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บทคดัยอ่ 

 กลุ่มแรงงาน Generation Y อยูใ่นช่วงอายรุะหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2543 จาํนวน 16 ลา้น
คน คิดเป็น 1 ใน 4 ของประชากรทั้งประเทศ จากจาํนวนประชากรทั้งประเทศ ในประเทศไทยปี 
2556 มีจาํนวน 64.6 ลา้นคน ปัญหาท่ีหลายองคก์รกาํลงัประสบ คือการไม่มีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รกลุ่มน้ี เน่ืองจากลกัษณะนิสัย และพฤติกรรมในการทาํงานของกลุ่มน้ีท่ีแตกต่างไปจากคนรุ่น
ก่อน ๆ ทาํใหผู้ศึ้กษาสนใจในการศึกษาวิจยั เพ่ือเป็นแนวทางในการนาํเสนอต่อผูบ้ริหาร 

ผลการวิจยัพบว่ากลุ่มแรงงาน Generation Y ให้ความสําคญักบัลกัษณะงานมาเป็น
อนัดบัแรก งานท่ีมีความทา้ทาย เปิดโอกาสให้กลุ่มน้ีแสดงความสามารถ จะสร้างแรงจูงใจให้กลบั
กลุ่มน้ี และทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร อนัดบัรองลงมาเป็นเร่ืองความสัมพนัธ์ในองคก์ร ถา้ไม่
สามารถเขา้กบัหัวหนา้งาน หรือเพ่ือนร่วมงานได ้ก็สามารถท่ีจะลาออกทนัที และอนัดบัท่ีสาม คือ
เร่ืองรายได ้ เดก็รุ่นใหม่มกัจะกาํหนดเงินเดือนใหต้วัเองในอตัราท่ีสูง แต่ถา้ไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ี
สูง แต่ตอ้งเบียดเบียนเวลาส่วนตวั คนกลุ่มน้ีกย็นิดีท่ีจะรับเงินเดือนท่ีนอ้ยลง เพ่ือมีเวลาส่วนตวัมาก
ข้ึน ส่วนปัจจยัอ่ืนท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ความกวา้หนา้ในหนา้ท่ีการงาน, สวสัดิการต่างๆ
โครงสร้างองคก์ร และอ่ืน ๆ  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  
 ในปัจจุบนัพนกังาน Generation Y (ผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ.2523-2543) เป็นกลุ่มแรงงานท่ี
เขา้สู่ตลาดแรงงานจาํนวนมาก เป็นกลุ่มท่ีสาํคญัอยา่งยิง่ในการขบัเคล่ือนองคก์รให้มีศกัยภาพ และ
ขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศใหมี้การเจริญเติบโต การดาํเนินงานขององคก์รต่างๆ จึงตอ้งมีการ
ปรับเปล่ียนรูปแบบในการทาํงาน ปรับระบบ ปรับโครงสร้างใหเ้ขา้กบัพนกังานในทุกๆ ช่วงวยั 
 จากผลสาํรวจของ แมนพาวเวอร์กรุ๊ป (ประเทศไทย) กลุ่มแรงงาน Generation Y ท่ีอยู่
ในช่วงอายรุะหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2543 จากจาํนวนประชากรทั้งประเทศในประเทศไทยปี 2556 มี
จาํนวน 64.6 ลา้นคน แบ่งเป็นกลุ่ม Generation Y จาํนวน 16 ลา้นคน คิดเป็น 1 ใน 4 ของประชากร
ทั้งประเทศ และในปี 2558 กลุ่ม Generation Y จะมีประมาณ 75 เปอร์เซ็นตท์ัว่โลก จากจาํนวน
ประชากรของกลุ่ม Generation Y ท่ีมีแนวโน้มท่ีเพ่ิมข้ึนในองค์กร เป็นเร่ืองความทา้ทายของฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งหากลยุทธ์ในการดึง และรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถของกลุ่ม 
Generation Y น้ีไว ้เพราะลกัษณะนิสัย และพฤติกรรมในการทาํงานจะแตกต่างออกไปจากกลุ่ม 
Baby Boomer และกลุ่ม Generation X 
 พฤติกรรมของกลุ่ม Generation Y ก่อนท่ีจะเขา้สู่วยัทาํงาน คนกลุ่มน้ีจะไดรั้บการเล้ียง
ดูแบบตามใจ บวกกบัระบบต่างๆ รอบตวัท่ีเอ้ือต่อพฤติกรรม และนิสัยพวกเขาทาํใหพ้วกเขาเรียนจบ
ในระดบัสูงดว้ยคะแนนสูงๆ ท่ีมีทฤษฎีเต็มหัว มีอิสระทางความคิดมาก มัน่ใจในตนเองมาก มอง
ตนเองเป็นศนูยก์ลาง ความอดทนตํ่า ใจร้อน มองหาอะไรใหม่ๆ ตลอดเวลา อยากรู้อยากเห็น ทา้ทาย
กฎระเบียบ ทะเยอทะยาน คุน้เคยกบัเทคโนโลย ีชอบการเปล่ียนแปลง กระตือรือร้น มองโลกในแง่ดี 
มีความคิดสร้างสรรค ์มีความมัน่ใจในตวัเองสูง ไม่เคราพผูอ้าวุโสกว่า และยิ่งจบเร็ว อายุนอ้ยๆ ยิ่ง
เป็นท่ีเชิดหนา้ชูตาต่อตนเอง สมคัรงานดว้ยความมัน่ใจอนัเตม็เป่ียม ส่ิงท่ีสะทอ้นออกมาคือ พวกเขา
ไม่มีประสบการณ์ทาํงานก่อนเขา้ศึกษาปริญญาโท-เอก ทั้งๆ ท่ีการเรียนในระดบัสูงๆ ถา้จะให้
ไดผ้ลดีท่ีสุด ตอ้งผา่นประสบการณ์ทาํงานมาบา้ง ดว้ยความมัน่ใจในความรู้ และอายนุอ้ย ไฟแรง ทาํ
ใหท้าํงานเป็นบา้เป็นหลงั ทุ่มเท ขยนัขนัแขง็ อยากเอาความรู้มาใชเ้ยอะๆ มองดา้น IQ คนกลุ่มน้ีจึง
เป็นท่ีตอ้งการขององคก์ร เพราะองคก์รตอ้งการการบริหาร หรือการทาํงานท่ีทนัสมยั เม่ือเขา้มาใน
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องคก์รกดึ็งศกัยภาพมาใชอ้ยา่งเต็มท่ี เป็นคนเก่งขององคก์ร มอบหมายงานอะไรไปสามารถทาํเสร็จ
รวดเร็ว และหาวิธีการทาํงานไดเ้หมาะสมกบัตนเอง ผลงานออกมาเป็นท่ีเขา้ตาของหวัหนา้งาน แต่
มองดา้น EQ ขาดความอดทนต่อแรงกระทบต่างๆ ขาดความผกูพนั และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
ตํ่า 
 จากพฤติกรรม และทศันคติต่อการทาํงาน และจาํนวนในวยัทาํงานท่ีเพิ่มข้ึนของกลุ่ม 
Generation Y ทาํให้ผูว้ิจยัมีความสนใจในการศึกษาปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม 
Generation Y เพ่ือเป็นแนวทางเสนอใหร้ะดบัผูบ้ริหารไดเ้ตรียมมือรับกบักลุ่มคนทาํงาน Generation 
Y ท่ีเพ่ิมข้ึนในทุกๆปี และทาํใหก้ลุ่มคนเหล่าน้ีรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร และยงัช่วยลดปัญหาการลาออก
จากงานอีกทางหน่ึง 
  
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Generation Y 
1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบความตอ้งการพ้ืนฐานของกลุ่ม Generation Y สอดคลอ้งกบั

Maslow Theory หรือไม่ 
 
 

1.3 ขอบเขตการวจิัย 
การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม โดยศึกษา

ในกลุ่ม Generation Y หรือผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ.2523-2543 ท่ีมีอายงุานตํ่ากว่า 3 ปี และกาํลงัตอ้งการ
เปล่ียนงาน ท่ีอาศยัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยการสมัภาษณ์แบบเชิงลึก (In Depth Interview) 
 
 

1.4 คาํจํากดัความทีใ่ช้ในการวจิัย 
1.4.1 Generation Y หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2543 เป็นกลุ่มคนท่ี

โตมาพร้อมกบัคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยี เป็นวยัท่ีเพ่ิงเร่ิมเขา้สู่วยัทาํงาน มีลกัษณะนิสัยชอบ
แสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบ และไม่ชอบเง่ือนไข คนกลุ่มน้ีตอ้งการ
ความชัดเจนในการทาํงานว่าส่ิงท่ีทาํมีผลต่อตนเอง และต่อหน่วยงานอย่างไร อีกทั้ งยงัมี
ความสามารถในการทาํงานท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร และยงัสามารถทาํงานหลาย ๆ อย่างไดใ้น
เวลาเดียวกนั 
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1.4.2 พฤติกรรมของกลุ่ม Generation Y ในท่ีทาํงาน หมายถึง บุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถในการใชค้อมพิวเตอร์ และอินเทอร์เน็ตเป็นอย่างดี มีความคิดสร้างสรรค ์มีความ
เช่ือมัน่ในตนเองสูง สามารถรับมือกบัความเปล่ียนแปลง ตอ้งการทาํงานท่ีมีความกา้วหนา้ สามารถ
แสดงความคิดเห็น และบริหารจดัการดว้ยตนเอง ทั้งในเร่ืองเวลา และสถานท่ี ใหค้วามสาํคญัต่อ
สมัพนัธภาพท่ีดีในการทาํงาน ตอ้งการงานท่ีมีความทา้ทาย และขอเลือกวิธีปฏิบติังานดว้ยตนเอง ไม่
ชอบระเบียบวินยัท่ีมากเกินไป เช่น ห้ามใชโ้ทรศพัทมื์อถือระหว่างทาํงาน ห้ามใชค้อมพิวเตอร์ใน
เร่ืองส่วนตวั ฯลฯ Generation Y บางคนสามารถลาออกจากงานทนัทีโดยไม่ตอ้งรอสมคัรงานใหม่ 
เข และเธอกล่าวว่า ถา้ไม่ชอบ ไม่สบายใจ กล็าออกดีกว่าทนอยู ่แลว้ตอ้งลางานไปสมัภาษณ์ท่ีใหม่ 

1.4.3 ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของส่วนบุคคลท่ีมีพฤติกรรม
แสดงออกต่อองค์กรท่ีปฎิบติังานอยู่ และมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกขององค์กร โดยยอมรับ
นโยบาย และเป้าหมายขององคก์ร เตม็ใจท่ีจะปฎิบติังานเพื่อความสาํเร็จขององคก์ร และพร้อมท่ีจะ
อยูก่บัองคก์รต่อไป 

1.4.4 ความมีอิสระในการทาํงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสใหผู้ป้ฎิบติังานมี
อิสรเสรีภาพ สามารถใชดุ้ลยพินิจ และตดัสินใจดว้ยตนเองในการกาํหนดเวลาทาํงาน และวิธีปฎิบติั
ท่ีจะทาํใหง้านนั้นแลว้เสร็จ 

1.4.5 Career Path หมายถึง แนวทางท่ีแสดงใหเ้ห็นว่าคนทาํงานในแต่ละตาํแหน่งจะมี
โอกาสเติบโต หรือมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานไปไหนไดบ้า้ง และตอ้งใชร้ะยะเวลานานก่ีปี  

1.4.6 EQ (Emotional Quotient) หมายถึง ความฉลาดทางอารมณ์ ความสามารถทาง
อารมณ์ท่ีจะช่วยใหก้ารดาํเนินชีวิตเป็นไปอยา่งสร้างสรรค ์และมีความสุข 

1.4.7 IQ (Intelligence quotient) หมายถึง ความฉลาดทางเชาวนปั์ญญา การคิด การใช้
เหตุผล การคาํนวณ การเช่ือมโยง ไอคิว เป็นศกัยภาพทางสมองท่ีติดตวัมาแต่กาํเนิด เปล่ียนแปลง
แกไ้ขไดย้าก ไอคิว สามารถวดัออกมาเป็นค่าสดัส่วนตวัเลขท่ีแน่นอนไดเ้ทียบกบัอายคุน ส่วนใหญ่มี
ไอคิวช่วง 90-110 ส่วนคนท่ีมีไอคิวเกิน 120 ถือวา่เป็นคนท่ีมีไอคิวในระดบัสูง 

1.4.8 Work-Life Balance หมายถึง การกาํหนดเวลาในการดาํเนินชีวิตใหมี้สดัส่วนท่ี
เหมาะสมสาํหรับงาน ครอบครัว สงัคม และตนเอง 

 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.5.1 เพ่ือทราบถึงปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มในดา้นต่างๆของกลุ่ม 

Generation Y 
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1.5.2 เพ่ือนาํผลการวิจยัท่ีไดเ้สนอแนะต่อผูบ้ริหาร และผูท่ี้เก่ียวใชเ้ป็นแนวทางในการ
พัฒนา ปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคล และเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรกับกลุ่ม 
Generation Y 

1.5.3 รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพของกลุ่ม Generation Y ต่อองคก์ร 
1.5.4 ทราบถึงความตอ้งการพ้ืนฐานของกลุ่ม Generation Y ท่ีอาจจะสอดคลองกบั 

Maslow Theory  
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บทที ่2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Generation Y” ผู ้
ศึกษาวิจยัไดศึ้กษาแนวคิด และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นต่างๆ เพ่ือนาํมาเป็นแนวทางใน
การศึกษา ตามรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
        2.1. ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.2. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.3. ทฤษฎีท่ีเก่ียวลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow Theory 
2.4. ทฤษฎีความตอ้งการสองปัจจยัของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
2.5. พฤติกรรมของกลุ่ม Generation Y 
2.6. ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถานไดใ้หค้วามหมายของคาํว่า “ความ” หมายถึง เร่ือง เช่น 

เน้ือความ เกิดความ (พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน,2542 :231 อา้งถึงใน ชาญวุฒิ บุญชม, 2553)
และไดใ้หค้วามหมายของคาํว่า “ผกูพนั” หมายถึง มีความเป็นห่วงกงัวลเพราะรักใคร่ ก่อใหเ้กิด
พนัธะท่ีจะตอ้งปฏิบติัตาม(พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน,2542:741 อา้งถึงใน ชาญวุฒิ บุญชม, 
2553) องคก์รศูนยร์วมกลุ่มบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นหน่วยงานเดียวกนั เพ่ือดาํเนิน
กิจการตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวใ้นกฎหมาย หรือในตราสารจดัตั้ง ซ่ึงอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ 
เช่น องคก์รของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น บริษทัจาํกดั สมาคม หรือหน่วยงานระหว่างประเทศ 
เช่น องคก์รสหประชาชาติ (พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน,2542 :1321 อา้งถึงใน ชาญวุฒิ บุญชม, 
2553) จึงกล่าวไดว้่า ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รน่าจะ หมายถึง การเกิดความกงัวล รักใคร่
ในหน่วยงานท่ีปฏิบติัซ่ึงก่อใหเ้กิดพนัธะท่ีจะตอ้งปฏิบติัตาม 

