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บทคัดย่อ 
 การศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจงูใจ ปัจจยัคํา้จนุ กบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ และเพ่ือพยากรณ์

ความจงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากรกลุ่ม Generation Y ในสถานประกอบการอุตสาหกรรมจังหวดัระยอง 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยจูงใจ และปัจจยัคํา้จุนสามารถพยากรณ์ความจงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากรกลุ่ม 

Generation Y ในสถานประกอบการอุตสาหกรรมจังหวดัระยองได้ร้อยละ 57  ได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 มี 6 ด้าน ได้แก่ ความน่าสนใจและคณุค่าของงาน (X8) สภาพแวดล้อมและสิ่งอํานวยความสะดวกใน

การทํางาน (X11) กฎระเบียบนโยบายบริษัท (X9) การมีสถานภาพท่ีดี (X5) การได้รับการยกย่อง (X2) และการมี

โอกาสความก้าวหน้า (X6) ดงันัน้ผู้บริหารควรให้ความสําคญักับการบริหารจัดการกับปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความ

จงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากร กลุ่ม Generation Yในสถานประกอบการอุตสาหกรรมจังหวัดระยองทัง้ 6 

ประการอย่างเหมาะสม เพ่ือเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของบคุลากรกลุม่ Generation Y อย่างตอ่เน่ือง 
 

ABSTRACT 

 The objectives of this research were 1) to study relationship among motivating factors, 

hygiene factors and the Generation Y Human Resource's Organisational Loyalty and 2) to 

investigate whether the motivating factors and hygiene factors could predict the Generation Y 

Human Resource's Organisational Loyalty.  The findings revealed that six aspects of motivating 

and hygiene factors could predict The Generation Y Human Resource's Organisational Loyalty 

of approximately 57% and were statistically significant at the level of 0.05 namely : interest and 

value of work (X8), work environment (X11), company regulations and policy (X9), job stability (X5), 

recognition for achievement (X2) and growth opportunities of the job (X6). Therefore, the manager 

should continuously interest of the six aspects of motivating and hygiene factors. 

 
Keywords: Motivating Factors, Hygiene Factors, Organisational Loyalty, Generation Y, Industrial establishments. 

* Corresponding author; e-mail address: jirapuch.k@fba.kmutnb.ac.th 
 

1 ภาควิชาบริหารธุรกิจอตุสาหกรรม คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
1 Department of Industrial Business Administration King Mongkut's University of Technology North Bangkok 

 

323

การประชมุทางวิชาการของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ครัง้ท่ี 57 สาขาเศรษฐศาสตร์และบริหารธรุกิจ



คาํนํา 

 ปัจจุบันสงัคมมนุษย์ได้มีการเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมยัซึ่งปฏิเสธไม่ได้ว่าสงัคมมนุษย์แต่ละยุคล้วนมี

ความแตกตา่งกนั ท่ามกลางสภาพแวดล้อม ความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีและสงัคมท่ีเปลี่ยนไป จงึทํา

ให้เกิดการศึกษาและจัดกลุ่มมนุษย์ในแต่ละรุ่นท่ีเก่ียวพันกับยุคสมัย ซึ่งเรียกแบบสากลว่า เจนเนอเรชั่น 

(Generation) ซึง่ 3 เจนเนอเรชัน่หลกั ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัวยัทํางานและมีบทบาทกบัทุกองค์การในปัจจบุนั (ภราดร, 

2556) ได้แก่ 1.Gen B หรือ Baby Boomer หมายถึง คนท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489 – 2507 คือ คนท่ีเร่ิมเข้าสูว่ยั

ชรา ซึง่คนกลุ่มนีมี้ชีวิตกบัการทํางาน เคารพ กฎ กติกา มีความอดทน ทุ่มเทให้กบัการทํางานและองค์กรมาก 2. 

