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บทคัดยอ 

 วัตถุประสงคของการวิจัยน้ีคือ การศึกษาอิทธิพลของการจัดการความหลากหลายดานชวง

อายุท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานเจเนอเรชันวาย โดยมีการรับรูวางานมีความหมายเปน

ตัวแปรสื่อ และความทะเยอทะยานดานอาชีพเปนตวัแปรกํากับ กลุมตัวอยางมีจํานวน 400 คน ซ่ึงเปน

พนักงานเจเนอเรชันวายท่ีเกิดระหวางพ.ศ. 2524-2539 และทํางานเปนพนักงานประจําท่ีมีอายุงาน

อยางนอย 6 เดือน ในองคการตาง ๆ ท้ังในภาครัฐและเอกชนซ่ึงตั้งอยูในจังหวัดเชียงใหม กรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล เคร่ืองมือของการวิจัยประกอบดวยแบบวัดและแบบสอบถาม จํานวนท้ังสิ้น 5 ชุด การ

วิเคราะหขอมูลกระทําดวยโปรแกรม PROCESS ผลการวิจัยพบวา (1) การจัดการความหลากหลาย

ดานชวงอายุมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการและการรับรูวางานมีความหมายของพนักงาน

เจเนอเรชันวาย (2) การรับรูวางานมีความหมายมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ (3) การ

รับรูวางานมีความหมายมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อบางสวนในความสัมพันธระหวางการจัดการความ

หลากหลายดานชวงอายุกับความผูกพันตอองคการ และ(4) ความทะเยอทะยานดานอาชีพมีบทบาท

เปนตัวแปรกํากับความสัมพันธระหวางการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุและความผูกพันตอ

องคการของพนักงานเจเนอเรชันวาย 
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Organizational Commitment of Generation Y Employees:  
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 Abstract 

This study examines the influence of generational diversity management and 
organizational commitment of generation Y employees. The study also investigates the 
mediating role of perceived meaningful work and the moderating role of career 
ambition in the relationship between generational diversity management and 
organizational commitment. The sample comprised of 400 generation Y employees 
working in public and private organizations located in Chiang Mai and Bangkok 
Metropolitan Region. The research instruments consisted of 5 measures and questionnaire. 
The PROCESS macro was used to analyze the data. The results indicate that generational 
diversity management positively influenced organizational commitment and perceived 
meaningful work of generation Y employees. Second, perceived meaningful work 
mediated the relationship between generational diversity management and organizational 
commitment. Third, career ambition moderated the relationship between generational 
diversity management on organizational commitment of generation Y employees. 

Keywords: Organizational commitment, Generational diversity management, Generation Y 

employees, Career ambition 
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บทนํา (Introduction) 

ประชากรในกลุมเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ซ่ึงเกิดระหวางพ.ศ. 2524-2539 หรือค.ศ. 

1981-1996 (Rauch, 2018) นับเปนกําลังสําคัญของทุกประเทศ สําหรับประเทศไทย ในพ.ศ. 2561 

จํานวนประชากรท้ังประเทศมีจํานวน 66,413,979 คน เปนกลุมเจเนอเรชันวายถึง 15.2 ลานคน หรือ

รอยละ 22.89 ซ่ึงใกลเคียงกับกลุมเจเนอเรชันเอ็กซ (Generation X) ซ่ึงมีจํานวน 16.5 ลานคน หรือ

รอยละ 24.86 (สํานักงานสถิติแหงชาติ, มปป.) นอกจากน้ันภายในพ.ศ. 2573 กลุมเจนเนอเร-ชันวาย

จะกลายเปนกลุมท่ีมีจํานวนมากท่ีสุดในองคการ โดยจะมีจํานวนประมาณรอยละ 46 ของกําลังแรงงาน

ท้ังหมด (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, 2559)  

อยางไรก็ตาม การวิจัยไดพบวาพนักงานเจเนอเรชันวายมีอัตราการลาออกจากงานสูงกวา

พนักงานเจเนอเรชันอื่น (Khalid, Nor, I-mail, & Razali, 2013) และมีคาเฉลี่ยของการคงอยูใน

องคการต่ํากวา 3 ป (Campione, 2015) สําหรับประเทศไทย รอยละ 25 ของพนักงานเจเนอเรชัน

วายมีแนวโนมตองการเปลี่ยนงาน เม่ือเปรียบเทียบกับเจเนอเรชันเอ็กซและเบบี้บูมเมอรท่ีมีแนวโนม

ตองการเปลี่ยนงานเพียงรอยละ 17 และ 10 ตามลําดับ (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม 

มหาวิทยาลัยมหิดล, 2559) ท้ังน้ีสาเหตุสําคัญเกิดจากการขาดความผูกพันตอองคการ โดยผลการ

สํารวจพบวารอยละ 71 ของพนักงานเจเนอเรชันวายโดยเฉลี่ยท่ัวโลกไมมีความผูกพันกับองคการ และ

มีแนวโนมท่ีจะเปลี่ยนงานทันทีเม่ือมีองคการอื่นใหขอเสนอคาตอบแทนท่ีมากกวาเพียงรอยละ 5 (“5 

