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บทคัดย่อ
	 งานวจิยันีม้วีตัถปุระสงค์ 1) เพือ่ศึกษาถงึปัจจยัความสขุในการท�ำงานและปัจจยัความผกูพนัต่อองค์กรทีส่่งผล

ต่อความพึงพอใจในการให้บริการของบุคลากรมหาวิทยาลัยต่างรุ่นอายุ และ 2) เพื่อน�ำเสนอแนวทางการบริหารงาน

ทางด้านทรพัยากรมนุษย์ทีจ่ะก่อให้เกดิการพฒันาทีเ่หมาะสมกบับคุลากรมหาวทิยาลยัในแต่ละรุน่อาย ุโดยเป็นการวจิยั

แบบผสมผสานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ในเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามท�ำการส�ำรวจแบบส�ำมะโนในบุคลากร

ของหน่วยงานแห่งหนึง่ในสงักดัมหาวทิยาลยัในก�ำกบัของรฐัทีม่บีทบาทและหน้าทีส่�ำคญัในการให้บรกิารสือ่สารสนเทศ

และเอกสารทางวิชาการทั้งระดับภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย และในเชิงคุณภาพใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก

บคุลากรในสามรุ่นอาย ุได้แก่ Baby Boomer, Generation X และ Generation Y จากนัน้น�ำผลการวจัิยทัง้สองส่วน

มาวิเคราะห์ร่วมกัน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรรุ่น Baby Boomer ปัจจัยความสุขในการท�ำงานสามารถใช้พยากรณ์

ปัจจยัความพงึพอใจในการให้บรกิาร คอื หากบคุลากรรุน่ Baby Boomer มคีวามสขุเพิม่ข้ึน 1 หน่วย จะมคีวามพงึพอใจ

ในการให้บริการเพิ่มขึ้น 0.620 หน่วย และบุคลากรรุ่น Generation Y พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรสามารถ

ใช้พยากรณ์ปัจจยัความพงึพอใจในการให้บรกิาร คอื หากบคุลากรรุน่ Generation Y มคีวามผกูพนัต่อองค์กรเพิม่ขึน้ 

1 หน่วย จะมีความพึงพอใจในการให้บริการเพิ่มขึ้น 1.128 หน่วย ในขณะที่รุ่น Generation X ไม่ปรากฏผลของ

ปัจจยัทัง้สองทีส่ามารถใช้พยากรณ์ปัจจัยความพงึพอใจในการให้บรกิาร ดงัสอดคล้องกบัการศกึษาเชงิคณุภาพทีพ่บว่า 

รุ่น Generation X มุง่เน้นความส�ำเรจ็ทีผ่ลงานเป็นส�ำคญั โดยไม่ได้ตระหนกัถงึปัจจยัความสขุในการท�ำงานและปัจจยั

ความผูกพันต่อองค์กร
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Abstract
	 The objectives of this research to 1) study the happiness in workplace and organization 

engagement factors affecting to satisfaction of services of difference generation of university staff, 

and 2) provide guidelines for the Human Resources Management to development of appropriate 

university staff in each generation. The research employed both quantitative and qualitative 

methodology. The quantitative used questionnaires to collect data as census in the one of the 

department of autonomous university. Where they are important role in providing academic  

media information, and academic papers both inside and outside the university. The qualitative 

used semi-structured interview, was employed in-depth interview in three generations including 

the Baby Boomer, the generation X, and the generation Y. The results of both methodologies 

were analyzed together, the results showed that in the Baby Boomer happiness in workplace 

factors able to predictive satisfaction of services. That is, if the Baby Boomer staff has happiness 

in workplace increase one unit, satisfaction of services will increase 0.620 units. Generation Y, 

organization engagement able to predictive satisfaction of services. That is, if the generation Y 

staff has organization engagement increase one unit, satisfaction of services will increase 1.128 

units. While generation X does not appear as a result both of two factors that able to predictive 

satisfaction in services. Consistent with the qualitative study, generation X focused on performance 

and success of work are important, and not recognizing the happiness in workplace and organization 

engagement factors.

Keywords: Happy in workplace, Organization engagement, Satisfaction in services, Generation

บทน�ำ
	 ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) นับเป็น

ปัจจยัส�ำคญัต่อการบริหารงานขององค์กร การทีอ่งค์กร

จะสามารถด�ำเนินงานให้ส�ำเรจ็ตามยทุธศาสตร์จ�ำเป็นต้อง

อาศยัการจดัการทรพัยากรมนษุย์ (Human Resource 

Management) ทีม่ปีระสทิธภิาพ สิง่ดังกล่าวจ�ำเป็นต้อง

มีความเข้าใจถึงปัจจัยที่เหมาะสมต่อการพัฒนาและ

ความต้องการที่แท้จริงของบุคลากร (Dobre, 2013: 

53-54) ดังนั้น องค์กรในปัจจุบันจึงได้ด�ำเนินการสร้าง

แรงจงูใจให้กบับคุลากรด้วยรปูแบบต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน 

สวัสดกิาร การเตบิโตในสายงาน การให้การยกย่องและ

การยอมรบัจากองค์กร การส่งเสรมิความท้าทาย การสร้าง

ความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคับบญัชา 

(Wangphaicharoensuk & Utsahajit, 2015: 194) 

โดยสิง่ดงักล่าวไม่เพยีงแต่ช่วยในการธ�ำรงรกัษาบคุลากร

และลดอัตราการลาออก (Ertas, 2015: 407) เท่านั้น 

แต่ยังเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงาน เพื่อให้

บุคลากรสามารถปฏบัิตงิานได้อย่างเตม็ศกัยภาพของตน 

และน�ำไปสู่ประสิทธิภาพสูงสุดขององค์กร

	 องค์กรภาคเอกชนในปัจจุบันต้องเผชญิกับการแข่งขัน

ในด้านบุคลากรที่รุนแรง เพื่อรักษาทรัพยากรบุคคลที่มี

คณุภาพ เพิม่ประสทิธภิาพการท�ำงานและสร้างผลก�ำไร

สงูสดุให้กบัองค์กร ในขณะทีเ่ป้าหมายขององค์กรภาครฐั

ในปัจจุบัน แม้ว่าจะไม่ได้มุ่งเน้นผลก�ำไรเป็นหลักส�ำคัญ 

แต่มุ่งเน้นในผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ และ

น�ำพาองค์กรให้ประสบผลส�ำเร็จ (Pitaktepsombati, 
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Wattanasin & Panyasiri, 2009: 155) ดังนั้น ปัจจัย