Gen X หรือ Generation X หมายถึง คนท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ.2508-2522 คือ คนท่ีเกิดมาพร้อมกบัการแข่งขัน

ทางด้านเศรษฐกิจ จึงมีความคิดกว้างขวาง ช่วยเหลือตวัเองได้ดี ให้ความสําคญัในเร่ืองงานและครอบครัวอย่าง

เท่าเทียม 3. Gen Y หรือ Why Generation หมายถงึ คนท่ีเกิดระหวา่งปี พ .ศ . 2523 – 2537 คือ คนท่ีมีความกล้า

แสดงออก ไม่แคร์ต่อคําวิจารณ์ ชอบทางลดั สะดวก รวดเร็ว และไฮเทคโนโลยีเป็นท่ีสุด (ภราดร, 2556)  ใน

ปัจจบุนับคุลากรท่ีทํางานภายในองค์การ เร่ิมมีความหลากหลายในGenerationตา่งๆมากขึน้ และGeneration ซึง่

กําลงัเป็นท่ีน่าสนใจขององค์การ คือ Generation Y ท่ีมีอายนุ้อยท่ีสดุในคนวยัทํางาน และกําลงัจะเติบโตเพ่ือก้าว

สู่ระดบัผู้ นําขององค์การต่อไปในอนาคตอนัใกล้ (ปรารถนา, 2557) และสงัคมยุคใหม่เกิดการต่ืนตวักนัทั่วโลก 

โดยเฉพาะประเทศอเมริกาท่ีทําการศกึษาเก่ียวกบัเร่ืองGeneration Yกนัอย่างมาก (PwC, 2013). 

 
Figure 1 Number of insured persons under section 39 between 2013 - 2017, Research and 

Development Social Security Office, 2018 

 

 จาก Figure 1 พบว่าระหว่างช่วงปี 2556 – 2560  มีแนวโน้มการขึน้ทะเบียนผู้ประกนัตนตามมาตรา 39 

มากขึน้ แสดงให้เห็นว่าบุคลากรท่ีทํางานประจํามีการลาออกเพ่ือประกอบอาชีพอิสระเพ่ิมมากขึน้ ส่งผลให้สถาน

ประกอบการอตุสาหกรรมต่างๆ จําเป็นต้องหนัมาให้ความสําคญักบัการบริหารทรัพยากรมนษุย์ โดยเฉพาะกลุ่ม 

Generation Y ถือเป็นกําลงัสําคญัท่ีจะช่วยขบัเคลื่อนองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้าต่อไปในระยะยาว ดงันัน้ 
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ผู้ วิจยัจึงเห็นความสําคญัและจําเป็นอย่างย่ิงท่ีจะทําการศกึษาวิจยัเร่ืองปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํา้จนุ ท่ีสมัพนัธ์กบั

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การของบคุลากรกลุม่ Generation Y ในสถานประกอบการอตุสาหกรรมจงัหวดัระยอง  

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพ่ือศกึษาระดบัปัจจยัจงูใจ ปัจจยัคํา้จนุ และความจงรักภกัดีตอ่องค์การของบคุลากรกลุม่ Generation 

Y ในสถานประกอบการอตุสาหกรรมจงัหวดัระยอง  

 2. เพ่ือศกึษาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํา้จุน กบั ความจงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากร

กลุม่ Generation Y ในสถานประกอบการอตุสาหกรรมจงัหวดัระยอง   

 3. เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ความจงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากรกลุ่ม Generation Y ในสถาน

ประกอบการอตุสาหกรรมจงัหวดัระยอง โดยใช้ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัคํา้จนุเป็นตวัพยากรณ์ 

  

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 

 แนวคิดเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อองค์การ O’Reilly (1981, อ้างใน กนกพร, 2553) กล่าวว่าความ

จงรักภักดีต่อองค์การ ประกอบด้วยการกระทํา 3 ประการ ได้แก่ 1. การยินยอมทําตาม (Compliance) ความ

ต้องการขององค์การบางอย่างตอบแทนจากองค์การ เช่น ค่าจ้าง 2. การซึมซับค่านิยมขององค์การ 

(Internalization) คือ การท่ีบคุลากรรับเอาค่านิยมขององค์การมาเป็นค่านิยมของตนเอง 3. การยดึมัน่ในองค์การ 

