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สารนิพนธ์ฉบับส าเร็จลงได้ด้วยดี เน่ืองจากได้รับความกรุณาอย่างสูงจาก รอง
ศาสตราจารย ์ดร. พลิศา รุ่งเรือง อาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยั ท่ีกรุณาให้ค  าแนะน าปรึกษาจนปรับปรุง
แกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ดว้ยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง ผูวิ้จยัตระหนักถึงความตั้งใจจริงและความทุ่มเท
ของอาจารย ์และขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 

ขอขอบคุณเพื่อนร่วมงานท่ีบริษทัแห่งหน่ึงในเขตปทุมวนัท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการให้
สัมภาษณ์งานสารนิพนธ์น้ี และเพื่อน ๆ ทุกคนไม่วา่จะภายในมหาวิทยาลยัหรือนอกมหาวิทยาลยัท่ีคอย
ส่งก าลงัใจและช่วยเหลือผูวิ้จยัให้ผ่านพน้การเรียน การสอบ รวมถึงการวิจยัน้ี ตลอดจนหัวหนา้งานท่ี
บริษทัปัจจุบนัท่ีผูว้ิจยัท างานอยู่ ซ่ึงให้ค  าแนะน า การตกัเตือนท่ีดีและการสนับสนุนด้านต่าง ๆ โดย
ตลอดมา จนท าใหง้านวิจยัน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

อน่ึง ผูวิ้จยัหวงัว่า สารนิพนธ์ฉบบัน้ีจะมีประโยชน์อยูไ่ม่นอ้ย จึงขอมอบส่วนดีทั้งหมดน้ี
ให้แก่เหล่าคณาจารย์ ท่ีได้ประสิทธิประสาทวิชาจนท าให้ผลงานสารนิพนธ์เป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้
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ค าแนะน าจากทุกท่านท่ีไดเ้ขา้มาศึกษา เพื่อเป็นประโยชน์ในการพฒันางานวิจยัต่อไป 
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บทคดัยอ่ 
การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานและแนวทางในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของ Generation X, Generation 
Y และ Generation Z ของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตปทุมวนั โดยใชส้ัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-
depth interview) ด้วยค าถามปลายเปิดและโดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน Generation X, 
Generation Y และ Generation Z ท่ีท างานในบริษทัเอกชนในเขตปทุมวนั จ านวน 30 คน 

จากผลการวิจัยพบว่า สาเหตุท่ีท าให้พนักงาน Generation X, Generation Y และ 
Generation Z โดยส่วนใหญ่เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและการพฒันาในอาชีพ วฒันธรรมองคก์ร ผูว้ิจยัจึงท าวิจยัน้ีขึ้นเพื่อ
น าไปต่อยอดส าหรับการสร้างความผกูพนัในองคก์รต่อไป 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1. ที่มาของความส าคัญของปัญหา 
ธุรกิจร้านคา้ปลีกและการบริการ หรือ Retail Business เป็นธุรกิจท่ีมีการซ้ือและขาย

สินคา้หรือบริการเพื่อท าหน้าท่ีเป็นตัวกลางเช่ือมโยงและกระจายสินคา้ผูบ้ริโภคโดยตรงท่ีคอย
ขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศไทยจากผูผ้ลิตในต่างประเทศหรือภายในประเทศสู่ผูบ้ริโภคท่ีอยู่ทัว่
ทุกมุมโลก ซ่ึงทุกประเทศมีธุรกิจร้านคา้ปลีกและการบริการท่ีแตกต่างกนัไป ไม่วา่จะเป็นร้านอาหาร 
ร้านสะดวกซ้ือ ร้านเส้ือผา้ ร้านเคร่ืองเขียน หรือร้านเคร่ืองส าอาง ฯลฯ ซ่ึงในสมยัก่อนธุรกิจร้านคา้
ปลีกมกัจะมีเฉพาะหนา้ร้านเพียงอยา่งเดียว แต่ในปัจจุบนัร้านคา้ปลีกไดมี้การขยายตวัไปอยา่งร้านคา้
ปลีกออนไลน์ตามยคุสมยั 

ในปี 2566 ธุรกิจคา้ปลีกและการบริการในประเทศไทยมีการเติบโตอย่างต่อเน่ือง โดย
ได้รับแรงหนุนจากการฟ้ืนตัวของการบริโภคและการท่องเท่ียวภายในประเทศ หลังจากท่ี
สถานการณ์ COVID-19 คล่ีคลายลง ผูบ้ริโภคกลบัมาจบัจ่ายใชส้อยตามห้างสรรพสินคา้และร้านคา้
ทัว่ไปมากขึ้น การเติบโตของธุรกิจคา้ปลีกในปี 2566 คาดว่าจะอยู่ท่ีประมาณ 2.8-3.6% จากปี 2565 
โดยมีปัจจยัหลกัมาจากจ านวนนกัท่องเท่ียวชาวต่างชาติท่ีกลบัมาเพิ่มขึ้น ส่งผลให้ภาคการผลิตและ
การให้บริการสามารถเติบโตไดแ้มจ้ะยงัคงมีตน้ทุนสูงอยู ่และในช่วง 8 เดือนแรกของปี 2566 ธุรกิจ
คา้ปลีกขยายตวัไดเ้ลก็นอ้ยอยูท่ี่ 1.49% โดยไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนจากมาตรการกระตุน้เศรษฐกิจของ
ภาครัฐ เช่น โครงการชอ้ปดีมีคืน และโครงการเราเท่ียวดว้ยกนั (GSB Research, 2566) 

ธุรกิจคา้ปลีกท่ีเติบโตไดดี้ในปี 2566 ไดแ้ก่ กลุ่มห้างสรรพสินคา้และร้านคา้ทัว่ไป ซ่ึง
ขยายตวัท่ี 8.5% จากการขยายสาขาเพื่อให้เขา้ถึงลูกคา้ได้มากขึ้น โดยเฉพาะร้านขายปลีกอุปกรณ์
ภาพและเสียง และร้านขายปลีกเส้ือผา้ ขยายตวัไดดี้ตามจ านวนนกัท่องเท่ียวต่างชาติท่ีทยอยเพิ่มขึ้น
และการกลบัมาท ากิจกรรมนอกบา้นของผูบ้ริโภค และการขายสินคา้ผ่านช่องทางออนไลน์ในปี 
2566 ชะลอตวัลงหลงัจากท่ีขยายตวัสูงในช่วง COVID-19 ท่ีผ่านมา โดยในช่วง 8 เดือนแรกของปี 
2566 การขายสินคา้ผ่านช่องทางออนไลน์หดตวัเล็กน้อยท่ี -0.8% และธุรกิจต่างๆ ไดรั้บแรงหนุน
จากการกลบัมาของนกัท่องเท่ียวต่างชาติ โดยเฉพาะนกัท่องเท่ียวจากประเทศจีน ซ่ึงมีจ านวนเพิ่มขึ้น
อย่างต่อเน่ือง ในภาพรวมธุรกิจคา้ปลีกและการบริการในปี 2566 มีแนวโนม้เติบโตไดต้่อเน่ือง โดย
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ไดรั้บแรงหนุนจากการฟ้ืนตวัของการบริโภคและการท่องเท่ียวภายในประเทศ รวมถึงการกลบัมา
ของนกัท่องเท่ียวต่างชาติ (GSB Research, 2566) 

การเติบโตของธุรกิจค้าปลีกในปี 2566 ยังได้รับการสนับสนุนจากการพัฒนา
เทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจและการบริการลูกคา้ 
และยงัไดรั้บการสนบัสนุนจากการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน เช่น การขยายเส้นทางคมนาคมและการ
พฒันาพื้นท่ีเชิงพาณิชยใ์หม่ ๆ การใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัในการจดัการสินคา้คงคลงัและการวิเคราะห์
ขอ้มูลลูกคา้เป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยให้ธุรกิจคา้ปลีกสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกค้าได้
อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ อีกทั้ งการพัฒนาแพลตฟอร์มออนไลน์และการใช้ส่ือสังคม
ออนไลน์ในการท าการตลาดเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีช่วยให้ธุรกิจคา้ปลีกสามารถเขา้ถึงลูกคา้ไดม้ากขึ้น
และเพิ่มยอดขายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และยงัช่วยให้ธุรกิจคา้ปลีกสามารถขยายสาขาและเขา้ถึง
ลูกคา้ไดม้ากขึ้น รวมถึงการเพิ่มความสะดวกสบายในการเดินทางและการจบัจ่ายใชส้อยของลูกคา้ 
พร้อมยงัได้รับการสนับสนุนจากการพฒันานโยบายและมาตรการของภาครัฐท่ีช่วยส่งเสริมการ
ลงทุนและการขยายตวัของธุรกิจ (GSB Research, 2566) 

ดงันั้นในปัจจุบนัการแข่งขนัธุรกิจร้านคา้ปลีกเร่ิมมีความรุนแรงมากขึ้นจากการเปิด
ประเทศให้ต่างชาติเขา้มาลงทุนเป็นจ านวนมาก ไม่ว่าจะเป็นผูป้ระกอบการรายเลก็หรือรายใหญ่ต่าง
ก็ต้องปรับตัวเพื่อความอยู่รอดของธุรกิจ โดยการด าเนินธุรกิจร้านคา้ปลีกนั้นนอกจากจะตอ้งมี
ความสามารถในการสรรหาท าเลท่ีตั้งของร้านให้อยู่ในกลุ่มเป้าหมายแลว้ การเลือกของให้ตรงกบั
ความตอ้งการของผูบ้ริโภค หรือการน าเทคโนโลยีมาช่วยการด าเนินธุรกิจให้เกิดความราบร่ืนมาก
ขึ้นในโลกาภิวฒัน์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วอย่าง VUCA World ในธุรกิจดา้นทรัพยากรบุคคล
นั้นก็ส าคญัเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา การสร้างขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั
ขององค์กรดว้ยการสรรหา คดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพและอยู่กบัองค์กรไดอ้ย่างย ัง่ยืนจะช่วยให้
องคก์รมีขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนักบัคู่แข่งและธุรกิจอ่ืนๆไดอ้ยา่งดีเยีย่ม หากองคก์รขาดทรัพยากร
บุคคลไปจะธุรกิจไม่สามารถด าเนินการต่อไดโ้ดยทรัพยากรบุคคลท่ีจ ากดั โดยเฉพาะธุรกิจร้านคา้
ปลีกและการบริการ ไม่ว่าจะในส่วนของการปฏิบัติการหน้าร้าน (Operation Function) หรือฝ่าย
สนบัสนุน (Support Function) ต่างมีความส าคญัต่อกิจการคา้ปลีก โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง หากองคก์รคา้
ปลีกมีพนักงานท่ี มีใจรักในการให้บริการ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ให้บริการอย่างเกินความคาดหมายของ
ลูกคา้ จะท าให้เกิด มูลค่าเพิ่มให้กบัสินคา้และบริการท่ีส่งมอบให้ลูกคา้ อีกทั้งธุรกิจคา้ปลีกขนาด
ใหญ่นั้นมีลกัษณะการ ใหบ้ริการในหลายสาขา กระจายตามภูมิภาค ดงันั้นแลว้การประสานงาน การ
ช่วยเหลือกนัของ พนักงานทั้งในระดบัปฏิบติัการ และระดบัจดัการท่ีดี จะท าให้การให้บริการเกิด
ความรวดเร็ว คล่องตัว มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ตอบสนองความต้องการของลูกค้า และการ
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เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม ในอุตสาหกรรมได้มากยิ่งขึ้น (Hana & Gulati, 2014)และท าให้
ลูกคา้เกิดความพึงพอใจจะท าให้องคก์รมี Branding ท่ีดีกบัผูบ้ริโภค อีกทั้งกระบวนการท างานของ
ธุรกิจร้านคา้ปลีกมีการบริการหลากหลายแบรนดแ์ละหลายสาขากระจายไปยงัหา้งสรรพสินคา้ท่ีเป็น
แหล่งรวมสินคา้และบริการทุกอยา่งไวแ้บบครบวงจร 

ส าหรับองคก์รธุรกิจคา้ปลีกชั้นน าหลายแห่งท่ีด าเนินกิจการในประเทศไทยไดมุ้่งเน้น 
ความส าคญักับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร (Employee Engagement) อย่าง 
บริษทั เซ็นทรัลรีเทล คอร์ปอเรชั่น จ ากัด ธุรกิจคา้ปลีกชั้นน าของประเทศ ได้ให้ ความส าคญักบั
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานเช่นกนั โดยจดัให้มีโครงการ “พลงัแห่งเสียง” หรือ “Power of 
Voice (POV)” อย่างต่อเน่ืองตั้งแต่ปี 2551 โครงการดงักล่าวเป็นการจดัท าแบบส ารวจ เพื่อประเมิน
ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร (Employee Engagement) และเพื่อ เป็น
แนวทางในการเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานให้สูงขึ้ น โดยให้บริษัท The Gallup 
Organization ด าเนินการในการประเมินความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Central Retail 
Corporation, 2014) ทางดา้น Tesco Lotus ซ่ึงเป็นบริษทัคา้ปลีกขา้มชาติก็เลง็เห็นถึงความส าคญัของ
ความผูกใจ มัน่ของพนกังาน โดยมีการท าแบบส ารวจพนกังานท่ีมีช่ือว่า “Viewpoint” เพื่อสอบถาม
พนกังานถึง ระดบัความพึงพอใจของพนกังานซ่ึงสะทอ้นความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร และ
ส่ิงท่ีพนักงาน ตอ้งการให้ปรับปรุงเพื่อท าให้ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานต่อองค์กร
เพิ่มขึ้น (Nelson, 2012) 

จากตัวอย่างท่ีได้กล่าวมานั้ น จะเห็นได้ว่าองค์กรในอุตสาหกรรมค้าปลีกให้
ความส าคญั กบัการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานต่อองคก์ร เน่ืองจากหากองคก์รสามารถ
สร้างให้พนักงาน เกิดความผูกพนัต่อองค์กรต่อองค์กรได้นั้น พนักงานจะเกิดทศันคติท่ีดี มีความ
เช่ือถือ ความศรัทธาต่อ องคก์รจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์รอย่างสุดความสามารถ พร้อมท่ีจะปรับตวั 
และท างานในองคก์ร ไม่ว่าองคก์รจะอยู่ในสภาวะอย่างไร ซ่ึงส่งผลต่ออตัราการลาออก (Turnover) 
ท่ีลดลง อีกทั้งมี งานวิจยัจ านวนมากท่ีช้ีให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงาน กับผลการปฏิบติังาน ตวัอย่างเช่น พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กร 
(Employee Engagement) มีความสัมพันธ์ทางบวก กับความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
Commitment) และความสัมพนัธ์ทางลบต่อความ ตั้งใจในการลาออกของพนกังาน มีแนวโนม้ท่ีจะ
ท าให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีขึ้น และท าให้เกิดความ พึงพอใจของลูกคา้ท่ีสูงขึ้น (Feinberg, 2014) 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกในองค์กร (Organizational Citizenship Behavior) ท่ีสูงขึ้ นด้วย 
(Schaufeli & Bakker, 2004; Sonnentag, 2003) และ Greenberg (2004) ไดท้ าการศึกษาพบวา่พนกังาน
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รต่อ องคก์รจะอยูก่บัองคก์รเพื่อสนบัสนุนการด าเนินธุรกิจขององคก์รทั้งใน
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ดา้นสินคา้  และบริการ พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะมุ่งมัน่และกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน
ใหดี้ยิง่ขึ้น ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัของ ความส าเร็จในธุรกิจ 

ส าหรับแนวคิดเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 
ไดรั้บความนิยามอยา่งสูงโดยเฉพาะในแวดวงบริษทัใหค้  าปรึกษา หรือสายปฏิบติั (Practitioner) และ
การศึกษาในสายวิชาการ (Academic) รวมถึงดา้นการเงิน (Bates, 2004) เน่ืองจากมีการอา้งว่าความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานนั้นจะส่งผลถึงความส าเร็จขององคก์รและผลการด าเนินงาน การวิจยั
จะบ่งช้ีไปในแนวทางเดียวกันว่าความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานจะสร้างผลลัพธ์ท่ีดีให้กับ
องค์กร ตามระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Saks, 2006) ดังนั้ นการศึกษาใน
ลกัษณะเฉพาะหรือในบริบทของแต่ละองค์กร (Individual Organization) อุตสาหกรรม (Industry) 
หรือประเทศ (Country) จึงเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจท่ีจะท าการศึกษาวิจยัในอนาคต (Karsan & Kruse, 
2011) 

ดังนั้ นธุรกิจค้าปลีกและบริการท่ีมีการตั้ งกิจการมาอย่างยาวนานนั้นล้วนต้องใช้
บุคลากรท่ีมากขึ้นตามล าดบัการเติบโตขององคก์ร ซ่ึงมีแรงงานท่ีเขา้มาท างานในองคก์รและลาออก
ในอตัราท่ีสูง ท าให้องคก์รตอ้งให้ความส าคญักบับุคลากรมากขึ้นเพื่อรักษาให้บุคลากรท่ีมีคุณภาพ
อยูก่บัองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ผา่นกลยทุธ์ทางดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการสรรหาคดัเลือกท่ีมี
มุมมองในการท างานท่ีดีและคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ซ่ึงจะมีการให้ค่าตอบแทนหรือ
สวสัดิการอย่างเหมาะสม ท าให้พนักงานรู้สึกถึงความเป็นธรรมและให้พนักงานไดมี้โอกาสแสดง
ความคิดเห็นและความสามารถไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ พร้อมทั้งให้มีการอบบรมและพฒันาพนักงาน
อย่างต่อเน่ือง เพิ่มขีดความสามารถในการท างานให้มีประสิทธิภาพ และการท าให้พนักงานมีส่วน
ร่วมและความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร ให้พนักงานรู้สึกผูกพนักับองค์กร (Employee 
Engagement) จะยิง่ท าใหพ้นกังานในธุรกิจคา้ปลีกและบริการอยูก่บัองคก์รไดใ้นระยะยาว 

สถานท่ีท างานนั้นถือเป็นหน่ึงในสังคมย่อย ๆ ท่ีผูค้นมีการใช้เวลามากท่ีสุดรองจาก
ครอบครัว เพราะใน 24 ชัว่โมง ไดใ้ช้เวลาในท่ีท างานหรือส านักงานอย่างน้อย 8 ชัว่โมง และดว้ย
ปัจจุบนัในส านกังานหน่ึงนั้น มีความหลากหลายของผูค้น ไม่ว่าจะเป็นเพศ อายุ Generation ท่ีตอ้ง
มาท างานร่วมกนั ฉะนั้นในบางคร้ังอาจตอ้งเผชิญกบัปัญหาในการท างานร่วมกนัท่ีมีการเกิดช่องว่าง
ระหวา่งกนัได ้(JobsDB, 2023) 

Generation หมายถึงวยัหรือรุ่นของผูค้นในสังคม ซ่ึงเกิดและเติบโตผ่านเหตุการณ์
ส าคญัทางประวติัศาสตร์ บางเหตุการณ์ก็มีแรงสั่นสะเทือนในวงกวา้ง ผูค้นเหล่าน้ีจะไดรั้บอิทธิพล
จากบริบททางสังคมและทางประวติัศาสตร์ในช่วงเวลาในแบบเดียวกนั อนัส่งผลใหเ้กิดลกัษณะร่วม
กนับางอยา่ง อาทิเช่น ค่านิยม แนวคิด และพฤติกรรม ในลกัษณะท่ีคลา้ยๆ กนั ซ่ึงส่วนใหญ่มีลกัษณะ
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แบบเดียวกนัทัว่โลก แต่ก็ไม่อาจเหมารวมไปหมด บางคนท่ีถูกจดัว่าเป็นคนใน Generation เดียวกนั
อาจมีลกัษณะแนวคิดหรือพฤติกรรมท่ีต่างกนั ขึ้นอยู่กบัปัจจยัอ่ืนๆ โดยรอบ เช่น ชนชั้นทางสังคม, 
พื้นท่ีท่ีอยู่อาศยั, การเล้ียงดู หรือวฒันธรรม ท าให้พวกเขาเหล่านั้นมีทศันคติท่ีแตกต่างจากคนในรุ่น
เดียวกนั (Mannheim, 1923) 

ซ่ึงการท างานของ Generation X, Generation Y และ Generation Z มีลกัษณะเฉพาะท่ี
แตกต่างกัน อย่าง Generation X มกัมีลกัษณะนิสัยท่ีไม่ได้ทุ่มเทให้กับการท างานทั้งหมด แต่ให้
ความส าคญักบัทั้งงานและครอบครัว พวกเขามกัท างานคนเดียว ไม่ค่อยชอบพึ่งพาใคร แต่มีความคิด
เปิดกวา้งและพร้อมรับฟังค าแนะน าเพื่อพฒันาตนเอง ส่วน Generation Y มีความเป็นตวัเองสูง ไม่
ชอบอยู่ในกรอบหรือมีเง่ือนไขเยอะ มีการท างานอย่างเต็มท่ีและก็มีการใช้ชีวิตให้เต็มท่ีสุด
เช่นเดียวกนั สามารถท างานหลายอย่างพร้อมกนัได ้แต่ชอบงานท่ีมีความชดัเจนว่ามีผลต่อตนเอง
และองคก์รอยา่งไร และ Generation Z เป็นกลุ่มคนท่ีก าลงัศึกษาและเพิ่งจะเร่ิมกา้วเขา้สู่ตลาดแรงงาน 
มีความเป็นตวัเองสูง เน้นการท างานท่ีตนเองพึงพอใจ ไม่ชอบเง่ือนไขท่ียุ่งยากหรือพิธีการ แต่มี
ความสามารถในการเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ๆ ไดดี้ (JobsDB, 2023) 

ดงันั้นแต่ละ Generation จะมีการท างาน แนวคิด ลกัษณะนิสัยท่ีต่างกนั แต่ในบริษทั
ปัจจุบนัลว้นมีทุก Generation ในท่ีท างาน ซ่ึงตอ้งท างานร่วมกนัทุก Generation ทุกทีมในองคก์ร แต่
พนกังานท่ีมกัจะเปล่ียนงานบ่อย ไม่ผูกพนักบัองคก์ร มกัจะเป็นพนกังานท่ีอยูใ่น Generation Y และ 
Generation Z แต่ Generation X มกัจะอยูท่ี่ใดท่ีหน่ึงเป็นเวลานานมากกวา่ Generation อ่ืนๆ 
 
 

1.2. ค าถามการวิจัย 
สาเหตุใดบา้งท่ีท าให้พนกังาน Generation X, Generation Y และ Generation Z ผูกพนั

ต่อองคก์ร 
 
 

1.3. วัตถุประสงค์การวิจัย 
เพื่ อ ศึกษา เหตุผล ท่ีท า ให้  Generation X, Generation Y และ  Generation Z ของ

บริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตปทุมวนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร 
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1.4. ขอบเขตงานวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคือพนักงานในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตปทุมวนั มี

