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บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคญั 
 ปัจจุบนั นโยบาย 4.0 เป็นโมเดลไทยแลนด์ 4.0 ท่ีน าพาประเทศไทยไปสู่ความมัง่คัง่ 
ย ัง่ยนื มีการขบัเคล่ือนภาคอุตสาหกรรมใหท้นัสมยัดว้ยแนวคิดใหม่หรือส่ิงประดิษฐ์ใหม่ ๆ (วารสาร
ไทยคู่ฟ้าออนไลน์, 2560) จึงเป็นส่วนท่ีท าให้สถานประกอบการท่ีมีอยู่จ  านวน 443,188 แห่ง (ขอ้มูล
ปี 2560) มีการปรับตวัให้สอดคลอ้งกบันโยบายน้ี (ส านักงานพฒันารัฐบาลดิจิทลั องค์การมหาชน 
(สพร.), 2560) และหน่ึงในสถานประกอบการท่ีเป็นองคก์รการผลิตเน้ือสัตวก์็เช่นเดียวกนัไดก้า้วสู่
โลก เทคโนโลยีดิจิทลั (Digital technology) ไดอ้ย่างเต็มตวั และยงัมีส่วนส าคญัในการผลกัดันด้าน
เศรษฐกิจการปศุสัตวไ์ทย เช่น ไก่เน้ือ สุกร โคเน้ือ และโคนม เป็นตน้ ใหเ้กิดความมัน่คง สร้างสรรค์
สินคา้ และบริการดา้นการปศุสัตวใ์ห้โดดเด่นดว้ยอตัลกัษณ์ควบคู่กบัการสร้างตราสินคา้ (Branding) 
การสร้างมูลค่าเพิ่ม (Value added) (กรมปศุสัตว ์กระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2565) และยงัมีส่วน
ช่วยเพิ่มผลิตภณัฑม์วลรวมในประเทศ (จีดีพี/GDP: Gross Domestic Product) ซ่ึงจากขอ้มูลรายงานจี
ดีพีเศรษฐกิจไตรมาสท่ี 3/2565 ขยายตวัร้อยละ 4.5 เร่งตวัขึ้นจากท่ีขยายตวัร้อยละ 2.5 ในไตรมาสท่ี 
2/2565 โดยภาค อุตสาหกรรมขยายตวัร้อยละ 4.7 เร่งตวัขึ้นจากการลดลงร้อยละ 1.8 ในไตรมาสท่ี 
2/2565 ปัจจยัส าคญัมาจากการผลิตสินคา้อุตสาหกรรมขยายตวัร้อยละ 6.3 เร่งตวัขึ้นจากท่ีลดลงร้อย
ละ 0.5 ในไตรมาสท่ี 2/2565 (ส านกังานสภาพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2565) 
 นอกจากการปรับมุมมองใหม่ขององค์กรผลิตเน้ือสัตว์ท่ีน าเทคโนโลยีมาใช้ให้เป็น
นวตักรรม มาใชใ้นการผลิตแลว้ ยงัเนน้ส่ือสารภายในองคก์รก็เพื่อสร้างความผูกพนั ขณะเดียวกนั 
ยงัตอ้งมุ่งเป้าดา้นจิตใจ และส่ิงท่ีแสวงหา มุ่งมัน่ท่ีท าให้คนท างานอยากท างานจะอุทิศตนดว้ยความ
เต็มใจเพื่อความส าเร็จ (อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) ดงันั้นองค์กรตอ้งใส่ใจในรายละเอียด ท าให้
คนท างานมีแรงจูงใจดี รู้สึกอยากท่ีจะอยู่ร่วมงานอย่างต่อเน่ือง ได้มีการสร้างความผูกพนัของ
บุคลากรให้มีการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพท่ีเกิดจากการได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
ประสิทธิภาพการท างานนั้น จะท าให้พนักงานไดค้น้พบปัญหา และไดข้อ้เสนอแนะเพื่อน ากลบัสู่
องคก์รไดอ้ย่างรวดเร็ว และชดัเจน (วีรภทัร สภากาญจน์, 2564) อีกทั้ง การท่ีพนกังานในองคก์รให้
ความส าคัญในการจัดการด้านบริหารงาน ซ่ึงองค์กรผลิตเน้ือสัตว์ สามารถน าแนวทางของ 
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Harrington Emerson เป็นการจดัการบริหารงานในองค์กร ใช้หลกัประสิทธิภาพ 12 ประการ มาใช้
กบัคนท างานและลกัษณะ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การพูดในทางบวก ดว้ยรัก ภาคภูมิใจ (Say) จะขอ
อยู่คู่กบัองคก์รแมมี้โอกาสไดง้านใหม่เทียบเท่าหรืออาจจะดีกว่า ภูมิใจท่ีเสมือนไดเ้ป็นเจา้ของร่วม
ในองค์กร (Stay) และความตอ้งการอย่างมุ่งมัน่ ทุ่มเท สร้างสรรค์ (Strive) (สถาบนัวิจยัประชากร
และสังคม, 2565) เม่ือคนท างานมีความผูกพันสภาวะน้ีจะท าให้คนท างานรู้สึกมีพลัง และ
กระตือรือร้น องคก์รจึงอยากไดค้นท างานประเภทน้ีมาร่วมงานในองคก์ร  
 ในสถานประกอบการประเภทผลิตเน้ือสัตว ์มีคนท างานต่างรุ่น งานวิจยัไดเ้ลือกกลุ่ม
คนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ วาย (Generation Y) หรือ เจนวาย (Gen Y) เป็นกลุ่มน้ีเติบโตขึ้นมาใน
ยุคดิจิทลัและโลกอินเทอร์เน็ตท่ีแทรกอยู่ในการใชชี้วิต ส่งผลให้องคก์รเขา้ใจพฤติกรรมการใชชี้วิต 
(กรมสุขภาพจิต, 2563) คนเจเนอเรชัน่ วาย จึงเป็นกลุ่มคนวยัท างานท่ีน่าสนใจ มีสัดส่วนในองคก์ร
มากท่ีสุด และเป็นก าลงัแรงงานกลุ่มใหญ่ท่ีสุดของประเทศไทยท่ีมีสัดส่วนมากกว่าเจเนอเรชัน่อ่ืน
ประมาณร้อยละ 25.78 (ส านักทะเบียนกลาง, 2565) ของจ านวนประชากรไทยทัว่ประเทศทั้งหมด 
66,090,475 ลา้นคน จึงเป็นกลุ่มท่ีน่าจบัตามองและให้ความส าคญัท่ีองคก์รตอ้งรับมือและการเรียนรู้
นิสัยของคนเจนวาย ท่ีชอบความชดัเจน ตรงไปตรงมามากขึ้น กลา้แสดงความคิดเห็น กลา้ร้องขอ 
มีแนวโนม้ที่จะเปลี่ยนงานไดต้ลอด (กรุงเทพธุรกิจ, 2565) ซ่ึงมีความสอดคลอ้งในรายงานของ 
ส านกังานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช., 2563 อา้งถึงใน สถาบนัวิจยัประชากร
และสังคม, 2559 หนา้ 11-35) กล่าวถึงคนเจเนอเรชัน่ วาย ว่า คนกลุ่มน้ี เป็นแรงงานกลุ่มใหญ่ท่ีสุด
ของประเทศในอีก 20 ปีขา้งหน้า และวิถีการท างานท่ีเน้นความเป็นอิสระจดัระบบการท างานเอง 
ตอ้งการปฎิบติังานเพื่อให้ประสบความส าเร็จ ตอ้งการสร้างสมดุลการท างานกบัการใชชี้วิตส่วนตวั 
จึงเป็นท่ีมาว่า ท าไมตอ้งให้ความส าคญักบัพฤติกรรมคนเจเนอเรชัน่ วาย ท่ีเปล่ียนไป ทั้งน้ีก็เพื่อให้
องคก์รไดท้ราบเทรนด์การท างาน และปรับธุรกิจรองรับพฤติกรรมและดึงศกัยภาพของคนเจน วาย 
ขา้มาช่วยขบัเคล่ือนธุรกิจใหไ้ดม้ากท่ีสุด (ธนาคารกรงุเทพ, 2565)  
 ดังนั้น การวิจยัน้ี ได้เห็นความส าคัญในการศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์ซ่ึงเป็นการ
หาปัจจัยดังกล่าว   ผลการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นต้นแบบเสนอต่อผูน้ าองค์กร และเป็นประโยชน์
ประกอบตดัสินใจต่อการพฒันาความผูกพนัของคนท างาน ในเจเนอเรชัน่ วาย ให้ท างานดว้ยความ
ทุ่มเทไดอ้ยา่งย ัง่ยนืต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ 
 เพื่อศึกษาปัจจยัความผูกพนั ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่น
อาย ุ   เจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์
 
 

1.3 ค าถามการวิจัย 
 มีปัจจยัความผูกพนัใด ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของคนท างานรุ่นอาย ุเจ
เนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์
 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจัยน้ีได้ก าหนดจ ากัดกลุ่มประชากร คือ คนท างานเจเนอเรชั่น วาย (ผูท่ี้เกิด
ระหวา่ง พ.ศ. 2523-2540) ท่ีปฏิบติังานในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์จ านวน 323 คน   
 2. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 เป็นการน าแนวคิดของ เฮวิทท ์เอสโซซิเอท (Hewitt Associates, 2004)  ท่ีเก่ียวกบัดา้น
ความผูกพนั และแนวคิดของ ปีเตอร์และโพลวแมน (Peter and Plowman, 1953) ดา้นประสิทธิภาพ
การท างานมาวิเคราะห์ 
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การวิจยัจะเร่ิมด าเนินการ เก็บขอ้มูล เดือนพฤษภาคม ถึง เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2566 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่ได้รับในงานวิจัยนี้ 
 1. ช่วยใหท้ราบถึงปัจจยัความผกูพนัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
คนท างานเจเนอเรชัน่ วาย 
 2. ช่วยให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการท างานของ
คนท างานเจเนอเรชัน่ วาย 
 3. เป็นแนวทางการสร้างความผูกพนัท่ีจะน าไปสู่การท างานไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 4. ช่วยให้การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์น าไปพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร
คนท างานเจเนอเรชัน่ วาย ใหเ้กิดความผกูพนัและท างานไดป้ระสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
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1.6 นิยามศัพท์ 
 องคก์ร คือ กิจการท่ีรวมกลุ่มบุคคลเพื่อประกอบกนัขึ้น เพื่อด าเนินธุรกิจให้เป็นไปตาม
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ 
 เจเนอเรชัน่ วาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่ วาย (Generation 
Y) หรือ เจนวาย (Gen Y) ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์เป็นผูท่ี้เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2540 เป็นกลุ่มคน
วยัท างานท่ีมีสัดส่วนในองคก์รมากท่ีสุด  
 องค์กรผลิตเน้ือสัตว์ คือ องค์กรท่ีมีการผลิตเน้ือสัตว์และผลิตภัณฑ์จากเน้ือสัตว์ ท่ี
ด าเนินการเก่ียวกบัโรงฆ่าสัตว ์การตกแต่ง การบรรจุเน้ือสัตว ์การผลิตเน้ือสัตว ์และสัตวปี์กท่ีสด 
รวมถึงการแช่เยน็หรือแช่แข็ง การเก็บถนอม และการปรุงแต่ง  และวตัถุดิบจากสัตว ์เจียวและการ
กลั่นน ้ ามันจากไขมันจากสัตว์ การผลิตเน้ือสัตว์หรือส่วนอ่ืนของสัตว์ป่น การฆ่าสัตว์ หรือการ
ผลผลิตท่ีไดจ้ากผลพลอยไดจ้ากสัตวท่ี์ถูกฆ่า 
 อิทธิพล คือ ก าลงัท่ีท าให้เกิดความส าเร็จ, อ านาจท่ีแฝงอยู่ท่ีบุคคลหรือรัฐ ท่ีบนัดาลให้
บุคคลต้องคล้อยตามหรือท าตาม, อ านาจนอกเหนือหน้าท่ี เช่น ใช้อิทธิพลบังคับให้ยอม (วิกิ
พจนานุกรม, 2565) 
 ประสิทธิภาพ คือ ทกัษะและความสามารถท่ีท าให้ตนเองและองค์กรพึงพอใจท่ีการ
กระท านั้นน าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายในท่ีสุด (สิริวดี ชูเชิด, 2556, อา้งถึงใน ศตนันท์ คงทอง, 
2563) 
 ความผูกพนั คือ ความคิดท่ีผูกมดัใจของคนท างานท่ียึดมัน่ เช่ือมัน่ ในวฒันธรรมของ
องค์กร การเป็นส่วนหน่ึงและการท างานอยู่กบัองค์กรโดยเป็นความตอ้งการทั้งดา้นการคงอยู่ทาง
กายภาพและจิตใจ ตั้ งใจและมั่นใจอุทิศอย่างเต็มท่ีท่ีจะปฏิบัติงาน ท างานอย่างทุ่มเทเพื่อสร้าง
ความกา้วหนา้และบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายใหแ้ก่องคก์ร 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

  ผูว้ิจยัได้คน้ควา้ขอ้มูลเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นน ามา
แนวทางในการศึกษาปัจจยัความผกูพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ 
เจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตวด์งัต่อไปน้ี 
 2.1 แนวคิดเก่ียวกบักลุ่มประชากร เจเนอเรชัน่ วาย  
 2.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
 2.4 แนวคิดตามหลกัของ Hewitt Associates 
 2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 
2.1 แนวคิดเกีย่วกบักลุ่มประชากร เจเนอเรช่ัน วาย  
 ความหมายของเจเนอเรช่ัน  
 ซอร์ท. (2565) การแบ่งเจเนอรชนัในปี 2565 น้ี ซอร์ทไดเ้สนอการแบ่งเจเนอเรชัน่ตาม
อายุไว ้5 เจเนอรชนัท่ีแต่ละเติบโตมาในแต่ละช่วงเวลาท่ีแตกต่าง คือ เบบ้ีบูมเมอร์ เกิดช่วงปี 2489-
2507 เจเนอเรชัน่ เอก็ซ์ ปี 2508-2522 เจเนอเรชัน่ วาย ปี 2523-2540 เจเนอเรชัน่ ซี ปี 2541-2555 และ
เจเนอรชัน่ อลัฟา ปี 2556 ปัจจุบนั  
 มนัน์ไฮม์ (Mannheim, 1952, อา้งถึงใน ชนิดา รัตนชล, 2562) เจเนอเรชัน่ เป็นการใช้
ช่วงปีเกิด และปรากฏการณ์ท่ีส าคญัท่ีเกิดขึ้นในช่วงชีวิต โดยเป็นการแบ่งกลุ่มออกเป็นกลุ่มย่อย 
กล่าวคือ คนใดก็ตามท่ีเกิดอยู่ใสนช่วงเจเนอเรชัน่เดียวกนัก็จะคลา้ยกนั ตามค่านิยม ความเช่ือ นิสัย 
ลกัษณะเฉพาะของแต่ละเจนท่ีต่างกนั 
 ชนิดา รัตนชล (2562) เจเนอเรชัน่ คือ คนท่ีเกิดรุ่นราวคราวเดียวกนั ถูกหล่อหลอมดว้ย
ประสบการณ์จากสภาวะทางสังคมท่ีเหมือนกนัส่งผลต่อวิธีคิด และการด ารงชีวิตท่ีคลา้ยคลึงกนัซ่ึง
ไดจ้ดัใหอ้ยูใ่นช่วงปีเกิดเดียวกนั 
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 Popticles.com (2563) เจเนอเรชัน่ คือ ช่วงเวลาของกลุ่มคนตามช่วงอายุ เป็นช่วงเวลา
เฉล่ียระหวา่งการมีลูกคนแรกของแม่กบัการมีลูกคนแรกของลูก ดงันั้นในแต่ละ Generation ก็จะห่าง
กนัประมาณ 20 กวา่ปี 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัเจเนอเรช่ัน 
 ดุษฎี อิศราพฤกษ ์(2560) ไดใ้หแ้นวคิดวา่ เจเนอเรชัน่ เป็นเร่ืองของอายแุละวิวฒันาการ 
ทางสังคมตามล าดับกาลเวลา โดยนักวิจัยกลุ่มแรก ๆ จากประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นผูเ้ร่ิมให้
ความส าคญักบัเจเนอเรชัน่ เพราะท าใหส้ามารถเขา้ใจการปรับเปล่ียนทางสังคมได ้(อา้งถึงใน กรัณย ์
รังษิโย, 2556  น.11, อา้งอิงจาก Mannheim, 1952) 
 อภิชา อินสุวรรณ และคณะ (2561) แนวคิดการแบ่งกลุ่มประชากรและคุณลกัษณะ
เฉพาะของแต่ละช่วงวยัหรือเจเนอเรชัน่ ในศตวรรษท่ี 20 นกัสังคมศึกษาไดพ้ฒันาวิธีการแบ่งกลุ่ม
ประชากรออกเป็นกลุ่มตามช่วงวยั (Generation) ตามปีท่ีเกิด จากงานของมนัน์ไฮม์ (Mannheim) 
เสนอว่า ผูค้นในสังคมลว้นแต่ไดรั้บอิทธิพลจากบริบททั้งทางสังคม และทางประวติัศาสตร์ คนใน
ยุคหน่ึง ๆ ท่ีเกิดและเติบโตขึ้นท่ามกลางเหตุการณ์ใหญ่ ๆ บางอย่างร่วมกนั ย่อมจะมีลกัษณะอย่าง
หน่ึงท่ีคลา้ยกนั และลกัษณะนั้น ๆ ก็จะมาก าหนดอนาคตของโลกใบน้ีต่อไป 
 
