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ค าน า 
 

   การที่บุคลากรในองค์การมีความหลากหลายของเจนเนอเรชั่นย่อมส่งผลต่อค่านิยม ทัศนคติ
และพฤติกรรมการท างานท่ีแตกต่างกัน รวมทั้งความผูกพันกับองค์การและการคงอยู่ในงาน พนักงาน
ในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายก าลังเป็นประเด็นที่หลายองค์การให้ความสนใจอย่างมากในช่วงหลายปีที่
ผ่านมา โดยเฉพาะอย่างยิ่งแวดวงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากประชากรกลุ่มนี้เป็นทรัพยากร
บุคคลรุ่นใหม่ที่ก าลังทยอยเข้าสู่โลกของการท างานมากขึ้น บุคลากรเจนเนอเรชั่นวายมักจะเป็นกลุ่ม
คนที่มีอัตราการลาออกจากงานระดับสูงเมื่อเทียบกับบุคลากรรุ่นเจนเนอเรชั่นอ่ืน ๆ รายงานการวิจัย
เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การและความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน
โรงแรมในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย” เป็นการวิจัยเชิงส ารวจเพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ทางจิตใจกับองค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทางจิตใจกับองค์การกับความตั้งใจคงอยู่
ในงาน กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายที่ท างานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 
คณะผู้วิจัย หวังเป็นอย่างยิ่งว่ารายงานการวิจัยฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการประยุกต์ใช้
ผลการวิจัยเพื่อการจัดการทรัพยากรบุคคลในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายให้เกิดประสิทธิภาพต่อไป  
 
 

                                                                            คณะผู้วิจัย 
                                                                            มกราคม 2563 
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บทคัดย่อ 
 
   การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ และความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานโรงแรมในกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย (2) วิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การของพนักงานโรงแรมในกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย และ (3) เพ่ือ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทางจิตใจกับองค์การและความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พนักงานโรงแรมในกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานโรงแรมกลุ่มคนรุ่นเจนเนอ
เรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 405 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือการวิจัย
ประกอบด้วย (1) แบบวัดความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ (2) แบบวัดความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
(3) แบบวัดปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันทางจิตใจกับองค์การทั้ง 5 ปัจจัย และ (4) แบบสอบถาม
ข้อมูลส่วนบุคคล การวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานใช้สถิติพรรณนา และการทดสอบสมมติฐานการวิจัยใช้
วิธีการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรงแบบง่าย และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง  
 

ผลการวิจัยพบว่า (1) โดยภาพรวมกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานโรงแรมในกลุ่มคนรุ่นเจนเนอ
เรชั่นวายมีความผูกพันทางจิตใจกับองค์การและความตั้งใจคงอยู่ในงานระดับปานกลาง (2) 
ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ
ตามมาด้วยความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ การเป็นที่ยอมรับในองค์การ  ความท้าทายในงาน และ
การมอบอ านาจร่วมในงาน ตัวแปรอิสระภายในโมเดลสามารถอธิบายความผันแปรต่อตัวแปรตามได้
ร้อยละ 35  (p< 0.01; p< 0.05) และ (3) ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การสามารถอธิบายความ 
ผันแปรของความตั้งใจคงอยู่ในงานได้ร้อยละ 24  (p< 0.05)   
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Abstract 

The purposes of this study were (1) to investigate level of affective 
organizational commitment and intention to stay on the job of Generation Y 
employees, (2) to analyze factors influencing affective organizational commitment of 
Gen Y employees, and (3) to study the relationship between the affective 
organizational commitment and intention to stay on the job of Gen Y employees. 
The sample of this study was 405 hotel employees of Gen Y in Bangkok by using 
simple random sampling. The research instruments comprised of 8 questionnaires; (1) 
affective organizational commitment  scale, (2) intention to stay on the job scale, (3) 
scale to measure five factors related to affective organizational commitment, and (4) 
personal data sheet. Descriptive statistics were used to describe basic data. 
Hypotheses testing were performed by simple linear regression analysis and multiple 
linear regression analysis. 
 
   The research found that: (1) overall, affective organizational commitment and 
intention to stay on the job of Gen Y employees were in medium level;  
(2) connectedness with leader of Gen Y employees was significantly positive affected 
on affective organizational commitment by the following factors: clarity of 
organizational vision, recognition in organization, job empowerment, and job 
challenges, the model explain 35 percent of variance in the dependent variable  
(p< 0.01; p< 0.05), and (3)  affective organizational commitment could explain 24 
percent of variance in intention to stay on the job (p< 0.05). 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

งานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีนั้น ด้วยความกรุณาอย่างยิ่งจากคณะกรรมการประจ าคณะ
วิทยาการจัดการที่ให้ความอนุเคราะห์สนับสนุนทุนวิจัย ขอขอบพระคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่ท าให้การ
วิจัยนี้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ อันได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินงานวิจัย ได้แก่ รองศาสตราจารย์ 
ดร.รัตติกรณ์ จงวิศาล คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และรองศาสตราจารย์ ดร. 
ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
ที่ได้ให้ข้อสังเกตและข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่องานวิจัย  ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย อันได้แก่ รองศาสตราจารย์ ดร.นิติพล ภูตะโชติ คณะบริหารธุรกิจ
และการบัญชี  มหาวิทยาลัยขอนแก่น  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ถวัลย์ เนียมทรัพย์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กานดา จันทร์แย้ม คณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์   

 
  สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรมต่าง ๆ ที่ให้ความอนุเคราะห์
เก็บรวบรวมข้อมูล พนักงานโรงแรมผู้ที่ให้ข้อมูลตอบแบบสอบถามทุกท่าน ศิษย์เก่าสาขาวิชาธุรกิจ
โรงแรมและที่พัก ซึ่งท างานในโรงแรมต่าง ๆ ที่อ านวยความสะดวกและให้ความช่วยเหลือมาโดย
ตลอด รายงานการวิจัยนี้หากมีจุดบกพร่องหรือข้อผิดพลาดประการใด คณะผู้วิจัยขอน้อมรับด้วย
ความเต็มใจและขอบคุณอย่างยิ่ง 
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บทท่ี 1 

บทน า 

 
 
1.1 ความส าคัญและที่มาของการวิจัย 
 

 ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่หลายองค์การต้องเผชิญในปัจจุบัน นอกจาก
เรื่องการแข่งขันจากภายนอกแล้ว สิ่งที่หลายองค์การก าลังเผชิญคือความหลากหลายทางเจนเนอ
เรชั่นของพนักงานในองค์การ ได้แก่ พนักงานกลุ่มคนรุ่นเจนบี (Gen-B หรือ Baby Boomer) 
พนักงานกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Gen X) และพนักงานกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย (Gen Y) 
ซึ่งความแตกต่างระหว่างช่วงวัยดังกล่าวนี้ถือได้ว่าเป็นสาเหตุหนึ่งของปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์การ 
เนื่องจากพนักงานแต่ละช่วงวัยต่างมีคุณลักษณะที่แตกต่างกันทั้งในด้านความคาดหวัง ค่านิยม 
ทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมการท างาน เป็นต้น และที่ส าคัญคือพนักงานแต่ละเจนมีความรู้สึกผูกพัน
กับองค์การและความต้องการคงอยู่ในงานที่แตกต่างกัน  
 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นภาวะที่บุคคลมีความรู้สึกยึดมั่นในองค์การของตน ยอมรับ
เปูาหมายขององค์การ  เต็มใจที่จะทุ่มเทความอุตสาหะในการท างานให้แก่องค์การ และปรารถนาที่จะ
อยู่องค์การต่อไป (ชูชัย, 2554) อีกทั้งมีผลกระทบต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน (กานต์พิชชา, 2556; 
ราตรี และวาสิตา, 2558, สุพชร, 2559; Addae et al., 2006; Kuean et al., 2010; Yang, 2010; 
Yasmin, 2015) ความรู้สึกผูกพันกับองค์การของแต่ละบุคคลอาจมีลักษณะแตกต่างกัน เช่น ความ
ผูกพันที่เกิดจากความรู้สึกทางจิตใจ ความผูกพันที่เกิดจากการคิดค านวณถึงทางเลือกที่มีอยู่และ
ผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ หรืออาจมาจากความผูกพันที่เกิดจากการรับรู้ว่าตนเองมีพันธะหน้าที่
และความรับผิดชอบที่จะต้องคงอยู่และสนับสนุนองค์การต่อไป  
 
   ผลวิจัยของบริษัทแมนพาวเวอร์ ได้ท าการส ารวจประชากรในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย
จ านวน 1,826 คน ผลการวิจัยระบุว่าพนักงานกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายมักจะเปลี่ยนงานบ่อย 
ความอดทนต่ า จงรักภักดีต่อองค์การน้อย ให้ความส าคัญกับเงินเดือนและความก้าวหน้าเป็นหลัก 
นอกจากนี้ผลวิจัยยังรายงานว่า ร้อยละ 35.38 สนใจท างานสายบัญชี การเงิน บุคคล และการตลาด 
รองลงมาร้อยละ 33.02 งานเทคโนโลยีสารสนเทศ และร้อย 31.71 งานบริการ และส่วนใหญ่สนใจ
ท างานองค์การขนาดใหญ่ที่มีความมั่นคง โดยร้อยละ 50 ต้องการท างานกับบริษัทมหาชนจ ากัด หรือ
บริษัทจ ากัด อีกร้อยละ 50 ต้องการท ากิจการเจ้าของคนเดียว (บริษัท เพนนินซูลาร์ แอสโซซิเอทส์ 
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จ ากัด, 2558) ทั้งนี้ พนักงานกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายหรือเจนเนอเรชั่นวายกลายเป็นก าลังแรงงาน
ที่ส าคัญขององค์การธุรกิจในยุคปัจจุบัน ผลส ารวจของประเทศไทยเมื่อปี พ.ศ. 2558 พบว่ากลุ่มคน
เจนเนอเรชั่นวายมีจ านวน 18.7 ล้านคน เป็นกลุ่มคนที่ใหญ่ที่สุดและมีแนวโน้มว่าจะมีมากที่สุดใน
อนาคต (ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู้, 2559) เจนเนอเรชั่นวายเกิดและเติบโตมาในยุคที่มี
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจและการเมือง รวมทั้งเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าขึ้น
อย่างมาก จึงเป็นปัจจัยที่ท าให้คนเจนวายแตกต่างจากคนในวัยก่อนหน้า (ธีรวัฒน์ และพัชสิรี, 2553) 
นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังพบว่าความต้องการการคงอยู่กับองค์การของพนักงานกลุ่มคนเจนเนอเรชั่น
วายส่วนใหญ่มาจากปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมการท างาน เช่น บรรยากาศการท างานที่ให้
อิสระทางความคิด ความเท่าเทียมในการท างาน ความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับ การได้รับโอกาส
ให้แสดงศักยภาพ การได้รับการตอบสนองจากเสียงสะท้อน สัมพันธภาพการท างานกับผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น (ปรีกมน และสุพาดา, 2557; ศุทธกานต์ และอนันต์ชัย, 2559; Mohsen, 
2016; Solnet and Hood, 2008; Lub et al., 2012)  

 
   ธุรกิจโรงแรมมีการใช้ปัจจัยด้านพนักงานอย่างเข้มข้น เนื่องจากเป็นธุรกิจในอุตสาหกรรมการ
บริการเฉพาะอย่างที่มีการใช้ปัจจัยด้านบุคลากรหรือพนักงานสูงกว่าปัจจัยอ่ืนๆ โดยเฉพาะโรงแรม
ขนาดใหญ่ (พิริยะ, 2556) ขณะที่ธุรกิจโรงแรม ที่พัก และรีสอร์ท มีอัตราการขยายตัวเพ่ิมขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง แต่ปัญหาอัตราการลาออกของพนักงานกลับเพิ่มสูงขึ้น (กองวิจัยตลาดแรงงาน, 2555) ส่งผล
ให้องค์การไม่สามารถสรรหาและคัดเลือกบุคลากรให้เพียงพอและตรงตามความต้องการได้ อีกทั้งการ
รับพนักงานใหม่มีต้นทุนสูงกว่าการรักษาพนักงานเก่า ได้แก่ ต้นทุนที่เกิดจากการสรรหา การคัดเลือก 
การพัฒนา และต้นทุนค่าเสียโอกาส เป็นต้น องค์การต่าง ๆ จึงหันมาให้ความส าคัญกับการรักษา
พนักงานเชิงรุกมากขึ้น หลายองค์การจึงได้น าแนวคิดการบริหารสมัยใหม่มาใช้ในการดูแลรักษา
พนักงานเหล่านั้นให้อยู่กับองค์การ และกระตุ้นให้พนักงานสร้างผลปฏิบัติงานให้องค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ หนึ่งในแนวคิดที่ได้รับความนิยมในปัจจุบันคือการสร้างความรู้สึกผูกพันกับองค์การ ให้
เกิดข้ึนในหมูพ่นักงาน   
 

อย่างไรก็ตาม พนักงานในภาคธุรกิจโรงแรมส่วนใหญ่เป็นประชากรในกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่น
วาย ขณะเดียวกันกลับพบว่าว่าการลาออกของพนักงานในธุรกิจโรงแรมมักจะพบในกลุ่มคนรุ่นเจน
เนอเรชั่นวายเป็นส่วนใหญ่เมื่อเทียบกับเจนเนอเรชั่นอ่ืน ๆ (อรรจนา และอัฎฐมา, 2558; Limyothin 
and Trichun, 2012) จากความส าคัญที่กล่าวมาจึงเป็นเรื่องจ าเป็นที่องค์การธุรกิจโรงแรมควรท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันทางจิตใจกับองค์การของกลุ่มคนเจน
วาย เพ่ือเป็นแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จากการ
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ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเทศยังไม่ปรากฏการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ทางจิตใจกับองค์การในบริบทกลุ่มคนรุ่นคนเจนเนอเรชั่นวายในธุรกิจโรงแรม  

 
การวิจัยครั้งนี้ คณะผู้วิจัยจึงมุ่งความสนใจศึกษาปัจจัยที่พยากรณ์ความผูกพันท่งจิตใจกับ

องค์การของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย โดยพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยเชิงความสหสัมพันธ์  
ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรอิสระ ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน การได้รับการยอมรับในการ
ท างาน ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ ความท้าทายในงาน และการมอบอ านาจร่วมในงาน  
ตัวแปรตามคือความรู้สึกผูกพันทางจิตใจต่อองค์การ และท าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
ความรู้สึกผูกพันทางจิตใจต่อองค์การกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน ผลการศึกษาจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ด้านแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างความผูกพันทางจิตใจกับ
องค์การให้กับพนักงานกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในธุรกิจโรงแรมต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 
    1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันทางจิตใจกับองค์การและความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงาน
โรงแรมในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย 
   2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การของพนักงานโรงแรม
ในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย 
   3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทางจิตใจกับองค์การและความตั้งใจคงอยู่ใน
งานของพนักงานโรงแรมในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย  
 
1.3 ขอบเขตการวิจัย 
 

1) ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
        ประชากรในการวิจัยคือ พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2525 
ถึง พ.ศ. 2548 อายุระหว่าง 12 ปี ถึง 35 ปี (ณ ปี พ.ศ. 2560) กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานโรงแรมใน
เขตกรุงเทพมหานครที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2525 ถึง พ.ศ. 2544 อายุระหว่าง 16 ปี ถึง 35 ปี (ณ  
ปี พ.ศ. 2560) เนื่องจากคณะผู้วิจัยก าหนดช่วงอายุส าหรับกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือให้สอคล้องกับช่วงอายุ
ของบุคคลวัยท างาน 
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2) ขอบเขตด้านเนื้อหา 
งานวิจัยนี้มุ่งเน้นศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีกับ

หัวหน้างาน การได้รับการยอมรับในการท างาน ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ ความท้าทายใน
งาน และการมอบอ านาจร่วมในงาน 

 
3) ขอบเขตด้านระยะเวลาการวิจัย 
เริ่มต้นโครงการวิจัย เดือนกันยายน พ.ศ. 2559 กระทั่งส่งรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์เดือน

มกราคม พ.ศ. 2563 
 

1.4 นิยามศัพท์ 
 
 1) ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานโรงแรมกลุ่มคนรุ่นเจน
เนอเรชั่นวายต่อการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความภูมิใจต่อการเป็นสมาชิกขององค์การ ความห่วงใย
ในอนาคตขององค์การ ตลอดจนความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ  

 
2) ความตั้งใจคงอยู่ในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานโรงแรมกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย

ที่แสดงถึงเจตนาที่จะท างานอยู่กับองค์การต่อไปด้วยความตั้งใจ โดยไม่มีความคิดที่จะลาออกจากงาน 
 
3) ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานโรงแรมกลุ่มคนเจนเนอ

เรชั่นวายถึงสัมพันธภาพที่ดีกับหัวหน้างานด้านการให้ค าแนะน า การให้ค าปรึกษา การให้ความ
ช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน ตลอดจนความรู้สึกถึงบรรยากาศการท างานแบบพ่ีน้อง  

 
4) การได้รับการยอมรับในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานโรงแรมกลุ่มคนเจนเนอ

เรชั่นวายต่อการได้รับการยอมรับผลการปฏิบัติงาน การยกย่องชมเชยในความส าเร็จในการท างาน 
การได้รับโอกาสให้แสดงความศักยภาพในการท างานจากหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา ตลอดจนการ
ได้รับโอกาสให้ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาผลงานตาม  

 
5) ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ หมายถึง ความชัดเจนของเปูาหมายองค์การ การ

สื่อสารกับพนักงานถึงเปูาหมายและนโยบายขององค์การ ตลอดจนการรับรู้ภาพอนาคตขององค์การ
ของพนักงานโรงแรมกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย  
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6) ความท้าทายในงาน หมายถึง การได้รับการสนับสนุนให้ทดลองหรือคิดค้นเทคนิคใหม่ๆ 
เพ่ือพัฒนางาน การได้รับโอกาสให้ท างานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ การได้รับมอบหมายงานที่พัฒนา
ทักษะและความสามารถเพ่ือการเติบโตในสายงาน ตามการรับรู้ของพนักงานโรงแรมกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวาย  

 
7) การมอบอ านาจร่วมในงาน หมายถึง การที่พนักงานได้รับมอบหมายจากหัวหน้าให้

ตัดสินใจในงานได้ตามความเหมาะสม และการรับรู้ถึงการให้อิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ตนเอง
รับผิดชอบตามขอบเขตที่เหมาะสมจากองค์การ  
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บทท่ี 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 
ผู้วิจัยได้ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประมวลสรุปเป็นหัวข้อต่าง ๆ 

ได้แก่ ความหมายของความผูกพันกับองค์การ ความส าคัญของความผูกพันกับองค์การ องค์ประกอบ
ของความผูกพันกับองค์การ ขอบข่ายการวิจัยความผูกพันกับองค์การ การวัดความผูกพันกับองค์การ 
ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ การจัดกลุ่มคนรุ่นต่าง ๆ ตามเกณฑ์ช่วงอายุ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันกับองค์การ ความตั้งใจคงอยู่ในงาน กรอบแนวคิด และสมมติฐานการวิจัย รายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

 
2.1 ความหมายของความผูกพันกับองค์การ 
 
   “ทรัพยากรมนุษย์”เป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์การต่างให้ความส าคัญ เนื่องจากเป็นปัจจัยประการ
หนึ่งที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ “ความผูกพันกับองค์การ” เป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจ
จากผู้บริหารองค์การและนักวิชาการ เนื่องจากเป็นคุณสมบัติที่ทุกองค์การปรารถนาให้เกิ ดขึ้นกับ
สมาชิก ผลการศึกษาทางจิตวิทยาอุตสาหกรรมอธิบายว่าความผูกพันกับองค์การเป็นสิ่งที่มุ่งไปสู่
ความรู้สึกและการรับรู้ของบุคคลที่มีองค์การ รวมทั้งเป็นความรู้สึกที่มั่นคงต่อองค์การและงาน ความ
ผูกพันกับองค์การจึงเป็นปัจจัยบ่งชี้พฤติกรรมองค์การในด้านต่าง ๆ  (Gellatly, 1995, Meyer and 
Allen, 1991, Bycio, Hackett and Allen, 1995) ตลอดจนมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Allen 
and Meyer, 1996, Mathieu and Zajac, 1990, Whitener and Walz, 1993)  
 

ทั้งนี้ นักวิชาการในต่างประเทศได้ให้มุมมอง แนวคิด และค านิยามเกี่ยวกับความผูก พันกับ
องค์การไว้หลากหลาย เช่น 

   Kanter (1968) กล่าวว่า ความผูกพันกับองค์การหมายถึง ความรู้สึกเต็มใจที่บุคคลยินดีจะ
ทุ่มเทก าลังกายและความจงรักภักดีให้แก่องค์การที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ 
 Bruce Buchanan (1974) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ว่าหมายถึง 
ความรู้สึกผูกพันยึดมั่นกับองค์กร และปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นๆต่อไป 

Sheldon (1971) กล่าวว่าความผูกพันองค์การเป็นการประเมินความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อ
องค์การในด้านบวกและมีความตั้งใจท างานเพ่ือที่จะบรรลุเปูาหมายขององค์การ 
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     Porter et al. (1974) เสนอมุมมองว่าความผูกพันกับองค์การเป็นการแสดงตนว่าเป็นส่วน
เดียวกันกับองค์การ (identification) ซึ่งเป็นความรู้สึกที่ต้องการเป็นส่วนหนึ่งส่วนเดียวกันกับ
องค์การ การมีส่วนร่วมกับองค์การ (involvement) เป็นการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างเต็มที่ 
และสุดท้ายคือมคีวามจงรักภักดี (loyalty) ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีจะต้องการอยู่กับองค์การตลอดไป  
   Porter and Smith (1970) อธิบายว่าความผูกพันกับองค์การเป็นลักษณะของความสัมพันธ์
ของบุคคลแสดงออกต่อองค์การในรูปแบบของความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงเป็นสมาชิกของ
องค์การนั้นต่อไป มีความรู้สึกเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มก าลังในการท างานให้องค์การ ตลอดจนมี
ความเชื่อมั่นและการยอมรับค่านิยมและเปูาหมายขององค์การ   
 Marsh and Mannari (1977) มีความเห็นว่า ความผูกพันกับองค์การเป็นระดับความมาก
น้อยของผู้รู้สึกเป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดีที่มีต่อองค์การ การยอมรับเปูาหมายขององค์การ และ
การประเมินองค์การในทางท่ีดี 

Steers and Porter (1979) กล่าวว่าความผูกพันกับองค์การ หมายถึงภาวะที่บุคคลมี
ความรู้สึกยึดมั่นในองค์การของตน ยอมรับเปูาหมายขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทความอุตสาหะ 
ในการท างานให้แก่องค์การ และปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การต่อไป  
   Mowday et al. (1982) อธิบายว่าความผูกพันองค์การเป็นระดับความต้องการของบุคลากร
ในการระบุตนเอง มีส่วนร่วมกับองค์การโดยยอมรับเอาเปูาหมายและค่านิยมขององค์การท าให้เกิด
ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามในการบรรลุเปูาหมาย รวมทั้งเสียสละเพ่ือประโยชน์และความส าเร็จ
ขององค์การความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาความเป็นสมาชิกกับองค์การตลอดไป  
    
   นอกจากนักวิจัยต่างประเทศที่สนใจศึกษาเรื่องความผูกพันกับองค์การแล้ว ยังมีนักวิชาการ
ชาวไทยที่ศึกษาวิจัยและให้ค านิยามเรื่องดังกล่าว ตัวอย่างเช่น 
   ภรณี (2529) ได้ให้ความหมายว่าความผูกพันกับองค์การคือลักษณะของความสัมพันธ์ของ
บุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งจะถูกบ่งชี้ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์การนั้นต่อไป ความเต็ม
ใจที่จะใช้พลังความรู้และความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างานให้องค์การ และมีความเชื่ออย่าง
แน่นอน มีการยอมรับค่านิยมเปูาหมายขององค์การ ดังนั้น ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจ
จึงมีความหมายที่ลึกซึ้งกว่าความผูกพันทางกายภาพขององค์การ โดยที่พนักงานมีความเต็มใจ
ทางบวกต่อองค์การ ตลอดจนมีความตั้งใจที่ยอมเสียสละความสุขบางส่วนของตนเองเพ่ือการบรรลุ
เปูาหมายขององค์การ 

ศิริวรรณ และคณะ (2539) ให้ความหมายของค าว่าความผูกพันกับองค์การ หมายถึง ระดับ
ความต้องการที่จะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับหน่วยงานหรือองค์การที่ตนเองเป็นสมาชิกอย่างเต็ม
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ก าลังความสามารถและรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ บุคคลใดมีความรู้สึก
ผูกพันกับองค์การสูง คนเหล่านั้นจะมีความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
    ชูชัย (2554) กล่าวว่าความผูกพันกับองค์การประกอบด้วยความผูกพันที่เกิดขึ้นจากอารมณ์
ความรู้สึก ความผูกพันที่เกิดจากการลงทุน และสุดท้ายคือความผูกพันที่เกิดจากภาระหน้าที่ที่ต้อง
รับผิดชอบในงาน โดยทั้งหมดนี้ล้วนมีความส าคัญต่อองค์การและสามารถแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม
ต่าง  ๆ เช่น ผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน รวมถึงการลาออกจากงาน เป็นต้น  

ศรัณย์ (2555) กล่าวว่าความผูกพันกับองค์การ หมายถึงทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งพนักงานมีความยินดีและเต็มใจที่จะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก รวมถึงการ
ยอมรับเปูาหมายและคุณค่าขององค์การ และยินดีที่จะปฏิบัติงานในองค์การให้บรรลุเปูาหมาย
ตลอดจนปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็น
ส าคัญ และไม่เต็มใจที่จะจากองค์การ 

 
    โดยสรุปจากความหมายที่นักวิชาการเสนอไว้ สามารถแบ่งออก 2 กลุ่มใหญ่ คือกลุ่มที่เน้น
ความผูกพันเชิงทัศนคติและกลุ่มท่ีเน้นความผูกพันเชิงพฤติกรรม อธิบายดังนี้  
   1) กลุ่มท่ีเน้นความผูกพันเชิงทัศนคติ (attitudinal commitment) บุคคลมีทัศนคติเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างตนเองและองค์การ ซึ่งเป็นความรู้สึกที่เกี่ยวข้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ  
มีความเชื่ออย่างแรงกล้าในเปูาหมายและค่านิยมขององค์การ ยอมรับในเปูาหมายและค่านิยมนั้น 
ตลอดจนมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ นอกจากนี้ยังมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพ่ือผลประโยชน์ของ
องค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การ (Mowday 
et al., 1982)  
   2) กลุ่มที่เน้นความผูกพันเชิงพฤติกรรม (behavioral commitment) เป็นความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การที่แสดงออกในรูปแบบความต่อเนื่องและความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อบุคคล
เกิดความผูกพันกับองค์การก็จะมีความคงเส้นคงวาในการปฏิบัติงาน มีส่วนร่วมในการท างาน 
ไม่เปลี่ยนแปลงโยกย้ายที่ท างาน เนื่องจากพิจารณาอย่างถี่ถ้วนถึงผลที่จะตามมาหากละทิ้งความเป็น
สมาชิกขององค์การ และกังวลต่อการเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการลงทุนลงแรงกับองค์การ 
กล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่า ความผูกพันกับองค์การในทางพฤติกรรมเป็นการให้ความส าคัญกับพฤติกรรม
ของบุคลากร จากพฤติกรรมในอดีตที่เป็นสาเหตุที่ท าให้ต้องรักษาความสัมพันธ์อยู่กับองค์การ 
เนื่องจากไม่มีทางเลือก การศึกษาความผูกพันด้านพฤติกรรมมักจะมุ่งให้ความส าคัญกับเงื่อนไขที่ท าให้
เกิดพฤติกรรมและมีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติในเวลาต่อมา (Meyer and Allen, 1991) 
 
 



9 
 

 
 

2.2 ความส าคัญของความผูกพันกับองค์การ 
 
     ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากร คือองค์ประกอบที่มีความส าคัญมากต่อความส าเร็จของ
องค์การ ทั้งนี้เพราะการที่องค์การหนึ่ง ๆ จะบรรลุถึงเปูาหมายได้ส าเร็จนั้นจะต้องอาศัยความร่วมมือ
ร่วมใจของบุคลากรภายในองค์การนั้น ๆ นอกจากนั้น บุคลากรเหล่านั้นยังต้องมีคุณภาพไม่ว่าจะเป็น
ในด้านความรู้ความสามารถหรือสมรรถนะในการท างาน และมีคุณลักษณะต่าง  ๆ ที่สนับสนุนให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ คุณลักษณะที่ส าคัญและได้รับความสนใจ
จากทั้งนักวิชาการและนักบริหารในปัจจุบันได้แก่ คุณลักษณะที่เรียกว่าความผูกพันต่อองค์การ (ชูชัย 
และพงษ์จันทร์, 2560) และทัศนะการบริหารร่วมสมัยให้ความส าคัญต่อความผูกพันกับองค์การว่า
เป็นปัจจัยพื้นฐานที่สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานทั้งในระดับบริหารหรือระดับปฏิบัติการ
ในองค์การทุกประเภท ทั้งนี้ นักวิชาการกล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันกับองค์การในประเด็น
ต่าง ๆ ดังนี้ 
 

Buchanan (1974) ระบุว่าความผูกพันกับองค์การมีความส าคัญดังนี้ 
1) สามารถใช้ท านายอัตราการคงอยู่ในงานของสมาชิกขององค์การได้ดีกว่าความพึงพอใจใน

งาน  
   2) เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การปฏิบัติงานได้ดี เนื่องจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วน
ร่วมเป็นเจ้าขององค์การ 
   3) เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเปูาหมายองค์การ 
เพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การและบรรลุเปูาหมายได้ส าเร็จ 
   4) บุคคลที่มีความผูกพันกับองค์การสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างาน
ให้กับองค์การ 
   5) ช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์การมีความรักและ
ความผูกพันกับองค์การของตนอย่างมาก 
   6) เป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
 

