั้บการฝึกอบรม การ

ไดรั้บการยอมรับ และความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรทั้ง 2 กลุ่ม ทาํใหผู้ว้ิจยัไดต้วัแปรทั้งส้ิน 9 ตวั

แปรประกอบไปดว้ย 66 คาํถาม ไดแ้ก่ ความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในการทาํงาน ชัว่โมง

การทาํงานท่ียืดหยุ่น สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การ

ไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ การไดรั้บการฝึกอบรม การไดรั้บการยอมรับ และความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

 

4.3  การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั (Reliability) 

 ผูว้ิจัยได้ทาํการทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดัหลงัจากท่ีได้ทาํการวิเคราะห์

องคป์ระกอบของตวัแปรดว้ยการนาํคาํถามตามกลุ่มตวัแปรท่ีไดจ้ดักลุ่มไวท้ั้งส้ิน 9 ตวัแปรมาทาํการ

ทดสอบก่อนท่ีจะนาํขอ้มูลเหล่าน้ีไปใชใ้นการวิเคราะห์และอธิบายหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร

ไดอ้ยา่งมีความน่าเช่ือถือต่อไป โดยผลการทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั กลุ่มคาํถามตามแต่

ละตวัแปรมีค่าความเช่ือมัน่ Cronbach’s Alpha ตั้งแต่ 0.791 – 0.938 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.7 จึงถือไดว้่า

มาตรวดัน้ีเป็นท่ีมีความน่าเช่ือถือและยอมรับไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าสมัประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha coefficient ของกลุ่มคาํถามจากแบบสอบถามตาม 

 จาํนวนขอ้คาํถาม (ขอ้) ค่า Cronbach’s Alpha 

ค่าความเช่ือมัน่ 

ความหลากหลายในงาน 5 .791 

ความมีอิสระในการทาํงาน 4 .811 

ชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่ 5 .840 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ 4 .808 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 6 .870 

การไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ 9 .890 

การไดรั้บการฝึกอบรม 7 .887 

การไดรั้บการยอมรับ 11 .938 

ความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร 15 .933 

 

 

4.4 การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) 

ผูว้ิจัยได้ทาํการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของตัวแปรแต่ละตัวแปรพบว่า ตัวแปรต่าง ๆ มี

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหว่าง 3.7130 – 4.1690 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม

ต่อตวัแปรต่าง ๆ อยูใ่นระดบัปานกลางถึงเห็นดว้ยมาก โดย ชัว่โมงการทาํงานท่ียืดหยุน่มีค่าเฉล่ียท่ี 

4.1690 ในลําดับสูงสุด ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีค่า เฉล่ีย ท่ี  4 .0532  ในลําดับท่ีสอง 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพมีค่าเฉล่ียท่ี 4.0351 ในลาํดบัท่ีสาม ในขณะท่ีความผกูพนัธ์

ต่อองคก์รมีค่าเฉล่ียท่ี 3.7130 ซ่ึงเป็นลาํดบัสุดทา้ยของตวัแปรทั้งหมด 

นอกจากน้ีผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร ท่ีมีองคป์ระกอบมาตร

วดัคาํถามท่ีน่าเช่ือถือและยอมรับไดจ้ากการทดสอบความน่าเช่ือถือดว้ยวิธี Bivariate Correlation  

ท่ีสามารถระบุความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเป็นคู่ดว้ยค่าสมัประสิทธ์ิเพียร์สนั (Pearson Correlation)  

พบว่าตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัทั้งส้ินอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 

มีค่าสัมประสิทธ์ิเพียร์สันระหว่าง 0.187 – 0.748 โดยความสัมพนัธ์ระหว่างชั่วโมงการทาํงาน 

ท่ียืดหยุ่นและความมีอิสระในการทํางานมีค่าสัมประสิทธ์ิเพียร์สันตํ่ าสุดท่ี 0.187 ในขณะท่ี

ความสัมพนัธ์ระหว่างการไดรั้บการฝึกอบรมและการไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพมีค่าสัมประสิทธ์ิ

เพียร์สันสูงสุดท่ี 0.748 ตามตารางท่ี 4.7 อยา่งไรก็ตามค่าสัมประสิทธ์ิเพียร์สันระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ 
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มีค่าไม่เกิน 0.8 จึงไม่เกิด Multicollinearity ท่ีจะส่งผลต่อการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) ท่ีผดิพลาดในลาํดบัถดัไป (Kim, 2019) 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร 
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ความหลากหลาย

ในงาน 

4.02 0.65         

ความมีอิสระใน

การทาํงาน 

3.83 0.76 .431**        

ชัว่โมงการทาํงาน

ท่ียดืหยุน่ 

4.17 0.66 .279** .187**       

สภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานทาง

กายภาพ 

4.04 0.71 .278** .345** .317**      

ความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล 

4.05 0.66 .279** .446** .237** .538**     

การไดรั้บการ

พฒันาดา้นอาชีพ 

3.77 0.72 .493** .442** .239** .532** .552**    

การไดรั้บการ

ฝึกอบรม 

3.76 0.75 .374** .276** .234** .511** .534** .748**   

การไดรั้บการ

ยอมรับ 

3.96 0.67 .340** .447** .243** .410** .576** .576** .493**  

ความผกูพนัธต่์อ

องคก์ร 

3.71 0.72 .338** .363** .189** .401** .430** .681** .650** .525** 

N = 335  
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4.5  การวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

ผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุดว้ยวิธี Linear Regression ดว้ยการวิเคราะห์ตวั

แปรทั้งหมดในคราวเดียว (All Enter) เพื่อทดสอบสมมติฐานของงานวิจยั โดยให้ความหลากหลาย

ในงาน ความมีอิสระในการทาํงาน ชัว่โมงการทาํงานท่ียืดหยุ่น สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทาง

กายภาพ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ การไดรั้บการฝึกอบรม และ

การไดรั้บการยอมรับเป็นตวัแปรตน้ และความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรตามตามสมมติฐานทั้ง 8 

สมมติฐานท่ีผูว้ิจยัไดต้ั้งไว ้ซ่ึงพบว่า การไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ (β= 0.360, p < 0.001) การ

ได้รับการฝึกอบรม (β= 0.325, p < 0.001)  และการได้รับการยอมรับ มี (β= 0.173, p < 0.01) 

อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัสําคญั ในขณะท่ีความหลากหลายในงาน ความมีอิสระ

ในการทาํ ชั่วโมงการทาํงานท่ียืดหยุ่น สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกาย และความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคลไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร โดยตวัแปรตน้ทั้งหมดสามารถอธิบายผลของ

ตวัแปรตามไดท่ี้ร้อยละ 53.40 (R2 = 0.534, p < 0.001) ตามตารางดา้นล่างดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุโดยตวัแปรตามคือความผกูพนัต่อองคก์ร 

Model Standardized 

Coefficients Beta 

Sig. 

