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บทคดัย่อ 
 

 การวิจัยครัง้นี้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน Generation Y 
บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศกึษาลกัษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร2) เพือ่ศกึษาปัจจยั
แรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื พนักงาน Generation Y ซึ่งเกดิในปี พ.ศ. 2524 ถงึ ปี พ.ศ. 2539 มี
อายุระหว่าง 28-43 ปี ซึ่งเจาะจงเฉพาะที่ท างานบรษิัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
เครื่องมอืในการศกึษาครัง้นี้ไดแ้ก่ แบบสอบถามเรื่องปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม แรงจูงใจ
ที่ส่งผลให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน Generation Y ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
Generation Y การวเิคราะหข์อ้มูลวจิยัโดยใชส้ถติคิ่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบสมมตฐิานด้วยการใช้สถติ ิF-test  และวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression 
analysis)  
 ผลการศกึษาพบว่าความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคล ด้านอายุ , สถานะ, ระดบัการศกึษา, 
อายุงาน และรายได้ ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน Generation Y บรษิัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั ในขณะที่ปัจจยัด้านเพศไม่มผีลต่อความผูกพนัในองค์กรที่แตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ส่วนปัจจยัแรงจูงใจ ในด้านการยกย่องนับถือหรอืการยอมรบั 
ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน สง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
ของพนักงาน Generation Y บรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในขณะที่ด้านความส าเร็จของงานไม่
ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานครอย่างมี
นยัส าคญั 
 
 

ค าส าคญั : ความผกูพนั, Generation Y, บรษิทัเอกชน, กรุงเทพมหานคร 
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ABSTRACT 
 

This research aims to study the factors influencing organizational commitment among 
Generation Y employees in private companies in Bangkok. The objectives are: 1) to study the 
personal characteristics that affect the organizational commitment of Generation Y employees in 
private companies in Bangkok, and 2) to examine the motivational factors that influence the 
organizational commitment of Generation Y employees in private companies in Bangkok. 

The sample consists of 400 Generation Y employees, born between 1981 and 1996, 
aged between 28 and 43 years, working specifically in private companies in Bangkok. The 
research instruments include a questionnaire on the respondents' personal characteristics , 
motivational factors influencing organizational commitment, and the organizational commitment 
of Generation Y employees. Data analysis involves the use of percentage, mean, standard 
deviation, hypothesis testing with F-test, and multiple regression analysis. 

The results indicate that differences in personal characteristics such as age, marital 
status, education level, tenure, and income significantly influence the organizational commitment 
of Generation Y employees in private companies in Bangkok. In contrast, gender does not have 
a statistically significant impact on organizational commitment at the .05 level. Motivational 
factors such as recognition, job characteristics, responsibility, and career advancement 
significantly influence the organizational commitment of Generation Y employees in private 
companies in Bangkok, whereas job achievement does not have a significant effect. 

 

Keywords: Commitment, Private Company, Private Company, Bangkok. 
 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 เศรษฐกจิไทยปี 2566 คาดว่าจะขยายตวัไดท้ีร่อ้ยละ 1.8 ต่อปี ขยายตวัชะลอลงจากปี 2565 ที่
ขยายตวัรอ้ยละ 2.6 ต่อปี ส าหรบัเศรษฐกจิไทยปี 2567 คาดว่าจะขยายตวัเร่งขึน้มาอยู่ทีร่อ้ยละ 2.8 ต่อ
ปี โดยไดร้บัปัจจยัสนบัสนุนจากภาคการสง่ออกสนิคา้และบรกิารทีข่ยายตวัสงูและการบรโิภคภาคเอกชน
ที่ขยายตัวได้ดีต่อเนื่องเป็นส าคญั อย่างไรก็ดี ยงัต้องติดตามปัจจัยเสี่ยงด้านภูมิศาสตร์ที่อาจส่งผล
กระทบต่อเศรษฐกจิไทยอย่างใกลช้ดิ (ส านกังานเศรษฐกจิการคลงักระทรวงการคลงั, 2566) 

