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 ปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํ-าจนุที3ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

ของกลุ่มคน Generation Y และ Generation Z 
ในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล 

MOTIVATIONAL AND HYGIENE FACTORS THAT 
AFFECT TO ORGANIZATIONAL COMMITMENT  

OF GENERATION Y AND GENERATION Z 
IN BANGKOK METROPOLITAN REGION 

 
วรฤทยั แถลงกณัฑ ์

 
บทคดัย่อ 

 
 การวจิยัครั *งนี*มวีตัถุประสงคเ์พื9อศกึษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ปัจจยัจูงใจ

และปัจจัยคํ*าจุนที9ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของกลุ่มคน Generation Y และ 
Generation Z ในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล โดยกลุม่ตวัอยา่งที9ใชใ้นการศกึษา
ในครั *งนี* คอื กลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ที9ปฏบิตังิานกบัองคก์รภาครฐั
หรอืภาคเอกชน ในเขตพื*นที9กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จํานวน ]^^ คน โดยเกบ็
ขอ้มูลโดยใช้การแจกแบบสอบถามอเิล็กทรอนิกส์ และใช้สถิตใินการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ได้แก่ ร้อยละ ความถี9 ค่าเฉลี9ย ส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าเฉลี9ยโดยใช้สถติิ
เปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างตวัแปรสองกลุ่ม และมากกว่าสองกลุ่ม ทดสอบการ
เปรยีบเทยีบความแตกต่างของคา่เฉลี9ยเป็นรายคู ่และการวเิคราะหถ์ดถอยแบบพหุคณู 
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี9ระดบั ^.^d 

 ผลการวจิยัพบว่า (1) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น Gen Y เพศหญิง มี
รายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน ระหวา่ง 20,001 – 30,000 บาท และประกอบอาชพีรฐัวสิาหกจิ (2) 
ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรด์า้นรายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน และดา้นอาชพีที9แตกต่างกนั สง่ผล
ต่อความผูกพันในองค์กรของกลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล แตกต่างกนั (3) ปัจจยัจูงใจดา้นการยกย่องนับถอืหรอื
ยอมรบั ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบในงาน และดา้นความกา้วหน้าในการ
ทํางานส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ใน
เขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล รอ้ยละ 42 และ (4) ปัจจยัคํ*าจุนดา้นนโยบายและ
การบริหาร ด้านความสัมพันธ์กับเพื9อนร่วมงาน ด้านความมั 9นคงในงาน ด้าน
ผลประโยชน์และค่าตอบแทน และดา้นคุณภาพชวีติในการทาํงาน สง่ผลต่อความผกูพนั
ในองค์กรของกลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล รอ้ยละ 53 โดยทุกปัจจยัมนียัสาํคญัทางสถติทิี9ระดบั 0.05 

 
คาํสาํคญั: ประชากรศาสตร,์ ปัจจยัจงูใจ, ปัจจยัคํ*าจนุ, ความผกูพนัองคก์ร,       
                 Generation Y, Generation Z, กรงุเทพมหานครและปรมิณฑล 
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 ABSTRACT 

 
 This research aims to study demographic factors, motivational factors, and 

hygiene factors affecting organizational commitment of Generation Y and 
Generation Z in Bangkok metropolitan region. The sample group consisted of 400 
people who was Generation Y aged 28-43 years and Generation Z aged 12-27 
years working in government or private sector organizations in Bangkok 
metropolitan region. Data were collected using electronic questionnaires, and 
statistical methods were applied for data analysis, including percentages, 
frequency, mean, and standard deviation. The study employed statistical tests to 
analyze the data, such as comparing means to determine differences between 
two groups and among more than two groups Pairwise comparisons of mean 
differences. Multiple regression analysis with statistical significance set at the 0.05 
level. 
  The research findings revealed that (1) Most respondents were born 
between 1981-1996 (Gen Y), were female, had an average monthly income of 
20,001-30,000 baht, and worked in State enterprise employee (2) Different 
demographic factors in terms of average monthly income and career It has a 
different effect on the organizational commitment of Generation Y and Generation 
Z in Bangkok metropolitan region (3) Motivational factors in terms of respect or 
recognition, work content, responsibility, and advancement affect organizational 
commitment of Generation Y and Generation Z in Bangkok metropolitan region at 
42% and (4) Hygiene factors in terms of respect or managemen t  and  policy, 
relationship with colleagues, job security, Monetary compensation and quality of 
work life affect organizational commitment of Generation Y and Generation Z in 
Bangkok metropolitan region at 53%, with all these factors having statistical 
significant at the 0.05 level. 

 
Keywords: Demographic, Motivational, Hygiene, Organizational Commitment,           
                   Generation Y, Generation Z, Bangkok Metropolitan Region 

 
บทนํา 
  

ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 
ปัจจุบันบุคลากรขององค์กรมีความหลากหลายแตกต่างกันตามช่วงอายุ 

(Generation) เป็นเรื9องที9ทา้ทายขององคก์รที9ตอ้งทาํความเขา้ใจในการบรหิารทรพัยากร
มนุษย ์จะเหน็ไดว้่า บุคลากรที9เกดิในช่วงเวลาที9ใกลเ้คยีงกนัมกัมปีระสบการณ์ ความ
เชื9อผ่านการแสดงออกทางพฤตกิรรมและแลกเปลี9ยนกนัทางสงัคมที9คลา้ยกนั (Strauss 
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 & Howe, 1991) บุคลากรในองค์กรประกอบไปด้วยคนหลายกลุ่มที9ทํางานร่วมกัน   

