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บทคัดย่อ
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความไว้วางใจในหัวหน้างาน และระดับความยึดมั่น

ผูกพันในงาน 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความไว้วางใจในหัวหน้างานท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมั่น

ผูกพันในงาน และ 3) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ 

พนกังานระดบัปฏิบตักิารเจเนอเรชัน่วาย กลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์ จงัหวดัระยอง จ�านวน 338 คน เคร่ืองมอื

ทีใ่ช้ในการวจิยัเป็นแบบสอบถาม โดยการค�านวณหาค่าความเชือ่มัน่ของความไว้วางใจในหวัหน้างาน ได้เท่ากบั 

0.852 ค�านวณหาค่าอ�านาจจ�าแนกรายข้อ ได้ค่าอยูร่ะหว่าง 0.455-0.881 ค�านวณหาค่าความเชือ่มัน่ของความ

ยึดมั่นผูกพันในงานได้เท่ากับ 0.899 ค�านวณหาค่าอ�านาจจ�าแนกรายข้อ ได้ค่าอยู่ระหว่าง 0.615-0.997 สถิติ

ทีใ่ช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพียร์สนั และการวเิคราะห์

การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) ผลการวิจัยพบว่า 

 1. ระดบัความไว้วางใจในหวัหน้างานของพนกังานระดบัปฏิบัตกิารเจเนอเรชัน่วายกลุม่อตุสาหกรรม

ยานยนต์ จังหวัดระยอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.07) ส�าหรับระดับความยึดมั่นผูกพันในงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรชั่นวาย กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดระยอง โดยภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.05) เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยูร่ะดับมากทกุด้าน โดยเรียงล�าดับจากมากไป

หาน้อย ดังน้ี ด้านความกระตือรือร้น ด้านความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต และด้านความเต็มใจอุทิศ

ตนให้กับงาน ตามล�าดับ

 2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความไว้วางใจในหัวหน้างานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรช่ันวาย กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.522 – 0.596 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.778 ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) พบว่า หัวหน้างาน

เป็นคนเปิดกว้างและตรงไปตรงมา (X
4
) หัวหน้างานมีความยุติธรรมในการบริหารงาน (X

1
) หัวหน้างานเป็น

ผู้ที่มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจและตั้งใจท�างาน (X
3
) และหัวหน้าเป็นผู้ท่ีมีความเช่ียวชาญในการ

บริหารจัดการและสามารถคาดการณ์สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างแม่นย�า (X
2
) มีอ�านาจในการพยากรณ์

รวมเท่ากับ ร้อยละ 60.6

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

  Y = 15.234 + 0.161X
4
 + 0.192X

1
 + 0.144X

3
 + 0.092X

2

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  Z
r
 = 0.278Z

4
 + 0.382Z

1
 + 0.247Z

3
 + 0.168Z

2

ค�าส�าคัญ: ความไว้วางใจในหัวหน้างาน, ความยึดมั่นผูกพันในงาน, เจเนอเรชั่นวาย
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Abstract
 The objectives of this research were to 1) study the level of trust in supervisors and 

the level of employee engagement 2) study the relationship between trust in supervisors 

factors that influence to employee engagement 3) develop the forecast equation of employee 

engagement. The sample was 338 of generation Y operational staffs in automotive industry 

in Rayong. The research tool was a questionnaire. The reliability of the trust in supervisors 

was 0.852 and the discrimination ranged from 0.455 to 0.881. The reliability of the employee 

engagement was 0.899 and the discrimination ranged from 0.615 to 0.997. The statistical 

analysis were percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation 

coefficient, and stepwise multiple regression analysis. The results were as followed;

 1. For overall, the level of trust in supervisors of generation Y operational staffs in 

automotive industry in Rayong was in high level ( X  = 4.07) and employee engagement 

was also in high level ( X  = 4.05). When considered by aspect, there were in high level in 

all aspects which could be sorted in order as follows: vigor aspect, absorption aspect, and 

dedication aspect, respectively. 

 2. The relationship of trust in supervisors factors that influence the employee engagement 

of generation Y operational staffs in automotive industry in Rayong was in moderate level, 

which the correlation coefficients between 0.522-0.596, with statistical significance at the 

level of 0.05. The multiple correlation coefficient (R) was 0.778. The coefficient of determination 

(R2) showed that executives were open-minded and straightforward (X
4
), executives were 

equitable management (X
1
), executives had ability to motivate and determination (X

3
), 

and executives were professional management and able to predict in various situations (X
2
). 

The predictive power was at 60.6%.

 The forecast equation of unstandardized scores: 

  Y = 15.234 + 0.161X
4
 + 0.192X

1
 + 0.144X

3
 + 0.092X

2

 The forecast equation of standardized scores:

  Z
r
 = 0.278Z

4
 + 0.382Z

1
 + 0.247Z

3
 + 0.168Z

2
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บทน�า
 สังคมโลกก�าลังเป็นสังคมผู้สูงอายุ ตามประมาณการณ์ประชากรผู้สูงอายุขององค์การสหประชาชาติ 

(UN) ในปี 2017 ประชากรโลกทีม่อีาย ุ65 ปีขึน้ไปว่าจะมมีากกว่า 962 ล้านคน และจะเพิม่ขึน้เป็น 1.4 พนัล้านคน 

ในปี 2030 และ 2.1 พันล้านคน ในปี 2050 และอาจเพิ่มขึ้นเป็น 3.1 พันล้านคน ในปี 2100 อย่างหลีกเลี่ยง

ไม่ได้ (UNDESA, 2017 p 11.) ส�าหรบัประเทศไทยนัน้ได้เข้าสู่สังคมผู้สูงอายมุาต้ังแต่ปี 2548 แล้วเหตุทีก่ล่าว