แต่ปัจจยัเสี่ยงที่ภาคเอกชนเผชิญอยู่ในปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็น การปรบัราคาขึ้นของค่าไฟฟ้า 
ค่าแรงขัน้ต ่า ค่าน ้ามนั วตัถุดิบ หรอื หนี้ครวัเรอืน หนี้นอกระบบ ที่ส่งผลต่อก าลงัการซื้อสินค้าและ
บรกิารนัน้ ท าให้องค์กรต่างๆ ต้องปรบัตวัให้ทนักบัเศรษฐกจิและสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่างๆ 
รวมทัง้การพฒันาองคก์รใหเ้ท่าทนัเทคโนโลย ีและเพิม่ประสทิธภิาพในการแข่งขนักบัองคก์รอื่นได ้การ
จะพฒันาองค์กรให้มีศักยภาพนัน้ มีปัจจยัส าคญัในการขบัเคลื่อนให้องค์กรไปสู่ความส าเร็จ นัน่คอื 
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บุคลากรในองค์กร หรอื การให้ความส าคญักบัคน จะท าอย่างไรให้บุคลากรในองคก์รท างานไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ เกดิความผูกพนัและรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รและอยู่กบัองคก์รไดย้าวนาน ในปัจจุบนั 
โลกธุรกิจได้เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและซับซ้อนมากขึ้น โดยเฉพาะในกรุงเทพมหานคร  ซึ่งเป็น
ศูนย์กลางทางเศรษฐกิจของประเทศไทย หนึ่งในกลุ่มพนักงานที่มบีทบาทส าคญัต่อความส าเร็จของ
องคก์รคอืพนักงาน Generation Y (Gen Y) หรอืกลุ่มทีเ่กดิระหว่างปี พ.ศ. 2524-2539 กลุ่มพนักงานนี้
มลีกัษณะเฉพาะที่แตกต่างจากกลุ่มพนักงานรุ่นก่อน ๆ เช่น ความสนใจในการใช้เทคโนโลย ีความ
ต้องการสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวั และความคาดหวงัในการท างานที่หลากหลายและท้าทาย 
การทีอ่งคก์รสามารถรกัษาและสรา้งความผูกพนัของพนักงาน Generation Y ไดน้ัน้ เป็นปัจจยัส าคญัที่
สง่ผลต่อความส าเรจ็ขององคก์ร การมพีนกังานทีผ่กูพนักบัองคก์รจะช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน 
ลดอตัราการลาออก และสง่เสรมิวฒันธรรมองคก์รทีแ่ขง็แกร่ง 

อตัราการลาออกอา้งองิผลการส ารวจ Total Remuneration Survey (TRS) ประจ าปี 2565 โดย
เมอรเ์ซอร ์ไดส้ ารวจองคก์ร 636 แห่ง 15 อุตสาหกรรมในไทย ช่วงเดอืนเมษายนถงึเดอืนมถิุนายน 2565 
พบว่า อตัราการลาออกของพนักงานในปี 2565 เพิม่ขึ้นสู่ระดบัเดยีวกนักบัก่อนวกิฤต COVID 19 สูง
กว่า 11.9% เมื่อเปรยีบกบัปีก่อนที่มอีตัราการลาออกเพยีง 9.4% และยงัสามารถคาดการณ์ Turnover 
ของพนกังานในอุตสาหกรรมต่างๆ 

อกีทัง้กลุ่มของพนักงาน Generation Y มจี านวนที่มากขึ้นและมบีทบาทต่อองค์กรสูงขึ้น แต่มี
พฤตกิรรมทีแ่สดงออกถงึความผูกพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ากลุ่มอื่นๆ เนื่องจากต้องการความยดืหยุ่นใน
การท างาน มคีวามคดิสรา้งสรรค ์สามารถท างานหลายสิง่ในเวลาเดยีวกนัได ้แต่ความอดทนต ่า มคีวาม
เป็นตวัเองสงู ควบคุมอารมณ์ไม่ค่อยอยู่ กลา้แสดงออก ไม่พอใจอะไร หรอืไม่มโีอกาสกา้วหน้ากส็ง่ผลต่อ
การหางานใหม่หรอือตัราการลาออกทีส่งู หากองคก์รไม่ตอบโจทยเ์รื่องความก้าวหน้ากพ็รอ้มทีจ่ะเปลี่ยน
งานทนัท ีเพราะกลุ่มคนเจเนอเรชัน่มุ่งหวงัการเตบิโตแบบก้าวกระโดด และใชร้ะยะเวลาอนัสัน้ ชอบทีจ่ะ
เปลี่ยนแปลง กล้าเสี่ยง กล้าลอง ไปสู่สิง่ใหม่ อยากมสี่วนร่วมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ดงันัน้
ผู้บรหิารจะต้องให้ความส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัธ์ของพนักงานต่อองค์กรให้มากยิง่ขึ้น ดงันัน้ 
องค์กรส่วนใหญ่ก าลังเผชิญหน้ากับความท้าทายที่จะดึงกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย มาร่วมงาน และเพื่อ
ทดแทนกลุ่มเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ทีก่้าวไปสู่ต าแหน่งทีสู่งขึน้ แต่ความแตกต่างในดา้นทศันคตขิอง 2 กลุ่มนี้ 
ส่งผลให้เจเนอเรชัน่วาย ถูกมองว่าเป็นคนก้าวร้าว ไม่รบัฟังความคดิเหน็ ขาดความอดทน และพร้อม
ลาออกเพือ่เปลีย่นงานใหม่ไดเ้สมอ  

ด้วยเหตุผลข้างต้น จึงท าให้ผู้วจิยั สนใจจะศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนักงาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานครที ่เพื่อใหเ้ราตระหนักรู ้ถงึความส าคญัของ
ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นสิง่ทีส่่งผลต่อการด าเนินธุรกจิตลอดไปในระยะยาว และพฒันาใหเ้กดิประสทิธภิาพ
สูงสุดและสามารถรกัษาพนักงานในกลุ่ม Generation Y ที่เป็นก าลงัหลกัใหส้ามารถอยู่ในองค์กรใหไ้ด้
นานมากทีสุ่ด เพือ่ความส าเรจ็ของธุรกจิ 
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วตัถปุระสงค ์
1. เพื่อศกึษาลกัษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน Generation Y 

บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน Generation Y 

บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 

สมมติฐานของการวิจยั 
1. ลกัษณะสว่นบุคคลสง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน Generation Y บรษิทัเอกชน 

ในกรุงเทพมหานครทีแ่ตกต่างกนั 
2. ปัจจยัแรงจงูใจมผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน Generation Y บรษิทัเอกชน ใน

กรุงเทพมหานคร 
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และค่านิยมองคก์าร 
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วิธีด าเนินงานวิจยั 
การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ (survey research) ใช้แบบสอบถาม (questionnaire) เป็น

เครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการศกึษาตามล าดบัขัน้ตอน  
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

จ านวนของประชากรกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั คอื ตวัแทนของประชากรที่ท างานหรอืเคย
ท างานในบรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ซึง่เกดิในปี พ.ศ. 2524-2539 มอีายุระหว่าง 28-43 ปี ซึง่ไม่
ทราบจ านวนที่แน่นอน จ านวนกลุ่มตัวอย่างการศึกษาวจิยัในครัง้นี้หาได้จากสูตรการหาขนาดกลุ่ ม
ตวัอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอนจากสตูรของ Cochran (1953) โดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่
รอ้ยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนทีร่อ้ยละ 5 จะไดก้ลุ่มตวัอย่างที ่384.16 คน หรอืประมาณ 385 คน 
ผูว้จิยัไดก้ าหนดขนาดตวัอย่าง เพือ่ใหค้รอบคลุมเนื้อหา และผลการวจิยัที ่400 คน 
ลกัษณะเครื่องมือ  

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม (Questionnaires) ในการวจิยัครัง้นี้ใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้โดยออกแบบจากการศกึษา วเิคราะห ์
ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งมาสรา้งแบบสอบถามและก าหนดขอ้ค าถามเป็นเครื่องมอืในการวจิยั ซึ่ง
แบ่งเนื้อหาของแบบสอบถามออกเป็น 3 สว่น 

สว่นที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูสว่นบุคคล 
สว่นที ่2 แบบสอบถามดา้นแรงจงูใจ 
สว่นที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัในองคก์ร 
 

การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ  
หาความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปท าการทดลองใช้ (Tryout) กับกลุ่ม

ประชากรทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึกบักลุ่มตวัอย่างทีท่ าการวจิยั จ านวน 40 คน หลงัจากนัน้  
น าแบบสอบถามมาวเิคราะหเ์พือ่หาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชส้มัประสทิธิแ์อลฟา

ของครอนบาค  (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งก าหนดค่ามากกว่า .75 และน าแบบสอบถามไป
ด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง  

ส าหรบัแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ เมื่อน ามาค านวณหาค่าความเชื่อมัน่ดว้ย Cronbach’s 
Alpha ไดค้่าเท่ากบั .940 ซึง่มคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสงู (มากกว่า .75) จงึน าไปใชเ้กบ็ขอ้มลูกบักลุ่ม
ตวัอย่างได ้

 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
การศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน Generation Y บรษิทัเอกชน ใน

กรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัท าการศกึษาโดยก าหนดแหล่งขอ้มลูดงันี้  
1. ขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary data) เป็นขอ้มูลที่ได้จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างของ

ประชากรทีท่ างานหรอืเคยท างานในบรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเกดิในปี พ.ศ. 2524-



6 
 

2539 มีอายุระหว่าง 28-43 ปี โดยใช้แบบสอบถามที่สร้างขึ้น โดยให้กลุ่มตัวอย่างตอบ
แบบสอบถามผ่านทาง Google Form โดยจะสง่ผ่านช่องทาง Social Media 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data)  ได้จากการค้นคว้า รวบรวม ทบทวนเอกสาร 
วรรณกรรม และแนวคดิทฤษฎขีองนกัวชิาการต่าง ๆ รวมถงึผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถติเิชงิพรรณนา (descriptive statistics) เป็นการวเิคราะหข์อ้มูลเกีย่วกบัขอ้มูลส่วนบุดคลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา อาชพี และรายไดเ้ฉลีย่
ต่อเดือน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive Statistics) ได้แก่ ร้อยละ (frequency),             
ความถี ่(percentage), สถติคิ่าเฉลีย่ (mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

2. การทดสอบสมตฐิานที ่1 ใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัคอื ลกัษณะสว่นบุคคล
สง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานครที่
แตกต่างกัน เพื่อใช้เปรียบเทียบความแตกต่าง และหากพบความแตกต่างผู้วิจัยจะท าการ
เปรยีบเทยีบความแตกต่างรายคู่ เพือ่ใหเ้หน็ถงึความแตกต่างทีช่ดัเจนมากขึน้ดว้ยวธิกีาร Least 
significant difference (LSD) และการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที่ 2 ใช้การวเิคราะห์สมการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) เพื่อหาปัจจยัแรงจูงใจมผีลต่อความผูกพนัใน
องค์กรของพนักงาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ที่ระดบันัยส าคญัทาง
สถติ ิ.05 