ความหลากหลายในงาน -.034 .462 

ความมีอิสระในการทาํงาน .084 .077 

ชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่ -.002 .961 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทาง

กายภาพ 

-.013 .786 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล -.062 .245 

การไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ .360 .000 

การไดรั้บการฝึกอบรม .325 .000 

การไดรั้บการยอมรับ .173 .001 

df (8, 326) - 

R² .534 .000 

F 46.677 .000 

N = 335  
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4.6  ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวจิัย 

จากการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัทั้งหมดตามขั้นตอนและวิธีการต่าง ๆ ท่ีผูว้ิจยัได้

กล่าวมาทั้งหมดในบทน้ี เป็นท่ีมาของบทสรุปการทดสอบสมติฐานงานวิจยัเร่ืองปัจจยัค่าตอบแทนท่ี

ไม่ใช่ทางการเงินท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วายดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.9 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั 

สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ 

H1: ความหลากหลายในงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

ไม่สนบัสนุน 

H2: ความมีอิสระในการทาํงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

ไม่สนบัสนุน 

H3: ชัว่โมงการทาํงานท่ียืดหยุน่ส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

ไม่สนบัสนุน 

H4: สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพส่งผลในเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

ไม่สนบัสนุน 

H5: ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

ไม่สนบัสนุน 

H6: การได้รับการพฒันาด้านอาชีพส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

สนบัสนุน 

H7: การไดรั้บการฝึกอบรมส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ

พนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

สนบัสนุน 

H8: การไดรั้บการยอมรับส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย 

สนบัสนุน 
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บทที่ 5 

อภิปรายผลการศึกษา และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

เป็นการวิจยัท่ีเนน้ขอ้มูลเชิงตวัเลข มีการควบคุมตวัแปรท่ีศึกษา จดัเตรียมเคร่ืองมือรวบรวมขอ้มูล 

และใชว้ิธีการทางสถิติในการวิเคราะห์และประมวลขอ้สรุป ซ่ึงมีรูปแบบการวิจยัเป็นการวิจยัเชิง

สาํรวจ (Survey Research) และมีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้ิจยัไดอ้ภิปราย

ผลการศึกษาตลอดจนขอ้จาํกดัในงานวิจยั ขอ้เสนอแนะสําหรับผูบ้ริหาร และขอ้เสนอแนะในการ

ศึกษาวิจยัเพื่อต่อยอดสาํหรับงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอนาคต ดงัน้ี 

 

 

5.1  อภิปรายผลการศึกษา 

ส่วนท่ี 1 สรุปผลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง (Demographic 

Characteristics) 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างพนักงานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 51.3) อายุระหว่าง 28 – 31 ปี (ร้อยละ 48.4) สถานะภาพโสด (ร้อย

ละ 91.6) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 65.1) และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท 

(ร้อยละ 35.5) 

ส่วนท่ี 2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากการทดสอบสมมติฐานปัจจัยค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย มีผลการทดสอบสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ความหลากหลายในงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัทเอกชนเจเนอเรช่ันวาย 

ผลการวิจัยพบว่าความหลากหลายในงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานบริษทัเอกชนเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ผลการวิจยัน้ี

ขดัแยง้กบัผลงานวิจยัในอดีตของกชกร นาทนัลิ และสุทธาวรรณ จีระพนัธุ (2558) ปาริชาต บวัเป็ง 

(2554) และโพชฌงค์ ทองน้อย (2557) ท่ีพบว่าความหลากหลายในงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
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องคก์ร และขดัแยง้กบัแนวความคิดของ กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง (2556) ท่ีกล่าววา่หากกลุ่มคนเจเนอ

เรชัน่วายไดรั้บมอบหมายงานท่ีหลากหลายน่าจะนาํไปสู่การไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นวา่ตนเองเป็น

ผูท่ี้มีความสามารถและมีคุณค่าต่อองคก์รนอกเหนือไปจากการไดรั้บตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนเพียงอยา่งเดียว

ซ่ึงส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย  

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่กลุ่มตวัอยา่งของงานวิจยัในอดีตมีความแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง

ของงานวิจยัน้ี กล่าวคือ งานวิจยัของกชกร นาทนัลิ และสุทธาวรรณ จีระพนัธุ (2558) ศึกษากลุ่ม

ตวัอย่างพนกังานธนาคารออมสินซ่ึงเป็นองคก์รรัฐวิสาหกิจ ในขณะท่ีงานวิจยัน้ีศึกษากลุ่มตวัอยา่ง

พนกังานบริษทัเอกชน นอกจากน้ีงานวิจยัของปาริชาต บวัเป็ง (2554) และโพชฌงค ์ทองนอ้ย (2557)  

ศึกษากลุ่มตวัอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตเพียงอุตสาหกรรมเดียว ในขณะท่ีงานวิจยัน้ี

ศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานในอุตสาหกรรมท่ีหลากหลาย 

สมมติฐานท่ี 2 ความมีอิสระในการทํางานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานบริษัทเอกชนเจเนอเรช่ันวาย 

ผลการวิจยัพบว่าความมีอิสระในการทาํงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานบริษทัเอกชนเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ผลการวิจยัน้ี

ขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของ แสงเดือน รักษาใจ (2554) ปาริชาต บวัเป็ง (2554) และ Khan, Tarif และ 

Zubair (2016) ท่ีพบว่าการท่ีพนกังานมีความอิสระในการทาํงานจะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ของพนกังาน และขดัแยง้กบัแนวความคิดของ ธาดา รัชกิต (2562) ท่ีระบุว่ากลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย

ให้ความสําคญักบัการเปิดโอกาสให้ตนเองไดแ้สดงความสามารถ และส่งเสริมศกัยภาพท่ีโดดเด่น 

การส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละการพฒันาดา้นความคิดใหม่ ๆ ซ่ึงถือเป็นความมีอิสระในการ

ทาํงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย  

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่กลุ่มตวัอยา่งของงานวิจยัในอดีตมีความแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง

ของงานวิจยัน้ี กล่าวคือ งานวิจยัของแสงเดือน รักษาใจ (2554) ศึกษากลุ่มตวัอย่างพนกังานบริษทั

กรุงเทพประกันภัยซ่ึงเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจในขณะท่ีงานวิจัยน้ีศึกษากลุ่มตัวอย่างพนักงาน

บริษทัเอกชน งานวิจยัของปาริชาต บวัเป็ง (2554) ศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานในอุตสาหกรรมการ

ผลิตเพียงอุตสาหกรรมเดียวในขณะท่ีงานวิจัยน้ีศึกษากลุ่มตวัอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมท่ี

หลากหลาย และงานวิจัยของ Khan, Tarif และ Zubair (2016) ท่ีศึกษากลุ่มตัวอย่างพนักงานใน

อุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองด่ืม ประเทศปากีสถาน ในขณะท่ีงานวิจัยน้ีศึกษากลุ่มตัวอย่าง

พนกังานในอุตสาหกรรมท่ีหลากหลายในประเทศไทย 
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สมมติฐานท่ี 3 ช่ัวโมงการทํางานท่ียืดหยุ่นส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานบริษัทเอกชนเจเนอเรช่ันวาย 

ผลการวิจยัพบว่าชัว่โมงการทาํงานท่ียืดหยุ่นไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานบริษทัเอกชนเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ผลการวิจยัน้ี

ขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของ Khan, Tarif และ Zubair (2016) ท่ีพบวา่ชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่ส่งผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และยงัขดัแยง้กบัความเห็นของ Bohlander และ Snell (2004) ท่ีมีความเห็น

ว่าตารางหรือชัว่โมงการทาํงานท่ียืดหยุ่นช่วยให้พนักงานมีความสะดวกสบายในการทาํงานมาก

ยิ่งข้ึน และจะช่วยจูงใจพนักงานในอีกทางหน่ึง นอกจากน้ียงัขดัแยง้กบัผลการศึกษาของ อจัจิมา 

บาํเพญ็บุญ (2559) ท่ีระบุว่ากลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายให้ความสําคญักบัปัจจยัดา้นความสมดุลในงาน

และชีวิตส่วนตวั คือ เวลาการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย 

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่กลุ่มตวัอยา่งของงานวิจยัในอดีตมีความแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง

ของงานวิจยัน้ี กล่าวคืองานวิจยัของ Khan, Tarif และ Zubair (2016) ศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานใน

อุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองด่ืม ประเทศปากีสถาน ในขณะท่ีงานวิจัยน้ีศึกษากลุ่มตัวอย่าง

