
อิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรท่ีเป็นตัวแปรคั่นกลางของความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ 
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นิณณยา ภิญโญตระกูล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
บัณฑิตวิทยาลัย  สาขาวิชาบริหารธุรกิจญี่ปุ่น 

สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น 
ปีการศึกษา  2561 



THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL IDENTITY AS MEDIATOR BETWEEN 
MOTIVATION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF GENERATION Y 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ninnaya Pinyotragool 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Term Paper Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements  
for the Degree of Master of Business Administration Program  

in Japanese Business Administration 
Graduate School 

Thai-Nichi Institute of Technology 
Academic Year 2018 



หัวข้อสารนิพนธ์ อิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรที่เป็นตัวแปรคั่นกลางของ
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย 

โดย นิณณยา ภิญโญตระกูล 
สาขาวิชา บริหารธุรกิจญี่ปุ่น 
อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ดร. สรรเสริญ  สัตถาวร 
  
 
 บัณฑิตวิทยาลัย   สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น   อนุมัติให้นับสารนิพนธ์ฉบับน้ีเป็น 
ส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญามหาบัณฑิต 
 
 
 ................................................................... คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
                         (รองศาสตราจารย์ ดร. พิชิต  สุขเจริญพงษ์) 
                   วันท่ี…..…...เดือน…...........…..….….พ.ศ…....…..... 

 
คณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ 
 

 
  …………………………………………… ประธานกรรมการ 
   (ดร. รุ่งอรุณ  กระแสร์สินธุ์) 
 
     
                        …………………………………………… กรรมการ 
   (ดร. สุรสิทธิ์  อุดมธนวงศ์) 
 
 
  …………………………………………… อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ 
   (ดร. สรรเสริญ  สัตถาวร) 
 



ง 

 

 นิณณยา ภิญโญตระกูล : อิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรที่เป็นตัวแปรคั่นกลางของความ 
สัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย.  
อาจารย์ที่ปรึกษา : ดร. สรรเสริญ สัตถาวร, 63 หน้า. 

            
 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
อัตลักษณ์องค์กร และความผูกพันต่อองค์กร และอิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรในฐานะตัวแปรคั่นกลาง
ที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ดังกล่าว ตามแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร ในกลุ่มพนักงาน   
เจเนอเรชั่นวาย (เกิดระหว่าง พ.ศ. 2524 ถึง พ.ศ. 2543) ในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล จ านวน 
426 คน ด้วยแบบสอบถาม น าผลการส ารวจมาวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS ใช้สถิติ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) พบว่า กลุ่มตัวอย่างร้อยละ 64.60 เป็นเพศหญิง ร้อยละ 48.12 มีอายุ
ระหว่าง 23-28 ปี ร้อยละ 50.70 มีคู่สมรส ร้อยละ 84.04 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 
65.50 มีอายุงานอยู่ระหว่าง 3-4 ปี ร้อยละ 45.10 มีรายได้เฉลี่ย 20,001-25,000 บาทต่อเดือน 
และร้อยละ 65.50 อยู่ในระดับต าแหน่งที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  แรงจูงใจ
ตามทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร และความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ และยังพบว่า แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG มีอิทธิพลต่ออัตลักษณ์องค์กร และอัตลักษณ์
องค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานงานวิจัย 
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 This research aims at studying the relation between ERG motivation, 
organizational identity, organizational commitment and examining the influence of 
organizational identity as mediator between ERG motivation and organizational 
commitment of generation Y employees (employees who were born between 1981 to 
2000) working in private company in Bangkok and vincinity. The questionnaires were 
administered to 426 employees to investigate their perceptions on ERG motivation, 
organizational identity, and organizational commitment. The descriptive statistics show 
that 64.60% of participants were female, 48.12% of them were aged between 23-28 
years old, 50.70% were married, 84.04% were graduated from bachelor degree, 65.50% 
were 3-4 years of job tenure, 45.10% earned a monthly income between 20,001-25,000 
baht and 65.50% were engaged in supervisory level or higher. The correlation analysis 
demonstrated that ERG motivation, organizational identity were significantly related 
positively. Additionally the hypothesis on the organizational identity as a mediator 
between ERG motivation and organizational commitment was supported. 
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 สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงสมบูรณ์ได้ ด้วยความกรุณาชี้แนะแนวทางที่เป็นประโยชน์
ต่องานวิจัยในครั้งนี้อย่างดียิ่ง จาก ดร. รุ่งอรุณ กระแสร์สินธุ์ ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ 
และดร. สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ์ กรรมการการสอบสารนิพนธ์ ส าหรับการช่วยพิจารณาลงรายละเอียด
ในประเด็นที่ขาดตกบกพร่อง พร้อมข้อคิดเห็นแนะน าให้ค้นคว้าเพิ่มเติม เพื่อให้งานวิจัยครบถ้วน
สมบูรณ์มากขึ้น ระหว่างการด าเนินการวิจัยผู้วิจัยได้รับทั้ง ก าลังใจ แรงผลักดันส่งเสริม และการ
ช่วยเหลือจากเจ้าหน้าที่ คณะอาจารย์ของหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ
ญี่ปุ่น รวมถึงรุ่นพี่รุ่นน้องและเพื่อนร่วมรุ่นทุกท่านที่มีส่วนสนับสนุนผู้วิจัยเป็นอย่างดีเสมอมา 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณอย่างสูง  
 ขอขอบพระคุณ ดร. สรรเสริญ สัตถาวร อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ทั้งค าแนะน า   
สั่งสอน และผลักดันศักยภาพของผู้วิจัยจนผ่านออกมาเป็นสารนิพนธ์ที่เสร็จสมบูรณ์  
 ขอบพระคุณครอบครัวส าหรับก าลังใจ การส่งเสริมด้านการศึกษาและเข้าใจเรื่องเวลาที่
ต้องทุ่มเทให้กับการเรียนเป็นอย่างดีเสมอตลอดการท างานวิจัยน้ี 
 สุดท้ายนี้ งานวิจัยจะไม่สามารถส าเร็จได้หากขาดแรงมุ่งม่ัน อดทนและเพียรพยายาม
ทั้งแรงกายแรงใจของตนเอง ขอบคุณตัวเองที่ไม่หมดหวังและฝ่าฟันจนส าเร็จ ผู้วิจัยหวังว่าสารนิพนธ์
ฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ไม่มากก็น้อย ส าหรับผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวข้องกับตัวแปรและวิธีการใน
งานวิจัยน้ี เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการอ้างอิงหรือประกอบความรู้ต่อไป 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การสร้างชื่อเสียงองค์กรให้แข็งแกร่งและเป็นที่รู้จัก เริ่มเป็นประเด็นที่องค์กรให้ความ
สนใจมากยิ่งขึ้น เนื่องจากความส าเร็จของธุรกิจมีความเกี่ยวพันกับชื่อเสียงขององค์กรโดยตรง 
ชื่อเสียงที่แข็งแกร่งในเชิงบวก รวมถึงภาพลักษณ์จะช่วยดึงดูดความสนใจได้ง่าย และช่วยขยาย
โอกาสในการแข่งขันขององค์กรทุกด้าน อาทิ ความได้เปรียบในการดึงดูดและรักษาทรัพยากรที่
มีค่าขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า คู่ค้า บุคลากร เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ถือเป็นสิ่งที่สนับสนุนให้
องค์กรเติบโตและประสบความส าเร็จได้ ดังนั้น แนวคิดการสร้างอัตลักษณ์ ภาพลักษณ์ และชื่อเสียง
ขององค์กร จึงถูกน ามาเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการด าเนินงานขององค์กร รวมถึงด้านการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ศุภรักษ์ อธิคมสุวรรณ. 2559 : 246) การมีชื่อเสียงที่ดีจะดึงดูด
ทรัพยากรมนุษย์ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งช่วยส่งเสริมกระบวนการสรรหาบุคลากร สร้าง 
ความน่าเชื่อถือและดึงดูดคนให้สนใจสมัครเข้าท างานในองค์กร 
 รุ่งรัตน์ ชัยส าเร็จ (2558) กล่าวว่า ระบบการสร้างอัตลักษณ์องค์กร เป็นเครื่องมือส าคัญ
ของการสร้างแบรนด์องค์กร โดยอัตลักษณ์องค์กร (Organizational identity) หมายถึง การแสดงออกเชิง
ประจักษ์ (Visual Manifestation) เกี่ยวกับความเป็นจริงขององค์กร ซึ่งถ่ายทอดผ่านองค์ประกอบ
ต่างๆ อัตลักษณ์องค์กรครอบคลุมตั้งแต่ ชื่อ ตราสัญลักษณ์ ค าขวัญ ชุดสี อาคารสถานที่หรือ
สถาปัตยกรรม เครื่องใช้ส านักงาน เครื่องแบบพนักงาน สินค้าหรือบริการ ภาพลักษณ์องค์กร 
(Corporate Image) เป็นภาพในใจ (Mental Image) หรือความรู้สึกประทับใจ (Impression) ที่
กลุ่มผู้มีส่วนได้เสียต่างๆ มีต่อองค์กรหนึ่งโดยภาพลักษณ์องค์กรอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามระยะ 
เวลา ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ตรงที่แต่ละกลุ่มได้รับจากการสื่อสารอัตลักษณ์ขององค์กรนั้น รวม 
ถึงการได้มีปฏิสัมพันธ์กับองค์กร ตลอดจนได้รับประสบการณ์ทางอ้อมจากค าบอกเล่าที่ส าคัญ
คือ ภาพลักษณ์มีความเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งหมายถึง ค่านิยมขององค์กรนั้นที่สมาชิก
หรือพนักงานทุกคนสัมผัสได้ และรู้สึกร่วมกันและมีวิสัยทัศน์ ซึ่งฝ่ายบริหารระดับสูงขององค์กร
เป็นผู้ก าหนดขึ้นเพื่อแสดงถึงความมุ่งมาตรปรารถนาท่ีจะให้องค์กรเป็นหนึ่งในสามองค์ประกอบ
ที่เป็นพื้นฐานของการสร้างชื่อเสียงได้แก่ วิสัยทัศน์ วัฒนธรรม และภาพลักษณ์ ทั้งนี้ ความสัมพันธ์
ระหว่างอัตลักษณ์ ภาพลักษณ์ และช่ือเสียงขององค์กร 
 ปัจจุบันกลุ่มแรงงานส่วนใหญ่ที่ก้าวเข้ามามีบทบาทมากขึ้นในองค์กร คงหนีไม่พ้น   
เจเนอเรชั่นวาย ซึ่งหลายธุรกิจก าลังให้ความส าคัญในการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์  ตาม
นิยามทั่วไปคือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524 ถึง 2543 มีสัดส่วนคิดเป็น 32% ของประชากร
โลก (สุทธาภา อมรวิวัฒน์; และคณะ. 2557 : 6, 28) ดังจะปรากฏในผลส ารวจและงานวิจัยมาก 
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มายในยุคสมัยน้ี ถึงปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน ลักษณะเฉพาะด้าน
พฤติกรรมและความคิด เป็นต้น จากผลส ารวจ 7 องค์กรที่นักศึกษาไทยอยากร่วมท างานด้วย
มากที่สุดในปี พ.ศ. 2559 จากการส ารวจกลุ่มเจเนอเรชั่นวายมากกว่า 15,000 คน จาก 35 
มหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศไทยครอบคลุมคณะวิชาสาขาต่างๆ โดยองค์กรที่ต้องการเข้า
ร่วมงานมากที่สุดอันดับที่ 1 คือ เครือเอสซีจี (SCG Group) อันดับที่ 2 กูเกิล (Google) อันดับที่ 
3 บุญรอดบริวเวอรี่ (Boon Rawd Brewery) อันดับที่ 4 กลุ่มบริษัท ปตท. (PTT Group) อันดับ
ที่ 5 เอ็กซอนโมบิล (Exxon Mobil) อันดับที่ 6 จีเอ็มเอ็ม แกรมม่ี (GMM Grammy) และอันดับที่ 
7 ธนาคารกสิกรไทย จากผลส ารวจเห็นได้ว่า บริษัทเหล่านี้ต่างมีอัตลักษณ์ที่แสดงออกชัดเจน มี
ตราสินค้าที่เป็นที่รู้จักของคนทั่วไป ภาพลักษณ์และชื่อเสียงขององค์กรที่ดึงดูดและจูงใจให้กลุ่ม
เจเนอเรชั่นวายสนใจและอยากเข้าร่วมงานด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลส ารวจของพนักงานเจเนอ
เรชั่นวาย  และเจเนอเรชั่นซี จ านวน 3,184 คน ในหัวข้อปัจจัยที่ใช้พิจารณาเลือกเข้าท างานกับ
องค์กร พบว่า 5 ปัจจัยแรกที่คนท างานทั้งสองเจเนอเรชั่นให้ความส าคัญเหมือนกันมากที่สุด คือ 
1. เงินเดือน 2. สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ 3. หน้าที่ความรับผิดชอบ 4. การเดินทาง
สะดวก 5. โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน นอกจาก 5 อันดับนี้แล้ว ปัจจัยที่เจเนอเรชั่นซีให้
ความส าคัญรองลงมาคือ สภาพแวดล้อมในการท างาน ชื่อเสียง ต าแหน่ง ประเภทธุรกิจ ท าเล
ที่ตั้ง และช่ือเสียงองค์กร ในขณะที่เจเนอเรช่ันวายให้ความส าคัญกับชื่อต าแหน่ง ชื่อเสียงองค์กร 
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน ประเภทธุรกิจ และท าเลที่ตั้ง (Jobnisit. 2559 : ออนไลน์) 
 ปัจจุบันประเทศไทยก าลังเผชิญปัญหาแรงงานขาดแคลน น าไปสู่การแย่งชิงแรงงาน
ฝีมือ ประกอบกับยุคดิจิทัลที่เข้ามามีบทบาทมากขึ้น ท าให้แรงงานเข้าถึงโอกาสในต าแหน่งงาน
ใหม่ และยังกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงงานได้งานขึ้น โดยเฉพาะแรงงานหลักอย่างกลุ่มเจ
เนอเรชั่นวายคือ ผู้ที่เกิดระหว่างปี ค.ศ.1981-2000 หรือ พ.ศ. 2524-2543 ซึ่งถือเป็นกลุ่มคน
ส่วนใหญ่ในองค์กร ที่จะเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรต่อไปในอนาคต ทดแทน
พนักงานในรุ่นก่อนๆ ที่ทยอยเกณียณอายุไป ในกลุ่มเจเนอเรชั่นยังพบว่าเป็นกลุ่มที่มีแนวโน้ม
การโยกย้ายงานสูง การเติบโตมาในยุคดิจิทัลท าให้คนกลุ่มนี้มีความคล่องตัว ในการใช้เทคโนโลยี 
จึงมักใช้ข้อมูลจากอินเตอร์เน็ตหรือโซเชียลมีเดียประกอบการตัดสินใจแทบทุกด้าน ด้วยคุณลักษณะ
พื้นฐานน้ีท าให้แรงงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย เป็นคนช่างเลือกและไม่ยึดติดกับองค์กร พร้อมที่จะ
หาโอกาสในหน้าที่การงานใหม่เสมอ ท าให้คนกลุ่มนี้มักเลือกงานและเปลี่ยนที่ท างานบ่อยกว่า
คนในเจเนอเรชั่นก่อนหน้านี้ (ทับขวัญ หอมจ าปา. 2557 : ออนไลน์) จากผลส ารวจของบริษัท 
ทาวเวอร์ส วัทสัน (Tower Watson) บริษัทที่ปรึกษาและวิจัยข้อมูลธุรกิจระดับมืออาชีพที่มีเครือข่าย
การด าเนินงานทั่วโลกประจ าปี 2557 พบว่า มุมมองของพนักงานกับนายจ้างที่มีต่อปัจจัยที่จะ
ดึงดูดผู้สมัครเข้ามาสมัครงานกับบริษัท มีความแตกต่างกันมากโดยที่นายจ้างจะเชื่อเรื่องของ
การเติบโตของบริษัทและงานที่ท้าทาย แต่พนักงานจะมองในเรื่องของค่าจ้างเงินเดือนและความ
ม่ันคงในหน้าที่การงาน จากมุมมองความแตกต่างดังกล่าวส่งผลให้องค์กรต่างๆ ในปัจจุบันจ าเป็น 
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ต้องพัฒนากระบวนการและสิ่งจูงใจในการดึงดูดพนักงานให้เลือกเข้าท างานกับองค์กร โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งสายงานท่ีมีความขาดแคลนพนักงานในการท างาน (พัชรินทร์ ชุติพงศ์รุ่งโรจน์. 2558) 
 
ตารางที่ 1 ล าดับของปัจจัยท่ีดึงดูดพนักงานเข้าท างานกับองค์กรภายใต้มุมมองของนายจ้างและ

ลูกจ้างประจ าปี 2557 
ล ำดับที่ ปัจจัยภำยใต้มุมมองของนำยจ้ำง ปัจจัยภำยใต้มุมมองของลูกจ้ำง 

1 โอกาสของการก้าวหน้าในอาชีพ อัตราเงินเดือน/ผลตอบแทนพื้นฐาน 
2 อัตราเงินเดือน/ผลตอบแทนพื้นฐาน ความม่ันคงในหน้าที่การงาน 
3 ความท้าทายของงาน โอกาสของการก้าวหน้าในอาชีพ 
4 ชื่อเสียงของบริษัทในฐานะนายจ้างที่ดี โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 
5 พันธกิจ วิสัยทัศน์ และค่านิยมองค์กร ความท้าทายของงาน 
6 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา ชื่อเสียงของบริษัทในฐานะนายจ้างที่ดี 
7 ความม่ันคงในการท างาน การลาพักผ่อน และวันหยุดวันลาท่ี

ได้รับค่าจ้าง 
 

 ที่มา : Towerswatson.  (2014).  Global Trends in Employee Attraction, Retention 
and Engagement.  Online. 
 
