
ÇÒÃÊÒÃÇÔªÒ¡ÒÃÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¿ÒÃ �ÍÕÊà·ÍÃ �¹
ปที่ 13  ฉบับที่ 3  กรกฎาคม 2562 - กันยายน 256210

การสรางความผูกพันตอองคการของเจนเนอเรช่ัน ซี


กัญจนวลัย นนทแกว แฟรรี่1* 

Kanvalai Nontakaew Ferry1 

1สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะการจัดการและการทองเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา 

เลขที่  169  ถนนลงหาดบางแสน  ตําบลแสนสุข  อําเภอเมือง  จังหวัดชลบุรี 20131 ประเทศไทย
1Department of Human Resource Management, 

Faculty of Management and Tourism, Burapha University,

 169 Long Had Bang Sean Road, Sansuk Sub district, Muang District, 

Chonburi Province, 20131, Thailand

รบัตนฉบบับทความ: 14 พฤศจกิายน 2561 ปรบัปรงุบทความ รอบที ่1: 10 พฤษภาคม 2562  ตอบรบัตพีมิพบทความ: 19 กนัยายน 2562  

ปรับปรุงบทความ รอบที่ 2: 10 กันยายน 2562  
____________________________________________________________________________________________________

*ผูเขียนหลัก
  อีเมล: kanvalai_non@hotmail.com

บทคัดยอ
 บทความนีม้วีตัถปุระสงคเพ่ือเสนอแนะแนวทางในการสรางความผูกพนัตอองคการของเจนเนอเรชัน่ซี

ที่เริ่มเขาสูการทํางาน ซึ่งพบวาเจนเนอเรชั่นซีมีแนวโนมที่จะลาออกจากงานเม่ือปฏิบัติไป 1-2 ปคอนขางสูง 

การที่จะธํารงรักษาพนักงานไวกับองคการประการหนึ่งคือ การสรางความผูกพันขึ้น ซึ่งคานิยมในการทํางาน

นั้นสามารถนํามาพยากรณความผูกพันได จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของกับ                    

โมเดล 3 องคประกอบของความผูกพันตามแนวคิดของ Meyer & Allen ในชวงตั้งแตป พ.ศ. 2534 เปนตนมา

และแนวทางการพัฒนาความผูกพันของ Meyer & Hescovitch ซึ่งนําเสนอไวเมื่อป พ.ศ. 2540 กับ                               

ความตองการและคานิยมในการทํางานของเจนเนอเรช่ันซี พบวาเจนเนอเรช่ันซีมีความตองการและคานิยม

การทํางานที่แตกตางจากเจนเนอเรชั่นอื่นๆ เชน คาตอบแทน ความกาวหนาในการทํางาน งานที่มี                                 

ผลกระทบเชิงบวกตอสังคม โดยแนวทางการสรางความผูกพันนี้ใชแนวคิดของโมเดลสามองคประกอบ                     

และกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย อันประกอบดวยการออกแบบงานท่ีมีคุณคาและความหมาย                       

การบรหิารผลงานท่ีโปรงใสและคาตอบแทน การมีสวนรวม การสรางคานยิมรวม และความรับผิดชอบตอสังคม 
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คําสําคัญ
 เจนเนอเรช่ันซี    ความผูกพันในองคการ  

Abstract
 The aim of this article is to suggest how building up the organizational commitment                            

of generation Z. Generation Z tends to leave their jobs after for 1-2 years. To retain the employees, 

it needs to build up the organizational commitment, which work values can predict. After reviewing 

the literature of Three Component model of commitment of Meyer & Allen since 1991, guideline for 

develop the commitment of Meyer & Hescovitch, which is presented in 2001, and work values                

of generation Z, it was found that the work values of generation Z were different from other                           

generations such as compensation, job-advancement, and social-impact work. Three Components 

Model and human resource management activities are used to build up the organizational                         

commitment by create the meaningful work design, performance management and compensation, 

participation, shared values, and corporate social responsibility.             

Keywords
 Generation Z,  Organizational Commitment 

บทนํา
 ประชากรไทยในปจจุบันมีประมาณ 66 ลานคน เปนวัยแรงงานหรือผูมีอายุ 15 – 59 ป ประมาณ                    

43 ลานคนทีเ่ปนกาํลงัแรงงานในการพฒันาความเจรญิกาวหนาทัง้ทางเศรษฐกจิและสังคมใหแกประเทศไทย 

ประกอบดวยคนหลายชวงวยั หรือท่ีเรยีกกันวาเจนเนอเรช่ัน (Generation) ทาํงานรวมกัน คาํวา “เจนเนอเรช่ัน” 

หมายถึง  กลุมหรือรุนของคนที่เกิดในชวงเวลาหรือปเกิดใกลเคียงกัน ทําใหอยูในชวงที่มีเหตุการณตางๆ 

คลายคลึงกันและเหตุการณเหลานั้นก็นําไปสูรูปแบบในการแสดงออกของพฤติกรรมและการดําเนินชีวิต                      

รวมกนั สมาชกิในแตละเจเนอเรช่ันนัน้เปนบคุคลท่ีเกดิ เขาเรียน เร่ิมทาํงาน สมรส และเกษยีณอายกุารทาํงาน

ในชวงเวลาเดียวกัน (Hoole & Bonnema, 2015) วัยแรงงานในปจจุบันสามารถแบงตามเจนเนอเรช่ันออก    

ไดเปนทั้ง เบบี้บูมเมอร (เกิดป พ.ศ. 2487 - พ.ศ. 2505) เจนเนอเรช่ันเอกซ (เกิดป พ.ศ. 2506 - พ.ศ. 2520) 

เจนเนอเรชั่นวาย (เกิดป พ.ศ. 2521 – พ.ศ. 2538) และประชากรท่ีกําลังเขาสูการทํางานคือ เจนเนอเรช่ันซี 

(เกิดป พ.ศ. 2539 เปนตนมา) โดยมีการคาดการณของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (The Office of                     

Permanent Secretary, Ministry of Labor, 2018) วามีอยูประมาณรอยละ 25 ซึ่งเจนเนอเรช่ันซีเปน                                  

ผูที่เกิดมาพรอมความกาวหนาของเทคโนโลยีการสื่อสาร และเปนมนุษยขอมูลที่กลัวอนาคต กลัววาจะเรียน