Ways to build”, 2013) นักวิชาการไดตั้งขอสังเกตวาพนักงานเจเนอเรชันวายเติบโตมาภายใตการ

รับรูสภาพปญหาการทํางานของสมาชิกในครอบครัว เชน การปลดพนักงานโดยไมคํานึงถึงความ

จงรักภักดี ซ่ึงมีสวนทําใหพนักงานเจเนอเรชันวายมุงใหความสําคัญแกชีวิตสวนตัวและครอบครัว

มากกวาการอุทิศชีวิตใหกับองคการ (Ng, Schreitzer, & Lyon, 2010)  

โดยท่ัวไปแลว ทุกองคการต างตองการท่ีจะใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ 

(Organizational commitment) ซ่ึงเปนภาวะท่ีบุคลากรมีความรูสึกยึดม่ันในองคการของตน ยอมรับ

เปาหมายขององคการ เต็มใจท่ีจะทุมเทความอุตสาหะในการทํางานใหแกองคการ และปรารถนาท่ีจะ

อยูในองคการตอไป (Steers & Porter, 1979) ดวยเหตุน้ี การศึกษาปจจัยท่ีมีสวนเสริมสรางความ

ผูกพันตอองคการโดยเฉพาะกลุมพนักงานเจเนอเรชันวายจึงเปนประเด็นสําคัญอยางยิ่ง เน่ืองจากการ

ขาดความผูกพันตอองคการซ่ึงนําไปสูการลาออกจากงาน นอกจากจะเปนตนทุนท่ีองคการตองสูญเสีย

แลว ยังถือเปนปจจัยท่ีขัดขวางการเจริญเติบโตและประสิทธิผลขององคการอีกดวย 

ดังน้ัน การวิจัยคร้ังน้ีจงึมุงศึกษาปจจยัท่ีมีความสําคญัตอการสรางความผูกพันตอองคการของ

พนักงานเจเนอเรชันวาย กลาวคือ การวิจัยน้ีมีสมมติฐานวาการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ

ขององคการ (Generational diversity management) นาจะมีบทบาทสําคัญตอการเสริมสรางความ
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 ผูกพันตอองคการ เน่ืองจากการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุขององคการ เปนกระบวนการ

จัดการแบบองครวมท่ีมีจุดมุงหมายในการจัดการความแตกตางดานชวงอายุของบุคลากร เพ่ือใหม่ันใจ

วาปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรจะกอใหเกิดผลดีตอองคการ (Rosado, 2006) การวิจัยในอดีตไดพบวา

การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุมีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากร และการท่ีองคการให

ความสําคัญแกความหลากหลายดานชวงอายุ สามารถชวยรักษาการคงอยูในองคการของพนักงานรุน

ใหมท่ีมีความสามารถไดอีกดวย (Hapsari, Stolers, & Gunawan, 2019) ในทางตรงกันขาม องคการ

ท่ีขาดการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ มักประสบกับปญหาความขัดแยงระหวางบุคลากรท่ีมี

ความแตกตางดานชวงอายุ และสงผลใหเกิดการเลือกปฏิบัติ การแบงแยกกีดกัน และการลาออกจาก

องคการ (Kapoor & Solomon, 2011) 

อยางไรก็ตาม แมวาการวิจัยในอดีตจะบงช้ีความสัมพันธระหวางการจัดการความหลากหลาย

ดานชวงอายุและความผูกพันตอองคการ แตยังขาดการศึกษากระบวนการทางจิตวิทยาท่ีอธิบายกลไก

เช่ือมโยงความสัมพันธระหวางการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุและความผูกพันตอองคการ 

ดังน้ัน การวิจัยคร้ังน้ีจงึเสนอวานอกจากการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุจะมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันตอองคการโดยตรงแลว ยังมีอิทธิพลทางออมโดยสงผานการรับรูวางานมีความหมาย 

(Perceived meaningful work) ซ่ึงมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อ (Mediator) ในความสัมพันธระหวางตัว

แปรท้ังสอง การรับรูวางานมีความหมายคือการท่ีพนักงานรูสึกวางานของตนเองมีความสําคัญ มีคุณคา 

และมีประโยชน (Hackman & Oldham, 1976) หรือมีจุดมุงหมายและความสําคัญ (Pratt & 

Ashforth, 2003) การวิจัยไดบงช้ีวาพนักงานเจเนอเรชันวายเปนกลุมท่ีใหความสําคัญแกการไดทํางาน

ท่ีมีความหมาย (Becton, Walker, & Jones-Farmer, 2014) และการท่ีพนักงานรับรูวาตนเองได

ทํางานท่ีมีความหมายมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (Wang & Xu, 2019) 

นอกจากน้ัน มีความเปนไปไดวาอิทธิพลของการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุท่ีมีตอ

ความผูกพันตอองคการของพนักงานเจเนอเรชันวาย อาจมีความแตกตางกันขึ้นอยูกับความ

ทะเยอทะยานดานอาชีพ (Career ambition) ของพนักงาน กลาวอีกนัยหน่ึงก็คือความทะเยอทะยาน

