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เปรียบเทียบเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่วาย (INFLUENCE OF PAY SATISFACTION, WORK 
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 โครงงานทางจิตวิทยานีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือ 1) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทีสง่ผลตอ่ความ
ผกูพนัในองค์การ อนัได้แก่ ความพงึพอใจในคา่ตอบแทน ความท้าทายในงาน และความมัน่คงในการ
ท างาน กบัความผกูพนัในองค์การ และ 2) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของอิทธิพลท านายของความพงึ
พอใจในคา่ตอบแทน ความท้าทายในงาน และความมัน่คงในองค์การ ตอ่ความผกูพนัในองค์การ ระหวา่ง
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การท างาน มาตรวดัความท้าทายในงาน และมาตรวดัความผกูพนัตอ่องค์การ 
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เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และวาย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

อยา่งไรก็ตามจากการพิจารณาคา่ β พบแนวโน้มดงันี ้
1.1 ความพงึพอใจในคา่ตอบเเทนในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนัใน 

องค์การได้ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่วาย (βx= .20, p < .05; βy = .09, p > .05)  
1.2 ความท้าทายในงานในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนัในองค์การได้ 

ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่วาย (βx= .23; βy = .21, p < .05)  
  1.3 ความมัน่คงในการท างานในเจนเนอเรชัน่วายสามารถท านายความผกูพนัในองค์การ
ได้ดีกว่าในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ (βy = .46; βx= .40, p < .01)  
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 The purpose of this research was 1) to examine correlations between the variables that 
influence organizational commitment, pay satisfaction, work challenge, and job stability towards 
organizational commitment and 2) to compare the difference of influence of pay satisfaction, 
work challenge, and job stability towards organizational commitment between generation X and 
generation Y. The research used 4 measures including the pay satisfaction scale, the work 
challenge scale, the job stability scale and the organizational commitment scale to collect the 
data from 203 employees in organizations in the Bangkok metropolitan area. 
 Hierarchical Logistic Regression  Analysis and further Z score results reveal that no 

statistically significant differences of Beta (β) between each variable of generation X and Y 
 (p > .05) 
 However, from the Beta score there was the tendency of the results as follows: 
  1.1 Pay satisfaction of generation X predicted organizational commitment better 
than that of generation Y (βx= .20, p < .05; βy = .09, p > .05).  
  1.2 Work challenge of generation X predicted organizational commitment better 
than that of generation Y (βx= .23; βy = .21, p < .05).  
  1.3 Job stability of generation Y predicted organizational commitment better than 
that of generation X (βy = .46; βx= .40, p < .01).  
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บทที่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา                         

ในยคุปัจจบุนัท่ีโลกของเศรษฐกิจมีการพฒันาไปอยา่งรวดเร็ว เพ่ือให้องค์การมีความโดดเดน่และ
สามารถด าเนินตอ่ไปได้อย่างราบร่ืนทา่มกลางการเเขง่ขนัทางธุรกิจ องค์การแตล่ะองค์การจงึมีความ
จ าเป็นท่ีจะต้องคอยพฒันาศกัยภาพของตนเองเสมอ โดยอาศยัความพร้อมในปัจจยัด้านตา่งๆ ซึ่งหนึง่ใน
ปัจจยัท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่งตอ่การพฒันาองค์การนัน้คือ ปัจจยัด้านทรัพยากรบคุคลอนัเป็นตวัขบัเคล่ือน
ให้องค์การมุง่สูค่วามก้าวหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลเุป้าหมายขององค์การได้ ตามค ากลา่วของ
ผู้ ท่ีมีช่ือเสียงระดบัโลกด้านการบริหารอย่างDrucker (2001) ท่ีกลา่ววา่ “ สิ่งท่ีมีคณุคา่ท่ีสดุขององค์การใน
ศตวรรษท่ี 21 นัน่คือความรู้และความสามารถในการสร้างผลผลิตของบคุลากร’' 
            ทรัพยากรบคุคลนบัเป็นหวัใจส าคญัท่ีจะผลกัดนัองค์การให้สามารถด าเนินกิจการอยา่งมี
ประสิทธิภาพเเละประสบความส าเร็จดงัเป้าหมายได้ ดงันัน้บคุคลจงึเปรียบเสมือนเเหลง่ทรัพยากรอนัมีคา่ 
ท่ีต้องรักษาไว้เเละลงทนุเพิ่มอยูเ่สมอ โดยบคุลากรท่ีมีสมรรถนะและคณุสมบตัิตรงกบัความต้องการของ
องค์การ ย่อมเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งยิ่งท่ีจะชว่ยพฒันาองค์การให้มีความก้าวหน้ามากยิ่งขึน้ แตก่ารท่ี
บคุลากรแตล่ะคน จะทุม่เทเเละเเสดงความสามารถของตนออกมาอยา่งเตม็ศกัยภาพหรือไมน่ัน้อาจ
จ าเป็นต้องอาศยัเเรงจงูใจจากทัง้ภายในและภายนอกของตวับคุคล ซึง่ความผกูพนัตอ่องค์การของ
บคุลากรนัน้ นบัเป็นแรงจงูใจประเภทหนึง่ท่ีท าให้บคุลากรมีความตัง้ใจในการปฏิบตังิานอยา่งเตม็
ความสามารถ และท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การเน่ืองจากบคุลากรมีความรู้สกึเป็นหนึง่
เดียวกนักบัเอกลกัษณ์ขององค์การ (Sheldon, 1978)  โดยความผกูพนัในองค์การไมไ่ด้เพียงท านายถึงผล
การปฏิบตังิานหรือความพงึพอใจในงานเพียงอย่างเดียว เเตย่งัสามารถท านายการลาออกและการเปล่ียน
งานได้อีกด้วย (Molloy, 1996) 
           Meyer และ Allen (1997) ได้เสนอว่าความผกูพนัตอ่องค์การประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน 
อนัได้แก่ (1) ความผกูพนัด้านความรู้สึก (Affective commitment) คือ การท่ีมีความรู้สกึร่วมวา่ตนเองเป็น
สว่นหนึง่ขององค์การและมีความผกูพนักบัองค์การทางด้านจิตใจ มีความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองค์การ
ตอ่ไป (2) ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง (Continuance Commitment) เป็นความปรารถนาของบคุคลท่ี
จะอยูร่่วมเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ เน่ืองจากบคุคลได้คดิไตร่ตรองแล้ววา่การอยูร่่วมกบัองค์การเป็น
ทางเลือกท่ีดีและคุ้มคา่กวา่การลาออกจากองค์การ และ (3) ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative 
Commitment) คือ ความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์การท่ีเกิดจากความรู้สกึวา่การท างานในองค์การเป็นหน้าท่ี 
ความรับผิดชอบ เเละความเหมาะสมท่ีพนกังานพงึมี รวมทัง้มีความจงรักภกัดีตอ่องค์การท่ีตนเอง
ปฏิบตังิานอยู่ ซึง่จะเห็นได้ว่าความผกูพนัในองค์การนัน้เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสง่อิทธิพลตอ่การท างานอย่างมี
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ประสิทธิภาพของบคุคล โดยนอกจากจะสามารถเห็นผลลพัธ์ออกมาทางผลการปฏิบตัิงานแล้ว ยงัเห็นได้
อีกวา่เป็นปัจจยัท่ีชว่ยรักษาทรัพยากรท่ีมีคา่ไว้ให้แก่องค์การ 

การท่ีบคุลจะเกิดความผกูพนัตอ่องค์การได้นัน้ ย่อมมีปัจจยัตา่งๆท่ีสง่อิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์การ ไมว่า่จะเป็นปัจจยัทางด้านบคุคลและปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองค์การ โดยจากการศกึษาของ Steers 
(1977) ได้แบง่ปัจจยัท่ีสง่อิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การออกเป็น3 ด้านด้วยกนั อนัได้แก่ (1) ลกัษณะ
สว่นบคุคล (Personal Characteristics) ซึง่เป็นลกัษณะเฉพาะบคุคลท่ีมีความแตกตา่งกนัไปในแตล่ะคน 
เชน่ บคุลิกภาพ การศกึษา ความต้องการของบคุคล ความชอบสว่นบคุคล ความคาดหวงัของบคุคล เป็น
ต้น (2) ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) คือ คณุสมบตัขิองงานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของ
ผู้ประกอบการท างานซึง่มี 5 ลกัษณะ ได้แก่ มีความเป็นอิสระ มีความท้าทาย มีความหลากหลาย มีโอกาส
ได้ปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนและมีโอกาสในการก้าวหน้า (3) ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) 
คือ ประสบการณ์ของบคุคลท่ีได้มาจากการท างานในองค์การ ไมว่า่จะเป็นความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทท่ีมี
คณุคา่และมีความส าคญัตอ่องค์การ มีความคาดหวงัในการตอบสนองจากองค์การ การรับรู้ถึงความ
นา่เช่ือถือและไว้วางใจขององค์การ และทศันคตท่ีิมีตอ่เพ่ือนร่วมงานและองค์การ ซึง่จะเห็นได้วา่ปัจจยั
ดงักลา่วเป็นปัจจยัท่ีเป็นผลมาจากทัง้ตวับคุคลและตวัองค์การ ดงันัน้การจะศกึษาอิทธิพลของปัจจยัท่ี
สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ ควรให้ความส าคญักบัปัจจยัทัง้ 2 ด้านเทา่ๆกนั 

การเติบโตทางเศรษฐกิจในปัจจบุนั นบัได้วา่เตบิโตและพฒันาไปอย่างรวดเร็ว ทัง้ในด้าน
เทคโนโลยี สิ่งอ านวยความสะดวก รวมไปถึงการขบัข่ีเดนิทางและการด ารงชีวิต โดยการให้ได้มาซึง่ปัจจยั
ตา่งๆในการด ารงชีวิตนัน้ จะพบวา่”เงิน”เป็นปัจจยัหนึง่ในการด ารงชีวิตท่ีส าคญั เพ่ือให้มีคณุภาพชีวิตท่ีดี
ขึน้ คนจงึจ าเป็นต้องพิจารณาถึงคา่ตอบแทน ในการท่ีจะแลกมาด้วยแรงงานของตน รวมไปถึงความทุม่เท
ให้กบัองค์การ โดยนอกเหนือจากลกัษณะสว่นบคุคลและลกัษณะของงานแล้ว  คา่ตอบแทนท่ีเป็นแรงจงูใจ
ภายนอก ยงัเป็นตวัแปรส าคญั ท่ีจะท าให้บคุคลมีความต้องการท่ีจะท างานให้กบัองค์การตอ่ไป อีกทัง้ยงั
สง่ผลให้บคุคลเเสดงศกัยภาพในการท างานอย่างเตม็ความสามารถอีกด้วย (Carrell, 2000) อยา่งไรก็
ตามแตล่ะบคุคลย่อมมีความพงึพอใจท่ีแตกตา่งกนั เพราะฉะนัน้คา่ตอบแทนท่ีบคุคลได้รับ จะต้องเป็น
คา่ตอบแทนท่ีบคุคลมองว่ามีความเหมาะสมและยตุธิรรม รวมทัง้เป็นท่ีพงึพอใจมากพอแก่บคุคลนัน้       
จนเกิดเป็นความรู้สกึผกูพนักบัองค์การ 

มากไปกวา่นัน้ความไมเ่เนน่อนของเศรษฐกิจในปัจจบุนั ยงัสง่ผลให้บคุคลเเสวงหางานท่ีมีความ
มัน่คงตามทฤษฎีแรงจงูใจ ของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg’s dual factor theory) ใน
องค์ประกอบของปัจจยัค า้จนุ (Hygiene’s or maintenance factor) ได้อธิบายวา่ ความมัน่คงในการ
ท างาน คือความรู้สึกของบคุคลท่ีมีตอ่ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน มีความยัง่ยืนของอาชีพ และองค์การท่ี
ตนปฏิบตังิาน โดย Gilmer (1966) ได้น าเสนอว่าความมัน่คงในการท างานเป็นปัจจยัเเรกท่ีท าให้บคุคลเกิด
ความพงึพอใจในการท างาน เน่ืองจากบคุคลรู้สกึปลอดภยัเเละเกิดเป็นความไว้วางใจในองค์การ      
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การท างานภายในองค์การหนึง่ๆ ประกอบด้วยผู้คนท่ีมีความหลากหลายและเเตกตา่งกนั เน่ือง

ด้วยสภาพโครงสร้างของสงัคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา อนัมีผลมาจากเทคโนโลยี เศรษฐกิจ 
สงัคม และการเปิดรับวฒันธรรมจากประเทศอ่ืนๆเข้ามามากขึน้ท าให้บคุคลในแตล่ะยคุสมยัมีความ
แตกตา่งกนัทางด้านความคิด ความสามารถ เจตคต ิคา่นิยม บคุลิกภาพ เเละวิถีการใช้ชีวิต ทางผู้วิจยัจงึได้
แบง่กลุุม่บคุคลตามเกณฑ์ช่วงอาย ุหรือ เจนเนอเรชัน่ โดยแบง่ออกเป็น 2 เจนเนอเรชัน่ ได้แก่ เจนเนอเรชัน่
เอ็กซ์ (Generation X) คือกลุ่มบคุคลท่ีเกิดอยู่ในชว่งระหว่างปี ค.ศ. 1961-1976 (พ.ศ. 2504-2519) ซึง่ใน
ปัจจบุนัมีอาย ุ38-53 ปี โดย ชานนท์ ศริิธร (2554)  ได้กล่าวไว้วา่เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ เป็นบคุคลท่ีเกิดในยคุท่ี
เศรษฐกิจมีการเเขง่ขนัสงู จงึมีความขยนัและมีความทะเยอะทะยาน ให้ความส าคญักบัการสร้างฐานะให้
มัน่คง นอกจากนีจ้ากการศกึษารูปแบบและพฤตกิรรมการด าเนินชีวิตในแตล่ะเจนเนอเรชัน่ของ ศรีกญัญา 
มงคลศริิ (2548) พบวา่บคุคลเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์รักอิสระ และไมช่อบท างานอยูใ่นกรอบมากนกั มีการ
เปล่ียนงานบอ่ย  เพราะชอบสิ่งท่ีท้าทายและได้พฒันาทกัษะอยู่ตลอดเวลา ในขณะท่ีเจนเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y) คือกลุม่บคุคลท่ีเกิดในชว่งระหว่างปี ค.ศ. 1977-1992 (พ.ศ. 2520-2535) ในปัจจบุนัอาย ุ
22-37 ปี (กานต์พิชชา เก่งการชา่ง, 2556) โดย Robbins (n.d., อ้างถึงใน รัชฎา อสิสนธิสกลุ และ                   
อ้อยอมุา รุ่งเรือง, 2548, น.15) กลา่ววา่ เจนเนอเรชัน่วาย คือ กลุม่บคุคลท่ีเติบโตมาพร้อมกบัเทคโนโลยี 
และยคุเศรษฐกิจรุ่งเรือง มีความคาดหวงัสงูและมีความมัน่ใจในความสามารถของตน วา่จะน าตนไปสู่
ความส าเร็จ สามารถปรับตวัให้เข้ากบัความเปล่ียงเแปลง มีความกระตือรือร้น และให้ความส าคญักบัเร่ือง
คา่ตอบแทน รักอิสรภาพและชอบความสะดวกสบาย โดยเม่ือพิจารณาจากลกัษณะของทัง้สองเจนเนอ
เรชัน่เเล้ว พบทัง้ความคล้ายคลงึและความเเตกตา่งของคา่นิยม และรูปแบบลกัษณะในการท างาน ดงันัน้
ทางผู้วิจยัจงึมีความสนใจท่ีจะเปรียบเทียบความเเตกตา่ง ภายใต้ความคล้ายคลงึของปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์การของทัง้สองเจนเนอเรชัน่ เพ่ือท าความเข้าใจความแตกตา่งระหวา่งเจนเนอเรชัน่ให้
มากขึน้ 

จากการศกึษาลกัษณะของเเตล่ะเจนเนอเรชัน่พบวา่ ทัง้สองเจนเนอเรชัน่เกิดในสภาพเศรษฐกิจท่ีมี
การพฒันาขึน้อยา่งรวดเร็ว ส่งผลให้บคุคลมีความกระตือรือร้นและมีความทะเยอทะยาน และด้วยระดบั
การศกึษาท่ีสงูกวา่คนสมยัก่อน สง่ผลให้บคุคลมองหางานท่ีท าให้ตนเองได้พฒันาความสามารถของตนอยู่
เสมอ โดยงานในลกัษณะดงักลา่วคือ งานท่ีมีความท้าทาย ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์ (2534 : 130-131)        
ได้อธิบายลกัษณะงานท่ีมีความท้าทาย วา่เป็นการสง่เสริมให้ผู้ประกอบการท างาน ได้ใช้ความคดิ
สร้างสรรค์ และได้พฒันาทกัษะของตน อนัจะสง่ผลให้บคุคลมีความรู้สกึพงึพอใจ ซึง่จะน าไปสูพ่ฤตกิรรม
และทศันคตเิก่ียวกบังานนัน้ในทางบวก แตใ่นทางกลบักนัหากลกัษณะงานไมมี่ลกัษณะท่ีจงูใจบคุคลจะมี
แนวโน้มท่ีจะเกิดความเบื่อเหน่ือย และเกิดความไมพ่งึพอใจในตวังาน อีกทัง้ยงัอาจสง่ผลกระทบไปถึง
คณุภาพของผลการปฏิบตังิานทางลบในท่ีสดุ 
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           จากท่ีได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจยัจงึมีความสนใจท่ีจะศกึษาปัจจยัท่ีสง่อิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์การ อนัได้แก่ ความพงึพอใจในคา่ตอบแทน ความท้าทายในงาน และความมัน่คงในการงาน โดยท า
การเปรียบเทียบระหว่างเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่วาย เพ่ือท าความเข้าใจในอิทธิพล
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรดงักลา่วมากขึน้ รวมทัง้ยงัสามารถเป็นเเนวทางส าหรับผู้บริหารเเละองค์การ               
ในการน าข้อมลูท่ีได้ไปพฒันาเเละวางเเผน ในการรักษาไว้ซึง่บคุลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีคณุภาพ
ในการปฏิบตังิานให้คงอยู ่เเละปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารบคุคลเพื่อรองรับบคุลากรในเจนเนอเรชัน่
เอ็กซ์เเละวายให้มากขึน้ เพ่ือสร้างความส าเร็จให้กบัองค์การอย่างยัง่ยืนตอ่ไป 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
1. ความพงึพอใจในค่าตอบเเทน (Pay satisfaction) 
ความหมายของความพงึพอใจในคา่ตอบเเทน 
     ส านกัพฒันาระบบจ าแนกต าแหนง่และคา่ตอบแทน (2556) ได้ให้ความหมายของคา่ตอบแทนว่า
คือ คา่ใช้จ่ายตา่งๆท่ีองค์การจา่ยให้บคุคลซึง่เป็นพนกังาน โดยคา่ใช้จา่ยนีจ้ะเป็นตวัเงินหรือไมใ่ชก็่ได้เพ่ือ
เป็นการตอบแทนบคุคลท่ีรับผิดชอบในหน้าท่ี และเป็นการจงูใจให้มีการปฏิบตังิานท่ีมีประสิทธิภาพมาก
ขึน้     