จ านวน 300 คน โดยจะสุ่มตวัอย่างพนักงาน 30 คนจากแผนกต่างๆ ในบริษทั โดยเป็นพนักงาน 
Generation X, Generation Y และ Generation Z 
 
 

1.5. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
เพื่อเป็นการต่อยอดองคค์วามรู้ในธุรกิจคา้ปลีกและบริการ และขยายขอบเขตงานวิจยั

เก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นบุคลากรท่ีดีขององคก์ร โดยการหาสาเหตุท่ีพนกังาน Generation X และ 
Generation Y กับ Z ท่ีมีความผูกพันและไม่ผูกพันกับองค์กรในธุรกิจค้าปลีกและบริการ เป็น
การศึกษามุมมองของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รเพื่อให้องคก์รไดน้ าปรับไปใชไ้ดใ้นอนาคต และสร้าง
ใหอ้งคก์รรับมือกบัสถานการณ์ของการเปลี่ยนแปลงตาม Generation ท่ีต่างกนั 
 
 

1.6. นิยามศัพท์ 
Generation X หมายถึง ประชากรท่ีเกิดระหวา่งปีพ.ศ. 2508 – 2523 
Generation Y หมายถึง ประชากรท่ีเกิดระหวา่งปีพ.ศ. 2524 – 2539 
Generation Z หมายถึง ประชากรท่ีเกิดระหวา่งปีพ.ศ. 2540 – 2555 
VUCA World เป็นค ายอ่ของ ความผนัผวน (Volatility) ความไม่แน่นอน (Uncertainty) 

ความสลับซับซ้อน (Complexity) ความคลุมเครือ (Ambiguity) ความหมายโดยรวมคือ การ
เปล่ียนแปลงสภาวะแวดลอ้มเศรษฐกิจในปัจจุบนัท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และเป็นความทา้ทาย
ของผูน้ าในองคก์รท่ีตอ้งท าความเขา้ใจและปรับตวัใหท้นักบัการเปลี่ยนแปลงของการเมืองเศรษฐกิจ
สังคมและส่ิงแวดลอ้มในปัจจุบนั 

Employee Engagement หมายถึง ความผูกพันท่ีพนักงานมีต่องานและองค์กร  เป็น
สภาวะท่ีพนกังานรู้สึกมีพลงัและแรงจูงใจท่ีจะมุ่งมัน่ทุ่มเทท างานดว้ยความกระตือรือร้น เป็นการท่ี
พนกังานรู้สึกรักในองคก์รและงานท่ีท าจนอยากทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ร 
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บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรม 

 
 

การศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ร ระหว่าง Generation X และ Generation Y กบั Z ของ
บริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตปทุมวนั ตอ้งท าความเขา้ใจเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ซ่ึงใชเ้ป็นพื้นฐานและแนวทางในการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

1. ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบั Generation X, Generation Y และ Generation Z 
2. ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัธุรกิจคา้ปลีก 
3. ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
5. ขอ้ความท่ีตอ้งการพิสูจน์ 

 
 

2.1 ความหมายและแนวคดิเกีย่วกบั Generation X, Generation Y และ Generation Z 
นิยาม ความหมาย 
Generation หมายถึง การแบ่งกลุ่มคนออกเป็นรุ่นๆ ตามช่วงวยัหรือช่วงอายุของคน 

ส าหรับองค์กรในปัจจุบันนั้ น จะมีการแบ่งพนักงานออกเป็น 3 Generation คือพนักงานกลุ่ม 
Generation X, Generation Y และ Generation Z โดยแบ่งช่วงวยัของพนักงานมีหลากหลายแนวคิด 
ซ่ึงยงัไม่มีแนวคิดใดแนวคิดหน่ึงท่ีสามารถก าหนดช่วงวยั และบุคลิกลกัษณะของ พนักงานกลุ่ม
Generation X, Generation Y และ Generation Z ได้อย่างถูกตอ้งและครบถว้นหมดทุกลกัษณะ ซ่ึง
บา้งก็แบ่งยคุสมยัของกลุ่มคนตามช่วงอาย ุซ่ึงหมายถึง ช่วงเวลาเฉล่ียของการมีลูกคนแรกของคุณแม่ 
กบัการมีลูกคนแรกของลูก สามารถจดัแบ่งกลุ่มออกเป็นรุ่นต่างๆ ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั (สุริยเดช 
ทริปาตี, 2560) 

 
แนวความคิดเกีย่วกบั Generation X, Generation Y และ Generation Z 
Generation X หรือ Gen-X หมายถึงคนท่ีเกิดระหว่างปี ค.ศ. 1965 – 1979 (พ.ศ. 2508 – 

2522) ปัจจุบันพวกเขาอยู่ในวยัท างานและใกล้เกษียณ คนในเจเนอเรชันน้ีเติบโตในช่วงการ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยจีากระบบอนาลอ็ก (Analog) มาสู่ระบบดิจิตอล (Digital) ท าให้พวกเขา
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สามารถปรับตวัเขา้กบัยคุสมยัไดดี้ คนในเจเนอเรชนัน้ีมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้นกว่าคนรุ่นก่อน เน่ืองจาก
การขยายตวัทางการคา้และความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีท่ีน าไปสู่การผลิตเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ี
อ านวยความสะดวกมากมาย ซ่ึงช่วยยกระดับและส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพวกเขาอย่างมาก 
(Mannheim, 1923) และใหค้วามส าคญักบัความสมดุลระหวา่งงานกบัครอบครัว (Work-life balance) 
มีแนวคิดและการท างานท่ีสามารถท าทุกอย่างไดด้ว้ยตนเองโดยไม่พึ่งพาใคร มีความคิดเปิดกวา้ง
และพร้อมรับฟังขอ้ติติงเพื่อปรับปรุงและพฒันาตนเอง ในดา้นพฤติกรรมการบริโภค กลุ่มคนหนุ่ม
สาวน้ีกลา้ใชจ่้ายฟุ่ มเฟือยและท างานโดยใชค้วามคิด สมาชิกหลกัในครอบครัวท างานทั้งสองคนและ
ใชชี้วิตแบบทนัสมยั มีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีความคิดเปิดกวา้งและมีความคิดสร้างสรรค ์(ทศ
พล กระต่ายนอ้ย, 2555) 

Generation Y หรือ Gen-Y หมายถึงคนท่ีเกิดระหว่างปี ค.ศ. 1980 – 1997 (พ.ศ. 2523 – 
2540) คนในเจเนอเรชันน้ีปัจจุบันอยู่ในวยัท างาน ตั้ งแต่ช่วงอายุกลางคนไปจนถึงคนท่ีเพิ่งจบ
การศึกษา พวกเขาเติบโตในครอบครัวท่ีพ่อแม่มีฐานะทางการเงินท่ีดีและให้ความส าคญักบัการดูแล
เอาใจใส่ลูก ท าให้เด็กรุ่นน้ีเติบโตมาอย่างมัน่ใจ มีความเป็นตวัของตวัเอง มองโลกในแง่ดี ชอบ
ท างานเป็นทีม ยอมรับความเปล่ียนแปลงและปรับตวัได้ดี คนในเจเนอเรชันน้ีมีทกัษะในการท า
หลายส่ิงในเวลาเดียวกนัและมีความช านาญในเทคโนโลยีอย่างมาก พวกเขารักความกา้วหน้าและ
มุ่งเน้นผลส าเร็จ โดยใช้หลกัการท างานแบบ work-life balance ให้ความส าคญักบักระบวนการคิด
มากกว่าการท่องจ าหรือการปฏิบติัตามกฎเกณฑอ์ย่างเคร่งครัดตามค าสั่งแต่คนในเจเนอเรชนัน้ีมกัมี
ความอดทนต ่าทั้งทางร่างกายและจิตใจ และมกัเก็บอารมณ์ไม่อยู ่คนปลายเจเนอเรชนัน้ีมกัถูกมองว่า
ไม่เอาการเอางานและเปล่ียนสายการท างานบ่อยคร้ัง ซ่ึงส่วนหน่ึงมาจากการเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยท่ีีรวดเร็ว (Gursoy, Maier & Chi, 2008) อีกทั้ง มีลกัษณะนิสัยชอบแสดงออก มีความเป็น
ตัวของตัวเองสูง มักไม่อยู่ในกรอบและไม่ชอบเง่ือนไขตามท่ีคนอ่ืนได้ตั้ งไว ้คน Generation น้ี
ตอ้งการความชัดเจนในการท างานว่าส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอย่างไร คนวยัน้ีมี
ความสามารถในการติดต่อส่ือสารไปยงัคนทุกเพศทุกวยั สามารถท างานหรือกิจกรรมต่างๆ ไดห้ลาย
อย่างไดใ้นเวลาเดียวกนั Gen-Y เป็นผูบ้ริโภคท่ีใจร้อน ตอ้งการเห็นผลส าเร็จอย่างรวดเร็วเน่ืองจาก
เช่ือในศกัยภาพของตนเอง ชอบท างานเป็นทีม ต่างจากกลุ่ม Gen-X ท่ีชอบท างานคนเดียว เพราะคน
ในวยั Gen-X ถูกฝึกมาแบบนั้น ต่างจากวยั Gen-Y ท่ีเติบโตมาพร้อมกับการประชุมและการระดม
ความคิดเห็น (ทศพล กระต่ายนอ้ย, 2555) 

Generation Z หรือ Gen-Z หมายถึงคนท่ีเกิดระหว่างปี ค.ศ. 1998-2009 (พ.ศ. 2541 – 
2552) ปัจจุบนัพวกเขาอยู่ในช่วงการศึกษา ตั้งแต่ระดับประถมศึกษาจนถึงมหาวิทยาลยั พวกเขา
เติบโตในครอบครัวท่ีมีลูกน้อยลง ได้รับความรักและการศึกษาท่ีดีคนในเจเนอเรชันน้ีเติบโตมา
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พร้อมกับเทคโนโลยีใหม่ๆ และมีเคร่ืองอ านวยความสะดวกมากมายใช้ส่ือสังคมออนไลน์ใน
ชีวิตประจ าวนั โทรศพัทแ์ทบจะกลายเป็นอวยัวะท่ี 33 ท าใหพ้วกเขาสามารถหาความรู้ไดห้ลากหลาย
ช่องทาง เช่ือมัน่ในตวัเอง เขา้ใจประเด็นทางสังคม เปิดกวา้งทางความคิดและวฒันธรรมท่ีแตกต่าง
มากขึ้น เน่ืองจากส่ือสังคมออนไลน์เป็นส่วนหน่ึงในการเช่ือมโลก ท าใหพ้วกเขามีความเป็นพลเมือง
โลกและมีแนวโน้มท่ีจะปรับทศันคติไดดี้ การท างานของคน Gen-Z สามารถท างานไดห้ลากหลาย 
(multi-tasking) เหมือนคน Gen-Y และไม่ได้เลือกท างานเพื่อความมัน่คงเพียงอย่างเดียว แต่ยงัคง
มองหางานท่ีให้คุณค่าและทา้ทาย พวกเขามกัเปล่ียนงานบ่อยเน่ืองจากรู้สึกว่าไม่จ าเป็นต้องทน 
เพราะมองเห็นทางเลือกในชีวิตท่ีมากมายพวกเขาจะยอมรับค าสั่งหากไดรั้บเหตุผลและค าอธิบายท่ีดี 
และตอ้งการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น (Gursoy, Maier & Chi, 2008) 

อนงคน์าถ ยวูพนัธ์ (2555) กล่าวถึงการบริหารคนแต่ละ Generation วา่เป็นเร่ืองท่ีมีการ
พูดถึงและศึกษากนัมากมาย โดยเฉพาะในเร่ืองชีวิตความเป็นอยู่และทศันคติของแต่ละ Generation 
เน่ืองจากองค์กรในยุคน้ีมีพนักงานจากทั้ง 3 Generation ได้แก่ Baby Boomer, Generation X และ 
Generation Y ซ่ึงการบริหารการท างานร่วมกันของกลุ่มคนท่ีมีพื้นฐานการเล้ียงดูและความคิดท่ี
แตกต่างกนันั้นเป็นเร่ืองท่ีหลายองคก์รยอมรับวา่มีความยาก และตอ้งอาศยัความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
สูงมาก ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงตอ้งออกแบบมาเพื่อตอบสนองความตอ้งการท่ีแตกต่าง
กันของทั้ ง 3 Generation แม้ว่าแต่ละ Generation จะมีพื้นฐานการใช้ชีวิตและการเติบโตมาใน
สภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั แต่ลึกๆ แลว้ทั้ง 3 Generation ต่างก็มีความตอ้งการท่ีเหมือนกนัอยู่ชุด
หน่ึง ซ่ึงองค์กรตอ้งบริหารจดัการความตอ้งการชุดน้ีให้ตอบสนองคนทั้ง 3 Generation ให้ได ้หาก
ท าไดก้็จะน ามาซ่ึงความรู้สึกอยากอยูท่  างานในองคก์ร หรือพูดอีกนยัหน่ึงคือองคก์รจะสามารถรักษา
พนกังานทั้ง 3 Generation ใหท้ างานกบัองคก์รไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

ธีรนนัท ์นนัทขวา้ง (2551) กล่าวถึงแนวคิดเร่ือง Generation Y ว่าเป็นกลุ่มคนท่ีเกิดขึ้น
ท่ามกลางความแตกต่างระหว่าง Baby Boomers และ Generation X โดยท่ี Baby Boomers อาจเป็น
ปู่ ย่าตายายหรือญาติผูใ้หญ่ในครอบครัว และ Generation X เป็นบิดามารดา ในครอบครัว Baby 
Boomers มักต้องการให้  Generation Y มีพฤติกรรมอยู่ ในกรอบ แต่  Generation X อยากให้  
Generation Y เป็นตวัของตวัเองและทา้ทายส่ิงท่ีเป็นอยูเ่ดิม ท าให ้Generation Y มกัสับสนแต่มีความ
ต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จในทุกอย่างท่ีตนสนใจอย่างรวดเร็วกว่า Baby Boomers และ 
Generation X นอกจากน้ี Generation Y ยงัเป็นคนท่ีใจร้อน ต้องการเห็นผลส าเร็จอย่างรวดเร็ว 
เน่ืองจากเช่ือในศกัยภาพของตนเองและมีความพร้อมดา้นฐานะทางการเงินท่ีมกัไดรั้บการสนับสนุน
จาก Generation X ซ่ึงมีรายไดดี้ คนใน Generation Y เช่ือว่าการประสบความส าเร็จในชีวิตตอ้งมา
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จากการท างานหนกั ท าใหมี้การแต่งงานชา้ลง มกัจะแต่งงานเม่ืออาย ุ30 ปีขึ้นไป หากการมีแฟนเป็น
อุปสรรคกบังาน พวกเขาอาจตดัสินใจเลิกกบัคู่รักเพื่อเลือกงานแทน 

โดยสรุป แม้ว่าแต่ละ Generation จะมีสไตล์การใช้ชีวิตและมุมมองการท างานท่ี
แตกต่างกนั รวมถึงวิธีคิดและวิธีการท างานท่ีไม่เหมือนกนั เน่ืองจากแต่ละ Generation ถูกเล้ียงดูและ
เติบโตมาในสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนัทั้งภายในครอบครัวและภายนอกในแต่ละยุคสมยั แต่ทุก 
Generation ก็เป็นมนุษยเ์หมือนกนัและมีความตอ้งการพื้นฐานท่ีคลา้ยคลึงกนั ดงันั้น การท างานของ
คนแต่ละ Generation อาจมีความแตกต่างกนับา้ง แต่ก็ไม่ใช่ทุกอยา่งจะแตกต่างกนัทั้งหมด ขึ้นอยูก่บั
วา่องคก์รจะสามารถตอบสนองความตอ้งการของแต่ละ Generation ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพียงใด 
 
 

2.2 ความหมายและแนวคดิเกีย่วกบัธุรกจิค้าปลกี 
นิยาม ความหมาย 
Kotler (2003) กล่าววา่ การคา้ปลีก หมายถึง กิจกรรมทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจ าหน่าย

สินคา้และบริการ โดยตรงแก่ผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และศุภร เสรีรัตน์ (2546) กล่าวว่า การคา้ปลีก หมายถึง กิจกรรมท่ี

เพิ่มคุณค่าให้กบัสินคา้และบริการท่ีขายให้กบัผูบ้ริโภค เพื่อการใชส่้วนตวัหรือใชใ้นครัวเรือนหรือ
เป็นการน าเสนอสินคา้หรือบริการไปยงัผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย เพื่อการใชใ้นครัวเรือนหรือใชส่้วนตวั 
โดยการจดัหาสินคา้ในปริมาณมากและทยอยขายใหก้บัผูบ้ริโภคในปริมาณนอ้ย 

พรรณพิมล กา้นกนก (2546) กล่าววา่ การคา้ปลึก หมายถึง กระบวนการปฏิบติักิจกรรม
ทางการตลาดท่ีเก่ียวกบัการขายสินคา้และบริการท่ีเช่ือมต่อจากผูผ้ลิตหรือตวัแทนจ าหน่ายหรือพ่อคา้
ส่งไปยงัผูบ้ริโภคคนสุดท้าย เพื่อน าไปใช้ในการอุปโภคบริโภคไม่ใช่น าไปใช้ในการผลิตหรือ
ด าเนินธุรกิจ 

สุดาดวง เร่ืองรุจิระ (2543) กล่าวว่า การคา้ปลีก หมายถึง องค์กรธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การจ าหน่ายสินคา้และบุริการใหแ้ก่ผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย 

สุดาพร คุณทลบุตร (2550) กล่าวว่า การคา้ปลีก หมายถึง การซ้ือสินคา้ระหว่างผูข้าย
กบัผูซ้ื้อเพื่อน าไปใชใ้นชีวิตประจ าวนัหรือเป็นการซ้ือสินคา้ปริมาณนอ้ย ช่องทางในการจ าหน่ายใน
ส่วนท่ีเป็นการขายปลีกมีความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริโภคคนสุดทา้ยมากท่ีสุด 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550) กล่าววา่ การคา้ปลีก (retailing) เป็น กิจกรรมท่ีเพิ่ม
คุณค่าให้กบัสินคา้และบริการท่ีขายให้กบัผูบ้ริโภค เพื่อการใชส่้วนตวัหรือเพื่อใชใ้นครัวเรือนหรือ
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เป็นการน าเสนอสินคา้หรือบริการไปยงัผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย (final consumers) โดยการจดัหาสินคา้
ในปริมาณมากและทยอยขายใหก้บัผูบ้ริโภคในปริมาณนอ้ย ลกัษณะของการคา้ปลีก ดงัน้ี 

1. เป็นกิจกรรมทั้งหมดท่ีเก่ียวกบัการขายสินคา้หรือบริการ 
2. ลูกคา้ คือ ผูบ้ริโภค (consumers) หรือผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย (ultimate consumers หรือ 

final consumers) ซ่ึงเป็นบุคคลหรือสถานท่ีซ้ือสินคา้หรือบริการเพื่อใชส่้วนตวัไม่ใช่เพื่อธุรกิจ 
3. เป็นการท าธุรกิจในขั้นสุดทา้ยของช่องทางการจดัจ าหน่าย โดยเป็นตวักลางระหวา่ง

โรงงานผูผ้ลิตกบัผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย 
4. ผูค้า้ปลีกจะซ้ือสินคา้ในปริมาณมากและทยอยขายในปริมาณนอ้ยใหก้บัผูบ้ริโภค 
5. ผูค้า้ปลีกจ าเป็นตอ้งซ้ือผลิตภณัฑท่ี์หลากหลายจากในประเทศหรือจากต่างประเทศ

เพื่อน ามาขายต่อแก่ผูบ้ริโภค 
6. ผูค้า้ปลีกอาจจะขายบริการ (retailers can sell services) ควบคุมไปกบัการขายสินคา้

ดว้ย เช่น ภตัตาคารจะขายอาหาร เคร่ืองด่ืม และให้บริการ คือ เสิร์ฟอาหารและเคร่ืองด่ืมดว้ย เป็น 
ตน้ 

7. ผูค้า้ปลีกจะขายสินคา้ให้กบัผูบ้ริโภคท่ีแตกต่างกนัมากมาย ( retailers sell to many 
different consumers) เน่ืองจากแต่ละคนมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั 

สรุปไดว้่าการคา้ปลีกหมายถึงกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขายสินคา้ต่อผูบ้ริโภค
คนสุดทา้ย ท าให้มีความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริโภคมากท่ีสุด เป็นการเพิ่มคุณค่าให้กบัสินคา้และบริการท่ี
ขายให้กบัผูบ้ริโภค โดยมีร้านคา้ปลีกเป็นองคก์รส าคญั และการซ้ือสินคา้นั้นไปเพื่อการบริโภคของ
ตนเองและครอบครัว ไม่ไดใ้ชใ้นทางธุรกิจ 

 
แนวความคิดเกีย่วกบัธุรกจิค้าปลกี 
Kotler (1997 อ้างถึงใน ผ่อนนภา คงวิจิตร์และคณะ , 2551) ได้อธิบายว่าปัจจุบันน้ี

ผูบ้ริโภคเลือกซ้ือสินคา้และบริการจากร้านคา้อนัสามารถแบ่งเป็น 2 ประเภทหลกั ไดแ้ก่ รูปแบบ
ธุรกิจคา้ปลีกท่ีมีรูปแบบเป็นร้านคา้และรูปแบบธุรกิจคา้ปลีกท่ีไม่มีร้านคา้ 

Levy & Weitz (2004 อา้งถึงใน ผ่อนนภา คงวิจิตร์และคณะ , 2551) กล่าวว่า รูปแบบ
ของธุรกิจค้าปลีกได้มีการพัฒนาเปล่ียนจากร้านค้าเล็กๆ มาเป็นขนาดใหญ่ท่ีมีต้นทุนในการ
ด าเนินงานสูงกว่ารูปแบบเดิม มีการบริหารงานท่ีเป็นระบบมากขึ้ น และใช้บุคลากรในการ
ด าเนินการเป็นจ านวนมาก ปัจจุบันสามารถจ าแนกธุรกิจคา้ปลีกได้ตามลกัษณะของสินคา้และ
บริการได ้
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รูปแบบการคา้ปลีกมีทั้งแบบดั้งเดิม (Traditional Trade) และแบบใหม่ (Moder Trade) 
(อรุณี ผลน้อย , 2546 อา้งถึงใน ผ่อนนภา คงวิจิตร์และคณะ, 2551) ซ่ึงจะแสดงในภาพดงัต่อไปน้ี

 
ภาพประกอบท่ี 2.1 แสดงประเภทธุรกิจคา้ปลีกในประเทศไทย  
ท่ีมา: ธนาคารแห่งประเทศไทย (2546) อา้งถึงใน ผอ่นนภา คงวิจิตร์และคณะ (2551)  

 
ร้านคา้ปลีกดั้งเดิม (Traditional Trade) หรือร้านโชวห่วย ร้านคา้จะมีลกัษณะเป็นห้อง

