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บรรเลงในรูปแบบนี้จะพบในเพลงประจําวัด เพลงประจําบ้าน เพลงชุดพระฉันเช้า-ฉันเพลง เพลงยกศพ และ
เพลงเชิญผี เป็นต้น 2) การบรรเลงแบบกึ่งบงัคับทาง คือการดําเนินแบบกรอกับเก็บสลับกันไป มีเทคนิคการ
สะบัด สะเดาะ สอดแทรกในบางทํานองแล้วแต่ความเหมาะสม พบรูปแบบการบรรเลงน้ีในเพลงบรรเลงท่ัวไป 
อีกประเด็นน่าสนใจเก่ียวกับเพลงมอญจากการศกึษาในครั้งนี้คือ เพลงมอญท่ีอยู่ในกลุ่มเพลงมอญดั้งเดิมน้ันจะไม่
พบการบรรเลงในลักษณะของ ลูกล้อ ลูกขัด ลูกเหลื่อม จากการศึกษาเพลงมอญทั้ง 8 เพลง พบว่ามีการบรรเลง
ลูกล้ออยู่ในเพลงประเภทบรรเลงทั่วไปคือเพลงท้ายน้ําชั้นเดียวเท่านั้น 
 

ข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาเพลงมอญ กรณีศึกษาครูสาธิต แสงบุญ ผู้วิจัยได้ดําเนินการศึกษาเพ่ือให้เกิดประโยชน์กับ
การศึกษาวิชาดนตรีไทยซ่ึงปี่พาทย์มอญถือว่ามีบทบาทสําคัญกับสังคมดนตรีไทย จากการศึกษาในครั้งน้ีผู้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะในการศึกษาปี่พาทย์มอญต่อไปดังนี้ 

    1. ศึกษามือฆ้องมอญจากผู้เชี่ยวชาญจากสํานักดนตรีมอญเพ่ืออนุรักษ์และเป็นข้อมูลสําหรับ 
ผู้ท่ีสนใจศึกษาเพลง 
 2. ควรบรรจุเพลงมอญไว้ในหลักสูตรการศึกษาดนตรี ในสถาบันการศกึษา 
 3. สร้างค่านิยมการบรรเลงเพลงมอญดั้งเดิมให้ถูกต้อง ไพเราะ 
 4. การศึกษาเพลงมอญควรศึกษาเรื่องชื่อเพลงตามภาษาดั้งเดิมของมอญ 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย บริษัทเอกชนใน
ธุรกิจการบริการแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 2. ศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานเจนเนอเรช่ันวาย บริษัทเอกชนในธุรกิจการบริการแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ ศึกษาปรากฏการณ์ทางสงัคมด้วยวิธีปรากฏการณ์วิทยา โดยการสมัภาษณ์แบบเชิงลึกกับพนักงาน   
เจนเนอเรช่ันวายบริษัทเอกชนในธุรกิจบริการแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 23 คน เครื่องมือท่ีใช้ใน
การวิจัย คือ แนวค าถามในการสัมภาษณ์ และน าเสนอในรูปการพรรณาวิเคราะห์ ผลการศึกษา พบว่า       
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย บริษัทเอกชนในธุรกิจการบริการแห่งหนึ่ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร แสดงทัศนคติและพฤติกรรมออกมา 3 ด้าน ดังนี้ 1) การพูด (Say) คือ พนักงานมีความ
ภาคภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์การ มีความเชื่อมั่นศรัทธาต่อนโยบายขององค์การ 2) การด ารงอยู่ (Stay) คือ 
พนักงานมีความรู้สึกถึงความมั่นคงและปลอดภัยกับชีวิตการท างาน มีความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกอยู่
กับองค์การต่อไป 3) การด ารงอยู่ (Strive) คือ พนักงานยินดีจะร่วมมือกิจกรรมต่างๆ ขององค์การอยู่เสมอ และ
จะใช้ความรู้และทักษะที่มที าให้งานต่าง ๆ ขององค์การส าเรจ็ซึ่งเป็นตามแนวคิดของ Aon Hewitt และพบว่า
พนักงานเจเนอเรช่ัวายบริษัทเอกชนในธุรกิจการบริการแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดเ้สนอแนวทางการ
เสรมิสร้างความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 9 มิติ ได้แก่ (1) ด้านการสื่อสารภายในองค์การ องค์การจัดให้มี
ช่องทางการสื่อสารหลายช่องทาง เพื่อบุคลากรสามารถปฏิบตัิงานไดส้อดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายองค์การ 
(2) ด้านผู้น า มีการบริหารงานแบบเน้นการมสี่วนร่วม (3) ด้านลักษณะงาน งานที่มอบหมายมีความทา้ทาย
ความสามารถ เพื่อส่งเสรมิการใช้ทักษะการท างานใหม้ากขึ้น (4) ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ      
มีการวางแผนการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ (5) ด้านความมั่นคงและก้าวหน้า การก าหนดความก้าวหนา้ในสาย
อาชีพที่มีความสอดคล้องกับความรู้และความต้องการของบุคลากร (6) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
จัดการท างานเป็นกลุ่มหรือกิจกรรมสันทนาการ เพื่อเป็นการลดช่องว่างและน าไปสู่บรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
(7) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ การพิจารณาประเมินเงินเดือนตามความสามารถ และค่าตอบแทนที่ได้รับ
เหมาะสมเมื่อเทียบปริมาณงานและสอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจ (8) ด้านสภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัย
และถูกสุขลักษณะ มีการจดัเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานท่ีมีความทันสมัยและเพียงพอ และ     
(9) ความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน วันหยุดประจ าปี การส่งเสรมิด้านสุขภาพ และกิจกรรมสันทนาการ 
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ABSTRACT 
The purpose of this research were to 1) study the organizational commitment of Generation Y 
employees of private company in a service business in Bangkok 2) study the ways to improve 
the development and organizational commitment of Generation Y employees of private 
company in a service business in Bangkok. This research was a qualitative research by using 
Phenomenological Approach. The researcher gathered data by conducting the in-depth 
interview of 23 Generation Y employees of private company in a service business in Bangkok. 
The research tool was open-end questions and presented with descriptive analysis. The 
results showed that organizational commitment of Generation Y employees of private 
company in a service business in Bangkok. The attitudes and behaviors can be expressed in 
three aspects; 1) Say is that an employee is proud of working in the organization and have 
confidence in the organization's policies; 2) Stay is that an employee has a sense of security 
and safety in the workplace and 3) Strive is the willingness to collaborate with the 
organization and knowledge and skills that make the job of the organization successful by 
concepts of Hewitt Aon. It was also found that Generation Y employees of private company in 
a service business in Bangkok suggested the ways for the organizational commitment while is 
composed of  9 dimensions: (1) Organization Communication; the organization provides multi-
channel communication (2) Leadership is based on participatory management (3) Job 
characteristics; Job assignments are available challenging to promote more work skills (4) 
Opportunity to develop knowledge and regularly planned training (5) Security and Progress 
Determining career advancement that is consistent with knowledge and needs of personnel 
(6) relationships with colleagues; it should be organized in groups or recreational activities in 
order to reduce the gap and lead to good working atmosphere (7) Compensation and welfare; 
Salary based on ability (8) Safe and Hygienic working environment provision of modern and 
sufficient working facilities and (9) Work-life Balance; there should have annual holiday, health 
promotion, and recreational activities. 
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ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
ในสภาวะปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ความก้าวหน้าด้านวิทยาศาสตร์และ

