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การศึกษาวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร และศึกษาปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย ภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ 
บริษัท ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จํากัด โดย เพ่ือนําผลการวิจัยที่ได้เสนอแนะเป็นแนวทางต่อผู้บริหารในการหา
แนวทางเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  กลุ่มตัวอย่างที่ทําการวิจัย คือพนักงานกลุ่ม เจเนอ
เรช่ันวาย ภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ บริษัท ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จํากัด 260คน ผลการวิจัย
พบว่าเพศชายและเพศหญิงมีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามใกล้เคียงกัน อายุเฉลี่ยระหว่าง26-30ปี ระดับ
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด อายุงานเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามไม่เกิน3ปี  ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับมาก  

จากการวิเคราะห์พบว่า เพศ อายุ ระดับ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส  ที่ต่างกันมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  มีเพียงระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ต่างกัน ถึงจะมีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน โดยปัจจัยด้านลักษณะงาน ซึ่งประกอบด้วยด้านโอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน ด้าน
ความท้าทายของงาน ด้านงานท่ีได้มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ด้านความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กร และ
ปัจจัยด้านตัวแบบการบริหารองค์กร ซึ่งประกอบด้วย ด้านวิธีการ กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ด้านการให้
โอกาสได้มีส่วนร่วมในข้อเสนอแนะและดําเนินการในโครงการท่ีสําคัญขององค์กร ด้านการสร้างสัมพันธภาพใน
หน่วยงาน  ด้านการส่ือสารภายในองค์กร ด้านการจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน ด้านการจัด
สภาพแวดล้อมในการทํางาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย: 
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ บริษัท ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จํากัด อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ0.05 มีเพียงด้านการให้อิสระในการปฏิบัติงานที่ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กร 
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Abstract 

 The objective of this study is to explore the co- relationship of the 
demographic working characteristics and management conformation influencing 
employee engagement and the generation Y employee of CPF Trading Co., Ltd. The 
study will be tabled to the human resource management to develop employee 
corporate strategies. 
The survey population covers 260 generation Y employees in the company. The survey 
was shows the proportion of male and female are similar, with average age of 26-30, 
mostly bachelor degree, majority of marital status are single, less than 3 years working 
experience. The survey shows employee engagement tends to be on high level 

The finding of the study indicates that Sex, Age, Education Level, as well as 
Marital Status has no significant impact on employee engagement except the working 
experience. With Working Characteristics Factors which consist of  Opportunity to learn 
and career path, Challenge of the job,  Chance to interact and work with others, Feeling 
of how important to the organization's targets and The Management Conformation 
Factors consist of Rules and regulations for employees, Opportunity to participate in 
suggestion and perform in the major projects of the organization, Interpersonal 
relationships in the workplace, Communication in organization, Payment of wages and 
benefits including Working environment are significant impact on employee 
engagement at the statistical level of 0.05, except the independence to work. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ท่ีมาและความสําคัญของปัญหา  
 

การเปลี่ยนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจโลกอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ทําให้ภาคธุรกิจ
ต้องปรับตัว เปลี่ยนกระบวนทัศน์ทั้งในด้านการบริหารและการจัดการเพ่ือความอยู่รอดขององค์กร  
การท่ีองค์กรจะประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ได้หรือไม่น้ัน ย่อมขึ้นอยู่กับหลายปัจจัยด้วยกัน 
ทรัพยากรบุคคลก็ถือเป็นหน่ึงในปัจจัยสําคัญประการหน่ึง ที่มีส่วนช่วยในการผลักดันให้องค์กรสามารถ
ดําเนินกิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังเป็นกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้า 
จึงถือได้ว่าทรัพยากรบุคคลเปรียบดั่งขุมทรัพย์ที่มีค่า ที่องค์กรควรจะต้องธํารงรักษาไว้ จึงมีความจําเป็น
ที่จะต้องให้ความสําคัญและตระหนักถึงการจัดการด้านทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ  

สําหรับการบริหารจัดการงานทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันไม่ได้มีขอบเขตจํากัดเฉพาะ
เรื่องการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้เข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กรเท่าน้ัน  
หากมองในด้านความเติบโตอย่างประมีสิทธิภาพและยั่งยืนขององค์กร ยังมีสิ่งสําคัญที่ควรดําเนินการ
ควบคู่กันไปด้วย คือการปลูกฝังหรือสร้างจิตสํานึกให้พนักงานในองค์กรเกิดความพอใจ ความผูกพัน 
ความซื่อสัตย์ ความจงรักภักดีที่จะร่วมมือและปฏบัิติงานให้แก่องค์กรตลอดไป โดยองค์กรจะต้องดูแลใส่
ใจดูแลความก้าวหน้าในอาชีพการงานให้แก่พนักงาน อันจะส่งผลให้พนักงาน เกิดความกระตือรือร้น 
พร้อมท่ีจะปฏิบัติงานยังเต็มกําลังและความสามารถ แต่การที่องค์กรจะคาดหวังหรือมุ่งผลให้พนักงานใน
องค์กรประพฤติปฏิบัติจนเกิดเป็นวัฒนธรรมขององค์กรได้น้ัน จําเป็นอย่างย่ิงที่องค์กรจะต้องอาศัย
ปัจจัยในหลายๆมิติมาเป็นมาเป็นแรงเสริม เพ่ือกระตุ้นและคอยผลักดันให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์กร (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549 : 261) โดยความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรน้ี เป็นความรู้สึก
ที่พนักงานมีต่อองค์กรในทางบวก เป็นความผูกพันที่มีต่องาน ต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 
พนักงานจะมีความรู้สึกจงรักภักดี โดยปรารถนาเป็นที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความคาดหวังที่จะ
ก้าวหน้าไปพร้อมกับองค์กร อีกทั้งความผูกพันจะเป็นหนทางที่จะช่วยรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีค่าให้อยู่
กับองค์กรอย่างมีความสุข มีแรงจูงใจในการทํางาน ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพราะมีความรู้สึก
ว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์กร จึงมีความพยายามที่จะสร้างผลสําเร็จให้แก่องค์กร  

การขับเคลื่อนธุรกิจในยุคโลกาภิวัฒน์ บุคลากร ถือเป็นปัจจัยที่มีความสําคัญและมี
บทบาทในนําพาองค์กรให้ก้าวสู่ความสําเร็จ เพราะบุคลากรจะเป็นหน่วยที่สรรค์สร้างนวัตกรรมและ
แนวความคิดใหม่ๆให้แก่องค์กร กลุ่มบุคลากรซึ่งประกอบด้วยกลุ่มเจเนอเรชั่นบี (Baby Boomer)        
เจเนอเรชั่นเอ็กซ์(Generation X) และ เจเนอเรช่ันวาย (Generation Y)  ซึ่งจากทฤษฎีเจเนอเรช่ัน 
ประชากรในกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มักจะได้รับการกล่อมเกลาเลี้ยงดู การใช้ชีวิต รูปแบบ
ของประสบการณ์ แตกต่างจากประชากรในกลุ่มเจเนอเรชั่นบี (Baby Boomer) และ เจเนอเรชั่นเอ็กซ์
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(Generation X) เมื่อเป็นเช่นน้ีความต้องการ สมรรถนะที่แสดงออกมาย่อมแตกต่างกันตามทฤษฎีภูเขา
นํ้าแข็งของ Iceberg Model  จากการศึกษา เร่ืองความแตกต่างของเจเนอเรชั่น (เมทินี สิริสาร, 2554: 
4-12) พบว่า ประชากรเจเนอเรชั่นวายมีความเป็นตัวของตัวเองสูง ด้านการทํางาน จะไม่ชอบอยู่ใน
องค์กรที่มีกฏเกณฑ์ หรือมีระเบียบเคร่งครัดเกินไป  ชอบความท้าทาย จึงมักจะเปลี่ยนงานบ่อย โดย
เป้าหมายสูงสุดของชีวิตของประชากรกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย คือการมีธุรกิจส่วนตัว ซึ่งต่างจากกลุ่ม เจ
เนอเรชั่นบีและกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ซึ่งมีความจงรักภักดีต่อองค์กรในระดับสูง ชอบระเบียบ เคารพ
กฎเกณฑ์ที่เป็นแบบแผน  จากประเด็นข้างต้น ถ้าหากองค์กรไม่เข้าใจ ไม่ให้ความสําคัญและเข้าถึง
ความคิด ความต้องการของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย องค์กรก็จะอาจจะสูญเสียพนักงานรุ่นใหม่ที่มี
ศักยภาพไปในไม่ช้า โดยจากการศึกษา  พบว่า การให้รางวัล หรือการสร้างแรงจูงใจทางวัตถุเพียงอย่าง
เดียวไม่เพียงพอท่ีจะทําให้พนักงาน เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรได้ โดยเฉพาะพนักงานกลุ่ม เจเนอ
เรชั่นวาย ที่ไม่เน้นวัดความสาํเร็จจากการได้รับแรงจูงใจทางวัตถุ  แต่แนวโน้มที่จะทําให้พนักงาน เจเนอ
เรชั่นวาย เกิดความผูกพันต่อองค์กรได้น่ันคือ การท่ีองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาสแสดงความ
คิดเห็น มีส่วนร่วมในการทํางาน  ตลอดจนสร้างความรู้สึกให้แก่พนักงานว่า เป็นบุคลากรที่มีความสําคัญ
ต่อองค์กร 

บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  เป็นบริษัทย่อยในกลุ่มบริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร จํากัด 
(มหาชน) บริษัทท่ีประกอบกิจการด้านเกษตรอุตสาหกรรมและอาหารชั้นนําของประเทศไทย ซึ่งบริษัทฯ 
มีลักษณะเป็นธุรกิจจัดจําหน่ายผลิตภัณฑ์อาหาร โดยในการศึกษานี้ ศึกษาเฉพาะพนักงานที่เป็น
ตําแหน่งระดับปฏิบัติการ ในธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ ซึ่งมีลักษณะการจัดจําหน่ายใน
รูปแบบค้าส่งฯผ่านช่องทางการขายหลักของบริษัท 3 ช่องทางคือ ช่องทางโมเดิร์นเทรด(Modern 
Trade), ช่องทางฟู๊ดเซอร์วิส(Food Service)และช่องทางเทรดิชั่นนอลเทรด(Traditional Trade)  โดย
ในปัจจุบันธุรกิจฯ มีพนักงานจํานวน1,462 คน แบ่งเป็นพนักงานที่มีอายุอยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
จํานวน740คน(ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัดเดือนกุมภาพันธ์ 2557)  
อัตราการลาออกเฉลี่ยอยู่ที่50คนต่อเดือน หรือคิดเป็นร้อยละ3.41 ซึ่งร้อยละ98ของพนักงานที่ลาออก
จะ เป็นพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย (เฉลี่ย 49คนต่อเดือน) ระดับตําแหน่งของพนักงานที่ลาออกมาก
ที่สุด จะเป็นระดับปฏิบัติการ ซึ่งมีถึง47คนต่อเดือน ซึ่งคงปฏิเสธไม่ได้ว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ เป็น
ระดับตําแหน่งที่มีความสําคัญในการขับเคล่ือนองค์กรให้ประสบความสําเร็จ หากพนักงานระดับ
ปฏิบัติการลาออกไป บริษัทฯจะต้องเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานใหม่ ค่าจ้างรวมถึงค่าใช้จ่ายการ
จัดอบรมบุคลากรจนกว่าพนักงานจะสามารถปฏิบัติงานได้   ซึ่ง หากบริษัทฯสามารถเข้าใจถึงความ
ต้องการ  ความคาดหวังของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรโดยบริษัทฯสามารถตอบสนองให้กับพนักงานได้ตาม
ความเหมาะสมบนพ้ืนฐานความเป็นไปได้และถูกต้อง แน่นอนว่าจะสามารถเพิ่มระดับความผูกพันต่อ
องค์กร รวมถึงลดอัตราการลาออกของพนักงาน ส่งผลให้สามารถธํารงรักษาบุคลากรไว้กับองค์กรได้
อย่างยาวนาน 
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จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ทางผู้วิจัย จึงมีความสนใจที่จะมุ่งทําการศึกษา ถึงปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย  กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ ธุรกิจค้า
ผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัทซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด โดยในการศึกษาน้ี จะทําการศึกษาเฉพาะ 
พนักงานในระดับตําแหน่งปฏิบัติการท่ีเกิดตั้งแต่พ.ศ. 2524 เป็นต้นไปโดยจะนําผลของการศึกษา ไป
วิเคราะห์ และสรุปผลข้อมูลไปเป็นหน่ึงองค์ประกอบในการตัดสินใจของคณะผู้บริหารของธุรกิจ เพ่ือหา
แนวทางในการปรับปรุงแก้ไข และเพ่ือธํารงรักษา ดูแลพนักงานให้มีความผูกพันต่อองค์กร และเป็น
กําลังสําคัญให้ต่อองค์กรต่อไปในอนาคต 
 
1.2 คําถามของการวิจัย 
 
 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: 
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ได้
กําหนดคําถามของการวิจัย ไว้ดังน้ี 
 

1. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย ภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์
อาหารในประเทศบริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  อยู่ในระดับใด 

2. ปัจจัยใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารใน
ประเทศ บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด แตกต่างกันหรือไม่ 

 
1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  
 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: 
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ได้
กําหนดวัตถุประสงค์ ไว้ดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย ภายใต้ธุรกิจค้า
ผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศบริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

2. ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย ภายใต้ธุรกิจค้า
ผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศบริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

3. เพ่ือนําผลการวิจัยที่ได้เสนอแนะเป็นแนวทางต่อผู้บริหารในการหาแนวทางเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย ภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ
บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ในอนาคต 
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1.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 

การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: 
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ได้
กําหนดสมมติการวิจัย ไว้ดังน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์
อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล แตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

1.1 เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกับเพศชาย 
1.2 อายุที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
1.3 ระดับการศึกษาที่ต่างกัน มีความผูกพันตอ่องค์กรแตกต่างกัน 
1.4 สถานภาพที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
1.5 ระยะเวลาการทํางานที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 : ปัจจัยด้านลักษณะงานของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย: กรณีศึกษาพนักงาน
ภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร 

2.1 ปัจจัยด้านโอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
2.2 ปัจจัยด้านความท้าทายของงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
2.3 ปัจจัยด้านงานที่ได้มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
2.4 ปัจจัยด้านความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

สมมติฐานที่ 3 : ปัจจัยด้านตัวแบบการบริหารองค์กร ของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: 
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

3.1 ปัจจัยด้านวิธีการ กฎระเบียบในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
3.2 ปัจจัยด้านการให้อิสระในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
3.3 ปัจจัยด้านการให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในข้อเสนอแนะและดําเนินการในโครงการทีส่าํคัญ

ขององค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
3.4 ปัจจัยด้านการสร้างสัมพันธภาพในหน่วยงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
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3.5 ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
3.6 ปัจจัยด้านการจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กร  
3.7 ปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  

 
 
1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: 

กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ได้
กําหนดขอบเขตการวิจัย ไว้ดังน้ี 

 
 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ไนการวิจัย ได้แก่ พนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  
บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด   จํานวน 740 คน (ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัทซีพีเอฟ เทรดดิ้ง 
จํากัดเดือนกุมภาพันธ์ 2557) 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิ จัย ได้แก่ พนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย ภายใต้ ธุรกิจ 
ค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด โดยใช้สูตรการคํานวณของยามาเน่ 
(Yamane, 1973 : 125 อ้างถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 2548 : 79) ความคาดเคลื่อนท่ี 0.05 ได้ตัวอย่าง
จํานวน 260 คน 

การสุ่มตัวอย่างเป็นแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยแจกแบบสอบถามให้กับ 
พนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย ภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง 
จํากัด 

 
2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ตัวแปรอิสระ จําแนกเป็น 3 กลุ่ม  ไดแ้ก่ 
2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
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4. สถานภาพสมรส 
5. ระยะเวลาการทํางาน 

 
2.1 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ 

1. โอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน 
2. ความท้าทายของงาน 
3. งานที่ได้มโีอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
4. มีความสําคัญตอ่เป้าหมายขององค์กร 

 
 
 

2.2 ปัจจัยด้านตัวแบบการบริหารองค์กร 
1. วิธีการกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 
2. การให้อสิระในการปฏิบัติงาน 
3. การให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในเสนอแนะและดําเนินการในโครงการที่สําคัญขององค์กร 
4. การสร้างสมัพันธภาพภายในหน่วยงาน 
5. การส่ือสารภายในองค์กร 
6. การจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน 
7. การจัดสภาพแวดลอ้มในการทํางาน 

ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ความผูกพันตอ่องค์กร ประกอบไปด้วย 5 ด้าน คอื 
1. ความเชื่อมั่นตอ่เป้าหมายขององค์กร 
2. การป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร 
3. ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
4. ความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความเต็มใจ 
5. ความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรตอ่ไป 

 
3. ขอบเขตด้านเวลา 

ช่วงเวลาที่ใช้ศึกษา คือ เดือน พฤษภาคม ถึง กรกฎาคม 2557 รวมเวลา 3 เดือน 
 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 

ในการวิจัยครั้งน้ี ประกอบด้วยนิยามศัพท์ที่สําคัญๆที่ใช้ประกอบในการวิจัยดังน้ี 
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1. คนรุ่น เจเนอเรชั่นวาย หมายถึง ประชากร ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524-2544 ซึ่งมีอายุ
ระหว่าง13-33 ปี เป็นกลุ่มคนที่โตมาพร้อมกับคอมพิวเตอร์อินเทอร์เน็ต และเทคโนโลยีไอที มีพฤติกรรม
กล้าแสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มีความอดทนต่ํา ชอบการเปลี่ยนแปลง    

2. ทัศนคติของคนรุ่น เจเนอเรชั่นวาย หมายถึง สภาวะที่กลุ่มคนรุ่นใหม่ที่มีอายุระหว่าง  
13-33 ปี ที่มีความคิดเห็นต่อสิ่งต่างๆ ในลักษณะเห็นด้วย หรือไม่เห็นด้วย 

3. บุคลากรขององค์กร หมายถึง พนักงานท่ีเข้ามาปฏิบัติงานกับบริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 
ภายใต้ธุรกิจการค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ ที่ เกิดตั้งแต่ปี พ.ศ. 2524 เป็นต้นไป 

4. การธํารงรักษาพนักงาน หมายถึง การทําให้พนักงานมีความรู้สึกได้มีส่วนร่วมในการเป็น
เจ้าของการหาวิธีการดึงดูดหรือจูงใจพนักงานที่ดีมีความสามารถให้มีความผูกพันมีความจงรักภักดีและ
ทํางานอยู่กับองค์กรให้นานที่สุด 

5. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดทัศนคติ ค่านิยม ความศรัทธา ที่บุคคลคน
หน่ึงมีต่อองค์กรของตน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรม การปฏิบัติงานของบุคคลคนน้ันที่สะท้อนให้เห็นถึง
ความมุ่งมั่นที่ทุ่มเทพลังกาย พลังใจ อย่างเต็มที่ต่อการทํางาน และมีความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร มีความห่วงใยในชื่อเสียงขององค์กร และต้องการดํารงสถานะของการเป็นสมาชิกภาพใน
องค์กรต่อไป 

6. เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินค่าตอบแทนที่
เป็นตัวเงินเช่นเงินเดือนเงินค่าจ้างรายวันรวมไปถึงค่าตอบแทนจูงใจระยะส้ันเช่นค่าคอมมิชชั่นค่าเบ้ีย
เลี้ยงเป็นต้นและค่าตอบแทนจูงใจระยะยาวเช่นโบนัสแบบคงที่ (Fixed Bonus) ส่วนค่าตอบแทนที่ไม่ใช่
ตัวเงิน เช่น รถประจําตําแหน่ง โน๊ตบุ๊ค สวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น 

7. ความน่าสนใจในงาน หมายถึง การได้รับมอบหมายงานท่ีได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือใช้
ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่เป็นงานที่ตนเองให้ความสนใจ 

8. ความก้าวหน้าในอาชีพทํางาน หมายถึง การเจริญเติบโตในอาชีพการงานการได้รับการ
ดูแลเอาใจใส่มีการวางแผนสายอาชีพให้พนักงานได้มองเห็นอนาคตข้างหน้าว่าจะก้าวเดินไปถึงจุดไหนใน
งานและมีโอกาสก้าวไปถึงจุดหมายท่ีวางไว้ 

9. การฝึกอบรมและพัฒนา หมายถึง การให้ความรู้แก่พนักงานเพ่ือให้สามารถนําความรู้ที่
ได้รับมาปรับใช้ในการทํางานได้ (เป็นการให้เครื่องมือในการทํางาน) การให้ความรู้แก่พนักงานเพื่อเป็น
โอกาสในการรองรับความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคตหรือการให้ความรู้เพ่ือความปลอดภัยในการทํางาน 

10. การยกย่องชมเชย หมายถึง การยอมรับผลงานเม่ือพนักงานประพฤติดีปฏิบัติชอบและการ
ยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน 
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1.7 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

ในการวิจัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย 
กรณีศึกษาพนักงาน ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ผู้วิจัยได้ศึกษา
จากเอกสารตําราแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องและนํามาประมวลเป็นกรอบแนวคิดดังน้ี 

 
                  ตัวแปรอิสระ                 ตัวแปรตาม 

(Independent Variables)                                         (Dependent Variables) 
   
  
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 1.1   กรอบแนวคดิในการวิจัย 
1.8 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

ลกัษณะงาน 

1. โอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน 
2. ความท้าทายของงาน 
3. งานที่ไดม้โีอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
4. มีความสําคัญต่อเป้าหมายขององค์กร 
ตัวแบบการบริหารองค์กร 

1. วิธีการกฎระเบียบในการปฏิบตังิาน 
2. การให้อิสระในการปฏิบัตงิาน 
3. การใหโ้อกาสไดม้ส่ีวนร่วมในเสนอแนะและ

ดําเนินการในโครงการที่สําคัญขององค์กร 
4. การสร้างสัมพันธภาพภายในหนว่ยงาน 
5. การส่ือสารภายในองค์กร 
6. การจ่ายอตัราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน 
7. การจัดสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

                   

ความผูกพันต่อองค์กร 

1. ความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร 

2. การป้องกันรักษาช่ือเสียงและภาพลักษณ์
ขององค์กร 

3. ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

4. ความทุ่ ม เท  ความพยายามในการ
ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความเต็มใจ 

5. ความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับ
องค์กรต่อไป 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา 

4. สถานภาพ 

5. ระยะเวลาที่ทํางาน 
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การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย: 
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  
ได้กําหนดประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ ไว้ดังน้ี 
 

1. ทําให้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษา
พนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  

2. ทําให้ทราบปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย: 
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  

3. สามารถนําผลการวิจัยที่ได้ไปใช้ประโยชน์ในการนําเสนอต่อผู้บริหาร เพ่ือท่ีจะได้ร่วมมือ 
กันหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน อันจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร และลดจํานวนการลาออกของ
พนักงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
      ในบทน้ีจะกล่าวถึงการสํารวจกรอบแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ในเร่ือง
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :  กรณีศึกษาพนักงานภายใต้
ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด เพ่ือกําหนดกรอบในการศึกษาดังน้ี 
 

2.1 ความหมายแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.2 แนวคิด เจเนอเรชั่นบี (Baby Boomer) เจเนอเรชั่นเอ็กซ์(Generation X) และ  

เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
2.3 ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
2.4 ประวัติความเป็นมาของ บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 
2.5 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 
2.1 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
นักวิชาการได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment)ไว้

หลากหลายซึ่งสามารถจัดกลุ่มของความหมายของความผูกพันต่อองค์กรได้ 2 กลุ่มใหญ่คือ 
1. ความหมายที่เน้นทางด้านพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกองค์กร 
2. ความหมายที่เน้นทางด้านทัศนคติของสมาชิกในองค์กร 

 
ความหมายที่เน้นทางด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิกองค์กร 
นักวิชาการกลุ่มที่มองว่าความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกในองค์กรจะแสดงออกด้วยพฤติกรรม

ที่กระทําอย่างสม่ําเสมอและต่อเน่ืองการไม่เปลี่ยนท่ีทํางานและการทุ่มเทกําลังกายและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือความสําเร็จขององค์กรนักวิชาการท่ีให้ความหมายและแนวคิดที่สําคัญได้แก่ 

บุคนัน (Buchanan II, 1974: 533) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่าคือ
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันที่มีเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรซึ่งความผูกพันต่อองค์กร
จะประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการคือ 

1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์กรและถือเสมือนหน่ึงว่าเป็นของตนเช่นกัน 
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2. การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) คือการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์กรตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) คือความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กร   
 
สเตียร์ส (Steers, 1977: 46) มีความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียว

แน่นของสมาชิกในองค์กรและเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์กรมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ
แสดงตนเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กรและเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อเข้าร่วมใน
กิจกรรมขององค์กรซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึง 

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรคือการยอมรับใน
แนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือให้สําเร็จตามเป้าหมายและเป็นไปตามค่านิยมขององค์กรมีความภาคภูมิใจใน
ผลงานและการเป็นพนักงาน 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กรคือการแสดงออกถึงความพยายาม
อย่างเต็มท่ีเต็มใจอุทิศแรงกายแรงใจสติปัญญาในการทํางานที่ดีใช้ความพยายามอย่างมากเพ่ือ
ตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรโดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความสําเร็จอย่างมีคุณภาพ
ภายในระยะเวลาท่ีกําหนดซึ่งจะส่งผลถึงความสําเร็จและเป็นผลดีต่อองค์กรในภาพรวม 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรคือการที่พนักงาน
แสดงถึงความต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงานอย่างแน่วแน่เป็นความต่อเน่ืองในการ
ปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ทําพยามยามที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้
ไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กรเป็นความตั้งใจและพยายามอย่าง
แน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไปเพ่ือทํางานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

สเตียร์สและพอร์ตเตอร์ (Steers and Porter, 1979: 303-304) กล่าวว่าความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นข้ันตอนหนึ่งในสามขั้นของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กรในกระบวนการเกี่ยวพันกับ
องค์กร (Organizational Attachment) ได้แก่ 

1. การเข้าเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational Entry) เป็นข้ันตอนแรกที่บุคคลเลือกเข้า
เป็นสมาชิกในองค์กรใดองค์กรหน่ึง 

2. ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นข้ันตอนที่บุคคลตัดสินท่ีจะมี
ความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์กรโดยความผูกพันต่อองค์กรจะเน้นที่ขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลที่เป็น
อันหน่ึงอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์กรค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์กรและความตั้งใจที่จะ
ทํางานหนักเพ่ือความสําเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กรหรือความเป็นสมาชิกขององค์กร 
(Organizational Attachment , Organizational Memberships) ทั้งน้ีพนักงานที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับสูงจะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต่ํามีความโน้มเอียงที่จะมีสว่นร่วมกับ
องค์กรส่วนพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ําจะนําผลการปฏิบัติงานในระดับต่ําและมีความ
โน้มเอียงที่จะถอยห่างจากองค์กรมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 
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3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เป็นข้ันตอน
สุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์กร (Organizational Attachment Process) เป็นข้ันตอนที่
บุคคลตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์กรหรือออกจากองค์กร 

มาวเดย์และคนอื่นๆ (Mowday et al., 1982: 27 อ้างถึงใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554: 11)  
กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงภักดีที่เกิดข้ึนตามปกติเพราะ
ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจจะอุทิศตัวเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่
สถานะที่ดีขึ้น 

ดันแฮมและคนอื่นๆ (Dunham et al., 1994: 370) ได้สรุปความหมายตามทัศนะของMeyer 
ว่าความผูกพันต่อองค์กรหมายถึงความสัมพันธ์ของสมาชิกกับองค์กรประกอบด้วยโครงสร้าง 3 ด้าน
ได้แก่ 

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึงความรู้สึกของพนักงานที่
เกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรมีส่วนร่วมในองค์กร 

2. ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึงการที่พนักงานอยู่กับองค์กร
โดยยึดถือเรื่องต้นทุนเป็นพ้ืนฐาน 

3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึงความรู้สึก
ของพนักงานท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณต่อองค์กรจะเห็นว่าความหมายของความผูกพันที่เน้น
ด้านพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกในองค์กรเป็นลักษณะการแสดงออกของบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์
และเก่ียวข้องกับองค์กรซึ่งเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถที่มีอยู่แสดงถึงความเป็นหน่ึงเดียวมีความ
จงรักภักดีและมีความต้องการที่จะดํารงเป็นสมาชิกภาพขององค์กรและพร้อมที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือทําให้
องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้ความหมายที่เน้นทางด้านทัศนคติของสมาชิกในองค์กรความผูกพัน
ต่อองค์กรในรูปของทัศนคติของสมาชิกในองค์กรว่าตนรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรมีเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ในการทํางานสอดคล้องกับองค์กรและมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรต่อไปนักวิชาการ
ได้ให้ความหมายและแนวคิดที่สําคัญ เช่น 

ลูแทนส์ (Luthans, 1992: 124 อ้างถึงใน เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551: 9) ได้ให้ความหมาย
ของความผูกพันองค์กรว่าเป็นเรื่องของทัศนคติท่ีพนักงานรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กรและมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นเพ่ือให้องค์กรบรรลุผลสําเร็จและมีความเจริญรุ่งเรือง 

เชอร์ริงตัน (Cherrington, 1994: 296 อ้างถึงใน เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551: 9)  ได้กล่าว
ว่าความผูกพันกับองค์กรเป็นการตีค่างานแสดงถึงความจงรักภักดีต่อองค์กรและต้องการเป็นสมาชิก
ต่อไปผู้ที่ทํางานในองค์กรมานานผู้ที่มีระดับตําแหน่งสูงในองค์กรและผู้ท่ีถูกต้องยํ้าให้รู้สึกถึงความเป็น
เจ้าของหรือความสําเร็จขององค์กรจะส่งผลให้บุคคลในกลุ่มเหล่าน้ีมีความผูกพันกับองค์กรสูงตามไป
ด้วยความผูกพันกับองค์กรมี 2 แบบคือ 

1. ความผูกพันท่ีถูกคาดคะเนผลได้ผลเสียก่อน (Calculative Commitment) เป็นความผูกพัน
กับองค์กรที่เก่ียวเน่ืองไว้ด้วยการให้ค่าตอบแทน 
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2. ความผูกพันที่เกิดจากขวัญ (Morale Commitment) เป็นความผูกพันของบุคคลกับองค์กร
บนพ้ืนฐานของแนวคิดส่วนบุคคลท่ีเห็นด้วยกับคุณค่าและเป้าหมายขององค์กร 

