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บทคัดย่อ 
 วัตถุประสงค์ เพ่ือสร้างและตรวจสอบตัวแบบสมการโครงสร้างตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
คงอยู่ในองค์กรของพนักงานกลุ่ม Generation Y ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโคโรนาไวรัส 
2019 วิธีการวิจัย เป็นวิธีการวิจัยเชิงส ารวจจากกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานกลุ่ม Generation Y ใน
กรุงเทพมหานคร รวมทั้งสิ้น 510 ราย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบออนไลน์ ผลการวิจัย 
การสนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์กร และนโยบายองค์กรไม่ใช่ตัวแปรที่ส าคัญต่อความตั้งใจคงอยู่ใน

องค์กรของพนักงานกลุ่ม Generation Y ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโคโรนาไวรัส 2019 ใน
กรุงเทพมหานคร ตัวแปรด้านแรงจูงใจในการท างาน ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย และความผูกพันต่อ

องค์กร มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 สรุป ตัวแปรที่สามารถธ ารง
รักษาพนักงานกลุ่ม Generation Y ให้คงอยู่กับองค์กรในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโคโรนาไวรัส 
2019 ได้นั้นคือแรงจูงใจในการท างาน ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย และความผูกพันต่อองค์กร                         

ค าส าคัญ: ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร พนักงานกลุ่ม Generation Y โคโรนาไวรัส 2019 
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ABSTRACT 
PURPOSES:  To construct and evaluate a structural equation model on variables 

influencing the organizational affiliation intention of Generation Y employees during the 
epidemic situation of Coronavirus 2019 in Bangkok. METHODS:  It was a sample survey 
research method. The sample group consisted of 510 Generation Y employees in Bangkok. 
The research instruments was online questionnaires. RESULTS:  Support from supervisors 
and organizations and organizational policies were not important variables affecting the 
intention to remain in the organization of Generation Y employees during the epidemic 
situation of the Coronavirus 2 0 1 9  in Bangkok. Motivation to work, the nature of the 
assignment, and organizational commitment influenced significantly the intention to 
affiliate with the organizations at 0.01level. CONCLUSIONS: The variables that could retain 
Generation Y employees with the organization during the 2019 Coronavirus epidemic 
included the motivation to work, nature of the assignment and commitment to the 
organization. 

Keywords: Intention to remain in the organizations, Generation Y employees, Coronavirus 2019 
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บทน า      
 การระบาดของโคโรนาไวรัส 2019 รอบ
แรกในประเทศไทยนั้ นพบเมื่ อวันที่  21 
มกราคม  พ . ศ .  2563 ( ก รมควบคุ ม โ รค 
กระทรวงสาธารณสุข, 2563) ส่วนการระบาด
รอบที่ 2 ในประเทศไทยนั้น เริ่มช่วงปลาย
เดือนธันวาคม พ.ศ. 2563 สถานการณ์การ
แพร่ระบาดของโคโรนาไวรัส 2019 หรือ โค
วิด-19 ดังกล่าวที่ด าเนินไปอย่างต่อเนื่องและมี
ผลกระทบต่อการใช้ชีวิตของประชาชน เช่น 
การตกงาน หรือถูกเลิกจ้าง สมาชิกครอบครัว
ต้องอยู่ห่างกัน และมีการรักษาระยะห่างทาง
สังคม  (social distancing) รวมถึงสัมพันธ 
ภาพในครอบครัวและชุมชนลดลง เกิดปัญหา
การขาดรายได้และชีวิตประจ าวันที่ ต้อง
ปรับเปลี่ยนไป (เกิดมณี และคณะ, 2563) ท า
ให้ประชาชนต้องอยู่บ้าน (stay at home) 
ปฏิบัติงานที่บ้าน (Work from home: WFH) 
รั กษาระยะห่ างทางกายภาพ  (physical 
distancing) รักษาระยะห่างทางสังคม (social 
distancing) สวมหน้ากากอนามัย และล้างมือ
บ่อย ๆ (กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข
, 2563)  

จากข้อมูลข้างต้นไม่ใช่เรื่องง่ายเลยที่
องค์กรต่าง ๆ ในเขตกรุงเทพมหานครรวมถึง
พ้ืนที่ อ่ืน ๆ นั้นจะสามารถรักษาหรือท าให้
พนักงานในองค์กรมีความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 
อย่างต่อเนื่อง ได้ (Cowden & Cummings, 
2012) นอกจากนี้องค์กรยังต้องปรับตัวต่อ
สถานการณ์ดังกล่าว ทั้งการด าเนินธุรกิจและ
เรื่องของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
จะต้องมีแนวทางการบริหารจัดการอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งประชากร