เช่นนีเ้พราะองค์การสหประชาชาต ิ(UN) ได้นยิามผูส้งูอายวุ่า ประเทศใดมปีระชากรอาย ุ60 ปีขึน้ไป มสีดัส่วนเกนิ 

10% หรืออายุ 65 ปีข้ึนไป เกิน 7% ของประชากรทั้งประเทศ ถือว่าประเทศนั้นได้ก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 

(Aging Society) และจะเป็นสงัคมผูส้งูอายโุดยสมบรูณ์ (Aged Society) เมือ่สดัส่วนประชากรอาย ุ60 ปีขึน้ไป 

เพิม่เป็น 20% และอาย ุ65 ปีขึน้ไป เพิม่เป็น 14% โดยประเทศไทย ได้นยิามค�าว่า “ผูส้งูอาย”ุ ไว้ในพระราชบญัญตัิ

ผูส้งูอาย ุพ.ศ. 2546 ว่าหมายถึง “ผูท้ีมี่อาย ุ60 ปีขึน้ไป” ซึง่ในปี 2548 นัน้ประเทศไทยมปีระชากรตัง้แต่ 60 ปีขึน้ไป 

10.4% และยงัคาดการณ์ว่าในอกี 20 ปีข้างหน้า สงัคมไทยจะเป็นสงัคมผูส้งูอายโุดยสมบูรณ์ (Aged Society) 

โดยพจิารณาจากจ�านวนประชากรทีม่อีาย ุ60 ปีขึน้ไปมากกว่า 20% หรอืมปีระชากรทีม่อีาย ุ65 ปี ขึน้ไปเกนิกว่า 

14% คาดว่าในปี 2571 ประเทศไทยจะมีผู้อายุเกิน 60 ปี 23.5% (ชมพูนุช พรหมภักดิ์, 2556, หน้า 1) 

 หากพิจารณาข้อมูลเก่ียวกับจ�านวนประชากรของประเทศไทย เฉพาะผู้ที่มีอายุ 61 ปี ณ สิ้นเดือน

ธันวาคม 2552 - 2560 ของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย (2561) พบว่า มีอัตราเพิ่มข้ึนอย่าง

ต่อเน่ือง โดยในปี 2552 มีจ�านวนท้ังสิ้น 479,296 คน เพิ่มขึ้นเป็น 566,262 คนในปี 2554 และในปี 2556

มีจ�านวนเพิ่มขึ้นเป็น 609,826 คน ในปี 2558 มีจ�านวน 655,742 คน โดยสิ้นปี 2560 ผู้มีอายุ 61 ปีมีจ�านวน

เพิ่มขึ้นเป็น 670,951 คน ตามล�าดับ ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลของส�านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทัล

เพื่อเศรษฐกิจและสังคม (2561) ท่ีได้น�าเสนอแนวโน้มสัดส่วนผู้สูงอายุ วัยแรงงานและวัยเด็กไว้อย่างชัดเจน

โดยพบว่าวัยเดก็ และวยัแรงงานมสีดัส่วนลดลงอย่างต่อเนือ่ง ขณะทีผู่ส้งูอายมุแีนวโน้มเพิม่ขึน้ (ดังตารางที ่1)  

ตารางที่ 1 แสดงแนวโน้มสัดส่วนผู้สูงอายุ วัยแรงงานและวัยเด็กระหว่างปี 2543 - 2573
หน่วย: ล้านคน

แนวโน้มและสัดส่วนของ 2543 2553 2563 2573
วัยเด็ก (อายุไม่เกิน 15 ปี) 13.7 12.6 11.1 9.8
วัยแรงงาน (อายุ 15 – 55 ปี 39.7 42.7 42.3 38.8
วัยผู้สูงอายุ (อายุ 55 ปีขึ้นไป) 5.4 8.4 12.6 17.6

 นอกจากจะมองได้ว่าสังคมไทยเป็นสังคมผู้สูงอายุแล้ว หากจะมองไปยังมุมมองของแรงงานของ

ประเทศไทยน่ันหมายความว่า ในแต่ละปีนั้นมีผู้เกษียณอายุจากการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเป็นจ�านวนมากด้วย 

พนักงานซึ่งเป็นคนรุ่นใหม่ก็จะได้มีโอกาสเข้ามาท�างานในสถานประกอบการเพ่ิมมากข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
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พนกังานทีอ่ยูใ่นเจเนอเรช่ันวายจะเข้ามามบีทบาทส�าคญัในช่วงเกดิการเปลีย่นแปลงทางด้านประชากรศาสตร์นี้ 

(Gupta & Preeti, 2018) จะเห็นได้จากรายงานสถานการณ์ตลาดแรงงานไตรมาสที่  1 ปี 2561 

ของกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน (2561ก) พบว่าสถานประกอบการมีความต้องการแรงงานเพิ่มขึ้น

ร้อยละ 2.59 และเมือ่พจิารณาข้อมลูภาวะผูม้งีานท�า ณ เดอืนมถินุายน 2561 พบว่า มรีวมทัง้สิน้ 38.37 ล้านคน 

โดยอยู่ภาคเกษตรกรรม จ�านวน 13.36 ล้านคน ภาคนอกเกษตรกรรม จ�านวน 25.01 ล้านคน โดย 3 อันดับ

ทีม่แีรงงานมากท่ีสดุในภาคนอกเกษตรกรรม ได้แก่ อตุสาหกรรมการผลติมากทีส่ดุถงึ 6.34 ล้านคน รองลงมาคอื 

การขายส่ง การขายปลีก ซ่อมยานยนต์และจักรยานยนต์ 5.87 ล้านคน และที่พักแรมและบริการด้านอาหาร 

2.68 ล้านคน ตามล�าดับ (กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน, 2561ข) นอกจากนั้นยังพบว่าช่วงครึ่งปีแรก

ของปี 2561 คือ ระหว่างเดือนมกราคม ถึงเดือนมิถุนายนภาวะความต้องการแรงงานมีข้อมูลที่น่าสนใจ

