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บทคัดัย่่อ

  การวิจิัยัครั้้ �งน้ี้�มีวีัตัถุุประสงค์์เพื่่�อ 1) ศึกึษาระดับัปััจจัยัด้้านองค์์การ ปััจจัยัด้้านบุุคคล รููปแบบการปรับัตัวั และ 

ความผูกูพันัต่อ่องค์ก์ารของกลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย 2) ทดสอบแบบจำำ�ลองสมการโครงสร้า้งในการสร้า้งรูปูแบบของการปรับัตัวั 

ในการทำำ�งาน และความผูกูพันัในองค์ก์ารของกลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย และ 3) ศึกึษาปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร และปััจจัยัด้า้นบุุคคล 

ที่่�ส่ง่ผลต่่อรูปูแบบของการปรับัตัวัในการทำำ�งาน และความผูกูพันัต่่อองค์ก์ารของกลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย โดยใช้แ้บบสอบถาม

เป็็นเครื่่�องมืือในการเก็บ็รวบรวมข้อ้มูลู กลุ่่�มตัวัอย่า่ง คืือ กลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย อายุรุะหว่า่ง 20-37 ปีี ซึ่่�งทำำ�งานที่่�เดิมิอย่า่งน้้อย 

เป็็นเวลา 2 ปีี ในภาคธุรุกิจิการเงินิ ทำำ�การวิเิคราะห์ข์้อ้มูลูและทดสอบสมมติฐิานด้ว้ยโมเดลสมการโครงสร้า้ง โดยใช้โ้ปรแกรม 

AMOS ผลการศึกึษา พบว่่า 1) แบบจำำ�ลองสมการโครงสร้า้งผ่่านเกณฑ์ก์ารทดสอบสามารถนำำ�ไปใช้ไ้ด้ ้2) ระดับัปััจจัยั 

ด้า้นองค์ก์าร ปััจจัยัด้า้นบุุคคล รูปูแบบการปรับัตัวั และความผูกูพันัต่อ่องค์ก์ารของกลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย มีีค่า่เฉลี่่�ยอยู่่�ในระดับั

สูงู และ 3) ปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารส่ง่ผลเชิงิบวกต่อ่ความผูกูพันัในองค์ก์ารและรูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งาน ปััจจัยัด้า้นบุคุคล 

ส่ง่ผลเชิงิบวกต่่อความผูกูพันัต่่อองค์ก์ารและรูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งาน และรูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งานส่ง่ผล 

เชิงิบวกต่่อความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร ผลการศึกึษาในครั้้ �งน้ี้�จะเป็็นประโยชน์ต่่อบัณัฑิติที่่�จบใหม่ส่ามารถนำำ�ผลจากการศึกึษา 

ไปพัฒันาตัวัเองเพื่่�อเตรีียมความพร้อ้มก่อนเข้า้สู่่�ตลาดแรงงาน และเป็็นแนวทางในการพัฒันาคุณุลักัษณะบุคุลิกิภาพที่่�ทำำ�ให้้

สามารถปรับัตัวัให้เ้ข้า้กับัการทำำ�งาน นอกจากน้ี้�ยังัเป็็นแนวทางให้ม้หาวิทิยาลัยัสามารถนำำ�ไปประยุกุต์ใ์ช้ใ้นการปรับัปรุงุ และ 

ออกแบบหลักัสูตูรเพื่่�อให้ส้ามารถผลิติบัณัฑิติออกมาได้ต้รงตามความต้อ้งการของตลาดในยุคุปััจจุบุันั

คำำ�สำำ�คัญั : 1. ปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร 2. ปััจจัยัด้า้นบุุคคล 3. เจเนอเรชันั วาย 4. ความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร
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Abstract

  The purposes of this research were to: 1) study the corporate factors, personal factors, adaptation  

patterns, and organizational commitment of the Generation Y group; 2) test a structural equation model for  

creating work adjustment patterns and organizational commitment in the Generation Y group; and 3) examine the 

corporate and personal factors that impact work adjustment patterns and organizational commitment of the  

Generation Y group. The study employed a questionnaire as a data collection tool, with the sample group being 

the Generation Y group aged between 20 and 37 years, who had worked for at least 2 years in the financial  

industry. Data analysis and hypothesis testing were conducted using the structural equation modeling technique 

through the AMOS software. The research results indicated that 1) the proposed structural equation model met 

the testing criteria, 2) the average values of corporate and personal factors, adaptation patterns, and  

organizational commitment were at a high level, and 3) corporate factors positively influenced organizational  

commitment. Personal factors also had a positive impact on organizational commitment, the mode of work adjustment  

as well as the pattern of work adjustment. The findings from this study will be beneficial for recent graduates, 

enabling them to apply the study’s results to their self-development in preparation for entering the job market.  

Furthermore, it serves as a guideline for universities to apply in curriculum enhancement and design, ensuring 

they produce graduates who align with the current market demands.

Keywords: 1. Corporate factors 2. Personal factors 3. Generation Y 4. Organizational commitment
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ฐิดิาทิพิ ปานโรจน์์ และสวัสัดิ์์ � วรรณรัตัน์์ปััจจัยัที่่�ส่ง่ผลต่อ่รูปูแบบของการปรับัตัวัในการทำำ�งาน และความผูกูพันัต่อ่องค์ก์าร

บทนำำ�

  ทรัพัยากรมนุษย์ถ์ืือเป็็นปััจจัยัสำำ�คัญัที่่�ช่ว่ยในการผลักัดันั 

ให้อ้งค์ก์ารสามารถดำำ�เนิินกิจิการได้อ้ย่า่งมีปีระสิทิธิภิาพและ 

เป็็นกำำ�ลังัสำำ�คัญัในการนำำ�พาธุรุกิจิหรืือหน่่วยงานให้ข้ับัเคลื่่�อน 

ไปสู่่�ความสำำ�เร็จ็ สิ่่�งที่่�ควรคำำ�นึงถึงึอยู่่�เสมอคืือการสรรหา 

คนดีีมีีศักัยภาพมาอยู่่�กับัองค์ก์าร การศึกึษาความผูกูพันัต่อ่ 

องค์ก์ารจึงึเป็็นสิ่่�งที่่�ผู้้�บริหิารควรให้ค้วามสนใจเป็็นอย่า่งมาก  

เน่ื่�องจากการที่่�พนักังานไม่ม่ีคีวามผูกูพันัจนเกิดิการขาดงาน 

และลาออก เป็็นสาเหตุุให้เ้กิดิต้น้ทุนุในการคัดัเลืือก สรรหา  

และพัฒันาคนเพิ่่�มมากขึ้้�น (McAulay, Zeitz, & Blau, 2006) 

นอกจากนั้้ �นความผูกูพันัดังักล่า่วยังัส่ง่ผลต่อ่การปฏิบิัตัิงิาน

อีีกด้ว้ย

  จากการศึกึษาเรื่่�องความผูกูพันัในองค์ก์ารของประเทศไทย  

พบว่่า พนัักงานในประเทศไทยมีคีวามผููกพันักับัองค์ก์าร  

72% ซึ่่�งเป็็นอัตัราส่ว่นที่่�สูงูกว่า่ค่า่เฉลี่่�ยทั่่ �วโลกที่่�มีีอัตัราส่ว่น 

53% อย่า่งไรก็ต็ามอัตัราการลาออกในคนกลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย  

ยังัคงสูงูถึงึ 16% เมื่่�อทำำ�งานผ่า่นไป 2 ปีี คนรุ่่�นใหม่ท่ี่่�มีอีายุ ุ

อยู่่�ในช่ว่ง 20-37 ปีี หรืือกลุ่่�มคนเจเนอเรชันั วาย ซึ่่�งในปััจจุบุันั 

กำำ�ลังัเข้า้สู่่�ตลาดแรงงานเป็็นจำำ�นวนมาก คืือ มีีสัดัส่ว่นสูงูถึงึ  

40% ของตลาดแรงงานไทย และยังัคงมีีอัตัราการลาออกที่่�สูงูอยู่่�  

ส่่งผลให้้ประเทศไทยเกิิดปััญหาการว่่างงานเพิ่่�มมากขึ้้�น  

(Homchampa, 2014) จากอัตัราการลาออกของกลุ่่�มคน 

เจเนอเรชันั วาย ที่่�มีแีนวโน้้มสููงเน่ื่�องมาจากเติบิโตมาใน 

ยุคุดิจิิทิัลั ทำำ�ให้ค้นกลุ่่�มนี้�มีคีวามคล่อ่งตัวัในการใช้เ้ทคโนโลยีี 

จึงึมักัใช้ข้้อ้มูลูจากอินิเทอร์เ์น็็ตหรืือโซเชีียลมีเีดีียประกอบ 

การตัดัสินิใจแทบทุุกด้า้น ด้ว้ยคุุณลักัษณะพื้้�นฐานน้ี้�ทำำ�ให้ ้

แรงงานกลุ่่�มดังักล่า่วเป็็นคนช่า่งเลืือก ไม่ย่ึดึติดิกับัองค์ก์าร  

และพร้้อมที่่�จะหาโอกาสในหน้้าที่่�การงานใหม่่ ๆ เสมอ  

จึงึไม่น่่่าแปลกใจที่่�คนกลุ่่�มนี้�มักัเลืือกงานและเปลี่่�ยนที่่�ทำำ�งาน

บ่อ่ยกว่า่คนเจเนอเรชันัก่่อนหน้้า

  การว่า่งงานของคนไทยนั้้ �น ไม่ใ่ช่เ่พีียงการไม่ไ่ด้ง้านทำำ� 

แต่่เพีียงอย่า่งเดีียว แต่่ยังัหมายรวมถึงึการเปลี่่�ยนงานบ่อ่ย 

จากความที่่�ไม่รู่้้�สึกึยึดึติดิกับัองค์ก์าร เน่ื่�องจากไม่ส่ามารถสร้า้ง 

ความผูกูพันัให้ก้ับัตัวัพนัักงานได้จ้นเกิดิการขาดงาน และ 

ลาออกในที่่�สุดุ ซึ่่�งจะดีีกว่า่หากสามารถทำำ�ให้พ้นักังานมีคีวาม

ผูกูพันักับังานและองค์ก์าร รู้้�สึกึเป็็นส่่วนหนึ่่�งขององค์ก์าร  

เกิดิเป็็นความพยายามในการทำำ�งาน ทำำ�ให้ง้านเกิดิความสำำ�เร็จ็ 

ลุุล่่วงตรงตามเป้้าหมายที่่�องค์ก์ารตั้้ �งไว้ ้ซึ่่�งประเทศที่่�กำำ�ลังั 

พััฒนาอย่่างประเทศไทยมีีความจำำ�เป็็นอย่่างยิ่่�งที่่�ต้้อง 

อาศัยักำำ�ลังัแรงงานที่่�อยู่่�ในตลาดแรงงานในการพัฒันาประเทศ  

หากมีีปัญหาดังักล่า่วเกิดิขึ้้�นอาจส่ง่ผลให้ป้ระเทศไทยพัฒันา

ช้า้ไปกว่า่ที่่�ควรจะเป็็น จากการศึกึษางานวิจิัยัที่่�ผ่า่นมา พบว่า่ 

ปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารส่ง่ผลต่่อความผูกูพันัขององค์ก์าร โดยมี ี

