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บทคัดย่อ 

 การวิจยัเชิงปริมาณน้ีศึกษา: (1) เปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและความผกูพนัต่อองคก์ร (2) ปัจจยัคํ้า

จุนกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานช่วงอายเุจนเนอเรชัน่วาย และ (3) ปัจจยัจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานช่วงอายเุจนเนอเรชัน่วาย ประชากรท่ีใชใ้นการสุ่มตวัอยา่งของการวิจยัคร้ังน้ี คือ ประชากรชายหญิง ช่วงอาย ุ

เจนเนอเรชัน่วาย (ท่ีเกิดระหวา่ง พ.ศ. 2523 ถึง พ.ศ. 2543) ในเขตกรุงเทพมหานคร และ กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังาน 

องคก์รเอกชนในเขตสาทรและอโศกจาํนวน 400 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการ

วิเคราะห์ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-Test ใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าคะแนนเฉล่ีย การ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA และสถิติสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั ผลการวิจยัพบวา่ (1) 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั ท่ี

ระดบั 0.05 (2) ปัจจยัคํ้าจุนมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01และ (3) ปัจจยัจูงใจมี

ความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01  

 

คําสําคัญ : เจนเนอเรชัน่วาย, ความผกูพนั, ปัจจยัคํ้าจุน, ปัจจยัจูงใจ, องคก์ร 

  

Abstract 

 The quantitative research aims to study: (1) prepare generation Y personal characteristics and job 

engagement of a company. (2) the hygiene factors and job engagement  of generation Y. (3) the effects of  the 

motivator factors and job engagement  of generation Y. Population are male and female in generation Y(was born in 

1980-2000) in Bangkok and the samples are officer in Sathorn and Asoke. The instrument used for data collection 

was questionnaire; the statistics used in analyzing the data were percentage, mean, standard deviation, t-test for 

testing the difference of means, One-way ANOVA analysis of variance and Pearson correlation coefficient. Research 

findings were as follows: (1) education level is difference with employees’ commitment at significant level of 
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0.05.(2)The hygiene factors are related with employees’ commitment at significant level of 0.01 (3).The motivate 

factors are related with employees’ commitment at significant level of  0.01.  

   

Keywords:  generation Y, engagement, hygiene factors, motivation factors, organization  

 

บทนํา  

 รัชฎา  อสิสนธิสกลุ (Asisontisakul, 2010) 

กล่าววา่ ในองคก์รหน่ึงจะมีคาํเรียกพนกังานในองคก์รวา่ 

“คนรุ่นเก่า” และ “คนรุ่นใหม่” โดยใชเ้กณฑอ์ายคุน

มากกวา่อายงุาน ตามแนวคิดตะวนัตก สามารถแบ่ง

พนกังานเป็น 3 กลุ่ม ตามช่วงอายแุละคุณลกัษณะนิสยั 

ไดแ้ก่  เบบ้ีบูมเมอร์ส (Baby Boomers) เจนเนอเรชัน่

เอก็ซ์ (Generation X)  เจนเนอเรชัน่วาย  (Generation Y) 

ในปัจจุบนัน้ีประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู (Pantapalungul, 

2014) ซ่ึงเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ คนในวยัเจนเนอเรชัน่วาย 