เทคโนยีที่ล้ าสมยั สิ่งเหล่านี้มผีลตอ่การด าเนินงานและการปรับตัวให้อยู่รอดขององค์การ โดยความสามารถใน
การแข่งขันขององค์การที่ดีเกิดไดจ้ากหลายปจัจัย ไม่ว่าจะเป็นการบริหารจดัการต่างๆ ต้องมีความคล่องตัว 
โครงสร้างขององค์การที่ชัดเจน ผูบ้ริหารมีภาวะผู้น า วัฒนธรรมและบรรยากาศขององค์การที่เอื้ออ านวย       
การติดต่อสื่อสารทีม่ีประสิทธิภาพ คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี มีการก าหนดเป้าหมายวางแผนกลยุทธ์ และ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท์ีเ่หมาะสม ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีองค์การควรให้ความสนใจ 
เพราะทรัพยากรมนุษยม์ีบทบาทส าคัญและมีคณุค่าที่สดุ การที่องค์การตระหนักถึงความส าคัญของทรพัยากร
มนุษย์จะเป็นแรงขับเคลื่อนและพฒันาองค์การประสบความส าเร็จและมีความเข้มแข็งยืนหยัดแบบยั่งยืน 
(Soipetch, P., 2014, p.64) 
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การท างานของแต่ละองค์การมีความหลากหลายของบุคลากรที่มีช่วงอายทุีแ่ตกต่างกันตาม แบ่งเป็น   
3 กลุ่ม คือ กลุ่มเบบี้บมูเมอร์ส (Baby Boomer) เกิดระหว่างปี 1943-1960 มีลักษณะชีวิตอยู่เพื่อการท างาน   
มีความซื่อสตัย์ ไม่ชอบการเลียนแบบ เป็นผู้มีความเป็นเจ้าของกิจการ (Appelbaum, Serena & Shapiro, 
2005) กลุ่มเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ (Generation X) เกดิระหว่างปี 1961-1980 เป็นผู้มีการศึกษาทีด่ี เชื่อมั่นตนเอง 
รักอิสระ ชอบเรียนรู้ ยอมรับการเปลี่ยนแปลง ชอบสมดุลในชีวิตและงาน (Appelbaum, Serena & Shapiro, 
2005; Gurau, 2012) และกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหว่างปี 1981-2000 มีความเชื่อมั่น
ตนเองสูง ขาดความอดทน ยดึความสบายใจของตนเป็นหลัก ชอบความท้าทาย ชอบปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น   
ให้ความส าคญักับเงินและการศึกษา มีความเช่ียวชาญในเทคโนโลย ี(Gurau, 2012; Lee, Mui Hung & Ling, 
2012) ซึ่งความหลากหลายของพฤติกรรมและความแตกต่างของช่วงอายุพนักงานเป็นสิ่งท่ีผู้บริหารตอ้งท าความ
เข้าใจและเตรยีมแผนไว้รองรับเพือ่ลดช่องว่างของพนักงานรุ่นเก่าและรุ่นใหม่ และตอบสนองความตอ้งการของ
แต่ละช่วงวัยให้มีประสิทธิภาพได้ โดยเฉพาะกลุ่มเจเนอเรชั่นวายผู้บริหารต้องให้ความสนใจเป็นอย่างมาก เพราะ
กลุ่มนี้เริ่มมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นภายในองค์การ เนื่องจากกลุ่มเบบี้บมูเริ่มมีอายมุากและก าลังทยอยจะเกษียณอายุ
ลงไป (Kengkarnchang, K., 2013, p.26) 

ความผูกพันของบุคลากรที่มตี่อองค์การถือว่าเป็นกุญแจส าคญัอย่างหนึ่ง ที่ผู้บริหารต้องท าให้เกิดขึ้น
ภายในองค์การ เพื่อน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จตามจดุมุ่งหมายที่องค์การก าหนดไว ้(Suthammanon, L. & 
Osathanugrah, K., 2015, p.94) เพราะการที่องค์การสรรหา คดัเลอืกบุคลากรที่มคีณุสมบัตเิหมาะสมเข้ามาใน
องค์การแล้ว จ าเป็นต้องสร้างทัศนคติทางบวกให้เกิดขึ้นในตัวพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน ด้วยการเสริมสร้างแรงจูงใจในการใหอ้ิสระในการท างาน เปดิโอกาสให้มสี่วนร่วมในการวางแผนและ
ตัดสินใจ มอบหมายงานท่ีท้าทาย การยอมรับในความรู้ความสามารถ  ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงาน 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการทีเ่หมาะสม จดัสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี (Thaivijitsin, S., 2015, p.105; 
Fueangfung, V., 2016, pp.186-187) วัฒนธรรมและบรรยากาศการท างานท่ีดี ความสมัพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (Phomlarak, W., 2016, pp.130-131) ส่งผลท าให้พนักงานปฏิบัตหิน้าท่ีของ
ตนเองอย่างเต็มความสามารถ ใหค้วามร่วมมือทุกกิจกรรมขององคก์าร การบริการแก่ลูกค้าได้เป็นอยา่งดี ผลการ
ปฏิบัติงานบรรลตุามเปา้หมายที่ก าหนดไว้ (Lloyd, 2008) ลดปัญหาการสญูเสียพนักงานท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญออกจากองค์การไป (Bhatnagar, 2007; Kaewsang, T. & Phasunon, P., 2016, 
pp.1271-1272) ตลอดจนความผกูพันต่อองค์การยังมีผลกระทบต่อความคิดรเิริม่สร้างสรรค์ของพนักงานท่ีจะ
น าไปสู่นวตักรรมใหม่ๆ ภานในองค์การ จนท าให้องค์การเกิดความได้เปรียบในการแข่งขันในที่สุด     
(Anantasin, S. & Arundee, S., 2016, pp.162-163) 

เนื่องจากบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นผู้ใหบ้ริการตดิตั้งผลิตภัณฑ์และวสัดุ
ก่อสร้างแบบครบวงจรให้แก่ลูกค้าโรงงานอุตสาหกรรมและกลุ่มธรุกจิก่อสร้างอาคาร โดยด าเนินธุรกจิมายาวนาน
กว่า 20 ปี มีพนักงานมากกว่า 200 คน อยู่ในสภาวะการณ์ที่มีพนักงานกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายในองค์การจ านวน
มาก และบุคลากรกลุ่มนีม้ักตัดสินใจท่ีจะคงอยู่กับองค์การไม่นานนัก ท าให้องค์การต้องรับบุคลากรใหม่เข้ามา
ทดแทน ท าให้เสียค่าใช้จ่ายในการสรรหา คัดเลือก และการอบรมใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถ และทักษะ 
เพื่อปฏิบัติงานให้เกิดผลติภาพแกอ่งค์การ และการลาออกของบุคลากรแสดงให้เห็นความไม่มั่นคงขององค์การ 
ขาดความน่าเชื่อถือในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ และเป็นตัวช้ีวัดประสิทธิภาพในการท างานขององค์การด้วย 
ด้วยเหตผุลดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย สามารถน า
ผลไปใช้ในก าหนดนโยบายและแผนงานต่างๆ ภายในองค์การ รวมทั้งเป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนารูปแบบ
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เสรมิสร้างความผูกพันของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ลดช่องว่างการท างานของ
บุคลากรแต่ละช่วงวัย ให้มีความสมัพันธ์ที่ดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันเป็นอย่างดี และรักษาคนให้คงอยู่กับ
องค์การในระยะยาว เนื่องจากการท าธุรกิจต้องอาศัยทรัพยากรมนษุย์ที่มีศักยภาพในการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การแข่งขันของธุรกิจและผลักดันให้องค์การบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได ้
 

วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
1. ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย บริษทัเอกชนในธุรกิจการบริการแห่ง

หนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. ศึกษาแนวทางการเสรมิสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย บริษัทเอกชน 

ในธุรกิจการบริการแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

วิธดํีาเนินการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย บริษัทเอกชนในธุรกิจการบริการ
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ โดยผู้วจิัยได้เลือกใช้วิธีวิทยา “ปรากฏการณว์ิทยา 
(Phenomenology Study)” มุ่งศึกษาและท าความเข้าใจความหมายของชีวิตและปรากฏการณ์ในรปูแบบต่างๆ 
(lived experiences) ในโลกของผู้ที่ไดร้ับประสบการณเ์หลา่นั้นตามความจริง จากทัศนะของผู้ที่ได้ประสบกับ
สถานการณ์นั้นโดยตรงว่าแท้จริงแล้ว บุคคลนั้นรับรู้และให้ความหมายกับประสบการณ์ที่กระท าอย่างไรบ้าง 
Podhisita, C., 2013, p.193) ด้วยเหตุนีผู้้วิจัยจึงได้เลือกใช้วิธีวิทยานี้ และใช้วิธีการพรรณนาวิเคราะห์เพื่อ
วิเคราะหเ์นื้อหา โดยมีรายละเอียดการด าเนินการวิจยั ดังนี ้

ขอบเขตของการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวจิัยให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ ดังนี้ 

           1. ขอบเขตด้านเนื้อหา ผู้วิจยัศึกษาความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Aon Hewitt (2017) 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานแสดงออกทางพฤติกรรม คือ 1) การพูด (Say) การพูดถึงองค์การในแง่บวก 
2) การด ารงอยู่ (Stay) คือ ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และ 3) ความพยายามอย่างเตม็
ความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือสนับสนุนองค์การ รวมทัง้ทราบถึงความคิดในเบื้องลึกในเรือ่งความ
ผูกพันต่อองค์การที่มีความแตกต่างกันตามแต่ละบุคคล เพื่อเป็นประโยชน์ในการก าหนดแนวทางการพฒันาและ
เสรมิสร้างความผูกพันของพนักงานให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนด าเนินงานต่าง ๆ อันจะน าไปสู่การบริหาร
จัดการองค์การที่มปีระสิทธิภาพตอ่ไป 

2. ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมลูหลัก คอื พนักงานเจนเนอเรช่ันวาย บริษทัเอกชนในธุรกิจบริการแห่งหนึ่ง 
ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 23 คน ซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลเชิงลึกตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

3. ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี คือ บริษัทเอกชนในธุรกิจบริการแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
4. ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการศึกษาและรวบรวมข้อมูลโดยการสมัภาษณ์เชิงลึก ตั้งแตเ่ดือน

เมษายน 2560-กรกฎาคม 2560 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 เนื่องจากเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพผู้วิจัยได้เลือกให้วิธีการสมัภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth interview) 
ในรูปแบบการสมัภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Conversation) โดยใช้วิธีสมัภาษณ์ซักถามพูดคุย
กับผู้ให้ข้อมูลหลัก เพื่อใหไ้ด้ข้อมูลที่ครบถ้วนตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยและมีเครื่องมือ ดังนี ้
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1. ตัวผู้วิจัย ท าหน้าที่เป็นผู้สมัภาษณ์ โดยเตรยีมในเรื่องความรู้ด้วยการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับหัวข้อวิจัย ซึ่งตัวผู้วิจยัถือว่าเป็นเครื่องมือท่ีส าคัญในงานวิจัยเชิงคุณภาพ 

2. อุปกรณ์ภาคสนาม เช่น ดินสอ ปากกา และสมุดจดบันทึก ใช้จดบันทึกข้อมูลจากการสัมภาษณ์  
เป็นการจดบันทึกรายละเอียดประวัติของผู้ให้ข้อมูลหลัก นอกจากน้ียังใช้บันทึกสิ่งท่ีสังเกตลงไป เช่น ลักษณะ
ท่าทางการพูด บรรยากาศในการสนทนา ผู้วิจัยต้องน ารายละเอียดที่ปรากฏในสมดุบันทึกไปใช้ในการอ้างอิง 
และน าไป ใช้ในขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

3. เครื่องบันทึกเสียง ใช้ในการบันทึกเสียงสัมภาษณ์แบบเชิงลึกรายบุคคลระหว่างผู้วิจัยกบัผู้ให้ข้อมลู
หลัก โดยน ามาใช้ร่วมกับสมุดจดบนัทึก เพื่อตรวจสอบความคลาดเคลื่อนของข้อมูล  

4. แนวค าถามส าหรับใช้สัมภาษณ ์(Interview Guide) เพื่อเก็บข้อมลูที่ใช้ในการวิจัย ใช้แนวทางการ
สัมภาษณ์เชิงลึก รูปแบบการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง แนวค าถามสัมภาษณ์แบบปลายเปิด เพื่อใหผู้้ให้ข้อมูล
สามารถตอบค าถามได้อยา่งละเอยีดเท่าที่ผู้ให้ข้อมลูต้องการ และแนวค าถามครอบคลุมประเด็นต่างๆ ใน
วัตถุประสงค์ของการวิจัย และมีการสังเกตแบบไมม่ีส่วนร่วม 

การเก็บรวบรวมข้อมลู 
ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมลูด้วยวิธีการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก เพื่อใหไ้ด้ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็น ทัศนคติ 

