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ABSTRACT 

This research aimed to study work motivation and the work environment that affect organizational commitment 

among support staff at Kasetsart University. The study applied Herzberg's Two-Factor Theory as a conceptual 

framework to analyze motivational and hygiene factors that influence job satisfaction. The sample group 

consisted of 249 support staff, with data collected through questionnaires and analyzed using descriptive and 

inferential statistics. The results revealed that work motivations such as responsibility and career advancement 

significantly influenced the organizational commitment of both Gen Y and Gen Z employees. Additionally, 

psychological environment and interpersonal relationships were found to have a significant impact on 

organizational commitment. The findings also indicated differences in the factors influencing commitment 

between Gen Y and Gen Z groups. Recommendations from this study suggest that organizations should 

prioritize creating an environment that fosters motivation and commitment, along with developing strategies that 

are tailored to the needs of employees from different generations. 
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บทคดัย่อ 

งานวจิยัน้ีมจีุดประสงค์เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการทํางานและสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์โดยการศกึษาน้ีไดนํ้าทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 

มาเป็นกรอบแนวคดิ เพื่อวเิคราะหปั์จจยัจงูใจและปัจจยัคํ้าจุนทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการทาํงาน ทัง้น้ีกลุ่มตวัอย่าง

ของการวจิยัประกอบดว้ยพนักงานสายสนับสนุน 249 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มลูและวเิคราะหด์ว้ยสถติิ

เชงิพรรณนาและสถติเิชงิอนุมาน ผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน เช่น ความรบัผดิชอบและความก้าวหน้าใน

อาชพี มผีลต่อความผกูพนัของพนักงานกลุ่ม Gen Y และ Gen Z ในขณะทีส่ภาพแวดล้อมทางจติใจและความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคลมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนัียสาํคญั นอกจากน้ี ผลการศกึษายงัชีใ้หเ้หน็ถงึความแตกต่าง

ในปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันระหว่างกลุ่ม Gen Y และ Gen Z ข้อเสนอแนะจากการวิจยัน้ีระบุว่าองค์กรควรให้

ความสาํคญักบัการสรา้งสภาพแวดลอ้มทีส่่งเสรมิแรงจงูใจและความผกูพนั รวมถงึการพฒันากลยุทธท์ีเ่หมาะสมสาํหรบั

พนักงานในแต่ละเจเนอเรชนั 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจในการทาํงาน, สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน, ความผกูพนัต่อองคก์ร, พนักงานสายสนับสนุน, Gen 

Y, Gen Z 
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บทนํา 

ทรพัยากรมนุษย์เป็นปัจจยัสําคญัต่อความสําเร็จขององค์กรธุรกิจในยุคที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทางสงัคม 

เศรษฐกิจ และเทคโนโลย ี(Bangbon et al., 2023) องค์กรจําเป็นต้องปรบัตวัเพื่อแข่งขนัได้ โดยอาศยับทบาทของ

บุคลากรทุกคน การเพิม่ขดีความสามารถดา้นการบรหิาร การมอบอํานาจอย่างเหมาะสม และความรบัผดิชอบต่อสงัคม

ล้วนส่งผลต่อประสทิธผิลขององค์กร (Belov et al., 2022) การจดัการเชงิสร้างสรรค์ที่มุ่งเน้นแรงจูงใจส่วนบุคคลและ

ระบบแรงจูงใจทีพ่ฒันาแล้วเป็นสิง่จําเป็นในการเพิม่ศกัยภาพของพนักงาน นอกจากน้ี การสรา้งความรบัผดิชอบและ

บทบาทผู้นําที่ชดัเจน การบูรณาการการสื่อสารและเทคโนโลยทีี่มปีระสทิธภิาพ การฝึกอบรมและพฒันาเจ้าหน้าที่  

การส่งเสรมิวฒันธรรมแห่งความเป็นธรรม และการสรา้งสภาพแวดลอ้มองคก์รทีด่ลีว้นเป็นกุญแจสาํคญัในการรบัประกนั

การดําเนินงานที่ราบรื่น อย่างไรก็ตาม องค์กรยงัต้องคํานึงถึงความทา้ทายในการรกัษาและสร้างความผูกพนัใหก้บั

พนักงานรุ่นใหม่ โดยเฉพาะกลุ่ม Generation Y และ Z ซึง่มทีศันคตแิละความคาดหวงัต่อการทาํงานทีแ่ตกต่างจากคน

รุ่นก่อน (Mahmoud et al., 2020) การใหพ้นักงาน Gen-Y เขา้ถงึงานทีห่ลากหลายและค่าตอบแทนทีแ่ขง่ขนัไดส้ามารถ

เพิม่ความผูกพนัต่อองค์กรได ้ในขณะทีก่ารใหเ้สน้ทางอาชพีทีช่ดัเจนและยอมรบัสถานะของพนักงาน Gen-X อาจช่วย

รกัษาพนักงาน Gen-X ใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ได ้

การสร้างแรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ดีเป็นแนวคิดสําคญัในการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงาน ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรเดรกิ เฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg et al., 1959) ทีอ่ธบิายว่าปัจจยัจงูใจ

และปัจจยัคํ้าจุนมผีลต่อความพงึพอใจและประสทิธภิาพในการทาํงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงานยงัเป็นปัจจยัทีส่่งผล

กระทบต่อความรู้สกึของผู้ปฏิบตังิานในองค์กร และมอีิทธพิลต่อการกําหนดทศันคตแิละพฤติกรรมของผูป้ฏิบตังิาน 

รวมถึงผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้วย ซึ่งองค์กรต่างๆ รวมถึงมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ได้ให้ความสําคัญกับ 

การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์พื่อเพิม่ประสทิธภิาพและความยัง่ยนืขององคก์ร การสรา้งบุคลากรทีม่คุีณภาพสูงสามารถ

นําความรู้และทกัษะไปใชใ้นการพฒันาประเทศในหลากหลายด้าน และช่วยใหอ้งค์กรปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงได้

อย่างมีประสิทธิภาพ (ศิรินญภัทร สิทธิจักร์ และคณะ, 2567) ความผูกพันต่อองค์กรถือเป็นตัวชี้ว ัดที่สําคัญของ

ประสทิธผิลองค์กร ซึ่งสามารถสงัเกตได้จากผลการปฏิบตัิงาน การขาดงาน การเขา้-ออกงาน และการขอย้ายงาน 

บุคลากรทีม่คีวามผกูพนักบัองคก์รจะมคีวามมุ่งมัน่ในการทาํงานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย และมแีนวโน้มทีจ่ะอยู่กบั

องค์กรไดน้านกว่า (ภทัรพงษ์ งามกจิปราโมทย ์และคณะ, 2567) ดงันัน้ การสรา้งแรงจูงใจและสภาพแวดลอ้มในการ

ทํางานที่ดจีงึเป็นกลยุทธ์สําคญัในการรกัษาบุคลากรที่มคีวามสามารถใหอ้ยู่กบัองค์กรในระยะยาว (Shakeel & But, 

2015) 

จากความสําคญัดงักล่าว ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษา “แรงจูงใจในการทํางานและสภาพแวดล้อมในการทํางานทีส่่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสายสนับสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์” เพื่อทราบว่าแรงจงูใจในการทาํงานอะไร

และสภาพแวดล้อมในการทํางานอย่างไรที่ ส่ งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุน

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ และนําขอ้มูลทีไ่ดไ้ปพฒันาองค์กรใหเ้อือ้ต่อการทํางานและเพิม่ความผูกพนัต่อองค์กรมากขึน้ 

โดยผลการศกึษาจะสามารถนําไปเป็นขอ้มูลในการจดัการทรพัยากรบุคคลขององค์กรได้ เพราะหากองค์กรทราบว่า 

พนักงานมกีารรบัรู้และผูกพนัต่อองค์กรแต่ละดา้นอยู่ในระดบัใด ผู้บรหิารก็สามารถจดัการและปรบัปรุงองค์กรดา้นที่

พนักงานรบัรู้ในทางที่น้อยให้ดขีึ้น ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมทีศันคติที่ดตี่อองค์กร ทําให้มคีวามทุ่มเทในการทํางาน  

เอาใจใส่ในงาน ปฏบิตังิานตามทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างมปีระสทิธภิาพ และเกดิประสทิธผิล ซึ่งจะทําใหอ้งค์กรประสบ

ความสาํเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไวแ้ละเจรญิเตบิโตไดใ้นระยะยาว ใจทาํงานอย่างเตม็กําลงัความสามารถเพราะเมื่อคนมี

