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บทคดัย่อ 

การวจิยัในครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ที่มผีลต่อความผูกพนัของพนักงานใน

องค์กร 2) แรงจูงใจในการทํางานที่มผีลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร 3) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน

องคก์ร โดยกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี คอื ประชากรกลุ่มพนกังานบรษิทัเอกชน Gen Y ทีท่าํงานอยูใ่นเขตจงัหวดั

กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ซึ่งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม ซึ่งผูว้จิยัไดท้ําการสรา้งขึน้มรีะดบัความ

เชื่อมัน่ เทา่กบั 0.95 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบคา่ท ี 

(t-test) การทดสอบค่าเอฟ (F-Test: One-way ANOVAs) และสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Correlation) 

 ผลการวิจยัสามารถสรปุได้ดงัน้ี 

 1. ปัจจยัทางประชากรศาสตรข์องพนกังานในองคก์รทีม่คีวามแตกต่างกนั พบวา่พนกังานทีม่เีพศ อายุ สถานภาพ 

ระยะเวลาในการทาํงาน และระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รทีไ่มแ่ตกต่างกนั 

2. แรงจงูใจในการทาํงานดา้นปัจจยัจงูใจมผีลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร พบวา่ แรงจงูใจในการทํางาน

ด้านปัจจยัจูงใจนัน้มผีลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร โดยมปัีจจยัด้านความสําเรจ็ในการทํางาน การได้รบัการ

ยอมรบันับถอื ลกัษณะของงานทีท่ํา ความรบัผดิชอบในงานทีท่ํา ความกา้วหน้าในการทํางาน จะมผีลกบัความผูกพนัของ

พนกังานในองคก์รอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

3. แรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจยัคํ้าจุนมผีลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร พบว่า แรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นปัจจยัคํ้าจุนมผีลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร มปัีจจยัดา้นค่าตอบแทนในการทาํงาน ความสมัพนัธก์บั

ผู้บงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ชวีติความเป็นอยู่ส่วนตวั นโยบายและการบรหิารงาน สภาพแวดล้อมใน

ทาํงาน ความมัน่คงในการทาํงาน และสถานะของอาชพี จะมผีลกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร อยา่งมนียัสาํคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 



ABSTRACT 

The objectives of this research were to study 1 )  Demographic factors affecting employee engagement in the 

organization 2) Work motivation affecting employee engagement in the organization 3) Employee motivation. in the 

organization The sample group used in this study was a population of 400 Gen Y private company employees 

working in Bangkok. The research tool was a questionnaire, which the researcher created with a level of confidence 

equal to 0.95 The statistics used in the analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation. T-tests, F-

Tests (One-way ANOVAs), and Pearson Correlation Coefficients. 

The research results of the research as follows: 

  1. Demographic factors of employees in different organizations It was found that employees with gender, 

age, status, length of service and different levels of education will have a relationship with the organization that is 

not different. 

 2 .  Motivation for working with motivation factors affecting employee engagement in the organization. It 

was found that the work motivation in the motivating factor affects the engagement of employees in the organization. 

There is a success factor in working.to be respected nature of work responsibility for the work performed progress 

at work Will have a statistically significant effect on employee engagement in the organization at the 0.05 level. 

 3.The motivation to work on the supporting factor affects the employee's engagement in the organization. 

It was found that the working motivation on the support factor affects the employee's engagement in the 

organization. There is a factor in compensation for working. relationship with supervisor relationship with colleagues 

private life Policy and Administration work environment stability at work and career status Will affect the engagement 

of employees in the organization. statistically significant at the 0.05 level 

 

บทนํา  

ในปัจจุบนัการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง เทคโนโลย ีลว้นเกดิขึน้อยา่งรวดเรว็ 

และเป็นไปอยา่งสลบัซบัซอ้น องคก์รใดจะประสบความสาํเรจ็ตามเป้าหมายทีก่ําหนดไวต้อ้งอาศยัปัจจยัทีส่าํคญัหลายปัจจยั 

ทรพัยากรมนุษยถ์อืว่าเป็นปัจจยัสาํคญัที่มสี่วนช่วยในการผลกัดนัใหอ้งคก์รสามารถดําเนินกจิการไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ

และเป็นกําลงัที่สาํคญัในการนําพาองค์กรขบัเคลื่อนไปขา้งหน้าสู่เป้าหมายที่ไดก้ําหนดไวไ้ด ้จงึนับไดว้่าทรพัยากรมนุษย์

เป็นทรพัยากรที่มคี่ายิง่ต่อการบรหิารและการสรา้งคุณค่า ให้เกดิประโยชน์สูงสุดกบัองค์กร ซึ่งการที่องค์กรจะได้คนดมีี

คุณภาพเขา้ทํางานในองคก์รจะตอ้งใชทุ้นทรพัยแ์ละสญูเสยีเวลาไปเป็นอย่างมาก นับตัง้แต่ขัน้ตอนในการสรรหา คดัเลอืก 

บรรจุแต่งตัง้ ฝึกอบรม และพฒันาเพื่อใหเ้กดิความรู ้ความสามารถ ความชํานาญตลอดจนทกัษะทีด่ทีีจ่ะเป็นประโยชน์ต่อ

การปฏิบตัิงานของบุคคลนัน้ และเป็นประโยชน์ต่อการที่จะทําให้องค์กร สามารถบรรลุภารกิจที่เป็นเป้าหมายได้ ซึ่ง

กระบวนการต่าง ๆ เหล่าน้ีล้วนเป็นการลงทุนขององค์กรทัง้สิน้ ดงันัน้สิง่ที่องค์กรจะต้องคํานึงถงึอยู่เสมอก็คอืจะต้องทํา

อย่างไรจงึจะสรรหาคนดมีฝีีมอื มาอยู่กบัองคก์ร และเมื่อไดม้าแลว้จะทําอย่างไรจงึจะพฒันาเขาใหด้ขีึน้ พรอ้มทัง้จูงใจ ให้

เขาอุทศิกําลงักาย กําลงัใจ และกําลงัสตปัิญญาใหแ้ก่งานทีไ่ดร้บัมอบหมาย เพื่อใหไ้ดง้านทีม่ปีระสทิธภิาพสงูสดุ และบรรลุ



วตัถุประสงคข์ององค์กรที่ตัง้ไว ้และทําอย่างไร จงึจะสามารถรกัษาบุคลากรหรอืทรพัยากรมนุษยไ์วก้บัองค์กรใหย้าวนาน

ที่สุด ดว้ยเหตุผลน้ี การศกึษาความผูกพนัต่อองค์กรจงึเป็นสิง่ทีผู่บ้รหิาร ผูจ้ดัการ หรอืแมก้ระทัง่นักวชิาการควรใหค้วาม

