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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าและความส าคญั  
หลายคนมักจะคุ้นเคยกับค าว่าความผูกพัน (Engagement) คือความรู้สึกแรงจูงใจ

ภายในท่ีส าคญัของมนุษย์ จึงมกัเห็นค าว่าความผูกพนัไปห้อยทา้ยในศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการศึกษา
ดา้นทรัพยากรบุคคล โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษยไ์ดน้ าความผกูพนัไปใชใ้นดา้นความผกูพนัท่ีพนกังาน
มีต่องานและต่อบริษัท (Employee Engagement) ซ่ึ ง เ ป็นหน่ึงในกลยุทธ์ ท่ี ทุกองค์กรได้ให้
ความส าคญัเป็นอยา่งมาก  หากพนกังานรู้สึกผูกพนัและภกัดีกบับริษทัสามารถสร้างพฤติกรรมเชิง
บวกท่ีส าคญัไดส้ามอยา่ง การพูดถึงองคก์ร งานและเพื่อนร่วมงานของตวัเองในทางบวก ,การอยาก
ท างานให้กบับริษทัต่อไป และการตั้งใจท างานอยา่งมุ่งมัน่ ซ่ึงหากบริษทัท าให้พนกังานรู้สึกรักและ
ผูกพนัองค์กรก็จะสามารถท าให้พนกังานมุ่งมัน่และทุ่มเทกบังานเพื่อผลกัดนัองค์กรให้บรรลุตาม
เป้าหมาย (Adecco, 2564) 

วิศวกร คือผูป้ระกอบงานวิศวกรรมท่ีน าทกัษะทางคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์มา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน (พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554)  โดยจะมีหลายสาขา 
เช่น วิศวกรรมโยธา วิศวกรรมไฟฟ้า วิศวกรรมเคร่ืองกล วิศวกรรมเคมี วิศวกรรมอุตสาหการ 
วิศวกรรมชีวการแพทย์ ซ่ึงเป็นอาชีพที่ออกแบบ วางแผน แก้ไขปัญหา คิดคน้และสร้างสรรค์
นวตักรรมเทคโนโลยีที่ทนัสมยัเพื ่อช่วยในการประหยดัดา้นตน้ทุน เวลา เนน้ความปลอดภยั 
สามารถออกแบบโครงสร้างต่างๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการแข่งขนั จึงเห็นไดว้า่อาชีพวิศวกร
มีความรู้เฉพาะในสายอาชีพ ประสบการณ์ที่สะสมจะท าให้วิศวกรมีความเช่ียวชาญ ดงันั้นองคก์ร
ตอ้งสร้างความผูกพนัในองคก์รซ่ึงจะท าให้บุคลากรทุ่มเทและตั้งใจท างาน รู้สึกส าคญัต่อองคก์ร
เพื่อท าให้องคก์รเกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่การสร้างความผูกพนัองค์กรผลกัดนัให้
ธุรกิจมีการเติบโตและมีศกัยภาพ  

จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) ไดก้ล่าวถึง
การปรับรูปแบบการท างานโดยการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยเีพื่อรวดเร็ว คล่องตวัสามารถท างาน
ไดทุ้กท่ี ส่งเสริมให้คนเก่งไดแ้สดงความสามารถและแข่งขนัอยา่งเป็นธรรม ดงันั้น องคก์รจึงตอ้ง
มุ่งส่งเสริมความรู้ดา้นต่างๆ ความสามารถให้กบัวิศวกรในองคก์รเพื ่อคิดคน้เทคโนโลยีและ
นวตักรรมใหม่ๆให้ทนักบัการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบนั เพื่อท าให้พนกังานมีความพร้อมเป็น
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ผูน้ าแนวคิดและวิศวกรรรมใหม่ๆ (Circular Economy) ในการน าเสนอเทคโนโลยีที ่ดีให้กบั
องคก์รและลูกคา้  พร้อมเป็นผูน้ าเสนอทางเลือกวิศวกรรมที่รับผิดชอบ (Internalize Externality) 
โดยค านึงถึงความย ัง่ยืน และร่วมออกแบบสังคมใหม่ (Social Co-Designer) เน่ืองจากวิศวกรเป็น
จุดเร่ิมตน้ทางความคิด ออกแบบการพฒันาระบบจึงเป็นอาชีพส าคญัในการพฒันาเทคโนโลยีที่
ทนัสมยัเพื่อท าให้องคก์รเกิดประโยชน์สูงสุดและเกิดองคค์วามรู้ใหม่ที่ย ัง่ยืนต่อชุมชน สังคมและ
ประเทศ (Engineering Today, 2021) อีกทั้งกรุงเทพมหานครเป็นเมืองหลวงของประเทศและเป็น
มหานครของประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางการปกครอง การคมนาคม การส่ือสาร  การศึกษา เป็น
ศูนยก์ลางการขนส่ง และเป็นศูนยก์ลางความเจริญทุกดา้นซ่ึงมีส่ิงอ านวยความสะดวกทางสังคม มี
สาธารณูปโภคอยา่งครบสมบูรณ์ (ศูนยส์ารสนเทศ,ม.ป.ป.) 

ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจ
เนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อเขา้ใจความตอ้งการของอาชีพวศิวกรโดย
น าผลการวิจยัใช้เป็นขอ้มูลสนบัสนุนวางแผนกลยุทธ์บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเพื่อ
ท าให้วิศวกรรู้สึกมีความผูกพนัเพิ่มมากข้ึนโดยจะท าให้พนกังานเกิดความทุ่มเทและตั้งใจมุ่งมัน่ใน
การปฏิบติังานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร 

 
 

1.2 วัตถุประสงค์งานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอ

เรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร  
  
 

1.3 ค าถามงานวิจัย  
1. ปัจจยัใดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

(Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. ปัจจยัสนบัสนุนใดท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนัองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอ

เรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.4 ขอบเขตการวิจัย  
1.4.1 ประเด็นที่ศึกษา  
งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพล

ต ่อความผ ูกพ นัองคก์รของอาชีพว ิศวกร  ก ลุ ่ม เจ เนอ เรชั น่ว าย  (Generation Y) ใน เขต
กรุงเทพมหานคร  โดยวิเคราะห์ผา่นความคิดเห็นของพนกังานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชั ่นวาย 
(Generation Y) ท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 

  
1.4.2 กลุ่มเป้าหมาย  
พนกังานอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ซ่ึงเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 

2523 –  พ.ศ. 2543  ที่ ท  างานในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 339 คน อา้งอิงจากการค านวณกลุ่ม
ตวัอยา่งในบทท่ี 3  

 
1.4.3 ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล  
ช่วงระยะเวลาเก็บขอ้มูล เร่ิมตั้งแต่เดือน พฤษภาคม พ.ศ.2566 ถึงเดือน มิถุนายน 

พ.ศ. 2566  
 
 

1.5 ประโยชน์ที่ได้รับ 
1. ท าให้ทราบปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอ

เรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. ท าให้ทราบปัจจยัสนับสนุนท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร 

กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. เป็นแนวทางในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างความผูกพนัองค์กร

ของอาชีพวิศวกร 
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บทที่ 2  
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยท าการศึกษาค้นควา้เก่ียวกับ แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสรุปหวัขอ้ในการวิจยั ดงัน้ี  

 2.1 ความหมายและความส าคญัความผูกพนัองคก์ร  
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบักลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y)   
 2.4 ลกัษณะภูมิศาสตร์กรุงเทพมหานคร  
 2.5 วิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.6 กรอบแนวคิด 
 2.7 สมมติฐานวิจยั  

 
 

2.1 ความหมายและความส าคัญความผูกพนัองค์กร   
พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2554) ความหมายความผูกพนั คือ ความเป็น

ห่วงความรักใคร่ท าให้เกิดพนัธะท่ีตอ้งปฏิบติัตาม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัธนนันท์ ทะสุใจ (2549:9) ให้
นิยามความผกูพนัในองคก์าร คือ รู้สึกดีต่อองคก์าร ภาคภูมิใจ เอาใจใส่ในองคก์าร รู้สึกตนเองส าคญั
ในองคก์าร  

Porter and Steers (1974) ความผูกพนัองคก์ร คือ ความปรารถนาคงความเป็นบุคลากร
ขององคก์ร เช่ือในตวัองคก์ร ยอมรับเคารพคุณค่า และเป้าหมายองคก์ร 

Steers (1979) ความผูกพนัองคก์ร คือ ลกัษณะท่ีแสดงออกของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์
และเก่ียวขอ้งกบัองค์กร โดยจะมีคุณลกัษณะ 2 ประการ คือ ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 
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Hellriegel (2001 อา้งในษมาภรณ์ ปล้ืมจิตร, 2547:41) ฝ่ายบริหารให้ความสนใจความ
ผูกพนัองคก์ร เน่ืองจากหากสมาชิกขององคก์รรู้สึกผูกพนัจะท าให้พนกังานลาออกลดลง พนกังาน
ตั้งใจทุ่มเทท างานท าใหง้านมีคุณภาพมากข้ึน  

Cenkci and Ozçelik (2015) ความผูกพันในงาน คือ รู้ สึก เ ป็นส่วนหลัก ต่อการ
ด าเนินงาน มีพลงัเตม็เป่ียมในการท างาน สละเวลาส่วนตวัใหก้บังาน และเตม็ใจในการปฏิบติังาน   

ดงันั้น ความผูกพนัองค์กรเป็นเร่ืองท่ีทุกๆ องคก์รตอ้งให้ความส าคญั เน่ืองจากท าให้
พนกังานคิดบวกกบัองค์กร รู้สึกอยากท างานร่วมกบัองคก์ร สร้างความกระตือรือร้น และเอาใจใส่
ทุ่มเท แรงกาย แรงใจในการท างาน มีความคิดเชิงบวกและรู้สึกอยากท างานร่วมกบัองคก์รไป
นานๆเพื่อท าให้องคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อความผูกพันองค์กร 
ทฤษฎีสองปัจจยั Herzberg (1959 อา้งถึงในทองฟู ศิริวงศ,์ 2555) ลกัษณะของงานที่

ท าให้รู้สึกพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และลกัษณะของงานที่ท าให้รู้สึกไม่พึงพอใจในงาน 
(Dissatisfaction) มีปัจจยั ดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) ปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจโดยตรงท าให้
บุคลากรมีทศันคติเชิงบวก โดยมีปัจจยั ดงัน้ี 

1.1 ดา้นความส าเ ร็จในการปฏิบตัิงาน  คือ บุคลากรท างานเสร็จ มี
ผลงานท่ีน่าภูมิใจ และเกิดความปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้น 

1.2 ดา้นยอมรับนบัถือ คือ การยกยอ่ง เห็นดว้ยในต าแหน่งหนา้ที ่ 
เน่ืองจาก ปฏิบตัิงานส าเร็จเป็นที่น่าพอใจ ไดร้ับการนบัถือไดร้ับเกียรติ และค ายกยอ่งค าชมจาก
หวัหนา้งานตลอดจนผูร่้วมงานรวมถึงเป็นผูมี้คุณค่าแก่หน่วยงาน 

1.3 ดา้นกา้วหนา้ คือ พนกังานเปลี่ยนแปลงสถานะหรือต าแหน่งที่
สูงข้ึนในองคก์ร รวมถึงปรับข้ึนค่าจา้งหรือการปรับข้ึนเงินเดือน 

1.4 ดา้นลกัษณะงาน คือ พึงพอใจต่อหนา้ที่งาน และพึงพอใจที่ได้รับ
ความรับผิดชอบใหม่ๆ ในการท างาน 

1.5 ดา้นรับผิดชอบการด าเนินงาน คือ บุคลากรสามารถด าเนินงานตาม
หนา้ท่ีต่างๆ โดยส าเร็จ 
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2. ปัจจยัค ้ าจุน (Hygiene Factors) ปัจจยัที่ไม่ไดจู้งใจการปฏิบตัิงานแต่คอยรักษา
พนกังานไม่ให้ไม่พึงพอใจการปฏิบตัิงาน (Dissatisfiers or Maintenance Factors) ประกอบไป
ดว้ย 

2.1 ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร  หมายถึง การบริหาร 
จดัการขององค์กร การรับรู้และการประสานงานส่ือสารภายในองค์กร 

2.2 ดา้นบงัคบับญัชา หมายถึง หวัหนา้งานมีทกัษะความรู้ ความเขา้ใจ 
มีเทคนิค วิธีให้ค  าปรึกษาให้พนกังานท่ีอยูใ่ตบ้งัคบับญัชาได้อยา่งเหมาะสม 

2.3 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน คือ การแสดง
ถึงลกัษณะการสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัภายในองคก์ร 

2.4 ดา้นเงินเดือนและค่าจา้ง คือ ผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีองค์การมี
ให้แก่ผูท้  างาน 

2.5 สภาพทัว่ไปของการท างาน คือ สภาพส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน 
2.6 สถานภาพ คือ อาชีพท่ีสังคมยอมรับนบัถือ 
2.7 มัน่คง คือ การรู้สึกย ัง่ยืน และคงอยูใ่นองคก์ร  

แนวคิดของ Mowday, Porter, and Steers (1982 อา้งถึงใน รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554: 
19) ปัจจยัท่ีส่งอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร มี 4 ประการ คือ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล  
2. ขอบเขตงาน ไดแ้ก่ มีขอบเขตงานท่ีชดัเจนมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ และมีอิสระใน

การตดัสินใจ 
3. ประสบการณ์ในงานท่ีรับผดิชอบ ไดแ้ก่  พนกังานรู้สึกส าคญักบัองคก์ร เพราะ

เช่ียวชาญในบทบาทหนา้ท่ี 
4. ลกัษณะโครงสร้างองคก์ร ไดแ้ก่ รูปแบบบริหารจดัการ สามารถแสดงความคิดเห็น 

มีบทบาทการตดัสินใจ  
แนวคิด Meyer& Allen (1991:67) มี 3 รูปแบบ ดงัน้ี 
1. เชิงความรู้สึก คือ การรักในงานท่ีท า บุคลากรเคารพยอมรับเป้าหมายขององค์กร 

ค่านิยมขององคก์รและตอ้งการอยูก่บัองคก์ร  
2. เชิงลงทุน คือ บุคลากรชั่งน ้ าหนักขอ้ดีขอ้เสียของการออกจากองค์กร อาจรู้สึกว่า

จ าเป็นต้องอยู่ ท่ีองค์กรต่อไปเพราะความสูญูเสียท่ีต้องเผชิญจากการออกจากงานมากกว่า
ผลประโยชนท์างธุรกิจท่ีไดรั้บจากบทบาทใหม่ 
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3. เชิงหนา้ท่ี คือ บุคลากรมีภาระผกูพนักบัองคก์ร ถึงแมไ้ม่พึงพอใจบทบาทการท างาน
หรือตอ้งการแสวงหาโอกาสท่ีดีกวา่ บุคลากรรู้สึกวา่ตนเองควรอยูก่บัองคก์ารต่อไปเพราะเป็นส่ิงท่ี
ควรท า 

แนวคิด Steers (1997 อา้งถึงในจิตติพร วชิดั, 2561) ปัจจยัท่ีส่งอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์รออก แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. ส่วนบุคคล (Personal Characteristic)  
2. ลกัษณะงาน (Job Characteristic) มีดงัน้ี  

2.1 อิสระในการท างาน  หมายถึง พนกังานสามารถปฏิบติัได้อย่างเต็ม
ความสามารถ และมีอิสรภาพ  

2.2 งานมีความหลากหลาย  หมายถึง ใช้ทักษะหลายอย่างในการ
ปฏิบติังาน เน่ืองจากงานท่ีมีความหลากหลายซ่ึงจะท าใหพ้นกังานเกิดความสนใจในงาน 

2.3 งานมีความชดัเจน หมายถึง ระบุขอบเขตงาน และ บทบาทหนา้ท่ีให้
ชดัเจน 

2.4 ผลป้อนกลับ หมายถึง ข้อมูล ความคิดเห็นป้อนกลับของเพื่อนท่ี
ท างาน และหวัหนา้งานส าหรับประเมินผล 

2.5 งานท่ีปฏิสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน หมายถึง ติดต่อประสานงานหรือท า
ความรู้จกักบัผูอ่ื้นเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี 

3. ประสบการณ์การด าเนินงาน มี 4 ลกัษณะ ดงัน้ี  
3.1 ตนเองส าคญัต่อองคก์ร  
3.2 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้
3.3 ความคาดหวงั 
3.4 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 

แนวคิด Hewitt Associates (2004 อา้งถึงในจิรประภา อคัรบวร , 2549: 341) ความ
ผูกพนัแสดงออกโดยพฤติกรรม การพูด  (Say) พูดถึงองคก์ารทางบวก การด ารงอยู  ่ (Stay) 
พนกังานตอ้งการเป็นสมาชิกองคก์าร และการใชค้วามทุ่มเทพยายามอยา่งเต็มความสามารถ 
(Strive) มี 7 ประการ ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้ า   
2. วฒันธรรมหรือเป้าหมายองคก์าร   
3. ลกัษณะงาน  
4. ค่าตอบแทนโดยรวม  
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5. คุณภาพชีวติ   
6. โอกาสท่ีไดรั้บ  
7. ความสัมพนัธ์  

แนวคิดของ Theresa Welbourne (2014) ความผูกพนัต่อองคก์รพฒันาข้ึนจากทฤษฎี
บทบาท (Role Theory) โดยทฤษฎีบทบาทจะพิจารณาจากบทบาทที่หลากหลาย แบ่งเป็น 5
บทบาท ดงัน้ี 

1. เจา้ของงาน คือ บุคลากรปฏิบติังานตามลกัษณะของงานท่ีก าหนด 
2. สมาชิกในทีมงาน  คือ บุคลากรปฏิบติังานเกินกว่าหน้าท่ีการท างานเพื่อให้สมาชิก