Steers and Porter (1983) การมีความผูกพันกับองค์การ เป็นขั้นตอนที่บุคคลมีการ
ตัดสินใจที่จะมีความผูกพันอย่างลึกซึ้งกับองค์การ โดยเน้นที่ขอบเขตของความรู้สึกที่เป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับเปูาหมายขององค์การ ค่านิยมขององค์การ และความตั้งใจที่จะท างานหนักเพ่ือความส าเร็จ
ขององค์การโดยพบว่าพนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การในระดับสูงมีความโน้มเอียงที่จะมีส่วน
ร่วมกับองค์การและมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง ในทางตรงกันข้ามพนักงานที่มีความผูกพันกับ
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องค์การระดับต่ าจะมีส่วนร่วมกับองค์การค่อนข้างน้อย และน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับต่ า  
จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 

 
Steers (1991) กล่าวว่าพนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การระดับสูงจะมีความสัมพันธ์ต่อ

ประสิทธิภาพขององค์การในประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 
   1) พนักงานผู้ที่มีความผูกพันกับเปูาหมายและค่านิยมหลักขององค์การจะแสดงถึงการมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การในระดับท่ีสูง 

2) พนักงานผู้ที่มีความผูกพันกับองค์การในระดับสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการ
ด ารงอยู่กับองค์การเพ่ือท างานให้บรรลุเปูาหมายตามที่บุคคลเชื่อถือ 
   3) พนักงานผู้ที่มีความผูกพันเป็นเสมือนหนึ่งเดียวกับองค์การในระดับสูง จะเพ่ิมระดับการมี
ส่วนร่วมในงานมากขึ้นเนื่องจากมีความเชื่อว่างานของตนเป็นตัวเชื่อมไปสู่การบรรลุเปูาหมายของ
องค์การ 

4) พนักงานผู้ที่มีความผูกพันกับองค์การในระดับสูง จะเต็มใจใช้ความพยายามเพ่ือองค์การ
และขยายผลการท างานไปสู่การมีผลงานในระดับสูง 
 

นอกจากนี้ Steers ยังอธิบายว่าสมาชิกที่มีความผูกพันกับองค์การสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่า 
ผู้ที่มีความผูกพันกับองค์การต่ า และความผูกพันยังเป็นตัวชี้ถึงความมีประสิทธิผลขององค์การที่ส าคัญ
ตัวหนึ่งด้วย ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นคุณสมบัติอันพึงปรารถนาของทุกองค์การ ความผูกพันกับองค์การ
สามารถใช้เป็นตัวท านายอัตราการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือความผูกพัน
กับองค์การ เป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน สามารถสะท้อนถึงผล
โดยทั่วไปที่บุคคลตอบสนองต่อองค์การโดยส่วนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงการ
ตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือในแง่ใดแง่หนึ่งของานเท่านั้น ความผูกพันกับองค์การค่อนข้างจะมี
เสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่าจะมีการพัฒนาไปอย่างช้า ๆ แต่ก็อยู่อย่างมั่นคง ด้วยเหตุนี้ 
ความผูกพันกับองค์การเป็นตัวชี้วัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ 

 
ภรณี (2529) กล่าวว่า ความรู้สึกผูกพันกับองค์การมีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลของ

องค์การ ดังนี้ 
   1)  พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเปูาหมายและค่านิยมขององค์การมีแนวโน้ม
ที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง 
   2) พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงที่จะคงอยู่กับองค์การ
ต่อไป เพ่ือท างานขององค์การให้บรรลุเปูาหมาย 
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   3) เมื่อบุคคลมีความผูกพันกับองค์การและเลื่อมในศรัทธาในเปูาหมายขององค์การ บุคคลซึ่ง
มีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตน
สามารถท าประโยชน์กับองค์การให้บรรลุถึงเปูาหมายได้ส าเร็จ 
   4) บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากพอสมควรในการ
ท างานให้กับองค์การ ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าว มีผลท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
 

ธนนันท์ (2547) กล่าวโดยสรุปว่า ความผูกพันกับองค์การมีความส าคัญอย่างมากเพราะท าให้
องค์การได้มาซึ่งพนักงานที่ทุมเทก าลังกาย ก าลังใจ เต็มที่และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การ  
ท าให้องค์การได้รับประโยชน์มากมาย ทั้งด้านอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงานและ
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การก่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 
 

พิชิต (2552) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันกับองค์การในแง่มุมต่าง ๆ ดังนี้ 
1) สามารถท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิกในองค์การได้ดี บุคคลที่มีความ

ผูกพันสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่อยู่กับองค์การต่อไป ส่งผลให้อัตราการย้ายงานและการ
ขาดแคลนงานลดลง 
   2) เป็นแรงผลักดันให้สมาชิกขององค์การท างานได้ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพันกับองค์การ ทั้งนี้ 
เนื่องจากสมาชิกรู้ถึงความเป็นเจ้าของร่วมกันในองค์การ และต่างมีส่วนในการสร้างความส าเร็จให้กับ
องค์การของตน  
   3) เป็นปัจจัยเชื่อระหว่างเปูาหมายของสมาชิกองค์การกับเปูาหมายขององค์การ โดยที่บุคคล
ที่ยอมรับเปูาหมายและค่านิยมขององค์การจะมีแนวโน้มที่จะให้ความร่วมมือตามนโยบายขององค์การ 
   4) ช่วยลดการคุกคามจากภายนอก บุคคลที่มีความผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม
ในการท างาน  
  5) เป็นตัวชี้วัดหลักท่ีอธิบายความมีประสิทธิภาพขอองค์การ  
   
 ชูชัย (2554) ประมวลสรุปความส าคัญของความผูกพันกับองค์การว่ามีผลอย่างไรต่อ
พฤติกรรมการท างานของบุคคล สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 
   1) การขาดงาน ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับอัตราการ
ขาดงาน (Gellatly, 1995) และการมาท างานสาย (Angle and Perry, 1981; Mathieu and Zajac, 
1990) หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมาท างานอย่างสม่ าเสมอและไม่สาย 
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   2) ความตั้งใจที่จะลาออกและอัตราการลาออกจางาน การศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและการลาออกจากงาน (Allen and 
Meyer, 1996; Angle and Perry, 1981; Meyer et al., 1993; Whitener and Walz, 1993) 
   3) ความพึงพอใจในงาน การศึกษาว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน (Brooke et al., 1988; Farkas and Tetrick, 1989) นอกจากนั้น Flynn and 
Solomon (1985) ได้เสนอว่า ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยสนับสนุนส าคัญที่ท าให้บุคคลเกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ 
   4) ผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาของ Meyer et al. (1989) พบว่า ความผูกพันอันเชิง
อารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ขณะที่ความผูกพันเชิงการลงทุนมีความสัมพันธ์
ทางลบกับผลการปฏิบัติงาน นอกจากนั้น การวิจัยอ่ืน  ๆ ก็พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรซึ่งประเมินโดยผู้บังคับบัญชา (Konovsky 
and Cropanzano, 1991; Moorman et al., 1993) 
  5) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การควรมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององค์การ ซึ่งการวิจัยก็ได้พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Allen and Meyer, 1990; Organ and Ryan, 1995; 
Schappe, 1998) นอกจากนี้ Bolon (1997) ยังพบว่า ความผูกพันเชิงอารมณ์เป็นตัวท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ดีที่สุด   
 

จะเห็นได้ว่าความผูกพันกับองค์การเป็นรูปแบบของทัศนคติและพฤติกรรมบุคคล ซึ่งสะท้อน
ประสิทธิผลขององค์การ ทั้งในด้านผลการด าเนินงานขององค์การและในด้านการบริหารบุคคลโดยใน
ด้านผลการด าเนินงานขององค์การจะส่งผลมาจากพนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การ จะมีความรู้สึก
ผูกพันอย่างแท้จริงต่อเปูาหมายและค่านิยมขององค์การ จะเต็มใจทุ่มเทความสามารถในการท างาน
เพ่ือองค์การ ก่อให้เกิดประสิทธิผล ประสิทธิภาพในการท างานเพ่ือบรรลุเปูาหมายที่องค์การก าหนดไว้ 
และในด้านการบริหารงานบุคคล พนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การ จะมีความปรารถนาย่างแรงที่
จะคงอยู่กับองค์การต่อไป จะส่งผลให้องค์การสามารถรักษาบุคคลากรไว้กับองค์การได้  
 
2.3 องค์ประกอบของความผูกพันกับองค์การ 
 

นักวิชาการหลายท่านได้พิจารณาแนวคิดความผูกพันกับองค์การในฐานะที่เป็นโครงสร้างและ
องค์ประกอบหลายด้าน ดังจะกล่าวถึงต่อไปนี้ 
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Angle and Perry (1981) กล่าวว่าความผูกพันกับองค์การประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ      
“ความผูกพันเชิงคุณค่า” (value commitment) หมายถึง ความผูกพันที่สนับสนุนเปูาหมายของ
องค์การ และ “ความผูกพันในการคงอยู่” (commitment to stay) ซึ่งหมายถึง ความผูกพันที่จะคง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  

 
  Steers and Porter (1983) ได้เสนอแนวคิดของความผูกพันต่อองค์การโดยแยกความ 
ผูกพันออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) ความผูกพันทางทัศนคติ (attitudinal commitment) เป็น
ความปรารถนาของพนักงานที่จะอยู่กับองค์การและมีความตั้งใจที่จะท างานหนักให้แก่องค์การ  และ 
2) ความผูกพันทางพฤติกรรม (behavioral commitment) เป็นความผูกพันที่เป็นกระบวนการ เป็น
การตัดสินใจที่ยกเลิกไม่ได้หรือไม่สามารถถอนตัวออกจากองค์การได้ เช่น ขั้นตอนหรือกระบวนการ
เริ่มแรกท่ีเข้ามาท างาน หรือการตัดสินใจที่ผิดพลาดที่ย่างก้าวเข้ามาท างานกับองค์การท าให้ตนต้องมี
ความผูกพันต่อการกระท านั้น ตัวอย่างเช่น พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมได้รับความยากล าบากใน
กระบวนการฝึกงานเพ่ือให้เกิดทักษะในการท างานกับเครื่องจักร ท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเสียเวลา
และยังต้องมีพันธะกับองค์การนั้นต่อไปจึงไม่สามารถออกจากองค์การได้  ความผูกพันลักษณะนี้เป็น
เพียงความรู้สึกที่ต้องผูกมัดอยู่กับองค์การเท่านั้น และพนักงานก็จะพยายามหาเหตุผลมาสนับสนุน
ให้กับตนเองว่าได้ตัดสินใจถูกต้องแล้วที่ท างานกับองค์การนี้  เหตุผลสนับสนุน ได้แก่ การเน้นไปที่
คุณค่าของผลประโยชน์ที่ได้รับในยามเกษียณอายุ  ดังนั้น ความรู้สึกที่ต้องยึดติดกับองค์การจึงไม่ได้
หมายความว่าพนักงานผู้นั้นมีความผูกพันทางทัศนคติต่อองค์การในระดับสูง 
 

O’Reilly and Chatman (1986) เสนอว่าความผูกพันกับองค์การมีองค์ประกอบ 3 มิติ 
ได้แก่  “การยอมท าตาม” (compliance) หมายถึง การมีส่วนร่วมที่เกี่ยวข้องกับผลตอบแทน เกิดขึ้น
เมื่อมีการยอมรับทัศนคติและพฤติกรรมเพ่ือที่จะได้รับรางวัลบางอย่าง โดยไม่จ าเป็นว่าพนักงานจะมี
ความเชื่อในสิ่งเดียวกันกับองค์การหรือไม่ “การมีเอกลักษณ์ร่วมกัน” (identification) หมายถึงความ
ต้องการที่จะผูกพันกับองค์การด้วยการรักษาความเป็นสมาชิกในองค์การ เกิดขึ้นเมื่อบุคคลยอมรับ
การโน้มน้าวเพ่ือสร้างหรือรักษาความสัมพันธ์ที่น่าพอใจ และ “การยอมรับค่านิยมร่วมกัน” 
(internalization) หมายถึง การยอมรับค่านิยมและเปูาหมายขององค์การเข้ามาหล่อหลอมรวมไว้
ด้วยกันในตนเอง เกิดขึ้นเมื่อบุคคลรับทัศนคติและพฤติกรรมเข้ามาเพราะสิ่งนั้นสอดคล้องกับค่านิยม
ของตนเอง 

 

Penley and Gould (1988) กล่าวว่าความผูกพันกับองค์การประกอบด้วย 3 รูปแบบ 
ดังต่อไปนี้ คือ “ความผูกพันเชิงจริยธรรม” (moral commitment) คือการยอมรับและการ
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แสดงออกต่อเปูาหมายขององค์การ “ความผูกพันเชิงคิดค านวณ” (calculative commitment) คือ
ความผูกพันกับองค์การที่อยู่บนพ้ืนฐานการจูงใจด้วยรางวัลหรือผลประโยชน์ และ “ความผูกพันเชิง
แปลกแยก” (alternative commitment) คือความผูกพันกับองค์การเกิดขึ้นเมื่อบุคลากรท างาน
ได้รับผลตอบแทนไม่คุ้มกับความพยายามที่ลงแรงไป แต่คงยังท างานอยู่เนื่องจากสภาพแวดล้อมบีบ
บังคับ 

 
 Allen and Meyer (1990) ได้จ าแนกองค์ประกอบของความผูกพันกับองค์การได้เป็น 3 
ลักษณะ ดังนี้ (1) ความผูกพันกับองค์การด้านจิตใจ (affective commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดข้ึนจากความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความรู้สึกยึดมั่นในองค์การ เต็มใจ
ที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้แก่องค์การ (2) ความผูกพันกับองค์การเชิงการลงทุน” (continuance 
commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากการคิดค านวณของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุน
ที่บุคคลได้ให้แก่องค์การ ทางเลือกที่มีอยู่  และผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ หรือการรับรู้ถึง
ผลประโยชน์ที่อาจจะสูญเสียไปหากออกจากองค์การ และ (3) ความผูกพันกับองค์การเชิงหน้าที่ 
(normative commitment) หมายถึงความผูกพันที่เกิดจากการรับรู้ว่าตนเองมีพันธะหน้าที่  และ
ความรับผิดชอบที่จะต้องคงอยู่และสนับสนุนกิจกรรมขององค์การต่อไป 
 

Meyer and Schoorman (1992) กล่าวว่าความผูกพันกับองค์การสามารถจ าแนกได้ 2 
องค์ประกอบ คือ (1) ความผูกพันในเชิงคุณค่า (value commitment) คือ ความเชื่อและการยอมรับ
ในเปูาหมายและคุณค่าขององค์การและความตั้งใจที่จะท าในนามองค์การ และ (2) ความผูกพันด้าน
การคงอยู่ในงาน (continuance commitment) คือความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 
บุคคลที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่ในงานสูงจะถูกจูงใจให้เข้าร่วมและมีความตั้งใจคงอยู่หรือมีการ
ลาออกน้อย  

 
Jaros et al. (1993) เสนอว่าความผูกพันกับองค์การแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ คือ (1) ความ

ผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) หมายถึง ระดับความผูกพันเชิงจิตใจของบุคคลที่มีต่อ
องค์การของพวกเขาผ่านความรู้สึก เช่น ความซื่อสัตย์ ความรัก ความอบอุ่น ความเป็นเจ้าของ ความ
พอใจ หรือความยินดี (2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ในงาน (continuance commitment) หมายถึง
ระดับความรู้สึกของบุคคลกับองค์การ  โดยตระหนักถึงต้นทุนค่าใช้จ่ายจากการที่จะต้องออกจาก
องค์การเนื่องจากค่าครองชีพที่สูงขึ้น และ (3) ความผูกพันเชิงจริยธรรม หมายถึง ระดับจิตใจของ
บุคคลที่มีต่อองค์การผ่านการมีค่านิยมในเปูาหมาย คุณค่าและพันธกิจร่วมกัน 
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   จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าแนวคิดของ Meyer and Allen ซึ่งจ าแนกสาเหตุของ
ความผูกพันกับองค์การไว้ 3 องค์ประกอบ คือ (1) ความผูกพันด้านจิตใจ (2) ความผูกพันเชิงการ
ลงทุน และ (3) ความผูกพันเชิงหน้าที่ ซึ่งองค์ประกอบดังกล่าวได้รับความนิยมในการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับความผูกพันกับองค์การมากที่สุด ความผูกพันแต่ละประการยังมีคุณลักษณะที่แตกต่างกัน 
กล่าวคือ พนักงานที่มีความผูกพันด้านจิตใจจะคงอยู่กับองค์การเพราะเขาต้องการที่จะอยู่เพราะรู้สึก
ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความผูกพันลักษณะนี้มีความสัมพันธ์อย่างมากกับการได้รับการ
สนับสนุนจากองค์การ ขณะที่พนักงานที่มีความผูกพันในเชิงการลงทุนจะคงอยู่กับองค์การเพราะเขา
จ าเป็นต้องอยู่เพ่ือต้องการได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ส่วนพนักงานที่มีความผูกพันเชิงหน้าที่จะคงอยู่
กับองค์การเพราะเขาคิดว่าเขาควรจะต้องอยู่ กล่าวคือเป็นความรู้สึกของบุคลากรที่ยึดมั่นว่าเมื่อเข้า
เป็นสมาชิกขององค์การแล้วต้องมีความจงรักภักดีต่อองค์การ (Meyer et al., 1993)  
 
   นอกจากนี้ ผู้วิจัยพบว่าในบรรดาองค์ประกอบของความผูกพันกับองค์การทั้ง 3 ลักษณะดังที่
กล่าวไปข้างต้นนั้น ความผูกพันกับองค์การเชิงความรู้สึกเป็นองค์ประกอบที่ถูกหยิบยกมาพอสมควร
ส าหรับน ามาเป็นกรอบแนวคิดการศึกษาพฤติกรรมองค์การและความพึงพอใจงาน รวมทั้งความตั้งใจ
คงอยู่ ในงาน ตลอดจนความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย 
(Mahoney, 2015; Naim and Lenka, 2017, 2018; Nusair et al., 2010; Salahudin et al., 
2016, Wong et al., 2015; ศุทธกานต์ และอนันต์ชัย, 2559) ผลงานวิจัยระบุว่าความผูกพันเชิง
ความรู้สึกกับองค์การของพนักงานเป็นสภาพเชิงจิตใจที่ผูกหรือเชื่อมระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งมี
ผลต่ออัตราการลาออกที่ลดน้อยลง กล่าวคือพนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การเชิงความรู้สึกสูง
มักจะเป็นผู้ที่มีโอกาสในการลาออกจากองค์การต่ า มีความรู้สึกที่สอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกัน
กับเปูาหมายและค่านิยมขององค์การ ทุ่มเทความสามารถ และความพยายามอย่างเต็มที่ เพ่ือเป็น
แรงผลักดันให้องค์การประสบความส าเร็จ  
 

ส าหรับการวิจัยนี้มุ่งเน้นความหมายและองค์ประกอบของความผูกพันกับองค์การด้านจิตใจ  
โดยมุ่งศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
มีความรู้สึกยึดมั่นในองค์การ ยอมรับเปูาหมายขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้แก่
องค์การ หรือความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป  
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2.4 ขอบข่ายการวิจัยความผูกพันกับองค์การ 
 
 การศึกษาวิจัยความผูกพันกับองค์การโดยส่วนใหญ่แบ่งเป็น 3 ขอบข่ายที่ส าคัญคือ (1) ปัจจัย
ที่เป็นตัวก าหนดความผูกพัน (antecedents of commitment) (2) ลักษณะความผูกพัน
(commitment) และ (3) ผลที่ตามมาของความผูกพัน (outcomes of commitment) (Steers, 
1977) ส าหรับการวิเคราะห์ปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดหรืออิทธิพลต่อความผูกพันแต่ละองค์ประกอบ
นักวิชาการได้อธิบายสาเหตุไว้ดังนี้  

 
Steers and Porter (1983) ได้สรุปสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันกับองค์การไว้ 4 กลุ่มปัจจัย 

ได้แก่ 
   1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ 
และระดับการศึกษา 
   2) ลักษณะงาน ได้แก่ งานที่มีความส าคัญ งานที่มีบทบาทชัดเจน และบทบาทที่สอดคล้อง
กับตนเอง  
   3) ลักษณะองค์การ ได้แก่ ระบบองค์การที่มีแบบแผนการกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน และการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ  
   4) ประสบการณ์ท่ีได้จากการท างาน ได้แก่ ทัศนคติท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงานในองค์การ การพ่ึงพา
ได้ของผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา และความรู้สึกว่างานมีความส าคัญ  
 

Meyer et al. (1993 อ้างจาก ชูชัย และพงษ์จันทร์, 2559) ได้เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันกับองค์การในแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้  

 
   1) ความผูกพันเชิงจิตใจ เป็นผลมาจากปัจจัยที่ส าคัญ 2 ประการ ประการแรกคือ (1) สภาพ
การท างาน และ (2) ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนอง กล่าวคือ พนักงานที่รู้สึกว่าตนเองได้รับการ
ตอบสนองจากองค์การเป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นสภาพการท างานที่มีความเป็นอิสระ มีความ
หลากหลายของทักษะ มีเอกลักษณ์และความส าคัญของงาน ตลอดจนการได้รับการตอบสนองจาก
องค์การในเรื่องส าคัญ ตามที่คาดหวัง เช่น รู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับจากองค์การ หรือได้รับ
ความช่วยเหลือเมื่อประสบปัญหาอุปสรรค พนักงานเหล่านี้ยอมมีความพึงพอใจและเกิดความผูกพัน
ต่อองค์การในที่สุด  
  2) ความผูกพันเชิงการลงทุน เป็นผลสืบเนื่องมาจากการที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองมี
ผลประโยชน์ที่ได้สะสมไว้เป็นจ านวนมาก หากลาออกจากองค์การไปก็จะต้องสูญเสียผลประโยชน์
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เหล่านั้น เช่น เงินบ าเหน็จ เงินบ านาญ สวัสดิการ หรือสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ที่พึงจะได้รับ นอกจากนั้น 
อาจจะไม่มีงานรองรับหรืองานใหม่ไม่ใช่งานที่ดีพอเมื่อเทียบกับงานในปัจจุบันจึงประเมินถึงความไม่
คุ้มค่าที่จะลาออกจากงาน ซึ่งพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การมาก ส่วนใหญ่มักจะมี
ความผูกพันต่อองค์การเชิงการลงทุนสูงกว่าผู้ที่ยังมีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อย  
   3) ความผูกพันเชิงหน้าที่เป็นผลมาจากค่านิยมส่วนบุคคลและความรู้สึกมีพันธะของพนักงาน 
กล่าวคือ พนักงานเกิดความรู้สึกว่าเป็นสิ่งที่ไม่สมควรหรือผิดจริยธรรมหากลาออกจากองค์การที่ได้ให้
ความสนับสนุนแก่ตนเองมาโดยตลอด เช่น การให้ทุนการศึกษาจนเรียนจบ ดังนั้น พนักงานจึงมี
มุมมองว่าการคงอยู่ในงานกับองค์การต่อไปเป็นบรรทัดฐานที่พึงปฏิบัติ พนักงานที่มีความรู้สึกดังกล่าว
จึงเกิดความผูกพันกับองค์การเชิงหน้าที่ 
 

Dunham et al. (1994 อ้างจาก พิชิต, 2552) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับ
องค์การในองค์ประกอบต่าง ๆ ดังนี้   

 
   1) ความผูกพันเชิงจิตใจ เกี่ยวข้องกับความรู้สึกยึดมั่นกับองค์การ ความรู้สึกยึดมั่นกับ
องค์การ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในองค์การ เกิดจาก
การที่บุคคลได้รับประสบการณ์จากการท ากิจกรรมต่าง  ๆ ในการท างานที่ตรงกับความคาดหวังของ
เขา ท าให้เขาต้องการที่จะอยู่กับองค์การต่อไป ความผูกพันด้านจิตใจต่อองค์การนี้สามารถอธิบายได้
จาก 4 ปัจจัยหลัก คือ คุณลักษณะของบุคคล (personal characteristics) คุณลักษณะของงาน (job 
characteristics) ประสบการณ์ในการท างาน (work experiences) และคุณลักษณะของโครงสร้าง 
(structural characteristics) 
     2) ความผูกพันเชิงการลงทุน เกี่ยวข้องความต้องการที่จะอยู่ท างานกับองค์การต่อไป ซึ่งเกิด
จากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการคงสมาชิกภาพไว้ในองค์การ กับ
ผลประโยชน์ที่เขาจะต้องสูญเสียไปหากลาออกจากองค์การ ความผูกพันด้านการคงอยู่นั้นเกิดขึ้นจาก
การได้รับผลตอบแทนที่น่าพอใจในการคงอยู่กับองค์การ หรือการรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกที่จะไปอยู่กับ
องค์การอ่ืน รวมไปถึงการรับรู้ความยากล าบากในการหางานใหม่ ท าให้บุคคลจ าเป็นต้องอยู่กับ
องค์การต่อไป ปัจจัยด้านนี้จะเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับอายุ (age) สถานภาพการจ้างงาน (tenure) 
ความพึงพอใจในอาชีพ (career satisfaction) และความตั้งใจที่จะลาออก (intention to leave) 
   3) ความผูกพันเชิงหน้าที่ เกี่ยวข้องความรู้สึกของบุคคลว่าการคงความเป็นสมาชิกของ
องค์การไว้ เป็นสิ่งที่เหมาะสมและเป็นสิ่งที่ควรท า ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานนี้เกิดจาก
ค่านิยมส่วนบุคคล โดยบุคคลอาจมีค่านิยมว่าคนที่เปลี่ยนงานบ่อย เป็นคนที่ขาดความจงรักภักดี และ
ไม่น่าเชื่อถือ หรืออาจเกิดจากความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ที่ไม่ต้องการให้งานหยุดชะงัก เนื่ องจากไม่มี
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คนท าแทน อีกทั้งเป็นเรื่องของการได้รับการปลูกฝังความคิดว่าเขาควรจะอยู่องค์การ บุคคลจึงรู้สึกว่า
ควรจะอยู่กับองค์การต่อไป ปัจจัยด้านนี้ เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (coworker 
relationship) การพ่ึงพาได้ขององค์การ (organizational dependability) และการมีส่วนร่วมใน
การบริหารจัดการ (participatory management) เป็นต้น 
 

   จากแนวคิดของ Dunham et al. (1994) ที่กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันกับ
องค์การดังที่กล่าวมา ผู้วิจัยจึงสรุปเป็นแผนภาพแสดงความสัมพันธ์ดังภาพที่ 1 
    

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
             
           
      
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 ปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดความผูกพันกับองค์การและผลของความผูกพัน 
ที่มา: พิชิต (2555) 

ผลลัพธ ์

-ความต้องการที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 
-ความเอาใจใส่ต่องาน 

-การรักษาพนักงานไว้ได ้

-เพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงาน 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล 

- คุณลักษณะของบุคคล 

- คุณลักษณะของงาน 

- คุณลักษณะโครงสรา้ง 

- ประสบการณ์ท างาน 
- สภาพการณ์ท างาน 

- ความคาดหวังที่ไดร้ับ 
  การตอบสนอง 
 

ความผูกพัน 

เชิงจิตใจ 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล 

- อาย ุ

- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
  ในองค์การ 
- สถานภาพการจ้างงาน 

- ความพึงพอใจในอาชีพ 

- ความตั้งใจที่จะลาออก 
 

ความผูกพัน 

เชิงการลงทุน 
 

ความผูกพัน 

เชิงหน้าท่ี 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล 

-ค่านิยมส่วนบุคคล 

-ความรู้สึกมีพันธะ 

- ความสัมพันธ์กับเพื่อน 
  ร่วมงาน 

- การพ่ึงพาได้ขององค์การ 

- การมีส่วนร่วมบริหาร 



19 
 

 
 

 นอกจากนี้ Meyer et al. (1993) ได้เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 

ประเภท ดังนี้ คือ ความผูกพันทางจิตใจ ได้รับอิทธิพลจากปัจจัย 2 ประการคือ (1) สภาพการท างาน 

และ (2) ความคาดหวังได้รับการตอบสนอง ในส่วนของความผูกพันเชิงการลงทุน ได้รับอิทธิพลจาก

ปัจจัย 2 ประการคือ (1) ผลประโยชน์ที่สะสมไว้ และ (2) ทางเลือกงานที่มีอยู่ และความผูกพันเชิง

หน้าที่ ได้รับอิทธิพลจากปัจจัย 2 ประการ คือ (1) ค่านิยมส่วนบุคคล และ (2) ความรู้สึกมีพันธะ 

ส าหรับงานวิจัยในประเทศไทยมีผู้ท าการวิจัยเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวไว้พอสมควร งานวิจัยชิ้นส าคัญคือ 

ผลงานวิจัยของสุรัสวดี (2553) ซ่ึงไดป้ระมวลสรุปผลรายงานการวิจัยจ านวน 58 เรื่อง และบทความที่

เกี่ยวข้องพบว่ามีปัจจัยหลายด้านที่มีผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงานกับองค์การ ข้อค้นพบจาก

งานวิจัยเรื่องดังกล่าวให้ข้อสรุปว่าปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดหรือตัวแปรส าคัญที่ท าให้พนักงานมีความ

ผูกพันกับองค์การประกอบปัจจัย 3 ประการคือ (1) พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญเป็นบุคคล

ส าคัญขององค์การ เช่น ผู้บังคับบัญชา ทราบว่าตนเองมีความเชี่ยวชาญด้านใด (2) พนักงานได้มีส่วน

ร่วมในการออกความคิดเห็นในเรื่องที่ส าคัญต่อองค์การ และ (3) พนักงานมีความก้าวหน้าในงาน  

