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การวิจยัฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัด้านบรรยากาศภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
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เส้นพหุคูณ ก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
ในยุคปัจจุบนัที่มีสภาพการเปล่ียนแปลงทางการเมืองและสังคมจ านวนคนตกงานได้

เพิ่มสูงข้ึนมีการถูกว่าจ้างให้พนักงานออกจากต าแหน่งหน้าที่ของแต่ละบริษทั จึงท าให้คนในรุ่น 
GEN Y ซ่ึงมีอายุระหว่าง 18-38 ปี (เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523–2543) หรือ ปี ค.ศ. 1980-2000 (ผล
ส ารวจพฤติกรรมเจนวายของส านักงานคณะกรรมการ เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 
2561) Generation Y หรือ Gen Y คนรุ่นน้ีจะเติบโตมาพร้อมกับการพฒันาที่ก้าวกระโดด อาทิเช่น 
เทคโนโลยีที่มีความเป็นสากลและสามารถเขา้ถึงไดอ้ย่างสะดวกสบายมากกว่าคนรุ่นอ่ืน  ๆ  การที่มี
เทคโนโลยีอยู่ขา้งกายนับว่าเป็นเร่ืองปกติ ในยุคของ Gen Y จึงมกัจะถูกตามใจและมีนิสัยที่เป็นตวั
ของตวัเองสูง อีกทั้งยงัมีโอกาสทางการศึกษาที่ดี มีความคิดเป็นตวัของตวัเองเป็นหลกั ท าในส่ิงที่
ตวัเองช่ืนชอบและมีการปฏิเสธส่ิงที่ตวัเองไม่ชอบอย่างชดัเจน ลกัษณะพฤติกรรมของคน Gen Y มี
ความต้องการในด้านการท างานที่ชัดเจน มีความคาดหวงัที่จะได้รับค่าตอบแทนตามที่ตนพึงพอใจ 
จึงเป็นปัจจยัที่ท าให้คนในรุ่น Gen Y  มีการเปล่ียนงานอยู่บ่อยครั้ ง ดว้ยการปรับตวัเขา้กบัความเจริญ
ทางเทคโนโลยีของยุคปัจจุบนัจึงท าให้คนในรุ่นน้ีลดการมีปฏิสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานหรือผูค้น
รอบขา้งนอ้ยลง ท าให้กลุ่ม Gen Y เป็นประชากรกลุ่มใหญ่ที่ทัว่โลกต่างให้ความส าคญัในการศึกษา
พฤติกรรมแนวคิด เพื่อท าความเขา้ใจในกลุ่มน้ี เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงของสังคมในแต่ละยุคมี
ความแตกต่างกนัออกไป (กรมสุขภาพจิต, ส่ือออนไลน์ 2562) Gen Y จึงเป็นกลุ่มบุคคลที่เติบโตและ
เป็นทรัพยากรมนุษยท์ี่ส าคญัต่อองคก์รในยุคปัจจุบนั เน่ืองจากคนในรุ่นน้ีเป็นผูท้ี่มีความสามารถใน
ดา้นเทคโนโลยี มีการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงไดเ้ป็นอย่างดี ท าให้การที่จะเขา้ถึงกลุ่มคนในวยัน้ี
ตอ้งมีแนวทางที่สามารถรับไดท้ั้งตวัองค์กร และระดบัปัจเจกบุคคลให้เพียงพอต่อความตอ้งการของ
พวกเขาการที่จะท าให้เกิดการมีปฏิสัมพนัธ์ที่ดีในองค์กรก็เป็นส่ิงส าคญัที่จะท าให้องคก์รมีแนวทาง
ในการพฒันาไปในทิศทางเดียวกันกับตวับุคลากร ซ่ึงองค์ประกอบของสถานที่ท างานก็เป็นส่วน
หน่ึงในการสร้างสรรค์งานให้ออกมามีประสิทธิภาพตามที่ แต่ละองค์กรก าหนดเป้าหมายซ่ึง
ปฏิสัมพนัธ์ของคนในบริษทัรวมทั้งสภาพแวดลอ้มย่อมเป็นส่ิงส าคญัในการขบัเคล่ือนบุคลากรให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และ ลดความขดัแยง้ที่เกิดข้ึนภายในองคก์ร การที่เรามองสภาพของสังคม
ในการท างานหรือบรรยากาศภายในองค์กรนั้นจึงมีความจ าเป็นที่ท าให้แต่ละองค์กรนั้นก้าวเข้าสู่
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เป้าหมายไดอ้ย่างสมบูรณ์ทั้งภายนอกและภายใน โดยการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลในปัจจุบนั
นั้นไม่ได้มีขอ้ก าหนดเฉพาะเร่ืองการคดัเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้เขา้มาปฏิบตัิงาน
กับองค์กร มองในด้านความเติบโตอย่างมีประสิทธิภาพขององค์กร อีกทั้งการสร้างจิตส านึกให้
พนักงานเกิดความพอใจ ความผูกพนั ความจงรักภกัดีต่อองค์กรที่จะร่วมมือและปฏิบตัิงานให้กบั
องค์กรไปตลอดด้วยอุปนิสัยของรุ่นGen Y ที่ยากจะเขา้ถึง แต่ละองค์กรยงัไม่สามารถจัดการกับ
ปัญหาน้ีให้หมดไปในองค์กรไดด้้วยความลึกซ้ึงของทศันคติที่แตกต่างกันของคนในแต่ละรุ่นที่อยู่
ร่วมกันภายในองค์กร ซ่ึงหากองค์กรไม่ให้ความส าคัญ และเข้าถึง ความคิดความต้องการของ
พนกังานกลุ่ม Gen Y ในองคก์รก็จะสูญเสียพนกังานรุ่นใหม่ที่มีศกัยภาพไปได ้

การด าเนินธุรกิจนายหน้าประกันวินาศภยั ซ่ึงมีแนวทางและนโยบายพฒันาศกัยภาพ
ของพนักงานอย่างต่อเน่ือง รวมถึงการอบรมให้ความรู้ ในหน้าที่และด้านประภยัเพื่อส่งเสริมให้
พนักงานใช้ความคิดในการพฒันางานของตนเอง เพื่อน าไปสู่เส้นทางการเจริญเติบโตในองค์กร
ต่อไป อีกทั้งยงัมีการคืนส่ิงที่ดีสู่สังคมโดยการท า CSR หรือ Corporate social responsibility ท าให้
องคก์รมีภาพลกัษณ์ที่ดีในระบบธุรกิจรูปแบบเดียวกัน และวิสัยทศัน์ที่มุ่งเนน้การพฒันาบุคลากรให้
มีประสิทธิภาพเพื่อน ามาพฒันาองค์กรของตนไดเ้ป็นอย่างดี สนับสนุนความคิดคนรุ่นใหม่และไม่
ปิดกั้นความคิดให้มีการเสนอพูดคุยออกความคิดเห็น จึงท าให้ลดอตัราการเปล่ียนงานของบุคลากร
และสร้างความมัน่คง เป็นส่ิงที่ส่งผลต่อบุคลากรให้มีความผูกพนัต่อองคก์ร การที่องคก์รมุ่งเน้นการ
พฒันาบุคลากรนั้นย่อมมีทั้งขอ้ดีและขอ้เสียในการควบคุมการแสดงความคิดเห็นที่มีมุมมองของช่วง
วยัที่แตกต่างกนัออกไป จนบางครั้ งอาจท าให้น ามาถึงความขดัแยง้ภายในองค์กรเกิดข้ึนการที่มีความ
หลากหลายของวยัและไม่ปิดกั้นความคิดนับว่าเป็นเร่ืองดีแต่ถา้หากองค์กรไม่สามารถเขา้ถึงความ
ตอ้งการของแต่ละวยัอย่างแทจ้ริงอาจน าพาปัญหาเกิดข้ึนไดใ้นที่สุด 

จึงเป็นที่มาของการศึกษาในครั้ งน้ีว่า ผู ้วิจัยจึงเลือกศึกษาบุคลากรกลุ่ม Gen Y ของ
บริษทัประกนัภยัรถยนตถึ์งความพึงพอใจในการท างานร่วมกนั รวมทั้งบรรยากาศภายในองคก์รที่จะ
ส่งผลต่อบุคลากรในกลุ่ม Gen Y เพื่อมีแรงจูงใจให้มีความสุขกับการปฏิบตัิงานและอยู่ร่วมกัน
ภายในองคก์รรวมทั้งเป็นแนวทางในการลดปัญหาความขดัแยง้ที่อาจเกิดข้ึนในระหว่าง Generation 
ได ้

 
 

1.2 ค าถามของงานวิจัย 
ปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองคก์รที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่ม  

Gen Y กรณีศึกษาบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครไดก้ าหนดค าถามวิจัยไว ้
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คือ ปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานกลุ่ม Gen Y กรณีศึกษา
บริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ 
 
 

1.3 วัตถุประสงค์การศึกษา 
เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองคก์รที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ  

พนกังานกลุ่ม Gen Y กรณีศึกษาบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา  

 การวิจัยในครั้ งน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง ปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y กรณีศึกษาบริษทัประกันภยัรถยนต์แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มพนักงาน Gen Y น้ี จะมีอายุระหว่าง 18-38 ปี (เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523–
2543) หรือ ปี ค.ศ. 1980-2000 ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ประชากรที่
ใชใ้นการศึกษาครั้ งน้ีเป็นพนักงานกลุ่ม Gen Y ที่ปฏิบตัิงานอยู่ในแผนกขายประกันภยัรถยนต ์ ของ
บริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ระยะเวลาที่ด าเนินการวิจยั เร่ิมตั้งแต่เดือน
เมษายน 2563 ถึง เดือนกรกฎาคม 2563 
 

1.4.2 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบดว้ย 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร (Stringer, 

2002) มีองคป์ระกอบ 6 ดา้น คือ 
1. ดา้นโครงสร้างองคก์ร  
2. ดา้นมาตราฐานการท างาน  
3. ดา้นความรับผิดชอบ  
4. ดา้นก าลงัใจช่ืนชม  
5. ดา้นการสนบัสนุน 
6. ดา้นความผูกพนั  

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร มีองค์ประกอบ 3 
ดา้น คือ  



4 

 
1. ความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององคก์ร 
2. ความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 
3. ความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.5.1 ท าให้ทราบถึงปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของ พนกังานกลุ่ม Gen Y ของบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
1.5.2 ท าให้ทราบถึงระดบัการรับรู้ดา้นบรรยากาศภายในองคก์รที่ส่งผลต่อความผูกพนั

ต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y ของบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
และเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารองค์กรเพื่อน าไปปรับปรุงเก่ียวกับพนักงานและท าให้มีประสิทธิภาพ
ในองคก์ร 

1.5.3 สามารถน าผลการที่ได้มาเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารองค์กรเพื่อน าไปปรับปรุง
เก่ียวกบัพนกังานและลดการลาออกของพนกังานท าให้องคก์รมีประสิทธิภาพ 

 
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะท่ีใช้ในการศึกษา 
1.6.1 บรรยากาศองค์กร หมายถึง บุคลิกขององค์กร ที่รับรู้ได้ด้วยความรู้สึกของ

พนักงานที่สะสมมาเร่ือย ๆ เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในสถานที่ที่ท างาน (Evan, 1996) โดยใน
การศึกษาครั้ งน้ีจะศึกษา บรรยากาศองคก์รใน 6 มิติ (Stringer, 2002) ดงัน้ี 
  1) มิติด้านโครงสร้างองค์กร หมายถึง ความชัดเจนในการด าเนินงานและบทบาท
การท างานของพนกังาน  
  2) มิติด้านมาตรฐานการท างาน หมายถึง มาตรฐานในการประเมินผลการท างาน 
เพื่อการพฒันา และให้รางวลัโดยที่พนกังานมีความเขา้ใจในกระบวนการประเมินผลเป็นอย่างดี  
  3) มิติความรับผิดชอบในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่ได้เป็น
เจ้าของงาน และมีความรับผิดชอบที่จะต้องสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้ 
  4) มิติการช่ืนชม หมายถึง หัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานมีการรับรู้การท างานที่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจให้พนกังาน 
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  5) มิติการสนบัสนุน หมายถึง ความช่วยเหลือของหัวหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน มี
บรรยากาศการท างานเป็นทีม ที่คอยช่วยเหลือกันและกันคอยส่งเสริมให้ทีมงานมีผลงานตามที่
ตั้งเป้าหมายไว ้ 
  6) มิติความรู้สึกผูกพนั และรับผิดชอบต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจที่
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

1.6.2 คนรุ่น Gen Y (เจนเนอเรชัน่วาย) หมายถึง มีความแตกต่างกันกับ generation อ่ืน 
ๆ ซ่ึงทศันคติหรือพฤติกรรมนิยมใช้สินคา้ที่มีเทคโนโลยีเพื่อเปิดรับส่ือต่าง ๆ อย่างมากและง่ายดาย  
(เดชา เดชะวฒันะไพศาล, 2552) และแนวทางการด าเนินชีวิตนั้นแตกต่างจากคนรุ่นอ่ืนอย่างชัดเจน 
คือ มีความทะเยอทะยาน ชอบตั้งค าถาม ความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จ และความก้าวหน้าในอาชีพ 
ต้องการรูปแบบชีวิตที่มีความยืดหยุ่นตามความต้องการ อีกทั้งการด าเนินชีวิตที่ท้าทายในยุคสมัย
ปัจจุบนัที่คอยปรับเปล่ียนพวกเขาให้เป็นไปในระบบสังคมเพื่อแสวงหาโอกาสในการท างาน 

1.6.3 ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดข้ึนกับพนักงานในแต่ละบุคคล 
พนักงานแต่ละคนอาจมีทศันคติที่แตกต่างกันออกไป หรือมีความรู้สึกที่ไม่เหมือนกันความผูกพนั
ต่อองค์กรนั้นข้ึนอยู่กับแต่ละบุคคลว่าเป็น อันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กรมากน้อยเพียงใด โดย
พนักงานที่มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรจะมีความรักและพาองค์กรไปสู่ทิศทางทีดี  จึงมีการแนะน า
องค์กรให้คนรอบขา้งรู้จักเพื่อที่จะท าให้องค์กรของตนนั้นมีช่ือเสียงในอุตสาหกรรมนั้น ๆ และ
ประสบความส าเร็จทางดา้นธุรกิจ 

1.6.4 วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ส่ิงที่เกิดข้ึนเฉพาะกลุ่มภายในแต่ละองคก์ร อนัไดแ้ก่ 
ค่านิยมและแนวทางปฏิบตัิที่เกิดข้ึนภายในแต่ละองค์กรเท่านั้น ท าให้แต่ละองค์กรมีความแตกต่าง
กันอย่างส้ินเชิง อีกทั้งยงัเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กรนั้น ๆ เช่นกัน เป็น
วฒันธรรมที่มีอยู่ในสังคมภายในองคก์รเท่านั้น 
 

 
 



 
บทที่ 2  

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

ในการศึกษาครั้ งน้ี จะมีการรวบรวมแนวความคิด ขอ้มูล ทฤษฎี ตลอดจนผลงานวิจยัที่
เก่ียวขอ้งในเร่ืองปัจจยัด้านบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
กลุ่ม Gen Y  กรณีศึกษาบริษทัประกันภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทาง
ในการศึกษา ซ่ึงครอบคลุมเน้ือหาในเร่ืองดงัต่อไปน้ี 

2.1 ความหมายของอุตสาหกรรมประกนัภยั 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพนกังานกลุ่ม Generation Y 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศขององคก์ร  
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร  
2.5 ผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
2.6 กรอบแนวคิด 
2.7 สมมุติฐานงานวิจยั 

                      
 

2.1 ความหมายของอุตสาหกรรมประกันภัย  
การประกันภัยตามที่ได้ระบุในกฎหมาย สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การ

ประกนัชีวิต และการประกนัวินาศภยั โดยธุรกิจการประกนัภยัทั้ง 2 ประเภท มีการก ากบัดูแลภายใต้
กฎหมายที่แตกต่างกัน การประกอบธุรกิจประกันชีวิตอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ พ.ร.บ. ประกัน
ชีวิต พ.ศ. 2535 ส่วนการประกอบธุรกิจประกนัวินาศภยัอยู่ภายใตก้ารก ากบัดูแลของ พ.ร.บ. ประกนั
วินาศภัย พ.ศ. 2535 (ส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภยั , 
ออนไลน์) 

การประกันภัย ได้แบ่งประเภทของการประกันภัยออกเป็น 3 ประเภท ดังน้ี การ
ประกันภยับุคคล (Insurance of the person) เป็นการประกันภยัเก่ียวกับภยัที่ก่อให้เกิดความเสียหาย
แก่บุคคลได้แก่ การประกันชีวิต , การประกันอุบตัิเหตุ ,  การประกันสุขภาพ และการประกันภัย
ทรัพยสิ์น  
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โดยที่กล่าวมานั้นจะเป็นการประกันที่บริษัทผู ้รับประกันภัยท าสัญญายินยอมที่จะ

ชดใชค่้าสินไหมทดแทนหรือชดใชเ้งินจ านวนหน่ึงให้กบัผูเ้อาประกนัภยั ในกรณีที่เกิดความเสียหาย
เก่ียวกับทรัพยสิ์นที่เอาประกัน ได้แก่เป็นการประกันที่บริษทัผูร้ับประกันภยัท าสัญญายินยอมที่จะ
ชดใชค่้าสินไหมทดแทนหรือชดใชเ้งินจ านวนหน่ึงให้กบัผูเ้อาประกนัภยั ในกรณีที่เกิดความเสียหาย
เก่ียวกบัทรัพยสิ์นที่เอาประกนั ไดแ้ก่ การประกนัอคัคีภยั , การประกนัภยัทางทะเลและขนส่ง , การ
ประกนัภยัรถยนต ์, การประกนัภยัเบ็ดเตล็ด  

 
บริษทัประกนัภยั  
เป็นบริษทัที่ด าเนินธุรกิจในการรับประกันภยั รับท าสัญญา (ออกกรมธรรม)์ ให้ความ

คุม้ครองชีวิตและการออมเงิน และคุม้ครองภยัพิบตัิต่าง ๆ เช่น ประกันอคัคีภยั ประกันภยัรถยนต์ 
ประกันสุขภาพ ฯลฯ เป็นการด าเนินธุรกิจให้บริการทางด้านการเงินอีกรูปแบบหน่ึง บริษัท
ประกนัภยัจะเป็นผูป้ระเมินความเส่ียงภยัต่าง ๆ เพื่อค านวณหาค่าเบี้ยประกันภยั ที่จะเรียกเก็บจากผู ้
เอาประกันภัยทุกคนให้ได้เงินหรือกองทุนเพียงพอที่จะจ่ายค่าสินไหมประกันภัย ตามสัญญา
กรมธรรมป์ระกนัภยั 

 
บริษทัประกนัชีวิต 
หมายถึง  บ ริษัทที่ ให้ประกอบธุรกิจประกันชีวิต  และได้รับใบอนุญาตจาก

รัฐมนตรีว่าการกระทรวงการคลงัให้ประกอบธุรกิจประกันชีวิต และมีหน้าที่รับประกันต่อความ
เสียหายและสูญเสียต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยมีการท าสัญญาว่าจะท าการจ่ายชดเชยให้แก่ผูเ้อา
ประกนัภยั หรือผูร้ับผลประโยชน์ในกรณีที่ผูเ้อาประกันภยัมีการเสียชีวิต และมีความคุม้ครองอ่ืน ๆ 
เช่นการประกนัภยัสุขภาพ หรือการประกนัอุบตัิเหตุและสูญเสียอวยัวะ เป็นตน้ 

 
บริษทัประกนัวินาศภยั 
หมายถึงการที่ไดร้ับใบอนุญาตจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงการคลงัให้ประกอบธุรกิจ

ประกนัวินาศภยั เพื่อการรับประกนัต่อความเสียหายต่าง ๆ เช่น ภยัรถยนต ์อคัคีภยั ภยัทางทะเลและ
การขนส่ง 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับพนกังานกลุ่ม Generation Y  
การวิจยัเร่ืองน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนั

ต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y กรณีศึกษาบริษัทประกันภัยรถยนต์แห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 

โดยได้มีการน าแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับบุคลากรกลุ่ม   Gen Y  ซ่ึงมีแนวคิด
ดงัต่อไปน้ี 
 

เจนเนอเรชัน่ คุณลกัษณะ ลกัษณะการท างาน งานที่พึงพอใจ 
Y - เสรีนิยม 

- มีความเช่ือมัน่ใน
ตวัเองสูง 

- มีความคิดนอก
กรอบ 

- มีความสามารถใน
การใชน้วตักรรม
ใหม่  
 

- ช่างสงสัย 
- มีความช านาญใน

การใชเ้ทคโนโลย ี
- มีความมุ่งมัน่ใน

บางครั้ งแต่ความ
อดทนต ่า 

- ไม่มีความสนใจใน
เร่ืองอาวุโส 

- สามารถใช้
เทคโนโลยีเพือ่
น ามาปรับใช้
นวตักรรมใหม่ ๆ 

- มีการบริหารจดัการ
ในชีวิตตนเองได ้

- สามารถมีเวลา
พกัผ่อน 

- งานที่ลงมือท ามี
ความสนุกสนาน 

ท่ีมา:  การสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) เพื่อการประยุกต์ใช ้ ในที่ท างาน,  (รัชฎา อสิ
สนธิสกุล และ ออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548) 

 

