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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ที่มำและควำมส ำคัญของงำนวิจัย 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (Small and Medium Enterprises; SMEs) เป็นกลุ่ม
ธุรกิจท่ีส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจประเทศไทย เป็นแหล่งสร้างงาน และสร้างรายรับท่ีเป็นเงินตรา
ต่างประเทศ เป็นหน่วยสนับสนุนอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ สนับสนุนการผลิตภาคการเกษตร และ
การส่งออกไปยงัต่างประเทศ โดยกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม เป็นกลุ่มท่ีมีจ านวนกิจการ
มากกว่าร้อยละ 90 ของจ านวนกิจการทั้งหมดของประเทศไทย  โดยในปี 2564 มูลค่าผลิตภณัฑม์วล
รวมในประเทศ (GDP) ของประเทศไทยมีมูลค่าเท่ากบั 16,178,719 ลา้นบาท โดยกว่า 34.6% ของ 
มูลค่าผลิตภณัฑ์มวลรวมในประเทศ (GDP) เป็นส่วนท่ีเกิดจากกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม ซ่ึงมีมูลค่ากว่า 5,603,443 ลา้นบาท (ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 
2565) จึงเห็นไดว้่ากลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม มีส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ
ของประเทศไทย อีกทั้งยงัมีส่วนในการ บรรเทาการแออดัจากการเติบโตของสังคมเมือง กระจาย
ความเจริญไปสู่ส่วนภูมิภาคอ่ืน 

ปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในยุคปัจจุบนัคือการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยใีนดา้นต่างๆ ท าให้มีการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีรุนแรงมากขึ้น 
การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในธุรกิจปัจจุบัน คือการใช้กลยุทธ์ ท่ีไม่สามารถ
ลอกเลียนแบบไดง้่าย การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นกลยทุธ์ส าคญัในการสร้างความไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนัในระยะยาว เน่ืองจากทกัษะ ความสามารถ ศกัยภาพ และความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีไม่สามารถลอกเลียนแบบ ได้จึงเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างศกัยภาพ
ใหก้บัองคก์ร (อริสา ส ารอง, 2552) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกลยุทธ์ ท่ีก่อให้เกิดผลส าเ ร็จขององค์กร แต่
ผูป้ระกอบการ ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม นั้นมกัจะกังวลเก่ียวกับเศรษฐกิจจน
มองขา้ม การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีแทจ้ริง ซ่ึงหากผูป้ระกอบการ
กลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเห็นความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะน ามาซ่ึง
การพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื (Arzu Safak Uyar, 2012) 
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ในปัจจุบันประชากรภายในองค์กรทั้งรัฐและเอกชนนั้นมีความคล้ายคลึงกัน โดย
ประกอบไปด้วยประชากรทั้งหมด 3 Generation คือ Gen B ( Baby Boomer ) เป็นผูท่ี้เกิดในช่วงปี 
พ.ศ. 2589 – 2507 ซ่ึงส่วนมากด ารงต าแหน่งระดบัสูงในองคก์ร กลุ่มท่ีสองคือ Generation X เป็นผูท่ี้
เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508 – 2522 ปัจจุบนัด ารงต าแหน่งหวัหนา้งานหรือเป็นผูจ้ดัการในองคก์ร และใน
ส่วนกลุ่มสุดทา้ยคือ Generation Y เป็นผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 2523 – 2540 โดยกลุ่มน้ีเกิดขึ้นมาท่ามกลาง
ความเปล่ียนแปลงและยคุสมยัท่ีมีค่านิยมต่างจาก ทั้งสอง Generation ก่อนหนา้ 

Generation Y มีความสามารถในการท างานท่ีใชค้วามคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ รวมทั้ง
สามารถท าหลายส่ิงในเวลาเดียวกนัไดใ้นเวลาเดียว ทั้งน้ี Generation Y มีความตอ้งการความชดัเจน
ในส่ิงท่ีกระท านั้นจะตอ้งมีผลกบัตวัเอง และองคก์รอยา่งไร (พสุ เดชะรินทร์, 2552) แต่ทั้งน้ีกลุ่มคน 
Generation Y ไม่ค่อยมีความอดทน และยงัคาดหวงัท่ีจะท างานได้เงินเดือนสูงๆ โดยไม่ตอ้งการ
ท างานจากระดบัล่างขึ้นไป  

โดยในปัจจุบนัความทา้ทายท่ีองคก์รส่วนมากก าลงัเผชิญ คือความตอ้งการให้กลุ่มคน 
Generation Y ร่วมงานกบัองคก์ร เน่ืองจากกลุ่มคน Generation Y ในปัจจุบนัตอ้งกา้วขึ้นมาทดแทน
กลุ่มคน Generation X ท่ีก้าวขึ้นไปในต าแหน่งท่ีสูงกว่าในปัจจุบัน และกลุ่มคน Generation B ท่ี
ก าลงัจะเกษียณอายุงาน แต่เน่ืองจากลกัษณะทศันคติในการท างานของ Generation Y นั้นแตกต่าง
จากทั้งสอง Generation ส่งผลให้กลุ่ม Generation อ่ืนมกัจะมองว่ากลุ่มคน Generation Y นั้นมีความ
ก้าวร้าว และไม่อดทนกับงาน และพร้อมจะลาออกเพื่อเปล่ียนงานได้เสมอเม่ือได้พบงานใหม่ท่ี
ตอบสนองต่อตนเองไดดี้กวา่งานในปัจจุบนั (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2549) 

ดว้ยเหตุผลดงักล่าวท าใหผู้วิ้จยันั้นสนใจท่ีจะท าการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Generation Y ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เน่ืองจาก
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมีผลต่อการด าเนินธุรกิจในระยะยาว และยงัเป็นส่ิงท่ีตอ้งใชท้รัพยากรของ
องคก์รในการลงทุนเพื่อพฒันาและรักษาไวอ้ย่างมาก ซ่ึงในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม
นั้น มีทรัพยากรในการลงทุนค่อนขา้งจ ากดัท าให้การตดัสินใจในการลงทุน ตอ้งเกิดความผิดพลาด
นอ้ยท่ีสุด หรือมีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่ามากท่ีสุด  
 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของงำนวิจยั 
1. เพื่อศึกษาทัศนคติและพฤติกรรมการเลือกสถานท่ีท างานของพนักงานกลุ่ม 

Generation Y ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
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2. เพื่อศึกษาระดับของปัจจัยท่ีมีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
 
 

1.3 ค ำถำมงำนวิจยั 
1. ปัจจยัใดท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Generation Y ในกลุ่ม

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
2. ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Generation Y ในกลุ่มวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอ่มในเพศชายและเพศหญิงมีความแตกต่างกนัหรือไม่ ในระดบัใด 
 
 

1.4 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่ม Generation Y 

ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
2. ท าให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Generation Y ในกลุ่ม

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
3. ผลงานวิจยัสามารถน าไปใชใ้นการวางแผนพฒันาในการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น

กลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มได ้ 
 
 

1.5 ขอบเขตของกำรวิจัย 
กลุ่มประชากรในการวิจยัคือ บุคคลในประเทศไทยท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 ถึงปี พ.ศ. 

2540 หรืออายุ 25ปี จนถึง อายุ 42 ปี กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานท่ีท างานในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอ่มในประเทศไทยท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 ถึงปี พ.ศ. 2540 หรืออาย ุ25ปี จนถึง อาย ุ42 
ปีและท างานมามากกว่า 6 เดือน ในงานวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของ
พนกังานกลุ่ม Generation Y ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
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1.6 นิยำมค ำศัพท์เฉพำะ 
วิสำหกจิขนำดกลำงและขนำดย่อม (Small and Medium Enterprises; SMEs) 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม คือ องค์กรธุรกิจท่ีถูกก าหนดขนาดโดยใช้เกณฑ์

ของกฎกระทรวงอุตสาหกรรมเป็นการก าหนดขนาดขององค์กร จากมูลค่าทรัพยสิ์นถาวรไม่รวม
ท่ีดินโดยใหถื้อการจา้งงานเป็นทรัพยสิ์นถาวรโดยแบ่งออกเป็นแต่ละภาคลกัษณะวิสาหกิจ 
 
ตารางท่ี 1.1 ตารางแสดงการแบ่งประเภทของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
ลกัษณะวิสาหกิจ จ านวนการจา้งงาน (คน) จ านวนสินทรัพยถ์าวร (ลา้นบาท) 

ขนาดยอ่ม ขนาดกลาง ขนาดยอ่ม ขนาดกลาง 
การผลิตสินคา้ ไม่เกิน 50 51-200 ไม่เกิน 50 51-200 
การคา้ส่ง ไม่เกิน 25 26-50 ไม่เกิน 50 51-100 
การคา้ปลีก ไมเกิน 15 16-30 ไม่เกิน 30 31-60 
การใหบ้ริการ ไม่เกิน 50 51-200 ไม่เกิน 50 51-200 

ควำมผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) หมายถึงความรู้สึกท่ีบุคคลนั้นเต็ม
ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

กำรบริหำรทรัพยำกรณ์มนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง กิจกรรม 
ในการจดัการกบัพนกังานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานในองคก์ร 
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บทที่ 2 
กำรทบทวนวรรณกรรม 

 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 
แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารองค์การต่างให้ความส าคญั เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซ่ึงความผูกพนักับองค์กร เป็นประเด็นท่ีได้รับความสนใจจาก
ผูบ้ริหารองค์กรและนักวิชาการ เน่ืองจากเป็นคุณสมบติัท่ีองค์กรปรารถนาให้เกิดขึ้นกบัพนักงาน
ภายในองค์กรของตน ผลการศึกษาทางจิตวิทยาอธิบายว่าความผูกพันองค์กรเป็น ส่ิงท่ีน าไปสู่
ความรู้สึกและการรับรู้ของบุคคลภายในองค์กร รวมทั้งส่งผลไปยงัความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีการ
งานย และความผูกพนัธ์องคก์รเป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีพฤติกรรมในดา้นต่างๆของพนกังาน ตลอดจนมีผล
ต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน( Meyer & Allen, 1991; Gellalty, 1995; Hackett & Allen, 1995) 

ทั้งน้ีนกัวิชาการในต่างประเทศไดใ้ห้แนวคิด และค านิยามเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์ร
ไวห้ลากหลาย อาทิเช่น 

Kanter (1968) ได้กล่าวไวว้่า ความผูกพนัขององค์กรหมายถึง ความรู้สึกเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทแรงกาย และมอบความจงรักภกัดีใหก้บัองคก์รท่ี บุคคลผูน้ั้นท างานอยู ่

Buchanan (1974) ไดใ้ห้ความหมายความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า ความรู้สึกผูกพนัท่ีตวั
บุคคลนั้นยดึมัน่กบัองคก์ร และปรารถนาจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รนั้น 

Porter Et al. (1974) ได้น าเสนอมุมมองของความผูกพนัต่อองค์กรนั้นเป็นการแสดง
ความเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมกบัองคก์ร โดยการมีส่วน
ร่วมกบัองคก์รนั้น คือการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีอยา่งเตม็ท่ี และสุดทา้ยคือความจงรักภกัดี ซ่ึง
เป็นความรู้สึกท่ีจะตอ้งการมีส่วนร่วมกบัองคก์รในระยะยาว 

Marsh and Mannari (1977) ได้ระบุว่า ระดับความผูกพันขององค์กรนั้ นเป็นระดับ
ความรู้สึก หรือความจงรักภักดีท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงมีมุมมองท่ีดีต่อองค์กรของตนเองและ การมี
เป้าหมายเช่นเดียวกบัองคก์ร 
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Steerss and Poter (1979) ได้กล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์กรหมายถึงความรู้สึกท่ีผู ้
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรนั้นมีความรู้สึกยึดมัน่ในองค์กรของตน ยอมรับเป้าหมายและเต็มใจท่ีจ า
ขบัเคล่ือนองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย และปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

Mowday Et al. (1982) ได้ให้ค  าอธิบายว่า  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นระดับความ
ต้องการของบุคคลากรในการระบุว่าตนเองมีส่วนร่วมขององค์กรในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กรท าให้เกิดความตั้งใจ และความทุ่มเทความพยายามเพื่อท่ีจะให้บรรลุเป้าหมาย 
รวมถึงการสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อความส าเร็จต่อองค์กร และรักษาความเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รตลอดไป 

Mercer (2009) บริษทัท่ีปรึกษาดา้นการบริหารจดัการ ไดใ้ห้ค  าอธิบายเก่ียวกบัแนวคิด
ความผูกพนัต่อองคก์รว่าเป็นหน่ึงในวิธีท่ีใชช้ี้วดัความสามารถของธุรกิจ ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน โดยในอดีตตวัช้ีวดัท่ีใช้ในการวดัความสามารถในการด าเนินธุรกิจ 
คือ ความพึงพอใจ แรงจูงใจ และความผูกพนัของพนักงาน ตามล าดับ จนมาเป็นความผูกพนัต่อ
องค์กรในปัจจุบนั (ภาพท่ี 2.1) และยงัไดมี้การอธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน 
นั้นไม่สามารถใช้วดัความมีเสถียรภาพด้านแรงงาน และการมีส่วนร่วม ในระยะยาวได้ ในทาง
กลบักันความผูกพนัองค์กรของพนักงานสามารถสะทอ้นถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  โดย
ระดบัของความผูกพนัต่อองคก์รท่ีสูง แสดงถึงความพึงพอใของพนกังานอย่างย ัง่ยืน อย่างไรก็ตาม
หากไม่เกิดความพึงพอใจของพนกังานก็จะไม่สามารถเกิดความผกูพนัต่อองคก์รได ้

 
รูปภำพท่ี 2.1 กำรพฒันำปัจจัยท่ีท่ีมีผลต่อควำมสำมำรถขององค์กร 

ท่ีมา : Mercer (2009) 

 

นอกจากน้ียงัมีนักวิจยัภายในประเทศไทยท่ีไดใ้ห้ความสนใจในการศึกษาเร่ืองความ
ผกูพนัขององคก์ร และใหค้  านิยามเก่ียวกบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร  

ศิริวรรณ และคณะ (2539) ได้มีการให้ความหมายของความผูกพนัองค์กรไวว้่า เป็น 
ระดับความต้องการท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับ องค์กรของตนเองอย่างเต็มก าลัง
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ความสามารถ และรักษาสภาพความปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร บุคคลใดท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รสูง กลุ่มคนเหล่าน้ีจะมีความรู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

ศรัณย ์(2555) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รไวว้่าเป็นทศันคติท่ีสะทอ้น
ถึงความเก่ียวของของตวับุคคลท่ีเป็นพนกังานกบัองคก์ร ซ่ึงพนกังานมีความยนิดีและเตม็ใจท่ีจะเป็น
สมาชิก รวมถึงการยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร ทั้งน้ียินดีท่ีจะปฏิบติังานให้องคก์รบรรลุ
เป้าหมายตลอดจนปฏิบติังานของตน อย่างเต็มความสามารถ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กร
เป็นส าคญั 

ควำมส ำคัญของควำมผูกพนักบัองค์กร 
Buchanan (1974) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
1) สามารถท านายอตัราการคงอยูใ่นองคก์รไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการท างาน 
2) เป็นแรงผลกัดยัให้ผูป้ฏิบติังานในองค์กรปฏิบติังานได้ดี เน่ืองจากเกิดความรู้สึก

เสมือนมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของกิจการ 
3) เป็นตวัเช่ือมระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร

เพราะเห็นว่าว่างานคือหนทางท่ีตนสามารถท าให้องค์กรได้รับประโยชน์และบรรลุเป้าหมายได้
ส าเร็จ 

4) บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รสูงจะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างมากในการ
ท างานใหก้บัองคก์ร 

5) ช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีพนกังานในองคก์รมีความ
รักและผกูพนักบัองคก์รของตนอยา่งมาก 

6) เป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์ร 
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กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ (Human Resource Management) 

การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุด คือการบริหารจดัการกบับุคคลท่ี
เขา้มาเป็นบุคคลากรขององคก์ร โดยสามารถท าใหบุ้คคลากรนั้นมีความรู้สึกวา่สามารถสละความสุข
และเสรีภาพส่วนตนเพื่อให้ตนเองสามารถด ารงอยู่ในองคก์รไดเ้ป็นอนัหน่ึงเดียวกบัองคก์ร  ยอมรับ
และเขา้ใจในเป้าหมายท่ีองคก์รนั้นไดส้ร้างขึ้น สามารถควบคุมความรู้สึก และอารมณ์ส่วนบุคคลได ้
รวมถึงการปรับตวัให้เขา้กับสภาพแวดลอ้มภายในองค์กร และยอมรับในค่านิยมท่ีองค์กรนั้นได้
สร้างขึ้น ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีแต่ละตัวบุคคลนั้นตอ้งสามารถรู้สึกนึกคิดได้ด้วยตนเอง ว่าแต่ตนเองนั้น
ตอ้งการผลตอบแทนจากองค์กรในรูปแบบใด โดยบุคคลากรภายในองค์กรทุกคนนั้นไม่จ าเป็นท่ี
จะตอ้งมีความตอ้งการในดา้นเดียวกนั โดยการบริหารทรัพยากรนั้นมีขอ้ปฏิบติัท่ีควรระวงั ซ่ึงก็คือ
ความสัมพนัธ์ของบุคคลากร และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลากรต่อองค์กร เพื่อท่ีจะท าให้องค์กร
นั้นสามารถด าเนินการจนสามารถบรรลุตามท่ีถูกตั้ งไว้จนส าเร็จลุล่วง อีกทั้ งยงัต้องค านึงถึง
ผลประโยชน์ และการใช้ทรัพยากรขององค์กรในทุกๆด้านไปพร้อมกันด้วย (Bowin & Harvey, 
2001) 
 

 

2.2 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 จากการศึกษางานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรในกลุ่ม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ไดผ้ลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคคลากร
ภายในองคก์รจากผูวิ้จยัก่อนหนา้ ดงัตารางท่ี 2.1 
 
ตาราง 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร  

ผูวิ้จยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยั 
พรหมมาตร จินดา
โชติ และคณะ 
(2563) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ทางจิตใจกบัองคก์ารและความ
ตั้งใจอยูใ่นงานของพนกังาน
โรงแรมในกลุ่มคนเจเนอเรชัน่
วาย 

พนกังานโรงแรมใน
กลุ่มคนรุ่นเจเนอ
เรชัน่วายในเขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 405 คน 

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัทางจิตใจกบัองคก์ร มีทั้งหมด 5 
ปัจจยั คือ 1. ความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งาน 2.การไดรั้บการ
ยอมรับในการท างาน3.ความชดัเจนของวิสัยทศัน์องคก์าร 
4.ความทา้ทายในงาน5.การมอบอ านาจร่วมในงานโดยพบว่าปัจจยั
ทั้ง 5 นั้นส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัทางจิตใจกบัองคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญั 
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ตาราง 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร(ต่อ) 
ผูวิ้จยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยั 

สมเกียรติ อินยม 
(2560) 

ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานฝ่ายผลิตบริษทัแห่ง
หน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอีส
เทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง 

พนกังานฝ่ายผลิต
บริษทัแห่งหน่ึงใน
นิคมอุตสาหกรรม
อีสเทิร์นซีบอร์ด 
จงัหวดัระยอง 
จ านวน 270 คน 

ปัจจยัท่ีผูวิ้จยัไดท้  าการศึกษา มีปัจจยัทางดา้นขอ้มูลส่วนตวับุคคล
ของพนกังาน และปัจจยัทางดา้นลกัษณะงาน และ สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบคุคลในดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ต่อความผกูพนัต่อองคก์รมี
ความสัมพนัธใ์นเชิงบวก โดยลกัษณะงาน ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
มีความสัมพนัธ์เชิงบวก และความผกูพนัต่อองคก์ร ต่อ สภาพส่วน
บุคคล พบว่า ปัจจยัทั้ง 5 นั้นไม่มีความแตกต่างกนัในดา้นความ
ผกูพนัธ์ต่อองคก์ร 

เทียนศรี บางม่วงงาม 
(2562) 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัพนัต่อองคก์าร
ของบคุคลากรท่ีผา่นโครงการ
อบรมวิศวกรใหม่ กรณีศึกษา: 
บริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 

กลุ่มตวัอยา่ง 
บุคคลากรใน
บริษทัเอกชนแห่ง
หน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานครท่ี
ผา่นการอบรม
วิศวกรใหม่ จ านวน 
100 คน 

จากงานวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั
ดา้นประสบการณ์ในการท างาน และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน
องคก์ร เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ซ่ึง
พบว่า ปัจจยัส่วนบคุคล ไดแ้ก่ เพศ รายได ้ระยะเวลาในการท างาน 
สถาบนัการศึกษา ไม่พบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างาน และ ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบั ความผกูพนัใน
องคก์ร  

ปรินทร์ฉตัร พงศ์
นาคศิริ (2565) 

ปัจจยัแนวปฏิบติัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์รของ
พนกังาน องคก์ร/ ธุรกิจ
สตาร์ทอพัในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนกังานท่ีท างาน
ในองคก์ร/ ธุรกิจ
สตาร์ทอพั ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 385 คน 

โดยผูวิ้จยัไดท้  าการศึกษาปัจจยั แนวทางปฏิบติัการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์โดยประกอบไปดว้ย การสรรหาและคดัเลือก, การฝึกอบรม
และพฒันา, สภาพการท างาน, ค่าตอบแทนและผลตอบแทน และการ
ประเมินผลงาน ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่า ปัจจยั
ทั้งหมดนั้นส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตาราง 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร(ต่อ) 
ผูวิ้จยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยั 

โสมยสิ์ริ มูลทองทิพย ์
(2556) 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
โรงเรียนมธัยมศึกษา อ าเภอ
ท่ามะกา 

บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานใน
โรงเรียน
มธัยมศึกษา อ าเภอ
ท่ามะกา จ านวน 
150 คน 

โดยผูวิ้จยัไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดงัน้ี 1. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โดยประกอบไปดว้ยปัจจยัยอ่ยดงัน้ี 
ความอิสระในการท างาน ความทา้ทายในการท างาน การมีส่วนร่วม
ในการบริหาร และผลยอ้นกลบัของงาน 2. ปัจจยัดา้นประสบการณ์
ในงาน โดยมีปัจจยัยอ่ยดงัน้ี ความส าคญัของตนองคก์าร ความพ้ึงพา
ไดข้ององคก์ร ทศันคติของบคุคลท่ีมีผลต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
องคก์ารมีช่ือเสียง และความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์ร จากการวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

รัตติยา แกว้มรกต 
(2564) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก
ของพนกังาน บริษทั เอม็เอม็
บี-มินีแบไทย จ ากดั 

พนกังานบริษทั เอม็
เอม็บี-มินีแบไทย 
จ ากดั จ านวน 400 
คน 

โดยผูวิ้จยัไดท้  าการศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ เช่น เพศ, อาย,ุ 
สถานภาพ, วุฒิการศึกษา, รายไดต้่อเดือน และอายงุาน ท่ีส่งผลต่อ
ปัจจยัการลาออกของพนกังาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย ปัจจยัดา้นความ
มัน่คง ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า ปัจจยัดา้นผลตอบแทน ปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อน
ร่วมงาน และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการงาน พบว่า เม่ือพิจารณา
ดา้นท่ีส่งผลมากท่ีสุดต่อการจดัสินใจลาออกของพนกังาน คือ 
ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน, ลกัษณะงาน, ดา้นความมัน่คง, ดา้น
ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน ดา้นผลตอบแทน และสวสัดิการ และ
ดา้นความกา้วหนา้ในการงาน ตามล าดบั 

จิตรลดา ตรีสาคร 
(2559) 

ผลกระทบของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อ
ความส าเร็จของ
ผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่มในเขต
กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ผูป้ระกอบการ
วิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอ่มใน
เขต
กรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 
จ านวน 400 คน 

จากการศึกษาพบว่าผูท้  าการวิจยันั้นศึกษา 1.ปัจจยัดา้นขอ้มูลทัว่ไป
ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยประกอบไดด้ว้ย กลุ่มธุรกิจ รูปแบบกิจการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ ทุนจดทะเบียน จ านวนพนกังาน ท าเล
ท่ีตั้ง และขนาดของกิจการ 2. การจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดย
ประกอบไปดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การจ่ายค่าตอบแทน การ
ฝึกอบรมและพฒันา และการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์
ซ่ึงพบว่า รูปแบบกิจการ ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ ทุนจด
ทะเบียน จ านวนพนกังาน และขนาดของกิจการ ให้ความส าเร็จของ
ผูป้ระกอบการแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั และ การจดัหาทรัพยากร
มนุษย ์การฝึกอบรมและพฒันา และการธ ารงรักษาและป้องกนั
ทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อความส าเร็จของผูป้ระกอบการอยา่งมี
นยัส าคญั 
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ตาราง 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 
ผูวิ้จยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยั 

ธิดารัตน์ สวน
เศรษฐ์ และคณะ 
(2562) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของ
พนกังานสนบัสนุน
วิชาการในมหาวิทยาลยั
บูรพา 

พนกังาน
สนบัสนุนดา้น
วิชาการใน
มหาวิทยาลยั
บูรพา จ านวน 
306 คน 

จากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นความมัน่คง ปัจจยัดา้นการ
บริหารอยา่งเป็นธรรมและเท่าเทียม ปัจจยัดา้นประสบการณ์
ท างาน ปัจจยัดา้นโอกาสในการพฒันา ปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นการรับรู้ความส าคญัของตนเองต่อ
องคก์ร ปัจจยัดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดก้ารการตอบสนอง
จากองคก์ร ปัจจยัดา้นความภาคภูมิใจในการท างาน และ
ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิต
ส่วนตวั พบวา่ปัจจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ส่งผลต่อ ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

Justin Walden et 
al. (2017) 

Employee 
communication, job 
engagement, and 
organizational 
commitment: A study of 
members of the 
Millennial Generation 

Millennial 
Generation in the 
United States N 
= 539 

The researchers developed this model to explore the 
relationships between employees communication, job 
engagement, and organizational commitment. Specifically, 
it was hypothesized that as elements of employee 
communication, information-flow quality(H1), Information 
adequacy (H2), and interaction supportiveness (H3) would 
all be positively associated with engagement; these three 
elements of employee communication would be positively 
associated with organizational commitment (H4 through 
H6), and that engagement would mediate the relationship 
between employee communication and organizational 
commitment (H7). As a result, hypotheses were supported 

Muhammad Hafiz 
(2022) 

Work engagement and 
organizational 
commitment on 
millennial employees in 
terms of authentic 
leadership perception 

171 millennial 
employees in 
private and start-
up companies 

The researcher explored the relationship that authentic 
leadership affects work engagement and organizational 
commitment. Hence, the results showed that authentic 
leadership positively affects work engagement and 
organizational commitment. 
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ตาราง 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร(ต่อ) 
ผูวิ้จยั ช่ืองานวิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการวิจยั 

Despinur Dara et al. 
(2020) 

The engagement and 
working satisfaction of 
millennial lecturers during 
the COVID-19 Pandemic: 
Differences in gender 
identity perspectives 

417 millennial 
lecturers in 
Indonesia  

The researcher explored the impact of engagement on millennial 
lecturers’ job satisfaction, which was viewed from gender identity. 
The results are that millennial lecturer engagement has a significant 
effect on job satisfaction in gender, and female millennials are 
greater than males. 

Evelina Debora 
Damanik et al. (2022) 

The effect of empowering 
leadership, employee 
development, and personality 
traits on employee 
engagement PTA 

326 permanent 
employees who 
have worked for 3 
years  

The results showed that the three exogenous variables were found 
positively affect employee engagement. The personality traits 
factor has a more significant influence than other variables. The 
following factor is employee development, and the slightest effect 
is empowering leadership. 

Sari Lepisto el at. 
(2017) 

Healthcare professionals’ 
work engagement at Finish 
university hospital 

Samples were 
nurses, physicians, 
and administrative 
staff, a total of 561 
persons at all 
university hospitals 
in Finland 

The results showed that the working engagement composite means 
for the total sample was 5.0, indicating high working engagement. 
Significant differences in work engagement found among sex and 
age groups. The highest work engagement scores were among staff 

Fazna Mansoor and 
Zubair Hassan (2016) 

Factors influencing 
Employee Engagement: A 
study on a 
Telecommunication Network 
provider in Maldives 

201 full-time 
employees from 
Ooredoo Maldives  

The results showed that teamwork and collaboration, 
communication, job role, company management, and learning and 
development indicate a positive relationship with an employee 
engagement 

R. Vijayalakshmi et 
al. (2021) 

Factors influencing 
Employee Engagement in 
Public and Private 
Sector Banks in Chhattisgarh 

412 respondents in 
selected cities of 
public and private 
sector banks in 
Chhattisgarh 

The results showed that Work motivation, Job satisfaction, Group 
effectiveness, Supervisory practices, and age influence employee 
engagement significantly 

 

จากการทบทวนวรรณกรรมในตารางท่ี 2.1 พบว่าการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนั
ต่อองค์กรภายในประเทศไทยท่ีผ่านมานั้นเน้นการ ศึกษากลุ่มเป้าหมายบุคคลากรในองค์กรต่างๆ
เป็นส่วนใหญ่ เช่น พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร (พรหมมาตร จินดาโชติ และคณะ , 



13 
 

2563) พนักงานฝ่ายผลิตบริษัทแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอีสเ ทิร์นซีบอร์ด จังหวดัระยอง 
(สมเกียรติ อินยม, 2560)  กลุ่มตวัอย่าง บุคคลากรในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีผา่นการอบรมวิศวกรใหม่ (เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562) พนกังานท่ีท างานในองคก์ร/ ธุรกิจสตาร์ท
อพั ในเขตกรุงเทพมหานคร (ปรินทร์ฉัตร พงศ์นาคศิริ, 2565) บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงเรียน
มธัยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา (โสมยสิ์ริ มูลทองทิพย์, 2556) พนักงานบริษทั เอ็มเอ็มบี-มินีแบไทย 
จ ากดั (รัตติยา แกว้มรกต, 2564) และยงัมีการแบ่งกลุ่มตวัอย่างตามระดบัของต าแหน่งการท างาน 
ร่วมกับเจนเนอเรชั่น ดังน้ี พนักงานสนับสนุนด้านวิชาการในมหาวิทยาลยับูรพา (ธิดารัตน์ สวน
เศรษฐ์ และคณะ, 2562) และสุดทา้ยมีการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างของผูป้ระกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล (จิตรลดา ตรีสาคร , 2559) โดย
การศึกษาของต่างประเทศนั้นมีกลุ่มเป้าหมายท่ีหลากหลายแต่มีบางส่วนท่ีไม่แตกต่างจากการใน
ประเทศไทยโดยมีการ ศึกษากลุ่มเป้าหมายบุคลากรในองคก์รต่างๆ เช่นเดียวกนักบัประเทศไทย เช่น 
พนักงานบริษัทเอกชน และบริษัทสตาร์ทอัพในประเทศอินโดนิเซีย (Muhamad Hafiz, 2022) 
อาจารย์ในประเทศอินโดนิเซีย (Despinur Dara et al., 2020)  หมอ พยาบาล และธุรการใน
โรงพยาบาลของมหาวิทลยัในประเทศ ฟินแลนด์ (Sari Lepisto el at., 2017) พนักงานประจ าใน
บริษทั Ooredo Maldives ในประเทศมลัดีฟ (Fazna Mansoor and Zubair Hassan, 2016) และ พนกังาน
ท่ีท างานในธนาคารภาครัฐและเอกชนในรัฐ Chhattisgarh ประเทศ บงักลาเทศ (R. Vijayalakshmi et 
al., 2021) และยงัมีการแบ่งกลุ่มตวัอยา่งตามประสบการท างานของพนกังาน ดงัน้ี พนกังานประจ าท่ี
ท างานเกิน 3 ปี ในประเทศอินโดนิเซีย (Evelina Debora Damanik et al., 2022) และกลุ่มตวัอย่าง
สุดทา้ยท่ีต่างประเทศนั้นท าการศึกษาเช่นเดียวกันกบัประเทศไทยคือ แบ่งตามเจนเนอเรชัน่ ดงัน้ี 
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ในประเทศสหรัฐอเมริกา (Justin Walden et al., 2017)  