ความสุขและความผูกพันต่อองค์กร จึงเป็นประเด็นท่ีมี

ความส�ำคญัอย่างยิง่ อนัจะท�ำให้องค์กรประสบผลส�ำเรจ็

ในการด�ำเนินงาน ดังเห็นได้จากงานวิจัยของ Kathryn 

& Brodrick (2009: 454-455) ที่ได้ท�ำการศึกษาถึง

ปัจจัยความผาสุขของพนักงานที่ส่งผลส�ำคัญต่อองค์กร 

โดยผลการวจิยัพบว่า ความผาสขุของพนกังานมผีลส�ำคญั

ต่อความเป็นอยู่ทีด่ขีององค์การ เช่น ในด้านการลาออก

และประสิทธิภาพการท�ำงาน ซึ่งสิ่งดังกล่าวมีผลส�ำคัญ

ต่อผลประกอบการและผลก�ำไรขององค์กร

	 จึงกล่าวได้ว่าความสุขของพนักงานในองค์กรเป็น

ปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาบุคคลและช่วยให้

องค์กรด�ำเนนิไปในทศิทางทีดี่ และเชือ่ว่าคนทีม่คีวามสขุ

ย่อมมปีระสทิธิภาพในการท�ำงาน ดงัในงานศกึษาวจิยัของ 

Fisher (2010: 48-49) ที่ระบุว่า พนักงานที่มีความสุข

ย่อมสามารถผลติงานได้มากกว่า และพนกังานทีม่คีวาม

พึงพอใจในงานของตนย่อมมีประสิทธิภาพการท�ำงาน 

ที่ดีกว่า

	 ดังน้ัน การสร้างความสุขและส่งเสริมความผูกพัน

ต่อองค์กร เป็นปัจจัยส�ำคัญในการน�ำพาองค์กรให้ประสบ

ผลส�ำเร็จ (Pitaktepsombati, Wattanasin & Panyasiri, 

2009: 155-156) ซึ่งสอดคล้องกับงานศึกษาวิจัยของ 

Page & Brodrick (2009 cited in Watthanarat, 

2013: 1) ทีพ่บว่า ความสขุของพนักงานเป็นปัจจัยส�ำคญั

ต่อความเป็นอยูท่ีด่ขีององค์กร ส่งผลต่อการพฒันาบคุคล

และองค์กรในทิศทางที่ดี

	 ในปัจจบุนั การจดัการทรพัยากรมนษุย์ในองค์กรให้

มคีวามสขุ จนเกดิเป็นความผกูพนัต่อองค์กร และพฒันา

เป็นความพงึพอใจในการให้บริการทีเ่พ่ิมสงูขึน้ จึงนับเป็น

ประเด็นที่น่าสนใจ ไม่เพียงแต่ในภาคเอกชนที่มุ่งเน้น 

ในเรื่องการเพิ่มความพึงพอใจในการให้บริการเพื่อเพิ่ม

ผลก�ำไรเท่านั้น แต่ยังรวมถึงภาครัฐที่ได้มุ่งเน้นความพึง

พอใจในการให้บริการเพิ่มมากขึ้น อีกทั้งการจัดการ

ทรพัยากรมนษุย์ภายในองค์กรจ�ำเป็นต้องให้ความส�ำคญั

ในประเด็นความหลากหลายของรุ่นอายุ (Generation) 

ของคนท�ำงานในองค์กร ซึ่งความแตกต่างของรุ่นอาย ุ

น�ำไปสูก่ารมทัีศนคต ิค่านยิม พฤตกิรรม และการด�ำเนนิ

ชีวิตที่แตกต่างกัน และในบางครั้งพบว่า ความแตกต่าง

ดังกล่าวได้เป็นสาเหตุส�ำคัญท่ีก่อให้เกิดมุมมองในการ

ท�ำงานท่ีต่างกันและน�ำไปสู ่ความขัดแย้งในองค์กร 

(Dechawattanapaisal, 2009: 2) ซ่ึงองค์กร และ 

ผู้บริหารขององค์กรในปัจจุบันควรท�ำความเข้าใจและ

ตระหนกัถงึความส�ำคญัของการจดัการทรพัยากรมนษุย์ 

โดยเฉพาะอย่างยิง่ในประเดน็ความหลากหลายทางอายุ

ของประชากร เพือ่สร้างเสรมิให้บุคลากรในองค์กรสามารถ

ท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Mazur, 2010: 5-6) 

และเกิดประสิทธิผลต่อสังคม

วัตถุประสงค์การวจิัย
	 1)	เพื่อศึกษาปัจจัยความสุขในการท�ำงาน และ

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ 

ในการให้บริหารของบุคลากรมหาวิทยาลัยต่างรุ่นอายุ

	 2)	เพือ่น�ำเสนอแนวทางการจดัการทรัพยากรมนษุย์

ท่ีจะก่อให้เกิดการพัฒนาท่ีเหมาะสมกับบุคลากร

มหาวิทยาลัยต่างรุ่นอายุ

กรอบแนวคดิการวจิัย
	 1.	ปัจจยัรุน่อายทุางประชากร ประกอบด้วย 3 รุน่

อาย ุได้แก่ รุน่อาย ุBaby Boomer รุน่ Generation X 

และรุน่ Generation Y (Thongthai, 2009: 262-266)

	 2.	ปัจจยัความสขุในการท�ำงาน ประกอบด้วย 9 มติิ

ตวัช้ีวดัความสขุในการท�ำงาน (Kittisuksatit, 2012: 26) 

ได้แก่ สขุภาพกายด ี(Happy Body) ผ่อนคลายด ี(Happy 

Relax) น�ำ้ใจด ี(Happy Heart) จติวญิญาณด ี(Happy 

Soul) ครอบครัวดี (Happy Family) สังคมดี (Happy 

Society) ใฝ่รู้ดี (Happy Brain) สุขภาพเงินดี (Happy 

Money) และการงานดี (Happy Work-life)

	 3.	ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย  

4 ประการ ได้แก่ การพดู (Say) การอยูก่บัองค์กร (Stay) 

การรับใช้ (Serve) และการเพิ่มผลผลิต การบริการต่อ
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ลูกค้าและเพื่อนร่วมงาน (Strive) (Strellioff, 2003 

cited in Pitaktepsombati, Wattanasin & Panyasiri, 

2009: 177-178; Aon Hewitt Associates, 2014: 14)

	 4.	ปัจจยัความพงึพอใจในการให้บริการ ประกอบด้วย 

5 ประการ ได้แก่ ประสิทธิภาพในการให้บริการอย่าง

เท่าเทียม (Equitable service) ประสิทธิภาพในการ 

ให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (Timely service) 

ประสิทธิภาพในการให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample 

service) ประสิทธิภาพในการให้บริการอย่างต่อเนื่อง 

(Progression service) และประสทิธภิาพในการให้บรกิาร

อย่างก้าวหน้า (Continuous service) (Millet, 1954: 4)