อะไรดีที่ ไม ตกงาน  มีอาชีพที่มั่นคง  และมีแนวโน มที่จะเลือกงานที่ เ งินดีมากกว างานที่ชอบ                                                                        
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(Gray, Pattaravanich, Lucktong & Sangkla, 2016) อกีท้ังการศกึษาของ Deloitte (2018) ทีส่าํรวจเจนเนอเรช่ันวาย 

และเจนเนอเรช่ันซี ในหลายประเทศท่ัวโลก พบวาเจนเนอเรช่ันซีมีความคาดหวังวาจะลาออกจากงาน                     

ภายใน 2 ปถึงรอยละ 61 และหวังวาจะอยูกับองคการมากกวา 5 ป เพียงรอยละ 12 สอดคลองกับการศึกษา

ของ Randstad (2016) ที่พบวาเจนเนอเรชั่นซี หวังวาจะทํางานในองคการปจจุบันอีก 1-2 ป เพียงรอยละ 25 

และทํางานในองคการปจจุบัน 3-4 ป รอยละ 29 จากผลการศึกษาทั้งสองน้ีแสดงใหเห็นไดวาเจนเนอเรช่ันซี

มีแนวโนมสูงท่ีจะลาออกจากองคการ อันจะสงผลตอปญหาการธํารงรักษาพนักงานขององคการ                            

เพราะผูทีม่คีวามผกูพนัตอองคกรตํา่มกัมแีนวโนมทีจ่ะขาดงานและสมัครใจลาออกจากงานสูง อกีทัง้ไมเตม็ใจ

ที่จะเสียสละหรือมีสวนรับผิดชอบใด ๆ ตอสวนรวม (Kajeranunt, 2008) 

 การสรางความผูกพันในงานและองคการเปนสิ่งหน่ึงที่ชวยใหปญหาการลาออกจากองคการลดลง 

เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันในงานและองคการแลวยอมสงผลใหเกิดความสุขและอยูกับองคการตอไป 

ทั้งนี้ความผูกพันนั้นถือเปนทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคการ อันจะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตางๆ                        

ในการทํางาน ในการสรางความผูกพันจึงจําเปนตองทราบถึงคุณลักษณะ ความตองการและคานิยม                             

ของพนักงานเสียกอน จึงจะสามารถพัฒนาแนวทางในการสรางความผูกพันใหสอดคลองได ซึ่งในปจจุบันนี้

พนกังานในองคการน้ันมีวยัทีแ่ตกตางหลากหลายนับตัง้แต เบบ้ีบมูเมอร เจนเนอเรช่ันเอกซ เจนเนอเรช่ันวาย 

ซึ่งไดมีการศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงานและเสนอแนะแนวทางในการสรางความผูกพันไวแลว                  

และเจนเนอเรชั่นซีที่ในปจจุบันนี้กําลังจะกาวเขาสูกําลังแรงงาน แมจะมีผูศึกษาเกี่ยวกับความตองการ                      

และคานิยมของเจนเนอเรช่ันซี แตการศึกษาความผูกพันตอองคการของเจนเนอเรช่ันน้ียังมีอยูไมมากนัก 

บทความนี้จึงใชแนวคิดและทฤษฎีของ Meyer & Allen (1991, 1997) คือ โมเดล 3 องคประกอบ ที่ประกอบ

ดวยความผูกพันเชิงอารมณ ความผูกพันเชิงกฎเกณฑ และความผูกพันเชิงเศรษฐกิจ และแนวทางการสราง

ความผูกพันของ Meyer & Hescovitch (2001) มาใชเพื่อมุงนําเสนอแนวทางในการสรางความผูกพัน                           

ในงานและองคการที่ตอบสนองตอความคาดหวังและคานิยมของพนักงานเจนเนอเรช่ันซี 

 

ความผูกพันในองคการ
 เม่ือพจิารณาแนวคดิและความหมายของความผกูพนัทุมเทแรงกายแรงใจใหแกองคกร (Commitment) 

กบัความรักผกูพนัเปนสวนหน่ึงขององคการ (Engagement) แลวนัน้จะพบวา ตางก็คอื ความผูกพนัตอองคการ 

แตมีระดับความมากนอยและรูปแบบทางการคิดและการกระทําแตกตางกันตามแนวคิดของผูเชี่ยวชาญ                

และกลุมองคการตางๆ (Vance, 2006)  ซึ่งสามารถพิจารณาไดวา ความผูกพันทุมเทแรงกายแรงใจ                                

ใหแกองคกร (Commitment) เนนความเขมขนท้ังดานอารมณเชิงบวกและดานความเปนเหตุเปนผล                             

เพื่อทํางานขององคการในความรับผิดชอบใหสําเร็จ สวนความรักผูกพันเปนสวนหนึ่งขององคการ                                   

(Engagement) นั้นเนนความรูสึกเปนเจาของงานและพฤติกรรมกระตือรือรน มุงมั่นที่จะทํางานในหนาที่                      

ใหดีที่สุด แตอยางไรก็ตามทั้งความยึดมั่นผูกพันในงาน (Job Engagement)  และความผูกพันตอองคการ 

(Organization Commitment) ตางเปนคุณลักษณะที่อิงความผูกพันทางบวกที่มีตองาน รวมแลวอาจกลาว
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ไดวา “Commitment” หรือความผูกพันทางใจ เปนทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคกร เชน การยอมรับใน                    

เปาหมายขององคกร การตองการเปนสวนหน่ึงขององคกร สวน “Engagement” เปนพฤติกรรมท่ีพนักงาน

แสดงออกถึงความผูกพันโดยมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีมีความกระตือรือรน ทุมเท และจดจอเอาใสใจ                     

โดยพนักงานจะใหความสนใจในงานท่ีทํามากกวาองคกร โดยในบทความน้ีจะนําเสนอเฉพาะความผูกพัน               

ตอองคการที่จะสงผลตออัตราการลาออกของพนักงาน 

 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
 แมจะมีผูศึกษาความผูกพันตอองคการไวจํานวนมาก แตจากการทบทวนวรรณกรรมพบวาทฤษฎี

ความผูกพันที่มีการศึกษาและพัฒนาอยางตอเนื่องคือ โมเดลสามองคประกอบ (Three Component Model: 

TCM) ของ Meyer & Allen  (1991, 1997) ที่เกิดจากการสังเกตความเหมือนและความแตกตางของแนวคิด

