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บทคัดัย่่อ 

        บทความวิจิัยัน้ี้�มีีวัตัถุุประสงค์เ์พื่่�อศึกึษาความสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร และความตั้้ �งใจคงอยู่่�

ในงานของพนัักงานโรงแรมกลุ่่�มคนเจเนอเรชันัวาย และเพื่่�อศึกึษาปััจจัยัที่่�มีีอิทิธิพิลต่่อความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ โดยมีี 

กลุ่่�มตัวัอย่า่งคืือ พนักังานโรงแรมกลุ่่�มคนรุ่่�นเจเนอเรชันัวายในเขตกรุุงเทพมหานคร เครื่่�องมืือวิจิัยัประกอบด้้วย แบบวัดั 

ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร แบบวัดัความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน และแบบวัดัปััจจัยัที่่�มีีความสัมัพันัธ์ก์ับัความผูกูพันั 

เชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร ทดสอบสมมติฐิานโดยใช้้สถิติิวิิเิคราะห์ก์ารถดถอยพหุคุูณู และการวิเิคราะห์ก์ารถดถอยแบบง่า่ย  

ผลการวิจิัยัพบว่า่ พนักังานโรงแรมที่่�เป็็นกลุ่่�มตัวัอย่า่งมีีความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร และมีีความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน

ระดับัปานกลาง ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์ารมีีความสัมัพันัธ์เ์ชิงิบวกกับัความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงานของพนักังานโรงแรม

ในกลุ่่�มคนเจเนอเรชันัวาย อธิบิายความสัมัพันัธ์ไ์ด้้ร้้อยละ 24 (R2
 
= 0.24)  ความสัมัพันัธ์อ์ันัดีีกับัหัวัหน้้างานเป็็นปััจจัยัที่่�มีี

อิทิธิพิลเชิงิบวกมากที่่�สุดุต่่อความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ รองลงมาคืือความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์องค์ก์าร การเป็็นที่่�ยอมรับัใน

องค์ก์าร ความท้้าทายในงาน และการมอบอำำ�นาจร่ว่มในงาน ตามลำำ�ดับั ซึ่่�งโมเดลสามารถอธิบิายผลของตัวัแปรพยากรณ์์ 

ที่่�เกี่่�ยวข้้องกับัความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์ารได้้ร้้อยละ 35 (R2 = 0.35) ข้้อเสนอแนะจากผลการวิจิัยัสามารถนำำ�ไป

ประยุกุต์เ์พื่่�อการวางแผนเชิงิกลยุทุธ์ใ์นการจัดัการทรัพัยากรมนุุษย์ส์ำำ�หรับัพนักังานโรงแรมกลุ่่�มคนเจเนอเรชันัวาย

คำำ�สำำ�คัญั : 1. ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ 2. ความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน 3. เจเนอเรชันัวาย
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Abstract 

       This research aimed to investigate the association between Generation Y hotel staffs’ affective organizational 

commitment, their intention to stay in the organization and to identify the factors that influence their affective  

organizational commitment. The representative sample of this research were Generation Y hotel staffs in Bangkok. 

The research tool comprised two sets of questionnaires: one for measuring affective organizational commitment 

and the another one for measuring the factors associated with intention to stay in the organization. The hypothesis 

testing employed multiple regression analysis and simple regression analysis. The research results revealed that 

the representative samples had a moderate level of affective commitment on the organization and intention to stay. 

Their affective commitments on the organization had a positive relationship with their intention to stay, which  

represented 24 percent (R2 = 0.24). The factor that had the most positive effect on their affective commitment were 

their positive relationships with their supervisors, followed by the distinct vision of the organization, recognition of 

their good work, job challenges, and empowerment. This model could explain the predictor variables associated 

with their affective commitment and intention to stay at 35 percent (R2 = 0.35). The suggestions from  

the research results can be applied to strategically planning in human resource management for Generation Y hotel 

employees.

Keywords: 1. Affective commitment 2. Intention to stay 3. Generation Y
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บทนำำ� 

    ความหลากหลายทางเจเนอเรชันัเป็็นความท้้าทาย 

สำำ�หรัับการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ในศตวรรษที่่� 21   

“เจเนอเรชันั” หรืือ “รุ่่�นคน” เป็็นคำำ�ที่่�กล่่าวถึงึคนรุ่่�นราว 

คราวเดีียวกันั ซึ่่�งเป็็นผู้้�ที่่�มีีประสบการณ์์จากเหตุุการณ์์ 

หรืือสภาพแวดล้้อมที่่�คล้้ายคลึงึกันัในสังัคมหนึ่่�ง ๆ โดย

ประสบการณ์์ดัังกล่่าวได้้หล่่อหลอมให้้เกิิดเอกลัักษณ์์ 

เชิงิทัศันคติิและพฤติิกรรมร่่วม ซึ่่�งส่่งผลให้้คนแต่่ละรุ่่�น 

มีีคุณุลักัษณะเฉพาะทางความคิดิ รูปูแบบการใช้้ชีีวิติ รวมถึงึ

พฤติกิรรมการทำำ�งาน ความผูกูพันักับัองค์ก์ารเป็็นพฤติกิรรม

รูปูแบบหนึ่่�งของพนักังานในองค์ก์าร ซึ่่�งความผูกูพันัดังักล่า่ว

หมายถึงึภาวะที่่�บุคุลากรมีีความเชื่่�อมั่่ �นกับัองค์ก์ารอย่า่งมาก

และยอมรับัเป้้าหมายและค่า่นิิยมขององค์ก์าร มีีความเต็ม็ใจ

อย่่างมากในการสนัับสนุนองค์ก์าร และมีีความปรารถนา 

ที่่�คงไว้้ซึ่่�งความเป็็นสมาชิกิกับัองค์ก์าร (Mowday, Steers, & 

Porter, 1979: 226) ผลการวิจิัยัที่่�เกี่่�ยวข้้องบ่ง่ชี้้�ว่า่ ความผูกูพันั

ของพนัักงานที่่�มีีต่อองค์ก์ารมีีความสัมัพันัธ์ใ์นทิศิทางบวก

กับัความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน (Addae, Parboteeah, & Davis, 

2006: 231; Milinthapunya, 2018: 244)

   ประชากรกลุ่่�มเจเนอเรชัันวายหรืือGen Y เป็็น 

อัตัรากำำ�ลังัหรืือทรัพัยากรบุุคคลที่่�สำำ�คัญัขององค์ก์ารต่่าง ๆ 

ในปััจจุุบันั ข้้อมููลจากศููนย์ว์ิจิัยัธุุรกิจิรายงานว่่าคนทำำ�งาน 

ในเขตกรุุงเทพมหานครและปริิมณฑลที่่�เป็็นกลุ่่�มคน 

เจเนอเรชันัวายจะทำำ�งานเฉลี่่�ยแห่่งละ 2 ปีี  5 เดืือน  

ซึ่่�งระยะเวลาการทำำ�งานค่อ่นข้้างสั้้ �นกว่า่กลุ่่�มเจเนอเรชันัเอ็ก็ซ์ ์

ที่่�ทำำ�งานเฉลี่่�ย 5 ปีี 5 เดืือน (Research Centre for Social 

and Business Development, 2018) ข้้อมูลูเชิงิประจักัษ์์น้ี้�

สะท้้อนประเด็น็ปััญหาความผูกูพันักับัองค์ก์าร และความตั้้ �งใจ

คงอยู่่�ในงานของคนรุ่่�นเจเนอเรชันัวายที่่�หลายองค์์การ 

กำำ�ลังัเผชิญิ ความผูกูพันักับัองค์ก์ารเป็็นสภาวะทางจิติวิทิยา

ที่่�บ่่งบอกลัักษณะของความสััมพัันธ์์ระหว่่างพนัักงาน 

กัับองค์์การ ซึ่่�งมีีผลต่่อการตััดสิินใจของพนัักงาน 

ที่่�จะเป็็นสมาชิิกกับัองค์์การต่่อไป ทฤษฎีีทางจิิตวิิทยา

อุุตสาหกรรมและองค์ก์ารอธิบิายว่า่ ความผูกูพันักับัองค์ก์าร

ประกอบด้้วย 3 รูปูแบบ ได้้แก่่ ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ 

ความผูกูพันัเชิงิการลงทุนุ และความผูกูพันัเชิงิหน้้าที่่� (Meyer, 

& Allen, 1991: 67) ผลการวิเิคราะห์อ์ภิมิานงานวิจิัยัจาก 

นักัวิชิาการด้้านพฤติกิรรมองค์ก์าร พบว่า่ ความผูกูพันักับั

องค์์การทั้้ �ง 3 รููปแบบสามารถพยากรณ์์พฤติิกรรม 

ที่่�เกี่่�ยวข้้องกับัองค์ก์ารได้้อย่า่งมีีนัยัสำำ�คัญั โดยเฉพาะอย่า่งยิ่่�ง

ความผููกพันัเชิิงความรู้้�สึกึ ที่่�พบว่่าเป็็นปััจจัยัพยากรณ์์ 

ที่่�มีีความสำำ�คัญั (Meyer, Stanley, Herscovitch, &  

Topolnytsky, 2002: 20) 	      