การส่ง่ผลผ่า่นปััจจัยัรูปูแบบการปรับัตัวั (Wongpinpech, 2014;  

Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003) แต่่การศึกึษาของ  

ศราวุุธ โภชนะสมบัตัิ ิ (Phochanasombat, 2018) พบว่่า 

ปััจจัยัด้้านลักัษณะขององค์์การส่่งผลต่่อความผููกพันัของ 

องค์ก์ารโดยตรง นอกจากนั้้ �นปััจจัยัด้า้นบุุคคลถืือเป็็นปััจจัยั

ที่่�เกิดิจากตัวัของพนักังานเอง (Wongpinpech, 2014; Saks  

& Cronshaw, 1990) ส่ง่ผลต่อ่ความผูกูพันัขององค์ก์ารผ่า่น 

การปรับัตัวัในการทำำ�งานเช่น่เดีียวกันั (Phosri, Surakarn,  

& Junprasert, 2019) นอกจากนั้้ �นจากการศึกึษาของ Collie,  

Granziera, and Martin (2018) และพรรณฑิติา ทัศันิยม  

และชนัดัดา เพ็ช็รประยูรู (Tassaniyom & Petchprayoon,  

2021) พบว่า่ การปรับัตัวัในการทำำ�งานส่ง่ผลในเชิงิบวกกับั

ความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร

  งานวิจิัยัน้ี้�จึงึมุ่่�งศึกึษาปััจจัยัที่่�ส่ง่ผลต่่อรูปูแบบของการ 

ปรับัตัวัในการทำำ�งาน และความผูกูพันัต่่อองค์ก์ารของกลุ่่�ม 

เจเนอเรชันั วาย โดยหวังัว่า่ผลการศึกึษาจะเป็็นประโยชน์ 

ต่่อบัณัฑิติที่่�จบการศึกึษาและเตรีียมตัวัเข้า้สู่่�กำำ�ลังัแรงงาน  

ตลอดจนจะเป็็นข้อ้มูลูให้ส้ถาบันัการศึกึษาทั้้ �งของรัฐับาลและ 

เอกชน ได้น้ำำ�ผลการศึกึษาไปดำำ�เนิินการปรับัปรุุงหลักัสูตูร 

การเรีียนการสอนให้้สอดคล้้องกับัความต้้องการแรงงาน 

ในอนาคต รวมไปถึงึภาคธุรุกิจิที่่�จำำ�เป็็นต้อ้งสร้า้งความผูกูพันั 

ต่่อองค์ก์ารของพนักังาน และท้า้ยที่่�สุดุคืือสามารถนำำ�ไปใช้้

เพื่่�อแก้้ปััญหาการว่่างงานของประเทศ ทำำ�ให้้คนรุ่่�นใหม่ ่

ที่่�เป็็นกำำ�ลังัหลักัในการพัฒันาประเทศมีคีวามผูกูพันักับังาน 

และเป็็นส่ว่นหนึ่่�งในการพัฒันาองค์ก์าร นำำ�พาองค์ก์ารและ 

ประเทศไปสู่่�การแข่ง่ขันัในตลาดโลกได้้

วัตัถุุประสงค์ข์องการวิจัยั

  1. เพื่่�อศึกึษาระดับัปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร ปััจจัยัด้า้นบุคุคล  

รููปแบบการปรับัตัวั และความผููกพันัต่่อองค์ก์ารของกลุ่่�ม 

เจเนอเรชันั วาย

  2. เพื่่�อทดสอบแบบจำำ�ลองสมการโครงสร้า้งในการสร้า้ง

รููปแบบของการปรับัตัวัในการทำำ�งาน และความผูกูพันัใน 

องค์ก์ารของกลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย

  3. เพื่่�อศึกึษาปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร และปััจจัยัด้า้นบุุคคล  

ที่่�ส่ง่ผลต่อ่รูปูแบบของการปรับัตัวัในการทำำ�งาน และความผูกูพันั 

ต่่อองค์ก์ารของกลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย
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การศึึกษาเอกสารท่ี่�เก่ี่�ยวข้้องและกรอบแนวคิิดการวิจัยั

  1. ทฤษฎีีการเปลี่�ยนแปลงบทบาทในการทำำ�งาน  

(theory of work role transitions)

  ทฤษฎีีการเปลี่่�ยนแปลงบทบาทในการทำำ�งานของ  

Nicholson (1984) กล่า่วถึงึรูปูแบบการปรับัตัวั โดยสามารถ

กำำ�หนดรูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งาน (mode of work  

adjustment) ได้เ้ป็็น 4 รูปูแบบ ดังัน้ี้� 1) ผู้้�กำำ�หนดบทบาท 

(determination) เป็็นรููปแบบที่่�เน้้นการพัฒันาบทบาท  

แต่่ไม่่เน้้นการพัฒันาในตัวับุุคคล 2) การเป็็นผู้้�แสวงหา  

(exploration) เป็็นรูปูแบบที่่�เน้้นทั้้ �งการพัฒันาในตัวับุคคล 

และการพัฒันาบทบาท 3) การทำำ�เหมืือนเคยปฏิบิัตัิ ิ(replication)  

เป็็นรูปูแบบที่่�ไม่เ่น้้นทั้้ �งการพัฒันาในตัวับุคุคล และการพัฒันา 

บทบาท และ 4) การทำำ�ตามแบบอย่า่ง (absorption) เป็็นรูปูแบบ 

ที่่�ไม่เ่น้้นบทบาท แต่่เน้้นการพัฒันาในตัวับุุคคล   

  2. ปััจจัยัด้้านองค์ก์าร (corporate factors) 

  ปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร (corporate factors) ถืือว่า่เป็็นปััจจัยั 

สภาพแวดล้อ้มที่่�สำำ�คัญัของพนักังาน (Wongpinpech, 2014;  

Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003) อันัได้แ้ก่่ 1) การ

สนับัสนุุนจากองค์ก์าร (organizational support) หมายถึงึ  

องค์ป์ระกอบที่่�มีีส่ว่นสนับัสนุุนการปฏิบิัตัิงิาน ประกอบด้ว้ย  

4 ด้้าน ได้้แก่่ ด้้านบุุคลากร ด้้านงบประมาณ ด้้านวัสัดุ ุ

อุุปกรณ์์ และด้้านการบริหิารจัดัการ (Koonjaetong &  

Sriruecha, 2012) 2) การถ่่ายทอดทางสังัคมในองค์ก์าร  

(organizational socialization) หมายถึงึ กระบวนการ 

ที่่�องค์ก์ารพยายามปลูกูฝัังให้พ้นักังานยอมรับัเนื้้�อหา รูปูแบบ 

วัฒันธรรมขององค์์การ และ 3) อิทิธิพิลของผู้้�ถ่ายทอด  

(influence of socializing agents) หมายถึงึ ผู้้�ที่่�มีีอิทิธิพิล 

แก่่พนัักงานในที่่�ทำำ�งาน ไม่่ว่่าจะเป็็นอิทิธิพิลขององค์ก์าร 

อิทิธิพิลจากหัวัหน้้า และอิทิธิพิลจากเพื่่�อนร่ว่มงาน (Kammeyer- 

Mueller & Wanberg, 2003)

  จากการศึกึษาของ ปิ่่�นกนก วงศ์ป์ิ่่�นเพ็ช็ร์ ์(Wongpinpech,  

2014) เกี่่�ยวกับัแนวคิดิการปรับัตัวัในการทำำ�งานของพนักังานใหม่ ่

ในองค์ก์าร พบว่า่ ปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารส่ง่ผลให้เ้กิดิการปรับัตัวั  

ทั้้ �งการพัฒันาในตัวับุคุคล และการพัฒันาบทบาท เช่น่เดีียวกับั 

งานวิจิัยัของ สิทิธิพิันัธ์ ์ โพธิ์์ �ศรีี และคณะ (Phosri et al., 

2019) ที่่�ศึกึษาเรื่่�องการปรับัตัวัในการทำำ�งานข้า้มวัฒันธรรม

ที่่�ปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารทำำ�ให้เ้กิดิการปรับัตัวัล่ว่งหน้้า นอกจากนั้้ �น 

จากแนวทางการศึกึษาเส้น้ทางการปรับัตัวัในการทำำ�งานของ 

Kammeyer-Mueller and Wanberg (2003) ยังัพบว่า่อิทิธิพิล 

ของผู้้�ทำำ�หน้้าที่่�ถ่่ายทอดทางสังัคมในการทำำ�งานส่่งผลให้ ้

เกิิดการปรับัตััวในการทำำ�งาน เช่่นเดีียวกัับทฤษฎีีการ

เปลี่่�ยนแปลงบทบาทในการทำำ�งานของ Dawis (2000)  

ที่่�กล่่าวว่่าการถ่่ายทอดทางสังัคมในองค์์การส่่งผลให้เ้กิดิ 

การปรับัตัวัในการทำำ�งานเช่่นเดีียวกันั ปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร 