บารอน (Baron, 1986: 162-163 อ้างถึงใน เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551: 9) ให้ทัศนะว่า
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติที่มีต่อองค์กรซึ่งแตกต่างจากความพึงพอใจในการทํางานกล่าวคือ
ความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามสภาพการทํางานแต่ความผูกพันต่อองค์กร
เป็นทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกว่าน้ันคือเป็นทัศนคติท่ีคงอยู่ในช่วงเวลานานแต่ความผูกพันต่อองค์กรก็
เกิดจากปัจจัยต่างๆท่ีคล้ายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางาน 4 ปัจจัยดังน้ี 

1. เกิดจากลักษณะงานเช่นการได้รับความรับผิดชอบอย่างมากความเป็นอิสระส่วนตัวอย่างมาก
ในงานท่ีได้รับความน่าสนใจและความหลากหลายในงานสิ่งเหล่าน้ีจะทําให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรในระดับสูงส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เก่ียวข้องกับงานของตนเองจะทําให้
รู้สึกผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ํา 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่และมีทางเลือก
จะทําให้บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ํา 

3. เกิดจากลักษณะส่วนบุคคลโดยเฉพาะอย่างย่ิงบุคคลที่มีอายุมากซึ่งมีระยะเวลาในการทํางาน
นานและมีตําแหน่งงานในระดับสูงๆและคนที่ความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเองมีแนวโน้มมี
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการทํางานบุคคลที่มีความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเองพึงพอใจใน
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรู้สึกว่าองค์กรเอาใจใส่สวัสดิการของพนักงานจะ
เป็นบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 

อุทัยและวรเดช (2531: 302 อ้างถึงในภาสกร เนตรทิพย์วัลย์, 2548: 13) ให้ความหมายของ
ความผูกพันต่อองค์กรหมายถึงการที่สมาชิกขององค์กรอยู่เป็นสมาชิกในองค์กรเพ่ืออุทิศเวลาและกําลัง
ความสามารถให้แก่หน่วยงานกับยินยอมปฏิบัติตามปทัสถานและค่านิยมขององค์กรด้วยความเต็มใจ
ทั้งน้ีเพ่ือให้การปฏิบัติงานขององค์กรน้ันบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เชลดอน (Sheldon, 1971: 143 อ้างถึงใน เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551: 10)  ให้ความหมาย
ของคําว่าความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นทัศนคติหรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์กรเป็นการประเมิน
องค์กรในทางบวกทําให้บุคคลน้ันๆเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรและเกิดเป็นความตั้งใจที่จะทํางานให้
บรรลุเป้าหมายจากทัศนะของนักวิชาการที่ได้นําเสนอมาน้ีสามารถสรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ทัศนคติความรู้สึกของบุคคลในองค์กรที่มีต่อองค์กรของตนโดยมีการยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์กร
พร้อมทั้งทุ่มเทความสามารถเพื่อองค์กรและแสดงความจงรักภักดีต่อองค์กรซึ่งเป็นการแสดงออกใน
รูปแบบของความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีความต่อเน่ืองและพัฒนางานของตนเพ่ือองค์กรอย่าง
สม่ําเสมอก่อให้งานที่ได้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดให้กับองค์กร 

ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กรความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่มีความสําคัญต่อความอยู่
รอดและความมีประสิทธิผลขององค์กรซึ่งสามารถทํานายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในการ
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ทํางานผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ําหรือไม่มีเลยซึ่ง
ผลดีก็จะตกอยู่กับองค์กรและผู้ปฏิบัติงานเองนอกจากน้ียังมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความสําคัญ
ของความผูกพันต่อองค์กรดังน้ี 

บุคนัน (Buchanan II, 1974: 533-546) กล่าวว่าความผูกพันเป็นทัศนคติที่สําคัญอย่างย่ิง
สําหรับองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใดเพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างความรู้สึกนึกคิดของ
มนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์กรซึ่งการเชื่อมโยงน้ีสามารถแสดงออกได้ทางพฤติกรรมและความรู้สึกโดย
ที่ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรและเป็นผู้มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งที่
ดีขององค์กรรวมทั้งลดการควบคุมหรือสิ่งท่ีจะมากระทบจากภายนอกอีกด้วยโดยสรุปแล้วความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็นเง่ือนไขสําหรับองค์กรทางสังคมท่ีจะประสบความสําเร็จนอกจากน้ีเขายังกล่าวเพ่ิมเติมว่า
ความผูกพันของผู้จัดการต่อองค์กรมีส่วนสําคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์กร
เพราะผู้บรหิารท่ีอยู่ตรงระดับน้ีจะต้องมีความรับผิดชอบในการรักษาองค์กรให้คงอยู่รอดดังน้ันจึงจําเป็น
ต่อการบริหารและดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพและยังเกี่ยวข้องกับความรู้สึกรับผิดชอบและการอุทิศตน
เพ่ือเก้ือกูลให้องค์กรอยู่ในภาพที่สามารถปฏิบัติงานต่อไปได้ 

สเตียร์ส(Steers, 1977: 48) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ทํานายอัตราการเข้า-
ออกจากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานเสียอีกคือ 

1. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในการ
ทํางานสามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวมในขณะที่ความพึงพอใจ
ในการทํางานสะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่าน้ัน 

2. ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการทํางานถึงแม้ว่า
จะมีการพัฒนาไปอย่างช้าๆแต่ก็อยู่อย่างมั่นคง 

3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
มาวเดย์และคนอื่นๆ (Mowday, et al.1982: 35 อ้างถึงใน เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551: 

11) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันผู้ปฏิบัติงานในองค์กรให้ทํางานได้ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความ
ผูกพันต่อองค์กรอันเน่ืองมาจากการท่ีสามาชิกรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรด้วยน่ันเอง 

ภรณี กีร์ติบุตร (2529: 97 อ้างถึงใน เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551: 12)   กล่าวว่าความรู้สึก
ผูกพันจะนําไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลขององค์กรดังน้ี 

1. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีแนวโน้มที่จะ
มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง 

2. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับองค์กร
ตอ่ไปเพ่ือทํางานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

3. โดยเหตุท่ีบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กรบุคคลซึ่ง
มีความผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนจะสามารถทํา
ประโยชน์ให้กับองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้สําเร็จ 
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4. บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการทํางาน
ให้กับองค์กรทําให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีกว่าคนอื่น 

จากแนวคิดของนักวิชาการข้างต้น ผู้วิจัยขอสรุปว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร หมายถึง 
บุคคลที่มีความตั้งใจ และกระตือรือร้น (Passionate) ในงานของตน ซึ่งมีลักษณะของความรู้สึก พฤติกรรม
และทัศนคติต่อองค์กรในเชิงบวก โดยพนักงานจะแสดงออกมาในลักษณะของการพูด การคิด และการ
แสดงออกทางพฤติกรรมต่อองค์กร ดังน้ัน พนักงานจะเกิดความตั้งใจ และทุ่มเททํางานให้แก่องค์กรอย่าง
สุดกําลังความสามารถ และสุดท้ายองค์กรก็จะสามารถดําเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
มีนักวิชาการและนักวิจัยได้พยายามที่จะหาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยได้มี

การศึกษาอย่างกว้างขวางเพื่อหาตัวแปรที่จะสามารถอธิบายพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรซึ่งผลการ
สํารวจเอกสารและงานวิจัยพบว่าตัวแปรต่างๆท่ีถูกนํามาใช้ศึกษามีความน่าสนใจและสามารถอธิบาย
การก่อตัวของความรู้สึกต่อความผูกพันต่อองค์กรได้เป็นอย่างดีซึ่งตัวแปรที่ถูกนํามาใช้ในการหา
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรน้ันจะแตกต่างกันไปตามความสนใจของนักวิชาการและนักวิจัย
แต่ละท่านได้แก่ 

สเตียร์ส (Steers, 1977: 47) ได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่กําหนดต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กรไว้ค่อนข้างชัดเจนซึ่งแบ่งเป็น 3 กลุ่มได้แก่ 

1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ได้แก่เพศอายุระดับ
การศึกษาสถานภาพการสมรสระยะเวลาการทํางานในองค์กรระดับตําแหน่ง 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึงลักษณะของงานท่ีผู้ปฏิบัติรับผิดชอบอยู่
ได้แก่ความมีอิสระในการทํางานความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณ์ของงานการมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นและผลป้อนกลับของงาน 

3. ประสบการณ์ในการทํางาน (Work Experiences) หมายถึงสภาพการทํางานที่ผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับได้แก่ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กรความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพิงได้ทัศนคติต่อเพ่ือน
ร่วมงานและองค์กรและความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 

ลูแทนส์ (Luthans, 1992: 125 อ้างถึงใน เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551: 12) กล่าวว่า
ทัศนคติของความผูกพันต่อองค์กรถูกกําหนดโดย 

1. กลุ่มของลักษณะส่วนบุคคลได้แก่อายุระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรและลักษณะนิสัย
ของบุคคลเป็นความรู้สึกด้านบวกหรือลบหรือพิจารณาถึงการควบคุมภายในและการควบคุมภายนอก 

2. ลักษณะขององค์กรเช่นการออกแบบงานและลักษณะของผู้นํา 
3. ปัจจัยที่ไม่ใช่ลักษณะขององค์กรเช่นทางเลือกอื่นๆที่มีหลังจากพิจารณะทางเลือกแล้วถ้า

องค์กรน้ันอยู่ในระดับแนวหน้าที่จะเลือกเข้าไปปฏิบัติงานก็จะทําให้มีความรู้สึกผูกพันตามมา 
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สเตียร์สและโพรเตอร์ (Steers and Porter, 1983: 443-444) ได้สรุปว่าสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรน้ันมี 4 องค์ประกอบคือ 

1. โครงสร้างขององค์กรซึ่งจะต้องมีลักษณะเป็นระบบที่มีแบบแผนมีหน้าที่ที่เด่นชัดมีการ
กระจายอํานาจการให้ผู้ร่วมงานมีการตัดสินใจการมีส่วนเป็นเจ้าของสิ่งเหล่าน้ีนับว่ามีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการทํางานเช่นงานที่เป็นงานที่มีคุณค่ามีบทบาทเด่นชัดมี
ความสําคัญสิ่งเหล่าน้ีมีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์กร 

3. คุณลักษณะส่วนบุคคลได้แก่อายุระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรและระดับการศึกษา
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

4. ประสบการณ์ในงานเป็นเหตุการณ์ต่างๆที่บุคคลพบในระหว่างการทํางานความสามารถใน
การพ่ึงพาได้และการปฏิบัติตัวของผู้บังคับบัญชาการที่รู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลสําคัญทัศนคติที่มีต่อ
ผู้ร่วมงานส่ิงเหล่าน้ีนับว่ามีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

บารอน (Baron, 1986: 162-163 อ้างถึงใน เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551: 13)  ได้ให้ทัศนะ
ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติที่มีต่อองค์กรซึ่งแตกต่างจากความพึงพอใจในงานกล่าวคือความพึง
พอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามสภาพการทํางานแต่ความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกว่าน่ันคือเป็นทัศนคติที่คงอยู่ในช่วงเวลานานแต่ความผูกพันต่อองค์กรก็เกิด
จากปัจจัยต่างๆท่ีคล้ายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางาน 4 ปัจจัยดังน้ี 

1. เกิดจากลักษณะงานเช่นการได้รับความรับผิดชอบอย่างมากความเป็นอิสระส่วนตัวอย่างมาก
ในงานท่ีได้รับความน่าสนใจและความหลากหลายในงานสิ่งเหล่าน้ีจะทําให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรในระดับสูงส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกับงานของตนเองจะทําให้รู้สึก
ผูกพันตอ่องค์กรในระดับต่ํา 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่และมีทางเลือก
จะทําให้บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ํา 

3. เกิดจากสภาพการทํางานบุคคลที่มีความพึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและรู้สึกว่าองค์กรเอาใจใส่สวัสดิการของพนักงานจะเป็นบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรใน
ระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการทํางานบุคคลที่มีความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเองพึงพอใจใน
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรู้สึกว่าองค์กรเอาใจใส่สวัสดิการของพนักงานจะ
เป็นบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 

อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529: 36-38) กล่าวได้ว่าปัจจัยที่มีผลหรือความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์กรหรือที่เรียกว่า Antecedents of Organizational Commitment อาจจะแบ่งออกได้เป็น 4 
พวกใหญ่ๆคือ 
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1. คุณลักษณะส่วนบุคคลได้แก่อายุเพศสถานภาพในการทํางาน (ถาวรหรือชั่วคราว)ระดับ
การศึกษา 

2. คุณลักษณะที่เก่ียวกับงานได้แก่ขอบเขตของงานความท้าทายของงานความเข้าใจในหน้าที่
หรือบทบาทในการทํางานความพอใจในการทํางาน 

3. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองค์กรได้แก่การกระจายอํานาจในองค์กรความสําคัญของหน้าที่งาน
ของตนความชัดเจนของกฎข้อบังคับข้ันตอนต่างๆในการทํางานความเป็นเจ้าของกิจการและสมาชิกใน
องค์กรได้ร่วมกันในการตัดสินใจ 

4. ประสบการณ์จากการทํางานได้แก่ความรู้สึกไว้วางใจเชื่อถือที่สมาชิกมีต่อองค์กรการ
ตระหนักถึงความสําคัญของสมาชิกต่อองค์กรหรือการที่องค์กรให้ความสําคัญต่อสมาชิกความคาดหวัง
ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานความรู้สึกว่าตนเองได้รับค่าตอบแทนด้วยความยุติธรรม 

จากการทบทวนเอกสารในเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของนักวิชาการต่างๆผู้วิจัย
ได้นําแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้นมาปรับปรุงเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีโดย
นําเอาปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลและใช้ความหมายในด้านพฤติกรรมตามทัศนะของ Steers มาเป็น
แนวทางในการศึกษาทั้งน้ีเน่ืองจากว่าความหมายตามทัศนะของ Steers น้ัน จะครอบคลุมพฤติกรรม
ความผูกพันต่อองค์กร เปรียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ
มีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งบุคคลจะสามารถทําประโยชน์ให้กับองค์กร
เพ่ือบรรลุเป้าหมายได้สําเร็จ สามารถทํานายอัตราการเข้า-ออกจากงานของบุคลากรในองค์กรได้ดี
แนวคิดน้ีมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานสามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคล
ตอบสนองต่อองค์กร 

โดยส่วนรวมขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่
หน่ึงของงานเท่าน้ันและที่สําคัญที่สุดก็คือเป็นตัวชี้วัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 

สเตียร์ส (Steers, 1977: 122-123) ได้กล่าวว่าความสําคัญของทัศนคติและพฤติกรรมอันมีผล
ต่อความผูกพันในองค์รเป็นหัวข้อที่มีผู้รู้น้อยมากแต่จากรากฐานความเข้าใจที่มีอยู่ในปัจจุบันเราอาจ
คาดหวังได้ว่าความผูกพันทําให้เกิดผลได้ 3 ประการ 

1. พนักงานซึ่งมีความผูกพันอันแท้จริงต่อจุดหมายแ ละคุณค่าขององค์กรจะแสดงระดับการมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรสูงกว่าและการตั้งใจขาดงานก็จะมีอัตราต่ํากว่าในกลุ่มของพนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรน้อย 

2. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีความปรารถนาที่จะอยู่กับนายจ้างของเขาโดยเขา
ช่วยเหลือและทําให้บรรลุจุดมุ่งหมายตามที่พวกเขายอมรับเน่ืองจากพนักงานมีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกันและมีความเชื่อถือในจุดมุ่งหมายขององค์กรบุคคลที่มีความผูกพันสูงจะกลายมาเป็นบุคคลที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องในงานมาข้ึนทั้งน้ีจากงานที่ทําอยู่เปรียบเสมือนตัวจักรสําคัญในการช่วยสนับสนุนให้องค์กร
บรรลุความสําเร็จในเป้าหมาย 
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3. จากคําจํากัดความของความผูกพันต่อองค์กรเราคาดได้ว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร
สูงจะมีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามโดยพิจารณาแล้วว่าเป็นการทําเพ่ือองค์กรบางกรณีความ
พยายามดังกล่าวสามารถเปลี่ยนไปเป็นผลงานที่มีคุณภาพเย่ียมยอด 

บารอน (Baron, 1986: 165 อ้างถึงใน เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551: 18)  ได้กล่าวว่าระดับ
ของความผูกพันต่อองค์กรได้รับอิทธิพลจากลักษณะหลายๆประการของงานซึ่งแสดงออกในลักษณะของ
ความรู้สึกพึงพอใจและความรู้สึกไม่พึงพอใจในการทํางานมีผลต่อการรับรู้ของพนักงานและความพึง
พอใจโดยรวมและมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนักงานดังน้ี 

1. ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงทําให้อัตราการขาดงานการลาออกน้อยลง 
2. ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทํางานและผลการ

ปฏิบัติงานกล่าวคือความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงทําให้พนักงานมีความพยายามที่จะทํางานเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กรและส่งผลให้มีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงด้วย 

3. ความพึงพอใจในการทํางานระดับสูงเป็นผลมาจากความผูกพันต่อองค์กร 
 

ภาพท่ี 2.1  โมเดลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ของ Hewitt Associates 
 

เฮวิทท์ เอสโซซิเอท (Hewitt Associates. 2004) ได้อธิบายว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรน้ันจะแสดงพฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม ซึ่ง Hewitt ได้วัดถึงความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน ตามภาพประกอบ ซึ่ง สามารถอธิบายองค์ประกอบแต่ละตัวได้ ดังน้ี 
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1. Say คือ การพูดเก่ียวกับองค์กรในทางบวกต่อผู้ร่วมงานและมีแนวโน้มไปสู่การพูดกับลูกค้าของ
องค์กรในทางบวก 

2. Stay คือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร 
3. Strive คือ การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและทําตามหน้าที่ให้ดีที่สุดมีความเป็นไป

ได้ที่จะช่วยเหลือสนับสนุนเพ่ือความสําเร็จทางธุรกิจขององค์กร 
 
 

อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529: 38-39) ได้กล่าวไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อพฤติกรรม
ดังต่อไปนี้ 

1. การขาดงานเชื่อว่าคนที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีแรงจูงใจที่จะมาทํางานมากกว่าคนที่มี
ความผูกพันต่ํา 

2. ความตรงต่อเวลาในการทํางาน 
3. การเปลี่ยนงานเชื่อว่าความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นตัวพยากรณ์ที่ดีถึงอัตราการโยกย้าย

เปลี่ยนแปลงงานของสมาชิกในองค์กร 
สรุปได้ว่าผลของความผูกพันจะทําให้พนักงานในองค์กรทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพเมื่อ

พนักงานมีความผูกพันในระดับสูงทําให้พนักงานมีความพยายามที่จะทํางานเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
และช่วยสนับสนุนให้องค์กรบรรลุความสําเร็จในเป้าหมายต่างๆได้  การสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ความผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์กรมีลักษณะเด่นเป็นพิเศษในการที่จะรวมกลุ่มกันในสังคมการสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นสิ่งที่สามารถทํา ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวชี้ถึงประสิทธิภาพของ
องค์กรและความมั่นคงของสมาชิกในองค์กรน้ันการที่บุคคลจะเกิดความผูกพันต่อองค์กรและต้องการที่
จะอยู่กับองคก์รต้องประกอบด้วยลักษณะทางธรรมชาติในด้านต่างๆดังน้ี 

1. ธรรมชาติบุคคลเป็นคุณลักษณะประจําตัวบุคคลน้ันในด้านจิตวิทยาบุคคลจะต้องมีความ
ต้องการมีเจตคติและค่านิยมมีอารมณ์มีความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งมีสติปัญญาและความสนใจ
รวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น 

2. ธรรมชาติของกลุ่มบุคคลต้องอยู่ร่วมกับผู้อื่นในด้านการทํางานความสัมพันธ์และการ
สนับสนุนจากกลุ่มจึงเป็นสิ่งที่ดึงดูดใจให้เขาอยู่ในกลุ่มได้ความสัมพันธ์ท้ังผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงาน
และผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. ธรรมชาติขององค์กรได้แก่สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานตลอดจนสภาพแวดล้อมใน
การทํางาน 

4. ธรรมชาติของการทํางานลักษณะของงานที่ทําความพึงพอใจในการทํางานความสนใจในงาน
ลักษณะทั้ง 4 ด้านน้ีสามารถนํามาเป็นแนวคิดในการพิจารณาถึงความผูกพันต่อองค์กรของบุคคล
นอกจากนี้ควรจะทําความเข้าใจถึงพฤติกรรมธรรมชาติของบุคคลในองค์กรเพื่อสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรให้เกิดข้ึนในองค์กรโดยมีลักษณะธรรมชาติของบุคคลดังน้ี 
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1. คนเป็นผู้มีการตอบสนองต่องานและชีวิตบุคคลจะแสวงหาวิธีการเพ่ือความพึงพอใจและ
สนองตอบต่อความต้องการรวมทั้งระดับความทะเยอทะยานของตน 

2. คนมีสังคมความเป็นสมาชิกในสังคมเป็นสิ่งที่มีความสําคัญมากที่สุดส่วนหน่ีงของชีวิตซึ่ง
เก่ียวข้องกับกลุ่มบุคคลและองค์กรเพ่ือปฏิบัติตนในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของสังคม 

3. คนมีความต้องการหลายอย่างแตกต่างกันมีหลายปัจจัยที่คนต้องการและความต้องการ
เหล่าน้ีเป็นแรงจูงใจที่จะนําไปสู่เป้าหมายที่ต้องการคนแต่ละคนมีความต้องการแตกต่างกัน 

4. คนรับรู้และประเมินค่าสิ่งต่างๆแตกต่างกันการรับรู้เป็นผลมาจากประสบการณ์ที่ได้รับดังน้ัน
การรับรู้ของคนในองค์กรจึงแตกต่างกันทั้งที่อยู่ในสถานการณ์เดียวกัน 

5. คนมีความคิดและรู้จักเลือกคนมีจุดมุ่งหมายมีการตอบสนองมีความรู้และรู้จักคิดเพ่ือ
ประเมินค่าสิ่งน้ันแล้วจึงตัดสินใจเลือกที่จะกระทํา 

6. คนมีข้อจํากัดในการตอบสนองความสามารถทางด้านสติปัญญาความสามารถที่แตกต่างของ
บุคคลทําให้บุคคลมีขีดจํากัดในการเรียนรู้และการตอบสนองต่อสิ่งต่างๆแตกต่างกัน 

ผู้วิจัย ขอสรุปว่า การสร้างความผูกพันต่อองค์กร บริษัทฯควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นแสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่และเมื่อพนักงานเกิดปัญหาผู้บังคับบัญชาควร
เข้ามาช่วยเหลือให้คําปรึกษาและส่งเสริมให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมต่างๆเพ่ือพัฒนาทักษะในการ
ทํางานสร้างนิสัยการทํางานเป็นทีมเพ่ือสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีดีทําให้
พนักงานเกิดขวัญและกําลังใจทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น 

 
2.2 แนวคิด เจเนอเรชั่นบี (Baby Boomer) เจเนอเรช่ันเอ็กซ์(Generation X) และ  

เจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
เน่ืองมาจากการเข้าทํางานของคนในแต่ละรุ่นมีบทบาทต่างกัน อุปนิสัย ความรับผิดชอบ 

ผลงาน และอายุ ของแต่ละรุ่นต่างกัน จึงเกิดการเปรียบเทียบทุกเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับการทํางานของแต่
ละรุ่นโดยปริยาย อย่างไรก็ตาม ความแตกต่างดังกล่าวส่งผลให้พนักงานทุกคนในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นคน
รุ่น เจเนอเรช่ันบี เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และ เจเนอเรช่ันวาย ต้องให้ความใส่ใจทําตัวให้น่าเชื่อถือ รับฟัง
ความคิดเห็นใหม่ ๆ ของกันและกัน ปรับตัวเข้าหาเพ่ือกระชับความสัมพันธ์ การชมเชย ให้ผลตอบแทน 
(เงินเดือน) ที่น่าพอใจ รวมทั้งงานที่น่าตื่นเต้น ท้าทาย 

เจเนอเรช่ันบี 
1. ความหมายของเจเนอเรช่ันบี 
พงษ์ ชัยชนะวิจิตร และคณะ (2552: 47 อ้างถึงใน เมทินี สิริสาร, 2554: 4-7) กล่าวว่า เจเนอ

เรชั่นบี เป็นประชากรรุ่นผู้ใหญ่ที่มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 45-63 ปี(พ.ศ. 2557 จะอยู่ในช่วงอายุ50-70ปี) 
ในปี 2553 มีคนในกลุ่มน้ีอยู่ราว ๆ 13 ล้านคนในประเทศเป็นกลุ่มคนมีประสบการณ์ชีวิตสูง และเงิน
เก็บสะสมมาก คนกลุ่มน้ีถ้ายังทํางานอยู่หากเป็นข้าราชการก็อยู่ระดับที่เหนือกว่า C7 แต่หากเป็น
พนักงานบริษัทเอกชน ตําแหน่งงานก็จะเทียบเท่าผู้บริหารระดับสูง นับเป็นกลุ่มคนท่ีมีบทบาทค่อนข้าง
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สูงในประเทศขณะน้ีจํานงค์ วัฒนเกส (2542, น. 5) กล่าวว่า เจเนอเรชั่นบี เป็นคําที่ใช้เรียกคนที่เกิดรุ่น
หลังจากสงครามโลกครั้งที่สองสงบลงแล้ว ซึ่งรวมผู้ท่ีเกิดระหว่าง พ.ศ. 2489 ถึง2507 เน่ืองจากหลัง
สงครามโลกคร้ังน้ันมีทารกเกิดมากมายจนทําลายสถิติสูงสุดนับตั้งแต่ พ.ศ. 2453 เป็นต้นมา นัก
สังคมศาสตร์ตั้งข้อสังเกตว่า ประการแรกสงครามโลกคร้ังน้ียาวนานถึง 6 ปี เมื่อทหารผ่านศึกกลับจาก
การรบยืดเย้ือมาถึงบ้าน ย่อมต้องให้ความรักแก่ภริยาชดเชยเวลาที่เสียไปเป็นธรรมดา 

2. ลักษณะของเจเนอเรชั่นบี 
พงษ์ ชัยชนะวิจิตร และคณะ (2552: 47 อ้างถึงใน เมทินี สิริสาร, 2554: 4-7) กล่าวว่า 

รูปแบบการใช้ชีวิตของเจเนอเรชั่นบี ได้แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่ม Best กลุ่ม Bright และ กลุ่ม 
Basicกลุ่ม Best มีช่วงอายุ 45-50 ปี วิถีการใช้ชีวิตของคนกลุ่มน้ี คือ มีการพบปะปฏิสัมพันธ์กับผู้คน
ค่อนข้างมากจากการทํางาน หรือเครือข่ายของการทํางาน จึงมักที่จะดูแลภาพลักษณ์ทั้งภายนอกและ
ภายในของตัวเองให้ดูดีอยู่เสมอ เช่น ใช้สินค้าคุณภาพดีที่เสริมบุคลิกรับประทานอาหารเสริม ชอบไป
สถานที่ออกกําลังกาย อาทิ fitness Center ชอบท่องเที่ยวตามห้างสรรพสินค้าหรือแหล่งท่องเที่ยวยอด
นิยมทั้งในและต่างประเทศกลุ่ม Bright มีอายุตั้งแต่ 49-57 ปี รูปแบบและทัศนคติที่โดดเด่นที่สุดของคน
ในกลุ่มน้ีคือ การดูแลสุขภาพท้ังทางกายและทางใจ โดยวิถีของธรรมชาติ เช่น การปฏิบัติธรรมตามสถาน
ปฏิบัติธรรม ออกกําลังกายตามแหล่งธรรมชาติ นิยมอาหารชีวจิต รับประทานวิตามินหรืออาหารเสริม
เพ่ือเสริมสร้างสุขภาพ เวลาว่างกิจกรรมหลัก คือ การดูทีวี อ่านนิตยสาร หรือพบปะกับเพ่ือนสนิทเป็น
กลุ่มเล็ก ๆกลุ่ม Basic อายุระหว่าง 55-63 ปี และส่วนใหญ่เกษียณแล้ว กิจกรรมหลัก คือดูทีวี อ่าน
นิตยสารมากกว่ากลุ่ม Bright และ Best สนใจสินค้าที่ใช้งานง่าย ไม่ซับซ้อน มองเห็นง่าย เช่น 
โทรศัพท์มือถือที่มีปุ่มกดขนาดใหญ่ หน้าจอกว้างเพื่อให้เห็นตัวเลขได้ชัดเจนข้ึน เมื่อนําประสบการณ์ร่วม
สมัยมารวมกับประสบการณ์การใช้ชีวิตเจเนอเรชั่นบี มีลักษณะโดยรวมคล้าย ๆ กัน 7 อย่าง (โกวิท วงศ์
สุรวัฒน์, 2551) 

2.1 อนุรักษ์นิยมกึ่งสมัยใหม่ 
กลุ่มคนเจเนอเรชั่นบีเกิดมาในช่วงภาวะภายหลังสงคราม และมีอัตราการขยายตัวทาง

ประชากรสูง ซึ่งเป็นยุคสมัยที่อยู่ในช่วงภาวะลําบากช่วงหน่ึง ประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นบีเติบโตขึ้นมา
ด้วยการรับรู้ความยากลําบากของพ่อแม่ จึงเป็นคนที่มีชีวิตเพ่ือการทํางาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา อดทน 
ให้ความสําคัญแก่ผลงานแม้ว่าจะต้องใช้เวลานานกว่าจะประสบความสําเร็จ เจเนอเรชั่นบีให้คุณค่ากับ
การทํางานหนักเพ่ือสร้างเน้ือสร้างตัว จึงทุ่มเทกับ 
การทํางานและองค์กรมาก รวมไปถึงให้ความสําคัญแก่ครอบครัวรองลงมาจากอาชีพการงานอีกท้ังคน
กลุ่มน้ีจะไม่เปลี่ยนงานบ่อยเน่ืองจากมีความจงรักภักดีต่อองค์กรสูง เจเนอเรชั่นบีจึงมีบุคลิกผสมผสาน
ออกมาแบบอนุรักษ์นิยมก่ึงทันสมัยแต่จะมีนํ้าหนักไปทางใดมากกว่ากัน ข้ึนอยู่กับว่าใครจะผ่านช่วงยุคใด
มามากกว่ากัน 

2.2 เชื่อม่ันในตนเอง 
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ความเชื่อมั่นในตนเองของเจเนอเรชั่นบี มีสาเหตุมาจากการผ่านเหตุการณ์ทั้งหลายต้ังแต่การ
เปลี่ยนแปลงทางการเมือง และการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจตลอดหลายช่วงเวลาที่ผ่านมา ส่งผลให้คน
วัยเจเนอเรชั่นบี มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูงและสามารถตัดสินใจดําเนินการและวางแผนกระทําการต่าง 
ๆ ได้อย่างเด็ดขาด และจริงจังโดยเชื่อว่าตนสามารถเปลี่ยนแปลงทุกอย่างได้ และกําหนดให้ทุกอย่าง
เป็นไปอย่างที่ต้องการได้อย่างไม่ยากเย็น 

