
สุทธิปริทัศน์                                         	 ปีที่ 31 ฉบับที่ 97 มกราคม - มีนาคม 2560 207

อิทธิพลของเจนเนอเรชั่นในองค์การ ค่านิยมในการท�ำงาน
และการสนับสนุนจากองค์การทีมี่ต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส�ำนักงานใหญ่)

INFLUENCE OF GENERATIONS AT WORK, 
WORK VALUES, AND ORGANIZATIONAL 
SUPPORT ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT 
OF PROVINCIAL ELECTRICITY AUTHORITY 
(HEAD OFFICE)

รชยา ภูวดลกิจ*
Rachaya Bhuvadolkij*
ศยามล เอกะกุลานันต์**
Sayamon Akakulanan**
อภิญญา หิรัญวงษ์***
Apinya Hirunwong***

*	 นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
*	 Master of Science Program in Industrial and Organizational Psychology, Faculty of Social Sciences, 
	 Kasetsart University
*	 Email: rachaya893@hotmail.com
**	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์และปริญญาเอก ภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
**	 Assistant Professor, Ph.D., of Department of Psychology, Faculty of Social Sciences, Kasetsart University
**	 Email: fsocsma@ku.ac.th
***	รองศาสตราจารย์และปริญญาเอก ภาควิชาสถิติ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์
***	Associate Professor, Ph.D., of Department of Statistics, Faculty of Science, Kasetsart University
***	Email: fsciaph@ku.ac.th



208 SUTHIPARITHAT                                         	 Vol.31 No.97 January - March  2017

บทคัดย่อ

	 ความผูกพันต่อองค์การเก่ียวข้องทั้งปัจจัยด้านบุคคลและปัจจัยด้านองค์การ งานวิจัยนี้มุ่งเน้น
ศึกษาเจนเนอเรช่ันในองค์การ ค่านิยมในการท�ำงาน และการสนับสนุนจากองค์การที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การเนื่องจากเล็งเห็นถึงความส�ำคัญของการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้
เกิดข้ึนในตัวพนักงานอย่างต่อเนื่อง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(ส�ำนกังานใหญ่) จ�ำนวน 320 คน โดยมกีารเกบ็รวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถาม สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์
ข้อมลู ได้แก่ ค่าร้อยละ และการวเิคราะห์การถดถอยพหคูุณแบบข้ันตอน ผลการวจิยัพบว่า เจนเนอเรช่ัน
ในองค์การ ค่านิยมในการท�ำงาน และการสนับสนุนจากองค์การ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพัน
ต่อองค์การได้ร้อยละ 34อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

ค�ำส�ำคัญ:	 เจนเนอเรชั่นในองค์การ ค่านิยมในการท�ำงาน การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันต่อ
	 องค์การ 

Abstract

	 General organizational commitmentis related to personal and organizational factors. 
This paper aimsto study the effect of generations at work, work values, and organizational 
support on organizational commitmentin order to build sustainable organizational commitment within 
the organization. The samples of this study were 320 staffs at Provincial Electricity Authority 
(Head Office). The data were collected by questionnaires. The statistics used for data analysis 
were percentage and step wise multiple regression analysis. The results show that generations 
at work, work values, and organizational support could jointly predict the overall organizational 
commitment up to 34 percent at .01 statistical significance level.

Keywords: Generations at Work, Work Values, Organizational Support, Organizational Commitment
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บทน�ำ
	 ปัจจุบันปัญหาที่องค์การต่างๆ ประสบอยู่ คือพนักงานแต่ละเจนเนอเรชั่นท�ำงานให้กับองค์การ
ไม่เต็มที่ (ผู ้จัดการออนไลน์, 2556) อีกทั้งพนักงานรุ ่นใหม่อย่างเจนเนอเรช่ันวายมีความผูกพัน
ต่อองค์การน้อยลงและมีอัตราความถ่ีในการเปลี่ยนงานและลาออกสูง (เดชา เดชะวัฒนไพศาล,
2551; ภคพงศ์ อดุมกลัยารกั, 2558) การไฟฟ้าส่วนภมูภิาค ซึง่เป็นองค์การรฐัวสิาหกจิด้านสาธารณปูโภค
พ้ืนฐานขนาดใหญ่และมพีนกังานจ�ำนวนมากหลากหลายเจนเนอเรช่ันในองค์การ ตระหนกัถึงปัญหาเหล่านี้
เช่นกัน การด�ำเนินงานที่ผ่านมาตามแผนยุทธศาสตร์ระยะยาว 10 ปีของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจึงมุ่งเน้น
การส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยเฉพาะการสร้างความผูกพันต่อองค์การเพ่ือ
ให้พนักงานท�ำงานร่วมกันอย่างมีความสุขและสามารถสร้างผลงานที่มีคุณภาพให้กับองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง (การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2559) ความผูกพันต่อองค์การที่ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้
ความสนใจ ไม่ใช่เพียงการทีพ่นกังานจะคงอยู่กบัองค์การแต่ยังหมายรวมถึงความจงรกัภกัดขีองพนกังาน
และความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทท�ำงานให้กบัองค์การอย่างต่อเนือ่งด้วยเพราะความผกูพันต่อองค์การเช่ือมโยงไป
ถึงอัตราการขาดงาน ผลิตภาพ และคุณภาพของผลงาน (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551; Allen & Meyer, 
1990) ตลอดจนมีส่วนช่วยเสริมสร้างความเป็นอยู่ที่ดีแก่องค์การและเป็นตัวช้ีวัดที่ดีถึงประสิทธิภาพของ
องค์การ (Buchanan, 1974)
	 มหีลกัฐานทางทฤษฎทีีส่ะท้อนให้เหน็ว่า ความผกูพันต่อองค์การอาจพัฒนามาจากพ้ืนฐานทฤษฎี
เดียวกันกับการสนับสนุนจากองค์การ (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986) และ
มีความเป็นไปได้สูงที่การสนับสนุนจากองค์การเป็นสาเหตุของการเกิดความผูกพันต่อองค์การ (Yoon &
Thye, 2002) ขณะเดียวกัน ประเด็นปัญหาความผูกพันต่อองค์การตามที่กล่าวในข้างต้น อาจสืบเนื่องมา
จากพนักงานแต่ละเจนเนอเรช่ันในองค์การมีค่านิยมในการท�ำงานแตกต่างกัน (ภาคภูมิ เดชสกุลฤทธิ์, 
2556) มีผลการวิจัยพบว่า ค่านิยมในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และสามารถ
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ (ภัทรวุธ สิทธิสาตร์, 2547; Xiao & Froese,2008) 
	 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงศึกษาอิทธิพลของเจนเนอเรช่ันในองค์การ ค่านิยมในการท�ำงาน และ
การสนบัสนนุจากองค์การทีม่ต่ีอความผกูพันต่อองค์การของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภมูภิาค (ส�ำนกังานใหญ่) 
โดยหวังว่าจะเป็นประโยชน์แก่องค์การในการน�ำไปใช้เป็นแนวทางประกอบการตัดสินใจในกระบวนการ
สรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ตลอดจนการก�ำหนดนโยบายต่างๆ ในการบริหารจัดการพนักงานต่าง
เจนเนอเรชั่นในองค์การเพื่อเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 เพ่ือศึกษาเจนเนอเรช่ันในองค์การ ค่านิยมในการท�ำงาน และการสนับสนุนจากองค์การที่มี
อิทธิพลต่อ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส�ำนักงานใหญ่)