ผลการวิจยั 
 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล  
ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 400 คน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศกึษา อาชพี และรายได้

เฉลีย่ต่อเดอืน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 52.50  มอีายุระหว่าง 28 
- 31 ปี คดิเป็นร้อยละ 40.5 มสีถานะ โสด คดิเป็นร้อยละ 69.5 มรีะดบัการศกึษาอยู่ระดบัปรญิญาตร ี
หรอื เทยีบเท่า คดิเป็นร้อยละ 58.3 อายุงาน 1-3 ปี คดิเป็นร้อยละ 46.8 รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนระหว่าง 
15,001 - 30,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 34.3 

 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจงูใจ 
ตารางที ่1 ค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานเกีย่วกบัปัจจยัแรงจูงใจ 

 

ปัจจยัแรงจงูใจ X̄  S.D. แปลผล 
1. ความส าเรจ็ของงาน 3.60 0.973 มาก 
2. การยกย่องนับถอืหรอืการยอมรบั 3.57 0.922 มาก 
3. ลกัษณะของงาน 3.37 0.970 ปานกลาง 
4. ความรบัผดิชอบ 3.73 1.080 มาก 
5. ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน 3.38 0.991 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.53 0.837 มาก 
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ตารางที่ 1 จากผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัใน
องคก์รของพนักงาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานครของผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 
400 คน พบว่า ในภาพรวมมคี่าเฉลี่ย 3.53 อยู่ในระดบัมาก ในแต่ละด้านมรีะดบัความส าคญัโดยเรยีง
จากมากไปหาน้อยดงันี้ 

ดา้นความรบัผดิชอบในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก คอืมคี่าเฉลีย่ 3.73 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 
พบว่าให้ความเห็นด้วยกับท่านมคีวามรบัผิดชอบสูง โดยไม่ต้องมผีู้บงัคบับัญชามาควบคุมดูแลการ
ท างานอย่างใกล้ชิด หากเกิดความผิดพลาดระหว่างการท างาน ท่านยอมรบัความผิดนัน้และน ามา
ปรบัปรุงในการท างานครัง้ต่อไป และท่านสามารถปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายไดค้รบถว้น ถูกตอ้ง และ
สง่ทนัเวลาเสมอ โดยมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก 

ดา้นความส าเรจ็ของงานในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก คอืมคี่าเฉลีย่ 3.60 เมื่อพจิารณาเป็นราย
ด้าน พบว่าให้ความเห็นด้วยกับในการปฏิบัติงาน ท่านได้รบัค าชมเชยจากผู้บงัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานเสมอ ปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ที่เกดิจากการท างาน ท่านสามารถแก้ไขได้อย่างถูกต้องและ
ทนัเวลา และท่านรูส้กึภูมใิจกบัผลงานทีม่าจากการท างานทุกครัง้ โดยมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก 

ด้านการยกย่องนับถือหรือการยอมรับในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก คือมีค่าเฉลี่ย 3.57เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าให้ความเห็นด้วยกับงานที่ท่านได้รับมอบหมาย เกิดจากความรู้
ความสามารถจนเกดิความไว้วางใจจากหวัหน้างาน ท่านได้รบัค าชมเชยจากผู้บงัคบับญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน เมื่อได้ท างานบรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย และท่านได้รบัความร่วมมอืจากผู้ที่เกี่ยวขอ้งฝ่าย
ต่างๆ ในหน่วยงาน ในการประสานการท างานเสมอ โดยมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก 

ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงานในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง คอืมคี่าเฉลีย่ 3.38 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าใหค้วามเหน็ดว้ยกบัองคก์รนี้มกีารจดัฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะดา้นต่างๆ 
ให้ท่านอยู่เสมอ ท่านได้รบัการสนับสนุนให้ปรบัต าแหน่งที่สูงขึ้นอย่างเท่าเทียมกนั องค์กรของท่านมี
ต าแหน่งงานที่ส าคญัที่แสดงถงึความก้าวหน้าในสายงานชดัเจน และองค์กรแห่งนี้มกีารวางแผนที่จะ
สง่เสรมิใหบุ้คลากรทุกระดบัสามารถก้าวขึน้ไปสูต่ าแหน่งทีส่งูกว่าได ้โดยมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัปานกลาง 

 

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัความผกูพนัในองคก์ร 
ตารางที ่2 ค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจยัความผกูพนัในองคก์ร 

ปัจจยัความผกูพนัในองคก์ร X̄  S.D. แปลผล 
ความปรารถนาทีจ่ะอยู่ในองคก์าร 3.28 0.967 ปานกลาง 
ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทเพือ่องคก์ร 3.57 0.941 มาก 
ความเชื่อมัน่ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 3.52 0.998 มาก 

