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บทคดัย่อ  
 

การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปจัจยัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความภกัดขีองพนักงาน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือพนักงาน Generation Y จ านวน 400 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บข้อมูล และวเิคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและการวเิคราะห์ถดถอย
พหุคณู ผลการศกึษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 63.70) อายุระหว่าง 31–34 ปี (รอ้ยละ 42.50) 
สถานภาพโสด (ร้อยละ 56.80) ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ี(ร้อยละ 79.20) มปีระสบการณ์การท างานมากกว่า 11 ปี 
(ร้อยละ 50.50) และมรีายได้ต่อเดอืนระหว่าง 25,001–35,000 บาท (ร้อยละ 43.00) ด้านความคดิเหน็เกี่ยวกบัปจัจยั

แรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 3.97, S.D. = 0.629) โดยปจัจยัทีส่่งผลต่อความภกัดอีย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิไดแ้ก่ 

ด้านนโยบายและการบรหิารงาน (β = 0.526, t = 13.794, p = 0.000) เพื่อนร่วมงาน (β = 0.232, t = 6.086, p = 0.000) 

ความส าเรจ็ของงาน (β = 0.181, t = 4.678, p = 0.000) ลกัษณะของงาน (β = 0.102, t = 2.610, p = 0.009) สวสัดกิาร

และเงินเดือน (β = 0.065, t = 2.173, p = 0.030) ค่า R² = 0.838 และ Adjusted R² = 0.834 แสดงว่าสมการสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความภักดีของพนักงานได้ถึง 83.4%  อย่างไรก็ตาม ปจัจัยด้านความรับผิดชอบ 
ความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน และสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่สง่ผลต่อความภกัดอีย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ
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ABSTRACT 
This study aimed to examine the motivational factors influencing effecting employee loyalty 

of Generation Y in Bangkok. The research employed a quantitative approach with a sample of 
400 Generation Y employees. Data were collected through questionnaires and analyzed using 
descriptive statistics and multiple regression analysis. The demographic findings indicated that 
most respondents were female (63.70%), aged 31–34 years (42.50%), single (56.80%), held a 
bachelor’s degree (79.20%), had over 11 years of work experience (50.50%), and earned a 
monthly income between 25,001–35,000 THB (43.00%). Motivational factors were rated at a high 
level (Mean = 3.97, S.D. = 0.629). Significant predictors of employee loyalty included 

Organizational policy and administration (β = 0.526, t = 13.794, p = 0.000) Coworker relationships 

(β = 0.232, t = 6.086, p = 0.000) Achievement (β = 0.181, t = 4.678, p = 0.000) Nature of work 

(β = 0.102, t = 2.610, p = 0.009)Compensation and benefits (β = 0.065, t = 2.173, p = 0.030) 
The regression model showed R² = 0.838 and Adjusted R² = 0.834, indicating that 83.4% of the 
variance in employee loyalty could be explained by these factors. However, responsibility, career 
advancement, and work environment did not show statistically significant effects.  

 
Keywords: Motivational factors, Sustaining factors, Loyalty, Generation Y employees 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  

ดว้ยสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิมกีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็การรกัษาพนกังานทีม่คีวามสามารถ
และประสบการณ์ไว้ในองคก์รเป็นหน่ึงในปจัจยัส าคญัที่ส่งผลต่อความส าเรจ็และความยัง่ยนืขององค์กร
ปจัจยัแรงจูงใจในการท างานถอืเป็นองคป์ระกอบส าคญัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานและความ
ตัง้ใจที่จะท างานกับองค์กรในระยะยาว (Herzberg, Mausner, and Snyderman,1959) ซึ่งอาจรวมถึง
ปจัจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาอาชีพ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจขององค์กร 
วฒันธรรมองคก์รทีส่่งเสรมิการเรยีนรูแ้ละการเตบิโต โอกาสในการท างานทีม่คีวามหมาย  ความยืดหยุ่น
ในการท างาน และการได้รบัการยอมรบัจากองค์กร) (Kultalahti and Viitala, 2015; Steger, Dik, and 
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Duffy, 2012; Maslach, Schaufeli, and Leiter, 2001) ปจัจยัเหล่าน้ีส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันทาง
อารมณ์ และความตัง้ใจทีจ่ะอยู่กบัองคก์รในระยะยาวของพนักงาน (Meyer and Allen, 1991) โดยเฉพาะ
พนักงาน Generation Yหรือที่เรียกว่า "เจนวาย"เป็นกลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 ถึง 2543 
(ประมาณปี 1980 ค.ศ. ถงึ 1994) ก าลงัแรงงานหลกัในยุคปจัจุบนัและอนาคต พนักงานกลุ่มนี้ ถอืเป็น
ช่วงวยัที่มปีระสบการณ์ในการท างานพอสมควร จึงมกัมตี าแหน่งงานในระดบักลาง หรอืเป็นบุคคลที่
ไดร้บัมอบหมายใหส้อนงานใหก้บัพนกังานเริม่งานใหม่ พนกังานกลุ่มนี้เตบิโตมากบัเทคโนโลย ีมรีปูแบบ
การใชช้วีติที่ต้องการอสิระ ทัง้นี้เพื่อใหอ้งคก์รสามารถพฒันาแนวทางบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ที่มี
ประสทิธิภาพในการรกัษาพนักงานที่มศีกัยภาพสูงไว้กับองค์กรในระยะยาว และสามารถสร้างความ
ไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัในสภาพแวดลอ้มการท างานทีเ่ปลีย่นแปลงอยู่ตลอดเวลา นอกจากนี้ยงัช่วยให้
องค์กรเขา้ใจความต้องการเฉพาะของพนักงาน Generation Y และสามารถออกแบบนโยบายที่ส่งเสรมิ
ความผกูพนัและความจงรกัภกัดตี่อองคก์รไดอ้ย่างเหมาะสม 

