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บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ การสนับสนุน 

จากองค์การ และความยึดม่ันผูกพนัในงานกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การ และตวัพยากรณ์ร่วม 

ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ การสนับสนุนจากองค์การ และความยึดมั่นผูกพันในงานกับพฤติกรรม 

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ กลุม่ตวัอย่างคอื พนกังานระดบัปฏิบติัการเจนเนอเรชัน่วายของธนาคารแห่งหนึง่  

จ�านวน 265 คน  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์

ส�าเร็จรูป สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การ  

การสนับสนุนจากองค์การ และความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการมีความสัมพันธ์ 

ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความยึดมั่น 

ผูกพันในงาน และวัฒนธรรมองค์การด้านการรับผิดชอบต่อสังคมของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 50.70

ค�ำส�ำคัญ:  วัฒนธรรมองค์การ การสนับสนุนจากองค์การ ความยึดมั่นผูกพันในงาน พฤติกรรมการ 

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เจนเนอเรชั่นวาย
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Abstract
The objectives of this research were to study: the relationship between the organizational 

culture, organizational support, work engagement and organizational citizenship behavior  

and the organizational culture, organizational support, work engagement can predict organizational 

citizenship behavior. Samples were 265 generation Y’s operational employees of the Bank.  

Data were collected by questionnaires and analyzed by application program of computer. 

Statistics used were percentage, mean, standard division, Pearson’s product moment correlation 

coefficient, and stepwise multiple regression analysis. Result showed that: organizational culture, 

organizational support, work engagement of operational employee were positively correlated  

with organizational citizenship behavior at 0.01 level of significantly; and work engagement  

and organizational culture of social responsibility of operational employees could jointly predict 

50.70 percent of organizational citizenship behavior.

Keywords: Organizational Culture, Organizational Support, Work Engagement, Organizational 

Citizenship Behavior and Generation Y

บทน�า
ในสังคมยุคป ัจจุบันเรียกได ้ว ่าเป ็นสังคม 

ยุคโลกาภิวัตน์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว

และรนุแรงในทกุมิตทิัง้ด้านสังคมและเศรษฐกจิ ท�าให้

องค์การต่างๆ ล้วนต้องมีการปรับตัวและพัฒนา

เพื่อรับมือและต่อสู้กับปัญหาต่างๆ อย่างต่อเน่ือง

เพ่ือให้องค์การสามารถด�ารงอยู ่ต ่อไปได้ [1]  

การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนี้ เองท�าให้ช ่วง 

ร ะยะ เ วลาที่ ผ ่ านมาหลายองค ์ ก า รทั่ ว โ ลก 

ต้องประสบพบเจอกับพนักงานรุ ่นใหม่ที่เรียกว่า  

“เจนเนอเรชั่นวาย” หรือผู ้ที่เกิดระหว่าง ค.ศ. 

1978-1994 (พ.ศ. 2521-2537) [2] 

เนื่องจากประชากรกลุ่มนี้เป็นกลุ่มทรัพยากรบุคคล

รุ ่นใหม่ที่ก�าลังทยอยเข้าสู ่โลกของการท�างาน 

มากขึน้เรือ่ยๆ และก�าลงัเข้ามาทดแทนทรพัยากรบคุคล

อาวุโส [3] ซึ่งเป็นที่รู้กันดีว่าคนรุ่นใหม่นี้มีลักษณะ

เป ็นตัวของตัวเองสูง มีความม่ันใจในตนเอง  

มีความคิดสร้างสรรค์ ไม่ยึดติดกับกรอบ ชอบเป็น

เจ้าของกิจการ และมีความช�านาญด้านเทคโนโลยี

สูงกว ่าคนเจนเนอเรชั่นอื่นๆ [4] แต ่ป ัญหา

ส่วนมากที่พบของกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายก็คือ  

มี ค ว ามอดทนต�่ า  ผู กพั นกั บองค ์ ก า รน ้ อย  

และมีอัตราความถีใ่นการเปลีย่นแปลงงานและลาออก 

สูง [5] ดังนั้นจึงส่งผลให้องค์การต่างๆ หันมาสนใจ

พัฒนากลยุทธ์เพื่อเก็บรักษาและบริหารพนักงาน

ในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด

สิ่ ง ส� าคัญอย ่ า งหนึ่ งที่ ท� า ให ้ การบริหาร

พนักงานมีประสิทธิภาพ และมีส่วนช่วยในการ

เพิ่มผลส�าเร็จขององค์การก็คือ พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ [6] เนื่องจากเป็น

พฤติกรรมที่อยู ่นอกเหนือจากงานในบทบาท

หน้าที่ และเป็นสิ่งที่องค์การไม่ได้ก�าหนดไว้ว่า 

เป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ แต่พนักงานเต็มใจที่จะ 

ปฏิบัติเพื่อองค์การ ซึ่งท�าให ้องค ์การอยู ่รอด 

และมีประสิทธิภาพ [7-8] จึงถือเป็นพฤติกรรม 

ท่ีมีความจ�าเป็นต่อการด�าเนินงานในองค์การเป็น

อย่างมาก เพราะช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และยังท�าให้

พนักงานมีความพึงพอใจในงานและมีผลการปฏิบัติ

งานอยู่ในขั้นดีเยี่ยมได้ นอกจากนี้ยังช่วยพัฒนา

ศักยภาพของทรัพยากรบุคคลในองค์การ ช่วยให้

พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท�างาน มีความสุขกับ



173

วารสารศรีนครินทรวิโรฒวิจัยและพัฒนา (สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์) ปีที่ 10 ฉบับที่ 19 มกราคม - มิถุนายน 2561

การท�างาน และมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

เพิ่มมากขึ้น [9]

นอกจากการให้ความส�าคัญกับการบริหาร

พนักงานให้มีประสิทธิภาพแล้ว สิ่งที่องค์การ 

จะต้องให้ความส�าคัญไม่ต่างกันก็คือ การดูแลรักษา 

พนักงานที่มีความสามารถให ้อยู ่กับองค ์การ 

ได้นานที่สุด องค์การที่ไม่พัฒนากลยุทธ์ในการดูแล 

รักษาพนักงานจะประสบปัญหาพนักงานมีการ

ลาออกสูงตามมา ซึ่งการลาออกของพนักงานนี้

เองที่ท�าให้องค์การต้องสูญเสียเงินจ�านวนมาก 

ในแต่ละปีไปกับกระบวนการสรรหาและคัดเลือก 

พนักงานใหม่โดยไม่จ�าเป็น แทนที่จะได้น�าเงิน 

ส ่ ว นนั้ น ไ ปพัฒนาป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพด ้ า นอื่ น ๆ  

และหนึง่ในสาเหตสุ�าคญัของการลาออกจากงาน คอื  

พนักงานไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรม

องค์การและวิธีการท�างานขององค์การใหม่ได้  

ซึ่งเมื่อปรับตัวไม ่ได ้ พนักงานก็จะเริ่มคิดถึง 

การลาออก [10] วฒันธรรมองค์การจงึถอืเป็นปัจจยั

หนึ่งที่มีอิทธิพลส�าคัญในการพัฒนาองค์การเพ่ือไป

สู่ความมีประสิทธิภาพ เพราะวัฒนธรรมองค์การ

มีส่วนส�าคัญในการช่วยเสริมสร้าง พัฒนาความ

สามารถของพนักงาน ปรับปรุงผลการปฏิบัติ

งานของพนักงานให ้ดีขึ้น [11] รวมถึงช ่วย

กระตุ้นให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการ

ท�างาน [12] อีกทั้งวัฒนธรรมองค์การยังเป็น

ตัวที่ก�าหนดรายละเอียด คอยชี้แนะบทบาทของ

ระดับการมีส่วนร่วมและยังมีส่วนช่วยเสริมสร้าง

ความผูกพันระหว่างบุคคลให้มีมากยิ่งขึ้นอีกด้วย  

[13] ดังนั้นองค์การใดที่ มี วัฒนธรรมองค์การ

เข้มแข็งจะท�าให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานดี  

และช่วยรักษาพนักงานให้ท�างานอยู่กับองค์การ 

ได้นาน 

นอกจากนี้แล ้ว พนักงานในองค์การจะมี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้นั้น 