ยังัส่ง่ผลต่่อความผูกูพันัขององค์ก์าร กล่า่วคืือ จากการศึกึษา 

ของ ปิ่่�นกนก วงศ์ป์ิ่่�นเพ็ช็ร์ ์ (Wongpinpech, 2014) พบว่่า 

ปััจจัยัด้้านองค์์การในเรื่่�องของการสนัับสนุุนจากองค์์การ  

และการถ่่ายทอดทางสังัคมในองค์์การ ส่่งผลต่่อองค์์การ 

ในด้า้นความผูกูพันัและความพึงึพอใจ โดยมีกีารส่ง่ผลผ่า่น 

ปััจจัยัรูปูแบบการปรับัตัวั เช่น่เดีียวกับังานของ Kammeyer- 

Mueller and Wanberg (2003) ที่่�ระบุวุ่า่ตัวัแทนการถ่่ายทอด 

ทางสังัคม ส่ง่ผลต่อ่ความผูกูพันัต่อ่องค์ก์รโดยผ่า่นการปรับัตัวั 

ในการทำำ�งานที่่�ทำำ�ให้เ้กิดิผลลัพัธ์ใ์นระยะใกล้ ้รวมไปถึงึงานของ 

ศราวุธุ โภชนะสมบัตัิ ิ (Phochanasombat, 2018) ที่่�พบว่่า 

ปััจจัยัด้า้นลักัษณะขององค์ก์ารที่่�ประกอบไปด้ว้ยการกระจาย 

อำำ�นาจ การมีีส่่วนร่่วมเป็็นเจ้า้ขององค์ก์าร และขนาดของ 

องค์ก์ร ส่ง่ผลต่่อความผูกูพันัขององค์์การ จากการศึกึษา 

ดังักล่า่วจึงึตั้้ �งสมมติฐิานว่า่

  สมมติฐิานข้อ้ที่่� 1 (H1) ปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารส่ง่ผลเชิงิบวก

ต่่อความผูกูพันัในองค์ก์าร

  สมมติฐิานข้อ้ที่่� 2 (H2) ปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารส่ง่ผลเชิงิบวก

ต่่อรูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งาน

  3. ปััจจัยัด้้านบุุคคล (personal factors)

  ปััจจัยัด้า้นบุุคคล ถืือเป็็นปััจจัยัที่่�เกิดิจากตัวัของพนักังานเอง  

(Wongpinpech, 2014; Saks & Cronshaw, 1990) ได้แ้ก่ ่

1) ความสามารถของบุุคคล (ability) หมายถึงึ ทักัษะต่่าง ๆ  

ในการทำำ�งานของบุคุคล และความสามารถที่่�จะทำำ�ให้ไ้ด้พ้บกับั 

ความต้อ้งการซึ่่�งตอบสนองผ่า่นสภาพแวดล้อ้มต่า่ง ๆ  (Dawis,  

2000) 2) ความรู้้�ก่่อนเข้า้สู่่�องค์ก์าร (pre-entry knowledge)  

หมายถึงึ ความรู้้�ความเข้า้ใจในกระบวนการทำำ�งานที่่�มีีมาก่อ่น 

เข้า้ทำำ�งานในองค์ก์าร (Kammeyer-Mueller & Wanberg,  

2003) และ 3) บุุคลิกิภาพเชิงิรุกุ (proactive personality)  

หมายถึึง ผู้้�ที่่�มีคีวามเชื่่�อมั่่ �นในความสามารถของตนเอง 

ไม่ถู่กูจำำ�กัดัด้ว้ยสภาพแวดล้อ้มภายนอกและเงื่่�อนไขต่่าง ๆ  

รู้้�จักัปรับัตัวัและเป็็นผู้้�แสวงหาโอกาสใหม่ ่ๆ อยู่่�เสมอ

  ปััจจัยัด้า้นบุุคคลส่ง่ผลให้เ้กิดิการปรับัตัวัในการทำำ�งาน  

(Phosri et al., 2019) โดยปััจจัยัด้า้นบุุคคลในเรื่่�องของ 

ลักัษณะบุุคลิกิภาพส่่งผลต่่อการปรับัตัวัในการทำำ�งานของ 

98



ฐิดิาทิพิ ปานโรจน์์ และสวัสัดิ์์ � วรรณรัตัน์์ปััจจัยัที่่�ส่ง่ผลต่อ่รูปูแบบของการปรับัตัวัในการทำำ�งาน และความผูกูพันัต่อ่องค์ก์าร

พนัักงาน นอกจากนั้้ �นความรู้้�ก่่อนเข้้าสู่่�องค์์การและ 

บุุคลิิกภาพเชิิงรุุกส่่งผลให้้เกิิดการปรับัตัวัในการทำำ�งาน 

ในด้า้นความเชี่่�ยวชาญในการทำำ�งาน ความชัดัเจนในบทบาท  

และการบูรูณาการทางสังัคม (Kammeyer-Mueller & Wanberg,  

2003) รวมไปถึึงความสามารถของบุุคคล เช่่นทักัษะ 

ในการทำำ�งานยังัส่ง่ผลให้เ้กิดิการปรับัตัวัในการทำำ�งานด้ว้ย  

(Dawis, 2000) ปััจจัยัด้า้นบุุคคลยังัส่่งผลต่่อความผููกพันั 

ต่่อองค์ก์ารในด้า้นความรู้้�ก่อนเข้า้สู่่�องค์ก์ารและบุุคลิกิภาพ 

เชิงิรุุกโดยผ่่านผลลัพัธ์์ระยะใกล้ ้ (Kammeyer-Mueller &  

Wanberg, 2003) รวมไปถึงึการศึกึษาของ ศราวุธุ โภชนะสมบัตัิ ิ 

(Phochanasombat, 2018) ที่่�ทำำ�การวิจิัยัเชิงิปริมิาณแล้ว้ 

พบว่า่ปััจจัยัด้า้นบุคุคลนั้้ �นมีีอิทิธิพิลเชิงิบวกต่อ่ความผูกูพันั 

ในองค์ก์าร จากการศึกึษาดังักล่า่วจึงึตั้้ �งสมมติฐิานว่า่

  สมมติฐิานข้อ้ที่่� 3 (H3) ปััจจัยัด้า้นบุุคคลส่ง่ผลเชิงิบวก 

ต่่อความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร	

  สมมติฐิานข้อ้ที่่� 4 (H4) ปััจจัยัด้า้นบุุคคลส่ง่ผลเชิงิบวก 

ต่่อรูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งาน

  4. ความผููกพัันต่่อองค์์การ (organizational  

commitment)

  ความผููกพันัต่่อองค์์การ เป็็นทัศันคติหิรืือความรู้้�สึกึ 

ของพนัักงานที่่�มีีต่่อองค์์การในลัักษณะที่่�สอดคล้้องกัับ 

วัตัถุุประสงค์แ์ละค่า่นิิยมขององค์ก์าร พนักังานที่่�มีคีวามผูกูพันั 

ต่่อองค์ก์ารมีแีนวโน้้มที่่�จะทุ่่�มเทในการทำำ�งาน ใช้พ้ลังังาน 

และความพยายามเพื่่�อให้บ้รรลุุเป้้าหมายขององค์ก์าร (Joo & 

Park, 2010; Youssef & Luthans, 2007) รวมทั้้ �งความผูกูพันั 

ต่อ่องค์ก์ารยังัมีคีวามเกี่่�ยวข้อ้งกับัการขาดงานที่่�ลดลง (Woods,  

Poole, & Zibarras, 2012) ทำำ�ให้เ้กิดิความต้อ้งการที่่�จะ 

มีีส่ว่นร่ว่มในงานมากขึ้้�น ความพึงึพอใจในงานสูงูขึ้้�น (Mclnerney,  

Ganotice, King, Morin, & Marsh, 2015) และทำำ�ให้ ้

เพิ่่�มประสิทิธิภิาพในการทำำ�งาน (Fu & Deshpande, 2014)

  การเพิ่่�มความผูกูพันัในการทำำ�งานในองค์ก์ารจึงึนำำ�ไปสู่่� 

ความรับัผิดิชอบมากขึ้้�น ซึ่่�งส่ง่ผลต่่อลูกูค้า้ที่่�เป็็นเป้้าหมาย 

หลักัขององค์ก์าร (McAulay et al., 2006) ความผูกูพันั 

ต่่อองค์ก์ารเป็็นปััจจัยัที่่�สำำ�คัญั มีคีวามสัมัพันัธ์ก์ับัความรู้้�สึกึ 

และพฤติกิรรม 3 ด้า้น ได้แ้ก่่ 1) ความรู้้�สึกึอันัเป็็นอันัหนึ่่�ง 

เดีียวกันั (work partnership) 2) ความมุ่่�งมั่่ �นในการทำำ�งาน  

(job intention) และ 3) ความตั้้ �งใจทำำ�งานอย่า่งเต็ม็ความสามารถ  

(willed attempt to give task ability) จากการศึกึษาของ  

Collie et al. (2018) ที่่�กล่่าวถึงึการปรับัตัวัในการทำำ�งาน 

มีีผลต่่อความผูกูพันัขององค์ก์าร โดยใช้โ้มเดล JD-R (job  

demand-resource model) เช่่นเดีียวกับัการศึกึษาของ  

พรรณฑิติา ทัศันิยม และชนัดัดา เพ็ช็รประยูรู (Tassaniyom &  

Petchprayoon, 2021) ที่่�พบว่่าการปรับัตัวัในการทำำ�งาน 

ส่ง่ผลในเชิงิบวกกับัความผูกูพันัและความสำำ�เร็จ็ในการทำำ�งาน  

โดยในกรณีีนี้�การปรับัตัวัส่ง่ผลโดยตรงกับัความผูกูพันั จาก 

การศึกึษาดังักล่า่วจึงึสามารถตั้้ �งสมมติฐิานได้ว้่า่

  สมมติฐิานข้อ้ที่่� 5 (H5) รูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งาน 

ส่ง่ผลเชิงิบวกต่่อความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร

  กรอบแนวคิิดของงานวิิจัยั

  จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสร้า้งกรอบแนวคิดิ 

การวิจิัยั ซึ่่�งประกอบไปด้้วยสมมติฐิานงานวิจิัยั 5 ข้อ้  

(ดังัภาพที่่� 1) ดังัน้ี้�

  สมมติฐิานข้อ้ที่่ � 1 (H1) ปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารส่ง่ผลเชิงิบวก 

