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The purposes of this research were as follows: to study the ethical climate , 

organizational culture, and transformational leadership affecting the organizational 
commitment of Generation Y employees of private companies in the Bangkok 
metropolitan area. The resalts of the research were as follows: 1) Ethical climate, 
organizational culture and transformational leadership affecting the organizational 
commitment(Affective commitment) included Individualized consideration, Intellectual 
stimulation, charismatic leadership and constructive culture overall in a positive 
relationship. 2) Ethical climate, organizational culture, and transformational leadership 
affecting the organizational commitment(Continuance commitment) included 
individualized consideration, intellectual stimulation, principles, constructive culture and 
charismatic leadership were positively related and egoism was negatively related. 3) 
Ethical climate, organizational culture, and transformational leadership affected the 
organizational commitment(Normative commitment) included intellectual stimulation, 
individualized consideration and an aggressive defensive culture were positively related 
and inspiration motivation and the factor of egotism was negatively related. 

 
Keyword : 1.Ethical Climate2.Organizational Culture3.Transformational 
Leadership4.Organizational Commitment5.Generation Y Employees 
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อนนัตอคัรกลุ อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ ท่ีได้กรุณาให้ความอนเุคราะห์เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา 
ตลอดจนให้ความรู้ ค าแนะน า ตรวจสอบ และแก้ไขข้อบกพร่อง ท าให้ปริญญานิพนธ์ฉบบันีมี้ความ
ถกูต้องและสมบรูณ์ ผู้วิจยัรู้สกึซาบซึง้ในความกรุณาและขอขอบพระคณุอยา่งสงูไว้ ณ ท่ีนีด้้วย 

ขอขอบพระคณุอาจารย์ ดร. ล ่าสนั เลิศกลูประหยดั และอาจารย์ ดร. สนัติ เติมประเสริฐ
สกุล ท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการเป็นผู้ เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถามในการวิจัยครัง้นี  ้ และ
ขอขอบพระคณุคณะกรรมการสอบปริญญานิพนธ์ทกุท่านท่ีเสียสละเวลาอนัมีคา่เพ่ือให้ข้อเสนอแนะ
ตา่งๆ และค าแนะน าในการท าวิจยัครัง้นี ้

ผู้วิจยัขอขอบพระคณุคณาจารย์ในหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตทุกท่าน  ท่ีให้ความรู้ 
และประสบการณ์ท่ีดีแก่ผู้วิจยั รวมถึงขอขอบพระคณุเจ้าหน้าท่ีในหลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต
ทกุทา่นท่ีให้ความชว่ยเหลือ และอ านวยความสะดวกตา่งๆ ตลอดระยะเวลาในการศกึษา 

ขอขอบคณุเพ่ือนๆ นิสิตสาขาการจดัการ (ในเวลาราชการ) รุ่น 18 ส าหรับค าแนะน า 
มิตรภาพ และความชว่ยเหลือมาโดยตลอด 

ผู้วิจยัขอขอบพระคณุผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านท่ีเสียสละเวลาอนัมีค่า และให้ความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม จนท าให้การเก็บข้อมลูครัง้นีส้ามารถน าไปด าเนินการวิจยัจนส าเร็จ
สมบรูณ์ได้ 

ท้ายสุดนี ้ ผู้ วิจยัขอกราบขอบพระคุณผู้ ซึ่งเป็นบิดา และมารดาท่ีเห็นความส าคญัของ
การศึกษา และส่งเสริมให้ผู้ วิจยัมีการศกึษาท่ีดี คอยช่วยเหลือ ดแูลเอาใจใส่ และเป็นก าลงัใจให้
ผู้วิจยัเสมอมา รวมทัง้ญาติพ่ีน้องทกุคนท่ีให้ค าแนะน าท่ีมีคณุคา่ ท าให้ผู้วิจยัสามารถจดัท าวิจยัฉบบั
นีไ้ด้ส าเร็จลลุว่งด้วยดี 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ภูมิหลัง 
ปัจจบุนัประเทศไทยเข้าสูย่คุแหง่การเปล่ียนแปลงขนาดใหญ่ทัง้ด้าน การเมือง เศรษฐกิจ 

และสังคม ซึ่งรวมถึงค่านิยมและเทคโนโลยี ในด้านสังคมนัน้เกิดจากความหลากหลายในเชิง
พฤติกรรมของประชากรอย่างเห็นได้ชัด พฤติกรรมท่ีหลากหลายดงักล่าวมาจากการเกิดต่างยุค
ตา่งสมยักนั บางครัง้เกิดความไม่เข้าใจซึ่งกนัและกัน ท าให้เกิดความล้มเหลวในการส่ือสาร การ
ท างานร่วมกนั หรือ การบริการ ความแตกตา่งในช่วงวยัของประชากรเป็นปัจจยัส าคญั การเข้าใจ
ในความแตกตา่งระหว่างช่วงวยัจะช่วยท าให้เข้าใจคนแตล่ะคนในสงัคมมากยิ่งขึน้ สงัคมย่อมจะ
เกิดการประนีประนอมมากกวา่เดมิ 

โครงสร้างสดัส่วนของประชากรในประเทศไทย Generation Y เป็นกลุ่มใหญ่ท่ีสุด ซึ่งมี
จ านวนกว่า 19 ล้านคนในปัจจุบัน (คิดเป็น 28% ของประชากรรวม) Generation Y (The 
Millennial) หรือ เจน วาย  คือ ยุคการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี เป็นผู้ ท่ีเกิดในยุคท่ีมี
โทรศพัท์เคล่ือนท่ี คอมพิวเตอร์ และ อินเทอร์เน็ต มีการระบุปีเกิดของคนรุ่นนีว้่าเกิดช่วงปี 2523-
2540 (อาย ุ21-38 ปี) เป็นผู้ ท่ีชอบเทคโนโลยี ชอบความเร็ว ทนัทีทนัใด ไม่ชอบรอนาน ชอบสีสนั
สดใส บรรยากาศสนกุสนาน ชอบให้เอาอกเอาใจ มีลกัษณะเฉพาะตวั มีความเป็นตวัเองสงู ความ
อดทนต ่า อยากรู้อยากเห็น ท้าทายกฎระเบียบ ทะเยอทะยาน ชอบการเปล่ียนแปลง กระตือรือร้น 
มองโลกในแง่ดีมาก มีความคิดสร้างสรรค์ มัน่ใจในตวัเองสงู ไม่เคารพผู้อาวโุสกว่า ต้องการความ
เป็นอิสระ และมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรต ่า อย่างไรก็ดีกลุ่ม Generation Y ใน 10-20 ปีข้างหน้า
จะทวีบทบาทส าคญัตอ่การพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ(Themomentum, 2017, 1)  เพราะอยู่ใน
วยัท่ีก าลงัเติบโตด้านหน้าท่ีการงาน และยงัเป็นแรงงานกลุ่มใหญ่ของประเทศคิดเป็น 50% ของ
แรงงานทัง้ระบบ (38 ล้านคน) (ฐานเศรษฐกิจ, 2560, 1) 

ทรัพยากรมนุษย์เสมือนเป็นกลไกส าคญัท่ีสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ การท่ี
องค์กรจะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวนัน้เกิดจากพนกังานในองค์กร ถ้าพนกังานมีความเตม็ 
ใจทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานอย่างเต็มท่ี ก็จะท าให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จท่ีตัง้ไว้ได้อย่าง
รวดเร็ว ดงันัน้สิ่งส าคญัท่ีจะท าให้พนักงานทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานก็คือ การสร้างให้
พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร ซึ่งความผูกพนัต่อองค์กรถือได้ว่ามีความส าคญัต่อความอยู่
รอดขององค์กร เป็นตวัชีว้ดัความมีประสิทธิผลขององค์กร นอกจากนีย้งัสามารถชีถ้ึงแนวโน้มของ
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ความตัง้ใจท่ีจะอยู่หรือลาออกจากองค์กร ถ้าหากพนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรก็จะตัง้ใจ
และทุม่เทเวลาในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

การสร้างความผกูพนัของกลุ่มคนท างาน Generation Y ให้มีตอ่องค์กรจึงเป็นความท้า
ทายขององค์กรท่ีจะต้องมีการปรับเปล่ียนกลยทุธ์วิธีการบริหารพนกังานให้สอดคล้องกบัลกัษณะ
นิสยัของพนกังานกลุ่มนี ้ผู้น าในองค์กรจึงมีบทบาทส าคญัและมีอิทธิพลตอ่การสร้างขวญัก าลงัใจ 
การดึงดดู และรักษาพนกังานกลุ่มนีใ้ห้คงอยู่กับองค์กร ผู้น าจึงต้องแสวงหากระบวนการบริหาร
เพ่ือสามารถพัฒนาศกัยภาพ และดึงดูดความสามารถของพนักงานกลุ่มนีเ้พ่ือให้เกิดประโยชน์
สงูสดุตอ่องค์กร 

วฒันธรรมเป็นรากฐานท่ีก าหนดทศันคติและพฤติกรรมของมนษุย์ในสงัคม องค์กรซึ่งจดั
วา่เป็นสงัคมย่อย ก็จะมีวฒันธรรมเป็นหลกัในการด ารงชีวิต หรือวิถีชีวิต เพ่ือเป็นแบบแผนส าหรับ
พฤติกรรมในการท างานของพนกังาน ซึ่งองค์กรแต่ละองค์กรจะมีวฒันธรรมองค์กรท่ีแตกตา่งกัน
ออกไป ท าให้ผู้ ร่วมงานจะต้องมีการเรียนรู้และเข้าใจเก่ียวกับวฒันธรรมองค์กร โดยเรียนรู้ได้จาก
ผู้น า เพ่ือนร่วมงานหรือมาจากประสบการณ์ในการท างานท่ีเพิ่มขึ น้ วฒันธรรมองค์กรเป็นการใช้
บรรทัดฐานความเช่ือหลักของสมาชิกในองค์กร ซึ่งสมาชิกในองค์กรจะต้องปรับตัวให้เข้ากับ
วฒันธรรมขององค์กรนัน้ๆ โดยจะมีความเช่ือท่ีเป็นอย่างเดียวกนัหรือเหมือนกนัและใช้เป็นบรรทดั
ฐานเก่ียวกับการปฏิบตัิตนในองค์กร วฒันธรรมองค์กรจึงเสมือนเคร่ืองยึดเหน่ียวทางจิตใจ หล่อ
หลอมให้สมาชิกมีแนวทางปฏิบตัิร่วมกนั และมีความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีความภาคภูมิใจ
และมีความผกูพนัตอ่องค์กรของตน 

จริยธรรมในองค์กรเป็นการก าหนดมาตรฐาน และระเบียบในการปฏิบตังิานทางคณุธรรม
ขององค์กร เพ่ือให้พนกังานยดึมัน่ และถือปฏิบตั ิองค์กรท่ีมีจริยธรรมจะท าให้มีบรรยากาศของการ
อยู่ ร่วมกันด้วยความรู้สึก ท่ีเคารพกันและกัน ให้เกียรติซึ่ งกันและกัน ยอมรับในความรู้
ความสามารถ เคารพความแตกตา่งระหว่างบคุคล ปฏิบตัิต่อกนัด้วยความเป็นมิตรและอบอุ่น ซึ่ง
จะสง่ผลตอ่ความสขุและความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 

จากความส าคญัของบทบาทผู้น าต่อกระบวนการเปล่ียนแปลงการบริหารจัดการเพ่ือ
รองรับกับลกัษณะนิสยัของพนกังานกลุ่ม Generation Y ความส าคญัของวฒันธรรมองค์กรท่ีจะ
หล่อหลอมพนกังานให้เป็นหนึ่งเดียวกบัองค์กร และความส าคญัของจริยธรรมในองค์กรท่ีจะสร้าง
ความสุขและความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน การวิจัยนีจ้ึงมุ่งศึกษาถึงปัจจยัแต่ละด้านของ
จริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ท่ีจะมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศกึษาปัจจยัด้านจริยธรรมในองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

4. เพ่ือศกึษาปัจจยัด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. เพ่ือทราบถึงจริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือเป็นแนวทางให้กับผู้ บริหารหรือหัวหน้างานได้น าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาไป
ประยกุต์ใช้ เป็นแนวทางในการพฒันาและส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนษุย์ เพ่ือให้บคุลากรใน
องค์กรโดยเฉพาะGeneration Y เกิดความผกูพนัตอ่องค์กร 

3. เพ่ือเป็นข้อมูลแก่ผู้ ท่ีสนใจและผู้ ท่ีเก่ียวข้องได้เป็นแนวทางในการบริหารงานด้าน
ทรัพยากรมนษุย์รวมทัง้ศกึษาเพิ่มเตมิในแตล่ะปัจจยัในเชิงลกึมากย่ิงขึน้ 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นพนกังาน Generation Y อายรุะหว่าง 21-38 ปี

ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังาน Generation Y อายรุะหว่าง 21-38 ปี 
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน อ้างจาก (กลัยา วา
นิชย์บญัชา, 2545, 4) ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งส าหรับการวิจยัครัง้นีเ้ท่ากบั 400 คน 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจยัได้ใช้เทคนิคการสุม่ตวัอยา่งแบบหลายขัน้ตอน โดยมีขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้  

ขัน้ตอนท่ี 1 ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการ
เจาะจงท าการเลือกตัวอย่างจากกรุงเทพชัน้ใน เน่ืองจากมีบริษัทเอกชนเป็นจ านวนมาก ซึ่งมี
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ทัง้หมด 21 เขต (กองควบคมุและจดัการคณุภาพสิ่งแวดล้อม ส านกัปลดักรุงเทพมหานคร, 2544, 
4) 

 ขัน้ตอนท่ี 2  ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random Sampling) โดย
การจบัฉลากจากกรุงเทพชัน้ในท่ีมีทัง้หมด 21 เขต ออกมา 4 เขต ได้แก่ เขตสาทร เขตวฒันา เขต
พญาไท และเขตปทมุวนั 

ขัน้ตอนท่ี 3 ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยผู้วิจยัเลือก
เก็บข้อมูลกับกลุ่มตวัอย่างในแต่ละเขตท่ีได้จากขัน้ตอนท่ี 2 กลุ่มละเท่าๆกัน 100 คน รวมกลุ่ม
ตวัอยา่งทัง้หมด 400 คน 

ขัน้ตอนท่ี 4 ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) จาก
พนกังาน Generation Y อายรุะหวา่ง 21-38 ปี ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพชัน้ใน ท่ีได้จากขัน้ตอน
ท่ี 3 ท่ีเต็มใจและยินดีให้ข้อมูลจนครบ 400 ชดุ โดยถามความสมคัรใจก่อนแจกแบบสอบถามให้
ตอบ 

ตวัแปรท่ีศกึษา 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) แบง่เป็นดงันี ้

1.1 ปัจจยัสว่นบคุคล ประกอบด้วย 
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1 21-26 ปี 
1.1.2.2 27-32 ปี 
1.1.2.3 33-38 ปี 

1.1.3 ระดบัการศกึษา 
1.1.3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
1.1.3.2 ปริญญาตรี 
1.1.3.3 สงูกวา่ปริญญาตรี      

1.1.4 รายได้ตอ่เดือน 
1.1.4.1 ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 20,000 บาท 
1.1.4.2 20,001 - 25,000 บาท 
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1.1.4.3 25,001 บาทขึน้ไป 
1.2 จริยธรรมในองค์กร 

1.2.1 มุง่เน้นองค์กร 
1.2.2 มุง่เน้นพนกังาน 
1.2.3 ยดึหลกัการ 

1.3 วฒันธรรมองค์กร 
1.3.1 วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ 
1.3.2 วฒันธรรมองค์กรแบบตัง้รับ-ปกป้อง 
1.3.3 วฒันธรรมองค์กรแบบเชิงรุก-ปกป้อง 

1.4 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
1.4.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 
1.4.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ 
1.4.3 การกระตุ้นทางปัญญา 
1.4.4 การค านงึถึงปัจเจกบคุคล 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ 
2.1 ความผกูพนัตอ่องค์กร 

2.1.1 ความผกูพนัด้านจิตใจ 
2.1.2 ความผกูพนัด้านการคงอยู ่
2.1.3 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. พนกังาน หมายถึง พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ี
เกิดในยคุ Generation Y (The Millennial) หรือ เจน วาย คือ ผู้ ท่ีเกิดช่วงปี 2523-2540 (อาย ุ21-
38 ปี) 

2. จริยธรรมในองค์กร หมายถึง บรรทดัฐานท่ีถูกก าหนดโดยการวิเคราะห์ทางเลือกทาง
จริยธรรมของบุคคลในองค์กรนัน้ๆ โดยมีการแสดงถึงสิ่งท่ีบุคคลจะท าเม่ืออยู่ในองค์กร เป็นการ
สะท้อนบรรยากาศทางจริยธรรมในองค์กรนัน้ ประกอบด้วย มุ่งเน้นตนเอง (Egoism) มุ่งเน้น
สว่นรวม (Benevolence) และยดึหลกัการ (Principle) 

2.1 การมุ่งเน้นองค์กร (Egoism) หมายถึง การท่ีองค์กรเน้นท่ีจะตอบสนองความ
ต้องการขององค์กร ไม่สนใจในความต้องการของพนักงาน มีพฤติกรรมและทางเลือกในการ
ตดัสินใจท่ีสร้างผลประโยชน์สงูสุดให้กบัองค์กรเท่านัน้ จะมุ่งสนใจในการหาวิธีการสร้างผลก าไร
สูงสุดให้แก่องค์กร ไม่สนใจในชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงานในองค์กร และองค์กรมีบรรทัด
ฐานท่ีเน้นการตดัสินใจโดยค านงึถึงต้นทนุหรือคา่ใช้จา่ยเป็นหลกั 

2.2 การมุ่งเน้นพนกังาน (Benevolence) หมายถึง การท่ีองค์กรนึกถึงผลประโยชน์
ส่วนร่วม ค านึงถึงความสขุหรือความพึงพอใจของพนกังาน โดยมีบรรทดัฐานในการส่งเสริมความ
ร่วมมือช่วยเหลือกันระหว่างพนกังานในองค์กร กระตุ้นให้มีการท างานเป็นทีม การตดัสินใจและ
การกระท า จะเลือกทางเลือกท่ีสร้างผลตอบแทนสงูสดุให้กบัทกุคนในองค์กร และมีความสนใจใน
ชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดี สวสัดกิารตา่งๆ ของทกุคนในองค์กร 

2.3 ยึดหลกัการ (Principle) หมายถึง การปฏิบตัิตามกฎเกณฑ์หรือข้อตกลงร่วมกนั
ในองค์กร ส่งเสริมให้พนกังานมีบรรทดัฐานในการแสดงพฤติกรรมโดยยึดตามกฎระเบียบ แบบ
แผน และนโยบายท่ีองค์กรก าหนดไว้เป็นหลกั และถ้าไมป่ฏิบตัติามก็จะไมเ่ป็นท่ียอมรับในองค์กร 

3. วฒันธรรมองค์กร หมายถึง บรรทดัฐานความเช่ือหลกัของสมาชิกในกลุ่มท่ีเป็นเกณฑ์
การแบ่งวัฒนธรรมแต่ละแบบ ซึ่งสมาชิกในกลุ่มหรือองค์กรจะมีความคิดความเช่ือท่ีเป็นอย่าง
เดียวกนัหรือเหมือนกนัและใช้เป็นบรรทดัฐานเก่ียวกบัการปฏิบตัิตนในองค์กร โดยแบง่ออกเป็น 3 
ประเภท คือ 

3.1 วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ (Constructive Culture) หมายถึง วฒันธรรมองค์กรท่ี
มีลักษณะของการให้ความส าคัญกับค่านิยมในการท างาน โดยร่วมกันก าหนดเป้าหมายของ
องค์กร สนบัสนนุให้มีการแสดงออกของการท างานในทางท่ีสร้างสรรค์ พฒันาตนเองอยู่เสมอ และ
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จดัอบรมเพ่ือพฒันาพนกังานทกุคนให้ก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพ รวมทัง้ส่งเสริมให้พนกังานทุก
คนในองค์กรมีปฏิสมัพนัธ์และรู้จกัชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั 

3.2 วัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง (Passive-Defensive Culture) หมายถึง 
วฒันธรรมองค์กรท่ีคล้อยตามและปฏิบตัเิหมือนคนสว่นใหญ่ในองค์กร เพ่ือท่ีจะพยายามหลีกเล่ียง
ความขดัแย้ง เน้นการปฏิบตัติามกฎระเบียบและแบบแผนท่ีวางไว้ มีการปกครองตามล าดบัชัน้ ซึ่ง
การตดัสินใจจะขึน้อยู่กับผู้บริหารหรือผู้น า และมีมาตรการลงโทษผู้ ท่ีปฏิบตัิงานผิดพลาด แต่จะ
ไมใ่ห้รางวลักบัผู้ ท่ีท างานส าเร็จ 

3.3 วัฒนธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง (Aggressive-Defensive Culture) หมายถึง 
วฒันธรรมองค์กรท่ีพนกังานมกัแสวงหาอ านาจ หน้าท่ีให้สงูขึน้ แข่งขนักนัเป็นผู้ชนะ เพ่ือให้เป็นท่ี
ยอมรับในองค์กร การปฏิบตัิงานจะใส่ใจรายละเอียดเพ่ือให้งานออกมาสมบูรณ์แบบ และมีการ
แสดงออกถึงพฤตกิรรมท่ีไมพ่อใจหรืออคตอิยา่งชดัแจ้งกบัผู้ ท่ีมีความคิดเห็นแตกตา่ง 

4. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง หมายถึง การท่ีผู้น าสามารถท่ีจะมีอิทธิพลจูงใจและ
เปล่ียนแปลงให้พนกังานปฏิบตัิงานได้มากขึน้ รวมทัง้พฒันาความสามารถของตนเองเพ่ือน าไปสู่
ประโยชน์ขององค์กร 

4.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (Charisma Leadership: CL) หมายถึง ผู้น าท่ี
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างแก่พนักงาน มีการแสดงออกให้เป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา 
ไว้วางใจ อีกทัง้ยงัมีวิสยัทศัน์ท่ีกว้างไกล และเป็นผู้ ท่ีมีศีลธรรมและจริยธรรมสงู ท าให้พนกังานเกิด
ความภาคภมูิใจ และเช่ือมัน่เม่ือได้ร่วมงาน พนกังานจะเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้าง
ความมัน่ใจในตนเอง ผู้น าตามลกัษณะนีจ้ะรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลเุป้าหมายและปฏิบตัิ
ภาระหน้าท่ีขององค์กร 

4.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง ผู้น าท่ีจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจ โดยการกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มี
ชีวิตชีวา มีการแสดงออกท่ีกระตือรือร้นในการท างาน อีกทัง้ผู้น าจะส่งเสริมให้พนกังานมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างาน เพ่ือสร้างเจตคตท่ีิดีและการคดิในแง่บวกในการท างาน 

4.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง ผู้น าท่ีกระตุ้น
พนักงานให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในองค์กร ท าให้พนกังานมีความต้องการท่ีจะหา
แนวทางใหม่ๆ เพ่ือแก้ปัญหาในองค์กร มีการกระตุ้นให้พนักงานแสดงความคิดเห็น และท าให้
พนกังานรู้สกึวา่ปัญหาเป็นสิ่งท่ีท้าท้าย โดยสร้างความเช่ือมัน่ให้พนกังานว่าปัญหาทกุอย่างต้องมี
วิธีแก้ไข ซึง่มีการคดิและแก้ปัญหาร่วมกนัอยา่งเป็นระบบ 
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4.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration: IC) 
หมายถึง ผู้น าท่ีมีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับพนักงาน ให้การดูแลเอาใจใส่และให้ค าปรึกษากับ
พนักงานเป็นรายบุคคล เพ่ือพัฒนาศักยภาพของพนักงาน เข้าใจและยอมรับความแตกต่าง
ระหวา่งบคุคล และปฏิบตักิบัพนกังานโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ท าให้พนกังานรู้สึกมี
คณุคา่และมีความส าคญั 

5. ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง พนกังานท่ีมีความรู้สึกดีตอ่องค์กร มีความรัก ความ
ภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ตอ่องค์กร ยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร เต็มใจและเสียสละ
ความสขุส่วนตนเพ่ือเป้าหมายและต้องการท่ีจะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรนัน้ตลอดไป 
โดยแตล่ะองค์ประกอบมีรายละเอียดดงันี ้

5.1 ความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกยึดมัน่กบั
องค์กร ภมูิใจท่ีได้เป็นสมาชิกคนหนึง่และเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองค์กร เห็นด้วยกบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร รวมทัง้เห็นด้วยกับสิ่งท่ีองค์กรก าลังปฏิบัติอยู่ และเต็มใจท่ีจะให้ความ
ชว่ยเหลือ 

5.2 ความผูกพนัด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง การได้รับ
ผลตอบแทนท่ีน่าพอใจในการคงอยู่กับองค์กร และรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกท่ีจะไปอยู่กับองค์กรอ่ืน 
รวมไปถึงการรับรู้ความยากล าบากในการหางานใหม ่ท าให้จ าเป็นท่ีจะต้องอยูก่บัองค์กรตอ่ไป 

5.3 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกท่ี
เกิดขึน้เพ่ือตอบแทนสิ่งท่ีได้รับจากองค์กร จะแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีตอ่องค์กร เกิดขึน้
จากบรรทดัฐานของสงัคมและคา่นิยมส่วนบคุคลว่าผู้ ท่ีย้ายงานบอ่ยๆ เป็นผู้ ท่ีขาดความจงรักภกัดี 
ไมน่า่เช่ือถือ และขาดความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการวิจยัเร่ือง จริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

 
                        ตวัแปรอิสระ                                                                     ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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สมมตฐิานงานวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ท่ี
แตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้านจิตใจตา่งกนั 

2. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ท่ี
แตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้านการคงอยู่ตา่งกนั 

3. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ท่ี
แตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้านบรรทดัฐานตา่งกนั 

4. จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการมุ่งเน้นพนกังาน 
และด้านยึดหลักการ) วัฒนธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ ด้าน
วัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวัฒนธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล) มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านจิตใจ 

5. จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการมุ่งเน้นพนกังาน
และด้านยึดหลักการ) วัฒนธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ ด้าน
วัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวัฒนธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล) มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านการคงอยู่ 

6. จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการมุ่งเน้นพนกังาน 
และด้านยึดหลักการ) วัฒนธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ ด้าน
วัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวัฒนธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล) มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 

ในการศึกษาวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องมาใช้ประกอบการ
ศกึษาเร่ือง จริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

1. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัจริยธรรมในองค์กร 
1.1 ความหมายของจริยธรรม 
1.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัจริยธรรมในองค์กร 

2. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
2.1 ความหมายของค าวา่วฒันธรรมองค์กร 
2.2 ความส าคญัของวฒันธรรมองค์กร 
2.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร   

3. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
3.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
3.2 ความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
3.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

4. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
4.1 ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กร 
4.2 ความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์กร 
4.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

5. ข้อมลูเก่ียวกบั Generation Y  
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
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1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับจริยธรรมในองค์กร 

1.1 ความหมายของจริยธรรม 
“จริยธรรม” มาจากค าว่า จริยะ หมายความว่า ความประพฤติดีหรือกริยาท่ีควร

ประพฤตปิฏิบตั ิและค าวา่ ธรรมะ หมายความวา่ คณุความดี เม่ือทัง้สองค ามารวมกนัจะเป็นค าว่า 
“จริยธรรม” หมายถึง การท่ีประพฤติปฏิบตัิท่ีดีงาม จริยธรรมมีความหมายหลายแบบ โดยผู้ ท่ี
ศกึษาได้ให้ความหมายท่ีแตกตา่งกนั ไว้ดงันี ้

 (ณฏัฐนนัท์ ทรัพย์อินทร์, 2556, 12) กล่าวไว้ว่า จริยธรรม (Ethics) คือ หลกัการ
ประพฤติท่ีดีงาม จะสอดคล้องกับหลักศีลธรรมทางพุทธศาสนา ซึ่งจะท าให้เกิดความสงบสุขแก่
ตนเองและผู้ อ่ืน ผู้ ท่ีมีจริยธรรมมกัจะเป็นผู้ ท่ีรู้จกัคิดไตร่ตรองได้ว่า สิ่งใดควรท าและสิ่งใดไม่ควรท่ี
จะท า รวมถึงจรรยาบรรณของผู้ประกอบวิชาชีพตา่งๆ ฉะนัน้ ผู้ ท่ีปฏิบตัิตนอยู่ในหลกัจริยธรรมก็จะ
ท าให้เกิดความเจริญและความสงบสขุในองค์กรท่ีตนปฏิบตังิานอยู่ 

จริยธรรมในองค์กรเป็นสิ่งท่ีพนกังานขององค์กรจะต้องค านึงถึงจริยธรรมท่ีควร
ถือไว้เป็นหลกัปฏิบตั ิดงันี ้

1. หลกัจริยธรรมไทย คือ มีการค านึงถึงเกียรติภูมิ และเอกลกัษณ์ของความ
เป็นไทย 

2. หลกัจริยธรรมสากล คือ ประเทศตา่งๆ ให้ความร่วมมือ และสามารถพึ่งพา
อาศยักันและกัน ฉะนัน้ประเทศไทยไม่ได้อยู่ในสงัคมโลกอย่างโดดเด่ียวท าให้บางเร่ืองจะต้องน า
หลกัปฏิบตัิมาตรฐานสากลมาประยุกต์กับหลกัปฏิบตัิแบบไทย ท าให้มีความเหมาะสมท่ีสุดและ
สามารถปฏิบตัไิด้จริง ซึ่งหลกัจริยธรรมสากลในองค์กร มีดงันี ้ 

2.1 สิ่ง ท่ีผู้ บริหารปรารถนาจะให้พนักงานขององค์กร คือ มีความ
รับผิดชอบ มีความเช่ือมั่นในตนเอง มีการควบคุมตนเอง มีดุลพินิจท่ีดี มีจิตใจท่ีเปิดกว้าง และ
ซ่ือสตัย์ สจุริต มีวินยั มีความซ่ือตรงตอ่หน้าท่ี       

 2.2 สิ่งท่ีพนกังานปรารถนาท่ีจะได้จากผู้น า คือ มีความเคารพนบัถือและ
มีการรับฟังความคดิเห็นของผู้ อ่ืน มีความเต็มใจท่ีจะเปิดเผยข้อมลูให้ทราบตามความเหมาะสม มี
ความเป็นธรรม มีน า้ใจ และถนอมน า้ใจลูกน้อง มีความสามารถในการกระตุ้นและให้ก าลังใจ
พนกังาน มีความพร้อมท่ีจะยกยอ่งชมเชยผลงาน มีความพร้อมในการช่วยเหลือลกูน้อง มีเวลาว่าง
ให้กบัพนกังาน มีมารยาท มีอธัยาศยัดี และมีความกล้าในการตดัสินใจ 

 2.3 สิ่งท่ีเพ่ือนร่วมงานต้องการจากกันและกัน หากปฏิบตัิได้จะมีผลต่อ
การท างานร่วมกนัเป็นทีม โดยเน้นผลงานของทีมในองค์กรเป็นส าคญั ก็จะท าให้งานขององค์กรมี
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ประสิทธิผลมากย่ิงขึน้ คือ มีความซ่ือสตัย์ตอ่ทีม มีความร่วมมือ เคารพนบัถือซึ่งกนัและกนั มีน า้ใจ
เอือ้เฟือ้กนั มีใจท่ีเปิดกว้าง รับฟังซึง่กนัและกนั ส านกึในการปฏิบตัิและรับผิดชอบตอ่หน้าท่ีของตน
เม่ือร่วมงานกบัผู้ อ่ืน และมีความถ่อมตน 

 2.4 สิ่งท่ีบคุคลภายนอกปรารถนาจะได้รับจากผู้ ให้บริการขององค์กร คือ 
มีความเคารพนับถือผู้ อ่ืน มีความโปร่งใส มีความเป็นธรรม มีน า้ใจ มีความกระตือรือร้นท่ีจะ
ชว่ยเหลือผู้มาตดิตอ่หรือขอรับบริการ และรู้จกัคณุคา่ของเวลาของผู้มาตดิตอ่หรือขอรับบริการ   

(สิทธิโชค วรานสุนัตกิลู, 2549, 13)กลา่วไว้วา่ จริยธรรมมีอยู ่3 ประการ คือ 
1. จริยธรรมท่ีจะต้องคิดหาเหตผุลเข้ามาช่วยในการตดัสินใจว่าจะกระท าสิ่ง

นัน้ๆหรือจะไมก่ระท า 
2. จริยธรรมท่ีจะรู้สึกทางจิตใจ เป็นการศึกษาค่านิยม ความเช่ือ ความรู้สึก

ชอบ และความรู้สกึไมช่อบท่ีเกิดจากบคุคลนัน้ 
3. จริยธรรมท่ีแสดงออกมาภายนอก เป็นพฤติกรรมการแสดงออกของบคุคล 

เชน่ ความซ่ือสตัย์ ความเอือ้เฟือ้ และความมีน า้ใจ เป็นต้น 
(ชยัพร วิชชาวุธ, 2531, 13) กล่าวไว้ว่า ความสมัพนัธ์ด้านจริยธรรมในจรรยา

ราชการถือเป็นหลกัการ (Principle) ท่ีบุคคลควรจะยึดถืออยู่เสมอในการตดัสินใจกระท าการใด
การหนึง่ ซึง่ควรจะต้องคดิไตร่ตรองถึงความดี ความเลว และความถกู ความผิด ว่าควรท่ีจะกระท า 
หรือไมค่วรจะกระท า ดงันัน้ หากพนกังานในองค์กรมีจริยธรรมจะท าให้เกิดสิ่งตา่งๆ ดงันี ้

1. เกิดความนา่เช่ือถือ 
2. พนักงานมีความทุ่มเท ท าให้เกิดการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

และผลงานก็จะออกมาดี 
3. เกิดภาพลักษณ์ท่ีดี มาจากความรู้สึกว่ามีคุณค่าต่อองค์กร ซึ่งจริยธรรม

ของแตล่ะบคุคลอาจถกูก าหนดด้วยกฎหมาย ความเช่ือ และคา่นิยมของบคุคลนัน้ 
1.2 ทฤษฎีเก่ียวกับจริยธรรมในองค์กร  

(Webber, 2007, 13) อ้างอิงจาก Victor and Cullen.1988 กล่าวไว้ว่า 
สภาพแวดล้อมการท างานด้านจริยธรรมท่ีมีอยู่ในองค์กรถกูก าหนดโดยการวิเคราะห์ทางเลือกทาง
จริยธรรมของบคุคลในองค์กรนัน้ๆ ซึ่ง Victor และ Cullen ได้จ าแนกเป็นสองหมวดหมู่ คือ บรรทดั
ฐานทางจริยธรรม และประเด็นทางจริยธรรม โดยบรรทดัฐานทางจริยธรรม ประกอบด้วย มุ่ งเน้น
องค์กร (Egoism) มุ่งเน้นพนกังาน (Benevolence) และยึดหลกัการ (Principle) ส่วนประเด็นทาง
จริยธรรม ประกอบด้วย บคุคล (Individual)  องค์กร (Local)  และสงัคม (Cosmopolitan)  โดย 
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Victor และ Cullen อิงตามทฤษฎีกรอบทางจิตวิทยาของขัน้ตอนการพัฒนาคุณธรรมของ 
Kohlberg ซึ่งสอดคล้องกบัหลกัเกณฑ์ทางจริยธรรม และกรอบทางสงัคมวิทยาของ Merton มี
รายละเอียดดงันี ้