ในทีมมีผลส าเร็จ 
3. เจา้ของกิจการ คือ คิดคน้ความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ กระบวนการปฏิบตัิงาน และ

ทดสอบการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
4.ผูเ้ช่ียวชาญ คือ พฒันาความสามารถ การเรียนรู้ เพื่อเช่ียวชาญในอาชีพ  
5. สมาชิกในองค์กร คือ  ส่งเสริมและช่วยเหลือกนัในบริษทัเพื่อความส าเร็จ 
ทิพวรรณ ศุภภกัดี (2550) ความผูกพนัต่อองค์กร คือ ทุ่มเทก าลงักายเพื่องาน มุ่งมัน่ 

ตั้งใจ คงความเป็นบุคลากรในองคก์รเดิม ประกอบ 3 ดา้น คือ  
1. ดา้นความรู้สึก คือ ปรารถนาจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ทุ่มเทแรงกายแรงใจ 
2. ด้านต่อเน่ือง คือ พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจากความคุ้มค่าโดยอยู่บนพื้นฐานต้นทุนท่ี

ใหก้บัองคก์ร โดยจะท างานอยา่งต่อเน่ืองในองคก์รเดิม ไม่เปล่ียนแปลงสถานท่ีท างาน 
3. ดา้นมาตรฐานสังคม คือ พฤติกรรม ค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม รู้สึกว่าควร

จะท างานใหก้บัองคก์รตลอดไปเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์ร อุทิศตนใหก้บัองคก์ร 
 
 

2.3 แนวคิด ทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบักลุ่มเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y)  
Office of Knowledge Management and Development (2016: 6-10) เจเนอเรชัน่วาย 

คือกลุ่มประชากรที่ให้ความส าคญัในแง่มุมต่างๆ ไม่วา่จะเป็นการศึกษาพฤติกรรม แนวคิดการ
ส่ือสารและการคา้ จึงท าให้มีค  านิยามศพัท์ท่ีหลากหลายส าหรับคนกลุ่มน้ี โดยกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) จะมีลกัษณะร่วม 3 ประการ         

1. เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1980 จนกระทัง่ปี ค.ศ. 2000        
2. เติบโตมาในยุคอินเทอร์เน็ต (Internet) ขยายตวั          
3. สามารถใช้เทคโนโลยี (Technology) ไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว         
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ใหค้วามส าคญัการปฏิบติั ใชชี้วติของตวัเองมากกวา่ค่าตอบแทน ตอ้งการความยืดหยุน่
อิสระ ไดก้ารยอมรับจากผูร่้วมงานและฝ่ายบริหาร และมองหาโอกาสในการท างานต่างประเทศ 

Glass (2007 อา้งถึงในเดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) ประชากรกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) สามารถปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ สามารถปรับตวัไดก้บัความหลากหลายทาง
วฒันธรรม (Diversity)  สามารถท างานหลายๆอยา่งในช่วงเวลาเดียวกนั (Multitasking)  

วารี ทิพยเ์นตร (2560) เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  คือ คนท่ีเกิดปี พ.ศ.2523 - 2543 
คนกลุ่มน้ีเป็นกลุ่มวยัท างาน เรียนจบปริญญาตรีและก าลงัเรียนจบปริญญาโท คนกลุ่มน้ีโตมากบั
ความเปล่ียนแปลงรอบดา้นซ่ึงท าให้เขา้กบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงไดดี้ เป็นตวัเองสูง ชอบงาน
ท่ีทา้ทาย ชอบตั้งค  าถาม ไม่สนใจล าดบับงัคบับญัชาโดยจะเคารพท่ีตวับุคคลไม่ใช่ความอาวุโส เลือก
ท าในส่ิงท่ีชอบ ตอ้งการประสบความส าเร็จโดยเร็ว ท างานหลายอยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั ขอ้เสียคือมี
ความอดทนต ่าและมกัจะท าอะไรโดยไม่ค  านึงถึงผลท่ีจะตามมา 

กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง (2556) คนเจเนอเรชัน่วายปรับตวัในสถานการณ์ต่างๆท่ีตนเอง
อาจไม่คุน้เคยมาก่อนได้ดี ฟังความคิดเห็นท่ีต่าง ตอ้งการส าเร็จและโดดเด่น การมีช่ือเสียง และ
ร ่ ารวยคือแรงจูงใจส าคญั ชอบงานท่ีทา้ทาย อดทนอดกลั้นต่อส่ิงเร้าต่างๆ โดยมีขอบเขตจ ากดั รัก
ความเร็วความสะดวกสบาย และมีตวัเลือกเยอะจากเทคโนโลยีท่ีตอบสนองความพึงพอใจในระยะ
สั้ นในการใช้ชีวิตประจ าวนั ข้ีสงสัย ชอบซักถาม เน่ืองจากมีความต้องการค าตอบท่ีเร็วท าให้
ประหยดัเวลาเม่ือเทียบกบัการคน้ควา้ค าตอบเอง เป็นตวัเองสูงและแสดงออกความตอ้งการชดัเจน 

Research Centre for Social and Business Development (2018) ประชากรกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย(Generation Y) เป็นบุคคคลที่ส าคญัในองค์กรต่างๆ ในปัจจุบนั โดยขอ้มูลจากศูนย์วิจยั
ธุรกิจไดก้ล่าววา่กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) จะท างานเฉลี่ยแห่งละ 2 ปี 5 เดือน ซ่ึง
ระยะเวลาการท างานค่อนขา้งสั้นกวา่กลุ่มคนเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) กลุ่มคนเจเนอเรชัน่
เอ็กซ์ คือ ผูที้่เกิดอยูใ่นช่วงระหวา่งปี ค.ศ. 1964 – 1980  ท างานเฉลี่ย 5 ปี 5 เดือน ซ่ึงจากขอ้มูล
สะทอ้นให้เห็นถึงปัญหาของการตั้งใจคงอยูใ่นงานของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y)จะ
สั้นกวา่เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Zimmerman, 2011)  
 
 

2.4 ลกัษณะภูมิศาสตร์กรุงเทพมหานคร  
กรุงเทพมหานครเมืองหลวงของประเทศตั้งอยูบ่นสามเหล่ียมปากแม่น ้ าเจา้พระยา มี

แม่น ้าเจา้พระยาไหลผา่นและแบ่งเมืองออกเป็น 2 ฝ่ัง คือ ฝ่ังพระนครและฝ่ังธนบุรี  เป็นศูนยก์ลาง
ความเจริญทุกดา้น เป็นศูนยก์ลางการปกครอง การศึกษา การคมนาคมขนส่ง การเงิน การธนาคาร 
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การส่ือสาร และความเจริญของประเทศ มีส่ิงอ านวยความสะดวกทางสังคม มีสาธารณูปโภคต่างๆ 
อยา่งครบสมบูรณ์ เป็นศูนยก์ลางอุตสาหกรรมและการคา้ อีกทั้งเป็นเมืองเศรษฐกิจหลกัของ
ประเทศไทย โดยกรุงเทพมหานครยงัเป็นอีกเมืองหน่ึงที่กลุ่มทุนขา้มชาติตอ้งการเขา้มาท าธุรกิจ
ในกรุงเทพมหานครอยา่งต่อเน่ือง เน่ืองจากกรุงเทพมหานครเป็นเมืองที่เติบโตข้ึนทุกปี  และจุด
แข็งของกรุงเทพฯ อีกดา้นหน่ึงก็คือ เป็นศูนยก์ลางในการขนส่งทางอากาศของโลก ท าให้คนที่
อาศยัในกรุงเทพมหานครมีความสะดวกสบาย สามารถเดินทางไปในพื้นที่ต่าง ๆ ทั้งในประเทศ
และต่างประเทศไดง่้าย (ศูนยส์ารสนเทศ,ม.ป.ป.)  

 
 

2.5 วิจัยที่เกีย่วข้อง 
ทบทวนวรรณกรรมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดด้งัน้ี 

ตารางที่ 2.1 ตารางสรุปผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

หัวข้องานวจัิย ช่ือผู้วจัิย รูปแบบงาน กลุ่มตัวอย่าง 
 

ผลวจัิย 

1.ความผกูพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อ
องคก์ร กรณีศึกษา 
บริษทั พลวฒัน์ เอน็
จิเนียร่ิง ซพัพลาย 
จ ากดั 

พชัราภรณ์ 
บ ารุงพืช 
(2561) 

เชิงปริมาณ พนกังานบริษทั 
จ านวน 122 คน 

- งานท่ีไดป้ฏิบติั มิตรภาพใน
องคก์ร และประสบการณ์
ด าเนินงานมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร 

 

2.อิทธิพลของการ
จดัการทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีต่อความ
ตั้งใจคงอยูข่อง
พนกังานวศิวกรกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายใน
เขตนิคม
อุตสาหกรรม 
จงัหวดัระยอง 

ปฏิญญา 
ป่ินทอง 
(2561) 

เชิงปริมาณ พนกังานวศิวกร 
จ านวน 405 คน  

- การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นค่าตอบแทน การพฒันา
อาชีพ การสมดุลชีวติ 
ฝึกอบรมพฒันา มีผลในความ
ตั้งใจคงอยูข่องพนกังาน 
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หัวข้องานวจัิย ช่ือผู้วจัิย รูปแบบงาน กลุ่มตัวอย่าง ผลวจัิย 
 

3.ปัจจยัเชิงเหตุท่ี
มีผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อ
องคก์ารของ
วศิวกรเจนเนอ
เรชัน่วายใน
รัฐวสิาหกิจดา้น
ส่ือสาร
โทรคมนาคม
ไทย 

ชชัวาล อร
วงศศุ์ภทศั 
(2561) 

เชิงปริมาณ วศิวกร จ านวน 
527 คน 

- ชอบใจในงานท่ีท า  การบริหาร
เป็นระบบ มีอิทธิพลต่อการ
จงรักภกัดีองคก์าร   

4.ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของ
พนกังานสาย
ปฏิบติัการของ
บริษทัเอกชน
ตรวจสอบทาง
วศิวกรรมโดยใช้
เทคนิคไม่ท าลาย 

ธภสันนัท ์
จิตรพรกุล
วศิน (2561)  

เชิงคุณภาพ พนกังานบริษทั 
จ านวน 40 คน 

- ปัจจยัท่ีส่งอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์าร คือ รู้สึกสนุกกบั
งาน รู้สึกส าคญัในองคก์ารและ
จดัการอารมณ์ไดเ้หมาะสม 
 - ปัจจยัท่ีส่งอิทธิพลต่อพนกังาน 
คือ สภาพท่ีท างานปลอดภยั 
วฒันธรรมองคก์าร และมิตรภาพ
ในองคก์าร  

5.ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนั
องคก์รของล่าม
ภาษาญ่ีปุ่น 

สรรเสริญ 
สัตถาวร 
(2562)   

เชิงปริมาณ ล่ามภาษาญ่ีปุ่น
จ านวน 133 คน 

- พึงพอใจในหนา้ท่ี ผกูพนัใน
หนา้ท่ี ไดรั้บการสนบัสนุนจาก
หวัหนา้ คือปัจจยัท่ีส่งอิทธิผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร 

6.ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร
วศิวกร
อุตสาหกรรม 

กฤตยา 
ธศัฤงคารส
กุล (2562) 

เชิงปริมาณ วศิวกร
อุตสาหกรรม
การผลิต 
จ านวน 252 คน 

- องคป์ระกอบของงาน งาน
หลากหลาย และการส่ือสารกบั
ผูอ่ื้น 
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หัวข้องานวจัิย ช่ือผู้วจัิย รูปแบบงาน กลุ่มตัวอย่าง ผลวจัิย 
 

    - องคป์ระกอบการด าเนินงาน 
บุคลากรส าคญักบัองคก์ร 
สามารถพึ่งองคก์รได ้การ
ตอบสนอง 
เป็นไปอยา่งท่ีหวงั คนในองคก์ร
เป็นมิตร  และการบริหารองคก์ร
ดี 

7. ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร
ของเภสัชกรเจ
เนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเขต
กรุงเทพมหานคร 

ทิพานนั  
ชยัวนนท ์
(2562)  
 
  

เชิงปริมาณ เภสัชกร 
จ านวน 258 คน 

- สถานท่ีท างานน่าอยู ่มีโอกาส
เติบโต ผูน้ าดี มีคุณภาพชีวิตท่ี
อิสระ และค่าตอบแทนเหมาะสม 
ส่งอิทธิพลต่อความผกูพนั
องคก์ร  ยกเวน้ วฒันธรรมใน
องคก์รท่ีไม่ไดส่้งอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร  
 

8.The Effect of 
work satisfaction 
on employee 
engagement 

Faizal R. 
Djoemadi,
MargonoS
etiawan,N
oermijati 
Noermijati 
and Dodi 
W. 
Irawanto 
(2019) 

เชิงปริมาณ พนกังาน 
 จ  านวน 84คน 

- ความชอบในงาน มิตรภาพท่ี
ท างาน การโปรโมทต าแหน่ง มี
ผลต่อความผกูพนัองคก์ร  
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หัวข้องานวจัิย ช่ือผู้วจัิย รูปแบบงาน กลุ่มตัวอย่าง ผลวจัิย 
 

9.ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนั
องคก์รของ
บุคลากร บริษทั ยู
เน่ียนแอพพลาย 
จ ากดั จงัหวดั
ปทุมธานี 

ชุติกาญจน์ 
ปาระมี, 
ฉนัทนา มี
ทรัพย ์
(2562) 

เชิงปริมาณ พนกังาน 
จ านวน 91 คน 

-ความผกูพนั ดา้นจงรักภกัดี 
ศรัทธาต่อองคก์ร และความ
ทุ่มเท มีอิทธิพลต่อความผกูพนั 
 - ปัจจยัแห่งความสุข คือ 
สถานท่ีท างาน ความสัมพนัธ์
บุคลากร ลกัษณะงานมัน่คง 
กา้วหนา้  

10.ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของ
พนกังาน บริษทั 
เอสเอสเค โลจิ
สติกส์ จ  ากดั 

พชัร์หทยั 
จารุทวผีล
นุกูล 
(2563) 

เชิงปริมาณ พนกังานบริษทั 
จ านวน 172 คน 

- ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จ
และ การรับผดิชอบ ส่งอิทธิพล
ต่อความผกูพนัองคก์ร  
และปัจจยัค ้าจุน คือ บรรยากาศ
หอ้งท างานน่าอยู ่มิตรภาพในทีม
ดี  

11.ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ี
ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการ
ท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์ร
ของวศิวกร 

พชัรี 
ดามพ์
ประเสริฐ
กุล (2563)  

เชิงปริมาณ พนกังาน
วศิวกร จ านวน 
266 คน  

- ดา้นสร้างแรงบนัดาลใจ 
กระตุน้ปัญญา ท าใหว้ศิวกร
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ภาวะผูน้ าดา้นอุดมการณ์ และ
แรงบนัดาลใจ มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนั 

12. ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั 
ซมัมิทแหลมฉบงั 
โอโตบอด้ี เวร์ิค 
จ ากดั 

อนุรดี 
ฤทยัธรรม 
(2563) 

เชิงปริมาณ พนกังาน 
จ านวน 308 คน 

- ปัจจยัท่ีส่งอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร คือ งานมี
ความส าเร็จ  ท่ีท างานปลอดภยั 
ไดก้ารยอมรับจากทีมงาน 
ลกัษณะงานชดัเจน มีส่ิงอ านวย
ความสะดวกรองรับในการ
ท างาน สามารถออกแบบงาน 
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  หัวข้องานวจัิย ช่ือผู้วจัิย รูปแบบงาน กลุ่มตัวอย่าง ผลวจัิย 
 

    การใหเ้งินเดือนและการให้
รางวลัท่ีเหมาะสม 

13.บุพปัจจยัเชิง
สาเหตุท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
พนกังานเจนเนอ
เรชัน่วาย ของ
ธนาคารออมสิน 

ชชัวาล 
ดวงบุบผา 
(2563) 

เชิงปริมาณ
และเชิง
คุณภาพ 

เชิงปริมาณ 
พนกังานเจน
เนอเรชัน่วาย 
ธนาคารออม
สิน จ านวน 300 
คน  เชิงคุณภาพ  
ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง
ธนาคารออม
สิน จ านวน 14 
คน 

- ในการวเิคราะห์เชิงคุณภาพ
บรรยากาศองคก์ร ภาวะผูน้ า 
วฒันธรรมองคก์ร ความชอบใน
งานส่งอิทธิพลต่อความผกูพนั 
ซ่ึงผลของการวเิคราะห์ตรงกบั
ผลของเชิงปริมาณ 
สภาพแวดลอ้มองคก์ร ภาวะผูน้ า 
วฒันธรรมองคก์ร ความชอบใน
งาน ส่งอิทธิพลต่อความผกูพนั  
 
 
 
 

14.ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
พนกังานสาย
สนบัสนุน 
วชิาการ 

ธิดารัตน์ 
สวน
เศรษฐ,์ 
ระพิน ชู
ช่ืนและธน
วนิ ทอง
แพง 
(2562) 

เชิงปริมาณ พนกังาน 
จ านวน 306 คน 

- คุณภาพชีวติและประสบการณ์
ท างาน ส่งอิทธิต่อความผกูพนั 
 

15.ความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
บุคลากรภาครัฐ
ในจงัหวดัตรัง 

ปรารถนา 
หลีกภยั 
(2563) 

เชิงปริมาณ บุคลากร 
จ านวน 365 คน 

- ลกัษณะส่วนบุคคลมีผลความ
ผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั 
-ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
องคก์ร คือประสบการณ์  
องคป์ระกอบของงาน 
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หัวข้องานวจัิย ช่ือผู้วจัิย รูปแบบงาน กลุ่มตัวอย่าง ผลวจัิย 
 