ดวงรัตน์ ธรรมสโรช (2556) กลา่ววา่ คา่ตอบแทน หมายถึง รางวลัทัง้หมดท่ีองค์การจ่ายให้แก่
พนกังาน ได้แก่ คา่จ้าง เงินเดือน โบนสั คา่นายหน้า สวสัดกิาร ท่ีอยูอ่าศยั การรักษาพยาบาล รวมไปถึง
วนัหยดุ วนัลา ความปลอดภยั และความก้าวหน้าในอาชีพท่ีปฏิบตังิาน     
     ตามทฤษฎีปัจจยัคูข่อง Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory) ได้ให้ความหมายความ               
พงึพอใจในคา่ตอบแทนว่า เป็นความพอใจของบคุคลในเงินเดือนและสิ่งตอบแทนท่ีได้จากการท างานให้
องค์การ รวมถึงการเล่ือนขัน้เงินเดือนในหนว่ยงานเหมาะสมกบังานท่ีท า นอกจากนีย้งัเป็นรางวลัท่ีเป็นผล
จากการท างานให้องค์การอีกด้วย เชน่ วนัหยดุพกัร้อน ประกนัสขุภาพ เป็นต้น (ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ
, 2550)  
 
องค์ประกอบของความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
             Heneman และ Schwab (1985) ได้สร้างมาตรวดัความพงึพอใจ (Pay satisfaction 
Questionnaire) และพบวา่ในโครงสร้างนีมี้องค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ท่ีส าคญั ได้แก่ 
1. ระดบัคา่ตอบแทน (Pay level) เป็นความพงึพอใจของบคุคลท่ีเกิดจากการได้รับระดบัเงินเดือนใน
ปัจจบุนัท่ีเหมาะสม เป็นคา่ตอบตอบแทนหลักท่ีบคุคลได้ โดยดจูากลกัษณะงาน (ดวงรัตน์ ธรรมสโรช, 
2556) 
2. การขึน้คา่ตอบแทน (Pay raisers) เป็นความพงึพอใจท่ีเกิดจากการขึน้เงินเดือนของบคุคล 
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3. ผลประโยชน์อ่ืนๆท่ีได้รับ (Benefits) หรือ ผลประโยชน์เกือ้กลู (Fringe benefit) เป็นความพงึพอใจใน
คา่ตอบแทนทางอ้อมซึง่เป็นผลประโยชน์อ่ืนๆนอกเหนือจากตวัเงินท่ีบคุคลได้รับ เชน่ ประกนัสขุภาพ การ
จา่ยเงินให้ในวนัลาหยดุ (ดวงรัตน์ ธรรมสโรช, 2556) 
4. โครงสร้างหรือการบริหารจดัการระบบคา่ตอบแทน (Pay structure and Pay Administration) เป็น
ความพงึพอใจในโครงสร้างหรือระบบขององค์การในการจดัการคา่ตอบแทนอยา่งถกูต้องและยตุธิรรม 
     
ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
    ทฤษฎีพืน้ฐานท่ีใช้ในการอธิบายความพงึพอใจในคา่ตอบแทน คือ ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity 
theory) ของ Adams (1965 อ้างถึงใน ทิมมิกา เครือเนตร, 2556) ทฤษฎีนีก้ล่าววา่ เป็นการเปรียบเทียบ
ระหวา่งปัจจยัน าเข้าของตนเอง เชน่ ความพยายาม ความสามารถ กบั ผลลพัธ์ของตนเอง เชน่ ระดบั
เงินเดือน การเล่ือนต าแหนง่ บคุคลจะประเมินผลลพัธ์ท่ีตนได้รับกบับคุคลอ่ืน เม่ือรางวลัท่ีเขาได้รับจากการ
ท างานมีความไมเ่หมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบับคุคลอ่ืน ท าให้บคุคลรู้สกึถึงความไมเ่สมอภาค สง่ผลให้มี
การปฏิบตังิานไปในทางลบ ดงันี ้
1. แรงจงูใจในการท างานลดลง ก่อให้เกิดการขาดความทุ่มเท มาสาย หรือ ขาดงานบอ่ย     
2. เกิดความไมพ่งึพอใจในคา่ตอบแทน สง่ผลให้บคุคลต้องการปรับหรือเปล่ียนรางวลัท่ีเขาได้รับ เชน่ ขอขึน้
เงินเดือน ขอเล่ือนต าแหนง่ 
3. ตดัสินใจลาออกจากงาน 
4. เปล่ียนจดุเปรียบเทียบ ไปเปรียบเทียบความเสมอภาคของตนกบัผู้ ร่วมงานคนอ่ืนแทน 

 

ผลลพัธ์(      )ของบคุคลหนึง่

ปัจจยัน าเข้า(     )ของบคุคลหนึง่
     

ผลลพัธ์(      )ของอีกบคุคลหนึง่

ปัจจยัน าเข้า(     )ของอีกบคุคลหนึง่
 

    ภาพที ่1   สมการในการเปรียบเทียบตามทฤษฎีความเสมอภาคของ John Stacey Adams 
(1965 อ้างถึงใน ทิมมิกา เครือเนตร, 2556) 
 
ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในคา่ตอบแทน 
             Lawer (1971 อ้างถึงใน ระพีพรรณ นาคะประวิง, 2552) ได้สร้างโมเดลท่ีแสดงถึงปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่
ความพงึพอใจในการท างาน ดงัท่ีแสดงในภาพท่ี 2 โดยสร้างขึน้บนทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory)  
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ภาพที ่2โมเดลแสดงปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในคา่ตอบแทนของ Lawer (1971 อ้างถึงในระพีพรรณ 
นาคะประวิง, 2552) 

- ทกัษะ 

- ประสบการณ์ 

- การฝึกฝน 

- ความพยายาม 

- อาย ุ

- การศกึษา 

- ความจงรักภกัดตีอ่องค์การ 

- ผลการปฏิบตัิงานในอดีต 

- ผลการปฏิบตัิงานในอนาคต 

- สถานภาพ 

- ความมัน่คง 

- ระดบัความยากหรือความท้า

ทายของงาน 

- ระยะเวลาที่ใช้ในงาน 

- ปริมาณของความรับผิดชอบ 

ความมัน่คง

ปัจจยัน าเขา้ของบุคคล 

ปัจจยัน าเขา้และผลลพัธ์
จากการอา้งอิงบุคคลอ่ืน 

การรับรู้ถึงลกัษณะของ
งาน 

ผลประโยชนท่ี์ไม่ใช่ตวั
เงิน 

ประวติัค่าตอบแทนท่ี
เคยไดรั้บ 

การเปรียบเทียบ
ค่าตอบแทนกบับุคคล
อ่ืน 

อตัราค่าตอบแทน
แทจ้ริง 

ผลตอบแทนท่ีเขาคิด
วา่ตนเองควรจะ
ไดรั้บ 

ผลตอบแทนท่ี
ตนเองไดรั้บจริง 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
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2. ความท้าทายในงาน (Work challenge) 
    ความส าคญัของความท้าทายในงาน 
     Anseel, Carette และ Lievens (2013) อธิบายวา่ งานท่ีมีความท้าทายสงูจะสง่ผลทางผลตอ่ผล
การปฏิบตังิานและการพฒันาทางอาชีพ 
     Gavin และ Axlerod (1977) กลา่วว่า การให้บคุคลได้ท างานท่ีท้าทายจะท าให้เกิดความพงึพอใจ
และเกิดแรงจงูใจในการท างาน เชน่เดียวกบั  Csikszentmihalyi และ Rathunde (1993) ซึง่ได้กลา่ววา่ 
ระดบัความพงึพอใจในงานและการมีแรงจงูใจในการท างาน ขึน้อยูก่บัทกัษะของแตล่ะบคุคลและความท้า
ทายในงานท่ีได้รับมอบหมาย 
     Gordon (1983) และปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์ (2553) กล่าววา่ ความท้าทายเป็นสว่นหนึง่ของ
ลกัษณะงาน (Job characteristics theory) 
 
ทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะงาน 
    ทฤษฎีลกัษณะงาน (Job characteristics theory) เป็นทฤษฎีท่ีมุง่สร้างแรงจงูใจในการท างาน
ให้กบับคุคลในองค์การ โดยสิ่งท่ีจะท าให้บคุคลมีแรงจงูใจในการท างานได้นัน้มาจากสภาพแวดล้อมในการ
ท างานและการออกแบบงานหรือการปรุงแตง่งาน (Job enrichment) ซึง่ Hackman และ Oldham (1976) 
ได้สร้างโมเดลลกัษณะงาน ท่ีเป็นท่ีนิยมในการศกึษาอย่างมาก โมเดลนีไ้ด้แบง่ลกัษณะงานออกเป็น 5 ด้าน 
ได้แก่ 
1.ความหลากหลายทางทกัษะ (Skill variety) 
2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) 
3. ความส าคญัของงาน (Task significance) 
4. ความมีอิสระในการตดัสินใจ (Autonomy) 
5. การป้อนกลบั (Task feedback) 

พรเพ็ญ วิโรจน์ดลุย์ (2551) และ Muchinsky (2006) กลา่ววา่ ผลจากการท่ีคนมีแรงจงูใจในการ
ท างาน จะสง่ผลตอ่การมีประสิทธิภาพในการท างาน เกิดความพงึพอใจในการท างาน มีอตัราการขาดงาน
หรือลาออกต ่า รวมถึงสง่ผลตอ่ระดบัความต้องการเจริญก้าวหน้า ย่ิงมีลกัษณะงานท่ีดี บคุคลก็จะมีผลลพัธ์
ตอ่การปฏิบตังิานท่ีดี และท าให้บคุคลมีความต้องการท่ีจะก้าวหน้าสงู 
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3. ความม่ันคงในการท างาน (Job stability) 
ความหมายของความมัน่คงในการท างาน 
     European Commission (2001) กลา่วว่า ความมัน่คงในการท างาน เป็นความปรารถนาของทัง้
พนกังานและองค์การ โดยความมัน่คงในการท างานของพนกังานเป็นความต้องการอนัดบัหนึง่ท่ีน าไปสู่
ความพงึพอใจในการท างาน 
     Farber (1996 อ้างอิงใน Schmidt เเละ Svory, 1998) อธิบายวา่ ความมัน่คงในองค์การ คือ 
หลกัประกนัท่ีบคุคลมีเม่ือปฏิบตัิงานในองค์การ ซึง่สง่ผลตอ่การมีคณุภาพชีวิตท่ีดี ส่วน Strauss (1980)   
ให้ความหมายวา่ ความมัน่คงในการท างานเป็นความสามารถขององค์การในการจ้างงานบคุคล ให้คงอยู่
ในองค์การได้ในระยะเวลานาน เชน่เดียวกบั มลทิรา สนุสขุ (2552) ท่ีอธิบายว่า ความมัน่คงในการท างาน 
คือ ความรู้สกึของบคุคลท่ีมีตอ่การท างาน โดยรับรู้ถึงความยัง่ยืนในการท างานให้กบัองค์การ 
 
ทฤษฎีที่เก่ียวกับความม่ันคงในการท างาน    
     Heider (1958 อ้างถึงใน โสภา ชพูิกลุชยั, 2522) ได้เสนอทฤษฎีการเกิดความมัน่คงจากความนกึ
คดิ เม่ือบคุคลรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลง บคุคลจะคิดถึงความมัน่คง และใช้เป็นตวัในการตดัสินใจ เพ่ือรักษา
ความคงเส้นคงวา โดยความรู้สกึมัน่คงจะเกิดขึน้เม่ือบคุคลไมรั่บรู้ถึงความกดดนัหรือความรู้สกึบีบคัน้ ซึง่ก็
สอดคล้องกบัทฤษฎีการเกิดความไมม่ัน่คงในการท างานของGreenhalgh (1983 อ้างถึงใน สภุาวดี ปรักมะ
วงศ์, 2546 ) เม่ือบคุคลรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงในองค์การและไมส่ามารถเข้าไปควบคมุสภาพการท างาน
นัน้ได้ บคุคลจะรู้สกึไมม่ัน่คงในการท างานสงู 
    ในขณะเดียวกนั การท่ีจะเกิดความมัน่คงในการท างาน จะต้องเกิดขึน้จากทัง้สองฝ่าย ได้แก่                 
ตวัพนกังาน และองค์การ โดย Homans (1961) ได้กลา่วถึงทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสงัคม (Social 
exchange) ซึง่มีผู้ให้และผู้ รับ การให้เหมือนการลงทนุ (Investment) สว่นการรับเหมือนผลตอบแทน 
(Reward) หากในกระบวนการแลกเปล่ียนก่อให้เกิดก าไร ก็จะน าไปสูก่ารมีสมัพนัธภาพท่ีดีด้วย 
 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความม่ันคงในการท างาน 
ประกอบไปด้วย 3 ด้าน (Farber, 1996 cited in Schmidt & Svory, 1998)  ได้แก่ 
1. ด้านบคุคล 
        1.1 ประสบการณ์ในการท างาน ยิ่งบคุคลมีประสบการณ์มาก มีความรู้และความช านาญในการ
ท างานมาก ก็จะสง่ผลให้มีความมัน่คงในการท างาน 
        1.2 แรงจงูใจในการท างาน หากองค์การยอมรับและท าตามความต้องการของบคุคล ก็จะก่อให้ให้เกิด
ความมัน่คงในการท างาน 
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2. ด้านงาน 
        2.1 ลกัษณะงาน เป็นส่วนท่ีส าคญั การได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทาย เปิดโอกาสให้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ    
ท าให้บคุคลรับรู้ถึงการได้รับการสนบัสนนุจากองค์การ ได้รับความไว้วางใจให้จดัการและบริหารงาน ซึง่
สามารถน าไปสู่ความมัน่คงในการท างานได้ 
        2.2 ทกัษะในการท างาน การได้ใช้ทกัษะ และความช านาญในการท างานอย่างเตม็ท่ีสอดคล้องกบั
งานท่ีได้รับ 
3. ด้านการบริหารจดัการ 
        3.1 คา่ตอบแทน การได้รับคา่ตอบแทนสงู หรือเหมาะสมกบังานท่ีท า จะท าให้บคุคลเกิดความมัน่คง
ในการท างาน 
 
4. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) 
ความหมายของความผกูพนัในองค์การ 
     เจตสภุา ลลิตอนนัต์พงศ์ (2551) กลา่ววา่ความผกูพนัในองค์การ หมายถึง ความรู้สกึและ
พฤตกิรรมท่ีบคุคลแสดงออกตอ่องค์การท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู ่โดยมีความรู้สกึว่าตนเป็นสว่นหนึง่ของ
องค์การ จงึทุม่เทให้กบัการท างานในองค์การอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือความส าเร็จ รวมถึงมีความจงรักภกัดี สง่ผลให้
มุง่ท่ีเป็นสมาชิกขององค์การตอ่ไป 
     ษมาภรณ์ ปลืม้จิตร (2548) กลา่วา่ เป็นการแสดงออกถึงความสมัพนัธ์ของสมาชิกท่ีมีตอ่องค์การ 
บคุคลแสดงความเป็นหนึง่เดียว เตม็ใจท่ีจะทุม่เทก าลงัความสามารถให้กบัองค์การ มีทศันคตแิละ
ความเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกนักบัองค์การ รวมทัง้สนบัสนนุกิจกรรมตา่งๆในองค์การ มีความ
จงรักภกัดีและเป็นสมาชิกภาพขององค์การตอ่ไป ซึง่ Steers (1977) , Baron และ Greenberg (1990) ได้
ให้ความหมายไปในทางเดียวกนัวา่ ความผกูพนัในองค์การเป็นความปรารถนาของบคุคลท่ีจะเป็นสว่นหนึง่
ขององค์การตลอดไป มีคา่นิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองค์การคนอ่ืนๆและเตม็ใจท่ีจะอทุิศก าลังกายและ
ก าลงัใจ เพ่ือปฏิบตัหิน้าท่ีการท างานให้บรรลตุามเป้าหมายขององค์การ 
    ระพีพรรณ นาคะประวิง (2552) ได้สรุปไว้วา่ความผกูพนัตอ่องค์การ หมายถึง ความรู้สกึของ
บคุคลท่ีมีตอ่องค์การท่ีตนเป็นสมาชิก โดยสะท้อนออกมาในรูปของความรู้สึกและพฤติกรรม โดยความรู้สึก
นีจ้ะเป็นปัจจยัท่ีสง่ผลให้บคุคลมีความปรารถนาท่ีจะท างานอย่างดีเพ่ือองค์การ และน าไปสูก่ารเป็นสมาชิก
ท่ีจงรักภกัดีตอ่องค์การ ไมค่ิดจะเปล่ียนไปท างานให้กบัองค์การอ่ืน 
นอกจากนี ้Myer และ Allen (1997) ยงัได้แบง่ความผกูพนัตอ่องค์การท่ีแสดงถึงลกัษณะความสมัพนัธ์ของ
บคุคลท่ีมีตอ่องค์การ ทางสภาวะทางจิตใจออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความรู้สกึ ด้านความ
ตอ่เน่ือง และด้านบรรทดัฐานทางสงัคม     
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ทฤษฎีของความผูกพันต่อองค์การ 
     Meyer and Allen (1997) กลา่วถึง องค์ประกอบของความผกูพนัตอ่องค์การ ประกอบไปด้วย 
1. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความตอ่เน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึงความผกูพนัท่ีบคุคล
ค านวณจากพืน้ฐานของการลงทนุและผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การโดยจะแสดงออกในรูปพฤติกรรม
ตอ่เน่ืองในการท างานว่าจะท างานอยู่กบัองค์การตอ่ไปหรือจะเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
2. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ (Affective Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดขึน้จาก
ความรู้สกึภายในสว่นบคุคล คือ รู้สกึเป็นหนึง่เดียวกบัองค์การ พร้อมท่ีจะอทุิศตนท าเพ่ือองค์การ 
3. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถึง ความผกูพนั
ท่ีมาจากคา่นิยมหรือบรรทดัฐานของสงัคม บคุคลจะประเมินวา่ตนได้รับสิ่งใดจากองค์การบ้าง และจะตอบ
แทนกลบัโดยแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ท าให้มีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์การในระดบัสงู (March และ Simon, 1958)      
ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองค์การ 
     สมาชิกในองค์การจะเกิดความผกูพนัตอ่องค์การมาจากปัจจยัหลายๆอย่าง ซึง่ผู้วิจยัได้ท าการ
ทบทวนและรวบรวมจากรายงานวิจยั โดยสามารถน าเสนอได้ดงันี ้
     Steer (1997 อ้างถึงใน สปัุนนนท์ ชนะสงคราม, 2547) พบปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
3 ประการ ได้แก่ 
    1.ลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ปฏิบตังิาน ได้แก่ เพศ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบตังิานระดบัการศกึษา 
สถานภาพ อายงุาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
    2.ลกัษะงานท่ีปฏิบตั ิคือ สภาพของงานท่ีบคุคลได้รับมอบหมาย 
    3.ประสบการณ์ในการท างาน  คือ การรับรู้ของสมาชิกในองค์การ ว่าในขณะท่ีปฏิบตังิานอยูท่ี่องค์การ 
ตนได้รับประสบการณ์ในทางใดบ้าง ซึง่มี 3 ตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกบัการศกึษาประสบการณ์ในงานตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ ได้แก่ 
            3.1 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบัองค์การ เป็นความรู้สกึว่าตนได้รับการยอมรับจาก
องค์การ หลงัจากได้ทุม่เทท างานให้ เม่ือสมาชิกรับรู้วา่องค์การให้ความส าคญัและต้องการตวัเขา จะท าให้
เขามีความผกูพนักบัองค์การสงูขึน้ 
            3.2 ความรู้สึกวา่องค์การพึง่พิงได้ เป็นความรู้สกึไว้วางใจ เช่ือวา่องค์การจะไมท่อดทิง้และคอยให้
ความชว่ยเหลือ สมาชิกท่ีไว้วางใจในองค์การจะมีความผกูพนัตอ่องค์การสงู                     