จากการศึกษา พบว่ามีผู ้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานหรือสมาชิกในองค์กรแตกต่างกัน โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรท่ีได้พบจาก
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหนา้งาน (พรหมมาตร จินดาโชติ และ
คณะ, 2563; รัตติยา แกว้มรกต, 2564; Muhammad Hafiz, 2022) ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับใน
การท างาน (พรหมมาตร จินดาโชติ และคณะ, 2563; ธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์ และคณะ, 2562; รัตติยา 
แกว้มรกต, 2564) ปัจจยัดา้นความชดัเจนของวิสัยทศัน์องค์กร (พรหมมาตร จินดาโชติ และคณะ, 
2563;  ตติยา แกว้มรกต, 2564; Fazna Mansoor and Zubair Hassan, 2016) ปัจจยัดา้นความทา้ทายใน
การท างาน ปัจจยัดา้นมอบอ านาจร่วมในงาน (พรหมมาตร จินดาโชติ และคณะ, 2563)  ปัจจยัส่วน
บุคคล (สมเกียรติ อินยม, 2560; เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562; รัตติยา แกว้มรกต, 2564; จิตรลดา ตรี
สาคร , 2559; Despinur Dara et al., 2020; Evelina Debora Damanik et al., 2022; Sari Lepisto el at., 
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2017; R. Vijayalakshmi et al., 2021) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (สมเกียรติ อินยม, 2560; เทียนศรี บาง
ม่วงงาม, 2562; โสมยสิ์ริ มูลทองทิพย,์ 2556; รัตติยา แกว้มรกต, 2564) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน (สมเกียรติ อินยม, 2560; เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562; ปรินทร์ฉัตร พงศ์นาคศิริ, 2565) 
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน (เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562; โสมยสิ์ริ มูลทองทิพย ,์ 2556; 
ธิดา รัตน์  สวนเศรษฐ์  และคณะ , 2562; Fazna Mansoor and Zubair Hassan, 2016)ปัจจัยด้าน
ความกา้วหนา้ในการท างาน (รัตติยา แกว้มรกต, 2564; ธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์ และคณะ, 2562)ปัจจยั
ด้านผลตอบแทน (ปรินทร์ฉัตร พงศ์นาคศิริ, 2565; รัตติยา แก้วมรกต, 2564; จิตรลดา ตรีสาคร, 
2559; ธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์ และคณะ, 2562) ปัจจยัดา้นความมัน่คง (รัตติยา แกว้มรกต, 2564; ธิดา
รัตน์ สวนเศรษฐ์ และคณะ, 2562) ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร (Justin Walden et al., 2017) 
ปัจจยัดา้นการไดรั้บขอ้มูลท่ีเพียงพอในการท างาน (Justin Walden et al., 2017; Fazna Mansoor and 
Zubair Hassan, 2016)   ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน  (Despinur Dara et al., 2020; R. 
Vijayalakshmi et al., 2021) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน (R. Vijayalakshmi et al., 2021)  ปัจจยั
ด้านความมีส่วนร่วมในการท างาน  (Justin Walden et al., 2017; Muhammad Hafiz, 2022; Fazna 
Mansoor and Zubair Hassan, 2016; R. Vijayalakshmi et al., 2021) ปัจจยัดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน
ในการท างาน (Justin Walden et al., 2017) 
 

 

2.3 ทบทวนวรรณกรรมและสมมติฐำนงำนวิจยั 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่างานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในอดีตนั้นมีการศึกษากลุ่ม

ตวัอย่างท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในองคก์รต่างๆ แบ่งตามต าแหน่ง และเจนเนอเรชัน่ ซ่ึงในประเทศไทย
นั้นยงัไม่พบกลุ่มการศึกษากลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายท่ีท างานอยู่ในองค์กร
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  ซ่ึงเป็นเหตุผลให้ท าการเลือกการศึกษากลุ่มคนกลุ่มน้ีโดย
แตกต่างจากงานวิจยัท่ีผา่นมา เพื่อเกิดเป็นประโยชน์ต่อองคก์รวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีมี
ขอ้จ ากดัดา้นทรัพยากรทางดา้นการเงิน ซ่ึงตอ้งน าไปใชพ้ฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และลดความเส่ียงในการสูญเสียทรัพยากรทางดา้นการเงินอย่างเสียเปล่า และมีประสิทธิภาพ โดย
การศึกษาในอดีตมีการศึกษาจากปัจจัยท่ีแตกต่างกันเช่นเดียวกันกับ งานวิจัยต่างประเทศ ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัธ์องค์กร ซ่ึงตวัแปรท่ีกล่าวมาในขา้งตน้นั้นส่งผลในเชิงบวกต่อความ
ผูกพนัองคก์รทั้งหมด โดยปัจจยัท่ีท าการเลือกมาเพื่อศึกษาต่อยอดจากงานวิจยัในอดีต ทางผูว้ิจยัได้
น ามาตั้งสมมติฐานดงัน้ี 
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1. ปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัส่วนบุคคลเป็นปัจจยัท่ีประกอบไปด้วยปัจจยัดา้น เพศ ระดบัรายได ้ระดบั

การศึกษา และระยะเวลาการท างาน  
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ

ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน (สมเกียรติ อินยม, 2560; เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562; รัตติ
ยา แกว้มรกต, 2564; จิตรลดา ตรีสาคร, 2559; Despinur Dara et al., 2020; Evelina Debora 
Damanik et al., 2022; Sari Lepisto el at., 2017; R. Vijayalakshmi et al., 2021) และยัง มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความมีส่วนร่วมในการท างานเช่นกนั ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานดงัน้ี 

H1: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 
H2: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
H3: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 
H4: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
H5: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับรายได้ส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 
H6: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับรายได้ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
H7: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการท างานส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 
H8: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

2. ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร 
กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายนั้นมีความคาดหวงัว่า ข้อมูลทั้ งหมดภายใน

องค์กรนั้นควรจะถูกแบ่งปันให้กับพวกเคา้ โดยไม่ได้ค  านึงถึงต าแหน่งหน้าท่ีท่ี
พวกเค้ารับผิดชอบ (Myers & Sadaghiani, 2010) การส่ือสารภายในองค์กรนั้ น 
องคก์รควรท่ีจะอ านวยความสะดวกให้กบัพนกังานในการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
และขอ้มูลในการท างาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองค์กรนั้น
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความมีส่วนร่วมในการท างาน และความผูกพนัต่อ
องคก์ร(Justin Walden et al., 2017) ผูว้ิจยัจึงท าการตั้งสมมติฐานไดด้งัน้ี 
H9: ปัจจัยด้านการส่ือสารภายในองค์กรส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 
 

3. ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอ 
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การรับรู้ข้อมูลท่ีเพียงพอเก่ียวกับการให้ข้อมูลท่ีเก่ียวข้องและเหมาะสมในการ
ส่ือสารกับพนักงานเพื่อให้พนักงานนั้นสามารถท างานของตนเองได้อย่างดี (Roberton, 
2005) การให้ขอ้มูลเพียงพอถือว่าเป็นการส่ือสารในองค์กรกบัพนักงานทั้ง ขอ้มูลเก่ียวกบั
บริษทัหรือขอ้มูลส่วนตวั ส าหรับคนกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย การท างานรายวนัให้ส าเร็จนั้น
มกัจะอพัเดทเร่ืองงานส่วนตวักบัหวัหนา้งานบ่อยๆ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอนั้นส่งผลเชิง
บวกต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กร (Justin Walden et al., 
2017; Fazna Mansoor and Zubair Hassan, 2016) ผูวิ้จยัจึงท าการตั้งสมมติฐานไดด้งัน้ี 

H10: ปัจจัยดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 
 

4. ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งาน 
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหน้างานหมายถึงการไดรั้บการสนับสนุนในการท างาน 

เก่ียวกบัการแบ่งปันทั้งดา้นทศันคติ และความเขา้อกเขา้ใจในตวัพนักงานของหัวหน้างาน 
และรวมถึงพฤติกรรมอ่ืนๆ (Rhee & Moon, 2009) การมีความสัมพนัธ์อนัดีกับหัวหน้างาน
นั้นอาจพิสูจน์ไดว้่าเก่ียวขอ้งกบัคนกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย เน่ืองจากคนกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
นั้นมีความชอบในการท างานแบบมีส่วนร่วม และมีการส่ือสารภายในองคก์ร และตอ้งการ
การยอมรับจากท่ีท างาน(Gursoy et al., 2008)  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าปัจจยัทางดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหนา้งาน
นั้นส่งผลเชิงบวกกบัการมีส่วนร่วมในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ร (พรหมมาตร 
จินดาโชติ และคณะ, 2563; รัตติยา แกว้มรกต, 2564; Justin Walden et al., 2017; Muhammad 
Hafiz, 2022) ผูวิ้จยัจึงท าการตั้งสมมติฐานไดด้งัน้ี 

H11: ปัจจัยด้านความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างานส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

 
5. ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน 

Brunetto et al. (2012) พบวา่การมีส่วนร่วมในการท างานและมีบทบาทร่วมระหว่าง
การท างานนั้นเป็นตวัท านายความผูกพนัต่อองคก์รระหว่างตวัแปรอ่ืนๆ โดยรูปแบบการมี
ส่วนร่วมในการท างานกบัองคก์รนั้นมีแนวโนม้วา่จะส่งผลโดยตรงกบักลุ่มคนเจนเนอเรชัน่
วาย 
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จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างานนั้นเป็น
ส่ือกลางระหว่างปัจจยัอ่ืนๆท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร(Justin Walden et al., 2017) 
ทางผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานดงัน้ี 

H12: ปัจจัยด้านความมีส่วนร่วมในการท างานส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 
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กรอบงำนแนวคิดในกำรวิจัย 
การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ย่อม ในคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดน้ ากรอบแนวคิดการวิจยัของ (Justin Walden et al., 2017) มาปรับใช้ในการ
ก าหนดกรอบงานวิจยัในงานน้ี 
  

 

   

  

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 

ปัจจยัดา้นการส่ือสาร

ภายในองคก์ร 

 

ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูล

ท่ีเพียงพอ 

 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์
อนัดีกบัหวัหนา้งาน 

 

ปัจจยัดา้นความมีส่วน

ร่วมในการท างาน 

 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

 

 

 

 

  

 

 
 

H12 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
ระดบัการศึกษา 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
ระดบัรายได ้

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น

ระยะเวลาในการท างาน 

H9 

H10 

H11 

H1 

H2 H3 H4 
H5 H6 H7 H8 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีกำรวิจัย 

 
 

การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกลุ่ม Generation Y 
ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม” เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
รวบรวมข้อมูลโดยใช้กระบวนการวิจัยแบบส ารวจ (Survey Research) ผ่านการเก็บข้อมูลทาง
แบบสอบถาม (Questionnaire) และวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมการวิเคราะห์สถิติแบบ
ส าเร็จรูป (SPSS) เพื่อสรุปผลการวิจยั โดยมีรายละเอียดในการด าเนินการวิจยัดงัน้ี 

3.1 ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 ตวัแปรท่ีใชใ้นงานวิจยั 
3.5 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชำกรท่ีใช้ในกำรท ำวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการท าวิจยัในคร้ังน้ี คือ ประชากรท่ีอาศยัอยู่ในประเทศไทย ซ่ึงเกิด

ระหว่างปี พ.ศ. 2523 ถึงปี พ.ศ. 2540 หรืออายุ 25ปี จนถึง อายุ 42 ปี  และท างานหรือเคยท างานใน
องคก์รวิสาหกิจขนาดกลาง หรือขนาดยอ่ม มากกวา่ 6 เดือน 

กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัย 
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ตวัแทนของประชากรท่ีอาศยัอยู่ในประเทศ

ไทย ซ่ึงเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 ถึงปี พ.ศ. 2540 หรืออาย ุ25ปี จนถึง อาย ุ42 ปี  และท างานหรือเคย
ท างานในองค์กรวิสาหกิจขนาดกลาง หรือขนาดย่อม มากกว่า 6 เดือน เป็นขนาดเป็นประชากรท่ี
ค่อนขา้งจะมีกลุ่มจ านวนจ ากดัท าให้ผูว้ิจยั ท าการเลือกกลุ่มตวัอย่างจ านวน 150 คนเพื่อเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งในการท าการวิจยั 
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3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอยา่ง โดยมีขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม ดงัน้ี 
1. ท าการศึกษาการสร้างแบบสอบถาม จากเอกสารงานวิจยั รวมถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการส่ือสารภายในองค์กร ปัจจัยด้านการรับรู้ข้อมูลท่ี
เพียงพอ ปัจจยัดา้นมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหน้างาน ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมใน
การท างาน และ ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. ท าการศึกษาสร้างแบบสอบถามผ่านกรอบแนวคิด เพื่อสอบถามความคิดเห็นในปัจจยั
ดา้นต่างๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Generation Y ในกลุ่ม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 

3. ท าการปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้น และน าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา 
4.  ท าการหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability test) โดยใช้วิธีการหาค่าครอนบาคแอลฟา 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) เพื่อหาความคงท่ีของค าถาม โดยจะมีค่าระหวา่ง 0 และ 
1 ซ่ึงค่าใกลเ้คียงกบั 1 แสดงวา่มีค่าความเช่ือมัน่สูง 

5. ตรวจสอบแบบสอบถามอีกคร้ัง เพื่อให้อาจารย์ท่ีปรึกษาอนุมัติเพื่อท าการแจก
แบบสอบถาม 

6. แจกแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่งทั้ง 150 คน 
 
 

กำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำงกำรวิจัย 
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีใช้การสุ่มโดยไม่ค  านึงถึงความน่าจะเป็น (Non-probability 

Sampling) แบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยผู ้วิจัยจะส่งลิงค์แบบสอบถามท่ีจัดท าผ่าน 
Google Form ผ่านทาง Social Media เพื่อขอความกรุณาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นประชากรท่ีอาศยัอยู่
ในประเทศไทย ซ่ึงเกิดระหว่างปี พ .ศ. 2523 ถึงปี พ.ศ. 2540 หรืออายุ 25ปี จนถึง อายุ 42 ปี  และ
ท างานหรือเคยท างานในองค์กรวิสาหกิจขนาดกลาง หรือขนาดย่อม มากกว่า 6 เดือน จ านวน 150 
คน 
กำรตรวจสอบเคร่ืองมือ 

การตรวจสอบเน้ือหา ผูวิ้จยัตรวจสอบความครบถว้นและความสอดคลอ้งของเน้ือหา
โดยการน าเสนอแบบสอบถามท่ีไดท้ าการจดัท าขึ้นต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา 
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กำรสร้ำงเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำค้นคว้ำ 
ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 
เป็นแบบสอบถามเพื่อคดักรองให้ไดก้ลุ่มตวัอย่างตามท่ีผูว้ิจยัตอ้งการเพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาด
หรือคลาดเคล่ือนจากการศึกษา 
ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 
เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ และประสบการณ์ของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะ
เป็นค าถามปลายปิด มีใหเ้ลือกเพียงค าตอบเดียว จ านวน 4 ขอ้ 
 ขอ้ท่ี 1 เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภท Nominal Scale 
 ขอ้ท่ี 2 ระดบัการศึกษา เป็นการวดัระดบัประเภท Ordinal Scale  
 ขอ้ท่ี 3 เงินเดือน เป็นการวดัระดบัประเภท Ordinal Scale 
 ขอ้ท่ี 4 ระยะเวลาในการท างาน เป็นการวดัระดบัประเภท Ordinal Scale 
ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4  เป็นแบบสอบถามวดัทศันคติของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัการท างานใน
องคก์ร และปัจจยัต่างๆท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
ในส่วนท่ี 3 เป็นค าถามวดัทศัคติความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานในองคก์ร และและในส่วนท่ี 4 เป็น
ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอ ปัจจยัดา้นมี
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหน้างาน ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน และ ปัจจยัดา้นความ
ผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้เคร่ืองมือประเภทมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งความเห็น
ออกเป็น 5 ระดบั ในรูปแบบของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) โดยเกณฑ์ในการก าหนดน ้ าหนักคะแนน
ส าหรับความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1 เกณฑใ์นการก าหนดค่าน ้าหนกัคะแนนส าหรับความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถาม  