     จากประเด็น็ปััญหาที่่�กล่่าวมาข้้างต้้น ผู้้�วิจิัยัจึงึสนใจ 

ศึึกษาเรื่่�องความผููกพัันเชิิงความรู้้�สึึกกัับองค์์การและ 

ความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน โดยเลืือกศึกึษากับัพนักังานโรงแรม

ในกลุ่่�มคนเจเนอเรชัันวายในเขตกรุุงเทพมหานคร  

โดยมีีประเด็็นการวิิจัยัคืือ การศึึกษาปััจจัยัที่่�พยากรณ์์ 

ความผููกพันัเชิิงความรู้้�สึึก และความสัมัพันัธ์์ระหว่่าง 

ความผููกพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัความต้้องการคงอยู่่�ในงาน  

ผลการศึกึษาน้ี้�ทำำ�ให้้เข้้าใจถึงึปััจจัยัที่่�พยากรณ์์ความผูกูพันั

เชิิงความรู้้�สึึกกัับองค์์การ และความสััมพัันธ์์ระหว่่าง 

ความผููกพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงานของ

พนักังานโรงแรมในกลุ่่�มคนเจเนอเรชันัวายมากยิ่่�งขึ้้�น ซึ่่�งจะ

ก่อ่ให้้เกิดิประโยชน์์ต่อ่การวางแผนพัฒันากลยุทุธ์ก์ารบริหิาร

ทรัพัยากรมนุุษย์เ์พื่่�อสร้้างความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ และ

ความต้้องการอยู่่�กับัองค์ก์ารสำำ�หรับับุุคลากรเจเนอเรชันัวาย     

วัตัถุปุระสงค์ข์องการวิิจัยั 				 

     1. เพื่่�อศึกึษาระดับัความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร 

และความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงานของพนักังานโรงแรมในกลุ่่�มคน

เจเนอเรชันัวาย						    

       2. เพื่่�อศึกึษาปััจจัยัพยากรณ์์ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ 

กับัองค์ก์ารของพนักังานโรงแรมในกลุ่่�มคนเจเนอเรชันัวาย

   3. เพื่่�อศึึกษาความสัมัพัันธ์์ระหว่่างความผููกพััน 

เชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์์การและความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงานของ

พนักังานโรงแรมในกลุ่่�มคนเจเนอเรชันัวาย 

การทบทวนวรรณกรรม 

       ความผูกูพันักับัองค์ก์าร

         Meyer, & Allen (1991) ได้้พัฒันาแบบจำำ�ลององค์ป์ระกอบ 

ความผููกพันักับัองค์์การ และตีีพิมิพ์์ในวารสาร “Human  

Resource Management Review” ปีี ค.ศ. 1991 แบบจำำ�ลองน้ี้�

ระบุุว่า่ความผูกูพันักับัองค์ก์ารประกอบด้้วย 3 ด้้าน ได้้แก่่ 

ความผููกพันัเชิิงความรู้้�สึึก (affective commitment)  

ความผูกูพันัเชิงิการลงทุนุ (continuous commitment) และ

ความผูกูพันัเชิงิหน้้าที่่� (normative commitment) อธิบิายได้้ดังัน้ี้� 

        1. ความผูกูพันัเชิิงความรู้้�สึึก หมายถึงึ ความผูกูพันั

ที่่�เกิดิจากความรักัในงานที่่�ทำำ� บุุคลากรจะยอมรับัเป้้าหมาย

และค่่านิิยมขององค์์การ และต้้องการอยู่่�กัับองค์์การ 
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อย่า่งแท้้จริงิ ซึ่่�งจะเกิดิขึ้้�นเมื่่�อบุุคลากรเกิดิความเหนีียวแน่่น

หรืือมีีความยึดึมั่่ �นเชิงิอารมณ์์ (emotional attachment) 

กับัองค์ก์ารและงานที่่�ทำำ� 

        2. ความผูกูพันัเชิิงการลงทุนุ หมายถึงึ ความผูกูพันั

ที่่�เกิดิขึ้้�นเมื่่�อบุคุลากรชั่่ �งน้ำำ��หนักัข้้อดีีข้้อเสีียของการออกจาก

องค์ก์าร บุุคลากรอาจรู้้�สึกึว่า่จำำ�เป็็นต้้องอยู่่�ที่่�องค์ก์ารต่่อไป

เพราะความสูญูเสีียที่่�ตนเองต้้องเผชิญิจากการออกจากงาน

มากกว่า่ผลประโยชน์์ที่่�ตนเองคาดว่า่จะได้้รับัจากบทบาทใหม่่

     3. ความผูกูพันัเชิิงหน้้าท่ี่� หมายถึงึ ความผููกพันั 

ที่่�เกิดิขึ้้�นเมื่่�อบุุคลากรมีีภาระผูกูพันัต่่อองค์ก์าร แม้้ว่า่ตนเอง 

จะไม่ม่ีีความสุขุในบทบาทการทำำ�งาน หรืือต้้องการแสวงหา

โอกาสที่่�ดีีกว่่าก็็ตาม บุุคลากรรู้้�สึึกว่่าตนเองควรอยู่่� 

กับัองค์ก์ารต่่อไปเพราะเป็็นสิ่่�งที่่�ควรทำำ� 

        สรุปุได้้ว่า่ ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึมีีความเกี่่�ยวข้้อง

กับัความรักัในงาน ความผูกูพันัเชิงิการลงทุนุเป็็นความรู้้�สึกึ

กลัวัการสูญูเสีียผลประโยชน์์ ขณะที่่�ความผูกูพันัเชิงิหน้้าที่่�

เกิดิขึ้้�นจากความรู้้�สึกึว่า่เป็็นหน้้าที่่�ซึ่่�งจะต้้องอยู่่�ต่อไป (Meyer, 

& Allen, 1991: 67-68)

       ความผูกูพันัเชิิงความรู้้�สึึก

         งานวิจิัยัน้ี้�มุ่่�งศึกึษาความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ เน่ื่�องจาก

นัักวิชิาการเห็น็พ้้องต้้องกันัว่่าโครงสร้้างของความผููกพันั 

เชิงิความรู้้�สึกึ สามารถอธิบิายได้้จากความเหนีียวแน่่นหรืือ

ความยึดึมั่่ �นเชิงิอารมณ์์ต่อ่องค์ก์าร (emotional attachment 

to the organization) บุุคลากรจะแสดงออกโดยการยึดึโยง

ตนเองกับัองค์ก์าร และมีีส่ว่นร่ว่มกับัองค์ก์าร (Cohen, 2007: 

46; Meyer, & Allen, 1991: 68; Meyer, Stanley, Herscovitch, 

& Topolnytsky, 2002: 21) Mercurio (2015: 403) ได้้ทบทวน

วรรณกรรมเชิงิบูรูณาการเกี่่�ยวกับัความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ 

โดยมีีข้้อค้้นพบสำำ�คัญั 3 ประการคืือ 

     1. ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึเป็็นรากฐานทางทฤษฎีี

สำำ�หรับัทฤษฎีคีวามผูกูพันัต่่อองค์ก์าร 

    2. ความผููกพันัเชิิงความรู้้�สึึกมีีอิิทธิิพลอย่่างมาก 

ต่่อพฤติกิรรมการทำำ�งานมากกว่า่องค์ป์ระกอบอื่่�น ๆ

        3. ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกล่า่วได้้ว่า่เป็็นสาระสำำ�คัญั

อย่า่งมีีเหตุุผลของความผูกูพันักับัองค์ก์าร 

     กล่่าวโดยสรุุปได้้ว่่า ความผููกพันัเชิงิความรู้้�สึกึเป็็น 

หัวัใจสำำ�คัญัของความผูกูพันักับัองค์ก์าร นอกจากน้ี้� Mercurio 

(2015: 406) ยังักล่่าวว่า่ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึมีีผลต่่อ

บุุคลากรในองค์ก์าร 2 ส่ว่น ดังัน้ี้�

    1. พฤติกิรรมส่่วนบุุคคล ได้้แก่่ อายุุงาน การลาออก 

การขาดงาน ประสิทิธิภิาพการทำำ�งาน และการเป็็นสมาชิกิ

ที่่�ดีีขององค์ก์าร

       2. ความรู้้�สึกึส่ว่นบุคุคล ได้้แก่ ่ความไว้้วางใจ ความร่ว่มมืือ  

และความเครีียด 						    

   ปััจจัยัที่่�ส่่งผลต่่อความผููกพันัเชิงิความรู้้�สึกึเกิิดจาก 

หลายสาเหตุุ Meyer, Allen, & Smith (1993: 547) เสนอว่า่ 

ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึเป็็นผลมาจากสภาพการทำำ�งาน

และความคาดหวังัที่่�จะได้้รับัการตอบสนอง นอกจากน้ี้� 

งานวิจิัยัของ Morrow (2011: 18) พบหลักัฐานเชิงิประจักัษ์์

ว่า่การขัดัเกลาทางสังัคม วิธิีีการปฏิบิัตัิดิ้้านทรัพัยากรมนุุษย์์

ที่่�เสริิมสร้้างความผููกพัันกัับองค์์การในระดัับสููง และ 

ความสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งบุุคคลในองค์ก์ารให้้มีีบทบาทเชิงิบวก

กับัความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึที่่�เพิ่่�มมากขึ้้�น Mercurio (2015: 

402-403) มีีความคิิดเห็็นว่่าความผููกพันัเชิิงความรู้้�สึกึ 

เกิดิจากเหตุุปััจจัยัขั้้ �นพื้้�นฐาน ได้้แก่่ ประสบการณ์์ทำำ�งาน  

การรับัรู้้�การสนัับสนุนจากองค์ก์าร และความไว้้เนื้้�อเชื่่�อใจ 

ขณะที่่�งานวิิจััยหลายชิ้้�นมีีข้้อค้้นพบทำำ�นองเดีียวกัันว่่า 

การรับัรู้้�แนวทางการปฏิบิัตัิขิององค์ก์าร การเข้้าถึงึแนวทาง

ปฏิบิัตัิขิององค์ก์าร และการมีีส่ว่นร่ว่มกับัองค์ก์ารมีีผลต่อ่ระดับั

ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึของพนักังาน (Allen, & Shanock, 

2013: 350; Kinnie, Hutchinson, Purcell, Rayton, & Swart, 

2005: 18; Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001: 825; 

Whitener, 2001: 515) นอกจากน้ี้� ผลการศึึกษาของ  

Bunrangsee, & Jadesadalug (2018: 810) พบว่า่ความท้้าทาย

ในงานและการมอบอำำ�นาจร่่วมในงานมีีอิิทธิิพลเชิิงบวก 

ต่่อความผููกพันัเชิิงความรู้้�สึึกกัับองค์์การของพนัักงาน 

รุ่่�นเจเนอเรชันัวาย	

      เจเนอเรชันัวาย  					   

    เจเนอเรชัันวาย เป็็นประชากรกลุ่่�มใหญ่่ที่่�ทั่่ �วโลก 

ให้้ความสำำ�คัญัในแง่่มุุมต่่าง ๆ ไม่่ว่่าจะเป็็นการศึึกษา

พฤติกิรรม แนวคิดิ ทำำ�ความเข้้าใจ สื่่�อสาร และการค้้า  

จึึ งทำำ� ให้้มีีนิย ามศััพท์์ สำำ�ห รัับคนกลุ่่� ม น้ี้� ใ นมุุ มมอง 

ที่่�หลากหลาย โดยรวมแล้้วคนเจเนอเรชันัวายมีีลักัษณะร่ว่ม 

3 ประการ คืือ 

      1. เกิดิในช่ว่งปีี ค.ศ. 1980 จนกระทั่่ �งปีี ค.ศ. 2000 

      2. เติบิโตมาในยุคุอินิเทอร์เ์น็็ตขยายตัวั 

        3. มีีความสามารถในการใช้้เทคโนโลยีีได้้อย่า่งคล่อ่งแคล่ว่ 

    ผลสำำ�รวจเกี่่�ยวกับัมุุมมองของคนทำำ�งานในกลุ่่�มคน 

เจเนอเรชันัวาย พบว่า่ ส่ว่นใหญ่่ให้้ความสำำ�คัญัเรื่่�องความสมดุลุ

ระหว่่างชีีวิิตการทำำ�งานกัับชีีวิิตส่่วนตััว มากกว่่าเรื่่�อง 
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ค่า่ตอบแทน รองลงมาคืือ ต้้องการความยืืดหยุ่่�นในการทำำ�งาน 

ต้้องการการยอมรับัจากเพื่่�อนร่ว่มงานและผู้้�บริหิาร และมองหา

โอกาสในการทำำ�งานต่่างประเทศ (Office of Knowledge 

Management and Development, 2016: 6-10) 	         

        ด้้านพฤติกิรรมการทำำ�งาน โดยทั่่ �วไปคนเจเนอเรชันัวาย

ให้้ความสำำ�คัญักับักระบวนการคิดิมากกว่่าการท่่องจำำ�หรืือ

การปฏิบิัตัิติามคำำ�สั่่ �งอย่่างเคร่่งครัดั และให้้ความสนใจกับั 

ผลสำำ�เร็จ็ของงานหรืือความท้้าทายของเนื้้�อหางาน มากกว่า่

วิธิีีการทำำ�งาน นอกจากน้ี้� กลุ่่�มคนเจเนอเรชันัวายยังัมีี 

ความสามารถในการกิจิกรรมหลาย ๆ  อย่า่งได้้ในเวลาเดีียวกันั 

ชอบความท้้าทายใหม่ ่ๆ  มีีความมั่่ �นใจในตนเองสูงู ชอบทำำ�งาน

เป็็นทีีม และใช้้ชีีวิติที่่�ต้้องการการติิดต่่อสื่่�อสารกับัผู้้�อื่่�น 

ตลอดเวลา (Dechawatanapaisal, Noompaya, Nualluck, 

& Pluemboon, 2014: 5-6) ขณะเดีียวกันั ประชากรกลุ่่�มน้ี้�

กลับัมีีความผููกพันัต่่อองค์์การค่่อนข้้างน้้อย และมีีอัตัรา 

การลาออกสูงู (Adkins, 2016)

กรอบแนวคิิดและสมมติิฐานการวิิจัยั	

        จากการประมวลทฤษฎี ีแนวคิดิ และงานวิจิัยัที่่�เกี่่�ยวข้้อง 

ผู้้�วิิจัยัจึึงสรุุปปััจจัยัสำำ�คัญัที่่�คาดว่่าจะมีีความสัมัพันัธ์์กับั 

ความผููกพัันเชิิงความรู้้�สึึกกัับองค์์การของกลุ่่�มคน 

เจเนอเรชันัวาย ประกอบด้้วย 5 ปััจจัยั ได้้แก่่ ความสัมัพันัธ์์

อันัดีีกับัหัวัหน้้างาน การได้้รับัการยอมรับัในการทำำ�งาน 

ความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์องค์ก์าร ความท้้าทายในงาน และ

การมอบอำำ�นาจร่่วมในงาน ผู้้�วิิจั ัยจึึงนำำ�ปัจจััยดัังกล่่าว 

มาพัฒันาเป็็นกรอบแนวคิดิและสมมติฐิานการวิจิัยั ดังัภาพที่่� 1

         จากกรอบแนวคิดิการวิจิัยั สามารถกำำ�หนดสมมติฐิาน

การวิจิัยัได้้ดังัน้ี้�

   1. ความสัมัพันัธ์์อัันดีีกัับหัวัหน้้างาน การได้้รับั 

การยอมรับัในการทำำ�งาน ความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์องค์ก์าร 

ความท้้าทายในงาน และการมอบอำำ�นาจร่ว่มในงาน มีีอำำ�นาจ

ร่ว่มกันัพยากรณ์์ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์ารของ

พนักังานโรงแรมกลุ่่�มคนรุ่่�นเจเนอเรชันัวาย 

         2. ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร มีีความสัมัพันัธ์ ์

ทางบวกกับัความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงานของพนัักงานโรงแรม 

กลุ่่�มคนรุ่่�นเจเนอเรชันัวาย

วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจัยั	

         ประชากรและกลุ่่�มตัวัอย่่าง		   		

        ประชากรในการวิจิัยัคืือ พนักังานโรงแรมที่่�ปฏิบิัตัิงิาน

ในธุรุกิจิโรงแรมระดับั 4 - 5 ดาว ในพื้้�นที่่�กรุงุเทพมหานคร 

ซึ่่�งเป็็นโรงแรมที่่�อยู่่�ในฐานข้้อมูลูสมาชิกิสมาคมโรงแรมไทย 

กลุ่่�มตัวัอย่า่งคืือ พนักังานโรงแรมระดับัปฏิบิัตัิกิารที่่�ทำำ�งาน

ในธุรุกิจิโรงแรมระดับั 4 - 5 ดาว กลุ่่�มคนรุ่่�นเจเนอเรชันัวาย 

ความสัมัพันัธ์อ์ันัดีีกับัหัวัหน้้างาน

การได้้รับัการยอมรับั 

ในการทำำ�งาน

ความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์องค์ก์าร

ความท้้าทายในงาน

การมอบอำำ�นาจร่ว่มในงาน

ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ

กับัองค์ก์าร

ความตั้้ �งใจ 

คงอยู่่�ในงาน

ภาพท่ี่ � 1 กรอบแนวคิดิการวิจิัยั
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ที่่�เกิดิในช่ว่งปีี พ.ศ. 2525 - 2548 โดยกำำ�หนดช่ว่งอายุตุามข้้อมูลู

ของสำำ�นักังานกองทุนุสนับัสนุนการสร้้างเสริมิสุขุภาพ (สสส.) 