3.3 ความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นการรับรู้เร่ืองของแรงจงูใจท่ีจะน าไปสู่
ความสามารถในการท างาน หรือความเช่ือเก่ียวกบัการได้รับรางวลัเม่ือสามารถท างานได้บรรลผุลตาม
เป้าหมาย 
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  Meyer, Stanley, Herscovitch, และ Topolnytsky (2002) ได้ท าการสรุปตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัตอ่องค์การ ได้แก่ 
        1.การรับรู้ความสามารถของตนในการท างาน (Task Self-efficacy)  
        2. ประสบการณ์การท างาน (Work experience) 
        3. การรับรู้ถึงการสนบัสนนุจากองค์การ (Perceived Organizational Support 
        4. ผลการปฏิบตังิาน (Job performance) 
        5. การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) 
   Thatcher, Stepina, และ Boyle (2003) กลา่ววา่ ตวัแปรท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
ประกอบด้วย 
        1. ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) 
        2. ลกัษณะงาน (Job characteristics) 
        3. ระดบัความแขง่ขนัในการขึน้เงินเดือน (Perceived competitiveness of pay) 
        4. การรับรู้ทางเลือกในการท างาน (Perceived job alternatives) 
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ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึท าการสรุปเป็นรูปของโมเดล ดงันี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที3่โมเดลสรุปปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน 
-องคก์ารใหค้วามส าคญั 
-องคก์ารเป็นท่ีไวว้างใจ 
-องคก์ารเปิดโอกาสใหท้ างานทา้ทาย 
-องคก์ารใหค้วามมัน่คงและกา้วหนา้ 
-สมาชิกในองคก์ารมีทศันคติท่ีดีต่อกนั 

การรับรู้ความสามารถตนเอง 

บทบาทท่ีก ากวม 

การเลือกและการลงทุน 

ผลการปฏิบติังาน 

ความพงึพอใจในงาน 

เงินเดือน 

การสนบัสนนุจากองค์การ 

การเป็นสมาชิกทีด่ีในองค์การ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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5. เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจนเนอเรช่ันวาย (Generation X, Generation Y) 

5.1 เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ 
ความหมายของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 
     ไกรฤทธ์ิ บณุยเกียรต ิ(2538) กลา่วว่า เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์เป็นบคุคลท่ีอยู่ในวยัท างาน ท่ีเกิดในช่วง 
พ.ศ. 2506-2518 
    ชานนท์ ศริิธร (2554) กลา่วสรุปวา่ เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์หมายถึงบคุคลท่ีเกิดระหวา่งค.ศ. 1964-
1980 หรือ พ.ศ. 2507-2523 โดยบคุคลกลุม่นีเ้ป็นกลุม่สิน้สดุยคุเบบีบ้มูเมอร์ เพราะเกิดในชว่งท่ีอตัราการ
เกิดของประชากรโลกลดลง ซึง่สอดคล้องกบั ศรีกญัญา มงคลศริิ (2548) กลา่วว่า เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ คือผู้
ท่ีเกิดพ.ศ. 2508-2514 ถือเป็นลกูของเบบีบ้มูเมอร์ 
     Van den Bergh และ Behrer (2011) กลา่ววา่ เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ หมายถึง บคุคลท่ีเกิดในปี ค.ศ.
1965-1979 หรือ พ.ศ. 2508-2522 โดยคนใน เจนเนอเรชัน่นีมี้ช่ือเรียกอ่ืนท่ีแตกตา่งกนั เชน่ Baby buster, 
Indifferent generation, Shadow generation และ Post boomers เป็นต้น (Saksen, 2002) เชน่เดียวกบั 
เกริดา โคตรชารี (2555) ซึง่ได้ให้ความหมายเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ ว่าหมายถึง บคุคลท่ีเกิดในชว่ง พ.ศ. 2507-
2523 โดยบคุคลกลุม่นีจ้ะให้ความส าคญักบังาน ครอบครัวเเละเทคโนโลยี 
     กานต์พิชชา เก่งการชา่ง (2556) กลา่ววา่ เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ เป็นบคุคลท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2504-
2519 เป็นบคุคลท่ีชอบเส่ียงและชอบท าอะไรใหม่ๆ  บางครัง้จงึถกูเรียกวา่ Baby buster หรือ Slacker 
     Bickel และ Brown (2005) กลา่ววา่เจนเนอเรชัน่ เป็นบคุคลท่ีเกิดในชว่งปี ค.ศ 1963-1981 
ลกัษณะของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 
    ลกัษณะท่ีสอดคล้องกบัการท างานในองค์การมี 3 ลกัษณะ อนัได้แก่ คณุลกัษณะเฉพาะ ลกัษณะ
การท างาน และงานท่ีท าให้เกิดความพงึพอใจ (กานต์พิชชา เก่งการชา่ง, 2556) อธิบายได้ดงันี ้
    คุณลักษณะเฉพาะ 
    1. เป็นบคุคลท่ีพร้อมยอมรับการเปล่ียนแปลง รวมทัง้ชอบเส่ียงและสิ่งแปลกใหม่ 
    2. เน้นการใช้เทคโนโลยี 
    3. ให้ความส าคญักบัสมัพนัธภาพ 
    4. มีการศกึษาสงู มีหน้าท่ีการงานมัน่คง มีรายได้จากการท างานท่ีดี ใช้ชีวิตสะดวกสบาย เน้น
สิ่งแวดล้อม อย่าง ได้แก่ คอนโดมิเนียม คอมพิวเตอร์ โทรศพัท์ และ เครดติการ์ด หรืออาจเรียกได้วา่มกัใช้
ชีวิตแบบยปัปี ้(Yuppy) ซึง่ยอ่มาจาก Young Urban Professional 
    ลักษณะการท างาน 
    1. ตัง้ใจท างานเพ่ือให้มีชีวิตท่ีสะดวกสบาย 
    2. ให้ความส าคญักบัความยืดหยุ่น 
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    3. มีความมุง่มัน่และทุม่เทให้กบังานท่ีท้าทาย 
    4. มีการเปล่ียนงานบอ่ย หรือเรียกได้วา่เป็น Job hopper  
    งานท่ีท าให้เกิดความพงึพอใจ 

1. งานท่ีต้องอาศยัทกัษะหลากหลายด้านและมีความท้าทาย                        

2. มีคา่ตอบแทนสงู 

      3. มุง่ความก้าวหน้า มองการท างานเป็นขัน้หนึง่ท่ีพฒันาไปสูส่ิ่งท่ีดีกวา่ 
      4. เน้นการสร้างสมัพนัธภาพท่ีดี 
      5. ได้สร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ  
      6. มีอิสระในการตดัสินใจ 
      7. งานท่ีท าให้เกิดการแลกเปล่ียนความคดิเห็นกบัผู้ อ่ืน และได้เห็นมมุมองและเเนวคดิของผู้ อ่ืน 
     นอกจากนี ้ศรีกญัญา มงคลศริิ (2548) ได้ท าการสรุปรูปแบบการด าเนินชีวิตของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 
(Lifestyle of generation X) ได้ดงันี ้
1. คนเจนเนเรอชัน่เอ็กซ์ได้รับอิทธิพลมาจาก Baby boomer ท าให้คนเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มีความคดิเเละ
ระบบการตดัสินใจคล้ายคลงึกบัคนในกลุม่ Baby boomer กลา่วคือ มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
ทะเยอทะยานใฝ่ส าเร็จ แตก็่ใช้ชีวิตอยา่งสะดวกสบาย ท าให้บางครัง้ถกูมองวา่เป็นคนเกียจคร้าน 
2. ให้ความส าคญักบัสิ่งท่ีท าได้จริง (Pragmatic) คนในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มกัประเมินเหตกุารณ์ โดยจะ
ค านงึถึงความคุ้มคา่ในทกุๆด้าน ตามความเป็นจริงแล้วจงึตดัสินใจปฏิบตัิตาม ซึง่แตกตา่งจากคนเจนเนอ
เรชัน่วายท่ีมกัตดัสินใจด้วยอารมณ์ 
3. มีความคดิสร้างสรรค์ (Creative) เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มกัเเสวงหาเป้าหมายในชีวิตและแสวงหาองค์ความรู้
ใหม่ๆ รวมทัง้มีการสร้างสรรค์สิ่งตา่งๆอยูเ่สมอ 
4. มีความต้องการเป็นผู้บริหารจดัการ (Entrepreneur by Nature) จงึท างานเสมือนเป็นผู้ รับจ้างอิสระ 
(Independent Contractor) มากกวา่เป็นพนกังานประจ า เพ่ือให้ประสบความส าเร็จอยา่งสงูสดุในชีวิต 
5. ท างานหนกั (Hard-Working) เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มีความมุง่มัน่และทุม่เทให้กบัการท างานอยา่งเตม็
ความสามารถเพ่ือให้ตนเองและองค์การประสบความส าเร็จ 
6. มีจริยธรรมในการท างาน (Good Work Ethic) คนเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มีความซ่ือสตัย์ และรับฟังความ
คดิเห็นของผู้ อ่ืนเสมอ อีกทัง้ยงัมีความจงรักภกัดีเม่ือได้รับการสนบัสนนุจากองค์การ 
7. ต้องการความก้าวหน้า (Get Ahead) เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์เป็นนกัวางแผนและตัง้เป้าหมาย มีความ
พยายามเพื่อให้บรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 
8. ต้องการความมัน่คงด้านการเงิน (Financial Security) เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มีความทะเยอทะยานและ
ผลกัดนัตนเองเพ่ือให้มีความมัน่คงทางการเงินให้เร็วท่ีสดุ โดยมกัจะวางเเผนระยะยาว 
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9. ต้องการการชีแ้นะจากผู้ อ่ืน (Multiple Mentors) 
ต้องการรับฟังค าเเนะน าจากผู้ ท่ีมีความรู้เพ่ือให้ตนมีความก้าวหน้าทางอาชีพ โดยจะเป็นผู้อ่อนโน้มถ่อมตน
และยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีตา่งไปจากตน 
 
5.2 เจนเนอเรช่ันวาย 
ความหมายของเจนเนอเรชัน่วาย 
    กานต์พิชชา เก่งการชา่ง (2556) เจนเนอเรชัน่วาย คือกลุ่มคนรุ่นใหมท่ี่เกิดตัง้แต ่พ.ศ. 2520-2535 
ซึง่บคุคลกลุม่นีเ้ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัขององค์การในปัจจบุนัและอนาคต 
     โดยสรุปแล้วในประเทศไทย เจนเนอเรชัน่วาย หมายถึง บคุคลท่ีเกิดในชว่ง พ.ศ. 2523-2533 หรือ 
ค.ศ. 1980-1990 มีอายปุระมาณ 25-35 ปี คดิเป็น 16% ของประชากรทัง้หมดในประเทศไทย (National 
Master, 2553) 
     ชานนท์ ศริิธร (2554) ได้สรุปวา่เจนเนอเรชัน่วายหมายถึงบคุคลท่ีเกิดในปี พ.ศ. 2524-2539 ซึง่
เป็นชว่งท่ีมีการพฒันาของเทคโนโลยีสมยัใหม่ และส่ือทีหลากหลายท่ีใช้ในการติดตอ่ส่ือสารระหว่างบคุคล 
สอดคล้องกบั Van den Bergh และ Behrer (2011) ท่ีกลา่ววา่เจนเนอเรชัน่วาย คือ บคุคลท่ีเกิดในชว่ง 
ค.ศ. 1980-1996 อนัเป็นชว่งท่ีมีความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการเป็นจ านวนมาก 
     ธรรมรัตน์ อยูพ่รต (2556) อธิบายวา่เจนเนอเรชัน่วายคือ บคุคลท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2521-2540 
เป็นชว่งท่ีเร่ิมเข้าสูป่ระชาธิปไตย สงัคมและอตุสาหกรรมมีการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง 
     Don Tapscott (2552) กลา่ววา่เจนเนอเรชัน่วายคือ บคุคลท่ีเกิดหลงั ค.ศ. 1978 บางครัง้เรียกวา่ 
Millenials หรือ The net generation รวมถึง Zemke, Raines และ Filipczak (2000) ได้จดักลุม่คนและ
กลา่ววา่บคุคลท่ีเกิดในช่วง ค.ศ. 1980-2000 เรียกวา่ Nexters ซึง่สว่นใหญ่เป็นรุ่นลกูของ Baby boomers 
หรือ เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ในชว่งต้นๆ 
 
ลกัษณะของเจนเนอเรชัน่วาย 

เม่ือเวลาผา่นไปประชากรได้พฒันามากขึน้ ในเจนเนอเรชัน่วายมีการศกึษาท่ีสงูขึน้และมีความเป็น
ปัจเจกบคุคลมากกว่าเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Tulgan, 1996) สว่นสิ่งท่ีมีลกัษณะคล้ายคลึงกบัเจนเนอเรชัน่
เอ็กซ์คือ มีความเป็นตวัของตวัเองและความเช่ือมัน่ในตนเอง (Zemke และคณะ, 2000) 
Zemke และคณะ (2000) ได้อธิบายวา่นอกจากนีเ้จนเนอเรชัน่วายชอบการท างานเป็นทีมและการท างาน
ร่วมกนั รวมถึงยงัสามารถปรับตวัได้ดีตอ่การเปล่ียนแปลง และให้ความส าคญักบัผลลพัธ์ของงาน 
    กานต์พิชชา เก่งการชา่ง (2556) ได้แบง่เจนเนอเรชัน่วายออกเป็น 3 ลกัษณะ ท่ีมีความสอดคล้อง
กบัการท างาน ได้แก่ คณุลกัษณะเฉพาะ ลกัษณะการท างาน และงานท่ีท าให้เกิดความพงึพอใจ สามารถ
อธิบายได้ดงันี ้
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คุณลักษณะเฉพาะ 
    1. มีความกระตือรือร้น 
    2. ให้ความส าคญักบัเหตผุล 
    3. มีความเช่ือมัน่ในตนเองสงู 
    ลักษณะการท างาน 
    1. สามารถปรับตวัให้เข้ากบัสถานการณ์ตา่งๆได้ดี 
    2. มีความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 
    3. ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
    4. มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 
    5. มกัตัง้ค าถามกบัทกุสิ่ง 
    6. ไมค่อ่ยให้ความส าคญักบัเร่ืองวยัวฒุิ (Seniority) 
    งานท่ีท าให้เกิดความพงึพอใจ 
    1. งานท่ีใช้เทคโนโลยีขัน้สงู 
    2. มีอิสระในการบริหารจดัการ 
    3. งานท่ีท าให้รู้สกึสนกุสนาน 
    4.งานท่ีมีความยตุธิรรม 

 
กานต์พิชชา เก่งการชา่ง (2556) ยงัได้สรุปลกัษณะของเจนเนอเรชัน่วาย ดงันี ้

ลกัษณะเดน่ 
       

ข้อจ ากดั 
         

1.มีความสามารถในการปรับตวัได้ดีเเม้ในสถาการณ์ท่ีไม่
คุ้นเคย รวมทัง้ยอมรับและรับฟังสิ่งท่ีแตกตา่งจากความคดิ
ของตน 

1. มีระดบัความอดทนอดกลัน้ต ่าอนั
เน่ืองมาจากการได้รับการตอบสนองความ
พงึพอใจอยา่งรวดเร็วจากเทคโนโลยีส่ือ      

2. มีความกระตือรือร้น ใฝ่รู้ และเรียนรู้งานได้เร็วจงึชอบ
ท างานท่ีมีความท้าทายสงู        

2.ชา่งสงสยั และต้องการรู้ค าตอบอย่าง
รวดเร็ว        

3. ต้องการประสบความส าเร็จอยา่งรวดเร็วจงึท าให้สามารถ
ท างานได้หลากหลายโดยได้รับแรงจงูใจมาจากผู้ ท่ีร ่ารวย
และประสบความส าเร็จ    

3. มีความเป็นตวัของตนเองสงูแตส่นใจแต่
ประเดน็ของตนเองโดยไมค่ านงึถึงระดบั
อาวโุส      
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งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
งานวิจยัในประเทศ 