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)
	 ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึกของพนักงานซึ่งเก่ียวข้องกับความจงรักภักดีต่อ
องค์การและต้องการเป็นส่วนหนึง่ขององค์การยอมรบัในเป้าหมายขององค์การ ตลอดจนเตม็ใจทีจ่ะทุม่เท
ท�ำงาน เพ่ือให้องค์การประสบความส�ำเรจ็และเจรญิรุง่เรอืง(ชูชัยสมทิธไิกร, 2554; Allen & Meyer, 1990; 
Luthans,1992) ความผกูพันต่อองค์การแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดงันี ้(1) ด้านจติใจ (Affective Commitment) คือ 
ความผูกพันที่เกิดข้ึนจากอารมณ์ความรู้สึกที่พนักงานมีต่อองค์การโดยต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
ยึดมั่นในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (2) ด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) คือ
ความผูกพันที่เกิดข้ึนจากการที่พนักงานรับรู ้ถึงผลประโยชน์ที่อาจสูญเสียไปถ้าออกจากองค์การ
(3) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ ความผูกพันที่เกิดข้ึนจากการที่พนักงาน
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มีความเชื่อว่าตนนั้นมีภาระหน้าที่ความรับผิดชอบต่อองค์การ เพราะนั่นคือสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสมเชิง
จริยธรรม (Allen & Meyer, 1990)
	 เจนเนอเรชั่นในองค์การ (Generations at Work)
	 ชาวตะวันตกเป็นผูร้เิริม่แนวคิดจดักลุม่คนตามช่วงอายุ เรยีกว่า เจนเนอเรช่ัน (กานต์พิชชา เก่งการช่าง, 
2556) และให้ความหมายไว้ว่า คือ กลุ่มคนทีเ่กดิและเตบิโตในช่วงเวลาใกล้เคียงกนัประสบเหตกุารณ์ต่างๆ 
ที่คล้ายคลึงกันหรือมีบริบททางสังคมเดียวกัน ซึ่งส่ิงเหล่านี้ก่อตัวเป็นทัศนคติและแรงจูงใจของกลุ่มคน
แต่ละเจนเนอเรชั่นส่งผลให้มีโลกทัศน์ที่แตกต่างกันไป (Lyons, 2003; Saleh, 2009) 
	 เจนเนอเรช่ันในองค์การ แบ่งออกเป็น3 กลุม่ ดงันี ้(1) เบบีบ้มูเมอร์ส (Baby Boomers) คือ กลุ่ม
พนกังานทีเ่กิดในช่วงปี พ.ศ.2489-2507 (2) เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ (Generation X) คือ กลุ่มพนกังานทีเ่กดิในช่วง
ปี พ.ศ.2508-2520 (3) เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ่มพนักงานที่เกิดในช่วงปี พ.ศ.2521-2537 
คุณลกัษณะของกลุ่มพนกังานแต่ละเจนเนอเรช่ันในองค์การ มคีวามเกีย่วข้องกบัการพัฒนาระบบการบรหิาร
จัดการต่างๆ ภายในองค์การโดยเฉพาะ ซึ่งผลที่ตามมาหนึ่งในนั้นคือความผูกพันต่อองค์การที่จะเกิดขึ้น
ในพนักงานแต่ละเจนเนอเรชั่นในองค์การ (Petroulas, Brown, & Sundi, 2010)
	 ค่านิยมในการท�ำงาน (Work Values)
	 ค่านยิมในการท�ำงานหมายถงึ ความเช่ือทีม่คีวามส�ำคัญและมค่ีาต่อการท�ำงานซึง่พนกังานแต่ละ
คนยึดถือปฏบิตั ิและน�ำมาใช้เป็นแนวทางในการปฏบิตังิาน (สริอิร วชิชาวธุ, 2553; Super, 1970) ค่านยิม
ในการท�ำงานแบ่งออกเป็น 15 ด้าน ดงันี ้(1) ด้านการบรกิารสงัคม (Altruism) มุง่เน้นการได้ช่วยเหลือสงเคราะห์
ผู้อื่น การให้สวัสดิการ และการท�ำในสิ่งที่ก่อประโยชน์แก่ผู้อื่น (2) ด้านสุนทรีย์ (Esthetic) มุ่งเน้นการได้
สร้างสรรค์สิง่สวยงาม (3) ด้านความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) มุง่เน้นการได้ประดษิฐ์คิดค้นการออกแบบ
รวมทั้งการพัฒนาแนวคิดใหม่ๆ(4)ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) มุ่งเน้นการได้
ใช้ความคิดอย่างอิสระสามารถหาเหตุผลและประเมินการท�ำงานของตนได้และสามารถค้นคิดส่ิงที่เป็น
นามธรรมให้เป็นรปูธรรมได้ (5) ด้านสัมฤทธิผ์ล (Achievement) มุง่เน้นความประสบความส�ำเรจ็ในการท�ำงาน 