ดานอาชีพมีบทบาทเปนตัวแปรกํากับ (Moderator) ในความสัมพันธระหวางการจัดการความ

หลากหลายดานชวงอายุกับความผูกพันตอองคการ ท้ังน้ีเพราะความทะเยอทะยานดานอาชีพเปน

ความปรารถนาของบุคคลท่ีจะทําใหตนเองประสบความสําเร็จและมีความเจริญกาวหนาในอาชีพ และ

พรอมท่ีจะยายไปทํางานในองคการท่ีมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ หากเปรียบเทียบความทะเยอทะยาน

ดานอาชีพระหวางพนักงานท่ีมีความแตกตางกันดานชวงอายุ ผูบริหารมักกลาววาพนักงานเจนเนอเร-

ชันวายตองการกาวสูตําแหนงท่ีสูงขึ้นอยางรวดเร็ว โดยไมตองการเสียเวลาไตเตาไปทีละขั้น และหาก

ความทะเยอทะยานน้ีถูกขัดขวาง พวกเขาก็มักจะเลือกยายไปทํางานท่ีอื่นแทน (Brewer, 2018) ดวย

เหตุน้ีมีความเปนไปไดวา หากองคการขาดการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ ก็อาจไมประสบ
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 ความสําเร็จในการสรางความผูกพันตอองคการ หากพนักงานมีความทะเยอทะยานดานอาชีพอยูใน

ระดับสูง 

กลาวโดยสรุป การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของการจัดการความ

หลากหลายดานชวงอายุท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานเจเนอเรชันวาย โดยมีการรับรูวา

งานมีความหมายเปนตัวแปรสื่อ และความทะเยอทะยานดานอาชีพเปนตัวแปรกํากับ ผลของการศึกษา

คร้ังน้ีมีความสําคัญในแงของการสรางองคความรูใหมท่ีจะเปนประโยชนตอหนวยงานท้ังในภาครัฐและ

เอกชน ในการเสริมสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานเจเนอเรชันวาย เพ่ือนําไปสูการเปน

องคการท่ีมีประสิทธิผลตอไป 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

ลักษณะสําคัญของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

พนักงานเจเนอเรชันวายเปนกลุมคนท่ีเติบโตมาพรอมกับเทคโนโลยีและอินเทอรเน็ต    สงผล

ใหพวกเขามีคุณลักษณะเฉพาะท่ีแตกตางไปจากเจเนอเรชันเอ็กซและเบบี้บูมเมอร โดยคุณลักษณะเดน

ของเจเนอเรชันวายมี 4 ประการคือ (1) ความม่ันใจในตนเอง (2) การใหคุณคาแกความสัมพันธภายใน

กลุม (3) ความสามารถในการวิเคราะหและประเมินทางเลือกอยางรอบคอบ และ (4) ความตองการ

ความรวดเร็วในทุกยางกาวของชีวิต (Yarrow & O’Donnell, 2009)  

ในแงของการทํางาน พนักงานเจเนอเรชันวายใหความสําคัญแกความสมดุลระหวางงานกับ

ชีวิต ชอบความทาทายทางปญญา ตองการสรางความแตกตาง มุงแสวงหาความสําเร็จในอาชีพ และ

ปรารถนางานท่ีมีความหมาย (Bolton et al., 2013) พวกเขาชอบการทํางานเปนทีมและตองการ   

หัวหนาท่ีสามารถเขาถึงได (Crumpacker & Crumpacker, 2007) พนักงานเจเนอเรชันวายเขาใจดีถึง

ความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาทักษะความสามารถของตน อันเน่ืองมาจากการท่ีองคการใหความม่ันคงใน

งานแกพนักงานนอยลง (Connor, Shaw & Fairhurst, 2008) ดวยเหตุน้ี พนักงานเจเนอเรชันวายจึง

พยายามแสวงหาโอกาสในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตน (Glass, 2007) รวมท้ังมีความ

คาดหวังตอองคการหลายประการ ตัวอยางเชน ตองการทิศทางการทํางานท่ีชัดเจน ความสนับสนุน

จากฝายบริหาร ความยืดหยุนในการทํางาน ฯลฯ นอกจากน้ัน พนักงานเจเนอเรชันวายใหความสําคัญ

แกการไดแสดงความคดิเห็นในงาน และคาดหวังวาฝายบริหารจะพิจารณาและนําความคิดเห็นเหลาน้ัน

ไปสูการปฏิบัติจริง (Busch, Venkitachalam, & Richards, 2008) ดังน้ัน พนักงานเจเนอเรชันวาย

จํานวนไมนอยจึงไมลังเลท่ีจะลาออกจากองคการเดิม เพ่ือแสวงหาองคการใหมท่ีสามารถตอบสนอง

ความคาดหวังของพวกเขา 

ดังน้ัน อาจสรุปไดวาพนักงานเจเนอเรชันวายซ่ึงเติบโตมาพรอมกับความกาวหนาของ

เทคโนโลยี เปนกลุมคนท่ีมีความม่ันใจในตนเอง ชอบความยืดหยุน ไมชอบอยูในกฎระเบียบ ตองการ



  
 

 
วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ  ปที่ 13 ฉบับที่ 1/2564 

อิทธิพลของการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานเจเนอเรชันวาย: 

แบบจําลองการส่ืออิทธิพลที่มีตัวแปรกํากับ 86 

 ทํางานท่ีทําใหรูสึกมีคุณคา ช่ืนชอบการทํางานเปนทีม มีความทะเยอทะยาน ตองการหัวหนาท่ีเขาใจ

ลูกนอง ผูกพันตอเปาหมายของตนเองแตผูกพันตอองคการต่ํา 

แนวคิดเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความรูสึกยึดม่ันในองคการของตน ยอมรับ

เปาหมายขององคการ เต็มใจท่ีจะทุมเทความอุตสาหะในการทํางานใหแกองคการ และปรารถนาท่ีจะ

อยูในองคการตอไป (Steers & Porter, 1979) ดังน้ัน ความผูกพันตอองคการจึงเปนความรูสึกท่ีบุคคล

มีตอองคการ และเปนสิ่งท่ียึดเหน่ียวใหบุคคลน้ันยังคงอยูกับองคการตอไป อยางไรก็ตาม Allen and 

Meyer (1990) เสนอวาความผูกพันตอองคการของแตละบุคคลอาจมีลักษณะและท่ีมาแตกตางกัน 

กลาวคือ หากความผกูพันน้ันเกิดขึ้นจากความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ มีความรูสึกยึด

ม่ันในองคการ เต็มใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหแกองคการ จะเปน “ความผูกพันเชิงอารมณ (Affective 

commitment)” แตความผูกพันของบางคนอาจเกิดจากการคิดคํานวณความคุมคา โดยมีพ้ืนฐานอยู

บนตนทุนท่ีบุคคลไดใหแกองคการ ทางเลือกท่ีมีอยู และผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคการ หรือการรับรู

ถึงผลประโยชนท่ีอาจจะสูญเสียไปหากออกจากองคการ ความผูกพันเชนน้ีจึงเปน “ความผูกพันเชิงการ

ลงทุน (Continuance commitment)” นอกจากน้ัน ยังมีความผูกพันท่ีเกิดจากการรับรูวาตนเองมี

พันธะหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีจะตองคงอยูและสนับสนุนกิจกรรมขององคการตอไป หรือคิดวา

ควรจะอยูเพ่ือความเหมาะสมเชิงจริยธรรม ความผูกพันเชนน้ีเปน “ความผูกพันเชิงหนาท่ี (Normative 

commitment)”  

สําหรับการวิจัยน้ีมุงศึกษาความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Steers and Porter 

(1979) กลาวคือ เปนความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ มีความรูสึกยึดม่ันในองคการ 

ยอมรับเปาหมายขององคการ เต็มใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหแกองคการ หรือเปนผูท่ีอยูกับองคการ

ตอไปเพราะอยากและเต็มใจท่ีจะอยู ความผูกพันตอองคการน้ีเปนผลมาจากปจจัยสําคัญ 2 ประการ 

ไดแก สภาพการทํางานและความคาดหวังของบุคคลท่ีไดรับการตอบสนอง กลาวคือ พนักงานท่ีรูสึกวา

ตนเองไดรับการตอบสนองจากองคการเปนอยางดี ไมวาจะเปนการมีอิสระในการทํางาน ไดใชทักษะท่ี

หลากหลาย รูสึกวางานมีเอกลักษณและความสําคัญ รวมท้ังไดรับการตอบสนองจากองคการในเร่ือง

สําคัญอื่น ๆ ตามความคาดหวังของตนเอง เชน รูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับจากองคการ หรือไดรับ

ความชวยเหลือเม่ือประสบปญหา พนักงานเหลาน้ียอมมีความพึงพอใจและเกิดความผูกพันตอองคการ

ในท่ีสุด (Meyer, Allen, & Smith, 1993) ซ่ึงการท่ีพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการอันเปนผลมา

จากการไดรับความใสใจและความสนับสนุนจากองคการน้ี อาจอธิบายไดจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน

ทางสังคม (Social exchange theory) ซ่ึงไดเสนอหลักการตางตอบแทน (Reciprocity principle) 

โดยกลาววาเม่ือฝายหน่ึงใหสิ่งท่ีมีคุณคาแกอีกฝายหน่ึง ก็จะกระตุนใหมีการตอบแทนจากฝายท่ีไดรับ 
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 ซ่ึงหากการแลกเปลี่ยนทางสังคมน้ีมีความเปนธรรม บุคคลก็จะมีความรูสึกพึงพอใจตอสัมพันธภาพ

ระหวางตนเองกับอีกฝายหน่ึง (Cook & Rice, 2003) 

ผลการวิจัยในอดีตไดสนับสนุนทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม กลาวคือการวิจัยไดพบวา

ความผูกพันตอองคการเกิดจากปจจัยหลายประการ เชน การไดรับโอกาสกาวหนาในอาชีพ (Malik, 

Nawab, Naeem, & Danish, 2010) การไดรับโอกาสฝกอบรมและพัฒนาตนเองจากองคการ 

(Gaiduk, Gaiduk, & Fields, 2009) การไดรับรางวัลโดยตรงจากองคการ ความสัมพันธกับหัวหนา