การศกึษาของเนตรนภา นนัทพรวิญญ(ู2551) ซึง่ศกึษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังานบริษัท 
เซ็นทรัล รีเทล คอร์เปอเรชัน่ จ ากดั เพ่ือเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน เม่ือเปรียบเทียบทางเพศ 
อาย ุรายได้ อายงุาน พบวา่ พนกังานชายมีความผกูพนัสงูกวา่เพศหญิง ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีอายแุตกตา่ง
กนั มีความผกูพนัตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนั นอกจากนีย้งัพบวา่พนกังานท่ีมีรายได้มากกวา่จะมีความ
ผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่ 

จากงานวิจยัของ ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ซึง่ศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัขององค์การ
ของพนกังานบริษัท ไดกิน้ อินดสัทรีส์ ประเทศไทย(จ ากดั) พบวา่ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน
บริษัท ไดกิน้ อินดสัทรีส์ ประเทศไทย(จ ากดั) อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยความแตกตา่งระหวา่งเพศ อาย ุ
การศกึษา และสถานภาพสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนั 

การศกึษาของบญุชยั กลดัทอง (2556) ซึง่ท าการศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของ
ข้าราชการ ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา(ส านกังาน ก.ค.ศ.) ผลการ
ศกึษาวิจยัสรุปคือ ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของข้าราชการ ส านกังาน ก.ค.ศ.อยู่ในระดบัสงู จาก
การศกึษาพบวา่ ข้าราชการท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่ข้าราชการท่ีมีอายนุ้อย 
นอกจากนีข้้าราชการท่ีเห็นว่างานท่ีปฏิบตัอิยูมี่ลกัษณะงานท่ีท้าทายมากจะมีความผกูพนัตอ่องค์การ
มากกวา่ข้าราชการท่ีเห็นวา่งานท่ีปฏิบตัอิยูมี่ลกัษณะงานท่ีท้าทายน้อย รวมถึงข้าราชการท่ีเห็นวา่ตนเอง
ได้รับรายได้และสวสัดกิารท่ีเหมาะสมมาก จะมีความผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่ข้าราชการท่ีเห็นว่าตนเอง
ได้รับรายได้และสวสัดกิารท่ีเหมาะสมน้อย 

จากงานวิจยัของสิฐสร กระแสร์สนุทร (2554) ศกึษาระดบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ
และการรับรู้ความยตุธิรรมภายในองค์การ รวมถึงศกึษาปัจจยั ท่ีมีความสมัพนัธ์กับพฤตกิรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ ของข้าราชการส านกัวิชาการ ส านกังานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร พบวา่ 
1. ข้าราชการส านกัวิชาการ ส านกังานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร มีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่
องค์การอยู่ในระดบัสงู 
2.ข้าราชการส านกัวิชาการ ส านกังานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร มีการรับรู้ความยตุิธรรมภายในองค์การ
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
3. ปัจจยัด้านเงินเดือนมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีตอ่องค์การ ในขณะท่ีปัจจยั
ด้านอาย ุประสบการณ์การท างาน ระดบัการศกึษา ต าแหนง่และการรับรู้ความยตุธิรรมภายในองค์การ              
ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ 
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จากงานวิจยัของสภุาพร เหมือนละม้าย(2556) พบวา่การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

คณุลกัษณะของงาน และบรรยากาศองค์การ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในงานของพยาบาลวิชาชีพ
และสามารถใช้ในการท านายพฤตกิรรมการผกูพนัในงานของพยาบาลวิชาชีพผลการวิจยัสามารถน าไปใช้
เป็นแนวทางในการสร้างและสง่เสริมให้พยาบาลมีความพึงพอใจและความผกูพนัในงานท่ีท า และเป็น
แนวทางให้ฝ่ายบริหารน ามาใช้ในการสร้างแรงจงูใจและปรับรูปแบบการท างาน เพ่ือสง่เสริมให้พยาบาล
วิชาชีพมีความผกูพนัในงานและยงัสง่ผลในการลดอตัราการลาออกจากงานในสายงานพยาบาล 

 
งานวิจยัตา่งประเทศ 

จากงานวิจยัของ Tan, Yusoff และFauziah (2013) พบว่าเจนเนอเรชัน่วายมีแรงจงูใจภายในและ
ภายนอกน้อยกวา่เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ โดยเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มีแรงจงูใจสงูตอ่ลกัษณะงาน และมีแรงจงูใจ
ปานกลางตอ่ ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับ และการเล่ือนต าแหนง่ ซึง่ทัง้หมดอยูใ่นด้านแรงจงูใจ
ภายใน ขณะท่ีแรงจงูใจภายนอกท่ีมีระดบัสงูคือ นโยบายบริษัท และความพงึพอใจปานกลางคือ 
คา่ตอบแทน ตรงกนัข้ามอย่างสิน้เชิงกบัเจนเนอเรชัน่วายท่ีพบแรงจงูใจในระดบัปานกลางกบัการเล่ือน
ต าแหนง่ การได้รับการยอมรับ และความส าเร็จ ท่ีเป็นด้านแรงจงูใจภายใน ขณะท่ีมีคา่แรงจงูใจภายนอก
ปานกลาง คือ นโยบายบริษัท เง่ือนไขบริษัท และคา่ตอบแทน และพบแรงจงูใจในระดบัต ่าด้านลกัษณะ
งานดงันัน้จากผลการวิจยัจงึสรุปได้วา่แรงจงูใจในการท างานระหวา่งเจนเนอเรชัน่ มีความแตกตา่งอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ   

การศกึษาของ Brown และคณะ (2009) ในการวดัเจตคติในสถานท่ีท างานของนกัศกึษาท่ีเพิ่ง
ส าเร็จการศกึษาในอเมริกา พบวา่ กลุม่คนเจนเนอเรชัน่วายให้ความส าคญักบัรายได้และประกนัสขุภาพมา
เป็นอนัดนัท่ี 1 ในการพิจารณาเร่ืองต าแหนง่งาน ขณะท่ีสิ่งอ่ืนๆ เชน่ การส่ือสารโทรคมนาคม และโอกาสใน
การฝึกอบรม เป็นอนัดบัรองลงมา และหลายคนในกลุม่เจนเนอเรชัน่วายสว่นใหญ่มีการเปล่ียนงาน ภายใน 
3 ปีแรกอยา่งแนน่อน 

จากงานวิจยัของ Dessler (1993) ซึง่ศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัขององค์การโดยท าการ
สมัภาษณ์พนกังานและตรวจสอบกฎระเบียบ ข้อบงัคบั ข้อบญัญัตติา่งๆ รวมทัง้ศกึษานโยบายด้านการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์ขององค์การจากการศกึษาพบวา่ปัจจยัส าคญัท่ีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การมี     
8 ประการ ดงันี ้
1.การให้คณุคา่แก่คนเป็นอนัดบัแรก 
2.การมีสว่นร่วมตอ่กนั สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือความรู้สกึตอ่กนัได้ 
3.การมีความคิดในการประนีประนอม 
4.การวา่จ้างบนพืน้ฐานของคณุคา่งาน 
5.องค์การมีความมัน่คง 
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6.จา่ยคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีดี 
7.ปฏิบตัิตามข้อตกลงขององค์การ 
8.การใช้ระบบการส่ือสารแบบสองทาง 

งานวิจยัของ Ritzer และ Trice (1969) ได้ศกึษาเร่ืองความผกูพนัขององค์การของผู้จดัหาฝ่าย
บคุคล พบว่าความผกูพนัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัอาย ุซึง่สอดคล้องกบัะการศกึษาในบริษัทญ่ีปุ่ นของ 
Mohani และคณะ (2010) ซึง่พบวา่หวัหน้าระดบัสงูท่ีมีอายมุากกวา่จะมีแรงจงูใจในการท างานมากกวา่
หวัหน้าระดบัสงูท่ีอายนุ้อย 

การศกึษาของ Volkert (2012) ศกึษาพฤติกรรมของคนเจนเนอเรชัน่วาย เสนอมมุมองท่ีวา่บริษัท
ควรท่ีจะรักษาพนกังานท่ีมีคณุภาพ โดยการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีประสิทธิภาพ เพราะคน
ในเจนเนอเรชัน่วาย แตกตา่งจากเบบีบ้มูเมอร์ และเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ โดยเฉพาะเร่ืองพฤตกิรรมในการ
ท างาน และความคาดหวงัของตนจากนายจ้าง และ Espinoza, Ukleja, & Rusch (2010) เสนอวา่               
คนเจนเนอเรชัน่วายให้คณุคา่เป็นอยา่งมากกบัการใช้ชีวิตท่ีมีสมดลุยภาพระหวา่งชีวิตกบังาน งานท่ีมี
คณุคา่และความหมายจงึเป็นลกัษณะงานท่ีคนเจนเนอเรชัน่วายต้องการ 
 

สมมตฐิานการวิจัย 
สมมตฐิาน 1ความพงึพอใจในคา่ตอบเเทนในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนัใน

องค์การได้ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่วาย 
สมมตฐิาน 2 ความท้าทายในงานในเจนเนอเรชัน่วายสามารถท านายความผกูพนัในองค์การได้

ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 
     สมมตฐิาน 3 ความมัน่คงในองค์การในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนัในองค์การ
ได้ดีกว่าในเจนเนอเรชัน่วาย 
 
วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

1. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทีสง่ผลตอ่ความผูกพนัในองค์การ อนัได้แก่ ความพงึพอใจ

ในคา่ตอบเเทน ความท้าทายในงาน และความมัน่คงในองค์การ  กบัความผกูพนัในองค์การ 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของอิทธิพลท านายของความพงึพอใจในคา่ตอบเเทน ความท้าทาย

ในงาน และความมัน่คงในองค์การ ตอ่ความผกูพนัในองค์การ ระหว่างเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจน

เนอเรชัน่วาย 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

นิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 
ความผกูพนัในองค์การ (Organizational commitment) หมายถึง เจตคตหิรือความรู้สกึของบคุคล

ท่ีมีตอ่องค์การท่ีตนเป็นสมาชิก ซึง่ความรู้สึกดงักล่าวจะสะท้อนออกมาเป็นพฤตกิรรมท่ีมีตอ่องค์การ แสดง
ถึงการยอมรับ เช่ือมัน่และจงรักภกัดี สง่ผลให้ตดัสินใจเป็นสมาชิกขององค์การตอ่ไป ในงานวิจยันีว้ดัโดย
มาตรวดัความผกูพนัตอ่องค์การ ท่ีพฒันาโดย วชัรา วชัรเสถียร (2540) ซึง่ใช้เเบบสอบถามท่ีพฒันาจาก
เคร่ืองมือ Organization Commitment Questionnaire หรือ OCQ ของ พอร์ตเตอร์และสมิท (Mowday, 
Porter and Streers, 1982;17) 

ความพงึพอใจในคา่ตอบแทน (Pay satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกทางบวกท่ีบคุคลมีตอ่การ
ได้รับคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสม ได้แก่ เงินเดือน ผลประโยชน์อ่ืนๆ และโครงสร้างระบบในการจดัการ
คา่ตอบแทน ในงานวิจยันีว้ดัโดยมาตรวดัความพงึพอใจในคา่ตอบแทน ท่ีผู้วิจยัพฒันาเเละเรียบเรียงมา
จากมาตรวดัความพงึพอในในคา่ตอบแทน (Pay Satisfaction Questionnaire) ของ Heneman เเละ 
Schwab (1985) 

ความมัน่คงในการท างาน (Job stability) หมายถึง ความรู้สกึของบคุคลท่ีมีตอ่ความมัน่คงในการ
ท างาน รู้สกึพงึพอใจในการท างาน ไว้วางใจองค์การ และมีความยัง่ยืนในอาชีพ ในงานวิจยันีว้ดัโดยมาตร
วดัความมัน่คงในองค์การท่ีพฒันาโดย มลทิรา สนุสขุ (2552) ซึง่พฒันามากจากแนวคิดของ เชษฐ รัชดา
พรรณาธิกลุ (2002) นนัทพร ชินวฒันกาญจน์ (2545) และสภุาวะ ปรักมวงศ์ (2546) 

ความพงึพอใจในคา่ตอบแทน 

ความท้าทายในงาน 

ความมัน่คงในการท างาน 

ความผกูพนัในองค์การ 

เจนเนอเรชัน่ (เอ็กซ์และวาย) 
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ความท้าทายในงาน (Work challenge) หมายถึง การเปิดโอกาสให้บคุคลได้เรียนรู้                             

ใช้ความสามารถ และการประมวลความคดิในเชิงปัญญา ในการท างานท่ีมีความท้าทาย มีลกัษณะงานท่ี
แตกตา่งจากเดมิ ในงานวิจยันีว้ดัโดยมาตรวดัความท้าทายในงานท่ีผู้วิจยัพฒันาเเละเรียบเรียงมาจาก
มาตรวดัความต้องการความส าเร็จของ Robert Eisenberger, Jason R. Jones, Florence Stinglhamber 
และคณะ (2005) 

เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) หมายถึง บคุคลท่ีเกิดระหวา่งปี ค.ศ. 1961-1977 หรือ พ.ศ. 
2504-2520 บางครัง้เรียกวา่ Gen X ซึง่สว่นใหญ่เป็นบตุรของกลุม่เบบีบ้เูมอร์ (Baby boomer) 

เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) หมายถึง บคุคลท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1978-1994 หรือ พ.ศ. 
2521-2537 บางครัง้เรียกวา่ Millennials หรือ Gen Y 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ขยายองค์ความรู้ทางวิชาการในสาขาจิตวิทยาองค์การ และเป็นแนวทางในการวิจยัด้านความผกูพนัของ
บคุคลในองค์การตอ่ไป 
2. ทราบถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัในองค์การ เพ่ือสร้างเสริมให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์การ 
ทัง้ในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่วาย 
3. เป็นประโยชน์ทางวิชาชีพส าหรับผู้คดัเลือกบคุคลเข้าท างานและผู้พฒันาองค์การ ให้เห็นถึงความ
แตกตา่งของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัในองค์การ ในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และ  
เจนเนอเรชัน่วาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



22 

 
บทที่ 2 

วิธีด าเนินการวิจัย 
  

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงสหสมัพนัธ์ (Correlation research) เพ่ือมุง่ศกึษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งอิทธิพลของความพงึพอใจในคา่ตอบแทน ความท้าทายในงาน และความมัน่คงในการท างาน                 
ตอ่ความผกูพนัในองค์การโดย เปรียบเทียบเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่วาย 
 

กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีแ้บง่ออกเป็น 2 กลุม่ ดงันี ้ 
1.กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้พฒันามาตรวดั 

คณะผู้วิจยัท าการเก็บข้อมลูกลุม่ตวัอยา่งจากการสง่แบบสอบถามออนไลน์ให้แก่พนกังานจาก
องค์การตา่งๆ โดยใช้กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 60 คน เพ่ือพฒันามาตรวดัความพงึพอใจในคา่ตอบแทน              
และมาตรวดัความท้าทายในงาน 
2. กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั 

กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยั ได้แก่ พนกังานในองค์การทัง้ในระดบับริหารและปฏิบตัิการ ท่ีอยูใ่น                
เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ จ านวน 107 คน และ พนกังานในองค์การท่ีอยูใ่นเจนเนอเรชัน่วาย จ านวน 100 คน รวม
ทัง้หมด 207 คน  
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 ผู้ ร่วมการวิจยัจ านวน 203 คน แบง่เป็นเพศชาย 48 คน คิดเป็นร้อยละ 23.6 เพศหญิง 155 คน     
คดิเป็นร้อยละ 76.4 ซึง่ทัง้หมดเป็นพนกังานในองค์การ มีอายเุฉล่ียเท่ากบั 37.24 ปี และมีสว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐานของอายเุฉล่ียเทา่กบั 11.44   
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ตาราง 1  
ตารางแสดงการวิเคราะห์ค่ามชัฌิมเลขคณิตและส่วนเบีย่งเบนมาตราฐานของอายกุลุ่มตวัอย่าง                         
(N = 203) 
 

เจนเนอเรชัน่ ตวัแปร 
คา่เฉล่ีย 

M SD Min Max 

เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 
(n=103) 

อาย ุ(ปี) 47.22 5.87 38 54 

เจนเนอเรชัน่วาย 
(n=100) 

อาย ุ(ปี) 26.95 4.58 20 37 

ทัง้หมด (n=203) อาย ุ(ปี) 37.24 11.44 20 54 

 
เคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้แบง่ออกเป็น 5 สว่น ได้แก่ 
สว่นท่ี 1 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป 
สว่นท่ี 2 มาตรวดัความพงึพอใจในคา่ตอบแทน 
สว่นท่ี 3 มาตรวดัความมัน่คงในการท างาน 
สว่นท่ี 4 มาตรวดัความท้าทายในงาน 
สว่นท่ี 5 มาตรวดัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
1.แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไป 

เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้รายงานข้อมลูทัว่ไปท่ีตรงกบัความเป็นจริงของกลุม่ตวัอยา่ง โดยสอบถาม
เก่ียวกบัข้อมลูสว่นตวั อนัได้แก่ อาย ุเพศ ระยะเวลาในการปฎิบตังิาน ต าแหนง่งาน และระดบัเงินเดือน                
ซึง่ลกัษณะค าถามเป็นแบบให้เลือกตอบและเว้นชอ่งว่างให้เตมิค าตอบ จ านวน 5 ข้อ 
2. มาตรวัดความพงึพอใจในค่าตอบแทน 

2.1 คณะผู้วิจยัได้น าข้อกระทงมาจากมาตรวดัความพงึพอในในคา่ตอบแทน (Pay Satisfaction 
Questionnaire) ของรพีพรรณ นาคะประวิง (2552) ซึง่มีจ านวน 22 ข้อ โดยในจ านวนนีแ้ปลมาจาก 
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Heneman เเละ Schwab (1985) จ านวน 18 ข้อ และรพีพรรณ นาคะประวิง (2552) คดิข้อกระทงเพิ่มอีก  
4 ข้อ ซึง่มาตรวดัประกอบไปด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความพงึพอใจในระดบัคา่ตอบเเทน 5 ข้อ, ด้านความ
พงึพอใจในการขึน้เงินเดือน 5 ข้อ, ด้านพงึพอใจในผลประโยชน์ท่ีได้รับ 5 ข้อ, ด้านความพงึพอใจใน                 
โครงสร้างหรือการบริหารจดัการระบบคา่ตอบเเทน 7 ข้อ คณะผู้วิจยัได้ท าการพิจารณาและคดัเลือกข้อ
กระทงท่ีมีความเก่ียวข้องกบังานวิจยัในครัง้นี ้โดยท าการคดัเลือกข้อกระทงมาได้ 10 ข้อ จากนัน้คณะผู้วิจยั
ได้ท าการคิดข้อกระทงทางลบเพิ่มอีก 1 ข้อ  รวมทัง้สิน้มีจ านวนข้อกระทงทัง้หมด 11 ข้อ เป็นมาตรประเมิน
คา่แบบ  ลิเคร์ิต (Likert scale) 5 ระดบั (1= ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง,2 = คอ่นข้างไมเ่ห็นด้วย, 3 = เห็นด้วย
และไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั, 4 = คอ่นข้างเห็นด้วย,5 = เห็นด้วยอยา่งยิ่ง)  

