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บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายใน

องคก์ารเอกชน เขตกรงุเทพมหานคร  กลุ่มตวัอย่าง คอื พนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน รวบรวมขอ้มลูโดยใช ้แบบสอบถาม วเิคราะหผ์ล ดว้ยค่าความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ 

สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และวเิคราะหค์่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั ผลการศกึษาพบว่า พบว่าพนกังานเจ

เนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ใหค้วามส าคญักบัปจัจยัจงูใจ และปจัจยัค า้จุน โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่ เท่ากบั 3.76 และ 3.73 ตามล าดบั มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดย

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่ เท่ากบั 3.64 และมคีวามสมัพนัธร์ะหว่าง ปจัจยัจงูใจ ปจัจยัค ้าจุน กบั ความผกูพนั

ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขตกรงุเทพมหานคร ในภาพรวมมคีวามสมัพนัธก์นัเชงิบวก อย่างมี

นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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Abstract 

 The objectives of this study are to study the factors relating organizational commitment General Y 

employees in private organizations in Bangkok. Participants are 400 Generation Y employees in private 

organizations in Bangkok, filled in the questionnaire. Result analysis by frequency, percentage, mean, 

standard deviation and analysis of Pearson correlation coefficients.  The findings reveal that Generation Y 

employees in private organizations in Bangkok, rather focus on motivation factors and hygene factors in high 

level with an average value of 3.76 and 3.73 respectively. The opinion about organizational commitment is in 

high level with an average value of 3.64 and there is a correlation between motivation factors, hygene factors 

and organizational commitment of Generation Y employees in private organizations in Bangkok. There were 

positive relationships at the 0.01 level of significance 
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บทน า 
 ในสงัคมปจัจุบัน เจเนอเรชันวาย(Generation-Y)  เป็นกลุ่มประชากรกลุ่มหนึ่งที่มีขนาดใหญ่ที่สุดและมี

อทิธพิลต่อการเปลีย่นแปลงของสงัคมมากทีส่ดุ เจเนอเรชนัวาย เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ทีเ่กดิระหว่าง ปีพุทธศกัราช 2524-

2537(Luthans,2011) ซึง่เตบิโตขึน้มาท่ามกลางความเปลีย่นแปลงของสงัคมยุคปจัจุบนั ทีเ่รยีกไดว้่าเป็นสงัคมยุคโลกา

ภวิตัน์ ที่มคีวามเปลี่ยนแปลงทางด้านสงัคม เศรษฐกจิและเทคโนโลย ีรวมถึงค่านิยมที่แตกต่างไปจากคนรุ่นก่อน มี

งานวจิยัและบทความจ านวนไม่น้อยทีศ่กึษาพฤตกิรรม ทศันคตขิองเจเนอเรชนัวาย มคีวามพรอ้มในการพฒันาตนเอง

อยู่เสมอ มคีวามสามารถในการใชเ้ทคโนโลยทีีห่ลากหลายสามารถเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆไดอ้ย่ารวดเรว็(อภวิุฒ ิพมิลแสงสุรยิา

,2553) แต่มกัจะมคีวามมุ่งมัน่และมสีมาธใินการท างานและมคีวามอดทนน้อยลง (เดชา เดชะวฒันไพศาล,2552) อกีทัง้

ยงัให้ความส าคญักบัความสุขในชวีติ ความสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวักบัชวีติการท างานมากกว่าค่าตอบแทนที่ไดร้บั 

ต้องการที่จะใช้ชีวติอย่างสมดุล เนื่องจากทศันคติที่เปลี่ยนไปของ เจเนอเรชนัวาย ที่ต้องการปรบัสมดุลจึงมีความ

ตอ้งการความยดืหยุ่นในการท างาน 

 งานวจิยัน้ีศกึษา ปจัจยัสว่นบุคคล ปจัจยัจงูใจ ปจัจยัค ้าจุน ซึง่ลว้นเป็นปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

โดยมกีลุ่มตวัอย่างทีศ่กึษาเป็นพนักงานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร เพื่อใหส้อดคลอ้งกบั