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

ระเบยีบวธิวีจิัย
	 การศกึษาวจิยัในประเดน็ดงักล่าว ผูว้จิยัได้ท�ำการเกบ็

รวบรวมข้อมูลในภาคสนาม (Field Study) โดยใช้วิธี

การศึกษาในลักษณะผสมผสาน ทั้งเชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพ โดยในเชงิปรมิาณผูว้จิยัได้ด�ำเนนิการเกบ็รวบรวม

ข้อมูลด้วยการส�ำรวจ ใช้วิธีการส�ำรวจแบบส�ำมะโน 

(Census) โดยท�ำการส�ำรวจข้อมูลจากบุคลากรทุกคน 

ในองค์กร เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

โดยได้ท�ำการศกึษาประเด็นดงักล่าวในหน่วยงานแห่งหนึง่

ที่มีบทบาทและหน้าที่ในด้านการให้บริการทางด้าน

สื่อสารสนเทศและเอกสารทางวิชาการ ซึ่งนับได้ว่าเป็น

หน่วยงานที่มีความส�ำคัญอย่างสูงต่อการขับเคลื่อน

ยทุธศาสตร์และพนัธกจิของมหาวทิยาลยัในด้านการเรยีน

การสอน การค้นคว้า และการศึกษาวิจัยตามนโยบาย

ของมหาวิทยาลัย

	 โดยหน่วยงานที่ท�ำการศึกษามีจ�ำนวนบุคลากร

ทัง้หมดจ�ำนวน 121 คน ซึง่มผีูต้อบแบบสอบถามกลบัมา

ทั้งหมด 74 คน (ร้อยละ 61.15) แต่ในการวิเคราะห ์

ผูว้จิยัได้ตดัแบบสอบถามฉบบัทีต่อบไม่สมบรูณ์ในข้อมลู

ปัจจยัความสขุในการท�ำงาน ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร 

และปัจจัยความพึงพอใจในการให้บริการออก ดังนั้น  

จึงเหลือแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ท่ีน�ำมาใช้ในการ

วิเคราะห์จริงจ�ำนวน 69 ชุด (ร้อยละ 50.02) สามารถ

แบ่งกลุ่มอายุผู้ตอบแบบสอบถามออกเป็น 3 รุ่นอายุ 

ได้แก่ 1) รุ่น Baby Boomer จ�ำนวน 20 คน 2) รุ่น 

Generation X จ�ำนวน 30 คน และ 3) รุน่ Generation 

Y จ�ำนวน 13 คน ทั้งนี้ มีแบบสอบถามที่ไม่ได้ระบุอายุ 

จ�ำนวน 6 ชุด โดยแบบสอบถามดังกล่าวประกอบด้วย 

3 ส่วน ได้แก่

	 1.	ค�ำถามเกีย่วกบัลกัษณะทางประชากรของผูต้อบ

แบบสอบถาม ประกอบด้วยข้อค�ำถามจ�ำนวน 12 ข้อ 

ได้แก่ เพศ อาย ุการศกึษา สถานภาพสมรส จ�ำนวนบุตร 

ลักษณะงาน สถานภาพการจ้างงาน และระยะเวลา 

การท�ำงาน ประเภทบุคลากร สายงาน ต�ำแหน่งงาน  

รายได้ต่อเดือน
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	 2.	ค�ำถามเกี่ยวกับปัจจัยความสุขและปัจจัยความ

ผูกพันต่อองค์กร โดยแบบส�ำรวจดังกล่าวผู้วิจัยได้รับ 

การอนญุาตให้ใช้เคร่ืองมอืแบบส�ำรวจความสขุคนท�ำงาน 

(HAPPINOMETER) จากสถาบนัวจัิยประชากรและสงัคม 

มหาวทิยาลยัมหดิล ซึง่ประกอบด้วยค�ำถามจ�ำนวน 56 ข้อ 

โดยแบ่งมิติความสุขออกเป็น 9 มิติ ได้แก่ 1) สุขภาพ

กายด ี- Happy Body 2) ผ่อนคลายดี - Happy Relax 

3) น�้ำใจดี - Happy Heart 4) จิตวิญญาณดี - Happy 

Soul 5) ครอบครัวดี - Happy Family 6) สังคมดี - 

Happy Society 7) ใฝ่รู้ดี - Happy Brain 8) สุขภาพ

เงินดี - Happy Money และ 9) การงานดี - Happy 

Work-life

		  โดยผลจากการวเิคราะห์ปัจจัยความสขุ สามารถ

แบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่ 1) คะแนนเฉลี่ย 0.00-24.99 

หมายถึง ไม่มีความสุขอย่างยิ่ง: Very Unhappy  

2) คะแนนเฉลี่ย 25.00-49.99 หมายถึง ไม่มีความสุข: 

Unhappy 3) คะแนนเฉลี่ย 50.00-74.99 หมายถึง  

มคีวามสขุ: Happy และ 4) คะแนนเฉลีย่ 75.00-100.00 

หมายถงึ มคีวามสขุอย่างยิง่: Very Happy (Kittisuksatit 

et al., 2014: 81)

		  ส�ำหรับปัจจยัความผกูพนัต่อองค์กร ประกอบด้วย 

13 ตัวแปร โดยแบ่งเป็น 4 ประการ ได้แก่ 1) การพูด 

(Say) คือ การกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดีให้บุคคลอื่นฟัง 

ไม่ว่าจะเป็นเพือ่นร่วมงาน ครอบครวั ลกูค้า และผูม้ส่ีวน

เกี่ยวข้องอื่นๆ 2) การอยู่กับองค์กร (Stay) คือ ความ

ต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป แม้หน่วยงานอื่นจะให้

ผลตอบแทนที่ดีกว่า และ 3) การรับใช้ (Serve) คือ  

มีความภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ ซึ่งได้มีส่วนสนับสนุนให้

องค์กรประสบความส�ำเร็จ และเต็มใจที่จะท�ำงานหนัก

เพือ่องค์กร และ 4) Strive คอื พนกังานต้องการทีจ่ะเพิม่

ผลผลติ หรอืบรกิารต่อลกูค้าและเพือ่นร่วมงาน (Strellioff, 

2003 cited in Pitaktepsombati, Wattanasin & 

Panyasiri, 2009: 177-178; Aon Hewitt Associates, 

2014: 11)

		  โดยผลจากการวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันต่อ

องค์กร สามารถแบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่ 1) คะแนน

เฉลี่ย 0.00-24.99 หมายถึง ไม่มีความผูกพันอย่างยิ่ง: 