ความผูกพันในองคการมิติเดี่ยว เชน การศึกษาของ Mowday, Porter & Steers (1982) และ Wiener (1982) 

ซึ่งเห็นตรงกันวาเปนความเชื่อที่ผูกพันบุคคลไวกับองคการและนําไปสูการลดการลาออก โดยการศึกษา                       

ในยคุแรกน้ันมคีวามแตกตางกนัทีค่วามเชือ่อนัเปนพืน้ฐานของความผกูพนั จนนาํมาสูโมเดลสามองคประกอบ

ที่อธิบายวา ความผูกพันประกอบดวย 3 ความเช่ือ ไดแก ความตองการ (Desire) หนาที่ (Obligation)                      

และตนทุน (Cost) โดยบุคคลจะสามารถรักษาความสัมพันธหรือยังคงกระทําอยางใดอยางหนึ่ง                                      

เพราะเขาตองการ หรือรูสึกวาควรจะทํา หรือเช่ือวาตนเองตองกระทํา อันนํามาสูองคประกอบท้ังสามของ      

ความผูกพัน ไดแก 1) ความผูกพันเชิงอารมณ (Affective Commitment) เปนความตองการท่ีจะรักษา                     

ความสัมพันธ หรือการกระทํานั้นไว 2) ความผูกพันเชิงกฎเกณฑ (Normative Commitment) ที่มาจาก                     

ความเช่ือดานหนาที่ เชน หนาที่ที่ตองคงอยูในองคการเพราะเปนสิ่งที่ถูกตองและเหมาะสมแลว มี 2 ดาน               

คือ ทัศนคติถึงความถูกตองดีงาม กับ ทัศนคติถึงหนี้บุณคุณ (Meyer & Parfyonova, 2010) และ 3)                             

ความผูกพันเชิงเศรษฐกิจ (Continuance Commitment) ซึ่งหมายถึงการตระหนักถึงความเสียหาย                                  

ทีจ่ะเกดิขึน้หากไมรกัษาความสมัพันธหรอืการกระทาํนัน้ไว ประกอบดวยความสญูเสยี และการขาดทางเลอืก 

(Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002) โดยองคประกอบท้ังสามมีความสัมพันธเชิงลบ                     

ตอความตั้งใจที่จะลาออกและการลาออก ซึ่งในปจจุบันนี้งานวิจัยตางๆ พบวา ความผูกพันของพนักงาน                  

ตางสะทอนองคประกอบทั้งสามอยาง แตอาจมีระดับไมเทากันไดในแตละองคประกอบ เพราะพนักงาน                        

มคีวามตองการทาํสิง่ทีต่นเชือ่วาถกูตองและตระหนกัวาอาจมคีวามสญูเสียทีไ่มประสงคเกดิข้ึนหากกระทาํไม

สําเร็จแตกตางกันไป (Meyer, 2017) 

 อยางไรก็ตามองคประกอบทั้งสามน้ีมีความสัมพันธตอการธํารงรักษา ผลการปฏิบัติงาน ความเปน

สมาชิกในองคการ และสุขภาพความเปนอยูของพนักงานแตกตางกัน (Meyer & Maltin, 2010) โดยผูที่มี               

ความผูกพันเชิงอารมณสูงมักจะทํางานไดดีกวาผูที่อยูกับองคการเพราะไมมีทางเลือกอื่น อีกทั้งยังพบวา                 

ความผูกพันเชิงอารมณนั้นมีความสัมพันธทางบวกสูงสุดกับผลการปฏิบัติงาน การเปนสมาชิกขององคการ 

และการมาทํางาน ตามมาดวยความผูกพันเชิงกฎเกณฑ โดยท่ีความผูกพนัเชิงเศรษฐกิจอาจไมมคีวามสัมพนัธ

หรือมีความสัมพันธเชิงลบตอพฤติกรรมเหลานี้ (Meyer et al., 2002) 
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 นอกจากนี้ไดมีผูศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการไวหลายทานซึ่งมีปจจัยที่คลายกัน                

ดงัแสดงในตารางท่ี 1 ไดแก 1) ปจจยัสวนบุคคล เชน อาย ุอายกุารทาํงาน เพศ ระดบัการศกึษา ระดบัเงินเดอืน 

สถานภาพสมรส ซึ่งเปนสวนหนึ่งของปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันเชิงเศรษฐกิจ ตามแนวคิดของ Meyer & 

Allen (1997) โดยที่งานวิจัยของ Satjaman, Tadadej, Kittipichai & Sangmahachai (2018) พบวา                              

ผูที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีอายุนอย นอกจากนี้ระยะเวลาในการทํางานกับ                       

องคการหนึ่งมีผลตอความผูกพันเชนกัน 2) ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน เชน ความสําคัญของงาน                          

ลักษณะงานท่ีหลากหลาย ลักษณะงานท่ีทาทาย การมีสวนรวมในการทํางาน การมีโอกาสกาวหนา                    

เปนสวนหนึ่งของปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันเชิงอารมณ ตามแนวคิดของ Meyer & Allen (1997)                                  

ซึ่งงานวิจัยของ Phongtrakul & Chainiran (2016) และ Krakeaw & Watchrasriroj (2018) ตางพบวา                   

ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงานน้ันมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน อีกทั้ง Satjaman et al. (2018)                     

ยงัพบวาปจจยัทีเ่กีย่วกับลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธกบัความผูกพนัเชงิอารมณ 3) ปจจยัทีเ่กีย่วกบัลกัษณะองคการ 

เชน ลักษณะการกระจายอํานาจในองคการ ความสําคัญของหนาที่งานของตนตอองคการหรือเพื่อนรวมงาน 

ความชัดเจนของกฎขอบังคับ ขั้นตอนตางๆ ในการทํางาน เปนสวนหน่ึงของปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพัน                  

เชิงกฎเกณฑ ตามแนวคิดของ Meyer & Allen (1997) ซึ่งการวิจัยของ Satjaman et al. (2018) นั้นพบวา 

ปจจัยเก่ียวกับลักษณะองคการน้ีมีความสัมพันธกับความผูกพัน และ 4) ปจจัยเก่ียวกับประสบการณ                              

ในการทํางาน เชน ทัศนคติวาตนมีความสําคัญตอหนวยงาน ทัศนคติวาหนวยงานมีความยุติธรรม                          

ในการพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับเพื่อนรวมงาน ความคาดหวัง                           

