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บทคัดย่อ

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในงาน และ 

ความผกูพันตอ่องค์กร ของกลุม่เจเนอเรชัน่วายทีป่ฏบัิตงิานในอตุสาหกรรมสนิคา้อปุโภคบริโภค ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์

แห่งประเทศไทย 2) เพื่อวิเคราะห์บรรยากาศองค์กรและความพึงพอใจในงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่ม 

เจเนอเรชัน่วายทีป่ฏบิตังิานในอตุสาหกรรมสนิคา้อปุโภคบรโิภค ทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์หง่ประเทศไทย กลุม่ตัวอยา่ง

ท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนใน

ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย จำานวน 400 ตัวอย่าง การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีรายได้เฉลี่ย 

ต่อเดือน ตั้งแต่ 40,001 บาท ขึ้นไป และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ปี บรรยากาศองค์กรโดยภาพรวม อยู่ในระดับดี  

ความพึงพอใจในงานโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก และความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก นอกจากน้ี การวิเคราะห์

ข้อมูลเชิงอนุมานด้วยสถิติ Multiple regression analysis พบว่า บรรยากาศองค์กร และความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัตอ่องค์กร ของกลุม่เจเนอเรชัน่วายท่ีปฏบัิตงิานในอตุสาหกรรมสนิคา้อปุโภคบรโิภค  ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์

แห่งประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ

คำาสำาคัญ: บรรยากาศองค์กร; ความพึงพอใจในงาน; ความผูกพันต่อองค์กร
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Abstract

 The objectives of this research are: 1) to study the demographic characteristics, organizational  

climate, job satisfaction, and organizational commitment of Generation Y employees working in the consumer 

goods industry listed on the Stock Exchange of Thailand; and 2) to analyze the influence of organizational 

climate and job satisfaction on organizational commitment among Generation Y employees in this sector. 

The sample for this study consists of 400 Generation Y employees working in the consumer goods industry 

listed on the Stock Exchange of Thailand. We conducted descriptive data analysis using frequency, percentage, 

mean, and standard deviation. The results show that the majority of the respondents are female, hold 

a bachelor’s degree, have an average monthly income of 40,001 Baht or more, and have been working 

for 4–6 years. Overall, the respondents rated the organizational climate as good, job satisfaction as high, 

and organizational commitment as high. Moreover, inferential analysis using multiple regression revealed 

that organizational climate and job satisfaction significantly influence the organizational commitment of  

Generation Y employees in the consumer goods industry listed on the Stock Exchange of Thailand.

Keywords:  Organizational Climate; Job Satisfaction; Organizational Commitment

1. บทนำา

 ในยุคของการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยีที่รวดเร็วและซับซ้อน องค์กรต่าง ๆ จำาเป็น

ต้องปรับตัวอย่างต่อเน่ืองเพ่ือรักษาความสามารถในการแข่งขันและความอยู่รอดในระยะยาว การบริหารจัดการองค์กรในปัจจุบัน

ต้องคำานึงถึงการบริหารทรัพยากรที่หลากหลาย ทั้งทรัพยากรบุคคล (man) การเงิน (money) วัตถุดิบ (material) และ 

การจัดการ (Management) โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคลที่ถือเป็นหัวใจหลักในการขับเคลื่อนองค์กร ด้วยความรู้ ความสามารถ  

และความเชี่ยวชาญของบุคลากรที่มีส่วนสำาคัญต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมและการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน ดังนั้น การรักษา

บุคลากรให้อยู่กับองค์กรจึงเป็นปัจจัยสำาคัญในการสร้างความสำาเร็จในระยะยาว (Rossenberg et al., 2022)

 อย่างไรก็ตาม ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กร (organizational commitment) นั้น ไม่ได้จำากัด

เพียงการบริหารจัดการทั่วไป แต่ยังครอบคลุมถึง ปัจจัยเชิงลึกท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของบุคลากร (Nelson et al., 2020) 

เช่น บรรยากาศองค์กร (organizational climate) และความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ซึ่งทั้งสองปัจจัยนี้มีบทบาท

สำาคัญในการสร้างความรู้สึกที่ว่า บุคลากรเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีคุณค่าในการร่วมสร้างความสำาเร็จให้กับองค์กร  

การศึกษาก่อนหน้านี้ชี้ให้เห็นว่า บรรยากาศองค์กรและความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร  

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกลุม่พนกังานเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ซึง่เป็นกำาลงัแรงงานสำาคัญในปจัจบุนั  (Hikmat et al., 2023)  

พนักงานเจเนอเรชั่นวาย ซึ่งครอบคลุมช่วงอายุระหว่าง 23-38 ปี เป็นกลุ่มที่มีลักษณะเฉพาะตัวด้านการทำางานที่ต้องการความ

ยืดหยุ่น ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำางานและชีวิตส่วนตัว (Work-Life Balance) และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจภายใน

องค์กร (Magni & Manzoni, 2020) การรักษาความผูกพันของบุคลากรกลุ่มนี้ ถือเป็นความท้าทาย เนื่องจากความคาดหวัง

ต่อองค์กร และแนวทางการทำางาน ที่แตกต่างไปจากเจเนอเรชั่นก่อนหน้า (Vihavainen, 2024) การที่ไม่สามารถ สร้างสภาพ

แวดล้อมที่เอื้อ ต่อการสร้างความผูกพันของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย อาจส่งผลให้เกิดอัตราการลาออกที่สูงขึ้น (บริษัท แบรนด์

เอจ มาร์เก็ตต้ิง รีซอร์สเซส จำากัด, 2565) และเพ่ิมต้นทุนในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ อย่างมีนัยสำาคัญ (AZZAM M.A.,  

& HARSONO, 2021) 
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 ในบริบทของอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย พนักงานเจเนอเรช่ันวาย 
มีบทบาทสำาคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจ ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ และเทคโนโลยีที่ไม่หยุดนิ่ง (Setiono et al., 
2019) ดังน้ัน การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ในกลุ่มน้ีจำาเป็นต้องปรับตัวเพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการ และความคาดหวัง
ของพนักงาน (Muda & Fook, 2020) แตใ่นปจัจบุนัยงัขาดความเข้าใจทีช่ดัเจน เกีย่วกบัความสัมพนัธร์ะหวา่งบรรยากาศองค์กร 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในบริบทของอุตสาหกรรมนี้
 ดงันัน้ งานวจัิยน้ีจึงมจุีดมุง่หมาย เพ่ือศึกษาและทำาความเขา้ใจถึงอทิธพิล ของบรรยากาศองคก์รและความพงึพอใจในงาน 
ทีม่ตีอ่ความผูกพันต่อองคก์ร ของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย ในอุตสาหกรรมสนิคา้อปุโภคบริโภค ทีจ่ดทะเบียนในตลาดหลกัทรพัย์
แห่งประเทศไทย ผลลัพธ์จากการวิจัยจะช่วยให้ผู้บริหารองค์กร สามารถพัฒนาและปรับปรุงกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่เหมาะสม กับพนักงานเจเนอเรชั่นวาย อันจะนำาไปสู่การเสริมสร้างความผูกพันที่ย่ังยืน ลดอัตราการลาออก และ 
เพิ่มประสิทธิภาพในการดำาเนินงานขององค์กรในระยะยาว