2.3 มีประสบการณ์สูง 
จากประสบการณ์การดําเนินชีวิตและการทํางานที่หลากหลายส่งผลให้คนเจเนอเรชั่นบีรู้สึกว่า

ตนเองเป็นผู้มีประสบการณ์สูง มากกว่าจะคิดว่าตนเองแก่ตัวลงซึ่งความรู้น้ีเองช่วยส่งเสริมให้คนเจเนอ
เรชั่นบี มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงตามไปดว้ย 

 
2.4 รักครอบครัว 
จุดเด่นของคนกลุ่มเจเนอเรชั่นบีที่เกิดมาในครอบครัวใหญ่ และเป็นครอบครัวแบบขยายจากยุค

สมัยของการมีครอบครัวใหญ่ในอดีตที่มีจํานวนประชากรเพิ่มข้ึนอย่างมากส่งผลให้คนเจเนอเรชั่นบีเกิด
และเติบโตในครอบครัวขนาดใหญ่ และมีความรู้สึกผูกพันกับการอยู่ร่วมกันกับผู้คนจํานวนมากและเครือ
ญาติ แม้ในปัจจุบันสังคมจะเปลี่ยนแปลงไปกลายเป็นครอบครัวเดี่ยวขนาดเล็กลง คนกลุ่มเจเนอเรชั่นบี
ยังคงมีความรู้สึกผูกพัน และรักครอบครัวอยู่เช่นเดิม 

2.5 ต้องการดูดี 
นอกจากรักครอบครัวแล้ว เจเนอเรชั่นบี ยังรักตัวเอง และต้องการดูแลตัวเองให้ดูดีอยู่เสมอ คน

ในกลุ่มอายุเจเนอเรช่ันบีจึงมีอีกชื่อว่ากลุ่ม Young at Heart กล่าวคือ มีหัวใจที่เป็นหนุ่มเป็นสาวเสมอ
โดยมีความพยายามในการดูแลตัวเอง ออกกําลังกาย แต่งกายทะมัดทะแมง สุภาพเรียบร้อย และนิยม
เข้าสังคมที่เพ่ิมความรู้สึกภูมิใจและคุณค่าทางจิตใจให้ตนเอง อาทิ การเข้ากลุ่มออกกําลังกาย การร่วม
เป็นอาสาสมัครให้กับสมาคมต่าง ๆ เป็นต้น 

2.6 ใช้ชีวิตเรียบง่าย 
แม้ว่าจะอยู่ในยุคท่ีค่อนข้างวุ่นวาย แต่คนกลุ่มเจเนอเรชั่นบีชอบใช้ชีวิตท่ีเรียบง่ายไม่ซับซ้อน 

กล่าวคือ เลือกทํากิจกรรมที่ไม่สร้างความยุ่งยาก หรือมีกระบวนการซับซ้อนมากนักเพ่ือลดเวลาและ
ข้ันตอนต่าง ๆ ลง 

2.7 ทรงอิทธิพลทางความคิด 
เน่ืองจากเป็นผู้ที่ผ่านระยะเวลาแต่ละยุคสมัยมาพอสมควร และมีประสบการณ์ในการดําเนิน

ชีวิตมาค่อนข้างหลากหลาย ปัจจุบันประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นบีกลายเป็นกลุ่มคนที่มีอิทธิพลทาง
ความคิดและอยู่เบ้ืองหลังการตัดสินใจกระทําการต่าง ๆ ของคนเจเนอเรชั่นอื่นอยู่เสมอ ทั้งในวงการ
บันเทิง วงการการเมือง วงการธุรกิจ และวงการอื่น ๆ มากมายกล่าวได้ว่า เจเนอเรชั่นบี มีอิทธิพลต่อคน
กลุ่มอื่น ๆ เน่ืองจากมีประสบการณ์ชีวิตและการเรียนรู้ทางธุรกิจและอาชีพด้านต่าง ๆ มากมาย 
นอกจากนี้ ยังเป็นผู้ขับเคลื่อนเศรษฐกิจหลัก ๆ ภายในประเทศมากมาย เน่ืองจาก อยู่ในกลุ่มอายุการ
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ทํางานที่เป็นหลักขององค์กร เป็นหลักในการตัดสินใจและเป็นผู้นําองค์กร อีกทั้งความคิดของคนกลุ่มเจ
เนอเรชั่นบีมีอิทธิพลต่อความคิดของคนรุ่นหลัง เน่ืองจากเป็นกลุ่มอายุรุ่นผู้ใหญ่ที่เป็น พ่อ แม่ น้า อา 
หรือเจ้านายผู้อาวุโส ที่มปีระสบการณ์ต่าง ๆ ทั้งการดําเนินชีวิตและทางธุรกิจ สามารถชี้นําแนวทางการ
ดําเนินชีวิตของเจเนอเรชั่น อื่น ๆ ที่เด็กกว่า 

 
เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 
1. ความหมายของเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 
รัชฎา อสิสนธิสกุล และ อ้อยอุมา รุ่งเรือง (2558: 15)  กล่าวว่าเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ หมายถึง กลุ่ม

คนที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2509-2523 ให้ความสําคัญกับเวลาส่วนตัวและครอบครัว มีความเชื่อมั่น และ
ช่างสงสัย 

2. ลักษณะของ เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 
เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ (ศรีกัญญา มงคลศิริ, 2548 อ้างถึงใน เมทินี สิริสาร, 2554: 8)  กล่าวว่า 

ลักษณะเด่น ๆ ของเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ ที่โดดเด่นเหนือกลุ่มอื่น ๆ มีดังน้ี 
อาศัยอยู่ในโลกของผู้สูงอายุที่เป็นเจเนอเรช่ันบี และอยู่ในสังคม อีกทั้งสิ่งแวดล้อมทาง

วัฒนธรรมที่ออกแบบโดยเจเนอเรชั่นบี ลักษณะเด่นของเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ คือ 
- ให้ความสําคัญแก่สิ่งที่ทําได้จริง (Pragmatic) 
- มีความคิดสร้างสรรค์ (Creative) 
- มีความเป็นตัวของตัวเองสูง (Strongly Independent) 
- พ่ึงตนเองได้ (Self-Reliant) 
- มีความต้องการเป็นเจ้าของกิจการโดยสายเลือด (Entrepreneur by Nature)และทํางาน

เสมือนเป็นผู้รับจ้างอิสระ (Independent Contractor) มากกว่าเป็นพนักงานบริษัทตลอดชีวิต  เจเนอ
เรชั่นเอ็กซ์ เป็นผู้ที่ทํางานหนัก และมุ่งมั่นที่จะทํางานเพ่ือความสําเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรที่ตน
ทํางานด้วย แม้จะมีความภักดีต่อองค์กรน้อยกว่าผู้อาวุโสอื่น ๆ ในองค์กรก็ตามที ท้ังน้ี เพราะเจเนอ
เรชั่นเอ็กซ์เคยมีประสบการณ์ได้เห็นได้สัมผัสผู้ใหญ่ท่ีรู้จักที่เคยถูกลดเงินเดือน หรือให้ออกจากงานเมื่อ
ภาวะเศรษฐกิจไม่ดี ทั้ง ๆ ที่ผู้ใหญ่เหล่าน้ันเป็นคนที่ทุ่มเททํางานให้บริษัทอย่างภักดีมาตลอด จึงทําให้เจ
เนอเรชั่นเอ็กซ์ ดิ้นรนที่จะต่อสู้เพ่ือตัวเองและสร้างจุดยืนของตนเองที่แตกต่างและโดดเด่นให้เหนือผู้อื่น 
มีจริยธรรมในการทํางาน อาทิ มีความภักดีต่อองค์กร (ตราบใดที่ความสัมพันธ์เป็นไปในลักษณะ
ผลประโยชน์ต่างตอบแทน) นอกจากนี้เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ยังต้องการความก้าวหน้า มักต้องการรู้ว่าตนเอง
มีฐานะเช่นไรในองค์กร สําคัญมากน้อยเพียงใด ต้องการให้มีการประเมินผลงานและความสามารถของ
ตนเองอยู่เสมอ แต่เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ หลงใหลในความสําเร็จน้อยกว่า รุ่นเจเนอเรชั่นบีเจเนอเรชั่นเอ็กซ์
ต้องการความม่ันคงด้านการเงิน และเสถียรภาพด้านอารมณ์ความรู้สึก จึงต้องการที่จะทํางานใน
สภาพแวดล้อมท่ีมั่นคง มีระบบ มีหลักการ มีเป้าหมาย และแนวทางการทํางานที่ชัดเจน เชื่อมั่นว่า
อนาคตจะดีกว่าวันน้ี แต่ในขณะเดียวกันก็เป็นคนที่อยู่ในโลกของปัจจุบัน และจริงใจท่ีจะยอมรับว่ายัง
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จําเป็นต้องต่อสู้เพ่ือก้าวให้ทันกับโลกท่ีหมุนเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว ในขณะท่ีทรัพยากรของโลกกําลัง
หมดลงและมีจํากัด  เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ ต้องการให้มีผู้คอยชี้แนะในการทํา งานหลายคน(Multiple-
Mentors) ท่ีมีความรู้และความเชี่ยวชาญหลาย ๆ ระดับ สามารถให้คําแนะนําอย่างเป็นทางการเพื่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพได้เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ต้องการให้ฝ่ายบริหารคอยกระตุ้นและให้คําแนะนําในการ
ทํางานแบบภาพรวม (Holistic Approach) ที่เก่ียวข้องกันทั้งหน้าที่การงานและชีวิตส่วนตัวเจเนอเรชั่น
เอ็กซ์ จะดูเหมือนเป็นคนขี้สงสัยในสิ่งต่าง ๆ รอบตัวในท่ีทํางาน แต่องค์กรมีความต้องการคนประเภทน้ี 
เพราะเป็นคนที่ทํางานดี ขยัน มีความยืดหยุ่น ทํางานโดยหวังผล (Action-Oriented) ทํางานได้อย่าง
อิสระ หรือกําหนดแนวทางได้เอง (Self-Directed) มี 
ความรู้ ด้านเทคโนโลยีเป็นอย่างดี และยอมรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในโลกแห่งการทํางานได้ดีหาก
ได้รับการชี้แนะและการกระตุ้นจากผู้บริหารที่ดี เจเนอเรช่ันเอ็กซ์จะเป็นพลังสําคัญในการขับเคลื่อน
องค์กรได้อย่างดี 
 

เจเนอเรช่ันวาย 
1. ความหมายและคุณลักษณะของเจเนอเรชั่นวาย 
Ron (n.d., อ้างถึงใน รัชฎา อสิสนธิสกุล และ อ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548 : 15)  กล่าวว่า เจเนอ

เรชั่นวาย หมายถึง คนที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2524-2544 มีทักษะด้านกีฬา คาราเต้เข้าค่ายคอมพิวเตอร์
และกิจกรรมต่าง ๆ มีทัศนคติและมุมมองใหม่ ๆ ต่อเร่ืองเพศ สถานที่ เวลาและระยะทางอย่างง่าย ๆ 
สงสัยเร่ืองเกี่ยวกับการแบ่งแยกเชื้อชาติและเพศ ตามแนวคิดเดิมมีเพ่ือนสนทนาทางอินเทอร์เน็ตซึ่ง
สามารถติดต่อเวลาใดก็ได้ อุปสรรคด้านเวลาและสถานที่ไม่มีอิทธิพลต่อคนรุ่นน้ี มีความเต็มใจทํางาน
และเรียนรู้ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มุ่งผลสัมฤทธิ์Robbins (n.d., อ้างถึงใน รัชฎา อสิสนธิสกุล และ 
อ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548 : 15) กล่าวว่า เจเนอเรช่ันวาย คือ กลุ่มคนที่เพ่ิงเริ่มเข้าสู่การทํางาน คนรุ่นน้ี
เติบโตในยุคเศรษฐกิจเฟ่ืองฟู มีความคาดหวังสูง เชื่อมั่นในตนเองและมั่นใจในความสามารถที่จะประสบ
ความสําเร็จด้วยตนเอง ไม่เคยหยุดค้นหางานตามอุดมคติ ไม่คิดว่าการเปล่ียนแปลงงานบ่อยเป็นเรื่องผิด
และมองหาสิ่งสําคัญในงานอยู่เสมอ พอใจกับการเปลี่ยนแปลง เป็นคนรุ่นแรกท่ียอมรับการใช้เทคโนโลยี
อย่างเต็มใจ ให้ความสนใจอย่างมากต่อเงิน แสวงหาความสําเร็จด้านการเงินชอบทํางานเป็นทีมและ
พ่ึงพาตนเองได้สูง มีค่านิยมต่ออิสรภาพและชีวิตที่สะดวกสบายChester (n.d., อ้างถึงใน รัชฎา อสิสนธิ
สกุล และ อ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548, 16) ได้ให้คํานิยามของคําว่า เจเนอเรชั่นวายว่า คือกลุ่มคนที่เห็นว่า 
Laptops โทรศัพท์เคลื่อนท่ีโรคเอดส์ และยาเสพติดไม่ใช่เรื่องแปลกในชีวิต มีความสามารถในการ
ปรับตัว ความคิดสร้างสรรค์คุ้นเคยกับเทคโนโลยี ยืดหยุ่น ชาญฉลาด และยึดมั่น ในขณะเดียวกันมี
ลักษณะที่ไม่อดทนไม่เคารพนับถือ มีแรงจูงใจด้านภาพลักษณ์ ตรงไปตรงมาและช่างสงสัยจากคําจํากัด
ความดังกล่าว เจเนอเรช่ันวายคือ กลุ่มคนที่อยู่ในช่วงอายุ 9-30 ปีถ้าเปรียบเทียบวัยกับการทํางาน ถือ
ว่าเป็นกลุ่มที่เพ่ิงเริ่มทํางานและมีลักษณะโดดเด่นแตกต่างจากเจเนอเรชั่นอื่นคือ เจเนอเรช่ันวายมี
ความคุ้นเคยต่อเทคโนโลยี มีความสามารถในการปรับตัวรักการเรียนรู้ต่อเน่ืองและม่ันใจในตนเอง 
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2. ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับการทํางานของเจเนอเรช่ันวาย 
เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร (2550 : 22-25 อ้างถึงใน เมทินี สิริสาร, 2554: 10) กล่าวว่า แนวโน้ม
พฤติกรรมของเจเนอเรชั่นวายมีอยู่ 13 ประการ คือ 

2.1 เป็นตัวของตัวเองสูง มีความคิดอ่าน มีทัศนคติเป้าหมาย รวมถึงการแต่งกาย วิธี
พูดจา รูปแบบการใช้ชีวิตที่เป็นแบบฉบับของตัวเอง มีความภูมิใจในตนเองไม่ต้องการเป็นอย่างใคร  
ยืนหยัดความคิดเห็นของตนเอง และไม่คล้อยตามผู้อื่นง่าย ๆ 

2.2 ความอดทนต่ํา ท้ังร่างกายและจิตใจ เมื่อ หิว ร้อน เหน่ือยหรือง่วงจะแสดงออกมา
อย่างจริงใจ และยังมีภูมิต้านทานทางด้านจิตใจต่ํากว่าเจเนอเรชั่นอื่นอีกด้วยเจเนอเรชั่นวาย จะเก็บ
อารมณ์ไม่ค่อยได้ หากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจในงานก็มีโอกาสลาออกจากงานสูง และหากมีผลการ
ทํางานที่ดีมากแต่มีโอกาสความก้าวหน้าหรือค่าจ้างไม่ทันใจ ก็พร้อมที่จะออกไปหาความก้าวหน้าที่อื่น 

2.3 อยากรู้อยากเห็น มักเก็บความสงสัยไว้ไม่ได้และมักถามว่าทําไมอยู่บ่อย ๆ เมื่อ
ได้รับคําสั่งหรือองค์กรมีการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งต้องการคําตอบจากการถามนั้นทันที 

2.4 ท้าทายกฎระเบียบ เจเนอเรช่ันวายนิยมกฎระเบียบ ข้อบังคับ กติกาใด ๆมักตั้ง
คําถามและต้องการความยืดหยุ่นเสมอ ย่ิงมีการควบคุมที่เข้มงวด ก็จะย่ิงกระตุ้นให้มีการฝ่าฝืนหรือแหก
กฎมากข้ึนเท่าน้ัน นอกจากกฎระเบียบแล้ว เจเนอเรชั่นวายไม่นิยมปฏิบัติตามวัฒนธรรม ประเพณี หรือ
แนวปฏิบัติเดิม ๆ เท่าไหร่ 

2.5 มีความทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทางอาชีพจะชัดเจนและสูงลิ่ว และพร้อมที่จะ
มุ่งมั่นที่จะไปให้ถึง มีความจงรักภักดีต่อวิชาชีพ ไม่ใช่จงรักภักดีต่อองค์กร หากองค์กรไม่ตอบโจทย์เร่ือง
ความก้าวหน้า ก็พร้อมที่จะเปลี่ยนงาน ไม่ค่อยนิยมทํางานระดับล่าง และอยากมีการเติบโตแบบก้าว
กระโดด พุ่งสู่เป้าหมายด้วยระยะเวลาอันสั้น 

2.6 คุ้นเคยกับเทคโนโลยี ใช้คอมพิวเตอร์อย่างคล่องแคล่วและมักใช้ชีวิตใน Cyber 
Space 

2.7 ชอบการเปลี่ยนแปลง มีทัศนคติที่ดีต่อการเปล่ียนแปลง แม้ว่าไม่สามารถนําไปสู่สิ่ง
ที่ดีกว่าแต่ก็กล้าเสี่ยง อยากลอง รู้สึกตื่นเต้นเร้าใจที่จะเปลี่ยนไปสู่สิ่งใหม่ อยากมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กร หากทําอะไรหลายอย่างซ้ํา ๆ กันเหมือนเดิมก็จะย่ิงรู้สึกเบ่ือหน่ายเป็นอย่างยิ่ง 

2.8 กระตือรือร้น ไฟแรงและคล่องแคล่วมาก คิดเร็ว พูดเร็ว ทําเร็ว เมื่อทําอะไรมัก
อยากจะเห็นผลเร็ว ๆ บางคร้ังเหมือนไม่รอบคอบย่ิงทํางานที่ชอบก็จะย่ิงตื่นเต้นกระตือรือร้นแต่เมื่อใดที่
ทํางานที่ไม่ชอบก็จะย่ิงเบ่ือหน่าย 

2.9 มองโลกในแง่ดีมาก เมื่อจะทําอะไรก็มักคิดเชิงบวกหรือคิดในแง่ดีกว่า ทุกอย่าง
เป็นไปได้และประสบความสํา เร็จรวมทั้ง ยังมีทัศนคติที่ดีต่อเจเนอเรชั่นบี และเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ 

2.10 มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีไอเดียมากมายอยู่ในหัว อยากพูดอยากระบาย 
อยากให้เกิดข้ึนจริงและไม่ยึดติดกับกรอบ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์น้ี มีผลมาจากการเลี้ยงดูของบิดา
มารดาสมัยใหม่ ทําให้มีความมั่นใจ กล้าคิด กล้าทํา 
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2.11 มั่นใจในตนเองสูง ความมั่นใจในเชิงลึกของ เจเนอเรช่ันวายเป็นไปในเชิงรู้สึกดี
กับตนเอง ไม่ได้เปรียบเทียบกับผู้ใด จนบางครั้งจะถูกเข้าใจว่าไม่อ่อนน้อม แข็งกระด้าง เจเนอเรชั่นวาย
ไม่ค่อยพบความประหม่า หรือเก้อเขินเมื่อต้องพูดต่อหน้าสาธารณชน 

2.12 ไม่เคารพผู้อาวุโสกว่า ผู้ที่มีอายุสูงกว่า หรือมีตําแหน่งสูงกว่าโดยอัตโนมัติแต่หาก
จะเคารพใครนั้นต้องเคารพที่ตัวตนของคนนั้น ๆ จะอายุมากกว่าหรืออาวุโสกว่าก็ไม่มีผลใด ๆ 

2.13 มีความจงรักภักดีต่อองค์กรต่ํา เป็นคนเลือกงานไม่ใช่เลือกองค์กร เวลาทํางานเจ
เนอเรชั่นวายจึงย่ืนข้อเสนอท่ีจะทําหน้าท่ีที่สูงกว่าท่ีองค์กรเสนอให้ และมององค์กรเป็นสะพานเชื่อมต่อ
ไปสู่ทางเป้าหมายแห่งอาชีพ ทัศนคติน้ีจึงสร้างอัตราการลาออกท่ีสูงมาก 
          บรูซ ทูลแกน (Bruce Tulgan) เจ้าของบริษัทที่ปรึกษาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแห่ง
สหรัฐอเมริกา(ที่มา : http://www.stou.ac.th/study/sumrit/11-54(500)/page2-11-54(500).html) 
ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของคน เจเนอเรช่ันวาย ซึ่งทําให้เกิดการยอมรับและเข้าใจพวกคน เจเนอเรชั่นวาย
มากที่สุด จากการอ่านบทความน้ี ที่สําคัญจะทําอย่างไร ดังน้ันสิ่งที่ผู้บริหารควรทําคือ เข้าใจธรรมชาติที่
แท้จริงของคน เจเนอเรชั่นวายหาเวลาพูดคุยตกลงกันตั้งแต่เริ่มแรกในหัวข้อต่อไปน้ี 
          1. การยืดหยุ่นเรื่องสถานที่ทํางาน เช่น การปล่อยให้น่ังทํางาน ตามใจชอบ เปิดเพลงเบาๆ เข้า
ทํางานสายได้ ทํางานทางอินเทอร์เนต หรือ ทํางานอยู่ท่ีบ้านได้ โดยผลงานยังคงยอดเยี่ยมเหมือนเดิม 
          2. การเติมความรู้ให้พนักงานอย่างสมํ่าเสมอ สิ่งที่คน เจเนอเรชั่นวายกังวลมากที่สุดคือ ความ
ล้าสมัย บริษัทจึงต้องเตรียมหัวข้อฝึกอบรมเอาไว้ เพ่ือเน้นย้ําให้เพ่ือนร่วมงานให้มีการถ่ายทอดวิชาให้ 
          3. การเข้าถึงตัวผู้บริหารระดับสูงหรือคนที่มีอํานาจในการแก้ปัญหาได้ เพราะคน เจเนอเรชั่น
วายต้องการคําตอบจากคนที่แก้ปัญหาได้จริงและมีความรวดเร็ว 
          4. การให้อํานาจในการทํางาน เพราะว่าคน เจเนอเรชั่นวายเชื่อว่าความสําเร็จ แบบข้ันบันได
จะนําไปสู่ความสําเร็จที่สูงกว่า และไม่แคร์เลยว่าข้ันบันไดน้ันจะมีความสูงขนาดไหน แต่เขาต้องการให้
ผู้บริหารองค์กรได้เห็นว่า เขาได้ทํางานน้ันอย่างจริงจังตลอดเวลา ขอบข่ายหน้าที่ความรับผิดชอบ ที่มีอยู่ 
ต้องให้อํานาจแก่เขาอย่างเต็มที่ เพ่ือที่จะให้พวกเขาได้ ดําเนินการทํางาน ควบคุมผลงานให้ออกมา
ตามที่องค์กรต้องการ พร้อมที่จะให้หัวหน้าได้ตรวจสอบ 
          5. การแก้ปัญหาและการปรับตัว ปัญหาของคน เจเนอเรชั่นวายมักพบในสถานที่ทํางานคือ การ
ปฏิสัมพันธ์กับคนในองค์กรไม่ค่อยดีไม่สนใจลําดับข้ันหรือการบังคับบัญชา การทํางานจะใช้ ความเป็น
เพ่ือนในการทํางาน หัวหน้าจึงควรสอนวิธีการปรับตัวและวิธีการเอาตัวรอดในที่ทํางานให้พวกเขา โดย
เริ่มต้นตั้งแต่การพิจารณาบทบาทและหน้าที่ของตนเอง การทํางานร่วมกับผู้อื่น การแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้า โดยเปิดให้มีการประชุมย่อย เพ่ือสอนงานให้เรื่องเหล่าน้ีจากผู้มีประสบการณ์อย่างแท้จริง 
          6. การบริหารตัวเอง ความเชื่อที่ดูเหมือนว่าใช่ ว่าคน เจเนอเรช่ันวายไม่เคารพ ผู้อาวุโสกว่า ซึ่ง
คนพันธ์ุน้ีจะได้รับการเล้ียงดูมาดี ดูแลอย่างใกล้ชิดจากพ่อและแม่ ผู้ปกครอง และครู ต่างให้ความชื่นชม
และเห็นความสําคัญ ของพวกเขามาก ผู้บริหารรุ่นเก่าไม่ควรมองข้ามเร่ืองน้ี ด้วยเพียงเหตุผล เพียงว่า 
พวกเขาผ่านโลกมาน้อยไม่มีประสบการณ์ คน เจเนอเรช่ันวายชอบ ผนวกสไตล์ของตัวเอง เข้าชีวิตการ
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ทํางานและมักมีปัญหาด้านการบริหารเวลาทูลแกน จึงสรุปว่า ของขวัญที่ดีที่สุด ที่หัวหน้างานจะให้ได้ 
คือ การสอนให้เขารู้จักแยกแยะสิ่งที่เป็นประโยชน์และไม่เป็นประโยชน์ออกจากกัน อีกทั้งสอนวิธีกําจัด
การใช้เวลาอย่างไร้ประโยชน์ออกไป เช่น การประเมินตนเอง การวางแผนและการทําเช็คลิสต์ 
          7. การเป็นผู้นําที่เข้มแข็ง ลูกน้อง เจเนอเรช่ันวายต้องการทํางานอยู่ ภายใต้หัวหน้างานที่ มี
ความโปร่งใสไม่ควรบ่นลูกน้องว่าทําไมไม่ทําในสิ่งที่ควรทํา ควรบอกไปตรงๆ เลยว่าเราต้องการอะไรจาก
เขาบ้าง ความเด็ดขาด เมื่อออกกฎใดๆ มาแล้ว ต้องรักษากฎอย่างเคร่งครัด ไม่ลําเอียง และจําไว้อย่าง
หน่ึงว่า การเชิญพนักงานท่ีไม่เอาไหนออก 1 คน จะทําให้พนักงานท่ีเหลืออยู่ขยันมากข้ึนทันตาเห็น
โฟกัสที่วิธีการแก้ปัญหา ไม่ใช่ที่ตัวปัญหา 
          8. การเปลี่ยนงานบ่อย คน เจเนอเรชั่นวายมักจะโดนต่อว่าอยู่บ่อยคร้ังว่า เป็นคนเหยียบขี้ไก่ไม่
ฝ่อ ไม่สู้งานหนักชอบแต่งานเบาๆ แต่หารู้ไม่ว่าพวกเขาจะลาออกก็ต่อเมื่อรู้สึกว่า ทํางานแล้วไม่มี
ความสุข หรือทํางานหนักมากไปก็ไม่มีอะไรดีข้ึน 
           ดังน้ันผู้บริหารระดับสูง ไม่ควรปล่อย ให้พนักงานท่ีเป็นคนรุ่นใหม่ที่มีศักยภาพสูงหลุดออกจาก
องค์กรไป โดยองค์กรควรหาวิธีเก็บพนักงานกลุ่มน้ีไว้ด้วยการหาช่องทางหรือโอกาสใหม่ๆ ในการทํางาน 
เพ่ือดึงดูดคนพวกน้ีไว้ เป็นการเพิ่มผลประโยชน์แก่องค์กรและยังเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพให้แก่
พนักงานในองค์กรอีกด้วย 
 
 
 
 
2.3 แนวคิด ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กร 

แนวคิดของ The Gallup Organization 
The Gallup Organization เป็นบริษัทที่ปรึกษาซึ่งมีชื่อเสียงและกล่าวได้ว่าเป็นผู้ริเริ่มของ

การศึกษาเร่ือง Employee Engagement โดยบริษัทก่อตั้งเมื่อปี 1935 โดย Dr. George Gallup จาก
การศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์ โดยทําการสํารวจพนักงานจํานวน1.98 ล้านคนจาก
องค์กรทั้งหมด 36 แห่ง ท่ีอยู่ใน 21 อุตสาหกรรม ของ 28 ประเทศ โดยใช้ Mata-Analysis เพ่ือค้นหา
องค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน จากการสํารวจทําให้ Gallup ค้นพบคําถาม 12 
ประการ (Q12) ที่สามารถวัดความผูกพันของพนักงานได้อย่างแท้จริง ผลการศึกษานี้แสดงให้เห็นความ
เชื่อมโยง ระหว่างคําถามท่ีใช้วัดความผูกพันของพนักงานทั้ง 12 ประการ กับ อัตราการลาออก 
(Turnover) การรักษาพนักงาน (Retention) ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับลูกค้า (Customer Metrics) ความ
ปลอดภัย (Safety) ผลผลิต (Productivity) และการสร้างผลกําไร(Profitability) ซึ่งจะส่งผลต่อผลลัพธ์
ทางธุรกิจขององค์กร คําถาม 12 ประการ (Q12) ได้กลายเป็นคําถามท่ีใช้ในการวัดความผูกพันของ
พนักงาน (Employee Engagement) โดยแบ่งข้อคําถามตามลําดับข้ันของความผูกพัน (Hierarchy of 
Engagement) ซึ่งสามารถแสดงเป็นแผนภาพดังต่อไปนี้ 
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แหล่งที่มา : ภคพล อนุฤทธิ์, 2546 . อ้างใน ภาวนา เวชกิจ, 2549 : 30 
ภาพที่ 2.2  ลําดับข้ันของความผูกพัน 4 ระดับ ซึ่งประกอบไปด้วย 12 คําถาม ดังต่อไปน้ี 
 
 

ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) 
1) ฉันรู้ว่าฉันถูกคาดหวังอะไรบ้างในการทํางาน (I know what’s expected of me at work) 
2) ฉันมีเครื่องมือและอุปกรณ์ในการทํางานที่เหมาะสม (I have materials and equipment 

to do work right) 
ด้านการสนับสนุนการบริหาร (Management Support) 

3) ณ ที่ทํางานฉันมีโอกาสได้ทําในสิ่งที่ฉันทําได้ดีที่สุดทุกวัน (At work, I have opportunity 
to do what I do best everyday) 

4) ในช่วง 7 วันที่ผ่านมา ฉันได้รับการยกย่องหรือชมเชยในงานที่ออกมาดี (In the last seven 
days, I have received recognition or praise for doing good work) 

5) ฉันมีหัวหน้าหรือคนท่ีทํางานคอยดูแลเอาใจใส่ฉัน (My Supervisors, or someone  
at work, seem to care about me as a person) 