ขนาดตัวัอย่่างใช้้วิธิีีการคำำ�นวณด้้วยโปรแกรม G*Power 

(version 3) ระดับัความเชื่่�อมั่่ �นที่่� 95% และค่า่ขนาดอิทิธิพิล 

0.15 ผลการคำำ�นวณได้้จำำ�นวนตััวอย่่างขั้้ �นต่ำำ��สำำ�หรัับ 

การวิเิคราะห์ข์้้อมูลูจำำ�นวน 146 ตัวัอย่า่ง เพื่่�อความสะดวก

ต่่อการเก็็บรวบรวมข้้อมููล ผู้้�วิจิัยัจึงึพิจิารณาจากจำำ�นวน

สถานประกอบที่่�ให้้ความอนุุเคราะห์ท์ั้้ �ง 12 แห่ง่ โดยกำำ�หนด

สัดัส่่วนแห่่งละ 35 ตัวัอย่่าง ดังันั้้ �น ขนาดตัวัอย่่างสำำ�หรับั 

การวิจิัยัครั้้ �งน้ี้�จึงึเท่า่กับั 420 คน ซึ่่�งมากกว่า่จำำ�นวนขั้้ �นต่ำำ�� 

       เครื่่�องมืือวิิจัยัและการเก็บ็รวบรวมข้้อมูลู

   การวิิจัยัน้ี้�ใช้้แบบสอบถามเป็็นเครื่่�องมืือวิิจัยั ซึ่่�ง 

ประกอบด้้วยข้้อมูลูทั่่ �วไปของกลุ่่�มตัวัอย่า่ง และแบบวัดัตัวัแปร 

ได้้แก่ ่แบบวัดัความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ ข้้อคำำ�ถามที่่�แปลจาก

มาตรวัดัความผููกพันัเชิิงความรู้้�สึึก (Vandenberghe, 

Bentein, & Stinglhamber, 2004: 53) จำำ�นวน 6 ข้้อ แบบวัดั

ความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน ข้้อคำำ�ถามประยุุกต์์จากแนวคิดิ 

ความตั้้ �งใจลาออก (Dwivedi, 2015: 468) จำำ�นวน 4 ข้้อ  

แบบวัดัความสัมัพันัธ์อ์ันัดีีกับัหัวัหน้้างานประยุกุต์จ์ากทฤษฎี ี

มิติิคิวามสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งเพื่่�อนร่ว่มงาน (Beyer, & Marshall, 

1981: 45) จำำ�นวน 6 ข้้อ แบบวัดัการได้้รับัการยอมรับั 

ในการทำำ�งาน โดยประยุกุต์จ์ากแนวคิดิการรับัรู้้�ถึงึการสนับัสนุน 

จากกองค์ก์าร (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & 

Sowa, 1986: 502) จำำ�นวน 4 ข้้อ แบบวัดัความชัดัเจนของ

วิสิัยัทัศัน์องค์ก์าร โดยประยุุกต์์จากแนวคิดิคุุณสมบัตัิขิอง

วิสิัยัทัศัน์ (Nutt & Backoff, 1997: 310) จำำ�นวน 4 ข้้อ  

แบบวััดความท้้าทายในงานประยุุกต์์จ ากแนวคิิด 

ความต้้องการความสำำ�เร็จ็ (Csikszentmihalyi, & LeFevre, 

1989: 816) จำำ�นวน 4 ข้้อ และแบบวัดัการมอบอำำ�นาจร่ว่ม

ในงาน ซึ่่�งประยุกุต์จ์ากแนวคิดิการเสริมิพลังัอำำ�นาจ (Thomas 

& Velthouse, 1990: 667) จำำ�นวน 2 ข้้อ ระดับัการวัดัทุกุตอน

เป็็นแบบอันัตรภาค 5 ระดับั ตั้้ �งแต่เ่ห็น็ด้้วยอย่า่งยิ่่�งไปจนถึงึ

ไม่เ่ห็น็ด้้วยอย่า่งยิ่่�ง 

  การตรวจสอบคุุณภาพเครื่่�องมืือประกอบด้้วย 

การตรวจสอบความตรงเชิงิเนื้้�อหาจากผู้้�เชี่่�ยวชาญ ซึ่่�งมีีค่า่ 

IOC มากกว่่า 0.6 ขึ้้�นไปทุุกแบบวััด และวิิเคราะห์ ์

ค่่าความเที่่�ยงของการวัดัด้้วยสููตรสัมัประสิทิธิ์์ �อัลัฟาของ 

ครอนบาค ผลการวิเิคราะห์ส์หสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งข้้อกับัคะแนนรวม

ในข้้ออื่่�นๆ ของแบบวัดัได้้ค่า่ CITC อยู่่�ระหว่า่ง 0.30 - 0.76 

และค่่าแอลฟาของครอนบาคของแบบวััดทุุกตอนมีีค่่า

มากกว่า่ 0.60 สำำ�หรับัขั้้ �นตอนการเก็บ็รวบรวมข้้อมูลู ผู้้�วิจิัยั

ติิด ต่่ อประสานงานกัับ ฝ่่ ายทรััพยากรม นุุษย์์ขอ ง 

สถานประกอบการโรงแรมแต่่ละแห่่งที่่�ให้้ความอนุุเคราะห์ ์

เพื่่�อชี้้�แจงวัตัถุุประสงค์ก์ารวิจิัยั การเก็บ็รวบรวมข้้อมูลูใช้้วิธิีี

การสุ่่�มแบบบังัเอิญิ (accidental sampling) กับักลุ่่�มตัวัอย่า่ง 

ที่่�มีีคุณุสมบัตัิติามที่่�กำำ�หนด เมื่่�อเก็บ็รวบรวมข้้อมูลูได้้ครบตาม

ขนาดตัวัอย่า่งคืือ จำำ�นวน 420 ตัวัอย่า่ง ผู้้�วิจิัยัจึงึจะจัดัการ

ข้้อมูลูเพื่่�อตรวจสอบความครบถ้้วน ซึ่่�งพบว่า่แบบสอบถาม

จำำ�นวน 15 ชุดุมีีข้้อมูลูขาดหายหลายส่ว่น (missing data) 

ซึ่่�งไม่ส่ามารถนำำ�มาวิเิคราะห์ไ์ด้้ จึงึเหลืือชุดุข้้อมูลูที่่�สมบูรูณ์์

สามารถนำำ�ไปวิเิคราะห์ข์้้อมูลูทางสถิติิไิด้้ทั้้ �งสิ้้�น 405 ตัวัอย่า่ง

      การวิิเคราะห์ข์้้อมูลู

   การวิิเคราะห์์ข้้อมููลใช้้โปรแกรมสำำ�เร็็จรููปทางสถิิติ ิ 

สถิติิพิรรณนานำำ�เสนอในรูปูแบบตารางแจกแจงค่า่เฉลี่่�ย และ 

ค่่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน มีีการใช้้หลักัเกณฑ์์อันัตรภาคชั้้ �น 

เพื่่�อแปลความหมายค่า่เฉลี่่�ย (Kijbumrungrat, 2020: 21)  

3 ระดับั คืือ สูงู ปานกลาง และต่ำำ�� สถิติิอิ้้างอิงิประกอบด้้วย

การวิิเคราะห์์การถดถอยเชิิง เส้้นตรงแบบง่่ายและ 

การวิเิคราะห์ก์ารถดถอยพหุุคููณเชิงิเส้้นตรง การทดสอบ 

ข้้อตกลงเบื้้�องต้้นทางสถิิติิ ประกอบด้้วยการตรวจสอบ 

ความผิดิปกติขิองข้้อมููล (outlier) การแจกแจงแบบปกติ ิ

(normality) ความเป็็นค่่าคงที่่�ของความคลาดเคลื่่�อน  

(homoscedasticity) ค่่าความคลาดเคลื่่�อนแต่่ละค่่า 

เป็็นอิสิระต่่อกันั (autocorrelation) ภาวะร่่วมเส้้นตรงพหุ ุ

(multicollinearity) จากผลการตรวจสอบ ไม่พ่บข้้อมูลูที่่�มีีค่า่

ผิดิปกติ ิตัวัแปรตามและค่า่ความคลาดเคลื่่�อนมีีค่า่ใกล้้เคีียง

กับัการแจกแจงแบบปกติ ิความแปรปรวนของการคลาดเคลื่่�อน

เป็็นค่่าคงที่่� ตััวแปรอิิสระไม่่มีีความสััมพัันธ์์ในตััวเอง  

และไม่ม่ีีปัญหาภาวะร่ว่มเส้้นตรงพหุ ุ

ผลการวิิจัยั

      การแจกแจงความถ่ี่�ของตัวัแปร

   ผลการวิิเคราะห์์พบว่่ากลุ่่�มตััวอย่่างมีีความผููกพันั 

เชิิงความรู้้�สึกึกับัองค์์การระดับัปานกลาง (X̅̅ = 3.22;  