1. บรรทัดฐานทางด้านจริยธรรม (Ethical criteria) นักปรัชญาและนักวิจัย
องค์กรมีการแบง่แยกทิศทางจริยธรรมโดยใช้ทัง้ 3 ประเภท คือ มุ่งเน้นองค์กรมุ่งเน้นพนกังาน และ
ยึดหลกัการ ว่าเป็นการจ าแนกประเภททางจริยธรรมท่ีแตกต่างกัน มีความโดดเด่นและครบถ้วน
เพียงพอส าหรับวตัถุประสงค์ในการก าหนดสภาพแวดล้อมทางจริยธรรมในองค์กรท่ีเป็นทางการ 
ซึง่บรรทดัฐานทางจริยธรรมมีความหมาย ดงันี ้

1.1 มุ่งเน้นองค์กร (Egoism) คือ มมุมองท่ีบอกว่าองค์กรนัน้ประพฤติตนโดย
เน้นท่ีจะตอบสนองความต้องการขององค์กร ไม่สนใจในความต้องการของพนกังานและผู้ อ่ืน มี
พฤตกิรรมและการเลือก ทางเลือกในการตดัสินใจท่ีสร้างผลประโยชน์สงูสดุให้กบัองค์กรเท่านัน้ ซึ่ง
มมุมองนีม้กัถกูแบง่ออกเป็น ความต้องการเป็นเหตเุป็นผลระยะยาว และความต้องการชัว่วบูระยะ
สัน้ คนอาจจะมองว่ามุ่งเน้นองค์กรนีเ้ห็นแก่ตัวและเป็นวัตถุนิยมแต่นักทฤษฎีมองว่าเป็นการ
จดัล าดบัตามความเป็นจริงหรือการเน้นปฏิบตั ิ  

1.2 มุ่งเน้นพนกังาน (Benevolence) คือ ทฤษฎีท่ีตามผลประโยชน์ส่วนร่วม 
ผลประโยชน์ในท่ีนีม้กัเป็นพฤตกิรรมการค านงึถึงความสขุหรือความพงึพอใจของพนกังานและผู้ อ่ืน 
มีความสนใจในชีวิตความเป็นอยู่ของพนกังาน มีความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผ่ การท าดีเพ่ือประโยชน์ของ
ผู้ อ่ืน มีความเมตตากรุณาและคณุธรรมของแนวโน้มส าหรับการกระท าเพ่ือประโยชน์ของพนกังาน
และผู้ อ่ืน  

1.3 ยึดหลักการ (Principle) คือ บุคคลท่ีมีพฤติกรรมไม่มุ่งเน้นท่ีจะท าให้
สงัคมดีขึน้ แต่เน้นการปฏิบตัิตามกฎเกณฑ์ หรือข้อตกลงร่วมกันของสงัคม การกระท าต่างๆจะ
ค านงึถึงความถกูต้องโดยยึดหลกัการของสงัคมท่ีก าหนดไว้เป็นเคร่ืองตดัสินการกระท า 

2. ประเด็นทางจริยธรรม (Locus of Analysis) คือ บทบาทการแสดงพฤติกรรม
ทางด้านจริยธรรมของบุคคลนัน้จะขึน้อยู่กับระดบัสภาพแวดล้อม ได้แก่ การแสดงพฤติกรรมใน
ระดบับุคคล (Individual)  การแสดงพฤติกรรมทางด้านจริยธรรมเม่ืออยู่ในระดบัองค์กรหรือหมู่
คณะ (Local) และ การแสดงพฤติกรรมทางด้านจริยธรรมเม่ืออยู่ในระดับสังคมโดยรวม 
(Cosmopolitan) ดงันัน้ในระดบัสภาพแวดล้อมท่ีแตกตา่งกนั บคุคลตามประเภทท่ีกล่าวมาข้างต้น 
ได้แก่ กลุ่มมุ่งเน้นองค์กร (Egoism) กลุ่มมุ่งเน้นพนกังาน (Benevolence) และกลุ่มยึดหลกัการ 
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(Principle) จะมีการแสดงพฤติกรรมทางจริยธรรมในระดับท่ีตนเองอยู่แตกต่างกันมากขึน้ 
กลา่วคือ 

2.1 บุคคล (Individual) คือ ตัวแทนของบุคคลท่ีอ้างถึงบรรทัดฐานหรือ
ความรู้สึกจากภายใน เป็นการตดัสินใจตามความคิดเห็นส่วนบุคคล แสดงค่านิยมและความเช่ือ
ของตนเอง 

2.2 องค์กร (Local) คือ สิ่งท่ีบคุคลจะท าเม่ืออยู่ในองค์กร เป็นการอ้างอิงถึง
องค์กร 

2.2.1 กลุม่มุง่เน้นองค์กร (Egoism) ในระดบัองค์กร จะมุง่สนใจในการหา
วิธีการสร้างก าไรสงูสดุให้แก่องค์กร ไมส่นใจในชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังานในองค์กร องค์กร
มีบรรทดัฐานท่ีเน้นการตดัสินใจโดยค านงึถึงต้นทนุหรือคา่ใช้จา่ยเป็นหลกั 

2.2.2 กลุ่มมุ่งเน้นพนกังาน (Benevolence) ในระดบัองค์กร มีบรรทัด
ฐานในสง่เสริมความร่วมมือชว่ยเหลือกนัในระหว่างพนกังานในองค์กร กระตุ้นให้มีการท างานเป็น
ทีม ค านึงถึงผลประโยชน์ร่วมกันในกลุ่มแม้ว่าจะขัดต่อผลประโยชน์ของตนเอง การตดัสินใจจะ
เลือกทางเลือกสร้างผลตอบแทนสูงสุดให้แก่พนักงาน มีความสนใจในชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีของ
พนกังานในองค์กร 

2.2.3 กลุ่มยึดหลกัการ (Principle) ในระดบัองค์กร องค์กรจะส่งเสริมให้
บคุคลกรมีบรรทดัฐานในการแสดงพฤตกิรรมโดยยึดตามกฎระเบียบท่ีองค์กรก าหนดไว้เป็นหลกั 

2.3 สงัคมโดยรวม (Cosmopolitan) คือ ตวัแทนของบุคคลท่ีจะอ้างอิงถึง
บรรทดัฐานของวิชาชีพหรือกฎหมาย 

2.3.1 กลุ่มมุ่งเน้นองค์กร (Egoism) ในระดบัสงัคมโดยรวม จะมุ่งสนใจ
ในเร่ืองประสิทธิภาพโดยยึดผลงานและความส าเร็จตามจดุมุ่งหมายท่ีวางไว้ โดยพิจารณาถึงการ
ใช้ทรัพยากรอยา่งจ ากดัคุ้มคา่และเกิดประโยชน์มากท่ีสดุ 

2.3.2 กลุ่มมุ่งเน้นพนกังาน (Benevolence) ในระดบัสงัคมโดยรวม จะ
มุง่เน้นสนใจในความรับผิดชอบและเกือ้กลูตอ่สงัคม ชมุชน และสิ่งแวดล้อม โดยการท าสิ่งท่ีเกิดผล
ดีตอ่สว่นรวมหรือเพ่ือนมนษุย์ 

2.3.3 กลุม่ยดึหลกัการ (Principle) ในระดบัสงัคมโดยรวม จะมุ่งสนใจใน
เร่ืองของกฎหมายของสงัคมนัน้ๆและหลกัการท่ีระบใุนอาชีพท่ีเก่ียวข้องตา่งๆ 

จากการแบ่งกลุ่มท่ีกล่าวมาข้างต้นสามารถใช้ส าหรับการส ารวจกลุ่ม
ประชากรในองค์กรท่ีมีความคล้ายกนัเทา่นัน้ 
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ประเดน็ทางจริยธรรม 
(Locus of Analysis) 

 
บรรทัดฐานทาง 

จริยธรรม 
(Ethical criteria) 

 

 
บคุคล 

(Individual) 
 

 
องค์กร 
(Local) 

 

 
สงัคม 

(Cosmopolitan) 
 

 
มุ่งเน้นองค์กร 

(Egoism) 
 

 
สนใจตนเอง 

 

 
สนใจองค์กร 

 

 
ความมี

ประสิทธิภาพ 
 

 
มุ่งเน้นพนักงาน 
(Benevolence) 

 

 
มิตรภาพ 

 

 
สนใจการท างาน 

เป็นทีม 
 

 
ความรับผิดชอบ 

ตอ่สงัคม 
 

 
ยดึหลักการ 
กฎ/ระเบียบ 
(Principle) 

 

 
คณุธรรม 
สว่นบคุคล 

 

 
หลกัเกณฑ์ และ 
การด าเนินงาน 

 

 
กฎหมาย กฎและ
หลกัท่ีระบไุว้ใน

อาชีพ 
 

 
ภาพประกอบ 2 แสดงสว่นประกอบของจริยธรรมในองค์กร  

 
ท่ีมา: (Webber, 2007) อ้างอิงจาก Victor and Cullen. 1988 

 
สรุปได้ว่า จริยธรรมในองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร เพราะ

สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจริยธรรมท่ีอยูใ่นองค์กร จะถกูก าหนดโดยการวิเคราะห์ทางเลือก
ทางจริยธรรมท่ีจัดท าขึน้โดยบุคคลขององค์กรนัน้ๆ เม่ือพนกังานทุกคนรับรู้ เข้าใจตรงกัน มีการ
ยอมรับ และปฏิบัติตาม ก็สามารถปฏิบัติงานร่วมกันในองค์กรได้อย่างเต็มความสามารถ มี
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ประสิทธิภาพ และท าให้เกิดความผกูพนักบัองค์กรในท่ีสดุ รวมถึงผลงานก็สามารถบรรลผุลส าเร็จ
ท่ีองค์กรก าหนดไว้ งานวิจัยนีจ้ึงต้องการศึกษาจริยธรรมในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใช้แนวคิดและทฤษฎีของ 
Victor และ Cullen.1988 ท่ีสามารถแบง่จริยธรรมในองค์กรได้เป็น 2 หมวดหมู่ คือ บรรทดัฐานทาง
จริยธรรม และประเด็นทางจริยธรรม โดยบรรทัดฐานทางจริยธรรม ประกอบด้วย มุ่งเน้นองค์กร 
(Egoism) คือ จะสนใจองค์กร รวมทัง้สนใจประสิทธิภาพของงาน มุ่งเน้นพนกังาน (Benevolence) 
คือ จะสนใจพนกังาน เพ่ือนร่วมงาน การท างานเป็นทีม อีกทัง้ยงัมีความรับผิดชอบตอ่สงัคม และ
ยึดหลักการ (Principle) คือการมีคุณธรรมส่วนบุคคล มีหลักเกณฑ์การด าเนินงาน และยึด
กฎหมาย กฎระเบียบ ส่วนประเด็นทางจริยธรรม ประกอบด้วย บุคคล ( Individual)  องค์กร 
(Local)  และสงัคม (Cosmopolitan)   
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

2.1 ความหมายของค าว่าวัฒนธรรมองค์กร 
องค์กร คือสิ่งมีชีวิต ท่ีประกอบไปด้วยมนษุย์ ตา่งมีวิธีคิดวิธีปฏิสมัพนัธ์ท่ีแตกตา่งกนั 

ออกไป ฉะนัน้ การด าเนินชีวิตในองค์กรหรือการใช้ชีวิตเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร เป็นสิ่งท่ีท้าทาย 
และปัจจัยในความส าเร็จท่ีเกิดขึน้ในองค์กรนัน้คือ วัฒนธรรมองค์กรท่ีเป็นปัจจัยผลักดนัท าให้
องค์กรสามารถขบัเคล่ือนไปในทางท่ีดี ปัจจบุนัเร่ิมให้ความสนใจในเร่ืองการสร้างให้เกิดวฒันธรรม
องค์กรท่ีเข้มแข็ง เพ่ือเป็นตวัแปรท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ และการพฒันาองค์กรต้องค านึงด้วยว่า
ทกุองค์กรจะมีวฒันธรรมองค์กรและคา่นิยมท่ีแตกตา่งกนั ฉะนัน้การเลียนแบบในเร่ืองดงักล่าว ไม่
สามารถเพิ่มประสิทธิภาพของการท างาน การน าวฒันธรรมองค์กรมาประยกุต์ใช้ตามแนวคิดเชิง
พฤติกรรมศาสตร์การเรียนรู้จากประสบการณ์ขององค์กรท่ีประสบความส าเร็จมาประยุกต์ใช้กับ
ลกัษณะธรรมชาติขององค์กรจะต้องพฒันาให้เกิดค่านิยม ความเช่ือ บรรทดัฐาน และธรรมเนียม
ปฏิบตัิท่ีเหมาะสมกับคณุสมบตัิและลักษณะของตวัเองเป็นส าคญัจึงจะท าให้เกิดองค์กรท่ีมีการ
เติบโต มีการพฒันาอย่างตอ่เน่ือง และปรับตวัให้สอดคล้องกบักระแสการเปล่ียนแปลงของสงัคม
ได้ วฒันธรรมองค์กร พจนานกุรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พทุธศกัราช 2547  ได้ให้ความหมายว่า 
พฤตกิรรมและสิ่งท่ีคนในกลุ่มผลิตสร้างขึน้ด้วยกนั เรียนรู้จากกนัและกนั และร่วมกนัใช้อยู่ในกลุ่ม
ของตน ซึง่วฒันธรรมองค์กรนัน้ได้มีนกัวิชาการและนกัวิจยัหลายทา่นให้ความหมายของวฒันธรรม
องคก์รไว้มาก ดงันี ้
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(สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ, 2540, 18)กล่าวไว้ว่า วฒันธรรมองค์กร คือ สิ่งตา่งๆ ท่ี
ประกอบด้วยสิ่งประดษิฐ์แบบแผนพฤตกิรรม บรรทดัฐาน หลกัความเช่ือคา่นิยม อดุมการณ์ ความ
เข้าใจและข้อสมมตพืิน้ฐานของคนจ านวนหนึง่หรือสว่นใหญ่ขององค์กร 

(วิเชียร วิทยอดุม, 2547, 18) กลา่วไว้วา่ วฒันธรรมองค์กร คือ คา่นิยมและความ
เช่ือ ซึ่งสมาชิกองค์กรหรือหน่วยงานให้ความสนใจต่อการด ารงอยู่ขององค์กร วฒันธรรมองค์กร
แบบไหนท่ีมีอยู่ในองค์กรท่ีสามารถค้นพบได้โดยการเรียนรู้ รวมถึงตวัสญัลกัษณ์และสถานภาพ
พิเศษของตัวองค์กร ผู้ บริหารจะต้องมีความรู้ความเข้าใจถึงความส าคัญของปัจจัยทัง้หมดท่ี
สามารถใช้ในการพฒันาองค์กรซึง่จะเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร 

(Gordon, 1999, 18) กล่าวไว้ว่า วฒันธรรมองค์กร คือ สภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรท่ีรวมเอาข้อสมมติ (Set of Assumptions) ความเช่ือและค่านิยมท่ีสมาชิกขององค์กรมี
ร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบตัิงาน เพ่ือมีปฏิสมัพนัธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการใน
การก าหนดรูปแบบพฤตกิรรม วฒันธรรมเก่ียวข้องกบัการมีความหมายหรือการตีความร่วม ซึ่งจะรู้
กนัภายในและมีลกัษณะเฉพาะกลุม่ 

(ปรีกมน จินตนานนท์, 2557, 18) อ้างอิงจาก Hofstede. 1984: 180 กล่าวไว้ว่า 
วฒันธรรมองค์กร คือ ศูนย์รวมของระบบความคิดของสมาชิกในองค์กร ท าให้สังเกตได้ถึงสิ่งท่ี
สมาชิกในองค์กรตา่งไปจากองค์กรแหง่อ่ืน 

2.2 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร 
วฒันธรรมเป็นรากฐานท่ีสามารถก าหนดทศันคติและพฤติกรรมของมนษุย์ในสงัคม 

องค์กรซึง่จดัวา่เป็นสงัคมขนาดยอ่ย จะมีวฒันธรรมเป็นหลกัในการด ารงชีวิต เป็นแบบแผนส าหรับ
พฤติกรรมในการท างานของมนุษย์ โดยท่ีสมาชิกในสงัคมหรือมนษุย์นัน้ไม่รู้ตวั (Kluckhohn and 
Kelly) เรียกวฒันธรรมในองค์กรว่า เป็นแบบหรือวิถีการด ารงชีวิตท่ีจะท าให้องค์การมีเอกลกัษณ์ 
และต่างไปจากองค์กรอ่ืน แบบการด ารงชีวิตนีส้ามารถแลกเปล่ียนกันและกันหรือแพร่กระจาย
ออกไปได้ในสมาชิกของสงัคม โดยมีการเรียนรู้ผ่านกระบวนการขดัเกลาทางสงัคม วฒันธรรมนี ้
เปรียบเสมือนกาวเป็นหลกัท่ียดึองค์กรหรือหน่วยงานให้อยู่ร่วมกนัไม่แตกสลายลงไป ความส าคญั
ของวฒันธรรมตอ่องค์กรมีหลกัฐานการศกึษาวิจยัไว้ 3 ประการคือ 

1. วัฒนธรรมองค์กรสามารถก าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององค์กรได้ เช่น 
วฒันธรรมองค์กรท่ีคนสว่นใหญ่มกัวางเฉยตอ่ปัญหาท่ีเกิดขึน้ภายในองค์กร เม่ือวิถีชีวิตทัว่ไปสร้าง
แบบแผนการวางเฉยต่อปัญหาพฤติกรรมการปฏิบัติของมนุษย์ในองค์กรก็จะซึมซับเรียนรู้
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แพร่กระจายในเร่ืองการวางเฉย นานเข้าก็จะเป็นวฒันธรรมการวางเฉย และกลายเป็นแบบแผน
ส าหรับพฤตกิรรมมนษุย์ในองค์การนัน้ ๆ ตอ่ไป 

2. รูปแบบพฤติกรรมองค์กรท่ีเกิดขึน้จากวฒันธรรมองค์กรอาจเป็นได้ทัง้ปัจจัย
เกือ้กลูหรืออุปสรรคต่อการด าเนินงานขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการตดัสินใจแก้ไขปัญหาใน
การบริหารงาน กล่าวคือ วฒันธรรมจะส่งผลต่อรูปแบบและเนือ้หาความสมัพนัธ์ของบคุคลทัว่ไป
ในองค์กร เช่น กรณีท่ีองค์กรมีปัญหาเก่ียวกับงานหรือพฤติกรรมของคน และจ าเป็นต้องแก้ไข
ปัญหา แต่เม่ือพฤติกรรมของคนท่ีเกิดจากการยอมรับอ านาจของผู้น า และไม่มีความกล้าหาญใน
การริเร่ิมแก้ไขปัญหา หากผู้ น าไม่เป็นผู้ เ ร่ิมต้นก่อน คือมีวัฒนธรรมยอมตามอย่างไม่ยัง้คิด 
(Subordination culture) พฤตกิรรมเชน่นีจ้ะเป็นอปุสรรคในการแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีตน
ประสบอยู่ร่วมกันอย่างมีความคิดและริเร่ิมสร้างสรรค์ซึ่งความคิดริเร่ิมเป็นสิ่งจ าเป็น เม่ือแบบ
แผนการประพฤติถูกปิดกัน้ก็จะเกิดการวางแนวปฏิบตัิขึน้มากันเอง วิธีการแบบไหนในการแก้ไข
ปัญหาให้เป็นท่ียอมรับในกลุม่(เพราะสอดคล้องกบัแบบแผนวฒันธรรมท่ีกลุ่มมีอยู่ในใจ คือ ความ
กลวั)  หรือวิธีการแบบไหนในการแก้ไขปัญหาเป็นท่ียอมรับไม่ได้ (เพราะขดักับวฒันธรรมกลุ่มท่ีมี
อยู่ในใจ หรือกลุ่มไม่มีวัฒนธรรมนีอ้ยู่ คือความกล้าหาญในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์) ในการ
ปฏิบตัิงาน หรือในการมีความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การด้วยกัน วฒันธรรมจึงเป็นปัจจยั
ส าคัญท่ีควรนึกถึงในการศึกษาปัญหาขององค์การทัง้โครงสร้าง กระบวนการ พฤติกรรม และ
สิ่งแวดล้อมในองค์กร 

3. จากผลงานการศกึษาของ พอล เบท และ เอ็มอีพี สลิกแมน (Paul Bate and 
M.E.P. Seligman) พบว่า วฒันธรรมมีอ านาจจูงใจให้เกิดภาวการณ์เรียนรู้ต่างๆ โดยเฉพาะ
ความส าคญักับองค์กร คือการเรียนรู้ภาวะช่วยตวัเองไม่ได้ (Learned helplessness) เป็น
สถานภาพทางจิตท่ีคนจะมีเม่ือรู้ว่าไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในชีวิตได้ ถ้าการรับรู้ได้รับการ
ยืนยนัโดยผู้ มีประสบการณ์ตรง และผู้นัน้พบกบัตนเองว่าเป็นเช่นนัน้จริง จะท าให้การจงูใจในการ
ตอบโต้กับปัญหาหายไป และกลายเป็นคนไม่อดทน ย่อท้อต่ออุปสรรค หรือไม่ต่อสู้ ให้เป้าหมาย
ขององค์การบรรลผุลในท่ีสดุ  

2.3 ทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 
ทฤษฎีของSchein เป็นอีกผู้หนึ่งท่ีท าการศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองค์กรไว้เป็นจ านวน

มากและได้แยกวฒันธรรมองค์กรท่ีมีลกัษณะแตกตา่งกนัไว้ 4 ประเภทเชน่กนั คือ (อรุณรัตน์ คนัธา
, 2550, 19) อ้างอิงจาก (Schein, 1992) 
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1. วฒันธรรมมุ่งอ านาจ (Power culture) คือ แบบแผนของคนในองค์กรท่ีเรียนรู้
ว่าผู้ ท่ีมีความสามารถเท่านัน้ท่ีจะสามารถเป็นผู้น าได้ และพนกังานจะได้รับการจงูใจ โดยการให้
รางวลัและการลงโทษ 

2. วัฒนธรรมมุ่งบทบาท (Role culture) คือ ผู้น าและโครงสร้างแบบระบบ
ราชการมีอ านาจเท่าเทียมกัน มีการระบุบทบาทและกฎเกณฑ์ท่ีชัดเจน และสร้างเป็นข้อตกลง 
ค่านิยมของวัฒนธรรมลักษณะนีคื้อ การออกค าสั่ง การพึ่งพาอาศยั ความมีเหตุมีผล และการ
แตง่ตัง้ตวัแทน มีการควบคมุดแูล มีแนวโน้มในการตอ่ต้านด้านนวตักรรม และการเปล่ียนแปลง 

3. วฒันธรรมมุ่งความส าเร็จ (Achievement culture) คือ แบบแผนของบคุคลใน
องค์กรมีความตัง้ใจ มีแรงจงูใจ และความผกูพนัใจในการท างาน ซึ่งผกัดนัให้ผวัเขาสามารถท าใน
สิ่งท่ีพวกเขาต้องการท าได้ รวมทัง้มีความกระตือรือร้น และตัง้เป้าหมายการท างานให้สูงขึน้ 
พนกังานจงึทุม่เทพลงังานและเวลาให้กบัการท างานเป็นอยา่งมาก  

4. วฒันธรรมมุ่งการสนบัสนุน (Support culture) คือ แบบแผนความสมัพนัธ์
ร่วมกันระหว่างสมาชิก ให้มีการตอบแทนกันและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน พร้อมทัง้มีความ
สนใจในเร่ืองสวสัดิภาพของผู้ อ่ืน การให้บริการคนอ่ืน ในกลุ่มด้วยความเต็มใจท่ีจะเสียสละตน 
สมาชิกจะใช้การลงมตเิอกฉนัท์ หรือความช่ืนชอบสว่นตวัในการตดัสิน เพ่ือหลีกเล่ียงความขดัแย้ง 

ทฤษฎีของHarrison and Handy  ในปีค.ศ.1972 แฮริสนั (Harrison) ได้เสนอว่า
วฒันธรรมองค์กรมี 4 ประเภทใหญ่ๆ ได้แก่ อ านาจ บทบาท งาน และบุคคล ซึ่งต่อมาในปีค.ศ.
1978 แฮนดี (Handy) ได้น าความคิดของแฮริสนัมาศึกษา โดยพบว่าลกัษณะวฒันธรรมท่ีได้นีมี้
อิทธิพลและมีบทบาทอย่างมากต่อนกัวิชาการท่ีศึกษาในเร่ืองวฒันธรรมองค์กร เพ่ือให้เข้าใจว่า
องค์กรมีการท างานเป็นอย่างไร (Brown, 1998: 66) ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้ อ้างอิงจาก 
Harrison.1972 และ Handy.1978 

1. มุ่งอ านาจ (Power Orientation) คือ ศนูย์กลางของอ านาจเพียงท่ีเดียวแต่
สามารถควบคุมได้ทัง้องค์กรภายในองค์กรต้องอาศยัความไว้วางใจกันและกันเห็นใจกันมีการ
ส่ือสารท่ีเป็นส่วนตวั สามารถตอบสนองกลับได้อย่างรวดเร็วผู้ ท่ีมีอ านาจในองค์กรจะพยายาม
ควบคมุผู้ใต้บงัคบับญัชาและมีการตอ่สู้กนัเพ่ือผลประโยชน์สว่นตวั 

2. มุ่งบทบาท (Role Orientation) คือ เป็นแบบระบบราชการ ซึ่งยึดถือหลัก
เหตผุลกฎเกณฑ์กระบวนการในระดบัชัน้ของอ านาจและสถานภาพ มีการตระหนกัและตอบสนอง
ต่อการเปล่ียนแปลงช้าและให้คุณค่ากับความมั่นคงและความน่าเคารพมากเท่าๆกับ
ความสามารถของบคุคล 
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3. มุ่งงาน (Task Orientation) คือ มุ่งเน้นท่ีความส าเร็จของงานโดยการประเมิน
ให้โครงสร้าง กลไก และกิจกรรมตา่งๆ ขององค์กรสามารถตอบสนองเป้าหมายขององค์กรได้มีการ
ร่วมมือประสานงานกนั และเพิ่มทกัษะ ความสามารถให้เหมาะสมกบัการท างานอย่างรวดเร็วและ
ยืดหยุน่ 

4. มุ่งคน (People Orientation) คือ มุ่งเน้นการให้บริการตามความต้องการของ
สมาชิกขององค์กรเป็นหลกั บคุคลมีความเป็นตวัของตวัเองอย่างสมบรูณ์แบบ มีการแบง่อ านาจ
กนัโดยมอบอ านาจ พิจารณาท่ีตวับคุคลมากกว่าพิจารณาท่ีความสามารถในการท างาน ลกัษณะ
การท างานนิยมใช้การลงมตเิป็นเอกฉนัท์ 

ทฤษฎีของR.A.Cooke and J.L.Szumal ได้แบง่วฒันธรรมองค์กรอย่างกว้างๆ เป็น 3 
ประเภท ซึ่งใช้บรรทดัฐานความเช่ือหลกัของสมาชิกในองค์กรเป็นเกณฑ์การแบง่วฒันธรรมแตล่ะ
แบบ สมาชิกในองค์กรจะมีความคิดความเช่ืออย่างเดียวกันหรือเหมือนกนัและใช้เป็นบรรทดัฐาน
เก่ียวกับการปฏิบัติตนในองค์กร เช่น ถ้าเผชิญปัญหาในองค์กร จะมีปฏิสัมพันธ์กับผู้น า เพ่ือน
ร่วมงานและพนกังาน การท างานล่วงเวลา หรือการรักษาระเบียบวินัย วัฒนธรรมองค์กรท่ีแบ่ง 
ได้แก่ วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ วฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง วฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง ดงัมี
ลกัษณะพฤตกิรรมเดน่ๆ ดงันี ้   

1. วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ (Constructive Culture) หมายถึง องค์กรท่ีมี
ลักษณะของการให้ความส าคญักับค่านิยมในการท างาน โดยมุ่งส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมี
ปฏิสัมพันธ์และสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท างานมีลักษณะท่ีส่งเสริมให้สมาชิกภายใน
องค์กรประสบความส าเร็จในการท างาน และเน้นความพึงพอใจของบคุคลเก่ียวกบัความต้องการ
ความส าเร็จในการท างาน และมุ่งท่ีความพึงพอใจของบุคคลเก่ียวกับความต้องการความส าเร็จ 
และความต้องการไมตรีสมัพนัธ์ ซึง่ลกัษณะพืน้ฐานของวฒันธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ แบง่เป็น 4 
มิต ิคือ 

1.1 มุง่ความส าเร็จ (Achievement) คือ องค์กรท่ีมีคา่นิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกในการท างานของสมาชิกภายในองค์กรท่ีมีภาพรวมของลกัษณะการท างานท่ีดี มีการ
ตัง้เป้าหมายร่วมกัน เช่น องค์กรก าหนดเป้าหมายและก าหนดมาตรฐานท่ีสูง ยกย่องผู้ท างาน
ส าเร็จตามเป้าหมาย และผลงานท่ีเป็นเลิศ เป็นต้น พฤติกรรมการท างานของทกุคนเป็นแบบมีเหตุ
มีผล มีหลกัการและการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นและมีความสขุในการท างาน 
รู้สกึวา่งานมีความหมายและมีความท้าทายอยูต่ลอดเวลา  



  22 

1.2 การประจกัษ์ในตน (Self- actualizing)  คือ องค์กรท่ีมีคา่นิยม และ
พฤติกรรมการแสดงออกของการท างานในทางสร้างสรรค์ โดยเน้นความต้องการของสมาชิกใน
องค์กรตามความคาดหวัง เป้าหมายการท างานอยู่ท่ีคุณภาพงานมากกว่าปริมาณงานโดยท่ี
เป้าหมายของตนสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร รวมทัง้ความส าเร็จของงานมาพร้อมๆกับ
ความก้าวหน้าของสมาชิกในองค์กร ทุกคนมีความเต็มใจในการท างานและภูมิใจในงานของตน 
สมาชิกทกุคนได้รับการสนบัสนนุในการพฒันาตนเองจากงานท่ีท าอยู่ รวมทัง้มีความอิสระในการ
พฒันางานของตน และสมาชิกในองค์กรมีความยึดมั่นผูกพันกับงานและมีบุคลิกภาพท่ีมีความ
พร้อมในการท างาน  

1.3 มนุษย์นิยม (Humanistic-encouraging) คือ องค์กรท่ีมีค่านิยมและ
พฤตกิรรมการแสดงออกของการท างานท่ีมีรูปแบบการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบคุคล
เป็นศนูย์กลาง ให้ความส าคญักบัสมาชิกในองค์กร โดยถือวา่สมาชิกในองค์กรคือ ทรัพยากรบคุคล
ท่ีมีค่าและเป็นสิ่งส าคัญท่ีสุดขององค์กร การท างานมีลักษณะติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
สมาชิกมีความสขุและภมูิใจในการท างาน มีความสขุตอ่การสอน การนิเทศงานและการเป็นพ่ีเลีย้ง
ให้แก่กนั ทกุคนในองค์กรได้รับการสนบัสนนุความก้าวหน้าในการท างานอยู่เสมอ  

 1.4 สร้างความสัมพันธ์ (Affiliative) คือ องค์กรท่ีมีลักษณะท่ีมุ่งให้
ความส าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกทุกคนในองค์กรแสดงถึงความเป็นกันเอง 
เปิดเผย จริงใจ และไวต่อความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงานและเพ่ือนร่วมทีม ได้รับการยอมรับและ
เข้าใจความรู้สกึซึง่กนัและกนั และมีความจริงใจตอ่กนั     

2. วฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง (Passive-Defensive Culture) หมายถึง องค์กร
ท่ีสมาชิกมีความเช่ือวา่ การตดิตอ่สมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนนัน้ต้องระวงัอยา่แสดงออกไปในทางท่ีเป็นภยัตอ่
ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าท่ีของตนเอง เน้นอนุรักษ์นิยม การบังคับบัญชาตามล าดับชัน้ มี
มาตรการลงโทษผู้ปฏิบตัิงานผิดพลาดบอ่ยๆ แตจ่ะไม่คอ่ยให้รางวลักบัผู้ ท่ีท างานส าเร็จ คา่นิยมท่ี
ยึดถือได้แก่ การคล้อยตาม การยอมรับโดยไม่ตัง้ค าถาม การท าสิ่งตา่งๆ ตามแบบท่ีเคยท ากันมา 
การพึง่พิงผู้ อ่ืน หรือการดคูนอ่ืนว่าท าอย่างไรก่อนแล้วค่อยท าตาม และพฤติกรรมหลีกเล่ียงปัญหา 
สามารถแบง่ได้ 4 มิต ิคือ 

2.1 การยอมรับ (Approval) คือ วัฒนธรรมองค์กรจะพยายามหลีกเล่ียง
ความขดัแย้งซึ่งอย่างน้อยปฏิสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกตอ่หน้าก็เป็นไปอย่างราบร่ืนมีการแสดงออก
ซึ่งการยอมรับกันและกันของสมาชิก หลีกเล่ียงการขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึน้ สมาชิกมีความรู้สึกว่า
จะต้องคล้อยตามและเห็นด้วย ปฏิบตัิตนเหมือนคนส่วนใหญ่ในองค์กร โดยลดความแตกตา่งทาง
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ความคดิสร้างสรรค์รวมทัง้การแสดงออกซึ่งความคิดเห็นตา่งๆลง การคล้อยตามเป็นสิ่งท่ีพนกังาน
ในองค์กรพงึพอใจ 

2.2 ประเพณีนิยม (Conventional) คือ วฒันธรรมองค์กรเน้นการปฏิบตัิและ
การแก้ปัญหาแบบเดิมๆ สมาชิกอยู่ภายใต้ระเบียบและได้รับการคาดหวงัว่าต้องปฏิบตัิตามกฎ
ต่างๆ ท่ีก าหนดไว้ การยึดถือแบบแผนจนเกินไปอาจเกิดความด้อยประสิทธิภาพ ขาดนวัตกรรม
และการปรับตวั บคุลากรมีลกัษณะอนรัุกษ์นิยม ทกุคนในองค์กรต้องปฏิบตัิตามกฎระเบียบท่ีวาง
ไว้อย่างเคร่งครัดและมีความรู้สึกท่ีดีต่อระเบียบและกฎนัน้ๆ โดยท่ีทุกคนในองค์กรจะขัดต่อ
กฎระเบียบนัน้ๆ ไมไ่ด้ และมีคา่นิยมระบบอาวโุสและอนรัุกษ์นิยม 