และความต้องการ ท าให้เกิดการรบัรู้ถึงประสบการณ์จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ พนักงานเจนเนอเรช่ันวาย 
บริษัทเอกชนในธุรกิจบริการแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานครจ านวน 23 คน ลักษณะของแนวค าถามเป็นแบบ
ปลายเปดิควบคู่กับการสังเกตแบบไม่มสี่วนร่วม เพื่อความแน่นชัดของข้อมูลที่ได้รับนั้นเที่ยงตรงตามความเป็น
จริงและได้น ามาหาข้อสรุปเชิงทฤษฎี 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม ผู้วิจัยตดิต่อนัดหมายขอสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูหลักในช่วงหลังเวลา
เลิกงาน และวันหยุดประจ าสัปดาห์ โดยก่อนการสัมภาษณผ์ู้วิจัยขออนุญาตผู้ให้ข้อมลูหลักในเรื่องการใช้เครื่อง
บันทึกเสียงและแจ้งให้ผู้ให้ข้อมลูหลักทราบถึงความเป็นมา วัตถุประสงค์ของการเก็บข้อมูล รายละเอียดในการ
เก็บข้อมูล การน าข้อมลูไปใช้ และการเน้นย้ าถึงการปกปดิชื่อ-นามสกุล ต าแหน่ง และสถานท่ีท างานของผู้ให้
ข้อมูล เพื่อให้ผู้ให้ข้อมูลหลักทราบรายละเอียดของวัตถุประสงค์และยินยอมให้ความร่วมมือกับผู้วิจัย โดยการ
สัมภาษณ์จนกว่าจะหมดประเด็นสงสัยและไมม่ีข้อมูลใหมเ่กิดขึ้น (Data Saturation) จึงเสร็จสิ้นการสมัภาษณ์  
ซึ่งในระหว่างการสมัภาษณ์ผู้วิจยัสร้างบรรยากาศเพื่อให้ผู้ให้ข้อมลูหลักใหค้วามร่วมมือในการเปิดเผยขอ้มูล    
ทั้งด้านการแต่งกาย การวางตัว การใช้ค าพูด การใช้สรรพนามแทนตนเอง เพื่อให้เกิดความความไว้วางใจต่อกัน
ระหว่างตัวผู้วิจัยและผู้ใหข้้อมลู การวิจัยผู้วจิัยจดบันทึกในประเด็นที่ส าคัญรวมถึงการสังเกตพฤติกรรม ท่าทาง  
สีหน้า และน้ าเสียงท่ีผู้ให้ข้อมูลหลกัแสดงออกระหว่างการพดูคุย และมีการบันทึกเพื่อสะท้อนความคดิ 

การตรวจสอบความนา่เชื่อถือของข้อมูล 
หลังจากได้เก็บรวบรวมข้อมลูมาแล้ว ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ 

เรียกว่า “การตรวจสอบข้อมูลสามเส้า(Triangulation)” (Denzin, 1970) แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
1. การตรวจสอบสามเสา้ด้านข้อมลู (Data Triangulation) เป็นการพิสูจน์ว่าขอ้มูลทีผู่้วิจัยได้มานั้น

ถูกต้องหรือไม่ โดยตรวจสอบแหลง่ที่มาของข้อมูล 3 แหล่ง ได้แก่ เวลา สถานท่ี และบุคคล ผู้วิจัยได้ตรวจสอบ
ความน่าเชื่อถือของข้อมูลจากการสัมภาษณ์ที่มาจากต่างเวลากันและเปรียบเทียบกันระหว่างการสัมภาษณ์หลัง
เลิกงาน ในวันหยุดประจ าสัปดาห ์การสัมภาษณ์คนละวัน การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูหลักท่ีอยู่ต่างสถานท่ีกัน และ
คุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน  
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2. การตรวจสอบสามเสา้ด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล (Methodological Triangulation) ผู้วิจยัใช้
วิธีการรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกันโดยใช้การสมัภาษณ์ควบคูไ่ปกับการสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกของผู้ให้
ข้อมูลหลัก รวมทั้งศึกษาข้อมูลเพิม่เติมจากเอกสารต่างๆ ประกอบกนั 

3. การตรวจสอบสามเสา้ด้านทฤษฎี (Theory Triangulation) ผู้วิจยัใช้แนวคิดและทฤษฎีมากกว่า
หนึ่งแนวคิดเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลการตรวจสอบข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมลู 
ผู้วิจัยใช้รูปแบบวิธีพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive Analysis) โดยน าข้อมูลที่ไดม้าวิเคราะห์ ดังนี ้
1. ด าเนินการถอดเทปบทสนทนาจากการสมัภาษณ์แบบค าต่อค า (Verbatim) และอ่านบทสัมภาษณ์

ของผู้ให้ข้อมูลหลักอย่างละเอียดในแต่ละบทสนทนาทุกรายโดยอาศยัการตีความ มุ่งหาข้อความที่เกดิจากการ
สนทนาท่ีแท้จริงในประโยคที่ส าคญัต่อการน าเสนอและวิเคราะห์ข้อมูล 

2. น าข้อมูลที่ได้มาเรยีบเรยีงและแยกกลุ่มประเภทข้อมูลที่มลีักษณะค าตอบเดียวกันให้อยู่ด้วยกันอยา่ง
เป็นระบบ เพื่อกลั่นกรองและตัดทอนข้อมูลให้เหลือเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับจุดประสงค์ของงานวิจัย 

3. การวิเคราะห์และประมวลผลขอ้มูลเชื่อมโยงความเป็นเหตุเป็นผลระหว่างแนวคิดและข้อมูลเชิง
ประจักษ์ เพื่อสร้างข้อสรุปจากข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ว่าผู้ให้ข้อมูลหลักมีความคดิเห็น ทัศนคติ และความ
ต้องการในเรื่องความผูกพันต่อองค์การ  

4. สรุปผลเชิงนามธรรมจากปรากฎการณ์ที่พบ และน าเสนอผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไวใ้น
รูปแบบวิธีพรรณนาวิเคราะห์ เพื่อน าข้อมูลที่ไดเ้ป็นพื้นฐานในการวางแนวทางเสริมสร้างความผูกพันตอ่องค์การ
ของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย บริษทัเอกชนในธุรกิจบริการแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 

สรุปผลการวิจัย 
1. ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายบริษัทเอกชนในธุรกิจการบริการแห่งหนึ่ง   

ในเขตกรุงเทพมหานคร จากการสมัภาษณ์และน าข้อมูลมาวิเคราะห ์พบว่า ผู้ให้ข้อมูลหลักไดม้ีทัศนคติและ
พฤติกรรมทีแ่สดงออกถึงความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน ตามแนวคดิของ Aon Hewitt ดังนี้ 1) การพูด (Say) 
การพูดถึงองค์การในแง่บวก คือ พนักงานมีความภาคภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์การแห่งนี ้เนื่องจากเป็นองค์การที่มี
ขนาดใหญ่และมีภาพลักษณ์องค์การที่ดี และไมต่้องการให้บุคคลอื่นพูดถึงองค์การในแง่ไม่ดี พนักงานมีความ
เชื่อมั่นศรัทธาต่อการบริหารงานขององค์การ มีการยอมรับและปฏิบตัิตามด้วยความเต็มใจ และพนักงานเห็นว่า
องค์การควรเน้นการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมมากข้ึน 2) การด ารงอยู่ (Stay) คือ พนักงานความรู้สึกถึงมั่นคง
ปลอดภัยกบัชีวิตการท างานในองค์การ และเห็นว่าความอยู่รอดขององค์การคือความอยู่รอดของตนเองเช่นกัน 
จึงตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความปรารถนาทีจ่ะคงอยู่กับองค์การนีต้่อไป ไม่คิดจะโยกย้ายหรือ
เปลี่ยนแปลงไปท่ีท างานใหม่ ไม่ว่าองค์การอื่นจะเสนอสิ่งตอบแทนท่ีดีกว่า เนื่องจากองค์การให้ผลตอบแทนท่ี
เหมาะสมที่ดีพอสมควรในภาวะเศรษฐกิจและค่าครองชีพในปัจจุบัน ส่วนความสมัพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานเป็นไปในทิศทางที่ด ีมีบรรยายกาศความเป็นกันเองเปน็มิตร ให้ความช่วยเหลือ ให้เกียรติซึ่งกัน
และกัน และองค์การควรส่งเสริมให้เรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ เพิ่มเติม เพื่อพัฒนาทักษะความรู้อย่างต่อเนื่อง 
และ 3) ความพยายามอย่างเตม็ความสามารถ (Strive) คือ ลักษณะงานท่ีพนักงานปฏิบัติตรงตามความรู้
ความสามารถ การก าหนดขอบเขตงานมีความชัดเจนเหมาะสมดี พนักงานยินดีทีจ่ะเสียสละ ทุ่มเท อุทิศตนให้
ร่วมมือกิจกรรมต่างๆ และมีส่วนรว่มในการแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างเต็มความสามารถอยู่เสมอถ้าองค์การ
ให้โอกาส เพื่อท าให้องค์การได้ผ่านพ้นวิกฤตและเจริญเติบโตต่อไป และพนักงานบางคนยังกล่าวว่านโยบายและ
เป้าหมายขององค์การมคีวามสอดคล้องกับของตนเอง ท าให้สามารถสร้างแรงบันดาลใจในการท างาน          
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ส่วนผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้และความสามารถของตนเอง พนักงานเห็นว่าองค์การควร
เน้นการมอบหมายงานทีม่ีความหลากหลายและให้อิสระในการท างาน เพื่อได้ใช้ทักษะต่างๆ ในการท างานมาก
ขึ้น ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมคีุณค่าและเป็นส่วนหน่ึงของความส าเรจ็ขององค์การ  

2. ศึกษาแนวทางการเสรมิสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย บริษัทเอกชนใน
ธุรกิจการบริการแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้ให้ข้อมลูหลักมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการ
เสรมิสร้างความผูกพันต่อองค์การที่สูงข้ึนไว้ 9 มิติ ดังน้ี 1) ด้านการสื่อสารภายในองค์การ จัดใหม้ีช่องทางการ
สื่อสารหลายช่องทาง เช่น ประกาศ ประชุม อินทราเนต็ ไลนห์รือเฟซบุ๊กของบริษัท เป็นต้น ในการถ่ายทอดกล
ยุทธ์ นโยบาย และเป้าหมายให้กับแผนกงานต่างๆ ภายในองค์การและมายังบุคลากร รวมทั้งเปิดโอกาสให้
พนักงานเสนอแนะปัญหาและอุปสรรคท่ีเกี่ยวกับกระบวนการในการท างาน เพื่อท าให้บุคลากรปฏิบัตงิานได้
สอดคล้องเชื่อมโยงกับนโยบายและเป้าหมายองค์การ รวมทั้งกฎระเบียบมีความยดืหยุ่นเหมาะสมตามแต่ละ
สถานการณ์ 2) ด้านผู้น า เป็นผู้น าเชิงการเปลี่ยนแปลง ดูแลเอาใจใส ่คอยให้ค าปรึกษาแก่พนักงานเมื่อเจอปัญหา 
ยอมรับในความรู้ความสามารถของพนักงาน มีความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรมีการ
บริหารงานแบบเน้นการมสี่วนร่วม เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น มีส่วนในการวางแผนและตัดสินใจ ท าให้
พนักงานรู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงของทีมหรือองค์การ และมีการแจ้งผลการปฎิบัติงานและผลการเมนิให้ทราบ
เสมอ เพื่อเป็นแนวทางปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 3) ด้านลักษณะงาน มีการก าหนด
ขอบเขตอ านาจหน้าที่และความรบัผิดชอบที่ชัดเจนและเหมาะสม ตามความรู้ความสามารถของพนักงาน ให้
อิสระในการท างาน มีการท างานท่ีหมุนเวียนเปลี่ยนงาน เพื่อลดความเบื่อหน่ายในการท างานลักษณะเดิมๆ และ
ควรมอบหมายงานที่มีลักษณะงานท่ีมีคุณค่ามากขึ้น เพื่อส่งเสริมการใช้ทักษะที่หลากหลาย เพื่อให้เกดิความ
กระตือรือร้นที่จะเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา และท าให้เกิดความภูมิใจในงานท่ีตนทุ่มเทอย่างเตม็ทีจ่นงาน
ส าเรจ็ 4) ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ มีการวางแผนการฝึกอบรมพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ     
โดยแผนการฝึกอบรมต้องสอดคลอ้งกับความต้องของบุคลากร สนับสนุนให้พนักงานได้เรียนรู้และใช้ความคิด
สร้างสรรคส์ิ่งใหม่ๆ ในการท างาน เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจ ส่งผลตอ่ทัศนคติและพฤติกรรมการปฏิบตัิงานใน
เชิงบวก เพราะพนักงานเห็นว่าการที่องค์การไม่ใหโ้อกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถและก้าวหน้าในงาน 
ไม่เปดิโอกาสใหเ้รียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ เพิม่เตมิอย่างต่อเนื่อง อาจท าให้พนักงานเกิดทัศนคติและพฤติกรรมที่
แสดงออกมาไม่ดี ท าให้ความผูกพันต่อองค์การลดลง และส่งผลต่อการลาออกจากงานในอนาคต 
5) ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน การก าหนดสายความก้าวหน้าในสายอาชีพ ที่มีความยดืหยุ่นและ
สอดคล้องกับความต้องการ ความรู้ ความสามารถของบุคลากรแตล่ะคน เพื่อให้พนักงานเกดิการเรียนรู้และ
เติบโตกา้วหน้าในหน้าท่ี รวมทั้งการมอบหมายงานที่ท้าทายควาสามารถ เพื่อดึงศักยภาพท่ีบุคลากรมอีอกมาใช้
ให้เกิดประโยชน์ได้มากท่ีสดุ 6) ด้านความสมัพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีการสรา้งทัศนคติในการท างานร่วมกัน 
ด้วยการจดัให้มีการท างานเป็นกลุม่เพิ่มขึ้นในแลกเปลี่ยนเรียนรู้และปรับตัวเข้าหากัน มีการจดักิจกรรม      
สันทนาการสม่ าเสมอ เช่น สมัมนานอกสถานท่ี กีฬาประจ าปี เพื่อละลายพฤติกรรม ลดช่องว่างระหวา่งกัน และ 
เสรมิสร้างสัมพันธภาพและความเข้าใจ อันน าไปสู่บรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกันระหว่างเจนเนอเรช่ันท่ีมี
ความแตกต่างกัน 7) ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ องค์การมีเกณฑ์การพิจารณาประเมินเงินเดือน และการ
เลื่อนต าแหน่งงานตามความรู้ความสามารถ ค่าตอบแทนหรือรางวัลที่ได้รับเหมาะสม เมื่อเทียบกับปรมิาณงานท่ี
ทุ่มเทรับผดิชอบ และสอดคล้องกบัภาวะเศรษฐกิจหรือสามารถแข่งขันกับอุตสาหกรรมเดียวกันได้                
8) ด้านสภาพ แวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ภายในอาคารและนอกอาคารมคีวามสะอาดถูก
สุขลักษณะ การจดัหาสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานท่ีมีความทันสมัย อุปกรณ์เครื่องมือในปฏิบตัิงานท่ี
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ได้รับการตรวจสอบใหม้ีความปลอดภัยหรืออยู่ในสภาพท่ีดีแก่พนักงานอยูเ่สมอ มรีะบบการรักษาความปลอดภัย
ที่ดี เพ่ือเสรมิสร้างบรรยากาศในการท างาน และท าให้มสีุขภาพจติและสุขภาพกายที่ดี และ 9) ความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน เวลาในการพักผ่อนระหว่างวันในการท างาน วันหยุดประจ าปีท่ีเพียงพอ การส่งเสริม
ด้านสุขภาพ การจัดกิจกรรมสันทนาการต่างๆ ขององค์การ 