แถวท่ีมีพื้นท่ีค่อนขา้งน้อยและไม่มีการตกแต่งหนา้ร้านเพื่อดึงดูดผูค้นมากนกั สินคา้ส่วนใหญ่เป็น
สินคา้อุปโภคบริโภคท่ีหาซ้ือไดท้ัว่ไป และการจดัวางสินคา้ไม่เป็นระเบียบหรือหลากหลายแบรนด์
สินคา้ เจา้ของร้านมกัด าเนินกิจการดว้ยตวัคนเดียวหรือร่วมกนัจดัตั้งเป็นห้างหุ้นส่วนขนาดเล็กใน
รูปแบบครอบครัว ใชเ้งินลงทุนไม่มาก มีการบริหารงานท่ีไม่ซับซอ้นและไม่ไดใ้ชเ้ทคโนโลยีเขา้มา
มีส่วนเก่ียวขอ้งมากเกินไป ท าใหร้ะบบการจดัการไม่ไดม้าตรฐาน ลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการส่วนใหญ่เป็น
ผูท่ี้อาศยัอยู่ใกลเ้คียงหรือพื้นท่ีชุมชน ร้านคา้ปลีกในรูปแบบน้ีรวมถึงร้านคา้ปลีกทัว่ไปและร้านขาย
ของช า 

ธุรกิจคา้ปลีกสมยัใหม่ (Modern Trade) เป็นลกัษณะห้างร้านขนาดกลางถึงขนาดใหญ่ 
ท่ีมีการออกแบบร้านคา้และจดัวางสินคา้เป็นหมวดหมู่อย่างชดัเจนและเป็นระเบียบสวยงาม มีการ
บริการท่ีทนัสมยัเพื่อดึงดูดลูกคา้มาใช้บริการ โดยจะมีการแบ่งโซนท่ีเป็นสัดส่วน เขา้ถึงง่าย การ
ด าเนินธุรกิจมีทั้งรูปแบบครอบครัวและแบบธุรกิจ ซ่ึงตอ้งใชเ้งินลงทุนปริมาณมาก และมีระบบการ
จดัการท่ีซบัซอ้น ซ่ึงสามารถแบ่งธุรกิจคา้ปลีกสมยัใหม่น้ีออกเป็น 7 ประเภท ไดแ้ก่  

1. ห้างสรรพสินคา้ (Department Store) เป็นร้านคา้ปลีกขนาดใหญ่เป็นศูนยร์วมสินคา้
ทุกชนิดท่ีมีคุณภาพ ครอบคลุมการจ าหน่ายให้ลูกค้าจ านวนมากในทุกระดับแบบครบวงจร 
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(Shopping Complex) สินคา้ถูกจดัวางเป็นหมวดหมู่อย่างชดัเจน เพื่อความสะดวกในการคน้หาและ
เลือกซ้ือ มีการจ าหน่ายสินคา้แบรนด์ เช่น เส้ือผา้ เคร่ืองส าอาง รองเทา้ และกระเป๋า การบริหารและ
การจดัการค่อนขา้งซบัซอ้น มีพนกังานจ านวนมาก และเนน้การใหบ้ริการท่ีสะดวกรวดเร็ว เพื่อสร้าง
ความประทับใจให้กับลูกคา้ กลุ่มเป้าหมายหลกัคือนักท างานท่ีมีฐานะและอ านาจการซ้ือสูง ซ่ึง
สามารถเลือกซ้ือสินคา้ท่ีมีคุณภาพและราคาสูง นอกจากน้ีแลว้ยงัมีส่วนของส่ิงบนัเทิงในรูปแบบ
ต่างๆ เสริมเพิ่มเขา้ไปเพื่อดึงดูดลูกคา้ เช่น โรงภาพยนตร์ คาราโอเกะสวนสนุกและสวนน ้ าในร่ม 
สวนอาหาร ตวัอยา่งของร้านคา้ปลีกประเภทน้ีไดแ้ก่ เซ็นทรัล, เดอะมอลล,์ โรบินสัน, ตั้งฮัว่เส็ง เป็น
ตน้ 

2. ซูเปอร์เซ็นเตอร์ (Super Center) หรือ ไฮเปอร์มาร์เก็ต (Hypermarket) จดัเป็นธุรกิจ
ดิสเคาท์สโตร์ (Discount Store) ซ่ึงเป็นร้านคา้ปลีกขนาดใหญ่ท่ีพฒันามาจากซูเปอร์มาร์เก็ตและ 
หา้งสรรพสินคา้ โดยมีพื้นพี่ขายประมาณ 10,000 - 20,000 ตารางเมตร เนน้การจ าหน่ายสินคา้อุปโภค
บริโภคท่ีมีความหลากหลาย จ านวนมาก (Mass Product) และมีมาตรฐาน มีจุดขายในเร่ืองของราคา
ถูก โดยคุณภาพของสินคา้มีตั้งแต่คุณภาพดีจนถึงปานกลาง ส่วนใหญ่กว่า 60% เป็นสินคา้ประเภท
อาหาร เนน้การบริหารภายใตต้น้ทุนท่ีต ่าท่ีสุด จึงไม่เนน้การตกแต่งร้านให้ดูหรูหราแต่จะเน้นพื้นท่ี
จดัวางสินคา้ให้ไดจ้ านวนมาก เพื่อจ าหน่ายสินค้าราคาประหยดั ลูกคา้เป้าหมายเป็นกลุ่มระดบัปาน
กลางลงมา นอกจากน้ีแลว้ยงัมีการบริหารการจดัการสินคา้คงคลงั (Inventory) ท่ีมีประสิทธิภาพท า
ให้สามารถลดตน้ทุนลงไดม้าก โดยมีศูนยก์ระจายสินคา้ (Distribution Center: DC)ในการควบคุม
สินคา้คงคลงัให้อยู่ในระดบัท่ีเหมาะสม โดยรับสินคา้มาจาก Supplier แลว้กระจาย สินคา้ให้กบัทาง
สาขา ตวัอยา่งของไฮเปอร์มาร์เก็ต ไดแ้ก่ บ๊ิกซี และเทสโกโ้ลตสั 

3. ซูเปอร์มาร์เก็ต (Supermarket) เป็นร้านค้าปลีกขนาดกลางท่ีเน้นจ าหน่ายสินค้า
อุปโภคบริโภคท่ีจ าเป็นต่อชีวิตประจ าวนั โดยจะเนน้สินคา้ประเภทอาหารสด ใหม่ หลากหลาย อาทิ
เช่น เน้ือสัตว ์อาหารทะเล ผกั ผลไม ้และอาหารส าเร็จรูปต่างๆ ตลอดจนสินคา้อุปโภคบริโภคท่ี
จ าเป็นต่อชีวิตประจ าวนัสถานท่ีตั้ง ส่วนใหญ่จะอยู่ในชั้นล่างของห้างสรรพสินคา้ เพื่อความสะดวก
ในการขนถ่ายสินค้า และท าให้ห้างสรรพสินค้า เป็นศูนย์การค้าท่ีครบวงจร ซ่ึงได้แก่ ท็อปส์ 
ซูเปอร์มาร์เก็ตของเครือเซ็นทรัล หรือกูร์เมตม์าร์เก็ตของเครือเดอะมอลล ์เป็นตน้ 

4. ร้านคา้เงินสดและบริการตนเอง (Cash & Carry) เป็นธุรกิจดิสเคาทส์โตร์ (Discount 
Store) ท่ีเนน้การจ าหน่ายสินคา้ให้แก่ร้านคา้ย่อย หรือบุคคลท่ีตอ้งการซ้ือสินคา้ทีละจ านวนมาก ซ่ึง
จะได้ในราคาขายส่งหรือราคาค่อนข้างต ่า เพื่อท่ีจะเอ้ืออ านวยให้ร้านค้าย่อยหรือร้านโชวห่วย
สามารถหาสินคา้มาจ าหน่ายเพิ่มขึ้นไดโ้ดยไม่ตอ้งผ่าน ยี่ป๊ัว ซาป๊ัว โดยส่วนใหญ่กว่า 60% จะเป็น
สินคา้ท่ีไม่ใช่อาหารและเป็นสินคา้ท่ีมีคุณภาพปานกลาง และส่วนท่ีเหลือเป็นสินคา้ประเภทอาหาร 



14 

 

ท่ีส าคญั ลูกคา้จะตอ้งบริการตวัเอง (Self Service) เพื่อตดัค่าใชจ่้ายท่ีเป็นส่วนหน่ึงของตน้ทุนออก จึง
มีพนกังานจ านวนไม่มากนกั ซ่ึงไดแ้ก่ แมค็โครซ่ึงปัจจุบนัอยูภ่ายในเครือซีพี 

5. ร้านคา้เฉพาะอย่าง (Specialty Store) เป็นร้านคา้ปลีกท่ีจ าหน่ายสินคา้เฉพาะอย่าง
ส่วนใหญ่จะเนน้สินคา้อุปโภคบริโภคท่ีเก่ียวกบัเวชภณัฑ ์ยา เคร่ืองส าอาง ของใชใ้นชีวิตประจ าวนั 
สินคา้อุปโภคในการดูแลผิว เส้นผม ใบหนา้ หรือแมก้ระทัง่เวชส าอาง สินคา้จะมีคุณภาพสูงไปจน
ปานกลาง และมีการบริการท่ีให้ความสะดวกสบายและทนัสมยั กลุ่มเป้าหมายลูกคา้คือ ลูกคา้ทัว่ไป 
พนกังานออฟฟิศ นกัศึกษา ซ่ึงไดแ้ก่ บู๊ทส์ วตัสัน เป็นตน้ 

6. ร้านคา้ประชันชนิด (Category Killer) เป็นร้านคา้ท่ีมีสินคา้จ าหน่ายเฉพาะอย่างท่ี
คลา้ยคลึงกบัร้านคา้เฉพาะอย่าง (Specialty Store) แต่จะจ าหน่ายสินคา้ท่ีครบครันในประเภทนั้นๆ
มากกว่าในราคาท่ีต ่ากว่า และน าระบบเงินผ่อนมาบริการ โดยมีจุดเด่นของการประชันชนิดของ
สินค้า ซ่ึงจะมีสินค้าครบถ้วนในประเภทนั้ นๆ คล้ายกับการแยกแผนกใดแผนกหน่ึงใน
หา้งสรรพสินคา้ออกมาไวต้่างหาก โดยน าสินคา้ท่ีมีคุณภาพและมีลกัษณะการใชง้านใกลเ้คียงกนั แต่
มีราคาและแบรนด์ต่างกันมาจดัวางประชันกัน เพื่อให้ผูบ้ริโภคได้เปรียบเทียบคุณภาพ และราคา
สินคา้ซ่ึงในปัจจุบนัร้านคา้ประชนัชนิดแบ่งไดอ้อกเป็น 4 ประเภท คือ ร้านขายวสัดุอุปกรณ์ก่อสร้าง
และเคหะภณัฑ ์: โฮมโปร, โฮมมาร์ท ไทวสัดุ ร้านขายเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า : พาวเวอร์บาย พาวเวอร์มอลล ์
ร้านขายเคร่ืองกีฬา : ซูเปอร์สปอร์ต เจดีสปอร์ต และร้านขายอุปกรณ์ส านักงาน : ออฟฟิศเมท บีทู
เอส บีเทรนด ์เป็นตน้ 

7. ร้านสะดวกซ้ือ (Convenience Store) หรือ Minimart เป็นร้านคา้ปลีกท่ีมีพฒันามา
จากร้านขายของช าผสมผสานกบัซูเปอร์มาร์เก็ต แต่มีขนาดเล็กกว่าโดยให้ความส าคญักบัท าเลท่ีตั้ง
ร้านคา้เป็นส าคญั มีพื้นท่ีวางสินคา้ไม่มากนกั โดยส่วนใหญ่จ าหน่ายสินคา้ อุปโภคบริโภคท่ีจ าเป็น
ต่อชีวิตประจ าวนั รวมทั้งอาหารและเคร่ืองด่ืมประเภทอาหารจานด่วน สะดวก ราคาไม่แพงเกินไป มี
ท าเลท่ีตั้งอยู่ในแหล่งชุมชน หรือสถานท่ีบริการน ้ ามนั มีกลุ่มลูกคา้เป้าหมายส่วนใหญ่เป็นลูกคา้ท่ี
ตอ้งการความสะดวก ตอ้งการซ้ือสินคา้ใกลบ้า้นหรือใกลส้ถานท่ีท างาน ซ้ือสินคา้เพื่อชดเชยส่ิงท่ี
ขาดเหลือ หรือซ้ือของใช้ในยามจ าเป็น และเปิดให้บริการตลอด 24 ชั่วโมง ซ่ึงได้แก่ 7-eleven, 
Family mart และ Tops daily 

สรุปไดว้่าธุรกิจการคา้ปลีกในปัจจุบนัมีหลากหลายประเภท ไม่ไดจ้ ากดัเพียงธุรกิจท่ีมี
หนา้ร้านเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงธุรกิจคา้ปลีกออนไลน์ดว้ย ผูบ้ริโภคสามารถซ้ือสินคา้ตามความสะดวก
และตอบสนองความตอ้งการของตนเองไดอ้ยา่งไม่ส้ินสุด 
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2.3 ความหมายและแนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร (Employee Engagement) 
ความผูกพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ในปัจจุบนั เป็นค าท่ีนกัวิจยั ผูบ้ริหาร 

และผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรบุคคลพูดถึงอย่างแพร่หลาย ซ่ึงมีความหมายคลา้ยคลึงกบัค าว่า ความ
ผูกพนักบัองค์กร (Organizational Commitment) ในช่วงแรก Steers (1974 อา้งถึงใน Steers, 1977) 
มกัจะเน้นการประเมินความผูกพนัดา้นจิตใจท่ีมีต่อองค์กรเป็นหลกั ต่อมาในปี 1990 Kahn (1990) 
เร่ิมพูดถึงค าว่าความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ซ่ึงมีความหมายใกลเ้คียงกนั แต่ยงัไม่เป็นท่ีนิยม
ในขณะนั้น 

จากแนวคิดเร่ืองความผกูพนัของพนกังานกบัองคก์ร ท าใหน้กัวิจยัหนัมาใหค้วามสนใจ
มากขึ้น ในปี 1990 The Gallup (อา้งถึงใน Hater และคณะ, 2013) ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมของ
พนกังานในบริษทัท่ีประสบความส าเร็จ จากการส ารวจน้ี Gallup คน้พบ 12 ค าถาม (Q12) ท่ีสามารถ
วดัความผกูพนัของพนกังานกบัองคก์รไดอ้ยา่งแม่นย  า การวิจยัน้ีจึงกลายเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีท าให้หลาย
บริษทัและองค์กรชั้นน าหันมาให้ความส าคญักับประเด็นน้ีมากขึ้น และหลังจากปี 2000 ท่ี The 
Gallup ได้ท าการศึกษา Meta-Analysis เก่ียวกับความผูกพนัของพนักงาน ก็มีนักวิจยั สถาบนัวิจยั 
และบริษทัใหค้  าปรึกษาหลายแห่งเสนอความหมายของความผกูพนัของพนกังานไวอ้ยา่งหลากหลาย  

Mercer (2009) เป็นบริษทัท่ีปรึกษาชั้นน าระดบัโลกท่ีเช่ียวชาญเก่ียวกบัดา้นการบริหาร
จดัการ ไดอ้ธิบายแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ว่า
การช้ีวดัปัจจยัท่ีมีผลต่อความสามารถของธุรกิจ (Business Performance) การพฒันาการช้ีวดัปัจจยัน้ี
ควรมีความต่อเน่ือง โดยเร่ิมจากการใชต้วัช้ีวดัดา้นความพึงพอใจ (Satisfaction Moral) มาพฒันาเป็น 
แรงจูงใจ (Motivation) และสุดทา้ยจะเป็นความผูกพนั(Commitment) ซ่ึงในปัจจุบนัจะมุ่งเน้นไปท่ี
ความยึดมัน่ต่อองค์กร (Engagement) ซ่ึงจะเป็นการวดัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานอีกวิธี
หน่ึง 

Mercer (2009) ได้อธิบายเพิ่มเติมอีกว่าความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) เป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จในช่วงเวลาสั้นๆ ซ่ึงไม่สามารถยืนยนัไดว้่าเม่ือเวลาเปล่ียนไป
จะมีความมัน่คงยัง่ยืนในด้านแรงงาน (Stability of Workforce) และการมีส่วนร่วม (Particularly)      
แต่ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) นั้นถือเป็นหน่ึงเดียวกนักบัองคก์ร 
ไม่ว่าจะวดัเม่ือไรก็ตาม หากพนักงานมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสูงจะแสดงถึง
ความพึงพอใจของพนกังานอย่างท่ีมัน่คง แต่อยา่งไรก็ตามหากขาดความพึงพอใจไป ความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) ก็ไม่สามารถเกิดได ้
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นิยาม ความหมาย 
ความหมายของ "ความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร" (Employee Engagement) มีผูใ้ห้

ความหมายของความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร ไวด้งัน้ี 
The Gallup Organization (2008) ได้อธิบายว่า มีความเป็นผูท่ี้มีการลงทุนการท างาน

ร่วมกันระหว่างพนักงานกับองค์กร เพื่อไปสู่การบรรลุวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายทางธุรกิจของ
องค์กร และบรรลุความปรารถนาส่วนบุคคลของพนักงาน โดยองค์กรมีหน้าท่ีในการช่วยเหลือ 
สนบัสนุนในเชิงสร้างสรรคต่์อสภาวะท่ีเกิดขึ้น 

Robinson และคณะ (2004) ได้อธิบายว่าเป็นทัศนคติทางบวกของพนักงานท่ีมีต่อ
องคก์ร พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รนั้นจะมีความตระหนกัให้ความส าคญัถึงบริบทท่ีองค์กร
เผชิญอยู่ และท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานเพื่อท่ีจะพฒันาประสิทธิภาพภายในกรอบของงาน และ
ผลประโยชน์ขององค์กร องค์กรก็จ าเป็นตอ้งพฒันา และสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
ต่อองคก์รซ่ึงตอ้งอาศยัความสัมพนัธ์ในสองทาง ทั้งฝ่ายพนกังานและฝ่ายนายจา้งหรือองคก์ร 

Greenberg (2004) ได้อธิบายเก่ียวกับลักษณะพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร 
(Employee Engagement) ว่าจะมีพฤติกรรมดงัน่้ี พนกังานมกัจะพูดถึงเก่ียวกบัองคก์รในทางท่ีดี เม่ือ
สนทนากบัเพื่อนร่วมงานหรือลูกคา้หรือคู่คา้ ซ่ึงจะมีความปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงในสมาชิก
ขององคก์ร ด ารงอยู่กบัองคก์รและพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อสนบัสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
กระบวนการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานตอ้งเป็นการกระท าร่วมกนัระหว่างนายจา้ง
และลูกจา้ง 

กาญจนา นุใจกอง (1999 อา้งถึงใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) ไดอ้ธิบายว่า เป็นภาวะ
ทางจิตใจท่ีท าให้บุคคลในองคก์รมีความยึดมัน่ต่อองคก์รของตน โดยพนกังานท่ีมีความรู้สึกผูกพนั
กบัองค์กร จะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมต่างๆ ไดแ้ก่ การยอมรับและยึดมัน่ในค่านิยมขององค์กรซ่ึง
เป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองค์กร พร้อมทั้งยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีการตั้งใจทุ่มเทความ
พยายามในงาน เพื่อช่วยให้องคก์รประสบความส าเร็จ การมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์รไว ้และมีความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์ร มีความ
จงรักภกัคีและการยงัคงอยูก่บัองคก์ร 

Tower Perrin (2003) ไดอ้ธิบายการวดัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee 
Engagement) ว่าเป็นความตั้งใจและความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององคก์ร หรืออาจ
กล่าวไดว้่าเป็นความพยายามท่ีพนักงานจะใชเ้วลา สติปัญญา แรงใจและแรงงานในการท างาน ซ่ึง
ประกอบดว้ย ความตั้งใจ (The Will) เป็นความรู้สึกท่ีนึกถึงเป้าหมาย ความหวงแหนและความภูมิใจ
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ในงานท่ีท า และในส่วนของ วิธีการ (The Way) คือการให้ทรัพยากรท่ีสนับสนุน เคร่ืองมือ และ
อุปกรณ์จากองคก์ร เพื่อใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

Burke, Inc. Research (2003) บริษัทท่ีปรึกษาด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานว่า เป็นการท่ีพนักงานมีความปรารถนาท่ีจะ
ท างานกับองค์กรนั้นและเสียสละเพื่อองค์กร พร้อมช่วยสร้างผลผลิตและการให้บริการแก่ลูกคา้ 
สนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ ความผูกพนัของพนักงานยงัส่งผลให้เกิดความจงรักภกัดี
ของลูกคา้และก่อใหเ้กิดผลประโยชน์ต่อองคก์ร 

 
แนวความคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร (Employee Engagement) 
ความผูกพนัของพนักงานในแง่ของ “Engagement” เป็นเร่ืองท่ีไดรั้บความสนใจอย่าง

แพร่หลาย แนวคิดส่วนใหญ่เก่ียวกบัเร่ืองน้ีมาจากบริษทัท่ีปรึกษา ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีน าเสนอแนวคิด
และเคร่ืองมือในการวดัความผูกพนัของพนักงาน โดยการค้นควา้และรวบรวมข้อมูลสามารถ
ประมวลแนวคิดและเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความผกูพนัได ้ดงัน้ี 

International Survey Research [ISR] (2004) เป็นสถาบันวิจัย ท่ี เป็นท่ี  ปรึกษาด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์ก่อตั้งในปี 1974 ได้ท าการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของ พนักงาน โดย
ศึกษาในองค์กร 50 องค์กรจาก 10 ประเทศทั่วโลก ซ่ึงมาจากหลากหลาย อุตสาหกรรม จากผล
การศึกษาพบว่า องคก์รท่ีมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานอยู่ใน ระดบัสูงจะมีแนวโนม้มี
ผลการปฏิบติังานดี และมีผลก าไรท่ีสูงขึ้น มีอตัราการลาออกของพนกังานท่ีต ่า อตัราการขาดงานต ่า 
ความพึงพอใจของลูกคา้เพิ่มสูงขึ้น ความจงรักภกัดี ความปลอดภยัในการท างาน มีมากขึ้น ตลอดจน
คุณภาพของผลผลิตมีมากขึ้น (MacLeod & Clark, 2009) 

ในการศึกษาเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร International Survey 
Research หรือ ISR ไดก้ าหนดเป็นโมเดลของความผูกพนัต่อองคก์รของ พนกังาน “3D Model” คือ
ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบทั้งสามดา้น ไดแ้ก่ 

องคป์ระกอบท่ี 1 ดา้นความคิด (Cognitive) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานคิด เก่ียวกบัองคก์ร 
มีการใชส้ติปัญญาคิดใคร่ครวญและเช่ือในเปูาหมายขององค์กร มีการแสดงออกถึง การสนบัสนุน
ค่านิยมขององคก์ร 

องค์ประกอบท่ี 2 ด้านความรู้สึก (Affective) หมายถึง ความรู้สึกท่ี พนักงานมีต่อ
องคก์ร เป็นอารมณ์ขอ้ผกูมดัระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร 