สนใจกนัมาก ดว้ยเหตุผลทีส่าํคญัคอืความผกูพนัต่อองคก์รมสีว่นเกีย่วขอ้งเป็นอยา่งมากต่อการตดัสนิใจลาออกจากงานหรอื

เปลีย่นงาน การขาดงาน และการปฏบิตังิานของพนกังานภายในองคก์ร  

  ในปัจจุบันกลุ่มบุคลากร Gen Y คือกลุ่มคนที่กําลังมีบทบาทสําคัญในด้านแรงงานหลักของประเทศในการ

ขบัเคลื่อนภาคธุรกจิไปขา้งหน้า ซึง่ปัญหาทีไ่ดพ้บในองคก์รในปัจจุบนันัน้คอืความขดัแยง้ระหวา่งวยัทีเ่กดิขึน้พนกังานใหมท่ี่

เป็นกลุ่มคนเจนวายและพนกังานเก่าทีม่เีจเนอเรชัน่ต่างกนั ซึง่กลุ่มคนเจนวายเหล่าน้ีมคีวามคดิ ค่านิยม และมุมมองในการ

ทาํงานและการแกไ้ขปัญหาทีต่่างจากคนรุ่นก่อน ซึง่คนรุน่ก่อนมกัจะมองว่ากลุ่มคนเหล่าน้ีไม่อดทน เปลีย่นงานบ่อย ไมร่กั

และผูกพนัต่อองค์กร  ทัง้น้ีที่ได้กล่าวมานัน้เป็นลกัษณะที่พบได้บ่อยของพนักงาน Gen Y แต่ก็ใช่ว่ากลุ่มคนเหล่าน้ีจะมี

ลกัษณะแบบน้ีกนัทุกคน ซึ่งคงจะเป็นการดีกว่าถ้าเราสามารถทําความเข้าใจในความคิด ค่านิยมของกลุ่มคนเหล่าน้ี 

เพื่อทีจ่ะสามารถบรหิารจดัการกลุ่มพนักงานเจนวายได ้ทําใหเ้ราไดท้ราบว่าสิง่ใดทีเ่ขาตอ้งการ และปัจจยัอะไรจะสามารถ

ดงึดูดกลุ่มพนักงาน Gen Y เหล่าน้ีมคีวามรูส้กึผูกพนัและอยากทํางานอยู่ในองคก์รของเราต่อไป เน่ืองดว้ยทีว่่าในปัจจุบนั

และในอนาคตที่กําลงัจะมาถึง กลุ่มคนเหล่าน้ีจะเป็นกําลงัหลกัที่สําคญัในการพฒันาประเทศชาติในด้านการทํางานและ

เศรษฐกจิ แต่ในหลายองคก์รกลบัพบปัญหาทีย่งัไมส่ามารถแกไ้ดค้อื ปัญหาชอ่งวา่งระหวา่งวยัของพนกังานกลุ่มเจนวายกบั

พนักงานในรุ่นเก่า ซึ่งโดยธรรมชาตขิองทัง้สองกลุ่มน้ีนัน้เตบิโตมาในสภาพแวดล้อมในยุคสมยัที่แตกต่างกนั ในเรื่องของ

ความคดิและทศันคตใินการทาํงานจงึมคีวามแตกต่างกนัอยูม่าก การทีจ่ะปรบัทศันคตแิละความคดิของคนทีม่คีวามแตกต่าง

กนัอยา่งน้ีจงึนับว่าเป็นเรื่องทีม่คีวามทา้ทายอยู่มาก แต่ถา้หากองคก์รสามารถทําได ้องคก์รนัน้กจ็ะสามารถพฒันาไดอ้ย่าง

ก้าวกระโดดเช่นเดียวกัน เพราะหากสามารถดึงเอาจุดเด่นและปรบัปรุงจุดด้อยของพนักงานในกลุ่มน้ีได้ และนํามา

ประสานงานกบัพนักงานเก่าในองค์กร การทํางานกจ็ะไดรู้ปแบบหรอืแนวทางในการทํางานใหม่ ๆ ที่ประสานจุดเด่นของ

กลุม่คน Gen Y และกลุม่พนกังานรุน่เกา่ได ้นัน่จงึเป็นเหตุผลทีส่าํคญัทีเ่ป็นทีม่าของการทาํการวจิยัในครัง้น้ี 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาปัจจยัทางประชากรศาสตรท์ีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รในองคก์รของพนกังานเอกชน Gen Y  

ในเขตพืน้ทีจ่งัหวดักรงุเทพมหานคร 

2. เพือ่ศกึษาแรงจงูใจในการทาํงานของพนกังานเอกชน Gen Y ในเขตพืน้ทีจ่งัหวดั กรงุเทพมหานคร 

3. เพือ่ศกึษาแรงจงูใจทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเอกชน Gen Y ในเขตพืน้ทีจ่งัหวดั   

กรงุเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั  

1. ปัจจยัทางประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเอกชน Gen Y 

2. แรงจงูใจในการทาํงานทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเอกชน Gen Y 

ขอบเขตงานวิจยั  

  การวจิยัครัง้น้ีจะศกึษาลกัษณะ แรงจงูใจ ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเอกชน  

Gen Y ในเขตพืน้ทีจ่งัหวดักรุงเทพมหานคร กลุ่มประชากรศาสตรท์ีท่ําการศกึษา คอื กลุ่มพนักงาน Gen Y โดยจะทําการ

เกบ็ขอ้มลูกบักลุม่พนกังานทีม่ทีีต่ ัง้ของบรษิทัตัง้อยูใ่นเขตจงัหวดักรงุเทพมหานคร 

 

 

 



วิธีการศึกษา 

การศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเอกชน Gen Y ในเขตพืน้ทีจ่งัหวดักรงุเทพมหานครจะใช้

วธิกีารดาํเนินงานการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยเป็นการวเิคราะหเ์น้ือหา (Content Analysis) จาก

เอกสาร งานวจิยั รายงานทางวชิาการและการเกบ็ขอ้มลูแบบสอบถาม (Questionnaire)  

นิยามศพัท ์ 

ความผกูพนัในองคก์ร หมายถงึ ความรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์ร มคีวามรกัความภาคภมูใิจความ เอาใจใสต่่อองคก์ร 

เพราะรูส้กึวา่ตนเองเป็นสว่นหน่ึงทีม่คีวามสาํคญัต่อการขบัเคลื่อนไปขา้งหน้าขององคก์ร และมคีวามเตม็ใจทีจ่ะเสยีสละ

ความสขุสว่นตวัเพือ่เป้าหมายโดยรวมขององคก์ร และตอ้งการทีจ่ะการเป็นสมาชกิขององคก์รนัน้ตลอดไป 

  Generation Y (The Millennial) หรอื เจนวาย หมายถงึ ผูท้ีเ่กดิในยคุทีม่โีทรศพัทเ์คลื่อนที ่และคอมพวิเตอร ์โดย