ความผูกพนัต่อองคก์ร(ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ,์ 2555) หมายถึง ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่น และเป็นไปในทิศทางท่ีดี 
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โดยแสดงออกมาในรูปของการกระทาํตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร เพราะมีความเช่ือมัน่ต่อ
เป้าหมายขององค์กร และทุ่มเทดว้ยความเต็มใจในการปฏิบติังานเพ่ือองคก์รเกิดจากการยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร การมีส่วนร่วม และตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รบุคคลท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รจะมีความภาคภูมิใจในองคก์รของตนเอง และจะมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน
ในองคก์รรวมถึงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รเสมอ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร(ปาริชาต บวัเป็ง, 2554) หมายถึง ทศันคติ หรือความรู้สึกของ
ผูป้ฎิบัติงานท่ีมีต่ององค์กร เช่น มีความจงรักภักดีต่ององค์กร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และ
วฒันธรรมขององค์กร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร และมีความยินดีท่ีใช้ความรู้ 
ความสามารถท่ีตนเองมีอยู่อย่างเต็มท่ี และเต็มใจท่ีจะเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร นอกจาก
ทศันคติ และความรู้สึกแลว้ ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมของผูป้ฎิบติังานอีกดว้ย 
เช่น การมาทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมัน่ และตั้งใจในการปฎิบติังาน ปกป้อง คุม้ครอง
และรักษาทรัพยสิ์นขอบริษทัเสมือนเป็นของตนเอง รวมไปจนถึงการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมของ
องคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร(ชาญวุฒิ บุญชม, 2553) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรใน
องคก์รต่อองคก์ร ยินดีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตน และส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือให้องคก์รไดบ้รรลุ
ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ ซ่ึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รประกอบไปดว้ย ความรู้สึกว่า
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารขององคก์ร การทุ่มเท ความ
พยายามในการปฏิบติังานเพ่ือองคก์ร ความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รความห่วงใยใน
อนาคตขององคก์ร และความตอ้งการท่ีจะดารงความเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 

เบคเกอร์ (Becker, 1960 อา้งใน กมลวรรณ มัง่นุย้, 2553) ให้ความหมายของคาํว่า
ผกูพนัต่อองคก์ร ว่าเป็นการแสดงออกของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมบางอยา่ง อนัสืบ
เน่ืองมาจากเขาไดล้งทุนเสียเวลา และพลงังานไปกบัส่ิงนั้นๆ (Side Bet) ซ่ึงความผกูพนัน้ีใชใ้นการ
วิเคราะห์พฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร ทาํให้ทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของบุคคล และกลุ่มคน 
ระดบัความผกูพนัซ่ึงจะข้ึนอยูก่บัความเขม้ขน้ และคุณภาพท่ีบุคคลนั้นลงทุนไป 

สเปคเตอร์ (Specter อา้งถึงใน ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ,์ 2555) ใหค้วามหมายว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์รมี 3 ประเภท คือ  

1. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลมีแนวโนม้ท่ี
จะทาํงานในองคก์รอย่างต่อเน่ือง เพราะเขาไดพิ้จารณาถึงตน้ทุนท่ีพวกเขาไดล้งทุนไปขณะท่ีเป็น
สมาชิกขององคก์รนั้น และจะตอ้งสูญเสียถา้หากออกจากองคก์รไป  
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2. ความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective commitment) หมายถึง เป้าหมายของปัจเจก
บุคคล และเป้าหมายขององคก์รท่ีสอดคลอ้งกนั ดว้ยความแรงกลา้ของความปรารถนาของบุคคลท่ี
จะทางานอยา่งต่อเน่ืองกบัองคก์ร เน่ืองจากเห็นดว้ยหรือตอ้งการจะทาเช่นนั้น เป็นการผกูมดัทาง
อารมณ์ในการเป็นส่วนหน่ึง และเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร  

3. ความผกูพนัเน่ืองจากบรรทดัฐานของสังคม (Normative commitment) หมายถึง 
ความจงรักภกัดี และตั้งใจอุทิศตนใหก้บัองคก์ร ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์ร และสังคม 
คือ บุคคลรู้สึกว่าเม่ือเขา้มาเป็นสมาชิกในองคก์ร กต็อ้งมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร เพราะเป็นส่ิง
ท่ีถูกตอ้ง และเหมาะสม ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นหนา้ท่ี หรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร  

ภรณี กีร์ติบุตร (2529, 97, อา้งถึงใน สัตตบงกช มานีมาน, 2548) กล่าวไวว้่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์รแยกไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัต่อไปน้ี  

1. ความผกูพนัแบบเป็ทางการ (Formal attachment) ต่อองคก์ร ซ่ึงแสดออกโดยการไป
ปรากฏตวัทาํงานตามเวลาท่ีกาหนด  

2. ความผกูพนัทางจิตใจ และความรู้สึก (Commitment) ซ่ึงหมายถึง พนกังานมีความ
ผกูพนั หรือสนใจอยา่งจริงจงัต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวตัถุประสงคข์องนายจา้ง โดยมีทศันคติท่ีดี
ต่อนายจา้ง และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในการทาํงานเพ่ือองคก์รจะไดบ้รรลุถึงเป้าหมาย  

 
 

2.2 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
สเตียร์ส (Steers, 1977, อา้งถึงใน พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ, 2554) ไดเ้สนอแบบจาํลอง

ปัจจยัเบ้ืองตน และผลของความผูกพนัต่อองคก์รไวว้่า สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (Work 
Environment) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ 
ๆ คือ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) เช่น อาย ุ เพศ ระดบั
รายได ้การศึกษา ความตอ้งการประสบความสาํเร็จ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในกาปฏิบติังาน 
เป็นตน้  

2. ลกัษณะการงาน (Job Characteristic) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับผิดชอบ
อยู ่เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย ความกา้วหนา้ในการทาํงาน การป้อนขอ้มูลกลบั การมีความหมายของ
งานท่ีทาํ โอกาสสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน เป็นตน้  
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3. ประสบการณ์การทาํงาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบ และ
เรียนรู้ เม่ือเขา้ไปทาํงานในองคก์ร เช่น ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกว่า
องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพิงได ้ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ทศันคติท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
และองคก์ร  

มาวเดย,์ พอร์ทเตอร์ และ สเตียร์ส (Mowday, Porter, and Steers, 1982, อา้งถึงใน       
พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ, 2554) ไดเ้สนอแบบจาํลองปัจจยัเบ้ืองตน และอิทธิพลของความผกูพนัต่อ
องคก์รว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รมีอยู่ 4 ปัจจยั ซ่ึงแต่ละปัจจยัต่างก็มี
ความสมัพนัธ์ซ่ึงกนั และกนั ดงัต่อไปน้ี  

1. คุณลกัษณะบุคคล (Personal Characteristic) ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา 
บุคลิกลกัษณะ  

2. บทบาท (Role-Related Characteristic) ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท ความ
คลุมเครือในบทบาท ความทา้ทายในงาน  

3. โครงสร้างองคก์ร (Structural Characteristic) ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์ร การรวม
อาํนาจ การกระจายอาํนาจ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความเป็นทางการ  

4. ประสบการณ์การทาํงาน (Work Experience) ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพในองคก์ร รูปแบบ
การบริหารงานของผูบ้ริหาร  

Edward L.Gubman (1998 : 188, อา้งถึงใน ปาริชาติ บวัเป็ง, 2554) กล่าวถึงปัจจยั 7 
ประการท่ีสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

1. แบ่งปันค่านิยม / เขา้ถึงเป้าหมาย (Shared Values / Sense of Purpose) คือ การปรับ
ค่านิยมของพนักงานให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร ซ่ึงจะเป็นการช่วยขยายขอบเขตให้
พนกังานไดแ้สดงความสามารถในการทาํงานอยา่งเต็มท่ี และตรงตามเป้าหมายท่ีองคก์รไดก้าํหนด
ไว ้

2. คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quantity of Work Life) คือ ความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอ้มของท่ีทาํงาน รวมไปจนถึงอุปกรณ์ เคร่ืองใช ้ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ตลอดจน
การมีส่วนร่วมในงาน และกิจกรรมต่างๆ ท่ีบริษทัจดัใหแ้ก่พนกังาน 

3. ลกัษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตของงานท่ีมีความทา้ทาย และน่าสนใจ 
4. ความสมัพนัธ์ในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพนัธ์ระหว่างตวั

บุคคลซ่ึงไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงาน และลูกคา้ 
5. ผลร่วมค่าตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในค่าจา้ง สวสัดิการ 

และผลตอบแทนอ่ืนๆ 
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6. โอกาสกา้วหนา้ในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรียนรู้ 
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี และไดรั้บผลสาํเร็จในงาน 

7. ภาวะผูน้าํ (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่ และนบัถือในผูน้าํองคก์ร 
 

 

2.3 ทฤษฎลีาํดบัขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory)    
ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(องักฤษ: Maslow's hierarchy of needs) (วิกิพีเดีย 

สารานุกรมเสรี, 2014) เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยา ท่ีเสนอโดย อบัราฮมั มาสโลว ์ในรายงานเร่ือง "A 
Theory of Human Motivation" ปี 1943 ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์มกัถูกนาํเสนอโดยรูปพิ
ระมิด ท่ีความตอ้งการท่ีมากท่ีสุด พ้ืนฐานท่ีสุดจะอยู่ขา้งล่าง และความตอ้งการความสมบูรณ์ของ
ชีวิต (self-actualization) จะอยูบ่นสุดพิระมิดแบ่งออกเป็น 5 ชั้นของความตอ้งการต่างๆ คือ ความ
สมบูรณ์ของชีวิต (self-actualization), ความเคารพนับถือ (esteem), มิตรภาพ และความรัก 
(friendship and love), ความมัน่คงปลอดภยั (security), และความตอ้งการทางกายภาพ (physical), ถา้
ความเคารพนบัถือ, มิตรภาพ และรัก หรือความมัน่คงปลอดภยั ขาดพร่องไป แมร่้างกายจะไม่ได้
แสดงอาการใดๆออกมาแต่บุคคลนั้นๆรู้สึกกระวนกระวาย และเกร็งเครียด ทฤษฎีของมาสโลวย์งั
บอกด้วยว่า ชั้นความต้องการท่ีพ้ืนฐานมากกว่า หรืออยู่ข้างล่างของพิระมิด จะต้องได้รับการ
ตอบสนองก่อนท่ีบุคคลจะเกิดความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ต่อความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนได ้

1. ความตอ้งการทางกายภาพ เป็นความตอ้งการเพ่ือจะอยู่รอดของมนุษย ์ถา้ความ
ตอ้งการพ้ืนฐานท่ีสุดน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง ร่างกายของมนุษยก์็ไม่สามารถทาํงานได ้หรือไม่
สามารถทาํงานไดดี้ อากาศ นํ้ า อาหาร เป็นส่ิงท่ีร่างกายตอ้งการเพ่ือใชใ้นกระบวนการสร้าง และ
สลาย เพ่ือใหม้นุษยส์ามารถมีชีวิตอยูไ่ด ้เส้ือผา้เคร่ืองนุ่นห่ม และท่ีพกั จะใหก้ารปกป้องท่ีจาํเป็นกบั
มนุษย ์จากสภาพอากาศ และส่ิงแวดลอ้ม สัญชาตญาณ และความตอ้งการทางเพศ ถูกพฒันามาจาก
การแข่งขนัเพ่ือโอกาสในการผสม และสืบพนัธ์ุ 

2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั เม่ือความต้องการทางกายภาพได้รับการ
ตอบสนองในระดบัท่ีพอเพียง ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัจะมีอิทธิพลกบัพฤติกรรม  ถา้ไม่มี
ความปลอดภัยทางกายภาพ (จากสาเหตุ เช่น อาชญากรรม สงคราม การก่อการร้าย ภัยพิบัติ
ธรรมชาติ หรือ ความรุนแรงในครอบครัว) คนอาจมีอาการของความผิดปกติท่ีเกิดหลงัความเครียดท่ี
สะเทือนใจ (post-traumatic stress disorder) และอาจมีส่งผา่นความเครียดน้ีไปยงัคนรุ่นหลงัได ้ถา้
ไม่มีความปลอดภยัมัน่คงทางเศรษฐกิจ (จากสาเหตุ เช่น วิกฤติเศรษฐกิจ หรือการขาดโอกาสทางการ
งาน) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัน้ี อาจปรากฏออกมาในรูปของการนิยมงานท่ีมีความมัน่คง 
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กระบวนการร้องทุกขเ์พ่ือปกป้องบุคคลจากการกลัน่แกลง้ของผูบ้งัคบับญัชา หรือ ปกป้องบญัชีเงิน
ฝาก เรียกร้องนโยบายประกนัภยั ประกนัสุขภาพ ประกนัชีวิต ต่างๆ การเรียกร้องท่ีพกัท่ีเหมาะสม
สาํหรับคนพิการ เป็นตน้ ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั รวมถึง 

 ความมัน่คงปลอดภยัส่วนบุคคล 
 ความมัน่คงปลอดภยัทางการเงิน 
 สุขภาพและความเป็นอยู ่
 ระบบรับประกนั-ช่วยเหลือ ในกรณีของอุบติัเหตุ/ความเจบ็ป่วย 

3. ความรัก และความเป็นเจา้ของ เม่ือความตอ้งการทางกายภาพ และความปลอดภยั
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ระดบัขั้นท่ีสามของความตอ้งการมนุษยคื์อ ความตอ้งการเป็นเจ้าของ 
ความตอ้งการน้ีจะรุนแรงมากในวยัเด็ก และบางคร้ังอาจจะชนะความตอ้งการความปลอดภยัไดใ้น
บางคร้ัง ดงัเห็นไดจ้ากการท่ีเดก็ติดพอ่แม่ท่ีเป็นอนัตราย ซ่ึงบางคร้ังเรียกว่า "Stockholm syndrome" 
การขาดความรัก และความเป็นเจา้ของ (อาจมาจาก การขาดความผูกพนัจากผูเ้ล้ียงดูขณะเป็นทารก 
(hospitalist), การถูกทอดท้ิง (neglect), การถูกสังคมรังเกียจ หรือกีดกนั (shunning), การถูกขบัออก
จากกลุ่ม (ostracism) เป็นตน้) อาจมีผลทาํให้บุคคลไม่สามารถพฒันา หรือรักษาความสัมพนัธ์ท่ี
สาํคญั (เช่น มิตรภาพ ความรัก ครอบครัว) ไวไ้ด ้มนุษยต์อ้งการท่ีจะรู้สึกเป็นเจา้ของ และถูกยอมรับ 
ไม่ว่าจะเป็นในระดบักลุ่มสงัคมใหญ่ เช่น สโมสร กลุ่มศาสนา องคก์รสายอาชีพ ทีมกีฬา แกง็ส์ หรือ 
ความสมัพนัธ์ทางสังคมเลก็ๆ (สมาชิกในครอบครัว คู่ชีวิต พี่เล้ียง เพ่ือนสนิท) มนุษยต์อ้งการท่ีจะรัก 
และถูกรักจากคนอ่ืน ถา้ขาดความตอ้งการเร่ืองน้ีไป หลายๆคนกลายเป็นคนข้ีเหงา มีปัญหาการเขา้
สงัคม และเป็นโรคซึมเศร้า ความตอ้งการเป็นเจา้ของน้ี บ่อยคร้ังท่ีสามารถจะชนะความตอ้งการทาง
กายภาพ และความมัน่คงปลอดภยัได ้ข้ึนอยูก่บัแรงกดดนัจากคนรอบขา้ง (peer pressure) เช่น  คนท่ี
มีอาการ anorexic (เบ่ืออาหาร) อาจละเลยความตอ้งการอาหาร และความปลอดภยั เพียงเพ่ือไดค้วาม
ตอ้งการควบคุม และเป็นเจา้ของ 