ต่อ่ความผูกูพันัในองค์ก์าร โดยงานวิจิัยัของ ศราวุธุ โภชนะสมบัตัิ ิ

(Phochanasombat, 2018) พบว่่าปััจจัยัด้า้นลักัษณะของ 

องค์ก์ารที่่�ประกอบไปด้ว้ยการกระจายอำำ�นาจ การมีีส่ว่นร่ว่ม 

เป็็นเจ้า้ขององค์ก์าร และขนาดขององค์ก์รส่ง่ผลต่อ่ความผูกูพันั 

ขององค์ก์าร

  สมมติฐิานข้อ้ที่่ � 2 (H2) ปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารส่ง่ผลเชิงิบวก 

ต่่อรููปแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งาน จากการศึกึษาของ  

ปิ่่�นกนก วงศ์ป์ิ่่�นเพ็ช็ร์ ์(Wongpinpech, 2014) พบว่า่ปััจจัยั 

ด้า้นองค์ก์ารส่ง่ผลต่่อองค์ก์ารโดยมีกีารส่ง่ผลผ่า่นปััจจัยัรูปูแบบ 

การปรับัตัวั เช่น่เดีียวกับังานของ Kammeyer-Mueller and 

Wanberg (2003)

  สมมติฐิานข้อ้ที่่ � 3 (H3) ปััจจัยัด้า้นบุุคคลส่ง่ผลเชิงิบวกต่อ่ 

ความผูกูพันัต่อ่องค์ก์าร (Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003)  

รวมไปถึงึงานของ ศราวุธุ โภชนะสมบัตัิ ิ (Phochanasombat,  

2018)

  สมมติฐิานข้อ้ที่่ � 4 (H4) ปััจจัยัด้า้นบุุคคลส่ง่ผลเชิงิบวก 

ต่่อรูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งาน (Phosri et al., 2019) 

เช่น่เดีียวกับังานวิจิัยัของ Kammeyer-Mueller and Wanberg  

(2003) และ Dawis (2000) และเป็็นตัวัแปรส่ง่ผ่า่นไปสู่่�ความ

ผูกูพันัต่่อองค์ก์าร

  สมมติฐิานข้อ้ที่่ � 5 (H5) รูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งาน 

ส่่งผลเชิงิบวกต่่อความผููกพันัต่่อองค์์การ (Collie et al.,  

2018) เช่น่เดีียวกับังานวิจิัยัของ พรรณฑิติา ทัศันิยม และ 

ชนััดดา เพ็ช็รประยููร (Tassaniyom & Petchprayoon,  

2021)
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ภาพท่ี่ � 1 กรอบแนวคิดิการวิจิัยั

วิธิีีดำำ�เนิินการวิจัยั

  ประชากรและกลุ่่�มตัวัอย่่าง

  ประชากรที่่�ใช้ใ้นการวิจิัยัครั้้ �งน้ี้� ได้แ้ก่ ่กลุ่่�มคนเจเนอเรชันั  

วาย ที่่�ทำำ�งานในกลุ่่�มธุรุกิจิการเงินิ ในเขตกรุงุเทพมหานคร  

มีอีายุอุยู่่�ในช่ว่ง 20-37 ปีี ซึ่่�งต้อ้งทำำ�งานที่่�เดิมิอย่า่งน้้อยเป็็นเวลา  

2 ปีี เน่ื่�องจากเมื่่�ออยู่่�ครบ 2 ปีี คนกลุ่่�มนี้�จะเริ่่�มเห็น็ถึงึเป้้าหมาย 

จากการทำำ�งานในองค์ก์าร และเห็น็ Career path ของตัวัเอง 

ชัดัเจนขึ้้�น เริ่่�มรู้้�สึกึถึงึความสมดุลุจากการทำำ�งานและการใช้ ้

ชีีวิติประจำำ�วันั ตลอดจนรู้้�สึกึถึงึความเป็็นส่ว่นหนึ่่�งกับัองค์ก์าร 

จนไม่อ่ยากลาออก (Homchampa, 2014) งานวิจิัยัน้ี้�ผู้้�วิจิัยั 

ใช้้การทดสอบสมมติิฐาน และการวิเิคราะห์์ผลการวิจิัยั 

ด้ว้ยแบบจำำ�ลองเชิงิโครงสร้า้ง (Structural Equation Model:  

SEM) ซึ่่�งจำำ�นวนกลุ่่�มตัวัอย่า่งที่่�ใช้ใ้นการวิเิคราะห์ข์อง Hair,  

Black, Babin, and Anderson (2010) ที่่�เหมาะสมกับัสมการ 

โครงสร้า้งควรมีีจำำ�นวนอย่่างน้้อย 10-20 เท่่าของจำำ�นวน 

ตัวัแปรที่่�สังัเกตได้ ้ซึ่่�งการศึกึษาวิจิัยัในครั้้ �งน้ี้� มีีจำำ�นวน 13  

ตัวัแปร จำำ�นวนกลุ่่�มตัวัอย่่างขั้้ �นต่ำำ��จึงึควรมีปีระมาณ 130- 

260 ตัวัอย่า่ง ดังันั้้ �น ผู้้�วิจิัยัจึงึใช้ก้ลุ่่�มตัวัอย่า่ง จำำ�นวน 260  

ตัวัอย่า่ง โดยใช้ว้ิธิีีการสุ่่�มตัวัอย่า่งแบบเจาะจง (purposive  

sampling) ตามเกณฑ์ป์ระชากรที่่�ระบุุไว้ข้้า้งต้น้

  การเก็บ็รวมรวมข้้อมูลู

  การวิจิัยัครั้้ �งน้ี้�เก็บ็รวบรวมข้อ้มูลูโดยการใช้แ้บบสอบถาม 

ตั้้ �งแต่่เดืือนมกราคม 2563 ถึงึเดืือนพฤษภาคม 2563 จาก 

การแจกแบบสอบถาม จำำ�นวน 600 ฉบับั ได้ร้ับัแบบสอบถาม 

กลับัคืืนทั้้ �งสิ้้�นจำำ�นวน 307 ฉบับั คิดิเป็็นอัตัราการตอบกลับั  

(response rate) ร้อ้ยละ 51 โดยมีแีบบสอบถามฉบับัสมบูรูณ์์ 

จำำ�นวน 298 ฉบับั ซึ่่�งกลุ่่�มตัวัอย่า่งดังักล่า่วเกินิกว่า่กลุ่่�มตัวัอย่า่ง 

ขั้้ �นต่ำำ��ที่่�กำำ�หนดตามเกณฑ์ข์อง Hair et al. (2010)

  เครื่่�องมืือท่ี่�ใช้้ในงานวิิจัยั

  เครื่่�องมืือที่่�ใช้ใ้นการศึกึษาครั้้ �งน้ี้� คืือ แบบสอบถาม โดย 

ประกอบไปด้ว้ย 5 ส่ว่น คืือ

  ส่ว่นที่่ � 1 ข้อ้มูลูทั่่ �วไปของผู้้�ตอบแบบสอบถาม

  ส่ว่นที่่ � 2 เป็็นแบบสอบถามปัจจัยัด้า้นองค์ก์าร 3 ด้า้น  

ได้แ้ก่่ การสนับัสนุุนจากองค์ก์าร การถ่่ายทอดทางสังัคมใน 

องค์ก์าร และอิทิธิพิลของผู้้�ถ่า่ยทอด ที่่�พัฒันามาจากงานวิจิัยั 

ของ ศราวุธุ โภชนะสมบัตัิ ิ(Phochanasombat, 2018) สิทิธิพิันัธ์ ์ 

โพธิ์์ �ศรีี และคณะ (Phosri et al., 2019) และ Kammeyer-Mueller  

and Wanberg (2003) จำำ�นวน 9 ข้อ้

  ส่ว่นที่่ � 3 เป็็นแบบสอบถามปัจจัยัด้า้นบุุคคล 3 ด้า้น ได้แ้ก่่  

ความสามารถของบุุคคล ความรู้้�ก่อนเข้า้สู่่�องค์์การ และ 

บุคุลิกิภาพเชิงิรุกุ ที่่�พัฒันามาจากงานวิจิัยัของ Kammeyer- 

Mueller and Wanberg (2003) จำำ�นวน 9 ข้อ้

  ส่ว่นที่่ � 4 เป็็นแบบสอบถามเกี่่�ยวกับัรูปูแบบการปรับัตัวั  

4 แบบ ได้แ้ก่ ่ผู้้�กำำ�หนดบทบาท การเป็็นผู้้�แสวงหา การทำำ�เหมืือน 

เคยปฏิบิัตัิ ิและการทำำ�ตามแบบอย่่าง ที่่�พัฒันามาจากงาน

วิจิัยัของ พรรณฑิติา ทัศันิยม และชนััดดา เพ็ช็รประยููร  

(Tassaniyom & Petchprayoon, 2021) และ Saks and 

Cronshaw (1990) จำำ�นวน 12 ข้อ้

  ส่่วนที่่ � 5 เป็็นแบบสอบถามเกี่่�ยวกับัความผููกพันัต่่อ 

องค์ก์าร 3 แบบ ได้แ้ก่่ ความรู้้�สึกึอันัเป็็นอันัหนึ่่�งเดีียวกันั  

ความมุ่่�งมั่่ �นในการทำำ�งาน และความตั้้ �งใจทำำ�งานอย่า่งเต็ม็

ความสามารถ ที่่�พัฒันามาจากงานวิจิัยัของ Collie et al.  