 ทฤษฎีเกีย่วกบัเจเนอเรช่ัน วาย 
 คนเจเนอเรช่ัน วาย 
 ปัจจุบนัประชากรเจนวาย (ผูท่ี้เกิดช่วงปี 2523-2540) เป็นก าลงัแรงงานกลุ่มใหญ่ท่ีสุด
ของประเทศไทยท่ีมีประมาณร้อยละ 25.78 ของจ านวนประชากร 66 ลา้นคน (ปี 2565) ซ่ีงสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลหน่ึงใน 12 ตวัช้ีวดัสุขภาพคนไทยต่างเจเนอเรชัน่ ท่ีไดแ้สดงถึงตวัเลขของคน ดงักล่าวว่า 
ในระยะ 20 ปีขา้งหนา้เกือบคร่ึงของก าลงัแรงงานไทยจะเป็นประชากรรุ่น เจเนอเรชัน่ วาย มากท่ีสุด 
จากการคาดประมาณประชากรไทย 2553-2583 ของเจเนอเรชัน่ เบบ้ีบูมเมอร์ เจนเอก็ซ์ เจนวาย และ
หลงัเจนวาย พบวา่ ในปี 2573 ก าลงัแรงงานไทย (อาย ุ15-59 ปี) ของก าลงัแรงงานคนเจเนอเรชัน่ วาย 
จะมีมากถึงร้อยละ 46.0 ลา้นคน (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสั งคมแห่งชาติ, 
2556, อา้งถึงใน สถาบนัวิจยัประชากรและสังคม, 2559, น.14) 
 กรมสุขภาพจิต (2563) เจเนอเรชั่นวาย นับว่าเป็นกลุ่มประชากรใหญ่ท่ีทั่วโลกให้
ความส าคญั มีการศึกษาพฤติกรรมและแนวคิด โดยในช่วงแรกไม่ไดก้ าหนดเง่ือนไขตามเกณฑอ์ายุ 
แต่ใหค้วามหมายวา่เป็นช่วงยคุ Millennials และใหนิ้ยามเป็นอีกช่ือหน่ึงวา่ Generation Me หรือ Gen 
Me (ค าว่า Me ในอีกนัยหน่ึง หมายถึงตนเอง จึงถูกมองว่าพวกเขาเหล่านั้นจะมองว่าตวัเองส าคญั
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ท่ีสุด) มีการใหค้  านิยามกลุ่มน้ีอีกช่ือหน่ึงวา่ Peter Pan หรือ Boomerang Gen เพราะแนวโนม้ท่ีจะยา้ย
กลบัมาอยูก่บัพ่อแม่ของพวกเขา ท่ีเกิดจากผลกระทบดา้นเศรษฐกิจ และมีแนวโนม้เพิ่มขึ้นท่ีจะชะลอ
การแต่งงานหรือ เร่ิมตน้ประกอบอาชีพ 
 
 ลกัษณะพฤติกรรมของเจเนอเรช่ันวาย  
 กรุงเทพธุรกิจ (2565) ได้เสนอสไตล์การท างานของเจเนอเรชั่น ท่ีองค์กรตอ้งเขา้ใจ 
องคก์รส่วนใหญ่เจอปัญหา อตัราการเปลี่ยนงาน (Turnover rate) พุ่งสูงขึ้น จึงถึงเวลาท่ีผูป้ระกอบการ 
หรือองค์กรต่าง ๆ ตอ้งปรับตวัเปล่ียนแปลงวิธีท าธุรกิจอย่างจริงจงั เตรียมความพร้อมให้พนกังาน 
หรือระบบท่ีจะรองรับการท างานแบบดิจิทลั รวมทั้ง การท างานแบบผสม (Hybrid working) ความ
ทา้ทายใหม่ขององคก์รท่ีจะตอ้งปรับตวัเพื่อสร้างสมดุล และเร่ิมเติบโตขึ้นเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง 
(Middle Management) ในหลายองค์กรแลว้ โดยสไตล์ของเจนวาย (Gen Y) คือ ชอบความชัดเจน 
เปิดรับมากขึ้น กลา้แสดงความคิดเห็น และกลา้ร้องขอ ถา้เป็นหัวหน้า จะน าทีมโดยสร้างความทา้
ทายพุ่งชนเป้าหมายส าหรับวิธีท่ีองค์กรจะรักษาคน Gen Y ไวไ้ม่ให้ลาออกไป คือ การให้พวกเขา
เผชิญเร่ืองใหม่ ๆ เสมอ เพราะเป็นกลุ่มท่ีหากเบ่ือ ก็มีโอกาสเปล่ียนงานไดต้ลอด 
 นิรชา เอ่ียมชะโอด (2563) คนกลุ่ม Generation Y น้ีเติบโตมาท่ามกลางความเจริญของ
เทคโนโลยีและนวตักรรม เก่ง มีความุ่งมัน่และความสามารถรอบดา้น ท าให้คนวยัท างานในกลุ่ม 
Generation Y มีรายไดค้่อนขา้งสูง แมจ้ะยงัอยใูนวยัหนุ่มสาว อตัราการใชจ่้ายสูง เม่ือเทียบกบัรายได ้ 
มกัจะใช้จ่ายเกินตวั เพราะคนกลุ่มน้ีค่อนขา้งมีความรู้ทางการเงิน จึงไม่มีความกลวัท่ีจะก่อหน้ี ซ่ึง
สวนทางกบัแนวคิดของคนกลุ่มน้ีท่ีตอ้งการความมัง่คัง่และการมีอิสรภาพทางการเงิน 
 SCB Economic Intelligent Center (2557) ไดม้องศกัยภาพของตลาด ธุรกิจกา้วน าเกม
การแข่งขนัท่ีทวีความดุเดือด จ าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจ คุณลกัษณะเด่น 5 ขอ้ของ Gen Y ก่อนน า มา
ประยุกต์ให้เขา้กบัโมเดลธุรกิจท่ีมีอยู่ ไดแ้ก่ 1) มีความคล่องตวัดา้นเทคโนโลยี 2) ชอบมีสังคม 3) 
ตดัสินใจบนขอ้มูล 4) ช่างเลือก และ 5) มีความรู้ทางการเงิน  คุณลกัษณะทั้ง 5 ขอ้จะแนวโนม้ ท่ีจะ
ติดตวัผูบ้ริโภคกลุ่มน้ีไปตลอดทุกช่วงอายุ ธุรกิจจึงควรน ามาปรับใช้เพื่อหากลยุทธ์ และการเตรียม
ความพร้อมไวล้่วงหน้าเพื่อเผชิญกบัโอกาสและความทา้ทายเม่ืออุปสงค์ต่อสินคา้และบริการ  ของ
กลุ่ม Gen Y จะสูงขึ้นในอนาคต ธุรกิจจะตอ้ง “พลิกโฉม” โมเดลธุรกิจของตน เพื่อให้อยู่ในเกมการ
แข่งขนัในตลาดผูบ้ริโภคกลุ่มใหม่น้ีได ้ 
 สถาบนัวิจยัประชากรและสังคม (2564) ความหมายท่ีไดจ้ากการท าส ารวจ เม่ือปี 2564 
หมายถึง ความรู้สึกท่ีคนท างานยึดมัน่ รู้สึกวา่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร อยากปฏิบติังานในองค์กร
โดยเป็นความตอ้งการทั้งดา้นการคงอยู่ทางกายภาพและจิตใจ ตั้งใจและมัน่ใจอุทิศตนอย่างเต็มท่ีท่ี
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จะปฏิบติังาน ท างานอย่างทุ่มเทเพื่อสร้างความกา้วหน้าและบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายให้แก่
องคก์ร 
 ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์ (2562) Employee Engagement จะสร้างพลงัความผูกพนั  
คุณลกัษณะดงักล่าวสามารถสร้างไดด้ว้ยการก าหนดค่านิยมร่วมกนัของพนกังาน การพฒันาคุณภาพ
ชีวิต สร้างความทา้ทายในงาน การส่งเสริมความสัมพนัธ์ในงาน การดูแลผลประโยชน์ตอบแทน การ
พฒันาโอกาสความกา้วหนา้ และการพฒันาภาวะผูน้า เป็นตน้ 
 
 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 วีรภทัร สภากาญจน์ (2564) ความผูกพนัของคนท างาน เป็นการมีส่วนร่วมกันของ
พนกังานในองคก์ร ร่วมมือกบัองคก์รในทุก ๆ ดา้นอยา่งสมคัรใจและเตม็ใจอยา่งแทจ้ริง  
 กรรณิการ์ สิทธิชยั และ ประสพชยั พสุนนท์ (2561) ไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยั 12 
ประการ (Q12 ของ Gallup) แนวคิดน้ี George Gallup คน้พบค าถาม 12 ประการ (Q12) เป็นเคร่ืองมือ
วดัพนกังาน 4 ดา้น  
 สเตียร์ และพอตเตอร์ (Steer & Porter, 1996 อา้งถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562)ได้
กล่าววา่ คนท างานกบัองคก์รมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั สามารถแบ่งเป็นลกัษณะ 3 คือ  
 1. Organization Entry การท่ีคนเลือกเขา้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เป็น First Stage ท่ี
คนเขา้มาเป็นสมาชิก 
 2. Organization Commitment ระดับความลึกซ้ึงของพนักงานท่ีผูกพันอย่างมากกับ
องค์กร และไม่ได้คิดเร่ืองการขาดงานหรือลาออกจากงาน ตรงข้ามกับพนักงานท่ีมีผูกพนัน้อย 
ผลงานอยูใ่นระดบัต ่าและมีแนวโนม้ในการขาดงานหรือลาออกจากงานสูง 
 3. Absenteeism and Turnover ขึ้นอยูก่บัการตดัสินในของพนกังาน  
 สถาบันวิจัยประชากรและสังคม (2564) ได้พัฒนาเคร่ืองมือ HAPPINOMETER 
เคร่ืองมือแบบส ารวจท่ีประเมินสถานการณ์คุณภาพชีวิต ความสุขของคนท างาน (ในองค์กร) 
ระดบัประเทศ ตั้งแต่ปี 2550 จนถึงปัจจุบนั (ปี 2564) เป็นการส่ือถึงการให้ความส าคญัคนท างาน
ภายในองค์กร และแสดงถึงความห่วงใย ความผูกพนั ความภูมิใจของคนทุกระดับท่ีมีต่อกันตาม
แนวคิดของ Hewitt Associates (2004) มาประเมินดว้ยประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ Say หรือ
ทางบวก ความรักและภาคภูมิใจต่อองค์กร Stay หรือ ความอยากอยู่กับองค์กร มีโอกาสใหม่ท่ี
เทียบเท่าหรืออาจจะดีกว่าก็ไม่สนใจ ความรู้สึกในการเป็นเจา้ของร่วมกบัองค์กร และ Strive หรือ 
ความพยายามท่ีไดท้ าหนา้ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์รดว้ยความภาคภูมิใจ เตม็ใจอยา่งมุ่งมัน่ ทุ่มเท   
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2.3 ทฤษฎีเกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างาน 
 ปีเตอร์สันและโพลวแมน (Peterson & Plowman, 1953, อา้งถึงใน สิรินภา ทาระนัด, 
2561) ประสิทธิภาพในการบริหารงานดา้นทางธุรกิจในความหมายอย่างแคบ เป็นการลดตน้ทุนใน
การผลิต และความหมายอย่างกว้าง หมายถึง คุณภาพองค์การ มีประสิทธิผล (Quality of 
Effectiveness) และความสามารถในผลผลิต (Competence and Capability) คือ สามารถผลิตสินคา้
หรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีเหมาะสม ดว้ยตน้ทุนท่ีนอ้ย ค าวา่ประสิทธิภาพ จึงมีความส าคญั
และการปฏิบติังานท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร โดยประสิทธิภาพประกอบดว้ย  
 1. Quality ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการท างานท่ีคุม้ค่า และผูใ้ชง้านรู้สึกพึงพอใจ  
 2. Quantity ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการท างานตอ้งมีปริมาณท่ีไดบ้รรลุผลส าเร็จดงัเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้
 3. Time เวลาในการปฏิบติังานกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบต้องมีความสมดุล และ
คน้หาวิธีการลดการใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 4. Costs เป็นค่าใช้จ่ายการด าเนินงานสอดคลอ้งกบังาน ประสิทธิภาพค่าใช้จ่ายตอ้งมี
การลงทุนนอ้ยและใหเ้กิดผลลพัธ์และผลประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 
  วีรภทัร สภากาญจน์ (2564) ความรู้สึกถึงการท่ีไดเ้ขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และ
มีความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั ดงัมีประเด็นท่ีส าคญัคือ 
 1. ความผกูพนัท่ีไดส้ร้างให้เกิดขึ้นกบัพนกังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพท่ีสามารถส่งผล
ให้เกิดความคิดท่ีไดเ้ป็นสมาชิกคนหน่ึงขององคก์ร ท่ีมีความส าคญัและไดรั้บการดูแลอย่างดี ส่งผล
ต่อความรู้สึกรักและภกัดีท่ีอยากอยูคู่่องคก์รตลอดอายงุาน 
 2. พนักงานท่ีมีความผูกพนัท่ีมีประสิทธิภาพ จะท าให้องค์กรได้ข้อเสนอแนะ ข้อ
คน้พบของพนกังานท่ีชดัเจน จึงเป็นโอกาสท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข ทนั ตรงประเด็น  
 3. ท าใหมี้ความชดัเจนในเป้าหมายและวิสัยทศัน์ขององคก์ร คือ แก่นส าคญัในการช่วย
กระตุน้ให้เกิดการสร้างความผูกพนัให้มีประสิทธิภาพเกิดขึ้นกบัคนในองคก์รได ้ช่วยสร้างการอยู่
ร่วมกนั ความสุข ภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมกนัท างาน ตลอดจนผูกพนักบัองคก์รระยะยาวได ้เพราะต่างก็
ยดึในอุดมการณ์และมีเป้าหมายร่วมกนั (HR note.asia, 2564) 
 ปัญญาภา อคันิบุตร (2565) ประสิทธิภาพในการท างานท าให้เกิดจากแรงจูงใจ เม่ือ
พนกังานไดรั้บผลเชิงบวกการปฏิบติังานก็จะมีประสิทธิภาพสูงสุด นัน่คือ  
 1. งานท่ีท าไดส้ าเร็จและไดรั้บการยอมรับไดส่้งผลให้กบัพนักงานสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ งานบรรลุวตัถุประสงค์ตามตามเป้าหมายและสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ี
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เกิดขึ้นได้ด้วยตนเอง  รวมทั้งค  าชมเชย ความไวว้างใจ ส่งผลต่อความรู้สึกภาคภูมิใจ ประสบ
ความส าเร็จ และการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน 
 2. สภาพแวดลอ้มในการท างานและผลตอบแทนท่ีได ้เม่ือพนกังานไดรั้บผลประโยชน์
เป็นค่าตอบแทน หรืออ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงาน รวมทั้งการจดัสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ี
น่าอยู ่และการใชท้รัพยากรท่ีเพียงพอจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน  
 3. ความรับผิดชอบ คือ การท่ีพนักงานได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบต่อการท างาน
ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ มีอิสระท่ีการบริหารจดัการในงานดงักล่าวอยา่งเตม็ท่ี และไม่ตอ้งถูกหวัหนา้ควบคุม
การท างานอยา่งใกลชิ้ด จะท าใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  
 4.  ความสัมพันธ์ ท่ีดีระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน ท่ีต้องมีการพูดคุยเพื่อ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งกนั และช่วยเหลือกนัและกนั มีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั เพื่อให้
งานเดินหนา้ไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 

2.4 แนวคิดตามหลกัของ Hewitt Associates 
เฮวิทท์ เอสโซซิเอท (Hewitt Associates, 2004, อ้างถึงใน กรณ์ธนัญ กิมศุก, 2563) 

พฤติกรรมท่ีใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน จะแสดงออกมา 3 พฤติกรรม ไดแ้ก่ การพูดถึง
องค์กรในแง่บวกและน าไปสู่การพูดท่ีดีกบัลูกคา้ (Say) ความตอ้งการท่ีจะเป็นหน่ึงในสมาชิกของ
องคก์ร (Stay) การใชค้วามพยายามอย่างยิง่ท่ีจะท างานตามหนา้ท่ีให้ดีท่ีสุด และให้ความร่วมมือเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์ร (Strive)  
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2.5 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 จากการทบทวนวรรณท่ีเก่ียวขอ้ง พบงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องในการศึกษา 

ช่ืองาน ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 
1. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัองค์ กรของพนักงาน
ด้านเทคโนโลยีสารสน เทศ 
กลุ่มเจเนอเรชั่น วายในเขต
กรุงเทพ มหานคร 

มทันา ควะชาติ 
(2562) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงานด้านเทคโนโลยี
สาร สนเทศ กลุ่มเจเนอเรชั่น วาย ใน
เขตกรุงเทพมหานคร กับกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 205 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ ความคิดเห็นในลักษณะงาน พนักงานมี
ความเขา้ใจงานเป็นอย่างดี งานมีความทา้ทาย มี
โอกาสไดติ้ดต่อบุคลภายในและภายนอกองค์กร 
ทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อองคก์ร และรู้สึก
ถึงองค์การสามารถพึ่ งพาได้ ส่วนระดับความ
ผกูพนั มีความรู้สึกถึงความภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้
มาเป็นส่วนหน่ึงของบริษัท เพื่อนร่วมงาน
เปรียบเสมือนคนในครอบครัว และองค์กร
เปรียบเสมือนบา้น พนกังานอยากท่ีจะท างานกบั
บริษัทเพราะสวัสดิการและผลประโยชน์ ท่ี
เหมาะสม และยินดีและพร้อมท่ีจะตอบแทน
บุญคุณบริษทัดว้ย  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ืองาน ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 
2. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร ข อ ง
บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย 
ในธุรกิจร้านอาหารระดบัหรู 
ในกรุงเทพ มหานคร 