ความผูกพนัต่อองค์กรกจ็ะมกีารแสดงออกส่วนบุคคลจะรูส้กึว่ามส่ีวนร่วมในองค์กรและเกิดความผูกพนัในงาน ซึ่งจะ

นําไปสู่ความสาํเรจ็ 
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การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัเก่ียวแรงจงูใจของ Herzberg  

ทฤษฎกีารจงูใจของ Herzberg หรอื Two-Factor Theory เป็นแนวคดิสาํคญัในการเขา้ใจปัจจยัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจ

และความไม่พงึพอใจในการทาํงาน โดยแบ่งปัจจยัออกเป็นสองกลุ่มหลกั คอื ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) และ

ปัจจัยจูงใจ (Motivators) (Herzberg et al., 1959) ปัจจัยสุขอนามัยเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมการทํางาน เช่น 

นโยบายองค์กร ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพการทํางาน และเงนิเดอืน ซึ่งหากไม่ไดร้บัการจดัการทีด่จีะนําไปสู่

ความไม่พอใจ แต่การปรบัปรุงปัจจยัเหล่าน้ีไม่ได้เพิ่มแรงจูงใจอย่างมีนัยสําคญั (Dartey-Baah & Amoako, 2011) 

ในขณะทีปั่จจยัจงูใจเกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เช่น ความสําเร็จในการทํางาน การไดร้บัการยอมรบั ความรบัผดิชอบ 

และโอกาสในการเติบโต ซึ่งเป็นตวักระตุ้นสําคญัที่ทําให้พนักงานรู้สกึพงึพอใจและมแีรงจูงใจในการทํางาน (ศรณัย์ 

ประสาร, 2565) การศึกษาในบริบทต่างๆ ยืนยนัความสําคญัของทฤษฎีน้ี เช่น การศึกษาแรงจูงใจของครูในสงักดั

สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาลพบุร ีเขต 2 พบว่า ปัจจยัจูงใจมคีวามสําคญัในการส่งเสรมิแรงจูงใจใหค้รู

ทาํงานอย่างมปีระสทิธภิาพ (นันธติา แสนคาร และ ภทัรฤทยั ลุนสาํโรง, 2567) นอกจากน้ี การศกึษาในองคก์ารบรหิาร

ส่วนตําบลหนองปรอื จงัหวดัสมุทรปราการ ยงัพบว่าการสนับสนุนและการสร้างแรงจูงใจขององค์กรเป็นปัจจยัสําคญั

ที่สุดต่อความพงึพอใจในการทํางาน (อาจารีย์ ประจวบเหมาะ และคณะ, 2564) ในยุคที่สภาพแวดล้อมการทํางาน 

มีความไม่แน่นอนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (VUCA) ทฤษฎีของ Herzberg ยงัคงมีความเกี่ยวข้องอย่างมาก  

โดยการศกึษาพบว่าปัจจยัจูงใจเช่น การยอมรบัและโอกาสในการเตบิโต ยงัเป็นปัจจยัสาํคญัทีช่่วยส่งเสรมิความพงึพอใจ 

ในงานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Bundtzen, 2021; Yousaf, 2020) ดงันัน้ การนําทฤษฎีของ Herzberg 

มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรพัยากรมนุษย์จึงมคีวามสําคญัอย่างยิ่งในการสร้างสมดุลระหว่างการจดัการปัจจัย

สุขอนามยัเพื่อป้องกนัความไม่พอใจ และการส่งเสรมิปัจจยัจูงใจเพื่อกระตุ้นใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจและผูกพนักบั

องคก์รในระยะยาว 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการทาํงาน  

สภาพแวดล้อมในการทํางานมคีวามสําคญัอย่างยิง่ต่อทัง้พนักงานและองค์กร โดยส่งผลต่อสุขภาพกาย สุขภาพจติ 

ประสทิธภิาพการทํางาน และความพงึพอใจในงานของพนักงาน รวมถงึผลการดําเนินงานและภาพลกัษณ์ขององค์กร 

(อนุสร ใจฉวะ และคณะ, 2564) นักวชิาการหลายท่านได้ใหค้ํานิยามและแบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการ

ทํางานไว้หลากหลาย แต่สามารถสรุปได้เป็น 3 ด้านหลกั คอื 1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัสิง่ที่

สามารถมองเห็นและสัมผัสได้ เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ เสียง และการจัดวางอุปกรณ์ (เกียรติศักดิ ์ศุภรัตน์ และ  

กล้าหาญ ณ น่าน, 2566) 2) สภาพแวดล้อมทางสงัคม ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล การสื่อสาร และ

วฒันธรรมองค์กร (Sugiart, 2022) และ 3) สภาพแวดล้อมทางจติใจ ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัความรู้สกึ การรบัรู้ และทศันคติ

ของพนักงานต่องานและองค์กร (Rasool et al., 2021) นอกจากน้ี ยงัมกีารแบ่งสภาพแวดล้อมในการทํางานออกเป็น

ด้านต่างๆ เช่น ความมัน่คงปลอดภัย โอกาสในการก้าวหน้า การจดัการขององค์กร ค่าจ้าง และสภาพการทํางาน  

(อญัมณี ศรปีลาด และ สุรว ีศุนาลยั, 2565) รวมถึงการแบ่งเป็นสภาพแวดล้อมเชงิบวกและเชงิลบ ซึ่งมผีลต่อความ

ผูกพนัและความพงึพอใจของพนักงาน (Rasool et al., 2021) การจดัการสภาพแวดล้อมในการทํางานทีด่จีะช่วยเพิม่

ประสทิธภิาพการทํางาน ลดความเครยีดและการลาออกของพนักงาน รวมทัง้ส่งเสรมิการสร้างนวตักรรมในองค์กร 

(Ollukkara & Gunaseelan, 2012) ดงันัน้ องค์กรควรใหค้วามสําคญักบัการจดัการสภาพแวดล้อมในการทํางานทัง้ใน

ด้านกายภาพ สงัคม และจิตใจ เพื่อสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการทํางานอย่างมปีระสิทธภิาพและความผูกพนัของ

พนักงานต่อองคก์รในระยะยาว 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นปัจจยัสําคญัทีส่่งผลต่อความสําเรจ็ขององค์กร โดยมนัีกวชิาการหลายท่านไดใ้หค้ํานิยามไว ้

อาท ิณัฐวุฒ ิจนัทวงษ์ และ กฤษฎา มฮูมัหมดั (2564) กล่าวว่า เป็นทศันคตขิองบุคลากรทีม่ตี่อองค์กร ซึ่งแสดงออก
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ผ่านความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการปฏบิตัหิน้าที ่ยงยุทธ รกัษาพล และคณะ (2565) ระบุว่า เป็นความรูส้กึของพนักงานทีม่ตีอ่

องคก์ร ซึง่เกดิจากการมส่ีวนร่วมและการยอมรบัในเป้าหมายขององคก์ร วราพงษ์ คล่องแคล่ว และคณะ (2566) อธบิาย

ว่า เป็นความปรารถนาและความมุ่งมัน่ที่พนักงานมตี่อองคก์ร ส่วน ภทัรวด ีเขม้แขง็ (2567) กล่าวว่า เป็นความรู้สกึ

ผูกพนัและมีส่วนร่วมอย่างกระตือรอืร้นในการทํางาน ในการวดัความผูกพนัต่อองค์กร Allen and Meyer's (1990)  

ได้เสนอโมเดล Three-Component Model ซึ่งแบ่งความผูกพนัออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) Affective Commitment 

หรือความผูกพันทางอารมณ์ 2) Continuance Commitment หรือความผูกพันจากการคงอยู่ และ 3) Normative 

Commitment หรอืความผูกพนัจากพนัธะผูกพนั โมเดลน้ีได้รบัการยอมรบัและนําไปใช้อย่างแพร่หลายในการศกึษา

ความผูกพนัต่อองค์กร เช่น งานวจิยัของ Thohiroh et al. (2018) ที่พฒันาเครื่องมอืวดัความผูกพนัต่อองค์กรสําหรบั

องค์กรไม่แสวงหาผลกําไร และงานวิจัยของ Hadi and Tentama (2020) ที่ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างและ 

ความเชื่อมัน่ของเครื่องมือวัดความผูกพันต่อองค์กรโดยใช้เทคนิค Confirmatory Factor Analysis (CFA) ทัง้น้ี ใน

การศึกษาวิจยัเรื่องแรงจูงใจในการทํางานและสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานสายสนับสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์ไดใ้ชต้วัวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัดา้น