(2018) จำำ�นวน 9 ข้อ้

  การตรวจสอบคุุณภาพของเครื่่�องมืือ

  ในการทดสอบเครื่่�องมืือ ผู้้�วิจิัยัได้้ทำำ�การตรวจสอบ 

คุณุภาพของแบบสอบถามโดยให้ผู้้้�เชี่่�ยวชาญ จำำ�นวน 3 คน  
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พิจิารณาความเที่่�ยงตรงเชิงิเนื้้�อหา (content validity) พบว่า่  

ทุกุข้อ้มีีค่า่ดัชันีีความสอดคล้อ้ง (IOC) มากกว่า่ 0.5 หลังัจากนั้้ �น 

ทำำ�การเก็บ็ข้อ้มูลูเพื่่�อทดสอบความเหมาะสมเบื้้�องต้น้ (pilot test) 

กับักลุ่่�มตัวัอย่า่งอีีก 30 คน โดยทำำ�การวิเิคราะห์ค์่า่สัมัประสิทิธิ์์ �

อัลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) เพื่่�อวัดัความน่าเชื่่�อถืือ

ของแบบสอบถาม (reliability) ใช้เ้กณฑ์ย์อมรับัที่่�ค่า่มากกว่า่ 

0.7 ได้ค้่า่ความเชื่่�อมั่่ �นของแบบสอบถามอยู่่�ระหว่า่ง 0.71-0.91  

ซึ่่�งชุดุคำำ�ถามในแบบสอบถามดังักล่า่วมีคีวามน่าเชื่่�อถืือ

  การวิเคราะห์ข้์้อมูลู

  ใช้ส้ถิติิเิชิงิพรรณนา โดยใช้ค้่า่ร้อ้ยละ (percentage) ในการ 

วิเิคราะห์ข์้อ้มูลูทั่่ �วไปของกลุ่่�มตัวัอย่า่ง และใช้ค้่า่เฉลี่่�ย (X̅̅)  

เพื่่�อแปลความหมายของข้อ้มููลด้้านต่่าง ๆ โดยใช้้เกณฑ์ ์

ในการพิจิารณาระดับัความคิดิเห็น็ ดังัน้ี้� ค่า่เฉลี่่�ย 4.21-5.00 แทน 

ระดับัสูงูมาก ค่่าเฉลี่่�ย 3.41-4.20 แทนระดับัสูงู ค่่าเฉลี่่�ย 

2.61-3.40 แทนระดับัปานกลาง ค่า่เฉลี่่�ย 1.81-2.60 แทน 

ระดับัต่ำำ�� และค่า่เฉลี่่�ย 1.00-1.80 แทนระดับัต่ำำ��มาก (Best,  

1977) รวมไปถึงึส่ว่นเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพื่่�อใช้ร้่ว่มกับั 

ค่า่เฉลี่่�ยแสดงการกระจายของข้อ้มูลู

  ใช้ส้ถิติิเิชิงิอนุุมาน โดยใช้ก้ารวิเิคราะห์อ์งค์ป์ระกอบเชิงิ

ยืืนยันั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) และการวิเิคราะห์ ์

โมเดลโครงสร้้าง (structural model) เพื่่�อการทดสอบ 

สมมติฐิานทั้้ �ง 5 ข้อ้

ผลการวิจัยั

  ผลการวิเคราะห์ข้์้อมูลูทั่่ �วไปของผู้้�ตอบแบบสอบถาม

  ผู้้�ตอบแบบสอบถามมีอีายุเุฉลี่่�ย 29 ปีี ส่ว่นใหญ่่ทำำ�งาน 

ที่่�เดิมิ 2-3 ปีี คิดิเป็็นร้อ้ยละ 37 และทำำ�งานในสถาบันัการเงินิ 

ประเภทธนาคาร ร้อ้ยละ 25 โดยเป็็นเพศหญิงิมากกว่่า 

เพศชาย คิดิเป็็นร้อ้ยละ 65.3 และร้อ้ยละ 34.7 ตามลำำ�ดับั  

มีกีารศึกึษาระดับัปริญิญาตรีี คิดิเป็็นร้อ้ยละ 62.7 มีเีงินิเดืือน

มากกว่า่ 40,000 บาท คิดิเป็็นร้อ้ยละ 35

  การทดสอบแบบจำำ�ลองสมการโครงสร้างในการ 

สร้้างรููปแบบของการปรับัตัวัในการทำำ�งานและความ

ผูกูพันัในองค์ก์ารของกลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย

  ผู้้�วิจิัยัได้ท้ำำ�การทดสอบแบบจำำ�ลองโดยใช้ก้ารวิเิคราะห์ ์

องค์ป์ระกอบเชิงิยืืนยันั (CFA) โดยมีกีารประเมินิความสอดคล้อ้ง 

ของทั้้ �งโมเดล (overall goodness of fit) เพื่่�อยืืนยันัว่่า 

โมเดลทฤษฎีกีารวัดัที่่�สร้า้งขึ้้�นมีคีวามสอดคล้อ้งกับัข้อ้มูลู 

เชิงิประจักัษ์ ์โดยมีีดัชันีีความสอดคล้อ้งที่่�เป็็นที่่�นิิยม ได้แ้ก่่ 

ไค-สแควร์์สัมัพัทัธ์์ (chi-square/degrees of freedom:  

𝓧2/df) ต้อ้งมีีค่า่น้้อยกว่า่ 5 ค่า่ดัชันีีวัดัระดับัความกลมกลืืน  

(Goodness of Fit Index: GFI) ควรมีีค่า่มากกว่า่ 0.9 และ

ค่า่ดัชันีีเปรีียบเทีียบความสอดคล้อ้งของข้อ้มูลู (Comparative  

Fit Index: CFI) ควรมีีค่า่มากกว่า่หรืือเท่า่กับั 0.9 จึงึสามารถ 

ยอมรับัโมเดลการวัดัได้้ และค่่ารากที่่�สองของค่่าเฉลี่่�ย 

กำำ�ลังัสองของส่่วนที่่�เหลืือ (Root Mean Square Error  

of Approximation: RMSEA) ควรมีีค่่าน้้อยกว่่า 0.08  

(Hair, Money, Samouel, & Page, 2007) จากการทดสอบ

พบว่่า ดัชันีีความสอดคล้้องมีีค่่า 𝓧2/df = 3.441, GFI  

= 0.9704, CFI = 0.961 และ RMSEA = 0.078 ดังัแสดง 

รายละเอีียดในตารางที่่� 1 ซึ่่�งผ่า่นตามเกณฑ์ ์แสดงให้เ้ห็น็ว่า่

โมเดลทฤษฎีีการวัดัที่่�สร้้างมีีความสอดคล้้องกัับข้้อมููล 

เชิงิประจักัษ์ไ์ด้ด้ีี และสามารถนำำ�ไปวิเิคราะห์โ์มเดลสมการ

โครงสร้า้งได้้

ตารางท่ี่ � 1 การตรวจสอบความเที่่�ยงตรงเชิงิเหมืือนและความน่าเชื่่�อถืือ

ตัวัแปรแฝง/ตัวัแปรสังัเกตได้้ SFL AVE CR

ปััจจัยัด้้านองค์ก์าร: Cronbach α = 0.71

Cor1 การสนับัสนุุนจากองค์ก์าร 

Cor2 การถ่่ายทอดทางสังัคมในองค์ก์าร 

Cor3 อิทิธิพิลของผู้้�ถ่ายทอด 

0.742

0.703

0.792

0.557 0.790

ปััจจัยัด้้านบุุคคล: Cronbach α = 0.70

Per1: ความสามารถของบุุคคล 

Per3: บุุคลิกิภาพเชิงิรุกุ      

0.806

0.645

0.533 0.700
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ตัวัแปรแฝง/ตัวัแปรสังัเกตได้้ SFL AVE CR

รูปูแบบการปรับัตัวั: Cronbach α = 0.76

Adj1 ผู้้�กำำ�หนดบทบาท 

Adj2 การเป็็นผู้้�แสวงหา 

Adj3 การทำำ�เหมืือนเคยปฏิบิัตัิ ิ

Adj4 การทำำ�ตามแบบอย่า่ง 

0.653

0.702

0.617

0.698

0.546 0.782

ความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร: Cronbach α = 0.91

Com1 ความรู้้�สึกึอันัเป็็นอันัหนึ่่�งเดีียวกันั

Com2 ความมุ่่�งมั่่ �นในการทำำ�งาน

Com3 ความตั้้ �งใจทำำ�งานอย่า่งเต็ม็ความสามารถ

0.777

0.739

0.614

0.509 0.755

Model fit: 𝓧2/df = 3.441, GFI = 0.9704, CFI = 0.961, TLI = 0.936, RMSEA = 0.078

ตารางท่ี่ � 1 การตรวจสอบความเที่่�ยงตรงเชิงิเหมืือนและความน่าเชื่่�อถืือ (ต่่อ)

  นอกจากน้ี้�ตัวัแปรสังัเกตได้ท้ี่่�ใช้ใ้นการวิจิัยัมีีคุุณภาพ 

ผ่่านเกณฑ์์ค่่าน้ำำ��หนัักทุุกตัวัแปร ยกเว้้นตัวัแปรความรู้้� 

ก่่อนเข้า้สู่่�องค์ก์าร (Per2) ซึ่่�งตัวัแปรดังักล่่าวมีีค่่าน้ำำ��หนััก 

องค์ป์ระกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading:  

SFL) น้้อยกว่า่ 0.60 ส่ว่นตัวัแปรอื่่�น ๆ พบว่า่ มีีค่า่น้ำำ��หนักั 

ระหว่า่ง 0.645-0.806 ซึ่่�งถืือว่า่ผ่า่นตามเกณฑ์ม์าตรฐานที่่� 

0.6 เมื่่�อพิจิารณาค่า่ความเชื่่�อมั่่ �นขององค์ป์ระกอบ (Composite  

Reliability: CR) พบว่า่ มีีค่า่ระหว่า่ง 0.700-0.790 ซึ่่�งมีีค่า่ 

สูงูกว่า่เกณฑ์ท์ี่่� 0.60 (Fu & Deshpande, 2014; Fornell & 

Larcker, 1981) ขณะเดีียวกันัการประเมินิความเที่่�ยงตรง 

เชิงิเหมืือน (convergent validity) โดยการพิจิารณาค่า่ความ

แปรปรวนเฉลี่่�ยขององค์ป์ระกอบที่่�สกัดัได้ ้(Average Variance  

Extracted: AVE) พบว่า่ มีีค่า่ระหว่า่ง 0.509-0.557 ซึ่่�งมีีค่า่ 

สูงูกว่า่เกณฑ์ ์0.50 (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2014)  

แสดงให้เ้ห็น็ว่า่ตัวัแปรในแต่ล่ะองค์ป์ระกอบมีคีวามสัมัพันัธ์ก์ันั 

ภายในและสามารถอธิบิายรูปูแบบการวัดัในองค์ป์ระกอบของ

ตนได้้

  การศึึกษาระดับัปััจจัยัด้้านองค์ก์าร ปััจจัยัด้้านบุุคคล  

รูปูแบบการปรับัตัวั และความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร

  ผลการวิเิคราะห์ค์่า่เฉลี่่�ยของปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร พบว่า่  

