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บทคัดย่อ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร                                                                

กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ และ 2) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล                                                                

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ                                                                 

โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรกลุ่มที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ กลุ่มบุคลากรเจเนอเรช่ันวาย                                                                            

ในคณะวิทยาลัยนานาชาติ จ านวน 52 คน โดยใช้วิธีการส่งแบบสอบถามออนไลน์ด้วย Google form                                                          

และมีผู้ตอบกลับมาเป็นจ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 96.15 ของบุคลากรทั้งหมด การวิเคราะห์                                                  

ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ                                                    

เพื่อหาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กร                                                                     

ของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย

อยู่ที ่3.69 และปัจจัยที่อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร มี 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านบุคคลและสังคม                                        

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร และปัจจัยด้านระบบในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05                                                               

ตามล าดับ ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงานไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย                                   

คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ ข้อเสนอแนะส าหรับแนวทางการสร้างและส่งเสริม                                              

ความผูกพันต่อองค์กรให้กลุ่มบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในคณะวิทยาลัยนานาชาติ ได้แก่                                                                  

ปรับรูปแบบการสื่อสารภายใน พัฒนาบทบาทภาวะผูน้ า สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ

บุคลากร การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในองค์กร สนับสนุนระบบและเทคโนโลยีให้สอดคล้องกับการ

ท างานส่งเสริมอบรมพัฒนาทักษะ สร้างระบบการประเมินผลงานให้มีมาตรฐาน และพัฒนาด้านการ

วางแผนความก้าวหน้าและการเติบโตในสายงานให้แก่บุคลากร 

                                                           
1คณะวิทยาลัยการจัดการ สถาบันการจัดการปัญญาภิวฒัน์ 
1 Faculty of Management, Panyapiwat Institute of Management, Nonthaburi, Thailand  
*Corresponding author. E-mail: Waraporrn.ssy@gmail.com 



33 

Princess of Naradhiwas University Journal of Humanities and Social Sciences  

 

วารสารมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

ปีที่ 10 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2566 

ค าส าคัญ:  ความผูกพันต่อองค์กร  บุคลากรเจเนอเรช่ันวาย  มหาวิทยาลัยเอกชน 

 

Abstract 

This research aims 1) to study the organizational engagement level of Generation Y 
staffs in International College, XYZ University and 2) to study factors that influencing 
organizational engagement level of Generation Y staff at International College, XYZ 
University. This study was conducted by an online survey with Google Form to 52 
Generation Y staff, which 50 respondents (96.15% of total staff), replied the surveys back. 
Data were analyzed by descriptive statistics; mean and standard deviation, and multiple 
regression analysis to find factors influencing organizational engagement. The result indicated 
that the level of organizational engagement of Generation Y staff at International College, 
XYZ University was at a high level with average of 3.69, and there were 3 main factors that 
affected the level of engagement; personal and social factors, environmental factors and 
organizational factors with a statistically significant level at .05. In terms of job characteristics, 
there was no significant effect to the organizational engagement level of Generation Y staff 
in International College, XYZ University. In addition, the suggestions for building employee 
engagement in the organization were improving Internal communication, leadership 
development, strengthening relationship between supervisors and subordinates, building 
good working environment within organization, supporting on systems and technology at 
work, encouraging on acquiring new knowledge and skills, having a reliable system of 
performance evaluation and a development plan of career path for employees.       

Keywords: Engagement, Generation Y, Private university 

 

บทน า 

จากสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจที่สูงขึ้นทั้งด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และค่านิยมที่เปลี่ยนไป

ตามกระแสสังคม องค์กรหลายภาคส่วนต่างพยายามเป็นอย่างมากในการสร้างสรรค์รูปแบบการ

ท างานในองค์กรให้มีความทันสมัย บวกกับสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 ที่แพร่กระจาย                                                                      

ไปอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องในปัจจุบัน จึงเปรียบเสมือนตัวเร่งให้ทุกหน่วยงานต้องตระหนักถึงการ

ปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินชีวิต ตลอดจนรูปแบบการด าเนินธุรกิจให้ไปสู่วิถีชีวิตแบบปกติใหม่                                                              
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(New normal) อย่างก้าวกระโดด (ประชาชาติธุรกิจ, 2564) ด้วยเงื่อนไขดังกล่าวเสมือนเป็นการบีบ                                                                                   

ให้ทุกคนต้องปรับตัวและเรียนรู้ ปรับเปลี่ยนมุมมอง รวมพัฒนาทักษะที่จ าเป็น เพื่อตอบสนองรูปแบบ

การท างานใหม่ (People Matter, 2022) และเพื่อให้ด าเนินชีวิตรูปแบบใหม่ได้อย่างราบรื่น ผนวกกับ                                      

ในปัจจุบันกลุ่มคนเจเนอเรช่ันวาย ก าลังเข้ามาเป็นบทบาทที่ส าคัญต่อตลาดแรงงาน (Singh, 2017)                                                              

ด้วยพฤติกรรมของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่แตกต่างไปจากกลุ่มคนเจเนอเรช่ันเอ๊กซ์ (Generation X) และ

กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ (Baby boomers) ที่สามารถเรียนรู้และปรับตัวต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว                                      

ชอบความชัดเจนในการท างาน ไม่ยึดติดกับองค์กร มองหาช่องทางความส าเร็จที่รวดเร็วต่อตนเอง                                                                    

แต่ถ้าหากหมดไฟในการท างาน (Burnout) หรือองค์กรไม่ตอบโจทย์ความต้องการต่อคนกลุ่มนี้ได้จะมี

โอกาสเปลี่ยนงานได้บ่อยและตลอดเวลา (กรุงเทพธุรกิจ, 2565) ดังนั้นจึงถือได้ว่าเป็นความท้าทายของ

องค์กรในการบริหารคนที่ต้องอาศัยทั้งศาสตร์และศิลป์ในการสื่อสารและเข้าใจมุมมอง และสร้าง

แนวทางในการรักษาแรงงานที่ส าคัญที่ช่วยผลักดันองค์กรไปสู่ ความส าเร็จ (พัชรา โพธิ์ไพฑูรย์ ,                                                                                     

มนทิรา เวชมงคลกร และอนันตชั์ย คงจันทร์, 2559) 

คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ กลุ่มคณาจารย์และบุคลากรสายงานสนับสนุน                                                                                               

เป็นกลุ่มคนเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 ท าให้

บุคลากรทุกคนต้องท างานที่บ้านและสลับกันเข้ามาท างาน ซึ่งเป็นหนึ่งในสาเหตุที่ท าให้บุคลากรยังไม่

สามารถปรับตัวกับรูปแบบการท างานดังกล่าวใหอ้อกมาอย่างราบรื่น ซึ่งบ้างครั้งเกิดปัญหาไม่พึงพอใจ

ทั้งในเรื่องของงานที่ได้รับมอบหมาย การติดต่อประสานงานร่วมกัน จนน าไปสู่ความขัดแย้งระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนการสื่อสารภายในองค์กรที่มีความคลาดเคลื่อน และอุปกรณ์เทคโนโลยียัง ไม่

ตอบโจทย์สอดรับต่อการท างาน ซึ่งปัญหาเหล่านี้ส่งผลให้บุคลากรในคณะเกิดความรู้สึกท้อแท้ และ

หมดก าลังใจในการท างาน อีกทั้งยังส่งผลต่อรายงานภาพรวมของความผูกพันต่อองค์กรและความ                                                                                  