 
2.5 การวัดความผูกพันต่อองค์การ 
 
   ส าหรับแนวทางการวัดความผูกพันต่อองค์การ นักวิชาการแต่ละท่านมีการสร้างแบบวัดไว้ 
เช่น Porter et al. (1974) ได้สร้างแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
Commitment Questionnaire : OCQ) เครื่องมือดังกล่าวแบ่งออกเป็น 3 ด้านคือ  
(1) ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเปูาหมายและค่านิยมขององค์การ (2) ด้านความต้องการที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ และ (3) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที ่ 
เพ่ือจะช่วยให้องค์การนี้ประสบความส าเร็จ และในปีเดียวกันเครื่องมือดังกล่าวได้น าไปศึกษากับกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นผู้จัดการองค์การภาครัฐและภาคธุรกิจ ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 14 ข้อ 
ครอบคลุมความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้านคือ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ การมีส่วนร่วม
ในงาน และความจงรักภักดีต่อองค์การ ค่าเฉลี่ยรวมด้านความน่าเชื่อถือของแบบวัดเท่ากับ 0.97 
 
   Mowday et al. (1979) ได้พัฒนาเครื่องมือวัดตามแนวคิดของ Porter et al. (1974) โดยมี
ความเห็นว่าความผูกพันของพนักงานเป็นการแสดงความรู้สึกที่แน่นแฟูนต่อองค์การ รู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การและต้องการที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การไว้ ความหมายดังกล่าวบ่งบอกลักษณะของบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การได้  3 ประการ 
คือ (1) การมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเปูาหมาย และค่านิยมขององค์การ (2) มีความ
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เต็มใจที่จะใช้ความพากเพียร เพ่ือทาประโยชน์ให้กับองค์การ และ (3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ต่อการดารงการเป็นสมาชิกในองค์การ แบบวัดดังกล่าวประกอบด้วยข้อคาถาม จานวน 15 ข้อ 
ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจานวน 2,563 คน ที่เป็นพนักงานในองค์การที่มีลักษณะแตกต่างกันจาน
วน 9 องค์การ แบบวัดดังกล่าวมีค่าความเชื่อมั่นรายข้อระหว่าง 0.82 ถึง 0.93 

 
 อย่างไรก็ตาม แบบวัดความผูกพันต่อองค์การที่ได้รับความนิยมคือ แบบวัดที่พัฒนาขึ้นโดย 
Allen and Meyer (1990) ประกอบด้วย 3 ด้านคือ (1) ความผูกพันทางจิตใจ ประกอบด้วยชุด
ค าถาม 8 ข้อ ทั้งทางบวกและทางลบ เป็นมาตรประมาณค่า 7 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่น 0.87  
(2) ความผูกพันเชิงการลงทุน เป็นการประเมินความผูกพันด้านการคงอยู่ในงาน ซึ่งเป็นการประเมิน
เชิงพฤติกรรม จ านวน 8 ข้อทั้งทางบวกและทางลบ ระดับการวัดเป็นแบบมาตรประมาณค่า 7 ระดับ  
ค่าความเชื่อมั่นที่ 0.75 และ (3) ความผูกพันเชิงหน้าที่ เป็นแบบวัดจ านวน 8 ข้อ ซึ่งเป็นมาตร
ประมาณค่า 7 ระดับ ข้อค าถามมีทั้งทางบวกและลบ มีค่าความเชื่อมั่น 0.79 ภายหลังจากการพัฒนา
แบบวัดดังกล่าวได้ไม่นาน Meyer et al. (1993) ได้พัฒนาแบบวัดส าหรับวิเคราะห์ ในกลุ่มพยาบาล
วิชาชีพและนักศึกษาพยาบาลด้านความผูกพันในอาชีพ และความผูกพันต่อองค์การ โดยท าการสร้าง
แบบวัดขึ้นมาใหม่ เพ่ือวัดความผูกพันในอาชีพ และวัดความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน คือ  
(1) ความผูกพันทางจิตใจ มีค่าความเชื่อมั่น 0.85 (2) ความผูกพันเชิงการลงทุน มีค่าความเชื่อมั่น 
0.83 และ (3) ความผูกพันเชิงหน้าที่มีค่าความเชื่อมั่น 0.77 

 
2.6 ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 
 
   Meyer and Allen (1991) กล่าวว่าความรู้สึกผูกพันกับองค์การนั้นเกิดจากสภาวะจิตใจ 
(psychological state) ซึ่งน าไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความผูกพันจากสภาวะ
จิตใจตามแนวคิดดังกล่าวมุ่งเน้นไปที่อารมณ์ความรู้สึก  นอกจากนี้ Meyer and Herscovitch 
(2001) ขยายความเกี่ยวกับความผูกพันทางจิตใจตามแนวคิดของ Meyer and Allen (1991) ว่าเป็น
พลังที่ผูกมัดบุคคลเข้าไว้กับชุดของการกระท า และบุคคลสามารถมีความผูกพันกับสิ่งที่เป็นตัวตน
ชัดเจน/เอกลักษณ์ (entity) หรือพฤติกรรม (behavior) เช่น ความผูกพันกับองค์การ อาชีพ สหภาพ
แรงงาน (commitment to entity) หรือความผูกพันเพ่ือการบรรลุเปูาหมาย ความผูกพันในการงาน
เพ่ือบรรลุเปูาหมาย หรือความผูกพันในการปฏิบัติตามนโยบาย (commitment to behavior)  
เป็นต้น 
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   ทั้งนี้ หากพิจารณาในแง่ของผลที่เกิดขึ้นจากความผูกพันกับองค์การในด้านต่าง ๆ พบว่า
ความตั้งใจจะลาออก การขาดงาน ผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันทางจิตใจต่อองค์การมากที่สุด (Meyer and Herscovitch, 2001)  
ซึ่งต่างจากความผูกพันเชิงการลงทุน และความผูกพันเชิงหน้าที่ตรงที่ว่าหากพนักงานมุ่งกระท าการ
อย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือหลีกเลี่ยงการเสียผลประโยชน์หรือเพียงเพ่ือแสดงความรับผิดชอบ เขาอาจจะ
อ่อนไหวต่อเงื่อนไขต่าง ๆ จนกระทั่งมุ่งแสดงแต่เพียงพฤติกรรมที่จ าเป็นเท่านั้น ฉะนั้น การวิจัยครั้งนี้
จึงให้ความส าคัญและมุ่งเน้นที่ไปความผูกพันทางจิตใจตามแนวคิดของ Meyer and Allen (1991) 
และจากแนวคิดของความผูกพันทางจิตใจที่มักจะต้องมีมูลเหตุด้านอารมณ์ความรู้สึกเข้ามาเกี่ยวข้อง
ในบริบทดังกล่าว การศึกษาครั้งนี้จึงศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ความรู้สึกในสภาพการท างาน
ซึ่งเป็นปัจจัยขับเคลื่อน (emotional drivers) ความรู้สึกผูกพันทางจิตใจต่อองค์การของพนักงาน 
 
   แนวทางการวัดความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ โดยทั่วไปนิยมใช้แบบวัดที่พัฒนาขึ้นโดย 
Meyer and Allen (Meyer and Allen, 1997; Meyer et al., 1993) ซึ่งมีองค์ประกอบย่อย 4 
ด้าน คือ (1) ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ (2) ความรู้สึกผูกพันกับองค์การ (3) ความรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ และ (4) ความภูมิใจในการใช้เวลาที่เหลืออยู่เพ่ืออุทิศให้กับองค์การ นอกจากนี้ยังมี
แบบวัดความผูกพันต่อองค์การของ Mowday et al. (1979) เป็นแบบวัดความผูกพันโดยภาพรวม 
(Organizational Commitment Questionnaire: OCQ) ข้อค าถามที่ไม่ได้จ าแนกเป็นด้านต่าง ๆ 
แต่มีบางข้อค าถามที่บ่งชี้ถึงความผูกพันทางจิตใจต่อองค์การ เช่น ความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิก
ขององค์การ ที่ผ่านมามีงานวิจัยบางเรื่องที่สร้างแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ ด้วยการน าข้อค าถาม
จากแบบวัดทั้งสองมาผสมผสานกัน ดังเช่นงานวิจัยของ Rhoades et al. (2001) ได้วัดความผูกพัน
ทางจิตใจต่อองค์การ ด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ในจ านวน 6 ข้อเป็นข้อค าถามจาก Meyer and 
Allen’s Affective Commitment Scale และอีก 1 ค าถามเกี่ยวข้องกับการวัดความภูมิใจต่อการ
เป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งน ามาจากแบบวัด (Organizational Commitment Questionnaire: 
OCQ) ของ Mowday et al. (1979) 
 
2.7 การจัดกลุ่มคนตามเกณฑ์ช่วงอายุ 
 
 สังคมทั่วไปประกอบด้วยคนหลากหลายอายุ คน แต่ละกลุ่มอายุหรือแต่ละรุ่นมักมีลักษณะที่
แตกต่างกันไป ความแตกต่างของคนแต่ละกลุ่มอายุนั้นไม่ได้เกิดจากวัยที่แตกต่างกันเพียงอย่างเดียว 
หากแต่เป็นความแตกต่างที่เกิดจาก “รุ่น” หรือ “เจนเนอเรชั่น” ที่ต่างกัน กล่าวคือคนที่เกิดในยุคที่
ต่างกันจะเติบโตมาในสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ท าให้คนที่เกิด
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และเติบโต มาต่างยุคต่างสมัยมีลักษณะนิสัยที่แตกต่างกันไป ทฤษฎีเจนเนอเรชั่น จึงเป็นทฤษฎีที่ใช้
อธิบายความแตกต่างของคนต่างรุ่น โดยแบ่งเจเนรัชั่นตามช่วงปีที่เกิด การจัดกลุ่มคนรุ่นต่าง ๆ  
ตามเกณฑ์ช่วงอายุหรือที่เรียกกันว่า “เจนเนอเรชั่น” มีความคิดริเริ่มมาจากแนวคิดของชาวตะวันตก 
Karl Mannheim นักสังคมศาสตร์ชาวฮังกาเรียนตีพิมพ์งานชื่อ The Problem of Generations ใน
ปี 1923 งานของ Karl Mannheim ศึกษาว่าผู้คนในสังคมได้รับอิทธิพลจากบริบททางสังคมและทาง
ประวัติศาสตร์ คนในยุคหนึ่ง ๆ ที่เกิดและเติบโตขึ้นท่ามกลางเหตุการณ์ใหญ่ ๆ บางอย่างร่วมกันก็จะมี
ลักษณะอย่างหนึ่ง และลักษณะนั้น ๆ ก็จะมาก าหนดอนาคตของโลกใบนี้ต่อไป 

 
การจัดกลุ่มลักษณะนี้ก่อให้เกิดการศึกษาวิเคราะห์ความแตกต่างเชิงคุณลักษณะ ความคิด

และพฤติกรรมการใช้ชีวิต การบริโภคและการท างานของคนอายุรุ่นราวคราวเดียวกันในแต่ละยุคสมัย 
โดยแต่ละยุคก็จะมีรูปแบบการด าเนินชีวิตที่แตกต่างกันออกไป ทั้งนี้เป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลง
ของวิถีชีวิต สภาพแวดล้อมทางสังคม ตลอดจนความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้สามารถเข้าใจ
คุณลักษณะและแนวโน้มเชิงพฤติกรรมของประชากรในแต่ละยุคสมัยดีขึ้น เมื่อเข้าใจความแตกต่าง
ของประชากรและละกลุ่มก็จะส่งผลให้เข้าถึงหรือบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้สอดคล้องกับ
คุณลักษณะพฤติกรรมและความต้องการในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการติดต่อสื่อสาร 
กระบวนการสร้างแรงจูงใจในการท างาน การมอบหมายงาน ท าให้ผู้บริหารองค์การเข้าใจคุณลักษณะ
ของประชากรในแต่ละยุคสมัยดีขึ้น ปัจจุบันทฤษฎีเจนเนอเรชั่นได้รับความสนใจอย่างมากใน 
แวดวงการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มเจนวายที่รับความสนใจเป็นพิเศษ เนื่องจากเป็นกลุ่มที่มี
ขนาดใหญ่ และจะกลายเป็นกลุ่มที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อองค์การธุรกิจในอนาคต  
 

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (2559) กล่าวว่า ปัจจุบันเจนเนอเรชั่น
หลักของโลกถูกจัดเป็น 4 กลุ่ม ตามช่วงปีเกิด คือ ไซเลนต์เจนเนอเรชั่น (silent generation) เบบี้บูม
เมอร์ (baby boomer) เจนเนอเรชั่นเอกซ์ (generation X) และเจนเนอเรชั่นวาย (generation Y) 
ตามหลักทฤษฎีเจนเนอเรชั่น คนรุ่นไซเลนต์เจนเนอเรชั่นมีลักษณะนิสัย  ชอบความเป็นแบบแผน  
ไม่ชอบเสี่ยง เบบี้บูมเมอร์เป็นคนสู้งาน ส่วนเจนเอ็กซ์และเจนวายชอบความเป็นอิสระในการท างาน
และมีความคุ้นเคยกับเทคโนโลยี ลักษณะนิสัยต่าง ๆ ของคนแต่ละเจนเนอเรชั่น เป็นผลพวงมาจาก
ประสบการณ์ในแต่ละช่วงวัยของการเติบโตที่แตกต่างกัน รุ่นไซเลนต์เติบโตมาในช่วงสงครามโลกและ
ภาวะที่เศรษฐกิจโลกตกต่ าเบบี้บูมเมอร์เกิดในยุคหลังสงครามโลกและเป็นยุคฟ้ืนตัวทางเศรษฐกิจ 
เจนเอก็ซ์เกิดมาในยุคท่ีเศรษฐกิจเฟ่ืองฟูแล้ว ส่วนเจนวายเติบโตมาในช่วงที่เทคโนโลยีพัฒนาอย่างก้าว
กระโดด อย่างไรก็ตาม กลุ่มเจนเนอเรชั่นของคนไทย อาจแตกต่างจากกลุ่มเจนเนอเรชั่นของ
ชาวตะวันตกตามที่ทฤษฎีกล่าวอยู่บ้าง เนื่องจากเจนเนอเรชั่นคนไทยไม่ได้มีประสบการณ์ในวัยเยาว์

https://www.theatlantic.com/technology/archive/2014/09/the-generation-of-generations/379989/
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เช่นเดียวกันกับเจนเนอเรชั่นชาวตะวันตกในหลายเรื่อง แต่ด้วยความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  ที่ท าให้
โลกไร้พรมแดนยิ่งขึ้น ความแตกต่างของเจนเนอเรชั่นต่าง ๆ ของโลกในอนาคตมีแนวโน้มที่จะลด
น้อยลง  

 
   ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู้ (2559) ระบุว่า คนรุ่นใหม่ (new generation) หรือ
ที่เรียกกันว่า Gen Y เป็นกลุ่มคนที่มีจ านวนมหาศาลบนโลกใบนี้ โดยมีนิยามที่ระบุปีเกิดแตกต่างกัน
บ้าง แต่โดยรวมแล้วมีลักษณะร่วมกัน 3 ประการคือ (1) เกิดในช่วงปี 1980 (พ.ศ. 2523) เป็นต้นไป 
จนถึงปี 2000 (พ.ศ. 2543) (2) เติบโตในยุคอินเตอร์เน็ตขยายตัว ท าให้สามารถเข้าถึงเทคโนโลยี 
ติดต่อสื่อสารและอินเตอร์เน็ต และ (3) มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีได้คล่องตัว นอกจากนี้
ส านักนโยบายและแผน ยังจ าแนกกลุ่มประชากรออกเป็น 6 เจนเนอเรชั่น ได้แก่ (1) เกรทเทสท์  
เจนเนอเรชั่น (greatest generation)  (2) ไซเลนต์เจนเนอเรชั่น (silent generation) (3) เบบี้บูม
เมอร์ (baby boomer) (4) เจนเนอเรชั่นเอกซ์ (generation X) (5) เจนเนอเรชั่นวาย (generation 
Y) และ (6) เจนเนอเรชั่นแซด (generation Z)  
 
 กานต์พิชชา (2556) แบ่งกลุ่มคนท างานออกเป็น 3 กลุ่มตามช่วงอายุและคุณลักษณะเด่น 
ได้แก่ เบบี้บูมเมอร์ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย ดังนี้  
   1) เบบี้บูมเมอร์ กลุ่มเจนเนอเรชั่นนี้ครอบคลุมประชากรที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1941-1960 
(พ.ศ. 2484-2503) หรือประมาณช่วงหลังสงครามโลกครั้งที่สอง คุณลักษณะส าคัญของประชากรกลุ่ม
นี้มีลักษณะนิสัยมุ่งมั่นกับการท างาน ทุ่มเทให้กับการท างานและองค์การอย่างมาก ท างานหนัก และ
ให้ความส าคัญกับผลงาน แม้ว่าจะต้องใช้ความพยายามและเวลานานกว่าจะประสบความส าเร็จ มี
ความภักดีต่อองค์การสูง นอกจากนี้ กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ยังเคารพกฎเกณฑ์ต่าง ๆ และมักปฏิบัติตาม
อย่างเคร่งครัด มักไม่เปลี่ยนแปลงความคิดง่าย ๆ เนื่องจากประชากรในกลุ่มนี้เป็นผู้ก าหนดกฎเกณฑ์ 
หรือแนว ทางปฏิบัติต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการท างานในปัจจุบัน อย่างไรก็ตามการยึดมั่นและ
เคร่งครัดในกฎเกณฑ์ อาจส่งผลกระทบต่อทักษะการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในสถานที่
ท างานและสังคม ตลอดจนวิทยาการเทคโนโลยีอยู่บ้าง 
 
   2) เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เป็นกลุ่มประชากรที่เกิดระหว่าง ปี ค.ศ. 1961 -1976 (พ.ศ. 2504-
2519)คนในช่วงอายุนี้มีอุปนิสัยชอบเสี่ยง ชอบท าสิ่งใหม่ ๆ สนใจเทคโนโลยี ปรับตัวเข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงได้ดี มักท้าทายกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ก าหนดขึ้นมาอยู่บ่อยครั้งเจนเนอเรชั่น
นี้จึงได้รับการขนานนามว่า Baby Buster หรือ Slacker กลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์มักพ่ึงพาความรู้ 
ความสามารถของตนเองในการด าเนินชีวิตและการท างาน โดยสามารถปรับตัวได้ดีในสถานการณ์ที่
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ก าลังเปลี่ยนแปลง ด้วยสาเหตุเหล่านี้จึงส่งผลให้ประชากรกลุ่มนี้เล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนา 
ทักษะ ความรู้ และความสามารถตนเองอยู่เสมอ เพ่ือให้มีความทันสมัย ทันยุคและเหมาะกับ
สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง และเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานได้อย่างดี 
 
   3) เจนเนอเรชั่นวาย กลุ่มคนรุ่นใหม่ที่จัดอยู่ในเจนเนอเรชั่นวายคือกลุ่มประชากรที่เกิดตั้งแต่ 
ค.ศ.1977-1992 (พ.ศ. 2520-2535) ประชากรในกลุ่มนี้เติบโต เรียนรู้และใช้ชีวิตอยู่ในยุคที่มีอัตรา
การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูง และมีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างมาก กลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวายมักเป็นคนช่างซักช่างถาม และมักมีเงื่อนไขในการท างานหนึ่ง ๆ เสมอ มีคุณลักษณะการใช้
ชีวิตและการท างานเพ่ือวันนี้ กล่าวคือ มักไม่ค่อยวางแผนในระยะยาวหรือไม่ได้ค านึงถึงอนาคตมาก
นัก จึงส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการบริโภคอย่างปัจจุบันทันด่วน ตามความต้องการและความพึงพอใจ
ของตน ในชั่วขณะนั้น ๆ ประชากรกลุ่มนี้มีความเป็นตัวของตัวเอง และเชื่อมั่นในตนเองสูง แต่มัก
อ่อนไหวต่อสิ่งเร้าได้ง่าย ไม่ชอบอยู่ในกรอบไม่ชอบกฎ กติกา ไม่ชอบกระบวนการที่ค่อยเป็นค่อยไป 
ชอบความท้าทาย ต้องการให้คนอ่ืนเห็นว่าตนเองเป็นคนส าคัญ ต้องการให้คนอ่ืนเข้าใจทั้งความคิด
และความรู้สึก มักอยากได้ผลตอบแทนสูง ๆ แต่ไม่ต้องการไต่เต้าเส้นทางอาชีพการท างานโดยเริ่มจาก
ระดับปฏิบัติการ 
 
   Zemke et al. (2000) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับเจนเนอเรชั่นไว้ว่า เป็นผู้ที่เกิดในช่วงเวลา
เดียวกัน ผ่านประสบการณ์ที่มีประวัติศาสตร์และภูมิหลังที่ใกล้เคียงกัน มีทัศนคติ เจตคติที่ เหมือนกัน 
รวมถึงยังมีวิถีในการท างานใกล้เคียงกัน ซึ่ง Glass (2007) ได้กล่าวเพ่ิมเติมว่า จากประสบการณ์ที่
เกิดข้ึนท าให้คนในกลุ่มรุ่น เดียวกันมีพฤติกรรมการด ารงชีวิตที่คล้ายคลึงกัน ซึ่งในปัจจุบันกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นที่ยังท างานอยู่กับ องค์การมีอยู่ 3 กลุ่มคือ เบบี้บูมส์ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย 
 
 สถาบันวิจัยประชากรและสังคม (2559) ได้ใช้ทฤษฎีเจนเนอเรชั่นอธิบายความแตกต่างของ
คนต่างรุ่น โดยแบ่งเจนเนอเรชั่นตามช่วงปีเกิด ประกอบด้วย 4 รุ่นหลัก ได้แก่ (1)ไซเลนต์เจนเนอ
เรชั่น (2) เบบี้บูมเมอร์ (3) เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และ (4) เจนเนอเรชั่นวาย ปัจจุบันคนเจนวายมีสัดส่วน
สูงที่สุด คือร้อยละ 39 ของ ประชากรโลกทั้งหมด ตามด้วยเจนเอ็กซ์ที่ร้อยละ 27 ประเทศที่รายได้สูง
มีสัดส่วนเจนวายน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศรายได้ปานกลางและรายได้ต่ า ซึ่งสะท้อนถึง
โครงสร้างอายุประชากรของแต่ละประเทศ ทั้งนี้ รายละเอียดที่เกี่ยวข้องกับปี พ.ศ. เกิด เหตุการณ์
ส าคัญ คุณลักษณะ นิสัย และการให้คุณค่าของคนแต่ละเจนเนอเรชั่น สรุปได้ดังตารางที่ 1 
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ตารางท่ี 1 การแบ่งเจนเนอเรชั่นตามช่วงปีเกิด 
 

เจนเนอเรชั่น ปี พ.ศ. เกิด เหตุการณ์ส าคัญ คุณลักษณะ นิสัย และการให้คุณค่า 

Silent 
Generation 

2468-2485 - เศรษฐกิจโลกตกต่ า  
- สงครามโลก  

ชอบความเป็นระเบียบแบบแผน         
ไม่ชอบความเสี่ยง อนุรักษ์นิยม 

Baby 
Boomer 

2486-2503 - สงครามโลกสิ้นสุด  
- ยุคฟ้ืนฟูสังคม 
  เศรษฐกิจ  
- อัตราการเกิดเพ่ิมข้ึน 
  อย่างรวดเร็ว 

ทุ่มเทชีวิตให้กับการท างาน สู้งาน 
อดทน ชอบงานที่มีความมั่นคง มีความ
ภักดีต่อองค์การ ให้ความส าคัญกับการ
ท าหน้าที่พลเมือง 

Generation 
X 

2504-2524 - เศรษฐกิจโลกเริ่มม่ังคั่ง  
- ผู้หญิงออกท างาน 
  มากขึ้น  
- วัฒนธรรมสมัยใหม่ 

ไม่ชอบความเป็นทางการ               
ให้ความส าคัญกับสมดุลชีวิต            
มีความคิดสร้างสรรค์ แต่งงานช้าลง 
อยากท างานที่มีความอิสระ              
อยากเป็นนายตัวเองมากกว่าการ
ท างานในบริษัทใหญ ่ชอบงานที่ท้าทาย
และได้ความรู้ใหม่ ๆ งานที่ใช้ทักษะ
หลากหลาย ชอบช่วยเหลือสังคมด้วย
การเป็นอาสาสมัคร มากกว่าการท า
หน้าที่พลเมือง 

Generation 
Y 

2525-2548 ยุคก้าวกระโดดทาง 
เทคโนโลยี โดยเฉพาะ 
อินเทอร์เน็ต 

มีความคิดสร้างสรรค์ สามารถท าหลาย
สิ่งได้ในเวลาเดียวกัน คุ้นเคยกับ
เทคโนโลยีเป็นอย่างดี มุ่งมั่น แต่ไม่ค่อย
มีความอดทน ท างานเป็นทีมเก่ง        
ไม่ชอบเสี่ยง และไม่ได้แสวงหาความ
แปลกแหวกแนวเทียบเท่าเจนเอ็กซ์ 

 

ที่มา: สถาบันวิจัยประชากรและสังคม (2559) 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการก าหนดจ าแนกประชากรยุคเจนเนอเรชั่นวายตาม
ช่วงอายุ พบว่าข้อมูลเชิงวิชาการในประเทศไทยมีการก าหนดช่วงอายุที่ แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม  
การทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเจนเนอเรชั่นในต่างประเทศ พบว่าช่วงอายุของประชากรในยุคเจน
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เนอเรชั่นวายหรือ Millennials ที่ถูกก าหนดไว้ในงานวิจัยส่วนใหญ่คือ ช่วงระหว่างปี ค.ศ. 1980-
1995 (พ.ศ. 2523-2538) (Andrea et al., 2016; Buksa and Mitsis, 2011; Chen, and Choi, 
2008; Cramer et al., 2011; Nambiyar, 2014) งานวิจัยนี้  คณะผู้วิจัยก าหนดช่วงอายุคนเจนเนอ
เรชั่นวายตามเกณฑ์ของสถาบันวิจัยประชากรและสังคม (2559) พนักงานโรงแรมที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง
การวิจัย คือพนักงานโรงแรมท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2525-2548  

 

ปัจจุบันได้มีแนวคิดเกี่ยวกับการแบ่งกลุ่มประชากรออกเป็น 9 เจนเนอเรชั่น ดังนี้ (1) Lost 
generation (2) Greatest generation (3) Silent generation (4) Baby boomer generation  
(5) Generation X (6) Generation Y (7) Generation Z  (8) Gen C และ (9) Gen Alpha กล่าว
โดยสรุป เจนเนอเรชั่น คือการแบ่งคนออกเป็นกลุ่มย่อยโดยพิจารณาจากช่วงปีเกิดและเหตุการณ์
ส าคัญที่เกิดขึ้นในช่วงชีวิตคนที่อยู่ในเจนเนอเรชั่นเดียวกันจะมีลักษณะเฉพาะที่คล้ายคลึงกัน  เช่น 
ความเชื่อ ค่านิยม ลักษณะนิสัย เป็นต้น ซึ่งแต่ละเจนเนอเรชั่นจะมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างกัน  
การจัดกลุ่มพนักงานในองค์การตามเจนเนอเรชั่นก็ยังนิยมจัดประเภทตามช่วงอายุและคุณลักษณะ
เด่นเป็น 3 กลุ่มคือ กลุ่มพนักงานในยุคเบบี้บูมเมอร์ กลุ่มพนักงานในยุคเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และกลุ่ม
พนักงานในยุคเจนเนอเรชั่นวาย ทั้งนี้ กลุ่มคนในยุค Gen Y กล่าวได้ว่าเป็นกลุ่มผู้บริโภคและแรงงาน
กลุ่มใหญ่ที่สุดของโลก และมีแนวโน้มที่จะมีบทบาทมากที่สุดในการก าหนดทิศทางทั้งเศรษฐกิจไทย
และเศรษฐกิจโลก 

 
ลักษณะเฉพาะของคนในยุคเจนเนอเรชั่นวาย ชนกพร (2554) กล่าวว่า พฤติกรรมของเจน

เนอเรชั่นวายแบ่งเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ (1) กลุ่มที่มีลักษณะแบบการท าหลายอย่างพร้อม ๆ กัน 
(multi-tasking) หมายถึง กลุ่มท่ีมักจะท าตัววุ่นวายอยู่เสมอ และสามารถท าหลาย  ๆ อย่างได้ในเวลา
เดียวกัน อีกทั้งเป็นกลุ่มที่เก่งเรื่องข้อมูลข่าวสารและพร้อมจะก าจัดข้อมูลต่าง ๆ ที่รู้สึกว่าตัวเองไม่มี
ส่วนเกี่ยวข้องหรือสนใจได้อย่างทันที (2) กลุ่มที่มีลักษณะความคิดสร้างสรรค์ (creativity) หมายถึง 
กลุ่มท่ีชอบแสดงออก มีความคิดสร้างสรรค์อีกทั้งชอบเสาะหาสินค้าต่าง  ๆ ที่  สามารถแสดงถึงตัวตน 
โดยเฉพาะพวกสินค้าที่มีจ านวนจ ากัด (limited edition) จะสามารถดึงดูดกลุ่มคนเหล่านี้ได้เป็นอย่าง
ดี และ (3) กลุ่มที่มีลักษณะแบบฉับไว (immediacy) หมายถึง กลุ่มที่ชอบท าตามกระแส มักต้องการ
ที่จะครองสินค้าได้อย่างทันท่วงที เป็นกลุ่มที่ให้คุณค่ากับสิ่งที่ได้มาด้วยความรวดเร็วฉับพลัน  

