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บทคดัย�อ 

        บทิความวจิิยัน้�มว้ตัถุุประสังคเ์พ่�อศึกึษาความสัมัพนัธร์ะหวา่งความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร และความตั �งใจิคงอยู่

ในงานข์องพนักงานโรงแรมกลุ่มคนเจิเนอเรชนัวาย และเพ่�อศึกึษาปัจิจิยัทิ้�มอ้ทิิธพิลต่อความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ โดยม ้

กลุ่มตวัอยา่งคอ่ พนกังานโรงแรมกลุ่มคนรุน่เจิเนอเรชนัวายในเข์ตกรุงเทิพมหานคร เคร่�องมอ่วจิิยัประกอบด�วย แบบวดั 

ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร แบบวดัความตั �งใจิคงอยูใ่นงาน และแบบวดัปัจิจิยัทิ้�มค้วามสัมัพนัธก์บัความผูกูพนั 

เชงิความรู�สักึกบัองคก์าร ทิดสัอบสัมมตฐิานโดยใช�สัถุติวิเิคราะหก์ารถุดถุอยพหคุณู และการวเิคราะหก์ารถุดถุอยแบบงา่ย  

ผูลการวจิิยัพบวา่ พนกังานโรงแรมทิ้�เป็นกลุม่ตวัอยา่งมค้วามผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร และมค้วามตั �งใจิคงอยูใ่นงาน

ระดบัปานกลาง ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์ารมค้วามสัมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความตั �งใจิคงอยูใ่นงานข์องพนกังานโรงแรม

ในกลุม่คนเจิเนอเรชนัวาย อธบิายความสัมัพนัธไ์ด�ร�อยละ 24 (R2
 
= 0.24)  ความสัมัพนัธอ์นัดก้บัหวัหน�างานเป็นปัจิจิยัทิ้�ม้

อทิิธพิลเชงิบวกมากทิ้�สัดุต่อความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ รองลงมาคอ่ความชดัเจินข์องวสิัยัทิศัึน์องคก์าร การเป็นทิ้�ยอมรบัใน

องคก์าร ความทิ�าทิายในงาน และการมอบอำานาจิรว่มในงาน ตามลำาดบั ซึ่ึ�งโมเดลสัามารถุอธบิายผูลข์องตวัแปรพยากรณ์ 

ทิ้�เก้�ยวข์�องกบัความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์ารได�ร�อยละ 35 (R2 = 0.35) ข์�อเสันอแนะจิากผูลการวจิิยัสัามารถุนำาไป

ประยกุตเ์พ่�อการวางแผูนเชงิกลยทุิธใ์นการจิดัการทิรพัยากรมนุษยส์ัำาหรบัพนกังานโรงแรมกลุม่คนเจิเนอเรชนัวาย

คำาสึำาคญั : 1. ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ 2. ความตั �งใจิคงอยูใ่นงาน 3. เจิเนอเรชนัวาย
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Abstract 

       This research aimed to investigate the association between Generation Y hotel staffs’ affective organizational 

commitment, their intention to stay in the organization and to identify the factors that influence their affective  

organizational commitment. The representative sample of this research were Generation Y hotel staffs in Bangkok. 

The research tool comprised two sets of questionnaires: one for measuring affective organizational commitment 

and the another one for measuring the factors associated with intention to stay in the organization. The hypothesis 

testing employed multiple regression analysis and simple regression analysis. The research results revealed that 

the representative samples had a moderate level of affective commitment on the organization and intention to stay. 

Their affective commitments on the organization had a positive relationship with their intention to stay, which  

represented 24 percent (R2 = 0.24). The factor that had the most positive effect on their affective commitment were 

their positive relationships with their supervisors, followed by the distinct vision of the organization, recognition of 

their good work, job challenges, and empowerment. This model could explain the predictor variables associated 

with their affective commitment and intention to stay at 35 percent (R2 = 0.35). The suggestions from  

the research results can be applied to strategically planning in human resource management for Generation Y hotel 

employees.

Keywords: 1. Affective commitment 2. Intention to stay 3. Generation Y
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บทนำา 

    ความหลากหลายทิางเจิเนอเรชนัเป็นความทิ�าทิาย 

สัำาหรับการบริหารทิรัพยากรมนุษย์ในศึตวรรษทิ้� 21   

“เจิเนอเรชนั” หรอ่ “รุ่นคน” เป็นคำาทิ้�กล่าวถุงึคนรุ่นราว 

คราวเดย้วกนั ซึ่ึ�งเป็นผูู�ทิ้�มป้ระสับการณ์จิากเหตุการณ์ 

หรอ่สัภาพแวดล�อมทิ้�คล�ายคลงึกนัในสังัคมหนึ�ง ๆ โดย

ประสับการณ์ดังกล่าวได�หล่อหลอมให�เกิดเอกลักษณ์ 

เชงิทิศัึนคติและพฤติกรรมร่วม ซึ่ึ�งสั่งผูลให�คนแต่ละรุ่น 

มค้ณุลกัษณะเฉพาะทิางความคดิ รปูแบบการใช�ชว้ติ รวมถุงึ

พฤตกิรรมการทิำางาน ความผูกูพนักบัองคก์ารเป็นพฤตกิรรม

รปูแบบหนึ�งข์องพนกังานในองคก์าร ซึ่ึ�งความผูกูพนัดงักลา่ว

หมายถุงึภาวะทิ้�บคุลากรมค้วามเช่�อมั �นกบัองคก์ารอยา่งมาก

และยอมรบัเป�าหมายและคา่นิยมข์ององคก์าร มค้วามเตม็ใจิ

อย่างมากในการสันับสันุนองคก์าร และมค้วามปรารถุนา 

ทิ้�คงไว�ซึ่ึ�งความเป็นสัมาชกิกบัองคก์าร (Mowday, Steers, & 

Porter, 1979: 226) ผูลการวจิิยัทิ้�เก้�ยวข์�องบง่ช้�วา่ ความผูกูพนั

ข์องพนักงานทิ้�มต่้อองคก์ารมค้วามสัมัพนัธใ์นทิศิึทิางบวก

กบัความตั �งใจิคงอยูใ่นงาน (Addae, Parboteeah, & Davis, 

2006: 231; Milinthapunya, 2018: 244)

   ประชากรกลุ่มเจิเนอเรชันวายหร่อGen Y เป็น 

อตัรากำาลงัหรอ่ทิรพัยากรบุคคลทิ้�สัำาคญัข์ององคก์ารต่าง ๆ 

ในปัจิจิุบนั ข์�อมูลจิากศึูนยว์จิิยัธุรกจิิรายงานว่าคนทิำางาน 

ในเข์ตกรุงเทิพมหานครและปริมณฑลทิ้�เป็นกลุ่มคน 

เจิเนอเรชนัวายจิะทิำางานเฉล้�ยแห่งละ 2 ป้ 5 เด่อน  

ซึ่ึ�งระยะเวลาการทิำางานคอ่นข์�างสัั �นกวา่กลุม่เจิเนอเรชนัเอก็ซึ่ ์

ทิ้�ทิำางานเฉล้�ย 5 ป้ 5 เดอ่น (Research Centre for Social 

and Business Development, 2018) ข์�อมลูเชงิประจิกัษ์น้�

สัะทิ�อนประเดน็ปัญหาความผูกูพนักบัองคก์าร และความตั �งใจิ

คงอยู่ในงานข์องคนรุ่นเจิเนอเรชนัวายทิ้�หลายองค์การ 

กำาลงัเผูชญิ ความผูกูพนักบัองคก์ารเป็นสัภาวะทิางจิติวทิิยา

ทิ้�บ่งบอกลักษณะข์องความสััมพันธ์ระหว่างพนักงาน 

กับองค์การ ซึ่ึ�งม้ผูลต่อการตัดสัินใจิข์องพนักงาน 

ทิ้�จิะเป็นสัมาชิกกบัองค์การต่อไป ทิฤษฎี้ทิางจิิตวิทิยา

อุตสัาหกรรมและองคก์ารอธบิายวา่ ความผูกูพนักบัองคก์าร

ประกอบด�วย 3 รปูแบบ ได�แก่ ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ 

ความผูกูพนัเชงิการลงทินุ และความผูกูพนัเชงิหน�าทิ้� (Meyer, 

& Allen, 1991: 67) ผูลการวเิคราะหอ์ภมิานงานวจิิยัจิาก 

นกัวชิาการด�านพฤตกิรรมองคก์าร พบวา่ ความผูกูพนักบั

องค์การทิั �ง 3 รูปแบบสัามารถุพยากรณ์พฤติกรรม 

ทิ้�เก้�ยวข์�องกบัองคก์ารได�อยา่งมน้ยัสัำาคญั โดยเฉพาะอยา่งยิ�ง

ความผููกพนัเชิงความรู�สักึ ทิ้�พบว่าเป็นปัจิจิยัพยากรณ์ 

ทิ้�มค้วามสัำาคญั (Meyer, Stanley, Herscovitch, &  

Topolnytsky, 2002: 20)       