พึงพอใจประจ าปี 2564 ของคณะวิทยาลัยนานาชาติ ที่ลดน้อยลงตามไปด้วย  ซึ่งกลุ่มบุคลากร                                                                                              

เจเนอเรช่ันวายนั้น นับว่าเป็นกลุ่มที่ความส าคัญเป็นอย่างมากในปัจจุบันในการช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้

ไปตามผลลัพธ์ของเป้าหมายและพันธกิจ หากองค์กรขาดหรือสูญเสียก าลังส าคัญเหล่านี้ไป อาจส่งผล

ให้องค์กรต้องเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถเข้ามาร่วมงานกับองค์กร และ

เสียเวลาในการพัฒนาอบรมบุคลากรใหมใ่ห้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ผู้วิจัยได้เห็นถึงความส าคัญของการศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้กับ

บุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ในคณะวิทยาลัยนานาชาติ ที่เป็นกลุ่มส าคัญต่อองค์กร                                                                                      

ให้คงอยู่กับองค์กรด้วยความรูส้ึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ

ต่อไปในอนาคต 



35 

Princess of Naradhiwas University Journal of Humanities and Social Sciences  

 

วารสารมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

ปีที่ 10 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2566 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1.  เพื่อศกึษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย                                                                                                    

คณะวทิยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ 

 

การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเจเนอเรช่ันวาย และความผูกพันต่อองค์กร

รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  

เจเนอเรชั่น (Generation) 

ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านให้ค าจ ากัดความค าว่า “เจเนอเรช่ัน” ไว้ว่า เป็นกลุ่มคนมี

อายุไล่เลี่ยกัน เติบโตและมีประสบการณ์หรืออยู่ในเหตุการณ์ที่ส าคัญในช่วงเวลาเดียวกัน รวมไปถึง

บริบททางสังคมวัฒนธรรม ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจ และความก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยี (Magid Associates, 2012) โดยปัจจุบันแรงงานในองค์กรประกอบไปด้วย 4 เจเนอเรช่ัน                                      

ได้แก่ 1) กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส (Baby boomers) ที่เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ.2489-2507 2) กลุ่มเจเนอเรชัน

เอ๊กซ์ (Generation X) เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ.2508-2523 3) กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y)                                        

เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ.2524-2543 และ4) กลุ่มเจเนอเรช่ันซี (Generation Z) เกิดในช่วงระหว่างปี                                      

พ.ศ.2544-2555 (Zemka, Raines & Filipczak, 1999; Solomon, 2009; Dimock, 2019) ซึ่งงานวิจัยนี้

มุ่ งเฉพาะกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย เนื่องจากเป็นกลุ่มประชากรส่วนใหญ่ที่ปฎิบัติงานในองค์กร                                                                    

จงึขอน าเสนอรายละเอยีดเฉพาะกลุ่มเจเนอเรช่ันวายเพิ่มเติมดังนี้ 

เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  

 เจเนอเรช่ันวาย เป็นกลุ่มประชากรที่ก าลังเข้ามามีบทบาทที่ส าคัญในตลาดแรงงาน และเป็น

กลุ่มประชากรที่ส าคัญต่อการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ โดยพฤติกรรมของกลุ่มเจนวายนั้น มีทักษะ                                                                                                                      

การเจรจาต่อรองและแก้ไขปัญหาอย่างมีเหตุผล สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างเต็มใจ รักอิสระ                                                                              

ในการท างาน มีความปรารถนาที่จะได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน ต้องการหัวหน้างานที่เป็นรูปแบบของ

พี่เลี้ยงหรือโค้ช เนื่องจากคนกลุ่มนี้มักชอบที่จะแสดงความคิดเห็น จึงไม่ชอบการท างานเป็นลักษณะ

การท างานแบบการเคารพอาวุโส หรือการท างานเป็นล าดับ และด้วยการเข้ามามีบทบาทของ

เทคโนโลยีท าให้กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย สามารถเรียนรู้และคุ้นเคยกับอุปกรณ์เทคโนโลยีส่งผลให้มีทักษะ                                                                                                                   

ที่สามารถท างานหลาย ๆ อย่างในเวลาเดียวกัน ชื่นชอบความท้าทาย อีกทั้งมักแสวงหาโอกาสส าเร็จ

และความเติบโตที่รวดเร็วให้แก่ตนเอง (Zemka et al., 1999; Soloman, 2009; Dharma, 2010) ดังนั้น
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จึงส่งผลให้กลุ่มคนดังกล่าวมีทัศนคติในการท างานที่ไม่เน้นการคงอยู่กับองค์กร แต่มุ่งเน้นความส าเร็จ

และความมั่นคงตอ่ตนเอง (ธัญกิตติ์ จันทรัศมี, 2557) 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การแสดงออกทางความรู้สึก อารมณ์และสติปัญญาที่มีต่อ

องค์กร และเป็นการแสดงออกในเชิงปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยทักษะและพลังที่เปี่ยมล้น เพื่อ

ผลักดันเป้าหมาย ค่านิยมอย่างเต็มที่  และมีความยินดีอย่างยิ่งกับองค์กร เมื่อองค์กรประสบ

ความส าเร็จพร้อมทั้งมีความยินดีที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการร่วมขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่ความส าเร็จ                                                                                                    

ในอนาคต (International Survey Research, 2004; Liu, 2016) 

 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

Hewitt Associates (2004) กล่าวถึงมุมมองการแสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์กร สามารถ

สังเกตได้จากการพูด (Say) คือการพูดถึงเรื่องแง่บวกขององค์กรต่อผู้อื่น การด ารงอยู่ (Stay) คือการ

ปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์กร และสุดท้ายคือความพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) คือ                                             

ความมุ่งมั่น ตั้งใจทุ่มเท และการใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อช่วยเหลือและสนับสนุนองค์กร                                                                      

นอกจาก 3 พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์กรแล้ว ยังกล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรไว้ทั้งหมด 7 ปัจจัย ได้แก่ 1) ภาวะผู้น า 2) ลักษณะงาน 3) สวัสดิการและค่าตอบแทน

โดยรวม 4) วัฒนธรรม ค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 5) คุณภาพชีวิต 6) โอกาสที่รับ และ                                                                          

7) ความสัมพันธ์ 

Zigarmi, Houson, Witt and Diehl (2011) กล่าวถึงการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรซึ่งประกอบ

ไปด้วยความคิด การรับรู้ และคุณค่าในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่ออารมณ์ความรู้สึก โดยออกมา                                                                                                               

ในรูปแบบของพฤติกรรมการแสดงออก เช่น ความรัก ความมุ่งมั่น และความปรารถนาและการมีส่วนร่วม

ที่จะท างานเพื่อองคก์รอย่างเต็มความสามารถ 

Hay Group (2011) ที่ได้เสนอปัจจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้ 

1) ก าหนดทิศทางให้ชัดเจน สื่อสารเป้าหมายขององค์กรใหบุ้คลากรอย่างชัดเจนเพื่อให้บุคลากร

ทราบและเข้าใจแนวทางการปฏิบัติ รวมถึงช้ีแจงการประเมินผลงานที่จะต้องวัดผลให้บุคลากรทราบใน

แตล่ะครัง้ 

2) มุ่งเน้นคุณภาพและกลุ่มเป้าหมายขององค์กร ในที่นี้คือการสร้างความพึงพอใจให้แก่

กลุ่มเป้าหมายขององค์กรให้ดีได้นั้น ก็ต่อเมื่อบุคลากรมีบรรยากาศสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมเอือ้อ านวย