ส่วนใหญ่ขององค์กรซึ่งเป็นกลุ่มพนักงานเจน
เนอเรชั่นวาย (Generation Y) โดยที่พนักงาน
ในช่วงอายุนี้เป็นกลุ่มประชากรที่มีจ านวนมาก
ที่สุดในองค์กรปัจจุบัน และเป็นกลุ่มบุคคลที่มี
ความสามารถ ท างานได้หลากหลายและมี
ประสิทธิภาพในการใช้เทคโนโลยี แต่พนักงาน
กลุ่มนี้ก็มีแนวโน้มที่จะลาออกไปจากองค์กร
เป็นจ านวนมากเช่นกัน (ศิริวรรณ , 2555;  
พงศ์สิริ, 2552) นอกจากนั้น ราชรักษ์ (2555) 
ได้ กล่ า ว ว่ า  กลุ่ มคน เจน เนอ เ รชั่ น ว า ย
(Generation Y) เป็นกลุ่มพนักงานที่ผู้บริหาร 
ต่างให้การยอมรับว่าเป็นพนักงานกลุ่มที่เก่ง
และมีความสามารถที่จะท างานได้อย่ าง
หลากหลาย รวมทั้งสามารถเข้าใจและใช้
เทคโนโลยีในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
ได้ แต่พนักงานเหล่านี้เป็นกลุ่มคนที่ไม่ค่อยมี
ความอดทนอดกลั้นในการท างานมากนัก ท า
ให้ไม่สามารถท่ีจะอดทนรอในการท างานจนได้
ขึ้นเป็นผู้บริหารในอนาคตขององค์กร และยิ่ง
มาเกิดการแพร่ระบาดของโคโรนาไวรัส 2019 
จะยิ่งท าให้ฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรต่าง ๆ เหล่านี้ ต้องหากลยุทธ์ที่จะธ ารง
รักษาพนักงานเหล่านี้ให้คงอยู่ในองค์กรต่อไป 
ดังนั้นองค์กรจ าเป็นต้องมีการบริหารจัดการ
พ นั ก ง า น ใ น ก ลุ่ ม เ จ น เ น อ เ ร ชั่ น ว า ย 
(Generation Y) ให้ดีมีประสิทธิภาพต่อไป 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับองค์กรมากท่ีสุด  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
  1. เพ่ือวิเคราะห์ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y ได้ แก่  ก า รสนั บสนุ นจาก
หัวหน้างานและองค์กร  นโยบายองค์กร 
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แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร 
และลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 
  2. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของ
โมเดลเชิงสาเหตุของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อ
ความต้ังใจคงอยู่ในองค์กรของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y ในช่วงสถานการณ์การแพร่
ร ะบาดของ โค โ รนา ไว รั ส  2019 ใน เ ขต
กรุงเทพมหานคร 
 
นิยามศัพทเ์ชิงปฏิบัติการ 
             การสนับสนุนจากหัวหน้างานและ
อ ง ค์ ก ร (Support from supervisors and 
organizations) หมายถึง การที่พนักงานกลุ่ม 
Generation Y ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้า
งานและองค์กร รวมถึงองค์กรเห็นคุณค่า มี
ความห่วงใยในความเป็นอยู่ของพนักงาน ทั้ง
ในด้านของค่าตอบแทน การเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง การสนับสนุนด้านทรัพยากร การให้
การช่วยเหลือทางด้านสวัสดิการต่าง ๆ จาก
หัวหน้างานและค่านิยมองค์กรเพ่ือให้เกิดการ
ร่วมมือ       น โ ย บ า ย
อ งค์ ก ร  ( Organization Policy) หมาย ถึ ง 
แนวทางกว้าง ๆ ในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็น
การร่วมมือประสานงานในกิจกรรมต่าง ๆ ที่มี
เหตุผลของบุคคลจ านวนหนึ่ง เพ่ือให้บรรลุ
ความประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่มีอยู่ร่วมกัน
อย่างชัดเจน ด้วยวิธีแบ่งแรงงานและหน้าที่
ตามสายงานที่ก าหนดล าดับชั้นของอ านาจ
หน้าที่และความรับผิดชอบ 
         แรงจูงใจในการท างาน (Motivation 
for work) หมายถึง ความรูสึกที่ท าให้พนักงาน
กลุ่มGeneration Y มีความกระตือรือร้นที่จะ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กร ประกอบด้วย ด้าน
ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ 

ด้านสถานะทางอาชีพ และด้านความมั่นคง
ในการท างาน 
       ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
Commitment)  หมายถึ ง  ความรู้ สึ กของ
พนักงานกลุ่ม Generation Y ต่อองค์กรใน
ลักษณะที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และ
ค่านยิมขององค์กร เป็นความเต็มใจที่บุคคลจะ
ทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจให้กับองค์กร 
       ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย (The 
nature of the assignment) หมายถึง ความ
พึงพอใจในงานที่ท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
นั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
บุคคลจะมีความรู้สึกพอใจในงานที่ท าเมื่องาน
นั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุ
และจิตใจ และสามารถสนองความต้องการได้ 
 ค ว า ม ตั้ ง ใ จ ค ง อ ยู่ ใ น อ ง ค์ ก ร 
( Intention remains in the organization) 
หมายถึง การแสดงความรู้สึกนึกคิดของ
พนักงานกลุ่ม Generation Y ที่แสดงเจตนาที่
จะยังคงท างานอยู่ในองค์กรต่อไป โดยได้รับ
การตอบสนองตามความต้องการด้วยความ
ตั้งใจ โดยไม่มีการวางแผนการลาออกจากงาน
หรือองค์กร 
 พนั ก ง าน ก ลุ่ ม เ จ น เ น อ เ ร ชั่ น ว า ย 
( Employee Generation Y) ห ม า ย ถึ ง 
พนักงานที่เป็นกลุ่มบุคคลที่มีความสามารถ 
เป็นก าลังหลัก ท างานได้หลากหลายและมี
ประสิทธิภาพในการใช้ เทคโนโลยีในเขต
กรุงเทพมหานคร  
ระเบียบวิธีวิจัย    
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจจาก
กลุ่มตัวอย่าง (Sample survey  research) 
เครื่องมือในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการใช้
แบบสอบถามที่น าเสนอในรูปแบบออนไลน์ 
ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือพนักงานกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ขนาด
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ตัวอย่าง  จ านวน 510 คน  (Comrey and 
Lee, 1992) การสุ่มกลุ่มตัวอย่างเป็นแบบ
หลายขั้นตอน (Multistage Sampling) ผู้วิจัย
ใช้การก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามกฎแห่งความ
ชัดเจน (Rule of Thump) 