     จิากประเดน็ปัญหาทิ้�กล่าวมาข์�างต�น ผูู�วจิิยัจิงึสันใจิ 

ศึึกษาเร่�องความผููกพันเชิงความรู�สัึกกับองค์การและ 

ความตั �งใจิคงอยูใ่นงาน โดยเลอ่กศึกึษากบัพนกังานโรงแรม

ในกลุ่มคนเจิเนอเรชันวายในเข์ตกรุงเทิพมหานคร  

โดยม้ประเด็นการวิจิยัค่อ การศึึกษาปัจิจิยัทิ้�พยากรณ์ 

ความผููกพนัเชิงความรู�สัึก และความสัมัพนัธ์ระหว่าง 

ความผููกพนัเชงิความรู�สักึกบัความต�องการคงอยู่ในงาน  

ผูลการศึกึษาน้�ทิำาให�เข์�าใจิถุงึปัจิจิยัทิ้�พยากรณ์ความผูกูพนั

เชิงความรู�สัึกกับองค์การ และความสััมพันธ์ระหว่าง 

ความผููกพนัเชงิความรู�สักึกบัความตั �งใจิคงอยู่ในงานข์อง

พนกังานโรงแรมในกลุม่คนเจิเนอเรชนัวายมากยิ�งข์ึ�น ซึ่ึ�งจิะ

กอ่ให�เกดิประโยชน์ตอ่การวางแผูนพฒันากลยทุิธก์ารบรหิาร

ทิรพัยากรมนุษยเ์พ่�อสัร�างความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ และ

ความต�องการอยูก่บัองคก์ารสัำาหรบับุคลากรเจิเนอเรชนัวาย     

วตัั้ถุปุระสึงคข์องการวิจยั     

     1. เพ่�อศึกึษาระดบัความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร 

และความตั �งใจิคงอยูใ่นงานข์องพนกังานโรงแรมในกลุม่คน

เจิเนอเรชนัวาย      

       2. เพ่�อศึกึษาปัจิจิยัพยากรณ์ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ 

กบัองคก์ารข์องพนกังานโรงแรมในกลุม่คนเจิเนอเรชนัวาย

   3. เพ่�อศึึกษาความสัมัพันธ์ระหว่างความผููกพัน 

เชงิความรู�สักึกบัองค์การและความตั �งใจิคงอยู่ในงานข์อง

พนกังานโรงแรมในกลุม่คนเจิเนอเรชนัวาย 

การทบทวนวรรณกรรม 

       ความผูกูพันักบัองคก์าร

         Meyer, & Allen (1991) ได�พฒันาแบบจิำาลององคป์ระกอบ 

ความผููกพนักบัองค์การ และตพ้มิพ์ในวารสัาร “Human  

Resource Management Review” ป้ ค.ศึ. 1991 แบบจิำาลองน้�

ระบุวา่ความผูกูพนักบัองคก์ารประกอบด�วย 3 ด�าน ได�แก่ 

ความผููกพนัเชิงความรู�สัึก (affective commitment)  

ความผูกูพนัเชงิการลงทินุ (continuous commitment) และ

ความผูกูพนัเชงิหน�าทิ้� (normative commitment) อธบิายได�ดงัน้� 

        1. ความผูกูพันัเชิังความรู�สึึก หมายถุงึ ความผูกูพนั

ทิ้�เกดิจิากความรกัในงานทิ้�ทิำา บุคลากรจิะยอมรบัเป�าหมาย

และค่านิยมข์ององค์การ และต�องการอยู่กับองค์การ 
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อยา่งแทิ�จิรงิ ซึ่ึ�งจิะเกดิข์ึ�นเม่�อบุคลากรเกดิความเหน้ยวแน่น

หรอ่มค้วามยดึมั �นเชงิอารมณ์ (emotional attachment) 

กบัองคก์ารและงานทิ้�ทิำา 

        2. ความผูกูพันัเชิังการลงทนุ หมายถุงึ ความผูกูพนั

ทิ้�เกดิข์ึ�นเม่�อบคุลากรชั �งนำ�าหนกัข์�อดข้์�อเสัย้ข์องการออกจิาก

องคก์าร บุคลากรอาจิรู�สักึวา่จิำาเป็นต�องอยูท่ิ้�องคก์ารต่อไป

เพราะความสัญูเสัย้ทิ้�ตนเองต�องเผูชญิจิากการออกจิากงาน

มากกวา่ผูลประโยชน์ทิ้�ตนเองคาดวา่จิะได�รบัจิากบทิบาทิใหม่

     3. ความผูกูพันัเชิังหน�าท่� หมายถุงึ ความผููกพนั 

ทิ้�เกดิข์ึ�นเม่�อบุคลากรมภ้าระผูกูพนัต่อองคก์าร แม�วา่ตนเอง 

จิะไมม่ค้วามสัขุ์ในบทิบาทิการทิำางาน หรอ่ต�องการแสัวงหา

โอกาสัทิ้�ด้กว่าก็ตาม บุคลากรรู�สัึกว่าตนเองควรอยู ่

กบัองคก์ารต่อไปเพราะเป็นสัิ�งทิ้�ควรทิำา 

        สัรปุได�วา่ ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึมค้วามเก้�ยวข์�อง

กบัความรกัในงาน ความผูกูพนัเชงิการลงทินุเป็นความรู�สักึ

กลวัการสัญูเสัย้ผูลประโยชน์ ข์ณะทิ้�ความผูกูพนัเชงิหน�าทิ้�

เกดิข์ึ�นจิากความรู�สักึวา่เป็นหน�าทิ้�ซึ่ึ�งจิะต�องอยูต่่อไป (Meyer, 

& Allen, 1991: 67-68)

       ความผูกูพันัเชิังความรู�สึึก

         งานวจิิยัน้�มุง่ศึกึษาความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ เน่�องจิาก

นักวชิาการเหน็พ�องต�องกนัว่าโครงสัร�างข์องความผููกพนั 

เชงิความรู�สักึ สัามารถุอธบิายได�จิากความเหน้ยวแน่นหรอ่

ความยดึมั �นเชงิอารมณ์ตอ่องคก์าร (emotional attachment 

to the organization) บุคลากรจิะแสัดงออกโดยการยดึโยง

ตนเองกบัองคก์าร และมส้ัว่นรว่มกบัองคก์าร (Cohen, 2007: 

46; Meyer, & Allen, 1991: 68; Meyer, Stanley, Herscovitch, 

& Topolnytsky, 2002: 21) Mercurio (2015: 403) ได�ทิบทิวน

วรรณกรรมเชงิบรูณาการเก้�ยวกบัความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ 

โดยมข้์�อค�นพบสัำาคญั 3 ประการคอ่ 

     1. ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึเป็นรากฐานทิางทิฤษฎี้

สัำาหรบัทิฤษฎีค้วามผูกูพนัต่อองคก์าร 

    2. ความผููกพนัเชิงความรู�สัึกม้อิทิธิพลอย่างมาก 

ต่อพฤตกิรรมการทิำางานมากกวา่องคป์ระกอบอ่�น ๆ

        3. ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกลา่วได�วา่เป็นสัาระสัำาคญั

อยา่งมเ้หตุผูลข์องความผูกูพนักบัองคก์าร 

     กล่าวโดยสัรุปได�ว่า ความผููกพนัเชงิความรู�สักึเป็น 

หวัใจิสัำาคญัข์องความผูกูพนักบัองคก์าร นอกจิากน้� Mercurio 

(2015: 406) ยงักล่าววา่ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึมผู้ลต่อ

บุคลากรในองคก์าร 2 สัว่น ดงัน้�

    1. พฤตกิรรมสั่วนบุคคล ได�แก่ อายุงาน การลาออก 

การข์าดงาน ประสัทิิธภิาพการทิำางาน และการเป็นสัมาชกิ

ทิ้�ดข้์ององคก์าร

       2. ความรู�สักึสัว่นบคุคล ได�แก ่ความไว�วางใจิ ความรว่มมอ่  

และความเครย้ด       

   ปัจิจิยัทิ้�สั่งผูลต่อความผููกพนัเชงิความรู�สักึเกิดจิาก 

หลายสัาเหตุ Meyer, Allen, & Smith (1993: 547) เสันอวา่ 

ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึเป็นผูลมาจิากสัภาพการทิำางาน