Very Unengagement 2) คะแนนเฉลี่ย 25.00-49.99 

หมายถึง ไม่มคีวามผกูพนั: Unengagement 3) คะแนน

เฉลี่ย 50.00-74.99 หมายถึง มีความผูกพัน: Engage-

ment และ 4) คะแนนเฉลี่ย 75.00-100.00 หมายถึง 

มคีวามผกูพนัอย่างยิง่: Very Engagement (Kittisuksatit 

et al., 2014: 81)

	 3.	ค�ำถามปัจจัยความพึงพอใจในการให้บริการ  

ตามแนวคดิของ Millet (1954: 4) ประกอบด้วยค�ำถาม

จ�ำนวน 20 ข้อ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 1) ประสทิธภิาพ

ในการให้บริการอย่างเท่าเทียม 2) ประสิทธิภาพในการ

ให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา 3) ประสิทธิภาพในการ

ให้บรกิารอย่างเพยีงพอ 4) ประสทิธภิาพในการให้บรกิาร

อย่างต่อเนื่อง และ 5) ประสิทธิภาพในการให้บริการ

อย่างก้าวหน้า ส�ำหรบัการแปลผล ผูว้จิยัใช้เกณฑ์ค่าเฉลีย่

ของผู ้ตอบแบบสอบถามในการแปลความหมายของ

คะแนน ได้แก่ คะแนนความพึงพอใจในการให้บริการ 

สูงกว่าคะแนนเฉลี่ย หมายถึง “ความพึงพอใจในการให้

บริการสูง” และคะแนนความพึงพอใจในการให้บริการ

ต�ำ่กว่าคะแนนเฉลีย่ หมายถงึ “ความพงึพอใจในการให้

บริการต�่ำ”

		  ในส่วนของการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยใช้วิธีการ

เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 

Interview) ด้วยการใช้แบบสมัภาษณ์แบบกึง่โครงสร้าง 

และได้แบ่งโครงสร้างของแนวค�ำถามออกเป็น 6 ส่วน 

ได้แก่ 1) ข้อมูลท่ัวไป 2) ปัจจัยความสุขในท่ีท�ำงาน  

3) ปัจจยัความผกูพนัองค์กร 4) ความพงึพอใจในการให้

บริการ 5) มุมมองของบุคลากรในแต่ละรุ่นอายุ และ  

6) มาตรการ หรอืนโยบายของหน่วยงานในการเสรมิสร้าง

ความสขุ ความผกูพนั และส่งเสรมิความพงึพอใจในการ

ให้บริการ

		  โดยการเก็บข้อมูลผู้วิจัยได้เลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก

อย่างเฉพาะเจาะจงในบุคลากร 3 รุ่นอายุ ได้แก่ รุ่น 

Baby Boomer คอื ผูท้ีเ่กดิระหว่างปี พ.ศ. 2489-2503 
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วารสารปัญญาภวิัฒน์  ปีที่ 9 ฉบับที่ 1 ประจ�ำเดอืนมกราคม - เมษายน 2560

(อาย ุ54-68 ปี) รุน่ Generation X คอื ผูท้ีเ่กดิระหว่าง

ปี พ.ศ. 2504-2523 (อายุ 34-53 ปี) และรุ่น Genera-

tion Y คือ ผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524-2545 (อายุ 

12-33 ปี) (Thongthai, 2009: 262-266) รุ่นอายุละ  

2 คน รวมทั้งสิ้น 6 คน

		  ในส่วนของคุณภาพแบบสอบถามได้ผ่านการ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity)  

จากผู้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวน 3 ท่าน เพื่อท�ำการหาค่าดัชนี

ความสอดคล้องของแบบสอบถาม (Index of Item-

Objective Congruence - IOC) พบว่า ข้อค�ำถาม 

ผ่านเกณฑ์ทั้งหมดและมีค่าอยู่ในระดับ 0.67-1.0 และ

ได้น�ำแบบสอบถามดงักล่าวไปทดลองใช้ (Try out) พบว่า 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในประเด็นความสุข 

ในการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์กร (เครื่องมือ 

HAPPINOMETER) มค่ีาสมัประสทิธิแ์อลฟ่า (α) = 0.951 

ซ่ึงถอืว่ามค่ีาความเชือ่มัน่อยูใ่นระดบัสงู และแบบสอบถาม

ในด้านความพึงพอใจในการให้บริการ มีค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟ่า (α) = 0.930 ซึ่งถือว่ามีค่าความเชื่อมั่นอยู่ใน

ระดับสูงเช่นเดียวกัน จึงกล่าวได้ว่าข้อค�ำถามดังกล่าว 

มีคุณภาพและมีค่าความน่าเชื่อถืออยู่ในเกณฑ์ที่ดี

	 ในด้านของการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้โปรแกรม

ส�ำเร็จรูปทางสถิติ ทั้งในรูปแบบของการวิเคราะห์สถิติ

เชิงพรรณนา ได้แก่ การหาค่าความถี่ (Frequency)  

การหาค่าร้อยละ (Percentage) การหาค่าเฉลีย่ (Mean) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

เพ่ืออธบิายลักษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอย่าง และสถติเิชงิ

อนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์

ปัจจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในการให้บรกิารของบคุลากร

ขององค์กรด้วยสถิติ Multiple Linear Regression 

แบบ Stepwise เพื่อพิจารณาแบบจ�ำลองที่ดีที่สุด

ส�ำหรับใช้พยากรณ์ความพึงพอใจในการให้บริการของ

บุคลากรตามรุ่นอายุ จากปัจจัยต่างๆ ได้แก่ เพศ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส การมีบุตร ลักษณะงาน

สถานภาพการจ้างงาน ระดับการปฏิบัติงาน รายได้ 

ความสุขในการท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์กร

	 ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ได้ท�ำ 

การวเิคราะห์เนือ้หาทีม่คีวามเกีย่วข้องกบัปัจจยัความสขุ 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในการให้

บรกิาร และความแตกต่างระหว่างรุน่อายใุนองค์กร เพือ่

น�ำมาวเิคราะห์เนือ้หา (Content Analysis) และอธบิาย

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดังกล่าว

ผลการวจิัย
	 1.	ข ้อมูลลักษณะทางประชากรของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม

		  จากการวเิคราะห์ข้อมลูพบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม

ในทั้ง 3 รุ่นอายุ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 83.8) 

และมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 71.0) 

เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลในแต่ละรุ่นอายุพบว่า รุ่น Baby 

Boomer ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส (ร้อยละ 63.6) 

