
 
 
 
 
 

ปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน เจเนอเรชัน วาย 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

FACTORS  INFLUENCING  GENERATION Y  EMPLOYEE’S 

ORGANIZATION COMMITMENT IN BANGKOK 
 

ศิรินทิพย ์  จนัทร์เจริญ 

 

บทคัดย่อ 

 

 การวิจยัเรือง ปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน เจเนอเรชัน วาย                  

ในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พือ (1) เพอืศึกษาความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน เจเนอ

เรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร (2)เพือศึกษาความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย     

ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) เพือศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจัยคาํจุน                   

ทีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เจเนอเรชัน วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร                         

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการวจิยั คือ ประชากร เจเนอเรชนัวาน ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 358  คน  

 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อาชีพ และ รายได ้ทีต่างกนั มีผลต่อ

ความผูกพนัต่างกันปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เจเนอเรชัน วาย ในเขต

กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคาํจุนส่งผลต่อความ

ผูกพนัในองค์กรของพนกังาน เจเนอเรชนัวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีระดบันัยสําคัญทาง

สถิติที 0.05 โดยพบว่า ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการเป็นทียอมรับ ดา้นนโยบาย

บริษัทและการบริหารงาน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล  ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และด้านความมนัคง ในงาน  สามารถอธิบายความแปรปรวนของ

ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 87.80 

 

 

คําสําคัญ : ความผกูพนั, พนกังาน, เจเนอเรชนั วาย   
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 Research on Factors Influencing Generation Y Employee Organization Commitment in 

Bangkok aims to:  ( 1. )  To study organizational Commitment of Generation Y employees in 

Bangkok. ( 2)  To study employee Commitment in the organization.  Generation Y in Bangkok 

classified by personal factors (3) To study the motivating and Hygiene factors that affect employee 

Commitment Generation Y in Bangkok, groups the sample used in the research was 358 

 The study found that personal factors include Sex, age, occupation and income. Different 

affects the bond differently.Factors affecting employee Commitment Generation Y in Bangkok was 

statistically significant at 0.05, Motivation and Hygiene factors affect Generation Y Employee 

Organization Commitment in Bangkok with a statistical significance level of 0.05. Responsibility 

aspect of acceptance Company policy and management Salary and compensation technical 

supervision working environment and job security, able to explain the variance in organizational 

commitment of Generation Y employees in Bangkok at 87.80% 
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บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 การปฏิบติังานของแต่ละองคก์รในทุกวนันีเราปฏิเสธไม่ไดว้า่ทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรที

มีค่าทีสุดขององค์กร บุคลากรเป็นปัจจัยทีสําคัญในการขับเคลือนการดําเนินงานและสร้างความ

ได้เปรียบทางการแข่งขนัองค์กรจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่ขึนอยู่กับทรัพยากรบุคคลเป็น

สําคญั หากบุคลากรสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพก็จะสามารถสร้างคุณค่าอันมหาศาล

ให้กบัองคก์รได ้ดว้ยเหตุผลดงักล่าวนโยบายการบริหารงานบุคคลทวัไป จึงเน้นให้พนักงานมีความพึง

พอใจต่อองค์การ โดยองค์การจะต้องตอบสนองความต้องการขันพืนฐาน เช่น เงินเดือน โบนัส

สวสัดิการ การมีส่วนร่วมในการทาํงาน เป็นตน้ แต่สิงทีสําคญัยิงกว่าความพึงพอใจ คือความผูกพนัต่อ

องคก์าร (พยตั วุฒิรงค,์ 2562, หนา้ 38) 

 ความผูกพนัองค์การ เป็นพฤติกรรมรูปแบบหนึงทีแสดงออกมาของสมาชิกในรูปแบบของ

ความสมาํเสมอของพฤติกรรม ซึงแสดงให้เห็นถึงประสิทธิผลขององค์การ ความพึงพอใจของสมาชิก 

และเป็นสิงทีพึงประสงคข์ององคก์ารทวัไป หากสมาชิกขาดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ผลทีตามมาคือ 