ว่าอุตสาหกรรมท่ีมีความต้องการแรงงานสูงสุดต่อเนื่อง 6 เดือน คือ อุตสาหกรรมการผลิต และอาชีพ

ทีส่ถานประกอบการต้องการมากทีส่ดุต่อเนือ่ง 6 เดือน คอื อาชพีพ้ืนฐาน (แรงงานท่ัวไป แรงงานด้านการผลิต) 

ทั้งน้ีปัจจัยท่ีส่งผลต่อสถานการณ์ด้านแรงงานที่เกิดขึ้นในแต่ละช่วงของปี ส่วนหนึ่งมาจากสถานการณ์

ด้านเศรษฐกิจของประเทศจะเห็นได้ว่าเมื่อใดที่สถานการณ์ทางเศรษฐกิจหดตัว อัตราการจ้างงานก็จะลดลง

ในทางตรงกันข้ามหากสถานการณ์ทางเศรษฐกิจเติบโตขึ้นอัตราการจ้างงานก็จะเพิ่มมากขึ้น จากข้อมูลของ

ส�านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ (2561) ได้สรุปภาวะเศรษฐกจิของประเทศว่า 

ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศไตรมาสท่ี 2/2561 ขยายตัวร้อยละ 4.6 และเมื่อเทียบกับไตรมาสท่ี 2 

ย้อนหลังกลับไปถึงปี 2557 รวม 5 ปี พบว่า ภาวะเศรษฐกิจของประเทศปรับตัวดีขึ้น 

 ดงัท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้นว่าประเทศไทยได้เข้าสูส่งัคมผูส้งูอายเุป็นทีเ่รยีบร้อยแล้ว และเมือ่พจิารณา

สดัส่วนของประชากรในวยัแรงงานยงัพบว่ามอีตัราทีล่ดลง (ตารางที ่1) ซึง่อาจจะส่งผลต่อการปฏบิตัใินสถาน

ประกอบการ ซึง่แรงงานเหล่านีเ้องจะมส่ีวนช่วยในการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศให้ดขีึน้ ผูว้จิยัได้น�าข้อมลู

เกี่ยวกับจ�านวนประชากรแยกรายอายุท่ัวประเทศ ณ เดือนธันวาคม 2560 ของกรมการปกครอง กระทรวง

มหาดไทย (2561) มาจัดกลุ่มอายุ พบว่า กลุ่มคนท่ีมีอายุระหว่าง 18-37 ปีซ่ึงจัดอยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

(ส�านักนโยบายและแผน ส�านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู้ (องค์กรมหาชน), 2559) เป็นแรงงานที่มี

จ�านวนมากที่สุดถึง 18,949,561 คน (ดังภาพที่ 2) ในทางวิชาการเชื่อกันว่าบุคคลที่อยู่ในเจเนอเรชั่นวายนั้น

มีพฤติกรรมการด�าเนินชีวิตที่แตกต่างไปจากเจเนอเรชั่นอื่น พฤติกรรมดังกล่าวเช่น มักชอบตั้งค�าถามและข้อ

สังเกตเกี่ยวกับวิถีชีวิตของผู้คน รักอิสระ ยอมรับกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ เปิดกว้างที่จะเรียนรู้เกี่ยวกับนวัตกรรม

มากกว่าเจเนอเรชั่นอื่น (Durucan et al., 2018) มีบุคลิกที่มุ่งเน้นความส�าเร็จ มีความทะเยอทะยาน ภักดีต่อ

อาชีพและองค์กร (Gupta & Preeti, 2018) แต่อาจจะมีความอดทนน้อยส�าหรับงานที่มีความเครียดสูง 

และพร้อมจะลาออกจากที่ท�างานเมื่อเขาเกิดความไม่พอใจในงาน (Abate, et al., 2018) 
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ภาพที่ 2 แสดงจ�านวนประชากรแยกรายอายุทั่วประเทศ ณ เดือนธันวาคม 2560

ที่มา: กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย (2561)

 แต่อย่างไรกต็าม กลุม่คนรุน่ใหม่ทีอ่ยูใ่นเจเนอเรชัน่วายนีค้อื คนกลุ่มมากทีเ่ข้ามาปฏบิติังานในสถาน

ประกอบการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งอุตสาหกรรมการผลิตซึ่งเป็นอุตสาหกรรมที่มีความต้องการแรงงานสูงที่สุด

และเป็นอาชีพที่มีความต้องการแรงงานมากท่ีสุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งอุตสาหกรรมการผลิตยานยนต์ซ่ึงถือว่า

เป็นอุตสาหกรรมที่มีดัชนีผลผลิตอุตสาหกรรมในไตรมาสท่ี 1 ของปี 2561 อยู่ท่ีระดับ 118.57 เพ่ิมข้ึนจาก

ไตรมาสที่ 1 ของปี 2560 ร้อยละ 4.22 (กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน, 2561ก) จังหวัดระยองเป็น

จงัหวดัทีม่นีคิมอตุสาหกรรมและนิคมอตุสาหกรรมทีร่่วมด�าเนนิการกบัเอกชน เขตประกอบการอตุสาหกรรม 

สวนอุตสาหกรรมรวมทั้งสิ้น 25 แห่ง (ส�านักงานแรงงานจังหวัดระยอง, 2562) ซึ่งถือได้ว่ามีจ�านวนมากที่สุด

ในกลุ่มจังหวัดเป้าหมายในการพฒันาระเบยีงเศรษฐกจิภาคตะวนัออก (EEC) จงึเป็นเหตผุลท่ีท�าให้ผูว้จัิยเลอืก

พื้นที่จังหวัดระยองเป็นจังหวัดเป้าหมายในการท�าวิจัย ซ่ึงผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาความไว้วางใจในหัวหน้างาน