2.2 จากนัน้คณะผู้วิจยัน าเเบบสอบถามทัง้หมดมาพิจารณาเนือ้หา เเละคดัเลือกเฉพาะข้อท่ีมี
เนือ้หาเก่ียวข้องกบัการวิจยัในครัง้นี ้เพ่ือตรวจสอบความตรง ความครอบคลมุของเนือ้หา                        
(Content validity) เเละเพื่อให้สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์  

2.3   ผู้วิจยัน าข้อกระทงจ านวน 11 ข้อซึง่ผา่นเกณฑ์พิจารณาไปทดลองใช้ (Try out) กบักลุม่
ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในองค์การท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการทดลองจริงจ านวน               
60 คน  

2.4 น าข้อมลูท่ีได้จากการทดลองใช้มาตรวดัมาประมวลผลด้วยการใช้โปรแกรม SPSS for 
windows  โดยน าไปวิเคราะห์หาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงรายข้อกบัคะเเนนรวมข้อ
กระทงทัง้หมดในมาตรวดั (Corrected Item-Total Correlation - CITC) และคา่สมัประสิทธ์ิความ
สอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) ซึง่คณะผู้วิจยัจะคดัเลือกเฉพาะข้อ
กระทงท่ีมีคา่มากกว่า .214 ตามเกณฑ์การพิจารณาจากคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์วิกฤต (critical r)            
ท่ีระดบันยัส าคญั .05 จากการวิเคราะห์พบวา่ผ่านเกณฑ์ทัง้หมด 11 ข้อกระทง โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิความ
สอดคล้องภายในแบบเเอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เทา่กบั .92 
3. มาตรวัดความม่ันคงในการท างาน 

คณะผู้วิจยัได้น าข้อกระทงมาจากมาตรวดัความมัน่คงในการท างานของมลทิรา สนัสขุ (2552)                    
ซึง่พฒันามากจากแนวคิดท่ีใช้ในการวิจยัเเละเเบบสอบถามความมัน่คงในการท างานของ                             
เชษฐ รัชดาพรรณาธิกลุ (2002) นนัทพร ชินวฒันกาญจน์ (2545) และสภุาวะ ปรักมะวงศ์ (2546) ซึง่มี
ขัน้ตอนการสร้างดงันี ้

1. น ามาตรวดัมาจากมาตรวดัความมัน่คงในการท างานของ เชษฐ รัชดาพรรณาธิกลุ (2002)           
นนัทพร ชินวฒันกาญจน์ (2545) และสภุาวะ ปรักมะวงศ์ (2546) ท่ีประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ความมัน่คง
ในการจ้างงาน ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ และความมัน่คงทางด้านจิตใจ ลกัษณะเป็นข้อกระทงทางบวก
ทัง้หมด จ านวน 18 ข้อ  
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2. ลกัษณะมาตรวดั เป็นมาตรประเมินคา่แบบลิเคร์ิต (Likert scale) 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้

คะแนนดงันี ้
 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง  เทา่กบั 5 คะเนน หมายถึง ข้อความดงักลา่วตรงกบัความรู้สกึทา่นมาก
ท่ีสดุ 

คอ่นข้างเห็นด้วย   เทา่กบั 4 คะเนน หมายถึง ข้อความดงักลา่วตรงกบัความรู้สกึทา่นมาก 
เห็นด้วยเเละไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั  เทา่กบั 3 คะเนน หมายถึง ข้อความดงักลา่วตรงกบัความรู้สกึทา่นใน

ระดบัปานกลาง 
คอ่นข้างไมเ่ห็นด้วย  เทา่กบั 2 คะเนน หมายถึง ข้อความดงักลา่วตรงกบัไมต่รงกบัความรู้สกึ

ทา่นมาก 
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง  เทา่กบั 1 คะเนน หมายถึง ข้อความดงักลา่วไมต่รงกบัความรู้สกึทา่น

มากท่ีสดุ 
 3. โดยมาตรวดัความมัน่คงในการท างานมีคา่สมัประสิทธ์ิความสอดคล้องภายในแบบเเอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เทา่กบั .96 
 

4. มาตรวัดความท้าทายในงาน 
4.1 มาตรวดัความท้าทายในงานท่ีคณะผู้วิจยัใช้ในการท าวิจยัครัง้นีพ้ฒันามาจาก 2 มาตรวดั               

อนัได้แก่ มาตรวดัความต้องการความส าเร็จของRobert Eisenberger, Jason R. Jones, Florence 
Stinglhamber และคณะ (2005) ซึง่พฒันามาจากมาตรความต้องการความส าเร็จของ Steers and 

Braunstein’s (1976) โดย Robert Eisenberger, Jason R. Jones, Florence Stinglhamber และคณะ 
(2005) ได้ท าการคิดข้อกระทงเพิ่มขึน้เป็นจ านวน 5 ข้อ รวมทัง้สิน้เป็นจ านวน 9 ข้อ เป็นมาตรประมาณคา่
แบบลิเคร์ิต (Likert scale) 7 ระดบั (1= ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิ่ง, 7 = เห็นด้วยอยา่งยิ่ง) และพฒันามาจาก
มาตรการก าหนดเป้าหมาย (Goal Orientation) ของ Don Vandewalle ประกอบด้วยไปด้วยข้อกระทง
จ านวน 13 ข้อ เป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิต (Likert scale) 6 ระดบั (1= ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง, 6 = เห็น
ด้วยอยา่งยิ่ง) 

4.2 คณะผู้วิจยัน ามาตรวดัดงักลา่ว มาแปลจากภาษาองักฤษเป็นภาษาไทยโดยดดัแปลงให้
สอดคล้องกบับริบทของสงัคมไทย 

4.3 แบบวดัท่ีผู้วิจยัได้น ามาพฒันาเป็นมาตรวดัความต้องการความส าเร็จ และมาตรวดัการ
ก าหนดเป้าหมาย คณะผู้วิจยัจงึท าการคดัเลือกเฉพาะข้อกระทงท่ีมีความเก่ียวเน่ืองกบัความท้าทายในงาน 
และน าข้อกระทงท่ีได้คดัเลือกและดดัแปลงแล้วจ านวนทัง้หมด 13 ข้อ ซึง่ประกอบด้วยข้อกระทงทางบวก 
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10 ข้อ และข้อกระทงทางลบ 3 ข้อ ให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบความถกูต้องและความเหมาะสมของ
ภาษา 

 4.4จากนัน้จงึน าข้อกระทงทัง้หมดจ านวน 13 ข้อ ทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานใน

องค์การเชน่เดียวกบัท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการทดลองจริงเป็นจ านวนทัง้สิน้ 60 คน 

4.5เพ่ือเป็นการตรวจสอบคณุภาพของมาตรวดัก่อนจะน าไปใช้จริง จงึน าข้อมลูท่ีได้จากการ
ทดลองมาประมวลผลด้วยการใช้โปรแกรม SPSS for windows โดยการวิเคราะห์หาคา่สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงรายข้อกบัคะเเนนรวมข้อกระทงทัง้หมดในมาตรวดั (Corrected Item-Total 
Correlation - CITC) และคา่สมัประสิทธ์ิความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค                 
(Cronbach’s alpha) โดยจะท าการคดัเลือกเฉพาะข้อกระทงท่ีมีคา่มากกวา่ .214 ตามเกณฑ์การพิจารณา
จากคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์วิกฤต (critical r) ท่ีระดบันยัส าคญั .05 หางเดียว ส าหรับการทดลองกบั
กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 60 คน พบวา่มีข้อกระทงท่ีผา่นเกณฑ์ทัง้หมด 11 ข้อ โดยมีข้อกระทงท่ีไมผ่า่นเกณฑ์
จ านวน 2 ข้อ ซึง่มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงรายข้อกบัคะเเนนรวมข้อกระทงทัง้หมดใน
มาตรวดั (Corrected Item-Total Correlation - CITC) เทา่กบั .08 และ .20 ตามล าดบั ซึง่เม่ือได้ท าการตดั
ข้อกระทงดงักลา่วแล้วท าให้คา่สมัประสิทธ์ิความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค                    
(Cronbach’s alpha)เพิ่มขึน้จาก .80 เป็น .83 
 

5. มาตรวัดความผูกพันต่อองค์การ 
คณะผู้วิจยัได้น ามาตรวดัท่ีพฒันาจากเคร่ืองมือ Organizational Commitment Questionnaire 

หรือ OCQ ของมาวเดย์, สเตียร์ และพอร์ทเตอร์ (Mowday; Steer & Porter, 1979 อ้างถึงใน ภทัรพลกาญ
จนปาน,2552) ซึง่ได้สร้างมาตรวดัขึน้มาเพื่อวดัระดบัความผกูพนัตอ่องค์การเป็น มาตรวดัแบบลิเคร์ิต 
(Likert Scale) 7 ระดบั จาก “ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง” ถึง “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” โดยมี ข้อค าถาม 15 ข้อ มีทัง้
ข้อความเชิงบวกและข้อความเชิงลบ โดยมาตรวดันีม้าทดสอบความเช่ือถือ ได้จากกลุ่มตวัอยา่ง 6 กลุม่ท่ีมี
ความแตกตา่งกนัทางอาชีพ พบวา่มีคา่ Coefficient Alpha ในแตล่ะ ข้อความอยูร่ะหว่าง 0.82 – 0.93 และ
มีคา่เฉล่ียของคา่ Coefficient Alpha อยูท่ี่ 0.90  

ซึง่มาตรวดัประกอบไปด้วยองค์ประกอบของความผกูพนัตอ่องค์การ 3 ด้าน คือ 
- ความเช่ือมัน่อยา่งสงูและยอมรับเป้าหมาย ตลอดจนคา่นิยมขององค์การ 
- ความเตม็ใจในการใช้ความพยายามในการปฏิบตังิานในองค์การ 
- ความปรารถนาอยา่แรงกล้าในอนัท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

ลกัษณะมาตรวดั เป็นมาตรประเมินคา่แบบลิเคร์ิต (Likert scale) 5 ระดบั ซึง่มีเกณฑ์การให้
คะแนนดงันี ้
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เห็นด้วยอย่างยิ่ง  เทา่กบั 5 คะเนน หมายถึง ข้อความดงักลา่วตรงกบัความรู้สกึทา่นมาก

ท่ีสดุ 
คอ่นข้างเห็นด้วย   เทา่กบั 4 คะเนน หมายถึง ข้อความดงักลา่วตรงกบัความรู้สกึทา่นมาก 
เห็นด้วยเเละไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั  เทา่กบั 3 คะเนน หมายถึง ข้อความดงักลา่วตรงกบัความรู้สกึทา่นใน

ระดบัปานกลาง 
คอ่นข้างไมเ่ห็นด้วย  เทา่กบั 2 คะเนน หมายถึง ข้อความดงักลา่วตรงกบัไมต่รงกบัความรู้สกึ

ทา่นมาก 
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง  เทา่กบั 1 คะเนน หมายถึง ข้อความดงักลา่วไมต่รงกบัความรู้สกึทา่น

มากท่ีสดุ 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีท้ าการเก็บรวบรวมข้อมลู โดยมีขัน้ตอนดงันี  ้

ผู้วิจยัเก็บข้อมลูจากพนกังานท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งในขัน้พฒันามาตร จ านวน 60 คน โดยมี
วตัถปุระสงค์เพ่ือวิเคราะห์คณุภาพเคร่ืองมือ เเละน ามาวิเคราะห์คา่ความตรงเเละความเท่ียงของเคร่ืองมือ 
จากนัน้เม่ือท าการพฒันามาตรวดัเเล้ว ผู้วิจยัได้ท าการเเจกเเบบสอบถามแก่พนกังานท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง
จ านวน 207 คน โดยเเบง่กลุ่มตวัอยา่งออกเป็นสองกลุม่ ได้แก่ เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 105 คน เเละเจนเนอ
เรชัน่วาย 102 คน ทัง้เพศหญิงเเละเพศชาย  โดยท าการเเจกเเบบสอบถามแก่บคุคลทัว่ไปท่ีท างานใน
องค์การ โดยไมไ่ด้จ ากดัต าเเหนง่งานเเละองค์การ จากนัน้ผู้วิจยัท าการตรวจสอบความครบถ้วนของข้อมลู 
และได้ตดักลุม่ตวัอย่างท่ีตอบเเบบสอบถามไมค่รบถ้วนจ านวนมากหรือมีคา่สดุโตง่ จากกลุม่เจนเนอเรชัน่
เอ็ก 2 คน เเละจากกลุม่เจนเนอเรชัน่วาย 2 คน สว่นข้อมลูท่ีเป็น Missing data ใช้การแทนคา่ข้อมลูด้วยวิธี 
Series mean  ดงันัน้กลุม่ตวัอยา่งท่ีจะน าไปวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิต ิจ านวนทัง้สิน้ 203 คน  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมลูของงานวิจยัครัง้นีค้ณะผู้วิจยัท าการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป SPSS for Windows โดยแบง่เป็น 2 แบบ ดงันี ้
1. ใช้สถิตวิิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive statistics) โดยการค านวณหาคา่สถิตพืิน้ฐาน ได้แก่ 
คา่เฉล่ีย (Mean) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของข้อมลูเพื่อน าไปประกอบการอธิบาย 
และคา่สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือหา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตา่งๆ 
2. ใช้สถิตวิเคราะห์เชิงอนมุาน (Inferential statistics) วิเคราะห์โดยใช้สถิติถดถอยพหคูณู (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือหาคา่ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรตา่งๆ 
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บทที่ 3 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 ผู้วิจยัขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูการศกึษาอิทธิพลของความพงึพอใจในคา่ตอบแทน ความ
ท้าทายในงาน และความมัน่คงในการท างาน ตอ่ความผกูพนัในองค์การ โดยมีเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจน
เนอเรชัน่วายเป็นตวัแปรก ากบั ซึง่สามารถแบง่ออกเป็น 4 ขัน้ตอนดงันี ้
 
ขัน้ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูสถิตบิรรยายด้วยการแจกแจงความถ่ี ค านวณคา่ร้อยละ ของข้อมลู
ด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
ขัน้ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานด้วยการแจกแจงคา่เฉล่ียเลขคณิต และสว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐานของความพงึพอใจในคา่ตอบแทน ความท้าทายในงาน ความมัน่คงในการท างาน และความ
ผกูพนัในองค์การ 
ขัน้ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรด้วยคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
(Pearson product-moment correlation coefficient)  
ขัน้ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูตามสมมตฐิานการวิจยั 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนคา่สถิติ 
 N หมายถึง จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

 Mi หมายถึง คา่มชัณิมเลขคณิต (Mean) เปรียบเทียบจากระดบัของมาตร 

 SDi หมายถึง สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation) เปรียบเทียบจากระดบั 

ของมาตร 
 Mj หมายถึง คา่มชัณิมเลขคณิต (Mean) เปรียบเทียบจากคะแนนดิบ 
 SDj หมายถึง สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation )เปรียบเทียบจาก 

คะแนนดบิ 
 r หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Correlation coefficient) 
 B หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย (Regression coefficient)  
 β หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Standardized regression) 

SE หมายถึง  คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสิทธ์ิถดถอย (Standard  
error) 
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 F หมายถึง คา่สถิตทิดสอบเอฟ(F-test) 
 p หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ(p value) 
 R2 หมายถึง ความแปรปรวนท่ีสามารถท านายตวัแปรตามได้ด้วยตวัแปรอิสระ  
 R2 หมายถึง ความแปรปรวนท่ีสามารถท านายตวัแปรตามได้เพิ่มขึน้เม่ือเพิ่มตวัแปร 

อิสระเข้าสมการถดถอย 
 Z หมายถึง คา่คะแนนมาตรฐาน (Z score) 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร 

PST หมายถึง ความพงึพอใจในคา่ตอบแทน 
CHAL หมายถึง ความท้าทายในงาน  
STAB หมายถึง ความมัน่คงในองค์การ  
COM หมายถึง ความผกูพนัในองค์การ 

 ขัน้ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูสถิตบิรรยายด้วยการแจกแจงความถ่ี ค านวณคา่ร้อยละ ของ
ข้อมลูด้านประชากรศาสตร์ของกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 203 คน ได้จ าแนกตามเพศ อาย ุปีพทุธศกัราชท่ีเกิด 
ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน และเงินเดือน ซึง่ได้แสดงรายละเอียดไว้ดงั ตาราง 2 
ตาราง  2 
ข้อมูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง (N = 203) 
 ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 48 23.6 
หญิง 155 76.4 

 รวม 203 100.0 
 20 ปี 1 0.49 
 21 ปี 1  0.49 
 22 ปี 7  3.45 
 23 ปี 19  9.36 
 24 ปี 23 11.33 
 25 ปี 3  1.48 
 26 ปี 4  1.97 
 27 ปี 1  0.49 
 28 ปี 5  2.46 
 29 ปี 8  3.94  
อาย ุ 30 ปี 5  2.46 
 31 ปี 2  0.99 
 32 ปี 3  1.48 
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ตาราง  2 (ตอ่) 
ข้อมูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง (N = 203) 
 ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
 33 ปี 3  1.48 
 34 ปี 6  2.96 
 35 ปี 5  2.46 
 36 ปี 1  0.49 
 37 ปี                                                          5  2.46 
 38 ปี 11 5.42 
 39 ปี 5  2.46 
 40 ปี 6  2.96 
 41 ปี 2  0.99 
 42 ปี 3  1.48 
 43 ปี 3  1.48 
 44 ปี 5  2.46 
 45 ปี 5  2.46 
 46 ปี 3  1.48 
อาย ุ 47 ปี 3  1.48 
 48 ปี 4  1.97 
 49 ปี 4  1.97 
 50 ปี 15  7.39 
 51 ปี 7  3.45 
 52 ปี 10  4.93 
 53 ปี 15  7.39 
 54 ปี 11 5.42 
 รวม 203 100.0 