และมีบุตร (ร้อยละ 45.5) มีลักษณะงานที่รับผิดชอบ

เป็นงานด้านอื่นๆ (ร้อยละ 45.5) มีสถานภาพการจ้าง

เป็นสญัญาจ้าง (ร้อยละ 59.1) โดยส่วนใหญ่มรีะยะเวลา

การท�ำงาน 21-30 ปี (ร้อยละ 54.5) และมีรายได้

มากกว่า 30,000 บาทต่อเดือน (ร้อยละ 81.8) ส�ำหรับ

ในรุน่ Generation X พบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 

(ร้อยละ 61.3) แต่ไม่มบุีตร (ร้อยละ 53.1) มลีกัษณะงาน

ทีร่บัผดิชอบเป็นงานด้านบรกิาร (ร้อยละ 67.7) มสีถานภาพ

การจ้างเป็นแบบประจ�ำ (ร้อยละ 60.0) โดยส่วนใหญ่ 

มีระยะเวลาการท�ำงาน 21-30 ปี (ร้อยละ 48.4) และมี

รายได้มากกว่า 30,000 บาทต่อเดือน (ร้อยละ 50.0) 

และในรุ่น Generation Y ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด 

(ร้อยละ 66.7) ลักษณะงานที่รับผิดชอบเป็นงานด้าน

บริการ (ร้อยละ 57.1) มีสถานภาพการจ้างเป็นแบบ

สัญญาจ้าง (ร้อยละ 51.5) โดยส่วนใหญ่มีระยะเวลา 

การท�ำงาน 1-10 ปี (ร้อยละ 85.7) และมีรายได้อยู่ท่ี 

20,001-30,000 บาทต่อเดือน (ร้อยละ 64.3)

	 2.	ปัจจัยความสุขในการท�ำงาน

		  จากการวเิคราะห์ข้อมลูพบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
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มีความสุขในการท�ำงานในองค์กรในภาพรวม (ร้อยละ 

69.4 หมายถึง มีความสุข) และเมื่อจ�ำแนกความสุข 

ตามรายมิติพบว่า มิติที่มีค่าคะแนนสูงที่สุดคือ มิติ

ครอบครวัด ี(ร้อยละ 69.1 หมายถงึ มคีวามสขุ) รองลงมา

คือ จิตวิญญาณดี (ร้อยละ 68.4 หมายถึง มีความสุข) 

ส่วนมติทิีม่ค่ีาคะแนนน้อยทีส่ดุคอื ผ่อนคลายด ี(ร้อยละ 

53.3 หมายถึง มีความสุข)

		  เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยความสุขของคนท�ำงานใน

องค์กรจ�ำแนกตามรุ่นอายุของบุคลากรพบว่า บุคลากร

ในแต่ละรุน่อายมุปัีจจัยความสขุในแต่ละมติิทีแ่ตกต่างกนั 

โดยรุ่น Baby Boomer มคีวามสขุสงูทีส่ดุในมติคิรอบครวั

ด ี(ร้อยละ 75.0) รุน่ Generation X มคีวามสขุสงูทีส่ดุ

ในมติคิรอบครวัด ี(ร้อยละ 53.1) และรุน่ Generation Y 

มีความสุขสูงที่สุดในมิติสุขภาพกายดี (ร้อยละ 85.7)

		  ในส่วนผลจากการศึกษาเชิงคุณภาพพบว่า 

บุคลากรให้ความส�ำคัญกับประเด็นการท�ำงานเป็น

ครอบครวั ความสมัพนัธ์ฉนัท์พีน้่อง และเหน็เพือ่นร่วมงาน

เป็นเหมือนกับคนในครอบครัว

“...ท�ำงานร่วมกนั สนทิกนั รกักนั ท�ำให้ผกูพนักนั

และท�ำงานส�ำเรจ็เป็นอย่างดี” (Generation X, 

หญิง 46 ปี)

“...ทีน่ี่ท�ำงานแบบพีน้่อง ไม่ถอืต�ำแหน่ง ไม่ต้อง

เรียนท่าน ไม่ต้องเรียกคุณ ผู้บริหารแทนตัวเอง

ว่าพี่ ท�ำงานด้วยแบบไม่ถือต�ำแหน่ง...ท�ำงาน 

ร่วมกนั กนิข้าวด้วยกนั ไม่แบ่งชัน้...บางคนเหน็เรา

เป็นเหมอืนน้องสาว พีส่าว คยุกนัได้ การท�ำงาน

ก็มีประสิทธิภาพมากขึ้น” (Generation Y, 

หญิง 32 ปี)

	 3.	ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร

		  จากการวเิคราะห์ข้อมลูของผู้ตอบแบบสอบถาม

พบว่า บุคลากรทุกรุ่นอายุส่วนใหญ่มีความผูกพันกับ

องค์กรในระดบั “มคีวามผกูพนั” โดยรุน่ Baby Boomer 

(ร้อยละ 63.2) รุ่น Generation X (ร้อยละ 63.0) และ

รุ่น Generation Y (ร้อยละ 100.0) ซึง่สิง่ดังกล่าวนบัว่า

เป็นข้อมูลท่ีมีความน่าสนใจเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากรุ่น 

Generation Y ทั้งหมดมีระดับความผูกพันต่อองค์กร

		  โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลในเชิงปริมาณพบว่า

รุ่น Generation Y มีความผูกพันต่อองค์กรสูง อาจมี

ความแตกต่างกับงานวิจัยส่วนใหญ่ ดังเช่น งานศึกษา

ของกงัวาน ยอดวศิษิฎ์ศกัดิ ์ซึง่พบว่ารุน่ Generation Y 

มคีวามผกูพนัต่อองค์กรน้อยกว่ารุน่อายอุืน่ๆ (Yodvisitsak, 

2014: 8) แต่เมื่อวิเคราะห์ร่วมกับข้อมูลเชิงคุณภาพ 

พบว่า ประเด็นดังกล่าวมีความสอดคล้องกัน โดยรุ่น 

Generation Y ให้ความส�ำคญักับเพือ่นร่วมงาน การท�ำ

กิจกรรมต่างๆ ในองค์กรร่วมกัน และการท�ำงานแบบ 

พีน้่องทีไ่ม่ยดึตดิระบบ อนัท�ำให้เกดิเป็นความผกูพนัต่อ

องค์กร

“องค์กรนี้ คือ ส่วนหนึ่งในชีวิต มีความสุขกับ 

ทุกวันท่ีมาท�ำงาน ต้องท�ำงานเสาร์อาทิตย์ แต่

เหนื่อยแบบมีความสุข...ไม่ได้ค�ำชม หรือตัวเงิน 

แต่เราท�ำกับเพ่ือน มีความสุข ท�ำให้องค์กร...” 