 ทั้งนี้ปัจจัยด้านแรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญในการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ในสภาวะที่จ านวนแรงงานมีแนวโน้มลดลงในอนาคต (BLT Bangkok. 2559 : ออนไลน์) 
การแย่งชิงแรงงานที่มีความรู้ความสามารถเพื่อน าพาองค์กรให้ขับเคลื่อนในการแข่งขันทาง
ธุรกิจ หรือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว มีการน านโยบายเกี่ยวกับทรัพยากร
มนุษย์มาใช้ในองค์กร เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น ผู้บริหารขององค์กร
จะต้องสรรหาและธ ารงรักษาทรัพยากรส าคัญนี้ไว้  ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความ 
สามารถ กุลิสรา บุญมาเครือ (2559 : 129) ในหลายองค์กรใช้ค่าตอบแทนเป็นสิ่งจูงใจบุคลากรที่
มีความสามารถ และยังเป็นสิ่งที่จะรักษาพนักงานที่มีความรู้ความสามารถให้คงอยู่ พร้อมทุ่มเท
ท างานให้องค์กรอย่างเต็มที่ จากมุมมองของพนักงานมีความคิดเห็นว่า ค่าตอบแทนถือเป็นสิ่ง
ส าคัญในการก าหนดชีวิตความเป็นอยู่ หรือเป็นปัจจัยแรกที่พิจารณาเพื่อเข้าร่วมงาน นอกจากนี้
ค่าตอบแทนยังมีความหมายมากกว่าเงิน หรือผลประโยชน์ แต่ยังเป็นปัจจัยที่ก าหนดสถานภาพ
ทางสังคม ขวัญก าลังใจและอิทธิพล (Belcher; and Atchison. 1987) 
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 นลัทพร ใหม่ตัน (2554) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรถือว่าเป็นสิ่ง
ส าคัญอย่างยิ่ง เพราะความผูกพันเป็นสิ่งที่แสดงออกหรือเป็นตัวบ่งชี้ถึง ความรัก ความภาคภูมิใจ 
การยอมรับและยึดม่ันในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององค์กร อันเป็นผลให้บุคลากรมีความเต็ม
ใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์กร ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกขององค์กรตลอดไป อย่างไรก็ตามทุกองค์กรย่อมต้องการบุคลากรที่มีคุณลักษณะของ
การมีความผูกพันต่อองค์กรไว้เพื่อพัฒนาความก้าวหน้าขององค์กรให้ได้มากที่สุด ด้วยเหตุนี้จึง
ท าให้องค์กรต่างๆ พยายามที่จะสร้างความผูกพันภายในองค์กรให้เกิดขึ้น พยายามรักษาบุคลากร  
ที่มีคุณภาพไว้ให้นาน ในขณะเดียวกันก็พยายามคิดหาวิธีดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพเข้าสู่องค์กร
และรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ตลอดไป 
 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยมีความสนใจในการท าวิจัยที่มุ่งเน้นการศึกษาอิทธิพลของอัตลักษณ์
องค์กร ต่อความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG กับความผูกพันต่อองค์กรในกลุ่ม
พนักงานเจเนอเรชั่นวาย เพื่อสามารถน าความรู้ที่ได้จากการวิจัยมาปรับปรุงหลักเกณฑ์ในการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้ามาท างานในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ขึ้น อีกทั้งยังเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และส่งเสริมอัตลักษณ์องค์กรให้
สอดคล้องกับแรงจูงใจของกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย สร้างตนเองให้เป็นองค์กรท่ีพนักงานเลือกที่จะมา
ท างานด้วย โดยการสร้างคุณค่าและท าให้องค์กรมีชื่อเสียงในการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่ว่า
จะเป็นในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการที่คุ้มค่ากับการท างาน ความก้าวหน้าในสายงาน และโอกาส
ในการพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ และเม่ือพนักงานที่มีคุณสมบัติที่องค์กรต้องการได้รับคัดเลือก
เข้ามาเป็นสว่นหน่ึงขององค์กร นอกจากนี้เม่ือได้มาซึ่งบุคลากรแล้วความสัมพันธ์ที่น าไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์กรในด้านต่างๆ นั้น มีความสัมพันธ์กันมากน้อยอย่างไร 
 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1.  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร และความ 
ผูกพันต่อองค์กร 
 2.  ศึกษาอิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรในฐานะตัวแปรคั่นกลางของความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กร 
 
สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 1.  แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร และความผูกพันต่อองค์กร มีความ 
สัมพันธ์กัน 
 2.  อัตลักษณ์องค์กรในฐานะตัวแปรคั่นกลางมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ตามทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กร 
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ขอบเขตของกำรวิจัย 
 งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะกลุ่มเจเนเรชั่นวาย ปีเกิดระหว่าง พ.ศ. 2524 ถึง พ.ศ. 2543 
ซึ่งเป็นพนักงานชาย-หญิงที่ปฏิบัติงานในองค์กรทั่วไป ในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล โดยใช้
วิธีการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างจ านวน 450 คน 

 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 1.  ตัวแปรต้น คือ แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ตามแนวคิดของ อัลเดอร์เฟอร์ (กฤษดา 
เชียรวัฒนสุข. 2560 : 171-173; อ้างอิงจาก Alderfer. 1972) ประกอบด้วย 
  1.1  ความต้องการการด ารงชีวิตอยู่ (Existence Needs) 
  1.2  ความต้องการความสัมพันธ์ (Related needs) 
  1.3  ความต้องการความเจริญเติบโต (Growth Needs) 
 2.  ตัวแปรคั่นกลาง คือ อัตลักษณ์องค์กร  
 3.  ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 
  3.1  ด้านความรู้สึก 
  3.2  ด้านความต่อเนื่อง 
  3.3  ด้านบรรทัดฐานสังคม   
 4. ขอบเขตด้านเวลา 
  ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ตั้งแต่เดือนมกราคม ถึงเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2562 
 
กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 
 การศึกษาอิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรที่เป็นตัวแปรคั่นกลางของความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย  
 
 ตัวแปรต้น                                 ตัวแปรคั่นกลำง                             ตัวแปรตำม 
 

 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 

แรงจูงใจตำมทฤษฎี  
ERG 

 

 

 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 

 

 

อัตลักษณ์องค์กร 
(ชื่อเสียงและภาพลักษณ์) 
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการส่งเสริม   
อัตลักษณ์องค์กร การทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานกับในบริษัทเอกชนของพนักงาน
เจเนอเรชันวาย โดยสามารถน าไปพัฒนาแนวทางในการปรับนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ในกระบวนการสรรหาบุคลากรเพื่อเพิ่มอัตราการสมัครงานของบุคคลเหล่านี้ เพิ่มประสิทธิภาพสูงสุด
ของการปฏิบัติงานในองค์กร 
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  แรงจูงใจตำมทฤษฎี ERG (Clayton Alderfer) หมายถึง ทฤษฎีเกี่ยวกับความ
ต้องการของมนุษย์แบ่งเป็นความต้องการออกเป็น 3 ด้าน คือ ความต้องการการด ารงชีวิตอยู่ 
(Existence Needs) ความต้องการความสัมพันธ์ (Related Needs) และความต้องการความ
เจริญเติบโต (Growth Needs) ไม่เรียงล าดับขั้นของการเกิดความต้องการ และความต้องการ
หลายด้านสามารถเกิดขึ้นพร้อมกันได้ 
 2.  อัตลักษณ์องค์กร หมายถึง การสร้างสิ่งที่แสดงถึงความมีตัวตนขององค์กร ที่
สร้างความแตกต่างให้กับองค์กรนั้น ผ่านการรับรู้ภาพลักษณ์ โลโก้ ชื่อเสียงขององค์กร การ
ออกแบบสถานที่ประกอบการ สีขององค์กร เป็นต้น โดยสร้างความสัมพันธ์ที่น่าจดจ าระหว่าง
ผลิตภัณฑ์และบริการกับกลุ่มลูกค้า 
 3.  ควำมผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติเชิงบวก ความรู้สึกทางใจ หรือความ 
สัมพันธ์ที่มีต่อองค์กร เปรียบเสมือนสิ่งยึดเหนี่ยวให้บุคคลเกิดการตัดสินใจที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกภาพกับองค์กรต่อไป เกิดจากความเชื่อม่ันและเกิดการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ซึ่ง
เป็นความสัมพันธ์เชิงจิตวิทยา ทั้งด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน 
 4.  พนักงำนเจเนอเรชั่นวำย หมายถึง พนักงานชายและหญิงที่เกิดระหว่างปี พ.ศ.
2524 ถึง 2543 ซึ่งในงานวิจัยนี้จะมีอายุระหว่าง 17-40 ปี โดยนับจากวันท่ีเก็บข้อมูล เป็นกลุ่มคน
ที่เกิดในยุคที่มีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เศรษฐกิจและสังคมอย่างรวดเร็ว จึงมีวิถีชีวิตที่
แตกต่างจากคนรุ่นก่อนหน้าอย่างเห็นได้ชัด มีลักษณะส าคัญคือ มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง เชี่ยวชาญ
ด้านเทคโนโลยี มีความคิดสร้างสรรค์ ชอบความท้าทาย ชอบท างานเป็นทีมและต้องการประสบ
ความส าเร็จอย่างรวดเร็ว 
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บทที่ 2 
หลักการพื้นฐาน เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
หลักการพื้นฐาน 
 การวิจัยเรื่อง อิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรที่เป็นตัวแปรคั่นกลางของความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย
และได้น าเสนอตามล าดับต่อไปนี ้
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับอัตลักษณ์ 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 4. แนวคิดเกี่ยวกับกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
 5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ความหมายและความส าคัญของแรงจูงใจ (Motivation Theories) 
 สตีเฟน ร็อบบินส์ (กฤษดา เชียรวัฒนสุข. 2560 : 167; อ้างอิงจาก Stephen Robbins. 
2007) การจูงใจ คือ กระบวนการที่เป็นสาเหตุให้บุคลากรใช้ความพยายามของตนเองอย่าง
ทุ่มเท (Intensity) อดทนต่อเนื่อง (Persistence) และมีจุดมุ่งหมายไปยัง (Direction) เป้าหมายที่
ตนเองต้องการ ด้วยการใช้ความพยายามที่มีอยู่ เพื่อบรรลุเป้าหมายใดเป้าหมายหนึ่ง และมุ่ง
ประเด็นไปยังการบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยเน้นความส าคัญว่าบุคคลจะใช้ความพยายาม
อย่างหนักเพียงใด แต่การใช้ความพยายามอย่างหนัก ไม่ได้หมายถึงการได้ผลของการปฏิบัติดี
หากแต่การใช้ความพยายามนั้น ไม่ได้เป็นไปในทิศทางที่มุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์กร และการ
จูงใจจะต้องมีมิติของความคงทนอย่างต่อเนื่อง จะสามารถวัดว่าบุคคลสามารถรักษาระดับของ
ความพยายามไว้ได้นานเพียงใด กล่าวคือบุคคลต้องรักษาระดับของการจูงใจไว้นานพอที่จะท า
ให้บรรลุเป้าหมายท่ีองค์กรต้องการ 
 นลัทพร ใหม่ตัน (2554) กล่าวถึงค าว่า “แรงจูงใจ” มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า 
“Movere” ซึ่งมีความหมายตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า “To Move” อันมีความหมายว่า “เป็นสิ่ง
ที่โน้มน้าวหรือมักชักน าบุคคลเกิดการกระท าหรือปฎิบัติการ (To Move a Person to a Course 
of Action) ดังนั้นแรงจูงใจจึงได้รับความสนใจมากในทุกๆ วงการ 
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 เฉลิม สุขเจริญ (2557) แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรม
และความสามารถสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมา เพื่อให้ตนเองได้ตามสิ่งที่ตั้งเป้าหรือบรรลุเป้าหมายที่
ตนเองต้องการ แรงจูงใจมีหรือเกิดจากแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ท าให้เกิดแรงขับ 
เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย ดังนั้น แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา 
และรักษาพฤติกรรมนั้นไว้เพื่อให้ตนเองได้ในสิ่งที่ต้องการ    
 กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2560) กล่าวคือ ปกติบุคคลจะมีความต้องการในล าดับต่างๆ 
เช่น ความต้องการด้านปัจจัยในการด ารงชีวิต ความต้องการมิตรภาพ ความต้องการความส าเร็จ  
ในหน้าที่ ได้รับการยอมรับจากเพื่อนในสังคม เพื่อนร่วมงาน รวมทั้งสิ่งตอบแทนในรูปของตัวเงิน
และไม่ใช่ตัวเงิน ความต้องการเหล่านี้ จัดเป็นความเครียดภายใน (Internal Tension) ท าให้เกิด
แรงขับ (Drive) และอิทธิพลจากสิ่งเร้า (Stimulus) ซึ่งจะก่อให้เกิดแรงจูงใจ (Motive) และส่งผล
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหนึ่งพฤติกรรมใด (Behavior) เป้าหมายเพื่อตอบสนองความต้องการของ
บุคคลนั้น พอได้รับการตอบสนองหรือผลลัพธ์ที่ตนเองต้องการ ความต้องการก็จะลดลงในระดับนั้น 
และท าให้เกิดความต้องการในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งเปรียบเสมือนข้อมูลย้อนกลับ ท าให้เกิดแรงจูงใจ
ขึ้นมาใหม ่
 ลักษณะของแรงจูงใจ มี 2 ลักษณะ ตามแนวคิดของมิสเชล (Mitchell. 1997) ดังนี้  
 1. แรงจูงใจภายใน 
  แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความ
คิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ เป็นต้น สิ่งต่างๆ 
ดังกล่าวนี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานที่เห็นคุณค่าของงาน มองว่าองค์กร
คือสถานท่ีให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภักดีต่อองค์กร กระท าการต่างๆ ให้องค์กร
เจริญก้าวหน้า หรือในกรณีที่บ้านเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ องค์กรจ านวนมากอยู่ในภาวะ
ขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ด้วยความผูกพัน เห็นใจกันและกัน ทั้งเจ้าของกิจการและ
พนักงานต่างร่วมกันค้าขายอาหารเล็กๆ น้อยๆ เพื่อให้มีรายได้ประทังกันไปทั้งผู้บริหารและ
ลูกน้อง และในภาวะดังกล่าวนี้จะเห็นได้ว่าพนักงานหลายรายที่ไม่ทิ้งเจ้านาย ทั้งเต็มใจไป
ท างานวันหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถ้าการกระท าดังกล่าวเป็นไปโดยมาจากความรู้สึก หรือเจต
คติที่ดีต่อเจ้าของกิจการ หรือด้วยความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององค์กร มิใช่เพราะ
เกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีที่ไป ก็กล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน  
  
 2.  แรงจูงใจภายนอก 
  แรงจูงใจภายนอกเป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 
อาจจะเป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศชื่อเสียง ค าชม การได้รับการยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไม่
คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะในกรณี
ที่ต้องการรางวัล ต้องการเกียรติ ชื่อเสียง ค าชม การยกย่อง การได้รับการยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่าง
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แรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การที่คนงานท างานเพียงเพื่อแลกกับค่าตอบแทน  
หรือเงินเดือน การแสดงความขยันตั้งใจท างานเพื่อให้หัวหน้ามองเห็นแล้วได้ความดีความชอบ 
เป็นต้น   
 
  2.1.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 
    มาสโลว์ (พรรณราย ทรัพยะประภา. 2529 : 48; อ้างอิงจาก Maslow. 1997) 
ได้อธิบายว่า ความต้องการของคนจะเป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการจูงใจ ความต้องการต่างๆ 
ในทัศนะของ Maslow จะแบ่งออกได้เป็นระดับต่างๆ กัน ทฤษฎีของ Maslow เป็นที่รู้จักและใช้
กันอย่างกว้างขวางในนามของ “Maslow’s Hierarchy of Needs” โดยมีสมมติฐานไว้ว่า 
               1. คนเป็นสัตว์อย่างหนึ่งที่มีความต้องการและความต้องการของคนไม่สิ้นสุด 
    2. ความต้องการอย่างหนึ่งอย่างใดที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจ
ต่อพฤติกรรมต่อไปอีก 
               3. ความต้องการของคนจะเรียงล าดับตามความต้องการความส าคัญ เม่ือ
ความต้องการอย่างหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอื่นจะเกิดขึ้นมาทันที 
 

 
 