4. ความเคารพนบัถือ มนุษยทุ์กคนตอ้งการท่ีจะไดรั้บการนบัถือ และเคารพให้เกียรติ 
ความเคารพนบัถือแสดงถึงความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะไดรั้บการยอมรับ และเห็นคุณค่าโดยคนอ่ืน 
คนตอ้งการท่ีจะทาํอะไรจริงจงัเพ่ือจะไดรั้บการยอมรับนบัถือ และตอ้งการจะมีกิจกรรมท่ีทาํใหรู้้สึก
ว่าเขาไดมี้ส่วนทาํประโยชน์ เพ่ือจะรู้สึกว่าตวัเองมีคุณค่า ไม่ว่าจะเป็นอาชีพ หรืองานอดิเรก ความ
ไม่สมดุลในความเคารพนบัถือ อาจส่งผลให้มีความภาคภูมิใจในตนเองตํ่า และรู้สึกตอ้ยตํ่า คนท่ีมี
ความภาคภูมิใจในตนเองตํ่าตอ้งการการเคารพจากคนอ่ืนๆ เขาอาจพยายามแสวงหาความมีช่ือเสียง 
(ซ่ึงข้ึนกบัผูอ่ื้น) หมายเหตุ อยา่งไรกต็าม คนจาํนวนมากท่ีมีความภาคภูมิใจในตนเองตํ่า ไม่สามารถ
ท่ีจะแกไ้ขความภาคภูมิใจตวัเองไดง่้ายๆโดยการมีช่ือเสียง ไดรั้บความเคารพจากภายนอก แต่ตอ้ง
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ยอมรับตวัเองจากภายใน ความไม่สมดุลทางจิต เช่น โรคซึมเศร้า อาจทาํใหผู้ป่้วยไม่สามารถมีความ
ภาคภูมิใจในตนเอง (self-esteem) ได ้คนส่วนใหญ่มีความตอ้งการความเคารพ และความภาคภูมิใน
ในตนเองท่ีมัน่คง มาสโลว์ได้กล่าวถึงต้องการความเคารพนับถือใน 2 ระดบั คือ ระดบัล่าง กบั 
ระดบัสูง ระดบัล่าง เป็นความต้องการความนับถือจากคนอ่ืน ความตอ้งการสถานะ การยอมรับ 
ช่ือเสียง ศกัด์ิศรี และความสนใจ ระดบัสูง เป็นความตอ้งการความเคารพตวัเอง ความตอ้งการความ
แขง็แกร่ง ความสามารถ ความเช่ียวชาญ ความมัน่ใจในตวัเอง ความเป็นตวัของตวัเอง และอิสระ ท่ี
ความตอ้งการเหล่าน้ีจดัเป็นระดบัสูง กเ็พราะวา่ มนัข้ึนกบัความสามารถภายในมากกวา่ ซ่ึงไดม้าโดย
ผา่นประสบการณ์ การขาดความตอ้งการเหล่าน้ี อาจทาํใหค้วามรู้สึกตํ่าตอ้ย อ่อนแอ และช่วยตวัเอง
ไม่ได ้หมดหนทาง มาสโลวไ์ดห้มายเหตุไวว้่าการแบ่งขั้นความตอ้งการความเคารพนบัถือระดบัล่าง
กบัสูงน้ีเก่ียวขอ้งกนัมากกว่าท่ีจะเป็นการแบ่งแยกกนัอยา่งชดัเจน 

5. ความสมบูรณ์ของชีวิต “อะไรท่ีบุคคลเป็นได ้เขาตอ้งเป็น” (“What a man can be, he 
must be.”) เป็นคาํกล่าวของมาสโลวท่ี์สรุปความหมายของความตอ้งการความสมบูรณ์ของชีวิตไว ้
ความตอ้งการน้ี เก่ียวกบั ศกัยภาพสูงสุดของบุคคล และการตระหนกัถึงศกัยภาพนั้น มาสโลวอ์ธิบาย
ว่าน้ีคือ ความตอ้งการท่ีปรารถนาจะเป็นมากกว่าท่ีเขาเป็นอยู ่เป็นความปรารถนาท่ีจะเป็นทุกๆอยา่ง
ท่ีเขาจะสามารถเป็นได ้เพ่ือท่ีจะเขา้ใจความตอ้งการความสมบูรณ์ของชีวิตได ้บุคคลจะตอ้งไดรั้บ
การตอบสนองความตอ้งการอ่ืนๆ (กายภาพ ความปลอดภยั ความรัก ความเคารพนบัถือ) อยา่งดีแลว้
ก่อน 

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548: 90 - 91 อา้งถึงใน ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ,์ 2555) ได้
กล่าวถึงทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ (Maslow’s hierarchy of needs theory) เป็น
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษยซ่ึ์งกาํหนดโดยนักจิตวิทยาช่ือมาสโลว ์
(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงในท่ีมีการกล่าวขวญักนัอยา่งแพร่หลาย มาสโลวม์องว่าความ
ตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นลาํดบัขั้นจากระดบัตํ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการใน
ระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์จ็ะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป ดงัแสดง
ในรูปท่ี 1 
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รูปที ่2.1 ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs theory) 
ทีม่า: ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ ์2555: 27 
 

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ
มนุษยเ์พ่ือความอยูร่อด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ นํ้าด่ืม การพกัผอ่น
เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการความปลอดภยั และความมัน่คง (Security or safety needs) เม่ือมนุษย์
สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก์จ็ะเพ่ิมความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน
ต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิต และทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิต 
และหนา้ท่ีการงาน ความตอ้งการไดรั้บการปกป้องคุม้ครองจากภยนัตรายต่าง ๆ เป็นตน้ 

3. ความตอ้งการความผกูพนั หรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) (Affiliation of 
acceptance needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์
เช่น ความตอ้งการให ้และไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการ
ไดรั้บการยอมรับ ความตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 

4. ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) (ความภาคภูมิใจในตนเอง) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการมีช่ือเสียงในสังคม 
ความตอ้งการไดรั้บความเคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 

5. ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self – actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุดของ
แต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะทาํทุกส่ิงทุกอย่างไดส้าํเร็จ ความตอ้งการทาํทุกอย่างเพ่ือ
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ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ จากทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวน้ี์ 
สามารถแบ่งความตอ้งการออกไดเ้ป็น 2 ระดบั คือ 

5.1. ความตอ้งการในระดบัตํ่า (Lower order needs) ประกอบดว้ย ความ
ตอ้งการในขั้นท่ี 1, 2 และ 3 ตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ ไดแ้ก่ ความตอ้งการทาง
ร่างกาย (Physiological needs) ความตอ้งการความปลอดภยั และความมัน่คง (Security of safety 
needs) ความตอ้งการความผกูพนั หรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) (Affiliation of 
acceptance needs) 

5.2. ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order needs) ประกอบดว้ย ความ
ตอ้งการในขั้นท่ี 4 และ 5 ตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยกยอ่ง 
(Esteem needs) (ความภาคภูมิใจในตนเอง) และความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization 
needs) 
 
 

2.4 ทฤษฎคีวามต้องการสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
วิเชียร วิทยอุดม( 2550 : 188 – 189) ไดก้ล่าวถึงเฟดดอร์ริก เฮอร์สเบิร์ก (Frederick 

Herzberg) ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจโดยใชปั้จจยัสองกลุ่ม คือ ส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความพอใจ กบัส่ิงท่ีทาํ
ใหเ้กิดความไม่พอใจ หรือเป็นปัจจยัจูงใจ กบัปัจจยัอนามยัอนัเป็นปัจจยัภายใน และปัจจยัภายนอก
นัน่เองเขาไดเ้ร่ิมวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองทฤษฎีการจูงใจ โดยการทาํแบบสอบถามนกับญัชี และวิศวกร
จาํนวน 200 คน เขาใชก้ารสัมภาษณ์โดยการตอบคาํถามในส่ิงท่ีผูต้อบคาํถามรู้สึกชอบ และไม่ชอบ
ในการทาํงาน โดยใหผู้ต้อบคาํถามใหอ้ธิบายถึงรายละเอียด เม่ือรู้สึกพอใจ หรือไม่พอใจเก่ียวกบังาน
แลว้นาํมาจดัเป็นหมวดหมู่ประเภทของประสบการณ์ท่ีเหมือนกนัทั้งพอใจ และไม่พอใจเพราะเขามี
ความเช่ือว่าความสัมพนัธ์ท่ีมีกบังานเป็นพื้นฐานอยา่งหน่ึงเก่ียวกบัความคิดของแต่ละคน ว่างานนั้น
ลม้เหลวหรือสาํเร็จ การท่ีแต่ละคนคิดวา่งานของตวัเองดี หรือไม่ดีนั้น มีตวัแปรหลายปัจจยั 

1. เป็นกลุ่มท่ีมีความไม่พอใจในงาน (Un-satisfiers Factors) จะเกิดจากปัจจยัภายนอก
ของงานเรียกว่าปัจจยัคํ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั (Maintenance of Hygiene Factors) อนัเป็นปัจจยัท่ีจะ
สร้างความไม่พอใจในงานท่ีทาํ ถา้หากพนกังานไม่ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ีแลว้ กจ็ะ
เป็นการสร้างความไม่พึงพอใจ และไม่มีความสุขในการทาํงาน ซ่ึงมีอยู ่10 ปัจจยั คือ 

1.1 นโยบาย และการบริหารบริษทั 
1.2 เทคนิคการควบคุมดูแล 
1.3 ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
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1.4 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
1.5 ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
1.6 เงินเดือน 
1.7 ความมัน่คงในงาน 
1.8 ชีวิตส่วนตวั 
1.9 สภาพการทาํงาน 
1.10 สถานภาพ 

2. เป็นกลุ่มท่ีมีความพอใจในงาน (Satisfiers Factors) จะเกิดจากปัจจยัภายในของ
ส่ิงแวดลอ้มของงานเรียกว่าปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) อนัเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ท่ีมีประสิทธิภาพ
ท่ีทาํใหพ้นกังานใชค้วามพยายามท่ีจะทาํใหไ้ดผ้ลงานและปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจ และดียิง่ข้ึน
ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์กบังานโดยตรง และสร้างความรู้สึกท่ีดีกบังานซ่ึงมีอยู ่ 5 
ปัจจยั คือ 

2.1 ความสมัฤทธ์ิผลในการทาํงาน 
2.2 ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
2.3 ลกัษณะของงาน 
2.4 ความเป็นไปไดข้องความกา้วหนา้ส่วนบุคคล 
2.5 ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน 

บนพื้นฐานของการคน้พบของเขา เฮอร์สเบิร์กยืนยนัว่า กระบวนการจูงใจจะประกอบไปดว้ย
ขั้นตอน 2 ขั้นตอน ขั้นตอนแรกผูบ้ริการตอ้งมัน่ใจว่าปัจจยัค ํ้าจุนหรือ ปัจจยัอนามยัจะตอ้งไม่ขาด
แคลน และการบงัคบับญัชา และเทคนิคการควบคุมดูแลจะตอ้งถูกยอมรับดว้ยการให้ปัจจยัอนามยั 
ณ ระดบัท่ีเหมาะสม ขั้นตอนท่ีสองเป็นการใหโ้อกาสแก่บุคคลท่ีจะไดรั้บปัจจยัจูงใจ เช่นความสาํเร็จ
และการยกย่อง ทุกคนจะมีความพอใจและแรงจูงใจสูงข้ึน เฮอร์สเบิร์กไดส้รุปว่า ปัจจยัอนามยัไม่
สามารถกระตุน้แรงจูงใจ แต่สามารถท่ีจะสร้างความไม่พอใจในงานไดปั้จจยัควบคู่ทั้ง 2 ปัจจยั ท่ี
กล่าวมาขา้งตน้น้ี ถา้เม่ือใดปัจจยัจูงใจลดตํ่าลงกว่าระดบัท่ีควรจะเป็นอยา่งมากประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการทาํงานก็จะตกตํ่าไปดว้ย ในทางตรงกนัขา้มถา้เม่ือใดปัจจยัอนามยัลดตํ่าลงกว่า
ระดบัท่ีควรจะเป็นหรือขาดไปก็จะทาํให้พนกังานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังานและเกิดความ
ทอ้ถอยหมดกาํลงัใจในการทาํงาน จนอาจเป็นสาเหตุท่ีทาํใหพ้นกังานตอ้งลาออกจากงานไป 

Frederick Herzberg (อา้งอิงใน http://dit.dru.ac.th/home/023/psychology/chap5.html, 
2014) เป็นนกัจิตวิทยาอีกผูห้น่ึงท่ีมุ่งมัน่ศึกษาเร่ือง "แรงจูงใจในการทาํงาน" ผลงานของเขาในเร่ืองน้ี
มีปรากฎแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ.1966 และ ค.ศ.1968 ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก เนน้อธิบาย และให้
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ความสาํคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่ “ตวักระตุน้ (motivators) และ “การบาํรุงรักษา” (hygiene) 
สองปัจจยัดงักล่าวน้ี มีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ เฮอร์ซเบอร์กไดท้าํการศึกษาโดย
สัมภาษณ์ความพอใจ และไม่พอใจทาํงาน ผลการศึกษาของเขาสรุปไดว้่า ความพอใจในการทาํงาน
กบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีความแตกต่างกนั คือ การท่ีบุคคลพอใจในการทาํงานมิได้
หมายความว่าบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทาํงานเสมอไป ความพอใจในการทาํงานส่งผลให้บุคคล
ไม่ค่อยคิดจะลาออกจากงาน หรือไม่ค่อยมีความคิดจะนดัหยดุงาน แต่อาจไม่มีส่วนต่อการมุ่งมัน่ทาํ
ใหง้านเจริญกา้วหนา้ แต่ถา้ผูใ้ดมีแรงจูงใจในการทาํงาน ผูน้ั้นจะตั้งใจทาํงานใหเ้กิดผลดี ทฤษฎี และ
การศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก ซ่ึงใหค้วามสาํคญัแก่ ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ และการบาํรุงรักษาท่ีมีต่อเจต
คติในงานของผูป้ฏิบติังาน เฮอร์ซเบอร์กไดว้ิเคราะห์จากการศึกษาของเขา ดงัน้ี  

1. ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ ปัจจยัดา้นน้ีมีผลต่อการกระตุน้ ทาํใหบุ้คคลเกิดความพอใจ แต่
แมว้่าการไม่มีปัจจยัน้ี ก็ไม่ใช่สาเหตุท่ีทาํให้ไม่พอใจเสมอไป ตวักระตุน้ประกอบดว้ยปัจจยั 6 
ประการ ดงัน้ี 

1.1 ความสัมฤทธ์ิผล คือ พนกังานควรตอ้งมีความรู้สึกว่าเขาทาํงานได้
สาํเร็จ ซ่ึงอาจจะทั้งหมดหรือบางส่วน  

1.2 การยอมรับนับถือจากผูอ่ื้น คือ พนักงานควรตอ้งมีความรู้สึกว่า
ความสาํเร็จของเขานั้นมีคนอ่ืนรับรู้  

1.3 มีคนยอมรับลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ คือ พนกังานควรตอ้งมีความรู้สึก
ว่า งานท่ีเขาทาํมีความน่าสนใจ น่าทาํ  

1.4 ความรับผิดชอบ คือพนกังานควรตอ้งมีความรู้สึกว่าเขามีส่ิงท่ีจะตอ้ง
รับผิดชอบต่อตนเอง และต่องานของเขา  

1.5 โอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ คือ พนกังานควรตอ้งรู้สึกว่า เขามีศกัยภาพ
ท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในงานของเขา  

1.6 การเจริญเติบโต คือ พนกังานจะตอ้งตระหนกัว่าเขามีโอกาสเรียนรู้
เพ่ิมข้ึนจากงานท่ีทาํ มีทกัษะ หรือความเช่ียวชาญจากการปฏิบติังาน 

2. ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา ปัจจยัดา้นน้ีช่วยใหพ้นกังานยงัคงทาํงานอยู ่และรักษาเขา
ไวไ้ม่ให้ออกไปทาํงานท่ีอ่ืน เม่ือไม่ไดจ้ดัให้ พนกังานจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการทาํงาน
ของเขาการบาํรุงรักษา ประกอบดว้ยปัจจยั 10 ประการ ดงัน้ี 

2.1 นโยบาย และการบริหาร คือ พนกังานรู้สึกว่าฝ่ายจดัการมีการส่ือสาร
ท่ีดียิง่กบัพนกังาน พนกังานกมี็ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร และนโยบายการบริหารงานบุคคล 
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2.2 การนิเทศงาน คือ พนกังานรู้สึกว่า ผูบ้ริหารงานตั้งใจสอน และ
แจกจ่ายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  

2.3 ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน คือ พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อหวัหนา้
งานของเขา  

2.4 ภาวะการทาํงาน คือพนกังานรู้สึกดีต่องานท่ีทาํ และสภาพการณ์ของ
ท่ีทาํงาน  

2.5 ค่าตอบแทนการทาํงาน คือ พนกังานรู้สึกว่าเง่ือนไขค่าตอบแทนการ
ทาํงาน มีความเหมาะสม  

2.6 ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือพนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน  

2.7 ชีวิตส่วนตวั คือ พนกังานรู้สึกว่างานของเขาทั้งดา้นชัว่โมงการ
ทาํงาน การยา้ยงาน ฯลฯ ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตวั  

2.8 ความสัมพนัธ์กบัลูกน้อง คือ หัวหน้างานมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

2.9 สถานภาพ คือ พนกังานรู้สึกวา่งานของเขามีตาํแหน่งหนา้ท่ีดี  
2.10 ความมัน่คง คือพนกังานมีความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยัในงานท่ีปฏิบติั

และงานมีความมัน่คง 
 
 

2.5 พฤติกรรมของกลุ่ม Generation Y 
เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร (2550, น. 22-25, อา้งถึงใน เมทินี สิริสาร, 2554) กล่าวว่า 

แนวโนม้พฤติกรรมของ Generation Y มีอยู ่13 ประการ คือ 
1. เป็นตวัของตวัเองสูง มีความคิดความอ่าน มีทศันคติ เป้าหมาย รวมถึงการแต่งกาย 

วิธีพูดจา รูปแบบการใชชี้วิตท่ีเป็นแบบฉบบัของตวัเอง มีความภูมิใจในตนเอง ไม่ตอ้งการเป็นอยา่ง
ใคร ยนืหยดัความคิดเห็นของตนเอง และไม่คลอ้ยตามผูอ่ื้นง่ายๆ 

2. ความอดทนตํ่า ทั้งร่างกาย และจิตใจ เม่ือหิว ร้อน เหน่ือย หรือง่วงจะแสดงออกมา
อยา่งจริงใจ และยงัมีภูมิตา้นทานทางจิตใจตํ่ากว่าเจนเนอเรชัน่อ่ืนอีกดว้ย Generation Y จะเก็บ
อารมณ์ไม่ค่อยได ้หากเกิดปัญหา หรือไม่พอใจในงานก็มีโอกาสลาออกจากงานสูง และหากมีผล
การทํางานท่ีดีมาก แต่มีโอกาสความก้าวหน้า  หรือค่าจ้างไม่ทันใจ ก็พร้อมท่ีจะออกไปหา
ความกา้วหนา้ท่ีอ่ืน 
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3. อยากรู้อยากเห็น มกัเกบ็ความสงสยัไวไ้ม่ได ้และมกัถามว่าทาํไมอยูบ่่อยๆ เม่ือไดรั้บ
คาํสัง่ หรือองคก์รมีการเปล่ียนแปลง รวมทั้งตอ้งการคาํตอบจากการถามนั้นทนัที 

4. ทา้ทายกฎระเบียบ Generation Y ไม่นิยมกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั กติกาใดๆมกัตั้ง
คาํถาม และตอ้งการความยดืหยุน่เสมอ ยื่งมีการควบคุมท่ีเขม้งวดก็จะยิง่กระตุน้ให้มีการฝ่าฝืน หรือ
แหกกฎมากข้ึนเท่านั้น นอกจากกฎระเบียบแลว้ Generation Y ไม่นิยมปฎิบติัตามวฒันธรรม 
ประเพณี หรือแนวปฎิบติัเดิมๆ เท่าไร 

5. มีความทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทางอาชีพจะชดัเจน สูงล่ิว และพร้อมท่ีจะมุ่งมัน่ท่ี
จะไปให้ถึง มีความจงรักภกัดีต่อวิชาชีพ ไม่ใช่จงรักภกัดีต่อองคก์ร หากองคก์รไม่ตอบโจทยเ์ร่ือง
ความกา้วหนา้ก็พร้อมท่ีจะเปล่ียนงาน ไม่ค่อยนิยมทาํงานระดบัล่าง และอยากมีการเติบโตแบบกวา้
กระโดดพุง่สู่เป้าหมายดว้ยระยะเวลาอนัส้ัน 

6. คุน้เคยกบัเทคโนโลย ีใชค้อมพิวเตอร์อยา่งคล่องแคล่ว และมกัใชชี้วิตในโลก Cyber 
Space 

7. ชอบการเปล่ียนแปลง มีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลง แมว้่าไม่สามารถนาํไปสู่ส่ิง
ท่ีดีกว่า แต่ก็กลา้เส่ียง อยากลอง รู้สึกต่ืนเตน้เร้าใจท่ีจะเปล่ียนไปสู่ส่ิงใหม่ อยากมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงขององคก์ร หากทาํอะไรหลายอยา่งซํ้าๆ กนัเหมือนเดิมกจ็ะยิง่รู้สึกเบ่ือหน่าย 

8. กระตือรือร้น ไฟแรง และคล่องแคล่วมาก คิดเร็ว พูดเร็ว ทาํเร็ว เม่ือทาํอะไรมกั
อยากจะเห็นผลเร็วๆ บางคร้ังเหมือนไม่รอบคอบยิ่งทาํงานท่ีชอบก็จะยิ่งต่ืนเตน้ กระตือรือร้น แต่
เม่ือใดท่ีทาํงานท่ีไม่ชอบกจ็ะยิง่เบ่ือหน่าย 

9. มองโลกในแง่ดีมาก เม่ือจะทาํอะไรก็มกัคิดเชิงบวก หรือคิดในแง่ท่ีดีกว่า ทุกอยา่ง
เป็นไปได ้และประสบความสาํเร็จ รวมทั้งยงัมีทศันคติท่ีดีต่อ Baby Boomer & Generation X  

10. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีไอเดียมากมายอยู่ในหวั อยากพูด อยากระบาย อยาก
ให้เกิดข้ึนจริง และไม่ยึดติดกบักรอบ ความคิดสร้างสรรค์น้ีมีผลมาจากการเล้ียงดูของบิดามารดา
สมยัใหม่ ทาํใหมี้ความมัน่ใจ กลา้คิด กลา้ทาํ 

11. มัน่ใจในตวัเองสูง ความมัน่ใจในเชิงลึกของ Generation Y เป็นไปในเชิงรู้สึกดีกบั
ตวัเอง ไม่ไดเ้ปรียบเทียบกบัผูใ้ด จนบางคร้ังจะถูกเขา้ใจว่าไม่อ่อนน้อม แข็งกระดา้ง ไม่ค่อยพบ
ความประหม่า หรือเกอ้เขินเม่ือตอ้งพดูต่อสาธารณชนในกลุ่ม Generation Y  

12. ไม่เคารพผูอ้าวุโสกว่า ผูท่ี้มีอายสูุงกว่า หรือมีตาํแหน่งสูงกว่าโดยอตัโนมติั แต่หาก
จะเคารพใครนั้นจะเคารพท่ีตวัตนของคนๆนั้น จะอายมุากกวา่ หรืออาวุโสกว่ากไ็ม่มีผลใดๆ 
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13. มีความจงรักภกัดีต่ององคก์รตํ่า เป็นคนเลือกงานไม่ใช่เลือกองคก์ร เวลาทาํงานกบั 
Generation Y จึงตอ้งยื่นขอ้เสนอท่ีจะทาํหน้าท่ีท่ีสูงกว่าองคก์รงานเสนอให้ และมององคก์รเป็น
สะพานเช่ือต่อไปสู่ทางเป้าหมายแห่งอาชีพ ทศันคติน้ีจึงสร้างอตัราการลาออกท่ีสูงมาก  

จุฑามาส แยบดี (2554, น.18) ไดก้ล่าวพฤติกกรมของกลุ่ม Generation Y ไวว้่า การ
สร้างสมดุลในชีวิต และหนา้ท่ีการงาน (Work-Life Balance) ถือเป็นเร่ืองสาํคญั และยิ่งใหญ่ของ
ชีวิต ในขณะท่ีเงินเดือนกลายเป็นอนัดบัสองไปเลย ทาํใหค้นกลุ่ม Generation Y ปฎิเสธท่ีจะทาํงาน
ล่วงเวลา ผดิกบัคน Generation X ท่ีดีใจเม่ือตอ้งอยูท่าํงานเลยเวลาเพ่ือแลกกบัเงินพิเศษ เพราะสีสัน
ของกลุ่ม Generation Y จะเร่ิมตน้หลงัตะวนัตกดิน และชีวิตพกัผอ่นในวนัหยดุ Generation Y ยงัรัก
โลกของการทาํงานท่ีทาํแลว้ไดเ้งิน แต่การไดม้าตอ้งไม่เบียดเบียนตวัตนแห่งความสุข ทาํงานเพ่ือพอ
อยูไ่ด ้แต่ไม่อุทิศตนจนทาํงานหนกั ขอให้ทาํงานแลว้ตวัเองอยู่ได ้องคก์รอยู่ได ้แลว้มีเวลาส่วนตวั
ทุกเวลาทุกนาทีตอ้งคุม้ค่า การวดัผลงานก็ไม่ไดว้ดัตรงท่ีมาเขา้เจ็ดโมงคร่ึง หรือมาก่อนนาย แลว้
กลบัทีหลงันาย Generation Y ไม่ไดค้าดหวงัใหชี้วิตเป็นแบบน้ี เพราะท่ีผา่นมา Generation Y เห็น
พ่อ แม่ทาํงานหนกัมาตลอดชีวิต จึงไม่อยากซํ้ ารอยชีวิตแบบนั้น แมแ้ต่การยอมให้หกัเงินเดือนเพ่ือ
กลบับา้นเร็ว หรือไปทาํกิจกรรมท่ีตวัเองชอบกย็นิดี แต่จะไม่ยนิยอมสูญเสียคุณภาพชีวิต 

ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร (มิถุนายน 20, 2012, การบริหารจัดการ Gen Y, 
http://prakal.wordpress.com) ไดร้วบรวมบทความจากนักวิชาการต่างๆ เก่ียวกับพฤติกรรมของ 
Generation Y ดงัน้ี: 

1. เป็นคนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูงมาก และมีความเป็นตวัของตวัเองสูงมาก ไม่
ค่อยแคร์คนอ่ืนเท่าไหร่ อยากทาํอะไร หรือไม่อยากทาํอะไรก็จะทาํตามใจท่ีตนเองอยากทาํ โดยไม่
สนใจว่าคนอ่ืนจะคิด หรือรู้สึกอยา่งไร 

2. ตอ้งการประสบความสาํเร็จในชีวิตอยา่งรวดเร็ว หรือพดูง่ายๆ ว่าอยากเป็น Manager 
ตั้งแต่อายุ 25 ปี เวลาเขา้ทาํงานท่ีไหน ก็มองหาแต่ความกา้วหน้า และอยากรู้ว่าตนเองจะสามารถ
เติบโตไปไหนในองคก์รไดบ้า้ง ซ่ึงถา้องคก์รไม่สามารถท่ีจะตอบคาํถามเหล่าน้ีของเขาได ้เขาก็จะ
ไปอยูท่ี่อ่ืนแทน ท่ีท่ีทาํใหเ้ขาเติบโตไดอ้ยา่งรวดเร็วดงัใจท่ีเขาตอ้งการ 

3. ไม่ชอบกฎระเบียบ มองวา่กฎระเบียบเป็นเร่ืองโบราณ การใชชี้วิตสมยัใหม่นั้น มีแต่
ความอิสระ กฎระเบียบท่ีมีนั้นไม่จาํเป็นเลย กเ็ลยทาํให ้Generation Y ไม่ค่อยชอบทาํงานกบัองคก์ร
ท่ีมีกฎระเบียบยบุยบั และขยบัตวั หรือจะทาํอะไรตามใจตวัเองไม่ได ้

4. ไม่เคารพผูอ้าวโุส แต่จะใหค้วามนบัถือกบัคนท่ีเขารู้สึกเป็น Idol หรือคนท่ีเขาช่ืนชม
มากกว่า ดงันั้นการท่ีผูอ้าวุโสมองว่า Generation Y ไม่มีสัมมาคารวะ หรือไม่รู้จกัท่ีต ํ่าท่ีสูง นัน่ก็
เพราะผูอ้าวโุสท่านนั้นไม่ไดรั้บการช่ืนชมจากเขานัน่เอง 
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5. คุน้เคยกบัเทคโนโลยีสมยัใหม่ Generation Y จะมีความคุน้เคยกบัเทคโนโลยี
สมยัใหม่มาก เพราะเกิดมาก็แวดลอ้มดว้ย internet เวลาเรียนหนงัสือ ก็ใช ้internet เป็นห้องสมุด 
และมกัจะมีเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีสะทอ้นความทนัสมยัทางเทคโนโลยอียูเ่สมอ ไม่ว่าจะเป็น iPhone iPad 
บางคนก็มีแทบทุกอยา่งในตวั เวลาไปไหนมาไหนก็จะถามหาแต่ wifi เพราะตอ้งการเช่ือมต่อกบั
โลกออนไลนอ์ยูต่ลอดเวลา 