(Generation Y, หญิง 28 ปี)

“เราผูกพันแล้วเราก็จะท�ำงานได้ดี...เราก็อยาก

ท�ำงานท่ีนีต่่อ...เวลาไม่สบายใจจะมมีมุให้เข้าไปนัง่ 

และกข็อให้เพือ่นมาท�ำงานแทนได้...” (Genera-

tion Y, หญิง 32 ปี)

		  ส�ำหรับรุ่น Baby Boomer และรุ่น Genera-

tion X ซึง่ผลการวเิคราะห์ข้อมลูในเชงิปรมิาณมบีางส่วน

ทีพ่บว่า ไม่มคีวามผกูพนั เมือ่วเิคราะห์ร่วมกบัข้อมลูเชงิ

คณุภาพพบว่า ทัง้สองรุน่อายใุห้ความส�ำคญัในการสร้าง

ผลงานต่อองค์กรมากกว่าการค�ำนึงถึงความผูกพันต่อ

องค์กร

“...ต้องให้ท�ำผลงาน จะได้มีเงินเพิ่ม เด็กเข้ามา

ใหม่ให้เริ่มท�ำเลย ถ้าเขามีเงิน เขาก็จะผูกพัน” 

(Baby Boomer, หญิง 56 ปี)

“...แม้ว่าเราไม่ผูกพัน แต่ก็ต้องท�ำงานให้ส�ำเร็จ 

ทุกคนเข้ามาต้องท�ำงาน แม้จะไม่ happy แต่เรา

รบัเงนิเดอืนมากต้็องท�ำ” (Generation X, หญงิ 

38 ปี)
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วารสารปัญญาภวิัฒน์  ปีที่ 9 ฉบับที่ 1 ประจ�ำเดอืนมกราคม - เมษายน 2560

	 4.	ความพึงพอใจในการให้บริการ

		  รุ่น Baby Boomer มีความพึงพอใจในการให้

บริการสูงในระดับสูงที่สุด (ร้อยละ 70.0) รองลงมาคือ 

รุ่น Generation Y (ร้อยละ 64.3) และน้อยที่สุดรุ่น 

Generation X (ร้อยละ 58.6) ในขณะทีร่ะดับของความ

พึงพอใจในการให้บริการต�่ำ พบในรุ่น Generation X 

สงูทีส่ดุ (ร้อยละ 41.4) รองลงมาคอื รุน่ Generation Y 

(ร้อยละ 35.7) และน้อยที่สุดคือ รุ่น Baby Boomer 

(ร้อยละ 30.0) (ตารางที่ 1)

ตารางที่ 1 จ�ำนวนและร้อยละความพึงพอใจในการให้บริการ จ�ำแนกตามรุ่นอายุ

ระดับ

รุ่นอายุ
รวม

Baby Boomer Gen X Gen Y

จ�ำนวน ร้อยละ จ�ำนวน ร้อยละ จ�ำนวน ร้อยละ จ�ำนวน ร้อยละ

ความพึงพอใจ

ในการให้บริการต�่ำ
6 30.0 12 41.4 5 35.7 23 36.5

ความพึงพอใจ

ในการให้บริการสูง
14 70.0 17 58.6 9 64.3 40 63.5

รวม 20 100.0 29 100.0 14 100.0 63 100.0

		  จากผลการวเิคราะห์ข้อมลูในเชงิปรมิาณในด้าน

ความพงึพอใจในการให้บริการ จากจ�ำนวนแบบสอบถาม

ที่ใช้ในการวิเคราะห์ 63 ชุด (เนื่องจากมีแบบสอบถาม

ทีไ่ม่ได้ระบอุายผุูต้อบจ�ำนวน 6 ชดุ) พบว่า รุน่ Genera-

tion X เป็นกลุ่มที่มีความพึงพอใจในการให้บริการ 

น้อยทีส่ดุ เมือ่น�ำข้อมลูในเชงิคณุภาพจากการสมัภาษณ์

เชิงลึกมาใช้วิเคราะห์ร่วม พบว่า มีข้อมูลทั้ง 2 ลักษณะ

คือ มุมมองที่สอดคล้องและมุมมองที่แตกต่าง

“...รุ่นกลางๆ เขาก็ท�ำแค่นี้ แค่นี้ก็พอแล้ว…คน

รุ่นน้ีจะเป็นอกีแบบ บางคนรบัได้ บางคนรบัไม่ได้ 

แต่เราแนะน�ำอย่างจริงใจ” (Baby Boomer, 

หญิง 56 ปี)

“...งานส�ำเร็จเป็นอย่างดี...ส�ำเรจ็ได้ทุกครัง้ และ

ไปได้อย่างดทุีกคร้ังด้วย เน่ืองจากมปีระสบการณ์ 

มีทักษะในการท�ำงาน ต่อให้เป็นงานใหม่ก็ไม่

ยาก...” (Generation X, หญิง 46 ปี)

	 5.	ปัจจยัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการให้บรกิาร

ในแต่ละรุ่นอายุ

		  จากการวเิคราะห์ข้อมลูสถติเิชงิอนมุาน ผูว้จิยัได้

วิเคราะห์ความพึงพอใจในการให้บริการของบุคลากร

ด้วยวธิกีารวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้น (Linear regres-

sion analysis) แบบ Stepwise เพือ่ทดสอบว่ามตีวัแปร

อิสระใดบ้างท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการให้บริการ 

โดยใส่ตัวแปรอิสระทุกตัวแปรเป็นตัวแปรต่อเนื่อง 

เข้าไปเป็นข้ันตอนซึง่พจิารณาจากรุน่อายเุป็นหลกัพบว่า 

รุน่ Baby Boomer ตวัแปรอสิระความสขุในการท�ำงาน

สามารถใช้พยากรณ์ตวัแปรตามคอื ความพงึพอใจในการ

ให้บริการของประชากรรุ่น Baby Boomer ได้อย่างมี

นยัส�ำคญัทางสถติท่ีิระดบัน้อยกว่า 0.01 และตวัแปรอสิระ

มอีทิธพิลตวัแปรตาม ถงึร้อยละ 51.5 โดยตวัแปรความสขุ

ในการท�ำงานสามารถใช้อธบิายความพงึพอใจในการให้

บรกิารของบุคลากรรุน่ Baby Boomer ได้อย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถิติท่ีระดับน้อยกว่า 0.01 กล่าวคือ ถ้าประชากร
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รุ่น Baby Boomer มีความสุขเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะมี

ความพึงพอใจในการให้บริการเพิ่มขึ้น 0.620 หน่วย

		  ส�ำหรับรุ่น Generation X จากการวิเคราะห์

ด้วยวิธีดังกล่าว ไม่พบว่ามีตัวแปรอิสระใดที่สามารถใช้

พยากรณ์ตวัแปรตามคอื ความพงึพอใจในการให้บรกิาร

ของประชากรรุ่น Generation X ได้อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติ จึงไม่ปรากฏผลการวิเคราะห์ และส�ำหรับรุ่น 