จติใจ ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัความสมัพนัธ์ทางอารมณ์และความรู้สกึที่พนักงานมตี่อองค์กร 2) ความผูกพนัความต่อเน่ือง  

ซึง่เกีย่วขอ้งกบัความตัง้ใจและการกระทาํของพนักงานในการทาํงานอย่างตอ่เน่ือง และ 3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

ซึ่งเกี่ยวขอ้งกับความรบัผิดชอบและความตัง้ใจของพนักงานในการปฏิบตัิตามหลกัเกณฑ์และค่านิยมขององค์กร 

การศกึษาและเขา้ใจความผูกพนัต่อองค์กรในมติติ่างๆ เหล่าน้ีมคีวามสําคญัอย่างยิง่ต่อการพฒันากลยุทธ์ในการสรา้ง

และรกัษาความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์ร ซึง่จะนําไปสู่การเพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงาน การลดอตัราการลาออก 

และการสรา้งความสาํเรจ็อย่างยัง่ยนืใหก้บัองคก์รในระยะยาว 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการแบ่งกลุ่มคนตามช่วงอายุ หรือเจเนอเรชัน่  

การแบ่งกลุ่มคนตามช่วงอายุหรอืเจเนอเรชัน่เป็นแนวคดิทีไ่ดร้บัความสนใจในวงการวชิาการและธุรกจิ โดยทฤษฎกีาร

วเิคราะห์เจเนอเรชัน่อธบิายว่ากลุ่มคนทีเ่กดิในช่วงเวลาเดยีวกนัมกัมค่ีานิยมและพฤตกิรรมทีค่ล้ายคลงึกนั (Lissitsa & 

Kol, 2016) ทฤษฎีการแบ่งเจเนอเรชัน่ของ Karl Mannheim เน้นยํ้าความสําคัญของ "การรับรู้ร่วมกัน" ที่เกิดจาก

ประสบการณ์ทางสงัคมร่วมกนั (Pilcher, 1994) การแบ่งกลุ่มตามช่วงอายุประกอบดว้ย Baby Boomers (1946-1964), 

Generation X (1965-1980), Generation Y (1981-1996), Generation Z (1997-2012) และ Generation Alpha (2013-

ปัจจุบนั) โดย Generation Y และ Z มบีทบาทสําคญัในระบบเศรษฐกจิและการทํางานปัจจุบนั Generation Y มทีกัษะ

การใชเ้ทคโนโลยสีูง ต้องการความสมดุลระหว่างชวีติและงาน และมุ่งเน้นงานทีม่คีวามหมาย (Solnet & Hood, 2008; 

Van Meter et al., 2013) ส่วน Generation Z เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลย ีสนใจเรื่องสิ่งแวดล้อมและความยัง่ยนื และ

คาดหวงัความรบัผดิชอบต่อสงัคมจากองคก์ร (Benítez-Márquez et al., 2022; Scholz & Grotefend, 2019) เอกรนิทร ์

ศโิรรตันชยั (2566) พบว่า Gen Y ชอบความยดืหยุ่นในการทํางานและใชเ้ทคโนโลยอีย่างกวา้งขวาง ขณะที่ธนัยพร  

วศิรยีา และ วลัภา หตัถกจิพาณิชกุล (2567) ระบุว่า แรงจูงใจในการทํางาน โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมและความสาํเรจ็

ในงาน มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ Gen Y สําหรบั Generation Z สุนิสา ช่อแก้ว และศรญัญา ปานเจรญิ 

(2565) พบว่า นายจ้างคาดหวงัทกัษะด้านเทคโนโลยี การปรบัตัว และความยดืหยุ่น แต่ต้องการให้พฒันาทกัษะ 

การสื่อสารและความอดทนเพิม่เตมิ การเขา้ใจลกัษณะเฉพาะของแต่ละเจเนอเรชัน่ช่วยใหอ้งค์กรสามารถปรบักลยุทธ์

การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสม อย่างไรกต็าม การใชท้ฤษฎีเจเนอเรชัน่ควรคํานึงถึงความหลากหลาย

ภายในกลุ่มและปัจจยัอื่นๆ ทีอ่าจส่งผลต่อพฤตกิรรมและทศันคตขิองแต่ละบุคคลดว้ย 

สมมติฐานการวิจยั 

1) ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกตา่งกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์

แตกต่างกนั 

2) แรงจงูใจในการทาํงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์
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3) สภาพแวดลอ้มในการทาํงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสายสนับสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ (Generation) 

- ระดบัการศกึษา 

- รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

- ประสบการณ์ทํางาน 

 

 แรงจูงใจในการทาํงาน 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 

1) ดา้นความสาํเรจ็ในการทํางาน 

2) ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 

3) ดา้นความรบัผดิชอบ 

4) ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี 

5) ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ

ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) 

1) ดา้นนโยบายและแนวทางการ

บรหิารงานองค์กร 

2) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

3) ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 

4) ดา้นสภาพแวดลอ้มการทํางาน 

5) ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

6) ดา้นความมัน่คงและปลอดภยัใน

การทํางาน 

(ชญานิษฐ ์สมพื้น, 2566) 
 

 สภาพแวดลอ้มใน

การทํางาน 

1) สภาพแวดลอ้ม

ทางกายภาพ 

2) สภาพแวดลอ้ม

ทางสงัคม 

3) สภาพแวดลอ้ม

ทางจติใจ 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัเรื่อง แรงจงูใจในการทาํงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสาย

สนับสนุนมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์น้ี เป็นการศกึษาที่มเีป้าหมายเพื่อสํารวจความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ทาํงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชว้ธิกีารเชงิปรมิาณ กลุ่มประชากรของการวจิยั

น้ีประกอบด้วยพนักงานสายสนับสนุนอายุ 22-43 ปี โดยแบ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ Krejcie and Morgan 

(1970) ทัง้น้ี แบบสอบถามทีใ่ช้ในการเก็บขอ้มูลถูกแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คอื ขอ้มูลประชากร แรงจูงใจในการทํางาน 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร โดยแบบสอบถามใชม้าตราส่วน Likert Scale 5 ระดบั เพื่อวดั

ระดบัความคดิเหน็ของพนักงานในแต่ละดา้น แบบสอบถามจํานวน 249 ชุดถูกนํามาวเิคราะห์ด้วยสถิตเิชงิพรรณนา 

เช่น การแจกแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลและระดบัความ

คดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการทาํงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน และความผูกพนัต่อองคก์ร สถติเิชงิอนุมานถูกใช้

เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มประชากรด้วย Independent-Sample T-Test สําหรบัปัจจยัที่มสีองกลุ่ม และ 

One-Way ANOVA สําหรบัปัจจยัที่มมีากกว่าสองกลุ่ม โดยใช้การทดสอบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อ

ระบุว่ากลุ่มใดมคีวามแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัมกีารใชส้มการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Equation) เพื่อ

ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการทาํงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ผลการวิจยั 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

การศกึษาเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตรพ์บว่า ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ (75.9%) และมกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ี(73.9%) โดยตําแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นพนักงาน

มหาวทิยาลยั (55.0%) และมรีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนอยู่ในช่วง 15,001-25,000 บาท (38.2%) สําหรบักลุ่ม Gen Y ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญงิ (81.5%) และมกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ี(76.6%) มรีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนในช่วง 25,001-35,000 บาท 
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(40.5%) ในขณะที่กลุ่ม Gen Z มสีดัส่วนของเพศชายและเพศหญิงเท่ากนั (50.0%) โดยส่วนใหญ่มกีารศกึษาระดบั

ปรญิญาตร ี(61.4%) และมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนตํ่ากว่าหรอืเทยีบเท่า 15,000 บาท (56.8%)  

ข้อมูลปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ สภาพแวดล้อมในการทาํงาน และ ความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

 

ตารางท่ี 1 การวเิคราะหค่์าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคดิเหน็และการจดัอนัดบัของปัจจยัแรงจูงใจใน

การทาํงานเกีย่วกบัปัจจยัจงูใจ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และ ความผกูพนัตอ่องคก์ร  

ปัจจยั Gen Y Gen Z 

X� SD ระดบัความ

คิดเหน็ 

อนัดบั X� SD ระดบัความ

คิดเหน็ 

อนัดบั 

แรงจงูใจในการทาํงาน         

ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors)         

1) ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน 4.52 0.52 มากทีสุ่ด 3 3.91 0.87 มาก 4 

2) ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 4.50 0.53 มากทีสุ่ด 4 3.91 0.83 มาก 3 