ไดแ้ก่ Baby Boomer, Generation X, Generation Y และ Generation Z โดยโครงสรา้ง
บุคลากรไดเ้ริ9มเปลี9ยนแปลงไปเป็น Generation Y และ Generation Z หรอืกล่าวไดว้่า 
คนรุ่นใหม่เริ9มมสีดัส่วนที9เพิ9มขึ*น และมบีทบาทที9มากขึ*นในองคก์ร ซึ9งบุคลากรกลุ่มนี*มี
ศกัยภาพการทํางานที9สูง คุ้นเคยกบัเทคโนโลย ีมทีกัษะการปรบัตวัที9ดี ส่วน Baby 
Boomer Generation X มสีดัส่วนที9น้อยลง เนื9องจากกําลงัทยอยเกษยีณ สอดคลอ้งกบั 
ขอ้มลูสถติปิระชากรดา้นแรงงาน ในประเทศไทย มผีูอ้ยู่ในกําลงัแรงงานหรอืผูท้ี9พรอ้ม
ทํางานจํานวน 39.79 ล้านคน โดยแรงงานหลักมีอายุตํ9 ากว่า 35 ปี (สํานักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน, 2567) ดังนั *น องค์กรจึงต้องให้ความสําคัญกับ
บุคลากรกลุ่มนี* ที9จะสามารถขบัเคลื9อนองค์กรใหป้ระสบความสําเรจ็ในอนาคตรวมทั *ง
ต้องเขา้ใจพฤติกรรมเพื9อที9จะทราบปัจจยัที9มอีิทธพิลให้บุคลากรเกดิความผูกพนัใน
องคก์ร และองคก์รจะสามารถรกัษาบุคลากรที9มคีณุภาพไวไ้ด ้ 
  กระแสการลาออกของบุคลากรมแีนวโน้มเพิ9มสูงมากขึ*น สาเหตุหลกัมากจาก 
ค่าจา้งตํ9า อยากไดส้วสัดกิารที9ดขี ึ*น และอยากไดง้านที9มคีวามเครยีดน้อยลงกว่านี* เมื9อ
พจิารณาความแตกต่างระหว่างกลุ่มอายุ พบว่า Generation Z และ Generation Y 
ตอนปลาย มแีนวโน้มที9จะลาออกจากงานสงูกว่ากลุ่มคนรุ่นอื9น ๆ โดย 37% ของกลุ่ม
อายุ 18 - 24 ปี หรอื Generation Z มแีนวโน้มสงูที9จะลาออกจากงานในปีนี* ขณะที9
กลุ ่มอาย ุ 25 - 34 ปี  หรอื Generation Y ราว 35% มแีนวโน้มจะลาออกเช ่นกนั 
(กรุงเทพธุรกจิ, 2567) จงึเหมอืนเป็นสญัญานเตอืนให้องค์กรหนัมาดูแลบุคลากรใน
องค์กรให้ดียิ9งขึ*นเพื9อป้องกันการลาออก โดยเฉพาะบุคลากรที9มีศักยภาพและมี
ความสามารถมาก การสรา้งความผกูพนัในองคก์รจงึเป็นอกีหนึ9งสิ9งสาํคญัที9จะเหนี9ยวรั *ง
บุคลากรขององคก์รไวไ้ด ้

 
วตัถุประสงคข์องการวจิยั 

   1. เพื9อศกึษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ี9ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของ
กลุม่คน Generation Y และ Generation Z ในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล 

   2. เพื9อศึกษาปัจจัยจูงใจที9ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของกลุ่มคน 
Generation Y และ Generation Z ในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล 
  3. เพื9อศึกษาปัจจัยคํ* าจุนที9ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของกลุ่มคน 
Generation Y และ Generation Z ในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล 
 
สมมตฐิานของการวจิยั 

   1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ี9แตกต่างกนัมผีลต่อความผูกพนัในองคก์รของ
กลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
แตกต่างกนั 

   2. ปัจจยัจูงใจมผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของกลุ่มคน Generation Y และ 
Generation Z ในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล  
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 3. ปัจจยัคํ*าจุนมผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของกลุ่มคน Generation Y และ 

Generation Z ในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล  
 

 ขอบเขตของการวจิยั 
1. ประชากรที9ใชใ้นการทําการวจิยัในครั *งนี* คอื กลุ่มคน Generation Y ซึ9งอยู่

ในช่วงอายุ 28 – 43 ปี และ Generation Z ในช่วงอายุ 12 – 27 ปี ที9ปฏิบัติงานกับ
องคก์รภาครฐัหรอืภาคเอกชน ในเขตพื*นที9กรงุเทพมหานครและปรมิณฑล  
 กลุ่มตวัอย่าง เนื9องจากผูว้จิยัไม่ทราบจํานวนประชากรที9แน่นอน จงึไดก้ําหนด
กลุ่มตวัอย่างโดยใชห้ลกัการคํานวณกลุ่มตวัอย่างตามแนวคดิของ Cochran (1977) ที9
ระดบัความเชื9อมั 9น 95% ความคลาดเคลื9อนที9ยอมให้เกิดขึ*นได้ 5% และสดัส่วนของ
ลกัษณะที9สนใจในประชากร เท่ากบั 0.5 ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง 384.16 คน ซึ9งผูว้จิยัจะ
เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างทั *งสิ*นจาํนวน 400 คน เพื9อป้องกนัขอ้มลูที9คลาดเคลื9อนและ
ผดิพลาด 
 2. ในการศกึษาครั *งนี*ตวัแปรอสิระ ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์
ไดแ้ก่ อายุ เพศ รายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน และอาชพี (2) ปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ความสาํเรจ็ในการ
ทํางาน การยกย่องนับถอืหรอืยอมรบั ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบในงาน และ
ความก้าวหน้าในการทํางาน (3) ปัจจัยคํ*าจุน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร 
ความสมัพนัธก์บัหวัหน้า ความสมัพนัธก์บัเพื9อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการทํางาน 
ความมั 9นคงในงาน ผลประโยชน์และค่าตอบแทน และคุณภาพชีวิตในการทํางาน       
ตวัแปรตาม คอื ความผูกพนัในองค์กรของกลุ่มคน Generation Y และ Generation Z 
ในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล ไดแ้ก่ (1) การพดูถงึองคก์รในดา้นบวก (2) ความ
ปรารถนาที9จะดาํรงความเป็นสมาชกิขององคก์ร (3) ความทุ่มเทในการทาํงานอยา่งเตม็
ความสามารถ  
 3. ระยะเวลาที9ใชใ้นการศกึษา ตั *งแต่เดอืนกรกฎาคม 2567 – ธนัวาคม 2567   