ทีม่อีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนกังานระดับปฏบิติัการเจเนอเรชัน่วาย กลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์ 

จังหวัดระยอง

หน่วย: คน
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CHAPTER  5

วัตถุประสงค์การวิจัย
 1. เพื่อศึกษาระดับความไว้วางใจในหัวหน้างาน และระดับความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการเจเนอเรชั่นวาย กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดระยอง

 2. เพือ่ศกึษาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัความไว้วางใจในหวัหน้างานทีม่อีทิธพิลต่อ ความยดึม่ันผกูพนั

ในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรชั่นวาย กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดระยอง

 3. เพือ่สร้างสมการพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร  เจเนอเรช่ันวาย 

กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดระยอง

ทบทวนวรรณกรรม
 แนวคิดเกี่ยวกับความไว้วางใจในหัวหน้างาน

 แนวคิดเกี่ยวกับความไว้วางใจเริ่มปรากฎชัดเจนในปี ค.ศ. 1980 ซึ่งเป็นแนวคิดที่ส�าคัญในการศึกษา

ถึงความร่วมมือของมนุษย์และเป็นกุญแจส�าคัญต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ (เพ่ิมเกียรต์ิ 

สุวรรณศีลศักดิ์, 2554) ประจักษ์ เข็มใคร (2559) ให้ความหมายของความไว้วางใจ ว่าหมายถึง การที่บุคคล

มีความมั่นใจในการกระท�าของบุคคลอื่น โดยมีความเช่ือว่าเป็นบุคคลที่มีความสามารถ มีความน่าเช่ือถือ 

เป็นผู้เปิดเผย และมีความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน ขณะที่ Biswas & Kapil (2017) อธิบายว่าความไว้วางใจ

ในหัวหน้างานเป็นแนวคิดท่ีพนักงานสามารถรับรู้ได้จากการด�าเนินงานหรือการกระท�าของหัวหน้างาน 

และขณะเดยีวกันยงัเป็นความคาดหวังทีพ่นกังานมต่ีอหวัหน้างานอนัจะส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการท�างาน

ในอนาคตด้วย อย่างไรกต็าม เมือ่กล่าวถงึความไว้วางใจแล้วในงานวจัิยแต่ละเร่ืองจะมีจุดเน้นทีแ่ตกต่างกันออกไป

เช่น วัดความไว้วางใจองค์การ วัดความไว้วางใจในการบริหารจัดการ และวัดความไว้วางใจในหัวหน้างาน 

และจะมีมาตรวัดท่ีแตกต่างกันไป ซ่ึงในงานวิจัยนี้ผู ้วิจัยจะวัดความไว้วางใจหัวหน้างาน โดยปรับปรุง

มาตรวัดตามแนวคิดของ Robinson (1995) ซึ่งเป็นมาตรวัดในเชิงจิตวิทยาที่ถามถึงความรู้สึกของพนักงาน

ที่มีต่อหัวหน้างาน โดยสร้างข้อค�าถามไว้ทั้งสิ้น 7 ข้อ (เป็นค�าถามเชิงบวก 4 ข้อ และค�าถามเชิงลบ 3 ข้อ)

 แนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงาน

 Kahn (1990) เป็นบุคคลยุคแรก ๆ  อีกคนหนึ่งที่ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

โดยระบุว่าพนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทที่ตนได้รับอย่างเต็มท่ีทั้งทางด้าน

ร่างกาย ความรู้สึกนึกคิด และอารมณ์ ความยึดมั่นผูกพันจึงหมายถึง การใช้พลังมุ่งตรงไปยังเป้าหมายของ

องค์การ อรพนิทร์ ชชูม (2557) ได้อธบิายถงึความยดึมัน่ผูกพัน (engagement) ความทุม่เท (involvement) 

และความผูกพัน (commitment) ว่ามักจะเป็นค�าที่ก่อให้เกิดความสับสนในการใช้และบางครั้งใช้แทนกันใน

ความหมายเดยีวกันในการศกึษาวจิยัและในทางปฏบิติั แต่อย่างไรกต็ามความยดึมัน่ผกูพันในงาน (work/ job 

engagement) ความทุม่เทในงาน (work/ job involvement) และความผกูพันในองค์การ (organizational 

commitment) มีแนวคิดที่มีความเฉพาะแต่ละอันแตกต่างกัน ถึงแม้ว่าคุณลักษณะความยึดมั่นผูกพัน
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ในงานความทุม่เทในงาน และความผกูพนัในองค์การ ต่างเป็นคณุลักษณะทีอ่งิความผูกพันทางบวกท่ีมต่ีองาน 

อย่างไรกต็าม แนวคดิเกีย่วกบัความยดึมัน่ผกูพันในงานน้ีมนัีกวชิาการได้ให้ความหมายและสร้างมาตรวัดส�าหรับ

แบบสอบถามไว้จ�านวนมาก ซึง่ในงานวจิยันีผู้ว้จิยัเลอืกใช้แนวคดิความยดึมัน่ผกูพนัในงานของ Schaufeli, et al., 

(2002) ที่ได้น�าเสนอมาตรวัดที่เรียกว่า Utrecht Work Engagement Scale (UWES) โดยแบ่งเป็น

มาตรวัดส�าหรับนักเรียน 1 ชุด และมาตรวัดส�าหรับพนักงาน 1 ชุด ซ่ึงมาตรวัดทั้ง 2 ชุดประกอบไปด้วย 3 

องค์ประกอบคอื 1) ด้านความกระตอืรอืร้น (vigor) หมายถงึ การมพีลังในการท�างานและยดืหยุน่ทางจิตใจสูง

ในขณะท�างาน เตม็ใจทีจ่ะใช้ความพยายามในการท�างานและม ี ความเพยีรพยายามในการท�างานแม้จะเผชญิ