พนกังานในอุตสาหกรรมท่ีหลากหลายในประเทศไทยเท่านั้น 

สมมติฐานท่ี 4 สภาพแวดล้อมในการทํางานทางกายภาพส่งผลในเชิงบวกต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนเจเนอเรช่ันวาย 

ผลการวิจยัพบว่าสภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ

พนักงานบริษทัเอกชนเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ผลการวิจยัน้ี

ขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของ กนกรัตน์ เพชรแกว้นา (2561) จรรยา ห่วงเทศ (2558) พงศกร เผ่าไพโรจ

นกร (2546) โพชฌงค ์ทองน้อย (2557) และ วชชุพล สิงหะพลม นิศา ชชักุล และเครือวลัย ์ชชักุล 

(2556) ท่ีพบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน บรรยากาศในการทาํงาน และสภาพการ

ทาํงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร และยงัขดัแยง้กบัแนวความคิดของ กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง 

(2556) ท่ีใหค้วามเห็นวา่การปรับปรุงบรรยากาศในการทาํงาน สถานท่ีทาํงาน และอุปกรณ์เคร่ืองมือ

ท่ีทาํใหก้ลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายสามารถเขา้ถึงเทคโนโลยไีดอ้ยา่งสะดวกมีส่วนสร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงาน นอกจากน้ียงัขดัแยง้กบัแนวความคิดของ อจัจิมา บาํเพญ็บุญ (2559) ท่ีระบุวา่การมีสวสัดิการ 

อุปกรณ์ เทคโนโลยีหรือส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ท่ีทนัสมยัและเพียงพอต่อการปฏิบติังานก็จะ

ยิ่งสร้างแรงจูงใจ ส่งเสริมและกระตุน้ให้กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมีแรงความกระตือรือร้นในการ

ทาํงาน และสามารถปฏิบติังานไดดี้มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
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ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่กลุ่มตวัอยา่งของงานวิจยัในอดีตมีความแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง

ของงานวิจยัน้ี กล่าวคืองานวิจยัของจรรยา ห่วงเทศ (2558) ศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานธนาคารกรุง

ศรีอยุธยาซ่ึงเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจในขณะท่ีงานวิจยัน้ีศึกษากลุ่มตวัอย่างพนักงานบริษทัเอกชน 

และงานวิจยัอ่ืน ๆ ซ่ึงศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานจากอุตสาหกรรมเดียว ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมการผลิต 

(กนกรัตน์ เพชรแก้วนา ,  2561; พงศกร เผ่าไพโรจนกร ,  2546; โพชฌงค์ ทองน้อย ,  2557) 

อุตสาหกรรมโรงแรมและการท่องเท่ียว (วชชุพล สิงหะพลม นิศา ชชักลุ และเครือวลัย ์ชชักลุ, 2556) 

ในขณะท่ีงานวิจยัน้ีศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานในอุตสาหกรรมท่ีหลากหลาย 

สมมติฐานท่ี 5 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานบริษัทเอกชนเจเนอเรช่ันวาย 

ผลการวิจยัพบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ

พนักงานบริษทัเอกชนเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ผลการวิจยัน้ี

ขดัแยง้กับผลงานวิจยัในอดีตท่ีพบว่า ความสัมพนัธ์ในองค์กรของพนักงาน เช่น ความสัมพนัธ์

ระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ทศันคติของพนกังานต่อผูบ้งัคบับญัชา (กชกร นาทนัลิ และ สุท

ธาวรรณ จีระพนัธุ, 2558; จรรยา ห่วงเทศ, 2558; พงศกร เผ่าไพโรจนกร, 2546; รัชญา ศุขโภคา, 

2561) ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัเพื่อนร่วมงาน (จรรยา ห่วงเทศ, 2558; จิรัชญา ศุขโภคา, 

2561; แสงเดือน รักษาใจ, 2554) และทศัคติของพนักงานท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน (ปาริชาต บวัเป็ง, 

2554; พงศกร เผ่าไพโรจนกร, 2546; ลลิตา จนัทร์งาม, 2559; วิชชุพล สิงหะพลม, นิศา ชชักุล และ

เครือวลัย ์ชชักลุ, 2556; วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์, 2557; อาทิตย ์คาํวิจารณ์ และวไลภรณ์ วรรณสงัข,์ 2557) 

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

นอกจากน้ียงัขดัแยง้กบัความเห็นของ อจัจิมา บาํเพญ็บุญ (2559) ท่ีระบุว่าปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นวฒันธรรม

และบรรยากาศในการทาํงานภายในองคก์ร ไม่วา่จะเป็นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ การไดรั้บความ

ช่วยเหลือ และความเขา้กนัไดก้บัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามีความสําคญัต่อกลุ่มคนเจเนอ

เรชั่นวายมากกว่าปัจจัยค่าตอบแทนอ่ืน ๆ และขดัแยง้กับความเห็นของ Hedayat, Sogolitappeh, 

Shakeri, Abasifard และ Khaledian (2018) ท่ีระบุว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

และมีความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่กลุ่มตวัอยา่งของงานวิจยัในอดีตมีความแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง

ของงานวิจยัน้ี กล่าวคืองานวิจยัในอดีตศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานองคก์รรัฐวิสาหกิจ (กชกร นาทนั

ลิ และ สุทธาวรรณ จีระพนัธุ, 2558; จรรยา ห่วงเทศ, 2558; ลลิตา จนัทร์งาม, 2559; แสงเดือน รักษา

ใจ, 2554) ในขณะท่ีงานวิจยัน้ีศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานบริษทัเอกชน และงานวิจยัอ่ืน ๆ ซ่ึงศึกษา
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กลุ่มตวัอยา่งพนกังานจากอุตสาหกรรมเดียว ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมการผลิต (จิรัชญา ศุขโภคา, 2561; 

ปาริชาต บวัเป็ง, 2554; พงศกร เผ่าไพโรจนกร, 2546; อาทิตย ์คาํวิจารณ์ และวไลภรณ์ วรรณสังข,์ 

2557) อุตสาหกรรมโรงแรมและการท่องเท่ียว (วชชุพล สิงหะพลม นิศา ชชักลุ และเครือวลัย ์ชชักลุ, 

2556) อุตสาหกรรมส่ือและโฆษณา (วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์, 2557) ในขณะท่ีงานวิจยัน้ีศึกษากลุ่ม

ตวัอยา่งพนกังานในอุตสาหกรรมท่ีหลากหลาย 

สมมติฐานท่ี 6 การได้รับการพัฒนาด้านอาชีพส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนเจเนอเรช่ันวาย 

ผลการวิจยัพบว่าการไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้ งไว้ 

สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Kathure (2014) ท่ีพบว่าการไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ โพชฌงค ์ทองนอ้ย (2557) และ Khan, Tarif และ

Zubair (2016) ท่ีพบว่าโอกาสในความกา้วหน้าและการเติบโตในหน้าท่ีการงานและตาํแหน่งงาน

ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน และยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ปาริชาต บวัเป็ง  

(2554) และแสงเดือน รักษาใจ (2554) ท่ีพบว่าคาดหวงัของพนักงานท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าใน

หนา้ท่ีการงานและตาํแหน่งงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดว้ยเช่นกนั  

นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัความเห็นของ กานต์พิชชา เก่งการช่าง (2556) ท่ีระบุว่า

ความเห็นว่าพนักงานท่ีเป็นกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายควรได้รับการออกแบบงานท่ียืดหยุ่นและ

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปโดยคาํนึงถึงความตอ้งการ ความสามารถ และศกัยภาพ