 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที9เกี9ยวขอ้ง 
  
  แนวคดิและทฤษฎเีกี9ยวขอ้งกบัดา้นประชากรศาสตร ์  
   Kotler and Keller (2016, อ้างถึงใน กรกนก จนัทร์ประภาส,2566) กล่าวว่า 

ปัจจยัส่วนบุคคลที9มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการตดัสนิใจของผูบ้รโิภค ประกอบไปด้วย 
อายุและลําดบัขั *นของวงจรชวีติ อาชพี ขนาดครอบครวั เพศ ระดบัรายได ้การศกึษา 
รวมถงึสถานการณ์ทางเศรษฐกจิ บุคลกิภาพและความคดิของตนเอง รูปแบบในการ
ดําเนินชวีติและค่านิยม เป็นปัจจยัที9นักการตลาดนิยมใชม้าก แต่อย่างไรกต็ามนักการ
ตลาดควรเลอืกเพยีงบางปัจจยัมาใชใ้นการแบง่กลุม่ลกูคา้  

   Griffeth, Hom and Gaertner (�^^^) มี แนวคิดว่า ภูมิหลังเฉพาะบุคคล 
(Personal Background) หรือลักษณะชีวประวัติของแต่ละบุคคล (Biographical 
Characteristics) เป็นลกัษณะส่วนตวัของบุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรสและ
ความมอีาวโุสในงาน เป็นตน้ ปัจจยัเหลา่นี*สง่ผลต่อ พฤตกิรรมการทาํงานของบุคคล 
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   เตชสทิธิ � กติตสิุบรรณ (2560) ไดใ้หค้วามหมายกบั อายุ หมายถงึ คุณลกัษณะ

ทางประชากรอกีลกัษณะหนึ9งที9มกีารเปลี9ยนแปลงไปตาม ระยะเวลาของการมชีวีติอยู่
หรือตามวยัของบุคคล เป็นลกัษณะประจําตัวบุคคลที9สําคญัมากใน การศึกษาและ
วเิคราะหท์างประชากรศาสตร ์โดยอายจุะแสดงถงึวยัวฒุขิองบุคคล และเป็น เครื9องบ่งชี*
ถงึความสามารถในการทําความเขา้ใจในเนื*อหาและข่าวสารรวมถงึการรบัรูต่้าง ๆ ได้
มาก น้อยต่างกนั 

แนวคดิเกี9ยวกบัการจดักลุม่เจเนอเรชั 9น 
   มนัสนันท์ โรจน์รุ่งศศธิร (2564,อ้างถึงใน ณัฐพล ม่วงทํา,2563) ผู้บรโิภคเจ

เนอเรชัน Y (ผู้ที9เกิดในปี พ.ศ.2524 – 2539) หรือเจน Y มองว่า การสื9อสาร การ
แสดงออกอย่างเปิดเผย อสิระเป็นสิ9งสาํคญั จงึไม่เป็นที9น่าแปลกใจที9ผูบ้รโิภคกลุ่มนี*จะ
สามารถเปิดรบัขอ้มูลจากโลกออนไลน์ที9มกีารแสดงความคดิเห็นได้อย่างอิสระ เสร ี
นอกจากนี*คนกลุม่นี*ยงัมพีฤตกิรรมที9ตอบสนองต่อการเปลี9ยนแปลงในเชงิบวก โดยเรยีก
ไดว้่าความสามารถในการปรบัตวัเขา้กบัสิ9งใหม่ๆ ไดอ้ย่างดแีละรวดเรว็ จงึถูกมองว่า
เป็นผูนํ้าเทรนด์ เป็นผูท้ี9รบัอทิธพิลอย่างมากมาจากเทคโนโลยแีละอนิเทอร์เน็ต ส่วน
ผู้บรโิภคเจเนอเรชนั Z (ผู้ที9เกิดในปี พ.ศ.2540 – 2555) หรอืเจน Z เป็นที9รู้จกัอย่าง
กวา้งว่าเป็น เจเนอเรชนั “Quiet”  หรอืความเงยีบสงบ เนื9องจากกลุ่มคนเหล่านี*เกดิใน
ยุคเทคโนโลยแีละสื9อออนไลน์สามารถเขา้ถงึง่ายมาก โดยเจน Z นิยมนําโซเชยีลมเีดยี
เป็นสงัคมของพวกเขาที9สามารถรู้จกักนัได้ และสามารถสื9อสารกนัได้โดยไม่มคีวาม
จาํเป็นที9จะพบเจอหน้ากนั 
 PSU BROADCAST (2021) ได้กล่าวไว้ว่า Generation Y หรือ Gen-Y เรียก
อกีอยา่งวา่ Millennials คอื คนที9เกดิในชว่ง พ.ศ. 2523 - 2540 คน Gen-Y จะเตบิโตมา
พรอ้มกบัเทคโนโลย ี ดจิติลั มคีวามเป็นสากล เปิดรบัวฒันธรรมแบบ Teen Pop มองวา่
การชื9นชอบศิลปินต่างชาติเป็นเรื9องปกติธรรมดา มีเทคโนโลยีพกพา รักความ
สะดวกสบาย เกดิมาในยุคที9เศรษฐกจิกําลงัเตบิโตและเฟื9 องฟู ทําใหพ้่อแม่ที9เป็นคนใน
ยุค Gen B ซึ9งถูกปลูกฝังใหท้ํางานหนักค่อนขา้งจะประสบความสาํเรจ็ในชวีติ จงึทําให้
ดูแลเอาใจใส่ลูกๆ ที9เกิดมาในยุคนี*ได้เป็นอย่างด ีเด็กยุค Gen-Y จงึมกัจะถูกตามใจ 
อยากไดอ้ะไรตอ้งได ้มโีอกาสทางการศกึษาที9ด ีมแีนวคดิเป็นตวัของตวัเอง ทําในสิ9งที9
ตวัเองชอบ และปฏเิสธสิ9งที9ตวัเองไมช่อบ  