การหาความเชื่ อมั่นของเครื่ องมือ 
(Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการ
หาความตรงเชิง เนื้อหาเรียบร้อยแล วไป

ทดสอบหาความเชื่อมั่นกับพนักงานกลุ่ ม
Generation Y ในจังหวัดสมุทรปราการที่มี
ลักษณะใกล้ เ คีย ง กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
30 คน แลวน ามาค านวณหาค่าความเชื่อมั่น
ของเครื่องมือ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติในการหาความเชื่อมั่น โดยใช้สัมประสิทธิ์
แอลฟาของ Cronbach’s alpha coefficient 
(Cronbach, 1974) ไดเ้ท่ากับ 0.7  

ผลการวิจัย 
ส่วนที่ 1 ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างการวิจัย จ านวน 510 คน แสดงตามตารางที่ 1  
 
ตารางที่ 1 ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ตัวแปร จ านวน  ร้อยละ 
เพศ   
      ชาย 117 22.94 
      หญิง 393 77.06 
อาย ุ   
       ต่ ากว่า 25 ปี 64 12.55 
       26 – 30 ปี 131 25.69 
       31 – 35 ปี 172 33.71 
       36 – 40 ปี 65 12.75 
       41 – 45 ปี 36 7.06 
       46 ปีขึ้นไป 42 8.24 
สถานภาพสมรส   
       โสด 347 68.04 
       สมรส 84 16.47 
       แยกกันอยู่ 46 9.02 
       หย่าร้าง/หม้าย 33 6.47 
ระดับการศึกษา   
       ต่ ากว่าปริญญาตร ี 129 25.29 
       ปริญญาตร ี 324 63.53 
       ปริญญาโท 52 10.20 
       ปริญญาเอก 5 0.98 
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 ตารางที่ 1 (ต่อ) 
 

ตัวแปร จ านวน  ร้อยละ 
ระดับเงินเดือน   
        ต่ ากว่า 20,000 บาท 80 15.69 
        20,001 – 30,000 บาท 210 41.18 
        30,001 – 40,000 บาท 127 24.90 
        40,001 – 50,000 บาท 61 11.93 
        สูงกว่า 50,000 บาทข้ึนไป 32 6.30 
ประสบการณ์การท างาน   
        น้อยกว่า 2 ป ี 123 24.12 
        2-5 ป ี 209 40.98 
        6-9 ป ี 110 21.57 
        ตั้งแต่ 10 ป ีขึ้นไป 68 13.33 
งานที่รับผิดชอบ   
       ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 52 10.20 
       ด้านบัญชี/การเงิน 44 5.61 
       ด้านทรัพยากรมนุษย ์ 66 12.94 
       ด้านการตลาด/การขาย 238 46.67 
       ด้านจัดซื้อ/ส่งออก/น าเข้า 76 14.90 
       ด้านธุรการ/อื่น ๆ   34 6.67 

       
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 
ตารางที่ 2 ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้และตัวแปรแฝงที่ใช้ในงานวิจัย 
 

ตัวแปร 𝒙̅ S.D. แปลผล 
การสนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์กร (Perceived Organizational Support – pos) 
ด้านปฏิบัติงาน (Operation – OS1) 4.57 0.649 มากที่สุด 
ด้านความรู้และโอกาสก้าวหนา้ในการท างาน 
(Knowledge and opportunities – OS2) 

4.63 0.472 มากที่สุด 

ด้านการเอาใจใสขององค์กรเกี่ยวกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (Regarding 
the organization’s attention – OS3) 

4.55 0.441 มากที่สุด 

ด้านการเห็นคุณคา่ในการปฏิบตัิงาน (Value of operations – OS4) 4.62 0.512 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.59 0.399 มากทีสุ่ด 

นโยบายขององค์กร (Organization policy -OP) 4.51 0.519 มากที่สุด 

แรงจูงใจในการท างาน (Motivation for work)    
ด้านความส าเรจ็ในงานท่ีท าของบุคคล (Success – MO1) 4.59 0.573 มากที่สุด 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Respected -MO2) 4.44 0.693 มากที่สุด 