ระดบัคะแนน ระดบัความคิดเห็น 
5 คะแนน มากท่ีสุด 
4 คะแนน มาก 
3 คะแนน ปานกลาง 
2 คะแนน นอ้ย 
1 คะแนน นอ้ยท่ีสุด 

 

ใชเ้กณฑก์ารประเมินผล เพื่อแปลผลขอ้มูล โดยใชสู้ตรและค าอธิบายช่วงชั้น ดงัน้ี 



22 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด −  ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  
5 −  1

5
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  0.8 
โดยการวดัระดบัความเห็นดว้ยเป็นช่วงคะแนน มีระดบัการวดัดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.2 เกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียคะแนน 

ระดบัคะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
4.21 – 5.00 ระดบัมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 ระดบัมาก 
2.61 – 3.40 ระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 ระดบัต ่า 
1.00 – 1.80 ระดบัต ่ามาก 

 

 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Generation Y ใน

กลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ท าการศึกษาโดยก าหนดแหล่งขอ้มูลดงัน้ี 
ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างของ

ประชากรท่ีอาศยัอยูใ่นประเทศไทย ซ่ึงเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 ถึงปี พ.ศ. 2540 หรืออาย ุ25ปี จนถึง 
อาย ุ42 ปี  และท างานหรือเคยท างานในองคก์รวิสาหกิจขนาดกลาง หรือขนาดย่อม มากกวา่ 6 เดือน 
โดยใช้แบบสอบถามท่ีสร้างขึ้น โดยให้กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามผ่านทาง Google Form ท่ี
ส่งผา่นทาง Social Media 
 

 

3.4 กำรจัดท ำและวิเครำะห์ข้อมูล 
 การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ผู ้ศึกษาได้ท าการรวบรวมจัดท า และวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ด าเนินการตามล าดบัดงัน้ี 
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 3.4.1 รวบรวมผลจากการตอบแบบสอบถามจากผูต้อบแบบสอบถามผ่าน social media 
และตรวจสอบความถูกตอ้งและครบถว้นของขอ้มูล 
 3.4.2 น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของผูต้อบนั้นบนัทึกลงโปรแกรม SPSS  
 3.4.3 ประมวลผลค าตอบท่ีไดจ้ากการเก็บแบบสอบถามนั้นดว้ยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป 
(SPSS) วิเคราะห์ขอ้มูลต่างๆ ของแบบสอบถาม และทดสอบสมมติฐาน 
 
 

3.5 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดวิ้เคราะห์ขอ้มูลโดยใชวิ้ธีการสถิติ ดงัน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อใช้อธิบายขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 
เช่น เพศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน โดยน าเสนอ
ในรูปแบบการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) และการ
วิเคราะห์ในส่วนท่ี 3 และ 4 นั้นเป็นการน าเสนอค่าเฉล่ีย(Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน(Standard Deviation) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของข้อมูลท่ี
เก่ียวขอ้งกับตวัแปรอิสระท่ีท าการศึกษา ได้แก่ ปัจจยัด้านการส่ือสารภายในองค์กร 
ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอ ปัจจยัดา้นมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งาน ปัจจยั
ดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน และ ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้การ
วิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูล
เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตาม (Dependent Variable) จ านวนหน่ึงตวัแปรกบั
ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ตั้งแต่ 2 ตวัแปรขึ้นไป เขียนในรูปแบบสมการเชิง
เส้นในรูปแบบคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี  

Y = 𝑏0 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2+. . . +𝑏𝑘𝑋𝑘  
 

  เม่ือ Y   คือ คะแนนพยากรณ์ตามตวัแปรตาม Y 
  𝑏0  คือ ค่าคงท่ีสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
  𝑏1, … 𝑏𝑘  คือ น ้าหนกัคะแนนหรือสัมปสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปร
อิสระตวัท่ี 1 ถึง k ตามล าดบั 

  𝑋0, … 𝑋𝑘  คือ คะแนนตวัแปรอิสระ ตวัท่ี 1 ถึงตวัท่ี k 
   k  คือ จ านวนตวัแปรอิสระ 
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   บทที่ 4 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
 

จากการศึกษางานวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ( Quantitative 
Research ) โดยใช้การวิจยัแบบส ารวจ ( Survey Research ) ผ่านการเก็บขอ้มูลผ่านแบบสอบถาม 
จากกลุ่มตวัอย่างผูเ้คยหรือก าลงัท างานอยู่ในองคก์รในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ผ่าน
ช่องทางออนไลน์จ านวน 166 ชุด โดยผลวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามแบ่งออกเป็น  5 ส่วนดงัน้ี 

4.1 การตรวจสอบความเช่ือมัน่ 
4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลและทศันคติของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.3 การวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล ต่อปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมใน

การท างาน และ ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
4.4 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Generation 

Y ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
4.5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.1 กำรตรวจสอบควำมเช่ือม่ัน 
ผูท้  าวิจยัได้ท าการตรวจสอบความเช่ือมัน่และพิจารณาจากผลค่าสัมประสิทธ์ิครอน

แบ็คแอลฟา ( Cronbach’s Alpha Coefficient ) เพื่อหาความคงท่ีของค าถามจากผูต้อบแบบสอบถาม
จ านวน 163 ชุด ไดผ้ลการตรวจสอบความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 

 
ตาราง 4.1 ค่าแอลฟาแสดงถึงความเช่ือมัน่ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
กลุ่ม Generation Y ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 

ปัจจยั จ านวนขอ้ค าถาม ค่าแสดงความเช่ือมัน่ 
ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายใน
องคก์ร 

4 0.929 

ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ี
เพียงพอ 

9 0.828 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบั
หวัหนา้งาน 

6 0.921 

ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

8 0.929 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 4 0.890 
 
โดยเกณฑก์ารวดัค่าแอลฟาจะเป็นไปตามตารางท่ี 4.2  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงค่าความสอดคลอ้งของค าถามของค่าแอลฟา ในระดบัต่างๆ 

ค่าครอนบาคแอลฟา  
(Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ระดบัความสอดคลอ้งภายใน 

α ≥ 0.9 ดีเยีย่ม 
0.9 > α ≥ 0.8 ดี 
0.8 > α ≥ 0.7 ยอมรับได ้
0.7 > α ≥ 0.6 น่าสงสัย 
0.6 > α ≥ 0.5 ต ่า 

0.5 > α ไม่สามารถยอมรับได ้
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จากการเปรียบเทียบค่าแอลฟาจากตารางท่ี 4.1 และตารางท่ี 4.2 ท าให้พบว่าชุดค าถาม
ในด้านของปัจจัยด้านการส่ือสารภายในองค์กรพบว่ามีค่าแอลฟาเท่ากับ 0.929 มีระดับความ
สอดคลอ้งอยู่ในระดบัดีเยี่ยม, ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอ มีค่าแอลฟาเท่ากบั 0.828 พบว่ามี
ระดบัความสอดคลอ้งอยู่ในระดบัดี, ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหนา้งาน มีค่าแอลฟาเท่ากบั 
0.921 พบว่าระดบัความสอดคลอ้งอยู่ในระดบัดีเยี่ยม, ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน มีค่า
แอลฟาเท่ากบั 0.929 พบว่าระดบัความสอดคลอ้งอยู่ในระดบัดีเยี่ยม และปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อ
องคก์ร มีค่าแอลฟาเท่ากบั 0.890 พบวา่ระดบัความสอดคลอ้งอยูใ่นระดบัท่ีดี 
 
 

4.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลลักษณะและทัศนคติของกลุ่มตัวอย่ำง 
ขอ้มูลลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน รูปแบบ

ธุรกิจขององค์กร และ ระยะเวลาในการท างาน และในส่วนของทศันคติของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ 
รูปแบบการท างาน การส่งเสริมความสัมพนัธ์ด้วยการท่องเท่ียว ความสะดวกในการเดินทางมา
ท างาน และ ความเช่ือต่อวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารนั้นมีความส าคญัต่อการท างาน และอนาคตของ
บุคลากร โดยใช้สถิติในเชิงพรรณนา ด้วยวิธีแจกแจงความถ่ี และ ค่าร้อยละ โดยมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 

 
ตาราง 4.3 แสดงจ านวนความถี่และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 
ชาย 50 30.7 
หญิง 111 68.1 

เพศทางเลือก 2 1.2 
รวม 163 100 

  
จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดยมีจ านวนสูงถึง 

111 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 68.1 โดยเพศชายนั้นมีจ านวนผูต้อบแบบสอบถามรองลงมา โดยมีจ านวน 
50 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 30.7 และล าดบัสุดทา้ยคือเพศทางเลือกท่ีมีจ านวน 2 คนคิดเป็นร้อยละ 1.2 
ของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 163 คน 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนความถี่ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดบัการศึกษา จ านวน(คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 9 5.5 

ปริญญาตรี 120 73.6 
สูงกวา่ปริญญาตรี 34 20.9 

รวม 163 100 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่าระดับการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่นั้นส าเร็จ
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีจ านวน 120 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 73.6 รองลงมาคือสูงกว่า
ปริญญาตรี ซ่ึงมีจ านวน 34 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 20.9 และล าดบัสุดทา้ยคือ ต ่ากว่าปริญญาตรีมี
จ านวน 9 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 5.5 จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 163 คน 

 
ตารางท่ี 4.5 แสดงถึงระดบัเงินเดือนของผูต้อบแบบสอบถาม 

ระดบัเงินเดือน จ านวน(คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 6 3.7 

15,001 – 30,000 บาท 75 46.0 
30,001 – 45,000 บาท 33 20.2 
45,001 – 60,000 บาท 17 10 
60,001 – 75,000 บาท 11 6.7 
75,001 – 90,000 บาท 5 3.1 

มากกวา่ 90,001 บาทขึ้นไป 16 9.8 
รวม 163 100 

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นถึงระดบัเงินเดือนของผูต้อบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่

นั้นจะไดรั้บเงินเดือนอยูใ่นช่วง 15,000 – 30,000 บาท ซ่ึงมีจ านวน 75 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 46.0 ใน
ระดบั 30,001 – 45,000 บาท นั้นมีจ านวนมากรองลงมาเป็นจ านวน 33 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 20.2 
ถดัมาคือ 45,001 – 60,000 บาท เป็นจ านวน 17 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 10 ถดัมาคือ มากกว่า 90,001 
บาทขึ้นไป เป็นจ านวน 16 คนหรือคิดเป็น ร้อยละ 9.8 ถดัมาคือ 60,001 – 75,000 บาท เป็นจ านวน 11 
คนหรือคิดเป็นร้อยละ 6.7 ถดัมาคือ ต ่ากว่า 15,000 บาท เป็นจ านวน 6 คนคิดเป็นร้อยละ 3.7 และ
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สุดทา้ยระดบัเงินเดือนอยูใ่นช่วง 75,001 – 90,000 บาท มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 จากจ านวน
ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 163 คน 

 
ตารางท่ี 4.6 แสดงถึงรูปแบบของธุรกิจขององคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 

รูปแบบธุรกิจ จ านวน(คน) ร้อยละ 
รูปแบบการผลิต 31 19 
รูปแบบการคา้ 51 31 

รูปแบบการบริการ 81 50 
รวม 163 100 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบว่ารูปแบบธุรกิจของผูต้อบแบบสอบถามนั้นส่วนใหญ่อยู่ใน

รูปแบบบริการซ่ึงมีจ านวน 81 คน หรือคิดเป็น ร้อยละ 50 ถดัมาเป็นรูปแบบการคา้ จ านวน 51 คน 
คิดเป็นร้อยละ 31 และสุดทา้ย เป็นรูปแบบการผลิต 31 คน คิดเป็นร้อยละ 19 จากจ านวนผูต้อบ
แบบสอบถามจ านวน 163 คน 

 
ตารางท่ี 4.7 แสดงถึงระยะเวลาในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ระยะเวลาในการท างาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
มากกวา่ 6 เดือนแต่ไม่เกิน 1 ปี 26 16.0 
มากกวา่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 2 ปี 30 18.4 
มากกวา่ 2 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 21 12.9 
มากกวา่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 4 ปี 14 9 
มากกวา่ 4 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี 9 5.5 
5 ปีขึ้นไป 63 38.7 

รวม 163 100 
 

จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากนั้นท างานอยู่ในองค์กร
มามากกว่า 5 ปีจ านวน 63 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 38.7 ล าดบัถดัมาคือ มากกว่า 1 ปีแต่ไม่เกิน 2 ปี 
จ านวน 30 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 18.4 ล าดบัถดัมาคือมากกว่า 6 เดือนแต่ไม่เกิน 1 ปี มีจ านวน 26 
คนหรือคิดเป็นร้อยละ 16 ถดัมาคือมากกว่า2 ปีแต่ไม่เกิน 3 ปี เป็นจ านวน 21 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 
12.9 ถดัมาคือมากกว่า 3 ปีแต่ไม่เกิน 4 ปีเป็นจ านวน 14 คนหรือคิดเป็น ร้อยละ 9 และสุดทา้ยคือ 
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มากกวา่ 4 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี เป็นจ านวน 9 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 5.5 จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม
จ านวน 163 คน 

 
ตารางท่ี 4.8 แสดงถึงทศันคติของรูปแบบการท างานท่ีพึงพอใจ 

รูปแบบการท างาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
Work from home 15 9 

Hybrid 107 66 
On-site 41 25 
รวม 163 100 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่ารูปแบบการท างานท่ีผูต้อบแบบสอบถามพึงพอใจท่ีสุด พบว่า

เป็นแบบ Hybrid มีจ านวน 107 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 66 ถดัมาเป็นแบบ On-site จ านวน 41 คนคิด
เป็นร้อยละ 25 และล าดับสุดท้ายคือ Work from home เป็นจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 9 จาก
จ านวนผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 163 คน 
 
ตารางท่ี 4.9 ความเห็นของผูต้อบแบบสอบถามส าหรับการจดัทริปท่องเท่ียวใหพ้นกังานสามารถ
ส่งเสริมความสัมพนัธ์ใหก้บัพนกังานในองคก์รได้ 

ความเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถาม 

จ านวน(คน) ร้อยละ 

ส่งเสริมความสัมพนัธ์ได ้ 139 85.3 
ไม่แน่ใจ 22 13.5 
ไม่สามารถส่งเสริมได ้ 2 1.2 

รวม 163 100 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่าความเห็นของผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากนั้นเห็นว่าการ
ท่องเท่ียวกบับริษทัสามารถส่งเสริมความสัมพนัธ์ให้กบัพนักงานภายในองคก์รไดเ้ป็นจ านวน 139 
คนหรือคิดเป็นร้อยละ 85.3 ถดัมาไม่แน่ใจ เป็นจ านวน 22 คนคิดเป็นร้อยละ 13.5 และสุดทา้ยไม่
สามารถส่งเสริมความสัมพันธ์ได้ เป็นจ านวน 2 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 1.2 จากจ านวนผูต้อบ
แบบสอบถามจ านวน 163 คน 
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ตารางท่ี 4.10 ความคิดเห็นส าหรับความสะดวกในการท างานนั้นส่งผลต่อการเลือกสถานท่ีท างาน 

ความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถาม 

จ านวน(คน) ร้อยละ 

มีผลมาก 138  85 
มีผลนอ้ย 22 13 
ไม่มีผลเลย 3 2 

รวม 163 100 
 

จากตาราง 4.10 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเห็นวา่ความสะดวกในการเดินทาง
นั้นมีผลมากต่อการเลือกสถานท่ีท างาน จ านวน 138 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 85 ล าดบัถดัมา คือมีผล
นอ้ย เป็นจ านวน 22 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 13 และสุดทา้ยคือไม่มีผลเลยจ านวน 3 คน หรือคิดเป็น
ร้อยละ 2 จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 163 คน 
 