(Identification) คือ การท่ีบคุลากรยอมทําตามความต้องการขององค์การ และความรู้สกึภมิูใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ จากแนวคิดดงักล่าวข้างต้น สามารถให้คําจํากัดความได้ว่า ความจงรักดีต่อองค์การของบุคลากร 

หมายถึง ความเช่ือของคนท่ีมีความผูกพันกับองค์การ มีความรู้สึกผูกพันกับงาน ยินยอมทําตามหน้าท่ีความ

รับผิดชอบท่ีตนได้รับมอบหมาย และการยึดมัน่ต่อองค์การ เช่นการปฏิบติังานเพ่ือบรรลวิุสยัทศัน์ นโยบาย และ

แนวทางการปฏิบติัเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์การ  

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s two-factor theory) (Frederick Herzberg, 1966) พบว่า 

ปัจจัย 2 แบบ ท่ีส่งผลต่อการจูงใจบุคลากร คือ 1. ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene factors) ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกท่ี

ป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในงาน เป็นความต้องการภายนอกท่ีเก่ียวข้องกับด้านร่างกายและ

สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ซึ่งผู้บริหารต้องจัดหา ไว้เพ่ือความสะดวกในการทํางาน โดยควรจัดในเร่ืองเหล่านี ้คือ1) 

ด้านนโยบายของบริษัท (company policy) 2) ด้านการควบคมุดแูลสัง่การ (supervision) 3) ด้านสภาพแวดล้อม

ในการทํางาน (working conditions) 4) ด้านค่าตอบแทน (salary and benefits) 5) ด้านความมั่นคงในงาน 

(work security) 6) ด้านการบริหารจดัการ (administration) 2. ปัจจยัจงูใจ (Motivators) เป็นปัจจยัภายในบคุคล 

ท่ีจะสร้างให้เกิดความพึงพอใจในงาน ปัจจยัท่ีผู้บริหารต้องจดัให้มีเพ่ือจงูใจให้บุคลากรทํางานดีขึน้ ได้แก่ 2) การ

สร้างความสําเร็จในงาน (achievement) 2) การได้รับการยอมรับจากผู้ อ่ืน (recognition for achievement) 3) 

ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal relationships) 4) การมีอิสระในการเลือกวิธีการทํางาน (the 

work itself) 5) ความรับผิดชอบ (responsibility) และ 6) การเติบโตก้าวหน้าในงาน (growth or advancement) 

หากจะประเมินข้อดีของทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบริกช์ ก็คือ ทฤษฎีนีช้่วยให้ผู้ บริหารเข้าใจได้ว่า เงินหรือ

ค่าตอบแทนนัน้ ไม่ใช่ปัจจยัจูงใจ หรือกระตุ้นให้คนอยากทํางานเพียงอย่างเดียว หากแต่มีปัจจยัท่ีต้องพิจารณา
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เพ่ือจูงใจให้คนทํางาน โดยเฉพาะในเร่ืองของตวังาน เช่น ความท้าทายของงาน ความรับผิดชอบในงาน หรือ

โอกาสในการก้าวหน้าของงาน   

 ทฤษฎีความพึงพอใจในคุณลักษณะของงานของแฮคแมน และโอลแฮม (Greg R. Oldham and J. 

Richard Hackman, 1975) ได้ให้แนวคิดวา่ เม่ือใดก็ตามท่ีบคุลากรทํางานได้ประสบผลสําเร็จจะก่อให้เกิดแรงจูง

ใจในการทํางานมากย่ิงขึน้ ดังนัน้ผู้บริหารจึงควรทําการเพ่ิมคุณค่าของงาน โดยนําความรู้มาสร้างตวัแปรเชิง

สงัเกต ด้านงานท่ีน่าสนใจและมีคณุคา่ (interest and value of work) 

 แนวคิดความความสมดุลของชีวิต (work life balance) มีผลงานวิจยัท่ียืนยนัให้เห็นชดัเจนว่าบุคคล คือ