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
 1. เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคล บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่ม 
เจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย
 2. เพ่ือวิเคราะห์บรรยากาศองค์กรและความพึงพอใจในงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย
ที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

สมมติฐานการวิจัย
 เพื่อให้ผลการวิจัยสอดคล้องกับการกำาหนดวัตถุประสงค์ จึงได้กำาหนดสมมติฐานในการวิจัยที่สำาคัญ ดังต่อไปนี้
 สมมติฐานข้อที่ 1 บรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงาน 
ในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย
 สมมติฐานข้อที่ 2 ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีปฏิบัติงาน 
ในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
 ผลการวจิยัเรือ่ง ปจัจยัเชงิสาเหตทุีม่อีทิธพิลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รของกลุม่เจเนอเรชัน่วาย โดยมบีรรยากาศองคก์ร
และความพึงพอใจในงาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน สามารถนำาไปใช้ประโยชน์ ดังนี้
 1. การทำาความเขา้ใจ ปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร จะชว่ยใหอ้งคก์รสามารถออกแบบ กลยทุธเ์พือ่การรักษา
บุคลากร (talent retention) โดยเฉพาะในกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย ซ่ึงมีแนวโน้มในการย้ายงานบ่อย หากไม่รู้สึกถึงความผูกพัน 
ต่อองค์กร
 2. การศึกษาเร่ืองบรรยากาศองค์กรและความพึงพอใจในงานในกลุ่มเจเนอเรช่ันวายจะช่วยให้องค์กรมีข้อมูลท่ีมีคุณค่า
สำาหรับการปรับกลยุทธ์ในการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในตลาด
แรงงาน 
 3. ข้อมูลจากการวิจัย จะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจ ถึงความสำาคัญของบรรยากาศองค์กร และความพึงพอใจในงาน ที่มี 
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ทำาให้สามารถออกแบบ นโยบายและกลยุทธ์ในการพัฒนาสภาพแวดล้อม
ในการทำางาน และการสร้างความพึงพอใจในงานได้อย่างเหมาะสม
 4. องค์กรที่สามารถรักษาและพัฒนาบุคลากรได้ดี จะมีความได้เปรียบในการแข่งขันในตลาด เนื่องจากพนักงานที่มี
ความผูกพันและพึงพอใจจะสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์กรในแง่ของประสิทธิภาพและนวัตกรรม
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2. การทบทวนวรรณกรรม

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร

 ในอดีตที่ผ่านมามีนักวิชาการหลายคน ได้ให้นิยามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร (Organizational Climate : OC)  อาทิ 

Suprayitno & Hermawan (2022) กลา่ววา่ บรรยากาศองคก์ร หมายถึง บรรยากาศภายในขององคก์ร ท่ีสมาชิกในองคก์รไดร้บั

รู้ ในระหวา่งการดำาเนนิกจิกรรม เพือ่บรรลเุปา้หมายขององคก์ร สอดคลอ้งกบั Soetjiptoa et al. (2020) อธบิายวา่ บรรยากาศ

องค์กร เป็นการรับรู้ของ เก่ียวกับคุณภาพของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร อันเป็นสิ่งท่ีรู้สึกร่วมกัน และส่งผลต่อพฤติกรรม

ในการปฏิบัติงาน บรรยากาศภายในองค์กร เป็นสิ่งที่ค่อนข้างคงทน และเป็นลักษณะเฉพาะขององค์กร ที่ได้รับการรับรู้จาก

สมาชิก โดยบรรยากาศองค์กร ที่เอื้ออำานวยจะช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจในงานของ โดยสภาพแวดล้อมในองค์กรที่ดี จะช่วย

เพิ่มประสิทธิภาพในทำางานจริง (Mendoza-Vargas et al., 2022) นอกจากนี้ Suprayitno & Hermawan (2022) อธิบายว่า 

บรรยากาศองค์กร เป็นสิง่สะท้อนใหเ้หน็ถึงสภาพแวดล้อมและวฒันธรรมองค์กรที่รับรู้ และมีอิทธิพล ต่อทัศนคตแิละพฤติกรรม 

และไดเ้พ่ิมการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร 9 องคป์ระกอบ ไดแ้ก ่(1) โครงสร้างองคก์ร (2) ความรบัผดิชอบ 

(3) รางวัล (4) ความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน (5) ความอบอุ่น (6) การสนับสนุน (7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (8) ความขัดแย้ง 

(และ (9) การระบุตัวตน 

 จากนิยามของบรรยากาศองค์กรข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 

ซึ่งประกอบด้วย ลักษณะทางกายภาพ สังคม และจิตวิทยา ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ เป็นสิ่งที่รับรู้ และมีประสบการณ์ร่วม

กนั ในองคก์ร เชน่ นโยบาย วธีิปฏบิตังิาน คา่นยิม บรรยากาศการทำางาน นอกจากนี ้บรรยากาศองคก์รทีด่ ีจะสง่ผลใหม้แีรงจงูใจ 

ความพงึพอใจ และการปฏบิตังิานทีด่ ีตลอดจน การประเมนิบรรยากาศองคก์ร จะชว่ยใหผู้บ้รหิารเขา้ใจประสบการณแ์ละความ

รู้สึกของมากขึ้น และบรรยากาศองค์กรที่ดี จะนำาไปสู่ประสิทธิภาพและความสำาเร็จขององค์กรในระยะยาว ดังนั้น บรรยากาศ

องค์กรเป็นสิ่งสำาคัญ ที่มีผลต่อพฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานของ ผู้บริหารต้องให้ความสำาคัญและพยายามสร้างบรรยากาศ 

ที่เหมาะสมเพื่อนำาพาองค์กรไปสู่ความสำาเร็จ 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน

 ในอดีตที่ผ่านมามีนักวิชาการหลายคน ได้ให้นิยามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: JS) อาทิ 