ที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ซึ่งเปนสวนหน่ึงของปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันเชิงกฎเกณฑ                          

ตามแนวคิดของ Meyer & Allen (1997) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Rhiitkamrop & Phasunont (2017) 

ภาพที่ 1: ความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางาน ความผูกพัน และการธํารงรักษา

ที่มา: Meyer & Allen (1991, 1997) ; Meyer et al. (2002) ; Meyer & Maltin (2010) ; Meyer (2017)
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 จากภาพท่ี 1 เหน็ไดวาสิง่ทีอ่งคการคาดหวังจากพนักงานน้ันคอื องคการสามารถธํารงรักษาพนักงาน

ที่มีผลการปฏิบัติงานดีคงอยูกับองคการ อีกทั้งแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในองคการ อันเปนผล                     

มาจากพนักงานมีความผูกพันตอองคการทั้งความผูกพันเชิงอารมณ และความผูกพันเชิงกฎเกณฑ                              

เพราะความผูกพันเชิงอารมณ เรียกไดวาเปนความรักท่ีจะทํางานในองคการโดยการยอมรับเปนสวนหน่ึง               

ขององคการ ปรารถนาท่ีจะทํางานใหองคการยอมสงผลตอการมีพฤติกรรมท่ีดี มีผลการปฏิบัติงานดี                             

ปจจัยในการทํางานท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันเชิงอารมณนี้ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล                                      

ดานระยะเวลาการทํางาน และปจจัยลักษณะงาน เม่ือพนักงานมีทัศนคติเกี่ยวกับงานวาไดทํางาน                                       

ที่ตนรูสึกวามีความสําคัญ ไดใชความรู ความสามารถท่ีหลากหลาย มีความทาทาย มีอิสระในตัดสินใจ                   

ทํางาน ไดมีสวนรวมในการทํางาน รวมท้ังเมื่อทํางานแลวไดรับรูวามีโอกาสกาวหนายอมเกิดความรัก                      

ความผูกพัน ไมประสงคจะออกจากองคการ 

 ประการตอมา คือ ความผูกพันเชิงกฎเกณฑที่พนักงานมีทัศนคติวาการปฏิบัติงานองคการนั้น คือ 

หนาที่ เปนสิ่งที่ถูกตองดีงาม และความกตัญู โดยปจจัยลักษณะองคการ และปจจัยประสบการณทํางาน 

มีผลตอความผูกพันนี้โดยเมื่อพนักงานไดรับรูขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจน รับรูถึงอํานาจหนาที่ในการทํางาน 

การรายงาน รวมทั้งกฎระเบียบตางๆ แลว พนักงานเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการยอมมีพฤติกรรมในการทํางาน

ตามที่องคการตองการ อีกทั้งมีทัศนคติวางานของตนมีความสําคัญ และการทํางานน้ันไดรับความยุติธรรม 

ยอมทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ 

 ในขณะท่ีความผูกพันเชิงเศรษฐกิจนั้น อาจไมมีหรือมีความสัมพันธเชิงลบตอการธํารงรักษา                             

ซึ่งความผูกพันเชิงเศรษฐกิจนี้เปนการตระหนักถึงความเสียหายที่จะเกิดข้ึนหากไมปฏิบัติ โดยไดรับผล                        

จากปจจัยสวนบุคคลที่สามารถอธิบายไดวา พนักงานที่มีอายุมาก หรือตองดูแลรับผิดชอบครอบครัว                             

จะเกิดการรับรูวาตนเองตองคํานึงถึงความสูญเสียหากไมปฏิบัติตอ ทําใหพนักงานมีทัศนคติที่วาตนจําเปน

ตองทํางานในองคการเดิมตอไปโดยไมมีทางเลือกอื่น ซึ่งสงผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิก                        

ตามจําเปน มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐาน 

 

ความตองการและคานิยมในการทํางานของเจนเนอเรชั่นซีและเจนเนอเรชั่นอื่น ๆ
 แมเจนเนอเรช่ันซีกําลังจะเร่ิมเขาสูการทํางาน แตผูบริหารควรมีการวางแผนเพื่อรองรับการเขาสู     

ตลาดแรงงานของคนกลุมนีซ้ึง่มคีานยิมและความคาดหวังทีแ่ตกตางจากเจนเนอเรช่ันอืน่ๆ ในองคการ ซึง่ Super 

(1973)  ไดอธิบายกลไกความสัมพันธระหวางความตองการกับคานิยมเก่ียวกับงานไววา เมื่อบุคคล                                    

มคีวามตองการเกิดขึน้ ความตองการน้ันจะสงผลใหมกีารแสดงพฤติกรรมออกมาเพือ่ตอบสนอง เชนเดยีวกนั 

คานิยมก็มีหนาที่ในการกําหนดพฤติกรรมใหแสดงออกมา สิ่งที่แตกตางกันก็คือ ความตองการจะแสดงถึง

ความตองการดานกายภาพ (Physical) ขณะท่ีคานิยมแสดงถึงความตองการดานจิตใจ (Psychological)                  

ในบริบทของการทํางาน คานยิมเก่ียวกบังานกบัความตองการจากการทาํงานในระดบับคุคลจะมคีวามหมาย

ไมแตกตางกัน จงึสามารถนํามาใชเปนวัตถปุระสงค เปาหมาย หรอืระดับการใหความสําคญัได ซึง่คานิยมน้ัน
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มีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ (Fischer & Mansell, 2009 ; Mitrakul & Kongchan, 2016) 

โดยเฉพาะความผูกพันเชิงความรูสึกและเชิงกฎเกณฑ (Nwadei, 2003) และคานิยมในการทํางานสามารถ

ใชพยากรณความผูกพันองคการของพนักงานได โดยเชื่อมโยงสิ่งที่บุคลากรตองการและคาดหวัง                                   

จากการทํางาน กบัสิง่ทีอ่งคการจะตองตอบสนองเพ่ือทีจ่ะรกัษาบุคลากรใหอยูกบัองคการ มผีลการปฏิบตังิานดี 

และมีความผูกพนักับองคการ (Ros, Schwartz & Surkiss, 1999) ดวยเหตุนีเ้พือ่สรางความผูกพนัของพนักงาน 