ผลการศึกษาของต่างประเทศพบว่า คนในยุคเจนเนอเรชั่นวาย มีลักษณะบุคลิกภาพ ทัศนคติ
และแนวโน้มพฤติกรรมทั้งสิ้น 13 ประการ ได้แก่ (ปัณณธร, 2559) 
   1) มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบเหมือนคนอ่ืน ลักษณะของคนในกลุ่มนี้จะมีรูปแบบ
การใช้ ชีวิตที่เป็นแบบฉบับของตนเอง อีกทั้งยังพูดจาตรงตรงมา ไม่ชอบฟังค าสั่ง 

https://www.emeraldinsight.com/author/Buksa%2C+Ivan
https://www.emeraldinsight.com/author/Mitsis%2C+Ann
https://www.emeraldinsight.com/author/Chen%2C+Po-Ju
https://www.emeraldinsight.com/author/Choi%2C+Youngsoo
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   2) มีความอดทนต่ า หมายถึง ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ไม่อดทน เมื่อรู้สึกไม่พอใจจะ
แสดง อาการออกมาอย่างชัดเจน ชอบการท างานที่ได้รับผลตอบแทนสูง  

3) มีความอยากรู้อยากเห็น คนกลุ่มเจนเนอเรชั่นนี้มักมีค าถาม และต้องการค าตอบในสิ่ งที่
ตนเอง สงสัยอยู่เสมอ  
   4) ท้าทายกฎระเบียบ เจนเนอเรชั่นวายต้องการความยืดหยุ่นอยู่เสมอยิ่งเข้มงวดมากเท่าไรก็
จะยิ่ง ฝุาฝืนกฎระเบียบ ไม่ชอบท าตามประเพณีหรือแนวทางเดิม  ๆ  
   5) ความทะเยอทะยานสูง ไม่ชอบการท างานในระดับล่างอยากเติบโตอย่างก้าวกระโดด
ภายใน เวลาอันรวดเร็ว  
   6) คุ้นเคยกับเทคโนโลยี คนในเจเนเรชั่นนี้สามารถใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีต่าง ๆ ได้
อย่างคล่องแคล่ว และส่วนมากใช้ชีวิตประจ าวันใน Cyber Space  
   7) ชอบการเปลี่ยนแปลง เป็นกลุ่มคนที่ทัศนคติที่ดีกับค าว่าเปลี่ยนแปลง อยากรู้อยากลองใน
สิ่ง ใหม่ ไม่ชอบความซ้ าซากจ าเจ  
   8) กระตือรือร้น เจนเนอเรชั่นวายมีลักษณะคิดเร็ว ท าเร็ว และอยากท่ีจะเห็นผลลัพธ์โดยเร็ว  
   9) มองโลกในแง่ดีมากเนื่องจากคนในกลุ่มนี้มีประสบการณ์น้อย ท าให้คิดบวกว่าทุกอย่างมี
ความ เป็นไปได้และจะประสบความส าเร็จในสิ่งที่ตนต้องการ  
   10) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีค่านิยมที่ไม่ยึดติดในกรอบเดิม  ๆซึ่งเป็นผลมาจากการเลี้ยงดู
ของ พ่อแม่สมัยใหม่ ที่ส่งเสริมให้คนกลุ่มนี้กล้าคิด กล้าท า  
   11) มีความมั่นใจในตนเองสูง จนบางครั้งอาจท าให้คนกลุ่มอ่ืนมองว่าเจนเนอเรชั่นวายเป็น
กลุ่มคน ที่มีความก้าวร้าว แข็งกระด้าง  
   12) ไม่เคารพผู้อาวุโสกว่าคนกลุ่มนี้จะเคารพที่ตัวตนของคนอ่ืนมากกว่าส่วนคนที่มีต าแหน่ง
หน้าที่ สูงกว่าไม่มีอิทธิพลอะไรกับคนกลุ่มนี้  
   13) มีความจงรักภักดีต่อองค์การต่ า คนเจนเนอเรชั่นวายมองว่าการท างานให้องค์การเป็น
เหมือน สะพานที่น าพาไปสู่เปูาหมายที่วางไว้จากทัศนคตินี้ท าให้คนกลุ่มนี้มีอัตราการลาออกสูงมาก  
 

จากลักษณะทั้ง 13 ประการดังที่ได้กล่าวมานั้น แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมของกลุ่มคนเจนเนอ
เรชั่นวายเป็นกลุ่มคนที่เติบโตมาในช่วงเทคโนโลยีเฟ่ืองฟูและมีอัตราการใช้อินเทอร์เน็ตสูงมาก  
จึงส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านวัฒนธรรม รวมถึงรูปแบบการด าเนินชีวิตที่แตกต่างออกไป
จากคนในรุ่นก่อน Haserot (2004 อ้างจาก เดชา และคณะ, 2557) กล่าวถึง คุณลักษณะส าคัญบาง
ประการเกี่ยวกับการท างานของคนเจนเนอเรชั่นวายว่าคนในวัยนี้ต้องการค าวิพากษ์หรือแนะน า 
(want feedback) ต้องการการชี้น าแนวทาง (want guidance/direction) ต้องการพัฒนาการ
เรียนรู้ (want training) ชอบเข้ากลุ่ม (team-oriented) กลุ่มเป็นศูนย์กลาง (we-oriented)  
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ให้คุณค่ากับกลุ่ม (communication values) คาดหวังว่าจะได้รับการปฏิบัติที่ดี (expect to be 
treated well) และมีความคาดหวังที่แตกต่างหลากหลาย (expect diversity) ต้องการมีเวลาส่วนตัว 
(want “a life”) และมองโลกมีแง่ดี (optimistic) เป็นต้น และยังได้เปรียบเทียบเทียบคุณลักษณะ
ส าคัญของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2 การเปรียบเทียบคุณลักษณะส าคัญของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย 
 

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เจนเนอเรชั่นวาย 

ชอบอิสระ  ชอบกลุ่ม  
ตนเองเป็นศูนย์กลาง  กลุ่มเป็นศูนย์กลาง  
แสวงหาสังคม  สร้างสังคม  
รู้จักใช้เทคโนโลยี  รู้จักใช้เทคโนโลยี  
ปัจเจก  ให้คุณค่ากับกลุ่ม  
มีทักษะการเอาตัวรอด  มองโลกในแง่ดี  
ต้องการได้รับการยกย่อง  คาดหวังว่าจะได้รับปฏิบัติดี  
ต้องการค าวิพากษ์หรือแนะน า  ต้องการค าวิพากษ์หรือแนะน า  
ต้องการเป็นผู้ควบคุม  ต้องการการชี้น าหรือทิศทาง  
ต้องการพัฒนาเรียนรู้  ต้องการพัฒนาการเรียนรู้  
มักวิพากษ์วิจารณ์สิ่งต่าง  ๆ  เชื่อมั่นในความอาวุโส  
ชอบท างานด้วยตนเอง  เข้ากับกลุ่มได้ดีเวลาท างาน  
ช่างสงสัย  เชื่อว่าทุกอย่างเป็นไปได้  
ชอบความตรงไปตรงมา  ต้องการความน่าเชื่อถือ  
ต้องการมีเวลาส่วนตัว  ต้องการมีเวลาส่วนตัว  
เต็มใจท างานหนัก  มักดูยุ่ง วุ่นวายตลอดเวลา  
ไม่ชอบการใช้อ านาจ  คล้อยตามผู้มีอ านาจ  
ไม่อดทนกับการประชุม  การประชุมเป็นงานสังคม  
ยอมรับความแตกต่าง หลากหลาย  คาดหวังความแตกต่าง หลากหลาย  

 
ที่มา: เดชา และคณะ (2557) 
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ทั้งนี้ เมื่อพนักงานช่วงวัยเจนเนอเรชั่นวายเริ่มเข้าสู่การท างานมากขึ้น พฤติกรรมและความ
ต้องการด้านการท างานจะแสดงออกในรูปแบบเฉพาะ ซึ่งต่างจากบุคลากรเจนเนอเรชั่นอ่ืน ๆ  
ในองค์การ จากประมวลผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าคนในยุคเจนเนอเรชั่นวายมักจะมีพฤติกรรมที่
เป็นคุณลักษณะร่วม สรุปได้ดังนี้ (1) มองโลกในแง่ดี ชอบท างานเป็นทีม (2) ให้ความส าคัญกับ
กระบวนการคิดมากกว่าการท่องจ าหรือการปฏิบัติตามกฎเกณฑ์อย่างเคร่งครัดตามค าสั่ง จึงไม่
ต้องการค าแนะน าว่าควรท าหรือไม่ควรท าอะไร (3) ให้ความสนใจกับผลส าเร็จของงานหรือความ 
ท้าทายของเนื้องานมากกวิธีการท างาน (4) เปิดใจยอมรับและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่แตกต่าง
กันและคามหลากหลายในแง่มุมต่าง ๆได้ดี (5) มีความสารถในการท างานหลาย ๆ ได้ในเวลาเดียวกัน  
(6) ชอบความท้ายทายใหม่ ๆ มั่นใจในตนเองสูง (7) ชอบท างานเป็นทีมและใช้ชีวิตแบบต้องการ
ติดต่อสื่อสารกับผู้อื่นตลอดเวลา (8) ให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตมากกว่าจ านวนเงินที่ได้รับจากการ
ท างาน และ (9) คนเจนเนอเรชั่นวายมักคิดว่าคนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์เป็นเพ่ือนร่วมงาน มากกว่าเป็น
หัวหน้างาน (Bell and Narz, 2007; Curtis, 2008; Gelston, 2007; Glass, 2007; Howe and 
Strauss, 2000; Hurst and Good, 2009; Wong et al., 2008) 
 
2.8 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันกับองค์การ 
 

การวิจัยนี้สนใจศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งสภาพแวดล้อมใน
การท างานหมายถึงการรับรู้ของบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมในงานของบุคคลนั้น ทั้งนี้ Moos (1994) 
ได้จ าแนกสภาพแวดล้อมการท างานออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ (1) มิติด้านสัมพันธภาพ (relationship 
dimensions) หมายถึงการรับรู้ของพนักงานว่าตนเองและเพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน มีความ
ผูกพันในงาน การได้รับการยอมรับ เช่น การมีส่วนร่วมในการประชุม การได้เสนอความคิดเห็น  
การท ากิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานร่วมกัน การได้มีโอกาสเสียสละเพ่ือองค์การ (2) มิติด้าน
ความก้าวหน้าในงาน (personal growth dimension) หมายถึง การรับรู้ในความก้าวหน้าในงาน 
และการจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน (3) มิติด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง (system 
maintenance and change dimensions) หมายถึง การรับรู้ว่าระบบงานมีความชัดเจน โปร่งใส  

 
ส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่เกี่ยวข้องกับมิติด้าน

สัมพันธภาพและมิติด้านความก้าวหน้าในงาน โดยมุ่งเน้นศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ (1) สัมพันธภาพกับ
หัวหน้างาน (2) การได้รับการยอมรับในการท างาน (3) วิสัยทัศน์ขององค์การ (4) ความท้าทายในงาน 
และ (5) การมอบอ านาจร่วมในงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
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   1) ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน (connectedness to leaders)  
   ตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two – Factors Theory) (Herzberg 
et al., 1959) อธิบายว่าปัจจัยนี้ถือเป็นปัจจัยภายนอกของงานที่เรียกว่าปัจจัยค้ าจุน (maintenance 
of hygiene factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติโดยตรงแต่เป็นปัจจัย
สภาพแวดล้อมที่ช่วยปูองกันความไม่พึงพอใจในงาน หรือกล่าวได้เป็นปัจจัยช่วยสนับสนุนให้บุคคล
เกิดพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น ๆ มากยิ่งขึ้น แม้ว่าพนักงานจะอยู่ในสภาพแวดล้อมการท างาน
ทางบวก ผู้น าหรือหัวหน้างานอาจสร้างหรือเป็นบ่อนท าลายบรรยากาศการท างานที่ดี ดังนั้น ผู้น าหรือ
หัวหน้างานจึงต้องพยายามเข้าใจปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความเป็นมิตร เชื่อมความสัมพันธ์อันดี
ไปยังพนักงาน สิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งคือผู้น าหรือหัวหน้างานต้องสร้างเสริมก าลังใจ เพ่ือให้
พนักงานรู้สึกว่าผู้น าหรือหัวหน้างานเป็นที่พ่ึงพาได้ โดยปัจจัยนี้มุ่งเน้นไปที่ความสัมพันธ์กับหัวหน้า
งานที่อยู่ล าดับถัดขึ้นไป ดังนั้น สัมพันธภาพกับผู้น าหรือหัวหน้างานถือเป็นปัจจัยที่จะเชื่อมความรู้สึก
ทางบวกกับองค์การ สอดคล้องกับทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของซัลลิแวน (Interpersonal 
Relationship Theory of Harry Stack Sullivan) กล่าวว่า “บุคลิกภาพของมนุษย์เป็นผลพวงมา
จากสัมพันธภาพระหว่างบุคคล”และมนุษย์อยู่ภายใต้อิทธิพลของความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนตั้งแต่แรกเกิด
จนถึงวาระสุดท้ายของชีวิต  
 

Beyer and Marshall (1981) ได้ให้ความหมายของสัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
ว่าหมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันระหว่างบุคคลในวิชาชีพเดียวกันระหว่างปฏิบัติงาน ทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ เป็นลักษณะของมิตรภาพ ความเป็นเพ่ือน และเอกลักษณ์ร่วมกัน อันจะ
ก่อให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พลังอ านาจ และความสามัคคี  Beyer and Marshall ได้ให้
แนวคิดเกี่ยวกับมิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการท างานไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้ (1) ความมั่นใจ
และความไว้วางใจ  (confidence and trust) (2) การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (mutual 
help) (3) การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน (mutual support) (4) ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ 
(friendliness and enjoyment) (5) การท างานของกลุ่มที่มุ่งเน้นความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมกัน 
(team efforts toward goal achievement) (6) การริเริ่มสร้างสรรค์ (creativity) (7) การ
ติดต่อสื่อสารระบบเปิด (open communication) และ (8) ความเป็นอิสระจากการคุกคาม 
(freedom from threat) 

 
   กล่าวโดยสรุปได้ว่าสัมพันธภาพอันดีระหว่างบุคคลในการท างานเป็นแรงจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมการท างานในเชิงบวก หากสัมพันธภาพระหว่างบุคคลไม่ดีก็ย่อมก่อให้เกิดปัญหาตามมาอัน
เป็นผลมาจากการขาดความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าสัมพันธภาพกับผู้น าหรือ
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หัวหน้างานเป็นตัวพยากรณ์ที่ส าคัญของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (นันท์ธนาดา, 2558; 
ดุษฎี และคณะ, 2560; ศุภลักษณ์, 2558) จากแนวคิดทฤษฎีและผลการวิจัยที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัย
จึงคาดการณ์ว่าความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างานเป็นปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันทางจิตใจ
กับองค์การของพนักงานโรงแรมเจนเนอเรชั่นวายในการศึกษาครั้งนี้ 
 
   2) การได้รับการยอมรับในการท างาน (recognition in organization)      
 โดยธรรมชาติแล้วพนักงานทุกคนล้วนพึงพอใจต่อค าพูดที่แสดงถึงการยอมรับในผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี ทั้งจากลูกค้า เพ่ือนร่วมงาน ผู้น าหรือหัวหน้างาน การให้การยอมรับในความสามารถ
และความส าคัญ การได้รับการยกย่องชมเชยในองค์การเป็นสิ่งหนึ่งที่ช่วยให้พนักงานรับรู้ถึงคุณค่าใน
งานของตนเอง และท าให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การที่พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นที่
ยอมรับในองค์การ นอกจากเป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานแล้ว ยังส่งผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานที่มีต่อองค์การ ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two – Factors 
Theory) ) (Herzberg et al., 1959) ปัจจัยนี้ถือว่าเป็นปัจจัยจูงใจ (motivator factors) ที่จะท าให้
พนักงานมีความสุข หรือมีความพอใจมากยิ่งขึ้นในการปฏิบัติงาน Herzberg (1959) อธิบายว่าการ
เป็นที่ยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึงการได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน ผู้บังคับบัญชา หรือ
เพ่ือนร่วมงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือ
การแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย  
 

นอกจากนี้ Molinaro and Weiss (2005) ระบุถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การไว้ 
6 ปัจจัย หนึ่งในปัจจัยดังกล่าว คือการได้รับการยอมรับและเห็นคุณค่า (recognition and 
appreciation) การได้รับการยกย่องเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยผลักดันให้เกิดความผูกพันภายในองค์การ ซึ่ง
ไม่ได้หมายถึงรางวัลที่เป็นตัวเงินหรือค่าตอบแทนเท่านั้น แต่ยังรวมถึงความชื่นชมโดยตรงจาก
ผู้บริหาร สิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีคุณค่าและสามารถทุ่มเทแรงกาย และแรงใจเพ่ือให้ได้รับ
การยอมรับจากองค์การด้วย ผลการวิจัยของ Nyakaro (2018) พบว่าการได้รับการยอมรับมีผลต่อ
ความผูกพันกับสถานที่ท างาน และพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการยอมรับในการท างานของหัวหน้า
งานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน แสดงให้เห็นว่าการได้รับการยอมรับในการ
ท างานเป็นปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันกับองค์การ 
 

สอดคล้องกับทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support Theory: OST) 
(Eisenberger et al., 1986) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่พิจารณาจากแนวคิดของการแลกเปลี่ยนทางสังคมและ
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หลักการให้รางวัล พนักงานจะสร้างการรับรู้กับองค์การในแง่ของการที่ตนเองรับรู้ว่าองค์การมองเห็น
คุณค่าของความทุ่มเทหรือความพยายามในการท างาน หากองค์การมีการใส่ใจพนักงานก็จะท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกต้องการที่จะช่วยองค์การให้บรรลุเปูาหมายอย่างเต็มใจ เกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การ ทั้งนี้ Eisenberger et al. (1986) ได้จ าแนกองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ (1) การรับรู้การสนับสนุนทางการปฏิบัติงาน (2) การรับรู้การ
สนับสนุนในด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาในองค์การ (3) การเอาใจใส่ต่อสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของ
พนักงาน และ (4) การเห็นคุณค่าการปฏิบัติงานของพนักงาน คณะผู้วิจัยจึงน าแนวคิดการรับรู้การ
สนับสนุนจากกองค์การมาประยุกต์ใช้เป็นแนวคิดพ้ืนฐานในการศึกษาตัวแปรการได้รับการยอมรับใน
การท างานส าหรับการวิจัยครั้งนี้ 
 

3) ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ (clarity of organizational vision)      
 มิติส าคัญของระบบย่อยด้านองค์การ ได้แก่ วิสัยทัศน์ วัฒนธรรม กลยุทธ์ และโครงสร้าง  
ซึ่งวิสัยทัศน์คือทิศทางที่องค์การวางแผนว่าจะไปให้ถึงในอนาคต วิสัยทัศน์เป็นแรงบันดาลใจหรือ
แรงจูงใจที่ผู้น าองค์การใช้ในการกระตุ้นและขับเคลื่อนพนักงานทุกคนให้ไปในทิศทางเดียวกัน เป็น
การแสดงเปูาหมายขององค์การที่สื่อสารให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า คู่ค้า หรือผู้ถือหุ้น
ได้รับรู้ การสร้างวิสัยทัศน์องค์การต้องมีความชัดเจน มีความเป็นไปได้ที่จะเกิดขึ้น และสามารถจับ
ต้องได้  เอกรินทร์ (2554) กล่าวว่า วิสัยทัศน์คือสิ่งที่รวมความหวัง เปูาหมายและทิศทางในอนาคต
ขององค์การเข้าไว้ด้วยกัน ซึ่งเปรียบเสมือนภาพจินตนาการขององค์การที่ถูกก่อร่างสร้างขึ้นภายใน
องค์การและถูกส่งต่อไปภายนอกองค์การ นอกจากนี้ บดินทร์ (2559) กล่าวว่า ความเข้าใจของ
พนักงานในวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ สามารถน าไปสู่การสร้างสรรค์ผลงานจนกลายเป็น
ความส าเร็จให้กับองค์การ และเป็นหนทางที่ดีท่ีสุดที่จะรับประกันความยั่งยืนขององค์การนั้นๆ  

 

   ผลการวิจัยในต่างประเทศมีข้อค้นพบว่า วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนมีผลต่อพฤติกรรมองค์การใน
หลายด้าน เช่น Nutt and Backoff (1997) กล่าวว่าวิสัยทัศน์ที่มีความชัดเจนเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันเชิงอารมณ์ความรู้สึก นอกจากนี้ ผลวิจัยของ Parasuraman et at. (1985) พบว่าการ
รับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับวิสัยทัศน์และวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริการที่มี
คุณภาพ ผลการวิจัยวิจัยของ ชลิดา และเอกชัย (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์
องค์การที่มีต่อประสิทธิภาพการก ากับดูแลกิจการที่ดีของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย พบว่าโดยภาพรวมวิสัยทัศน์องค์การในด้านต่าง ๆ มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพการก ากับดูแลกิจการที่ดี และผลการวิจัยของ ดุษฎี และคณะ (2560) พบว่าการรับรู้
นโยบายขององค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
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แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กล่าวโดยสรุปได้ว่า การรับรู้ถึงวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนขององค์การ
คาดเดาได้ว่าจะเป็นปัจจัยพยากรณ์ความรู้สึกผูกพันทางจิตใจกับองค์การของพนักงานโรงแรมในกลุ่ม
คนเจนวายส าหรับการวิจัยครั้งนี้ 

 

   4) ความท้าทายในงาน (job challenge)        
 ความท้าทายในงานเป็นปัจจัยด้านลักษณะงานซึ่งใช้พิจารณาถึงการรับรู้โอกาสการพัฒนา
ตนเองของพนักงานในองค์การและส่งผลกระทบต่อความรู้สึกผูกพันทางจิตใจต่อองค์การ Hassan 
and Rohrbaugh (2012) กล่าวถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจออกเป็น 8 
มิติ ได้แก่ ความยุติธรรมและความเท่าเทียม (fairness and equity) ความท้าทายของงาน (job 
challenge) บทบาทที่คลุมเครือ (role ambiguity) เปูาหมายที่คลุมเครือ (goal ambiguity) การ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน (leadership support) การให้ความร่วมมือภายในทีม (workgroup 
cohesion) อิทธิพลของผู้มีอ านาจสูงกว่า (upward influence) และความมีอิสระในงาน (job 
autonomy) จะเห็นได้ว่าความท้าทายในงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญต่อความรู้สึกผูกพันกับ
องค์การ  
 

   ผลการวิจัยหลายชิ้นได้ข้อค้นพบที่สอดคล้องกันว่าความท้าทายในงานเป็นปัจจัยที่มี
ผลกระทบเชิงความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การ เช่น ภคภัค และวาสิตา (2558) ศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงานของวิชาชีพการบุคคลของบริษัทปูนซิ
เมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่าการได้ลงมือท างานที่ท้าทายเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ท าให้เกิด
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในงานของวิชาชีพการบุคคล จิรประภา (2559) ได้ศึกษาวิจัยเชิง
เปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันของบุคลากรชาติอาเซียนต่อองค์การไทย กลุ่มตัวอย่างคือพนักงาน
ระดับปฏิบัติงานในช่วงอายุเจนเนอเรชั่นวาย ส่วนหนึ่งของผลการวิจัยพบว่าสภาพแวดล้อมในการ
ท างานและงานที่ท้าทาย เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (belonging) ผลการวิจัย
ของสุวัฒนา (2559) พบว่างานที่ท้าทายเป็นเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาสารคาม นอกจากนี้ ปฤณพร และวิโรจน์ (2561) พบว่าความท้าทายในการท างาน
เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันทางจิตใจต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย 
ผู้วิจัยจึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า ความท้าทายในงานคาดว่าเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันทางจิตใจกับ
องค์การของพนักงานโรงแรมเจนเนอเรชั่นวาย 
 

    5) การมอบอ านาจร่วมในงาน (job empowerment)   
   การมอบอ านาจร่วมในงานหรือการมอบอ านาจการตัดสินใจ หมายถึงการท าให้บุคคลที่
ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) รวมทั้งท าให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเองว่ามี
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ความสามารถเพียงพอ (self-efficacy) ที่จะท างานนั้นส าเร็จให้เกิดข้ึนในตัวของผู้ปฏิบัติงาน การมอบ
อ านาจร่วมจะท าให้พนักงานมีความมุ่งมั่นและตั้งใจจริงที่จะท างานให้องค์การ ช่วยพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานของการท างาน ส่งผลให้พนักงานได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น และส่งผลต่อ
ความผูกพันทางจิตใจ (Chang et al., 2010) ผลการวิจัยพบว่าการมอบอ านาจร่วมมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันในงาน เช่น งานวิจัยของกุศล (2553) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้กรณีศึกษาส านักงานพัฒนา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ พบว่าการเพ่ิมอ านาจและความรับผิดชอบในงาน เป็นหนึ่งใน
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
 

  นอกจากนี้ การศึกษาวิจัยของสกุลนารี (2554) ได้ท าการศึกษาในกลุ่มวิชาชีพพยาบาลพบว่า
การมอบอ านาจร่วมในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง นอกจากนี้ ภูธิป และวิโรจน์ (2561) ซึ่งได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการ
มอบอ านาจร่วมด้านจิตใจที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมูลนิธิโครงการหลวง 
พบว่าการมอบอ านาจร่วมด้านจิตใจในงานมีผลทางบวกกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
จึงกล่าวได้ว่าการมอบอ านาจร่วมในงานคาดว่าเป็นปัจจัยพยากรณ์ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ
ของพนักงานโรงแรมเจนเนอเรชั่นวายในการศึกษาครั้งนี้   
 

2.9 ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
 
 ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (intention to stay) นักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ เช่น การมี
จิตส านึกของพนักงานและตั้งใจที่จะรักษาสถานะภาพจ้างงานของตนกับองค์การปัจจุบัน (Cho et 
al., 2009) ความตั้งใจของบุคคลที่จะท างานอยู่กับองค์การ โดยไม่คิดที่จะเปลี่ยนงานในอนาคต 
(Price and Mueller, 1981) ความตั้งใจคงอยู่ในงานเป็นการแสดงเจตนา ความรู้สึก และความน่าจะ
เป็นของบุคคลที่จะท างานอยู่ในองค์การอย่างต่อเนื่อง (Cowden and Cummings 2012) กล่าวโดย
สรุปได้ว่า ความตั้งใจคงอยู่ในงาน หมายถึง ความตั้งใจของพนักงานที่จะท างานอยู่กับองค์การ 
Chamchan  and Kittisuksathit (2019) กล่าวว่าความตั้งใจของพนักงานที่จะอยู่หรือลาออกจาก
งานถือเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญของความรู้สึกเกี่ยวกับงานและสถานที่ท างาน  
 

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานที่ผ่านมาพบว่ามีหลายปัจจัย ได้แก่ ปัจจัย
ภายนอกองค์การ เช่น เศรษฐกิจ สังคม ปัจจัยภายในองค์การ เช่น ค่าตอบแทน นโยบายการบริหาร 
วัฒนธรรมองค์การ โอกาสความก้าวหน้า ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน รวมถึงปัจจัยส่วนบุคคล เช่น 
อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์ ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัว (Price and Mueller, 1981) 
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การศึกษาวิจัยของ สิริพิมพ์ และคณะ (2560) พบว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยท านายที่ดีที่สุด
ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล ศูนย์ภาคตะวันออก นอกจากนี้ ผลการ
ศึกษาวิจัยในต่างประเทศยังพบว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยสนับสนุนความตั้งใจที่จะอยู่ในงาน
และลดแนวโน้มการลาออกจากงาน (Brooks and Wallace, 2006; Ghosh et al., 2013) ดังนั้น 
งานวิจัยนี้จึงคาดการณ์ว่าความผูกพันทางจิตใจกับองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่
ในงานของพนักงานโรงแรมในกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย  
 

2.10 กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
 

   1) กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
             จากการประมวลแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงก าหนดกรอบแนวคิดการ
วิจัยในครั้งนี้ รายละเอียดดังภาพที่ 2 

 

 
          

        
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 

ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน

งาน 

การได้รับการยอมรับในการท างาน 

ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ

องค์การ

ความท้าทายในงาน 

การมอบอ านาจร่วมในงาน 

ความผูกพันทาง

จิตใจกบัองค์การ 

ความตั้งใจ          
คงอยู่ในงาน 
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2) สมมติฐานการวิจัย 
 

              คณะผู้วิจัยก าหนดสมมติฐานการวิจัยไว้ดังนี้ 
              2.1 ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน การได้รับการยอมรับในการท างาน ความชัดเจน
ของวิสัยทัศน์องค์การ ความท้าทายในงาน และการมอบอ านาจร่วมในงาน มีอิทธิพลทางบวกกับความ
ผูกพันทางจิตใจต่อองค์การของพนักงานโรงแรมกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย  
              2.2 ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของพนักงานโรงแรมกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย 
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บทท่ี 3 
วิธีการวิจัย 

 
  

การศึกษาวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาความสัมพันธ์เพ่ืออธิบายปัจจัยที่พยากรณ์ความ
ผูกพันทางจิตใจกับองค์การ และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทางจิตใจกับความตั้งใจ 
คงอยู่ในงานของพนักงานโรงแรมกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย วิธีการวิจัยมีขั้นตอนและรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
      ประชากรในการวิจัยคือ พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2525 
ถึง พ.ศ. 2548 ที่มีอายุระหว่าง 12 ปี ถึง 35 ปี ณ ปี พ.ศ. 2560 กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานโรงแรมใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2525 ถึง พ.ศ. 2544 ที่มีอายุระหว่าง 16 ปี ถึง 35 ปี ณ  
ปี พ.ศ. 2560 เนื่องจาก คณะผู้วิจัยก าหนดช่วงอายุส าหรับกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือให้สอคล้องกับช่วงอายุ
ของบุคคลวัยท างาน 
 
          2) ขนาดตัวอย่าง  
             การก าหนดขนาดตัวอย่างใช้วิธีการค านวณทางสถิติจากโปรแกรม G*Power (Faul  
et al., 2009) ค่าสถิติการค านวณมีดังนี้ (1) ขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.15 ซึ่งเป็นขนาดอิทธิพล