Ramirez et al. (2024)  อธิบายว่า ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง การรับรู้และทัศนคติของที่มีต่อสภาพแวดล้อมการทำางาน 

ซึ่งได้รับอิทธิพลจากหลายปัจจัย เช่น สภาพการทำางาน ภาระงาน การสนับสนุนจากผู้บริหาร การปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

และค่าตอบแทน Murwidiastomo (2021) อธิบายว่า ความพึงพอใจในงานเป็นปฏิกิริยาทางสติปัญญาหรืออารมณ์ของท่ีมี 

ต่อแง่มุมต่างๆ ต่องานของตน โดยที่มีระดับความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ดีจะมีทัศนคติที่ดีต่องานของตน ในขณะที่ที่ไม่พึงพอใจ

กับงานของตนจะมีพฤติกรรม ท่ีไม่ดีต่องานของตน นอกจากนี้ Ramirez et al. (2024) ได้อธิบายว่า ความพึงพอใจในงาน  

เป็นการสะท้อนการรับรู้ และทัศนคติของบุคคลต่อสภาพแวดล้อมในการทำางานของตน ซึ่งถูกหล่อหลอมโดยปัจจัยหลาย

อย่าง โดยองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของ มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  

(relationship with supervision) (2) สถานท่ีทำางานทางกายภาพ (physical work space) (3) ความสำาเร็จในอาชีพ  

(professional fulfillment) และ (4) การฝึกอบรมและโอกาสในการตัดสินใจ (training and decision-making opportunities)

 จากนิยามของความพึงพอใจในงานข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึก

ของทีม่ตีอ่งานของตนเอง ทัง้ในเชิงบวกและเชงิลบ ซึง่ทศันคตเิหลา่นี ้เกดิจากการประเมนิหรอืการรบัรูข้องตอ่องคป์ระกอบตา่งๆ 

ในงาน ทั้งด้านลักษณะงาน สภาพแวดล้อมการทำางาน ผลตอบแทน โอกาสก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับ

บัญชา ฯลฯ โดยที่มีความพึงพอใจในงานสูง มักจะทำางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขาดงานน้อย และมีแนวโน้มที่จะทำางานกับ

องค์กรนั้นต่อไป ในทางกลับกันความไม่พึงพอใจอาจนำาไปสู่ปัญหาการขาดงาน ประสิทธิภาพการทำางานลดลง หรือการลาออก

จากงานในที่สุด
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร

 ในอดีตท่ีผ่านมามีนักวิชาการหลายคน ได้ให้นิยามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment 

หรือ OC) อาทิ Sihombing & Iqbal (2024) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ระดับความรู้สึกผูกพันหรือการมีส่วน

ร่วมของกับองค์กรนั้น ๆ ในรูปแบบของความปรารถนา ความต้องการ และความรับผิดชอบต่อองค์กร Laila et al. (2022) 

อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดทางจิตวิทยาที่เป็นลักษณะเฉพาะของความสัมพันธ์ ระหว่างสมาชิกกับองค์กร

และมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของบุคคล ในการดำารงสมาชิกภาพอย่างต่อเนื่อง รวมถึงทัศนคติของความจงรักภักดีและ 

ความเต็มใจของทีจ่ะทำางานไดอ้ยา่งเตม็ประสทิธภิาพเพือ่องคก์ร นอกจากนี ้Nelson et al. (2020) อธบิายวา่ ความผกูพนัตอ่องคก์ร  

เป็นรูปแบบของการแสดงออกทางพฤติกรรมของ ต่องานที่ตนเองครอบครอง ความผูกพันเป็นรูปแบบหนึ่งของการระบุตัวตน  

ของสถานการณ์ของ ท่ีมสีว่นได้ส่วนเสยีกบัองค์กรแห่งนัน้ และเป้าหมายและความปรารถนาในการรกัษาสมาชิกภาพขององคก์รนัน้ 

ซ่ึงมี 3 องค์ประกอบได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก (affective commitment) ความผูกพันต่อเน่ือง (continuance  

commitment) ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (normative commitment) 

 จากนิยามของความผกูพนัตอ่องคก์รขา้งตน้ สามารถสรปุได้วา่ ความผูกพนัตอ่องคก์ร หมายถงึ ทศันคตหิรอืความรู้สึก

ที่มีต่อองค์กร แสดงออกถึงความจงรักภักดี การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม

เพื่อองค์กร และความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร เพ่ือลดอัตราการลาออก การขาดงาน ช่วยรักษาที่มี

คณุภาพไวก้บัองคก์ร ดงันัน้ จะเหน็ไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์รเปน็ปจัจยัสำาคญั ในการธำารงรกัษา  เพิม่ประสทิธภิาพการทำางาน 

และนำาไปสู่ความสำาเร็จขององค์กร

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

 Sonarita et al. (2019) อธิบายว่า บรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวก ต่อความผูกพันของต่อองค์กร อย่างมี

นัยสำาคัญ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Seyyedmoharram et al. (2019) พบว่า บรรยากาศองค์กรที่ดี มีความสัมพันธ์เชิงบวก 

ต่อความผูกพนัตอ่องคก์ร อยา่งมนียัสำาคญั กล่าวคอื หากรบัรูถ้งึบรรยากาศองคก์รท่ีด ีเชน่ มกีารสนบัสนนุ มสีภาพแวดลอ้มการ

ทำางานทีเ่หมาะสม จะมคีวามผกูพนัตอ่องคก์รมากขึน้ และมแีนวโนม้เกดิการเหนือ่ยหนา่ยจากการทำางานนอ้ยลง และสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Imron et al. (2020) พบว่า บรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวก ต่อความผูกพันของต่อองค์กร อย่างมีนัยสำาคัญ 

หมายความว่า ยิ่งองค์กรสามารถสร้างบรรยากาศองค์กร ที่ดีขึ้นเท่าใด ก็จะแสดงความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นเท่านั้น

 นอกจากนี้ Nelson et al. (2020) พบว่า ความพึงพอใจในงาน มีผลกระทบเชิงบวก ต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมี

นัยสำาคัญ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Cahyono et al. (2020) พบว่า ความพึงพอใจในงาน มีผลกระทบเชิงบวก ต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร อย่างมีนัยสำาคัญ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nurfitriyana & Muafi (2023) พบว่า ความพึงพอใจในงาน มีผลต่อ 

ความผกูพันตอ่องคก์ร อยา่งมนียัสำาคญั กลา่วคอื บคุคลทีม่คีวามพงึพอใจในงานสงู จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ และบคุคล

ที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง จะมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Muhsinin et al. (2023) พบว่า 