รูปที่ 2 การจัดล าดับขั้นของความต้องการในทัศนะของ Maslow 
  
    การเรียงล าดับความต้องการ มีดังน้ี 
                1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการเบื้องต้น
เพื่อการอยู่รอด เช่น ความต้องการในเรื่องอาหาร น้ าดื่ม หรือความต้องการทางเพศ เป็นต้น ความ
ต้องการทางด้านร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน ก็ต่อเมื่อความต้องการทั้งหมดของคน
ยังมิได้รับการตอบสนองเลย บุคคลใดก็ตามที่ยังอยู่ในภาวะการขาดแคลนอาหาร ความปลอดภัย    
และการเข้าสังคมแล้ว บุคคลนั้นจะมีความต้องการทางด้านร่างกายมากที่สุด 
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    2. ความต้องการทางด้านความม่ังคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) 
เม่ือความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางด้านความม่ังคงปลอดภัย  
ก็จะเกิดขึ้น ความต้องการด้านความม่ังคงปลอดภัยจะเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการป้องกันเพื่อให้เกิด
ความปลอดภัยจากอันตรายต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นแก่ร่างกาย หรือให้ปลอดภัยจากการข่มขู่ การ
บังคับหักหาญ ความเจ็บป่วยหรือการสูญเสียทางด้านเศรษฐกิจในสังคมที่เจริญแล้ว เช่น ปัจจุบันนี้
ความต้องการปกป้องคุ้มกันจากภัยอันตรายทางร่างกายนั้นไม่ค่อยจะมีเหมือนในยุคก่อนๆ ใน
สังคมอุตสาหกรรมนั้นความต้องการในด้านความปลอดภัยเป็นความต้องการที่ส าคัญมากในแง่
ของความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง และเม่ือพิจารณาจากทัศนะของฝ่ายบริหารจะเห็น
ได้ว่า ความต้องการทางด้านความม่ังคงปลอดภัยนั้นหมายถึง การให้ความแน่นอนหรือการ
รับประกันต่อความม่ังคงในหน้าที่การงาน และการส่งเสริมให้เกิดความม่ันคงทางด้านการเงินแก่
คนงานมากขึ้น ปัจจุบันจะเห็นว่าความต้องการของสหภาพแรงงานที่มีต่อฝ่ายบริหารนั้น นอกเหนือ 
ไปจากความต้องการเกี่ยวกับการเพิ่มผลตอบแทนทางด้านการเงินให้สูงขึ้นแล้ว ยังมีความต้องการ
เกี่ยวกับความม่ันคงและผลประโยชน์พิเศษชนิดอื่นๆ อีกด้วย 
    3. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความต้องการทางด้านร่างกาย
และความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางด้านสังคมก็จะเป็นสิ่งจูงใจต่อพฤติกรรม
ของคน คนเรามีนิสัยชอบอยู่รวมกันเป็นกลุ่มอยู่แล้ว ดังนั้น ความต้องการด้านนี้จะเป็นความต้องการ
ในการอยู่ร่วมกัน และการได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ของกลุ่มทางสังคม เช่น ต้องการที่จะเป็นเจ้าของ ต้องการสมาคม ต้องการความรัก ต้องการการ
ยอมรับจากเพื่อน ต้องการให้และยอมรับความเป็นเพื่อนจากผู้คนใกล้ชิดทั่วไป เป็นต้น 
    4. ความต้องการที่จะมีชื่อเสียงหรือฐานะเด่น (Esteem Needs) เป็นความ
ต้องการระดับสูงเกี่ยวกับความม่ันใจในตนเองในเรื่องของความรู้ ความสามารถ มีความต้องการ
ที่จะให้ผู้อื่นยกย่องสรรเสริญ และความต้องการในการตระหนักถึงความส าคัญของตนเอง หรือ
ความก้าวหน้าทางด้านสถานภาพ เช่น ต าแหน่ง ชื่อเสียง เกียรติยศ เป็นต้น 
    5. ความต้องการด้านการสร้างความประจักษ์ตน หรือความสมหวังในชีวิต 
(Self-Actualization Needs) เป็นความต้องการระดับสูงของชีวิตมนุษย์ เป็นความต้องการที่จะ
ให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง เม่ือบุคคลใดก็ตามได้มีการพิจารณา
บทบาทของเขาในชีวิตว่าควรจะเป็นอย่างไรแล้ว เขาก็จะพยายามผลักดันชีวิตของเขาในทางที่ดี
ที่สุดตามที่คาดหมายไว้ และย่อมจะขึ้นอยู่กับความสามารถของเขาด้วย ความต้องการในระดับนี้
เป็นความต้องการที่จะใช้ความสามารถทุกๆ อย่างของตนอย่างเต็มที่ 
 
 
 



11 

  2.1.2 แนวคิดและแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG (ERG Theory : Existence Relatedness 
Growth Theory) ของเคลย์ตัน อัลเดอร์เฟอร์ (กฤษดา เชียรวัฒนสุข. 2560; อ้างอิงจาก Clayton 
Alderfer. 1969) 
    ทฤษฎีล าดับความต้องการ (Need Theories) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ 
Alderfer (Alderfer’s ERG Theory) ว่าทฤษฎีความต้องการ Alderfer หรือเรียกอีกอย่างว่า ทฤษฎี 
ERG (ERG ย่อมาจาก Existence-Relatedness-Growth Theory) มี Alderfer เป็นเจ้าของ
ทฤษฎี ซึ่งเน้นการท าให้เกิดความพอใจตามความต้องการของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความ
ต้องการว่าความต้องการใดจะเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลายๆ อย่างอาจเกิดขึ้น
พร้อมกันได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG มีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow 
โดยแบ่งความต้องการของบุคคลออกเป็น 3 ประการดังน้ี 
    1. ความต้องการมีชีวิตอยู่ (Existence Needs) เป็นความต้องการของบุคคล  
ที่ต้องการการตอบสนองเพื่อให้มีชีวิต เป็นความต้องการได้รับการตอบสนองทางกาย กล่าวคือ 
ต้องการอาหาร เสื้อผ้า ที่อยู่อาศัย เครื่องใช้ต่างๆ ยารักษาโรค ผู้บริหารจึงควรตอบสนองความ
ต้องการด้วยการให้ค่าตอบแทนเป็นเงินค่าจ้าง เงินเพิ่มพิเศษ รวมถึงความรู้สึกม่ันคงปลอดภัย
จากการท างาน ได้รับความยุติธรรม มีการท าสัญญาว่าจ้างการท างาน เป็นต้น 
    2. ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการ
ของบุคคลที่จะมีมิตรไมตรี มีความสัมพันธ์กับบุคคลที่อยู่แวดล้อมในการท างาน ผู้บริหารควร
ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคล 
ภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เกิดสถานภาพ  
ที่ยอมรับทางสังคม 
    3. ความต้องการความก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการสูงสุด
ของบุคคล ได้แก่ ความต้องการได้รับการยกย่อง และต้องการความส าเร็จในชีวิต ผู้บริหารควร
สนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้า ด้วยการพิจารณาการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง 
หรือมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกว้างขึ้น โดยมีหน้าที่งานสูงขึ้น อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะ
ก้าวไปสู่ความส าเร็จ 
    จากทฤษฎี ERG (ERG Theory) ของเคลย์ตัน อัลเดอร์เฟอร์ (กฤษดา 
เชียรวัฒนสุข. 2560; อ้างอิงจาก Clayton Alderfer. 1969) และทฤษฎีล าดับขั้นของมาสโลว์มี
ความคล้ายคลึงกันพบว่า ทฤษฎีล าดับขั้นของมาสโลว์นั้น ได้จัดล าดับขั้นความต้องการของ
บุคคลออกตามล าดับขั้น โดยล าดับขั้นที่ต่ ากว่าจะได้รับการตอบสนองจนพอใจก่อน บุคคลจึงจะ
มีความต้องการที่สูงขึ้นไปอีกขั้น แต่ทฤษฎี ERG พบว่าได้ท าการแบ่งล าดับขั้นของความ
ต้องการไว้ 3 ด้าน โดยที่บุคคลหนึ่งสามารถมีความต้องการด้านใดด้านหนึ่งได้พร้อมกัน และ
สามารถเกิดขึ้นพร้อมๆ กันได้โดยไม่ต้องเรียงล าดับ กล่าวคือ บุคคลที่ต้องการปัจจัยพื้นฐานของ
เขายังไม่ได้รับการตอบสนองในระดับที่พอใจ แต่อาจจะมีความต้องการในการเติบโตในระดับสูง
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มากได้ เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว์ จะเห็นว่าความต้องการในล าดับขั้นใดของบุคคล
หนึ่งไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่ จนพอใจจะส่งผลให้บุคคลนั้นเกิดความสับสน แล้วท าให้
บุคคลนั้นย้อนกลับไปต้องการในล าดับขั้นที่ต่ ากว่าแทน (นันทนา จงดี. 2560) 
 

ขั้นที่ 5 
ความต้องการประสบความส าเร็จ 

G : Growth Needs 

ความต้องการความก้าวหน้า 
ขั้นที่ 4 
ความต้องการการยอมรับนับถือ 

R : Relatedness Needs 

ความต้องการความสัมพันธ ์
ขั้นที่ 3 
ความต้องการการมีส่วนร่วมในสังคม 

ขั้นที่ 2 
ความต้องการความม่ันคงและปลอดภัย E : Existence Needs 

ความต้องการด ารงอยู ่
ขั้นที่ 1 
ความต้องการทางกายภาพ (ขั้นพื้นฐานในการด ารงชีวิตอยู่) 

 
รูปที่ 3 การเปรียบเทียบ ทฤษฎีล าดับขั้นของมาสโลว์กับทฤษฎี ERG 

 
 ที่มา : กฤษดา เชียรวัฒนสุข.  (2560).  หลักการจัดการและองค์การ.  หน้า 173. 
 
    สมยศ นาวีการ (2527 : 68) อธิบายว่า แม้ทฤษฎี ERG จะมีความคล้ายคลึง
กับทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ แต่มีความแตกต่างกัน ดังนี้ 
    1. ทฤษฎี ERG จะไม่ระบุว่าความต้องการแต่ละอย่างจะเรียงล าดับอย่างไร 
เพียงแต่อ้างว่า หากความต้องการในการด ารงชีพไม่ได้รับการตอบสนอง อิทธิพลความต้องการ
ด้านน้ีจะรุนแรงขึ้น แต่ความต้องการในด้านอื่นๆ ยังคงความส าคัญต่อการก ากับพฤติกรรมให้มุ่ง
ไปสู่เป้าหมาย 
    2. ทฤษฎี ERG เน้นประเด็นท่ีว่า แม้ความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งจะถูก
ตอบสนองแล้ว ความต้องการดังกล่าวอาจจะมีผลส่งต่อไปยังการตัดสินใจอื่นๆ เช่น เราอาจมี
เงินเดือนท่ีดีและงานม่ันคง แต่เรายังต้องการเงินเดือนท่ีเพิ่มขึ้นอีก ในกรณีเช่นนี้ความต้องการที่
ถูกตอบสนองแล้วยังเป็นแรงจูงใจต่อไป 
 
  2.1.3 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ชเบิร์ก Herzberg’s Two-Factor Theory 
    เฮอร์ซเบอร์ก เฟรดเดอริก (Herzberg Frederick. 1959) ทฤษฎีสองปัจจัย
ประกอบด้วย 2 ปัจจัยดังน้ี 
    1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน และเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในงาน ดังนั้นปัจจัยดังกล่าวถือเป็น
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ปัจจัยภายใน (Intrinsic) ประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน (Achievement) การได้รับการยอมรับ  
นับถือ (Recognition) ลักษณะของงาน (Work Itself) ความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน (Responsibility) 
ความก้าวหน้าในหน้าที่ (Advancement) โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth)  
    2.  ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ป้องกันความไม่พอใจใน
การท างาน แต่ยังไม่เพียงพอที่จะน าไปใช้ในการจูงใจ หรือส่งเสริมให้คนท างานให้มีประสิทธิภาพ 
หรือผลผลิตมากขึ้นได้ ดังนั้นปัจจัยดังกล่าวถือเป็นปัจจัยภายนอก (Extrinsic) ประกอบด้วย เงินเดือน
และผลประโยชน์เกื้อกูล (Salary) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า (Advancement) ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationships) สถานะทางอาชีพ (Status) นโยบายและการ
บริหารงาน (Company Policy and Administration) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working 
Conditions) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) ความม่ันคงในงาน (Job Security) วิธีการ
ปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervision) 
 
  2.1.4 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด ์(McClelland) 
    อธิบายว่า การจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการ
ความส าเร็จ มิได้หวังผลตอบแทนจากการกระท า เม่ือท าส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างาน
อื่นให้ส าเร็จต่อไป โดยสรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มีความต้องการ 3 ประการ   
ที่ได้จากการทดสอบ ซึ่งเชื่อว่าเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคล ดังต่อไปนี้ 
(นารีรัตน์ นิลประดับ. 2547 : 2) 
    1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) พบว่า บุคคลที่ต้องการ
ความส าเร็จสูง จะมีลักษณะนิสัยชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทายและต้องการได้รับข้อมูล
ป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง 
และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 
    2. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) เป็นความต้องการการ
ยอมรับจากผู้อื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม บุคคลเหล่านี้จะชอบสถานการณ์ที่ต้องร่วมมือ
กันมากกว่าแข่งขันกัน โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น 
    3. ความต้องการอ านาจ (Need for Power) เป็นความต้องการเพื่อมีอิทธิพล
เหนือผู้อื่น จะแสวงหาวิถีทางเพื่อที่จะท าให้ตนเองมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับ
หรือยกย่อง ต้องการเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนือกว่าผู้อื่น และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่า
การท างานให้มีประสิทธิภาพ 
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  2.1.5 ทฤษฎีแรงจูงใจ ของเฟรเดอริค (Frederick Taylor) 
    เฟรดเดอริค (มัทนา วังถนอมศักดิ์. 2550 : 36-37; อ้างอิงจาก Frederick. 
1911) นักทฤษฎีอเมริกาที่ได้รับการยอมรับในฐานะนักทฤษฎีด้านการบริหารจัดการ คนแรกที่
เน้นกระบวนการท างานอย่างมีระบบตามหลักวิทยาศาสตร์ โดยเสนอแนวคิดที่เกี่ยวข้อง กับ
แรงจูงใจของบุคคล 3 ประการ คือ 
    1. ศึกษาองค์ประกอบหลักของงาน เพื่อก าหนดแนวทางการท างานที่ดี
ที่สุดในการปฏิบัติงานนั้นๆ เป็นการส่งเสริมการผลิต ค่าแรงและสภาพการท างาน ส่งผลให้เกิด
การปฏิบัติงานอย่างราบรื่น รวดเร็วและลดอัตราการบาดเจ็บ ความเครียดและความอ่อนล้าของ
สมาชิกในองค์กร ขณะเดียวกันก็ท าให้ขาดอิสระ หรือขาดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 
    2. เสนอค่าตอบแทนคือ เงินเป็นสิ่งจูงใจ โดยส่งเสริมการเร่งการผลิตและ
ให้ผลตอบแทน (เงิน) เพื่อผลผลิตนั้นๆ ยิ่งผลิตได้มากคนงานก็จะได้ค่าตอบแทนสูงมากขึ้น มี
การเสนอค่าตอบแทนต่อผลผลิตเป็นรายช้ิน 
    3. ผู้จัดการแต่ละคนมีความรับผิดชอบต่อกลุ่มงานที่แตกต่างกัน คือ บุคลากร
ปฏิบัติงานของตนไม่ต้องห่วงเรื่องอื่น 
 
  2.1.6 ทฤษฎีการจูงใจ ของ Ford (Motivational Systems Theory)  
    วนิดา สุภิมารส (2553 : 14) กล่าวว่า การจูงใจเกิดจากปัจจัย 6 ประการคือ 
    1. การประเมินเป้าหมายส่วนบุคคล 
    2.  การประเมินวิธีการที่จะน าไปสู่เป้าหมาย 
    3.  การประเมินผลงานว่ามีความก้าวหน้าที่จะบรรลุเป้าหมายมากน้อยเพียงใด 
    4.  ความเชื่อม่ันว่าตนเองมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย
ได้หรือไม่ 
    5. ความเชื่อว่าสภาพแวดล้อมหรือบริบทจะเอื้อให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายได้หรือไม่ 
    6.  กระบวนการกระตุ้นทางอารมณ์ 
    สรุปได้ว่าการจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจงใจ
ให้กระท าหรือดิ้นรนเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่าง ซึ่งเห็นได้จากพฤติกรรมที่เกิดจากการจูง
ใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองต่อสิ่งเร้าปกติธรรมดา กล่าวคือ แรงจูงใจต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในแต่ละสถานการณ์จะท าให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองที่
เหมาะสมที่สุด ตามแต่ละสถานการณ์ที่ต่างกันเป็นผลจากลักษณะในตัวบุคคลตามสภาพแวดล้อม 
ดังนี ้
    1. ถ้าบุคคลมีความสนใจในสิ่งใด ก็จะเลือกแสดงพฤติกรรมและมีความพอใจ  
ที่จะท ากิจกรรมนั้นๆ รวมท้ังพยายามท าให้เกิดผลเร็วที่สุด 
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    2. ความต้องการจะเป็นแรงกระตุ้นท าให้เกิดกิจกรรมต่างๆ เพื่อตอบสนอง
ความต้องการนั้น 
    3. ค่านิยมที่เปน็คุณค่าของสิ่งต่างๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจ สังคม จริยธรรม 
วิชาการเหล่านี้จะเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดแรงขับของพฤติกรรมตามค่านิยม 
    4. ทัศนคติที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งมีผลต่อพฤติกรรม เช่น ถ้ามีทัศนคติที่ดีต่อ
การท างาน ก็จะท างานด้วยความทุ่มเท 
    5. ความมุ่งหวังที่ต่างระดับกัน ก็เกิดแรงกระตุ้นที่ต่างระดับกันด้วย เช่น 
คนที่ตั้งระดับความมุ่งหวังไว้สูง จะพยายามมากกว่าผู้ที่ตั้งระดับความมุ่งหวังไว้ต่ า 
    6. การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกันออกไป 
ตามขนบธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรมของสังคม ยิ่งไปกว่านั้นคนในสังคมเดียวกัน ยังมี
พฤติกรรมในการแสดงความต้องการที่ต่างกันอีกด้วย เนื่องจากเป็นสิ่งที่เกิดจากเรียนรู้ของแต่
ละคน 
    7. ความต้องการอย่างเดียวกัน ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันได้ 
    8. แรงจูงใจที่แตกต่างกันท าให้การแสดงความต้องการได้หลายๆ ทางและ
มากกว่าหนึ่งอย่างในเวลาเดียวกัน เช่น ตั้งใจท างานเพื่อหวังการขึ้นเงินเดือนและได้ชื่อเสียง 
การยกย่องและยอมรับจากผู้อื่น 
  