ณฐัพล  
ตรีบุสยะรัตน์

และ 
ประวีณา คาไซ 

(2564) 

ศึกษานิยามความผูกพนัต่อองค์กร และ
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในธุรกิจร้านอาหารระดบัหรูในกรุงเทพ 
มหานคร โดยสัมภาษณ์เชิงลึกกบักุล่ม
ตวัอยา่งจ านวน 12 คน  

เชิงคุณภาพ ผลคือ คนเจน วาย แบ่งนิยามต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรออกเป็น 3 นิยามหลัก คือ ความรู้สึกรัก
และห่วงใย การอุทิศตนเพื่อองค์กร ตอ้งการท่ีจะ
เป็นสมาชิกภาพขององค์กร ส่วน ปัจจัย ท่ี มี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแบ่งเป็น 2 ปัจจยั
หลกัคือปัจจยัลกัษณะองคก์ร 6 ดา้น ปัจจยัลกัษณะ
งาน 4 ด้าน ส าหรับแนวทางให้ผูป้ระกอบการ มี
การก าหนดหรือปรับปรุงปัจจัยท่ีมีอิทธิผลต่อ
ความผูกพนัโดยน าปัจจัยลักษณะองค์กรผนวก
รวมกบัปัจจยัลกัษณะงาน โอกาสกา้วหนา้ในงาน 
น ามาประยุกต์ใช้ ในองค์กร รวมทั้ งการวาง
แผนการจัดสภาพการท างาน การออกแบบงาน 
กระบวนการท างานท่ี เ อ้ือต่อการปฏิบัติงาน
ร่วมกนั มีความเป็นทีมงาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีบุคลากรเจ
เนอเรชัน่วายตอ้งการ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ืองาน ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

3 .ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัของพนักงานเจ
เนอเรชั่น วายในองค์การเอ
กชเขตกรุงเทพมหานคร 

ณชัชา 
 ฆอ้งฤกษ ์และ 

แกว้ตา 
ผูพ้ฒันาพงศ ์
 (2562) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความ
ผูกพนัของพนักงานเจเนอเรชัน่ วายใน
องค์การเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานเจเนอเรชั่น 
วายในองคก์ารเอกชนเขต กทม. จ านวน 
400 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ ปัจจยัจูงใจ มีปัจจยัดา้นควาส าเร็จของการ
ท างาน ด้านลกัษณะของงาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ การได้รับก าลังใจและความ
ช่วยเหลือเม่ือประสบปัญหาในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กรและเป็นส่ิง
ส าคญัอย่างหน่ึงท่ีควรพึงมีภายในองค์การ  ส่วน
ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในหน้า ท่ีการงาน ด้าน
นโยบายของบริษทั  ส าหรับปัจจัยค ้ าจุน ปัจจัย
ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการอาจไม่ใช่ปัจจยัหลกัท่ี
จะสามารถสร้างความผูกพันต่อองค์การได้
เหมาะสมท่ีสุด และปัจจยัด้านสถานะและความ
มัน่คงน้ีอาจเป็นสาเหตุหลกัท่ีท าให้พนักงาน gen 
y ตอ้งการท่ีจะลาออก หรือการปรับเปล่ียนงานได ้
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

4. อิทธิพลของความผกูพนัท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีในองค์การของ
พนักงานเจเนอเรชัน่ วายใน
กรุงเทพและปริมณฑล 

ศิรินนัท ์ 
ทิพยเ์จริญ  
และคณะ 
(2564) 

ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องคก์าร และอิทธิพลของความผูกพนัท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย
ในกรุงเทพและปริมณฑล กับกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 400 ราย 

เชิงปริมาณ ผลคือ พฤติกรรมของพนักงานท่ีเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองค์การของพนักงานเจ เนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพและปริมณฑล มีความแตกต่างกันตาม
สถานภาพ และรายได ้อิทธิพลของความผูกพนัท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร 
คือ การยนิยอมท าตาม การยดึถือองคก์าร และ การ
ซึมซบัค่านิยมองคก์าร  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

5 .  ปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อความ
ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร ข อ ง
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในอุตสาหกรรมการผลิตใน
เขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 

เจนพจน์ ข่าย
ม่าน 
(2562) 

ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น
วายท่ีท างานในอุตสาหกรรมการผลิต
ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร กับกลุ่ม
ตวัอยา่งทั้งส้ิน 408 คน 

เชิงปริมาณ  ผลคือ ด้านลักษณะงานนั้นมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกต่อความผูกพันต่อ หมายถึงการมีทักษะท่ี
หลากหลาย และความส าคัญของงาน  มีการ
ตัดสินใจได้อิสระ ชัดเจน และการได้รับข้อมูล
ย้ อ น ก ลั บ  ส่ ว น ปั จ จั ย ด้ า น ภ า ว ะ ผู ้ น า  มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
คือผูน้ าปฏิรูป ผูน้ าแห่งการเปลี่ยนแปลงท่ีจะสร้าง
การพฒันาทีมงาน สร้างแรงบนัดาลใจ และปัจจยั
ส่วนบุคคล ดา้นมโนธรรม  บุคลิกภาพเชิงรุก มีผล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

6. เจเนอเรชัน่และแรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน  (บริษัท ญ่ีปุ่ นแห่ง
หน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม 
นวนคร จงัหวดัปทุมธานี) 

ดุษฎี 
อิศราพฤกษ ์
(2560) 

ศึกษาระดับประสิทธิภาพการท างาน
ข อ ง พ นั ก ง า น ใ น อ ง ค์ ก ร  ก า ร
เป รียบ เ ทียบ เจ เนอเรชั่น ท่ี มีผล ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติ ง าน  การ
เปรียบเทียบเจ เนอ  เรชั่น ท่ี มีผลต่อ
แรง จู ง ใ จ ในการป ฏิบั ติ ง าน  และ 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน กับกลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 410 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ 1) ประสิทธิภาพการท างานในองคก์รทั้ง 4 
ด้านอยู่ในระดับสูง 2) ประสิทธิ ภาพในการ
ปฏิบติังานของเจเนอเรชั่นไม่มีความแตกต่างกัน
ไม่ว่าจะดา้นคุณภาพ ปริมาณ เวลา และค่าใชจ่้าย 
3) เจเนอเรชัน่มีผลต่อแรงจูงใจดา้นปัจจยักระตุน้
คือ ความส าเร็จ การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ และความกา้วหนา้ 
ส่ วน ปั จ จัย ค ้ า จุ น ไ ม่ แ ตก ต่ า ง กันท า ง ด้ า น
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบริษทัและ
การบ ริหาร  ความสัมพันธ์ ในหมู่พนักงาน 
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ การควบคุมดูแลของ
หัวหน้างาน  4) ปัจจัยกระตุ้น ในเ ร่ืองความ
รับผิดชอบ ความ ส าเร็จ ค่าใช้จ่าย ปริมาณงาน 
เวลา  คุณภาพของงาน  มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งส้ิน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

7.  ความผูกพันต่อองค์การ
ของพนัก งานเจเนอเรชั่น 
วาย บริษทัเอกชน ในธุรกิจ
การบริการแห่งหน่ึงในเขต
กรุง เทพมหา นคร 

นฤมล จิตรเอ้ือ 
(2561) 

ศึกษาความผูกพันและแนวทางการ
ส ร้างความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานเจเนอเรชัน่ วาย บริษทัเอกชน
ใน ธุรกิจการบริการแห่งหน่ึง ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยสัมภาษณ์เชิงลึก
กบักุล่มตวัอยา่งจ านวน 23 คน   
 

เชิงคุณภาพ ผลคือ ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอ
เรชัน่วายแสดงทศันคติและพฤติกรรมออกมาตาม
แนวคิดของ Aon Hewitt คือบุคคลใดมีความ
ผูกพนัต่อองค์การนั้น จะท าให้บุคคลนั้นพูดถึง
องคก์ารในทางบวก (Say) มีความตอ้งการอยู่เป็น
สมาชิกขององค์การ (Stay) และจะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อสนับสนุนกิจกรรมของ
องค์การ (Strive) และการเสริมสร้างความผูกพนั
ต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 9 มิติ  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

8 .  ปั จ จั ย ท่ี ส่ ง ผ ล ต่ อ
พฤติกรรมการท างานของ
กลุ่มGeneration Y ท่ีเป็นจ้า
หน้าท่ีมหาวิทยาลัยของรัฐ 
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

กญัญารัตน์  
พฒันประสิทธ์ิ

ชยั 
ณิชาพร  
ฤทธิบูรณ์ 

และสุธนา บุญ
เหลือ (2565) 

ศึกษาคุณลักษณะและพฤติกรรมการ
ท างานของเจ้าหน้าท่ีมหาวิทยาลยัของ
รัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกลุ่ม 
Generation Y และศึกษาปัจจัยท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการท างานของเจา้หน้าท่ี 
Generation Y มหาวิทยาลัยของรัฐใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กับกลุ่ม
ตัวอย่างจากมหาวทิยาลัย 3 แห่ง รวม
จ านวน 266 ราย 
 

เชิงปริมาณ ผลคือ เจ้าหน้า ท่ีมหาวิทยาลัยของรัฐในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือกลุ่ม Generation Y ส่วน
ใหญ่มีคุณลักษณะแบบเปิดรับประสบการณ์ มี
ความสัมพนัธ์และผลกระทบต่อพฤติกรรมการ
ท างานด้านความพึงพอใจในการท างานสูงสุด 
โดยท่ีเจ้าหน้าท่ีกลุ่ม Generation Y มักให้ความ
สนใจกบัความทา้ทายของงานและผลส าเร็จ เปิด
ใ จ เ พื่ อ ย อม รับ  แ ล ะ ยัง ป รั บตั ว ใ ห้ เ ข้ า กับ
สถานการณ์ไดดี้ และชอบงานท่ีทา้ทายเพื่อคน้พบ
ส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

9 .  ปั จจัย ท่ี มี ผลต่อคว าม
ผูกพันต่อองค์กรของกลุ่ม
พนักงาน Generation Y ใน
อ ง ค์ ก ร ต่ า ง ๆ ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร 

จิตตช์นก 
เอ้ือชลิตนุกูล 

(2560) 

ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานในกลุ่ม Generation Y และเพื่อ
รั ก ษ า แ ล ะ ดึ ง ดู ด พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม 
Generation Y ให้ท างานกับองค์กรให้
ได้  ยาวนานท่ี สุด กับกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 200 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ กลุ่ม Gen Y ไดใ้หค้วามส าคญัต่อปัจจยัดา้น
ลักษณะงาน  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
ประสบการณ์ในงาน  ด้านการคงอยู่ในองค์กร 
และมีความผูกพันต่อองค์กร และยังมีความ
ภาคภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนว่าเป็นพนักงานของ
องคก์รท่ีอยูใ่นปัจจุบนั   
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

10. ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพนัของพนกังาน
เจเนอเรชั่นวาย ต่อโรงแรม
แห่งหน่ึงในเขตก รุง เทพ 
มหานคร 

ลลิตา พรรณ
พนาวลัย ์
(2560) 

เป็นการค้นหาปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อความผูกพนัองค์กร ของพนักงานเจ
เนอเรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานในโรงแรม
แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จาก
ปัจจัย 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยส่วนบุคคล 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และประสบการณ์
ในท่ีท างาน กบักลุ่ม เป้าหมาย 118 คน    

เชิงปริมาณ ผลคือ ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความมี
อิสระในการท างาน มีงานท่ีหลากหลาย เป็น
เอกลกัษณ์ และมีโอกาสในงานท่ีปฏิสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้นเพิ่มขึ้ น ท าให้มีความผุกพันของคน gen y 
เพิ่มขึ้น และการไดรั้บปัจจยัดา้นประสบการณ์ใน
การท างานท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั เป็นการให้
ความส าคญัในองคก์ร องคก์รสามารถเป็นท่ีพึ่งได ้ 
ไดรั้บการสนองตอบต่อองคก์ร และมีทศันคติท่ีดี
กับเพื่อนร่วมงาน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กร
ของคนท างาน gen y เพิ่มขึ้นดว้ย 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

11.  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร ข อ ง
พนกังานกล่มงานทรัพยา กร
บุคคล  ช่วงอายุเจเนอเรชั่น 
วาย ท่ีปฏิบัติงานในพื้นท่ี
ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร แ ล ะ
ปริมณฑล 

แพรวดาว  
พงศาจารุ 
(2559) 

ศึกษาระดบัและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่า ง
พนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วง
อายุเจเนอเรชั่น วาย ท่ีปฏิบัติงานใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหา นคร และปริมณฑล 
จ านวน 116 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โอกาสกา้วหนา้ใน
งาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ทศันคติท่ีมีต่อ
เพื่อนร่วมงาน และปัจจยัทุกดา้นทั้งหมดรวมกนัมี
ความสัมพนัธ์ เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนัก งานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุ 
เ จ เ น อ เ ร ชั่ น  ว า ย ท่ี ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น พื้ น ท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

12 .  ปัจจัย ท่ี มี อิท ธิพลต่อ
ความผูกพนัของพนกังานต่อ
องค์กรกรณีศึกษา พนักงาน
เจนเนอเรชัน่วาย ในองค์กร
เอกชน เขตสาทร และอโศก 

 สุพชร  
ไตรวิจิตรศิลป์

(2558) 

 ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลและความผกูพนัต่อองคก์ร  ปัจจยั
ค ้ าจุน และปัจจัยจูงใจกับความผูกพัน
ต่อองคก์ร กบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานชาย
หญิงช่วงอายุ เจนเนอเรชั่นวาย (2523- 
2543) ในเขตสาทรและอโศก กรุงเทพ 
มหานคร จ านวน 400 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ ระดบัการศึกษาของบุคคลท่ีมีแตกต่างกนัมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รของคน gen y 
ใน ดา้นปัจจยัค ้าจุนทุกระดบั ทั้งในเร่ืองของดา้น
รางวลัและผลตอบแทนท่ี และความ สัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน และปัจจัยค ้ าจุน ปัจจัยจูงใจทุก
ระดับ ทั้ งในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ลกัษณะของงานท่ีมีความรับผิดชอบ ความส าเร็จ
ในงาน มีความพึงพอใจไม่มากนัก  ยกเวน้ปัจจยั
ค ้าจุน ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงานท่ีมีความ
พึงพอใจมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

13. ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรท่ีผ่านโครงการ
อบรมวิศวกรใหม ่
กรณีศึกษา: บริษัทเอกชน
แห่งหน่ึงในเขตก รุง เทพ 
มหานคร 

เทียนศรี 
บางม่วงงาม 
(2562)  

ศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์และ
ศึกษาระดับความสัมพันธ์ ท่ี มีความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีผ่าน
โครงการอบรมวิศวกรใหม่ กับกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 100 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันและระดับ
ความสัมพันธ์ต่อองค์กรของบุคลากรมีความ
ผูกพนัมาก ได้แก่ ด้านลกัษณะงานในด้านความ
ทา้ทายของงาน การไดรั้บมอบหมายงานท่ียากแต่
ก็ท าได้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี มีความกระตือรือร้น
อยากท่ีจะปฏิบัติงานอยู่ เสมอ การได้รับการ
เพิ่มพูนความรู้ และปัจจัยด้านประสบการณ์ใน
การท างาน ด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องค์การ และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายใน
องคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ค่อนขา้งสูง    
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

14. การส ารวจความพึงพอใจ
และความผูกพันต่อองค์กร
ข อ ง พนั ก ง า น ก า ร นิ ค ม
อุตสาหกรรมแห่งประเทศ
ไทย  (Engagement Survey) 
ประจ าปี 2561 

ธีระ  
สินเดชารักษ ์

(2561) 

ศึกษาความพึงพอใจและความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนักงานการนิคมอุตสาห 
กรรมแห่งประเทศไทย (Engagement 
Survey) ประจ าปี 2561 กบักลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 587 ราย 

เชิงปริมาณ  ผลคือ พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน  
ความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวมของพนกังานมี
ความผูกพนัสูง มีการกล่าวถึงองค์กรในแง่บวก 
(Say) พยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ 
(Strive) มีความต้องการจะเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รแมจ้ะมีท่ีอ่ืนท่ีดีกวา่ (Stay)   

15. ความผูกพันต่อองค์กร
และคุณภาพ ชีวิ ตในการ
ท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความภัก ดีของพนัก ง าน 
เอกชน กรณี ศึกษาบริษทัจดั
จ าหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหน่ึง
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

มนัทวนั 
เลิศวุฒิวงศา 
(2564) 

ศึกษาลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร คุณภาพ
ชีวิตในการท างานและความภักดีของ
พนัก งานเอกชน ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน และศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การท างานกับความภกัดีของพนักงาน
เอกชน กบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 150 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร แต่เม่ือ
เปรียบเทียบดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั ท าใหมี้คุณภาพ
ชีวิตในการท างานแตกต่างกัน มีความภัก ดี
แตกต่างกนั แต่เม่ือดูในภาพรวม ความผูกพนัต่อ
องค์กร จะมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน ต่อ
คุณภาพชีวิตและต่อความภักดีของพนักงานใน
การท างานของพนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