และได้มีการรวบรวมงานวิจัยท่ีแสดงให้เห็นความต้องการในการทาํงานของ 
Generation Y ดงัน้ี 

1. ตอ้งการค่าตอบแทนท่ีดี Generation Y ตอ้งการค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินมากกว่า
พวกสวสัดิการต่างๆ ดงันั้นการท่ีเราจะดึงดูด และรักษา Generation Y ให้ได ้จะตอ้งมีระบบการ
บริหารค่าจา้งเงินเดือนท่ีเนน้ package ไปท่ีตวัเงินมากกวา่ ค่าตอบแทนประเภทอ่ืนๆ 

2. ตอ้งการความอิสระในการทาํงาน ดงันั้นการออกแบบการทาํงานแบบยืดหยุ่น จึง
สามารถท่ีจะจูงใจ Generation Y ให้สนใจทาํงานไดดี้กว่า การให้เขาทาํงานในกรอบท่ีแน่นอน 
องคก์รท่ีตอ้งการดึงดูด และรักษา Generation Y กม็กัจะสร้างระบบการทาํงานแบบยดืหยุน่มากข้ึน 
มีเวลาทาํงานแบบยดืหยุน่ ไม่ตายตวั 

3. ตอ้งการความชดัเจนในเร่ืองของเส้นทางความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ ดงันั้นการท่ี
เราจะทาํให้ Generation Y อยูท่าํงานกบัเราไปนานๆ นั้นองคก์รจะตอ้งจดัให้มีเร่ืองของระบบ
ความกา้วหนา้ทางสายอาชีพอยา่งชดัเจน และตอ้งส่ือสารให้เขา้ใจทั้งสองฝ่าย เพ่ือให้เขามองเห็นว่า
ตนเองจะสามารถเติบโตไปไหนไดบ้า้ง ดว้ยเง่ือนไขอะไร 

4. ตอ้งการให้มีการเปล่ียนแปลงในการทาํงาน เน่ืองจากเป็นคนท่ีข้ีเบ่ือก็เลยตอ้งการ
การเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดงันั้นนโยบายในเร่ืองของการโอนยา้ยการทาํงาน ก็น่าจะเขา้มามี
ส่วนช่วยไดม้าก โดยผกูเร่ืองของการโอนยา้ยงานกบัเร่ืองของความกา้วหนา้ทางสายอาชีพไว ้กจ็ะทาํ
ใหเ้ขารู้สึกไม่เบ่ือท่ีจะทาํงานในองคก์รเดียวไปนานๆ 

5. ตอ้งการใหค้นอ่ืนรับรู้ว่าตนเองเป็นคนเก่ง ดงันั้นการท่ีเราจะรักษา Generation Y ให้
ไดน้ั้น คนท่ีเป็นหวัหนา้ของเขาจะมีความสาํคญัมาก ตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีแบบพ่ีนอ้ง มากกว่า
แบบเจา้นายกบัลูกนอ้ง Generation Y ชอบท่ีจะไดรั้บ Feedback จากหวัหนา้ว่าตนเองทาํงานไดดี้ 
หรือไม่ดีอย่างไร พร้อมทั้งอยากไดก้าํลงัใจจากหัวหนา้ดว้ย เหมือนกบัเป็นคนขาดความอบอุ่น ถา้
หวัหนา้สามารถใหค้วามอบอุ่นไดด้ว้ย เป็นพ่ีท่ีดีเขา้ใจเขา รับฟังเขาอยา่งเขา้ใจ เรากจ็ะสามารถซ้ือใจ 
Generation Y ไดไ้ม่ยาก 

บรูซ ทูลแกน (Bruce Tulgan) (อา้งถึงใน นุศรา ทองรอด, บริหารคน GENERATION 
Y, http://www.stou.ac.th/study/sumrit/11-54 (500)/page2-11-54(500).html) เจา้ของบริษทัท่ีปรึกษา
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ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลแห่งสหรัฐอเมริกา นกัพดู นกัเขียนไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมของคน 
Generation Y ดงัต่อไปน้ี 

1. การยดืหยุน่เร่ืองสถานท่ีทาํงาน เช่น การปล่อยให้นัง่ทาํงานตามใจชอบ เปิดเพลง
เบาๆ เขา้ทาํงานสายได ้ทาํงานผ่านทางอินเทอร์เนต หรือทาํงานอยู่ท่ีบา้นได ้โดยผลงานยงัคงยอด
เยีย่มเหมือนเดิม 

2. การเติมความรู้ใหพ้นกังานอยา่งสมํ่าเสมอ ส่ิงท่ีคน Generation Y กงัวลมากท่ีสุดคือ 
ความลา้สมยั บริษทัจึงตอ้งเตรียมหวัขอ้ฝึกอบรมเอาไว ้เพื่อเนน้ย ํ้าใหเ้พ่ือนร่วมงานใหมี้การถ่ายทอด
วิชาให ้

3. การเขา้ถึงตวัผูบ้ริหารระดบัสูง หรือคนท่ีมีอาํนาจในการแกปั้ญหาได ้ เพราะคน 
Generation Y ตอ้งการคาํตอบจากคนท่ีแกปั้ญหาไดจ้ริง และมีความรวดเร็ว 

4. การให้อาํนาจในการทาํงาน เพราะว่าคน Generation Y เช่ือว่าความสาํเร็จ แบบ
ขั้นบนัไดจะนาํไปสู่ความสาํเร็จท่ีสูงกว่า และไม่แคร์เลยว่าขั้นบนัไดนั้นจะมีความสูงขนาดไหน แต่
เขาตอ้งการใหผู้บ้ริหารองคก์รไดเ้ห็นวา่ เขาไดท้าํงานนั้นอยา่งจริงจงัตลอดเวลาขอบข่ายหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบท่ีมีอยูต่อ้งใหอ้าํนาจอยา่งเตม็ท่ี เพ่ือท่ีจะใหพ้วกเขาไดด้าํเนินการทาํงานควบคุมผลงานให้
ออกมาตามท่ีองคก์รตอ้งการ พร้อมท่ีจะใหห้วัหนา้ไดต้รวจสอบ 

5. การแกปั้ญหา และการปรับตวั คน Generation Y ไม่ค่อยสนใจลาํดบัขั้นหรือการ
บงัคบับญัชา การทาํงานจะใช ้ความเป็นเพ่ือนในการทาํงาน หวัหนา้จึงควรสอนวิธีการปรับตวั และ
วิธีการเอาตวัรอดในท่ีทาํงานใหพ้วกเขา โดยเร่ิมตน้ตั้งแต่การพิจารณาบทบาท และหนา้ท่ีของตนเอง 
การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ โดยเปิดให้มีการประชุมยอ่ย เพื่อสอนงานในเร่ือง
เหล่าน้ีจากมีผูมี้ประสบการณ์อยา่งแทจ้ริง 

6. การบริหารตวัเอง ความเช่ือท่ีดูเหมือนว่าคน Generation Y ไม่เคารพผูอ้าวุโสกว่า 
เน่ืองจากว่าพวกเขาไดรั้บการเล้ียงดูมาดี ดูแลอย่างใกลชิ้ดจากพ่อ แม่ และครู ต่างให้ความช่ืนชม 
และเห็นความสาํคญัของพวกเขามาก ผูบ้ริหารรุ่นเก่าไม่ควรมองขา้มเร่ืองน้ี ดว้ยเพียงเหตุผลเพียงว่า 
พวกเขาผา่นโลกมานอ้ยไม่มีประสบการณ์ คน Generation Y ชอบผนวกสไตลข์องตวัเองเขา้กบัชีวิต
การทาํงาน และมกัมีปัญหาดา้นการบริหารเวลา ทูลแกน จึงสรุปว่า ของขวญัท่ีดีท่ีสุด ท่ีหวัหนา้งาน
จะใหไ้ด ้คือการสอนใหเ้ขารู้จกัแยกแยะส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ และไม่เป็นประโยชน์ออกจากกนั อีกทั้ง
สอนวิธีกาํจดัการใชเ้วลาอยา่งไร้ประโยชน์ออกไปเช่น การประเมินตนเอง การวางแผน และการทาํ
เช็คลิสต ์

7. การเป็นผูน้าํท่ีเขม้แขง็ ลูกนอ้ง Generation Y ตอ้งการทาํงานอยู ่ภายใตห้วัหนา้งานท่ี
มีความโปร่งใสไม่ควรบ่นลูกนอ้งว่าทาํไม่ไม่ทาํในส่ิงท่ีควรทาํ ควรบอกไปตรงๆ เลยว่าเราตอ้งการ
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อะไรจากเขาบา้ง ความเดด็ขาด เม่ือออกกฎใดๆ มาแลว้ ตอ้งรักษากฎอยา่งเคร่งครัด ไม่ลาํเอียง และ
จาํไวอ้ยา่งหน่ึงว่า การเชิญพนกังานท่ีไม่เอาไหนออก 1 คน จะทาํใหพ้นกังานท่ีเหลืออยูข่ยนัมากข้ึน
ทนัตาเห็นโฟกสัท่ีวิธีการแกปั้ญหา ไม่ใช่ท่ีตวัปัญหา 

8. การเปล่ียนงานบ่อย คน Generation Y จะลาออกจากงานเม่ือรู้สึกว่า ทาํงานแลว้ไม่มี
ความสุข หรือทาํงานหนกัมากไปกไ็ม่มีอะไรดีข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ควรปล่อย ใหพ้นกังาน
ท่ีเป็นคนรุ่นใหม่ท่ีมีศกัยภาพสูงหลุดออกจากองคก์รไป ควรหาวิธีเกบ็พวกเขาไวด้ว้ยการหาช่องทาง 
หรือโอกาสใหม่ๆ ในการทาํงาน เพื่อดึงดูดคนพวกน้ีไว ้ เป็นการเพ่ิมผลประโยชน์แก่บริษทั และยงั
เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพใหแ้ก่พนกังานในองคก์รอีกดว้ย 
 
   

2.6 ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
จุฑามาส แยบดี (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัในองค์กรของแรงงานรุ่นใหม่ใน

ธุรกิจประกนัชีวิต ผลการศึกษาพบว่าพนักงานมีความคิดเห็นในภาพรวมต่อลกัษณะงานท่ีทาํใน
ระดบัปานกลาง โดยเห็นด้วยในระดบัมากต่อภาพลกัษณ์องค์กร และความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนน
ร่วมงาน ส่วนความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวมมีในระดบัมาก โดยเฉพาะความสมํ่าเสมอในการ
ทาํงาน ความเต็มใจทุ่มเท ความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร และการยอมรับเป้าหมายค่านิยม
ขององค์กร ปัจจัยสําคญัท่ีทาํให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรต่างกนัทุกด้านคือ รายได้ของ
พนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีรายไดไ้ม่เกิน 15,000 บาท จะมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รสูง
กว่าพนกังานท่ีมีรายไดต้ั้งแต่ 15,000 บาทข้ึนไป นอกจากน้ีความคาดหวงัในโอกาสกวา้หนา้ และ
ภาพลกัษณ์ขององคก์รเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนัในทุก
ดา้นอีกดว้ย 

ชัยวัฒน์ ไพนุพงศ์ (2551) ได้ศึกษาเร่ือง  ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฎิบติังานของพนกังานกลุ่ม Gen Y ผลจากการศึกษาพบว่า ปัจจยั 5 อนัดบัแรกท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจในการปฎิบติังานของพนกังานกลุ่ม Gen Y มากท่ีสุด อนัดบั 1 คือ ค่าตอบแทน อนัดบั 2 คือ 
การปรับเงินเดือนประจาํปีตามผลการปฎิบติังาน อนัดบั 3 คือ การส่งเสริม และพฒันาใหมี้ความรู้ 
อนัดบั 4 คือ ความสมดุลในชีวิตการทาํงาน และเร่ืองส่วนตวั อนัดบั 5 คือ ลกัษณะงานท่ีมีความทา้
ทาย ตามลาํดบั ส่วนผลการศึกษาในเร่ืองปัจจยัท่ีพนกังานกลุ่ม Gen Y ให้ความสําคญัในการ
พิจารณาเขา้ร่วมงานกบัองคก์รใดองคก์รหน่ึง พบว่า พนกังานกลุ่ม Gen Y ใหค่้าความสาํคญัปัจจยั 6 
ดา้นในระดบัสูง คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นองคก์ร และนโยบายในการบริหารงาน ปัจจยั
ดา้นความกวา้หนา้ และโอกาสไดเ้รียนรู้ ปัจจยัดา้นหวัหนา้ และเพ่ือนร่วงงาน และปัจจยัค่าตอบแทน 
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และสวสัดิการ โดยปัจจยัในกลุ่มน้ี มีความสาํคญัในระดบัสูง ส่วนปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม และรู้สึก
ไดรั้บการยอมรับมีความสาํคญัระดบัปานกลาง นอกจากน้ียงัพบว่า เหตุผลท่ีทาํใหพ้นกังานกลุ่ม Gen 
Y อยากเปล่ียนงานท่ีระบุได้อีก 6 ประเด็น คือ ต้องการค่าตอบแทนท่ีดีกว่า รองลงไป ตอ้งการ
ตาํแหน่งงานท่ีสูงกว่า งานเดิมไม่ทา้ทายความสามารถ ตอ้งการเวลาทาํงานท่ียดีหยุน่ได ้การเดินทาง
ไม่สะดวก และปัญหากับเพื่อนร่วมงาน ตามลาํดับ ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน คือ เพศ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้ อายุงาน ไม่ส่งผลต่อปัจจัยท่ีสร้างความพึงพอใจในงานของ
พนกังานกลุ่ม Gen Y 

พิเชษฐ อมรรัตนวงศ,์ อจัฉรา คา้ขา้ว (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษา
คนเก่ง (Talent) ใหค้งอยูใ่นองคก์ร กรณีศึกษาผูน้าํทีมบริการบริษทั ABC จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษาคนเก่ง (Talent) ใหค้งอยูใ่นองคก์ร มีดงัน้ี 

1. ลกัษณะงาน ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีมีความทา้ทายความรู้ ความสามารถ เน่ืองหนา้ท่ีของ
ผูน้าํทีมบริการตอ้งทาํหนา้ท่ีในการบริหารจดัการทีม และเป็นหัวหนา้คอยให้คาํปรึกษา แนะนาํแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงจาํเป็นตอ้งใชท้กัษะในการทาํงานหลายๆ ดา้น เช่น ทกัษะการบริหารจดัการคน 
ทกัษะการเป็นผูน้าํ ทกัษะการเจรจาต่อรอง ทกัษะการประสานงาน และการทาํงานเป็นทีม และ
ทกัษะดา้นอ่ืนๆ ซ่ึงนบัว่าเป็นงานท่ีค่อนขา้งทา้ทายสาํหรับผูน้าํทีมบริการ เพราะลกัษณะงานท่ีไดใ้ช้
ทกัษะหลายๆดา้น ทาํใหรู้้สึกว่าไดท้าํงานท่ีไม่ซํ้ าซาก จาํเจ และเป็นงานท่ีไม่น่าเบ่ือ ทาํใหส้นุก และ
มีความสุขกบัการทาํงาน 