16.ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของแพทย์
ในโรงพยาบาล
เอกชนในภาค
ตะวนัออกเฉียงเห
นือ 

โสภณ นนั
ทาภรณ์
ศกัด์ิ 
(2562)  

เชิงปริมาณ
และเชิง
คุณภาพ 

ผูบ้ริหาร และ
แพทย ์จ านวน 
165 คน  

- องคป์ระกอบของงาน 
โครงสร้างองคก์ร ประสบการณ์
ด าเนินงาน โดยโรงพยาบาลตอ้ง
มีเคร่ืองมือท่ีรองรับในการ
ท างานใหก้บัแพทยพ์ยาบาล  มี
โอกาสเติบโตในต าแหน่งงาน 
และสถานท่ีโรงพยาบาลอยูใ่กล้
บา้น 
 
 
 

17.The effect of 
quality of work-
life and motivation 
on employee 
engagement with 
job satisfaction  

Fatmasari, 
Mochamm
ad & 
Wulida 
(2018) 

เชิงปริมาณ พนกังาน 
จ านวน 74 
คน 

- คุณภาพชีวติ 
มีผลต่อความชอบในงาน และ
ความชอบในงานส่งอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังาน 

18. เจเนอเรชัน่วาย: 
ความผกูพนัเชิง
ความรู้สึกกบั
องคก์ารและความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงาน  

ธนกฤต 
สังขเ์ฉย 
(2564) 

เชิงปริมาณ พนกังาน 
จ านวน 420 
คน   

- ความผกูพนัเชิงความรู้สึกกบั
องคก์าร ความสัมพนัธ์กบั
หวัหนา้งาน ความชดัเจน
วสิัยทศัน์องคก์าร ยอมรับใน
องคก์าร การมอบอ านาจร่วมใน
งาน สัมพนัธ์กบัการตั้งใจคงอยู่
ในงาน  
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หัวข้องานวจัิย ช่ือผู้วจัิย รูปแบบงาน กลุ่มตัวอย่าง ผลวจัิย 
 

19.ปัจจยัลกัษณะ
งานและปัจจยั
ประสบการณ์การ
ท างานท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของ
พนกังานบริษทั
ในประเทศไทย 

วชัรพล 
สายแวว 
(2564)  

เชิงปริมาณ พนกังาน 
จ านวน 352 คน  

- ปัจจยัลกัษณะงาน การ
เจริญเติบโตในองคก์ร งานมี
อิสระหลากหลาย บุคลากร
ส าคญัต่องาน ส่งอิทธิพลต่อ
ความผกูพนั  
- ประสบการณ์ด าเนินงาน พึ่ง
องคก์รได ้อิทธิพลต่อการผกูพนั
องคก์าร  ถดัมาไดรั้บในส่ิงท่ีหวงั
จากองคก์ร และองคก์รมองเห็น
ความส าคญัของพนกังาน  

20.ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผกูพนั
องคก์รของ
พนกังานระดบั
ปฏิบติัการใน
นิคม
อุตสาหกรรม
เครือสหพฒัน์
ของประเทศไทย 

สมบูรณ์ 
สาระพดั 
(2564)  

เชิงปริมาณ พนกังาน 
จ านวน 400คน 

- องคป์ระกอบของงาน งาน
หลากหลาย ส่งอิทธิพลต่อความ
ผกูพนั 
 - ประสบการณ์ด าเนินงาน  
พนกังานส าคญั ไดรั้บส่ิงท่ี
คาดหวงัจากองคก์ร พึ่งพา
องคก์รได ้ความขอ้งเก่ียว
มิตรภาพกบัเพื่อนร่วมงาน มี
อิทธิพลต่อความผกูพนั 

21.ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อผลการ
ปฏิบติังานและ
ความตั้งใจการ
ลาออกของ
พนกังานในกลุ่ม
พนกังานวศิวกร
เจเนอเรชัน่วาย 
 

รัญพงศ ์
บุญศิริ
ธรรมชยั 
(2564) 

เชิงปริมาณ พนกังาน
วศิวกร จ านวน 
400 คน 

- ปัจจยัท่ีส่งผลทางบวกโดยตรง 
คือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน สามารถเติบโตใน
ต าแหน่ง มีผลตอบแทน รายไดท่ี้
ดี  
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หัวข้องานวจัิย ช่ือผู้วจัิย รูปแบบงาน กลุ่มตัวอย่าง 
 

ผลวจัิย 

22.ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผกูพนั
ในองคก์ารของ
พนกังานบริษทั 
สหพฒันพิบูล 
จ ากดั (มหาชน) 

ศุภโชค 
อุนบูรณะ
วรรณ 
(2564) 

เชิงปริมาณ พนกังาน 
จ านวน 170 คน 

- ส าคญัต่อองคก์ร คงความเป็น
พนกังานไม่ลาออกจากองคก์ร 
เห็นดว้ยกบัค่านิยม เป้าหมาย
องคก์ร เตม็ใจทุ่มเทในงาน 
ส่งผลต่อความผกูพนั 

23. ปัจจยั
ค่าตอบแทนท่ี
ไม่ใช่ทางการเงิน
ท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
ของพนกังาน
บริษทัเอกชนเจ
เนอเรชัน่วาย 

บุญรักษ ์
เท่ียงตรง 
(2564) 

เชิงปริมาณ พนกังาน 
จ านวน 323 คน 

- การพฒันาดา้นอาชีพ การ
ฝึกอบรม งานหลากหลาย อิสระ
ในหนา้ท่ี สภาพท่ีท างานน่าอยู ่
เวลางานยดืหยุน่ อิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร 

24.ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วาย
ในธุรกิจ
ร้านอาหารระดบั
หรูใน
กรุงเทพมหานคร 
 

ณฐัพล ตรี
บุสยะรัตน์ 
(2564)  

เชิงคุณภาพ พนกังาน
จ านวน 12 คน 

- ปัจจยัลกัษณะองคก์ร มี 6 ดา้น   
ดา้นนโยบายบริษทั ดา้น
บริหารงาน ดา้นภาวะผูน้ า ความ
ขอ้งเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงาน ท่ี
ท างาน ดา้นฝึกอบรมพฒันา 
ช่ือเสียงขององคก์ร  
 - ดา้นลกัษณะงาน อิสระ ทา้ทาย 
โอกาสกา้วหนา้ การยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 

25.ความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
บุคลากร 

โมรยา 
วเิศษศรีม 
(2564) 

เชิงปริมาณ เจา้หนา้ท่ี
ส านกังานท่ีดิน
กรุงเทพ 

- เตม็ใจใชค้วามพยายามอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อประโยชน์บริษทั  
ตอ้งการเป็นพนกังานองคก์ร 
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หัวข้องานวจัิย ช่ือผู้วจัิย รูปแบบงาน กลุ่มตัวอย่าง 
 

ผลวจัิย 

ส านกังานท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร 

  มหานคร 
จ านวน 244 คน 

และเช่ือมัน่ค่านิยม เป้าหมาย
องคก์ร มีผลต่อความผกูพนั
องคก์ร 

26.ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความ
ผกูพนัท่ีมีต่อ
องคก์ารและ
ความมุ่งมัน่ใน
การท างานของ
พนกังานใน
อุตสาหกรรมไม้
และเคร่ืองเรือน
ในประเทศไทย 

ปิยะมาศ 
ส่ือสวสัด์ิ
วณิชย ์
(2564) 

เชิงปริมาณ พนกังาน 
จ านวน 322 คน  

- โอกาสกา้วหนา้มีอิทธิพลมาก
ท่ีสุดต่อความผกูพนัองคก์าร 
ล าดบัถดัมาพึงพอใจต่อองคก์าร 
ความยติุธรรมระบบผลตอบแทน 
ความพึงพอใจเพื่อนร่วมงาน  

27.ความแตกต่าง
ของปัจจยัส่วน
บุคคลและปัจจยั
ดา้นความพึง
พอใจในการ
ท างานท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนั
องคก์รของ
พนกังานธนาคาร
พาณิชยไ์ทยแห่ง
หน่ึงในเขตกรุ 
เทพมหานคร 
 
 

รพีพรรณ 
ฉตัรเลิศยศ 
(2565) 

เชิงปริมาณ พนกังาน
จ านวน 300 คน  

- ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร  อาย ุระดบั
การศึกษา รายได ้อายงุาน 
ต าแหน่ง ส่วนเพศ และ
สถานภาพไม่ส่งอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร 
 -องคป์ระกอบพึงพอใจในงาน
คือ ความชอบในงาน 
ผลตอบแทน สวสัดิการ หวัหนา้
งาน และเพื่อนร่วมงาน  
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หัวข้องานวจัิย ช่ือผู้วจัิย รูปแบบงาน กลุ่มตัวอย่าง 
 

ผลวจัิย 

28.การศึกษา
ความผกูพนัของ
องคก์รในกล่ม
วศิวกรการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย 
ในช่วงท่ีมีการ
ท างานจากท่ีพกั
อาศยั 

คริสตจกัร 
พูนทรัพย์
ทวกิีจ 
(2565)  

เชิงคุณภาพ วศิวกร จ านวน 
30 คน 

- สร้างแรงบนัดาลใจ การพฒันา
ศกัยภาพ  คุณภาพชีวติ 
ค่าตอบแทน และสวสัดิการ  การ
สนบัสนุนเทคโนโลย ีการแยก
เวลาชีวติส่วนตวักบัเวลางาน ส่ง
อิทธิพลต่อความผกูพนั  
 

29.ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของนกั
ธุรกิจเครือข่ายต่อ 
บริษทักีฟฟารีน
สกายไลน์ยนิูต้ี 
จ  ากดั (ประเทศ
ไทย) 

ปิยะดา สม
มณี 
(2565) 

เชิงปริมาณ นกัธุรกิจ 
จ านวน 400 คน 

- ความตอ้งการเป็นพนกังานใน
องคก์ร ไดแ้ก่ ผลตอบแทน
โดยรวม คุณภาพชีวิต,  
งานอิสระ และกา้วหนา้เติบโต 

30.Factors 
Predicting of 
Work 
Engagement 
Among 
Generation Y 
Nurses in 
Tertiary 
Hospitals,  
 
 

Jiranan 
Lilek 
(2565) 

เชิงปริมาณ พยาบาลวชิาชีพ 
จ านวน 148 คน 

- สภาพแวดลอ้มการปฏิบติัท่ีดี 
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน
และหวัหนา้ฝ่ายพยาบาล และ
ภาวะผูน้ าท่ีดี  
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หัวข้องานวจัิย ช่ือผู้วจัิย รูปแบบงาน กลุ่มตัวอย่าง 
 

ผลวจัิย 

31.คุณภาพชีวติ
การท างานกบั
ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของ
ขา้ราชการส านกั
งบประมาณ 

รักษสุ์ดา 
กาจารี 
(2565)  

เชิงปริมาณ ขา้ราชการ 
จ านวน 271 คน 

- ความพยายามท าเพื่อประโยชน์
องคก์ารอยา่งเตม็ใจและเตม็ท่ี 
โดยระดบัคุณภาพชีวติ อยู่
ระดบัสูงในดา้นลกัษณะงาน 
เน่ืองจาก เป็นอาชีพท่ีท า
ประโยชน์ใหก้บัสังคมจึงภูมิใจ
ในอาชีพของตนเอง 

32.ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
พนกังาน 
กลุ่มเจเนอเรชัน่
วายท่ีท างานใน
อุตสาหกรรมการ
ผลิตในเขตพื้นท่ี 
กรุงเทพมหานคร 

เจนพจน์ 
ข่ายม่าน 
(2562) 

เชิงปริมาณ พนกังาน 
 จ  านวน 408 
คน  

- ทกัษะหลากหลาย และบุคลากร
ส าคญัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนั ส่วนความชดัเจน
ขอบเขตงาน การประเมินงาน 
อิสระในการออกความเห็น
ตดัสินใจ ไม่ส่งอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

33.The 
relationship 
between teacher 
organizational 
commitment at 
No. 2 Basic 
Education High 
School, Loikaw, 
Kayah State, 
Myanmar. 

Kamaylar, 
Yan Ye 
and 
Dechachai 
Sripicharn 
(2018) 

เชิงปริมาณ คุณครูประจ า
โรงเรียนมธัยม 
จ านวน 59 คน 

- องคป์ระกอบความผกูพนั
องคก์ร มีอิทธิพลต่อ
องคป์ระกอบความพึงพอใจใน
งาน 
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หัวข้องานวจัิย ช่ือผู้วจัิย รูปแบบงาน กลุ่มตัวอย่าง 
 

ผลวจัิย 

34.Enhancing 
Nurse 
Engagement: 
The Role of 
Social Support 
and Job 
Characteristics 

Othman, 
Ghazali, 
and 
Nasurdin 
(2018) 

เชิงปริมาณ พยาบาล 
จ านวน 345 คน  

- ผลการป้อนกลบัของขอ้มูลและ
บุคลากรส าคญัต่องาน ส่ง
อิทธิพลต่อความผกูพนั 

35.Organizationa
l commitment of 
vocational 
college teachers 
in Malaysia 

Mohamad 
Zaid Bin 
Mustafa, 
MohdNor
azm i Bin 
Nordin, 
Abdul 
Rasid Bin 
Abdul 
Razzaq 
and 
Badaruddi
n bin 
Ibrahim 
(2020) 

เชิงปริมาณ ครูวทิยาลยั
อาชีวศึกษา 
จ านวน 264 คน 

- การเป็นพนกังานองคก์ร 
บรรทดัฐาน ความเห็นเก่ียวกบั
องคก์ร ส่งอิทธิพลต่อความ
ผกูพนั 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกบัปัจจยัที่ส่งอิทธิพลกบัความผูกพนัขององคก์ร

ในประเทศไทย สรุปไดด้งัน้ี 
1. ทกัษะในการท างานหลากหลายและความส าคญัของงานส่งอิทธิพลกบัพนกังานใน

องคก์ร (เจนพจน์ ข่ายม่าน, 2562) 
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2. องค์ประกอบของงาน องค์กร และประสบการณ์ในหน้าท่ี ส่งอิทธิพลกับความ
ผกูพนัองคก์ร (พชัราภรณ์ บ ารุงพืช, 2561; กฤตยา ธชัศฤงคารสกุล, 2562; โสภณ นนัทาภรณ์ศกัด์ิ, 
2562; ธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์, ระพิน ชูช่ืนและธนวิน ทองแพง, 2562; ปรารถนา หลีกภยั, 2563; วชั
รพล สายแวว, 2564; สมบูรณ์ สาระพดั, 2564; คริสตจกัร พูนทรัพยท์วกิีจ, 2565) 

3. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนัส่งอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีแตกต่าง
กนั (พชัร์หทยั จารุทวผีลนุกูล, 2563; รักษสุ์ดา กาจารี, 2565) 

4. องคป์ระกอบของงาน องคป์ระกอบขององคก์ร การไดรั้บการยอมรับ ส่งอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ร (ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน์ ,2564) 

5. ปัจจยัประสบการณ์ในการท างานและปัจจยัการบริหารองค์กรมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร (ทิพานนั ชยัวนนท ์,2562)   

6. องค์ประกอบท่ีส่งอิทธิพลต่อความผูกพนั ความเก่ียวขอ้งในงาน ความส าคญักบั
องคก์าร และบริหารจดัการความรู้สึกไดเ้หมาะสม (ธนภสันนัท ์จิตรพรกุลวศิน, 2561) 

7. สภาพแวดล้อมท่ีท างานน่าอยู่ ปลอดภัย เป็นมิตร และการได้รับสนับสนุน
วฒันธรรมองคก์าร (ธนภสันนัท ์จิตรพรกุลวศิน, 2561; พชัร์หทยั จารุทวผีลนุกูล, 2563; ชชัวาล ดวง
บุบผา, 2563; อนุรดี ฤทยัธรรม, 2563; ศุภโชค อุนบูรณะวรรณ, 2564)  

8. ความชอบในงานส่งอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร (ชชัวาล อรวงศ์ศุภทศั, 2561; 
ชุติกาญจน์ ปาระมี และ ฉนัทนา มีทรัพย,์2562 ชชัวาล ดวงบุบผา, 2563; รพีพรรณ ฉตัรเลิศยศ, 2565) 

9. ดา้นค่าตอบแทน พฒันาอบรมทกัษะ สมดุลชีวิตในงาน (ปฏิญญา ป่ินทอง, 2561; 
อนุรดี ฤทยัธรรม, 2563; รัญพงศ์ บุญศิริธรรมชยั, 2564; ปิยะมาศ ส่ือสวสัด์ิวณิชย,์ 2564; บุญรักษ์ 
เท่ียงตรง, 2564; คริสตจกัร พูนทรัพยท์วกิีจ, 2565; ปิยะดา สมมณี, 2565) 

10.ชอบในงานและต าแหน่งหน้าท่ี หัวหน้างานสนบัสนุน ส่งอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์ร (สรรเสริญ สัตถาวร, 2562)   

11. ปัจจยัแห่งความสุขส่งอิทธิพลกบัความผูกพนัของบุคลากรดา้นลกัษณะงาน ความ
มัน่คง เจริญกา้วหนา้ สร้างเสริมแรงจูงใจ (ชุติกาญจน์ ปาระมี และ ฉนัทนา มีทรัพย,์ 2562) 

12. ภาวะผูน้ าแบบมีอุดมการณ์ และสร้างแรงบนัดาลใจมีอิทธิพลต่อพนกังาน (พชัรี 
ดามพป์ระเสริฐกุล, 2563; Jiranan Lilek, 2022) 