ระดับกลาง (Cohen, 1977) ส าหรับการวิเคราะห์การถดถอยพหุ (2) α เท่ากับ 0.05 (3) power 
เท่ากับ 0.95 และ (4) จ านวนตัวแปรท านายเท่ากับ 5 ตัวแปร ผลจากการค านวณได้จ านวนตัวอย่าง
ขั้นต่ าส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวน 138 ตัวอย่าง ทั้งนี้ คณะผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ในจ านวนมากกว่าจ านวนขั้นต่ าเพ่ือประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความสัมพันธ์ของตัวแปร ดังนั้น 
คณะผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดตัวอย่างแบบสัดส่วนโดยพิจารณาจากจ านวนโรงแรมที่ให้ความอนุเคราะห์ 
12 แห่ง สัดส่วนกลุ่มตัวอย่างจากโรงแรมแต่ละแห่งเท่ากับ 35 คน รวมทั้งสิ้น 420 คน  
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 3) การสุ่มตัวอย่าง 
คณะผู้วิจัยน ารายชื่อพนักงานโรงแรมที่เป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งมีอายุในช่วงเจนเนอเรชั่นวาย 

ที่ได้รับความอนุเคราะห์จากโรงแรมทั้ง 12 แห่ง น ามาให้เลขก ากับแต่ละรายชื่อ จากนั้นจึงใช้วิธีการ
จับฉลากตามสัดส่วนที่ก าหนดไว้คือ 35 ตัวอย่างต่อ 1 โรงแรม รวมจ านวนทั้งสิ้น 420 ตัวอย่าง  
การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีสุ่มแบบง่าย (simple random sampling) เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างมีโอกาสถูกเลือก
อย่างเท่าเทียมกัน  

รายชื่อโรงแรม มีดังนี้ 
1) เดอะ เวสทิน แกรนด์ สุขุมวิท กรุงเทพ (The Westin Grande Sukhumvit Bangkok)  
2) ดับเบ้ิลยู กรุงเทพ (W Bangkok)  
3) เชอราตัน แกรนด์ สุขุมวิท (Sheraton Grande Sukhumvit)  
4) เดอะ เซนต์ รีจีส กรุงเทพ (The St. Regis Bangkok)  
5) อินเตอร์คอนติเนลตัล กรุงเทพ (InterContinental Bangkok)  
6) เดอะ สุโขทัย กรุงเทพ (The Sukhothai Bangkok)  
7) เรอแนสซอง ราชประสงค์ กรุงเทพ (Renaissance Bangkok Ratchaprasong Hotel)  
8) รอยัล ออร์คิด เชอราตัน (Royal Orchid Sheraton Hotel and Towers)  
9) โซฟิเทล กรุงเทพ สุขุมวิท (Sofitel Bangkok Sukhumvit)  
10) มิลเลนเนียน ฮิลตัน กรุงเทพ (Millennium Hilton Bangkok)  
11) เรดิสัน บลู พลาซ่า กรุงเทพ (Radisson Blu Plaza Bangkok)   
12) สยาม เคมปินสกี้ กรุงเทพ (Siam Kempinski Hotel Bangkok) 

 
3.2 เครื่องมือวิจัย 
 
 เครื่องมือการวิจัยคือแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 8 ตอน ประกอบด้วยข้อค าถามที่เกี่ยวข้อง
กับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม และแบบวัดวัดตัวแปรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องตามกรอบ
แนวคิดการวิจัย ดังนี้ (ภาคผนวก ก) 
   ตอนที่ 1 ข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเพ่ือวิเคราะห์ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์และข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับการท างานของกลุ่มตัวอย่าง ข้อค าถามชุดนี้ประกอบด้วย 5 
ข้อ ดังนี้ (1) เพศ เป็นการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (nominal scale) (2) อายุเป็นการวัดข้อมูลแบบ
ช่วง (ordinal scale) (3) ระดับการศึกษา เป็นการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (ordinal scale) (4) 
ประสบการณ์ท างานเป็นการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (ordinal scale) และ (5) ต าแหน่งงาน
ปัจจุบัน เป็นการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (nominal scale)  
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 ตอนที่ 2 แบบวัดความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ เป็นแบบวัดที่แปลจากความผูกพันทาง
จิตใจกับองค์การ (affective commitment scale) ที่พัฒนาโดย (Meyer et al., 1996) คณะผู้วิจัย
ท าการแปลแบบวัดนี้ด้วยเทคนิคการแปลย้อนกลับ (back-translation technique) โดยแปลข้อ
ค าถามในแบบวัดความผูกพันทางจิตใจกับองค์การต้นฉบับของ Meyer และคณะ ให้เป็นภาษาไทย 
พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้องของ ความหมายและความเหมาะสมของภาษา จากนั้นแปลย้อนกลับ
จากภาษาไทยมาเป็นภาษาอังกฤษโดยผู้เชี่ยวชาญการใช้ทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษที่ไม่เคยเห็น
แบบวัดฉบับดังกล่าวมาก่อน ขั้นตอนต่อมาจึงท าการเปรียบเทียบแบบวัดชุดที่แปลย้อนกลับกับชุด
ต้นฉบับเพื่อตรวจสอบความถูกต้องของภาษา ส าหรับแบบวัดต้นฉบับมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ
นบาค (Cronbach’s alpha reliability coefficient) เท่ากับ 0.82 (Vandenberghe et al., 2001) 
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 6 ข้อ เป็นแบบปลายปิด (close-ended question) แบบวัดนี้ระดับ
การวัดเป็นแบบอันตรภาค (interval scale) 5 ระดับ ตั้งแต่เห็นด้วยอย่างยิ่งจนไปถึงไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง     
   ตอนที่ 3 แบบวัดตั้งใจคงอยู่ในงาน เป็นแบบวัดที่คณะผู้วิจัยแปลจากแบบวัดความตั้งใจคงอยู่
ในงาน (Measure of Intent to Stay) ที่พัฒนาโดย Price and Mueller (1986) ประกอบด้วยข้อ
ค าถาม จ านวน 4 ข้อ คณะผู้วิจัยได้ท าการแปลแบบวัดนี้ด้วย เทคนิคแปลย้อนกลับ (ขั้นตอน
เช่นเดียวกับการพัฒนาแบบวัดความผูกพันทางจิตใจ) แบบวัดต้นฉบับมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s alpha reliability coefficient) เท่ากับ 0.85 (Kim et al., 1996) แบบวัด
นี้ระดับการวัดเป็นแบบอันตรภาค (interval scale) 5 ระดับ ตั้งแต่เห็นด้วยอย่างยิ่งจนไปถึงไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง   

ตอนที่ 4 แบบวัดความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน เป็นแบบวัดที่คณะผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการ
ประยุกต์แนวคิดทฤษฎีมิติความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (the interpersonal dimensions of 
collegiality) (Beyer and Marshall, 1981) ข้อค าถามส าหรับแบบวัดนี้มีจ านวน 6 ข้อ เป็นแบบ
ปลายปิด (close-ended question) ระดับการวัดเป็นแบบอันตรภาค (interval scale) 5 ระดับ 
ตั้งแต่เห็นด้วยอย่างยิ่งจนไปถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

ตอนที่ 5 แบบวัดการได้รับการยอมรับในการท างาน เป็นแบบวัดที่คณะผู้วิจัยสร้างขึ้นจาก
การประยุกต์แนวคิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (perceived organizational support) 
(Eisenberger et al., 1986) คณะผู้วิจัยสร้างข้อค าถามส าหรับวัดตัวแปรนี้จ านวน 6 ข้อ เป็นแบบ
ปลายปิด (close-ended question) ระดับการวัดเป็นแบบอันตรภาค (interval scale) 5 ระดับ 
ตั้งแต่เห็นด้วยอย่างยิ่งจนไปถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

ตอนที่ 6 แบบวัดความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ เป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยประยุกต์แนวคิด
คุณสมบัติของวิสัยทัศน์ (prosperities of vision) (Nutt and Backoff, 1997) มาใช้เป็นแนวทางใน
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การสร้างข้อค าถาม โดยแบบวัดตัวแปรนี้ประกอบด้วยด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ เป็นแบบปลายปิด 
(close-ended question) แบบวัดนี้ใช้ระดับการวัดเป็นแบบอันตรภาค (interval scale) 5 ระดับ 
ตั้งแต่เห็นด้วยอย่างยิ่งจนไปถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
  ตอนที่ 7 แบบวัดความท้าทายในงาน เป็นแบบวัดที่ประยุกต์ใช้แนวคิดความต้องการ
ความส าเร็จ (need for achievement) (Csikszentmihalyi and LeFevre, 1989) มาใช้เป็น
แนวทางในการสร้างข้อค าถาม แบบวัดนี้ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ เป็นแบบปลายปิด 
(close-ended question) มีระดับการวัดแบบอันตรภาค (interval scale) 5 ระดับ ตั้งแต่เห็นด้วย
อย่างยิ่งจนไปถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
   ตอนที่ 8 แบบวัดการมอบอ านาจร่วมในงาน เป็นแบบวัดที่คณะผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการ
ประยุกต์ใช้แนวคิดแบบจ าลองความรู้ความเข้าใจของการเสริมพลังอ านาจ (cognitive model of 
empowerment) (Thomas and Velthouse, 1990) ทั้งนี้ ผู้วิจัยสร้างข้อค าถามจ านวน 2 ข้อ  
เป็นแบบปลายปิด (close-ended question) ก าหนดระดับการวัดเป็นแบบอันตรภาค (interval 
scale) 5 ระดับ ตั้งแต่เห็นด้วยอย่างยิ่งจนไปถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง    
 
3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัยในครั้งนี้ คณะผู้วิจัยได้ตรวจสอบคุณสมบัติ 2 ประการ 
คือ  (1) ความตรง (validity) มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบและยืนยันว่าเครื่องมือที่สร้างขึ้นสามารถ
วัดรายละเอียดของพฤติกรรม องค์ประกอบ และเนื้อหาที่ก าหนดไว้ได้อย่างครบถ้วนและครอบคลุม 
และ (2) ความเที่ยง (reliability) มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบและยืนยันว่าเครื่องมือวิจัยให้ผลการวัด
ที่คงเส้นคงวา เมื่อมีการวัดซ้ ากับคนกลุ่มเดียวกันด้วยเครื่องมือวิจัยชุดเดียวกันในเวลาที่แตกต่างกัน 
รายละเอียดดังนี้ 

 
 1) การตรวจสอบความตรง คณะผู้วิจัยท าการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (content 
validity) โดยพิจารณาจากดุลยพินิจของผู้เชี่ยวชาญ (ภาคผนวก ข) คณะผู้วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์
จากผู้เชี่ยวชาญ และส่งแบบสอบถามซึ่งเป็นเครื่องมือการวิจัยให้เชี่ยวชาญทางด้านจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ จ านวน 3 ท่านเพ่ือประเมินความตรงเชิงเนื้อหา จากนั้นน าผลที่ได้มา
ค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence, IOC) (ชูศรี, 2560) ซึ่งมี
สูตรค านวณ ดังนี้ 
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   IOC = R 
                      N 

IOC หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับเนื้อหา   

R หมายถึง ผลรวมของคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด  
N หมายถึง จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 

เกณฑ์การให้คะแนนข้อค าถามแต่ละข้อแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ คะแนน +1 หมายถึง
เนื้อหามีความสอดคล้อง -1 หมายถึงเนื้อหาไม่สอดคล้อง และ 0 เมื่อไม่แน่ใจ ผลการวิเคราะห์พบว่า
ข้อค าถามทุกข้อมีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่า 0.80 ขึ้นไป ซึ่งผ่านเกณฑ์มาตรฐานทั่วไปส าหรับ
แบบสอบถามในงานวิจัยทางสังคมศาสตร์ (ประสพชัย, 2558) (ภาคผนวก ค) 

 
 2) การตรวจสอบความเที่ยง คณะผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขตามดุลย
พินิจของผู้เชี่ยวชาญไปทดลองใช้ (try out) กับพนักงานโรงแรมกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายซึ่งท างาน
โรงแรมที่มีการบริหารงานระบบเครือในเขตพ้ืนที่อ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ การศึกษาครั้ง
นี้ คณะผู้วิจัยก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างในการทดสอบจ านวน 30 คน เพื่อให้ผลการวิเคราะห์มีความ
น่าเชื่อถือ (ชูศรี, 2560) จากนั้นจึงน าข้อมูลดังกล่าวมาท าการวิเคราะห์ความสอดคล้องภายใน 
(internal consistency) เพ่ือตรวจสอบคุณภาพรายข้อโดยใช้การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อ
กับคะแนนรวมในข้ออ่ืน ๆ (Corrected Item Total Correlation: CITC) และวิเคราะห์ค่าความ
เที่ยงของแบบวัดทั้งฉบับด้วยสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Reliability 
Coefficient) ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมในข้ออ่ืน ๆ ของแบบวัดแต่ละ
ตอน พบว่าได้ค่า CITC มากกว่า 0.30-0.76 ซึ่งอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ (Kline, 2016) และค่าแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ของแบบวัดทุกตอนมากกว่า 0.60 ซ่ึงอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 
(DeVellis, 2012) (ภาคผนวก ง) 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ 
1) ประสานงานกับฝุายทรัพยากรมนุษย์หรือฝุายที่เกี่ยวข้องของโรงแรมต่าง ๆ ในเขต

กรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งสิ้น 30 แห่ง เพ่ือขอรายละเอียดและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการขอความ
อนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยกับพนักงานของโรงแรม 
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   2) ส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลไปยังฝุายบริหารของโรงแรม ตลอดจน
ชี้แจงความส าคัญและท่ีมาของการวิจัย วัตถุประสงค์ และขอบเขตการวิจัยครั้งนี้ 
   3) ประสานงานกับทางโรงแรมตามกรอบระยะการด าเนินการที่ก าหนดไว้ เพ่ือติดตามการ
ยืนยันให้ความอนุเคราะห์หรือปฏิเสธการเข้าไปเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยจากพนักงานโรงแรม  

4) สรุปรายชื่อธุรกิจโรงแรมที่ให้ความอนุเคราะห์การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย จ านวน 12 
แห่ง ดังนี้  
 5) ประสานงานกับฝุายที่เกี่ยวข้องของแต่ละโรงแรมทั้ง 12 แห่ง เพื่อนัดหมายการเข้าไปเก็บ
รวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างการวิจัย 
   6) เก็บรวบรวมข้อมูลโดยผู้ช่วยวิจัยที่ผ่านการอบรมเป็นผู้ชี้แจงรายละเอียดให้แก่ผู้ตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับวัตถุประสงค์การวิจัย จากนั้นส่งมอบแบบสอบถามให้กับผู้ตอบแบบสอบถาม 
และนัดหมายวันเวลาที่สะดวกต่อการรับแบบสอบถามกลับคืน จนกระทั่งได้รับแบบสอบถามกลับมา
ครบจ านวน 420 ตัวอย่าง ตามที่ก าหนดไว้  
   7) ด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืน  
ผลการตรวจสอบได้แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้ทั้งสิ้น 405 
ตัวอย่าง ถูกคัดออกไปจ านวน 15 ตัวอย่าง  
    
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ใช้วิธีการทางสถิติ ประกอบด้วยการวิเคราะห์สถิติพรรณนาและ
สถิติทดสอบ สถิติที่เก่ียวข้องกับการทดสอบขอ้ตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรง 
การวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1) การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล  การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลใช้สถิติพรรณนาเพ่ือแจก
แจงความถี่และค่าร้อยละ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และต าแหน่งงาน
ปัจจุบัน  
 2) การวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ตัวแปรในโมเดลพยากรณ์ส าหรับ
การศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน การได้รับการยอมรับในการท างาน ความ
ชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ ความท้าทายในงาน การมอบอ านาจร่วมในงาน ความผูกพันทางจิตใจ
กับองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ในงาน ซึ่งตัวแปรทั้งหมดใช้มาตรวัดแบบประมาณค่าของลิเคิร์ท 
(likert scale) 5 ระดับ ก าหนดค่าคะแนนดังนี้   
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ข้อค าถามทางบวก      
คะแนน 5 หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
คะแนน 4 หมายถึง  เห็นด้วย 
คะแนน 3 หมายถึง  เฉย ๆ  
คะแนน 2 หมายถึง  ไม่เห็นด้วย   
คะแนน 1 หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 ข้อค าถามเชิงลบ 
คะแนน 5 หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
คะแนน 4 หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
คะแนน 3 หมายถึง  เฉย ๆ  
คะแนน 2 หมายถึง  เห็นด้วย   
คะแนน 1 หมายถึง  เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนา และน าเสนอในรูปแบบของตารางแจกแจงค่าเฉลี่ย
(mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) การแปลความหมายของค่าคะแนนเฉลี่ย
ใช้วิธีอิงเกณฑ์ โดยแบ่งเป็น 3 ระดับจากช่วงของอันตรภาคชั้น ค านวณจากสูตรดังนี้ (บุญชม, 2542) 

 อันตรภาคชั้น   =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
                                                                    จ านวนชั้น 
 
 เมื่อแทนค่าแล้วจะได้ผลลัพธ์ ดังนี้ =  5 - 1  
                                                      3 

= 1.33     
  การแปลผลคะแนนเพ่ืออธิบายความหมายค่าเฉลี่ยของตัวแปรจ าแนกเป็น 3 ระดับ 
ดังนี้ 
  ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.68 – 5.00  หมายถึง ระดับสูง 
  ค่าคะแนนเฉลี่ย 2.34 - 3.67   หมายถึง ระดับปานกลาง 
  ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.00 – 2.33   หมายถึง ระดับต่ า 

โดยใช้สัญลักษณ์ในการน าเสนอข้อมูล ดังนี้   
n     แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 ̅    แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย (mean) 
   S.D. แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  
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 3) การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ คณะผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ซึ่ง
เป็นเทคนิคทางสถิติที่ใช้ศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัว สถิติที่เป็นตัวชี้ระดับความสัมพันธ์
เรียกว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (correlation coefficient) ซึ่งแสดงขนาดของความสัมพันธ์ของตัว
แปรสองตัวแปร ค่าที่ได้จะแสดงความสัมพันธ์ทางบวกหรือลบ ซึ่งบ่งชี้ทิศทางของความสัมพันธ์ 
กล่าวคือค่าของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะแสดงถึงความสัมพันธ์ทางบวกหรือเชิงลบอย่างสมบูรณ์ หาก
ค่าที่ได้เป็น 0 แสดงว่าไม่มีความสัมพันธ์กัน (Hair et al., 2010) การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ มีดังนี้ (Bartz, 1999) 

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.81-1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.61-0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.41-0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.21-0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ า 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00-0.20 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ ามาก 

 4) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม คณะผู้วิจัยใช้วิธีการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรง (linear regression analysis) โดยแบ่งเป็น 2 ประเภทคือการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรงแบบง่าย (simple linear regression) ซึ่งมีตัวแปรอิสระเพียงตัว
เดียว และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (multiple linear regression) ซึ่งมีตัวแปร
อิสระตั้งแต่ 2 ตัวขึ้นไป ทั้ง 2 ประเภทต่างก็เป็นการหาความสัมพันธ์และอิทธิพลระหว่างตัวแปรอิสระ
กับตัวแปรตาม อันจะน าไปสู่การพยากรณ์การเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามที่เกิดจากตัวแปรอิสระ 
(พงษ์ศักดิ์, 2560) การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรงเป็นวิธีการทางสถิติที่ใช้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรตาม (Y) กับตัวแปรอิสระ (X) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามและตัว
แปรอิสระแต่ละตัวว่ามีความสัมพันธ์กันมากน้อยเพียงใด ถ้า X และ Y มีความสัมพันธ์กันมาก แสดง
ว่า ถ้า X มีค่าเปลี่ยนแปลงจะมีผลกระทบต่อค่า Y เป็นอย่างมาก (สุชาติ, 2556) การศึกษาครั้งนี้ใช้
วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงเพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ของชุดตัวแปรอิสระ (X) ได้แก่ 
ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน การได้รับการยอมรับในการท างาน ความชัดเจนของวิสัยทัศน์
องค์การ ความท้าทายในงาน และการมอบอ านาจร่วมในงานกับตัวแปรตาม (Y) คือความผูกพันทาง
จิตใจกับองค์การ ส าหรับการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรงแบบง่ายใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ (X) และความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Y) ผลการวิเคราะห์จะได้
ค่าสถิติต่าง ๆ อธิบายความหมายได้ดังนี้  
  X หมายถึง ตัวแปรอิสระ  
  Y หมายถึง ตัวแปรตาม 
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  y หมายถึง ค่าของตัวแปรตาม (จะใช้สัญลักษณ์ y ส าหรับค่าท่ีได้จากตัวอย่าง และ 
ใช้ค่า    ̂ อ่านว่า y hat ส าหรับค่าประมาณหรือตัวท านาย) 
  R หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงพหุ (กรณีมีตัวแปรอิสระหลายตัว) และ
เรียกว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย (กรณีที่มีตัวแปรอิสระเพียงตัวแปรเดียว)  
  R Square หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การก าหนด (coefficient of determination)  
ใช้สัญลักษณ์ R2 จะแสดงถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระ (X) ที่มีต่อตัวแปรตาม (Y) R2 มีค่า 0 ถึง 1  
ซึ่งถ้าหาก R2 มีค่ามาก แสดงว่า Y และ X มีความสัมพันธ์กันมาก หรือ X สามารถอธิบายการแปรผัน
ของ Y ได้มาก แต่ถ้า R2  มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่า X สามารถอธิบายการแปรผันของ Y ได้น้อย 

B หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (regression coefficient) ที่เป็นข้อมูลดิบ  
(หน่วยของข้อมูลเดิม) กล่าวคือเป็นค่าของข้อมูลดิบ (row score) 
  Beta (β) หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (regression coefficient) ที่ปรับให้
เป็นค่ามาตรฐาน (standard score) ค่า Beta สามารถบอกได้ว่าตัวแปรอิสระตัวใดมีอิทธิพลต่อตัว
แปรตามมากหรือน้อยกว่ากัน ถ้าตัวแปรอิสระใดมีค่า Beta มาก โดยอาจจะเป็นบวกหรือลบ แสดงว่า
ตัวแปรอิสระนั้นมีความส าคัญกับตัวแปรตามมากด้วย 

a แทน ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
  t หมายถึง ค่าสถิติที่ทดสอบระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามเป็นรายคู่ เป็นการ
ทดสอบว่าตัวแปรอิสระใดควรน าไปใช้ในการสมการพยากรณ์บ้าง ซึ่งถ้าค่า t มีค่าตั้งแต่ 1.96 ถึง 2.58 
แสดงนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หากค่า t มากว่า 2.58 ขึ้นไป แสดงนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01  
  Sig. (Significant) หมายถึง ระดับนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งก าหนดไว้ที่ < 0.05 ถ้าหาก
ค่า Sig. ที่ได้จากสมการมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้  
  Constant หมายถึง ค่าคงที่ เป็นค่าที่เส้นกราฟถดถอยตัดกับแกน Y 

5) การทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรง การวิเคราะห์ 
การถดถอยเชิงเส้นตรง คณะผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อตกลงเบื้องต้นต่าง ๆ ดังนี้ (1) ข้อตกลงเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (X) และตัวแปรตาม (Y) (2) ข้อตกลงเกี่ยวกับการแจกแจงของ
ประชากร (3) ขอ้ตกลงเก่ียวกับความเป็นค่าคงท่ีของความคลาดเคลื่อน (4) ข้อตกลงเกี่ยวกับค่าความ
คลาดเคลื่อนแต่ละค่าเป็นอิสระกัน และ (5) ข้อตกลงเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (X) 
และตัวแปรอิสระ (X)  
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ และ

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทางจิตใจกังองค์การกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน กลุ่มตัวอย่างคือ
พนักงานโรงแรมกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยน าเสนอเป็น 7 ตอน 
ประกอบด้วย 1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 2) ผลการวิเคราะห์ความผูกพันทาง
จิตใจกับองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ในงาน 3) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันทาง
จิตใจกับองค์การ 4) ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันทางจิตใจ
กับองค์การ 5) การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรง 6) ผลการ
วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 7) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน และ 8) ผลการทดสอบสมมติฐานการ
วิจัย รายละเอียดแต่ละตอนมีดังนี้ 

   
4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างการวิจัย ซึ่งเป็น

พนักงานโรงแรมกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 405 คน มีรายละเอียดดังนี้ 
 
1) ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย (ร้อยละ 

58.3 และ 41.7 ตามล าดับ) ดังตารางที่ 3 
 
ตารางท่ี 3 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ 

 n=405 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 169 41.7 
หญิง 236 58.3 

รวม 405 100.0 
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 2) ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่อายุ 21 ปี ถึง 25 ปี (ร้อยละ 34.6) 
รองลงมา อายุ 26 ปี ถึง 30 ปี (ร้อยละ 30.1) อายุ 31 ปี ถึง 35 ปี (ร้อยละ 19.3) และอายุ 16 ปี ถึง
20 ปี (ร้อยละ16.0) ตามล าดับ ดังตารางที่ 4 
 
ตารางท่ี 4 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ 

 n=405 

อายุ  จ านวน ร้อยละ 
16 ปี ถึง 20 ปี 65 16.0 
21 ปี ถึง 25 ปี 140 34.6 
26 ปี ถึง 30 ปี 122 30.1 
31 ปี ถึง 35 ปี 78 19.3 

รวม 405 100.0 

 
3) ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อย

ละ 79.8) รองลงมาต่ ากว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 16.5) และสูงกว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 19.3) 
ตามล าดับ ดังตารางที่ 5 
 
ตารางท่ี 5 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกระดับการศึกษา 

n=405 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 67 16.5 
ปริญญาตรี 323 79.8 
สูงกว่าปริญญาตรี 15 3.7 

รวม 405 100.0 

 
4) ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน ระหว่าง 1 – 5 ปี

(ร้อยละ 59.8) รองลงมาประสบการณ์ท างาน มากกว่า 5 ปี (ร้อยละ 23.7) และไม่มีประสบการณ์
ท างาน (ร้อยละ 16.5) ตามล าดับ ดังตารางที่ 6 
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ตารางท่ี 6 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
n=405 

ประสบการณ์ท างาน จ านวน ร้อยละ 
ไม่มีประสบการณ ์ 67 16.5 
1 – 5 ปี 242 59.8 
มากกว่า 5 ปี 96 23.7 

รวม 405 100.0 

 
5) ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นพนักงานปฏิบัติการ (ร้อยละ 69.9) 

รองลงมาเป็นหัวหน้าพนักงาน (ร้อยละ 17.3) ผู้ช่วยผู้จัดการแผนก/ฝุาย (ร้อยละ 8.4) และต าแหน่ง
ผู้จัดการแผนก (ร้อยละ 4.4) ตามล าดับ ดังตารางที่ 7 
 
ตารางท่ี 7 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบัน 

n=405 

ต าแหน่งงานปัจจุบัน จ านวน ร้อยละ 
ผู้จัดการแผนก/ฝุาย (manager) หรือต าแหน่งเทียบเท่า 18 4.4 
ผู้ช่วยผู้จัดการแผนก/ฝุาย (assistant manager) หรือต าแหน่งเทียบเท่า 34 8.4 
หัวหน้าพนักงาน (supervisor) หรือต าแหน่งเทียบเท่า 70 17.3 
พนักงานระดับปฏิบัติการ (staff/officer) หรือต าแหน่งเทียบเท่า 283 69.9 

รวม 405 100.0 

 
4.2 ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

 

1) ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยภาพรวมพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ

ระดับปานกลาง ( ̅=3.22) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามพบว่าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 

“องค์การนี้มีความส าคัญอย่างมากส าหรับฉัน” ( ̅=3.98) รองลงมา “ฉันภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกของ

องค์การนี้” ( ̅=3.43) “ฉันรู้สึกราวกับว่าปัญหาขององค์การเป็นเสมือนปัญหาของตัวเอง ( ̅=3.30) 

“ฉันรู้สึกได้ถึงส านึกความเป็นเจ้าของกับองค์การของฉัน ( ̅=3.29) “ฉันไม่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ของครอบครัวที่องค์การของฉัน” ( ̅=2.99) และ “ฉันไม่รู้สึกผูกพันกับองค์การของฉัน”( ̅=2.35) 
ตามล าดับ ดังตารางที่ 8      



49 
 

 
 

ตารางท่ี 8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 
(n=405) 

ข้อค าถาม  ̅ S.D. ระดับ 

1) องค์การนี้มีความส าคัญอย่างมากส าหรับฉัน 3.98 0.95 มาก 
2) ฉันรู้สึกได้ถึง “ส านึกความเป็นเจ้าของ”  

กับองค์การของฉัน  
3.29 0.92 ปานกลาง 

3) ฉันภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การนี้ 3.43 0.91 ปานกลาง 
4) ฉันไม่รู้สึกผูกพันกับองค์การของฉัน* 2.35 0.90 ปานกลาง 
5) ฉันรู้สึกราวกับว่าปัญหาขององค์การเป็นเสมือน

ปัญหาของตัวเอง 
3.30 0.94 ปานกลาง 

6) ฉันไม่รู้สึกว่าตนเอง  “เป็นส่วนหนึ่งของ
ครอบครัว” ที่องค์การของฉัน* 

2.99 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.22 0.93 ปานกลาง 

*ข้อค าถามด้านลบ 

 
2) ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยภาพรวมพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความตั้งในคงอยู่ในงานระดับปาน

กลาง ( ̅=3.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามพบว่าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ “ฉันลังเลที่จะ

ลาออกจากองค์การนี้” ( ̅=3.74) รองลงมา “ฉันวางแผนจะอยู่ที่องค์การแห่งนี้ให้นานที่สุด” 

( ̅=3.56) “ไม่ว่าในสถานการณ์ใดฉันจะลาออกจากองค์การนี้โดยสมัครใจก่อนที่ฉันจะเกษียณ 