งาน และความพึงพอใจตอนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการ (García-Almeida, 

Fernández-Monroy, & De Saá-Pérez, 2014) บรรยากาศองคการท่ีสงเสริมความรวมมือและ   

การแบงปนความคิดระหวางเพ่ือนรวมงาน (Ekrot, Rank, & Gemünden, 2016) นอกจากน้ัน      

การไดรับความยุติธรรมจากองคการก็มีสวนท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคการเชนกัน การวิจัยไดพบวา

หากพนักงานไดรับความยุติธรรมในการทํางาน ท้ังในดานกระบวนการพิจารณาความดีความชอบ และ

ผลตอบแทนท่ีไดรับ พวกเขาก็จะรูสึกผูกพันตอองคการมากขึ้น (Jang, Lee, & Kwon, 2019)  

ในประเทศไทย ชูชัย สมิทธิไกร และพงษจันทร ภูษาพานิชย (2560) ไดพบวาปจจัยท่ีมี

อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ ไดแก ลักษณะงาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

การบังคับบัญชาของหัวหนา สิ่งท่ีไดรับจากองคการ และการบริหารจัดการขององคการ ซ่ึงสอดคลอง

กับการวิจัยของปาริชาติ หงสเกียรติขจร วิทมา ธรรมเจริญ และรุงรัตน เช้ือแกว (2562) ท่ีไดพบวามิติ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงไดแก ความมีอิสระในการทํางานตามความสามารถและตามหลักปฏิบัติ

ท่ีดี การไดรับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ และความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน เปนปจจัย

ท่ีมีอิทธิพลสูงสุดตอความผูกพันตอองคการ  

สําหรับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานเจเนอเรชันวาย การวิจัยได

พบปจจัยหลายประการ เชน ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต (Davidson, Timo, & Wang, 2010) สุข

ภาวะในการทํางาน ความพึงพอใจตอการฝกอบรมและการพัฒนา และการติดตอสื่อสาร และความสัมพันธ

ท่ีดีกับหัวหนางาน (Brunetto, Farr-Wharton, & Shacklock, 2012) การติดตอสื่อสารภายใน

องคการ (Walden, Jung, & Westerman, 2017) การไดรับผิดชอบงานท่ีมีความทาทายมากขึ้น การมี

ความสัมพันธในการทํางานท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน การสรางวัฒนธรรมการทํางานท่ีมีความยืดหยุน การมี

ระบบคาตอบแทนท่ีมีความจูงใจและมีความเปนธรรม การมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน (ณพัชญปภา 

สวางนุวัตรกุล, 2562) ความสัมพันธอันดีกับหัวหนางาน ความชัดเจนของวิสัยทัศนองคการ การเปนท่ี

ยอมรับในองคการ การมอบอํานาจรวมในงาน (พรหมมาตร จินดาโชติ, สไบทิพย มงคลนิมิตร, และ

ธนกฤต สังขเฉย, 2563)  
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ความหลากหลายของบุคลากรในองคการ หมายถึง ความเปนปจเจกบุคคลท่ีแสดงออกมาจาก

บุคคลหรือกลุมท่ีบุคคลเปนสมาชิกองคการ ซ่ึงครอบคลุมหลากหลายมิติไมวาจะเปน อายุ เพศ เช้ือชาติ 

ศาสนา สีผิว ถิ่นกําเนิด ประสบการณการทํางาน หรือสถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ (Nair & 

Vohra, 2015) การจัดการความหลากหลายของบุคลากร (Diversity management) จึงเปนการ

วางแผนและการจัดทําระบบการปฏิบัติงาน เพ่ือใชในการบริหารบุคลากรและจัดการใหความ

หลากหลายเหลาน้ันสรางประโยชนแกองคการไดอยางสูงสุด และลดผลกระทบดานลบท่ีอาจเกิดขึ้น

จากความหลากหลายของบุคลากร (Cox, 1994) อาจกลาวไดวาการจัดการความหลากหลายของ

บุคลากรเปนสิ่งท่ีแสดงใหเห็นวาองคการมีความมุงม่ันท่ีจะใหความสนับสนุนแกพนักงานทุกคน ไมวา

จะมีภูมิหลังท่ีแตกตางกันอยางไรก็ตาม การจัดการความหลากหลายของบุคลากรท่ีประสบความสําเร็จ

น้ัน จะสื่อสารใหพนักงานทราบวาเปาหมายของการจัดการความหลากหลายน้ันเปนเร่ืองทาทายและ

เปนโอกาสอันดีในการพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น มิใชภัยคุกคามหรืออุปสรรคของการ

ดําเนินงานแตอยางใด (Howard-Grenville & Hoffman, 2003) การวิจัยไดพบวาการจัดการความ

หลากหลายของบุคลากรท่ีประสบความสําเร็จ ทําใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น (McKay, 

Avery, & Morris, 2008) เพ่ิมความผูกพันตอองคการและลดความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ

พนักงาน (Buttner, Lowe, & Billings-Harris, 2010) 