อิทิธิพิลของผู้้�ถ่่ายทอด การถ่่ายทอดทางสังัคมในองค์ก์าร  

และการสนัับสนุุนจากองค์ก์าร อยู่่�ในระดับัสููง ส่่วนปััจจัยั 

ด้า้นบุุคคลนั้้ �น พบว่า่ ความสามารถของบุุคคล บุุคลิกิภาพ 

เชิงิรุกุ และความรู้้�ก่อ่นเข้า้สู่่�องค์ก์าร อยู่่�ในระดับัสูงูถึงึสูงูมาก  

สำำ�หรับัรูปูแบบการปรับัตัวั พบว่า่ การทำำ�ตามแบบอย่า่ง การเป็็น 

ผู้้�แสวงหา ผู้้�กำำ�หนดบทบาท และการทำำ�เหมืือนเคยปฏิบิัตัิ ิ 

อยู่่�ในระดับัปานกลางถึงึระดับัสูงู โดยมีีค่า่เฉลี่่�ยรวมของรูปูแบบ 

การปรับัตัวั อยู่่�ในระดับัสูงู ในส่ว่นความผูกูพันัต่อ่องค์ก์ารนั้้ �น  

ความตั้้ �งใจทำำ�งานอย่า่งเต็ม็ความสามารถ ความมุ่่�งมั่่ �นในการ

ทำำ�งาน รวมถึงึความรู้้�สึกึอันัเป็็นอันัหนึ่่�งเดีียวกันั อยู่่�ในระดับัสูงู 

เช่น่เดีียวกันั ดังัแสดงในตารางที่่� 2

  เมื่่�อพิจิารณาจากค่่าเฉลี่่�ยรวมของทั้้ �ง 4 ปััจจัยั แสดง 

ให้้เห็น็ว่่าทุุกองค์์ประกอบตรงกับัระดับัความคิดิเห็น็ของ 

ผู้้�ตอบแบบสอบถามในระดับัสูงู ในส่ว่นของผลการวิเิคราะห์์

ค่า่ส่ว่นเบี่่�ยงเบนมาตรฐานของทั้้ �ง 4 ปััจจัยั พบว่า่ อยู่่�ในเกณฑ์ ์

ที่่�เหมาะสม คืือ มีีค่า่น้้อยกว่า่ 1 แสดงว่า่ความแตกต่่างของ 

คะแนนที่่�ผู้้�ตอบแบบสอบถามตอบมีคีวามแตกต่า่งกันัไม่ม่าก

  การศึึกษาปััจจัยัด้้านองค์ก์าร และปััจจัยัด้้านบุุคคล  

ท่ี่�ส่่งผลต่่อรูปูแบบของการปรับัตัวัในการทำำ�งาน และ

ความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร

  จากการวิเิคราะห์ส์มการโครงสร้า้ง พบว่่า ปััจจัยัด้า้น 

องค์์การส่่งผลเชิงิบวกต่่อความผููกพันัในองค์์การด้ว้ยค่่า 

สัมัประสิทิธิ์์ �ถดถอยมาตรฐาน (standardized regression  

weigh) เท่า่กับั 0.536 ปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารส่ง่ผลเชิงิบวกต่่อ 

รูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งานด้ว้ยค่า่สัมัประสิทิธิ์์ �ถดถอย 

มาตรฐาน เท่า่กับั 0.223 ปััจจัยัด้า้นบุุคคลส่ง่ผลเชิงิบวกต่่อ

ความผูกูพันัต่อ่องค์ก์ารด้ว้ยค่า่สัมัประสิทิธิ์์ �ถดถอยมาตรฐาน  

เท่่ากับั 0.334 ปััจจัยัด้า้นบุุคคลส่่งผลเชิงิบวกต่่อรููปแบบ 

การปรับัตัวัในการทำำ�งานด้ว้ยค่า่สัมัประสิทิธิ์์ �ถดถอยมาตรฐาน  

เท่า่กับั 0.598 และรูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งานส่ง่ผลเชิงิบวก 

ต่อ่ความผูกูพันัต่อ่องค์ก์ารด้ว้ยค่า่สัมัประสิทิธิ์์ �ถดถอยมาตรฐาน 

เท่า่กับั 0.472 ตามลำำ�ดับั ดังัตารางที่่� 3
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ฐิดิาทิพิ ปานโรจน์์ และสวัสัดิ์์ � วรรณรัตัน์์ปััจจัยัที่่�ส่ง่ผลต่อ่รูปูแบบของการปรับัตัวัในการทำำ�งาน และความผูกูพันัต่อ่องค์ก์าร

ตารางท่ี่ � 2 ค่า่เฉลี่่�ยของปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร ปััจจัยัด้า้นบุุคคล รูปูแบบการปรับัตัวั และความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร

ตัวัแปร X̅ ระดับั S.D.

ปััจจัยัด้้านองค์ก์าร 3.73 สูงู 0.859

การสนับัสนุุนจากองค์ก์าร 3.46 สูงู 0.849

การถ่่ายทอดทางสังัคมในองค์ก์าร 3.69 สูงู 0.848

อิทิธิพิลของผู้้�ถ่ายทอด 3.77 สูงู 0.880

ปััจจัยัด้้านบุุคคล 4.00 สูงู 0.660

ความสามารถของบุุคคล 4.26 สูงูมาก 0.587

ความรู้้�ก่่อนเข้า้สู่่�องค์ก์าร   3.52 สูงู 0.837

บุุคลิกิภาพเชิงิรุกุ      4.22 สูงูมาก 0.556

รูปูแบบการปรับัตัวั 3.59 สูงู 0.550

ผู้้�กำำ�หนดบทบาท 3.19 ปานกลาง 0.830

การเป็็นผู้้�แสวงหา 3.99 สูงู 0.593

การทำำ�เหมืือนเคยปฏิบิัตัิิ 2.98 ปานกลาง 0.144

การทำำ�ตามแบบอย่า่ง 4.19 สูงู 0.634

ความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร 3.86 สูงู 0.660

ความรู้้�สึกึอันัเป็็นอันัหนึ่่�งเดีียวกันั 4.10 สูงู 0.741

ความมุ่่�งมั่่ �นในการทำำ�งาน 3.65 สูงู 0.840

ความตั้้ �งใจทำำ�งานอย่า่งเต็ม็ความสามารถ 3.83 สูงู 0.821

ตารางท่ี่ � 3 ค่า่สัมัประสิทิธิ์์ �เส้น้ทางจากการวิเิคราะห์ส์มการโครงสร้า้ง

สมมติิฐานงานวิิจัยั Standardized regression weigh P-value ผลลัพัธ์์

ปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร ---> ความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร 0.536 *** ยอมรับั

ปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร ---> รูปูแบบการปรับัตัวั 0.223 ** ยอมรับั

ปััจจัยัด้า้นบุุคคล ---> ความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร 0.334 *** ยอมรับั

ปััจจัยัด้า้นบุุคคล ---> รูปูแบบการปรับัตัวั 0.598 *** ยอมรับั

รูปูแบบการปรับัตัวั ---> ความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร 0.472 *** ยอมรับั

หมายเหตุุ **ระดับันัยัสำำ�คัญัทางสถิติิ ิ0.05, ***ระดับันัยัสำำ�คัญัทางสถิติิ ิ0.001

สรุุปและอภิิปรายผลการวิจัยั

  งานวิจิัยัน้ี้�เป็็นการศึกึษาถึงึปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร และปััจจัยั 

ด้า้นบุคุคลที่่�ส่ง่ผลต่อ่ความผูกูพันัต่อ่องค์ก์ารของกลุ่่�มเจเนอเรชันั  

วาย ซึ่่�งมีีทั้้ �งสิ้้�น 5 สมมติฐิาน จากผลการศึกึษาจึงึสามารถ

อภิปิรายผลได้ด้ังัน้ี้�

  สมมติฐิานข้อ้ที่่ � 1 ปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารส่ง่ผลเชิงิบวกต่่อ 

ความผูกูพันัต่อ่องค์ก์าร ผลการศึกึษาพบว่า่ ปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร

ส่ง่ผลต่่อความผูกูพันัต่่อองค์ก์ารของกลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย  

ซึ่่�งการถ่่ายทอดทางสังัคมในองค์ก์าร และอิทิธิพิลของผู้้�ถ่ายทอด 

มีีอิทิธิพิลต่่อความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร โดยตัวัแปรที่่�มีีอิทิธิพิล 

มากที่่�สุุด คืือ อิิทธิพิลของผู้้�ถ่่ายทอด ซึ่่�งสอดคล้้องกับั 

งานวิจิัยัของ ปิ่่�นกนก วงศ์ป์ิ่่�นเพ็ช็ร์ ์(Wongpinpech, 2014)  

ที่่�พบว่่าปััจจัยัด้้านองค์์การในเรื่่�องของการสนัับสนุุนจาก

องค์ก์าร และการถ่่ายทอดทางสังัคมในองค์ก์าร ส่่งผลต่่อ 

องค์ก์ารในด้า้นความผูกูพันัและความพึงึพอใจ เช่น่เดีียวกับั 

การศึกึษาของ Kammeyer-Mueller and Wanberg (2003)  
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ที่่�ระบุุว่า่ตัวัแทนการถ่่ายทอดทางสังัคม ส่ง่ผลต่่อความผูกูพันั 

ต่อ่องค์ก์ร รวมไปถึงึผลการศึกึษาของ ศราวุธุ โภชนะสมบัตัิ ิ 

(Phochanasombat, 2018) ที่่�พบว่า่ปััจจัยัด้า้นลักัษณะของ 

องค์ก์ารส่ง่ผลต่่อความผูกูพันัขององค์ก์ร ดังันั้้ �น การสร้า้ง 

ความผูกูพันัต่อ่องค์ก์ารสำำ�หรับัคนรุ่่�นใหม่จ่ึงึขึ้้�นอยู่่�กับับทบาท 

ของผู้้�บริหิารองค์ก์าร และกระบวนการสร้า้งการถ่่ายทอด 

ทางสังัคมในองค์์การเพื่่�อหล่่อหลอมบุุคลากรรุ่่�นใหม่่ให้้มี ี

ความเป็็นอันัหนึ่่�งอันัเดีียวกับัองค์ก์าร

  สมมติฐิานข้อ้ที่่ � 2 ปััจจัยัด้้านองค์์การส่่งผลเชิงิบวก 

ต่่อรููปแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งาน ผลการศึกึษาพบว่่า  