ความสูญเสียขององค์การในรูปแบบต่างๆ อาจเป็นในรูปแบบของทรัพยากรบุคคล ขวญักาํลังใจ

พนักงาน ค่าตอบแทน การลดลงของผลผลิต การเสียเวลาคดัและฝึกอบรมบุคลากรใหม่นอกจากนี

นกัวิชาการอีกหลายท่านยงัพบวา่ความผูกพนัองคก์ารเป็นปัจจยัหนึงทีสามารถช่วยลดปัญหาดงักล่าวได ้

(ผจญ เฉลิมสาร, 2560, หน้า 24) การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน และการสร้างความผูกพนัให้แก่

พนักงานรุ่นใหม่ในองค์กรเป็นเรืองสําคญั มีบริษทัทีปรึกษาทงัของไทยและต่างประเทศทีมีการวิจัย

เรืองเหล่านี และต่างก็มีขอ้พิสูจน์ในทางทฤษฎีว่า พนกังานทีมีความผูกพนัต่อองค์กรจะมี Productivity 

ทีสูงกว่าพนักงานทีไม่ผูกพัน ซึงจุดนีเองทีทาํให้ผูบ้ริหารต้องเข้ามามีส่วนมีส่วนในการร่วมสร้าง

องคก์ารใหเ้กิดผลงานทีดีขึน (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2565) 

 ดงันันจากสภาพการแข่งขนัทีรุนแรงขึนของธุรกิจธนาคารในปัจจุบนัทีธนาคารของรัฐตอ้งมี

การแข่งขนัทางธุรกิจเช่นเดียวกบัธนาคารเอกชน และสภาวะการเปลียนแปลงทางโครงสร้างขององคก์ร

และการเปลียนแปลงโครงสร้างทางทรัพยากรบุคคลทีเป็นวยั Gen Y เป็นส่วนใหญ่ ทาํใหผู้ว้ิจยัสนใจใน

การศึกษาปัจจัยที มี อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เจ เนอเรชัน วายในเขต

กรุง เทพมหานคร เพือทีจะได้ทราบถึงปัจจัยทีสามา รถทําให้พนักงานขององ ค์ก ร ในเข ต

กรุงเทพมหานคร มีความมุ่งมนั ตงัใจทีจะทาํงานเพือองคก์ร และไม่ลาออกไปทาํงานทีอืน และสามาร



 
 
 
 
 

นําผลการวิจยัในครังนีแนวทางในการพฒันาองค์กร และสามารถให้ทราบถึงปัจจัยทีมีผลต่อการนาํ

ความสามารถของพนักงานขององค์กรทีมีอยู่ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อธนาคาร และส่งผลต่อการ

ดาํเนินงานทีดีขององคก์รอีกต่อไปดว้ย 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพอืศึกษาความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2. เพือศึกษาความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน เจเนอเรชัน วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

3. เพือศึกษาปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคาํจุน ทีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน                  

เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

สมมติฐานการศึกษา 

 1.ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ทีแตกต่างกัน มีความผูกพนัในองค์กรของพนักงานเจเนอเรชนั 

วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 2.ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคาํจุนส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน เจเนอเรชัน วาย               

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตการศึกษา 

 1.ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

  ประชากรทีใช้ในการศึกษา คือ กลุ่มเจนเนอเรชันวาย ทีมีอายุระหว่าง25–40 ปี ทีทํางาน                     

ในกรุงเทพมหานคร จากข้อมูลสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง ปี 2565 ประชากร                         

ในกรุงเทพมหานครมีจาํนวนทงัสิน 5,345,991 คน แบ่งเป็นชาย 2,488,365  คน และหญิง  2,857,626 

คนทงันีเป็นกลุ่มคน เจนเนอเรชนัวาย ทีมีอายุระหว่าง 25 – 40 ปี จาํนวน 1,241,388 คน คิดเป็น 23.22 % 

ของจาํนวนประชากรทงัหมด (สาํนกับริหารการทะเบียน กรมการปกครอง, 2565) 

 การกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างสําหรับการวิจยัครังนี โดยอา้งอิงจากตารางการคาํนวณ

ขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane (1973 : 125) ณ ระดับความเชือมนั 95 % หรือยอมรับค่าความ

คลาดเคลือนของค่าสัดส่วนเกิดขึนได้ในระดับ ± 5 % ดังนันขนาดกลุ่มตวัอย่างทีคาํนวณ ได้จาํนวน      