ส่วนหนึ่งอาจเกิดจากการสนับสนุนจากองค์การ 

โดยที่การสนับสนุนจากองค์การเป็นความสัมพันธ์

ระหว่างสมาชิกในองค์การกับองค์การ มีลักษณะ

ของการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน และมีพื้นฐานมา

จากการแลกเปลี่ยนระหว่างองค์การกับพนักงาน 

เมื่อพนักงานรู ้สึกว่าได้รับการสนับสนุนและดูแล

เอาใจใส่เป ็นอย่างดีจากองค์การ จะส่งผลให้

พนักงานมีความรู ้สึกว่าจะต้องตอบแทนองค์การ

โดยการทุ่มเทในการท�างานเพื่อให้องค์การบรรลุ

เป้าหมายที่ตั้งไว้ [14] และมีส่วนร่วมในการมี

พฤติกรรมท่ีอยู ่นอกเหนือบทบาทหน้าท่ี เช ่น 

พฤติกรรมการช่วยเหลือ เป็นต้น [15] ดังนั้น 

จึงพบว่ามีงานวิจัยจ�านวนมากท่ีพบความสัมพันธ์

ทางบวกระหว ่างการสนับสนุนจากองค ์การ 

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ [14], 

[16-20]

อีกปัจจัยท่ีส่งเสริมให้พนักงานเกิดพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และช่วยรักษา

พนักงานที่มีศักยภาพให้คงอยู่ท�างานกับองค์การ

นานก็คือความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยพนักงาน

ท่ีมีความยึดมั่นผูกพันทางด้านจิตใจสูง จะด�ารง

อยู ่กับองค์การด้วยเหตุผลว่าอยากอยู ่กับงาน 

และองค์การ [21] ถ้าหากพนักงานมีความยึดม่ัน

ผูกพันในงานสูง จะเป็นสิ่งที่ช่วยให้ตัวพนักงาน 

มรีะดบัพลงังานความกระตอืรอืร้นในการท�างานทีส่งู  

ส่งผลให้ตัวของพนักงานเกิดความศรัทธาในงาน

ของตนเอง ตั้งใจท�างานอย่างเต็มท่ีเต็มเวลา  

และก่อให้เกดิผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพต่อไป 

อีกด้วย [22] 

หากกล่าวถึงธุรกิจที่มีความส�าคัญอย่างมาก

กบัระบบเศรษฐกจิของประเทศในปัจจบุนั หนึง่ในนัน้ 

ย่อมต้องมีธุรกิจธนาคารรวมอยู ่ด ้วย ธนาคาร 

แห่งหนึ่งซึ่งมีสถานะเป ็นองค ์การรัฐวิสาหกิจ 

ขนาดใหญ่ทีมุ่ง่เน้นให้บรกิารทางการเงนิแก่บคุคลทัว่ไป  

รวมถึงภาครัฐและภาคเอกชนภายในประเทศ  

การด�าเนินธุรกิจของธนาคารจะต้องเผชิญกับความ

เสี่ยงในด้านต่างๆ ทั้งปัจจัยภายในและภายนอก  

ซึ่ งอาจส ่งผลกระทบต ่อการด�าเนินธุรกิจของ

ธนาคาร ดังนั้นธนาคารจึงจ�าเป็นต้องให้ความส�าคัญ 

กับการบริหารจัดการในทุกด้านโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือเป็นปัจจัยหลัก 