 
 

วตัถปุระสงคก์ำรวิจยั  
เพื่ อศึกษาป ัจจัยแรงจู ง ใจที่ ส่ งผลต่ อความภักดีของพนักงาน Generation Y ใน เขต

กรุงเทพมหานคร 

 
นิยำมศพัท์  

1. ปจัจยัแรงจูงใจ (Motivational Factors) หมายถงึ ปจัจยัที่ส่งเสรมิและกระตุ้นให้พนักงานเกดิ
ความพงึพอใจในการท างานซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัความต้องการภายในของบุคคลและมอีทิธพิลต่อแรงจูงใจใน
การปฏบิตังิาน รวมถงึสภาพแวดลอ้มในการท างานเพือ่ป้องกนัความไม่พงึพอใจของพนกังาน 

2. ความภกัดตี่อองคก์รหมายถงึความรูส้กึภูมใิจในการเป็นสมาชกิขององคก์ร มคีวามผกูพนั รูส้กึ
เป็นเจา้ของและเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร 

 
ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั  
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 1. เพื่อให้องค์กรสามารถน าผลการวจิยัไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันาและปรบัปรุงนโยบาย
ด้านทรพัยากรมนุษย์ ความต้องการของพนักงาน Generation Y ซึ่งจะส่งผลต่อการเพิม่ระดบัความพงึ
พอใจและสรา้งความภกัดตี่อองคก์รไดอ้ย่างยัง่ยนื 

 2. เพื่อใหพ้นักงาน กลุ่ม Generation Y ไดต้ระหนักและประเมนิถงึปจัจยัที่มผีลต่อความภกัดี 
สามารถเลอืกเสน้ทางการท างานทีส่อดคลอ้งกบัคุณค่าและแรงจงูใจของตนเอง  

แนวคิดทฤษฎี และกำรทบทวนวรรณกรรม  
1.แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัแรงจงูใจ 
 Maslow (1943) ในทฤษฎลี าดบัความต้องการ (Hierarchy of Needs) กล่าวถงึปจัจยัแรงจูงใจใน
รปูแบบของความตอ้งการทีแ่บ่งเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ ความตอ้งการพืน้ฐาน (Physiological Needs), ความ
ต้องการด้านความปลอดภยั (Safety Needs), ความต้องการทางสงัคม (Social Needs), ความต้องการ
ความเคารพนับถือ (Esteem Needs), และความต้องการด้านการพัฒนาเต็มที่ (Self-Actualization 
Needs) โดยแต่ละระดบัจะมบีทบาทในการกระตุน้การท างานและพฤตกิรรมของบุคคล 

 Vroom (1964) ในทฤษฎีการคาดหวัง (Expectancy Theory) กล่าวว่า ปจัจัยแรงจูงใจของ
พนกังานจะขึน้อยู่กบัการคาดหวงัในผลลพัธ์ของการกระท า หากพนกังานเชื่อว่าความพยายามจะน าไปสู่
ผลลพัธท์ีคุ่ม้ค่า เช่น การไดร้บัรางวลัหรอืการเลื่อนต าแหน่ง พวกเขากจ็ะมแีรงจงูใจในการท างานมากขึน้ 

 McClelland (1961) ในทฤษฎคีวามตอ้งการทางอ านาจและความส าเรจ็ (Need for Achievement 
Theory) กล่าวถึงการมีแรงจูงใจจากความต้องการในการบรรลุเป้าหมายที่ท้าทายและการได้รบัการ
ยอมรบัจากผลงานของตนเอง โดยเฉพาะผู้ที่มคีวามต้องการในการประสบความส าเรจ็  จะมุ่งมัน่ในการ
ท างานทีม่คีวามทา้ทายและมกัจะตัง้เป้าหมายทีส่งูขึน้ในการพฒันาอาชพี 