ปััจจัยัด้้านองค์์การส่่งผลเชิิงบวกต่่อรููปแบบการปรับัตัวั 

ในการทำำ�งานของกลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย สอดคล้อ้งกับังานวิจิัยั 

ของ ปิ่่�นกนก วงศ์ป์ิ่่�นเพ็ช็ร์ ์(Wongpinpech, 2014) ที่่�ศึกึษา 

เกี่่�ยวกับัแนวคิดิการปรับัตัวัในการทำำ�งานของพนักังานใหม่ ่

ในองค์ก์าร พบว่า่ ปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารส่ง่ผลให้เ้กิดิการปรับัตัวั  

ทั้้ �งการพัฒันาในตัวับุุคคล และการพัฒันาบทบาท เช่น่เดีียว

กับังานวิจิัยัของ สิทิธิพิันัธ์ ์โพธิ์์ �ศรีี และคณะ (Phosri et al.,  

2019) ที่่�ศึกึษาเรื่่�องการปรับัตัวัในการทำำ�งานข้า้มวัฒันธรรม 

ที่่�ปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารทำำ�ให้เ้กิดิการปรับัตัวัล่่วงหน้้า จากผล 

การศึกึษาในครั้้ �งน้ี้�ยังัพบว่า่ตัวัแปรที่่�มีีอิทิธิพิลต่่อการปรับัตัวั 

มากที่่�สุุดในกลุ่่�มปัจจัยัด้้านองค์์การ คืือ การถ่่ายทอด 

ทางสังัคมในองค์ก์าร ซึ่่�งสอดคล้อ้งกับัแนวทางการศึกึษา 

เส้น้ทางการปรับัตัวัในการทำำ�งานของ Kammeyer-Mueller &  

Wanberg (2003) กล่า่วคืือ อิทิธิพิลของผู้้�ทำำ�หน้้าที่่�ถ่่ายทอด

ทางสังัคมในการทำำ�งานยังัส่่งผลให้เ้กิดิการปรับัตัวัในการ 

ทำำ�งาน เช่น่เดีียวกับัทฤษฎีกีารเปลี่่�ยนแปลงบทบาทในการ 

ทำำ�งานของ Dawis (2000) ที่่�กล่า่วว่า่การถ่่ายทอดทางสังัคม 

ในองค์์การส่่งผลให้้เกิดิการปรับัตัวัในการทำำ�งาน ดังันั้้ �น  

หากต้้องการให้้คนรุ่่�นใหม่่เกิิดการปรับัตัวัในการทำำ�งาน  

ผู้้�บริิหารองค์์การจำำ�เป็็นต้้องสร้้างกระบวนการถ่่ายทอด 

ทางสังัคมในองค์์การ เพื่่�อหล่่อหลอมให้ค้นรุ่่�นใหม่่เข้า้ใจ 

บริบิทขององค์ก์ารและส่ง่เสริมิการปรับัตัวัในการทำำ�งาน 

  สมมติฐิานข้อ้ที่่ � 3 ปััจจัยัด้้านบุุคคลส่่งผลเชิงิบวกต่่อ 

ความผูกูพันัต่อ่องค์ก์ารของกลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย ผลการศึกึษา 

พบว่า่ ปััจจัยัด้า้นบุุคคลมีีอิทิธิพิลต่อ่ความผูกูพันัต่อ่องค์ก์าร  

โดยที่่�ตัวัแปรทั้้ �ง 3 ตัวั ได้แ้ก่ ่ความสามารถของบุคุคล ความรู้้� 

ก่่อนเข้้าสู่่�องค์์การ และบุุคลิิกภาพเชิงิรุุก มีีอิิทธิิพลต่่อ 

ความผูกูพันัต่อ่องค์ก์าร สอดคล้อ้งกับังานวิจิัยัของ Kammeyer- 

Mueller & Wanberg (2003) ที่่�กล่่าวว่่า ปััจจัยัด้า้นบุคุคล 

ในด้า้นความรู้้�ก่อนเข้า้สู่่�องค์ก์าร และบุุคลิกิภาพเชิงิรุกุ ส่ง่ผลต่อ่ 

ความผูกูพันัต่อ่องค์ก์ารโดยผ่า่นผลลัพัธ์ร์ะยะใกล้ ้รวมไปถึงึ 

ผลการศึกึษาของ ศราวุธุ โภชนะสมบัตัิ ิ(Phochanasombat, 

2018) ที่่�ทำำ�การวิจิัยัเชิงิปริมิาณแล้ว้พบว่า่ ปััจจัยัด้า้นบุุคคล 

มีีอิทิธิพิลต่่อความผูกูพันัในองค์ก์าร นอกจากนั้้ �นการศึกึษา

ในครั้้ �งน้ี้�ยังัพบว่า่ตัวัแปรที่่�มีีอิทิธิพิลมากที่่�สุดุ คืือ ความสามารถ 

ของบุคุคล ดังันั้้ �น ผู้้�บริหิารจำำ�เป็็นต้อ้งเปิิดโอกาสให้ค้นรุ่่�นใหม่ ่

ได้แ้สดงความสามารถและศักัยภาพในตนเองอย่่างเต็ม็ที่่�  

โดยคอยให้ค้ำำ�แนะนำำ�และสนับัสนุุน เพื่่�อให้ก้ลุ่่�มคนดังักล่า่ว 

เห็น็ว่า่ตัวัเองมีคีวามสำำ�คัญักับัองค์ก์าร จนในที่่�สุดุกลายเป็็น 

ความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร

  สมมติฐิานข้อ้ที่่ � 4 ปััจจัยัด้้านบุุคคลส่่งผลเชิงิบวกต่่อ 

รูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งานของกลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย  

ผลการศึึกษาพบว่่า ปััจจัยัด้้านบุุคคลส่่งผลต่่อรููปแบบ 

การปรับัตัวัในการทำำ�งาน โดยตัวัแปรย่อ่ยทั้้ �ง 3 ตัวั ได้แ้ก่่  

ความสามารถของบุุคคล ความรู้้�ก่อนเข้า้สู่่�องค์์การ และ 

บุุคลิกิภาพเชิงิรุุก มีีอิทิธิพิลต่่อการปรับัตัวัในการทำำ�งาน  

สอดคล้อ้งกับังานวิจิัยัของ ปิ่่�นกนก วงศ์ป์ิ่่�นเพ็ช็ร์ ์(Wongpinpech,  

2014) และงานวิจิัยัของ สิทิธิพิันัธ์ ์ โพธิ์์ �ศรีี และคณะ (Phosri  

et al., 2019) นอกจากนั้้ �นบุุคลิกิภาพเชิงิรุุกเป็็นปััจจัยั 

ที่่�ส่ง่ผลต่่อการปรับัตัวัในการทำำ�งานมากที่่�สุดุ สอดคล้อ้งกับั 

การศึกึษาของ Kammeyer-Mueller and Wanberg (2003)  

ที่่�กล่า่วว่า่บุุคลิกิภาพเชิงิรุุกส่่งผลให้เ้กิดิการปรับัตัวัในการ 

ทำำ�งานในด้า้นความเชี่่�ยวชาญในการทำำ�งาน ความชัดัเจน 

ในบทบาท และการบููรณาการทางสังัคม ดังันั้้ �น ผู้้�บริหิาร 

พึงึให้้ความสำำ�คัญัต่่อบุุคลิกิภาพเชิงิรุุกต่่อกลุ่่�มคนรุ่่�นใหม่ ่ 

เพื่่�อให้้เกิดิการปรับัตัวั และแสดงศักัยภาพในการทำำ�งาน 

ได้อ้ย่า่งเต็ม็ที่่�

  สมมติฐิานข้อ้ที่่ � 5 รููปแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งาน 

ส่ง่ผลเชิงิบวกต่่อความผูกูพันัต่่อองค์ก์ารของกลุ่่�มเจเนอเรชันั 

วาย ผลการศึกึษาพบว่า่ รูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งาน 

ส่ง่ผลต่่อความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร สอดคล้อ้งกับังานวิจิัยัของ  

Collie et al. (2018) ที่่�กล่า่วถึงึการปรับัตัวัในการทำำ�งานมีีผล 

ต่อ่ความผูกูพันัขององค์ก์าร โดยใช้โ้มเดล JD-R (Job demand 

-resource model) เช่น่เดีียวการศึกึษาของ พรรณฑิติา ทัศันิยม  

และชนัดัดา เพ็ช็รประยูรู (Tassaniyom & Petchprayoon,  

2021) ที่่�พบว่า่การปรับัตัวัในการทำำ�งานส่ง่ผลในเชิงิบวกกับั

ความผูกูพันั และความสำำ�เร็จ็ในการทำำ�งาน นอกจากนั้้ �น Saks  

and Cronshaw (1990) ยังัได้ก้ล่า่วไว้ว้่า่ การปรับัตัวัในการ

ทำำ�งานส่ง่ผลในเชิงิบวกต่่อความผูกูพันัในองค์ก์าร แต่่ส่ง่ผล

ในเชิงิลบต่่อการหนีีงาน หมายความว่่าหากพนัักงานเกิดิ
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ฐิดิาทิพิ ปานโรจน์์ และสวัสัดิ์์ � วรรณรัตัน์์ปััจจัยัที่่�ส่ง่ผลต่อ่รูปูแบบของการปรับัตัวัในการทำำ�งาน และความผูกูพันัต่อ่องค์ก์าร