มกีารระบุปีเกดิของคนรุน่น้ีมหีลากหลายมาก แต่นกัวชิาการสว่นใหญ่ ระบุวา่เกดิระหวา่งพ.ศ. 2524-2543 เป็นคนทีช่อบ

เทคโนโลย ีขอบความเรว็ ทนัททีนัใด ไมช่อบรอนาน ชอบสสีนัสดใส บรรยากาศสนุกสนาน ชอบเอาอกเอาใจ มลีกัษณะการ

ใชภ้าษาทีไ่มเ่ป็นทางการ ไมช่ื่นชอบความเป็นทางการ มองโลกในแงด่ ีมองทุกอยา่งแบบสดใส และโลกสวย คนรุน่น้ีมี

เอกลกัษณ์การใชภ้าษาแบบสรา้งสรรค ์ฉีกกฎเกณฑจ์ากคนรุน่ก่อน จงึทาํใหเ้กดิภาษาปาก (Slang) มากมาย จนทาํใหก้ลุม่

ขนบนิยมมองวา่เป็นการสรา้งภาษาวบิตั ิแต่ถา้มองดว้ยมมุมองทีย่อมรบัความแตกต่างได ้จะเหน็วา่เป็นววิฒันาการของ

ภาษาทีย่งัมชีวีติอยู ่

ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ความเชื่อมัน่ต่อคา่นิยมขององคก์ร ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เททาํงานใหม้ี

ประสทิธภิาพ และความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะยงัคงอยูเ่ป็นสมาชกิขององคก์ร ซึง่เป็นสิง่ทีแ่สดงใหเ้หน็ถงึ ความรูส้กึ

จงรกัภกัดขีองตวับุคคลทีม่ต่ีอองคก์รนัน้ ๆ  

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจติใจ คอื การรบัรูล้กัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมอีสิระในการทาํงาน ลกัษณะเฉพาะของ

งาน ความสาํคญัของงานและลกัษณะในการทาํงานทีห่ลากหลาย การทีม่คีวามรูส้กึวา่องคก์รสามารถไวว้างใจได ้การรบัรูถ้งึ

การมสีว่นรว่มในการบรหิาร ปฏกิริยิาของผูบ้งัคบับญัชาทีแ่สดงต่อพนกังาน จนแสดงออกเป็นความรูส้กึผกูพนัเป็นอนัหน่ึง

อนัเดยีวกบัองคก์รจนทาํใหรู้ส้กึวา่ตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์ร สง่ผลใหเ้กดิความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทและอุทศิตนใน

การทาํงานใหก้บัองคก์ร  

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่คอื การทีบุ่คคลตอ้งการอยูท่าํงานกบัองคก์รเพราะมคีวามเชื่อวา่ หากลาออก

จะไมคุ่ม้คา่ ยิง่ถา้อยูก่บัองคก์รมาเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิง่ทาํใหส้ญูเสยีสิง่ทีไ่ดล้งทุนกบัองคก์รในเวลาทีผ่า่นมา เชน่ 

ประโยชน์ทีไ่ดจ้ากการเกษยีณอาย ุมติรภาพ พนกังานทีย่งัคงทาํงานอยูก่บัองคก์รดว้ยเหตุผลทีว่า่ไมต่อ้งการสญูเสยีสิง่

เหลา่น้ีไป อาจกลา่วไดว้า่พนกังานผูน้ัน้เป็นผูท้ีม่คีวามผกูพนัดา้นการคงอยูใ่นองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน คอืความรูส้กึผกูพนัต่อเพือ่นรว่มงาน การทีม่คีวามรูส้กึวา่สามารถพึง่พา

องคก์รได ้การมสีว่นรว่มในการบรหิารและสิง่ทีไ่ดร้บัจากการทาํงาน เชน่ อาํนาจการตดัสนิใจ ทาํใหค้วามผกูพนัทีเ่กดิขึน้ต่อ

องคก์รของบุคคลแสดงออกมาในรปูความจงรกัภกัดขีองบุคคลต่อองคก์ร 

แรงจงูในในการทาํงาน คอื แรงผลกัดนัทีม่อียูภ่ายในและภายนอกตวับุคคลทีก่ระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรมการทาํงาน 

ตลอดระยะเวลาในการกระทาํ  ดว้ยเหตุน้ีแรงจงูใจจงึเป็นกระบวนการทางจติใจทีเ่กดิจากการปฏสิมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลและ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

ปัจจยัจงูใจหรอืปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) เป็นปัจจยัทีจ่ะนําไปสูค่วามพงึพอใจในการทาํงาน มอียู ่5 

ประการ คอื 

1. ความสาํเรจ็ของงาน หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถทาํงานไดเ้สรจ็สิน้และประสบความสาํเรจ็ ไดเ้ป็นอยา่งด ี



2. การยกยอ่งนบัถอืหรอืการยอมรบั คอืการทีบุ่คคลไดร้บัการยอมรบันบัถอื ทัง้จากกลุม่เพือ่น ผูบ้งัคบับญัชา หรอืจาก 

บุคคลอื่นทัว่ ๆ ไป 

3. ลกัษณะของงาน หมายถงึ ความรูส้กึทีด่หีรอืไมด่ขีองบุคคลทีม่ต่ีอลกัษณะของงาน 

4. ความรบัผดิชอบ หมายถงึ ความพงึพอใจทีเ่กดิขึน้จากการทีไ่ดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบงานใหม่ๆ  และมอีาํนาจในการ 

5. ความกา้วหน้าในตาํแหน่งการงาน การทีปั่จจยัจงูใจหรอืปัจจยักระตุน้ ทาํใหเ้กดิความพงึพอใจในการทาํงาน ก็

เน่ืองจากวา่ ความชื่นชมยนิดใีนผลงาน และความสามารถของตน ทาํใหเ้กดิความเชื่อมัน่ในตนเอง ดงันัน้ผูบ้รหิารควรใช้

ปัจจยัทัง้ 5 ประการขา้งตน้ต่อผูป้ฏบิตังิาน จะชว่ยสง่เสรมิการเรยีนรูแ้ละจงูใจใหค้นตัง้ใจทาํงานจนสดุความสามารถ 

            ปัจจยัคํ้าจุน หรอืปัจจยัสขุอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัสิง่แวดลอ้มในการทาํงานและเป็น

ปัจจยัทีจ่ะสามารถป้องกนัการเกดิความไมพ่งึพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก ่

1. นโยบายและการบรหิารงาน คอืการจดัการและการบรหิารองคก์ร 

2. เงนิเดอืน หรอืคา่จา้งแรงงาน หมายถงึความพงึพอใจหรอืความไมพ่งึพอใจในเงนิเดอืนหรอืคา่จา้งแรงงาน หรอือตัราการ 

เพิม่เงนิเดอืน 

3. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา หมายถงึ การตดิต่อพบปะพดูคุยแต่มไิดห้มายถงึการยอมรบันบัถอื 

4. ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถงึ การตดิต่อกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความสมัพนัธอ์นัดตี่อกนั 

5. ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน คอื การตดิต่อพบปะพดูคุยระหวา่งเพือ่นรว่มงานในองคก์าร 

6. สถานภาพในการทาํงาน หมายถงึ สภาพทางกายภาพทีเ่อือ้ต่อความสขุในการทาํงาน 

7. วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา หมายถงึ ความรูค้วามสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรอืความยตุธิรรมในการ 

บรหิารงาน 

8. ความมัน่คงในการทาํงาน คอืความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอความมัน่คงของงานความมัน่คงขององคก์าร 

9. สถานะของอาชพี หมายถงึ ลกัษณะของงาน หรอืลกัษณะทีเ่ป็นองคป์ระกอบทาํใหบุ้คคลเกดิความรูส้กึต่องาน เชน่ การม ี

รถประจาํตาํแหน่ง เป็นตน้ 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั  

1. ไดท้ราบถงึปัจจยัทางประชากรศาสตรท์ีม่ผีลตอ่ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเอกชน Gen Y ในเขตพืน้ที ่

จงัหวดักรงุเทพมหานคร 

2. ไดท้ราบถงึแรงจงูใจทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเอกชน Gen Y ในเขตพืน้ทีจ่งัหวดั 

กรงุเทพมหานคร 

3. ไดท้ราบถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเอกชน Gen Y ในเขตพืน้ทีจ่งัหวดักรงุเทพมหานคร 

4. ผูป้ระกอบการ, ผูบ้รหิาร, ผูจ้ดัการ หรอืหวัหน้างาน สามารถนําผลการวจิยัไปใชใ้นการทาํความเขา้ใจความคดิ ทศันคต ิ 

และความตอ้งการของกลุม่พนกังาน Gen Y และสามารถนําผลการวจิยัไปใชใ้นการวางแผนพฒันาดา้น บุคลากร

เพือ่ป้องกนัปัญหาการลาออกของพนกังาน 

แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

1. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจติใจ หมายถงึความผูกพนัที่เกดิขึน้จากความรูส้กึ เป็นความรูส้กึผูกพนัต่อองค์กร

รูส้กึว่าตนเองเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร มคีวามตอ้งการ ทีจ่ะเกี่ยวขอ้งกบัองคก์ร เตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทและอุทศิตนใหก้บัองคก์ร 

ซึง่พนกังานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นจติใจสงูมกัจะมผีลการปฏบิตังิานทีด่แีละจะทาํงานกบัองคก์รต่อไปเพราะวา่เขามี

ความตอ้งการเชน่นัน้จากการตดัสนิใจของตนเอง 



2. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่ หมายถึง ความผูกพนัที่เกิดขึ้นจากการคดิคํานวณของบุคคลที่อยู่บน

พืน้ฐานของการลงทุนทีบุ่คคลใหก้บัองคก์ร และผลตอบแทนทีบุ่คคลไดร้บัจากองคก์รจะแสดงออกในรปูของพฤตกิรรมของ

ความต่อเน่ืองในการทํางาน ว่าจะทํางานอยู่กบัองค์กรนัน้ต่อไปหรอืจะมกีารโยกยา้ยเปลี่ยนแปลง ซึ่งพนักงานที่มคีวาม

ผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์รสงูนัน้ จะทาํงานกบัองคก์ารต่อไปเพราะเป็นความผกูพนัต่อองคก์รในรปูของความสมํ่าเสมอ

ของพฤตกิรรมทีพ่นกังานเหลา่นัน้แสดงออกมา 

3. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน หมายถงึ ความผูกพนัที่เกดิขึน้จาก ค่านิยมหรอืบรรทดัฐานของสงัคม 

เป็นความผูกพนัที่เกดิขึน้เพื่อตอบแทนสิง่ที่บุคคลไดร้บัจากองค์กร ซึ่งบุคคลรูส้กึว่าเป็นหน้าที่ ที่จะต้องทํางานกบัองค์กร

ต่อไปซึ่งจะแสดงออกในรูปของความจงรกัภกัดขีองบุคคลต่อองค์กร ในส่วนของพนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้าน

บรรทดัฐานสูงนัน้ จะมคีวามรู้สกึว่าควรจะทํางานกบัองค์การต่อไป ซึ่งเป็นการมองความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความ

จงรกัภกัดแีละเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์รนัน้ ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์รและสงัคมทีท่ําใหบุ้คคลรูส้กึเป็น

อนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร  

ตวัแปรท่ีใช้ในงานวิจยั 

1. ตวัแปรอิสระของลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ, สถานภาพ, ระดบัการศกึษา, ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  

และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

2. ตวัแปรอิสระของแรงจงูใจในการทาํงาน ในส่วนขององคป์ระกอบจงูใจ ประกอบไปดว้ย 

2.1 ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

2.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 

2.3 ลกัษณะของงานทีท่าํ 

2.4 ความรบัผดิชอบในงานทีท่าํ 

2.5 ความกา้วหน้าในการทาํงาน 

3. ตวัแปรอิสระของแรงจงูใจในการทาํงาน ในสว่นขององคป์ระกอบคํ้าจุน ประกอบไปดว้ย 

3.1 คา่ตอบแทนในการทาํงาน 

3.2 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

3.3 ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 

3.4 ชวีติความเป็นอยูส่ว่นตวั 

3.5 นโยบายและการบรหิารงาน 

3.6 สภาพแวดลอ้มในทาํงาน 

3.7 ความมัน่คงในการทาํงาน 

3.8 สถานะของอาชพี 

4. ตวัแปรตามในด้านความผกูพนัต่อองคก์ร 

4.1 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ 

4.2 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่

4.3 ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 

 



วิธีดาํเนินการวิจยั 

ประชากร กลุ่มตวัอย่าง จาํนวนตวัอย่าง วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

1. ประชากรเป้าหมาย  

 ประชากรเป้าหมายทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี คอื ประชากรทีเ่ป็นกลุม่พนกังานบรษิทัเอกชน Gen Y ทีท่าํงานอยูใ่น

เขตพืน้ทีจ่งัหวดักรงุเทพมหานคร  

2. กลุ่มตวัอย่าง 

 ในการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งจะใชว้ธิหีลกัเกณฑข์องการเลอืกตวัอยา่งแบบกลุม่ โดยใชพ้ืน้ทีใ่นการแบง่กลุม่ยอ่ยเพือ่

สาํรวจกลุม่พนกังานบรษิทัเอกชน Gen Y ทีท่าํงานในเขตพืน้ทีจ่งัหวดักรงุเทพมหานคร ผูศ้กึษาไดเ้ลอืกกาํหนดขนาด

ตวัอยา่งตามสตูรของ Taro Yamane จากจาํนวนประชากรทีท่าํงาน ในเขตพืน้ทีก่รงุเทพมหานคร จาํนวน 5,666,264 คน 