13. พนกังานรับผดิชอบต่องาน และปฏิบติังานส าเร็จ ส่งอิทธิพลกบัความผกูพนัต่อการ
ท างาน (อนุรดี ฤทยัธรรม, 2563; พชัร์หทยั จารุทวผีลนุกูล, 2563)      

14. ความเก่ียวขอ้งกบัหวัหนา้งานส่งอิทธิพลต่อความรู้สึกในองคก์รในการปฏิบติังาน 
(ธนกฤต สังขเ์ฉย, 2564) 
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15. ความสามารถความทุ่มเทเพื่อประโยชน์องคก์ร ความตอ้งการเป็นบุคลากร ยอมรับ
เป้าหมาย ค่านิยมองคก์ร (พชัราภรณ์ บ ารุงพืช, 2561; โมรยา วเิศษศรีม, 2564)  

16. โอกาสก้าวหน้าและเติบโตในสายงาน (ชุติกาญจน์ ปาระมี และ ฉันทนา มี
ทรัพย,์2562; ปิยะมาศ ส่ือสวสัด์ิวณิชย,์ 2564; ปิยะดา สมมณี, 2565)  

17. ปัจจัยด้านการกระตุ้นการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการพัฒนาศักยภาพ
ความสามารถส่งอิทธิพลต่อการสร้างความผกูพนั (คริสตจกัร พูนทรัพยท์วกิีจ, 2565)   

18. คุณภาพชีวิตส่งอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์าร (คริสตจกัร พูนทรัพยท์วีกิจ, 2565; 
รักษสุ์ดา กาจารี, 2565)   

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวกบัปัจจยัที่ส่งอิทธิพลต่อความผูกพนัขององคก์ร
ในต่างประเทศ ผล สรุปไดด้งัน้ี 

1. ความชอบในงาน ความเก่ียวขอ้งกบัเพื่อนร่วมงานและไดรั้บการโปรโมทหนา้ท่ี ส่ง
อิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร (Faizal R. Djoemadi, Margono Setiawan, Noermijati Noermijati and 
Dodi W. Irawanto,2019) 

2. คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อความชอบในงาน และความชอบในงานส่งอิทธิพล
ต่อความผกูพนัของพนกังาน (Fatmasari, Mochammad & Wulida, 2018) 

3. ความผูกพันองค์กรส่งอิทธิพลกับความชอบในงาน (Kamaylar, Yan Ye and 
Dechachai Sripicharn , 2018)  

4. ผลการป้อนกลบัของงานและความส าคญัของงานส่งอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร (Othman, Ghazali, and Nasurdin, 2018) 

5. การคงความเป็นพนักงาน ความรู้สึก และบรรทดัฐานส่งอิทธิพลต่อความผูกพนั
องค์กร (Mohamad Zaid Bin Mustafa, MohdNorazm i Bin Nordin, Abdul Rasid Bin Abdul Razzaq 
and Badaruddin bin Ibrahim, 2020)  
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2.6 กรอบแนวคิด 
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดและทฤษฎีท่ี

ไดม้าจากการทบทวนวรรณกรรมน ามาสู่การก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั ดงัน้ี  
 

         ตัวแปรต้น                                                                                          ตัวแปรตาม                                                                                                                          
(Independent Variable)                                                                    (Dependent Variable) 

           
           
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 

 
ห 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ความส าเร็จในการท างาน 

การยอมรับนบัถือ 

ความมัน่คง 
 

ความผกูพนัต่อองคก์รของอาชีพวศิวกร
กลุ่มเจเนเรชัน่วาย (Generation Y) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

- การพูดถึงองคก์รในดา้นบวก 
(Says) 

- ความปรารถนาท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) 

- ความทุ่มเทในการท างานอยา่ง
เตม็ความสามารถ ( Strive )  

เงินเดือนและค่าตอบแทน 
 

การบงัคบับญัชา 
 
 

ความกา้วหนา้ 
 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
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2.7 สมมติฐานวจิัย 
สมมติฐานท่ี 1: ความส าเร็จในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร  
                         กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร  
สมมติฐานท่ี 2: การยอมรับนบัถือมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร  
                         กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานท่ี 3: ความกา้วหนา้มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย  

           (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานท่ี 4: ความมัน่คงมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย  
                         (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานท่ี 5: เงินเดือนและค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร  
                         กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานท่ี 6: การบงัคบับญัชาชีวติมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร  
                         กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร                     
สมมติฐานท่ี 7: ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร  
                         กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทที่ 3 

วธิีการด าเนินงานวจิัย 
 
 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y)  ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย
ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง เพื่อใหว้จิยัตรงตาม
วตัถุประสงค ์โดยมีขอบเขตและขั้นตอนการด าเนินงานวจิยั ดงัน้ี 

3.1 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล  

 
 

3.1 ข้อมูลทีใ่ช้ในการวจิัย  
ผู ้วิจัยท าการศึกษาวิจัยในรูปแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผา่นการแจกแบบสอบถามกบั
กลุ่มตวัอยา่ง โดยการศึกษาวจิยัมีแหล่งขอ้มูล แยกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี  

 
3.1.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ในการรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ ผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ี

เป็นพนกังานอาชีพวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 339 
คน และใช้แบบสอบถามออนไลน์(Questionnaire) ผ่าน Google Form เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลและน าข้อมูลท่ีได้มาประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส า เร็จรูป Statistic 
Package for the Social Science (SPSS) 
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3.1.2 แหล่งข้อมู 
ลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
ข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร 

วทิยานิพนธ์ รายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลจากทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
โดยจ านวนประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานอาชีพวิศวกร ท่ีเกิดปี พ.ศ. 

2523 – พ.ศ. 2543 ท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่อาจทราบจ านวนของประชากรท่ีแน่ชดัได ้ 
ผูว้ิจยัจึงเลือกใชว้ิธีการก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามสูตร
กรณีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน (Cochran, W.G., 1953) และเก็บขอ้มูลโดยการเลือกสุ่ม
กลุ่มตวัอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยใช้สัดส่วนประชากรท่ีจะท าการสุ่มท่ี 30%
ดงันั้น P = 0.3  ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น Z = 1.96  และค่าความคลาดเคล่ือน (d) ท่ีระดบั 0.05  
ท่ีสามารถยอมรับได ้ซ่ึงค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจาก 
 
 สูตร ดงัน้ี 

 
           จากสูตร    n =  P(1-P)Z2  
                                       d2                      

เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
P = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัก าหนด 
Z = ระดบัความเช่ือมนัท่ีผูว้จิยัก าหนด 
d = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีสามารถยอมรับได ้
 
แทนค่าในสูตร   n = 0.3(1-0.3)1.962                 
                                                                   0.052 
                                                      n = 322.69 
                                                      n = 323  
 

ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งไดเ้ท่ากบั  323 คน โดยผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเพื่อท า
แบบทดสอบเพิ่ม 5% หรือประมาณ 16 คน จากจ านวนทั้งหมด 323 คน โดยรวมทั้งส้ินเป็น 339 คน   
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3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ใชแ้นวคิด ทฤษฎีสองปัจจยั

ของ  Herzberg Two-Factor Theory (1959) และแนวคิด ความผูกพนัของ Hewitt Associates (2004) 
โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
กรณ์ธนญั กิมศุก (2563)  เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล รวมถึงการขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์
ปรึกษา ผศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ โดยรายละเอียดในแบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 ค าถามลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน
ทั้งหมด 4 ขอ้ ได้แก่  อายุ เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา โดยเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 
(Checklist) โดยแบ่งการใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามก าหนด (Nominal scale) จ านวน 2 ขอ้ 
ได้แก่ เพศ สถานภาพ ข้อมูลประเภทจัดล าดับ (Ordinal scale) จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของอาชีพ
วิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยแบ่งออกเป็น 7 ตวัแปร 
ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า ความมัน่คง เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน การบงัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น ทั้ งน้ี แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เป็น
แบบสอบถามท่ีใช้มาตรฐานการวดั ในรูปแบบการประมาณค่า (Rating Scale) ตามรูปแบบของ 
Likert scale ซ่ึงจะเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว โดยระดบัคะแนนจะสามารถใช้เป็นเกณฑ์คะแนน
เฉล่ียน ามาแปลผลได ้ดงัน้ี 
                               ระดับความคิดเห็น                        ความหมาย 
                                ระดบั 5                                       เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
                             ระดบั 4     เห็นดว้ย 
   ระดบั 3     ปานกลาง 

ระดบั 2     ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1     ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ีย สูตรค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่
ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 
สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น = ค่าสูงสุด - ค่าต ่าสุดจ านวนชั้นท่ีตอ้งการ 

               จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ  
= 5 – 1 
      5  
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= 0.8 
เกณฑ์การประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร 

แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยใชค้ะแนนเฉล่ียของแต่ละตวัแปร ดงัต่อไปน้ี 
คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ การพูดถึง
องคก์รในดา้นบวก (Says)  ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) และความ
ทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive)  เป็นแบบสอบถามท่ีใช้มาตรฐานการวดัใน
รูปแบบการประมาณค่า (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert scale ซ่ึงจะให้เลือกตอบได้เพียง
ค าตอบเดียว โดยระดบัคะแนนจะสามารถใชเ้ป็นเกณฑค์ะแนนเฉล่ียน ามาแปลผลได ้ดงัน้ี 

ระดับความคิดเห็น                        ความหมาย 
                                ระดบั 5                                       เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
                             ระดบั 4     เห็นดว้ย 
   ระดบั 3     ปานกลาง 

ระดบั 2     ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1     ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวเิคราะห์ขอ้มูล สูตรค านวณความกวา้ง
ของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 
สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น = ค่าสูงสุด - ค่าต ่าสุดจ านวนชั้นท่ีตอ้งการ 

               จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ  
= 5 – 1 
      5  
= 0.8 

เกณฑ์การประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์รแบ่งออกเป็น 5 ระดบั 
โดยใชค้ะแนนเฉล่ียของแต่ละตวัแปร ดงัต่อไปน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
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คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจ

เนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อน ามาวเิคราะห์ และเพื่อใหก้ารวจิยัมีความ
สมบูรณ์ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี   

 
3.4.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
ขอ้มูลปฐมภูมิเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมการเก็บขอ้มูล การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยั

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ตามภาคผนวก 
ก และน าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistics Package for the 
Social Sciences (SPSS)  

 
3.4.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือทางวชิาการ บทความทางวชิาการ วารสาร 

วทิยานิพนธ์ รายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลจากทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล   
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เม่ือน าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาลงรหสั 

บนัทึกและท าการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
Statistics Package for the Social Sciences (SPSS)  ตามลกัษณะของตวัแปลต่างๆ แปลผลวิเคราะห์
ขอ้มูลควบคู่กบัการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้าก แบบสอบถามเพื่อใช้สถิติวิเคราะห์ขอ้มูลประเภทต่างๆ 
ดงัน้ี  
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3.5.1 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis)  
วเิคราะห์ขอ้มูลจากการใชส้ถิติพื้นฐาน ประกอบดว้ย การวเิคราะห์ความถ่ี (Frequency) 

การวิเคราะห์ร้อยละ (Percentage) เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง การ
วิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และการวิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้
อธิบาย และแปลความหมายของขอ้มูล 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา วเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีและร้อยละ  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของอาชีพ
วิศวกร กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร และส่วนท่ี 3 ความผูกพนั
องค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยท าการ
วเิคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 
3.5.2 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis)  
วิเคราะห์ขอ้มูลจากการใช้สถิติเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ สัมประสิทธ์ิ

ของความเ ช่ือมั่น  (Reliability) การวิ เคราะห์สถิติสหสัมพันธ์ (Correlations) เ ป็นการหาค่า
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้กบัความผูกพนัองค์กรของของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร วา่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติหรือไม่ และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง เป็นวิธีการใช้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้กบัความ
ผูกพนัองค์กรของของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
เพื่อทดสอบวา่ตวัแปรตน้ตวัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม โดยการก าหนดค่านบัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  
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บทที ่4  
ผลการศึกษา 

 
 

ผลการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจ านวน 339 ชุด เป็นเคร่ืองมือใน
การศึกษา และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์และประมวลผล ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์
สมการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยมีหวัขอ้ ดงัน้ี 

4.1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ 
4.2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย  
       (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร  
4.3 ความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขต 
      กรุงเทพมหานคร  
4.4 การทดสอบสมมติฐาน  

 
 

4.1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ 
วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ อายุ เพศ 

สถานภาพ และระดบัการศึกษา โดยน าเสนอขอ้มูลเป็นจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 4.1 – 4.4 
ดงัน้ี  
 
ตาราง 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามช่วงอาย ุ 

               อาย ุ จ านวน (คน)     ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 23 ปี 0        0 
23 – 43 ปี 339       100.0 
มากกวา่ 43 ปี  0            0  
             รวม  399              100.0  

  
ตาราง 4.1 ช่วงอายขุองกลุ่มตวัอยา่ง มีอายรุะหวา่ง 23 – 43 ปี มีจ  านวน 339 คน คิดเป็น

ร้อยละ 100.0  
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ตาราง 4.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามเพศ  
               เพศ จ านวน (คน)     ร้อยละ 
ชาย 182        53.7 
หญิง 131        38.6 
เพศหลากหลาย  26             7.7         
             รวม  399              100.0  

 
ตาราง 4.2 เพศของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 

53.7 รองลงมาคือเพศหญิง จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 และเพศหลากหลาย จ านวน 26 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.7  
 
ตาราง 4.3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามสถานภาพ  

             สถานภาพ จ านวน (คน)     ร้อยละ 
โสด                      296       87.3 
สมรส 43       12.7 
             รวม  399              100.0  

 
ตาราง 4.3 พบว่าสถานภาพของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 296 

คน คิดเป็นร้อยละ 87.3 และสมรส จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7  
 

ตาราง 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัการศึกษา  
               เพศ จ านวน (คน)     ร้อยละ 
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 5        1.5 
ระดบัปริญญาตรี 261        77.0 
ระดบัปริญญาโท  65             19.2         
ระดบัปริญญาเอก  8             2.4         
             รวม  399              100.0  

 
ตาราง 4.4 ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

จ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 77.0 รองลงมาจบการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 65 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 19.2  จบการศึกษาระดบัปริญญาเอก จ านวน  8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4  และต ่ากว่าระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5  

 
 

4.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 
(Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร  

การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ทั้ง 7 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
ความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ ปัจจยัดา้นความกา้วหน้า ปัจจยัดา้นความ
มัน่คง ปัจจยัดา้นเง ินเดือนและค ่าตอบแทน ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา และปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึง
อธิบายผลของขอ้มูล ตามตารางท่ี 4.5  ดงัน้ี 
 
ตาราง 4.5 ผลวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร  
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของอาชีพวศิวกร  

𝑿̅ S.D. การแปลผล 

1.ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.22 0.605 มากท่ีสุด 
2.การยอมรับนบัถือ 3.72 0.684 มาก 
3.ความกา้วหนา้ 3.63 0.681 มาก 
4.ความมัน่คง 3.69 0.681 มาก 
5.เงินเดือนและค่าตอบแทน 3.57 0.666 มาก 
6.การบงัคบับญัชา 3.64 0.673 มาก 
7.ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 3.95 0.598 มาก 
ภาพรวม 3.77 0.486 มาก 

 
ตาราง 4.5 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอ

เรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.77 เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นความส าเร็จของการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.22 รองลงมา
คือดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.95 ดา้นการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก
มีค่าเฉล่ีย 3.72  ดา้นความมัน่คงอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.69 ดา้นการบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก
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มีค่าเฉล่ีย 3.64 ดา้นความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.63 และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.57     

 
 

4.3 ความผูกพันองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

การวิเคราะห์ความผูกพนัองค์กร ได้แก่ การพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Say) ความ
ปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) และ ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ (Strive) โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึง
อธิบายผลของขอ้มูล ตามตาราง 4.6 ดงัน้ี 
 
ตาราง 4.6 ผลวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร 
กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร  
ความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร  𝑿̅ S.D. การแปลผล 
1.การพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Say) 3.61 0.786 มาก 
2.ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
(Stay) 

3.08 0.962 ปานกลาง 

3.ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
(Strive) 

3.72 0.732 มาก 

ภาพรวม 3.48 0.730 มาก 
 

ตาราง 4.6 ความผูกพนัต่อองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation 
Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.48 เม่ือพิจารณารายด้านพบ
ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.72 รองลงมา
คือการพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Say) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.61 และความปรารถนาท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.08    
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4.4 การทดสอบสมมติฐาน  
ในการศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอ

เรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร มีการทดสอบสมมติฐานดงัต่อไปน้ี  
 
4.4.1 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น (Reliability)  
ผูว้ิจยัตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามออนไลน์(Questionnaire) โดยใชโ้ปรแกรม

คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistic Package for the Social Science (SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ 
(Reliability) ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิของความ
น่าเชื่อถือ  (Cronbach’s Alpha Coefficient , ) เพื ่อวดัความสอดคลอ้งภายในค าถามที ่เป็น
องคป์ระกอบของแต่ละตวัแปลเพื่อประกอบการตดัสินใจวา่จะคงค าถามนั้นๆไวห้รือตดัออก โดย
มีเกณฑ์พิจารณาการประเมินความเที่ยงสัมประสิทธ์ิของแอลฟาของครอนบาช (ณชารี เอี่ยม
สวรรค,์ 2562) ตาราง 4.7 และไดผ้ลการทดสอบระดบัความเช่ือมัน่แบบสอบถาม ตาราง 4.8  
 