องค์ประกอบท่ี 3 ดา้นพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดง 
ออกมาในองคก์ร ซ่ึงมีอยู่ 2 ลกัษณะ คือ มีความพยายาม กระตือรือร้นในการท างาน ท างานท่ีไดรั้บ 
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มอบหมายไดมี้ประสิทธิภาพ ประการท่ีสองคือ พนกังานมีความตั้งใจท่ีจะอยู่กบัองคก์รไม่วา่องค์กร 
จะอยูใ่นสภาวะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวก็ตาม 

 
ภาพประกอบท่ี 2.2 โมเดลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) 
ท่ีมา : Employee Engagement Model. Available URL: http//.www.ISRINSIGHT.com 

 
จากภาพประกอบท่ี 2.2 แสดงถึง แต่ละองคก์รจะมีมิติของความผูกพนัของพนกังานท่ี

แตกต่างกัน ทั้ งน้ีขึ้ นอยู่กับประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรม, กลยุทธ์ขององค์กร, การวดัผลการ
ปฏิบติังานเป็นตน้ นอกจากน้ี ISR ได้น าเสนอ ตวัแปรหรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

ปัจจยัดา้นท่ี 1 การพฒันาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การให้โอกาสในการ
เจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน และโอกาสในการพฒันาตนเองของพนกังาน 

ปัจจยัด้านท่ี 2 ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง ลกัษณะค่านิยม จริยธรรมของผูน้ า 
ตลอดจนพฤติกรรมบทบาทท่ีปฏิบติัต่อพนกังาน 

ปัจจยัดา้นท่ี 3 การมอบอ านาจในงาน (Empowerment) หมายถึง การใหพ้นกังานไดเ้ขา้
มามีส่วนร่วมเก่ียวขอ้งในการท างาน มีอ านาจในการตดัสินใจ เก่ียวกบัการ ปฏิบติังาน 

ปัจจัยด้านท่ี 4 ภาพลักษณ์ขององค์กร (Image) หมายถึง การได้รับการยอมรับจาก
สาธารณชน หรือบุคคลภายนอกท่ีมีต่อองคก์ร ภาพขององคก์รท่ีบุคคลภายนอกมองเห็น 

Institute for Employment Studies [IES] (2004) บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันา 
กลยทุธ์ และงานวิจยั อธิบายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเกิดจาก 3 องคป์ระกอบคือการมี 
ความผูกพัน (Commitment) การมีแรงจูงใจ (Motivation) และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior) 
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ภาพประกอบท่ี 2.3 องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee engagement)  
ท่ีมา: The Institute for Employment Studies (IES) 

 
จากการรวบรวมในส่วนของความหมาย ความส าคัญองค์ประกับและพฤติกรรมท่ี

แสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่มีการใหค้วามหมาย องคป์ระกอบ และพฤติกรรม
ไปในทิศทางเดียวกนั โดยเร่ิมจากการมีทศันคติ ความเช่ือมัน่ ความศรัทธาต่อองคก์ร แรงจูงใจ จึงจะ
น าไปสู่พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความผูกพนัซ่ึงเกือบทุกแนวความคิดไดใ้ห้ลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดง
ถึงวามผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานไปในทิศทางเดียวกนั 3 พฤติกรรมหลกัคือ การส่ือออกมาจาก
การพูดถึงเร่ืองท่ีดีขององคก์ร มีพฤติกรรมความทุ่มเทอุทิศทั้งพลงักายพลงัใจมีส่วนร่วมท าภารกิจให้
องค์กรอย่างเต็มความสามารถ และมีความความตั้งใจท่ีจะอยู่กับองค์กร ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ 
Greenberg (2004) และ Hewitt Associates (2004) 

The Gallup Organization (1999 อา้งถึงใน Hater และคณะ, 2013) ถือเป็นสถาบนัวิจยั
และเป็นองคก์รท่ีมีช่ือเสียงท่ีไดริ้เร่ิมเขา้มาศึกษาเร่ืองการผูกพนัของพนกังานต่อ องคก์ร (Employee 
Engagement) อยา่งจริงจงั ในปี 2000 The Gallup Organization ได ้ท าการศึกษาลกัษณะของพนกังาน
ท่ีจะเป็นตวัขบัเคล่ือนธุรกิจขององคก์ร โดยไดค้น้ควา้ ขอ้มูลทาง เศรษฐกิจ และวิเคราะห์ขอ้มูลของ
พนกังานและลูกคา้เพิ่มเติม และไดน้ าเสนอแนวทางท่ีท าให้ พนกังานเป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทาง
ธุรกิจขององคก์รได ้ออกมาเป็นทฤษฎีการจดัการท่ีเป็นท่ีรู้จกัในรูปของ The Gallup Path 
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ภาพประกอบท่ี 2.4 The Gallup Path (The Gallup Organization, 2008) 

 
จากแผนภาพ The Gallup Path จะพบวา่องคก์รจะตอ้งก าหนดขีด ความสามารถ ทกัษะ 

และคุณสมบัติท่ีดีท่ีสุดในทุกต าแหน่งงานท่ีองค์กรต้องการ เพื่อเป็นแนวทางใน การคัดเลือก
พนกังานท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้อีกทั้งผูบ้ริหารท่ีดี นั้นจะตอ้ง
สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีจะเอ้ือให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างดีท่ีสุด ตอ้งสามารถ ดึงดูด และ
รักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพนั้นไว ้เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงพนักงาน ท่ีมีความ
ผูกพนัในองค์กรก็จะช่วยเพิ่มและรักษาลูกค้าท่ีสร้างผลก าไรให้แก่องค์กร ตลอดจนเพิ่ม ความ
จงรักภกัดีของลูกคา้ ส่งผลให้องค์กรเกิดการเติบโตของยอดขายและผลก าไรอย่างย ัง่ยืนจนสุดทา้ย
สามารถเพิ่มมูลค่าหุน้ใหก้บัองคก์รได ้

ต่อมา The Gallup Organization (2008) ไดท้ าการศึกษาถึงลกัษณะ ของมนุษยท่ี์จะเป็น
ตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ร จากการท าการส ารวจพนกังานจ านวน กว่า 1.98 ลา้นคน
ทัว่โลก จากองคก์รใน 28 ประเทศ ใน 21 อุตสาหกรรม โดยท าการประชาสัมพนัธ์ ใหพ้นกังานทราบ
ถึงความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์รท่ีมีต่อองคก์ร และมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
และท าให้พนักงานทราบถึงค าจ ากัดความของค าว่าความผูกพนัในทิศทาง เดียวกัน ทางบริษทั 
Gallup ได้น าขอ้ค าถาม 12 ขอ้ค าถาม หรือท่ีเรียกว่า Q12 เป็นเคร่ืองมือในการ วดัความผูกพนัต่อ
องค์กร เก็บข้อมูลโดยการจัดระบบโทรศพัท์อัตโนมติัเพื่อให้พนักงานโทรศพัท์ เข้าไปตอบขอ้
ค าถาม 12 ค  าถามโดยขอ้มูลท่ีตอบนั้นบริษทัจะเก็บไวเ้ป็นความลบั 

ผลจากการศึกษาคร้ังน้ีแสดงให้เห็นความสัมพนัธ์ระหว่างค าถามท่ีใช้วดั ความผูกพนั
ของพนกังานทั้ง 12 ขอ้ กบัผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์รท่ีแตกต่างกนัในหลายมุมมอง ไดแ้ก่ ปัจจยั
ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้ (Customer) ผลผลิต (Productivity) อตัราการลาออก (Turnover) อตัราการ
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ขาดงาน (Absenteeism) และความปลอดภยัในการท างาน (Safety Incident) โดยสามารถวดัได้ว่า
องคก์รท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง มีการเติบโตทาง รายไดเ้พิ่มสูงขึ้น 2.6 เท่า เม่ือเทียบกบั
ธุรกิจในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนั ท่ีมีระดบัความผกูพนั ของพนกังานต ่า 

The Gallup Organization (2000) ไดก้ าหนดเกณฑ์ความผูกพนัของ พนักงานออกเป็น 
4 องคป์ระกอบ ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีพนกังานตอ้งการในการมีความผกูพนั (Engagement) โดยทาง 
The Gallup Organization ได้ เสนอกรอบแนวคิดล าดับขั้ นของความผูกพัน  (Hierarchy of 
Engagement) ซ่ึงมีทั้งหมด 4 ระดบั ไดแ้ก่ 

ระดบัท่ี 1 ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Needs) คือพนกังานไดรั้บ การสนบัสนุน
วสัดุ และอุปกรณ์ในการท างานครบถว้น และทราบวา่องคก์รคาดหวงัอะไรจากตวั พนกังาน 

ระดบัท่ี 2 ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือพนกังานรับรู้
ถึงการสนบัสนุนต่อการพฒันาในงานของตนจากหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

ระดบัท่ี 3 ดา้นสัมพนัธภาพ (Relatedness) คือพนกังานตอ้งการเพื่อน ร่วมงานท่ีเขา้ใจ 
ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน และสามารถท า ให้ผลงานท่ี
ออกมามีประสิทธิภาพ 

ระดับท่ี 4 ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) คือพนักงานต้องการ โอกาสในการ
เรียนรู้และความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานในองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู่ 

แนวความคิดเก่ียวกบั JD-R Model 
Demerouti (2001) ไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัในการท างานท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต 

ในการท างานโดยพฒันาเป็นแบบจ าลองความต้องการในงานและปัจจยัเอ้ือต่อการท างาน (Job 
Demand and Resources Model) หรือ JD-R Model ซ่ึงเป็นแบบจ าลองท่ีน าเสนอเก่ียวกับ คุณภาพ
ชีวิตการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความเครียด ความเหน่ือยลา้ และความผกูพนัต่องาน โดยท่ีมี
อยูใ่นทุกๆองคก์ร จะประกอบไปดว้ย 2 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ 

ขอ้เรียกร้องจากการท างาน (Job Demand) คือ ลกัษณะของงานท่ีองคก์รมอบหมายให้
พนกังานไดรั้บผิดชอบ อาจเป็นตวักระตุน้ให้บุคลากรตอ้งใชค้วามมุ่งมานะและความพยายามสูงทั้ง
ทางด้านร่างกายและจิตใจ เพื่อให้ได้งานท่ีตนเองรับผิดชอบอยู่ส าเร็จตามเป้าหมาย และอาจเกิด
ความเครียดหากไม่สามารถท างานให้เสร็จไดต้ามท่ีตั้งไว ้เช่น ปริมาณงานท่ีมาก ระยะเวลาท่ีจ ากดั 
เป็นตน้ 

ปัจจยัเอ้ือต่อการท างาน (Job Resources) หมายถึง ปัจจยัหรือสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้ง
กับการท างานท่ีองค์กรได้ก าหนดให้ หรือมีการสนับสนุนให้แก่พนักงานเพื่อช่วยให้สามารถ
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ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย ช่วยลดแรงกดดนัจากลกัษณะงาน และปริมาณงาน รวมถึงช่วยให้
พนกังานไดเ้กิดการเรียนรู้ เกิดการพฒันาตนเอง และมีความกา้วหนา้ในการท างาน 

นอกจากน้ีแลว้ความตอ้งการในงาน และปัจจยัเอ้ือต่อการท างานตามแบบจ าลองยงั
สามารถส่งผลใหเ้กิดกระบวนการทางจิตใจได ้2 ลกัษณะ (Bakker & Demerrouti, 2008) ดงัน้ี 

กระบวนการกระตุน้การใชพ้ลงังานในการท างาน (Energetic Process) หมายถึง สภาวะ
การท างานของบุคลท่ีต้องการใช้ความพยายามทางจิตใจ อารมณ์และร่างกายอย่างมาก  เพื่อ
รับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จ จนอาจเกิดความตึงเครียดเหน่ือยลา้ท่ีสะสม ซ่ึงจะส่งผล
กระทบต่อสุขภาพ จิตใจและคุณภาพชีวิตได ้

กระบวนการการกระตุ้นแรงจูงใจในการท างาน (Motivational Process) หมายถึง 
สภาวะการท างานของพนกังานท่ีไดรั้บการสนบัสนุนทรัพยากรในการท างานจากองคก์ร ซ่ึงจะส่งผล
ใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน และน าไปสู่การเกิดความผกูพนัต่องานสูง มีความรู้สึกท่ีดีต่อ
งานท่ีปฏิบติั ปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการท างานจึงเป็นตวักระตุน้แรงจูงใจภายในซ่ึงสนับสนุนให้พนักงาน
สามารถท างานให้ส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น การสนับสนุนให้มีอิสระในการท างาน หรือ 
การใหไ้ดรั้บผลลพัธ์ของขอ้มูลในการท างาน เป็นตน้ 

ทั้งน้ีแบบจ าลอง JD-R มุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้เรียกร้องจากการท างานท่ีสูงกบั 
ปัจจยัเอ้ือต่อการท างานท่ีต ่าซ่ึงส่งผลต่อความเหน่ือยลา้ในการท างานโดยเช่ือวา่ขอ้เรียกร้องจาก การ
ท างานและปัจจยัเอ้ือต่อการท างานมีบทบาทส าคญัต่อความเหน่ือยลา้เม่ือปัจจยัเอ้ือต่อการท างานมี 
อยา่งจ ากดัหรือไม่เพียงพอจะท าใหพ้นกังานเกิดความเหน่ือยลา้ สามารถอธิบายเพิ่มเติมไดด้งัน้ี: 

งานท่ีออกแบบมาไม่ดีหรือมีปริมาณงานสูง จะท าให้เกิดความเครียดและความอ่อนลา้
ทางร่างกายและจิตใจ 

การขาดปัจจยัเอ้ือต่อการท างานจะลดแรงจูงใจในการท างาน ลดบทบาทในการท างาน
ของพนกังาน ท าใหเ้กิดความไม่ผกูพนัต่องานและมีความตั้งใจลาออกในท่ีสุด 

จากแบบจ าลอง JD-R (Bakker & Demerouti, 2008) ความผูกพนัต่องานอาจเกิดจาก
สององค์ประกอบหลัก คือ ปัจจัยเอ้ือต่อการท างาน (Job Resources) และปัจจัยจากตัวบุคคล 
(Personal Resources) ทั้งสองปัจจัยน้ีสามารถท านายระดับความผูกพนัต่องานได้ทั้งร่วมกันและ
แยกกนั โดยแต่ละปัจจยัยงัมีผลทางบวกต่อความทุ่มเทเม่ือมีความตอ้งการงานท่ีสูง ในทางกลบักนั 
ความผูกพนัต่องานก็ส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน เน่ืองจากพนักงานสามารถบริหารจดัการ
งานท่ีรับผิดชอบไดดี้ เม่ือพนักงานมีความผูกพนักบังาน พวกเขาก็จะสามารถสร้างผลก าไรให้กบั
องคก์รได ้
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แนวคิดน้ีแสดงให้เห็นถึงบทบาทของความผูกพันต่องานในฐานะตัวแปรส่ือ
ความสัมพนัธ์ระหว่างทรัพยากรในการท างานกบัผลลพัธ์ในการท างาน ซ่ึงในการศึกษาน้ีคือความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานว่าแบบจ าลอง JD-R แบ่งปัจจยัในสภาพแวดลอ้มการท างานออกเป็นสองกลุ่ม 
ได้แก่ ภาระงาน (Job Demands) และทรัพยากรท่ีมีให้ใช้ในการท างาน ( Job Resources) โดย
ทรัพยากรท่ีมีให้ใช้ในการท างานเป็นปัจจยัเชิงบวกท่ีมีผลต่อความผูกพนัขององค์กร ทรัพยากร
เหล่าน้ีอาจมาจากโครงสร้างองคก์ร ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและความสัมพนัธ์ทางสังคม รวมถึง
โครงสร้างงาน เช่น ความชดัเจนของบทบาทและการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

ในขณะท่ีภาระงานเป็นปัจจยัเชิงลบ กล่าวคือในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงจะตอ้งใช้
ทรัพยากรอะไรบ้าง ระดับความผูกพนัของบุคลากรในองค์กรจะลดลงเม่ือภาระงานมีมากกว่า
ทรัพยากรท่ีองค์กรมีว่าแบบจ าลอง JD-R ยงัครอบคลุมคุณสมบัติส่วนตัวของบุคคล (Personal 
Resources) ซ่ึงแตกต่างกนัไปในแต่ละคน เช่น ศกัยภาพของตนเอง (Self-efficacy), การมองโลกใน
แง่ดี (Optimism), และความนับถือคุณค่าของตนท่ีมีต่อองค์กร (Self-esteem) เช่ือกันว่าคุณสมบัติ
ส่วนตวัเหล่าน้ีไดรั้บแรงกระตุน้จากทรัพยากรงานและเช่ือมโยงไปถึงความรู้สึกผกูพนัในงานดว้ย 
 
 

2.4 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
จากการทบทวนบทวรรณกรรมพบว่ามีงานวิจัยท่ีศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานในบริบทธุรกิจต่างๆ และในเจเนอเรชนัต่างๆ ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นการศึกษาความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) 
 
ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา วิธีการศึกษา ช่ืองานวิจัย ผลการศึกษา 
1 อรทยั ตั้งทอง 

เพช็ร (2547) 
Qualitative ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง 

กบัความผกูพนัต่อ 
องคก์รของพนกังาน 
บริษทั GMM 
GRAMMY จ ากดั 
(มหาชน) 

-เจตคติท่ีดีต่อองคก์ร, แรงจูงใจ, การเห็นคุณค่าใน
ตนเอง, บรรยากาศในองคก์ร และระยะเวลาการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ตวัแปรบรรยากาศในองคก์ร 
-เจตคติท่ีดีต่อองคก์ร และแรงจูงใจในการท างาน 
สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

2 วชัราภรณ์ วาย
ลม (2563) 

Quantitative การศึกษาคุณภาพ
ชีวิต ในการท างาน
กบัการ รักษาความ 

-กลุ่มตวัอยา่งวิจยัไดแ้สดงความคดิเห็นว่า ปัจจยั
คุณภาพชีวิตในการท างานและความผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา วิธีการศึกษา ช่ืองานวิจัย ผลการศึกษา 

   ผกูพนัต่อองคก์รของ
ขา้ราชการเจ เนอเร
ชนั X ในสังกดั 
กระทรวงการคลงั 

-ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้น 
สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของปัจจยัความ
ผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละดา้นได ้
-ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้น ส่งผล
ต่อความผนัแปรของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยเฉพาะดา้นท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกขององคก์รมากท่ีสุด 

3 พชัสิรี ชมภูค า, 
ณัฐธิดา จกัร
ภีร์ศิริสุข 
(2563) 

Quantitative ปัจจยัท่ีมีอทิธิพลต่อ 
ความพึงพอใจและ 
แรงจูงใจในการ
ท างาน: กรณีศึกษา
เปรียบเทียบ คนเจ
เนอเรชนั Y และเจ 
เนอเรชนั Z ในเขต 
กรุงเทพมหานคร 

-ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน
และแรงจูงใจของทั้งสองเจเนอเรชนัมีความ
คลา้ยคลึงกนัโดยรวม อยา่งไรก็ตาม เจเนอเรชนั Z 
ให้ความส าคญักบัการท างานท่ีไดใ้ชค้วามคิดและ
มีสมดุลชีวิตมากกว่าเจเนอเรชนั Y รวมถึงปัจจยั
จูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกระท าเพือ่ความสุขของ
ตนเอง 
 

4 จารุ ฉ ่าชูศรี 
(2547)   

Quantitative ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ 
ผกูพนัองคก์รของ 
พนกังานในบริษทั 
เทท โมบาย เรดิโอ 
จ ากดั 

- พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้
และระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รในดา้นการยอมรับเป้าหมาย
องคก์ร, ดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน, และดา้นความ
ตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร
แตกต่างกนั 
- ลกัษณะงาน การยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 
ความเตม็ใจและการใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี
ในการปฏิบติังาน และความตอ้งการคงอยูเ่ป็น
สมาชิกขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน 

5 ณัฐพร กงัวาล
สิงหนาท 
(2558) 

Quantitative วฒันธรรมองคก์รมี 
ความสัมพนัธ์กบั 
ความผกูพนัของ 
พนกังานธนาคาร  

- กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อความผกูพนั 
องคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
- กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศ และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา วิธีการศึกษา ช่ืองานวิจัย ผลการศึกษา 

   ต่างชาติแห่งหน่ึงใน 
ประเทศไทย 

- กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุประสบการณ์ในการท างาน 
และต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ 
องคก์รแตกต่างกนั 
- วฒันธรรมองคก์รท่ีมุง่เนน้ผลส าเร็จในการ
ด าเนินงาน มุ่งเนน้บคุลากร มุ่งเนน้การท างานเป็น
ทีม และมุ่งเนน้เชิงรุก มีความสัมพนัธ์ระดบัปาน
กลางกบัความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 
ในขณะท่ีดา้นนวตักรรมและความกลา้เส่ียง 
มุ่งเนน้รายละเอียดในการปฏิบติังาน และการ
สร้างความมัน่คง มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัแต่ในระดบัค่อนขา้งต ่ากบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

6 มนิษา โล่ห์
เจริญกาล 
(2559)   

Quantitative ปัจจยัท่ีมีอทิธิพล ต่อ
ความผกูพนั องคก์ร
ของ พนกังานกลุ่มเจ 
เนอเรชนัวาย 
กรณีศึกษา พนกังาน
สายงาน สนบัสนุน 
บริษทั เจริญโภค
ภณัฑ ์อาหาร จ ากดั 
(มหาชน) 

- เพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจ
ท่ีจะทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อประโยชน์
ขององคก์รมากกว่าเพศหญิง 
- กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรีมี
ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่ 
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และมี
ความปรารถนาท่ีจะรักษาสถานภาพการเป็น
สมาชิกขององคก์รมากกว่าผูท่ี้มีวุฒิการศึกษา
ระดบัปริญญาโทขึ้นไป 
- ปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง
กบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่ 
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้น
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถเพื่อ
ประโยชนข์ององคก์ร และดา้นความปรารถนาท่ี
จะรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
ทั้งหมดน้ีมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 

7 ศศิธร สุริยะ 
(2557) 

Qualitative ค่านิยมในการท างาน 
ความผกูพนัองคก์ร 
กบัพฤติกรรมการ 
เป็นสมาชิกของ  

- ความผกูพนัองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
- ค่านิยมในการท างานภายใน ค่านิยมในการ
ท างานภายนอกและความผกูพนั องคก์รดา้นการ 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา วิธีการศึกษา ช่ืองานวิจัย ผลการศึกษา 

   องคก์รของพยาบาล 
วิชาชีพ โรงพยาบาล 
รัฐแห่งหน่ึง 

ยอมรับค่านิยมและจุดหมายขององคก์รสามารถ
ร่วมกนัท านาย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องคก์รขององคก์รของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ แห่งหน่ึงได ้