3) ดา้นความรบัผดิชอบ 4.54 0.50 มากทีสุ่ด 2 3.95 0.80 มาก 1 

4) ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี 4.46 0.56 มากทีสุ่ด 5 3.93 0.79 มาก 2 

5) ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ 4.57 0.51 มากทีสุ่ด 1 3.84 0.79 มาก 5 

ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors)         

1) ดา้นนโยบายและแนวทางการ

บรหิารงานองคก์ร 

4.55 0.52 มากทีสุ่ด 4 4.02 0.77 มาก 4 

2) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.39 0.60 มากทีสุ่ด 5 3.96 0.81 มาก 5 

3) ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 4.67 0.46 มากทีสุ่ด 1 4.05 0.84 มาก 2 

4) ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 4.67 0.47 มากทีสุ่ด 2 4.08 0.76 มาก 1 

5) ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 4.39 0.62 มากทีสุ่ด 6 3.83 1.00 มาก 6 

6) ดา้นความมัน่คงและปลอดภยัใน

การทาํงาน 

4.67 0.50 มากทีสุ่ด 3 4.03 0.73 มาก 3 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน         

1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 4.67 0.49 มากทีสุ่ด 1 4.15 0.65 มาก 2 

2) สภาพแวดลอ้มทางสงัคม 4.62 0.54 มากทีสุ่ด 2 4.23 0.62 มากทีสุ่ด 1 

3) สภาพแวดลอ้มทางจติใจ 4.42 0.67 มากทีสุ่ด 3 3.93 0.74 มาก 3 

 

จากการวิเคราะห์ตารางที่ 1 ซึ่งแสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่าในกลุ่มพนักงาน Gen Y และ Gen Z มคีวามแตกต่างใน

การใหค้วามสําคญักบัปัจจยัต่างๆ โดยในส่วนของการศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยัจงูใจ พบว่ากลุ่ม Gen Y ใหค้วามสาํคญักบั 

ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิมากที่สุด โดยมค่ีาเฉลี่ย 4.57 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.51 รองลงมาคอื ด้านความ

รบัผดิชอบ และ ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน โดยทัง้สองปัจจยัมคีะแนนเฉลีย่สงูใกลเ้คยีงกนั ในขณะทีก่ลุ่ม Gen Z ให้

ความสําคญักับด้านความรับผิดชอบ มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 3.95 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80 ส่วน ด้าน

ความก้าวหน้าในอาชพี และดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื มคีะแนนเฉลีย่ทีใ่กล้เคยีงกนั ในขณะเดยีวกนั การศกึษา

สําหรับปัจจัยคํ้าจุน พบว่า กลุ่ม Gen Y ให้ความสําคัญสูงสุดกับด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้าน
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สภาพแวดล้อมการทํางาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากันที่ 4.67 ในขณะที่กลุ่ม Gen Z ให้ความสําคัญสูงสุดกับด้าน

สภาพแวดล้อมการทํางาน โดยมค่ีาเฉลี่ย 4.08 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76 ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าทัง้สองกลุ่มมี

ความเหน็สอดคล้องกนัในเรื่องน้ี สุดทา้ยน้ี ในส่วนการศกึษาเกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในการทาํงาน พบว่า กลุ่ม Gen Y 

ให้คะแนนสูงสุดกับ ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ที่ค่าเฉลี่ย 4.67 ส่วนกลุ่ม Gen Z ให้คะแนนสูงสุดกับ ด้าน

สภาพแวดลอ้มทางสงัคม ทีค่่าเฉลีย่ 4.23 ซึง่แสดงใหเ้หน็ถงึความแตกต่างในการมองสภาพแวดลอ้มการทาํงานระหวา่ง

สองกลุ่ม Gen Y และ Gen Z 

การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุน 

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 2 ผลการทดสอบความผูกพนัต่อองค์กรจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัของพนักงานสายสนับสนุน 

Gen Y และ Gen Z 

ปัจจยัส่วนบุคคล ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์

Gen Y Gen Z 

เพศ  t = -1.2267 Sig. = .221 t = -1.115 Sig. = .272 

ระดบัการศกึษา F = 4.237 Sig. = .016 t = -.859 Sig. = .399 

ประเภทตําแหน่งงาน F = 2.213 Sig. = .088 t = 1.160 Sig. = .253 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน F = 1.723 Sig. = .163 t = -1.155 Sig. = .255 

 

จาตารางที ่2 ผลการวเิคราะหพ์บว่า สาํหรบัพนักงาน Gen Y นัน้ ระดบัการศกึษามผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมี

นัยสาํคญั ซึง่บ่งบอกไดว้่าพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนัอาจมคีวามผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั ในขณะทีปั่จจยั

อื่นๆ เช่น เพศ ประเภทตําแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมนัียสําคญั 

ในขณะที่พนักงาน Gen Z นัน้ ปัจจยัส่วนบุคคลทุกปัจจยั ได้แก่ เพศ ระดบัการศกึษา ประเภทตําแหน่งงาน และรายได้

เฉลีย่ต่อเดอืน ไม่ไดส่้งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนัียสาํคญั  

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร ์

 

ตารางท่ี 3 ผลการทดสอบอิทธพิลของแรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานสายสนับสนุน Gen Y และ Gen Z 

แบบจาํลอง Unstandardized 

Coefficient 

Standardized 

Coefficient 

t-value p-value Tolerance VIF 

B S.E. Beta 

Gen Y        

ค่าคงที ่ .771 .237  3.247 .001   

ดา้นความรบัผดิชอบ .362 .091 .340 3.998 .000 .297 3.370 

ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี .266 .087 .284 3.042 .003 .246 4.064 

ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ .191 .093 .183 2.054 .041 .271 3.691 

R = .755, R2 = .570, Adjusted R2 = .563, S.E.E. = .350, Durbin-Watson = 1.537, Sig. = .000 
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แบบจาํลอง Unstandardized 

Coefficient 

Standardized 

Coefficient 

t-value p-value Tolerance VIF 

B S.E. Beta 

Gen Z 

ค่าคงที ่ 618 .331  1.867 .069   

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื .423 .166 .448 2.548 .015 .219 4.569 

ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี .427 .175 .429 2.440 .019 .219 4.569 

R = .850, R2 = .723, Adjusted R2 = .710, S.E.E. = .422, Durbin-Watson = 1.758, Sig. = .000 

 

จากตารางที ่3 พบว่า ในการศกึษาอทิธพิลของแรงจงูใจในการทาํงานดา้นปัจจยัจงูใจทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนักงานสายสนับสนุนของ Gen Y มีตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อภาพรวม 

ประกอบดว้ย ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความก้าวหน้าในอาชพี และดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิค่า R ทีไ่ดเ้ท่ากบั .755 

แสดงถึงความสมัพนัธ์ที่สูงระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ค่า R2 เท่ากบั .570 ซึ่งหมายความว่า ตวัแปรอิสระ

สามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดถ้งึ 57.0% ค่า Adjusted R2 เท่ากบั .563 ซึ่งสะทอ้นถงึความแม่นยาํ

ในการพยากรณ์ และค่า SEE เท่ากบั .350 ซึ่งเป็นค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่ตํ่าแสดงถึงความแม่นยําในการ

ทาํนาย ค่า Durbin-Watson ทีไ่ดค้อื 1.537 ซึง่บ่งชีว้่าไม่มปัีญหาความสมัพนัธก์นัในขอ้มลู และค่าความมนัียสาํคญัของ

แบบจําลองเท่ากบั .000 บ่งชี้ว่าแบบจําลองมคีวามเหมาะสมทางสถติ ิเมื่อพจิารณาในดา้นค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย 

พบว่า ด้านความรบัผดิชอบมค่ีาสมัประสทิธิม์าตรฐาน (β) สูงที่สุดที่ .340 รองลงมาคอื ด้านความก้าวหน้าในอาชพี  

(β = .284) และดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ(β = .183) ซึง่ทุกตวัแปรมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ค่าความแปรปรวน

ที่ยอมรบัได้ มค่ีา Tolerance อยู่ในช่วง .246 ถึง .297 และค่า VIF อยู่ในช่วง 3.370 ถึง 4.064 ซึ่งบ่งชี้ว่าไม่มปัีญหา

ความสมัพนัธ์กนัของตวัแปรอิสระ ทัง้น้ี สามารถเขยีนสมการการ คอื ความผูกพนัต่อองค์กรด้านภาพรวม = 0.362 

(ความรบัผดิชอบ) + 0.266(ความกา้วหน้าในอาชพี) + 0.191(ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั)ิ 