Generation Y จากการวเิคราะห์ด้วยวธิดีงักล่าว พบว่า

ตวัแปรอสิระความผกูพนัต่อองค์กรสามารถใช้พยากรณ์

ตัวแปรตามคือ ความพึงพอใจในการให้บริการของ

ประชากรรุน่ Generation Y ได้อย่างมนียัส�ำคญัทางสถิติ

ที่ระดับน้อยกว่า 0.01 และตัวแปรอิสระมีอิทธิพลตัว

ตวัแปรตาม ถงึร้อยละ 51.8 โดยตวัแปรความผกูพนัต่อ

องค์กรมผีลต่อความพงึพอใจในการให้บรกิารของบุคลากร

รุ่น Generation Y ได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ

น้อยกว่า 0.01 กล่าวคอื ถ้าประชากรรุน่ Generation Y 

มีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะมีความพึง

พอใจในการให้บรกิารเพิม่ข้ึน 1.128 หน่วย (ตารางท่ี 2)

ตารางที่ 2 วิเคราะห์ความพึงพอใจในการให้บริการจ�ำแนกตามรุ่นอายุ

ตัวแปร
Baby Boomer Gen Y

Coeff. S.E. Coeff. S.E.

จ�ำนวน 15 12

F-test 13.789 (0.003) 10.756 (0.008)

R2 0.515 0.518

Constant 35.395** 11.202 5.723 21.918

ความสุข (HAPPINOMETER) 0.620** 0.167

ความผูกพันต่อองค์กร 1.128** 0.344

หมายเหต:ุ *มนียัส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05, **มนัียส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, ***มนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.001

		  เมือ่น�ำผลการศกึษาข้อมลูเชงิปรมิาณมาวเิคราะห์

ร่วมกบัผลจากการวเิคราะห์ข้อมลูในเชงิคณุภาพในด้าน

ปัจจยัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการให้บรกิารในแต่ละ

รุ่นอายุ พบว่ามีทั้งลักษณะที่มีความสอดคล้อง และ 

แตกต่างกับข้อมูลเชิงปริมาณ โดยรุ่น Baby Boomer 

ให้ความส�ำคัญกับปัจจัยความสุขในการท�ำงาน และรุ่น 

Generation Y ให้ความส�ำคญักบัปัจจยัความผกูพนัต่อ

องค์กร แต่ในขณะทีรุ่น่ Generation X พบว่า ให้ความ

ส�ำคัญต่อหน้าที่และมุ่งเน้นและความรับผิดชอบในการ

ท�ำงาน แม้ว่าจะไม่มีความสุขในการท�ำงาน แต่จ�ำเป็น

ต้องท�ำหน้าที่ให้ดี

“ความผูกพันท�ำให้เกิดความสุข ความสุขท�ำให้

มีความพึงพอใจในการให้บริการท�ำงาน 3 ตัวนี้

เชือ่มโยงกนัหมด ถ้าทกุเช้ามคีวามสขุกจ็ะพร้อม

ให้บริการ ก็จะท�ำงานได้ดี” (Baby Boomer, 

หญิง 56 ปี)

“เกีย่วซ ิยิง่ท�ำงานสนกุกม็คีวามสขุและท�ำให้เรา

อยากท�ำงานไม่ท�ำให้เราท้อถอย คนทีไ่ม่มคีวามสขุ

กอ็าจจะนิง่เฉย เบ่ือหน่าย ไม่มขีวญัก�ำลงัใจไม่มี

เป้าหมาย” (Baby Boomer, หญิง 56 ปี)

“...บางครัง้เราผกูพนัตวัคน ตวัองค์กร ถ้าท�ำงาน

ไม่มคีวามสุข เบ่ือ ความพงึพอใจในการให้บรกิาร
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ก็ไม่เกิดขึ้น ถ้าเราเน้นความพึงพอใจในการให้

บริการ ไม่สนใจคนอื่น ก็ท�ำให้องค์กรอยู่ยาก 

เพราะว่าทกุคนพร้อมทีจ่ะเหยยีบกนั” (Genera-

tion Y, หญิง 32 ปี)

“ความสุข ความผูกพัน และความพึงพอใจ 

ในการให้บริการ มนัเชือ่มโยงกนั ง่ายๆ เลยถ้ามี

ความสุขเราก็อยากผูกพัน และท�ำให้งานดีขึ้น 

แต่แม้ว่าไม่มีความสุขงานก็ต้องออกมาดี...จะมี

ความทกุข์ งานกต้็องออกมาดี ท�ำเพือ่งาน แม้ว่า

มีแรงกดดันก็ต้องท�ำงาน...คนที่ไม่มีความสุข 

อย่างไรก็ต้องท�ำงาน” (Generation X, หญิง 

38 ปี)

สรุปและอภปิรายผลการวจิัย
	 การอภิปรายผลสามารถแบ่งตามวัตถุประสงค์ได้ 

ดังนี้

	 1.	เพือ่ศกึษาปัจจัยความสขุในการท�ำงานและปัจจัย

ความผูกพนัต่อองค์กรทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการให้บรกิาร

ของบุคลากรในแต่ละรุ่นอายุพบว่า รุ่น Baby Boomer 

ปัจจัยความสุขในการท�ำงานส่งผลต่อความพึงพอใจ 

ในการให้บริการอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับน้อย

กว่า 0.01 กล่าวคอื หากบคุลากรในรุน่ Baby Boomer 

มีความสุขในการท�ำงานเพิ่มมากขึ้น ย่อมส่งผลให้ความ

พึงพอใจในการให้บริการเพิ่มมากขึ้นด้วย

		  ซึ่งผลการวิเคราะห์ในเชิงปริมาณดังกล่าวได้

สอดคล้องกบัข้อมลูจากการสมัภาษณ์เชงิลกึในบคุลากร

รุ่น Baby Boomer ทีไ่ด้ระบวุ่า ประเด็นความสขุในการ

ท�ำงานและความพึงพอใจในการให้บริการมีความ

สัมพันธ์กัน ซึ่งจากข้อมูลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับ

ผลการศกึษาของ Fisher ทีร่ะบวุ่า พนกังานทีม่คีวามสขุ

ย่อมสามารถผลิตงานได้มากกว่า (Fisher, 2010: 48) 