และความคาดหวงัทิ้�จิะได�รบัการตอบสันอง นอกจิากน้� 

งานวจิิยัข์อง Morrow (2011: 18) พบหลกัฐานเชงิประจิกัษ์

วา่การข์ดัเกลาทิางสังัคม วธิก้ารปฏิบิตัดิ�านทิรพัยากรมนุษย์

ทิ้�เสัริมสัร�างความผููกพันกับองค์การในระดับสัูง และ 

ความสัมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์ารให�มบ้ทิบาทิเชงิบวก

กบัความผูกูพนัเชงิความรู�สักึทิ้�เพิ�มมากข์ึ�น Mercurio (2015: 

402-403) ม้ความคิดเห็นว่าความผููกพนัเชิงความรู�สักึ 

เกดิจิากเหตุปัจิจิยัข์ั �นพ่�นฐาน ได�แก่ ประสับการณ์ทิำางาน  

การรบัรู�การสันับสันุนจิากองคก์าร และความไว�เน่�อเช่�อใจิ 

ข์ณะทิ้�งานวิจิัยหลายชิ�นม้ข์�อค�นพบทิำานองเด้ยวกันว่า 

การรบัรู�แนวทิางการปฏิบิตัขิ์ององคก์าร การเข์�าถุงึแนวทิาง

ปฏิบิตัขิ์ององคก์าร และการมส้ัว่นรว่มกบัองคก์ารมผู้ลตอ่ระดบั

ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึข์องพนกังาน (Allen, & Shanock, 

2013: 350; Kinnie, Hutchinson, Purcell, Rayton, & Swart, 

2005: 18; Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001: 825; 

Whitener, 2001: 515) นอกจิากน้� ผูลการศึึกษาข์อง  

Bunrangsee, & Jadesadalug (2018: 810) พบวา่ความทิ�าทิาย

ในงานและการมอบอำานาจิร่วมในงานม้อิทิธิพลเชิงบวก 

ต่อความผููกพนัเชิงความรู�สัึกกับองค์การข์องพนักงาน 

รุน่เจิเนอเรชนัวาย 

      เจเนอเรชันัวาย       

    เจิเนอเรชันวาย เป็นประชากรกลุ่มใหญ่ทิ้�ทิั �วโลก 

ให�ความสัำาคญัในแง่มุมต่าง ๆ ไม่ว่าจิะเป็นการศึึกษา

พฤตกิรรม แนวคดิ ทิำาความเข์�าใจิ สั่�อสัาร และการค�า  

จิึ งทิำา ให�ม้ นิ ย ามศึัพทิ์ สัำาห รับคนกลุ่ ม น้� ใ นมุ มมอง 

ทิ้�หลากหลาย โดยรวมแล�วคนเจิเนอเรชนัวายมล้กัษณะรว่ม 

3 ประการ คอ่ 

      1. เกดิในชว่งป้ ค.ศึ. 1980 จินกระทิั �งป้ ค.ศึ. 2000 

      2. เตบิโตมาในยคุอนิเทิอรเ์น็ตข์ยายตวั 

        3. มค้วามสัามารถุในการใช�เทิคโนโลยไ้ด�อยา่งคลอ่งแคลว่ 

    ผูลสัำารวจิเก้�ยวกบัมุมมองข์องคนทิำางานในกลุ่มคน 

เจิเนอเรชนัวาย พบวา่ สัว่นใหญ่ให�ความสัำาคญัเร่�องความสัมดลุ

ระหว่างช้วิตการทิำางานกับช้วิตสั่วนตัว มากกว่าเร่�อง 
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คา่ตอบแทิน รองลงมาคอ่ ต�องการความยด่หยุน่ในการทิำางาน 

ต�องการการยอมรบัจิากเพ่�อนรว่มงานและผูู�บรหิาร และมองหา

โอกาสัในการทิำางานต่างประเทิศึ (Office of Knowledge 

Management and Development, 2016: 6-10)          

        ด�านพฤตกิรรมการทิำางาน โดยทิั �วไปคนเจิเนอเรชนัวาย

ให�ความสัำาคญักบักระบวนการคดิมากกว่าการทิ่องจิำาหรอ่

การปฏิบิตัติามคำาสัั �งอย่างเคร่งครดั และให�ความสันใจิกบั 

ผูลสัำาเรจ็ิข์องงานหรอ่ความทิ�าทิายข์องเน่�อหางาน มากกวา่

วธิ้การทิำางาน นอกจิากน้� กลุ่มคนเจิเนอเรชนัวายยงัม ้

ความสัามารถุในการกจิิกรรมหลาย ๆ  อยา่งได�ในเวลาเดย้วกนั 

ชอบความทิ�าทิายใหม ่ๆ  มค้วามมั �นใจิในตนเองสังู ชอบทิำางาน

เป็นทิ้ม และใช�ชว้ติทิ้�ต�องการการติดต่อสั่�อสัารกบัผูู�อ่�น 

ตลอดเวลา (Dechawatanapaisal, Noompaya, Nualluck, 

& Pluemboon, 2014: 5-6) ข์ณะเดย้วกนั ประชากรกลุม่น้�

กลบัมค้วามผููกพนัต่อองค์การค่อนข์�างน�อย และมอ้ตัรา 

การลาออกสังู (Adkins, 2016)

กรอบแนวคิดและสึมมติั้ฐานการวิจยั 

        จิากการประมวลทิฤษฎี ้แนวคดิ และงานวจิิยัทิ้�เก้�ยวข์�อง 

ผูู�วิจิยัจิึงสัรุปปัจิจิยัสัำาคญัทิ้�คาดว่าจิะมค้วามสัมัพนัธ์กบั 

ความผููกพันเชิงความรู�สัึกกับองค์การข์องกลุ่มคน 

เจิเนอเรชนัวาย ประกอบด�วย 5 ปัจิจิยั ได�แก่ ความสัมัพนัธ์

อนัดก้บัหวัหน�างาน การได�รบัการยอมรบัในการทิำางาน 

ความชดัเจินข์องวสิัยัทิศัึน์องคก์าร ความทิ�าทิายในงาน และ

การมอบอำานาจิร่วมในงาน ผูู�วิจิ ัยจิึงนำาปัจิจิัยดังกล่าว 

มาพฒันาเป็นกรอบแนวคดิและสัมมตฐิานการวจิิยั ดงัภาพทิ้� 1

         จิากกรอบแนวคดิการวจิิยั สัามารถุกำาหนดสัมมตฐิาน

การวจิิยัได�ดงัน้�

   1. ความสัมัพนัธ์อันด้กับหวัหน�างาน การได�รบั 

การยอมรบัในการทิำางาน ความชดัเจินข์องวสิัยัทิศัึน์องคก์าร 

ความทิ�าทิายในงาน และการมอบอำานาจิรว่มในงาน มอ้ำานาจิ

รว่มกนัพยากรณ์ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์ารข์อง

พนกังานโรงแรมกลุม่คนรุน่เจิเนอเรชนัวาย 

         2. ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร มค้วามสัมัพนัธ ์

ทิางบวกกบัความตั �งใจิคงอยู่ในงานข์องพนักงานโรงแรม 

กลุม่คนรุน่เจิเนอเรชนัวาย

วิธ่ีดำาเนินการวิจยั 

         ประชัากรและกลุ�มตั้วัอย�าง     

        ประชากรในการวจิิยัคอ่ พนกังานโรงแรมทิ้�ปฏิบิตังิาน

ในธรุกจิิโรงแรมระดบั 4 - 5 ดาว ในพ่�นทิ้�กรงุเทิพมหานคร 

ซึ่ึ�งเป็นโรงแรมทิ้�อยูใ่นฐานข์�อมลูสัมาชกิสัมาคมโรงแรมไทิย 

กลุม่ตวัอยา่งคอ่ พนกังานโรงแรมระดบัปฏิบิตักิารทิ้�ทิำางาน

ในธรุกจิิโรงแรมระดบั 4 - 5 ดาว กลุม่คนรุน่เจิเนอเรชนัวาย 

ความสัมัพนัธอ์นัดก้บัหวัหน�างาน

การได�รบัการยอมรบั 

ในการทิำางาน

ความชดัเจินข์องวสิัยัทิศัึน์องคก์าร

ความทิ�าทิายในงาน

การมอบอำานาจิรว่มในงาน

ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ

กบัองคก์าร

ความตั �งใจิ 

คงอยูใ่นงาน

ภาพท่ี่ � 1 กรอบแนวคดิการวจิิยั
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ทิ้�เกดิในชว่งป้ พ.ศึ. 2525 - 2548 โดยกำาหนดชว่งอายตุามข์�อมลู

ข์องสัำานกังานกองทินุสันบัสันุนการสัร�างเสัรมิสัขุ์ภาพ (สัสัสั.) 