ลกัษณะพฤตกิรรมของคน Gen Y มกัตอ้งการความชดัเจนในการทํางาน เช่น 
ตอ้งชดัเจนวา่สิ9งที9ทาํมผีลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอยา่งไร ? คาดหวงัที9จะมเีงนิเดอืน
สงูๆ คาดหวงัคาํชม แต่ไม่อดทนต่องานที9ทํา ชอบเปลี9ยนงานอยู่บ่อยๆ นอกจากนี* คน 
Gen Y ยงัตอ้งการสรา้งสมดุลเวลาใหก้บัตวัเอง เชน่ หลงัเลกิงานมกัจะไปทาํกจิกรรมให้
ความสขุกบัตวัเอง อยา่งไปเลน่ฟิตเนส แฮงเอาทพ์บปะเพื9อนฝงู 

Generation Z หรอื Gen Z คอื คนที9เกดิหลงั พ.ศ. 2540 เป็นเดก็รุ่นใหม่ที9เกดิ
มาพร้อมกบัสิ9งอํานวยความสะดวกรอบด้าน เรยีนรู้รูปแบบการดําเนินชวีติในสงัคม
แบบดจิติลั ดําเนินชวีติแบบมกีารตดิต่อสื9อสารไรส้าย และสื9อบนัเทงิต่างๆ เดก็รุ่นนี9*จะ
เป็นรุน่แรกที9ทั *งพอ่และแมจ่ะออกไปทาํงานนอกบา้นทั *งคู ่จงึทาํใหเ้ดก็ยุค Gen Z ไดร้บั
การเลี*ยงดจูากคนอื9นมากกวา่พอ่และแมข่องตวัเอง คน Gen Z จะเปิดกวา้งทางความคดิ
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 และวฒันธรรมที9แตกต่างมากขึ*นจากการมองเห็นในโลกดิจิตลั จึงเปิดกว้างในการ

ยอมรบัความแตกต่าง มแีนวโน้มที9จะปรบัทศันคตไิดด้ ีไม่แบ่งแยกชนชั *น สผีวิ ศาสนา 
หรอืประเพณีที9แตกต่าง แต่มแีนวโน้มที9จะเป็นมนุษยห์ลายงาน เพราะความอดทนตํ9า 
ตอ้งการคาํอธบิายมากขึ*น ตอ้งมเีหตุผล ตอ้งรูส้กึวา่ไดเ้ขา้ใจกบัทุกเรื9องในชวีติ  

   แนวคดิและทฤษฎเีกี9ยวกบัปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํ*าจนุ 
 Herzberg, Bernard & Snyderman (1959,อา้งถงึใน ณรศิรา เวทยานนท,์2566) 
ศกึษาจากพฤตกิรรมที9เป็นสิ9งกระตุน้ใหบุ้คลากรมคีวามพงึพอใจ หรอืไมพ่งึพอใจในการ
ทํางาน พฤตกิรรมที9ทําใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจ ซึ9งไดศ้กึษาในประเดน็ต่าง ๆ � 
ประเด็น ได้แก่ (§) ปัจจัยจูงใจที9เ ป็นตัวกระตุ้นในการทํางานมีความพึงพอใจ
ประกอบด้วย ด้านสําเรจ็ในการทํางาน (Achievement) สามารถทํางานได้สําเรจ็ตาม
ระยะเวลาที9กําหนดตรงตามเป้าหมายที9วางไว้ ด้านการยกย่องนับถือหรือยอมรบั 
(Recognition) การได้รบัความยอมรบันับถอื ยกย่องจากบุคคลรอบขา้ง ด้านลกัษณะ
ของงาน (Work Content) มโีอกาสทํางานที9หลากหลายและพฒันาในหน้าที9การงาน 
ดา้นความรบัผดิชอบในงาน (Responsibility) ลกัษณะงานทคีวามทา้ทายความสามารถ 
งานมคีวามสรา้งสรรค ์และดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน (Advancement) การไดร้บั
มอบหมายงานแลว้ดําเนินการจนสาํเรจ็ (2) ปัจจยัคํ*าจุนที9เป็นตวักระตุน้ในการทํางาน 
หรอืช่วยลดความไม่พงึพอใจในการทํางาน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบรหิาร 
(Management and Policy)  การจดัการและการบรหิารงานขององค์กรอย่างมรีะบบ
ชดัเจน ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า (Relationship with Supervisor) การที9แสดงถงึ
ความสมัพนัธท์ี9ดต่ีอกนักบัหวัหน้า ไม่ว่าจะเป็นการตดิต่อ การสื9อสาร กริยิา ท่าทางที9มี
ความเหมาะสม ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื9อนร่วมงาน (Relationship with Colleagues) 
การที9แสดงถงึความสมัพนัธ์ที9ดต่ีอกนัต่อร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นการตดิต่อ การสื9อสาร 
กิริยา ท่าทางที9มีความเหมาะสม ด้านความมั 9นคงในการทํางาน (Job Security) 
ความรูส้กึของบุคคลที9มต่ีอความมนัคงในการทํางาน ด้านคุณภาพชวีติในการทํางาน 
(Quality of Work Life) ความรู้สกึที9ดหีรอืไม่ดอีนัเป็นผลที9ได้รบัจากการทํางาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Working Conditions) สภาพแวดล้อมทํางานกายภาพ
สถานที9ทํางาน และด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน (Monetary Compensation) 
ผลตอบแทนที9องคก์รมอบใหแ้ก่บุคลากรในการทาํงานใหอ้งคก์ร 