400 ตวัอย่างโดยผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บขอ้มูล จาํนวน 430 ตวัอย่าง โดยการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญหรือ



 
 
 
 
 

สะดวก (Convenience Sampling) โดยทีหลังจากทีมีการตัดกลุ่มตัวอย่างทีไม่ใช่เจนเนอเรชันวาย                   

เหลือ 358 ตวัอยา่ง  คิดเป็นร้อยละ 83.26 ของขอ้มูลทงัหมด 

 2. ด้านเนือหา 

 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคาํจุน  

 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3.ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  การศึกษาเรือง ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขต

กรุงเทพมหานคร มีระยะเวลาในดาํเนินการตงัแต่เดือนธนัวาคม 2565 –เดือนมีนาคม 2566                    

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยทีเกยีวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเกยีวกบัปัจจัยจูงใจ 

ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg อา้งถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2560, หน้า 43)

เป็นทฤษฎีจูงใจ โดยเสนอว่าปัจจยัในการทาํงานเกียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการทาํงาน และไม่พึง

พอใจในการทาํงานหรือ หมายถึง การทาํงานโดยหลกัการของเจา้ของกิจการจะพยายามสร้างความพึง

พอใจให้กบัพนักงาน การสร้างความพอใจนีสรุปว่าบุคคลจะมีความตอ้งการในงานทีแยกจากกนัเป็น

อิสระซึงจะขนึอยูก่บั 2 ปัจจยั ไดแ้ก่  

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจยัทีเกียวขอ้งกบังานโดยตรงหรืออาจกล่าวว่าเป็น

ปัจจยัทีเป็นตัวกระตุน้สภาพแวดล้อมของการทาํงานทีทาํให้บุคคลเกิดความพอใจและเกิดการจูงใจ               

ใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยงิขึน ปัจจยัเหล่านีส่วนใหญ่เกียวขอ้งกบัการ

ประกอบกิจกรรมต่างๆ ซึงมีอยู่  5 ปัจจัย  ได้แก่  1.1 ความสํา เร็จในการทํางาน (Achievement)                            

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 1.3 ลักษณะของงานทีสร้างสรรค์และท้าทาย                     

(Work itself) 1.4 ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 1.5 ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Advancement)  

2. ปัจจัยคําจุน (Hygiene factors)  เป็นปัจจัยพืนฐานทีจําเป็นทีทุกคนจะต้องได้รับการ

ตอบสนองปัจจยัเหล่านีไม่ใช่สิงจูงใจทีจะทาํให้คนทาํงานมากขึน หรือการเพิมประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน ปัจจยัเหล่านีส่วนใหญ่จะเกียวกนักบัสภาพแวดลอ้มของการทาํงานทีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่

พอใจในงาน และร่วมรักษาให้บุคคลปฏิบัติงานในองค์การ ซึงมีอยู่ 7 ปัจจยั ไดแ้ก่  2.1 นโยบายการ

บริหารขององคก์ร (Company policies and administration) 2.2 การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 

2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (Relationship with supervisiors Peers and subordinates) 



 
 
 
 
 

2.4 ค่าจา้งและผลตอบแทน (Salaly) 2.5 สถานแวดลอ้มในการทาํงาน (Working condition) 2.6 ความ

มนัคงในงาน (Job security) 2.7 การไดรั้บการยอมรับนบัถือขององคก์ารจากสังคม (Status)  

 สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการทาํงานนัน เป็นกระบวนการทีบุคคลถูกกระตุน้จากสิงเร้าทงัภายใน 

ซึงได้แก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบด้วย ความก้าวหน้า (Advancement) ลกัษณะงาน 

(The work itself) ความเป็นไดใ้นการเติบโต (Possible for growth) ความรับผิดชอบ (Responsibilities) 

การเป็นทียอมรับ (Acceptance) ความสาํเร็จ (Achievement) ปัจจยัคาํจุน (Hygiene Factors) ประกอบดว้ย 

นโยบายบริษทัและการบริหารงาน (Policies and administration) เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) 

ควา มสัมพันธ์ ระ หว่างบุคค ล (  Interpersonal relation)  เทค นิค การควบคุม ดูแล (Supervision) 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน(Working conditions)สถานภาพ (Status) ความมนัคงในงาน (Job Security) 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกยีวกบัความผูกพนัในองค์กร 