โดยท่ัวไปแลว การจัดการความหลากหลายของบุคลากรมักเก่ียวของกับคณุลักษณะพิเศษบาง

ประการ เชน เพศ เช้ือชาติ สภาวะสุขภาพ ฯลฯ สําหรับการวิจัยน้ีมุงเนนเฉพาะการจัดการความ

หลากหลายดานชวงอายุ (Generational diversity management) ซ่ึงเปนกระบวนการจัดการแบบ

องครวมท่ีมีจุดมุงหมายในการจัดการความแตกตางดานชวงอายุของบุคลากร เพ่ือใหเกิดความม่ันใจวา

ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรท่ีมีความหลากหลายน้ีจะกอใหเกิดผลดีตอองคการ (Rosado, 2006) การ

ท่ีองคการจะประสบความสําเร็จในการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุของบุคลากรน้ัน องคการ

จําเปนจะตองคาํนึงถงึวิถีการทํางาน คานิยม และความคาดหวังเก่ียวกับงานของบุคลากรแตละชวงอาย ุ

จากน้ันจึงคนหาแนวทางท่ีจะตอบสนองตอความคาดหวังเหลาน้ัน คนหาจุดแข็งของบุคลากรแตละชวง

อายุ และพยายามทําใหบุคลากรแตละชวงอายุไดเรียนรูจุดแข็งของกันและกันในการทํางานรวมกันเปน

ทีม (Murphy, 2007)  

สําหรับการวิจัยคร้ังน้ีไดศึกษาการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุขององคการ โดย

อาศัยแนวคิดของ Rosado (2006) ซ่ึงไดเสนอหลักการสําคัญ 4 ประการของการจัดการ           

ความหลากหลายดานชวงอายุไวดังน้ี (1) ตองคํานึงถึงความหลากหลายของบุคลากรและชุมชน        

(2) ตองคํานึงวาความตองการของบุคลากรกลุมตาง ๆ มีความแตกตางกัน (3) ตองสนับสนุนการมีสวน

รวมในการสรางสรรคผลงานของบุคลากรทุกกลุม และ (4) ตองสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศ       
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 การทํางานท่ีทําใหบุคลากรทุกกลุมรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ และใหพลังอํานาจแกบุคลากรทุก

กลุมในการทํางาน  

จากหลักการท้ังสี่ประการ ผูวิจัยไดศึกษาการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุของ

องคการใน 3 มิติ ไดแก (1) การท่ีองคการมีนโยบายยอมรับความหลากหลายดานชวงอายุและการอยู

รวมกันอยางเทาเทียม ตัวอยางเชน การใหความสําคัญแกความคิดเห็นของบุคลากรทุกชวงอายุอยาง

เทาเทียม และการใหโอกาสความกาวหนาแกบุคลากรทุกชวงอายุอยางเทาเทียมกันโดยพิจารณาจาก

ความสามารถ (2) การตอบสนองขององคการตอความตองการและความคาดหวังท่ีแตกตางกันของ

บุคลากรแตละชวงอายุ ตัวอยางเชน การสนับสนุนใหบุคลากรท่ีมีชวงอายุแตกตางกันไดพัฒนาวิธีการ

ทํางานท่ีเหมาะสมกับตนเอง และการมีนโยบายท่ีหลากหลายเหมาะสมกับลักษณะการทํางานและ

พฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีความแตกตางกันดานชวงอายุ (3) ความพยายามขององคการใน            

การประสานความรวมมือระหวางบุคลากรแตละชวงอายุ ตัวอยางเชน การเสริมสรางใหบุคลากรมี

ทัศนคติทางบวกตอการทํางานกับบุคลากรท่ีมีความหลากหลายดานชวงอาย ุและการสนับสนุนใหมีการ

แลกเปลี่ยนองคความรูหรือประสบการณในการทํางานระหวางบุคลากรท่ีมีความแตกตางดานชวงอายุ 

การวิจัยในอดีตไดพบวาองคการท่ีสามารถจัดการความหลากหลายของบุคลากรไดดี จะชวย

สรางบรรยากาศการทํางานท่ีดีในองคการ ซ่ึงทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการและมีความตั้งใจ

คงอยูในองคการตอไป (Jones & Harter, 2005) และพบวาองคการท่ีนําเอาการจัดการความหลากหลาย

ของบุคลากรมาเปนสวนหน่ึงของกลยุทธทางธุรกิจ มีผลการดําเนินงานขององคการและความผูกพัน

ของพนักงานสูงกวาองคการท่ีขาดการจัดการความหลากหลายของบคุลากร (Riffkin & Harter, 2016) 

นอกจากน้ัน การวิจัยยังไดพบวาการรับรูการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการเชิงอารมณ (Divya & Ganesh, 2016) และสามารถชวยรักษา

อัตราการคงอยูในองคการของกลุมพนักงานรุนใหมท่ีมีความสามารถ (Hapsari et al., 2019)  ดังน้ัน 

การวิจัยคร้ังน้ีจึงไดตั้งสมมติฐานดังน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอ

องคการของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

การรบัรูวางานมีความหมาย 

การรับรูวางานมีความหมายคือการท่ีบุคคลรูสึกวางานของตนเองมีความสําคัญ มีคุณคา และ

มีประโยชน (Hackman & Oldham, 1976) หรือมีจุดมุงหมายและความสําคัญ (Pratt & Ashforth, 