การด าเนินงานขององคก์ารในปจัจุบนัทีม่พีนักงานเจเนอเรชนัวายเขา้มามบีทบาทส าคญัและท างานในองคก์ารเพื่อให้

เกดิผลลพัธท์ี่จะสามารถแกไ้ขปญัหาการลาออก และเขา้ใจถงึลกัษณะ ทศันคต ิของพนักงานเจเนอเรชนัวาย และให้

เขา้ใจถงึปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัการรกัษาพนกังานทีม่ศีกัยภาพใหอ้ยู่กบัองคก์ารไดใ้นระยะยาว 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพื่อศกึษาปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ร

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั 
1. ปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์รเอกชน 

เขต กรุงเทพมหานคร 

 ขอบเขตการวิจยั 

 การวจิยัในครัง้น้ี เป็นการศกึษาปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์าร

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นงานวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานเอกชนทีเ่กดิในช่วงระหว่าง 

พ.ศ.2524-2537 พนกังานในกรุงเทพมหานคร  

ตวัแปรอสิระ  ปจัจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการท างานการไดร้บัการยอมรบันบัถอื ลกัษณะงานทีท่ า ความ

รบัผดิชอบ ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน และปจัจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบายชองบรษิทั ความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน

ค่าตอบแทนสวสัดกิาร สถานะและความมัน่คง สภาพการท างานและความปลอดภยั  

 ตวัแปรตาม ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความเชื่อถอืและยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร ความเตม็

ใจทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อองคก์ร ความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์ร 



 ขอบเขตดา้นระยะเวลา ก าหนดระยะเวลาด าเนินการระหว่างเดอืนมกราคม พ.ศ. 2562 ถงึ เดอืน เมษายน 

พ.ศ. 2562 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

 ขอ้มูลจากการวิจยัเรื่องน้ีเป็นแนวทางให้องค์การน าไปแก้ไขปญัหา ปรบัปรุงและพฒันาองค์การเพื่อเป็น

แนวทางในการบรหิารงานทรพัยากรบุคคลใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์าร และเป็นสว่นช่วยใหอ้งคก์ารสามารถ

รกัษาพนกังานใหอ้ยู่กบัองคก์ารไดต้ลอดไป  

การทบทวนวรรณกรรม 
 ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนั

วายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  

ความหมายของเจเนอเรชนั 

 Glass (2007 อา้งถงึใน สพุชร ไตรวจิติรศลิป์,2558) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ เจเนอเรชนั หมายถงึ กลุ่มผูท้ีม่ ี

ประสบการณ์จากเหตุการณ์หรอืสภาพแวดลอ้มต่างในเวลาเดยีว ปละประสบการณ์ดงักล่าวไดห้ล่อหลอมกลุ่มคนนัน้ๆ

ใหม้ทีศันคต ินิสยัทีค่ลา้ยคลงึกนั 

 Lyons (1952 อา้งถงึในศุทธกานต์ มติรกูล,2559 ) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า เจเนอเรชนั หมายถงึ การแบ่งคน

ออกเป็นกลุ่มย่อยโดยพจิารณาจากช่วงเกดิและเหตุการณ์ส าคญั คนทีอ่ยู่ในเจเนอเรชนัเดยีวกนัจะมลีกัษณะเฉพาะที่

คลา้ยคลงึกนั ซึง่แต่ละเจเนอเรชนัจะมลีกัษณะเฉพาะทีแ่ตกต่างกนั 

แนวคดิเกีย่วกบัเจเนอเรชนั  

 เจเนอเรชนัวาย(GenerationY) หรอืยุค Millennial คอื กลุ่มคนทีเ่กดิในช่วงระหว่าง พ.ศ. 2525-2548 คนกลุ่ม

น้ีเติบโตขึน้มาท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงและค่านิยมที่แตกต่างกนัระหว่างรุ่นปู่ย่าตายายกบัรุ่นพ่อแม่ แต่กร็บัเอา

ความเจรญิก้าวหน้าของเทคโนโลยแีละอนิเตอร์เน็ตเขา้มาแทรกอยู่ในการด ารงชวีติ ยุคนี้จะเป็นยุคที่เศรษฐกจิก าลงั