ของแต่ละบุคคลมากกว่าลาํดบัอาวุโสก่อนหลงั เป็นการให้ความกา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพภายใน

องคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความเห็นของ ธาดา รัชกิต (2562) และ อจัจิมา บาํเพญ็บุญ (2559) ท่ีระบุวา่

องคก์รควรใหค้วามสาํคญักบัการสร้างความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและสายอาชีพใหก้บัพนกังาน

กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายใหค้วามสาํคญั นอกจากน้ีพนกังาน

กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายยงัมีความพึงพอใจในโอกาสความสาํเร็จในอาชีพของตน ไม่วา่จะเป็นโอกาส

ความกา้วหนา้และโอกาสเล่ือนตาํแหน่งซ่ึงเป็นการพฒันาดา้นอาชีพอีกดว้ย  

สมมติฐานท่ี 7 การได้รับการฝึกอบรมส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัทเอกชนเจเนอเรช่ันวาย 

ผลการวิจยัพบวา่การไดรั้บการฝึกอบรมส่งผลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนักงานบริษทัเอกชนเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้ งไว ้สอดคล้องกับ

ผลงานวิจยัของ Khattak (2010) และ Murphy (2006) ท่ีสรุปวา่พนกังานท่ีมีแรงจูงใจจากการฝึกอบรม

เป็นเพราะพวกเขามองเห็นถึงระดบัความมัน่ใจท่ีเพิ่มข้ึน การนบัถือตนเอง และความพึงพอใจในงาน 
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การฝึกอบรมและการพฒันานาํมาซ่ึงโอกาสในการไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งในอนาคต การมีส่วนร่วม

ของพนกังานในโปรแกรมการฝึกอบรมและการระบุความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนกังานยงั

ทาํให้พวกเขารู้สึกถึงการเป็นเจา้ของและมีส่วนร่วมในขั้นตอนการฝึกอบรมและการเพิ่มคุณค่าแก่

การปฏิบัติงานของตน และยงัสอดคล้องกับผลการวิจยัของ Omotayo, S และ Adenike (2014) ท่ี

พบว่าการท่ีพนักงานมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรบส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน  

นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัความเห็นของ ธาดา รัชกิต (2562) ท่ีไดใ้ห้ความเห็นดา้น

ความคาดหวงัของพนกังานยคุใหม่ในบริบททางสังคมของโลกว่าการส่งเสริมพฒันาทกัษะวิชาชีพ 

ส่งเสริมการศึกษา และส่งเสริมการพฒันาตนเองให้กบัพนักงานกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเป็นปัจจยั

หน่ึงท่ีสําคญัท่ีองค์กรควรให้กบัความสําคญั และสอดคลอ้งกบั อจัจิมา บาํเพ็ญบุญ (2559) ท่ีให้

ความเห็นวา่องคก์รควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายไดเ้รียนรู้ ทดลองส่ิงใหม่ๆ ท่ีมี

ความทา้ทายและไดแ้สดงศกัยภาพในการทาํงานอย่างเต็มท่ี และกานตพ์ิชชา เก่งการช่าง (2556) ท่ี

ระบุวา่พนกังานกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายใหค้วามสาํคญักบัความตอ้งการ ความสามารถ และศกัยภาพ

ของตน การฝึกอบรมจึงเป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่

วาย 

สมมติฐานท่ี 8 การได้รับการยอมรับส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัทเอกชนเจเนอเรช่ันวาย 

ผลการวิจยัพบว่าการไดรั้บการยอมรับส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ

พนักงานบริษทัเอกชนเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้ งไว ้สอดคล้องกับ

ผลงานวิจยัของ Kathure (2014) และโพชฌงค ์ทองน้อย (2557) ท่ีพบว่า การไดรั้บการยอมรับของ

พนกังาน ส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน สอดคลอ้งกบัผลจากการศึกษา

ของ ปาริชาต บัวเป็ง (2554) และ อาทิตย์ คาํวิจารณ์ และวไลภรณ์ วรรณสังข์ (2557) ท่ีพบว่า

ความรู้สึกของพนกังานวา่ตนเองมีบทบาทและความสาํคญัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ร  

นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อจัจิมา บาํเพญ็บุญ (2559) ท่ีระบุวา่ปัจจยั

ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายมากท่ีสุดคือ ปัจจัยด้าน

วฒันธรรมและบรรยากาศในการทาํงานภายในองคก์ร โดยการไดรั้บการยอมรับนบัถือ จากเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามีความสาํคญัต่อกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมากกว่าปัจจยัค่าตอบแทนอ่ืน ๆ 

ซ่ึงหากความสัมพนัธ์ภายในทีมไม่ดีหรือไม่เกิดการยอมรับและการสนับสนุนซ่ึงกนัและกนั เป็น

ปัจจยัหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานและการลาออกของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย 
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ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ธาดา รัชกิต (2562) ท่ีไดไ้ดใ้หค้วามเห็นวา่การรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและ

การปฏิบติัอยา่งเหมาะสมทนัท่วงทีเป็นส่ิงท่ีกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายใหค้วามสาํคญัเน่ืองจากแสดงถึง

การไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

 

 

5.2  ข้อเสนอแนะสําหรับผู้บริหาร  

จากผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ีส่งผลในเชิงบวก

ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนเจเนอเรชั่นวายมีจาํนวน 3 ปัจจยัดว้ยกนัคือ  

การไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ การไดรั้บการฝึกอบรม และการไดรั้บการยอมรับ ดงันั้นหากองคก์ร

ตอ้งการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รกบัพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วายดว้ยปัจจยัค่าตอบแทน

ท่ีไม่ใช่ทางการเงินอยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์รควรมุ่งมุ่งเนน้ ตระหนกั ใหค้วามสาํคญั และส่งเสริม

ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินทั้ง 3 ดงัต่อไปน้ี 

1. การไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ  

การพฒันาอาชีพเป็นส่ิงท่ีองค์กรตอ้งให้ความสําคญั เน่ืองจากพนักงานท่ีไดรั้บการ

เสนอโอกาสเพื่อการพฒันาอาชีพดว้ยทกัษะ เทคโนโลยี หรือคุณลกัษณะท่ีมีความสําคญัต่อการ

พฒันาการปฏิบติังานและการเล่ือนตาํแหน่งงาน หรือโอกาสสาํหรับการเรียนรู้และการเติบโตภายใน

องคก์รจะทาํใหพ้นกังานจะรู้สึกมีคุณค่าและมีแรงจูงใจในการทาํงานมากข้ึน ซ่ึงแรงจูงใจดงักล่าวคือ

พฤติกรรมท่ีพนกังานมุ่งเนน้เป้าหมายซ่ึงเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานและ

องคก์ร (Armstrong, 2001) องคก์รจึงควรใหค้วามสนใจกบัการพฒันาดา้นอาชีพของพนกังานเจเนอ

เรชั่นวายภายในองค์กรของตน  ไม่ว่าจะเป็นการวางโครงสร้างตําแหน่งงานให้เหมาะสม 

(Organization Structure) การวางแผนการสืบทอดตาํแหน่ง (Success Plan) การจดัทาํเส้นทางอาชีพ 

(Career Path) ท่ีชดัเจน และการประเมินผล (Evaluation) ตามความเป็นจริงอยา่งถูกตอ้งและยติุธรรม 

กอปรกบัการเสริมสร้างแรงบนัดาลใจในดา้นต่าง ๆ ให้แก่พนกังานเหล่านั้น เช่น การเห็นคุณค่าใน

ตนเอง และการตระหนกัรู้ในตนเอง เพื่อนาํไปสู่การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด รวมไป

ถึงการไดรั้บโอกาสท่ีเท่าเทียมในความกา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพภายในองคก์รโดยคาํนึงถึงความ