แนวคิดเกี่ยวกับอัตลักษณ์ 
 อัตลักษณ์ในนิยามค าศัพท์ตามพจนานุกรมภาษาอังกฤษ-ไทย ค าว่า Identity คือค าว่า 
อัตลักษณ์ ซึ่งตรงกับความหมายในพจนานุกรมภาอังกฤษ คือ สิ่งที่เป็นคุณสมบัติของคนหรือสิ่ง
หนึ่งและมีนัยขยายต่อไปว่าเป็นคุณสมบัติเฉพาะของคนหรือสิ่งนั้น ที่ท าให้สิ่งนั้นโดดเด่นขึ้นมา
หรือแตกต่างจากสิ่งอื่น แต่ในปัจจุบันความหมายนี้ได้แปรเปลี่ยนไป แนวโน้มทางทฤษฎียุคหลัง
สมัยใหม่ (Postmodernism) ท าให้เกิดการตั้งค าถามอย่างมากกับวิธีการมองโลก การเข้าถึง
ความจริงของสิ่งต่างๆ รวมถึงสิ่งที่เชื่อกันว่าเป็นความจริงที่เป็นแก่นของปัจเจกบุคคล วิธีคิดใน
กระแสนี้รื้อถอนความเชื่อเกี่ยวกับคุณสมบัติแก่นแกนของปัจเจกภาพ ความเป็นปัจเจคกลาย 
เป็นเรื่องของการนิยามความหมายซึ่งสามารถเลื่อนไหลเปลี่ยนแปลงไปตามบริบท อัตลักษณ์
เป็นมโนทัศน์ท่ีคาบเกี่ยวสัมพันธ์กับวิชาหลายแขนงทางด้านสังคมศาสตร์ ทั้งสังคมวิทยามนุษย์
วิทยาและปรัชญา อัตลักษณ์มีความส าคัญเป็นพิเศษเนื่องจากเป็นปริมณฑลเชื่อมต่อระหว่างขั้ว
ทั้งสอง ในด้านหนึ่งอัตลักษณ์ คือ ความเป็นปัจเจกที่เชื่อมต่อและสัมพันธ์กับสังคม (อภิญญา 
เฟื่องฟูสกุล. 2546)    
 รุ่งรัตน์ ชัยส าเร็จ (2558) กล่าวว่า ระบบการสร้างอัตลักษณ์องค์กร เป็นเครื่องมือ
ส าคัญของการสร้างแบนรด์องค์กร โดยอัตลักษณ์องค์กร (Corporate Identity) หมายถึง การ
แสดงออกเชิงประจักษ์ (Visual Manifestation) เกี่ยวกับความเป็นจริงขององค์กร ซึ่งถ่ายทอด
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ผ่านองค์ประกอบต่างๆ ทั้งนี้อัตลักษณ์องค์กรครอบคลุมตั้งแต่ชื่อ ตราสัญลักษณ์ ค าขวัญ ชุดสี 
อาคารสถานที่หรือสถาปัตยกรรม เครื่องใช้ส านักงาน เครื่องแบบพนักงาน สินค้าหรือบริการ 
นอกจากนี้ยังหมายรวมถึงส่วนประกอบอื่นๆ ทั้งหมดที่มีลักษณะที่สัมผัสได้ผ่านการมองเห็น 
(See) การได้กลิ่น (Smell) การได้ยิน (Hear) และการจับต้อง (Touch) ซึ่งองค์กรสร้างขึ้นและ
สื่อสารออกไปสู่กลุ่มที่เกี่ยวข้อง อาร์เจนติ (Argenti. 2009) นอกจากนี้ แวนรีล; และฟอมเบิร์น 
(Van Riel; and Fombrun. 2007) อธิบายเกี่ยวกับอัตลักษณ์ โดยค านึงถึงส่วนประสมของอัตลักษณ์ 
(Identity mix) ว่าอัตลักษณ์ขององค์กรประกอบด้วยภาพรวมของลักษณะต่างๆ ที่สมาชิกของ
องค์กรใช้ในการอธิบายถึงองค์กรของตน และเพื่อให้ลักษณะเหล่านั้นได้รับการยอมรับทั้งจาก
กลุ่มภายในและภายนอก องค์กรจึงต้องก าหนดส่วนประสมของอัตลักษณ์ที่เหมาะสมกับกลุ่ม
ผู้รับสารเป้าหมาย โดยที่การแสดงตนเองขององค์กรอาจจัดอยู่ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งของส่วน
ประสมกับอัตลักษณ์ 3 รูปแบบ ดังนี ้
         1.  ส่วนประสมด้านการสื่อสาร (Communication) หมายถึง การสื่อสารเรื่องราวของ
องค์กรให้กลุ่มเป้าหมายได้รับรู้ 
            2. ส่วนประสมด้านพฤติกรรม หรือการกระท า (Behavior) หมายถึง การกระท าของ
องค์กรที่กลุ่มเป้าหมายจะสังเกตเห็นได้จากการด าเนินงานและการแสดงออกขององค์กรต่อสังคม 
           3. ส่วนประสมด้านการแทนสิ่งต่างๆ ด้วยสัญลักษณ์ หรือระบบสัญลักษณ์ (Symbolism) 
อย่างเช่น การออกแบบสัญลักษณ์ที่เส้น รูปทรง สี ในการสื่อความหมายเฉพาะเกี่ยวกับองค์กร 
 เม่ือองค์กรมีการออกแบบและสร้างสรรค์อัตลักษณ์ขึ้นแล้วสื่อสารไปยังกลุ่มผู้เกี่ยวข้อง
ต่างๆ กลุ่มประชาชนเป้าหมายขององค์กรจะเกิดการรับรู้ (Perception) จากสารต่างๆ ที่มีลักษณะ
สัมผัสได้อย่างเป็นรูปธรรม (Tangible Message) เกิดภาพลักษณ์ในใจของกลุ่มเป้าหมายหรือ
ภาพลักษณ์องค์กรซึ่งอาจไม่ใช่สิ่งที่องค์กรสามารถก าหนดทิศทางที่จะเกิดขึ้นในใจของกลุ่มเป้าหมาย
ได้อย่างที่ต้องการเสมอไป ภาพลักษณ์องค์กร (Corporate Image) เป็นภาพในใจ (Mental Image) 
หรือความรู้สึกประทับใจ (Impression) ที่กลุ่มผู้มีส่วนเสียต่างๆ มีต่อองค์กรหนึ่งๆ โดยภาพลักษณ์
องค์กรอาจจะเปลี่ยนแปลงได้ตามระยะเวลา ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ตรงที่แต่ละกลุ่มได้รับจาก
การสื่อสารอัตลักษณ์ขององค์กรนั้น รวมถึงการได้มีปฏิสัมพันธ์กับองค์กรตลอดจนได้รับประสบการณ์
ทางอ้อมจากค าบอกเล่าที่ส าคัญคือ ภาพลักษณ์มีความเกี่ยวข้องกับ “วัฒนธรรมองค์กร” ซึ่ง
หมายถึง ค่านิยมขององค์กรนั้นที่สมาชิกหรือพนักงานทุกคนสัมผัสได้ และรู้สึกร่วมกัน และมี
วิสัยทัศน์ ซึ่งฝ่ายบริหารระดับสูงขององค์กรเป็นผู้ก าหนดขึ้นเพื่อแสดงถึงความมุ่งมาดปรารถนา
ที่จะให้องค์กรนั้นก้าวหน้า รุ่งรัตน์ ชัยส าเร็จ (2558) ดังนั้น ภาพลักษณ์องค์กรเป็นหนึ่งในสาม
องค์ประกอบที่เป็นพื้นฐานของการสร้างชื่อเสียง ได้แก่ วิสัยทัศน์ วัฒนธรรม และภาพลักษณ์  
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นความสัมพันธ์ที่เชื่อมโยง
พนักงานกับองค์กรเข้าไว้ด้วยกันอย่างแนบแน่น ท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะอยู่เป็นสมาชิกของ
องค์กรต่อไป งานวิจัยหลายชิ้นพบว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะทุ่มเทให้กับการ
ท างานเพื่ององค์กรอย่างเต็มที่ มาท างานสม่ าเสมอ ตรงต่อเวลา และไม่คิดลาออก ซัมเมอร์
(ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์. 2551; อ้างอิงจาก Somers. 1995) ดังนั้น จึงมีงานวิจัยที่พยายาม
ศึกษาถึงหลายปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร เช่น ต าแหน่งงาน ลักษณะงาน 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง และความพึงพอใจในงาน เป็นต้น  
 ประยุทธ อิศดุลย์ (2552) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่บุคคลต้องการ  
เข้าไปมีส่วนร่วมและเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์กร โดยมีความใฝ่ฝัน ความหวัง ความปรารถนา 
และความมุ่งม่ันที่จะท างานเพื่อตอบสนองความต้องการทางธรรมชาติของมนุษย์ คือ การยอมรับ  
นับถือทางสังคม โดยการใช้ความพยายามในการท างานอย่างเต็มก าลังความรู้ความสามารถที่
ตนมีอยู่ พร้อมที่จะท างานตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร และเพื่อความส าเร็จของ
ตนเองด้วย 
 ทิพย์วรรณ มงคลดีกล้ากุล (2554) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความ 
รู้สึกของพนักงานในองค์กรที่มีต่อองค์กร โดยมีความเชื่อม่ัน ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร จึงท าให้มีความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรไว้ และรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยมีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 สเตรียร์ (กัลยารัตน์ ธีระธรชัยกุล. 2555 : 56; อ้างอิงจาก Streer. 1977) มีแนวคิดว่า
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และเป็นพฤติกรรม
ที่สมาชิกในองค์กรมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์กร และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังการและก าลังใจเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์กร ซึ่งสามารถ
แสดงให้เห็นถึง 
 1. ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ 
การยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ
องค์กร มีความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนักงาน 
 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร คือ การแสดงออกถึง
ความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจอุทิศแรงการแรงใจ สติปัญญา ในการท างานที่ดี ใช้ความพยายาม
อย่างมากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความ 
ส าเร็จอย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อ
องค์กรในภาพรวม 
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 3.  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร คือ การ
ที่พนักงานแสดงถึงความต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงาน อย่างแน่วแน่เป็นความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน โดยไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ท า พยายามที่จะรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์กรไว้ ไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร 
เป็นความตั้งใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร 
 เมาว์เดย์; และคณะ (ปาริชาติ บัวเป็ง. 2554 : 224; อ้างอิงจาก Mowday; et al. 1982) 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความภักดี เพราะความผูกพันจะเป็นความ 
สัมพันธ์ที่แนบแน่น และบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อให้องค์กรเจริญเติบโตยิ่งขึ้น หรือกล่าว
ได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงความรู้สึกที่ดีของพนักงานที่มีต่อองค์กรอย่างแนบ
แน่น ความรู้สึกที่ดีจะท าให้พนักงานแสดงออกมาโดยการปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์กับองค์กร 
และความผูกพันจะส่งผลที่ดีให้กับเป้าหมายขององค์กรเสมอ 
 พอร์ตเตอร์; และสเตรียร์ (พงศกร เผ่าไพโรจนกร. 2556; อ้างอิงจาก Porter; and 
Steers. 1983) อธิบายให้ความหมายของความผูกพันองค์กรในรูปของทัศนคติที่ดีของพนักงาน
ต่อองค์กร ว่าตนรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร โดยมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่สอดคล้องไปใน
แนวทางเดียวกันกับองค์กร และอยากท างานอยู่กับองค์กรต่อไป โดยจะเน้นกระบวนการคิดที่
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวเขากับองค์กร เช่น การพิจารณาว่าค่านิยมและเป้าหมายของ
เขากับองค์กรว่าไปในแนวทางเดียวกันหรือไม่ และเน้นการวัดความผูกพันทางด้านทัศนคติกับ
ตัวแปรต่างๆ ที่ท าให้เกิดความผูกพันที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากความผูกพันต่อองค์กร โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อชี้ให้เห็นว่า ความผูกพันท่ีแนบแน่นมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ที่องค์กรอยากได้ 
คือ ท าให้การขาดงานและการลาออกลดลง หรือท าให้ผลผลิตเพิ่มมากขึ้น อีกประการหนึ่งคือ 
เพื่อตัดสินใจว่าบุคลิกลักษณะของบุคคลและเงื่อนไขในปัญหาแบบใด ท าให้องค์กรมีความผูกพัน
สูงขึ้น  
 อลัน; และเมเยอร์ (Allen; and Meyer. 1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย
ลักษณะ 3 ประการ คือ ความผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน โดยทั่วไป
แล้วความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวระหว่างพนักงานกับองค์กร ช่วยให้พนักงานมี
ความจงรักภักดีและยังคงอยู่กับองค์กร แต่หากพิจารณาแล้วจะเห็นได้ว่า สิ่งยึดเหนี่ยวที่ว่านี้
อาจจะไม่ได้ปรากฏในรูปแบบเดียวกัน กล่าวคือ 
 1.  ความผูกพันทางด้านความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นความรู้สึกที่ยึดติด
ทางอารมณ์ที่มีต่อองค์กร ได้แก่ ความรู้สึกสามัคคีในกลุ่มพนักงาน พยายามที่จะรักษาสมาชิก
ภาพไว้ด้วยกัน และมีความรู้สึกเป็นเจ้าของต่อองค์กร ซึ่งความรู้สึกดังกล่าวเป็นความรู้สึกที่
เกิดขึ้นโดยอาศัยจากประสบการณ์ในการท างานที่ผ่านมา พนักงานจะเกิดความรู้สึกที่ดีเม่ือได้
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อยู่ร่วมกับองค์กร และมีอ านาจหน้าที่อย่างเต็มที่ในบทบาทงานของตนเองอย่างเหมาะสม พนักงาน
ที่มีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรในด้านน้ีจะมีความรู้สึกว่าตนเองต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 
 2.  ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง (Continuance Commitment) พนักงานจะตระหนักดีว่า
ตนเองควรที่จะลงทุนอยู่กับองค์กรต่อไปดีหรือไม่ เพราะหากตัดสินใจลาออกจากองค์นี้ไปแล้ว
เขาอาจที่จะสูญเสียผลประโยชน์หลายๆ อย่างที่ไม่คุ้มค่าเม่ือเทียบกับองค์กรอื่น ดังนั้น พนักงานที่มี
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรในด้านน้ีจึงมีความรู้สึกที่จ าเป็นจะต้องอยู่กับองค์กรต่อไป 
 3.  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ความผูกพันต่อองค์กรใน
ด้านนี้จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นหนี้บุญคุณหรือมีภาระหน้าที่ต่อองค์กร ซึ่งเป็น
สิ่งที่พนักงานรับรู้ว่าเม่ือตนเข้ามาเป็นสมาชิกในองค์กรแล้วจะต้องมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กร 
เพราะพนักงานเห็นว่าสิ่งนั้นคือความถูกต้อง และเป็นความเหมาะสมที่ตนควรจะท า จึงกลาย 
เป็นความจ าเป็น ดังนั้น พนักงานจึงมีความรู้สึกว่าเป็นการถูกต้องและเป็นการสมควรที่จะต้อง
อยู่กับองค์กรต่อไป 
 