บคุลากรเกิดปัญหาด้านสขุภาพ มีความเครียดและความเหน่ือยล้าทางอารมณ์สงูขึน้ และระดบัความพึงพอใจใน

ชีวิตลดลง สว่นผลตอ่องค์การ คือ บคุลากรมีความพงึพอใจในการทํางานลดลง อตัราการขาดงานและการลาออก

สูงขึน้ มีความผูกพันต่อองค์การลดลงประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานลดต่ําลง (Fu & Shaffer, 2001)  

ในทางกลับกันได้มีการศึกษาผลกระทบในทางบวกของการมีภาวะสมดุลระหว่างงานและชีวิต พบว่า หาก

บุคลากรมีการทํางานและชีวิตท่ีสมดลุจะช่วยเพ่ิมความพึงพอใจ เพ่ิมขวญักําลงัใจในการทํางาน และเพ่ิมความ

จงรักภกัดีตอ่องค์การ ลดความกดดนัในการทํางาน ลดอตัราการลาออกและอบุติัเหตกุ่อให้เกิดความตัง้ใจในการ

ทํางาน สง่ผลต่อผลการปฏิบติังานโดยรวมขององค์การ (Forsthy & Polzer-Debruyne, 2007) ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงนํา 

มาสร้างตวัแปรด้านงานท่ีน่าสนใจและมีคุณค่า ( interest and value of work) สามารถแสดงกรอบแนวคิดได้

ดงันี ้ 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

Figure 2 Conceptual Framework 

 

วิธีดาํเนินการวิจัย 

 ในการวิจัยนี ้เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ(Survey Research) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรกลุ่ม 

Generation Y ท่ีทํางานอยู่ในสถานประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรม ซึ่งตัง้อยู่ในจังหวดัระยอง ทัง้ 8 แห่ง 

จํานวน 420 องค์การ (การนิคมอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2558) กําหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สตูรคํานวณหา

คา่ขนาดของกลุม่ตวัอย่างของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1976, อ้างใน ธานินท์, 2560) ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ

เท่ากับ 0.05 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างทัง้สิน้ 205 องค์การ จากนัน้ทําการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-

Generation Y  

Human Resource's 

Organisational Loyalty in 

Rayong Industrial 

establishments (Y) 

 

motivating factors  
Achievement (X1) 
Recognition for achievement (X2) 
Interpersonal relationships (X3) 
Responsibility (X4) 
Job stability (X5) 
Growth opportunities of the job (X6) 
Job characteristic (X7) 
Interest and value of work (X8) 

 
Hygiene factors 

Company regulations and policy (X9) 
Supervision (X10) 
Work environment (X11) 
Salary and benefits (X12) 
Job security (X13) 
Work life balance (X14) 
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Stage Sampling)โดยเร่ิมจากการสุม่ตวัอย่างแบบมีระบบ ด้วยการกําหนดช่วงห่างระหวา่งหมายเลขลําดบัท่ีตาม

ทะเบียนรายช่ือสถานประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรม ซึ่งตัง้อยู่ในจังหวดัระยอง ทัง้ 8 แห่ง จํานวน 420 

องค์การ สามารถคํานวณช่วงห่างระหว่างหมายเลขได้เท่ากับ 2 หลงัจากนัน้จึงจับฉลากเลือกจุดเร่ิมต้นว่าควร

เร่ิมต้นสุ่มท่ีหมายเลยใด หลังจากนัน้จึงเร่ิมต้นนับเรียงลําดับท่ีของสถานประกอบการไปเร่ือยๆจนครบ 205 

องค์การ และทําการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็นบุคลากร Generation Y โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ

เจาะจง สามารถเก็บข้อมลูจากบคุลากรกลุม่ Generation Y ได้จํานวนทัง้สิน้ 434 คน 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูในการวิจยัครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม ซึง่มีคา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่

ของครอนบาคเท่ากบั 0.961 สามารถนําไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตวัอย่างจริงได้ (ธานินท์, 2560) ผู้ วิจัย