ตาราง 4.7 การแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา () การแปลความหมายระดบัความเท่ียง 
มากกวา่ 0.9 ดีมาก 
มากกวา่ 0.8 ดี 
มากกวา่ 0.7 พอใช ้
มากกวา่ 0.6 ค่อนขา้งพอใช ้
มากกวา่ 0.5 ต ่า 
นอ้ยกวา่ หรือ เท่ากบั 0.5 ไม่สามารถรับได ้

 
ตาราง 4.8 ผลการทดสอบระดบัความเช่ือมัน่ภายหลงัการท าแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง  
 ปัจจยัท่ีศึกษา Cronbach’s Alpha Coefficient 
ความส าเร็จในการท างาน 0.711 
การยอมรับนบัถือ 0.719 
ความกา้วหนา้ 0.855 
ความมัน่คง 0.747 
เงินเดือนและค่าตอบแทน 0.881 
การบงัคบับญัชา 0.865 
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ปัจจยัท่ีศึกษา Cronbach’s Alpha Coefficient 
การสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 0.821 
การพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Say) 0.873 
ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร (Stay) 

0.864 

ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
(Strive) 

0.861 

 
ตาราง 4.8 การทดสอบหาค่า Cronbach’s Alpha เป็นการหาค่า สัมประสิทธ์ิความ

เช่ือมัน่ (Coefficient of Reliability) ในการวจิยัทางสังคมศาสตร์เกณฑก์ารยอมรับอยูท่ี่ 0.7 ข้ึนไป ค่า
ยิ่งสูงยิ่งมีความน่าเช่ือถือมาก (ณชารี เอี ่ยมสวรรค ์, 2562) พบวา่ระดบัความน่าเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถาม ตวัแปรท่ีมีค่าแอลฟา มากกว่า 0.70 มีทั้งหมด 7 ปัจจยั คือ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัดา้นความมัน่คง ปัจจยัดา้น
เงินเดือนและค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  

 
ดงันั้น การทดสอบความน่าเช่ือถือตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดยค านวณค่า

สัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient of Reliability) เพื่อวดัความสอดคลอ้งภายในปัจจยัต่างๆ ท่ี
เป็นองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปรท่ีมีค่ามากกวา่ 0.70 มีดงัน้ี   

H1: ความส าเร็จในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจ
เนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร  

H2: การยอมรับนับถือมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H3: ความกา้วหน้ามีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H4: ความมัน่คงมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H5: เงินเดือนและค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจ
เนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H6: การบงัคบับญัชาชีวิตมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร  
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H7: ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
4.4.2 การวเิคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlations Coefficient) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการทดสอบสมมติฐานเพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในเขต
กรุงเทพมหานครท าให้ได้ปัจจยัท่ีมีผลสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่นมากกว่า 0.7 มาใช้ในการ
วเิคราะห์โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  (Pearson’s Correlations Coefficient) 

ผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้ และตวัแปรตาม ระหวา่งขอ้มูลโดย
ใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistic Package for the Social Science (SPSS) ดงัน้ี 
 
ตาราง 4.9  ผลการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กบัความ
ผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1.ความส าเร็จใน 
การท างาน 

1          

2.การยอมรับนบั
ถือ 

.386** 1         

3.ความกา้วหนา้ .357** .493** 1        
4.ความมัน่คง .342** .440** .639** 1       
5.เงินเดือน 
และค่าตอบแทน 

.370** .487** .664** .662** 1      

6.การบงัคบั
บญัชา 

.290** .425** .584** .561** .640** 1     

7.ความสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น 

.367* .353** .362** .520** .444** .490** 1    

8.การพูดถึง
องคก์รในแง่
บวก  
 

.397** .448* .451** .582** .541** .518** .557** 1   
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9.ความ
ปรารถนาท่ีจะ
ด ารงความเป็น
สมาชิกของ
องคก์ร  

.367** .485** .537** .580** .587** .604** .474** .714** 1  

10.ความทุ่มเท
ในการท างาน
อยา่งเตม็
ความสามารถ  

.372** .480** .401** .512** .499* .480** .518** .663* .622* 1 

 
ตาราง 4.9 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อความผูกพนั

ต่อองคก์ร กบัความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร ดว้ยสมมติฐาน ดงัน้ี 
H0: ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัธ์องคก์รไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กร

ของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
H1: ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัธ์องคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รของ

อาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงการ

ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 
พบวา่ทั้ง 7 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัดา้นการยอมรับนับ

ถือ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัดา้นความมัน่คง ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ปัจจยัดา้น
การบงัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือปัจจยัทั้ง 7 ขา้งตน้มี
ความสัมพนัธ์กบัความความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.01   

 
4.4.3 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression)  
ผูว้ิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple  Linear Regression)  เพื่อ

ทดสอบหาความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ (Coefficient Determination) ระหวา่งตวั
แปรตน้ทั้งหมด 7 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัดา้นการยอมรับนับถือ 
ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัดา้นความมัน่คง ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ปัจจยัดา้น
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การบงัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น กบัตวัแปรตาม คือ ความผูกพนัองคก์รของ
อาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร คือ การพูดถึงองค์กรใน
แง่บวก (Say) ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) ความทุ่มเทในการท างาน
อยา่งเตม็ความสามารถ (Strive)  

 
ตาราง 4.10 สัญลกัษณ์ท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล 

สัญลกัษณ์ แทนค่าสถิติ 
R ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson’s Correlations 

Coefficient) 
R2 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
B ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
Beta ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเป็นรายองค์ประกอบ (Standard 

Solution) 
t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 
Sig ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตาราง 4.11 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .775a .601 .592 .466 
a. Predictors: (Constant), ปัจจยัความสัมพนัธ์กบัผูอื้่น, ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ, ปัจจยั

ดา้นความส าเร็จในการท างาน , ปัจจยัดา้นความกา้วหน้า, ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา , 
ปัจจยัดา้นความมัน่คง, ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน  

b. Dependent Variable: ความผกูพนัองคก์ร  
 

ตาราง 4.11 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผูกพนัองค์กร มี 7 ปัจจยั 
ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยั
ดา้นความมัน่คง ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา และปัจจยัด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
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(Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยตวัแปรตน้ทั้ง 7 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวั
แปรด้านความผูกพันองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย  (Generation Y) ในเขต
กรุงเทพมหานคร ร้อยละ 59.2 (Adjusted R2  = 0.592)  โดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี  

 
ตาราง 4.12 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม ความผูกพนัองค์กรของอาชีพ
วศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) -.916 .219  -4.175 .000 
ความส าเร็จในการ
ท างาน 

.124 .048 .103 2.587 .010 

การยอมรับนบัถือ .192 .046 .180 4.224 .000 
ความกา้วหนา้ -0.21 .056 -.019 -.369 .712 
ความมัน่คง .233 .056 .217 4.132 .000 
เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 

.151 .060 .137 2.498 .013 

การบงัคบับญัชา .219 .054 .202 4.087 .000 
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น .262 .053 .214 4.911 .000 

a. Dependent Variable: ความผกูพนัองคก์ร 
 

ตาราง 4.12 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผกูพนัองคก์ร
ของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร ดว้ยสมมติฐานทาง
สถิติ ดงัน้ี  

H0: ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัธ์องคก์รท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
ผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1: ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัธ์องค์กรท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
ผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig นอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการทดสอบ
สมมติฐานมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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พบว่ามีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผูกพนัองค์กรของอาชีพวิศวกร 
กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 6 ปัจจยั คือ 

ปัจจยัด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 และค่าคะแนนดิบ () 
เท่ากบั 0.103 กล่าวคือ ถ้าปัจจยัด้านความส าเร็จในการท างาน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความ
ผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มข้ึน
ตาม 0.103 หน่วย 

ปัจจยัด้านการยอมรับนับถือ มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 และค่าคะแนนดิบ () เท่ากับ 
0.180 กล่าวคือ ถา้ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัองคก์รของ
อาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มข้ึนตาม 0.180 หน่วย 

ปัจจยัด้านความมัน่คง มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 และค่าคะแนนดิบ () เท่ากับ 0.217 
กล่าวคือ ถา้ปัจจยัดา้นความมัน่คงเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร 
กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มข้ึนตาม 0.217 หน่วย 

ปัจจยัด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 และค่าคะแนนดิบ () 
เท่ากบั 0.137 กล่าวคือ ถา้ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความ
ผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มข้ึน
ตาม 0.137 หน่วย 

ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ () เท่ากบั 0.202 
กล่าวคือ ถา้ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัองค์กรของอาชีพ
วศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มข้ึนตาม 0.202 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ () เท่ากบั 
0.214 กล่าวคือ ถา้ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัองคก์ร
ของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มข้ึนตาม 0.214 
หน่วย 

สามารถเขียนสมการพยากรณ์ความผกูพนัองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งัน้ี  

โดย  Y  = ความผกูพนัขององคก์ร  
      X1 = ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 X2 = ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ 
 X3 = ปัจจยัดา้นความมัน่คง 
 X4 = ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
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 X5 = ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา 
 X6 = ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
Y =B0 + (B1X1) + (B2X2) + (B3X3) + (B4X4) + (B5X5) + (B6X6) 
Y = -0.916 + 0.103(X1) 0.180(X2) + 0.217(X3) + 0.137(X4)+ 0.202(X5) + 0.214(X6) 

ส่วนปัจจยัความกา้วหน้า มีค่า Sig มากกว่า 0.05 สรุปไดว้่า ปัจจยัความกา้วหน้า ไม่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

จากข้างต้นสรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ ปัจจยัดา้นความมัน่คง ปัจจยัดา้นเงินเดือน
และค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วน
ปัจจยัความก้าวหน้า ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  

ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพพยากรณ์ความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร 
กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งัน้ี 
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         ตัวแปรต้น                                                                                          ตัวแปรตาม                                                                                                                          
(Independent Variable)                                                                    (Dependent Variable) 
 
 
 
           
           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตาราง 4.13 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจ
เนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร  
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1: ความส าเร็จในการท างาน                         ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 2: การยอมรับนบัถือ ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 3: ความกา้วหนา้ ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 4: ความมัน่คง ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 5: เงินเดือนและค่าตอบแทน ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 6: การบงัคบับญัชา ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 7: ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ยอมรับ 

การยอมรับนบัถือ 

ความมัน่คง 
 

ความผกูพนัต่อองคก์รของอาชีพ
วศิวกรกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y) ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

- การพูดถึงองคก์รในดา้นบวก 
(Says) 

- ความปรารถนาท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
(Stay) 

- ความทุ่มเทในการท างานอยา่ง
เตม็ความสามารถ ( Strive )  

การบงัคบับญัชา 
 
 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 

ความส าเร็จในการท างาน 

เงินเดือนและค่าตอบแทน 
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 ตาราง 4.13 สรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัความส าเร็จใน
การท างาน ปัจจยัด้านการยอมรับนับถือ ปัจจยัด้านความมัน่คง ปัจจยัเงินเดือนและค่าตอบแทน 
ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของ
อาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1, 
2, 4, 5, 6 และ7 
 
 ตาราง 4.14 สรุปผลสมมติฐานท่ีสนับสนุนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของอาชีพ
วศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ีสนบัสนุน 
สมมติฐานท่ี 1: ความส าเร็จในการท างาน 
สมมติฐานท่ี 2: การยอมรับนบัถือ 
สมมติฐานท่ี 4: ความมัน่คง 
สมมติฐานท่ี 5: เงินเดือนและค่าตอบแทน 
สมมติฐานท่ี 6:การบงัคบับญัชา  
สมมติฐานท่ี 7:ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 

ตาราง 4.14 สมมติฐานท่ีสนับสนุนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
อาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร มี 6 สมมติฐาน ได้แก่ 
สมมติฐานท่ี 1: ความส าเร็จในการท างาน,   สมมติฐานท่ี 2: การยอมรับนบัถือ, สมมติฐานท่ี 4: ความ
มัน่คง, สมมติฐานท่ี 5: เงินเดือนและค่าตอบแทน, สมมติฐานท่ี 6: การบงัคบับญัชา และสมมติฐานท่ี 
7: ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 
ตาราง 4.15 สรุปผลสมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของอาชีพ
วศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุน 
สมมติฐานท่ี 3: ความกา้วหนา้ 

 
ตาราง 4.15 สมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ

อาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร มี 1 สมมติฐาน ได้แก่ 
สมมติฐานท่ี 3: ความกา้วหนา้  
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ  
 

 
สารนิพนธ์ เร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของอาชีพวิศวกร

กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นวิจยัเชิงปริมาณ (Qualitative 
Research) มีวตัถุประสงคใ์นการวจิยัดงัน้ี  

1. เพื่อศึกษาศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจ
เนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื ่อศึกษาปัจจยัสนบัสนุนใดท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร 
กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื ่อเป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในดา้นความผูกพนั
องคก์รของอาชีพวิศวกร 

ขอบเขตการวิจยัดา้นประชากรกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอ
เ รชั น่ ว า ย  (Generation Y)  ซึ่ ง เ ก ิด ระหว า่ ง ปี  พ .ศ . 2523 –  พ .ศ . 2543  ที ่ท  า ง านใน เขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 339 คน ใชว้ิธีการก าหนดสัดส่วนกลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณขนาดกลุ่ม
ตวัอย่าง ตามสูตรกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน (Cochran, W.G., 1953) และเก็บขอ้มูล
โดยการเ ลือก สุ่มก ลุ่มตัวอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling)  ขอบเขตด้านเ น้ือหา 
ประกอบด้วย ตัวแปรต้น 7 ตัวแปร ได้แก่ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ 
ความกา้วหน้า ความมัน่คง เงินเดือนและค่าตอบแทน การบงัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
และตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์รของอาชีพวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร  โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ การพูดถึงองค์กรในดา้นบวก (Says)  ความ
ปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร  (Stay) และความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ (Strive) ขอบเขตดา้นเวลาในการเก็บขอ้มูล เร่ิมตั้งแต่เดือน พฤษภาคม พ.ศ.2566 ถึง
เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2566 จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ผลการศึกษา โดยใช้ระยะเวลาตั้งแต่
เดือน กรกฎาคม พ.ศ.2566 ถึงเดือน สิงหาคม พ.ศ. 2566  
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5.1 สรุปผลการวจิัย 
ผูว้จิยัสรุปผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์กลุ่มตวัอยา่งของอาชีพวิศวกร กลุ่ม

เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพหานคร ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีช่วงอายุ 23 
– 43 ปี ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ภาพรวมปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.77  โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ระดบัมาก คือ ความส าเร็จของการท างาน มีค่าเฉล่ีย 4.22 ล าดบัถดัมา คือ ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มี
ค่าเฉล่ีย 3.95 การยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ีย 3.72  ความมัน่คง มีค่าเฉล่ีย 3.69 การบงัคบับญัชา มี
ค่าเฉล่ีย 3.64 ความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ีย 3.63 และเงินเดือนและค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ีย 3.57 

ส่วนท่ี 3 ความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมความผูกพนัองค์กรอยู่ในระดับมาก คิดเป็น
ค่าเฉล่ีย 3.48  โดยความผูกพนัองค์กรอยู่ในระดับมาก  คือ ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ (Strive) มีค่าเฉล่ีย 3.72 รองลงมา คือการพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Say) มีค่าเฉล่ีย 3.61 
และความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 
3.08  

       
 

5.2 อภิปรายผล  
5.2.1 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Coefficient of Reliability)  
ระดบัความน่าเช่ือมัน่ของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ตวัแปรท่ีอยู่ใน

ระดบัยอมรับตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป มีทั้งหมด 7 ตวัแปร คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คง ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นการบงัคบั
บญัชา และดา้นความสัมพนัธ์กบัผู อื้ ่น ผูว้ ิจยัจึงน าตวัแปรที่มีค่าความน่าเชื่อถือมาทดสอบ
สมมติฐาน 
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5.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานสถิติ สหสัมพัน ธ์ของ เพีย ร์ สัน  (Pearson’s 
Correlations Coefficient)  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
อาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่ามี 7 ปัจจัย ท่ี
สัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์ร คือ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัดา้นการยอมรับนบั
ถือ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัดา้นความมัน่คง ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ปัจจยัดา้น
การบงัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  

ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน ท าให้พนกังานเกิดความ
ผูกพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากพนกังานสามารถท างานส าเร็จตามเป้าหมาย บริหารเวลาในการท างาน
ไดต้ามกรอบเวลาท่ีก าหนด มีผลงานท่ีน่าภูมิใจซ่ึงท าให้พนกังานรู้สึกประสบความส าเร็จในงานที่
รับผิดชอบ และสามารถท าให้พนกังานรักในงานท่ีไดท้  า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ 

พชัราภรณ์ บ ารุงพืช (2561), ชัชวาล อรวงศ์ศุภทศั (2561), พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล 
(2563), อนุรดี ฤทยัธรรม, (2563),โมรยา วเิศษศรีม, (2564) 

ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ เม่ือพนกังานท างานส าเร็จ และมีผลงานตามเป้าหมาย
องค์กร หรือผลงานสูงกว่าเป้าหมายท่ีก าหนด พนกังานจึงไดรั้บค ายกยอ่ง ค าชม  และความนบัถือ
จากหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ท่ีไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ซ่ึงสอดคล้อง
กบัผลงานวิจยัของ Othman, Ghazali, and Nasurdin (2018), อนุรดี ฤทยัธรรม, (2563), ณฐัพล ตรีบุส
ยะรัตน์, (2564), Jiranan Lilek (2565) 

ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ คือการท่ีพนกังานเติบโตในต าแหน่งงาน และหน้าท่ี มีการ
พฒันาในสายงานท่ีไดป้ฏิบติัเพื่อการเติบโตในองคก์ร ซ่ึงการท่ีจะไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง
อาจตอ้งใช้ประสบการณ์ท่ีสะสมในการท างาน การฝึกอบรม พฒันาตนเองจนเกิดความเช่ียวชาญ 
ความรู้ในสายงาน สามารถแกปั้ญหาต่างๆในงานได ้ท า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของพชัราภรณ์ 
บ ารุงพืช (2561), ปฏิญญา ป่ินทอง (2561),กฤตยา ธศัฤงคารสกุล (2562), ทิพานนั ชยัวนนท ์(2562), 
Faizal R.  Djoemadi,MargonoSetiawan,Noermijati Noermijati and Dodi W.  Irawanto (2019) , วัช
รพล สายแวว (2564), ปิยะมาศ ส่ือสวสัด์ิวณิชย ์(2564), ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน์ (2564), รัญพงศ ์บุญศิ
ริธรรมชยั (2564),  ปิยะดา สมมณี (2565)  

ปัจจยัดา้นความมัน่คง การท่ีบริษทัมีความมัน่คง มีผลประกอบการท่ีเติบโต และมีผล
ก าไรท่ีดี สามารถอยู่รอดในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงต่างๆได ้ซ่ึงจะท าให้พนกังานรู้สึกมัน่ใจใน
องคก์รวา่สามารถปฏิบติังานในองคก์รน้ีต่อไปได ้โดยไม่มีความเส่ียงในการถูกจา้งออก และมองวา่
ตนเป็นส่วนส าคญัท่ีช่วยใหธุ้รกิจเติบโต และอยากกา้วเดินไปกบัองคก์รเพื่อสร้างความแขง็แกร่งทาง
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ธุรกิจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ  กฤตยา  ธัศฤงคารสกุล (2562), Othman, Ghazali, and 
Nasurdin (2018), ,ธนภสันนัท์ จิตรพรกุลวศิน (2561), ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน์ (2564), วชัรพล สาย
แวว (2564) 

ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน เป็นผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บจากการท างาน 
และสวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์ร  ไม่วา่จะเป็น เงินเดือน ค่าแรง เงินโอที ค่าตอบแทนจาก
ยอดขาย โบนสั และค่าอ่ืนๆ รวมถึงสวสัดิการเพื่อผลประโยชน์ของพนกังาน ซ่ึงทางองคก์รตอ้งให้
พนักงานอย่างเหมาะสมตามเน้ืองาน หน้าท่ีรับผิดชอบ และผลประกอบการท่ีได้รับ เพื่อท าให้
พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างานและเกิดความผูกพนัอยากท างานในองคก์รต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลงานวิจยัของ ปฏิญญา ป่ินทอง (2561), กฤตยา ธชัศฤงคาร (2562), ทิพานนั ชยัวนนท ์(2562), 
, อนุรดี ฤทยัธรรม (2563), รัญพงศ์ บุญศิริธรรมชยั (2564), คริสตจกัร พูนทรัพยท์วีกิจ (2565), รพี
พรรณ ฉตัรเลิศยศ (2565), ปิยะดา สมมณี (2565) 

ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา ผูบ้ริหารมีความเป็นผูน้ าท่ีดี มีวสิัยทศัน์ท่ีกา้วไกล สามารถ
น าพาองคก์รและพนกังานไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย เปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นของลูกนอ้ง
เพื่อให้ลูกน้องแสดงความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เสนอขอ้คิดเห็นเพื่อเกิดการพฒันา 
สามารถขอขอค าแนะน าให้ค  าปรึกษา ช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาในหน่วยงานเพื่อสร้างความ
แข็งแกร่งให้กบัธุรกิจ มีความเป็นกลางในการตดัสินใจไม่โอนเอียงต่อฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง มีจริยธรรม 
ไม่เอาเปรียบลูกนอ้งหรือทีมงาน สละเวลาส่วนตวัเพื่อความส าเร็จในทีมงาน  หากผูน้ าองคก์ร หรือ
หัวหน้างานดีก็จะท าให้พนักงานรู้สึกสบายใจในการท างาน และอยากร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของชัชวาล อรวงศ์ศุภทศั (2561), Othman, Ghazali, and Nasurdin (2018), กฤตยา ธัช
ศฤงคาร (2562), ทิพานัน ชัยวนนท์ (2562), สรรเสริญ สัตถาวร (2562),ชัชวาล ดวงบุบผา (2563), 
ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน์ (2564), ธนกฤต สังขเ์ฉย (2564), รพีพรรณ ฉตัรเลิศยศ (2565), คริสตจกัร พูน
ทรัพยท์วกิีจ (2565)     

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้่น การมีสัมพนัธไมตรีท่ีดีต่อกนัภายในองค์กร การ
ช่วยเหลือเก้ือกูลในระหวา่งหน่วยงาน การท างานเป็นทีม มีความเป็นพี่เป็นนอ้งในการท างานเพื่อลด
ปัญหาความขดัแยง้ และการมีสัมพนัธไมตรีต่อบุคคลภายนอกองค์กรในการประสานงาน สร้าง
ความสนิทเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัในการท างาน ซ่ึงหากมีมิตรภาพท่ีดีในการท างานก็จะ
ส่งผลให้งานราบร่ืน ลดระยะขั้นตอนในการท างาน มีความเป็นทีมช่วยเหลือกนั พนกังานในองคก์ร
มีความสุขในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของธภสันนัท์ จิตรพรกุลวศิน (2561), พชัรา
ภรณ์ บ ารุงพืช (2561), Faizal R. Djoemadi,MargonoSetiawan,Noermijati Noermijati and Dodi W. 
Irawanto 
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(2019), กฤตยา ธัศฤงคารสกุล (2562), ชุติกาญจน์ ปาระมี, ฉันทนา มีทรัพย ์(2562), 
พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล (2563), ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน์ (2564), ธนกฤต สังข์เฉย (2564), รัญพงศ์ 
บุญศิริธรรมชยั (2564),  ปิยะมาศ ส่ือสวสัด์ิวณิชย ์(2564), คริสตจกัร พูนทรัพยท์วกิีจ (2565)  

  
5.2.3 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression)  
ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์จ านวน 6 ปัจจยั  คือ ปัจจยัดา้นความส าเร็จใน

การท างาน ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ ปัจจยัดา้นความมัน่คง ปัจจยัดา้นเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้่น ซ่ึงมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ จากการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ปัจจยัดา้นความมัน่คง 
สามารถพยากรณ์ความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขต
กรุงเทพมหานครไดม้ากท่ีสุด ซ่ึงหากองคก์รท าให้พนกังานรู้สึกมัน่คงจะท าให้พนกังานเช่ือมัน่ใน
ตวัองคก์รวา่สามารถด าเนินธุรกิจต่อไปไดใ้นอนาคต ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น แสดงถึงการ
มุ่งเนน้สร้างความสัมพนัธ์อนัดีภายในองค์กร อีกทั้งแสดงถึงความสัมพนัธ์กบับุคคลภายนอก
องคก์ร เช่น ลูกคา้ ผูม้าติดต่องาน เป็นตน้ ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา แสดงถึงความสามารถ
ผูบ้ริหารและหวัหนา้ในดา้นบริหารจดัการองค์กร ดูแลเอาใจใส่พนกังาน และการให้ค  าปรึกษากบั
พนกังานที่อยู่ภายใตก้ารบงัคบับญัชาไดอ้ยา่งเหมาะสม มีความเสมอภาคเท่าเทียมกนั ปัจจยัดา้น
การยอมรับนบัถือ พนกังานท างานส าเร็จและไดรั้บการยกย่องค าชมเชยจากหัวหน้างาน และเพื่อน
ร่วมงาน ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน แสดงถึงองคก์รไดใ้ห้เงินเดือน ผลตอบแทนและ
สวสัดิการที่มีความเหมาะสมให้กบัพนกังาน และปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน พนกังานมี
ความภูมิใจและทุ่มเทในงานให้ประสบความส าเร็จเพื่อผลกัดนัให้องค์กรไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
ดว้ยองคป์ระกอบของปัจจยัทั้ง 6 ปัจจยั ดงักล่าว ส่งผลให้พนกังานอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูกพนัต่อองคก์รในความทุ่มเทในการท างานอยา่งเต็ม
ความสามารถ พูดถึงองคก์รในดา้นบวก และตอ้งการเป็นพนกังานขององคก์รต่อไป  
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ  
จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) แสดงให้เห็นวา่มี 6 

ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งนยัส าคญักบัความผูกพนัต่อองคก์ร คือ ปัจจยัความส าเร็จในการท างาน 
ปัจจยัดา้นยอมรับนบัถือ ปัจจยัดา้นความมัน่คง ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นการ
บงัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดงันั้น องคก์รตอ้งให้ความส าคญักบัปัจจยัความ
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มัน่คงก่อนเป็นอนัดบัแรก ส่วนล าดบัท่ีสองจะเป็น ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เน่ืองจากทั้งสอง
ปัจจัยจะท าให้พนักงานอาชีพวิศวกรเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากสุด  และต้องมุ่งเน้นให้
ความส าคัญใน การพฒันาแก้ไขปัจจัยด้านอ่ืนๆให้สอดคล้องกับธุรกิจและความต้องการของ
พนักงาน เน่ืองจากพนักงานอาชีพวิศวกรเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ่มประชากรท่ีมี
จ านวนมากในองคก์รซ่ึงถือเป็นแรงงานท่ีส าคญัของธุรกิจท่ีขบัเคล่ือนใหธุ้รกิจมีการเติบโตแบบกา้ว
กระโดด ดงันั้นส่ิงท่ีองคก์รควรท า คือ 

1. องค์กรตอ้งหมัน่สร้างความแข็งแกร่งทางธุรกิจเพื่อท าให้องค์กรมีความย ัง่ยืนและ
มัน่คง ในด้านการผลิต การพฒันาสินค้า ระบบหรือการบริการ ให้ดียิ่งข้ึนเพื่อสร้างรายได้ผล
ประกอบการท่ีสูงข้ึน เพื่อท าให้พนกังานวิศวกรมีความมัน่ใจในตวัองคก์รวา่เป็นองคก์รท่ีแข็งแกร่ง
ทางการแข่งขนั และเป็นองค์กรท่ีมีศกัยภาพมากกวา่คู่แข่ง ซ่ึงจะส่งผลให้พนกังานอยากท างานใน
องคก์รต่อไป   

2. ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในการท างานเป็นส่ิงส าคญัส าหรับทุกองค์กร ดงันั้นองค์กร
ตอ้งหมัน่สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในทีมและระหวา่งทีม เพื่อสร้างความสามคัคีภายในองคก์ร จดั
กิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ภายในองคก์รเพื่อท าให้พนกังานไดรู้้จกักนัมากข้ึน และหมัน่สร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลภายนอกองค์กร เพื่อท าให้ธุรกิจมีโครงข่ายท่ีแข็งแรง รองรับการขยาย
ธุรกิจในอนาคต  

3. หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารองคก์ร ควรใหค้วามส าคญักบัพนกังาน รับฟังความคิดเห็น 
พร้อมช่วยเหลือเม่ือพนักงานเกิดปัญหา มีความเป็นกลางในการตดัสินใจ สามารถบริหารจดัการ
ลูกน้องในทีม มีภาวะความเป็นผูน้ าสูง เสียสละเวลาส่วนตน  มีการแบ่งภาระงานตามหน้าท่ีความ
ถนดัของลูกนอ้งแต่ละคนในทีม สนบัสนุนลูกนอ้งในการพฒันา มีความห่วงใยลูกนอ้ง มีการวดัผล
งานท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อผลกัดนัใหที้มงานประสบความส าเร็จ  

4. บุคลากรในองคก์รใหก้ารยอมรับนบัถือพนกังานท่ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งส าเร็จ 
เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจ ซ่ึงอาจจะเป็นค าชมเชย การยอมรับในหนา้ท่ี การให้ของขวญัหรือรางวลั กบั
พนกังานท่ีมีศกัยภาพท่ีดีเพื่อท าให้พนกังานรู้สึกดี ผลกัดนัให้พนกังานคนอ่ืนในองคก์รอยากท าตาม 
และรักษาความส าเร็จน้ีไว ้ 

5. เม่ือผลประกอบการของบริษทัดี รายไดแ้ละผลประโยชน์ท่ีทางพนกังานจะได้รับ
ย่อมดีตามไปด้วย ดังนั้น องค์กรต้องมีเกณฑ์การให้เงินเดือน ค่าตอบแทนอ่ืนๆท่ีเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง ประสบการณ์หนา้ท่ีความรับผดิชอบ รวมถึงการใหส้วสัดิการท่ีดีแก่พนกังาน มองพนกังาน
เป็นคนส าคญัในครอบครัว หากไม่มีพนกังานท่ีดี หรือพนกังานท่ีเก่งและเช่ียวชาญ องคก์รมกัจะเดิน
ต่อไปไม่ได ้  
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6. องคก์รตอ้งมุ่งเนน้ในการให้ความส าคญักบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานวิศวกร
โดยการสนบัสนุนเคร่ืองมือ อมรมทกัษะความรู้ใหม่ๆท่ีอ านวยความสะดวกในการท างาน เพื่อท าให้
การท างานรวดเร็ว เป็นระบบ ลดขั้นตอนการท างาน มีไอเดียสร้างสรรค์ใหม่ๆ เพื่อไดเ้ปรียบทาง
ธุรกิจ สร้างความแตกต่างจากคู่แข่ง และเม่ือพนกังานวศิวกรมีความช านาญ และเช่ียวชาญในหนา้ท่ีก็
จะส่งผลใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย มีผลงานท่ีดี ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจ  

 
 

5.4  ข้อจ ากดัการวิจัย    
1. การวิจยัคร้ังน้ี วิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

อาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คง ดา้น
เงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นการบงัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้่น ซ่ึงมีปัจจยัอื่นๆ 
นอกเหนือจากปัจจยัที่น ามาศึกษาอาจมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร ซ่ึงอาจมีผลการศึกษาท่ี
แตกต่างออกไป 

2. จ านวนกลุ่มตวัอยา่งอาจมีจ านวนไม่มากพอ เน่ืองจากอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่
วาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพหานครมีจ านวนมาก และอาชีพวิศวกรมีความหลากหลากสาขา
และประเภทอุตสาหกรรม  
   
 

5.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
1. งานวิจัยน้ีท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างพนักงานอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร ควรศึกษาเฉพาะเจาะจงอุตสาหกรรมหรือสาขาการท างาน
ของอาชีพวศิวกรประเภทใดประเภทหน่ึง เช่น วศิวกรไฟฟ้า วศิวกรไฟฟ้าโทรคมนาคม วศิวกรโยธา 
วศิวกรเคร่ืองกล วศิวกรคอมพิวเตอร์ วศิวกรเคมี วศิวกรชีวการแพทย ์เป็นตน้  

2. กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ศึกษา ศึกษาเฉพาะวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ใน
เขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น ซ่ึงการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
อาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในพื้นท่ีต่างจงัหวดันั้นอาจมีผลการวิจยัแตกต่าง
กนั  

3. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาคร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะวศิวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  
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เท่านั้น ควรท าการศึกษากลุ่มเจเนอเรชัน่อ่ืน เพื่อให้เห็นถึงความแตกต่างของผลการศึกษาของแต่ละ
เจเนอเรชัน่ และปัจจุบนัเจเนอเรชัน่ Z เร่ิมมีบทบาทเพิ่มมากข้ึนในธุรกิจ 

4. การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาในเชิงปริมาณ หากมีการศึกษาต่อไปควรศึกษาในเชิงคุณภาพ 
โดยสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกในการวเิคราะห์ขอ้มูลเพิ่มข้ึน  
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ภาคผนวก ก  

 
 

การวิเคราะห์รายด้านค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ในเขตกรุงเทพมหานคร และการ
ว ิเคราะห์ความผูกพันองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ในเขต
กรุงเทพมหานคร  

 
การวิเคราะห์รายดา้นของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง ทั้ง 7 

ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ ปัจจยัดา้น
ความกา้วหนา้ ปัจจยัดา้นความมัน่คง ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นการบงัคบั
บญัชา และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้่น โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉลี่ยและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูล ตามตาราง  ดงัต่อไปน้ี 
 
ตาราง 6.1 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน  
ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน 𝑿̅ S.D. การแปลผล 
1.ท่านคิดวา่ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีรับผดิชอบให้
ประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งดี 

4.32 0.653 มากท่ีสุด 

2.ท่านคิดวา่องคก์รแห่งน้ีมีความกา้วหนา้ใน
เม่ือเทียบกบับริษทัอ่ืน 

4.11 0.719 มาก 

ภาพรวม 4.22 0.605 มากท่ีสุด  
  

จากตาราง 6.1 ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างานอยูใ่นระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.22 
พิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านคิดวา่ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีรับผิดชอบให้ประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งดีอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด ท่ีค่าเฉล่ีย 4.32 รองลงมาคือท่านคิดว่าองค์กรแห่งน้ีมีความกา้วหนา้ในเม่ือเทียบ
กบับริษทัอ่ืนอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 4.11 
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ตาราง 6.2 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ 
ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ 𝑿̅ S.D. การแปลผล 
3.ท่านไดก้ารยอมรับและความไวว้างใจจาก
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

3.95 0.682 มาก 

4.ท่านมีโอกาสและไดรั้บการยอมรับในการ
แสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร 

3.68 0.853 มาก 

5.ท่านมีส่วนร่วมในการจดัท าแผนงานและ
ตดัสินใจเร่ืองส าคญัๆของหน่วยงาน 

3.54 1.000 มาก 

ภาพรวม 3.72 0.684 มาก 
  
 จากตาราง 6.2 ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.72 เมื่อพิจารณา
รายขอ้พบวา่ท่านไดก้ารยอมรับและความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.95 รองลงมาคือท่านมีโอกาสและไดรั้บการยอมรับในการแสดงความคิดเห็นท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อผูบ้ริหารอยู่ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.68 และท่านมีส่วนร่วมในการจดัท าแผนงานและ
ตดัสินใจเร่ืองส าคญั ๆของหน่วยงานอยูใ่นระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.54  
 