 2504 21 10.34 
 2505 6 2.96 
 2506 9 4.43 
ปีเกิด 2507 13 6.40 
 2508 4 1.97 
 2509 3 1.48 
 2510 3 1.48 
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ตาราง  2 (ตอ่) 
ข้อมูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง (N = 203) 

 ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
 

 2511 2 .99 
 2512 4 1.97 
 2513 1 .49 
 2514 6 2.96 
 2515 1 .49 
 2516 6 2.96 
 2517 4 1.97 
 2518 6 2.96 
 2519 10 4.93 
 2520 4 1.97 
 2521 3 1.48 
 2522 2 0.99 
 2523 4 1.97 
 2524 8 3.94 
 2525 4 1.97 
 2526 1 0.49 
  ปีเกิด 2527 3 1.48 
 2528 8 3.94 
 2529 5 2.46 
 2530 3 1.48 
 2531 2 0.99 
 2532 3 1.48 
 2533 17 8.37 
 2534 17 8.37 
 2535 17 8.37 
 2536 2 0.99 
 2537 1 0.49 
 รวม 203 100.0 

ต าแหน่ง 

ระดบัปฏิบตัิการ 146 71.9 
ระดบับริหาร 56 27.6 
Missing data 1 .5 

 รวม 203 100 
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ตาราง  2 (ตอ่) 
ข้อมูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง (N = 203) 
 ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

ระยะเวลาใน
การปฎิบตัิงาน 

น้อยกวา่ 1 ปี 44 21.67 
1 ปี - น้อยกวา่ 3 ปี 35 17.24 
3 ปี - น้อยกวา่ 5 ปี 25 12.32 
5 ปี - น้อยกวา่ 7 ปี 12 5.91 
7 ปี - น้อยกวา่ 9 ปี 10 4.93 
9 ปี - น้อยกวา่ 15 ปี 27 13.30 
15 ปีขึน้ไป 50 24.63 

 รวม 203 100.0 
 น้อยกวา่ 20,000 43 21.18 
 20,000 - น้อยกวา่ 30,000 64 31.53 
 30,000 - น้อยกวา่ 50,000 38 18.72 
 50,000 - น้อยกวา่ 70,000 25 12.32 
เงนิเดือน 70,000 - น้อยกวา่ 90,000 9 4.43 
 90,000 - น้อยกวา่ 150,000 15 7.39 
 150,000 - น้อยกวา่ 250,000 4 1.97 
 250,000 - น้อยกวา่ 400,000 4 1.97 
 400,000 ขึน้ไป 1 .49 
 รวม 203 100.0 

 
จากตาราง 2 พบวา่กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่อยูใ่นชว่งอาย ุ24 ปีมากท่ีสดุ (ร้อยละ 11.33) และ

รองลงมาคือ 23 ปี (ร้อยละ 9.36) 50 ปี (ร้อยละ 7.39) และ 53 ปี (ร้อยละ 7.39)  ซึง่เกิดในปี พ.ศ 2504 
(ร้อยละ 10.34) พ.ศ2533 พ.ศ 2534 พ.ศ 2535 (ร้อยละ 8.37) มากท่ีสดุตามล าดบั โดยสว่นใหญ่เป็นเพศ
หญิง (ร้อยละ 76.4) ในสว่นของระยะเวลาในการปฏิบตังิาน พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งการปฏิบตังิาน มานาน
กวา่ 15ปี (ร้อยละ 24.63) มากท่ีสดุ และรองลงมา คือ การปฏิบตังิาน เป็นระยะเวลาน้อยกวา่ 1 ปี (ร้อยละ 
21.67) ในด้านของเงินเดือน พบวา่กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีรายได้อยูใ่นชว่ง 20,000 - น้อยกวา่ 30,000 
บาท (ร้อยละ 31.53) รองลงมาอยูใ่นชว่งน้อยกวา่ 20,000 บาท (ร้อยละ 21.18) และชว่ง 30,000 – น้อย
กวา่ 50,000 บาท (ร้อยละ 18.72) 
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ขัน้ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานด้วยการแจกแจงคา่เฉล่ียเลขคณิต และสว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐานของความพงึพอใจในคา่ตอบแทน ความท้าทายในงาน ความมัน่คงในการท างาน และความ
ผกูพนัในองค์การ แสดงไว้ในตาราง 3 
ตาราง 3 
ค่าเฉลีย่เลขคณิต และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในค่าตอบแทน ความทา้ทายในงาน 
ความมัน่คงในการท างาน และความผูกพนัในองค์การของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่วาย 
 

ตัวแปร 
เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ (N = 103) เจนเนอเรชัน่วาย (N = 100) 

M i 
ระดับความ
คิดเห็น SD i M j SD j M i 

ระดับความ
คิดเห็น SD i M j SD j 

ความพงึพอใจใน
คา่ตอบแทน 

3.17 เห็นด้วยและไม่
เห็นด้วยพอๆกนั 

.88 34.88 9.70 3.05 เห็นด้วยและไม่
เห็นด้วยพอๆกนั 

.68 33.59 7.49 

ความท้าทายใน
งาน 

3.81 คอ่นข้างเห็นด้วย .48 41.97  5.36 3.74 คอ่นข้างเห็นด้วย .56 41.23 6.26 

ความมัน่คงใน
การท างาน 

3.56 คอ่นข้างเห็นด้วย .54 64.25 9.78 3.63 คอ่นข้างเห็นด้วย .70 65.50 12.77 

ความผกูพนัใน
องค์การ 

3.62 คอ่นข้างเห็นด้วย .71 54.30 10.74 3.36 เห็นด้วยและไม่
เห็นด้วยพอๆกนั 

.63 50.51 9.51 

หมายเหต ุก าหนดความหมายของคะแนน จากการประมาณคา่ (Rating scale)  
    คา่สงูสดุ – คา่ต ่าสดุ 
            จ านวนช่วง 
 
 สามารถแปลคา่คะแนนได้ดงันี ้

(1) 4.21 – 5.00 เห็นด้วยอยา่งยิง่ 
(2) 3.41 – 4.20 คอ่นข้างเห็นด้วย 
(3) 2.61 – 3.40 เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั 
(4) 1.81 – 2.60 คอ่นข้างไมเ่ห็นด้วย 
(5) 1.00 – 1.80 ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิง่ 

 
จากตาราง 3 แสดงให้เห็นวา่ความท้าทายในงานของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มีคา่เฉล่ียคะแนนสงูกวา่

เจนเนอเรชัน่วาย (M I = 3.81) อยูใ่นระดบัคอ่นข้างเห็นด้วย นอกนัน้เจนเนอเรชัน่วายมีคา่เฉล่ียคะแนนสงู

กวา่ โดยในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ ความท้าทายในงานมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ (M I = 3.81) เชน่เดียวกบัในเจนเนอ

เรชัน่วาย (M I = 3.74) ซึง่อยูใ่นระดบัคอ่นข้างเห็นด้วย สว่นคา่เฉล่ียคะแนนท่ีน้อยท่ีสดุของเจนเนอเรชัน่
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เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่วาย ได้แก่ ความพึงพอใจในคา่ตอบแทน (M I= 3.17, M I = 3.05 ตามล าดบั) ซึง่อยู่

ในระดบัเห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั 
ขัน้ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร เพศ และอาย ุด้วยคา่สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
(Pearson correlation coefficient) โดยแสดงผลการวิเคราะห์ในตารางท่ี 3 
 
ตาราง 4 
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรความพึงพอใจในค่าตอบแทน ความทา้ทายในงาน ความมัน่คงใน
การท างานความผูกพนัในองค์การ เพศ และอาย ุ(N = 203) 
 

ตวัแปร 
เพศ อาย ุ

ตวัแปร 

PST CHAL STAB COM 

เพศ - .06 .06 .08 .08 .11 

อาย ุ .06 - .12 -.04 .07 .23** 

ความพงึพอใจในคา่ตอบแทน 
(PST) 

.06 .12 - .35** .69** .53** 

ความท้าทายในงาน (CHAL) .08 -.04 .35** - .53** .48** 

ความมัน่คงในการท างาน
(STAB) 

.08 .07 .69** .53** - .64** 

ความผกูพนัในองค์การ (COM) .11 .23** .53** .48** .64** - 

** p< .01, สองหาง.  

 
 จากตาราง 4 พบวา่ เพศและอายไุมมี่สหสมัพนัธ์สมัพนัธ์กบัตวัแปรทกุตวั ยกเว้น อายกุบัตวัแปร
ความผกูพนัในองค์การ (COM) มีสหสมัพนัธ์ทางบวกตอ่กนั โดยอยูใ่นระดบัคอ่นข้างต ่า                                         
(r = .23 , p < .01) นอกจากนีย้งัมีสหสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งตวัแปร โดยความพงึพอใจในคา่ตอบแทน 
(PST) มีสหสมัพนัธ์คอ่นข้างสงูกบัความมัน่คงในการท างาน (STAB) (r = .69 , p < .01) แตมี่สหสมัพนัธ์
คอ่นข้างต ่ากบัความท้าทายในงาน (r = .35 , p < .01)   
ขัน้ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูตามสมมตฐิานการวิจยั  
 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหแุบบเป็นขัน้(Hierarchical Logistic Regression Analysis)                
เพ่ือทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 3 ข้อ ดงันี ้
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 สมมตฐิานข้อที่ 1 ความพงึพอใจในคา่ตอบเเทนในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนั
ในองค์การได้ดีกว่าในเจนเนอเรชัน่วาย 
 สมมตฐิานข้อที่ 2 ความท้าทายในงานในเจนเนอเรชัน่วายสามารถท านายความผกูพนัใน
องค์การได้ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 
 สมมตฐิานข้อที่ 3  ความมัน่คงในงานในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนัใน
องค์การได้ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่วาย 
 โดยก่อนการวิเคราะห์สถิติการถดถอยพหแุบบเป็นขัน้ ผู้วิจยัได้ท าการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น 
คือ การทดสอบสภาวะร่วมเส้นตรง (Collinearity) ซึง่ข้อตกลงเบือ้งต้นนีจ้ะถกูตรวจสอบด้วยคา่ความ
คลาดเคล่ือนนิยม (Tolerance) และปัจจยัความแปรปรวนเฟ้อ (Variance Infiation Factor: VIF)                   
ของตวัแปรอิสระ ดงัแสดงในตารางท่ี 5 
 
ตาราง 5 
ผลการทดสอบข้อตกลงเบื้องตน้ของการวิเคราะห์การถดถอยพหแุบบเป็นขัน้ โดยการทดสอบสภาวะร่วม
เสน้ตรง แสดงค่า Tolerance และ VIF 
 

ตวัแปรอิสระ 
Multicollinearity 

Tolerance VIF 

ความพงึพอใจในคา่ตอบแทน .51 1.92 

ความท้าทายในองค์การ .71 1.40 

ความมัน่คงในการท างาน .42 2.35 

 
 
 จากตาราง 5 ตามกฎเกณฑ์ของ Hair และคณะ (2006) ก าหนดไว้วา่ คา่ Tolerance ต้องมากกวา่ 
.10 และคา่ VIF ไมเ่ข้าใกล้หรือเกิน 10 ซึง่ตวัแปรทัง้สามเป็นไปตามกฎเกณฑ์ข้างต้น จงึสามารถน าไป
วิเคราะห์การถดถอยพหแุบบเป็นขัน้ตอ่ไปได้ 
 จากนัน้ ผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์ข้อมลูเป็นขัน้ ดงันี  ้

ขัน้ท่ี 1 ท าการแบง่ข้อมลูตามเจนเนอเรชัน่ ได้แก่ เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และ เจนเนอเรชัน่วาย                   
เพ่ือน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบคา่ในสมการท านาย  
ขัน้ท่ี 2 ใสต่วัแปรเพ่ือวิเคราะห์สมการถดถอยพหแุบบเป็นขัน้ เพ่ือทดสอบการเป็นตวัแปรท านาย
ของสมมตฐิานการวิจยั 
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1.1 ใสต่วัแปรควบคมุ ได้แก่ เพศและอาย ุในฐานะของตวัแปรท านาย เพ่ือให้ทราบอิทธิพลของตวั
แปรหลกัในขัน้ท่ี 2 วา่สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามเพิ่มจากขัน้ท่ี 1 ได้อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตหิรือไม่ 
1.2 .ใสต่วัแปรท านายหลกั 3 ตวั ได้แก่ ความพงึพอใจในคา่ตอบแทน ความท้าทายในงาน และ 
ความมัน่คงในการท างาน 
 

ตาราง 6 
การวิเคราะห์สมการถดถอยแบบเป็นขัน้เพือ่ท านายความผูกพนัในองค์การของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์                     
(N = 103) 
ตวัแปร B β R2 R2 F 

Model 1   .04 .04 2.51 

เพศ 2.24 .09    

อาย ุ .35 .19    

Model 2   .56 .52 25.43** 

เพศ 2.52 .10    

อาย ุ .05 .03    

ความพงึพอใจ
ใน
คา่ตอบแทน  

.22 .20*    

ความท้าทาย
ในงาน  

.40 .23*    

ความมัน่คงใน
การท างาน 

.34 .40**    

** p < .01, * p < .05     

 
 จากตาราง 6 ได้วิเคราะห์สมการถดถอยแบบเป็นขัน้ของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ พบวา่ ในโมเดลท่ี 1 
เพศและอายไุมส่ามารถท านายความผกูพนัในองค์การได้ ในโมเดลท่ี 2 พบวา่ เพศ อาย ุความพงึพอใจใน 
คา่ตอบแทน ความท้าทายในงาน และ ความมัน่คงในการท างาน สามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัใน
องค์การได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(F = 25.43 , p < .01) เม่ือพิจารณาแตล่ะตวัแปร พบว่า ความท้า
ทายในงาน สามารถเพิ่มโอกาสในการท านายความผกูพนัในองค์การได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ                             



37 

 
(B = .40 , p < .01) ในขณะท่ีความมัน่คงในการท างานและความพงึพอพอใจในคา่ตอบแทน ก็สามารถ
เพิ่มโอกาสในการท านายได้เชน่กนั โดยตวัแปรในโมเดลท่ี 2 สามารถท านายความผกูพนัในองค์การได้ร้อย
ละ 56 ซึง่เพิ่มจากเดมิร้อยละ 52 สามารถอธิบายให้เข้าใจง่ายขึน้ ได้ดงันี ้
 ในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ ความท้าทายในงานมีแนวโน้มท่ีจะท าให้เกิดความผกูพนัในองค์การมากกว่า
ตวัแปรอ่ืนๆ โดยเม่ือคะแนนมาตรฐานความพงึพอใจในคา่ตอบแทนเพิ่มขึน้ 1 หนว่ย จะท าให้คะแนน
มาตรฐานของความผกูพนัในองค์การเพิ่มขึน้ .20 หนว่ย เม่ือคะแนนมาตรฐานความท้าทายในงานเพิ่มขึน้ 
1 หนว่ย คะแนนมาตรฐานความผกูพนัในองค์การจะเพิ่มขึน้ .23 หนว่ย และหากคะแนนมาตรฐานความ
มัน่คงในการท างานเพิ่มขึน้ 1 หนว่ย จะท าให้คะแนนมาตรฐานความผกูพนัในองค์การเพิ่มขึน้ .40 หนว่ย 
เม่ือตวัแปรอ่ืนถกูควบคมุให้คงท่ี 
 
ตาราง 7 
การวิเคราะห์สมการถดถอยแบบเป็นขัน้เพ่ือท านายความผกูพนัในองค์การของเจนเนอเรชัน่วาย (N = 100) 

ตวัแปร B β R2 R2 F 

Model 1   .02 .02 1.12 

เพศ 2.67 .11    

อาย ุ .18 .08    

Model 2   .39 .37 12.41** 

เพศ -1.01 -.04    

อาย ุ .43 .20*    

ความพงึพอใจ
ใน
คา่ตอบแทน  

.11 .09    

ความท้าทาย
ในงาน  

.38 .21*    

ความมัน่คงใน
การท างาน 

.45 .46**    

** p < .01, * p < .05     

 
 จากตาราง 7 ได้วิเคราะห์สมการถดถอยแบบเป็นขัน้ของเจนเนอเรชัน่วาย พบวา่ ในโมเดลท่ี 1 เพศ
และอายไุมส่ามารถท านายความผกูพนัในองค์การได้ ในโมเดลท่ี 2 พบวา่ เพศ อาย ุความพงึพอใจใน 
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คา่ตอบแทน ความท้าทายในงาน และ ความมัน่คงในการท างาน สามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัใน
องค์การได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(F = 12.41 , p < .01) เม่ือพิจารณาแตล่ะตวัแปร พบว่า ความมัน่คง
ในการท างาน สามารถเพิ่มโอกาสในการท านายความผกูพนัในองค์การได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ             
(B = .45 , p < .01) ในขณะท่ีอายแุละความท้าทายในงาน ก็สามารถเพิ่มโอกาสในการท านายได้เชน่กนั 
โดยตวัแปรในโมเดลท่ี 2 สามารถท านายความผกูพนัในองค์การได้ร้อยละ 39 ซึง่เพิ่มจากเดมิร้อยละ 37 
สามารถอธิบายให้เข้าใจง่ายขึน้ ได้ดงันี ้
 ในเจนเนอเรชัน่วาย ความมัน่คงในการท างานมีแนวโน้มท่ีจะท าให้เกิดความผกูพนัในองค์การได้ดี
ท่ีสดุ โดยเม่ือคะแนนมาตรฐานความท้าทายในงานเพิ่มขึน้ 1 หนว่ย คะแนนมาตรฐานความผกูพนัใน
องค์การจะเพิ่มขึน้ .21 หนว่ย และหากคะแนนมาตรฐานความมัน่คงในการท างานเพิ่มขึน้ 1 หนว่ย จะท า
ให้คะแนนมาตรฐานความผกูพนัในองค์การเพิ่มขึน้ .46 หนว่ย เม่ือตวัแปรอ่ืนถกูควบคมุให้คงท่ี 
 จากนัน้ท าการเปรียบเทียบคา่ B ของเจนเนอเรชัน่ เพ่ือตรวจสอบว่า มีความแตกตา่งอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิตหิรือไม ่โดยน า Bของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ ลบกบั Bของเจนเนอเรชัน่วาย (BX - BY) จากนัน้
ท าการค านวณคา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error: SE) ตามสมการของ Cohen ,West และ 
Aiken (2003) และน าคา่ B หารด้วย คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
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ตาราง 8 
การเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งตวัแปรของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่วาย (N = 203) 