ข์นาดตวัอย่างใช�วธิก้ารคำานวณด�วยโปรแกรม G*Power 

(version 3) ระดบัความเช่�อมั �นทิ้� 95% และคา่ข์นาดอทิิธพิล 

0.15 ผูลการคำานวณได�จิำานวนตัวอย่างข์ั �นตำ�าสัำาหรับ 

การวเิคราะหข์์�อมลูจิำานวน 146 ตวัอยา่ง เพ่�อความสัะดวก

ต่อการเก็บรวบรวมข์�อมูล ผูู�วจิิยัจิงึพจิิารณาจิากจิำานวน

สัถุานประกอบทิ้�ให�ความอนุเคราะหท์ิั �ง 12 แหง่ โดยกำาหนด

สัดัสั่วนแห่งละ 35 ตวัอย่าง ดงันั �น ข์นาดตวัอย่างสัำาหรบั 

การวจิิยัครั �งน้�จิงึเทิา่กบั 420 คน ซึ่ึ�งมากกวา่จิำานวนข์ั �นตำ�า 

       เคร่�องม่อวิจยัและการเกบ็รวบรวมข�อมลู

   การวิจิยัน้�ใช�แบบสัอบถุามเป็นเคร่�องม่อวิจิยั ซึ่ึ�ง 

ประกอบด�วยข์�อมลูทิั �วไปข์องกลุม่ตวัอยา่ง และแบบวดัตวัแปร 

ได�แก ่แบบวดัความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ ข์�อคำาถุามทิ้�แปลจิาก

มาตรวดัความผููกพนัเชิงความรู�สัึก (Vandenberghe, 

Bentein, & Stinglhamber, 2004: 53) จิำานวน 6 ข์�อ แบบวดั

ความตั �งใจิคงอยู่ในงาน ข์�อคำาถุามประยุกต์จิากแนวคดิ 

ความตั �งใจิลาออก (Dwivedi, 2015: 468) จิำานวน 4 ข์�อ  

แบบวดัความสัมัพนัธอ์นัดก้บัหวัหน�างานประยกุตจ์ิากทิฤษฎี ้

มติคิวามสัมัพนัธร์ะหวา่งเพ่�อนรว่มงาน (Beyer, & Marshall, 

1981: 45) จิำานวน 6 ข์�อ แบบวดัการได�รบัการยอมรบั 

ในการทิำางาน โดยประยกุตจ์ิากแนวคดิการรบัรู�ถุงึการสันบัสันุน 

จิากกองคก์าร (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & 

Sowa, 1986: 502) จิำานวน 4 ข์�อ แบบวดัความชดัเจินข์อง

วสิัยัทิศัึน์องคก์าร โดยประยุกต์จิากแนวคดิคุณสัมบตัขิ์อง

วสิัยัทิศัึน์ (Nutt & Backoff, 1997: 310) จิำานวน 4 ข์�อ  

แบบวัดความทิ�าทิายในงานประยุกต์จิ ากแนวคิด 

ความต�องการความสัำาเรจ็ิ (Csikszentmihalyi, & LeFevre, 

1989: 816) จิำานวน 4 ข์�อ และแบบวดัการมอบอำานาจิรว่ม

ในงาน ซึ่ึ�งประยกุตจ์ิากแนวคดิการเสัรมิพลงัอำานาจิ (Thomas 

& Velthouse, 1990: 667) จิำานวน 2 ข์�อ ระดบัการวดัทิกุตอน

เป็นแบบอนัตรภาค 5 ระดบั ตั �งแตเ่หน็ด�วยอยา่งยิ�งไปจินถุงึ

ไมเ่หน็ด�วยอยา่งยิ�ง 

  การตรวจิสัอบคุณภาพเคร่�องม่อประกอบด�วย 

การตรวจิสัอบความตรงเชงิเน่�อหาจิากผูู�เช้�ยวชาญ ซึ่ึ�งมค้า่ 

IOC มากกว่า 0.6 ข์ึ�นไปทิุกแบบวัด และวิเคราะห ์

ค่าความเทิ้�ยงข์องการวดัด�วยสัูตรสัมัประสัทิิธิ �อลัฟาข์อง 

ครอนบาค ผูลการวเิคราะหส์ัหสัมัพนัธร์ะหวา่งข์�อกบัคะแนนรวม

ในข์�ออ่�นๆ ข์องแบบวดัได�คา่ CITC อยูร่ะหวา่ง 0.30 - 0.76 

และค่าแอลฟาข์องครอนบาคข์องแบบวัดทิุกตอนม้ค่า

มากกวา่ 0.60 สัำาหรบัข์ั �นตอนการเกบ็รวบรวมข์�อมลู ผูู�วจิิยั

ติด ต่ อประสัานงานกับ ฝ่่ ายทิรัพยากรม นุษย์ข์อ ง 

สัถุานประกอบการโรงแรมแต่ละแห่งทิ้�ให�ความอนุเคราะห ์

เพ่�อช้�แจิงวตัถุุประสังคก์ารวจิิยั การเกบ็รวบรวมข์�อมลูใช�วธิ้

การสัุม่แบบบงัเอญิ (accidental sampling) กบักลุม่ตวัอยา่ง 

ทิ้�มค้ณุสัมบตัติามทิ้�กำาหนด เม่�อเกบ็รวบรวมข์�อมลูได�ครบตาม

ข์นาดตวัอยา่งคอ่ จิำานวน 420 ตวัอยา่ง ผูู�วจิิยัจิงึจิะจิดัการ

ข์�อมลูเพ่�อตรวจิสัอบความครบถุ�วน ซึ่ึ�งพบวา่แบบสัอบถุาม

จิำานวน 15 ชดุมข้์�อมลูข์าดหายหลายสัว่น (missing data) 

ซึ่ึ�งไมส่ัามารถุนำามาวเิคราะหไ์ด� จิงึเหลอ่ชดุข์�อมลูทิ้�สัมบรูณ์

สัามารถุนำาไปวเิคราะหข์์�อมลูทิางสัถุติไิด�ทิั �งสัิ�น 405 ตวัอยา่ง

      การวิเคราะหข์�อมลู

   การวิเคราะห์ข์�อมูลใช�โปรแกรมสัำาเร็จิรูปทิางสัถุิต ิ 

สัถุติพิรรณนานำาเสันอในรปูแบบตารางแจิกแจิงคา่เฉล้�ย และ 

ค่าเบ้�ยงเบนมาตรฐาน มก้ารใช�หลกัเกณฑ์อนัตรภาคชั �น 

เพ่�อแปลความหมายคา่เฉล้�ย (Kijbumrungrat, 2020: 21)  

3 ระดบั คอ่ สังู ปานกลาง และตำ�า สัถุติอิ�างองิประกอบด�วย

การวิเคราะห์การถุดถุอยเชิง เสั�นตรงแบบง่ายและ 

การวเิคราะหก์ารถุดถุอยพหุคูณเชงิเสั�นตรง การทิดสัอบ 

ข์�อตกลงเบ่�องต�นทิางสัถุิติ ประกอบด�วยการตรวจิสัอบ 

ความผูดิปกตขิ์องข์�อมูล (outlier) การแจิกแจิงแบบปกต ิ

(normality) ความเป็นค่าคงทิ้�ข์องความคลาดเคล่�อน  

(homoscedasticity) ค่าความคลาดเคล่�อนแต่ละค่า 

เป็นอสิัระต่อกนั (autocorrelation) ภาวะร่วมเสั�นตรงพห ุ

(multicollinearity) จิากผูลการตรวจิสัอบ ไมพ่บข์�อมลูทิ้�มค้า่

ผูดิปกต ิตวัแปรตามและคา่ความคลาดเคล่�อนมค้า่ใกล�เคย้ง

กบัการแจิกแจิงแบบปกต ิความแปรปรวนข์องการคลาดเคล่�อน

เป็นค่าคงทิ้� ตัวแปรอิสัระไม่ม้ความสััมพันธ์ในตัวเอง  

และไมม่ปั้ญหาภาวะรว่มเสั�นตรงพห ุ

ผูลการวิจยั

      การแจกแจงความถุ่�ของตั้วัแปร

   ผูลการวิเคราะห์พบว่ากลุ่มตัวอย่างม้ความผููกพนั 

เชิงความรู�สักึกบัองค์การระดบัปานกลาง (X̅̅ = 3.22;  