Allen & Meyer (อา้งใน ศิริวรรณ วิสุทธิรัตนกุล,  2560) ไดส้รุปแนวความคิดเรืองความผูกพนั

ต่อองคก์รเป็น 3 แนว คือ 

1. แนวคิดดา้นทศันคติ แนวคิดนีจะมองว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคลที

รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหนึงขององคก์ร และให้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่หมายถึง 

2. แนวคิดดา้นพฤติกรรม แนวความคิดนีมองความผูกพนัต่อองค์กรในรูปแบบความสมาํเสมอ

ของพฤติกรรม เมือคนมีความผกูพนัต่อองคก์รก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอยา่งต่อเนือง  

3. แนวความคิดทางดา้นทีเกียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคมแนวความคิดนีมอง

ความผูกพนัต่อองค์กรว่า เป็นความจงรักภกัดีอย่างเต็มใจทีสุดและอุทิศตนให้กบัองคก์ร ซึงเป็นผลมา

จากบรรทดัฐานของ เพราะนันคือความถูกตอ้งและความเหมาะสมนันเป็นหน้าที หรือพนัธะผูกพนัที

สมาชิกจะตอ้งปฏิบติัหนา้ทีในองคก์ร 

 สรุปแนวคิดทงั 3 แนว คือ ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นสิงซึงแสดงออกถึงสัมพนัธภาพระหว่าง

บุคคลกบัองคก์ร ถา้คนยิงมีความผูกพนัต่อองคก์รสูงมากเท่าไหร่แนวโนม้ทีจะลาออกหรือทิงองคก์รไป

ก็ลดนอ้ยลงไปเท่านัน แต่อย่างไรก็ตามแนวคิดทงั 3 ต่างกนัตรงทีว่าแนวคิดแรกมองว่า คนทีทาํงานกบั

องคก์รโดยไม่ลาออกไปไหน เป็นเพราะเขามีความปรารถนาทีจะอยูก่บัองคก์ร 

 

 

 



 
 
 
 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)  

1.ความกา้วหนา้ (Advancement) 

2.ลกัษณะงาน (The work itself) 

3.ความเป็นไดใ้นการเติบโต (Possible for growth) 

4.ความรับผิดชอบ (responsibilities) 

5.การใหเ้ความสาํคญักบัพนกังาน(Employee focus) 

6.ความสําเร็จ (achievement) 

ปัจจัยคาํจุน (Hygiene Factors) 

1.นโยบายบริษทัและการบริหารงาน  (Policies and 

administration) 

2.เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) 

3.ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ( Interpersonal relation) 

4.เทคนิคการควบคุมดูแล (Supervision) 

5.สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Working conditions) 

6.สถานภาพ (Status) 

7.ความมนัคงในงาน (Job Security) 

 

 

ความผูกพันในองค์กร 

ของพนักงาน เจเนอเรชัน วาย     

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัยส่วนบุคลล 

1.เพศ 

2.อาย ุ

3.สถานะภาพ 

4.ระดบัการศึกษา 

5.รายได ้

6.อายกุารทาํงาน 

7.ตาํแหน่งงงาน 



 
 
 
 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การศึกษาเรืองปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน เจเนอเรชนัวาย ในเขต

กรุงเทพมหานครงานวิจยัครังนีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพือให้การวิจยัเป็นไป

ตามจุดมุ่งหมายทีกาํหนดไวผู้ว้ิจยัไดด้าํเนินการเป็นขนัตอน ดงันี 

 

ประชากรและขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 1.กลุ่มประชากรทีใช้ในการวิจัย  

ประชากรทีใช้ในการศึกษา คือ กลุ่มเจนเนอเรชนัวาย ทีมีอายุระหว่าง 25 – 40 ปี ทีทาํงานใน

กรุงเทพมหานคร จากข้อมูลสํานักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง ปี 2565 ประชากรใน

กรุงเทพมหานครมีจาํนวนทงัสิน 5,345,991 คน แบ่งเป็นชาย 2,488,365  คน และหญิง  2,857,626 คน