( ̅=3.54) “ฉันวางแผนที่จะลาออกจากองค์การแห่งนี้โดยเร็วที่สุด” ( ̅=3.26) ตามล าดับ ดังตาราง 
ที่ 9 
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ตารางท่ี 9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
(n=405) 

ข้อค าถาม  ̅ S.D. ระดับ 

1) ฉันวางแผนที่จะลาออกจากองค์การแห่งนี้
โดยเร็วที่สุด* 

3.26 1.04 ปานกลาง 

2) ไม่ว่าในสถานการณ์ใดฉันจะลาออกจากองค์การ
นี้โดยสมัครใจก่อนที่ฉันจะเกษียณ* 

3.54 0.93 ปานกลาง 

3) ฉันลังเลที่จะลาออกจากองค์การนี้ 3.74 1.11 มาก 
4) ฉันวางแผนจะอยู่ที่องค์การแห่งนี้ให้นานที่สุด 3.56 0.91 ปานกลาง 

รวม 3.52 0.99 ปานกลาง 

* ข้อค าถามด้านลบ 

 
4.3 ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันทางจิตใจ พบว่าปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างานและการได้รับการยอมรับในองค์การกลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้ใน
ระดับสูง ขณะที่ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ ความท้าทายในงาน และการเพ่ิมอ านาจร่วมใน
งาน กลุ่มตัวอย่างรับรู้ระดับปานกลาง รายละเอียดมีดังนี้ 

 
   1) ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน  
    ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยภาพรวมพบว่ากลุ่มตัวอย่างรับรู้ถึงความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้า

งานระดับสูง ( ̅=3.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามพบว่าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ “หัวหน้า

งานเปิดโอกาสให้ฉันได้แสดงมุมมองและความคิดเห็นเกี่ยวกับงานอยู่บ่อยครั้ง” ( ̅=3.83) รองลงมา 

“การท างานระหว่างฉันกับหัวหน้างานมีความรู้สึกเป็นพ่ีเป็นน้อง” ( ̅=3.78) “ฉันรับรู้ได้ว่าหัวหน้า

งานยอมรับในความคิดเห็นของฉัน”( ̅=3.68) “หากเกิดความคับข้องใจในการท างาน ฉันสามารถ

พูดคุยกับหัวหน้างานได้” ( ̅=3.65) หัวหน้างานให้การสนับสนุนและส่งเสริมการท างานของฉันให้

เป็นไปอย่างราบรื่น ( ̅=3.59) และ “การท างานภายใต้สถานการณ์ที่ยากล าบากฉันรู้สึกสบายใจที่จะ

ขอค าปรึกษาจากหัวหน้า” ( ̅=3.57) ตามล าดับ ดังตารางที่ 10 
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ตารางท่ี 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยด้านความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน 
(n=405) 

ข้อค าถาม  ̅ S.D. ระดับ 

1) การท างานระหว่างฉันกับหัวหน้างานมี
ความรู้สึกเป็นพ่ีเป็นน้อง  

3.78 0.92 มาก 

2) หัวหน้างานให้การสนับสนุนและส่งเสริมการ
ท างานของฉันให้เป็นไปอย่างราบรื่น 

3.59 0.91 ปานกลาง 

3) การท างานภายใต้สถานการณ์ที่ยากล าบากฉัน
รู้สึกสบายใจที่จะขอค าปรึกษาจากหัวหน้า 

3.57 0.91 ปานกลาง 

4) หากเกิดความคับข้องใจในการท างาน          
ฉันสามารถพูดคุยกับหัวหน้างานได้ 

3.65 0.92 ปานกลาง 

5) ฉันรับรู้ได้ว่าหัวหน้างานยอมรับในความคิดเห็น
ของฉัน 

3.68 0.83 ปานกลาง 

6) หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ฉันได้แสดงมุมมองและ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับงานอยู่บ่อยครั้ง 

3.83 0.81 มาก 

รวม 3.68 0.88 ปานกลาง 

 
2) การได้รับการยอมรับในการท างาน 

      ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยภาพรวมพบว่ากลุ่มตัวอย่างรับรู้ถึงการได้รับการยอมรับในการ

ท างาน ระดับสูง ( ̅=3.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามพบว่าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ “ฉัน

ได้รับโอกาสในการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง” ( ̅=3.99) รองลงมา “ฉันรับรู้ว่าตนเองเป็นพนักงานที่

มีความส าคัญต่อองค์การ” ฉันรับรู้ว่าตนเองเป็นพนักงานที่มีความส าคัญต่อองค์การ ( ̅=3.96) “ฉันมี

ส่วนร่วมรับผิดชอบงานที่สร้างชื่อเสียงให้องค์การ” ( ̅=3.88) “ผลงานของฉันมักได้รับค าชมเชยจาก

หัวหน้างานหรือผู้บริหาร” ( ̅=3.87) “ฉันรู้สึกว่าหัวหน้างานให้ความส าคัญกับฉันในฐานะส่วนหนึ่ง

ของทีมงาน” ( ̅=3.69)  และ “หัวหน้างานให้ความไว้วางใจฉันได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบงานส าคัญ” 

( ̅=3.51) ตามล าดับ ดังตารางที่ 11 
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ตารางท่ี 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับในการท างาน 
(n=405) 

ข้อค าถาม  ̅ S.D. ระดับ 

1) ฉันรับรู้ว่าตนเองเป็นพนักงานที่มีความส าคัญต่อ
องค์การ  

3.96 1.01 มาก 

2) ผลงานของฉันมักได้รับค าชมเชยจากหัวหน้างาน
หรือผู้บริหาร 

3.87 0.97 มาก 

3) ฉันมีส่วนร่วมรับผิดชอบงานที่สร้างชื่อเสียงให้
องค์การ 

3.88 1.08 มาก 

4) ฉันรู้สึกว่าหัวหน้างานให้ความส าคัญกับฉันใน
ฐานะส่วนหนึ่งของทีมงาน 

3.69 1.03 มาก 

5) ฉันได้รับโอกาสในการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง 3.99 1.00 มาก 
6) หัวหน้างานให้ความไว้วางใจฉันได้มีส่วนร่วม

รับผิดชอบงานส าคัญ    
3.51 1.00 ปานกลาง 

รวม 3.81 1.01 มาก 

 
3) ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ 

      ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยภาพรวมพบว่ากลุ่มตัวอย่างรับรู้ถึงความชัดเจนของวิสัยทัศน์

องค์การระดับปานกลาง ( ̅=3.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามพบว่าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด

คือ “วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันรู้จุดมุ่งหมายที่องค์การต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต” ( ̅=3.59)  
รองลงมา “ผู้บริหารได้สื่อสารกับพนักงานเพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับเปูาหมายและนโยบายของ

องค์การ” ( ̅=3.57) “วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันสามารถก าหนดทิศทางการท างานได้ชัดเจน” 

( ̅=3.47) และ “วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันรับรู้ถึงโอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน” ( ̅=3.41)  
ตามล าดับ ดังตารางที่ 12 
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ตารางท่ี 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยด้านความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ 
(n=405) 

ข้อค าถาม  ̅ S.D. ระดับ 

1) วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันรู้จุดมุ่งหมาย 
ทีอ่งค์การต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต 

3.59 0.82 ปานกลาง 

2) วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันสามารถก าหนด 
ทิศทางการท างานได้ชัดเจน 

3.47 0.84 ปานกลาง 

3) ผู้บริหารได้สื่อสารกับพนักงานเพื่อท าความ
เข้าใจเกี่ยวกับเปูาหมายและนโยบายของ
องค์การ 

3.57 0.85 ปานกลาง 

4) วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันรับรู้ถึงโอกาส
เติบโตในหน้าที่การงาน 

3.41 0.93 ปานกลาง 

รวม 3.51 0.86 ปานกลาง 

 
4) ความท้าทายในงาน 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยภาพรวมพบว่ากลุ่มตัวอย่างรับรู้ถึงความท้าทายงานระดับปาน

กลาง ( ̅=3.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามพบว่าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ “งานที่ท าอยู่ใน

ปัจจุบันส่งเสริมให้ฉันพร้อมที่จะรับผิดชอบงานในต าแหน่งที่สูงขึ้น” ( ̅=3.61) รองลงมา “ฉันได้รับ

โอกาสให้แสดงความสามารถในการท างานอยู่บ่อยครั้ง” ( ̅=3.41) “ฉันได้รับการสนับสนุนให้ทดลอง

หรือคิดค้นเทคนิคใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางาน ( ̅=3.37) และ “ฉันได้รับมอบหมายงานที่ใช้ความคิด

สร้างสรรค์อยู่บ่อยครั้ง” ( ̅=3.29) ตามล าดับ ดังตารางที่ 13      
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ตารางท่ี 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยด้านความท้าทายในงาน 
(n=405) 

ข้อค าถาม  ̅ S.D. ระดับ 

1) ฉันได้รับการสนับสนุนให้ทดลองหรือคิดค้น
เทคนิคใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางาน 

3.37 0.94 ปานกลาง 

2) ฉันได้รับมอบหมายงานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์
อยู่บ่อยครั้ง 

3.29 0.93 ปานกลาง 

3) ฉันได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถในการ
ท างานอยู่บ่อยครั้ง 

3.41 0.88 ปานกลาง 

4) งานที่ท าอยู่ในปัจจุบันส่งเสริมให้ฉันพร้อมที่จะ
รับผิดชอบงานในต าแหน่งที่สูงขึ้น 

3.61 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.42 0.91 ปานกลาง 

 
5) การมอบอ านาจร่วมในงาน 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยภาพรวมพบว่ากลุ่มตัวอย่างรับรู้ถึงการมอบอ านาจร่วมในงาน

ระดับปานกลาง ( ̅=3.17) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามพบว่าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ “ฉัน

มักได้รับมอบหมายจากหัวหน้าให้ตัดสินใจในงานได้ตามความเหมาะสม” ( ̅=3.18) รองลงมา “ฉัน

รับรู้ได้ว่าตนเองมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบตามขอบเขตที่เหมาะสม” ( ̅=3.17) 
ตามล าดับ ดังตารางที่ 14      
 

ตารางท่ี 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยด้านการมอบอ านาจร่วมในงาน 
(n=405) 

ข้อค าถาม  ̅ S.D. ระดับ 

1) ฉันมักได้รับมอบหมายจากหัวหน้าให้ตัดสินใจใน
งานได้ตามความเหมาะสม 

3.18 0.93 ปานกลาง 

2) การท างานที่องค์การแห่งนี้ ฉันรับรู้ได้ว่าตนเองมี
อิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ
ตามขอบเขตที่เหมาะสม 

3.17 0.91 ปานกลาง 

รวม 3.17 0.92 ปานกลาง 
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4.4 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 
 
 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรง คณะผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรใน
ตัวแบบที่ใช้ในการศึกษา เพื่อปูองกันปัญหาภาวะร่วมเส้นทางพหุ (multicollinearity) กล่าวคือการมี
สหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปรอิสระ (X) มากกว่า 2 ตัว ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันใน
ระดับที่สูง อาจส่งผลให้สมการตัวแบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนั้น  
ในเบื้องต้นจึงต้องตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพ่ือให้แน่ใจว่า ตัวแปรอิสระสามารถ
คงอยู่ในสมการตัวแบบได้โดยใช้วิธีวิเคราะห์สหสัมพันธ์ ซ่ึงเป็นเทคนิคทางสถิติที่ใช้ศึกษาความสัมพันธ์
ของตัวแปรสองตัว สถิติที่เป็นตัวชี้ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรเรียกว่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  
(correlation coefficient)  
 

การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ผลการวิเคราะห์จะ
พิจารณาจากค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig. 2-tailed) หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดง
ว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 
แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์กัน หลังจากนั้นจึงจะท าการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของ
ตัวแปรโดยจะพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (Bartz, 1999) 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.81-1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.61-0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.41-0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.21-0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ า 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00-2.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ ามาก 
 
เมื่อพิจารณาค่า Sig.(2-tailed) ที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 พบว่าตัวแปรอิสระทุกตัวมี

ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยทางสถิติ (p < 0.05) ยกเว้นตัวแปรด้านการได้รับการยอมรับในการท างาน
กับตัวแปรด้านการเพ่ิมอ านาจร่วมในงานซึ่งตัวแปรคู่ดังกล่าวไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยทางสถิติ 
(p > 0.05) เมื่อพิจารณาตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันพบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กันระดับต่ าถึงปาน
กลาง (0.30-0.60) โดยคู่ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กัน 3 อันดับแรก ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้า
งานกับความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ 0.60 รองลงมา ความ
ชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การกับความท้าทายในงานมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ 0.54 และ
ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างานกับความท้าทายในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ 0.49 
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ตามล าดับ ดังตารางที่ 15 จากข้อมูลดังกล่าวสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์ระดับต่ าถึงปาน
กลางอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรง  

 
ตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 

(n=405) 

ปัจจัย 1 2 3 4 5 
1. ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน  1.00     
2. การได้รับการยอมรับในการท างาน 0.30** 1.00    
3. ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ  0.60** 0.34** 1.00   
4. ความท้าทายในงาน 0.49** 0.37** 0.54** 1.00  
5. การเพ่ิมอ านาจร่วมในงาน 0.46** 0.71 0.39** 0.40** 1.00 

** Sig. (2 tailed) = 0.01  
 
4.5 การทดสอบขอ้ตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรง 
    

การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรงเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่าง 
และอิทธิพลระหว่างตัวแปรตาม (Y) หรือในอีกชื่อหนึ่งคือตัวแปรเกณฑ์ (criterion variable) จ านวน 
1 ตัวกับตัวแปรอิสระ (X) หรืออีกชื่อหนึ่งคือตัวแปรพยากรณ์ (predictor Variable) ซึ่งการวิเคราะห์
การถดถอยเป็นเทคนิคทางสถิติหนึ่งที่อาศัยความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปร
ตามมาใช้ในการท านายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามที่เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอิสระ (พงศักดิ์, 
2560) การวิเคราะห์การถดถอยจึงเป็นวิธีการวิเคราะห์ทางสถิติที่เกี่ยวข้องกับการสร้างตัวแบบทาง
คณิตศาสตร์ เพ่ือแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (จิราวัลย์, 2558) การวิเคราะห์ข้อมูลจึง
จ าเป็นต้องมีการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์เพ่ือให้การทดสอบเป็นไปอย่าง
ถูกต้องอันจะส่งผลต่อค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ในการวิเคราะห์ ข้อตกลงเบื้องต้นมดีังนี้ 
 

1) ข้อตกลงเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (X) และตัวแปรตาม (Y) 
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรงจ าเป็นต้องมีการทดสอบข้อมูลระหว่างตัวแปรตามและ

ตัวแปรอิสระว่ามีความสัมพันธ์กันในเชิงเส้นหรือไม่ โดยวิธีการที่นิยมใช้ในการตรวจสอบข้อมูลคื อ
แผนภาพการกระจาย (scatter plots) ซึ่งเป็นกราฟที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว  
แต่เนื่องจากคณะผู้วิจัยเห็นว่าวิธีการนี้ต้องอาศัยดุลพินิจประกอบการสรุปผล เนื่องจากไม่มีค่า
มาตรฐานที่ก าหนดชัดเจน ดังนั้น คณะผู้วิจัยจึงใช้วิธีการตรวจสอบความผิดปกติของข้อมูล (outlier)    
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ซึ่งพิจารณาจากค่า Cook’s Distance เนื่องจากเป็นค่าสถิติที่มีประสิทธิภาพในการตรวจสอบค่า
ผิดปกติมากท่ีสุด เมื่อค่าผิดปกติอยู่ทั้งในตัว แปรอิสระและตัวแปรตาม (วนิดา และแพรวนภา, 2560) 
เพ่ือใช้วัดผลกระทบของค่าสังเกตที่มีขนาดความคลาดเคลื่อนที่โตมาก การตรวจสอบจะท าการวัดการ
เปลี่ยนแปลงของค่าคลาดเคลื่อน เมื่อตัดข้อมูลชุดใดชุดหนึ่งออกไป โดยเบื้องต้นจะต้องท าการ
พิจารณาค่า Cook’s Distance ของชุดข้อมูล ถ้ามีค่ามากกว่า 1 แสดงว่าชุดข้อมูลนั้นมีความผิดปกติ 
ควรตัดออกจากการวิเคราะห์ (Bruce and Bruce, 2017) จากการตรวจสอบค่า Cook’s Distance 
ของข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์พบว่าอยู่ระหว่าง 0.00 – 0.05 จึงสรุปได้ว่าข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์
ไม่มีค่าผิดปกติ (ภาคผนวก จ) 
 

2) ข้อตกลงเกี่ยวกับการแจกแจงของตัวแปร  
   ข้อตกลงประการหนึ่งส าหรับการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงเส้นตรงระบุไว้ว่าตัวแปรตามและค่า
ความคลาดเคลื่อนต้องเป็นตัวแปรที่มีการแจกแจงแบบปกติ (normality) คณะผู้วิจัยจึงได้ท าการ
ทดสอบโดยใช้วิธี Kolmogorov-Smirnov Test ระดับนัยส าคัญที่มากกว่า 0.05 ผลการทดสอบ
พบว่าระดับนัยส าคัญหรือค่า Sig เท่ากับ 0.00 น้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรมีการแจกแจงแบบไม่
ปกต ิ(ภาคผนวก จ) ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาจากทฤษฎีแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง (central limit theorem) 
ระบุว่าถ้ากลุ่มตัวอย่างมีจ านวนมากพอ การกระจายของค่าตัวอย่างมีแนวโน้มใกล้เคียงกับการ
กระจายแบบปกติ (normal distribution) (Anderson, 2010)  ซึ่งทฤษฎีแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง
ระบุว่าจ านวนของกลุ่มตัวอย่างที่จะส่งผลให้การแจกแจงเป็นแบบปกติควรมีมากกว่า 30 ตัวอย่าง 
(Anderson, 2010) การวิจัยครั้งนี้มีจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 405 ตัวอย่าง จึงถือได้ว่าตัวแปรตาม
และค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรมีค่าใกล้เคียงกับการแจกแจงแบบปกติ สามารถวิเคราะห์สมการ
ถดถอยได ้
 

3) ข้อตกลงเกี่ยวกับความเป็นค่าคงท่ีของความคลาดเคลื่อน  
การทดสอบค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเป็นค่าคงที่  (homoscedasticity) 

คณะผู้วิจัยพิจารณาจากแผนภาพการกระจาย Scatter Plot หากค่าความคลาดเคลื่อนเปลี่ยนแปลง
ใกล้ศูนย์หรือมีการเปลี่ยนแปลงในช่วงแคบ แสดงว่าค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนที่เกิด
จากการพยากรณ์นั้นเป็นค่าคงที่ ซึ่งจากการพิจารณาแผนภาพการกระจาย Scatter Plot พบว่าค่า
ความคลาดเคลื่อนส่วนใหญ่กระจายอยู่เหนือและใต้ระดับ 0 ซ่ึงเป็นการกระจายตัวอยู่ในช่วงแคบไม่ว่า 
Y จะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใด (Montgomery  et al., 2012) ดังนั้น จึงสรุปว่าค่าความแปรปรวน
ของความคลาดเคลื่อนว่าเป็นค่าคงที่ (ภาคผนวก จ) 
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4) ข้อตกลงเกี่ยวกับค่าความคลาดเคลื่อนแต่ละค่าเป็นอิสระกัน  
สมการถดถอยเชิงเส้นตรงที่ดีตัวแปรอิสระต้องเป็นข้อมูลที่ไม่มีความสัมพันธ์ภายในตัวเอง 

(autocorrelation) ดังนั้น ข้อตกลงเบื้องต้นของการถดถอยเชิงเส้นตรง จึงก าหนดว่าค่าความ
คลาดเคลื่อนแต่ละค่าต้องเป็นอิสระกัน ซึ่งวิธีการตรวจสอบ คณะผู้วิจัยพิจารณาจากค่าสถิติ Durbin-
Watson ในการทดสอบว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์ภายในตัวเองหรือไม่ หากค่า Durbin-Watson 
อยู่ในช่วง 1.5 – 2.5 แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีปัญหา Autocorrelation ต่อกัน อย่างไรก็ดี หากค่า 
Durbin-Watson มีค่าน้อยกว่า 1.5 หรือมากกว่า 2.5 แสดงว่าเกิด Autocorrelation หรือตัวแปร
อิสระมีความสัมพันธ์ภายในตัวเอง ซึ่งจะส่งผลต่อความแม่นย าของแบบจ าลอง (Montgomery  et 
al., 2012) โดยจากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่า Durbin-Watson มีค่าเท่ากับ 1.64 ซึ่งอยู่ระหว่าง 
1.5 – 2.5 ดังนั้น สรุปได้ว่าตัวแปรอิสระที่น ามาใช้ในการทดสอบไม่มีความสัมพันธ์ภายในตัวเอง 
(ภาคผนวก จ) 

 
   5) ข้อตกเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (X) และตัวแปรอิสระ (X) 

ข้อตกลงเบื้องต้นข้อหนึ่งในการวิเคราะห์การถดถอยพหุก าหนดว่าตัวแปรอิสระแต่ละตัวต้อง 
เป็นอิสระต่อกัน กล่าวคือตัวแปรอิสระ (X) แต่ละตัวต้องไม่มีภาวะร่วมเส้นตรง (multicollinearity) 
โดยการตรวจสอบเงื่อนไขนี้คณะผู้วิจัยตรวจสอบโดยใช้ค่าสถิติ คือ Tolerance และ ค่า Variance 
Inflation Factor (VIF) ถ้าหากค่า Tolerance ของตัวแปรเข้าใกล้ 1 แสดงว่าตัวแปรเป็นอิสระจาก
กัน แต่ถ้าค่าใกล้ศูนย์แสดงว่าเกิดภาวะร่วมเส้นตรง และค่า Variance Inflation Factor หากมีค่า
ใกล้ 10 มากแสดงว่าระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระในสมการการวิเคราะห์การถดถอยพหุมีมาก
นั่นหมายถึงเกิดภาวะร่วมเส้นตรง (Montgomery  et al., 2012) จากการตรวจสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระพบว่าค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่าไม่ใกล้ศูนย์ (> 0.5) และค่า 
Variance Inflation Factor ของตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่า น้อยกว่า 10 จึงสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระทุก
ตัวไม่มีระดับความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันหรือกล่าวได้ว่าไม่เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง (ภาคผนวก จ) 
 
4.6 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 
           

การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ คณะผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง ซึ่งเป็นวิธีการทางสถิติที่ใช้ศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรในเชิงเหตุ
และผลว่าตัวแปรอิสระใดเป็นตัวแปรเชิงเหตุที่จะมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงค่าของตัวแปรตามเป็น
การส่งผลทางตรง (direct effect) ต่อตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระในการวิเคราะห์ครั้งนี้ ประกอบด้วย 
ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน การได้รับการยอมรับในองค์การ ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ 
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ความท้าทายในงาน และการเพ่ิมอ านาจร่วมในงาน ตัวแปรตามคือความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ
โมเดลการวิเคราะห์การถดถอยมีดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ 
ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน (X1) 
การได้รับการยอมรับในการท างาน (X2) 
ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ (X3) 
ความท้าทายในงาน (X4) 
การเพ่ิมอ านาจร่วมในงาน (X5) 

 ตัวแปรตาม 
  ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ (Y) 
 
 การวิเคราะห์ครั้งนี้สามารถสร้างสมการถดถอยได้ดังนี้ 
  สมการถดถอยที่เป็นข้อมูลดิบ ดังนี้ 
      ̂ = b1(X1) + b2(X2) + b3(X3) + b4(X4) + b5(X5)   

สมการถดถอยที่เป็นค่ามาตรฐาน ดังนี้ 
      ̂ = β1(X1) + β2(X2) + β3(X3) + β4(X4) + β5(X5)  
  
 การวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS การคัดเลือกตัวแปรพยากรณ์เข้าใน
สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงใช้วิธีน าตัวแปรเข้าทั้งหมด (enter regression) วิธีนี้เป็นการ
คัดเลือกตัวพยากรณ์เข้าสมการด้วยการวิเคราะห์เพียงขั้นตอนเดียว กล่าวคือการวิเคราะห์ใช้ตัวแปร
พยากรณ์ที่ต้องการศึกษาน าเข้าไปในสมการพยากรณ์พร้อมกันทุกตัว วิธีการนี้จะแสดงว่า ให้เห็นว่า
ภายในสมการพยากรณ์จะมีตัวแปรพยากรณ์อยู่ครบทุกตัว ท าให้คณะผู้วิจัยมองเห็นตัวแปรทั้งที่
พยากรณ์ได้และไม่ได้ ผลจากการวิเคราะห์จะได้สมการถดถอยที่ใช้ท านายค่าของตัวแปรตามดังนี้  
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ตารางที่ 16 การวิเคราะห์การท านายความผูกพันทางจิตใจกับองค์การด้วยวิธีการวิเคราะห์  
               การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง 

(n=405) 

ตัวแปรอิสระ b Beta t Sig. 
Constant 0.37  0.99  
ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน (X1) 0.25 0.23** 4.09 0.00 
การได้รับการยอมรับในการท างาน (X2) 0.18 0.19* 2.06 0.04 
ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ (X3) 0.20 0.20** 3.55 0.00 
ความท้าทายในงาน (X4) 0.11 0.10* 1.98 0.04 
การเพ่ิมอ านาจร่วมในงาน (X5) 0.13 0.15** 3.11 0.00 

R=0.59 R2 = 0.35    

*p< 0.05 
**p< 0.01 
 
  
   
           
           
           
           
           
       
 
 
 
 
 
 ภาพที่ 3 ผลการวิเคราะห์โมเดลการถดถอยที่เป็นค่ามาตรฐาน 
 
 

ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน (X1) 

การได้รับการยอมรับในการท างาน (X2) 

ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ (X3) 

ความท้าทายในงาน (X4) 

การมอบอ านาจร่วมในงาน (X5) 

ความผูกพันทางจิตใจ     
กับองค์การ 

(Y) 
 

β=0.20 
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จากตารางที่ 16 พบว่าตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัว ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันทางจิตใจกับ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 โดยที่ตัวแปรอิสระทั้ง 5 สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของค่าความผูกพันทางจิตใจกับองค์การได้ร้อยละ 35 (R2 = 0.35) ซึ่งแปล
ความหมายได้ว่า หากใช้ตัวแปรอิสระทั้งหมดนี้ (X1 – X5) จะสามารถอธิบายความผันแปรของตัว
แปรตามได้ถูกต้องร้อยละ 35  จากภาพที่ 3 สามารถอธิบายเพ่ิมเติมว่าตัวแปรอิสระทั้งหมดมีอิทธิพล
ต่อตัวแปรตามได้ดังนี้ 

การที่ค่าความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน (X1) เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ค่าความผูกพันทาง
จิตใจกับองค์การ (Y) เพ่ิมข้ึน 0.23 หน่วยมาตรฐาน เมื่อตัวแปร X อ่ืน ๆ คงที ่ 

การที่ค่าการได้รับการยอมรับในการท างาน (X2) เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ค่าความผูกพัน
ทางจิตใจกับองค์การ (Y) เพ่ิมข้ึน 0.19 หน่วยมาตรฐาน เมื่อตัวแปร X อ่ืน ๆ คงที ่ 

การที่ค่าความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ (X3) เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ค่าความผูกพัน
ทางจิตใจกับองค์การ (Y) เพ่ิมข้ึน 0.20 หน่วยมาตรฐาน เมื่อตัวแปร X อ่ืน ๆ คงที ่ 

การที่ค่าความท้าทายในงาน (X4) เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ค่าความผูกพันทางจิตใจกับ
องค์การ (Y) เพ่ิมข้ึน 0.10 หน่วยมาตรฐาน เมื่อตัวแปร X อ่ืน ๆ คงที ่ 

การที่ค่าการเพ่ิมอ านาจร่วมในงาน (X5) เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ค่าความผูกพันทางจิตใจ
กับองค์การ (Y) เพ่ิมข้ึน 0.15 หน่วยมาตรฐาน เมื่อตัวแปร X อ่ืน ๆ คงที ่ 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ถ้าตัวแปรอิสระใด ๆ (X) มีค่าสูงขึ้น ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ (Y) 
ก็จะเพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วย หรือในทางตรงกันข้ามถ้าตัวแปรอิสระใด ๆ (X) มีค่าลดลงก็จะส่งผลให้
ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การลดลงเช่นกัน  
 ทั้งนี้ จากผลการวิเคราะห์สามารถสร้างสมการความสัมพันธ์ของตัวแปรพยากรณ์กับค่าความ
ผูกพันทางจิตใจกับองค์การตามหน่วยเดิมในการวัด หรือค่าคะแนนดิบ และสมการความสัมพันธ์ของ
ตัวแปรพยากรณ์กับค่าความผูกพันทางจิตใจกับองค์การในรูปค่าคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

สมการความสัมพันธ์ในรูปคะแนนดิบ 
     ̂ = 0.25**ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน + 0.18*การได้รับการยอมรับในการ
ท างาน + 0.20**ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ + 0.11*ความท้าทายในงาน + 0.13**การมอบ
อ านาจร่วมในงาน 

สมการความสัมพันธ์ในรูปค่าคะแนนมาตรฐาน 
     ̂ = 0.23**ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน + 0.19*ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้า
งาน + 0.20**ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ + 0.10*ความท้าทายในงาน + 0.15**การมอบ
อ านาจร่วมในงาน 
 



62 
 

 
 