กลุ่มคน Gen Y  เป็นกลุ่มประชากรที่มีขนาดใหญ่ ทัว่โลกต่างให้ความส าคญักับกลุ่ม
ประชากรน้ี โดยมีการศึกษาพฤติกรรมและแนวคิดเพื่อท าความเขา้ใจและส่ือสารกับคนกลุ่มน้ี มี
นกัวิชาการบางท่านให้ค าจ ากดัความที่ครอบคลุมไปถึงกลุ่มประชากรที่เกิดก่อนปี ค.ศ. 2000 จดัเป็น
กลุ่มGen Y  โดยกลุ่ม Gen Y เร่ิมมีค าจ ากดัความในเดือนสิงหาคมปี ค.ศ.1993 โดยในช่วงแรกไม่ได้
ก าหนดเงื่อนไขตามเกณฑอ์ายุ แต่ให้ความหมาย ว่าเป็นช่วงยุค Millennials ขณะที่นักคิดบางท่านก็
ให้ค าจ ากัดความกับกลุ่มดังกล่าวว่า เป็นช่วงระหว่าง Gen Y กับ Gen Z คือกลุ่มคนที่ เกิดในช่วงปี 
ค.ศ. 1986-1995 เน่ืองจากขอ้จ ากดัทางเศรษฐกิจในช่วงยุคนั้น (เมทินี สิริสาร, 2554) พบว่า กลุ่ม Gen 
Y มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ดา้นการท างาน จะไม่ชอบอยู่ในองคก์รที่มีกฎเกณฑ ์หรือมีระเบียบที่
เคร่งครัดจนเกินไป ชอบความแปลกใหม่ มกัจะมีการเปล่ียนแปลงงานอยู่บ่อยครั้ ง โดยเป้าหมาย
สูงสุดของชีวิตของกลุ่ม Gen Y  คือการมีธุรกิจส่วนตวั ดว้ยสภาพสังคมที่เปล่ียนแปลงไปตามยุคตาม
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สมยัท าให้ทศันคติของกลุ่มดังกล่าวเปล่ียนไป ซ่ึงต่างจากกลุ่มอ่ืน ๆ จากประเด็นขา้งต้น ถา้หาก
องค์กรไม่เข้าใจ ไม่ให้ความส าคัญและเข้าถึง ความคิด ความต้องการของพนักงานกลุ่ม Gen Y 
องคก์รก็จะอาจจะสูญเสียพนกังานรุ่นใหม่ที่มีศกัยภาพไปได ้โดยจากการศึกษา พบว่า การให้รางวลั 
หรือการสร้างแรงจูงใจทางวตัถุเพียงอย่าง เดียวไม่เพียงพอที่จะท าให้พนักงาน เกิดความรู้สึกผูกพนั
ต่อองค์กรได้ โดยเฉพาะพนักงานกลุ่ม Gen Y ที่ไม่เน้นวดัความส าเร็จจากการได้รับแรงจูงใจทาง
วตัถุ แต่แนวโน้มที่จะท าให้พนักงานกลุ่ม Gen Y เกิดความผูกพนัต่อองค์กรไดน้ั่นคือ การที่องค์กร
เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาสแสดงความ คิดเห็น มีส่วนร่วมในการท างาน ตลอดจนสร้าง
ความรู้สึกให้แก่พนักงานว่า เป็นบุคลากรที่มีความส าคญัต่อองค์กร (Scheef & Thielfoldt, 2004) ได้
กล่าวถึงกลุ่ม Gen Y  โดยมีการอธิบายตามสภาพแวดล้อมในการท างานที่เปล่ียนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว อีกทั้งในองคก์รมีหลายช่วงกลุ่มอายุ จึงท าให้เกิดการรับรู้ที่แตกต่างกนัมีกระบวนและวิธีการ
คิดให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกันเป็นทีม ซ่ึงการที่จะหางานในสังคมในยุค
ปัจจุบนัจึงมีความกังวลอยู่ไม่น้อยส าหรับเด็กจบใหม่ เพราะเกิดการแข่งขนัในดา้นการท างานที่เพิ่ม
มากข้ึน มีความแตกต่างกันกับ generation อ่ืน ๆ ซ่ึง ทศันคติ ปัจจัยและเง่ือนไข รวมทั้งการสร้าง
ครอบครัว และแนวทางการด าเนินชีวิตนั้ นแตกต่างจากคนรุ่นก่อนอย่างชัดเจน คือ มีความ
ทะเยอทะยานมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จ และตอ้งการความกา้วหนา้ในอาชีพ ตอ้งการการด าเนินชีวิตที่มี
ความยืดหยุ่นตามความตอ้งการ อีกทั้งความท้าทายในยุคสมยัปัจจุบนัที่คอยปรับเปล่ียนพวกเขาให้
เป็นไปในระบบสังคมเพื่อแสวงหาโอกาสในการท างาน หรือเดินทางท่องเที่ยวในต่างประเทศ 
รวมถึงมีความเป็นปัจเจกบุคคลสูง  

Gen Y เป็นกลุ่มคนที่มองโลกในแง่ดี มีความคิดที่แตกต่างจากคนรุ่นอ่ืน ๆ ฉลาด 
ยอมรับความเปล่ียนแปลง โดยการใชเ้ทคโนโลยีเขา้มีบทบาทมากข้ึนกับกลุ่มน้ีจนกระทัง่กลายเป็น
ส่วนหน่ึงของชีวิตพวกเขา (Howe & Strauss, 2000) ด้วยทัศนคติที่แตกต่างของกลุ่ม  Gen Y จะ
มุ่งเน้นกับผลส าเร็จเป็นหลกั แต่มกัไม่วางแผน ระยะยาว ไม่มีความอดทน แต่มีความคาดหวงัสูง มี
โลก ส่วนตวัสูง (Gursoy, 2008) อีกทั้งการที่คนกลุ่มน้ีมีเทคโนโลยีเขา้มามีบทบาทกันชีวิตท าให้
ปรับเปล่ียนไปตามสังคมที่เปล่ียนแปลงไปจึงไม่อายที่จะแสดงความเป็นส่วนตวั ลงในส่ือทางสังคม 
(Social Media) ด้วยการใชชี้วิตในยุคที่มีความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูงและความเจริญกา้วหนา้
ทางเทคโนโลยีที่รวดเร็ว มีการส่ือสารโทรคมนาคมที่สะดวกสบายรวดเร็วในยุคของ โทรศพัทม์ือถือ
แบบสมาร์ทโฟน จึงสามารถเขา้ถึงขอ้มูล ข่าวสารได้ง่าย การเขา้ถึงขอ้มูลของคนกลุ่มน้ีมาจากส่ือ
สังคมออนไลน์มากกว่าการบริโภคส่ือโทรทศัน์ วิทยุ และหนังสือพิมพ ์(Reisenwitz & Lyer, 2009) 
แต่ถา้หากมองในทางกลบักันประชากรที่ไม่ได้อยู่ในยุคเฟ่ืองฟูทางเทคโนโลยีแบบ Gen Y ที่ได้
กล่าวไป พวกเขาก็จะมีความอดทนกบังานและมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคลากรในแต่ละองค์กรมากกว่าคน
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ที่เติบโตมาในยุค  Gen Y การพฒันาทางเทคโนโลยีมกัจะมีทั้งขอ้ดีและขอ้เสียที่แตกต่างกันออกไป
ข้ึนอยู่กับว่าเราจะสามารถน าเทคโนโลยีนั้นมาปรับใช้กับชีวิตการท างานได้อย่างสมดุลมากน้อย
เพียงใด ดา้นการท างาน ประชากรกลุ่มน้ีให้ความสนใจเก่ียวกับกระบวนการคิดมากกว่าการท่องจ า
หรือการปฏิบตัิตาม กฎที่ก าหนดอย่างจริงจงั จึงไม่สนใจว่าจะมีค าแนะน าจากผูท้ี่อยู่ร่วมกันภายใน
องค์กรว่าอะไรควรท าหรือไม่ควรท า จะมุ่งเน้นไปที่ผลลพัธ์ของงานและเป้าหมายที่ตนได้ตั้ งไว้ 
มากกว่าวิธีการท างาน (Glass, 2007; Hurst & Good, 2009) อีกทั้งเจนเนอเรชั่นน้ียงัมีความสามารถ
ในการท างานไดอ้ย่างหลากหลายดา้นภายในเวลาเดียวกนั (Bell & Narz, 2007) ซ่ึงปัญหาส่วนใหญ่ที่
พบในการท างานก็คือ การติดต่อส่ือสาร ทั้งทางดา้นค าพูดและการเขียนหรือการขาดปฏิสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงอาจมีการใช้ภาษาในกลุ่มของตนเองด้วยช่วงของวยัที่มีความแตกต่างกันภายใน
ของแต่ละองค์กร เช่น ค าพูดที่เขา้ใจกันภายในกลุ่มที่มีช่วงวยัที่ใกลเ้คียงกันจึงท าให้การที่จะสร้าง
ปฏิสัมพนัธ์ภายในองคก์รเป็นไปไดย้ากข้ึนดว้ยปัจจยัทางดา้ยอายุ (Allen & Syfert, 2009) ในอีกดา้น
หน่ึงของเจนเนอเรชัน่น้ี ที่เก่ียวขอ้งกบัอารมณ์แต่ปัจจยัดงักล่าวก็ข้ึนอยู่กบัตวับุคคลที่จะแสดงอาการ
หรืออารมณ์ที่แตกต่างกนัตามวุฒิภาวะ ยกตวัอย่างเช่น มกัมีความอดทนต ่า เก็บอารมณ์ไดย้าก หากมี
อะไรที่ท าให้ไม่พอใจก็เป็นปัจจัยที่สามารถกระตุ้นช่วงวยัน้ีให้มีการลาออกจากงาน ในเร่ืองของ
วัฒนธรรมภายในองค์กรอาจมีการละเลยที่จะเคารพผู ้อาวุโสกว่า  อีกทั้ งยงัมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รต ่าท าให้มีการเปล่ียนงานอยู่บ่อยครั้ งและท าให้องคก์รต้องหาพนักงานใหม่เขา้มาแทนซ่ึงท า
ให้เสียทั้ งงบประมาณในการจัดการฝึกอบรมอาจเป็นสาเหตุที่ท าให้องค์กรพฒันาไม่เท่ากันกับ
องคก์รอื่น ๆ (กาญจนา ฤกษส์งเคราะห์, 2552)  

สรุปที่กล่าวมาขา้งตน้นั้น 
กลุ่ม Gen Y ถือเป็นกลุ่มที่เกิดในยุคที่มีความรุ่งเรืองของเทคโนโลยี และเศรษฐกิจที่ดี

เมื่อเทียบกับ Gen อ่ืน ๆ ท าให้กลุ่ม Gen Y น้ี มาจากครอบครัวที่มีความมั่น มีการศึกษาที่สูง มี
แนวทางในการใช้ชีวิตที่แตกต่างจากคนรุ่นอ่ืนอย่างมาก การที่จะรับมือกับกลุ่มเจนเนอเรชั่นน้ีเรา
ต้องสามารถเขา้ถึงจิตใจของพวกเขาก่อนและปรับตามให้สามารถเขา้กันได้บางครั้ งเราอาจจะตอ้ง
มองที่ผลงานมากกว่าวัฒนธรรมของแต่ละองค์กรถ้าหากจะให้ช่วงวัยน้ีลดการเปล่ียนงาน ด้วย
ศกัยภาพของคนรุ่นใหม่ที่มีแนวคิดที่น่าสนใจและชดัเจนบางครั้ งเราจึงตอ้งควรลดทิฐิเพื่อให้องค์กร
กา้วไปสู่ขา้งหนา้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  ปัจจุบนักลุ่มเจนเนอเรชัน่น้ีถือว่าเป็นกลุ่มประชากรระดับ
ตน้ ๆ ของโลก จึงท าให้แต่ละหน่วยงานหันมาสนใจและท าความเขา้ใจในพฤติกรรมการด าเนินชีวิต
ของพวกเขาเพื่อท าให้เราสามารถรับรู้ทศันคติหรือแนวคิดที่พวกเขาก าลงันึกคิดอีกทั้งเขา้ใจในเร่ือง
ของจิตใจเพื่อจะน ามาปรับใช้กับสังคมในยุคปัจจุบนัไม่ใช่แค่เร่ืองภายในองค์กรอาจเก่ียวเน่ืองใน
การด ารงชีวิตภายในสังคม ที่มีการใชเ้ทคโนโลยีจนนบัว่าเป็นอีกปัจจยัหน่ึงของคนในสังคมปัจจุบนั
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ดว้ยอุปนิสัยของคนเจนเนอเรชั่นน้ีท าให้สามารถปรับตวัเขา้กบัการเจริญทางเทคโนโลยีของโลกได้
อย่างดี หากเราลองมองในมุมของชีวิตการท างานพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย มีความสามารถใน
การใชเ้ทคโนโลยีและการมีความคิดที่แปลกและแตกต่างซ่ึงท าให้เกิดการแข่งขนัที่สูงข้ึนของแต่ละ
องค์กรในการแสวงหาพนักงานที่จะสามารถคงอยู่กับองค์กรได้อย่างจงรักภักดี หากองค์กร และ 
ผูบ้ริหารมีความตระหนกัและความเขา้ใจพฤติกรรมของ คนกลุ่มน้ีโดยสร้างบรรยากาศขององค์กรที่
ดีและเหมาะสมกบัพวกเขาก็จะเป็นเร่ืองที่ดี ก่อนอ่ืนเราตอ้งเขา้ใจว่าบุคคลกลุ่มน้ีเติบโตมาในยุคของ 
การเปล่ียนแปลงอย่างมากของเศรษฐกิจรวมทั้งการเข้ามาของเทคโนโลยี ท าให้ไม่มีอะไรที่จะ
สามารถปิดกั้นความคิดไดจ้ึงท าให้พวกเขามีความคิดที่แตกต่างออกไปและสามารถเขา้ถึงความรู้สึก
นึกคิดของเจนเนอเรชั่นน้ีไดย้ากเพราะมีความซับซ้อนของจิตใจที่ท าให้เป็นปัญหาทั้งภายนอกและ
ภายในองค์กรจนด าเนินมาถึงปัจจุบัน โดยการที่จะรับมือกับกลุ่มเจนเนอเรชั่นน้ีเราต้องสามารถ
เขา้ถึงจิตใจของพวกเขาก่อนและปรับตามให้สามารถเขา้กันไดบ้างครั้ งเราอาจจะต้องมองที่ผลงาน
มากกว่าวฒันธรรมของแต่ละองค์กรถา้หากจะให้ช่วงวยัน้ีลดการเปล่ียนงาน ดว้ยศกัยภาพของคนรุ่น
ใหม่ที่มีแนวคิดที่น่าสนใจและชดัเจนบางครั้ งเราจึงตอ้งควรลดทิฐิเพื่อให้องคก์รกา้วไปสู่ขา้งหน้าได้
อย่างมีประสิทธิภาพ   
 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับบรรยากาศขององค์กร 

บรรยากาศขององค์กร (Organizational climate) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร
ภายในองค์กรต่อปัจจัยต่าง ๆ  ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการท างาน หรืออีกนัยหน่ึงคือการรั บรู้ของ
บุคลากรภายในองค์กรต่อสภาวะแวดล้อมในการท างาน ถ้าบรรยากาศในการท างานมีความ
เหมาะสมและผ่อนคลายจะส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากรภายในองค์กร หมายความว่าถา้ผูบ้ริหาร
สามารถที่จะบริหารและดูแลบรรยากาศในการท างานให้เหมาะสมย่อมจะส่งผลต่อการจูงใจของ
บุคลากรภายในองคก์ร ที่ตอ้งการจะปฏิบตัิงานให้ไดผ้ลดีที่สุด แต่ถา้ภายในองคก์รที่บรรยากาศไม่ดี
แลว้ ย่อมท าให้บุคลากรภายในองค์กรไม่รู้สึกจูงใจที่จะปฏิบตัิงาน  ปัจจัยในด้านของบรรยากาศ
องคก์รก็ยงัคงเป็นที่สนใจส าหรับผูบ้ริหารอยู่มาก เพราะเป็นส่วนส าคญัของการกระตุน้ให้พนักงาน
มีทศันคติที่ดีต่อการปฏิบตัิงาน ยกตวัอย่างจนถึงยุคปัจจุบนัยงัคงให้ความส าคญักับร้านอาหารหรือ
ร้านท างานที่มีบรรยากาศดี ๆ  เป็นตน้ 

แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศขององคก์ร 
Stringer (2002) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ร ไดเ้ป็น 6 ดา้น ดงัน้ี 
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1. ด้านโครงสร้าง (Structure) ไม่ได้หมายถึงโครงสร้างองค์กรเพียงอย่างเดียว แต่จะ

พิจารณาว่าบุคลากรรู้สึกว่ามีความชดัเจนในบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบหรือไม่ ปัจจัยดา้น 
Structure จะดีถา้พนกังานมีความรู้สึกว่างานของทุกคนมีความชดัเจน แต่ถา้บุคลากรภายในองค์กรมี
ความไม่มัน่ใจในงานที่ท าหรือเกิดการตดัสินใจผิดพลาดท าให้ด้านโครงสร้างของงานเกิดความ
ผิดพลาดตามไปดว้ย 

2. ดา้นมาตรฐาน (Standards) กล่าวโดยรวมถึงพนกังานที่ไดป้ฏิบตัิงานมีความภูมิใจใน
งานที่ท าอยู่ รวมถึงความตอ้งการที่จะยกมาตรฐานการท างานให้สูงข้ึน ถา้ระดบัของมาตรฐานสูงข้ึน 
แสดงว่าพนกังานมีการหาแนวทางในการปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึน 

3. ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) สะทอ้นถึงความรู้สึกของพนกังานว่าสามารถ
ปฏิบตัิงานและรับผิดชอบงานไดด้ว้ยตนเองหรือไม่ หรือแมก้ระทัง่การเป็นเจา้นายของตนเอง การที่
ท างานที่มีความรอบคอบไม่มีความผิดพลาดท างานที่ได้รับมอบหมายจนเสร็จ แสดงให้เห็นถึง 
ระดับResponsibility สูง เปรียบเสมือนไดร้ับการสนับสนุนจากองค์กรให้สามารถแก้ไขปัญหาดว้ย
ตนเองได ้แต่ถา้อยู่เกณฑท์ี่ต ่าแสดงว่าการตดัสินใจดว้ยตนเองหรือความรับผิดชอบอยู่ในระดบัความ
เส่ียงที่ต ่า 

4. ด้านการช่ืนชม (Recognition) แสดงให้เห็นถึงพนักงานว่าความรู้สึกที่ได้รับรางวลั
หรือผลตอบแทนที่ได้รับ มีความเหมาะสมกับงานที่ไดท้ าหรือไม่ ถา้ระดับของ Recognition อยู่ใน
เกณฑ์สูง ส่งผลว่าพนักงานในองค์กรมีความสมดุลระหว่างงานที่ท าไปกับผลตอบแทนที่ได้รับ 
เมื่อใดก็ตามที่พนักงานรู้สึกว่าผลตอบแทนที่ได้รับนั้นไม่คุม้ค่ากับงานที่ไดท้ าลงไป ก็จะส่งผลต่อ
การจูงใจในการท างานต่อไปในอนาคต ซ่ึงผลตอบแทนไม่ไดห้มายถึงเฉพาะปัจจยัดา้นเงินเพียงอย่าง
เดียว 

5. ด้านการสนับสนุน (Support) แสดงให้เห็นถึงความรู้สึกเช่ือมั่นและได้รับการ
สนับสนุนในกลุ่มการปฏิบตัิงาน ระดับของ Support อยู่ในเกณฑ์สูง ท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน และได้รับความช่วยเหลือเมื่อต้องการ ปัจจัยในด้านน้ีจะส่งผล
โดยตรงต่อขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากร เน่ืองจากถา้บุคลากรทราบว่ามีผูร่้วมงาน
หรือผูบ้ริหารคอยให้การสนบัสนุนอยู่ตลอดเวลา ย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

6. ดา้นความผูกพนัและความมุ่งมัน่ (Commitment) สะทอ้นให้เห็นถึงความผูกพันและ
ความมุ่งมั่นภายในองค์กรของตนที่ปฏิบัติงานอยู่ อีกทั้ งความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร และความตั้งใจที่จะท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร โดย Commitment ที่สูงแสดง
ให้เห็นไดว้่าบุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ในความรับผิดชอบของตวัพนักงานเองและความ
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รับผิดชอบต่อผูอ่ื้นภายในองค์กร หรืองานที่เก่ียวขอ้งกัน ประสิทธิภาพขององค์กรจะไม่มีอยู่เลย ถา้
หากตวัพนกังานไม่สามารถสร้างจิตส านึกในการท างานร่วมกนัเป็นทีมภายในองคก์ร  

ปัจจยัที่ส่งผลต่อบรรยากาศในองคก์รที่สามารถควบคุมและบริหารได้ 
1. พฤติกรรมของผู ้น า (Leadership Practices) ถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่ สุดที่

สามารถส่งผลต่อบรรยากาศขององค์กร บุคลากรสามารถรับรู้ไดจ้ากการท างานร่วมกัน โดยเฉพาะ
พฤติกรรมและทศันคติของผูบ้ริหาร  

2.  การจัดการภายในองค์กร  (Organizational Arrangements)  ถือ เ ป็นปัจจัยที่มี
ความส าคญัต่อจากปัจจัยด้านพฤติกรรมผูน้ า โดยปัจจัยด้านน้ีจะครอบคลุมทุกอย่างที่เก่ียวขอ้งกบั
การบริหาร การจัดการภายในองค์กร รวมถึงการออกแบบงาน ระบบการจัดการให้รางวลัและ
ผลตอบแทน นโยบายและวิธีการในการปฏิบตัิงานต่าง ๆ ที่องคก์รเป็นผูจ้ดัวางไวอ้ย่างเป็นระบบ  

3. กลยุทธ์ (Strategy) ของบรรยากาศในการท างาน หมายถึงการได้รับผลกระทบจาก
กลยุทธ์ขององค์กร โดยถา้กลยุทธ์นั้นไม่มีความชัดเจนจากการส่ือสาร ท าให้บุคลากรไม่สามารถ
ส่ือสารและทราบถึงกลยุทธ์ภายในองคก์ร ก็จะส่งผลถึงบรรยากาศในการปฏิบตัิงานในองคก์ร  

(Likert, 1976, p.148) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รไว ้6 ดา้นดงัน้ี 
1) การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร (Communication Flow) หมายถึงการที่ผูป้ฏิบตัิงาน 

รู้ความเป็นไปภายในองคก์รผูบ้ริหารแสดการติดต่อส่ือสารอย่างเปิดเผย เพื่อให้การปฏิบตัิงานไดร้ับ
ขอ้มูลข่าวสารที่ถูกตอ้งและไดร้ับการปฏิบตัิงานที่ไดผ้ลดี  

 2) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision-Making Practices) หมายถึงผูป้ฏิบตัิงาน
มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายเช่นการตดัสินใจที่เกิดข้ึนจากความถูกต้องแม่นย าของขอ้มูลหรือ
บุคคลที่มีผลกระทบต่อการตดัสินใจต่าง ๆ นั้นโดยผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 

3) การเอาใจใส่ต่อพนักงาน (Concern for Persons) หมายถึงการที่องคก์รดูแลเอาใจใส่ 
ในความเป็นอยู่ของแต่ละบุคคลเช่นพยายามปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีมีความคล่องตวัในการ
ท างาน 

4) การใชอ้ านาจและอิทธิพลในองคก์ร (Influence on Department)  
หมายถึง ถา้ผูบ้ริหารสามารถจัดการบรรยากาศองค์กรเพื่อที่จะท าให้ตวัผูบ้ริหารเอง

และต่อตวัพนักงานมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน ตวัพนักงานจะสามารถรับฟังและคลอ้ยตามได้ง่าย
และไม่ต่อตา้นการบริหารภายในองคก์ร 

5) เทคโนโลยีที่ใช้ในองค์กร (Technological Adequacy) หมายถึงวิธีการ างานภายใน
องค์กรต้องมีการปรับปรุงระบบในด้านเทคโนโลยีให้ทนัสมยัและเป็นไปอย่างรวดเร็วเพื่อตามให้
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ทนัยุคสมยัปัจจุบัน เคร่ืองมือและทรัพยากรที่ใช้ในองค์กรต้องได้รับการจัดสรรอย่างเป็นระบบ
ระเบียบเพื่อที่จะง่ายต่อการเขา้ถึงและพร้อมใชป้ฏิบตัิงานภายในองค์กร 

6) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) หมายถึงแรงจูงใจในการท างานมี
ความส าคัญในระบบของแต่ละองค์กร เน่ืองจากแรงจูงใจนั้ นก็เป็นปัจจัยหน่ึงในการก าหนด
พฤติกรรมของพนักงาน ซ่ึงจะสามารถช่วยกระตุ้นให้บุคลากรมีความสมคัรใจและมีความสุขกับ
สังคมในการท างาน อีกทั้งยงัสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อน าองค์กร
ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว ้ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถน าทฤษฎีมาประยุกตใ์ชใ้นก าหนดวิธีสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานให้แก่บุคลากรภายในองคก์รของตน   

สรุปไดว้่า บรรยากาศภายในองคก์รมีความสัมพนัธ์กนัเป็นอย่างมากกบัตวับุคลากรซ่ึง
มีความเ ก่ียวข้องกันในด้านของการปฏิบัติงาน การที่ตัวบุคลากรจะปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ นั้นข้ึนอยู่กบัแรงผลกัดันของผูบ้ริหารที่คอยก าหนดเป้าหมายในการพาองคก์รไปสู่ส่ิง
ที่ตั้งไว ้โดยบรรยากาศภายในองค์กรนั้น ผูบ้ริหารเองจ าเป็นต้องมีความเขา้ใจและสามารถเข้าถึง
บุคลากรได ้แต่ในทางกลบักันเมื่อบุคลากรต้องพบเจอกบัปัญหาในการท างานต่าง ๆ ผูบ้ริหารก็ต้อง
ยอมรับกบัผลที่เกิดข้ึนถา้หากไม่มีการปรับเปล่ียนบรรยากาศหรือกฎขอ้บงัคบัภายในองคก์รก็จะท า
ให้ยากที่จะควบคุมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับองค์กร โดยการปรับเปล่ียนบรรยากาศภายใน
องค์กรถา้หากมีการร่วมมือกันระหว่างผูบ้ริหารและพนักงานเน่ืองจากพนักงานเป็นปัจจัยหลกัใน
การขบัเคล่ือนองค์กร ซ่ึงถา้หากมีการร่วมมือกันก็จะท าให้เพิ่มการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกันมากข้ึน เพื่อ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือความรู้ระหว่างกันมากข้ึน อีกทั้งยงัสามารถสร้างสรรค์แนวความคิด
ใหม่ ๆ (Edmondson, 1999) 

 
 

2.4 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กรที่แสดงให้เห็นภายในงานวิจัยพบได้ คือ  Engagement และ 

Commitment ความผูกพนัของบุคลากรที่มีต่อองค์นั้น สามารถแบ่งได้หลายปัจจัยข้ึนอยู่กับบริบท
ขององค์กรและผูบ้ริหารว่ามีการบริหารจัดการไปในทิศทางใดและปฏิบตัิต่อบุคลากรในองค์กร
อย่างไร โดยองค์กรจะตอ้งดูแลความก้าวหน้าในด้านอาชีพให้แก่พนักงานอย่างมัน่คง และกระตุน้
ให้เกิดความกระตือรือร้นอย่างเต็มความสามารถ เพื่อคอยผลกัดันพนักงานให้มีศักยภาพในการ
ท างานอย่างเต็มที่อีกทั้งยงัเสริมสร้างให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549) ซ่ึง
ความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อองค์กรนั้น เป็นความรู้สึกที่พนักงานมีให้ต่อองค์กรในดา้นที่ดีไม่มี
อคติต่อองค์กร เพื่อจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองค์กรหรือเป็นการปลูกจิตส านึก
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เพื่อให้บุคลากรซึมซับวฒันธรรมของแต่ละองค์กรที่ตนอยู่และก้าวหน้าไปพร้อมกับองค์กรอย่างมี
ความสุข แต่ถา้หากในทางกลบักันความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อความผูกพนัในองค์กรลดน้อยลง 
อาจท าให้เกิดอตัราการลาออก (Turnover Rate) เพิ่มมากข้ึน ซ่ึงหากพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กร
สูง อตัราการลาออกก็จะนอ้ยลง (เทพวรรณ, 2554)  

ความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่บุคลากรมี
ต่อองคก์ร (Allen & Meyer, 1990) สามารถแบ่งออกเป็นรูปแบบของความรู้สึก 3 ดา้น คือ  

1.  ความผูกพันด้านอารมณ์ (Affective Commitment) หมายถึง การที่พนักงานมี
ความรู้สึกในดา้นบวกที่ติดกบัองคก์ร มีความรู้สึกที่จะอยู่กบัองคก์รต่อไป มีความตั้งใจในการท างาน 
โดยใชค้วามรู้ความสามารถตนเองในการท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

2. ความผูกพนัดา้นคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง ความรู้สึกระดบัปัจเจก
บุคคลที่บุคลากรรู้สึกว่าตนเองได้ร่วมมือกับองค์กรอย่างเต็มก าลังหรือการที่บุคลากรรู้สึกว่าขาด
ทางเลือกในการเปล่ียนยา้ยองคก์รจึงท าให้รู้สึกว่าจ าเป็นตอ้งอยู่กบัองค์กรต่อไป 

3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง การที่บุคลากรรู้สึก
ว่าควรตอบแทนแก่องค์กรเน่ืองจากองค์กรได้ให้ผลประโยชน์ตามที่บุคลากรต้องการ หรือด้วย
บรรทดัฐานทางสังคมที่ท าให้บุคลากรยงัคงอยู่กบัองคก์รนั้น ๆ  

(Burke,2003 อา้งถึงในประดิษฐ์พงษ์ สร้อยเพชร, 2557) ได้ท าการวิจัยในเร่ือง ความ
ผูกพนัของบุคลากรในองคก์ร กล่าวถึงส่วนประกอบที่ท าให้เกิดความผูกพนัของบุคลากร ในแนวคิด 
Employee Engagement Model สามารถแบ่งออกเป็น 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1. องคก์ร (Company) มีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เพียงพอต่อความต้องการ
ของบุคลากร  

2. ผู ้บริหาร (Manager) มีความเที่ยงตรงในการประเมินผลงานของบุคลากรและ
สามารถให้การสนบัสนุนไดอ้ย่างดี 

3. เพื่อนร่วมงาน (Work Group) ให้ความร่วมมือและความช่วยเหลือในการท างาน
ร่วมกนั 

4. ลักษณะงาน (The Job) งานต้องมีความท้าทายความสามารถของบุคลากรและมี
ระบบภายในองคก์รในการประเมินผลงานที่ดี 

5. ความกา้วหนา้ในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การพฒันาองคก์รและสายอาชีพของตนเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพการท างาน 

6. ลูกคา้ (Customer) บุคลากรที่ปฏิบตัิงานในองคก์รตอ้งเขา้ถึงความตอ้งการของลูกคา้
อย่างแทจ้ริง 
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นอกจากน้ีที่กล่าวมาสรุปไดว้่า ความผูกพนัของบุคลากร เป็นมุมมองในความคิดของ

บุคลากร ที่แสดงออกให้เห็นถึงความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงส่วนเดียวกันกับองค์กร มีความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทกบัส่ิงที่ตนไดร้ับผิดชอบ การรับรู้ ในวฒันธรรมและสังคมของแต่ละองคก์รซ่ึงมีความแตกต่าง
กนัจึงท าให้บุคลากรที่มีความผูกพนัต่อองคก์รจะมีแนวคิดและการแสดงออกผ่านทางพฤติกรรมที่ท า
ให้เกิดแรงบนัดาลใจต่อหนา้ที่ ที่ตนไดร้ับมอบหมาย อาทิเช่น การมาท างานอย่างตรงต่อเวลา มีความ
มุ่งมัน่และทุ่มเทตั้งใจในการท างาน มีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมขององค์กร และพร้อมที่จะแนะน าให้
ผูอ่ื้นเขา้มาเป็นส่วนร่วมภายในองค์กร การมีส่วนร่วมกนัท าให้เกิดปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายใน
องค์กรจะสามารถท าให้เกิดความร่วมมือของบุคลากรเพื่อสร้างงานที่มีคุณภาพและตรงตาม
เป้าประสงคข์ององคก์ร อีกทั้งยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 

 
 

2.5 ผลงานวิจัยที่เกีย่วข้อง  
การวิจัยเร่ืองน้ีเป็นการศึกษา ปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y กรณีศึกษาบริษัทประกันภัยรถยนต์แห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานครมีงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 

ช่ือผู้วิจัย เร่ือง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ศึกษา 
ผลสรุปงานวิจัย 

1. บุษกร ทรมี
ฤทธ์ิ (2559) 
  
 
   
 

ภาวะผูต้าม บรรยากาศใน
การท างาน ความสุขในการ
ท างานที่มีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัธ์ในองคก์รของ
พนกังาน 

พนกังานของบริษทั 
ไนทแ์ฟรงคช์าร์เตอร์
(ประเทศไทย) จ ากดั 
จ านวน 253 คน 
 
 

พบว่าภาวะผูต้ามของ
บุคลากรในองคก์รมี
ประสิทธิภาพ และบุคลากรที่
มีความคิดสร้างสรรคม์ี
ความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัในองค์กรอยู่ระดบั
ปานกลาง  
ส่วนบรรยากาศในการ
ท างานและความสุขในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัธ์ในองคก์รอยู่
ในระดบัมาก 
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ช่ือผู้วิจัย เร่ือง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ศึกษา 
ผลสรุปงานวิจัย 

2. เบญจวรรณ 
ศฤงคาร 
กฤษดา เชียร
วฒันสุข 
จุฑามาศ เจริญ
สุข 
(2561) 
 

บรรยากาศองคก์รและ
คุณภาพชีวิตการท างานที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังาน 
 
 

 พนกังานบริษทั โต
ชิบา คอนซูมเมอร์
โปรดกั (ประเทศ
ไทย) จ ากดั จ านวน 
379 คน 
 
 

พบว่าบรรยากาศองคก์รและ
คุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรมีประสิทธิภาพ
อยู่ในระดบัมาก 
ดา้นความผูกพนัต่อองคก์รมี
ผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานและคุณภาพชีวิตใน
การท างาน  

3. กรปวีณ์ ตาก๋า 
(2558) 

บรรยากาศองคก์รที่
สนบัสนุนการเกิดองค์กร
แห่งการเรียนรู้ใน
ภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทย 

บุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของ
ไทย จ านวน 422 คน  
 

พบว่า บุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรม
โทรคมนาคมของไทยมี
ความคิดเห็นต่อบรรยากาศ
องคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง  
ความผูกพนั การสนบัสนุน
และมาตราฐาน 
มีค่าเฉล่ียสูงทั้ง 3 ดา้น ส่วน
ดา้นโครงสร้าง ความ
รับผิดชอบและการยอมรับมี
ความคิดเห็นในระดบัปาน
กลางซ่ึงบุคลากรมีความ
แตกต่างกนัทางในดา้นปัจจยั
ส่วนบุคคล ท าให้มีความเห็น
ที่แตกต่างกนัออกไป 

4. รัตติกาล โพธ์ิ
ทอง (2557) 
 
 
 

การศึกษาคุณสมบตัิส่วน
บุคคล ภาวะผูน้ าและ
บรรยากาศการท างานที่มี
ผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานในองค์กรระดบั

พนกังานในองค์กร
ระดบัปฏิบตัิการย่าน
สมุทรปราการ 400 
คน 
 

พบว่าภาวะผูน้ าและ
บรรยากาศการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบับรรยากาศ
การท างาน โดยผูบ้ริหาร
สนบัสนุนให้มีส่วนร่วมใน
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ช่ือผู้วิจัย เร่ือง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ศึกษา 
ผลสรุปงานวิจัย 

 
 

ปฏิบตัิการย่าน
สมุทรปราการ 

 บรรยากาศที่เนน้ความเป็น
กนัเองและความส าคญัต่อ
พนกังาน มีความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
ภาวะผูน้ าและบรรยากาศการ
ท างานที่มีผลต่อความผูกพนั
ของพนกังานในองคก์ร
ระดบัปฏิบตัิการ พบว่า ภาวะ
ผูน้ าแบบผูบ้ริหารมุ่งเนน้
บรรยากาศที่กระตุน้ให้เกิด
ความส าเร็จในการท างาน  

5. ณิชารีย ์แกว้
ไชยษา (2559) 
 

ความสุขในการท างานและ
ความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานในบริษทัน าเขา้
และจดัจ าหน่ายสินคา้แห่ง
หน่ึง 

พนกังานในบริษทั
น าเขา้และจดั
จ าหน่ายสินคา้แห่ง
หน่ึง จ านวน 239 คน 

พบว่า มีความสุขในการ
ท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 
มีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่
ในระดบัสูง ความสุขในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

6. ลดัดา พชัร
วิภาส (2550) 

บรรยากาศองคก์รที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน และ 
ประสิทธิภาพในการท างาน 
กรณีศึกษา: พนกังาน
ชัว่คราว บริษทั ทรู คอร์
ปอเรชัน่ จ ากดั (มหาชน) 

 พนกังานชัว่คราว 
บริษทั ทรู คอร์
ปอเรชัน่ จ ากดั 
(มหาชน) ที่มีอายุ
งานตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไป 
จ านวน 116 คน 

พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ในการท างาน 2 ปี จากการ
วิเคราะห์พบว่าปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นอายุมี
ความสัมพนัธ์กันกบั
ประสิทธิภาพการ ปฏิบตัิงาน
ของพนกังานในระดบัปาน
กลางและพนักงานที่มีอายุ
มากอาจมีประสิทธิภาพ
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ช่ือผู้วิจัย เร่ือง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ศึกษา 
ผลสรุปงานวิจัย 

มากกว่าพนกังานที่มีอายุนอ้ย 
บรรยากาศองคก์รในการรับรู้
และช่ืนชมผลงานมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงาน และในส่วน
ของพนกังานที่มีความผูกพนั
ในองคก์รสูงอาจตอ้งการการ
ยอมรับในองคก์รสูงตามไป
ดว้ย การยอมรับและความ
ตอ้งการประสบความส าเร็จ
อยู่ในระดบัสูง  

7. มรกต เจีย
ประเสริฐ (2559) 

ความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานต าแหน่งวิศวกร
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร 

พนกังานต าแหน่ง
วิศวกรของบริษทั
แห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะ
นคร 148 คน 

พบว่าพนกังานต าแหน่ง
วิศวกรของบริษทัแห่งหน่ึงมี
ความผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัที่ค่อนขา้งมาก 

8. อจัฉรา เฉลย
สุข (2556) 

อิทธิพลของบรรยากาศ
องคก์ารที่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรคุณภาพ
การให้บริการและความพึง
พอใจของลูกคา้ต่อพนักงาน 

ลูกคา้และกลุ่ม
พนกังาน
อุตสาหกรรมธุรกิจ
การเงิน หมวดธุรกิจ
ธนาคาร บริษทัที่จด
ทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่ง
ประเทศไทย จ านวน 
398 คน 

พบว่าระดบัความคิดเห็นของ
ปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร 
ความผูกพนัต่อองค์การ 
คุณภาพการให้บริการ และ
ความพึงพอใจของลูกคา้อยู่
ในระดบัมาก นอกจากน้ียงั
พบว่าปัจจยัความพึงพอใจ
ของลูกคา้ไดร้ับอิทธิพลจาก
คุณภาพการให้บริการมาก
ที่สุด รองลงมาคือปัจจยั
ความผูกพนัที่มีต่อองคก์ร 
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ช่ือผู้วิจัย เร่ือง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ศึกษา 
ผลสรุปงานวิจัย 

9. อคัรัช แสน
สิงห์ (2560) 

บรรยากาศองคก์รที่มีผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ
ท างานของพนกังานประจ า
ส านกังาน บริษทั เดอะ
มอลลก์รุ๊ป จ ากดั สาขา
นครราชสีมา 

พนกังานประจ า
ส านกังาน บริษทั 
เดอะมอลลก์รุ๊ป 
จ ากดั สาขา
นครราชสีมา จ านวน 
242 คน 

พบว่าปัจจยับรรยากาศ
องคก์รสามารถพยากรณ์
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ
ท างาน ของพนักงานประจ า
ส านกังาน โดยดา้นที่ส่งผล
มากที่สุดคือส่วนของ
โครงสร้างองคก์ร ส่วนที่
ส่งผลนอ้ยที่สุดคือ ความ
รับผิดชอบในการท างาน  

10. ตนัหยง  
ชุนศิริทรัพย ์ 
(2556) 
 
 
 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างการ
รับรู้บรรยากาศองคก์ารกบั
คุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนกังานบริษทั นิต
พอยน์ จ ากดั 

พนกังานบริษทั  
นิตพอยน์ จ ากดั 
จ านวน 115 คน 

พบว่าพนกังานส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายุการท างาน  
6 - 9 ปี และการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารของ
พนกังานอยู่ในระดบัมาก 
รองลงมาคือส่วนรางวลัและ
ผลตอบแทน คุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
รองลงมาคือความกา้วหน้า
และ 
มัน่คงในการท างานของ
พนกังาน 

11. ปาริชาต 
บวัเป็ง (2554) 
 

ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย(จ ากดั) 

พนกังานบริษทั ได
ก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย(จ ากดั) 
จ านวน 336 คน 

พบว่า พนกังานในบริษทัเป็น
ผูต้อบแบบสอบที่เป็นเพศ
หญิงมากกว่าเพศชาย มี
ความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร
มากที่สุดรองลงมาเป็นดา้น
บรรทดัฐานทางสังคม 
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ช่ือผู้วิจัย เร่ือง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ศึกษา 
ผลสรุปงานวิจัย 

12. สรียา บุญ
ธรรม (2558) 
 

บรรยากาศองคก์าร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ และ ความ
พึงพอใจในงาน : 
กรณีศึกษาโรงแรมสาม
พราน  
ริเวอร์ไซด์ จงัหวดั
นครปฐม 

พนกังานโรงแรม
สามพรานริเวอร์ไซด์ 
จ านวน  
195 คน  
 

พบว่าพนกังานมีระดบัการ
รับรู้บรรยากาศองคก์รและ
ความพึงพอใจในงาน และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองคก์รอยู่ในระดบัสูง 

13. ศุภลกัษณ์ 
พรมศร (2558) 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่าง
สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน การรับรู้รูปแบบ
ภาวะผูน้ าของพนกังาน 
ความผูกพนัในงานกบั
ความพึงพอใจในงาน 
 
 

พนกังานใน
โรงงานผลิตรองเทา้
แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 143 คน 

พบว่า สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานนั้นมีความเหมาะสม
ทั้งดา้นกายภาพ สังคม และ
จิตใจ มีความสัมพนัธ์ไปใน
เชิงบวก และการรับรู้ดา้น
ภาวะผูน้ าของพนกังานและ
ความผูกพนัในงานมี
ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกและ
ดา้นความขยนัในงาน ความ
ทุ่มเทในงาน และดา้น
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนักบังานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกเช่นกนั 

14. กนกพร 
ทวิพฒัน์ (2551) 
 
 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัของพนกังานต่อ
องคก์าร: กรณีศึกษา
องคก์ารส่ือสาร
โทรคมนาคม 

พนกังานของบริษทั 
แอดวานซ์ อินโฟร 
เซอร์วิสจ ากดั 
(มหาชน) ส านกังาน
ปฏิบตัิการภูมิภาค
ภาคเหนือ และ
ส านกังานบริการ

พบว่าพนกังานมีความผูกพนั
ต่อองคก์ารในระดบัสูง ใน
ดา้นลกัษณะงานที่รับผิดชอบ 
และปัจจยัดา้นทศันคติต่อ
การด าเนินงานขององค์การ
ในส่วนต่าง ๆ  
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ลูกคา้ สาขาเชียงใหม่ 
จ านวน 149 คน 

ปัจจยัดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัดา้น
ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
และปัจจยัดา้นระบบการ
ท างานในองคก์ารมีผลต่อ
ระดบัความผูกพนัของ
พนกังานในองค์การ 

15. รพีพฒัน์ ศรี
ศิลารักษ ์(2559) 
 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ
และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์รของ
พนกังานประจ าสังกดัสาย
ทรัพยากรบุคคลและก ากบั
กิจกรรมองคก์าร บริษทั 
การบินไทย จ ากดั 
(มหาชน) 

พนกังานประจ า
สังกดัสายทรัพยากร
บุคคลและก ากบั
กิจกรรมองคก์าร 
บริษทัการบินไทย 
จ ากดั (มหาชน) 
จ านวน 257 คน 

พบว่าพนกังานประจ าสังกดั
สายทรัพยากรบุคคลและ
ก ากบักิจกรรมองคก์าร มี
ระดบัการรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบั
มาก และมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร
อยู่ในระดบัปานกลาง ใน
ส่วนของระดบัการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารในดา้น
ความเป็นอิสระในการ
ท างานอยู่ในระดบัมาก 

16. ศุทธกานต ์
มิตรกูล (2559) 
 

เจเนอเรชนัวายในองคก์ร: 
การศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างความ สอดคลอ้ง
ของค่านิยมกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร  
 

พนกังานเจเนอเรชนั
วาย จ านวน 621 คน  
 

พบว่าพนกังานเจเนอเรชนั
วายให้ความส าคญัต่อค่านิยม
ดา้นมนุษยธรรม มากที่สุด 
รองลงมาคือความกา้วหน้า 
และอนุรักษ์นิยม 
ความกา้วหนา้ข้ึนอยู่กบัเพศ
ชายมากกว่าหญิง และองคก์ร
เอกชนมากกว่าราชการ 
ความสอดคลอ้งของค่านิยมมี
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ความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผูกพนัต่อองค์กร 

17. อจัจิมา  
บ าเพญ็บุ (2559) 
 

ปัจจยัที่มีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย FACTORS 
AFFECTING JOB 
SATISFACTION OF GEN 
Y 
 

พนกังานเอกชนและ 
รัฐบาลในเขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน 
 

พบว่าส่วนใหญ่ผูต้อบ
แบบสอบถามเป็นเพศหญิง 
โดยผูต้อบแบบสอบถามมี
ความพึงพอใจในดา้นปัจจยั
วฒันธรรมและบรรยากาศใน
การท างานอยู่ในระดบัมาก 
และปัจจยัความส าเร็จใน
อาชีพมีความพึงพอใจใน
ระดบัปานกลาง  

18. ญาดา 
สามารถ (2558) 

ภาวะผูน้ าที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองคด์า้น
จิตใจของพนกังานเจอเนอ
เรชัน่เอกซ์และเจนเนอเรชัน่
วาย 

พนกังาน กลุ่ม Gen 
X และ Y เป็น
จ านวน 400 คน 

พบว่าทั้งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียนมี 
ความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจ 
และเมื่อท าการเปรียบเทียบ
ระหว่างเจนเนอเร ชนัเอ็กซ์
และเจนเนอเรชัน่วาย พบว่า 
ภาวะผูน้ าทั้งสองรูปแบบมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร ดา้นจิตใจในเจน
เนอเรชนัเอ็กซ์มากกว่าเจน
เนอเรชัน่วาย 

19. สราวลี  
แซงแสวง 
(2559) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน
และความสมดุลของชีวิตใน
การท างานของพนักงาน

พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการเจนเนอ

พบว่าระดบัคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงานอยู่
ในระดบัปานกลาง  
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 ระดบัปฏิบตัิการเจนเนอ
เรชัน่ X และเจนเนอเรชัน่ 
Y 

เรชัน่ X และ เจนเนอ
เรชัน่ Y ทั้งหมด  
80 คน  
 

ระดบัความสมดุลของชีวิต
ในการท างานของพนักงาน
โดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง พนกังานมีความสมดุล
ดา้นเวลามากที่สุด ความ
แตกต่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความสมดุลของ
ชีวิตระหว่างGen X และ Gen 
Y ไม่แตกต่างกนั กล่าวคือ 
เมื่อพนกังานมีคุณภาพชีวิต
ในการปฏิบตัิงานที่ดีข้ึนจะ
ส่งผลให้พนกังานเกิดความ
สมดุลของชีวิตในการท างาน
เพิ่มมากข้ึน 

20. ธญักิตติ์  
จนัทรัศมี (2557) 
 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัองค์กรของพนกังาน
กลุ่ม เจเนอเรชัน่วาย 
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้
ธุรกิจคา้ผลิตภณัฑอ์าหาร
ในประเทศ 
บริษทั ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง
จ ากดั 

พนกังานกลุ่ม เจเนอ
เรชัน่วาย ภายใต้
ธุรกิจคา้ผลิตภณัฑ์
อาหารในประเทศ 
บริษทั ซีพีเอฟ เทรด
ดิ้ง จ ากดั 260คน  

พบว่าระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วาย ในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก ความภูมใิจใน
การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร
มีค่ามากที่สุด รองลงมาคือ 
การป้องกนัรักษาช่ือเสียง
และภาพลกัษณ์ขององค์กร 
และความทุ่มเท ความ
พยายามในการปฏิบตัิงาน
ให้แก่องคก์รดว้ยความเต็มใจ 

21. Lim Xtn Yi 
(2014)  
 

Factors that Affect 
Generation Y Workers’ 

ขนาดผูต้อบ
แบบสอบถาม 180 

พบว่าความพึงพอใจในงาน
และความสมดุลในการ
ท างานมีผลกระทบต่อความ
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 Organizational 
Commitment 

คนที่ท างานใน 
บริษทั FMCG 
 

มุ่งมัน่ภายในองคก์รของ
บุคลากร Generation Y มี
อตัราการหมุนเวียนพนกังาน
ที่สูงเมื่อเทียบกบัคนรุ่นก่อน 
ๆ โดยเฉพาะการศึกษา
ประเมินขั้นตอนความพึง
พอใจในงานและความสมดุล
ของชีวิตการท างานและ 
ความมุ่งมัน่ขององค์กร 

22. Komalaa 
Naaidu (2019) 
 

The Influence of Work 
Motivation on Turnover 
Intention among Gen Y 
Employees 
 

พนกังานในบริษทั 
จ านวน 108 คน 

พบว่าระดบัแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังาน Gen Y 
อยู่ในระดบัปานกลางขณะที่
ระดบัความตั้งใจในการ
หมุนเวียนสินคา้อยู่ใน
ระดบัสูง ผลการศึกษาแสดง
ให้เห็นว่าแรงจูงใจในการ
ท างานไม่มีความแตกต่างใน
การท างานตามเพศของ
พนกังาน Gen Y ผลการ
ถดถอยเชิงพหุแสดงให้เห็น
ว่าปัจจยัสามประการของ
แรงจูงใจในการท างานเช่น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ค่าตอบแทนและลกัษณะของ
งานไม่มีผลต่อความตั้งใจ
ของพนกังาน Gen y 
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23. Richard 
M. Steers 
(1977) 

Antecedents and Outcomes 
of Organizational 
Commitment 
 

พนกังาน
โรงพยาบาล จ านวน 
382 คน
นกัวิทยาศาสตร์และ
วิศวกร จ านวน 119 
คน 

พบว่าทั้งลกัษณะส่วนบุคคล
ลกัษณะงานและ
ประสบการณ์การท างานมีผล
ต่อความมุ่งมัน่ ยิ่งไปกว่านั้น
ความมุ่งมัน่นั้นพบว่ามี
ความสัมพนัธ์อย่างมากกบั
ความตั้งใจและความ
ปรารถนาที่จะยงัคงอยู่
ส าหรับทั้งสองตวัอย่างและมี
ความสัมพนัธ์ระดบัปาน
กลางกบัการเขา้ร่วมและการ
หมุนเวียนส าหรับตวัอย่าง
หน่ึงตวัอย่าง ประสิทธิภาพ
โดยทัว่ไปไมเ่ก่ียวขอ้งกบั
ความมุ่งมัน่ มีการ
เปรียบเทียบผลลพัธ์กบัการ
คน้พบก่อนหนา้น้ีและความ
เก่ียวขอ้งกบัการวิจยัใน
อนาคต 

24. Somers 
(1995) 
 

Organizational 
commitment, Turnover and 
Absenteeism: An 
Examination of Direct and 
Interaction Effects 

กลุ่มตวัอย่างจาก
โรงพยาบาลในเมือง
ใหญ่ที่ตั้งอยู่ในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ
ของสหรัฐอเมริกา
และประกอบดว้ย
พยาบาลประจ าการ 
จ านวน 422 คน 

พบว่ารูปแบบองคป์ระกอบ
สามประการของความมุ่งมัน่
ขององคก์รถูกน ามาใชเ้พื่อ
ศึกษาความตั้งใจในการถอน
งานการลาออกและการขาด
งาน ความมุ่งมัน่ทางดา้น
อารมณ์เป็นตวัท านายที่
สอดคลอ้งกันมากที่สุดของ
ตวัแปรผลลพัธ์เหล่าน้ีและ
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เป็นมุมมองเดียวของความ
มุ่งมัน่ที่เก่ียวขอ้งกบัการ
หมุนเวียนและการขาด
งาน ในทางตรงกนัขา้มความ
มุ่งมัน่เชิงบรรทดัฐานมีความ
เก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจใน
การถอนเท่านั้นในขณะที่ไม่
มีผลกระทบโดยตรงต่อความ
มุ่งมัน่ต่อเน่ือง อย่างไรก็ตาม
ความมุ่งมัน่ต่อเน่ืองมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัความรู้สึก
ผูกพนัในการท านายความ
ตั้งใจในการถอนงานและการ
ขาดงาน  

25. Patricia A. 
Lapoint & 
 Liprie Spence, 
A. (2017)  
 

Employee Engagement: 
Generational Differences 
in the Workforce 

พนกังานตามบริษทั
ต่าง ๆ 120 แห่ง และ
พนกังานมีส่วนร่วม
ในการท า
แบบสอบถาม 
จ านวน 464 คน 

สรุปว่าปัจจยัภายในและ
ภายนอกมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัของพนกังาน อีกทั้ง
องคป์ระกอบส่วนอ่ืน การ
ปรับโครงสร้างทาง
ประชากรขององคก์ร การ
เปล่ียนแปลงการบริหาร 
เศรษฐกิจและพนกังานมี
ส่วนร่วมในระดบัปานกลาง 
สรุปไดว้่าอายุมีบทบาทในแง่
ของการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน ซ่ึงพนักงานมีส่วน
ร่วมปานกลางและค าถามที่
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ตอบมานั้นข้ึนอยู่กบัอายุของ
พนกังานเป็นส่วนใหญ่ 

26. Wanda 
Kopertynska, M. 
& Kmiotek, K. 
(2015)  
 

Engagement of employees 
of Generation Y – 
Theoretical Issues 
 
 

ผูต้อบแบบสอบถาม
เป็นผูท้ี่จบการศึกษา
ระดบัมหาวิทยาลยั
และก าลงัศึกษา
ระดบัมธัยมศึกษา 
จ านวน 382 คน 

พบว่าระดบัการมีส่วนร่วม
ของพนกังาน Generation Y 
ไม่ไดแ้ตกต่างจากการมีส่วน
ร่วมของคนรุ่นอ่ืน ๆ 
พนกังานรุ่นใหม่ยินดีที่จะ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเขา้
ใจความตอ้งการในบริษทั 
ความรู้สึกมัน่ใจในตวัเองการ
พฒันาตนเองอย่าง
กระตือรือร้นของพนักงาน
ใน Generation Y มีการแกไ้ข
ปัญหาเพื่อน าผลประโยชน์ที่
ไดน้ าไปเพิ่มความผูกพนัของ
พนกังานและความพึงพอใจ
ในงานภายในองค์กร 

 
สรุปการทบทวนวรรณกรรม 

 จากการรวบรวมและศึกษางานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ผูศ้ึกษาได้เหตุผลขา้งตน้ที่กล่าวมา
ในด้านบรรยากาศขององค์กรสามารถรับรู้ได้จากความรู้สึกของบุคลากรภายในองค์กรที่ส่งผลต่อ
การท างาน หรืออีกนัยหน่ึงคือ การรับรู้ของบุคลากรภายในองค์กรต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ถา้บรรยากาศในการท างานมีความเหมาะสม และผ่อนคลายจะส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากรภายใน
องคก์ร  

 รพีพฒัน์ ศรีศิลารักษ ์(2559) พบว่า มีระดบัการรับรู้ดา้นบรรยากาศองคก์ารโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดบัปานกลาง ในส่วนของ
ระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารในดา้นความเป็นอิสระในการท างานอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้ง
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กับ รัตติกาล โพธ์ิทอง (2557) พบว่าภาวะผู ้น าและบรรยากาศการท างานมีความสัมพันธ์กับ
บรรยากาศการท างาน โดยผูบ้ริหารสนบัสนุนให้มีส่วนร่วมในบรรยากาศที่เนน้ความเป็นกนัเองและ
ให้ความส าคญัต่อพนกังาน เพื่อให้ตวัพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร เก่ียวเน่ืองให้ผูบ้ริหารมุ่งเน้น
จัดการบรรยากาศภายในองค์กรที่จะสามารถกระตุ้นให้เกิดความส าเร็จในการท างาน บุษกร ทรมี
ฤทธ์ิ (2559) พบว่าภาวะผูต้ามของบุคลากรในองค์กรมีประสิทธิภาพเกิดจากบุคลากรที่มีความคิด
สร้างสรรค์มีความสัมพันธ์กับความผูกพนัในองค์กรอยู่ระดับปานกลาง ส่วนบรรยากาศในการ
ท างานและความสุขในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัธ์ในองค์กรอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงใน
ด้านของปัจเจกบุคคลก็ยงัส่งผลทางด้านบรรยากาศภายในองค์กร ลดัดา พชัรวิภาส (2550) พบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุในการท างาน 2 ปี จากการวิเคราะห์พบว่าปัจจยั
ส่วนบุคคลด้านอายุมีความสัมพนัธ์กันกับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานในระดับปาน
กลางและพนักงานที่มีอายุมากอาจมีประสิทธิภาพมากกว่าพนักงานที่มีอายุนอ้ย จึงท าให้บรรยากาศ
องคก์รมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานและในส่วนของพนกังานที่มีความผูกพนัในองค์กร
สูงอาจตอ้งการการยอมรับในองคก์รสูงตามไปดว้ยการยอมรับและความตอ้งการประสบความส าเร็จ
อยู่ในระดับสูง โดย อัครัช แสนสิงห์ (2560) พบว่าปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กรสามารถสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน โดยด้านที่ส่งผลมากคือส่วนของโครงสร้างองค์และส่วนที่ส่งผลน้อย คือ
ความรับผิดชอบในการท างาน หมายความว่าถา้ผูบ้ริหารสามารถที่จะบริหารและดูแลบรรยากาศใน
การท างานให้เหมาะสมย่อมจะส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากรภายในองค์กร ที่ตอ้งการจะปฏิบตัิงาน
ให้ได้ผลดีที่สุด แต่ถา้ภายในองค์กรที่บรรยากาศไม่ดีแลว้ ย่อมท าให้บุคลากรภายในองค์กรไม่รู้สึก
จูงใจที่จะปฏิบตัิงาน  ปัจจยัในดา้นของบรรยากาศองค์กรก็ยงัคงเป็นที่สนใจส าหรับผูบ้ริหารอยู่มาก 
เพราะเป็นส่วนส าคญัของการกระตุน้ให้พนกังานมีทศันคติที่ดีต่อการปฏิบตัิงาน  
ความผูกพันของบุคลากร : และความหมายความผูกพันโดยรวมที่บุคลากรมีต่อองค์กรนั้นมี
หลากหลายนิยาม แต่สรุปโดยรวมแลว้ ธญักิตติ์  จนัทรัศมี (2557) พบว่าระดบัความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รมากที่สุด รองลงมาคือการรักษาช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์ร และความทุ่มเทพยายาม
ในการปฏิบตัิงานให้แก่องค์กรด้วยความเต็มใจอจัฉรา เฉลยสุข (2556) ซ่ึงระดับความคิดเห็นของ
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ คุณภาพการให้บริการและความพึงพอใจอยู่
ในระดับมาก มรกต เจียประเสริฐ (2559) โดยพบว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่
ค่อนขา้งมาก กนกพร ทวิพฒัน์ (2551) ซ่ึงหมายถึงผูต้อบแบบสอบถามมี ความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัสูง ลกัษณะงานที่รับผิดชอบและปัจจยัดา้นทศันคติต่อการด าเนินงานขององค์การในส่วน ต่าง 
ๆ มีผลต่อระดับความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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และปัจจัยด้านระบบการท างานในองค์การ ดังนั้นความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวักระตุน้ให้บุคลากร
ในองคก์รมีการปฏิบตัิงานให้อยู่ระดบัดีและเป็นตวัช้ีวดัในด้านของการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพ
ขององคก์ร เมื่อตวับุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กร บุคลากรจะมีแรงผลกัดันในการท างานมากกว่า
พนกังานที่ไม่มีความผูกพนัต่อองค์กร อนัเก่ียวเน่ืองจากรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  ท า
ให้การขาดงานและการลาออกจากงานต ่า 

บุคลากรกลุ่ม Gen Y : จากความหมายในการทบทวนวรรณกรรมของเจนเนอเรชั่น
ดงักล่าว การที่บุคคลมีช่วงอายุที่ไล่เล่ียและการเกิดในช่วงเวลาที่ใกลเ้คียงกันนั้น จึงท าให้เกิดการจัด
กลุ่มเจนเนอเรชั่นต่าง ๆ  ตามเกณฑ์อายุหรือปี พ.ศ.เกิด ซ่ึงนักวิจัยชาวตะวนัตก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นกลุ่มแรกเร่ิมที่น าแนวคิดการจดักลุ่มเจนเนอเรชั่นตามช่วงอายุมาใช ้ (เดชา 
เดชะวฒันไพศาล, 2552 อา้งถึงใน ญาดา สามารถ, 2558) ในส่วนของ Gen Y นั้นมีความสามารถใน
การใช้เทคโนโลยีซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในการด าเนินชีวิต  และต้องการการเป็นที่ยอมรับในสังคม ศุทธ
กานต์ มิตรกูล (2559) พบว่าพนักงานเจเนอเรชั่นวายให้ความส าคญัต่อค่านิยมดา้นมนุษยธรรมมาก
ที่สุด รองลงมาคือความกา้วหน้าและอนุรักษ์นิยม ความกา้วหนา้ข้ึนอยู่กบัเพศชายมากกว่าหญิงและ
ในองค์กรเอกชนมากกว่าราชการ ความสอดคล้องของค่านิยมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กร จึงมีค่านิยมการท างานในด้านผลตอบแทนที่สูง มีความเช่ือมั่นในตนเอง และ
สามารถปรับตวัไดด้ี ตอ้งการอิสระในการท างาน โดยสราวลี แซงแสวง (2559) พบว่าระดบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานอยู่ในระดบัปานกลาง ระดบัความสมดุลของชีวิตในการท างานของ
พนักงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานมีความสมดุลด้านเวลามากที่สุดความแตกต่าง
คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลของชีวิตระหว่างGen X และ Gen Y ไม่แตกต่างกัน
กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการปฏิบตัิงานที่ดีข้ึนจะส่งผลให้พนักงานเกิดความสมดุล
ของชีวิตในการท างานเพิ่มมากข้ึน อย่างไรก็ตาม การวิจัยครั้ งน้ีมุ่งศึกษากลุ่มพนักงาน Gen Y 
เน่ืองจากปัจจุบนัการท างานร่วมกันในองค์กรประกอบไปดว้ยพนกังานหลายเจนเนอเรชั่น และพบ
เจอกบัเจนเนอเรชัน่วายเป็นส่วนใหญ่ ในขณะที่เจนเนอเรชัน่กลุ่มอ่ืน ๆ ไดท้ยอยเกษียณอายุตามกัน
ไป 
 

สรุปงานวิจัยต่างประเทศ 
Lim Xtn Yi (2014) ได้ศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์เชิงบวกและความมุ่งมัน่ในองคก์ร 

พบว่าความพึงพอใจในงานและความสมดุลในการท างานมีผลกระทบต่อความมุ่งมัน่ภายในองค์กร
ของบุคลากร Generation Y มีอตัราการหมุนเวียนพนกังานที่สูงเมื่อเทียบกบัคนรุ่นก่อน ๆ โดยเฉพาะ
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การศึกษาประเมินขั้นตอนความพึงพอใจในงานและความสมดุลของชีวิตการท างานและความมุ่งมัน่
ขององคก์ร 

Komalaa Naaidu (2019) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของพนกังาน Gen Y พบว่าระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงาน Gen Y อยู่ในระดับปานกลางขณะที่ระดบัความตั้งใจในการหมุนเวียน
สินคา้อยู่ในระดบัสูง ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานไม่มีความแตกต่างในการ
ท างานของดา้นปัจเจกบุคคลของพนกังาน Gen Y แสดงให้เห็นว่าปัจจยัสามประการของแรงจูงใจใน
การท างานเช่นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลค่าตอบแทนและลกัษณะของงานไม่มีผลต่อความตั้งใจ
ของพนกังาน Gen Y 

(Somers, 1995 อ้างถึงใน ประดิษฐ์พงษ์ สร้อยเพชร  ,2557) ได้ศึกษาพบว่ารูปแบบ
องค์ประกอบสามประการของความมุ่งมัน่ขององค์กรถูกน ามาใช้เพื่อศึกษาความตั้งใจในการถอน
งานการลาออกและการขาดงาน ความมุ่งมัน่ทางดา้นอารมณ์เป็นส่ิงที่สอดคลอ้งกันมากที่สุดของตวั
แปรผลลพัธ์เหล่าน้ีและเป็นมุมมองเดียวของความมุ่งมัน่ที่เก่ียวขอ้งกับการหมุนเวียนและการขาด
งาน ในทางตรงกันข้ามความมุ่งมั่นเชิงบรรทัดฐานมีความเก่ียวข้องกัน ขณะที่ไม่มีผลกระทบ
โดยตรงต่อความมุ่งมัน่ต่อเน่ือง อย่างไรก็ตามความมุ่งมัน่ต่อเน่ืองมีปฏิสัมพนัธ์กบัความรู้สึกผูกพนั
ในการท านายความตั้งใจในการขาดงาน  

(Wanda Kopertynska M. & Kmiotek K, 2015) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างาน และ
การมีส่วนร่วมของพนักงาน Gen Yพบว่าระดับการมีส่วนร่วมของพนักงาน Gen Y ไม่ได้แตกต่าง
จากการมีส่วนร่วมของคนรุ่นอ่ืน ๆ  พนักงานในแต่ละเจนเนอเรชั่นมีความยินดีที่จะช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานและเขา้ใจความตอ้งการภายในบริษทั คุณสมบตัิที่ท าให้พนกังาน Gen Y แตกต่างจากเพื่อน
ร่วมงานรุ่นอ่ืน คือการเปิดกวา้งสู่ความท้าทาย ความรู้สึกมั่นใจในตวัเองการพฒันาตนเองอย่าง
กระตือรือร้นของพนักงานใน Gen Y มีการแก้ไขปัญหาเพื่อน าผลประโยชน์ที่ได้น าไปเพิ่มความ
ผูกพนัของพนกังานและความพึงพอใจในงานภายในองคก์ร 
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2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย Conceptual Framework 
 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)       ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
ปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองคก์ร         ความผูกพนัต่อองคก์ร  
(แหล่งที่มาเป็นทฤษฎีของ: Stringer,2002)                            (แหล่งท่ีมาเป็นทฤษฎีของ:steers,1977) 

 
   
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดงานวิจยั 

 
 

2.7 สมมุติฐานของการวิจัย  
การวิจัยครั้ งน้ี เป็นการศึกษาเร่ือง ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม  Gen Y กรณีศึกษาบริษัทประกันภัยรถยนต์แห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสมมติฐานในการวิจยั จ านวน 18 ขอ้ ดงัต่อไปน้ี 
 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กรส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่ม Gen Y ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

มาตราฐานการท างาน 

 
ด้านความเช่ือม่ันและการยอมรับในเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กร 

 

 
ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่าง

เต็มก าลังความสามารถ 

 
ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกของ

องค์กรต่อไป 

 
 

 

 
 
 

 
 
 
 
  

โครงสร้างองค์กร 

ความรับผิดชอบในการท างาน 

การช่ืนชม 

การสนับสนุน 

ความผูกพัน 
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สมมติฐานที่ 2 ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นมาตรฐานการท างานส่งผลต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่ม Gen Y ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านความรับผิดชอบในการท างาน
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y ด้านความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร 

สมมติฐานที่ 4 ปัจจยับรรยากาศภายในองค์กร ดา้นการช่ืนชมส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen Y ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

สมมติฐานที่ 5 ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นการสนบัสนุนส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen Y ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านความผูกพนัส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen Y ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

สมมติฐานที่ 7 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กรส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงั
ความสามารถ 

สมมติฐานที่ 8 ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นมาตรฐานการท างานส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงั
ความสามารถ 

สมมติฐานที่ 9 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านความรับผิดชอบในการท างาน
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen Y ดา้นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่าง
เต็มก าลงัความสามารถ 

สมมติฐานที่ 10 ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นการช่ืนชมส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen Y ดา้นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 

สมมติฐานที่ 11 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านการสนับสนุนส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ใน
การท างาน 

สมมติฐานที่ 12 ปัจจยับรรยากาศภายในองค์กร ดา้นความผูกพนัส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ 
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สมมติฐานที่ 13 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กรส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็น
สมาชิกในองคก์ร 

สมมติฐานที่ 14 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านมาตรฐานการท างานส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่ม Gen Y ดา้นความตอ้งการอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงความเป็น
สมาชิกในองคก์ร 

สมมติฐานที่ 15 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านความรับผิดชอบในการท างาน
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y ด้านความต้องการอย่างแรงกลา้ที่จะด ารง
ความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

สมมติฐานที่ 16 ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นการช่ืนชมส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกใน
องคก์ร 

สมมติฐานที่ 17 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านการสนับสนุนส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็น
สมาชิกในองคก์ร 