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลสําเร็จรูป SPSS for Windows โดยใช้สถิติ ได้แก่ การแจกแจง

ความถ่ี ค่าร้อยละ คา่เฉลี่ย (เกณฑ์ในการวดัค่าเฉลี่ย หากคา่เฉลี่ยเท่ากบั 1.00-1.49 แปลผลว่า ระดบัน้อยท่ีสดุ 

คา่เฉลี่ยเท่ากบั 1.50-2.49 แปลผลวา่ ระดบัน้อย คา่เฉลี่ยเท่ากบั 2.50-3.49 แปลผลวา่ ระดบัปานกลาง คา่เฉลี่ย

เท่ากับ 3.50-4.49 แปลผลว่า ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50-5.00 แปลผลว่า ระดบัมากท่ีสุด) ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และทําการวิเคราะห์ค่าสหสมัพันธ์ของเพียร์สนั (Pearson Correlation) กําหนดนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 (1tailed) ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันว่ามีความอิสระกันหรือไม่ โดยกําหนดเกณฑ์ว่าถ้าค่า

สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนัเท่ากบัหรือมากกวา่ 0.75 หมายความว่า ระหว่างตวัแปรอิสระด้วยกนัมีความสมัพนัธ์กนั

สงูมาก หรือเกิด Multicollinearity ให้ทําการรวมตวัแปรหรือตดัตวัแปรออก (สชุาต ประสิทธ์ิรัฐสินธุ์, 2551) และ

ขัน้สดุท้ายคือการหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ความจงรักภกัดี

ตอ่องค์การของบคุลากรกลุ่ม Generation Y ในสถานประกอบการอตุสาหกรรมจงัหวดัระยอง โดยใช้ปัจจยัจงูใจ 

และปัจจยัคํา้จุนเป็นตวัพยากรณ์ ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ โดยกําหนดนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 นําเสนอในรูปตารางประกอบความเข้าใจ 

  

สรุปผลการวิจัย 

 กลุ่มตวัอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม มีจํานวน 434 คน พบว่าส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 52.5 

อายุระหว่าง 26-28 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.9 จบการศึกษาต่ํากว่าระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 50.2 มี

สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 49.8 มีตําแหน่งงานระดบัผู้ปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 73.3 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

15,001 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 29.5 มีอายุงานในตําแหน่งงานปัจจุบนั 4 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.1 มี

ประสบการณ์ทํางาน 4 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.7 มีทางเลือกในการประกอบอาชีพเพ่ิมมากขึน้ คิดเป็นร้อยละ 

68.7 ทํางานในภาคผลิต คิดเป็นร้อยละ 90.3 สินค้าหลกัขององค์การ ได้แก่ อะไหลย่านยนต์ คิดเป็นร้อยละ 26.7  

ทํางานอยู่ในองค์การขนาดใหญ่ ซึง่มีจํานวนบคุลากรภายในองค์การ 201 คน ขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 74.2  

 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยระดับความจงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากรกลุ่ม Generation Y ในสถาน

ประกอบการอตุสาหกรรมจงัหวดัระยอง โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.83,  S.D. = .617) แสดงใน Table 1 
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Table1  Average level of Generation Y Human Resource's Organisational Loyalty in Rayong Industrial  

             establishments 

Organisational Loyalty n 𝐱𝐱� S.D. Level 

1. Organizational Commitment 434 3.73 .638 high 

2. Compliance 434 3.87 .683 high 

3. Identification 434 3.88 .691 high 

Total  434 3.83 .617 high 

   

 ผลการวิเคราะห์ระดบัปัจจยัจูงใจ และปัจจัยคํา้จุนโดยรวม มีค่าเฉลี่ยรวม 3.67 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

0.597 อยูใ่นระดบัมาก  ดงัแสดงใน Table 2    

Table 2   Average level of  Motivators and Hygiene factors  

Independent variable N = 434 persons 

𝐱𝐱� S.D. Level 

Motivating factors 3.63 .61 high 

Hygiene factors 3.71 .658 high 

Total 3.67 .597 high 

  