2.แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ 

    McGregor (1960) ในทฤษฎ ีX และ Y ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการสรา้งสภาพแวดลอ้มใน
การท างานทีเ่หมาะสมและมกีารสนับสนุนจากองคก์รเพือ่ป้องกนัไม่ใหพ้นกังานรูส้กึไม่พอใจหรอืไม่มัน่คง
ในงาน โดยการมุ่งเน้นการจดัการปจัจยัค ้าจุนให้มปีระสทิธภิาพจะช่วยลดความเครยีดและส่งผลต่อการ
พฒันาความสมัพนัธภ์ายในองคก์ร 
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    สุภารตัน์ กุลโชต(ิ2566) อธบิายความหมายเกี่ยวกบัปจัจยัค ้าจุนว่าช่วยลดความไม่พงึพอใจใน
การท างาน แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจ ปจัจยัน้ีจ าเป็นที่ต้องได้รบัการตอบสนอง หากขาดจะท าให้
พนกังานไม่พงึพอใจ  

 

3. แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัความภกัดี 
Hoy and Rees (1974) ความภกัดตี่อองคก์รเป็นปจัจยัทีช่่วยลดอตัราการลาออกของพนกังาน 

โดยพนกังานทีม่คีวามภกัดสีงูมกัมคีวามรูส้กึผกูพนักบัองคก์ร และมแีนวโน้มทีจ่ะท างานอย่างเตม็ทีเ่พือ่
สนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ร ทัง้น้ี ความภกัดสีามารถแสดงออกผ่านพฤตกิรรมและทศันคตขิอง
พนกังาน เช่น ความเตม็ใจทีจ่ะท างานใหด้ทีีสุ่ด 
ซึง่ความภกัดปีระกอบดว้ย 3 เรื่องดงันี้ 

    1. พฤตกิรรมแสดงออก (Behavioral Aspect) เป็นองคป์ระกอบส าคญัของพฤตกิรรมมนุษย์
ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการตอบสนองต่อสิง่เร้าในสภาพแวดลอ้มที่บุคคลเผชญิ การศกึษาพฤตกิรรมแสดงออกมี
ความส าคญัอย่างยิ่งต่อการท าความเข้าใจกลไกการเปลี่ยนแปลงทศันคติของบุคคล โดยเฉพาะเมื่อ
พฤติกรรมที่บุคคลกระท าขดัแย้งกับทศันคติในล าดบัแรก (initial attitude) ทฤษฎีทางจิตวิทยาสงัคม
หลายแนวทางระบุว่าการกระท าสามารถส่งผลย้อนกลบัไปเปลี่ยนแปลงทศันคติของบุคคล ท าให้เกิด
แนวโน้มเชงิบวกต่อพฤตกิรรมทีป่ฏบิตัมิากขึน้ 

   2. เรื่องความรูส้กึ (Affective Aspect) เป็นองคป์ระกอบส าคญัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของ
บุคคลในองคก์ร ทัง้ในแง่ของแรงจูงใจ ความผูกพนั ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการตดัสนิใจใน
การท างาน ความรูส้กึเชงิบวกสามารถสง่เสรมิประสทิธภิาพของพนกังานและลดอตัราการลาออก ในขณะ
ทีค่วามรูส้กึเชงิลบอาจส่งผลกระทบต่อความส าเรจ็ขององคก์ร ดงันัน้ องคก์รจงึควรใหค้วามส าคญักบัการ
สร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อความรู้สึกเชิงบวกของพนักงาน เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
พนกังานกบัองคก์ร และน าไปสูค่วามส าเรจ็ในระยะยาว 

   3. เรื่องการรบัรู ้(Cognitive Aspect) มบีทบาทส าคญัในการก าหนดพฤตกิรรมของพนักงาน
ในองค์กร โดยเป็นกระบวนการทางความคิดที่เกี่ยวข้องกับความเชื่อ ค่านิยม และการตีความข้อมูล
เกี่ยวกบัองค์กร การรบัรู้เชิงบวกสามารถส่งเสริมความไว้วางใจและความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อ
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องค์กร ซึ่งจะน าไปสู่ประสทิธภิาพการท างานที่ดขีึ้น ในขณะที่การรบัรู้เชงิลบอาจส่งผลให้พนักงานเกดิ
ความไม่พอใจและมีแนวโน้มที่จะออกจากองค์กร ดังนัน้ องค์กรควรให้ความส าคัญกับการสร้าง
บรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อการรบัรู้เชิงบวกผ่านการสื่อสารที่มีประสทิธิภาพ การสร้า งวฒันธรรม
องคก์รทีโ่ปร่งใส และการสนบัสนุนใหพ้นกังานมสีว่นร่วมในการพฒันาองคก์ร 

3. แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัพนักงาน Generation Y 
 Twenge et al., (2010) ได้ให้ความหมายของ Generation Y ว่าเป็นกลุ่มประชากรที่

เตบิโตขึน้มาพรอ้มกบัเทคโนโลยดีจิทิลั มลีกัษณะการใชช้วีติทีเ่ชื่อมโยงกบัอนิเทอรเ์น็ตและโซเชยีลมเีดยี
อย่างมาก พวกเขามคีวามคาดหวงัสูงต่อสภาพแวดลอ้มการท างาน ต้องการความสมดุลระหว่างชวีติและ
งาน (Work-Life Balance) และให้ความส าคญักบัความหมายของงานมากกว่าผลตอบแทนทางการเงนิ
เพยีงอย่างเดยีว 

 อณุสรา ทองอุไร (2560) ใหค้วามหมาย Generation Y ว่าใหค้วามส าคญักบัความสมดุล
ระหว่างชวีติสว่นตวักบัการท างาน ทีม่คีวามยดืหยุ่น หรอื Work-Life Balance อย่างมาก  

           เดชา เดชะวฒันไพศาล (2552) ได้ให้ความหมายของพฤตกิรรมการท างานในองค์กร
ของกลุ่มพนักงานGeneration Y ว่าเป็นบุคคลทีไ่ม่ยดึตามล าดบัขัน้ในการท างานใหค้วามส าคญัระหว่าง
เพือ่นร่วมงานและชอบท างานเป็นทมี 

    ผูว้จิยัไดส้รุปงานวจิยัที่ปจัจยัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความภกัดขีองพนักงาน Generation Y 
ทีไ่ดท้ าการศกึษา ดงันี้ ณรศิรา เวทยานนท์ (2566) ไดศ้กึษาการวจิยัเกีย่วกบัปจัจยัทีม่ผีลต่อแรงจูงใจใน
การปฏบิตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชนัวายในเขตจงัหวดักาญจบุร ีผลวจิยัพบว่าแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชนัวายในจงัหวดักาญจนบุร ีที่มปีระสทิธภิาพ มทีัง้สิ้น 7 รูปแบบ
ปจัจยั ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการมุ่งมัน่ในการพฒันา ดา้นความก้าวหน้า ดา้นนโยบายขององคก์ร 
ด้านความผูกพนักบัองค์กร ด้านสภาพแวดล้อม และ ด้านความเชื่อมัน่สุภาพร วจิติขะจ ี(2566) ศกึษา
การวจิยัปจัจยัที่มผีลต่อความภกัดตี่อองคก์รของพนักงานบรษิทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า
ปจัจยัด้านขอ้มูลประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้ ประสบการณ์ในการ
ท างาน และสายงานที่แตกต่างกนั มผีลต่อระดบัความภกัดตี่อองค์กรของพนักงานบรษิทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 แรงจูงใจทัง้ภายในและภายนอกที่มผีลต่อความ
ภกัดีต่อองค์กรสามารถเรยีงล าดบัตามความส าคญัจากมากไปน้อยได้แก่แรงจูงใจภายนอกด้านความ
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มัน่คงในงาน แรงจูงใจภายนอกด้านสภาพแวดล้อมในการท างานแรงจูงใจภายในด้านความก้าวหน้าใน
งานแรงจูงใจภายในด้านความส าเรจ็ในงานแรงจูงใจภายนอกดา้นนโยบายและการบรหิารงานแรงจูงใจ
ภายในดา้นการใหค้วามส าคญั 

 ในต่างประเทศ Camelie, Karyatun and Digdowiseiso (2023) ไดท้ าการวจิยัเพือ่ศกึษา
ผลของแรงจงูใจในการท างาน วนิยัในการท างาน ความพงึพอใจในงาน และความจงรกัภกัดตี่อองคก์รทีม่ี
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในการท างานและความ
จงรกัภกัดใีนงานมผีลในเชงิบวกและอย่างมนีัยส าคญัต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน ขณะที่
แรงจูงใจในการท างานและวินัยในการท างานไม่มีผลอย่างมีนัยส าคัญต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ผลการวจิยัน้ีชี้ให้เหน็ว่า ความรู้สกึพงึพอใจในหน้าที่และความผูกพนัต่อองค์กรเป็นปจัจยัส าคญัที่ช่วย
สง่เสรมิการท างานของพนกังานใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

สมมติฐำนกำรวิจยั  
 ปจัจยัแรงจงูใจสง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังาน Generation Y   
กรอบแนวคิดในกำรวิจยั  

ผูว้จิยัศกึษา ปจัจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความภกัดขีองพนกังาน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมกีรอบแนวคดิดงัรูปที ่1 

 



 