(สาํนกังานสถติแิหง่ชาต ิ2562) โดยกาํหนดระดบัความเชื่อมัน่เทา่กบัรอ้ยละ 95 และคา่ระดบัความคลาดเคลื่อนยอมรบัได้

ไมน้่อยกวา่ระดบันยัสาํคญั 0.05 โดยมสีตูรคาํนวณดงัน้ี 

n =
N

1 + 𝑁𝑁𝑁𝑁2
 

โดย   N = จาํนวนประชากร 

n = ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 

e = ความคลาดเคลื่อนของกลุม่ตวัอยา่ง 

 

       n = 5,666,264
1+5,666,264(0.5)2

 

     n  =  399.9988 

     n  =  400 

 จากผลการคาํนวณหาขนาดของกลุม่ตวัอยา่งตามสตูร Taro Yamane จะไดข้นาดกลุม่ตวัอยา่ง 399.9988 คน โดย

จะปัดตวัเลขเป็น 400 คน เพือ่ใหเ้กดิความเหมาะสมสาํหรบัการทาํวจิยัในครัง้น้ี 

วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

หลงัจากไดข้นาดของกลุม่ตวัอยา่ง จาํนวน 400 คนแลว้ คณะผูว้จิยัไดท้าํการสุม่ตวัอยา่งโดยใชว้ธิกีารสุม่แบบ

หลายขัน้ตอน (Multi-Stage Random Sampling) 

การวิเคราะหข้์อมลู 

 การวจิยัในครัง้น้ีเป็นการศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานเอกชน Gen Y ในเขตพื้นที่

จงัหวดักรงุเทพมหานคร โดยมแีหลง่ขอ้มลูใน การศกึษาคน้ควา้ประกอบดว้ย 2 สว่น ดงัน้ี 

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการใช้แบบสอบถาม เพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง

จาํนวน 400 ชุด และจะทาํการวเิคราะหโ์ดยการใชส้ถติเิชงิพรรณา (Descriptive Statistic) 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการค้นคว้าหาข้อมูลจากเอกสาร วารสารที่สามารถอ้างอิงได้ 

ผลงานวจิยั   ต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง รวมถงึแหล่งขอ้มลูทางอนิเตอรเ์น็ตเพื่อประกอบการสรา้งแบบสอบถามการ



วจิยัครัง้น้ีจะวเิคราะหข์อ้มูลทางสถติดิว้ยโปรแกรม SPSS โดยนําขอ้มูลที่เกบ็รวบรวมจากแบบสอบถามมา

แปลงเป็นรหสัตวัเลข (Code) เพือ่ใสล่งในโปรแกรม โดยทาํการวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิดงัน้ี 

3. สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธบิายขอ้มลูตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั อธบิายขอ้มลูเกี่ยวกบั

ลกัษณะส่วนบุคคล โดยหาค่ารอ้ยละ (Percentage)ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนประสบการณ์ในงานและส่วนของ

ลกัษณะงาน สถติทิีใ่ช ้ไดแ้ก่ คา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 

4. ค่าท ี(t-test) ใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉลีย่สองกลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนัโดยกาํหนดความมนียัสาํคญั

ทางสถติไิวท้ีร่ะดบั 0.05 

5. การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ใชเ้ปรยีบเทยีบตวัแปรตามที่มกีารแบ่งตวัแปร

อสิระออกเป็น 3 กลุม่ขึน้ไป 

6. ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ของเพยีรสนั (Pearson Correlation Coefficient) เป็นการใช้หาค่าความสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปรตน้กบัผลของความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมกีารแปลความหมายของความสมัพนัธด์งัตารางดงัน้ี 

สรปุผลการวิจยั  

ผลการวิเคราะหข้์อมลูปัจจยัปัจจยัทางประชากรศาสตร ์

จากการเกบ็ขอ้มลูเพื่อทําการวจิยัในครัง้น้ี พบว่ามกีลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถามทัง้สิน้จํานวน 400 คน โดยที่

เพศของผูต้อบแบบสอบถามมสีดัส่วนเพศชายมากกว่าเพศหญงิ โดยมเีพศชายคดิเป็นรอ้ยละ 69.0 และเพศหญงิคดิเป็น

ร้อยละ 31.0  ในส่วนของสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่ามีสถานะภาพโสดมากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 71.75 

รองลงมาคอืสถานภาพสมรส 22.75 และสถานภาพอื่น ๆ อกีรอ้ยละ 5.5  ในส่วนของระดบัการศกึษามรีะดบัการศึกษา

ปรญิญาตรมีากที่สุด คดิเป็นรอ้ยละ 69.5 รองลงมา คอื ตํ่ากว่าปรญิญาตรคีดิเป็นรอ้ยละ 16.5 ระดบัปรญิญาโทรอ้ยละ 14 

และระดบัปรญิญาเอกคดิเป็นรอ้ยละ 1 ของผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด ในส่วนของระดบัรายไดข้องผูต้อบแบบสอบถาม

พบวา่กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามมรีายไดต่้อเดอืน 15,001 – 25,000 บาทมากทีส่ดุ คดิเป็นรอ้ยละ 51.0 รองลงมา คอื รายได้

ต่อเดอืน 25,001 – 35,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 20.5 รายได้ 5000 – 15,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 17.0 และ สุดท้ายคอื

รายไดม้ากกวา่ 35,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 11.5 ของผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด และในสว่นของระยะเวลาการปฏบิตังิาน

ของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 1-5 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 31.75 

รองลงมา คือ 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.0 ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 11 – 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 18 ระยะเวลาปฏิบตัิงาน  

16 – 20 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 14 ระยะเวลาปฏบิตังิาน น้อยกว่า 1 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 8.25 และระยะเวลาปฏบิตังิาน มากกว่า  

20 ปีขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 3 ของผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 

ผลการวิเคราะหแ์รงจงูใจในการทาํงานด้านปัจจยัจงูใจ 

 จากผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัของแรงจงูใจในการทาํงานดา้นปัจจยัจงูใจโดยรวมทัง้ 5 ดา้น อยู่

ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่อยู่ที ่3.50  เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นปัจจยัจูงใจเรยีงจากมากไปน้อยไดด้งัน้ี ดา้นความรบัผดิชอบในงานทีป่ฏบิตั ิมแีรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก,  ดา้นลกัษณะ

ของงานทีป่ฏบิตัมิแีรงจงูใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื มแีรงจงูใจอยูใ่นระดบัมาก, ดา้นความสาํเรจ็ใน

การทาํงาน มแีรงจงูใจอยูใ่นระดบัปานกลาง, และ ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน มแีรงจงูใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดย

มคีา่เฉลีย่ของระดบัแรงจงูใจอยูท่ี ่3.65, 3.59, 3.49 3.17 และ 3.15 ตามลาํดบั 

 