(6) ด้านความมอิีสระ (Independence) มุง่เน้นความเป็นอสิระในการท�ำงาน (7) ด้านความมศัีกดิศ์ร ี(Prestige) 
มุง่เน้นการให้เกียรตผิูอ่ื้นและปรารถนาทีจ่ะได้รบัการยอมรบันบัถอืจากผูอ้ืน่เช่นกนั (8) ด้านการบรหิารหรอื
การจดัการ (Management) มุง่เน้นการจดัสรรและวางแผนงาน (9) ด้านผลตอบแทนทางเศรษฐกจิ (Economic 
Returns) มุง่เน้นการมรีายได้ดหีรอืรายได้สูงเพียงพอทีจ่ะเล้ียงชีพ (10) ด้านความมัน่คงปลอดภยั (Security) 
มุ่งเน้นความมั่นคงปลอดภัยในการท�ำงานและมั่นใจได้ว่ามีงานท�ำตลอดไป (11) ด้านสภาพแวดล้อม 
(Surroundings) มุ่งเน้นสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท�ำงานที่สบายมีสิ่งอ�ำนวยความสะดวกต่างๆ
ช่วยให้ท�ำงานอย่างมีความสุข (12) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า (Supervisory Relations) มุ่งเน้นการมี
ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้า (13) ด้านผู้ร่วมงาน (Associates) มุ่งเน้นการได้ติดต่อกับเพ่ือนร่วมงาน
ที่ตนพอใจ (14) ด้านวิถีชีวิต (Way of Life) มุ่งเน้นการได้ใช้ชีวิตตามที่ชอบหรือต้องการอยากจะเป็น 
(15) ด้านความหลากหลายของงาน (Variety) มุ่งเน้นการได้ท�ำงานหลายๆด้านในเวลาเดียวกัน และไม่มี
ความซ�้ำซากจ�ำเจ (Super, 1970)
	 ทั้งนี้ ความสอดคล้องกันของค่านิยมในการท�ำงานระหว่างบุคคลกับองค์การมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ (Kreitner & Kinicki, 2010) เนื่องจากค่านิยมในการท�ำงานเป็นสิ่งที่บุคคลใช้เป็น
เกณฑ์ในการพิจารณาลักษณะการท�ำงานขององค์การ ถ้ามีความสอดคล้องก็จะรู้สึกพึงพอใจ และเกิด
ความผูกพันต่อองค์การ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551; Buchanan, 1974) 
	 การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support)
	 การสนับสนุนจากองค์การหมายถึง การรับรู ้ของพนักงานผ่านประสบการณ์ที่พนักงานมี
เกี่ยวกับองค์การ ในเรื่องของการเห็นคุณค่าของการทุ่มเทท�ำงานและการดูแลเอาใจใส่ชีวิตความเป็นอยู่
ของพนักงาน ตลอดจนการให้ความช่วยเหลือพนักงานในสิ่งที่จ�ำเป็นต่อการปฏิบัติงาน (Eisenberger et 
al.,1986; Shore & Terick, 1991; Rhoades & Eisenberger, 2002) การสนับสนุนจากองค์การแบ่งออก
เป็น 3 ด้าน ดงันี ้(1) ด้านความยุตธิรรม (Fairness) คือ การรบัรูข้องพนกังานเกีย่วกบัองค์การในเรือ่งของ
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การก�ำหนดสวสัดกิารและค่าตอบแทน กฎระเบยีบในการท�ำงาน นโยบายต่างๆ และการให้เกยีรตพินกังาน
ว่ามีความเหมาะสมกับสิ่งที่พนักงานได้ปฏิบัติให้แก่องค์การ รวมถึงมีความโปร่งใส ปราศจากอคติ และ
ตรวจสอบได้ (2) ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้า (Supervisor Support) คือ การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับ
องค์การในเรื่องของหัวหน้าว่าเห็นคุณค่าในการทุ ่มเทท�ำงาน และดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ที่ดี 
(3) ด้านการให้รางวัลและเงื่อนไขในงาน (Organizational Rewards and Job Conditions) คือ การรับรู้ของ
พนกังานเกีย่วกับองค์การในเรือ่งของการยอมรบัและเห็นความส�ำคัญของการทุม่เทท�ำงาน โดยแสดงผ่าน
การให้ค่าตอบแทนและการเลื่อนต�ำแหน่ง ความมั่นคงในงาน อิสรภาพ สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน
การฝึกอบรม รวมทั้งการสร้างความเช่ือมั่นให้แก่พนักงานว่าองค์การปรารถนาที่จะพัฒนาและส่งเสริม
สนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงาน และเก็บรักษาพนักงานไว้ (Rhoades & Eisenberger, 2002)