แนวคิดเกี่ยวกับกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
 ฤทธิจักร คะชา (2554) กล่าวว่า เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หรือ Gen Y, Millennials, 
Echo Boomers, Why Generation, Net Generation, Gen Wired, We Generation, Dot Net, 
Ne(x)t Generation, Nexters, First Global, Ipod Generation และ iY Generation คือ กลุ่มคน
ที่มีอายุ 17 ปีขึ้นไปจนถึง 34 ปี หรือคนที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2520-2537 ซึ่งส่วนใหญ่แล้วจะเป็น
บุตรของกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomer) ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507  
 แวนเดนเบิร์ก; และเบเลอร์ (Van Den Bergh; and Behrer. 2011) กล่าวว่า ครึ่งหนึ่ง
ของประชากรบนโลกใบนี้อายุต่ ากว่า 30 ปี และเจเนอเรชั่นวายก็จัดเป็นกลุ่มที่มีจ านวนประชากรมาก
ที่สุดเม่ือเทียบกับเจเนอเรชั่นอื่นๆ เฉพาะในประเทศอเมริกามีประชากรที่จัดอยู่ในกลุ่มเจนเนเรชั่นวาย
มากกว่า 70 ล้านคน ทั้งนี้การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเจเนอเรชั่นวายต่างเกิดขึ้นมากมาย ไม่ว่าจะ
เป็นผลกระทบจากสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจหรือการเมือง ที่ส่งผลให้เจเนอเรชั่นวายมีลักษณะ
เฉพาะตัวที่ต่างไปจากเจเนอเรชั่นก่อนหน้า ทั้งเบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomer) และเจเนอเรชั่น
เอ็กซ์ (Generation X) อย่างเห็นได้ชัด เจเนอเรชั่นวายเป็นผู้สืบทอดหรือรับช่วงต่อจากเจเนอเรชั่น
เอ็กซ์ และเป็นบุตรโดยตรงของเบบี้บูมเมอร์ ซึ่งเบบี้บูมเมอร์ส่วนใหญ่มักจะให้ก าเนิดบุตรเม่ือมี
อายุมากพอสมควร โดยอายุเฉลี่ยของผู้เป็นแม่อยู่ที่ 30 ปี พ่อแม่นั้นจะมีความเป็นผู้ใหญ่มากขึ้น 
ทั้งในฐานะผู้ปกครองหรือในฐานะผู้ที่ต้องท าหน้าที่อบรมสั่งสอน เจเนอเรชั่นวายจึงมักถูกสอนว่า
ความคิดเห็นต่างๆ นั้นล้วนมีความส าคัญเท่าเทียมกัน โดยพ่อแม่ที่อยู่ในเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์
มักจะสนทนาเรื่องต่างๆ โดยมีมุมมองเกี่ยวกับลูกๆ ของพวกเขารวมอยู่ด้วยเสมอ และชอบให้
โอกาสเด็กได้เรียนรู้และทดลองสิ่งต่างๆ มากมายเพื่อสั่งสมความรู้และประสบการณ์ ไม่ว่าจะ
เป็นการท่องเที่ยว กีฬา ศิลปะหรือดนตรีก็ตาม ส่งผลให้เจเนอเรชั่นวายชอบที่จะวิพากษ์วิจารณ์ 
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ชอบดูถูกผู้อื่น และยากที่จะประทับใจหรือยินดีกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง นอกจากนี้ยังมีสมาธิสั้นและไม่
สามารถระงับความดีใจเอาไว้ได้อย่างฉับพลัน เม่ือพวกเขามีความคิดอย่างใดอย่างหนึ่งก็จะ
แสดงออกมาทันที เจเนอเรชั่นวายถูกเลี้ยงดูมาโดยพ่อแม่ที่ตามใจและหยิบยื่นทุกสิ่งทุกอย่างที่
พวกเขาต้องการจนถึงมือ ดังนั้นสิ่งเหล่านี้จึงเป็นสิ่งที่พวกเขาหลังและต้องการในชีวิตการท างาน
และการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นด้วยเช่นกัน 
 ฮิมเมล์ (Himmel. 2008) กล่าวว่า เจเนอเรชั่นวายไม่ว่าจะเป็นวัยรุ่นตอนปลายหรือวัย
ท างานตอนต้น มักจะหมกมุ่นอยู่กับตนเอง เชื่อม่ันในตนเอง และค่อนข้างที่จะรักอิสระ หากพวก
เขาต้องการสิ่งใดแล้วพวกเขาจะไม่ค านึงถึงเหตุผล และนอกจากนี้ยังเป็นคนที่ค านึงถึงภาพลักษณ์
อยู่ตลอดเวลา 
 ดิกกี้; และซุลลิแวน (Dickey; and Sullivan. 2007) รวมถึง ได้กล่าวว่า เจเนอเรชั่นวาย 
นั้นต้องการการยอมรับจากเพื่อน ต้องการติดต่อสื่อสารกับเพื่อน และต้องการที่จะได้เข้าไปอยู่ใน
เครือข่ายทางสังคม เป็นคนที่มีใจเปิดกว้าง มองโลกในแง่ดี มุ่งหวังในจุดหมาย และมีแรงกระตุ้น
อย่างสูงกับเรื่องของความส าเร็จในชีวิต ค่านิยมหลัก 8 ประการที่อธิบายเจเนอเรชั่นวายได้เป็น
อย่างดี คือ ตัวเลือก (Choice) การปรับแต่งได้ตามใจชอบ (Customization) การตรวจสอบใคร่ครวญ
อย่างละเอียด (Scrutiny) การรวมเป็นหนึ่งโดยไม่แบ่งแยกกัน (Integrity) การท างานร่วมกัน 
(Collaboration) ความเร็ว (Speed) ความบันเทิง (Entertainment) และนวัตกรรม (Innovation)  
 มาร์ติน; และทัลแกน (Martin; and Tulgan. 2001) กล่าวว่า ในท านองเดียวกันว่า    
เจเนอเรช่ันวายนั้น จะเป็นคนท่ีมีความม่ันใจในตัวเอง มีความทะเยอทะยาน ยอกรับความคิดเห็น    
ของผู้อื่น และชอบที่จะเผชิญกับความท้าทาย นอกจากนี้เจเนอเรชั่นวายมักจะเพลิดเพลินไปกับสิ่ง
กระตุ้นต่างๆ ที่อยู่รอบตัว โดยมักมุ่งเน้นไปที่ประสาทสัมผัสเพื่อตอบสนองในแง่ของความสนุก 
สนานและความบันเทิง คนกลุ่มนี้เกิดขึ้นท่ามกลางยุคของข้อมูลข่าวสาร ดังนั้นพวกเขาจึงสามารถ
ใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ที่เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลาอย่างไร้ปัญหา 
 
 1. บุคลิกลักษณะและพฤติกรรมของคนกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 
  เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร (2550 : 5) ศึกษาและรวบรวมผลการวิจัยเกี่ยวกับเจเนอเรชั่นวาย 
โดยน าผลวิจัยมาวิเคราะห์ในด้านต่างๆ เช่น ลักษณะบุคลิกภาพ ทัศนคติ ค่านิยมและแนวโน้ม
พฤติกรรม เป็นต้น พบว่ามีลักษณะร่วมกัน 13 ประการ ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 2 บุคลิกลักษณะและพฤติกรรมของคนกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 
บุคลิกลักษณะและพฤติกรรม ความหมาย 

1. เป็นตัวของตัวเองสูง มีความคิดอ่าน มีทัศนคติ เป้าหมาย รวมถึงการ 
แต่งกาย วิธีพูดจา รูปแบบการใช้ชีวิตที่เป็นแบบฉบับ
ของตัวเอง 

2. ความอดทนต่ า ความอดทนทั้งร่างกายและจิตใจ เม่ือเกิดความรู้สึก หิว 
ร้อน หรือง่วงจะแสดงอาการออกมาอย่างชัดเจน 

3. อยากรู้อยากเห็น หาค าตอบจากสิ่งที่สงสัย ด้วยการใช้ค าถาม “ท าไม”  
อยู่บ่อยๆ 

4. ท้าทายกฎระเบียบ ไม่นิยมกฎระเบียบ ข้อบังคับ กฎกติกา รวมถึงไม่นิยม
ปฏิบัติตามวัฒนธรรมประเพณี หรือแนวปฏิบัติเดิมๆ 

5. ทะเยอทะยาน มีเป้าหมายทางอาชีพชัดเจนและสูงลิ่ว พบว่าพนักงาน
กลุ่มนี้มีความมุ่งม่ันและทุ่มเทเพื่อไปให้ถึงเป้าหมาย 

6. คุ้นเคยกับเทคโนโลยี มีความคุ้นเคยกับอุปกรณ์เครื่องมือเทคโนโลยี ชอบ
ความทันสมัย 

7. ชอบการเปลี่ยนแปลง มีทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง แม้ไม่แน่ใจว่าจะ
น าไปสู่สิ่งที่ดีกว่า แต่ก็กล้าเสี่ยง ชอบมีส่วนร่วมใน 
การผลักดันการเปลี่ยนแปลงในองค์กรด้วย ชอบความ
ตื่นเต้นท้าทาย 

8. กระตือรือร้น คิดไว ท าไว คล่องแคล่ว ตื่นตัวตลอดเวลา 
9. มองโลกในแง่ดีมาก มักคิดในเชิงบวก ทุกอย่างเป็นไปได้และจะประสบ

ความส าเร็จ เนื่องจากประสบการณ์การท างานยังน้อย 
ยังมองโลกเห็นแต่เพียงด้านบวกของชีวิต 

10. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีแนวคิดต่างๆ มากมาย อยากแสดงออก มีความคิดที่
แตกต่าง (นอกกรอบ) กล้าคิดกล้าท า 

11. ม่ันใจในตนเองสูง ความม่ันใจนี้เป็นไปในเชิงรู้สึกดีกับตัวเอง 
12. ไม่เคารพผู้อาวุโสกว่า เชื่อม่ันในตนเองสูง จนอาจมองได้ว่าไม่อ่อนน้อมและ 

ไมมี่สัมมาคาราวะกับผู้ที่อาวุโสกว่าตนเอง 
13. มีความจงรักภักดีต่อองค์กรต่ า ให้ความส าคัญกับตัวงานมากกว่าองค์กร มองหาที่ๆ 

พอใจ ท าให้เกิดอัตราการลาออกจากงานสูง 
 
 ที่มา : เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร.  (2550).  Gen Y จับให้มั่นคั้นให้เวิร์ค.  หน้า 21. 
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 2. เป้าหมายในชีวิตของคนกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 
  เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร (2550) ได้น าเสนอผลการศึกษาที่แสดงให้เห็นถึงความ
ปรารถนาในชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานของคนกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย โดยจัดแยกตามความ
ปรารถนานั้นจัดอยู่ในกลุ่มที่เป็นผลตอบแทนที่เป็นเงินและผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน ตามตาราง
ด้านล่าง 
 
ตารางที่ 3 เป้าหมายในชีวิตของคนกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 

ปัจจัย Financial Non-Financial 
ลักษณะงาน   
ค่าตอบแทนที่ดี   
ความมีชื่อเสียง   
ความยืดหยุ่น   
ความอิสระ   
สามารถให้ค าตอบในสิ่งที่ก าลังสงสัยใคร่รู้   
การรับฟังความคิดเห็น   
ความเป็นส่วนตัว   
ลองสิ่งใหม ่   
บรรยากาศในการท างานท่ีเป็นมิตร   
เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน   
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีตรงกับรูปแบบ
การใช้ชีวิต 

  

ได้รับความเชื่อถือและถูกมองว่าเป็นผู้ใหญ่   
โอกาสที่จะพิสูจน์ตัวเอง   
ประสบความส าเร็จอย่างรวดเร็ว   

 
 ที่มา : เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร.  (2550).  Gen Y จับให้มั่นคั้นให้เวิร์ค.  หน้า 30. 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 วิษณุ โป๊ะเปี่ยมลาภ (2554) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ไทยสมุทรประกันชีวิต จ ากัด ” 
จ านวน 335 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการท างานโดยรวมด้านทัศนคติต่องานและองค์กรอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านสภาพแวดล้อม
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ในการท างาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพอยู่ในระดับปานกลาง 2) พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ด้านความตั้งใจ ทุ่มเท
ท างานเพื่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร และด้านความ
ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 3) ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง  
 รัศมี เอกณรงค์ (2556) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจที่มีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) ส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ในกรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบว่า ด้านสวัสดิการและความปลอดภัยใน
การท างาน ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานในระดับปานกลาง 
 ปรีกมน จินตนานนท์ (2557) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัย
ค้ าจุนกับความผูกพันภายในองค์กรของข้าราชการส านักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม” ตามทฤษฎี    
จูงใจ-ค้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก ผลการศึกษาพบว่า ด้านความส าเร็จในงาน การได้รับความยอมรับ  
นับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่ององค์กรด้านจิตใจในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ในทิศทางเดียวกัน ระดับต่ า และมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง 
 ดวงพร โพธิ์สร (2558) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
กับความผูกพันต่อองค์กร” ตามทฤษฎีจูงใจ-ค้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวม  
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
(r=.576) โดยพบว่า ด้านความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้าในการท างาน และเงินเดือน มีความ 
สัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความม่ันคงในงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
 สุจีรา เผือกเหลือง (2560) ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่
กับองค์กร กรณีศึกษาล่ามภาษาญี่ปุ่น” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการรักษาพนักงาน
ให้คงอยู่กับองค์กร มีเพียงสองปัจจัยคือ ลักษณะงานและความมีชื่อเสียงขององค์กรที่ส่งผลต่อ
การรักษาพนักงานให้คงอยู่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ข้อมูลเชิงคุณภาพ
ในด้านความมีชื่อเสียงขององค์กร สรุปได้ว่า บริษัทขนาดใหญ่มีชื่อเสียง มีระบบการท างานและ
นโยบายที่ชัดเจน สถานะการเงินที่ม่ันคง ท าให้ม่ันใจได้ว่าจะมีงานให้ท าตลอด และยังส่งผลให้
เกิดความเชื่อม่ันแก่สถานบันการเงินเมื่อไปด าเนินธุรกรรมต่างๆ  
 นาฏอนงค์ เดชจินดา (2558) ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานระดับหัวหน้างานฝ่ายผลิต” พบว่า ปัจจัยองค์กรทั้ง 6 ด้าน ประกอบด้วย ปัจจัยด้าน
ระเบียบปฏิบัติขององค์กร ปัจจัยด้านพื้นฐานหรือคุณภาพชีวิต ปัจจัยด้านงาน ปัจจัยด้านผลการ
ปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านหัวหน้างาน ปัจจัยด้านชื่อเสียงขององค์กร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
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แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านชื่อเสียงขององค์กรโดยรวมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม
เชิงบวกในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (r= 0.667) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
พนักงานเห็นด้วยมากที่สุดว่า องค์กรนี้มีชื่อเสียงและเป็นที่ยอมรับ รองลงมาพนักงานเห็นด้วย
มากว่า พนักงานได้รับการยอมรับเป็นอย่างดีเมื่อผู้อื่นทราบว่าพนักงานท างานให้กับองค์กรน้ี  
 เจริญจิตร เศวตวาณิชกุล (2561) ศึกษาเรื่อง “การสร้างความผูกพันของพนักงานที่มี
ต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย และศึกษาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการสร้างความ
ผูกพันของพนักงาน” ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการสร้างความผูกพันของ
พนักงาน ได้แก่ ปัจจัยค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและที่ไม่เป็นตัวเงิน มีความสัมพันธ์กับการสร้าง
ความผูกพันของพนักงานในระดับมาก ด้านความม่ันคงและโอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ มี
ความสัมพันธ์กับการสร้างความผูกพันของพนักงานในระดับมากถึงมากที่สุด ด้านเพื่อนร่วมงาน
และด้านหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการสร้างความผูกพันของพนักงานในระดับมากถึงมาก
ทีสุ่ดเช่นกัน 
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินงานวิจัย 

 
 การศึกษาเรื่อง อิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรที่เป็นตัวแปรคั่นกลางของความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่นวายครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research Method) และ
เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการด าเนินการวิจัย
โดยมีล าดับขั้นตอนในการศึกษา และมีระเบียบวิธีการศึกษา ดังนี ้
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 5.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่เกิดระหว่างปี 
พ.ศ. 2524 ถึง พ.ศ. 2543 ที่ปฏิบัติงานในองค์กรเอกชนทั่วไป 
 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงาน
ในองค์กรเอกชน ในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล ผู้วิจัยท าการพิจารณาขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่
มีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์ โดยใช้สูตรส าหรับค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างในกรณีที่
ไม่ทราบจ านวนประชากร (Infinite Population) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ค่าความคลาด
เคลื่อน 0.05 (กัลยา วาณิชย์บัญชา. 2560 : 26-27) สามารถค านวณได้ ตามสูตรของคอแครน 
(Cochran. 1997 : 78) ดังนี ้
 

 จากสูตร   n  =  2

2

e4
Z
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 โดย     n  =  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
       e  =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมให้เกิดขึ้นได้ 
            Z  =  ค่าสถิติที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ซึ่งมีค่าเท่ากับ 1.96 
 

 แทนค่าในสูตร n   =  2

2

)05.0(4
)96.1(

      

    n  = 384.16 หรือประมาณ 385 คน 
 
 ผลจากการหาขนาดกลุ่มตัวอย่างที่สามารถให้ผลที่มีระดับความเชื่อม่ัน 95% มีความ 
คลาดเคลื่อน 0.05 เท่ากับ 385 คน และเพื่อป้องกันความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามไม่
สมบูรณ์ ผู้วิจัยจึงได้จัดท าแบบสอบถามอย่างน้อย 450 ชุด โดยผู้วิจัยใช้วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่าง
ด้วยวิธีการสุ่มตามความสะดวก (Convenience Sampling) เป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างถือตาม
ความสะดวกในเร่ืองที่ศึกษาหรือความง่ายต่อการรวบรวมข้อมูล  
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลการวิจัยในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) 
ที่ผ่านการศึกษาข้อมูลจากเอกสารงานวิจัย ทฤษฎี บทความที่เกี่ยวข้องและน ามาปรับใช้ใน
แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามที่ใช้แบ่งเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย  
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับองค์กร 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการท างานกับองค์กร ต าแหน่งงานใน
ปัจจุบัน แผนกหรือฝ่ายที่สังกัด รายได้ต่อเดือน จ านวนครั้งในการเปลี่ยนงาน ประเภทธุรกิจ บริษัท
ตั้งมาแล้วกี่ปี จ านวนพนักงานทั้งหมดกี่คน ชื่อยี่ห้อสินค้าหรือบริการขององค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โดยมีลักษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check List) จ านวนทั้งสิ้น 13 ข้อค าถาม 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของตัวแปรตาม
กรอบงานวิจัย โดยมีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Response Question) ด้วย
มาตรวัดการประเมินค่าแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) รวมทั้งสิ้น 32 ข้อ (ตามภาคผนวกแนบ) 
ประกอบด้วย 
  ด้านท่ี 1 แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG เคลย์ตัน อัลเดอร์เฟอร์ (กฤษดา เชียรวัฒนสุข. 
2560; อ้างอิงจาก Clayton Alderfer. 1969) ได้แก่ ความต้องการการด ารงชีวิตอยู่ (E-Existence 
Needs) ความต้องการความสัมพันธ์ (R-Related Needs) และความต้องการความเจริญเติบโต 
(G-Growth Needs) จ านวน 14 ข้อ 
  ด้านท่ี 2 อัตลักษณ์องค์กร ด้านชื่อเสียง ภาพลักษณ์องค์กร จ านวน 5 ข้อ 
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  ด้านท่ี 3 ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐาน
สังคม ตามทฤษฎีของอลัน; และเมเยอร์ (Allen; and Meyer. 1990) รวม 13 ข้อ 
  โดยเกณฑ์ในการให้คะแนนของแบบสอบถามในส่วนที่เป็นมาตรวัดการประเมินค่า
ตามแนวคิด Likert’s Scale แบ่งเป็น 5 ระดับ ให้ผู้ตอบแบบสอบถามพิจารณาข้อค าถามแล้ว
ประเมินระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อค าถามแต่ละข้อ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้        
 
