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บทคดัย่อ 
 

 ในการศกึษาครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานที่ท างานในบรษิัทเอกชน กลุ่ม Generation Z (อายุ 18-28 ปี) และ
อาศยัอยู่ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน มกีารเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม และน ามา
วเิคราะห์ด้วยสถิติ ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ลกัษณะการจา้งงาน ประเภทธุรกจิ ประสบการณ์
การท างาน และสถานภาพที่แตกต่างกนั มรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญั
ทางสถติ ิ0.05 และผลการศกึษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า ปัจจยั
แรงจูงใจในการท างาน มอีย่างน้อยหนึ่งตวัแปรที่มอี านาจพยากรณ์ในความผูกพนัต่อองค์กรได้อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ABSTRACT 
 

The objective of this study was to studying Work motivation affecting the organizational 
commitment of Generation Z private company employees in Bangkok. The objectives are to study 
work motivation affecting the organizational commitment. The sample is 400 employees working 
in private companies, Generation Z in Bangkok. Data was collected from a questionnaire and 
analyzed using statistical methods. The results of the study on personal factors that affect 
organizational commitment found that personal factors include gender, education, salary, 
employment type, business type, work experience, statuses which different have no different levels 
of organizational commitment at statistical significance level of 0.05. And The results of the study 
on work motivation influencing organizational commitment revealed that at least one work 
motivation factor could significantly predict organizational commitment at the 0.05 level of statistical 
significance. 
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ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา  
 ท่ามกลางสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี และนวตักรรมที่มกีารพฒันาขึ้นอย่าง
รวดเรว็ ซึ่งส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน และมอีตัราการลาออกของพนักงานทีส่งูขึน้ใน
หลายๆองค์กรเป็นอย่างมาก องค์กรต่างๆ จงึหนัมาเล็งเหน็คุณค่าของศกัยภาพในตวับุคลากร และให้
ความส าคญักบับุคลากรในองค์กรที่มสี่วนส าคญัที่ช่วยในการพฒันา และสร้างประโยชน์ให้กบัองค์กร 
รวมทัง้การรกัษาบุคคลากรเหล่านัน้ให้สามารถท างานอยู่ในองค์กรได้ยาวนาน เพื่อให้การท างานใน
องคก์รสามารถด าเนินไปไดอ้ย่างราบรื่น และเพื่อลดอตัราการลาออกของบุคลากร (HREX.asia, 2562) 
จึงมกีารสร้างแรงจูงใจในการท างานต่างๆ ขึ้น เพื่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร เช่น ค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกบังานกบัต าแหน่ง, นโยบายสวสัดกิาร, สภาพแวดล้อมในการท างาน, ความสมัพนัธ์ระหว่าง
เพือ่นร่วมงาน หวัหน้า ลูกคา้, โอกาสในการเจรญิก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน และการไดร้บัการยกย่องเชดิ
ช ู(Sathaporn, 2024) 
 ในปี 2563 ประชากรกลุ่ม Generation Z ซึ่งเป็นประชากรที่เกิดในปี พ.ศ. 2538-2550 หรอื
ปัจจุบนัมอีายุอยู่ที่ 16-28 ปี แต่กลุ่มคนวยัท างานจะเริม่นับจากประชากรที่เกิดในปี พ .ศ. 2540-2550 
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หรอืปัจจุบนัมอีายุอยู่ที่ 18-28 ปี จากขอ้มูลเดอืนมกราคม พ.ศ. 2568 มจี านวนทัง้หมด 9,266,094 คน 
(ส านักบรหิารการทะเบยีน, 2568) โดยเริม่เขา้สู่ตลาดแรงงานในฐานะ First Jobber และเริม่เขา้มาเป็น
ก าลงัหลกัของตลาดแรงงานในประเทศไทย ซึง่ประชากรกลุ่มนี้เตบิโตมาพรอ้มกบัสิง่อ านวยความสะดวก 
มคีวามคุ้นเคยกบัเทคโนโลยเีป็นอย่างด ีสามารถเรยีนรู้ได้ไว มองเหน็คุณค่าของตวัเอง มองทุกคนเท่า
เทยีม และเชื่อในสิง่ทีม่ขีอ้มูลรองรบั ท าใหม้ทีศันคตกิารท างาน รวมถงึพฤตกิรรมการใชช้วีติแตกต่างไป
จากประชากรกลุ่ม Generation ก่อนหน้าค่อนขา้งมาก (ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน, 2564) จงึท าให้
เกดิขอ้ถกเถยีง และมขีอ้วพิากวจิารย์เกี่ยวกบัการท างานร่วมกบักลุ่ม Generation Z ค่อนขา้งมาก ซึ่ง
เป็นสาเหตุให้เกดิช่องว่างความเข้าใจระหว่างพนักงาน Gen ก่อนหน้า (Generation Baby Boomer, X 
และ Y) กบั Gen ใหม่ (Generation Z) (กรุงเทพธุรกจิ, 2567) 
 ผู้วิจัยจึงสนใจในการศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานเอกชน กลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานคร เพือ่เป็นประโยชน์ต่อผูว้จิยั หรอืผูท้ีส่นใจศกึษา
เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน และเกดิความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างพนักงาน Generation Baby Boomer, 
X, Y กบัพนักงาน Generation Z เมื่อเกดิความเขา้ใจกนัแล้ว ส่งผลใหก้ารท างานเป็นไปไดอ้ย่างราบรื่น 
และมปีระสทิธภิาพ 