2.3 การพึ่งพา (Dependent) คือ วฒันธรรมองค์กรท่ีปกครองตามล าดบัชัน้ 
การตดัสินใจอยู่ท่ีผู้บริหารหรือผู้น ากลุ่ม ซึ่งทกุคนต้องปฏิบตัิตามการตดัสินใจนัน้ และเช่ือว่าการ
ตดัสินใจนัน้ถูกต้อง โดยไม่สนใจคณุภาพของงานหรือลกัษณะงานท่ีท้าทาย ไม่ทราบจดุมุ่งหมาย
ในการท างานของตนเองและองค์กร มุ่งการปกป้องตนเองโดยการปฏิบตัิตามผู้บริหารหรือตาม
ค าแนะน า  

2.4 การหลีกเล่ียงปัญหา (Avoidance) คือ วฒันธรรมองค์กรจะลงโทษเม่ือ
กระท าผิดพลาด แต่เม่ือท างานประสบความส าเร็จจะไม่ได้รับรางวลัอะไรตอบแทน ผลจากการ
บริหารลกัษณะนี ้ท าให้บุคลากรเก่ียงความรับผิดชอบให้เท่าๆกันกับบุคคลอ่ืน และหลีกเล่ียงการ
กระท าท่ีอาจก่อให้เกิดความผิดพลาดและการถูกต าหนิ พนกังานจะรู้สึกต าหนิตนเองและรู้สึกว่า
ตนเองไมมี่คณุคา่เม่ือท างานผิดพลาดทกุคนจะหลีกเล่ียงการท างานหรือการปฏิบตัิตนท่ีก่อให้เกิด
ความขัดแย้งและความผิดต่างๆ รวมถึงเหตุการณ์ท่ีจะต้องตัดสินใจก็จะพยามหลีกเล่ียงให้
ผู้ ร่วมงานหรือผู้บริหารตดัสินใจแทน       

3. วฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง (Aggressive-Defensive Culture) หมายถึง 
องค์กรท่ีสมาชิกมกัแสดงออกถึงพฤติกรรมอย่างชดัเจนในการปกป้องสถานภาพและความมัน่คง
ในงานของตน มกัจะให้รางวลักบั พนกังานท่ีปกป้ององค์กร ผู้ ท่ีชอบวิพากษ์วิจารณ์ผู้ ท่ีมีความเห็น
ตา่งจากคนอ่ืนจะเป็นคนเด่น มีการวางอ านาจตามล าดบัชัน้ คา่นิยมของสมาชิกในองค์กรแบบนี ้
ได้แก่ การแสวงหาอ านาจ การแข่งขนั การเป็นปฏิปักษ์ต่อผู้ อ่ืนท่ีมีความคิดเห็นแตกตา่ง และการ
ท างานท่ีเน้นความสมบรูณ์แบบ สามารถแบง่ได้ 4 มิติ คือ  

3.1 การเห็นตรงกันข้าม (Oppositional) คือ วฒันธรรมของการเผชิญหน้า 
การให้ความเห็นคัดค้านปฏิเสธ ชีค้วามผิดผู้ อ่ืนได้จะได้รับรางวัล เน้นการตัง้ค าถามและการ
วิพากษ์วิจารณ์ การบริหารเน้นการเจรจาต่อรอง พนักงานรู้สึกว่ามีคุณค่าหากได้แก้ไขปัญหา
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เฉพาะหน้า ซึ่งการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้านีจ้ะท าให้เกิดความขดัแย้งกับผู้ อ่ืนเสมอ โดยพนกังาน
จะแสดงออกถึงความขัดแย้งในลักษณะท่ีไม่ไว้ใจผู้ อ่ืน แสดงการต าหนิ และต่อต้านการ
เปล่ียนแปลงหรือตอ่ต้านความคดิของบคุคลอ่ืนอยูเ่สมอ  

3.2 การมุ่งอ านาจ (Power) คือ วฒันธรรมองค์กรท่ีวางโครงสร้างอ านาจ
หน้าท่ีตามล าดบัชัน้ ท่ีสมาชิกได้มาจากต าแหนง่ท่ีได้รับจากองค์กร ได้คมุพนกังานท่ีมีระดบัต ่ากว่า
ทกุคนมีความต้องการท่ีจะได้ต าแหน่งท่ีสงูขึน้ ใช้อ านาจเพ่ือรักษาความมัน่คง เน้นผลงานโดยการ
ใช้อ านาจหน้าท่ี สมาชิกยดึมัน่และปฏิบตัติามเพ่ือให้ตนเองมีอ านาจสงูสดุ องค์กรท่ีมุ่งอ านาจจะมี
ประสิทธิผลน้อยเน่ืองจากพนกังานตอ่ต้านวิธีการควบคมุดงักล่าว     

3.3 การแข่งขนั (Competitive) คือ วฒันธรรมองค์กรมุ่งผลการปฏิบตัิงานสงู 
ท างานต่อสู้ กับคนอ่ืนๆ การแข่งขันและการได้ชัยชนะเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการยอมรับในองค์กร
ผู้ ปฏิบัติงานในองค์กรดังกล่าวท างานบนพืน้ฐานของการ แพ้ -ชนะ คาดหวังท่ีจะท างานเพ่ือ
เอาชนะเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้ได้รับการยอมรับ ทุกคนยอมรับลกัษณะการท างานท่ีมีการแข่งขัน 
และเช่ือวา่การท างานต้องมีการแขง่ขนักนัจงึจะท าให้ประสบความส าเร็จ  

3.4 ความสมบรูณ์แบบ (Perfectionistic) คือ วฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นคณุคา่
ความถกูต้องสมบรูณ์ในการท างาน ใส่ใจตอ่รายละเอียด เจ้าระเบียบท างานอย่างหนกัและยึดมัน่
ในระบบการท างานมากและมีการตัง้ความหวงัในการท างานสงู จึงท างานอย่างละเอียดถ่ีถ้วนใช้
ระยะเวลาในการท างานนาน เน้นการท างานท่ีมีระบบ สมาชิกรู้สึกว่าต้องเล่ียงความผิดพลาด 
สนใจรายละเอียดทกุๆอยา่ง เพ่ือบรรลเุป้าหมายท่ีก าหนดไว้อยา่งถกูต้องและชดัเจน 

สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร เพราะ
วฒันธรรมองค์กรเป็นแบบ หรือวิถีการด ารงชีวิตท่ีท าให้องค์กรมีเอกลกัษณ์ต่างไปจากองค์กรอ่ืน 
และแบบการด ารงชีวิตนีส้ามารถแลกเปล่ียนกนัและกนัหรือแพร่กระจายออกไปได้ในกลุ่มสมาชิก
ของสงัคม โดยมีการเรียนรู้ผ่านทางกระบวนการขดัเกลาทางสงัคม ซึ่งวฒันธรรมก็เปรียบเสมือน
เป็นกาวหรือหลกัท่ียดึพนกังานกบัองค์กรหรือหน่วยงานไว้ด้วยกนั ท าให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กร
และเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกัน งานวิจยันีจ้ึงต้องการศึกษาวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพัน
ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใช้แนวคิดและทฤษฎีของ 
(R.A.Cooke and J.L.Szumal, 1993) ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 3 ประเภท ซึ่ง
ประกอบด้วย 1.วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ 2.วฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และ 3.วฒันธรรมแบบ
เชิงรุก-ปกป้อง 
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3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
3.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

ในการศึกษาค้นคว้าถึงความหมายของผู้น า นกัวิชาการและนกัทฤษฎีหลายท่านได้
นิยามเก่ียวกบัความหมายของผู้น าไว้หลากหลาย ดงันี ้

(อรรถวิท ช่ืนจิตต์, 2557, 25)  อ้างอิงจาก (Halpin. 1996: 30) ได้กล่าวว่า ผู้น า 
มีลกัษณะ ดงันี ้

1. ผู้น า คือ บคุคลท่ีมีบทบาทหรืออิทธิพลในองค์กรมากกว่าผู้ อ่ืน 
2. ผู้น า คือ บคุคลท่ีมีบทบาทเหนือกวา่ผู้ อ่ืน 
3. ผู้น า คือ บุคคลท่ีมีบทบาทส าคญัท่ีสุดในการท างานในองค์กรให้ด าเนิน

ไปสูจ่ดุมุง่หมายท่ีวางไว้ 
4. ผู้น า คือ ผู้ซึง่ด ารงต าแหนง่ผู้น า หรือหวัหน้าในองค์กร 
5. ผู้น า คือ บคุคลคนหนึง่ ซึง่ได้รับการยอมรับจากคนอ่ืนให้เป็นผู้น า 

(Terry, 1977, 25) ได้กล่าวว่า ผู้น าเป็นผู้ ท่ีใช้อิทธิพลหรืออ านาจท่ีมีตอ่พนกังาน
ในสถานการณ์ตา่งๆ เพ่ือปฏิบตักิารและอ านวยการให้บรรลตุามเป้าหมายท่ีวางไว้ 

(Stogdill, 1974, 25)ได้กล่าวว่า ผู้น าเป็นบคุคลท่ีผกูกลุ่มเข้าด้วยกนัและกระตุ้น
ให้ผู้ ร่วมงานแสดงความสามารถสงูสดุ เพ่ือสร้างผลงานให้เตม็ท่ี 

(Northcutt, 1999, 25)ได้กล่าวว่า ผู้น าเป็นบคุคลท่ีใช้อิทธิพลในการควบคมุการ
กระท าในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการตดัสินใจทางการเมือง เศรษฐกิจ และสงัคม 

(อรรถวิท ช่ืนจิตต์, 2557, 25)ได้กลา่ววา่ ภาวะผู้น า คือ กระบวนการซึ่งผู้น าจงูใจ
พนกังานให้ปฏิบตัติามหน้าท่ี ท่ีผู้น าต้องการ 

(กรองแก้ว อยู่สขุ, 2535, 25)ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถท่ีจะ
ใช้อิทธิพลน าพากลุ่มไปสู่วตัถปุระสงค์ ซึ่งอิทธิพลนีอ้าจได้รับมาอย่างเป็นทางการ เช่น การได้รับ
การแต่งตัง้ให้เป็นหัวหน้า ผู้ จดัการ และผู้ อ านวยการ เป็นต้น ซึ่งได้มีการก าหนดขอบเขตการใช้
อ านาจหน้าท่ีไว้ชดัเจนอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

3.2 ความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
นักวิชาการหลายท่าน มีการให้ความหมายของภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงไว้

แตกตา่งกนั  ซึง่อาจจะสรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงได้ดงันี ้
(Mushinsky, 1997, 25)ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงว่า เป็น

กระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอ่การเปล่ียนแปลงทศันคติและสมมติฐานของสมาชิกในองค์กรและสร้าง
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ความผกูพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
เก่ียวข้องกบัอิทธิพลของผู้น าท่ีมีตอ่พนกังาน  แตผ่ลกระทบของอิทธิพลนัน้เป็นการให้อ านาจแก่ผู้
ตามให้กลบัมาเป็นผู้น า  และเป็นผู้ ท่ีเปล่ียนแปลงองค์กรในกระบวนการการเปล่ียนแปลงองค์กร  
ดงันัน้  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  จึงเป็นกระบวนการร่วมและเก่ียวข้องกับการด าเนินการของ
ผู้น าในระดบัตา่งๆขององค์กร 

(Schultz, 1998, 26) ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงว่า ความเป็น
ผู้น าซึ่งผู้น าไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของพนกังาน แต่มีอิสระในการกระท า ซึ่งจะเปล่ียนแปลง
หรือเปล่ียนรูปแบบมมุมองของพนกังาน 

(นิตย์ สมัมาพนัธ์, 2546, 26)ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ว่า ผู้น าท่ี
สามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้บคุคลจ านวนมากลงมือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดบัการปฏิบตัิงาน
ได้สงูขึน้ 

(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551, 26) ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงว่า 
ระดบัพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพล
ต่อผู้ ร่วมงาน โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงานให้สูงขึน้กว่าความพยายามท่ี
คาดหวงั พฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงขึน้และมีศกัยภาพมากขึน้ ท าให้เกิด
การตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุ่ม และจงูใจให้ผู้ ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ
ของตนเอง 

3.3 ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ของ

ภาวะผู้น า ซึ่ง  (Burns,1978) และ (Bass, 1985)   เป็นสองคนแรกท่ีได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง โดยแสดงให้เห็นว่าเป็นทฤษฎีของการศกึษาภาวะผู้น าแนวใหม่ เน่ืองจากภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ (Paradigm Shift) กระบวนทศัน์ คือ กลุ่ม
ทฤษฎีท่ีมีการพัฒนาแนวคิดด้านการบริหารและการจัดการในศาสตร์นัน้ๆ โดยมีการรวบรวม
แนวคิดทฤษฎีของนักทฤษฎีไว้ด้วยกัน และอยู่ในช่วงระยะเวลาเดียวกัน อาจจะเป็นในทศวรรษ
เดียวกัน หรือทศวรรษต่อเน่ืองกัน โดยนกัทฤษฎีในกระบวนทัศน์นัน้ๆ จะไม่ขัดแย้งกัน มีเนือ้หา
ทฤษฎีท่ีมีการเกือ้หนุนกันในด้านการบริหารและการจัดการ ไปสู่ความเป็นผู้ น าท่ีมีวิสัยทัศน์ 
(Visionary) และมีการกระจายอ านาจ หรือเสริมสร้างพลงัจงูใจ (Empowering) เป็นผู้ มีคณุธรรม 
(Moral Agents) และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า ซึ่งภาวะผู้น าลกัษณะนีก้ าลงัเป็นท่ีต้องการ
อยา่งมากในโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและสบัสนอยา่งในปัจจบุนันี ้(Lewis, 1987, 26) 

https://journals.aom.org/doi/full/10.5465/amr.1987.4306717#B4
https://journals.aom.org/doi/full/10.5465/amr.1987.4306717#B2


  27 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคต ิ
และสมมติฐานของสมาชิกในองค์กร สร้างความผูกพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์ และกล
ยทุธ์ท่ีส าคญัขององค์กร ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเก่ียวข้องกับอิทธิพลของผู้น าท่ีมีตอ่พนกังาน 
แตอิ่ทธิพลนัน้เป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลบักลายมาเป็นผู้น า และผู้ ท่ีเปล่ียนแปลงองค์กรใน
กระบวนการท่ีเป็นองค์รวม และเก่ียวข้องกบัการด าเนินการของผู้น าในระดบัตา่งๆขององค์กร 

ในการวิจยัพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงพบว่า ผู้น าจะมีการถ่ายโอนหน้าท่ี
ความรับผิดชอบและอ านาจท่ีส าคญั และขจดัข้อจ ากดัการท างานท่ีไม่จ าเป็นออกไป ผู้น าจะมีการ
ดแูลสอนทกัษะให้แก่ผู้ตาม ต้องแก้ปัญหา ต้องริเร่ิม มีสว่นร่วมในการตดัสินใจท่ีส าคญั การกระตุ้น
การแบ่งปันความคิด การตระหนกัในข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง ส่งเสริมความร่วมมือ และการท างานเป็น
ทีม รวมทัง้สง่เสริมการแก้ปัญหาแบบสร้างสรรค์ในการแก้ไขความขดัแย้ง ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะ
ปรับปรุงวฒันธรรมองค์กรและระบบการบริหาร เพ่ือสร้างคา่นิยม และวตัถปุระสงค์หลกัขององค์กร 
ซึง่จะมีแนวคดิและทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ดงันี ้

(Burns, 1978, 27) ได้กลา่ววา่ ภาวะในเชิงกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลตอ่ผู้ตาม 
และในทางกลบักันผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้น าเช่นเดียวกัน ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงมองได้ทัง้ในระดบัแคบ ท่ีเป็นกระบวนการท่ีส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบคุคล ( Individual) 
และในระดบักว้างท่ีเป็นกระบวนการในการใช้อ านาจเพ่ือเปล่ียนแปลงสงัคมและปฏิรูปสถาบนั ใน
ทฤษฎีของBurns ผู้น าการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดบัของการตระหนกัรู้ของพนกังาน โดยการ
ยกระดบัแนวความคดิและคา่นิยมทางศีลธรรมให้สงูขึน้ เช่น ในเร่ืองเสรีภาพ ความยตุิธรรม ความ
เท่าเทียมกัน สันติภาพ และมนุษยธรรม โดยไม่ยึดตามอารมณ์ เช่น ความกลัว ความเห็นแก่ตวั 
ความอิจฉาริษยา ผู้น าจะท าให้พนกังานก้าวขึน้จาก “ตวัตนในทกุ ๆ วนั” (Everyday Selves) ไปสู ่
“ตวัตนท่ีดีกว่า” (Better Selves) เบอร์นมีแนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอาจจะมีการ
แสดงออกโดยผู้ ใดก็ได้ในองค์กร ในทุก ๆ ต าแหน่ง ซึ่งอาจจะเป็นผู้ น าหรือเป็นพนักงาน และ
อาจจะเก่ียวกบัคนท่ีมีอิทธิพลเทา่เทียมกนั สงูกวา่ หรือต ่ากว่าก็ได้ 

(Bass, 1985, 27) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าในแง่ของผลกระทบของผู้น าท่ีมีต่อ
พนกังาน ผู้น าจะเปล่ียนสภาพพนกังาน โดยท าให้ตระหนกัในความส าคญัและคณุค่าในผลลพัธ์
ของงานมากขึน้ โดยยกระดบัความต้องการของพนกังาน หรือโดยจูงใจให้พนกังานเห็นแก่องค์กร
มากกวา่การสนใจตนเอง (Self-interest) ท าให้พนกังานมีความเช่ือมัน่และเคารพผู้น า และยอมรับ
การ มากกวา่ท่ีคาดหวงัในตอนแรก แบสเห็นว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงควรท่ีจะมีองค์ประกอบ
จงูใจให้ท าสิ่งตา่ง ๆ ได้ ดงันี ้
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1. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
2. การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (Individualized Consideration) 
3. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 

ทัง้สามองค์ประกอบ เป็นองค์ประกอบท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กนั เพ่ือสร้างความ
เปล่ียนแปลงให้แก่พนกังาน ผลท่ีผสมผสานนีท้ าให้ผู้น าการเปล่ียนแปลงแตกต่างกับภาวะผู้ น า
อ่ืนๆ นอกจากนีผู้้น าการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่มพลงั (Empower) และยกระดบัผู้ตาม และ
สร้างความจงรักภกัดีแก่องค์กร สร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีดีในด้านแนวคิด ได้นิยามภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงในทางท่ีกว้างกว่าเบอร์น โดยไม่ใช่เพียงแคก่ารใช้สิ่งจงูใจ (Incentive) เพ่ือให้มีความ
พยายามมากขึน้ แตจ่ะรวมการท าให้งานท่ีต้องการ มีความชดัเจนขึน้เพ่ือการให้รางวลัตอบแทน 
และยงัมองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผู้น าแบบอ่ืน และยอมรับว่าใน
ผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น าทัง้หลากหลายแบบ ขึน้อยู่กับแต่ละในสถานการณ์ และเวลาท่ี
แตกตา่งกนั 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงผู้น าจะท าให้พนกังานอยู่เหนือกว่าความสนใจ
ในตนเอง ผ่านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (Idealized Influence or Charisma) การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้น าจะยกระดบัวุฒิ
ภาวะและอดุมการณ์ของผู้ตามท่ีเก่ียวกับผลสมัฤทธ์ิ (Achievement) การบรรลสุจัจะการแห่งตน 
(Self-actualization) ความเจริญรุ่งเรือง (Well-being) ของสงัคม องค์กร และผู้ อ่ืน นอกจากนัน้
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีแนวโน้มท่ีจะช่วยกระตุ้นความหมายของงานในชีวิตของผู้ตามให้
สงูขึน้ อาจจะชีน้ าหรือเข้าไปมีสว่นร่วมในการพฒันาความต้องการทางศีลธรรมให้สงูขึน้ด้วย 

(Bass & Avolio,1994, 28) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงสามารถเห็น
ได้จากผู้น าท่ีมีลกัษณะดงันี ้คือ มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้ ร่วมงานและพนกังานให้
มองงานในแง่มมุใหม่ๆ  ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในเร่ืองภารกิจ และวิสยัทศัน์ของทีมและขององค์กร 
มีการพฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานและพนกังานไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสงูขึน้ มีศกัยภาพ
มากขึน้ กระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานและพนกังานมองให้ไกลเกินความสนใจของพนกังานเอง ไปสู่สิ่งท่ีจะ
ท าให้องค์กรได้ประโยชน์ ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะจูงใจผู้ อ่ืนให้ท ามากกว่าท่ีตัง้ใจตัง้แต่ต้น และ
บ่อยครัง้มากกว่าท่ีคิดว่ามันจะเป็นไปได้ ผู้น าจะมีการท้าทายความคาดหวังและจะน าไปสู่การ
บรรลถุึงผลงานท่ีสงูขึน้ ในตอนเร่ิมต้นของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของBass ในปี ค.ศ. 
1985 Bass ได้เสนอภาวะผู้น า 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) และภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ซึ่งมีลกัษณะเป็นพล
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วตัร (Dynamic) ท่ีมีความต่อเน่ืองกันตามรูปแบบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง จะมีความตอ่เน่ือง
จากภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน โดยผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเพ่ือพฒันาความต้องการ
ของผู้ตามให้สูงขึน้ต่อเน่ืองจากภาวะผู้น าแลกเปล่ียน ซึ่งเป็นการแลกเปล่ียนสิ่งท่ีต้องการระหว่าง
กนัเพ่ือให้ผู้ตามปฏิบตัิตาม ภาวะผู้น าทัง้สองประเภทนีผู้้น าคนเดียวกันอาจใช้ในประสบการณ์ท่ี
แตกตา่งกนั ในเวลาท่ีแตกตา่งกัน แบสวิจยัว่าความเป็นภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนสามารถส่งผล
ในการปรับปรุงประสิทธิภาพขัน้ต ่ากว่า ส่วนภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงช่วยเพิ่มและปรับปรุง
ประสิทธิภาพในขัน้ท่ีสงูกวา่ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงได้พฒันาเป็นรูปเป็นร่างนัน้ โดยการศกึษาวิจยั
รวบรวมข้อมลูพฒันาและฝึกอบรมจากทกุระดบัในองค์กรและในสงัคม ทัง้กบัผู้น าทกุระดบัและท่ี
ไม่มีประสิทธิภาพ ไม่มีกิจกรรม จนถึงผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือร้น ทัง้ในวงการ
ธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถาบันการศึกษา ในต่างเชือ้ชาติ แ ละข้าม
วฒันธรรม ผลการศกึษาแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีวดัโดยเคร่ืองมือวดัภาวะผู้น า
พหอุงค์ประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ) ท่ีสร้างและพฒันาโดย Bass 
และ Avolio เป็นภาวะผู้ น าท่ีมีประสิทธิภาพ และให้ความพึงพอใจมากกว่าภาวะผู้ น าแบบ
แลกเปล่ียน และมีงานวิจยัเชิงประจกัษ์และการศกึษาเชิงทฤษฎีจ านวนมาก แสดงให้เห็นว่าภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความส าคญักบัการเพิ่มผลการปฏิบตังิานของพนกังานและองค์กร 

โมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น า
ตามรูปแบบภาวะผู้น าท่ี  ได้พฒันาประกอบด้วยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (Charisma Leadership: CL) หมายถึง 
การท่ีผู้น าประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับพนกังาน ผู้น าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพ
นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงาน พนักงานจะ
พยายามประพฤติปฏิบตัิเหมือนกันกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น า สิ่งท่ีผู้น าต้องปฏิบตัิเพ่ือ
บรรลถุึงคณุลกัษณะนี ้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสยัทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัพนกังาน ผู้น าเป็นผู้
ท่ีไว้ใจได้วา่จะท าในสิ่งท่ีถกูต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ ท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสงู ผู้น าจะหลีกเล่ียงท่ีจะ
ใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนและเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ 
การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอดุมการณ์ ความเช่ือและคา่นิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความ
ภาคภมูิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของพนกังาน โดยอาศยัวิสยัทศัน์และการมีจดุประสงค์
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ร่วมกัน ผู้ น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมายท่ี
ต้องการ พนักงานจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง 
ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เป้าหมายและปฏิบตัภิาระหน้าท่ีขององค์กร 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การท่ีผู้น า
จะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกับพนกังาน โดยการสร้างแรงจงูใจภายใน การให้
ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของพนกังาน ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) 
ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก 
ผู้น าจะท าให้พนักงานสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและส่ือความหวังท่ีผู้น า
ต้องการอยา่งชดัเจน ผู้น าจะแสดงการอทุิศตวัหรือผกูพนัตอ่เป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั ผู้น าจะ
แสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลเุป้าหมายได้ผู้น า
จะชว่ยให้พนกังานมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพ่ือวิสยัทศัน์และภารกิขององค์กร ผู้น าจะช่วยให้
ผู้ตามพฒันาความผกูพนัของตนตอ่เป้าหมายระยะยาว และบอ่ยครัง้พบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจ
นีเ้กิดขึน้ผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และกระตุ้ นทางปัญญาโดยการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคล ท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองมีคณุคา่ และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจดัการกับ
ปัญหาท่ีตนเองเผชิญได้ สว่นการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้พนกังานจดัการกบัอปุสรรคของตนเอง 
และเสริมความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผู้น า
มีการกระตุ้นพนักงานให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในองค์กร ท าให้พนักงานมีความ
ต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้
พนักงานเกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการตัง้สมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญ
กบัสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม ่ๆ มีการจงูใจและสนบัสนนุความคิด ริเร่ิมใหม่ ๆ ในการ
พิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลงัใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหา
ด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น าจะกระตุ้นให้พนกังานแสดงความคิดและเหตผุล และไม่วิจารณ์ความคิดของ
พนกังานแม้ว่ามนัจะแตกตา่งไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้พนกังานรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้
เป็นสิ่งท่ีท้าทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกนัโดยผู้น าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้พนกังาน
ว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรค ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ ร่วมงานทุกคน 
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พนักงานจะได้รับการกระตุ้นให้ตัง้ค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การ
กระตุ้นทางปัญญาเป็นสว่นท่ีส าคญัของการพฒันาความสามารถของพนกังานในการท่ีจะตระหนกั 
เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (Individualized Consideration: IC) 
ผู้ น าจะมีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้ น าให้การดูแลเอาใจใส่พนักงานเป็น
รายบุคคล และท าให้พนกังานรู้สึกมีคณุคา่และมีความส าคญั ผู้น าจะเป็นโค้ช และเป็นท่ีปรึกษา
ให้กบัพนกังานแตล่ะคน เพ่ือการพฒันาพนกังาน ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของ
ปัจเจกบคุคล เพ่ือความสมัฤทธ์ิและเติบโตของแตล่ะคน ผู้น าจะพฒันาศกัยภาพของพนกังานและ
เพ่ือนร่วมงานให้สงูขึน้ นอกจากนีผู้้น าจะมีการปฏิบตัิตอ่พนกังาน โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้
สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคลในด้าน
ความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้ น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความ
แตกตา่งระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลงัใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตดัสินใจด้วย
ตวัเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานท่ีเคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกว่า ผู้น ามีการ
ส่งเสริมการส่ือสารสองทาง และมีการจดัการด้วยการเดินดรูอบ ๆ (Management by Walking 
Around) มีปฏิสมัพนัธ์กบัพนกังานเป็นการส่วนตวั ผู้น าสนใจในความกงัวลของแตล่ะบคุคล เห็น
ปัจเจกบคุคลเป็นบคุคลทัง้ครบ (As a whole Person) มากกว่าเป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยั
การผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมี
การมอบหมายงานเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาผู้ ตาม เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้
ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ท่ีท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดแูลพนกังาน
วา่ต้องการค าแนะน า การสนบัสนนุ และการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างาน โดยพนกังานจะไม่รู้สึก
วา่เขาก าลงัถกูตรวจสอบ 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร จากการศึกษา
ของ (สาลี เฉลียวเกรียงไกร, 2558, 31)  เร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพของหวัหน้า
งานและการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การตอ่ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การของ
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านักงานใหญ่ ได้พบว่าภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กรคือ ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง
เก่ียวข้องกบัการท่ีผู้น าเน้นความส าคญัของการมีส านึกในภารกิจท่ีต้องกระท าร่วมกนักบัพนกังาน 
ส่งผลให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งผู้น าสามารถเปล่ียนสภาพพนกังาน คือ
การท่ีผู้น ามีการสอนงาน ฝึกฝนงานให้พนักงาน และช่วยให้พนักงานมีการพัฒนา จุดแข็งของ
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ตวัเอง ส่งผลให้พนักงานรู้สึกมีความสุขท่ีได้ใช้เวลาท่ีเหลืออยู่ในการท างานให้กับองค์กร หาก
พนกังานรับรู้ และสมัผสัถึงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงก็จะส่งผลท าให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กร 
งานวิจัยนีจ้ึงต้องการศึกษาภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยใช้แนวคิดของ (Bass & Avolio.1994)  ซึ่ง
ประกอบด้วย 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 3. การกระตุ้นปัญญา 
และ 4. การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

นกัทฤษฎีองค์กรทัว่ไปมีการยอมรับว่าประสิทธิภาพขององค์กรไม่ได้ขึน้อยู่กบัสาเหตุ
ใดสาเหตุหนึ่ง แต่เป็นผลมาจากปัจจัยหลายปัจจัยโดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมสนับสนุน
เป้าหมายขององค์กร ซึ่งเป็นผลจากความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรเพ่ือให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ 

4.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
นกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรได้ให้ความหมาย และค านิยาม

ของความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนัออกไป ดงันี ้
(วรรณิภา นิลวรรณ, 2554, 32) กล่าวไว้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นสภาพ

บุคคลท่ีน าตนเองไปเก่ียวข้องสมัพันธ์กับการกระท าพฤติกรรมบางอย่างอันเน่ืองมาจากการได้
ลงทุน เช่น การลงทุนด้านการศึกษา ด้านการปฏิบัติงาน เป็นต้น ซึ่งในท่ีสุดบุคคลจะหวัง
ผลตอบแทนจากองค์กร ดงันัน้ระดบัในความผกูพนัจึงขึน้อยู่กบัความเข้มข้นและคณุภาพของสิ่งท่ี
บคุคลนัน้ลงทนุไป 

(ปรีกมน จินตนานนท์, 2557, 32) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็น
สว่นหนึง่ มีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร เตม็ใจและเสียสละความสขุส่วน
ตนเพ่ือเป้าหมายและต้องการท่ีจะด ารงไว้ซึง่การเป็นสมาชิกขององค์กรนัน้ตลอดไป 

(ปรัชญา วัฒนจัง, 2549, 32) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งท่ี
แสดงออกซึ่งสมัพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กร ยิ่งบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงขึน้มาก 
แนวโน้มท่ีจะออกจากองค์กรก็ลดน้อยลงเท่านัน้ โดยแนวคิดว่าความผูกพันต่อองค์กรนัน้
ประกอบด้วย 3 มิติ มิติแรก คือ ความผกูพนัด้านจิตใจ มีมมุมองว่าคนอยู่ท างานกบัองค์กรโดยไม่
ลาออกไปเพราะความต้องการของเขาเอง (Want) มิติท่ีสอง คือ ความผูกพนัด้านการคงอยู่กับ
องค์กรนัน้ มีมุมมองว่าต้องอยู่กับองค์กรเพราะเขามีความจ าเป็นต้องอยู่กับองค์กรต่อไป (Need 
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to) สว่นมิตท่ีิสาม คือ มีมมุมองวา่ความผกูพนัหรือสมาชิกกบัองค์กรไว้เพราะเขารู้สึกว่าเขาต้องอยู ่
(Ought to) กบัองค์กรตอ่ไป 

(จิระพร จนัทภาโส, 2558, 33) กล่าวไว้ว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นทศันคติท่ี
สะท้อนความเก่ียวข้องระหวา่งบคุคลกบัองค์กร ซึง่ยินดีจะมีสว่นร่วมเป็นสมาชิก และไม่เต็มใจท่ีจะ
จากองค์กรไป โดยนกัวิชาการได้อธิบายความผกูพนัระหวา่งบคุคลและองค์กรจาก 2 มมุมอง คือ 

1. ความผกูพนัอย่างตอ่เน่ือง (Continuance Commitment) หรือเรียกว่า Side-
bets Orientation พนกังานมีแนวโน้มท่ีจะอยูก่บัองค์กร เน่ืองจากเขาไมส่ามารถจะออกไปได้ 

2. ความสอดคล้องของเป้าหมายระหว่างบุคคลและองค์กร ( Individual-
Organization Goal Congruence Orientation) หรือท่ีเรียกว่า มโนทศัน์ท่ีบคุคลพร้อมท่ีจะยอมรับ 
(Affective Commitment) และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของตนและองค์กร ซึ่งมีความ
สอดคล้องกนั โดยบคุคลจะยงัคงปฏิบตัร่ิวมกบัองค์กร เน่ืองจากปัจจยัท่ีส าคญั 3 ประการ ได้แก่ มี
ความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององค์กร 
และความตัง้ใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

สรุปความผูกพนัตอ่องค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของพนกังานท่ีมีตอ่องค์กร เป็นความ
ยินดีท่ีจะปฏิบตัิงานในหน้าท่ีของตนและส่วนอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือให้องค์กรได้บรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ เพราะมีความเช่ือมัน่ในเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร ทุ่มเทในการปฏิบตัิงานและคง
อยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป 

4.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) คือ ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้งาน

ขององค์กรบรรลุวตัถุประสงค์ได้ พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรมากจะยินดีและเต็มใจอุทิศ
แรงกาย แรงใจเพ่ือปฏิบตังิานในหน้าท่ีของตนให้ดีท่ีสดุ และดีกว่าผู้ ท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรน้อย
หรือไมมี่ ซึง่ความผกูพนัตอ่องค์กรจะเกิดขึน้ก็ตอ่เม่ือจดุมุ่งหมายของพนกังานได้รับการตอบสนอง
จากองค์กร ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ 
ดงัตอ่ไปนี ้

(วรรณิภา นิลวรรณ, 2558, 33) กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัองค์กร 
ดงันี ้

1. ความผูกพันองค์กรสามารถท านายอัตราการเข้าออกจากงานได้ดีกว่า
ความพงึพอใจ 
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2. ความผูกพนัองค์กรเป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกันของ
พนกังาน ซึง่เป็นแรงผลกัให้พนกังานปฏิบตังิานในองค์กรได้อยา่งเตม็ท่ี 

3. ความผูกพันองค์การเป็นตวัเช่ือมประสาน ระหว่างความต้องการของ
บคุคลในองค์กร กบัเป้าหมายขององค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลเุป้าหมายท่ีก าหนดไว้ได้ 

4. มีสว่นเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์กร 
5. ช่วยลดการควบคมุจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองค์กร

มี ความรัก และความผกูพนัองค์กรของตน 
(Steers, 1977, 34) ได้กลา่วถึง ความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์กร ไว้ดงันี ้

1. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแนวคิดซึ่งมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความ
พงึพอใจในงาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบคุคลท าตอ่องค์กรโดยส่วนรวม ในขณะท่ีความ
พงึพอใจในงาน สะท้อนถึงการตอบสนองของบคุคลตอ่งานหรือแง่หนึง่ของงานเทา่นัน้ 