ตารางท่ี 4.11 ความเห็นต่อวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารในองคก์รนั้นมีความส าคญัต่อการท างานและ

อนาคตของบุคคลากรภายในองคก์ร 

ความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถาม 

จ านวน(คน) ร้อยละ 

เห็นดว้ยอยา่งมาก 112 69 
เห็นดว้ย 37 23 
ปานกลาง 14 9 

รวม 166 100 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยอย่างมากกับวิสัยทัศน์ของ
ผูบ้ริหารนั้นมีความส าคญัต่อการท างานและอนาคตของบุคคลากร เป็นจ านวน 112 คนหรือคิดเป็น
ร้อยละ 69 ถดัมาคือ เห็นดว้ย จ านวน 37 คน คิดเห็น ร้อยละ 23 และสุดทา้ยคือปานกลาง 14 คนหรือ
คิดเป็นร้อยละ 9 จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 163 คน 
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4.3 กำรวิเครำะห์ควำมแตกต่ำงของปัจจัยส่วนบุคคล ต่อปัจจัยด้ำนควำมมีส่วนร่วมใน

กำรท ำงำน และ ปัจจยัด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 การวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลจะพิจารณาในดา้น เพศ, ระดบัการศึกษา 
ระดบัเงินเดือน และ ระยะเวลาในการท างาน ว่าแต่ล ากลุ่มนั้นมีความแตกต่างกนัหรือไม่ต่อ ปัจจยั
ด้านความมีส่วนร่วมในการท างาน และปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กร  โดยใช้วิธีการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว ( One-way Anova ) ดว้ยโปรแกรมวิเคราะห์สถิติ SPSS ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.12 การวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นเพศ ในความมีส่วนร่วมในการ

ท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ความมีส่วน
ร่วมในการ
ท างาน 

Between 
Group 

2.154 2 1.077 2.016 0.137 

Within Group 85.456 160 0.534     
Total 87.610 162       

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

Between 
Group 

1.388 2 0.694 1.017 0.364 

Within Group 109.255 160 0.683     
Total 110.643 162       

 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นเพศไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั
ในความมีส่วนร่วมในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร  
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ตารางท่ี 4.13 การวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระดบัการศึกษา ในความมี

ส่วนร่วมในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ความมีส่วน
ร่วมในการ
ท างาน 

Between 
Group 

5.084 2 2.542 4.929 .008 

Within Group 82.525 160 .516     
Total 87.610 162       

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

Between 
Group 

2.337 2 1.168 1.726 .181 

Within Group 108.307 160 .677     
Total 110.643 162       

 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระดบัการศึกษานั้น มีความแตกต่าง
อย่างมีนยัส าคญัระหว่างกลุ่ม ท่ีระดบัความมีนยัส าคญัท่ี 0.008 ในความมีส่วนร่วมในการท างาน แต่
ในทางกลบักนั ความผกูพนัต่อองคก์รนั้นไม่พบความแตกต่างระหวา่งกลุ่มอยา่งมีนยัส าคญั โดยกลุ่ม
ท่ีพบวา่มีความแตกต่างกนัระหว่างกลุ่มใน ความมีส่วนร่วมในการท างานนั้นเป็นกลุ่มของ ผูท่ี้ส าเร็จ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี กบัผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี ท่ีระดบัความมีนัยส าคญั 0.02 
(ตารางท่ี 4.14) 
 

ตารางท่ี 4.14 ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระดบัการศึกษา กบัความมีส่วนร่วมในการ

ท างาน 

Dependent 
Variable 

เพศ เพศ Mean-Difference Std. Error Sig. 

ความมี
ส่วนร่วม
ในการ
ท างาน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี .47 .25 .18 
 สูงกวา่ปริญญาตรี .09 .27 1.00 
ปริญญาตรี ต ่ากวา่ปริญญาตรี -.47 .25 .18 
 สูงกวา่ปริญญาตรี -.379* .14 .02 
สูงกวา่ปริญญาตรี ต ่ากวา่ปริญญาตรี -.09 .27 1.00 
 ปริญญาตรี .379* .14 .02 
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ตารางท่ี 4.15 การวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระดบัรายได ้ในความมีส่วน

ร่วมในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ความมีส่วน
ร่วมในการ
ท างาน 

Between 
Group 

.685 6 .114 .205 .975 

Within Group 86.924 156 .557     
Total 87.610 162       

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

Between 
Group 

1.079 6 .180 .256 .956 

Within Group 109.564 156 .702     
Total 110.643 162       

 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระดบัรายได ้นั้นไม่มีความแตกต่าง
อยา่งมีนียส าคญั ในความมีส่วนร่วมในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ตารางท่ี 4.16 การวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระยะเวลาในการท างาน ใน

ความมีส่วนร่วมในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ความมีส่วน
ร่วมในการ
ท างาน 

Between 
Group 

4.614 5 .923 1.746 .127 

Within Group 82.996 157 .529     
Total 87.610 162       

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

Between 
Group 

6.698 5 1.340 2.023 .078 

Within Group 103.945 157 .662     
Total 110.643 162       

 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระยะเวลาในการท างาน นั้นไม่มีความ
แตกต่างอยา่งมีนียส าคญั ในความมีส่วนร่วมในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
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4.4 กำรวิเครำะห์ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนกลุ่ม Generation 
Y ในกลุ่มวิสำหกจิขนำดกลำงและขนำดย่อม 

4.4.1 การวิเคราะห์ความเห็นของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ร 

การวิเคราะห์ความเห็นของผูต้อบแบบสอบถามกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความมีส่วนรวมใน
การท างาน และความมีส่วนร่วมในการท างานต่อความผูกพนัต่อองคก์ร สามารถวิเคราะห์ไดโ้ดยใช้
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อดูว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นอย่างไร ต่อปัจจยัดา้น
การส่ือสารภายในองค์กร ปัจจัยด้านการรับรู้ข้อมูลท่ี เพียงพอ ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์อันดีกับ
หัวหนา้งาน ท่ีมีผลต่อ ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน และ ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมใน
การท างาน ท่ีมีผลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร Mean Std. Deviation แปลผล 
ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร 
การส่งต่อขอ้มูลในองคก์รของท่านมีมาจากระดบัผูบ้ริหารสู่
ระดบัพนกังานอยา่งเปิดเผย 

4.04 .853 ระดบัมาก 

การส่งต่อขอ้มูลในองคก์รของท่านนั้นผูบ้ริหารสามารถรับรู้
ไดอ้ยา่งเปิดเผย 

4.14 .769 
ระดบัมาก 

การส่งต่อขอ้มูลในองคก์รของท่านระหวา่งแผนกนั้นไม่มี
การปิดบงั 

3.87 .904 
ระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์ร(ต่อ) 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร Mean Std. Deviation แปลผล 
การส่งต่อขอ้มูลในองคก์รของท่านนั้นสามารถรับรู้ไดท้ั้ง
องคก์ร 

3.80 .989 
ระดบัมาก 

เฉล่ีย 3.96 .878 ระดบัมาก 
ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอ 
ท่านไดรั้บค าช้ีแจงในระดบัท่ีเหมาะสมถึงการตดัสินใจต่างๆ
จากองคก์รของท่าน 

3.94 .772 ระดบัมาก 

ท่านไดรั้บค าช้ีแจงเก่ียวกบัการปฏิบติังานในระดบัท่ี
เหมาะสมจากองคก์รของท่าน 

4.02 .745 ระดบัมาก 

ท่านไดรั้บขอ้มูลในระดบัท่ีเหมาะสมเก่ียวกบัสวสัดิการจาก
องคก์รของท่าน 

4.07 .782 ระดบัมาก 

ท่านไดรั้บขอ้มูลความคืบหนา้ของงานของท่านในระดบัท่ี
เหมาะสมจากองคก์ร 

4.04 .788 ระดบัมาก 

ท่านไดรั้บขอ้มูลในระดบัท่ีเหมาะสมถึงเป้าหมายขององคก์ร
ของท่าน 

4.02 .766 ระดบัมาก 

ท่านไดรั้บขอ้มูลในระดบัท่ีเหมาะสมเก่ียวกบัความ
เปล่ียนแปลงภายในองคก์รของท่าน 

4.08 .785 ระดบัมาก 

ท่านไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบันโยบายภายในองคก์รของท่านใน
ระดบัท่ีเหมาะสม 

4.01 .711 ระดบัมาก 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร Mean Std. Deviation แปลผล 
ท่านไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รของท่านใน
ระดบัท่ีเหมาะสม 

3.89 .839 ระดบัมาก 

ท่านไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัผลก าไรและฐานะ หรือช่ือเสียงของ
องคก์รของท่านในระดบัท่ีเหมาะสม 

4.17 .875 ระดบัมาก 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งาน 
หวัหนา้งานของท่านช่วยช้ีแจงความหมายในส่ิงท่ีท่านสงสัย 4.17 .806 ระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์ร(ต่อ) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร Mean Std. Deviation แปลผล 
หวัหนา้งานของท่านมีการจดัการกบัความขดัแยง้ระหวา่ง
พนกังาน 

3.88 .905 ระดบัมาก 

หวัหนา้งานของท่านมีการสั่งงานต่อพนกังานท่ีชดัเจน 3.97 .878 ระดบัมาก 
หวัหนา้งานของท่านเป็นผูรั้บฟังอยา่งตั้งใจเม่ือพนกังาน
เสนอความคิดเห็น 

4.12 .871 ระดบัมาก 

หวัหนา้งานของท่านไม่พูดแทรกและเป็นผูฟั้งท่ีดีเม่ือ
พนกังานเสนอความเห็น 

4.07 .910 ระดบัมาก 

ท่านมีความคุน้เคยกบัหวัหนา้งานเป็นอยา่งดี 4.09 .827 ระดบัมาก 
เฉล่ีย 4.05 .866 ระดบัมาก 

ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน 
ในขณะท่ีท่านอยูท่ี่ท างานท่านรู้สึกมีพลงังานในการท างาน
อยา่งลน้เหลือ 

3.80 .867 ระดบัมาก 

ในขณะท่ีท่านอยูท่ี่ท างานท่านรู้สึกมีแรงและกระฉบักระเฉง 3.84 .888 ระดบัมาก 
ท่านมีความกระตือรือร้นในงานของท่าน 4.05 .752 ระดบัมาก 
งานของท่านสร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ท่าน 3.82 .936 ระดบัมาก 
เม่ือท่านต่ืนนอนในตอนเชา้ท่านมีความรู้สึกอยากท่ีจะไป
ท างาน 

3.52 .990 ระดบัมาก 

ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีท่านท า 3.98 .857 ระดบัมาก 
ท่านมกัจะหมกมุ่นอยูก่บังานท่ีท่านท า 3.79 .850 ระดบัมาก 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร Mean Std. Deviation แปลผล 
เม่ือท่านก าลงัท างานท่านหลงไหลกบังานจนไม่สามารถหยดุ
ท างานได ้

3.47 1.026 ระดบัมาก 

เฉล่ีย 3.79 .896 ระดบัมาก 
 

จากตารางท่ี 4.17 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรทั้งหมดนั้นอยู่ในระดบัมาก 
โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดนั้นคือ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งาน มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.05 
รองลงมาคือปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอท่ีมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.01  ถดัมาคือปัจจยัดา้นการส่ือสาร
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ภายในองคก์ร มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.96 และส าดบัสุดทา้ย คือปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.79  

 
 4.4.2 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รสามารถวิเคราะห์ไดด้ว้ยวิธีการหา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ ( Multiple Regression Analysis ) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 
หรือระดบัความมีนยัยะส าคญัท่ี 0.05 โดยทดสอบสมมติฐานดงัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1  H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศไม่ส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 
  H1: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 
สมมติฐานท่ี 2  H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศไม่ส่งผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
  H2: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศส่งผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
สมมติฐานท่ี 3  H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาไม่ส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการ

ท างาน 
  H3: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 
สมมติฐานท่ี 4  H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาไม่ส่งผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
  H4: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาส่งผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
สมมติฐานท่ี 5  H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัรายไดไ้ม่ส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 
  H5: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัรายไดส่้งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 
สมมติฐานท่ี 6  H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัรายไดไ้ม่ส่งผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
  H6: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัรายไดส่้งผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
สมมติฐานท่ี 7  H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการท างานไม่ส่งผลต่อความมีส่วนร่วมใน

การท างาน 
H7: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการท างานส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

สมมติฐานท่ี 8 H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการท างานไม่ส่งผลกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร  

  H8: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการท างานส่งผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
สมมติฐานท่ี 9  H0: ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์รส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 

H9: ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์รส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 
สมมติฐานท่ี 10  H0: ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 
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H10: ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 
สมมติฐานท่ี 11  H0: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งานส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการ

ท างาน 
H11: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งานส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

สมมติฐานท่ี 12  H0: ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างานส่งผลเชิงลบต่อความมีส่วนร่วมใน
การท างาน 
H12: ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความมีส่วนร่วมใน
การท างาน 
 

ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ ปัจจยัส่วนบุคคล, ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร, ปัจจยัดา้นการ
รับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอและ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งาน ส่งผลต่อความมีส่วนร่วมใน
การท างาน 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .689a .475 .451 .54498 

a. Predictors: (Constant), ระยะเวลาในการท างาน, ระดบัการศึกษา, เพศ, ระดบัรายได,้ 

ความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งาน, การส่ือสารภายในองคก์ร, การรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอ 

 

จากตารางท่ี 4.18 สามารถวิเคราะห์ความสามารถในการอธิบายของปัจจยัส่วนบุคคล , 
ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร, ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูล และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบั
หัวหน้างาน ได้ค่าประสิทธิภาพท่ีปรับแล้ว (Adjusted R square) ท่ีแสดงค่า 0.451 หมายความว่า
ปัจจยัส่วนบุคคล, ปัจจยัด้านการส่ือสารภายในองค์กร, ปัจจยัด้านการรับรู้ข้อมูล และปัจจยัด้าน
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งานสามารถท านายความมีส่วนร่วมในการท างานไดร้้อยละ 45.1  
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ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคล, ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายใน

องคก์ร, ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอและ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหนา้งาน ส่งผล

ต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig 
1 Regression 41.575 7 5.939 19.998 .000a 

Residual 46.035 155 .297     
Total 87.610 162       

a. Predictors: (Constant), ระยะเวลาในการท างาน, ระดบัการศึกษา, เพศ, ระดบัรายได,้ 

ความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งาน, การส่ือสารภายในองคก์ร, การรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอ 

 

จากตารางท่ี 4.19 แสดงให้เห็นว่ามีปัจจยัอย่างน้อย 1 ปัจจยั (ปัจจยัส่วนบุคคล, ปัจจยั
ดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร, ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอและ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดี
กบัหัวหน้างาน) มีอิทธิพลต่อความมีส่วนร่วมในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยสามารถ
วิเคราะห์ไดจ้ากค่า P-Value ท่ีมีค่า Significant เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05  
 

ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมปสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ ของปัจจัยส่วนบุคคล, ปัจจยัดา้นการ

ส่ือสารภายในองค์กร, ปัจจยัด้านการรับรู้ข้อมูลท่ีเพียงพอและ  ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์อันดีกับ

หวัหนา้งาน ส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) .199 .414   .481 .631 
ปัจจยัดา้นการส่ือสาร
ภายในองคก์ร 

.058 .077 .057 .756 .451 

ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ี
เพียงพอ 

.300 .090 .266 3.335 .001 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนั
ดีกบัหวัหนา้งาน 

.465 .070 .464 6.666 .000 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมปสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ ของปัจจยัส่วนบุคคล , ปัจจยัดา้นการ

ส่ือสารภายในองค์กร, ปัจจยัด้านการรับรู้ข้อมูลท่ีเพียงพอและ  ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์อันดีกับ

หวัหนา้งาน ส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน(ต่อ) 

 
จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอและ ปัจจยัดา้น

ความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหนา้งาน ส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 เน่ืองจากค่า P-Value มีค่า Significant ท่ีนอ้ยกว่า 0.05 แต่ปัจจยัส่วน
บุคคล( เพศ, ระดบัการศึกษา, ระดบัรายได ้และระยะเวลาในการท างาน) และปัจจยัดา้นการส่ือสาร
ภายในองคก์ร นั้นไม่ส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