 ผลการวิเคราะห์คา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระด้วยกนั พบวา่ตวัแปรปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํา้จนุ ทัง้ 

14 ปัจจยั มีความเป็นอิสระต่อกนั เพราะ Multicollinearity < 0.75 โดยมีค่าสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนัตัง้แต ่0.33 - 

0.74 อย่างมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.01 ดงัแสดงใน Table 3 
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Table 3  The relationship between Motivating factors and Hygiene factors and Organizational loyalty 

of   Generation Y Human Resource's Organisational Loyalty in Rayong Industrial establishments 

Variables Y X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 

Y 1.00 .53** .54** .51** .43** .61** .55** .65** .67** .59** .60** .64** .52** .51** .57** 

X1  1.00 .48** .44** .44** .49** .53** .57** .57** .55** .60** .61** .47** .51** .54** 

X2   1.00 .73** .35** .57** .60** .59** .59** .38** .55** .50** .48** .44** .52** 

X3    1.00 .43** .59** .63** .59** .60** .37** .55** .55** .52** .51** .52** 

X4     1.00 .47** .46** .48** .47** .37** .44** .39** .33** .36** .39** 

X5      1.00 .69** .69** .67** .49** .62** .58** .60** .61** .58** 

X6       1.00 .73** .74** .51** .67** .60** .56** .59** .53** 

X7        1.00 .73** .62** .72** .68** .61** .59** .61** 

X8         1.00 .55** .68** .63** .53** .51** .57** 

X9          1.00 .66** .67** .53** .57** .58** 

X10           1.00 .70** .68** .65** .72** 

X11            1.00 .70** .64** .73** 

X12             1.00 .73** .73** 

X13             . 1.00 .68** 

X14               1.00 

** The significant level at 0.01                         

  

 จาก Table 4 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคํา้จุนโดยรวม มีค่าเฉลี่ยรวม 3.67 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.597 อยู่ในระดบัมาก และผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคณู พบว่า ปัจจัยจูงใจ 

ได้แก่ ความน่าสนใจและคณุค่าของงาน การมีสถานภาพท่ีดี การมีโอกาสความก้าวหน้า การได้รับการยกย่อง 

และปัจจยัคํา้จุน ได้แก่ สภาพแวดล้อมและสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน และกฎระเบียบ นโยบายบริษัท 

สามารถนํามาใช้ในการพยากรณ์ระดับความจงรักภักดีของพนักงานท่ีมีต่อสถานประกอบการในเขตนิคม

อตุสาหกรรมจงัหวดัระยองได้ประมาณร้อยละ 57 (Adjusted R2 = .570) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดังนัน้จึงสามารถสร้างตัวแบบเพ่ือพยากรณ์ระดับความจงรักภักดีของบุคลากร Generation Y ในสถาน

ประกอบการอตุสาหกรรมจงัหวดัระยอง ดงันี ้

 สมการในรูปคะแนนดิบ Ŷ =  .902 + .219X8 + .184X11 + .145X9 + .143X5 + .121X2 + .112X6 

 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน Z = 0.257Z8 + 0.221Z11 + 0.176Z9 + 0.167Z5 + 0.149Z2   + 0.131Z6 

 

Table 4 Average level of  Motivators and Hygiene factors and Multiple regression analysis 

Independent variable 𝐱𝐱� S.D. Level B Beta t Sig. 

(Constant)    .902  6.67  

Motivators 3.63 .61 high     
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Independent variable 𝐱𝐱� S.D. Level B Beta t Sig. 