ภาพรวม 3.41 0.930 มาก 
 
ตารางที ่2 จากผลการวเิคราะหร์ะดบัความเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัความผูกพนัในองคก์รของผู้ตอบ

แบบสอบถามทัง้หมด 400 คน พบว่า ในภาพรวมมคี่าเฉลีย่ 3.41 อยู่ในระดบัมาก ในแต่ละดา้นมรีะดบั
ความส าคญัโดยเรยีงจากมากไปหาน้อยดงันี้ 
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ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กรในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก คือมีค่าเฉลี่ย 3.57เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าให้ความเห็นด้วยกับทุกงานที่ท่านได้รบัมอบหมาย ท่านจะทุ่มเทและ
พยายามท างานนัน้อย่างเต็มที่ทุกครัง้ ท่านพร้อมรบัมอืกบัทุกงานเสมอเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร 
ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ในงานทีท่่านไดร้บัมอบหมาย และท่านมคีวามภูมใิจและกลา้บอกคนอื่นว่าท่าน
ท างานอยู่ในองค์กรแห่งนี้ โดยมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากส่วนเรื่อง ท่านคดิว่าปัญหาขององค์กรก็คือ
ปัญหาของท่าน และ ท่านมุ่งมัน่ทีจ่ะปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ ถงึจะต้องมาท างานในวนัหยุด อยู่ในระดบัปาน
กลาง 

ด้านความเชื่อมัน่ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก คอืมี
ค่าเฉลีย่ 3.41 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าใหค้วามเหน็ดว้ยกบัท่านคดิว่าปัญหาขององคก์รเป็นเรื่อง
ทีพ่นักงานทุกคนต้องร่วมมอืกนัแก้ไข หากคนอื่นกล่าวถงึองคก์รของทางในทางเสื่อมเสยี ท่านจะชี้แจง
อธบิายใหบุ้คคลนัน้ฟัง งานทีท่่านไดร้บัมอบหมาย องคก์รไดก้ าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายไวอ้ย่าง
ชดัเจน และ ท่านมคีวามเชื่อมัน่ว่าทมีผูบ้รหิารสามารถน าองคก์รเตบิโตไปตามเป้าหมายไดอ้ย่างมัน่คง 
โดยมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก ส่วนเรื่อง ในสถานการณ์ปัจจุบนั ท่านคดิว่าวสิยัทศัน์ขององคก์รมคีวาม
เหมาะสม และ นโยบายและแนวทางปฏบิตังิานภายในองคก์รของท่านมคีวามชดัเจน โปร่งใส ยุตธิรรม 
อยู่ในระดบัปานกลาง 

ดา้นความปรารถนาทีจ่ะอยู่ในองคก์ารในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง คอืมคี่าเฉลีย่ 3.28 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าให้ความเหน็ด้วยกบัท่านไม่คดิที่จะลาออกจากองคก์ร แม้ว่าที่อื่นจะเสนอ
เงนิเดอืนและสวสัดกิารทีด่กีว่า ท่านมคีวามผูกพนัอย่างยาวนานกบัองคก์รนี้ ท่านรูส้ ึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร และท่านรู้สกึว่าองค์กรแห่งนี้มคีวามหมายอย่างยิง่ส าหรบัท่าน โดยมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปาน
กลาง 

ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐานเชิงอนุมาน 

สมมติฐาน ลักษณะส่วนบุคคลส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน Generation Y 
บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานครทีแ่ตกต่างกนั 

ตารางที ่3 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
จ าแนกตาม P-value สรุปผล 

1 เพศ .381 ไม่แตกต่างกนั 
2. อายุ <.001* แตกต่างกนั 
3. สถานะ <.001* แตกต่างกนั 
4. ระดบัการศกึษา <.001* แตกต่างกนั 
5. อายุงาน <.001* แตกต่างกนั 
6. รายได ้ <.001* แตกต่างกนั 

*ระดบันยัส าคญัทีร่ะดบั .05 (p < .05) 
ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของลกัษณะสว่นบุคคลแตกต่างกนัสง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร

ของพนกังาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานครทีแ่ตกต่างกนั โดยวธิสีถติ ิIndependent 
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t-test, One way ANOVA พบว่า ความแตกต่างกนัของเพศไม่มผีลต่อความผูกพนัในองคก์รทีแ่ตกต่าง
กนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

ส่วนปัจจยัด้านอายุ, สถานะ, ระดบัการศึกษา, อายุงาน และรายได้ ส่งผลต่อความผูกพนัใน
องคก์รทีแ่ตกต่างกนั จงึสรุปไดว้่า ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัในองคก์รที่ต่างกนั 

 
 

ตารางที่ 4 สรุปผลการทดสอบ สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนกังาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
ตวัแปรตน้ P-value แปลความ ตวัแปรตาม 

1. ความส าเรจ็ของงาน .061 ไม่สง่ผล ความผกูพนัในองคก์ร
ของพนกังาน 
Generation Y 
บรษิทัเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร 