จากตารางท่ี 4.20 หากพิจารณาค่า Beta จะท าให้สามารถวิเคราะห์ผลการวิจยัได้ว่า 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างานมากท่ีสุดนั่นคือ ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์อนัดีกับ
หัวหนา้งาน ท่ีมีค่า Beta อยู่ท่ี 0.465 ในส่วนปัจจยัท่ีส่งผลล าดบัถดัมาคือ ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ี
เพียงพอ ซ่ึงค่า Beta มีค่า 0.300  
 

 

 

 

 

 

 

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta   
เพศ -.062 .094 -.041 -.664 .508 
ระบดบัการศึกษา .053 .097 .036 .547 .585 
ระดบัรายได ้ .035 .029 .079 1.219 .225 
ระยะเวลาในการท างาน .038 .023 .103 1.698 .091 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน ส่งผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .718a .515 .500 .58448 

a. Predictors: (Constant), ระยะเวลาในการท างาน, ระดบัการศึกษา, เพศ, ระดบัรายได,้ ความ

มีส่วนร่วมในการท างาน 

 
จากตารางท่ี 4.21สามารถวิเคราะห์ความสามารถในการอธิบายของปัจจยัส่วนบุคคล 

และปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมไดค้่าประสิทธิภาพท่ีปรับแลว้ (Adjusted R square) ท่ีแสดงค่า 0.500 
หมายความวา่ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมสามารถท านายความผกูพนัต่อองค์กร
ไดร้้อยละ 50  
 
ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นความมีส่วน
ร่วมในการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig 
Regression 57.010 5 11.402 33.377 .000a 
Residual 53.634 157 0.342     

Total 110.643 162       
a. Predictors: (Constant), ระยะเวลาในการท างาน, ระดบัการศึกษา, เพศ, ระดบัรายได,้ ความ

มีส่วนร่วมในการท างาน 

 
จากตารางท่ี 4.22แสดงให้เห็นว่ามีปัจจยัอย่างน้อย 1 ปัจจยั  มีอิทธิพลต่อความมีส่วน

ร่วมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยสามารถวิเคราะห์ได้จากค่า P-Value ท่ีมีค่า 
Significant เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05  
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ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมปสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณ ของปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัดา้น

ความมีส่วนร่วมในการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.139 .351   3.242 .001 
ปัจจยัดา้นความมีส่วน
ร่วมในการท างาน 

.770 .064 .685 12.023 .000 

เพศ -.018 .097 -.011 -.188 .851 
ระบดบัการศึกษา -.244 .104 -.145 -2.353 .020 
ระดบัรายได ้ .006 .030 .013 .208 .836 
ระยะเวลาในการท างาน .069 .024 .166 2.879 .005 
 

จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ ปัจจยัความมีส่วนร่วมในการท างาน ปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นระดบัการศึกษา และปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการท างานส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 เน่ืองจากค่า P-Value มีค่า 
Significant ท่ีนอ้ยกวา่ 0.05 แต่ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นเพศ และระดบัรายได ้นั้นไม่ส่งผลต่อความมี
ส่วนร่วมในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

จากตารางท่ี 4.23 หากพิจารณาค่า Beta จะท าให้สามารถวิเคราะห์ผลการวิจยัได้ว่า 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างานมากท่ีสุดนั่นคือ ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ท่ีมีค่า Beta อยู่ท่ี 0.685 ในส่วนปัจจยัท่ีส่งผลล าดับถัดมาคือ ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดับ
การศึกษา ดา้นระยะเวลาในการท างาน ซ่ึงค่า Beta มีค่า 0.166 และล าดบัสุดทา้ยคือ ปัจจยัส่วนบุคคล 
มีค่า Beta อยูท่ี่ 0.145  
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4.5 สรุปสมมติฐำน 
ตารางท่ี 4.24 สรุปสมมติฐาน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95  
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐำนท่ี 1 
H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศไม่ส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 
H1: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการ

ท างาน 

ยอมรับ H0 

สมมติฐำนท่ี 2 
H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศไม่ส่งผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
H2: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศส่งผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ยอมรับ H0 

สมมติฐำนท่ี 3 
H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาไม่ส่งผลกบัความมีส่วน
ร่วมในการท างาน 
H3: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาส่งผลกบัความมีส่วนร่วม
ในการท างาน 

ยอมรับ H0 



44 
 

ตารางท่ี 4.24 สรุปสมมติฐาน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 (ต่อ) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐำนท่ี 4 
H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาไม่ส่งผลกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
H4: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาส่งผลกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ปฏิเสธ H0 

สมมติฐำนท่ี 5 
H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัรายไดไ้ม่ส่งผลกบัความมีส่วนร่วม
ในการท างาน 
H5: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัรายไดส่้งผลกบัความมีส่วนร่วมใน
การท างาน 

ยอมรับ H0 

สมมติฐำนท่ี 6 
H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัรายไดไ้ม่ส่งผลกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
H6: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัรายไดส่้งผลกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ยอมรับ H0 

สมมติฐำนท่ี 7 
H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการท างานไม่ส่งผลกบัความ
มีส่วนร่วมในการท างาน 
H7: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาส่งผลกบัความผกูพนัต่อความมี
ส่วนร่วมในการท างาน 

ยอมรับ H0 

สมมติฐำนท่ี 8 
H0: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการท างานไม่ส่งผลกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
H8: ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการท างานส่งผลกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

ปฏิเสธ H0 
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ตารางท่ี 4.24 สรุปสมมติฐาน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 (ต่อ) 

  

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐำนท่ี 9 
H0: ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์รไม่ส่งผลกบัความมีส่วน
ร่วมในการท างาน 
H9: ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์รส่งผลกบัความมีส่วนร่วม
ในการท างาน 

ยอมรับ H0 

สมมติฐำนท่ี 10 
H0: ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอไม่ส่งผลกบัความมีส่วนร่วม
ในการท างาน 
H10: ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอส่งผลกบัความมีส่วนร่วม
ในการท างาน 

ปฏิเสธ H0 

สมมติฐำนท่ี 11 
H0: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งานส่งผลกบัความมี
ส่วนร่วมในการท างาน 
H11: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งานส่งผลกบัความมี
ส่วนร่วมในการท างาน 

ปฏิเสธ H0 

สมมติฐำนท่ี 12 
H0: ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างานส่งผลเชิงลบกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
H12: ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างานส่งผลเชิงบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปฏิเสธ H0 
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   บทที่ 5 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
 

จากการศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ในบทน้ีจะเป็นการสรุปผลการวิจัย 
อภิปรายผลการวิจยั และขอ้เสนอแนะส าหรับผูป้ระกอบการ โดยจะแบ่งออกเป็นดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 อภิปรายผลการวิจยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะส าหรับผูป้ระกอบการ เพื่อพฒันากลยทุธ์ 

 
 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
ผลการเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Generation Y ใน

กลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม สามารถสรุปผลการวิจยัแบ่งออกเป็นทั้งหมด 4 ส่วน ดงัน้ี 
 
5.1.1 ควำมเช่ือมั่นของปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 
จากผลการวิจยัสามารถสรุปผลไดว้า่หวัขอ้ในดา้นปัจจยัดา้นการส่ือสารภาพในองคก์ร, 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหน้างาน และปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน มีระดบั
ความสอดคลอ้งอยู่ในระดับ ดีเยี่ยม และปัจจยัด้านการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอ และปัจจยัด้านความ
ผูกพนัต่อองคก์ร มีระดบัความสอดคลอ้งอยู่ในระดบั ดีเยี่ยม ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่าชุดค าถามท่ีใชใ้น
การวิจยัคร้ังน้ีนั้นมีความน่าเช่ือถือสูง 

 
5.1.2 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 163 คน นั้นเป็น เพศหญิงจ านวน 

111 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 68.1 เป็นเพศชายจ านวน 50 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 30.7  และเป็นเพศ
ทางเลือกจ านวน 2 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 1.2 โดยระดับการศึกษานั้นพบว่าสัดส่วนของผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่นั้นส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีจ านวน 120 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 73.6 
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โดยส่วนใหญ่ของผูต้อบแบบสอบถามนั้นเคยท างานหรือก าลงัท างานอยู่ในองค์กรวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่มมามากกวา่ 5 ปี เป็นจ านวน 63 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 38.7 และระดบัของรายได้
ส่วนใหญ่ของผูต้อบแบบสอบถามนั้นอยูท่ี่ 15,001 – 30,000 บาท เป็นจ านวน 75 คน หรือคิดเป็นร้อย
ละ 46 
 

5.1.3 ควำมแตกต่ำงของลกัษณะประชำกร 
จากผลการศึกษาพบว่าลกัษณะทางประชากรนั้นพบความแตกต่างเพียงแค่ลักษณะ

ประชากรในดา้นของระดบัการศึกษา โดยพบว่ามีความแตกต่างกนัในปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมใน
การท างาน ซ่ึงพบวา่ผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรีนั้น มีส่วนร่วมในการท างานมากกว่า
ผูส้ าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

 
5.1.4 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 

5.1.4.1 ความเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถามต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรโดยจากผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามนั้นมีระดบัความคิดเห็นในแต่ละ
ปัจจยัดงัน้ี 
 
ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร 

ปัจจยัดา้นการส่ือสารภายในองคก์รมีระดบัความเห็นของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.96 โดยผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่า การส่งต่อขอ้มูลใน
องคก์รของท่านมีมาจากระดบัผูบ้ริหารสู่ระดบัพนกังานอยา่งเปิดเผย มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.04, การ
ส่งต่อขอ้มูลภายในองค์กรของท่านนั้นผูบ้ริหารสามารถรับรู้ไดอ้ย่างเปิดเผย มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 
4.14, การส่งต่อขอ้มูลในองคก์รของท่านระหวา่งแผนกนั้นไม่มีการปิดบงั มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.87 
และการส่งต่อขอ้มูลในองคก์รของท่านนั้นสามารถรับรู้ไดท้ั้งองคก์ร มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.80 

 
ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอ 

ปัจจัยด้านการรับรู้ข้อมูลท่ีเพียงพอนั้นมีระดับความเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 4.01 โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นว่า ท่าน
ไดรั้บค าช้ีแจงในระดบัท่ีเหมาะสมถึงการตดัสินใจต่างๆจากองคก์รของท่าน มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 
3.94, ท่านไดรั้บค าช้ีแจงเก่ียวกบัการปฏิบติังานในระดบัท่ีเหมาะสมจากองคก์รของท่าน มีคะแนน
เฉล่ียเท่ากับ 4.02, ท่านได้รับขอ้มูลในระดับท่ีเหมาะสมเก่ียวกับสวสัดิการจากองค์กรของท่าน  มี
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คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.07, ท่านไดรั้บขอ้มูลความคืบหนา้ของงานของท่านในระดบัท่ีเหมาะสมจาก
องคก์ร มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.04, ท่านไดรั้บขอ้มูลในระดบัท่ีเหมาะสมถึงเป้าหมายขององคก์รของ
ท่าน มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.02, ท่านไดรั้บขอ้มูลในระดบัท่ีเหมาะสมเก่ียวกบัความเปล่ียนแปลง
ภายในองคก์รของท่าน มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.02, ท่านไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบันโยบายภายในองค์กร
ของท่านในระดบัท่ีเหมาะสม มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.08, ท่านไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัความส าเร็จของ
องค์กรของท่านในระดบัท่ีเหมาะสม มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.01, และท่านไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัผล
ก าไรและฐานะ หรือช่ือเสียงขององคก์รของท่านในระดบัท่ีเหมาะสม มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.89 

 
ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งาน 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหนา้งานมีระดบัความเห็นของผูต้อบโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 4.05 โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นวา่ หวัหนา้งานของท่าน
ช่วยช้ีแจงความหมายในส่ิงท่ีท่านสงสัย มีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.17, หัวหน้างานของท่านมีการ
จดัการกับความขดัแยง้ระหว่างพนักงาน มีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.88, หัวหน้างานของท่านมีการ
สั่งงานต่อพนกังานท่ีชดัเจน มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.97, หัวหนา้งานของท่านเป็นผูรั้บฟังอย่างตั้งใจ
เม่ือพนักงานเสนอความคิดเห็น มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.12, หัวหน้างานของท่านไม่พูดแทรกและ
เป็นผูฟั้งท่ีดีเม่ือพนักงานเสนอความเห็น  มีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.07 และท่านมีความคุ ้นเคยกับ
หวัหนา้งานเป็นอยา่งดี มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.09 

 
ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน 

ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างานมีระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.79 โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นว่า 
ในขณะท่ีท่านอยูท่ี่ท างานท่านรู้สึกมีพลงังานในการท างานอยา่งลน้เหลือ มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.80, 
ในขณะท่ีท่านอยูท่ี่ท างานท่านรู้สึกมีแรงและกระฉบักระเฉง มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.84, ท่านมีความ
กระตือรือร้นในงานของท่าน มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.05, งานของท่านสร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ท่าน 
มีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.82, เม่ือท่านต่ืนนอนในตอนเช้าท่านมีความรู้สึกอยากท่ีจะไปท างาน  มี
คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.52, ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีท่านท า มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.98, ท่านมกัจะ
หมกมุ่นอยู่กบังานท่ีท่านท า มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.97 และเม่ือท่านก าลงัท างานท่านหลงไหลกบั
งานจนไม่สามารถหยดุท างานได ้มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.47 
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ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์รมีระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 3.78 โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นว่า ท่านมีความ
ผูกพนัท่ียาวนานกบัองคก์รท่ีท่านท างานอยู่ มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.75, เม่ือเปรียบเทียบกบัองค์กร
อ่ืนท่ีสามารถท าให้ท่านเติบโตไดใ้นอนาคต ท่านให้คุณค่ากบัความสัมพนัธ์ต่อองคก์รท่ีท่านท างาน
อยู่มากกว่า มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.67, ท่านรู้สึกว่าองคก์รท่ีท่านท างานอยู่นั้นพยายามรักษาท่านไว้
ในระยะยาว มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.85 และท่านสามารถเห็นความพยายามท่ีองคก์รพยายามรักษา
ความสัมพนัธ์กบัท่านมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.85 

5.1.4.2 ปัจจยัต่างๆท่ีส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างาน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยต่างๆท่ีส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการ
ท างานพบวา่ปัจจยัต่างๆสามารถอธิบายความมีส่วนร่วมในการท างานไดร้้อยละ 45.1 และสรุปไดว้่า 
ปัจจยัดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอ และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหน้างานนั้น ส่งผลต่อ
ความมีส่วนร่วมในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95  และพบวา่ 
ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารภายในองค์กร ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ทั้งดา้นเพศ ระดบัการศึกษา 
ระดบัรายได ้และระดบัการศึกษานั้นไม่ส่งผลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 
95  

5.1.4.3 ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน และปัจจยัดา้น
ประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยต่างๆท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรท่ี
ส่งผ่านปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน สามารถอธิบายความผูกพนัต่อองคก์รไดร้้อยละ 50 
และสรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน และปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ในดา้น 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน นั้นส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และพบว่าปัจจยัทางดา้น
ประชากรศาสตร์ในด้านของเพศ และระดบัรายได ้นั้นไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
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5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
จากการศึกษาเ ร่ืองปัจจัย ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม 

Generation Y ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เพื่อน าไปใช้ในการวางแผนการพฒันา
บุคคลากรภายในองคก์รโดยใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า โดยสามารถแบ่งออกตามปัจจยัไดด้งัน้ี 

 
5.2.1 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน 
ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งานเป็นปัจจยัท่ีมีผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ย