แสดงให้เห็นถึงแนวทางต่างๆ ท่ีเปน็ส่วนประกอบของการเสรมิสร้างให้เกิดความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ หากองค์การให้ความส าคญัและผลักดันแนวคิดดังกล่าวให้เกิดขึ้น จะส่งผลให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อ
องค์การ มีความพึงพอใจในงานท่ีท า เกิดความเชื่อมั่น ศรัทธา มคีวามจงรักภักดี ให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ 
ขององค์การอย่างเต็มความรู้ความสามารถ ท าให้ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบออกมาดี สร้างความพึงพอใจ    
แก่ลูกค้าที่มารบับริการ ตลอดจนรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ส่งผลท าให้องค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์  มีความเจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืน และเกดิความได้เปรียบในการแข่งขัน 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาสามารถสรปุตามวัตถุประสงค์ของวิจัย ดังนี้ 

1. ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย บริษทัเอกชนในธุรกิจการบริการแห่ง
หนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สามารถอภิปรายผลได้ว่า พนักงานเจนเนอเรช่ันวายบริษัทเอกชนในธุรกิจบริการแห่งหนึ่ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีทัศนคติและพฤติกรรมที่แสดงออกถงึความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้      
1) การพูด (Say) คือ พนักงานมีความภาคภมูิใจท่ีได้ท างานในองค์การ พนักงานมีความเชื่อมั่นศรัทธาต่อการ
บริหารงานขององค์การ และมีการยอมรับและปฏิบตัิตามด้วยความเต็มใจ 2) การด ารงอยู่ (Stay) คือ พนักงาน
รู้สึกถึงมั่นคงปลอดภัยกับชีวิตการท างานในองค์การ มีความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
เนื่องจากองค์การมีการใหค้่าตอบแทนและสวสัดิการที่เหมาะสมในสภาวะเศรษฐกิจและค่าครองชีพในปัจจุบัน         
3) ความพยายามอย่างเตม็ความสามารถ (Strive) คือ พนักงานยินดทีีจ่ะเสียสละ ทุ่มเท อุทิศตนให้ร่วมมืออย่าง
เต็มที่ในกิจกรรมต่างๆ และมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกดิขึน้อยู่เสมอถ้ามโีอกาส เพื่อให้องค์การไดผ้่าน
พ้นวิกฤตและเจริญเติบโตต่อไป สอดคล้องกับตามแนวคดิของ Steers & Porter (1983, pp.442-443) กล่าวถึง
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การสามารถแสดงทัศนคติและพฤตกิรรมออกมา 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความศรัทธา
และยอมรับในเป้าหมายและค่านยิมขององค์การ บุคคลเห็นว่าเป้าหมายขององค์การกับของตนเองเป็นทิศทาง
เดียวกัน ก่อเกิดความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิก 2) ความเต็มใจท่ีจะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบตัิงานให้กับ
องค์การ คือ บุคคลแสดงออกโดยพยายามอุทิศสติปัญญา แรงกาย และแรงใจในการท างาน และมสี่วนร่วมใน
การแก้ปัญหาต่างๆ และ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ คือ บุคคลตั้งใจ
จะปฏิบัติงานให้องค์การโดยไม่คดิจะโยกย้ายงานไปไหน ไม่ว่าองค์การอื่นจะเสนอเพิ่มเงินเดือนหรือใหต้ าแหน่ง
งานท่ีสูงขึ้น หรือองค์การจะอยู่ในวิกฤต สอดคล้องกับ Institute for Employment Studies (2004) บริษัทท่ี
ปรึกษางานการพัฒนากลยุทธ์และงานวิจัย ระบุพฤติกรรมของพนักงาน ได้แก่ 1) มีความเช่ือในองค์การ          
2) มีความปรารถนาที่จะท างานเพือ่ให้เกิดสิ่งที่ดีขึ้น 3) เข้าใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ่              
4) มีความตั้งใจและมุ่งมั่น และ 5) มีการพัฒนาอยู่เสมอ และสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Aon Hewitt (2017) 
กล่าวว่า หากบุคคลใดมีความผูกพันต่อองค์การนั้น จะท าให้บุคคลนัน้พูดถึงองค์การในทางบวก (Say) มีความ
ปรารถนาจะอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (Stay) และจะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อช่วย
สนับสนุนหรือช่วยเหลือกิจกรรมขององค์การตลอดเวลา (Strive) 
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2. ศึกษาแนวทางการเสรมิสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย บริษัทเอกชนใน
ธุรกิจการบริการแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูหลัก พนักงานเจนเนอเรช่ันวายบริษัทเอกชนในธุรกิจบริการแห่งหนึ่ง    
ในเขตกรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับการเสริมสร้างในด้านความผูกพันตอ่องค์การให้สูงข้ึน สรุปได้ 9 มิติ ได้แก่      
1) ด้านการสื่อสารภายในองค์การ จัดให้มีช่องทางการสื่อสารหลายช่องทาง ในการถ่ายทอดกลยุทธ์ นโยบาย 
และเป้าหมายให้กับแผนกงานและบุคลากรต่างๆ ภายในองค์การ เปดิโอกาสในการเสนอแนะปัญหาทีเ่กี่ยวกับ
กระบวนการในการท างาน เพื่อท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้สอดคล้องเชื่อมโยงกับนโยบายและเป้าหมายองค์การ 
รวมทั้งกฎระเบียบมคีวามยดืหยุ่นเหมาะสม 2) ด้านผู้น า ควรมีการบริหารงานแบบเน้นการมสี่วนร่วม เปิดโอกาส
ให้แสดงความคดิเห็น มสี่วนในการวางแผนและตัดสินใจท าให้รูส้ึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงของทีม และมกีารแจ้งผล
การปฎิบัติงานและผลการเมินให้ทราบเสมอ เพ่ือเป็นแนวทางปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเอง  
3) ด้านลักษณะงาน การมอบหมายงานที่มลีักษณะงานทีม่ีคุณค่ามากข้ึน เพื่อส่งเสรมิการใช้ทักษะที่หลากหลาย 
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  อยู่ตลอดเวลา 4) ด้านโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ มีการวางแผน 
การฝึกอบรมพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน และยังส่งผลต่อทัศนคติและพฤตกิรรมการ
ปฏิบัติงานในเชิงบวก 5) ด้านความมั่นคงและกา้วหน้าในการท างาน การก าหนดสายความกา้วหน้าในสายอาชีพ 
ทีม่ีความสอดคล้องกับความต้องการ ความรู้ และความสามารถของบุคลากร รวมทั้งการมอบหมายงานที่สามารถ
ดึงศักยภาพท่ีบุคลากรมีออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้มากท่ีสดุ 6) ด้านความสมัพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีการ
จัดการท างานเป็นกลุ่ม มีการจัดกจิกรรมสันทนาการสม่ าเสมอ เพื่อลดช่องว่างและเสริมสรา้งสัมพันธภาพที่ด ี 
อันน าไปสู่บรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน 7) ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ เกณฑ์การพิจารณาประเมินผล
การท างานตามความรู้ความสามารถ ค่าตอบแทนท่ีไดร้ับเหมาะสมเมื่อเทียบกับปริมาณงาน และสอดคล้องกับ
ภาวะเศรษฐกิจและเอื้อต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน 8) ด้านสภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
สภาพแวดล้อมภายในอาคารและด้านนอกอาคารมีความสะอาด สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานที่มีความ
ทันสมัยและเพียงพอ มรีะบบการรกัษาความปลอดภัยที่ดี และ 9) ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน   
เวลาพักและวันหยุดประจ าปีท่ีเพยีงพอ การส่งเสริมด้านสุขภาพ การจัดกิจกรรมสันทนาการต่างๆ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Saengsai, A. (2015) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านองค์กรและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีผลต่อ
ความผูกพันองค์กรของพนักงานเจนเนอร์ช่ันวาย : กรณีศึกษา บริษทั เอเชียน สแตนเลย์ อินเตอรเ์นช่ันแนล 
จ ากัด พบว่า ปัจจัยที่สร้างความผกูพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่    
1) ด้านองค์การ คือ ความต้องการด้านงาน ความต้องการดา้นบทบาท และความต้องการด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล และ 2) ด้านการรบัรู้การสนับสนุนองค์การ ได้แก่ ผลตอบแทนและสวสัดิการ โอกาสกา้วหน้า 
ความมั่นคงในการท างาน จิตวิทยาสังคม สภาพการท างาน การปฏบิัติงาน โอกาสที่จะไดร้ับการพัฒนาใน
องค์การ และการเห็นคณุค่าการปฏิบัติ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Thaivijitsin, S. (2015) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานเจนเนอเรชั่นวายในองค์กรเอกชน เขตสาทร 
และอโศก ระบุว่า ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย มี 2 ปัจจยั ได้แก่ 
1) ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ นโยบายและการบรหิารงานของบริษัท การให้ค าปรึกษาหารือและเทคนิคการบังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน รางวัลและผลตอบแทน และสภาพการท างาน และ     2) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 
ความส าเร็จในงาน ด้านการยอมรบันับถือ ด้านลักษณะของงานท่ีท า ความรับผดิชอบ และโอกาสความก้าวหน้า
ในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Vincent-Hoper, Muser & Janneck (2012) พบว่า แนวทางการสร้างความ
ผูกพันของบุคลากร สามารถท าไดห้ลายแนวทางไม่ว่าจะเรื่องค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ การส่งเสรมิให้ไดร้ับ
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ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การสือ่สารและรับทราบข้อมูลข่าวสารตา่งๆ ภายในองค์การ ภาวะผู้น า การเปิด
โอกาสมสี่วนร่วมในการท างาน การไดร้ับการยกย่องชมเชย และสภาพแวดล้อมในการท างาน สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Aon Hewitt (2017) สรุปปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันไว ้6 ประการ ได้แก่ 1) Company 
Practices เน้นการสื่อสารทีด่ี และความสมัพันธ์ที่ดีกับพนักงาน 2) Basics ค่าตอบแทนเหมาะสม จัดความ
สมดลุระหว่างชีวิตกับงาน และจดัสภาพแวดล้อมและความปลอดภยัในการท างานท่ีดี 3) The Work ลักษณะ
งานตรงตามความสามารถ มีอสิระในการท างาน ความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างเพื่อนร่วมงาน 4) Performance   
การยอมรับในความสามารถ โอกาสในการพัฒนาและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 5) Leadership ผู้น าที่มีทักษะ 
ความรู้ ความสามารถและ 6) Brand องค์การมีชื่อเสยีง มีภาพลักษณ์ที่ดี และความรับผดิชอบต่อสังคมของ
องค์การ และสอดคล้องกับแนวคดิของ Kengkarnchang, K. (2013) สรุปการ จูงใจและรักษาบุคลากรใน
องค์การไว้คือ การฝึกอบรมพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ การส่งเสริมการมสี่วนร่วมในการบริหารงาน การสื่อสารที่มี
ความชัดเจน การให้อ านาจและความมีอิสระในการท างานท่ีเหมาะสม การมอบหมายงานให้มีคณุค่ามากข้ึนหรือ
มีความท้าทายความสามารถเพื่อได้ดึงศักยภาพออกพนักงานในด้านต่างๆ ออกมาใช้อย่างเต็มที่ การออกแบบ
เส้นทางอาชีพท่ียืดหยุ่นและสอดคล้องกับสถานการณ์การเปลีย่นแปลง การใหค้่าตอบแทนและรางวลัในการสร้าง
แรงจูงใจท่ีเหมาะสม ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับพนักงาน ที่เน้นการให้ค าปรึกษา เป็นกันเองในการท างาน เพื่อ
ช่วยสร้างความใกล้ชิดและบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมงาน 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