ความพึงพอใจในงาน มีผลกระทบเชิงบวก ต่อความผูกพันต่อองค์กร ของอาจารย์มหาวิทยาลัย อย่างมีนัยสำาคัญ หมายความว่า 

เมือ่อาจารยม์รีะดับความพงึพอใจในงานสงู จะสง่ผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของอาจารยเ์พิม่ขึน้ดว้ย ในทางกลบักนั เมือ่ระดบั

ความพึงพอใจในงานของอาจารย์ตำ่าลง ก็จะส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กรของอาจารย์ลดลง 

แนวคิดเกี่ยวกับกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย

 กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย เป็นกลุ่มคนที่เกิดในปี ค.ศ. 1980 - 1996 ในช่วงที่เทคโนโลยี มีการพัฒนาอย่างรวดเร็ว กลุ่มนี ้

จะมลัีกษณะเฉพาะทีแ่ตกตา่งกัน ตามภมูภิาค สภาพทางเศรษฐกิจและสงัคม เนือ่งจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีกลุม่นี ้จะมี

ความคุน้เคยกับการสือ่สาร สือ่ และเทคโนโลยีดิจิทลั ซ่ึงจะทำาใหเ้ป็นกลุม่ท่ีมคีวามคดิสร้างสรรค ์ใหข้้อมลูข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ 

มีความตื่นตัวและมีผลิตภาพสูง โดยกลุ่มนี้จะนำาเทคโนโลยี มาใช้เป็นส่วนหนึ่งของชีวิตในทุกด้าน (Ramli et al., 2020) แม้ว่า

กลุ่มนี้ จะคุ้นเคยกับเทคโนโลยีมาตลอดชีวิต แต่ก็ยังถูกจำากัดเรื่องความแตกต่างของเวลา สำาหรับองค์กรระดับโลก กล่าวคือ 
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ความแตกต่างของเวลา สภาพแวดล้อมการทำางานที่จำากัด และการทำางานที่มีความยืดหยุ่นน้อย อาจส่งผลให้เกิดการขาดสมดุล

ระหว่างชีวิตการทำางานและชีวิตส่วนตัว รวมถึงปัญหาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร (Afif, 2019) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมทีก่ลา่วมาขา้งตน้ สามารถสรปุไดว้า่ กลุม่เจเนอเรชัน่วาย ตอ้งการมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ 

ให้ความสำาคัญกับงานที่มีความหมาย ท้าทาย มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนา ดังนั้น องค์กรที่มุ่งรักษากลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ให้ผูกพัน 

ต่อองค์กร ควรมีผู้นำาที่สร้างแรงบันดาลใจ มีบรรยากาศการทำางานที่ยืดหยุ่น และมีการมอบหมายงานที่น่าสนใจ ท้าทาย รวมถึง 

มีโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ

กรอบแนวคิดในการวิจัย

 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 

ที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ที่ได้จากการศึกษาเอกสาร

และงานวิจัย ที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ ตัวแปรต้น ได้แก่ บรรยากาศองค์กร (organizational climate)  

พัฒนาแนวคดิมาจากงานวจิยัของ (Suprayitno & Hermawan, 2022) และความพงึพอใจในงาน พัฒนาแนวคดิมาจากงานวจิยั

ของ (Ramirez et al., 2024) ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร พัฒนาแนวคิดมาจากงานวิจัยของ (Muhsinin et al., 

2023) 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. บรรยากาศองค์กร หมายถึง บรรยากาศภายในองค์กรที่บุคลากรในองค์กรได้รับรู้ ในระหว่างการดำาเนินกิจกรรม 

เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร

 2. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การรับรู้และทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อสภาพแวดล้อมการทำางาน 

 3. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ระดับความรู้สึกผูกพันหรือการมีส่วนร่วมของบุคลากรกับองค์กรนั้น ๆ

 4. อุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค หมายถึง กลุ่มบริษัทสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย ประกอบด้วย 3 กลุ่มสินค้า ได้แก่ (1) กลุ่มสินค้าของใช้ส่วนตัวและเวชภัณฑ์ (2) กลุ่มสินค้าของใช้ในครัวเรือนและ

สำานักงาน และ (3) กลุ่มสินค้าแฟชั่น

บรรยากาศองค์กร (Organizational Climate)
1. ด้านโครงสร้างองค์กร (Structure) 
2. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) 
3. รางวัล (Awards) 
4. ด้านการสนับสนุน (Support) 
5. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance standards) ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 

1. ด้านความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) 
2. ด้านความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment)
3. ด้านความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative 
Commitment)ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)

1. ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Relationship with supervision) 
2. ด้านสถานที่ทำางานทางกายภาพ (Physical work space) 
3. ด้านความสำาเร็จในอาชีพ (Professional fulfillment) 
4. ด้านการฝึกอบรมและโอกาสในการตัดสินใจ (Training and  
decision-making opportunities)
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3. วิธีการดำาเนินวิจัย

 การวิจัยเรื่อง บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย  

ที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(quantitative research) การศึกษาแบบตัดขวาง (cross-sectional study) ด้วยวิธีการสำารวจ (survey research  method) 

ใชแ้บบสอบถาม (questionnaire) เปน็เครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมลู ผูว้จิยัไดก้ำาหนดแนวทางในการดำาเนนิการวจิยั โดยมี

รายละเอยีด ในเรือ่งการกำาหนดกลุม่ตวัอยา่งประชากร การสุม่ตวัอยา่งการเก็บรวบรวมขอ้มลู การจดัทำาและการวเิคราะห์ขอ้มลู 

และสถิติที่ใช้ในการวิจัยโดยมีรายละเอียด ดังนี้

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย

1.1 ประชากร

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ บุคลากรกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภค

บริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ซึ่งมีจำานวน 63 บริษัท (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2567) 

1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย

 กลุม่ตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี ้ไดแ้ก ่บคุลากรกลุม่เจเนอเรชัน่วายทีป่ฏิบตังิานในอุตสาหกรรมสนิคา้อุปโภค

บริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย จำานวน 400 ตัวอย่าง

1.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงาน 

ในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ซ่ึงไม่ทราบจำานวนกลุ่มตัวอย่างท่ีแน่นอน

การคำานวณขนาดกลุ่มตัวอย่างเมื่อไม่ทราบจำานวนประชากรที่แน่นอน สามารถใช้สูตร Bluman, A. G. (2012) 

ซ่ึงเป็นสูตรที่เหมาะสำาหรับการคำานวณกลุ่มตัวอย่างจากประชากรไม่จำากัดจำานวนหรือกรณีท่ีไม่ทราบจำานวนประชากรชัดเจน 