ตอ้งการ ความสามารถ และศกัยภาพของแต่ละบุคคลมากกว่าลาํดบัอาวุโสก่อนหลงั ซ่ึงจะช่วยเพิ่ม

แรงจูงใจและความผูกพนัต่อองคก์รให้กบัพนกังานเจเนอเรชัน่วายไดเ้ช่นเดียวกนั ในทางกลบักนั

การขาดโอกาสในการพฒันาอาชีพของพนกังาน อาจส่งผลกระทบต่อแรงกระตุน้ การปฏิบติังานของ

พนกังานท่ีขาดประสิทธิภาพ และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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2. การไดรั้บการฝึกอบรม  

การฝึกอบรมเป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีองคก์รตอ้งใหค้วามสาํคญั เน่ืองจากพนกังานต่างมีความ

คาดหวงัของผลประโยชน์ทางการเงินและการเล่ือนตาํแหน่งงานในอนาคต ซ่ึงพนักงานจะมีแรง

กระตุน้และแรงจูงใจในการรับเอาทกัษะ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมไปใชใ้น

การปฏิบติังานของตนเองเพื่อให้ไดป้ระโยชน์ต่าง ๆ ตามท่ีตนเองไดค้าดหวงัไวข้า้งตน้ รวมไปถึง

ระดับความมั่นใจ การนับถือตนเอง และความพึงพอใจในงานท่ีได้จากการฝึกอบรม โดยการ

ฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน (Withey & Cooper, 1989)  

ซ่ึงองคก์รสามารถจดัการฝึกอบรมในรูปแบบต่าง ๆ ตามความเหมาะสมได ้ดงัน้ี 

1. การจดัโปรแกรมฝึกอบรมในรูปแบบหอ้งเรียน (Classroom-Based Training) 

2. การจดัฝึกอบรมรูปแบบปฏิสมัพนัธ์ (Interactive Training)  

3. การฝึกปฏิบติังานไปพร้อมกบัการทาํงานจริง (On-the-Job Training) 

4. การจดัฝึกอบรมดา้นภาวะผูน้าํ เนน้ทกัษะทางอารมณ์และสงัคม (Social Learning) 

5. การจดัฝึกอบรมในรูปแบบออนไลน์ (Online Training) 

องค์กรควรจดัการฝึกอบรมตามการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากสภาวะแวดลอ้มทาง

ธุรกิจขององคก์ร ซ่ึงจะนาํไปสู่การเพิ่มแรงจูงใจใหก้บัพนกังานและพนกังานควรจะไดรั้บการเล่ือน

ตาํแหน่งเม่ือไดรั้บการฝึกอบรมท่ีองคก์รจดัสรรไวใ้ห ้โดยการฝึกอบรมพนกังานไปพร้อม ๆ กบัการ

พฒันาดา้นอาชีพอยา่งเหมาะสมจะก่อใหเ้กิดผลผลิตจากการปฏิบติังานของพนกังานและองคก์รท่ีดี

ข้ึน (Roscoe, 2002) และสร้างความผูกพันของพนักงานเจเนอเรชั่นวายต่อองค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

3. การไดรั้บการยอมรับ 

การไดรั้บการยอมรับเป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งให้ความสําคญัเช่นเดียวกบัการพฒันาดา้น

อาชีพและการฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน เน่ืองจากการไดรั้บการยอมรับเป็นส่ิงสาํคญัของการของการ

สร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานในองคก์รดว้ยการทาํให้พนกังานรู้สึกมีคุณค่า รู้สึกไดรั้บความสนใจ 

และรู้สึกวา่องคมี์ความตอ้งการท่ีจะรักษาพนกังานไว ้เน่ืองจากไม่ใช่พนกังานทุกคนท่ีจะมีแรงจูงใจ

ในการทํางานจากปัจจัยค่าตอบแทนทางการเงินเพียงอย่างเดียว (Nolan, 2012) นอกจากน้ียงั

ก่อใหเ้กิดความรู้สึกมัน่ใจในตนเอง ความนบัถือตนเอง ความรู้สึก และความตั้งใจท่ีจะเผชิญหนา้กบั

ความทา้ทาย และพร้อมยอมรับนวตักรรมใหม่ๆ ในงาน โดยพนกังานท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือและ

การช่ืนชมมกัปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหนือกวา่ความคาดหมายท่ีองคก์รตั้งไว ้และมกัจะมี

ความตอ้งการอยูใ่นองคก์รต่อไปในอนาคต (Allen & Kilmann, 2001) 
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การใหก้ารยอมรับนั้นคือการยอมรับในความสามารถของบุคคลนั้นๆ ในรูปแบบต่าง ๆ 

ไม่ว่าจะเป็นการแสดงออกทางกายหรือทางใจเช่น การยกยอ่ง การชมเชย การแสดงความยินดี การ

ให้กาํลงัใจ จากบุคคลทัว่ไป เพื่อน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ (อุทุมพร รุ่งเรือง, 2555) 

หรือในรูปแบบอ่ืน ๆ ซ่ึงองคก์รสามารถให้ไดใ้นหลากหลายวิธีตามความเหมาะสม เช่น การมอบ

เกียรติบตัร การมอบถว้ยรางวลั การให้บตัรกาํนลั การให้บตัรรับประทานอาหาร การให้คาํขอบคุณ 

การให้โอกาสในการเติบโตในหน้าท่ีการงาน การให้การฝึกอบรม การยอมรับและช่ืนชม

แนวความคิด เป็นตน้ (Nolan, 2012) นอกจากน้ีองค์กรยงัสามารถวางแผนการให้การยอมรับกบั

พนักงานในรูปแบบอ่ืน ๆ ในระยะยาว เช่น พนักงานดีเด่นประจาํเดือน พนักงานดีเด่นประจาํปี 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบับริษทัยาวนาน เป็นตน้ ซ่ึงการให้การยอมรับกบัพนกังาน

เป็นส่ิงท่ีองคก์รไม่ตอ้งสูญเสียอะไรมากในขณะท่ีองคก์รสามารถสร้างประโยชน์ไดม้ากกว่าให้กบั

พนักงาน (Corby et al., 2005) ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานเจ

เนอเรชัน่วาย 

4. ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่าความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในการทาํงาน ชัว่โมง

การทาํงานท่ียดืหยุน่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลนั้น 

ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนเจเนอเรชั่นวาย ดังนั้ นการให้

ความสําคญั หรือส่งเสริมพฒันาปัจจยัทั้ง 5 น้ี อาจไม่ช่วยให้องคก์รสามารถบรรลุวตัถุประสงคใ์น

การเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รกบัพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วายได ้ 

 

 

5.3  ข้อจํากดัในงานวจิัยและข้อเสนอแนะในการทําวจิัยในอนาคต 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีขอ้จาํกดัในงานวิจยัและขอ้เสนอแนะในการทาํวิจยัในอนาคต

ดงัน้ี 

1. แมว้า่การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีจะมีกลุ่มตวัอยา่งจากบริษทัเอกชนอุตสาหกรรมต่างๆ ท่ี

หลากหลาย ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภค อุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน อุตสาหกรรม

อสงัหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง อุตสาหกรรมบริการ และอุตสาหกรรมเทคโนโลย ีแต่การศึกษาวิจยัใน

คร้ังน้ีใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) แม้จะมีความสะดวก รวดเร็ว 

ประหยดัเวลา และประหยดัค่าใชจ่้ายในการศึกษาวิจยั แต่การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวกน้ี อาจทาํให้

เกิดผลการศึกษาวิจยัท่ีมีความผิดพลาด คลาดเคล่ือน และไม่สามารถนาํไปอา้งอิงประชากรทั้งหมด