ในการชี้ วัดว ่ าการด�า เนินธุ รกิจของธนาคาร 

จะประสบความส�าเร็จหรือล ้มเหลวและด ้วย 

ความที่เป็นองค์การรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ ธนาคาร

จึงมีพนักงานจ�านวนมาก ซึ่งการที่มีคนท�างาน

จ�านวนมากในองค ์การย ่อมส ่งผลให ้ มีความ 

หลากหลายของช่วงวยัของพนกังานมากตามไปด้วย  

ท�าให้ปัญหาที่ธนาคารแห่งนี้ก�าลังประสบอยู ่ใน 

ป ัจจุบันคือ ป ัญหาการลาออกของพนักงาน 

เจนเนอเรช่ันวายและพนักงานขาดประสิทธิภาพ 

ในการท�างาน 

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความ 

สนใจที่จะศึกษาวัฒนธรรมองค์การ การสนับสนุน 

จ า ก อ ง ค ์ ก า ร  ค ว า ม ยึ ด ม่ั น ผู กพั น ใ น ง า น  

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เจนเนอเรชั่นวาย 

ของธนาคารแห่งหนึ่ง ซึ่งคาดว่าผลการวิจัยจะเป็น

แนวทางเพ่ือให้ข้อเสนอแนะต่อธนาคาร ส�าหรับ

การส่งเสริม พัฒนา และด�ารงรักษาวัฒนธรรม

องค์การ การสนับสนุนจากองค์การ ความยึดมั่น

ผูกพันในงาน เพื่อให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การต่อไป

นิยำมศัพท์

พนักงำนระดับปฏิบัติกำรเจนเนอเรช่ัน 

วำย หมายถึง กลุ่มคนซึ่งมีอายุตั้งแต่ 22-38 ปี  

(เกิดในช่วง พ.ศ. 2521-2537) ที่ปฏิบัติงาน

โดยได้บรรจุเป็นพนักงานประจ�าในระดับความ

เชี่ยวชาญระดับ 1-7 ซึ่งเป็นระดับของพนักงาน

ปฏิบัติการในธนาคารแห่งหนึ่ง สาขาส�านักงาน

ใหญ่

วัฒนธรรมองค์กำร หมายถึง ระบบของ

ความเชื่อ ค่านิยม ทัศนคติ บรรทัดฐาน ข้อสมมติ  

แบบแผน สัญลักษณ์และเรื่องราวที่เป็นลักษณะ

เฉพาะขององค์การที่เป็นที่ยอมรับระหว่างสมาชิก

ในองค์การ ซึ่งสนับสนุนให้สมาชิกปฏิบัติตาม  

และเป็นลักษณะพิเศษขององค์การเมื่อเปรียบเทียบ

กับองค์การอื่นๆ ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 

4 ด้าน ได้แก่ ด้านแรก การรับผิดชอบต่อสังคม 

หมายถึง การให้ความส�าคัญกับผลกระทบท่ีมีต่อ

สังคม มีจิตอาสาในการช่วยเหลือผู้อื่น มีจิตส�านึก

ในการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า พร้อมทั้งให้ความ

ช่วยเหลือ สนับสนุนและร่วมมือในการพัฒนา 

ชมุชน สงัคม และสิง่แวดล้อม ด้านทีส่อง การอุทศิตน 

เพื่อองค์การ หมายถึง การค�านึงถึงประโยชน์ 

ขององค์การเป็นที่ตั้ง มีใจเป็นเจ้าของ ขยัน ทุ่มเท

ท�างานด้วยเป้าหมายที่ท้าทาย เต็มใจท�างานแม้

ไม่ใช่งานในหน้าที่ของตน รู้รักสามัคคี รวมถึงรักษา

ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์การ ด้านท่ีสาม  

การยืนหยัดในความถูกต้อง หมายถึง ซื่อสัตย์สุจริต  

ประพฤติตนอย่างมีจริยธรรม ยืนหยัดในความ 

ถูกต้อง โปร ่งใส ตรวจสอบได้ และส่งเสริม

การปฏิบัติที่มีคุณธรรม และด้านที่สี่ การมุ ่งสู ่

ความเป็นเลิศในทุกด้าน หมายถึง การมุ ่งเน้น

ความเป็นเลิศท่ีการบริการลูกค้า ประพฤติตน

ให้มีความน่าเชื่อถือ ร่วมใจร่วมคิด ท�างานเป็น

ทีม ปรับปรุงพัฒนาตนเองและรู้จักริเริ่มสิ่งใหม่  

กล้าตัดสินใจและรับผิดชอบต่อผลงาน

กำรสนบัสนนุจำกองค์กำร หมายถงึ การรบัรู้ 

หรือการตีความตามความรู ้สึกของพนักงาน 

ท่ีมีต่อองค์การในเรื่องของการได้รับความช่วยเหลือ 

จากองค์การ ห่วงใย เอาใจใส่ในความเป็นอยู ่ 

ที่ดีของพนักงาน รับฟังข้อร้องเรียนต่างๆ รวมถึง

สนับสนุนอุปกรณ์ต่างๆ ท่ีจ�าเป็นต่อการท�างาน  

ซึ่งสามารถแสดงออกและตอบสนองการสนับสนุน

ดังกล่าวผ่านตัวแทนขององค์การ 

ควำมยึดมัน่ผกูพนัในงำน หมายถงึ ความรูสึ้ก 

ของพนักงานที่มีการทุ ่มเทพลังกาย พลังใจ 

ให้กับการท�างานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ ผูกพัน

เป ็นอันหนึ่ งอั น เดี ยวกับงาน มีความตั้ ง ใจ 

และกระตือรือร้นที่จะท�างานของตนเอง

พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร  

หมายถึง การแสดงออกของพนักงานท่ีองค์การ

ไม ่ ได ้ก� าหนดไว ้ว ่ า เป ็นหน ้าที่ที่ ต ้ องปฏิบัติ  

และไม่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัลอย่างเป็น
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ทางการ แต่พนักงานปฏิบัติด ้วยความเต็มใจ  

โดยจัดเป็นการกระท�าที่ช่วยส่งเสริมให้การท�างาน

ในองค์การมปีระสทิธภิาพ และด�าเนนิไปอย่างราบร่ืน 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
การวิจัยครั้ งนี้ มี วัตถุประสงค ์ เพื่ อ ศึกษา

ความสั มพั นธ ์ ร ะหว ่ า ง วัฒนธรรมองค ์ ก า ร  

การสนับสนุนจากองค์การ และความยึดมั่นผูกพัน 

ในงานกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวาย

ของธนาคารแห่งหนึ่ง และศึกษาตัวพยากรณ์

ร ่วมระหว่างวัฒนธรรมองค์การ การสนับสนุน

จากองค์การ และความยึดมั่นผูกพันในงานกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ

พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวายของ

ธนาคารแห่งหนึ่ง

กรอบแนวคิดในกำรวิจัย

 

ภำพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย

 
 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
สมมติฐานของการวิจยั 
สมมติฐานที่ 1 วฒันธรรมองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การของ

พนกังานระดบัปฏบิตักิารเจนเนอเรชัน่วายของธนาคารแห่งหนึ่ง 
สมมติฐานที ่2 การสนับสนุนจากองค์การมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์าร

ของพนกังานระดบัปฏบิตักิารเจนเนอเรชัน่วายของธนาคารแห่งหนึ่ง 
สมมตฐิานที ่3 ความยดึมัน่ผกูพนัในงานมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของ

พนกังานระดบัปฏบิตักิารเจนเนอเรชัน่วายของธนาคารแห่งหนึ่ง 
สมมติฐานที่ 4 วฒันธรรมองค์การ การสนับสนุนจากองค์การ และความยดึมัน่ผูกพนัในงานสามารถ

ร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของพนักงานระดบัปฏบิตัิการเจนเนอเรชัน่วายของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง 

 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
เพื่อน าขอ้มูลที่ไดจ้ากการศกึษาในครัง้นี้ไปใช้เป็นแนวทางเพื่อให้ขอ้เสนอแนะต่อธนาคาร ส าหรบัการ

ส่งเสรมิ พฒันา และด ารงรกัษาวฒันธรรมองคก์าร การสนับสนุนจากองค์การ ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน เพื่อให้
พนกังานมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารต่อไป 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 

ประชากรและตวัอย่าง 
ตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้คอื พนักงานระดบัปฏบิตัิการเจนเนอเรชัน่วายของธนาคารแห่งหนึ่งซึ่งมี

อายุตัง้แต่ 22-38 ปี (เกดิในช่วง พ.ศ. 2521-2537) ที่ปฏบิตังิานโดยไดบ้รรจุเป็นพนักงานประจ าในระดบัความ
เชีย่วชาญระดบั 1-7 สาขาส านกังานใหญ่ ใชก้ารค านวณขนาดตวัอย่างโดยใชส้ตูรค านวณของ Yamane อา้งองิใน 
สุชาต ิประสทิธิร์ฐัสนิธุ ์[26] ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 265 คน ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% สดัส่วนความคลาด
เคลื่อนเท่ากบั 0.05 หลงัจากนัน้ผู้วจิยัได้ใชว้ธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมติามสดัส่วน (Proportional Stratified 
Random Sampling) ตามกลุ่มงาน ทัง้หมด 10 กลุ่มงาน โดยค านวณหาสดัสว่นของกลุ่มตวัอย่างในแต่ละกลุ่มงาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

วฒันธรรมองคก์าร  
- ดา้นการรบัผดิชอบต่อสงัคม 
- ดา้นการอุทศิตนเพื่อองคก์าร 
- ดา้นการยนืหยดัในความถูกตอ้ง 
- ดา้นการมุ่งสูค่วามเป็นเลศิในทกุดา้น 

การสนับสนุนจากองคก์าร  
 

ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 
 

สมมติฐำนของกำรวิจัย

สมมติฐานที่ 1 วัฒนธรรมองค์การมีความ

สัมพันธ ์กับพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น 

วายของธนาคารแห่งหนึ่ง

สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนจากองค์การมี

ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น 

วายของธนาคารแห่งหนึ่ง

สมมติฐานที่ 3 ความยึดม่ันผูกพันในงานมี

ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น 

วายของธนาคารแห่งหนึ่ง

ส มมติ ฐ า นที่  4  วั ฒน ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก า ร  

การสนับสนุนจากองค์การ และความยึดม่ันผูกพัน 

ในงานสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการ 

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวายของธนาคารแห่งหนึ่ง

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ

เพื่อน�าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้ไป

ใช้เป็นแนวทางเพื่อให้ข้อเสนอแนะต่อธนาคาร 

ส�าหรับการส ่งเสริม พัฒนา และด�ารงรักษา

วัฒนธรรมองค์การ การสนับสนุนจากองค์การ 

ความยึด ม่ันผูกพันในงาน เพื่ อ ให ้พนักงาน 

มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อไป
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วิธีด�าเนินการวิจัย
ประชำกรและตัวอย่ำง

ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงาน

ระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวายของธนาคาร 

แห่งหนึ่งซึ่งมีอายุตั้งแต่ 22-38 ปี (เกิดในช่วง 

พ.ศ. 2521-2537) ที่ปฏิบัติงานโดยได้บรรจุเป็น

พนักงานประจ�าในระดับความเชี่ยวชาญระดับ 1-7 

สาขาส�านักงานใหญ่ ใช้การค�านวณขนาดตัวอย่าง

โดยใช้สูตรค�านวณของ Yamane อ้างอิงใน สุชาติ 

ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ [26] ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 