S.D. = 0.93) เช่น่เดีียวกับัความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน มีีค่า่เฉลี่่�ย 

อยู่่�ระดับัปานกลาง (X̅̅ = 3.52; S.D. = 0.99) ปััจจัยัที่่�เกี่่�ยวข้้อง

กับัความผููกพันัเชิงิความรู้้�สึกึพบว่่ากลุ่่�มตัวัอย่่างรับัรู้้�ถึึง

สภาพแวดล้้อมการทำำ�งานในมิติิติ่่าง ๆ ได้้แก่่ การได้้รับั 

การยอมรับัในการทำำ�งานค่่าเฉลี่่�ยอยู่่�ระดับัสูงู (X̅̅ = 3.81; 

S.D. = 1.01) ความสัมัพันัธ์์อันัดีีกับัหัวัหน้้างานค่่าเฉลี่่�ย 
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อยู่่�ระดับัสูงู (X̅̅ = 3.68; S.D. = 0.88) ความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์

องค์ก์ารค่า่เฉลี่่�ยอยู่่�ระดับัปานกลาง (X̅̅ = 3.51; S.D. = 0.86)

ความท้้าทายในงานค่า่เฉลี่่�ยอยู่่�ระดับัปานกลาง (X̅̅ = 3.42; 

S.D. = 0.91) และการมอบอำำ�นาจร่่วมในงานค่่าเฉลี่่�ยอยู่่�

ระดับัปานกลาง (X̅̅ = 3.17; S.D. = 0.92) ตามลำำ�ดับั 

ดังัปรากฏในตารางที่่� 1

    ปััจจัยัท่ี่�มีีอิทธิิพลต่่อความผูกูพันัเชิิงความรู้้�สึึก 

กับัองค์ก์าร

   การพยากรณ์์ปััจจััยที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความผููกพััน 

เชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร ใช้้การวิเิคราะห์ก์ารถดถอยพหุคุูณู

เชิงิเส้้นตรง ซึ่่�งเป็็นวิธิีีการทางสถิติิทิี่่�ใช้้ศึกึษาความสัมัพันัธ์์

ของตััวแปรเชิิงเหตุุที่่�จะมีีผลต่่อการเปลี่่�ยนแปลงค่่า 

ของตัวัแปรตาม โดยเป็็นการส่ง่ผลทางตรง (direct effect) 

ต่่อตัวัแปรตาม โมเดลการวิเิคราะห์์คืือ ตัวัแปรอิสิระ ซึ่่�ง

ประกอบด้้วย ความสัมัพันัธ์อ์ันัดีีกับัหัวัหน้้างาน (X
1
) การได้้รับั

การยอมรับัในการทำำ�งาน (X
2
) ความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์

องค์ก์าร (X
3
) ความท้้าทายในงาน (X

4
) การมอบอำำ�นาจร่ว่ม

ในงาน (X
5
) และตัวัแปรตามคืือ ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับั

องค์ก์าร (Y) 

    การคัดัเลืือกตัวัแปรพยากรณ์์เข้้าในสมการถดถอย 

พหุุคููณเชิิงเส้้นตรงใช้้วิิธีีนำำ�ตััวแปรเข้้าทั้้ �งหมด (enter  

regression) กล่่าวคืือ การวิเิคราะห์จ์ะนำำ�ตัวัแปรพยากรณ์์ 

ที่่�ต้้องการศึกึษาเข้้าไปในสมการพยากรณ์์พร้้อมกันัทุุกตัวั 

วิธิีีการน้ี้�จะแสดงให้้เห็น็ว่า่ ภายในสมการพยากรณ์์มีีตัวัแปร

พยากรณ์์ครบทุุกตััว ทำำ�ให้้ผู้้�วิิจั ัยมองเห็็นตััวแปรทั้้ �งที่่�

พยากรณ์์ได้้และไม่ไ่ด้้

        จากตารางที่่� 2 พบว่า่ตัวัแปรอิสิระทั้้ �ง 5 ตัวั ส่ง่ผลทางบวก

ต่่อความผููกพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์ารอย่่างมีีนััยสำำ�คัญั

ทางสถิติิทิี่่�ระดับั 0.01 และ 0.05 โดยที่่�ตัวัแปรอิสิระทั้้ �ง 5 

สามารถอธิบิายความแปรปรวนของค่า่ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ

กับัองค์ก์ารได้้ร้้อยละ 35 (R2 = 0.35) ซึ่่�งแปลความหมายได้้ว่า่ 

หากใช้้ตัวัแปรอิสิระทั้้ �งหมดน้ี้� (X
1
 - X

5
) จะสามารถอธิบิาย

ความผันัแปรของตัวัแปรตามได้้ถูกูต้้องร้้อยละ 35

ตารางท่ี่ � 1 ค่า่เฉลี่่�ยและค่า่เบี่่�ยงเบนมาตรฐานของตัวัแปรที่่�เกี่่�ยวข้้อง

ตัวัแปร ค่่าเฉล่ี่�ย

(X̅)

ค่่าเบี่่�ยงเบน

มาตรฐาน

(S.D.)

ความหมาย

ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร 3.22 0.93 ปานกลาง

ความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน 3.52 0.99 ปานกลาง

การได้้รับัการยอมรับัในการทำำ�งาน 3.81 1.01 สูงู

ความสัมัพันัธ์อ์ันัดีีกับัหัวัหน้้างาน 3.68 0.88 สูงู

ความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์องค์ก์าร 3.51 0.86 ปานกลาง

ความท้้าทายในงาน 3.42 0.91 ปานกลาง

การมอบอำำ�นาจร่ว่มในงาน 3.17 0.92 ปานกลาง



ธนกฤต สังัข์เ์ฉย และคณะเจเนอเรชันัวาย: ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์ารและความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน

57

     ข้้อมููลจากตารางที่่� 2 อธิบิายรููปแบบความสัมัพันัธ์ ์

ของตัวัแปรอิสิระต่่อตัวัแปรตามได้้ดังัน้ี้� 

       - ความสัมัพันัธ์อ์ันัดีกีับัหัวัหน้้างาน (X
1
) มีีค่่าเพิ่่�มขึ้้�น 

1 หน่่วย ซึ่่�งทํําให้้ค่า่ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร 

(Y) เพิ่่�มขึ้้�น 0.23 หน่่วยมาตรฐาน เมื่่�อตัวัแปร X อื่่�น ๆ  คงที่่� 

       - การได้ร้ับัการยอมรับัในการทำำ�งาน (X
2
) มีีค่า่เพิ่่�มขึ้้�น 

1 หน่่วย ซึ่่�งทํําให้้ค่า่ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร 

(Y) เพิ่่�มขึ้้�น 0.19 หน่่วยมาตรฐาน เมื่่�อตัวัแปร X อื่่�น ๆ  คงที่่� 

       - ความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์องค์ก์าร (X
3
) มีีค่า่เพิ่่�มขึ้้�น 

1 หน่่วย ซึ่่�งจะทํําให้้ค่า่ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร 

(Y) เพิ่่�มขึ้้�น 0.20 หน่่วยมาตรฐาน เมื่่�อตัวัแปร X อื่่�น ๆ  คงที่่� 

       - ความท้า้ทายในงาน (X
4
) มีีค่่าเพิ่่�มขึ้้�น 1 หน่่วย ซึ่่�ง

ทํําให้้ค่า่ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร (Y) เพิ่่�มขึ้้�น 

0.10 หน่่วยมาตรฐาน เมื่่�อตัวัแปร X อื่่�น ๆ คงที่่� 

        - การมอบอำำ�นาจร่ว่มในงาน (X
5
) มีีค่า่เพิ่่�มขึ้้�น 1 หน่่วย 

ซึ่่�งทํําให้้ค่า่ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร (Y) เพิ่่�มขึ้้�น 

0.15 หน่่วยมาตรฐาน เมื่่�อตัวัแปร X อื่่�น ๆ คงที่่� 

       กล่า่วโดยสรุปุได้้ว่า่ ถ้้าตัวัแปรอิสิระใด ๆ (X) มีีค่า่สูงูขึ้้�น 

ความผููกพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร (Y) ก็จ็ะเพิ่่�มสูงูขึ้้�น 

ตามไปด้้วย หรืือในทางตรงกันัข้้ามถ้้าตัวัแปรอิสิระใด ๆ  (X) 

มีีค่า่ลดลง ก็จ็ะส่ง่ผลให้้ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร

ลดลงเช่น่กันั 

         จากผลการวิเิคราะห์ส์ามารถสร้้างสมการความสัมัพันัธ์ ์

ของตัวัแปรพยากรณ์์กับัค่่าความผููกพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับั

องค์ก์ารในรูปูค่า่คะแนนมาตรฐาน ดังัน้ี้� 

      ŷ = 0.23** ความสัมัพันัธ์อ์ันัดีีกับัหัวัหน้้างาน +0.19* การได้้รับั 

      การยอมรับัในการทำำ�งาน +0.20** ความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์ 

       องค์ก์าร +0.10* ความท้้าทายในงาน +0.15** การมอบอำำ�นาจร่ว่ม 

        ในงาน 

รายละเอีียดดังัภาพที่่� 2

         ความสัมัพันัธ์ร์ะหว่่างความผูกูพันัเชิิงความรู้้�สึึก 

และความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน

   การวิิเคราะห์์ความสััมพัันธ์์ระหว่่างความผููกพััน 

เชิิงความรู้้�สึึกกัับองค์์การและความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน  

โดยใช้้การวิเิคราะห์ก์ารถดถอยเชิงิเส้้นตรงแบบง่า่ย (simple 

regression analysis) เนื่่�องจากเป็็นการวิเิคราะห์์ความ

สัมัพันัธ์ข์องตัวัแปรตาม (Y) ในมิติิเิดีียว และตัวัแปรอิสิระ 

(X) เพีียงตัวัแปรเดีียว การวิเิคราะห์ก์ารถดถอยอย่า่งง่า่ยนั้้ �น

ตัวัแปร X จะถูกูกำำ�หนดค่า่ไว้้ก่อ่น และค่า่ Y จะเปลี่่�ยนแปลง

ไปตามตัวัแปร X การประมาณค่่าพารามิเิตอร์์จากกลุ่่�ม

ตัวัอย่า่งใช้้วิธิีีกำำ�ลังัสองน้้อยที่่�สุดุ (least square method) 

โดยที่่� a คืือค่่าคงที่่� (constant) และเป็็นค่่าที่่�เส้้นกราฟ

ถดถอยตัดักับัแกน Y ส่ว่น b เป็็นความชันั (slope) ของเส้้น

กราฟ ซึ่่�งแสดงถึงึการเปลี่่�ยนแปลงของ Y เมื่่�อ X เปลี่่�ยนแปลง 

เรีียกส่่วนน้ี้�ว่่าสััมประสิิทธิ์์ �การถดถอย (regression  

coefficient) หรืือสัมัประสิทิธิ์์ �การพยากรณ์์ 

ตารางท่ี่ � 2 การวิเิคราะห์ต์ัวัแปรพยากรณ์์ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร

ตัวัแปรอิิสระ B Beta t Sig.

Constant 0.37 0.99

ความสัมัพันัธ์อ์ันัดีีกับัหัวัหน้้างาน (X
1
) 0.25 0.23** 4.09 0.00

การได้้รับัการยอมรับัในการทำำ�งาน (X
2
) 0.18 0.19* 2.06 0.04

ความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์องค์ก์าร (X
3
) 0.20 0.20** 3.55 0.00

ความท้้าทายในงาน (X
4
) 0.11 0.10* 1.98 0.04

การมอบอำำ�นาจร่ว่มในงาน (X
5
) 0.13 0.15** 3.11 0.00

R = 0.59 R2 = 0.35

(n=405)

*p<0.05 **p<0.01
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      ผลการวิเิคราะห์พ์บว่่า ตัวัแปรอิสิระและตัวัแปรตาม 

มีีความสามารถในเชิงิแปรผันั พิจิารณาได้้จากค่า่ b (slope) 

ที่่�เป็็นบวก แปลความได้้ว่่าความผููกพันัเชิิงความรู้้�สึึก 

มีีความสัมัพันัธ์์ทางบวกกับัความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงานอย่่าง 

มีีนััยสำำ�คัญัทางสถิติิ ิ (β = 0.49, t = 11.53, p<0.05)  

กล่า่วคืือถ้้าความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ (X) มีีค่า่สูงูขึ้้�น ความตั้้ �งใจ

คงอยู่่�ในงาน (Y) ก็จ็ะสูงูขึ้้�นตามไปด้้วย สมการที่่�ได้้พบว่่า 

ค่่า Beta มีีค่่าเท่่ากับั 0.49 แสดงว่่าถ้้าค่่าความผููกพันั 

เชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์ารเพิ่่�มขึ้้�น 1 หน่่วยจะทํําให้้ค่า่ความตั้้ �งใจ

คงอยู่่�ในงานเพิ่่�มขึ้้�น 0.49 หน่่วย หรืือในทางตรงกันัข้้าม 

ถ้้าความผููกพันัเชิงิความรู้้�สึกึลดลดจะส่่งผลให้้ความตั้้ �งใจ 

คงอยู่่�ในงานลดลง 0.49 หน่่วยเช่่นกันั จากสมการพบว่่า

ตัวัแปรอิสิระอธิบิายความสัมัพันัธ์ก์ับัตัวัแปรตามได้้ร้้อยละ 24 

(R2 = 0.24) ดังัตารางที่่� 3

        การทดสอบสมมติิฐาน

    สมมติิฐานข้้อที่่� 1 ได้้เสนอว่่าตััวแปรอิิสระ (X)  

ประกอบด้้วยความสัมัพันัธ์อ์ันัดีีกับัหัวัหน้้างาน การได้้รับั

การยอมรับัในการทำำ�งาน ความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์องค์ก์าร 

ความท้้าทายในงาน และการมอบอำำ�นาจร่ว่มในงาน มีีอำำ�นาจ

ร่ว่มกันัพยากรณ์์ตัวัแปรตาม (Y) คืือความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ

กับัองค์์การ การวิเิคราะห์์ด้้วยโมเดลการถดถอยพหุุคููณ 

เชิงิเส้้นตรง พบว่่า ตัวัแปรอิสิระทั้้ �งหมดสามารถอธิบิาย 

ความผันัแปรได้้ร้้อยละ 35 (R2 = 0.35, p<0.05) โดยเรีียงลำำ�ดับั

ค่า่สัมัประสิทิธิ์์ �การถดถอยมาตรฐาน ได้้แก่ ่ความสัมัพันัธ์อ์ันัดีี

กับัหัวัหน้้างาน (β = 0.23, p<0.01) ความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์

องค์ก์าร (β = 0.20, p<0.01) การได้้รับัการยอมรับัในการ

ตารางท่ี่ � 3 การวิเิคราะห์ค์วามสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน

ตัวัแปรอิิสระ b Beta t Sig.

Constant 2.09 16.20

ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร (X) 0.45 0.49* 11.53 0.00

R = 0.49 R2 = 0.24

ความสัมัพันัธ์อ์ันัดีีกับัหัวัหน้้างาน (X
1
)

การได้้รับัการยอมรับัในการทำำ�งาน (X
2
)

ความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์องค์ก์าร (X
3
)

ความท้้าทายในงาน (X
4
)

การมอบอำำ�นาจร่ว่มในงาน (X
5
)

ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับั

องค์ก์าร

(Y)

ภาพท่ี่ � 2 ผลการวิเิคราะห์โ์มเดลการถดถอยที่่�เป็็นค่า่มาตรฐาน

β = 0.23
β = 0.19

β = 0.20

β = 0.10

β = 0.1
5

(n=405)
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ทำำ�งาน (β = 0.19, p<0.05) การมอบอำำ�นาจร่่วมในงาน  

(β = 0.15, p<0.01) และความท้้าทายในงาน (β = 0.10,  

p<0.05) ซึ่่�งสอดคล้้องกับัสมมติฐิานที่่�กำำ�หนดไว้้ สำำ�หรับั

สมมติฐิานข้้อที่่� 2 ระบุุว่า่ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร

มีีความสััมพัันธ์์ทางบวกกัับความตั้้ �งใจคงอยู่่� ในงาน  

การวิเิคราะห์ก์ารถดถอยเชิงิเส้้นตรงแบบง่า่ย พบว่า่ ตัวัแปร

ทั้้ �งสองมีีความสัมัพันัธ์ก์ันัอย่า่งมีีนัยัสำำ�คัญัทางสถิติิ ิกล่า่วคืือ

ความผููกพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์์การมีีอิทิธิพิลทางบวก 

ต่่อความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน (β = 0.49, t = 11.53, p<0.05) 

ตัวัแปรอิสิระสามารถอธิบิายความสัมัพันัธ์์กับัตัวัแปรตาม 

ได้้ร้้อยละ 24 (R2 = 0.24) สอดคล้้องกับัสมมติฐิานการวิจิัยั

ที่่�กำำ�หนดไว้้

อภิิปรายผลการวิิจัยั

     ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร มีีความสัมัพันัธ์ ์

ทางบวกกับัความตั้้ �งใจคงอยู่่�ในงาน งานวิจิัยัน้ี้�วัดัความผูกูพันั 

เชิงิความรู้้�สึกึจากปััจจัยับ่ง่ชี้้�ต่า่ง ๆ  เช่น่ ความรู้้�สึกึเป็็นส่ว่นหนึ่่�ง