 



ผลการวิเคราะหแ์รงจงูใจในการทาํงานด้านปัจจยัคํา้จนุ 

 จากผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัคํ้าจุน 8 ดา้น อยูใ่นระดบัปาน

กลาง โดยมคี่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.25 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัแรงจูงใจในการทํางานด้าน

ปัจจยัคํ้าจุน โดยเรียงลําดบัจากระดบัมากไปน้อย เป็นดงัน้ี ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก  

มคีา่เฉลีย่อยูท่ี ่3.61 ดา้นคา่ตอบแทนในการปฏบิตังิาน มแีรงจงูใจอยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่อยูท่ี ่3.52  ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทํางาน มแีรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.50 ด้านความมัน่คงในการทํางาน มแีรงจูงใจอยู่ในระดบัปาน

กลาง มคี่าเฉลีย่อยู่ที ่3.05 ดา้นสถานะของอาชพี มแีรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่อยู่ที ่3.03 ดา้นความสมัพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา มแีรงจงูใจอยูใ่นระดบัปานกลาง มคีา่เฉลีย่อยูท่ี ่3.00 ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน มแีรงจงูใจอยูใ่น

ระดบัปานกลาง มคีา่เฉลีย่อยูท่ี ่2.98 ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน มแีรงจงูใจอยูใ่นระดบัปานกลาง มคีา่เฉลีย่อยูท่ี ่2.97  

 

ผลการวิเคราะหค์วามผกูพนัต่อองคก์ร 

 จากผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมทัง้ 3 ดา้น อยูใ่นระดบัมากโดยมี

ค่าเฉลีย่อยูท่ี ่3.99 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด

ในดา้นความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน ซึง่มคี่าเฉลีย่อยู่ที ่4.49 นอกจากน้ี ยงัมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบั

มากในดา้นความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจติใต ซึ่งมคี่าเฉลีย่อยู่ที ่3.49 และ ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัมากในดา้น

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูโ่ดย ซึง่คา่เฉลีย่อยูท่ี ่3.46 

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจยัข้อท่ี 1 ปัจจยัทางประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเอกชน  

Gen Y 

สมมติฐานการวิจยัข้อท่ี 2 แรงจงูใจในการทาํงานมผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเอกชน Gen Y  

(แรงจงูใจในการทาํงาน จะประกอบไปดว้ยปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํา้จุน) 

 

สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน ข้อท่ี 1 

สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานการวจิยัย่อยที่ 1.1 พนักงานบรษิทัเอกชน Gen Y ที่มเีพศแตกต่าง

กนัจะมคีวามผกูพนัต่อ 
ยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมตฐิานการวจิยัยอ่ยที ่1.2 พนกังานบรษิทัเอกชน Gen Y ทีม่รีะยะเวลาการ

ปฏบิตังิานแตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 
ยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมตฐิานการวจิยัย่อยที่ 1.3 พนักงานบรษิทัเอกชน Gen Y ที่มรีายได้เฉลี่ย

ต่อเดอืนแตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 
ยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวจิยัย่อยที่ 1.4 พนักงานบรษิัทเอกชน Gen Y ที่มสีถานภาพ

แตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 
ยอมรบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยย่อยที่ 1.5 พนักงานบริษัทเอกชน Gen Y ที่มีระดับ

การศกึษาแตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 
ยอมรบัสมมตฐิาน 

 



สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน ข้อท่ี 2 

สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยย่อยที่ 2.1 ปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จในการทํางานมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปฏเิสธสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวจิยัย่อยที่ 2.2 ปัจจยัจูงใจด้านการได้รบัการยอมรบันับถือมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปฏเิสธสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยย่อยที่ 2.3 ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปฏเิสธสมมตฐิาน 

สมมตฐิานการวจิยัย่อยที ่2.4 ปัจจยัจูงใจดา้นความรบัผดิชอบในงานทีป่ฏบิตัมิี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปฏเิสธสมมตฐิาน 

สมมตฐิานการวจิยัยอ่ยที ่2.5 ปัจจยัจงูใจดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปฏเิสธสมมตฐิาน 

สมมตฐิานการวจิยัย่อยที ่2.6 ปัจจยัคํ้าจุนดา้นค่าตอบแทนในการปฏบิตังิานมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปฏเิสธสมมตฐิาน 

สมมตฐิานการวจิยัยอ่ยที ่2.7 ปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชามี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปฏเิสธสมมตฐิาน 

สมมตฐิานการวจิยัยอ่ยที ่2.8 ปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปฏเิสธสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยย่อยที่ 2.9 ปัจจัยคํ้าจุนด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัวมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปฏเิสธสมมตฐิาน 

สมมตฐิานการวจิยัยอ่ยที ่2.10 ปัจจยัคํ้าจุนดา้นดา้นนโยบายและการบรหิารงาน

มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปฏเิสธสมมตฐิาน 

สมมตฐิานการวจิยัย่อยที ่2.11 ปัจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางานมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปฏเิสธสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวจิยัย่อยที่ 2.12 ปัจจยัคํ้าจุนด้านความมัน่คงในการทํางานมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปฏเิสธสมมตฐิาน 

สมมติฐานการวิจัยย่อยที่  2 .13 ปัจจัยคํ้ าจุนด้านสถานะของอาชีพมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปฏเิสธสมมตฐิาน 

 

การอภิปรายผล 

จากสมมตฐิานการวจิยัขอ้ที ่1 ปัจจยัทางประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 

เอกชน Gen Y ที่เป็นกลุ่มตวัอย่างจํานวน 400 คน มีผลการวิจยัที่ได้ออกมานัน้คือ ในด้านของปัจจยัส่วนบุคคลของ

พนกังานบรษิทัเอกชน Gen Y พบวา่ในสว่นของปัจจยัทางประชากรศาสตรผ์ลการวจิยัในครัง้น้ีไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ  

ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการปฏบิตัิงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานกลุ่มตวัอยา่ง ซึง่ผลการวจิยัดงักล่าวมคีวามสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธนรฐั นาทอง (2556) ซึง่ไดก้ล่าวไวว้า่ปัจจยั

ทางประชากรศาสตรใ์นดา้นระดบัการศกึษา ระยะเวลาปฏบิตังิาน และอตัราเงนิเดอืน จะไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 



และมคีวามสอดคลอ้งกบักบังานวจิยัของ ณฐพรรชาญธญักรรม (2560) ซึ่งไดก้ล่าวไวว้่า ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ส่วน

บุคคลด้านสถานภาพมคีวามผูกพนัต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกนั ซึ่งผลที่ได้ไปสอดคล้องกบังานวจิยัของปารชิาติ บวัเป็ง 

(2554) ที่ไดส้รุปผลไวว้่าปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัของพนักงานที่ไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ เพศ ระดบั