อยูใ่นระดบัมาก และเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึง
สอดคลอ้ง Gursoy et al. (2008) ท่ีกล่าวว่ากลุ่มคนเจนเนอเรชัน่ วาย นั้นมีความชอบในการท างาน
แบบมีส่วนร่วม และการได้รับการยอมรับจากท่ีท างาน นอกจากน้ีการมีความสัมพนัธ์อันดีกับ
หัวหนา้งานนั้นยงัหมายถึงการไดรั้บการสนบัสนุนในการท างานดว้ย Rhee & Moon (2009) รวมทั้ง 
งานวิจัยของ Justin Walden et al.( 2017) ได้ส รุปงานวิจัย เ ร่ือง  Employee communication, job 
engagement, and organizational commitment ในส่วนของความสัมพนัธ์อนัดีกับหัวหน้างานไวว้่า 
บริษทัควรค านึงถึงการส่ือสารถึงกลุ่มคนเจนเนอเรชั่น วาย ด้วยการให้ขอ้เสนอแนะ และให้การ
สนบัสนุนการท างานของพวกเคา้ รวมทั้งควรจะถ่ายทอดความรู้สึกช่ืนชมในการท างานของกลุ่มคน
เจนเนอเรชัน่ วายใหพ้วกเคา้รับรู้ 

ปัจจยัการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอ เป็นปัจจยัท่ีมีผูต้อบแบบสอบถามเป็นปัจจยัท่ีมีผูต้อบ
แบบสอบถามอยูใ่นระดบัต ่า และเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความมีส่วนร่วมในการท างานอยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติ โดยสอดคลอ้งกบั Roberton (2005) ท่ีกล่าวไวว้่า การรับรู้ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งและเหมาะสม
ท าให้พนักงานนั้นสามารถท างานของตนเองได้อย่างดี รวมถึงงานวิจัยของ Justin Walden et al. 
(2017) ท่ีได้กล่าวไวว้่าการส่ือสารให้บุคคลากรทราบถึง นโยบาย เป้าหมายขององค์กรนั้นจะน า
บุคคลากรไปสู่การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

 
5.2.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ปัจจยัดา้นความมีส่วนร่วมในการท างานเป็นปัจจยัท่ีมีผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยอยู่

ในระดับมาก และเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดย
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Justin Walden et al. (2017) ท่ีพบวา่ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมในการ
ท างานนั้นเป็นส่ือกลางระหว่างปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีส่งผลกบัความผูกพนัต่อองค์กร อีกทั้ง Brunetto et al. 
(2012) ยงัพบว่า การมีส่วนร่วมในการท างานและมีบทบาทร่วมมระหว่างการท างานนั้นเป็นตัว
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ท านายความผูกพนัต่อองค์กร โดยรูปแบบการมีส่วนร่วมในการท างานนั้นมีแนวโน้มว่าจะส่งผล
โดยตรงต่อกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่ วาย 

ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ โดยปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีพบว่าส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รนั้นคือ ปัจจยัทางดา้นระดบัการศึกษา โดยพบว่าปัจจยัทางดา้นระดบัการศึกษานั้น
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยอาจเน่ืองจากวา่ระดบัการศึกษานั้นเป็น
ปัจจยัท่ีระบุถึงต าแหน่งและหนา้ท่ีในการท างานในองคก์ร ซ่ึงระดบัการศึกษานั้นอาจเป็นปัจจยัท่ีท า
ใหบุ้คคลากรมีหนา้ท่ีรับผิดชอบในส่ิงท่ีตนตอ้งการ จนเกิดเป็นความผกูพนัต่อองคก์ร  

นอกจากน้ียงัมีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์อีกหน่ึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตินั่นคือปัจจยัทางดา้นของระยะเวลาในการท างาน อาจเน่ืองมาจาก
ระยะเวลาการท างานในองคก์รนั้นสามารถบ่งบอกไดอ้ย่างชดัเจนถึงความผกูพนั โดยหากบุคคลากร
ในองคก์รนั้นอยู่ท างานอยู่ในองคก์รไม่นาน เป็นไปไดว้่าบุคลากรไม่มีความผูกพนัต่อองคก์รหรือมี
ความผูกพนัต่อองค์กรท่ีต ่า โดยอีกนัยหน่ึงหากบุคลากรท างานในองค์กรใดเป็นเวลานานก็จะเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ร และเพื่อนร่วมงาน 

 
5.2.3 ระดับควำมผูกพนัต่อองค์กร 
จากการรวบรวมแบบสอบถามเพื่อพิจารณาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รจาก

ผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงท าใหท้างผูวิ้จยันั้นไดท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเป็นผูท่ี้เคยท างานหรือก าลงัท างานอยูใ่นองคก์รวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มท่ีเป็นกลุ่มคน
เจนเนอเรชัน่ วาย ซ่ึงจากการรวบรวมพบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งนั้นอยูใ่น
ระดบัสูง 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะส ำหรับผู้ประกอบกำรส ำหรับกำรพฒันำกลยุทธ์ 

5.3.1.1 การพฒันาความมีส่วนร่วมในการท างานใหก้บับุคลากร 
หากผูป้ระกอบการตอ้งการท่ีจะพฒันาความมีส่วนร่วมในการท างานของ

บุคคลากรกลุ่มคนเจนเนอเรชั่น วาย นั้นสามารถพฒันาจากปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดนั่นคือ ปัจจยั
ทางดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน โดยให้ภายในองคก์รมีการท ากิจกรรมร่วมกนัในท่ีท างานกบั
หวัหนา้งาน หรือภายในทีมตนเองเพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งหัวหนา้งาน และบุคลากรในทีม 
จะสามารถส่งเสริมความสัมพนัธ์ได้ และอีกปัจจยันึงท่ีควรจะพฒันาเป็นล าดบัถดัมานั่นคือ ปัจจยั
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ทางดา้นการรับรู้ขอ้มูลท่ีเพียงพอ สามารถพฒันาไดโ้ดยการส่งอีเมลป์ระชาสัมพนัธ์ภายในองคก์ร 
หรือควรมีการจดัประชุมประจ าเดือนเพื่อมีการอพัเดทข่าวสาร หรือนโยบายท่ีถูกเปลี่ยนแปลงภายใน
องคก์รรวมถึงการอพัเดทความกา้วหนา้และปัญหาท่ีเกิดขึ้นในองคก์รท าให้บุคคลากรสามารถรับรู้
ขอ้มูลขององคก์รท่ีเพียงพอไดทุ้กคน เน่ืองจากทุกวนัน้ีองคก์รวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้น 
มกัจะไม่มีการส่ือสารภายในองค์กรท่ีเพียงพอ จึงเป็นหน่ึงในสาเหตุท่ีท าให้บุคคลากรขาดความมี
ส่วนร่วมในการท างาน 

5.3.1.2 การพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรภายในองคก์ร 
หากผูป้ระกอบการตอ้งการท่ีจะเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รของบุคคลากร

กลุ่มคนเจนเนอเรชั่น วาย นั้นควรท่ีพฒันาในด้านความมีส่วนร่วมในการท างานของบุคลากร 
เน่ืองจากการวิจยัในคร้ังน้ีพบว่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมากท่ีสุด ความมีส่วน
ร่วมในการท างานของบุคคลากรนั้นสามารถพฒันาไดโ้ดยพฒันาปัจจยัทางดา้นการมีความสัมพนัธ์
อันดีกับหัวหน้างาน โดยการเปิดรับความคิดเห็นของบุคลากรภายในองค์กรให้มากขึ้ น ซ่ึง
ผูป้ระกอบการจะสามารถทราบถึงความคิดเห็นท่ีบุคคลากรมีต่อองคก์รดว้ย ทั้งน้ีอาจทราบถึงความ
ขดัแยง้ภายในองค์กร ซ่ึงท าให้ทางผูป้ระกอบการสามารถจดัการกบัความขดัแยง้ภายในองค์กรได้
ทนัท่วงที หรือจะเป็นการมอบหมายงานท่ีชดัเจนให้กบับุคคลากรไม่คลุมเครือจนท าให้บุคคลากร
เกิดความสับสน ซ่ึงท าให้บุคลากรนั้นเขา้ใจถึงงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และสามารถท างานออกมาได้
อย่างตรงจุดประสงค์ และในส่วนถดัมาคือปัจจยัดา้นการไดรั้บขอ้มูลท่ีเพียงพอ โดยผูป้ระกอบการ
สามารถเร่ิมจากการพฒันาปัจจยัดา้นการไดรั้บขอ้มูลท่ีเพียงพอไดจ้ากการแจง้ให้บุคคลากรทราบถึง
เป้าหมายขององคก์รวา่ผูป้ระกอบการตอ้งการให้องคก์รเป็นอยา่งไรหรือผูป้ระกอบการมีแผนการใน
การด าเนินกิจการในระยะยาวอย่างไร ซ่ึงจะท าให้บุคคลากรนั้นมีเป้าหมายในการท างานเพื่อให้
องค์กรไปถึงเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้รวมทั้งมีการอธิบายถึงเหตุผลในการตั้งเป้าหมาย หรือการออก
นโยบายต่างๆเพื่อให้บุคลากรนั้นเกิดความเขา้ใจในการตดัสินใจขององคก์ร ซ่ึงอาจท าให้บุคคลากร
นั้นมีความเต็มใจในการให้ความร่วมมือกับผูป้ระกอบการ และสุดทา้ยโดยการแจ้งให้ทราบถึง
ความส าเร็จท่ีองค์กรสามารถบรรลุได้ เพื่อเป็นการให้บุคคลากรนั้นทราบถึงผลลพัธ์ในส่ิงท่ีตวั
บุคคลากรไดทุ้่มเทเพื่อให้องคก์รสามารถบรรลุได ้โดยปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมในการท างาน
นั้นส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรท าให้ยิ่งมีส่วนร่วมในการท างานมากก็จะยิ่งมีความ
ผูกพนัต่อองค์กรมากเช่นกนั ทั้งน้ียงัมีปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์อ่ืนๆอีกหากผูป้ระกอบการ
ตอ้งการท่ีจะใช้เพื่อท าการคดัเลือกพนกังานท่ีจะเขา้มาท างาน หรือเลือกท่ีจะพฒันาความผูกพนัต่อ
องค์กรบุคลลากรกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง ในล าดับแรกควรจะพิจารณาจากระดับการศึกษา เน่ืองจาก
การศึกษาในคร้ังน้ีพบว่าปัจจยัประชากรศาสตร์ทางดา้นระดับการศึกษาส่งผลกับความผูกพนัต่อ
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องค์กรในเชิงลบยิ่งระดับการศึกษาสูงก็จะส่งผลให้มีความผูกพนัต่อองค์กรท่ีน้อยลง และปัจจยั
ประชากรศาสตร์ดา้นระยะเวลาในการท างาน จากผลงานวิจยัพบว่าส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร ซ่ึงทางผูว้ิจัยเสนอให้ทางผูป้ระกอบการนั้นเลือกท่ีจะพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรต่อ
บุคคลากรท่ีมีระยะเวลาในการท างานนอ้ยท่ีสุดก่อน เน่ืองจากบุคคลากรเหล่านั้นมีระยะเวลาในการ
ท างานนอ้ยจึงท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่ผูท่ี้มีระยะเวลาในการท างานมาก 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในกำรท ำวิจัยในคร้ังถัดไป 
5.3.2.1 การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
โดยไม่ได้แบ่งกลุ่มประเภทของธุรกิจ หากต้องการท าวิจัยในคร้ังถัดไปสามารถเจาะลึกไปถึง
ประเภทของ ธุรกิจท่ีผูต้อบแบบสอบถามท างานอยู่ เช่น กลุ่มธุรกิจการบริการ การผลิต หรือการคา้
เป็นตน้ จะท าใหส้ามารถทราบถึงความผกูพนัต่อองคก์รในเชิงลึกไดม้ากยิง่ขึ้น 

5.3.2.2 การวิจัยในค ร้ัง น้ี เ ป็นการวิจัยในเ ชิงของปริมาณ โดยใช้
แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างท่ีเคยหรือก าลงัท างานอยู่ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
เพราะฉะนั้นคร้ังถดัไปควรมีการศึกษาโดยใช ้การวิจยัเชิงคุณภาพในการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์
เชิงลึกถึงความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

5.3.2.3 การศึกษาในคร้ังน้ีนั้นเน้นเฉพาะกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่ วายเพียง
เท่านั้น ในการศึกษาคร้ังหนา้ควรศึกษากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นประชากรกลุ่ม เจนเนอเรชัน่ ซี เน่ืองจาก
ในอนาคต เจนเนอเรชั่น วาย และกลุ่มเจนเนอเรชั่น ซี นั้นจะเป็นกลุ่มคนท่ีมีสัดส่วนมากท่ีสุดใน
ตลาดแรงงาน  

5.3.2.4 การศึกษาในคร้ังน้ีนั้นพบว่ามีค่าประสิทธิภาพท่ีปรับแลว้ อยู่ท่ี 
0.501 จึงแนะน าว่าในการศึกษาคร้ังถดัไปควรจะมีปัจจยัอ่ืนๆ เพิ่มเติมเพื่อให้มีค่าประสิทธิภาพท่ี
สามารถอธิบายถึงความผกูพนัต่อองคก์รนั้นมากขึ้น ซ่ึงจะท าใหก้ารอธิบายผลนั้นมีความแม่นย  าและ
น่าเช่ือถือมากขึ้น 

5.3.2.5 ในงานวิจยัในคร้ังน้ีนั้นมีกลุ่มตวัอย่างเพียง 163 คน ในงานวิจยั
คร้ังถัดไปทางผูวิ้จัยขอเสนอให้ เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างให้มีจ านวนมากกว่า 163 คน เพื่อ
ผลการวิจยัจะทีความแม่นย  าและความน่าเช่ือถือมากยิง่ขึ้น 
  

  



54 
 

 

บรรณำนุกรม 

 

 
จิตรลดา ตรีสาคร. (2559). ผลกระทบของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อความส าเร็จของ

ผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล. วารสารวิชาการบริหารธุรกิจ, 5 (2) 

เทียนศรีบางม่วงงาม. (2562). ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีผา่น

โครงการอบรมวิศวกรใหม่กรณีศึกษา : บริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขต

กรุงเทพมหานคร.  ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารจดัการองคก์าร, 

มหาวิทยาลยัเกริก. 

ธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์, ระพิน ชูช่ืน, และ ธนวิน ทองแพง. (2562). ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั

องคก์รของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ ในมหาวิทยาลยับูรพา. วารสาร e-Journal 

of Education Studies, Burapha University, 1(6), 55-67. 

ปรินทร์ฉตัร พงศน์าคสิริ. (2565). ปัจจยัแนวปฏิบติัการจดัการทรัพยากรมนุษยม่ี์ส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์ร/ธุรกิจสตาร์ทอพัในเขตกรุงเทพมหานคร. (สาร

นิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยัมหิดล, วิทยาลยัการจดัการ. 

รัชฎา อสิสนธิสกุล. (2549). เตรียมรับ Generation Y คล่ืนลูกใหม่ขององคก์าร. Productivity 

World,11, 56-60. 

รัตติยา แกว้มรกต. (2564). ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังาน บริษทั เอม็เอม็บี-มินีแบไทย 

จ ากดั. การศึกษาคน้ควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัรามค าแหง. 

พรหมมาตร จินดาโชติและคณะ. (2563). ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัทางจิตใจกบัองคก์ารและ

ความตั้งใจอยูใ่นงานของพนกังานโรงแรม ในกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วาย.คณะวิทยาการ  

จดัการ, มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, ลทัธิกาล ศรีวะรมย,์ ชวลิต ประภวานนท ์และ สุดา สุวรรณา

ภิรมย.์ (2539). องคก์ารและการจดัการ. กรุงเทพฯ: พฒันาศึกษา. 

 



55 
 

บรรณำนุกรม (ต่อ) 
 

 

ศรัณย ์พิมพท์อง. (2555). ปัจจยัเชิงเหตุท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยั

สายวิชาการ. รายงานการวิจยั, มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

ส านกังานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม. (2665). ผลิตภณัฑม์วลรวมในประเทศของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มปี 2564. รายงานสถานการณ์MSME ปี 2565. 

โสมยสิ์รี มูลทองทิพย.์ (2556). ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงเรียน

มธัยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา. (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยัศิลปากร 

สมเกียรติอินยม. (2560). ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม

อุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง. สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, 

มหาวิทยาลยับูรพา 

อริสา ส ารอง. (2552). กลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อการพฒันาองคก์ร. วารสารทรัพยากร

มนุษย.์ 5 (1). 