16 .  ปัจจัย ท่ี มี อิท ธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานท่ีมีระบบการท า 
งานทางไกลแบบท าท่ีบ้าน 
(Work from home) 

กรณ์ธนญั 
กิมศุก 
(2563) 

ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจ
และปัจจัยสนับสนุนท่ีส่งผลให้เกิด
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมี
ระบบการการท างานทางไกลแบบ าท่ี
บา้น และเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันา 
และเตรียมพร้อมรับมือเ ร่ืองความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานให้กับ
องคก์รท่ีมีแผนเปล่ียนระบบการทางาน
เป็นแบบการท างานท่ีบ้าน กับกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 385 คน  

เชิงปริมาณ ผผลคือ ปัจจัยท่ีมีผลในด้านปัจจัยแรงจูงใจโดย
ปั จ จั ย ท่ี มี อิ ท ธิ พ ล สู ง สุ ด ต า ม ล า ดั บ คื อ 
ความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการพัฒนา  
คุณภาพชีวิต ผลประโยชน์ตอบแทนรวม  การเป็น
ท่ียอมรับ และให้อ านาจ และความเป็นผูน้ าของ
ผู ้บังคับบัญชา ด้านปัจจัยท่ีมีผลให้พนัก งาน
แสดงออกถึงพฤติกรรมของความผูกพันต่อ
องคก์ร  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

17. อิทธิพลของความผูกพนั
ใ น ง า น ท่ี มี ต่ อ ผ ล ก า ร
ปฏิบัติ ง านของพนัก ง าน
อุตสาหกรรมเคร่ืองหนงัและ
รองเท้าในอ า เภอศรีราชา 
จงัหวดัชลบุรี โดยมีความพึง
พอใจในงานเป็นตัวแปร
ส่งผา่น 

ภสัราพร 
แกว้บา้นฝาย 
และ สุมาลี 
รามนฏั 
(2561) 

ศึกษาความผูกพนัในงาน และผลการ
ปฏิบติังาน และความพึงพอใจในงานท่ี
เป็นปัจจัยคั่นกลางเช่ือมโยงระหว่าง 
ค ว า ม ผู ก พั น ใ น ง า น กั บ ผ ล ก า ร
ป ฏิบั ติ ง านของพนัก ง านกับกลุ่ ม
ตวัอยา่ง จ านวน 3,015 คน 

เชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัในงาน มี
ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบติั งานของ
พนักงานอยู่ในระดับมาก ส่วน โครงสร้างท่ีมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานมีความ
พึงพอใจในงานท่ีเป็นปัจจัยคั่นกลางเช่ือมโยง
ระหว่างความผูกพนัในงานกบัผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานมีผลกระทบต่ออุตสาหกรรมเคร่ือง
หนงัและรองเทา้ในอ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

18 .  คุณภาพ ชีวิ ต ในการ
ท า ง าน  ค ว ามผู ก พัน ต่ อ
องค์กรและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากร
โรงเรียนปรินส์รอยแยลส์
วิทยาลยั จงัหวดัเชียงใหม่ 

ธนัวนี 
ประกอบของ 

(2560) 

ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์
รอยแยลส์วิทยาลยั จงัหวดัเชียงใหม่ กบั
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 153 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ ภาพรวมแลว้อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้าน
งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ส่วนภาพรวม
เก่ียวกบัเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ร คือ ดา้นความ
ทุ่มเทท างานเพื่อองค์กร และดา้นความตอ้งการท่ี
จะเป็นพนักงานขององค์กร  และความคิดเห็น
โดยรวมเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดี
ขององค์กรคือ ด้านพฤติกรรมความสานึกใน
หนา้ท่ี  ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รกบัปัจจยัส่วนบุ
คลไม่ มีความแต่ต่างกันในทุกด้านเน่ื องจาก 
บุคลากรมีความรักองค์กรเป็นทุนเดิม จึงเกิด
ความรู้สคกวา่ตนเองเป็นเจา้ขององคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

19. ปัจจยัในการปฏิบติังานท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั เอลเลค แอนด ์เอล
เทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
จงัหวดั ปทุมธานี 

สุดารัตน์  
สะโดอยู ่ 
และ  

แสงจิตต ์ 
ไต่แสง 
(2565) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบั ติ ง านของพนักง าน  การ
เปรียบเทียบปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์
กับประสิทธิ ภาพในการปฏิบัติงาน 
และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
ดา้นการปฏิบติังาน ต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน กับกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 281 คน   

เชิงปริมาณ ผลคือ ปัจจยัดา้นการท างาน มีการท างานไดดี้มาก 
การมอบหมายงานมีความชัด เจน ด้านการ
เปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน การ
บรรลุความส าเร็จ มาตรฐาน การก าหนดเวลาและ
กลยุทธ์ไม่แตกต่างกัน และระดับความสัมพนัธ์
ของปัจจยัดา้นการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ดา้น
บวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของในทุก
ดา้น  

20. คุณภาพชีวิตและความ
ผู ก พั น อ ง ค์ ก ร ท่ี มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิ  
ภ าพ ในก า รท า ง า นขอ ง
พ นั ก ง า น ใ น ส า ย ง า น
อุตสาหกรรมส่ิงทอในเขต
กรุงเทพมหา นคร 

วิภา อ ่ากลดั 
(2563) 

ศึกษา คุณภาพชีวิตและความผูกพัน
อ ง ค์ ก ร ท่ี มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ
ประ สิท ธิ ภ าพในก ารท า ง านของ
พนกังานในสายงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ
ในเขต ก รุง เทพมหานคร กับกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 400 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ พนักงานสายงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ ดา้น
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงานท่ี
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกนั ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม
มีความสัมพันธ์  และความผูกพันองค์กรโดย
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

2 1 .  ค ว า ม ผู ก พั น ข อ ง
พ นั ก ง า น ท่ี มี ต่ อ
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานขององค์กรใน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต
ยานยนต ์และช้ินส่วน 

หน่ึง กรงทอง 
เอมอร  

ตระกูลสัมพนัธ์ 
และพรทิพย ์ 
ชุ่มเมืองปัก 
(2562) 

ศึกษาความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องค์กรในภาคอุตสาหกรรมการผลิต
ยานยนต ์และช้ินส่วน จ าแนกตามปัจจยั
ด้านประชากรศาสตร์ การปฏิบัติงาน 
องค์กร ความผูกพนั และประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน กับกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 505 คน 

 ผลคือ ดา้นการปฏิบติังานมีผลต่อความผูกพนั คือ 
ความก้าวหน้า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ด้านองค์กรมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
งาน คือ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความ 
สัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน เงินเดือน สวสัดิการ และ
ด้านความผูกพันมีผลต่อประสิทธิ ภาพในการ
ปฏิบัติงาน คือ การทุ่มเทความพยา ยาม ในการ
ปฏิบัติงาน และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร   

22 .  แรง จูงใมจ ท่ี มีผลต่อ
ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงาน
สายงานสนับสนุนของกรม
ทางหลวง 

จีรนนัท ์
แสวงการ 
(2563) 

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
ผูป้ฏิบติังานสายงานสนบัสนุนของกรม
ทางหลวง กบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 280 
คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก และ
ปั จ จั ย แ ร ง จู ง ใ จ ท่ี มี ต่ อ ป ร ะ สิ ท ธิ  ผ ล ข อ ง
ผูป้ฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก และอยู่ใน
ระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ    
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

23. ความพึงพอใจและความ
ผกูพนัท่ีส่งผลต่อประสิทธิ 
ภ าพ ในก า รท า ง า นขอ ง 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ  
ก ร ณี ศึ ก ษ า โ ร ง ง า น
อุตสาหกรรมอาหาร ต าบล
มหาชยั จงัหวดัสมุทรสาคร 
 

คณิน พูลมาสิน 
และวิชากร 
เฮงษฏีกุล 
(2561) 

 

ศึกษาความพึงพอใจของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการท่ีส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน และความ
ผูกพนัของพนักงานท่ีส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิ ภาพการท างานของพนักงาน 
กบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 200 ชุด   

เชิงปริมาณ  ผลคือ  ความผูกพนัทั้ง 3 ดา้น และประสิทธิภาพ
ในการท างานทั้ ง 3 ด้าน มีความพึงพอใจอยู่ท่ี
ระดับมาก ส่วนท่ีส่งผลกระทบต่อความผูกพนั
ขององคก์รเป็นไปในทิศทางเดียวกนัคือ ความพึง
พอใจ ดา้นความส าเร็จในงาน การยอมรับนับถือ 
และค่าตอบแทน ส าหรับปัจจยัความพึงพอใจดา้น
ความส าเร็จในงาน และความมั่นคงในงานส่ง
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานไปใน
ทิศทางเดียวกนั และความผูกพนั พฤติกรรมและ
ความถูกตอ้งจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในทิศทางเดียวกนัดว้ย   
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

24. การศึกษาปัจจยัทางด้าน
ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผล
ต่ อ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ แ ล ะ
ความส า เ ร็จขององค์กรท่ี
รับรู้ได้ของพนักงาน ตาม
แ น ว คิ ด  Honeybee 
Leadership ในธุรกิจอุตสาห 
กรรมสินค้าอุปโภคบริโภค
แห่งหน่ึง 

ณฐพร คุรุกุล 
(2561) 

ศึกษาปัจจัยด้านภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน
ตามแนวคิด  Honeybee Leadership ท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จ
ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานใน
บริษทัอุตสาหกรรมผูผ้ลิตสินคา้อุปโภค
บริโภคแห่งหน่ึง จากกลุ่มตวัอย่าง 230 
คน   

เชิงปริมาณ ผลคือ ส่ิงท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของคนท างาน
ท่ีมีต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 ปัจจยัคือ 1. ความ
ผูกพนัของพนักงาน 2. การแบ่งปันส่งต่อความรู้
และรักษาองคก์ร และ3. ความรับผิดชอบต่อสังคม 
และอีก 3 ส่ิงท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
รับรู้ไดข้องพนกังานคือ 1. นวตักรรมในองคก์ร 2. 
การท างานร่วมกันเป็นทีม และ 3.วัฒนธรรม
องคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

2 5 .  ปั จ จั ย ท่ี ส่ ง ผ ล ต่ อ
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น ก า ร
ปฏิบั ติ ง านของบุ คล ากร 

องค์การบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา 

ธนภรณ์ พรร
ราย 

(2565) 

ศึ ก ษ า ร ะ ดั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจังหวัดสงขลา การเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามปัจจยั
ส่วนบุคคล ศึกษาปัจจยัภายในท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและ
ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ี
ส่ ง ผ ล ต่ อ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น ก า ร
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจังหวัดสงขลา กับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 259 คน   

เชิงปริมาณ ผลคือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  ดา้นปริมาณ
งาน การปฏิบติังานท าไดส้ าเร็จตามปริมาณงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายและสามารถจดัล าดบัความส าคญั
ของงาน  ดา้นคุณภาพ ปฏิบติังานไดส้ าเร็จอย่างมี
คุณภาพ ถูกต้องตามระเบียบหลักเกณฑ์ ส าเร็จ
ตามเกณฑค์ุณภาพท่ีหน่วยงานคาดหวงั  และดา้น
เวลา มีความตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการ
ปฏิบติังาน แบ่งเวลาไดอ้ยา่งชดัเจน   
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

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

Jeongdoo Park  
.และ 

Dogan Gursoy 
(2012) 

กลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานในสังกัด
เครือโรงแรม ในกลุ่มอเมริกา เหนือ 
จ านวน 29โรงแรม พนกังานท่ีสมคัรใจ
ใน การท า แบบสอบถาม 742 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ คน gen y  มีจ านวนการลาออกท่ีสูงกว่ารุ่น
อ่ืนๆ และพบว่าคน gen y มองว่าการหางานท่ีมี
คุณค่า และงานท่ีตอบสนองกบัความตอ้งการของ
คนรุ่นน้ี เพื่อช่วยลดอตัราการลาออกจากองค์กร
ได้  และคน gen y มีมีความเหมือนกับคน gen x 
คือการท างานเป็นทีม  
         และพบว่าลักษณะงานในอุตสาหกรรม
โรงแรมไม่ เหมาะกับกลุ่ ม  gen y ท่ี ต้องการ
ค่าตอบแทนท่ีสูง และมียากในลกัษณะของงาน ยิง่
ไปกว่านั้น gen y มีความมุ่งมัน่ทะเยอทะยาน และ
ตั้งใจในผลงานเป็นส าคญั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

27. Generation Y: 
Perspective, engagement, 
expectations, preferences 
and satisfactions from 
workplace: A study 
conducted in Indian context  
 

Arora, N.  
และ 

Dhole, V.  
(2019) 

พนักงานเจเนอเรชั่นวายท่ีท างานใน
อุตสาหกรรมต่าง ๆ ในประเทศอินเดีย 
จ านวน 520 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ ท างานแบบ Work-life balance และหวัหนา้
ในฝัน ท่ีความเขา้ใจในความตอ้งการของพนกังาน 
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานกลุ่ม gen y 

1. 28. Employee Engagement 
among Gen Y Engineers in 
Malaysian Engineers 
Consultants Service (ECS) 
Firms 

Zuraina Dato 
Mansor และ 

Loke Yen 
Theng. (2018) 

 

วิศวกรเจเนอเรชัน่วาย จ านวน 152 คน
ท่ีท างานในบริษัท ECS ของประเทศ
มาเลเซีย  

เชิงปริมาณ ผลคือ คุณค่าท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์ร (Value-
fit) ส่งผลต่อความผกูพนั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

2. 29. Factors influencing the 
employee engagement of the 
Generation Y employees  
 

H.M. Liyanage 
และ 

Prasadini 
Gamage 
(2017) 

 

พนักงานเจเนอเรชั่นวายทุกคน ท่ีเกิด
หลงัปี 1980 จ านวน 155 คน 
 

เชิงปริมาณ ผลคือ การเติบโตในอาชีพ (Career Growth) , 
พ ฤ ติ ก ร ร ม ข อ ง หั ว ห น้ า ง า น  ( Supervisor 
Behavior) , ง า น ท่ี ท้ า ท า ย  (Challenging work 
content) และWork life balance  

3. 30. The impact of 
psychological capital and 
work meaningfulness on 
work engagement in 
Generation Y  
 

Monica Budi 
Sutrisno 
และ 

Endang 
Parahyanti 
(2018) 

 

พนักง าน เจ เนอ เรชั่นวายในพื้ น ท่ี
จาการ์ตา และพื้นท่ีใกลเ้คียง ทั้งภาครัฐ 
และเอกชน จ านวน 52 คน  
 

เชิงปริมาณ ผลคือ ต้นทุนทางจิตวิทยา (Psychology Capital) 
เ ช่น การท่ีพนักงานท่ีมีความมั่นใจในความ 
สามารถในการท างาน การมองโลกในแง่ดี และ
งานท่ีมีความหมาย (Work meaningfulness)  มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

4. 31. Enablers of Employee 
Engagement of Gen Y at the 
Workplace with reference to 
Automobile Sector  
 

J. Anitha และ 
M. Aruna 

(2016) 

พนักงานเจเนอเรชั่นวายในต าแหน่ง
ผู ้บริหารระดับกลาง และระดับสูงท่ี
ท างานในบริษัทผลิตรถยนต์ในเมือง
โคอิมบาโตร์ จ านวน 200 คน  

เชิงปริมาณ ผลคือ การใหค้  าปรึกษา (Mentoring), ลกัษณะของ
การท างาน (Nature of working style) และท างาน
เป็นทีม (Team work) มีผลกระทบต่อความผกูพนั  

5. 32. Influence of 
Transformation Leadership 
Style on Employee 
Engagement among 
Generation Y  
 

Z. D. Mansor, 
C. P. Mun, B. 

S. Nurul 
Farhana และ 
Wan Aisyah 
Nasuha Wan 

Mohamed 
Tarmizi (2017) 

 

พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ท่ีท างาน
ใน Selangor และ Klang Valley จ านวน 
221 คน  
 

เชิงปริมาณ ผ ล คื อ  ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ผู ้ น า เ ชิ ง ป ฏิ รู ป 
(Transformation Leadership Style)  ได้แ ก่  การ
กระตุ้นสติปัญญา (Intellectual stimulation), การ
ก ร ะ ตุ้น ใ ห้ เ กิ ด แ ร งบัน ด า ล ใ จ  ( Inspiration 
motivation)  แ ล ะ  ก า ร พิ จ า รณ า ร า ย บุ ค ค ล 
(Individual consideration) มีผลต่อความผกูพนักบั
กลุ่ม gen y 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

6. 33. The impact of social 
media and collaboration on 
Gen Y employees’ 
engagement  
 

Mohammad 
Faraz Naim 

และ 
Usha Lenka 
(2017) 

พนักงานชาวอินเดียกลุ่มเจเนอเรชั่น 
วายท่ีท างานในอุตสาหกรรมไอที ใน
ประเทศอินเดีย จ านวน 209 คน  
 

เชิงปริมาณ ผลคือ ส่ือโซเชียล (Social Media) มีผลกระทบต่อ
การท างานร่วมกัน (Collaboration) รวมถึงการ
รับรู้ และการเรียนรู้ (Perceived Learning) ของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงส่งผลต่อความ
ผกูพนั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา (ต่อ) 

ช่ือเร่ือง ช่ือผู้ศึกษา รายละเอยีด วิธีการ ผล 

34. Antecedents and 
outcomes of organizational 
commitment 

Steers, R.M. 
(1997) 