ในการท างานใหอ้อกมาอย่างมปีระสิทธิภาพ 
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3) ความเชื่อมั่นในภาวะผู้น า การสร้างความเชื่อมั่นให้กับบุคลากรในองค์กร ซึ่งผลการ

ด าเนินงานส่วนใหญ่มักขึ้นอยู่กับคุณภาพของผู้น าทุกระดับในองค์กร ซึ่งภาวะผู้น านั้นมีอิทธิพลต่อการ

รับรู้องค์กรในภาพรวม และมีบทบาทส าคัญในการแสดงออกต่อองค์กร บทบาทของผู้น านั้นจะเป็น

เหมือนผู้ส่งสารที่ส าคัญขององค์กรและแบ่งปันข้อมูลที่ส าคัญไปสู่บุคลากรให้ปฏิบัติได้ตรงตาม

เป้าหมายขององค์กร  

4) เคารพและยอมรับ ไว้วางใจในศักยภาพของตัวบุคคลในการปฏิบัติงาน ยกย่องชมเชย                                                                                      

ในความพยายามที่ท างานจนประสบความส าเร็จ ซึ่งในส่วนนี้จะเป็นส่วนที่กระตุ้นให้บุคลากรเกิด

ความรูส้ึกผูกพันต่อองคก์ร  

5) การสร้างวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายงาน โดยกระตุ้นให้บุคลากรตระหนักให้เห็นถึง

การพัฒนาศักยภาพและทักษะของตนเพื่อไปน าสู่การเติบโตก้าวหน้าในสายงาน โดยการพัฒนาทักษะ

ความสามารถของตน เปรียบเสมอืนส่วนประกอบหนึ่งที่เป็นตัวท านายความผูกพันต่อองค์กรได้อกีด้วย 

6) การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม การจัดระบบการประเมินผลการปฏิบัติ ประเมิน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดีใหแ้ก่บุคลากร เป็นพื้นฐานขอประสิทธิภาพขององค์กร และเป็นส่วนหนึ่ง

ในการกระตุ้นและจูงใจให้บุคลากรพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพ โดยในส่วนนี้ หัวหน้าหรือผู้บริหาร

สามารถมีบทบาทได้โดยการถ่ายทอดนโยบาย เป้าหมายที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรให้มีความกระชับ

ชัดเจน  

7) การบริหารผลการปฏิบัติ เป็นเครื่องมอืที่ใชใ้นการก าหนดเป้าหมายและวัดผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร ซึ่งส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติได้ตรงตามเป้าหมายให้ดีขึ้น ท าให้ส่งผลไปถึงการ

สร้างมาตรฐานในการท างานขององค์กรให้ดียิ่งขึ้น อีกทั้งการก ากับดูแล สนับสนุนและการให้ข้อมูล

ย้อนกลับยิ่งส่งผลให้บุคลากรมั่นใจว่าทักษะความรู้ความสามรถของตนเองได้ถูกการพัฒนา และ

สามารถน าขดีความสามารถของตนมาประยุกต์ใชใ้นงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

8) สนับสนุนทรัพยากรในการท างาน และสร้างบรรยากาศสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับ

บุคลากร หากองค์กรสามารถจูงใจ กระตุ้นให้บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพจะยิ่งส่งผลให้

บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นตัง้ใจปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 

9) ส่งเสริมการฝึกอบรมบุคลากรให้มีทักษะที่เหมาะสม และพัฒนาศักยภาพให้กับบุคลากร                                                                                              

เมื่อองค์กรเสริมสิ่งเหล่านีใ้ห้แก่บุคลากรย่อมส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความคิดในเชงิบวกกับงานที่ตนได้รับ

อีกทั้งยังแสดงความมุ่งมั่นในการท างาน 
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10) กระตุ้นการท างานเป็นทีม และสร้างบรรยากาศความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อ

สร้างการประสานงานร่วมกันให้ดีและมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในส่วนนี้ยังส่งเสริมเรื่องความความรู้สึก                                                                                                              

ที่ดรีะหว่างกันและส่งผลใหค้วามผูกพันต่อองค์กรไปในทางที่ดีขึ้นดว้ย  

11) จัดการสร้างโครงสร้างขององค์กรและชี้แจงกระบวนการของงานนั้น ๆ ให้มีความชัดเจน                                                               

เพื่อส่งผลใหก้ารท างานเป็นไปตามขั้นตอนอย่างมปีระสิทธิภาพ 

Willis Towers Watson (2017) วเิคราะห์ปัจจัยที่ผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน

ไว้ทั้งหมด 5 ปัจจัย ได้แก่ 1) ภาวะผู้น า (Leadership) คือ การค านึงถึงความส าคัญของพนักงานและ

มุ่งเน้นการพัฒนาธุรกิจให้ไปสู่ เป้าหมาย 2) เป้าหมายและวัตถุประสงค์ (Goal and purpose) คือ                                                                                              

การสร้างความเข้าใจถึงเป้าหมายขององค์กร และแนวทางในการมีส่วนร่วมในการพัฒนา วางแผน                                                                      

ให้องค์กรบรรลุผลได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด 3) หัวหน้างาน (Supervisor) คือ ต้องมีความเข้าใจ

ศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงานและมอบหมายงานให้สอดคล้องกัน อีกทั้งหัวหน้างานต้องมี

การสนับสนุนพนักงานอย่างเต็มที่และสร้างบรรยายกาศที่ดีต่อการท างานร่วมกัน 4) ความเครียด                                                                                      

(Stress) คือ การจัดการบริหารความสมดุลในการท างานและการใช้ชีวิต รวมไปถึงการสร้างความ

ยืดหยุ่นในการท างาน และ 5) ภาพลักษณ์ขององค์กร (Organization’s image) คือ การค านึงถึง

ภาพรวมของขององค์กรและกลุ่มเป้าหมายขององค์กร 

เรือนขวัญ อยู่สบาย และกีรติกร บุญส่ง (2560) ได้ท าการศึกษาตัวแบบในการพัฒนา

เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรตามเกณฑ์ช่วงอายุ ในกรณีศึกษาของกลุ่มบริษัทเฟอร์นิเจอร์                                       

ABC แหง่หนึ่ง โดยอธิบายถึงปัจจัยหลักไว้ทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่ 

1) ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Job characteristics) มีองค์ประกอบย่อย ได้แก่ การให้อ านาจในการ

ตัดสินใจ การให้อิสระและความคล่องตัวในการท างาน ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ การมอบหมาย

งานสอดคล้องกับความสามารถ ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน ปริมาณงาน                                           

ความหลากหลายในงาน งานที่มีความท้าทาย และงานใหม่ที่ไม่ได้มาจากการวางแผน   

2) ปัจจัยด้านบุคคลและสังคมในองค์กร (People/Social) มีองค์ประกอบย่อย ได้แก่ บทบาทของ

ภาวะผู้น า ความหลากหลายภานในองค์กร และความสัมพันธ์ภายในองค์กร   

3) ปัจจัยด้านระบบองค์กร (Organization practice) มีองค์ประกอบย่อย ได้แก่ สวัสดิการ

ค่าตอบแทน โอกาสความก้าวหน้าในสายงาน เบี้ยเลี้ยงที่เหมาะสมและมีความสอดคล้องกับลักษณะงาน                                         