ผูบริหารจึงจําเปนตองเขาใจความตองการและคานิยมในการทํางานของพนักงานกอน 

 ทั้งนี้ ผูเขียนไดศึกษาความตองการและคานิยมและกลยุทธการตอบสนองความตองการของ                         

เจนเนอเรชั่นซีและเจนเนอเรชั่นอื่น ๆ ไวดังตารางที่ 1

ตารางท่ี 1 

ความตองการ คานิยม และกลยุทธการตอบสนองของเจนเนอเรช่ันซีและเจนเนอเรช่ันอื่น ๆ

ที่มา: Carver & Candela (2008) ; Valickas & Jakstaite (2017) ; Deloitte (2018) ; Ranstad (2016) ; 

        Kongkaew (2016) ; Gray et al. (2016)
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 จากตารางที่ 1 นี้จะเห็นไดวาแตละเจนเนอเรชั่นตางมีความตองการและคานิยมที่แตกตางกัน                        

ซึง่เจนเนอเรช่ันซยีอมมีความตองการท่ีแตกตางไป  ดงัเชน เจนเนอเรช่ันเบบ้ีบมูเมอรทีม่คีวามภกัดีตอนายจาง 

เจนเนอเรชัน่เอก็ซทีภ่กัดีตอวิชาชพี แตกลบัไมปรากฎในเจนเนอเรชัน่วาย และเจนเนอเรชัน่ซ ีทาํใหจาํเปนตอง

คํานึงถึงความผูกพันตอองคการ  อีกประการคือเจนเนอเรช่ันวายตองการทํางานเปนทีมแตเจนเนอเรช่ันซีนั้น

กลบัตองการทาํงานตามลาํพงั ความตองการจากการทาํงานและคานยิมของเจนเนอเรชัน่ซมีผีูศกึษาไวทัง้ใน

ประเทศไทยและตางประเทศท่ีพบความสอดคลองกันหลายประการ ประการแรก ไดแก คาตอบแทนและ                 

รายได ทั้งการศึกษาของ Deloitte (2018) และ Ranstad (2016) พบวาเจนเนอเรช่ันซีใหความสําคัญ                              

กับคาตอบแทนและรายไดคอนขางมาก และเปนสิ่งจูงใจใหยังคงทํางานในองคการ และสอดคลองกับ                    

Kodithuwakku, Mazuki & Karuthan (2018) Vision Critical (2017) Kongkaew (2016) และ Gray et al. 

(2016) ทีพ่บวา เจนเนอเรชัน่ซคีาํนงึถงึคาตอบแทนจากการทาํงาน ตอมาคอื ความกาวหนาในงานอยางรวดเรว็ 

ทั้งการขึ้นเงินเดือน เลื่อนตําแหนง (Kongkaew, 2016 ; Lovell, 2017 ; Ranstad, 2016) ชอบงานท่ีทาทาย 

ตองการความภูมิใจในตนเอง (Kodithuwakku et al., 2018) และการทํางานอาชีพที่มีผลกระทบตอสังคม 

ตองการมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงสังคมใหดีขึ้นที่ทั้ง Lovell (2017) และ Vision Critical (2017) เสนอวา

เจนเนอเรชั่นซีนั้นตองการทํางานที่นาสนใจ มีคุณคาและความหมาย มีโอกาสสรางความแตกตางใหกับโลก

และทําอาชีพที่มีผลกระทบตอสังคม การตอบแทนสังคม รวมทั้งการใหความสําคัญตอชื่อเสียง                                           

ทางดานศีลธรรม (Deloitte, 2018) และการมีจรรยาบรรณในการทํางาน นอกจากนี้การเรียนรูอยางตอเนื่อง 

และการทํางานแบบยืดหยุน (Workplace Flexibility) ยังเปนสิ่งที่เจนเนอเรช่ันซีใหความสําคัญดวยเชนกัน 

(Lovell, 2017 ; Deloitte, 2018)

  สรุปไดวา เจนเนอเรช่ันซีมีความตองการและคานิยมทางดานคาตอบแทน ความกาวหนาในงาน    

อยางรวดเร็ว การทํางานท่ีมีผลกระทบตอสังคม จรรยาบรรณในการทํางาน การเรียนรูอยางตอเน่ืองและ                    

การทํางานแบบยืดหยุน ที่จะสามารถนําไปสูแนวทางการสรางความผูกพันในองคการได  

แนวทางการสรางความผูกพันตอองคการของเจนเนอเรชั่นซี
 จากโมเดล 3 องคประกอบของ Meyer & Allen (1991,1997) ที่กลาวถึงความผูกพันเชิงอารมณ                     

ที่พนักงานรักที่จะทุมเทใหกับองคการ  ความผูกพันเชิงกฎเกณฑที่พนักงานคงอยูในองคการเนื่องดวย                        

ความรูสึกถึงหนาที่ ความรับผิดชอบตอองคการ และความผูกพันเชิงเศรษฐกิจที่พนักงานคงอยูกับองคการ

เพราะการคาํนงึถงึความสญูเสยีทีจ่ะไดรบั การศกึษาหลายชิน้ยงัแสดงวาความผกูพันตอองคการนัน้แตกตาง

กันไปตามเจเนอเรช่ัน ดังตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2

ความผูกพันตอองคการของเจนเนอเรชั่นตาง ๆ 

    
-             

  
- 

 
 

-                  
 

(Constanza, Badger, 
Fraser, Severt & Gade, 
2012) 

-  
 

(D’Amato & Herzfeldt, 
2008) 

- 
 

 
 

(Constanza et al., 
2012) 

-  
 

 
(Glazer, Mahoney, 
& Randall, 2019) 
 

-  
  

 
             
              

(Arar & Oneren, 
2018) 

 การศึกษาความผูกพันทั้งระดับบุคคลและระดับองคการนั้นทําใหสามารถปรับการบริหาร                         

ทรพัยากรมนษุยใหเหมาะสมกบัองคการ หนวยงาน และทมีงานทีแ่ตกตางกนัได (Meyer, 2017) เมือ่พจิารณาตาราง  

ที่ 2 พบวาเจนเนอเรช่ันซี มีความผูกพันตํ่ากวาเจนเนอเรช่ันอื่นๆ ผูบริหารจึงควรใหความสนใจในการปรับ

แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยที่จะสรางความผูกพันตอองคการกับเจนเนอเรชั่นซี ซึ่ง Meyer &                         