 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเอกชน กลุ่ม 
Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 
 
นิยามศพัท ์
 1. แรงจูงใจในการท างาน คอื พลงัหรอืแรงผลกัดนัทีท่ าใหพ้นักงานอยากท างาน โดยมกัเกดิจาก
ความรกัในงานทีท่ า หรอืสิง่ตอบแทน ผลประโยชน์ต่างๆทีไ่ดร้บั  
 2. ความผกูพนัต่อองคก์ร คอื ความรูส้กึทีด่ตี่อองคก์ร การมคีวามภาคภูมใิจต่อองคก์ร การรูส้กึว่า
ตวัเองเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร มคีวามเตม็ใจ และเสยีสละเพือ่ท าตามเป้าหมาขององคก์ร 
 3. พนักงานเอกชน คอื ผู้ซึ่งท างานโดยได้รบัค่าจ้างในสถานธุรกิจ ซึ่งไม่ใช่หน่วยราชการหรอื
รฐัวสิาหกจิ และมนีายจา้งเป็นเจ้าของหรอืผูด้ าเนินการ โดยมอีายุ 18 ปีขึน้ไป (ส านักงานสถติแิห่งชาติ, 
2555) 
 4. Generation Z คอื ประชากรในกลุ่มคนวยัท างาน และเกดิในปี พ.ศ. 2540-2550 หรอืปัจจุบนั
มอีายุอยู่ที ่18-28 ปี 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
1. เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผู้วิจัย หรือผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานและเกิด

ความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างพนักงาน Generation Baby Boomer, X, Y กบัพนักงาน Generation Z เมื่อ
เกดิความเขา้ใจกนั และการยอมรบักนัแล้ว ส่งผลให้การท างานในองค์กรเป็นไปได้อย่างราบรื่น และมี
ประสทิธภิาพ 

2. เพื่อเป็นประโยชน์ต่อฝ่ายทรพัยากรบุคคลในการสรรหาบุคคลเข้ามาท างานร่วมกบัองค์กร 
จากการสรา้งแรงจงูใจในการท างานที ่และก่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ร  

3. เพือ่เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ในการน าไปปรบัปรุง และพฒันานโยบายการ 
 

แนวคิดทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรม 
1. ทฤษฎีแรงจงูใจของเฟรดเดอริค เฮิรซ์เบิรก์ (Herzberg’s two factor theory) 
ในตอนแรกเฮริซ์เบริก์ และเพือ่นร่วมงานของเขาไดท้ าการพฒันาทฤษฎทีีว่่า ความพงึพอใจและ