และผลการศึกษาของ Page & Brodrick (2009 cited 

in Watthanarat, 2013: 1) จงึกล่าวได้ว่า ความสขุของ

พนกังานเป็นปัจจยัส�ำคญัต่อความเป็นอยู่ทีดี่ขององค์กร 

ส่งผลต่อการพัฒนาบุคคลและองค์กรในทิศทางที่ดี

		  ส�ำหรบัในรุน่ Generation Y พบว่า ปัจจยัความ

ผกูพนัต่อองค์กรส่งผลต่อความพงึพอใจในการให้บรกิาร

อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบัน้อยกว่า 0.01 กล่าวคอื 

หากบุคลากรในรุ่น Generation Y มีความผูกพันต่อ

องค์กรเพิ่มมากขึ้น ย่อมส่งผลให้มีความพึงพอใจในการ

ให้บรกิารเพิม่มากข้ึนเช่นเดยีวกนั และเมือ่น�ำข้อมลูทีไ่ด้

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกในบุคลากรรุ่น Generation Y 

มาวเิคราะห์ร่วมพบว่า คนในรุน่ดงักล่าวระบุว่าความผกูพนั

ต่อองค์กรเป็นปัจจัยส�ำคัญที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจ 

ในการให้บรกิาร เพราะความผกูพนัท�ำให้คนอยากท�ำงาน

ร่วมกับองค์กร

		  ซึง่จากข้อมลูการวจิยัสามารถกล่าวได้ว่าสอดคล้อง

กบัผลการศกึษาของ Kanter (1968 cited in Borchers 

& Teahen, 2001: 204) ที่ระบุว่า ความรู้สึกผูกพัน

ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่เกิดจากพนักงานรู้สึกถึง

ความเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกนักบัองค์กร ส่งผลให้พนกังาน

ได้มส่ีวนร่วมในองค์กร มคีวามตัง้ใจ มคีวามทุม่เทในการ

ปฏิบัติงาน และมีความจงรักภักดีต่อองค์กร และงาน

ศึกษาของ Robinson (2006 cited in Kular et al., 

2008: 12) ทีร่ะบวุ่า ความผกูพนัเป็นทศันคตใินเชงิบวก

ทีม่ต่ีอองค์กรและคณุค่าขององค์กร (Values) อนัรวมถงึ

ความตระหนกัท่ีมต่ีอบรบิทแวดล้อมในเชิงธรุกิจขององค์กร 

เพือ่น�ำมาปรบัปรงุการท�ำงาน น�ำไปสูค่วามมปีระสทิธภิาพ

ขององค์กร

		  ส่วนในรุ่น Generation X ซึ่งผลการวิเคราะห์

ข้อมลูเชงิปรมิาณไมพ่บวา่ ปจัจยัความสุขในการท�ำงาน

และปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการให้บริการ แต่ในขณะที่ข้อมูลในเชิงคุณภาพกลับ

พบว่า มีผลท้ังในลักษณะท่ีสอดคล้องและขัดแย้งกัน  

ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่าประเด็นดังกล่าวนับว่าเป็นสิ่งท่ี 

มีความน่าสนใจท่ีควรท�ำการศึกษาเพิ่มเติม เนื่องจาก 

Generation X ย่อมต้องอาศยัปัจจยัอืน่ๆ นอกเหนอืจาก

ปัจจัยความสุขในการท�ำงานและปัจจัยความผูกพันต่อ

องค์กร เพื่อสนับสนุนให้เกิดแรงจูงใจในการให้บริการ 

ตัวอย่างเช่น ผลการศึกษาของ Perry & Wise (1990: 
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368) พบว่า ปัจจยัความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัต่อ

องค์กร และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อแรงจงูใจในการบรกิารสาธารณะ

	 2.	เพ่ือน�ำเสนอองค์ความรู ้และแนวทางในการ

บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับบุคลากร 

ของมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติหน้าที่ในด้านการให้บริการ 

เพือ่สร้างแรงจงูใจในการให้บรกิารทีม่ปีระสทิธภิาพของ

บุคลากร

	 จากผลการศึกษาย่อมกล่าวได้ว่า ปัจจัยความสุข 

ในการท�ำงานและปัจจยัความผกูพนัต่อองค์กร เป็นปัจจยั

ส�ำคญัทีส่ามารถส่งผลต่อความพงึพอใจในการให้บรกิาร

ของบคุลากรในมหาวทิยาลยั และย่อมให้ผลทีแ่ตกต่างกนั

ในแต่ละรุ่นอายุของบุคลากร ดังนั้น องค์กรจึงควรให้

ความส�ำคญัต่อการสร้างเสรมิความสขุในการท�ำงานและ

ความผูกพันต่อองค์กรให้กับบุคลากรในแต่ละรุ่นอายุ

อย่างเหมาะสม โดยองค์กรจ�ำเป็นต้องศึกษาบริบทของ

การบรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ เพือ่ให้สามารถด�ำเนนิการ

ได้อย่างเหมาะสม โดยอาศัยการบรูณาการแนวคดิความสขุ

ในการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์กร เพื่อน�ำมา

ประยุกต์ใช้เป็นแนวคิดส�ำคัญในการขับเคลื่อนบุคลากร 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจัดการในด้านทรัพยากรมนุษย์ 

เพือ่ให้องค์กรสามารถบรหิารทรพัยากรมนษุย์ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและตรงตามความต้องการที่หลากหลาย

ของบุคลากรในแต่ละรุ่นอายุ

ข้อเสนอแนะ
	 1.	องค์กรควรจดัท�ำหลกัเกณฑ์ส�ำหรบัการประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาของ

บุคลากรในด้านที่เกี่ยวข้องกับความสุขและความผูกพัน

ต่อองค์กร เพือ่ให้เป็นตวัชีว้ดัหนึง่ในการพฒันาบคุลากร 

และเป็นการส่งเสรมิให้บคุลากรตระหนกัถงึความส�ำคญั

ในประเด็นดังกล่าว เพราะประเด็นความสุขและความ

ผกูพนัมกัถูกน�ำเสนอเป็นเพยีงกจิกรรมขององค์กรเท่านัน้ 

ส่งผลให้บคุลากรไม่เหน็ถงึความส�ำคญัและผลท่ีเกดิจาก

การด�ำเนินการดังกล่าว ดังนั้น เพื่อไม่ให้เป็นเพียงสิ่ง 

ท่ีปฏิบัติแต่ไม่สามารถน�ำมาใช้ได้จริง องค์กรจึงควรมี

หลักเกณฑ์ในประเด็นความสุขและความผูกพัน เพื่อใช้

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

	 2.	องค์กรควรมีการสร้างบรรยากาศและสภาพ

แวดล้อมในองค์กรให้เป็นเสมือนครอบครัว เพราะการ

ท�ำงานในความสมัพันธ์แบบครอบครวันบัว่าเป็นจดุเริม่ต้น

ท่ีดใีนการสร้างเสรมิความสขุและความผกูพนั เพือ่พฒันา

ต่อยอดระดับองค์กร เพราะหากบุคลากรเกิดความสุข 

และความผูกพันต่อองค์กรย่อมส่งประโยชน์ต่อการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท�ำงานให้กับองค์กรในท้ายที่สุด
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