Hescovitch (2001) ไดเสนอแนวทางในการพฒันาความผกูพันผานองคประกอบท้ังสามของ Meyer & Allen 

(1997) ไดแก 1) ความผูกพันเชิงอารมณ สามารถพัฒนาดวยการมีสวนรวม ทั้งจากแรงจูงใจภายในหรือ                    

การซึมซับการกระทํานั้นๆ  การยกยองคานิยมรวมของหนวยงานหรือการกระทํา และการสรางอัตลักษณ                

จากการเขารวมหนวยงานหรอืจากการทาํงานบรรลเุปาหมาย 2) ความผกูพนัเชงิกฎเกณฑ โดยสามารถพฒันา

เมื่อบุคคลมีบรรทัดฐานความประพฤติของตน โดยอาจมาจากการขัดเกลาทางสังคม (Socialization)                       

และ/หรอืไดรบัผลประโยชนหรอืมปีระสบการณในการแลกเปล่ียนกับผูบรหิาร หวัหนางาน หรือเพือ่นรวมงาน  

และ 3) ความผูกพันเชิงเศรษฐกิจ สามารถพัฒนาขึ้นเมื่อบุคคลลงทุนไปและรับรูวาอาจขาดทุนเมื่อไมกระทํา

สิ่งนั้นตอ 

 แนวทางในการสรางความผูกพันโดยการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นมีอยูดวยกันหลายแนวทาง                     

ไมวาจะเปนการใหคาตอบแทนในรูปแบบตางๆ เชน การใหเงินเดือนท่ีสูงกวาองคการอ่ืน การใหสวัสดิการ                 

ที่เหนือกวา การสงเสริมใหบุคลากรไดรับความกาวหนาในสายอาชีพ การสื่อสารในองคการและการรับทราบ

ขาวสารขอมูลตางๆ ภายในองคการ การมีสวนรวมของบุคลากรและการเปดโอกาสใหกับบุคลากร  และ                     

การไดรับการยกยองชมเชย (Yodwisitsak, 2014) ซึ่งสอดคลองกับ Meyer (2017) ที่เห็นวาองคการควรมี                 

การมอบอํานาจเพ่ือตอบสนองความตองการอิสระในการทํางาน อกีทัง้ควรมีการใหความยุตธิรรมในการสรรหา 

-
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ประเมินผล จายคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง การฝกอบรมและพัฒนา รวมทั้งการจัดการส่ือสารสองทาง

อยางมีประสิทธภิาพ แมวาจะมีแนวทางในการสรางความผูกพนัอยูมากมาย แตจาํเปนจะตองนําความตองการ

และคานยิมของเจนเนอเรช่ันซทีีแ่ตกตางจากเจนเนอเรช่ันอืน่มาพจิารณารวมดวยเพ่ือปรบัแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสม และกอใหเกิดความผูกพนัตอองคการ ดังภาพที่ 2  
 

 
 

 

 

 

 
 

 

 
 

  
  

 

 

 

 

    
 

    

 

          

      
          

 

 

   
 

     
  

(Meyer & Hescovitch,2001)

ภาพที่ 2: คานิยมและความคาดหวังของเจนเนอเรชั่นซี ที่สงผลตอแนวทางการสรางความผูกพัน

ที่มา: Meyer & Allen (1991, 1997) ; Meyer et al. (2002) ; Meyer & Maltin (2010) ; Meyer (2017)

  

 เม่ือจัดกลุมความตองการและคานิยมของเจนเนอเรช่ันซีตามปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันและ                    

เสนอแนวทางในการพัฒนาความผูกพันตามแนวคิดของ Meyer & Hescovitch (2001) จะพบวา อายุของ

เจนเนอเรช่ันซี เรียกไดวาอายุนอยถือเปนปจจัยสวนบุคคลอยางหน่ึงท่ีสงผลตอความผูกพันเชิงเศรษฐกิจ                   

ทาํใหเจนเนอเรช่ันซเีปนพนกังานอายุนอยทีย่งัมทีางเลือกในการทํางานกับองคการอ่ืนมากกวา รวมท้ังพนกังาน

อายุนอยมีประสบการณทํางานนอย ยังไมไดลงทุนลงแรงในองคการมากนัก และอาจยังไมมีความผูกพัน                  

เชิงอารมณตอองคการมากพอที่จะคงอยูในองคการตอไป ซึ่งสามารถพัฒนาความผูกพันนี้ดวยการสราง                   

การรับรูถึงคุณคาที่พนักงานจะไดรับจากการมีความผูกพันตอองคการ เชน การกําหนดสิ่งตอบแทนและ                   

สิทธิประโยชนตาง ๆ ใหกับพนักงานที่มีอายุงานนานและผลปฏิบัติงานเปนตามที่องคการกําหนด พรอม                      

ทั้งสื่อสารใหพนักงานทราบ รวมท้ังโอกาสความกาวหนาในการทํางานกับองคการ นอกจากน้ีคานิยมของ                  

เจนเนอเรช่ันซี เชน ความกาวหนาในงาน งานท่ีมีคุณคาและความหมาย งานท่ีมีผลกระทบตอสังคม และ                 

การทํางานแบบยืดหยุนนั้น ถือเปนปจจัยลักษณะงานที่สงผลตอความผูกพันเชิงอารมณที่สามารถพัฒนา                 

ไดดวยการสรางการมีสวนรวม การสรางแรงจูงใจภายใน คานิยมรวม และการสรางอัตลักษณในงาน                            
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สวนปจจัยลกัษณะองคการ และปจจยัประสบการณทีส่งผลตอความผกูพันเชิงกฎเกณฑ พบวาเจนเนอเรช่ันซี               

มีความตองการและคานิยมในเรื่องคาตอบแทน ความกาวหนาในการทํางาน ความยุติธรรม ศีลธรรมและ

จรรยาบรรณ ซึง่องคการสามารถพฒันาความผกูพนัเชงิกฎเกณฑไดผานการสรางบรรทัดฐานภายในของบคุคล 

ดวยการขัดเกลาทางสังคม รวมทั้งการแลกเปลี่ยนประสบการณกับผูอื่น 

 จากการพัฒนาความผูกพันตามแนวคิดของ Meyer & Hescovitch (2001)  สามารถนํามาปฏิบัติได

ตามแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย 5 แนวทาง ดังนี้  

 1. การออกแบบงาน ปจจัยลักษณะงานถือเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความผูกพันเชิงอารมณ ดังนั้น