ทงันีเป็นกลุ่มคน เจนเนอเรชนัวาย ทีมีอายุระหว่าง 25 – 40 ปี จาํนวน 1,241,388 คน คิดเป็น 23.22 % 

ของจาํนวนประชากรทงัหมด (สาํนกับริหารการทะเบียน กรมการปกครอง, 2565) 

2.กลุ่มตัวอย่างทีใช้ในการวิจัย  

 การกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างสําหรับการวิจยัครังนี โดยอา้งอิงจากตารางการคาํนวณ

ขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane (1973 : 125) ณ ระดับความเชือมนั 95 % หรือยอมรับค่าความ

คลาดเคลือนของค่าสัดส่วนเกิดขึนได้ในระดับ ± 5 % ดังนันขนาดกลุ่มตวัอย่างทีคาํนวณ ได้จาํนวน     

400 ตวัอย่างโดยผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บขอ้มูล จาํนวน 430 ตวัอย่าง โดยการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญหรือ

สะดวก (Convenience Sampling) โดยทีหลังจากทีมีการตัดกลุ่มตัวอย่างทีไม่ใช่เจนเนอเรชันวาย         

เหลือ 358 ตวัอยา่ง  คิดเป็นร้อยละ 83.26 ของขอ้มูลทงัหมด 

 

เครืองมือทีใช้ในการศึกษาวิจัย 

 การศึกษาวิจัยครังนีผูว้ิจยัได้ใช้แบบสอบถามถามโดยสร้างขึนจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี

ผลงานวิจยัทีเกียวขอ้งโดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงันี 

 ส่วนที 1 ขอ้มูลเกียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานะภาพ

ระดับการศึกษา รายได้ อายุการทํางาน และตําแหน่งงงาน ลักษณะคําถามเป็นแบบเลือกตอบ                   

(Check list) 



 
 
 
 
 

 ส่วนที 2 ขอ้มูลเกียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัคาํจุนทีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนักงาน 

เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 

 ส่วนที 3 ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เจเนอเรชัน วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร                       

ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

 ส่วนที 4 เป็นคาํถามปลายเปิดเกียวกบัขอ้เสนอแนะปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์ร

ของพนักงาน เจเนอเรชนั วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการนําข้อมูลทีเก็บรวบรวมได้จากแบบสอบถามทีได้รับกลบัคืนมา

ประมวลผลดว้ยเครืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ การวิเคราะห์แบ่งเป็น 

  1.สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปนี 

   1.1 ค่าความถี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) สาํหรับวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม

ส่วนที 1 ขอ้มูลเกียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานะภาพ ระดบั

การศึกษา รายได ้อายุการทาํงาน และตาํแหน่งงงาน 

   1.2  ค่าเฉลีย (Mean)ค่าเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลจาก

แบบสอบถาม ส่วนที 2 ข้อมูลเกียวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยคาํจุน และข้อมูลส่วนที 3 ความผูกพนั                     

ในองคก์ร  

  2.สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปนี 

   2.1 การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย 

ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศและอายุ จะใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติการทดสอบ t-Test 

เพือเปรียบเทียบ ค่าเฉลียกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเป็นอิสระต่อกนั 

   2.2 การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย 

ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามสถานะภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้อายุการทาํงาน และตาํแหน่ง

งาน จะใชก้ารวิเคราะห์ ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) เพือเปรียบเทียบ

ค่าเฉลียของกลุ่มตวัอย่างทีมากกว่า 2 กลุ่ม หากพบความแตกต่างจะ นาํไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่

โดยใชว้ิธีของ LSD 



 
 
 
 
 

   2.3 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพือวิเคราะห์วา่ปัจจยัจูงใจส่งผล

ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน และปัจจยัคาํจุนส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน                

เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

สรุปผลการวิจัย 

 1.ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 25 – 30 ปี สถานะภาพ โสด             

มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี มีรายได ้15,000 - 30,000 บาท มีช่วงอายุการทาํงาน ตาํกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี 

มีตาํแหน่งงาน พนกังาน/เจา้หนา้ที 

2. การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกียวกับปัจจยัจูงใจ ปัจจยัจูงใจทีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร

ของพนักงาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 

3.88 เมือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ ดา้นลกัษณะงาน มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.99 