พนกังานของโรงพยาบาล 382 คน และ
นกัวิทยาศาสตร์และวิศวกร 119 คน 

เชิงปริมาณ ผลคือ กลุ่มตวัอย่างทั้ง 2 กลุ่มน้ี ปัจจยัส่วน บุคคล 
และประสบการณ์ในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์าร ความผูกพนัต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์อย่างมากกับความตั้งใจและความ
ป ร า ร ถน า ท่ี จ ะ ค ง อ ยู่ กั บ อ ง ค์ ก า ร  แ ล ะ มี
ความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางกบัการท างานของ
วิศวกร และนกับญัชี  
          ส่วนความสัมพันธ์ของความผูกพันธ์ต่อ
องค์การมีความสัมพนัธ์ระดับปานกลางกับการ
ลาออกของพนักงานในโรงพยาบาลและความ
ผูกพนัต่อองค์การไม่มีความสัมพนัธ์กับผลของ
การท างาน 
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 จากตารางท่ี 2.1 ท่ีได้จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีรายงานการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความผกูพนัของคนท างานหรือคนท างานรุ่นอายเุจเนอเรชัน่ วาย ท่ีมีปัจจยัต่อความผกูพนัองคก์ร ต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน พบวา่ 
 ความผูกพนัของคนท างานสามารถเขา้ใจต่องานท่ีท าเป็นอย่างดี รู้สึกไดว้่างานมีความ
ทา้ทาย มีโอกาสไดติ้ดต่อบุคลภายในและภายนอกองคก์ร (มทันา ควะชาติ , 2562; ณัฐพล ตรีบุสยะ
รัตน์และประวีณา คาไซ,2564; กญัญารัตน์ พฒันประสิทธ์ิชยั ณิชาพร ฤทธิบูรณ์ และสุธนา บุญเหลือ
, 2565; เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562; H.M. Liyanage และ Prasadini Gamage, 2017) ความรู้สึกรัก
และห่วงใย การอุทิศตนเพื่อองคก์ร (ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน์และประวีณา คาไซ , 2564) ความรู้สึกถึง
ความภูมิใจท่ีเกิดขึ้น และไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงหรือรู้สึกว่าตวัเองเป็นเจา้ขององค์กร  (มทันา ควะ
ชาติ, 2562; ธันวนี ประกอบของ, 2560) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรตามลกัษณะ
องค์กร 6 ดา้น และลกัษณะงาน 4 ดา้น (ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน์และประวีณา คาไซ ,2564) แรงจูงใจ
ดา้นรางวลั ผลตอบแทน ค่าตอบแทนสวสัดิการ ( ณัชชา ฆอ้งฤกษ์ และแกว้ตาผูพ้ฒันาพงศ์ , 2562; 
แพรวดาว พงศาจารุ, 2559; สุพชร ไตรวิจิตรศิลป์, 2558; คณิน พูลมาสิน และวิชากร เฮงษฏีกุล, 
2561) การยอมรับนบัถือ (สุพชร ไตรวิจิตรศิลป์, 2558; คณิน พูลมาสิน และวิชากร เฮงษฏีกุล, 2561) 
การเป็นสมาชิกท่ีดี พร้อมปฏิบติตามกฎขององค์กร และการซึมซับค่านิยมองค์กร (ศิรินันท์ ทิพย์
เจริญ และคณะ, 2564; กญัญารัตน์ พฒันประสิทธ์ิชยั ณิชาพร ฤทธิบูรณ์และสุธนา บุญเหลือ , 2565) 
ลกัษณะงาน ท่ีเต็มไปด้วยทกัษะ ความส าคญัของงาน มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจ  มีความ
ชัดเจนของงาน และการได้รับขอ้มูลยอ้นกลบั (เจนพจน์ ข่ายม่าน , 2562; ลลิตา พรรณพนาวลัย์; 
แพรวดาว พงศาจารุ, 2559) ประสบการณ์ท างานท่ีเป็นไปในทางเดียวกนั (ลลิตา พรรณพนาวลัย์, 
2560; มนัทวนั เลิศวุฒิวงศา, 2564; คณิน พูลมาสิน และวิชากร เฮงษฏีกุล, 2561; Steers, R.M. . 1997)  
Work life balance (Arora, N. และ Dhole, V., 2019; H.M. Liyanage และ Prasadini Gamage, 2017) 
ภาวะผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าปฏิรูป หัวหน้าในฝัน พฤติกรรมของหัวหน้า (เจนพจน์ ข่ายม่าน , 2562; 
Arora, N. และ Dhole, V., 2019; H.M. Liyanage และ Prasadini Gamage, 2017; H.M. Liyanage และ 
Prasadini Gamage, 2017; Z. D. Mansor, C. P. Mun, B. S. Nurul Farhana และ Wan Aisyah Nasuha 
Wan Mohamed Tarmizi , 2017) พูดถึงองคก์ารในทางบวก (Say) มีตอ้งการท่ีจะอยู่เป็นสมาชิกของ
องคก์าร (Stay) และใชค้วามพยายาม ทุ่มเท เพื่อสนบัสนุนกิจกรรมขององคก์าร (Strive) (นฤมล จิตร
เอ้ือ, 2561; จิตตช์นก เอ้ือชลิตนุกูล, 2560; ธีระ สินเดชารักษ,์ 2561; กรณ์ธนญั กิมศุก, 2563; ธีระ สิน
เดชารักษ์, 2561) พฤติกรรมการท างานดา้นความพึงพอใจ (กญัญารัตน์ พฒันประสิทธ์ิชยั ณิชาพร 
ฤทธิบูรณ์ และสุธนา บุญเหลือ, 2565; ภสัราพร แกว้บา้นฝาย และ สุมาลี รามนฏั, 2561;คณิน พูลมา
สิน และวิชากร เฮงษฏีกุล, 2561; ณฐพร คุรุกุล, 2561) การกา้วหน้าในงานและสามารถร่วมแสดง
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ความคิดเห็น (แพรวดาว พงศาจารุ, 2559; กรณ์ธนัญ กิมศุก, 2563; หน่ึง กรงทอง เอมอร ตระกูล
สัมพนัธ์ และพรทิพย ์ชุ่มเมืองปัก, 2562) งานท่ีมีคุณค่า งานท่ีตอบสนองความตอ้งการคนเจเนอเรชัน่ 
วาย  (Jeongdoo Park .และ Dogan Gursoy, 2012 ; Zuraina Dato Mansor และ Loke Yen Theng., 
2018,) การท างานเป็นทีม Jeongdoo Park .และ Dogan Gursoy, 2012; J.Anitha และ M.Aruna , 
2016;Mohammad Faraz Naim และ Usha Lenka , 2017) ความผูกพนัต่อองคก์ร มีตวัแปรหลายตวัท่ี
ม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน แต่การท างนาท่ีมีประสิทธิภาพจะมุ่งเน้นท่ีคุณภาพ ปริมาณ 
และเวลา (ดุษฎี อิศราพฤกษ์, 2560; ธนภรณ์ พรรราย, 2565) ค่าใช้จ่าย (ดุษฎี อิศราพฤกษ์, 2560)  
ความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงาน (ดุษฎี อิศราพฤกษ์, 2560; คณิน พูลมาสิน และวิชากร เฮงษฏี
กุล,2561; ปฏิบติังานไดดี้มาก การมอบหมายงานมีความชดัเจน (สุดารัตน์ สะโดอยู่  และ แสงจิตต์ 
ไต่แสง, 2565ข; ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั จึงมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่าง
กนั (วิภา อ ่ากลดั, 2563; Steers, R.M. . 1997)  
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินงานวิจัย 

 
 

 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างาน
รุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์โดยใชว้ิธีวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) แบบวดั
คร้ังเดียว (One-Shot Study) และใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ผูวิ้จยัไดก้ าหนดวิธีด าเนินการวิจยัโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.2 สมมุติฐานการวิจยั 
 3.3 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.4 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งการวิจยั 
 3.5 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.6 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.7 วิธีการรวบรวมขอ้มูล 
 3.8 การวิเคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 
 
 

3.1 กรอบแนวคิดที่ใช้ศึกษา 
 จากกการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม ได้เลือกแนวคิดความผูกพนัองค์กรของ เฮ
วิทท์ เอสโซซิเอท (Hewitt Associates. 2004) และประสิทธิภาพการท างานของ ปีเตอร์และโพลว
แมน (Peter and Plowman, 1953) มาเป็นขอ้มูลตวัแปรในการพฒันา 
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ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)    ตัวแปรตาม (Dependent Variable)
  
ปัจจัยความผูกพนัองค์กร 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั  
เพื่อศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของคนท างานตาม

แนวคิด เฮวิทท ์เอสโซซิเอท และ ปีเตอร์สันและโพลวแมน  

 
 
3.2 สมมุติฐานที่ใช้ในการวิจัย 
 จากภาพท่ี 3.1  กรอบแนวคิด ในการวิจยัเพื่อศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชั่น วาย ในองค์กรผลิตเน้ือสัตว์ จะได้
สมมติฐาน ดงัน้ี 
 สมมุติฐานเกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างานของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรช่ัน วาย  
 H1: ปัจจยัความผูกพนัดา้นการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน ของคนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์
 H2: ปัจจัยความผูกพนัด้านความต้องการท่ีจะอยุ่กับองค์กร หรือเป็นส่วนหน่ึงใน
องค์กร (Stay) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ วาย ในองค์กร
ผลิตเน้ือสัตว ์
 H3: ปัจจยัความผกูพนัดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานใหก้บัองคก์ร (Strive) ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์
 

 
ประสิทธิภาพการท างาน 

ของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรช่ัน วาย 
 

การกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดี (Say) 

การเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร (Stay) 

ความทุ่มเท มุ่งมั่นในการท างานให้กบั

องค์กร (Strive) 
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3.3 ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
 การศึกษาน้ี เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แหล่งขอ้มูลจะแบ่งเป็น 2 
ประเภท ดงัน้ี 
 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 เก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการน ามาวิเคราะห์ ผูว้ิจยัได้ท าการเก็บตัวอย่างจากกลุ่ม
ตวัอย่าง คือ คนท างานเจเนอเรชัน่ วาย (ผูท่ี้เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523-2540) ท่ีท างานในองค์กรผลิต
เน้ือสัตว์ จ านวน 323 คน ซ่ึงก าหนดเก็บรวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่ระหว่างเดือนพฤษภาคม ถึงเดือน 
กรกฎาคม 2566 เก็บขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม และน าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูป Statistic Package for the Social Science: SPSS 
 แหล่งข้อมูลฑุติยภูมิ (Secondary Data) 
 จากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร 
วิทยานิพนธ์ รายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจยัน้ีไดเ้ก็บขอ้มูลกบัประชากร เจเนอเรชัน่ วาย (ผูท่ี้เกิดระหวา่ง พ.ศ. 2523-2540) 
ท่ีท างานในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์และผูว้ิจยัยงัไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงใช้วิธีค  านวณ
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสูตรกรณีไม่ทราบจานวนประชากรท่ีแน่นอนของ โคแครน (Cochran, 
W.G., 1977: อา้งใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) มาก าหนดสัดส่วนประชากร โดยใช้เกณฑ์ขนาดกลุ่ม
ประชากรตัวอย่างท่ีร้อยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 ค่า
ความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 ในระดบัท่ีนอมรับได ้(มารยาท โยทองยศ และปราณี สวสัดิสรรพ์ , 
2551) สามารถหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรจากสูตร ดงัน้ี  
 สูตร                            P (1-P) Z2 

   d2 

 n  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
 P แทน สัดส่วนจของประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการ (0.3)   
 Z แทน ความช่ือมัน่ท่ีผูวิ้จยัก าหนดไวท่ี้ระดบันยัส าคญัทางสถิติ  
    ท่ีระดบันบัส าคญัทางสถิติ 0.05 มีค่าเท่ากบั 1.96 (เช่ือมัน่ 95%)   
 d  แทน สัดส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(0.05) 
 

n = 
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   แทนค่า       0.5 (1- 0.3(1-0.3) (1.96)2 
        0.052 

                                 0.3(2.68912)                

              0.0025 

           n = 322.6944  

             n = 322.6944 ~ n = 323 

 จะไดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะใชเ้ก็บขอ้มูลคร้ังน้ี จ านวนรวม 323 คน 

 

 

3.5 ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัย 
 งานวิจัยคร้ังน้ี เป็นการจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากการเก็บตัวอย่าง โดยการแจก

แบบสอบถาม  ในช่วงระหวา่ง เดือนพฤษภาคม ถึงเดือนกรกฎาคม 2566 

 

 

3.6 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของ

คนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้น แบบสอบถามทั้งหมดจะประกอบดว้ยเน้ือหา 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถามเบ้ืองตน้เพื่อเลือกกลุ่มตวัอย่างเฉพาะผูท่ี้

เป็นคนเจเนอเรชัน่ วาย ท่ีท างานอยู่ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์รวมทั้งส้ิน 2 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็น

แบบเลือกตอบ 

 ส่วนท่ี 2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของหน่วนงาน จะประกอบไปดว้ย 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 

ช่ือองค์กร ขนาดขององค์กร ลักษณะขององค์ร และข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบ โดยเป็น

แบบสอบถามเลือกตอบ จะประกอบไปดว้ย 7 ขอ้ คือ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ อายุการ

ท างาน ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน  

 ส่วนท่ี 3 ขอ้ค าถามประเมินความผูกพนัองค์กร ซ่ึงมี 12 ขอ้ค าถาม ตามล าดับ ตาม

กรอบแนวคิด เฮวิทท ์เอสโซซิเอท (Hewitt Associates, 2004) โดยเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 

n = 

n = 
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(Check list) ท่ีให้ผูต้อบประเมินความคิดเห็นท่ีตรงกับความรู้สึกหรือประสบการณ์ของท่านให้

ใกลเ้คียงมากท่ีสุด 

 ส่วนท่ี 4 ขอ้ค าถามประสิทธิภาพของท างานของคนท างาน ซ่ึงมี 4 ดา้น รวมทั้งหมด 20 

ค าถาม ตามแนวคิดของ ปีเตอร์สันและโพลวแมน (Peterson & Plowman, 1953) โดยใช้มาตรวดัลิ

เคิร์ท (Likert scale) ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารให้

คะแนน ดงัตารางท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามของส่วนท่ี 3 และ 4 

ระดับความคิดเห็น ระดับ
ประสิทธิภาพ/

คะแนน 

เกณฑ์การแปลความหมาย 
เพ่ือจัดระดับคะแนนเฉลีย่ 
ในช่วงคะแนน/ช่วงช้ัน 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด 5 4.21-5.00 
เห็นดว้ยมาก 4 3.41-4.20 
เห็นดว้ยปานกลาง 3 2.61-3.40 
เห็นดว้ยนอ้ย 2 1.81-2.60 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 1.00-1.80 

 
 การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความ
กวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วง และค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552: อา้ง
ใน ณชารี เอ่ียมสวรรค,์ 2562) ดงัน้ี 
 
 สูตรการหาความกว้างอนัตรภาคช้ัน  =     
 
 
      = 
 
      = 0.8 

 ดงันั้นการค านวณได้ความกว่างของอนัตรภาคชั้นของค่าเฉล่ียมีค่าเท่ากบั 0.8 น าไป
เป็นเกณฑก์ารแปลความหมายเพื่อจดัระดบัคะแนนเฉล่ียในช่วงคะแนน 
 

ค่าสูงสุด - ค่าต ่าสุด 
จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ 

5 - 1 
5 
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 แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามปัจจัยความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชั่น วาย ในองค์กรผลิตเน้ือสัตว์ 
แบบสอบถามน้ีได้ดัดแปลงแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันองค์กร ภายใต้ลิขสิทธ์ิของ 
HAPPINOMETER และเฮวิทท์ เอสโซซิเอท (Hewitt Associates, 2004) และประสิทธิภาพการ
ท างาน ภายใตลิ้ขสิทธ์ิ และ ปีเตอร์สันและโพลวแมน (Peterson & Plowman, 1953) 

 
 
3.7 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลการวิจยัเชิงปริมาณ โดยการใชแ้บบสอบถามใน
การเก็บขอ้มูลดงัภาคผนวก ก จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) 
 การเกบ็รวบรวมข้อมูลฑุติยภูมิ (Secondary Data) 
 เป็นเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษา คน้ควา้จากหนังสือทางวิชาการ บทความ
วิชาการวารสาร วิทยานิพนธ์และรายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต 
 
 

3.8 การวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล 
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เม่ือไดข้อ้มูลจากการเก็บแบบสอบถามแลว้นั้น ก็น า
ขอ้มูลมาวิเคราะห์ผ่านโปรแกรม SPSS ตามลกัษณะตวัแปรต่างๆ และมีการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 
ประเภทต่าง ๆ ดงัน้ี 
 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
 เป็นสถิติพื้นฐาน ในการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และการวิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ อายุการท างาน 
ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
 ส่วนท่ี 3 ความเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัองค์กร 3 ปัจจยั และส่วนท่ี 4 เป็นขอ้ค าถาม

เก่ียวกบัประสิทธิภาพของท างานของคนท างาน ท าการวิเคราะห์ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และการ

วิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 

 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากการใช้สถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์

สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Correlations) เป็นการหา

ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้กบัประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ 

วาย ในองค์กรผลิตเน้ือสัตว์ ว่ามีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่ และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression) เป็นวิธีการใช้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้กับประสิทธิภาพการ

ท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์เพื่อทดสอบว่าตวัแปรตน้ตวั

ใดบา้งท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม โดยการก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