เพื่อสรางความผูกพันในงาน องคการควรคํานึงถึงการออกแบบงาน ซึ่งเจนเนอเรช่ันซีตองการงานที่จะตองมี

อัตลักษณ มีคุณคาและความหมาย ซึ่งคุณคาและความหมายของงานน้ันมาจากการท่ีบุคคลตระหนัก                       

และรูสึกถึงคุณคาและความสําคัญของงานท่ีตนทํา การหลอมรวมคุณคาสวนตัวเขากับคุณคาหรือ                                    

ผลทีไ่ดรบัจากการทาํงาน ซึง่ทาํใหเกดิความรูสกึถงึความสาํคญั ความสขุทีเ่กีย่วของหรอืไดรบัจากการทาํงาน  

(Sorakaikitikul & Seangthai, 2013) การที่จะสรางคุณคาและความหมายในงานน้ัน Steger, Dik  & Duffy 

(2012) ไดอธิบายวา งานนั้นจะตองสรางผลกระทบตอสังคมในเชิงบวก หรือเรียกไดวางานนั้นไดสงผลดี                      

ตอผูอื่น และเปนคุณคาทางดานจิตใจที่พนักงานรับรูคุณคาที่อยูในงานน้ัน โดยท่ีสอดคลองกับเปาหมาย                    

ในการดํารงชีวิต โดยสรุปแลว ลักษณะงานที่จะสรางความผูกพันใหกับเจนเนอเรช่ันซีไดนั้น จะตองมีคุณคา

และความหมาย ซึ่งจะตองสรางการรับรูวางานนั้นมีความสําคัญตอองคการ โดยจะตองมีการสงเสริม                            

ใหพนกังานทํางานโดยใชความคิดสรางสรรค และมกีารพัฒนาแนวคดิในการทาํงาน เมือ่พนกังานทาํงานแลว

มีความสุขในการทํางานที่สะทอนโดยการทุมเททํางานและจดจอใสใจทํางาน อีกทั้งควรตองออกแบบงาน               

ใหเกิดการมีสวนรวม และมีอํานาจในการตัดสินใจรับผิดชอบในการทํางาน รวมทั้งการทํางานที่ตองมีการให

ขอมูลปอนกลับอยางสมํ่าเสมอ นอกจากการออกแบบงานใหมแลว เจนเนอเรช่ันซียังมีความตองการทํางาน

แบบยืดหยุนท้ังทางดานเวลาและสถานท่ี ที่สามารถตอบสนองดวยความกาวหนาทางเทคโนโลยีที่จะ                          

อํานวยความสะดวกในการทํางานท่ีไมจําเปนตองประจําท่ีสํานักงานเพียงอยางเดียว กลายเปนประเด็น                                

ที่นาสนใจสําหรับการออกแบบงานท่ีเหมาะสมกับเจนเนอเรช่ันนี้

 2. การบริหารผลงานและคาตอบแทน เนื่องดวยเจนเนอเรช่ันซีใหความสําคัญตอคาตอบแทน                    

เปนอันดับแรกๆ อีกทั้งเจนเนอเรช่ันซีมีคานิยมที่ตองการความกาวหนา เติบโตในสายงานอยางรวดเร็ว                        

และยังมีความคาดหวังถึงความถูกตอง ยุติธรรมในการทํางาน อันถือเปนปจจัยลักษณะงานองคการที่                              

สงผลตอความผกูพนัธเชงิกฎเกณฑ เพราะฉะนัน้เพ่ือตอบสนองตอคานยิมน้ีองคการจาํเปนตองมีการบรหิารผลงาน

ทีช่ดัเจน โปรงใส  ตัง้แตการกําหนดวัตถปุระสงค เชือ่มโยงเปาหมายในการปฏิบตังิานกับเปาหมายขององคการ 

หากองคการสามารถสรางระบบในการบริหารผลงานท่ีมีการกําหนดเปาหมายและส่ือสารไปยังพนักงาน                    

ไดอยางชดัเจนแลว ยอมนําไปสูการยอมรับเปาหมายในการทํางานของตนเอง ซึง่เจนเนอเรช่ันซีมคีวามมุงม่ัน 

ทุมเทตอผลสําเร็จเปนคานิยมในการทํางานอยูแลว อีกทั้งมีกระบวนการประเมินผลที่โปรงใส ชัดเจน                            

เปนที่ยอมรับไดของพนักงาน และยึดการประเมินผลงานมากกวาอาวุโสแลว ทําใหพนักงานมีความผูกพัน
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มากขึ้น รวมทั้งการใหขอมูลยอนกลับอยางสมํ่าเสมอ บอยคร้ัง เพราะเจนเนอเรช่ันซีมีความตองการที่จะรับรู

ขอมูล อกีทัง้การบริหารผลงานน้ีจะตองเช่ือมโยงสูความเติบโต กาวหนาในงานอยางชัดเจน องคการอาจมีการ

กําหนดความกาวหนาในแบบพิเศษ (Fast Track) ใหกับพนักงานที่มีความสามารถเปนพิเศษ หรือคนเกง                

ในองคการ (Talent) ซึ่งสามารถตอบความตองการของเจนเนอเรช่ันซี ที่ตองการความกาวหนาท่ีรวดเร็วได 

และเมื่อมีการบริหารผลงานที่ดีแลวยอมนําไปสู การบริหารคาตอบแทน ทั้งคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน                            

และไมเปนตวัเงิน ในดานคาตอบแทนทีเ่ปนตัวเงนิ เจนเนอเรช่ันซมีองวาตนเองยังไมพงึพอใจตอคาตอบแทน

สกัเทาใด องคการสามารถนาํแนวคดิในเรือ่งการคาตอบแทนตามผลงาน (Pay for Performance) เขามาเปน

สิ่งกระตุนจูงใจเจนเนอเรช่ันซี ภายใตความโปรงใสของการประเมิน นอกจากน้ีในดานคาตอบแทนท่ีไมเปน     

ตัวเงินนั้น การไดรับการยกยองนับถือยังเปนสิ่งที่เจนเนอเรช่ันซีตองการ ดวยการสรางกิจกรรมในการยกยอง

ชมเชยพนกังาน การใหโอกาสพนกังานในการสอน การแลกเปลีย่นประสบการณ และความเชีย่วชาญกับผูอืน่                 