ตาราง 6.3 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ 
ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ 𝑿̅ S.D. การแปลผล 
6.ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสในการไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์รใหเ้ล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

3.70 0.773 มาก 

7.ท่านคิดวา่องคก์รของท่านส่งเสริมใหท้่านมี
โอกาสกา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติัหรือสาย
งานอ่ืนๆ 

3.62 0.849 มาก 

8.ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี 3.58 0.815 มาก 
9.ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมี
ความกา้วหนา้และเติบโตไดใ้นอนาคต 

3.62 0.825 มาก 

ภาพรวม 3.63 0.681 มาก 
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จากตาราง 6.3 ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.63 เมื่อพิจารณาราย
ขอ้พบวา่ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสในการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รให้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนอยู่
ในระดับมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.70 รองลงมาคือท่านคิดว่าองค์กรของท่านส่งเสริมให้ท่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติัหรือสายงานอ่ืนๆอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.62   ท่านคิดวา่องคก์รของ
ท่านเป็นองคก์รท่ีมีความกา้วหนา้และเติบโตไดใ้นอนาคตอยูใ่นระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.62 และท่านมี
โอกาสกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ีอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.58  
 
ตาราง 6.4 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความมัน่คง 
ปัจจยัดา้นความมัน่คง 𝑿̅ S.D. การแปลผล 
10.ท่านคิดว่าองค์กรเห็นความส าคญัของท่าน
และตอ้งการท่ีรักษาท่านไว ้

3.72 0.781 มาก 

11.ท่านคิดว่าองค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีมี
ความมัน่คง 

3.78 0.769 มาก 

12.ท่านสามารถท างานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไป
อยา่งมัน่คง 

3.56 0.948 มาก 

ภาพรวม 3.69 0.681 มาก 
 

จากตาราง 6.4 ปัจจยัดา้นความมัน่คงอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ีย 3.69 เมื่อพิจารณารายขอ้
พบวา่ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.78 รองลงมา
คือท่านคิดวา่องคก์รเห็นความส าคญัของท่านและตอ้งการท่ีรักษาท่านไวอ้ยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 
3.72  และท่านสามารถท างานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไปอยา่งมัน่คงอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.56  

 
ตาราง 6.5 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 𝑿̅ S.D. การแปลผล 
13.ท่านมีความพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บใน
ปัจจุบนั 

3.60 0.798 มาก 

14.ท่านมีความพึงพอใจกบัผลตอบแทนอ่ืนๆ 
(นอกเหนือจากเงินเดือน) ท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั 
 
 

3.60 0.817 มาก 



 

 

63 

 

ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 𝑿̅ S.D. การแปลผล 
15.ท่านมีความพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บ
อยูใ่นปัจจุบนั  

3.60 0.791 มาก 

16.การปรับเล่ือนเงินเดือนประจ าปีมีความเป็น
ธรรมและน่าพอใจ 

3.50 0.819 มาก 

17.ท่านคิดวา่เงินเดือน ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการขององคก์ารน้ีเหมาะสม 

3.53 0.818 มาก 

ภาพรวม 3.57 0.666 มาก 
 
จากตาราง 6.5 ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.57 เมื่อ

พิจารณารายขอ้พบว่าท่านมีความพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 
3.60  ท่านมีความพึงพอใจกบัผลตอบแทนอ่ืนๆ (นอกเหนือจากเงินเดือน) อยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 
3.60  ท่านมีความพึงพอใจกับสวสัดิการท่ีได้รับอยู่ในปัจจุบันอยู่ในระดับมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.60 
รองลงมาคือท่านคิดวา่เงินเดือน ค่าตอบแทนและสวสัดิการขององคก์ารน้ีเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก 
ท่ีค่าเฉล่ีย 3.53  และการปรับเล่ือนเงินเดือนประจ าปีมีความเป็นธรรมและน่าพอใจอยูใ่นระดบัมาก ท่ี
ค่าเฉล่ีย 3.50   

 
ตาราง 6.6 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา 
ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา 𝑿̅ S.D. การแปลผล 
18.ผูบ้ริหารในองคก์รของฉนัมีความ
เป็นผูน้ า มีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลสามารถ
พฒันาองคก์รไปในทางท่ีดีได ้

3.76 0.768 มาก 

19.ผูบ้ริหารในองคก์รของฉนัให้
ความส าคญักบัพนกังาน ยนิดีรับ ฟัง
ความคิดเห็นและใหค้ าแนะน าใน 
การท างานอยา่งสร้างสรรค ์

3.63 0.805 มาก 

20.ผูบ้ริหารในองคก์รของฉนัเป็น
ผูรั้กษามาตรฐานทางจริยธรรม และ 
เป็นท่ียอมรับของพนกังานอยา่ง 
แทจ้ริง 

3.53 0.808 มาก 
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ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา 𝑿̅ S.D. การแปลผล 
21.ผูบ้ริหารในองคก์รของฉนัมี
วสิัยทศัน์ท่ีดีช่วยผลกัดนัการท างานของ
ทีมใหป้ระสบความส าเร็จ  

3.65 0.809 มาก 

ภาพรวม 3.64 0.673 มาก 
 

จากตาราง 6.6 ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.64 เม่ือพิจารณาราย
ขอ้พบวา่ผูบ้ริหารในองคก์รของฉนัมีความเป็นผูน้ ามีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลสามารถพฒันาองคก์รไป
ในทางท่ีดีไดอ้ยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.76  รองลงมาคือผูบ้ริหารในองคก์รของฉนัมีวิสัยทศัน์ท่ีดี
ช่วยผลกัดนัการท างานของทีมให้ประสบความส าเร็จอยู่ในระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.65  ผูบ้ริหารใน
องค์กรของฉันให้ความส าคญักบัพนกังานยินดีรับฟังความคิดเห็นและให้ค  าแนะน าในการท างาน
อยา่งสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.63  และผูบ้ริหารในองคก์รของฉนัเป็นผูรั้กษามาตรฐาน
ทางจริยธรรม และเป็นท่ียอมรับของพนกังานอยา่งแทจ้ริงอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.53   
 
ตาราง 6.7 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 𝑿̅ S.D. การแปลผล 
22.การท างานภายในหน่วยงานของ
ท่านเป็นการท างานเป็นทีม 

3.90 0.737 มาก 

23.เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุก
คนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่าน
ช่วยแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งดี 

3.89 0.788 มาก 

24.ง านของท่ านจ า เ ป็นต้อง ติด ต่อ
ประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆอยูเ่สมอ 

4.04 0.762 มาก 

25.งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนั 
เปิดโอกาสให้ท่านได้ท าความสนิท
สนมกบับุคคลอ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็นเพื่อนร่วม 
งานหรือผูม้าติดต่องาน 
 
 
 

4.00 0.848 มาก 
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ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 𝑿̅ S.D. การแปลผล 
26.ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัเพื่อน
ร่วมงานมีมิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อ
กนั 

3.94 0.782 มาก 

ภาพรวม 3.95 0.598 มาก 
 

จากตาราง  6.7 ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอื้ ่นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.95 เมื ่อ
พิจารณารายขอ้พบวา่งานของท่านจ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆอยู่เสมออยู่ในระดบั
มาก ท่ีค่าเฉล่ีย 4.04  รองลงมาคืองานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเปิดโอกาสใหท้่านไดท้  าความสนิทสนม
กับบุคคลอ่ืนๆ ทั้ ง ท่ี เป็นเพื่อนร่วมงานหรือผู ้มาติดต่องานอยู่ในระดับมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 4.00  
ความสัมพนัธ์ระหว่างท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกันอยู่ในระดบัมากท่ี
ค่าเฉล่ีย 3.94  การท างานภายในหน่วยงานของท่านเป็นการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 
3.90  และเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานทุกคนในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ขปัญหา
ไดอ้ยา่งดีอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.89     

 
 

การวิเคราะห์ความผูกพนัองค์กรของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การวิเคราะห์ความผูกพนัองคก์รของอาชีพวิศวกร กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ การพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Say) ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกขององค์กร (Stay) และ ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) โดย
น าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูล ดงัน้ี 
 
ตาราง 6.8  ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัองคก์ร ดา้นการพูดถึงองคก์ร
ในแง่บวก (Say) 
การพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Say) 𝑿̅ S.D. การแปลผล 
1.ฉนัมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้น
วา่ฉนัท างานในองคก์รน้ี 

3.78 0.842 มาก 

2.ฉนัพูดถึงองคก์รในทางท่ีดีเสมอเม่ือสนทนากบัผูอ่ื้น 3.55 0.894 มาก 
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การพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Say) 𝑿̅ S.D. การแปลผล 
3. ฉนัจะช้ีแจงและอธิบายแกไ้ขเสมอเม่ือผูอ่ื้นกล่าวถึง
องคก์รในทางท่ีผิด 

3.53 0.905 มาก 

ภาพรวม 3.62 0.786 มาก 
  
 ตาราง 6.8 การพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Say) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.62 เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบวา่ฉันมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นว่าฉันท างานในองค์กรน้ีอยู่ใน
ระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.78  รองลงมาคือฉันพูดถึงองค์กรในทางท่ีดีเสมอเม่ือสนทนากบัผูอ่ื้นอยู่ใน
ระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.55 และฉนัจะช้ีแจงและอธิบายแกไ้ขเสมอเม่ือผูอ่ื้นกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีผิด
อยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.53    
 
ตาราง 6.9 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัองคก์ร ดา้นความปรารถนาท่ี
จะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) 
ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
(Stay) 

𝑿̅ S.D. การแปล
ผล 

4.ฉันมีความรู้ว่าตัวเองเป็นส่วนหน่ึงกับองค์กรอย่าง
แทจ้ริง  

3.55 0.936 มาก 

5.ฉนัคิดวา่ตวัเองตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างานองคก์ร
น้ี  

3.53 0.930 มาก 

6.ฉนัจะไม่เปล่ียนงานใหม่ไปยงัองคก์รอ่ืน แมว้า่จะ
ไดรั้บโอกาสและเงินเดือนท่ีสูงกวา่ 

2.51 1.474 นอ้ย 

7.ฉันคิดว่าจะท างานกับองค์กรแห่งน้ีตลอดชีวิตการ
ท างาน  

2.47 1.448 นอ้ย 

8.ฉนัมกัเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 3.40 1.070 ปาน
กลาง 

ภาพรวม 3.08 0.962 ปาน
กลาง 

 
ตาราง 6.9 ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) อยูใ่นระดบัปาน

กลาง มีค่าเฉลี่ย 3.08 เมื่อพิจารณารายขอ้พบวา่ฉันมีความรู้ว่าตวัเองเป็นส่วนหน่ึงกบัองค์กรอยา่ง
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แทจ้ริง อยูใ่นระดบัมากท่ีค่าเฉล่ีย 3.55 รองลงมาคือฉนัคิดวา่ตวัเองตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างาน
องค์กรน้ีอยู่ในระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.53 ฉันมกัเขา้ร่วมกิจกรรมขององค์กรอย่างสม ่าเสมออยู่ใน
ระดบัปานกลาง ท่ีค่าเฉล่ีย 3.40  ฉนัจะไม่เปล่ียนงานใหม่ไปยงัองคก์รอ่ืนแมว้า่จะไดรั้บโอกาสและ
เงินเดือนท่ีสูงกวา่อยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ีย 2.51 และฉนัคิดวา่จะท างานกบัองคก์รแห่งน้ีตลอดชีวิต
การท างานอยูใ่นระดบันอ้ยมีค่าเฉล่ีย 2.47 

 
ตาราง 6.10  ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัองคก์ร ดา้นความทุ่มเทใน
การท างานอยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) 
ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
(Strive) 

𝑿̅ S.D. การแปล
ผล 

9.ฉนัท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์รเสมอ 

3.94 0.761 มาก 

10.ฉันพร้อมท่ีจะท างานทุกอย่างเพื่อสนับสนุนและ
พฒันาองคก์รเสมอ 

3.78 0.862 มาก 

11.ฉันมกัคน้หาแนวทางการปรับปรุงการท างานของ
องคก์รใหดี้ข้ึนเสมอ  

3.85 0.897 มาก 

12.ฉันยินดีให้ความช่วยเหลือองค์กรในทุกดา้นเสมอ
แมว้า่ฉนัจะมีภาระงานท่ีมากกวา่เดิม 

3.52 1.061 มาก 

13.ฉันมีความห่วงใยในความอยู่รอดและทิศทางของ
องคก์รเสมอ 

3.51 0.959 มาก 

ภาพรวม 3.72 0.732 มาก 
 

ตาราง 6.10 ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) อยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉลี่ย 3.72 เมื ่อพิจารณารายขอ้พบวา่ฉันท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์รเสมออยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.94 รองลงมาคือฉนัมกัคน้หาแนวทางการ
ปรับปรุงการท างานขององค์กรให้ดีข้ึนเสมออยู่ในระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.85 ฉันพร้อมท่ีจะท างาน
ทุกอย่างเพื่อสนับสนุนและพฒันาองค์กรเสมออยู่ในระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.78  ฉันยินดีให้ความ
ช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้นเสมอแมว้า่ฉนัจะมีภาระงานท่ีมากกวา่เดิมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.52 
และฉนัมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทางขององคก์รเสมออยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.51 
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ภาคผนวก ข 
 
 

ผลการวเิคราะห์ SPSS 
 

Frequencies 
 

Statistics 
อาย ุ

N Valid 339 

Missing 0 

 
อายุ 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 23 - 43 ปี 339 100.0 100.0 100.0 

 
 

Statistics 
เพศ 

N Valid 339 

Missing 0 
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เพศ 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid ชาย 182 53.7 53.7 53.7 

หญิง 131 38.6 38.6 92.3 

เพศหลากหลาย 26 7.7 7.7 100.0 

Total 339 100.0 100.0  

 
Statistics 

สถานภาพ 

N Valid 339 

Missing 0 

 
สถานภาพ 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid โสด 296 87.3 87.3 87.3 

สมรส 43 12.7 12.7 100.0 

Total 339 100.0 100.0  

 
Statistics 

ระดบัการศึกษา 

N Valid 339 

Missing 0 
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ระดับการศึกษา 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 5 1.5 1.5 1.5 

ระดบัปริญญาตรี 261 77.0 77.0 78.5 

ระดบัปริญญาโท 65 19.2 19.2 97.6 

ระดบัปริญญาเอก 8 2.4 2.4 100.0 

Total 339 100.0 100.0  

 

 
Descriptive 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ความส าเร็จในการท างาน 339 2.00 5.00 4.2168 .60524 
การยอมรับนบัถือ 339 1.67 5.00 3.7207 .68421 
ความกา้วหนา้ 339 1.25 5.00 3.6283 .68136 
ความมัน่คง 339 1.00 5.00 3.6883 .68144 
เงินเดือนและค่าตอบแทน 339 1.40 5.00 3.5664 .66577 
การบงัคบับญัชา 339 1.00 5.00 3.6431 .67266 
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 339 2.20 5.00 3.9522 .59839 
Valid N (listwise) 339     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ความส าเร็จในการท างาน 
[1.ท่านคิดวา่ท่านได้
ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบให้
ประสบความส าเร็จไดอ้ยา่ง
ดี] 

339 2 5 4.32 .653 

ความส าเร็จในการท างาน 
[2.ท่านคิดวา่องคก์รแห่งน้ีมี
ความส าเร็จในการท างาน
เม่ือเทียบกบับริษทัอ่ืน] 

339 2 5 4.11 .719 

Valid N (listwise) 339     
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Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

การยอมรับนบัถือ [3.ท่าน
ไดก้ารยอมรับและความ
ไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา] 

339 2 5 3.95 .682 

การยอมรับนบัถือ [4.ท่านมี
โอกาสและไดรั้บการ
ยอมรับในการแสดงความ
คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ผูบ้ริหาร] 

339 1 5 3.68 .853 

การยอมรับนบัถือ [5.ท่านมี
ส่วนร่วมในการจดัท า
แผนงานและตดัสินใจเร่ือง
ส าคญัๆของหน่วยงาน] 

339 1 5 3.54 1.000 

Valid N (listwise) 339     
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Descriptive Statistics 
 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ความกา้วหนา้ [6.ท่านคิดวา่
ท่านมีโอกาสในการไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์รใหเ้ล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน] 

339 1 5 3.70 .773 

ความกา้วหนา้ [7.ท่านคิดวา่
องคก์รของท่านส่งเสริมให้
ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในสาย
งานท่ีปฏิบติัหรือสายงาน
อ่ืนๆ] 

339 1 5 3.62 .849 

ความกา้วหนา้ [8.ท่านมี
โอกาสกา้วหนา้ในองคก์รแห่ง
น้ี] 

339 1 5 3.58 .815 

ความกา้วหนา้ [9.ท่านคิดวา่
องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมี
ความกา้วหนา้และเติบโตได้
ในอนาคต] 

339 1 5 3.62 .825 

Valid N (listwise) 339     
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Descriptive Statistics 
 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ความมัน่คง [10.ท่านคิดวา่
องคก์รเห็นความส าคญัของ
ท่านและตอ้งการท่ีรักษาท่าน
ไว]้ 

339 1 5 3.72 .781 

ความมัน่คง [11.ท่านคิดวา่
องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมี
ความมัน่คง] 

339 1 5 3.78 .769 

ความมัน่คง [12.ท่านสามารถ
ท างานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไป
อยา่งมัน่คง] 