ในขณะที ่การศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจในการทํางานดา้นปัจจยัจูงใจทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

สายสนับสนุนของ Gen Z พบว่า ตวัแปรแรงจูงใจในการทํางานดา้นปัจจยัจงูใจทีม่อีทิธพิลสําคญั ไดแ้ก่ ดา้นการไดร้บั

การยอมรบันับถอื และดา้นความก้าวหน้าในอาชพี มค่ีา R ทีไ่ดเ้ท่ากบั .850 แสดงถงึความสมัพนัธใ์นระดบัสูงระหว่าง

ตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม ค่า R2 เท่ากบั .723 หมายความว่าตวัแปรอสิระสามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปร

ตามไดถ้งึ 72.3% ค่า Adjusted R2 เท่ากบั .710 ซึง่สะทอ้นถงึความแม่นยาํของการพยากรณ์ ค่า SEE เท่ากบั .422 ซึง่

แสดงถงึความแม่นยําในการพยากรณ์ ค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.758 บ่งชี้ว่าไม่มปัีญหาความสมัพนัธ์กนัในขอ้มลู 

และค่าความมนัียสาํคญัของแบบจําลอง (Sig.) เท่ากบั .000 บ่งชีว้่าแบบจาํลองมคีวามเหมาะสมทางสถติ ิเมื่อพจิารณา

ในด้านค่าสมัประสิทธิก์ารถดถอยของตวัแปรพบว่าด้านการได้รบัการยอมรบันับถือมค่ีาสมัประสิทธิม์าตรฐาน (β) 

เท่ากบั .448 และดา้นความกา้วหน้าในอาชพีมค่ีาสมัประสทิธิม์าตรฐาน (β) เท่ากบั .429 ซึ่งทัง้สองตวัแปรมนัียสาํคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .05 ค่าความแปรปรวนทีย่อมรบัได ้(Tolerance) อยู่ที ่.219 และค่า VIF เท่ากบั 4.569 ซึ่งบ่งชีว้่าไม่มี

ปัญหาความสมัพนัธก์นัของตวัแปรอสิระ ทัง้น้ี สามารถเขยีนสมการ คอื ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นภาพรวม = 0.423 

(การไดร้บัการยอมรบันับถอื) + 0.427(ความกา้วหน้าในอาชพี) 
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ตารางท่ี 4 ผลการทดสอบอิทธพิลของแรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจยัคํ้าจุนที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานสายสนับสนุน Gen Y และ Gen Z 

แบบจาํลอง Unstandardized 

Coefficient 

Standardized 

Coefficient 

t-value p-value Tolerance VIF 

B S.E. Beta 

Gen Y        

ค่าคงที ่ .664 .199  3.339 .001   

ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร .508 .043 .594 11.860 .000 .616 1.624 

ดา้นความมัน่คงและปลอดภยัใน

การทาํงาน 

.338 .053 .319 6.369 .000 .616 1.624 

R = .830, R2 = .688, Adjusted R2 = .685, S.E.E. = .279, Durbin-Watson = 1.673, Sig. = .000 

Gen Z        

ค่าคงที ่ .433 .358  1.207 .234   

ดา้นความมัน่คงและปลอดภยัใน

การทาํงาน 

.298 .168 .278 1.776 .083 .255 3.927 

ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร .322 .102 .410 3.159 .003 .370 2.700 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล .268 .105 .289 2.546 .015 .485 2.064 

R = .867, R2 = .751, Adjusted R2 = .732, S.E.E. = .405, Durbin-Watson = 1.703, Sig. = .000 

 

จากตารางที ่4 พบว่า ในการศกึษาอทิธพิลของแรงจงูใจในการทํางานดา้นปัจจยัคํ้าจุนทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานสายสนับสนุนของ Gen Y มตีวัแปรทีม่อีิทธพิลสําคญัได้แก่ ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร และด้านความ

มัน่คงและปลอดภยัในการทาํงาน มค่ีา R ทีไ่ดเ้ท่ากบั .830 แสดงถงึความสมัพนัธใ์นระดบัสูงระหว่างตวัแปรอสิระและ

ตัวแปรตาม ค่า R2 เท่ากับ .688 หมายความว่าตวัแปรอิสระสามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรตามได้ถึง 

68.8% ค่า Adjusted R2 เท่ากบั .685 ซึ่งสะท้อนถึงความแม่นยําของการพยากรณ์ ค่า SEE เท่ากบั .297 ซึ่งบ่งชี้ถงึ

ความแม่นยําในการทํานาย ค่า Durbin-Watson ที่ได้คอื 1.673 แสดงให้เห็นว่าไม่มปัีญหาความสมัพนัธ์กนัในขอ้มูล 

และค่าความมีนัยสําคญัของแบบจําลอง (Sig.) เท่ากับ .000 บ่งชี้ว่าแบบจําลองมีความเหมาะสมทางสถิติอย่างมี

นัยสาํคญั เมื่อพจิารณาในดา้นค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย พบว่า ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร มค่ีาสมัประสทิธิม์าตรฐาน 

(β) สูงทีสุ่ดที ่.594 รองลงมาคอื ดา้นความมัน่คงและปลอดภยัในการทาํงาน (β = .319) ซึ่งทัง้สองตวัแปรมนัียสาํคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .05 ค่าความแปรปรวนทีย่อมรบัได ้(Tolerance) อยู่ที ่.616 และค่า VIF เท่ากบั 1.624 ซึ่งบ่งชีว้่าไม่มี

ปัญหาความสมัพนัธ์กนัของตวัแปรอสิระ ทัง้น้ีสามารถเขยีนสมการ คอื ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นภาพรวม = 0.508 

(เงนิเดอืนและสวสัดกิาร) + 0.338(ความมัน่คงและปลอดภยัในการทาํงาน) 

ในขณะที ่การศกึษาอทิธพิลของแรงจงูใจในการทํางานดา้นปัจจยัคํ้าจุนทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

สายสนับสนุนของ Gen Z พบว่า ตัวแปรที่มอีิทธพิลสําคญัได้แก่ ด้านความมัน่คงและปลอดภยัในการทํางาน ด้าน

เงนิเดอืนและสวสัดกิาร และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล มคี่า R ทีไ่ดเ้ท่ากบั .867 แสดงถงึความสมัพนัธใ์นระดบัสงู

ระหว่างตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม ค่า R2 เท่ากบั .751 หมายความว่า ตวัแปรอสิระสามารถอธบิายความแปรปรวน

ของตัวแปรตามได้ถึง 75.1% ค่า Adjusted R2 เท่ากับ .732 ซึ่งสะท้อนถึงความแม่นยําของการพยากรณ์ ค่า SEE 

เท่ากับ .405 ซึ่งแสดงถึงความแม่นยําในการพยากรณ์ ค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.703 บ่งชี้ว่าไม่มีปัญหา

ความสมัพนัธ์กนัในขอ้มูล และค่าความมนัียสําคญัของแบบจําลอง (Sig.) เท่ากบั .000 บ่งชี้ว่าแบบจําลองน้ีมคีวาม

เหมาะสมทางสถติอิย่างมนัียสาํคญั เมื่อพจิารณาในดา้นค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย พบว่า ดา้นความมัน่คงและปลอดภยั
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ในการทํางานมค่ีาสมัประสทิธิม์าตรฐาน (β) เท่ากบั .278 รองลงมาคอื ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร (β) เท่ากบั .410 

และด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (β) เท่ากับ .289 ซึ่งตัวแปรทัง้สามมนัียสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ค่าความ

แปรปรวนที่ยอมรบัได้ (Tolerance) อยู่ในช่วง .255 ถึง .485 และค่า VIF อยู่ในช่วง 2.064 ถึง 3.927 ซึ่งบ่งชี้ว่าไม่มี

ปัญหาความสมัพนัธ์กนัของตวัแปรอสิระ ทัง้น้ีสามารถเขยีนสมการ คอื ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นภาพรวม = 0.298 

(ความมัน่คงและปลอดภยัในการทาํงาน) + 0.322(เงนิเดอืนและสวสัดกิาร) + 0.268(ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล) 

สมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดล้อมในการทํางานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนมหาวทิยาลยั 

เกษตรศาสตร ์

 

ตารางท่ี 5 ผลการทดสอบอทิธพิลของสภาพแวดล้อมในการทาํงานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานสาย

สนับสนุน Gen Y และ Gen Z 

แบบจาํลอง Unstandardized 

Coefficient 

Standardized 

Coefficient 

t-value p-value Tolerance VIF 

B S.E. Beta 

Gen Y        

ค่าคงที ่ 1.449 .280  5.165 .000   

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ .407 .072 .379 5.668 .000 .679 1.474 