การจดัสถานท่ีทาํงานท่ีตรงตอความตองการของเจนเนอเรช่ันนี ้รวมถงึการใหความสําคญัตอความสุขในการทํางาน 

 3. การมีสวนรวม การสรางความผูกพันนั้นจําเปนตองสรางการมีสวนรวมในการทํางานซึ่งถือเปน

หนึ่งในปจจัยลักษณะองคการ ซึ่งเจนเนอเรชั่นซีเองมีความตองการที่ตรงกัน องคการจึงควรเปดโอกาส                           

ใหพนกังานมีสวนรวมในการเสนอความคิดเหน็ในการปฏบิตังิานทกุระดบั ซึง่จะสงเสรมิความสัมพนัธระหวาง

พนักงานและเพื่อนรวมงาน รวมถึงหัวหนางาน อันถือเปนปจจัยประสบการณที่สงผลตอความผูกพัน                               

เชิงกฎเกณฑ นอกจากนีก้ารมอบอาํนาจยงัเปนสิง่หนึง่ทีแ่สดงถงึการมสีวนรวมของพนกังานทีไ่ดรบัความเชือ่ถอื

ในความสามารถ และมีสวนรวมรับผิดชอบในการดําเนินงานขององคการ อีกทั้งจะตองมีจัดการส่ือสาร                           

ทีเ่ปดกวางซ่ึงผูบรหิารทุกระดับจะตองเปดใจยอมรับฟงความคิดเหน็ ขอเสนอแนะตางๆ รวมท้ังควรใหพนกังาน

มีสวนรวมในการลงมือปฏิบัติดวย ซึ่งสอดคลองกับความตองการในการสรางสรรค พัฒนาแนวทาง                                     

ในการปฏิบัติงานที่เจนเนอเรชั่นซีมีอยู 

 4. การสรางคานิยมรวม เปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการสรางความผูกพันเชิงกฎเกณฑ ซึ่งคานิยม

รวมนี้ องคการจะตองพิจารณาถึงคานิยมที่เหมาะสมกับองคการ และตอบสนองตอเปาหมายการดําเนินงาน

ขององคการ ทั้งนี้คานิยมหน่ึงที่ปรากฎในความตองการของเจนเนอเรช่ันซี คือ การใหความสําคัญตอ                        

จรรยาบรรณ ศลีธรรม ทีอ่งคการทัง้หลายตางใหความสาํคญัเชนกนั อนัจะนาํไปสูการสรางบรรทดัฐานภายใน

ของพนักงานที่แสดงออกมาทางพฤติกรรมที่พึงประสงคขององคการ 

 5. ความรับผิดชอบตอสังคม (Corporate Social Responsibility) เจนเนอเรช่ันซีมีความตองการ       

ทีจ่ะทาํงานท่ีมผีลกระทบตอผูอืน่ ตอสงัคม กอใหเกดิความแตกตางและเปลีย่นแปลง ซึง่ถอืเปนปจจยัลักษณะงาน

ที่มีผลตอความผูกพันเชิงอารมณ ที่องคการควรใหความสําคัญกับความรับผิดชอบตอสังคมทั้งในสินคา                

บริการ กระบวนการทํางาน การบริหารงาน เชน การกําหนดขอปฏิบัติทางธุรกิจเพ่ือแสดงความรับผิดชอบตอ

สังคม การบริจาคเพื่อการกุศล กิจกรรมในชุมชน เพื่อใหพนักงานไดรูสึกวาเปาหมายขององคการนั้นไมได  

ตอบสนองเพียงแคองคการเอง แตงานท่ีพนกังานรับผิดชอบ กระบวนการทํางานตางๆ ขององคการนัน้ยงัมีสวน               

สงผลกระทบตอสังคมในแงบวกที่ชวยใหชุมชนหรือสังคมน้ันดีขึ้น  
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สรุป
 ความผูกพันตอองคการตามโมเดลสามองคประกอบน้ันประกอบดวย ความผูกพันเชิงอารมณ                   

ความผูกพันเชิงกฎเกณฑ และความผูกพันเชิงเศรษฐกิจ ซึ่งคานิยมของบุคคลน้ันมีความสัมพันธกับ                        

ความผูกพนัตอองคการ เมือ่เจนเนอเรช่ันซมีคีานยิมและความคาดหวังทีแ่ตกตางจากเจนเนอเรช่ันอืน่ ยอมสงผล

ใหมีความผูกพันตอองคการตางไป เพราะฉะนั้นเพื่อสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นในองคการ ผูบริหารจําเปน

ตองเขาใจถงึความตองการและคานยิมในการทาํงานของเจนเนอเรชัน่ซ ี เชน คาตอบแทน ความกาวหนาในงาน                  

การทํางานอาชีพที่มีผลกระทบตอสังคมในทางบวก จรรยาบรรณในการทํางาน การเรียนรูอยางตอเนื่อง และ

การทาํงานแบบยดืหยุน เพ่ือใชเปนแนวทางในการสรางความผกูพนัขึน้มาดวยการเริม่ตนทีก่ารออกแบบงาน

ที่มีคุณคาและความหมาย ตอมาคือการบริหารผลงานและคาตอบแทนท่ีมีการกําหนดเปาหมาย วิธีการ                        

ที่ชัดเจน สื่อสารใหสามารถเขาใจไดงาย มีการประเมินผลและใหขอมูลปอนกลับอยางสม่ําเสมอ และ                       

เชื่อมโยงกับการพิจารณาคาตอบแทนท่ีสามารถใชการจายคาตอบแทนตามผลงานสําหรับคาตอบแทน                       

ทีเ่ปนตวัเงนิ และการจัดกิจกรรมตางๆ  อกีท้ังผูบรหิารยงัตองใสใจในการมีสวนรวมของพนักงาน โดยเปดกวาง

ทางการส่ือสาร และรับฟง ใหขอเสนอแนะแกพนักงานในเจนเนอเรช่ันน้ี รวมท้ังการสรางคานิยมรวมกัน                      

ในองคการ และสดุทายผูบรหิารควรใหความสาํคญักบัความรบัผิดชอบตอสังคมเพราะเจนเนอเรช่ันซีตองการ

ทํางานกับองคการที่มีเปาหมายที่ทั้งตอบสนององคการเองและตอบสนองตอสังคมในเวลาเดียวกัน  
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