8 Aleksandar 
Radic, Juan 
M. Arjona-
Fuentes, 
Antonio 
Ariza-Montes, 
Heesup Han 
และ Rob Law 
(2022) 

Qualitative Job demands–job 
resources (JD-R) 
model, work 
engagement, and 
well-being of cruise 
ship employees 

-ความตอ้งการในการท างานมีผลกระทบท่ีเชิงลบ
ต่อสุขภาพและความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังานบน
เรือส ารวจ การมีภาระงานมากส่งผลให้พนกังาน
รู้สึกเครียดและเหน่ือยลา้ 
-ทรัพยากรในงานและทรัพยากรส่วนบุคคลมีผล
ร่วมกนัในการสร้างความผกูพนัตอ่งาน เม่ือบคุคล
ตอ้งเผชิญกบัขอ้เรียกร้องสูง การมีความผกูพนัต่อ
งานจะส่งผลบวกต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผล
ยอ้นกลบัใหบุ้คคลสามารถเสริมสร้างทรัพยากร
ทั้งสองดา้นเพ่ิมขึ้น การมีภาระงานมากอาจส่งผล
เสียต่อสุขภาพและความเป็นอยูข่องพนกังาน แต่
กลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบคุคลสามารถช่วย
บรรเทาผลกระทบเชิงลบน้ีและเพ่ิมความมุ่งมัน่ใน
การท างาน 

9 วิศรุต รัตน
ธรรม (2559) 

Quantitative ปัจจยัท่ีมีอทิธิพลต่อ 
ความยึดมนัผกูพนั
องคก์ร ของบุคลากร
สุขภาพ: กรณีศึกษา
โรงพยาบาล ชลบุรี 

- กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบั
ปานกลาง 
-อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้สถานภาพ สมรส 
ประสบการณ์การท างาน ภูมิล าเนา บุคลากร
สุขภาพ ต าแหน่งทางการบริหาร สถานภาพการ
ท างาน คุณลกัษณะงาน สัมพนัธภาพระหว่าง
บุคคล และ บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
ความ ยึดมนัผกูพนัองคก์ร  
- ประสบการณ์การท างาน สัมพนัธภาพระหว่าง
บุคคล และบรรยากาศองคก์ร มีอิทธิพลต่อความ
ยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 

10 กลัยกร รัญชิ
ดา (2557) 

Quantitative ความสัมพนัธ์
ระหว่าง คุณภาพชีวิต
การท างาน กบัความ 

- ความผกูพนัองคก์รกบัคุณภาพชีวิตการ ท างาน
ทั้ง 8 ดา้น มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวก  
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ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา วิธีการศึกษา ช่ืองานวิจัย ผลการศึกษา 

   ผกูพนัต่อ องคก์ร: 
ศึกษากรณีการ ไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่ง 
ประเทศไทย (กฟผ.) 
เขื่อนภูมิพล 

- ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบั ชีวิต
ส่วนตวั ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
และดา้นการบูรณาการทาง สังคมสามารถอธิบาย
การผนัแปรความผกูพนัองคก์รได ้
- ความสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวั
สามารถท านายความผกูพนัองคก์รไดดี้ท่ีสุด                

11 เบญจมาพร 
อาษา กิจ 
(2556) 

Quantitative ปัจจยัท่ีมีอทิธิพลต่อ 
ความยึดมนัผกูพนั 
องคก์รของพยาบาล 
วิชาชีพโรงพยาบาล 
มหาวิทยาลยัไทย 
แห่งหน่ึง 

- อาย ุต าแหน่ง สถานภาพสมรส อายงุาน การรับรู้
บรรยากาศองคก์ร และปัจจยัจงูใจ ในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
- อายงุาน ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้น ลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั ปัจจยัจงูใจในการท างานดา้น
ความส าเร็จในการท างาน และการรับรู้บรรยากาศ
องคก์รดา้น คุณลกัษณะเฉพาะขององคก์รมี
อิทธิพล ต่อความยึดมัน่ผกูพนัองคก์รของกลุ่ม 
ตวัอยา่ง 

12 กฤษ 
 ธีรารักษ ์
(2554) 

Quantitative ความสัมพนัธ์ 
ระหว่างความพึง 
พอใจในงานและ 
ความผกูพนัต่อ 
องคก์ร: กรณีของ 
พนกังานตอ้นรับบน 
เคร่ืองบินของ บริษทั 
การบินไทย จ ากดั 
(มหาชน) 

- ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
- รายได ้การไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมใน
เร่ืองต่างๆ และโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งเป็น
ปัจจยั 3 อนัดบัแรกมีผลต่อความพึ่งพอใจในงาน 
- บริษทัเห็นคุณค่าของพนกังาน การก าหนด
นโยบาย และการท่ีองคก์รปฏิบติัต่อพนกังาน
อยา่งเท่าเทียม เป็นปัจจยั 3 อนัดบัแรกท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
- กลุ่มตวัอยา่งพึงพอใจในงานและมีความผกูพนั
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบักลาง และความผกูพนัท่ี
กลุ่มตวัอยา่งมีสูงสุดคือความผกูพนัทาง
หลกัเกณฑ ์

13 CHOW MEI 
MIN และ 
AUDREY  
 

Quantitative Determinants of Job 
Satisfaction Among 
Work-From-Home 
Malaysians During  

ปัจจยัดา้นพ้ืนท่ีท างานท่ีบา้นเหมาะสม การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ความอิสระในการท างาน 
และความรู้สึกในความสามารถของตนเองพบว่ามี 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา วิธีการศึกษา ช่ืองานวิจัย ผลการศึกษา 

 CHEAK POH 
CHOO  
(2023) 

 Pandemic: 
Application of Job 
Demands-Resources 
Model 

ผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานท่ี
ท างานท่ีบา้น 

14 Amphorn 
Sriprasertsuk, 
Sudarat 
Tuntivivat, 
Chanya 
Leesattrupai 
และPinkanok 
Wongpinpech 
(2019) 

Quantitative Structural Equation 
Modeling of Work 
Well-being of 
Academic 
Employees in 
Autonomous 
Universities1 
 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน การสนบัสนุนทาง
สังคม การรับรู้บรรยากาศองคก์ร ทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกและจิตวิญญาณในการท างานมีอิทธิผลต่อ
ความยึดมัน่ผกูพนัในงานของพนกังาน และมีผล
ต่อความเป็นอยูท่ี่ดีในการท างาน 

 
จากการศึกษาและการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ระหวา่ง Generation X, Y และ Z ในธุรกิจต่างๆ อยา่ง ธุรกิจบนัเทิง GMM 
GRAMMY (อรทยั ตั้งทอง เพ็ชร, 2547) ขา้ราชการ (วชัราภรณ์ วายลม, 2563) ธุรกิจโรงพยาบาล 
(วิศรุต รัตนธรรม, 2559 และ ศศิธร สุริยะ, 2557 และ เบญจมาพร อาษากิจ, 2556) ธุรกิจเทคโนโลยี 
(จารุ ฉ ่าชูศรี, 2547) ธุรกิจการเงิน (ณัฐพร กังวาลสิงหนาท , 2558) ธุรกิจการผลิตอุปโภคบริโภค 
(มนิษา โล่ห์เจริญกาล, 2559) ธุรกิจการไฟฟ้า (กลัยกร รัญชิดา, 2557) และธุรกิจการบิน (กฤษ ธีรา
รักษ,์ 2554) ซ่ึงท าใหเ้ห็นไดว้่ายงัไม่มีงานวิจยัใดท่ีท าวิจยัในธุรกิจคา้ปลีกและการบริการ นอกจากน้ี
งานวิจยัท่ีผ่านมาส่วนใหญ่เป็นวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative) ซ่ึงไดศึ้กษาตวัแปร ในดา้นบรรยากาศ
องคก์ร แรงจูงใจ การเห็นคุณค่าพนกังานและการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียม ความตอ้งการท่ีจะรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์กร การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมองค์กร ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และ
คุณภาพชีวิต 
 
 

2.5 ข้อความที่ต้องการพสูิจน์ 
2.5.1 ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและการพัฒนาในอาชีพการงานและการพัฒนา

อาชีพ 



29 

 

การพฒันาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การให้โอกาสในการเจริญเติบโตใน
หนา้ท่ีการงาน และโอกาสในการพฒันาตนเองของพนกังาน (International Survey Research [ISR], 
2004) เป็นหน่ึงในส่ีปัจจยัท่ี International Survey Research หรือ ISR ได้บอกว่าเป็นส่ิงท่ีส่งผลให้
พนกังานรู้สึกมัน่คง เป็นท่ียอมรับในท่ีท างาน และมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

The Gallup Organization (2008) กล่าวว่าองค์ประกอบท่ีพนักงานต้องการในการ มี
ความผูกพนัต่อองค์กร (Engagement) ใน 4 ระดบั พบว่ามีดา้นความกา้วหน้าในงาน (Growth) คือ
พนักงานตอ้งการโอกาสในการเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานในองค์กรท่ีตน
ปฏิบติังานอยูอี่กดว้ย 

จากงานวิจยัในอดีตแสดงให้เห็นว่าการได้รับการพฒันาอาชีพและความกา้วหน้าใน
หน้าท่ีการงานเป็นหน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร อีกทั้งความ
มัน่คงในงาน และดา้นการบูรณาการทาง สังคมสามารถอธิบายการผนัแปรความผูกพนัองค์กรได้ 
(กัลยกร รัญชิดา, 2557) เพราะฉะนั้นพนักงานในสายงานธุรกิจคา้ปลีกหรือ Retail ลว้นตอ้งการ
ได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ี ในองค์กรทุกแห่งล้วนมีหลากหลาย Generation ในท่ีท างานแต่
ผูบ้ ังคับบัญชาส่วนใหญ่จะเป็น Generation X ซ่ึงเป็นวยัท่ีการท างานสามารถท าทุกอย่างได้ด้วย
ตนเองโดยไม่พึ่งพาใคร  มีความคิดเปิดกวา้งและพร้อมรับฟังขอ้ติติงเพื่อปรับปรุงและพฒันาตนเอง 
ชอบท างานคนเดียวไม่พึ่งพาใคร ส่วน Generation Y จะชอบท างานเป็นทีม รักความกา้วหน้าและ
มุ่งเนน้ผลส าเร็จ มีลกัษณะนิสัยชอบแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบและ
ไม่ชอบเง่ือนไขคนกลุ่มน้ีต้องการความชัดเจนในการท างานว่าส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเองและต่อ
หน่วยงานอย่างไร สามารถท าหลายๆ อย่างไดใ้นเวลาเดียวกนั ตอ้งการเห็นผลส าเร็จอย่างรวดเร็ว
เน่ืองจากเช่ือในศกัยภาพของตนเอง  และสุดทา้ย Generation Z สามารถท างานไดห้ลากหลาย (multi-
tasking) เหมือนคน Generation Y และไม่ไดเ้ลือกท างานเพื่อความมัน่คงเพียงอยา่งเดียว แต่ยงัคงมอง
หางานท่ีใหคุ้ณค่าและทา้ทาย (ทศพล กระต่ายนอ้ย, 2555) 

Proposition 1: Generation X ไดรั้บพฒันาอาชีพและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ของตนเองท าให้ผกูพนัต่อองคก์ร 

Proposition 2: Generation Y ไดรั้บพฒันาอาชีพและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ของตนเอง ท าให้ผกูพนัต่อองคก์ร 

Proposition 3: Generation Z ไดรั้บพฒันาอาชีพและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ของตนเอง ท าให้ผกูพนัต่อองคก์ร 

 
2.5.2 ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
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ดา้นสัมพนัธภาพ (Relatedness) หมายถึง พนกังานตอ้งการเพื่อนร่วมงานท่ีเขา้ใจ ไดรั้บ
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน และสามารถท า ให้ผลงานท่ีออกมามี
ประสิทธิภาพ เป็นหน่ึงในส่ีระดับท่ีท าให้ผูกพันกับองค์กร (The Gallup Organization, 2008) 
พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รนั้นจะมีความตระหนกัให้ความส าคญั ถึงบริบทท่ีองคก์รเผชิญอยู่ 
และท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานเพื่อท่ีจะพัฒนาประสิทธิภาพภายในกรอบของงาน และ
ผลประโยชน์ขององคก์ร (Robinson และคณะ, 2004) 

จากงานวิจยัในอดีตความตอ้งการในงาน อยา่งแรงกดดนัและความตอ้งการทางอารมณ์ 
ท าให้พนักงานรู้สึกเหน่ือยลา้ ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานตามหน้าท่ีของพนักงาน แต่
หากมีแหล่งทรัพยากรในงาน อย่างเช่นความอิสระและการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ช่วยให้
พนักงานท างานท่ีเกินกว่าหน้า ท่ีได้ดีขึ้ น (Arnold Bakker, Evangelia Demerouti, และ Willem 
Verbeke, 2004) ในธุรกิจคา้ปลีกในปัจจุบนัเป็นธุรกิจคา้ปลีกสมยัใหม่ (Modern Trade) เป็นห้างร้าน
ขนาดกลางถึงขนาดใหญ่ มีการออกแบบร้าน และจดัวางสินคา้เป็นหมวดหมู่ เพื่อความสวยงามและ
เป็นระเบียบมีการบริการท่ีทนัสมยัเพื่อดึงดูดใหลู้กคา้มาใชบ้ริการมากขึ้น การด าเนินธุรกิจมีทั้งแบบ
ครอบครัวและแบบมืออาชีพ มีการบริหารงานท่ีเป็นระบบมากขึ้นและใชบุ้คลากรในการด าเนินการ
เป็นจ านวนมาก (Levy & Weitz, 2004 อา้งถึงใน ผ่อนนภา คงวิจิตร์และคณะ, 2551) ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวความคิดความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) วา่การวดัความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) เป็นวิธีการหน่ึงของการช้ี วดัปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความสามารถของธุรกิจ (Business Performance) (Mercer, 2009) 

 ซ่ึงในสังคมการท างานท่ีมีบุคลากรจ านวนมากและหลากหลาย Generation Y มีความ
เป็นตวัของตวัเอง มองโลกในแง่ดี ชอบท างานเป็นทีม ยอมรับความเปล่ียนแปลงและปรับตวัไดดี้ 
ส่วน Generation Z เช่ือมัน่ในตวัเอง เขา้ใจประเด็นทางสังคม เปิดกวา้งทางความคิดและวฒันธรรมท่ี
แตกต่างมากขึ้น ซ่ึง Generation X ถึงจะชอบท างานคนเดียว แต่มีความคิดท่ีเปิดกวา้งกบัคนทุกวยั
พร้อมท่ีจะรับฟังค าแนะน าเพื่อปรับปรุงการท างานของตนเองให้เข้ากับเพื่อนร่วมงาน (ทศพล 
กระต่ายนอ้ย, 2555) 

Proposition 4: Generation X มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ท าใหผ้กูพนัต่อ
องคก์ร 

Proposition 5: Generation Y มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ท าใหผ้กูพนัต่อ
องคก์ร 

Proposition 6: Generation Z มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ท าใหผ้กูพนัต่อ
องคก์ร 
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บทที ่3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความผูกพนัต่อองคก์ร ระหว่าง Generation X และ Generation Y 
กบั Z ของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตปทุมวนั” ในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดใ้ชแ้บบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูวิ้จยัไดจ้ดัท าแบบสัมภาษณ์ขึ้นจากการคน้ควา้จากเอกสาร แนวคิด
ทฤษฎีของนกัวิชาการ รวมถึงงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการประกอบการศึกษา
และ จดัท าแบบสัมภาษณ์ โดยแบบสัมภาษณ์จะมีลกัษณะค าถามแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure 
interview) ในการสัมภาษณ์รายบุคคล เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีครอบคลุมและครบถว้นทุกประเด็นท่ี
ตอ้งการศึกษา โดยมีสาระในการด าเนินงานวิจยัดงัน้ี 

3.1 รูปแบบการวิจยั 
3.2 ประชากรและการกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 

(In-Depth Interview) ดว้ยค าถามปลายเปิด (Open-End Questions) เน่ืองจากงานวิจยัส่วนใหญ่เป็น
เชิงปริมาณ โดยมุ่งศึกษาหาสาเหตุความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน Generation X และ 
Generation Y กับ Z ท่ีมีต่อบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตปทุมวนั เพื่อได้ข้อมูลเชิงลึกข้อมูลเชิง
อธิบายปรากฏการณ์ต่างๆและระบุปัญหาไดแ้ม่นย  ายิ่งขึ้น เพื่อเสาะหา ความเช่ือ ทศันคติ แนวคิด
เก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงบรรทดัฐาน ประสบการณ์ ความหมาย มุมมอง ความคิดเห็น ความชอบและ
สามารถน าไปต่อยอดในการศึกษาต่อไปได ้(Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004) 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
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3.2.1 ประชากร (Population) ในงานวิจัยท่ีต้องการศึกษา คือ กลุ่มพนักงานของ
บริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตปทุมวนั จ านวน 300 คน 

3.2.2 ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) มีจ านวน 30 คน เพื่อท่ีจะสามารถอธิบาย
ปรากฏการณ์ท่ีน่าสนใจและตอบปัญหาของหัวขอ้วิจยัได ้อย่างไรก็ตาม การมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีขนาด
ใหญ่เกินไปอาจเส่ียงต่อความซ ้ าซอ้นของขอ้มูล ดงันั้น วตัถุประสงคข์องการวิจยัเชิงคุณภาพจึงควร
ค านึงถึงจุดอ่ิมตวั (Saturation) 

Guest, Bunce, และ Johnson (2006) ได้เสนอแนวคิดว่า เม่ือจ านวนผู ้ให้สัมภาษณ์
เพิ่มขึ้น จะไม่ก่อใหเ้กิดมุมมองใหม่ ๆ หรือขอ้มูลสารสนเทศเพิ่มเติม และจ านวนรหัส (Codes) ใหม่
ท่ีคน้พบจากการสัมภาษณ์จะมีแนวโน้มลดลงตามจ านวนผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีเพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
หลกัการของผลตอบแทนท่ีลดน้อยลง (Diminishing Return) ดงันั้น การใชก้ลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่
อาจท าให้ได้ข้อมูลดิบ (Data) มากขึ้ น แต่ไม่ได้หมายความว่าจะได้รับข้อมูลสารสนเทศ 
(Information) ท่ีเป็นประโยชน์เพิ่มขึ้นเสมอไป 

ดงันั้นอาจจะกล่าวไดว้่าวตัถุประสงคข์องการวิจยัเชิงคุณภาพคือ ควรมีขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใหญ่เพียงพอเพื่อทราบถึงความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั และมีการจ ากดัจานวนกลุ่มตวัอย่างท่ี
ใหอ้ยูท่ี่จุดอ่ิมตวั นอกเหนือจากการอา้งอิงเร่ืองจุดอ่ิมตวั ควรมีการสัมภาษณ์อยู่ท่ีประมาณ 30 คนต่อ
หน่ึงการศึกษาวิจยั (Marshall, 2013) 

 
3.2.3 วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่าง (Sampling) 
การวิจัยน้ีใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยมี

วตัถุประสงค์หลักคือการเลือกตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทน (Representative Sample) และเพื่อจ าแนก
ลกัษณะของกลุ่มท่ีเฉพาะเจาะจง เป็นคนไทยท่ีมีอายุตั้งแต่ 22 - 55 ปีหรือเกิดช่วงระหว่างปี พ.ศ. 
2512 – 2545 ท่ีท างานอยู่บริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตปทุมวนั จ านวนทั้งหมด 30 คน มีการแบ่งชั้น
ภูมิในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อเลือกสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานจ านวน 3 กลุ่ม แบ่งเป็นพนักงาน 
Generation X และ Generation Y และ Generation Z โดยรวมจ านวน 30 คน เป็นการเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยผูว้ิจยัพิจารณาเองใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจะเป็นวิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) ดว้ย

ค าถามปลายเปิด (Open-End Questions) วิธีการสัมภาษณ์มีประโยชน์เม่ือวตัถุประสงคข์องการวิจยั



33 

 

คือการท าความเขา้ใจประสบการณ์ มุมมอง ทศันคติ ค่านิยม และกระบวนการ รวมถึงในกรณีท่ี
ความรู้ในหวัขอ้ท่ีก าลงัศึกษาไม่เพียงพอส าหรับการร่างแบบสอบถาม (Rowley, 2012) 

Seidman (1998) ยืนยนัว่าการสัมภาษณ์เป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดในการซักถามเพื่อสร้างความ
เขา้ใจ ในเชิงอตันยั การสัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้างมีขอ้ดีหลายประการ เช่น ขอ้มูลท่ีเปรียบเทียบ
ได้, ข้อมูลท่ีน่าเช่ือถือ, ความยืดหยุ่นในการถามค าถามติดตามผล (Follow-Up Questions),การ
ออกแบบ กรอบอรรถบท (Theme) เฉพาะเร่ืองไว้ล่วงหน้า ซ่ึงช่วยให้ทั้ งผูส้ัมภาษณ์และผู ้ให้
สัมภาษณ์สามารถจดจ่อกับค าถาม, ส่งเสริมการส่ือสารแบบสองทาง, ขจดัประเด็นรบกวนท่ีไม่
เก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้ในการสัมภาษณ์, และมีรายละเอียดและความสมบูรณ์ของขอ้มูลท่ีมากขึ้น การใช้
ค  าถามปลายเปิด (Open-Ended Questions) ช่วยให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์มีอิสรภาพในการตอบค าถาม และ
อนุญาตให้ผูเ้ขา้ร่วมรายงานทุกอย่างท่ีนึกขึ้นได ้รวมถึงการขอให้ผูเ้ขา้ร่วมอธิบายรายละเอียดและ
ยกตวัอยา่งหากจ าเป็น 

Rowley (2012) ไดใ้ห้ค  าแนะน าในการเตรียมค าถามและการสัมภาษณ์ เพื่อให้แน่ใจว่า
ผูใ้หส้ัมภาษณ์เขา้ใจค าถามอยา่งแทจ้ริง โดยค าถามทุกชุดควรมีการตรวจสอบดงัน้ี 

- ค าถามไม่ไดมี้ลกัษณะช้ีน า 
- ไม่รวมสองค าถามในค าถามเดียว 
- ไม่ใช่ลกัษณะค าถามประเภท ใช่/ไม่ 
- ค าถามไม่คลุมเครือหรือมีความทัว่ไปจนเกินไป 
- ค าถามไม่เป็นการรุกล ้าผูใ้หส้ัมภาษณ์ ท าใหผู้ใ้หส้ัมภาษณ์เกิดความไม่สบายใจ 
โดยค าถามสัมภาษณ์ของงานวิจยัน้ีจะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
1. ขอ้มูลส่วนบุคคล 
2. ค าถามเหตุผลท่ีส าคัญต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน Generation X และ 

Generation Y และ Generation Z โดยค าถามจะครอบคลุมถึงประเด็นต่างๆ  
ขั้นตอนในการสัมภาษณ์: 
1) นัดหมายและสัมภาษณ์และแบบสัมภาษณ์ส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth 