2. ความผกูพนัองค์กรคอ่นข้างมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้จะ
มีการพฒันา ไปอยา่งช้า ๆ แตก็่อยูอ่ยา่งมัน่คง 

3. ความผกูพนัองค์กรเป็นเคร่ืองชีท่ี้ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
4.3 ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 

นักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจในการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรและพบวา่ไมมี่แบบจ าลองใดชีช้ดัวา่อะไรคือตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่การก่อให้เกิดความผกูพนั
ตอ่องค์กร โดยมองวา่ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนัไป ดงันี ้

ทฤษฎีท่ีพัฒนามาจากกรอบการศึกษาของแนวความคิดเชิงแลกเปล่ียนหรือท่ี
เรียกว่า รีเวอร์-ครอส โนเตชนั (Reward-Cost Notation) คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตผุลท่ีบุคคล
เกิดความผูกพันต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งเป็นเพราะบุคคลนัน้ได้ลงทุน (Side-Bet) ต่อสิ่งนัน้ๆไว้ 
เพราะฉะนัน้หากไม่มีความผกูพนัตอ่สิ่งนัน้ ตอ่ไป ก็จะท าให้สูญเสียมากกว่าการผูกพนัไว้ จึงเป็น
สิ่งท่ีต้องท าโดยไม่มีทางเลือก ความส าคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติ
ระยะเวลาเป็นส าคญั กล่าวคือ คณุภาพของสิ่งท่ีลงทนุไปจะมีมลูคา่สูงขึน้ตามระยะเวลาท่ีบคุคล
ได้เสียไป เช่น ตวัแปรมีอายุการท างานในองค์กร บุคคลท่ีท างานในองค์กรมานานก็จะเกิดการ
สะสมทรัพยากรท่ีจะได้รับจากระบบการจ้างงานมากขึน้เท่านัน้ ในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และ
อ านาจหน้าท่ีหรือสิ่งใดท่ีได้อุทิศในรูปของก าลงักายและก าลงัใจ ดงันัน้บุคคลท่ีอยู่กับองค์กรมา
นานย่อมตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองค์กรได้ยากกว่าคนท่ียงัท างานมาไม่นาน เพราะจะคิดว่าถ้า
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ลาออกจากองค์กรก็เท่ากบัว่าการลงทนุท่ีได้สะสมไว้ย่อมจะสญูเสียตามไปด้วย ซึ่งท าให้ไม่คุ้มกบั
ผลประโยชน์ท่ีได้รับจากองค์กร 

(Jaros, 2007, 35) กล่าวไว้ว่า ความผกูพนัตอ่องค์กร ซึ่งประกอบด้วยลกัษณะ
สามประการ คือ ความผูกพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพนัด้านการคงอยู ่
(Continuance Commitment) และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 
โดยทัว่ไปความผกูพนัตอ่องค์กรจะเป็นสิ่งท่ียึดเหน่ียวระหว่างพนกังานกบัองค์กร ช่วยให้พนกังาน
มีความจงรักภักดีและยังคงอยู่กับองค์กร กล่าวคือ การท่ีพนักงานท่ีมีความผูกพันด้านจิตใจ 
(Affective Commitment) เน่ืองจากพวกเขาปรารถนา (Want) ท่ีจะอยู่ในองค์กร ส่วนพนกังานท่ีมี
ความผูกพนัด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) อาจเพราะพวกเขามีความจ าเป็นท่ี
จะต้องอยู่ในองค์กร (Need) และในขณะท่ีพนกังานท่ีมีความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative 
Commitment)  เพราะพวกเขามีความรู้สกึวา่ควรจะ (Ought) อยูใ่นองค์กร โดยแตล่ะองค์ประกอบ
มีรายละเอียดดงันี ้

1. ความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกยึด
มัน่กบัองค์กร รู้สึกเป็นอนัหนึ่งอันเดียวกับองค์กร และปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในองค์กร ซึ่งกล่าว
ได้ว่าการท่ีบคุคลต้องการท างานกบัองค์กร เพราะว่าเห็นพ้องกบัเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 
คนท่ีมีความผกูพนัด้านความรู้สกึมาก จะเป็นผู้ ท่ีเห็นพ้องกบัสิ่งท่ีองค์กรก าลงัปฏิบตัิอยู่ และเต็มใจ
ท่ีจะให้ความช่วยเหลือ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีท่ีองค์กรก าลงัด าเนินการให้เกิดเปล่ียนแปลง 
พนักงานอาจจะสงสัยว่าค่านิยมของตนยังคงสอดคล้องกับค่านิยมขององค์กรหรือไม่ เม่ือ
เหตกุารณ์เช่นนีเ้กิดขึน้พนกังานอาจจะสงสยัว่าตนเองยงัคงเป็นส่วนหนึ่งขององค์การหรือไม่ หาก
พนกังานคดิวา่ไมเ่ป็นก็อาจจะลาออกไป 

2. ความผกูพนัด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง การท่ี
บคุคลต้องการท างานกบัองค์กร เพราะมีความเช่ือวา่ถ้าหากลาออกจะไมคุ่้ม ยิ่งถ้าอยู่กบัองค์กรมา
เป็นเวลานาน ถ้าลาออกจะยิ่งท าให้สญูเสียสิ่งท่ีได้ลงทนุกบัองค์กรในเวลาท่ีผ่านมา เช่น ประโยชน์
ท่ีจะได้รับเม่ือเกษียณอาย ุมิตรภาพ พนกังานยงัคงท างานอยู่กบัองค์กรเพียง เพราะว่าไม่ต้องการ
สญูเสียสิ่งเหลา่นีไ้ป ซึง่กลา่วได้วา่ ความผกูพนัด้านการคงอยู่นัน้เกิดขึน้จากการได้รับผลตอบแทน
ท่ีน่าพอใจในการคงอยู่กับองค์กร หรือการรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกท่ีจะไปอยู่กบัองค์กรอ่ืน รวมไปถึง
การรับรู้ความยากล าบากในการหางานใหมท่ าให้บคุคลจ าเป็นต้องอยู่กบัองค์กรตอ่ไป 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีเกิดขึน้จากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึน้เพ่ือตอบสนอง
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แทน สิ่งท่ีบุคคลได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลตอ่องค์กร ความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานนีเ้กิดขึน้จากคา่นิยมส่วนบคุคลโดยอาจมีคา่นิยมว่าคนท่ีย้ายงาน
บอ่ยๆ เป็นคนท่ีขาดความจงรักภกัดีและไม่น่าเช่ือถือหรืออาจเกิดจากความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี ท่ี
ไม่ต้องการให้งานหยุดชะงักเน่ืองจากไม่มีท าแทน อีกทัง้ยังเป็นเร่ืองของการได้รับการปลูกฝัง
ความคดิวา่เขาควรจะอยูก่บัองค์กรบคุคลจงึรู้สึกวา่ควรจะอยูก่บัองค์กรตอ่ไป 

สรุปได้วา่ความผกูพนัตอ่องค์กร สามารถนิยามได้ 2 ด้าน คือ ด้านทศันคติหรือความรู้สึก
และด้านพฤตกิรรม ซึง่ด้านทศันคตหิรือความรู้สกึหมายถึง ความรู้สึกภายในบคุคลหรืออาจเกิดขึน้
จากค่านิยม มีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร และด ารงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร รวมถึงความเป็นอนัหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรและมีความจงรักภักดีต่อองค์กร โดย
ด้านพฤตกิรรม หมายถึง ความตอ่เน่ืองในการท างานกบัองค์กรนีต้อ่ไปหรือโยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ี
ท างาน ความยินดีและเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบตัิงานภายในองค์กร ผู้ วิจยัจึง
ต้องการศกึษาความผกูพนัของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดย
ใช้แนวคิดของ (Allen & Myer. 1990) ท่ีแบง่ความผกูพนัตอ่องค์กรออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1.ความ
ผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) 2.ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance 
Commitment) และ 3.ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ท่ีได้กล่าวมา
ข้างต้นนัน้สามารถบอกได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรนัน้เปรียบเสมือนแรงผลักดนัให้สมาชิกใน
องค์กรปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพ และในท่ีสุดองค์กรนัน้ก็จะสามารถด าเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
5. ข้อมูลเก่ียวกับ Generation Y 

Generation Y หรือ เจน วาย คือ ยคุการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี เป็นผู้ ท่ีเกิดใน
ยคุท่ีมีโทรศพัท์เคล่ือนท่ีคอมพิวเตอร์ และอินเทอร์เน็ต (ฐานเศรษฐกิจ, 2017, 36) ซึ่งได้มีผลส ารวจ
พฤติกรรมผู้ ใช้อินเตอร์เน็ตของไทยปี 2560 ของส านักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ 
(องค์การมหาชน) หรือ ETDA พบวา่ คน Generation Y เป็นกลุม่ท่ีมีการใช้อินเตอร์เน็ตครองแชมป์
สงูสดุมาแล้ว 3 ปีซ้อน โดยในปีนี ้(2560) คน Gen Y ใช้อินเตอร์เน็ตเฉล่ียวนัละ 7 ชม. 12 นาทีตอ่
วนั ในวนัธรรมดา และในวนัหยุดจะใช้เฉล่ีย 7 ชม. 36 นาทีต่อวนั โดยเฉล่ียจะใช้ผ่าน Social 
Media 3 ชม. 42 นาทีตอ่วนั ใช้ดทีูวี/หนงั/ฟังเพลง 2ชม. 18 นาทีตอ่วนั และใช้เล่นเกมออนไลน์ 2
ชม. 6 นาทีตอ่วนั ชีใ้ห้เห็นว่าคน Generation Y เป็นนกัท่องอินเตอร์เน็ต และการระบปีุเกิดของคน
รุ่นนีว้่าเกิดช่วงปี 2523-2540 (อาย ุ21-38 ปี) เป็นคนท่ีชอบเทคโนโลยี ชอบความเร็ว ทนัทีทนัใด 
ไมช่อบรอนาน ชอบสีสนัสดใส บรรยากาศสนกุสนาน ชอบให้เอาอกเอาใจ มีลกัษณะการใช้ภาษา
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ท่ีไม่เป็นทางการ ไม่ช่ืนชอบความเป็นทางการ มองโลกในแง่ดี มองทุกอย่างแบบสดใส และโลก
สวย คนรุ่นนีมี้เอกลกัษณ์ทางการใช้ภาษาแบบสร้างสรรค์ ฉีกกฎเกณฑ์ จึงท าให้เกิดภาษาปาก 
(Slang) มากมาย จนท าให้คนบางกลุ่มมองว่าเป็นการสร้างภาษาวิบตัิ แตถ้่ามองด้วยมมุมองท่ี
ยอมรับความแตกตา่งได้ จะเห็นว่าเป็นวิวฒันาการของภาษาท่ียงัมีชีวิตอยู่เช่นภาษาไทยของเรา 
และกลุ่ม Generation Y ใน 10-20 ปีข้างหน้าจะทวีบทบาทส าคญัตอ่การพฒันาเศรษฐกิจของ
ประเทศ เพราะอยูใ่นวยัท่ีก าลงัเตบิโตด้านหน้าท่ีการงาน และยงัเป็นแรงงานกลุ่มใหญ่ของประเทศ
คดิเป็น 50%ของแรงงานทัง้ระบบ (38 ล้านคน) 

การท างานของกลุ่มคน Generation Y ผลวิจยัแมนพาวเวอร์ชีเ้ด็กรุ่นใหม่เจนวาย 
Generation Y เปล่ียนงานบ่อย ความอดทนต ่า มีความจงรักภักดีและผกูพนัตอ่องค์กรต ่า มอง
เงินเดือนกบัความก้าวหน้าเป็นหลกั (Themomentum, 2017, 37) ซึ่งข้อมลูจาก jobsDB.com ก็ได้
ระบวุ่า ‘รายได้’ ไม่ได้เป็นเพียงปัจจยัเดียวท่ีส่งผลตอ่การเลือกสมคัรงาน แต ่ ‘วิถีชีวิต’ ระหว่างการ
ท างานก็มีผลต่อการพิจารณา เช่น องค์กรตัง้อยู่บริเวณไหน เดินทางไปท างานอย่างไร ใช้เวลา
เดินทางมากน้อยแคไ่หน และสภาพแวดล้อมในท่ีท างานเป็นอย่างไร ซึ่งกลุ่มคน Generation Y มี
ความคาดหวงัต่อสถานท่ีท างานว่าจะต้องทนัสมยั เช่น มีอาหารหรือห้องพกัผ่อนให้กับพนกังาน 
องค์กรจะต้องมีสวสัดิการท่ีดึงดดูใจ เช่น โบนสัท่ีเหมาะสม มีการฝึกอบรมหรือการสมัมนาให้กับ
พนกังาน ก าหนดแนวทางการพฒันาและการเตบิโตในหน้าท่ีการงานอยา่งชดัเจน โดยองค์กรควรมี
ทศันคติและแนวคิดต่ออาชีพ เช่น มีสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวักับการท างาน ช่วงเวลาท างานท่ี
ยืดหยุ่น และไม่มีช่องว่างระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน และมีวิธีการท างานร่วมกัน โดยเข้าใจ
คณุลกัษณะของทุกเจนอย่างลึกซึง้ ใช้การส่ือสารเพ่ือลดช่องว่างระหว่างเจน รวมทัง้รับฟังความ
คดิเห็นและร่วมกนัหาแนวทางแก้ไขปัญหา 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

6.1 งานวิจัยในประเทศ 
(ปิยาพร ห้องแซง, 2555, 38) ศกึษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีตอ่ความ

ผกูพนัในองค์กรของพนกังานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานท่ีมีเพศ
แตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

(ชุติพณั สุวรรณะบุณย์, 2555, 38) ศึกษาเร่ืองจริยธรรมในองค์กรธุรกิจกับความ
ผกูพนัในองค์กรของพนกังานบริษัทหลกัทรัพย์จดัการกองทนุ พีนนัซ่า จ ากดั พบว่า พนกังานท่ีมี
อัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัทหลักหลักทรัพย์จัดการ
กองทนุ พีนนัซา่ จ ากดั แตกตา่งกนั 
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(ปรียาพร พาสนาวฒุิพงศ์, 2553, 38) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิต
การท างานและความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคลังจังหวัด พบว่า ปัจจัยส่วน
บคุคลด้านเพศท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์กรโดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั 

(อรอมุา ศรีสว่าง, 2544, 38) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีตอ่ความผกูพนัของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัเอกชน พบว่า ปัจจยัส่วนบคุคล คือระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความสมัพนัธ์กับ
ความผกูพนัตอ่องค์การ 

(ภทัรพล กาญจนปา, 2552, 38) ศกึษาเร่ือง จริยธรรมในองค์กรท่ีมีตอ่ความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานและผลการด าเนินงานของการประปานครหลวง พบว่า เพศท่ีแตกตา่งกนัมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั 

(ภูริษ มาโอ้, 2552, 38) ศกึษาเร่ือง จริยธรรมในองค์กรธุรกิจ และความพึงพอใจใน
การท างานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองค์กรของพนกังาน กรณีศกึษา บริษัทปนูซีเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทปนูซีเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) แตกตา่งกนั 

(สาลี เฉลียวเกรียงไกร, 2558, 38) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปล่ียน
สภาพของหวัหน้างานและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อความพึ่งพอใจในงาน และความ
ผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ 
เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัตอ่องค์การ อนัได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพของ
หวัหน้างาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความพึงพอใจในการท างาน เพ่ือตรวจสอบ
ความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตอิุทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพของหวัหน้างาน และ
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อความพึ่งพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่ ผลการวิจยัท่ีส าคญัพบว่า 
1) โมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์อยู่ในเกณฑ์ดี 2) ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพ
ของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 

(ปรีกมน จินตนานนท์, 2557, 39) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค า้จนุ วฒันธรรม
องค์กรท่ีมีความสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของข้าราชการส านกังานสรรพากรพืน้ท่ีนครปฐม 
ผลการวิจยัท่ีส าคญัพบว่า 1) ข้าราชการส านกังานสรรพากรพืน้ท่ีนครปฐมมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
วฒันธรรมองค์กรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัดี ได้แก่ วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ วฒันธรรม
แบบตัง้รับ-ปกป้อง และวัฒนธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง ตามล าดับ 2) ข้าราชการส านักงาน
สรรพากรพืน้ท่ีนครปฐมมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัภายในองค์กรโดยรวมและรายด้านอยู่
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ในระดบัมาก ได้แก่ ความผูกพันทางด้านจิตใจ ความผูกพันทางด้านการคงอยู่และความผูกพัน
ทางด้านบรรทดัฐาน ตามล าดบั 3) วฒันธรรมองค์กรโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ วฒันธรรมแบบ
สร้างสรรค์ วฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง มีความสมัพนัธ์กับ
ความผูกพนัต่อองค์กรในเร่ืองความผูกพนัทางจิตใจ ความผูกพันทางด้านการคงอยู่ และความ
ผูกพนัทางด้านบรรทดัฐาน โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

(ณฏัฐนนัท์ ทรัพย์อินทร์, 2556, 39) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างจริยธรรมใน
องค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกระทรวงอุตสาหกรรมเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจยัท่ีส าคญัพบว่า 1) พนกังานในกรมส่งเสริมอตุสาหกรรมนัน้ให้ความส าคญักบัจริยธรรม
ในองค์กรในภาพรวมในระดบัมาก โดยมีคะแนนเท่ากบั 3.56 โดยเฉพาะในด้านแนวคิดท่ีมุ่งเน้น
องค์กรในภาพรวม ซึง่มีคะแนนสงูท่ีสดุคือ 3.70 ซึง่สอดคล้องกบัความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวม
ด้วยเช่นกัน ซึ่งมีคะแนนเท่ากับ 3.52 โดยเฉพาะในด้านความเต็มใจท่ีทุ่มเทความพยายามเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กรในภาพรวม ซึง่มีคะแนนสงูสดุ คือ 3.66 2) จริยธรรมในองค์กรกบัความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานในกระทรวงอตุสาหกรรมมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงูมากและมีแนวโน้ม
เป็นไปในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 99% โดยเฉพาะจริยธรรมในองค์กรด้านแนวคิดหลกั
ความยตุธิรรมกบัความผกูพนัตอ่องค์กรในด้านความเช่ือมัน่ตอ่เป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 

(ปัทมา เจริญพรพรหม, 2558, 39) ศึกษาเร่ือง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความ
ผกูพนัในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ กรณีศกึษาพนกังานกลุ่มบริษัทผู้ผลิตสินค้าบริโภคข้าม
ชาติแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพฯ กล่าวว่า การรับรู้บทบาทภาวะผู้ น าแบบเปล่ียนแปลง ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร โดยถ้ามีการรับรู้
บทบาทภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์สงู ก็จะมีความผกูพนัต่อ
องค์กรสงูด้วย  

(บญุชนะ เมฆโต, 2560, 40) ศกึษาเร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ผลตอ่ความผกูพนัองค์การ และการตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ: กรณีศกึษาบริษัท
ผลิตวัสดุบรรจุภัณฑ์แห่งหนึ่ง กล่าวว่า การรับรู้ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

(ณฐัพร กงัวานสิงหนาท, 2558, 40) ศกึษาเร่ือง วฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัของพนกังานธนาคารตา่งชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรด้าน
การมุง่เน้นเชิงรุก มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานตา่งชาติ
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แห่งหนึ่งในประเทศไทย แสดงให้เห็นว่า หากองค์กรมีการด าเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจท่ีมุ่ง
ไปสูก่ารเอาชนะคูแ่ข่งขนัทางธุรกิจอย่างเอาจริงเอาจงั ตลอดจนสร้างให้มีสภาพการแข่งขนัในการ
ปฏิบตังิานเพื่อให้องค์กรบรรลเุป้หมายได้อยา่งรวดเร็ว จะท าให้พนกังานกระตือรือร้น และทุ่มเทใน
การปฏิบตังิานเพิ่มขึน้ ทัง้นีอ้งค์กรจะต้องแสดงให้พนกังานรู้สกึภาคภมูิใจในองค์กร   

6.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
(Ed.D. Jeanette A. Porter., 2015, 40) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น า

การเปล่ียนแปลงกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานท่ีท างานในองค์กรท่ีไม่แสวงหาก าไร ซึ่ง
เก็บข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานต าแหน่งผู้ดแูลหรือผู้น าขององค์กรท่ีไม่แสวงหาก าไรใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 322 คน พบว่า ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงกับความผูกพันต่อ
องค์กรมีความสัมพันธ์กันอย่างเห็นได้ชัดในระดบัผู้ น าหรือหัวหน้าของฝ่ายเล็กๆ หากผู้ น าหรือ
หวัหน้าร่วมท างานและมีเป้าหมายในการท างานร่วมกบัพนกังาน จะท าให้เกิดความผกูพนัท่ีดีต่อ
องค์กร ดงันัน้ (Ed.D. Jeanette A. Porter.) จึงแนะน าให้มีการสอนผู้น าหรือหวัหน้าในทกุระดบั
และทกุฝ่าย เพ่ือให้พนกังานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้น าหรือหวัหน้าในทกุระดบั และส่งผลถึงความ
ผกูพนัตอ่องค์กรในท่ีสดุ 

(A. e. al., 2015, 40) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรในมหาวิทยาลยั Zahedan คณะ Medical Sciences ซึ่งเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานภายในมหาวิทยาลยันี ้ในปี 2012-2013 ของประเทศอิหร่าน จ านวน 165 
คน พบวา่ วฒันธรรมองค์กรกบัความผกูพนัตอ่องค์กรนัน้มีความสมัพนัธ์กนัในเชิงบวก เม่ือองค์กร
มีวฒันธรรมท่ีดี จะสง่ผลให้เกิดความผกูพนัท่ีดีกบัองค์กร และความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีดีก็จะส่งผล
ให้เกิดวฒันธรรมองค์กรท่ีดีเช่นกนั โดยวิธีการเชิงบวก เช่น การช่ืนชม หรือการให้รางวลั เม่ือมีการ
ปฏิบตัิงานตรงตามท่ีองค์กรตัง้เป้าหมายไว้ ท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนองค์กร จงึสง่ผลให้เกิดความผกูพนัท่ีดีตอ่องค์กร 

(M. e. al., 2016, 41) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมกบัความผกูพนัตอ่
องค์กร ซึ่งเก็บข้อมลูกบัประชากรในประเทศเซอร์เบีย โดยการท าแบบสอบถาม พบว่า วฒันธรรม
องค์กรมิใชปั่จจยัเดียวท่ีสง่ผลกบัความผกูพนัตอ่องค์กร เพราะความผกูพนัตอ่องค์กรได้รับอิทธิพล
มาจากปัจจยัภายนอกอยู่หลายประการ เช่น คา่ตอบแทน และสวสัดิการ อย่างไรก็ตามวฒันธรรม
องค์กรก็สง่ผลกบัความผกูพนัตอ่องค์กรอย่างเห็นได้ชดั ดงันัน้การพฒันาวฒันธรรมองค์กรจะช่วย
ให้เกิดความผกูพนัท่ีดีกบัองค์กร พร้อมทัง้ยงัเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้กบัองค์กรอีกด้วย 
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(Moore, 2012, 41) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กร ความ
ผกูพนัตอ่องค์กร และความพึงพอใจในงานของพนกังานประจ า โดยเก็บข้อมลูด้วยวิธีเชิงคณุภาพ
และเชิงปริมาณกบัพนกังานประจ าในมหาวิทยาลยั 4 แห่ง ในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า ความ
ผกูพนัตอ่องค์กรกับจริยธรรมในองค์กรมีความสมัพนัธ์กัน โดยมีความแตกต่างกันไปตามบรรทดั
ฐานทาง ด้านจริยธรรม พนักงาน ท่ี รับ รู้ว่าองค์กรมีบรรทัดฐาน แบบมุ่ ง เ น้นพนั กงาน 
(Benevolence) จะมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนกังานท่ีรับรู้ว่าองค์กรมีบรรทดัฐานแบบ
มุ่งเน้นองค์กร (Egoism) และแบบยึดหลักการ (Principle) เน่ืองจากการมุ่งเน้นพนักงาน 
(Benevolence) นัน้ หมายถึง การท างานเป็นทีม การมีเป้าหมายร่วมกนัระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ท า
ให้เกิดความผกูพนัท่ีดีกบัองค์กร 

(Heather Louise Moore, 2015, 41 ) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างจริยธรรมใน
องค์กรและความผูกพันต่อองค์กรชองบริษัทผู้ ผลิตในประเทศมาเลเซีย โดยเก็บข้อมูลจาก
แบบสอบถาม จ านวน 192 คน พบว่า จริยธรรมองค์กรส่งผลเชิงบวกกับความผูกพนัต่อองค์กร 
โดยจากบรรทดัฐานทางด้านจริยธรรม ทัง้ 3 แบบ คือ มุ่งเน้นองค์กร (Egoism) มุ่งเน้นพนกังาน 
(Benevolence) และยึดหลกัการ (Principle) การมุ่งเน้นพนักงาน (Benevolence) เป็นเพียง
บรรทัดฐานเดียวท่ีส่งผลกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างชัดเจน ในขณะท่ีการมุ่งเน้นองค์กร 
(Egoism) และยดึหลกัการ (Principle) ไมมี่ผลกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
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บทที่ 3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 
การศกึษาเร่ือง จริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมี

ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมี
รายละเอียดการด าเนินการวิจยั ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. การจดัท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
5. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นพนกังาน Generation Y อายรุะหว่าง 21-38 ปี 
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน 

1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังาน Generation Y อายรุะหว่าง 21-38 ปี 

ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน อ้างจาก (กลัยา วา
นิชย์บญัชา, 2545, 42) ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งส าหรับการวิจยัครัง้นีเ้ทา่กบั 400 คน 

n     =    
  

    
 

     เม่ือ     n   แทน      ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
               Z   แทน      คา่ปกตมิาตรฐานท่ีได้จากตารางการแจกแจงปกติ 
มาตรฐานเม่ือให้ระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 จะมีคา่ Z คือ 1.96 
                 E   แทน      สดัสว่นความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดได้ 
ในท่ีนีต้้องการความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ด้วยความเช่ือมัน่ร้อยล่ะ 95 ดงันัน้ 

e = 0.05 ค านวณหาขนาดของกลุม่ตวัอยา่งจากสตูร จะได้กลุม่ตวัอยา่งท่ีมีขนาด 385 คน ดงันี  ้

n        =    
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                                 =    384.15 หรือประมาณ 385 
ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีค านวณเท่ากับ 385 ตัวอย่าง แต่เพ่ือใช้ส าหรับ

แบบสอบถามท่ีอาจตอบกลบัมาไม่สมบรูณ์ จึงเพิ่มแบบสอบถามอีก 15 ชดุ รวมเป็นกลุ่มตวัอย่าง
ทัง้สิน้ 400 ชดุ 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจยัได้ใช้เทคนิคการสุม่ตวัอยา่งแบบหลายขัน้ตอน โดยมีขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้

ขัน้ตอนท่ี 1 ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการ
เจาะจงท าการเลือกตัวอย่างจากกรุงเทพชัน้ใน เน่ืองจากมีบริษัทเอกชนเป็นจ านวนมาก ซึ่งมี
ทัง้หมด 21 เขต   

ขัน้ตอนท่ี 2 ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบง่าย (Simple random Sampling) โดยการ
จบัฉลากจากกรุงเทพชัน้ในท่ีมีทัง้หมด 21 เขต ออกมา 4 เขต ได้แก่ เขตสาทร เขตวฒันา เขตพญา
ไท และเขตปทมุวนั 

ขัน้ตอนท่ี 3 ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยผู้วิจยัเลือก
เก็บข้อมูลกับกลุ่มตวัอย่างในแต่ละเขตท่ีได้จากขัน้ตอนท่ี 2 กลุ่มละเท่าๆกัน 100 คน รวมกลุ่ม
ตวัอยา่งทัง้หมด 400 คน 

 
ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งในแตล่ะเขต  =  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 

                                                                                               จ านวนเขตท่ีถกูเลือก 
                                                                                    =           400 
                                                                                                      4 
                                                                                    =     100 คนตอ่เขต 
 

ขัน้ตอนท่ี 4 ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) จาก
พนกังาน Generation Y อายรุะหวา่ง 21-38 ปี ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพชัน้ใน ท่ีได้จากขัน้ตอน
ท่ี 3 ท่ีเต็มใจและยินดีให้ข้อมลูจนครบ 400 ชดุ โดยถามความสมคัรใจก่อนแจกแบบสอบถามให้
ตอบ 
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2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ชุด โดยแบ่งเนือ้หาค าถาม
ออกเป็น 5 สว่น คือ 

สว่นท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด (Close-ended response question) แบบมี 2 ตวัเลือก (Dichotomous question) และ
หลายทางเลือก (Multiple choice questions) มี 4 ข้อ ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และรายได้
ตอ่เดือน โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ข้อท่ี 1. เพศ เป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) ได้แก่ 
1. ชาย                                      2. หญิง 

ข้อท่ี 2. อาย ุเป็นระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) ได้แก่ 
1. 21-26 ปี                                2. 27-32 ปี 
3. 33-38 ปี  

ข้อท่ี 3. ระดบัการศึกษา เป็นระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 
scale) ได้แก่ 

1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี                  2. ปริญญาตรี 
3. สงูกวา่ปริญญาตรี 

ข้อท่ี 4. รายได้ต่อเดือน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
scale) ได้แก่ 

1. ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 20,000 บาท       2. 20,001 - 25,000 บาท 
3. 25,001 บาทขึน้ไป      
 

สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัจริยธรรมในองค์กร โดยแบง่เป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย 
มุ่งเน้นองค์กร (Egoism) มุ่งเน้นพนกังาน (Benevolence) และยึดหลกัการ (Principle) จ านวน 9 
ข้อ ลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสดุ 
มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบได้เพียงค าตอบ
เดียวซึง่มีเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้
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เกณฑ์การให้คะแนน 
ระดบัความคดิเห็น     คะแนนข้อค าถาม 
ระดบัน้อยท่ีสดุ            1 
ระดบัน้อย                   2 
ระดบัปานกลาง           3 
ระดบัมาก                   4 
ระดบัมากท่ีสดุ            5 
เกณฑ์ในการวิเคราะห์คะแนน 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมิน
คา่ เพ่ือแปลความหมายคา่เฉล่ีย โดยใช้สตูร 

อนัตรภาคชัน้ (Interval)  = คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
                                                                            จ านวนชัน้ 
                                                  =                           5 – 1 
                                                                                  5 
                                                  =         0.8 

จากนัน้ก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับ
จริยธรรมในองค์กร ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย                                        ระดบัจริยธรรมในองค์กร 
4.21 - 5.00                                         มีจริยธรรมในองค์กรมากท่ีสดุ 
3.41 - 4.20                                         มีจริยธรรมในองค์กรมาก 
2.61 - 3.40                                         มีจริยธรรมในองค์กรปานกลาง 
1.81 - 2.60                                         มีจริยธรรมในองค์กรน้อย 
1.00 - 1.80                                         มีจริยธรรมในองค์กรน้อยท่ีสดุ 

 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร โดยแบง่เป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย 

วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ (Constructive Culture) วัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง (Passive-
Defensive Culture) และวัฒนธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง (Aggressive-Defensive Culture) 
จ านวน 11 ข้อ ลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ 
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มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบได้เพียง
ค าตอบเดียวซึง่มีเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้

เกณฑ์การให้คะแนน 
ระดบัความคดิเห็น     คะแนนข้อค าถาม 
ระดบัน้อยท่ีสดุ            1 
ระดบัน้อย                   2 
ระดบัปานกลาง           3 
ระดบัมาก                   4 
ระดบัมากท่ีสดุ            5 
เกณฑ์ในการวิเคราะห์คะแนน 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมิน
คา่ เพ่ือแปลความหมายคา่เฉล่ีย โดยใช้สตูร 

อนัตรภาคชัน้ (Interval)  = คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
                                                                            จ านวนชัน้ 
                                                   =                          5 – 1 
                                                                                  5 
                                                    =         0.8 

จากนัน้ก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับ
วฒันธรรมองค์กร ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย                                        ระดบัวฒันธรรมองค์กร 
4.21 - 5.00                                         มีวฒันธรรมองค์กรมากท่ีสดุ 
3.41 - 4.20                                         มีวฒันธรรมองค์กรมาก 
2.61 - 3.40                                         มีวฒันธรรมองค์กรปานกลาง 
1.81 - 2.60                                         มีวฒันธรรมองค์กรน้อย 
1.00 - 1.80                                         มีวฒันธรรมองค์กรน้อยท่ีสดุ 

 
ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยแบง่เป็น 4 ด้าน 

ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (Charisma Leadership: CL) การสร้างแรงบนัดาล
ใจ (Inspiration Motivation: IM) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (Individualized Consideration: IC) จ านวน 15 ข้อ ลกัษณะของ
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แบบสอบถาม เป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยท่ีสดุ โดยผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียวซึ่งมีเกณฑ์การ
ให้คะแนน ดงันี ้

เกณฑ์การให้คะแนน 
ระดบัความคดิเห็น     คะแนนข้อค าถาม 
ระดบัน้อยท่ีสดุ            1 
ระดบัน้อย                   2 
ระดบัปานกลาง           3 
ระดบัมาก                   4 
ระดบัมากท่ีสดุ            5 
เกณฑ์ในการวิเคราะห์คะแนน 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมิน
คา่ เพ่ือแปลความหมายคา่เฉล่ีย โดยใช้สตูร 

อนัตรภาคชัน้ (Interval)  = คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
                                                                            จ านวนชัน้ 
                                                  =                            5 – 1 
                                                                                   5 
                                                  =          0.8 

จากนัน้ก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย                              ระดบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
4.21 - 5.00                                มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมากท่ีสดุ 
3.41 - 4.20                                มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมาก 
2.61 - 3.40                                มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงปานกลาง 
1.81 - 2.60                                มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงน้อย 
1.00 - 1.80                                มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงน้อยท่ีสดุ 
 

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน 
ประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) ความผูกพันด้านการคงอยู ่
(Continuance Commitment) และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment)  
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จ านวน 9 ข้อ ลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ 
มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบได้เพียง
ค าตอบเดียวซึง่มีเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้

เกณฑ์การให้คะแนน 
ระดบัความผกูพนั     คะแนนข้อค าถาม 
ระดบัน้อยท่ีสดุ            1 
ระดบัน้อย                   2 
ระดบัปานกลาง           3 
ระดบัมาก                   4 
ระดบัมากท่ีสดุ            5 
เกณฑ์ในการวิเคราะห์คะแนน 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจยัน าคะแนนจากการก าหนดดงักล่าวมาประเมิน
คา่ เพ่ือแปลความหมายคา่เฉล่ีย โดยใช้สตูร 

อนัตรภาคชัน้ (Interval)  = คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
                                                                           จ านวนชัน้ 
                                                  =                         5 – 1 
                                                                                5 
                                                  =       0.8 

จากนัน้ก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับ
ความผกูพนัตอ่องค์กร ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย                                     ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
4.21 - 5.00                                       มีความผกูพนัตอ่องค์กรมากท่ีสดุ 
3.41 - 4.20                                       มีความผกูพนัตอ่องค์กรมาก 
2.61 - 3.40                                       มีความผกูพนัตอ่องค์กรปานกลาง 
1.81 - 2.60                                       มีความผกูพนัตอ่องค์กรน้อย 
1.00 - 1.80                                       มีความผกูพนัตอ่องค์กรน้อยท่ีสดุ 