ด้านการเป็นทียอมรับ มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.98 ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.89 ด้าน

ความกา้วหนา้ มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.87 ดา้นความสาํเร็จ มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.80 และดา้นความเป็นไดใ้นการ

เติบโต มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.78 

3.การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัคาํจุนทีส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน 

เจเนอเรชัน วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.93                           

เมือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่า ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล มีค่าเฉลีย

เท่ากบั 4.04 ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.97  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.95 ด้านความมันคงในงาน มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.92 ด้านนโยบายบริษัทและการ

บริหารงานมีค่าเฉลียเท่ากับ 3.91 ด้านสถานภาพ มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.88 และด้านเงินเดือนและ

ผลตอบแทน มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.80 

 4. การเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สรุปได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคล จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดต้่อเดือน อายุงาน และตาํแหน่งงาน ทีแตกต่างกนั ความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน 

แตกต่างกนั ทีระดบันยัสาํคญัทางสถิติที 0.05 

 

 



 
 
 
 
 

ตารางที 1 ผลรวมการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคาํจุนส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน      

เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร  

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคาํจุน B      Std. Beta t Sig. F Sig. 

 Error    

ค่าคงที 0.265 0.106  2.493 0.013* 190.343 0.000* 

ดา้นความกา้วหนา้ 0.061 0.034 0.067 1.781 0.076   

ดา้นลกัษณะงาน 0.328 0.038 0.345 8.549 0.000*   

ดา้นความเป็นไดใ้นการเติบโต 0.063 0.046 0.071 1.373 0.171   

ดา้นความรับผิดชอบ 0.248 0.045 0.269 5.569 0.000*   

ดา้นการเป็นทียอมรับ 0.352 0.043 0.390 8.158 0.000*   

ดา้นความสาํเร็จ 0.100 0.068 0.110 1.470 0.143   

ดา้นนโยบายบริษทัและ             

การบริหารงาน 
0.243 0.052 0.268 4.672 0.000*   

ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 0.155 0.061 0.187 2.523 0.012*   

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 0.006 0.041 0.006 0.152 0.879   

ดา้นเทคนิคการควบคุมดูแล 0.489 0.043 0.456 11.414 0.000*   

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.243 0.054 0.246 4.503 0.000*   

ดา้นสถานภาพ 0.021 0.059 0.024 0.351 0.726   

ดา้นความมนัคงในงาน 0.630 0.048 0.752 13.020 0.000*   

R =0.937, R2= 0.878, Adjusted R Square = 0.873,   SEE = 0.211   

* หมายถึง มีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั 0.05, ** หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 

5. ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคาํจุนส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ใน

เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการเป็นทียอมรับ ดา้นนโยบาย

บริษัทและการบริหารงาน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความมนัคงในงาน ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน 

เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีระดบันยัสําคญัทางสถิติที 0.05 ทาํให้ตวัแปรทงั 8 ตวันี 

สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เจเนอเรชัน วาย ในเขต



 
 
 
 
 

กรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 87.80 หรือ มีอาํนาจพยากรณ์ร้อยละ 87.80 และมีค่าความคลาดเคลือนของ

การพยากรณ์ที ± 0.211 ซึงสามารถสร้างสมการถดถอยไดด้งันี 

 

y = 0.265 + 0.328 (ดา้นลกัษณะงาน) + 0.248 (ดา้นความรับผิดชอบ)  + 0.352 (ดา้นการเป็นที

ยอมรับ) +  0.243 (ดา้นนโยบายบริษทัและการบริหารงาน) +  0.155 (ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน) + 

0.489 (ดา้นเทคนิคการควบคุมดูแล) + 0.243 (ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน) + 0.630 (ดา้นความ

มนัคงในงาน) 

 

จากสมการขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ 

 หากเพิมดา้นลกัษณะงาน เพิมขึน 1 หน่วย ในขณะทีปัจจยัอืน ๆ คงที ความผูกพนัในองค์กร

ของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จะเพมิขึน 0.328  หน่วย 

หากเพิมด้านความรับผิดชอบ เพิมขึน 1 หน่วย ในขณะทีปัจจัยอืน ๆ คงที ความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จะเพมิขึน 0.248  หน่วย 