   แนวคดิและทฤษฎเีกี9ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
   Aon Hewitt (2011, อา้งถงึใน ณฐั เลศิพงศพศั, 2560) ซึ9งเป็นบรษิทัที9 ปรกึษา

ในงานดา้นทรพัยากรมนุษย ์ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัของพนกังานไวว้า่เป็นสิ9ง
ที9 แสดงออกไดท้างพฤตกิรรมที9เหน็ไดจ้าก (1) การพดู (Say) จะเป็นการพดูถงึองคก์ร
ในดา้นบวก (2) การดํารงอยู่ (Stay) จะเป็นความปรารถนาที9จะดํารงความเป็นสมาชกิ
ขององคก์ร (3) ความทุม่เทในการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) ที9จะชว่ยเหลอื
สนบัสนุนธุรกจิขององคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร  

   Hewitt Associates (1940, อา้งถงึใน วรีวฒุ ิพลูสวสัดิ �,ม.ป.ป.) ไดใ้หค้วามสาํคญั
อยา่งยิ9งเกี9ยวกบัเรื9อง ความผกูพนัต่อองคก์ร (Engagement) โดยไดใ้หม้มุมองในเรื9องนี*
ว่า ความผูกพนัของพนักงานเป็นสิ9งที9แสดงออกได้จากพฤติกรรมที9สะท้อนออกมา 
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 กล่าวคอื สามารถเหน็ไดจ้ากการพูด (Say) โดยจะพูดถงึองคก์รเฉพาะในแง่บวก การ

ดาํรงอยู่ (Stay) คอื ปรารถนาที9จะเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป และทา้ยสุดคอืแสดงถงึ
ความรู้สึกมุ่งมั 9น จากการใช้ความสามารถ ความพยายามในการทํางานอย่างเต็ม
ความสามารถ (Strive) เพื9อชว่ยเหลอืหรอืสนบัสนุนองคก์ร 

   งานวจิยัที9เกี9ยวขอ้ง  
  ณัฐวุฒ ิจนัทวงษ์ (2564) ได้ศกึษาเรื9อง ปัจจยัที9ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร
ของบุคลากรบรษิทั ไทยฟู้ดส ์กรุ๊ป จาํกดั (มหาชน) พบว่า ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์
ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน ระยะเวลาในการปฏบิตังิานและระดบัตําแหน่งที9
แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรบริษัท ไทยฟู้ดส์ กรุ๊ป จํากดั 
(มหาชน) แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี9ระดบั 0.05 และปัจจยัองคก์ร ไดแ้ก่ 
ด้านภาวะผู้นํา  ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสที9ได้ร ับ และด้านความสัมพันธ์ มี
ความสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัขององค์กรของบุคลากรบริษัท ไทยฟู้ดส์ กรุ๊ป จํากดั 
(มหาชน) 
  ณัฐพชัร  ศรวีไิล (2563) ไดศ้กึษาเรื9อง ปัจจยัที9มผีลต่อความผูกพนัในองคก์ร
ของพนกังานบรษิทัเอกชน Gen Y ในเขตพื*นที9จงัหวดักรงุเทพมหานคร พบวา่ แรงจงูใจ
ในการทํางานด้านปัจจัยจูงใจมีผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร พบว่า 
แรงจูงใจในการทํางานดา้นปัจจยัจูงใจนั *นมผีลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร 
โดยมปัีจจยัดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน การไดร้บัการยอมรบันบัถอื ลกัษณะของงาน
ไดท้าํ ความรบัผดิชอบในงานที9ทาํ ความกา้วหน้าในการทาํงาน จะมผีลกบัความผกูพนั
ของพนักงานในองค์กรอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 และแรงจูงใจในการ
ทาํงานดา้นปัจจยั   คํ*าจุนมผีลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร พบวา่ แรงจงูใจใน
การทํางานด้านปัจจยัคํ*าจุนมผีลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร มปัีจจยัด้าน
ค่าตอบแทนในการทํางาน ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์กบัเพื9อน
ร่วมงาน ชวีติความเป็นอยู่ส่วนตวั นโยบายและการบรหิารงาน สภาพแวดลอ้มในการ
ทํางาน ความมั 9นคงในการทํางาน และสถานะของอาชพี จะมผีลต่อความผูกพนัของ
พนกังานในองคก์ร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี9ระดบั 0.05 