โดยสูตรคือ:

 n  คือ ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ

Z  คือ ค่าระดับความเชื่อมั่น (Confidence level) จากตาราง Z เช่น:

P  คือ อัตราส่วนความน่าจะเป็นที่ปรากฏ (ซึ่งถ้าไม่ทราบค่า p ให้ตั้งค่าไว้ที่ 0.5 เพื่อใช้ค่าอนุรักษ์นิยม)

e  คือ ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ (Margin of error) เช่น 0.05 หรือ 5%

 จากการวจัิยครัง้นี ้ต้องการขนาดกลุม่ตัวอยา่งทีร่ะดบัความเช่ือมัน่ 95% และยอมรบัความคลาดเคลือ่น 5% (e = 0.05) 

โดยตั้งค่า p = 0.5 จะคำานวณได้ ดังนี้:

         =384.16

 ดังนั้นขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ คือ 385 คน เพื่อป้องกันความผิดพลาดในงานวิจัย ผู้วิจัยจึงใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง

เท่ากับ 400 ตัวอย่าง
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 2. เครื่องมือและการตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย
2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
  ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ ในการวิจัยโดยการแจกแบบสอบถามให้กับบุคลากร ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง

จำานวน 400 คน โดยแบบสอบถาม 1 ฉบับแบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนท่ี 1 ลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check-list) ประกอบด้วย 

เพศ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีคำาถามจำานวน 4 ข้อ โดยใช้มาตรวัดตัวแปรเป็น
มาตรนามบัญญัติ (nominal scale) และมาตรจัดลำาดับ (ordinal scale)                        

ส่วนที่ 2 คำาถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ด้านโครงสร้างองค์กร  (2) ด้านความ
รับผิดชอบ (3) ด้านรางวัล (4) ด้านการสนับสนุน (5) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน  มีคำาถามจำานวน 20 ข้อ โดยคำาถามเกี่ยวกับ 
บรรยากาศองค์กร นำาเสนอแจกแจงในรูปของค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้หลักเกณฑ์
แต่ละช่วงคะแนนเท่ากัน ดังนี้ ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51-5.00 = ดีที่สุด 3.51- 4.50 = ดี 2.51-3.50 = พอใช้ 1.51-2.50 = แย่ 
1.00-1.50 = แย่ที่สุด

ส่วนที่ 3 คำาถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
(2) ดา้นสถานทีท่ำางานทางกายภาพ (3) ดา้นความสำาเรจ็ในอาชพี และ (4) ดา้นการฝกึอบรมและโอกาสในการตดัสนิใจ มคีำาถาม
จำานวน 16 ข้อ 

ส่วนที่ 4 คำาถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ด้านความผูกพันด้านความรู้สึก  
(2) ด้านความผูกพันต่อเนื่อง และ (3) ด้านความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม มีคำาถามจำานวน 15 ข้อ 

ส่วนที่ 2-4 ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตรส่วนประมาณค่า (rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale 
มี 5 ระดับ และส่วนที่ 3-4 คำาถามเกี่ยวกับ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร นำาเสนอแจกแจงในรูปของค่าเฉลี่ย
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้หลักเกณฑ์แต่ละช่วงคะแนนเท่ากัน ดังนี้
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51-5.00 = มากที่สุด 3.51- 4.50 = มาก 2.51-3.50 = ปานกลาง 1.51-2.50 = น้อย 1.00-1.50 = น้อยที่สุด

2.2 ความเชื่อถือได้ของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ในการศึกษาครั้งนี้ได้มีการทดสอบความตรง (validity) และความเที่ยง (reliability) ดังนี้
1. ความตรง (validity) ผู้วิจัยได้นำาแบบสอบถามท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องให้

ผู้เชี่ยวชาญ ในการพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ (wording) 
เพ่ือนำาแบบสอบถามไปปรบัปรงุแกไ้ขกอ่นนำาแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บข้อมูลจรงิโดยแตล่ะคำาถามจะตอ้งมคีา่ IOC ไม่ตำา่กวา่ 
0.5 (Rovinelli & Hambleton, 1997)  

2. ความเที่ยง (reliability) ผู้วิจัยได้นำาแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมาทำาการปรับปรุงแก้ไข ตามคำาแนะนำาของ 
ผู้เช่ียวชาญท้ัง 3 ท่าน จากน้ันจึงนำาแบบสอบถามไปทำาการทดสอบ (try-out) จำานวน 30 ชุดกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีคุณสมบัติใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการจะศึกษา เพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha ด้วยการใช้เกณฑ์สัมประสิทธิ์แอลฟ่า (alpha 
coefficient) ที่ได้นำาเสนอไว้ คือ ค่าแอลฟ่า (α) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 (Nunnally, 1978) ถือได้ว่าแบบสอบถามฉบับนี้มี
ความน่าเชื่อถือซึ่งจากเครื่องมือการ วิจัยนี้ได้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า ค่าความเชื่อมั่น α =  0.909 ซึ่งเป็นค่าที่สามารถยอมรับได้ 
จึงนำาเอาแบบสอบถามนี้ไปใช้ในการวิจัยต่อไป 
 3. การวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย
  1. วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ และร้อยละ                       
  2. วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 
ท่ีปฏบิติังานในอตุสาหกรรมสนิคา้อปุโภคบรโิภค ทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์หง่ ประเทศไทย ดว้ยสถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ 

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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 3. ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติอนุมาน ได้แก่  

  สมมติฐานข้อท่ี 1 ทดสอบบรรยากาศองค์กร ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีปฏิบัติงานใน

อุตสาหกรรมสนิคา้อปุโภคบรโิภค ทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์หง่ประเทศไทย โดยใชส้ถติกิารวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู 

(multiple regression analysis)

  สมมติฐานข้อที่ 2 ทดสอบความพึงพอใจในงาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่

ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis)

  กรณีที่จำานวนข้อมูลตัวอย่างที่นำามาใช้ในการพยากรณ์มีจำานวนน้อย (n < 30) การพิจารณาค่า R2 ท่ีได้จากการ

คำานวณจะมีค่าสูงเกินความเป็นจริง เพื่อขจัดปัญหานี้จึงมีการปรับแก้ค่า R2 โดยเรียกว่าค่า R2 ที่ปรับปรุงแล้ว (Adjust R2)

การตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระเพื่อไม่ให้มีความสัมพันธ์กันเองสูงเกินไป (multicollinearity) 

1. ค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระด้วยกันเองต้องไม่เกิน 0.7 