2. การยกย่องนับถอืหรอืการยอมรบั <.001* สง่ผล 
3. ลกัษณะของงาน <.001* สง่ผล 
4. ความรบัผดิชอบ <.001* สง่ผล 
5. ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน <.001* สง่ผล 

*ระดบันยัส าคญัทีร่ะดบั .05 (p < .05) 
ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 

Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานครโดยวธิสีถติ ิMultiple regression พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจ
ในด้านการยกย่องนับถือหรือการยอมรบั ลักษณะของงาน ความรบัผิดชอบ และความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งการงาน มอีิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน Generation Y บรษิัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร ในขณะที่ด้านความส าเร็จของงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานครอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

พบว่า ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจยัแรงจูงใจ มีความสมัพนัธ์กับตัวแปรตาม คือ ความผูกพนัใน
องคก์ร อยู่ในระดบัสงูทีร่อ้ยละ 83.10 (R= 0.831) สามารถอธบิายความแปรผนัทีเ่กดิขึน้กบัความผูกพนั
ในองคก์รไดร้อ้ยละ 69.00 (R Square = 0.690) อกีรอ้ยละ 41.00 เป็นผลมาจากตวัแปรอื่น ๆ ทีไ่ม่ได้
ศกึษา 

 

 

อภิปรายผล 
จากผลการวจิยัที่ได้จากท าการวเิคราะห์และทดสอบสมมตฐิานในงานวจิยัเรื่อง "ปัจจยัที่ส่งผล

ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน Generation Y บรษิัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร" สามารถ
อภปิรายผลการวจิยัโดยอา้งองิจากวรรณกรรม และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมวีตัถุประสงค ์เพือ่ศกึษาลกัษณะ
สว่นบุคคลทีม่คีวามผกูพนัในองคก์รของพนกังาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร และ 
เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน Generation Y บรษิัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร เพือ่ศกึษาในสมมุตฐิาน ลกัษณะสว่นบุคคลแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร
ของพนกังาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร และปัจจยัแรงจงูใจสง่ผลต่อความผูกพนั
ในองคก์รของพนกังาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
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จากการศกึษาเรื่องปัจจยัส่วนบุคคลทีม่แีตกต่างกนัในดา้น อายุ, สถานะ, ระดบัการศกึษา, อายุ
งาน และรายได ้ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรที่แตกต่างกนั เนื่องจาก อายุส่วนบุคคล และอายุงานที่
มาก ท าใหก้ลุ่มทีม่อีายุมากใหค้วามส าคญักบัความผูกพนัในองคก์รมากกว่ากลุ่มคนอายุน้อย ในขณะที่
สถานะแต่งงาน การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีและกลุ่มทีฐ่านเงนิเดอืน 40,000 บาทขึ้นไป ใหค้วามส าคญั
กบัความผูกพนัในองคก์รสูงกว่ากลุ่มอื่นๆ อย่างเหน็ไดช้ดั ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นภสัสร พรหม
เขยีว (2565) ไดท้ าการศกึษาเรื่องปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของขา้ราชการส่วนภูมภิาคสงักดั
ระทรวงมหาดไทย จงัหวดักระบี่ ที่พบว่า เพศ อายุ สถานภาพหน่วยงาน และระยะเวลาที่ปฏบิตัิงาน 
แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันองค์กรแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ในขณะที่ ระดับ
การศกึษารายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มรีะดบัความผูกพนัองค์กรแตกต่างกนั
อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ0.01 

จากการศกึษาเรื่องปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน Generation Y 
บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ความส าเร็จของงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนักงาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ไม่สอดคลอ้งกบั ธญัลกัษณ์ สุขงาม (2560) 
ได้ท าการศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร ที่พบว่าปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความส าเรจ็ของงาน สง่ผลใหพ้นกังานเกดิแรงจงูใจในการท างานและเกดิความผกูพนักบัองคก์ร 

การยกย่องนับถอืหรอืการยอมรบั ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน Generation Y 
บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร เนื่องจากพนักงานให้ความส าคญักบัเรื่อง การได้รบัความไว้วางใจ
จากหวัหน้างาน ไดร้บัค าชมเชย และความร่วมมอืจากหน่วยงานภายใน ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั ธน
ภรณ์ พรรณราย (2565) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานขอ ง
บุคลากร องค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา ที่พบว่า พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 ไดแ้ก่ ดา้นการไดร้บั
การยอมรบันบัถอื 

ลกัษณะของงานส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน Generation Y บรษิทัเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากพนกังานใหค้วามส าคญักบัเรื่อง ความรูค้วามสามารถทีท่ าในระดบัมาก สว่น
โอกาสและปรมิาณงานใหค้วามส าคญัในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบั ทฤษฎขีองเฮอรซ์เบอรก์ (1990) 
ทีก่ล่าวว่า ลกัษณะของงานมคีวามส าคญัยิง่เพราะเป็นปัจจยัทีก่ระตุ้นใหเ้กิดความพงึพอใจในการท างาน
อย่างแทจ้รงิ สง่ผลต่อความสามารถและความผกูพนัในงาน 