6) มีบางคนในที่ทํางานคอยสนับสนุนฉันให้ได้รับการพัฒนา (There are someone at work 
who encourage development) 

7) ในที่ทํางานความคิดเห็นของฉันได้รับการยอมรับ (At work my opinions seem  
to count) 
 

ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) 
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8) พันธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององค์กรทําให้ฉันรู้สึกว่างานของฉันน้ันสําคัญ(The mission  
or purposes of company make me feel my job is important) 

9) เพ่ือนร่วมงานหรือลูกน้องของฉันทํางานอย่างเต็มท่ีเพ่ือให้งานมีคุณภาพ (My associates 
or follow employees are committed to doing quality work) 

10) ฉันมีเพ่ือนที่ดีทีส่ดุในทีท่าํงาน (I have a best friend at work) 
 

ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) 
11) ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมามีคนท่ีทํางานพูดถึงความก้าวหน้าในงานของฉัน (In the last six 

months, someone at work has talked to me about my progress) 
12) เมื่อปีที่ผ่านมาน้ีฉันได้มีโอกาสที่ได้เรียนรู้และเติบโตในที่ทํางาน (This last year, I have 

had opportunity to learn and grow at work) 
จากแนวคิดน้ี The Gallup Organization ได้นํามาศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงาน

โดยสํารวจจากพนักงาน 3 ล้านคน ใน 350 องค์กรของสหรัฐอเมริกา ด้วยการใช้แบบสอบถาม Q12 ซึ่ง
ผลการสํารวจพบว่าร้อยละ 70 ของพนักงานน้ันไม่มีความผูกพันในงาน และคนกลุ่มน้ีหากอยู่ในองค์กร
นานขึ้นจะย่ิงมีความผูกพันน้อยลง แต่การให้พนักงานได้มีส่วนเก่ียวข้องหรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองค์กร
จะทําให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรเพ่ิมมากข้ึน นอกจากน้ีผลของการศึกษาดังกล่าวยังแสดงให้
เห็นว่านายจ้างควรมุ่งเน้นที่ความต้องการพ้ืนฐานของพนักงาน กล่าวคือ ควรต้ังความคาดหวังให้ชัดเจน 
(Set clear expectation) เพราะทําให้พนักงานรู้ว่าผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการคืออะไร และควรปฏิบัติ
ตัวอย่างไร ที่สําคัญนายจ้างต้องเปิดให้พนักงานได้ทําในสิ่งที่พวกเขาทําได้ดีท่ีสุด (Let employees do 
what they do best) และควรแสดงความเอาใจใส่ (Show you care) ต่อพนักงาน ซึ่งแนวทางต่าง ๆ 
น้ีจะช่วยสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน (The Gallup Organization, 2003 อ้างใน 
ภาวนา เวชกิจ, 2549 : 31) 
 
 
2.4 ข้อมูลบริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร  จํากัด (มหาชน) 

1. ประวัติความเป็นมา 
            บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร  จํากัด (มหาชน) และบริษัทย่อย หรือ “กลุ่มซีพีเอฟ” มี
เป้าหมายในการคงความเป็นผู้นําในธุรกิจอาหารสัตว์ที่เป็นธุรกิจแรกเร่ิมของบริษัท พร้อมๆไปกับการก้าว
มาเป็นผู้นําในธุรกิจเน้ือสัตว์ และอาหารจากเนื้อสัตว์ท้ังในประเทศไทย และในทุกประเทศที่กลุ่มบริษัทมี
การลงทุน พร้อมไปกับความมุ่งหวังในการสร้างผลกําไรจากการดําเนินงานอย่างเหมาะสม ภายใต้นโยบาย
การดําเนินธุรกิจในลักษณะที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม รับผิดชอบต่อสังคม และมีการดูแลกํากับกิจการที่ดี
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เพ่ือให้มีธุรกิจที่แข็งแกร่ง สามารถเจริญเติบโตได้อย่างยั่งยืน และมีความสามารถในการแข่งขันได้ในระดับ
สากล 

ด้วยวิสัยทัศน์ที่จะมุ่งสู่การเป็น “ครัวของโลก” (Kitchen of the World) บริษัทมุ่งมั่นที่จะ
ผลิตผลิตภัณฑ์อาหารโปรตีนจากเนื้อสัตว์ที่มีคุณภาพ มีคุณค่าทางโภชนาการ สะอาดถูกสุขอนามัย และ
ปลอดภัยต่อการบริโภคสอดคล้องกับความพึงพอใจ และพฤติกรรมของผู้บริโภคที่เปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา 

ซีพีเอฟจดทะเบียนเป็นบริษัทจํากัด เมื่อวันที่ 17 มกราคม 2521 ในนาม “บริษัท เจริญโภค
ภัณฑ์อาหารสัตว์ จํากัด” ด้วยทุนจดทะเบียนเริ่มแรก 5 ล้านบาท โดยเริ่มมีรายได้จากการจําหน่าย
อาหารสัตว์บก ในเขต 9 จังหวัดภาคใต้ในปี2524 และต่อมาในปี 2530 ได้เริ่มขยายธุรกิจไปสู่การเลี้ยง
สัตว์บก โดยมีเป้าหมายท่ีจะดําเนินธุรกิจในลักษณะครบวงจรมากข้ึน ในปี 2531 ซีพีเอฟเร่ิมดําเนิน
ธุรกิจอุตสาหกรรมเพาะเลี้ยงสัตว์นํ้า ในด้านการผลิตและจําหน่ายอาหารกุ้ง การเพาะเลี้ยงกุ้ง และการ
แปรรูปกุ้งเพ่ือในปี 2541 ได้มีการปรับโครงสร้างทางธุรกิจในกลุ่มเครือเจริญโภคภัณฑ์ โดยซีพีเอฟได้เข้า
ซื้อบริษัทที่ดําเนินธุรกิจเกษตรอุตสาหกรรมด้านการเลี้ยงสัตว์ และการแปรรูปเน้ือสัตว์ของเครือเจริญ
โภคภัณฑ์ เข้ามาอยู่ภายใต้การบริหารงานของซีพีเอฟ การปรับโครงสร้างทางธุรกิจในคร้ังน้ีเสร็จสมบูรณ์
ในช่วงต้นปี 2542 ซึ่งมีผลทําให้ซีพีเอฟเป็นแกนนําในการดําเนินธุรกิจเกษตรอุตสาหกรรมของเครือเจริญ
โภคภัณฑ์ในประเทศไทย และเพ่ือให้สอดคล้องกับโครงสร้างการดําเนินธุรกิจและเป้าหมายหลักของ
บริษัททีมุ่งเน้นผลิตอาหารที่มีคุณภาพสู่ตลาดทั่วโลก ซีพีเอฟจึงได้เปลี่ยนชื่อเป็น “บริษัท เจริญโภค
ภัณฑ์อาหาร จํากัด (มหาชน)” ในเดือนธันวาคม 2542 ภายใต้โครงสร้างใหม่น้ี ทําให้ซีพีเอฟมีการ
ดําเนินธุรกิจครอบคลุมไปท่ัวทุกภาคของประเทศ โดยแบ่งเป็น 2 ธุรกิจหลักคือ ธุรกิจสัตว์บก และธุรกิจ
สัตว์นํ้า ซึ่งทั้ง 2 ธุรกิจน้ีมีการดําเนินงานในลักษณะครบวงจร โดยเร่ิมจากการผลิตและจําหน่ายอาหาร
สัตว์ การเพาะพันธ์ุสัตว์ การเลี้ยงสัตว์ และอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารจากเนื้อสัตว์การส่งออก 
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          ภาพท่ี 2.3  โครงสร้างการจัดการของบริษัท 
 

2. ธุรกิจของบริษัท 
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บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร จํากัด (มหาชน) เป็นบริษัทหลักในประเทศไทยของเครือเจริญ           
โภคภัณฑ์ ในการดําเนินธุรกิจเกษตรอุตสาหกรรมด้านการเลี้ยงสัตว์และผลิตอาหารจากเน้ือสัตว์ท้ังใน
ประเทศและต่าประเทศ  การดําเนินธุรกิจส่วนใหญ่อยู่ในประเทศไทยการ  ดําเนินธุรกิจเกษตร
อุตสาหกรรมครบวงจรในประเทศไทยซ่ึงดําเนินการโดยซีพีเอฟและบริษัทย่อยในประเทศไทยนั้นเป็น
ธุรกิจท่ีเร่ิมต้นตั้งแต่การจัดหาวัตถุดิบเพ่ือใช้ในการผลิตอาหารสัตว์การเพาะพันธุ์สัตว์ การเลี้ยงสัตว์เพ่ือ
การค้าการแปรรูปเน้ือสัตว์จน กระทั่งถึงการผลิตอาหารสําเร็จรูป 

3. ค่านิยมองค์กร 
“ซีพีเอฟ ยึดมั่นในคุณธรรมจรรยาบรรณและใช้ดุลยพินิจอย่างรอบคอบในการดําเนินธุรกิจโดย

ได้คํานึงถึงความปลอดภัยและสุขภาพอนามัยของผู้บริโภค”ตลอดจนการพิทักษ์รักษาสิ่งแวดล้อมอันเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม การมุ่งมั่นในการพัฒนาสินค้าและบริการ ใหม่ๆที่มีคุณภาพและมาตรฐานสูง
ด้วยวิทยาการและเทคโนโลยีที่นําสมัย อันจะยังประโยชน์ให้กับคู่ค้า และลูกค้าทั้งปวง ซีพีเอฟ ตระหนัก
ดีว่าทรัพยากรบุคคลเป็นองค์ประกอบที่มีความสําคัญอย่างย่ิง ต่อความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจ ของ
บริษัท การมีค่านิยมและพฤติกรรมการทํางานที่ดี และเหมาะสมเปรียบเสมือนพลังผลักดัน ให้บริษัทเดิน
ไปสู่เป้าหมายที่กําหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน เราจึงได้ประกาศ คุณค่าหลักขององค์กร 6 
ประการ ที่เรียกว่า ซีพีเอฟเวย์ (CPF Way) อันเป็นพฤติกรรมพ้ืนฐานขององค์กร ที่จะทําให้พนักงานทุก
คน มีส่วนร่วมแรงร่วมใจกันสร้างธุรกิจเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

4. ธุรกิจอาหารสัตว์ 
ซีพีเอฟเป็นผู้นําในการผลิตและจําหน่ายอาหารสัตว์บกในประเทศไทย มีการผลิตอาหารสัตว์ท้ัง

ในรูปหัวอาหารและอาหารสําเร็จรูปชนิดผงและชนิดเม็ด มีโรงงานผลิตครอบคลุมทุกภาคของประเทศ
ไทย จําหน่ายอาหารสัตว์ให้แก่เกษตรกรผู้เลี้ยงสัตว์ผ่านตัวแทนจําหน่ายอาหารสัตว์ท่ีมีอยู่มากกว่า 600 
รายทั่วประเทศ และจําหน่ายโดยตรงให้แก่ฟาร์มเลี้ยงสัตว์ขนาดใหญ่ โดยซีพีเอฟให้ความสําคัญในการ
พัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพด้านการผลิตให้มีประสิทธิภาพและได้มาตรฐานสากล เพ่ือให้ได้สินค้า
อาหารสัตว์ที่มีคุณภาพ มีอตัราแลกเนื้อที่ดีสําหรับการเล้ียงสัตว์ซึ่งจะช่วยให้เกษตรกรมีต้นทุนการเลี้ยงที่
ต่ําลงด้านกระบวนการผลิต ซีพีเอฟนําเอาพืชผลทางการเกษตร โดยหลักได้แก่ ข้าวโพด และกากถ่ัว
เหลือง มาผลิตอาหารสัตว์แบบเม็ด ด้วยสูตรอาหารตามโภชนาการที่สัตว์แต่ละประเภทและแต่ละอายุ
ต้องการ โดยควบคุมการผลิตทุกขั้นตอนด้วยคอมพิวเตอร์เพ่ือให้ได้อาหารสัตว์ท่ีมีคุณภาพสม่ําเสมอและ
ได้มาตรฐานตามที่กําหนด และจัดจําหน่ายภายใต้ตราสินค้าของซีพีเอฟเอง ได้แก่ ซีพี ไฮโปรไวท์ ไฮ-โกร 
สตาร์ฟีด โนโว่ เซฟฟีด เอราวัณ และกําหนดราคาขายโดยพิจารณาจากต้นทุนการผลิตในแต่ละช่วงเวลา 
และจะสอดคล้องกับราคาขายควบคุมท่ีประกาศโดยกรมการค้าภายใน กระทรวงพาณิชย์ซีพีเอฟมี
บริการหลังการขายโดยมีสํานักงานตั้งกระจายอยู่ท่ัวประเทศ สําหรับเป็นศูนย์กลางเผยแพร่เทคนิคการ
เลี้ยงสัตว์ให้แก่เกษตรกรอย่างถูกวิธี พร้อมทั้งช่วยในเรื่องของการจัดการด้านการตลาด และการจัด
จําหน่าย 
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5. ธุรกิจการเลี้ยงสัตว์ 
ผลิตภัณฑ์ภายใต้ธุรกิจการเลี้ยงสัตว์ประกอบด้วย พันธ์ุสัตว์ สัตว์มีชีวิต ไข่สด และเน้ือสัตว์แปร

รูปพ้ืนฐาน ดังมีรายละเอียดดังน้ี 
ซีพีเอฟเป็นผู้นําในการวิจัยและพัฒนาปรับปรุงสายพันธ์ุสัตว์ตามธรรมชาติ เพ่ือให้ได้มาซึ่งพันธ์ุ

สัตว์ท่ีมีคุณภาพ แข็งแรง และเหมาะสมกับสภาพการเลี้ยงในประเทศ มีการผลิตลูกไก่พ่อแม่พันธุ์เน้ือ 
ลูกไก่พ่อแม่พันธ์ุไข่ สุกรพ่อแม่พันธุ์ ลูกไก่เน้ือ ลูกไก่ไข่ ไก่รุ่นไข่ ลูกเป็ดเน้ือ และลูกสุกร โดยเริ่มตั้งแต่
การนําเข้าพันธุ์มาจากต่างประเทศ เพ่ือนํามาเพาะพ่อแม่พันธ์ุและเลี้ยงต่อเป็นสัตว์เพ่ือการค้าในฟาร์ม
ของซีพีเอฟ หรือขายออกใหักับเกษตรกรผู้เลี้ยงสัตว์และตัวแทนจําหน่ายในประเทศไทย โดยในส่วนของ
ปู่ย่าพันธ์ุส่วนใหญ่เป็นการนําเข้าจากต่างประเทศ ส่วนพ่อแม่พันธุ์และอาหารสัตว์ส่วนใหญ่มาจาก
ผลผลิตของซีพีเอฟเองฟาร์มพันธ์ุสัตว์ของซีพีเอฟกระจายอยู่ในหลายจังหวัดทั่วประเทศไทย โดยมีระบบ
การจัดการเล้ียงสัตว์ในรูปของระบบโรงเรือนปิดปรับอากาศ (Evaporative Cooling System) ซึ่งเป็น
ระบบการเลี้ยงที่ทันสมัยมีระบบการให้อาหารและนํ้าอัตโนมัติ มีระบบการระบายอากาศเพ่ือทําให้
อากาศในโรงเรือนอยู่ในสภาวะท่ีเหมาะสมกับการเลี้ยงตลอดเวลา รวมถึงมาตรการและระบบการ
ควบคุมและป้องกันพาหะนําโรคเข้าสู่ฟาร์ม โดยทั้งหมดน้ีมีการควบคุมฟาร์มด้วยระบบคอมพิวเตอร์
ตลอดระยะเวลาการเลี้ยงราคาพันธ์ุสัตว์น้ันข้ึนอยู่กับความต้องการใช้และปริมาณผลผลิตท่ีมีจําหน่ายใน
ประเทศไทย และคุณภาพของผลิตภัณฑ์ นโยบายด้านการขายจึงให้ความสําคัญกับการบริการหลังการ
ขาย โดยมีสํานักงานสาขาตั้งกระจายอยู่ทั่วประเทศ สําหรับเป็นศูนย์กลางเผยแพร่เทคนิคการเลี้ยงสัตว์
ให้แก่เกษตรกร พร้อมกับช่วยในเรื่องของการจัดการด้านการตลาดและการจัดจําหน่ายผลิตภัณฑ์ใน
หมวดนี้รวมถึง ไก่มีชีวิต ไข่ไก่ เป็ดมีชีวิต ไข่เป็ด สุกรเน้ือมีชีวิต และเน้ือสัตว์แปรรูปพ้ืนฐาน ซึ่งซีพีเอฟ
จําหน่ายสู่ผู้บริโภคผ่านตัวแทนจําหน่ายทั่วประเทศ จําหน่ายในท้องถิ่น จําหน่ายให้ผู้ค้าส่งและผู้ค้าปลีก 
รวมทั้งจําหน่ายให้กับโรงงานแปรรูปอาหารของกลุ่มซีพีเอฟเองและโรงงานแปรรูปอาหารอื่นๆ ใน
ประเทศไทย โดยราคาจําหน่ายของสินค้าในกลุ่มน้ีผันแปรไปตามปริมาณความต้องการและปริมาณ
ผลผลิตท่ีออกมาสู่ตลาด ณ ขณะใดขณะหน่ึงซีพีเอฟดําเนินการด้านฟาร์มเลี้ยงสัตว์ ด้วยการให้
ความสําคัญด้านการวิจัยและพัฒนาวิธีเลี้ยงให้ทันสมัย เหมาะสมกับสภาพการเล้ียงในประเทศ และมี
ระบบควบคุมป้องกันโรคที่มีประสิทธิภาพ ทําให้สัตว์เติบโตเร็ว อัตราแลกเนื้อดี ผลผลิตสูงและประหยัด
ต้นทุน โดยปัจจุบันการเล้ียงสัตว์ปีกและสุกร ซีพีเอฟได้ใช้ระบบปิดปรับอากาศ (Evaporative Cooling 
System) ในการเลี้ยง ซึ่งเป็นระบบที่เลี้ยงสัตว์ในโรงเรือนปิด มีระบบการใหอ้าหารและนํ้าอัตโนมัติ และ
ควบคุมการเล้ียงด้วยระบบคอมพิวเตอร์ 

นอกเหนือจากการทําฟาร์เลี้ยงสัตว์เองแล้วน้ัน ซีพีเอฟได้มีโครงการส่งเสริมการเลี้ยงสัตว์ให้กับ
เกษตรกร ด้านการเลี้ยงสุกรเน้ือและไก่เน้ือ โดยซีพีเอฟจะดําเนินการคัดเลือกเกษตรกรที่มีพ้ืนที่เลี้ยง
สัตว์และอุปกรณ์การเลี้ยงของตนเอง ซึ่งหากผ่านการคัดเลือก ซีพีเอฟจะให้การสนับสนุนด้านพันธ์ุสัตว์ 
อาหารสัตว์ ยาสัตว์ และให้ความรู้ด้านวิธีการเลี้ยงสัตว์แก่เกษตรกร ทั้งน้ี เกษตรกรจะได้รับค่าตอบแทน
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ตามปริมาณสัตว์ที่เลี้ยงได้สําเร็จได้ตามมาตรฐานของซีพีเอฟ ซึ่งเกษตรกรที่เข้าร่วมโครงการของซีพีเอฟ
ส่วนใหญ่ใช้ระบบปิดปรับอากาศ (Evaporative Cooling System) ในการเล้ียงเช่นเดียวกับซีพีเอฟซีพี
เอฟเป็นบริษัทแรกนอกสหภาพยุโรปที่ได้รับการรับรองมาตรฐานสวัสดิภาพสัตว์ (Animal Welfare 
Standard) สําหรับการผลิตไก่เพ่ือการส่งออก ซึ่งมาตรฐานดังกล่าวน้ีนับเป็นมาตรฐานการผลิตที่มี
กฎระเบียบเข้มงวดที่สุดในอุตสาหกรรมการเลี้ยงสัตว์ในปัจจุบันในการแปรรูปพ้ืนฐาน ซีพีเอฟนําผลผลิต
จากฟาร์มเลี้ยงสัตว์ ได้แก่ ไก่เน้ือ เป็ดและสุกร ส่งไปโรงงานแปรรูปเพ่ือตัดแต่งเน้ือสัตว์ โดยแยกชิ้นส่วน
และตัดแต่งชิ้นส่วนตามที่ตลาดต้องการ แล้วนําไปบรรจุและแช่เย็นหรือแข็งเพ่ือจําหน่ายเป็นผลิตภัณฑ์
เน้ือสัตว์แช่เย็นแช่แข็ง ให้แก่ผู้ค้าส่ง ผู้ค้าปลีกในประเทศ และส่งออกผ่านผู้นําเข้าในต่างประเทศ โดย
ราคาน้ันผันแปรไปตามปริมาณความต้องการและปริมาณผลผลิตที่มีจําหน่ายในประเทศไทยและ
ตลาดโลก หรือเป็นราคาที่ตกลงกัน สําหรับสินค้าที่ผลิตตามคําสั่งซื้อของลูกค้า 
6. ธุรกิจอาหาร 

ซีพีเอฟได้นําผลิตภัณฑ์ที่ได้จากการแปรรูปไปเพ่ิมมูลค่าเป็นสินค้าอาหารปรุงสุก และผลิตภัณฑ์
อาหารพร้อมรับประทาน โดยนําไปผสมเครื่องปรุงรส และทําให้สุก โดยผ่านขบวนการต้ม น่ึง ทอด อบ 
และย่าง ตามความต้องการของลูกค้า จากน้ันจึงนําไปแช่แข็ง เพ่ือจัดจําหน่ายให้แก่ผู้ค้าส่งและผู้ค้าปลีก 
ร้านอาหารประเภทฟาสต์ฟู้ด (Fast Food)โดยแบ่งช่องทางการจัดจําหน่าย เป็น 

1. ช่องทางการจัดจําหน่ายแบบดั้งเดิม(Traditional Trade) เช่น ตลาดสด ตลาดชุมชน 
ตลาดสถานศึกษา 

2. ช่องทางการจําหน่ายแบบใหม่ (Modern Trade) เช่น ร้านสะดวกซื้อ ซุปเปอร์มาร์เก็ต 
และซุปเปอร์เซ็นเตอร์   

3. ช่องทางการจําหน่ายผ่านร้านอาหารและCateringของสายการบินต่างๆ(Food Service)
โดยการจัดจําหน่ายทั้ง3ช่องทาง ใช้การจัดจําหน่าย ผ่านบริษัทย่อย ภายใต้ชื่อว่า “บริษัท ซีพีเอฟ       
เทรดด้ิง จํากัด” 

ส่วนการส่งออกเป็นการขายผ่านผู้นําเข้าในต่างประเทศ โดยประเทศท่ีนําเข้าหลักได้แก่ สหภาพ
ยุโรป ญี่ปุ่น และประเทศอื่นๆ ในเอเชีย และซีพีเอฟได้มีการลงทุนในการขยายช่องทางจัดจําหน่ายมาก
ข้ึน รวมถึงการเพ่ิมจุดจําหน่ายของซีพีเอฟเอง อาทิ จุดจําหน่ายไก่ย่างห้าดาว และร้านซีพี เฟรช มาร์ท 
และสําหรับตลาดต่างประเทศน้ัน ซีพีเอฟได้มีสาขาและตัวแทนจําหน่ายในประเทศต่างๆ เพ่ือที่จะได้
ใกล้ชิดกับลูกค้าและตลาดมากขึ้น อาทิ ญี่ปุ่น เกาหลี สิงคโปร์ ฮ่องกง แอฟริกาใต้ อังกฤษ เบลเย่ียม 
ฝรั่งเศส สวิตเซอร์แลนด์ อิตาลี เยอรมนี เดนมาร์ก และสหรัฐอเมริกา 

ผลิตภัณฑ์อาหารปรุงสุกที่จําหน่ายในประเทศและส่งออก เช่น บะหมี่หมูพะโล้ ไก่คาราเกะแช่
แข็ง ไก่ห่อสาหร่าย ไก่เทอริยากิ เป็ดย่าง อกไก่น่ึงแช่แข็ง ข้าวแกงเขียวหวานไก่ เต้าหู้ไข่ ลูกชิ้น และไส้
กรอก เป็นต้น ซึ่งซีพีเอฟได้มีการผลิตผลิตภัณฑ์อาหารภายใต้ตราสินค้า ซีพี วีพอร์ค คิทเช่นจอย ไทย
ไทย ห้าดาว บีเค บีเคพี และรวมถึงการผลิตเพ่ือจําหน่ายภายใต้ตราสินค้าของผู้ซื้อด้วยเช่นกัน โดยราคา
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น้ันเป็นราคาที่ตกลงกันกับลูกค้าในแต่ละครั้งที่ทําสัญญาซื้อขายซีพีเอฟให้ความสําคัญอย่างยิ่งในเร่ือง
ของ “คุณภาพสินค้า” ที่จะต้องได้มาตรฐาน สะอาดถูกสุขอนามัย สามารถผลิตสินค้าได้หลากหลาย
รูปแบบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องเป็นสินค้าที่ปลอดภัยต่อการบริโภค ได้มีการใช้ระบบสุ่มตรวจเพ่ือ
ตรวจสอบมาตรฐานคุณภาพของวัตถุดิบและสินค้าที่เป็นการตรวจสอบที่สายการผลิตต่างๆ อันจะช่วย
ทําให้ทราบถึงอัตราความสามารถในการผลิตทุกๆ ข้ันตอน รวมไปถึงการตรวจสอบย้อนกลับไปถึง
แหล่งที่มาของวัตถุดิบที่ใช้ในการผลิต มาตรฐานการผลิตระดับสากลท่ีซีพีเอฟได้รับการรับรองเป็นสิ่ง
หน่ึงในการรับประกันคุณภาพของสินค้า และการจัดการของซีพีเอฟได้เป็นอย่างดี 
 
2.5 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
งานวิจัยในประเทศ 

ศุภพร  สาครบุตร (2542) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีสถานีวิทยุโทรทัศน์แห่ง
ประเทศไทยช่อง 11 พบว่าเจ้าหน้าที่สถานีวิทยุโทรทัศน์แห่งประเทศไทยช่อง 11กรุงเทพมหานครมี
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลางและจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าลักษณะส่วนบุคคล
ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรส่วนลักษณะของงานท่ีปฏิบัติพบว่ามีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรได้แก่ความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณ์ของงานงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่นและผลป้อนกลับของงานส่วนประสบการณ์ที่ได้รับจากการทํางานในองค์กรได้แก่ความรู้สึกว่าตนมี
ความสําคัญต่อองค์กรความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพ่ึงพิงได้ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจาก
องค์กรและทัศนติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กรพบว่ามีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยเฉพาะ
ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กรและความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 

นงเยาว์  แก้วมรกต (2542) ศึกษาผลของการรับรู้บรรยากาศองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ในสายบริหารทรัพยากรในองค์กรเอกชนพบว่าทัศนคติต่อบรรยากาศองค์กรโดยรวมและทัศนคติต่อ
บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างองค์กรนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรลักษณะงานการ
บริหารงานของผู้บังคับบัญชาและค่าตอบแทนมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบุคคลแต่
ทัศนคติต่อบรรยากาศองค์กรด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงานไม่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบุคคล 

วรนุช  ทองไพบูลย์ (2543) ศึกษาบรรยากาศองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรพบว่าพนักงาน
บริษัทนิปปอนเพนต์ (ประเทศไทย) จํากัดมีการรับรู้บรรยากาศองค์กรภาพรวมในระดับปานกลางแต่การ
รับรู้บรรยากาศท่ีมีอยู่ในระดับมากคือการรับรู้ในด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนส่วนความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับปานกลางในทุกๆด้านสําหรับปัจจัยที่มีผลทําให้การรับรู้บรรยากาศแตกต่างกันคือ
อัตราเงินเดือนหน่วยงานในสังกัดในขณะที่ปัจจัยอื่นๆได้แก่เพศอายุระดับการศึกษาสถานภาพทางการ
สมรสและระยะเวลาในการทํางานไม่มีผลทําให้การรับรู้บรรยากาศองค์กรของพนักงานบริษัทนิปป
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อนเพนต์ (ประเทศไทย) จํากัดแตกต่างกันทั้งน้ีปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรคือ
ระยะเวลาในการทํางานและบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

จิรากุล  วสะพันธ์ุ (2544) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อ
องค์กร: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทโอจิเปเปอร์ (ไทยแลนด์) จํากัดพบว่าเพศอายุสถานภาพการสมรสอายุ
งานรายได้และประสบการณ์ในการย้ายงานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ศิริพร  ทรัพย์พิพัฒนา (2544) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
ฟูจิโฟโต้ฟิล์ม (ประเทศไทย) จํากัดผลการศึกษาพบว่าความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพิงได้ความมั่นคงและ
ก้าวหน้าความเข้าใจในกระบวนการทํางานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกความอบอุ่นและ
การสนับสนุนระยะเวลาในการปฏิบัติงานระยะเวลาในการปฏิบัติงานการศึกษาและคาดหวังใน
ความก้าวหน้าขององค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทฟูจิโฟโต้ฟิล์ม (ประเทศไทย) 
จํากัด 

ณรงค์  แย้มชื่น (2546) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร: ศึกษากรณี
พนักงานธนาคารกรุงเทพจํากัด (มหาชน) ในกรุงเทพมหานครผลการศึกษาวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความพึงพอใจในงานพบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรคือด้านลักษณะงานและปริมาณงานความก้าวหน้าในการทํางานนโยบายและการบริหาร 

ธนพร   แย้มสุดา (2549) ศึกษาเร่ือง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมแพทย์
ทหารเรือ ผลการวิจัยพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมแพทย์ทหารเรือที่มี อายุ และ
เพศต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกัน บุคลากรที่มีกลุ่มงานปฏิบัติต่างกันมีความยึดมั่น ผูกพันต่อ องค์กร
แตกต่างกัน พยาบาลระดับต้นมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรแตกต่างจากพยาบาลวิชาชีพ และ บุคลากร
สนับสนุน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ในระดับ 0.05  ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมแพทย์
ทหารเรือ ผลการวิจัย พบว่า ลักษณะที่ปฏิบัติ วัฒนธรรมขององค์กร ความก้าวหน้าและผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ ทางบวกในระดับปานกลาง กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
งานวิจัยต่างประเทศ 