ความไม่พอใจกบังานทีไ่ดร้บัผลกระทบจากสองปัจจยัทีแ่ตกต่างกนั และดว้ยเหตุนี้ท าใหไ้ม่สามารถวดั
ความพงึพอใจ และความไม่พอใจในเวลาเดยีวกนัได ้จงึไดม้กีารท าการวจิยัเกี่ยวกบัความพงึพอใจในงาน
ขึน้ เพือ่ตดัสนิใจว่า ปัจจยัใดในสภาพแวดลอ้มการท างานของพนกังานทีท่ าใหเ้กดิความพงึพอใจ หรอื
ความไม่พอใจ โดยสามารถจ าแนกปัจจยัเหล่านี้ออกเป็นปัจจยัดา้นแรงจงูใจ (Motivation Factors) และ
ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factors) ซึง่ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ จะช่วยเพิม่ความพงึพอใจในการท างาน 
ในขณะทีปั่จจยัดา้นสุขอนามยั จะช่วยป้องกนัความไม่พอใจทีเ่กดิจากการท างาน (Herzberg, Mausner, 
& Snyderman, 1959) โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
 1. ปัจจยัดา้นจงูใจ (Motivation Factors)  
 ปัจจยัด้านจูงใจ หรอืปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นในการท างาน ถอืเป็นปัจจยัภายในของพนักงานที่มี
อทิธพิลต่อการสรา้งความพงึพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 
  (1) ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) คอื การทีบุ่คคลสามารถท างานใหส้ าเรจ็ไดต้าม
เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้มคีวามสามารถในการแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างถูกตอ้ง 
  (2) ลกัษณะงานทีท่ า (Work Itself) คอื ความน่าสนใจของงานนัน้ๆ ทีก่่อใหเ้กดิความทา้ทายใน
การท างาน การใชค้วามสามารถ การใชค้วามคดิ จงึจะท าใหบุ้คลากรรูส้กึพงึพอใจต่องานทีท่ า 
  (3) ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน (Advancement) คอื โอกาสในการเจรญิเตบิโตในงาน การ
มโีอกาสในการเลื่อนขัน้, การขึน้เงนิเดอืน และมโีอกาสในการไดศ้กึษาหาความรูเ้พิม่จากการฝึกอบรม 
  (4) ความรบัผดิชอบ (Responsibility) คอื การไดร้บัโอกาสในการรบัมอบหมายงาน หรอืการมี
สว่นร่วมในงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย การไดร้บัความเชื่อถอืจากผูบ้งัคบับญัชาในการรบัผดิชอบงาน 
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  (5) การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) คอื การถูกยอมรบั นับถอืจากบุคคลรอบขา้ง รวมถงึ
การไดร้บัการยกย่องในความสามารถทีม่ตี่อการท างาน (Alshmemri, Shahwan and Maude, 2017) 
 2. ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
 ปัจจยัดา้นสุขอนามยั หรอืปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัภานนอกทีท่ าใหพ้นักงานไม่เกดิความไม่พอใจ
ต่องาน แต่ไม่ไดเ้ป็นสิง่จงูใจใหก้บับุคลากร และเป็นปัจจยัทีไ่ม่ไดเ้กีย่วขอ้งกบังานโดยตรง ประกอบดว้ย 
  (1) ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relations) คอื ความสมัพนัธ์ทีเ่กดิขึน้จากการ
สือ่สารกนัในงาน ไม่ว่าจะเป็นกริยิา หรอืวาจาทีแ่สดงถงึความสมัพนัธอ์นัดทีีม่ตี่อกนั มคีวามเขา้ใจกนัเป็น
อย่างด ีและการช่วยเหลอืกนัเมื่อเกดิปัญหา 
  (2) ค่าตอบแทน หรอืเงนิเดอืน (Salary) คอื ผลตอบแทนทีท่างองคก์รจ่ายใหก้บัพนกังาน 
  (3) นโยบาย และการบริหารงาน (Company policies and administration) คือ การจดัการ 
การบรหิารงานในองคก์ร การสือ่สารกนัภายในองคก์ร เช่น ขอ้บงัคบั วธิกีารท างาน โดยระบุอย่างชดัเจน 
  (4) การควบคุมดูแล (Supervision) คอื ความรู้ ความสามารถ ความเป็นธรรม และวธิีการ
ต่างๆ ทีท่างผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการบรหิารงาน ตลอดจนความเชีย่วชาญในดา้นการจดัการ 
  (5) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working conditions) คอื สภาพแวดล้อมโดยรอบในการ
ท างาน เช่น การระบายอากาศ แสง เสยีง กลิน่ บรรยากาศในการท างาน (Alshmemri et al., 2017) 
 2. ทฤษฎีความผกูพนัของเบคเกอร ์(Becker’s Side-Bet Theory) 
  ทฤษฎี Side-bet Theory ของ Becker เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงได้ว่าเป็นพื้นฐานแนวความคดิ
เรื่องความผูกพนัที่มตี่อองค์กร โดยทางเบคเกอร์เองได้ใช้พื้นฐานเกี่ยกบั Simple Exchange Paradigm 
ในการสรา้ง Side-bet Theory กล่าวคอื การพจิารณาความผกูพนัต่อองคก์รว่าเป็นผลมาจากการทีค่นเรา
เปรยีบเทยีบว่า ถ้าหากเขาลาออกจากองค์กรไปเขาจะสูญเสยีอะไรบ้าง  โดยสิง่ที่เกดิขึ้นจากการลงทุน
ของบุคคลในองค์กร ได้แก่ เงนิเดอืน, สวสัดกิาร, ต าแหน่งหน้าที่การงาน และระดบัความอาวุโสในงาน 
โดยระดบัความส าคญัของการลงทุนจะผนัแปรตามมติริะยะเวลา เนื่องจากการทีค่นเราเขา้ไปท างานเป็น
สมาชกิขององคก์รในช่วงระยะเวลาหนึ่ง จะก่อใหเ้กดิการลงทุนทีเ่รยีกว่า “Side-bet” ซึ่งอาจปรากฏในรปู
ของก าลงักาย ก าลงัสตปัิญญาทีเ่สยีไป ตลอดจนการยอมรบัในการเสยีโอกาสบางอย่างไป เช่น โอกาสใน
การจะไปท างานกบัองคก์รอื่น เมื่อเป็นดงันัน้ บุคคลผูน้ัน้ย่อมจะหวงัผลประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัผลตอบแทน
จากองคก์รในระยะยาว แต่ถา้เขาลาออกไปก่อนทีจ่ะครบก าหนดเวลา เท่ากบัว่า เขาลงทุนแรงกาย แรงใจ 
และสตปัิญญา แต่เขากลบัไม่ไดร้บัผลโยชน์ทีคุ่ม้ค่า ดงันัน้การทีค่นเรานัน้เขา้มาท างาน หรอืเ ป็นสมาชกิ
ขององค์กรยิง่นานเท่าไร เท่ากบัการลงทุนของเราจะได้รบัการสะสมเพิม่ขึ้น ซึ่งน ามาซึ่งการตดัสนิใจที่
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ยากล าบากในการตดัสนิใจออกจากองคก์ร เพราะถ้าหากตดัสนิใจลาออกจากองค์กร ย่อมหมายถงึการ
สญูเสยีผลประโยชน์มากกว่าทีค่วรจะไดร้บั (Becker, H. S. ,1960)  
 