ตวัแปร BX – Y SEX – Y Z p 

ความพงึพอใจในคา่ตอบแทน  .11 .16 .68 .72 

ความท้าทายในงาน  .02 .20 .10 .54 

ความมัน่คงในการท างาน -.11 .13 -.84 .19 

 
 จากตาราง 8 พบวา่ ไมมี่ความแตกตา่งกนัในสมการท านายแตล่ะตวัแปร แตแ่สดงให้เห็นวา่          
ความท้าทายในงานและความพงึพอใจในคา่ตอบแทนของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนัใน
องค์การได้ดีกวา่เจนเนอเรชัน่วาย นอกนัน้ เจนเนอเรชัน่วายสามารถท านายได้ดีกวา่ 

จากการวิเคราะห์สมมตฐิานในขัน้ตอนท่ี 4 สามารถสรุปสว่นท่ีเก่ียวข้องกบัสมมตฐิานได้                  
ดงัตาราง 9 

 
ตาราง 9 
สรุปผลการวิจยัทีเ่ก่ียวข้องกบัสมมติฐานการวิจยั 

สมมตฐิาน ผลการวิจยั 

สมมตฐิานที่ 1 ความพงึพอใจในคา่ตอบเเทนใน
เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนัใน
องค์การได้ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่วาย 

ไม่สนับสนุนสมมตฐิาน โดยคา่ β ความพงึพอใจใน
คา่ตอบแทนของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ เท่ากบั .20                  
p < .05 สว่นในเจนเนอเรชัน่วายไมส่ามารถท านายได้ 

สมมตฐิานที่ 2 ความท้าทายในงานในเจนเนอเรชัน่
วายสามารถท านายความผกูพนัในองค์การได้ดีกว่า
ในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 

ไม่สนับสนุนสมมตฐิาน โดยคา่ β ความท้าทายในงาน
ของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ เทา่กบั .23 p < .05 สว่นในเจน
เนอเรชัน่วาย เทา่กบั .21 p < .05 

สมมตฐิานที่ 3 ความมัน่คงในการท างาน ในเจน
เนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนัใน
องค์การได้ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่วาย 

ไม่สนับสนุนสมมตฐิาน โดยคา่ β ความมัน่คงใน
องค์การของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ เทา่กบั .40 p < .05 สว่น
ในเจนเนอเรชัน่วาย เท่ากบั .46 p < .05 
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 บทที่ 4   

อภปิรายผลการวิจัย 
 

การวิจยัครัง้นี ้มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาอิทธิพลของความพงึพอใจในคา่ตอบเเทน ความท้าทายใน
งาน เเละความมัน่คงในการท างานตอ่ความผกูพนัในองค์การ โดยเปรียบเทียบเจนเนอเรชัน่เอ็กเเละเจนเนอ
เรชัน่วาย คณะผู้วิจยัจงึขออภิปรายผลการวิเคราะห์ตามสมมตฐิานดงันี  ้

 
สมมตฐิานข้อที่ 1 ความพงึพอใจในคา่ตอบเเทนในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนั

ในองค์การได้ดีกว่าในเจนเนอเรชัน่วาย 
 
ผลการทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 1 พบวา่ ความพงึพอใจในคา่ตอบเเทนในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจน

เนอเรชัน่วายมีความสามารถในการท านายความผกูพนัในองค์การไมแ่ตกตา่งกนั เน่ืองจากการวิเคราะห์
การเปรียบเทียบอิทธิพลท านายทางสถิตขิองความพงึพอใจในคา่ตอบเเทนตอ่ความผกูพนัในองค์การ 
ดงันัน้ผลการวิจยัไม่สนับสนุนสมมตฐิาน ถึงเเม้วา่จะไมพ่บความแตกตา่งท่ีเห็นได้ชดั แตจ่ากการ
วิเคราะห์สถิติการถดถอยพหคุณุพบวา่ความพงึพอใจในคา่ตอบเเทนของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มีแนวโน้มท่ีจะ
ท านายความผกูพนัในองค์การได้มากกวา่ของเจนเนอเรชัน่วาย  
 จากผลการวิจยัเก่ียวกบัความสามารถในการท านายของความพงึพอใจในคา่ตอบแทนของเจนเนอ
เรชัน่เอ็กซ์ และเจนเนอเรชัน่วายตอ่ความผกูพนัในองค์การ ท่ีไมค่อ่ยแตกตา่งกนัมากนัน้ คณะผู้วิจยัเห็นว่า
มีสาเหตมุาจาก ทัง้สองเจนเนอเรชัน่มีแรงจงูใจสว่นหนึง่มากจากคา่ตอบแทนเป็นส าคญั แตใ่นเหตผุลท่ี
แตกตา่งกนัโดยเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์นัน้ มีภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบตอ่สมาชิกในครอบครัวมาก รวมถึง
คา่ใช้จา่ยในการรักษาสขุภาพ จงึมีความจ าเป็นในด้านการใช้จา่ยคอ่นข้างสงู ขณะเดียวกนัเจนเนอเรชัน่
วาย ก็มีความต้องการด้านเงินเดือนและคา่ตอบแทนท่ีสงูเชน่กนั เพ่ือมาตอบสนองความต้องการของตน 
เพราะเดก็รุ่นใหมม่กัมีความคดิท่ีรักสบาย อยากมีคณุภาพชีวิตท่ีดี และปัจจยัในการด ารงชีพท่ีเพียบพร้อม
ในทกุๆด้าน จงึเห็นได้วา่ในทัง้ 2 เจนเนอเรชัน่ ให้ความส าคญักบัปัจจยัด้านคา่ตอบแทน จงึท าให้
ผลการวิจยัท่ีออกมาไมแ่ตกตา่งกนั 

อยา่งไรก็ตามเม่ือพิจารณาคา่ β  ของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่วาย พบแนวโน้มวา่ 
ความพงึพอใจในคา่ตอบแทนของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มีแนวโน้มท านายความผกูพนัในองค์การได้ดีกวา่เจน
เนอเรชัน่วาย สามารถอธิบายได้จากงานวิจยัของ Justin Meier, Stephen F. Austin (2010) ได้กลา่วไว้วา่
เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ เป็นเจนเนอเรชัน่ท่ีเรียนรู้จากการสงัเกตมาจากพ่อเเมข่องตน เพ่ือหลีกเล่ียงความ
ผิดพลาด เเละให้ความส าคญักบัรายได้เเละคา่ตอบเเทน การศกึษา เเละ การท างาน ซึง่เป็นลกัษณะท่ี 
เเตกตา่งอยา่งมากกบัเจนเนอเรชัน่วาย 
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เชน่เดียวกนักบังานการศกึษาของ Rebecca R. Hastings (2012) ได้ท าการส ารวจจากพนกังาน

แผนกทรัพยากรบคุคล จ านวน 1,533 คน ในประเทศ สหรัฐอเมริกา, ออสเตรเลีย, ฝร่ังเศส, เนเธอร์เเลนด์, 
เยอรมนั เเละสหราชอาณาจกัร ในปี 2012 ผา่นการส ารวจออนไลน์ พบวา่ กลุม่ตวัอย่างท่ีอยูใ่นเจนเนอ
เรชัน่เอ็กซ์มกัจะให้ความส าคญักบั การขึน้เงินเดือน (36%) การขึน้โบนสั (29%) เเละการเล่ือนต าเเหนง่ 
(24%) ตามล าดบั ขณะท่ีเปรียบเทียบกบักลุม่ตวัอย่างท่ีอยูใ่นเจนเนอเรชัน่วาย กลบัพบวา่กลุม่ตวัอยา่งจะ
ให้ความส าคญักบั การฝึกอบรม(40%) สวสัดกิารเเละวนัหยดุ (33%) เเละระยะเวลาในการท างานเเบบยืด
หยุน่ (23%) 
  

สมมตฐิานข้อที่ 2 ความท้าทายในงานในเจนเนอเรชัน่วายสามารถท านายความผกูพนัใน
องค์การได้ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 
         

ผลการทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 2 พบวา่ ความท้าทายในงานในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่
วายมีความสามารถในการท านายความผกูพนัในองค์การไมมี่ความแตกตา่งกนั เน่ืองจากการวิเคราะห์การ
เปรียบเทียบอิทธิพลท านายทางสถิตขิองความท้าทายในงานตอ่ความผกูพนัในองค์การ ดงันัน้ผลการวิจยั
ไม่สนับสนุนสมมตฐิาน ถึงเเม้วา่จะไมพ่บความแตกตา่งท่ีเห็นได้ชดั แตจ่ากการวิเคราะห์สถิติการถดถอย
พหคุณุพบวา่ความท้าทายในงานของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มีแนวโน้มท่ีจะท านายความผกูพนัในองค์การได้
มากกวา่ของเจนเนอเรชัน่วาย 

สามารถอธิบายความไมแ่ตกตา่งกนัของอิทธิพลท านายได้ด้วยลกัษณะของบคุคลในเจนเนอเรชัน่
เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่วาย โดย Santos and Cox (2000) กลา่ววา่ เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ ให้ความส าคญักบั
องค์การท่ีมีความยืดหยุน่ในการท างาน มีอิสระ มีงานท่ีท้าทาย และมีโอกาสในการเจริญก้าวหน้า รวมถึง
เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มีเจตคตแิบบนกัลงทนุ ท าให้เขาให้ความส าคญักบังานท่ีมีความท้าทาย ความหลากลาย 
และจะพิจารณาเปล่ียนงานเม่ืองานท่ีท าอยู ่เม่ือพบวา่ตนเองไมมี่โอกาสในการก้าวหน้า (John Anderson, 
2013) ดงันัน้ บคุคลในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์จงึทุม่เทให้กบังาน และมกัท างานด้วยตนอง (Murphy, 2010) ใน
ขณะเดียวกนั Spiro (2006)  ได้อธิบายลกัษณะของเจนเนอเรชัน่วายวา่ เป็นบคุคลท่ีเตบิโตมากบั
เทคโนโลยี มีความสามารถในด้านเทคโนโลยีสงู ขวนขวายความรู้อย่างกว้างขวาง และมีความสามารถใน
การท างานหลายๆด้านในเวลาเดียวกนั สอดคล้องกบั Tay (2010) ได้ชีใ้ห้เห็นวา่พนกังานในเจนเนอเรชัน่
วายจะยงัคงท างานอยูใ่นองค์การท่ีมีเทคโนโลยีก้าวหน้า มีงานท่ีมีความท้าทายและน่าสนใจ จะเห็นได้ว่า
ทัง้สองเจนเนอเรชัน่มีคณุลกัษณะสว่นบคุคล ท่ีก่อให้เกิดเเรงจงูใจในการท างานท่ีคล้ายคลงึกนั ในด้าน
ความท้าทายในงาน 

อยา่งไรก็ตาม Wan Fauziah Wan Yusoff , Tan Shen Kian (2013) ได้พบวา่เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ให้
ความส าคญักบัแรงจงูใจภายนอกมากกว่า โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง ในด้านลกัษณะงาน รองลงมาเป็นนโยบาย
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บริษัท และความพงึพอใจในคา่ตอบแทน ในขณะเดียวกนัเจนเนอเรชัน่วายพบว่าให้ความส าคญักบั
แรงจงูใจภายในมากกว่า เช่น การได้รับการยอมรับ และพบวา่มีแรงจงูใจระดบัต ่าในด้านลกัษณะงาน 
นอกจากนี ้เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ มกัจะท างานโดยอาศยัทกัษะของตนเอง และเช่ือมัน่ในการตดัสินใจในงาน
ด้วยตนเอง (Richard, 2007) ซึง่สอดคล้องกบั Gursoy et al. (2008)  ท่ีพบวา่ พนกังานในเจนเนอเรชัน่
เอ็กซ์จะยดึหลกัการ หรือวิธีการของตนเองในการท างานมากกวา่การท าตามคนอ่ืน หรือท าตามวิถีปฏิบตัิ
ของผู้อาวโุสในองค์การ เน่ืองจากโดยพืน้ฐานของคนเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ ชอบท่ีจะท างานในองค์การท่ีมี
ความก้าวหน้าในเทคโนโลยีสงู เพราะพวกเขาเช่ือวา่เทคโนโลยีสามารถชว่ยให้เขาท างานได้อยา่งอิสระ 
(Dougan et al., 2008)  

นอกจากนีย้งัสอดคล้องกบัคา่เฉล่ียในเร่ืองความท้าทายในงานของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ (M I = 3.81)

ท่ีมีคา่เฉล่ียสงูกวา่ในเจนเนอเรชัน่วาย (M I = 3.74)  โดยข้อท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ ฉันมกัเลือกท างานท่ีมี

ความท้าทายอยา่งสมคัรใจเพ่ือให้ได้เรียนรู้จากงาน (M I = 4.26)  

ดงันัน้บคุคลในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์จะให้ความส าคญักบัสภาพแวดล้อมภายนอกมากกว่า 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง ลกัษณะของงานท่ีท้าทาย นา่สนใจ จะมีสว่นจงูใจให้เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์อยากท างาน
ร่วมกบัองค์การมากขึน้ รวมไปถึงหากองค์การนัน้เป็นองค์การท่ีทนัสมยั มีความเป็นอิสระ และยืดหยุน่ใน
การท างาน จะสง่ผลให้เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์เกิดความผกูพนัในองค์การและท างานร่วมกบัองค์การตอ่ไปได้ 
 

สมมตฐิานข้อที่ 3 ความมัน่คงในการท างานในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนัใน
องค์การได้ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่วาย 

 
ผลการทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 3 พบวา่ ความมัน่คงในการท างานในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอ

เรชัน่วายมีความสามารถในการท านายความผกูพนัในองค์การไมมี่ความแตกตา่งกนั เน่ืองจากการ
วิเคราะห์การเปรียบเทียบอิทธิพลท านายทางสถิตขิองความมัน่คงในการท างานตอ่ความผกูพนัในองค์การ 
ดงันัน้ผลการวิจยัไม่สนับสนุนสมมตฐิาน ถึงเเม้วา่จะไมพ่บความแตกตา่งท่ีเห็นได้ชดั แตจ่ากการ
วิเคราะห์สถิติการถดถอยพหคุณุพบวา่ความมัน่คงในการท างานของเจนเนอเรชัน่วายมีแนวโน้มท่ีจะ
ท านายความผกูพนัในองค์การได้มากกวา่ของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 
 จากผลการวิจยัท่ีไม่สนับสนุนสมมตฐิานนัน้ สามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีความต้องการของ 
Maslow เน่ืองจากบคุคลสว่นใหญ่มีต้องการพืน้ฐานในเร่ืองความมัน่คง ปลอดภยั (Safty Needs) อยูใ่นขัน้
ท่ี 2 ของทฤษฎีความต้องการ ซึง่การจะเกิดความรู้สกึมัน่คงตอ่องค์การ มาจากการรับรู้สิ่งเร้าและตีความ
จากประสบการณ์เดมิของบคุคลท่ีแตกตา่งกนั ซึง่เป็นไปตามทฤษฎีการรับรู้ (Perception Theory) (Matlin, 
2002)  
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แตท่ัง้นีค้วามมัน่คงในการท างานของเจนเนอเรชัน่วายมีแนวโน้มท่ีจะท านายความผกูพนัใน

องคก์ารได้มากกวา่ของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ เน่ืองจากผลการวิจยัของ Lager, 2006 ท่ีกลา่วถึงชว่ง
วิกฤตการณ์ทางการเงินในเอเชียในปี พ.ศ. 2540 (Asian Financial Crisis) ซึง่สง่ผลกระทบท าให้เศรษฐกิจ
ตกต ่าอยา่งรุนเเรงไปทัว่ทัง้เอเชีย ซึง่รวมไปถึงเศรษฐกิจในประเทศไทย เน่ืองจากการติดหนีส้ิน้และการ
ล้มละลายขององค์การมากมาย จงึสง่ผลกระทบให้มีการเลิกจ้างงานและอตัราการวา่งงานท่ีสงูขึน้ 
(Beeson, 2002) ภาวะวิฤตการณ์ทางเศรษฐกิจนีท้ าให้พนกังานจ านวนมากซึง่เป็นพนกังานท่ีอยูใ่นชว่งเจน
เนอเรชัน่เอ็กซ์ มีความเช่ือมัน่ในความมัน่คงขององค์การต ่า 
 นอกจากนี ้เน่ืองจากเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ได้สงัเกตเห็นถึงการท างานของบคุคลรุ่นก่อน ท่ีทุม่เทแรงใจ
และเเรงกายในการท างานอยา่งเตม็ท่ีให้กบัองค์การ รวมทัง้มีความจงรักภกัดีกบัองค์การเสมอมา อย่างไรก็
ตามบคุคลเหลา่นัน้กลบัต้องมาประสบปัญหาในการท างานในชว่งภาวะเศรษฐกิจถดถอย ซึง่ถือได้วา่การ
ลงทนุลงแแรงท่ีเสียไปนัน้ไม่คุ้มคา่กบัสิ่งท่ีได้ทุม่เทไป ดงันัน้จงึกลา่วได้ว่าบคุคลในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ได้เกิด
การเรียนรู้จากประสบการณ์ของบคุคลในรุ่นก่อน สง่ผลให้บคุคลในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์เกิดความสงสยัใน
ความมัน่คงในการท างาน และมีความอดทนต ่าตอ่ระบบการด าเนินงาน การบริหารงานและกฎข้อบงัคบั
ตา่งๆขององค์การ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในเร่ืองของการะบวนการด าเนินงานท่ีเก่ียวข้องกบัการปฎิบตังิานของ
พนกังาน (Crumpacker & Crumpacker, 2007) 
 อีกทัง้ยงัสอดคล้องกบัข้อค้นพบของงานวิจยัของ Lourdes et. al. (2011) ซึง่ได้สรุปไว้วา่เจนเนอ
เรชัน่วายมกัจะให้ความส าคญัเป็นอนัดบัเเรกกบัเเรงจงูใจภายนอก อนัได้เเก่ ระยะเวลาในการท างาน เเละ
ความมัน่คงในการท างาน ขณะท่ีเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์จะให้ความส าคญักบัเเรงจงูใจภายในมากกวา่ เชน่ 
ลกัษณะงาน เเละโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จเชน่เดียวกนักบัข้อค้นพบของ Shea (2012) ซึง่ได้กลา่ววา่
บคุคลเจนเนอเรชัน่วายจะถกูจงูใจด้วยเเรงจงูใจภายนอกมากกวา่เม่ือเปรียบเทียบกบัเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 
 นอกจากนี ้ตามแนวคิดของ Super เก่ียวกบักระบวนการพฒันาด้านอาชีพของบคุคล ได้กลา่วไว้ว่า 
ชว่งท่ีบคุคลแสวงหาความมัน่คงในการท างาน (Stabilization) คืออยูใ่นชว่งอาย ุ24-25 ปี ซึง่อยูใ่นเจนเนอ
เรชัน่วาย เป็นชว่งท่ีบคุคลใช้ความสามารถและประสบการณ์ประกอบอาชีพด้วยความมัน่คง 
 อยา่งไรก็ตาม จากการเปรียบเทียบความแตกตา่งทางสถิตขิองเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่
วาย พบวา่ไมมี่ความแตกตา่งกนั ทัง้นีเ้น่ืองจากข้อจ ากดัทางการวิจยั ในเร่ืองของความหลากหลายของ
กลุม่ตวัอยา่ง กลา่วคือ คา่เฉล่ียในด้านเงินเดือนของกลุม่ตวัอยา่งในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่วาย
อยูใ่นชว่งเดียวกนั คือ 20,000 บาท – 30,000 บาท รวมไปถึงองค์การท่ีท าการเก็บข้อมลูมีสภาพแวดล้อม
ในการท างานท่ีแตกตา่งกนั ท าให้สง่ผลตอ่ผลการวิจยั ทัง้นีข้้อจ ากดัเหลา่นีจ้งึเป็นตวัแปรท่ีต้องท าการ
ควบคมุในการศกึษาครัง้ตอ่ไป 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอเเนะ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์การ อนัได้แก่ ความพงึ 
พอใจในคา่ตอบเเทน ความท้าทายในงาน และความมัน่คงในการท างาน 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของอิทธิพลท านายของความพงึพอใจในคา่ตอบเเทน ความท้า 
ทายในงาน และความมัน่คงในการท างาน ตอ่ความผกูพนัในองค์การ ระหวา่งเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจน
เนอเรชัน่วาย 
 