เขา้มาทาํงานเพ่ิมข้ึนซ่ึงผูวิ้จยัเห็นวา่แต่ละวยัจะมีความ

แตกต่างกนัทั้งดา้นความคิด ทศันคติ ลกัษณะนิสยั และ

อ่ืน ๆ ท่ีส่งผลใหเ้กิดความแตกต่างกนัในการทาํงาน 

นาํไปสู่ปัญหาช่องวา่งระหวา่งวยัเกิดข้ึนในองคก์ร  หาก

ผูบ้ริหารหรือบุคลากรดา้นทรัพยากรบุคคลขาดความ

เขา้ใจในความแตกต่าง  และไม่สามารถตอบสนองความ

ตอ้งการของคนในแต่ละช่วงวยั  โดยเฉพาะเจนเนอเรชัน่

วายท่ีกาํลงัมีบทบาทมากข้ึนในองคก์ร  อาจก่อใหเ้กิด

ปัญหาภายในองคก์รเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน  และ

ปัญหาการส่ือสารระหวา่งกนัไม่มีประสิทธิภาพ  ส่งผล

ใหคุ้ณภาพงานขององคก์รถดถอยลง โดยเฉพาะยา่นท่ีมี

การแข่งขนัทางธุรกิจสูง เป็นท่ีสนใจของผูป้ระกอบการ

ต่าง ๆ ในการเลือกพ้ืนท่ีตั้งสาํนกังาน คือยา่น Central 

Business District -- CBD สุรเชษฐ ์คงชีพและนาริน ภูมิ

วิวฒันศิริกุล (Kongcip, & Phumivivatsirikul, 2013) ซ่ึง

เห็นจากอตัราการเติบโตของการเช่าพ้ืนท่ีสาํนกังานเพ่ิม

สูงข้ึน ในปี 2557 เม่ือเทียบจากปี 2556 ถึง 3.7%  

(Pitchon, 2015) โดยเฉพาะเขตพ้ืนท่ีถนนสาทร และถนน

อโศก มีอาคารสาํนกังานเป็นจาํนวนมาก การเพ่ิมข้ึนของ

ผูป้ระกอบการในยา่ยน้ี ส่งผลใหก้ารแข่งขนัทางธุรกิจ

สูงข้ึนดว้ยเช่นกนั ทาํใหผู้ป้ระกอบการมีความจาํเป็นท่ี

จะตอ้งดูแลรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถ โดยเฉพาะ

พนกังานช่วงเจนเนอเรชัน่วาย เน่ืองจากการทาํธุรกิจใน

ปัจจุบนัตอ้งอาศยัคนรุ่นใหม่ในการเพ่ิมประสิทธิภาพใน

การแข่งขนัของธุรกิจ (หนงัสือพิมพผ์ูจ้ดัการออนไลน)์  

Manager Online (2012) 

 

วตัถุประสงค์การวจัิย 

 1. เพ่ือเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและ

ความผกูพนัองคก์ร 

   2. เพ่ือศึกษาปัจจยัคํ้าจุนกบัความผกูพนัองคก์ร

ของพนกังานช่วงอายเุจนเนอเรชัน่วาย 

    3. เพ่ือศึกษาปัจจยัจูงใจกบัความผกูพนัองคก์ร

ของพนกังานช่วงอายเุจนเนอเรชัน่วาย 

 

สมมติฐานการวจัิย 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน

ช่วงอาย ุเจนเนอเรชัน่วายมีผลกระทบต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รท่ีแตกต่างกนั  

  2. ปัจจยัคํ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานช่วงอายเุจนเนอเรชัน่วาย  

  3. ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานช่วงอายเุจนเนอเรชัน่วาย 

 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน)์ Wonganutarote, 

2010) กล่าววา่ การสร้างความผกูพนัของบุคคลใหมี้ต่อ

องคก์รสามารถทาํได ้โดยการช่วยใหพ้นกังานนั้น

วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย
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สามารถประสบความสาํเร็จในชีวิต เพ่ือใหบุ้คคลมีความ

ตั้งใจท่ีจะทาํงานใหอ้งคก์ร  มีความพยายามทาํผลงาน

ออกมาใหดี้ท่ีสุด  มีความปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์ร  และมีความเช่ือและยอมรับในคุณค่าและ

เป้าหมายขององคก์ร  ซ่ึงการท่ีจะทาํใหบุ้คคลเกิดความ

ผกูพนัต่อองคก์ร องคก์รจะตอ้งมีปัจจยัดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี

(Hirunkitti,19999) 

 ทฤษฎีปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนของเฮอร์

ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ปัจจยัจูงใจ 

(motivator  factors) หรือปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึก

ทางดา้นบวกภายในจิตใจต่องาน และหนา้ท่ีท่ีได้

รับผิดชอบ จูงใจใหบุ้คคลช่ืนชอบและภูมิใจใน

ความสามารถของตนเอง  หากสามารถตอบสนองปัจจยั

จูงใจได ้ จะทาํใหพ้นกังานตั้งใจทาํงานอยา่งสุด

ความสามารถ  และช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทาํงาน 

ซ่ึงมีปัจจยั ดงัท่ีวนัชยั ศกนุตนาค และพลูสุข สงัขรุ่์ง 

(Sakultanark, 2007;  Sungrung, 2007) กล่าวไวว้า่  

 1. ความสาํเร็จในงาน  หมายถึง การท่ีพนกังาน

สามารถปฏิบติัท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย  

ซ่ึงเกิดจากความรู้สามารถในการจดัการกบัปัญหาท่ี

เกิดข้ึน  รวมถึงหาแนวทางป้องกนัความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน

จากการทาํงานไดด้ว้ยดี  เม่ือประสบความสาํเร็จในการ

ทาํงาน  พนกังานจึงเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง  

และปลาบปล้ืมกบังานช้ินนั้น ๆ 

 2. ดา้นการยอมรับนบัถือ  หมายถึง การไดรั้บ

การยอมรับนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา ใตบ้งัคบับญัชา  

เพ่ือนร่วมงาน  ซ่ึงการแสดงถึงการยอมรับนบัถือสามารถ

อยูใ่นรูปของการยกยอ่ง ชมเชย การใหก้าํลงัใจ หรือการ

แสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถเม่ือทาํงานไดป้ระสบความสาํเร็จ ซ่ึงหาก

เป็นพนกังานท่ีมีความสามารถ จะมีความตอ้งการคาํ

ชมเชยแบบจริงใจ และเหมาะสมกบัพนกังานแต่ละคน

(Tamara J, & Gratton, 2011) 

 3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีทาํ หมายถึง ความน่า 

สนใจของงาน  ความทา้ทายของงาน โอกาสท่ีไดเ้รียนรู้

และศึกษางาน โอกาสหรือแนวทางท่ีจะปฏิบติังานให้

สาํเร็จ  การรับรู้ในหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบ การท่ีผูท้าํงาน

มีความรู้สึกต่องานในดา้นบวกหรือลบ ซ่ึงเป็นผลให้

พนกังานเกิดความพึงพอใจต่องาน มีความตอ้งการทาํงาน 

และความผกูพนัต่องาน 

 4. ความรับผิดชอบ  หมายถึง  ความพึงพอใจใน

งานท่ีรับมอบหมายใหป้ฏิบติั  สามารถทาํงานนั้น ๆ ได้

อยา่งเตม็ท่ีทั้งในดา้นแรงงานและความคิด โดยท่ีไม่มีผูใ้ด

มาขดัขวาง 

 5. โอกาสความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง โอกาส

ในการเล่ือนตาํแหน่งในสายงานหรือระหวา่งสายงานท่ี

สูงข้ึน  มีความรับผิดชอบมากข้ึน รวมถึงการไดรั้บ

โอกาสในการเรียนรู้เพ่ิมเติม และเงินเดือนท่ีเพ่ิมข้ึน     

ซ่ึงความกา้วหนา้ในงานเป็นส่ิงท่ีพนกังานมุ่งหวงั และ

เป็นการสร้างขวญั กาํลงัใจใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อ

องคก์ร ( วิชยั  โถสุวรรณจินดา) (Tosuwanjinda, 2013) 

 ประเวศน ์ มหารัตนส์กลุ (Maharatsakul, 2011)

กล่าววา่ ปัจจยัคํ้าจุน เป็นปัจจยัป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิด

ความไม่พอใจในงานท่ีปฏิบติัอยู ่และปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนให้

เกิดแรงจูงในการปฏิบติังานของบุคคล ปัจจยัคํ้าจุนน้ีเป็น

ส่ิงจาํเป็นเพราะถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ี บุคคลในองคก์รอาจ

เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีมาจาก

ภายนอกบุคคล ประกอบดว้ย 

 1. นโยบายของบริษทัและการบริหารงาน  

หมายถึง  แนวทางในการดาํเนินงาน  การจดัการของ

องคก์รท่ีใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน เพ่ือใหทุ้กฝ่าย

ในองคก์รมีเป้าหมายการทาํงานท่ีชดัเจน และทาํใหเ้ขา้ใจ

คุณค่างานท่ีไดรั้บมอบหมายวา่มีความสาํคญัต่อองคก์ร 

และสามารถสร้างความพึงพอใจในการทาํงานไดเ้ช่นกนั  

 2. การใหค้าํปรึกษาหารือและเทคนิคการบงัคบั

บญัชา หมายถึง แนวทางในการปกครองของบงัคบับญัชา  

ความรู้ความสามารถในการทาํงาน รวมถึงการช่วยเหลือ

สนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 3. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง 

สมัพนัธภาพระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงเพ่ือนร่วมงานเป็น

ส่วนหน่ึงท่ีจดัเขา้ในปัจจยัท่ีเกิดความพึงพอใจในการ

ทาํงาน ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานทาํให้

คนเรามีความสุขในท่ีทาํงานเกิดความพึงพอใจในการ

ทาํงาน 

 4. รางวลัและผลตอบแทน หมายถึง เงินเดือน  

รายรับ สวสัดิการ ผลประโยชนต่์าง ๆ ท่ีตอบแทนจาก

การทาํงาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีชดเชยและสร้างความพึงพอใจใน

งานได ้

 5. สภาพการทาํงาน  หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มทาง

กายภาพภายในสถานท่ีทาํงาน ไดแ้ก่ โต๊ะ เกา้อ้ี แสง เสียง 

ชัว่โมงการทาํงาน เป็นตน้ 

กรอบแนวคิดการวจัิย  

 

                              ตวัแปรอิสระ 
 

ตวัแปรตาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

     1. เพศ 

  2. ตาํแหน่งงาน 

  3. ระดบัการศึกษา 

  4. อตัราเงินเดือน 

  5. ระยะเวลาปฏิบติังาน 

    
 

  ปัจจยัคํ้าจุน 

     1. นโยบายของบริษทัและการบริหารงาน 

  2. การใหค้าํปรึกษาหารือและเทคนิคการบงัคบับญัชา 

  3. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

  4. รางวลัและผลตอบแทน 

  5. สภาพการทาํงาน 

   

    ปัจจยัจูงใจ 

     1. ความสาํเร็จในงาน 

  2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 

  3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีทาํ 

  4. ความรับผิดชอบ 

  5. โอกาสความกา้วหนา้ในงาน 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย
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วธีิดําเนินการวจัิย 

 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 พนกังานองคก์รเอกชนชายหญิง ช่วงอาย ุเจน

เนอเรชัน่วาย (ผูท่ี้เกิดระหวา่ง พ.ศ 2520 ถึง พ.ศ 2537     

(Asisontikul, 2010) ในเขตสาทรและอโศก ซ่ึงไม่ทราบ

จาํนวนประชากรท่ีแน่นอน จึงใชต้ารางของ ทาโร่ 

ยามาเน่ ( Yamane, 1967) กาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี

95% ความผิดพลาดไม่เกิน 5% ไดจ้าํนวน 400 ตวัอยา่ง 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 แบบสอบถาม ผูวิ้จยันาํแบบสอบถามไปให้

ผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงมีความรู้และประสบการณ์ทางดา้นท่ีจะ

ทาํการศึกษาพิจารณาแบบสอบถามจาํนวน 3 ท่าน พร้อม

แบบประเมิน เพ่ือเป็นการทดสอบความเท่ียงตรง (Item-

Objective Congruency--IOC) ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์ขอ้

มลูค่า IOC เท่ากบั 0.98 แสดงว่าขอ้คาํถามนั้น ๆ มี

ประสิทธิภาพสามารถนาํไปใชไ้ด ้หลงัจากนั้นผูวิ้จยันาํ

หนงัสือขอความอนุเคราะห์ทดลองใชเ้คร่ืองมือกบับุคคล

ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัวอยา่งในการวิจยัจาํนวน 30 ราย แลว้นาํ