เตบิโตเป็นอย่างมาก ท าใหพ้่อแม่ทีค่่อนขา้งจะประสบความส าเรจ็ในชวีติ จะดูแลเอาใจใส่ลูกๆเป็นอย่างด ีเดก็ยุคนี้จงึ

ถูกตามใจตัง้แต่ยงัเลก็ ซึง่คนเจเนอเรชนันี้มกัมคีวามสรา้งสรรค ์สามารถท างานไดห้ลากหลายดา้น แต่ไม่ค่อยมคีวาม

อดทน ชอบท างานเป็นทมี ไม่ชอบความเสีย่ง รกัอสิระ(Strauss&Howe,2007) 

ความหมายของแรงจงูใจ 

 Robert Kreitner (2010 อ้างถงึใน สุพชร ไตรวจิติรศลิป์,2558) ไดใ้ห้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

กระบวนการ ทางจติวทิยาทีก่ระตุน้ ใหเ้กดิพฤตกิรรมเพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ 

 ทฤษฎ ี2 ปจัจยัของ Herzberg ไดม้กีารพฒันาขึน้โดย Frederick Herzberg ซึง่เสนอแนะว่า ความพงึพอใจใน

การท างาน จะประกอบดว้ย 2 แนวคดิ คอื แนวคดิทีม่ขีอบเขตจากความพงึพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความไม่พงึพอใจ

(No Satisfaction) และการไดร้บัอทิธพิลจากปจัจยัจูงใจ(Motivation Factors) และแนวคดิทีม่ขีอบเขตจากความไม่พงึ

พอใจ(Dissatisfaction) ไปยงัการไม่ม ีความไม่พงึพอใจ  (No Dissatisfaction) และไดร้บัอทิธพิลจากปจัจยัอนามยั

(Hygiene Factors) หรอืสามารถกล่าวได ้ว่า ทฤษฎ ี 2 ปจัจยั ประกอบดว้ย(1) ปจัจยัจูงใจหรอืปจัจยัทีเ่ป็นตวักระตุ้น



ในการท างาน และ (2) ปจัจยัสขุอนามยัหรอืปจัจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน(กมลพร กลัยาณมติร,2559) 

โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 

1. ปจัจยัจงูใจหรอืปจัจยัทีเ่ป็นตวักระตุน้ในการท างาน(Motivation Factors or Motivators) เป็นปจัจยัภายนอกทีม่ี

อทิธพิลในการสรา้งความพงึพอใจในการท างาน เป็นปจัจยัทีก่ระตุน้ใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามพงึพอใจ ซึง่ประกอบไปดว้ย 

1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน(Achievement)  

1.2 การไดร้บัการยอมรบั(Recognition)  

1.3 ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน(Advancement)หรอืโอกาสในการเจรญิเตบิโต (Possibility of Growth)  

1.4 ลกัษณะงานทีท่ า(Work Itself)  

1.5 ความรบัผดิชอบ(Responsibility)  

2. ปจัจยัอนามยัหรอืปจัจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน (Maintenance or Hygiene Factor) เป็นปจัจยั

ทีไ่ม่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรงเป็นสิง่ทีท่ าใหบุ้คลากรเกดิความไม่พอใจ ไม่สามารถสรา้งเป็นแรงจูงใจได้ ซึง่ส่วนใหญ่

เป็นปจัจยัพืน้ฐาน ซึง่ถา้หากไม่สามารใหไ้ดเ้ท่ากบัความต้องการ จะท าใหบุ้คลากรเกดิความไม่พงึพอใจในการท างาน 

ซึง่ประกอบดว้ย 10 ดา้น ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายและการบรหิารขององคก์าร(Company Policy and Administration) 

2.2 การบงัคบับญัชาและการควบคุมดแูล(Supervision)  

2.3 ความสมัพนัธก์บัหวัหน้า(Interpersonal Relations with Supervision) 

 2.4 ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน(Interpersonal Relations with Peers)  

2.5 ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา(Interpersonal Relations with Subordinators) 

2.6 ต าแหน่งงาน(Status)  

2.7 ความมัน่คงในการท างาน(Job Security)  

2.8 ชวีติสว่นตวั(Personal Life)  