สมมตฐิานงานวิจัย 

สมมตฐิาน 1 ความพงึพอใจในคา่ตอบเเทนในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนัใน
องค์การได้ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่วาย 

สมมตฐิาน 2 ความท้าทายในงานในเจนเนอเรชัน่วายสามารถท านายความผกูพนัในองค์การได้
ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 
 สมมตฐิาน 3 ความมัน่คงในการท างานในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนัใน
องค์การได้ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่วาย 
 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 พนกังานท่ีท างานในองค์การทกุระดบั โดยเป็นบคุคลในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์จ านวน 103 คน และ 
เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 100 คน ซึ่งประกอบด้วยทัง้เพศชายและเพศหญิง  รวมทัง้สิน้ 203 คน 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีป้ระกอบไปด้วย 4 สว่น ได้แก่ 
1. มาตรวดัความพงึพอใจในคา่ตอบแทน (Pay Satisfaction Questionnaire) ของรพีพรรณ นา 

คะประวิง (2552) ซึง่มีจ านวน 22 ข้อ โดยในจ านวนนีแ้ปลมาจาก Heneman เเละ Schwab (1985) 
จ านวน 18 ข้อ และรพีพรรณ นาคะประวิง (2552) คดิข้อกระทงเพิ่มอีก 4 ข้อ ซึง่มาตรวดัประกอบไปด้วย         
4 ด้าน ได้แก่ ด้านความพงึพอใจในระดบัคา่ตอบเเทน 5 ข้อ, ด้านความพงึพอใจในการขึน้เงินเดือน 5 ข้อ, 
ด้านพงึพอใจในผลประโยชน์ท่ีได้รับ 5 ข้อ, ด้านความพงึพอใจในโครงส้รางหรือการบริหารจดัการระบบ            
คา่ตอบเเทน 7 ข้อ เป็นมาตรประเมินคา่แบบลิเคร์ิต (Likert scale) 5 ระดบั 
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2. มาตรวดัความมัน่คงในการท างาน ของ มลทิรา สนัสขุ (2552) ซึง่พฒันามากจากแนวคิดท่ีใช้ใน 

การวิจยัเเละเเบบสอบถามความมัน่คงในการท างานของ เชษฐ รัชดาพรรณาธิกลุ (2002) นนัทพร ชินวฒัน
กาญจน์ (2545) และสภุาวะ ปรักมะวงศ์ (2546)  ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ความมัน่คงในการจ้างงาน 
ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ และความมัน่คงทางด้านจิตใจ ลกัษณะเป็นข้อกระทงทางบวกทัง้หมด จ านวน 
18 ข้อ เป็นมาตรประเมินคา่แบบลิเคร์ิต (Likert scale) 5 ระดบั 

3. มาตรวดัความท้าทายในงาน ท่ีคณะผู้วิจยั พฒันามาจาก 2 มาตรวดั อนัได้แก่ มาตรวดัความ 
ต้องการความส าเร็จของ Robert Eisenberger, Jason R. Jones, Florence Stinglhamber และคณะ 
(2005) ซึง่พฒันามาจากมาตรความต้องการความส าเร็จของ  Steers and Braunstein’s (1976) โดย 
Robert Eisenberger, Jason R. Jones, Florence Stinglhamber และคณะ (2005) ได้ท าการคิดข้อ
กระทงเพิ่มขึน้เป็นจ านวน 5 ข้อ รวมทัง้สิน้เป็นจ านวน 9 ข้อ เป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิต (Likert 
scale) 7 ระดบั (1=ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิ่ง, 7 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) และพฒันามาจากมาตรการก าหนด
เป้าหมาย (Goal Orientation) ของ Don Vandewalle ประกอบด้วยไปด้วยข้อกระทงจ านวน 13 ข้อ เป็น
มาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิต (Likert scale) 6 ระดบั (1=ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง, 6 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 

4. มาตรวดัความผกูพนัในองค์การ ของวชัรา วชัรเสถียร (2540) ท่ีพฒันาจาก Organization  
Commitment Questionnaire หรือ OCQ ของ พอร์ตเตอร์และสมิท (Mowday, Porter and Streers, 
1982;17) ซึง่วดัองค์ประกอบของความผกูพนัในองค์การ 3 ด้านคือ ความเช่ือมัน่อยา่งสงูและยอมรับ
เป้าหมาย ตลอดจนคา่นิยมขององค์การ, ความเตม็ใจในการใช้ความพยายามในการปฏิบตังิานในองค์การ 
และ ความปรารถนาอยา่แรงกล้าในอนัท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ เป็นมาตรประมาณคา่แบบ
ลิเคร์ิต (Likert scale) 5 ระดบั  
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิจยัในครัง้นีค้ณะผู้วิจยัท าการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง ผา่นวิธีการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วย
เเบบสอบถาม ผา่นมาตรวดั 4 สว่น ได้แก่ มาตรวดัความพงึพอใจในคา่ตอบเเทน มาตรวดัความท้าทายใน
งาน มาตรวดัความมัน่คงในการท างาน เเละมาตรวดัความผกูพนัในองค์การ โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือน า
ข้อมลูมาวิเคราะห์เพ่ือใช้ในการวิจยั ซึง่มีผู้ เข้าร่วมการวิตยัเป็นพนกังานในองค์การจ านวนทัง้หมด 203 คน  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมลูของงานวิจยัครัง้นีค้ณะผู้วิจยัท าการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS for Windows โดยแบง่เป็น 2 แบบ ดงันี ้

1. ใช้สถิตวิิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive statistics) โดยการค านวณหาคา่สถิตพืิน้ฐาน ได้แก่ 
คา่เฉล่ีย (Mean) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของข้อมลูเพื่อน าไปประกอบการอธิบาย 
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และคา่สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือหา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตา่งๆ 

2. ใช้สถิตวิเคราะห์เชิงอนมุาน (Inferential statistics) วิเคราะห์โดยใช้สถิติถดถอยพหคูณู 
(Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาคา่ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรตา่งๆ 
 
ผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งทางสถิติ พบวา่ไมมี่ความแตกตา่งกนัในสมการ
ท านายของเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชัน่วาย แตเ่ม่ือวิเคราะห์แตล่ะตวัแปร พบแนวโน้มดงันี ้

1.1 ความพงึพอใจในคา่ตอบเเทนในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนัใน 

องค์การได้ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่วาย (βx= .20, p < .05; βy = .09, p > .05)  
1.2 ความท้าทายในงานในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์สามารถท านายความผกูพนัในองค์การได้ 

ดีกวา่ในเจนเนอเรชัน่วาย (βx= .23; βy = .21, p < .05)  
 1.3 ความมัน่คงในการท างานในเจนเนอเรชัน่วายสามารถท านายความผกูพนัในองค์การได้ดีกวา่

ในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ (βy = .46; βx= .40, p < .01) 
 
ข้อเสนอเเนะ 

1. การเก็บกลุม่ตวัอยา่งในครัง้นี ้ผู้วิจยัไมไ่ด้ก าหนดกรอบของกลุม่ตวัอยา่งอยา่งชดัเจน ท าให้
ผลการวิจยัในครัง้นีเ้ป็นเเบบภาพรวม ดงันัน้ในการวิจยัครัง้ตอ่ไป ควรก าหนดขอบข่ายของพนกังานให้อยู่
ในองค์การเดียวกนั หรือมีลกัษณะทางธุรกิจหรือรูปแบบการท างานท่ีคล้ายคลงึกนั รวมไปถึงฝ่ายในการ
ท างาน เชน่ ฝ่ายปฏิบตักิาร, ฝ่ายบริหาร เป็นต้น ซึง่จะได้ผลการวิจยัท่ีมีความชดัเจนมากขึน้ เเละสามารถ
น าไปประยกุต์ใช้ให้เป็นประโยชน์แก่ผู้บริหารในการสร้างความผกูพนัของพนกังานแก่องค์การได้  

2. การวิจยัครัง้ตอ่ไป ควรน าตวัเเปรอ่ืนท่ีเป็นปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์การมาศกึษา    
เพ่ือขยายผลทางการวิจยัตอ่ไป เชน่ สภาพเเวดล้อมในการท างาน, การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ, การ
รับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ, วฒันธรรมในองค์การ เป็นต้น หรืออาจศกึษาตวัเเปรท่ีเป็นลกัษณะด้าน
บคุคลท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ เชน่ บคุคลท่ีมีลกัษณะสมบรูณ์เเบบนิยม (Perfectionism) 

3. ในการวิจยัครัง้ตอ่ไป ควรมีการพฒันาแบบสอบถามตามโมเดลแสดงปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึ
พอใจในคา่ตอบแทนของ Lawyer (ภาพท่ี 2) โดยเพิ่มในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัทกัษะ ประสบการณ์ การฝึกฝนใน
แบบสอบถาม เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการวดัผลและอภิปรายผลของการวิจยั  
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ตัวอย่างแบบสอบถาม 

 
ค าชีแ้จง 

การเก็บข้อมลูในครัง้นี ้เป็นการเก็บข้อมลูเพื่อใช้ส าหรับการท าวิทยานิพนธ์ ซึง่เป็นประโยชน์แก่
การศกึษาของจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั คณะจิตวิทยา ข้อมลูทัง้หมดจะถกูวิเคราะห์โดยรวม และจะถกู
เก็บไว้เป็นความลบั ไมมี่การน าเสนอเป็นรายบคุคล วตัถปุระสงค์ของการศกึษาในครัง้นี ้เพ่ือศกึษาปัจจยั
ตา่งๆท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์การ โปรดให้ข้อมลูท่ีตรงตามความเป็นจริงเพ่ือเป็นประโยชน์แก่การน า
ข้อมลูไปใช้ในการวิจยั 
 
แบบสอบถามประกอบด้วย 2 ตอน ได้แก่  
ตอนที่ 1  
โปรดเตมิเคร่ืองหมาย X และเตมิค า ลงในชอ่งวา่งท่ีก าหนดให้ 

1. เพศ    
ชาย                                                   หญิง 
 

2. อาย ุ........................ปี 
 

3. เกิดปีพ.ศ………................... 
 

4. ต าแหนง่งาน .................................................................................................. 
 

5. ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานในต าแหนง่งานปัจจบุนั  
น้อยกวา่ 1 ปี     7 ปี - น้อยกวา่ 9 ปี 
1 ปี - น้อยกวา่ 3 ปี     9 ปี – น้อยกวา่15ปี 
3 ปี - น้อยกวา่ 5 ปี     15 ปีขึน้ไป 
5 ปี - น้อยกวา่ 7 ปี 
 

6. รายได้ตอ่เดือน  
น้อยกวา่ 20,000     90,000 – น้อยกวา่ 150,000 
20,000 - น้อยกวา่ 30,000    150,000 - น้อยกวา่ 250,000 

 30,000 - น้อยกวา่ 50,000    250,000 - น้อยกวา่ 400,000 
50,000 - น้อยกวา่ 70,000    400,000 ขึน้ไป 
70,000 - น้อยกวา่ 90,000 
 



57 

 
ตอนที่ 2 โปรดใสเ่คร่ืองหมายกากบาท (X)ลงในชอ่งท่ีตรงกบัตวัทา่นมากท่ีสดุ เพียงชอ่งเดียวเท่านัน้ 
 

 
ข้อ 

 
ข้อกระทง 

ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

คอ่นข้างไม่
เห็นด้วย 

เห็นด้วยและไม่
เห็นด้วยพอๆกนั 

คอ่นข้างเห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

       มาตรวดัความพงึพอใจในคา่ตอบแทน 

1. ฉนัพงึพอใจกบัเงินเดือนปัจจบุนั 1 2 3 4 5 

2. ฉนัเห็นวา่การจา่ยผลตอบแทนในแตล่ะช่วงเวลามี
ความเหมาะสมแล้ว 

1 2 3 4 5 

3. ผลตอบแทนที่ได้รับ มีความไมเ่หมาะสมเมื่อเทยีบ
กบัความสามารถที่ฉนัม ี

1 2 3 4 5 

4. ฉนัคิดวา่ระดบัคา่จ้างสทุธิของฉนัมีความเหมาะสม 1 2 3 4 5 

       มาตรวดัความมัน่คงในการท างาน 

12. บริษัทของฉนัเป็นองค์การท่ีมีความมัน่คงในระดบัสงู 1 2 3 4 5 

13. การท าสญัญาจ้างงานเป็นลายลกัษณ์อกัษรเเละ
ระยะเวลาในการจ้างงานเป็นไปอยา่งเหมาะ 

1 2 3 4 5 

14. สทิธิเเละจ านวนวนัลาเมือ่เจ็บป่วย คลอดบตุร 
เป็นไปอยา่งเหมาะสม 

1 2 3 4 5 

15. ฉนัได้รับการประเมินผลที่ยตุิธรรมจาก
ผู้บงัคบับญัชา 

1 2 3 4 5 
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ข้อ 

 
ข้อกระทง 

ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

คอ่นข้างไม่
เห็นด้วย 

เห็นด้วยและไม่
เห็นด้วยพอๆกนั 

คอ่นข้างเห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

      มาตรวดัความท้าทายในงาน 

30. ในการท างานตา่งๆฉนัชอบท่ีจะตัง้เป้าหมาย ให้มี
ความท้าทาย 

1 2 3 4 5 

31. ฉนัทุม่เทให้กบังานท่ีมคีวามยากอยา่งเตม็ที่ 1 2 3 4 5 

32. ฉนัสนกุกบังานท่ีมคีวามยาก 1 2 3 4 5 

33. ฉนัมกัจะตัง้เป้าหมายงานให้มีความยากไว้ก่อน 1 2 3 4 5 

      มาตรวดัความผกูพนัในองค์การ 

41. ฉนัเต็มใจที่จะทุม่เทก าลงัความสามารถให้มากกวา่
ปกติ เพื่อให้องค์การของฉนัประสบความส าเร็จ 

1 2 3 4 5 

42. ฉนัมกัพดูกบัเพื่อนวา่องค์การของฉนัเป็นองค์การท่ี
นา่ท างานด้วยอยา่งยิ่ง 

1 2 3 4 5 

43. ฉนัไมค่อ่ยรู้สกึจงรักภกัดีตอ่องค์การของตนนกั 1 2 3 4 5 

44. ฉนัยินดีเเละเต็มใจท างานทกุอยา่งที่ได้รับมอบหมาย 
เพื่อจะได้ท างานอยูใ่นองค์การแหง่นี ้

1 2 3 4 5 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ แบบสอบถามดงักลา่ว เป็นแบบสอบถามแบบรวมมาตร 4 มาตร รวมจ านวน 55 ข้อ 
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ภาคผนวก ข 

ค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อของมาตรวดัความพึงพอใจในค่าตอบแทนและมาตรวดัความทา้ทายในการ
ท างาน(N = 60) 

ข้อท่ี ข้อกระทงข้อ 
CITC1 (N 

= 60) 
CITC2 (N 

= 60) 
ข้อท่ีผา่น 

1 PST1 .571 .594  
2 PST2 .649 .686  
3 PST3 .221 .239  
4 PST4 .688 .699  
5 PST5 .760 .774  
6 PST6 .469 .463  
7 PST7 .782 .807  
8 PST8 .602 .619  
9 PST9 .648 .664  
10 PST10 .731 .760  
11 PST11 .702 .715  
12 CHAL1 .513 .494  
13 CHAL 2 .424 .389  
14 CHAL 3 .441 .401  
15 CHAL 4 .283 .250  
16 CHAL 5 .428 .392  
17 CHAL 6 .444 .405  
18 CHAL 7 .418 .380  
19 CHAL 8 .488 .460  
20 CHAL 9 .201 - - 
21 CHAL10 .064 - - 
22 CHAL 11 .223 .221  

หมายเหต:ุ  คา่ rวิกฤต เท่ากบั .214,  =.05, หนึง่หาง 
ภาคผนวก ข(ตอ่) 
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ค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อของมาตรวดัความพึงพอใจในค่าตอบแทนและมาตรวดัความทา้ทายในการ
ท างาน(N = 60) 

ข้อท่ี ข้อกระทงข้อ 
CITC1 (N 

= 60) 
CITC2 (N 

= 60) 
ข้อท่ีผา่น 

23 CHAL12 .347 .369  
24 CHAL13 .402 .418  
   = .895 .902  

หมายเหต:ุ  คา่ rวิกฤต เท่ากบั .214,  =.05, หนึง่หาง 
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