สมมติฐานการวิจยั 

1. พนกังานเอกชนทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลแตกต่างกนั สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
2. แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูท่ี 1 แสดงกรอบแนวคดิงานวจิยั 
 

ปัจจยัสว่นบุคคล 
- เพศ 
- ระดบัการศกึษา 
- รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
- ประเภทการจา้งงาน 
- ประเภทของธุรกจิ 
- ประสบการณ์ในการท างาน 
- สถานภาพ 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชน 
กลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานคร 

(Becker,1960) ปัจจยัแรงจงูใจ 
- ดา้นค่าตอบแทน 
- ดา้นนโยบาย และสวสัดกิาร 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างเพือ่น

ร่วมงาน-หวัหน้า 
- ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

(Herzberg et al.,1959 ; อา้งองิ
ปรศิรา, 2565) 
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ระเบียบวิธีวิจยั 
1. ขอบเขตประชากร และกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร คอื พนักงานทีท่ างานในบรษิทัเอกชน กลุ่ม Generation Z (อายุ 18-28 ปี) และอาศยั

อยู่ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งทัง้นี้ไม่ทราบจ านวนที่แน่นอน จึงก าหนดกลุ่มตวัอย่างจากสูตรของ W.G. 
Cochran (1977) ก าหนดค่าความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 และความผดิพลาดที่ยอมรบัได้ร้อยละ 5 ซึ่งจะได้
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 384.16 ตวัอย่าง แต่อย่างไรกต็ามทางผูว้จิยัจะศกึษากลุ่มตวัอย่าง เท่ากบั 
400 ตวัอย่าง เพือ่ใหก้ารวเิคราะหม์ผีลทีค่รอบคลุม และชดัเจน 

2. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั  
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มูลในงานวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งเป็น

เครื่องมอืในการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยแบ่งค าถามออกเป็น 5 สว่น ดงันี้ 
สว่นที ่1 แบบสอบถามคดักรอง เพือ่คดักรองผูต้อบแบบสอบถามใหต้รงกบักลุ่มตวัอย่าง 
สว่นที ่2 ขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 สว่นที ่3 ขอ้มลูเกีย่วกบัระดบัความคดิเหน็ของแรงจงูใจในการท างาน 
 สว่นที ่4 ขอ้มลูเกีย่วกบัระดบัความคดิเหน็ของความผกูพนัต่อองคก์รของ 
 สว่นที ่5 ขอ้เสนอแนะ 
 โดยมกีารหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) จากการน าแบบสอบถามไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง 
(Pre Test) จ านวน 30 ชุด เพือ่ทดสอบค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ใชว้ธิกีารค านวณค่าสมัประสทิธิ ์
แอลฟาของครอนบาค (Lee J Cronbach, 1951) โดยค่า Cronbach’s alpha ที่ยอมรบัได้ ควรมากกว่า 
0.7 ซึง่จากผลการทดสอบ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิแ์อลฟา เท่ากบั 0.900 ซึง่มากกว่า 0.7 
3. การวเิคราะหข์อ้มลู 
 โดยแบ่งออกเป็น 3 อย่าง คอื 1) การใชค้่าความถี ่รอ้ยละ (Percentage) เพือ่วเิคราะหปั์จจยัส่วน
บุคคลเชงิพรรณนา 2) การใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อ
ศกึษาระดบัความคดิเหน็ของแรงจูงใจในการท างาน และระดบัความคดิเหน็ของความผูกพนัในองคก์ร 3) 
การวเิคราะหเ์ชงิเชงิอนุมาน โดยการใชก้ารถดถอยพหุคณู เพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
 