2. ความกวา้หนา้ทางอาชีพ ซ่ึงองคก์รค่อนขา้งเปิดโอกาสให้กบัผูน้าํทีมบบริการท่ีมี
ศกัยภาพใหมี้ความกวา้หนา้ในอาชีพ ส่งผลใหผู้น้าํทีมบริการเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน เพราะ
แสดงให้เห็นว่าความตั้งใจ และทุ่มเทในการปฎิบติังานของตนให้บรรลุผลสําเร็จนั้น ทาํให้ไดรั้บ
ความกวา้หนา้ในการทาํงาน ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดเป็นแรงจูงใจในการทาํงานกบัองคก์รต่อไป 

3. ค่าตอบแทน ถิอเป็นรางวลัท่ีผูน้าํทีมบริการไดรั้บจากองคก์ร เน่ืองมาจากผลงานท่ี
เป็นท่ียอมรับ และความทุ่มเทในการทาํงานใหผ้ลงานสาํเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององคก์ร และเป็น
ส่ิงตอบแทนซ่ึงแสดงให้เห็นว่าองคก์รรับรู้ในความรู้ ความสามารถ และผลปฎิบติังานของผูน้าํทีม
บริการ ส่งผลให้เกิดความพอใจ แลพร้อมท่ีจะทุ่มเท ตั้งใจปฎิบติังานเพ่ือให้เป้าหมายขององค์กร
ประสบความสาํเร็จ 

4. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงจะมีส่วนในการทาํให้ผูน้าํทีมบริการเกิดความพึง
พอใจในการปฎิบติังาน เช่น เพ่ือนร่วมงาน เพราะการท่ีมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี มีความเป็นกนัเอง มี
ความเข้าใจซ่ึงกันและกัน อยู่กันแบบพี่แบบน้อง ยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน มีการ



23 
 

ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั สามารถปรึกษาทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวัได ้รวมถึงมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
กจ็ะทาํใหผู้น้าํทีมบริการมีความรู้สึกท่ีดี และปฎิบติังานไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 

อุษณะ อาํนาจสกุลฤทธ์ิ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนั
องค์การของขา้ราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผลการวิจยัสรุปได้ว่า ข้าราชการสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นงานโดยรวมในระดบัปานกลาง และมี
ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานโดยกาํหนดระดบันยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฎิบติังาน เงินเดือน และระดบั
ตาํแหน่ง ท่ีต่างกนัทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ส่วนเพศท่ีต่างกนัไม่ทาํใหค้วามผกูพนัต่อ
องค์กรแตกต่างกนั ปัจจยัดา้นงานทั้ง 5 ดา้น ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคืกร 
ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสกวา้หน้า ความพึ่งพาได้ขององค์กร การพิจารณาความดี
ความชอบ และความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน 

ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานบริษทัร่วมเจริญพฒันา จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า 

1. พนกังานบริษทั ร่วมเจริญพฒันา จาํกดั โดยรวมมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการรักษา
สมาชิกภาพในองคก์าร รองลงมา คือ ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ 
ดา้นความสมัพนัธภาพกบัเพ่ือนร่วมงานในองคก์าร 

2. ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่พนกังานท่ี
มีเพศ สถานภาพสมรส และประสบการณ์ทาํงานต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
ส่วนพนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั พนกังานท่ีมีอาย ุ36-45ปี 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ 30-35 ปี ส่วนพนกังานท่ีมีการศึกษาต่างกนัมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้าง
ความผกูพนัของพนกังาน: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั เบสท ์เพอฟอร์แมนซ์ เอน็จิเนียร่ิง จาํกดั  
จากการศึกษาพบว่า  

1. พนกังานบริษทั เบสท ์ เพอฟอร์แมนซ์ เอน็จิเน่ียร่ิง จากดั มีระดบัความผกูพนัต่ออยู่
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านภูมิใจท่ีจะ
บอกกบัคนทัว่ไปว่าท่านเป็นพนกังานขององคก์ารน้ี, ท่านมีความรู้สึกว่าองคก์ารคือครอบครัวของ
ท่าน, ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์าร, ท่านไม่ลาํบากใจท่ีจะปฏิบติังานตามนโยบาย กฏ
ระเบียบ และขอ้บงัคบัท่ีองคก์ารกาํหนด, ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละความสุข และประโยชน์ส่วนตวั
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เพ่ือความสาํเร็จขององคก์าร, ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เพ่ือใหง้าน
ขององคก์ารประสบความสาํเร็จ, ท่านมีความรู้สึกห่วงใยอยา่งยิง่กบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร, ท่าน
มัน่ใจในอนาคตขององคก์าร, ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนรวมทั้งตวั
ท่านตอ้งร่วมมือช่วยกนัแกไ้ข, ท่านมกัจะกล่าวชม และพูดถึงองคก์ารในการสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ, 
เม่ือมีผูก้ล่าวถึงองคก์ารของท่านในทางท่ีไม่ดีท่านรู้สึกไม่ชอบใจ, ท่านมีความตอ้งการท่ีจะดาํรง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ารน้ีตลอดไป, ท่านรู้สึกว่าองค์การน้ีเป็นองค์การท่ีดีท่ีสุดท่านอยาก
ทาํงานดว้ย, เม่ือมีผูก้ล่าวถึงองคก์ารของในแง่ลบท่านมกัจะพดูแกต่้างใหเ้สมอ ระดบัความคิดเห็น
ปานกลาง ไดแ้ก่ ท่านทาํงานกบัองคก์ารน้ีเพ่ือรอเปล่ียนงานใหม่ท่ีดีกวา่  

2. พนกังานบริษทั เบสท ์ เพอฟอร์แมนซ์ เอน็จิเน่ียร่ิง จาํกดั มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ความสาํคญัของ
ลกัษณะงานท่ีท่านรับผิดชอบ, การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา, งานท่ีมีโอกาส
ติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น, ความเขา้ใจกระบวนการ พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ 
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน, ผลป้อนกลบัของงาน และลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ท่ีมีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัปานกลาง  

3. พนกังานบริษทั เบสท ์ เพอฟอร์แมนซ์ เอน็จิเน่ียร่ิง จาํกดั มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ดา้นความมัน่คง และน่าเช่ือถือไดข้ององคก์าร, ดา้นความรู้สึกว่าองคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ ความรู้สึกว่ามีความสาํคญัต่อองคก์าร และดา้น
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารท่ีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

4. พนกังานบริษทั เบสท ์ เพอฟอร์แมนซ์ เอน็จิเน่ียร่ิง จาํกดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัในดา้นเพศ, ดา้นหน่วยงาน, ดา้นตาแหน่งงาน และดา้นรายได ้จะมีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ี 0.05 และพนกังานท่ีมีปัจจยัดา้นบุคคลแตกต่างกนั
ใน ดา้นอาย ุดา้นระดบัการศึกษา ดา้นสถานภาพสมรส และดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน จะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตท่ี 0.05  

5. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กนั
เชิงบวกในระดบัปานกลาง ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.01 ค่า r= .360** แปลผลไดว้่า การท่ีพนกังานมีปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานเพ่ิมข้ึนส่งผลทาํใหพ้นกังานมีความผกูพนัเพ่ิมมากข้ึน 

6. ปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงาน กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน มี
ความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัมาก ท่ีระดบันยัสาคญั 0.01 ค่า r= .497** แปลผลไดว้่า การท่ี
พนกังานมีปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงานเพ่ิมข้ึนส่งผลทาํใหพ้นกังานมีความผกูพนัเพ่ิมมากข้ึน 
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พรรณวดี สถิตถาวร, ประจวบ เพ่ิมสุวรรณ ไดศึ้กษาเร่ือง ทศันคติของคนรุ่น Gen Y 
ต่อการทาํงานในระบบราชการ ผลการวิจยัพบวา่ การไดรั้บการส่งเสริม และสนบัสนุนต่อการทาํงาน
ในระบบราชการของคนรุ่น Gen Y ในดา้นการส่งเสริม และสนบัสนุนจากครอบครัว ปัจจยัทางดา้น
เศรษฐกิจ การพฒันา และปฏิรูประบบราชการไดรั้บการส่งเสริม และสนบัสนุนในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง อาจเน่ืองจากว่างานราชการยงัมีอุปสรรค หรือมีขอ้จาํกดัการทาํงานหลายประการ
สาํหรับผูท่ี้ตอ้งการทาํงาน เช่น เงินเดือนท่ีบรรจุจะมีอตัราท่ีนอ้ยกว่าการทาํงานในอาชีพอ่ืนๆ และยงั
มีสายการปกครองท่ีหลายชั้นมากเกินไป รวมทั้งยงัไม่สามารถกา้วหนา้ในอาชีพไดอ้ยา่งกา้วกระโดด 
เน่ืองจากระบบราชการจะมีหลกัเกณฑ ์และระเบียบสาํหรับการครองตาํแหน่งท่ีชดัเจน และเป็นไป
ตามขั้นตอน และระยะเวลาในการครองตาํแหน่งนั้น ในส่วนของระดบัทศันคติต่อการทาํงานใน
ระบบราชการพบว่า คนรุ่น Gen Y มีทศันคติต่อการทาํงานในระบบราชการอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เน่ืองจากวา่คนรุ่นGen Y ซ่ึงอยูใ่นช่วงอายรุะหว่าง 18-32 ปี ถือว่าเป็นคนรุ่นใหม่โดยมีความตอ้งการ
ท่ีจะสร้างฐานะของตนเอง และตอ้งการความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงานมากกว่าความมัน่คงในหนา้ท่ี
การงาน และคนรุ่น Gen Y ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นกลุ่มท่ีกาํลงัศึกษาใน
มหาวิทยาลยัเอกชน ท่ีส่วนใหญ่จะไม่มีปัญหาทางดา้นเศรษฐกิจมากนกั และต่างมุ่งหวงัท่ีจะทาํงาน
ในภาคเอกชน หรือธุรกิจของตนเองมากกว่า จึงทาํให้มีทศันคติต่อการทาํงานในระบบราชการใน
ระดบัปานกลาง 

ธีรพร สุทธิโส (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัต่อ
องคก์าร และพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโรงงานผลิตรถจกัรยานยนต ์จากการวิจยัพบว่า การ
รับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นความผกูพนัต่อพนกังาน ดา้นกรอบของอาชีพ ดา้นการควบคุม ดา้นการ
ตัดสินใจ ด้านความรับผิดชอบ และด้านการเก่ียวข้องกับบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการทาํงาน และดา้นการประเมินผลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการทาํงาน 
ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัพฤติกรรมการทาํงาน ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นการ
ตดัสินใจ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นความรับผิดชอบ และความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดั
ฐาน เป็นตัวแปรท่ีสามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมการทาํงานของพนักงานในโรงงานผลิต
รถจกัรยานยนตไ์ด ้

ปริญญาวฒัก ์เหน่งแดง, อาคม ศกัด์ิอมตพนัธ์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัยาในประเทศไทย โดยผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นอารมณ์ และความรู้สึก ไดแ้ก่ ความช่วยเหลือสนบัสนุนของ
องคก์ร ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ ความยุติธรรมดา้นปฎิสัมพนัธ์ต่อกนั และความขดัแยง้ใน
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บทบาท ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ีบรรทดัฐาน ไดแ้ก่ พนัธะ
สัญญาทางจิตวิทยาดา้นความสัมพนัธ์ และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ
เป็นอยู่ ไดแ้ก่ การทุ่มเท หรือลงทุนในองค์กร และโอกาสในการหางานใหม่ ซ่ึงสนับสนุนกรอบ
แนวความคิดของ Allen & Meyer (1997) บางส่วน ดงันั้นหากผูบ้ริหารตอ้งการสร้างใหพ้นกังานเกิด
ความผูกพนัต่อองค์กร ผูบ้ริหารควรมุ่งเน้นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดงักล่าว 
เพ่ือให้องคก์รสามารถบริหารทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งผลให้องคก์รอยูร่อด และมี
ความสามารถในการแข่งขนัในอุตสาหกรรมไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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บทที่ 3 
ระเบียบวธีิวจัิย 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Generation Y” ผูว้ิจยั
ไดก้าํหนดระเบียบวิจยัดงัต่อไปน้ี 

 
 

3.1 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการวจัิย 
แหล่งขอ้มูลท่ีใช้ในการศึกษา รูปแบบวิธีการศึกษาวิจยัเชิงพรรณา (Descriptive 

research) โดยขอ้มูลท่ีทาํการศึกษาไดม้าจาก  
ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการสร้างแบบสมัภาษณ์เชิงลึก เพ่ือสอบถามปัจจยัท่ี

มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Generation Y ท่ีอาศยัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการหาขอ้มูลจากการคน้ควา้จากรายงานวิจยัของ

หน่วยงานรัฐบาลและเอกชน บทความ และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ตท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือเป็นขอ้มูลพ้ืนฐาน
ท่ีใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา 
 
 

3.2 กลุ่มตวัอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ กลุ่ม Generation Y ผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ.2523-2543 

ท่ีมีอายงุานตํ่ากว่า 3 ปี และกาํลงัตอ้งการเปล่ียนงาน ท่ีอาศยัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จาํนวน 13 
คน 

 
 

3.3 วธีิการสุ่มตวัอย่าง 
การคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งประชากรจากกลุ่ม Generation Y ผูท่ี้

เกิดในปี พ.ศ.2523-2543 ท่ีมีอายุงานตํ่ากว่า 3 ปี ท่ีอาศยัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร และกาํลงั
ตอ้งการเปล่ียนงาน 
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3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวจัิย 
ผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารสมัภาษณ์เชิงลึก (In Depth Interview) เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ัง

น้ี เพ่ือใหไ้ดค้าํตอบท่ีตรงประเดน็และชดัเจน ซ่ึงคาํถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
ส่วนท่ี 1 การสัมภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ยคาํถาม ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน รายได ้ระยะเวลาการทาํงานท่ีทาํอยูใ่น
บริษทัปัจจุบนั ประสบการณ์ในการทาํงาน 

ส่วนท่ี 2 การสัมภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัท่ีสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่ม 
Generation Y 

ส่วนท่ี 3 การสัมภาษณ์เปรียบเทียบความตอ้งการพ้ืนฐานของกลุ่ม Generation Y 
สอดคลอ้งกบัทฤษฎี Maslow Theory หรือไม่ 

คาํถามหลกัท่ีใชใ้นการถาม มีดงัต่อไปน้ี 
- ประวติัเบ้ืองตน้ของผูถู้กสมัภาษณ์ 
- คุณทาํงานในบริษทัปัจจุบนัมาก่ีปี 
- คุณมีประสบการณ์การทาํงานมาแลว้ก่ีปี 
- อะไรเป็นปัจจยัท่ีจะทาํใหคุ้ณมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
- อะไรเป็นปัจจยัท่ีจะทาํใหคุ้ณตอ้งการหางานใหม่ 
- คุณเป็นดว้ยกบั Maslow Theory หรือไม่ เพราะอะไร 