       

        

(X1) Achievement 3.86 .705 high .024 .027 .62 .536 

(X2) Recognition for 

achievement 

3.52 .759 high .121 .149 2.95 .003* 

(X3) Interpersonal relationships  3.42 .724 moderate .017 .020 .38 .703 

(X4) Responsibility 3.75 1.165 high .032 .060 1.57 .117 

(X5) Job stability 3.78 .718 high .143 .167 3.27 .001* 

(X6) Growth opportunities of the 

job 

3.49 .720 moderate .112 .131 2.24 .025* 

(X7) Job characteristic 3.64 .691 high .098 .110 1.66 .097 

(X8) Interest and value of work 3.59 .725 high .219 .257 4.42 .000* 

Hygiene factors 3.71 .66 high     

(X9) Company regulations and 

policy 

4.05 .750 high .145 .176 3.77 .000* 

(X10) Supervision 3.68 .754 high .075 .092 1.45 .148 

(X11) Work environment 3.70 .741 high .184 .221 3.52 .000* 

(X12) Salary and benefits 3.64 .744 high .008 .009 .17 .864 

(X13) Job security 3.58 .886 high .001 .002 .04 .972 

(X14) Work life balance 3.62 .753 high .023 .028 .49 .624 

Total (N = 434 persons) 3.67 .597 high     

R = .764, R2 = .584, Adjusted R2 = .570, F = 42.035, Significance of F = .000 

 * The significant level at 0.05  

 

อภปิรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจยัพบว่าปัจจยัจงูใจ ท่ีก่อให้เกิดความจงรักภกัดีตอ่องค์การของบคุลากร กลุม่ Generation Y 

ในสถานประกอบการอุตสาหกรรมจังหวัดระยอง ประกอบด้วย ความน่าสนใจและคุณค่าของงาน (X8) การมี

สถานภาพท่ีดี (X5) การได้รับการยกย่อง (X2) และการมีโอกาสความก้าวหน้า (X6) สําหรับปัจจยัคํา้จนุท่ีเป็นปัจจยั

ท่ีป้องกนัไมใ่ห้บคุลากรกลุม่ Generation Y เกิดความเบ่ือหน่ายหรือขาดขวญักําลงัใจในการทํางาน ประกอบด้วย 

สภาพแวดล้อมและสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน (X11) และกฎระเบียบนโยบายบริษัท (X9)  ดังนัน้

ผู้บริหารควรให้ความสําคญักับการบริหารจัดการกับปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองค์การของบุคลากร 

กลุม่ Generation Yในสถานประกอบการอตุสาหกรรมจงัหวดัระยองทัง้ 6 ประการอย่างเหมาะสม เพ่ือเสริมสร้าง

ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรของบคุลากรกลุม่ Generation Y อย่างตอ่เน่ือง 
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 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ พบวา่ ความจงรักภกัดีตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัจงูใจ ด้านความ

น่าสนใจและคณุค่าของงานมากท่ีสดุ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ พชัรินทร์ (2554) ท่ีพบว่าการเพ่ิมคณุค่าใน

งาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความจงรักภักดีต่อองค์การของพยาบาลประจําการอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .69) ดงันัน้ผู้ วิจยัจงึขอเสนอแนะวา่ องค์การควรมุ่งเน้นการออกแบบลกัษณะ

งาน ให้มีความสอดคล้องกบัความถนดัและความสนใจของบุคคลากรแตล่ะคน ผู้บงัคบับญัชาควรมอบหมายงาน

ให้สามารถรับผิดชอบได้อย่างอิสระ ทําให้บุคลากรสามารถเรียนรู้วิธีการใหม่ ซึง่ก่อให้เกิดประสบการณ์ท่ีแปลก

ใหม่ น่าสนใจ และไม่ทําให้บุคลากรเกิดความเบ่ือหน่าย ตลอดจนสามารถพฒันาสมัพันธภาพท่ีเกิดขึน้จากการ

ทํางานใหม่ๆ  ได้อย่างตอ่เน่ือง  

 ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจยัครัง้ต่อไปควรศกึษาวิจยัโดยใช้วิธีการวิจยัเชิงคณุภาพ ด้วยการสมัภาษณ์เชิง

ลกึจากเจ้าของสถานประกอบการ ผู้บริหาร และผู้ เช่ียวชาญ เพ่ือศกึษาแนวทางในการเสริมสร้างความจงรักภกัดี

ของพนกังาน Generation Y ในการศกึษาวิจยัครัง้ตอ่ไป 
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