    1. การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย ต้องศึกษารูปแบบท่ีเหมาะสมกบั
สถานการณ์ขององค์การ เนื่องจากรูปแบบความผูกพันย่อมแตกต่างกันไปตามปญัหาที่เกดิภายในแต่ละองค์การ 
แต่ละความต้องการและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ 

   2. การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นช่วงเวลาทีอ่งค์การอยู่ในสภาวะที่มีบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายภายใน
องค์การจ านวนมาก และบุคลากรกลุ่มนี้มักตัดสินใจที่จะคงอยู่กับองค์การไม่นานนัก บริษัทจึงมีการเปลี่ยนแปลง
แนวนโยบายการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ โดยมุ่งเน้นในเรื่องความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การให้เพิ่ม
มากขึ้น ดังนั้น องค์การควรมีการส ารวจความผูกพันของพนักงานตอ่องค์การเป็นประจ า เพื่อเป็นข้อมูลป้อนกลับ
ในการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์การต่อไป 

   3. การศึกษาครั้งนี้เพื่อน าผลทีไ่ด้จากการวิจยัมาเป็นข้อมลูให้องคก์ารน าไปใช้ในการพัฒนา ปรับปรงุ
หรือตัดสินใจวางแผนด าเนินกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์การ เพื่อให้พนักงานเจนเนอเรช่ันวายมคีวามผกูพันต่อ
องค์การเพิ่มขึ้น และรักษาพนักงานเจนเนอเรช่ันวายให้อยู่กับองค์การต่อไป รวมถึงเป็นแนวทางในการลดการ
ลาออกของพนักงานในองค์การได้ 

       3.1 การพูด (Say) องค์การต้องท าความเข้าใจ ช้ีแจงให้พนักงานทราบวิธีการท างาน และ
เป้าหมายในการด าเนินธุรกิจ ปลูกฝังค่านิยมขององค์การเพื่อให้พนักงานเกิดการยอมรับและร่วมมือ ตลอดจน
กระตุ้นและเปดิโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน  

       3.2 การด ารงอยู่ (Stay) คือ องค์การควรพยายามรักษาภาพลกัษณ์ที่ดีขององค์การไว้ เช่น     
การท ากิจกรรมความรับผดิชอบตอ่สังคมและสิ่งแวดล้อม การบริหารงานแบบบรรษัทภบิาล เพื่อสร้าง         
ความภาคภูมิใจในองค์การที่ตนเองอยู่ รวมทั้งมีการจัดการคณุภาพชีวิตในด้านต่าง ๆ ของพนักงานให้เกิด   
ความเหมาะสม 
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       3.3 ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) องค์การสง่เสริมแนวทางการใหผ้ลตอบแทน
แก่พนักงานท่ีได้ทุ่มเทท างานท่ีไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกถึงการเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การอย่างแท้จริง และพยายามพัฒนาตนเองให้ดีขึน้อยู่เสมอ 