ด้านความรบัผิดชอบ (Responsibility – MO3) 4.43 0.623 มากที่สุด 

ด้านสถานะทางอาชีพ (Career – MO4) 4.68 0.526 มากที่สุด 

ด้านความมั่นคงในการท างาน (Stability -MO5) 4.44 0.681 มากที่สุด 
ภาพรวม 4.52 0.551 มากที่สุด 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 
 

ตัวแปร 𝒙̅ S.D. แปลผล 
ความผูกพันต่อองค์กร 
(employee engagement – EG) 

4.53 0.501 มากที่สุด 

ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 
(Satisfaction with the work assigned -ST) 

4.44 0.462 มากที่สุด 

ความต้ังใจคงอยู่ในองค์กร  
(Intention remains in the organization – SC) 

4.37 0.382 มากที่สุด 

 
1. การสนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์กร
ประกอบด้วย     
 1.1 ด้านการปฏิบัติ งาน พบว่า การ
สนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์กรต่อด้าน
การปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ ใน
ระดับมากท่ีสุด โดยรวมเฉลี่ยที่ 4.57 
 1.2 ด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน พบว่า การสนับสนุนจากหัวหน้า
งานและองค์กรต่อด้านความรู้และโอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากท่ีสุด โดยรวมเฉลี่ยที่ 4.63 
 1.3 ด้ านการเอาใจใส่ขององค์ กร
เกี่ยวกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน พบว่า 
การสนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์กรต่อ
ด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
มีระดับความคิดเห็นอยู่ ในระดับมากที่สุด 
โดยรวมเฉลี่ยที่ 4.55    
 1 . 4  ด้ า น ก า ร เ ห็ น คุ ณ ค่ า ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน พบว่า การสนับสนุนจากหัวหน้า
งานและองค์กรต่อด้านการเห็นคุณค่าในการ
ปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สุด โดยรวมเฉลี่ยที่ 4.62  
 2. นโยบายองค์กร พบว่า มีระดับความ
คิดเห็นในระดับมากที่สุด โดยรวมเฉลี่ยที่ 4.51
 3. แรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย 

 3.1 ด้านความส าเร็จในงานที่ท าของ
บุ คคล  พบว่ า  แ ร งจู ง ใ จ ในง านต่ อด้ าน
ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล มีระดับ
ความคิดเห็นในระดับมากที่สุด โดยรวมเฉลี่ยที่ 
4.59       
 3.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
พบว่า แรงจูงใจในงานต่อด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ มีระดับความคิดเห็นในระดับ
มากที่สุด โดยรวมเฉลี่ยที่ 4.44   
 3 .3  ด้ านความรั บผิ ดชอบ พบว่ า 
แรงจูงใจในงานต่อด้านความรับผิดชอบ มี
ระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด โดยรวม
เฉลี่ยที่ 4.43      
 3.4  ด้านสถานะทางอาชีพ พบว่า 
แรงจูงใจในงานต่อด้านสถานะทางอาชีพ มี
ระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด โดยรวม
เฉลี่ยที่ 4.68     
 3.5 ด้านความมั่นคงในการท างาน 
พบว่า แรงจูงใจในงานต่อด้านความมั่นคงใน
การท างาน มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก
ที่สุด โดยรวมเฉลี่ยที่ 4.44    
 4.  ความผูกพันต่อองค์กร  พบว่า มี
ระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด โดยรวม
เฉลี่ยที่ 4.53     
 5. ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายพบว่า 
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0.736(0.000) 

มี ระดับความคิด เห็ น ในระดับมากที่ สุ ด 
โดยรวมเฉลี่ยที่ 4.44    
 6. ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร พบว่า มี

ระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด โดยรวม
เฉลี่ยที่ 4.37  

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 1 ผลการวิเคราะห์ตัวแบบความสัมพันธ์เส้นทาง 
     หมายเหตุ 1. ตัวเลขก ากับเส้นทางระหว่างตัวแปรแฝง เรียกว่า สัมประสิทธิ์เส้นทาง 
     2.  ตัวเลขที่อยู่ในวงเล็บ หมายถึง ค่า t statistic 
    3.  นัยส าคัญทางสถิติของสัมประสิทธิ์เส้นทางพิจารณาได้จากค่า 
   ถ้า t statistic มากกว่า 1.96 แสดงว่ามีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
   ถ้า t statistic มากกว่า 2.58 แสดงว่ามีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.214(0.000) 

-0.062(0.173) 

0.269(0.000) 

ความตั้งใจคงอยู่ใน

องค์กร SC 

 

ความผูกพนัตอ่องคก์ร 
EG 

 
0.228(0.017) 

การสนับสนุนจากหัวหน้า

งานและองค์กร OS 

นโยบายองค์กร OP 

แรงจูงใจในการท างาน  
MO 

 
ลักษณะงานที่ได้รับ

มอบหมาย ST 

 

0.099(0.124) 

0.487(0.00
0) 

0.287(0.000) 

0.378(0.000) 

-0.100(0.001) 

-0.201(0.002) 

0.901(0.000) 
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ตารางที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐาน 
สัมประสิท
ธิ์เส้นทาง 

t ผลลัพธ์ 

H1 การสนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์กรมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผูกพันต่อองค์กร 

0.099 0.124 ไม่สนับสนุน 

H2 การสนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์กรมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 