265 คน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% สัดส่วน

ความคลาดเคลือ่นเท่ากบั 0.05 หลงัจากนัน้ผู้วจิยั

ได้ใช้วิธีการสุ ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน 

(Proportional Stratified Random Sampling) 

ตามกลุ่มงาน ทั้งหมด 10 กลุ่มงาน โดยค�านวณหา 

สัดส ่วนของกลุ ่ มตัวอย ่ างในแต ่ละกลุ ่ มงาน  

แล้วจงึท�าการสุม่ตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random  

Sampling) เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทน

ของกลุ ่มประชากร ซึ่งมีรายละเอียดดังแสดง 

ในตารางที่ 1 ดังนี้

ตำรำงที่ 1 จ�านวนประชากรและตัวอย่างของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวายในแต่ละกลุ่มงาน

กลุ่มงาน จ�านวนประชากร

พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย

จ�านวน

ตัวอย่าง

กลุ่มงาน จ�านวนประชากร

พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย

จ�านวน

ตัวอย่าง

1 121 41 6 98 33

2 159 53 7 35 12

3 39 13 8 25 8

4 66 22 9 51 17

5 102 34 10 96 32

เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย

เครื่องมือที่ใช ้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน 

การวิจั ยครั้ งนี้  ประกอบด ้วยแบบสอบถาม 

จ�านวน 5 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 

ประกอบด้วยค�าถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการ

ศึกษา สถานภาพ และอายุงาน มีลักษณะค�าถาม

เป็นแบบเปิดให้เติมข้อความและแบบตรวจรายการ 

(Check List)

ส่วนที่ 2 แบบวัดวัฒนธรรมองค์การ ผู้วิจัย 

สร้างขึน้จากวัฒนธรรมองค์การของธนาคารแห่งหนึง่  

มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดับ (เห็นด้วยมากที่สุด ถึง เห็นด้วย

น้อยท่ีสุด) มีจ�านวนข้อค�าถามทั้งหมด 40 ข้อ  

มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมทั้งฉบับเท่ากับ .984 

และมีค่าความเชื่อมั่นรายด้านทั้ง 4 ด้าน ดังนี้ 

ด้านแรก การรับผิดชอบต่อสังคม เท่ากับ .909 

ด้านที่สอง การอุทิศตนเพื่อองค์การ เท่ากับ 

.960 ด้านที่สาม การยืนหยัดในความถูกต้อง 

เท่ากับ .950 และด้านท่ีสี่ การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

ในทุกด้าน เท่ากับ .968

ส่วนที่ 3 แบบวัดการสนับสนุนจากองค์การ  

ผู้วจิยัสร้างขึน้จากแนวคดิการสนบัสนนุจากองค์การ 

ของ Eisenberger.; et al. [23] มีลักษณะ 

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (จริงที่สุด  

ถงึ ไม่จรงิท่ีสดุ) มจี�านวนข้อค�าถามท้ังหมด 27 ข้อ  

มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมทั้งฉบับเท่ากับ .964

ส่วนที่ 4 แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ผู ้วิจัยแปลและพัฒนามาจากแนวคิดและแบบวัด

ความยึดมั่นผูกพันในงานของ Schaufeli and 

Bakker [24] มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณ

ค่า 5 ระดับ (เห็นด้วยมากที่สุด ถึง เห็นด้วย 

น้อยท่ีสุด) มีจ�านวนข้อค�าถามท้ังหมด 16 ข้อ  

มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมทั้งฉบับเท่ากับ .939
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ส่วนที่ 5 แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ทีด่ขีององค์การ ผู้วิจยัสร้างขึน้จากแนวคดิพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ Organ อ้างอิง

ใน Organ and Bateman [25] มีลักษณะเป็น

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (ปฏิบัติทุกครั้ง 

ถึง ไม่เคยปฏิบัติเลย) มีจ�านวนข้อค�าถามทั้งหมด 

15 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมทั้งฉบับเท่ากับ 

.932

สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล

สถติท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ  

(Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบน 

มาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สัน (Pearson’ s  

Product Moment Correlation Coeffient)  

ใช้เพือ่หาความสัมพนัธ์ระหว่างสองตวัแปรทีเ่ป็นอิสระ 

ต่อกัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบ 

ขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ใช้เพ่ือพยากรณ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น

และตัวแปรตาม

ผลการวิจัย
จากผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น

พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวายของ

ธนาคารแห่งหนึ่ง จ�านวน 265 คน เป็นเพศหญิง 

จ�านวน 157 คน (ร้อยละ 59.20) มีอายุอยู่ใน

ช่วง 22-38 ปี โดยมีอายุเฉลี่ยเท่ากับ 29 ปี  

5 เดือน มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ�านวน  

168 คน (ร้อยละ 63.40) มีสถานภาพโสด 

จ�านวน 206 คน (ร้อยละ 77.70) และมีอายุงาน

อยู่ในช่วง 3 ปีขึ้นไป จ�านวน 164 คน (ร้อยละ 

61.90) โดยมีอายุงานเฉลี่ยเท่ากับ 4 ปี 5 เดือน

การวิ เคราะห ์ค ่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์

ระหว ่ างวัฒนธรรมองค ์การ การสนับสนุน 

จากองค์การ และความยึดม่ันผูกพันในงานกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ

พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวายของ

ธนาคารแห่งหนึ่ง พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 

โดยรวม และรายด้านทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านแรก  

การรับผิดชอบต่อสังคม ด้านท่ีสอง การอุทิศตน

เพือ่องค์การ ด้านทีส่าม การยนืหยดัในความถกูต้อง  

และด้านที่สี่ การมุ ่งสู ่ความเป็นเลิศในทุกด้าน  

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 (r = .495., 462, .437, .400  

และ .479 ตามล�าดับ) (ดังแสดงในตารางที่ 2)

การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทาง

บวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .480) 

(ดังแสดงในตารางที่ 2)

ความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ทาง

บวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .709) 

(ดังแสดงในตารางที่ 2)

การศึกษาเพื่อหาตัวแปรร่วมในการพยากรณ์

พฤติกรรมการ เป ็นสมาชิก ท่ีดี ขององค ์การ 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวายของ

ธนาคารแห่งหนึ่งโดยใช้การถดถอยพหูคูณแบบ

ขั้นตอน ก่อนท�าการวิเคราะห์ผู้วิจัยได้ตรวจสอบ 

ความสมัพนัธ์ของตวัแปรอิสระตามข้อตกลงเบือ้งต้น  

โ ด ยก า รน� า ตั ว แป ร อิ ส ร ะ แต ่ ล ะ ตั ว แป รม า 

หาความสัมพันธ์ระหว่างกัน เพื่อดูว่าตัวแปรอิสระ

เหล่านั้นมีความสัมพันธ์กันสูงเกิน .75 หรือไม่ 

[27] ผลการศึกษาพบว่ามีตัวแปรอิสระ 2 คู่ ท่ีมี 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงเกิน .75 นั่นก็คือ  

คู่ท่ีหนึ่ง วัฒนธรรมองค์การด้านการรับผิดชอบต่อ

สังคมกับด้านการอุทิศตนเพื่อองค์การ (R=.782) 