ได ้เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งไม่ไดเ้ป็นตวัแทนของประชากรอยา่งแทจ้ริง (หทยัชนก พรรคเจริญ, 2555)  
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ดังนั้นในการศึกษาวิจัยในอนาคตจึงควรศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทนจาก

อุตสาหกรรมต่างๆ อย่างครบถว้น ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมเกษตร อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรม

สินคา้อุปโภคบริโภค อุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน อุตสาหกรรมสินคา้อุตสาหกรรม อุตสาหกรรม

อสังหาริมทรัพยแ์ละก่อสร้าง อุตสาหกรรมทรัพยากร อุตสาหกรรมบริการ และอุตสาหกรรม

เทคโนโลยี ดว้ยวิธีการเลือกหน่วยตวัอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยการทาํการจาํแนก

ประชากร ตามอุตสาหกรรมต่างๆ จากนั้นพิจารณาขนาดตวัอยา่งของแต่ละส่วนยอ่ย เพื่อกาํหนดเป็น

โควตาโดยคาํนึงถึงสัดส่วนองคป์ระกอบของประชากรเพื่อให้ไดต้วัแทนของประชากรท่ีเท่าเทียม

กนัมากท่ีสุด จึงจะถือไดว้า่มีความใกลเ้คียงกบัการเป็นตวัแทนของประชากรอยา่งแทจ้ริง (หทยัชนก 

พรรคเจริญ, 2555) 

2. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานศึกษาตามขวาง (Cross-Sectional Study) กล่าวคือ เป็น

การศึกษาแบบสังเกตประเภทหน่ึงท่ีวิเคราะห์ขอ้มูลของประชากร หรือกลุ่มตวัแทนประชากร ณ 

เวลาใดเวลาหน่ึง เพื่อตรวจสอบยืนยนัตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระว่ามีความสัมพนัธ์ ส่งผล หรือ

เป็นตน้เหตุของตวัแปรตามหรือไม่ ซ่ึงงานศึกษาตามขวางน้ีไม่อาจแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวั

แปรตน้หรือตวัแปรอิสระต่อตวัแปรตามในระยะยาวได ้ผลจากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีจึงไม่สามารถ

ใช้อนุมานความสัมพนัธ์ในระยาว ดังนั้นการศึกษาวิจยัในอนาคตจึงควรเป็นงานศึกษาตามยาว 

(Longitudinal Study) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรเป็นระยะเวลานาน และอาจให้ผล

การศึกษาท่ีแตกต่างได ้

3 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็น

การวิจยัท่ีเนน้ขอ้มูลเชิงตวัเลข มีการควบคุมตวัแปรท่ีศึกษา จดัเตรียมเคร่ืองมือรวบรวมขอ้มูล และ

ใชว้ิธีการทางสถิติในการวิเคราะห์และประมวลขอ้สรุป ซ่ึงมีรูปแบบการวิจยัเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ 

(Survey Research) (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) และมีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซ่ึงแม้ว่าการวิจัยในคร้ังน้ีจะมีลักษณะการดําเนินงานวิจัยอย่างเป็นระบบ มี

กระบวนการเก็บขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูล และขอ้สรุปท่ีมีรูปแบบตายตวัดว้ยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ 

สามารถศึกษากลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่ไดอ้ย่างรวดเร็ว แต่หากการศึกษาวิจยัในอนาคตสามารถ

ทาํการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณควบคู่ไปกบัการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) อาจทาํให้

ทราบปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน ท่ีเป็นขอ้มูลเชิงลึกและมีความน่าสนใจมากข้ึน 

4. การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วายเพียง 8 ปัจจยัเท่านั้น ไดแ้ก่ ความ

หลากหลายในงาน ความมีอิสระในการทาํงาน ชัว่โมงการทาํงานท่ียืดหยุ่น สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานทางกายภาพ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การได้รับการพฒันาดา้นอาชีพ การไดรั้บการ
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ฝึกอบรม และการไดรั้บการยอมรับ ซ่ึงอาจมีปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วายดว้ยเช่นกนั ดงันั้นการศึกษาวิจยัใน

อนาคตจึงควรศึกษาปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากปัจจยัทั้ง 8 ปัจจยัน้ี 

อาทิเช่น ความทา้ทายในงาน (Haimi,  Ahmad, Abdullah, Sumilan & Shminan, 2016) ความมัน่คง

ในงาน (Moruri, Obwavo, Kimeto, Khandira & Mbatha, 2018) การออกแบบงาน และการมีส่วน

ร่วมในงาน (Nyaribo & Nyakundi, 2016) เป็นตน้ 

5. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานบริษทัเอกชน

เท่านั้น ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวอาจไม่สามารถเป็นตัวแทนของพนักงานในหน่วยงานภาครัฐ 

รัฐวิสาหกิจ หรือองค์กรไม่แสวงหาผลกาํไรอ่ืน ๆ ได ้ดงันั้นการศึกษาวิจยัในอนาคตจึงควรขยาย

ขอบเขตในการทาํการวิจยัออกไป โดยครอบคลุมถึงภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือองคก์รไม่แสวงหาผล

กาํไร เพื่อใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีมีความชดัเจน จาํเพาะ เจาะจง และตรงกบัความตอ้งการขององคก์รท่ี

จะนาํผลการวิจยัไปใชม้ากข้ึน หรือเพื่อแสดงให้เห็นถึงความเหมือนหรือความแตกต่างของผลการ

ศึกษาวิจยัในแต่ละประเภทขององคก์รได ้

6.  การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย

เท่านั้น (อายรุะหว่าง 24 ถึง 39 ปี ณ ปีปัจจุบนั พ.ศ. 2563) กลุ่มตวัอยา่งดงักล่างจึงมิใช่ตวัแทนของ

กลุ่มคนเจเนอเรชัน่อ่ืน ๆ เช่น เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Generation X) หรือ เจเนอเรชัน่ซี (Generation Z) ท่ี

กาํลงัจะเขา้มามีบทบาทเป็นกลุ่มแรงงานใหม่ในตลาดแรงงานในอนาคตอนัใกล ้ดงันั้นการศึกษาวจิยั

ในอนาคตจึงควรขยายขอบเขตในการทาํการวิจยัออกไปหากตอ้งการผลการศึกษาท่ีครอบคลุมถึง

กลุ่มคนเจเนอเรชั่นซี เพื่อให้ได้ผลการศึกษาท่ีมีความชัดเจน จาํเพาะ เจาะจง และตรงกับความ

ตอ้งการขององคก์รท่ีจะนาํผลการวิจยัไปใชม้ากข้ึน หรือเพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงความเหมือนหรือความ

แตกต่างของผลการศึกษาวิจยัในแต่ละกลุ่มเจเนอเรชัน่ได ้

7. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มตวัอย่างโดยมิไดมี้การแบ่งกลุ่มตวัอย่างตาม

ลักษณะงาน (Job Function) ตําแหน่งงาน (Job Position) หรือระดับงาน (Job Level) ซ่ึงทําให้

ผลการวิจยัและขอ้เสนอแนะสาํหรับผูบ้ริหารไม่มีความเฉพาะเจาะจงต่อความแตกต่างดา้นงาน (Job) 

ของกลุ่มตวัอยา่งดงักล่าว ดงันั้นการศึกษาวิจยัในอนาคตจึงควรศึกษากลุ่มตวัอยา่งตามลกัษณะงาน 

ตาํแหน่งงาน หรือระดบังานดว้ยเช่นกนั เพื่อให้ผลการศึกษามีเฉพาะเจาะจงต่อความแตกต่างดา้น

งานของกลุ่มตวัอยา่ง และมีความน่าสนใจมากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

ปัจจัยค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนเจเนอเรช่ันวาย 

คาํช้ีแจง 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจยัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนเจเนอเรชัน่วาย ของการศึกษาในหลกัสูตรปริญญาโท สาขาทุน

มนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

ทั้ งน้ีข้อมูลท่ีได้รับจะถูกเก็บรักษาไว้เป็นความลับและนําไปใช้เพ่ือการวิจัยน้ีเท่านั้ น ซ่ึงผู ้ศึกษา

ขอขอบพระคุณท่านผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอยา่งสูงท่ีกรุณาใหค้วามอนุเคราะห์และสละเวลาในการตอบ

แบบสอบถามอนัเป็นประโยชน์มา ณ โอกาสน้ี 

บุญรักษ ์เท่ียงตรง (ผูศึ้กษา) 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้วามท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

ส่วนแรก: คาํถามเพ่ือคดัเลือกกลุ่มผูต้อบแบบสอบถาม 

1. ท่านเป็นพนกังานบริษทัเอกชนหรือไม่?