กรอบแนวคิดการวิจัย

	 ค่านิยมในการท�ำงาน
- ด้านการบริการสังคม
- ด้านสุนทรีย์
- ด้านความคิดสร้างสรรค์
- ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา
- ด้านสัมฤทธิ์ผล
- ด้านความมีอิสระ
- ด้านความมีศักดิ์ศรี
- ด้านการบริหารหรือการจัดการ
- ด้านผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ
- ด้านความมั่นคงปลอดภัย
- ด้านสภาพแวดล้อม
- ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า
- ด้านผู้ร่วมงาน
- ด้านวิถีชีวิต
- ด้านความหลากหลายของงาน

	 การสนับสนุนจากองค์การ
- ด้านความยุติธรรม 
- ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้า
- ด้านการให้รางวัลและเงื่อนไขในงาน 

	 เจนเนอเรชั่นในองค์การ
- เบบี้บูมเมอร์ส
- เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์
- เจนเนอเรชั่นวาย

ความผูกพันต่อองค์การ
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สมมติฐานการวิจัย
	 เจนเนอเรชั่นในองค์การ ค่านิยมในการท�ำงาน และการสนับสนุนจากองค์การสามารถร่วมกัน
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส�ำนักงานใหญ่) ได้

วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 ผู้วิจัยมุ่งศึกษาอิทธิพลของเจนเนอเรช่ันในองค์การ ค่านิยมในการท�ำงาน และการสนับสนุน
จากองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส�ำนักงานใหญ่) โดยมีวิธี
การด�ำเนินการวิจัย ดังนี้
	 1.	ประชากรและกลุม่ตวัอย่างประชากรทีศึ่กษาในการวจิยัครัง้นี ้คือ พนกังานประจ�ำในการไฟฟ้า
ส่วนภมูภิาค (ส�ำนกังานใหญ่) ตัง้แต่ระดบัพนกังานทัว่ไปถงึผูบ้รหิารระดบัสงูในกลุม่สนบัสนนุซึง่ประกอบด้วย 
5 สายงาน ได้แก่ สายงานสารสนเทศและสือ่สารสายงานอ�ำนวยการ สายงานบญัชีและการเงนิ สายงาน
ทรัพยากรบุคคล และสายงานกิจการสังคมและสิ่งแวดล้อม จ�ำนวนทั้งหมด 1,603 คน ค�ำนวณหาขนาด
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane (1967 อ้างใน สุชาติ ประสิทธิรัฐสินธุ์, 2555) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
เป็นจ�ำนวน 320 คนจากนั้นใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตาม
สายงานในกลุ่มสนับสนุน และเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างตามจ�ำนวนที่ก�ำหนด
	 2.	เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น4 ส่วน ดังนี้
	 ส่วนที่	1	แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของพนักงาน จ�ำนวน 7 ข้อมีลักษณะเป็นแบบตรวจรายการ 
(Check List) และค�ำถามแบบปลายเปิด ได้แก่ เพศ ปีพ.ศ.เกิด ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน 
สายงาน และระดับต�ำแหน่ง
	 ส่วนที่	2	แบบสอบถามวัดค่านิยมในการท�ำงาน จ�ำนวน 53 ข้อผู ้วิจัยพัฒนามาจาก
แบบสอบถามของภทัรวธุสทิธศิาสตร์ (2547) ซึง่ใช้แบบวดัมาตรฐานของ Super มลีกัษณะมาตรประเมนิค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ (5 = ส�ำคัญมากที่สุด, 1 = ส�ำคัญน้อยที่สุด) และมีค่าความเชื่อมั่นรายด้าน 
ดังนี้ (1) ด้านการบริการสังคม เท่ากับ .917 (2) ด้านสุนทรีย์ เท่ากับ .861 (3) ด้านความคิดสร้างสรรค์ 
เท่ากับ .863 (4) ด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา เท่ากับ .895 (5) ด้านสัมฤทธิ์ผล เท่ากับ .874 
(6) ด้านความมอิีสระ เท่ากบั .876 (7) ด้านความมศัีกดิศ์ร ีเท่ากบั .866 (8) ด้านการบรหิารหรอืการจดัการ 
เท่ากับ .893 (9) ด้านผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ เท่ากับ .920 (10) ด้านความมั่นคงปลอดภัย เท่ากับ 
.916 (11) ด้านสภาพแวดล้อม เท่ากับ .914 (12) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า เท่ากับ .949 (13) ด้านผู้
ร่วมงาน เท่ากับ .914 (14) ด้านวิถีชีวิต เท่ากับ .864 และ (15) ด้านความหลากหลายของงาน เท่ากับ 
.866
	 ส่วนที่	3	แบบสอบถามวัดการสนับสนุนจากองค์การ จ�ำนวน 27 ข้อ ผู้วิจัยสร้างตามแนวคิด
ของ Rhoades and Eisenberger (2002) มีลักษณะมาตรประเมินค่า 5 ระดับ (5 = เห็นด้วยอย่างย่ิง,
1 = ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง)และมีค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .968 ค่าความเช่ือมั่นรายด้าน ดังนี ้
(1) ด้านความยุติธรรม เท่ากับ .946 (2) ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้า เท่ากับ .959 และ (3) ด้านการ
ให้รางวัลและเงื่อนไขในงาน เท่ากับ .930
	 ส่วนที่	4	แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การ จ�ำนวน 19 ข้อผู้วิจัยสร้างตามแนวคิดของ 
Allen and Meyer (1990) มีลักษณะมาตรประเมินค่า 5 ระดับ (5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 1 = ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง) และมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .939 ค่าความเชื่อมั่นรายด้าน ดังนี้ (1) ด้านจิตใจ เท่ากับ 
.930 (2) ด้านความต่อเนื่อง เท่ากับ .887 และ (3) ด้านบรรทัดฐาน เท่ากับ .831
	 3.	การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยท�ำหนังสือจากภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร์ เพ่ือขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส�ำนักงานใหญ่) จากนั้นด�ำเนินการ
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยส่งแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพแล้ว ให้กับเจ้าหน้าที่ในสายงาน
ทรัพยากรบุคคลขององค์การดังกล่าว กระจายแบบสอบถามเหล่านั้นไปยังกลุ่มตัวอย่างตามที่ก�ำหนดไว้ 
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จ�ำนวน 320 ฉบบั พร้อมทัง้ช้ีแจงวธิกีารตอบแบบสอบถาม และตดิตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน 
โดยใช้ระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมข้อมลูประมาณ 1เดอืน จากนัน้ผูว้จิยัจงึท�ำการตรวจสอบความถูกต้อง
สมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา และน�ำไปวิเคราะห์ค่าทางสถิติต่อไป
	 4.	การวเิคราะห์ข้อมลู ผูว้จิยัน�ำข้อมลูทีเ่กบ็รวบรวมได้จากกลุม่ตวัอย่าง มาด�ำเนนิการวเิคราะห์
ค่าทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติด้วยค่าร้อยละ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)