 จากการศึกษา งานวิจยัเร่ือง “การศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ วาย ในองค์กรผลิตเน้ือสัตว”์ เป็นการศึกษาวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยเป็นกลุ่มประชากรคนท างานเจเนอเรชัน่ วาย ซ่ึงผูวิ้จยัสามารถ
เก็บกลุ่มตวัอยา่งได ้371 ตวัอยา่ง ซ่ึงมากกวา่ท่ีก าหนด จากท่ีก าหนดไว ้323 ตวัอยา่ง ในการวิเคราะห์
ผูวิ้จัยได้น าข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ทั้ งหมดโดยการน าข้อมูลจากแบบสอบถามมา
วิเคราะห์ดว้ยกนั 4 ส่วน 
 4.1 วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 
 4.2 ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4.3 วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) 
 4.4 ทดสอบสมมติฐาน 
 
 

4.1 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และระดับรายได้ส่วนบุคคล โดย
น าเสนอขอ้มูลเป็นจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 4.1 – 4.7 ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.1 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามเพศ 

(n=371) 
เพศ จ านวน  ร้อยละ 

ชาย 116 31.3 
หญิง 255 68.7 

รวม 371 100.0 
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 ตารางท่ี 4.1 พบว่าลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ ส่วนมากคือเพศ หญิง โดยมี
จ านวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 68.7 และกลุ่มตวัอยา่งเพศชาย มีจ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3  
 
ตารางท่ี 4.2 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามช่วงอายุ 

(n=371) 
อายุ จ านวน  ร้อยละ 

26-30 ปี 209 56.3 
31-35 ปี 86 23.2 
36-40 ปี 53 14.3 
41-43 ปี 23 6.2 

รวม 371 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ ส่วนมากมีอายรุะหวา่ 26-30 
ปี มีจ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 56.3 รองลงมา คือ 31-35 ปี มีจ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 23.2 
ล าดบัถดัไป คือ 36-40 ปี มีจ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 และสุดทา้ย 41-43 ปี มีจ านวน 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.2  
 
ตารางท่ี 4.3 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามระดับการศึกษา 

(n=371) 
ระดับการศึกษา จ านวน  ร้อยละ 

ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 188 50.7 
ปริญญาตรี 163 43.9 
ปริญญาโท 14 3.8 
ปริญญาเอก 1 0.3 
ไม่ไดรั้บการศึกษา 5 1.3 

รวม 371 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่าลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ ส่วนใหญ่จะต ่ากว่าระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 50.7 รองลงมาจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 163 
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คน คิดเป็นร้อยละ 43.9 ระดบัปริญญาโท มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 ระดบัปริญญาเอก มี
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 และไม่ไดรั้บการศึกษา มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 
 
ตารางท่ี 4.4 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามสถานภาพ 

(n=371) 
สถานภาพ จ านวน  ร้อยละ 

โสด 243 65.5 
แต่งงานและอยู่ร่วมกนั 103 27.8 
แต่งงานแต่ไม่ไดอ้ยูด่ว้ยกนั 7 1.9 
อยูด่ว้ยกนัโดยไม่ไดแ้ต่งงาน 11 3.0 
หมา้ย 4 1.1 
หยา่/ แยกทาง/ เลิกกนั 3 0.8 

รวม 371 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่าลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด 
มีจ านวน 243 คน คิดเป็นร้อยละ 65.5 รองลงมา คือแต่งงานและอยูร่่วมกนั มีจ านวน 103 คน คิดเป็น 
27.8 ตามด้วย อยู่ด้วยกันโดยไม่ได้แต่งงาน มีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 ล าดับถดัไป คือ 
แต่งงานแต่ไม่ไดอ้ยูด่ว้ยกนั มีจ านวน 7 คน เป็นหมา้ย มีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 และสุดทา้ย 
หยา่/ แยกทาง/ เลิกกนั มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8  
 
ตารางท่ี 4.5 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กร 

(n=371) 
ระยะเวลาในการท างานใน

องค์กร 
จ านวน  ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 151 40.7 
ระหวา่ง 1 - 5 ปี 152 41.0 
ระหวา่ง 6 – 10ปี 51 13.7 
11 ปีขึ้นไป 17 4.6 

รวม 371 100.0 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ท างานในองคก์ร อยู่ระหว่าง 1-5 ปี มีจ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 รองลงมา คือมีระยะเวลา
ในการท างานในองค์กรน้อยกว่า 1 ปี มีจ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 40.7 ปี มีระยะเวลาในการ
ท างานในองคก์ร ระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 13.7 และสุดทา้ยมีระยะเวลาท างาน
ในองคก์ร 11 ปีขึ้นไป จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

(n=371) 
ต าแหน่งงาน จ านวน  ร้อยละ 

ระดบัผูป้ฏิบติังาน 326 87.9 
ระดบัหวัหนา้งาน 43 11.6 
ระดบัผูบ้ริหาร 2 0.5 

รวม 371 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่าลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ ส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัต าแหน่งผูป้ฏิบติังาน จ านวน 326 คน คิดเป้นร้อยละ 87.9 รองลงมา คือปฏิบติังานอยู่ในระดบั
ต าแหน่งหวัหนา้งาน จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6 และสุดทา้ย ปฏิบติังานอยูใ่นระดับต าแหน่ง
ผูบ้ริหาร จ านวน 2 คน คิดเป็น 0.5 
 
ตารางท่ี 4.7 ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

(n=371) 
รายได้ต่อเดือน จ านวน  ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 322 86.8 
20,001-30,000 บาท 24 6.5 
30,001-40,000 บาท 17 4.6 
40,001-50,000 บาท 5 1.3 
50,001-60,000 บาท 2 0.5 
60,001 บาทขึ้นไป 1 0.3 

รวม 371 100.0 
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 จากตารางท่ี 4.7 พบว่าลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 
นอ้ยกวา่ 20,000 บาท จ านวน 322 คน คิดเป็นร้อยละ 86.8 รองลงมา มีรายไดต้่อเดือน 20,001-30,000 
บาท มีจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 และ มีรายไดต้่อเดือน 30,001-40,000 บาท มีจ านวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.6 มีรายไดต้่อเดือน 40,001-50,000 บาท มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 และ
สุดทา้ย มีรายไดต่้อเดือน 60,001 บาท ขึ้นไป มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 
 
 ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัความผูกพนั 3 ปัจจยั และประสิทธิภาพการ

ท างาน โดยน าเสนอขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.8 และรายละเอียด

ยอ่ยแต่ละปัจจยั (ภาคผนวก) 

 

ตารางท่ี 4.8 ปัจจัยความผูกพัน และประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย และค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  S.D.  ผล 
ดา้นการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) รวม 4.15 0.76 เห็นดว้ยมาก 
ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) รวม 4.02 0.76 เห็นดว้ยมาก 
ด้านความทุ่มเท มุ่งมั่นในการท างานกับองค์กร 
(Strive) รวม 

4.14 0.74 เห็นดว้ยมาก 

ประสิทธิภาพการท างาน รวม 4.12 0.70 เห็นดว้ยมาก 
  

จากตารางท่ี 4.8 พบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยความผูกพนัด้านการกล่าวถึง
องคก์รในทางท่ีดี (Say)รวม อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี x̅ =4.15 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ากบั 0.76 ปัจจยัตวัถดัไป ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) รวม อยู่ในระดบัเห็น
ดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี x̅ =4.02 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.76 ปัจจยัตวัถดัไป ดา้น
ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกบัองค์กร (Strive)รวม อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี x̅ 
=4.14 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.74 และสุดทา้ย ประสิทธิภาพการท างานรวม อยูใ่น
ระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ x̅ =4.12 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.70 
 
 
 



52 

4.2 วิเคราะห์ความเช่ือม่ัน (Reliability)  
การตรวจสอบคุณภาพเพื่อหาความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามโดยการใชสู้ตรสัมประ

สิทธ์แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient, α) ของข้อค าถามต่างๆ ว่ามีความ
สอดคลอ้งกนัเพียงใดเพื่อการพิจารณาว่าปัจจยันั้นยงัสามารถคงไวไ้ดห้รือควรตดัออก ซ่ึงควรมีค่า
มากกวา่หรือเท่ากบั 0.70 ซ่ึงถือเป็นระดบัความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าแอลฟา 

ปัจจัย N = 30 

Cronbach's Alpha 
การกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) 
การเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) 
ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกบัองคก์ร (Strive) 
ประสิทธิภาพการท างาน 

0.90 
0.84 
0.96 
0.98 

 
 จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นว่าปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยัผ่านเกณฑ์ทั้งหมด โดยแบ่งเป็นตวั
แปรอิสระ 3 ปัจจยั ไดจ้ากปัจจยัความผกูพนั ทั้ง 3 ดา้น และตวัแปรตาม 1 ตวั มีค่า Cronbach's Alpha 
อยู่ท่ีระหว่าง 0.84 – 0.98 ดว้ยเกณฑก์ารประเมิณค่าสัมประสิทธ์ิ (Devellis, 1991) ค่าท่ีมากกว่า 0.65 
ถือว่าอยู่ในระดับยอมรับได้ จากการทดสอบปัจจยัน้ีไวส้ าหรับการวิเคราะห์ขั้นตอนต่อไป มีค่า
แอลฟาท่ีมากกว่า 0.70 ทั้งหมด 4 ปัจจยั จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยัขา้งตน้ท าให้เกิด
กรอบงานวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่งตามสมติฐาน ดงัน้ี 
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ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)   ตัวแปรตาม (Dependent Variable)

     
ปัจจยัความผกูพนัองคก์ร 

 
 
 
 
 
 
 

 
จากท่ีไดต้รวจสอบคุณภาพเพื่อหาความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามโดยการใชสู้ตรสัม

ประสิทธ์แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient, α) แลว้นั้น ไดท้ าการวิเคราะห์หา
ค่าความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม จ านวน 371 ราย โดยการใชสู้ตรสัมประสิทธ์แอลฟาของ ครอ
นบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient, α) ซ่ึงควรมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 ซ่ึงถือเป็นระดับ
ความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้ 
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าแอลฟา 371 ชุด 

ปัจจัย N = 371 

Cronbach's Alpha 
การกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) 
การเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) 
ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกบัองคก์ร (Strive) 
ประสิทธิภาพการท างาน 

0.95 
0.89 
0.95 
0.99 

 
 จากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นว่าปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยัผ่านเกณฑท์ั้งหมด โดยแบ่งเป็นตวั
แปรอิสระ 3 ปัจจยั ไดจ้ากปัจจยัความผกูพนั ทั้ง 3 ดา้น และตวัแปรตาม 1 ตวั มีค่า Cronbach's Alpha 
อยู่ท่ีระหว่าง 0.89-0.99 ดว้ยเกณฑ์การประเมิณค่าสัมประสิทธ์ิ (Devellis, 1991) ค่าท่ีมากกว่า 0.65 
ถือวา่อยูใ่นระดบัยอมรับได ้ 
 

 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของคนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่ วาย 

 
 

การกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) 

การเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) 

ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานใหก้บั

องคก์ร (Strive) 
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4.3 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) 
 4.3.1 วิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 

เพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์ของตัวแปรอิสระทั้งหมด 3 ปัจจยั ท่ีมีต่อตวัแปรตาม
ทั้งหมด 1 ปัจจยั 
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอสิระและตัวแปรตาม 

ปัจจัย การกล่าวถงึ

องค์กรในทางที่ดี 

(Say) 

การเป็นส่วน

หนึ่งในองค์กร 

(Stay) 

ความทุ่มเท 

มุ่งมั่นในการ

ท างานให้กับ

องค์กร 

(Strive) 

ประสิทธิการ

ท างาน 

การกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดี  

(Say) 

1 
   

การเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) .842** 1 
  

ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างาน

ให้กบัองคก์ร (Strive) 

.866** .850** 1 
 

ประสิทธิการท างาน .853** .844** .901** 1 

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

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่าความสัมพนัธ์ของ 4 ปัจจยั ไดมี้ก าหนดค่าความเช่ือมนัเท่ากบั 
0.05 ตอ้งมีค่า sig ท่ีนอ้ยกว่า 0.05 จึงจะถือว่าปัจจยันั้นมีความสัมพนัธ์กนั พบว่า ค่าความสัมพนัธ์ทั้ง 
4 ปัจจยั ไดแ้ก่ การกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) การเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) ความทุ่มเท 
มุ่งมัน่ในการท างานกบัองค์กร (Strive) และประสิทธิภาพการท างาน มี ค่า Sig. (2-tailed) น้อยกว่า 
0.05 จึงถือวา่ปัจจยันั้นมีความสัมพนัธ์กนั 
 
 4.3.2 วิเคราะห์สมการรถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression)  
 เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระจ านวน 3  ปัจจยั และ ตวั
แปรตามจ านวน 1 ปัจจยั กล่าวคือ ปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของ
คนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์โดยก าหนด ระดบันยัยะส าคญัท่ี 0.05 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของ
คนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรช่ัน วาย ในองค์กรผลติเน้ือสัตว์ 

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

1 .918 a .843 .842 .280 

a.Predictors: (Constant), Strive, Stay, Say 

b.ประสิทธิภาพการท างาน 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ในด้านการกล่าวถึง
องคก์รในทางท่ีดี (Say) ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) ดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างาน
กบัองคก์ร (Strive) มีความสัมพนัธ์ต่อการส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยตวัแปรอิสระทั้ง 3 
ปัจจยัน้ีสามารถน ามาพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานได ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
0.918 (R) และสามารถพยากรณ์ถึงปัจจยัความผูกพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของ
คนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์ไดร้้อยละ 84.3  
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประสิทธิภาพ
การท างาน 

                                                     Coefficientsa   

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

 
Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) .407 .085  4.790 .000   

การกล่าวถึงองค์กร
ในทางท่ีดี (Say) .189 .042 .203 4.496 .000 

 
.210 4.765 

การเป็นส่วนหน่ึงใน
องคก์ร (Stay) .188 .039 .204 4.755 .000 .233 4.287 
ความทุ่มเท มุ่งมัน่ใน
การท างานให้กบั
องคก์ร (Strive) .525 .044 .553 11.957 .000 .200 4.998 

a.Dependent Variable: ประสิทธิภาพการท างาน 
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 จากตารางท่ี 4.13 พบว่าไดก้ าหนดระดบันยัยะส าคญัท่ี 0.05 ผลจากการวิเคราะห์แสดง
ให้เห็นว่าปัจจยัความผูกพนัทั้ง 3 ดา้นนั้น มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึงต ่ากว่า 0.05 ทุกปัจจยั โดยแต่ละ
ปัจจยัมีค่าดงัน้ี ดา้นการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) มีค่า Sig=0.000 มีคะแนนดิบอยูท่ี่ 0.189 ดา้น
การเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร (Stay) มีค่า Sig=0.000 มีคะแนนดิบอยู่ท่ี 0.188 และด้านความทุ่มเท 
มุ่งมัน่ในการท างานให้กบัองคก์ร (Strive) มีคะแนนดิบอยู่ท่ี 0.525 ซ่ึงสามารถพยากรณ์ไดว้่า ปัจจยั
ความผกูพนั ทั้ง 3 ดา้น ส่งผลต่อสมมุติฐานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ 
เจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์ 

โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ 
เจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์ไดด้งัน้ี 

 Y= 0.407+0.189(การกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดี (Say)) + 0.188(การเป็นส่วนหน่ึง
ในองคก์ร (Stay)) + 0.525(ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานใหก้บัองคก์ร (Strive)) 

สรุปไดว้า่ ปัจจยัความผกูพนัดา้นการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) ดา้นการเป็นส่วน
หน่ึงในองคก์ร (Stay) และดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานให้กบัองค์กร (Strive) มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์ 

 

ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)   ตัวแปรตาม (Dependent Variable)

  
ปัจจยัความผกูพนัองคก์ร 

 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของคนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่ วาย 

การกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) 

การเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) 

ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างาน

ใหก้บัองคก์ร (Strive) 
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4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
เม่ือท าการตรวจสอบเคร่ืองมือและการวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามจ านวน 371  

ชุด ปัจจยัความผกูพนั 3 ปัจจยั คือ ดา้นการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงใน
องคก์ร (Stay) และดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานให้กบัองคก์ร (Strive) ท่ีมีผลต่อตวัแปรตาม 
คือ ประสิทธิภาพการท างานของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ วาย ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน ดงัตารางท่ี
กล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ของการทดสอบสมมติฐานในตารางสรุปและโมเดล
สุดทา้ยของ ปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอ
เรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.14 ปัจจัยความผูกพนัท่ีมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอ
เรช่ัน วาย ในองค์กรผลติเน้ือสัตว์ 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
H1: ปัจจยัความผกูพนัดา้นการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่นอาย ุเจเนอ
เรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์

ยอมรับ 

H2: ปัจจยัความผกูพนัดา้นความตอ้งการท่ีจะอยุก่บัองคก์ร หรือ
เป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ของคนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์

ยอมรับ 

H3: ปัจจยัความผกูพนัดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานใหก้บั
องคก์ร (Strive) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างาน
รุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์

ยอมรับ 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 
 
 