สภาพแวดลอ้มทางจติใจ .255 .053 .324 4.849 .000 .679 1.474 

R = .623, R2 = .388, Adjusted R2 = .382, S.E.E. = .417, Durbin-Watson = 1.669, Sig. = .000 

Gen Z        

ค่าคงที ่ 1.302 .500  2.605 .013   

สภาพแวดลอ้มทางจติใจ .674 .125 .640 5.393 .000 1.000 1.000 

R = .640, R2 = .409, Adjusted R2 = .395, S.E.E. = .609, Durbin-Watson = 2.010, Sig. = .000 

 

จากตารางที่ 5 พบว่า ในการศึกษาอิทธพิลของสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานสายสนับสนุนของ Gen Y มตีวัแปรสภาพแวดล้อมในการทํางานทีม่อีทิธพิลสําคญัไดแ้ก่ สภาพแวดล้อมทาง

กายภาพ และสภาพแวดล้อมทางจิตใจ ซึ่งค่า R ที่ได้เท่ากับ .623 แสดงถึงความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางถึงสูง

ระหว่างตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม ค่า R2 เท่ากบั .388 หมายความว่าตวัแปรอสิระสามารถอธบิายความแปรปรวน

ของตัวแปรตามได้ถึง 38.8% ค่า Adjusted R2 เท่ากับ .382 ซึ่งสะท้อนถึงความแม่นยําของการพยากรณ์ ค่า SEE 

เท่ากบั .417 ซึ่งแสดงถงึความคลาดเคลื่อนมาตรฐานทีอ่ยู่ในเกณฑ์ทีย่อมรบัได ้ค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.669 บ่งชีว้่า 

ไม่มปัีญหาความสมัพนัธก์นัในขอ้มลู และค่าความมนัียสาํคญัของแบบจาํลอง (Sig.) เท่ากบั .000 บ่งชีว้่าแบบจาํลองน้ีมี

ความเหมาะสมทางสถิติอย่างมีนัยสําคัญ เมื่อพิจารณาในด้านค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยของตัวแปร พบว่า

สภาพแวดล้อมทางกายภาพมค่ีาสมัประสทิธิม์าตรฐาน (β) เท่ากบั .379 รองลงมาคอื สภาพแวดล้อมทางจติใจ (β) 

เท่ากบั .324 ซึ่งตวัแปรทัง้สองมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ค่า Tolerance เท่ากบั .679 และค่า VIF เท่ากบั 1.474 

ซึ่งบ่งชี้ว่าไม่มปัีญหาความสมัพนัธ์กันของตวัแปรอิสระ ทัง้น้ี สามารถเขยีนสมการ คือ ความผูกพนัต่อองค์กรด้าน

ภาพรวม = 0.407(สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ) + 0.255(สภาพแวดลอ้มทางจติใจ) 

ในขณะที่ การศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสาย

สนับสนุนของ Gen Z พบว่า มตีวัแปรสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีม่อีทิธพิลสาํคญั คอื สภาพแวดลอ้มทางจติใจ มคี่า 

R ทีไ่ดเ้ท่ากบั .640 แสดงถงึความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางถงึสูงระหว่างตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม ค่า R2 เท่ากบั 

.409 หมายความว่า ตวัแปรอสิระสามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดถ้งึ 40.9% ค่า Adjusted R2 เท่ากบั 
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.395 ซึ่งสะทอ้นถงึความแมน่ยําของการพยากรณ์ ค่า SEE เท่ากบั .609 ซึ่งแสดงถงึความคลาดเคลื่อนมาตรฐานทีอ่ยู่

ในเกณฑ์ที่ยอมรบัได้ ค่า Durbin-Watson เท่ากบั 2.010 บ่งชี้ว่าไม่มปัีญหาความสมัพนัธ์กนัในขอ้มูล และค่าความมี

นัยสําคญัของแบบจาํลองเท่ากบั .000 บ่งชี้ว่าแบบจําลองน้ีมคีวามเหมาะสมทางสถติอิย่างมนัียสําคญั เมื่อพจิารณาใน

ดา้นค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัแปรพบว่าสภาพแวดล้อมทางจติใจมค่ีาสมัประสทิธิม์าตรฐาน (β) เท่ากบั .640 

ซึ่งมอีิทธพิลสําคญัต่อความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวม โดยตวัแปรน้ีมนัียสําคญัทางสถิตทิีร่ะดบั .05 ค่า Tolerance 

เท่ากบั 1.000 และค่า VIF เท่ากบั 1.000 ซึ่งบ่งชี้ว่าไม่มปัีญหาความสมัพนัธ์กนัของตวัแปรอสิระ ทัง้น้ี สามารถเขยีน

สมการ คอื ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นภาพรวม = 0.674(สภาพแวดลอ้มทางจติใจ) 

 

สรปุและการอภิปรายผล 

จากผลการวจิยัที่พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในทุกด้านสําหรบัทัง้ Gen Y และ 

Gen Z งานวจิยัของ Popaitoon (2022) สนับสนุนขอ้ค้นพบน้ี โดยระบุว่า เพศมบีทบาทสําคญัในการกําหนดทศันคติ

และพฤตกิรรมต่อองค์กร โดยเฉพาะในเจเนอเรชนัทีเ่ตบิโตมาพรอ้มกบัการเปลี่ยนแปลงทางสงัคมและวฒันธรรม เช่น 

Gen Y และ Gen Z ทีม่กัมคีวามคาดหวงัสงูต่อความเท่าเทยีมทางเพศในทีท่าํงาน การทีเ่พศมผีลต่อความผกูพนัในทุกด้าน

อาจสะทอ้นถงึการรบัรูแ้ละการตอบสนองต่อวฒันธรรมองคก์รทีแ่ตกต่างกนัระหว่างเพศ ซึ่งมผีลต่อการสรา้งความผูกพนั 

ต่อองค์กร ในดา้นของระดบัการศกึษาทีม่ผีลต่อความผกูพนัดา้นจติใจใน Gen Y และมผีลต่อทุกดา้นยกเวน้บางดา้นใน 

Gen Z งานวจิยัของ Benítez-Márquez et al. (2022) พบว่า ระดบัการศกึษาเป็นปัจจยัสาํคญัทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อ

องค์กร โดยเฉพาะในกลุ่ม Gen Y ที่มแีนวโน้มทีจ่ะเชื่อมโยงความสําเรจ็ทางการศกึษาเขา้กบัความมัน่คงในงานและ

ความพงึพอใจในการทํางาน อย่างไรกต็าม สําหรบั Gen Z ผลการศกึษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรไม่ไดข้ึน้อยู่กบั

การศกึษาเพยีงอย่างเดยีว แต่ยงัเกีย่วขอ้งกบัโอกาสในการพฒันาและการไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์ร ซึง่เป็นปัจจยัที่

สําคญัไม่แพก้นั สําหรบัประเภทตําแหน่งงานนัน้มผีลต่อความผูกพนัทุกดา้นสําหรบัทัง้สองกลุ่ม สอดคล้องกบังานวจิยั

ของ Scholz and Grotefend (2019) ที่ระบุว่าความผูกพนัต่อองค์กรใน Gen Y และ Gen Z มีความเชื่อมโยงอย่าง

ชดัเจนกบัลกัษณะของตําแหน่งงานและความรบัผดิชอบทีไ่ด้รบัในองค์กร ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอืทีม่ผีลต่อ

ความผูกพนัทุกดา้นใน Gen Y แต่มผีลเพยีงบางดา้นใน Gen Z สอดคล้องกบังานวจิยัของ Rasool et al. (2021) ทีร่ะบุว่า 

Gen Y มกัใหค้วามสําคญักบัการไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาในทีท่ํางาน เน่ืองจากพวกเขา

มองว่าการไดร้บัการยอมรบัเป็นตวับ่งชี้ถงึความสําเรจ็และความมัน่คงในอาชพี ในขณะที ่Gen Z ซึ่งเตบิโตมาในยุคที่

การยอมรบัทางสงัคมออนไลน์มบีทบาทสําคญั อาจไม่ไดม้องว่าการไดร้บัการยอมรบัในทีท่ํางานเป็นปัจจยัหลกัทีส่รา้ง

ความผูกพนัต่อองค์กร ในทางกลบักนั ดา้นความรบัผดิชอบทีม่ผีลต่อความผูกพนัทุกดา้นใน Gen Z แต่ไม่มผีลสาํหรบั 