ขององค์ก์าร ความภูมูิใิจต่อ่การเป็็นสมาชิกิองค์ก์าร ความห่ว่งใย

ในอนาคตขององค์์การ ตลอดจนความต้้องการที่่�จะดำำ�รง

ความเป็็นสมาชิกิขององค์์การ ประเด็น็น้ี้�แสดงให้้เห็น็ว่่า

พนัักงานที่่�มีีความผููกพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์์การ จะมีี 

ความต้้องการคงอยู่่�กับัองค์ก์าร ข้้อค้้นพบน้ี้�เป็็นไปในทิศิทาง

เดีียวกับัผลการวิเิคราะห์์อภิมิานงานวิจิัยัของ Mercurio 

(2015: 403) ซึ่่�งระบุุว่า่ ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึเป็็นปััจจัยั

สำำ�คัญัที่่�มีีอิทิธิพิลต่่อพฤติกิรรมองค์ก์ารในด้้านต่่าง ๆ ทั้้ �งน้ี้� 

ตัวัแปรอิสิระมีีอำำ�นาจร่ว่มกันัพยากรณ์์ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ

กับัองค์ก์ารได้้ร้้อยละ 35 แสดงว่า่ยังัมีีตัวัแปรพยากรณ์์อื่่�น ๆ  

ที่่�คาดว่่ามีีอำำ�นาจการพยากรณ์์ แต่่ไม่่ได้้ถููกเลืือกเข้้ามา

วิเิคราะห์ ์หากนำำ�ตัวัแปรอื่่�น ๆ  ที่่�ได้้จากการประมวลงานวิจิัยั

ที่่�เกี่่�ยวข้้องเข้้ามาศึกึษา เช่่น การรับัรู้้�การสนัับสนุนจาก

องค์ก์าร การรับัรู้้�แนวทางปฏิบิัตัิขิององค์ก์าร และการมีีส่ว่นร่ว่ม

กับัองค์์การ อาจทำำ�ให้้ความแปรปรวนของความผููกพันั 

เชิงิความรู้้�สึกึเพิ่่�มมากขึ้้�น 

    ความสัมัพันัธ์์อันัดีีกับัหัวัหน้้างาน มีีค่่าสัมัประสิทิธิ์์ � 

การถดถอยสูงูสุดุในบรรดาตัวัแปรทั้้ �งหมด ข้้อค้้นพบน้ี้�บ่ง่ชี้้�ว่า่

สัมัพันัธภาพระหว่า่งหัวัหน้้างานกับับุุคลากร ถืือเป็็นปััจจัยัที่่�

เชื่่�อมความรู้้�สึึกทางบวกกัับองค์์การ ซึ่่�งสอดคล้้องกัับ 

ผลงานวิิจัยัก่่อนหน้้าที่่�ระบุุว่่าความสัมัพันัธ์์ที่่�ดีีระหว่่าง 

ผู้้�บังัคับับัญัชากับัพนักังาน มีีความสัมัพันัธ์ก์ับัความผูกูพันั

ต่่อองค์์การของพนัักงาน (Ayuwat, Narongchai, &  

Auraiampai, 2017: 29) ตััวแปรที่่�มีีค่่าสัมัประสิิทธิ์์ � 

การถดถอย รองลงมาคืือ ความชัดัเจนของวิสิัยัทัศัน์องค์ก์าร 

เน่ื่�องจากคุุณลักัษณะประการหนึ่่�งของคนเจเนอเรชันัวาย 

คืือความต้้องการทิศิทางการปฏิบิัตัิทิี่่�ชัดัเจน ไม่่คลุุมเครืือ  

(Haserot, 2004: 5) ประเด็น็ที่่�กล่่าวน้ี้�มีีความเชื่่�อมโยงกับั

วิิสั ัยทััศน์และทิิศทางขององค์์การ การนำำ�วิิสั ัยทััศน์ 

สู่่�การปฏิบิัตัิเิกิดิขึ้้�นได้้จากการที่่�ผู้้�บริหิารสามารถสื่่�อสาร และ

เผยแพร่่วิิสัยัทััศน์ให้้กัับบุุคลากรอย่่างทั่่ �วถึึงและเข้้าใจ  

หากผู้้�บริหิารองค์ก์ารมีีการกำำ�หนดวิสิัยัทัศัน์ร่ว่มในองค์ก์าร 

และแปลงวิสิัยัทัศัน์องค์์การออกมาสู่่�การปฏิบิัตัิิที่่�ชัดัเจน 

เพื่่�อสร้้างแรงกระตุ้้�นให้้บุคลากรเกิิดแรงบัันดาลใจ 

ในการปฏิบิัตัิงิานเพื่่�อให้้บรรลุุวิสิัยัทัศัน์ ย่อ่มส่ง่ผลเชิงิบวก 

ต่่อความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร

     การได้้รับัการยอมรับัในการทำำ�งาน เป็็นอีีกหนึ่่�งปััจจัยั 

ที่่�พยากรณ์์ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์าร ซึ่่�ง Molinaro, 

& Weiss (2005: 2) ได้้ระบุุถึงึปััจจัยัที่่�มีีผลต่่อความผูกูพันั

ของบุุคลากรไว้้หลายประการ หนึ่่�งในนั้้ �นคืือ การได้้รับั 

การยอมรับั และการเห็น็คุุณค่่า ซึ่่�งเป็็นสิ่่�งที่่�ช่่วยผลักัดันั 

ให้้เกิดิความผูกูพันักับัองค์ก์าร การได้้รับัการยอมรับัไม่ไ่ด้้

หมายถึงึการได้้รับัเงินิรางวัลัหรืือค่า่ตอบแทนเท่า่นั้้ �น แต่่ยังั

รวมถึงึการชื่่�นชมยินิดีีต่อ่ผลการปฏิบิัตัิงิานจากผู้้�บริหิารและ

เพื่่�อนร่ว่มงาน บรรยากาศเหล่า่น้ี้�ย่อ่มส่ง่ผลให้้พนักังานรับัรู้้�

ว่่าองค์ก์ารเล็ง็เห็น็คุุณค่่า และเกิดิแรงใจในการปฏับััตัิงิาน 

สอดคล้้องกับัผลการวิจิัยัที่่�เกี่่�ยวข้้องซึ่่�งระบุุว่่า การได้้รับั 

การยอมรับัในการทำำ�งาน เป็็นสิ่่�งหนึ่่�งที่่�ทำำ�นายความผูกูพันั

กับัองค์ก์าร (Nyakaro, 2016: 52) ดังันั้้ �น การได้้รับัการยอมรับั

ในการทำำ�งาน จึึงเป็็นอีีกหนึ่่�งปััจจัยัที่่�สามารถพยากรณ์์ 

ความผูกูพันักับัองค์ก์าร

     สำำ�หรับัการมอบอำำ�นาจร่ว่มในงาน ผู้้�วิจิัยัได้้วัดัจากมิติิิ

การกำำ�หนดการตััดสิินใจในงานด้้วยตนเอง เน่ื่�องจาก

คุุณลักัษณะของคนเจเนอเรชันัวายค่่อนข้้างมีีอิสิระในการ

ดำำ�เนิินชีีวิติและการทำำ�งาน ดังันั้้ �น การให้้อิสิระในการตัดัสินิใจ

ในงานตามความเหมาะสม ย่่อมส่่งผลให้้ผู้้�ปฏิิบััติิงาน 

เกิดิแรงจูงูใจใฝ่่สัมัฤทธิ์์ � และส่ง่ผลต่่อความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ

กับัองค์ก์ารในที่่�สุดุ สำำ�หรับัตัวัแปรพยากรณ์์ที่่�มีีค่า่สัมัประสิทิธิ์์ �

การถดถอยลำำ�ดับัท้้ายสุุดคืือความท้้าทายในการทำำ�งาน  

หากพนักังานรับัรู้้�ถึงึความท้้าทายในงาน และมองเห็น็โอกาส

ที่่�สามารถพัฒันาขีีดความสามารถ สิ่่�งเหล่า่น้ี้�ย่อ่มก่่อให้้เกิดิ

ความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึกับัองค์ก์ารได้้เช่่นเดีียวกันั โดย

สอดคล้้องกับัผลการวิจิัยัที่่�เกี่่�ยวข้้อง ซึ่่�งระบุุว่า่ความท้้าทาย
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ในงานและโอกาสก้้าวหน้้าในงานเป็็นปััจจัยัที่่�ส่ง่ผลต่อ่ความ