    5 หมายถึง  ระดับความเห็นด้วย มากที่สุด  
    4 หมายถึง  ระดับความเห็นด้วย มาก   
    3 หมายถึง  ระดับความเห็นด้วย ปานกลาง 
    2 หมายถึง  ระดับความเห็นด้วย น้อย 
    1 หมายถึง  ระดับความเห็นด้วย น้อยที่สุด          
 
  ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การประเมินผลเฉลี่ยของแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็นคะแนน
ออกเป็น 5 ช่วง ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การแปลความหมาย ดังนี้  
 
  

 สูตรความกว้างของอันตรภาคชั้น =   

    = 
8

15 
 

    = 0.5 
 
  จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้เป็น 5 ระดับ 
โดยใช้เกณฑ์ดังนี ้
 
  เกณฑ์การแปลความหมาย 
  ช่วงคะแนน การแปลความหมาย 
  4.51 - 5.00 อยู่ในระดับสูงที่สุด 
  3.51 - 4.50 อยู่ในระดับสูง 
  2.51 - 3.50 อยู่ในระดับปานกลาง 
  1.51 - 2.50 อยู่ในระดับต่ า 
  1.00 - 1.50 อยู่ในระดับต่ าที่สุด 
  
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
 

จ านวนชั้น 
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  เกณฑ์การแปลความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างการตระหนักรู้ในงานและความ
มุ่งม่ันปรารถนาอย่างแรงกล้าในงานของพนักงาน ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยหากค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กัน หากมีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 
แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กัน โดยหากเป็นลบ แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์
ไปในทิศทางตรงกันข้ามหรือผกผันกัน แต่หากเป็นบวก แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ไป
ในทิศทางเดียวกันหรือคล้อยตามกัน ในการแปลผลระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งสองจะ
พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ที่ค านวณได้ ดังนี้ (พิชิต ฤทธิ์จรูญ. 2551 : 283) 
 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)  ระดับความสัมพันธ์ 
   1.00 มีความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์ 
   0.91 – 0.99 มีความสัมพันธ์กันในระดับ สูงมาก 
   0.70 – 0.90 มีความสัมพันธ์กันในระดับ สูง 
   0.30 – 0.69 มีความสัมพันธ์กันในระดับ ปานกลาง 
   0.01 – 0.29 มีความสัมพันธ์กันในระดับ ต่ า 
    0 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 
  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  ผู้วิจัยท าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามก่อนน าไปใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่างจริง ดังนี้ 
  1. การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผู้วิจัยน าแบบสอบถาม     
ที่ได้จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และแบบสอบถามที่เคยมีอยู่แล้วในงานวิจัยของ 
นันทนา จงดี (2560) จ านวน 32 ข้อ มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 น าไปปรึกษากับอาจารย์ที่
ปรึกษาสารนิพนธ์ หรือผู้เชี่ยวชาญพิจารณาเพื่อตรวจสอบความถูกต้องเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ (Wording) และน าไปปรับปรุงแก้ไข ก่อน
น าไปสอบถามในการเก็บข้อมูลจริง 
  2. การวิเคราะห์องค์ประกอบ Factor Analysis ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงแล้ว มาวิเคราะห์องค์ประกอบคือ การใช้วิธีทางสถิติมาจับกลุ่มหรือรวมกลุ่ม หรือ
รวมตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันไว้ในกลุ่มเดียวกัน โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปในการวิเคราะห์   
เพื่อสกัดข้อค าถามที่มีความสัมพันธ์กันไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่สร้างขึ้นจะ
เป็นการน าเอาตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันมารวมเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ส่วนตัวแปรที่อยู่คน
ละองค์ประกอบมีความรวมกันน้อย หรือไม่มีความสัมพันธ์เลย กัลยา วานิชบัญชา (2560) จะ
คัดเลือกตัวแปรที่มีน้ าหนักค่าสัมประสิทธิ์ไม่น้อยกว่า 0.5 
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  3. การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นและผ่าน
การตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา มาทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถามจากการทดลองใช้ 
(Try Out) กลับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามได้ค่าสัมประสิทธิ์
แสดงความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ได้ค่าสัมประสิทธิ์อยู่ที่ .858 และน าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจริง และเม่ือน าข้อมูลทั้งหมดมาทดสอบค่าสัมประสิทธิ์กับกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจ านวน 
426 คนอีกครั้งโดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ทางสถิติในการหาค่าสัมประสิทธิ์แสดง
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) (Cronbach.1974) ถ้ามีค่าความเชื่อม่ันระหว่าง 0.65-0.70 ถือว่ายอมรับได้ระดับต่ า 
ถ้ามีค่าระหว่าง 0.71-0.80 เป็นที่ยอมรับได้ และถ้ามีค่าระหว่าง 0.81-0.90 ถือว่าเครื่องมือมีค่าคงที่
อยู่ในระดับดีมาก ดีเวลริส (DeVellis. 1991) ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ .885 
ถือว่ามีค่าความเชื่อม่ันอยู่ในระดับดีมากและแยกตามตัวแปรดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

ตัวแปร ค่า Cronbach’s Alpha 
1. ความต้องการตามทฤษฎี ERG .725 
2. อัตลักษณ์องค์กร .679 
3. ความผูกพันต่อองค์กร .798 

 
 จากผลในตารางที่ 4 ค่า Cronbach’s Alpha แยกตามตัวแปร ด้านความต้องการตาม
ทฤษฎี ERG ค่าอยู่ในเกณฑ์เป็นที่ยอมรับได้ ด้านอัตลักษณ์องค์กร อยู่ในเกณฑ์ยอมรับได้ระดับต่ า 
และด้านความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้  
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามที่จัดท าขึ้น ผู้วิจัยด าเนินการโดยแบ่งเป็น   
2 ประเภท ดังนี ้
 1. การเก็บข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้วิธีเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับ
กลุ่มตัวอย่างในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ทั้งนี้ได้รับความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามกลับมาทั้งหมด โดยมีความสมบูรณ์เพื่อใช้ในการศึกษา คิดเป็นร้อยละ 100 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด และผู้ศึกษาได้แจกแบบสอบถามออนไลน์ทางอินเตอร์เน็ตโดยมีผู้ตอบ
กลับมาทั้งหมด จ านวน 450 ชุด และได้รับการตอบกลับมาโดยตรงจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
426 คน โดยพบความสมบูรณ์เพื่อใช้ในการศึกษา คิดเป็นร้อยละ 94 ของจ านวนแบบสอบถามที่
ส่งไปทั้งหมด ซึ่งพบผู้ตอบแบบสอบถามที่ไม่อยู่ในกลุ่มตัวอย่าง คือไม่ได้เกิดในระหว่าง พ.ศ.
2524 ถึง พ.ศ. 2543 จ านวน 24 คน ดังนั้น จ านวนรวมของผู้ตอบแบบสอบถามมีทั้งหมด 426 คน   
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 2. การเก็บข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้มาจากการศึกษา ค้นคว้า รวบรวม
ข้อมูลเอกสารที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย เช่น หนังสือ วารสาร บทความ เอกสาร วิทยานิพนธ์ 
รายงานการวิจัย แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ที่มีผู้ศึกษาไว้ก่อนแล้ว เพื่อน ามาใช้อ้างอิงในงานวิจัย 
และมีกรอบแนวคิดไว้เบื้องต้น 
 3. น าแบบสอบถามที่มีความครบถ้วนสมบูรณ์ไปท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติและ
สรุปผล 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 หลังจากได้รวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดครบเรียบร้อยแล้ว ผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถาม  
มาด าเนินการดังต่อไปนี ้
 1. ตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้ศึกษาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลที่ได้จากการ
ตอบแบบสอบถามที่ได้จากกลุ่มตัวอย่าง และท าการแยกแบบสอบถามที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างออก  
 2. การลงรหัส (Coding) ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกต้องเรียบร้อย
แล้วมาลงรหัสตามที่ก าหนดไว้ 
 3. การประมวลผลข้อมูล (Processing) เป็นการน าข้อมูลที่ได้ท าการลงรหัสมาบันทึก
ลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติคอมพิวเตอร์ SPSS for Windows (Statistical Package for the 
Social Sciences for Windows) และท าการค านวณทางสถิติ 
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการค านวณทางสถิติเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows 
ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 
 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไป 
 1. การวิเคราะห์สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) 
  1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการท างานกับองค์กร ต าแหน่งงานในปัจจุบัน แผนกหรือฝ่ายที่
สังกัด รายได้ต่อเดือน จ านวนครั้งในการเปลี่ยนงาน ประเภทธุรกิจ บริษัทตั้งมาแล้วกี่ปี จ านวน
พนักงานทั้งหมดกี่คน ชื่อยี่ห้อสินค้าหรือบริการขององค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค่า
แจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
  1.2 การวิเคราะห์และอธิบายผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้เกี่ยวกับลักษณะตัวแปร
ที่ใช้ในการศึกษาโดยใช้ ประกอบด้วยแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ได้แก่ ความต้องการการด ารง 
ชีวิตอยู่ (E-Existence Needs) ความต้องการความสัมพันธ์ (R-Related Needs) และความต้องการ
ความเจริญเติบโต (G-Growth Needs) อัตลักษณ์องค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
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ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานสังคม ค่าเฉลี่ย (Mean = X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation = S.D.)  
 
 ส่วนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 
 1. การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยตามสมมติฐานท่ี 1 และ 2 
 2. การวิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานที่ 2 การทดสอบตามวิธีที่แนะน าโดย บารอน; และเคนนี (Baron; and Kenny. 
1986) ตามล าดับดังน้ี 
         2.1 การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม (Path C) โดยการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงชั้น ทดสอบนัยส าคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมี
นัยส าคัญให้ทดสอบขั้นต่อไป 
 
    Path C 

ตัวแปรต้น           ตัวแปรตาม 
 

รูปที ่4 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 
 

  2.2  การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรคั่นกลาง (Path A) โดย
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุเชิงชั้น ทดสอบนับส าคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) 
หากมีนัยส าคัญให้ทดสอบขั้นต่อไป 
 
    Path C 
      
 

ตัวแปรต้น                    ตัวแปรคั่นกลาง                  ตวัแปรตาม 
 

 
รูปที่ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น ตัวแปรคั่นกลาง และตัวแปรตาม 

 
 
 

Path A Path B 
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  2.3  การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคั่นกลางและตัวแปรตาม (Path B) โดย
การวิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงชั้น การวิเคราะห์ในขั้นตอนนี้ให้ควบคุมผลของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามด้วยการใส่ตัวแปรคั่นกลางและตัวแปรต้นในขั้นตอนเดียวกัน (Path C) ทดสอบ
นัยส าคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยส าคัญให้ทดสอบขั้นต่อไป 
       2.4 การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม (Path C) โดยการวิเคราะห์
การถดถอยพหุเชิงชั้น การวิเคราะห์ในขั้นตอนนี้ให้ควบคุมผลของตัวแปรคั่นกลาง ทดสอบนัยส าคัญ
ของสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ไม่มีนัยส าคัญ แสดงว่าเป็นตัว
แปรคั่นกลางที่ส่งผลต่อตัวแปรอื่นโดยสมบูรณ์ แต่หากมีนัยส าคัญแสดงว่าเป็นตัวแปรคั่นกลางที่
ส่งผลต่อตัวแปรอื่นบางส่วน 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การน าเสนอผลการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรที่เป็นตัวแปรคั่นกลางของ
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย ผู้ศึกษา
ได้แจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างจ านวน 450 ชุด ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 
ได้รับการตอบกลับมาทั้งหมด โดยพบว่าแบบสอบถามมีความครบถ้วนสมบูรณ์ทั้งหมด คิดเป็น
ร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด และได้รับการตอบกลับมาโดยตรงจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
450 ชุด แต่พบว่าในจ านวนดังกล่าว มีความสมบูรณ์เพื่อใช้ในการศึกษา 426 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
94 ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 
 ผู้ศึกษาได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามโดยวิธีการทางสถิติและ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัย ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนด โดยจะได้น าเสนอผลการ
ทดสอบและวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยายและอภิปรายผล แบ่งออกเป็น 3 
ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  
 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ ปีเกิด อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้ ต าแหน่งงานในปัจจุบัน แผนกหรือฝ่ายที่สังกัด และจ านวนครั้ง
ในการเปลี่ยนงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 2. ข้อมูลทั่วไปขององค์กรที่ผู้ตอบแบบสอบถามท างานอยู่ ประกอบด้วย  ระยะเวลา
ในการด าเนินธุรกิจ ประเภทของธุรกิจ จ านวนพนักงานในองค์กร และชื่อยี่ห้อสินค้าหรือบริการ
ขององค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
สัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่มีความเข้าใจถูกต้องตรงกันในการ
แสดงผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงก าหนดความหมายของสัญลักษณ์ต่างๆ ในงานศึกษาไว้ดังนี้ 
 X   หมายถึง ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 n   หมายถึง  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 
 N   หมายถึง  ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D.  หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t   หมายถึง  ค่าสถิติที่ใช้แจกแจงแบบที (T-Distribution) 
 F  หมายถึง ค่าแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
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 F Change หมายถึง ค่าทดสอบนัยส าคัญของค่าเฉลี่ยมากกว่า 2 กลุ่มที่เปลี่ยนไป 
 Sig.  หมายถึง  ระดับนัยส าคัญทางสถิติเพื่อใช้ทดสอบสมมติฐาน (Significant)  
 r  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R2  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
 R2 Change หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่เปลี่ยนไป 
   หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 
 Adjusted R2  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่มีการปรับแก้ไขให้ เหมาะสมแล้ว 
 *   หมายถึง  ความมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.10 
 **      หมายถึง  ความมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 ***      หมายถึง  ความมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 
 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ ปีเกิด อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้ ต าแหน่งงานในปัจจุบัน แผนกหรือฝ่ายที่สังกัด 
และจ านวนครั้งในการเปลี่ยนงาน ข้อมูลทั่วไปขององค์กรที่ผู้ตอบแบบสอบถามท างานอยู่ 
ประกอบด้วย ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ ประเภทของธุรกิจ จ านวนพนักงานในองค์กร และ
ชื่อยี่ห้อสินค้าหรือบริการขององค์กร โดยใช้สถิติแบบความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
แสดงผลได้ ดังนี้ 
 
ตารางที่ 5 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. ชาย 151 35.40 
2. หญิง 275 64.60 

รวม 426 100.00 
 
 จากตารางที่ 5 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 275 คน คิดเป็นร้อยละ 64.60  
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ตารางที่ 6 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ 
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. 17-22 ปี 3 0.70 
2. 23-28 ปี  205 48.12 
3. 29-34 ปี 188 44.13 
4. 34-40 ปี 30 7.05 

รวม 426 100.00 
 
 จากตารางที่ 6 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 23-28 ปี จ านวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 48.12 รองลงมา
มีอายุระหว่าง 29-34 ปี จ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 44.13 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 7 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. โสด 207 48.60 
2. สมรส  216 50.70 
3. หย่าร้าง/หม้าย 3 0.70 

รวม 426 100.00 
 
 จากตารางที่ 7 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามสถานภาพ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 50.70 รองลงมา   
มีสถานภาพโสด จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 48.60  
 
ตารางที ่8 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 23 5.40 
2. ปริญญาตร ี 358 84.04 
3. ปริญญาโท 44 10.33 
4. ปริญญาเอก 1 0.23 

รวม 426 100.00 
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 จากตารางที่ 8 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 358 คน คิดเป็นร้อยละ 
84.04 รองลงมาจบการศึกษาในระดับปริญญาโท จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 10.33  
 
ตารางที่ 9 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุงาน 

อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. ต่ ากว่า 3 ปี 70 16.43 
2. ระหว่าง 3-4 ปี 279 65.50 
3. ระหว่าง 5-6 ปี 50 11.74 
4. มากกว่า 6 ปี 27 6.33 

รวม 426 100.00 
 
 จากตารางที่ 9 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุงาน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 3-4 ปี จ านวน 279 คน คิดเป็นร้อยละ 65.50 รองลงมา   
มีอายุงานต่ ากว่า 3 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 16.43  
 
ตารางที่ 10 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. ต่ ากว่า 15,001 บาท 7 1.60 
2. 15,001-20,000 บาท 112 26.30 
3. 20,001-25,000 บาท 192 45.10 
4. 25,001-30,000 บาท 28 6.60 
5. 30,001-35,000 บาท 19 4.50 
6. 35,001-40,000 บาท 24 5.60 
7. มากกว่า 40,000 บาท 44 10.30 