Arzu Safak Uyar, Nevin Deniz. (2012). The perceptions of Entrepreneurs on Strategic Role of 

Human Resources Management. Procedia – Social and Behavioral Sciences 58 

(2012),  914-923. 

Buchanan, B., II. (1974). Building organizational commitment: The socialization of managers in 

work organizations. Administrative Science Quarterly, 19, 533-546. 

Bycio, P., Hackett, R. D., & Allen, J. S. (1995). Further assessments of Bass’s (1985) 

conceptualization of transformational and transactional leadership. Journal of 

Applied Psychology, 80(4), 468-478. DOI:10.1037/0021-9010.80.4.468 

Dasarapalli Venkata, Subba Reddy, Vinita Sinha, Aluri Sriharsha. (2022). To Assess the 

FactorsAffecting Employee Engagement in Organizations during a COVID-19 

Crisis. Symbiosis Centre for Management and Human Resource Development, 

Symbiosis International (Deemed University). 

 

 



56 
 

บรรณำนุกรม (ต่อ) 

 

 
Evelina Debora Damanik, Moch. Asmaw, IGK Agung Ulupui. (2022). THE EFFECT OF 

EMPOWERING LEADERSHIP, EMPLOYEE DEVELOPMENT, AND 

PERSONALITY TRAITS ON EMPLOYEE ENGAGEMENT PTA. Journal of 

Universal  Studies, 2(7). 

Fazna Mansoor, Zubair Hassan. (2016). Factors influencing Employee Engagement: A study on a 

Telecommunication Network provider in Maldives. International Journal of 

Accounting & Business Management. 4 (1). DOI: 

10.24924/ijabm/2016.04/v4.iss1/50.64. 

Gellatly, I.R. (1995). Individual and group determinants of employee absenteeism: Test of a causal 

model. Journal of Organizational Behavior, 16(5), 469–485 

Justin Walden, Eun Hwa Jung, & Catherine Y. K. Westerman. (2017). Employee communication,  

job engagement, and organizational commitment: A study of members of the 

Millennial Generation. Journal of Public Relations Research, 2017 (29), 73-89. DOI 

: 10.1080/1062726X.2017.1329737 

Kanter, R.M. (1968). Commitment and social organization: A study of commitment  mechanisms 

in utopian communities. American Sociological Review, 33(4): 499-517. 

Marsh, R.M., & Mannari, H. (1977). Organizational commitment and turnover: A prediction 

study. Administrative Science Quarterly, 22: 57–75. 

Mercer. (2009). Improving Organization Performance through Talent Management and Employee 

Engagement. เอกสารประกอบการอบรม. กรุงเทพฯ: เมอร์เซอร์(ประเทศไทย)จ ากดั. 

Meyer, J.P. & Allen, N.J. (1991). A three-component conceptualization of organizational 

commitment. Human Resource Management Review, 1(1), 61-89. 

Mowday, R., Porter, L. & Steers, R. (1982). Employee-Organization Linkages: The Psychology of 

Commitment, Absenteeism, and Turnover. Academic Press, New York. 



57 
 

บรรณำนุกรม (ต่อ) 
 

 

Muhamad Hafiz, Indrayantri. (2022). Work engagement and organizational commitment on 

Millennial employees in terms of authentic leadership perception. Humanitas: 

Indonesian Psychological Journal, 19 (1), 41-50. 

Porter, L.W., Steers, R.M., Mowday, R.T. & Boulian, P.V. (1974). Organizational commitment, 

job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians. Journal of Applied 

Psychology, 59: 603-609. 

R. VIJAYALAKSHMI, ASHOK KUMAR CHANDRA, MAHESH KUMAR SOMA. (2021). 

Factors influencing Employee Engagement in Public and Private Sector Banks in 

Chhattisgarh. Journal of Contemporary Issues in Business and Government, 27 (3). 

DOI: 10.47750/cibg.2021.27.03.024 

Steers, R. M. & Porter, L. W. (Eds.). (1979). Motivation and Work Behavior (2nd ed.). New York, 

NY: McGraw-Hill 

Sari Lepisto, Seija Alanen, Pirjo Aalto, Paivi Jarvinen, Kaija Leino, Elina Mattila, Marja 

Kaunonen. (2018). Healthcare professionals’ work engagement in Finnish university 

hospitals. Scand J Caring Sci, (32), 979-986. 

 
  



58 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภำคผนวก 
  



59 

ภาคผนวก ก 

แบบสอบภามเพื่อการวิจยั 

ค ำชี้แจง 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ

วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล โดยผูว้ิจยัมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม Generation Y ในกลุ่มธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 

โดยแบบสอบถามน้ีเป็นแบบไม่ระบุตวัตน และขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถามแต่ละบุคคล

จะถูกเก็บรักษาไว ้ไม่เปิดเผยต่อสาธารณะ และจะรายงานผลการวิจยัเป็นขอ้มูลภาพรวมเท่านั้น ทั้งน้ี

จึงใคร่ขอความร่วมมือผูต้อบแบบสอบถามใหข้อ้มูลตามความเป็นจริง เพื่อประโยชน์ของงานวิจยั 

และขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งดี โดยแบบสอบถามจะถูกแบ่ง

ออกเป็นทั้งหมด 4 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 : ค  าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 : ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 3 : ความคิดเห็นส่วนตวัของผูท่ี้แบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 4 : ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ค ำนิยำมเฉพำะ 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs) เป็นองคก์รท่ีด าเนินกิจการภายใต ้กิจการ 3 ประเภทดงัน้ี 

1. กิจการเก่ียวกบัการผลิต : ด าเนินกิจการโดยการน าวตัถุดิบมาแปรรูปเป็นสินคา้ ซ่ึงจะเขา้ข่ายเป็น

SMEs ก็ต่อเม่ือ การจา้งงานไม่เกิน 500 คน หรือมีรายไดไ้ม่เกิน 500 ลา้นบาท

2. กิจการเก่ียวกบัการคา้ : ด าเนินกิจการน าสินคา้ส าเร็จรูปมาจ าหน่ายทั้งแบบปลีก และแบบส่งทั้งน้ี

โดยท่ีไม่ไดเ้ป็นผูผ้ลิตเอง โดยจะเขา้ข่ายเป็น SMEs ก็ต่อเม่ือ การจา้งงานไม่เกิน 100 คน รายไดไ้ม่

เกิน 300 ลา้นบาท

3. กิจการเก่ียวกบัการบริการ : ไม่เนน้การจ าหน่ายสินคา้ท่ีจบัตอ้งได ้โดยผูใ้หบ้ริการเป็นพนกังาน

ของกิจการเอง โดยจะเขา้ข่ายเป็น SMEs ก็ต่อเม่ือ การจา้งงานไม่เกิน 100 คน รายไดไ้ม่เกิน 300 ลา้น

บาท

ส่วนท่ี 1: ค ำถำมคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถำม

ค าช้ีแจง เป็นค าถามเพื่อคดักรองผูต้อบแบบสอบถามเพื่อใหไ้ดก้ลุ่มเป้าหมายตามขอบเขตงานวิจยั

เพื่อใหไ้ดผ้ลการวิจยัท่ีถูกตอ้ง
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1.1. ท่านเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 ถึงปี พ.ศ. 2540 ใช่หรือไม่ 
☐ ใช่  ☐ ไม่

1.2. ท่านท างานอยูใ่นบริษทัท่ีเป็นกลุ่ม SME ใช่หรือไม่  

☐ ใช่  ☐ ไม่

1.3. ท่านท างานอยูใ่นบริษทัท่ีเป็นกลุ่ม SME มากกวา่หรือเท่ากบั 6 เดือน ใช่หรือไม่

☐ ใช่ ☐ ไม่

ส่วนท่ี 2: ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถำม 

2.1. เพศของผูต้อบแบบสอบถาม 

☐ เพศชาย ☐ เพศหญิง ☐ เพศทางเลือก

2.2. ระดบัการศึกษา

☐ ส าเร็จการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี ☐ ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี

☐ ส าเร็จการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี

2.3. รายไดต้่อเดือน

☐ ต ่ากวา่ 15,000 บาท ☐ 15,001 – 30,000 บาท ☐ 30,001 – 45,000 บาท

☐ 45,001 – 60,000 บาท ☐ 60,001 – 75,000 บาท ☐ 75,001 – 90,000 บาท

☐ มากกวา่ 90,001 บาทขึ้นไป

2.4. ระยะเวลาในการท างานในองคก์ร

☐ ไม่เกิน 1 ปี ☐ มากกวา่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 2 ปี ☐ มากกวา่ 2 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี

☐ มากกวา่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 4 ปี ☐ มากกวา่ 4 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี ☐ 5 ปีขึ้นไป

ส่วนท่ี 3 : ควำมเห็นท่ัวไปของผู้ท ำแบบสอบถำม 

3.1. องคก์รท่ีท่านท างานอยูด่  าเนินธุรกิจรูปแบบใด 

☐ ธุรกิจการผลิต ☐ ธุรกิจการคา้  ☐ ธุรกิจการบริการ

3.2. ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัการท างานในลกัษณะใดมากท่ีสุด 

☐Work Form Home ☐ Hybrid (Work From Home and On-Site) ☐ On-site

3.3. ส่ิงท่ีท่านชอบท่ีสุดในองคก์รของท่าน (เลือกไดห้ลายขอ้)
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☐ บรรยากาศในการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน ☐ บรรยากาศของสถานท่ีในการท างาน     

☐ รูปแบบการท างานขององคก์ร   ☐ ลกัษณะของงานท่ีท า       

☐ สวสัดิการท่ีไดรั้บ    ☐ อ่ืนๆ โปรดระบุ…………… 

3.4. ท่านคิดวา่การท่ีบริษทัพาพนกังานภายในบริษทัไปท่องเท่ียวดว้ยกนันั้นสามารถส่งเสริม

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนพนกังานไดห้รือไม่ 

☐ ส่งเสริมความสัมพนัธ์ได ้ ☐ ไม่ส่งเสริมความสัมพนัธ์ได ้  ☐ ไม่แน่ใจ 

3.5. ท่านคิดวา่การความสะดวกในการเดินทางของท่านมาท างานนั้นมีผลต่อการเลือกสถานท่ีท างาน

ของท่านระดบัใด 

☐ มีผลมาก ☐ มีผลนอ้ย ☐ ไม่มีผลเลย 

3.4. ท่านเดินทางไปท างานดว้ยวิธีการใดมากท่ีสุด 

☐ ขบัรถยนตส่์วนตวั ☐ ใชบ้ริการรถสาธารณะ หรือรถรับจา้ง     ☐ มีบุคคลใกลชิ้ดรับส่งอง

☐ เดิน   ☐ อ่ืนๆ โปรดระบุ…………… 

3.5. วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารในองกรณ์ของท่านนั้นมีความส าคญัต่อการท างาน และอนาคตของท่าน 

☐เห็นดว้ยอยา่งมาก ☐ เห็นดว้ย ☐ปานกลาง ☐ ไม่เห็นดว้ย ☐ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ส่วนท่ี 4 ค ำถำมเกีย่วกบัปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งมาก 

เห็น
ดว้ย 

ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง
ย่ิง 

5 4 3 2 1 

ด้ำนกำรส่ือสำรภำยในองค์กร 

4.1. การส่งต่อขอ้มูลในองคก์รของท่านมีมาจากระดบั
ผูบ้ริหารสู่ระดบัพนกังานอยา่งเปิดเผย 

     

4.2. การส่งต่อขอ้มูลในองคก์รของท่านนั้นผูบ้ริหาร
สามารถรับรู้ไดอ้ยา่งเปิดเผย 

     

4.3. การส่งต่อขอ้มูลในองคก์รของท่านระหว่างแผนกนั้น
ไม่มีการปิดบงั 

     

4.4. การส่งต่อขอ้มูลในองคก์รของท่านนั้นสามารถรับรู้
ไดท้ั้งองคก์ร 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งมาก 

เห็น
ดว้ย 

ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง
ย่ิง 

5 4 3 2 1 

ด้ำนกำรรับรู้ข้อมูลท่ีในระดับท่ีเหมำะสม 

4.5. ท่านไดรั้บค าช้ีแจงในระดบัท่ีเหมาะสมถึงการ
ตดัสินใจต่างๆจากองคก์รของท่าน 

     

4.6. ท่านไดรั้บค าช้ีแจงเก่ียวกบัการปฏิบติังานในระดบัท่ี
เหมาะสมจากองคก์รของท่าน 

     

4.7. ท่านไดรั้บขอ้มูลในระดบัที่เหมาะสมเก่ียวกบั
สวสัดิการจากองคก์รของท่าน 

     

4.8. ท่านไดรั้บขอ้มูลความคืบหนา้ของงานของท่านใน
ระดบัท่ีเหมาะสมจากองคก์ร 

     

4.9. ท่านไดรั้บขอ้มูลในระดบัที่เหมาะสมถึงเป้าหมายของ
องคก์รของท่าน 

     

4.10. ท่านไดรั้บขอ้มูลในระดบัท่ีเหมาะสมเก่ียวกบัความ
เปล่ียนแปลงภายในองคก์รของทา่น 

     

4.11. ท่านไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบันโยบายภายในองคก์รของ
ท่านในระดบัท่ีเหมาะสม 

     

4.12. ท่านไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รของ
ท่านในระดบัท่ีเหมาะสม 

     

4.13. ท่านไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบัผลก าไรและฐานะ หรือ
ช่ือเสียงขององคก์รของท่านในระดบัท่ีเหมาะสม 

     

ด้ำนควำมสัมพนัธ์อันดีกบัหัวหน้ำงำน 

4.14. หวัหนา้งานของท่านช่วยช้ีแจงความหมายในส่ิงท่ี
ท่านสงสัย 

     

4.15. หวัหนา้งานของท่านมีการจดัการกบัความขดัแยง้
ระหว่างพนกังาน 

     

4.16. หวัหนา้งานของท่านมีการส่ังงานต่อพนกังานท่ี
ชดัเจน 

     

4.17. หวัหนา้งานของท่านเป็นผูรั้บฟังอยา่งตั้งใจเม่ือ
พนกังานเสนอความคดิเห็น 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งมาก 

เห็น
ดว้ย 

ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง
ย่ิง 

5 4 3 2 1 

4.18. หวัหนา้งานของท่านไม่พูดแทรกและเป็นผูฟั้งท่ีดี
เม่ือพนกังานเสนอความเห็น 

     

4.19. ท่านมีความคุน้เคยกบัหวัหนา้งานเป็นอยา่งดี      

ด้ำนควำมมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน 

4.20. ในขณะท่ีท่านอยูท่ี่ท  างานทา่นรู้สึกมีพลงังานในการ
ท างานอยา่งลน้เหลือ 

     

4.21. ในขณะท่ีท่านอยูท่ี่ท  างานทา่นรู้สึกมีแรงและ
กระฉบักระเฉง 

     

4.22. ท่านมีความกระตือรือร้นในงานของท่าน      

4.23. งานของท่านสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่ท่าน      

4.24. เม่ือท่านต่ืนนอนในตอนเชา้ท่านมีความรู้สึกอยากท่ี
จะไปท างาน 

     

4.25. ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีท่านท า      

4.26. ท่านมกัจะหมกมุน่อยูก่บังานท่ีท่านท า      

4.27. เม่ือท่านก าลงัท างานท่านหลงไหลกบังานจนไม่
สามารถหยดุท างานได ้

     

ด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 

4.28. ท่านมีความผกูพนัท่ียาวนานกบัองคก์รท่ีท่านท างาน
อยู ่

     

4.29.เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนท่ีสามารถท าใหท้่าน
เติบโตไดใ้นอนาคต ท่านใหคุ้ณคา่กบัความสัมพนัธ์ต่อ
องคก์รท่ีท่านท างานอยูม่ากกว่า 

     

4.30. ท่านรู้สึกว่าองคก์รท่ีท่านท างานอยูน่ั้นพยายามรักษา
ท่านไวใ้นระยะยาว 

     

4.31. ท่านสามารถเห็นความพยายามท่ีองคก์รพยายาม
รักษาความสัมพนัธ์กบัท่าน 
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