อปุสรรค มข้ีอค�าถามจ�านวน 6 ข้อ 2) ด้านความทุม่เทอุทศิตน (dedication) หมายถงึ ความรู้สึกเต็มใจ ภมูใิจ 

มแีรงบนัดาลใจ และรูส้กึท้าทายในการท�างาน และ 3) ความจดจ่อใส่ใจ (absorption) หมายถงึ ความรูส้กึมุ่งมั่น

และเป็นสุขในการท�างาน ยากท่ีจะถอนตัวออกจากงาน เหมือนเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว โดยน�ามาปรับปรุง

ให้สอดคล้องกับบริษทของกลุ่มตัวอย่างที่ท�าการศึกษา

 เจเนอเรชั่นวาย

 เจนเนอเรชั่นวาย ชื่อที่เรียกคนเจนเนอเรชั่นนี้ ได้แก่ Y - Why, Generation Next, Echo Boom, 

Digital Generation เป็นกลุ่มท่ีโตมาพร้อม ๆ กับเทคโนโลยีและอินเตอร์เน็ต ท�าให้คนรุ่นนี้มีการแสวงหา

ข่าวสารและความรูใ้หม่ ๆ ได้อย่างรวดเร็ว (ส�านกังานนโยบายและแผน ส�านกังานบริหารและพฒันาองค์ความรู้

(องค์การมหาชน), 2559, หน้า 5) กล้าแสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มีความมั่นใจ ทะเยอทะยาน 

รักอิสระ ไม่ชอบอยู่ในกรอบและไม่ชอบการวางเงื่อนไข (Durucan, et al., 2018) ส�าหรับการจัดแบ่ง

ช่วงอายขุองคนเจนเนอเรชัน่วายนัน้มกีารจดักลุ่มไว้อย่างหลากหลาย ซึง่ในงานวจิยันีผู้ว้จิยัเลอืกใช้ตามแนวทาง

ของส�านักงานนโยบายและแผน ส�านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู้ (องค์การมหาชน) (2559) โดยระบุ

ว่าเป็นกลุ่มคนที่เกิดช่วงปี 2524 – 2543 (ค.ศ. 1981 – 2000) คือบุคคลที่มีอายุในช่วงระหว่าง 19 – 38 ปี

วิธีการวิจัย
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

 ประชากร ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 

จงัหวดัระยอง โดยเป็นโรงงานทีด่�าเนนิธรุกจิเก่ียวกับการผลิตและประกอบชิน้ส่วนยานยนต์และจดทะเบยีนกบั

กรมโรงงานอุตสาหกรรมทั้งสิ้น จ�านวน 184 โรงงาน มีพนักงานทั้งสิ้น 32,507 คน (กรมโรงงานอุตสาหกรรม, 

2562) ขนาดของกลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยั มจี�านวน 380 คน ค�านวณหาขนาดของกลุม่ตวัอย่าง (Sample size) 

โดยเปิดตารางของเครจซี่และมอร์แกน (ประสพชัย พสุนนท์, 2557, หน้า 114) ได้รับแบบสอบถามกลับมา

ทั้งสิ้น 338 ฉบับ คิดเป็น 88.94% และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-state Sampling)
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CHAPTER  5

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม โดยค�านวณหาค่าความเชื่อมั่นของความไว้วางใจ

หัวหน้างาน ได้เท่ากับ 0.852 ค�านวณหาค่าอ�านาจจ�าแนกรายข้อ ได้ค่าอยู่ระหว่าง 0.455-0.881 ค�านวณหา

ค่าความเชื่อมั่นของความยึดมั่นผูกพันในงาน ได้เท่ากับ 0.899 ค�านวณหาค่าอ�านาจจ�าแนกรายข้อ ได้ค่าอยู่

ระหว่าง 0.615-0.997 ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้

 ตอนที่ 1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ�านวน 3 ข้อ

 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความไว้วางใจในหัวหน้างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

เจเนอเรชั่นวาย กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดระยอง จ�านวน 4 ข้อ  

 ตอนที ่3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่ม

อุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้า จังหวัดระยอง แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความกระตือรือร้น จ�านวน 6 ข้อ 

ด้านความทุ่มเทอุทิศตน จ�านวน 4 ข้อ และความจดจ่อใส่ใจ จ�านวน 6 ข้อ

 การวิเคราะห์ข้อมูล

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู ้วิจัยท�าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยน�าแบบสอบถามที่ได้กลับคืนมาทั้งหมด 

มาวเิคราะห์และประมวลผลโดยเครือ่งคอมพวิเตอร์ด้วยโปรแกรมส�าเร็จรูปทางสถติิ โดยใช้สถติิในการวิเคราะห์

ข้อมูลดังนี้

 1. สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage: %) ค่าเฉล่ีย (Mean: X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

 2. สถิติอ้างอิง ส�าหรับการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจหัวหน้างานที่มีอิทธิพลต่อ

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ใช้ค่าสมัประสทิธิส์หสัมพันธ์ของเพยีร์สัน และการวเิคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบ

ขัน้ตอน (stepwise multiple regression analysis) เสนอผลการวเิคราะห์ข้อมลูโดยใช้ตารางและค�าบรรยาย 

เกณฑ์การแปลผลความสมัพนัธ์ของค่าสมัประสทิธิส์หสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ

ที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ก�าหนดระดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ดังนี้

 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เท่ากบั 0.71 – 1.00 หมายถึง ตวัแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสมัพันธ์ 

กนัมาก

 ค่าสมัประสทิธิส์หสัมพนัธ์เท่ากบั 0.31 – 0.70 หมายถงึ ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามมคีวามสมัพนัธ์

กันปานกลาง

 ค่าสมัประสทิธิส์หสัมพนัธ์เท่ากบั 0.00 – 0.30 หมายถงึ ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามมคีวามสมัพนัธ์

กันน้อย

 ส�าหรับค่านัยส�าคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้ ก�าหนดไว้ที่ระดับ 0.05
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ผลการวิจัย
 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า เป็นเพศชาย จ�านวน 195 คน คดิเป็นร้อยละ 57.96 เพศหญงิ 

จ�านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 42.31 โดยส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาต�่ากว่าปริญญาตรี จ�านวน 162 คน 

คิดเป็นร้อยละ 47.93 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ�านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 45.86 

และสงูกว่าปรญิญาตร ี21 คน คดิเป็นร้อยละ 6.21 ทัง้นีพ้บว่าส่วนใหญ่ปฏบิตังิานในสถานประกอบการแห่งนัน้

มาแล้วระหว่าง 5-10 ปี จ�านวน 169 คน คดิเป็นร้อยละ 50.00 น้อยกว่า 5 ปี จ�านวน 135 คน คดิเป็นร้อยละ 

39.94 และมากกว่า 10 ปี จ�านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 10.06 ตามล�าดับ

 ผลการวิเคราะห์ระดับความไว้วางใจในหัวหน้างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เจเนอเรชั่นวาย 

กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดระยองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.07) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้ หัวหน้างานเป็นคนเปิดกว้าง และตรงไปตรงมา ( X  = 4.12) หัวหน้างาน

มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจและต้ังใจท�างาน ( X  = 4.09) หัวหน้างานเป็นผู้ที่มีความเช่ียวชาญ

ในการบริหารจัดการ และคาดการณ์สถานการณ์ต่างๆ ได้ ( X  = 4.08) และหัวหน้างานมีความยุติธรรม

ในการบริหารงาน ( X  = 3.99) 

 ผลการวิเคราะห์ระดับความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรชั่นวาย 

กลุม่อุตสาหกรรมยานยนต์ จงัหวดัระยองโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.05) เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน

พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ดังนี้ ด้านความกระตือรือร้น ( X  = 4.09) ด้านความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่ง

ของชีวิต ( X  = 4.04) และด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน ( X  = 4.02)

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความไว้วางใจในหัวหน้างานที่มีอิทธิพลต่อความยึดม่ัน

ผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรชั่นวาย กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดระยอง

ตารางที่ 2  แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความไว้วางใจในหัวหน้างานที่มีอิทธิพลต่อ

 ความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรชั่นวาย

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 Y
X

1
1

X
2

0.260** 1
X

3
0.264** 0.408** 1

X
4

0.232** 0.808** 0.380** 1
Y 0.555** 0.592** 0.522** 0.596** 1

X 3.99 4.08 4.09 4.12 4.05
S.D. 0.98 0.89 0.84 0.85 0.49

**p< 0.05
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 จากตารางที่ 2 แสดงให้เห็นว่าปัจจัยตัวแปรของความไว้วางใจในหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กันใน

ระดับน้อยถึงระดับมาก อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 

0.232 – 0.808 ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุดคือ หัวหน้างานเป็นผู ้ที่มีความเชี่ยวชาญ

ในการบริหารจัดการและคาดการณ์สถานการณ์ต่าง ๆ  ได้กับหัวหน้างานเป็นคนเปิดกว้างและตรงไปตรงมา 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.808 รองลงมาคือ หัวหน้างานเป็นคนเปิดกว้างและตรงไปตรงมา

กับความยึดม่ันผูกพันในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.596 ส่วนตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพนัธ์ต�า่ทีส่ดุคอื หวัหน้างานมคีวามยตุธิรรมในการบริหารงานกบัหัวหน้างานเป็นคนเปิดกว้างและตรงไปตรง

มา โดยมีค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เท่ากบั 0.232 เมือ่พจิารณาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัตวัแปร

กับความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรชั่นวาย กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 

จังหวัดระยอง พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.522 – 0.596

ตารางท่ี 3 แสดงสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์พหคุณู (R) สัมประสิทธิข์องการพยากรณ์ (R2) และนยัส�าคญัทางสถติิ

 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) 

 จากปัจจัยความไว้วางใจในหัวหน้างานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานระดับ 

 ปฏิบัติการเจเนอเรชั่นวาย

Model R R2 Adjusted R Square F

X
4

0.596 0.355 0.353 184.983*

X
4
, X

1
0.734 0.539 0.536 195.489*

X
4
, X

1
, X

3
0.772 0.596 0.593 164.499*

X
4
, X

1
, X

3
, X

2
0.778 0.606 0.601 127.890*

**p< 0.05

 จากตารางที่ 3 พบว่า สมการพยากรณ์ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ด้วยการใช้การวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ หัวหน้างานเป็นคนเปิดกว้างและตรงไปตรงมา 

(X
4
) หัวหน้างานมีความยุติธรรมในการบริหารงาน (X

1
) หัวหน้างานมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ

และตัง้ใจท�างาน (X
3
) และหวัหน้างานเป็นผูท้ีม่คีวามเชีย่วชาญในการบรหิารจดัการ และคาดการณ์สถานการณ์

ต่าง ๆ ได้ (X
2
) ตามล�าดับ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 77.80 และสัมประสิทธิ์

ของการพยากรณ์ (R2) ที่สามารถอธิบายความผันแปรของความยึดมั่นผูกพันในงานได้ร้อยละ 60.60 
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ตารางที่ 4  แสดงค่า Tolerance และ VIF ของตัวแปร

Model Tolerance VIF

มีความยุติธรรมในการบริหารงาน (X1) 0.902 1.109

มีความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการและคาดการณ์

สถานการณ์ต่าง ๆ ได้ (X2)

0.332 3.013

มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจและตั้งใจท�างาน (X3) 0.801 1.249

เป็นคนเปิดกว้างและตรงไปตรงมา (X4) 0.343 2.911

 จากตารางท่ี 4 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรพยากรณ์มีค่า Tolerance อยู ่ระหว่าง 0.343 – 0.902 