S.D. = 0.93) เชน่เดย้วกบัความตั �งใจิคงอยูใ่นงาน มค้า่เฉล้�ย 

อยูร่ะดบัปานกลาง (X̅̅ = 3.52; S.D. = 0.99) ปัจิจิยัทิ้�เก้�ยวข์�อง

กบัความผููกพนัเชงิความรู�สักึพบว่ากลุ่มตวัอย่างรบัรู�ถุึง

สัภาพแวดล�อมการทิำางานในมติติ่าง ๆ ได�แก่ การได�รบั 

การยอมรบัในการทิำางานค่าเฉล้�ยอยู่ระดบัสังู (X̅̅ = 3.81; 

S.D. = 1.01) ความสัมัพนัธ์อนัดก้บัหวัหน�างานค่าเฉล้�ย 
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อยูร่ะดบัสังู (X̅̅ = 3.68; S.D. = 0.88) ความชดัเจินข์องวสิัยัทิศัึน์

องคก์ารคา่เฉล้�ยอยูร่ะดบัปานกลาง (X̅̅ = 3.51; S.D. = 0.86)

ความทิ�าทิายในงานคา่เฉล้�ยอยูร่ะดบัปานกลาง (X̅̅ = 3.42; 

S.D. = 0.91) และการมอบอำานาจิร่วมในงานค่าเฉล้�ยอยู่

ระดบัปานกลาง (X̅̅ = 3.17; S.D. = 0.92) ตามลำาดบั 

ดงัปรากฏิในตารางทิ้� 1

    ปัจจยัท่�ม่อิทธิีพัลตั้�อความผูกูพันัเชิังความรู�สึึก 

กบัองคก์าร

   การพยากรณ์ปัจิจิัยทิ้�ม้อิทิธิพลต่อความผููกพัน 

เชงิความรู�สักึกบัองคก์าร ใช�การวเิคราะหก์ารถุดถุอยพหคุณู

เชงิเสั�นตรง ซึ่ึ�งเป็นวธิก้ารทิางสัถุติทิิ้�ใช�ศึกึษาความสัมัพนัธ์

ข์องตัวแปรเชิงเหตุทิ้�จิะม้ผูลต่อการเปล้�ยนแปลงค่า 

ข์องตวัแปรตาม โดยเป็นการสัง่ผูลทิางตรง (direct effect) 

ต่อตวัแปรตาม โมเดลการวเิคราะห์คอ่ ตวัแปรอสิัระ ซึ่ึ�ง

ประกอบด�วย ความสัมัพนัธอ์นัดก้บัหวัหน�างาน (X
1
) การได�รบั

การยอมรบัในการทิำางาน (X
2
) ความชดัเจินข์องวสิัยัทิศัึน์

องคก์าร (X
3
) ความทิ�าทิายในงาน (X

4
) การมอบอำานาจิรว่ม

ในงาน (X
5
) และตวัแปรตามคอ่ ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบั

องคก์าร (Y) 

    การคดัเลอ่กตวัแปรพยากรณ์เข์�าในสัมการถุดถุอย 

พหุคูณเชิงเสั�นตรงใช�วิธ้นำาตัวแปรเข์�าทิั �งหมด (enter  

regression) กล่าวคอ่ การวเิคราะหจ์ิะนำาตวัแปรพยากรณ์ 

ทิ้�ต�องการศึกึษาเข์�าไปในสัมการพยากรณ์พร�อมกนัทิุกตวั 

วธิก้ารน้�จิะแสัดงให�เหน็วา่ ภายในสัมการพยากรณ์มต้วัแปร

พยากรณ์ครบทิุกตัว ทิำาให�ผูู�วิจิ ัยมองเห็นตัวแปรทิั �งทิ้�

พยากรณ์ได�และไมไ่ด�

        จิากตารางทิ้� 2 พบวา่ตวัแปรอสิัระทิั �ง 5 ตวั สัง่ผูลทิางบวก

ต่อความผููกพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์ารอย่างมน้ัยสัำาคญั

ทิางสัถุติทิิ้�ระดบั 0.01 และ 0.05 โดยทิ้�ตวัแปรอสิัระทิั �ง 5 

สัามารถุอธบิายความแปรปรวนข์องคา่ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ

กบัองคก์ารได�ร�อยละ 35 (R2 = 0.35) ซึ่ึ�งแปลความหมายได�วา่ 

หากใช�ตวัแปรอสิัระทิั �งหมดน้� (X
1
 - X

5
) จิะสัามารถุอธบิาย

ความผูนัแปรข์องตวัแปรตามได�ถุกูต�องร�อยละ 35

ตารางท่ี่ � 1 คา่เฉล้�ยและคา่เบ้�ยงเบนมาตรฐานข์องตวัแปรทิ้�เก้�ยวข์�อง

ตั้วัแปร ค�าเฉล่�ย

(X̅̅)

ค�าเบ่�ยงเบน

มาตั้รฐาน

(S.D.)

ความหมาย

ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร 3.22 0.93 ปานกลาง

ความตั �งใจิคงอยูใ่นงาน 3.52 0.99 ปานกลาง

การได�รบัการยอมรบัในการทิำางาน 3.81 1.01 สังู

ความสัมัพนัธอ์นัดก้บัหวัหน�างาน 3.68 0.88 สังู

ความชดัเจินข์องวสิัยัทิศัึน์องคก์าร 3.51 0.86 ปานกลาง

ความทิ�าทิายในงาน 3.42 0.91 ปานกลาง

การมอบอำานาจิรว่มในงาน 3.17 0.92 ปานกลาง
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     ข์�อมูลจิากตารางทิ้� 2 อธบิายรูปแบบความสัมัพนัธ ์

ข์องตวัแปรอสิัระต่อตวัแปรตามได�ดงัน้� 

       - ควิามสัมัพันัธ์อ์ันัดกีบัหวัิหน้างาน (X
1
) มค้่าเพิ�มข์ึ�น 

1 หน่วย ซึ่ึ�งทิำาให�คา่ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร 

(Y) เพิ�มข์ึ�น 0.23 หน่วยมาตรฐาน เม่�อตวัแปร X อ่�น ๆ  คงทิ้� 

       - การไดร้บัการยอัมรบัในการทำางาน (X
2
) มค้า่เพิ�มข์ึ�น 

1 หน่วย ซึ่ึ�งทิำาให�คา่ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร 

(Y) เพิ�มข์ึ�น 0.19 หน่วยมาตรฐาน เม่�อตวัแปร X อ่�น ๆ  คงทิ้� 

       - ควิามชัดัเจันขอังวิสิัยัทศัิน์อังคก์าร (X
3
) มค้า่เพิ�มข์ึ�น 

1 หน่วย ซึ่ึ�งจิะทิำาให�คา่ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร 

(Y) เพิ�มข์ึ�น 0.20 หน่วยมาตรฐาน เม่�อตวัแปร X อ่�น ๆ  คงทิ้� 

       - ควิามทา้ทายในงาน (X
4
) มค้่าเพิ�มข์ึ�น 1 หน่วย ซึ่ึ�ง

ทิำาให�คา่ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร (Y) เพิ�มข์ึ�น 

0.10 หน่วยมาตรฐาน เม่�อตวัแปร X อ่�น ๆ คงทิ้� 

        - การมอับอัำานาจัรว่ิมในงาน (X
5
) มค้า่เพิ�มข์ึ�น 1 หน่วย 

ซึ่ึ�งทิำาให�คา่ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร (Y) เพิ�มข์ึ�น 

0.15 หน่วยมาตรฐาน เม่�อตวัแปร X อ่�น ๆ คงทิ้� 

       กลา่วโดยสัรปุได�วา่ ถุ�าตวัแปรอสิัระใด ๆ (X) มค้า่สังูข์ึ�น 

ความผููกพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร (Y) กจ็ิะเพิ�มสังูข์ึ�น 

ตามไปด�วย หรอ่ในทิางตรงกนัข์�ามถุ�าตวัแปรอสิัระใด ๆ  (X) 