 ใช่  ไม่ใช่ (จบการทาํแบบสอบถาม) 

2. ท่านมีอายรุะหวา่ง 24 ถึง 39 ปี หรือไม่

 ใช่   ไม่ใช่ (จบการทาํแบบสอบถาม)

ส่วนท่ี 1: ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม

1.1 เพศ

 1) ชาย  2) หญิง

1.2 อายุ

 1) 24 – 27 ปี  2) 28 – 31 ปี  3) 32 – 35 ปี  4) 36 – 39 ปี 

1.3 สถานภาพ

 1) โสด  2) สมรส  3) หมา้ย / หยา่ร้าง

1.4 ระดบัการศึกษา

 1) ตํ่ากว่าปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี  3) ปริญญาโท  4) ปริญญาเอก 

1.5 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน

 1) ตํ่ากว่า 15,000 บาท  2) 15,000 – 30,000 บาท  3) 30,001 – 45,000 บาท

 4) 45,001 – 60,000 บาท  5) 60,001 – 75,000 บาท  6) มากกว่า 75,000 บาท
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ส่วนท่ี 2: ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (Non-Financial Compensation) 

คาํช้ีแจง พิจารณาขอ้ความดงัต่อไปน้ีว่าท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ความดงักล่าวในระดบัใด และทาํเคร่ืองหมาย  

ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความในระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

โปรดระบุวา่ท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ความต่อไปน้ี

ในระดบัใด 

ระดบัความคิดเห็น 

ไม่
เห็

น
ดว้

ยม
าก

ที่
สุ

ด 

ไม่
เห็

น
ดว้

ย 

ป
าน

กล
าง

 

เห็
น

ดว้
ยม

าก
 

เห็
น

ดว้
ยม

าก
ที่

สุ
ด 

1 2 3 4 5 

2.1) ความหลากหลายในงาน 

2.1.1 งานของฉนัจาํเป็นใชท้กัษะ ความรู้ และ

ความสามารถหลายดา้นประกอบกนั  

2.1.2 งานท่ีฉนัทาํอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานท่ีทา้ทาย

ความสามารถ เป็นการทาํงานไม่ซํ้ากนั 

2.1.3 ฉนัไดรั้บการสนบัสนุนใหท้ดลองใชว้ิธี การ

ทาํในรูปแบบใหม่ ๆ ท่ีแตกต่างจากเดิมเพือ่ความ

ทนัสมยัต่อเหตุการณ์ 

2.1.4 งานของฉนัท่ีทาํเป็นงานท่ีใชค้วามคิดริเร่ิมใน

การปฏิบติัหนา้ท่ีตลอดเวลา 

2.1.5 งานในความรับผดิชอบของฉนัยงัเป็นงานท่ี

น่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 

2.2) ความมีอิสระในการทาํงาน 

2.1.1 ฉนัมีโอกาสกาํหนดเป้าหมายและวธีิการ

ทาํงานของฉนัไดเ้อง  

2.2.2 ฉนัไดรั้บมอบอาํนาจอยา่งเพียงพอท่ีจะ

สามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานในความ

รับผดิชอบของฉนั 
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2.2.3 ฉนัมีอิสระในการทาํงาน ไม่วา่จะเป็นการวาง

แผนการทาํงาน การคิดวิธีการทาํงานใหม่ 

2.2.4 กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ขององคก์รไม่จาํกดั

ความเป็นอิสระในการทาํงานของฉนั 

2.3) ชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่ 

2.3.1 การจดัชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่ช่วยใหฉ้นั

สามารถสร้างสมดุลในชีวิตได ้

2.3.2 การทาํงานในชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่เป็น

ส่ิงสาํคญัสาํหรับฉนัท่ีจะทาํใหฉ้นัสามารถใชเ้วลา

กบัครอบครัวไดม้ากข้ึน 

2.3.3 การจดัชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่เป็นส่ิง

สาํคญัสาํหรับฉนัท่ีจะทาํใหฉ้นัสามารถใชเ้วลากบั

ส่ิงต่าง ๆ ท่ีน่าสนใจนอกเหนือจากงานได ้

2.3.4 การจดัชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่เป็นส่ิง

สาํคญัสาํหรับฉนัท่ีจะทาํใหฉ้นัสามารถจดัการกบั

ภาระงานและความรับผดิชอบต่าง ๆ ได ้

2.3.5 การจดัชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่ทาํใหฉ้นั

สามารถทาํงานไดดี้ยิง่ข้ึนในขณะท่ีฉนัอยูท่ี่ทาํงาน 

2.3.6 ฉนัจะไม่สามารถทาํงานท่ีไดรั้บค่าตอบแทน

ไดเ้ลย หากชัว่โมงการทาํงานของฉนัไม่ยดืหยุน่ 

2.4) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทางกายภาพ 

2.4.1 ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานท่ีองคก์รจดัใหฉ้นั 

เช่น แสงสวา่ง อุณหภูมิ เสียง การระบายอากาศ ช่วย

สร้างบรรยากาศใหน่้าทาํงานมากข้ึน  

2.4.2 ท่ีทาํงานของฉนัมีส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง 

ๆ เช่น นํ้าด่ืม หอ้งนํ้า ฯลฯ อยา่งเพียงพอ 

2.4.3 ภายในท่ีทาํงานของฉนัมีการแบ่งสดัส่วนและ

มีพื้นท่ีในการจดัเกบ็เอกสารเพยีงพอและเป็น

ระเบียบ 
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2.4.4 สภาพภายในท่ีทาํงานของฉนัเหมาะสมท่ีจะให้

ฉนัทาํงานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

2.4.5 วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ และเคร่ืองใชใ้นการ

ทาํงานของฉนัมีครบถว้นเพียงพอ 

2.5) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

2.5.1 แผนกของฉนัและแผนกอ่ืน ๆ สามารถ

ประสานงานกนัดว้ยความราบร่ืนและไม่มีอคติต่อ

กนั 

2.5.2 เพื่อนร่วมงานของฉนัใหค้วามร่วมมือในการ

ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

2.5.3 หวัหนา้งานมีมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีและเอาใจใส่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

2.5.4 พนกังานในองคก์รของฉนัเป็นมิตรและ

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเพื่อทาํใหง้านสาํเร็จลุล่วงได้