0.229 0.017** สนับสนุน 

H3 การสนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์กรมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย 

0.269 0.000** สนับสนุน 

H4 นโยบายองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์กร 

    0.467 0.000** สนับสนุน 

H5 นโยบายองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์กร 

0.378 0.000** สนับสนุน 

H6 นโยบายองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อลักษณะงานที่
ได้รับมอบหมาย 

0.062 0.179 ไม่สนับสนุน 

H7 แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร 

0.297 0.000** สนับสนุน 

H8 
 

H9 
 

H10 

แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความต้ังใจ
คงอยู่ในองค์กร 
แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อลักษณะ
งานที่ได้รับมอบหมาย 
ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 

0.901 
 

0.736 
 

0.100 
 

0.000** 
 

0.000** 
 

0.021* 

สนับสนุน 
 

สนับสนุน 
 

สนับสนุน 
 

H11 
 

H12 

ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อลักษณะ
งานที่ได้รับมอบหมาย                             
ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจ
คงอยู่ในองค์กร 

0.201 
 

0.214 

0.002** 
 

0.000** 

สนับสนุน 
 

สนับสนุน 
 

 
Significant level *p ≤ 0.05 , **p ≤ 0.01 



  

Kasem  Bundit  Journal  Vol. 22 No. 2 (July – December  2021) 

 

ตารางที ่4 ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant validity) 
 

Construct CR R2 AVE 
Cross construct correlation 

EG MO OP OS SC ST 
EG 0.904 0.709 0.654 0.809      
MO 0.943 N/A 0.599 0.805 0.774     
OP 0.909 N/A 0.589 0.825 0.884 0.767    
OS 0.874 N/A 0.582 0.775 0.898 0.861 0.763   
SC 0.890 0.643 0.731 0.675 0.776 0.644 0.717 0.855  
ST 0.912 0.723 0.721 0.650 0.842 0.737 0.799 0.601 0.894 

ค่าเฉลี่ย 
(average) 

0.905 0.691 0.744       

หมายเหตุ : GoF = 0.502   
 
 จากตารางที่ 4 พบว่า AVE ที่
ส น ใ จ มี ค่ า สู ง ก ว่ า  Cross Construct 
Correlation ทุกค่าในสดมภ์เดียวกัน แสดงว่า
มาตรวัดมีความเที่ยงตรงเชิงจ าแนกในทุก 
Construct ที่ส ามารถวัดความเที่ยงตรงใน
กลุ่มเดียวกันได้ และไม่ข้ามกลุ่มไปตัวแปรอ่ืน 
และพบว่า CR มีค ่า ส ูง ก ว ่า  0 . 70  ทุกค่า 
และ R2 มีค่าสูงกว่า 0.50 แสดงว่ามีค่าใน
ระดับกลาง และมาตรวัดมีความเชื่อถือได้ 
(Ringle & Sarstedt, 2016) 
 ส าหรับการวิเคราะห์ดัชนีวัดความ
เที่ยงตรงของตัวแบบในภาพรวม (Goodness 
of Fit-GoF) คือ สมการโครงสร้างและสมการ
มาตรวัดมีความเที่ยงตรงเพียงใด พบว่า 
โครงสร้างตัวแบบมีความเที่ยงตรงในภาพรวม
เท่ากับ 0.502 แสดงว่าตัวแบบมีคุณภาพเชิง
พยากรณ์  (prediction performance)  ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับดี มีค่าความผันผวนเฉลี่ย 
(AVE) มีค่า เฉลี่ย เท่ากับ  0.744 ซึ่งมีค่าอยู่
ระหว่าง 0.582-0.731 แสดงว่า ตัวแปรแฝง
สามารถสะท้อนพฤติกรรมสู่ต ัว ชี ้ว ัด ไ ด ้ด ี  
และตัวแบบมีความน่าเชื่อถือ (CR) มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.905 ซึ่งมีค่าอยู่ระหว่าง 0.874 -

0.943  แสดงว่ามีตัวแปรสมการเส้นทางที่
สามารถพยากรณ์ตัวชี้วัดของตัวแปรตาม
เส้นทางได้ดี กล่าวโดยสรุปได้ว่า เป็นตัวแบบที่
มีคุณภาพในระดับดี 
 ส าหรับ  Goodness of Fit (GoF) 
หรือความดีของแบบจ าลองทางสถิติเป็นการ
วัดในภาพรวมทั้งหมด คือ ทั้งโครงสร้าง และ
สมการมาตรวัด GoF = 0.502 อยู่ในระดับ
ม า ก  (Substantial) (VinZi et.al., 2010) 
ผลงานวิจัยนี้จึงยืนยันได้ ว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร (OS) นโยบายองค์กร 
(OP) แรงจูงใจในการท างาน (MO) ที่ดี ท าให้
ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร (SC) ของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y ในกรุงเทพมหานคร  
 