Hall et al (1972 อ้างใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554: 32)  ได้ศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กร
ของพระนิกายโรมันคาธอลิค และ พนักงานปาไม้ของอเมริกา ซํ่งเป็นกลุ่มบุคคลที่ใช้เวลาทั้งหมดหรือ
โดยส่วนใหญ่ในการประกอบ อาชีพอยู่ในองค์กร ที่มีลักษณะเดียวกันทั้งองค์กร เพราะหน่วยงานที่มี
ลักษณะงานเป็นวิชาชีพแบบ เดียวลันหมด การปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลานานจะทําให้บุคคลเกิดความ
เข้าใจในงาน ซํ่งถือว่าเป็น องค์ประกอบหน่ึงที่ทําให้เกิดความผูกพันในงาน 
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Wilson and Laschinger (1994 อ้างถึงใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554: 32) ศึกษาความผูกพัน
ต่อ องค์กรของพยาบาล ซื้งทําการศึกษาพยาบาลประจําการ ซึ่งไม่ใช่ระดับหัวหน้าแผนก จํานวน 92 คน 
ในโรงพยาบาลขนาดใหญ่แห่งหน่ึงที่ดูแลผู้ป่วยฉุกเฉิน โดยการรับรู้การเพ่ิมอํานาจในงานครั้งน้ีใช้ 
แนวคิดของ Kanter โดยศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรจากการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วน 
บุคคล ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์การทํางาน สถานภาพการสมรส ล้วนแต่มี 
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

Somers (1995 อ้างถึงใน เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551: 18)   ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อ
องค์กร การลาออกและการขาดงาน โดยทดสอบ ผลกระทบทางตรงจากผลการปฏิบัติงานร่วมกัน ใน
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นเจ้าหน้าที่พยาบาล จํานวน 422 คน ในโรงพยาบาลท่ีตั้งอยู่ทางตะวันออกเฉียงเหนือ
ของอเมริกา โดยใช้แบบจําลองความผูกพันต่อ องค์กรของ (Allen and Mayer, 1991) ได้แก่ ความ
ผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านความต่อเน่ือง ด้านความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม มา
ศึกษาความรู้สึกเบ่ือหน่ายในงาน การลาออก และ การขาดงาน ผลปรากฏว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก
เป็นตัวพยากรณ์ที่สอดคล้องกับผลเหล่าน้ี และ เป็นองค์ประกอบของความผูกพันตัวเดียวที่สัมพันธ์ 

Buchanan (1974 อ้างถึงใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554: 32)  ได้ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพัน
ต่อองค์กรของผู้บริหารในภาคเอกชนและ ภาครัฐบาล และชี้ให้เห็นว่าตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลที่เป็น
ตัวทํานายที่ดีที่สุดถึงระดับความผูกพันต่อ องค์กร คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเลาในการ
ทํางานให้กับองค์กรน่ันเอง กล่าวคือ ทั้ง สมาชิกในองค์กรมีอายุงานก็ย่ิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากเป็น
ลําดับแองเจิลและเพอร์รี่ (Angle and Perry, 1981) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับความผูกพันต่อ
องค์กรกับประสิทธิผลขององค์กร โดย เน้นความสําคัญของพนักงานระดับปฏิบัติการ สําหรับกลุ่ม
ประชากรที่ศึกษา เป็นพนักงานให้บริการ ของบริษัทรถประจําทาง จํานวน 24 แห่ง ทางตะวันออกของ
อเมริกา ผลการวิจัยพบว่า ผู้หญิงมี แนวโน้มจะมีความผูกพันองค์กรมากกว่าผู้ชาย 

Sagie and Elzur (1984 อ้างถึงใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554: 32) หาความสัมพันธ์ระหว่าง
ค่านิยม ในการทํางานด้านต่างๆ กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทแห่งหน่ึงในประเทศ
อิสราเอลพบว่า ค่านิยมในการทํางานด้านสัมฤทธิผล ด้านกระตุ้นให้ใช้ปัญญา และด้านความมีอิสระ มี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ 

Morrison et al (1997 อ้างถึงใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554: 33) ศึกษาโดยทําการสํารวจจาก
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริการ 307 คน ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่าระดับความผูกพันของพนักงานในโรงงานที่มีตําแหน่งการทํางานที่สูงจะมี
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ความผูกพันต่อองค์กรสูง และมีความตั้งใจท่ีจะลาออกน้อยกว่าพนักงานในระดับล่างและตัวแปรลักษณะ
ส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูงต่อความผูกพันในองค์กร โดยมีความน่าเชื่อถือความรู้สึกว่าหน่วยงาน
มีชื่อเสียง ความมีอิสระในการทํางาน อายุ เพศ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
   การวิจัยในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาถึง ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม  

เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ  
เทรดดิ้ง จํากัด  รวมทั้งปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย :
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด   ซึ่งใน
ที่น้ีประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้าน คือ ด้านปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านตัวแบบ
การบริหารองค์กร   โดยการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงสํารวจโดย ใช้แบบสอบถาม (Survey 
Research) สําหรับวิธีการในการดําเนินการวิจัยได้กําหนดข้ันตอนไว้ดังน้ี 

3.1 รูปแบบของการวิจัย 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 เคร่ืองมอืทีใ่ชใ้นการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมลู 

ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช้ของพนักงานกลุ่ม  
เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรด
ดิ้ง จํากัดเป็นหน่วยวิเคราะห์ ดําเนินการศึกษาตามกระบวนการวิจัยและ ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดเอาไว้ 
 
3.1 รูปแบบของการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นการสํารวจ (Survey) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างของประชากร เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research)และการวิจัยเชิง
สํารวจ(Exploratory Research) โดยมุ่งศึกษาเรื่อง ความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม Generation Y 
: กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานกลุ่ม Generation Y ที่ปฏิบัติงานภายใต้ธุรกิจค้า

ผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง  จํากัด  จํานวน 740  คน (ข้อมูลจากฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลบริษัทซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัดเดือนกุมภาพันธ์ 2557) 
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กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานกลุ่ม Generation Y ที่ปฏิบัติงานภายใต้ธุรกิจค้า
ผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง โดยใช้สูตรการคํานวณของยามาเน่ (Yamane, 
1973 : 125 อ้างใน ยุทธ ไกยวรรณ์,2548 : 79) ความคาดเคล่ือนที่ 0.05 ดังสูตรต่อไปน้ี 

n =      N 
        1+Ne2 
n = จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
N = จํานวนประชากร 
e = ค่าความคลาดเคลื่อน 0.05 
เมื่อแทนที่ตามสูตรแล้วจะได้ ดังน้ี 
n  =         740 
        1+ 740 (0.05)2 
   =         740 
             2.85 
n   = 260 คน 

ดังน้ัน จํานวนตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีจึงเท่ากับ 260 คน   การสุ่มตัวอย่างเป็นแบบ
บังเอิญ (Accidental Sampling) โดยแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานกลุ่ม Generation Y ที่
ปฏิบัติงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  จํานวน  260 คน 

การสุ่มตัวอย่างเป็นแบบบังเอิญ (Accidental    Sampling)    โดยแจกแบบสอบถามให้กับ 
พนักงานกลุ่ม Generation Y ที่ปฏิบัติงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑอ์าหารในประเทศ  บริษทั ซีพีเอฟ 
เทรดดิ้ง จํากัด  จํานวน 260 คน  

 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. ระยะเวลาการทํางาน 
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 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ 
1. โอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน 
2. ความท้าทายของงาน 
3. งานที่ได้มโีอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
4. มีความสําคัญตอ่เป้าหมายขององค์กร 

 ปัจจัยด้านตัวแบบการบริหารองค์กร 
1. วิธีการกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 
2. การให้อสิระในการปฏิบัติงาน 
3. การให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในเสนอแนะและดําเนินการในโครงการที่สําคัญขององค์กร 
4. การสร้างสมัพันธภาพภายในหน่วยงาน 
5. การส่ือสารภายในองค์กร 
6. การจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน 
7. การจัดสภาพแวดลอ้มในการทํางาน 

ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ความผูกพันตอ่องค์กร ประกอบไปด้วย 5 ด้าน คอื 
1. ความเชื่อมั่นตอ่เป้าหมายขององค์กร 
2. การป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร 
3. ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
4. ความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความเต็มใจ 
5. ความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรตอ่ไป 

 
 
 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยข้อมูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ประเภท
ตรวจสอบรายการ (Check List) เติมข้อความสั้น ๆ และมาตรวัดแบบ 5-point Likert scale  โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามจํานวน 5 ข้อ (ข้อ 1 –5) ประกอบด้วย
คําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอายุงาน  คําถามเป็นแบบปลายปิด 
(Close – Ended Question) ให้เลือกตอบ และคําถามปลายเปิด (Open-Ended Question) ให้เติม
ข้อมูลเป็นตัวเลขลงท่ีกําหนดในช่องท่ีกําหนด 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะงาน    ตัวแบบการบริหาร  และความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรจํานวน 46 ข้อ โดยแบ่งออกดังน้ี 
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ลักษณะงาน 
โอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน      จํานวน 6 ข้อ 
ความท้าทายของงาน     จํานวน 2 ข้อ 
งานที่ได้มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น     จํานวน 2 ข้อ 
งานที่มีความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กร   จํานวน 2 ข้อ 
ด้านตัวแบบการบริหารองค์กร 
วิธีการกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน    จํานวน 4 ข้อ 
การให้อิสระในการปฏิบัติงาน     จํานวน 2 ข้อ 
การให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในเสนอแนะและดําเนิน จํานวน 2 ข้อ 
การในโครงการที่สําคัญขององค์กร    
การสร้างสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน   จํานวน 8 ข้อ 
การสื่อสารภายในองค์กร      จํานวน 2 ข้อ 
การจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน   จํานวน 2 ข้อ 
การจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน    จํานวน 2 ข้อ 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร     จํานวน 2 ข้อ 
การป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร   จํานวน 2 ข้อ 
ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร    จํานวน 2 ข้อ 
ความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานให้แก่ จํานวน 4 ข้อ 
องค์กรด้วยความเต็มใจ   
ความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไป  จํานวน 2 ข้อ 

 
แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะงาน  ตัวแบบการบริหาร  และความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กรเป็นคําถามปลายปิด(Closed – Ended Question) จํานวน 46 ข้อ โดยมีคําถามทั้งเชิงบวกและ
เชิงลบ ซึ่งคําถามน้ีได้ดัดแปลงมาจากแบบวัด Employee Engagement ; Q12th ของ Gallup Corp. 
(Curt Coffman and Gabriel – Monlina,2002) และ สารนิพนธ์เร่ือง ความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ(Job Satisfaction and Employee Engagement) ศึกษากรณี
พนักงานบริษัท ฟาบริเนท จํากัด (ภาวนา เวชกิจ, 2550)  โดยแต่ละคําถามจะมีคําตอบให้เลือก 5 
ระดับ คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยอย่างมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 

ระดับความคดิเห็น 
คะแนน 

คําถามเชิงบวก คําถามเชิงลบ 
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เห็นด้วยมากท่ีสุด 5 1 
เห็นด้วยอย่างมาก 4 2 
เห็นด้วยปานกลาง 3 3 
เห็นด้วยน้อย 2 4 
เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 1 5 

 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งน้ี มีข้ันตอนดังต่อไปน้ี 
1. ผู้วิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้รูปแบบสอบถามออนไลน์ส่งเมลล์

แบบสอบถามไปให้พนักงานกลุ่มเป้าหมายทั้ง740คน และรอรับผลแบบสอบถามกลับทางระบบออนไลน์ 
2. ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับมาจํานวน261ชุด ผู้วิจัยทําการตรวจสอบความสมบูรณ์และ

ถูกต้อง โดยคัดแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบรูณ์จํานวน1ชุดออก จึงได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์260ชุด 
3. นําแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ทั้ง260ชุด มาบันทึกลงรหัสและตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์

ที่กําหนดไว้ 
4. ตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ (Completion) ความถูกต้อง 

(Accuracy) ของคําตอบในแบบสอบถาม  
5. การลงรหัส (Coding) ผู้วิจัยจะนําแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาทําการกําหนดรหัส

ของข้อมลูที่เก็บรวบรวมมาได้ให้เป็นตัวเลขท่ีสามารถนําไปคํานวณได้ 
6. การประมวลผลข้อมูล ข้อมูลที่ลงรหัสแล้วจะทําการป้อนข้อมูลของคําตอบในแบบสอบถาม

เข้าเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์(Statistic Package for 
Social Science for Windows : SPSS) 

 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากรวบรวมแบบสอบถามไต้แล้ว ผู้วิจัยได้ดําเนินการตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยคัดเลือกแบบสอบถามฉบับที่มีความ 

สมบูรณ์มาทําการวิเคราะห์ และตรวจสอบให้คะแนนตามเกณฑ์ที่กําหนด 
2. ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทาง 

สถิติ SPSS for Windows (Statistical Package for the Social for Windows) 
3. ตรวจสอบความครบถ้วนถูกต้องและสมบูรณ์ของข้อมูลทุกชนิดก่อนที่จะนํามาลงรหัส 
4. บันทึกข้อมูลท่ีเป็นรหัสลงในแบบบันทึกข้อมูล และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
5. ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
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6. ประมวลผลข้อมูลตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาวิจัย 

สถิติท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข ้อมูล 
ในการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจัยได้ดําเนินการวเิคราะห์ข้อมลูโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทาง สถิติ 

ดังตอ่ไปนี ้
 
 สถิติพื้นฐาน 

1)  ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
2)  ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูลด้านต่าง ๆ 
3) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชร้วมกับค่าเฉลี่ยเพ่ือแสดงการ
กระจายของขอ้มลู 

 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
1) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว t-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย

สองกลุม่ที่เป็นอิสระตอ่กัน เชน่อายุ  ภูมลิําเนา ทัศนคติ ซึง่สอดคลอ้งกับงานวิจัย  ภาวนา เวชกิจ(2550) 
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ศึกษากรณี บริษัท ฟาบริเนท จํากัด 

2) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test ใช้ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียที่
มากกว่าสองกลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน เมื่อพบความแตกต่างจะทําการเปรียบเทียบ รายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ้ 
(Scheffe test) เพ่ือเปรียบเทียบว่าคู่ใดมีความแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย  ปาริชาต บัวเป็ง 
(2554) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทไดก้ิน อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) 

3) การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับความผูกพันธ์ต่อองค์กรโดยใช้ ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient) เป็นวิธี
ที่ใช้วัดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร หรือข้อมูล 2 ชุด โดยที่ตัวแปร หรือข้อมูล 2 ชุดน้ันจะต้องอยู่ในรูป
ของข้อมูลในมาตราอันตรภาคหรืออัตราส่วน (Interval or Ratio scale)  เช่น การหาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะสุขภาพกับการดแูลตนเอง   การหาความสัมพันธ์ระหว่างนํ้าหนักแรกเกิดของทารกกับอายุ
ของมารดา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย  ภาวนา เวชกิจ(2550) ความพึงพอใจในงานและความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ ศึกษากรณี บริษัท ฟาบริเนท จํากัด และ  งานวิจัย ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ปัจจัย
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากัด) โดยมีเกณฑ์
การวัดระดับและทิศทางความสัมพันธ์ พิจารณาได้จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r ) ดังน้ี 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ ์( r ) ทิศทางและระดับความสัมพนัธ ์
ต่ํากว่า 0.20 ความสัมพันธ์เชิงบวกระดับต่าํ 
0.20-0.39 ความสัมพันธ์เชิงบวกระดับค่อนข้างต่ํา 
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0.40-0.59 ความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลาง 
0.60-0.79 ความสัมพันธ์เชิงบวกระดับค่อนข้างสูง 
0.80 ข้ึนไป ความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสงู 
ต่ํากว่า -0.20 ความสัมพันธ์เชิงลบระดับต่ํา 

-0.20 ถึง -0.39 ความสัมพันธ์เชิงลบระดับค่อนข้างต่ํา 
-0.40 ถึง -0.59 ความสัมพันธ์เชิงลบระดับปานกลาง 
-0.60 ถึง -0.79 ความสัมพันธ์เชิงลบระดับคอ่นข้างสูง 

-0.80 ข้ึนไป ความสัมพันธ์เชิงลบระดับสูง 

การแปลความหมาย 
การแปลความหมายระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร พิจารณาจากค่าเฉลี่ย  

ของระดับความคิดเห็น ตามเกณฑ์ของเบสท์ (Best, 1981 : 179-187 อ้างในปาริชาต บัวเป็ง ,2554: 38) 
 

ช่วงการวัด = ค่าคะแนนสูงสุด - ค่าคะแนนต่ําสดุ 
จํานวนชั้น 

แทนค่าไตด้ังน้ี = 5 - 1        =   0.80 
ค่าเฉลี่ย ระดับความผูกพันต่อองค์กร 
4.21-5.00 มากที่สดุ 
3.41-4.20    มาก 
2.61-3.40    ปานกลาง 
1.81-2.60    น้อย 
1.00- 1.80 น้อยทีสุ่ด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
51 

 
 
 
 
 



บทที่ 4  
ผลการวิจัย 

 

ในบทน้ีจะอธิบายถึงผลของการศึกษา เรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท 
ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด จากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 260  ชุด และนํามาวิเคราะห์โดยใช้
ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ที่ระดับ นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการวิจัย ดังต่อไปนื้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามนํามาวิเคราะห์โดยวิธีแจกแจง ความถ่ี 
หาค่าร้อยละ และนํามาเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความคิดเห็นในลักษณะงาน ของพนักงานกลุ่ม  
เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ  
เทรดดิ้ง จํากัด นํามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ( X ) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑ์ที่กําหนดไว้ 

ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความคิดเห็นในต้นแบบการบริหารงาน ของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ  
เทรดดิ้ง จํากัด นํามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ( X ) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑ์ที่กําหนดไว้ 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย 
:กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด นํามา
วิเคราะห์โดยใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบ่ียงเบน มาตรฐาน (S.D.) โดยแปล
ความหมายตามเกณฑ์ที่กําหนดไว้ 

ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
ส่วนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน และต้นแบบการ

บริหารงานองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร  
 
 
 
 
 
4.1 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อม ูล 
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1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษา
พนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

3. เพ่ือนําผลการวิจัยท่ีได้เสนอแนะเป็นแนวทางต่อผู้บริหารในการหาแนวทางเสริมสร้าง 
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในอนาคต 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่องปัจจัยท่ีมีอิทิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม  

เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ  
เทรดดิ้ง จํากัด ผู้วิจัยได้ลําดับการนําเสนอดังน้ี 

1. สัญลักษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมลู 
2. ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
สัญลักษณ์ทีใ่ชใ้นการวิเคราะห์ข้อมลู 

เพ่ือการแปลความหมาย ผู้วิจัยขอกําหนดสญัลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูดังน้ี 
n แทน จํานวนของกลุม่ตัวอย่าง 
X แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
df แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
t แทน ค่าที่ใชใ้นการพิจารณา t-Distribution 
F แทน ค่าที่ใชใ้นการพิจารณา F-Distribution 
Sig แทน ความน่าจะเป็นสําหรับบอกสําคัญทางสถติ ิ
LSD แทน ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของประชากร 
* แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 
 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 260 คน โดยใช้ความถ่ี และร้อยละ 
จําแนกตามข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามได้ดังที่แสดงในตารางที่ 4.1 - 4.6 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

134 
126 

51.5 
48.5 

รวม 260 100.0 

จากตารางที่ 4.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 134 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 51.5 รองลงมาเป็นเพศหญิง  จํานวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 
 
ตารางที่ 4.2 แสดงจํานวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจําแนกตามอายุ 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 20 ปี 
 21 – 25 ปี 
 26 – 30 ปี 

31 ปีขึ้นไปภายใต้กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย

1 
78 
124 
56 

0.4 
30.0 
48.1 
21.6 

รวม 260 100.0 

จากตารางที่ 4.2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ  26 – 30 ปี จํานวน 124 คน  
คิดเป็นร้อยละ 48.1 รองลงมาคืออายุตั้งแต่ 21 - 25 ปี จํานวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 คน และ
ส่วนน้อยที่สุด มีอายุ น้อยกว่า 20 ปี จํานวน 1 คน  คิดเป็นร้อยละ 0.4 
 
 
ตารางที่ 4. 3 แสดงจํานวนและรอ้ยละของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศกึษา จํานวน ร้อยละ 
ต่ํากว่า ม.6 
ปวช./ปวส. 
ปริญญาตร ี
ปริญญาโท 

2 
10 
215 
33 

0.8 
3.8 
82.7 
12.7 
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รวม 260 100.0 

จากตารางท่ี 4.3 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 215 
คน คิดเป็นร้อยละ  82.7 รองลงมาคือระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 
และน้อยที่สุดคือการศึกษาต่ํากว่า ม.6 จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 
 
ตารางที่ 4.4 แสดงจํานวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน ร้อยละ 
โสด 
สมรส 

หม้าย/หย่าร้าง 

196 
61 
3 

75.4 
23.5 
1.2 

รวม 260 100.0 

จากตารางที่ 4.4 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จํานวน 196 คน คิดเป็น
ร้อยละ 75.4 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จํานวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 และส่วนน้อยที่สุด  
คือ สถานภาพหม้าย/หย่าร้าง จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 

 

 

 
ตารางที่ 4.5 แสดงจํานวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจําแนกตามอายุงาน 

อายุงาน จํานวน ร้อยละ 
ไม่เกิน 3 ปี 

ระหว่าง 3 – 5 ปี 
ระหว่าง 6 – 8 ปี 
ตั้งแต่ 8 ปี ข้ึนไป 

105 
65 
57 
33 

40.4 
25.0 
21.9 
12.7 

รวม 260 100.0 
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จากตารางที่ 4.5 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน ไม่เกิน 3 ปี จํานวน 105 คน  
คิดเป็นร้อยละ 40.4 รองลงมาคือ อายุงาน ระหว่าง 3 – 5 ปี จํานวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 และ
ส่วนน้อยที่สุดคือ อายุงานตั้งแต่ 8 ปีข้ึนไป จํานวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 

 
2. การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นในลักษณะงาน ของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :

กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จํากัด 
นํามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

การวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความคิดเห็นในลักษณะงานของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ในการ
วิจัยน้ี จํานวน 260 คน ดังตารางที่ 4.6 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นในลักษณะงานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม โดยภาพรวม 

ลักษณะงาน X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. โอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน 
2. ความท้าทายของงาน 
3. งานที่ได้มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
4. งานที่มีความสําคัญต่อเป้าหมายขององค์กร 

3.17 
3.72 
3.64 
3.71 

.61 

.78 

.74 

.81 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.56 .57 มาก 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นในลักษณะ
งานของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก  ( X =3.56, S.D.= 0.57)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 3 ลําดับ มากที่สุดคือ พนักงานมีความท้าทายในงาน ( X =3.72, S.D.= 0.78)  
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X

รองลงมา คือ ลักษณะงานมีความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กร ( X =3.71, S.D.= 0.81)  และลักษณะงาน
ที่ได้มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ( X =3.64, S.D.= 0.74)   ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 
ตารางที่ 4.7 ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นในลักษณะงานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ด้านโอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน 

โอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน 

ระดับความเห็น 

S.D. ระดับความ
คิดเห็นเฉล่ีย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 
1. บริษัทเปิดโอกาสให้ฉันไดท้ําส่ิงที่

ดีที่สุดในงานอย่างสม่ําเสมอ 
36 108 96 19 1 

3.61 0.83 มาก   (13.8) (41.5) (36.9) (7.3) (0.4) 
2. ฉันเข้าไปอ่านข้อมูลข่าวสารของ

บริษัทโดยผ่านระบบIntranet, E-
mail บอร์ดประชาสัมพันธ์ ของ
บริษัทเป็นประจํา 

48 77 78 45 12 

3.40 1.11 ปานกลาง   
(18.5) (29.6) (30) (17.3) (4.6) 

3. บริษัทไมค่่อยเปิดโอกาสให้ฉันได้
เข้ารับการอบรมหรือพัฒนา
ความรู้ในงาน 

34 55 77 71 23 
2.98 1.17 ปานกลาง   

(13.1) (21.2) (29.6) (27.3) (8.8) 
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X

4. ในปีที่ผ่านมาฉันมีโอกาสเรียนรู้
และเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน 

36 88 85 43 8 
3.39 1.02 ปานกลาง   (13.8) (33.8) (32.7) (16.5) (3.1) 

5. ฉันพอใจกับวิธีการเล่ือนตําแหน่ง
ตามเกณฑ์ที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 

19 81 92 44 24 
3.10 3.10 ปานกลาง   (7.3) (31.2) (35.4) (16.9) (9.2) 

6. ฉันคิดถึงการทํางานในบริษัทอื่น
ที่ก้าวหน้ามากกวา่น้ี 

18 40 73 77 52 
2.60 1.17 ปานกลาง   (6.9) (15.4) (28.1) (29.6) (20) 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.17 0.61 ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นในลักษณะ
งานของพนักงาน ด้านโอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง  ( X =3.17, 
S.D.= 0.61)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 3 ลําดับ มากที่สุดคือ บริษัทเปิดโอกาสให้
พนักงานได้ทําสิ่งที่ดีที่สุดในงานอย่างสมํ่าเสมอ ( X =3.61, S.D.= 0.83)  รองลงมา คือ ฉันเข้าไปอ่าน
ข้อมูลข่าวสารของบริษัท ผ่านระบบ Internet, E-mail บอร์ดประชาสัมพันธ์ของบริษัทประจํา
( X =3.40, S.D.= 1.11)  และ  ในปีท่ีผ่านมาฉันมีโอกาสเรียนรู้และเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
( X =3.39, S.D.= 1.02)   ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.8 ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นในลักษณะงานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ด้านความท้าทายของงาน 

ความท้าทายของงาน 
ระดับความเห็น 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น
เฉลี่ย 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย
น้อย
ท่ีสุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 

1. งานที่ฉันทํา เป็นงานที่ต้อง
ใช้ทกัษะ ความรู้ ท้าทาย
ความสามารถ 

57 106 68 20 9 
3.70 1.01 มาก   (21.9) (40.8) (26.2) (7.7) (3.5) 

2. ฉันสามารถวางแผนงานและ
กําหนดวิธีทํางานในงานที่ฉัน
รับผิดชอบได้เอง 

56 113 67 20 4 
3.76 0.93 มาก   (21.5) (43.5) (25.8) (7.7) (1.5) 

ค่าเฉล่ียรวม 3.72 0.78 มาก 
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จากตารางที่ 4.8 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นในลักษณะ
งานของพนักงาน ด้านความท้าทายของงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก  ( X =3.72, S.D.= 0.78)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยตามลําดับ มากท่ีสุดคือ ฉันสามารถวางแผนงานและ
กําหนดวิธีทํางานในงานที่ฉันรับผิดชอบได้เอง ( X =3.75, S.D.= 0.93)  และ งานที่ฉันทํา เป็นงานที่
ต้องใช้ทักษะ ความรู้ ท้าทายความสามารถ ( X =3.70, S.D.= 1.01)   ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4.9 ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นในลักษณะงานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ด้านงานที่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

งานที่ไดม้ีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

ระดับความเห็น 

S.D. ระดับความ
คิดเห็นเฉล่ีย 

มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ที่สุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 
1. บริษัทเปิดโอกาสให้ฉันได้เข้าร่วม

ประชุมและให้ฉันได้แสดงความ
คิดเห็นเสมอ 

30 83 108 29 10 
3.36 0.96 ปานกลาง   (11.5) (31.9) (41.5) (11.2) (3.8) 

2. งานทีท่ําเปดิโอกาสให้ฉันได้
ตดิต่อประสานงานและทําความ
รู้จักคุ้นเคยกับบุคคลอ่ืนๆ 

66 127 51 12 4 
3.92 0.88 มาก   

(25.4) (48.8) (19.6) (4.6) (1.5) 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.64 0.74 มาก 

จากตารางที่ 4.9 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นในลักษณะ
งานของพนักงาน ด้านงานที่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก  ( X =3.64,  
S.D.= 0.74)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยตามลําดับ มากที่สุดคือ  งานที่ทําเปิด
โอกาสให้ฉันได้ติดต่อประสานงานและทําความรู้จักคุ้นเคยกับบุคคลอื่นๆ ( X =3.91, S.D.= 0.88)  และ 
บริษัทเปิดโอกาสให้ฉันได้เข้าร่วมประชุมและให้ฉันได้แสดงความคิดเห็นเสมอ  ( X =3.36, S.D.= .96)   
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.10 ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นในลักษณะงานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ด้านมีความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กร 

มีความสําคัญตอ่เป้าหมายองคก์ร 
ระดับความเห็น 

 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น
เฉลี่ย 

มาก
ที่สุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อย
ที่สุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 
1. ฉันรู้ว่างานของฉัน มี

ความสําคัญต่อเป้าหมาย
ความสําเร็จของบริษัท 

66 117 54 17 6 
3.85 0.95 มาก   (25.4) (45) (20.8) (6.5) (2.3) 

2. ฉันได้รับมอบอาํนาจ อย่าง
เพียงพอในการบริหารจัดการ
งานที่ฉันได้รับผิดชอบ 

41 109 80 23 7 
3.59 0.95 มาก   (15.8) (41.9) (30.8) (8.8) (2.7) 

ค่าเฉล่ียรวม 3.71 0.81 มาก 
 

จากตารางที่ 4.10 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นใน
ลักษณะงานของพนักงาน ด้านมีความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กร   ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก  
( X =3.71, S.D.= 0.81)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยตามลําดับ มากที่สุดคือ  
บริษัทเปิดโอกาสให้ฉันได้เข้าร่วมประชุมและให้ฉันได้แสดงความคิดเห็นเสมอ ( X =3.85, S.D.= 0.95)  
และ งานที่ทําเปิดโอกาสให้ฉันได้ติดต่อประสานงานและทําความรู้จักคุ้นเคยกับบุคคลอื่นๆ ( X =3.59, 
S.D.= .95)   ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
3. การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นในตัวแบบการบริหารงานองค์กร ของพนักงานกลุ่ม  

เจเนอเรช่ันวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ 
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เทรดด้ิง จํากัด นํามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.)  
 
ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตามแบบการบริหารองค์กรของ 

ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวม 

แบบการบรหิารองค์กร X  S.D. 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1.  วิธีการกฏระเบียบในการปฏิบัติงาน 
2.  การให้อิสระในการปฏิบัติงาน 
3. การให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในเสนอแนะและดําเนินการใน

โครงการที่สําคัญขององค์กร 
4. การสร้างสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน 
5. การส่ือสารภายในองค์กร 
6. การจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน 
7. การจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

2.68 
2.52 
2.90 

 
3.28 
2.84 
2.80 
3.32 

.55 

.84 

.74 
 

.59 

.72 

.84 

.93 

ปานกลาง 
น้อย 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 2.91 .44 ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.12 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตามแบบ
การบริหารองค์กรของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง  ( X =2.91, S.D.= 0.44)   
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 3 ลําดับ มากที่สุดคือ การจัดสภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน ( X =3.32, S.D.= 0.93)  รองลงมา คือ  การสร้างสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน ( X =3.28, 
S.D.= 0.59)  และ การให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในเสนอแนะและดําเนินการในโครงการที่สําคัญขององค์กร
( X =2.90, S.D.= 0.74)   ตามลําดับ 

 

 
ตารางท่ี 4.12 ร้อยละค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตามแบบการบริหาร

องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านวิธีการกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 

วิธีการและกฎระเบียบในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับความเหน็ 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น
เฉลี่ย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 
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1. ฉันรู้สึกว่า การแบ่งแยก
ขอบข่าย หน้าที่งานของ
แตล่ะฝ่ายยังไม่ชัดเจน จน
ทําให้เกิดความซ้ําซอ้นใน
งานทํางานบ่อยคร้ัง 

5 20 70 88 77 

2.18 1.01 น้อย   
(1.9) (7.7) (26.9) (33.8) (29.6)

2. บริษัทมีระเบียบหรือข้ัน 
ตอนในการทํางานค่อนข้าง 
มาก และเป็นอปุสรรคต่อ
ความสําเร็จของงาน 

2 25 90 82 61 
2.33 0.97 น้อย   (0.8) (9.6) (34.6) (31.5) (23.5)

3. ฉันมีความสุขและพึงพอใจ
ในงานที่ทําอยู่ 

41 78 106 24 11 
3.44 1.00 มาก   (15.8) (30) (40.8) (9.2) (4.2) 

4. ภาษาอังกฤษเป็นอุปสรรค
ในการส่ือสารและการ
ทํางานของฉัน 

14 58 83 66 39 
2.78 1.12 ปานกลาง   (5.4) (22.3) (31.9) (25.4) (15) 

ค่าเฉลี่ยรวม 2.68 0.55 ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.12 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตามแบบ
การบริหารองค์กรของพนักงาน ด้านวิธีการ กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง  
( X =2.68, S.D.= .55)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 3 ลําดับ มากที่สุดคือ  
ฉันมีความสุขและพึงพอใจในงานที่ทําอยู่( X =3.44, S.D.= 1.00)  รองลงมา คือ ภาษาอังกฤษเป็นอุปสรรค
ในการส่ือสารและการทํางานของฉัน  ( X =2.78, S.D.= 1.12)  และ บริษัทมีระเบียบ หรือข้ันตอนในการ
ทํางานค่อนข้างมาก และเป็นอุปสรรคต่อความสําเร็จของงาน ( X =2.33, S.D.= 0.97)   ตามลําดับ 
ตารางท่ี 4.13 ร้อยละค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตามแบบการบริหาร

องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านการให้อิสระในการปฏิบัติงาน 

การให้อสิระในการปฏิบัติงาน 
ระดับความเห็น 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น
เฉลี่ย 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 

1. การทํางานคือการคล้อยตาม
ความคิดเห็นของหัวหน้างาน 

11 44 84 84 37 
2.65 1.05 ปานกลาง   (4.2) (16.9) (32.3) (32.3) (14.2)
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2. ฉันมักจะถูกกรอบการทํางาน
ของบริษัท กําหนดให้ตอ้ง
ปฏิบัติตาม แม้ฉันไม่เห็นด้วย 

5 25 89 94 47 
2.41 0.96 น้อย   (1.9) (9.6) (34.2) (36.2) (18.1)

ค่าเฉลี่ยรวม 2.52 0.55 น้อย 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตามแบบ
การบริหารองค์กรของพนักงาน ด้านการให้อิสระในการปฏิบัติงาน  ในภาพรวมอยู่ในระดับ น้อย  
( X =2.52, S.D.= .55)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 2 ลําดับ มากที่สุดคือ  
การทํางานหรือการคล้อยตามความคิดเห็นของหัวหน้างาน ( X =2.65, S.D.= 1.05)  และ  ฉันมักจะถูก
กรอบทํางานของบริษัท กําหนดให้ต้องปฏิบัติตาม แม้ฉันไม่เห็นด้วย  ( X =2.41, S.D.= 0.96)   
ตามลําดับ 

 

 

 

 
ตารางท่ี 4.14 ร้อยละค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตามแบบการบริหาร

องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านการให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในเสนอแนะและดําเนินการ
ในโครงการท่ีสําคัญขององค์กร 

 

การให้โอกาสได้มีส่วนร่วมใน
การเสนอแนะ และดําเนินการ
ในโครงการที่สาํคัญขององค์กร 

ระดับความเหน็ 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น
เฉลี่ย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 

1. ฉันได้รับโอกาสเข้า
ร่วมงานหรือโครงการที่
สําคัญของบริษทั 

31 83 95 37 14 
3.31 1.03 ปานกลาง   (11.9) (31.9) (36.5) (14.2) (5.4) 

2. เมื่ออยู่ในท่ีประชุม 11 38 82 70 59 2.51 1.12 น้อย 
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  ผู้บริหารสูงสดุหรือ
ประธานในการประชมุคอื
ผู้ถูกตอ้งเสมอ 

(4.2) (14.6) (31.5) (26.9) (22.7)

ค่าเฉลี่ยรวม 2.90 0.74 ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.14 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตามแบบ
การบริหารองค์กรของพนักงาน ด้านการให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในเสนอแนะและดําเนินการในโครงการที่
สําคัญขององค์กร  ในภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง  ( X =2.90, S.D.= .74)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 2 ลําดับ มากที่สุดคือ ฉันได้รับโอกาสเข้าร่วมงานหรือโครงการที่สําคัญของ
บริษัท ( X =3.31, S.D.= 1.03)  และ  เมื่ออยู่ในที่ประชุม ผู้บริหารสูงสุดหรือประธานในการประชุมคือ 
ผู้ถูกต้องเสมอ  ( X =2.51, S.D.= 1.12)   ตามลําดับ 

 

 
ตารางท่ี 4.15 ร้อยละค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตามแบบการบริหาร

องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านการสร้างสัมพันธภาพในหน่วยงาน 

การสร้างสัมพันธภาพภายในองค์กร 

ระดับความเห็น 

S.D. ระดับความ
คิดเห็นเฉล่ีย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 
1. ผู้บังคับบัญชา ดูแลเอาใจใส่

และห่วงใยฉันเป็นอย่างด ี
40 93 85 30 12 3.46 1.03 มาก   (15.4) (35.8) (32.7) (11.5) (4.6) 

2. หัวหน้าของฉันมผู้ีมีความรู้
ความสามารถในหน้าที่การงาน
เป็นอย่างดี 

45 113 71 25 6 
3.64 0.95 มาก   (17.3) (43.5) (27.3) (9.6) (2.3) 

3. ใน 6 เดือนที่ผ่านมา มีหัวหน้า
หรือเพื่อนร่วมงานได้พูดคุยถึง
ผลการปฏิบัติงานกับฉัน 

46 97 84 22 11 
3.56 1.01 มาก   (17.7) (37.3) (32.3) (8.5) (4.2) 

4. ฉันมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี มีความ
สนิทสนมในที่ทาํงาน 

86 105 62 6 1
4.03 0.84 มาก   (33.1) (40.4) (23.8) (2.3) (0.4) 

5. ฉันรู้สึกว่า หน่วยงานของฉันมี 18 28 82 80 52 2.54 1.13 น้อย 
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  การแบ่งพรรคแบง่พวกกัน
ภายในบริษัทเสมอ  (6.9) (10.8) (31.5) (30.8) (20) 

6. ฉันรู้สึกเบื่อหน่ายและอึดอัดใจ
ทุกครั้งเมื่อเกิดการแบ่งพรรค
แบ่งพวกในบริษัท 

7 26 58 83 86 
2.17 1.08 น้อย   (2.7) (10) (22.3) (31.9) (33.1) 

7. หากต้องจากบริษัทแห่งน้ีไป 
ฉันจะเสียดายและเกิดความ
เสียใจอย่างมาก

45 78 98 23 16 
3.43 1.07 มาก   (17.3) (30) (37.7) (8.8) (6.2) 

8. เมื่อฉันปฏิบัติงานผิดพลาด ฉัน
มักได้รับกําลังใจ โอกาสและ
การสนับสนุนจากผู้บังคับ 
บัญชา และเพ่ือนร่วมงานเพ่ือ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

35 91 98 29 7 

3.45 0.95 มาก   
(13.5) (35) (37.7) (11.2) (2.7) 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.28 0.59 ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.15 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตามแบบ
การบริหารองค์กรของพนักงาน ด้านการสร้างสัมพันธภาพในหน่วยงาน  ในภาพรวมอยู่ในระดับ  
ปานกลาง  ( X =3.28, S.D.= .59)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 3 ลําดับ มากที่สุด
คือ ฉันมีเพ่ือร่วมงานที่ดี มีความสนิทสนมในท่ีทํางาน ( X =4.03, S.D.=0.84)  รองลงมาคือ หัวหน้าฉัน
มีผู้มีความรู้ความสามารถในหน้าที่การงานอย่างดี ( X =3.43, S.D.= 0.95)  และ  ใน 6 เดือนที่ผ่านมา  
มีหัวหน้าหรือเพ่ือร่วมงานได้พูดคุยถึงผลการปฏิบัติงานกับฉัน ( X =3.56, S.D.= 1.01)   ตามลําดับ 

 

 

ตารางท่ี 4.16 ร้อยละค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตามแบบการบริหาร
องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านการสื่อสารภายในองค์กร 

การส่ือสารภายในองค์กร 
ระดับความเหน็ 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น
เฉลี่ย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 

1. ฉันได้รับทราบข่าวสาร
ข้อมลูของบริษทัจาก
ผู้บังคับบัญชาอย่าง
รวดเร็วและสม่าํเสมอ 

42 85 90 35 8 
3.45 1.01 มาก   (16.2) (32.7) (34.6) (13.5) (3.1) 
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2. ฉันคิดว่าบริษัทควรพัฒนา 
ประสทิธิภาพในด้านการ
สื่อสารข้อมูลของบริษัท
อย่างเร่งด่วน 

1 15 90 93 61 
2.24 0.89 น้อย   (0.4) (5.8) (34.6) (35.8) (23.5)

ค่าเฉลี่ยรวม 2.84 0.74 ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.16 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตามแบบ
การบริหารองค์กรของพนักงาน ด้านการสื่อสารภายในองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง  
( X =2.84, S.D.= .74)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 2 ลําดับ มากที่สุดคือ ฉันได้ทราบ
ข่าวสารข้อมูลของบริษัทจากผู้บังคับบัญชาอย่างรวดเร็วและสม่ําเสมอ ( X =3.45, S.D.= 1.01)  และฉัน
คิดว่ า  บริษั ทควรพัฒนาประ สิท ธิภาพในด้ านการสื่ อสาร ข้อมู ลของบริ ษั ทอ ย่ าง เ ร่ งด่ วน  
( X =2.24, S.D.= 0.89)   ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.17 ร้อยละค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตามแบบการบริหาร

องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านการจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน 

การจ่ายอัตราค่าจ้างและ
ผลประโยชน์ตอบแทน 

ระดับความเหน็ 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น
เฉลี่ย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 

1. ฉันพอใจกับการจ่ายค่า 
ตอบแทน และสวัสดิการท่ี
บริษัทน้ีมีให้กับพนักงาน
เมื่อเปรียบเทียบกับ
อตุสาหกรรมเดยีวกัน 

32 82 84 44 18 

3.25 1.09 ปานกลาง   
(12.3) (31.5) (32.3) (16.9) (6.9) 

2. เหตุผลที่ฉันตอ้งการ
เปลี่ยนงาน เพราะต้องการ
ร่วมงานกับบริษัทที่มี
ผลตอบแทน หรือ
สวัสดิการที่ดีกว่าน้ี 

10 21 88 74 67 

2.36 1.07 น้อย   
(3.8) (8.1) (33.8) (28.5) (25.8)

ค่าเฉลี่ยรวม 2.80 0.84 ปานกลาง 



67 
 

 

X

จากตารางที่ 4.17 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตามแบบ
การบริหารองค์กรของพนักงาน ด้านการสื่อสารภายในองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง  
( X =2.80, S.D.= .84)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 2 ลําดับ มากที่สุดคือ ฉันพอใจ
กับการจ่ายค่าตอบแทน และสวัสดิการที่บริษัทน้ีมีให้กับพนักงานเม่ือเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรม
เดียวกัน ( X =3.25, S.D.= 1.09)  และ  เหตุผลที่ฉันต้องการเปลี่ยนงาน เพราะต้องการร่วมงานกับ
บริษัทที่มีผลตอบแทน หรือสวัสดิการท่ีดีกว่าน้ี ( X =2.36, S.D.= 0.84)   ตามลําดับ 
ตารางท่ี 4.18 ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตามแบบการบริหาร

องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านการจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

การจัดสภาพแวดลอ้มการ
ทํางาน 

ระดับความเหน็ 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น
เฉลี่ย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 

1. ฉันมีเคร่ืองใช้สาํนักงาน 
อุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยี
ท่ีเหมาะสม และเพียงพอ
ตอ่การทํางาน 

33 76 96 36 19 
3.26 1.08 ปานกลาง   (12.7) (29.2) (36.9) (13.8) (7.3) 

2. ฉันมีความพอใจในสถานที่
ทํางานของบริษัทเป็น
อย่างด ี

38 83 93 33 13 
3.38 1.04 ปานกลาง   (14.6) (31.9) (35.8) (12.7) (5) 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.32 0.93 ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.18 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตามแบบ
การบริหารองค์กรของพนักงาน ด้านการสื่อสารภายในองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง   
( X =3.32, S.D.= .93)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 2 ลําดับ มากที่สุดคือ ฉันมี
ความพอใจในสถานที่ทํางานของบริษัทเป็นอย่างดี ( X =3.38, S.D.= 1.04)  และ  ฉันมีเคร่ืองใช้
สํานักงาน อุปกรณ์ ระบบเทคโนโลยีที่เหมาะสม และเพียงพอต่อการทํางาน ( X =3.26, S.D.= 1.08)   
ตามลําดับ 
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4. การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จํากัด 
นํามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าเฉลี่ย( X )  และค่าเบี่ยงเบน มาตรฐาน (S.D.) โดยแปล
ความหมายตามเกณฑ์ที่กําหนดไว้ 

การวิเคราะห์ป้จจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ในการ
วิจัยน้ีจํานวน 260 คน โดยใช้ค่าสถิติ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดังตาราง 4.19 – 4.24 

 
ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวม 

ความผกูพันต่อองค์กร X  S.D. 
ระดับความ

คิดเหน็ 
1. ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร 
2. การป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร 
3. ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
4. ความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วย

ความเต็มใจ 
5. ความปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไป 

3.22 
3.84 
3.96 
3.60 

 
3.42 

.61 

.81 

.76 

.61 
 

.93 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.61 .57 มาก 

จากตารางที่ 4.19 พบว่า พนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจ
ค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  มีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อองค์กร โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.61, S.D.= 0.57)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 
3 ลําดับ มากที่สุดคือ พนักงานมีความความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ( X =3.96,  
S.D.= 0.76)  รองลงมา คือ พนักงาน มีการป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร ( X =3.84, 
S.D.= .81)  และพนักงาน มีความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความเต็มใจ
( X =3.60, S.D.= 0.61)   ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.20 ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันธ์ต่อ
องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายองค์กร  

ความเชื่อมั่นตอ่เป้าหมาย
องค์กร 

ระดับความเหน็ 
 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น
เฉลี่ย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 

1. เป้าหมายของบริษัทกับ
เป้าหมายของฉนัสอดคล้อง
กัน 

7 22 115 86 30 
3.42 0.90 มาก   (2.7) (8.5) (44.2) (33.1) (11.5) 

2. หลายครั้ง ท่ีฉันรู้สึกว่า
เป้าหมายของบริษัทยาก
ตอ่การปฏิบัติให้สําเร็จ 

6 20 105 99 30 
2.51 0.88 น้อย   (2.3) (7.7) (40.4) (38.1) (11.5) 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.22 0.61 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 4.20 พบว่า พนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจ
ค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  มีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อองค์กร  

ด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.22,  
S.D.= 0.61)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 2 ลําดับ มากที่สุดคือ  เป้าหมายของ
บริษัทกับเป้าหมายของฉันสอดคล้องกัน ( X =3.42, S.D.= 0.90)  และ หลายครั้งที่ฉันรู้สึกว่าเป้าหมาย
ของบริษัทยากต่อการปฏิบัติให้สําเร็จ( X =2.51, S.D.= 0.88)   ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 4.21 ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม การป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร  
การป้องกันรักษาชื่อเสียงและ ระดับความเหน็ S.D. ระดับความ
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ภาพลักษณ์ขององค์กร มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย
น้อย
ท่ีสุด 

คิดเห็น
เฉลี่ย 

(%) (%) (%) (%) (%) 

1. เมื่อมผีู้กล่าวถึงบริษัท
ในทางที่ไมด่ ีผิดจาก
ข้อเท็จจริง ฉันจะรู้สกึไม่
พอใจ และจะพยายาม
ชี้แจงให้เขาเข้าใจอย่าง
ถูกตอ้งเสมอ 

81 94 67 17 1 

3.91 0.93 มาก 
  

(31.2) (36.2) (25.8) (6.5) (0.4) 

2. ฉันชอบพูดถึงคุณงามความ
ดีของบริษัทให้เพ่ือน ๆ 
หรือคนรู้จักฟังเสมอ 

64 100 74 18 4 
3.78 0.95 มาก   (24.6) (38.5) (28.5) (6.9) (1.5) 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.84 0.81 มาก 

จากตารางที่ 4.21 พบว่า พนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจ
ค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  มีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อองค์กร  

ด้านการป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร โดยรวม อยู่ในระดับมาก  
( X =3.84, S.D.= 0.81)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 2 ลําดับ มากที่สุดคือ  
เมื่อมีผู้กล่าวถึงบริษัทในทางที่ไม่ดี ผิดจากข้อเท็จจริง ฉันจะรู้สึกไม่พอใจ และพยายามชี้แจงให้เขาเข้าใจ
อย่างถูกต้องเสมอ ( X =3.91, S.D.= 0.93)  และ  ฉันชอบพูดถึงคุณงามความดีของบริษัทให้เพ่ือนๆ 
หรือคนรู้จักฟังเสมอ ( X =3.78, S.D.= 0.95)   ตามลําดับ 
 
 
 
ตารางที่ 4.22 ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม ความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  
 

ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร 

ระดับความเหน็ 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น
เฉลี่ย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย
น้อย
ท่ีสุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 
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1. ฉันมีความภาคภูมิใจที่เป็น
พนักงานของบริษัทน้ี 

83 94 67 14 2 
3.93 0.93 มาก   (31.9) (36.2) (25.8) (5.4) (0.8) 

2. บริษัทน้ีเปรียบเสมือนบ้าน
หลังที่ 2 ของฉนั 

60 97 70 25 8 
3.68 1.03 มาก   (23.1) (37.3) (26.9) (9.6) (3.1) 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.96 0.76 มาก 
 

จากตารางที่ 4.22 พบว่า พนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจ
ค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  มีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อองค์กร  

  ด้านความภูมิใจในความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X =3.96,  
S.D.= 0.76)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 2 ลําดับ มากที่สุดคือ  ฉันมีความ
ภูมิใจที่เป็นพนักงานของบริษัทน้ี ( X =3.93, S.D.= 0.93) และ บ้านหลังน้ีเปรียบเสมือนบ้านหลังที่ 2 
ของฉัน  ( X =3.68, S.D.= 0.76)    ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 4.23 ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม ความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วย
ความเต็มใจ  

ความทุ่มเทความพยายามใน
การปฏิบัติงานให้แก่องค์กร

ด้วยความเต็มใจ 

ระดับความเหน็ 

S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น
เฉลี่ย 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

(%) (%) (%) (%) (%) 

1. ฉันพร้อมที่จะทุ่มเท ด้วย 79 114 56 10 1 4.00 0.84 มาก 
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  ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถ เพ่ือ
ความสําเร็จของบริษัทด้วย
ความเต็มใจ 

(30.4) (43.8) (21.5) (3.8) (0.4) 

2. ฉันมุ่งมัน่ทีจ่ะเป็นพนักงาน
ท่ีมีประสทิธิภาพของบริษทั 

104 103 41 10 2 
4.14 0.87 มาก   (40) (39.6) (15.8) (3.8) (0.8) 

3. ฉันพร้อมจะยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ของ
บริษัทอยู่เสมอ 

74 109 71 5 1 
3.96 0.82 มาก   (28.5) (41.9) (27.3) (1.9) (0.4) 

4. หลายครั้งที่ฉันรู้สึกทอ้แท้ 
หรือเหนด็เหนือ่ย เมื่อ
ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานที่
ยากลําบากเพ่ิมเติม 

37 80 97 34 12 

2.63 1.03 ปานกลาง   
(14.2) (30.8) (37.3) (13.1) (4.6) 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.60 0.61 มาก 

จากตารางที่ 4.23 พบว่า พนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้า
ผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  มีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อองค์กร  
  ด้านความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความเต็มใจ โดยรวม อยู่ใน
ระดับมาก ( X =3.60, S.D.= 0.61)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 3 ลําดับ มาก
ที่สุดคือ  ฉันมุ่งมั่นที่จะเป็นพนักงานที่มีประสิทธิภาพของบริษัท ( X =4.14, S.D.= 0.87)  รองลงมาฉัน
พร้อมที่จะทุ่มเท ด้วยความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อความสําเร็จของบริษัทด้วยความเต็มใจ   
( X =4.00, S.D.= 0.84)    และฉันพร้อมจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ของบริษัทอยู่เสมอ 
( X =3.96, S.D.= 0.82) ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4.24 ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กร
ต่อไป 

ความปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน
ร่วมกับองค์กรตอ่ไป 

ระดับความเหน็ 
S.D. ระดับความ

คิดเห็นมาก มาก ปาน น้อย น้อย
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ท่ีสุด กลาง ท่ีสุด เฉลี่ย 
(%) (%) (%) (%) (%) 

1. อีก2ปีข้างหน้าฉันจะยังคง
อยู่กับบริษัทดั่งเดิม 

61 71 81 33 14 
3.51 1.14 มาก   (23.5) (27.3) (31.2) (12.7) (5.4) 

2. ฉันคิดว่า การบริหาร
องค์กรโดยภาพรวมมีความ
เหมาะสมดอียู่แล้ว 

31 83 102 30 14 
3.33 1.01 ปานกลาง   (11.9) (31.9) (39.2) (11.5) (5.4) 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.42 0.93 มาก 

จากตารางที่ 4.20 พบว่า พนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจ
ค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  มีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อองค์กร  

ด้านความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไป โดยรวม อยู่ในระดับมาก  
( X =3.42, S.D.= 0.93)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 2 ลําดับ มากที่สุด  
อีก 2 ปีข้างหน้าฉันจะยังคงอยู่กับบริษัทดังเดิม ( X =3.51, S.D.= 1.14)  )  และ  ฉันคิดว่า  
การบริหารงานองค์กรโดยภาพรวมมีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว ( X =3.33, S.D.= 1.01) ตามลําดับ 

5. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

สมมต ิฐานที่ 1    พนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้า
ผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน จะมีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

สมมต ิฐานที ่1.1 เพศทีแ่ตกตา่งกันจะมีความผูกพันตอ่องค์กรแตกต่างกัน 
H0 : เพศที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันตอ่องค์กรไม่แตกต่างกัน 
H1 : เพศที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันตอ่องค์กรแตกต่างกัน  
สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มเป็น

อิสระกัน (Independent t-test) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดังน้ัน จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 

ตารางที่ 4.25 เปรยีบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่มีผลตอ่ความผูกพันตอ่
องค์กร ของพนักงาน  จําแนกตามจําแนกตามเพศ  
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ความผูกพันต่อองค์กร 
t-test for Equality Mean 

เพศ Mean S. D t df Sig. 
ความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร ชาย 3.21 0.63 -.229 258 0.635 หญิง 3.23 0.59 
การป้องกันรักษาช่ือเสียงและภาพลักษณ์ของ
องค์กร 

ชาย 3.91 0.83 1.503 258 0.532 หญิง 3.76 0.78 
ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ชาย 4.06 0.77 2.228 258 0.418 หญิง 3.85 0.73 
ความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานใหแ้ก่
องค์กรด้วยความจริงใจ 

ชาย 3.67 0.60 1.935 258 0.783 หญิง 3.52 0.61 
ความปรารถนาทีจ่ะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไป ชาย 3.47 0.94 .940 258 0.910 หญิง 3.36 0.92 

ภาพรวม 
ชาย 3.66 0.58 

1.695 258 0.630 
หญิง 3.54 0.55 

 
  จากตารางที 4.25 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษา
พนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  จําแนกตามเพศ 
พบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระหว่างเพศ ชายกับเพศหญิงไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านได้แก่ ความเชื่อมั่นต่อ
เป้าหมายองค์กร การป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร ความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร ความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความเต็มใจ และความ
ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไป  พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานระหว่าง
เพศชายกับเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง ค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยท่ีมีอิทิพลต่อความผูกพัน 
องค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารใน
ประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จํากัด   จําแนก อายุ ระดับการศึกษาสถานภาพ สถานภาพ และ
ระยะเวลาในการทํางาน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) และ การทดสอบรายคู่ด้วย
วิธีการของ เชฟเฟ้ (Scheffe test) มีผลการวิเคราะห์ดังตาราง 4.26-4.30  
 
 
 
 



75 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐานที่ 1.2 กลุ่มอายุที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  
H0 : กลุ่มอายุท่ีแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  
H1 : กลุ่มอายุท่ีแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร มากกว่า 2 

กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้ระดับ
ความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ พบว่า ค่า  
Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 
ตารางที่ 4.26  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง ค่าเฉล่ียของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ 

องค์กรของพนักงาน จําแนกตามอายุ 

ความผกูพันต่อองค์กร 
Sum of 
Square 

df Mean F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3.166 3 1.055 
1.258 0.189* ภายในกลุ่ม 81.510 256 .318 

รวม 84.676 259 - 
*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.26 ค่าสถิติ F  เท่ากับ 1.258  และระดับนัยสําคัญ เท่ากับ  0.189  
ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลัก ( H0 ) น่ันคือ พนักงานกลุ่ม เจเนอ
เรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง 
จํากัด ที่มีอายุที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  
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สมมติฐานที่ 1.3 กลุ่มทีมีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  
H0 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  
H1 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร มากกว่า 2 

กุล่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้ระดับ
ความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ พบว่า ค่า Sig. 
(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 
ตารางที่ 4.27  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง ค่าเฉล่ียของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Sum of 
Square 

df Mean F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3.340 3 1.113 
3.504 0.061* ภายในกลุ่ม 81.337 256 .318 

รวม 84.676 259 - 
*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.27 ค่าสถิติ F  เท่ากับ 3.504  และระดับนัยสําคัญ เท่ากับ  0.061  
ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลัก ( H0 ) น่ันคือ พนักงานกลุ่ม เจเนอ
เรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง 
จํากัด ที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่าง 
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สมมติฐานที่ 1.4 กลุ่มทีมีสถานภาพที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  
H0 : สถานภาพท่ีแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  
H1 : สถานภาพที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร มากกว่า 2 

กุล่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้ระดับ
ความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ พบว่า ค่า Sig. 
(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตารางที่ 4.28 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง ค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน จําแนกตามสถานภาพของพนักงาน 

ความผกูพันต่อองค์กร 
Sum of 
Square 

df Mean F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม .792 2 .396 
1.213 0.299* ภายในกลุ่ม 83.884 257 .326 

รวม 84.676 259 - 
*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.28 ค่าสถิติ F  เท่ากับ 1.213  และระดับนัยสําคัญ เท่ากับ  0.299 ซึ่ง
มากกว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลัก ( H0 ) น่ันคือ พนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่น
วาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ที่
มีสถานภาพที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 
 
 
 
 

สมมติฐานที่ 1.5 กลุ่มทีมีอายุงานที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  
H0 : อายุการทํางานที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  
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H1 : อายุการทํางานที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร มากกว่า 2 

กุล่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้ระดับ
ความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ พบว่า ค่า Sig. 
(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตารางที่ 4.29  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง ค่าเฉล่ียของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน จําแนกตามอายุการทํางานของพนักงาน 

ความผกูพันต่อองค์กร 
Sum of 
Square 

df Mean F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 2.884 3 .961 
3.008 0.031* ภายในกลุ่ม 81.793 256 .320 

รวม 84.676 259 - 
*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.29 ค่าสถิติ F  เท่ากับ 3.008  และระดับนัยสําคัญ เท่ากับ  0.031 ซึ่ง
มากกว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0 ) น่ันคือ พนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่น
วาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ที่
มีอายุการทํางานท่ีแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

 
 
 

ตารางที่ 4.30 การทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparison) โดยค่าสถิติ  LSD ค่าเฉลี่ยระดับ
ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน จําแนกตามอายุการทํางานของพนักงาน 

อายุงาน ไม่เกิน 3 ป ี
ระหว่าง  
3 - 5 ป ี

ระหว่าง  
6 - 8 ป ี

ต้ังแต่ 8 ป ี
ขึ้นไป 

ไม่เกิน 3 ปี -  .265* - 
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ระหว่าง 3 - 5 ป ี - - - - 
ระหว่าง 6 - 8 ป ี -.265* - - - 
ต้ังแต่ 8 ป ีขึน้ไป - - - - 

   จากตารางที่ 4.30 เมื่อใช้สถิติ LSD ทดสอบค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ท่ีมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จําแนกตามอายุ
การทํางานของพนักงานพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ที่มีอายุงานไม่เกิน 3 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน แต่งต่างกับ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานระหว่าง  
6 – 8 ปี  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05   

สร ุปผลการทดสอบสมมต ิฐานที่ 1 : พนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงาน
ภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่าง
กัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน จากการวิเคราะห์ ข้อมูลพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์กรได้ปัจจัยด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ  ของพนักงานที่ต่างกันจะมีความ
ผูกพันต่อ องค์กรไม่แตกต่างกัน  ส่วนปัจจัยด้าน อายุงาน ของพนักงานที่ต่างกันจะมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05    
 
 
 
6. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน และด้านประสบการณ์ กับความ

ผูกพันต่อองค์กร ใช้การหาค่าความสัมพันธ์โดยค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ (r) และเป็นการ 
สรุปผลเพื่อทดสอบ สมมต ิฐานท่ี 2  และสมมต ิฐานที่ 3  

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยด้านลักษณะงาน  ปัจจัยตัวแบบการบริหารงาน  
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้า
ผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  การหาค่าสัมประสิทธ์ สหสัมพันธ์ โดย 
สูตรของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีผลการ วิเคราะห์ดัง
ตาราง 4.31 – 4.41 

 

สมมติฐานที่ 2.1 โอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
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H0 : โอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
H1 : โอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 
ตารางที่ 4.31 ปัจจัยด้านโอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานกลุ่ม 

เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท  
ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