ผลการทดลองใชน้ั้นมาวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธ์ิ 

แอลฟ่าโดยวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) มีค่าเท่ากบั 0.95 ซ่ึงผลท่ีไดมี้ค่าน่าเช่ือถือ  

จึงไดแ้บบสอบถามมาเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวม

ขอ้มลูของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นลกัษณะคาํถามปลายปิด

จาํนวน 47 ขอ้ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  ผูวิ้จยัไดศึ้กษาขอ้มลูปฐม

ภูมิ  และขอ้มลูทุติยภูมิ  เพ่ือช่วยสร้างความเขา้ใจพ้ืนฐาน

ในการวิจยั  ช่วยออกแบบสอบถาม  ตลอดจนช่วยใหไ้ด้

ขอ้มลูท่ีสมบูรณ์ยิ่งข้ึน  ดงัน้ี 

  1. ขอ้มลูปฐมภูมิ เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู

โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพ มาใช้

ในในการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง  จาํนวน  400 ชุด  

ซ่ึงจะดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจน

ครบตามจาํนวน  โดยขอความร่วมมือจากพนกังานใน

องคก์รเอกชน  ซ่ึงไดก้าํหนดไวใ้นขั้นตอนการสุ่มกลุ่ม

ตวัอยา่งตอบแบบสอบถาม โดยใหผู้ต้อบเป็นผูก้รอก

แบบสอบถามเอง 

  2. ขอ้มลูทุติยภูมิ เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู

เก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง  ไดแ้ก่  แนวคิด

เก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ แนวคิดและทฤษฎี

เก่ียวกบัจิตวิทยาท่ีเก่ียวกบัธรรมชาติของบุคคล แนวคิด

และทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร แนวคิดและ

ทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และ

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจากหนงัสือทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ 

วารสาร และส่ิงพิมพต่์าง ๆ 

 

การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ 

 วิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา การหา

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน t- test 

independent  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว   

การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  สถิติสหสมัพนัธ์

อยา่งง่ายของเพียร์สนั  

 

ผลการวจัิย 

เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและ

ความผกูพนัองคก์รพบวา่ ประเดน็ดา้นระดบัการศึกษาท่ี

แตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่งนั้น มีผลต่อความผกูพนั

องคก์รแตกต่างกนัโดยผูท่ี้มีระดบัการศึกษายิ่งสูง จะยิ่งมี

ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รท่ีนานกวา่ผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษานอ้ยกวา่ ส่วนประเดน็

อ่ืน ๆ ของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความ

ผกูพนัองคก์รไม่แตกต่างกนั 

  ปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายของบริษทัและการ
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บริหารงาน การใหค้าํปรึกษาหารือและเทคนิคการบงัคบั

บญัชา ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน รางวลัและ

ผลตอบแทน สภาพการทาํงาน มีความสมัพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัองคก์ร 

 ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในงาน การไดรั้บ

การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีทาํดา้นความ

รับผิดชอบ โอกาสความกา้วหนา้ในงาน มีความสมัพนัธ์

ต่อความผกูพนัองคก์ร 

การอภิปรายผล 

 พนกังานช่วงอายเุจนเนอเรชัน่วายขององคก์ร

เอกชนในเขตสาทร และอโศก ท่ีมีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั  มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ  0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี 

ตั้งไว ้อาจเน่ืองมาจากเม่ือมีการศึกษาสูงมากข้ึนกอ็าจมี

ความรับผิดชอบต่องาน หนา้ท่ีตาํแหน่งงาน ท่ีสูงมากข้ึน 

ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพีรดิศ  กาญจนวงศ ์ 

(Kanjanawong, 2009) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการ

ทาํงานของพนกังานบริษทั สแปนชัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระดบั

การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการทาํงาน

โดยรวมไม่แตกต่างกนั 

  ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นรางวลัและผลตอบแทนมี

ความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน และ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มะปราง จนัทร ( Jantorn, 

2009) ไดศึ้กษา เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร และแนวโนม้ท่ีทาํงานต่อไปของพนกังาน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง  พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนโดยรวม

มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของ

พนกังานทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสมัพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัในองคก์รโดยรวมของพนกังานในทิศทางเดียวกนั

ในระดบัตํ่าท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

  ปัจจยัจูงใจในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของมะปราง  จนัทร (2552) 

Jantorn  (2009) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัของพนกังานสถาบนัการเงินแห่งหน่ึง กรณีศึกษา  

กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management  พบวา่ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นงานท่ีมีโอกาส

ปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

และดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน  มีความสมัพนัธ์ต่อ

ความผกูพนัโดยรวมของพนกังานในองคก์รอยา่งมี

นยัสาํคญัท่ีระดบั0.01 

 

ข้อเสนอแนะการวจัิยคร้ังนี้ 

 ควรวิจยัเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน

ระหวา่งประเภทของธุรกิจ 

 

ข้อเสนอแนะการวจัิยคร้ังต่อไป 

1. ควรมีการเปรียบเทียบความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์รในแต่ละเจนเนอเรชัน่ เช่น              

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ เจนเนอเรชัน่แซด เป็นตน้ 

2. ควรมีการวิจยัถึงวฒันธรรมของแต่ละองคก์รท่ี

แตกต่างกนัวา่มีผลต่อความผกูพนัองคก์รมากนอ้ยแค่

ไหน
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บริหารงาน การใหค้าํปรึกษาหารือและเทคนิคการบงัคบั

บญัชา ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน รางวลัและ

ผลตอบแทน สภาพการทาํงาน มีความสมัพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัองคก์ร 

 ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในงาน การไดรั้บ

การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีทาํดา้นความ

รับผิดชอบ โอกาสความกา้วหนา้ในงาน มีความสมัพนัธ์

ต่อความผกูพนัองคก์ร 

การอภิปรายผล 

 พนกังานช่วงอายเุจนเนอเรชัน่วายขององคก์ร

เอกชนในเขตสาทร และอโศก ท่ีมีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั  มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ  0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี 

ตั้งไว ้อาจเน่ืองมาจากเม่ือมีการศึกษาสูงมากข้ึนกอ็าจมี

ความรับผิดชอบต่องาน หนา้ท่ีตาํแหน่งงาน ท่ีสูงมากข้ึน 

ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพีรดิศ  กาญจนวงศ ์ 

(Kanjanawong, 2009) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการ

ทาํงานของพนกังานบริษทั สแปนชัน่ (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระดบั

การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการทาํงาน

โดยรวมไม่แตกต่างกนั 

  ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นรางวลัและผลตอบแทนมี

ความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน และ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มะปราง จนัทร ( Jantorn, 

2009) ไดศึ้กษา เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร และแนวโนม้ท่ีทาํงานต่อไปของพนกังาน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง  พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนโดยรวม

มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของ

พนกังานทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสมัพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัในองคก์รโดยรวมของพนกังานในทิศทางเดียวกนั

ในระดบัตํ่าท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

  ปัจจยัจูงใจในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของมะปราง  จนัทร (2552) 

Jantorn  (2009) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัของพนกังานสถาบนัการเงินแห่งหน่ึง กรณีศึกษา  

กลุ่มงานบริการ Corporate Cash Management  พบวา่ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในดา้นงานท่ีมีโอกาส

ปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

และดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน  มีความสมัพนัธ์ต่อ

ความผกูพนัโดยรวมของพนกังานในองคก์รอยา่งมี

นยัสาํคญัท่ีระดบั0.01 

 

ข้อเสนอแนะการวจัิยคร้ังนี้ 

 ควรวิจยัเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน

ระหวา่งประเภทของธุรกิจ 

 

ข้อเสนอแนะการวจัิยคร้ังต่อไป 

1. ควรมีการเปรียบเทียบความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์รในแต่ละเจนเนอเรชัน่ เช่น              

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ เจนเนอเรชัน่แซด เป็นตน้ 

2. ควรมีการวิจยัถึงวฒันธรรมของแต่ละองคก์รท่ี

แตกต่างกนัวา่มีผลต่อความผกูพนัองคก์รมากนอ้ยแค่

ไหน
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