และ VIF มีค่าระหว่าง 1.109 – 3.013 ค่าทั้ง 2 อยู่ในเกณฑ์ที่ถือว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันน้อย จึงถือ

ได้ว่าตัวแปรพยากรณ์ท่ีน�ามาวิเคราะห์ในครั้งนี้ไม่มีปัญหาตัวแปรอิสระสัมพันธ์กันมาก (multicollinearity) 

ซึ่งเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของการใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยที่ก�าหนดให้ค่า Tolerance ต้องมากกว่า 

0.10 และค่า Variance Inflation Factor (VIF) ต้องน้อยกว่า 10 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2550, หน้า 84)

ตารางที่ 5  น�้าหนักความส�าคัญของตัวแปรพยากรณ์รายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของ 

 พนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรชั่นวาย

Model B S.E.
b

t P value

หัวหน้างานเป็นคนเปิดกว้างและตรงไปตรงมา (X4) 0.161 0.278 0.034 4.729 0.000

หัวหน้างานมีความยุติธรรมในการบริหารงาน (X1) 0.192 0.382 0.018 10.532 0.000

หัวหน้ามีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ 

ตั้งใจท�างาน (X3)

0.144 0.247 0.022 6.429 0.000

หัวหน้าเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการบริหาร

จัดการและสามารถคาดการณ์สถานการณ์ต่าง ๆ 

ได้อย่างแม่นย�า (X2)

0.092 0.168 0.033 2.809 0.005

a = 15.234 R = 0.778 Adjusted R2 = 0.601 S.E.
est

 = 0.109 F = 127.890*

β
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 จากตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ พบว่า ตัวแปรอิสระท้ัง 4 ตัว ร่วมกันอธิบาย

ความผนัแปรความยดึมัน่ผกูพันในงานของพนกังานระดบัปฏบัิตกิารเจเนอเรชัน่วาย กลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์ 

จังหวัดระยอง ได้ร้อยละ 60.10 โดยพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน คือ 

หัวหน้างานเป็นคนเปิดกว้างและตรงไปตรงมา (X
4
) หวัหน้างานมคีวามยตุธิรรมในการบรหิารงาน (X

1
) หวัหน้า

งานเป็นผู้ที่มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจและตั้งใจท�างาน (X
3
) หัวหน้าเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการ

บรหิารจดัการและสามารถคาดการณ์สถานการณ์ต่าง ๆ  ได้อย่างแม่นย�า (X
2
) อย่างมนียัส�าคญัทางสถติิทีร่ะดับ 

0.05 โดยเมือ่พจิารณาตวัแปรอสิระทีม่อี�านาจในการท�านายความยดึมัน่ผูกพันในงานได้ดีท่ีสุด คอื หวัหน้างาน

มีความยตุธิรรมในการบรหิารงาน (β = 0.382) รองลงมาได้แก่ หวัหน้างานเป็นคนเปิดกว้างและตรงไปตรงมา 

(β = 0.278) หัวหน้ามีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ ตั้งใจท�างาน (β = 0.247) และหัวหน้าเป็นผู้ที่มี

ความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการและสามารถคาดการณ์สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างแม่นย�า (β = 0.168) 

ตามล�าดับ

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

  Y = 15.234 + 0.161 X
4
 + 0.192 X

1
 + 0.144 X

3
 + 0.092 X

2

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  Z
r
 = 0.278Z

4
 + 0.382Z

1
 + 0.247Z

3
 + 0.168Z

2

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะการวิจัย
 จากการศึกษาค้นคว้า ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้

 1. ผลการศึกษาความไว้วางใจในหัวหน้างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เจเนอเรชั่นวาย 

กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดระยอง โดยภาพรวมพบว่า พนักงานมีความไว้วางใจในหัวหน้างาน

อยูใ่นระดบัมาก นัน่แสดงให้เหน็ว่าหวัหน้างานสามารถปฏบิติัตนให้เป็นแบบอย่าง เป็นผูม้วิีสัยทศัน์ มแีนวทาง

การท�างานที่ชัดเจน ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งรูปแบบการท�างานอาจจะเปิดโอกาสให้

พนักงานทุกคนได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เสนอแนะแนวทางการปฏิบัติงานให้ไปสู่เป้าหมายของ

องค์การร่วมกันได้จนท�าให้พนักงานระดับปฏิบัติการ  เจเนอเรชั่นวายให้ความไว้วางใจ สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Shah (2014) ทีศ่กึษาเรือ่ง บทบาทของพนกังานท่ีให้ความไว้วางใจในการบริหารและหวัหน้างานเกีย่วกบั

ทศันคตแิละพฤตกิรรมการพฒันาเพือ่การเปลีย่นแปลงองค์กร ผลการวจัิยพบว่า พนกังานให้ความไว้วางใจใน

การบริหารงานของหัวหน้างานในระดับมาก และให้ความไว้วางใจในหัวหน้างานอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 

 2. ผลการศึกษาความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรชั่นวาย 

กลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์ จงัหวดัระยอง โดยภาพรวมพบว่า พนกังานมคีวามยดึมัน่ผูกพันในงานอยูใ่นระดับมาก 

ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแนวทางการท�างานที่พนักงานเจเนอเรชั่นวายก�าลังด�าเนินอยู่นั้น เป็นไปในทิศทางเดียวกับ

พฤติกรรมของตนเอง เช่น กล้าคิด กล้าน�าเสนอ กล้าที่จะปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติงาน ไม่ยึดติดกับกฎ

ระเบียบข้อบังคับ ซึ่งสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นพฤตกิรรมของพนกังานเจเนอเรชัน่วายนัน้ได้รบัการยอมรบัหรอืได้รบัอสิระ
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หรอืได้รับความเหน็ชอบจากหวัหน้างาน จงึท�าให้พนกังานเหล่านัน้เกดิความรูส้กึยึดมัน่ผกูพนัในงาน ซึง่สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Durucan, et al. (2018) ที่ท�าการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมของพนักงาน

เจเนอเรชัน่วายกบัเจเนอเรชัน่อืน่ ๆ  ในองค์การ โดยเก็บข้อมลูจากบรษิทั ขนส่งแห่งหนึง่ ผลการวจิยัพบว่า คนใน

เจเนอเรช่ันวายนั้นมักมีพฤติกรรมกล้าแสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มีความมั่นใจ ทะเยอทะยาน 

รกัอสิระ ไม่ชอบอยูใ่นกรอบและไม่ชอบการวางเงือ่นไข และสอดคล้องกบังานวจิยัของ Akhavan Sarraf, et al. (2017) 

ท�าการศึกษาเร่ืองความแตกต่างระหว่างวัยกับความยึดมั่นผูกพันในงาน กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรม

ในประเทศอิหร่าน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานในเจเนอเรชั่นวายมีความยึดม่ันผูกพันในงานโดยภาพรวม 

และรายด้านทัง้ 3 ด้านอยูใ่นระดบัมากเช ่นเดียวกัน

 3. ป ัจจัยพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เจเนอเรชั่นวาย กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดระยอง พบว่า ทุกปัจจัยพยากรณ์ของความไว้วางใจใน

หวัหน้างานมอีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ได้แก่ หวัหน้างานเป็นคนเปิดกว้างและตรงไปตรงมา  หวัหน้างาน

มีความยุติธรรมในการบริหารงาน หัวหน้างานเป็นผู้ที่มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจและตั้งใจท�างาน 

และหัวหน้าเป็นผู ้ที่มีความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการและสามารถคาดการณ์สถานการณ์ต่าง ๆ 

ได้อย่างแม่นย�า แสดงให้เห็นว่าหัวหน้างานสามารถสะท้อนความคิด พฤติกรรมการแสดงออก การแสดง

ความสามารถ ความมเีมตตาการยดึถอืหลกัคณุธรรมจรยิธรรม ความซือ่สตัย์ในสถานทีท่�างานจนท�าให้พนกังาน

ที่ปฏิบัติงานด้วยเกิดความเชื่อถือ ไว้วางใจในหัวหน้างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kong, et al., (2016)  

ทีศ่กึษาเรือ่งคนรุน่ใหม่กบัการเสรมิสร้างพลงัอ�านาจทางจติวทิยา ซ่ึงเกบ็ข้อมลูจากพนกังานเจเนอเรชัน่วายใน

อตุสาหกรรมบรกิารในประเทศจนี ผลการวจิยัพบว่า การทีผู่บ้รหิารใช้ประโยชน์จากการสือ่สารภายในองค์การ 

อาศัยความคุ้นเคยกบัพนกังาน มวีธีิการในการสร้างแรงจงูใจในการท�างาน เช่น งานทีห่วัหน้ามอบหมายให้นัน้

ท�าให้พนักงานรู้สึกว่างานมีความหมายต่อชีวิตงานความส�าคัญต่อพนักงาน พนักงานเชื่อมั่นในความสามารถ

ของตนเองกับงานท่ีได้รับมอบหมาย สามารถตัดสินใจบางอย่างในงานที่ท�าได้ทันที เป็นต้น จะมีอิทธิพลต่อ

การปฏิบัติงาน สร้างความพึงพอใจในอาชีพและความสามารถในสร้างศักยภาพการท�างานด้านบริการของ

พนักงานเจเนอเรชั่นวายได้เป็นอย่างดี 

 ข้อเสนอแนะทั่วไป

 1. สถานประกอบการควรเปิดโอกาสให้พนักงานเจเนอเรชั่นต่าง ๆ ในสถานประกอบการได้มีโอกาส

พบปะพดูคยุแลกเปลีย่นแนวคดิ ทศันคตใินการใช้ชวีติร่วมกนั การท�างานร่วมกนัภายในองค์การเพ่ือให้ทุกฝ่าย

ได้รับทราบถึงความต้องการอย่างท่ัวถึง เท่าเทียม ท้ังน้ีเพราะเจเนอเรชั่นต่าง ๆ ที่ในองค์การย่อมมีแนวทาง 

ทัศนคติในการด�าเนินชีวิต หรือการท�างานที่หลากหลายกัน

 2. ควรปรบัปรงุ เปล่ียนแปลง หรอืจดับรรยากาศในสถานทีท่�างานให้เอือ้ต่อการท�างานและสอดคล้อง

กับพฤติกรรมการท�างานของพนักงานแต่ละเจเนอเรชั่น
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CHAPTER  5

 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป

 1. ศึกษาพฤติกรรมการท�างานของเจเนอเรชั่นต่าง ๆ ในองค์การ เพื่อน�าข้อมูลมาเปรียบเทียบ 

ปรับปรุง และก�าหนดกลยุทธ์ขององค์การและทราบทิศทางการท�างานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต

 2. ศึกษาปัจจัยพยากรณ์อื่น ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานเจเนอเรชั่น

ต่าง ๆ  ในองค์การ ศึกษาการมีส่วนร่วมในการท�างานของพนักงานเจเนอเรชั่นต่าง ๆ  ในองค์การ เพื่อน�าข้อมูล

มาสู่การก�าหนดนโยบายการคดัเลือก การพฒันาบุคลากร รวมถงึการสร้างสิง่จงูใจในการท�างาน

 3. ศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัในงานของเจเนอเรชัน่ต่าง ๆ เปรียบเทียบรายด้านเพ่ือให้องค์การทราบ

ว่าเจเนอเรชั่นใดมีความยึดมั่นผูกพันในด้านใด เพื่อองค์การจะได้น�าไปสู่การปรับปรุงแนวทางการด�าเนินงาน 

หรือปรับปรุงนโยบายการบริหารจัดการองค์การ
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