การศกึษา รายไดต่้อเดอืนประสบการณ์ทํางานนอกจากน้ียงัไปสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นิศาชล ภูมพิืน้ผล (2559) ที่ได้

กล่าววา่ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัของพนกังานทีไ่มม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ เพศ, ระดบัการศกึษา, รายได้

ต่อเดอืน, ประสบการณ์ทาํงาน แต่ผลการวจิยัทีไ่ดจ้ะไปขดัแยง้กบัผลการวจิยัของพชัรห์ทยั จารทุวผีลนุกลู , ธญัวฤณ วทัโล 

และ วลิาสณีิ สดุประเสรฐิ (2563)  ซึง่ไดก้ล่าวไวว้า่ ปัจจยัสว่นบุคคล ในดา้นเพศ ตําแหน่งงาน ระดบัการศกึษา สถานภาพ

การสมรส ประสบการณ์ทํางาน และรายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั จะสง่ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานทีม่คีวาม

แตกต่างกนั และมคีวามขดัแยง้กบัผลการวจิยัของ วรารกัษ์ ลเีลศิพนัธ ์(2557) ทีท่าํการศกึษาเกีย่วกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บรษิทั เนชัน่ บรอดแคสติง้ คอรป์อเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) ซึง่ไดผ้ลการวจิยัวา่เพศ อายุ 

สถานภาพ ครอบครวั รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน และระยะเวลาในการปฏบิตังิานที่ต่างกนั จะมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรที่

แตกต่างกนั 

ทัง้น้ีทางผูว้จิยัมคีวามคดิเหน็ว่า เน่ืองจากในงานวจิยัฉบบัน้ีมกีารกําหนดกลุ่มตวัอย่างที่เป็นกลุ่มคน Gen Y ซึ่ง

เป็นกลุ่มประชากรน้ีจะมชี่วงอายุที่ 21 – 40 ปี จะแตกต่างจากงานวจิยัที่ได้ยกมาซึ่งไม่ได้มกีารแบ่งช่วงอายุของกลุ่ม

ตวัอยา่ง และในกลุ่มคน Gen Y นัน้มกัมลีกัษณะทีเ่หมอืนกนัในดา้นความคดิจากการทีเ่ตบิโตมาในยุคสมยัเดยีวกนั ทีม่กีาร

ซมึซบัแนวความคดิและวธิกีารใชช้วีติทีค่ลา้ยคลงึกนั ปัจจยัทางประชากรศาสตรท์ีเ่ป็นปัจจยัสว่นบุคคลจงึอาจไมไ่ดม้ผีลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์กรของคนกลุ่มน้ี จงึสรุปได้ว่าปัจจยัทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างของกลุ่มตวัอย่างที่เป็นพนักงาน

บรษิทัเอกชน Gen Y จงึไมม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากสมมตฐิานการวจิยัขอ้ที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานมผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานเอกชน Gen Y 

(แรงจูงใจในการทํางาน จะประกอบไปดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน) คอื แรงจูงใจในการทํางานในดา้นปัจจยัจูงใจและ

ปัจจยัคํ้าจุน ของกลุ่มตวัอย่างของพนกังานเอกชน Gen Y จํานวน 400 คน พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ทัง้ในดา้นปัจจยั

จูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ลว้นแต่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ ซึ่งจากผลการวจิยัที่ไดน้ัน้มี

ความสอดคล้องกบังานวจิยัของณัฐพงษ์ สุวรรณรตัน์ (2559) ที่ได้ทําการศึกษาปัจจยัที่มผีลต่อระดบัความผูกพนัของ

พนักงานในองคก์ร ของพนักงานจากการประปานครหลวง โดยปัจจยัของแรงจูงใจทีม่คีวามสอดคลอ้งกนัไดค้อื ปัจจยัจงูใจ

ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความสาํเรจ็ในการทํางาน ปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบ ปัจจยัดา้นความกา้วหน้า ปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ ปัจจยั

ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร ปัจจยัดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

ปัจจยัดา้นเพือ่นรว่มงาน ปัจจยัดา้นความเป็นอยูส่ว่นตวั  

และผลการวจิยัไดม้คีวามสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมจติร จนัทรเ์พญ็ (2557) ทีไ่ดท้ําการศกึษาความผูกพนัต่อ

องค์กรของเจ้าหน้าที่สถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน ของแรงจูงใจที่มคีวามสอดคล้องกนัได้คอื ปัจจยัความก้าวหน้าในการ

ทาํงาน ปัจจยัดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

และปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน โดยปัจจยัขา้งตน้นัน้ลว้นมผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 

ในสว่นของแรงจงูใจในการทาํงานทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของผลการวจิยั ไดไ้ปสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

ลลิตา จนัทร์งาม(2559) ได้ทําการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การและปัจจยัความสมัพนัธ์ของพนักงาน

ธนาคารออมสนิ สาํนกังานใหญ่กลุม่ลกูคา้บุคคล ซึง่มขีอ้สรปุวา่ ความคาดหวงัทีจ่ะกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน การพฒันาการ

ทํางาน ทศันคตทิี่มต่ีอเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูนํ้า และค่าตอบแทน ทุกปัจจยัลว้นมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร

ทัง้สิน้  โดยที่ปัจจยัด้านภาวะผู้นํา ด้านทศันคตทิี่มต่ีอเพื่อนร่วมงาน ด้านการพฒันาการทํางาน และด้านค่าตอบแทน มี



ความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัด้านความคาดหวงัที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกในระดบัตํ่า 

ผลการวจิยัทีไ่ดม้คีวามสอดคลอ้งกบันิศาชล ภูมพิืน้ผล (2559) ไดม้กีารศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการคงอยู่ของ

พนกังาน ซึง่ไดผ้ลการวจิยัคอื ความพงึพอใจในงานของพนกังานโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัการคงอยู่ในดา้นของ นโยบาย

และการบรหิารของบรษิทั, ความมัน่คงของอาชพี, เงนิเดอืนและสวสัดกิาร, การควบคุมบงัคบับญัชา, การไดร้บัการยอมรบั

นบัถอื และความกา้วหน้าในการทาํงาน 

ผลการวจิยัมคีวามสอดคลอ้งกบั ณฐพรรณ ชาญธญักรรม (2560) ทีท่าํการศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การของบุคลากรในกรมชลประทาน (สามเสน) โดยมผีลการวจิยัที่สอดคล้องกนัคอืปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กร คอืด้านสมัพนัธภาพ รองลงมาคอืด้านความสําเรจ็และการยอมรบันับถอื ด้านความรบัผดิชอบและลกัษณะงานที่

ปฏิบตัิ ด้านนโยบายและการบรหิารของหน่วยงาน ด้านความมัน่คงและโอกาสเรยีนรู้ความก้าวหน้าในงาน และอนัดบั