สรุปและอภิปรายผลการวิจัย  
 จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ตั้ ง ใจคงอยู่ ในองค์กรของพนักงานกลุ่ ม 
Generation Y ในช่วงสถานการณ์การแพร่
ร ะบาดของ โค โ รนา ไว รั ส  2019 ใน เ ขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า การสนับสนุนจาก
หัวหน้างานและองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร หมายความว่า การ
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สนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์กรไม่ส่งผล
ทางตรงต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของ
พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม  Generation Y ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานครแต่ส่งผลทางอ้อมต่อความ
ตั้งใจคงอยู่ในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ นักเกษม และ เจษฎาลักษณ์ (2562) ซึ่ง
ศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
หัวหน้างานและองค์การ พบว่าผลการควบคุม
ขององค์การกับการท างานอิสระ โดยที่การ
สนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์กรส่งผล
ด้านลบจากการขาดการสนับสนุนจากองค์การ
ต่อความมุ่งมั่นทางอารมณ์ของพนักงาน การ
ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และการสร้าง
คุณค่าในการท างานของพนักงาน  แ ต่ ส่ ง ผ ล
ทางตรงต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของ
พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม  Generation Y ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร ที่เกิดจากการสนับสนุนจาก
หัวหน้างานและองค์กรส่งผลทางตรงต่อความ
ตั้ ง ใจคงอยู่ ในองค์กรของพนักงานกลุ่ ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร  

ปัจจัยความตั้งใจในการหมุนเวียนการ
ท างานซึ่งเป็นกระบวนการทางความคิดในการ
วางแผนและไม่ปรารถนาที่จะลาออกจากงาน 
รวมถึงความตั้งใจคงอยู่ในงาน ความภักดีและ
การท างานร่วมกันระหว่างพนักงานที่มีต่อ
องค์การจะส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร
ของพนักงานได้มากขึ้น และส่งผลทางตรงต่อ
ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
หมายความว่า ผลการศึกษาการสนับสนุนจาก
หัวหน้างานและองค์กรส่งผลทางตรงต่อ
ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย สอดคล้องกับ 
Inuwa, (2016) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการ
ท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

พบว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นปัจจัยที่
ส าคัญส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมของ
องค์การ และสามารถเพ่ิมขวัญและก าลังใจใน
การท างานของพนักงานในองค์การได้เป็น
อย่างดี 

ในส่วนของตัวแปรนโยบายองค์กรส่งผล
ทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
หมายความว่า นโยบายองค์กรส่งผลทางตรง
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y ใ น เ ขตกรุ ง เ ทพมหานคร 
สอดคล้ อ ง กั บ  Chiemeke  et al.  (2018) 
ศึกษาการตรวจสอบผลกระทบของนโยบาย
องค์กรที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานต่อความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทด้านการผลิตใน
ประเทศไนจีเรีย พบว่า การที่องค์การมีการ
ก าหนดนโยบายที่ดีจะส่งผลให้การด าเนินงาน
ขององค์กรมีความราบรื่น ไม่มีอุปสรรค  

การให้พนักงานทุกคนที่เก่ียวข้องในการ
ท างานได้ร่วมก าหนดนโยบายหรือการทบทวน
นโยบายขององค์กรจะท าให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันในองค์การมากยิ่งขี้น ส่งผลทางตรงต่อ
ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y ใ น เ ขตกรุ ง เ ทพมหานคร 
หมายความว่า นโยบายองค์กรส่งผลทางตรง
ต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สอดคล้ อ ง กั บ  Sumathi (2013) ที่ ศึ ก ษ า
อิทธิพลของปัจจัยองค์การที่มีผลต่อการ
ตัดสินใจอยู่ในงานของพนักงานหรือลาออก
จากองค์การของพนักงานบริษัท โดยที่ปัจจัย
องค์การที่มีผลต่อการตัดสินใจอยู่ในงานของ
พนักงานหรือลาออกจากองค์การของพนักงาน
บริษัทคือปัจจัยนโยบายองค์การที่ส าคัญและ
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ชัดเจน เพราะท าให้พนักงานมีความเชื่อมั่น
และศรัทธาในองค์การ  

นโยบายองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
หมายความว่า นโยบายองค์กรไม่ส่งผลทางตรง
ต่อลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
แต่ส่งผลทางอ้อมต่อองค์กร สอดคล้องกับ 
Khalil-Ur et al. (2017) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
พบว่า นโยบายองค์การไม่ใช่ปัจจัยที่ส าคัญต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานแต่
เป็นปัจจัยด้านสุขอนามัยและแรงจูงใจที่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
แต่ส่งผลทางอ้อมต่อองค์การเช่นกัน  

แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y ใ น เ ขตกรุ ง เ ท พม ห า น ค ร 
หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานส่งผล
ทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สอดคล้ อ ง กั บ  Fazna & Zubai (2016) ที่
ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
พนักงาน : กรณีศึกษาผู้ให้บริการเครือข่าย
โทรคมนาคมที่ตั้งอยู่ในเกาะมัลดีฟส์ พบว่า 
การวัดความผูกพันของพนักงาน ได้แก่ การ
สื่อสาร การท างานเป็นทีม การท างานร่วมกัน 
บทบาทงาน การจัดการองค์การ การเรียนรู้ 
การพัฒนา และการจูงใจ ปัจจัยที่สามารถจูง
ใจให้พนักงานท างานให้มีประสิทธิภาพนั้นต้อง
วั ดปั จจั ยการท างานเป็นทีมจึ งจะท า ให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร 

แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ ในองค์กรของ
พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม  Generation Y ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับ Faisal et al. 
(2017) ที่ ศึ กษาผลกระทบของแรงจู ง ใจ
พนักงานต่อความผูกพันในองค์การ พบว่า
แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น แ ล ะ ก า ร รั บ รู้
ความสามารถของตนเองในการประกอบอาชีพ
เป็นปัจจัยที่ส าคัญท าให้พนักงานระดับแนว
หน้าของร้านค้าปลีกในประเทศจอร์แดน
สามารถปฏิบัติงานและคงอยู่ในงานได้นาน
กว่าปัจจัยอื่น ๆ 

แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานส่งผล
ทางตรงต่อลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายของ
พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม  Generation Y ใ น เ ข ต
กรุง เทพมหานคร สอดคล้องกับ  Noor & 
Zainordin. (2018) ที่ศึกษาผลกระทบของ
แรงจูงใจที่มีต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของบริษัทที่ปรึกษาด้านการส ารวจ พบว่า 
สิ่งจูงใจที่มีต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานของบริษัทมากที่สุด คือสิ่งจูงใจด้าน
ค่าตอบแทน เช่น ค่ าตอบแทนประเภท
เงินเดือน โบนัส รองลงมาจะเป็นค่าตอบแทน
ด้านการได้รับการชื่นชมจากองค์การหรือ
เพ่ือนร่วมงานต่อผลงานของพนักงานที่ดีมี
ประสิทธิภาพ 

ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ ในองค์กรของ
พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม  Generation Y ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร หมายความว่า ลักษณะงาน
ที่ได้รับมอบหมายส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจ
ค ง อ ยู่ ใ น อ ง ค์ ก ร ข อ ง พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม 
Generation Y ใ น เ ขตกรุ ง เ ทพมหานคร 

https://www.tandfonline.com/author/Rahman%2C+Khalil-Ur
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สอดคล้องกับ Garima & Megha. (2013) ที่
ศึกษาความผูกพันต่อองค์การและความพึง
พอใจในงาน : กรณีศึกษาเฉพาะภาคการผลิต 
พบว่าความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
สามารถท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 
นอกจากนี้พนักงานหรือแรงงานในองค์การมี
ความมุ่งมั่นที่ตั้งใจท างานในองค์การต่อไปโดย
ไม่ลาออก ซึ่งเป็นผลมาจากความผูกพันที่มีต่อ
องคก์ร 

ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
หมายความว่า ความผูกพันต่อองค์กรส่งผล
ทางตรงต่อความพึงพอใจที่มีต่อลักษณะงานที่
ไ ด้ รั บ ม อ บ ห ม า ย ข อ ง พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม 
Generation Y ใ น เ ขตกรุ ง เ ทพมหานคร 
สอดคล้องกับ Gaurav et al. (2017) ที่ศึกษา
ผลกระทบด้านความผูกพันของพนักงานต่อ
ความพึงพอใจในงานและแรงจูงใจในการ
ท างาน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีความ
ผูกพันกับองค์การจะมีความพึงพอใจในงานที่
ตนเองได้ท าและต้องการมีส่วนร่วมกับองค์การ 
และปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
หมายความว่า ความผูกพันต่อองค์กรส่งผล
ทางตรงต่อความตั้งใจคงอยู่ ในองค์กรของ
พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม  Generation Y ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับ Patro (2014) 
ที่ศึกษาผลกระทบด้านความผูก พันของ
พนักงานต่อผลผลิตขององค์การ ผลการศึกษา
พบว่า ความผูกพันในองค์การของพนักงาน ที่
ประกอบด้วย การจูงใจ การมีส่วนร่วมและ