4.7 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทางจิตใจกับองค์การและความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทางจิตใจกับองค์การและความตั้งใจคงอยู่ใน
งาน คณะผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรงแบบง่าย (simple regression analysis)
เนื่องจากเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรตาม (Y) ในมิติเดียว และตัวแปรอิสระ (X) เพียง
ตัวแปรเดียว เนื่องจาการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายนั้น ตัวแปร X จะถูกก าหนดค่าไว้ก่อน และค่า 
Y จะเปลี่ยนแปลงไปตามตัวแปร X เนื่องจากค่า X ค่าหนึ่งจะมีค่า Y ที่เป็นคู่ของค่า X หลายๆ ค่า 
และเม่ือน า X และ Y ทั้งหมดไปพล๊อตบนแกน X, Y แล้วลากเส้นเชื่อมระหว่างจุดที่ปรากฏเส้นกราฟ
ที่ได้จะเป็นเส้นตรงแสดงความสัมพันธ์ระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปร X กับตัวแปร Y  ซึ่งก็คือเส้นกราฟ
ถดถอย (regression line) และจากสมการเชิงเส้นดังกล่าว การประประมาณค่าพารามิเตอร์จากกลุ่ม
ตัวอย่างในครั้งนี้ใช้วิธีก าลังสองน้อยที่สุด (least square method) โดยที่ a คือค่าคงที่ (constant) 
เป็นค่าที่เส้นกราฟถดถอยตัดกับแกน Y ส่วน b เป็นความชัน (slope) ของเส้นกราฟ ซึ่งแสดงถึงการ
เปลี่ยนแปลงของ Y เมื่อ X เปลี่ยนแปลง เรียกส่วนนี้ว่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (regression 
coefficient) หรือสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ โมเดลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรงแบบง่ายคือ  

Y = a + bX  
 เมื่อ  

Y = ตัวแปรตาม (เนื่องจากค่าของ Y ขึ้นอยู่กับค่าของ X) 
X = ตัวแปรอิสระ 
a = ค่าคงที่ (constant) เป็นค่าที่ตัดกับแกน X 
b = ความชัน (slope) ของเส้นกราฟ  

สามารถเขียนเป็นกราฟสมการเส้นตรงได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ภาพที่ 4 สมการเส้นตรงของการถดถอย 
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จากการวิ เคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ได้สมการถดถอยที่แสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างความตั้งใจคงอยู่ในงาน (ตัวแปร Y) และความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ  
(ตัวแปร X) ดังนี้  

Y = 2.09 + 0.45X 
 
ภาพที่ 5 แสดงแผนภาพการกระจาย (scatter plot) ระหว่างตัวแปรตามกับค่าตัวแปรตามที่

ได้จากสมการซ่ึงเป็นตัวบ่งชี้ตัวหนึ่งว่าสมการถดถอยเชิงเส้นที่ได้นี้ใช้ท านายค่าตัวแปรตามได้ดีเพียงใด 
จากกราฟดังกล่าวพบว่าค่าที่ได้ระหว่างตัวแปรทั้งสองนี้พบว่าเป็นจุดเรียงตามแนวเส้นทแยงมุม 
กล่าวคือค่าตัวแปรตามในข้อมูลดิบกับค่าตัวแปรตามที่ได้จากสมการเป็นค่าเดียวกันหรือใกล้เคียงกัน 
และตัวแปรทั้งสองมีความสามารถในเชิงแปรผันตามกัน 

 
 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 5 แผนภาพการกระจาย (scatter plot) แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร                      

                       อิสระ (X) และตัวแปรตาม (Y) 
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ตารางท่ี 17 การวิเคราะห์ตัวแปรท านายความตั้งใจคงอยู่ในงานด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอย 
               เชิงเส้นตรงแบบง่าย 

(n=405) 

ตัวแปรอิสระ b Beta t Sig. 
Constant 2.09  16.20  
ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ (X) 0.45 0.49* 11.53 0.00 

R=0.49 R2 = 0.24    

p<0.05 
ตารางที่ 17 พบว่าตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสามารถในเชิงแปรผันตามกัน 

พิจารณาได้จากค่า b (slope) ที่เป็นบวก (+) สรุปความได้ว่าความผูกพันทางจิตใจมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=0.49, t=11.53, p<0.05) จากผล
การวิเคราะห์อธิบายได้ว่าถ้าความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ (X) มีค่าสูงขึ้น ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
(Y) ก็จะสูงขึ้นตามไปด้วย สมการที่ได้พบว่าค่า Beta มีค่าเท่ากับ 0.49 แสดงว่าถ้าค่าความผูกพันทาง
จิตใจกับองค์การ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ค่าความตั้งใจคงอยู่ในงาน เพ่ิมขึ้น 0.49 หน่วย หรือ
ในทางตรงกันข้าม ถ้าความผูกพันทางจิตใจกับองค์การลดลดจะส่งผลให้ความตั้งใจคงอยู่ในงานลดลง
ด้วย 0.49 หน่วยเช่นกัน โดยภาพรวมของสมการที่ได้พบว่าตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความสัมพันธ์
กับตัวแปรตามได้ร้อยละ 24 (R2 = 0.24)  

 
4.8 การทดสอบสมมติฐาน 
  

สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 ได้เสนอว่าตัวแปรอิสระ (X) ประกอบด้วยปัจจัยด้านความสัมพันธ์
อันดีกับหัวหน้างาน การได้รับการยอมรับในการท างาน ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ ความท้า
ทายในงาน และการมอบอ านาจร่วมในงาน มีอ านาจร่วมกันพยากรณ์ตัวแปรตาม (Y) คือความผูกพัน
ทางจิตใจต่อองค์การ ผลการวิเคราะห์ด้วยโมเดลการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงปรากฏว่าตัวแปรอิสระ
ทั้งหมดสามารถอธิบายความผันแปรได้ร้อยละ 35 (R2=0.35, p < 0.05) เรียงล าดับค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอยมาตรฐาน ดังนี้ ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน (β=0.23, p <0.01) ความชัดเจนของ
วิสัยทัศน์องค์การ (β=0.20, p <0.01) การได้รับการยอมรับในการท างาน (β=0.19, p <0.05) การ
เพ่ิมอ านาจร่วมในงาน (β=0.15, p <0.01) และความท้าทายในงาน (β=0.10, p <0.05) โดย
ภาพรวมของสมการที่ได้พบว่าตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความสัมพันธ์กับตัวแปรตามได้ร้อยละ 35 
(R2 = 0.35) สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้  
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 สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2 ระบุว่าความผูกพันทางจิตใจกับองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานโรงแรมกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย ซึ่งผลการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามดังกล่าวด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิง
เส้นตรงแบบง่าย พบว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือความ
ผูกพันทางจิตใจกับองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน (β=0.49, t=11.53, p<0.05)  
โดยภาพรวมของสมการที่ได้พบว่าตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความสัมพันธ์กับตัวแปรตามได้ร้อยละ 
24 (R2 = 0.24) สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ก าหนดไว้  
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 
 
การวิจัยเรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ และความตั้งใจคง

อยู่ในงานของพนักงานโรงแรมในกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย ในบทนี้คณะผู้วิจัยได้สรุปวิธีด าเนินการ
วิจัย สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามล าดับดังนี้ 
 
5.1 สรุปวิธีด าเนินการวิจัย  

 
1) วัตถุประสงค์การวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์คือ (1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันทางจิตใจกับองค์การและ

ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานโรงแรมในกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย (2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การของพนักงานโรงแรมในกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย 
และ (3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทางจิตใจกับองค์การและความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของพนักงานโรงแรมในกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย  
 
 2) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครที่เกิดในช่วง พ.ศ. 
2525 ถึง พ.ศ. 2548 ซึ่งเป็นกลุ่มคนในรุ่นเจนเนอเรชั่นวายตามขอบเขตการวิจัย การก าหนดขนาด
ตัวอย่างใช้วิธีการค านวณทางสถิติด้วยโปรแกรม G*Power ผลจากการค านวณได้จ านวนตัวอย่างขั้น
ต่ าส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล จ านวน 138 ตัวอย่าง การก าหนดขนาดตัวอย่างพิจารณาจากจ านวน
โรงแรมที่ให้ความอนุเคราะห์ 12 แห่ง จากนั้นจึงก าหนดสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างจากโรงแรมแต่ละแห่ง ๆ 
ละ 35 คน รวมทั้งสิ้น 420 คน สุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย โดยการน ารายชื่อพนักงานโรงแรมที่
เป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้รับความอนุเคราะห์จากโรงแรมน ามาให้เลขก ากับแต่ละรายชื่อ จากนั้นจึงใช้
วิธีการจับฉลากกลุ่มตามสัดส่วนที่ก าหนดไว้คือ 35 ตัวอย่างต่อหนึ่งโรงแรม เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างมี
โอกาสถูกเลือกอย่างเท่าเทียมกัน 
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3) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือการวิจัยคือแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 8 ตอน ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบวัดความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน ตอนที่ 3 แบบวัดการได้รับการ
ยอมรับในการท างาน ตอนที่ 4 แบบวัดความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ ตอนที่ 5 แบบวัดความท้า
ทายในงาน ตอนที่ 6 แบบวัดการมอบอ านาจร่วมในงาน ตอนที่ 7 แบบวัดความผูกพันทางจิตใจกับ
องค์การ และตอนที่ 8 แบบวัดตั้งใจคงอยู่ในงาน ซึ่งแบบวัดทั้งหมดใช้มาตรวัดแบบประมาณค่าของลิ
เคิร์ท (likert scale) 5 ระดับ 
 

4) การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
เครื่องมือการวิจัยได้รับการตรวจสอบคุณภาพตามคุณลักษณะ 2 ประการ คือความตรง 

(validity) และความเที่ยง (reliability) การตรวจสอบความตรงใช้วิธีการตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหา (content validity) พิจารณาจากดุลยพินิจของผู้เชี่ยวชาญทางด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การจ านวน 3 ท่าน เพ่ือท าการประเมินความตรงเชิงเนื้อหาตามค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index 
of Item-Objective Congruence, IOC) ผลการวิเคราะห์พบว่าข้อค าถามทุกข้อมีค่าดัชนีความ
สอดคล้องมากกว่า 0.6 ขึ้นไป  การตรวจสอบความเที่ยง ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับ
ประชากรที่ศึกษาจ านวน 30 คน เพ่ือวิเคราะห์ความสอดคล้องภายใน (internal consistency)  
โดยพิจารณาคุณภาพรายข้อจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อ (Corrected Item 
Total Correlation: CITC) และวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบวัดด้วยสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Reliability Coefficient) ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับ
คะแนนรวมในข้ออ่ืนๆ ของแบบวัด พบว่าได้ค่า CITC อยู่ระหว่าง 0.30-0.76 และค่าแอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ของแบบวัดทุกตอนมากกว่า 0.60  

 

5) การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยเริ่มจากประสานงานกับฝุายที่เกี่ยวข้องแต่ละโรงแรม

ทั้ง 12 แห่งที่ให้ความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูลมีผู้ช่วยวิจัยที่ผ่าน
การอบรมเป็นผู้ชี้แจงรายละเอียดให้แก่ผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับวัตถุประสงค์การวิจัย จากนั้นส่ง
มอบแบบสอบถามให้กับผู้ตอบแบบสอบถาม และนัดหมายวันเวลาที่สะดวกต่อการรับแบบสอบถาม
กลับคืน จนกระทั่งรวบรวมแบบสอบถามได้ครบจ านวน 420 ตัวอย่าง ทั้งนี้ แบบสอบถามที่ได้รับ
กลับคืนฉบับที่มีความสมบูรณ์มีจ านวนทั้งสิ้น 405 ตัวอย่าง โดยใช้ระยะเวลาการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากลุ่มตัวอย่างระหว่างเดือนกุมภาพันธ์ถึงเดือนกันยายน พ.ศ. 2560 
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6) การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ประกอบด้วย (1) การวิเคราะห์

ข้อมูลส่วนบุคคลใช้สถิติพรรณนาเพ่ือแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ (2) การวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปร
อิสระและตัวแปรตามใช้สถิติพรรณนา และน าเสนอในรูปแบบของตารางแจกแจงค่าเฉลี่ย และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปลความหมายของค่าคะแนนเฉลี่ยใช้วิธีอิงเกณฑ์ โดยแบ่งเป็น 3 ระดับ 
ได้แก่ สูง ปานกลาง และต่ า (3) การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระใช้การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์ (4) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตามใช้วิธีการวิเคราะห์
การถดถอยเชิงเส้นตรง 2 ประเภทคือ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรงแบบง่ายส าหรับตัวแปร
อิสระเพียงตัวเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงส าหรับตัวแปรอิสระตั้งแต่ 2 ตัว
ขึ้นไป และ (5) การทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรง ได้ท าการ
ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม การแจกแจงของประชากร ความเป็น
ค่าคงท่ีของความคลาดเคลื่อน ค่าความคลาดเคลื่อนแต่ละค่าเป็นอิสระกัน และความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระและตัวแปรอิสระ   
 
5.2 สรุปผลการวิจัย  
 
 1) ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานโรงแรมกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 405 คน พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย (ร้อยละ 58.3 และ 41.7) ส่วนใหญ่
อายุ 21 - 25 ปี (ร้อยละ 34.6) รองลงมา อายุ 26 – 30 ปี (ร้อยละ 30.1) อายุ 31-35 ปี (ร้อยละ 
19.3) และอายุ 16 -20 ปี (ร้อยละ16.0) ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 79.8) รองลงมา
ต่ ากว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 16.5) และสูงกว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 19.3) ส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ท างาน ระหว่าง 1 – 5 ปี (ร้อยละ 59.8) รองลงมาประสบการณ์ท างาน มากกว่า 5 ปี (ร้อยละ 23.7) 
และไม่มีประสบการณ์ท างาน (ร้อยละ 16.5) ส่วนใหญ่เป็นพนักงานปฏิบัติการ (ร้อยละ 69.9) 
รองลงมาเป็นหัวหน้าพนักงาน (ร้อยละ 17.3) ผู้ช่วยผู้จัดการฝุาย/แผนก (ร้อยละ 8.4) และต าแหน่ง
ผู้จัดการแผนก (ร้อยละ 4.4) 

 
2) ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 

กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันทางจิตใจกับองค์การระดับปานกลาง ( ̅=3.22) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อค าถามพบว่าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ “องค์การนี้มีความส าคัญอย่างมากส าหรับฉัน” 

( ̅=3.98) รองลงมา “ฉันภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การนี้” ( ̅=3.43) “ฉันรู้สึกราวกับว่าปัญหา
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ขององค์การเป็นเสมือนปัญหาของตัวเอง ( ̅=3.30) “ฉันรู้สึกได้ถึงส านึกความเป็นเจ้าของกับองค์การ

ของฉัน ( ̅=3.29) “ฉันไม่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวที่องค์การของฉัน” ( ̅=2.99) 

และ “ฉันไม่รู้สึกผูกพันกับองค์การของฉัน”( ̅=2.35) ตามล าดับ  
 

3) ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความตั้งในคงอยู่ในงานระดับปานกลาง ( ̅=3.52) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อค าถามพบว่าข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ “ฉันลังเลที่จะออกจากองค์การ

นี้” ( ̅=3.74) รองลงมา “ฉันวางแผนจะอยู่ที่องค์การแห่งนี้ให้นานที่สุด” ( ̅=3.56) “ไม่ว่าใน

สถานการณ์ใดฉันจะออกจากองค์การนี้โดยสมัครใจก่อนที่ฉันจะเกษียณ ( ̅=3.54) และ “ฉันวางแผน

ที่จะออกจากองค์การแห่งนี้โดยเร็วที่สุด” ( ̅=3.26) ตามล าดับ  

 
4) ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันทางจิตใจกับ
องค์การ พบว่ามี 2 ปัจจัยที่กลุ่มตัวอย่างรับรู้ระดับสูง ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน 

( ̅=3.68) และการได้รับการยอมรับในการท างาน ( ̅=3.81) ขณะที่อีก 3 ปัจจัยกลุ่มตัวอย่างรับรู้

ระดับปานกลาง ได้แก่ ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ ( ̅=3.51) ความท้าทายในงาน ( ̅=3.42) 

และการมอบอ านาจร่วมในงาน ( ̅=3.17) 
 

5) การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 

การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่าตัวแปรพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (correlation 
coefficient) ก าหนดค่า Sig.(2-tailed) ที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 พบว่าตัวแปรอิสระทุกตัวมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยทางสถิติ (p < 0.05) ยกเว้นการได้รับการยอมรับในการท างานกับการเพ่ิม
อ านาจร่วมในงานซึ่งตัวแปรคู่ดังกล่าวไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยทางสถิติ (p > 0.05) เมื่อ
พิจารณาตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันพบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กันระดับต่ าถึงปานกลาง (0.30-0.60) 
สรุปได้ว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์ระดับต่ าถึงปานกลาง สามาถน ามาเป็นตัวแปรในโมเดลพยากรณ์
ความสัมพันธ์ได้  

 

6) การทดสอบขอ้ตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรง 
การทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรง ได้ท าการตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม การแจกแจงของประชากร ความเป็นค่าคงที่ของ
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ความคลาดเคลื่อน ค่าความคลาดเคลื่อนแต่ละค่าเป็นอิสระกัน และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระและตัวแปรอิสระ สรุปได้ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 18 ผลการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรง 

 

ข้อตกลงเบื้องต้น ค่ามาตรฐาน ผลการวิเคราะห์ 
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระและตัวแปรตาม  

Cook’s Distance <=1 
เพ่ือตรวจสอบ outlier 

ค่า Cook’s Distance อยู่ระหว่าง 
0.00–0.05 บ่งชี้ว่าแบบจ าลองไม่มี
ปัญหา outlier 

การแจกแจงของประชากร  -Kolmogorov-Smirnov  
 Test ค่า Sig. มากกว่า  
 0.05 ข้อมูลแจกแจงปกติ  
-กลุ่มตัวอย่างมีจ านวนมาก 
 ถือว่าข้อมูลมีการกระจาย 
 แบบปกติ  

-ค่าสถิติ Kolmogorov-Smirnov  
 ของทุกตัวแปรมีค่า Sig.ที่ 0.00   
-กลุ่มตัวอย่างจ านวน 405 ถือว่า 
 ข้อมูลมีการกระจายแบบปกติ  
 ตามทฤษฎีแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง  
 (Anderson, 2010)  

ความเป็นค่าคงท่ีของความ
คลาดเคลื่อน 
 

ค่าความคลาดเคลื่อน
เปลี่ยนแปลงใกล้ศูนย์หรือ 
การเปลี่ยนแปลงในช่วงแคบ 

แผนภาพการกระจาย scatter plot 
สะท้อนค่าความคลาดเคลื่อน
เปลี่ยนแปลงใกล้ศูนย์หรือมีการ
เปลี่ยนแปลงในช่วงแคบ 

ค่าความคลาดเคลื่อนแต่ละ
ค่าเป็นอิสระ 

Durbin-Watson มีค่าเข้าใกล้ 
2 กล่าวคือมีค่าอยู่ในช่วง 1.5 
– 2.5 สะท้อนค่าความคลาด
เคลื่อนที่เป็นอิสระต่อกัน 

ค่า Durbin-Watson มีค่าเท่ากับ 
1.64 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระและตัวแปรอิสระ 

-Tolerance เข้าใกล้ 1   
 แสดงว่าตัวแปรเป็นอิสระ 
 จากกัน เข้าใกล้ 0 บ่งชี้  
 Multicollinearity 
-ค่า Variance Inflation  
 Factor มีค่าใกล้ 10   
 สะท้อนปัญหา 
 Multicollinearity 

ค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระ
ทุกตัวมีค่าไม่ใกล้ศูนย์ (> 0.5) และ 
ค่า Variance Inflation Factor 
ของตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่าน้อยกว่า 
10 
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7) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 
   การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การใช้การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณเชิงเส้นตรง ตัวแปรอิสระประกอบด้วย ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน (X1) การได้รับการ
ยอมรับในการท างาน (X2)ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ ค(X3)วามท้าทายในงาน (X4) และการ
เพ่ิมอ านาจร่วมในงาน (X5) ตัวแปรตามคือ ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ (Y) ผลการวิเคราะห์
สรุปได้ว่าทั้ง 5 ปัจจัยส่งผลทางบวกต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และ 0.05 โดยที่ปัจจัยทั้ง 5 สามารถอธิบายความแปรปรวนของค่าความผูกพันทางจิตใจ
กับองค์การได้ร้อยละ 35 (R2 = 0.35) จึงกล่าวได้ว่าปัจจัยทั้งหมดมีอิทธิพลต่อความผูกพันทางจิตใจ
กับองค์การ 

 
8) ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทางจิตใจกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ผลการวิเคราะห์พบว่าตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสามารถในเชิงแปรผันตามกัน

ทางบวก สรุปได้ว่าความผูกพันทางจิตใจกับองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลการวิเคราะห์อธิบายได้ว่าถ้าความผูกพันทางจิตใจกับ
องค์การ (X) มีค่าสูงขึ้น ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Y) ก็จะสูงขึ้นตามไปด้วย สมการถดถอยที่ได้ระบุว่า
ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความสัมพันธ์กับตัวแปรตามได้ร้อยละ 24 (R2 = 0.24)  

 
9) ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง พบว่าความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน  
การได้รับการยอมรับในการท างาน ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ ความท้าทายในงาน และการ
มอบอ านาจร่วมในงาน ปัจจัยทั้งหมดมีอ านาจร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันทางจิตใจต่อองค์การของ
พนักงานโรงแรมกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ และผลการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรงแบบง่าย พบว่าความผูกพันทางจิตใจกับองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานโรงแรมกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ก าหนดไว้ 

 
5.3 อภิปราย 
  
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน การได้รับการยอมรับในการท างาน ความ
ชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ ความท้าทายในงาน และการมอบอ านาจร่วมในงาน ในส่วนของความ
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ผูกพันทางจิตใจกับองค์การพบว่ามีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ผลการวิจัยดังกล่าวสามารถอภิปรายได้ดังนี้  
 
 ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างานถือเป็นปัจจัยที่มีอ านาจพยากรณ์สูงสุดในโมเดลการวิจัยนี้ 
ปัจจัยดังกล่าวเทียบได้กับปัจจัยค้ าจุนตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg (Herzberg’s 
Two – Factors Theory) ซึ่งเป็นปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างานที่ช่วยปูองกันความไม่พึงพอใจใน
งาน หรือกล่าวได้เป็นปัจจัยช่วยสนับสนุนให้บุคคลเกิดพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้
ปัจจัยดังกล่าวยังเป็นมิติหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ใน
การท างาน (Beyer and Marshall, 1981) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานในที่นี้หมายถึงการมีมุมมอง
ของพนักงานต่อผู้บังคับบัญชาด้วยความเป็นทีมซึ่งอยู่ในระดับเดียวกัน  การท างานเพ่ือเปูาหมาย
ร่วมกัน ทั้งนี้ โดยธรรมชาติของลักษณะงานโรงแรมเป็นงานทีมเวิร์ค (hotel work is teamwork) 
และค่อนข้างมีความกดดันในการท างาน (pressure of work) ดังนั้น การที่พนักงานรับรู้ว่าหัวหน้า
งานไม่ได้มองว่าตนเองอยู่ในต าแหน่งที่ต่ ากว่า และมีบรรยากาศการท างานแบบพ่ีน้องสามารถพูดคุย
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ตลอดจนการให้ความสนับสนุนในการท างาน สิ่งเหล่านี้จึงเป็นปัจจัย
เสริมสร้างความรู้สึกผูกพันทางจิตใจกับองค์การ สอดคล้องกับผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งพบว่า
สัมพันธภาพกับผู้น าหรือหัวหน้างานเป็นตัวพยากรณ์ที่ส าคัญต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงาน 
(นันท์ธนาดา, 2558; ดุษฎี และคณะ, 2560) จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่าพนักงานรุ่นเจนวายให้ความส าคัญ
กับสัมพันธภาพการท างานในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ เช่น ความเป็นพ่ีน้องมากกว่าการเป็นเจ้านาย
ลูกน้อง ร่วมทั้งชื่นชอบสไตล์หัวหน้างานที่มีคุณลักษณะพ่ีเลี้ยง ซึ่งสามารถสอนงาน แนะน าการท างาน 
ตลอดจนสนับสนุนการท างานให้บรรลุผล   
 
   การได้รับการยอมรับในการท างาน เป็นหนึ่งในปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน (satisfiers or motivating factors) ตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบอร์ก การได้รับการ
ยอมรับในที่นี้หมายถึงการได้รับการยอมรับและยกย่องในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย แสดง
ความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถในการ
ท างาน ปัจจัยดังที่ได้กล่าวนี้สอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s 
Hierarchy of Needs) ที่ได้ระบุว่าความต้องการได้รับความนับถือยกย่องอยู่บนพ้ืนฐานความต้องการ
ของมนุษย์ ซึ่งเป็นความปรารถนาที่จะมองตนเองว่ามีคุณค่าสูง เป็นที่น่าเคารพยกย่องจากทั้งตนเอง
และผู้อ่ืน ต้องการที่จะให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนมีความสามารถและรู้สึกว่าตนเองมีประโยชน์ ดังนั้น หาก
องค์การต้องการดึงศักยภาพและสมรรถนะของคนเจนวายออกมาใช้ได้สูงสุด จ าเป็นต้องสร้าง
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บรรยากาศการยอมรับความรู้ความสามารถของกันและกันในองค์การให้เกิดขึ้นเป็นวัฒนธรรมการ
ท างาน สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นความรู้สึกที่เป็นพ้ืนฐานของการเกิดความสุขในการท างานในองค์การ 
น าไปสู่ความรู้สึกผูกพันทางจิตใจกับองค์การได้ในท้ายที่สุด สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Nyakaro 
(2016) พบว่าการได้รับการยอมรับในการท างานเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีเป็นตัวท านายอย่างมีนัยส าคัญ
ต่อความผูกพันกับองค์การ นอกกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ นนภคธวัฒน์ (2561) พบว่า
การได้รับการยอมรับนับถือเป็นปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงแรม  
 

ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ จากผลการวิจัยพบว่าเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่เป็นตัวพยากรณ์
ความรู้สึกผูกพันทางจิตใจกับองค์การของคนเจนเนอเรชั่นวายสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Haserot (2004) ได้สรุปเปรียบเทียบคุณลักษณะส าคัญของคนเจนเอ็กซ์และคนเจนวายไว้หลาย
ประการ ซึ่งคุณลักษณะส าคัญประการหนึ่งของคนเจนวายคือต้องการการชี้น าหรือทิศทาง (want 
guidance/direction) ประเด็นนี้ถือได้ว่ามีความเกี่ยวโยงกับวิสัยทัศน์ของผู้น าองค์การและทิศทาง
ขององค์การ สอดคล้องกับ วรธาร (2561) ที่ระบุว่าคนเจนวายต้องการผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ และมีทิศ
ทางการท างานที่ชัดเจนซึ่งจะท าให้เขารู้เปูาหมายในอนาคตและต้องการมีส่วนร่วม และที่ส าคัญหาก
ผู้น ามีความมุ่งมั่น (passion) ที่สอดคล้องตรงกับพวกเขาแล้วก็จะท าให้พวกเขากระตือรือร้นซึ่งเป็น
แรงผลักดันจากภายใน จึงกล่าวได้ว่าความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การมีบทบาทส าคัญต่อความรู้สึก
ผูกพันทางจิตใจกับองค์การของคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย บทวิเคราะห์คุณลักษณะพนักงานเจนวายที่
กล่าวว่าพนักงานเจนวายต้องการท างานโดยไม่จ าเป็นต้องเป็นองค์การขนาดใหญ่เสมอไป แต่สนใจที่
จะท างานในองค์การที่เป็นมืออาชีพ มีความน่าสนใจเรียนรู้ รวมถึงมีวิสัยทัศน์ที่จะเป็นไปได้ มีความ
ชัดเจนที่สามารถท าได้จริง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Parasuraman et al. (1985) พบว่าการ
รับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับวิสัยทัศน์และวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
ท างานบริการที่มีคุณภาพของพนักงาน  และผลการวิจัยของ ดุษฎี และคณะ (2560) พบว่าการรับรู้
นโยบายขององค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
แห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
   ความท้าทายในงานเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ ความท้า
ทายในงานเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การรับรู้ถึงโอกาสที่สามารถพัฒนา
ขีดความสามารถของตนจากงานที่ท าโดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะ
ความสามารถหลากหลาย งานที่มีความท้าทาย ตลอดจนงานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองใน
การท างาน ทั้งนี้ จ๊อบไทยดอทคอม (https://blog.jobthai.com) ได้เผยแพร่ข้อมูลเมื่อปี พ.ศ. 2561

https://blog.jobthai.com/
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ถึงผลการส ารวจความคิดเห็นของคนท างานสองเจนเนอเรชั่น ได้แก่ เจนเนอเรชั่นวายและเจนเนอ
เรชั่นแซด โดยส ารวจกลุ่มตัวอย่างจากทั่วประเทศจ านวน 3,184 คน ในหัวข้อปัจจัยที่ใช้พิจารณา
เลือกเข้าท างานกับองค์การ ผลการส ารวจพบว่าปัจจัยที่คนท างานในวัยเจนวายให้ความส าคัญเป็น
อันดับที่ 3 คือหน้าที่รับผิดชอบในงาน พวกเขามีมุมมองต่องานในหน้าที่และความรับผิดชอบ 
ต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายว่าสิ่งเหล่านี้ควรเป็นการสร้างความท้าทาย และสร้างโอกาสการเติบโต 
สอดคล้องกับผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องระบุชัดเจนว่าความต้องการความท้าท้ายในงานเป็นคุณ
ลักษณะเฉพาะของคนท างานในรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย (เดชา และคณะ, 2557; อัจจิมา และพุฒิธร, 
2559; Glass, 2007; Hurst and Good, 2009)  
  