Gen Y สุดทา้ย ดา้นความกา้วหน้าในอาชพีทีม่ผีลต่อความผกูพนัในบางดา้นของทัง้สองกลุ่ม สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

Scholz and Grotefend (2019) และ Pitchforth et al. (2020) ที่ระบุว่า โอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพเป็นปัจจยัที่

สําคญัในการสรา้งความผูกพนัต่อองค์กรสําหรบัทัง้ Gen Y และ Gen Z โดยเฉพาะใน Gen Z ทีม่องหาความก้าวหน้า

ในอาชพีอย่างรวดเรว็และชดัเจน ในขณะที ่Gen Y อาจมองว่าความก้าวหน้าในอาชพีเป็นเพยีงหน่ึงในหลายปัจจยัที่

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยยงัคงใหค้วามสาํคญักบัความสมดุลระหว่างชวีติการทาํงานและชวีติส่วนตวั 

จากการศกึษาเกีย่วกบัปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํ้าจนุทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในกลุ่มพนักงาน Gen Y และ Gen Z 

ผลการวิจยัได้ชี้ให้เห็นถึงความแตกต่างในการตอบสนองต่อปัจจยัเหล่าน้ีระหว่างกลุ่มพนักงานทัง้สองเจเนอเรชนั  

โดยในส่วนของปัจจัยจูงใจ พบว่า ความสําเร็จในการทํางาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ 

ความก้าวหน้าในอาชพี และลกัษณะงานทีป่ฏบิตัมิผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัต่างๆ โดยเฉพาะในดา้นจติใจ 

ความต่อเน่ือง และบรรทดัฐาน ทัง้น้ี ในกลุ่มพนักงาน Gen Y พบว่า ปัจจยัดา้นความสําเรจ็ในการทาํงานและการไดร้บั

การยอมรบันับถอืมผีลต่อความผูกพนัในดา้นจติใจและดา้นบรรทดัฐานอย่างมนัียสําคญั ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ 

Scholz and Grotefend (2019) ที่ชี้ให้เหน็ว่า Gen Y มกัมองว่าความสําเรจ็ในงานและการได้รบัการยอมรบัจากผูอ้ื่น
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เป็นปัจจยัทีส่ําคญัทีสุ่ดในการสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ร อย่างไรกต็าม ปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบและความกา้วหน้า

ในอาชพีกลบัไม่มผีลต่อความผกูพนัในทุกดา้นของ Gen Y ซึง่อาจสะทอ้นถงึแนวโน้มของพนักงานในกลุ่มน้ีทีมุ่่งเน้นไป

ทีก่ารไดร้บัการยอมรบัมากกว่าการรบัผดิชอบหรอืการกา้วหน้าในอาชพี นอกจากน้ี ลกัษณะงานทีป่ฏบิตัพิบว่ามผีลต่อ

ความผูกพนัในด้านบรรทดัฐานเท่านัน้ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า Gen Y อาจไม่ได้ให้ความสําคญักับลกัษณะงานเท่ากับ 

การได้รบัการยอมรบัในองค์กร ในทางกลบักนั สําหรบัพนักงาน Gen Z พบว่าปัจจยัดา้นความสําเร็จในการทํางานม ี

ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในทุกดา้น ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ Dick (2019) ทีพ่บว่า Gen Z ใหค้วามสําคญักบั

การบรรลุเป้าหมายในงานและมองว่าความสําเร็จในงานเป็นสิ่งที่บ่งบอกถงึความสามารถและความมัน่คงในอาชพี 

ขณะเดยีวกนั การได้รบัการยอมรบันับถอืมผีลเฉพาะในด้านจติใจ ความต่อเน่ือง และบรรทดัฐาน ซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่า 

Gen Z ใหค้วามสาํคญักบัการไดร้บัการยอมรบัในระดบัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความรูส้กึส่วนบุคคลและความรบัผดิชอบต่อสงัคม 

มากกว่าทีจ่ะมองว่าเป็นปัจจยัหลกัทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร นอกจากน้ี ปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบและลกัษณะ

งานทีป่ฏบิตัมิผีลต่อความผกูพนัในทุกดา้นของ Gen Z ซึง่แสดงใหเ้หน็ถงึความตอ้งการของกลุ่มน้ีในการมส่ีวนร่วมและ

รบัผดิชอบในงานทีท่า้ทายและมคีวามหมายต่อพวกเขา อย่างไรกต็าม ความก้าวหน้าในอาชพีมผีลเฉพาะในดา้นจติใจ 

ความต่อเน่ือง และบรรทดัฐาน ซึ่งสะท้อนถึงแนวโน้มของ Gen Z ที่มองหาความก้าวหน้าในอาชพีอย่างมเีป้าหมาย  

แต่ไม่ได้ถือว่าเป็นปัจจยัหลกัในการสร้างความผูกพนัในทุกด้านของการทํางาน เมื่อพจิารณาถึงปัจจยัคํ้าจุนที่มีผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์รในกลุ่มพนักงานทัง้สองเจเนอเรชนั ผลการวจิยัพบว่านโยบายและแนวทางการบรหิารงานองค์กร 

การปกครองบงัคบับญัชา ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมการทํางาน เงนิเดอืนและสวสัดกิาร และความมัน่คง

และปลอดภยัในการทํางาน ล้วนมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัต่างๆ อย่างไรก็ตาม การตอบสนองต่อปัจจยั

เหล่าน้ีระหว่าง Gen Y และ Gen Z ยงัคงมคีวามแตกตา่งกนัอยูม่าก ซึง่ในกลุ่ม Gen Y พบว่า การปกครองบงัคบับญัชา

และสภาพแวดล้อมการทาํงานมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในทุกดา้น ซึง่สนับสนุนขอ้สรุปจากงานวจิยัของ Rasool et al. 

(2021) ที่พบว่า Gen Y มกัให้ความสําคญักับการมีบรรยากาศการทํางานที่ดีและการสนับสนุนจากผู้บงัคบับัญชา  

ในขณะเดยีวกนั ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกม็ผีลต่อทุกดา้นของความผูกพนั ซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่า Gen Y มแีนวโน้มที่

จะรู้สกึผูกพนักบัองค์กรที่มวีฒันธรรมองค์กรที่เน้นการสร้างความสมัพนัธ์ที่ดีกบัเพื่อนร่วมงาน อย่างไรก็ตาม ด้าน

นโยบายและแนวทางการบรหิารงานองค์กรมผีลเฉพาะในดา้นความต่อเน่ืองและดา้นบรรทดัฐาน ขณะทีเ่งนิเดอืนและ

สวสัดกิาร รวมถงึความมัน่คงและปลอดภยัในการทํางานไม่มผีลต่อความผูกพนัในทุกดา้น ซึ่งอาจสะทอ้นถงึแนวโน้ม

ของ Gen Y ทีม่องหาความมัน่คงและความเป็นอยู่ทีด่ใีนระยะยาวมากกว่าผลประโยชน์ทางการเงนิในระยะสัน้ สําหรบั

พนักงาน Gen Z ผลการวิจยัพบว่าการปกครองบงัคบับญัชาและสภาพแวดล้อมการทํางานมผีลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรในทุกดา้นเช่นเดยีวกบั Gen Y แต่ปัจจยันโยบายและแนวทางการบรหิารงานองค์กรมผีลต่อความผกูพนัในดา้น

จติใจ ความต่อเน่ือง และภาพรวม ซึ่งสะทอ้นถงึความตอ้งการของ Gen Z ทีม่องหาการสนับสนุนและการบรหิารงานที่

โปร่งใสและเป็นธรรม นอกจากน้ี ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลมผีลต่อความผกูพนัในดา้นจติใจและบรรทดัฐาน ซึง่แสดง

ใหเ้หน็ว่า Gen Z ยงัคงใหค้วามสาํคญักบัการมคีวามสมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนร่วมงาน อย่างไรกต็าม เงนิเดอืนและสวสัดกิาร

มผีลเฉพาะในดา้นจติใจและบรรทดัฐาน ในขณะทีค่วามมัน่คงและปลอดภยัในการทาํงานไม่มผีลต่อความผูกพนัในทุก

ดา้นของทัง้สองกลุ่ม ซึ่งอาจสะทอ้นถงึแนวโน้มของพนักงานในยุคใหม่ทีม่องหาความยดืหยุ่นและความทา้ทายในการ

ทาํงานมากกว่าความมัน่คงในงาน 

การศกึษาผลกระทบของสภาพแวดล้อมในการทํางานต่อความผกูพนัต่อองค์กรในกลุ่มพนักงาน Gen Y และ Gen Z 