Interview) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วยประเด็นค าถามท่ียึดตาม
วตัถุประสงคข์องการวิจยั เนน้การสัมภาษณ์ท่ีเปิดโอกาสใหผู้ต้อบไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งอิสระท่ี
มีความผกูพนัต่อองคก์รเป็นกรอบในการด าเนินการสัมภาษณ์ 

2) การบนัทึกขอ้มูล (Recording) เพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้งในการตรวจสอบขอ้มูล ผูว้ิจยั 
จึงไดมี้การขอขออนุญาตผูใ้หส้ัมภาษณ์เพื่อท าการบนัทึกเสียงระหวา่งการ สัมภาษณ์ โดยยนืยนัวา่จะ



34 

 

ไม่มีการเปิดเผยช่ือและการระบุตวัตนของผูใ้ห้สัมภาษณ์เพื่อให้ผูว้ิจยัสามารถตรวจสอบขอ้มูลจาก
การสัมภาษณ์ไดเ้พื่อใหแ้น่ใจวา่จะไดรั้บ ขอ้มูลท่ีมีความถูกตอ้งแม่นย  ามากท่ีสุด 

โดยผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามไปทดลองใช้กบับุคคลท่ีมีลกัษณะคลา้ยกบัผูใ้ห้ข้อมูล
ส าคัญ จ านวน 2 ราย เพื่อตรวจสอบแบบสัมภาษณ์ในแต่ละข้อให้สามารถใช้สัมภาษณ์ได้จริง 
ส าหรับการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูวิ้จยัเก็บรวบรวมขอ้มูลพื้นฐานของความเป็นจริง ใชก้ารสัมภาษณ์
แบบเป็นกนัเองและเรียงล าดบัตามขอ้ค าถามโดยผูวิ้จยัไม่มีการช้ีน า เปิดโอกาสให้ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั
ตอบหรือแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ โดยมีกระบวนการการสัมภาษณ์ดงัน้ี 

- ติดต่อนัดวนั เวลา สถานท่ี ในการสัมภาษณ์ โดยแจง้ความเป็นมา วตัถุประสงค์ ให้
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทราบ 

- ท าการสัมภาษณ์และจดบนัทึกภาคสนาม (Field Note) พร้อมบนัทึกขอ้มูลเสียง ซ่ึง
ผูว้ิจยัไดข้ออนุญาตผูใ้หข้อ้มูลเรียบร้อยแลว้ 

-ตรวจสอบความครบถว้นของขอ้มูลท่ีบนัทึกและทบทวนประเด็นท่ี ยงัไม่สมบูรณ์เพื่อ
ท าการสัมภาษณ์ในประเด็นท่ียงัขาดหาย 

- ท าการถอดเทปผลการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อเสริมขอ้มูลท่ีจดบนัทึกหาก มีขอ้มูลท่ียงัไม่
ครบถว้น 

- ท าการสัมภาษณ์เพิ่มเติมกรณีขอ้มูลยงัไดไ้ม่ครบถว้น 
การวิเคราะห์ขอ้มูลจากเอกสาร ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ขอ้มูลจากเอกสารดว้ยการสืบคน้

ขอ้มูลจากหนงัสือต าราวิชาการ และรายงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
หลงัจากการสัมภาษณ์เสร็จส้ินแลว้ ขอ้มูลท่ี ไดจ้ากการสัมภาษณ์จะถูกวิเคราะห์โดย

การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analy sis) ซ่ึงเป็นวิธีการเชิงคุณภาพหรือเชิงปริมาณท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์เอกสาร ทั้งในลายลกัษณ์อกัษร วาจา หรือภาพอย่างเป็นระบบ โดยกรอบอรรถบทท่ีส าคญั
จะปรากฏขึ้นหลงัจากการจดัหมวดหมู่และการถอดรหสั (White & Marsh, 2006) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี: 

1) Open Coding เพื่อตรวจสอบวา่ขอ้ความหรือค าส าคญั (Keyword) ท่ีไดรั้บมาจากการ
สัมภาษณ์ มีความเก่ียวเน่ืองกบัค าถามหรือไม่ ใช้ได้หรือไม่ (Creswell, 2009) นักวิจยัเชิงคุณภาพ 
ส่วนใหญ่เร่ิมการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการอ่านขอ้มูลทั้งหมดท่ีรวบรวมมา รวมถึงการถอดเสียงจาก
การสัมภาษณ์ เพื่อใหเ้ขา้ใจภาพรวมทั้งหมด 

2) Axial Coding เพื่อจดัหมวดหมู่ค  าส าคญั 
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3) Selective Coding เพื่อน าค าส าคญัท่ีเป็นหมวดหมู่มารวมกลุ่มตามประเภท พร้อมกบั
ตั้งช่ือกลุ่มใหม่และน ามาวิเคราะห์สรุปเพื่อตอบค าถามวิจยั 

จากนั้นน าขอ้มูลมา จดัเรียงล าดับใหม่เพื่อให้เขา้ใจได้ง่ายตามวตัถุประสงค์การวิจยั 
โดยกระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ มีดงัน้ี 

1. การลดทอนและกลั่นกรองข้อมูล (Data reduction) คือ การจัดการข้อมูลให้เป็น
ระเบียบ กลัน่กรองเอาเฉพาะความหมายท่ีส าคญัออกมา 

2. การแสดงและพรรณนาข้อมูล (Data display and description) คือ การน าข้อเสนอ
ขอ้มูลในรูปของการพรรณนา ซ่ึงไดจ้ากการเช่ือมโยงขอ้มูลท่ีจดัระเบียบแลว้เขา้ดว้ยกนั 

3. การหาขอ้สรุปและตรวจสอบผลการวิจยั (Conclusion and Verification) คือ การหา
ขอ้มูลสรุปและตีความหมายของผลหรือส่ิงท่ีคน้พบท่ีไดจ้ากการจดัระเบียบขอ้มูล 
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
 

ผลการวิจัยเ ร่ือง “การศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ระหว่าง Generation X และ 
Generation Y กบั Z ของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตปทุมวนั” มาจากการเก็บขอ้มูลในเชิงการศึกษา
เชิงคุณภาพ โดยใชแ้บบสอบถามเชิงลึก (In-Dept Interview) กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาคือ พนกังานกลุ่ม 
Generation X, Generation Y และ Generation Z ในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตปทุมวนั จ านวน 30 
คน 
 
 

4.1 ข้อมูลประชากรศาสตร์ 
กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 30 คน ประกอบดว้ยเพศชาย จ านวน 15 คน เพศหญิง จ านวน 15 

คน ท่ีเป็น Generation X จ านวน 7 คน Generation Y จ านวน 16 คน และ Generation Z จ านวน 7 คน 
อยู่ในระดับต าแหน่งเจ้าหน้าท่ี จ านวน 12 คนระดับเจ้าหน้าท่ีอาวุโส จ านวน 7 คน ระดับผูช่้วย
ผูจ้ดัการ จ านวน 4 คน ระดบัผูจ้ดัการ จ านวน 7 คน โดยสามารถแบ่งขอ้มูลไดต้ามตาราง 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) 
เพศ 

ชาย 15 
หญิง 15 

Generation 
X 7 
Y 16 
Z 7 
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ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 
ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) 

ระดับต าแหน่ง 
เจา้หนา้ท่ี 12 
เจา้หนา้ท่ี 12 

เจา้หนา้ท่ีอาวุโส 7 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ 4 

ผูจ้ดัการ 7 
อายุงาน 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 4 
1-5 ปี 13 

6-10 ปี 8 
มากกวา่ 10 ปี 5 

สถานภาพ 
โสด 25 
สมรส 4 
หยา่ร้าง 1 

 
4.2 สาเหตุที่ท าให้พนักงานทั้ง 3 Generation ผูกพนักบัองค์กร 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 30 คน พบวา่แต่ละ Generation มีหลายเหตุผลท่ี
ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร ทั้ งในเร่ืองของความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานและการพฒันาในอาชีพ วฒันธรรมองค์กรและเหตุผลอ่ืนๆ โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 

 
4.2.1 Generation X 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
จากกลุ่มตวัอย่าง 5 คนจาก 7 คนพบว่า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีผลท าให้เกิด

ความผูกพนักบัองคก์ร เน่ืองจาก Generation X ส่วนใหญ่มกัจะเป็นหัวหนา้งานหรือเป็นผูจ้ดัการ จึง
ไม่ค่อยมีเพื่อนร่วมงานในองค์กร คนวยัน้ีจึงตอ้งการเพื่อนร่วมงานท่ีจริงใจ มีน ้ าใจ มีความเป็น
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กนัเอง และการยอมรับความหลากหลายไม่แบ่งแยกเพศ อายุ สถานะของบุคลากรในองคก์ร และซ่ึง
บุคลากรส่วนใหญ่เป็นวยั Generation Y จ านวนมากท่ีสุด เป็น Generation ท่ียอมรับความหลากหลาย
ไดอ้ยา่งดี 

“.... ความมีน ้ าใจของเพื่อนร่วมงาน ด้วยลกัษณะนิสัยของเพื่อนร่วมงานมีความเป็น
กนัเองดี ถึงจะไม่รู้จกักนัแบบสนิทสนมกนั สามารถเดินเขา้ไปขอความช่วยเหลือหรือความร่วมมือ
ไดเ้สมอ พร้อมรับฟังไม่ว่าจะเพศไหนหรืออายุ พวกเขามองขา้มขอ้หรือเง่ือนไขพวกน้ีออกไปเลย
....” 

เพศหญิง อาย ุ49 ปี Generation X ระดบัต าแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
 

“.... การให้และรับกบัเพื่อนร่วมงานโดยไม่ตั้งแง่ มีการให้ความช่วยเหลือกนัและกนั 
และประสบความส าเร็จไปดว้ยกนั และท่ีภูมิใจในองคก์รเพราะอยู่กบัองคก์รตั้งแต่เร่ิมตน้จนเติบโต
ประสบความส าเร็จ มีช่ือเสียง...” 

เพศหญิง อาย ุ50 Generation X ระดบัต าแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
 

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและการพฒันาในอาชีพ 
จากกลุ่มตวัอย่าง 2 คนจาก 7 คนพบว่าความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงานและการพฒันา

ในอาชีพมีผลท าให้เกิดความผูกพนักบัองค์กร เน่ืองจาก Generation X ไดรั้บการให้โอกาสในการ
เติบโตในหน้าท่ีการงานก่อน Generation อ่ืนๆ อีกทั้งไดท้ างานในสายงานท่ีตรงกับส่ิงท่ีเรียนรู้มา
มากกว่าและไดท้ างานจนสามารถมี Work-Life Balance ของตนเองไดแ้ลว้ จึงไดใ้ช้ความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ีจนเกิดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและการพฒันาในอาชีพ 

“.... รู้สึกว่าการท างานกับการใช้ชีวิตนั้นลงตัว เน้ืองานท่ีค่อนข้างตรงกับความรู้
ความสามารถของตนเอง ท าให้ไดใ้ชค้วามสามารถท่ีสามารถอย่างเต็มท่ีในเส้นทางของตวัเอง และ
สามารถรับมือกับปัญหาได้ ยงัไม่มีการตดัสินใจท่ีจะออก และคิดว่าท่ีน่ียงัเป็นท่ีสุดทา้ยของการ
ท างาน เพราะองคก์รใหผ้ลตอบแทนท่ีพอดีกบัตนเอง….” 

เพศหญิง อาย ุ45 ปี Generation X ระดบัต าแหน่ง ผูจ้ดัการ 
 

“.... ดว้ยความท่ีตนเองไม่ไดท้ างานตรงสายกบัท่ีท างานอยู่ปัจจุบัน ซ่ึงองค์กรน้ีไดใ้ห้
โอกาสในการท างานค่อนขา้งจะหลากหลายสายงาน และไม่ท าใหรู้้สึกว่าตนเองอ่ิมตวัในการท างาน 
และท าให้รู้ถึงความสามารถของตนเองว่าสามารถท างานไดใ้นหลายสายงาน หลายหนา้ท่ี แมว้่าจะ
ไม่ไดจ้บมาตรงสายงาน….” 
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เพศหญิง อาย ุ48 ปี Generation X ระดบัต าแหน่ง ผูจ้ดัการ 
 

4.2.2 Generation Y 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
จากกลุ่มตวัอย่าง 8 คนจาก 16 คนพบว่า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีผลท าให้เกิด

ความผูกพนักบัองค์กร เน่ืองจากเพื่อนร่วมงานนั้นมีความสัมพนัธ์ท่ีดีและช่วยเหลือในการท างาน
เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย มีความส าเร็จ และยงัไม่แบ่งแยกความหลากหลายในองคก์ร ไม่ว่าจะอยู่
ในต าแหน่งใด อายุเท่าไหร่หรือเป็น Generation ใด ลว้นช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท างานกนัเป็นทีม
และประสบความส าเร็จในงานไปดว้ยกนั แมจ้ะมีความแตกต่างของ Generation ทั้ง 3 Generation ท่ี
เก็บรวบรวมข้อมูลมา ซ่ึงความแตกต่างนั้นไม่ได้มีอุปสรรคในด้านความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อน
ร่วมงาน 

“.... ดว้ยเพื่อนร่วมงานในองค์กร เราท างานร่วมกนั คอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ซัพ
พอร์ตกนั และเพื่อนร่วมงานเป็นตวัของตวัเองและคบกนัอย่างจริงใจ นัน่เป็นเหตุผลท่ีท าให้ผูกพนั
กบัเพื่อนร่วมงานกบัองคก์รมากขึ้น....” 

เพศชาย อาย ุ39 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง อาวุโส 
 

“.... เพื่อนร่วมงานเป็นคนท่ีท างานด้วยแลว้สนุก จะไม่มีการอิดออดในการท างาน 
ท างานอย่างเต็มท่ี ไม่ท าให้เรารู้สึกว่าเราท างานอยู่คนเดียว ยิ่งอยากท าให้งานออกมาดีท่ีสุด เพื่อน
ร่วมงานเป็นคนท่ีการรับฟังความคิดเห็น ระดมความคิด ช่วยกนัท างานใหลุ้ล่วงไปดว้ยดี....” 

เพศหญิง อาย ุ28 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี 
 

“.... การท างานท่ีระบบการท างานดี เพื่อนร่วมงานดี มี Work-Life Balance และเป็นคน
ท่ีสามารถพูดคุยกนัได ้แลกเปล่ียนกนัได ้รับฟังความคิดเห็นกนั พร้อมปรับเปล่ียนไปดว้ยกนั แลว้
ไม่ตั้งแง่ต่อกนั....” 

เพศหญิง อาย ุ25 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี 
 

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและการพฒันาในอาชีพ 
จากกลุ่มตวัอยา่ง 3 คนจาก 16 คนพบวา่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและการพฒันา

ในอาชีพมีผลท าให้เกิดความผูกพนักับองค์กร เน่ืองจากความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและการ
พฒันาในอาชีพถือเป็นหน่ึงในความส าเร็จท่ีทุก Generation นั้นตอ้งการการเติบโตในสายอาชีพของ
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ตนเอง การเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ มอบประสบการณ์ท่ีไม่เพียงแต่สามารถน าไปต่อยอดในการขยบัขยาย
งานในอนาคต แต่ยงัแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพของพนักงานในการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ส่ิงน้ี
น าไปสู่โอกาสท่ีหลากหลาย ซ่ึงนอกจากจะเป็นประโยชน์ต่อพนกังานเองแลว้ ยงัส่งผลดีต่อองคก์ร
อีกดว้ย เม่ือพนกังานมีความสามารถมากขึ้นและท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผลงานท่ีไดย้อ่มดีขึ้น
ตามไปดว้ย และผลงานท่ีดีย่อมส่งผลต่อผลตอบแทนท่ีงดงามจากองค์กร และท าให้พนักงานไดมี้
ความสุขกบัการท างานอีกดว้ย 

“.... ชอบความทา้ทาย ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆอยู่ตลอด ดว้ยเป้าหมายส่วนตวัเป็นคนชอบ
คน้หาลิมิตของตวัเองว่าอยู่ตรงไหน และสามารถท าอะไรไดถึ้งตรงไหน มนัท าให้รู้สึกว่าตนเองได้
ทา้ทายอะไรอยูต่ลอดเวลา การแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นหรืออนาคตจะเกิดขึ้นได…้.” 

เพศชาย อาย ุ32 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีอาวุโส 
 

“.... ตนเองเขา้มาตั้งแต่ต าแหน่ง Supervisor จนถึงตอนน้ีไดเ้ป็นต าแหน่ง Manager และ
ดว้ยแบรนด์ท่ีตนเองดูค่อนขา้งท่ีจะมี Manpower ท่ีจ ากดัมาก เพราะฉะนั้นงานทุกอย่างทุกขั้นตอน
ผ่านเราหมด และเราท างานแลว้รู้สึกว่าแบรนด์เติบโต รู้สึกว่าท าให้ตนเองมีค่าในการท างาน และ
ผกูพนักบังานท่ีท ามากกวา่และท าใหผ้กูพนักบัองคก์รไปดว้ย….” 

เพศหญิง อาย ุ36 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง ผูจ้ดัการ 
 

วัฒนธรรมองค์กร 
จากกลุ่มตัวอย่าง 3 คนจาก 16 คนพบว่า วฒันธรรมองค์กรเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีอยู่ใน

องคก์รอยู่เสมอ วฒันธรรมองคก์รมีผลส าคญัต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยเฉพาะในการก าหนด
แนวทางการท างานของพนกังานใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั นอกจากน้ีวฒันธรรมองคก์รท่ีดียงัเป็น
ปัจจยัส าคญัในการรักษาพนกังานให้อยูก่บัองคก์รในระยะยาว อยา่งการไม่แบ่งแยกพนกังานต่อให้มี
ความหลากหลายในทุกๆด้าน สามารถเข้าถึงได้โดยง่าย ซ่ึงจะท าให้สามารถดึ งดูดคนเก่งจาก
ภายนอกให้สนใจเขา้ร่วมงานกับองค์กรอีกด้วย ดังนั้นพนักงานในยุคปัจจุบนัให้ความส าคญักับ
วฒันธรรมองคก์รเป็นอยา่งมาก 

“....ด้วยวัฒนธรรมขององค์กรน้ี เพื่อนร่วมงานค่อนข้างจะช่วยเหลือกัน มีการ
วางเป้าหมายร่วมกนั เพื่อท าใหก้ารท างานราบร่ืนและส าเร็จ....” 

เพศหญิง อาย ุ38 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีอาวุโส 
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“....วฒันธรรมของท่ีน่ีเป็นเชิงครอบครัวสูง เป็นเหมือนพ่อแม่ดูแลลูก พี่น้องดูแลกนั 
จะไม่ไดเ้หมือนรูปแบบขา้ราชการ หรือบริษทัท่ีใหญ่ๆ ไม่ไดท้ างานแบบของใครของมนั องคก์รน้ี
ค่อนขา้งเอ้ือกนั ช่วยเหลือกนั มีปัญหาสามารถปรึกษากนัได ้ไม่ไดมี้การแบ่งแยกในการท างาน....” 

เพศชาย อาย ุ39 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง ผูจ้ดัการ 
“....เป็นวฒันธรรมองค์กรท่ีสามารถคุยกนัไดโ้ดยไม่แบ่งแยกเลเวลหรือต าแหน่งงาน 

เหมือนเวลาท่ีใครมีปัญหา ทุกคนกลา้ท่ีจะอา้แขนรับฟังปัญหานั้น พร้อมท่ีจะช่วยเหลือตลอด เขา้ถึง
ผูบ้ริหารได ้สามารถคุยกนัไดอ้ย่างเปิดเผยและท าให้แกปั้ญหาไดโ้ดยง่าย  เหมือนเห็นความส าคญั
ของพนกังานทุกคน....” 

เพศหญิง อาย ุ40 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีอาวุโส 
 

เหตุผลอ่ืนๆ 
นอกจากน้ียงัมีอีก 2 เหตุผลจากพนกังานทั้งหมด 3 คนจาก 16 ท่ีให้ค  าตอบในเร่ืองของ

ค่าตอบแทนและหัวหน้าท่ีดี พนักงานได้ให้เหตุผลท่ีท าให้ผูกพนักบัองค์กร ซ่ึงเป็นพนักงานจาก 
Generation Y ตามรายละเอียดดา้นล่าง ดงัน้ี 

“....หากมีอะไรท่ีขาดเหลือและองค์กรช่วยเหลือเราได้อย่าง ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ 
สวสัดิการท่ีครอบคลุมความตอ้งการ โบนัส และการไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรม ไดร้างวลัจากการเขา้ร่วม
และการท างาน....” 

เพศชาย อาย ุ31 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี 
 

“....การมีหวัหนา้งานท่ีดี มีความใส่ใจ ดูแลดี คอยช่วยเหลือกนัและกนั...” 
เพศชาย อาย ุ42 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี 

 
4.2.3 Generation Z 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
จากกลุ่มตวัอย่าง 4 คนจาก 7 คนพบว่า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีผลท าให้เกิด

ความผูกพนักบัองคก์ร เน่ืองจาก Generation Z เป็นวยัท่ีเร่ิมจะท างานไดไ้ม่นาน เพื่อนร่วมงานในวยั
เดียวกันนั้นยงัมีไม่มาก จึงต้องขอความช่วยเหลือจาก Generation Y หรือ Generation X ผูท่ี้เป็น
หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานในเวลาเดียวกัน ท าให้ Generation Z ผูกพนัความเพื่อนร่วมงานท่ี
ร่วมกนัช่วยปฏิบติัติงานงานส าเร็จ 
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“....การท างานท่ีมีระบบงานดี เพื่อนร่วมงานดี ท างานไปดว้ยกนัได ้เพื่อนร่วมงานเป็น
คนท่ีคุยกนัได ้แลกเปล่ียนกนัได ้รับฟังความคิดเห็น พร้อมจะปรับเปล่ียนไปดว้ยกนั พร้อมท่ีจะไม่
ตั้งแง่ต่อกนั....” 

เพศหญิง อาย ุ25 ปี Generation Z ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี 
“....เพื่อนร่วมงานในแผนกมีอะไรก็ช่วยเหลือกนั ไม่ใช่ต่างคนต่างท างานของตวัเอง 

หรือหากติดปัญหาก็เขา้มาช่วยกนั ไม่เก่ียงกนัวา่ตรงน้ีเป็นของเรา ตรงน้ีไม่ใช่ของเรานะ....” 
เพศชาย อาย ุ25 ปี Generation Z ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี 

 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและการพฒันาในอาชีพ 
จากกลุ่มตวัอย่าง 2 คนจาก 7 คนพบว่า ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและการพฒันา

ในอาชีพมีผลท าให้เกิดความผูกพนักบัองคก์ร เน่ืองจากเพิ่งเร่ิมตน้ในการท างานและทางองค์กรได้
ให้โอกาสในเติบโต ซ่ึงเน้ืองานค่อนขา้งจะมีความทา้ทาย และการเรียนรู้งานจาก Generation อ่ืนๆ 
ในองคก์ร ท าใหรู้้สึกพฒันาตวัเองและกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

“.... ลกัษณะเน้ือหางานท่ีท า ท าให้รู้สึกมีอะไรท่ีทา้ทายส าหรับตนเองอีก และท าให้ได้
เรียนรู้จากคนท่ีเขามีประสบการณ์ ไม่วา่จะจากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานในองคก์ร และมีคุณค่า
กบังานท่ีไดท้ า….” 