รวม 426 100.00 
 
 จากตารางที่ 10 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท จ านวน 192 คน 
คิดเป็นร้อยละ 45.10 รองลงมา 15,001-20,000 บาท จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 26.30  
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ตารางที่ 11 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามแผนกหรือฝ่าย 
ต าแหน่งงานในปัจจุบัน จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. แผนกบัญชีและการเงิน 66 15.50 
2. แผนกตรวจสอบคุณภาพ 62 14.60 
3. ฝ่ายออกแบบ 57 13.40 
4. ฝ่ายผลิต 38 8.90 
5. แผนกการตลาด 35 8.20 
6. ฝ่ายไอที 29 6.80 
7. ฝ่ายขาย 28 6.60 
8. อื่นๆ 111 26.00 

รวม 426 100.00 
 
 จากตารางที่ 11 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกแผนกหรือฝ่าย พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานอยู่ในแผนกบัญชีและการเงินมากที่สุด จ านวน 66 คน คิดเป็น
ร้อยละ 15.50 รองลงมาท างานในแผนกตรวจสอบคุณภาพ จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 14.60 
และส่วนที่เลือกตอบอื่นๆ จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 26.00 พบว่า ท างานอยู่ในฝ่ายสนับสนุน
การแพทย์ ฝ่ายกฏหมาย ฝ่ายต้อนรับบนเครื่องบิน แผนกน าเข้า-ส่งออก แผนกวางแผน แผนก
สิทธิบัตร เลขานุการ และล่าม เป็นต้น 
 
ตารางที่ 12 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกว่ามีผู้ใต้บังคับบัญชาหรือไม่ 

มีผู้ใต้บังคับบัญชา จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. มีผู้ใต้บังคับบัญชา 279 65.50 
2. ไม่มีผู้ใต้บังคับบัญชา 147 34.50 

รวม 426 100.00 
  
 จากตารางที่ 12 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกว่ามีผู้ใต้บังคับบัญชา
หรือไม่ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีผู้ใต้บังคับบัญชา จ านวน 279 คน คิดเป็นร้อยละ 
65.50 ระบุต าแหน่งที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาได้แก่ หัวหน้าควบคุมการผลิต ผู้จัดการแผนก Senior 
Staff และ Officer เป็นต้น  
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ตารางที่ 13 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามประสบการณ์การย้ายงาน 
ประสบการณ์การย้ายงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เคย 171 40.14 
2. ไม่เคย 255 59.86 

รวม 426 100.00 
 
 จากตารางที่ 13 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามประสบการ์การย้ายงาน 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่เคยย้ายงาน จ านวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 59.86 และ
เคยย้ายงาน จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 40.14 โดยจ านวนครั้งในการย้ายมากที่สุดคือ 1-2 ครั้ง 
รองลงมาคือ 3-4 ครั้ง 
 
ตารางที่ 14 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามจ านวนปีที่องค์กรด าเนินธุรกิจ 
จ านวนปีที่องค์กรด าเนินธุรกิจ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ไม่เกิน 20 ปี 90 21.12 
2. 21-40 ปี 165 38.73 
3. 41-60 ปี 125 29.93 
4. 61-80 ปี 38 8.90 
5. 81-100 ปี 2 0.40 
6. 100 ปีขึ้นไป 6 0.92 

รวม 426 100.00 
 
 จากตารางที่ 14 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามจ านวนปีที่องค์กร
ด าเนินธุรกิจ พบว่า องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ด าเนินธุรกิจอยู่ระหว่าง 21-40 ปี 
จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 38.73 รองลงมาด าเนินธุรกิจอยู่ระหว่าง 41-60 ปี จ านวน 125 คน 
คิดเป็นร้อยละ 29.93 และน้อยที่สุดอยู่ระหว่าง 81-100 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.40 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 15 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามประเภทธุรกิจ 
ประเภทธุรกิจ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ขาย/การตลาด 52 12.20 
2. คอนซัลแตนท์ 55 12.91 
3. คอมพิวเตอร์/ไอที 39 9.15 
4. ท่องเที่ยว 26 6.10 
5. น าเข้า-ส่งออก 56 13.14 
6. บริการ 35 8.21 
7. บัญช/ีการเงิน 55 12.91 
8. ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 42 9.85 
9. ยานยนต์ 27 6.33 
10. อื่นๆ 39 9.20 

รวม 426 100.00 
 
 จากตารางที่ 15 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามประเภทธุรกิจพบว่า 
องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ประกอบธุรกิจประเภทน าเข้าและส่งออก จ านวน 56 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.14 รองลงมาประเภทธุรกิจบัญชีและการเงิน, คอนซัลแตนท์ จ านวน 55 คน 
คิดเป็นร้อยละ 12.91 และที่เลือกตอบอื่นๆ จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.20 พบว่า ประกอบ
ธุรกิจประเภท การศึกษา ส านักงานกฏหมาย การแพทย์ อุตสาหกรรมก่อสร้าง ปิโตรเคมี โรงกลั่น 
ท่องเที่ยว เป็นต้น 
 
ตารางที่ 16 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามจ านวนพนักงานในองค์กร 

จ านวนพนักงานในองค์กร จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. จ านวนต่ ากว่า 100 คน 157 36.85 
2. จ านวน 101-300 คน 113 26.52 
3. จ านวน 301-500 คน 101 23.70 
4. จ านวน 501-700 คน 15 3.52 
5. จ านวน 701-900 คน 11 2.34 
6. จ านวนมากกว่า 901 คน 29 7.07 

รวม 426 100.00 
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 จากตารางที่ 16 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามจ านวนพนักงานใน
องค์กร พบว่า องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีจ านวนพนักงานต่ ากว่า 100 คน 
จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 36.85 รองลงมาจ านวน 101-300 คน จ านวน 113 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.52   
 ค าถามข้อที่ 13 ที่ให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุชื่อยี่ห้อสินค้าหรือบริการขององค์กรของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ระบุชื่อยี่ห้อสินค้าและบริการ จ านวน
356 คน คิดเป็นร้อยละ 83.56 และผู้ตอบแบบสอบถามที่ระบุชื่อยี่ห้อสินค้าและบริการ จ านวน 
70 คน คิดเป็นร้อยละ 16.44 เช่น A Money, Asin, AWP Service, Azay, Cannon, CISCO, 
Coke, Endo, Hitachi, IBM, Lionbridge, Max Valu, Toyota, TTCL, SCG เป็นต้น  
 
ส่วนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 
 แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร และความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์
กัน 
  
ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ

ตามทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร และความผูกพันต่อองค์กร 
ตัวแปร 1 2 3 

1. แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 1   
2. อัตลักษณ์องค์กร 0.528*** 1  
3. ความผูกพันต่อองค์กร 0.714*** 0.588*** 1 

X  3.68 3.73 3.66 
S.D. 0.644 0.617 0.563 

หมายเหตุ : ***p-value < 0.01, **p-value < 0.05 (ดิเรก ลิ้มมธุรสกุล. 2556) 
 
 จากตารางที่ 17 พบว่า อัตลักษณ์องค์กรและความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี 
ERG มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.528) ขณะที่ แรงจูงใจ
ตามทฤษฎี ERGและอัตลักษณ์องค์กรก็มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 กับความผูกพันธ์ต่อองค์กร (r = 0.714 และ r = 0.588 ตามล าดับ) เป็นการยอมรับ
สมมติฐานข้อที่ 1 
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 การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 
 อัตลักษณ์องค์กรในฐานะตัวแปรคั่นกลางมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ตามทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กร 
  
ตารางที่ 18 การวิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงชั้นระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร 

กับความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร  

Model 1 Model 2 Model 3 
ตัวแปร Beta Beta Beta 
เพศ .126 .043 .040 
การศึกษา -.066 -.076 -.023 
ประสบการณ์ท างาน .004 .021 .009 
เงินเดือน -.346 -.257 -.125 
แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG .665*** - .503*** 
อัตลักษณ์องค์กร - .540*** - 
R2 .153 .430 .588 
Adjust R2 .145 .423 .582 
R2 Change .153 .277 .062 
F 18.362*** 61.132*** 96.003*** 
F Change 18.362*** 196.791*** 60.431*** 
หมายเหตุ : ***p-value < 0.01, **p-value < 0.05 (ดิเรก ลิ้มมธุรสกุล. 2556) 
         
       จากตารางที่ 18 พบว่า แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
(Model 1) (Beta=.665, F=18.362, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญ และอัตลักษณ์องค์กรมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร (Model 2) (Beta=.540, F=61.132, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญ และแรงจูงใจ
ตามทฤษฎี ERG มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร คุมด้วยตัวแปรคั่นกลาง (Model 3) (Beta=.503, 
F=96.003, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญ  
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ตารางที ่19 การวิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงชั้นระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG กับอัตลักษณ์
องค์กร  

 อัตลักษณ์องค์กร 
ตัวแปร b SE.b Beta t 
ค่าคงที่ 2.442 .226 - 10.790 
เพศ .009 .054 .007 .174 
การศึกษา -.166 .068 -.105 -2.437 
ประสบการณ์ท างาน .022 .036 .025 .621 
เงินเดือน -.105 .018 -.264 -6.003 
แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG .505 .042 .483*** 12.013 

R= 0.615    R2= 0.378    R2
adj= 0.370    F= 49.150    Sig.= 0.000    n= 426 

หมายเหตุ : ***p-value < 0.01, **p-value < 0.05 (ดิเรก ลิ้มมธุรสกุล. 2556) 
 
         จากตารางที่ 19 พบว่า แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG มีอิทธิพลต่ออัตลักษณ์องค์กร (Beta=.483, 
F=49.150, p<.001) อย่างมีนัยส าคัญ  
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร 
และความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ และเม่ือเปรียบเทียบกับตารางที่ 
18 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร และความผูกพัน
ต่อองค์กรสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ ดังนั้นอัตลักษณ์องค์กรจึงเป็นตัวแปรคั่นกลาง ที่มีอิทธิต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กร บางส่วนซึ่งเป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ี 2 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การเสนอรายงานผลการวิจัยเร่ือง อิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรที่เป็นตัวแปรคั่นกลาง
ของความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่น
วาย โดยมีวัตถุประสงค์ 1) แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร และความผูกพันต่อ
องค์กร มีความสัมพันธ์กัน 2) อัตลักษณ์องค์กรในฐานะตัวแปรคั่นกลางมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กร โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานเจ
เนอเรชั่นวายที่เกิดระหว่าง พ.ศ. 2524 ถึง พ.ศ. 2543 ในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลเก็บ
ตัวอย่างรวบรวมมาได้ทั้งสิ้น 426 คน  
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถาม โดยการวัดรูปแบบแรงจูงใจตาม
ทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร และความผูกพันต่อองค์กร ด้วยมาตรวัดลิเคิร์ท (Likert Scale) 
5 ระดับ โดยค่าความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือที่ได้จากการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้แก่ แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการ
ตามทฤษฎี ERG มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.725 แบบสอบถามเกี่ยวกับอัตลักษณ์องค์กร มีค่า
ความเที่ยงเท่ากับ 0.679 และแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร มีค่าความเที่ยง
เท่ากับ 0.798 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยนั้น ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตัวอย่าง
จ านวนทั้งสิ้น 450 ชุด และเหลือแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งหมด 426 ชุด คิดเป็นร้อยละ 94 ของ
แบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม SPSS (Statistical Package 
for the Social Sciences) ค านวณหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ความถดถอย
พหุเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression)  
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาอิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรที่เป็นตัวแปรคั่นกลางของความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย สามารถ
สรุปผลงานวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 
 1.  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับองค์กร 
     กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล 
จ านวน 426 คน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 275 คน คิดเป็นร้อยละ 
64.60 มีอายุเฉลี่ยอยู่ที่ 25-29 ปี ส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
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84.00 มีรายได้อยู่ที่ 20,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 45.10 มีอายุงานเฉลี่ย 3-4 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 65.50 ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา คิดเป็นร้อยละ 65.50 และไม่มีประสบการณ์
การย้ายงาน คิดเป็นร้อยละ 59.86 
  ผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานในบริษัทธุรกิจประเภทประเภทน าเข้าและส่งออก 
จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 13.14 รองลงมาประเภทธุรกิจบัญชีและการเงิน, คอนซัลแตนท์ 
จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 12.91 ระยะเวลาการด าเนินธุรกิจเฉลี่ย 21-40 ปี จ านวนพนักงาน
ในองค์กรส่วนใหญ่ จ านวนต่ ากว่า 100 คน คิดเป็นร้อยละ 36.85 และยี่ห้อหรือบริการของ
องค์กรที่ผู้ตอบแบบสอบถามระบุ อาทิ A Money, Asin, AWP Service, Azay, Cannon, CISCO, 
Coke, Endo, Hitachi, IBM, Lionbridge, Max Valu, Toyota, TTCL, SCG เป็นต้น  
 2. ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) 
     สมมติฐานข้อที่ 1 แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร และความผูกพันต่อ
องค์กร มีความสัมพันธ์กัน ผลจากการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
อัตลักษณ์องค์กร และความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01  
 3. ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression)  
    สมมติฐานข้อที่ 2 อัตลักษณ์องค์กรในฐานะตัวแปรคั่นกลางมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กร ผลจากการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร และความผูกพันต่อองค์กร สัมพันธ์กันอย่าง   
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อัตลักษณ์องค์กรจึงเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนของความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กร เป็นการยอมรับสมมติฐานข้อที่ 2 
 
             ตัวแปรต้น                                ตัวแปรคั่นกลาง                                 ตัวแปรตาม 
    (Independent Variable)                          (Mediator)                             (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 

 

รูปที่ 6 ค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างตัวแปร 

.665*** 

.483*** .540*** 

 
 

แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG 
อัตลักษณ์องค์กร 

(ชื่อเสียงและภาพลักษณ์) 

 
ความผูกพัน 
ต่อองค์กร 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 ประเด็นส าคัญที่ผู้วิจัยน ามาอภิปรายผลนั้น เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย 
ประกอบไปด้วย 2 ประเด็น คือ 1) แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร และความผูกพัน  
ต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กัน 2) อัตลักษณ์องค์กรในฐานะตัวแปรคั่นกลางมีอิทธิพลต่อความ 
สัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กร ในพนักงานเจเนอเรชั่น
วาย  
 สมมติฐานท่ี 1 จากผลวิจัย พบว่า แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG อัตลักษณ์องค์กร และ
ความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1 สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ปรีกมน จินตนานนท์ (2557) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและ
ปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันภายในองค์กรของข้าราชการส านักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม ผล
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจทั้งสองด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงาน การได้รับความยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่ององค์กรด้านจิตใจในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ในทิศทางเดียวกัน ระดับต่ า และมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง และงานวิจัยของ ภานิชา ใจยิ้ม (2558) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการยางแห่งประเทศไทย
ส านักงานใหญ่ พบว่า ปัจจัยด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอส่งผลต่อความผูกพันใน
ระดับปานกลาง ด้านความม่ันคงก้าวหน้าและม่ันคงในงาน รวมถึงด้านความสัมพันธ์ ส่งผลใน
ระดับสูง นอกจากนี้ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร เช่น พนักงานมีความภาคภูมิใจจากการที่องค์กร
ได้รับการยกย่องจากสังคม ส่งผลต่อความผูกพันในระดับสูงเช่นกัน และเจริญจิตร เศวตวาณิชกุล 
(2561) ศึกษาเรื่อง การสร้างความผูกพันของพนักงานที่มีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศ
ไทย และศึกษาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการสร้างความผูกพันของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการสร้างความผูกพันของพนักงาน ได้แก่ ปัจจัยค่าตอบแทนที่เป็นตัว
เงินและที่ไม่เป็นตัวเงิน มีความสัมพันธ์กับการสร้างความผูกพันของพนักงานในระดับสูง ด้าน
ความม่ันคงและโอกาสความก้าวหน้าของอาชีพ มีความสัมพันธ์กับการสร้างความผูกพันของ
พนักงานในระดับสูงถึงสูงที่สุด ด้านเพื่อนร่วมงานและด้านหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับการสร้าง
ความผูกพันของพนักงานในระดับมากถึงมากที่สุด เช่นกัน ซึ่งต่างจากงานวิจัยนี้ที่อยู่ในระดับ
ปานกลาง 
 สมมติฐานท่ี 2 จากผลวิจัย พบว่า อัตลักษณ์องค์กรในฐานะตัวแปรคั่นกลางมีอิทธิพล
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กร ยอมรับสมมติฐาน  
ข้อที่ 2 ผลการศึกษาแสดงว่า อัตลักษณ์องค์กรเป็นตัวแปรคั่นกลางบางส่วนของความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กร ดังกล่าว สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
สุจีรา เผือกเหลือง (2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 
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กรณีศึกษาล่ามภาษาญี่ปุ่น ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กร มีเพียงสองปัจจัยคือ ลักษณะงานและความมีชื่อเสียงขององค์กรที่ส่งผลต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ข้อมูลเชิงคุณภาพในด้าน
ความมีชื่อเสียงขององค์กร สรุปได้ว่า บริษัทขนาดใหญ่มีชื่อเสียง มีระบบการท างานและนโยบาย   
ที่ชัดเจน สถานะการเงินที่ม่ันคง ท าให้ม่ันใจได้ว่าจะมีงานให้ท าตลอด และยังส่งผลให้เกิดความ
เชื่อม่ันแก่สถานบันการเงินเม่ือไปด าเนินธุรกรรมต่างๆ และงานของ จุฑาจิตร ประดิษฐเจริญ 
(2560) ศึกษาเรื่อง บทบาทของอัตลักษณ์องค์การและความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานที่มีต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างอัตลักษณ์
องค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (r=.523, p < .01) เม่ือวิเคราะห์ระหว่างองค์ประกอบย่อยพบว่าด้านความมีชื่อเสียง มี
ความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ที่ .421 และในการวิเคราะห์อ านาจในการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิก   
ที่ดีขององค์การของอัตลักษณ์องค์การร่วมกับความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานพบว่า มีอัตลักษณ์
องค์การเพียงด้านเดียวคือ ด้านความมีชื่อเสียงที่สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การได้ อีกทั้งสอดคล้องกับผลส ารวจหัวข้อ ปัจจัยที่ใช้พิจารณาเลือกเข้าท างานกับองค์กร  
จ๊อบนิสิต (Jobnisit. 2559 : ออนไลน์) แสดงให้เห็นว่า พนักงานเจเนอเรชั่นวายให้ความส าคัญ
กับเรื่องชื่อต าแหน่งและชื่อเสียงองค์กรมากกว่าเจเนอเรชั่นอื่น ด้วยเหตุผลว่าก าลังเข้าสู่ช่วงชีวิต
การท างานที่มีต าแหน่งงานในระดับกลางถึงสูง มองหาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ
น ามาซึ่งเงินเดือนสูงจากองค์กรท่ีมีชื่อเสียงแสดงออกถึงความม่ันคง  
  