ผลการวิจัย
	 ผู้วิจัยแบ่งการน�ำเสนอผลการวิจัยออกเป็น 2 ส่วน คือ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป และผล
การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้
	 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป
	 กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส�ำนักงานใหญ่) กลุ่มสนับสนุน ส่วนใหญ่
เป็นเจนเนอเรชั่นวาย (ร้อยละ 39.06) รองลงมาคือ เบบี้บูมเมอร์สและเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (ร้อยละ 32.50 
และร้อยละ 28.44 ตามล�ำดับ) เมื่อพิจารณาลักษณะของพนักงาน เป็นเพศหญิงมากที่สุด (ร้อยละ 57.81)
ระดับการศึกษานั้นส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 54.69) ส่วนสถานภาพสมรส พนักงานที่โสด
และสมรส มีสัดส่วนใกล้เคียงกันมาก (ร้อยละ 47.81และร้อยละ 47.50 ตามล�ำดับ)อายุงานนั้น พนักงาน
มีอายุงานโดยเฉลี่ย 16.64 ปีและมีอายุงานต�่ำสุด 1ปี สูงสุด 40 ปีขณะที่ระดับต�ำแหน่ง พนักงานอยู่ใน
กลุ่มผู้ปฏิบัติงานระดับพนักงานทั่วไปมากที่สุด (ร้อยละ 49.06)
	 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน
	 สมมตฐิานในการวจิยัครัง้นี ้คือ เจนเนอเรช่ันในองค์การ ค่านยิมในการท�ำงาน และการสนบัสนนุ
จากองค์การสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพันต่อองค์การของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภมิูภาค(ส�ำนกังาน
ใหญ่)ได้ ผูว้จิยัทดสอบโดยใช้วธิกีารวเิคราะห์การถดถอยพหคูุณแบบข้ันตอนเพ่ือหาปัจจยัทีส่ามารถร่วมกัน
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การปัจจัยดังกล่าวก็คือเจนเนอเรชั่นในองค์การ ค่านิยมในการท�ำงาน และ
การสนับสนุนจากองค์การโดยมีขั้นตอนในการวิเคราะห์ ดังนี้
	 1. การตรวจสอบข้อก�ำหนดเบื้องต้น (Assumption) ของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
	 เนื่องจากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณตัวแปรอิสระต้องไม่มีความสัมพันธ์กันหรือมีความ
สมัพันธ์กนัน้อย โดยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรอสิระไม่ควรเกิน .80 (สุชาต ิประสทิธริฐัสนิธุ,์ 
2540) และตวัแปรอสิระทกุตวัต้องเป็นข้อมลูเชิงปรมิาณ เจนเนอเรช่ันในองค์การซึง่เป็นหนึง่ในตวัแปรอิสระ
ของการวิจัยครั้งนี้จัดว่าเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยจึงใช้เทคนิคตัวแปรดัมม่ีเข้ามาช่วยในการวิเคราะห์
โดยก�ำหนดตัวแปรดัมมี่ขึ้นมา 2 ตัว คือ D1 และD2 และให้ค่าและความหมายว่า D1 เท่ากับ 1 เมื่อ
เป็นเจนเนอเรชั่นในองค์การกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส D1 เท่ากับ 0 เมื่อเป็นเจนเนอเรชั่นในองค์การกลุ่มอื่น 
D2 เท่ากับ 1 เมื่อเป็นเจนเนอเรชั่นในองค์การกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และ D2 เท่ากับ 0 เมื่อเป็นเจนเนอ
เรชั่นในองค์การกลุ่มอื่น สรุปไว้ในตารางที่ 1

ตารางที่ 1 แสดงค่าและความหมายของตัวแปรดัมมี่ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

D1 D2 ความหมาย

1 0 เจนเนอเรชั่นในองค์การกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส

0 1 เจนเนอเรชั่นในองค์การกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์

0 0 เจนเนอเรชั่นในองค์การกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย(เป็นฐานในการอธิบาย)
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	 จากนั้น ผู ้วิจัยมีการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระพบว่า ส่วนใหญ่แต่ละคู่
มีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ระหว่าง 
.008 ถึง .808 และมีความสัมพันธ์ทั้งทางบวกและทางลบ แต่เนื่องจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระต้องไม่เกิน .80 เมื่อพิจารณาตัวแปรทีละคู่จึงพบว่า ค่านิยมในการท�ำงานด้านความคิด
สร้างสรรค์กบัค่านยิมในการท�ำงานด้านการกระตุน้ให้ใช้ปัญญามค่ีาสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์เกนิ .80 (r=.808) 
ผู้วิจัยจึงเลือกค่านิยมในการท�ำงานด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญาไว้เป็นตัวแปรอิสระ เพราะค่านิยมใน
การท�ำงานด้านการกระตุน้ให้ใช้ปัญญามคีวามสัมพันธ์กบัตวัแปรตามซึง่คือความผกูพันต่อองค์การมากกว่า 
หรือกล่าวคือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมในการท�ำงานด้านการกระตุ้นให้ใช้ปัญญากับ
ตัวแปรตาม มีค่าสูงกว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมในการท�ำงานด้านความคิดสร้างสรรค์
กับตัวแปรตาม นอกเหนือจากนี้ ไม่มีตัวแปรอิสระคู่ใดที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เกิน .80 และตัวแปร
อิสระบางคู่ไม่มีความสัมพันธ์กัน ดังนั้นสามารถน�ำมาวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนได้ต่อไป 
	 2. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อทดสอบสมมติฐาน
	 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เจนเนอเรชั่นในองค์การค่านิยมในการท�ำงานด้านการบริการ
สังคม ค่านิยมในการท�ำงานด้านความมั่นคงปลอดภัย และการสนับสนุนจากองค์การด้านการให้รางวัล
และเงื่อนไขในงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
(ส�ำนักงานใหญ่) ได้ร้อยละ 34 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F = 33.896, p = .000) ดังตาราง
ที ่2 โดยการสนบัสนนุจากองค์การด้านการให้รางวลัและเงือ่นไขในงาน มอิีทธพิลทางบวกต่อความผกูพัน
ต่อองค์การสูงสุด (Beta = .449) รองลงมา คือ เจนเนอเรชั่น ในองค์การ (Beta = .254, .189) ค่านิยม
ในการท�ำงานด้านความมั่นคงปลอดภัย (Beta = .162) และค่านิยมในการท�ำงานด้านการบริการสังคม 
(Beta = .135) ตามล�ำดบั ขณะทีใ่นส่วนของเจนเนอเรช่ันในองค์การ พนกังานกลุ่มเบบีบ้มูเมอร์สมคีวามผกูพัน
ต่อองค์การสูงสุด รองลงมา คือ พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย

ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของความผูกพันต่อองค์การ

ตัวแปรอิสระ b SE b Beta t p

เจนเนอเรชั่นในองค์การกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส (D1) .241 .048 .254 4.980** .000

เจนเนอเรชั่นในองค์การกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (D2) .187 .050 .189 3.701** .000

ค่านิยมในการท�ำงานด้านการบริการสังคม .101 .036 .135 2.773** .006

ค่านิยมในการท�ำงานด้านความมั่นคงปลอดภัย .097 .029 .162 3.331** .001

การสนบัสนนุจากองค์การด้านการให้รางวลัและเงือ่นไขในงาน .357 .038 .449 9.326** .000

ค่าคงที่ (a) = 1.721

R = .592	 R2 = .351	 R2
Adj
 = .340	 F

overall
 = 33.896**	p = .000

หมายเหตุ ** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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อภิปรายผลการวิจัย
	 จากผลการวิจัยที่พบว่าการสนับสนุนจากองค์การด้านการให้รางวัลและเงื่อนไขในงานสามารถ
ร่วมพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ และมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การสูงสุด 
อาจเป็นเพราะการสนับสนุนจากองค์การด้านนี้คือการรับรู้ของพนักงานว่าองค์การให้การยอมรับและเห็น
ความส�ำคัญของการทุม่เทท�ำงาน ผ่านกระบวนการส�ำคัญต่างๆ ภายในองค์การทีส่่งผลให้เกดิความผกูพัน
ต่อองค์การได้ ตามแนวคิดของ McShane & Von Glinow (2009) และ Kreitner and Kinicki (2010) ทีไ่ด้กล่าวไว้ว่า
กระบวนการส�ำคัญต่างๆ ภายในองค์การ เช่น การทีอ่งค์การให้พนกังานเหน็โอกาสก้าวหน้าในงาน มกีารเล่ือน
ต�ำแหน่งภายใน และให้ทนุการศึกษาแก่พนกังาน ท�ำให้พนกังานเกดิความผกูพันต่อองค์การได้ ขณะเดยีวกนั 
ความเสี่ยงต่อโอกาสในการเลิกจ้างส่งผลให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การลดลง ซึ่งประเด็นนี้
สะท้อนให้เห็นว่า ความมั่นคงในงานและต้องการเก็บรักษาพนักงานไว้ส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกจงรัก
ภกัดต่ีอองค์การได้สอดคล้องกบังานวจิยับางงาน เช่น งานวจิยัของนชิาภา ปัญจมาวฒันา (2550) ทีพ่บว่า 
การทีพ่นกังานรบัรูไ้ด้ว่าองค์การให้โอกาสในการท�ำงานและยังคงจ้างงานต่อไปไม่มกีารปลดออกจากงาน
ง่ายๆ ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การได้ อย่างไรก็ตาม มีงานวิจัยอื่นอีกมาก เช่น งานวิจัย
ของรชฎ ชยสดมภ์ (2550) และงานวจิยัของพณพีรรณ วงค์เป็ง (2553) ทีพ่บว่า การสนบัสนนุจากองค์การ
เป็นอีกตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการวิจัยในครั้งนี้
จากผลการวิจัยในครั้งนี้ยังพบอีกว่าค่านิยมในการท�ำงานด้านการบริการสังคม และด้านความมั่นคง
ปลอดภัย สามารถร่วมพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะค่านิยม
ในการท�ำงานด้านดังกล่าวมีความสอดคล้องกับลักษณะต่างๆ ขององค์การ เนื่องจากการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส�ำนักงานใหญ่) เป็นองค์การรัฐวิสาหกิจที่ได้รับการยอมรับโดยทั่วไปว่า มีความมั่นคงในงานสูง 
อีกทั้งภารกิจขององค์การคือการให้บริการพลังงานไฟฟ้าแก่ประชาชน ค่านิยมหลักก็มุ่งเน้นการบริการ
เป็นส�ำคัญ เมื่อลักษณะการท�ำงานขององค์การกับค่านิยมในการท�ำงานของพนักงานมีความสอดคล้อง
กนั จะท�ำให้พนกังานรูส้กึพึงพอใจ และเกิดความผกูพันต่อองค์การตามมา (ณฏัฐพันธ์ เขจรนนัทน์, 2551; 
Buchanan,1974) ผลการวิจัยในครั้งนี้ มีความสอดคล้องกับงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศ เช่น งานวิจัย
ของภัทรวุธ สิทธิศาสตร์ (2547) ที่พบว่า ค่านิยมในการท�ำงานด้านความมั่นคงปลอดภัย เป็นหนึ่งในค่า
นยิมในการท�ำงานทีส่ามารถพยากรณ์ความผกูพันต่อองค์การของพนกังานได้ งานวจิยัของ Xiaoand Froese 
(2008) ซึ่งเป็นงานวิจัยต่างประเทศก็เช่นกัน
	 นอกจากการสนับสนุนจากองค์การและค่านิยมในการท�ำงานด้านดังกล่าวแล้ว ผลการวิจัยยัง
พบอีกว่าเจนเนอเรช่ันในองค์การสามารถร่วมพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ อาจเป็น
เพราะเจนเนอเรช่ันเป็นการจดักลุ่มคนตามปีพ.ศ.เกดิหรอืช่วงอายุ ซึง่ตามทีน่กัวชิาการต่างประเทศหลายท่าน
ได้สร้างกรอบแนวคิดความผูกพันต่อองค์การไว้ โดยพัฒนาจากงานวิจัยเชิงประจักษ์ที่เกี่ยวข้องกับความ
ผูกพันต่อองค์การ พบว่า อายุ เป็นหนึ่งในปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ (Hunt, 
Chonko, & Wood, 1985 อ้างใน พิชิต พิทกัษ์เทพสมบตั,ิ จนิดาลกัษณ์ วฒันสนิธุ,์ และไชยนนัต์ ปัญญาศิร,ิ 
2552)
	 นอกจากนี ้การทีเ่จนเนอเรช่ันในองค์การสามารถพยากรณ์ความผกูพันต่อองค์การได้อาจเนือ่งมาจาก
เจนเนอเรช่ันไม่ใช่เป็นเพียงกลุ่มคนทีอ่ยู่ในช่วงอายุเดยีวกนัเท่านัน้ แต่ยังมแีนวคิดหรอืความรูส้กึของกลุม่คน
รวมอยู่ในแต่ละเจนเนอเรช่ันด้วย และจากผลการศึกษาทีพ่บว่าเจนเนอเรช่ันในองค์การกลุม่เบบีบ้มูเมอร์สมี
ความผูกพันต่อองค์การสูงสุด อาจเนื่องมาจากประการแรก คนกลุ่มเบบี้บูมเมอร์สอยู่ในช่วงวัยบั้นปลาย
ชีวิตการท�ำงานเมื่อย่ิงมีอายุมากข้ึนทางเลือกในการท�ำงานย่ิงลดลง (Hunt et al., 1985 อ้างใน 
พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ, 2552; Petroulas et al., 2010) อาจท�ำให้คนกลุ่มเบบี้บูมเมอร์สยิ่งต้อง
อยู่กับองค์การ และมคีวามผกูพันต่อองค์การมากข้ึนได้ประการทีส่อง คนกลุม่เบบีบ้มูเมอร์สมทีศันคตต่ิอ
การท�ำงาน คือ อยู่เพื่องาน ถึงขั้นทุ่มเทให้กับการท�ำงานและองค์การมาก แม้ว่าต้องใช้เวลานานกว่าจะ
ประสบความส�ำเร็จก็ตามและมีความจงรักภักดีต่อองค์การสูงอีกทั้ง ลักษณะของคนกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส
ไม่ชอบการเปลีย่นแปลง มคีวามรอบคอบในการใช้จ่ายและระมดัระวงัตวัเองสงู (ภาคภมู ิเดชสกุลฤทธิ,์ 2556; 