2003) โดยงานท่ีมีความหมายน้ันจะประกอบดวย 3 มิติ ไดแก (1) ความหมายเชิงบวกในงาน 

(Positive meaning in work) ซ่ึงหมายถึงการรับรูวางานของตนมีความสําคัญ (2) การสราง

ความหมายผานการทํางาน (Meaning making through work) หมายถึง การรับรูวาชีวิตของตนมี
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 ความหมายเน่ืองจากการทํางาน และ (3) แรงจูงใจในการสรางสรรคสิ่งท่ีดี (Greater good motivations) 

หมายถึง การมีแรงจูงใจท่ีจะทําสิ่งท่ีดีใหแกผูอื่น เพราะเช่ือวางานจะมีความหมายไดก็ตอเม่ืองานน้ัน

เอื้อประโยชนใหแกผูอื่น (Steger, Dik, & Duffy, 2012) สําหรับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูวางานมี

ความหมายน้ันอาจจาํแนกไดเปน 4 ประการคือ (1) ความสอดคลองกันระหวางคานิยมของบุคลากรกับ

คานิยมขององคการ (2) ลักษณะของงาน เชน ความสําคัญ ความมีอิสระ การไดใชทักษะท่ีหลากหลาย 

ฯลฯ (3) สัมพันธภาพท่ีดีระหวางบุคลากรท่ีทํางานรวมกัน และ (4) ความเช่ือวางานท่ีทํามีคุณคาและ

ความสําคัญตอตนเองและสังคม (Pratt & Ashforth, 2003) ซ่ึงการวิจัยในอดีตไดพบวาปจจัยท่ีมี

อิทธิพลตอการรับรูวางานมีความหมายของพนักงานเจเนอเรชันวายมีหลายประการ เชน การได

รับทราบทิศทางท่ีชัดเจนในการทํางาน การไดรับอิสระในการทํางาน (Morton, 2002) และการไดเขา

รวมกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับความรับผิดชอบตอสังคมขององคการ (Supanti & Butcher, 2019) 

การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุท่ีไดกลาวถึงขางตน ควรท่ีจะสงผลใหบุคลากรใน

องคการรูสึกวางานของตนมีความหมายมากขึ้น กลาวคือ การท่ีองคการมีนโยบายยอมรับความ

หลากหลายดานชวงอายุและการอยูรวมกันอยางเทาเทียม มีการตอบสนองตอความตองการและความ

คาดหวังท่ีแตกตางกันของบุคลากรแตละชวงอายุ และพยายามประสานความรวมมือระหวางบุคลากร

แตละชวงอายุ ควรท่ีจะทําใหบุคลากรรูสึกวาความคิดเห็นของตนมีคุณคา รับรูวาแตละบุคคลมีอิสระใน

การพัฒนาวิธีการทํางานท่ีเหมาะสมกับตนเอง รวมท้ังรูสึกวาเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน แม

จะมีความแตกตางกันดานชวงอายุก็ตาม การวิจัยในอดีตไดพบวาลักษณะของงาน สัมพันธภาพท่ีดี

ระหวางเพ่ือนรวมงาน และความเช่ือวางานมีคุณคาความสําคัญ มีอิทธิพลทางบวกตอการรับรูวางานมี

ความหมาย (Fouché,  Rothmann, & Van der Vyver, 2017; Wrzesniewski, 2012) ดังน้ัน     

การวิจัยคร้ังน้ีจึงไดตั้งสมมติฐานดังน้ี 

สมมติฐานท่ี 2 การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุมีอิทธิพลทางบวกตอการรับรูวางาน

มีความหมายของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

สําหรับความสัมพันธระหวางการรับรูวางานมีความหมายกับความผูกพันตอองคการน้ัน      

อาจอธิบายไดจากแบบจําลองคุณลักษณะของงาน (Job characteristics model; Hackman & 

Oldham, 1976) ซ่ึงไดเสนอวาการรับรูวางานมีความหมาย ทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีความสามารถ 

ความเติบโต การเรียนรู และเปนเจาของงาน ซ่ึงสงผลทางบวกตามมาอีกหลายประการ ไมวาจะเปน

พฤติกรรมการทํางานท่ีดีหรือความรูสึกผูกพันตอองคการ นักวิชาการไดเสนอแนะวาการรับรูวางานมี

ความหมายเปนสิ่งท่ีเกิดขึ้นจากความเขาใจเก่ียวกับตนเองและองคการวา ตนเองมีความเหมาะสมกับ

องคการและสามารถสรางประโยชนใหแกองคการได (Steger & Dik, 2010) ดังน้ัน การรับรูวางานมี

ความหมายจึงสนับสนุนใหบุคลากรรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ ซ่ึงการวิจัยในอดีตก็ได
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 พบวาการรับรูวางานมีความหมายมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ (Geldenhuys, 

Łaba, & Venter, 2014; Jung & Yoon, 2016) ดังน้ัน การวิจัยน้ีจึงไดตั้งสมมติฐานดังน้ี 