2.9 สภาพการท างาน(Working Conditions)  

  2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวสัดกิาร (Welfares) 

ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 

 Herbert(1976 อา้งถงึใน ณิชชาพชัญ,์2553) ไดใ้หค้วามหมายของ ความผกูพนัองคก์าร หมายถงึ การ

ประสานพฤตกิรรมของพนกังานกบัเป้าหมายขององคก์าร การทีพ่นกังานเหน็ดว้ยและปฏบิตัติามกบัเป้าหมายของ

องคก์าร ซึง่บางครัง้อาจจะตอ้งยอมเสยีสละผลประโยชน์หรอืเวลาสว่นตวัแก่องคก์าร 

 Woodruffe(2006 อา้งถงึใน ศริริตัน์ ฮวดพรหม,2560)ไดใ้หค้วามหมายของ ความผกูพนัองคก์ร หมายถงึ การ

ทีพ่นกังานไดใ้ชค้วามสามารถ สตปิญัญา และทุม่เท ส าหรบัการปฏบิตังิาน เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Richard M.Steers 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารว่าเป็นความรูส้กึของบุคลากรในองคก์ารทีแ่สดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์าร 

มจีุดร่วมทีเ่หมอืนกนัของบุคลากร ในการเขา้ร่วมกจิกรรมขององคก์าร (วชริวชัร งามละม่อม,2558) ประกอบดว้ย



ลกัษณะส าคญัอย่างน้อย 3 ประการคอื 

   1. ความเชื่อมัน่ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถงึ การทีพ่นกังานมคีวามเชื่อดา้น

ทศันคตเิชงิบวกต่อองคก์าร พรอ้มสนบัสนุนกจิการขององคก์าร พรอ้มทัง้เชื่อว่าองคก์ารนี้เป็นองคก์ารทีด่ทีีส่ดุและ

เหมาะสมทีส่ดุทีต่นเองจะปฏบิตังิานดว้ย และมคีวามภาคภูมใิจทีไ่ดเ้ป็นสว่นหนึ่งในองคก์าร 

2. ความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อองคก์าร หมายถงึ การทีพ่นกังานเตม็ใจทีจ่ะเสยีสละ พยายามปฏบิตังิานให้

เตม็ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ และเกดิผลประโยชน์ต่อองคก์าร 

  3.ความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์าร หมายถงึ การทีพ่นักงานมคีวามต้องการและตัง้ใจที่

จะปฏบิตังิานในองคก์ารนี้ตลอดไป มคีวามภาคภูมใิจทีไ่ดเ้ป็นสมาชกิขององคก์าร และสนบัสนุนสรา้งสรรคอ์งคก์ารใหด้ี

ยิง่ขึน้ 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

สพุชร ไตรวจิติรศลิป์ (2559) ไดท้ าการศกึษา ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รเอกชน

กรณีศกึษา พนกังานเจเนอเรชัน่วาย ในองคก์รเอกชนเขตสาทร และอโศก มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาตวัแปรทีม่อีทิธพิล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กลุ่มตวัอย่างคอืพนกังานองคก์รเอกชน ช่วงอายุ เจเนอเรชัน่วาย ผูท้ีเ่กดิระหว่าง พ.ศ. 2520 

ถงึ พ.ศ. 2537 ในเขตสาทรและอโศก จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 400 คน ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ มรีะดบั

การศกึษาปริญญาตร ีมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,000-30,000 บาทและปฏบิตัิหน้าที่ในแผนกฝ่ายการขายและ

การตลาด ตัวแปรที่ศึกษาได้แก่ ปจัจยัส่วนบุคคล ปจัจยัค ้าจุน และปจัจยัจูงใจ ผลการศึกษาพบว่า เมื่อได้ท าการ

เปรยีบเทยีบปจัจยัส่วนบุคคลและความผูกพนัต่อองคก์รพบว่าดา้นระดบัการศกึษามผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ

พนักงานแตกต่างกนั กล่าวคือ พนักงานที่มีระดบัการศึกษาที่มากกว่า จะมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในองค์กร

มากกว่าผูท้ี่มรีะดบัการศกึษาทีน้่อยกว่า ในปจัจยัด้าน เพศ ต าแหน่งงาน และอตัราเงนิเดอืน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อ