พบว่า ปัจจยัต่างๆ เช่น สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ทางสงัคม และทางจติใจ มบีทบาทสําคญัในการกําหนดระดบั

ความผูกพนัต่อองค์กร โดยเฉพาะในดา้นจติใจ ความต่อเน่ือง และบรรทดัฐานของพนักงาน การวเิคราะหน้ี์สอดคล้อง

กบัแนวคดิทีว่่า สภาพแวดล้อมในการทํางานมอีทิธพิลต่อความรูส้กึของพนักงานต่อองค์กร และสามารถส่งผลกระทบ

ต่อการตดัสนิใจในการคงอยู่หรอืออกจากองคก์รได ้โดยในกลุ่มพนักงาน Gen Y พบว่าสภาพแวดลอ้มทางจติใจมผีลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้น ซึง่รวมถงึดา้นจติใจ ความต่อเน่ือง บรรทดัฐาน และภาพรวม ทัง้น้ีสภาพแวดลอ้มทาง
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กายภาพและทางสงัคมไม่มผีลต่อความผูกพนัในทุกด้าน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ Gurchiek (2020) ที่ระบุว่า

พนักงาน Gen Y มกัใหค้วามสําคญักบัสภาพแวดล้อมทีส่่งเสรมิความมัน่คงทางจติใจมากกว่าปัจจยัทางกายภาพหรอื

การมปีฏสิมัพนัธท์างสงัคม การทาํงานในสถานทีท่ีใ่หค้วามรูส้กึปลอดภยั มอีสิระในการแสดงความคดิเหน็ และส่งเสรมิ

สุขภาวะทางจติใจจงึเป็นปัจจยัหลกัทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานในกลุ่มน้ี ในขณะเดยีวกนั พนักงาน Gen Z 

พบว่าปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อมทางจติใจมผีลต่อความผูกพนัในทุกดา้นเช่นเดยีวกบั Gen Y แต่ทีแ่ตกต่างออกไปคอื

สภาพแวดลอ้มทางสงัคมกลบัมผีลต่อความผกูพนัในทกุดา้นเช่นกนั ซึง่แสดงใหเ้หน็ถงึความสาํคญัของการมปีฏสิมัพนัธ์

และการสนับสนุนทางสงัคมในทีท่าํงานสําหรบัพนักงาน Gen Z งานวจิยัของ Allen et al. (2022) ชี้ใหเ้หน็ว่าพนักงาน

ในปัจจุบนัมคีวามยดืหยุ่นมากขึ้นในการทํางานจากสถานที่ต่างๆ และไม่ยดึติดกบัสภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่

ทํางานแบบดัง้เดมิ ความยดืหยุ่นน้ีทําใหพ้นักงานสามารถปรบัตวัและสร้างความผูกพนัต่อองค์กรได้แมใ้นสถานทีท่ี่

แตกต่างกนั ซึ่งผลการวจิยัน้ีชี้ให้เห็นถึงความสําคญัของการออกแบบสภาพแวดล้อมในการทํางานที่คํานึงถึงความ

ต้องการเฉพาะของพนักงานในแต่ละเจเนอเรชนั โดยการใหค้วามสําคญักบัสภาพแวดล้อมทางจติใจและทางสงัคมเป็น

สิง่ทีจ่าํเป็นอย่างยิง่ในการเสรมิสรา้งความผูกพนัต่อองค์กร โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงาน Gen Z ทีต่อ้งการการสนับสนุน

และการมปีฏสิมัพนัธ์ในทีท่ํางานมากกว่ากลุ่ม Gen Y การปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์ในการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลให้

สอดคลอ้งกบัความต้องการของพนักงานแต่ละเจเนอเรชนั จงึเป็นสิง่ทีอ่งคก์รตอ้งใหค้วามสาํคญัเพื่อเสรมิสรา้งความผูกพนั

และรกัษาพนักงานใหอ้ยู่กบัองคก์รในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 

1) ขอ้เสนอแนะสาํหรบัองคก์ร 

ผู้บริหารองค์กรควรให้ความสําคญัในการสร้างวฒันธรรมที่เปิดกว้างและเท่าเทยีม โดยส่งเสริมการมส่ีวนร่วมของ

พนักงานในกระบวนการตัดสินใจ ผ่านการประชุมที่เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ พร้อมสร้าง

สภาพแวดล้อมทีย่อมรบัความหลากหลายทางเพศและวฒันธรรม รวมถงึสนับสนุนเชงินโยบายเพื่อใหพ้นักงานรูส้กึว่า

ตนเองมคุีณค่าและมส่ีวนร่วมในความสาํเรจ็ขององคก์ร นอกจากน้ี การพฒันาสภาพแวดล้อมการทาํงานทีส่นับสนุนสุข

ภาวะทัง้กายและจติใจ รวมถงึการจดักจิกรรมทีส่่งเสรมิความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน จะช่วยสรา้งบรรยากาศ

ทีเ่อื้อต่อการทาํงานและเพิม่ความผกูพนักบัองค์กร อกีทัง้ การพฒันาทกัษะพนักงานผ่านการอบรม และการมนีโยบาย

การเลื่อนตําแหน่งทีช่ดัเจน จะช่วยเพิม่ความพงึพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน สุดทา้ย การปรบัปรุงสวสัดกิารและ

ผลตอบแทนใหส้อดคล้องกบัความต้องการของพนักงานแต่ละกลุ่ม จะช่วยเสรมิสรา้งความเชื่อมัน่และความผูกพนักบั

องคก์รในระยะยาว 

2) ขอ้เสนอแนะสาํหรบันักวชิาการ 

นักวชิาการควรใช้ขอ้มูลน้ีเพื่อวเิคราะห์ทศันคติและค่านิยมในการทํางานของพนักงานในแต่ละเจเนอเรชนั และระบุ

ปัจจยัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจและความผูกพนัต่อองค์กร การทําความเขา้ใจแนวโน้มเหล่าน้ีจะช่วยใหส้ามารถพฒันา

ทฤษฎีใหม่ๆ ทีส่ะทอ้นถงึพฤตกิรรมของพนักงานรุ่นใหม่ และนําไปสู่การจดัการทรพัยากรบุคคลทีเ่หมาะสมในอนาคต 

นอกจากน้ี การเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างเจเนอเรชนัจะช่วยใหนั้กวชิาการสามารถระบุปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิความ

แตกต่างและพฒันากรอบแนวคดิที่แม่นยํายิง่ขึน้ อกีทัง้การออกแบบหลกัสูตรทีเ่น้นการจดัการความหลากหลายของ

พนักงานโดยคํานึงถึงแรงจูงใจและความต้องการของ Gen Y และ Gen Z จะช่วยเตรียมความพร้อมในการบรหิาร

ทรพัยากรบุคคลทีท่นัสมยัและสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มการทาํงานทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

การวจิยัครัง้ต่อไปควรมกีารวจิยัเกีย่วกบัอทิธพิลของเทคโนโลย ีเช่น แพลตฟอรม์การสื่อสารออนไลน์ และเครื่องมอืการ

จดัการงานทีใ่ชใ้นองคก์ร ต่อความผกูพนัของพนักงานเป็นสิง่ทีจ่าํเป็นอย่างยิง่ รวมถงึมกีารเปรยีบเทยีบผลกระทบของ

เทคโนโลยตี่อพนักงานกลุ่มต่างๆ ทัง้พนักงานที่มปีระสบการณ์และพนักงานใหม่ โดยวเิคราะห์ทัง้ด้านจติวทิยาและ

สงัคม นอกจากน้ี การศกึษาในอนาคตควรมกีารสาํรวจวธิทีีอ่งคก์รสามารถใชเ้ทคโนโลยเีพื่อส่งเสรมิความผกูพนัและลด
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ความรู้สกึโดดเดี่ยวของพนักงาน ในขณะเดยีวกนั ควรมกีารศกึษาเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมการทํางานที่ยดืหยุ่นและ 

การสนับสนุนการพฒันาตนเองในกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ กจ็ะช่วยใหเ้ขา้ใจถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจอยู่ในองค์กร

ระยะยาว เช่น ความสมดุลระหว่างการทํางานและชีวิตส่วนตัว ความหลากหลาย และโอกาสพฒันาทกัษะ อีกทัง้ 

การวจิยัในอนาคตควรใชว้ธิกีารเชงิคุณภาพเพื่อใหเ้ขา้ใจในรายละเอยีดเกี่ยวกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ร

ของพนักงาน Gen Y และ Gen Z เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึหรอืการสนทนากลุ่ม 
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