สมมติฐานที่ 18 ปัจจยับรรยากาศภายในองค์กร ดา้นความผูกพนัส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y ด้านความต้องการอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกใน
องคก์ร



 
บทที่ 3  

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 
ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัด้านบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานกลุ่ม GEN Y กรณีศึกษาบริษทัประกันภยัรถยนต์แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 

3.1 วิธีการศึกษางานวิจยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
3.3 ตวัแปรที่ใชใ้นงานวิจยั 
3.4 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3.5 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
3.6 วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.7 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
 

3.1 วิธกีารศึกษางานวิจัย 
ในงานวิจัยครั้ งน้ี ใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ด้วยวิธีเก็บขอ้มูล

จากคนจ านวนมาก (Hair et al., 2010) เพื่อท าการวิเคราะห์และทดสอบ เป็นวิธีคน้หาความรู้และ
ความจริง โดยเน้นขอ้มูลเชิงตวัเลข ต้องจัดเตรียมเคร่ืองมือรวบรวมขอ้มูลให้มีคุณภาพ จัดกระท า
สถานการณ์ที่เก่ียวขอ้งให้เป็นมาตรฐาน และใช้วิธีการทางสถิติช่วยวิเคราะห์และประมวลขอ้สรุป
เพื่อให้เกิดความคลาดเคล่ือน (Error) นอ้ยที่สุด (เกียรติคุณบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) โดยท า
การเก็บขอ้มูลจาก 2 แหล่ง คือ 
  1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม 
  2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากรายงาน การวิจัย
วิทยานิพนธ์ การค้นคว้าแบบอิสระ เอกสารทางวิชาการ รวมทั้งบทความที่เก่ียวข้องตลอดจน
ฐานขอ้มูลออนไลน์จากอินเทอร์เน็ต  

ขอ้มูลสถิติจ าแนกตามแหล่งที่มาได ้2 ทาง ดงัน้ี  



36 

 
1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือขอ้มูลที่ผูว้ิจยัใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูใ้ห้ขอ้มูล

หรือแหล่งที่มาของขอ้มูลโดยตรง ซ่ึงอาจท าไดโ้ดยการสัมภาษณ์ วดั นบั หรือการสังเกตุจาก
แหล่งขอ้มูลโดยตรงเน่ืองจากขอ้มูลเหล่าน้ีไม่เคยมีผูใ้ดเก็บรวบรวมมาก่อน 
 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ ขอ้มูลที่ผูใ้ชไ้ม่ตอ้งเก็บรวบรวมจากผูใ้ห้ขอ้มูล
หรือแหล่งที่มาของขอ้มูลโดยตรง แต่ไดจ้ากขอ้มูลที่มีผูอ่ื้นเก็บรวบรวมไวแ้ลว้ ขอ้มูลประเภทน้ี
ผูว้ิจยัไม่ตอ้งเสียเวลาและเก็บรวบรวมขอ้มูลเอง สามารถน าขอ้มูลมาใชไ้ดเ้ลย แต่อย่างไรก็ตามผูว้ิจยั
ตอ้งระมดัระวงัในการน าขอ้มูลประเภทน้ีมาใชใ้ห้มาก เน่ืองจากมีโอกาสผิดพลาดได ้(ส านกังาน
สถิติแห่งชาติ, 2547) 
  

 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้ งน้ี คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษทั

ประกันภยัรถยนต์แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงทางผูว้ิจัยจะท าการศึกษาแผนกทีมงานขาย
ประกันภยัรถยนต์  ซ่ึงมีอายุระหว่าง 18-38 ปี  (เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523–2543) หรือ ปี ค.ศ. 1980-
2000 จ านวน 224 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ วนัที่ 2 มีนาคม 2564) จึงใชว้ิธีค านวณจาก
สูตรที่ทราบจ านวนประชากรแน่นอน โดยใชสู้ตรของทาโร่ยามาเน (Taro Yamane,1973 p.727-728) 
โดยการเก็บขอ้มูลตวัอย่างทั้งหมด ระดบัความเช่ือมัน่ที่ร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือนที่ระดบั 0.05 
ที่สามารถยอมรับได ้หาขนาดตวัอย่างส าหรับการประมาณค่าสัดส่วนประชากร ดังน้ี การเลือกสุ่ม
ตวัอย่างของงานวิจยัครั้ งน้ีจะเป็นการสุ่มตวัอย่างโดยใชค้วามน่าจะเป็น (Probability sampling) และ
เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) เป็นการสุ่มตวัอย่างโดยถือว่าทุก ๆหน่วย
หรือทุก ๆสมาชิกในประชากรมีโอกาสจะถูกเลือกเท่า ๆ กัน และกลุ่มตวัอย่างที่ให้ความร่วมมือกบั
ผูว้ิจยัในการให้ขอ้มูล (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2542)   

สูตรค านวณ             𝑛 =  
𝑁

1+ 𝑁 (𝑒2)
 

 
ก าหนดให้               n = คือ ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
                               N = คือ ขนาดของประชากรที่ใชศ้ึกษา 
                               𝑒 = คือ ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่าง (ขนาดของ

ความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 5 % โดยใชค่้า 0.05) 
เมื่อน าไปแทนค่าในสูตร 
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           n =  
224

1+224(0.05)2 

 
            n   =    144.58 

จากสูตรจะไดก้ลุ่มตวัอย่างที่จะท าการศึกษาคือ จ านวน 145 คน  
 
 

3.3 ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
การวิจัยในครั้ งน้ี ผูว้ิจัยได้ก าหนดตวัแปรส าหรับการศึกษาวิจยัไวโ้ดยแบ่งออกเป็น 3 

กลุ่ม คือ ตัวแปรต้น (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) และตัวแปรควบคุม 
(Controlled Variables) ตวัแปรที่น ามาศึกษาได้หยิบยกแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศของ
องคก์ร สตริงเจอร์ (Stringer, 2002) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ร ไดเ้ป็น 6 ดา้น ดงัน้ี 

1) ดา้นโครงสร้างองคก์ร 
2) ดา้นมาตราฐานการท างาน  
3) ดา้นความรับผิดชอบ  
4) ดา้นก าลงัใจช่ืนชม  
5) ดา้นการสนบัสนุน  
6) ดา้นความผูกพนั 
ตัวแปรตาม คือ ความผูกพนัในองค์กร ได้อา้งจากทฤษฎีของ สเตียร์ (Steers ,1977) 

ประกอบไปดว้ยตวัแปรดงัน้ี  
1) ความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององคก์ร 
2) ความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 
3) ความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
ตัวแปรควบคุม ประกอบดว้ยขอ้มูลทางด้านประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุงาน 

ระดบัการศึกษา และรายไดต้่อเดือน  
 
 



38 

 

3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม แบบปลาย

ปิด (Closed-end Questionnaire) ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองคก์รที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y กรณีศึกษาบริษัทประกันภัยรถยนต์แห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร  ซ่ึงผูว้ิจยัไดศ้ึกษาและสร้างเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้ งน้ีจากกรอบแนวคิด และ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 

ส่วนที่ 1: ค าถามเก่ียวกับด้านลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
อายุงาน ระดบัการศึกษา และรายไดต้่อเดือน ลกัษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (บุญใจ ศรีสถิตนรา
กูร,2553) มีขอ้ค าถาม รวม 5 ขอ้  

ส่วนที่ 2: แบบสอบถามวดัปัจจยัของบรรยากาศองคก์ร โดยดดัแปลงแบบสอบถามจาก
งานวิจัยของ ลดัดา พชัรวิภาส (2550) ที่ได้ท าการวดับรรยากาศองค์กร จากแนวคิดและทฤษฎีของ
สตริงเจอร์ (Stringer, 2002) ซ่ึงได้ท าการศึกษาเก่ียวกับด้านบรรยากาศองค์กร มีขอ้ค าถาม รวม 26 
ขอ้ ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 6 ดา้น ดงัน้ี 

1. โครงสร้างขององคก์ร                (5 ขอ้) 
2. มาตราฐานการท างาน                 (5 ขอ้) 
3. ความรับผิดชอบในการท างาน    (5 ขอ้) 
4. การช่ืนชม                                   (3 ขอ้) 
5. การสนบัสนุน                             (5 ขอ้) 
6. ความรู้สึกผูกพนั                          (3 ขอ้) 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบให้เลือกตอบตามความรู้สึกของผู ้ตอบ โดยใช้ค่า

ประเมินแบบ Rating scale 5 ระดับ (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร,2550) โดยก าหนดค่าน ้ าหนักการตอบ
แบบสอบถาม ดงัน้ี 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 

 
ส่วนที่ 3: แบบสอบถามดา้นความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงมา

จากแบบสอบถามส าเร็จรูปของ (ศรีสุนันท์ วัฒนา, 2559) ซ่ึงพัฒนามาจากแนวคิดของสเตียร์ 
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(Steers,1977)  เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดบั เพื่อใชว้ดัความ
ผูกพนัของพนกังานในองคก์ร มีขอ้ค าถาม รวม 16 ขอ้  มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี 

1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร (6 ขอ้) 
2. ความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ (5ขอ้) 
3. ความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป (5 ขอ้) 
โดยก าหนดค่าน ้าหนกัการตอบแบบสอบถาม ดงัน้ี 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด  
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 

เกณฑ์ในการพิจารณาค่าเฉล่ียของแต่ละระดับ คะแนนในการอภิปรายผล ได้มาจาก
สูตรค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Interval Scale)  (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2549 น.
129) ดงัน้ี 

สูตรของอนัตรภาคชั้น    =
 ขอ้มูลที่มีค่าสูงสุด – ขอ้มูลที่มีค่าต ่าสุด

ส่วนจ านวนชั้น
 

=    
5−1

5
 

=    0.8 
 

จากเกณฑ์ดังกล่าว ผูว้ิจัยแบ่งระดับคะแนนสอบถามบรรยากาศภายในองค์กร และ
ความผูกพนัต่อองคก์รโดยใชค้ะแนนเฉล่ีย (�̅�) เป็นเกณฑค์ะแนน ดงัน้ี 

การแปรผลส่วนที่ 2 ของแบบสอบถาม (ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร) 
 

ค่าคะแนนเฉลี่ย การแปรผล 
4.21 – 5.00 บรรยากาศภายในองคก์รอยู่ในระดบัมากที่สุด 
3.41 – 4.20 บรรยากาศภายในองคก์รอยู่ในระดบัมาก 
2.61 – 3.40 บรรยากาศภายในองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 บรรยากาศภายในองคก์รอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 บรรยากาศภายในองคก์รอยู่ในระดบันอ้ยที่สุด 
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การแปรผลส่วนที่ 3 ของแบบสอบถาม (ความผูกพันต่อองค์กร) 

 
ค่าคะแนนเฉลี่ย การแปรผล 

4.21 – 5.00 ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมากที่สุด 
3.41 – 4.20 ความผูกพนัต่อองค์กรอยูในระดบัมาก 
2.61 – 3.40 ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบันอ้ยที่สุด 

 
ดังนั้น เมื่อต้องการทราบระดบับรรยากาศในองค์กร และ ความผูกพนัต่อองค์กร ของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ให้พิจารณาจาก ค่าเฉล่ีย (�̅�)  ว่าอยู่ในระดับใด หากผูต้อบแบบสอบถามมี
ลกัษณะเป็นไปในเชิงบวกจะได้ระดับคะแนนรวมสูง หมายความว่าผูต้อบแบบสอบวดัมีลกัษณะ
ของตวัแปรนั้นหรือตรงกับลกัษณะของตวัเองในเร่ืองนั้นสูง แต่หากผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะ
ในทางลบ จะไดร้ะดบัแนนรวมคะน้อยที่สุด ซ่ึงหมายความว่าผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะของตวั
แปรนั้นหรือตรงกบัลกัษณะของตวัเองในเร่ืองนั้นต ่า 

 
 

3.5 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
3.5.1 การวิเคราะห์ความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Validity Test) 
ผู ้วิจัยได้น าแบบสอบถามเร่ืองปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y กรณีศึกษาบริษัทประกันภัยรถยนต์แห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่เสร็จแลว้มอบให้กบัอาจารยท์ี่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาและ
ท าการแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจยั 

 
3.5.2 การวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 
ผูว้ิจยัไดท้ าการตรวจสอบความน่าเช่ือถือจากการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค

แอลฟา (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซ่ึงไดค่้าครอนบาร์ค แอลฟา ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.7 ข้ึนไป 
ถือว่าแบบสอบถามน้ีมีความน่าเช่ือถือ หาขอ้มูลเพิ่มอธิบายค่าครอนลคัอลัฟ่าพร้อมแนบรูปใน
ภาคผนวก  
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ในการหาความน่าเช่ือถือหรือความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) ผูว้ิจยัไดน้ า

แบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงานกลุ่ม Gen Y ของบริษทัประกันภยัรถยนต์แห่ง
เดียวกันที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการจะศึกษาจ านวน 30 คน โดยใช้วิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของค าถามในแต่ละด้านของ
แบบสอบถาม ไดร้ายละเอียดดงัน้ี 
 
                       ปัจจัย จ านวนข้อ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
โครงสร้างองคก์ร 5 0.797 
มาตรฐานการท างาน 5 0.858 
ความรับผิดชอบในการท างาน 5 0.797 
การช่ืนชม 3 0.709 
การสนบัสนุน 5 0.797 
ความผูกพนั 3 0.961 
ความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร 

6 0.899 

ความเต็มใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเต็ม
ก าลงัความสามารถ 

5 0.900 

ความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกของ
องคก์รต่อไป 

5 0.758 

 
ซ่ึงทุกด้านพบว่ามีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคไม่ต ่ากว่า 0.7 จึงสามารถน า

ค าถามในแบบสอบถามไปใชไ้ด ้
 
 

3.6 วิธกีารเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจัยท าการวิจัยในเร่ือง ปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ของพนักงานกลุ่ม GEN Y กรณีศึกษาบริษทัประกันภัยรถยนต์แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามที่ได้สร้างข้ึนเพื่อไปเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง โดยท าการแจกแบบสอบถาม
ออกไปยงัพนักงานกลุ่ม Gen Y ที่มีอายุระหว่าง (18-38 ปี) ในบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานครโดยให้กลุ่มตวัอย่างกรอกแบบสอบถามผ่านส่ือออนไลน์ (Google Form)  เพื่อ
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น ามาวิเคราะห์ประมวลผลจากการตอบแบบสอบถาม จ านวน 145 ชุด จากนั้นด าเนินการตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามและจัดหมวดหมู่ของข้อมูลใน แบบสอบถามเพื่อน า
ขอ้มูลวิเคราะห์ทางสถิติ 

 
3.6.1 วิธกีารวิเคราะห์ข้อมูล 
หลังจากท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ได้น าแบบสอบถามที่รวบรวมมา

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบ แลว้มาท าการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อท าการหาค าตอบในการศึกษา 
และทดสอบ ด้วยโปรแกรม (Statistical Package for the Social Science: SPSS for window) ของ
คอมพิวเตอร์ตามลกัษณะตวัแปรในดา้นต่าง ๆ   เพื่อที่ผูว้ิจยัไดใ้ช้แปรผลวิเคราะห์ขอ้มูลที่ไดม้าจาก
แบบสอบถาม 
 
 

3.7 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ใช้ในการวิเคราะห์แบบสอบถามทั้ง 3 ส่วน เพื่ออธิบายขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 

ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา และรายไดต้่อเดือน โดยใช้ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อย
ละ (Percentage) และการหาค่าความถี่ (Frequency) เพื่ออธิบายขอ้มูลด้านประชากรศาสตร์ และการ
วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 เป็นค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

 
3.7.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชว้เิคราะห์เพือ่ทดสอบสมมติฐานแต่

ละขอ้ที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ดงัน้ี 
สถิติที่ใชห้าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ความผูกพนัในองคก์ร 
การวิเคราะห์เชิงถดถอยเชิงเส้นพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห์เพื่อ

หาอิทธิพลของตัวแปรอิสระ ได้แก่ บรรยากาศองค์กร ทั้ ง 6 ด้าน คือ โครงสร้างขององค์กร , 
มาตรฐานการท างาน, ความรับผิดชอบในการท างาน, การช่ืนชม, การสนับสนุน และความรู้สึก
ผูกพนั ว่าแต่ละด้านมีผลต่อตวัแปรตาม คือ ความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 
ความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององค์กร, ความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่าง
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เต็มก าลงัความสามารถ และความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป  และศึกษาว่าตวั
แปรตน้ใดที่ส่งผลต่อตวัแปรตามมากที่สุด



 
บทที่ 4  

ผลการวิจัย 
 
 
จากการวิจยัเร่ือง ปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองคก์รที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

กรณีศึกษาบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั การน าเสนอผลการวิจยัประกอบดว้ยขอ้มูล 3 ส่วน ดงัน้ี 

4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 การวิเคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองคก์ร 
4.3 การวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองคก์ร 
4.4 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ 
4.5 การวิ         เคราะห์ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์รที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูท้ี่ไดม้าตอบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

อายุการท างาน และรายได้ จ านวน 145 คน โดยน าเสนอจ านวนและร้อยละของข้อมูลผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ดงัน้ี  
 
ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

                                   เพศ                             จ านวน(คน)                                     รอ้ยละ 

                      ชาย                                     44                                                 30.3 
                      หญิง                                  101                                                69.7 

                                            รวม                                   145                                              100.0 

 
ตารางที่ 4.1 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 101 คน โดยคิด

เป็นร้อยละ 69.7 และเพศชาย จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 30.3 
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ตารางที่ 4.2  แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

                          ชว่งอายุ                       จ านวน(คน)            ร้อยละ 

                 20 – 25 ปี                       16                       11.0 
                 26 – 30 ปี                        51                       35.2 
                 31 – 35 ปี                       47                       32.4 
                 36 – 40 ปี                       31                       21.4 

                  รวม                                  145                                  100.0 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 26-30 ปี จ านวน 51 

คน คิดเป็นร้อยละ 35.2 คน รองลงมาคือช่วงอายุ 31-35 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 ช่วง
อายุ 36-40 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4 และ ช่วงอายุ 20-25 ปี จ านวน 16 คน  คิดเป็นร้อย 
11.0  ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

                                         ระดบัการศึกษา                            จ านวน(คน)                     ร้อยละ 

                      อนุปริญญาหรือ ปวส.                     87                                 60.0 
                      ปริญญาตรี                                      58                                 40.0 

                                            รวม                                              145                               100.0 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบัการศึกษาอนุปริญญา 

จ านวน87 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมาคือปริญญาตรี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 
ตามล าดบั 
 

ตารางที่ 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน 

                                อายุงาน                            จ านวน(คน)                               ร้อยละ 

    นอ้ยกว่า 1 ปี                              27                                        18.6 
               1-2 ปี                                26                                        17.9 
               2-3 ปี                                17                                        11.7 
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      มากกว่า 3ปี                                75                                        51.7 

                               รวม                                          145                                       100.0 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานมากกว่า 3 

ปี จ านวน 75 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 51.7 รองลงมาคือ ระยะเวลาปฏิบตัิงานน้อยกว่า1 ปี จ านวน 27 
คน คิดเป็นร้อยละ 18.6 ระยะเวลาปฏิบัติงานตั้ งแต่ 1-2 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 
ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 2-3 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

                      รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน                            จ านวน(คน)                         ร้อยละ 
ไม่เกิน 10,0000 บาท                                   12                                    8.3 
 10,001-20,000 บาท                                    18                                  12.4 
 20,001-30,000 บาท                                    55                                  37.9 
มากกว่า 30,000 บาท                                   60                                   41.4 

                                  รวม                                               145                                 100.0 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนที่ได้รับ

มากกว่า 30,000 บาท จ านวน 60 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 41.4 รองลงมาคือรายได ้20,001-30,000 บาท 
จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 37.9 รายได้ 10,001-20,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 12.4 
รายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 ตามล าดบั  
 
 

4.2 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กร 
การวิเคราะห์ปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองค์กรของพนักงานกลุ่ม GEN Y ของบริษทั

ประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 6 ดา้น คือ ดา้นโครงสร้างองค์กร  
ดา้นมาตรฐานการท างาน ดา้นความรับผิดชอบในการท างาน ดา้นการช่ืนชม ดา้นการสนบัสนุน และ
ด้านความผูกพนั แสดงในรูปของค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมายของ
ระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.6 แสดงระดบัความคิดเห็นของปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นโครงสร้างองคก์ร 

บรรยากาศภายในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

อนัดบั 

หน่วยงานมีการก าหนดนโยบาย และ
เป้าหมายที่ชดัเจน 

4.38 0.80 มากที่สุด 1 

หน่วยงานมีการก าหนดบทบาทหนา้ที่ของ
แต่ละคนอย่างชดัเจน 

4.31 0.85 มากที่สุด 2 

หน่วยงานมีการก าหนดขั้นตอนการท างาน
อย่างชดัเจน 

4.28 0.90 มากที่สุด 3 

ขั้นตอนการท างานไม่เป็นอุปสรรคต่อการ
ท างาน 

3.68 1.04 มาก 4 

ขั้นตอนในการท างานมีความยืดหยุ่นดี 3.61 1.07 มาก 5 
รวม 4.05 0.74 มาก  

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กรโดย

ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 4.05 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด คือ หน่วยงานมีการก าหนดนโยบาย 
และเป้าหมายที่ชัดเจน (ค่าเฉล่ีย 4.38 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80) หน่วยงานมีการก าหนด
บทบาทหนา้ที่ของแต่ละคนอย่างชดัเจน (ค่าเฉล่ีย 4.31 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.85) หน่วยงาน
มีการก าหนดขั้นตอนการท างานอย่างชัดเจน (ค่าเฉล่ีย 4.28 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.90) 
ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.7 แสดงระดบัความคิดเห็นของปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นมาตรฐานการท างาน 

บรรยากาศภายในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

อนัดบั 

หน่วยงานมีการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบตัิงานที่พอดี 

3.82 1.01 มาก 5 

หน่วยงานมีการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบตัิงานไวอ้ย่างชดัเจน 

3.96 0.92 มาก 4 
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บรรยากาศภายในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

อนัดบั 

หัวหนา้งานคอยดูแลการปฏิบตัิงานให้
เป็นไปตามมาตราฐาน 

4.00 1.02 มาก 3 

คอยปรับปรุงมาตรฐานการท างานให้ดีกว่า
ที่ก าหนดไว ้

4.17 0.87 มาก 1 

การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการ
ท างานมีความชดัเจนดี 

4.06 0.86 มาก 2 

รวม 4.00 0.80 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กร ด้านมาตรฐานการท างาน 
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 4.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีความคิดเห็นในระดับมาก คือ คอยปรับปรุงมาตรฐานการท างานให้
ดีกว่าที่ก าหนดไว ้(ค่าเฉล่ีย 4.17 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.87) การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการ
ท างานมีความชัดเจนดี (ค่าเฉล่ีย 4.06 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.86) หัวหน้างานคอยดูแลการ
ปฏิบตัิงานให้เป็นไปตามมาตราฐาน (ค่าเฉล่ีย 4.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.02) ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.8 แสดงระดับความคิดเห็นของปัจจยัด้านบรรยากาศภายในองค์กร ด้านความรับผิดชอบ
ในการท างาน 

บรรยากาศภายในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

อนัดบั 

สามารถตดัสินใจด าเนินการเองไดใ้นเร่ือง
ที่ไดร้ับมอบหมาย 

3.99 0.83 มาก 2 

งานที่รับผิดชอบอยู่มีปริมาณที่พอด ี 3.81 0.99 มาก 4 
มีความพึงพอใจที่จะปฏิบตัิงานตามที่ไดร้ับ
มอบหมาย 

4.11 0.89 มาก 1 

หัวหนา้งานมกัจะตดัสินใจทุกเร่ืองเอง และ
ประกาศให้ผูป้ฏิบตัิงานรับทราบ 

3.88 1.05 มาก 3 

หัวหนา้งานมกัจะขอความเห็นในเร่ืองที่
รับผิดชอบอยู ่

3.75 1.13 มาก 5 
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บรรยากาศภายในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

อนัดบั 

รวม 3.91 0.68 มาก  
 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านความรับผิดชอบในการ
ท างาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ มีความพึงพอใจที่จะปฏิบตัิงานตามที่
ไดร้ับมอบหมาย (ค่าเฉล่ีย 4.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89) สามารถตดัสินใจด าเนินการเองได้ใน
เร่ืองที่ไดร้ับมอบหมาย (ค่าเฉล่ีย 3.99 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.83) หัวหน้างานมกัจะตดัสินใจ
ทุกเร่ืองเอง และประกาศให้ผู ้ปฏิบัติงานรับทราบ (ค่าเฉล่ีย 3.88 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.05) 
ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.9 แสดงระดบัความคิดเห็นของปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นการช่ืนชม 

บรรยากาศภายในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

อนัดบั 

หัวหนา้มกัจะช่ืนชมอยู่เสมอเมื่อปฏิบตัิงาน
ไดต้ามเป้าหมายที่วางไว ้

3.84 1.09 มาก 3 

หัวหนา้งานมกัจะให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
เก่ียวกบัผลการท างานอยู่เสมอ 

3.88 1.05 มาก 2 

หัวหนา้งานสนบัสนุนให้มีการพฒันา
ความรู้ความสามารถอยู่เสมอ 

4.19 0.94 มาก 1 

รวม 3.97 0.92 มาก  
 

จากตารางที่ 4.9 พบว่า ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านการช่ืนชม โดยภาพรวมมี
ระดับความคิดในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.97 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.92) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ หัวหนา้งานสนบัสนุนให้มีการพฒันาความรู้ความสามารถ
อยู่เสมอ (ค่าเฉล่ีย 4.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.94) หัวหน้างานมกัจะให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบั
ผลการท างานอยู่เสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.88 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.05) หัวหนา้มกัจะช่ืนชมอยู่เสมอเมื่อ
ปฏิบตัิงานไดต้ามเป้าหมายที่วางไว ้(ค่าเฉล่ีย 3.84 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.09) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.10 แสดงระดบัความคิดเห็นของปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นการสนบัสนุน 

บรรยากาศภายในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

อนัดบั 

บรรยากาศในหน่วยงานมีความเป็นมิตร 3.91 1.11 มาก 4 
ลกัษณะการท างานเป็นแบบพี่นอ้ง เหมือน
เป็นคนในครอบครัว 

3.94 0.96 มาก 3 

ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหนา้งานกบั
ลูกนอ้งอยู่ในระดบัด ี

4.06 0.99 มาก 1 

หัวหนา้งานเอาใจใส่ในการท างาน และ
ความเป็นอยู่ของลูกน้อง 

3.87 1.09 มาก 5 

ความสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืนอยู่ในระดบั
ที่ด ี

3.95 0.93 มาก 2 

รวม 3.95 0.89 มาก  
 

จากตารางที่ 4.10 พบว่า ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านการสนับสนุน โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.95 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89) เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่ามีความคิดเห็นในระดับมาก คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้างานกับลูกน้องอยู่ใน
ระดบัดี (ค่าเฉล่ีย 4.06 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.99) ความสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืนอยู่ในระดับที่ดี 
(ค่าเฉล่ีย 3.95 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.93) ลกัษณะการท างานเป็นแบบพี่น้อง เหมือนเป็นคนใน
ครอบครัว  (ค่าเฉล่ีย 3.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.96) ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.11 แสดงระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นความรู้สึกผูกพนั 

บรรยากาศภายในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

อนัดบั 

มีความรู้สึกภูมิใจที่ไดท้ างานในหน่วยงาน
น้ี 

4.33 0.82 มากที่สุด 2 

มีความรู้สึกภูมิใจที่บอกใคร ๆ ว่าท างานใน
องคก์รน้ี 

4.32 0.82 มากที่สุด 3 
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บรรยากาศภายในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

อนัดบั 

ตั้งใจว่าจะท างานให้ดีที่สุดเพื่อจะไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององค์กร 

4.43 0.80 มากที่สุด 1 

รวม 4.36 0.76 มากที่สุด  
 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านความรู้สึกผูกพัน โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉล่ีย 4.36 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ตั้งใจว่าจะท างานให้ดีที่สุดเพื่อจะได้
เป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององค์กร (ค่าเฉล่ีย 4.43 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80) มีความรู้สึก
ภูมิใจที่ไดท้ างานในหน่วยงานน้ี (ค่าเฉล่ีย 4.33 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82)  มีความรู้สึกภูมิใจที่
บอกใคร ๆ ว่าท างานในองคก์รน้ี (ค่าเฉล่ีย 4.32 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82) ตามล าดบั 
 
 

4.3 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร 
การวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม GEN Y ของบริษทัประกันภยั

รถยนต์แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับใน
เป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ ดา้น
ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป โดยแสดงในรูปของค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการแปลความหมายของระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.12  แสดงระดบัความคิดเห็นของความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับ
ในเป้าหมายค่านิยมขององคก์ร 

บรรยากาศภายในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

อนัดบั 

มีความภาคภูมิใจที่จะบอกกบัคนอ่ืนว่าเป็น
พนกังานในบริษทัน้ี 

4.37 0.85 มากที่สุด 3 

ยินดีและเต็มใจเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ
หน่วยงานและบริษทั 

4.31 0.78 มากที่สุด 4 
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มีความเช่ือมัน่และศรัทธาในบริษทัน้ีเสมอ 4.42 0.77 มากที่สุด 1 
คิดว่าปัญหาของบริษทัเป็นเร่ืองที่พนกังาน
ทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข 

4.39 0.74 มากที่สุด 2 

คิดว่าการท างานที่บริษทัน้ี ให้ผลตอบแทน
และผลประโยชน์ที่เหมาะสม 

4.16 0.94 มาก 5 

ถา้มีโอกาสเปล่ียนงานที่ให้ค่าตอบแทนสูง
กว่าก็จะยงัเลือกท างานกบับริษทัน้ีต่อไป 

4.05 1.02 มาก 6 

รวม 4.28 0.70 มากที่สุด  
 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับใน
เป้าหมายค่านิยมขององค์กร โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด (ค่าเฉล่ีย 4.28 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ มีความ
เช่ือมัน่และศรัทธาในบริษทัน้ีเสมอ (ค่าเฉล่ีย 4.42 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77)  คิดว่าปัญหาของ
บริษทัเป็นเร่ืองที่พนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข  (ค่าเฉล่ีย 4.39 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.74) มีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าเป็นพนักงานในบริษทัน้ี (ค่าเฉล่ีย 4.37 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.85) ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.13 แสดงระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

บรรยากาศภายในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

อนัดบั 

เต็มใจทุ่มเทความพยายามในการท างาน
เพื่อให้บริษทัประสบความส าเร็จ 

4.37 0.74 มากที่สุด 1 

เต็มใจที่จะท างานหนกัหากการท างานของ
ท าให้บริษทัประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

4.27 0.80 มากที่สุด 4 

จะท างานที่ไหน ๆ ก็สามารถท างานไดด้ี 
เช่นกนั 

4.30 0.75 มากที่สุด 2 
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บรรยากาศภายในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

อนัดบั 

วิธีการปฏิบตัิในบริษทัสร้างแรงจูงในการ
ท างาน 

4.16 0.80 มาก 5 

พร้อมที่จะท าทุกอย่างเพื่อความกา้วหนา้
ของบริษทั 

4.28 0.80 มากที่สุด 3 

รวม 4.28 0.69 มากที่สุด  
 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่าง
เต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร โดยภาพราวมมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 
(ค่าเฉล่ีย 4.28 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สุด คือ  เต็มใจทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อให้บริษทัประสบความส าเร็จ (ค่าเฉล่ีย 4.37 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74) จะท างานที่ไหน ๆ  ก็สามารถท างานไดด้ีเช่นกัน (ค่าเฉล่ีย 4.30 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75) พร้อมที่จะท าทุกอย่างเพื่อความก้าวหน้าของบริษทั (ค่าเฉล่ีย 4.28 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80) ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.14 แสดงระดับความคิดเห็นของความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความต้องการที่จะอยู่เป็น
สมาชิกในองคก์รต่อไป 

บรรยากาศภายในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปล
ความหมาย 

อนัดบั 

พอใจที่จะท างานล่วงเวลาให้กบับริษทั 3.50 1.33 มาก 5 
พอใจที่ไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสม 4.06 0.94 มาก 3 
มีความตั้งใจที่จะท างานในบริษทัน้ีจน
เกษียณอายุ 

3.86 1.14 มาก 4 

รักษาผลประโยชน์ของบริษทัเป็นเร่ือง
ส าคญั 

4.30 0.79 มากที่สุด 2 

มีความยินดีที่จะปกป้องช่ือเสียงของบริษทั 4.40 0.81 มากที่สุด 1 
รวม 4.02 0.80 มาก  
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จากตารางที่ 4.14 พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความต้องการที่จะอยู่เป็นสมาชิก

ในองคก์รต่อไป โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.02 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.80) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด คือ มีความยินดีที่จะปกป้อง
ช่ือเสียงของบริษทั (ค่าเฉล่ีย 4.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81) รักษาผลประโยชน์ของบริษทัเป็น
เร่ืองส าคญั (ค่าเฉล่ีย 4.30 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.79) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ พอใจที่
ไดร้ับค่าตอบแทนที่เหมาะสม (ค่าเฉล่ีย 4.06 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.94) ตามล าดบั 

 
 

4.4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กรกับความผูกพันต่อ
องค์กร 

ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม GEN Y กรณีศึกษาบริษัทประกันภยัรถยนต์แห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยท าการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) แลว้น าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑ ์แปลความหมายไดด้งัน้ี 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.71 – 1.00 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.31 – 0.70 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.01 – 0.30 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

 ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 15 ดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.15 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองคก์รกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
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ความเช่ือมัน่ยอมรับ 1                 

ความเต็มใจพยายาม .813** 1               

ความตอ้งการเป็นสมาชิก .796** .771** 1             

โครงสร้างองคก์ร .598** .514** .615** 1           

มาตรฐานการท างาน .600** .612** .655** .715** 1         

ความรับผิดชอบการ
ท างาน 

.626** .583** .637** .673** .782** 1       

การช่ืนชม .555** .523** .512** .588** .690** .657** 1     

การสนบัสนุน .574** .556** .566** .609** .719** .692** .926** 1   

ความรู้สึกผูกพนั .882** .799** .752** .519** .574** .563** .564** .578** 1 

**. มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

4.4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศภายในองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
          จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศภายใน
องค์กรแต่ละด้านกับความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ดงัน้ี  

ดา้นความรู้สึกผูกพนั มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง (r = 0.882) ดา้นโครงสร้าง
องค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.598) ด้านมาตรฐานการท างาน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.600) ด้านความรับผิดชอบการท างาน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.626) ด้านการช่ืนชม มีความสัมพนัธ์ทางบวกใน
ระดับปานกลาง (r = 0.555) ด้านการสนับสนุน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับปานกลาง (r = 
0.574) โดยมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.01 
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4.4.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศภายในองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

ความเต็มใจความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยับรรยากาศภายในองค์กร

แต่ละด้านกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ ดงัน้ี ดา้นความรู้สึกผูกพนั มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูง ( r =  0. 799)  ด้ า น
โครงสร้างองค์กร มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง (r = 0.514) ด้านมาตรฐานการท างาน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.612) ดา้นความรับผิดชอบการท างาน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.583) ด้านการช่ืนชม มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดับปานกลาง (r = 
0.523) ด้านการสนับสนุน มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง (r = 0.556) โดยมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 

 
4.4.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศภายในองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
          จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศภายใน
องค์กรแต่ละด้านกับความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความต้องการอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพในองคก์ร ดงัน้ี ดา้นความรู้สึกผูกพนั มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูง (r = 0.752) ดา้น
โครงสร้างองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.615) ด้านมาตรฐานการท างาน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกระดับปานกลาง (r = 0.655) ดา้นความรับผิดชอบการท างาน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกระดบัปานกลาง (r = 0.637) ดา้นการช่ืนชม มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง  ( r = 
0.512) ดา้นการสนบัสนุน มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง (r = 0.566) โดยมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 
 
 

4.5 การวิเคราะห์ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
ในการวิเคราะห์ปัจจยับรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานกลุ่ม GEN Y ของบริษัทประกันภัยรถยนต์แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ใช้การ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) มีผลการวิเคราะห์โดยใชส้ัญลกัษณ์
ต่าง ๆ ดงัน้ี 
 Sig. หมายถึง ระดบันยัส าคญั 
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R หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Correlation) เป็นค่าที่แสดงถึง

ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มของตวัแปรอิสระทั้งหมดในสมการกบัตวัแปรตาม 
 R2 หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจพหุคูณ (Coefficient of Multiple Determination) 
เป็นค่าที่แสดงอิทธิพลของตวัแปรอิสระทั้งหมดในสมการที่มีผลต่อตวัแปรตาม หรือตวัแปรอิสระ
ทั้งหมดที่อยู่ในสมการสามารถอธิบายการผนัแปรตามไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
 Adjusted R2 หมายถึง ค่า R2 ทีป่รับแกแ้ลว้  
 Std. Error of Estimate หมายถึง ค่าที่แสดงระดับของความคลาดเคล่ือนที่เกิดจากการใชต้วั
แปรอิสระทั้งหมดมาพยากรณ์ตวัแปรตาม 
 B หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในสมการในรูปคะแนนดิบ 
 Beta หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
 T หมายถึง ค่าสถิติในการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัค่าเฉล่ียของสมการแต่ละค่า 
 Sig of F หมายถึง ค่านัยส าคัญของสถิติทดสอบ F-test ซ่ึงเป็นสถิติที่ใช้วิเคราะห์ความ
แปรปรวน 
 

4.5.1 การวิเคราะห์ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อองค์กร ด้านความเช่ือมั่น
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
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ตารางที่ 4.16  การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจยัดา้นบรรยากาศในองค์กรที่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 0.267 0.177  1.511 0.133 

โครงสร้างองคก์ร 0.142 0.053 0.149 2.681 0.008** 
มาตรฐานการท างาน -0.030 0.061 -0.034 -0.489 0.626 
ความรับผิดชอบการท างาน 0.154 0.067 0.148 2.310 0.022* 
การช่ืนชม -0.022 0.076 -0.029 -0.295 0.768 
การสนบัสนุน -0.006 0.082 -0.008 -0.076 0.940 
ความรู้สึกผูกพนั 0.704 0.044 0.762 15.882 0.000** 

R = 0.901,   R2 = 0.813, Adjusted R2 = 0.804, Durbin-Watson = 2.051  
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเช่ือมัน่และ
การยอมรับในเป้าหมายขององค์กรมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกับตวัแปรบรรยากาศภายในองคก์ร
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (Sig of F = 0.000) และสามารถสร้างสมการเชิงเส้นตรงได ้

เมื่อท าการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วย
วิธี Enter พบว่า ตวัแปรบรรยากาศภายในองค์กรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร (p = 
0.008) ดา้นความรู้สึกผูกพนั (p = 0.000) มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ดา้นความรับผิดชอบการ
ท างาน (p = 0.022) มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

เมื่อพิจารณาน ้าหนกัของผลกระทบจากแต่ละดา้นของตวัแปรบรรยากาศภายในองค์กร
ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายขององค์กรพบว่า  
ด้านความรู้สึกผูกพนั (Beta = 0.762) ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร ด้านความช่ือมัน่และการ
ยอมรับเป้าหมายขององค์กรมากที่สุด รองลงมาคือ ดา้นโครงสร้างองคก์ร (Beta = 0.149) ดา้นความ
รับผิดชอบในการท างาน (Beta = 0.148) ตามล าดบั 
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นอกจากน้ี ค่าสัมประสิทธ์ิประสิทธิภาพของการพยากรณ์ (R2 = 0.813) แสดงให้เห็นวา่ 

อิทธิพลของตวัแปรบรรยากาศภายในองค์กรส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเช่ือมัน่และ
การยอมรับเป้าหมายขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 81.3 โดยมีความคาดเคล่ือนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ (Std Error of the Estimate) เท่ากบั 0.312 

ในการสร้างสมการพยากรณ์นั้น ตวัแปรบรรยากาศภายในองคก์รที่มีอ านาจพยากรณ์ที่
ดีที่สุดคือ ด้านความรู้สึกผูกพนั มีมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.704 รองลงมา
คือ ดา้นความรับผิดชอบการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากบั 0.154 และดา้น
โครงสร้างองค์กร มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ  0.142 โดยสามารถร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององค์กร
ไดร้้อยละ 81.3 (R2 = 0.813) ซ่ึงสามารถสร้างสมการถดถอย ไดด้งัน้ี 

 
Y (ความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร) = 0.267 + 0.142(โครงสร้างองคก์ร) + 0.154 

(ความรับผิดชอบการท างาน) + 0.704(ความรู้สึกผูกพนั)  
 

โดย Y หมายถึง ความผูกพนัต่อองคก์ร 
จากสมการดังกล่าว หมายความว่าถา้ โครงสร้างองค์กรเพิ่มข้ึน 1 หน่วยและด้านอ่ืน

คงที่ จะท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายขององค์กรเพิ่มข้ึน 
0.142  หน่วย หรือถา้ความรู้สึกผูกพนัเพิ่มข้ึน 1 หน่วยและดา้นอ่ืนคงที่ จะท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องคก์ร ดา้นความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายขององคก์รเพิ่มข้ึน 0.704 หน่วย เป็นตน้ 

 
4.5.2 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อองค์กร ด้านความเต็ม

ใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
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ตารางที่ 4.17  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจยัดา้นบรรยากาศในองค์กรที่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 0.776 0.228  3.406 0.001 

โครงสร้างองคก์ร -0.005 0.068 -0.005 -0.071 0.944 
มาตรฐานการท างาน 0.158 0.078 0.183 2.025 0.045* 
ความรับผิดชอบการท างาน 0.081 0.086 0.079 0.946 0.346 
การช่ืนชม -0.090 0.097 -0.119 -.920 0.359 
การสนบัสนุน 0.079 0.106 0.101 0.746 0.457 
ความรู้สึกผูกพนั 0.599 0.057 0.660 10.491 0.000** 

R = 0.823,   R2 = 0.678, Adjusted R2 = 0.664, Durbin-Watson = 2.593 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะ
ใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบัตวัแปรบรรยากาศภายใน
องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (Sig of F = 0.000) และสามารถสร้างสมการเชิง
เส้นตรงได ้

เมื่อท าการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วย
วิธี Enter พบว่า ตวัแปรบรรยากาศภายในองค์กรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ ได้แก่ ด้านมาตรฐานการท างาน (p = 
0.045) มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และดา้นความรู้สึกผูกพนั (p = 0.000) มีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01  

เมื่อพิจารณาน ้าหนกัของผลกระทบจากแต่ละดา้นของตวัแปรบรรยากาศภายในองค์กร
ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ
พบว่า ด้านความรู้สึกผูกพนั (Beta = 0.660) ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่
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จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านมาตรฐานการท างาน 
(Beta = 0.183) ตามล าดบั 

ตวัแปรบรรยากาศภายในองค์กรที่มีอ านาจพยากรณ์ที่ดีที่สุดคือ ด้านความรู้สึกผูกพนั 
มีมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากบั 0.599 รองลงมาคือ ดา้นมาตรฐานการท างาน มีค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากบั 0.158 โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ
ความผูกพนัต่อองคก์ร ความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ ไดร้้อยละ 67.8 
(R2 = 0.678) โดยมีความคาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ (Std. Error of the Estimate) เท่ากับ 
0.401 ซ่ึงสามารถสร้างสมการถดถอย ไดด้งัน้ี 

 
Y (ความเต็มใจที่จะความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ) = 0.776 + 0.158(มาตรฐานการท างาน) + 0.599 

(ความรู้สึกผูกพนั)  

 
โดย Y หมายถึง ความผูกพนัต่อองคก์ร 
จากสมการดงักล่าว หมายความว่าถา้มาตรฐานการท างานเพิ่มข้ึน 1 หน่วยและด้านอ่ืน

คงที่จะท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรเพิ่มข้ึน 0.158 หน่วย หรือ ถ้าความรู้สึกผูกพนัเพิ่มข้ึน 1 
หน่วย และดา้นอ่ืนคงที่จะท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึน 0.599 หน่วย 

 
4.5.3 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อองค์กร ด้านความ

ต้องการที่จะคงอยู่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 
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ตารางที่ 4.18 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์กรที่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร ความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -0.213 0.266  -0.800 0.425 

โครงสร้างองคก์ร 0.181 0.080 0.167 2.276 0.024* 
มาตรฐานการท างาน 0.174 0.091 0.174 1.910 0.058 
ความรับผิดชอบการท างาน 0.163 0.100 0.138 1.633 0.105 
การช่ืนชม -0.238 0.114 -0.272 -2.092 0.038* 
การสนบัสนุน 0.169 0.123 0.188 1.373 0.172 
ความรู้สึกผูกพนั 0.560 0.067 0.533 8.404 0.000** 

R = 0.820,   R2 = 0.673, Adjusted R2 = 0.658, Durbin-Watson = 2.304 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความตอ้งการที่จะ
คงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกับตวัแปรบรรยากาศภายในองคก์ร
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (Sig of F = 0.000) และสามารถสร้างสมการเชิงเส้นตรงได ้

เมื่อท าการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วย
วิธี Enter พบว่า ตวัแปรบรรยากาศภายในองค์กรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป ไดแ้ก่  ดา้นโครงสร้างองคก์ร (p = 0.024) ดา้น
การช่ืนชม (p = 0.038) มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 และด้านความรู้สึกผูกพนั (p = 0.000) มี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