2. ค่า VIF (Variance inflation factor) ต้องน้อยกว่า 10 

3. ค่า Tolerance ต้องมากกว่า 0.1 

4. ค่า Autocorrelation หรือ Durbin-Watson อยู่ระหว่าง 1.5-2.5

5. ระดับความสัมพันธ์ของค่า R

     0.00 - 0.19:  ความสัมพันธ์มีน้อยหรือไม่มีเลย 

     0.20 - 0.39:  ความสัมพันธ์ในระดับตำ่า 

     0.40 - 0.59:  ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 

     0.60 - 0.79:  ความสัมพันธ์ในระดับสูง 

     0.80 - 1.00:  ความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 

4. ผลการวิจัย

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา

 ส่วนที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามใช้วิธีการคำานวณหาค่าความถี่ และค่าร้อยละ ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล

 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำานวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 65.20 รองลงมา 

เพศชาย จำานวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 34.80 ตามลำาดับ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จำานวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 39.50 

รองลงมา ระดับการศึกษาตั้งแต่ปริญญาโทขึ้น จำานวน 141 คน ไปคิดเป็นร้อยละ 35.30 และระดับการศึกษาตำ่ากว่าปริญญาตร ี

จำานวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 25.20 ตามลำาดับ มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตั้งแต่ 40,001 บาท ขึ้นไป จำานวน 139 คน 

คิดเป็นร้อยละ 34.80 รองลงมา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001-40,000 บาท จำานวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 33.80 รายได้เฉลี่ย

ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท จำานวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 29.20 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตำ่ากว่า 20,000 บาท จำานวน 

9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.20 ตามลำาดับ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ปี จำานวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 28.50 รองลงมา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7-10 ปี จำานวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกว่า 10 ปี จำานวน 

90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50 และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตำ่ากว่า 3 ปี จำานวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 21.00 ตามลำาดับ

 ส่วนที่ 2 คำาถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร นำาเสนอแจกแจงในรูป

ของค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้หลักเกณฑ์แต่ละช่วงคะแนนเท่ากัน ดังนี้

ค่าเฉลี่ยระหว่าง  4.51-5.00 = มากที่สุด 3.51- 4.50 = มาก 2.51-3.50 = ปานกลาง 1.51-2.50 = น้อย 1.00-1.50 = น้อยที่สุด 
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 ผลการวิเคราะห์ พบว่า บรรยากาศองค์กรโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.36 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.18 

คือ อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณา อันดับความสำาคัญของบรรยากาศองค์กร พบว่า ด้านโครงสร้างองค์กร มีความสำาคัญเป็นอันดับ

แรก มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.53 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.38 คืออยู่ในระดับดีที่สุด รองลงมาอันดับที่ 2 คือ ด้านรางวัล  

มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.35 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.26 คืออยู่ในระดับดี อันดับที่ 3 คือ ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 

เท่ากับ 4.34 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.33 คืออยู่ในระดับดี อันดับที่ 4 คือ ด้านการสนับสนุน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.32  

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.24 คืออยู่ในระดับดี และอันดับที่ 5 คือ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.27 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.30 คืออยู่ในระดับดี ตามลำาดับ

 ความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.21 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.21 คือ อยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณา อันดับความสำาคัญของความพึงพอใจในงาน พบว่า ด้านการฝึกอบรมและโอกาสในการตัดสินใจ มีความ

สำาคัญเป็นอันดับแรก มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.26 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.32 คืออยู่ในระดับมากรองลงมาอันดับที่ 2  

คือ ด้านความสำาเร็จในอาชีพ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.23 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.33 คืออยู่ในระดับมาก อันดับที่ 3  

คือ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.22 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.30 คืออยู่ในระดับมาก และ อันดับท่ี 4 

คือ ด้านสถานที่ทำางานทางกายภาพ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.14 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.30คืออยู่ในระดับมาก ตามลำาดับ

 ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.25 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.24 คือ อยู่ในระดับ

มาก เม่ือพิจารณา อันดับความสำาคัญของความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ด้านความผูกพันต่อเน่ือง มีความสำาคัญเป็นอันดับแรก มีค่า

เฉล่ีย เท่ากับ 4.28 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.26 คืออยู่ในระดับมาก รองลงมาอันดับที่ 2 คือ ด้านความผูกพันที่เกิด

จากมาตรฐานทางสังคม มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.27 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.49 คืออยู่ในระดับมาก และ อันดับที่ 3  

คือ ด้านความผูกพันด้านความรู้สึก มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.21 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.28 คืออยู่ในระดับมาก ตามลำาดับ

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน

 สมมติฐานข้อที่ 1 ทดสอบบรรยากาศองค์กร ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติ

งานในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย

ตาราง 1

ทดสอบบรรยากาศองค์กร ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม

สินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  

ตัวแปรต่าง ๆ
ค่าสัมประสิทธิ์ t Sig. Collinearity statistics

β Standard Error Beta Tolerance VIF

ค่าคงที่ 0.765 0.218 3.515*** 0.000

1. ด้านโครงสร้างองค์กร (x
1
) 0.239 0.023 0.368 10.311*** 0.000 0.981 1.019

2. ด้านความรับผิดชอบ (x
2
) -0.104 0.028 -0.141 -3.682*** 0.000 0.847 1.181

3. ด้านรางวัล (x
3
) 0.188 0.038 0.199 4.889*** 0.000 0.757 1.320

4. ด้านการสนับสนุน (x
4
) 0.079 0.043 0.077 1.841 0.066 0.712 1.404

5. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน (x
5
) 0.397 0.034 0.484 11.561*** 0.000 0.712 1.405

R R2 Adjusted R2 SE (est.) F Sig. Durbin-Watson
0.712* 0.508 0.501 0.17511 81.243*** 0.000 0.733

*** P-value  ≤  0.001
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 จากตารางที่ 1 การทดสอบเงื่อนไขของ Multiple regression analysis พบว่า ตัวแปร ต่าง ๆ ไม่เกิดปัญหา  

Multicollinearity เนื่องจาก Tolerance มีค่ามากกว่า 0.1 ทุกตัวแปร และค่า VIF มีค่าน้อยกว่า 10 ทุกตัวแปร และผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (R) ระหว่างตัวแปรอิสระ ได้แก่ (1) ด้านโครงสร้างองค์กร (2) ด้านความรับผิดชอบ 

(3) ด้านรางวัล (4) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน และตัวแปรตาม มีค่าเท่ากับ 0.712 หมายความว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ด้าน  

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง อย่างมีนัยสำาคัญ มีค่าสัมประสิทธิ์ความผูกพันต่อองค์กร (R2) เท่ากับ 