Correlations โอกาสเรียนรู ้ ความผูกพัน 
โอกาสเรียนรู้
และก้าวหน้า 
ในงาน 

Pearson Correlation 1 .532*

Sig. (1-tailed)  .000
N 260 260

ความผูกพันตอ่
องค์กร 

Pearson Correlation .532* 1
Sig. (1-tailed) .000  
N 260 260

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 4.31  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  
( Sig. = .000)  จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 อันแสดงให้เห็นว่าโอกาส
เรียนรู้และก้าวหน้าในงานกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันระดับปานกลาง ( r=.532) 
 

สมมติฐานที่ 2.2 ความท้าทายของงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0 : ความท้าทายของงานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
H1: ความท้าทายของงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ตารางที่ 4.32 ปัจจัยด้านความท้าทายของงาน กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานกลุ่ม  
เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท  
ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

Correlations ความท้าทายของงาน ความผูกพัน 
ความท้าทายของงาน Pearson Correlation 1 .480*

Sig. (1-tailed)  .000
N 260 260
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ความผูกพันตอ่องค์กร Pearson Correlation .480* 1
Sig. (1-tailed) .000  
N 260 260

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.32  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  
( Sig. = .000)  จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 อันแสดงให้เห็นว่าความท้า
ทายในงานกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันระดับปานกลาง ( r=.480) 

 
 
 

สมมติฐานที่ 2.3 งานที่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0 : งานท่ีได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
H1 : งานท่ีได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 
ตารางท่ี 4.33 ปัจจัยด้านงานท่ีได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานกลุ่ม  

เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท 
ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

Correlations มีปฏิสัมพันธ์ ความผูกพัน 
งานที่ได้มี
ปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น 

Pearson Correlation 1 .383*

Sig. (1-tailed)  .000
N 260 260

ความผูกพันตอ่
องค์กร 

Pearson Correlation .383* 1
Sig. (1-tailed) .000  
N 260 260

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.33  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  
( Sig. = .000)  จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 อันแสดงให้เห็นว่างานที่ได้มี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันระดับค่อนข้างต่ํา ( r=.383) 

 
 
 
 
 

สมมติฐานที่ 2.4 งานท่ีมีความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร 

H0 : ความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
H1 : ความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 
ตารางที่ 4.34 ปัจจัยด้านงานที่มีความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน

กลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  
บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

Correlations สําคัญตอ่เป้าหมาย ความผูกพัน 
สําคัญตอ่เป้าหมาย
องค์กร 

Pearson Correlation 1 .541*

Sig. (1-tailed)  .000
N 260 260

ความผูกพันตอ่องค์กร Pearson Correlation .541* 1
Sig. (1-tailed) .000  
N 260 260

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.34  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  
( Sig. = .000)  จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 อันแสดงให้เห็นว่างานที่มี
ความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันระดับปานกลาง ( r=.541) 
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สมมติฐานที่ 3.1 วิธีการ กฎระเบียบในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0 : วิธีการกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
H1 : วิธีการกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 
ตารางที่ 4.35 ปัจจัยด้านวิธีการกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน

กลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  
บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

Correlations วิธีกฎระเบียบ ความผูกพัน 
วิธีกฎระเบียบ
ในการ
ปฏิบัติงาน 

Pearson Correlation 1 .258*

Sig. (1-tailed)  .000
N 260 260

ความผูกพันตอ่
องค์กร 

Pearson Correlation .258* 1
Sig. (1-tailed) .000  
N 260 260

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.35  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  
( Sig. = .000)  จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 อันแสดงให้เห็นว่าวิธีการ 
กฎระเบียบในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันระดับค่อนข้างต่ํา ( r=.258) 
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สมมติฐานที่ 3.2 การให้อิสระในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0 : การให้อิสระในการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
H1 : การให้อิสระในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 
ตารางท่ี 4.36 ปัจจัยด้านการให้อิสระในการปฏิบัติงาน กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานกลุ่ม  

เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท  
ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

Correlations อิสระปฏิบัติงาน ความผูกพัน 
การให้อิสระใน
การปฏิบัติงาน 

Pearson Correlation 1 .048
Sig. (1-tailed)  .219
N 260 260

ความผูกพันตอ่
องค์กร 

Pearson Correlation .048 1
Sig. (1-tailed) .219  
N 260 260

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.36  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่ามากกว่า 0.05  
( Sig. = .000)  จึงทําให้ยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 อันแสดงให้เห็นว่าการให้
อิสระในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน 
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สมมติฐานที่ 3.3 การให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในข้อเสนอแนะและดําเนินการในโครงการที่สําคัญ
ขององค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0 : การให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในข้อเสนอแนะและดําเนินการในโครงการท่ีสําคัญขององค์กร 
ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H1 : การให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในข้อเสนอแนะและดําเนินการในโครงการท่ีสําคัญขององค์กร  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 
ตารางที่ 4.37 ปัจจัยด้านการให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในข้อเสนอแนะและดําเนินการในโครงการที่สําคัญ

ขององค์กร  กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย :กรณีศึกษา
พนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

Correlations ได้มีส่วนร่วม ความผูกพัน 
การให้โอกาสได้
มีส่วนร่วมใน
ข้อเสนอแนะ 

Pearson Correlation 1 .170*

Sig. (1-tailed)  .003
N 260 260

ความผูกพันตอ่
องค์กร 

Pearson Correlation .170* 1
Sig. (1-tailed) .003  
N 260 260

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.37  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  
( Sig. = .000)  จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 อันแสดงให้เห็นว่าวิธีการ 
การให้โอกาสได้มีส่วนร่วมในข้อเสนอแนะและดําเนินการในโครงการที่สําคัญขององค์กรกับความผูกพัน
ต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันระดับต่ํา ( r=.170) 

 
 

สมมติฐานที่ 3.4 การสร้างสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร 

H0 : การสร้างสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
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H1 : การสร้างสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 

ตารางที่ 4.38 ปัจจัยด้านการสร้างสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน
กลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  
บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

 

Correlations สัมพันธภาพใน
หน่วยงาน ความผูกพัน 

การสร้างสัมพันธภาพใน
หน่วยงาน 

Pearson Correlation 1 .524*

Sig. (1-tailed)  .000
N 260 260

ความผูกพันตอ่องค์กร Pearson Correlation .524* 1
Sig. (1-tailed) .000  
N 260 260

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.38  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  
( Sig. = .000)  จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 อันแสดงให้เห็นว่าวิธีการ 
การสร้างสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน กับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันระดับปานกลาง  
( r=.524) 

 
 

สมมติฐานที่ 3.5 การสื่อสารภายในองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0 : การส่ือสารภายในองค์กร  ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
H1 : การส่ือสารภายในองค์กร  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
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ตารางที่ 4.39 ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร  กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานกลุ่ม เจเนอ
เรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ 
เทรดดิ้ง จํากัด 

Correlations การส่ือสารในองค์กร ความผูกพัน 
การส่ือสารภายในองค์กร Pearson Correlation 1 .253*

Sig. (1-tailed)  .000
N 260 260

ความผูกพันตอ่องค์กร Pearson Correlation .253* 1
Sig. (1-tailed) .000  
N 260 260

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.39  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  
( Sig. = .000)  จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 อันแสดงให้เห็นว่าวิธีการ 
การส่ือสารภายในองค์กร  กับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันระดับค่อนข้างต่ํา ( r=.253) 

 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐานที่ 3.6 การจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร 

H0 : การจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร 

H1 : การจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
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ตารางที่ 4.40 ปัจจัยด้านการจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน กับความผูกพันต่อองค์กร ของ
พนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารใน
ประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

Correlations ค่างจ้างผลตอบแทน ความผูกพัน 

ค่างจ้างผลตอบแทน Pearson Correlation 1 .338*

Sig. (1-tailed)  .000
N 260 260

ความผูกพันตอ่องค์กร Pearson Correlation .338* 1
Sig. (1-tailed) .000  
N 260 260

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.40  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  
( Sig. = .000)  จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 อันแสดงให้เห็นว่าวิธีการ 
การจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน  กับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันระดับ
ค่อนข้างต่ํา ( r=.338) 

 
 

สมมติฐานที่ 3.7 การจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

H0 : การจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
H1 : การจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 

ตารางที่ 4.41 ปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน
กลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  
บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

Correlations การจัดสภาพแวดลอ้ม ความผูกพัน 
การจัดสภาพ
สภาพแวดลอ้มในการ

Pearson Correlation 1 .350*

Sig. (1-tailed)  .000
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ทํางาน N 260 260
ความผูกพันตอ่องค์กร Pearson Correlation .350* 1

Sig. (1-tailed) .000  
N 260 260

*มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.41  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  
( Sig. = .000)  จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 อันแสดงให้เห็นว่าวิธีการ 
การจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน กับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันระดับค่อนข้างต่ํา  
( r=.350) 

 
 
 
 

 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 

              การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีเป็นการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท 
ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร ศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร และนําผลการวิจัยที่ได้เสนอแนะเป็นแนวทางต่อผู้บริหารในการหาแนวทาง
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย ภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารใน
ประเทศบริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ในอนาคต  โดยแบ่งปัจจัยออกเป็น4 ด้าน ได้แก่ 1.ปัจจัยส่วน
บุคคล อันได้แก่  เพศ อายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  ระยะเวลาการทํางาน   2.ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน  คือ โอกาสเรียนรุ้และก้าวหน้าในงาน   ความท้าทายของงาน   งานที่ได้มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น   งานที่มีความสําคัญต่อเป้าหมายขององค์กร  3.ตัวแบบการบริหาร  คือวิธีการ
กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน  การให้อิสระในการปฏิบัติงาน  การให้โอกาสในการมีส่วนร่วมในการ
เสนอแนะและดําเนินการในโครงการท่ีสําคัญขององค์กร  การสร้างสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน  การ
สื่อสารภายในองค์กร  การจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน  การจัดสภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน  4. ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายองค์กร  การป้องกันรักษาชื่อเสียงและ
ภาพลักษณ์ขององค์กร  ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  ความทุ่มเท ความพยายามในการ
ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความเต็มใจ  ความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไป 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ กลุ่มพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย ภายใต้ธุรกิจค้า
ผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศบริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด จํานวน 260 คน โดยใช้แบบสอบถามผ่าน
ระบบออนไลน์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และได้รับกลับคืนมา 261 ชุด และหลังจากตัด
แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก จึงเหลือแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งสิ้น 260ชุด คิดเป็นร้อยละ 100    
จากการศึกษา สามารถสรุปปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง  โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

จากการวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย: 
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ผู้วิจัย 
ได้ทําการสรุปการวิจัยโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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1. ข้อมูลเก่ียวสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามพนักงานส่วนใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถาม 

เป็นเพศชายร้อยละ 51.5 และเป็นเพศหญิงร้อยละ 48.5 อายุของพนักงานส่วนใหญ่    26 - 30 ปี  คิด
เป็นร้อยละ 48.1 ระดับการศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตริ คิดเป็นร้อยละ 82.7 
สถานภาพสมรสของพนักงานส่วนใหญ่โสด คิดเป็นร้อยละ 75.4 และระยะเวลาการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ส่วนใหญ่ไม่เกิน 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.4 

2. การวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความคิดเห็นในลักษณะงานและประสบการณ์ในงานของ 
ของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  
บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

   2.1 ลักษณะงาน พบว่า ความคิดเห็นในลักษณะงานของพนักงานคือ พนักงานมี
ความรู้สึกว่าลักษณะงานที่ทํามีความท้าทาย และลักษณะงานที่ทํามีโอกาสได้ติดต่อลับบุคคลทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร 

 2.2 ตัวแบบการบริหารงานองค์กร พบว่า ความคิดเห็นคือ พนักงานมีสัมพันธภาพ
ภายในหน่วยงาน มีความรู้สึกดีต่อการจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน และรู้สึกดีเมื่อหน่วยงานให้โอกาส
ได้มีส่วนร่วมเสนอแนะและดําเนินการในโครงการท่ีสําคัญขององค์กร 

3. การวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด   พบว่า 
ระดับความผูกพันต่อองค์กรงานของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้า
ผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านเริยงลําดับจากค่าเฉลี่ย 3 ลําดับ มากท่ีสุดคือ ด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร รองลงมาคือ การป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร และ ด้านความทุ่มเท 
ความพยายามในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความเต็มใจ 

   3.1 ด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 2 ลําดับ มากที่สุดคือ  เป้าหมายของบริษัทกับเป้าหมายของ
ฉันสอดคล้องกัน และ หลายครั้งที่ฉันรู้สึกว่าเป้าหมายของบริษัทยากต่อการปฏิบัติให้สําเร็จ 
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    3.2 ด้านการป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร โดยรวม อยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 2 ลําดับ มากที่สุดคือ  เมื่อมีผู้กล่าวถึงบริษัทในทาง
ที่ไม่ดี ผิดจากข้อเท็จจริง ฉันจะรู้สึกไม่พอใจ และพยายามชี้แจงให้เขาเข้าใจอย่างถูกต้องเสมอ และ ฉัน
ชอบพูดถึงคุณงามความดีของบริษัทให้เพ่ือนๆ หรือคนรู้จักฟังเสมอ  

   3.3 ด้านความภูมิใจในความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร โดยรวม อยู่ในระดับ และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย 2 ลําดับ มากที่สุดคือ  บ้านหลังน้ีเปรียบเสมือนบ้านหลังที่  
2 ของฉัน และ ฉันมีความภูมิใจที่เป็นพนักงานของบริษัทน้ี  

   3.4 ด้านความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความเต็มใจ 
โดยรวม อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 3 ลําดับ มากที่สุดคือ  ฉัน
มุ่งมั่นท่ีจะเป็นพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพของบริษัท รองลงมาคือฉันพร้อมจะยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ใหม่ๆ ของบริษัทอยู่เสมอและฉันพร้อมที่จะทุ่มเท ด้วยความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ
ความสําเร็จของบริษัทด้วยความเต็มใจ 
   3.5 ด้านความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไป โดยรวม อยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงลําดับจากค่าเฉล่ีย 2 ลําดับ มากที่สุด ฉันคิดว่า การบริหารงานองค์กร
โดยภาพรวมมีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว และ อีก 2 ปีข้างหน้าฉันจะยังคงอยู่กับบริษัทดังเดิม  
 
  4.  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม
เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ  
เทรดดิ้ง จํากัด 
 
 
 

ตารางท่ี 5.1 สรุปความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  
บริษัท ซีพีเอฟ เทรดด้ิง จํากัด 

 

สมมติฐานที1่ Sig.  
แปลผล  
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1.1  เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกับเพศ
ชาย 

0.630 ยอมรับสมมตฐิาน H0 

1.2  อายุทีต่่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 0.189 ยอมรับสมมตฐิาน H0 

1.3   ระดับการศึกษาที่ต่างกนั มีความผูกพันตอ่
องค์กรแตกต่างกัน 0.061 ยอมรับสมมตฐิาน H0 

1.4   สถานภาพที่ต่างกัน มีความผูกพันตอ่องค์กร  
แตกต่างกัน  0.299 ยอมรับสมมตฐิาน H0 

1.5   ระยะเวลาการทํางานที่ต่างกัน มีความผูกพัน 
ตอ่องค์กรแตกต่างกัน  0.031 ปฏิเสธสมมตฐิาน H0  

 
      4.1 เพศ พบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระหว่างเพศชาย
กับ เพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร  
การป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความ
ทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานแก่องค์กรด้วยความเต็มใจ และความปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน
ร่วมกับองค์กรต่อไป พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระหว่างเพศชายกับเพศ หญิงไม่มี
ความแตกต่างกัน 

   4.2 อายุ  พบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระหว่างกลุ่มอายุ
ที่ แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความ
เชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร  การป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร ความภูมิใจในการ
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานแก่องค์กรด้วยความเต็มใจ และ
ความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไป พบว่า อายุที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกัน 

4.3  ระดับการศึกษา  พบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ระหว่าง กลุ่มที่มีการศึกษาต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน ได้แก่ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร  การป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ของ
องค์กร ความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานแก่
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องค์กรด้วยความเต็มใจ และความปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไป  พบว่ากลุ่มการศึกษา
ต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

4.4  สถานภาพการสมรส พบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ระหว่างกลุ่มที่มีสถานภาพการสมรสต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน และเมื่อ 
พิจารณาเป็นรายด้านได้แก่ด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร  การป้องกันรักษาชื่อเสียงและ
ภาพลักษณ์ขององค์กร ความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความทุ่มเท ความพยายามในการ
ปฏิบัติงานแก่องค์กรด้วยความเต็มใจ และความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไปพบว่า 
กลุ่มสถานภาพการสมรสต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

4.5 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพันต่อองค์กรของ 
พนักงานระหว่างกลุ่มที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร  การป้องกันรักษาชื่อเสียง
และภาพลักษณ์ขององค์กร ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความทุ่มเท ความพยายามใน
การปฏิบัติงานแก่องค์กรด้วยความเต็มใจ และความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไปพบว่า 
มีเพียงพนักงานกลุ่มมีระยะเวลาการปฏิบัติงานไม่เกิน 3 ปี และระหว่าง 6- 8 ปีมีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ส่วนระยะเวลาการปฏิบัติงานช่วงอื่น มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 

 

 

 
ตารางที่ 5.2  สรุปความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย : กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  
บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  

 

สมมติฐานท่ี2 
Pearson 

Correlation  
Asymp 
Sig. (1-
tailed) 

แปลผล  
 

(ความสมัพันธ์) 
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2.1 ปัจจัยด้านโอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

0.532 
0.000 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 

(ปานกลาง)  

2.2 ปัจจัยด้านความทา้ทายของงานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร 

0.480 0.000 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
(ปานกลาง)  

2.3 ปัจจัยด้านงานที่ได้มโีอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

0.383 0.000 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
(ค่อนข้างต่ํา) 

2.4 ปัจจัยด้านความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กร  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

0.541 0.000 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
(ปานกลาง) 

     
  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย : กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง 
จํากัด มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ปฏิเสธสมมติฐาน H0 ที่ตั้งไว้  
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 5.3   สรุปความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านตัวแบบการบริหารงานองค์กร กับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย : กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้า
ผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 

  

 สมมติฐานท่ี3 
Pearson 

Correlation 
Asymp 
Sig. (1-
tailed) 

แปลผล  
(ความสัมพันธ์)

3.1 ปัจจัยด้านวิธีการ กฎระเบียบในการปฏิบตัิงานมี 0.258 0.000 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
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ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร (ค่อนข้างต่ํา)  

3.2 ปัจจัยด้านการให้อิสระในการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

0.048 0.219 ยอมรับสมมติฐาน H0 
(ไม่สัมพันธ์) 

3.3 ปัจจัยด้านการใหโ้อกาสได้มส่ีวนร่วมในข้อเสนอ 
แนะและดําเนินการในโครงการทีสํ่าคัญขององค์กร 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

0.170 0.003 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
(ต่ํา) 

3.4 ปัจจัยด้านการสร้างสัมพันธภาพในหน่วยงาน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

0.524 0.000 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
(ปานกลาง) 

3.5 ปัจจัยด้านการส่ือสารภายในองค์กร มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

0.253 0.000 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
(ค่อนข้างต่ํา)  

3.6 ปัจจัยด้านการจ่ายอัตราค่าจ้างและผลประโยชน์
ตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

0.338 0.000 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
(ค่อนข้างต่ํา) 

3.7 ปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

0.350 0.000 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
(ค่อนข้างต่ํา) 

  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านตัวแบบการบริหารงานองค์กร กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย : กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท 
ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรส่วนใหญ่อยู่ในระดับค่อนข้างต่ํา ปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 ท่ีตั้งไว้ 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิจัย เร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย: 

กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ผู้วิจัยได้
ทําการการอภิปรายผลการวิจัยโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

การวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: 
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด พบว่า
ระดับความผูกพันต่อองค์กรงานของพนักงานอยู่ในระดับมาก และ ปัจจัยที่พนักงานรู้สึกว่ามีความภูมิใจ
ที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรคือ พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ก้าวเข้ามา เป็นส่วนหน่ึงของบริษัท 
และองค์กรน้ี เปรียบเสมือนเป็นบ้านของตัวเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นุตชา ภิญโญภาพ (2547) 
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เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาบริษัทขนส่ง
ข้าว ข้ามชาติแห่งหน่ึง พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความรู้สึก อยู่ในระดับปานกลางความผูกพันต่อองค์กรด้านน้ีเป็นความรู้สึกผูกพันและเป็น 
อันหน่ึงอันเดียวกับองค์กร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และแนวคิดของ  Robbins (n.d., อ้างถึง
ใน รัชฎา อสิสนธิสกุล และ อ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548,น. 15) กล่าวว่า เจเนอเรช่ันวาย คือ กลุ่มคนที่เพ่ิง
เร่ิมเข้าสู่การทํางาน คนรุ่นน้ีเติบโตในยุคเศรษฐกิจเฟ่ืองฟู มีความคาดหวังสูง เชื่อมั่นในตนเองและมั่นใจ
ในความสามารถที่จะประสบความสําเร็จด้วยตนเอง ไม่เคยหยุดค้นหางานตามอุดมคติ ไม่คิดว่าการ
เปลี่ยนแปลงงานบ่อยเป็นเรื่องผิดและมองหาสิ่งสําคัญในงานอยู่เสมอ พอใจกับการเปลี่ยนแปลง เป็นคน
รุ่นแรกที่ยอมรับการใช้เทคโนโลยีอย่างเต็มใจ ให้ความสนใจอย่างมากต่อเงิน แสวงหาความสําเร็จด้าน
การเงินชอบทํางานเป็นทีมและพ่ึงพาตนเองได้สูง มีค่านิยมต่ออิสรภาพและชีวิตท่ีสะดวกสบาย 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายองค์กร  ของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: 
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  พบว่า 
พนักงานส่วนใหญ่มีความรู้สึกว่าเป้าหมายของบริษัทในการดําเนินงาน สอดคล้องกับเป้าหมายที่ตนเอง
คิดเอาไว้ ทําให้สามารถร่วมงานกับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่มีส่วนน้อยที่มีความรู้สึกว่า
เป้าหมายของบริษัทที่ตนทํางานอยู่ยากต่อการปฏิบัติ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ณรงค์  แย้มชื่น 
(2546) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร: ศึกษากรณีพนักงานธนาคารกรุงเทพ
จํากัด (มหาชน) ในกรุงเทพมหานครผลการศึกษาวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความพึงพอใจในงานพบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรคือด้านลักษณะ
งานและปริมาณงานความก้าวหน้าในการทํางานนโยบายและการบริหาร 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านการป้องกันรักษาช่ือเสียงและภาพลักษณ์องค์กร ของพนักงานกลุ่ม  
เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรด
ดิ้ง จํากัด  พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความรู้สึกไม่ดี เมื่อมีผู้กล่าวถึงบริษัทในทางไม่ดี ผิดจากข้อเท็จจริง 
และรู้สึกไม่พอใจ พยายามอธิบายให้คนที่กล่าวเข้าใจให้ถูกต้องเสมอ และนอกจากน้ี ยังชอบพูดถึงคุณ
งามความดีของบริษัทให้เพ่ือนๆ ฟัง แสดงว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรอย่างสูง สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Morrison et al (1997 อ้างถึงใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554) ศึกษาโดยทําการสํารวจระดับ
ความผูกพันของพนักงานในโรงงานจาก พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกา 307 คน 
ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่าระดับความผูกพันของพนักงานใน
โรงงานที่มีตําแหน่งการทํางานท่ีสูง จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง และมีความตั้งใจที่จะลาออกน้อยกว่า
พนักงานในระดับล่างและตัวแปร ลักษณะส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูงต่อความผูกพันใน
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องค์กร โดยมีความน่าเชื่อถือ ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีชื่อเสียง ความมีอิสระในการทํางาน อายุ เพศ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับ ความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ของพนักงานกลุ่ม  
เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง 
จํากัด  พบว่า ส่วนใหญ่มีความภูมิใจที่ได้เป็นพนักงานของบริษัท และมีความรู้สึกว่าบริษัทที่ตนทํางาน
เป็นกันเอง เปรียบเสมือนบ้านของอีกหลัง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ มาวเดย์และคนอื่นๆ (Mowday 
et al.1982: 35 อ้างถึงใน เนตรนภา นันทพรวิญญู, 2551: 11) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็น
แรงผลักดันผู้ปฏิบัติงานในองค์กรให้ทํางานได้ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กรอันเน่ืองมาจากการท่ี
สมาชิกรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรด้วยน่ันเอง 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความ
เต็มใจ ของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารใน
ประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  พบว่า ส่วนใหญ่พนักงานมีความมุ่งมั่นที่จะเป็นพนักงานที่มี
ประสิทธิภาพ และพร้อมยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ของบริษัทอยู่เสมอ อาจเป็นเพราะพนักงานมี
ความรู้สึกว่าอยากอุทิศตนเพ่ือเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของบริษัทด้วยความเต็มใจ และเพ่ือทําให้
บริษัทมีผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแนวคิดของ  ภรณี กีร์ติบุตร (2529: 97 อ้างถึง
ใน ภาวนา เวชกิจ, 2550: 26)  กล่าวว่าความรู้สึกผูกพันจะนําไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผล
ขององค์กรดังน้ี  พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมี
แนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง  พนักงานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงมักมี
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไปเพ่ือทํางานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายซึ่ง
ตนเองเลื่อมใสศรัทธา  โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรและเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายของ
องค์กรบุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตน
จะสามารถทําประโยชน์ให้กับองค์กรให้บรรลเุป้าหมายได้สําเร็จ  บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันสูงจะเต็มใจ
ที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการทํางานให้กับองค์กรทําให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ดีกว่าคนอื่น 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไป ของพนักงานกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง 
จํากัด  พบว่า พนักงานส่วนใหญ่คิดว่า การบริหารงานองค์กรโดยภาพรวมมีความเหมาะสมแล้ว ไม่ต้อง
ปรับเปลี่ยนอะไร และพร้อมที่จะอยู่เพ่ือปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรน้ีต่อไป สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
ศิริพร  ทรัพย์พิพัฒนา (2544) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ฟูจิโฟโต้
ฟิล์ม (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบว่าความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพิงได้ความมั่นคงและก้าวหน้า
ความเข้าใจในกระบวนการทํางานสถานที่ทํางานและสิ่งอํานวยความสะดวกความอบอุ่นและการสนับสนุน
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานระยะเวลาในการปฏิบัติงานการศึกษาและคาดหวังในความก้าวหน้าของ
องค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ฟูจิโฟโต้ฟิล์ม (ประเทศไทย) จํากัด  
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เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษา
พนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด   

เพศชายกับเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน ทั้งด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร  การ
ป้องกันรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความทุ่มเท 
ความพยายามในการปฏิบัติงานแก่องค์กรด้วยความเต็มใจ และความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานร่วมกับ
องค์กรต่อไป กลุ่มอายุที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  การศึกษาต่างกันมี
ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน สถานภาพการสมรสต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกัน  พนักงานกลุ่มมีระยะเวลาการ ปฏิบัติงานต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
เมื่อเปรียบเทียบพบว่ากลุ่มไม่เกิน 3 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันกับ กลุ่มอายุงาน
ระหว่าง 6 – 8 ปี  สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ธนพร   แย้มสุดา (2549) ศึกษาเรื่อง ความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรกรมแพทย์ทหารเรือ ผลการวิจัยพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
กรมแพทย์ทหารเรือที่มี อายุ และเพศต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกัน บุคลากรที่มีกลุ่มงานปฏิบัติต่างกันมี
ความยึดมั่น ผูกพันต่อ องค์กรแตกต่างกัน พยาบาลระดับต้นมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรแตกต่างจาก
พยาบาลวิชาชีพ และ บุคลากรสนับสนุน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ในระดับ 0.05 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน เก่ียวกับ ปัจจัยด้านโอกาสเรียนรู้
และก้าวหน้าในงาน ปัจจัยด้านความท้าทายของงาน ปัจจัยด้านงานที่ได้มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และ
ปัจจัยด้านความสําคัญต่อเป้าหมายองค์กร  และด้านตัวแบบการบริหารองค์กร เก่ียวกับ ปัจจัยด้าน
วิธีการ กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านการให้อิสระในการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านการให้โอกาสได้
มีส่วนร่วมในข้อเสนอแนะและดําเนินการในโครงการท่ีสําคัญขององค์กร ปัจจัยด้านการสร้าง
สัมพันธภาพในหน่วยงาน  ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์กร ปัจจัยด้านการจ่ายอัตราค่าจ้างและ
ผลประโยชน์ตอบแทน  และปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน กับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารใน
ประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด  มีความสัมพันธ์กัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนพร แย้มสุดา 
(2549) ศึกษาเรื่อง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมแพทย์ทหารเรือ ผลการวิจัย พบว่า 
ลักษณะที่ปฏิบัติ วัฒนธรรมขององค์กร ความก้าวหน้าและผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ ทางบวกใน
ระดับปานกลาง กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :กรณีศึกษา
พนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด หากมองแบบองค์
รวม จะพบว่า ระดับความความผูกพันของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ซึ่งผลการวิจัยอยู่ในเกณฑ์
ที่น่าพึงพอใจอยู่แล้ว แต่หากพิจารณาอย่างถ่ีถ้วนจะพบว่า ถึงแม้ค่าความผูกพันต่อองค์กรที่มีค่าเฉลี่ยอยู่
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ในระดับมาก(ค่าเฉล่ีย3.61) แต่เป็นค่าที่สูงกว่าค่าเฉลี่ยระดับปานกลาง เพียงเล็กน้อย(ค่าเฉลี่ยระดับปาน
กลางอยู่ที่ 2.61-3.40) และหากพิจารณางานวิจัยของ  เสกสรรค์ ศิริวรรณ(2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัดในเขตภาคเหนือ ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
ด้านงานต่อความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก(ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 4.02) จะพบว่า เพียงเวลาที่ผ่านไป
ประมาณ 3 ปี ระดับค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน มีระดับความผูกพันที่ลดน้อยลงไป 
จึงส่งผลให้จํานวนพนักงานที่ลาออกเพิ่มมากขึ้น   

จากผลการวิจัยข้างต้น ทําให้สามารถพิจารณาถึงสาเหตุความเป็นไปได้ ที่ผลค่าเฉลี่ยระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อยู่ในระดับมากอีกปัจจัยหน่ึง คือ จากการที่ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม
ทางระบบออนไลน์ในการวิจัย ผู้ที่เข้ามาตอบแบบสอบถาม จะเป็นกลุ่มพนักงานที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากเป็นกลุ่มที่ใส่ใจ ให้ความร่วมมือต่อกิจกรรมภายในองค์กร ซึ่งในทาง
ตรงกันข้าม ผู้ท่ีมีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับต่ํา มักจะไม่ให้ความสนใจ ในการเข้าไปดู
ประกาศ ประชาสัมพันธ์ หรือเข้าร่วมกิจกรรมในองค์กร จึงมีความเป็นไปได้สูงที่กลุ่มประชากรเหล่าน้ี 
จะไม่ได้ให้ความสําคัญ ให้ความร่วมมือในการเข้ามาตอบแบบสอบถาม ผลค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อ
องค์กรจึงอยู่ในระดับมาก  