2.1 ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ 
ผู้วิจยัได้สร้างเคร่ืองมือตามขัน้ตอน ดงัตอ่ไปนี ้

1. ศกึษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเก่ียวกบัจริยธรรมในองค์กร 
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วฒันธรรมองค์กร และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2. สร้างแบบสอบถามและน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้เสนออาจารย์ท่ีปรึกษา
ปริญญานิพนธ์ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงเก่ียวกับส านวน
ภาษาไทยให้เข้าใจง่าย และได้ค าถามท่ีมีข้อความตรงตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

3. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ีปรึกษา 
4. น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขเรียบร้อยแล้วเสนอผู้ เช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความ

เท่ียงตรงตามเนือ้หา จากนัน้ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามและแบบวดัตามข้อเสนอของผู้ เช่ียวชาญ 
5. ตรวจสอบความถกูต้องตามโครงสร้าง และหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ

เคร่ืองมือวดั โดยน าเคร่ืองมือท่ีได้ผา่นการตรวจสอบความตรงกบัเนือ้หา และได้ปรับปรุงแก้ไขแล้ว
ไปทดลองกับกลุ่มตวัอย่างท่ีได้ก าหนดไว้ จ านวน 40 ชุด และน าข้อมูลท่ีได้ไปวิเคราะห์ความ
สอดคล้องภายในด้วยวิธีการสมัประสิทธ์ิแอลฟา (α- Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) อ้างจาก (ปริทศัน์ คล่องดี, 2558, 49) คา่แอลฟาท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความ
คงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีคา่ระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 คา่ท่ีใกล้เคียงกบั 1 มากแสดงว่ามีความ
เช่ือมั่นสูง จากการน าแบบสอบถามมาค านวณหาค่าความเช่ือมั่น จ านวน 40 ชุด ซึ่งได้ค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั ดงันี ้

1. แบบสอบถามสว่นท่ี 2 จริยธรรมในองค์กร  
คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านมุง่เน้นองค์กร เทา่กบั .777 
คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านมุง่เน้นพนกังาน เทา่กบั .817 
คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านยดึหลกัการ เทา่กบั .728 

2. แบบสอบถามสว่นท่ี 3 วฒันธรรมองค์กร  
คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ 
เทา่กบั .844 
คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ- ปกป้อง  
เทา่กบั .703  
คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก- ปกป้อง  
เทา่กบั .718 

3. แบบสอบถามสว่นท่ี 4 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์  



  50 

เทา่กบั .933 
คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  
เทา่กบั .919 
คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
ทา่กบั .923 
คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจก 
บคุคลเทา่กบั .936 

4. แบบสอบถามสว่นท่ี 5 ความผกูพนัตอ่องค์กร 
คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ความผกูพนัทางด้านจิตใจ  
เทา่กบั .896 
คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ความผกูพนัทางด้านการคงอยู่  
เทา่กบั .794 
คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ความผกูพนัทางด้านบรรทดัฐาน  
เทา่กบั .918 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

มีการเก็บข้อมูลจากแหล่ง 2 แหล่ง คือ แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) และ
แหลง่ข้อมลูทตุยิภมูิ (Secondary Data) โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

1. แหล่งข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมลูเพ่ือใช้ในการประกอบของการท า
วิจยันัน้ผู้วิจยัได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมลูจากการตอบแบบสอบถามของพนกังาน Generation Y 
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร กรุงเทพชัน้ใน ได้แก่ เขตสาทร เขตวฒันา เขตพญาไท และ
เขตปทมุวนั จ านวน 400 คน 

2. แหลง่ข้อมลูทตุยิภมูิ (Secondary Data) เป็นข้อมลูเพื่อใช้ประกอบของการท าวิจยั
นัน้ผู้ วิจัยได้จากการศึกษาค้นคว้าจากหนังสือ ต ารา วารสาร วิทยานิพนธ์ ปริญญานิพนธ์ สาร
นิพนธ์ ผลงานวิจยัตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงแหลง่ข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต 
4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1 การจัดกระท าข้อมูล 
1. ผู้วิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในเคร่ืองมือวดัแตล่ะชดุ และใช้ข้อมูล

ของกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีความสมบรูณ์ 
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2. ให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนส าหรับเคร่ืองมือวดัแตล่ะชดุ น าแบบสอบถาม
ท่ีสมบรูณ์แล้วมาลงรหสั (Coding) ในแบบลงรหสั ส าหรับประมวลข้อมลูด้วยคอมพิวเตอร์ 

3. น าข้อมลูมาบนัทึกลงคอมพิวเตอร์ เพ่ือประมวลผล (Processing) ด้วยโปรแกรม
การประมวลข้อมลู โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ (Statistic Package for 
social Sciences) เพ่ือวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนาและเชิงอนมุาน 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจยัในครัง้นีแ้บ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 2 ตอน คือ 

การวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้น และการวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือตอบค าถามการวิจยั ซึ่งมีแนวทางในการ
วิเคราะห์ข้อมลูและวิธีการทางสถิต ิดงันี ้

1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใช้สถิตดิงันี ้
1.1 การแจกแจงความถ่ี (Frequency) เป็นการแสดงคา่ความถ่ีของข้อมลูท่ี

เก็บมาได้ โดยแสดงเป็นจ านวนและร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 
1.2 คา่ร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้อธิบายลกัษณะข้อมลูจากแบบสอบถาม 

ดงันี ้
สว่นท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคล 

1.3 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพ่ือใช้ในการอธิบายลักษณะข้อมูลจาก
แบบสอบถาม ดงันี ้

สว่นท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคล 
สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัจริยธรรมในองค์กร 
สว่นท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
สว่นท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
สว่นท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

1.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใช้ในการอธิบาย
ลกัษณะข้อมลูจากแบบสอบถาม ดงันี ้

สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัจริยธรรมในองค์กร 
สว่นท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
สว่นท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
สว่นท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
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5. สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

เม่ือตรวจและให้คะแนนแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ผู้ วิจัยได้น าข้อมูลท่ีได้จากกลุ่ม
ตวัอย่างมาวิเคราะห์ค่าทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอ
คา่สถิตติา่งๆ ดงันี ้

5.1 ค่าสถติเิชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบด้วย 
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) เป็นการแสดงค่าความถ่ีของข้อมูลท่ีเก็บมาได้ 

โดยแสดงเป็นจ านวนและร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 
คา่ร้อยละ (Percentage) อ้างจาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545, 52) 

P =  
 

 
   100 
 

เม่ือ       P แทน     คา่สถิตร้ิอยละ 
             f  แทน     ความถ่ีของคะแนน 
             n แทน      ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
คา่คะแนนเฉล่ีย (Mean หรือ X) อ้างจาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545, 52) 

 ̅  =  
∑ 

 
 

 

เม่ือ         ̅ แทน      คา่คะแนนเฉล่ีย 

             ∑     แทน      ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

                   แทน      ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

การหาคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) อ้างจาก (กลัยา วานิชย์
บญัชา, 2545, 52) 

S.D.    =  √
 ∑    ∑    

      
 

 
เม่ือ      S.D.     แทน       คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ 
                                          ตวัอยา่ง (Standard Deviation ) 

            ∑         แทน        ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
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           ∑       แทน        ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 

                   แทน        ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง (Simple size) 
5.2 การหาค่าความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability of the test) 

วิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่า (α- Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) อ้างจาก 
(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545, 53) 

Cronbach’s alpha :       =  
                      

                          
 

 
เม่ือ              α                    แทน        ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 

                                         แทน      จ านวนค าถาม 

                            แทน        คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนของค าถาม 

                               แทน         คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนของค าถาม 
5.3 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถติเิชิงอนุมาน (Inferential statistic) 

สถิติท่ีใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐานในการวิจัย เพ่ือสรุปผลไปยังประชากรของ
การศกึษาในครัง้นีจ้ะตัง้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยสถิตท่ีิใช้ทดสอบสมมตฐิานมีดงันี ้

ค่า t-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม กรณีทราบความ
แปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างทัง้สองกลุ่ม โดยกลุ่มตวัอย่างทัง้สองเป็นอิสระแก่กัน (Independent 
Sample) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.5 อ้างจาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545, 53) 

1) กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เทา่กนั    
     

   

    =  
      

 
 √

 
  

 
 
  

 

 

 สถิตท่ีิใช้ทดสอบ   มีองศาอิสระ (Degree of freedom)            

2) กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ไมเ่ทา่กนั    
     

   

   = 
     

√
  
 

  
 

  
 

  

 

 
สถิตท่ีิใช้ทดสอบ t มีองศาอิสระ (Degree of freedom) 
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เม่ือ    t     แทน   สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 

              แทน   คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี         

           แทน   คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานตวัอยา่งรวมจากตวัอยา่งทัง้ 2 กลุม่ 
 

โดยท่ี 

     
   

        
          

 

       
 

 

         
     แทน  ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี         

             แทน    จ านวนสมาชิกในกลุม่ตวัอยา่งท่ี         
สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) แบบ

การทดสอบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งตัง้แต ่2 กลุม่ขึน้ไป  
คา่ F-test ใช้ทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียสองกลุ่มขึน้ไป โดยการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.5 อ้างจาก (กัลยา วานิชย์
บญัชา, 2545, 54) 

   =  
   

   
 

เม่ือ    F        แทน คา่สถิตท่ีิใช้เปรียบเทียบกบัคา่วิกฤตการแจกแจงแบบ F 
                                                              เพ่ือทราบนยัส าคญั 

                  แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 

                 แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
                         (Mean Square with Group) 

โดยท่ี 

     =    
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        =     
   

     
 

 

              แทน  ผลรวมก าลงัสองระหวา่งกลุม่ 
                                (Between Group sum of Square) 

          แทน     ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่ 
                                (Within Group sum of Square) 

            แทน    จ านวนกลุม่ 

             แทน    จ านวนคนในกลุม่ตวัอยา่ง 
       แทน    Degree of freedom ส าหรับการแปรผนัระหวา่งกลุม่ 

                                           (dfb) 

                แทน      Degree of freedom ส าหรับการแปรผนัภายในกลุม่  
                                     (dfw) 

กรณีพบความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงท าการทดสอบเป็นรายคูท่ี่ระดบั
นยัส าคญั อลัฟ่า = 0.05 หรือระดบัความเช่ือมั่น 95% จะใช้วิธี Fisher’s Least-Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องกลุ่มตวัอย่าง เพ่ือดวู่าคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั 
โดยใช้สตูรดงันี ้อ้างจาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545, 55) 

เม่ือ           LSD  =        

 
    √   (

 

  
 

 

  
) 

ถ้า           LSD  =           

 
    √

    

  
 

โดยท่ี dfw  =     

       แทน คา่ผลตา่งนยัส าคญัท่ีค านวณได้ส าหรับกลุ่มตวัอย่างกลุ่มท่ี i 
และ j 

    แทน  คา่ Mean square error       

      แทน   จ านวนกลุม่ของกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ทดสอบ 

       แทน    จ านวนกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 

       แทน    คา่ความคลาดเคล่ือน 

      แทน    จ านวนตวัอยา่งในกลุม่ท่ี i 
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      แทน    จ านวนตวัอยา่งในกลุม่ท่ี j 
สตูรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว Brown-Forsythe (B) ใช้ในกรณีท่ีความ   

แปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั  ดงันี ้อ้างจาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545, 56) 

 = 
   

   
 

 

โดยคา่           ∑ (  
  

 
)   

  
    

เม่ือ 

   แทน  คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาBrown-Forsythe 

            แทน      คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 

                               แทน    ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่มส าหรับสถิต ิ                   
                 Brown- Forsythe 

                                          แทน     จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

                 แทน      ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 

           แทน     ขนาดประชากร 

  
              แทน   ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่ง 

กรณีผลการทดสอบมีความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จ าท าการทดสอบเป็น
รายคู ่เพ่ือดวู่ามีคูใ่ดท่ีแตกตา่งกนัโดยใช้วิธี Dunnett’s T3  ดงันี ้ อ้างจาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 
2545, 71) 

    
     

     (
 

  
 

 

  
)

 

 
เม่ือ             t           แทน    คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution 

                   แทน    คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
                    (Mean Square within group) ส าหรับ Brown-Forsythe 

                        แทน    คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี i 

                         แทน    คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี j 

                          แทน     จ านวนตวัอยา่งในกลุม่ท่ี i 

                          แทน     จ านวนตวัอยา่งในกลุม่ท่ี j 
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การวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ดงันี ้ทดสอบ
ความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัแปร หรือระหว่างข้อมูล 2 ชุด อยู่ในมาตราอนัตรภาคหรือ
มาตราอตัราส่วน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) อ้าง
จาก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545, 57) 

 

สมการถดถอยพหคุณู     ̂   =        …….     

เม่ือ                        ̂        =   คะแนนพยากรณ์ของตวัเกณฑ์ (ตวัแปรตาม) 

                ……..  =   ตวัแปรพยากรณ์ 

                              a        =   จดุตดัของเส้นถดถอยส าหรับ Y ท่ีถกูท านายด้วย    

     …….           =   ความชนั (Partial slope) ของเส้นถดถอยส าหรับ Y 

                                         ท่ีถกูท านาย ด้วย    

                             =   จ านวนตวัพยากรณ์ (ตวัแปรอิสระ) 
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บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจยัครัง้นีมุ้่งศึกษาเร่ือง “จริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงท่ีจะมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ” ในการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล
เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจในการส่ือความหมายท่ีตรงกนั ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์ตา่งๆ ท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้

n                                  แทน ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 

 ̅                                 แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 
S.D                              แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t                                  แทน สถิตทิดสอบ T-test 
SS                               แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of squares) 
MS                              แทน คา่เฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of  
 squares) 
F                                 แทน สถิตทิดสอบ F-test 
df                                แทน องศาของความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 

α                                แทน คา่ความคลาดเคล่ือนในการทดสอบสมมตฐิานหรือ  
   ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิก าหนดไว้ (Level of      
       Significance) 
Sig.                              แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิตจิากการทดสอบใช้ใน 
 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
B                                  แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ 
            (Unstandardized) 

β                                  แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานของตวัแปร 
              อิสระ (Standardized) 
SE                                  แทน คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสิทธ์ิการ 
          ถดถอย (Standardized Error of mean) 

                             แทน คา่สมัประสิทธ์ิการท านายท่ีปรับแก้แล้ว  
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                                               (Adjusted R-squared) 

                                  แทน คา่สมัประสิทธ์ิการท านาย (R-squared) 
p                                    แทน คา่ความนา่จะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิต ิ
r                                     แทน   คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
                                    แทน  ความผกูพนัด้านจิตใจ 
    แทน ความผกูพนัด้านการคงอยู ่
     แทน ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
    แทน ด้านมุง่เน้นองค์กร 

    แทน ด้านมุง่เน้นพนกังาน 

    แทน ด้านยดึหลกัการ 
    แทน ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ 
            แทน ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง 
            แทน ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง 
            แทน ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 
            แทน ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 
           แทน ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
             แทน ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล    

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย
ครัง้นีผู้้ วิจัยได้วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยการแบ่งการ
น าเสนอออกเป็น 5 สว่น ตามล าดบั ดงันี ้

สว่นท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
สว่นท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัจริยธรรมในองค์กร 
สว่นท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
สว่นท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
สว่นท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
สว่นท่ี 6 การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อการทดสอบสมมตฐิาน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุระดบั

การศกึษา และรายได้ตอ่เดือน โดยน าเสนอในรูปแบบการแจกแจงความถ่ีและคา่ร้อยละปรากฏผล
ดงัตาราง 1 ดงันี ้

 
ตาราง 1 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ ข้อมลูปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมลูปัจจยัส่วนบคุคล                                   ความถ่ี                                     ร้อยละ 
1. เพศ 

ชาย                  112 28.0  
หญิง   288 72.0 

รวม 400                                         100.0  
2. อาย ุ

21-26 ปี 228  57.0 
27-32 ปี   91 22.8 
33-38 ปี   81 20.2 

     รวม 400                                         100.0  
3. ระดบัการศกึษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี    0  0.0 
ปริญญาตรี 325 81.2 
สงูกวา่ปริญญาตรี   75 18.8  

                   รวม                                   400                     100.0 

4. รายได้ตอ่เดือน 
ต ่ากวา่หรือเทียบเทา่ 20,000 บาท   213 53.2 
20,001-25,000 บาท   109 27.2 
25,001 บาทขึน้ไป     78 19.6   

                    รวม                                   400                      100.0 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 1 พบว่า ลักษณะข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ ตอบ
แบบสอบถามของกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นีจ้ านวน 400 คน จ าแนกตามตวัแปรได้ ดงันี ้

เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 288 คน คิดเป็น
ร้อยละ 72.0 และเพศชาย มีจ านวน 112 คน คดิเป็นร้อยละ 28.0 ตามล าดบั 

อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 21-26 ปี จ านวน 228 คน คิดเป็น
ร้อยละ 57.0 รองลงมา คือ อาย ุ27-32 ปี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8 และอาย ุ33-38 ปี 
จ านวน 81 คน คดิเป็นร้อยละ 20.2 ตามล าดบั 

ระดบัการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี
จ านวน 325 คน คิดเป็นร้อยละ 81.2 และมีระดบัการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 75 คน คิด
เป็นร้อยละ 18.8 ตามล าดบั 

รายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนต ่ากว่าหรือ
เทียบเท่า 20,000 บาท มีจ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 53.2 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน  
20,001-25,000 บาท มีจ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2 และมีรายได้ต่อเดือนตัง้แต่ 25,001 
บาทขึน้ไป มีจ านวน 78 คน คดิเป็นร้อยละ 19.6 ตามล าดบั  

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับจริยธรรมในองค์กร 
การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับจริยธรรมในองค์กรของพนกังาน Generation Y ของ

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านมุ่งเน้นองค์กร ด้าน
มุง่เน้นพนกังาน และด้านยดึหลกัการ โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
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ตาราง 2 คา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของจริยธรรมในองค์กรของพนกังาน Generation Y 
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

จริยธรรมในองค์กร                        ̅      S.D.                  ระดบั 
ด้านมุง่เน้นองค์กร   

1. องค์กรของทา่นมุง่เน้นแต่  2.91               1.099              ปานกลาง 
สร้างก าไรสงูสดุให้กบัองค์กรโดยไมส่นใจ 
ความเป็นอยูข่องพนกังานและสงัคม    

2. องค์กรของทา่นมีนโยบาย                      2.97               1.087              ปานกลาง 
การปฏิบตัิและการตดัสนิใจเพื่อประโยชน์ 
ขององค์กรมากกวา่ประโยชน์ของพนกังาน 

และสงัคม 
3.  องค์กรของทา่นมีบรรทดัฐาน                 2.92                1.127             ปานกลาง 

ที่เน้นการลดคา่ใช้จ่ายแม้วา่จะกระทบตอ่ 
ความสขุของพนกังาน 

รวม                                                    2.93                1.010                  ปานกลาง 
ด้านมุง่เน้นพนกังาน 

4. องค์กรของทา่นค านงึถึงความสขุ             3.50               .963            มาก 
และความพงึพอใจของพนกังานเสมอ 

5. องค์กรของทา่นมีการตดัสนิใจและ           3.42               .919            มาก 
การกระท าจะเป็นไปเพื่อประโยชน์สงูสดุของ 
พนกังานทกุคน 

6. องค์กรของทา่นมีบรรทดัฐานใน                3.62               .887       มาก 
การสง่เสริมความร่วมมือช่วยเหลอืกนัระหวา่ง 
พนกังานและกระตุ้นการท างานเป็นทีม 

รวม                                                      3.51               .831       มาก 
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ตาราง 2 (ตอ่)  
 

จริยธรรมในองค์กร                                                         ̅      S.D.                    ระดบั 

ด้านยดึหลกัการ 
7. องค์กรของทา่นมุง่เน้นให้พนกังาน           3.99               .757          มาก 

ต้องปฏิบตัิตามกฎระเบียบและแบบแผนท่ี 
องค์กรวางไว้ 

8. องค์กรของทา่นมีการตดัสนิใจโดย           3.85               .782                       มาก 
ยดึตามกฎระเบียบที่องค์กรก าหนดไว้เป็นหลกั 

9. องค์กรของทา่นไมใ่ห้การยอมรับ              3.82               .874          มาก 
พนกังานท่ีไมป่ฏิบตัิตามกฎระเบียบขององค์กร 
                    รวม                                                    3.88               .692                      มาก 

จริยธรรมในองค์กรโดยรวม   3.44                .443        มาก 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 2 เก่ียวกบัจริยธรรมในองค์กรของพนกังาน  Generation Y 

ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่าจริยธรรมในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.44 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ 

ด้านการมุง่เน้นองค์กร 
ด้านการมุง่เน้นองค์กรโดยรวม มีจริยธรรมในองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมี

ค่าเฉล่ีย 2.93  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ องค์กรมีนโยบายการปฏิบตัิและการตดัสินใจเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กรมากกว่าประโยชน์ของพนกังานและสงัคม มีคา่เฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากับ 2.97 
โดยมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง รองลงมาคือ องค์กรมีบรรทัดฐานท่ีเน้นการลดค่าใช้จ่าย
แม้วา่จะกระทบตอ่ความสขุของพนกังาน และองค์กรมุง่เน้นแตส่ร้างก าไรสงูสดุให้กบัองค์กรโดยไม่
สนใจความเป็นอยู่ของพนกังานและสงัคม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.92 และ 2.91 ตามล าดบั โดยมี
ความคดิเห็นในระดบัปานกลาง 

ด้านการมุง่เน้นพนกังาน 
ด้านการมุ่งเน้นพนักงานโดยรวม มีจริยธรรมในองค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉล่ีย 3.51  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ องค์กรมีบรรทัดฐานในการส่งเสริมความร่วมมือ
ชว่ยเหลือกนัระหวา่งพนกังานและกระตุ้นการท างานเป็นทีม มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เท่ากบั 3.62  โดย
มีความคดิเห็นในระดบัมาก รองลงมาคือ องค์กรค านึงถึงความสขุและความพึงพอใจของพนกังาน
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เสมอ และองค์กรมีการตดัสินใจและการกระท าจะเป็นไปเพ่ือประโยชน์สงูสดุของพนกังานทกุคน มี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.50 และ 3.42 ตามล าดบั โดยมีความคดิเห็นในระดบัมาก 

ด้านยดึหลกัการ 
ด้านยึดหลักการโดยรวม มีจริยธรรมในองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 

3.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ องค์กรมุ่งเน้นให้พนกังานต้องปฏิบตัิตามกฎระเบียบและแบบ
แผนท่ีองค์กรวางไว้ มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เท่ากบั 3.99 โดยมีความคิดเห็นในระดบัมาก รองลงมาคือ 
องค์กรมีการตัดสินใจโดยยึดตามกฎระเบียบท่ีองค์กรก าหนดไว้เป็นหลัก และองค์กรไม่ให้การ
ยอมรับพนักงานท่ีไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 และ 3.82 
ตามล าดบั โดยมีความคดิเห็นในระดบัมาก 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 
การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรของพนักงาน Generation Y ของ

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมแบบ
สร้างสรรค์ ด้านวัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวัฒนธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง โดยมี
รายละเอียด ดงันี ้

 
ตาราง 3 คา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองค์กรของพนกังาน Generation Y  
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

วฒันธรรมองค์กร                       ̅      S.D.              ระดบั 
ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ 

1. องค์กรของทา่นเปิดโอกาส     3.05                .970                 ปานกลาง 
ให้พนกังานมีสว่นร่วมในการก าหนดเป้า 
หมายในการท างานร่วมกนั 

2. องค์กรของทา่นมุง่เน้นให้                       3.69                 .824      มาก 
พนกังานพฒันาตวัเองอยา่งสม ่าเสมอ 

3. องค์กรมีการฝึกอบรมเพื่อ          3.64                 .852               มาก 
พฒันาพนกังานให้ก้าวหน้าและมี 
ประสทิธิภาพอยูเ่สมอ 
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ตาราง 3 (ตอ่) 
 
วฒันธรรมองค์กร                        ̅        S.D.              ระดบั 

4. องค์กรมีการจดักิจกรรมอยู่                     3.55                    .975                   มาก 
เป็นประจ าเพื่อกระชบัความสมัพนัธ์ 
ระหวา่งพนกังานในองค์กร 

                    รวม                                                     3.48                    .728        มาก 
ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง 

5. พนกังานในองค์กรของทา่น                     3.70                    .697                    มาก 
จะคล้อยตามและปฏิบตัิตนเหมือนคนสว่น 
ใหญ่ในองค์กร เพื่อหลกีเลีย่งความขดัแย้ง 

6. องค์กรของทา่นมีการปกครอง                 3.94                    .781         มาก 
ตามล าดบัชัน้ โดยการตดัสนิใจขึน้อยูก่ับ 
ผู้บริหารหรือผู้น า 

7. องค์กรของทา่นจะลงโทษผู้ที่                    3.54                   .947         มาก 
ปฏิบตัิงานผิดพลาด แตก็่ไมใ่ห้รางวลักบั 
ผู้ที่ท างานส าเร็จ  

รวม                                                            3.72                   .609         มาก 
ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง 

8. พนกังานในองค์กรของทา่น                       3.58                   .857            มาก 
มกัจะแขง่ขนัแสวงหาอ านาจและต าแหนง่ 
ที่สงูขึน้ 

9. สมาชิกในองค์กรของทา่นจะ                     3.29                    .955            ปานกลาง 
มีอคติกบัผู้ที่มีความคิดเห็นแตกตา่ง 

10. สมาชิกในองค์กรของทา่นมกั                   3.46                    .852           มาก 
มีการแขง่ขนักนัโดยมุง่เน้นถึงการเป็นผู้ชนะ  
และได้รับการยอมรับท่ีเหนือกวา่ผู้อื่น 
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ตาราง 3 (ตอ่)  
 
วฒันธรรมองค์กร                                                       ̅                        S.D.        ระดบั 

11. สมาชิกในองค์กรของทา่นจะ                3.83                     .737                    มาก 
มุง่เน้นใสใ่จในรายละเอียดของงาน เพื่อให้ 
งานออกมาสมบรูณ์แบบที่สดุ 
                    รวม                                                    3.54          .615         มาก 
วฒันธรรมองค์กรโดยรวม                                          3.57                     .442                     มาก 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 3 เก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรของพนกังาน  Generation Y 

ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่าวัฒนธรรมองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.57 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่  

ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ 
ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์โดยรวม มีวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมี

คา่เฉล่ีย 3.48 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ องค์กรมุ่งเน้นให้พนกังานพฒันาตวัเองอย่างสม ่าเสมอ 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากับ 3.69 โดยมีความคิดเห็นในระดบัมาก รองลงมาคือ องค์กรมีการ
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาพนกังานให้ก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ องค์กรมีการจดักิจกรรมอยู่
เป็นประจ าเพ่ือกระชบัความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานในองค์กร และองค์กรเปิดโอกาสให้พนกังาน
มีสว่นร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างานร่วมกนั มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.64 โดยมีความคิดเห็น
ในระดบัมาก 3.55 มีความคิดเห็นในระดบัมาก และ 3.05 มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
ตามล าดบั 

ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง 
ด้านวัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้องโดยรวม มีวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัมาก 

โดยมีค่าเฉล่ีย 3.72 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือองค์กรมีการปกครองตามล าดับชัน้ โดยการ
ตดัสินใจขึน้อยู่กับผู้บริหารหรือผู้น า มีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุ เท่ากบั 3.94 โดยมีความคิดเห็นในระดบั
มาก รองลงมาคือ พนกังานในองค์กรจะคล้อยตามและปฏิบตัิตนเหมือนคนส่วนใหญ่ในองค์กร 
เพ่ือหลีกเล่ียงความขดัแย้ง และองค์กรจะลงโทษผู้ ท่ีปฏิบตัิงานผิดพลาด แต่ก็ไม่ให้รางวลักับผู้ ท่ี
ท างานส าเร็จ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.70 และ 3.54 ตามล าดบั โดยมีความคดิเห็นในระดบัมาก 

ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง 
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ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้องโดยรวม มีวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัมาก 
โดยมีคา่เฉล่ีย 3.54 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ สมาชิกในองค์กรจะมุ่งเน้นใส่ใจในรายละเอียด
ของงาน เพ่ือให้งานออกมาสมบรูณ์แบบท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เท่ากบั 3.83 โดยมีความคิดเห็น
ในระดบัมาก รองลงมาคือ พนักงานในองค์กรมกัจะแข่งขนัแสวงหาอ านาจและต าแหน่งท่ีสูงขึน้  
สมาชิกในองค์กรมกัมีการแข่งขนักนัโดยมุ่งเน้นถึงการเป็นผู้ชนะ และได้รับการยอมรับท่ีเหนือกว่า
ผู้ อ่ืน และสมาชิกในองค์กรจะมีอคติกับผู้ ท่ีมีความคิดเห็นแตกต่าง ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 โดยมี
ความคิดเห็นในระดบัมาก 3.46 มีความคิดเห็นในระดบัมาก และ 3.29 มีความคิดเห็นในระดบั
ปานกลางตามล าดบั 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน Generation Y 

ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แบง่ออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุ้ นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคล โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
 
ตาราง 4 คา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง                 ̅    S.D                   ระดบั 
ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 

1. ผู้น าของทา่นมีการแสดง                 3.78                      .892                    มาก 
ออกให้เป็นท่ียกยอ่ง และเคารพนบัถือ 

2. ผู้น าของทา่นเป็นผู้มี                       3.79                      .910                    มาก 
วิสยัทศัน์ที่กว้างไกล 

3. ผู้น าของทา่นเป็นผู้มี                       3.70                      .899                    มาก 
อดุมการณ์ ท าให้ทา่นรู้สกึเช่ือมัน่ท่ีจะ 
ร่วมงานด้วย 

รวม                  3.75                     .826                    มาก 
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ตาราง 4 (ตอ่) 
 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง                          ̅               S.D.                   ระดบั 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 
4. ผู้น าของทา่นสง่เสริมให้                3.75                         .888                      มาก 

พนกังานมีความคิดสร้างสรรค์ในการ 
ท างาน 

5. ผู้น าของทา่นมีการกระตุ้น             3.60                         .926                      มาก 
จิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา 

6. ผู้น าของทา่นมีความ                     3.80                         .856                      มาก 
กระตือรือร้นในการท างาน 

7. ผู้น าของทา่นสร้างเจตคติ              3.53                       1.018                       มาก 
ที่ดีและการคดิในแง่บวกให้กบัพนกังาน 
                รวม                                           3.66               .794                    มาก 

การกระตุ้นทางปัญญา 
8. ผู้น าของทา่นมีการกระตุ้น             3.71                        .782                        มาก 

ให้ตระหนกัถงึปัญหาตา่งๆ ในองค์กร 
9. ผู้น าของทา่นรับฟังความ               3.43                       .926                         มาก 

คิดเห็นในการท างานของพนกังานเสมอ 
10. ผู้น าของทา่นให้พนกังาน             3.60                       .937                         มาก 

ร่วมกนัแก้ไขปัญหาอยา่งเป็นระบบ 

11. ผู้น าของทา่นท าให้พนกังาน         3.52                       .923                         มาก 
รู้สกึวา่ปัญหาเป็นสิง่ที่ท้าท้าย 
                   รวม                                            3.56                        .757                     มาก 

การค านงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคล 
12. ผู้น าของทา่นมีการดแูลเอา           3.23                        .988                       ปานกลาง 

ใจใสแ่ละให้ค าปรึกษากบัพนกังานเป็น 
รายบคุคล 

13. ผู้น าของทา่นเข้าใจและยอม         3.60                         .912                       มาก 
รับความแตกตา่งระหวา่งบคุคล 
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ตาราง 4 (ตอ่) 
 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง                                  ̅                 S.D                   ระดบั 
                  14. ผู้น าของทา่นท าให้พนกังาน              3.54                    .903                   มาก 
รู้สกึมีคณุคา่ในตนเองและมีความส าคญั 

                  15. ผู้น าของทา่นให้โอกาสแก่                 3.73                     .854                   มาก 
พนกังานทกุๆคน ในการเรียนรู้สิง่ใหม่ๆ    
            รวม                                                           3.52                    .778                   มาก 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงโดยรวม                            3.61                    .700                   มาก 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 4 เ ก่ียวกับภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของพนักงาน  

Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.61 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ 

ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์โดยรวม มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ใน

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.75 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ ผู้น าเป็นผู้ มีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล มี
คา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เท่ากบั 3.79 โดยมีความคิดเห็นในระดบัมาก รองลงมาคือ ผู้น ามีการแสดงออก
ให้เป็นท่ียกยอ่ง และเคารพนบัถือ และผู้น าเป็นผู้ มีอดุมการณ์ ท าให้รู้สกึเช่ือมัน่ท่ีจะร่วมงานด้วย มี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.78 และ 3.70 ตามล าดบั โดยมีความคดิเห็นในระดบัมาก 

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจโดยรวม มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบั

มาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.66 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ ผู้น ามีความกระตือรือร้นในการท างาน มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากับ 3.80 โดยมีความคิดเห็นในระดบัมาก รองลงมาคือ ผู้น าส่งเสริมให้
พนกังานมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน ผู้น ามีการกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา 
และผู้น าสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวกให้กับพนกังาน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.75 3.60 และ 
3.53 ตามล าดบั โดยมีความคดิเห็นในระดบัมาก 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญาโดยรวม มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับ

มาก โดยมีคา่เฉล่ีย 3.56 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ตระหนกัถึงปัญหาตา่งๆ 
ในองค์กร มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เท่ากบั 3.71 โดยมีความคิดเห็นในระดบัมาก รองลงมาคือ ผู้น าให้
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พนักงานร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ ผู้น าท าให้พนักงานรู้สึกว่าปัญหาเป็นสิ่งท่ีท้าท้าย 
และผู้น ารับฟังความคิดเห็นในการท างานของพนกังานเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 3.52 และ 
3.43 ตามล าดบั โดยมีความคดิเห็นในระดบัมาก 

ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลโดยรวม มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.52 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือผู้น าให้โอกาสแก่พนกังานทุกๆคน 
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เท่ากบั 3.73 โดยมีความคิดเห็นในระดบัมาก รองลงมา
คือ ผู้น าเข้าใจและยอมรับความแตกตา่งระหว่างบคุคล ผู้น าท าให้พนกังานรู้สึกมีคณุค่าในตนเอง
และมีความส าคญั และผู้น ามีการดูแลเอาใจใส่และให้ค าปรึกษากับพนักงานเป็นรายบุคคล มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.60 โดยมีความคิดเห็นในระดบัมาก 3.54 มีความคิดเห็นในระดบัมาก และ 3.23 
มีความคดิเห็นในระดบัปานกลาง ตามล าดบั  

ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ของ

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แบง่ออกเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย ความผกูพนัด้านจิตใจ ความ
ผกูพนัด้านการคงอยู ่และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
 