ความผููกพันัต่่อองค์์กรก็็จะไม่่เกิดิปััญหาเรื่่�องการหนีีงาน 

จากการศึกึษาในครั้้ �งน้ี้�ยังัพบว่า่การเป็็นผู้้�แสวงหาส่ง่ผลต่่อ 

ความผูกูพันัต่่อองค์ก์ารมากที่่�สุดุ เมื่่�อเทีียบกับัตัวัแปรย่อ่ย

อื่่�น ๆ ในกลุ่่�ม ดังันั้้ �น ผู้้�บริหิารองค์ก์ารพึงึส่ง่เสริมิแนวทาง 

ปฏิบิัตัิทิี่่�ดีีให้เ้กิดิการปรับัตัวัในการทำำ�งาน เพราะคนรุ่่�นใหม่ ่

ต้อ้งการโอกาสในการแสดงความสามารถ และการปรับัตัวั 

ในการทำำ�งาน

  องค์ค์วามรู้้�ใหม่จ่ากงานวิจิัยั ดังัภาพที่่� 2 แสดงให้เ้ห็น็ถึงึ 

กระบวนการสร้า้งความผูกูพันัต่อ่องค์ก์ารของกลุ่่�มเจเนอเรชันั  

วาย โดยมีีปัจจัยัด้า้นองค์ก์าร และปััจจัยัด้า้นบุคุคล เป็็นปััจจัยั 

ที่่�ส่่งผลต่่อความผูกูพันัต่่อองค์ก์ารผ่่านรูปูแบบการปรับัตัวั 

ในการทำำ�งาน ประกอบไปด้ว้ย ผู้้�กำำ�หนดบทบาท การเป็็น 

ผู้้�แสวงหา การทำำ�เหมืือนเคยปฏิบิัตัิ ิและการทำำ�ตามแบบอย่า่ง 

ซึ่่�งกลุ่่�มเจเนอเรชันั วาย ถืือได้ว้่า่เป็็นกลุ่่�มคนรุ่่�นใหม่ท่ี่่�เป็็น 

กำำ�ลังัหลักัในการพัฒันาประเทศ แต่ย่ังัคงมีีอัตัราการลาออก 

ค่อ่นข้า้งสูงูในปััจจุบุันั จากการวิจิัยัพบว่า่ ปััจจัยัด้า้นบุุคคล 

ส่ง่ผลต่่อรูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งานของคนรุ่่�นใหม่่

มากกว่่าปััจจัยัด้้านองค์ก์าร แสดงให้เ้ห็น็ว่า่การทำำ�งานของ 

คนรุ่่�นใหม่ใ่ห้ค้วามสำำ�คัญักับัตนเองมากกว่่าปััจจัยัแวดล้อ้ม 

ด้า้นองค์์การ ดังันั้้ �น ผู้้�บริหิารรวมถึงึฝ่่ายพัฒันาบุุคลากร 

จำำ�เป็็นต้อ้งรับัฟัังความเห็น็ในการทำำ�งาน และยอมรับัวิธิีีคิดิ

หรืือการแสดงออกในการทำำ�งาน ทำำ�ความเข้า้ใจ ยอมรับัฟััง 

และโต้แ้ย้ง้ในเชิงิของเหตุุและผล เพื่่�อให้ส้ามารถสร้า้งจุดุร่ว่ม

ในการพัฒันางานขององค์ก์ารได้้

  รูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งานถืือเป็็นปััจจัยัส่ง่ผ่า่น 

ที่่�สำำ�คัญั ทำำ�ให้เ้กิดิความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร ดังันั้้ �น ผู้้�บริหิาร 

องค์์การในทุุกระดับัชั้้ �น รวมถึึงฝ่่ายพัฒันาบุุคลากรของ 

องค์ก์ารพึงึส่ง่เสริมิแนวทางปฏิบิัตัิทิี่่�ดีีให้เ้กิดิการปรับัตัวัในการ 

ทำำ�งาน โดยเฉพาะการสร้า้งและเปิิดโอกาสให้ม้ีกีารปรับัตัวั 

ในการทำำ�งาน นอกจากจะช่่วยพัฒันาคน พัฒันางาน และ 

พัฒันาองค์์การแล้้ว ยังัช่่วยยึดึโยงและสร้า้งความผููกพันั 

ในองค์ก์ารด้ว้ย

  จากการวิเิคราะห์โ์มเดลการวัดั แสดงให้เ้ห็น็ว่่าโมเดล 

ทฤษฎีกีารวัดัที่่�สร้า้งมีคีวามสอดคล้อ้งกับัข้อ้มูลูเชิงิประจักัษ์์ 

ได้ด้ีี และสามารถนำำ�ไปวิเิคราะห์โ์มเดลสมการโครงสร้า้งได้ ้ 

จากการศึกึษาพบว่่า ระดับัปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร ปััจจัยัด้า้น 

บุุคคล รููปแบบการปรับัตัวั และความผููกพันัต่่อองค์์การ  

มีีค่า่เฉลี่่�ยอยู่่�ในระดับัสูงู โดยปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารส่ง่ผลเชิงิบวก 

ต่อ่ความผูกูพันัในองค์ก์าร ปััจจัยัด้า้นองค์ก์ารส่ง่ผลเชิงิบวก

ต่่อรููปแบบการปรับัตััวในการทำำ�งาน ปััจจัยัด้้านบุุคคล 

ส่ง่ผลเชิงิบวกต่่อความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร ปััจจัยัด้า้นบุุคคล 

ส่ง่ผลเชิงิบวกต่อ่รูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งาน และรูปูแบบ 

การปรับัตัวัในการทำำ�งานส่่งผลเชิงิบวกต่่อความผูกูพันัต่่อ 

องค์ก์าร

ภาพท่ี่ � 2 องค์ค์วามรู้้�ใหม่จ่ากการวิจิัยั

ข้้อเสนอแนะ 

  ข้้อเสนอแนะจากการวิจัยั

  1. ปััจจัยัด้า้นบุุคคลส่ง่ผลต่่อรูปูแบบการปรับัตัวัในการ 

ทำำ�งานของคนรุ่่�นใหม่ม่ากกว่า่ปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร แสดงให้เ้ห็น็ว่า่ 

การทำำ�งานของคนรุ่่�นใหม่ใ่ห้ค้วามสำำ�คัญักับัตนเองมากกว่า่ 

ปััจจัยัแวดล้อ้มด้า้นองค์ก์าร ดังันั้้ �น ผู้้�มีหีน้้าที่่�เกี่่�ยวข้อ้ง ได้แ้ก่่  

ผู้้�บริหิารในระดับัที่่�ใกล้ช้ิดิกับัคนกลุ่่�มนี้�อาจจำำ�เป็็นต้อ้งรับัฟััง 

ความคิดิเห็น็ในการทำำ�งาน และยอมรับัวิธิีีคิดิหรืือการแสดงออก 

ในการทำำ�งาน หากการทำำ�งานร่ว่มกันักับัคนกลุ่่�มนี้�ไม่ไ่ด้เ้ป็็น 

สาเหตุุของความขัดัแย้ง้หลักั หรืือเกิดิเป็็นปััญหาอุุปสรรค 

ในการทำำ�งาน การทำำ�ความเข้า้ใจ ยอมรับัฟััง และโต้แ้ย้ง้ในเชิงิ 

ของเหตุุและผล จะเป็็นวิธิีีการที่่�สามารถสร้า้งจุดุร่ว่มในการ 

พัฒันางานขององค์ก์ารได้้

  2. รูปูแบบการปรับัตัวัในการทำำ�งานส่ง่ผลต่อ่ความผูกูพันั 

ต่่อองค์ก์าร ดังันั้้ �น ผู้้�บริหิารองค์ก์ารในทุกุระดับัชั้้ �น รวมถึงึ 

ฝ่่ายพัฒันาบุคุลากรขององค์ก์ารพึงึส่ง่เสริมิแนวทางปฏิบิัตัิทิี่่�ดีี 

เพื่่�อให้เ้กิดิการปรับัตัวัในการทำำ�งาน โดยเฉพาะกลุ่่�มคนทำำ�งาน 

รุ่่�นใหม่ ่การสร้า้งและเปิิดโอกาสให้ม้ีกีารปรับัตัวัในการทำำ�งาน 

นอกจากจะช่่วยพัฒันาคน พัฒันางาน และพัฒันาองค์ก์าร

แล้ว้ ยังัช่ว่ยยึดึโยงและสร้า้งความผูกูพันัในองค์ก์ารได้้
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  ข้้อเสนอแนะการวิจัยัในครั้้ �งต่่อไป

  1. การศึกึษาครั้้ �งน้ี้�เน้้นการทำำ�วิจิัยัเฉพาะกับักลุ่่�มคนทำำ�งาน 

รุ่่�นใหม่ใ่นประเด็น็การปรับัตัวัในการทำำ�งาน และความผูกูพันั 

ต่่อองค์์การ ดังันั้้ �น การพัฒันางานวิจิัยัครั้้ �งต่่อไปอาจทำำ� 

การศึกึษาเปรีียบเทีียบกลุ่่�มคนทำำ�งานในวัยัต่า่งกันั หรืือต่่างรุ่่�น  

เพื่่�อศึกึษาผลลัพัธ์ว์่า่มีคีวามเหมืือนและแตกต่่างกันัหรืือไม่ ่ 

อย่า่งไร นอกจากน้ี้�อาจทำำ�การศึกึษาเพิ่่�มเติมิในต่า่งกลุ่่�มอาชีีพ  

หรืือต่า่งพื้้�นที่่� เพื่่�อให้ไ้ด้ข้้อ้สรุปุที่่�สามารถพัฒันาเป็็นแนวคิดิ 

หรืือทฤษฎีใีนการปรับัตัวัเพื่่�อสร้า้งความผูกูพันัต่่อองค์ก์าร

  2. การศึกึษาครั้้ �งน้ี้�ให้ค้วามสำำ�คัญักับัตัวัแปรต้น้สองตัวัแปร 

ด้ว้ยกันั คืือ ปััจจัยัด้า้นบุุคคล และปััจจัยัด้า้นองค์ก์าร ซึ่่�งเน้้น 

เฉพาะตัวัแปรภายในองค์ก์าร ในโอกาสต่่อไป การศึกึษาควรเพิ่่�ม 

ตัวัแปรสิ่่�งแวดล้้อมภายนอกองค์์การที่่�มีคีวามสำำ�คัญัและ 

อาจส่ง่ผลต่่อการปรับัตัวัในการทำำ�งาน รวมถึงึความผูกูพันั 

ต่อ่องค์ก์าร ปััจจัยัหรืือตัวัแปรเหล่า่น้ี้� ได้แ้ก่่ ค่า่นิิยมทางสังัคม 

ความก้า้วหน้้าทางเทคโนโลยีี การชี้้�นำำ�ของหน่่วยงานภาครัฐั  

และบริบิททางธุรุกิจิที่่�เปลี่่�ยนแปลงอย่า่งรวดเร็ว็
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