เมื่อพิจารณาน ้าหนกัของผลกระทบจากแต่ละดา้นของตวัแปรบรรยากาศภายในองค์กร
ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไปพบว่า 
ดา้นความรู้สึกผูกพนั (Beta = 0.533) ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความตอ้งการที่จะคง
อยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไปมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านโครงสร้างองค์กร (Beta = 0.167) และ
ดา้นการช่ืนชม (-0.272)  
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ตวัแปรบรรยากาศภายในองค์กรที่มีอ านาจพยากรณ์ที่ดีที่สุดคือ ด้านความรู้สึกผูกพนั 

มีมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ  0.560 รองลงมาคือ ด้านโครงสร้างองค์กร มีค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.181 และดา้นการช่ืนชม มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของ
การพยากรณ์เท่ากับ -0.238 โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์ร 
ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ร้อยละ 67.3 (R2 = 0.673) โดยมีความคาด
เคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ (Std. Error of the Estimate) เท่ากบั 0.468 ซ่ึงสามารถสร้างสมการ
ถดถอย ไดด้งัน้ี 

 
Y (ความตอ้งการที่จะคงอยุ่เป็นสมาชิกขององค์กร) = -0.213 + 0.181(โครงสร้างองคก์ร) - 0.238(การช่ืนชม) + 

0.560(ความรู้สึกผูกพนั)  
 

โดย Y หมายถึง ความผูกพนัต่อองคก์ร 
จากสมการดังกล่าว หมายความว่าถา้โครงสร้างองค์กรเพิ่มข้ึน 1 หน่วยและด้านอ่ืน

คงที่จะท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึน 0.181 หน่วย หรือถา้ความรู้สึกผูกพนัเพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
จะท าให้ความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึน 0.560 หน่วย เป็นตน้ 
 
 

4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที่  4.19  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านโครงสร้าง
องค์กรส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y 
ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ยอมรับสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านมาตรฐาน
การท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen 
Y ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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      สมมติฐานที่  3 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านความ
รับผิดชอบในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานกลุ่ม Gen Y ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร  

ยอมรับสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านการช่ืนชม
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen Y ดา้นความ
เช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่  5 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านการ
สนบัสนุนส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่ม Gen Y 
ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่ 6 ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นความผูกพนั
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen Y ดา้นความ
เช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ยอมรับสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่ 7 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านโครงสร้าง      
องค์กรส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y 
ดา้นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่ 8 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านมาตรฐาน
การท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen 
Y ด้ านคว าม เต็ ม ใจที่ จ ะ ใช้ความพยาย ามอย่ า ง เต็ มก าลัง
ความสามารถ 

ยอมรับสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่  9 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านความ
รับผิดชอบในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่ม Gen Y ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่าง
เต็มก าลงัความสามารถ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่ 10 ปัจจยับรรยากาศภายในองค์กร ดา้นการช่ืนชม
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen Y ดา้นความ
เต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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      สมมติฐานที่  11 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านการ
สนบัสนุนส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่ม Gen Y 
ดา้นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่ 12 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านความ
ผูกพันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y 
ดา้นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 

ยอมรับสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่ 13 ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นโครงสร้าง
องค์กรส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen Y 
ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกใน
องคก์ร 

ยอมรับสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่ 14 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านมาตรฐาน
การท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen 
Y ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกใน
องคก์ร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่ 15 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านความ
รับผิดชอบในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่ม Gen Y ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารง
ความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่ 16 ปัจจยับรรยากาศภายในองค์กร ดา้นการช่ืนชม
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen Y ดา้นความ
ตอ้งการอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

ยอมรับสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่  17 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านการ
สนบัสนุนส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่ม Gen Y 
ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกใน
องคก์ร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

      สมมติฐานที่ 18 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านความ
ผูกพันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  ด้านความ
ตอ้งการอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

ยอมรับสมมติฐาน 



66 

 

 
บทที่ 5  

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
จากการวิจยัเร่ือง ปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองคก์รที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานกลุ่ม Gen Y กรณีศึกษาบริษทัประกันภยัรถยนต์แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร มี
วตัถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของ พนักงานกลุ่ม Gen Y กรณีศึกษาบริษทัประกันภยัรถยนต์แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหา
นคร โดยท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานฝ่ายขายประกันภยัรถยนต ์ ซ่ึงมีอายุระหว่าง 18-
38 ปี (Gen Y) จ านวน 145 คน ผูว้ิจยัไดส้รุปผลงานวิจยัรวมทั้งขอ้เสนอแนะต่าง ๆไดด้งัน้ี 
  5.1 สรุปผลการวิจยั 
  5.2 การอภิปรายผลการวิจยั 
  5.3 ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั 
  5.4 ขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัครั้ งต่อไป 
                           5.5 ขอ้เสนอแนะต่อผูบ้ริหาร 
                           5.6 ขอ้จ ากดัทางการวิจยั 
 
 

5.1 สรุปผลจากการวิจัย 
5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนักงานฝ่ายขายของบริษทัประกันภยัรถยนต์แห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร จ านวน 145 คน โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
69.7 มีการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือ ปวส. คิดเป็นร้อยละ 60.0 มีระยะเวลาการปฏิบตัิงานมากกว่า 
3 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.7 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 41.4  
 

5.1.2 ปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กร 
บรรยากาศภายในองคก์รของบริษทัประกันภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครใน

ความคิดเห็นของพนกังานขายกลุ่ม Gen Y มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก
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ผูกพนั (ค่าเฉล่ีย 4.36) และมีความคิดเห็นในระดับมาก ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองค์กร (ค่าเฉล่ีย 4.05) 
ดา้นมาตรฐานการท างาน (ค่าเฉล่ีย 4.00) ดา้นการช่ืนชม (ค่าเฉล่ีย 3.97) ดา้นการสนบัสนุน (ค่าเฉล่ีย 
3.95) และดา้นความรับผิดชอบการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.91) ตามล าดบั 
 

5.1.3 ความผูกพันต่อองค์กร 
พนกังานขาย กลุ่ม Gen Y ของบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครมี

ความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมากที่สุด คือ ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายค่านิยม
ขององค์กร (ค่าเฉล่ีย 4.28) และด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 
(ค่าเฉล่ีย 4.28) มีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิก
ขององคก์รต่อไป (ค่าเฉล่ีย 4.02) 

  
5.1.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานฝ่ายขาย กลุ่ม Gen Y ของบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความ
เช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความสัมพันธ์กันในทางบวก โดยมี
ความสัมพันธ์ระดับสูงในด้านความรู้สึกผูกพนั และมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางในด้าน
โครงสร้างองค์กร ด้านมาตรฐานการ ด้านความรับผิดชอบการท างาน ด้านการช่ืนชม และด้านการ
สนบัสนุน  

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานฝ่ายขาย กลุ่ม Gen Y ของบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความ
เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถ มีความสัมพันธ์กันในทางบวก โดยมี
ความสัมพนัธ์ระดับสูงในดา้นดา้นความรู้สึกผูกพนั และมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางในดา้น
โครงสร้างองค์กร ด้านมาตรฐานการท างาน ด้านความรับผิดชอบการท างาน ด้านการช่ืนชม และ
ดา้นการสนบัสนุน 
         ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานฝ่ายขาย กลุ่ม Gen Y ของบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความ
ตอ้งการอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก โดยมี
ความสัมพันธ์ระดับสูงในด้านความรู้สึกผูกพนั และมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางในด้าน
โครงสร้างองค์กร ด้านมาตรฐานการท างาน ด้านความรับผิดชอบการท างาน ด้านการช่ืนชม และ
ดา้นการสนบัสนุน  
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5.1.5 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
บรรยากาศภายในองคก์รของบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครที่มี

ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายขาย กลุ่ม Gen Y ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ ดา้นความรู้สึกผูกพนั ดา้นความรับผิดชอบการท างาน และดา้น
โครงสร้างองคก์ร ตามล าดบั 

บรรยากาศภายในองคก์รของบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครที่มี
ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายขาย กลุ่ม Gen Y ดา้นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายาม
อย่างเต็มก าลงัความสามารถ คือ ดา้นความรู้สึกผูกพนั และดา้นมาตรฐานการท างาน ตามล าดบั 

บรรยากาศภายในองคก์รของบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครที่มี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายขาย กลุ่ม Gen Y ด้านความต้องการที่จะคงอยู่ เป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป คือ ด้านความรู้สึกผูกพัน ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านการช่ืนชม 
ตามล าดบั 
 
 

 5.2 การอภิปรายผลการวิจัย   
จากผลการวิจยั พบว่า ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์รของบริษทัประกนัภยัรถยนต์แห่ง

หน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความผูกพนัต่อองคก์รนั้น มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน
ฝ่ายขาย กลุ่ม Gen Y ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ดา้นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ และดา้นความตอ้งการที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร  

ส่วนปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร มีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์รในดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และดา้นความตอ้งการที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร  ปัจจยับรรยากาศภายในองค์กร ดา้นความรับผิดชอบการท างาน 
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉพาะในด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กร ด้านมาตรฐานการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
เฉพาะในดา้นความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร  ปัจจยับรรยากาศภายในองค์กร 
ด้านการช่ืนชม มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉพาะในด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

เมื่อพิจารณาถึงความสัมพนัธ์แลว้ ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นความรู้สึกผูกพนั
ต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัความผูกพนัต่อองค์กรทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นความเช่ือมั่นและ
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ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ และด้านความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรยงัสอดคลอ้งกับ สรียา 
บุญธรรม (2558) ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองค์การพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของงองค์การ และ
ความพึงพอใจในงาน กรณีศึกษาโรงแรมสามพราน ริเวอร์ไซด์ จงัหวดันครปฐม ผลการศึกษาพบว่า
พนกังานมีระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์รและความพึงพอใจในงานและพฤติกกรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองคก์รอยู่ในระดบัสูงและมีความสัมพนัธ์ไปทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก ซ่ึง Stringer (2002) 
เห็นว่า ความรู้สึกผูกพัน (Commitment) สะท้อนให้เห็นถึงความผูกพันและความมุ่งมั่นภายใน
องคก์รของคนที่ปฏิบตัิงานอยู่ อีกทั้งความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และความตั้งใจที่
จะท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เบญจวรรณ ศฤงคาร (2561) 
ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตการท างานที่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน ผลการศึกษาพบว่าบรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมี
ประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับ บุษกร ทรมีฤทธ์ิ (2559) ศึกษาเร่ืองภาวะผูต้าม
บรรยากาศภายในการท างาน ความสุขในการท างานที่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์รของ
พนกังาน ผลการศึกษาพบว่าบรรยากาศในการท างานและความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพนัในองค์กรอยู่ในระดับมาก และด้านความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานและคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรในระดบัที่สูงแสดงให้เห็นได้
ว่าบุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กรปวีณ์ ตาก๋า (2558) ในความ
รับผิดชอบของตวัพนักงานเองและความรับผิดชอบต่อผู ้อ่ืนภายในองค์กร  ศึกษาเร่ืองบรรยากาศ
องคก์รที่สนบัสนุนการเกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมแห่งประเทศไทย 
ผลการศึกษาพบว่าความคิดเห็นต่อบรรยากาศในองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง ความผูกพนัและการ
สนบัสนุนมีมาตราฐานที่มีค่าเฉล่ียสูงทั้ง 3 ดา้น ส่วนดา้นโครงสร้าง ความรับผิดชอบและการยอมรับ 
หรืองานที่เก่ียวขอ้งกัน ประสิทธิภาพขององค์กรจะไม่มีอยู่เลย ถา้หากตวัพนกังานไม่สามารถสร้าง
จิตส านึกในการท างานร่วมกันเป็นทีมภายในองค์กรได้ ซ่ึงสอดคลอ้งกับอจัฉรา เฉลยสุข (2556) 
ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรคุณภาพการให้บริการ
และความพึงพอใจของลูกคา้ต่อพนักงาน ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยความพึงพอใจของลูกคา้ได้รับ
อิทธิพลจากคุณภาพการให้บริการมากที่สุด รองลงมาคือปัจจัยที่มีความผูกพันต่อองค์กร โดย
คุณลกัษณะของแต่ละบุคคลที่มีความแตกต่างกันในองค์จะสามารถสร้างการพฒันาสภาพแวดลอ้ม
และบรรยากาศในการท างานส่งผลทางด้านกายภาพสังคม และ จิตใจอย่างมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกับศุภ
ลักษณ์ พรมศร (2558) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้ าของพนักงาน ความผูกพนัในงานกับความพึงพอใจในงาน ผลการศึกษาพบว่าการ
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รับรู้ด้านภาวะผู ้น าของพนักงานและความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกและด้าน
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกับงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกเช่นกัน ที่พบว่าบรรยากาศในการ
ท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ย ังสอดคล้องกับรัตติกาล โพธ์ิทอง (2557)  ศึกษาเร่ือง 
การศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคล ภาวะผู ้น าและบรรยากาศการท างานที่มีผลต่อความผูกพัน ของ
พนักงานในองค์กรระดบัปฏิบตัิการย่านสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านบรรยากาศใน
การท างานมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศการท างาน โดยผู ้บริหารสนับสนุนให้มีส่วนร่วมใน
บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเองและความส าคญัต่อพนักงานเพื่อให้มีความผูกพนัต่อองค์กร  และ
บรรยากาศการท างานพบว่าผูน้ าแบบผูบ้ริหารมุ่งเน้นบรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดความส าเร็จ ในการ
ท างาน 

ดงันั้น ผูบ้ริหารก็ตอ้งยอมรับกบัผลที่เกิดข้ึนถา้หากไม่มีการปรับเปล่ียนบรรยากาศหรือ
กฎขอ้บงัคบัภายในองคก์รก็จะท าให้ยากที่จะควบคุมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์ร โดยการ
ปรับเปล่ียนบรรยากาศภายในองคก์รถา้หากมีการร่วมมือกนัระหว่างผูบ้ริหาร และพนกังานเน่ืองจาก
พนักงานเป็นปัจจัยหลักในการขบัเคล่ือนองค์กร ซ่ึงถา้หากมีการร่วมมือกันก็จะท าให้เพิ่มการมี
ปฏิสัมพันธ์ต่อกันมากข้ึน เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือความรู้ระหว่างกันมากข้ึน อีกทั้ งยงั
สามารถสร้างสรรคแ์นวความคิดใหม่ ๆ (Edmondson, 1999) 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
จากผลการวิจยั พบว่า ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์รของบริษทัประกนัภยัรถยนต์แห่ง

หน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความผูกพนัต่อองคก์รนั้น มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน
ฝ่ายขาย กลุ่ม Gen Y ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ดา้นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ และดา้นความตอ้งการที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์กร อีกทั้ งเมื่อพิจารณาในด้านความสัมพันธ์แล้ว ด้านความผูกพันต่อ
องค์กรก็มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรทั้ ง 3 ด้านเช่นกัน  ดังนั้น ในการเสริมสร้าง
บรรยากาศขององค์กรเพื่อให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรจึงควรมุ่งเน้นในดา้นความรู้สึก
ผูกพนัต่อองค์กรมากที่สุด เน่ืองจากความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรสะท้อนให้เห็นถึงความผูกพนัและ
ความมุ่งมั่นภายในองค์กรของคนที่ปฏิบัติงานอยู่ อีกทั้ งความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร และความตั้งใจที่จะท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร
ในระดับที่สูงแสดงให้เห็นได้ว่าบุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ในความรับผิดชอบของตัว
พนักงานเองและความรับผิดชอบต่อผูอ่ื้นภายในองค์กร หรืองานที่เก่ียวขอ้งกัน ประสิทธิภาพของ
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องค์กรจะไม่มีอยู่เลย ถา้หากตวัพนักงานไม่สามารถสร้างจิตส านึกในการท างานร่วมกันเป็นทีม
ภายในองคก์ร 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังถัดไป 
ส าหรับขอ้เสนอแนะในการท าวิจัยครั้ งต่อไปนั้น ผูว้ิจัยเห็นว่า ควรให้ความสนใจกบั

ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร โดยท าการศึกษาถึงวิธีการเสริมสร้าง
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ท าการศึกษาจากบริษทั หรือองค์กรที่ประสบ
ความส าเร็จหรือมีช่ือเสียงในด้านการสร้างความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร และท าการวิจัยเชิงคุณภาพ 
เพื่อศึกษาปัจจยับรรยากาศภายในองคก์รที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รโดยขยายขอบเขตการศึกษา
กบับริษทัอ่ืน ๆ ในวงกวา้งมากข้ึน 
 
 

5.5 ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหาร 
1. โดยผูบ้ริหารควนสนบัสนุนให้มีส่วนร่วมในบรรยากาศที่เนน้ความเป็นกันเองและ

ความส าคญัต่อพนกังานเพื่อให้มีความผูกพนัธ์ต่อองค์กร มุ่งเนน้บรรยากาศมีมุมพกัผ่อนหย่อนใจที่
กระตุน้ให้เกิดความส าเร็จในการท างาน 

2. ควรมีการปรับเปล่ียนบรรยากาศภายในองคก์รโดยมีการร่วมมือระหว่างผูบ้ริหาร
และพนกังาน โดยมีการจดักีฬาสี กิจกรรมสันทนาการเพื่อมีการปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัมากข้ึน 
 
 

5.6 ข้อจ ากัดทางการวิจัย  
1. ขนาดตวัอย่างการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 145 คน เป็นเพียงบางส่วนของ

แผนกทีมงานขายประกนัภยัรถยนต ์ดงันั้นกลุ่มตวัอย่างที่ใชจ้ึงอาจยงัไม่ใช่ตวัแทนที่ดีของประชากร
ทั้งหมด และท าให้ไม่สามารถเก็บขอ้มูลไดม้ากเท่าที่ควร 

2. เน่ืองดว้ยสถานการณ์โควิด-19 ท าให้การรวบรวมขอ้มูลและการส ารวจมีระยะเวลา
ที่จ  ากดั ส่งผลต่อกลุ่มตวัอย่างที่ไดร้ับขอ้มูล  
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ภาคผนวก ก 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
เ ร่ือง ปัจจัยด้านบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานกลุ่ม Gen  Y กรณีศึกษาบริษทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการศึกษาหาขอ้มูลแบบคน้ควา้อิสระของ
นกัศึกษาคณะการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่ม Gen 
Y กรณีศึกษาบริษัทประกันภัยรถยนต์แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงแบบสอบถาม แบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์รของพนกังาน 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนั 
หมายเหตุ ขอความกรุณาในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และครบทุกขอ้

เพื่อให้ไดข้อ้มูลในการวิจยัที่มีความเที่ยงตรงและเกิดประโยชน์อย่างแทจ้ริง ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อ
รายบุคคลที่ตอบแบบสอบถาม 

ขอกราบขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาเสียสละเวลาอนัมีค่า ตอบแบบสอบถาม
มา ณ โอกาสน้ี 

 
 

นางสาวกฤตยา สุขสุคนธ์ 
นกัศึกษาปริญญาโท คณะการจดัการธุรกิจ 

วิทยาลยัการจดัการมหิดล  
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ท่ีตรงกบัความจริงของท่าน 

  1. เพศ   
  1) ชาย                                            2) หญิง 
 

2.  อายุ 
 1) 20 – 25 ปี                                   2) 26 – 30 ปี 
 3) 31 – 35 ปี                                   4) 36 – 40 ปี 
                                  
 
 

3. ระดับการศึกษา 
 1) อนุปริญญา, ปวส.                      2) ปริญญาตรี  
 3) ปริญญาโท                                 4) ปริญญาเอก 
 

4. อายุงาน 
 1) น้อยกว่า 1 ปี                              2) 1-2 ปี 
 3) 2-3 ปี                                         4) มากกว่า 3 ปี 
 

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 1) ไม่เกิน 10,000 บาท                    2) 10,001-20,000 บาท 
 3) 20,001- 30,000 บาท                  4) มากกว่า 30,000 บาท 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นกับบรรยากาศภายในองค์กร 

ค าชี้แจง โปรดระบุระดับความคิดเห็นของท่าน และท าเคร่ืองหมาย ✓ ในช่องค าตอบท่ีเห็นว่า
สอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว โดยเกณฑ์การให้คะแนน ดงัน้ี               

5 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นดว้ยมาก 
3 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นดว้ยปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นดว้ยน้อย 
1 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด 

ข้อ ด้านบรรยากาศองค์กร 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ดา้นโครงสร้างองคก์ร 

1. 
หน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบาย และ
เป้าหมายท่ีชดัเจน 

         

2. 
หน่วยงานของท่านมีการก าหนดบทบาทหน้าที่
ของแต่ละคนอย่างชดัเจน      

3. 
หน่วยงานของท่านมีการก าหนดขั้นตอนการ
ท างานอย่างชดัเจน      

4. ขั้นตอนการท างานไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน          

5. ขั้นตอนในการท างานมีความยืดหยุ่นดี      

ดา้นมาตรฐานการท างาน 

6. 
หน่วยงานของท่านมีการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบติังานท่ีพอดี 

         

7. 
หน่วยงานของท่านมีการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจน 

         

8. 
หัวหน้างานคอยดูแลการปฏิบติังานให้เป็นไปตาม
มาตราฐาน 

         

9. 
ท่านจะคอยปรับปรุงมาตรฐานการท างานให้ดีกว่า
ท่ีก าหนดไว  ้

     

10. 
การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการท างานมี
ความชดัเจนดี 
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ข้อ ด้านบรรยากาศองค์กร 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ดา้นความรับผิดชอบในการท างาน 

11. 
ท่านสามารถตดัสินใจด าเนินการเองไดใ้นเร่ืองท่ี
ไดร้ับมอบหมาย 

         

12. งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่มีปริมาณที่พอดี      

13. 
ท่านมีความพึงพอใจที่จะปฏิบติังานตามท่ีไดร้ับ
มอบหมาย      

14. 
หัวหน้างานมกัจะตดัสินใจทุกเร่ืองเอง และ
ประกาศให้ผูป้ฏิบติังานรับทราบ          

15. 
หัวหน้างานมกัจะขอความเห็นจากท่านในเร่ืองท่ี
ท่านรับผิดชอบอยู่      

ดา้นการช่ืนชม 

16. 
หัวหน้ามกัจะช่ืนชมอยู่เสมอ เมื่อท่านปฏิบติังาน
ไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว  ้

         

17. 
หัวหน้างานมกัจะให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผล
การท างานของท่านอยู่เสมอ 

         

18. 
หัวหน้างานสนบัสนุนให้ท่านมีการพฒันาความรู้
ความสามารถอยู่เสมอ 

         

ดา้นการสนบัสนุน 

19. บรรยากาศในหน่วยงานของท่านมีความเป็นมิตร          

20. 
ลกัษณะการท างานเป็นแบบพี่น้อง เหมือนเป็นคน
ในครอบครัว 

         

21. 
ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้างานกบัลูกน้องอยู่ใน
ระดบัดี 

         

22. 
 