ข้อจ ากัดในการวิจัย  
 1.  การศึกษาวิจัยเป็นการศึกษาภาคตัดขวาง (Cross-Sectional Study) จากการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ณ เวลาใดเวลาหนึ่งเท่านั้น ซึ่งอาจจะส่งผลให้เกิดอคติในการประเมินอิทธิพลของ
ตัวแปรต้น ตัวแปรคั่นกลาง และตัวแปรตามที่มีต่อกัน  
 2. การศึกษาเกี่ยวกับอัตลักษณ์องค์กร แต่ไม่ได้เจาะจงไปในองค์กรที่มีอัตลักษณ์ที่
ชัดเจน อาจจะท าให้ผลการวิจัยนั้นเบี่ยงเบนไป อันเนื่องมาจากกลุ่มตัวอย่างบางส่วนอาจจะ
ท างานอยู่ในองค์กรที่มีการรับรู้ด้านอัตลักษณ์องค์กรต่ า ท าให้การตอบแบบสอบถามชุดนี้ไม่ต้อง
ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 
 
ประโยชน์ของงานวิจัยในครั้งนี้ 
 จากการศึกษาอิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรที่เป็นตัวแปรคั่นกลางของความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจทฤษฎี ERG และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย สามารถ
สรุปได้ดังนี ้
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  ในด้านของปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มเป้าหมายด้านเพศ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือน อายุการท างาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจของพนักงานแตกต่างกัน องค์กรควรให้
ความส าคัญในการคัดสรรบุคลากรที่มีระดับการศึกษาเหมาะสมกับต าแหน่งงาน การพิจารณา
ค่าตอบแทน สวัสดิการตามกฎหมายของพนักงานทุกคนอย่างเหมาะสมและเท่าเทียม เพื่อท าให้
พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน ทั้งมีความผูกพันต่อองค์กรและจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่
สูงขึ้นเช่นกัน 
 องค์กรควรสร้างแรงจูงใจในด้านความต้องการความเจริญเติบโต ด้านความต้องการ
การด ารงชีวิตอยู่ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ เพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงาน
และควรรักษาไว้ให้อยู่ในระดับที่ดีอยู่ตลอดเวลา จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรในเชิง
บวกและการปฏิบัติงานสูงขึ้น   
 ด้านความต้องการความสัมพันธ์ องค์กรควรให้ความส าคัญในการรักษาสัมพันธภาพที่
ดีของพนักงานภายใน ส่งเสริมให้มีกิจกรรมที่ช่วยกระตุ้นความสัมพันธ์ที่ดี ความรักใคร่สามัคคี 
เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน โดยให้ความส าคัญด้านนี้กับพนักงานทุกระดับ การเปิดโอกาสให้แลก 
เปลี่ยนความคิดเห็น พบปะพูดคุย ทั้งภายในแผนกและระหว่างแผนก เพื่อบอกกล่าวข้อมูลใน
การท างาน ปัญหาและแนวทางแก้ไขจุดบกพร่อง ทั้งยังท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีทั้งระดับ
ผู้บริหารกับพนักงานใต้บังคับบัญชา พนักงานในแผนกและระหว่างแผนก 
 ด้านความต้องการด ารงชีวิตอยู่ องค์กรควรพิจารณาเรื่องของสวัสดิการตามกฎหมาย 
หรือนอกเหนือกฎหมายให้กับพนักงานอย่างสอดคล้องเหมาะสมกับสถานการณ์ และสภาพ
เศรษฐกิจปัจจุบัน เพื่อเป็นสร้างขวัญและก าลังใจ ส่งผลให้พนักงานเกิดความขยันตั้งใจท างาน
และเกิดประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้นจากแรงจูงใจน้ี 
 ความต้องการความเจริญเติบโต องค์กรควรให้ความส าคัญการพัฒนาศักยภาพ ความ
รับผิดชอบ มุมมองการรับรู้ของพนักงานให้สามารถพัฒนาเติบโตตามสายงานที่ชัดเจน ด้วยการ
ส่งเสริมการศึกษา การอบรม การฝึกงานอย่างเหมาะสมเพื่อให้พนักงานมีความรู้สึกถึง
ความก้าวหน้าและพัฒนา ทั้งยังรู้สึกได้ถึงความก้าวหน้าในสายงานที่ปฏิบัติงานอยู่ด้วย 
 ด้านอัตลักษณ์องค์กร เพื่อใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนส าหรับองค์กรที่มีนโยบายการ
สร้างอัตลักษณ์ หรือพัฒนาภาพลักษณ์ ชื่อเสียง และสร้างแรงจูงใจให้เกิดในกลุ่มบุคลากร
เป้าหมาย สามารถประยุกต์ใช้ในงานสรรหาบุคลากร 
 ด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐาน 
เป็นปัจจัยที่ไม่สามารถเกิดขึ้นเองได้ จ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยอื่นเป็นการส่งเสริมหรือกระตุ้นให้
เกิดขึ้น และเม่ือเกิดขึ้นแล้วต้องอาศัยปัจจัยส่งเสริมอื่นมาค้ าจุน เพื่อรักษาระดับความผูกพันให้
อยู่ในระดับที่ดีตลอด จนสามารถช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงานลงได้  
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1.  ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการเก็บแบบทดสอบจากกลุ่มตัวอย่าง เน้นกลุ่ม
พนักงานเจเนอเรชั่นวายเท่านั้น ดังนั้น ในการศึกษาครั้งต่อไป ผู้วิจัยเสนอแนะให้มีการศึกษา
กลุ่มตัวอย่างที่หลากหลาย เช่น เจเนอเรชั่น Z เป็นต้น เนื่องจากในแต่ละเจเนอเรชั่นหรือช่วงวัย
ที่ต่างกันนั้น อาจจะส่งผลในระดับความคิดเห็นที่แตกต่างกันในการท างานที่แตกต่างกันออกไป 
เพื่อน าผลวิจัยท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาการจัดการทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมต่อไป 
 2.  แนะน าให้ศึกษาเชิงคุณภาพ คือการสัมภาษณ์กับพนักงานกลุ่มเป้าหมายโดยตรง 
เพื่อให้ได้ศึกษาข้อมูลเชิงลึกในมิติหลายด้าน 
 3.  ศึกษาปัจจัยด้านอื่นๆ ของพนักงานเพิ่มเติมจากปัจจัยที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาไว้ 
เนื่องจากอัตลักษณ์องค์กรแล้ว ยังมีปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในด้านต่างๆ เพื่อจะได้ทราบว่า
ปัจจัยด้านใด ที่จะส่งให้ผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร อันจะน าไปสู่การพัฒนาในมุม
ขององค์กรและการรักษาทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 4. การศึกษาในองค์กรที่มีอัตลักษณ์องค์กรที่ชัดเจน มุ่งไปที่องค์กรใดองค์กรหนึ่ง 
เพื่อวิเคราะห์ถึงอิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรท่ีส่งผลต่อตัวแปรด้านอื่นๆ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาอิทธิพลของอัตลักษณ์องค์กรที่เป็นตัวแปรคั่นกลางของความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดนี้สร้างขึ้นมาเพื่อใช้ในการศึกษาเท่านั้น โดยข้อมูลจะถูกเก็บเป็นความลับ 
จุดมุ่งหมายของงานวิจัยนี้ เพื่อค้นหาความสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดความต้องการเปลี่ยนแปลงงาน
ของพนักงานในองค์กร เพื่อหาแนวทางในการป้องกันการสูญเสียบุคคลากรซึ่งมีความส าคัญต่อ
องค์กรสืบต่อไป โดยแบบสอบถามได้แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
 ส่วนที ่1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที ่2 ข้อค าถามส าหรับสอบถามความคิดเห็นท่ัวไป จ านวน 32 ข้อ 
 
 

นิณณยา ภิญโญตระกูล 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธุรกิจญี่ปุ่น 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญีปุ่่น 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่อง  ให้ตรงกับข้อมูลของท่าน 
 
1. เพศ 
  ชาย  หญิง 
 
2. อาย ุ
  17-22 ปี               23-28 ปี 
  29-34 ปี               35-40 ปี 
 
3. สถานภาพ 
  โสด                    สมรส  
  หย่าร้าง/หม้าย 
 
4. ระดับการศึกษา 
  ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตร ี
  ปริญญาโท  ปริญญาเอก  
 
5. อายุการท างานในองค์กรปัจจุบัน 
  ต่ ากว่า 3 ปี              3-4 ปี                 
  5-6 ปี                     มากกว่า 6 ปี 
 
6. รายได ้
  ต่ ากว่า 15,000 บาท         15,001 - 20,000 บาท     
  20,001 - 25,000 บาท       25,001 - 30,000 บาท      
  30,001 - 35,000 บาท      35,001 - 40,000 บาท                
  มากกว่า 40,000 บาท    
 
7. ต าแหน่ง ณ ปัจจุบันท่านมีผู้ใต้บังคับบัญชาหรือไม่  
  มี                                ไม่มี      
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8. แผนก/ฝ่าย ของท่าน 
  แผนกทรัพยากรบุคคล       แผนกตรวจสอบคุณภาพ      
  แผนกบัญชีและการเงิน   ฝ่ายออกแบบ                 
  แผนกการตลาด                  ฝ่ายผลิต 
  แผนกไอที                     ฝ่ายบริหาร                       
  แผนกธุรการ   ฝ่ายขาย                      
  แผนกจัดซื้อ                       อื่นๆ (โปรดระบ.ุ....................) 
 
9. จ านวนครั้งในการเปลี่ยนงานท่ีผ่านมา  
  ไม่เคยเปลี่ยนงานเลย       เคย (ระบุจ านวน....................) 
 
10. บริษัทของท่านด าเนินธุรกิจมาแล้วกี่ปี (ระบุปีเร่ิมก่อตั้ง พ.ศ...........................)  
  ไม่เกิน 20 ปี                         21-40 ปี 
  41-60 ปี                              61-80 ปี 
  81-100 ปี                            100 ปีขึ้นไป 
 
11. ประเภทธุรกิจขององค์กรปัจจุบัน  
  ขาย/การตลาด                      คอนซัลแตนท์               
  น าเข้า-ส่งออก/ขนส่ง   คอมพิวเตอร์/ไอที                 
  บัญชี/การเงิน                 ท่องเที่ยว 
  ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค         ยานยนต์                      
  บริการ   อื่นๆ (โปรดระบ.ุ....................) 
 
12. บริษัทที่ท่านท างานอยู่ มีจ านวนพนักงานท้ังหมดกี่คน  
  จ านวนต่ ากว่า 100 ปี                 จ านวน 101-300 คน 
  จ านวน 301-500 คน                     จ านวน 501-700 คน 
  จ านวน 701-900 คน                   จ านวนมากกว่า 901 คน 
 
13. โปรดระบุชื่อยี่ห้อสินค้าหรือบริการขององค์กร....................................................... 
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ส่วนที่ 2 ข้อค าถามส าหรับสอบถามความคิดเห็นทั่วไป จ านวน 32 ข้อ 
ค าชี้แจง  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบ

เดียว 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สุด 

แรงจูงใจทฤษฎี ERG 
1. ท่านมีเส้นทางอาชีพที่ชัดเจน      
2. องค์กรของท่านมีเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งและงาน
ที่ชัดเจน 

     

3. ท่านเคยได้เลื่อนต าแหน่งให้ไปท างานนอกเหนือ
เส้นทางอาชีพ Career Path 

     

4. องค์กรให้การสนับสนุนในเร่ืองการศึกษาต่อหรือ
ฝึกอบรม 

     

5. ท่านมักได้รับมอบหมายงานและโอกาสในการท างาน
อยู่เสมอ 

     

6. ท่านมักได้รับการเชิญชวนจากเพื่อนร่วมงานไปทาน
ข้าวหรือสังสรรค์เสมอ 

     

7. หัวหน้าของท่านพร้อมรับฟังปัญหาที่น ามาปรึกษา      
8. เพื่อนร่วมงานช่วยงานท่านโดยไม่ต้องร้องขอ      
9. เมื่อสังเกตเห็นว่าท่านมีสีหน้าไม่ดี เพื่อนร่วมงานมัก
สอบถามด้วยความห่วงใย 

     

10. เมื่อมีปัญหาทางการเงิน เพื่อนร่วมหรือหัวหน้า
พร้อมที่จะให้ยืมเงิน 

     

11. เงินเดือนของท่านเพียงพอกับค่าใช้จ่ายและภาระ
รับผิดชอบของท่านต่อครอบครัวโดยไม่ต้องเป็นหน้ี 

     

12. ท่านใช้สวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เบี้ยเลี้ยง  
ค่าน้ ามัน ค่าเดินทาง เป็นต้น ได้อย่างเต็มวงเงินที่
ก าหนด 

     

13. เมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น ท่านรู้สึกว่าสวัสดิการใน
องค์กรท่านดีกว่าองค์กรอื่น 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สุด 

14. ท่านมักได้ยินเสมอว่า บริษัทให้สวัสดิการมากกว่าที่
กฎหมายก าหนด เช่น เงินกู้เพื่อสวัสดิการที่พักอาศัย 
ช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร การส่งเสริมการศึกษา 

     

อัตลักษณ์องค์กร 
15. ชื่อเสียงของบริษัทท าให้ท่านภูมิใจในการท างานที่
องค์กรน้ี 

     

16. ภาพลักษณ์ขององค์กรนี้สร้างความน่าเชื่อให้กับ
ท่านในการท าธุรกรรมทางการเงินเช่น กู้ซื้อบ้าน  
ขอสินเชื่อ เป็นต้น 

     

17. คนรอบข้างเอาใจใส่และดูแลท่านเป็นอย่างดีเมื่อ
บอกว่ามาจากองค์กรท่ีท่านท างานอยู่ 

     

18. ท่านเข้ามาท างานกับองค์กร เพราะบริษัทมีชื่อเสียง
เป็นท่ีรู้จัก และมีภาพลักษณ์ที่ดี 

     

องค์กรของท่านเป็นองค์กรที่มีชื่อเสียง      
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
20. ท่านมีความรู้สึกว่า ท่านและองค์กรมีเป้าหมาย
เดียวกัน 

     

21. ท่านมีความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนเป็น
คนในครอบครัวของท่าน 

     

22. ท่านพร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือกับองค์กรด้วยความ
เต็มใจ 

     

23. ท่านเคยมีความรู้สึกไม่อยากมาท างานในองค์กรนี้      
24. ท่านรู้สึกอบอุ่นใจไร้กังวล ในการมาท างานในองค์กร
นี้ 

     

ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความต่อเน่ือง 
25. ท่านรู้สึกสูญเสียประโยชน์บางอย่างไม่คุ้มค่า ถ้าหาก
ท่านตัดสินใจออกจากองค์กรน้ี 

     

26. ท่านยังอยากที่จะท างานต่อไป เนื่องจากได้รับ
สวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สุด 

27. ท่านรู้สึกว่าเงินเดือนที่ได้ ไม่คุ้มค่ากับความสามารถ
หรือประสบการณ์ท่ีท่านมีจนท าให้อยากเปลี่ยนงาน 

     

28. ผลตอบแทน, สวัสดิการที่ได้ ท าให้ท่านมีความคิดที่
จะท างานกับองค์กรไปจนเกษียณ 

     

ความผูกพันต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐานสังคม 
29. ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากองค์กร เพราะกลัวถูกมอง
ว่าไม่อดทนต่อการท างาน 

     

30. ท่านจะรู้สึกผิดถ้าท่านตัดสินใจลาออกจากองค์กรน้ี
ในขณะท่ีองค์กรก าลังประสบปัญหา 

     

31. ท่านพร้อมเสมอที่จะตอบแทนบุญคุณองค์กรนี้ด้วย 
การท าทุกอย่างเพื่อให้องค์กรก้าวหน้าและประสบ
ความส าเร็จ 

     

32. หากได้ยินคนพูดถึงองค์กรในเชิงลบ ท่านพร้อมท่ีจะ
โต้แย้งและให้ข้อมูลในเชิงบวกเสมอ 
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