และคู่ที่สอง วัฒนธรรมองค์การด้านการอุทิศตน 

เพื่อองค ์การกับด ้านการมุ ่ งสู ่ความเป ็นเลิศ 

ในทุกด้าน (R=.791) (ดงัแสดงในตารางท่ี 2) ผูว้จิยั 

จึงต้องพิจารณาเลือกตัดตัวแปรอิสระที่มีความ

สัมพันธ์กันสูงออก 1 ตัวจากในแต่ละคู่ โดยการ

เปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวที่สัมพันธ์กับตัวแปรตาม
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ตำรำงที่ 3 การวิเคราะห์ถดถอยพหูคูณ เมื่อให้วัฒนธรรมองค์การ การสนับสนุนจากองค์การ  

และความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรอิสระ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

เป็นตัวแปรตาม

ตัวแปรพยำกรณ์ B Std. Error Beta t p

ความยึดมั่นผูกพันในงาน .614 .049 .650 12.625 .000

วัฒนธรรมองค์การด้านการรับผิดชอบ 

ต่อสังคม .102 .048 .108 2.107 .036

ค่าคงที่ (Constant) = 1.196

R = .715 R2 =.511 R2
Adj
 =.507 F= 136.820 p = .000

** มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01

ต�่ากว่าออก ซึ่งผลการศึกษาพบว่าวัฒนธรรม

องค์การด ้านการอุทิศตนเพื่อองค ์การมีความ

สัมพันธ ์กับพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การต�่าที่สุด ดังนั้นผู ้วิจัยจึงเลือกตัดตัวแปร

วัฒนธรรมองค์การด้านการอุทิศตนเพื่อองค์การ

ออกจากการ วิ เ ค ร า ะห ์ ก า รถดถอยพ หุคูณ  

จากนัน้จงึน�าตวัแปรอสิระทีเ่หลอืไปท�าการวเิคราะห์ 

การถดถอยพหูคูณต่อไป ซึ่งผลการศึกษาพบว่า

ความยึดม่ันผูกพันในงาน และวัฒนธรรมองค์การ

ด้านการรับผิดชอบต่อสังคมสามารถพยากรณ์

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ร้อยละ 

50.70 (R2
Adj
 =.507) อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ

เท่ากับ .715 (R =.715) (ดังแสดงในตารางที่ 3

เมื่อน�าตัวแปรทั้ง 2 ตัวที่สามารถพยากรณ์

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมาเขียน

เป็นสมการในรูปคะแนนดิบและรูปแบบคะแนน

มาตรฐานได้ดังนี้

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ = 1.196 + .614 (ความยึดมั่นผูกพันในงาน) +.102  

(วัฒนธรรมองค์การด้านการรับผิดชอบต่อสังคม)
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ = .650 (ความยึดมั่นผูกพันในงาน) + .108 

(วัฒนธรรมองค์การด้านการรับผิดชอบต่อสังคม)

สรุปและอภิปรายผล
สมมติฐำนที่ 1 วัฒนธรรมองค์การมีความ

สัมพันธ ์กับพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น 

วายของธนาคารแห่งหนึ่ง

วัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านการ

รับผิดชอบต่อสังคม ด้านการอุทิศตนเพื่อองค์การ 

ด้านการยืนหยัดในความถูกต้อง และด้านการมุ่งสู ่

ความเป็นเลิศในทุกด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวาย

ของธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิต ิ

ที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

กล่าวคือเมื่อพนักงานมีระดับวัฒนธรรมองค์การ 

ท้ัง 4 ด ้านท่ีกล ่าวมาสูงขึ้น พฤติกรรมการ 

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานก็จะสูงขึ้น
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ตามไปด้วย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองค์การได้มุ่งเน้น

การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ดีและเข้มแข็งผ่าน

ทางการแสดงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร และได้มีการ

ก�าหนดพันธกิจและค่านิยมหลัก (Core Value) 

เพ่ือให้พนักงานปฏิบัติตามไว้อย่างชัดเจน รวมทั้ง

ยังมีการเน้นย�้าให้พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจ

ในบทบาท แนวทางและข้อควรปฏิบัติที่องค์การ

ต้องการให้เกิดขึ้นอย่างสม�่าเสมอ พนักงานจึงมีการ

ประพฤติปฏิบัติตนไปในทิศทางเดียวกับที่องค์การ

ต้องการ จนกลายมาเป็นวัฒนธรรมองค์การ

นอกจากนี้ ค�านิยามของวัฒนธรรมองค์การ 

ที่ธนาคารได้ก�าหนดขึ้นทั้ง 4 ด้าน ก็มีส่วนส�าคัญ

ที่ช ่วยสนับสนุนให้พนักงานได้มีการแสดงออก

ถึงพฤติกรรมที่ดีที่อยู ่นอกเหนือจากหน้าที่ที่ต้อง

ปฏิบัติอีกด้วย ดังเช่น ด้านการรับผิดชอบต่อสังคม 

จะมุ ่งส ่งเสริมให้พนักงานมีการช่วยเหลือผู ้อื่น 

และมีความรับผิดชอบต่อสังคม ด้านการอุทิศตน

เพ่ือองค์การ จะมุ่งส่งเสริมให้พนักงานท�างานด้วย

ความขยันขันแข็ง ทุ่มเท และค�านึงถึงประโยชน์

ของส่วนรวม ด้านการยืนหยัดในความถูกต้อง  

จะมุ่งส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ

ซื่อสัตย์สุจริต และด้านการมุ ่งสู ่ความเป็นเลิศ 

ในทุกด้าน จะมุ่งส่งเสริมให้พนักงานมีความเกรงใจ

สุภาพอ่อนน้อม รู้ส�านึกในหน้าที่ของตน กล้าคิด  

กล้าแสดงความคิดเห็น กล้าตัดสินใจและพร้อม

รับผิดชอบต่อการกระท�า รวมถึงปรับปรุงพัฒนา

ตนเองให้ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ

และสภาพแวดล ้อมอยู ่ เสมอ ดังนั้นแล ้วเ ม่ือ

พนักงานได้ปฏิบัติตนตามที่องค์การมุ่งส่งเสริมให้

เกิดขึ้นดังที่กล่าวไว้ข้างต้นอย่างสม�่าเสมอ จะส่งผล

ให้พนักงานเกิดพฤติกรรมที่ดี และพฤติกรรมนั้น 

จะกลายมาเป็นวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งต่อไป 

ซึง่สอดคล้องกบัทีส่ฎาย ุธรีะวณชิตระกลู [9] ได้กล่าว 

เกี่ยวกับความสัมพันธ ์ของวัฒนธรรมองค์การ

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ไว้ว่า ถ้าหากองค์การมีการส่งเสริมให้พนักงาน 

มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การ จะส่งผล 

ให ้พนั ก ง านมี ก า ร เปลี่ ยนแปลงพฤติ ก ร รม  

และถ้าหากพนักงานมีการแสดงพฤติกรรมเหล่านั้น

อย่างต่อเนื่อง พฤติกรรมนั้นๆ ก็จะกลายมาเป็น

วัฒนธรรมองค์การ ในขณะเดียวกันวัฒนธรรม

องค์การดังกล่าวก็จะยิ่งส่งผลให้พนักงานยอมรับ

และแสดงพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การมากยิ่งขึ้นไปอีก และสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Schmeling [28] Stamper and Van Dyne 

[29] และ Kidder [30] ที่พบว่าวัฒนธรรมองค์การ

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ

สมมติฐำนที่ 2 การสนับสนุนจากองค์การ 

มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององค ์การของพนักงานระดับปฏิบัติ การ 