ตาราง 5 คา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation 
Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ความผกูพนัตอ่องค์กร                  ̅   S.D.                 ระดบั 
ความผกูพนัด้านจิตใจ 

1. ทา่นรู้สกึภมูิใจและยอม           3.63                 .828                 มาก 
รับกบัคา่นิยมขององค์กร  

2. ทา่นรู้สกึเช่ือมัน่ในเป้า                    3.63                    .851                    มาก 
หมายและเห็นด้วยกบัสิง่ที่องค์กร 
ปฏิบตัิอยู ่

3. ทา่นรู้สกึภมูิใจที่ได้เป็น                   3.62                    .879                    มาก 
สมาชิกคนหนึง่ขององค์กร 
                   รวม                                                3.62                    .767                    มาก 
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ตาราง 5 (ตอ่) 
 
ความผกูพนัตอ่องค์กร                                          ̅                      S.D.                    ระดบั 
ความผกูพนัด้านการคงอยู ่

4. ทา่นพอใจกบัผลตอบ                   3.29                   .972                    ปานกลาง 
แทนที่องค์กรมอบให้ 

5. หากมีงานที่อื่นให้ผล                     3.40                  .971                    ปานกลาง 
ตอบแทนที่มากกวา่ ทา่นก็จะไมล่า 
ออกจากองค์กร 

6. ทา่นคิดวา่การหางานใหม่              3.62                  .879                    มาก 
มีความยากล าบากและเป็นอปุสรรค 
ส าหรับทา่น 

                  รวม                                             3.41                  .792                    มาก 
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 

7. ทา่นคิดวา่การย้ายไปท า                  3.18                1.092                   ปานกลาง 
งานท่ีองค์กรอื่นถือเป็นการแสดงออก 
ถึงความไมจ่งรักภกัด ี

8. การท างานอยูก่บัองค์กร                  3.49                  .994                    มาก 
ปัจจบุนั โดยไมย้่ายไปองค์กรอื่นถือ 
เป็นความรับผิดชอบท่ีมีตอ่องค์กร 

9.  ทา่นคิดวา่พนกังานควร                   3.48                 1.001                  มาก 
คงอยูก่บัองค์กร เพื่อเป็นการตอบ 
แทนสิง่ดีๆ ที่ทา่นเคยได้รับจากองค์กร 
                  รวม                                               3.38                   .925              ปานกลาง 
ความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวม                   3.47                 .813                   มาก 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 5 เก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน  Generation 

Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่าความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดย
มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.47 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ 

ความผกูพนัด้านจิตใจ 
ความผูกพนัด้านจิตใจโดยรวม มีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมี

คา่เฉล่ีย 3.62 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ รู้สึกภูมิใจและยอมรับกบัคา่นิยมขององค์กร มีคา่เฉล่ีย
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มากท่ีสุด เท่ากับ 3.63 โดยมีความผูกพันต่อองค์กรในระดบัมาก รองลงมาคือ รู้สึกเช่ือมั่นใน
เป้าหมายและเห็นด้วยกับสิ่งท่ีองค์กรปฏิบตัิอยู่ และรู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็นสมาชิกคนหนึ่งขององค์กร 
มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.63 และ 3.62 ตามล าดบั โดยมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัมาก 

ความผกูพนัด้านการคงอยู ่
ความผกูพนัด้านการคงอยู่โดยรวม มีความผกูพนัตอ่องค์กรอยู่ในระดบัมาก โดย

มีค่าเฉล่ีย 3.41 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อคือ คิดว่าการหางานใหม่มีความยากล าบากและเป็น
อปุสรรค มีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ เท่ากบั 3.62 โดยมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัมาก รองลงมาคือ 
หากมีงานท่ีอ่ืนให้ผลตอบแทนท่ีมากกว่าก็จะไม่ลาออกจากองค์กร และพอใจกับผลตอบแทนท่ี
องค์กรมอบให้ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.40 และ 3.29 ตามล าดบั โดยมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบั
ปานกลาง 

ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
ความผูกพนัด้านบรรทัดฐานโดยรวม มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดบัปาน

กลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.38 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ การท างานอยู่กับองค์กรปัจจุบนั โดยไม่
ย้ายไปองค์กรอ่ืนถือเป็นความรับผิดชอบท่ีมีต่อองค์กร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากับ 3.49 โดยมี
ความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัมาก รองลงมาคือ คิดว่าพนกังานควรคงอยู่กบัองค์กร เพ่ือเป็นการ
ตอบแทนสิ่งดีๆ ท่ีเคยได้รับจากองค์กร และคิดว่าการย้ายไปท างานท่ีองค์กรอ่ืนถือเป็นการ
แสดงออกถึงความไม่จงรักภกัดี มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.48 โดยมีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัมาก 
และ 3.18 มีความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

ส่วนท่ี 6 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการทดสอบสมมตฐิาน 
การทดสอบสมมติฐานใช้สถิติ Independent Samples t-test การวิเคราะห์ความ

แปรแปรนทางเดียว (One-Way Analysis of variance : One Way ANOVA) และการวิเคราะห์
ถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) สามารถวิเคราะห์ โดยใช้วิธีการทดสอบ ดงันี ้

การทดสอบด้วยสถิติ Independent Samples t-test ผู้ วิจัยใช้การทดสอบความ
แตกต่างระหว่างคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ีมี 2 กลุ่ม โดยทดสอบค่าความแปรปรวนด้วย 
Levene’s test เม่ือคา่ Sig. มากกว่า 0.05 จะอ่านคา่ t-test ท่ี Equal variances assumed และ
เม่ือ Sig. น้อยกวา่ 0.05 จะอา่นคา่ t-test ท่ี Equal variances not assumed 

การทดสอบด้วย ANOVA ผู้ วิจัยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉล่ีย
ของกลุ่มตวัอย่างท่ีมากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-Way 
Analysis of variance : One Way ANOVA) โดยเร่ิมจากการทดสอบคา่ Levene’s test เพ่ือ
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ทดสอบคา่ความแปรปรวนของข้อมลู ถ้า Levene’s test มีคา่ Sig. น้อยกว่า 0.05 ผู้วิจยัจะทดสอบ
ความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดยสถิติ Brown-Forsythe และเพ่ือให้ทราบว่ามีค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างท่ี
แตกตา่งจะเปรียบเทียบความแตกตา่งคา่เฉล่ียหลายคู่ในเวลาเดียวกนั (Multiple Comparison) 
โดยวิธี Dunnett T3 และเม่ือ Levene’s test มีคา่ Sig. มากกว่า 0.05 ผู้วิจยัทดสอบความแตกตา่ง
ของคา่เฉล่ียโดยสถิติ F-test และหากพบว่ามีความแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญั เพ่ือให้ทราบว่ามี
ค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างท่ีแตกต่าง จะเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่เพ่ือดวู่ามีคู่ใดบ้างท่ี
แตกตา่งกนั ด้วยวิธี Fisher’s Least Significant difference (LSD) การทดสอบ Levene’s test มี
สมมตฐิาน ดงันี ้

   : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

   : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
สมมติฐานข้อท่ี 1 พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีมี

ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมี
ความผกูพนัด้านจิตใจตา่งกนั 

   เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และรายได้ตอ่เดือน ท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้าน
จิตใจไมแ่ตกตา่งกนั 

   : เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และรายได้ตอ่เดือน ท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้าน
จิตใจตา่งกนั 

 
ตาราง 6 การทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัด้านจิตใจของพนกังาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล โดยใช้สถิติ Levene’s test 
 

   
  ปัจจยั 

สว่นบคุคล 

การทดสอบความ 

แปรปรวน 
     Levene      F df1 df2                    Sig. 
     Statistic 

เพศ                                            .000                                                          .984 

ระดบัการศกึษา                                   1.136                                                                         .287 
อาย ุ                         7.013                                                  2                       397                  .001 
รายได้ตอ่เดือน          .834                                        2                   397              .435 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 6 พบว่า ความผกูพนัด้านจิตใจของพนกังาน Generation Y 
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ด้าน เพศ และระดบัการศกึษา มีความแปรปรวนไม่แตกตา่ง

กัน ซึ่งมีค่าเท่ากับ .984 และ .287 ซึ่งมากกว่า .05 ดงันัน้จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (  ) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ จะใช้ค่าสถิติ t-test ท่ี Equal variances assumed เพ่ือ
ทดสอบความแตกตา่งคา่เฉล่ียของระดบัความผกูพนัด้านจิตใจของพนกังาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  โดยรวมระหวา่งเพศ และระดบัการศกึษา ปรากฏดงัตาราง 7 

 
ตาราง 7 ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัด้านจิตใจของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ และระดบัการศกึษา โดยใช้สถิต ิIndependent t-test 
 

ความผกูพนัด้านจิตใจ                                 n              ̅              S.D.              t                sig. 

      เพศ 
      ชาย                                                   112         3.74         .757         1.943         .053 
      หญิง                                                  288         3.57         .767 

ระดบัการศกึษา 
ปริญญาตรี                                         325          3.59         .781       -1.954         .051 
สงูกวา่ปริญญาตรี                                 75           3.78         .685 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 7 ความผูกพันด้านจิตใจ จ าแนกตาม เพศ และระดับ

การศกึษา โดยใช้สถิต ิt-test แบบ Independent พบวา่ 
เพศชายและเพศหญิง มีค่า (Sig.) เท่ากับ .053 ซึ่งมากกว่า .05 คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (  ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ เพศท่ีแตกต่างกันมีความผูกพัน
ด้านจิตใจไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้
ไว้ 

ระดบัการศึกษา ปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี มีค่า (Sig.) เท่ากับ .051 ซึ่ง

มากกว่า .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (  ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ ระดับ
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การศึกษาท่ีแตกตา่งกันมีความผูกพนัด้านจิตใจไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ผลจากตาราง 6 พบว่า คา่ (Sig) จากการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวนของ
ความผกูพนัด้านจิตใจของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ด้านอาย ุ

มีค่าเท่ากับ .001 ซึ่งน้อยกว่า .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (  ) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(  ) หมายความวา่ พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ทกุช่วงอาย ุมี
ความแปรปรวนของความผูกพันด้านจิตใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ดงันัน้จะใช้สถิต ิBrown-Forsythe เพ่ือทดสอบ ปรากฏดงัตาราง 8 

และผลจากตาราง 6 พบวา่ คา่ (Sig.) ของความแปรปรวนของความผกูพนัด้านจิตใจของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ด้านรายได้ต่อเดือน มีค่าเท่ากับ 

.435 ซึ่งมากกว่า .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (  ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ 
รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัด้านจิตใจไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ จึงจะใช้สถิติ One-Way ANOVA เพ่ือทดสอบ 
ปรากฏดงัตาราง 9 

 
ตาราง 8 ผลการวิเคราะห์คา่ความแปรปรวนของความผกูพนัด้านจิตใจของพนกังาน Generation 
Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุโดยวิธีทดสอบแบบ Brown-Forsythe 
 

ความผกูพนัด้านจิตใจ                        Statistic                  df1                  df2                   Sig. 

อาย ุ                                         .783                  2                225.453            .458 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 8 พบว่า ความแปรปรวนของความผูกพันด้านจิตใจของ
พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยวิธีทดสอบแบบ Brown-
Forsythe พบว่า ด้านอายุ มีค่า (Sig.) เท่ากับ .458 ซึ่งมากกว่า .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(  ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ อายท่ีุแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความผกูพนัด้านจิตใจไม่
แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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ตาราง 9 ผลการวิเคราะห์คา่ความแปรปรวนความผกูพนัด้านจิตใจของพนกังาน Generation Y 
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้ตอ่เดือน โดยใช้สถิติ ANOVA (One-Way 
Analysis of Variance) 
 

ปัจจยัสว่นบคุคล        แหลง่ของ                   SS                df            MS            F             Sig.  

                              ความแปรปรวน 

 ระหวา่งกลุม่          11.531            2         5.765       10.236      .000 

รายได้ตอ่เดือน ภายในกลุม่         223.607        397         .563 

       รวม                235.138        399 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ผลการวิเคราะห์ตาราง 9 พบว่า ค่าความแปรปรวนของความผูกพันด้านจิตใจของ

พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ด้านรายได้ตอ่เดือน มีคา่ (Sig.) 

เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (  ) และยอมรับสมมติฐานรอง (  ) 
ดงันัน้ รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัด้านจิตใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ และเพ่ือให้ทราบวา่ระดบัรายได้ตอ่เดือนใน
รายคูใ่ดท่ีมีความแตกตา่งกนั ผู้วิจยัจงึได้น าผลการวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบความแตกตา่งคา่เฉล่ีย
หลายคู่ในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
significant difference (LSD) เพ่ือหาว่าคา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.5 ปรากฏดงัตาราง 10 
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ตาราง 10 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความผกูพนัด้านจิตใจของพนกังาน Generation 
Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามรายได้ตอ่เดือน โดยใช้สถิต ิFisher’s 
Least significant difference (LSD) 
 
รายได้ตอ่เดือน                   ̅          ต ่ากวา่หรือเทา่กบั               20,001 - 25,000                    25,001  
                                                         20,000 บาท                             บาท                            บาทขึน้ไป 
 
ต ่ากวา่หรือเทา่กบั          3.845       .088* 
20,000 บาท    -                              (.000)                              .090 
                                                                                                            
20,001 - 25,000           3.884                                                                                                 .111* 
บาท     -                         (.039)  
                                                                                                                                                    

25,001 บาทขึน้ไป         3.654                                                                                         - 
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 10 การเปรียบเทียบรายคู่ของความผูกพนัด้านจิตใจของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตาม รายได้ต่อเดือน 
พบวา่ 

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท กับผู้ตอบ
แบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่เดือน 20,001 - 25,000 บาท จากการวิเคราะห์ พบว่า คา่ sig เท่ากับ 
.000 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ ผู้ ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 
บาท มีความผูกพันด้านจิตใจแตกต่างจากผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 
25,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อ
เดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท มีความผกูพนัด้านจิตใจ มากกว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมี
รายได้ตอ่เดือน 20,001 - 25,000 บาท โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั .088 

ผู้ ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท กับผู้ ตอบ
แบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่เดือน ตัง้แต ่25,001 บาทขึน้ไป จากการวิเคราะห์ พบว่า คา่ sig เท่ากบั 
.039 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่ 20,001 – 25,000 บาท มีความ
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ผูกพันด้านจิตใจแตกต่างจากผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน ตัง้แต่ 25,001 บาทขึน้ไป 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่เดือน  20,001 – 
25,000 บาท มีความผูกพันด้านจิตใจ มากกว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน ตัง้แต ่
25,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั .111 

 
สว่นรายคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกตา่ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 

สมมติฐานข้อท่ี 2 พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีมี
ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมี
ความผกูพนัด้านการคงอยูต่า่งกนั 

   : เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนั
ด้านการคงอยูไ่มแ่ตกตา่งกนั 

   : เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และรายได้ตอ่เดือน ท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้าน
การคงอยูแ่ตกตา่งกนั 

 
ตาราง 11 การทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัด้านการคงอยูข่องพนกังาน Generation Y 
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล โดยใช้สถิต ิLevene’s test 
 

   
  ปัจจยั 

สว่นบคุคล 

การทดสอบความ 

แปรปรวน 
    Levene      F df1 df2                    Sig. 
     Statistic 

เพศ                                             .461.                                                                       .497 

ระดบัการศกึษา                                       .493                                                                        .483 
อาย ุ                         .034                                         2                   397                .966 

รายได้ตอ่เดือน       3.180                                         2                   397                .043 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 11 พบว่า ความผูกพันด้านการคงอยู่ของพนักงาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ด้าน เพศ และระดบัการศึกษา มีความ
แปรปรวนไม่แตกต่างกัน ซึ่งมีค่าเท่ากับ .497 และ .483 ซึ่งมากกว่า .05 ดงันัน้จึงยอมรับ

สมมติฐานหลกั (  ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ จะใช้ค่าสถิติ t-test ท่ี Equal 
variances assumed เพ่ือทดสอบความแตกตา่งคา่เฉล่ียของระดบัความผกูพนัด้านการคงอยู่ของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ปรากฏดงัตาราง 12 

 
ตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัด้านการคงอยู่ของพนกังาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ และระดบัการศกึษา โดยใช้สถิต ิIndependent 
t-test 
 

ความผกูพนัด้านการคงอยู่                           n             ̅             S.D.              t                sig. 

    เพศ 
    ชาย                                                          112         3.50          .829         1.283           .200 
    หญิง                                                         288         3.38          .777 
ระดบัการศกึษา 
ปริญญาตรี                                               325          3.34          .790       -3.707           .000 
สงูกวา่ปริญญาตรี                                        75         3.72          .729 
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 11 ความผูกพนัด้านการคงอยู่ จ าแนกตาม เพศ และระดบั
การศกึษา โดยใช้สถิต ิt-test แบบ Independent พบวา่ 

เพศชายและเพศหญิง มีค่า (Sig.) เท่ากับ .200 ซึ่งมากกว่า .05 คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลกั (  ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ เพศท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนั
ด้านจิตใจไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้
ไว้ 

ระดบัการศกึษา ปริญญาตรีและสงูกว่าปริญญาตรี มีคา่ (Sig.) เท่ากบั .000 ซึ่งน้อย

กว่า .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (  ) และยอมรับสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ ระดบั
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การศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้านการคงอยู่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ผลจากตาราง 11  พบวา่ คา่ (Sig) จากการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวนของ
ความผกูพนัด้านการคงอยู่ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ด้าน

รายได้ต่อเดือน มีคา่เท่ากบั .043 ซึ่งน้อยกว่า .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (  ) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (  ) หมายความว่า พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร รายได้ต่อเดือนมีความแปรปรวนของความผูกพันด้านการคงอยู่แตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันัน้จะใช้สถิติ Brown-Forsythe เพ่ือทดสอบ ปรากฏดงั
ตาราง 13 

และผลจากตาราง 11 พบว่า คา่ (Sig.) ของความแปรปรวนของความผกูพนัด้านการคง
อยู่ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ด้านอาย ุมีคา่เท่ากบั .966 

ซึ่งมากกว่า .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (  ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ อาย ุท่ี
แตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้านการคงอยูไ่มแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ จงึจะใช้สถิต ิOne-Way ANOVA เพ่ือทดสอบ ปรากฏดงัตาราง 14 

 
ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ความเท่ากนัของคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัด้านการคงอยู่ของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ โดยวิธีทดสอบ
แบบ Brown-Forsythe 
 

ความผกูพนัด้านการคงอยู ่                Statistic df1 df2 Sig. 

รายได้ตอ่เดือน                         7.988        2                    239.249              .000 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 13 พบว่า ความแปรปรวนของความผูกพนัด้านการคงอยู่
ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยวิธีทดสอบแบบ Brown-
Forsythe พบว่า รายได้ตอ่เดือน มีคา่ (Sig.) เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (  )และยอมรับสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความ
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ผกูพนัด้านการคงอยูแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงน าผลวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ปรากฏดงัตาราง 15 

 
ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ความเทา่กนัของคา่ความแปรปรวนความผกูพนัด้านการคงอยูข่อง
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้ตอ่เดือน โดยใช้
สถิต ิANOVA (One-Way Analysis of Variance) 
 

ปัจจยัสว่นบคุคล        แหลง่ของ                       SS             df            MS            F            Sig.  

                              ความแปรปรวน 

 ระหวา่งกลุม่ 1.646            2          .823        1.314        .270 

         อาย ุ ภายในกลุม่         248.629         397         .626 

       รวม                250.275         399 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ผลการวิเคราะห์ตาราง 14 พบว่า คา่ความแปรปรวนของความผูกพนัด้านการคงอยู่ของ

พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ด้านอาย ุมีคา่ (Sig.) เท่ากบั .270 

ซึ่งมากกว่า .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (  ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ อายุท่ี
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัด้านการคงอยู่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ไมซ่ึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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ตาราง 15 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความผกูพนัด้านการคงอยูข่องพนกังาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามรายได้ตอ่เดือน โดยใช้สถิต ิ
Dunnett’s T3 
 
รายได้ตอ่เดือน                ̅         ต ่ากวา่หรือเทา่กบั         20,001 - 25,000          25,001  
      20,000 บาท                     บาท   บาทขึน้ไป 
    

             
ต ่ากวา่หรือเทา่กบั        3.297           .083* 
20,000 บาท                                         -                                 (.000)                  .711 
                                                                                                           
20,001 - 25,000          3.667   -                .083 
บาท                                      
                                                                                                                                                    
25,001 บาทขึน้ไป        3.406                                                                               -                                                                                                 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผกูพนัด้านการ

คงอยูข่องพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามรายได้ตอ่
เดือน พบวา่ 

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท กับผู้ตอบ
แบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่เดือน 20,001 - 25,000 บาท จากการวิเคราะห์ พบว่า คา่ sig เท่ากบั 
.000 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ ผู้ ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 
บาท มีความผูกพนัด้านการคงอยู่แตกต่างจากผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน20,001 - 
25,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อ
เดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท มีความผกูพนัด้านการคงอยู่ มากกว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ท่ีมีรายได้ตอ่เดือน 20,001 - 25,000 บาท โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั .083 

สว่นรายคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกตา่ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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สมมติฐานข้อท่ี 3 พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีมี
ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมี
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานตา่งกนั 

   : เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนั
ด้านบรรทดัฐานไมแ่ตกตา่งกนั 

   : เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และรายได้ตอ่เดือน ท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้าน
บรรทดัฐานแตกตา่งกนั 

 
ตาราง 16 การทดสอบคา่ความแปรปรวนความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของพนกังาน Generation Y 
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล โดยใช้สถิต ิLevene’s test 
 

   
  ปัจจยั 

สว่นบคุคล 

การทดสอบความ 

แปรปรวน 
     Levene      F df1 df2                    Sig. 
     Statistic 

เพศ                                             1.050                                                        .306 

ระดบัการศกึษา                                       2.841                                                                     .093 
อาย ุ                         .025                                          2                  397               .975 

รายได้ตอ่เดือน         .331                                          2                 397               .718 

 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 16  พบว่า ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของพนักงาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ด้าน เพศ และระดบัการศึกษา มีความ
แปรปรวนไม่แตกต่างกัน ซึ่งมีค่าเท่ากับ .306 และ .093 ซึ่งมากกว่า .05 ดงันัน้จึงยอมรับ

สมมติฐานหลกั (  ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ จะใช้ค่าสถิติ t-test ท่ี Equal 
variances assumed เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของระดบัความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน
ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ปรากฏดงัตาราง 17 
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ตาราง 17 ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของพนกังาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ และระดบัการศกึษา โดยใช้สถิต ิIndependent 
t-test 
 

ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน                    n               ̅                S.D.                t                 sig. 

   เพศ 
    ชาย                                                       112          3.37             .961             -.193            .847 
    หญิง                                                      288         3.39             .911 
ระดบัการศกึษา 
ปริญญาตรี                                             325         3.29             .927             -4.247          .000 
สงูกวา่ปริญญาตรี                                     75…      3.78            .812 
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 17 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน จ าแนกตาม เพศ และระดบั
การศกึษา โดยใช้สถิต ิt-test แบบ Independent พบวา่ 

เพศชายและเพศหญิง มีค่า (Sig.) เท่ากับ .847 ซึ่งมากกว่า .05 คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลกั (  ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ เพศท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนั
ด้านบรรทัดฐานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ระดบัการศกึษา ปริญญาตรีและสงูกว่าปริญญาตรี มีคา่ (Sig.) เท่ากบั .000 ซึ่งน้อย

กว่า .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (  ) และยอมรับสมมติฐานรอง (  ) ดงันัน้ ระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันด้านบรรทัดฐานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ผลจากตาราง 16 พบว่า คา่ (Sig.) ของความแปรปรวนของความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน
ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ด้านอาย ุและรายได้ตอ่เดือน มี

คา่เท่ากับ .975 และ .718 ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (  ) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (  ) ดังนัน้ อายุ และรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันด้าน
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บรรทดัฐานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ จงึจะใช้สถิต ิOne-Way ANOVA เพ่ือทดสอบ ปรากฏดงัตาราง 18  

 
ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ความเทา่กนัของคา่ความแปรปรวนความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้ตอ่เดือน โดยใช้
สถิต ิANOVA (One-Way Analysis of Variance) 
 

ปัจจยัสว่นบคุคล        แหลง่ของ                SS                df            MS              F             Sig.  
                              ความแปรปรวน 

                 ระหวา่งกลุม่             12.634            2         6.317         7.612         .001 
         อาย ุ                  ภายในกลุม่            329.486        397          .830 

            รวม                  342.120        399 
        ระหวา่งกลุม่              9.392            2         4.696        5.603          .004 

รายได้ตอ่เดือน        ภายในกลุม่           332.728        397            .838 
              รวม                 342.120       399 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ผลการวิเคราะห์ตาราง 18 พบวา่ คา่ความแปรปรวนของความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน

ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ด้านอาย ุและด้านรายได้ตอ่

เดือน มีคา่ (Sig.) เทา่กบั .001 และ .004 ตามล าดบั ซึง่น้อยกว่า .05 คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 

(  ) และยอมรับสมมตฐิานรอง (  ) ดงันัน้ อาย ุและรายได้ตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่

ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่สอดคล้องกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  และเพ่ือให้ทราบวา่ระดบัอาย ุและรายได้ตอ่เดือนในรายคูใ่ดท่ีมีความแตกตา่ง

กนั ผู้วิจยัจงึน าผลการวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบความแตกตา่งคา่เฉล่ียหลายคูใ่นเวลาเดียวกนั 

(Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least significant difference (LSD) 

เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.5 ปรากฏดงัตาราง 

19 และ 20 
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ตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของพนกังาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามอาย ุโดยใช้สถิติ Fisher’s 
Least significant difference (LSD)  
 

         อาย ุ                         ̅                   21 - 26 ปี                  27 - 32 ปี                 33 - 38 ปี 

 
                                                                                                                 .117* 
21 - 26 ปี 3.50                   -                        .409                   (.000) 
                                                                                                                 .139* 
27 - 32 ปี 3.40                                                -                      (.009) 
 
33 -38 ปี 3.04                                                                            - 

 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 19 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผูกพันด้าน
บรรทดัฐานของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามอาย ุ
พบวา่ 

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ  21 - 26 ปี กบัผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ33 - 38 ปี 
จากการวิเคราะห์ พบว่า ค่า sig เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ 
21 - 26 ปี มีความผกูพนัด้านบรรทดัฐานแตกตา่งจากผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 33 - 38 ปี 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ 21 - 26 ปี มีความ
ผกูพนับรรทดัฐานมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ33 - 38 ปี โดยมีผลตา่งค่าเฉล่ียเท่ากับ 
.117 

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ 27 - 32 ปี กบัผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ33 - 38 ปี 
จากการวิเคราะห์ พบว่า ค่า sig เท่ากับ .009 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ 
27 - 32 ปี มีความผกูพนัด้านบรรทดัฐานแตกตา่งจากผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 33 - 38 ปี 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ  27 - 32 ปี มีความ
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ผกูพนับรรทดัฐานมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอาย ุ33 - 38 ปี โดยมีผลตา่งค่าเฉล่ียเท่ากับ 
.139 

สว่นรายคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกตา่ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 

ตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของพนกังาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามอาย ุโดยใช้สถิติ Fisher’s 
Least significant difference (LSD) 
 

รายได้ตอ่เดือน                  ̅          ต ่ากวา่หรือเทา่กบั            20,001 - 25,000                     25,001  
                                                        20,000 บาท                         บาท                              บาทขึน้ไป  
 
ต ่ากวา่หรือเทา่กบั          3.404                                                                                            .121* 
20,000 บาท                                           -                                    .166                               (.013) 

 
20,001 - 25,000           3.554                                                                                            .135* 
บาท                                                                                                -                                 (.001)  
 

25,001 บาทขึน้ไป          3.103                                                                                    -                                                                                                 
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 20 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของความผูกพันด้าน
บรรทดัฐานของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตาม
รายได้ตอ่เดือน พบวา่ 

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท กับผู้ตอบ
แบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่เดือนตัง้แต ่ 25,001 บาทขึน้ไป จากการวิเคราะห์ พบว่า คา่ sig เท่ากบั 
.013 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ ผู้ ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 
บาท มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานแตกต่างจากผู้ ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือนตัง้แต ่ 
25,001 บาทขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้
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ต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท มีความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มากกว่า  ผู้ ตอบ
แบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่เดือนตัง้แต ่ 25,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั .121 

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท กับผู้ตอบ
แบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่เดือนตัง้แต ่ 25,001 บาทขึน้ไป จากการวิเคราะห์ พบว่า คา่ sig เท่ากบั 
.001 ซึ่งน้อยกว่า .05 ดงันัน้ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่เดือน  20,001 - 25,000 บาท มี
ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานแตกต่างจากผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือนตัง้แต ่ 25,001 
บาทขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่เดือน 
20,001 - 25,000 บาท มีความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน มากกว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ตอ่
เดือนตัง้แต ่ 25,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั .135 

 
สว่นรายคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกตา่ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 
สมมติฐานข้อท่ี 4 จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการ

มุ่งเน้นพนักงาน และด้านยึดหลักการ) วัฒนธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมแบบ
สร้างสรรค์ ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะ
ผู้ น าการเปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรง
บนัดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านงึถึงปัจเจกบคุคล) มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้าน
จิตใจ 

   : จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการมุ่งเน้น
พนกังาน และด้านยึดหลกัการ) วฒันธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ 
ด้านวัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านงึถึงปัจเจกบคุคล) ไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัด้านจิตใจ 

   : จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการมุ่งเน้น
พนกังาน และด้านยึดหลกัการ) วฒันธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ 
ด้านวัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านงึถึงปัจเจกบคุคล) มีผลตอ่ความผกูพนัด้านจิตใจ 
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ตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหคุณูจริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และ ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครด้านความ
ผกูพนัด้านจิตใจ 

 
แหลง่ความแปรปรวน       SS  df MS F            Sig. 
Regression                 115.020                     10                    11.502                  37.748       .000 
Residual                     118.227                    388                      .305 
Total                           233.247                    398 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 21 พบว่า ความถดถอยพหุคูณจริยธรรมในองค์กร 

วฒันธรรมองค์กร และ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครด้านความผูกพันด้านจิตใจโดยรวม โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอย

พหคุณู (Multiple Regression Analysis) มีคา่ Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 คือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (  ) และยอมรับสมมติฐานรอง (  ) หมายความว่า จริยธรรมในองค์กร 
วฒันธรรมองค์กร และ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านจิตใจโดยรวม มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกบักลุ่มตวัแปร

อิสระ ในจริยธรรมในองค์กร ได้แก่ ด้านการมุง่เน้นองค์กร(  ) ด้านการมุง่เน้นพนกังาน(  ) และ

ด้านยึดหลกัการ(  ) ส าหรับวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์(  ) ด้าน

วฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง(  ) และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง(  ) และส าหรับภาวะ

ผู้น าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์(  ) ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ

(  ) ด้านการกระตุ้ นทางปัญญา(  ) และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล(   ) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และสามารถสร้างสมการเชิง
เส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณสามารถค านวณหาค่าสัมประสิ ทธ์ิ
สหสมัพนัธ์พหคุณูได้ดงันี ้ 
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ตาราง 22 แสดงผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์และนยัส าคญัของคา่สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ระหว่าง
ความผูกพันด้านจิตใจของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวม 
กบัจริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง จ าแนกตามรายด้าน 
 
   ตวัแปรพยากรณ์        Unstandardized             Standardized 

                                          Coefficients                   Coefficients               t                 Sig. 

                                       B                SE              (Beta)   
คา่คงที่ (Constant)                 .481                .268                                               1.794              .074 

 
ด้านการมุง่เน้น                      -.011                .035                  -.014                     -.307               .759 

องค์กร(  ) 
ด้านการมุง่เน้น                        .060                .051                  .065                     1.192              .234 

พนกังาน(  ) 

ด้านยดึหลกัการ(  )              .045                .048                  .040                        .923              .357 

ด้านวฒันธรรมแบบ                 .108                .053                  .103                      2.041              .042˟ 
สร้างสรรค์(  ) 
ด้านวฒันธรรมแบบ                 .026                .054                   .021                        .486             .628 

ตัง้รับ-ปกป้อง(  ) 
ด้านวฒันธรรมแบบ                  .018                .049                  .015                        .374             .709 

เชิงรุก-ปกป้อง(  ) 

ด้านการมีอิทธิพล                     .164                .056                  .178                     2.915              .004˟ 
อยา่งมีอดุมการณ์(  ) 
ด้านการสร้างแรงบนั                 .077                .068                  .080                     1.142              .254 

ดาลใจ(  ) 

ด้านการกระตุ้นทาง                   .166                .059                  .164                     2.818             .005˟ 
ปัญญา(  ) 

ด้านการค านงึถงึ                       .215                 .061                  .218                    3.536             .000˟ 
ปัจเจกบคุคล(   )  

 

 r = .702 Adjusted    = .480    = .493 

 F = 37.748 SE = .55200 Sig. = .000 



  91 

ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 22 พบว่า ตัวแปรท่ีมีผลต่อความผูกพันด้านจิตใจของ

พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวม ( ̂) ท่ีระดบันยัส าคญัทาง

สถิติ .05 ได้แก่ ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์(  ) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์(  ) 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา(  ) และด้านการค านึงถึงปัจเจกบคุคล(   ) โดยตวัแปรท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันด้านจิตใจโดยรวม เรียงล าดบัขนาดความสัมพันธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการ
ค านงึถึงปัจเจกบคุคล .215 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา .166 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 
.164 และด้านวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ .108 โดยตวัแปรเหล่านีส้ามารถร่วมกันท านายความ
ผกูพนัด้านจิตใจของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวมได้ร้อย

ละ 49.30 (  = .493) และมีนยัส าคญัท่ีระดบั .000 สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของระดบั
ความผกูพนัด้านจิตใจของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวม
ได้ร้อยละ 49.30 

ผู้ วิจัยจึงน าค่าสัมประสิท ธ์ิถดถอย (B)  ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการ
ความสัมพันธ์ของความผูกพันด้านจิตใจของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครโดยรวม ดงันี ้
 

 ̂  = .481+ . 215     + .166    + .164    + .108    + .077   +  

          .060   + .045  + .026   + .018   + (-.011)     
 

หากปัจจัยด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล(   ) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา

(  ) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์(  ) และด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์(  ) เพิ่มขึน้ 

1 หน่วย จะมีผลท าให้ความผูกพันด้านจิตใจ     เพิ่มขึน้เท่ากับ .215 .166 .164 และ.108 
ตามล าดบั 

สว่นด้านการมุง่เน้นองค์กร(  ) ด้านการมุ่งเน้นพนกังาน(  ) ด้านยึดหลกัการ

(  ) ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง(  ) ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง(  ) และด้าน

การสร้างแรงบนัดาลใจ(  ) ไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัด้านจิตใจ 
 
 
 
 



  92 

สมมติฐานข้อท่ี 5 จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการ
มุ่งเน้นพนักงาน และด้านยึดหลักการ) วัฒนธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมแบบ
สร้างสรรค์ ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะ
ผู้ น าการเปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรง
บนัดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านงึถึงปัจเจกบคุคล) มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านการ
คงอยู ่

   : จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการมุ่งเน้น
พนกังาน และด้านยึดหลกัการ) วฒันธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ 
ด้านวัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านงึถึงปัจเจกบคุคล) ไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัด้านการคงอยู ่

    : จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการมุ่งเน้น
พนกังาน และด้านยึดหลกัการ) วฒันธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ 
ด้านวัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านงึถึงปัจเจกบคุคล) มีผลตอ่ความผกูพนัด้านการคงอยู ่

 
ตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหคุณูจริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และ ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครด้านความ
ผกูพนัด้านการคงอยู ่
 

แหลง่ความแปรปรวน             SS                 df                MS                F                Sig. 
Regression                       95.795             10             9.579          24.306          .000 
Residual                         152.920           388               .394 
Total                               248.715           398 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 23 พบว่า ความถดถอยพหุคูณจริยธรรมในองค์กร 
วฒันธรรมองค์กร และ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านการคงอยู่โดยรวม โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอย

พหคุณู (Multiple Regression Analysis) มีคา่ Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 คือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (  ) และยอมรับสมมติฐานรอง (  ) หมายความว่า จริยธรรมในองค์กร 
วฒันธรรมองค์กร และ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านการคงอยู่โดยรวม มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกบักลุ่มตวั

แปรอิสระ ในจริยธรรมในองค์กร ได้แก่ ด้านการมุ่งเน้นองค์กร(  ) ด้านการมุ่งเน้นพนกังาน(  ) 

และด้านยึดหลกัการ(  ) ส าหรับวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์(  ) 

ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง(  ) และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง(  ) และส าหรับ

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์(  ) ด้านการสร้างแรง

บนัดาลใจ(  ) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา(  ) และด้านการค านึงถึงปัจเจกบคุคล(   ) อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และสามารถสร้างสมการเชิง
เส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณสามารถค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์พหคุณูได้ดงันี ้ 
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ตาราง 24 แสดงผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์และนยัส าคญัของคา่สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ระหว่าง
ความผูกพันด้านการคงอยู่ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร
โดยรวม กับจริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง จ าแนกตาม
รายด้าน 
 
   ตวัแปรพยากรณ์             Unstandardized             Standardized 
                                        Coefficients                    Coefficients                        t                     Sig. 