0.508 หมายความว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ข้ึนอยู่กับ (1) ด้านโครงสร้างองค์กร (2) ด้านความรับผิดชอบ (3) ด้านรางวัล 

(4) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ร้อยละ 50.80  ส่วนค่า Adjusted R2 เท่ากับ 0.501 หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ความผูกพัน

ต่อองค์กรโดยรวม เมื่อขจัดอิทธิพลของค่า R2 ที่เกิดจากจำานวนตัวอย่าง (1) ด้านโครงสร้างองค์กร (2) ด้านความรับผิดชอบ 

(3) ด้านรางวัล (4) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน สามารถพยากรณ์ ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ได้ร้อยละ 50.10 และมีค่า 

SE (est.) เท่ากับ 0.175 หน่วย หมายความว่า ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานจากการประมาณค่าที่เกิดจากการใช้โมเดลนี้จะมีค่า

เท่ากับ 0.175 หน่วย โดยมีค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 81.243 และค่า Sig. เท่ากับ 0.000  หมายความว่า มีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 

หนึ่งตัวมีผลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 เข้าสมการข้อมูลดิบ (Unstandardized coefficients) ได้ดังนี้  

 Y =  b
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+ b

1
x

1 
+ b

2
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2
+ b

3
x

3 
+ b

4
x

4 
+ b

5
x

5 
+ e

 Y  =  0.765*** + 0.239 (x
1
) *** - 0.104 (x

2
) *** + 0.188 (x

3
) *** + 0.397 (x

5
) ***

 เข้าสมการมาตรฐาน (Standardized coefficients) ได้ดังนี้

 Ŷ =  0.368 (x
1
) *** - 0.141 (x

2
) *** + 0.199 (x

3
) ***  + 0.484 (x

5
) *** 

สมมติฐานข้อที่ 2 ทดสอบความพึงพอใจในงาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานใน

อุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย

ตาราง 2  

ทดสอบความพึงพอใจในงาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม

สินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  

ตัวแปรต่าง ๆ
ค่าสัมประสิทธิ์ t Sig. Collinearity statistics

β Standard Error Beta Tolerance VIF

ค่าคงที่ 0.999 0.169 5.912*** 0.000

1. ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (x
1
) 0.169 0.041 0.211 4.114*** 0.000 0.416 2.406

2. ด้านสถานที่ทำางานทางกายภาพ (x
2
) 0.135 0.029 0.168 4.582*** 0.000 0.815 1.226

3. (3) ด้านความสำาเร็จในอาชีพ(x
3
) 0.385 0.040 0.514 9.662*** 0.000 0.385 2.598

4. ด้านการฝึกอบรมและโอกาสในการตัดสินใจ (x
4
) 0.084 0.030 0.112 2.842** 0.005 0.708 1.412

R R2 Adjusted R2 SE (est.) F Sig. Durbin-Watson

0.754* 0.569 0.565 0.16360 130.442 0.000* 0.335
** P-value  ≤  0.01
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 จากตารางที่ 1 การทดสอบเงื่อนไขของ Multiple regression analysis พบว่า ตัวแปร ต่าง ๆ ไม่เกิดปัญหา  

Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance มีค่ามากกว่า 0.1 ทุกตัวแปร และค่า VIF มีค่าน้อยกว่า 10 ทุกตัวแปร และผลการทดสอบ

สมมติฐาน ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ให้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (R) ระหว่าง

ตัวแปรอิสระ ได้แก่ (1) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (2) ด้านสถานที่ทำางานทางกายภาพ (3) ด้านความสำาเร็จในอาชีพ 

และ (4) ด้านการฝึกอบรมและโอกาสในการตัดสินใจ และตัวแปรตาม มีค่าเท่ากับ 0.754 หมายความว่า ตัวแปรอิสระท้ัง 4 ด้าน  

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง อย่างมีนัยสำาคัญ มีค่าสัมประสิทธ์ิความผูกพันต่อองค์กร (R2) เท่ากับ 

0.569 หมายความว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ขึ้นอยู่กับ (1) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (2) ด้านสถานที่ทำางาน

ทางกายภาพ (3) ด้านความสำาเร็จในอาชีพ และ (4) ด้านการฝึกอบรมและโอกาสในการตัดสินใจ ร้อยละ 56.90 ส่วนค่า  

Adjusted R2 เท่ากับ 0.565 หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม เมื่อขจัดอิทธิพลของค่า R2 ที่เกิดจาก

จำานวนตัวอย่าง (1) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (2) ด้านสถานที่ทำางานทางกายภาพ (3) ด้านความสำาเร็จในอาชีพ และ 

(4) ด้านการฝึกอบรมและโอกาสในการตัดสินใจ สามารถพยากรณ์ ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ได้ร้อยละ 56.50 และ 

มีค่า SE (est.) เท่ากับ 0.16360 หน่วย หมายความว่า ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานจากการประมาณค่าที่เกิดจากการใช้โมเดล

นี้จะมีค่าเท่ากับ 0.16360 หน่วย โดยมีค่าสถิติทดสอบ F เท่ากับ 130.442 และค่า Sig. เท่ากับ 0.000  หมายความว่า มีตัวแปร

อิสระอย่างน้อยหนึ่งตัวมีผลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 เข้าสมการข้อมูลดิบ (Unstandardized coefficients) ได้ดังนี้  

 Y =  b
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 Y =  0.999*** + 0.169 (x
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 เข้าสมการมาตรฐาน (Standardized coefficients) ได้ดังนี้

 Ŷ =  0.211 (x
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) *** + 0.168 (x

2
) *** + 0.514 (x

3
) *** + 0.112 (x

4
) **  

6. อภิปรายผลการวิจัย

 สมมติฐานข้อท่ี 1 ทดสอบบรรยากาศองค์กร ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีปฏิบัติงานใน

อุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า บรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 

ที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ  

ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว้ เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านโครงสร้างองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำาคัญต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร มีค่าเบต้าสูงที่สุด กล่าวคือ โครงสร้างองค์กรที่ชัดเจนและเป็นระบบ ส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกมั่นคงและเข้าใจ 

ถึงบทบาทหน้าท่ีของตน ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น โครงสร้างที่ดีอาจรวมถึงความชัดเจนในการส่ือสาร  

การแบ่งหน้าที่ที่เหมาะสม และการมีขั้นตอนการดำาเนินงานที่โปร่งใส สอดคล้องกับงานวิจัยของ Aminyan (2019) พบว่า 

บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวก กับความผูกพันต่อองค์กรของ อย่างมีนัยสำาคัญ เมื่อองค์กรสามารถสร้างบรรยากาศ