มค้า่ลดลง กจ็ิะสัง่ผูลให�ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร

ลดลงเชน่กนั 

         จิากผูลการวเิคราะหส์ัามารถุสัร�างสัมการความสัมัพนัธ ์

ข์องตวัแปรพยากรณ์กบัค่าความผููกพนัเชงิความรู�สักึกบั

องคก์ารในรปูคา่คะแนนมาตรฐาน ดงัน้� 

      ŷ = 0.23** ความสัมัพนัธอ์นัดก้บัหวัหน�างาน +0.19* การได�รบั 

      การยอมรบัในการทิำางาน +0.20** ความชดัเจินข์องวสิัยัทิศัึน์ 

       องคก์าร +0.10* ความทิ�าทิายในงาน +0.15** การมอบอำานาจิรว่ม 

        ในงาน 

รายละเอย้ดดงัภาพทิ้� 2

         ความสึมัพันัธีร์ะหว�างความผูกูพันัเชิังความรู�สึึก 

และความตั้ั �งใจคงอยู�ในงาน

   การวิเคราะห์ความสััมพันธ์ระหว่างความผููกพัน 

เชิงความรู�สัึกกับองค์การและความตั �งใจิคงอยู่ในงาน  

โดยใช�การวเิคราะหก์ารถุดถุอยเชงิเสั�นตรงแบบงา่ย (simple 

regression analysis) เน่�องจิากเป็นการวเิคราะห์ความ

สัมัพนัธข์์องตวัแปรตาม (Y) ในมติเิดย้ว และตวัแปรอสิัระ 

(X) เพย้งตวัแปรเดย้ว การวเิคราะหก์ารถุดถุอยอยา่งงา่ยนั �น

ตวัแปร X จิะถุกูกำาหนดคา่ไว�กอ่น และคา่ Y จิะเปล้�ยนแปลง

ไปตามตวัแปร X การประมาณค่าพารามเิตอร์จิากกลุ่ม

ตวัอยา่งใช�วธิก้ำาลงัสัองน�อยทิ้�สัดุ (least square method) 

โดยทิ้� a คอ่ค่าคงทิ้� (constant) และเป็นค่าทิ้�เสั�นกราฟ

ถุดถุอยตดักบัแกน Y สัว่น b เป็นความชนั (slope) ข์องเสั�น

กราฟ ซึ่ึ�งแสัดงถุงึการเปล้�ยนแปลงข์อง Y เม่�อ X เปล้�ยนแปลง 

เร้ยกสั่วนน้�ว่าสััมประสัิทิธิ �การถุดถุอย (regression  

coefficient) หรอ่สัมัประสัทิิธิ �การพยากรณ์ 

ตารางท่ี่ � 2 การวเิคราะหต์วัแปรพยากรณ์ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร

ตั้วัแปรอิสึระ B Beta t Sig.

Constant 0.37 0.99

ความสัมัพนัธอ์นัดก้บัหวัหน�างาน (X
1
) 0.25 0.23** 4.09 0.00

การได�รบัการยอมรบัในการทิำางาน (X
2
) 0.18 0.19* 2.06 0.04

ความชดัเจินข์องวสิัยัทิศัึน์องคก์าร (X
3
) 0.20 0.20** 3.55 0.00

ความทิ�าทิายในงาน (X
4
) 0.11 0.10* 1.98 0.04

การมอบอำานาจิรว่มในงาน (X
5
) 0.13 0.15** 3.11 0.00

R = 0.59 R2 = 0.35

(n=405)

*p<0.05 **p<0.01
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      ผูลการวเิคราะหพ์บว่า ตวัแปรอสิัระและตวัแปรตาม 

มค้วามสัามารถุในเชงิแปรผูนั พจิิารณาได�จิากคา่ b (slope) 

ทิ้�เป็นบวก แปลความได�ว่าความผููกพนัเชิงความรู�สัึก 

มค้วามสัมัพนัธ์ทิางบวกกบัความตั �งใจิคงอยู่ในงานอย่าง 

มน้ัยสัำาคญัทิางสัถุติ ิ (β = 0.49, t = 11.53, p<0.05)  

กลา่วคอ่ถุ�าความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ (X) มค้า่สังูข์ึ�น ความตั �งใจิ

คงอยูใ่นงาน (Y) กจ็ิะสังูข์ึ�นตามไปด�วย สัมการทิ้�ได�พบว่า 

ค่า Beta มค้่าเทิ่ากบั 0.49 แสัดงว่าถุ�าค่าความผููกพนั 

เชงิความรู�สักึกบัองคก์ารเพิ�มข์ึ�น 1 หน่วยจิะทิำาให�คา่ความตั �งใจิ

คงอยู่ในงานเพิ�มข์ึ�น 0.49 หน่วย หรอ่ในทิางตรงกนัข์�าม 

ถุ�าความผููกพนัเชงิความรู�สักึลดลดจิะสั่งผูลให�ความตั �งใจิ 

คงอยู่ในงานลดลง 0.49 หน่วยเช่นกนั จิากสัมการพบว่า

ตวัแปรอสิัระอธบิายความสัมัพนัธก์บัตวัแปรตามได�ร�อยละ 24 

(R2 = 0.24) ดงัตารางทิ้� 3

        การทดสึอบสึมมติั้ฐาน

    สัมมติฐานข์�อทิ้� 1 ได�เสันอว่าตัวแปรอิสัระ (X)  

ประกอบด�วยความสัมัพนัธอ์นัดก้บัหวัหน�างาน การได�รบั

การยอมรบัในการทิำางาน ความชดัเจินข์องวสิัยัทิศัึน์องคก์าร 

ความทิ�าทิายในงาน และการมอบอำานาจิรว่มในงาน มอ้ำานาจิ

รว่มกนัพยากรณ์ตวัแปรตาม (Y) คอ่ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ

กบัองค์การ การวเิคราะห์ด�วยโมเดลการถุดถุอยพหุคูณ 

เชงิเสั�นตรง พบว่า ตวัแปรอสิัระทิั �งหมดสัามารถุอธบิาย 

ความผูนัแปรได�ร�อยละ 35 (R2 = 0.35, p<0.05) โดยเรย้งลำาดบั

คา่สัมัประสัทิิธิ �การถุดถุอยมาตรฐาน ได�แก ่ความสัมัพนัธอ์นัด้

กบัหวัหน�างาน (β = 0.23, p<0.01) ความชดัเจินข์องวสิัยัทิศัึน์

องคก์าร (β = 0.20, p<0.01) การได�รบัการยอมรบัในการ

ตารางท่ี่ � 3 การวเิคราะหค์วามสัมัพนัธร์ะหวา่งความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัความตั �งใจิคงอยูใ่นงาน

ตั้วัแปรอิสึระ b Beta t Sig.

Constant 2.09 16.20

ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร (X) 0.45 0.49* 11.53 0.00

R = 0.49 R2 = 0.24

ความสัมัพนัธอ์นัดก้บัหวัหน�างาน (X
1
)

การได�รบัการยอมรบัในการทิำางาน (X
2
)

ความชดัเจินข์องวสิัยัทิศัึน์องคก์าร (X
3
)

ความทิ�าทิายในงาน (X
4
)

การมอบอำานาจิรว่มในงาน (X
5
)

ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบั

องคก์าร

(Y)

ภาพท่ี่ � 2 ผูลการวเิคราะหโ์มเดลการถุดถุอยทิ้�เป็นคา่มาตรฐาน

β = 0.23
β = 0.19

β = 0.20

β = 0.10

β = 0.1
5

(n=405)
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ทิำางาน (β = 0.19, p<0.05) การมอบอำานาจิร่วมในงาน  

(β = 0.15, p<0.01) และความทิ�าทิายในงาน (β = 0.10,  

p<0.05) ซึ่ึ�งสัอดคล�องกบัสัมมตฐิานทิ้�กำาหนดไว� สัำาหรบั

สัมมตฐิานข์�อทิ้� 2 ระบุวา่ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร

ม้ความสััมพันธ์ทิางบวกกับความตั �งใจิคงอยู่ ในงาน  

การวเิคราะหก์ารถุดถุอยเชงิเสั�นตรงแบบงา่ย พบวา่ ตวัแปร

ทิั �งสัองมค้วามสัมัพนัธก์นัอยา่งมน้ยัสัำาคญัทิางสัถุติ ิกลา่วคอ่

ความผููกพนัเชงิความรู�สักึกบัองค์การมอ้ทิิธพิลทิางบวก 

ต่อความตั �งใจิคงอยูใ่นงาน (β = 0.49, t = 11.53, p<0.05) 

ตวัแปรอสิัระสัามารถุอธบิายความสัมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม 