เจนเนอเรชั่นวายของธนาคารแห่งหนึ่ง

การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทาง

บวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวาย 

ของธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่

ระดบั .01 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ กล่าวคอื 

เมื่อพนักงานมีระดับการสนับสนุนจากองค์การ 

สูงขึ้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ

ของพนักงานก็จะสูงขึ้นตามไปด้วย ท้ังนี้อาจเนื่อง

มาจากองค์การมีระบบการสนับสนุนพนักงาน

ที่ชัดเจน มีอุปกรณ์การท�างานที่พร ้อมใช้งาน

และปริมาณที่เพียงพอ องค์การมีความห่วงใย

ในสภาพการเป ็นอยู ่ของพนักงาน พร ้อมทั้ง 

มีการให้สวัสดิการและผลตอบแทนท่ีเหมาะสม  

ผู ้บังคับบัญชามองเห็นคุณค่าในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานและเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดง 

คว ามส าม า รถ ในก า รปฏิ บั ติ ง า น ได ้ เ ต็ มที่  

เมือ่พนกังานมผีลการปฏบิตังิานทีด่เีด่นกม็กีารกล่าว 

ชมเชย นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชายังมีการสนับสนุน

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีโอกาสก้าวหน้าในการท�างาน 

โดยการส ่งไปศึกษาต่อหรือฝ ึกอบรมเพิ่มเติม  

ซึ่งสิ่งเหล่านี้ท�าให้พนักงานรับรู้ได้ว่าองค์การให้การ

ยอมรับและมองเห็นคุณค่าในการท�างานของตน  
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ส่งผลให้มีการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การเพื่อตอบแทนองค์การ  

ซึ่งพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นภายใต้ความสัมพันธ์ในลักษณะของ 

การแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันระหว่างพนักงาน 

กับองค์การ โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การเป็นสิ่งที่พนักงานแสดงออกในรูปแบบของ 

พฤติกรรมที่อยู ่นอกเหนือจากหน้าที่ปกติที่ได้รับ 

มอบหมายจากองค์การและเป็นส่ิงที่พนักงาน 

จะกระท�าด้วยความสมัครใจ ดังนั้นพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจึงเป็นสิ่งที่พนักงาน

ตอบแทนการสนับสนุนจากองค์การในรูปแบบของ

พฤติกรรมที่ดี [31] ดังนั้นเม่ือพนักงานรับรู้ได้ว่า

องค์การให้การสนับสนุนด้านเครื่องมือและอุปกรณ์

อ�านวยความสะดวกต่างๆ เพื่อให้พนักงานสามารถ

ท�างานได้อย่างราบรื่น พนักงานก็จะเต็มใจสอนการ

ใช้เครื่องมืออุปกรณ์ให้กับเพื่อนร่วมงานที่ยังขาด

ทักษะด้านเครื่องมือให้ได้ทราบถึงวิธีการใช้งาน 

และดูแลรักษาที่ถูกต ้อง เมื่อพนักงานรับรู ้ได ้

ว ่าองค์การเปิดโอกาสให้พนักงานได้ก ้าวหน้า 

ในหน้าทีก่ารงานด้วยการส่งไปศกึษาต่อหรอืฝึกอบรม 

เพิ่มเติม พนักงานก็จะน�าความรู้ที่ได้กลับมาพัฒนา

องค์การอย่างเต็มที่ และเต็มใจช่วยสอนงานหรือ

ให้ค�าแนะน�าเพื่อนร่วมงาน เมื่อพนักงานรับรู้ได้

ว่าองค์การมีความห่วงใยในความเป็นอยู่ รวมถึง

ให้การสนับสนุนด้านสวัสดิการที่เหมาะสม ผู้บังคับ

บัญชามีการกล่าวชมเชยเม่ือท�างานดี พนักงาน

ก็จะเต็มใจปฏิบัติตนตามกฎระเบียบขององค์การ 

สร้างชื่อเสียงให้กับองค์การ รวมถึงมีส่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็นและรับผิดชอบในการท�างาน 

และสุดท้ายเมื่อพนักงานรับรู้ได้ว่าองค์การมองเห็น

ความส�าคัญ รวมถึงให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ 

กล่าวยกย่องชมเชยกับความส�าเร็จของพนักงาน 

พนักงานก็จะ เกิดความรู ้ สึกที่ ดี ต ่ อองค ์การ  

และแสดงให้เห็นถึงการทุ่มเทท�างานหรือท�างาน

เกินบทบาทที่ตนเองได้รับโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน 

เอาใจใส่งานของตน ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือ

เพื่อนร่วมงาน [32] ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย 

ของ Lavelle, Rupp and Brockner [33] ที่พบว่า  

เมื่อพนักงานมีการรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรม 

ต่อพนักงาน พนักงานก็จะแสดงออกถึงพฤติกรรม 

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การเพือ่ตอบแทนองค์การ 

เป็นการแลกเปลี่ยนกัน และงานวิจัยของบดินทร์ 

หาญบุญทรง และพวงเพชร ์ วัชรอยู ่  [16]  

ธรรมรัตน์ อยูพ่รต [14] Liu [17] Miao [18] Chiang 

and Hsieh [19] และ Mathumbu and Dodd  

[20] ที่พบว่าการสนับสนุนจากองค์การมีความ

สัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การ

สมมติฐำนที่ 3 ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

มีความสัมพันธ ์กับพฤติกรรมการเป ็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เจนเนอเรชั่นวายของธนาคารแห่งหนึ่ง

ความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธ ์

ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น 

วายของธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส�าคัญทาง

สถิติที่ ระดับ .01 ซึ่ ง เป ็นไปตามสมมติฐาน 

ที่ตั้งไว้ กล่าวคือเมื่อพนักงานมีระดับความยึดมั่น

ผูกพันในงานสูงขึ้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ขององค์การของพนักงานก็จะสูงขึ้นตามไปด้วย  

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานมีการทุ่มเทพลังกาย  

พลังใจให้กับการท�างานที่รับผิดชอบอย่างเต็มท่ี  

รู้สึกผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน มีความ

ตั้งใจและกระตือรือร ้นที่จะท�างานของตนเอง 

ส ่งผลให ้เกิดความรักและยึดมั่นผูกพันในงาน 

ท่ีท�า ซึ่งสอดคล้องกับท่ี Schaufeli.; et al. [34]  

ได้กล่าวไว้ว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นความ

คิดความรู้สึกที่มีความสัมพันธ์กันระหว่างความสุข 

ของพนักงานและพฤติกรรมการท�างาน ดังนั้นเมื่อ 

พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันในงานที่ท�าแล ้ว  

ก็จะท�างานด้วยความสุข แม้ว ่าจะเจอปัญหา 

หรอือปุสรรคในการท�างานกจ็ะอดทน ฝ่าฟันเพือ่ให้งาน 

ประสบผลส�าเร็จ โดยจะแสดงพฤติกรรมการเป็น
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สมาชิกท่ีดีขององค์การออกมาด้วยการทุ่มเทเอาใจ