เพศชาย อาย ุ26 ปี Generation Z ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีอาวุโส 
 

“.... ถา้เราท างานมาสักระยะเวลานึง เรารู้สึกวา่ไดทุ้่มเทกบังานเยอะ เหมือนกบัวา่เราได้
ลงแรงไปกบัมนั ท าใหรู้้สึกผกูพนักบังาน มนัมีคุณค่าส าหรับเรา....” 

เพศชาย อาย ุ26 ปี Generation Z ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี 
 

“.... ลกัษณะเน้ือหางานท่ีท า ท าให้รู้สึกมีอะไรท่ีทา้ทายส าหรับตนเองอีก และท าให้ได้
เรียนรู้จากคนท่ีเขามีประสบการณ์ ไม่วา่จะจากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานในองคก์ร และมีคุณค่า
กบังานท่ีไดท้ า….” 

เพศชาย อาย ุ26 ปี Generation Z ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีอาวุโส 
 

“.... ถา้เราท างานมาสักระยะเวลานึง เรารู้สึกวา่ไดทุ้่มเทกบังานเยอะ เหมือนกบัวา่เราได้
ลงแรงไปกบัมนั ท าใหรู้้สึกผกูพนักบังาน มนัมีคุณค่าส าหรับเรา....” 

เพศชาย อาย ุ26 ปี Generation Z ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี 
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เหตุผลอ่ืนๆ 
นอกจากน้ียงัมีอีก 1 เหตุผลจากพนกังานทั้งหมด 1 คนจาก 7 ท่ีให้ค  าตอบในเร่ืองของ

การท างานอย่างมีความสุข ดว้ยความเป็นเด็กใหม่ ยงัไม่รู้ว่าตนเองนั้นชอบท างานแบบใด ในหนา้ท่ี
การงานแบบใด ยงัอยู่ในช่วงคน้หาตนเองอยู่ จึงท าให้คิดว่าหากท างานอย่างมีความสุขจะเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รเอง 

“....การท างานอยา่งมีความสุข มี Work-Life Balance ใหก้บัพนกังาน....” 
เพศชาย อาย ุ24 ปี Generation Z ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี 

 
 

4.3 สาเหตุทีท่ าให้รู้สึกท้าทายต่อการรักษาความผูกพนักบัองค์กร 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 30 คน ท าใหเ้กิดขอ้สงสัยเก่ียวกบัสาเหตุท่ีท าให้

พนกังานรู้สึกทา้ทายต่อการรักษาความผูกพนักบัองคก์ร ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัค าถามวิจยัท่ีผูว้ิจยัตั้งไว ้
และจากการสัมภาษณ์พบว่ามีหลายเหตุผลในแต่ละ Generation ท่ีท าให้พนกังานรู้สึกทา้ทายต่อการ
รักษาความผูกพันกับองค์กรเม่ือเกิดสาเหตุเหล่าน้ี ทั้ งในเร่ืองของความต้องการพื้นฐานและ
ทรัพยากรงานท่ีไม่เพียงพอ ขัดแยง้กับเพื่อนร่วมงาน การส่ือสารไม่ชัดเจน การไม่ได้รับการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหาร การสร้างประสบการณ์ใหม่ใหก้บัพนกังานและ ประเมินอยา่งไม่เป็นธรรม 

 
4.3.1 Generation X 
ขัดแย้งกบัเพ่ือนร่วมงาน 
จากกลุ่มตวัอย่าง 2 คนจาก 7 คน พบว่า ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงานเป็นเหตุท่ีท าให้

ความผูกพนักับองค์กรลดลง หากเพื่อนร่วมงานไม่ได้มีความจริงใจท่ีจะท างานด้วย หรือการไม่
ช่วยกนัแกปั้ญหาท่ีเกิด ต่างคนต่างท างานของตนเองโดยไม่สนใจปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

“....ความจริงใจของคนเป็นส่ิงท่ีท าให้รู้สึกทา้ทายในการรักษาความผูกพนักบัองค์กร 
ถา้ทุกคนมี และเราก็มี เราจะแกปั้ญหาและจบเป็นเร่ืองๆไป ไม่ติดใจกนั ขอให้มีความจริงใจต่อกนั 
ไม่ตอ้งมีการแกลง้หรือใส่หนา้กากใส่กนั....” 

เพศหญิง อาย ุ49 ปี Generation X ระดบัต าแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
 

การส่ือสารไม่ชัดเจน 
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จากกลุ่มตวัอย่าง 4 คนจาก 7 คนพบว่า การส่ือสารท่ีไม่ชัดเจนสามารถน าไปสู่การ
เขา้ใจผิดในการท างานได ้ซ่ึงอาจเกิดจากหลายปัจจยั เช่น การท่ีพนกังานไม่เขา้ใจขอ้มูลท่ีไดรั้บอย่าง
ถูกตอ้ง หรือการส่ือสารผ่านช่องทาง Social Media อย่าง Line และ E-mail ท่ีอาจท าให้เกิดความ
ผิดพลาดและขาดความชดัเจนในการส่ือสาร เม่ือการส่ือสารไม่ชดัเจนเช่นน้ี อาจส่งผลให้เกิดความ
ขดัแยง้ระหว่างพนกังานกบัผูบ้ริหาร หรือแมก้ระทัง่ระหว่างเพื่อนร่วมงานดว้ยกนัเอง ความขดัแยง้
เหล่าน้ีสามารถส่งผลกระทบต่อบรรยากาศการท างานและประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรได้
อยา่งมาก ดงันั้นการส่ือสารท่ีชดัเจนและมีประสิทธิภาพจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีองคก์รควรใหค้วามส าคญั
และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

“....ทุกคนตอ้งการการส่ือสารท่ีตรงไปตรงมา ไม่ว่าจะเร่ืองงาน ส่วนตวัหรือปัญหาท่ี
มนัเกิดขึ้่น ถา้มีการส่ือสารอยา่งตรงไปตรงมาจะช่วยท าใหเ้ราสามารถท างานผา่นไปไดด้ว้ยดี....” 

เพศหญิง อาย ุ45 ปี Generation X ระดบัต าแหน่ง ผูจ้ดัการ 
 

“....การส่ือสารท่ีเปิดใจในการเขา้หากนั และยอมรับในความเห็น หากมีการส่ือสารท่ี
ไม่ตรงกนัจะท าใหไ้ม่สามารถรักษาความผกูพนัได.้...” 

เพศหญิง อาย ุ48 ปี Generation X ระดบัต าแหน่ง ผูจ้ดัการ 
 
ประเมินอย่างไม่เป็นธรรม 
จากกลุ่มตวัอยา่ง 2 คนจาก 7 คนพบวา่ เม่ือพนกังานรู้สึกวา่การประเมินผลงานอย่างไม่

เป็นธรรม หรือมีการประเมินท่ีไม่โปร่งใส อาจรู้สึกว่าตนเองไม่ไดรั้บการยอมรับหรือเห็นคุณค่าใน
ผลงานท่ีท า ดังนั้นส่ิงท่ีพนักงานต้องการจากองค์กรคือการประเมินท่ียุติธรรมควรพิจารณาจาก
ผลงานท่ีแทจ้ริงของพนกังาน โดยไม่มีอคติหรือความล าเอียงใด ๆ การประเมินท่ีโปร่งใสควรมีการ
ส่ือสารอย่างชดัเจนและเปิดเผยเก่ียวกบัเกณฑแ์ละกระบวนการท่ีใชใ้นการประเมิน เพื่อให้พนกังาน
เขา้ใจและยอมรับผลการประเมินไดอ้ยา่งเตม็ใจ 

“....การมีมาตราฐานการประเมินท่ีมีความเท่ียงตรง โปร่งใส แมว้่าทุกอย่างจะไม่ได้
ดัง่ใจเรา แต่การมองแบบ Positive โฟกสัไปท่ีการเติบโตของบริษทั ความภาคภูมิใจในงาน ให้เรา
สามารถก าหนดทิศทางของทีมได.้...” 

เพศหญิง อาย ุ45 ปี Generation X ระดบัต าแหน่ง ผูจ้ดัการ 
 

ความต้องการพื้นฐานและทรัพยากรงานท่ีไม่เพยีงพอ 
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จากกลุ่มตวัอย่าง 1 คนจาก 7 คน พบว่า องค์กรไม่ได้ให้ความตอ้งการพื้นฐานและ
ทรัพยากรงานท่ีไม่เพียงพอ และปล่อยปะละเลยปัญหาท่ีเกิดจากขอบเขตของงาน แม้จะมีการ
วางแผนงานแต่เม่ือมีปัญหาเกิดขึ้นองคก์รไม่ไดย้ืน่มือเขา้มาช่วยเหลือทนัที 

“....อยากให้องค์กรความเขา้ใจในการท างาน บทบาท ขอบเขต ความสามารถในการ
ท างาน โดยไม่ตอ้งมีการกดดันท่ีมากไป หรือปล่อยปะละเลยท่ีไม่สนใจเรา และขอ้จ ากัดในจาก
ต าแหน่งงานท่ีตอ้งมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีเยอะจากภายนอกท่ีไม่สามารถปฏิเสธได ้ท าใหใ้นการ
ปฏิบติังานในแต่ละวนัมีอุปสรรคในการท างานมากขึ้น....” 

เพศหญิง อาย ุ46 ปี Generation X ระดบัต าแหน่ง ผูจ้ดัการ 
 

4.3.2 Generation Y 
ขัดแย้งกบัเพ่ือนร่วมงาน 
จากกลุ่มตวัอย่าง 6 คนจาก 16 คนพบว่า ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงานเป็นเหตุท่ีท าให้

ความผกูพนักบัองคก์รลดลง ความขดัแยง้นั้นสามารถเกิดขึ้นไดจ้ากหลายสาเหตุ หน่ึงในนั้นคือการมี
ความตั้งใจท่ีไม่ตรงกนั ซ่ึงอาจเกิดจากเป้าหมายหรือวิสัยทศัน์ท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล ความ
แตกต่างเหล่าน้ีสามารถน าไปสู่ความไม่ลงรอยกนัไดง้่าย นอกจากน้ี การตีความความคิดเห็นหรือ
พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานในทางท่ีไม่เหมาะสมก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถน าไปสู่ความเขา้ใจ
ผิดและความขดัแยง้ได ้การส่ือสารท่ีไม่ชดัเจนยงัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความเขา้ใจผิด ซ่ึงอาจ
ส่งผลใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีไม่ตรงตามท่ีคาดหวงั เม่ือเกิดความขดัแยง้ขึ้น การท างานร่วมกนัอาจกลายเป็น
เร่ืองยากล าบาก ความขดัแยง้เหล่าน้ีไม่เพียงแต่ส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังาน แต่
ยงัสามารถส่งผลต่อบรรยากาศการท างานโดยรวมขององคก์รไดอี้กดว้ย 

“....เพื่อนร่วมงานบางท่านท่ีเป็นระดบัสูงกว่านั้นมีสไตลก์ารท างานท่ีต่างกนั มีการใช้
ความรู้สึก อารมณ์ในการท างานมากกว่าเหตุผลหรือความส าคญัของงาน ไม่ไดใ้ห้ความร่วมมือใน
การท างาน....” 

เพศหญิง อาย ุ40 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีอาวุโส 
 

“. . . .การท างานกับคนท่ีต้องท างานด้วย ไม่ว่าจะเป็นผู ้บริหาร เพื่อนร่วมงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ร่วมถึงแผนกอ่ืนๆนอกทีมงาน เราจะตอ้งมีวิธีเขา้หากบักลุ่มคนแต่ละกลุ่มเพื่อให้
ไดง้านมา การสร้างคอนเนคชนัในการท างานนั่นแหละท่ียาก ไม่ใช่ว่าเราจะสามารถสร้างคอนเนค
ชนัไดก้บัทุกคน เราเองก็ตอ้งควบคุมอารมณ์ น าเหตุและผลมาคุยกนัในการท างาน เพราะเราจะเจอ
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ความเป็นมนุษยเ์ขา้มาเร้าในจิตใจเราตลอดว่าวนัน้ีคุณเจอเหตุการณ์และปัญหาจะแกย้งัไง และการ
รองรับอารมณ์ของคน ความคิดท่ีแตกต่างกนั....” 

เพศหญิง อาย ุ42 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง ผูจ้ดัการ 
 
 
 

ความต้องการพื้นฐานและทรัพยากรงานท่ีไม่เพยีงพอ 
จากกลุ่มตวัอย่าง 4 คนจาก 16 คนพบว่า ความตอ้งการพื้นฐานและทรัพยากรงานท่ีไม่

เพียงพอเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนกังานรู้สึกไม่ผูกพนักบัองคก์ร เม่ือพนกังานรู้สึกว่าค่าตอบแทน
และสวสัดิการท่ีไดรั้บไม่สอดคลอ้งกบัความพยายามและผลงานท่ีท า องคก์รไม่สนบัสนุนในการให้
ทรัพยากรงานท่ีเพียงพอ พวกเขาอาจรู้สึกไม่พอใจและขาดแรงจูงใจในการท างาน ท าให้พนักงาน
รู้สึกวา่องคก์รไม่ใหค้วามส าคญักบัความเป็นอยูแ่ละการพฒันาของพนกังาน ส่งผลใหเ้กิดการลาออก
และการหมุนเวียนของพนกังานสูงขึ้น การสูญเสียพนกังานท่ีมีความสามารถและประสบการณ์ไม่
เพียงแต่ท าให้องค์กรตอ้งเสียเวลาและทรัพยากรในการหาพนักงานใหม่ แต่ยงัส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพและความต่อเน่ืองในการท างานของทีมอีกดว้ย 

“....อุปสรรคจากงานท่ีเขา้มา ท าให้งานมีความ Challenge มากเกินไป กดดนัจากทีม
ผูบ้ริหารท่ีมีความคาดหวงัสูง....” 

เพศหญิง อาย ุ34 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีอาวุโส 
 

“...องค์กรมีการเติบโตท่ีมากขึ้ น เราท างานมากขึ้ น แต่การให้ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีค่อนขา้งนอ้ย ท าใหรู้้สึกไม่ค่อยแฟร์....” 

เพศชาย อาย ุ30 ปี  Generation Y ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี  
 

ข้อจ ากดัในการท างาน 
จากกลุ่มตวัอย่าง 4 คนจาก 16 คน พบว่า ขอ้จ ากดัในการท างานอย่างความเครียดและ

ความเหน่ือยลา้จากงาน ความไม่มัน่คงในงาน และการขาดพฒันาและการเรียนรู้นั้นก่อให้เกิดความ
ทา้ทายท่ีจะรักษาความผูกพนัในองคก์ร เน่ืองจากเม่ือมีขอ้จ ากดัในการท างานอย่างความกดดนัจาก
เวลาท่ีจ ากดัหรือความตอ้งการท างานท่ีหนกัหน่วงเกินไป พนกังานอาจรู้สึกเครียดและลา้ หรือการ
ท างานท่ีไม่สามารถแกไ้ขได ้หรือเห็นว่าองค์กรไม่ไดส้นับสนุนการท างานของตน อาจท าให้พวก
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เขารู้สึกไม่มัน่คงและไม่ตอ้งการอยูก่บัองคก์รในระยะยาว อีกทั้งยงัขดัขวางท่ีจะท าใหพ้นกังานไดรั้บ
การพฒันาและการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ อีกดว้ย 

“....งานมนัค่อนขา้งจะกดดนัจากผูบ้ริหารท่ีตอ้งการให้บริษทัมีผลก าไรท่ีมากขึ้น ความ
กดดนัจากลูกนอ้งท่ีตอ้งการการซัพพอร์ต และงานท่ีค่อนขา้งจะเยอะจนท าให้ร่างกายอ่อนแอ มีเวลา
พกัผอ่นนอ้ย....” 

เพศชาย อาย ุ39 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีอาวุโส 
“....การเจอปัญหาในการท างานท่ียากจะแกปั้ญหาดว้ยตนเอง และเน้ืองานท่ีค่อนขา้งจะ

ซบัซอ้น เกิดความกดดนัจากผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงานและลูกนอ้ง บางคร้ังงานมนัก็ทา้ทายเกินไป....” 
เพศชาย อาย ุ3 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีอาวุโส 

 
การไม่ได้ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
จากกลุ่มตวัอย่าง 2 คนจาก 16 คนพบว่า การไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารท าให้

ความผกูพนักบัองคก์รลดลง เม่ือพนกังานรู้สึกวา่ผูบ้ริหารไม่ใหก้ารสนบัสนุนหรือไม่ใหค้วามส าคญั
กบัความตอ้งการและความพยายาม และอาจรู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับการยอมรับหรือเห็นคุณค่าใน
ผลงานท่ีท า ความรู้สึกน้ีสามารถน าไปสู่การขาดแรงจูงใจในการท างาน 

“....ผูบ้ริหารเป็นหวัใจหลกัในการท าใหง้านเดินต่อไปได ้แต่หากผูบ้ริหารไม่ไดใ้ห้การ
สนบัสนุนการท างานของพนกังานก็ไม่สามารถร้ังพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไปได.้...” 

เพศชาย อาย ุ38 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
 

“....การไดรั้บการช่วยเหลือท่ีชา้เกินไปจากผูบ้ริหาร แมว้่าผูบ้ริหารจะรู้แผนการท างาน
ล่วงหนา้อยูแ่ลว้ แต่ก็ยงัใหก้ารสนบัสนุนท่ีชา้เกินไป ท าใหเ้หมือนไม่ไดรั้บการสนบัสนุนเลย....” 

เพศชาย อาย ุ43 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง ผูจ้ดัการ 

 
ขาดการสร้างประสบการณ์ใหม่ให้กบัพนักงาน 
จากกลุ่มตวัอยา่ง 3 คนจาก 16 คนพบวา่ ตอ้งการใหอ้งคก์รมีขาดการสร้างประสบการณ์

ใหม่ให้กบัพนกังาน ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วยเสริมสร้างความผูกพนัและความพึงพอใจในการท างาน 
เม่ือพนักงานไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้และพฒันาทกัษะใหม่ ๆ การให้พนักงานมีโอกาสเขา้ร่วม
โครงการพิเศษ หรือการมอบหมายงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจจะช่วยเสริมสร้างความมัน่ใจและความ
ภาคภูมิใจในตนเอง 
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“....องคก์รควรท่ีจะให้ประสบการณ์ใหม่ๆ กบัพนกังาน ไม่ใช่ทุกคนท่ีจะไดอ้ย่างการ
ให้โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ให้พนกังานไดข้า้มเส้นขีดจ ากดัของตวัเอง เพื่อให้พนกังานได้
เติบโตและรู้สึกมีคุณค่ากบัองคก์ร....” 

เพศหญิง อาย ุ34 ปี Generation Y ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี 
 

4.3.3 Generation Z 
ความต้องการพื้นฐานและทรัพยากรงานท่ีไม่เพยีงพอ 
จากกลุ่มตวัอย่าง 4 คนจาก 7 คน พบว่า ความตอ้งการพื้นฐานและทรัพยากรงานท่ีไม่

เพียงพอก่อให้เกิดความทา้ทายท่ีจะรักษาความผูกพนัในองค์กรได ้เน่ืองจากตอ้งท างานดว้ยตนเอง 
คน้หาการเรียนรู้ต่างๆเอง โดยไม่มีผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานคอยสอนหรือให้ทรัพยากรท่ี
เพียงพอ และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์รนอ้ยเกินไป 

“....หากค่าตอบแทนหรือสวสัดิการท่ีไดรั้บไม่สอดคลอ้งกบัความพยายามและผลงานท่ี
ท า เราพยายามท างานเต็มท่ีแต่องค์กรให้น้อยลงก็อาจจะท าให้ไม่รู้สึกผูกพนักบัองค์กรแลว้ และ
อยากให้มีสวสัดิการในด้านการตรวจสุขภาพของพนักงาน สนับสนุนพนักงานในส่ิงท่ีจ าเป็นต่อ
พนกังานจริงๆ....” 

เพศชาย อาย ุ25 ปี Generation Z ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี 
 

“....งานท่ีค่อนขา้งกดดนั ไม่มี Work Life Balance อย่างท่ีควรจะเป็น และบริษทัควรมี
การซัพพอร์ตดา้นการท างานในต าแหน่งงานนั้นๆ โดยท่ีพนักงานไม่ตอ้งไป Find Out เพื่อให้งาน
ลุล่วงเอง เพราะมนัเป็นส่ิงท่ีองคก์รควรจะมี....” 