   4. การวิจัยครั้งนี้ผู้ให้ข้อมูลหลักให้ความส าคญักับเรื่อง โอกาสในการพัฒนาความรูค้วามสามารถ
และก้าวหน้าในงาน ได้มีโอกาสในการวางแผน และตัดสินใจการท างานจนประสบความส าเร็จ รวมทั้ง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างานร่วมกัน มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรเจอเนเรช่ันวายท่ีสูงขึ้น เพราะ
คนกลุ่มนี้มีความคาดหวังสูง มีความเช่ือมั่นและมั่นใจในตนเอง และต้องการให้บุคคลอื่นยอมรับในความสามารถ
ของตนเอง 

    5. การศึกษาแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายในครั้งนี้
น ามาใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการบริหารจดัการในดา้นต่าง ๆ ดังนี ้

         5.1 โอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีการจัดท าแผนการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ โดยกระบวนการเรียนรู้ ฝึกอบรมนอกจากจะสอดคล้องกับความตอ้งการของ
องค์การแล้ว ควรมลีักษณะที่ยืดหยุ่นและมคีวามหลากหลายตามความต้องการของบุคลากร มอบหมายงานที่มี
ความรับผิดชอบมากขึ้น หรือเป็นงานท่ีท้าทายความสามารถได้ใช้ความคิดรเิริม่สรา้งสรรค์ เพื่อใช้ในปรับปรุงงาน
และเกดิการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ท าใหบุ้คลากรไดด้ึงความสามารถที่มีออกมาใช้ให้เกดิประโยชน์ในการท างานได้มาก
ที่สุด เพื่อองค์การจะไดม้ีผู้บริหารรุ่นใหม่ที่มีศักยภาพขึ้นมาบรหิารองค์การ 

         5.2 ลักษณะงานท่ีท า ก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผดิชอบในงานอย่างชัดเจน ค านึงถึง
ปริมาณงาน ทักษะ ความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล ควรมีการบริหารงานแบบมสี่วนร่วม เปดิโอกาสให้
บุคลากรแสดงความเห็นอย่างเต็มที่ มีส่วนร่วมในการวางแผนและตดัสินใจ เพื่อท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่า มีความส าคัญ เป็นที่ยอมรบัในความสามารถจากบุคคลอื่น และภมูิใจท่ีสรา้งความส าเร็จให้องคก์าร  

        5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับพนักงาน ผู้บังคับบัญชาควรให้ค าปรึกษาแนะน า เป็นกันเอง   
กับบุคลากร ปฏิบัติต่อกันด้วยไมตรีจิต ประเมินผลการปฎิบตัิงานด้วยความยุติธรรม มีการป้อนกลับผลงานแก่
พนักงานเสมอ และองค์การมีการสร้างบรรยายกาศความร่วมมือระหว่างหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานให้
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  

         5.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เคารพในสิทธิความเท่าเทียม ยอมรับในความแตกต่างของ
วัย ความรู้และความสามารถ กระตุ้นให้เกิดการเรยีนรู้แลกเปลีย่นซึ่งกันและกัน มีการท างานร่วมกันเปน็ทีมอย่าง
มีความสุข เพื่อน าองค์ความรู้ใหม่ๆ  ที่ได้มาพัฒนาองค์การต่อไป  

         5.5 การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ควรเน้นการสื่อสารแบบสองทาง มีช่องทางในการสื่อสาร
แก่บุคลากรหลายช่องทาง เพื่อให้พนักงานเข้าใจในเรื่องนโยบาย เปา้หมาย วิธีการท างานขององค์การอย่าง
ชัดเจน รวมทั้งกฎระเบียบทีม่ีความยืดหยุ่นทั้งในเรื่องเวลาและกระบวนการท างานตามแต่ละสถานการณ์  

         5.6 ค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม ท้ังรูปแบบตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน มีความเหมาะสมกบั
สภาพเศรษฐกิจ เอื้อต่อการครองชีพในปัจจุบัน  และเทียบกับคู่แข่งขันในอุตสาหกรรมเดียวกันได้ 

         5.7 สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี อุปกรณ์เครื่องมือในการปฏิบัติงานอยู่ในสภาพท่ีดีและมี
ความปลอดภัยแก่บุคลากรเสมอ สิ่งอ านวยความสะดวกตา่งๆ เพียงพอ สภาพแวดล้อมภายในและภายในอาคาร
มีความสะอาดถูกสุขลักษณะที่ดีในการท างาน เพื่อท าให้มีความสุขในการท างาน ไม่มผีลเสยีต่อสุขภาพ 
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        5.8 ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว มีวันลาและวันหยุดพักผ่อนประจ าปีที่
เหมาะสม การจัดกิจกรรมสันทนาการต่างๆ การส่งเสริมด้านสุขภาพ เช่น การจัดตรวจร่างกายประจ าปีอย่าง
สม่ าเสมอ  

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
      1. จากการวิจัยครั้งนี้ผู้ให้ข้อมูลหลักมีเฉพาะพนักงานเจเนอเรช่ันวายเท่านั้น จึงท าให้ได้ข้อมูล

เฉพาะ ดังนั้นการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาพนักงานในแต่ละเจนเนอเรชั่นของบริษัท คือ เบบี้บูมเมอรส์         
เจนเนอเรช่ันเอ็กซ ์เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 

      2. ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในธุรกิจประเภทอ่ืนๆ รวมทัง้
ในเขตพื้นท่ีอื่นๆ โดยการวิจัยคณุภาพ เพื่อเป็นข้อมูลเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่ม     
เจนเนอเรช่ันวายทีแ่ตกต่างพ้ืนท่ีกัน และน าข้อมูลทีไ่ดเ้ป็นแนวทางเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

      3. เนื่องจากงานวิจัยครั้งนี้ ได้ใช้ช่วงอายุเป็นเกณฑ์ในการแบ่งกลุ่มเจนเนอเรช่ัน และงานวิจัยใน
ปัจจุบันยังไมม่ีการศึกษา Generation Z มากนัก จึงน่าสนใจที่จะน ามาใช้เป็นเกณฑ์ในการวิจัยด้วย เพราะ 
Generation Z เริ่มมีบทบาทมากขึ้นส าหรับองค์การในปัจจุบันและอนาคตอันใกล ้

      4. การวิจัยครั้งนี้ผู้ให้ข้อมลูหลักให้ความส าคัญกับเรื่อง โอกาสในการพัฒนาความรูค้วามสามารถ
และก้าวหน้าในงาน การวิจัยครั้งตอ่ไปผู้วิจัยเสนอแนะให้ศึกษาในประเด็นการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน   
แต่ละต าแหน่งงาน วัฒนธรรมและบรรยากาศในการท างาน การรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์การในด้านต่างๆ   
การบริหารงานแบบมสี่วนร่วม การบริหารความขัดแย้งภายในองค์การ อันเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการ 
การก าหนดนโยบาย และวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่อไป 
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