ระบบพัฒนาที่ช่วยในการส่งเสริมและเรียนรู้ ระบบการบริหารผลงาน การชื่นชมในผลงาน และการให้

ความสนับสนุนต่อการปฏิบัติงาน  
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4) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร (Organization climate) มีองค์ประกอบย่อย ได้แก่                                                       

ชื่อเสียงและภาพลักษณ์องค์กร วัฒนธรรมองค์กร ความมั่นคงขององค์กร บรรยากาศการท างาน

ภายในองค์กร การสื่อสารภายในองค์กร การสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และข้อเสนอใหม่ ๆ                                      

การพัฒนาอย่างยั่งยืน 

ปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้พบช่องว่างหรือแนวทางที่ยังคงต้องมีการปรับปรุงและพัฒนา

เพื่อให้องค์กรดีขึ้น แต่ในขณะเดียวกันการพัฒนาปรับปรุงนั้ นยังต้องค านึงถึงตัวบุคคลด้วยเช่นกัน                                                                     

กล่าวคือ การสร้างความผูกพันในองค์กรนั้นต้องเริ่มมาจากความคิด ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร รวมไปถึง

พฤติกรรมของพนักงาน โดยปัจจัยดังกล่าวจะสามารถเป็นตัวชี้วัดถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรได้                                                                  

มีดังนี ้

1) ความผูกพันที่แสดงออกมาจากทางทัศนคติ ได้แก่ ความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ หรือมึความ

ภาคภูมิใจในองค์กรของตนเอง การได้รับความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน การยอมรับในค่านิยมหรือ

นโยบายขององค์กร การเห็นคุณค่าของตนเองที่มีต่อองค์กร ความเชื่อใจและไว้วางใจองค์กรและเพื่อน

ร่วมงาน 

2) ความผูกพันที่แสดงออกมาจากทางพฤติกรรม ได้แก่ ความมุ่งมั่นทุ่มเทให้กับการท างาน                                             

การมีส่วนร่วมในการท างาน การช่วยเหลือซึ่งกันและกันด้วยความเต็มใจ สามารถยอมรับในความ

เปลี่ยนแปลงและพร้อมที่จะปรับตัว และมีความตั้งใจและยินดีที่จะท างานที่ยากขึ้นหรือปริมาณงานที่

มากขึ้น 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

งานวิจัยที่ศกึษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในกลุ่มประชากรเจเนอเรช่ันวาย

และกลุ่มงานวิจัยที่เกี่ยวกับสถานการศึกษา ได้แก่ สุพชร ไตรวิจิตรศิลป์ (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์กร กรณีศึกษา พนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายในองค์กรเอกชน                                                             

เขตสาทรและเขตอโศก พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท า ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน ดา้นการ

ให้ค าปรึกษาหารือและเทคนิคการดูแลของผู้บังคับบัญชา โอกาสในความก้าวหน้าในงาน ด้านรางวัล

และผลตอบแทน ด้านบรรยากาศสภาพแวดล้อม การได้รับความนับถือ ปัจจัยด้านนโยบายการ

บริหารงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่นเดียวกับ พิมพ์พิสุทธ์ ตั้งฤกษ์วรากุล (2560) พบว่า                                         

ปัจจัยด้านการให้อิสระในการท างาน ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านโอกาสในอาชีพและการเรียนรู้

พัฒนา เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและความทุ่มเทของพนักงานธนาคารกลุ่ม                                  

เจเนอเรช่ันวาย ในขณะเดียวกันในงานวิจัยของนฤมล จิตรเอื้อ (2561) ได้ศึกษาการสร้างความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย บริษัท เอกชนในธุรกิจการบริการแห่ งหนึ่ งใน เขต
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ปีที่ 10 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2566 

กรุงเทพมหานคร พบว่าการให้โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ การก าหนดเส้นทาง

ความก้าวหน้าให้แต่ละบุคคล รวมถึงการการให้ค่าตอบแทนที่ความเหมาะสมกับปริมาณงานจะเป็น

แนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้ เช่นเดียวกับอรนันท์ กลันทะปุระ และวัชรพงษ์ หิรัณยะวสิต                                      

(2563) กล่าวว่าระดับความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรอย่างปัจจัยด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ

ด้านการเงิน และความก้าวหน้าในต าแหน่ง ส่งผลต่อความผูกพันและความพึงพอใจในกลุ่มบุคลากร

สายสนับสนุนงานวิชาการและการบริหาร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ถัดมางานวิจัยของ ณพัชญ์ปภา                                              

สว่างนุวัตรกุล (2562) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรจากมุมมองบุคลากรทางการศึกษา                                                                              

เจเนอเรช่ันวาย พบว่าปัจจัยด้านงานที่ท้าทาย ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ปัจจัย

ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการท างาน ปัจจัยด้านบริหารและการจัดการ รวมถึง

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร จะเป็นแนวทางในการเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรให้กับกลุ่มบุคลากรทาง

การศกึษากลุ่มเจเนอเรช่ันวาย และงานวิจัยของทิพานัน ชัยวนนท์ (2562) พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านการให้อิสระในการงาน ด้านภาวะผู้น า ด้านการให้

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและการให้โอกาสในความก้าวหน้า เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของเภสัชกรเจเนอเรช่ันวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร อีกทั้งชัชวาล ดวงบุบผา (2563) พบว่า

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า บรรยากาศขององค์กร การท างานเป็นทีม รวมถึงปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร                                                                                           

เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจจนน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรในกลุ่มพนักงานธนาคารออมสิน                                    

กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย และงานวิจัยของสุกัญญา ดีทอง (2564) ศึกษาเรื่องตัวแปรที่ส่งผลต่อความสุข                                                                                          

ในการท างานของกลุ่มคน Gen Y ได้ใช้ตัวแปรด้านลักษณะงานที่ท าและด้านความสมดุลระหว่างชีวิต

ส่วนตัวและการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและโอกาส

ความก้าวหน้า รวมถึงปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร ซึ่งปัจจัยดังกล่ าวเป็นส่วนหนึ่งที่ส่งให้

ความสุขในการท างานของกลุ่ม Gen Y ในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน                                                                                             

ต่อองค์กรของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายและกลุ่มบุคลากรทางการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยได้น าตัวแปรที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรมาสังเคราะห์ให้สอดคล้องกับบริบทขององค์กร ซึ่งได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน                                           

ปัจจัยด้านบุคคลและสังคม ปัจจัยด้านระบบในองค์กร และด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร และน ามา

สร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 สมมติฐานการวจิัย 

 1. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ                                     

มหาวิทยาลัย XYZ อยู่ในระดับมาก 

 2. ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย                                     

คณะวทิยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ 

 3. ปัจจัยด้านบุคคลและสังคมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย                                       

คณะวทิยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ  

 4. ปัจจัยด้านระบบในองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย                                                          

คณะวทิยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ  

ด้านลักษณะงาน (Job Characteristics) 

- ลักษณะงานที่ท า 

- ความอิสระในการท างาน  

ด้านบุคคลและสังคม (People/Social) 

- ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน 

- บทบาทภาวะผู้น า 

ด้านระบบในองค์กร (Organization 

Practice)  

- ค่าตอบแทนรางวัล และสวัสดิการ 

- โอกาสความก้าวหนา้ 

ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร 

(Organization Climate) 