 สารพิพนธ์เร่ือง การศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของคนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดย
มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัความผกูพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของคนท างานรุ่น
อาย ุเจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์ 
 ขอบเขตการวิจยัดา้นประชากรกลุ่มตวัอย่าง คือ คนท างานเจเนอเรชัน่ วาย ท่ีเกิดในปี 
2523-2540 มีอาย ุ26-43 ปี จ านวน 371 คน ใชว้ิธีค  านวณขนาดกลุ่ม ของโครแครน (Cochran, W.G., 
1977: อา้งใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) มาก าหนดสัดส่วนประชากร 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา น าแนวคิดของเฮวิทท์ เอสโซซิเอท (Hewitt Associates. 2004)  
ดา้นความผกูพนั และประสิทธิภาพการท างานของ ปีเตอร์และโพลวแมน (Peter and Plowman, 1953
) โดยผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบสอบถามและไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัองค์กร จาก 
HAPPINOMETER และ เฮวิทท์  เ อสโซ ซิ เอท  (Hewitt Associates,  2004)  และ เ น้ือหาด้ าน
ประสิทธิภาพของปีเตอร์สันและโพลวแมน (Peterson & Plowman, 1953)  
 ขอบเขตดา้นเวลา ระยะเวลาเก็บขอ้มูลจ านวน 30 วนั (1 มิถุนายน – 30 มิถุนายน พ.ศ. 
2566) โดยน าโปรแกรมทางสถิติและวิเคราะห์ผลการศึกษาระยะเวลาถึงสิงหาคม พ.ศ. 2566 

ผลการวิจยัการศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
คนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์สรุปดงัน้ี 
 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 สรุปข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 68.7 
อายุระหว่าง 26–30 ปี จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 56.3 สถานภาพโดยส่วนใหญ่จะโสด จ านวน 
243 คน คิดเป็นร้อยละ 65.5 การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีจ านวน 188 คน  คิดเป็นร้อยละ 50.7 
ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รโดยส่วนใหญ่ปฏิบติังานระหว่าง 1–5 ปี จ านวน 152 คน คิดเป็นร้อย
ละ 41.0 และมีรายไดต้่อเดือนนอ้ยกวา่ 20,000 บาท จ านวน 322 คน คิดเป็นร้อยละ 86.8 
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 5.1.2 สรุปข้อมูลปัจจัยด้านความผูกพนั  
 ผลการศึกษา ปัจจยัความผูกพนั Say, Stay และ Strive โดย 1) มีการเห็นดว้ยมากท่ีได้
พูดถึงองคก์รในทางท่ีดี โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.15 เม่ือพิจารณารายละเอียดของปัจจยัดา้นความผูกพนัท่ี
มีรายละเอียดดังน้ี เห็นด้วยมากเม่ือได้พูดถึงองค์กรในทางท่ีดีเม่ือสนทนากับผูอ่ื้น รู้สึกปล้ืมใจมี
เกียรติและสามารถบอกกบัคนอ่ืนท่ีรู้จกัว่าไดท้ างานแห่งน้ี ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 4.19 รองลงมาคือ 
ช้ีแจง ท าความเขา้ใจอย่างชดัเจนหากมีใครท่ีพูดหรือว่ากล่าวด้วยค าท่ีไม่เหมาะสมโดยจะปกป้อง
องคก์ร มีค่าเฉล่ีย 4.17 และจะแนะน าญาติ หรือเพื่อน หรือคนท่ีรู้จกัให้มาท างานท่ีองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 
4.07 2) เห็นด้วยมากกับการได้เป็นหน่ึงในองค์กร โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.02 โดยเม่ือพิจารณา
รายละเอียดของปัจจยัดา้นความผูกพนัท่ีไดร่้วมท างานในองคก์รมีรายละเอียดดงัน้ี เห็นดว้ยมากท่ีได้
เลือกองค์กรท่ีดีท่ีสุดท่ีไดเ้ขา้มาร่วมงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 4.14 รองลงมา เสมือนเป็นเจา้ของ
หรือเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 4.08 ล าดบัถดัไปคือ การมีโอกาสไดเ้พิ่มพูนความรู้ และเม่ือ
ส าเร็จการศึกษาแลว้จะท างานต่อในองค์กรแห่งน้ีหรือว่าลาออกมีค่าเฉล่ีย 3.96 และเม่ือมีโอกาส
เปล่ียนงานใหม่ หรือไดรั้บการชวน/ติดต่อไปท างานท่ีใหม่ และไดรั้บโอกาสและเงินเดือนท่ีสูงกว่า
พร้อมท่ีจะไปหรือไม่ มีค่าเฉล่ีย 3.90 3) เห็นดว้ยมาก ในการขยนัอดทนและทุ่มเทให้แก่งาน โดยมี
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.14 โดยเม่ือพิจารณารายละเอียดเก่ียวกบัความทุ่มเท มุ่งมัน่กบัการท างาน ซ่ึงเห็นดว้ย
มากเม่ือมีความพร้อมท่ีจะสนบัสนุนและร่วมมือทุกกิจกรรมแมว้่าอาจเป็นการเพิ่มงานท่ีมากกว่าเดิม
หรือไม่ และการมุ่งเนน้ผลงานแมจ้ะตอ้งใชค้วามมานะบากบัน่สูงเพื่อรอผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากนั 
มากท่ีสุดคือ 4.15 และในเร่ืองของ การคน้หาขอ้ควรปฏิบติัเพื่อการพฒันาเปล่ียนแปลงตนเอง สร้าง
ความกา้วหนา้ใหก้บัองคก์รของท่านหรือไม่ มีค่าเฉล่ีย 4.14 และ การใชอ้งคค์วามรู้ดา้นต่าง ๆท่ีใชใ้น
การท างานอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์รเสมอหรือไม่ มีค่าเฉล่ีย 4.12 
 
 5.1.3 สรุปข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเกีย่วกบัประสิทธิภาพ  
 ผลการศึกษากลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
เม่ือพิจารณาในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี  4. 12 โดยเม่ือพิจารณา
รายละเอียดของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซ่ึงน ามาจดัอนัดบัไว ้3 อนัดบั มีรายละเอียดดงัน้ี คือ 
การใชแ้รงกาย-ใจ และแรงงานท างานใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด และใชท้รัพยากรขององคก์รอยา่งคุม้ค่า 
มีค่าเฉล่ียเท่ากนัมากท่ีสุดคือ 4.18 อนัดบั 2 คือ งานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบสามารถท าผลงานครบ
ตามจ านวนท่ีตั้งไว ้มีค่าเฉล่ีย 4.15 และอนัดับ 3 มีการคิดคน้วิธีการหรือแนวทางการท างานเพื่อ
ควบคุมค่าใชจ่้ายขององคก์รเสมอ มีค่าเฉล่ีย 4.14 
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5.2 อภิปรายผล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) 
 5.2.1 การวิเคราะห์ความเช่ือมั่น (Reliability) 
 พบว่า ปัจจยัท่ีผ่านเกณฑมี์ทั้งหมด 4 ปัจจยั มีค่า Cronbach's Alpha ท่ีมากกว่า 0.07 อยู่
ท่ีระหวา่ง 0.84-0.98 ทั้ง 4 ปัจจยั แบ่งเป็นตวัแปรอิสระจากปัจจยัความผกูพนั ไดแ้ก่ การพูดถึงองคก์ร 
การเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกับองค์กร และตวัแปรตาม 1 ปัจจยั 
ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพ จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ (Devellis, 1991) ของปัจจยัขา้งตน้ ท าให้เกิด
กรอบงานวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอย่างตามสมติฐาน ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปรท่ีมาทดสอบ
สมมติฐาน 
 
 5.2.2 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 
 จากกลุ่มตวัอยา่งสามารถวิเคราะห์ไดว้า่ ตวัแปรทั้ง 4 ปัจจยั โดยมีตวัแปรอิสระทั้งหมด 
3 ปัจจยัคือ และตวัแปรตามอีก 1 ปัจจยั ซ่ึงค่าความสัมพนัธ์ทั้ง 4 ตวัแปร มีค่า Sig. (2-tailed) นอ้ยกวา่ 
0.05 แสดงใหเ้ห็นถึงปัจจยันั้นสัมพนัธ์กนั 
 ความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชั่น 
วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์พบว่า ปัจจยัทั้งหมดสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัยะ ซ่ึง Hewitt Associate มอง
ว่า พนกังานจะแสดงพฤติกรรมความผูกพนัท่ีสามารถสะทอ้นถึงผลลพัธ์ไดแ้ม่นย  ากว่าความนึกคิด 
ผลลัพธ์ทั้ ง 3 ตัวของการมีส่วนร่วมซ่ึงขึ้นอยู่กับความส าเร็จของตัวขบัเคล่ือนจากตัวแปรอิสระ
ทั้งหมด 3 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นฤมล จิตรเอ้ือ (2561) 
และ ธีระ สินเดชารักษ ์(2561) กล่าวไววว้า่ บุคคลใดรู้สึกผกูพนัย่อมท าใหพู้ดถึงองคก์ารในทางบวก 
(Say) มีความตอ้งการจะอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร (Stay) จะลงมือท าดว้ยความเพียรพยายามอย่าง
เต็มความสามารถในทุกกิจกรรมขององค์การ (Strive) โดยปัจจยัทั้ง 3 ดา้นแสดงให้เห็นถึงทศันคติ
และพฤติกรรมท่ีคนเจเนอเรชั่น วาย สะท้อนออกมาเม่ือพูดถึงองค์กรจะพูดถึงด้วยดีด้วยความ
ภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานในองค์กร เช่ือมนัศรัทธาต่อนโยบายองค์กร การท างานในองค์กรให้ความท่ี
รู้สึกถึงความมัน่คง และปลอดภยักบัชีวิตการท างาน อยากจะเป็นสมาชิกอยู่คู่องคก์รตลอดไป และ
พร้อมท่ีจะให้การสนับสนุนทุกกิจกรรมด้วยความรู้ และทกัษะท่ีมีให้งานต่าง ๆ ประสบผลส าเร็จ 
สอดคลอ้งกบั เจนพจน์ ข่ายม่าน (2562) กล่าวว่า ลกัษณะงานสัมพนัธ์ในเชิงบวกต่อความผูกพนัคือ 
การมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างทางดา้นทกัษะ งานท่ีส าคญั อิสระในการตดัสินใจ ความชดัเจน และการ
ให้หรือรับขอ้มูลยอ้นกลบั โดยลกัษณะเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของเจเนอเรชัน่ 
วาย นัน่คือลกัษณะงานท่ีจะตอ้งมีความหลากหลายของทกัษะ และความส าคญัของงาน พร้อมดว้ย
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คุณลกัษณะภายในดา้นมโนธรรมท่ีมีและบุคลิกภาพท่ีแสดงออกเชิงรุกดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ จิตต์ชนก เอ้ือชลิต นุกูล (2560) ว่า กลุ่มเจเนอเรชั่น วาย ให้ความส าคญัต่อปัจจยัท่ีเก่ียวกับ
ลกัษณะงาน สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล ปัจจยัประสบการณ์การท างาน การด ารงอยูคู่่องคก์ร ผกูพนั
ต่อองคก์ร ภูมิใจท่ีคนอ่ืนไดรู้้วา่ตนเองเป็นหน่ึงในพนกังานองคก์รท่ีอยูใ่นปัจจุบนั ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ เจ
เนอเรชัน่ วาย เม่ือไดเ้ขา้มาเป็นสมาชิกขององค์กรจะให้ความส าคญัต่อปัจจยัในทุกดา้นตามล าดบั 
แต่ล าดบัท่ีส าคญัท่ีสุดคือลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายงานอย่างเหมาะสม เห็นผลส าเร็จของงานท่ี
ชดัเจน ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปในทิศทางท่ีดี ส่วนปัจจยัประสบการณ์การท างาน 
การด ารงอยู่คู่องคก์ร ผูกพนัต่อองคก์ร ภูมิใจท่ีคนอ่ืนไดรู้้ว่าตนเองเป็นหน่ึงในพนกังานองคก์รลว้น
เป็นปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดความผกูพนัดว้ยเช่นกนั 
 
 5.2.3 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
 จากกลุ่มตวัอย่างสามารถวิเคราะห์อิทธิพลของความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระจ านวน 
3 ปัจจยั และตวัแปรตามจ านวน 1 ปัจจยั พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพท่ีการคาดการณ์เม่ือพูด
ถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) ดา้นการเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) ดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่กบัองคก์ร 
(Strive) ความสัมพนัธ์จะส่งอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานส าหรับคนท างานรุ่นอายุ เจ
เนอเรชัน่ วาย ในองค์กรผลิตเน้ือสัตว ์และการพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานได ้ซ่ึง 3 ปัจจยัน้ี
น ามาพยากรณ์ไดโ้ดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 0.918 (R) ไดร้้อยละ 84.3  
 จาก 3 ปัจจัยความผูกพันของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชั่น วาย  มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก นัน่คือ องคก์รคาดหวงัวา่ผลการปฏิบติังาน
เป็นท่ีน่าพอใจ บรรลุวตัถุประสงค ์และมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีการประเมินจาก 4 องคป์ระกอบ
ตามแนวคิด ของ ปีเตอร์และโพลวแมน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ (Quality) ท่ีคนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่ 
วาย ในองค์กรแสดงออกถึงประโยชน์และความคุม้ค่าท่ีได้รับ งานท่ีมอบหมายท าได้รวดเร็ว ได้
มาตรฐานตรวจสอบไดค้นท างานไดรั้บการพฒันาเพิ่มพูนทกัษะ สามารถท างานทดแทนกนัได ้และ
ผลงานไดรั้บการยอมรับและความพึงพอใจ ดา้นปริมาณ (Quantity) คนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชั่น 
วาย ในองคก์รไดแ้สดงออกถึงการปฏิบติัไดอ้ย่างสมดุล คนท างานสามารถท างานไดต้ามเป้าหมาย 
ทุกช้ินงานท่ีผลิตไดต้ามตอ้งการและได้มาตรฐาน ดา้นเวลา (Time) คนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชั่น 
วาย ในองค์กรได้แสดงออกถึงการปฏิบติัได้ตรงตามระยะเวลาหรือเสร็จทันเวลาเสมอท่ีองค์กร
ก าหนด ดว้ยเทคนิคและวิธีการท าให้การปฏิบติังานมีความสะดวก รวดเร็ว ซ่ึงไดมี้การวางแผนการ
ท างาน คิดกรอบหรือขั้นตอนการท างานไวล้่วงหน้าเสมอ สามารถบริหารเวลาไดด้ว้ยตนเอง และ
ดา้นค่าใชจ่้าย (Cost) คนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รไดแ้สดงออกถึงการปฏิบติัไดต้าม
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ระเบียบหรือแนวทางท่ีองคก์รก าหนดไว ้โดยการใชแ้รงกายแรงใจ แรงงานท างานเพื่อผลประโยชน์
สูงสุด การระมดัระวงั การคิดคน้วิธีหรือหาแนวทางการท างานเพื่อการใช้ทรัพยากรท่ีคุม้ค่าและ
ประหยดัท่ีสุดให้แก่องค์กรเสมอ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ธนภรณ์ พรรราย (2565) กล่าวไวว้่า 
บุคลากรปฏิบติังานไดส้ าเร็จอยา่งมีคุณภาพ ถูกตอ้งตามระเบียบหลกัเกณฑ ์ส าเร็จตามเกณฑค์ุณภาพ
ท่ีหน่วยงานคาดหวงั ดา้นปริมาณงาน การปฏิบติังานท าไดส้ าเร็จตามปริมาณงานและมีทกัษะในการ
ล าดบัความส าคญัไดอ้ย่างชดัเจน และดา้นเวลา มีความตรงต่อเวลา รักษาเวลา และแบ่งเวลาไดเ้ป็น
อย่างดี โดยทุกปัจจยัจึงเป็นตวัผลกัดนัให้บุคลากรปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความส าเร็จ
ย่อมส่งผลให้บคุลากรได้รับการยอมรับในงานและความก้าวหน้าในอาชีพต่อไป สอดคลอ้งกับ
การศึกษาของ คณิน พูลมาสิน และวิชากร เฮงษฏีกุล (2561) ว่า ความส าเร็จในงาน และความมัน่คง
ในงานสร้างความพึงพอใจให้การท างาน รวมทั้งความผูกพนั พฤติกรรมและความถูกตอ้งก็ช่วยให้
การท างานเป็นไปในทิศทางเดียวกนัดว้ย โดย การสร้างความพึงพอใจงานท่ีปฏิบติัร่วมกนัจะท าให้
เกิดผลส าเร็จได้อย่างยงัยืนและการผลักดันให้ทิศทางการท างานสอดคล้องกันย่อมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการงานเพิ่มขึ้นด้วย และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ หน่ึง กรงทอง เอมอร ตระกูล
สัมพนัธ์ และพรทิพย ์ชุ่มเมืองปัก (2562) ท่ีมองปัจจยัดา้นความผูกพนัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน คือ การทุ่มเท ฝ่าฟันไปสู่เป้าหมายในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ และการไดเ้ป็นหน่ึงใน
องค์กร ยงัมีปัจจัยความก้าวหน้า การมีส่วนร่วมในด้านต่าง ๆ ทั้งการตัดสินใจ การบริหารงาน 
ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน สวสัดิการ โดย ประสิทธิภาพของการท างานในลกัษณะงาน
ท่ีมีความกา้วหนา้ ความทา้ทาย ความยากง่ายท าใหค้นเจเนเรชัน่ วาย ทุ่มเทความรู้ความสามารถ การ
ริเร่ิมในสการสร้างสรรงานอยา่งเตม็ท่ี 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาปัจจยัความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของคนท างานรุ่น
อายุ เจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิตเน้ือสัตว ์ตามแนวคิดของเฮวิทท ์เอสโซซิเอท ท่ีน า 3 ปัจจยัเป็น
ตวัวดัความผกูพนัของคนท างานคือ ดา้นการพูดถึงองคก์รในทางบวก (Say) การเขา้มาเป็นส่วนหน่ึง
ในองค์กร (Stay) ด้านความทุ่มเท มุ่งมั่นให้กับองค์กร (Strive) ต้องได้รับการส่งเสริมและเห็น
ความส าคญัจากผูบ้ริหาร และการร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน ท่ีร่วมช่วยกันกระตุน้ให้การท างาน
บรรลุผลส าเร็จดว้ยดีอย่างต่อเน่ือง จนสร้างเป็นวฒันธรรมองคก์รอย่างย ัง่ยืน และคนท างานรุ่นอายุ 
เจเนอเรชั่น วาย ในองค์กรผลิตเน้ือสัตว์ ซ่ึงควรเก็บกลุ่มตัวอย่างทุกเจเนอเรชั่นในองค์กรผลิต
เน้ือสัตว ์เพื่อขยายพื้นท่ีในวงกวา้งและสามารถวิเคราะห์ให้เห็นความหลากหลายในการท างานของ
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คนท างานแต่ละเจเนอเรชั่น ในแต่ละองค์กร ในแต่ละพื้นท่ี และเพื่อเห็นความตอ้งการหรือส่ิงท่ี
มุ่งหวงัของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ วายอีกหลายดา้นเพื่อต่อยอดผลการวิจยัน้ีให้เป็นแนวทาง
ให้แก่องคก์รผลิตเน้ือสัตวห์รือองคก์รอ่ืนท่ีสนใจ และควรศึกษาปัจจยัความผูกพนัรายดา้นเพื่อไดมี้
การติดตามประเมินผลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมีการปรับเปล่ียนไปทิศทางท่ีดีขึ้ นได้อย่าง
ต่อเน่ือง 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร  
 งานวิจัยเก่ียวกับปัจจัยความผูกพันท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
คนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชั่น วาย ในองค์กรผลิตเน้ือสัตว์น้ี มีความส าคัญท่ีควรน ามาปรับ
ประยุกต์ใช้ในดา้นการส่งเสริมความผูกพนัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน  การน าปัจจยั 3 
ด้านมาช่วยผลกัดันบุคลากรให้แสดงพฤติกรรมให้เป็นท่ีประจกัษ์ได้อย่างชัดเจนว่ามีส่วนท าให้
องคก์รประสบผลส าเร็จไดอ้ย่างแทจ้ริง และเพื่อเป็นฐานขอ้มูลในการพฒันาและปรับปรุงแกไ้ขให้
ปัจจยัทั้ง 3 มีความเขม้ขน้และมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานอย่างย ัง่ยืน ซ่ึงอาจเพิ่มปัจจยัอ่ืน 
ๆ เขา้มาเสริมสร้างความเขม้แข็งให้คงอยู่กับองค์กรและฝังรากลึกให้แก่บุคลากรโดยให้เป็นส่วน
หน่ึงของนโยบายองค์กรน าไปสู่การสร้างความผูกพนัของบุคลากรท่ีทรงอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน 
 สามารถเพิ่มนโยบายการบริหารใหมี้ความชดัเจนในดา้นการส่งเสริมประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากร สามารถน ามาปรับประยุกต์ใช้เพื่อการพฒันาให้เกิดนวตักรรมการท างาน
ใหม่ ๆ เพิ่มคุณค่าการปฏิบัติงาน เช่น ความหลากหลายขององค์ความรู้ท่ีสามารถถ่ายทอดด้วย
แนวทางท่ีต่างไปจากเดิม การให้ความส าคญัดา้นความสามารถท่ีจะบริหารปัจจยัดา้นประสิทธิภาพ
ทั้ง 4 ดา้น เพื่อเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงออกอยา่งเตม็ท่ีและช่วยคน้พบความสามารถท่ี
บริหารจดัการตนเองไดอ้ย่างมีคุณภาพ บริหารปริมาณงาน และเวลาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผล
ให ้บุคลากรไดค้ิดสรรคส์ร้างงานในหนา้ท่ีดว้ยการท างานแนวใหม่อยา่งเตม็ท่ี 
 