8 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
ระเบียบวิธีวิจยั  

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ มรีะเบยีบวธิวีจิยั ดงันี้ 
1. ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ไดแ้ก่ พนกังาน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่มชี่วงอายุ
ตัง้แต่ 31-45 ปีเนื่องจากไม่สามารถระบุจ านวนประชากรทัง้หมดไดอ้ย่างชดัเจน การค านวณขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างจงึใช้สูตรของ W.G. Cochran (1977) ซึ่งเหมาะสมส าหรบักรณีที่ไม่ทราบขนาดประชากร โดย
ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ ±5% ภายใต้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% เพื่อให้ได้กลุ่มตวัอย่างที่มคีวาม
แม่นย าและสามารถสะท้อนถึงประชากรเป้าหมายได้อย่างเหมาะสมทัง้น้ี เพื่อให้มัน่ใจว่าข้อมูลที่ได้มี
ความครอบคลุมและเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะห ์ผูว้จิยัจงึก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเป็น 400 ราย และ
ใชว้ธิกีารคดัเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

2. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในครัง้นี้คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึง่แบ่งรปูแบบของ
แบบสอบถามทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมแบ่งเป็น 3 สว่น คอื 

 สว่นที ่1 ขอ้มลูเกีย่วกบัประชากรศาสตร ์ 

สว่นที ่2 ความคดิเหน็เกี่ยวกบัปจัจยัแรงจงูใจ ปจัจยัค ้าจุน   
   สว่นที ่3 ความคดิเหน็เกีย่วกบัความภกัด ี

 2. ผูว้จิยัไดน้ าค าถามเสนอต่อผูเ้ชี่ยวชาญที่ทรงคุณวุฒใินด้านเนื้อหาทีเ่กี่ยวขอ้งจ านวน 3 ท่าน 
ประเมนิความสอดคล้อง (IOC) พบว่า ค่า IOC ของขอ้ค าถามเท่ากบั 1.00 ทุกขอ้ และน าไปเก็บขอ้มูล
จากกลุ่มประชากรตวัอย่างจ านวน 30 คน เพื่อทดสอบค่าความเชื่อมัน่ก่อนน าไปเก็บข้อมูลจรงิ เพื่อ
ทดสอบค่าความเชื่อมัน่ก่อนน าไปเกบ็ขอ้มลูจรงิ ผลการวเิคราะหห์าค่าสมัประสทิธิค์รอนบาคอลัฟ่า พบว่า 
มคี่าเท่ากบั 0.97 ซึง่มคี่าความเชื่อมัน่ในระดบัสงู (มากกว่า 0.7) จงึน าไปใชเ้กบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่าง 

 3. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจยัวิเคราะห์ข้อมูล 3 ประเด็น ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ด้าน
ประชากรศาสตรข์อ้มลูเชงิพรรณนา โดยใชค้่าความถี่ รอ้ยละ 2) การวเิคราะหค์่าเฉลี่ย และสว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน เพื่อศกึษาระดบัความคดิเหน็ ปจัจยัแรงจูงใจและความภกัดแีละ 3) การวเิคราะห์เชงิอนุมาน
ด้วยการวเิคราะห์ การถดถอยพหุคูณเพื่อทดสอบสมมตฐิาน โดยพจิารณาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยั
แรงจงูใจกบัความภกัด ีและอทิธพิลปจัจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อความภกัด ี 
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ผลการวิจยั 
1. ผลการศึกษาข้อมูลลกัษณะประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ปจัจยัส่วนบุคคลของพนักงาน Generation Y กลุ่มตวัอย่างพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ รอ้ยละ 
63.70 อายุระหว่าง31-34 ปี จ านวน 140 คน ร้อยละ 42.50 สถานภาพโสด จ านวน 227 คน ร้อยละ 
56.80 ระดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 317 คน รอ้ยละ 79.20 ประสบการณ์ในการท างาน 11 ปี
ขึ้นไป จ านวน 202 คน ร้อยละ 50.50 รายได้ต่อเดอืนอยู่ในช่วง 25,001-35,000 บาท จ านวน 172 คน 
รอ้ยละ 43.00 
2. ผลการศึกษาปัจจยัแรงจงูใจและความภกัดี 

 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�= 3.97, S.D.=0.629) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้าน

ความส าเร็จของงานอยู่ในระดบัมาก (�̅�=4.13, S.D.=0.601) ด้านการยอมรบันับถืออยู่ในระดบัมาก 

(�̅�=4.03, S.D.=0.674) ดา้นลกัษณะงานอยู่ในระดบัมาก (�̅�=3.95, S.D.=0.787) ดา้นความรบัผดิชอบ 

อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.10, S.D.=0.658) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งอยู่ในระดับมาก (�̅�=3.59, 

S.D.=1.036) ด้านเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุด (�̅�=4.29, S.D.=0.720) ด้านสวัสดิการและ