หัวหน้างานเอาใจใส่ในการท างาน และความ
เป็นอยู่ของลูกน้อง 

     

23. ความสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอื่นอยู่ในระดบัท่ีดี      
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ข้อ ด้านบรรยากาศองค์กร 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ดา้นความรู้สึกผูกพนั 

24. ท่านมีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้ างานในหน่วยงานน้ี          

25. 
ท่านมีความรู้สึกภูมิใจท่ีบอกใคร ๆ ว่าท างานใน
องคก์รน้ี      

26. 
ท่านตั้งใจว่าจะท างานให้ดีท่ีสุดเพื่อจะได้เป็นส่วน
หน่ึงในความส าเร็จขององคก์ร      

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ค าชี้แจง โปรดระบุระดับความคิดเห็นของท่าน และท าเคร่ืองหมาย ✓ ในช่องค าตอบท่ีเห็นว่า

สอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว โดยเกณฑ์การให้คะแนน ดงัน้ี              
 5 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นดว้ยมาก 
3 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นดว้ยปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นดว้ยน้อย 
1 คะแนน หมายถึง ความคิดเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด 

ข้อ ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร 

1. 
ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอื่นว่าท่าน
เป็นพนกังานในบริษทัน้ี 

         

2. 
ท่านยินดีและเต็มใจเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ
หน่วยงานและบริษทั      

3. ท่านมีความเช่ือมัน่และศรัทธาในบริษทัน้ีเสมอ      

4. 
ท่านคิดว่าปัญหาของบริษทัเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุก
คนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข          

 
5. 

ท่านคิดว่าการท างานท่ีบริษทัน้ี ให้ผลตอบแทน
และผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม      

6. 
ถา้ท่านมีโอกาสเปลี่ยนงานท่ีให้ค่าตอบแทนสูง
กว่า ท่านยงัเลือกท างานกบับริษทัน้ีต่อไป      
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ข้อ ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ดา้นความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 

7. 
ท่านเต็มใจทุ่มเทความพยายามในการท างาน
เพื่อให้บริษทัประสบความส าเร็จ 

         

8. 
ท่านเต็มใจท่ีจะท างานหนกัหากการท างานของ
ท่าน ท าให้บริษทัประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย      

9. 
ท่านจะท างานท่ีไหน ๆ ท่านก็สามารถท างานไดดี้ 
เช่นกนั      

10. 
วิธีการปฏิบติัในบริษทัสร้างแรงจูงในการท างาน
ให้แก่ท่าน          

11. 
ท่านพร้อมท่ีจะท าทุกอย่างเพื่อความกา้วหน้าของ
บริษทั      

ดา้นความตอ้งการท่ีจะอยู่เป็นสมาชิกในองคก์รต่อไป 

12. ท่านพอใจที่จะท างานล่วงเวลาให้กบับริษทั          

13. ท่านพอใจที่ไดร้ับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม      

14. 
ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในบริษทัน้ีจน
เกษียณอายุ      

15. ท่านรักษาผลประโยชน์ของบริษทัเป็นเร่ืองส าคญั          

16. ท่านมีความยินดีท่ีจะปกป้องช่ือเสียงของบริษทั      
       

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงท่ีกรุณาเสียสละเวลาอนัมีค่า ตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี  
                 

ผูว้ิจยั 
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ภาคผนวก ข 

การทดสอบหาค่าทางสถิต ิ
การวิเคราะห์สถิติ 

Frequencies 
Statistics 

 เพศ อายุ การศึกษา อายุงาน รายได ้
N Valid 145 145 145 145 145 

Missing 0 0 0 0 0 
 
Frequency Table 

เพศ 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid ชาย 44 30.3 30.3 30.3 

หญิง 101 69.7 69.7 100.0 
Total 145 100.0 100.0  

 
อายุ 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 20-25 ปี 16 11.0 11.0 11.0 

26-30 ปี 51 35.2 35.2 46.2 
31-35 ปี 47 32.4 32.4 78.6 
36-40 ปี 31 21.4 21.4 100.0 
Total 145 100.0 100.0  

 
การศึกษา 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid อนุปริญญา, ปวส. 87 60.0 60.0 60.0 

ปริญญาตรี 58 40.0 40.0 100.0 
Total 145 100.0 100.0  

 
อายุงาน 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid น้อยกว่า 1 ปี 27 18.6 18.6 18.6 

1-2 ปี 26 17.9 17.9 36.6 
2-3 ปี 17 11.7 11.7 48.3 
มากกว่า 3 ปี 75 51.7 51.7 100.0 
Total 145 100.0 100.0  
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รายได้ 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid ไม่เกิน 10,000 บาท 12 8.3 8.3 8.3 

10,001-20,000 บาท 18 12.4 12.4 20.7 
20,001-30,000 บาท 55 37.9 37.9 58.6 
มากกว่า 30,000 บาท 60 41.4 41.4 100.0 
Total 145 100.0 100.0  

Descriptive 
 
 

Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
โครงสร้างองค์กร1 145 2 5 4.38 .800 
โครงสร้างองค์กร2 145 1 5 4.31 .854 
โครงสร้างองค์กร3 145 1 5 4.28 .903 
โครงสร้างองค์กร4 145 1 5 3.68 1.039 
โครงสร้างองค์กร5 145 1 5 3.61 1.075 
มาตรฐานการท างาน1 145 1 5 3.82 1.012 
มาตรฐานการท างาน2 145 1 5 3.96 .920 
มาตรฐานการท างาน3 145 1 5 4.00 1.021 
มาตรฐานการท างาน4 145 1 5 4.17 .874 
มาตรฐานการท างาน5 145 1 5 4.06 .864 
ความรับผิดชอบ1 145 2 5 3.99 .833 
ความรับผิดชอบ2 145 1 5 3.81 .993 
ความรับผิดชอบ3 145 1 5 4.11 .891 
ความรับผิดชอบ4 145 1 5 3.88 1.047 
ความรับผิดชอบ5 145 1 5 3.75 1.128 
การช่ืนชม1 145 1 5 3.84 1.091 
การช่ืนชม2 145 1 5 3.88 1.051 
การช่ืนชม3 145 1 5 4.19 .943 
การสนับสนุน1 145 1 5 3.91 1.111 
การสนับสนุน2 145 1 5 3.94 .963 
การสนับสนุน3 145 1 5 4.06 .988 
การสนับสนุน4 145 1 5 3.87 1.095 
การสนับสนุน5 145 1 5 3.95 .930 
ความรู้สึกผูกพนั1 145 2 5 4.33 .817 
ความรู้สึกผูกพนั2 145 2 5 4.32 .824 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
ความรู้สึกผูกพนั3 145 2 5 4.43 .798 
ความเช่ือมัน่1 145 1 5 4.37 .848 
ความเช่ือมัน่2 145 2 5 4.31 .777 
ความเช่ือมัน่3 145 2 5 4.42 .770 
ความเช่ือมัน่4 145 2 5 4.39 .739 
ความเช่ือมัน่5 145 1 5 4.16 .940 
ความเช่ือมัน่6 145 1 5 4.05 1.023 
ความเต็มใจ1 145 2 5 4.37 .745 
ความเต็มใจ2 145 2 5 4.27 .802 
ความเต็มใจ3 145 2 5 4.30 .748 
ความเต็มใจ4 145 1 5 4.16 .796 
ความเต็มใจ5 145 2 5 4.28 .803 
ความตอ้งการ1 145 1 5 3.50 1.334 
ความตอ้งการ2 145 1 5 4.06 .944 
ความตอ้งการ3 145 1 5 3.86 1.136 
ความตอ้งการ4 145 1 5 4.30 .793 
ความตอ้งการ5 145 1 5 4.40 .811 
โครงสร้างองค์กร 145 1.60 5.00 4.0538 .73608 
มาตรฐานการท างาน 145 1.20 5.00 4.0000 .80104 
ความรับผิดชอบการท างาน 145 1.60 5.00 3.9076 .67660 
การช่ืนชม 145 1.00 5.00 3.9703 .91613 
การสนับสนุน 145 1.00 5.00 3.9476 .89039 
ความรู้สึกผูกพนั 145 2.00 5.00 4.3632 .76267 
ความเช่ือมัน่ยอมรับ 145 1.83 5.00 4.2826 .70416 
ความเต็มใจพยายาม 145 1.80 5.00 4.2759 .69205 
ความตอ้งการเป็นสมาชิก 145 1.80 5.00 4.0248 .80135 
Valid N (listwise) 145     
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Correlations 
 

Correlations 

 

ความ
เช่ือมัน่
ยอมรับ 

ความเต็ม
ใจ

พยายาม 

ความ
ตอ้งการ
เป็น

สมาชิก 
โครงสร้า
งองค์กร 

มาตรฐาน
การ

ท างาน 

ความ
รับผิดชอ
บการ
ท างาน 

การ
ช่ืนชม 

การ
สนับสนุ

น 
ความรู้สึก
ผูกพนั 

ความเช่ือมัน่
ยอมรับ 

Pearson 
Correlation 

1 .813** .796** .598** .600** .626** .555** .574** .882** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 

ความเต็มใจ
พยายาม 

Pearson 
Correlation 

.813** 1 .771** .514** .612** .583** .523** .556** .799** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 

ความตอ้งการเป็น
สมาชิก 

Pearson 
Correlation 

.796** .771** 1 .615** .655** .637** .512** .566** .752** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 

โครงสร้างองค์กร Pearson 
Correlation 

.598** .514** .615** 1 .715** .673** .588** .609** .519** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 

มาตรฐานการ
ท างาน 

Pearson 
Correlation 

.600** .612** .655** .715** 1 .782** .690** .719** .574** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 

ความรับผิดชอบ
การท างาน 

Pearson 
Correlation 

.626** .583** .637** .673** .782** 1 .657** .692** .563** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 

การช่ืนชม Pearson 
Correlation 

.555** .523** .512** .588** .690** .657** 1 .926** .564** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 

การสนับสนุน Pearson 
Correlation 

.574** .556** .566** .609** .719** .692** .926** 1 .578** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 
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Correlations 

 

ความ
เช่ือมัน่
ยอมรับ 

ความเต็ม
ใจ

พยายาม 

ความ
ตอ้งการ
เป็น

สมาชิก 
โครงสร้า
งองค์กร 

มาตรฐาน
การ

ท างาน 

ความ
รับผิดชอ
บการ
ท างาน 

การ
ช่ืนชม 

การ
สนับสนุ

น 
ความรู้สึก
ผูกพนั 

ความรู้สึกผูกพนั Pearson 
Correlation 

.882** .799** .752** .519** .574** .563** .564** .578** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Regression 
 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 ความรู้สึกผูกพนั, 

โครงสร้างองค์กร, 
การช่ืนชม, ความ
รับผิดชอบการ
ท างาน, มาตรฐาน
การท างาน, การ
สนับสนุนb 

. Enter 

a. Dependent Variable: ความเช่ือมัน่ยอมรับ 
b. All requested variables entered. 

 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .901a .813 .804 .31146 2.051 
a. Predictors: (Constant), ความรู้สึกผูกพนั, โครงสร้างองค์กร, การช่ืนชม, ความรับผิดชอบการท างาน, มาตรฐาน
การท างาน, การสนับสนุน 
b. Dependent Variable: ความเช่ือมัน่ยอมรับ 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 58.014 6 9.669 99.673 .000b 

Residual 13.387 138 .097   
Total 71.401 144    

a. Dependent Variable: ความเช่ือมัน่ยอมรับ 
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b. Predictors: (Constant), ความรู้สึกผูกพนั, โครงสร้างองค์กร, การช่ืนชม, ความรับผิดชอบการท างาน, มาตรฐานการท างาน
, การสนับสนุน 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .267 .177  1.511 .133 

โครงสร้างองค์กร .142 .053 .149 2.681 .008 
มาตรฐานการท างาน -.030 .061 -.034 -.489 .626 
ความรับผิดชอบการท างาน .154 .067 .148 2.310 .022 
การช่ืนชม -.022 .076 -.029 -.295 .768 
การสนับสนุน -.006 .082 -.008 -.076 .940 
ความรู้สึกผูกพนั .704 .044 .762 15.882 .000 

a. Dependent Variable: ความเช่ือมัน่ยอมรับ 
 
 

Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 2.0565 4.9752 4.2826 .63473 145 
Residual -.85089 1.20349 .00000 .30490 145 
Std. Predicted Value -3.507 1.091 .000 1.000 145 
Std. Residual -2.732 3.864 .000 .979 145 
a. Dependent Variable: ความเช่ือมัน่ยอมรับ 

 
Regression 
 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 ความรู้สึกผูกพนั, 

โครงสร้างองค์กร, 
การช่ืนชม, ความ
รับผิดชอบการ
ท างาน, มาตรฐาน
การท างาน, การ
สนับสนุนb 

. Enter 

a. Dependent Variable: ความเต็มใจพยายาม 
b. All requested variables entered. 

 



91 

 
 
 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .823a .678 .664 .40141 2.593 
a. Predictors: (Constant), ความรู้สึกผูกพนั, โครงสร้างองค์กร, การช่ืนชม, ความรับผิดชอบการท างาน, มาตรฐาน
การท างาน, การสนับสนุน 

 
b. Dependent Variable: ความเต็มใจพยายาม 

 
 
 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 46.730 6 7.788 48.337 .000b 

Residual 22.235 138 .161   
Total 68.966 144    

a. Dependent Variable: ความเต็มใจพยายาม 
b. Predictors: (Constant), ความรู้สึกผูกพนั, โครงสร้างองค์กร, การช่ืนชม, ความรับผิดชอบการท างาน, มาตรฐานการท างาน
, การสนับสนุน 

 
 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .776 .228  3.406 .001 

โครงสร้างองค์กร -.005 .068 -.005 -.071 .944 
มาตรฐานการท างาน .158 .078 .183 2.025 .045 
ความรับผิดชอบการท างาน .081 .086 .079 .946 .346 
การช่ืนชม -.090 .097 -.119 -.920 .359 
การสนับสนุน .079 .106 .101 .746 .457 
ความรู้สึกผูกพนั .599 .057 .660 10.491 .000 

a. Dependent Variable: ความเต็มใจพยายาม 
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Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 2.2489 4.9454 4.2759 .56966 145 
Residual -1.27234 .96714 .00000 .39295 145 
Std. Predicted Value -3.558 1.175 .000 1.000 145 
Std. Residual -3.170 2.409 .000 .979 145 
a. Dependent Variable: ความเต็มใจพยายาม 

 
Regression 
 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 ความรู้สึกผูกพนั, 

โครงสร้างองค์กร, 
การช่ืนชม, ความ
รับผิดชอบการ
ท างาน, มาตรฐาน
การท างาน, การ
สนับสนุนb 

. Enter 

a. Dependent Variable: ความตอ้งการเป็นสมาชิก 
b. All requested variables entered. 

 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .820a .673 .658 .46830 2.304 
a. Predictors: (Constant), ความรู้สึกผูกพนั, โครงสร้างองค์กร, การช่ืนชม, ความรับผิดชอบการท างาน, มาตรฐาน
การท างาน, การสนับสนุน 
b. Dependent Variable: ความตอ้งการเป็นสมาชิก 

 
 
 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 62.206 6 10.368 47.274 .000b 

Residual 30.265 138 .219   
Total 92.471 144    

a. Dependent Variable: ความตอ้งการเป็นสมาชิก 
b. Predictors: (Constant), ความรู้สึกผูกพนั, โครงสร้างองค์กร, การช่ืนชม, ความรับผิดชอบการท างาน, มาตรฐานการท างาน
, การสนับสนุน 
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Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -.213 .266  -.800 .425 

โครงสร้างองค์กร .181 .080 .167 2.276 .024 
มาตรฐานการท างาน .174 .091 .174 1.910 .058 
ความรับผิดชอบการท างาน .163 .100 .138 1.633 .105 
การช่ืนชม -.238 .114 -.272 -2.092 .038 
การสนับสนุน .169 .123 .188 1.373 .172 
ความรู้สึกผูกพนั .560 .067 .533 8.404 .000 

a. Dependent Variable: ความตอ้งการเป็นสมาชิก 
 

 

Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 1.4968 4.9713 4.0248 .65726 145 
Residual -1.42509 1.24994 .00000 .45844 145 
Std. Predicted Value -3.846 1.440 .000 1.000 145 
Std. Residual -3.043 2.669 .000 .979 145 
a. Dependent Variable: ความตอ้งการเป็นสมาชิก 
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สถิติการหาค่าครอนบาคแอลฟา 

 
Reliability 

Notes 
Output Created 11-AUG-2020 20:10:43 
Comments  
Input Data D:\Analysis\ปัจจยัดา้นบรรยากาศ

ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร Gen 
Y\Cronbachalpha30person.sav 

Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 30 
Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=โครงสร้างองค์กร1 
โครงสร้างองค์กร2 โครงสร้างองค์กร
3 โครงสร้างองค์กร4 โครงสร้าง
องค์กร5 
  /SCALE('โครงสร้างองค์กร') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 
Elapsed Time 00:00:00.01 

 
 
[DataSet1] D:\Analysis\ปัจจยัดา้นบรรยากาศภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร Gen Y\Cronbachalpha30person.sav 
 
Scale: โครงสร้างองค์กร 

 

 
Case Processing Summary 
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 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.797 5 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=มาตรฐานการท างาน1 มาตรฐานการท างาน2 มาตรฐานการท างาน3 มาตรฐานการท างาน4 มาตรฐานการท างาน5 
  /SCALE('มาตรฐานการท างาน') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 

Reliability 
 

Notes 
Output Created 11-AUG-2020 20:11:51 
Comments  
Input Data D:\Analysis\ปัจจยัดา้นบรรยากาศ

ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร Gen 
Y\Cronbachalpha30person.sav 

Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 30 
Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 
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Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=มาตรฐานการ
ท างาน1 มาตรฐานการท างาน2 
มาตรฐานการท างาน3 มาตรฐานการ
ท างาน4 มาตรฐานการท างาน5 
  /SCALE('มาตรฐานการท างาน') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 
Elapsed Time 00:00:00.02 

 
 
Scale: มาตรฐานการท างาน 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.858 5 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=ความรับผิดชอบ1 ความรับผิดชอบ2 ความรับผิดชอบ3 ความรับผิดชอบ4 ความรับผิดชอบ5 
  /SCALE('ความรับผิดชอบในการท างาน') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
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Reliability 

 
Notes 

Output Created 11-AUG-2020 20:12:43 
Comments  
Input Data D:\Analysis\ปัจจยัดา้นบรรยากาศ

ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร Gen 
Y\Cronbachalpha30person.sav 

Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 30 
Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=ความรับผิดชอบ1 
ความรับผิดชอบ2 ความรับผิดชอบ3 
ความรับผิดชอบ4 ความรับผิดชอบ5 
  /SCALE('ความรับผิดชอบในการ
ท างาน') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 
Elapsed Time 00:00:00.01 

 
Scale: ความรับผิดชอบในการท างาน 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.797 5 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=การช่ืนชม1 การช่ืนชม2 การช่ืนชม3 
  /SCALE('การช่ืนชม') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 

Reliability 
Notes 

Output Created 11-AUG-2020 20:13:16 
Comments  
Input Data D:\Analysis\ปัจจยัดา้นบรรยากาศ

ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร Gen 
Y\Cronbachalpha30person.sav 

Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 30 
Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=การช่ืนชม1 การช่ืน
ชม2 การช่ืนชม3 
  /SCALE('การช่ืนชม') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 
Elapsed Time 00:00:00.01 
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Scale: การช่ืนชม 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.709 3 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=การสนับสนุน1 การสนับสนุน2 การสนับสนุน3 การสนับสนุน4 การสนับสนุน5 
  /SCALE('การสนับสนุน') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 

Reliability 

 
Notes 

Output Created 11-AUG-2020 20:13:46 
Comments  
Input Data D:\Analysis\ปัจจยัดา้นบรรยากาศ

ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร Gen 
Y\Cronbachalpha30person.sav 

Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 30 
Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 
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Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=การสนับสนุน1 การ
สนับสนุน2 การสนับสนุน3 การ
สนับสนุน4 การสนับสนุน5 
  /SCALE('การสนับสนุน') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 
Elapsed Time 00:00:00.01 

 
Scale: การสนับสนุน 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.797 5 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=ความรู้สึกผูกพนั1 ความรู้สึกผูกพนั2 ความรู้สึกผูกพนั3 
  /SCALE('ความรู้สึกผูกพนั') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 

Reliability 

 
Notes 

Output Created 11-AUG-2020 20:14:31 
Comments  
Input Data D:\Analysis\ปัจจยัดา้นบรรยากาศ

ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร Gen 
Y\Cronbachalpha30person.sav 

Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
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Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 30 
Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=ความรู้สึกผูกพนั1 
ความรู้สึกผูกพนั2 ความรู้สึกผูกพนั3 
  /SCALE('ความรู้สึกผูกพนั') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 
Elapsed Time 00:00:00.03 

 
Scale: ความรู้สึกผูกพัน 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.961 3 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=ความเช่ือมัน่1 ความเช่ือมัน่2 ความเช่ือมัน่3 ความเช่ือมัน่4 ความเช่ือมัน่5 
    ความเช่ือมัน่6 
  /SCALE('ความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
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Reliability 

Notes 
Output Created 11-AUG-2020 20:15:11 
Comments  
Input Data D:\Analysis\ปัจจยัดา้นบรรยากาศ

ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร Gen 
Y\Cronbachalpha30person.sav 

Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 30 
Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=ความเช่ือมัน่1 
ความเช่ือมัน่2 ความเช่ือมัน่3 ความ
เช่ือมัน่4 ความเช่ือมัน่5 
    ความเช่ือมัน่6 
  /SCALE('ความเช่ือมัน่และการ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 
Elapsed Time 00:00:00.01 

 
Scale: ความเช่ือมั่นและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.899 6 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=ความเต็มใจ1 ความเต็มใจ2 ความเต็มใจ3 ความเต็มใจ4 ความเต็มใจ5 
  /SCALE('ความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Reliability 
Notes 

Output Created 11-AUG-2020 20:15:48 
Comments  
Input Data D:\Analysis\ปัจจยัดา้นบรรยากาศ

ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร Gen 
Y\Cronbachalpha30person.sav 

Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 30 
Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 

Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=ความเต็มใจ1 ความ
เต็มใจ2 ความเต็มใจ3 ความเต็มใจ4 
ความเต็มใจ5 
  /SCALE('ความเต็มใจที่จะใชค้วาม
พยายามอย่างเต็มก าลงัความสามารถ') 
ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 
Elapsed Time 00:00:00.01 

 
Scale: ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
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Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.900 5 

 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=ความตอ้งการ1 ความตอ้งการ2 ความตอ้งการ3 ความตอ้งการ4 ความตอ้งการ5 
  /SCALE('ความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 
Reliability 

Notes 
Output Created 11-AUG-2020 20:16:25 
Comments  
Input Data D:\Analysis\ปัจจยัดา้นบรรยากาศ

ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร Gen 
Y\Cronbachalpha30person.sav 

Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data File 30 
Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 
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Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=ความตอ้งการ1 
ความตอ้งการ2 ความตอ้งการ3 ความ
ตอ้งการ4 ความตอ้งการ5 
  /SCALE('ความตอ้งการที่จะคงอยู่
เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 
Elapsed Time 00:00:00.03 

 
Scale: ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 

 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.758 5 

 
  ค่าครอนบาร์คแอลฟา 
 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 145 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 145 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.965 47 
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