- บรรยากาศและสภาพแวดล้อม 

- การสื่อสารภายในองค์กร  

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่ม

เจเนอเรชั่นวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ 

มหาวิทยาลัย XYZ 

1. การแสดงถึงความผูกพันต่อองค์กร  

2. ความรูส้ึกถึงความผูกพพันต่อองค์กร  
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 5. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กรมีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจ

เนอเรชั่นวาย คณะวทิยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ 

 

วิธีการวจิัย 

การวิจัยในครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีรายละเอียดการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ                                                        

มหาวิทยาลัย XYZ ที่เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2527-2543 โดยยึดตามแนวคิดของ Soloman (2009)                                     

เป็นจ านวน 60 คน 

กลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากกลุ่มประชากรในคณะวิทยาลัยนานาชาติ มีขนาดเล็ก ผู้วิจัยจึงใช้การ

ก าหนดกลุ่มประชากรตัวอย่างตามตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970) โดยมีค่าความ

คลาดเคลื่อนทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 52 คน ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบงา่ย (Simple 

random sampling) โดยจ าแนกจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช่ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบ ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ                                                                                                    

ระดับการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และประสบการณใ์นการท างาน  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย                                                                                

คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ ประกอบไปด้วย ค าถามปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้าน

บุคคลและสังคม ปัจจัยด้านระบบในองค์กร และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่ มเจเนอเรช่ันวาย                                                         

คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ ประกอบไปด้วยค าถามด้านการแสดงออกถึงความผูกพัน

ต่อองค์กร และด้านความรู้สกึถึงความผูกพันต่อองค์กร 

เนื่องจากกลุ่มประชากรตัวอย่างของคณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ ประกอบด้วย

บุคลากรชาวไทยและชาวต่างชาติ ผู้วิจัยจึงออกแบบแบบสอบถามเป็น 2 ภาษา และท าการศึกษา

ค้นคว้าผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้า วิเคราะห์และสังเคราะห์มาจากงานวิจัย และบทความวิชาการ                                                          

ทั้งภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ อีกทั้งมีการตรวจสอบคุณภาพในแบบสอบถาม โดยน าเสนอต่อ

ผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อค านวณหาค่าความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ระหว่างข้อค าถาม                                                      

(The index of item objective congruence: IOC) และคัดข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่                                                                          

0.60-1.00 ขึน้ไป เพื่อมาสร้างเป็นแบบสอบถาม จากนั้นน าไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มบุคลากรทาง
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การศึกษาในคณะอื่น จ านวน 30 คน แล้วจึงน ามาหาค่าความเชื่อมั่น โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา

ตามวิธี ของครอนบาค  (Cronbach) ด้ วย โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิ ติ  จากผลการทดสอบ                                                       

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.98 ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับสูงมากที่สามารถ

น ามาใช้เป็นเครื่องมอืในการเก็บข้อมูลงานวิจัยได้ 

วิธีการวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่อหาค่าเฉลี่ย และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อหาระดับความผูกพันต่อองค์กร และวิ เคราะห์หาค่าน้ าหนักความส าคัญ

ของแปร เพื่อหาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้วยการวิเคราะห์ค่าถดถอยเชิงพหุคูณ                                      

(Multiple regression analysis) 

  

ผลการวิจัย  

 การวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลกากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ 

มหาวิทยาลัย XYZ โดยผลการวิจัยมีดังนี้ 

 

ตารางที่  1 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย                      

คณะวทิยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ 

ข้อค ำถำม 
ควำมผูกพันต่อองค์กร   

 S.D. ระดับควำมคิดเห็น 
ด้านการแสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์กร 3.91 .77 มาก 

ด้านความรู้สึกถึงความผูกพันต่อองค์กร  3.79 .79 มาก 
รวม 3.85 .72 มำก  

 

จากตารางที่  1 พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย                    

คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ อยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.85 เมื่อพิจารณารายด้าน

พบว่า ด้านการแสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.91 และด้านความรู้สึกถึงความ

ผูกพันต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.79 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะวิทยาลัย

นานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ 

 

 จากตารางที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะ

วิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ นั้นพบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 

3.69 โดยปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยด้านบุคคลและ

สังคม ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านระบบในองค์กรมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางอยู่ที่ 3.38 

 

ก่อนที่จะน าตัวแปรมาวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ผู้วิจัยได้ท าการ

ทดสอบเงื่อนไขทางสถิติ ดังนี ้

1. ค่าเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนต้องมคี่าเท่ากับ 0 โดยข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะหก์าร

ถดถอยต้องเป็นอิสระกัน ซึ่งผลการทดสอบของการวิจัยนี ้พบว่าค่าเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0 

2. การแจกแจงแบบปกติของตัวแปร (Normal distribution) พบว่าการทดสอบการกระจายตัว

ของตัวแปรเป็นการกระจายตัวแบบปกติ และไม่มคี่านอกขอบเขต 

 3. ความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระจากกัน โดยจากการทดสอบความอิสระของตัวแปรพิจารณา

จากค่า Durbin-Watson ในการทดสอบโดยมีเกณฑ์ในการวัดค่า ดังนี้ มีค่าอยู่ในช่วง 1.5 - 2.5 คือ                                                             

มีความเป็นอิสระ มีค่าอยู่ในช่วง 2.6 - 4.0 คือ มีความสัมพันธ์กันในทิศทางลบ และมีค่าอยู่ในช่วง                                               

0.0 - 1.4 คือ มีความสัมพันธ์กันในทิศทางบวก ซึ่งค่า Durbin-Watson มีค่าเท่ากับ 1.87 จึงสรุปได้ว่า                                                       

ตัวแปรที่น ามาใช้ในการทดสอบไม่มคีวามสัมพันธ์ภายในตัวเอง  

4. ตัวแปรอิสระต้องไม่มีคุณลักษณะ Multicollinearity โดยตัวแปรแต่ละตัวจะต้องเป็นอิสระต่อกัน                                                                   

โดยการตรวจสอบเงื่อนไขดังกล่าวตรวจสอบโดยการใช้ค่า Tolerance และ VIF (Variance inflation                                        

factor) หากค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 แสดงว่าตัวแปรเป็นอิสระต่อกัน แต่ถ้าเข้าใกล้ 0 จะแสดงว่า                                                                                

ตัวแปรเกิดปัญหา Multicollinearity และในส่วนของค่า VIF (Variance inflation factor) มีค่าใกล้ 10                                                        

ปัจจัยควำมผูกพันต่อองค์กร  S.D. ระดับควำมคิดเห็น 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 3.75 .76 มาก 
ปัจจัยด้านบุคคลและสังคม  3.83 .83 มาก 
ปัจจัยด้านระบบในองค์กร 3.38 .69 ปานกลาง 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร 3.84 .71 มาก 

รวม 3.69 .67 มำก 
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แสดงว่าระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระในสมการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นนั้นมีมาก จะเกิด

ปัญหา Multicollinearity ซึ่งผลจากการทดสอบพบว่า ตัวแปรอิสระทุกตัว มีค่า VIF อยู่ระหว่าง                                                                           

2.157 – 3.271 ซึ่งไม่มีตัวแปรใดมีค่าเข้าใกล้ 10 และค่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0.306 – 0.464 ซึ่งไม่มี

ตัวแปรใดที่มีค่าเข้าใกล้ 0 ดังนั้นจงึสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ซึ่งถือ