ความรบัผดิชอบส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน Generation Y บรษิทัเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากพนักงานให้ความส าคญักบัเรื่อง ปฏบิตังิานที่ได้รบัมอบหมายได้ครบถ้วน 
ถูกต้อง และส่งทนัเวลา เมื่อเกดิปัญหาสามารถแกไ้ข และมกีารตดิตามงานสง่ผูบ้งัคบับญัชาได ้ในระดบั
มาก สอดคล้องกบั ธนภรณ์ พรรณราย (2565) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของบุคลากร องค์การบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา ที่พบว่า ด้านความรบัผดิชอบใน การ
ท างานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 เมื่อ
การท างานทีด่ไีดร้บัความไวว้างในการท างานสง่ผลต่อการยอมรบั และความผกูพนัในทางออ้ม 
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ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน Generation Y 
บรษิัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ให้ความส าคญักับเรื่องของ การพฒันาทกัษะ การปรบัต าแหน่ง 
ความก้าวหน้าว่าที่ปัจจยั ความก้าวหน้าเหล่านี้อยู่ในระดบัปานกลาง จงึส่งผลต่อความผูกพนัโดยตรง 
สอดคลอ้งกบั กรณ์ธนัญ กมิศุก (2563) การศกึษาวจิยั เรื่องปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงานทีม่รีะบบการท างานทางไกลแบบท าทีบ่า้น (Work from home) ทีพ่บว่า ปัจจยัทีม่อีทิธพิล
สูงสุดคอื ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพฒันา เป็นปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน 

ในขณะทีค่วามส าเรจ็ของงานผูต้อบแบบสอบถามใหร้ะดบัความเหน็ดว้ยอย่างมาก ในเรื่อง การ
ปฏบิตังิาน ท่านไดร้บัค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ ปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ที่
เกดิจากการท างาน ท่านสามารถแกไ้ขไดอ้ย่างถูกตอ้งและทนัเวลา และรูส้กึภูมใิจกบัผลงานทีม่าจากการ
ท างานทุกครัง้ สอดคล้องกบั Herzberg F. et al. (1990) ที่ได้กล่าวว่าความส าเร็จสมบูรณ์ของงาน
ความสามารถในการแก้ปัญหา การมองเหน็ผลงาน ความชดัเจนของงานเป็นความส าเรจ็ทีว่ดัไดจ้ากการ
ปฏบิตังิานไดต้ามเป้าหมาย ตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏบิตังิานและความ
พอใจในผลการปฏิบัติงาน โดยความส าเร็จในงานไม่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
Generation Y บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ไม่สอดคล้องกับ ธัญลักษณ์ สุขงาม (2560) ได้
ท าการศกึษาปัจจยัจูงใจทีม่ผีลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร โดยใชร้ปูแบบการวจิยัเชงิคุณภาพ 
ท าการเก็บขอ้มูลด้วยการสมัภาษณ์ในเชิงลกึพบว่าปัจจยัจูงใจที่ส่งผลให้พนักงานเกดิแรงจูงใจในการ
ท างานแบ่งออกเป็น ปัจจยัจงูใจมทีัง้หมด 3 ประเดน็ ดงันี้  

1) ความส าเรจ็ของงาน  
2) การไดร้บัการยอมรบั และ  
3) ลกัษณะงานทีท่ า  
เมื่อพนกังานไดร้บัปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนทีเ่หมาะสมและเพยีงพอต่อความตอ้งการ จะท าให้

พนักงานทุ่มเทแรงกายแรงใจ กระตอืรอืร้นในงาน และรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งกบัองคก์ร ท าให้พนักงานเกดิ
ความผกูพนักบัองคก์รมากขึน้ 

ข้อเสนอแนะในการวิจยั 
 

จากผลการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน Generation Y 
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะที่ได้จากแบบสอบถามและการรวบรวม
ขอ้เสนอแนะ ดงันี้ 

เนื่องจากปัจจยัความส าเร็จของงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัแสดงว่าองค์กรควรมุ่งเน้นให้
ความส าคญักบัผลงานของพนักงาน แมจ้ะเป็นชิ้นเลก็กต็ามเพื่อสรา้งทศันคตทิีด่ตี่อองคก์รจงึจะส่งผลใน
เรื่องของความสมัพนัธแ์ละความผกูพนัต่อองคก์รในเชงิบวก 