                                               B                   SE               (Beta)   
คา่คงที่ (Constant)               .676                .305                                            2.216                 .027 

ด้านการมุง่เน้น                    -.084                .040                 -.107                 -2.108                 .036˟ 

องค์กร(  ) 
ด้านการมุง่เน้น                    -.023                .057                 -.024                   -.394                 .693 

พนกังาน(  ) 

ด้านยดึหลกัการ(  )            .188               .055                  .164                   3.425                 .001˟ 

ด้านวฒันธรรมแบบ               .162                .060                 .150                   2.692                 .007˟ 
สร้างสรรค์(  ) 
ด้านวฒันธรรมแบบ               .031                .061                 .024                     .505                 .614 

ตัง้รับ-ปกป้อง(  ) 
ด้านวฒันธรรมแบบ              -.013                .056                -.010                    -.229                 .819 

เชิงรุก-ปกป้อง(  ) 

ด้านการมีอิทธิพล                  .141                .064                 .147                   2.194                  .029˟ 
อยา่งมีอดุมการณ์(  ) 
ด้านการสร้างแรงบนั               .068               .077                -.068                   -.881                  .379 
ดาลใจ(  ) 

ด้านการกระตุ้นทาง                .200               .067                 .191                  2.977                  .003˟ 
ปัญญา(  ) 

ด้านการค านงึถงึ                    .201               .069                  .198                 2.907                   .004˟ 
ปัจเจกบคุคล(   ) 
 

 r = .621 Adjusted    = .369    = .385 

 F = 24.306 SE = .62779 Sig. = .000 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 24 พบว่า ตวัแปรท่ีมีผลต่อความผูกพนัด้านการคงอยู่ของ

พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวม ( ̂) ท่ีระดบันยัส าคญัทาง

สถิต ิ.05 ได้แก่ ด้านการมุ่งเน้นองค์กร(  ) ด้านยึดหลกัการ(  ) ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์

(  ) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์(  ) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา(  ) และด้านการ

ค านึงถึงปัจเจกบุคคล(   ) โดยตวัแปรท่ีมีผลต่อความผูกพนัด้านการคงอยู่โดยรวมเรียงล าดบั
ขนาดความสมัพนัธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบคุคล .201 ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา .200 ด้านยึดหลกัการ .188 ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ .162 ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ .141 และด้านการมุ่งเน้นองค์กร (-.084) โดยตวัแปรเหล่านีส้ามารถร่วมกัน
ท านายความผูกพันด้านการคงอยู่ของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานครโดยรวมได้ร้อยละ 38.50 (  = .385) และมีนยัส าคญัท่ีระดบั .000 สามารถ
อธิบายการเปล่ียนแปลงของระดบัความผกูพนัด้านการคงอยู่ของพนกังาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวมได้ร้อยละ 38.50 

ผู้ วิจยัจึงน าคา่สมัประสิทธ์ิถดถอย (B) ของตวัท านายมาเขียนเป็นสมการความสมัพนัธ์
ของความผกูพนัด้านการคงอยู่ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร
โดยรวม ดงันี ้

 ̂  = .676 + .201   + .200   + .188   + .162   + .141   +  

          (-.084)   + .068   + .031   + (-.023)   + (-.013)   
 

หากปัจจยัด้านการค านึงถึงปัจเจกบคุคล(   ) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา(  ) ด้าน

ยึดหลกัการ(  ) ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์(  ) และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

(  )เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ความผกูพนัด้านการคงอยู่(  ) เพิ่มขึน้เท่ากบั .201 .200 .188 

.162 และ.141 ตามล าดบั แตห่ากปัจจยัด้านการมุ่งเน้นองค์กร(  ) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท า

ให้ความผกูพนัด้านการคงอยู่(  ) ลดลงเทา่กบั .084  

ส่วนด้านการมุ่งเน้นพนักงาน(  ) ด้านวัฒนธรรมแบบตัง้ รับ-ปกป้อง(  ) ด้าน

วฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง(  ) และด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ(  ) ไม่มีผลตอ่ความผกูพนั
ด้านการคงอยู ่
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สมมติฐานข้อท่ี 6 จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการ
มุ่งเน้นพนักงาน และด้านยึดหลักการ) วัฒนธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมแบบ
สร้างสรรค์ ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะ
ผู้ น าการเปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรง
บนัดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านงึถึงปัจเจกบคุคล) มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้าน
บรรทดัฐาน 

   : จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการมุ่งเน้น
พนกังาน และด้านยึดหลกัการ) วฒันธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ 
ด้านวัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล) ไม่มีผลต่อความผูกพันด้านบรรทัด
ฐาน 

   : จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการมุ่งเน้น
พนกังาน และด้านยึดหลกัการ) วฒันธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ 
ด้านวัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านงึถึงปัจเจกบคุคล) มีผลตอ่ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 

 
ตาราง 25 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหคุณูจริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และ ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครด้านความ
ผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
 

แหลง่ความแปรปรวน            SS                 df                 MS                 F                  Sig. 
Regression                      88.598             10               8.860           13.700           .000 
Residual                        250.910           388                 .647 
Total                              339.508           398 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 25 พบว่า ความถดถอยพหุคูณจริยธรรมในองค์กร 
วฒันธรรมองค์กร และ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานโดยรวม โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความ

ถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) มีคา่ Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 คือ 

ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (  ) และยอมรับสมมตฐิานรอง (  ) หมายความว่า จริยธรรมในองค์กร 
วฒันธรรมองค์กร และ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครด้านความผูกพนัด้านบรรทดัฐานโดยรวม มีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกบักลุ่ม

ตวัแปรอิสระ ในจริยธรรมในองค์กร ได้แก่ ด้านการมุ่งเน้นองค์กร(  ) ด้านการมุ่งเน้นพนกังาน

(  ) และด้านยึดหลกัการ(  ) ส าหรับวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์

(  ) ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง(  ) และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง(  ) และ

ส าหรับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์(  ) ด้านการสร้าง

แรงบนัดาลใจ(  ) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา(  ) และด้านการค านึงถึงปัจเจกบคุคล(   ) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และสามารถสร้างสมการ
เชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณสามารถค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์พหคุณูได้ดงันี ้ 
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ตาราง 26 แสดงผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์และนยัส าคญัของคา่สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ระหว่าง
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร
โดยรวม กับจริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง จ าแนกตาม
รายด้าน 
 
   ตวัแปรพยากรณ์          Unstandardized             Standardized 
                                     Coefficients                    Coefficients                          t                      Sig. 

                                          B                     SE                (Beta)   
คา่คงที่ (Constant)            .645                 .391                                             1.652                  .099 

ด้านการมุง่เน้น                 -.154                 .051                 -.169                    -3.017                .003˟ 

องค์กร(  ) 
ด้านการมุง่เน้น                   .092                .074                  .083                     1.253                 .211 

พนกังาน(  ) 

ด้านยดึหลกัการ(  )         .054                 .070                  .041                      .772                  .440 

ด้านวฒันธรรมแบบ            .095                 .077                 .075                     1.233                  .218 

สร้างสรรค์(  ) 
ด้านวฒันธรรมแบบ            .151                 .078                 .099                     1.922                  .055 

ตัง้รับ-ปกป้อง(  ) 

ด้านวฒันธรรมแบบ            .165                 .071                  .110                    2.307                  .022˟ 
เชิงรุก-ปกป้อง(  ) 
ด้านการมีอิทธิพล              -.026                .082                 -.024                     -.320                  .749 

อยา่งมีอดุมการณ์(  ) 

ด้านการสร้างแรงบนั          -.208                .098                 -.178                   -2.110                  .035˟ 
ดาลใจ(  ) 

ด้านการกระตุ้นทาง            .312                 .086                  .255                    3.632                  .000˟ 
ปัญญา(  ) 

ด้านการค านงึถงึ                .263                 .089                  .221                    2.958                  .003˟ 
ปัจเจกบคุคล(   ) 
 

 r = .511 Adjusted    = .242    = .261 

 F = 13.700 SE = .80416 Sig. = .000 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 24 พบว่า ตวัแปรท่ีมีผลตอ่ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของ

พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวม ( ̂) ท่ีระดบันยัส าคญัทาง

สถิติ .05 ได้แก่ ด้านการมุ่งเน้นองค์กร(  ) ด้านวัฒนธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง(  ) ด้านการ

สร้างแรงบนัดาลใจ(  ) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา(  )  และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล

(   ) โดยตวัแปรท่ีมีผลต่อความผูกพนัด้านบรรทดัฐานโดยรวมเรียงล าดบัขนาดความสมัพนัธ์
จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา .312 ด้านการค านึงถึงปัจเจกบคุคล .263 ด้าน
การสร้างแรงบนัดาลใจ(-.208) ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง .165 และด้านการมุ่งเน้นองค์กร 
(-.154)   โดยตัวแปรเหล่านีส้ามารถร่วมกันท านายความผูกพันด้านบรรทัดฐานของพนักงาน 

Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวมได้ร้อยละ 26.10 (  = .261) และมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .000 สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของระดบัความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน
ของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวมได้ร้อยละ 26.10 

ผู้ วิจัยจึงน าค่าสัมประสิท ธ์ิถดถอย (B)  ของตัวท านายมาเขียนเป็นสมการ
ความสมัพนัธ์ของความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครโดยรวม ดงันี ้

 

 ̂  = .645 + .312    + .263     + (-.208)   +.165    + (-.154)   

          + .151   + .095   + .092   + .054   + (-.026)    
 

หากปัจจยัด้านการกระตุ้นทางปัญญา(  ) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล(   ) 
และด้านวัฒนธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง(  ) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้ความผูกพันด้าน

บรรทดัฐาน     เพิ่มขึน้เท่ากบั .312  .263 และ .165 ตามล าดบั แตห่ากปัจจยัด้านการสร้าง

แรงบนัดาลใจ(  ) และด้านการมุ่งเน้นองค์กร(  )  เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้ความผูกพนั

ด้านบรรทดัฐาน     ลดลงเทา่กบั .208 และ.154  ตามล าดบั 

ส่วนด้านการมุ่งเน้นพนักงาน(  ) และด้านยึดหลกัการ(  ) ด้านวัฒนธรรม

แบบสร้างสรรค์(  ) ด้านวัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง(  ) และด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์(  ) ไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตาราง 27 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 1-3 
ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมี
ความผกูพนัด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐานแตกตา่งกนั 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                    เพศ             อาย ุ            ระดบัการศกึษา             รายได้ตอ่เดือน 

ความผกูพนั 

ด้านจิตใจ                       ×                  ×                             ×                                      √ 

ความผกูพนั 

ด้านการคงอยู่                ×                  ×                              √                                     √ 

ความผกูพนั 

ด้านบรรทดัฐาน             ×                  √                              √                                     √ 
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ตาราง 28 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 4-6  
จริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนั
ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐานแตกตา่งกนั 

ด้านการมุ่งเน้นองค์กร(  ) ด้านการมุ่งเน้นพนกังาน(  ) ด้านยึดหลกัการ(  ) 

ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์(  ) ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง(  )ด้านวฒันธรรมแบบ

เชิงรุก-ปกป้อง(  ) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์(  ) ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ(  ) 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา(  ) และด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล(   ) 
 

ความ 
ผกูพนั                                                                                               
ด้านจิตใจ      ×          ×            ×           √           ×           ×             √           ×           √              √         

(ทิศทาง)                                              เดียวกนั                              เดียวกนั                เดียวกนั     
เดียวกนั   

ด้าน            √         ×          √          √         ×         ×           √         ×          √            √         
การ 
คงอยู ่
(ทิศทาง)    ตรงข้าม             เดียวกนั   เดียวกนั                             เดียวกนั                เดียวกนั    
เดียวกนั      
ด้าน            √         ×           ×         ×         ×          √          ×         √          √            √         
บรรทดั 
ฐาน 
(ทิศทาง)    ตรงข้าม                                                    เดียวกนั                ตรงข้าม   เดียวกนั   เดียวกนั    

 
หมายเหต ุ  เคร่ืองหมาย √ หมายถึง สอดคล้องกบัสมมตฐิาน (มีความแตกตา่งกนั/มีผลตอ่) 
                  เคร่ืองหมาย × หมายถึง ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิาน (ไมแ่ตกตา่งกนั/ไมมี่ผลตอ่) 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัครัง้นีมุ้่งศึกษาเร่ือง “จริยธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร” เพ่ือทราบถึงจริยธรรมในองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้ น า การ
เปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน Generation Y และน าไปปรับปรุง
เปล่ียนแปลงองค์กรให้เหมาะสมมากยิ่งขึน้ รวมทัง้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารได้น าข้อมลูเหล่านีท่ี้ได้
จากการศึกษาไปประยุกต์ใช้ส าหรับเป็นแนวทางในการพัฒนาและส่งเสริมการบริหารจัดการ
องคก์รและทรัพยากรมนษุย์ โดยเฉพาะพนกังาน Generation Y 
สังเขปความมุ่งหมาย สมมตฐิาน และวิธีด าเนินการศึกษาวิจัย 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศกึษาปัจจยัด้านจริยธรรมในองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

4. เพ่ือศกึษาปัจจยัด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
สมมตฐิานในการวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ท่ี
แตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้านจิตใจตา่งกนั 

2. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ท่ี
แตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้านการคงอยู่ตา่งกนั 

3. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ท่ี
แตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้านบรรทดัฐานตา่งกนั 

4. จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการมุ่งเน้นพนกังาน 
และด้านยึดหลักการ) วัฒนธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ ด้าน
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วัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวัฒนธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล) มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านจิตใจ 

5. จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการมุ่งเน้นพนกังาน
และด้านยึดหลักการ) วัฒนธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ ด้าน
วัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวัฒนธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล) มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านการคงอยู่ 

6. จริยธรรมในองค์กร (ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการมุ่งเน้นพนกังาน 
และด้านยึดหลักการ) วัฒนธรรมองค์กร (ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ ด้าน
วัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง และด้านวัฒนธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง) และ ภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง (ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล) มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
วิธีด าเนินการศึกษาวิจัย 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นพนกังาน Generation Y อายรุะหว่าง 21-38 ปี 
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังาน Generation Y อายรุะหว่าง 21-38 ปี 

ของบริษัทเอกชนในเขตสาทร เขตวฒันา เขตพญาไท และเขตปทมุวนั ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 
400 คน 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจยัได้ใช้เทคนิคการสุม่ตวัอยา่งแบบหลายขัน้ตอน โดยมีขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้

ขัน้ตอนท่ี 1 ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการ
เจาะจงท าการเลือกตัวอย่างจากกรุงเทพชัน้ใน เน่ืองจากมีบริษัทเอกชนเป็นจ านวนมาก ซึ่งมี
ทัง้หมด 21 เขต (กองควบคมุและจดัการคณุภาพสิ่งแวดล้อม ส านกัปลดักรุงเทพมหานคร. 2544) 
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ขัน้ตอนท่ี 2 ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบง่าย (Simple random Sampling) โดยการ
จบัฉลากจากกรุงเทพชัน้ในท่ีมีทัง้หมด 21 เขต ออกมา 4 เขต ได้แก่ เขตสาทร เขตวฒันา เขตพญา
ไท และเขตปทมุวนั              

ขัน้ตอนท่ี 3 ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยผู้วิจยัเลือก
เก็บข้อมูลกับกลุ่มตวัอย่างในแต่ละเขตท่ีได้จากขัน้ตอนท่ี 2 กลุ่มละเท่าๆกัน 100 คน รวมกลุ่ม
ตวัอยา่งทัง้หมด 400 คน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ชุด โดยแบ่งเนือ้หาค าถาม

ออกเป็น 5 สว่น คือ 
ส่วนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถาม เป็น

แบบสอบถามปลายปิด  แบบมี 2 ตวัเลือก และหลายทางเลือก มีจ านวน 4 ข้อ  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับจริยธรรมในองค์กร โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน 

ประกอบด้วย มุ่งเน้นองค์กร มุ่งเน้นพนักงาน และยึดหลักการ จ านวน 9 ข้อ ลักษณะของ
แบบสอบถาม เป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน 
ประกอบด้วย วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ วฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง  และวฒันธรรมแบบเชิงรุก-
ปกป้อง จ านวน 11 ข้อ ลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 5 
ระดบั  

ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง โดยแบ่งเป็น 4 
ด้าน ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา  
และการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล จ านวน 15 ข้อ ลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบมาตร
ประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั  

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน 
ประกอบด้วย ความผกูพนัด้านจิตใจ ความผกูพนัด้านการคงอยู่ และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
จ านวน 9 ข้อ ลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั  

จากการน าแบบสอบถามไปค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ ด้วยวิธีการสมัประสิทธ์ิแอลฟา 

( -Coefficient) ของครอนบคั ( Cronbach ’ s Alpha Coefficient) ได้คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า
ของครอนบคั ดงันี ้

แบบสอบถามสว่นท่ี 2 จริยธรรมในองค์กร 
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ด้านการมุง่เน้นองค์กร                                             เทา่กบั   .777 
ด้านการมุง่เน้นพนกังาน                                          เทา่กบั   .817 
ด้านยดึหลกัการ                                                       เทา่กบั   .728 

แบบสอบถามสว่นท่ี 3 วฒันธรรมองค์กร 
ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์                              เทา่กบั   .844 
ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง                  เทา่กบั   .703 
ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง                  เทา่กบั   .718 

แบบสอบถามสว่นท่ี 4 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์                  เทา่กบั   .933 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ                               เทา่กบั   .919 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา                               เทา่กบั   .923 
ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล                   เทา่กบั   .936 

แบบสอบถามสว่นท่ี 5 ความผกูพนัตอ่องค์กร 
ด้านความผกูพนัด้านจิตใจ                                เทา่กบั   .896 
ด้านความผกูพนัด้านการคงอยู่                                เทา่กบั   .794 
ด้านความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน                                เทา่กบั   .918 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมลูส าหรับการวิจยัในครัง้นีแ้บง่การวิเคราะห์ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใช้
สถิติการแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิงอนมุาน (Inferential statistic) เพ่ือ
ทดสอบสมมตฐิานดงันี ้

 2.1 การวิเคราะห์คา่ที (Independent t-test) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียของ
กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระกัน และการวิเคราะห์ค่าเอฟ (F-test) แบบการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One way analysis of variance) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ีย
ของกลุม่ตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุม่ ใช้ทดสอบสมมตฐิาน ข้อท่ี 1 ข้อท่ี 2 และข้อท่ี 3 

2.2 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
ส าหรับสมมตฐิาน ข้อท่ี 4 ข้อท่ี 5 และข้อท่ี 6 
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สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผลการวิจัยเ ร่ือง “จริยธรรมในองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้ น าการ

เปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร” สามารถสรุปผลได้ ดงันี ้

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนา 
1. ข้อมลูปัจจยัสว่นบคุคล 

เพศ พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 288 คน คิด
เป็นร้อยละ 72 และเพศชาย มีจ านวน 112 คน คดิเป็นร้อยละ 28 ตามล าดบั 

อาย ุพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 21-26 ปี มีจ านวน 228 คน 
คิดเป็นร้อยละ 57 รองลงมา คือ อาย ุ27-32 ปี มีจ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8 และอาย ุ33-
38ปี มีจ านวน 81 คน คดิเป็นร้อยละ 20.2 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีจ านวน 325 คน คิดเป็นร้อยละ 81.2 และสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 75 คน คิด
เป็นร้อยละ 18.8 ตามล าดบั 

รายได้ตอ่เดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ตอ่เดือนต ่ากว่า
หรือเทียบเท่า 20,000 บาท มีจ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 53.2 รองลงมามีรายได้ต่อเดือน  
20,001-25,000 บาท มีจ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2 และมีรายได้ต่อเดือนตัง้แต่ 25,001 
บาทขึน้ไป มีจ านวน 78 คน คดิเป็นร้อยละ 19.6 ตามล าดบั  

2. การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัจริยธรรมในองค์กร 
จริยธรรมในองค์กรของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านการมุ่งเน้นพนักงาน และด้านยึด
หลกัการ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัจริยธรรมในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.44 เม่ือพิจารณารายด้าน ปรากฏผลการวิเคราะห์ ดงันี ้

ด้านมุ่งเน้นองค์กร พนักงานมีระดับความคิดเห็นด้านมุ่งเน้นองค์กร
โดยรวม มีจริยธรรมในองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.93 เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นด้านมุ่งเน้นองค์กร มีจริยธรรมในองค์กรอยู่ในระดบั
ปานกลาง คือ องค์กรของท่านมีนโยบายการปฏิบตัิและการตดัสินใจเพ่ือประโยชน์ขององค์กร
มากกว่าประโยชน์ของพนักงานและสังคม องค์กรของท่านมีบรรทัดฐานท่ีเน้นการลดค่าใช้จ่าย
แม้ว่าจะกระทบต่อความสุขของพนักงาน และองค์กรของท่านมุ่งเน้นแต่สร้างก าไรสูงสุดให้กับ
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องค์กรโดยไม่สนใจความเป็นอยู่ของพนกังานและสงัคม โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.97  2.92 และ 
2.91 ตามล าดบั 

ด้านมุ่งเน้นพนกังาน พนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้านมุ่งเน้นพนกังาน
โดยรวม มีจริยธรรมในองค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.51 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบวา่ พนกังานมีระดบัความคดิเห็นด้านมุง่เน้นพนกังาน มีจริยธรรมในองค์กรอยู่ในระดบัมาก คือ 
องค์กรของทา่นมีบรรทดัฐานในการสง่เสริมความร่วมมือช่วยเหลือกนัระหว่างพนกังานและกระตุ้น
การท างานเป็นทีม องค์กรของท่านค านึงถึงความสุขและความพึงพอใจของพนกังานเสมอ และ
องค์กรของท่านมีการตดัสินใจและการกระท าจะเป็นไปเพ่ือประโยชน์สูงสุดของพนกังานทุกคน 
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.62  3.50 และ 3.42 ตามล าดบั 

ด้านยึดหลกัการ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้านยึดหลกัการโดยรวม 
มีจริยธรรมในองค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
พนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้านยึดหลกัการ มีจริยธรรมในองค์กรอยู่ในระดบัมาก คือ องค์กร
ของท่านมุ่งเน้นให้พนักงานต้องปฏิบตัิตามกฎระเบียบและแบบแผนท่ีองค์กรวางไว้  องค์กรของ
ท่านมีการตดัสินใจโดยยึดตามกฎระเบียบท่ีองค์กรก าหนดไว้เป็นหลกั และองค์กรของท่านไม่ให้
การยอมรับพนกังานท่ีไม่ปฏิบตัิตามกฎระเบียบขององค์กร โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.99  3.85 และ 
3.82 ตามล าดบั 

3.การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กรของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง 
และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัวฒันธรรมองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.57 เม่ือพิจารณารายด้าน ปรากฏผลการวิเคราะห์ ดงันี ้

ด้านวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์  พนักงานมีระดับความคิดเห็นด้าน
วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์โดยรวม มีวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.48 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ องค์กรของท่านมุ่งเน้นให้พนักงานพัฒนาตัวเองอย่างสม ่าเสมอ 
องค์กรมีการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาพนกังานให้ก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ องค์กรมีการจดั
กิจกรรมอยู่เป็นประจ าเพ่ือกระชบัความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานในองค์กร และองค์กรของท่าน
เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างานร่วมกัน  โดยมีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.69 3.64  3.55 และ 3.05 ตามล าดบั 
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ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง พนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้าน
วฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้องโดยรวม มีวัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.72 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-
ปกป้อง มีวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัมาก คือ องค์กรของท่านมีการปกครองตามล าดับชัน้ โดย
การตดัสินใจขึน้อยู่กับผู้บริหารหรือผู้น า พนกังานในองค์กรของท่านจะคล้อยตามและปฏิบตัิตน
เหมือนคนส่วนใหญ่ในองค์กร เพ่ือหลีกเล่ียงความขัดแย้ง  และองค์กรของท่านจะลงโทษผู้ ท่ี
ปฏิบตัิงานผิดพลาด แตก็่ไม่ให้รางวลักับผู้ ท่ีท างานส าเร็จ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 3.70 และ 
3.54 ตามล าดบั 

ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง พนักงานมีระดบัความคิดเห็นด้าน
วฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้องโดยรวม มีวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 
3.54 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ สมาชิกในองค์กรของท่านจะมุ่งเน้นใส่ใจในรายละเอียดของงาน 
เพ่ือให้งานออกมาสมบรูณ์แบบท่ีสดุ พนกังานในองค์กรของท่านมกัจะแข่งขนัแสวงหาอ านาจและ
ต าแหน่งท่ีสูงขึน้  สมาชิกในองค์กรของท่านมกัมีการแข่งขนักันโดยมุ่งเน้นถึงการเป็นผู้ชนะ และ
ได้รับการยอมรับท่ีเหนือกว่าผู้ อ่ืน และสมาชิกในองค์กรของท่านจะมีอคติกับผู้ ท่ีมีความคิดเห็น
แตกตา่ง โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.83  3.58  3.46 และ 3.29 ตามล าดบั 

4.การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ระดบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.61 เม่ือพิจารณา
รายด้าน ปรากฏผลการวิเคราะห์ ดงันี ้

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้าน
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวม มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัมาก โดยมี
คา่เฉล่ียเท่ากับ 3.75 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้านอิทธิพล
อยา่งมีอดุมการณ์ มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัมาก คือ ผู้น าของท่านเป็นผู้ มีวิสยัทศัน์
ท่ีกว้างไกล ผู้น าของทา่นมีการแสดงออกให้เป็นท่ียกยอ่ง และเคารพนบัถือ และผู้น าของท่านเป็นผู้
มีอดุมการณ์ ท าให้ท่านรู้สึกเช่ือมัน่ท่ีจะร่วมงานด้วย โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.79  3.78 และ 3.70 
ตามล าดบั 
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ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้านการสร้าง
แรงบนัดาลใจโดยรวม มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  มีภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก คือ ผู้น าของทา่นมีความกระตือรือร้นในการท างาน ผู้น าของ
ทา่นสง่เสริมให้พนกังานมีความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน ผู้น าของทา่นมีการกระตุ้นจิตวิญญาณ
ของทีมให้มีชีวิตชีวา และผู้น าของท่านสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวกให้กับพนกังาน โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 3.80  3.75  3.60 และ 3.53 ตามล าดบั 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พนักงานมีระดบัความคิดเห็นด้านการ
กระตุ้นทางปัญญาโดยรวม มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.56 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนกังานมีระดบัความคิดเห็นด้านการกระตุ้นทางปัญญา  มี
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัมาก คือ ผู้น าของท่านมีการกระตุ้นให้ตระหนกัถึงปัญหา
ตา่งๆ ในองค์กร ผู้น าของท่านให้พนกังานร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ ผู้น าของท่านท าให้
พนักงานรู้สึกว่าปัญหาเป็นสิ่งท่ีท้าท้าย และผู้น าของท่านรับฟังความคิดเห็นในการท างานของ
พนกังานเสมอ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.71  3.60  3.52 และ 3.43 ตามล าดบั 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พนกังานมีระดบัความคิดเห็น
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวม มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัมาก 
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.52 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ ผู้น าของท่านให้โอกาสแก่พนกังานทกุๆคน 
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ผู้น าของท่านเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ผู้น าของท่าน
ท าให้พนกังานรู้สึกมีคณุค่าในตนเองและมีความส าคญั และผู้น าของท่านมีการดแูลเอาใจใส่และ
ให้ค าปรึกษากับพนกังานเป็นรายบคุคล โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73  3.60  3.54 และ 3.23 
ตามล าดบั 

5.การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความ
ผกูพนัด้านบรรทดัฐาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.47 เม่ือพิจารณารายด้าน ปรากฏผลการวิเคราะห์ ดงันี ้

ความผกูพนัด้านจิตใจ พนกังานมีระดบัความผกูพนัด้านจิตใจโดยรวม มี
ความผกูพนัตอ่องค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.62 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
พนกังานมีระดบัความความผกูพนัด้านจิตใจ มีความผกูพนัตอ่องค์กรอยู่ในระดบัมาก คือ ท่าน
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รู้สึกภูมิใจและยอมรับกับค่านิยมขององค์กร ท่านรู้สึกเช่ือมั่นในเป้าหมายและเห็นด้วยกับสิ่งท่ี
องค์กรปฏิบตัอิยู ่และทา่นรู้สกึภมูิใจท่ีได้เป็นสมาชิกคนหนึ่งขององค์กร โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.63 
3.63 และ 3.62 ตามล าดบั 

ความผกูพนัด้านการคงอยู่ พนกังานมีระดบัความผกูพนัด้านการคงอยู ่
โดยรวม มีความผกูพนัตอ่องค์กรอยู่ในระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.41 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ คือ ท่านคิดว่าการหางานใหม่มีความยากล าบากและเป็นอปุสรรคส าหรับท่าน หากมีงานท่ีอ่ืน
ให้ผลตอบแทนท่ีมากกว่า ท่านก็จะไม่ลาออกจากองค์กร และท่านพอใจกับผลตอบแทนท่ีองค์กร
มอบให้ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.62  3.40 และ 3.29 ตามล าดบั 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน พนกังานมีระดบัความผูกพนัด้านบรรทดั
ฐาน โดยรวม มีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ คือ การท างานอยู่กบัองค์กรปัจจุบนั โดยไม่ย้ายไปองค์กรอ่ืนถือเป็นความ
รับผิดชอบท่ีมีต่อองค์กร ท่านคิดว่าพนักงานควรคงอยู่กับองค์กร เพ่ือเป็นการตอบแทนสิ่งดีๆ ท่ี
ท่านเคยได้รับจากองค์กร และท่านคิดว่าการย้ายไปท างานท่ีองค์กรอ่ืนถือเป็นการแสดงออกถึง
ความไมจ่งรักภกัดี โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.49  3.48 และ 3.18 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุาน 
สมมติฐานข้อท่ี 1 พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายได้ตอ่เดือน ท่ีแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัด้านจิตใจแตกตา่งกนั 

ด้านเพศ อายุ และระดบัการศึกษา พบว่า พนักงาน Generation Y ของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศ อาย ุและระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความผกูพันด้าน
จิตใจไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

แตด้่านรายได้ตอ่เดือน พบว่า พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันด้านจิตใจแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพบว่ามีความแตกต่างอยู่ 2 
คู่ คือ พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท มีความผูกพันด้านจิตใจ
มากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท และพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน 
20,001 - 25,000 บาท มีความผกูพนัด้านจิตใจมากกว่าพนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือน ตัง้แต ่25,001 
บาทขึน้ไป 
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สมมติฐานข้อท่ี 2 พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร
ท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายได้ตอ่เดือน ท่ีแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัด้านการคงอยูแ่ตกตา่งกนั 

ด้านเพศ และอายุ พบว่า พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครท่ีมีเพศและอายุแตกตา่งกนั มีความผกูพนัด้านการคงอยู่ ไม่แตกตา่งกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

แตด้่านระดบัการศกึษา และรายได้ตอ่เดือน พบว่า พนกังาน Generation Y 
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษา และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความ
ผกูพนัด้านการคงอยูแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ 

โดยพบวา่ด้านรายได้ตอ่เดือนมีความแตกตา่งอยู่ 1 คู ่คือ พนกังานท่ีมีรายได้
ตอ่เดือนต ่ากวา่หรือเท่ากบั  20,000 บาท มีความผกูพนัด้านการคงอยู่มากกว่าพนกังานท่ีมีรายได้
ตอ่เดือน 20,001 - 25,000 บาท 

 
สมมติฐานข้อท่ี 3 พนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และรายได้ตอ่เดือน ท่ีแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานแตกตา่งกนั 

ด้านเพศ พบว่า พนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ด้านอายุ ระดบัการศึกษา และรายได้ต่อเดือน พบว่า พนกังาน Generation 
Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุ ระดบัการศกึษา และรายได้ตอ่เดือนแตกตา่งกนั มี
ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้  

โดยพบว่าด้านอาย ุมีความแตกตา่งอยู่ 2 คู ่คือ พนกังานท่ีมีอาย ุ21-26 ปี มี
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานมากกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ33-38 ปี และพนกังานท่ีมีอาย ุ 27 - 32 ปี 
มีความผกูพนัด้านบรรทดัฐานมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ33-38 ปี 

และพบวา่ด้านรายได้ตอ่เดือนมีความแตกตา่งอยู ่2 คู ่คือ พนกังานท่ีมีรายได้
ต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ  20,000 บาท มีความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มากกว่า พนักงานท่ีมี
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รายได้ตอ่เดือนตัง้แต ่25,001 บาทขึน้ไป และพนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือน 20,001 - 25,000บาท มี
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน มากกวา่ พนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือนตัง้แต ่25,001 บาทขึน้ไป 