ว่าระดับความสัมพันธ์กันของตัวแปรอิสระทุกตัวไม่ก่อให้เกิด Multicollinearity 

 

ตารางที่ 3  แสดงความสามารถในการท านายของปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

กลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะวทิยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ ด้วยวิธีแบบ Enter 

แหล่งความแปรปรวน SS df Mean Square F P 

Regression 19.255 4 4.814 

35.809 .000** Residual 6.049 46 .134 

Total 25.305 49  

 R=.872 R2=.76 R2
adj=.74 R2

change=.035  

ตัวแปรตาม : ระดับความผูกพันต่อองคก์ร 

ตัวแปรต้น : ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร, ปัจจัยด้านระบบในองค์กร, ปัจจัยด้านลักษณะงาน, ปัจจัยด้าน

บุคคลและสังคม 

**P<.01 
 

 จากตารางที่ 3 พบว่า ตัวแปรปัจจัยด้านบุคคลและสังคม ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร 

และปัจจัยด้านระบบในองค์กร ร่วมกันท านายตัวแปรระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่ม                  

เจเนอเรช่ันวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ ได้ที่ร้อยละ 76 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย                                     

คณะวทิยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร 
B Std. 

Error 

Standardized 

Beta 

t Sig. 

ค่าคงที่ .349 .305  1.142 .259 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน .032 .122 .033 .258 .798 

ปัจจัยด้านบุคคลและสังคม .273 .114 .317 2.402 .021* 
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย                                     

คณะวทิยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ (ต่อ) 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร 
B Std. 

Error 

Standardized 

Beta 

t Sig. 

ปัจจัยด้านระบบในองค์กร  .288 .120 .278 2.403 .020* 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร .354 .106 .357 3.330 .002* 

 

ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4 พบว่า พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร

มากที่สุด คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร (β=.357, p<.05) รองลงมาคือ ปัจจัยด้านบุคคล

และสังคม (β=.317, p<.05)  และล าดับสุดท้ายคือ ปัจจัยด้านระบบในองค์กร (β=.278, p<.05)                                       

ในขณะที่ปัจจัยด้านลักษณะงานไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยสามารถเขียนสมการ

การพยากรณ์ ได้ดังนี ้ 

 สมการคะแนนดบิ 

ความผูกพันต่อองค์กร = .349 + .354ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร  + .288 ปัจจัย

ด้านระบบในองค์กร + .273ปัจจัยด้านบุคคลและสังคม +.032 ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

 สมการคะแนนมาตราฐาน 

ความผูกพันต่อองค์กร = .357ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร + .317ปัจจัยด้านบุคคล

และสังคม + .278ปัจจัยด้านระบบในองค์กร + .033ปัจจัยด้านลักษณะงาน  

 

อภิปรายผลการวิจัย 

การอภปิรายผลสามารถแบ่งตามวัตถุประสงค์ได้ดังนี้ 

1. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ                                                                          

มหาวิทยาลัย XYZ อยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคลากรที่ปฎิบัติงานในคณะวิทยาลัยนานาชาตินั้น                                                                     

เป็นกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกัน จึงมีความเข้าใจ มีมุมมองทัศนคติ และพฤติกรรมในการท างาน                                                                                                                                   

ที่ใกล้เคียงกัน การท างานภายในคณะจึงมีความถูกจริตต่อการท างานร่วมกัน  อีกทั้งสามารถสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีในเรื่องอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากการท างานได้อย่างรวดเร็ว จากการวิเคราะห์ข้อมูล

ทางด้านความรู้สึกและการแสดงออกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย มีการ

แสดงออกและมีมุมมองต่อองค์กรอยู่ 3 ลักษณะ คือ 1) มีความตั้งใจท างานให้ดียิ่งขึ้นเพื่อความเติบโต
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อย่างยั่งยืนขององค์กร 2) ปฏิบัติงานของตนอย่างเต็มความรู้ความสามารถ และ 3) พร้อมเรียนรู้และ

เปลี่ยนแปลงตามทิศทางขององค์กรอยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Zigarmi et al. (2011) และ                                                   

Willis Towers Watson (2017) กล่าวว่า เมื่อบุคลากรรับรู้วัตถุประสงค์ เป้าหมายทิศทางขององค์กร                                        

และเกิดเป็นความรู้สึกในการมีส่วนร่วมในการท างานให้องค์กรไปสู้เป้าหมายที่ก าหนด ย่อมส่งผล

บุคลากรแสดงออกถึงการมีส่วนร่วมและแสดงออกมาผ่านการมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม

ความรูค้วามสามารถ และต้องการแสดงออกต่อความปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์กรตอ่ไป 

2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะวิทยาลัย

นานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ จากการวิจัยในครั้งนี้พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร                                                   

ของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ มีทั้งหมด 3 ปัจจัย ได้แก่                                                           

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร ปัจจัยด้านบุคคลและสังคม และปัจจัยด้านระบบในองค์กร                                                                      

ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงานไม่ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กร 

2.1 ปัจจัยด้านบุคคลและสังคม เนื่องจากในคณะวิทยาลัยนานาชาติ มีบุคลากรกลุ่ ม                                                                        

เจเนอเรช่ันวายปฏิบัติงานเป็นกลุ่มคนส่วนใหญ่ในคณะ จึงส่งผลให้บุคลากรมีความคิดเห็น มุมมอง

ทัศนคติ พฤติกรรมที่คล้ายกัน ต้องการการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน รวมถึงอยากมี

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกับ Hay Group (2011) กล่าวว่าการได้รับการ

ยอมรับและเคารพจากในศักยภาพการท างานจากผู้อื่นจะเป็นส่วนหนึ่งที่กระตุ้นให้เกิดความรู้สึกผูกพัน

ต่อองค์กร แต่ในบางครั้งการประสานงานกันไม่ว่าจะภายในคณะหรือต่างคณะยังคงมีการสื่อสาร                                                           

ที่ผิดพลาดคลาดเคลื่อน รวมถึงแนวทางการท าการร่วมกันไม่สอดคล้องกัน องค์กรควรต้องชี้แจง

อธิบายลักษณะงานของแต่ละหน่วยงาน และกระบวนขั้นตอนการท างานให้มีความชัดเจน เพื่อให้เข้าใจ

การเนื้องานของแต่ละแผนก นอกจากจะส่งผลให้เกิดรู้สึกที่ดีต่อการท างานร่วมกันแล้ว ยังส่งผลให้

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นไปในทางที่ดีขึ้นด้วย ซึ่งถือได้ว่าจุดเริ่มต้นที่ดีในการสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานระหว่างในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน อีกทั้งควรส่งเสริม

กิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น                                   

สอดคล้องกับ อรนันท์ กลันทะปุระ และวัชรพงษ์ หิรัณยะวสิต (2563) ที่ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาบสนับสนุนวิชาการ กลุ่มบริหารและสนับสนุนการบริหาร                                  

มหาวิทยาลัยธรรมศาศตร์ กล่าวว่า การส่งเสริมกิจกรรมระหว่างเพื่อนร่วมงานถือเป็นการสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีตอ่กันทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

บุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่ก าลังมีบทบาทในตลาดแรงงาน ย่อมมีความคิด ทัศนคติ                                                                                   

ที่ค่อนข้างแตกต่างไปจากกลุ่มคนรุ่นก่อน การบริหารคนในรูปแบบเดิม ที่เป็นล าดับชนช้ันหรือแบ่ง
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ล าดับกลุ่มสังคมตามระดับการศกึษา แม้กระทั่งหน้าที่การงาน อาจไม่ได้รับความนิยมและไม่สอดคล้อง

กับพฤติกรรมการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรช่ันวาย สอดคล้องกับแนวคิดของ Zemka et al. (1999)                                                                             

ที่กล่าวถึงพฤติกรรมการท างานของกลุ่มคนเจนวาย ที่ไม่ชื่นชอบการท างานในลักษณะที่เป็นล าดับชนช้ัน                                      

ดังนั้นคณะควรปรับบทบาทภาวะผู้น าให้สามารถเข้าถึงง่าย มีความน่าเชื่อถือและสามารถเป็นที่

ไว้วางใจ เพื่อให้บุคลากรนั้นเกิดความสะดวกใจในการเข้าหารือและปรึกษางาน ไม่เกิดความเกรงกลัว

จนไม่ได้งาน อีกทั้งหัวหน้างานหรือผู้บริหารควรให้การสนับสนุนบุคลากรไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม                                                           

ผ่านการ Coaching, Mentoring เพื่อส่งเสริม กระตุ้นให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย                                    

ได้อย่างเต็มศักยภาพ สอดคล้องกับชัชวาล ดวงบุบผา (2563) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการ

หรอืพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความมีอิทธิพลต่อผู้อื่น สามารถกระตุ้น ชีแ้นะ สั่งการใหบุ้คคลเกิดการ

เปลี่ยนแปลง โดยผู้น ายังเป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร อีกทั้งสนับสนุนช่วยเหลือ

และพัฒนาบุคลากรใหเ้ติบโตก้าวหน้าในสายงานนั้นได้ 

2.2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์กร เนื่องด้วยพฤติกรรมกลุ่มเจเนอช่ันวายที่เติบโต                                                                

มาพร้อมกับการมีบทบาทเทคโนโลยี เรียนรู้และปรับตัวต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว                                           

ชอบเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการท างานอย่างเสมอ ด้วยพฤติกรรมของกลุ่มคน                                                           

เจเนอเรช่ันวายที่มักชอบความชัดเจน ไม่ชอบโดนตีกรอบทางความคิดในการท างาน อีกทั้งยังชอบการ

ติดต่อสื่อสารกับผู้อื่น และยังเรียนรู้เข้าใจและเข้าถึงอุปรณ์เทคโนโลยีได้อย่างรวดเร็ว สามารถน า

เทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ามาปรับใช้ในการท างานให้ออกมามีประสิทธิภาพ (Zemka et al., 1999; Soloman,                                           

2009; Dharma, 2010) องค์กรควรสนับสนุนและจัดสรรพื้นที่ในการท างานที่เอื้อต่อการกระตุ้นให้เกิด

ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน รวมถึงการสนับสนุนทางด้านทรัพยากร เทคโนโลยีและระบบ                                                                        

ที่จ าเป็นต่อการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้งานออกมาเป็นไปตามความคาดหวังผลลัพธ์ที่ได้จะออกมาอย่าง

มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแนวคิด Hay Group (2011) ที่กล่าวว่า สภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวย                                                   

การท างานให้มีประสิทธิภาพ และบรรยากาศในการท างานไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการท างานร่วมกัน                                       

ความรู้สึกปลอดภัยในการท างาน เทคโนโลยีและอุปกรณ์ที่พร้อมและรองรับต่อการท างาน                                                                                      

ของบุคลากร รวมถึงการสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพจะส่งผลให้การท างานของบุคลากร                                        

ดียิ่งขึ้น ยังสอดคล้องกับทิพานัน ชัยวนนท์ (2562) ที่กล่าวว่า องค์กรควรการจัดสรรสิ่งอ านวย                                                      

ความสะดวก รวมถึงเครื่องมอืและอุปกรณ์ให้เพียงพอต่อการท างาน อีกทั้งควรให้ความส าคัญเรื่องของ

ความปลอดภัยในสถานที่ท างานอย่างเหมาะ และดูแลบรรยากาศสภาพแวดล้อมในองค์กรให้มีความน่าอยู่ 

นอกจากบรรยากาศสภาพแวดล้อมที่ดีและเหมาะสมต่อการท างานแล้ว องค์กรควรสร้าง

การสื่อสารที่ชัดเจน เพื่อให้สามารถถ่ายทอดนโยบาย เป้าหมายขององค์กรได้อย่างทั่วถึง สอดคล้องกับ
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แ น ว คิ ด ข อ ง  Hay Group (2011) แ ล ะ แ น ว คิ ด ข อ ง  Willis Towers Watson (2017) ที่ ก ล่ า ว ถึ ง                                                                                     

การก าหนดทิศทางขององค์กรให้มีความชัดเจนนั้น ท าให้บุคลากรเข้าใจถึงเป้าหมายและทิศทาง                                                                                                   

ขององค์กร อีกทั้งองค์กรต้องสื่อสารให้บุคลากรมีความเข้าใจอย่างแท้จริง เพื่อน าไปปรับใช้ให้เข้ากับ

การปฏิบัติงานของตนเอง และส่งเสริมการสื่อสารเป็นแบบการสื่อสารแบบสองทาง (Two way                                                

communication) สอดคล้องกั บ งานวิจั ยของณพั ชญ์ ปภา สว่างนุ วัต รกุ ล  (2562) ที่ กล่ าวว่ า                                                                        

หากการสื่อสารมีความเข้มแข็ง ชัดเจน จะส่งผลให้บุคลากรสามารถปฎิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย                                                             

รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีความยืดหยุ่น จะยิ่งท าให้ทั้งบุคลากรและผู้บริหารเข้าใจระหว่าง

กันมากยิ่งขึ้น 

2.3 ปัจจัยด้านระบบในองค์กร จากที่กล่าวในปัจจัยข้างต้นว่ากลุ่มประชากรในคณะส่วนมาก

เป็นกลุ่มคนเจเนอเรช่ันวาย ด้วยพฤติกรรมที่ชอบความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พร้อมเรียนรูง้านใหม ่ๆ                                   

เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ อย่างสม่ าเสมอ องค์กรควรการจัดอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ เปิดโอกาส                                                                        

ให้บุคลากรได้เรียนรู้และได้น าความรู้ตนเองมาแบ่งปันให้กับผู้อื่น เพื่อต่อยอดในการงานได้ผลลัพธ์

ออกมาดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับนฤมล จิตรเอือ้ (2561) ที่กล่าวว่า ควรให้โอกาสในการพัฒนาความรู้และ

ความสามารถ หรือจัดอบรมให้กับพนักงานกลุ่มเจเนอเรช่ันวายอย่างสม่ าเสมอ ควบคู่ไปการพัฒนา

เครื่องมือและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (KPIs) ให้ความชัดเจน มีกฏเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐาน และ

ในอีกทางหนึ่ง องค์กรควรตั้งเป้าหมายเพื่อกระตุน้และสรา้งแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพัฒนาตนเอง

ให้อยากบรรลุผลมากกว่าการตั้งเป้าหมายเพื่อวัดผลส าเร็จ (OKRs) จนไปสู่ความส าเร็จอีกขั้น                                                                     

ที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้ เมื่อองค์กรก าหนดเป้าหมายและจัดอบรมพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพที่ดีขึน้แล้ว                                                                   

องค์กรควรจัดระบบวางแผนให้ผลักดันให้บุคลากรมีก้าวหน้าในสายงาน ไม่ว่าจะเป็นการเติบโตแบบ