เงินเดือนอยู่ในระดบัมาก (�̅�=3.87, S.D.=0.779) ด้านนโยบายและการบริหารงานอยู่ในระดับมาก

(�̅�=3.82, S.D.=0.825) ดา้นสิง่แวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบัมาก(�̅�=3.99, S.D.=0.815)  

3. ผลการศึกษาความภกัดีของพนักงาน Generation Y 

 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัระดบัมาก (�̅�=4.03, S.D.=0.715) เมื่อพจิารณาเป็นรายหวัขอ้พบว่าดา้น

พฤตกิรรมทีแ่สดงออกอยู่ในระดบัมาก (�̅�=4.12, S.D.=0.752) ดา้นความรูส้กึ อยู่ในระดบัมาก (�̅�=4.05, 

S.D.=0.748) ดา้นการรบัรู ้อยู่ในระดบัมาก (�̅�=3.92, S.D.=0.861)  

4. ผลการวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐานความสมัพนัธ ์ปัจจยัแรงจงูใจท่ีส่งผลต่อความภกัดี 

ในการศกึษาครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้สมมตฐิานวจิยัปจัจยัแรงจงูใจทีส่่งผลต่อความภกัดขีองพนกังาน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวเิคราะหแ์ละทดสอบสมมตฐิานตารางที ่1 
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       Model     B Stderror         Beta     t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 0.078 0.115  0.684 0.494   

1.ความส าเรจ็ของ
งาน (X1) 

0.215 0.046 0.181 4.678 0.000** 0.279 3.590 

2. การไดร้บัความ
ยอมรบันับถอื (X2) 

-.165 0.045 -.155 -3.644 0.000** 0.229 4.373 

3. ลกัษณะของงาน 
(X3) 

0.093 0.035 0.102 2.610 0.009** 0.272 3.671 

4.ความรบัผดิชอบ 
(X4) 

0.046 0.041 0.042 1.127 0.260 0.294 3.402 

5. ความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งงาน (X5) 

0.006 0.022 0.009 0.277 0.782 0.419 2.389 

6. ดา้นเพื่อน
ร่วมงาน (X6) 

0.230 0.038 0.232 6.086 0.000** 0.286 3.500 

7. ดา้นสวสัดกิาร
และเงนิเดอืน (X7) 

0.059 0.027 0.065 2.173 0.030** 0.469 2.134 

8. ดา้นนโยบายและ
การบรหิารงาน 
(X8) 

0.455 0.033 0.526 13.794 0.000** 0.286 3.500 

9. ดา้น
สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน (X9) 

0.049 0.034 0.056 1.443 0.150 0.277 3.609 

Y=0.078 + 0.215 (X1) -.165 (X2) + 0.093 (X3) + 0.046 (X4) + 0.006 (X5) + 0.230 (X6) + 0.059 (X7) + 0.455 (X8) + 
0.049 (X9) 

R2 =0.838, Adjusted R2 = 0.834 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05, ** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

ผลการศกึษาพบว่าค่าสมัประสทิธ์ถดถอยแสดงถงึอทิธพิลท านายปจัจยัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อความ
ภกัดขีองพนักงาน Generation Y  ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าตวัแปรต้นปจัจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
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ความภักดีมากที่สุดคือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน มีค่าเท่ากับ 0.526 (t=13.794,p=0.000) 
รองลงมาคอื ดา้นเพื่อนร่วมงาน มคี่าเท่ากบั 0.232 (t=6.086,p=0.000) ดา้นความส าเรจ็ของงาน 0.181 
(t=4.678,p=0.000) ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ มีค่าเท่ากับ -.155 (t=-3.644, p=0.000) ด้าน
ลกัษณะของงาน มคี่าเท่ากบั 0.102 (t=2.610,p=0.009) ดา้นสวสัดกิารและเงนิเดอืน มคี่าเท่ากบั 0.030 
(t=2.173,=0.030) ยกเว้นตัวแปรต้น ด้านความรบัผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง และด้าน
สภาพแวดล้อมการท างานไม่สามารถอธบิายความแปรปรวนในความภกัดขีองพนักงาน Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 
สรปุและอภิปรำยผล  
 ผลการศึกษาเรื่องปจัจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความภักดีของพนักงาน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครสามารถอภปิรายผลการวจิยัไดด้งันี้ 

 จากผลการทดสอบสมมตฐิาน นโยบายและการบรหิารงาน เป็นปจัจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความ

ภกัดขีองพนักงานมากที่สุด (β = 0.526, p<0.05) ซึ่งสะท้อนว่า Generation Y ให้ความส าคญักบัระบบ
การจดัการที่มคีวามชดัเจน โปร่งใส และเป็นธรรม รวมถงึการมแีนวทางสนับสนุนการพฒันาตนเองและ
โอกาสในการแสดงศกัยภาพสอดคล้องกบังานวจิยัของ สุภาพร วจิติขะจ ี(2566) ที่พบว่า นโยบายและ
การบรหิารที่มคีวามชดัเจน เป็นหน่ึงในปจัจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อความภักดีของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถตินิอกจากนี้ ยงัสอดรบักบัแนวคดิของ McGregor (1960) ทีช่ีว้่า
หากองค์กรมีการบริหารที่เน้นการมีส่วนร่วมและให้ความไว้วางใจ จะช่วยลดความไม่พึงพอใจและ
เสรมิสร้างความผูกพนัระยะยาวเพื่อนร่วมงานมผีลต่อความภกัดีของพนักงาน Generation Y อย่างมี

นัยส าคญัผลการวจิยัพบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นปจัจยัส าคญัอนัดบัสอง (β = 0.232, 
p<0.05) โดยพนักงาน Generation Y ให้คุณค่ากับบรรยากาศที่เป็นมิตร การสื่อสารที่เปิดกว้าง และ
ความรูส้กึเป็นทมีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พเิชษ ซิ้มเจรญิ (2564) ซึ่งชี้ว่า ความยดืหยุ่น ความใกลช้ดิ
ในทมี และการไดร้บัการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจและความจงรกัภกัดตี่อองคก์รอกี
ทัง้ยงัตรงกบัแนวคดิของ Maslow (1943) ที่จดัล าดบัความต้องการด้าน ความสมัพนัธ์ทางสงัคมไว้ใน
ล าดบัทีส่ าคญัต่อความสุขในการท างานและแรงจงูใจในระยะยาวการไดร้บัการยอมรบันบัถอืมผีลต่อความ
ภกัดขีองพนักงาน จากผลการวเิคราะห์ พบว่า ด้านการได้รบัความยอมรบันับถอื มีส่งผลต่อความภกัดี
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ของพนกังานต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ นรศิ กระชงัแกว้ (2563) 
และ วิชชุลดา มงัสัน้ (2563) ที่พบว่า การได้รบัการยอมรับนับถือ มีผลต่อความภักดีในองค์กรของ
พนกังาน Generation Y  อย่างไรกต็ามจากผลการวเิคราะหน์ี้ ค่า Beta มคี่าเท่ากบั -0.155 ซึง่เป็นค่าทีม่ี
ทิศทาง ลบ แสดงว่าเมื่อระดบัของการได้รบัความยอมรบันับถือลดลง จะส่งผลให้ระดบัความภกัดีใน
องค์กรเพิม่ขึ้น หรอืในทางกลบักนั หากการได้รบัความยอมรบันับถอืเพิม่ขึ้น ความภกัดีจะมแีนวโน้ม
ลดลงความส าเร็จของงานและการได้รบัการยอมรบันับถือมผีลต่อความภกัดีของพนักงานจากผลการ

วเิคราะห์ พบว่า ความส าเรจ็ของงาน (β = 0.181, p<0.05) เป็นอกีปจัจยัที่มอีิทธพิลต่อความภกัด ีซึ่ง
แสดงว่าเมื่อพนักงาน Generation Y เหน็ว่าผลงานของตนมคีวามหมาย และไดร้บัผลตอบแทนทางจติใจ 
เช่น ความภาคภูมใิจหรอืค าชมเชย ย่อมเกิดแรงจูงใจในการผูกพนักบัองค์กรแนวคดินี้ตรงกบัทฤษฎี  
Need for Achievement ของ McClelland (1961) ที่ระบุว่า คนที่มีแรงจูงใจจากความส าเร็จมักแสดง
พฤตกิรรมทีส่่งผลต่อความภกัดตี่อองคก์รงานวจิยัของ ณรศิรา เวทยานนท์ (2566) และ บญัฑติา ลาภา
พันธ์ (2564) ก็พบว่า ความส าเร็จของงานและ การยอมรับ เป็นปจัจัยแรงจูงใจส าคัญที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพและความผูกพนัของพนักงาน Generation Y อย่างชดัเจน ส าหรบัตวัแปรทีไ่ม่ส่งผลตวัแปร
ที่ไม่ส่งผลกระทบอย่างมนีัยส าคญัคอืตวัแปรด้าน ความรบัผดิชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่ง ไม่มี
นยัส าคญัต่อความภกัดแีมใ้นทฤษฎขีอง Herzberg (1971) ความรบัผดิชอบและโอกาสก้าวหน้าจะถอืเป็น
แรงจูงใจภายใน แต่ผลการวจิยัในครัง้นี้กลบัพบว่า 2 ปจัจยัดงักล่าว ไม่มอีทิธพิลที่มนีัยส าคญั ต่อความ
ภกัดีของพนักงาน Generation Y อธิบายได้ว่าพนักงาน Generation Y มแีนวโน้มมองหา สมดุลชีวติ-
การท างาน (Work-Life Balance) และการท างานทีม่คีุณค่า มากกว่าการปรบัเลื่อนต าแหน่ง ซึง่สอดคลอ้ง
กับข้อค้นพบของ พิริยากร ดอนนอก (2566) ที่ระบุว่า พนักงาน Generation Y ให้ความส าคัญกับ 
บรรยากาศการท างาน ความสมัพนัธ ์และค่าตอบแทน มากกว่าความกา้วหน้า  