ความผูกพนัองค์กรไม่แตกต่างกนั ปจัจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบายของบรษิทัและบรหิารงาน การให้ค าปรกึษาหารอืและ

เทคนิคการบงัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน รางวลัและผลตอบแทน สภาพการท างาน มคีวามสมัพนัธต่์อ

ความผูกพนัต่อองค์กร และปจัจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในงาน การได้รบัการยอมรบันับถือ ลกัษณะของงานที่ท า 

ดา้นความรบัผดิชอบ โอกาสความกา้วหน้าในงาน มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร 

วิธีการด าเนินการวิจยั 
ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ไดแ้ก่พนกังานเจเนอเรชนัวานในองคก์ารเอกชน เขตกรงุเทพมหานครจ านวน 

400 คน โดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างใชเ้พื่อการเกบ็ขอ้มลูในสว่นของการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยวธิกีารค านวณ

ขนาดกลุ่มตวัอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร ของคอแครน 

เครือ่งมือท่ีใช้ในการเกบ็ข้อมลูและการทดสอบคณุภาพเครือ่งมือ 

 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม(Questionnaire) ซึง่ทดสอบความเชื่อถอืได ้(reliability) ใน

ภาคสนามกบักลุ่มทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกบักลุ่มประชากรของการศกึษาทีม่ใิชก่ลุ่มตวัอย่างจรงิของการวจิยัครัง้นี้ จ านวน 

30 คน แลว้น ามาค านวณหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใชโ้ปรแกรม

ส าเรจ็รปูทางสถติใินการวเิคราะหพ์บว่า ผลการวเิคราะหไ์ดค่้าสมัประสทิธิแ์อลฟาไดค่้าเท่ากบั 0.961 



การวิเคราะหข้์อมลู  

สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก ่สถติเิชงิพรรณนาใช ้ความถี ่ค่ารอ้ยละ 

ค่าเฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และใชส้ถติเิชงิอนุมาน เพื่อวเิคราะหป์จัจยัสว่นบุคคลทีม่คีวามสมัพนัธต่์อ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดว้ยสถติ ิt-test ส าหรบัคุณลกัษณะของประชากรทีแ่บ่งได ้2 กลุ่ม และ

สถติ ิone-way ANOVA ส าหรบัคุณลกัษณะของประชากรทีแ่บง่ได ้3 กลุ่มขึน้ไปจากนัน้ท าการทดสอบความสมัพนัธ ์

ของตวัแปรโดยใชก้ารวเิคราะหส์มัประสทิธิ ์สหสมัพนัธ ์ของเพยีรส์นั (Pearson’s Correlation Analysis) 

 ผลการวิจยั 

 พนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร สว่นใหญ่ เป็นพนกังานรุ่นใหม่ภายใน

องคก์าร ทีป่ฏบิตังิานภายในองคก์ารมาในระยะเวลาไม่เกนิ 3 ปี ซึง่สว่นใหญ่เป็นเพศชาย จบการศกึษาระดบัปรญิญา

ตร ีและไดร้บัเงนิเดอืนในการท างานฝา่ยการขายและการตลาด เป็นเงนิ 15,000-25,000 บาท ซึง่ใหค้วามส าคญักบั

ปจัจยัจงูใจ และปจัจยัค ้าจุน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่ เท่ากบั 3.76 และ 3.73 ตามล าดบั มรีะดบัความ

คดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่ เท่ากบั 3.64 และมคีวามสมัพนัธร์ะหว่าง 

ปจัจยัจงูใจ ปจัจยัค ้าจุน กบั ความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ใน

ภาพรวมมคีวามสมัพนัธก์นัเชงิบวก อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

อภิปรายผล 

 1.ปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานเจเนอเรชนัวาย ในองคก์ารเอกชน เขต

กรงุเทพมหานคร 

 พนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ทีม่เีพศทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อ

องคก์ารดา้นความเชื่อมัน่ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร แตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้

เน่ืองมาจากกฎระเบยีบขององคก์ารไม่เหมาะสมกบัการปฏบิตัติามของทัง้สองเพศ  

 พนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ทีม่เีพศทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อ