ทั้งน้ีทั้งน้ัน ถึงแม้ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย :
กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด จะอยู่ใน
ระดับมากแล้ว แต่ผู้วิจัยเห็นว่า ระดับความผูกพันของพนักงาน ควรจะต้องตั้งเป้าให้สามารถเพ่ิมระดับ
ข้ึนเป็นระดับ มากที่สุด เพราะจากลักษณะนิสัย ของกลุ่มพนักงานเจเนอเรช่ันวาย จะมีความจงรักภักดี
ต่อองค์กรต่ํา ชอบการเปลี่ยนแปลง เปลี่ยนงานบ่อย และมีความเป็นตัวของตัวเองสูง หากองค์กรไม่
สามารถเพิ่มและรักษาระดับให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุดได้ เมื่อมี
เหตุการณ์ เรื่องที่กระทบกระเทือนจิตใจหรือความรู้สึกของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จะลดระดับลงอย่างรวดเร็ว จนกระท่ังตัดสินใจที่ลาออกในที่สุด 

 

5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากการวิจัย เรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย :

กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด ผู้วิจัย
ขอให้ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยดังต่อไปน้ี 

5.3.1 ข้อเสนอแนะทางการบริหาร 

1. ลักษณะงาน  
- ผู้บริหารควรร่วมกับหน่วยงานบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศขององ์กร(IT) ในการวางกลยุทธ์ หรือ 
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กําหนดแผนเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานในองค์กร โดยเฉพาะพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายเกิดความรู้สึกอยากเข้า
ไปอ่านข้อมูลข่าวสาร หรือประชาสัมพันธ์ของบริษัทให้มากข้ึน เช่น การออกแบบสื่อข่าวสาร ให้มีดูมีความ
ทันสมัย กระชับ น่าติดตาม หรือการกระตุ้นให้พนักงานติดตามข่าวสารโดยการร่วมสนุกชิงรางวัล เป็นต้น 

- ผู้บริหารควรร่วมกับหน่วยงานพัฒนาบุคลากร ในการวางแผนการฝึกอบรมประจําปีให้
เพียงพอ และสอดคล้องกบความต้องการของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ซึ่งมีลักษณะนิสัยชอบที่จะ
เรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ 

- ผู้บริหารควรร่วมกับหน่วยงานทรัพยากรบุคคล ในการทบทวนนโยบายวีธีการ และขั้นตอน
เลื่อนตําแหน่งใหมีความยุติธรรม ความทันสมัย สอดคล้องกับสภาพในปัจจุบัน และสอดรับกับพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ที่มีคุณลักษณะต้องการทะเยอทะยานในความก้าวหน้าทางอาชีพสูง 

    
2. ตัวแบบการบริหารงานองค์กร 
- หน่วยงานทรัพยากรบุคคล และหน่วยงานพัฒนาบุคลากร ควรร่วมกัน ในการวางแผน

พัฒนายกระดับทักษะภาษาอังกฤษขั้นพ้ืนฐานสําหรับพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
ซึ่งเป็นพนักงานที่ต้องการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ และมองว่า การเรียนรู้ภาษาต่างประเทศ 
เป็นเร่ืองสําคัญ และองค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานที่มีศักยภาพได้มีโอกาสไปดูงาน หรือปฏิบัติงาน
ประจําต่างประเทศ เพ่ือเป็นการเปิดประสบการณ์ในการทํางาน และยังเป็นการเพ่ิมระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรอีกทางหน่ึงด้วย 

- หน่วยงานทรัพยากรบุคคล ควรเป็นผู้ริเริ่มดําเนินกลยุทธ์การบริหารการเปล่ียนแปลง
(Change Management) กับผู้บริหาร ในการให้โอกาสบุคลากรใหม่ๆ เช่นพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
ในการให้มีส่วนร่วมในการเข้าประชุม และเปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ถึงแม้อายุหรือ
ประสบการณ์จะน้อยกว่าก็ตาม 

- ผู้บริหารระดับสูงต้องร่วมกันในการวางโครงการ หรือ แผนงานที่สําคัญ นอกเหนือจากการงาน
ประจํา ให้พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ได้เข้ามามีส่วนร่วมมากข้ึน เน่ืองจากพนักงานกลุ่มน้ี จะรู้สึกภูมิใจ 
ถ้าได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน ท่ีสําคัญๆขององค์กร และจะรู้สึกดี ถ้าผู้บริหารให้ความสําคัญกับตน 

- ผู้บริหารระดับสูง ต้องร่วมกับ หน่วยงานทรัพยากรบุคคล ในการทบทวนอัตราค่างจ้าง 
ผลประโยชน์และสวัสดิการให้มีความยุติธรรม เหมาะสม สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ และสามารถแข่งขัน
กับตลาดแรงได้ โดยเฉพาะอย่างย่ิงพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ซึ่งลักษณะนิสัย ไม่กลัวการเปลี่ยนแปลง 
ชอบเปลี่ยนงานบ่อย หากองค์กรไม่สามารถปรับปรุง หรือทบทวนอัตราค่างจ้าง ผลประโยชน์และสวัสดิการ
ให้เหมาะสม องค์กรอาจจะสูญเสียพนักงานที่มีประสิทธิภาพ และศักยภาพไปในระยะยาว 
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- ผู้บริหาร ควรร่วมกับหน่วยงานธุรการ และหน่วยงานชีวอนามัย ในการพิจารณาปรับปรุง
สถานท่ีทํางาน ให้มีความเหมาะสม มีสภาพแวดล้อมที่ดี พ้ืนที่เหมาะสมต่อจํานวนพนักงาน ไม่แออัด
จนเกินไป อีกท้ังจัดหาอุปกรณ์ เครื่องใช้ประกอบการทํางานให้แก่พนักงานอย่างเพียงพอ ไม่ให้พนักงาน
รู้สึกว่า องค์กรเอาเปรียบพนักงาน ซึ่งพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ให้ความสําคัญกับคุณภาพชีวิต 
ความเป็นอยู่ ค่อนข้างมาก 

3. ความผูกพันต่อองค์กร  
- ผู้บริหารควรพิจารณาลักษณะการจัดงาน หรือขอบข่ายความรับผิดชอบของพนักงานแต่

ละคน ให้เหมาะสม ไม่ให้หนักจนเกินไป เน่ืองจาก พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย จะให้ความสําคัญการ
ความสมดุลระหว่างการทํางานกับชีวิตส่วนตัว หากมอบหมายความรับผิดชอบ หรือภาระงาน เกินกําลัง
ที่พนักงานจะรับไหว ระดับความผูกพันของพนักงานอาจจะลดลง จนกระทั่งพนักงานตัดสินใจลาออกได้ 

- หน่วยงานทรัพยากรบุคคล ควรร่วมกับผู้บริหาร ในการจัดกิจกรรมกระชับความสัมพันธ์ 
ภายในองค์กรที่ไม่เก่ียวกับในงาน เพ่ิมมากข้ึน เพ่ือสร้างบรรยากาศ และเพ่ิมระดับความผูกพันของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายให้เพ่ิมมากขึ้น 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรวิจัยในกลุ่มพนักงานแยกตามตําแหน่งงานเพ่ิมเติม เน่ืองจากตําแหน่งที่ต่างกันน่าจะมี

ผลต่อ ความผกูพันต่อองค์กร 
2.   ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่น ที่อาจส่งผลต่อความสัมพันธ์ต่อองค์กรเพิ่มเติม เช่น วัฒนธรรม

องค์กร ความเครียดในองค์กร ภาวะผู้นํา 
3. ควรวิจัยเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร กับประชากรในกลุ่มอื่นเพ่ิมเติม เช่น 

พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นบี และพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ๊กซ์  เพ่ือเป็นการขยายมุมมองในการวิจัย 
และสามารถทราบและเปรียบเทียบถึงระดับความผูกพันของประชากรที่มีลักษณะค่อนข้างแตกต่างกัน
อย่างชัดเจน 

4. ควรจะมีการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) หรือ สัมภาษณ์กลุ่ม (Focus 
Group) เพ่ือข้อมูลเชิงคุณภาพเก่ียวกับมุมมอง หรือ ทัศนะต่อความผูกพันของพนักงงานและปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานในด้านต่างๆ อันจะทําให้ได้ข้อมูลสําหรับการยืนยันข้อมูลเชิง
ปริมาณจากแบบสอบถาม ซึ่งจะยังผลให้งานวิจัยมีความลึกซึ้งในทุกมิติและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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5.4 ข้อจํากัดทางการวิจัย 

1. จากการวิจัย เรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่น
วาย :กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 
ผู้วิจัยขอให้ข้อจํากัดในการวิจัยครั้งน้ี เป็นในส่วนของเรื่องแบบสอบถาม ผู้วิจัยเลือกวิธีแจกแบบสอบถาม
ผ่านระบบออนไลน์ ซึ่งก่อนเร่ิมทําผู้วิจัยมองเห็นข้อดีในส่วนของการลดการใช้กระดาษ และไม่ทําลาย
สิ่งแวดล้อม อีกท้ังสะดวกในการบันทึกคะแนนลงระบบSPSS แต่เมื่อส่งแบบสอบถามออกไปจริง กลับ
พบว่า ผลตอบแบบสอบถามไม่ได้ปริมาณเท่าท่ีคาดหวังไว้ ซึ่งผู้วิจัยไม่ทราบได้ว่า ใครบ้างที่ตอบ/ยังไม่
ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจึงต้องคอยส่งเมลล์ไปติดตามการทําแบบสอบถาม ซึ่งอาจจะทําให้ผู้ท่ีตอบ
แบบสอบถามมาแล้ว เกิดความรู้สึกไม่ดีได้ แต่ทั้งน้ีท้ังน้ัน ผู้วิจัย ไม่ได้ต้องการสรุปว่า แบบสอบถาม
ออนไลน์เป็นวิธีที่ไม่ดี หากผู้ วิจัยในอนาคตสามารถบริหารข้อจํากัดในส่วนน้ีได้ ผู้ วิจัยเชื่อมั่นว่า 
แบบสอบถามออนไลน์ เป็นวีธีที่ดีมากวิธีหน่ึงในการวิจัย 

2. การวิจัยในครั้งน้ี เป็นการศึกษาวิจัยในช่วงจังหวะเวลาที่องค์กรกําลังจะเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างการบริหารงาน เพ่ือปรับปรุงช่องทางและรูปแบบการขายให้สอดคล้องการสภาพตลาดใน
ปัจจุบัน ซึ่งอาจจะส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานในช่วงการเปล่ียนแปลง   ดังน้ัน จึงอาจจะ
ต้องทําการสํารวจความผูกพันธ์ของพนักงงานต่อองค์กรอีกครั้ง เมื่อโครงสร้างขององค์กรค่อนข้างน่ิงแล้ว 
เพ่ือเป็นการสร้างความเชื่อมั่นของผลการวิจัย 
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การทดสอบหาค่าความเช่ือมั่น 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 20 100.0
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Excludeda 0 .0

Total 20 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.923 46 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

บริษทัเปิดโอกาสใหฉ้นัไดท้าํส่ิงท่ีดีท่ีสุดในงาน

อยา่งสมํ่าเสมอ 
155.7000 343.695 .646 .920

ฉนัเขา้ไปอ่านขอ้มูลข่าวสารของบริษทัโดยผ่าน

ระบบอินทราเนตและอีเมลล.์.... 
155.7500 358.408 .109 .925

บริษทัไม่ค่อยเปิดโอกาสใหฉ้นัไดเ้ขา้รับการ

อบรมหรือพฒันาความรู้ในงาน 
156.2000 332.063 .705 .918

ในปีท่ีผา่นมาฉนัมีโอกาสเรียนรู้และ

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
155.6500 348.450 .492 .921

ฉนัพอใจกบัวธีิการเล่ือนตาํแหน่งตามเกณฑท่ี์ใช้

อยูใ่นปัจจุบนั 
155.9000 343.568 .639 .920

ฉนัคิดถึงการทาํงานในบริษทัอ่ืนท่ีกา้วหนา้

มากกวา่น้ี 
156.3000 341.905 .602 .920

งานท่ีฉนัทาํ เป็นงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ ทา้

ทายความสามารถ 
155.3500 337.187 .719 .919

ฉนัสามารถวางแผนงานและกาํหนดวิธีทาํงานใน

งานท่ีฉนัรับผิดชอบไดเ้อง 
155.7000 363.905 -.021 .925

บริษทัเปิดโอกาสใหฉ้นัไดเ้ขา้ร่วมประชุมและ

ใหฉ้นัไดแ้สดงความคิดเห็นเสมอ 
155.9500 354.787 .385 .922

งานท่ีทาํเปิดโอกาสให้ฉนัไดติ้ดต่อประสานงาน

และทาํความรู้จกัคุน้เคยกบับุคคลอ่ืนๆ 
155.3000 357.379 .230 .923

ฉนัรู้วา่งานของฉนั มีความสาํคญัต่อเป้าหมาย

ความสาํเร็จของบริษทั 
155.2500 338.092 .742 .918

ฉนัไดรั้บมอบอาํนาจ อยา่งเพียงพอในการ

บริหารจดัการงานท่ีฉนัไดรั้บผิดชอบ 
155.7500 357.355 .233 .923
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ฉนัรู้สึกวา่ การแบ่งแยกขอบข่าย หนา้ท่ีงานของ

แต่ละฝ่ายยงัไม่ชดัเจน....... 
156.9500 355.103 .239 .923

บริษทัมีระเบียบหรือขั้นตอนในการทาํงาน

ค่อนขา้งมาก และเป็นอุปสรรคต่อความสาํเร็จ

ของงาน 

156.7500 338.197 .673 .919

ฉนัมีความสุขและพึงพอใจในงานท่ีทาํอยู ่ 155.9000 341.358 .780 .919

ภาษาองักฤษเป็นอุปสรรคในการส่ือสารและการ

ทาํงานของฉนั 
157.0000 375.263 -.341 .929

การทาํงานคือการคลอ้ยตามความคิดเห็นของ

หวัหนา้งาน 
156.6000 337.305 .615 .919

ฉนัมกัจะถูกกรอบการทาํงานของบริษทั 

กาํหนดให้ตอ้งปฏิบติัตาม แมฉ้นัไม่เห็นดว้ย 
156.8500 346.239 .600 .920

ฉนัไดรั้บโอกาสเขา้ร่วมงานหรือโครงการท่ี

สาํคญัของบริษทั 
156.4500 364.997 -.065 .925

เม่ืออยูใ่นท่ีประชุม ผูบ้ริหารสูงสุดหรือประธาน

ในการประชุมคือผูถู้กตอ้งเสมอ 
156.4000 360.147 .039 .927

ผูบ้งัคบับญัชา ดูแลเอาใจใส่และห่วงใยฉนัเป็น

อยา่งดี 
155.6500 338.766 .764 .918

หวัหนา้ของฉนัมีผูมี้ความรู้ความสามารถใน

หนา้ท่ีการงานเป็นอยา่งดี 
155.5000 342.684 .586 .920

ใน 6 เดือนท่ีผ่านมา มีหวัหนา้หรือเพ่ือน

ร่วมงานไดพ้ดูคุยถึงผลการปฏิบติังานกบัฉนั 
155.5000 364.684 -.050 .925

ฉนัมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี มีความสนิทสนมในท่ี

ทาํงาน 
155.0000 364.211 -.033 .925

ฉนัรู้สึกวา่ หน่วยงานของฉนัมีการแบ่งพรรค

แบ่งพวกกนัภายในบริษทัเสมอ 
156.1500 342.450 .518 .921

ฉนัรู้สึกเบ่ือหน่ายและอึดอดัใจทุกครั้ งเม่ือเกิด

การแบ่งพรรคแบ่งพวกในบริษทั 
156.6500 340.239 .492 .921

หากตอ้งจากบริษทัแห่งน้ีไป ฉนัจะเสียดายและ

เกิดความเสียใจอยา่งมาก 
155.4000 345.937 .560 .920

เม่ือฉนัปฏิบติังานผิดพลาด ฉนัมกัไดร้ับกาํลงัใจ 

โอกาสและการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา.... 
155.5000 350.263 .466 .921

ฉนัไดรั้บทราบข่าวสารขอ้มูลของบริษทัจาก

ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งรวดเร็วและสมํ่าเสมอ 
155.7500 350.513 .578 .921

ฉนัคิดวา่ บริษทัควรพฒันาประสิทธิภาพในดา้น

การส่ือสารขอ้มูลของบริษทัอยา่งเร่งด่วน 
156.7500 341.566 .547 .920
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ฉนัพอใจกบัการจ่ายค่าตอบแทน และสวสัดิการ

ท่ีบริษทัน้ีมีใหก้บัพนกังานเม่ือเปรียบเทียบ.... 
156.0500 343.208 .542 .920

เหตุผลท่ีฉนัตอ้งการเปล่ียนงาน เพราะตอ้งการ

ร่วมงานกบับริษทัท่ีมีผลตอบแทน..... 
156.7000 348.958 .336 .923

ฉนัมีเคร่ืองใชส้าํนกังาน อุปกรณ์ ระบบ

เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม และเพียงพอต่อการ

ทาํงาน 

156.2500 348.724 .492 .921

ฉนัมีความพอใจในสถานท่ีทาํงานของบริษทัเป็น

อยา่งดี 
156.0000 347.895 .464 .921

เป้าหมายของบริษทักบัเป้าหมายของฉนั

สอดคลอ้งกนั 
155.6500 342.345 .648 .919

หลายคร้ัง ท่ีฉนัรู้สึกวา่เป้าหมายของบริษทัยาก

ต่อการปฏิบติัใหส้าํเร็จ 
156.9000 349.042 .369 .922

เม่ือมีผูก้ล่าวถึงบริษทัในทางท่ีไม่ดี ผิดจาก

ขอ้เทจ็จริง ฉนัจะรู้สึกไม่พอใจ... 
155.1000 354.305 .379 .922

ฉนัชอบพดูถึงคุณงามความดีของบริษทัใหเ้พ่ือน 

ๆ หรือคนรู้จกัฟังเสมอ 
155.5500 358.787 .173 .923

ฉนัมีความภาคภมิูใจท่ีเป็นพนกังานของบริษทัน้ี 155.1500 348.766 .561 .921

ฉนัพร้อมท่ีจะทุ่มเท ดว้ยความพยายาม อยา่งเตม็

ความสามารถ.... 
155.0000 357.263 .241 .923

บริษทัน้ีเปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ี 2 ของฉนั 155.3000 350.853 .486 .921

ฉนัมุ่งมัน่ท่ีจะเป็นพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพของ

บริษทั 
154.8500 354.555 .466 .922

ฉนัพร้อมจะยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ 

ของบริษทัอยูเ่สมอ 
155.1500 350.239 .503 .921

หลายคร้ังท่ีฉนัรู้สึกทอ้แท ้หรือเหน็ดเหน่ือย 

เม่ือไดร้ับมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ี... 
156.6500 335.187 .730 .918

อีก2ปีขา้งหนา้ฉนัจะยงัคงอยูก่บับริษทัดัง่เดิม 155.1000 335.253 .737 .918

ฉนัคิดวา่ การบริหารองคก์รโดยภาพรวมมีความ

เหมาะสมดีอยูแ่ลว้ 
155.8000 341.221 .666 .919

 

แบบสอบถาม 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธพิลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย : 
กรณศีกึษาพนกังานภายใต้ธรุกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ  บริษัท ซพีีเอฟ เทรดด้ิง จํากัด 

----------------------------------------------------------------------  
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คําแนะนํา : แบบสอบถามชุดน้ีมี 3 ส่วน ดังน้ี 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 คําถามเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านการบริหาร  และความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร 
ส่วนที่ 3 ปัญหา ข้อเสนอแนะ และแนวทางแก้ไขปัญหา 
 
โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน (........) ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ 
 (........)ชาย        (........)หญิง 
 
2. อายุ 
 (......)น้อยกว่า 20 ปี    (......)ระหว่าง 21-25 ปี     (......)ระหว่าง 26-30 ปี    (......)ตั้งแต่ 31 ปีข้ึนไป 
 
3. ระดับการศึกษา 
 (........) ไม่เกินม.6       (........)ปวช./ปวส.             (........)ปริญญาตรี              (........)ปริญญาโท  
 (........) ปริญญาเอก 
 
4. สถานภาพสมรส 
 (........)โสด                   (........)สมรส                     (........)หม้าย/หย่า 
 
5. ระยะเวลาที่ทํางาน 
 (........)ไม่เกิน 3 ปี         (........)ระหว่าง 3-5 ปี        (........)ระหวา่ง 6-8 ปี       (........)ตั้งแต่8ปีข้ึนไป 
ส่วนที่ 2 คําถามเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน การบริหารองค์กร  และความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร 
คําแนะนํา โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในช่องว่าง ให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
คําตอบเดียว  

ข้อที่ ข้อความคําถาม 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย 
อย่าง 
มาก 

เห็น
ด้วย 
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อย
ที่สุด 

สําหรับ
ผู้วิจัย 

1 
บริษัทเปิดโอกาสให้ฉันได้ทําสิ่งท่ีดีท่ีสุด
ในงานอย่างสมํ่าเสมอ 
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2 
ฉันเข้าไปอ่านข้อมูลข่าวสารของบริษัท
โดยผ่านระบบIntranet, E-mail บอร์ด
ประชาสัมพันธ์ ของบริษัทเป็นประจํา 

      

3 
บริษัทไม่ค่อยเปิดโอกาสให้ฉันได้เข้ารับ
การอบรมหรือพัฒนาความรู้ในงาน 

      

4 
ในปีท่ีผ่านมาฉันมีโอกาสเรียนรู้และ
เจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

      

5 
ฉันพอใจกับวิธีการเลื่อนตําแหน่งตาม
เกณฑ์ท่ีใช้อยู่ในปัจจุบัน 

      

6 
ฉันคิดถึงการทํางานในบริษัท อ่ืนท่ี
ก้าวหน้ามากกว่าน้ี 

      

7 
งานท่ีฉันทํา เป็นงานท่ีต้องใช้ทักษะ 
ความรู้ ท้าทายความสามารถ 

      

8 
ฉันสามารถวางแผนงานและกําหนดวิธี
ทํางานในงานท่ีฉันรับผิดชอบได้เอง 

      

9 
บริษัทเปิดโอกาสให้ฉันได้เข้าร่วมประชุม
และให้ฉันได้แสดงความคิดเห็นเสมอ 

      

10 
งานท่ี ทําเปิดโอกาสให้ฉันได้ติดต่อ
ประสานงานและทําความรู้จักคุ้นเคยกับ
บุคคลอ่ืนๆ 

      

11 
ฉันรู้ว่างานของฉัน มีความสําคัญต่อ
เป้าหมายความสําเร็จของบริษัท 

      

12 
ฉันได้รับมอบอํานาจ อย่างเพียงพอใน
ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ง า น ท่ี ฉั น ไ ด้
รับผิดชอบ 

      

13 

ฉันรู้สึกว่า การแบ่งแยกขอบข่าย หน้าท่ี
งานของแต่ละฝ่ายยังไม่ชัดเจน จนทํา
ให้ เกิดความซํ้าซ้อนในงานทํางาน
บ่อยคร้ัง 

      

14 
บริษัทมีระเบียบหรือขั้นตอนในการ
ทํางานค่อนข้างมาก และเป็นอุปสรรค
ต่อความสําเร็จของงาน 

      

15 ฉันมีความสุขและพึงพอใจในงานท่ีทําอยู่       

16 
ภาษาอังกฤษเ ป็น อุปสรรคในการ
สื่อสารและการทํางานของฉัน 
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17 
การทํางานคือการคล้อยตามความ
คิดเห็นของหัวหน้างาน 

      

18 
ฉันมักจะถูกกรอบการทํางานของบริษัท 
กําหนดให้ต้องปฏิบัติตาม แม้ฉันไม่เห็น
ด้วย 

      

19 
ฉัน ได้ รั บ โอกาส เข้ า ร่ วมงานหรื อ
โครงการท่ีสําคัญของบริษัท 

      

20 
เม่ืออยู่ในท่ีประชุม ผู้บริหารสูงสุดหรือ
ประธานในการประชุมคือผู้ถูกต้อง
เสมอ 

      

21 
ผู้บังคับบัญชา ดูแลเอาใจใส่และห่วงใย
ฉันเป็นอย่างดี 

      

22 
หั ว ห น้ า ข อ ง ฉั น มี ผู้ มี ค ว า ม รู้
ความสามารถในหน้าท่ีการงานเป็น
อย่างดี 

      

23 
ใน 6 เดือนท่ีผ่านมา มีหัวหน้าหรือ
เพื่ อน ร่วมงานได้พู ด คุยถึ งผลการ
ปฏิบัติงานกับฉัน 

      

24 
ฉันมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีความสนิทสนม
ในท่ีทํางาน 

      

25 
ฉันรู้สึกว่า หน่วยงานของฉันมีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวกกันภายในบริษัทเสมอ  

      

26 
ฉันรู้สึกเบ่ือหน่ายและอึดอัดใจทุกคร้ัง
เมื่อเกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวกในบริษัท 

      

27 
หากต้องจากบริษัทแห่งน้ีไป ฉันจะ
เสียดายและเกิดความเสียใจอย่างมาก 

      

28 

เม่ือฉันปฏิบัติงานผิดพลาด ฉันมักได้รับ
กําลังใจ โอกาสและการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานเพื่อ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

      

29 
ฉันได้รับทราบข่าวสารข้อมูลของบริษัท
จากผู้บังคับบัญชาอย่างรวดเร็วและ
สมํ่าเสมอ 

      

30 
ฉันคิดว่า บริษัทควรพัฒนาประสิทธิภาพ
ในด้านการสื่อสารข้อมูลของบริษัทอย่าง
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เร่งด่วน 

31 
ฉันพอใจกับการจ่ายค่าตอบแทน และ
สวัสดิการที่บริษัทน้ีมีให้กับพนักงานเม่ือ
เปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมเดียวกัน 

      

32 
เหตุผลท่ีฉันต้องการเปลี่ยนงาน เพราะ
ต้ อ ง ก า ร ร่ ว ม ง า น กั บ บ ริ ษั ท ท่ี มี
ผลตอบแทน หรือสวัสดิการท่ีดีกว่าน้ี 

      

33 
ฉันมีเคร่ืองใช้สํานักงาน อุปกรณ์ ระบบ
เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม และเพียงพอต่อ
การทํางาน 

      

34 
ฉันมีความพอใจในสถานท่ีทํางานของ
บริษัทเป็นอย่างดี 

      

35 
เป้าหมายของบริษัทกับเป้าหมายของ
ฉันสอดคล้องกัน 

      

36 
หลายคร้ัง ท่ีฉันรู้สึกว่าเป้าหมายของ
บริษัทยากต่อการปฏิบัติให้สําเร็จ 

      

37 

เม่ือมีผู้กล่าวถึงบริษัทในทางที่ไม่ดี ผิด
จากข้อเท็จจริง ฉันจะรู้สึกไม่พอใจ และ
จะพยายามชี้แจงให้เขาเข้าใจอย่าง
ถูกต้องเสมอ 

      

38 
ฉันชอบพูดถึงคุณงามความดีของบริษัท
ให้เพื่อน ๆ หรือคนรู้จักฟังเสมอ 

      

39 
ฉันมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นพนักงานของ
บริษัทนี้ 

      

40 
บริษัทน้ีเปรียบเสมือนบ้านหลังท่ี 2 
ของฉัน 

      

41 
ฉันพร้อมท่ีจะทุ่มเท ด้วยความพยายาม 
อย่างเต็มความสามารถ เพื่อ
ความสําเร็จของบริษัทด้วยความเต็มใจ 

      

42 
ฉั น มุ่ ง ม่ั น ท่ี จ ะ เ ป็ น พ นั ก ง า น ท่ี มี
ประสิทธิภาพของบริษัท 

      

43 
ฉันพร้อมจะยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ใหม่ ๆ ของบริษัทอยู่เสมอ 

      

44 
หลายคร้ังท่ีฉันรู้สึกท้อแท้ หรือเหน็ด
เห น่ื อ ย  เ ม่ื อ ไ ด้ รั บ มอบหม าย ใ ห้
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รับผิดชอบงานท่ียากลําบากเพิ่มเติม 

45 
อีก2ปีข้างหน้าฉันจะยังคงอยู่กับบริษัท
ด่ังเดิม 

      

46 
ฉัน คิด ว่ า  การบ ริหารอง ค์กร โดย
ภาพรวมมีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว 

      

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
3.1 ท่านมีความเห็นอย่างไรเกี่ยวกับบริษัทท่ีท่านทําอยู่ในปัจจุบัน 
1. _________________________________________________________________________ 
2. _________________________________________________________________________ 
3. _________________________________________________________________________ 
4. _________________________________________________________________________ 
5. _________________________________________________________________________ 
 
 
 
3.2 ท่านมีปัญหา และอุปสรรคในการทํางานใดบ้าง ท่ีต้องการให้บริษัทแก้ไขอย่างเร่งด่วน 
1. _________________________________________________________________________ 
2. _________________________________________________________________________ 
3. _________________________________________________________________________ 
4. _________________________________________________________________________ 
5. _________________________________________________________________________ 
3.3 ขอให้ท่านแนะนํา กิจกรรมหรือวิธีการใด ๆ ที่จะสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อบริษัทมากย่ิงข้ึน 
1. _________________________________________________________________________ 
2. _________________________________________________________________________ 
3. _________________________________________________________________________ 
4. _________________________________________________________________________ 
5. _________________________________________________________________________ 
 

***** ขอขอบคุณท่านผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ***** 
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ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ-สกุล     : นายธัญกิตติ์  จันทรัศม ี

วัน เดอืน ปี เกิด    : 2 ธันวาคม 2526 

ที่อยุ่ปัจจุบัน     : 135 หมู่บ้านวิลล่านครินทร ์ซ.สุขาภิบาล2 ซ.1 

      แขวงประเวศ เขตประเวศ กรุงเทพฯ 10250 

 

ประวัติการศึกษา 

 ชั้นประถมศึกษา   : โรงเรียนลาซาล 

 ชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น  : โรงเรียนอสัสมัชัญศรีราชา 

 ชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย  : โรงเรียนราชวินิตบางแก้ว 

 ระดับปริญญาตร ี  : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 ระดับปริญญาโท   : มหาวิทยาลัยเนชั่น 

 

ประวัติการทํางาน 

 ตําแหน่งงานปัจจุบัน  : ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

      บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จํากัด 
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