องค์กรทีด่ ีเชน่ การมคีวามสมัพนัธท์ีดี่ การมีขัน้ตอนการทำางานท่ีชัดเจน การมสีภาพแวดลอ้มการทำางานท่ีเหมาะสม จะสง่ผลใหม้ี 

ความผูกพันต่อองค์กรสูงข้ึน นอกจากน้ี บรรยากาศองค์กรด้านความรับผิดชอบ มีอิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ 

พนักงานที่รู้สึกว่ามีความรับผิดชอบมากเกินไป หรือรู้สึกว่าภาระงานเกินกำาลัง อาจนำาไปสู่ความเครียด ความเหนื่อยล้า และ 

ในที่สุดอาจทำาให้พนักงานรู้สึกห่างเหินหรือไม่ผูกพันกับองค์กร การบริหารจัดการความรับผิดชอบที่ไม่เหมาะสมอาจเป็นปัจจัย

สำาคัญที่ลดทอนความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nejati et al. (2020) พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านความ

รับผิดชอบมีผลกระทบเชิงลบต่อ ความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ เมื่อพนักงานได้รับผิดชอบงานมากเกินไป สามารถทำาให้เกิด

ความเครียดและความเหนือ่ยลา้ ผลทีต่ามมา คอื พนกังานอาจเริม่มคีวามคดิทีจ่ะลาออกหรอืลดระดบัของความผกูพนัตอ่องคก์ร 
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อย่างไรก็ตาม บรรยากาศองค์กรด้านการสนับสนุน พบว่า ด้านการสนับสนุนไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร แสดงว่า 

การสนับสนุนจากองค์กรในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การให้ความช่วยเหลือ การให้คำาปรึกษา หรือการให้ทรัพยากร อาจไม่ได้ม ี

ผลกระทบโดยตรง ต่อการสร้างความผูกพันของพนักงานกับองค์กร ซึ่งอาจเป็นเพราะพนักงานไม่ได้เห็นว่า การสนับสนุนนี้เป็น

ปจัจยัหลกัในการสรา้งความผกูพนั หรอืลกัษณะของการสนบัสนนุนัน้อาจไมไ่ดต้อบสนองตอ่ความตอ้งการทีแ่ทจ้รงิของพนกังาน

 สมมติฐานข้อท่ี 2 ทดสอบความพึงพอใจในงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีปฏิบัติงาน

ในอุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย

 ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม

สินค้าอุปโภคบริโภค ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว้ 

เนื่องจากกลุ่มเจเนอเรชั่นวายมักให้ความสำาคัญกับความพึงพอใจในชีวิตการทำางาน ซึ่งรวมถึงการได้รับการยอมรับและ 

การสนับสนุนจากองค์กร เม่ือพวกเขารู้สึกว่าได้รับการยอมรับและการสนับสนุนอย่างเต็มท่ีในงานของตน ความพึงพอใจน้ันจะส่งผล 

ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากย่ิงข้ึน เพราะพวกเขามองว่าองค์กรให้คุณค่าและมีส่วนช่วยในการสร้างเสริมชีวิตและความสำาเร็จ

ของพวกเขา สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nurfitriyana & Muafi (2023) พบว่า ความพึงพอใจในงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

อย่างมีนัยสำาคัญ กล่าวคือ บุคคลที่มีความพึงพอใจในงานสูง จะมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น และบุคคลที่มีความผูกพันต่อ

องค์กรสูง จะมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Muhsinin et al. (2023) พบว่า ความพึงพอใจ

ในงาน มีผลกระทบเชิงบวก ต่อความผูกพันต่อองค์กร ของอาจารย์มหาวิทยาลัย อย่างมีนัยสำาคัญ หมายความว่า เมื่ออาจารย ์

มีระดับความพึงพอใจในงานสูง จะส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กรของอาจารย์เพ่ิมข้ึนด้วย ในทางกลับกัน เม่ือระดับความพึงพอใจ 

ในงานของอาจารย์ตำา่ลง ก็จะส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กรของอาจารย์ลดลง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Suroya et al.(2023) 

พบว่า ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบเชิงบวก ต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยสำาคัญ หมายความว่า โรงแรม 4 ดาว ที่มี

ความพึงพอใจในงานสูง จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูงเช่นกัน 

7. ข้อเสนอแนะในการวิจัย

 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย

 1. จากผลการวิจัย พบว่า บรรยากาศองค์กร ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยตำ่าที่สุด ดังนั้น องค์กรควรมี

มาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และผู้บริหารควรกำากับและติดตามพนักงานทุกคนให้ทำางานให้ได้มาตรฐานตามที่องค์กรได้

กำาหนดไว้ ตลอดจนมีการตรวจสอบและประเมินผลการทำางานอย่างเป็นระบบ

 2. จากผลการวิจัย พบว่า ความพึงพอใจในงาน ด้านสถานที่ทำางานทางกายภาพ มีค่าเฉลี่ยตำ่าที่สุด ดังนั้นองค์กรควร

มีการจัดสภาพแวดล้อม และบรรยากาศทั่วไปในที่ทำางาน เช่น เสียง แสงสว่าง การถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสมและส่งเสริม

ให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้สะดวก ตลอดจนมีการจัดบริการหรือส่ิงอำานวยความสะดวก เช่น นำา้ด่ืม ห้องพัก ห้องนำา้ ห้องส้วม 

ที่เพียงพอกับความต้องการ การจัดสถานที่ในการทำางานเป็นสัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการทำางาน และ 

มีความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สินตลอดเวลาที่ปฏิบัติงานภายในองค์กร

 3. จากผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความผูกพันด้านความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยตำ่าที่สุด ดังนั้นองค์กรควร

สร้างความรู้สึกที่ดีให้กับพนักงาน ให้รู้สึกว่าพนักงานมีความสำาคัญต่อองค์กร เปรียบเสมือนคนในครอบครัว 

 ข้อเสนอแนะในการทำาวิจัยครั้งต่อไป

 1. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีการศึกษาเฉพาะขอบเขต ซึ่งการวิจัยในครั้งต่อไป ควรมีการขยายกลุ่มตัวอย่าง กว้างขึ้น 

เก็บกลุ่มตัวอย่างในทุกอุตสาหกรรมในประเทศไทย เพื่อนำาข้อมูลมาเปรียบเทียบกับงานวิจัยในครั้งนี้ และในอนาคตต่อไป

 2. ควรศึกษาข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยที่อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของกลุ่มเจเนอเรช่ันวายท่ีปฏิบัติงานใน

อุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย
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