ความพึงพอใจในงานท าให้พนักงานมีความ
ต้องการท างานและคงอยู่ในองค์การต่อไป 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  การน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้  
การวิจัยนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y ในช่วงสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของโคโรนาไวรัส 2019 ในเขต
กรุงเทพมหานคร จากผลการศึกษา พบว่า
 1. ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของพนักงานกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
ล าดับแรก ๆ คือการได้รับการยอมรับจาก
บุคคลรอบข้าง เช่น ผู้บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน จึงจะท าให้พนักงานกลุ่มนี้มีความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือช่วยให้องค์กร
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย และพนักงานมี
ความสุขกับการท างานและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กรที่ตนเองท างาน และยิ่งในช่วง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโคโรนาไวรัส 
2019 ที่เป็นช่วงสถานการณ์ที่มีความเปราะ 
บางค่อนข้างมากกับทั้งตัวองค์กรและพนักงาน
กลุ่ม Generation Y  ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา
ครั้งนี้เป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์กรสามารถน าไป
ปรับใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายเพ่ือ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรและความสุข
ในการท างานเพ่ือเพ่ิมความตั้งใจและการคง
อยู่ ในองค์กรของพนักงานในองค์การของ
ตน เอง ได้ เป็ นอย่ า งดี   และถ้ า เป็ นช่ ว ง
สถานการณ์ปกติยังสามารถลดอัตราการเข้า
ออกงานของพนักงานกลุ่ม Generation Y 
รวมถึงการธ ารงรักษาพนักงานที่มีความรู้
ความสามารถและท าประโยชน์ต่อองค์กรไว้ได้
นานที่สุด 
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 2. ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ ในองค์กรของ
พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม  Generation Y ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งจะเห็นได้ว่าประเด็น
ขอบเขตหน้าที่งานที่ได้รับมอบหมายที่ระบุไว้
ใน Job Descriptions มีระดับมากที่สุด เนื่อง
ด้วยพนักงานกลุ่ม Generation Y ส่วนใหญ่
เป็นกลุ่มคนที่ชอบเลือกสรร ชอบความเป็น
มาตรฐาน มีความเป็นสากล และมักสืบหา
ข้อมูลรอบด้านเพ่ือศึกษารายละเอียดต่าง ๆ 
ของงาน ซึ่งส่งผลต่อการท างานด้วยว่า จะสรร
หาข้อมูลในการท างานอย่างดีที่สุดที่จะท าให้
สามารถท างานได้อย่างรวดเร็วได้อย่างไร 
ดังนั้นความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร
ในประเด็นดังกล่าวจะส่งผลให้พนักงานคงอยู่
ในองค์กรได้นานที่สุด เพราะพนักงานจะทราบ
ขอบเขตมาตรฐานหน้าที่งานของตนเอง จะ
ตั้งใจท างานที่ตนเองได้รับมอบหมาย รวมถึง
งานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติตรงกับความรู้
ความสามารถของพนักงาน และมีระเบียบ
แบบแผนมาตรฐานที่แน่นอนชัดเจนจะส่งผล
ต่อความตั้งใจคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน
 3. ความตั้งใจคงอยู่ ในองค์กรของ
พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม  Generation Y ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร ไม่ได้มีแต่ปัจจัยความผูกพัน
ต่อองค์กรและลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย
เท่านัน้ แต่ยังมีปัจจัยการสนับสนุนจากหัวหน้า
งานและองค์กร นโยบายองค์กร และแรงจูงใจ
ในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกิดขึ้นภายใน
องค์กรและองค์กรสามารถควบคุมและบริหาร
จัดการได้  นอกจากนี้ การที่พนักงานกลุ่ม 
Generation Y ได้รับสิ่ งที่ตอบสนองความ
ต้องการของตนเองได้มากที่สุด เช่น จังหวะ
เวลาของการเติบโตในสายงาน พวกเขาพร้อม

จะท างานหนักหากพวกเขารู้ว่างานที่ท าอยู่จะ
ท าให้ตัวเองไปได้ไกล และการที่พนักงานกลุ่ม 
Generation Y ได้เข้ามาท างานในองค์กรหรือ
เข้าสู่อาชีพที่ตนเองต้องการแล้วส่วนใหญ่จะไม่
เปลี่ยนองค์กรหรือเปลี่ยนอาชีพไปง่าย ๆ และ
นั่นเป็นสัญญาณว่าพนักงานกลุ่มนี้จะยังตั้งใจ
คงอยู่ในองค์กรต่อไปนั่นเอง 
ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาปัจจัยด้านแรงผลักดัน
ต่อการสร้างสรรค์ผลงานที่ให้เห็นเป็นรูปธรรม
และมีความยั่ งยืนมากกว่ า การค านึ งแต่
มาตรฐานกการท างานเพียงอย่างเดียวเพราะ
พนักงานกลุ่ม Generation Y ในไม่ช้าก็ต้อง
ถูกแทนที่ด้วย Generation Z ที่มาพร้อมกับ
เทคโนโลยีและนวัตกรรม เรียกว่าอยู่ในยุค
ดิจิทัลก็ว่าได้ โดยที่สิ่งต่าง ๆ บนโลกก าลังถูก
เปลี่ยนแปลงทั้งรูปแบบ วิธีการ ที่มาจาก
เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ ๆ อย่างรวดเร็ว 
โดยเฉพาะเรื่องทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มคน 
Generation Z กับปัญหาการลาออกจากงาน 
ที่ในอนาคตมีแนวโน้มจะสูงยิ่งขึ้นหลายเท่าตัว 
 2. เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมี
ข้อจ ากัดด้านการเก็บข้อมูล โดยเก็บข้อมูลกับ
กลุ่มตัวอย่างในช่วงเวลาเกิดการแพร่ระบาด
ของเชื้อโคโรนาไวรัสสายพันธุ์ใหม่ที่ท าให้เกิด
โรคโควิด-19 และมีผลกระทบต่อการด ารงชีพ
ของพนักงานในองค์กรต่าง ๆ ในทุกช่วงอายุ 
ก า รที่ พนั ก ง าน ต้ อ ง  Work From Home 
(WFH) ความหมายคือ “การท างานที่บ้าน”  
จึงท าให้ผู้วิจัยอาจได้ข้อมูลที่ยังไม่ครอบคลุม
ประเด็นที่ต้องการเนื่องจากต้องสื่อสารแบบ
ทางเดียว (One way communication) 

3. ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิง
ปริมาณ จึงควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพ เช่น 
การสัมภาษณ์เชิงลึกเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน
มากยิ่งขึ้น 
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