ล่างขึ้นบน หรือว่าเป็นการเติบโตแบบออกข้าง โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มบุคลากรเจเนอเรช่ันวาย หากมี

การวางแผนการเติบโตในองค์กรให้มีความชัดเจน และได้รับโอกาสในการพัฒนาและสนับสนุน                                                                                                              

จากหัวหน้า จะยิ่งส่งผลให้กลุ่มคนดังกล่าวเกิดความรู้สึกมั่นใจและมีความรู้สึกที่อยากจะคงอยู่กับ

องค์กรต่อไป สอดคล้องกับงานวิจัยของสุพชร ไตรวิจิตรศิลป์ (2560) และนฤมล จิตรเอื้อ (2561)                                                                        

ที่กล่าวว่า การมีเป้าหมายในงานที่ชัดเจนได้พัฒนาตัวเองในทุกด้านและมีความก้าวหน้าในงานจะ

ส่งเสริมให้เกิดความสุขใจการท างาน 

ในส่วนของการได้ค่าตอบแทน รางวัล เพื่อเป็นขวัญก าลังใจการปฏิบัติงาน ซึ่งในคณะ

วิทยาลัยนานาชาติมีการจัดมอบรางวัลตามเทศกาลที่ส าคัญอย่างเช่น วันตรุษจีน วันสงกรานต์ และ                                                                

วันขึ้นปีใหม่ให้กับบุคลากร ซึ่งการมอบรางวัลนั้นจะต้องพิจารณาโดยอยู่ภายใต้บรรทัดฐานของความ

ถูกต้องและเป็นธรรม เพื่อให้บุคลากรในคณะรู้สึกภาคภูมิใจต่อการรับผลตอบแทน ซึ่งที่กล่าวมานั้น
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เป็นสิ่งจูงใจให้ทุ่มเทและตั้งใจท างานมากขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Hewitt Associates (2004)                                                           

ที่กล่าวว่าการมอบรางวัล และค่าตอบแทนเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจให้ปฏิบัติงานให้

ออกมาด ี

2.4 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน

งานวิจัยที่ตั้งไว้ ผลการวิจัยนี้ขัดแย้งกับผลการวิจัยในอดีต ที่พบว่าด้านลักษณะงานที่ท า (สุพชร                                                              

ไตรวิจติรศิลป์, 2560; สุกัญญา ดีทอง, 2564) และด้านอิสระในการท างาน (พิมพ์พิสุทธ์ ตัง้ฤกษ์วรากุล,                                                         

2560 ; ทิพานัน ชัยวนนท์ , 2562) เนื่องจากอาจเป็นเพราะว่ากลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการศึกษา                                                                                       

มีความแตกต่างกับงานวิจัยนี้ กล่าวคืองานวิจัยในอดีตมีการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย                                                                  

ในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจที่หลากหลาย และเป็นบุคลากรที่มีเพียงสัญชาติเดียว (สุพชร ไตรวิจิตรศิลป์,                                                       

2560; พิมพ์พิสุทธ์ ตั้งฤกษ์วรากุล, 2560; ทิพานัน ชัยวนนท์, 2562) ในขณะที่งานวิจัยนี้ศึกษากลุ่ม

บุคลากรเจเนอเรช่ันวายในกลุ่มคณะที่มีกลุ่มสัญชาติที่หลากหลาย มุมมอง ความคิดและวัฒนธรรมต่อ

เรื่องของการท างานจงึแตกต่างกัน 

 

สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร และระดับความผูกพัน

ต่อองค์กร ของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ ผู้วิจัยท าการ

สรุปการวิจัยตามรายละเอียด ดังนี้คือ ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย                                                    

คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ อยู่ในระดับมาก และปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน                                                                                 

ต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ มี 3 ปัจจัย                                      

ได้แก่ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร ปัจจัยด้านบุคคลและสังคม และปัจจัยด้านระบบในองค์กร                                         

โดยทั้ง 3 ปัจจัยดังกล่าว สามารถร่วมท านายตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่ม                                                                        

เจเนอเรช่ันวาย ได้ถึงร้อยละ 76 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และมีค่าน้ าหนักความส าคัญ เท่ากับ                                                           

0.354 ,0.288 และ 0.277 ตามล าดับ ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงานไม่สามารถอธิบายตัวแปร                                                             

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ                                                               

ได้อย่างมนีัยส าคัญที่ .05   
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ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

งานวิจัยในครั้งนี้เป็นงานวิจัยที่ใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นกลุ่มเจเนอเรช่ันวายที่มีความหลากหลาย

สัญชาติที่ปฏิบัติในคณะวิทยาลัยนานาชาติ อาจจะท าให้บริบทขององค์กรจึงมีความแตกต่างจาก

องค์กรอื่น ๆ 

1.1 ควรจัดประชุมภายในคณะ เพื่อเปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยนมุมมองในการท างาน เพื่อ

น าไปปรับใช้ในการท างานให้ดียิ่งขึน้ 

1.2 ควรปรับรูปแบบการสื่อสารให้มีความชัดเจน เข้าใจง่ายไม่ซับซ้อนเกินไป 

1.3 ควรปรับรูปแบบภาวะผู้น าให้สามารถเข้าถึงได้ง่าย และมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่าง                                                    

พร้อมทั้งชักจูง กระตุน้ให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ   

1.4 ยกระดับการสร้างบรรยากาศสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน สนับสนุนอุปกรณ์                                                    

ระบบและเทคโนโลยีให้เพียงและครอบคลุมต่อการใช้งาน จัดพื้นที่ให้เหมาะต่อการท างาน ให้บุคลากร

เกิดความผอ่นคลายและกระตุน้ให้เกิดความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างาน 

1.5 ปรับมาตรฐานการประเมินผลงาน ให้มีหลักเกณฑ์และเป็นที่ยอมรับ รวมถึงการ

ตั้งเป้าหมายในการท างานให้มีความท้าทายมากขึ้น เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรได้ยกระดับและพัฒนา

ศักยภาพของตน 

1.6 ส่งเสริมการจัดอบรมพัฒนาทักษะที่จ าเป็นให้บุคลากร ทั้งเรื่องของการบริการ

นักศึกษานานาชาติ และด้านของวชิาการ โดยมุ่งเนน้การทักษะความรูใ้หม่ ๆ ที่จ าเป็นต่อการท างาน 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป  

 2.1 การศกึษาวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่เป็นกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย ภายใน

คณะวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัย XYZ ควรศึกษากลุ่มคนรุ่นใหม่ที่ เป็นกลุ่มเจเนอเรช่ันซี                                                                                                                   

(Generation Z) ที่ก าลังจะเข้ามามีบทบาทและเป็นกลุ่มแรงงานรุ่นใหม่ในอนาคตอันใกล้นี้ เพื่อให้ได้                                                                                        

ผลงานที่มีความใหม่ และน าไปปรับใช้ตรงตามความต้องการขององค์กร หรือเพื่อแสดงให้เห็นถึงความ

แตกต่างของผลงานวิจัย 

       2.2 ศึกษาเพิ่มเติมในปัจจัยด้านลักษณะงานในองค์กรว่าปัจจัยด้านลักษณะงานในกลุ่ ม

การศึกษาที่มีบุคลากรที่มีความหลากหลายทางสัญชาติ จะส่งผลทางบวกหรือทางลบต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร 
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