ใส่ในงาน เมื่องานที่ท�าเกิดปัญหาหรือมีอุปสรรค 

ก็จะไม่ย่อท้อ มีความอดทนอดกลั้น ทุ่มเทเอาใจใส่  

รู ้จักน�าความคิดสร้างสรรค์มาช่วยให้การท�างาน

งานดีขึ้น เกิดแรงบันดาลใจที่จะท�างานให้ส�าเร็จ  

ท� างานโดยค� านึ งถึ งประโยชน ์ขององค ์การ 

และส่วนรวมเป็นหลกั แสดงความร่วมมอืในการเสนอ 

ความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ และใน

ขณะเดียวกันเม่ืองานของเพื่อนร่วมงานเกิดปัญหา  

ก็จะเต็มใจช่วยเหลือโดยไม่ต ้องร ้องขอ [32]  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Babcock-Roberson 

and Strickland [35] Ariani [36] Mathumbu 

and Dodd [20] ที่พบว่าความยึดมั่นผูกพัน 

ในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

สมมติฐำน ท่ี  4  วัฒนธรรมองค ์ ก า ร  

การสนับสนุนจากองค์การ และความยึดมั่นผูกพัน

ในงานสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติ

การเจนเนอเรชั่นวายของธนาคารแห่งหนึ่ง

จากผลการวิจัยพบว่า ความยึดมั่นผูกพัน

ในงานและวัฒนธรรมองค ์การด ้านการรับผิด

ชอบต่อสังคมสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการ 

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร ้อยละ 50.70  

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไป

ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ การที่ความยึดมั่นผูกพัน 

ในงานสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เจนเนอเรชั่นวายของธนาคารแห่งหนึ่งได้สูงที่สุด 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานมีการทุ่มเทพลังกาย  

พลังใจให้กับการท�างานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่  

รู ้สึกผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน มีความ

ตั้งใจและกระตือรือร้นที่จะท�างานของตนเอง ส่งผล 

ให ้ เกิดความรักและยึดม่ันผูกพันในงานที่ท�า  

ซึ่งสอดคล้องกับที่ Schaufeli.; et al. [34]  

ได้กล ่าวไว ้ว ่า ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็น 

ความคิดความรู ้สึกที่มีความสัมพันธ์กันระหว่าง 

ความสุขของพนักงานและพฤติกรรมการท�างาน  

ดังนั้นเมื่อพนักงานมีความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ที่ท�าแล ้ว ก็จะท�างานด้วยความสุข แม้ว ่าจะ

เจอปัญหาหรืออุปสรรคในการท�างานก็จะอดทน  

ฝ่าฟันเพื่อให้งานประสบผลส�าเร็จ โดยจะแสดงออก 

เป็นพฤติกรรมที่ดีที่องค์การต้องการออกมาด้วย 

การทุ่มเทเอาใจใส่ในงาน เมื่องานที่ท�าเกิดปัญหา 

หรือมีอุปสรรคก็จะไม่ย่อท้อ มีความอดทนอดกลั้น  

ทุ ่มเทเอาใจใส ่ รู ้ จักน�าความคิดสร ้างสรรค ์ 

มาช่วยให้การท�างานดีขึ้น เกิดแรงบันดาลใจที่จะ

ท�างานให้ส�าเร็จ ท�างานโดยค�านึงถึงประโยชน์

ขององค์การและส่วนรวมเป็นหลัก แสดงความ

ร่วมมือในการเสนอความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์

ต ่อองค์การ และในขณะเดียวกันเม่ืองานของ

เพื่อนร่วมงานเกิดปัญหา ก็จะเต็มใจช่วยเหลือโดย 

ไม่ต้องร้องขอ ซึ่งสอดคล้องกับที่ Chughtai [37] 

ได้กล่าวไว้ว่า เมื่อพนักงานมีความยึดมั่นผูกพัน

ในงานก็จะรู ้สึกว ่างานที่ตนท�ามีความท้าทาย 

และเกดิความกระตอืรอืร้นในการท�างาน จงึท�าให้แสดง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การออกมา  

เช่น ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน อดทน 

อดกลัน้ต่อความไม่สะดวกเพือ่ให้งานประสบผลส�าเรจ็

ตามท่ีวางไว้ ดังนั้น บุคคลท่ีมีความยึดมั่นผูกพัน

ในงานสูงก็ย่อมมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การสูงกว่าบุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพัน

ในงานต�่า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวรางคณา 

แก้วมณี [32] ท่ีพบว่าความยึดมั่นผูกพันในงาน

สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์การได้

ส่วนการที่วัฒนธรรมองค์การด้านการรับผิด

ชอบต่อสังคมสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติ

การเจนเนอเรชั่นวายของธนาคารแห่งหนึ่งได้ 

รองลงมา ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากองค์การได้มุ่งเน้น 

ปลูกฝังระบบค่านิยมที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบ 

ต ่ อสั งคมให ้ แก ่พนักงานผ ่ านทางกิ จกรรม 

หรือโครงการต่างๆ ที่องค์การจัดขึ้นอย่างสม�่าเสมอ 
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รวมท้ังยังปลูกฝังจิตสาธารณะให้กับพนักงาน

ตามแนวคิดว่าทุกคนมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ 

ธุรกิจขององค์การ นอกจากนี้ยังได้ก�าหนดนโยบาย 

ในการดูแลสังคมและสิ่งแวดล้อมไว้อย่างชัดเจน 

เป็นรูปธรรม และก�าหนดให้ทุกหน่วยงานของ 

ธนาคา รน� า ไปป ฏิบั ติ ต ามอย ่ า ง เ หมา ะสม  

ซ่ึงสิ่งเหล่านี้เองที่ท�าให้พนักงานสามารถปฏิบัติ

ตนไปในทิศทางเดียวกันและปฏิบัติงานร่วมกัน

เพื่อไปสู ่เป้าหมายหลักขององค์การได้ ในขณะ

เดียวกันเมื่อพนักงานมีการปฏิบัติตนตามค่านิยม

ด้านการรับผิดชอบต่อสังคมที่องค์การก�าหนดไว้

อย่างสม�่าเสมอแล้ว ก็จะยิ่งส่งผลให้พนักงานมี

การแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การออกมามากยิ่งขึ้น ดังนั้นบุคคลท่ีมี

วัฒนธรรมองค์การด้านการรับผิดชอบต่อสังคมสูง

ก็ย่อมมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

สูงกว่าบุคคลที่มีวัฒนธรรมองค์การด้านการรับผิด

ชอบต่อสังคมต�่านั่นเอง ซึ่งสอดคล้องกับที่สฎายุ  

ธีระวณิชตระกูล [9] ได้กล่าวไว้ว่า ถ้าหากองค์การ

มีการส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การ จะส่งผลให้พนักงานมีการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และถ้าหากพนักงานมีการ 

แสดงพฤตกิรรมเหล่านัน้อย่างต่อเนือ่ง พฤตกิรรมนัน้ๆ  

ก็จะกลายมาเป็นวัฒนธรรมองค์การ ในขณะ 

เดียวกันวัฒนธรรมองค์การดังกล่าวก็จะย่ิงส่งผล 

ให ้พนักงานยอมรับและแสดงพฤติกรรมการ 

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากยิ่งขึ้นไปอีก 

ข้อเสนอแนะจำกผลกำรวิจัย

จากผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมองค์การ

โดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ ์ทางบวก

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

และวัฒนธรรมองค์การด้านการรับผิดชอบต่อสังคม

ยังสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ที่ดีขององค์การได้ ดังนั้นองค์การจึงควรสนับสนุน 

ให้เกิดกระบวนการขัดเกลาทางสังคมมากขึ้น 

เพ่ือเป็นการรักษาและเสริมสร้างระดับวัฒนธรรม

องค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น 

วายให้เพิ่มสูงขึ้นและด�ารงอยู่ต่อไป ซึ่งอาจท�าได้

โดย ข้อแรก-องค์การจะต้องหมั่นส�ารวจผลตอบรับ 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวาย 