ดว้ยดี 

2.5.5 เม่ือฉนัมีปัญหาในการปฏิบติังาน หวัหนา้งาน

และเพื่อนร่วมงานช่วยเหลือและใหค้าํแนะนาํเป็น

อยา่งดี 

2.5.6 เพื่อนร่วมงานเป็นกนัเองและมีความจริงใจ ทาํ

ใหฉ้นัรู้สึกมีความสุขและมีกาํลงัใจในการทาํงาน 

2.6) การไดรั้บการพฒันาดา้นอาชีพ 

2.6.1 งานของฉนัมกัจะไดรั้บการทบทวนอยา่ง

สมํ่าเสมอโดยคาํนึงถึงพฒันาการของฉนั 

2.6.2 ฉนัเขา้ใจวา่ระบบการประเมินการปฏิบติังาน

ภายในองคก์รเป็นอยา่งไร 

2.6.3 องคก์รของฉนัมีวิธีการหรือเคร่ืองมือท่ี

พอเพียงต่อการประเมินการปฏิบติังานของฉนั 

2.6.4 ฉนัสามารถพฒันาอาชีพภายในองคก์รของฉนั

ได ้
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2.6.5 ฉนัมีโอกาสในการรับรู้รายงานการประเมิน

การปฏิบติังานของฉนัและพดูคุยกบัหวัหนา้งานของ

ฉนัถึงรายงานการประเมินนั้น 

2.6.6 โดยปกติแลว้องคก์รของฉนัมีระบบท่ี

เหมาะสมต่อการพฒันาดา้นอาชีพ 

2.6.7 ฉนัมีโอกาสท่ีจะทาํงานในองคก์รของฉนั

จนกระทัง่ฉนัเกษียณ 

2.6.8 พนกังานในองคก์รของฉนัไดรั้บการเล่ือน

ตาํแหน่งงานอยา่งยติุธรรม 

2.6.9 งานท่ีฉนัทาํในปัจจุบนัใชค้วามสามารถของ

ฉนัอยา่งเตม็ท่ี 

2.6.10 องคก์รของฉนัใหค้วามสาํคญักบัการพฒันา

ดา้นอาชีพ 

2.7) การไดรั้บการฝึกอบรม 

2.7.1 แผนกต่าง ๆ ส่วนใหญ่ในองคก์รของฉนั

ทบทวนการทาํงานของตนเองเป็นประจาํ 

2.7.2 องคก์รของฉนัมีขั้นตอนการปฐมนิเทศท่ี

เหมาะสม 

2.7.3 ฉนัไดรั้บการฝึกอบรมท่ีฉนัตอ้งการเพื่อการ

ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.7.4 พนกังานภายในองคก์รของฉนัส่วนใหญ่มี

ความมุ่งมัน่ท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเพือ่เรียนรู้

จากงานท่ีตนเองทาํ 

2.7.5 โดยปกติแลว้พนกังานภายในองคก์รของฉนัจะ

เรียนรู้ผา่นกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รมากท่ีสุดเท่าท่ี

จะทาํได ้

2.7.6 การฝึกอบรมท่ีฉนัไดรั้บเป็นการฝึกอบรมท่ีมี

คุณภาพสูง 

2.7.7 ฉนัไดรั้บการฝึกอบรมท่ีฉนัตอ้งการเพื่อการ

พฒันาทกัษะต่าง ๆ ของฉนั 
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2.8) การไดรั้บการยอมรับ 

2.8.1 ฉนัรู้สึกวา่หวัหนา้งานใหค้วามสาํคญักบัความ

เป็นอยูท่ี่ดีของฉนั 

2.8.2 หวัหนา้งานทาํใหฉ้นัรู้สึกวา่ฉนัเป็นคนสาํคญั

2.8.3 หวัหนา้งานรับรู้ถึงความตอ้งการต่าง ๆ ของ

ฉนั 

2.8.4 ฉนัไดรั้บคาํช่ืนชมยนิดีจากหวัหนา้งานเม่ือฉนั

สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

2.8.5 หวัหนา้งานขอบคุณฉนัเม่ือฉนับรรลุเป้าหมาย

ดา้นการปฏิบติังานหรือเป้าหมายอ่ืน ๆ 

2.8.6 หวัหนา้งานของฉนัรับรู้ถึงคุณภาพงานท่ีฉนัทาํ 

2.8.7 หวัหนา้งานใหค้วามคิดเห็นต่อระดบัความเป็น

มืออาชีพท่ีฉนัแสดงผา่นงาน 

2.8.8 หวัหนา้งานรับรู้ถึงความทุ่มเทและความตั้งใจ

ทาํงานของฉนั 

2.8.9 หวัหนา้งานของฉนัขอบคุณสาํหรับความ

พยายามท่ีฉนัทุ่มเทใหก้บังาน 

2.8.10 ฉนัรู้สึกวา่หวัหนา้งานเห็นคุณค่าของความ

ทุ่มเทในงานของฉนั 

2.8.11 หวัหนา้งานรับรู้ถึงความภกัดีของฉนัท่ีมีต่อ

ทีม แผนก หรือฝ่าย 
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ส่วนท่ี 3: ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment)  

คาํช้ีแจง พิจารณาขอ้ความดงัต่อไปน้ีว่าท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ความดงักล่าวในระดบัใด และทาํเคร่ืองหมาย  

ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความในระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

โปรดระบุวา่ท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ความต่อไปน้ีใน
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ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 

3.1 ฉนัเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากเกินกวา่ท่ี

คาดหวงัไวเ้พือ่ช่วยใหอ้งคก์รของฉนัประสบ

ความสาํเร็จ 

3.2. ฉนัพดูกบัเพื่อน ๆ ของฉนัถึงองคก์รของฉนัวา่เป็น

องคก์รท่ีดีท่ีน่าร่วมงาน 

3.3. ฉนัรู้สึกภกัดีกบัองคก์รของฉนัเป็นอยา่งมาก 

3.4 ฉนัจะทาํงานประเภทใดกต็ามท่ีไดรั้บมอบหมาย

เพื่อท่ีจะไดท้าํงานต่อไปในองคก์รของฉนั 

3.5 ฉนัพบวา่ค่านิยมของฉนัและค่านิยมขององคก์ร

ใกลเ้คียงกนัมาก 

3.6 มีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่ฉนัเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์รท่ีฉนัทาํงานอยูน้ี่ 

3.7 ฉนัไม่สามารถทาํงานใหก้บัองคก์รอ่ืนได ้แมว้า่จะ

เป็นงานท่ีคลา้ยคลึงกนักต็าม 

3.8 องคก์รน้ีเป็นแรงบนัดาลใจท่ีดีท่ีสุดสาํหรับฉนัให้

ทาํงานไดอ้ยา่งประสิทธิภาพ. 

3.9 การเปล่ียนแปลงเลก็ ๆ นอ้ย ๆ ในชีวติของฉนัจะไม่

เป็นสาเหตุท่ีทาํใหฉ้นัตอ้งลาออกจากองคก์รน้ี 
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3.10 เม่ือฉนัเร่ิมตน้ทาํงาน ฉนัรู้สึกดีใจอยา่งยิง่ท่ีได้

เลือกทาํงานท่ีองคก์รน้ีมากกวา่องคก์รอ่ืน ๆ ท่ีฉนัเคย

พิจารณา 

3.11. มีหลายส่ิงท่ีฉนัจะไดรั้บหากฉนัอยูก่บัองคก์รของ

ฉนัไปเร่ือย ๆ 

3.12 บ่อยคร้ังท่ีฉนัเห็นดว้ยและยอมรับนโยบายของ

องคก์รท่ีสาํคญัท่ีเก่ียวขอ้งพนกังานภายในองคก์ร

โดยง่าย 

3.13 ฉนัเป็นห่วงและใส่ใจความเป็นไปขององคก์ร 

3.14 สาํหรับฉนัแลว้องคก์รของฉนัเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุด

สาํหรับการทาํงาน 

3.15 การตดัสินใจทาํงานใหก้บัองคก์รของฉนัไม่ใช่

ความผดิพลาดของฉนัอยา่งแน่นอน 

จบแบบสอบถาม 

ขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีกรุณาใหค้วามอนุเคราะห์และสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

อนัเป็นประโยชน์มา ณ โอกาสน้ี 
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