องคก์ารดา้นความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิ ไม่แตกต่างกนั 

ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ เน่ืองมาจากการทีพ่นกังานไดร้บัมอบหมายหน้าทีท่ีม่คีวามเหมาะสมกบัเพศของ

ตนเอง ท าใหเ้กดิความพงึพอใจในงานของตนเหมอืนกนั 

 พนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ทีม่รีะดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมคีวาม

ผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเชือ่มัน่ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อ

องคก์าร และดา้นความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิ แตกต่างกนัเนื่องมาจากการที ่พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษา

สงูกว่า ไดร้บัมอบหมายงาน และหน้าทีใ่นการปฏบิตังิานทีม่ากกว่า พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาทีต่ ่ากว่า 

 พนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ทีม่ตี าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนั

ต่อองคก์าร ดา้นความเชื่อมัน่ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อ



องคก์าร และดา้นความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิ ไมแ่ตกต่างกนั  ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้

เน่ืองมาจากในการปฏบิตังิานของแต่ละต าแหน่งงานมคีวามถนดัเฉพาะทางและเหมาะสมกบัต าแหน่งงานทีป่ฏบิตัอิยู่ 

 พนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ทีม่รีายไดต่้อเดอืน ทีแ่ตกต่างกนัมคีวาม

ผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเชือ่มัน่ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ไม่แตกต่างกนั ที ่ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบั

สมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้เน่ืองมาจาก กฎระเบยีบขอ้บงัคบัของแต่ละองคก์ารจะครอบคลมุพนกังานทุกคนภายในองคก์ารไม่

แตกต่างกนั 

 พนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ทีม่รีายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มคีวาม

ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิ 

แตกต่างกนัซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้เน่ืองมาจากความตอ้งการในเงนิเดอืน ค่าตอบแทนและสวสัดกิารของ

พนกังานมคีวามตอ้งการทีจ่ะไดร้บัเพิม่มากขึน้จากเดมิตลอด 

 พนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ทีม่รีายไดต่้อเดอืน ทีแ่ตกต่างกนัมคีวาม

ผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเชือ่มัน่ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ไม่แตกต่างกนั ซึง่  

 พนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ทีม่ปีระสบการณ์ในการท างานทีแ่ตกต่างกนั 

มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเป็น

สมาชกิ แตกต่างกนั  

2.ปัจจยัจงูใจมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนักงานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขต

กรงุเทพมหานคร พบว่า 

 ปจัจยัดา้นความส าเรจ็ในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์าร

เอกชน สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สพุชร ไตรวจิติรศลิป์ (2559) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่องปจัจยัทีม่ี

อทิธพิลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารเอกชน กรณีศกึษาพนกังานเจเนอเรชัน่วาย ในองคก์ารเอกชน เขต

สาทรและอโศก พบว่า ปจัจยัจงูใจดา้นความส าเรจ็ในงาน ดา้นลกัษณะของงานทที า มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั

องคก์ร 

 ปจัจยัดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์าร

เอกชน และหากพจิารณาระดบัความคดิเหน็ พบว่า การไดร้บัก าลงัใจและความช่วยเหลอืเมื่อประสบปญัหาในการ

ท างาน จะเป็นขอ้ค าถามทีไ่ดค่้าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็มากทีส่ดุของปจัจยัจงูใจ จงึท าใหเ้หน็ว่า ในการปฏบิตังิาน

และการสรา้งความผกูพนัใหพ้นกังานเจเนอเรชนัวาย การทีพ่นกังานไดร้บัความชว่ยเหลอืและใหก้ าลงัใจเป็นสิง่ส าคญั

อย่างหนึ่งทีค่วรพงึมภีายในองคก์าร  

 ปจัจยัดา้นลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธม์กีบัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน หาก

พจิารณาระดบัความคดิเหน็ พบว่า ระดบัความคดิเหน็ของค าถามอยู่ในระดบัมาก แต่มรีะดบัความสมัพนัธก์บัความ