เพศชาย อาย ุ24 ปี Generation Z ระดบัต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี 
 

ไม่คาดหวังจากองค์กร 
จากกลุ่มตวัอยา่ง 3 คนจาก 7 คนพบวา่ไม่ไดค้าดหวงัส่ิงใดจากองคก์รท่ีจะท าใหท้า้ทาย

ต่อการรักษาความผูกพนัในองค์กรได้ เน่ืองด้วยเป็นวยัท่ีเพิ่งเร่ิมต้นท างาน ท าให้ยงัไม่ทราบว่า
ตนเองตอ้งการอะไรจากองคก์ร หากองคก์รให้ก็มีความยินดีท่ีจะรับ หรือหากองคก์รไม่ไดใ้ห้อะไร
ตนเองก็ไม่ไดไ้ม่พอใจหรือเสียใจจนมีผลท าใหรั้กษาความผกูพนัต่อองคก์รไม่ได ้

โดยสรุป สาเหตุท่ีพนักงานผูกพนักับองค์กรในองค์กรเอกชนแห่งน้ีนั้น มี 3 สาเหตุ
หลกั ซ่ึงสาเหตุท่ีมีความเห็นตรงกนัทั้ง 3 Generation มากท่ีสุดคือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
รองลงมาคือ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและการพฒันาในอาชีพ ตามมาดว้ย วฒันธรรมองคก์ร 
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1. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยมองว่าเพื่อนร่วมงานนั้นไดใ้ห้ความช่วยเหลือ
กันในการแก้ปัญหา ร่วมทุกข์ร่วมสุข และช่วยกันท างานจนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ท าให้เกิด
ความส าเร็จและองคก์รเติบโต 

2. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและการพฒันาในอาชีพ โดยมองว่าองค์กรได้ให้
โอกาสในการท างานท่ีหลากหลาย ซ่ึงท าให้ไดเ้รียนรู้ส่ิงต่างๆจากการท างาน และไดรั้บการพฒันา
ตนเองจนกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งท่ีควรจะไดรั้บ 

3. วฒันธรรมองค์กร เป็นองค์กรท่ีมีวฒันธรรมค่อนข้างจะเป็นครอบครัวสูง คอย
ช่วยเหลือเม่ือมีปัญหา ดูแลกนั ไม่แบ่งแยกต าแหน่ง เลเวลหรือเพศ อาย ุแมจ้ะมีความแตกต่างกนัสูง 

ในส่วนของสาเหตุท่ีท าให้รู้สึกทา้ทายต่อการรักษาความผูกพนักับองค์กร มีสาเหตุ
หลายประการ ซ่ึงสาเหตุท่ีท าให้รู้สึกทา้ทายต่อการรักษาความผูกพนักบัองคก์รของทั้ง 3 Generation 
มากท่ีสุดคือ ขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ ความตอ้งการพื้นฐานและทรัพยากรงานท่ีไม่
เพียงพอ การส่ือสารไม่ชดัเจน การไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร การสร้างประสบการณ์ใหม่
ใหก้บัพนกังาน และสุดทา้ยคือ ประเมินอยา่งไม่เป็นธรรม 

1. ความตอ้งการพื้นฐานและทรัพยากรงานท่ีไม่เพียงพอ พนกังานรู้สึกว่าองคก์รไม่ได้
มีความยุติธรรมในการให้ค่าตอบแทน สวสัดิการ ทรัพยากรในการท างานท่ีเพียงพอ และยงัมีความ
กดดนัจากผูบ้ริหารท่ีคาดหวงัใหพ้นกังานท างานส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดีอีกดว้ย 

2. ขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน เกิดจากความตั้งใจท่ีไม่ตรงกนั เป้าหมายหรือวิสัยทศัน์ท่ี
แตกต่างกนั การตีความความคิดเห็นหรือพฤติกรรมในทางท่ีไม่เหมาะสม 

3. การส่ือสารไม่ชดัเจน สามารถน าไปสู่การเขา้ใจผิดในการท างาน ซ่ึงอาจเกิดจากการ
ท่ีพนักงานไม่เขา้ใจขอ้มูลท่ีได้รับ อาจท าให้เกิดความขดัแยง้ระหว่างพนักงานกับผูบ้ริหาร หรือ
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อบรรยากาศและประสิทธิภาพในการท างานขององคก์ร 

4. การไม่ได้รับการสนับสนุนจากผู ้บริหาร พนักงานรู้สึกว่าผู ้บริหารไม่ให้การ
สนบัสนุนหรือไม่ใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการและความพยายาม 

5. การสร้างประสบการณ์ใหม่ให้กบัพนักงาน ไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา
ทกัษะใหม่ กา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน การมอบหมายงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจจะช่วยเสริมสร้าง
ความมัน่ใจและความภาคภูมิใจในตนเอง 

6. ประเมินอย่างไม่เป็นธรรม มีการประเมินท่ีไม่โปร่งใสอาจรู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับ
การยอมรับหรือเห็นคุณค่าในผลงานท่ีท า 
 
ตารางท่ี 4.2 ตารางขอ้ความท่ีตอ้งการพิสูจน์ 
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ข้อความท่ีต้องการพสูิจน์ ความสอดคล้อง 
Proposition 1 Generation X ได้รับพฒันาอาชีพและความกา้วหน้าในหน้าท่ี
การงานของตนเอง ท าใหผ้กูพนัต่อองคก์ร 

ไม่สอดคลอ้ง 

Proposition 2: Generation Y ไดรั้บพฒันาอาชีพและความกา้วหน้าในหน้าท่ี
การงานของตนเอง ท าใหผ้กูพนัต่อองคก์ร 

ไม่สอดคลอ้ง 

 
ตารางท่ี 4.2 ตารางขอ้ความท่ีตอ้งการพิสูจน์ (ต่อ) 

ข้อความท่ีต้องการพสูิจน์ ความสอดคล้อง 
Proposition 3: Generation Z ไดรั้บพฒันาอาชีพและความก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงานของตนเอง ท าใหผ้กูพนัต่อองคก์ร 

ไม่สอดคลอ้ง 

Proposition 4: Generation X มีความสัมพันธ์ ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน ท าให้
ผกูพนัต่อองคก์ร 

สอดคลอ้ง 

Proposition 5: Generation Y มีความสัมพันธ์ ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน ท าให้
ผกูพนัต่อองคก์ร 

สอดคลอ้ง 

Proposition 6: Generation Z มีความสัมพันธ์ ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน ท าให้
ผกูพนัต่อองคก์ร 

สอดคลอ้ง 
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บทที ่5 
การอภิปรายผลวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจยัเร่ือง “การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร ระหวา่ง Generation X และ Generation 
Y กบั Z ของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตปทุมวนั” เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
มีว ัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อศึกษาสาเหตุความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน Generation X, 
Generation Y และ Z ท่ีมีต่อบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตปทุมวนั รวมถึงการสร้างความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงาน Generation X, Generation Y และ Z โดยใช้วิธีการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการวิจัย มีจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเหมาะสมในการเก็บขอ้มูลสัมภาษณ์ (Interview) ทั้งหมด 30 คน กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาคือ 
พนกังานกลุ่ม Generation X พนกังานกลุ่ม Generation Y และ พนกังานกลุ่ม Generation Z ซ่ึงมีการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Inteview) เป็นการสัมภาษณ์แบบก่ึง
โครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ประกอบไปด้วยความปลายเปิดและปลายปิด โดยจะน า
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและพนกังานมาวิเคราะห์เพื่อท่ีจะไดท้ราบถึงสาเหตุท่ีท าให้เกิด
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน Generation X, Generation Y และ Z รวมถึงการสร้างความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน Generation X, Generation Y และ Z จากการสัมภาษณ์สามารถสรุป
ผลการวิจยัและขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 
 
 

5.1 สาเหตุที่ท าให้พนักงานทั้ง 3 Generations ผูกพนักบัองค์กร 
ผลการวิจยัพบว่าสาเหตุท่ีท าให้พนักงานทั้ง 3 Generations ผูกพนักับองค์กรมีหลาย

สาเหตุ โดยมีสาเหตุหลกัอยู่ 3 สาเหตุ สาเหตุท่ีผูส้ัมภาษณ์ตอบมากท่ีสุดคือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน รองลงมาคือ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและการพฒันาในอาชีพ ซ่ึงในแต่ละสาเหตุมี
รายละเอียดท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 
 

5.1.1 ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
จากผลของงานวิจยัพบว่า สาเหตุท่ีท าให้พนักงาน Generation X, Generation Y และ 

Generation Z ไดมี้ความเห็นตรงกนัมากท่ีสุดคือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยมองว่าเพื่อน
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ร่วมงานนั้นมีความสัมพนัธ์ท่ีดีและช่วยเหลือในการท างานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย มีความส าเร็จ 
และยงัไม่แบ่งแยกความหลากหลายในองค์กร  ไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใด อายุเท่าไหร่หรือเป็น 
Generation ใด ลว้นช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ท างานกันเป็นทีมและประสบความส าเร็จในงานไป
ด้วยกัน ผลของงานวิจัยน้ีสอดคล้องตามข้อเสนองานวิจัย (Proposition) ท่ี 4, ข้อเสนองานวิจัย 
(Proposition) ท่ี 5, ขอ้เสนองานวิจยั (Proposition) ท่ี 6 ท่ีเสนอว่า Generation X, Generation Y และ 
Generation Z มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ท าใหผ้กูพนัต่อองคก์ร ตามล าดบั  

นอกจากน้ีผลของงานวิจยัยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีผ่านมาซ่ึงพบว่า แหล่งทรัพยากร
ในงาน เช่น ความอิสระและการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ช่วยใหพ้นกังานท างานท่ีเกินกวา่หนา้ท่ี
ได้ดีขึ้น (Arnold Bakker, Evangelia Demerouti, และ Willem Verbeke, 2004) และสอดคล้องตาม
แนวคิดของ Robinson และคณะ (2004) ทศันคติทางบวกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รท าให้พนกังาน
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รนั้น มีความตระหนกัและใหค้วามส าคญัต่อบริบทท่ีองคก์รเผชิญอยู ่รวมทั้ง
ท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานเพื่อพฒันาประสิทธิภาพภายในกรอบของงาน และยงัสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Greenberg (2004) พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) จะ
แสดงพฤติกรรมท่ีดีต่อองค์กร เช่น การพูดถึงองค์กรในทางท่ีดีเม่ือสนทนากบัเพื่อนร่วมงานหรือ
ลูกคา้ การมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรอย่างยาวนาน และการทุ่มเทแรงกายแรงใจ
เพื่อสนบัสนุนใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
 

5.1.2 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและการพฒันาในอาชีพ 
จากผลของงานวิจยัพบว่า พนกังานส่วนใหญ่ไม่ไดเ้ห็นดว้ยกบัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงานและการพัฒนาในอาชีพ ผลของงานวิจัย น้ี จึงไม่สอดคล้องตามข้อเสนองานวิจัย 
(Proposition) ท่ี 1, ขอ้เสนองานวิจยั (Proposition) ท่ี 2, ขอ้เสนองานวิจยั (Proposition) ท่ี 3 เสนอว่า 
Generation X, Generation Y และ Generation Z ไดรั้บพฒันาอาชีพและความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการ
งานของตนเอง ท าใหผ้กูพนัต่อองคก์ร ตามล าดบั 

อย่างไรก็ตาม พนกังาน Generation X, Generation Y และ Generation Z บางส่วนมอง
ว่ามีผลอย่างยิ่งต่อการสร้างความผูกพันกับองค์กร โดยความก้าวหน้าและการพัฒนาถือเป็น
ความส าเร็จท่ีทุก Generation มุ่งหวงัเพื่อการเติบโตในสายอาชีพของตนเอง การเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ไม่
เพียงแต่จะมอบประสบการณ์ท่ีสามารถน าไปใช้ในการขยายงานในอนาคต แต่ยงัแสดงให้เห็นถึง
ศกัยภาพในการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ส่ิงน้ีน าไปสู่โอกาสท่ีหลากหลาย ซ่ึงเป็นประโยชน์ทั้งต่อ
พนกังานและองคก์ร เม่ือพนกังานมีความสามารถมากขึ้นและท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผลงาน



53 

 

ก็ย่อมดีขึ้นตามไปดว้ย ผลงานท่ีดีส่งผลต่อผลตอบแทนท่ีงดงามจากองค์กร และท าให้พนักงานมี
ความสุขกบัการท างานมากขึ้น  

ผลของงานวิจัยน้ี ขัดแยง้กับงานวิจัยของกัลยกร รัญชิดา (2557) ท่ีศึกษาเก่ียวกับ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่ง คุณภาพชีวิตการท างาน กบัความผูกพนัต่อ องคก์ร: ศึกษากรณีการ ไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่ง ประเทศไทย (กฟผ.) เขื่อนภูมิพล พบว่าความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับ ชีวิต
ส่วนตวั ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน และดา้นการบูรณาการทาง สังคมสามารถอธิบายการ
ผนัแปรความผูกพนัองคก์รได ้แต่ดว้ยความกดดนัจากผูบ้ริหารระดบัสูงและงานท่ีมีความรับผิดชอบ
สูงท าให้พนกังานท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและการพฒันาในอาชีพนั้นเกิดการลาออก
ท่ีมากขึ้น และองค์กรต้องการคนท่่ี

ื่ิ
ื
ท  าให้องค์กรประสบความส าเร็จตามท่ีผูบ้ริหารตั้งไว ้ท าให้

พนกังานส่วนใหญ่ไม่อยากมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและการพฒันาในอาชีพ ผลการวิจยัน้ีจึง
ขดัแยง้กบังานวิจยัในอดีต 
 
 

5.2 สาเหตุที่ท าให้พนักงานทั้ง 3 Generations รู้สึกท้าทายต่อการรักษาความผูกพนักบั
องค์กรเพ่ือหาแนวทางในการสร้างความผูกพนัในองค์กร 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง ท าให้เกิดขอ้สงสัยเก่ียวกบัสาเหตุท่ีท าให้พนกังานรู้สึก
ทา้ทายต่อการรักษาความผกูพนักบัองคก์ร ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัค าถามวิจยัท่ีผูวิ้จยัตั้งไว ้และผลการวิจยั
พบว่าสาเหตุท่ีท าให้พนักงานทั้ง 3 Generations รู้สึกทา้ทายต่อการรักษาความผูกพนักบัองค์กรมี
หลายสาเหตุ ซ่ึงแต่ละ Generation มีความตอ้งการท่ีไม่เหมือนกนั แต่มีเพียง 1 สาเหตุท่ีตรงกันมาก
ท่ีสุดคือ ความตอ้งการพื้นฐานและทรัพยากรงานท่ีไม่เพียงพอ ซ่ึงในสาเหตุมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

5.2.1 ความต้องการพื้นฐานและทรัพยากรงานท่ีไม่เพยีงพอ 
จากผลของงานวิจยัพบว่า สาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานทั้ง 3 Generations รู้สึกทา้ทายต่อการ

รักษาความผูกพนักับองค์กรท่ีตรงกันมากท่ีสุด คือความตอ้งการพื้นฐานและทรัพยากรงานท่ีไม่
เพียงพอเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนกังานรู้สึกไม่ผูกพนักบัองคก์ร เม่ือพนกังานรู้สึกว่าค่าตอบแทน
และสวสัดิการท่ีไดรั้บไม่สอดคลอ้งกบัความพยายามและผลงานท่ีท า หรือองคก์รไม่สนบัสนุนการ
ให้ทรัพยากรงานท่ีเพียงพอ พวกเขาอาจรู้สึกไม่พอใจและขาดแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงท าให้
พนกังานรู้สึกว่าองคก์รไม่ให้ความส าคญักบัความเป็นอยู่และการพฒันาของพนกังาน ส่งผลให้เกิด
การลาออกและการหมุนเวียนของพนักงานสูงขึ้ น การสูญเสียพนักงานท่ีมีความสามารถและ
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ประสบการณ์ไม่เพียงแต่ท าใหอ้งคก์รตอ้งเสียเวลาและทรัพยากรในการหาพนกังานใหม่ แต่ยงัส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพและความต่อเน่ืองในการท างานของทีมอีกดว้ย 

นอกจากน้ีผลของงานวิจยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bakker & Demerouti (2008) ได้
จ าลองทฤษฎี JD-R ความสัมพนัธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากการท างานท่ีสูงและปัจจัยเอ้ือต่อการ
ท างานท่ีต ่ามีบทบาทส าคญัต่อความเหน่ือยลา้ในการท างาน เม่ือปัจจยัเอ้ือต่อการท างานมีอยา่งจ ากดั
หรือไม่เพียงพอ จะท าให้พนักงานเกิดความเหน่ือยล้า ซ่ึงเกิดจากงานท่ีออกแบบมาไม่ดีหรือมี
ปริมาณงานสูง อาจก่อให้เกิดความเครียดและความอ่อนลา้ทั้งทางร่างกายและจิตใจ และการขาด
ปัจจยัเอ้ือต่อการท างานยงัลดแรงจูงใจในการท างาน ลดบทบาทในการท างานของพนักงาน และ
น าไปสู่ความไม่ผกูพนัต่องาน ท าใหพ้นกังานมีความตั้งใจท่ีจะลาออกในท่ีสุด 
 

5.2.2 ความขัดแย้งกบัเพ่ือนร่วมงาน 
จากผลของงานวิจยัพบวา่ สาเหตุท่ีท าให้ Generation X และ Generation Y รู้สึกทา้ทาย

ต่อการรักษาความผกูพนักบัองคก์รคือ ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้ความ
ผูกพนักบัองค์กรลดลง ความขดัแยง้เหล่าน้ีสามารถเกิดจากหลายสาเหตุ เช่น การมีเป้าหมายหรือ
วิสัยทศัน์ท่ีไม่ตรงกนั ซ่ึงน าไปสู่ความไม่ลงรอยกนัไดง้่าย การตีความความคิดเห็นหรือพฤติกรรม
ของเพื่อนร่วมงานในทางท่ีไม่เหมาะสมก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีน าไปสู่ความเขา้ใจผิดและความขดัแยง้ 
การส่ือสารท่ีไม่ชัดเจนท าให้เกิดความเขา้ใจผิดและผลลพัธ์ท่ีไม่ตรงตามท่ีคาดหวัง เม่ือเกิดความ
ขัดแย้งขึ้ น การท างานร่วมกันอาจกลายเป็นเร่ืองยากล าบาก ซ่ึงไม่เพียงแต่ส่งผลกระทบต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน แต่ยงัส่งผลต่อบรรยากาศการท างานโดยรวมขององคก์รดว้ย 

นอกจากน้ีผลของงานวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพิชญสิ์นี รัตนลือชากุล (2563) ท่ี
การศึกษาในกลุ่มตวัอย่างผูป้ฏิบติังานในห้องปฏิบติัการทางการแพทยพ์บว่าสาเหตุส่วนใหญ่ของ
ความขดัแยง้เกิดจากความขดัแยง้ดา้นขอ้มูล (data conflict) ซ่ึงแต่ละคนมีขอ้มูลท่ีแตกต่างกัน เม่ือ
จ าเป็นตอ้งประสานงานหรือท างานร่วมกัน อาจท าให้ไม่ทราบหรือไม่เขา้ใจกระบวนการของกัน
และกนั ส่งผลให้การส่ือสารมีความไม่ชดัเจน ก่อให้เกิดความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน และน าไปสู่
การท างานร่วมกนัอาจกลายเป็นเร่ืองยากล าบากมากขึ้น 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
1. จากผลของงานวิจัยพบว่า สาเหตุท่ีท าให้พนักงานทั้ ง 3 Generations ผูกพันกับ

องคก์รนั้นมาจากการมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี ดงันั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งท าให้พนกังาน
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ทั้งองคก์รมีปฏิสัมพนัธ์กนั โดยการส่งเสริมกิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ จดักิจกรรมท่ีส่งเสริมการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน เช่น กิจกรรมสันทนาการและงานเล้ียงสังสรรค์ หรือจัดจัดการ
ฝึกอบรมดา้นการส่ือสารและการท างานเป็นทีม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการส่ือสารและการท างาน
ร่วมกนั และสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีเป็นมิตร ส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมความร่วมมือ
และความเป็นกนัเองระหวา่งพนกังาน 

2. จากผลของงานวิจยัพบวา่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและการพฒันาในอาชีพไม่
เป็นเหตุผลท่ีท าให้พนกังานรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร ดงันั้น องคก์รท่ีให้ความส าคญักบัความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีการงาน และการพฒันาอาชีพ อาจไม่สามารถเพิ่มความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร
ได ้ 
 
 

5.4 ข้อจ ากดัในงานวิจยัและข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยคร้ังต่อไป 
1. งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 30 

คน ท าให้ผลของงานวิจยัไม่ไดว้ดัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีจ าเป็นตอ้งใชง้านวิจยั
เชิงปริมาณเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตอาจจะตอ้งท าการวดัความผกูพนัองคก์รของ
พนักงานก่อนท่ีจะสัมภาษณ์และสรุปผลวิจยั เพื่อให้ได้ขอ้มูลในเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานเชิงลึกมากขึ้น สามารถน าผลวิจยัไปใชใ้นอนาคตได ้

2 .  ผู ้ให้สัมภาษณ์ในงานวิจัยค ร้ัง น้ี  คือ  พนักงาน Generation X, Generation Y, 
Generation Z โดยมีส่วนใหญ่เป็น Generation Y แต่มี Generation X และ Generation Z อย่างละ 7-8 
คนท่ีให้สัมภาษณ์ อาจจะท าให้เห็นมุมมองเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรท่ียงัไม่ครอบคลุม ใน 
Generation X และ Generation Z ท่ีเป็นส่วนน้อยขององค์กร ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตควรศึกษา
เพิ่มเติมใน 2 Generations เพิ่มขึ้น เพื่อท่ีจะไดเ้ปรียบเทียบมุมมองในเร่ืองของความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานทั้ง 2 Generations ได ้

3. งานวิจัยน้ีมุ่งศึกษาสาเหตุท่ีท าให้พนักงานผูกพันต่อองค์กรและสาเหตุท่ีท าให้
พนกังานรู้สึกทา้ทายต่อการรักษาความผูกพนักบัองคก์รเพียงองคก์รเด่ียว ซ่ึงอาจยงัมีประเด็นอ่ืนท่ี
เป็นสาเหตุเพิ่มเติมในองค์กรอ่ืนๆ หรือในอนาคตอาจมี Generation Alpha เขา้มาท างานองคก์ร ท า
ให้สาเหตุเปล่ียนไปได ้ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตควรเพิ่มขอบเขตกลุ่มตวัอย่างของ Generation มาก
ขึ้น อาจไดรั้บมุมมองใหม่ๆจาก Generation ใหม่ๆ เพื่อเปรียบเทียบสาเหตุท่ีท าให้พนักงานรู้สึกทา้
ทายต่อการรักษาความผกูพนักบัองคก์รของแต่ละ Generation
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ภาคผนวก 
แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

 
แบบค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ การศึกษาความผูกพนัต่อองค์กร ระหว่าง Generation X, 

Generation Y และ Generation Z ของบริษัทเอกชนแห่งหน่ึงในเขตปทุมวัน 
 
ชุดค าถามมี 7 ขอ้ 
ส่วนท่ี 1 ค  าถามเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. อายงุาน 
4. ต าแหน่งงาน 
5. สถานะภาพสมรส 
 
ส่วนท่ี 2 ค  าถามเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 

ผูวิ้จยัช้ีแจงให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์ทราบถึงความหมายความผูกพนัต่อองคก์ร โดยความผูกพนัใน
องคก์รจะเป็นหัวขอ้หลกัของการสัมภาษณ์ ค าจ ากดัความของความผกูพนัในองคก์รตามวรรณกรรม
ไดรั้บการอธิบายอย่างละเอียดในระหว่างการสัมภาษณ์ เพื่อให้แน่ใจว่าภูมิหลงัทางทฤษฎีของการ
สัมภาษณ์มีความชดัเจนเกิดขึ้น 
 
1. อะไรท่ีท าใหท้่านรู้สึกผกูพนักบัองคก์รน้ี?  

หากตอบวา่ เพื่อนร่วมงาน เราก็ถามต่อว่า เพื่อนร่วมงานท าอะไร หรือเพื่อนร่วมงานเป็นคน
อยา่งไร ท่ีท าใหท้่านผกูพนัต่อองคก์ร 

หากตอบว่า สวสัดิการ ก็ถามต่อว่า องค์กรสนับสนุนดา้นสวสัดิการอย่างไร ท่ีท าให้ท่าน
ผกูพนั/องคก์รใหส้วสัดิการอะไรบา้ง ท่านชอบสวสัดิการอะไรเป็นพิเศษ 

หากตอบวา่ วฒันธรรมองคก์ร ก็ถามต่อวา่ วฒันธรรมองคก์รท่ีน่ีเป็นอยา่งไร ท่านชอบอะไร
ในวฒันธรรมองคก์ร อะไรในวฒันธรรมองคก์รท่ีท าใหท้่านผกูพนัต่อองคก์ร 
 2. มีปัจจยัใดบา้งท่ีท าใหท้่านรู้สึกวา่เป็นความทา้ทายในการรักษาความผกูพนัต่อองคก์รน้ี เพราะ
อะไร?  