เชฐธดิา กุศลาไสยานนท ์(2567) ไดศ้กึษาเรื9อง ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจ
ในการทาํงานและความผกูพนัของพนกังาน เจเนอเรชั 9น วาย กรณีศกึษา การไฟฟ้านคร
หลวง ผลการวจิยัพบวา่ 1) พนกังานเจเนอเรชนัวายมคีวามคดิเหน็เกี9ยวกบัแรงจงูใจใน
การทางานดา้นปัจจยัจงูใจ ปัจจยัคา้จุน และความ ผกูพนั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
2) ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพนัของพนักงานเจเนอเร
ชนัวายใน การไฟฟ้านครหลวง พบว่า แรงจูงใจในการทางานปัจจยัคํ*าจุน ด้านความ
มั 9นคงในงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นนโยบาย และการบรหิารองคก์ร และ
ดา้นสภาพการทาํงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัไปในทางบวกในระดบัสงู อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิี9 ระดบั 0.01  
  กงัวาน ยอดวศิษิฎ์ศกัดิ � (2566) ไดศ้กึษาเรื9อง การศกึษาปัจจยัที9สง่ผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัซทีี9ปฏบิตังิานในภมูภิาคของประเทศไทย 
พบวา่ พนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัซทีี9ปฏบิตังิานในภูมภิาค มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
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 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสงู โดยปัจจยัที9สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม

เจเนอเรชนัซทีี9ปฏบิตังิานในภูมภิาค มทีั *งหมด 6 ปัจจยั ดงันี* ด้านความมั 9นคงในงาน 
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นภาพลกัษณ์และชื9อเสยีงองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ดา้นนโยบายและการบรหิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื9อนรว่มงาน ดงันั *น ผูบ้รหิารองคก์ร
ควรใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัต่างๆ เพื9อยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุม่
เจเนอเรชนัซ ีที9ปฏบิตังิานอยูใ่นภมูภิาค 

 
วธิดีาํเนินการวจิยั 
 

 1. ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง  
    ผูว้จิยัจะใชว้ธิกีารสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยวธิกีารแบบไม่อาศยัหลกัความน่าจะ

เป็น (Non – Probability Sampling) โดยการสุม่กลุม่ตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience 
Sampling) เพื9อแจกแบบสอบถามอเิลก็ทรอนิกสผ์า่น Google Form ใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง
ที9ปฏบิตังิานอยูใ่นเขตกรงุเทพมหานคร และปรมิณฑล จาํนวน 400 คน 

2. เครื9องมอืที9ใชใ้นการวจิยั 
    เครื9องมือที9ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื9อใช้ในการวิจัยครั *งนี*  คือ 

แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ผ่าน Google Form 
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดัง นี*  ส่วนที9  1 แบบสอบถามที9 เกี9ยวข้องกับปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตรห์รอืขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย อายุ เพศ 
รายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน และอาชพี สว่นที9 2 แบบสอบถามที9เกี9ยวขอ้งกบัปัจจยัจงูใจที9สง่ผล
ต่อความผูกพันในองค์กรของกลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ในเขต
กรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นการ
ยกย่องนับถอืหรอืยอมรบั ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบในงาน และดา้น
ความกา้วหน้าในการทํางาน ส่วนที9 3 แบบสอบถามที9เกี9ยวขอ้งกบัปัจจยัคํ*าจุนที9ส่งผล
ต่อความผูกพันในองค์กรของกลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ในเขต
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน
ความสมัพนัธก์บัหวัหน้า ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื9อนรว่มงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน ดา้นความมั 9นคงในงาน ดา้นผลประโยชน์และคา่ตอบแทน และดา้นคณุภาพชวีติ
ในการทํางาน ส่วนทีE 4 แบบสอบถามที9เกี9ยวขอ้งกบัความผกูพนัในองคก์รของกลุ่มคน 
Generation Y และ Generation Z ในเขตกรงุเทพมหานคร และปรมิณฑล ประกอบดว้ย 
ดา้นการพดูถงึองคก์รในดา้นบวก (Say) ดา้นความปรารถนาทีEจะดาํรงความเป็นสมาชกิ
ขององคก์ร (Stay) และดา้นความทุ่มเทในการทํางานอย่างเตม็ความสามารถ (Strive) 
กําหนดลกัษณะมาตราส่วนประเมนิค่า (Numerical Rating Scale)  5 ระดบั ตามแบบ
มาตราวดัของลเิคริท์ (Likert Scale)  

3. การวเิคราะหข์อ้มลู 
   วเิคราะหข์อ้มลูและประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอรส์าํเรจ็รปูทางสถติ ิ

SPSS ประมวลผลและนําเสนอผลการวจิยั ดงันี*  
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 3.1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใช้สถิติในการวเิคราะห์ข้อมูล 

เพื9อแสดงขอ้มลูเป็นค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าความถี9 (Frequency) ค่าเฉลี9ย (X!) และ
คา่เบี9ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
  3.2) สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistic) ใช้สถิติ ( Independent Sample         
T-test) เปรยีบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี9ยของตวัแปร 2 กลุ่ม สถิติ (One-way 
ANOVA หรอื F-test) ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพื9อเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างของค่าเฉลี9ยของตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่ม สถติดิว้ยวธิขีอง LSD  
การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยเป็นรายคู่ ใชส้ถติสิําหรบัการวเิคราะห์หา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ด้วยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) สําหรบัตวัแปรอสิระ 2 ตวัขึ*นไป เพื9อวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจและ
ปัจจัยคํ* าจุนที9ส่ งผลต่อความผูกพันในองค์กรของกลุ่มคน Generation Y และ 
Generation Z ในเขตกรงุเทพมหานคร และปรมิณฑล ที9ระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี9 0.05 

 
ผลการวจิยั 
 

 1. สรปุผลการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติเิชงิพรรณนา 
   ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถามจํานวน 400 คน พบว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เกดิระหว่างปี พ.ศ. 2524 – 2539 (Gen Y) จํานวน 259 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 64.8 เป็นเพศหญิง จํานวน 232 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.0 มรีายได้
เฉลี9ยต่อเดอืน ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท จํานวน 179 คน คดิเป็นร้อยละ 44.8 
และประกอบอาชพี รฐัวสิาหกจิ จาํนวน 144 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.0 

             ระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัจูงใจที9ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของกลุ่มคน 
Generation Y และ Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ในภาพรวมอยู่

ในระดบัมากที9สดุ (X! = 4.25) 
      ระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัคํ*าจุนส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของกลุ่มคน 

Generation Y และ Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ในภาพรวมอยู่

ในระดบัมากที9สดุ (X! = 4.23) 
     ระดับความคิดเห็นความผูกพันในองค์กรของกลุ่มคน Generation Y และ 
Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที9สุด 

(X! = 4.21) 
  2. สรปุผลการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติเิชงิอนุมาน 

       ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ี9แตกต่างกนัดา้นรายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืนและอาชพี 
ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของกลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ในเขต
กรงุเทพมหานครและปรมิณฑล แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี9ระดบั 0.05 

    ปัจจยัจูงใจดา้นความรบัผดิชอบในงาน (Beta = 0.290) ดา้นการยกย่องนับ
ถือหรือยอมรับ (Beta = 0.186) ด้านลักษณะของงาน (Beta = 0.178) และด้าน
ความกา้วหน้าในการทาํงาน (Beta = 0.169) สง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์รของกลุ่มคน 
Generation Y และ Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล (sig. of F 
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 เท่ากบั 0.000) อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี9ระดบั 0.05 และมคีวามสามารถร่วมกนัใน

การพยากรณ์ความผกูพนัในองคก์รของกลุม่คน Generation Y และ Generation Z ในเขต
กรุ ง เทพมหานครและปริมณฑล ได้ร้อยละ 0.42 (Adjusted R Square = 0.42)             
ส่วนปัจจยัจูงใจ ด้านความสําเรจ็ในการทํางาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ   
กลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิี9ระดบั 0.05 สามารถเขยีนสมการพยากรณ์ ไดด้งัต่อไปนี*  

Z = 0.186(ดา้นการยกย่องนับถอืหรอืยอมรบั) + 0.178(ดา้นลกัษณะของงาน) 
+ 0.29(ดา้นความรบัผดิชอบในงาน) + 0.169(ความกา้วหน้าในการทาํงาน) 

ปัจจยัคํ*าจุนด้านนโยบายและการบรหิาร (Beta = 0.265) ด้านความมั 9นคงใน
งาน (Beta = 0.244) ดา้นผลประโยชน์และค่าตอบแทน (Beta = 0.157) ดา้นคุณภาพ
ชวีติในการทํางาน (Beta = 0.157) และด้านความสมัพนัธ์กบัเพื9อนร่วมงาน (Beta = 
0.094) สง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์รของกลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ใน
เขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล (sig. of F เทา่กบั 0.000) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ที9ระดบั 0.05 และมคีวามสามารถร่วมกนัในการพยากรณ์ความผกูพนัในองคก์รของกลุ่ม
คน Generation Y และ Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ไดร้อ้ยละ 
0.53 (Adjusted R Square = 0.53) ส่วนปัจจยัคํ*าจุน ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหน้าและ
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของกลุ่มคน 
Generation Y และ Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิี9ระดบั 0.05 สามารถเขยีนสมการพยากรณ์ ไดด้งัต่อไปนี* 

Z = 0.265(ดา้นนโยบายและการบรหิาร) + 0.094(ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื9อน
ร่วมงาน) + 0.244(ดา้นความมั 9นคงในงาน) + 0.157(ดา้นคุณภาพชวีติในการทาํงาน) + 
0.157(ดา้นคณุภาพชวีติในการทาํงาน) 

 
อภปิรายผล 
 

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ี9แตกต่างกนั ในดา้นรายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน และดา้น
อาชพี ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของกลุ่มคน Generation Y และ Generation Z 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี9ระดบั 
0.05 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณฐัวุฒ ิจนัทวงษ์ (2564) ที9ทําการศกึษาเรื9อง ปัจจยัที9
สง่ผลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรบรษิทั ไทยฟู้ดส ์กรุ๊ป จาํกดั (มหาชน) พบว่า 
รายไดต่้อเดอืนที9แตกต่างกนั สง่ผลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรบรษิทั ไทยฟู้ดส ์
กรุ๊ป จาํกดั (มหาชน) แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พชัรห์ทยั จารุทวผีลนุกูล 
(2563) ได้ทําการศึกษาในเรื9อง ปัจจยัที9ส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงาน 
บรษิทั เอสเอสเค โลจสิตกิส ์จํากดั พบว่า รายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืนที9แตกต่างกนั มผีลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั โดยจะเห็นได้ว่าพนักงานที9มีรายได้สูงอาจจะมี
ความรูส้กึวา่มั 9นคงในการปฏบิตังิานและรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ารมาก 

ปัจจยัจูงใจที9ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของกลุ่มคน Generation Y และ 
Generation Z ในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล พบวา่ ปัจจยัจงูใจที9สง่ผลต่อความ
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 ผกูพนัในองคก์รของ กลุม่คน Generation Y และ Generation Z ในเขตกรงุเทพมหานคร