 
5.5 ข้อจ ากดัในการวิจัย 
 5.5.1 การศึกษาวิเคราะห์ความผูกพนัองค์กร ตามแนวคิด ของ เฮวิทท์ เอสโซซิเอท 
(Hewitt Associates. 2004) น้ี อาจจะมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนเขา้มาวิเคราะห์เพิ่มเติมได ้เช่น การมอง
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ทฤษฎี 2 ปัจจยั หรือ Two Factor Theory ของ Fredrick Herzberg ท่ีพบจุดร่วมของแรงจูงใจในการ
ท างานคือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Motivate Factor) และ ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) 
 5.5.2 จ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีอาจะไม่ครอบคลุมท่ีจะเป็นตัวแทนของข้อมูลทั้งหมด 
เน่ืองจากเป็นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ วาย ในองคก์รผลิต
เน้ือสัตวท่ี์มีอยู่อีกหลายพื้นท่ี เพื่อให้เห็นความหลากหลายในมิติต่าง ๆ ขององค์กร และขนาดของ
องคก์ร จึงท่ีควรเก็บใหค้รอบคลุมองคก์รผลิตเน้ือสัตวท่ี์อยูอี่กหลายพื้นท่ีทัว่ถึง  
 
 
5.6 งานวิจัยท่ีเกีย่วเน่ืองในอนาคต 
 5.6.1 การศึกษากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ วาย ในองค์กรผลิต
เน้ือสัตว์ โดยเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ ถา้ตอ้งการเน้นกลุ่มเจเนอเรชั่น วาย จึงควรจดัเก็บขอ้มูลเชิง
คุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับกลุ่มผูบ้ริหาร และการจดัสนทนากลุ่ม
แบบเจาะจง (Focus group discussion) กลุ่มคนท างาน เพื่อน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบการพูดคุย
สนทนาตามความรู้สึก ความคิดเห็น มุมมอง และประสบการณ์การท างานแต่ละกลุ่มท่ีมีความเหมือน
หรือแตกต่างกนั 
 5.6.2 การวิเคราะห์การท างานของคนท างานรุ่นอายุ เจเนอเรชัน่ วาย ในองค์กรผลิต
เน้ือสัตว ์ควรจะศึกษาการท างานของคนท างานรุ่นอาย ุเจเนอเรชัน่อ่ืน ๆ เพื่อเปรียบเทียบมุมมองการ
ท างานระหวา่งตนเองและเจเนอเรชัน่อ่ืน เช่น การท างานร่วมกนัระหวา่งคนต่างรุ่นในองคก์ร ยงัเป็น
ขอ้มูลน าไปประยุกต์ใช้เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีคนท างานต่างรุ่นใน
องคก์รอีกดว้ย 
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ภาคผนวก ก 

ผลการวิเคราะห์ 
 
 

 ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัความผูกพนั 3 ดา้น ไดแ้ก่ การกล่าวถึงองคก์ร
ในทางท่ีดี (Say) การเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร (Stay) ความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกับองค์กร 
(Strive) และ ประสิทธิภาพการท างาน โดยน าเสนอขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัผูกพนัองค์กร ดา้นการ
กล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) 

ความผูกพนั  S.D.  ผลวิเคราะห์ 

ด้านการกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดี (Say)     
1. ท่านได้พูดถึงองค์กรในทางท่ีดีเม่ือสนทนากับ
ผูอ่ื้นหรือไม่ 

4.19 0.78 เห็นดว้ยมาก 

2. ท่านจะแนะน าญาติ หรือเพื่อน หรือคนท่ีท่าน
รู้จกัใหม้าท างานท่ีองคก์รของท่านหรือไม่ 

4.07 0.85 เห็นดว้ยมาก 

3. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กรน้ี
และยินดีท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นว่า ท่านท างานในองคก์ร
น้ีหรือไม ่

4.19 0.80 เห็นดว้ยมาก 

4.  ท่ านจะช้ีแจงและอธิบายแก้ไขหากมีผู ้อ่ืน
กล่าวถึงองค์กรในทางท่ีไม่ เหมาะสม ท่านจะ
ปกป้ององคก์รของท่านหรือไม่ 

4.17 0.82 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 4.15 0.76 เห็นด้วยมาก 
 ผลการวิเคราะห์น้ี แสดงใหเ้ห็นวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความผกูพนัดา้น
การกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี (Say) โดยพิจารณาภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (x̅ =4.15) และมี
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.76 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย 3 ล าดบั
แรกพบว่า ท่านไดพู้ดถึงองคก์รในทางท่ีดีเม่ือสนทนากบัผูอ่ื้นหรือไม่ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็นดว้ย
มาก (x̅ =4.19) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.78 รองลงมาคือ ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดท้ างาน
ในองคก์รน้ีและยินดีท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นว่า ท่านท างานในองค์กรน้ีหรือไม่ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับเห็น
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ดว้ยมาก (x̅ =4.19) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.80 และขอ้สุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 
ท่านจะช้ีแจงและอธิบายแก้ไขหากมีผูอ่ื้นกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีไม่เหมาะสม ท่านจะปกป้อง
องค์กรของท่านหรือไม่ มีค่าคะเฉล่ียอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x̅ =4.17) และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.82  
 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัผูกพนัองค์กร ดา้นการ
เป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Stay) 

ความผูกพนั  S.D.  ผลวิเคราะห์ 

ด้านการเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร (Stay)    
1.ท่านรู้สึกเป็นเจ้าของหรือเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รหรือไม่ 

4.08 0.82 เห็นดว้ยมาก 

2.ท่านคิดว่าท่านตัดสินใจถูกต้องแล้วท่ีได้เข้า
มาร่วมงานในองคก์รน้ีหรือไม่ 

4.14 0.80 เห็นดว้ยมาก 

3.หากท่านมีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ หรือไดรั้บการ
ชวน/ติดต่อไปท างานท่ีใหม่ และไดรั้บโอกาสและ
เงินเดือนท่ีสูงกวา่ ท่านพร้อมท่ี 
จะไปหรือไม่ 

3.90 1.00 เห็นดว้ยมาก 

4.หากท่านมีโอกาสได้ศึกษาต่อ และเม่ือส าเร็จ
การศึกษาแลว้ ท่านจะท างานต่อในองค์กรแห่งน้ี
หรือวา่ ลาออก 

3.96 0.90 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 4.02 0.76 เห็นด้วยมาก 
 ผลการวิเคราะห์น้ี แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยความ
ผูกพนัด้านการเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร (Stay) โดยพิจารณาภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x̅ 
=4.02) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.76 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัจากมากไปหา
นอ้ย 3 ล าดบัแรกพบวา่ ท่านคิดวา่ท่านตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีไดเ้ขา้มาร่วมงานในองคก์รน้ีหรือไม่ มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (x̅ =4.14) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.80 รองลงมาคือ ท่าน
รู้สึกเป็นเจา้ของหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รหรือไม่ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( x̅ =4.08) 
และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.82 และขอ้สุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ หากท่านมีโอกาสได้
ศึกษาต่อ และเม่ือส าเร็จการศึกษาแลว้ ท่านจะท างานต่อในองคก์รแห่งน้ีหรือวา่ ลาออก มีค่าคะเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (x̅ =3.96) และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.90 
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 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัผูกพนัองคก์ร ดา้นความ
ทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกบัองคก์ร (Strive) 

ความผูกพนั  S.D.  ผลวิเคราะห์ 

ด้านความทุ่มเท มุ่ งมั่นในการท างานกับองค์กร 
(Strive) 

   

1.ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการ
ท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์รเสมอหรือไม่ 

4.12 0.80 เห็นดว้ยมาก 

2.ท่านมกัหาแนวทางพฒันาปรับปรุงตนเอง เพื่อ
สร้างความกา้วหนา้ใหก้บัองคก์รของท่านหรือไม่ 

4.14 0.80 เห็นดว้ยมาก 

3.ท่านพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือองค์กรในทุก
ด้านเสมอแม้ว่าฉันจะมีภาระงานท่ีมากกว่าเดิม 
หรือไม่ 

4.15 0.79 เห็นดว้ยมาก 

4.ท่านให้ความส าคญักบัผลงาน แมจ้ะตอ้งใชค้วาม
พยายามอย่างมากและเวลานานกว่าจะประสบ
ผลส าเร็จ 

4.15 0.79 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 4.14 0.74 เห็นด้วยมาก 
 ผลการวิเคราะห์น้ี แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยความ
ผกูพนัดา้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ในการท างานกบัองคก์ร (Strive) โดยพิจารณาภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็น
ดว้ยมาก (x̅ =4.14) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.74 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรกพบวา่ ท่านพร้อมท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้นเสมอแมว้่าฉัน
จะมีภาระงานท่ีมากกว่าเดิม หรือไม่ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( x̅ =4.15) และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.79 รองลงมาคือ ท่านใหค้วามส าคญักบัผลงาน แมจ้ะตอ้งใชค้วามพยายามอย่าง
มากและเวลานานกว่าจะประสบผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (x̅ =4.15) และมีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.79 และขอ้สุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมกัหาแนวทางพฒันา
ปรับปรุงตนเอง เพื่อสร้างความกา้วหนา้ให้กบัองคก์รของท่านหรือไม่ มีค่าคะเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็น
ดว้ยมาก (x̅ =4.14) และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.80 
 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการ
ท างาน 

ประสิทธิภาพการท างาน  S.D.  ผลวิเคราะห์ 
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1.ผลงานของท่านได้รับการยอมรับและความพึง
พอใจจากหวัหนา้และผูร่้วมงาน 

4.06 0.78 เห็นดว้ยมาก 

2.งานของท่านท าไดถู้กตอ้งตรงตามมาตรฐานและ
ตรวจสอบได ้

4.07 0.78 เห็นดว้ยมาก 

3.งานของท่านก่อให้เกิดผลประโยชน์และคุม้ค่าต่อ
องคก์ร 

4.11 4.79 เห็นดว้ยมาก 

4.ท่านสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่าง
รวดเร็ว 

4.08 0.77 เห็นดว้ยมาก 

5.ท่านไดรั้บการพฒันาเพิ่มพูนทกัษะ และสามารถ
ท างานท่ีทดแทนกนัได ้

4.08 0.78 เห็นดว้ยมาก 

6.ปริมาณงานท่ีปฏิบติัสามารถท าไดต้ามมาตรฐาน
ท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้

4.11 0.77 เห็นดว้ยมาก 

7.งานท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบติังานท่านท าได้
อยา่งเหมาะสม 

4.13 0.79 เห็นดว้ยมาก 

8.ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบท่านสามารถท าไดจ้ริง 4.12 0.79 เห็นดว้ยมาก 

9.งานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบท่านสามารถท า
ผลงานครบตามจ านวนท่ีตั้งไว ้

4.15 0.80 เห็นดว้ยมาก 

10.กรณีเร่งด่วนท่านสามารถบริหารจดัการงานท่ี
รับผิดชอบไดท้นั 

4.13 0.79 เห็นดว้ยมาก 

11.ท่านได้มีการวางแผนการท างานล่วงหน้าก่อน
เสมอ 

4.12 0.76 เห็นดว้ยมาก 

12.ท่านสามารถบริหารเวลาการท างานได้ด้วย
ตนเอง 

4.10 0.76 เห็นดว้ยมาก 

13.ท่านสามารถปฏิบติัไดท้นัตามก าหนดหรือเสร็จ
ทนัเวลาเสมอ 

4.13 0.78 เห็นดว้ยมาก 

14.ท่านคิดกรอบหรือขั้นตอนการท างานของท่าน
ไวเ้สมอ 

4.11 0.77 เห็นดว้ยมาก 

15.ท่านมีเทคนิคหรือวิธีการท าให้การปฏิบัติงาน
ของท่านสะดวก รวดเร็ว 

4.13 0.79 เห็นดว้ยมาก 
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16.ท่านใช้ทรัพยากรด้านวัสดุหรือวัตถุดิบของ
องคก์รอยา่งประหยดั 

4.12 0.77 เห็นดว้ยมาก 

17.ท่านคิดคน้วิธีการหรือแนวทางการท างานเพื่อ
ช่วยลดค่าใชจ่้ายขององคก์รเสมอ 

4.14 0.78 เห็นดว้ยมาก 

18.ท่านใช้แรงกาย แรงใจ และแรงงานในการ
ท างานเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุด 

4.18 0.77 เห็นดว้ยมาก 

19.ท่านใช้เทคโนโลยีช่วยในการท างานได้อย่าง
คุม้ค่า 

4.12 0.79 เห็นดว้ยมาก 

20.ท่านระมดัระวงัการใช้ทรัพยากรขององค์กรให้
เกิดความสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

4.18 0.77 เห็นดว้ยมาก 

ภาพรวม 4.12 0.70 เห็นด้วยมาก 
  
 ผลการวิเคราะห์น้ี แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้าน
ประสิทธิภาพการท างาน โดยพิจารณาภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (x̅ =4.12) และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบัแรกพบว่า 
ท่านใชแ้รงกาย แรงใจ และแรงงานในการท างานเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุด มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัเห็น
ด้วยมาก (x̅ =4.18) และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.77 รองลงมาคือ ท่านระมัดระวงัการใช้
ทรัพยากรขององค์กรให้เกิดความสูญเสียน้อยท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ( x̅ =4.18) 
และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.77 และขอ้สุดทา้ยท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ งานท่ีอยู่ในความ
รับผิดชอบท่านสามารถท าผลงานครบตามจ านวนท่ีตั้งไว ้มีค่าคะเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (x̅ 
=4.15) และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.80 
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ภาคผนวก ข 

การรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนชุดกลาง 
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ภาคผนวก ค 

ส าเนาใบรับรองการผ่านการอบรม CITI Program 