ได�ร�อยละ 24 (R2 = 0.24) สัอดคล�องกบัสัมมตฐิานการวจิิยั

ทิ้�กำาหนดไว�

อภิิปรายผูลการวิจยั

     ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร มค้วามสัมัพนัธ ์

ทิางบวกกบัความตั �งใจิคงอยูใ่นงาน งานวจิิยัน้�วดัความผูกูพนั 

เชงิความรู�สักึจิากปัจิจิยับง่ช้�ตา่ง ๆ  เชน่ ความรู�สักึเป็นสัว่นหนึ�ง

ข์ององคก์าร ความภมูใิจิตอ่การเป็นสัมาชกิองคก์าร ความหว่งใย

ในอนาคตข์ององค์การ ตลอดจินความต�องการทิ้�จิะดำารง

ความเป็นสัมาชกิข์ององค์การ ประเดน็น้�แสัดงให�เหน็ว่า

พนักงานทิ้�มค้วามผููกพนัเชงิความรู�สักึกบัองค์การ จิะม ้

ความต�องการคงอยูก่บัองคก์าร ข์�อค�นพบน้�เป็นไปในทิศิึทิาง

เดย้วกบัผูลการวเิคราะห์อภมิานงานวจิิยัข์อง Mercurio 

(2015: 403) ซึ่ึ�งระบุวา่ ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึเป็นปัจิจิยั

สัำาคญัทิ้�มอ้ทิิธพิลต่อพฤตกิรรมองคก์ารในด�านต่าง ๆ ทิั �งน้� 

ตวัแปรอสิัระมอ้ำานาจิรว่มกนัพยากรณ์ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ

กบัองคก์ารได�ร�อยละ 35 แสัดงวา่ยงัมต้วัแปรพยากรณ์อ่�น ๆ  

ทิ้�คาดว่ามอ้ำานาจิการพยากรณ์ แต่ไม่ได�ถุูกเลอ่กเข์�ามา

วเิคราะห ์หากนำาตวัแปรอ่�น ๆ  ทิ้�ได�จิากการประมวลงานวจิิยั

ทิ้�เก้�ยวข์�องเข์�ามาศึกึษา เช่น การรบัรู�การสันับสันุนจิาก

องคก์าร การรบัรู�แนวทิางปฏิบิตัขิ์ององคก์าร และการมส้ัว่นรว่ม

กบัองค์การ อาจิทิำาให�ความแปรปรวนข์องความผููกพนั 

เชงิความรู�สักึเพิ�มมากข์ึ�น 

    ความสัมัพนัธ์อนัดก้บัหวัหน�างาน มค้่าสัมัประสัทิิธิ � 

การถุดถุอยสังูสัดุในบรรดาตวัแปรทิั �งหมด ข์�อค�นพบน้�บง่ช้�วา่

สัมัพนัธภาพระหวา่งหวัหน�างานกบับุคลากร ถุอ่เป็นปัจิจิยัทิ้�

เช่�อมความรู�สัึกทิางบวกกับองค์การ ซึ่ึ�งสัอดคล�องกับ 

ผูลงานวิจิยัก่อนหน�าทิ้�ระบุว่าความสัมัพนัธ์ทิ้�ด้ระหว่าง 

ผูู�บงัคบับญัชากบัพนกังาน มค้วามสัมัพนัธก์บัความผูกูพนั

ต่อองค์การข์องพนักงาน (Ayuwat, Narongchai, &  

Auraiampai, 2017: 29) ตัวแปรทิ้�ม้ค่าสัมัประสัิทิธิ � 

การถุดถุอย รองลงมาคอ่ ความชดัเจินข์องวสิัยัทิศัึน์องคก์าร 

เน่�องจิากคุณลกัษณะประการหนึ�งข์องคนเจิเนอเรชนัวาย 

คอ่ความต�องการทิศิึทิางการปฏิบิตัทิิ้�ชดัเจิน ไม่คลุมเครอ่  

(Haserot, 2004: 5) ประเดน็ทิ้�กล่าวน้�มค้วามเช่�อมโยงกบั

วิสั ัยทิัศึน์และทิิศึทิางข์ององค์การ การนำาวิสั ัยทิัศึน์ 

สัูก่ารปฏิบิตัเิกดิข์ึ�นได�จิากการทิ้�ผูู�บรหิารสัามารถุสั่�อสัาร และ

เผูยแพร่วิสัยัทิัศึน์ให�กับบุคลากรอย่างทิั �วถุึงและเข์�าใจิ  

หากผูู�บรหิารองคก์ารมก้ารกำาหนดวสิัยัทิศัึน์รว่มในองคก์าร 

และแปลงวสิัยัทิศัึน์องค์การออกมาสัู่การปฏิบิตัิทิ้�ชดัเจิน 

เพ่�อสัร�างแรงกระตุ�นให�บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจิ 

ในการปฏิบิตังิานเพ่�อให�บรรลุวสิัยัทิศัึน์ ยอ่มสัง่ผูลเชงิบวก 

ต่อความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร

     การได�รบัการยอมรบัในการทิำางาน เป็นอก้หนึ�งปัจิจิยั 

ทิ้�พยากรณ์ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์าร ซึ่ึ�ง Molinaro, 

& Weiss (2005: 2) ได�ระบุถุงึปัจิจิยัทิ้�มผู้ลต่อความผูกูพนั

ข์องบุคลากรไว�หลายประการ หนึ�งในนั �นคอ่ การได�รบั 

การยอมรบั และการเหน็คุณค่า ซึ่ึ�งเป็นสัิ�งทิ้�ช่วยผูลกัดนั 

ให�เกดิความผูกูพนักบัองคก์าร การได�รบัการยอมรบัไมไ่ด�

หมายถุงึการได�รบัเงนิรางวลัหรอ่คา่ตอบแทินเทิา่นั �น แต่ยงั

รวมถุงึการช่�นชมยนิดต้อ่ผูลการปฏิบิตังิานจิากผูู�บรหิารและ

เพ่�อนรว่มงาน บรรยากาศึเหลา่น้�ยอ่มสัง่ผูลให�พนกังานรบัรู�

ว่าองคก์ารเลง็เหน็คุณค่า และเกดิแรงใจิในการปฏิบัตังิาน 

สัอดคล�องกบัผูลการวจิิยัทิ้�เก้�ยวข์�องซึ่ึ�งระบุว่า การได�รบั 

การยอมรบัในการทิำางาน เป็นสัิ�งหนึ�งทิ้�ทิำานายความผูกูพนั

กบัองคก์าร (Nyakaro, 2016: 52) ดงันั �น การได�รบัการยอมรบั

ในการทิำางาน จิึงเป็นอ้กหนึ�งปัจิจิยัทิ้�สัามารถุพยากรณ์ 

ความผูกูพนักบัองคก์าร

     สัำาหรบัการมอบอำานาจิรว่มในงาน ผูู�วจิิยัได�วดัจิากมติิ

การกำาหนดการตัดสัินใจิในงานด�วยตนเอง เน่�องจิาก

คุณลกัษณะข์องคนเจิเนอเรชนัวายค่อนข์�างมอ้สิัระในการ

ดำาเนินชว้ติและการทิำางาน ดงันั �น การให�อสิัระในการตดัสันิใจิ

ในงานตามความเหมาะสัม ย่อมสั่งผูลให�ผูู�ปฏิิบัติงาน 

เกดิแรงจิงูใจิใฝ่่สัมัฤทิธิ � และสัง่ผูลต่อความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ

กบัองคก์ารในทิ้�สัดุ สัำาหรบัตวัแปรพยากรณ์ทิ้�มค้า่สัมัประสัทิิธิ �

การถุดถุอยลำาดบัทิ�ายสัุดค่อความทิ�าทิายในการทิำางาน  

หากพนกังานรบัรู�ถุงึความทิ�าทิายในงาน และมองเหน็โอกาสั

ทิ้�สัามารถุพฒันาข์ด้ความสัามารถุ สัิ�งเหลา่น้�ยอ่มก่อให�เกดิ

ความผูกูพนัเชงิความรู�สักึกบัองคก์ารได�เช่นเดย้วกนั โดย

สัอดคล�องกบัผูลการวจิิยัทิ้�เก้�ยวข์�อง ซึ่ึ�งระบุวา่ความทิ�าทิาย
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ในงานและโอกาสัก�าวหน�าในงานเป็นปัจิจิยัทิ้�สัง่ผูลตอ่ความ