ผลการวิจยั 
 1. ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล 
 ผลการศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานเอกชน กลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานคร จาก
กลุ่มตวัอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศ, มรีะดบัการศึกษาปรญิญาตรี, มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-
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40,000 บาท , มีลักษณะการจ้างงานแบบประจ า , มีลักษณะการท างานในประเภทธุรกิจการ , มี
ประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี และมสีถานภาพโสด 
 2. ผลการวิเคราะห์ความคิดเหน็เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของพนักงานเอกชน กลุ่ม 
Generation Z ในกรงุเทพมหานคร 
 ผลการศึกษา พบว่า ระดบัความคดิเห็นของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเอกชน กลุ่ม 
Generation Z ในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจ
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทน และด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน-หวัหน้า, ด้านสภาพแวดล้อมในการ และแรงจูงใจที่มคี่าเฉลี่ยน้อย
ทีสุ่ด คอืดา้นนโยบาย และสวสัดกิาร ตามล าดบั 

3. ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กร
ของพนักงานเอกชน กลุ่ม Generation Z ในกรงุเทพมหานคร 
 ผลการศึกษา พบว่า ระดบัความคดิเห็นของความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเอกชน กลุ่ม 
Generation Z ในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ค าถาม
ท่านรกัษาชื่อเสยีงในทางที่ดีขององค์กร มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คอื ข้อค าถามท่านยอมรบั และ
ปฏบิตัติามวฒันธรรมการท างานขององคก์ร และขอ้ค าถามทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด คอื ท่านไม่คดิจะลาออก 
แมจ้ะไดร้บัขอ้เสนอทีเ่ป็นประโยชน์จากองคก์รอื่น 

4. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานเอกชน กลุ่ม 
Generation Z ในกรงุเทพมหานคร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (F-Test) 
 จ าแนกตามเพศ พบว่า พนักงานเอกชนกลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานครทีม่เีพศต่างกนั มี
ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญั
ทางสถติ ิ0.05 
 จ าแนกตามระดบัการศกึษา พบว่า พนักงานเอกชนกลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มี
ระดบัการศึกษาต่างกัน มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 จ าแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน พบว่า พนกังานเอกชนกลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่
มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร
ไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 จ าแนกตามประเภทการจา้งงาน พบว่า พนกังานเอกชนกลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่
มปีระเภทการจา้งงานต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
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 จ าแนกตามประเภทของธุรกจิ พบว่า พนักงานเอกชนกลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มี
ประเภทของธุรกจิต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  พบว่า พนักงานเอกชนกลุ่ม Generation Z ใน
กรุงเทพมหานครที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับความคิดเห็น
เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 

จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า พนักงานเอกชนกลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานครที่มี
สถานภาพต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่าง
กนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 

5. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน
เอกชน กลุ่ม Generation Z ในกรงุเทพมหานคร 
ตารางท่ี 1 แสดงค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของปัจจยัแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชน กลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม และรายดา้น 

Model 
Unstandardized 

 Coefficients 
Standardized 
 Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std.Error Beta Tolerence VIF 

ค่าคงที ่ 2.487 0.193  12.876 0.000   
1. ดา้นค่าตอบแทน 0.045 0.034 0.068 1.356 0.176 0.926 1.080 
2. ดา้นนโยบาย และ
สวสัดกิาร 

0.065 0.027 0.119 2.389 0.017* 0.935 1.070 

3. ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

0.039 0.029 0.068 1.348 0.179 0.920 1.087 

4. ดา้นความสมัพนัธ์
ระหว่างเพือ่นร่วมงาน-
หวัหน้า 

0.068 0.028 0.122 2.480 0.014* 0.953 1.049 

5. ดา้นความก้าวหน้า
ในหน้าทีก่ารงาน 

0.034 0.034 0.143 2.767 0.006** 0.868 1.152 
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พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ทัง้ 5 ดา้น ม ี3 ดา้นทีม่คี่า Sig. น้อยกว่า 0.05 โดยดา้นที่มี
อทิธพิลสูงทีสุ่ด คอื ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน รองลงมา คอื ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน-หวัหน้า และด้านนโยบาย และสวสัดกิาร ตามล าดบั ซึ่งมคี่า Beta เท่ากบั 0.143, 0.122 และ 
0.119 ตามล าดบั ซึ่งเป็นดา้นทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานเอกชน กลุ่ม Generation Z 
ในกรุงเทพมหานคร 
 