ลกัษณะของงานไดร้บัการยอมรบัจากพนกังาน Generation Y บรษิทัเอกชน ในระดบัปานกลาง 
ในเฉพาะเรื่องโอกาสคดิรเิริม่สรา้งสรรคว์ธิกีารท างานเพือ่พฒันาองคก์าร และเรื่องปรมิาณงานเมื่อเทยีบ
กบัหน่วยงานทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกนั ทางองคก์รสามารถพฒันา หรอืปรบัปรุงในเรื่องของการใหโ้อกาส
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ส าหรบัพนกังานในเรื่องของการจดัการวธิกีารท างานดว้ยตวัเอง เพือ่ใหพ้นกังานรูส้กึพงึพอใจส าหรบัการ
ด าเนินงานดว้ยตนเอง อกีทัง้มผีลต่อเนื่องเกีย่วกบัการจดัการปรมิาณ ดว้ยวธิกีารด าเนินงานทีพ่นกังาน
คดิว่าเหมาะสมกบัเนื้องานและหน้าที่ 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานไดร้บัการยอมรบัจากพนักงาน Generation Y บรษิทัเอกชน 
ในระดบัปานกลาง ในเฉพาะเรื่อง การจดัฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะด้านต่างๆ ให้ท่านอยู่เสมอ  การ
ไดร้บัการสนบัสนุนใหป้รบัต าแหน่งต าแหน่งทีส่งูขึน้อย่างเท่าเทยีมกนั การมตี าแหน่งงานทีส่ าคญัทีแ่สดง
ถงึความก้าวหน้าในสายงานชดัเจน และการวางแผนที่จะส่งเสรมิให้บุคลากรทุกระดบัสามารถก้าวขึ้น
ไปสู่ต าแหน่งทีสู่งกว่าได ้ดงันัน้องคก์รควรมกีารพฒันาในเรื่องของแผนการจดัฝึกอบรมที่ชดัเจน และมี
ประโยชน์โดยตรงต่อสายงานและต าแหน่งงาน พรอ้มทัง้การอบรมเตรยีมความพรอ้มส าหรบัการประเมนิ
เพื่อปรับต าแหน่งอย่างมีแผนการและความชัดเจนเพื่อให้พนักงานมองเห็นและรับรู้ จะช่วยสร้าง
ความสมัพนัธ ์ความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 

ความปรารถนาทีจ่ะอยู่ในองคก์รไดร้บัการยอมรบัจากพนกังาน Generation Y บรษิทัเอกชน ใน
ระดบัปานกลาง ในเฉพาะเรื่องไม่คดิทีจ่ะลาออกจากองคก์รแมว้่าทีอ่ื่นจะเสนอเงนิเดอืนและสวสัดกิารที่
ดกีว่า ความรูส้กึผูกพนัอย่างยาวนานกบัองคก์รนี้ และรูส้กึว่าองคก์รแห่งนี้มคีวามหมายอย่างยิง่ส าหรบั
ท่าน อาจมาจากมุมมองของพนักงาน Generation Y เพื่อใหพ้นักงานมคีวามผูกพนัที่มากขึ้นควรมกีาร
ปลูกฝัง และสรา้งทศันคต ิมุมมองใหแ้ก่พนกังานเหน็ถงึความส าคญัขององคก์ร 

 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ในการวจิยัครัง้หน้า ควรเพิม่การศกึษาปัจจยัดา้นทศันคต ิความพงึพอใจของงาน หรอื ปัจจยั

การสนับสนุนจากองค์กร เป็นต้น เพื่อน ามาเปรยีบเทียบข้อดีข้อเสยี เพื่อเข้าใจมุมมองของพนักงาน 
ส าหรบัต่อยอดพฒันาการจดัการต่อไป 

2. การวจิยัในครัง้นี้เป็นการวจิยัเพื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน 
Generation Y บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยไม่ไดแ้บ่งกลุ่มประเภทของธุรกจิ หากต้องการท า
วจิยัในครัง้ถดัไปสามารถเจาะลึกไปถงึประเภทของ ธุรกิจที่ผู้ตอบแบบสอบถามท างานอยู่ เช่น กลุ่ม
ธุรกจิการบรกิาร การผลติ หรอืการคา้เป็นต้น จะท าใหส้ามารถทราบถงึความผูกพนัต่อองคก์รในเชงิลกึ
ไดม้ากยิง่ขึน้ 

3. การวจิยัในครัง้นี้ เป็นการวจิยัในเชงิของปรมิาณ โดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างที่เคย
หรอืก าลงัท างานอยู่ในบรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร เพราะฉะนัน้ครัง้ถดัไปควรมกีารศกึษาโดยใช้ 
การวจิยัเชงิคุณภาพในการเกบ็ขอ้มลูดว้ยการสมัภาษณ์เชงิลกึถงึความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอย่าง 

4. การศกึษาวจิยัครัง้นี้เน้นเฉพาะกลุ่มพนักงาน Generation Y เพยีงเท่านัน้ ในการศกึษาครัง้
ถดัไปควรศกึษากลุ่มตวัอย่างที่เป็นประชากรกลุ่ม Generation Z เนื่องจาก ในอนาคต Generation Y 
และ Generation Z นัน้จะเป็นกลุ่มคนทีม่สีดัสว่นมากทีสุ่ดในตลาดแรงงาน 

5. ควรท าการศึกษากลุ่มตวัอย่างในพื้นที่อื่น ๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มปีระโยชน์กว้างขวางและ
ครอบคลุมสว่นต่างๆ ไดม้ากขึน้ เพือ่เป็นแนวทางในการพฒันาองคก์รต่อไปไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
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