สดุทา้ยคอืดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 

และผลการวจิยัทีไ่ดใ้นสว่นของแรงจูงใจทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รมสีอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ พชัรห์ทยั 

จารุทวผีลนุกูล , ธญัวฤณ วทัโล และ วลิาสณีิ สดุประเสรฐิ (2563)  ซึง่ทาํการศกึษาหวัขอ้ปัจจยัสว่นบุคคล ปัจจยัจงูใจ และ

ปัจจยัคํ้าจุนทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน บรษิทั เอสเอสเค โลจสิตกิส ์จาํกดั โดยมผีลการวจิยัคอื ในสว่น

ของปัจจยัคํ้าจุน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และด้านชวีติส่วนตวั 

สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

และสุดทา้ยผลการวจิยัทีไ่ด ้มคีวามสอดคลอ้งกบังานวจิยัของเทยีรศร ีบางม่วงงาม (2562) ทีไ่ดท้ําการศกึษาใน

สว่นของปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรที ่ผ่านโครงการอบรมวศิวกรใหม ่โดยผลการศกึษา

ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัของกลุ่มตวัอยา่งดงักล่าวไดผ้ลออกมาดงัน้ี ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร

จากผลการวจิยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน และ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายใน

องคก์าร 

 

ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั  

 จากผลการวจิยัในเรื่องของปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชน Gen Y ในเขตจงัหวดั

กรงุเทพมหานคร ทางผูว้จิยัไดม้ขีอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

 1. ผู้บรหิาร ผู้จดัการ หวัหน้างาน ควรตระหนักถึงเรื่องของความแตกต่างระหว่างวยัของพนักงานในองค์กรที่

เกดิขึน้ในปัจจุบนั และควรเรยีนรูท้ีจ่ะศกึษาและทาํความเขา้ใจในกลุม่พนกังาน Gen Y 

 2. ในหลายองค์กรยงัคงมรีูปแบบการบรหิารและดําเนินงานแบบเก่า ซึ่งไม่สามารถตอบสนองการทํางานของ

พนกังานกลุ่ม Gen Y ได ้ทางองคก์รจงึควรมกีารปรบัรปูแบบการทาํงานใหม้คีวามทนัสมยัเพื่อรองรบัความตอ้งการในการ

ทํางานของกลุ่มพนักงาน Gen Y เพื่อให้พวกเขาสามารถสร้างผลงานและแสดงศกัยภาพในการทํางานได้อย่างเต็ม

ประสทิธภิาพ 

 

ข้อเสนอแนะสาํหรบังานวิจยัครัง้ต่อไป  

1. ในการวจิยัครัง้น้ีเป็นวจิยัเชงิปรมิาณ ซึง่ขอ้มลูทีไ่ดส้ว่นใหญ่ ผูว้จิยัไดไ้ดท้าํการเกบ็ขอ้มลูจากกลุม่ตวัอยา่งของ

บรษิทัในจงัหวดักรงุเทพมหานครเพยีงทีเ่ดยีว ซึง่อาจจะยงัไมค่รอบคลุมถงึกลุม่ประชากร Gen Y ทัง้หมด ดงันัน้ในการวจิยั



ครัง้ต่อไปควรทาํวจิยัในกลุม่ตวัอยา่งทีอ่ยูน่อกเหนือจากเขตจงัหวดักรงุเทพมหานคร หรอืเลอืกกลุม่ตวัอยา่งทีอ่ยูใ่นภาค

ธุรกจิหรอืในภาคอุตสาหกรรมอื่น ๆ  

2. ในการวจิยัครัง้น้ีมขีอ้จาํกดัในการเกบ็ขอ้มลูจากปัญหาการแพรร่ะบาดของไวรสัโควดิ-19 ทาํใหไ้มส่ามารถเกบ็

ขอ้มลูแบบปฏสิมัพนัธก์บัผูต้อบแบบสอบถามได ้เพราะตอ้งใชก้ารตอบแบบสอบถามแบบออนไลน์ การวจิยัในครัง้ต่อไปจงึ

ควรศกึษาหาแนวทางในการตอบแบบสอบถามแบบออนไลน์โดยทีส่ามารถทาํการมปีฏสิมัพนัธก์บัผูต้อบแบบสอบถาม 

เพือ่ใหไ้ดท้ราบถงึขอ้คดิเหน็เพิม่เตมิทีเ่ป็นประโยชน์ต่องานวจิยัในครัง้ต่อไป 

 

ประโยชน์ท่ีได้รบั  

จากผลการวจิยัในเรื่องของปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานบรษิทัเอกชน Gen Y ในเขตจงัหวดั

กรุงเทพมหานคร ทําใหไ้ดท้ราบถงึระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทัเอกชนGen Y ในปัจจุบนั ไดท้ราบถงึ

ปัจจยัต่าง ๆ ทีส่ง่ผลต่อความผูกพนัของพนกังงานในปัจจุบนั และปัจจยัทีเ่ป็นแรงจงูใจในการขบัเคลื่อนความรูส้กึทีผ่กูพนั

ต่อองคก์รของพนักงาน  นอกจากน้ียงัทําใหเ้หน็ถงึประโยชน์ในการสรา้งความผกูพนัใหก้บัพนักงานจากแรงจงูใจทีม่คีวาม

เกี่ยวข้อง เน่ืองจากทรพัยากรบุคคลถือเป็นทรพัยากรที่สําคญัที่สุดขององค์กรดงันัน้การที่เรียนรู้เพื่อสร้างและรกัษา

ทรพัยากรเหลา่น้ีไวใ้นองคก์รยอ่มเป็นเรือ่งทีจ่ะสง่ผลดตี่อองคก์รทัง้ในระยะสัน้และในระยะยาว 

 

ข้อจาํกดัในงานวิจยัและงานวิจยัในอนาคต  

ขอ้จํากดัในงานวจิยัครัง้น้ีคอื ความทา้ทายในการรวบรวมขอ้มลูแบบสอบถามซึ่งอยู่ในช่วงทีม่กีารระบาดของโรค

โควดิ 19 จึงต้องทําแบบสอบถามลงใน Google Form การทําแบบสอบถามคงไม่สะดวก เพราะไม่ได้สื่อสารกบัผู้ตอบ

แบบสอบถามโดยตรง 

สว่นงานวจิยัในอนาคต 

1. ควรขยายผลงานวจิยัไปยงัภมูภิาคอื่น ๆ หรอืในนิคมอุตสาหกรรมนอกเหนือจากเขตจงัหวดักรงุเทพมหานคร 

2. ควรเจาะลกึกลุ่มประชากรเฉพาะลงไปในภาคธุรกจิที่เป็นกลุ่มอุตสาหกรรม เช่น ภาคการก่อสรา้ง ภาคการ

ทอ่งเทีย่ว หรอืกลุม่อุตสาหกรรมยานยนต ์
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