สรปุ และอภิปรายผล 
สรปุผล 

1. การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานเอกชน กลุ่ม 
Generation Z ในกรงุเทพมหานคร 

ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชน กลุ่ม 
Generation Z ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ, ระดบัการศกึษา, รายไดเ้ฉลีย่ต่อ
เดอืน, ประเภทของการจา้งงาน, ประเภทของธุรกจิ, ประสบการณ์ในการท างาน และสถานภาพทีแ่ตกต่าง
กนั มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 

2. การศึกษาแรงจงูใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานเอกชน 
กลุ่ม Generation Z ในกรงุเทพมหานคร 

ผลการศกึษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานเอกชน กลุ่ม 
Generation Z ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ตวัแปรตน้ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานทีส่ามารถอธบิายสมดุล
ของความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเอกชน กลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานครมากที่สุด คอื 
ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน-หวัหน้า รองลงมา คอื ด้านนโยบาย และสวสัดกิาร และที่มคี่า
น้อยที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ยกเว้นตัวแปรต้น ด้านค่าตอบแทน และด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ทีไ่ม่สามารถอธบิายความแปรปรวนในสมดุลของความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานเอกชน กลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานครได ้ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
อภิปรายผล 

1. เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานเอกชน 
กลุ่ม Generation Z ในกรงุเทพมหานคร 

เพศทีแ่ตกต่างกนั มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
เนื่องจากคนกลุ่ม Generation Z มลีกัษณะความคดิที่คล้ายคลึงกัน มกีารเติบโตมาในสภาพแวดล้อม
ใกล้เคียงกัน จึงท าให้มีระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน  ซึ่งมีความ
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สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอารรีตัน์ เสสตะญาต ิและกฤษฎา มฮูมัหมดั (2566) ศกึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อ
ความผูกพนัในองค์การของพนักงานบรษิัทเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชัน่ซี ในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ปรมิณฑล โดยพบว่าเพศทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงาน บรษิทัเอกชน กลุ่ม
เจนเนอเรชัน่ซ ีในเขตกรุงเทพมหานคร และปรมิณฑลไม่แตกต่างกนั 

ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทาง
สถิติ 0.05 เนื่องจากคนกลุ่ม Generation Z มีลักษณะความคิดที่คล้ายคลึง แม้จะมีระดีบการศึกษาที่
แตกต่างกนั ก็ยงัคงมรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่มีความ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอารรีตัน์ เสสตะญาต ิและกฤษฎา มฮูมัหมดั (2566) ศกึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อ
ความผูกพนัในองค์การของพนักงานบรษิัทเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชัน่ซี ในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ปริมณฑล โดยพบว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 
บรษิทัเอกชน กลุ่มเจนเนอเรชัน่ซ ีในเขตกรุงเทพมหานคร และปรมิณฑลแตกต่างกนั 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญั
ทางสถิติที่ 0.05 เนื่องจากคนกลุ่ม Generation Z มีการเติบโตมาในสภาพแวดล้อมใกล้เคยีงกนั เจอ
สถานการณ์ทางเศรษฐกจิเดยีวกนั แมจ้ะมรีะดบัรายไดท้ีแ่ตกต่างกนั กย็งัคงมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบั
ความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่มคีวามสอดคล้องกบังานวจิยัของอารรีตัน์ เสสตะญาต ิและ
กฤษฎา มูฮมัหมดั (2566) ศกึษาเรื่องปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานบรษิทัเอกชน
กลุ่มเจนเนอเรชัน่ซ ีในเขตกรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล โดยพบว่ารายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั 
มผีลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงาน บรษิทัเอกชน กลุ่มเจนเนอเรชัน่ซ ีในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปรมิณฑลแตกต่างกนั 
 ประเภทการจา้งงานทีแ่ตกต่างกนั มรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญั
ทางสถิติที่ 0.05 เนื่องจากส่วนมากคนกลุ่ม Generation Z มลีกัษณะการท างานในรูปแบบที่คล้ายกัน 
อย่างการท างานประจ า เพื่อสรา้งความมัน่คงใหแ้ก่ชวีติ และยงัเจอสถานการณ์ทางเศรษฐกจิเดยีวกนั จงึ
ท าให้มีระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่มีความสอดคล้องกบั
งานวจิยัของขวญัลภา กุลสรลัพร และทศพร มะหะหมดั (2562) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานกบั
ความผูกพนัของพนักงานบริษัทอนิลา เยม อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากัด  โดยพบว่าประเภทพนักงานที่
แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัในองค์การของพนักงานบรษิัท อนิลา เยมอินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั
แตกต่างกนั 
 ประเภทของธุรกจิที่แตกต่างกนั มรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญั
ทางสถติทิี่ 0.05 เนื่องจากส่วนมากคนกลุ่ม Generation Z ท างานในองค์กรที่เกี่ยวกบัการผลติเป็นส่วน
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ใหญ่ เพื่อเรยีนรูง้านทีท่า้ทายความสามารถ จงึท าใหม้รีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ไม่แตกต่างกนั ซึ่งมคีวามสอดคล้องกบังานวจิยัของเดชพงศ์ โพธสิุวรรณ (2560) ศกึษาเรื่องปัจจยัที่มี
ความสมัพนัธต์่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏบิตักิารในองคก์รภาคเอกชน ในกรุงเทพ
หานคร และปรมิณฑล โดยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มลีกัษณะการท างานในประเภทธุรกิจค้าอุปโภค
บรโิภค 
 ประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน มรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ที่ระดบั
นัยส าคญัทางสถติทิี่ 0.05 เนื่องจากส่วนมากคนกลุ่ม Generation Z พึ่งจะเริม่เข้าสู่การท างานในฐานะ 
First Jobber จงึยงัไม่สามารถรูไ้ดอ้ย่างแทจ้รงิว่าตนเองชอบท างานดา้นไหน อกีทัง้ยงัมอีายุน้อยจงึมเีวลา
ในการเรยีนรู ้และรบัความรูเ้พิม่เตมินอกเหนือจากงานประจ า จงึท าใหม้รีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความ
ผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่มคีวามสอดคลอ้งกบังานวจิยัของอารรีตัน์ เสสตะญาต ิและกฤษฎา 
มูฮมัหมดั (2566) ศกึษาเรื่องปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานบรษิทัเอกชนกลุ่มเจน
เนอเรชัน่ซ ีในเขตกรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล โดยพบว่าระยะเวลาการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มผีล
ต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงาน บรษิทัเอกชน กลุ่มเจนเนอเรชัน่ซ ีในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ปรมิณฑลแตกต่างกนั 
 สถานภาพทีแ่ตกต่างกนั มรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติิ
ที ่0.05 เนื่องจากสว่นมากคนกลุ่ม Generation Z มลีกัษณะในการใชช้วีติอย่างอสิระ มคีวามเคารพตวัเอง
สูง ไม่ว่าจะมสีถานภาพโสด หรอืสถานภาพสมรส ก็ยงัคงมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกนั ซึ่งมคีวามสอดคล้องกบังานวจิยัของอารรีตัน์ เสสตะญาต ิและกฤษฎา มูฮมัหมดั 
(2566) ศกึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานบรษิทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชัน่ซี 
ในเขตกรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล โดยสถานภาพทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัในองคก์ารของ
พนกังาน บรษิทัเอกชน กลุ่มเจนเนอเรชัน่ซ ีในเขตกรุงเทพมหานคร และปรมิณฑลไม่แตกต่างกนั 
 2. ผลการทดสอบสมมติฐานแรงจงูใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานเอกชน กลุ่ม Generation Z ในกรงุเทพมหานคร 
 แรงจูงใจในการท างาน ท านายได้ว่า ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน-หวัหน้า, ด้าน
นโยบาย และสวสัดิการ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานเอกชน กลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 อธบิาย
ได้ว่า พนักงานกลุ่ม Generation Z ให้ความส าคญักบัความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เนื่องจาก
พนกังานกลุ่ม Generation Z ตอ้งการการเป็นทีย่อมรบั ตอ้งการไดร้บัค าแนะน าจากเพือ่นร่วมงาน ดงันัน้
การมเีพื่อนร่วมงานที่ด ีจะสร้างความสมัพนัธ์ที่ด ีและเกดิความเขา้ใจกนัมากขึ้น จนเกดิความพอใจใน
การท างาน และเกดิความผูกพนัต่อองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งงานวจิยัของอารรีตัน์ เสสตะญาต ิและกฤษฎา มู
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ฮมัหมดั (2566) ศกึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานบรษิทัเอกชนกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่ซ ีในเขตกรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล โดยพบว่า จากการปฏบิตังิานในบรษิทัเอกชน โดยเฉพาะ
กลุ่มเจนเนเรชัน่ซทีีม่อีายุไม่มาก เป็นกลุ่มทีม่คีวามกลา้ในการตดัสนิใจ ดงันัน้ พนกังานกลุ่มนี้จงึชอบการ
เปิดโอกาสใหพ้นักงานไดใ้ชค้วามสามารถในการท างาน และมผีูบ้งัคบับญัชาคอยตรวจสอบเป็นระยะ จะ
ท าให้รู้สกึดตี่อการท างานมากขึ้น และพนักงานกลุ่ม Generation Z ยงัให้ความส าคญักบัด้านนโยบาย 
และสวสัดกิาร และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เนื่องจากพนักงานกลุ่ม Generation Z มคีวาม
ต้องการในสรา้งการกา้วหน้าในสายอาชพี และต้องการมรีายไดท้ีเ่พิม่ขึน้ใหก้บัตวัเอง จงึมกีารพฒันาการ
เรยีนรู ้และพฒันาตวัเองอยู่เสมอ รวมถงึมคีวามตอ้งการในการไดร้บัสวสัดกิารทีเ่ป็นธรรมจากทางองคก์ร 
ซึ่งจะท าใหเ้กดิความพอใจต่อองคก์ร และเกดิความผูกพนัต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องงานวจิยัของอารรีตัน์ 
เสสตะญาติ และกฤษฎา มูฮัมหมัด (2566) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของ
พนักงานบรษิัทเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชัน่ซี ในเขตกรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล โดยพบว่า ถ้าทาง
องคก์ารมกีารมอบหมายงาน และมอบหมายอ านาจที่ชดัเจน มหีลกัเกณฑใ์นการประเมนิผลงานเป็นไป
อย่างยุตธิรรม องคก์ารมกีารสื่อสารนโยบายการบรหิารงานใหพ้นักงาน มคีวามรู ้ความเขา้ใจในนโยบาย
ของบรษิทั จะส่งผลให้พนักงานรู้สกึถงึความเป็นธรรมในการท างาน ซึ่งผลที่ได้สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้คอื แรงจงูใจในการท างานแตกต่างกนั สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 
ข้อเสนอแนะ 
1. ขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากงานวจิยั 
 (1) จากการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน สามารถพยากรณ์ความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานเอกชน กลุ่ม Generation Z ในกรุงเทพมหานครไดถู้กต้อง ไดเ้พยีงรอ้ยละ 
7.9 ซึ่งเป็นค่าการพยากรณ์ที่ค่อนขา้งต ่า บ่งบอกถงึว่าแบบจ าลองการถดถอยไม่สามารถอธบิายความ
แปรปรวนของตวัแปรตามได้อย่างเหมาะสม หรอือาจมตีวัแปรอสิระที่ไม่จ าเป็นจ านวนมาก ควรมกีาร
ปรบัปรุงโดยการลดจ านวนตวัแปรที่มาจ าเป็น การเพิม่กลุ่มตวัอย่าง หรอืการเลอืกใช้ตวัแปรอสิระที่ มี
ความสมัพนัธก์บัตวัแปรตามมากขึน้ 
2. ขอ้เสนอแนะส าหรบัการศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป 
 (1) การศกึษางานวจิยัในครัง้นี้ เป็นการศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างเพยีงกลุ่มเท่านัน้ ในการศกึษา
วจิยัครัง้ถดัไป ควรมกีารขยายขอบเขตการศกึษาใหค้วบคลุมยิง่ขึน้ เช่น ขยายกลุ่มตวัอย่างในการศกึษา 
หรอืขยายพื้นที่ในการศกึษา เพื่อให้ทราบถงึความคดิเหน็ที่อาจจะแตกต่างกนั และมคีวามหลากหลาย
มากขึน้ 
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 (2) ควรศกึษาปัจจยัแรงจงูใจในการท างานดา้นอื่นๆ เพิม่เตมิ ทีค่าดว่าจะสง่ผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร เช่น ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นลกัษณะงานทีท่ า ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบั ซึง่เป็นอกีสว่นหน่ึงของทฤษฎแีรงจงูใจของเฟรดเดอรคิ เฮริซ์เบริก์ 
 (3) ควรมกีารศกึษาปัญหาเชิงลกึ ของแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
จากการถามค าถามปลายเปิด หรอืการสมัภาษณ์ในประเดน็ทีส่นใจมาศกึษาเพิม่เตมิ 
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