   การมอบอ านาจร่วมในงานหรือการเสริมสร้างอ านาจในงาน เป็นแรงจูงใจในการท างานที่เกิด
ขึ้นมาจากภายใน รวมถึงความรู้สึกถึงการมีอ านาจและความสามารถ ซึ่งเป็นแนวคิดที่พัฒนามาจาก
การรับรู้ความสามารถในตน (self-efficacy) (Thomas and Velthouse, 1990) ประกอบด้วย 4 
ด้านคือ ความหมายในงาน (meaning) ความสามารถในงาน (competence) การก าหนดการ
ตัดสินใจด้วยตนเอง (self-determination) และการมีอิทธิพลต่องาน (impact) ส าหรับแบบวัดการ
ตัวแปรดังกล่านี้ คณะผู้วิจัยได้ศึกษามิติด้านการก าหนดการตัดสินใจด้วยตนเอง เนื่องจากคุณลักษณะ
ของคนเจนวายค่อนข้างชอบความเป็นอิสระในการด าเนินชีวิต ซึ่งสะท้อนถึงรูปแบบของการท างาน
ด้วยเช่นกัน  ดังนั้น การมอบอ านาจร่วมจากหัวหน้างานโดยการมอบอ านาจการตัดสินใจให้กับทีมงาน
ตามความเหมาะสมจะส่งผลให้บุคคลที่ปฏิบัติงานด้วยเกิดแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ในงานและส่งผลต่อ
ความรู้สึกผูกพันทางจิตใจกับองค์การ จากการสืบค้นงานวิจัยที่เกี่ยวข้องยังไม่พบผลการวิจัยที่ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการมอบอ านาจร่วมในงานกับความผูกพันทางจิตใจกับองค์การที่ศึกษากลุ่ม
ตัวอย่างพนักงานโรงแรมในคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย ดังนั้น ผลการศึกษานี้จึงเป็นประเด็นที่น่าสนใจ
เกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 
  
 ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน เนื่องจาก
ความผูกพันกับองค์การเป็นทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งบุคลากรมี
ความเต็มใจและพร้อมที่จะมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รวมถึงการยอมรับเปูาหมาย
และคุณค่าชององค์การ และยินดีที่จะปฏิบัติงานในองค์การให้บรรลุเปูาหมายนั้น ตลอดจนปฏิบัติงาน
ของตนอย่างเต็มความรู้ความสามารถ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งอัตราการเปลี่ยนและออกจากงาน (employee turnover) บุคลากรที่มีความผูกพันสูงมี
แนวโน้มที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนานกว่า และท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถมากกว่า  
(ศรัณย์, 2557) และที่ส าคัญความผูกพันเป็นปัจจัยทางจิตวิทยาที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการรักษา
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บุคลากรที่มีความสามารถให้คงอยู่ในองค์การ (Bhatnagar, 2007) การศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นมิติความ
ผูกพันทางจิตใจหรือความผูกพันเชิงความรู้สึก เนื่องจากความผูกพันในมิตินี้มีความหมายถึงความรู้สึก
ความเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ รู้สึกยึดมั่นกับองค์การ เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และการเข้า
ไปเป็นส่วนหนึ่ง หรือเป็นส่วนร่วมกับองค์การ ทั้งนี้ ผลการศึกษาในประเด็นดังกล่าวมีความสอดคล้อง
กับผลการวิจัยที่เก่ียวข้องซ่ึงพบว่าความผูกพันกับองค์กรเป็นปัจจัยท านายความตั้งใจอยู่ในงาน (วารุณี 
มิลินทปัญญา, 2561; ธเนศ และคณะ, 2560) 
 
5.4 ข้อเสนอแนะ 
 

1) ข้อเสนอแนะส าหรับการประยุกต์ใช้ผลการวิจัย 
  องค์การควรสร้างเสริมความผูกพันกับทางจิตใจให้เกิดขึ้นกับพนักงานคนรุ่นเจนเนอเรชั่น

วาย โดยน าข้อค้นพบจากการวิจัยไปประยุกต์ใช้ ได้แก่  
   (1) ควรสร้างบรรยากาศหรือวัฒนธรรมการท างานในองค์การที่มุ่งเน้นการเสริมสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน  
   (2) กระตุ้นให้พนักงานมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันมากขึ้น ทั้งในระดับพนักงานด้วยกันเอง หรือ
พนักงานกับระดับผู้บริหาร ซึ่งจะเป็นการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เห็นคุณค่าของการมีความสัมพันธ์
ที่ดีต่อเพ่ือนสมาชิกในองค์การ  

(3) การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นในเรื่องท่ีมีความส าคัญต่อการท างาน และ
รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ซึ่งจะน าไปสู่สัมพันธภาพที่ดีกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน ดังนั้น 
การให้เปูาหมายที่ชัดเจนจะส่งผลส าเร็จในเนื้องานของกลุ่มคนเจนวาย 

(4) การก าหนดเปูาหมายที่ชัดเจน หัวหน้างานจะต้องสามารถอธิบายสื่อสารรายละเอียดใน
งานที่จะต้องปฏิบัติให้มีความชัดเจนทั้งวิธีการท างาน ผลที่ต้องการและวัตถุประสงค์ 

(5) ควรพัฒนาและปลูกฝังบุคลากรให้มีคุณลักษณะของการยอมรับในความสามารถของ
สมาชิกในทีมงานเพ่ือให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และได้รับการยอมรับในการท างาน ตลอดจน
การสร้างบรรยากาศของการยกย่องให้เกียรติซึ่งกันและกันในการท างาน  
   (6) ผู้บริหารองค์การควรสื่อสารและสร้างความเข้าใจวิสัยทัศน์แก่พนักงานให้เกิดการรับรู้  
ซึ่งเป็นเครื่องชี้น าแนวทางการท างานให้เป็นทิศทางเดียวกันและสร้างความเชื่อมั่นกับพนักงาน หรือให้
พนักงานเจนวายได้มีส่วนร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน สิ่งเหล่านี้จะช่วยให้พนักงานทุกคนเห็นเส้นทาง
ที่จะน าพาองค์การไปถึงเปูาหมาย  
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(7) นอกเหนือจากการมอบหมายงานที่มีความสมดุลระหว่างทักษะและสถานการณ์ในงาน
แล้วเพ่ือสร้างความท้าทายในงานแล้ว องค์การควรมีกลยุทธ์การให้ข้อมูลปูอนกลับ โดยเปิดช่อง
ทางการสื่อสารเพ่ือเป็นการบอกผลการปฏิบัติงานให้กับพนักงานอยู่เสมอ ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้
พนักงานรับรู้ถึงการเติบโตและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในงาน  

(8) องค์การควรสนับสนุนให้หัวหน้างานมีพฤติกรรมการมอบอ านาจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 
พฤติกรรมการกระจายอ านาจ การฝึกฝนบุคลากรเพ่ือให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ การพัฒนาทักษะ 
และการแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง 

(9) ควรการสร้างการยอมรับและการพัฒนางานร่วมกัน เนื่องจากแรงจูงใจในการท างานที่
ส าคัญอย่างหนึ่งของคนเจนวายคือ การได้รับการยอมรับในผลงาน ชื่อเสียง ความส าเร็จในงาน 
ร่วมกับการพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถและการเรียนรู้ เช่น การให้โอกาสฝึกอบรมในหลักสูตร
ที่สามารถน ามาพัฒนางานหรือนวัตกรรมการท างาน 

(10) องค์การอาจจะพัฒนาคู่มือและแนวปฏิบัติเมื่อต้องปฏิบัติงานกับกลุ่มคน Gen  หรือแนว
ปฏิบัติส าหรับการท างานร่วมกันท่ามกลางความหลากหลายของช่วงวัย 

 
2) ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 

 การวิจัยครั้งต่อไป คณะผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้  
(1) ควรศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจมีอิทธิพลต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การและความตั้งใจ

คงอยู่ในงาน เช่น ลักษณะงาน ความโน้มเอียงทางบวก การบังคับบัญชาของหัวหน้า สัมพันธภาพกับ
เพ่ือนร่วมงาน สิ่งที่ได้รับจากองค์การ และการบริหารจัดการองค์การ  

(2) การมอบอ านาจร่วมในงานหากน ามาวิเคราะห์ควรศึกษาในมิติอ่ืน ๆ ร่วมด้วย เช่น 
ความหมายในงาน ความสามารถในงาน และการมีอิทธิพลต่องาน  

(3) ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทางจิตใจกับองค์การกับตัวแปรตามอ่ืน ๆ 
เช่น ความผูกพันต่องาน (work engagement) หรือความมุ่งมั่นในการท างาน (work passion)  
   (4) การพัฒนางานวิจัยเชิงพัฒนา (research for development) หรือวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
(action research) เพ่ือค้นหาแนวทางการพัฒนาความผูกพันทางจิตใจกับองค์การและความตั้งใจ 
คงอยู่ในงาน    
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แบบสอบถาม 

การวิจัยเรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 
และความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานโรงแรมในกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย 

 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานในองค์การของ
ท่าน แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 8 ตอน คณะผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่านตอบทุกข้อในแต่ละ
ตอน ซึ่งประกอบด้วยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามความรู้สึกผูกพันทางจิตใจกับ
องค์การ แบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ในงาน และแบบสอบถามปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันทาง
จิตใจกับองค์การ  
  

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับท่าน 
1. เพศ 

   ชาย    หญิง 

2. ช่วงอายุ 
   16 ปี ถึง 20 ปี   21 ปี ถึง 25 ปี  

 26 ปี ถึง 30 ปี    31 ปี ถึง 35 ปี  
 3. ระดับการศึกษา 
   ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี            สูงกว่าปริญญาตรี 
 4. ประสบการณ์ท างาน 
   ไม่มีประสบการณ์  1 ปี – 5 ปี           มากกว่า 5 ปี  

5. ต าแหน่งงานปัจจุบัน 
   ผู้จัดการแผนก/ฝ่าย (manager) หรือต าแหน่งที่เทียบเท่า 

 ผู้ช่วยผู้จัดการแผนก/ฝ่าย (assistant manager) หรือต าแหน่งที่เทียบเท่า 

   หัวหน้าพนักงาน (supervisor) หรือต าแหน่งที่เทียบเท่า 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ (officer/staff) หรือต าแหน่งที่เทียบเท่า 
 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)......................................................................................... 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความรู้สึกผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 
 โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นที่ตรงกบัความรู้สึกของท่าน 

ข้อค าถาม 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย เฉยๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

1. องค์การนี้มีความส าคัญอย่างมาก 
   ส าหรับฉัน 

   
  

2. ฉันรู้สึกได้ถึง “ส านึกความเป็นเจ้าของ”  
   กับองค์การของฉัน  

   
  

3. ฉันภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การนี้      

4. ฉันไม่รู้สึกผูกพันกับองค์การของฉัน      

5. ฉันรู้สึกราวกับว่าปัญหาขององค์การเป็น 
   เสมือนปัญหาของตัวเอง 

   
  

6. ฉันไม่รู้สึกว่าตนเอง “เป็นส่วนหนึ่งของ 
   ครอบครัว” ที่องค์การของฉัน 

   
  

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

 โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นที่ตรงกบัความรู้สึกของท่าน 

ข้อค าถาม 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย เฉยๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

1. ฉันวางแผนที่จะลาออกจากองค์การ 
   แห่งนี้โดยเร็วที่สุด 

   
  

2. ไม่ว่าในสถานการณ์ใดฉันจะลาออก 
   จากองค์การนี้โดยสมัครใจก่อนที่ฉันจะ 
   เกษียณ 

   
  

3. ฉันลังเลที่จะลาออกจากองค์การนี้      

4. ฉันวางแผนจะอยู่ที่องค์การแห่งนี้ให้นาน 
   ที่สุด 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับสัมพันธภาพกับหัวหน้างาน 

 โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นที่ตรงกบัความรู้สึกของท่าน 

ข้อค าถาม 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย เฉยๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

1. การท างานระหว่างฉันกับหัวหน้างาน 
   มีความรู้สึกเป็นพี่เป็นน้อง  

   
  

2. หัวหน้างานให้การสนับสนุนและส่งเสริม 
   การท างานของฉันให้เป็นไปอย่างราบรื่น 

   
  

3. การท างานภายใต้สถานการณ์ที่ 
   ยากล าบากฉันรู้สึกสบายใจที่จะขอ 
   ค าปรึกษาจากหัวหน้า 

  
   

4. หากเกิดความคับข้องใจในการท างาน           
   ฉันสามารถพูดคุยกับหัวหน้างานได้ 

  
   

5. ฉันรับรู้ได้ว่าหัวหน้างานยอมรับในความ 
   คิดเห็นของฉัน 

   
  

6. หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ฉันได้แสดง 
   มุมมองและความคิดเห็นเกี่ยวกับงานอยู่ 
   บ่อยครั้ง 

   
  

 

ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับการได้รับการยอมรับในองค์การ 

 โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นที่ตรงกบัความรู้สึกของท่าน 

ข้อค าถาม 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย เฉยๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

1. ฉันรับรู้ว่าตนเองเป็นพนักงานที่มี 
   ความส าคัญต่อองค์การ  

   
  

2. ผลงานของฉันมักได้รับค าชมเชย 
   จากหัวหน้างานหรือผู้บริหาร 
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ข้อค าถาม 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย เฉยๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

3. ฉันมีส่วนร่วมรับผิดชอบงานที่สร้าง 
   ชื่อเสียงให้องค์การ 

  
   

4. ฉันรู้สึกว่าหัวหน้างานให้ความส าคัญกับ 
   ฉันในฐานะส่วนหนึ่งของทีมงาน 

  
   

5. ฉันได้รับโอกาสในการฝึกอบรมเพ่ือ 
   พัฒนาตนเอง 

   
  

6. หัวหน้างานให้ความไว้วางใจฉันได้มีส่วน 
   ร่วมรับผิดชอบงานส าคัญ    

   
  

 
ตอนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับวิสัยทัศน์องค์การ 
โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นที่ตรงกบัความรู้สึกของท่าน 

ข้อค าถาม 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย เฉยๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

1. วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันรู้ 
   จุดมุ่งหมายทีอ่งค์การต้องการให้เกิดข้ึน 
   ในอนาคต 

   
  

2. วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันสามารถ 
   ก าหนดทิศทางการท างานได้ชัดเจน 

   
  

3. ผู้บริหารได้สื่อสารกับพนักงานเพ่ือท า 
   ความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมายและ 
   นโยบายขององค์การ 

  
   

4. วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันรับรู้ถึง 
   โอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน 
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ตอนที่ 7 แบบสอบถามเกี่ยวกับความท้าทายในงาน 

โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นที่ตรงกบัความรู้สึกของท่าน 

ข้อค าถาม 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย เฉยๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

1. ฉันได้รับการสนับสนุนให้ทดลองหรือ 
   คิดค้นเทคนิคใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางาน 

   
  

2. ฉันได้รับมอบหมายงานที่ใช้ความคิด 
   สร้างสรรค์อยู่บ่อยครั้ง 

   
  

3. ฉันได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถใน 
   การท างานอยู่บ่อยครั้ง 

  
   

4. งานที่ท าอยู่ในปัจจุบันส่งเสริมให้ฉัน 
   พร้อมที่จะรับผิดชอบงานในต าแหน่งที่ 
   สูงขึ้น 

  
   

 
 

ตอนที่ 8 แบบสอบถามเกี่ยวกับการมอบอ านาจในการท างาน 
โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นที่ตรงกบัความรู้สึกของท่าน 

ข้อค าถาม 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย เฉยๆ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

1. ฉันมักได้รับมอบหมายจากหัวหน้าให้ 
   ตัดสินใจในงานได้ตามความเหมาะสม 

   
  

2. การท างานที่องค์การแห่งนี้ ฉันรับรู้ได้ว่า 
   ตนเองมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับ 
   งานที่รับผิดชอบตามขอบเขตท่ีเหมาะสม 

   
  

 
 

“คณะผู้วิจัยขอขอบคุณท่านเป็นอย่างยิ่งที่สละเวลาตอบแบบสอบถามการวิจัยครั้งนี้” 
 

*************************************************** 
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ภาคผนวก ข 

 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
รองศาสตราจารย์ ดร.นิติพล ภูตะโชติ  ภาควิชาบริหารธุรกิจ 

คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี 
      มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ถวัลย ์เนียมทรัพย์ ภาควิชาจิตวิทยา  
คณะสังคมศาสตร์  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กานดา จันทร์แย้ม  ภาควิชาสารัตถศึกษา  
คณะศิลปศาสตร์ 

      มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
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ภาคผนวก ค 
 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้านความตรงตามเนื้อหา  
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ตารางผนวกที่ 1 ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้านความตรงตามเนื้อหา  
 

ข้อค าถาม 
ผลการวิเคราะห์ 

ความสอดคล้อง 
ข้อเสนอแนะ 

ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ  
1. องค์การนี้มีความส าคัญอย่างมากส าหรับฉัน 1.00 - 
2. ฉันรู้สึกได้ถึง “ส านึกความเป็นเจ้าของ” กับองค์การ 
   ของฉัน  

1.00 - 

3. ฉันภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การนี้ 1.00 - 
4. ฉันไม่รู้สึกผูกพันกับองค์การของฉัน 1.00 - 
5. ฉันรู้สึกราวกับว่าปัญหาขององค์การเป็นเสมือนปัญหา 
   ของตัวเอง 

1.00 - 

6. ฉันไม่รู้สึกว่าตนเอง “เป็นส่วนหนึ่งของครอบครัว”  

    ที่องค์การของฉัน 
1.00 - 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
1. ฉันวางแผนที่จะลาออกจากองค์การแห่งนี้โดยเร็วที่สุด 1.00 - 
2. ไม่ว่าในสถานการณ์ใดฉันจะลาออกจากองค์การนี้โดย 
  สมัครใจก่อนที่ฉันจะเกษียณ 

1.00 - 

3. ฉันลังเลที่จะลาออกจากองค์การนี้ 1.00 - 
4. ฉันวางแผนจะอยู่ที่องค์การแห่งนี้ให้นานที่สุด 1.00 - 
ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน  
1. การท างานระหว่างฉันกับหัวหน้างานมีความรู้สึกเป็นพ่ี 
   เป็นน้อง  

1.00 - 

2. หัวหน้างานให้การสนับสนุนและส่งเสริมการท างานของ 
   ฉันให้เป็นไปอย่างราบรื่น 

8.00 - 

3. การท างานภายใต้สถานการณ์ที่ยากล าบากฉันรู้สึก 
   สบายใจที่จะขอค าปรึกษาจากหัวหน้า 

8.00 - 
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ตารางผนวกที่ 1 (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 
ผลการวิเคราะห์ 

ความสอดคล้อง 
ข้อเสนอแนะ 

4. หากเกิดความคับข้องใจในการท างานฉันสามารถพูดคุย 
   กับหัวหน้างานได้ 

1.00 - 

5. ฉันรับรู้ได้ว่าหัวหน้างานยอมรับในความคิดเห็นของฉัน 1.00 - 
6. หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ฉันได้แสดงมุมมองและความ 
    คิดเห็นเกี่ยวกับงานอยู่บ่อยครั้ง 

8.00 - 

การได้รับการยอมรับในองค์การ  
1. ฉันรับรู้ว่าตนเองเป็นพนักงานที่มีความส าคัญต่อ 
   องค์การ  

1.00 - 

2. ผลงานของฉันมักได้รับค าชมเชยจากหัวหน้างานหรือ 
   ผู้บริหาร 

1.00 - 

3. ฉันมีส่วนร่วมรับผิดชอบงานที่สร้างชื่อเสียงให้องค์การ 1.00 - 
4. ฉันรู้สึกว่าหัวหน้างานให้ความส าคัญกับฉันในฐานะส่วน 
   หนึ่งของทีมงาน 

1.00 - 

5. ฉันได้รับโอกาสในการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง 1.00 - 
6. หัวหน้างานให้ความไว้วางใจฉันได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบ 
   งานส าคัญ    

1.00 - 

ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ  
1. วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันรู้จุดมุ่งหมายที่องค์การ 
   ต้องการให้เกิดข้ึนในอนาคต 

8.00 - 

2. วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันสามารถก าหนด 
   ทิศทางการท างานได้ชัดเจน 

1.00 - 

3. ผู้บริหารได้สื่อสารกับพนักงานเพ่ือท าความเข้าใจ 
   เกี่ยวกับเป้าหมายและนโยบายขององค์การ 

1.00 - 

4. วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันรับรู้ถึงโอกาสเติบโตใน 
   หน้าที่การงาน 

1.00 - 
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ตารางผนวกที่ 1 (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 
ผลการวิเคราะห์ 

ความสอดคล้อง 
ข้อเสนอแนะ 

ความท้าทายในงาน  
1. ฉันได้รับการสนับสนุนให้ทดลองหรือคิดค้นเทคนิค   
   ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางาน 

8.00 - 

2. ฉันได้รับมอบหมายงานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
   อยู่บ่อยครั้ง 

1.00 - 

3. ฉันได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถในการท างาน 
   อยู่บ่อยครั้ง 

1.00 - 

4. งานที่ท าอยู่ในปัจจุบันส่งเสริมให้ฉันพร้อมที่จะ 
   รับผิดชอบงานในต าแหน่งที่สูงขึ้น 

1.00 
- 

การมอบอ านาจร่วมในงาน  
1. ฉันมักได้รับมอบหมายจากหัวหน้าให้ตัดสินใจในงานได้ 
   ตามความเหมาะสม 

8.00 
- 

2. การท างานที่องค์การแห่งนี้ ฉันรับรู้ได้ว่าตนเองมีอิสระ 
   ในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบตามขอบเขตท่ี 
   เหมาะสม 

1.00 
- 
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ภาคผนวก ง  
 

ผลการตรวจสอบความเที่ยงแบบสอดคล้องภายใน 
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ตารางผนวกที่ 2 ค่าความสอดคล้องภายในโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
 

ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

ความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ                                Cronbach’s Alpha 0.86                   
1. องค์การนี้มีความส าคัญอย่างมากส าหรับฉัน 0.62 
2. ฉันรู้สึกได้ถึง “ส านึกความเป็นเจ้าของ”กับองค์การของฉัน  0.70 
3. ฉันภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การนี้ 0.66 
4. ฉันไม่รู้สึกผูกพันกับองค์การของฉัน 0.76 
5. ฉันรู้สึกราวกับว่าปัญหาขององค์การเป็นเสมือนปัญหาของตัวเอง 0.62 
6. ฉันไม่รู้สึกว่าตนเอง “เป็นส่วนหนึ่งของครอบครัว” ที่องค์การของฉัน 0.55 
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน (Cronbach’s Alpha 0.61) 
1. ฉันวางแผนที่จะลาออกจากองค์การแห่งนี้โดยเร็วที่สุด 0.30 
2. ไม่ว่าในสถานการณ์ใดฉันจะลาออกจากองค์การนี้โดยสมัครใจก่อน 
   ที่ฉันจะเกษียณ 

0.31 

3. ฉันลังเลที่จะลาออกจากองค์การนี้ 0.48 
4. ฉันวางแผนจะอยู่ที่องค์การแห่งนี้ให้นานที่สุด 0.39 
ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน                                         Cronbach’s Alpha 0.85 
1. การท างานระหว่างฉันกับหัวหน้างานมีความรู้สึกเป็นพ่ีเป็นน้อง  0.64 
2. หัวหน้างานให้การสนับสนุนและส่งเสริมการท างานของฉันให้เป็นไป 
   อย่างราบรื่น 

0.66 

3. การท างานภายใต้สถานการณ์ที่ยากล าบากฉันรู้สึกสบายใจที่จะขอ 
   ค าปรึกษาจากหัวหน้า 

0.69 

4. หากเกิดความคับข้องใจในการท างานฉันสามารถพูดคุยกับหัวหน้า 
   งานได ้

0.66 

5. ฉันรับรู้ได้ว่าหัวหน้างานยอมรับในความคิดเห็นของฉัน 0.64 
6. หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ฉันได้แสดงมุมมองและความคิดเห็น 
   เกี่ยวกับงานอยู่บ่อยครั้ง 

0.58 
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ตารางผนวกที่ 2 (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

การได้รับการยอมรับในองค์การ                                           Cronbach’s Alpha 0.83 
1. ฉันรับรู้ว่าตนเองเป็นพนักงานที่มีความส าคัญต่อองค์การ  0.69 
2. ผลงานของฉันมักได้รับค าชมเชยจากหัวหน้างานหรือผู้บริหาร 0.68 
3. ฉันมีส่วนร่วมรับผิดชอบงานที่สร้างชื่อเสียงให้องค์การ 0.55 
4. ฉันรู้สึกว่าหัวหน้างานให้ความส าคัญกับฉันในฐานะส่วนหนึ่งของ 
   ทีมงาน 

0.65 

5. ฉันได้รับโอกาสในการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง 0.53 
6. หัวหน้างานให้ความไว้วางใจฉันได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบงานส าคัญ    0.55 
ความชัดเจนของวิสัยทัศน์องค์การ                                        Cronbach’s Alpha 0.82 
1. วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันรู้จุดมุ่งหมายที่องค์การต้องการ 
    ให้เกิดข้ึนในอนาคต 

0.71 

2. วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันสามารถก าหนดทิศทางการท างานได้ 
   ชัดเจน 

0.66 

3. ผู้บริหารได้สื่อสารกับพนักงานเพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย 
   และนโยบายขององค์การ 

0.63 

4. วิสัยทัศน์ขององค์การท าให้ฉันรับรู้ถึงโอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน 0.58 
ความท้าทายในงาน                                                         Cronbach’s Alpha 0.77 
1. ฉันได้รับการสนับสนุนให้ทดลองหรือคิดค้นเทคนิคใหม่ๆ เพื่อพัฒนา 
    งาน 

0.67 

2. ฉันได้รับมอบหมายงานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์อยู่บ่อยครั้ง 0.58 
3. ฉันได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถในการท างานอยู่บ่อยครั้ง 0.57 
4. งานที่ท าอยู่ในปัจจุบันส่งเสริมให้ฉันพร้อมที่จะรับผิดชอบงานใน 
   ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

0.45 
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ตารางผนวกที่ 2 (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

การมอบอ านาจร่วมในงาน                                                 Cronbach’s Alpha 0.62 
1. ฉันมักได้รับมอบหมายจากหัวหน้าให้ตัดสินใจในงานได้ 
   ตามความเหมาะสม 

0.45 

2. การท างานที่องค์การแห่งนี้ ฉันรับรู้ได้ว่าตนเองมีอิสระ 
   ในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบตามขอบเขตท่ี 
   เหมาะสม 

0.46 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



107 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ  
 

ผลการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรง 
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ตารางผนวกที่ 3 การตรวจสอบความผิดปกติของข้อมูล (outlier) โดยใช้ค่า Cook’s distance ของ    
   ข้อมูลที่ใช้วิเคราะห์  

 
 

Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
N 

Cook’s 
distance 

0.00 0.05 0.00 0.00 405 

 
หมายเหตุ ค่า Cook’s distance มีค่าไม่เกิน 0.00 ถึง 0.05 ไม่เกิด 1.00 อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้  
             แสดงว่าไม่เกิดปัญหาความผิดปกติของข้อมูล 
 
ตารางผนวกที่ 4  การทดสอบการแจกแจงของตัวแปรตามโดยวิธีทดสอบ Kolmogorov-Smirnov  
 

 Kolmogorov-Smirnov 
Statistic df Sig. 

Connectedness with leader 0.07 405 0.00 
Recognition 0.09 405 0.00 
Organizational vision 0.09 405 0.00 
Job challenge 0.10 405 0.00 
Job empowerment 0.16 405 0.00 
Organizational commitment 0.09 405 0.00 
Intention to stay on job 0.11 405 0.00 

 
หมายเหตุ ผลการทดสอบได้ค่า p < 0.05 หมายถึงข้อมูลมีการแจกแจงไม่ปกติ ทั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างมี 
             จ านวน 405 ซึ่งมากกว่า 30 ตัวอย่าง ตามทฤษฎีแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลางจึงถือการกระจาย 
             ตัวของข้อมูลมีแนวโน้มใกล้เคียงกับการกระจายแบบปกติ 
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ภาพผนวกที ่1 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ระหว่างตัวแปรต้น (X1) และตัวแปรตาม (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

ภาพผนวกที ่2 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ระหว่างตัวแปรต้น (X2) และตัวแปรตาม (Y) 
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ภาพผนวกที ่3 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ระหว่างตัวแปรต้น (X3) และตัวแปรตาม (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพผนวกที ่4 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ระหว่างตัวแปรต้น (X4) และตัวแปรตาม (Y) 
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ภาพผนวกที ่5 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ระหว่างตัวแปรต้น (X5) และตัวแปรตาม (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพผนวกที ่6 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ระหว่างความผูกพันทางจิตใจกับองค์การ 
                   และความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
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ตารางผนวกที่ 5 การตรวจสอบค่าความคลาดเคลื่อนแต่ละค่าเป็นอิสระกัน โดยวิธีการทดสอบ  
                     Durbin-Watson 
 

Model 
 

R 
 

R Square 
Adjusted   
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Durbin-
Watson 

 
1 0.59 0.35 0.33 0.58 1.64 

 
หมายเหตุ ค่า Durbin - Watson เท่ากับ 1.64 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 –2.5 แสดงว่าตัวแปรอิสระใน 
             โมเดลการวิจัยไม่พบปัญหา autocorrelation 
 
ตารางผนวกที่ 6 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (X) และตัวแปรอิสระ (X) โดยใช้ค่าสถิติ  
                     Tolerance และ Variance Inflation Factor  
 

Independent Variable 
Collinearity Statistics 

Tolerance  VIF 
Connectedness with leader 0.51 1.95 
Recognition 0.45 1.72 
Organizational vision 0.52 1.65 
Job challenge 0.70 1.17 
Job empowerment 0.58 1.06 

 
หมายเหตุ ค่าสถิติ Tolerance ของตัวแปรมีค่าไม่ใกล้ศูนย์ 0 และค่า Variance Inflation Factor  
             มีค่าน้อยกว่า 10 ทุกตัว ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีระดับความสัมพันธ์ซึ่งกัน 
             และกัน เป็นตัวแปรที่อิสระต่อกัน ซึ่งถือว่าระดับความสัมพันธ์ของตัวแปร อิสระทุกตัว 
             ไม่ก่อให้เกิด Multicollinearity 