โดยคาํถามดงักล่าวจะเป็นคาํถามหลกัในการเก็บขอ้มูลงานวิจยั อย่างไรก็ตามใน
รายละเอียดของคาํตอบ ผูว้ิจยัมีการสอบถามผูถู้กสัมภาษณ์เพ่ิมเติมเพ่ือให้ไดค้าํตอบท่ีชดัเจน และ
ตรงประเดน็ตามหวัขอ้งานวิจยั 
 
 

3.5 วธีิดาํเนินงานวจัิย 

 
3.5.1 ศึกษาข้อมูลเบือ้งต้น 
โดยการคน้ควา้หาขอ้มูลจากทางหนังสือทางวิชาการ บทความ สารนิพนธ์ ปริญญา

นิพนธ์ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ตซ่ึงสามารถกล่าวรวมโดยสรุปคือ พนกังาน
ส่วนใหญ่จะรู้สึกผกูพนักบัองคก์รท่ี มีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดีคือ เพ่ือนร่วมงานดี ช่วยเหลือ
กนัได ้เจา้นายดี ตรงไปตรงมา รวมถึงสวสัดิการท่ีเหมาะสม และเป็นองคก์รท่ีสนบัสนุนในทกัษะ
ดา้นต่างๆท่ีจะทาํใหพ้นกังานมีโอกาสไดพ้ฒันาตนเอง เพ่ือความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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3.5.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
วิธีการเกบ็รวบรวมแบบ In-depth Interview ผูว้ิจยัไดท้าํการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งท่ี

ตรงตามเป้าหมาย คือกลุ่ม Generation Y ท่ีมีอายงุานตํ่ากว่า 3 ปี 
 
3.5.3 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้เก็บรวบรวมขอ้มูล และใช้วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบ 

Content Analysis ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์เน้ือหาท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เพ่ือมาวิเคราะห์ หาคาํอธิบาย 
ตีความ และสร้างขอ้สรุปถึงส่ิงท่ีผูถู้กสัมภาษณ์ตอบโดยการจดัแบ่งหมวดหมู่ของคาํตอบของผูถู้ก
สมัภาษณ์ไวใ้นแต่ละประเภท 

 
 

3.6 การประมวลผลข้อมูล 
ในการประมวลผลข้อมูล ผูว้ิจ ัยได้ทาํการศึกษา ค้นควา้เก็บรวบรวม บันทึกเสียง 

จากนั้นนาํมาทาํการถอดเน้ือความ ตีความ และสรุปเพ่ือนาํมาวิเคราะห์ โดยทางผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยการตีความดา้นเน้ือหา (Content Analysis) โดยนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา คน้ควา้เอกสาร
ต่างๆ ไดแ้ก่ ขอ้มูลจากหนงัสือทางวิชาการ บทความ สารนิพนธ์ ปริญญานิพนธ์ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
รวมถึงขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต รวมถึงใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการตีความสร้างขอ้สรุปแบบอุปนยั 
(Inductive) และนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก และการศึกษาจากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ นาํมา
หาประเดน็ วิเคราะห์ หาคาํอธิบาย และสร้างขอ้สรุปเพื่อใชอ้ธิบายแนวความคิด และใชเ้ป็นแนวทาง
ในการตอบคาํถามงานวิจยั 
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บทที่ 4 
ผลการวจิัย 

 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง "ปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Generation Y" มี
วตัถุประสงคเ์พ่ือ: 

1. เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Generation Y 
2. เพ่ือเปรียบเทียบความตอ้งการพ้ืนฐานของกลุ่ม Generation Y สอดคลอ้งกบั Maslow 

Theory หรือไม่ โดยมีผลการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
 

 

4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนที ่1 เกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
 
ตาราง 4.1 เพศ 

เพศ จาํนวน (คน) 
ชาย 
หญิง 

7 
6 

จากตารางท่ี 4.1 กลุ่มตวัอยา่งมีทั้งหมด 13 คน เพศชายจาํนวน 7 คน และเพศหญิง
จาํนวน 6 คน  

 
ตาราง 4.2 อาย ุ

อายุ จํานวน (คน) 
27-28 ปี 
29-30 ปี 
31 ปีข้ึนไป 

5 
5 
3 

รวม 13 
จากตารางท่ี 4.2 กลุ่มตวัอยา่งอายรุะหวา่ง 27-28 ปี จาํนวน 5 คน อายรุะหวา่ง 29-30 ปี 

จาํนวน 5 คน และอาย ุ31 ปีข้ึนไป จาํนวน 3 คน  
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ตาราง 4.3 สถานภาพ 
สถานภาพ จํานวน (คน) 

โสด 13 
รวม 13 

จากตารางท่ี 4.3 กลุ่มตวัอยา่งมีสถามภาพโสด จาํนวน 13 คน  
 

ตาราง 4.4 รายได ้
รายได้ จํานวน (คน) 

20,000 - 30,000 บาท 
20,000 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท 
50,001 บาทข้ึนไป 

4 
2 
5 
2 

รวม 13 
จากตารางท่ี 4.4 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหวา่ง 40,001 - 50,000 บาท มีจาํนวน 

5 คน รองลงมาเป็นผูท่ี้มีรายไดร้ะหว่าง 20,000 - 30,000 บาท มีจาํนวน 4 คน และผูท่ี้มีรายได้
ระหวา่ง 20,000 - 30,000 และ 50,001 บาทข้ึนไป มีจาํนวน 2 คน เท่า ๆ กนั 

 
ตาราง 4.5 ระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จาํนวน (คน) 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

4 
9 

รวม 13 

จากตารางท่ี 4.5 กลุ่มตวัอย่างเป็นผูส้ําเร็จปริญญาตรี มีจาํนวน 4 คน และผูส้ําเร็จ
ปริญญาโท มีจาํนวน 9 คน  

 
ตาราง 4.6 ระยะเวลาปฎิบติังาน 

ระยะเวลาในการปฎบิัติงาน จาํนวน (คน) 
ตํ่ากวา่ 1 ปี 
1 - 2  ปี 
ไม่เกิน 3 ปี 

3 
8 
2 

รวม 13 
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จากตารางท่ี 4.6 กลุ่มตวัอยา่งมีระยะเวลาปฎิบติังานตํ่ากว่า 1 ปี มีจาํนวน 3 คน มี
ระยะเวลาปฎิบติังาน 1 - 2 ปี มีจาํนวน 8 คน และมีระยะเวลาปฎิบติังานไม่เกิน 3 ปี มีจาํนวน 2 คน 

 
ตาราง 4.7 ประสบการณ์การทาํงาน 

ประสบการณ์การทาํงาน จํานวน (คน) 
0 - 5 ปี 
6 - 7 ปี 
7 ปีข้ึนไป 

4 
6 
3 

รวม 13 
จากตารางท่ี 4.7 กลุ่มตวัอยา่งมีประสบการณ์การทาํงานไม่เกิน 5 ปี มีจาํนวน 4 คน มี

ประสบการณ์การทาํงานระหว่าง 6 - 7 ปี มีจาํนวน 6 คน และมีประสบการณ์การทาํงาน 7 ปีข้ึนไป มี
จาํนวน 3 คน  
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนที่ 2 เกีย่วกบัปัจจัยที่สร้างความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่ม 
Generation Y  
 
ตาราง 4.8 ปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Generation Y  

ปัจจยั เหตุผล 
งาน 1. งานมีความทา้ทาย พนกังานสามารถแสดงศกัยภาพท่ีมีอยูไ่ด,้ ทาํใหเ้กิด

การพฒันาในงานท่ีทาํอยู ่
2. งานมีความชดัเจนในหนา้ท่ีการทาํงาน, ไม่เกิดการซํ้าซอ้น 
3. ไดท้าํงานท่ีตรงกบัสายงานท่ีอยากทาํ 
4. ความเครียดท่ีเกิดจากงานมีนอ้ย  
5. Work-Life Balance 

ความสัมพนัธ์ใน
องคก์ 

1. ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน  
2. ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

เงินเดือน 1. ไดรั้บเงินเดือนสูง 
2. การปรับข้ึนเงินเดือนข้ึนท่ีเหมาะสม เม่ือเทียบกบังานท่ีไดรั้บหมอบ
หมาย 

Career Path Career path ท่ีชดัเจน ทราบวา่เราจะเติบโตในองคก์รน้ีไปทางไหน?  
ไดอ้ยา่งไร? 

สวสัดิการต่างๆ 1. โบนสั 
2. Training 
3. Team Building 

Organization Chart ไม่มีความซบัซอ้น 
อ่ืนๆ 1. การเดินทางสะดวก 

2. การร่วมงานกบัองคก์รใหญ่ท่ีมีช่ือเสียง 
 
จากตารางท่ี 4.8 ปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Generation Y มี 7 ขอ้ ดงัน้ี 

1. งาน ลกัษณะงานมีความทา้ทาย พนกังานสามารถแสดงศกัยภาพท่ีมีอยูไ่ด,้ ทาํใหเ้กิด
การพฒันาในงานท่ีทาํอยู,่ งานท่ีมีความชดัเจน ไม่เกิดการซํ้ าซอ้นในเน้ืองาน, สนุกกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย, ความเครียดท่ีเกิดจากงานนอ้ย, Work-Life Balance การทาํงานท่ีไม่เบียดเบียนในส่วน
ของชีวิตส่วนตวั เหตุผลท่ีกลุ่ม Generation Y มีความคิดแบบน้ีก ็เพราะเขาเห็นคนรุ่นพ่อแม่ทาํงาน
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หนกัมาตลอด เพ่ือส่งเสียใหเ้ขาไดเ้รียน จึงไม่อยากซํ้ ารอยประวติัศาสตร์ของชีวิต เช่นเดียวกนัพ่อแม่
ของตวัเอง จึงมีความคิดท่ีว่า ทาํงานแลว้ไดเ้งินเดือนนอ้ยหน่อยก็ไม่เป็นไร แต่กลบับา้นเร็ว หรือมี
เวลาไปทาํอะไรต่อดีกวา่ 

2. เงินเดือน การไดรั้บเงินเดือนท่ีสมเหตุสมผล, การปรับข้ึนเงินเดือนในลกัษณะท่ี
เหมาะสม เม่ือเทียบกลบังานท่ีไดรั้บหมอบหมาย 

3. Career Path ท่ีชดัเจน พนกังานมองเห็นถึงความกวา้หนา้ การเติบโตในหนา้ท่ีการ
งานได ้องคก์รจะตอ้งมีการวางเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพของตาํแหน่งงานท่ีเป็นตาํแหน่งสาย
อาชีพขององคก์รไว ้เพื่อท่ีจะทาํใหพ้นกังานท่ีทาํงานในตาํแหน่งงานหลกัเหล่าน้ี ไดมี้เส้นทางในการ
เติบโตไดใ้นองคก์ร ตามผลงาน ทกัษะ ความรู้ และความสามารถท่ีเพ่ิมสูงข้ึนของพนกังาน และเม่ือ
พนกังานรับทราบวา่องคก์รมีเส้นทางใหโ้ต เขากจ็ะมีแนวโนม้ท่ีจะโตในองคก์ร โดยไม่ไปโตท่ีอ่ืน 

4. ความสัมพนัธ์ในองคก์ร ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน และความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน โดยจะให้นํ้ าหนกัไปท่ีเพื่อนร่วมงานมากกว่าหวัหนา้งาน เพราะอยู่ใกลชิ้ดกบัเรา ถา้เรามี
เพ่ือนร่วมงานท่ีดี ค่อยช่วยเหลือ ให้คาํปรึกษาทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวั, ไม่มีการใส่ร้าย หรือ
นินทาหลบัหลงั, การให้ความเป็นกนัเอง จะเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํให้อยากอยูก่บัองคก์รน้ีไปนานๆ 
และถา้เรามีหัวหน้างานท่ีเขา้ใจลูกน้อง เขา้ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา, รับฟังความคิดเห็น, ไม่ใชอ้าํนาจ
ในทางท่ีผดิ หรือมากจนเกินไป กจ็ะเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหอ้ยากอยูก่บัองคก์รน้ีไปนานๆ เช่นกนั 

5. สวสัดิการต่างๆ เช่น โบนสั, การจดัใหมี้การ Training เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้, เพิ่มทกัษะ
ในงานใหก้บัพนกังานในองคก์ร, การจดัใหมี้ Team Building เพ่ือเพ่ิมความสัมพนัธ์ในองคก์ร, การ
ตรวจสุขภาพประจาํปี, ค่ารักษาพยาบาลใหก้บัพนกังาน 

6. Organization Chart ท่ีไม่มีความซบัซอ้น, ไม่มีหวัหนา้งานหลายส่วน เพราะบางคร้ัง
งานตอ้งการการตดัสินใจท่ีเร่งด่วน ถา้มีหวัหนา้งานหลายสายงาน จะทาํใหง้านสาํเร็จล่าชา้ได ้

7. อ่ืนๆ เช่น การเดินทางไปทาํงานสะดวก หรือการไดท้าํงานในองคก์รท่ีมีช่ือเสียง 
และมัง่คง เพราะทาํใหเ้ราไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

  
 

4.3 การเปรียบเทียบความต้องการพืน้ฐานของกลุ่ม Generation Y สอดคล้องกับ 
Maslow Theory หรือไม่ 

ผลจากการศึกษาพบว่า กลุ่มสอดคลอ้งกบั Maslow Theory จาํนวน 7 คน ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย และมีอายุ 29 ปีข้ึนไป เพราะเช่ือว่าถ้าความต้องการพ้ืนฐานท่ีสุดไม่ได้รับการ
ตอบสนอง ร่างกายของมนุษยก์ไ็ม่สามารถทาํงานได ้หรือไม่สามารถทาํงานไดดี้ และตอ้งการสร้าง
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ฐานะดว้ยตนเอง เพื่อเป็นความภาคภูมิใจในตนเองดว้ย และกลุ่มไม่สอดคลอ้งกบั Maslow Theory 
จาํนวน 6 คน เน่ืองจากพ่อแม่ของกลุ่ม Generation Y กลุ่ม คือรุ่น Baby Boomer หรือ Generation X 
ซ่ึงเป็นรุ่นสร้างเน้ือ สร้างตวั ขยนัทาํงาน เพ่ือให้ประสบความสําเร็จในชีวิต และเพ่ือให้มีในส่ิงท่ี
อยากได ้ดา้นการเล้ียงดูบุตรนั้น มีการดูแลอย่างเต็มท่ี ทั้งพ่อแม่ พ่ีเล้ียง ไม่เคยให้ตอ้งลาํบาก และ
ตามใจลูก ไม่ตอ้งรออะไรนาน ลูกกไ็ดด้งัหวงั เพราะฉะนั้นความตอ้งการในระดบัตํ่า ในขั้นท่ี 1 และ 
2 จึงไม่ไดเ้ป็นความตอ้งการของคนกลุ่มน้ี  
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง "ปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Generation Y" ได้
ดาํเนินการศึกษาโดยมีวตัถุประสงค ์

1. เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Generation Y 
2. เพ่ือเปรียบเทียบความตอ้งการพ้ืนฐานของกลุ่ม Generation Y สอดคลอ้งกบั Maslow 

Theory หรือไม่ โดยมีผลการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
วิธีการศึกษาท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นวิธีวิจยัเชิงคุณภาพใชก้ารสัมภาษณ์ ซ่ึงวิธีการ

วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนใหญ่เป็นการวิเคราะห์เน้ือหา ดงันั้นผูวิ้จยัจึงเลือก เป็นวิธีการเกบ็ขอ้มูล โดย
อาศยัการสนทนา และโตต้อบระหว่างผูว้ิจยั และผูใ้ห้ขอ้มูล โดยทาํการวิจยัผา่นการนาํเสนอวิธีการ
วิเคราะห์ขอ้มูลแบบ Content Analysis ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์เน้ือหาท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เพ่ือมา
วิเคราะห์ หาคาํอธิบาย ตีความ และสร้างขอ้สรุปถึงส่ิงท่ีผูถู้กสมัภาษณ์ตอบ สามารถสรุปผลได ้ดงัน้ี 

 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1 ปัจจยัทีส่ร้างความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่ม Generation Y ม ี7 ข้อ ดงันี ้
5.1.1.1 กลุ่ม Generation Y  ให้ความสาํคญักบังานมาอนัดบัแรก  โดย

ประเดน็หลกักลุ่ม Generation Y ชอบลกัษณะงานมีความทา้ทาย เพราะสามารถแสดงศกัยภาพท่ีมีอยู่
ได ้ซ่ึงจะตรงกบัพฤติกรรม และลกัษณะของ Generation Y ท่ีส่วนใหญ่มีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูง 
และชอบแสดงความสามารถให้เป็นท่ีประจกัษ ์และในการมอบหมายงานตอ้งบอกภาพรวมเหตุผล 
และความสาํคญัของงานนั้นๆ เพ่ือเขาจะไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงบทบาทสาํคญัต่องานดงักล่าว, 
และอีกประเด็นท่ีน่าสนใจ คือ Work-Life Balance การกาํหนดเวลาในการดาํเนินชีวิตใหมี้สัดส่วนท่ี
เหมาะสมสาํหรับงาน ครอบครัว สงัคม และตนเอง 

5.1.1.2. เงินเดือน การไดรั้บเงินเดือนท่ีสมเหตุสมผล, การปรับข้ึน
เงินเดือนในลกัษณะท่ีเหมาะสม เม่ือเทียบกลบังานท่ีไดรั้บหมอบหมาย, การจ่ายผลตอบแทนท่ีสูง
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ยอ่มจะมีส่วนในการส่งเสริมความพึงพอใจเก่ียวกบัการจ่ายภายในกลุ่มอาชีพเดียวกนัในระดบัต่าง ๆ 
กนั 

5.1.1.3. Career Path ท่ีชดัเจน พนกังานมองเห็นถึงความกวา้หนา้ การ
เติบโตในหนา้ท่ีการงานได ้ องคก์รจะตอ้งมีการวางเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพของตาํแหน่ง
งานท่ีเป็นตาํแหน่งสายอาชีพขององค์กรไว ้เพื่อท่ีจะทาํให้พนกังานท่ีทาํงานในตาํแหน่งงานหลกั
เหล่าน้ี ไดมี้เส้นทางในการเติบโตไดใ้นองคก์ร ตามผลงาน ทกัษะ ความรู้ และความสามารถท่ีเพ่ิม
สูงข้ึนของพนกังาน และเม่ือพนกังานรับทราบว่าองคก์รมีเส้นทางให้โต เขาก็จะมีแนวโนม้ท่ีจะโต
ในองคก์ร โดยไม่ไปโตท่ีอ่ืน 

5.1.1.4. ความสัมพนัธ์ในองคก์ร ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน และ
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน โดยจะให้นํ้ าหนกัไปท่ีเพ่ือนร่วมงานมากกว่าหวัหนา้งาน เพราะอยู่
ใกลชิ้ดกบัเรา ถา้เรามีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี ค่อยช่วยเหลือ ให้คาํปรึกษาทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวั, 
ไม่มีการใส่ร้าย หรือนินทาหลบัหลงั, การใหค้วามเป็นกนัเอง จะเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหอ้ยากอยูก่บั
องค์กรน้ีไปนานๆ และถา้เรามีหัวหน้างานท่ีเขา้ใจลูกน้อง เขา้ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา, รับฟังความ
คิดเห็น, ไม่ใชอ้าํนาจในทางท่ีผิด หรือมากจนเกินไป กจ็ะเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหอ้ยากอยูก่บัองคก์ร
น้ีไปนานๆ เช่นกนั 

5.1.1.5. สวสัดิการต่างๆ เช่น โบนสั, การจดัให้มีการ Training เพ่ือ
เพ่ิมพนูความรู้, เพ่ิมทกัษะในงานให้กบัพนกังานในองคก์ร, การจดัใหมี้ Team Building เพ่ือเพ่ิม
ความสมัพนัธ์ในองคก์ร, การตรวจสุขภาพประจาํปี, ค่ารักษาพยาบาลใหก้บัพนกังาน 

5.1.1.6. Organization Chart ท่ีไม่มีความซบัซอ้น, ไม่มีหวัหนา้งานหลาย
ส่วน เพราะบางคร้ังงานตอ้งการการตดัสินใจท่ีเร่งด่วน ถา้มีหวัหนา้งานหลายสายงาน จะทาํให้งาน
สาํเร็จล่าชา้ได ้

5.1.1.7. อ่ืนๆ เช่น การเดินทางไปทาํงานสะดวก หรือการไดท้าํงานใน
องคก์รท่ีมีช่ือเสียง และมัง่คง เพราะทาํใหเ้ราไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

ปัจจยัทั้ง 7ขอ้ท่ีกล่าวถึง สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการสองปัจจยัของเฮอร์สเบิร์ก 
ท่ีเป็นทฤษฎีการจูงใจโดยใชปั้จจยัสองกลุ่ม คือ ปัจจยัภายนอก หรือปัจจยัค ํ้าจุน ปัจจยัท่ีสร้างความ
ไม่พึงพอใจ และไม่มีความสุขในท่ีทาํงาน เช่น เงินเดือน, ความสัมพนัธ์ในองคก์ร ความสัมพนัธ์กบั
หวัหนา้งาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, Organization Chart, ความมัน่คงในท่ีทาํงาน และ
ปัจจยัจูงใจ ท่ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเพ่ือให้บุคคลในองค์กรชอบ และรักงานท่ีปฎิบติั เช่น 
ลกัษณะงาน, ความกวา้หนา้ของงาน เป็นตน้ เม่ือเกิดแรงจูงใจในการทาํงานแลว้ก็จะทาํใหพ้วกเขา
ทาํงานโดยความสมคัรใจ ไม่เหน็ดเหน่ือย ทาํเพ่ือความสําเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซ่ึงเม่ือ
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กลุ่ม Generation Y เกิดความรู้สึกเหล่าน้ีแลว้กจ็ะกลายเป็นความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ร และสั่งสม
จนกลายเป็นความผกูพนัต่อองคก์รต่อไป จนไม่คิดท่ีจะลาออกไปทาํงานท่ีอ่ืน 
 

5.1.2 การเปรียบเทียบความต้องการพืน้ฐานของกลุ่ม Generation Y สอดคล้องกับ
ทฤษฎ ีMaslow Theory หรือไม่ 

สอดคลอ้งกบั Maslow Theory เพราะเช่ือว่าถา้ความตอ้งการพ้ืนฐานท่ีสุดไม่ไดรั้บการ
ตอบสนอง ร่างกายของมนุษยก์ไ็ม่สามารถทาํงานได ้หรือไม่สามารถทาํงานไดดี้ และไม่สอดคลอ้ง
กบั Maslow Theory เน่ืองจากพ่อแม่ของกลุ่ม Generation Y กลุ่ม คือรุ่น Baby Boomer หรือ 
Generation X ซ่ึงเป็นรุ่นสร้างเน้ือ สร้างตวั ขยนัทาํงาน เพ่ือให้ประสบความสาํเร็จในชีวิต และ
เพ่ือให้มีในส่ิงท่ีอยากได ้ดา้นการเล้ียงดูบุตรนั้น มีการดูแลอย่างเต็มท่ี ทั้งพ่อแม่ พ่ีเล้ียง ไม่เคยให้
ตอ้งลาํบาก และตามใจลูก ไม่ตอ้งรออะไรนาน ลูกกไ็ดด้งัหวงั เพราะฉะนั้นความตอ้งการในระดบั
ตํ่า ในขั้นท่ี 1 และ 2 จึงไม่ไดเ้ป็นความตอ้งการของคนกลุ่มน้ี องคก์รควรทราบความตอ้งพ้ืนฐาน
ของแต่ละบุคคล เพ่ือเสนอในส่ิงท่ีแต่ละคนตอ้งการไดถู้กตอ้ง เพ่ือเป็นการสร้างความรู้สึกจงรักภกัดี 
และความผกูพนัต่อองคก์ร จนไม่คิดท่ีจะลาออกไปทาํงานท่ีอ่ืน 

 
 
5.2 ข้อเสนอแนะสําหรับผู้บริหาร 

จากการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่ม Generation Y ผูว้ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะสาํหรับผูบ้ริหาร เพ่ือเป็นแนงทางในการรักษากลุ่ม Generation Y ท่ีมีความสามารถน้ี
ไว ้ดงัน้ี 

1. การมอบหมายงานแปลกใหม่ทา้ทายความสามารถ ส่งเสริมพนกังานท่ีมีศกัยภาพ 
ส่วน Generation Y ตอนกลางท่ีเพ่ิงเป็นนอ้งใหม่ไฟแรง ใหม้อบหมายงานท่ีหลากหลาย หรือทาํงาน
หลายอยา่งในเวลาเดียวกนั เพ่ือสร้างความหลากหลาย ไม่จาํเจกบังาน 

2. เน่ืองจาก Generation Y ชอบงานท่ีหลากหลาย ไม่ชอบทาํงานจาํเจ เพราะฉะนั้น 
งาน Routine จึงควรจะมีการสับเปล่ียนงานทุกปี เช่น ปีแรกทาํงานเก่ียวกบัเอกสารขาเขา้ทางเรือ ปีท่ี
สอง เปล่ียนใหดู้แลเอกสารขาออกเรือ หรือเปล่ียนการดูแลลูกคา้ หรือเปล่ียนดูแล port ท่ีรับผิดชอบ 
เป็นตน้ ส่ิงเหล่ากส็ร้างความแตกต่างในเน้ืองาน สร้างความหลากหลายในตวังานไดเ้ช่นกนั 

3. Generation Y ตอ้งการค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินมากกวา่พวกสวสัดิการต่างๆ ดงันั้น 
ระบบการบริหารค่าจา้งเงินเดือนท่ีเนน้ package ไปท่ีตวัเงินมากกวา่ ค่าตอบแทนประเภทอ่ืนๆ เม่ือมี
การเล่ือนระดบัตามสายอาชีพแลว้ เร่ืองของค่าจา้งเงินเดือนกค็วรจะมีระบบรองรับดว้ย ทั้งน้ีกเ็พ่ือทาํ
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ให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองไดรั้บความเป็นธรรมในเร่ืองค่าจา้ง เน่ืองจากการเล่ือนระดบัใหสู้งข้ึนนั้น
แปลว่า จะตอ้งมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนตามไปดว้ย ซ่ึงเร่ืองของค่าจา้งเงินเดือนก็ตอ้ง
ตอบแทนความยากท่ีมากข้ึนดว้ย 

4. Generation Y  ตอ้งการความชดัเจนในเร่ืองของเส้นทางความกา้วหน้าทางสาย
อาชีพ ดงันั้นองคก์รจะตอ้งจดัใหมี้เร่ืองของระบบความกา้วหนา้ทางสายอาชีพอยา่งชดัเจน และตอ้ง
ส่ือสารให้เขา้ใจทั้ งสองฝ่าย เพ่ือให้เขามองเห็นว่าตนเองจะสามารถเติบโตไปไหนได้บ้าง ด้วย
เง่ือนไขอะไรมอบเป้าหมายใหช้ดัเจน การความคาดหวงัท่ีไม่ชดัเจน หรือตั้งเป้าหมายท่ีไม่มีทิศทางท่ี
แน่ชดัเจนกเ็ป็นการทาํร้ายกลุ่ม Generation Y และทาํใหข้าดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

5. ความสัมพนัธ์ในองค์กร ประเด็นหลกัคือ หัวหน้างานต้องเป็นผูน้ ําท่ีเข้มแข็ง 
ลูกนอ้ง Generation Y ตอ้งการทาํงานอยู่ ภายใตห้ัวหน้างานท่ีมีความโปร่งใส บอกในส่ิงท่ีเรา
ตอ้งการ ความเดด็ขาด เม่ือออกกฎใดๆ มาแลว้ ตอ้งรักษากฎอยา่งเคร่งครัด ไม่ลาํเอียง 

6. ความสมดุลของชีวิตงาน และส่วนตวั (Work-Life Balance) องคก์รตอ้งหาทาง 
และสร้างความสมดุลใหก้บัชีวิตของเขา กจ็ะเรียกความผกูพนัยดึมัน่กบัองคก์ารจากกลุ่ม Generation 
Y ได ้

 
 

5.3 ข้อจํากดัในการทาํวจัิย 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ เป็นผูท่ี้ทาํงานอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น ซ่ึง

ความรู้สึกผูกพันกับองค์กรอาจมีความเก่ียวเน่ืองกับลักษณะการใช้ชีวิต  ผู ้ท่ีท ํางานอยู่ใน
สภาพแวดลอ้ม สงัคม และวฒันธรรมต่างกนั อาจมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยในคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ลุ่มตวัอยา่งอายรุะหว่าง 27 - 31 ปี ซ่ึงผูถู้กสัมภาษณ์

บางท่านยงัคงมีลกัษณะ และพฤติกรรมของกลุ่ม Generation X อยู ่ผูท่ี้สนใจศึกษาต่อควรศึกษากลุ่ม
อายท่ีุต ํ่ากวา่ 27 ปีลงไป หรือมีประสบการณืทาํงานไม่เกิน 1 ปี เพ่ือทดสอบว่าเห็นดว้ยกบัผลการวิจยั
น้ี หรือไม่ 

2. การศึกษาคร้ังน้ีพบว่า กลุ่ม Generation Y ให้ความสาํคญักบัคาํว่า "Work-Life 
Balance" มากข้ึน ยอมรับท่ีจะไดรั้บเงินเดือนท่ีนอ้ยลง ถา้ทาํใหก้ารดาํเนินชีวิตมีสัดส่วนท่ีเหมาะสม
สาํหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง ซ่ึงคลา้ยกบัหลกั "เศรษกิจพอเพียง" ของนายหลวง ผูท่ี้
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สนใจควรศึกษาเพื่อเปรียบเทียบความตอ้งการพ้ืนฐานของกลุ่ม Generation Y สอดคลอ้งกบัหลกั 
"เศรษกิจพอเพียง"  หรือไม่ 
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