ว่ามีความคิดเห็นอย่างไรกับวัฒนธรรมองค์การใน

ปัจจุบัน หรือมีส่วนหนึ่งส่วนใดท่ีพนักงานต้องการ

จะปรับเปลี่ยนในเรื่องเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

หรือตัวพนักงานมีปัญหาในการปรับตัวให้เข้ากับ

วัฒนธรรมองค์การมากน้อยเพียงใด ซึ่งอาจท�า

ทุก 6-9 เดือน เพื่อน�าผลตอบรับที่ได้มาใช้ในการ

ปรับปรุงแก้ไข และให้การช่วยเหลือพนักงานท่ีมี

ปัญหาในการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์การ 

ข ้อ ท่ีสอง-องค ์การจะต ้องมีความยืดหยุ ่นใน 

กฎระเบียบหรือข้อปฏิบัติขององค์การ ทั้งนี้เพราะ

ลักษณะนิสัยของกลุ ่มคนเจนเนอเรชั่นวายชอบ

ท้าทายกฎระเบียบ ไม่นิยมปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

ข้อบังคับ หรือกติกาใดๆ มักตั้งค�าถามและต้องการ

ความยืดหยุ่นเสมอ ดังนั้นถ้าหากองค์การมีการ

ควบคุมกฎระเบียบอย่างเข้มงวด ก็จะยิ่งกระตุ้น 

ให้พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวายฝ่าฝืน 

หรือท�าผิดกฎระเบียบมากขึ้น ข้อท่ีสาม-จัดท�า

คู่มือก�าหนดตัวอย่างพฤติกรรม สิ่งที่ควรท�า (Do)  

สิ่งท่ีไม่ควรท�า (Don’t) ท่ีสอดคล้องกับวัฒนธรรม

องค์การ โดยเน้นให้พนักงานระดับปฏิบัติการเจน

เนอเรช่ันวายได้มีส่วนร่วมในการเสนอตัวอย่าง

พฤติกรรมผ่านทางช่องทางต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น 

E-mail สื่อสังคมออนไลน์ (Social Network) 

หรือเว็บเพจของทางธนาคาร และจัดท�าสื่ อ

เพื่อประชาสัมพันธ์ให้พนักงานได้รับรู ้เกี่ยวกับ

พฤติกรรมเหล่านี้อย่างต่อเนื่อง ข้อที่สี่-จัดประกวด

และคัดเลือกพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่น 

วายรุ่นใหม่ไฟแรงที่มีทัศนคติที่ดีและมีพฤติกรรม

ท่ีสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การจากทุกกลุ่มงาน

ของธนาคาร เพื่อสร้างเป็นทีมตัวแบบ (Team 

Model) ในการแสดงพฤติกรรม และเป็นตัวแทน

ของคนรุ ่นใหม ่ในการจัดกิจกรรมเพื่อกระตุ ้น

การรับรู ้และให้ความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์การ

ต่อไป และข้อสุดท้าย-องค์การต้องกระตุ ้นให้
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พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวายได้มี 

ส่วนร่วมในการจดักจิกรรมความรบัผดิชอบต่อสงัคม  

(Corporate Social Responsibility: CSR)  

โดยการจัดประกวดโครงการที่เกี่ยวข้องกับการรับ

ผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อมเป็นประจ�าทุกปี 

และเปิดโอกาสให้พนักงานกลุ่มนี้ได้เสนอโครงการ

เข้าประกวดเพื่อชิงรางวัล ซึ่งโครงการที่ผ ่าน 

เข้ารอบสุดท้าย 5 โครงการ จะได้น�าไปปฏิบัติจริง 

ในปีต่อไป

จากผลการวิจัยที่พบว่าการสนับสนุนจาก

องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนั้นองค์การ

จึงควรรักษาและเพิ่มการสนับสนุนจากองค์การ 

เพื่อให้พนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวาย 

เกิดการรับรู ้มากขึ้น ซึ่งอาจท�าได้โดย ข้อแรก- 

จัดให้มีศูนย ์พูดคุย รับฟัง และให้ค�าปรึกษา

ปัญหาในเรื่องต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นปัญหาเรื่องงาน  

ครอบครัว หรือความเครียด โดยนักจิตวิทยา 

คลินิกผู้มีความเชี่ยวชาญ ข้อที่สอง-เพิ่มจ�านวนทุน 

สนับสนุนการศึกษาในแต่ละปีให้มากขึ้น ข้อที่สาม-

องค์การจะต้องส�ารวจความต้องการในเรื่องต่างๆ 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวายและ

พนักงานกลุ่มอื่นๆ เป็นประจ�าทุกปี เพื่อเก็บเป็น

ข้อมูลความต้องการเบื้องต้น และน�าข้อมูลไปใช้ใน

การให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ ตามที่พนักงาน

ต้องการต่อไปในภายภาคหน้า และข้อสุดท้าย- 

น�าเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้งานในองค์การ 

รวมถึงจัดเครื่องมือและอุปกรณ์ในการท�างานให้

เหมาะสมกับลักษณะของงานและมีความทันสมัย

อยู่เสมอ

ส่วนผลการวิจัยที่พบว่าความยึดม่ันผูกพัน 

ในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความยึดมั่นผูกพัน

ในงานยังสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การได้ ดังนั้นองค์การจึงควร

เสริมสร้างและรักษาความยึดมั่นผูกพันในงานของ

ระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวายให้เพิ่มมากขึ้น

และคงอยู่ต่อไป ซึ่งอาจท�าได้โดย ผู้บังคับบัญชา

ต้องพยายามเพิ่มความน่าสนใจในงานให้มากขึ้น 

โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานระดับปฏิบัติการ

เจนเนอเรชั่นวายสามารถควบคุมวิธีการท�างาน

ของตนเองได้ รวมถึงมอบหมายความรับผิดชอบ

ในงานที่ส�าคัญให้กับพนักงาน และองค์การต้อง

พยายามออกแบบงานให้มีความสอดคล้องกัน

ระหว่างความต้องการขององค์การกับความสนใจ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการเจนเนอเรชั่นวาย  

โดยการส�ารวจความต้องการและความสนใจใน 

งานของพนักงานเป็นประจ�า เพื่อน�ามาใช้ใน 

การปรับปรุ งการท� า งานให ้มี ประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลต่อไป

ข้อเสนอแนะในกำรท�ำวิจัยครั้งต่อไป

ในการวิจัยครั้งนี้ เป ็นการศึกษาเฉพาะกับ

กลุ ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย

เท่านั้น ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปอาจศึกษา

เพิ่มเติมให้ครอบคลุมในเจนเนอเรชั่นอื่นๆ ได้แก่ 

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ ์ เบบี้บูมเมอร ์ส เป ็นต ้น  

เพื่อเปรียบเทียบผลว่าแตกต่างกันหรือไม่ นอกจาก

นี้อาจท�าการศึกษาเปรียบเทียบกับกลุ ่มตัวอย่าง

ประเภทอื่นๆ นอกเหนือจากองค์การรัฐวิสาหกิจ

ประเภทธนาคาร เช่น ระบบราชการ ธุรกิจประเภท 

อุตสาหกรรม เป็นต้น เพื่อให้เกิดความหลากหลาย 

ของกลุ ่มตัวอย่างที่น�ามาศึกษาและเพื่อเปรียบ

เทียบผลว่าแตกต่างกันหรือไม่ หรืออาจท�าการ

ศึกษาเพิ่ ม เติมในตัวแปร อ่ืน ท่ีน ่ าจะมีผลต ่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น 

การบริหารคนเก ่ง (Talent Management)  

ความผาสุกทางจิตวิญญาณ การปรับตัวข ้าม

วัฒนธรรม เป ็นต ้น เพื่อให ้งานวิจัยมีความ

ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น และสุดท้ายในเรื่องของ

การเก็บข ้อมูลอาจมีการ เพิ่ มการสัมภาษณ ์  

หรือใช้แบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้พนักงานได้

มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทาง

ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ และเพื่อให้งานวิจัย 

มีความสมบูรณ์มากขึ้น
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