339 1 5 3.56 .948 

Valid N (listwise) 339     
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Descriptive Statistics 
 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

เงินเดือนและค่าตอบแทน 
[13.ท่านมีความพึงพอใจกบั
เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั] 

339 1 5 3.60 .798 

เงินเดือนและค่าตอบแทน  
[14.ท่านมีความพึงพอใจกบั
ผลตอบแทนอ่ืนๆ 
(นอกเหนือจากเงินเดือน) ท่ี
ไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั] 

339 1 5 3.60 .817 

เงินเดือนและค่าตอบแทน  
[15.ท่านมีความพึงพอใจกบั
สวสัดิการท่ีไดรั้บอยูใ่น
ปัจจุบนั] 

339 1 5 3.60 .791 

เงินเดือนและค่าตอบแทน  
[16.การปรับเล่ือนเงินเดือน
ประจ าปีมีความเป็นธรรมและ
น่าพอใจ] 

339 1 5 3.50 .819 

เงินเดือนและค่าตอบแทน  
[17.ท่านคิดวา่เงินเดือน 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ขององคก์ารน้ีเหมาะสม] 

339 1 5 3.53 .818 

Valid N (listwise) 339     
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Descriptive Statistics 

 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

การบงัคบับญัชา  [18.ผูบ้ริหาร
ในองคก์รของฉนัมีความเป็น
ผูน้ า มีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล
สามารถพฒันาองคก์รไป
ในทางท่ีดีได]้ 

339 1 5 3.76 .768 

การบงัคบับญัชา  [19.ผูบ้ริหาร
ในองคก์รของฉนัให้
ความส าคญักบัพนกังาน ยนิดี
รับฟังความคิดเห็นและให้
ค  าแนะน าในการท างานอยา่ง
สร้างสรรค]์ 

339 1 5 3.63 .805 

การบงัคบับญัชา  [20.ผูบ้ริหาร
ในองคก์รของฉนัเป็นผูรั้กษา
มาตรฐานทางจริยธรรม และ
เป็นท่ียอมรับของพนกังาน
อยา่งแทจ้ริง] 

339 1 5 3.53 .808 

การบงัคบับญัชา  [21.ผูบ้ริหาร
ในองคก์รของฉนัมีวสิัยทศัน์ท่ี
ดีช่วยผลกัดนัการท างานของ
ทีมใหป้ระสบความส าเร็จ] 

339 1 5 3.65 .809 

Valid N (listwise) 339     

Descriptive Statistics 
 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
[22.การท างานภายใน
หน่วยงานของท่านเป็นการ
ท างานเป็นทีม] 

339 2 5 3.90 .737 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
[23.เม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบติังานทุกคนในหน่วยงาน
ท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ข
ปัญหาไดอ้ยา่งดี] 

339 1 5 3.89 .788 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  [24. 
งานของท่านจ าเป็นตอ้งติดต่อ
ประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆอยู่
เสมอ] 

339 2 5 4.04 .762 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
[25.งานท่ีท่านท าอยูใ่น
ปัจจุบนัเปิดโอกาสใหท้่านได้
ท าความสนิทสนมกบับุคคล
อ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็นเพื่อนร่วมงาน
หรือผูม้าติดต่องาน] 

339 2 5 4.00 .848 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
[26.ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่าน
กบัเพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรี
เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อกนั] 

339 1 5 3.94 .782 

Valid N (listwise) 339     
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Descriptive Statistics 
 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

การพูดถึงองคก์รในแง่บวก 
(Say) [1.ฉนัมีความ
ภาคภูมิใจและยนิดีเสมอท่ี
จะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ฉนั
ท างานในองคก์รน้ี] 

339 1 5 3.78 .842 

การพูดถึงองคก์รในแง่บวก 
(Say) [2.ฉนัพูดถึงองคก์ร
ในทางท่ีดีเสมอเม่ือ
สนทนากบัผูอ่ื้น] 

339 1 5 3.55 .894 

การพูดถึงองคก์รในแง่บวก 
(Say) [3. ฉนัจะช้ีแจงและ
อธิบายแกไ้ขเสมอเม่ือผูอ่ื้น
กล่าวถึงองคก์รในทางท่ี
ผดิ] 

339 1 5 3.53 .905 

Valid N (listwise) 339     



 

 

78 

 

Descriptive Statistics 
 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay)  
[4.ฉนัมีความรู้วา่ตวัเองเป็น
ส่วนหน่ึงกบัองคก์รอยา่ง
แทจ้ริง] 

339 1 5 3.55 .936 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay)  
[5.ฉนัคิดวา่ตวัเองตดัสินใจ
ถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างานองคก์ร
น้ี] 

339 1 5 3.53 .930 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay)  
[6.ฉนัจะไม่เปล่ียนงานใหม่ไป
ยงัองคก์รอ่ืนแมว้า่จะไดรั้บ
โอกาสและเงินเดือนท่ีสูงกวา่] 

339 1 5 2.51 1.474 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay)  
[7.ฉนัคิดวา่จะท างานกบั
องคก์รแห่งน้ีตลอดชีวิตการ
ท างาน] 

339 1 5 2.47 1.448 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay)  
[8.ฉนัมกัเขา้ร่วมกิจกรรมของ
องคก์รอยา่งสม ่าเสมอ] 

339 1 5 3.40 1.070 

Valid N (listwise) 339     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ความทุ่มเทในการท างานอยา่ง
เตม็ความสามารถ ( Strive )  
[9.ฉนัท างานโดยใชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์รเสมอ] 

339 2 5 3.94 .761 

ความทุ่มเทในการท างานอยา่ง
เตม็ความสามารถ ( Strive )  
[10.ฉนัพร้อมท่ีจะท างานทุก
อยา่งเพื่อสนบัสนุนและพฒันา
องคก์รเสมอ] 

339 1 5 3.78 .862 

ความทุ่มเทในการท างานอยา่ง
เตม็ความสามารถ ( Strive )  
[11.ฉนัมกัคน้หาแนวทางการ
ปรับปรุงการท างานของ
องคก์รใหดี้ข้ึนเสมอ] 

339 1 5 3.85 .897 

ความทุ่มเทในการท างานอยา่ง
เตม็ความสามารถ ( Strive )  
[12.ฉนัยนิดีใหค้วามช่วยเหลือ
องคก์รในทุกดา้นเสมอ แมว้า่
ฉนัจะมีภาระงานท่ีมาก
กวา่เดิม] 

339 1 5 3.52 1.061 

ความทุ่มเทในการท างานอยา่ง
เตม็ความสามารถ ( Strive )  
[13.ฉนัมีความห่วงใยในความ
อยูร่อดและทิศทางขององคก์ร
เสมอ] 

339 1 5 3.51 .959 

Valid N (listwise) 339     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Say 339 1.00 5.00 3.6195 .78639 
Stay 339 1.00 5.00 3.0897 .96248 
Strive 339 1.40 5.00 3.7204 .73245 
Valid N (listwise) 339     

 
 

Reliability  
Scale: ความส าเร็จในการท างาน 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 339 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 339 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized 
Items N of Items 

.711 .713 2 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

ความส าเร็จในการท างาน 
[1.ท่านคิดวา่ท่านได้
ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบให้
ประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งดี] 

4.32 .653 339 

ความส าเร็จในการท างาน 
[2.ท่านคิดวา่องคก์รแห่งน้ีมี
ความส าเร็จในการท างานเม่ือ
เทียบกบับริษทัอ่ืน] 

4.11 .719 339 

 
 

Scale: การยอมรับนับถือ 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 339 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 339 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on Standardized 

Items N of Items 

.719 .720 3 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

การยอมรับนบัถือ [3.ท่านไดก้าร
ยอมรับและความไวว้างใจจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา] 

3.95 .682 339 

การยอมรับนบัถือ [4.ท่านมีโอกาส
และไดรั้บการยอมรับในการแสดง
ความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ผูบ้ริหาร] 

3.68 .853 339 

การยอมรับนบัถือ [5.ท่านมีส่วนร่วม
ในการจดัท าแผนงานและตดัสินใจ
เร่ืองส าคญัๆของหน่วยงาน] 

3.54 1.000 339 

 
 

Scale: ความก้าวหน้า 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 339 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 339 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based on 

Standardized 
Items N of Items 

.855 .855 4 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

ความกา้วหนา้ [6.ท่านคิดวา่ท่านมี
โอกาสในการไดรั้บการสนบัสนุน
จากองคก์รให้เล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน] 

3.70 .773 339 

ความกา้วหนา้ [7.ท่านคิดวา่องคก์ร
ของท่านส่งเสริมใหท้่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติัหรือ
สายงานอ่ืนๆ] 

3.62 .849 339 

ความกา้วหนา้ [8.ท่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี] 

3.58 .815 339 

ความกา้วหนา้ [9.ท่านคิดวา่องคก์ร
ของท่านเป็นองคก์รท่ีมี
ความกา้วหนา้และเติบโตไดใ้น
อนาคต] 

3.62 .825 339 

 
 

Scale: ความมัน่คง 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 339 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 339 100.0 

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

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized Items N of Items 

.747 .754 3 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

ความมัน่คง [10.ท่านคิดวา่องคก์ร
เห็นความส าคญัของท่านและ
ตอ้งการท่ีรักษาท่านไว]้ 

3.72 .781 339 

ความมัน่คง [11.ท่านคิดวา่องคก์ร
ของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความ
มัน่คง] 

3.78 .769 339 

ความมัน่คง [12.ท่านสามารถ
ท างานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไป
อยา่งมัน่คง] 

3.56 .948 339 

 
 

Scale:เงินเดือนและค่าตอบแทน 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 339 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 339 100.0 

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

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

.881 .881 5 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

เงินเดือนและค่าตอบแทน [13.ท่าน
มีความพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ี
ไดรั้บในปัจจุบนั] 

3.60 .798 339 

เงินเดือนและค่าตอบแทน  
[14.ท่านมีความพึงพอใจกบั
ผลตอบแทนอ่ืนๆ (นอกเหนือจาก
เงินเดือน) ท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั] 

3.60 .817 339 

เงินเดือนและค่าตอบแทน  
[15.ท่านมีความพึงพอใจกบั
สวสัดิการท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั] 

3.60 .791 339 

เงินเดือนและค่าตอบแทน  [16.การ
ปรับเล่ือนเงินเดือนประจ าปีมีความ
เป็นธรรมและน่าพอใจ] 

3.50 .819 339 

เงินเดือนและค่าตอบแทน  
[17.ท่านคิดวา่เงินเดือน 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการของ
องคก์ารน้ีเหมาะสม] 

3.53 .818 339 
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Scale:การบังคบับัญชา 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 339 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 339 100.0 

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

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized 
Items N of Items 

.865 .865 4 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

การบงัคบับญัชา  [18.ผูบ้ริหารใน
องคก์รของฉนัมีความเป็นผูน้ า มี
วสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลสามารถ
พฒันาองคก์รไปในทางท่ีดีได]้ 

3.76 .768 339 

การบงัคบับญัชา  [19.ผูบ้ริหารใน
องคก์รของฉนัใหค้วามส าคญักบั
พนกังาน ยนิดีรับฟังความคิดเห็น
และใหค้ าแนะน าในการท างาน
อยา่งสร้างสรรค]์ 

3.63 .805 339 

การบงัคบับญัชา  [20.ผูบ้ริหารใน
องคก์รของฉนัเป็นผูรั้กษา
มาตรฐานทางจริยธรรม และเป็น
ท่ียอมรับของพนกังานอยา่ง
แทจ้ริง] 

3.53 .808 339 

การบงัคบับญัชา  [21.ผูบ้ริหารใน
องคก์รของฉนัมีวสิัยทศัน์ท่ีดีช่วย
ผลกัดนัการท างานของทีมให้
ประสบความส าเร็จ] 

3.65 .809 339 
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Scale:ความสัมพนัธ์กบัผู้อ่ืน 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 339 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 339 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on Standardized 

Items N of Items 

.821 .821 5 

 



 

 

89 

 

Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  [22.การท างาน
ภายในหน่วยงานของท่านเป็นการ
ท างานเป็นทีม] 

3.90 .737 339 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  [23.เม่ือเกิด
ปัญหาในการปฏิบติังานทุกคนใน
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่านช่วยแกไ้ข
ปัญหาไดอ้ยา่งดี] 

3.89 .788 339 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  [24. งานของ
ท่านจ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบั
ฝ่ายอ่ืนๆอยูเ่สมอ] 

4.04 .762 339 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  [25.งานท่ีท่านท า
อยูใ่นปัจจุบนัเปิดโอกาสใหท้่านไดท้  า
ความสนิทสนมกบับุคคลอ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็น
เพื่อนร่วมงานหรือผูม้าติดต่องาน] 

4.00 .848 339 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
[26.ความสัมพนัธ์ระหวา่งท่านกบัเพื่อน
ร่วมงานมีมิตรไมตรีเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อ
กนั] 

3.94 .782 339 
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Scale:การพูดถงึองค์กรในแง่บวก (Say) 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 339 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 339 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

.873 .873 3 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

การพูดถึงองคก์รในแง่บวก 
(Say) [1.ฉนัมีความภาคภูมิใจ
และยนิดีเสมอท่ีจะบอกกบั
ผูอ่ื้นวา่ฉนัท างานในองคก์รน้ี] 

3.78 .842 339 

การพูดถึงองคก์รในแง่บวก 
(Say) [2.ฉนัพูดถึงองคก์ร
ในทางท่ีดีเสมอเม่ือสนทนา
กบัผูอ่ื้น] 

3.55 .894 339 

การพูดถึงองคก์รในแง่บวก 
(Say) [3. ฉนัจะช้ีแจงและ
อธิบายแกไ้ขเสมอเม่ือผูอ่ื้น
กล่าวถึงองคก์รในทางท่ีผดิ] 

3.53 .905 339 
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Scale:ความปรารถนาทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 339 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 339 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

.864 .871 5 
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Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร (Stay)  [4.ฉนัมีความรู้วา่ตวัเองเป็น
ส่วนหน่ึงกบัองคก์รอยา่งแทจ้ริง] 

3.55 .936 339 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร (Stay)  [5.ฉนัคิดวา่ตวัเองตดัสินใจ
ถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างานองคก์รน้ี] 

3.53 .930 339 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร (Stay)  [6.ฉนัจะไม่เปล่ียนงานใหม่ไป
ยงัองคก์รอ่ืนแมว้า่จะไดรั้บโอกาสและ
เงินเดือนท่ีสูงกวา่] 

2.51 1.474 339 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร (Stay)  [7.ฉนัคิดวา่จะท างานกบัองคก์ร
แห่งน้ีตลอดชีวิตการท างาน] 

2.47 1.448 339 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร (Stay)  [8.ฉนัมกัเขา้ร่วมกิจกรรมของ
องคก์รอยา่งสม ่าเสมอ] 

3.40 1.070 339 

 

 
Scale:ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive)  

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 339 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 339 100.0 

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

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items N of Items 

.861 .865 5 

 
 

Item Statistics 

 
Mean 

Std. 
Deviation N 

ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ ( Strive )  
[9.ฉนัท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์รเสมอ] 

3.94 .761 339 

ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ ( Strive )  
[10.ฉนัพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งเพื่อสนบัสนุนและ
พฒันาองคก์รเสมอ] 

3.78 .862 339 

ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ ( Strive )  
[11.ฉนัมกัคน้หาแนวทางการปรับปรุงการท างานของ
องคก์รใหดี้ข้ึนเสมอ] 

3.85 .897 339 

ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ ( Strive )  
[12.ฉนัยนิดีใหค้วามช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้นเสมอ 
แมว้า่ฉนัจะมีภาระงานท่ีมากกวา่เดิม] 

3.52 1.061 339 

ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ ( Strive )  
[13.ฉนัมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทางของ
องคก์รเสมอ] 

3.51 .959 339 
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Correlations 
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Regression 
Variables Entered/Removedb 

Model 
Variables Entered 

Variables 
Removed Method 

d
i
m
e
n
s
i
o
n
0 

1 ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น, 
การยอมรับนบัถือ, 
ความส าเร็จในการท างาน, 
ความกา้วหนา้, การบงัคบั
บญัชา, ความมัน่คง, 
เงินเดือนและค่าตอบแทนa 

. Enter 

a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: ความผกูพนัองคก์ร 
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Model Summaryb 

Model 
R R Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

d
i
m
e
n
s
i
o
n
0 

1 .775a .601 .592 .46638 

 
a. Predictors: (Constant), ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น, การยอมรับนบัถือ, 
ความส าเร็จในการท างาน, ความกา้วหนา้, การบงัคบับญัชา, ความมัน่คง, 
เงินเดือนและค่าตอบแทน 

b. Dependent Variable: ความผกูพนัองคก์ร 
 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 108.401 7 15.486 71.196 .000a 

Residual 71.995 331 .218   

Total 180.396 338    

a. Predictors: (Constant), ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น, การยอมรับนบัถือ, ความส าเร็จในการท างาน, 
ความกา้วหนา้, การบงัคบับญัชา, ความมัน่คง, เงินเดือนและค่าตอบแทน 
b. Dependent Variable: ความผกูพนัองคก์ร 
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Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.916 .219 -4.175 .000 

ความส าเร็จในการ
ท างาน 

.124 .048 .103 2.587 .010 

การยอมรับนบัถือ .192 .046 .180 4.224 .000 

ความกา้วหนา้ -.021 .056 -.019 -.369 .712 

ความมัน่คง .233 .056 .217 4.132 .000 

เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 

.151 .060 .137 2.498 .013 

การบงัคบับญัชา .219 .054 .202 4.087 .000 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น .262 .053 .214 4.911 .000 

a. Dependent Variable: ความผกูพนัองคก์ร
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ใบรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวจิัยในคนชุดกลาง 
(COE Certificate) 