หากเพิมด้านการเป็นทียอมรับ เพิมขึน 1 หน่วย ในขณะทีปัจจยัอืน ๆ คงที ความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จะเพมิขึน 0.352   หน่วย 

หากเพิมดา้นนโยบายบริษทัและการบริหารงาน เพิมขึน 1 หน่วย ในขณะทีปัจจยัอืน ๆ คงที 

ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จะเพมิขึน 0.243  หน่วย 

หากเพมิดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน เพิมขึน 1 หน่วย ในขณะทีปัจจยัอนื ๆ คงที ความผกูพนั

ในองคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จะเพมิขึน 0.155 หน่วย 

หากเพิมดา้นเทคนิคการควบคุมดูแล เพิมขึน 1 หน่วย ในขณะทีปัจจยัอืน ๆ คงที ความผูกพนั

ในองคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จะเพมิขึน 0.489  หน่วย 

หากเพิมดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เพิมขึน 1 หน่วย ในขณะทีปัจจยัอืน ๆ คงที ความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จะเพมิขึน 0.243 หน่วย 

หากเพิมดา้นความมนัคงในงาน เพิมขึน 1 หน่วย ในขณะทีปัจจยัอืน ๆ คงที ความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จะเพมิขึน 0.630  หน่วย 

 

 

 



 
 
 
 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการการศึกษาเรืองปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย   

 ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปตามวตัถุประสงคไ์ด ้ดงันี 

 สมมติฐานที 1 ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ทีแตกต่างกนั มีความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน

เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การเปรียบเทียบ

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน เจเนอเรชนั วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล สรุปไดว้า่ปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน อายุ

งาน และตาํแหน่งงาน ทีแตกต่างกนั ความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน แตกต่างกนั ทีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติที 0.05 ซึงสอดคล้องกับงานวิจยัของลลิตา พรรณพนาวลัย ์(2560) ได้ศึกษาเรือง ปัจจยัทีมี

ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของพนักงานเจเนอเรชนัวายต่อโรงแรมแห่งหนึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัลกัษณะงานทีปฏิบติั มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รอย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิติทีระดับ 0.01 รวมถึงทุกดา้นของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความ

ผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 

 สมมติฐานที 2 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคําจุนส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เจเนอ

เรชัน วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การเป็นทียอมรับ นโยบาย 

เงินเดือน เทคนิค และความมนัคงส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน เจเนอเรชนั วาย ในเขต

กรุงเทพมหานคร ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนันทนพ เข็มเพชร (2561) ไดศึ้กษาเรือง แรงจูงใจของ

ผูบ้ริหาร Generation Y: กรณีศึกษามหาวิทยาลยัมหาสารคาม ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ นโยบายการบริหาร 

แรงจูงใจ และการบงัคบับญัชาและการควบคุม มีบทบาทสําคญัต่อความผูกพนัของเจา้หน้าทีบริหาร 

“Generation Y” ในมหาวิทยาลยัมหาสารคาม ปัจจยัภายนอก ได้แก่ ความพึงพอใจต่อกระบวนการ

ทาํงาน ผลงาน และการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงาน เพือรักษาและปรับปรุงความผูกพนัของ

เจา้หนา้ทีธุรการ “Generation Y” ประเด็นต่าง ๆ รวมถึงการสนบัสนุนทางศีลธรรมและแรงจูงใจในการ

ทาํงาน โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และความสัมพนัธ์ของพนกังานควรไดรั้บการพิจารณาอย่างสูง 

สิงจูงใจและการสังการและการควบคุมมีส่วนสําคญัต่อความผูกพนัของเจ้าหน้าทีธุรการ “Generation 

Y” ในมหาวิทยาลยัมหาสารคาม ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ความพึงพอใจต่อกระบวนการทาํงาน ผลงาน 

และการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงาน เพือรักษาและปรับปรุงความผูกพนัของเจ้าหน้าทีธุรการ 

“Generation Y” ประเด็นตา่ง ๆ รวมถึงการสนบัสนุนทางศีลธรรมและแรงจูงใจในการทาํงาน โครงการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์และความสัมพนัธ์ของพนกังานควรไดรั้บการพิจารณาอย่างสูง  
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