พึึงพอใจในงานของพนัักงานกลุ่่�มคนเจเนอเรชัันวาย 

(Bumpenboon, & Jirayuth, 2016: 239) จึงึกล่า่วโดยสรุปุได้้ว่า่ 

ข้้อค้้นพบจากผลการวิจิัยัสอดคล้้องตามสมมติฐิานที่่�กำำ�หนดไว้้ 

และงานวิจิัยัน้ี้�ก่อ่ให้้เกิดิประโยชน์์ในเชิงิบูรูณาการทฤษฎี ีและ

การประยุุกต์์ใช้้ด้้านพฤติิกรรมองค์์การ และการบริหิาร

ทรัพัยากรมนุุษย์์

ข้้อเสนอแนะ

        1. องค์ก์ารควรพัฒันาโปรแกรมการฝึึกอบรม เพื่่�อสร้้าง

สมรรถนะด้้านสัมัพันัธภาพให้้กับัหัวัหน้้างานที่่�ครอบคลุุม

ทักัษะต่า่ง ๆ  ได้้แก่ ่การติดิต่่อสื่่�อสารระหว่า่งบุุคคล การบริหิาร

ความขัดัแย้้งภายในทีีม การตระหนัักรู้้�เพื่่�อปฏิสิัมัพันัธ์ก์ับั 

ผู้้�อื่่�น บทบาทการให้้คำำ�ปรึกึษา ตลอดจนปลูกูฝัังค่า่นิิยมร่ว่ม

หรืือวัฒันธรรมการทำำ�งาน ที่่�มุ่่�งเน้้นการสนับัสนุนเพื่่�อนร่ว่มงาน

และผู้้�ใต้้บังัคับับัญัชา ให้้ร่ว่มตัดัสินิใจและยอมรับัความคิดิเห็น็

ของเพื่่�อนร่ว่มงานและผู้้�ใต้้บังัคับับัญัชา

    2. ผู้้�บริหิารองค์์การจำำ�เป็็นต้้องสร้้างวิสิัยัทัศัน์ร่่วม  

เพื่่�อให้้สมาชิกิทุกุคนมุ่่�งสู่่�เป้้าหมายในแนวทางเดีียวกันั ดังันั้้ �น 

เพื่่�อให้้วิสิัยัทัศัน์องค์ก์ารเป็็นรูปูธรรมที่่�ชัดัเจน ผู้้�บริหิารควรนำำ� 

OKRs (Objective and Key Results)มาเชื่่�อมโยงกับัวิสิัยัทัศัน์

องค์ก์าร การทำำ� OKRs เป็็นการแปลงวิสิัยัทัศัน์องค์ก์าร 

ออกมาเป็็นรูปูธรรม เพื่่�อให้้พนักังานแต่่ละคนรู้้�ว่า่สิ่่�งที่่�ตนเอง

ต้้องทำำ�คืืออะไร และทำำ�เพื่่�ออะไร รวมถึงึระดับัแผนกก็ส็ามารถ

รับัรู้้�ผลงานของสมาชิกิในทีีมว่า่เป็็นไปตามเป้้าหมายหรืือไม่ ่

และองค์ก์ารก็จ็ะรับัรู้้�ถึงึผลการทำำ�งานในภาพรวม

       3. การได้้รับัการยอมรับัในงานเป็็นการรับัรู้้�ของบุคุลากร

ที่่�มีีต่อการได้้รับัความไว้้วางใจ หรืือความคาดหวังัจากผู้้�บังัคับั

บัญัชา เพื่่�อนร่ว่มงานหรืือผู้้�ใช้้บริกิาร รวมถึงึการได้้รับัโอกาส

ทำำ�งานที่่�มีีคุณุค่า่หรืือมีีความสำำ�คัญัในหน่่วยงาน ดังันั้้ �น ผู้้�บริหิาร

ควรสร้้างวััฒนธรรมองค์์การที่่�มุ่่�งเน้้นการบริิหารแบบ 

มีีส่ว่นร่ว่ม โดยหัวัหน้้างานควรจูงูใจให้้พนักังานผู้้�ปฏิบิัตัิงิาน

มีีโอกาสมีีส่ว่นร่ว่มในการคิดิ ร่ว่มรับัผิดิชอบหรืือมีีบทบาท

ในงานที่่�ท้้าทายหรืืองานที่่�มีีความสำำ�คัญั นอกจากน้ี้� ควรพัฒันา

ระบบ Employee Recognition Program เพื่่�อชื่่�มชม และยินิดีี

กับัพนัักงาน ตลอดจนมอบรางวัลัเพื่่�อสร้้างขวัญักำำ�ลังัใจ 

ให้้กัับพนัักงานที่่�มีีผลงาน มีีพฤติิกรรมที่่�โดดเด่่น 

และเป็็นแบบอย่า่งที่่�ดีี

      4. การมอบอํํานาจบุุคลากรเป็็นกระบวนการที่่�กระตุ้้�น

ให้้บุุคคลที่่�ปฏิบิัตัิงิานเกิดิแรงจูงูใจจากภายใน รวมทั้้ �งทำำ�ให้้

เกิิดความเชื่่�อมั่่ �นในตนเองว่่ามีีความสามารถเพีียงพอ 

ที่่�จะทำำ�งานนั้้ �นให้้สำำ�เร็็จ ผู้้�บริิหารองค์์การควรกำำ�หนด

แนวทางการมอบอำำ�นาจอย่่างเหมาะสม เช่่น การส่่งเสริมิ 

การเรีียนรู้้�ส่ว่นบุุคคล การสร้้างตัวัแบบ การสนับัสนุนข้้อมูลู

ย้้อนกลับั ในลักัษณะข้้อเสนอแนะเกี่่�ยวกับัการปฏิบิัตัิงิาน 

การกระตุ้้�นอารมณ์์เชิงิบวก การจัดัหาข้้อมูลูข่า่วสารที่่�จำำ�เป็็น

ต่อ่การตัดัสินิใจ การจัดัหาทรัพัยากรที่่�ช่ว่ยให้้การบริหิารเป็็นไป

อย่า่งราบรื่่�น การสื่่�อสารผลลัพัธ์ ์และการสร้้างความเชื่่�อมั่่ �น 

ซึ่่�งแนวทางดังักล่า่วจะสนับัสนุนบุคุลากรให้้เกิดิความเชื่่�อมั่่ �น

ในการตัดัสินิใจ และแก้้ปัญหาต่่าง ๆ  ได้้อย่า่งบรรลุผุลสํําเร็จ็

ขององค์ก์าร 

    5. คนทำำ�งานในรุ่่�นเจเนอเรชันัวายมักัมีีข้้อเรีียกร้้อง 

ในงานที่่�ท้้าทาย หัวัหน้้างานควรเพิ่่�มความต้้องการในงาน 

ที่่�ทำำ�ให้้เกิดิความท้้าทาย เช่น่ การออกแบบการทำำ�งานใหม่่

การมอบหมายงานที่่�ท้้าทายความสามารถ การให้้รับัผิดิชอบ

มากกว่า่หน้้าที่่�ที่่�ได้้รับัมอบหมายจากงานประจำำ� การเข้้าไป

มีีส่ว่นรับัผิดิชอบในงานใหม่ ่ๆ   การมอบหมายงานที่่�ต้้องใช้้

ทักัษะใหม่ ่ๆ  อย่า่งไรก็ต็าม ผู้้�ออกแบบงานจำำ�เป็็นต้้องคำำ�นึงถึงึ

ความสมดุุลระหว่่างทัักษะและความท้้าทาย กล่่าวคืือ 

การคำำ�นึงถึงึทักัษะของบุุคลากรที่่�ใช้้รับัมืือกับัสถานการณ์์

ต้้องมีีความเหมาะสมกับัความท้้าทายในสถานการณ์์นั้้ �น ๆ 

เพื่่�อก่่อให้้เกิดิแรงจูงูใจในการปฏิบิัตัิงิาน

     6. การวิจิัยัในครั้้ �งต่อ่ไป ควรศึกึษาผลของความผูกูพันั 

เชิงิความรู้้�สึกึกับัพฤติกิรรมการเป็็นสมาชิกิที่่�ดีีขององค์ก์าร

หรืือประสิทิธิผิลขององค์ก์าร และควรศึกึษาตัวัแปรพยากรณ์์

อื่่�น ๆ ที่่�ส่ง่ผลต่่อความผูกูพันัเชิงิความรู้้�สึกึ เช่่น การรับัรู้้� 

การสนัับสนุนจากองค์์การ การรับัรู้้�บรรยากาศองค์์การ  

การมีีส่ว่นร่ว่มกับัองค์ก์าร วัฒันธรรมองค์ก์าร อัตัลักัษณ์์ของ

องค์ก์าร ความพึงึพอใจในงาน ความเครีียดของบทบาทและ

ความไม่่ชัดัเจนในบทบาท นโยบายด้้านทรัพัยากรมนุุษย์ ์

ความสมดุลุระหว่า่งชีีวิติการทำำ�งานกับัชีีวิติส่ว่นตัวั ทุนุทาง

จิติวิทิยาเชิงิบวก และจิติวิญิญาณในการทำำ�งาน เป็็นต้้น

กิิตติกรรมประกาศ

     งานวิจิัยัน้ี้�ได้้รับัทุุนอุุดหนุุนจากคณะวิทิยาการจัดัการ 

มหาวิทิยาลัยัศิลิปากร
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