216 SUTHIPARITHAT                                         	 Vol.31 No.97 January - March  2017

กานต์พิชชา เก่งการช่าง, 2556) ประเดน็นีเ้ช่ือมโยงถึง ประการทีส่าม พนกังานทีอ่ยู่ในกลุม่เบบีบ้มูเมอร์ส
ส่วนมากอาจปฏิบัติงานอยู่ในระดับผู้บริหารแล้วซึ่งหมายรวมถึงการได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการจาก
องค์การทีส่งูตามมา ตลอดจนเงนิบ�ำเหนจ็ทีจ่ะได้รบัหลังเกษยีณ ดงันัน้ การทีพ่นกังานกลุม่เบบีบ้มูเมอร์สมี
ความผกูพันต่อองค์การสงูกว่าพนกังานกลุ่มเจนเนอเรช่ันอ่ืน เป็นไปได้ทัง้ในแง่ของการทียั่งคงอยู่กบัองค์การ
เพราะรบัรูถ้งึผลประโยชน์ทีไ่ด้รบัสงูกว่า ขณะเดยีวกนักม็คีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์การสงู และทุม่เทท�ำงาน
ให้กับองค์การ
	 ส่วนพนกังานกลุม่เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ สาเหตทุีม่คีวามผกูพันต่อองค์การน้อยกว่ากลุ่มเบบีบ้มูเมอร์ส 
อาจเป็นเพราะบทเรยีนจากผูป้กครอง ตามแนวคิดของ Petroulas et al. (2010) ได้กล่าวไว้ว่า คนกลุม่เจน
เนอเรช่ันเอก็ซ์ได้เหน็บทเรยีนจากการทุม่เทท�ำงานหนกัของผูป้กครองว่าส่งผลให้มปัีญหาตามมามากมาย 
ไม่ว่าจะเป็นปัญหาสุขภาพ ปัญหาครอบครัว และความเครียด ซึ่งเดชา เดชะวัฒนไพศาล (2551) ก็กล่าว
ไว้ในท�ำนองเดียวกันว่า ปัญหาต่างๆ เหล่านี้ท�ำให้คนกลุ่มเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์มีความไว้วางใจในองค์การ
น้อยกว่าคนกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส และไม่เต็มใจนักที่จะอุทิศชีวิตส่วนตัวให้กับนายจ้าง เพราะหันไปให้
ความส�ำคัญกับความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับงานแทน
	 ส่วนพนกังานกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายมคีวามผกูพันต่อองค์การน้อยทีส่ดุ ทัง้นี ้อาจเนือ่งมาจากโลก
ที่เปลี่ยนไปโดยเฉพาะเทคโนโลยี ส่งผลให้สิ่งที่ตามมา ประการแรก คือ ปัจจุบันคนเจนเนอเรชั่นวายหัน
ไปท�ำงานในลักษณะ ‘ฟรแีลนซ์’ กนัมากข้ึนสาเหตหุลกัๆ อาจมาจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทีท่�ำให้
มีช่องทางในการท�ำงานที่หลากหลายกว่าสมัยก่อน สิ่งนี้เป็นไปได้มากที่ท�ำให้คนกลุ่มเจนเนอเรช่ันวาย
ไม่รู้สึกจ�ำเป็นต้องทุ่มเทท�ำงานให้กับองค์การมากเท่าคนกลุ่มเจนเนอเรชั่นอื่น ประการที่สอง คือคนกลุ่ม
เจนเนอเรช่ันวายเติบโตมาในช่วงระยะเวลาที่บ้านเมืองเจริญรุ่งเรืองแล้ว และรับเอาความเจริญทางด้าน
เทคโนโลยีเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (Lyons, 2003) หล่อหลอมพฤติกรรมการบริโภคแบบปัจจุบัน
ทันด่วนตามความต้องการของตน ในแง่ของการท�ำงาน Petroulas et al. (2010) ได้กล่าวไว้ว่าเป็นไปได้ที่
พนกังานกลุ่มเจนเนอเรช่ันวายเมือ่รบัรูถ้งึสิง่ทีไ่ม่เป็นไปตามความต้องการของตนภายในองค์การ มแีนวโน้ม
ทีจ่ะออกจากการองค์การไปได้ง่าย อกีทัง้ลักษณะของคนเจนเนอเรช่ันวาย คือ ไม่ชอบกระบวนการทีค่่อย
เป็นค่อยไป เนือ่งจากเป้าหมายในการท�ำงานคือ มุง่เน้นไปในเรือ่งของช่ือเสยีง เงนิทอง และความร�ำ่รวย
มากกว่าคนกลุ ่มเจนเนอเรช่ันอ่ืน ซึ่งอาจเป็นพ้ืนฐานของการมีทัศนคติต่อการท�ำงานที่ส่งผลให้มี
ความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าคนกลุ่มเจนเนอเรชั่นอื่น สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ณัฐญา มานะกิจ
(2554) และ Amato and Herzfeldt (2008) ทีพ่บว่า พนกังานกลุม่เบบีบ้มูเมอร์ส กลุม่เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์และ
กลุม่เจนเนอเรช่ันวายมรีะดบัความผกูพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน โดยพนกังานกลุ่มเจนเนอเรช่ันวาย
มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับที่ต�่ำกว่าพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นอื่น

ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
ผลการวิจัยนี้สามารถน�ำไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพ่ือเสริมสร้างความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานได้ ดังนี้
	 1.	ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร
	 องค์การอาจก�ำหนดให้ค่านิยมในการท�ำงานเป็นหนึ่งในคุณลักษณะของผู้สมัครงานที่จะต้อง
ทดสอบก่อนรับเข้าท�ำงาน โดยเฉพาะค่านิยมในการท�ำงานด้านการบริการสังคม และด้านความมั่นคง
ปลอดภยั เพราะมอิีทธพิลต่อความผกูพันต่อองค์การ อกีทัง้ มคีวามสอดคล้องกบัค่านยิมหลักและลกัษณะ
การท�ำงานขององค์การ ซึง่จะท�ำให้พนกังานเกดิการยอมรบัและยึดมัน่ในค่านยิมขององค์การเช่นเดยีวกบั
ที่ยึดมั่นค่านิยมของตนและเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การได้รวดเร็ว
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	 2.	ด้านการบริหารพนักงานต่างเจนเนอเรชั่นในองค์การ
	 องค์การอาจมีระบบพี่เลี้ยงต่างเจนเนอเรชั่นในแต่ละสายงานภายในองค์การเช่น พนักงานกลุ่ม
เบบี้บูมเมอร์สเป็นพ่ีเล้ียงให้พนักงานใหม่ที่อยู่ในกลุ่มเจนเนอเรช่ันวาย เป็นต้น โดยหน้าที่ของพ่ีเล้ียง
ต่างเจนเนอเรช่ันนอกจากคอยช่วยเหลือและสอนงานพนักงานใหม่แล้ว ควรเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งในด้าน
การท�ำงานและการประพฤตติน มทีศันคตทิีด่ต่ีอองค์การเนือ่งจากระบบพ่ีเล้ียงเป็นหนึง่ในวธิกีารฝึกอบรม 
ซึ่งจะช่วยให้พนักงานเกิดการเรียนรู้พฤติกรรมในการท�ำงานระหว่างกัน และเข้าใจความรู้สึกนึกคิดของ
พนกังานต่างเจนเนอเรช่ันมากข้ึนได้ตลอดจนปลกูฝังค่านยิมในการท�ำงานของพนกังานให้เป็นไปในทศิทาง
เดยีวกัน และเกดิการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากองค์การด้านการให้รางวลัและเง่ือนไขในงาน ส่งผลให้พนกังาน
เกิดความผูกพันต่อองค์การ
	 อย่างไรกต็าม ระบบพ่ีเล้ียงต่างเจนเนอเรช่ันในองค์การจะเป็นผลได้ องค์การควรให้ความส�ำคัญ
ตัง้แต่การคัดเลอืกพ่ีเลีย้งและมข้ีอแม้ว่าพ่ีเลีย้งกบัพนกังานใหม่ต้องเปิดใจทีจ่ะเรยีนรูแ้ละรบัฟังกนัและกนั 
เพราะสิ่งเหล่านี้คือกระบวนการขัดเกลาทางสังคมในการท�ำงานที่องค์การไม่ควรละเลย
	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 1.	การเก็บข้อมูลอาจมีเพ่ิมแบบสอบถามปลายเปิด หรือใช้วิธีการสัมภาษณ์ควบคู่ เพราะจะ
ท�ำให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมากขึ้นในประเด็นที่ศึกษา และอาจเป็นประโยชน์ต่อการได้ประเด็นใหม่ๆ ที่น่าสนใจ
มาศึกษาวิจัยในครั้งต่อไปได้อีก 
	 2.	อาจท�ำการศึกษาวจิยัเรือ่งนีก้บัประชากรในภาคธรุกจิอืน่ด้วย ทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน และ
น�ำผลการวิจัยที่ได้มาเปรียบเทียบกันเพ่ือที่จะได้เห็นภาพรวมเกี่ยวกับเจนเนอเรช่ันในองค์การ ค่านิยม
ในการท�ำงาน การสนับสนุนจากองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรในองค์การได้ชัดเจน
และครอบคลุมในธุรกิจทุกภาคส่วน
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