และปรมิณฑล ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที9สุด ไดแ้ก่ ปัจจยัในดา้นการยกย่องนับถอื
หรอืยอมรบั ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบในงาน และ ดา้นความกา้วหน้า
ในการทํางาน นั 9นหมายถึง การที9กลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล มคีวามคดิเหน็หรอืความตอ้งการดา้นการยกย่องหรอื
เป็นที9ได้รบัการยอมรบัจากทั *งเพื9อนร่วมงาน หวัหน้างาน ถึงความสามารถที9ตนได้
ปฏิบตัิงานจากการให้ความสําคญักบัลกัษณะของงานที9มคีวามยากง่ายแตกต่างกนั 
ความรบัผดิชอบในงานที9ตนไดร้บั และองคก์รตอ้งแสดงใหเ้หน็ถงึความกา้วหน้าในการ
ทํางาน ในองคก์รอย่างชดัเจน ซึ9งสอดคลอ้งกบั เชฐธดิา กุศลาไสยานนท ์(2567) ที9ได้
ทําการศกึษาเรื9องความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพนัของ
พนกังานเจเนอเรชั 9นวาย กรณีศกึษา การไฟฟ้านครหลวง ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานเจ
เนอเรชนัวายมคีวามคดิเหน็เกี9ยวกบัแรงจูงใจในการทํางานดา้นแรงจูงใจในการทํางาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื9อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความสมัฤทธิ �ผลในการ
ทาํงาน ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นการยอมรบันบัถอื มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ไปในทางบวกในระดบัสงู  

ปัจจยัคํ*าจุนที9ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ กลุ่มคน Generation Y และ 
Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที9สุด 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื9อนรว่มงาน ดา้นความ
มั 9นคงในงาน ดา้นผลประโยชน์และค่าตอบแทน และ ดา้นคุณภาพชวีติในการทํางาน 
นั 9นหมายถงึ กลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล มคีวามคดิเหน็หรอืความตอ้งการปัจจยัดา้นความมั 9นคงในงาน โดยองคก์รที9
มคีวามมั 9นคงและยั 9งยนื โดยแสดงใหป้รากฎชดัถงึสามารถในการสรา้งความมั 9นคงของ
พนักงานทางอาชีพในระยะยาว จะส่งผลให้พนักงานพร้อมที9จะทุ่มเทความรู้
ความสามารถในการปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ร อกีทั *งในดา้นนโยบายและการบรหิารของ
องคก์ร ตอ้งมกีารกําหนดนโยบาย และสื9อสารนโยบายอย่างชดัเจน รวมทั *งเปิดโอกาส
ใหแ้สดงความคดิเหน็เพื9อใหน้โนบายและการบรหิารองคก์รสอดคลอ้งกบัความคดิเหน็
ของพนกังานมากที9สดุ เพื9อตอบโจทยใ์นการปฏบิตังิานที9ดคีวามสขุ เขา้ใจเป้าหมายของ
องคก์รไปในทางเดยีวกนั 

 
ขอ้เสนอแนะ 
 

  ขอ้เสนอแนะสาํหรบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องแต่ละองคก์รเกี9ยวกบัปัจจยั 
จูงใจ ด้านความสําเร็จในการทํางาน คือ (1) ฝ่ายบริหารทรพัยากรมนุษย์และคณะ
ผูบ้รหิารของแต่ละองคก์รสามารถออกแบบงานที9สรา้งแรงผลกัดนัและแรงจูงใจใหต้รง
กบัความตอ้งการของกลุม่คน Generation Y และ Generation Z ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ
ด้วยการมอบหมายงานที9ท้าทายความสามารถ เพื9อให้เกดิความไม่เบื9อหน่ายในการ
ทํางาน (2) กลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ต้องการความสําเร็จในการ
ทาํงาน ซึ9งความสาํเรจ็ในการทาํงาน เริ9มตน้จากการตั *งเป้าหมายในการทาํงานที9ด ีตาม
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 หลกั SMART goal โดยการตั *งเป้าหมายที9ดนีั *น จะเปรยีบเสมอืนเขม็ทศิที9สามารถช่วย

ให้เดินทางไปสู่ความสําเร็จได้ดียิ9งขึ*นกว่าเดิม ส่วนข้อเสนอแนะสําหรบัการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยข์องแต่ละองคก์รเกี9ยวกบัปัจจยัคํ*าจุน ดา้นคุณภาพชวีติในการทํางาน 
คอื องคก์รควรพจิารณาถงึการใหค้วามสมดุลระหว่างชวีติการทํางาน และชวีติส่วนตวั
เพื9อลดผลกระทบจากการแบกรับภาระหน้าที9การงานที9มากจนเกินไป Work-life 
balance เ ป็นการทํางานรูปแบบใหม่ขององค์กร  ก ลุ่มคน Generation Y และ 
Generation Z ตอ้งการจากองคก์รอยา่งมากในปัจจุบนั การทาํงานรปูแบบใหมนี่* เชื9อวา่ 
ไมม่คีวามจาํเป็นที9จะตอ้งทุม่เทการทาํงานไปเสยีทั *งหมด แต่สามารถจดัสรรเวลาสาํหรบั
การพกัผ่อนดูแลสุขภาพ ได้ร่วมกจิกรรมที9ตนเองสนใจ นอกเหนือจากงานที9ทําอยู่ที9
สามารถพฒันาทกัษะในการดาํรงชวีติของตนได ้

ขอ้เสนอแนะในการศกึษาครั *งต่อไป การศกึษาในการเปรยีบเทยีบความเหน็ของ
กลุม่คน Generation Y และ Generation Z ที9มปีระสบการณ์การทาํงานต่างสถานที9 ต่าง
สภาพแวดลอ้มในสงัคม ต่างภมูภิาคกนั นอกจากนี*งานวจิยัในอนาคตอาจจะเลอืกศกึษา
เจาะจง กลุ่มคน Generation Y และ Generation Z เฉพาะกลุ่มวชิาชพีเฉพาะ เช่น นัก
บญัชี วิศวกร แพทย์ เป็นต้น เพื9อเป็นประโยชน์ในการออกแบบงานในการรองรบั 
ตลาดแรงงานกลุ่มคน Generation Y และ Generation Z ให้เกิดความผูกพนัองค์กร
ต่อไป 
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