สมมติฐานข้อท่ี 4 จริยธรรมในองค์กร  วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านจิตใจ 

พบว่า ตวัแปรท่ีมีผลต่อความผูกพนัด้านจิตใจของพนกังาน Generation Y 

ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวม ( ̂) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 เรียงล าดบัขนาด
ความสัมพันธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล .215 ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา .166 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ .164 และด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ .108 
โดยตวัแปรเหล่านีส้ามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัด้านจิตใจของพนกังาน Generation Y ของ

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวมได้ร้อยละ 49.30 (  = .493) 

โดยหากตวัแปรด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล(   ) ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา(  ) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์(  ) และด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์(  ) 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานGeneration Y ของบริษัทเอกชน

ในกรุงเทพมหานครด้านความผูกพนัด้านจิตใจ     เพิ่มขึน้เท่ากับ .215 .166 .164 และ.108 
ตามล าดบั 

ส าหรับปัจจัยด้านการมุ่งเน้นองค์กร(  ) ด้านการมุ่งเน้นพนักงาน(  ) 

ด้านยดึหลกัการ(  ) ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง(  ) ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง

(  ) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ(  ) ไม่ส่งผลต่อความผูกพันด้านจิตใจของพนักงาน
Generation Y 

สมมติฐานข้อท่ี 5 จริยธรรมในองค์กร  วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านการคงอยู่ 

พบว่า ตวัแปรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัด้านการคงอยู่ของพนกังาน Generation 

Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวม ( ̂) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 เรียงล าดบั
ขนาดความสมัพนัธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบคุคล .201 ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา .200 ด้านยึดหลกัการ .188 ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ .162 ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ .141 และด้านการมุ่งเน้นองค์กร (-.084) โดยตวัแปรเหล่านีส้ามารถร่วมกัน
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ท านายความผูกพันด้านการคงอยู่ของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานครโดยรวมได้ร้อยละ 38.50 (  = .385) 

โดยหากตวัแปรด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล(   ) ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา(  ) หากด้านยึดหลักการ(  ) ด้านวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์(  ) และด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์(  ) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลให้ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังาน

Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านการคงอยู่(  ) เพิ่มขึน้

เท่ากับ .201 .200 .188 .162 และ.141 ตามล าดบั แตห่ากปัจจยัด้านการมุ่งเน้นองค์กร(  ) 

เพิ่มขึน้ 1 หนว่ย จะมีผลท าให้ความผกูพนัด้านการคงอยู่(  ) ลดลงเทา่กบั .084  

ส าหรับปัจจัยด้านการมุ่งเน้นพนักงาน(  ) ด้านวัฒนธรรมแบบตัง้รับ-

ปกป้อง(  ) ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง(  ) และด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ(  ) ไม่
สง่ผลตอ่ความผกูพนัด้านการคงอยูข่องพนกังานGeneration Y 

สมมติฐานข้อท่ี 6 จริยธรรมในองค์กร  วฒันธรรมองค์กร และภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 

พบว่า  ตัวแปร ท่ี มีผลต่อความผูกพันด้านบรรทัดฐานของพนักงาน 

Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวม ( ̂) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
เรียงล าดบัขนาดความสมัพนัธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา .312 ด้านการ
ค านงึถึงปัจเจกบคุคล .263 ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ(-.208) ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง 
.165 และด้านการมุ่งเน้นองค์กร (-.154)   โดยตวัแปรเหล่านีส้ามารถร่วมกนัท านายความผูกพนั
ด้านบรรทดัฐานของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวมได้ร้อย

ละ 26.10 (  = .261)   

โดยหากตวัแปรด้านการกระตุ้นทางปัญญา(  ) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล
(   ) และด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง(  ) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้ความผูกพนั

ด้านบรรทดัฐาน     เพิ่มขึน้เท่ากบั .312  .263 และ .165 ตามล าดบั แตห่ากปัจจยัด้านการ

สร้างแรงบนัดาลใจ(  ) และด้านการมุ่งเน้นองค์กร(  )  เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้ความ

ผกูพนัด้านบรรทดัฐาน     ลดลงเทา่กบั .208 และ.154  ตามล าดบั 

ส าหรับปัจจยัด้านการมุ่งเน้นพนกังาน(  ) และด้านยึดหลกัการ(  ) ด้าน

วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์(  ) ด้านวฒันธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง(  ) และด้านการมีอิทธิพล

อยา่งมีอดุมการณ์(  ) ไมส่ง่ผลตอ่ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของพนกังาน Generation Y  
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อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการศึกษาวิจยัเร่ือง “จริยธรรมในองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร” สามารถสรุปประเดน็ท่ีส าคญัมาอภิปรายผลได้ดงันี ้

สมมตฐิานท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และรายได้
ตอ่เดือน ท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้านจิตใจแตกตา่งกนั ผลการวิจยัพบวา่ 

ด้านเพศ อายุ และระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันด้านจิตใจไม่
แตกตา่งกนั ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีเ้น่ืองจากในปัจจบุนัGeneration Y เป็นคน
รุ่นใหม่ท่ีมีพฤติกรรมการใช้ชีวิตอย่างอิสระ และมีเสรีภาพพอๆกนั จึงท าให้คนGeneration Y ทัง้
เพศชาย และเพศหญิง ในแต่ละกลุ่มอาย ุและในแตล่ะระดบัการศึกษา มีความคิดและความรู้สึก
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจไมแ่ตกตา่งกนัมากนกั โดยสอดคล้องกบังานวิจยัของ (ปิยาพร ห้องแซง, 
2555, 116)  ท่ีได้ศึกษาเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนัมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

ด้านรายได้ตอ่เดือน พบว่า รายได้ตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัมีความผูกพนัด้านจิตใจ
แตกตา่งกนั ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากพนกังาน Generation Y มีการ
ใช้ชีวิตอย่างเสรีภาพ จึงอาจต้องการผลตอบแทนท่ีตอบสนองความความสขุของตนเอง รวมถึงสิ่ง
อ านวยความสะดวกตา่งๆ และเป็นวยัท่ีต้องการสร้างอนาคตมัน่คงได้อย่างรวดเร็ว  จึงท าให้รายได้
ต่อเดือนมีผลต่อความผูกพันด้านจิตใจ โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ (ชุติพณั สุวรรณะบุณย์, 
2555, 117) ท่ีได้ศกึษาเร่ืองจริยธรรมในองค์กรธุรกิจกบัความผกูพนัในองค์กรของพนกังานบริษัท
หลกัทรัพย์จดัการกองทุน พีนนัซ่า จ ากัด พบว่า พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัในองค์กรของพนกังานบริษัทหลกัหลกัทรัพย์จดัการกองทนุ พีนนัซา่ จ ากดั แตกตา่งกนั  

สมมตฐิานท่ี 2 ปัจจยัสว่นบคุคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และรายได้
ตอ่เดือน ท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้านการคงอยูแ่ตกตา่งกนั ผลการวิจยัพบวา่ 

ด้านเพศ และอายุ พบว่า มีความผูกพันด้านการคงอยู่ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีเ้น่ืองจาก ปัจจบุนั Generation Y ในช่วงอาย ุ21-38ปี เป็นคน
รุ่นใหม่ท่ีมีเสรีภาพในการใช้ชีวิตพอๆกัน มีเร่ืองของอารมณ์ ความรู้สึก การใช้ชีวิตหรือวิถีชีวิตท่ี
คล้ายคลึงกนั เช่น รักอิสระ ชอบการท างานท่ีสามารถยืดหยุ่นได้ จึงท าให้เพศและอายท่ีุแตกตา่ง
กนั มีความผูกพนัด้านการคงอยู่ในองค์กรไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ (ปรียาพร 
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พาสนาวฒุิพงศ์, 2553, 117) ท่ีได้ศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานและ
ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรของบุคคลากรส านกังานคลังจงัหวดั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ
แตกตา่งกนั มีความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์กรโดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั  

ด้านระดบัการศกึษา และรายได้ตอ่เดือน พบว่า ด้านระดบัการศกึษา และรายได้
ตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัด้านการคงอยู่ แตกตา่งกนั ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากระดบัการศึกษาท่ีต่างกัน  อาจท าให้มีโอกาสในการหางาน โอกาสในการ
ก้าวหน้าในต าแหน่งงาน รวมถึงผลตอบแทนท่ีจะได้รับก็มีความแตกต่างกัน  โดยสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ(อรอุมา ศรีสว่าง, 2544, 117) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

สมมตฐิานท่ี 3 ปัจจยัสว่นบคุคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และรายได้
ตอ่เดือน ท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัด้านบรรทดัฐานแตกตา่งกนั ผลการวิจยัพบวา่ 

ด้านเพศ พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัด้านบรรทดัฐานไม่แตกต่างกัน 
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ดังนัน้ เพศไม่มีผลต่อความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ทัง้นี ้
เน่ืองจากGeneration Y เป็นคนรุ่นใหม่ท่ีไม่มีความแตกตา่งกนัในด้านความคิด ความรู้สึก ในเพศ
ชายและเพศหญิงมากนกั เน่ืองจากมีการใช้ชีวิตอย่างอิสระ และมีเสรีภาพพอๆกนั โดยสอดคล้อง
กบังานวิจยัของ(ภทัรพล กาญจนปา, 2552, 118) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองจริยธรรมในองค์กรท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานและผลการด าเนินงานของการประปานครหลวง พบว่า เพศท่ี
แตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั 

ด้านอายุ  ระดบัการศึกษา และด้านรายได้ต่อเดือน  พบว่า  มีความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐานแตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ทัง้นี เ้น่ืองจากพนกังานท่ีมีอาย ุ ระดบั
การศึกษา และด้านรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันอาจมีการค านึงถึงความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีใน
องค์กร และมีความจงรักภักดีท่ีแตกต่างกัน  โดยสอดคล้องกบังานวิจยัของ (ภูริษ มาโอ้, 2552, 
118) ท่ีได้ศกึษาเร่ืองจริยธรรมในองค์กรธุรกิจและความพงึพอใจในการท างานท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ความผูกพันองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)  พบว่า 
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทปนูซีเมนต์
ไทย จ ากดั (มหาชน) แตกตา่งกนั  
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สมมติฐานข้อท่ี 4 จริยธรรมในองค์กร  วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านจิตใจ 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันด้านจิตใจ ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ 

(  ) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (  ) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (  ) และด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (   ) ซึ่งมีผลในทิศทางเดียวกัน ทัง้นีเ้น่ืองจากองค์กรมีการ
มุง่เน้นให้พนกังานพฒันาตนเองอยูเ่สมอ เปิดโอกาสให้พนกังานมีสว่นร่วมในการก าหนดเป้าหมาย
ในการท างาน มีการฝึกอบรมและจดักิจกรรมต่างๆเพ่ือกระชบัความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานใน
องค์กร และพฒันาพนกังานให้ก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพ รวมถึงการมีผู้น าท่ีมีวิสยัทศัน์กว้างไกล 
ร่วมกนัแก้ปัญหาตา่งๆอย่างเป็นระบบกบัพนกังาน รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน ดแูลเอาใจใส่
และให้ค าปรึกษา เปิดโอกาสให้พนกังานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อีกทัง้มีความเข้าใจและยอมรับความ
แตกตา่งระหวา่งบคุคล ท าให้พนกังานรู้สึกเช่ือมัน่ท่ีได้ร่วมงานกบัองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยั
ของ (ปรีกมน จินตนานนท์, 2557, 118) เร่ืองปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค า้จุน วัฒนธรรมองค์กรท่ีมี
ความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัตอ่องค์กรของข้าราชการส านกังานสรรพากรพืน้ท่ีนครปฐม กล่าวว่า 
วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัทางด้านจิตใจท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  
กล่าวคือ ถ้าข้าราชการส านกังานสรรพกรพืน้ท่ีนครปฐมมีวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์เพิ่มขึน้ จะท า
ให้มีความผกูพนัทางด้านจิตใจเพิ่มขึน้ สอดคล้องกบังานวิจยัของ (ปัทมา เจริญพรพรหม, 2558, 
119)เร่ือง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความผกูพนัในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ กรณีศกึษา
พนกังานกลุม่บริษัทผู้ผลิตสินค้าบริโภคข้ามชาตแิหง่หนึง่ในเขตกรุงเทพฯ กล่าวว่า การรับรู้บทบาท
ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผูกพันต่อองค์กร โดยถ้ามีการรับรู้บทบาทภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์สงู ก็จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูด้วย และสอดคล้องกบังานวิจยัของ (บญุชนะ เมฆโต
, 2560, 119) เร่ืองอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัองค์การ และการ
ตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ: กรณีศกึษาบริษัทผลิตวสัดบุรรจภุัณฑ์แห่งหนึ่ง กล่าว
วา่ การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

สมมติฐานข้อท่ี 5 จริยธรรมในองค์กร  วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านการคงอยู ่
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ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัด้านการคงอยู่ ได้แก่ ด้านการมุ่งเน้นองค์กร(  ) 

ด้านยึดหลกัการ(  )  ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์(  ) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

(  ) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (  ) และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (   ) โดย

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัด้านการคงอยู่ในทิศทางเดียวกัน ได้แก่ ด้านยึดหลกัการ (  )  ด้าน

วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์(  ) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (  ) ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา (  ) และด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (   ) ทัง้นีเ้น่ืองจากองค์กรมุ่งเน้นให้
พนกังานปฏิบตัติามกฎระเบียบและแบบแผนท่ีองค์กรวางไว้ มีการจดัฝึกอบรมเพ่ือพฒันาพนกังาน
ให้ก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพ อีกทัง้ผู้น ามีการแสดงออกให้เป็นท่ียกย่อง และเคารพนบัถือ มีการ
กระตุ้นให้พนกังานรู้สึกว่าปัญหาเป็นสิ่งท่ีท้าท้าย ท าให้พนักงานรู้สึกเห็นคณุค่าในตนเองและมี
ความส าคญักบัองค์กร รวมถึงปัจจบุนัการจะหางานใหมก็่ถือเป็นเร่ืองท่ียากมาก     

ส่วนปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัด้านการคงอยู่ในทิศทางตรงกนัข้าม ได้แก่ ด้าน

การมุง่เน้นองค์กร(  ) ทัง้นีเ้น่ืองจากองค์กรให้ความส าคญักบัองค์กรมากกวา่พนกังาน มุ่งเน้นแต่
จะสร้างผลก าไรให้สงูท่ีสดุให้กบัองค์กร โดยไม่สนใจความเป็นอยู่ของพนกังาน และเน้นในการลด
คา่ใช้จ่ายแม้ว่าจะมีผลกระทบตอ่ความสขุของพนกังาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ (ณฏัฐนนัท์ 
ทรัพย์อินทร์, 2556, 120) เร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างจริยธรรมในองค์กรและความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนักงานในกระทรวงอุตสาหกรรมเขตกรุงเทพมหานคร กล่าวว่า จริยธรรมในองค์กรด้าน
แนวคิดหลักความยุติธรรมนัน้มีความสมัพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ในด้านความเช่ือมั่นต่อ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรในระดับสูงและมีแนวโน้มเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  และ
สอดคล้องกับงานวิจยัของ (สาลี เฉลียวเกรียงไกร, 2558, 120) เร่ืองอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบ
เปล่ียนสภาพของหวัหน้างานและการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพนัต่อองค์การ ของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังาน
ใหญ่ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี และภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนสภาพของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร  

สมมติฐานข้อท่ี 6 จริยธรรมในองค์กร  วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครด้านความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 

ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานได้แก่ ด้านการมุ่งเน้นองค์กร(  ) 

ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง(  ) ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ(  ) ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา (  ) และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (   ) โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
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ผกูพนัด้านบรรทดัฐานในทิศทางเดียวกนั ได้แก่ ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง(  ) ด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา (  ) และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (   ) ทัง้นีเ้น่ืองจาก
พนกังานในองค์กรมุ่งเน้นใส่ใจในรายละเอียดของงานและหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายเพ่ือให้ออกมา
สมบูรณ์แบบท่ีสุด อีกทัง้ผู้น าให้โอกาสแก่พนักงานทุกคนในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และกระตุ้นให้
ตระหนกัถึงปัญหาตา่งๆในองค์กร จงึอาจท าให้พนกังานรู้สกึผกูพนั รวมถึงการท างานอยู่กบัองค์กร
โดยไมย้่ายไปองค์กรอ่ืนถือเป็นความรับผิดชอบท่ีมีตอ่องค์กร 

 ส่วนปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันด้านบรรทัดฐานในทิศทางตรงกันข้าม ได้แก่   

ด้านการมุ่งเน้นองค์กร(  ) ทัง้นีเ้น่ืองจากยิ่งองค์กรมุ่งแตจ่ะสร้างผลก าไรให้บรรลตุามเป้าหมาย
โดยไมส่นใจความเป็นอยูข่องพนกังานและสงัคม อาจท าให้พนกังานรู้สึกกดดนัและส่งผลตอ่ความ
ผกูพนั จงรักภกัดีตอ่องค์กรน้อยลง 

และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ(  ) ทัง้นีเ้น่ืองจากผู้ น าท่ีเน้นการสร้างแรง
บนัดาลใจจะเปิดโอกาสให้พนกังานมีความคิดท่ีแปลกใหม่ มีจินตนาการอย่างไร้ขอบเขต และเน้น
ให้พนักงานมีชีวิตชีวาในการท างานมากเกิน จนอาจท าให้พนักงานละเลยหน้าท่ีงานท่ีต้อง
รับผิดชอบได้  ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ (ณฐัพร กงัวานสิงหนาท, 2558, 121)เร่ืองวฒันธรรม
องค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานธนาคารตา่งชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย กล่าว
ว่า วฒันธรรมองค์กรด้านการมุ่งเน้นเชิงรุก มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนกังานตา่งชาตแิหง่หนึง่ในประเทศไทย แสดงให้เห็นว่า หากองค์กรมีการด าเนินธุรกิจ
และกิจกรรมทางธุรกิจท่ีมุง่ไปสูก่ารเอาชนะคูแ่ขง่ขนัทางธุรกิจอยา่งเอาจริงเอาจงั ตลอดจนสร้างให้
มีสภาพการแขง่ขนัในการปฏิบตังิานเพื่อให้องค์กรบรรลเุป้หมายได้อย่างรวดเร็ว จะท าให้พนกังาน
กระตือรือร้น และทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ ทัง้นีอ้งค์กรจะต้องแสดงให้พนักงานรู้สึก
ภาคภูมิใจในองค์กร  สอดคล้องกบังานวิจยัของ (Porter., 2015, 121)เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานท่ีท างานในองค์กรท่ีไม่แสวงหา
ก าไร กลา่ววา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัความผกูพนัตอ่องค์กรมีความสมัพนัธ์กนัอย่างเห็นได้
ชดัในระดบัผู้น าหรือหวัหน้าของฝ่ายเล็กๆ หากผู้น าหรือหวัหน้าร่วมท างานและมีเป้าหมายในการ
ท างานร่วมกบัพนกังาน จะท าให้เกิดความผกูพนัท่ีดีตอ่องค์กร  
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

จากการศึกษา เ ร่ือง จริยธรรมในองค์กร  วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ซึง่ผู้วิจยัมีข้อเสนอดงันี ้ 



  119 

1. ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ด้านจิตใจ 
เน่ืองจากปัจจัยด้านวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านงึถึงปัจเจกบคุคล มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กร ด้านจิตใจ ของพนกังาน Generation Y ดงันี ้

1.1 เพ่ือให้องค์กรมีวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ องค์กรควรเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน และมีการจัดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา
พนกังานให้ก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพ 

1.2 ผู้น าในองค์กรควรมีภาวะผู้น าแบบมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ โดยเป็น
ผู้น าท่ีหน้ายกยอ่ง เคารพนบัถือ มีวิสยัทศัน์กว้างไกล และมีอดุมการณ์ท าให้พนกังานรู้สึกเช่ือมัน่ท่ี
ได้ร่วมงานด้วย 

1.3 ด้านการกระตุ้ นทางปัญญา โดยผู้ น าควรรับฟังความคิดเห็นในการ
ท างานของพนกังาน และร่วมกนัแก้ไขปัญหาตา่งๆท่ีเกิดขึน้อยา่งเป็นระบบ 

1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล โดยผู้น าควรดแูลเอาใจใส่และ
ให้ค าปรึกษากับพนักงาน ยอมรับและเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล และเปิดโอกาสให้
พนกังานทกุๆคน ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  

2. ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ด้านการคงอยู ่
เน่ืองจากปัจจัยด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านยึดหลักการ ด้านวัฒนธรรมแบบ

สร้างสรรค์ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึง
ปัจเจกบคุคล มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ด้านการคงอยู่ ของพนกังาน Generation Y ดงันี ้

2.1 เน่ืองจากจริยธรรมในองค์กรด้านการมุ่งเน้นองค์กร ส่งผลในทิศทาง
ตรงกันข้ามกับความผูกพนัด้านการคงอยู่ ดงันัน้องค์กรจึงไม่ควรเน้นแต่จะบรรลุเป้าหมาย และ
สร้างผลก าไรมากจนเกินไป จนละเลยการค านงึถึงความเป็นอยูข่องพนกังานและสงัคม 

2.2 ด้านยึดหลกัการ โดยองค์กรควรเน้นให้พนกังานปฏิบตัิตามกฎระเบียบ
และแบบแผนท่ีองค์กรวางไว้ 

2.3   ด้านวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบคุคล ควรปฏิบตัิตามในข้อ 1.1 1.2 1.3 
และ1.4 ตามท่ีกลา่วไว้ในข้างต้น 

3. ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน Generation Y ด้านบรรทดัฐาน 
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เน่ืองจากปัจจยัด้านการมุ่งเน้นองค์กร ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง ด้าน
การสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีผลต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังาน Generation Y ดงันี ้

3.1 ด้านการมุ่งเน้นองค์กร ควรปฏิบตัิตามในข้อ 2.1 ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ควรปฏิบตัิตามในข้อ 1.3 และ1.4 ตามท่ีกล่าวไว้ใน
ข้างต้น 

3.2 ด้านวฒันธรรมแบบเชิงรุก-ปกป้อง โดยองค์กรควรเน้นให้พนกังานใส่ใจ
ในรายละเอียดของงาน เพ่ือให้งานออกมาสมบูรณ์แบบท่ีสุด และให้พนักงานแข่งขันกันในการ
ท างานเพ่ือได้รับต าแหนง่งานท่ีสงูขึน้ 

3.3 เน่ืองจากภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ส่งผล
ในทิศทางตรงกนัข้ามกบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน ดงันัน้ผู้น าจงึไมค่วรเน้นการสร้างจินตนาการ
ให้กบัพนกังานมากจนเกินไป เพราะพนกังานอาจละเลยหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบในการท างาน 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครัง้ต่อไป 
เน่ืองจากตวัแปรอิสระท่ีได้น ามาทดสอบความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานใน

การวิจยันีส้ามารถร่วมกันท านายโดยรวมได้ร้อยละ 26.10 ผู้วิจยัจึงมีความเห็นว่าในการวิจยัครัง้
ตอ่ไปควรน าตวัแปรอิสระอ่ืนๆ มาท าการวิจยัเพิ่ม เพ่ือศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

จริยธรรมในองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน Generation 

Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง จริยธรรมในองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
ค าชีแ้จง 

1. แบบสอบถามฉบับนีจ้ัดท าขึน้เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยผลการวิจยัครัง้นีจ้ะเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง
ส าหรับผู้บริหาร และหวัหน้าท่ีจะน าไปเป็นแนวทางในการพฒันาและส่งเสริมการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ เพ่ือให้พนกังานในองค์กรโดยเฉพาะGeneration Y เกิดความผกูพนัตอ่องค์กร อีกทัง้ยงัเป็น
ประโยชน์แก่ผู้ ท่ีสนใจและผู้ ท่ีเก่ียวข้องได้น าไปเป็นแนวทางในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์ 
รวมทัง้ศกึษาเพิ่มเตมิในแตล่ะปัจจยัในเชิงลกึมากย่ิงขึน้ 

2. แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 5 สว่น ดงันี ้
สว่นท่ี 1 : ปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
สว่นท่ี 2  : จริยธรรมในองค์กร (Ethics Climate)      
สว่นท่ี 3 : วฒันธรรมองค์กร (Organizational Culture) 
สว่นท่ี 4 : ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
สว่นท่ี 5 : ความผกูพนัตอ่องค์กร (Organization Commitment) 

3. การตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้ผู้วิจยัขอความร่วมมือจากผู้ตอบแบบสอบถาม ในการ 
ให้ข้อมูลท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยข้อมูลของท่านจะถือเป็นความลับ ข้อมูลจะถูก
วิเคราะห์และน าเสนอในภาพรวมเท่านัน้ ไม่น าเสนอเป็นรายบคุคล และไม่มีผลกระทบใดๆตอ่การ
ปฏิบตังิานของทา่น 
ผู้วิจยัขอขอบคณุทกุทา่น ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือการวิจยัมา ณ โอกาสนี ้ 
                                                                           ณฐัชรัตน์ จนัทร์ชินภทัร     
                                                                    นิสิตปริญญาโท สาขาการจดัการ(ในเวลาราชการ)                           

                                       มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ส่วนที่ 1 : ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง  กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย   หน้าข้อความท่ีตรงกบัข้อเท็จจริงของทา่นมากท่ีสดุ 

 

ข้อที่ 1 เพศ 
 
              1. ชาย                                    2. หญิง 

 

ข้อที่ 2 อายุ 
 
              1. 21-26 ปี                            2. 27-32 ปี 

 

          3.  33-38 ปี 

 

ข้อที่ 3 ระดับการศึกษา 
 
          1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี                    2. ปริญญาตรี 

 

              3. สงูกวา่ปริญญาตรี 

 

ข้อที่ 4 รายได้ต่อเดือน 
 
          1. ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 20,000 บาท              2. 20,001 - 25,000 บาท 

 

          3. 25,001 บาทขึน้ไป                                    
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สว่นท่ี 2 : จริยธรรมในองค์กร 

ค าชีแ้จง  กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย   ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

จริยธรรมในองค์กร 
 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ 

การมุ่งเน้นองค์กร 

1. องค์กรของทา่นมุง่เน้น
แตส่ร้างก าไรสงูสดุให้กบั
องค์กรโดยไมส่นใจความ
เป็นอยู่ของพนกังานและ
สงัคม 

     

2. องค์กรของทา่นมี
นโยบายการปฏิบตัแิละ
การตดัสินใจเพ่ือประโยชน์
ขององค์กรมากกวา่
ประโยชน์ของพนกังาน
และสงัคม 

     

3.  องค์กรของท่านมี
บรรทดัฐานท่ีเน้นการลด
คา่ใช้จา่ย 
แม้วา่จะกระทบตอ่
ความสขุของพนกังาน 

     

การมุ่งเน้นพนักงาน 

4. องค์กรของทา่น
ค านงึถึงความสขุและ
ความพงึพอใจของ
พนกังานเสมอ 
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จริยธรรมในองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ 
5. องค์กรของทา่นมีการ
ตดัสินใจและการกระท า  
จะเป็นไปเพ่ือประโยชน์
สงูสดุของพนกังานทกุคน 

     

6. องค์กรของทา่นมี
บรรทดัฐานในการสง่เสริม
ความร่วมมือชว่ยเหลือกนั
ระหวา่งพนกังานและ
กระตุ้นการท างานเป็นทีม 

     

ยดึหลักการ 
7. องค์กรของทา่นมุง่เน้น
ให้พนกังานต้องปฏิบตัิ
ตามกฎระเบียบและแบบ
แผนท่ีองค์กรวางไว้ 

     

8. องค์กรของทา่นมีการ
ตดัสินใจโดยยึดตาม
กฎระเบียบท่ีองค์กร
ก าหนดไว้เป็นหลกั 

     

9. องค์กรของทา่นไมใ่ห้
การยอมรับพนกังานท่ีไม่
ปฏิบตัิตามกฎระเบียบ
ขององค์กร 
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สว่นท่ี 3 : วฒันธรรมองค์กร 

ค าชีแ้จง  กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย   ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

วฒันธรรมองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ 

วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ 

1. องค์กรของทา่นเปิด
โอกาสให้พนกังานมีสว่น
ร่วมในการก าหนด
เป้าหมายในการท างาน
ร่วมกนั 

     

2. องค์กรของทา่นมุง่เน้น
ให้พนกังานพฒันาตวัเอง
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

3. องค์กรมีการฝึกอบรม
เพ่ือพฒันาพนกังานให้
ก้าวหน้าและมี
ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

     

4. องค์กรมีการจดักิจกรรม
เพ่ือกระชบัความสมัพนัธ์
ระหวา่งพนกังานในองค์กร 

     

วัฒนธรรมแบบตัง้รับ – ปกป้อง 

5. พนกังานในองค์กรของ
ทา่นจะคล้อยตามและ
ปฏิบตัิตนเหมือนคนสว่น
ใหญ่ในองค์กร เพ่ือ
หลีกเล่ียงความขดัแย้ง 
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วฒันธรรมองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ 

วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ 

6. องค์กรของทา่นมีการ
ปกครองตามล าดบัชัน้ โดย
การตดัสินใจขึน้อยู่กบั
ผู้บริหารหรือผู้น า 

     

7. องค์กรของทา่นจะลงโทษ
ผู้ ท่ีปฏิบตังิานผิดพลาด แต่
ก็ไมใ่ห้รางวลักบัผู้ ท่ีท างาน
ส าเร็จ 

     

วัฒนธรรมแบบเชิงรุก – ปกป้อง 
8. พนกังานในองค์กรของ
ทา่นมกัจะแขง่ขนัแสวงหา
อ านาจและต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ 

     

9. สมาชิกในองค์กรของ
ทา่นจะมีอคตกิบัผู้ ท่ีมีความ
คดิเห็นแตกตา่ง 

     

10. สมาชิกในองค์กรของ
ทา่นมกัมีการแขง่ขนักนัโดย
มุง่เน้นถึงการเป็นผู้ชนะ 
และได้รับการยอมรับท่ี
เหนือกว่าผู้ อ่ืน 

     

11. สมาชิกในองค์กรของ
ทา่นจะมุง่เน้นใสใ่จใน
รายละเอียดของงาน เพ่ือให้
งานออกมาสมบรูณ์แบบ
ท่ีสดุ 
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สว่นท่ี 4 : ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  

ค าชีแ้จง  กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย   ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1. ผู้น าของท่านมีการ
แสดงออกให้เป็นท่ียกยอ่ง 
และเคารพนบัถือ 

     

2. ผู้น าของท่านเป็นผู้ มี
วิสยัทศัน์ท่ีกว้างไกล 

     

3. ผู้น าของท่านเป็นผู้ มี
อดุมการณ์ ท าให้ทา่นรู้สกึ
เช่ือมัน่ท่ีจะร่วมงานด้วย 

     

การสร้างแรงบันดาลใจ 

4. ผู้น าของท่านสง่เสริมให้
พนกังานมีความคิด
สร้างสรรค์ในการท างาน 

     

5. ผู้น าของท่านมีการ
กระตุ้น 
จิตวิญญาณของทีมให้มี
ชีวิตชีวา 

     

6. ผู้น าของท่านมีความ 
กระตือรือร้นในการท างาน 

     

7. ผู้น าของท่านสร้างเจต
คตท่ีิดีและการคิดในแง่
บวกให้กบัพนกังาน 
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ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ 

การกระตุ้นทางปัญญา 
8. ผู้น าของท่านมีการ
กระตุ้นให้ตระหนกัถึง
ปัญหาตา่งๆ ในองค์กร 

     

9. ผู้น าของท่านรับฟัง
ความคดิเห็นในการ
ท างานของพนกังานเสมอ 

     

10. ผู้น าของทา่นให้
พนกังานร่วมกนัแก้ไข
ปัญหาอยา่งเป็นระบบ 

     

11. ผู้น าของทา่นท าให้
พนกังานรู้สกึวา่ปัญหา
เป็นสิ่งท่ีท้าท้าย 
 

     

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
12. ผู้น าของทา่นมีการ
ดแูลเอาใจใสแ่ละให้
ค าปรึกษากบัพนกังาน
เป็นรายบคุคล 

     

13. ผู้น าของทา่นเข้าใจ
และยอมรับความแตกตา่ง
ระหวา่งบคุคล 

     

14. ผู้น าของทา่นท าให้
พนกังานรู้สกึมีคณุคา่ใน
ตนเองและมีความส าคญั 
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ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ 

15. ผู้น าของทา่นให้
โอกาสแกพ่นกังานทกุๆ
คน ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  

     

 
สว่นท่ี 5 : ความผกูพนัตอ่องค์กร 

ค าชีแ้จง  กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย   ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ 

ความผูกพันทางด้านจิตใจ 

1. ท่านรู้สกึภมูิใจและ
ยอมรับกบัคา่นิยมขอ
องค์กร 

     

2. ท่านรู้สกึเช่ือมัน่ใน
เป้าหมายและเห็นด้วยกบั
สิ่งท่ีองค์กรปฏิบตัอิยู่ 

     

3.  ทา่นรู้สึกภมูิใจท่ีได้เป็น
สมาชิกคนหนึง่ขององค์กร 

     

ความผูกพันทางด้านการคงอยู่ 

4. ท่านพอใจกบั
ผลตอบแทนท่ีองค์กรมอบ
ให้ 

     

5. หากมีงานท่ีอ่ืนให้
ผลตอบแทนท่ีมากกว่า  
ทา่นก็จะไมอ่อกจาก
องค์กร 
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ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสดุ 

6. ทา่นคิดว่าการหางาน
ใหมมี่ความยากและเป็น
อปุสรรคส าส าหรับท่าน 

     

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

7. ท่านคิดว่าการย้ายไป
ท างานท่ีองค์กรอ่ืนถือเป็น
การแสดงออกถึงความไม่
จงรักภกัดี 

     

8. การท างานอยู่กบั
องค์กรปัจจบุนั โดยไม่
ย้ายไปองค์อ่ืนถือเป็น
ความรับผิดชอบท่ีมีตอ่
องค์กร 

     

9.  ทา่นคดิวา่พนกังาน
ควรคงอยู่กบัองค์กร เพ่ือ
เป็นการตอบแทนสิ่งดีๆ ท่ี
ทา่นเคยได้รับจากองค์กร 

     

 
 

*ขอขอบพระคณุท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม* 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 
                รายช่ือ                                                 ต าแหน่งและสถานท่ีท างาน 

1. อาจารย์ ดร. ล ่าสนั เลิศกลูประหยดั                   คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
                                                                     มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อาจารย์ ดร.สนัต ิเตมิประเสริฐสกลุ                   คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
                                                                     มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 



 

ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล นางสาวณฐัชรัตน์ จนัทร์ชินภทัร 
วัน เดือน ปี เกิด 11 เมษายน 2537 
สถานที่เกิด จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2559  คณะวิทยาลยันานาชาติ สาขาภาษาองักฤษธุรกิจ 

มหาวิทยาลยักรุงเทพ จงัหวดักรุงเทพมหานคร  
พ.ศ. 2561  คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม สาขาการจดัการ  
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 2/403 ถนนสขุมุวิท ต าบลบางเมืองใหม ่อ าเภอเมือง จงัหวดัสมทุรปราการ   
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