ผกูพนัในระดบัต ่าถงึปานกลาง อาจมสีาเหตุมากจากการที ่ลกัษณะงาน รวมถงึแผนปฏบิตังิานนัน้ไม่เหมาะสมกบัการ

ท างานของพนกังานเจเนอเรชนัวาย 

 ปจัจยัดา้นความรบัผดิชอบความสมัพนัธม์กีบัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานและสอดคลอ้งกบังานวจิยั จริะพร จนัทภาโส(2558) ทีไ่ดศ้กึษาความผกูพนัต่อองคก์ารของ



ขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาในวทิยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบว่า ปจัจยัจงูใจ มคีวามสมัพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 ปจัจยัดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน มกีบัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน 

และหากพจิารณาระดบัความคดิเหน็รายขอ้ นัน้ จะเหน็ไดว้่า ค่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากในทุกขอ้ค าถาม  

3.ปัจจยัค า้จนุมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนักงานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน เขต

กรงุเทพมหานคร พบว่า  

 ปจัจยัดา้นนโยบายของบรษิทัมคีวามสมัพนัธม์กีบัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์ารเอกชน 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สพุชร ไตรวจิติรศลิป์ (2559) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่องปจัจยัทีม่อีทิธพิล

ต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารเอกชน กรณีศกึษาพนกังานเจเนอเรชัน่วาย ในองคก์ารเอกชน เขตสาทรและ

อโศก พบว่า ปจัจยัจงูใจดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร  

 ปจัจยัดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลมคีวามสมัพนัธม์กีบัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายใน

องคก์ารเอกชน สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จรรยา ห่วงเทศ(2558)ไดท้ าการศกึษาปจัจยัทีม่ี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงศรอียุธยา จ ากดั(มหาชน) ภาค 208 พบว่า 

ความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏบิตังิานกบั ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร 

 ปจัจยัดา้นค่าตอบแทนสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธม์กีบัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์าร

เอกชน ปจัจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทนสวสัดกิารนัน้ทีพ่นกังานเจเนอเรชนัวายไดร้บันัน้ อาจไม่เพยีงพอ หรอื ไม่

เหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถทีม่ ีและปรมิาณงาน และปจัจยัดา้นค่าตอบแทนสวสัดกิารอาจไม่ใช่ปจัจยัหลกัทีจ่ะ

สามารถสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารใหก้บัของพนกังานเจเนอเรชนัวายไดเ้หมาะสมทีส่ดุ 

 ปจัจยัดา้นสถานะและความมัน่คง  ความสมัพนัธม์กีบัความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชนัวายในองคก์าร

เอกชน ปจัจยัค ้าจุน ดา้นสถานะและความมัน่คงน้ีอาจเป็นสาเหตุหลกัทีท่ าใหพ้นกังานเจเนอเรชยัวาย ตอ้งการทีจ่ะ

ลาออก หรอืการปรบัเปลีย่นงานได ้ 

 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

 1.การศกึษาเป็นการเลอืกกลุ่มตวัอย่าง คอื พนักงานเจเนอเรชัน่วาย เพยีงกลุ่มเดยีวควรมกีารเปรยีบเทยีบ

กลุ่มตวัอย่างเพิม่เตมิ เช่น พนกังานเจอเนอเรชนัเอกซ ์(Generation X) เป็นตน้ 

 2.การศึกษาเป็นการเลือกพนักงานกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานเอกชนควรมีการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่มี

เฉพาะเจาะจงมากขึน้ เช่น พนกังานเอกชนในองคก์ารของประเทศไทยหรอืองคก์ารต่างชาตริวมไปถงึควรมกีารศกึษา

กลุ่มตวัอย่างเพื่อเปรยีบเทยีบกลุ่มพนกังานเอกชนและหน่วยงานราชการ 

 3.การศึกษาความสัมพันธ์ของความผูกพันของพนักงานเจเนอเรชันวายในองค์การเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร ควรมกีารศกึษาและวเิคราะหป์จัจยัในด้านอื่นๆ เช่น สถานการณ์และผลกระทบทีเ่กดิขึน้ในปจัจุบนั 

เพิม่เตมิ เพื่อน ามาเปรยีบเทยีบปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
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