ข้อเสนอแนะ  
 จากผลการวจิยั ปจัจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัความภกัดีของ

พนกังาน Generation Y  ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงันี้ 

ปจัจยัด้านนโยบายและการบรหิารงาน เพื่อนร่วมงาน และความส าเร็จของงาน เป็นตวัแปรที่
ส่งผลต่อความภักดีของพนักงาน Generation Y อย่างมีนัยส าคญั องค์กรจึงควรก าหนดแนวทางเชิง
นโยบายทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานกลุ่มนี้ ดงันี้ 

5.3.1 ขอ้เสนอแนะเชงินโยบายส าหรบัองคก์ร 
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     1.พฒันานโยบายที่ยืดหยุ่นและตอบสนองต่อความคาดหวงัของพนักงาน Generation Y 
องคก์รควรก าหนดนโยบายดา้นการบรหิารงานทีเ่น้นความยดืหยุ่น เช่น การบรหิารเวลาการท างานทีเ่ปิด
โอกาสใหพ้นักงานสามารถจดัสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวักบัการท างาน (Work-Life Balance) รวมถงึการ
ออกแบบระบบประเมนิผลและความกา้วหน้าทางอาชพีทีโ่ปร่งใส ชดัเจน และเป็นธรรม 

     2. ส่งเสริมวัฒนธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน เนื่องจาก
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมผีลต่อความภกัด ีองค์กรควรส่งเสรมิสภาพแวดล้อมการท างานที่เปิด
กว้าง สนับสนุนการท างานเป็นทมี และส่งเสรมิกจิกรรมที่สร้างความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรทุกระดบั 
รวมถงึการจดักจิกรรมแลกเปลีย่นเรยีนรูห้รอืโครงการพีเ่ลีย้ง (Mentorship Program) 

     3. ยกย่องและให้คุณค่าต่อผลงานของพนักงานอย่างเป็นระบบ การรบัรู้ถงึความส าเรจ็และ
การได้รบัการยอมรบัเป็นแรงจูงใจส าคญัที่ส่งเสริมความผูกพนั องค์กรควรจดัให้มีระบบการยกย่อง
ผลงาน (Recognition Program) ทัง้ในรูปแบบของรางวลั ค าชมเชย หรอืการสื่อสารภายในองค์กรอย่าง
เป็นทางการ เพือ่ใหพ้นกังานรูส้กึว่าผลงานของตนไดร้บัการเหน็คุณค่า 

5.3.2 ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวจิยัครัง้ถดัไป 

 จากข้อจ ากดัของการศึกษาครัง้นี้ที่มุ่งเน้นกลุ่มตวัอย่างเฉพาะพนักงาน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร และใชว้ธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณผ่านแบบสอบถามเพยีงเครื่องมอืเดยีว ผูว้จิยัขอเสนอแนะ
แนวทางส าหรบัการวจิยัในอนาคต ดงันี้ 

             1.  ขยายกลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุมมากขึ้นทัง้ด้านภูมิศาสตร์และประเภทองค์กร 
งานวิจัยครัง้นี้ ใช้กลุ่มตัวอย่างในเขตกรุงเทพมหานครเพียงพื้นที่เดียว การวิจัยในอนาคตควร
พจิารณาเปรยีบเทียบพนักงาน Generation Y ในภูมภิาคอื่น เช่น ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียง
เหนือ หรอืในจงัหวดัที่มฐีานเศรษฐกจิต่างกนั รวมถงึเปรยีบเทยีบองค์กรรฐั เอกชน และองค์กรไม่
แสวงผลก าไร เพือ่ใหไ้ดข้อ้คน้พบทีส่ามารถสรุปภาพรวมไดค้รอบคลุมมากยิง่ขึน้ 

           2. ใชว้ธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพหรอืแบบผสม (Mixed Methods) แมว้่างานวจิยัเชงิปรมิาณจะ
สามารถสะทอ้นภาพรวมของความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรไดด้ ีแต่การวจิยัในอนาคตอาจน าวธิกีาร
เชงิคุณภาพ เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) หรอืการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
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มาช่วยค้นหาแรงจูงใจภายในหรอืความรู้สกึผูกพนัของพนักงานที่ซ่อนอยู่ ซึ่งอาจไม่สามารถวดัได้
ผ่านแบบสอบถามเพยีงอย่างเดยีว 
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