พึงพอใจิในงานข์องพนักงานกลุ่มคนเจิเนอเรชันวาย 

(Bumpenboon, & Jirayuth, 2016: 239) จิงึกลา่วโดยสัรปุได�วา่ 

ข์�อค�นพบจิากผูลการวจิิยัสัอดคล�องตามสัมมตฐิานทิ้�กำาหนดไว� 

และงานวจิิยัน้�กอ่ให�เกดิประโยชน์ในเชงิบรูณาการทิฤษฎี ้และ

การประยุกต์ใช�ด�านพฤติกรรมองค์การ และการบรหิาร

ทิรพัยากรมนุษย์

ข�อเสึนอแนะ

        1. องคก์ารควรพฒันาโปรแกรมการฝึ่กอบรม เพ่�อสัร�าง

สัมรรถุนะด�านสัมัพนัธภาพให�กบัหวัหน�างานทิ้�ครอบคลุม

ทิกัษะตา่ง ๆ  ได�แก ่การตดิต่อสั่�อสัารระหวา่งบุคคล การบรหิาร

ความข์ดัแย�งภายในทิม้ การตระหนักรู�เพ่�อปฏิสิัมัพนัธก์บั 

ผูู�อ่�น บทิบาทิการให�คำาปรกึษา ตลอดจินปลกูฝั่งคา่นิยมรว่ม

หรอ่วฒันธรรมการทิำางาน ทิ้�มุง่เน�นการสันบัสันุนเพ่�อนรว่มงาน

และผูู�ใต�บงัคบับญัชา ให�รว่มตดัสันิใจิและยอมรบัความคดิเหน็

ข์องเพ่�อนรว่มงานและผูู�ใต�บงัคบับญัชา

    2. ผูู�บรหิารองค์การจิำาเป็นต�องสัร�างวสิัยัทิศัึน์ร่วม  

เพ่�อให�สัมาชกิทิกุคนมุง่สัูเ่ป�าหมายในแนวทิางเดย้วกนั ดงันั �น 

เพ่�อให�วสิัยัทิศัึน์องคก์ารเป็นรปูธรรมทิ้�ชดัเจิน ผูู�บรหิารควรนำา 

OKRs (Objective and Key Results)มาเช่�อมโยงกบัวสิัยัทิศัึน์

องคก์าร การทิำา OKRs เป็นการแปลงวสิัยัทิศัึน์องคก์าร 

ออกมาเป็นรปูธรรม เพ่�อให�พนกังานแต่ละคนรู�วา่สัิ�งทิ้�ตนเอง

ต�องทิำาคอ่อะไร และทิำาเพ่�ออะไร รวมถุงึระดบัแผูนกกส็ัามารถุ

รบัรู�ผูลงานข์องสัมาชกิในทิม้วา่เป็นไปตามเป�าหมายหรอ่ไม ่

และองคก์ารกจ็ิะรบัรู�ถุงึผูลการทิำางานในภาพรวม

       3. การได�รบัการยอมรบัในงานเป็นการรบัรู�ข์องบคุลากร

ทิ้�มต่้อการได�รบัความไว�วางใจิ หรอ่ความคาดหวงัจิากผูู�บงัคบั

บญัชา เพ่�อนรว่มงานหรอ่ผูู�ใช�บรกิาร รวมถุงึการได�รบัโอกาสั

ทิำางานทิ้�มค้ณุคา่หรอ่มค้วามสัำาคญัในหน่วยงาน ดงันั �น ผูู�บรหิาร

ควรสัร�างวัฒนธรรมองค์การทิ้�มุ่งเน�นการบริหารแบบ 

มส้ัว่นรว่ม โดยหวัหน�างานควรจิงูใจิให�พนกังานผูู�ปฏิบิตังิาน

มโ้อกาสัมส้ัว่นรว่มในการคดิ รว่มรบัผูดิชอบหรอ่มบ้ทิบาทิ

ในงานทิ้�ทิ�าทิายหรอ่งานทิ้�มค้วามสัำาคญั นอกจิากน้� ควรพฒันา

ระบบ Employee Recognition Program เพ่�อช่�มชม และยนิด้

กบัพนักงาน ตลอดจินมอบรางวลัเพ่�อสัร�างข์วญักำาลงัใจิ 

ให�กับพนักงานทิ้�ม้ผูลงาน ม้พฤติกรรมทิ้�โดดเด่น 

และเป็นแบบอยา่งทิ้�ด้

      4. การมอบอำานาจิบุคลากรเป็นกระบวนการทิ้�กระตุ�น

ให�บุคคลทิ้�ปฏิบิตังิานเกดิแรงจิงูใจิจิากภายใน รวมทิั �งทิำาให�

เกิดความเช่�อมั �นในตนเองว่าม้ความสัามารถุเพ้ยงพอ 

ทิ้�จิะทิำางานนั �นให�สัำาเร็จิ ผูู�บริหารองค์การควรกำาหนด

แนวทิางการมอบอำานาจิอย่างเหมาะสัม เช่น การสั่งเสัรมิ 

การเรย้นรู�สัว่นบุคคล การสัร�างตวัแบบ การสันบัสันุนข์�อมลู

ย�อนกลบั ในลกัษณะข์�อเสันอแนะเก้�ยวกบัการปฏิบิตังิาน 

การกระตุ�นอารมณ์เชงิบวก การจิดัหาข์�อมลูข์า่วสัารทิ้�จิำาเป็น

ตอ่การตดัสันิใจิ การจิดัหาทิรพัยากรทิ้�ชว่ยให�การบรหิารเป็นไป

อยา่งราบร่�น การสั่�อสัารผูลลพัธ ์และการสัร�างความเช่�อมั �น 

ซึ่ึ�งแนวทิางดงักลา่วจิะสันบัสันุนบคุลากรให�เกดิความเช่�อมั �น

ในการตดัสันิใจิ และแก�ปัญหาต่าง ๆ  ได�อยา่งบรรลผุูลสัำาเรจ็ิ

ข์ององคก์าร 

    5. คนทิำางานในรุ่นเจิเนอเรชนัวายมกัมข้์�อเรย้กร�อง 

ในงานทิ้�ทิ�าทิาย หวัหน�างานควรเพิ�มความต�องการในงาน 

ทิ้�ทิำาให�เกดิความทิ�าทิาย เชน่ การออกแบบการทิำางานใหม่

การมอบหมายงานทิ้�ทิ�าทิายความสัามารถุ การให�รบัผูดิชอบ

มากกวา่หน�าทิ้�ทิ้�ได�รบัมอบหมายจิากงานประจิำา การเข์�าไป

มส้ัว่นรบัผูดิชอบในงานใหม ่ๆ   การมอบหมายงานทิ้�ต�องใช�

ทิกัษะใหม ่ๆ  อยา่งไรกต็าม ผูู�ออกแบบงานจิำาเป็นต�องคำานึงถุงึ

ความสัมดุลระหว่างทิักษะและความทิ�าทิาย กล่าวค่อ 

การคำานึงถุงึทิกัษะข์องบุคลากรทิ้�ใช�รบัมอ่กบัสัถุานการณ์

ต�องมค้วามเหมาะสัมกบัความทิ�าทิายในสัถุานการณ์นั �น ๆ 

เพ่�อก่อให�เกดิแรงจิงูใจิในการปฏิบิตังิาน

     6. การวจิิยัในครั �งตอ่ไป ควรศึกึษาผูลข์องความผูกูพนั 

เชงิความรู�สักึกบัพฤตกิรรมการเป็นสัมาชกิทิ้�ดข้์ององคก์าร

หรอ่ประสัทิิธผิูลข์ององคก์าร และควรศึกึษาตวัแปรพยากรณ์

อ่�น ๆ ทิ้�สัง่ผูลต่อความผูกูพนัเชงิความรู�สักึ เช่น การรบัรู� 

การสันับสันุนจิากองค์การ การรบัรู�บรรยากาศึองค์การ  

การมส้ัว่นรว่มกบัองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร อตัลกัษณ์ข์อง

องคก์าร ความพงึพอใจิในงาน ความเครย้ดข์องบทิบาทิและ

ความไม่ชดัเจินในบทิบาทิ นโยบายด�านทิรพัยากรมนุษย ์

ความสัมดลุระหวา่งชว้ติการทิำางานกบัชว้ติสัว่นตวั ทินุทิาง

จิติวทิิยาเชงิบวก และจิติวญิญาณในการทิำางาน เป็นต�น

กิตั้ติั้กรรมประกาศ

     งานวจิิยัน้�ได�รบัทิุนอุดหนุนจิากคณะวทิิยาการจิดัการ 

มหาวทิิยาลยัศึลิปากร
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