สมมติฐานท่ี 3 การรับรูวางานมีความหมายมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานเจเนอเรชันวาย 

แมวาการวิจัยในอดีตจะยืนยันความสัมพันธทางบวกระหวางการรับรูวางานมีความหมายกับ

ความผูกพันตอองคการ แตยังไมมีการวิจัยใดท่ีศึกษาบทบาทการเปนตัวแปรสื่อ (Mediating role) 

ของการรับรูวางานมีความหมายในความสัมพันธระหวางการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุกับ

ความผูกพันตอองคการ การรับรูวางานมีความหมายนาจะมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธน้ี 

เน่ืองจากมีความเปนไปไดสูงท่ีพนักงานเจเนอเรชันวายท่ีรับรูวาองคการมีนโยบายยอมรับความ

หลากหลายดานชวงอายุ และมีการตอบสนองตอความตองการและความคาดหวังท่ีแตกตางกันของ

บุคลากรแตละชวงอายุ จะรูสึกวางานของตนเองมีความหมายและความสําคัญ ซ่ึงนําไปสูความตองการ

ท่ีจะคงอยูในองคการตอไป จากการทบทวนการวิจัยในอดีต ยังไมพบวามีการวิจัยท่ีเก่ียวของโดยตรง 

แตมีการวิจัยท่ีไดพบวาการรับรูวางานมีความหมายมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อระหวางภาวะผูนําแบบเนน

การเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) กับความผูกพันตอองคการ (Pradhan & Pradhan, 

2016) ดังน้ัน การวิจัยน้ีจึงไดตั้งสมมติฐานดังน้ี 

สมมติฐานท่ี 4 การรับรูวางานมีความหมายมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธระหวาง

การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุและความผูกพันตอองคการของพนักงานเจเนอเรชันวาย 

ความทะเยอทะยานดานอาชีพ 

ความทะเยอทะยานดานอาชีพ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลท่ีจะทําใหตนเองประสบ

ความสําเร็จและมีความเจริญกาวหนาในอาชีพ มีการกระทําตางๆ อยางมีจุดมุงหมายเพ่ือใหตนเอง

ไดรับการเลื่อนตําแหนงงานหรือมีความกาวหนาในอาชีพ และพรอมท่ีจะยายไปทํางานในองคการท่ีมี

โอกาสกาวหนาในอาชีพ พนักงานท่ีมีความทะเยอทะยานดานอาชีพจะพยายามฝาฟนใหตนเองบรรลุ

เปาหมายในการทํางาน และแสวงหาความกาวหนาและการเลื่อนตําแหนงอยางไมลดละ (Kieschke & 

Schaarschmidt, 2008; Voltmer, Spahn, Schaarschmidt & Kieschke, 2011) การท่ีพนักงาน

มุงม่ันทุมเทใหแกการทํางาน เพราะตองการใหตนเองมีความกาวหนาในอาชีพ โดยมิไดยึดติดวาตนเอง

จะตองทํางานใหแกองคการใดองคการหน่ึงตลอดไป การวิจัยไดพบวาการท่ีบุคคลมีการเปลีย่นงานบอย

น้ัน มีสาเหตุเน่ืองมาจากภูมิหลังของครอบครัวและคุณลักษณะสวนบุคคลดานการกลาเสี่ยง ความ

กระตือรือรน และการมองโลกแงดี รวมท้ังการไดรับผลประโยชนทางเศรษฐกิจท่ีสูงขึ้นกวาเดิม (Ariga, 

Ohtake, Sasaki, & Wu, 2012) ดังน้ัน นักวิชาการจึงไดเสนอวาความทะเยอทะยานดานอาชีพ

ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก ความปรารถนาท่ีจะมีความกาวหนาในอาชีพ แนวโนมท่ีจะเปลี่ยน
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 งาน และการมีพฤติกรรมการทํางานท่ีมุงเนนผลประโยชนระยะสั้น (Bratton & Kacmar, 2004) 

ความทะเยอทะยานดานอาชีพมักเก่ียวของกับการชอบแขงขัน ความเช่ือในความสามารถของตนเอง 

และการกลาเสี่ยง (Brewer, 2018) พนักงานท่ีมีความทะเยอทะยานดานอาชีพสูง มักตองการไดรับ

ผลตอบแทนทางการเงินหรือสถานภาพการทํางานท่ีดี อาจกลาวไดวาผลตอบแทนดานจิตใจ (เชน การ

ไดรับความยอมรับ การมีสัมพันธภาพท่ีดี ฯลฯ) เพียงประการเดียวไมอาจท่ีจะสรางความผูกพันตอ

องคการได (van Vuuren, Jong, & Seydel, 2008) ซ่ึงทําใหพนักงานเหลาน้ีมีการเปลี่ยนงานบอยเพ่ือ

ทําใหไดรับคาตอบแทนท่ีสูงขึ้น (Ariga et al., 2012) 

ตามแนวคิดของทฤษฎีการรับรูคุณคา (Value-percept theory; Locke, 1976) ซ่ึงเสนอวา

การรับรูคุณคาของแตละบุคคล จะเปนสิ่งท่ีกําหนดวาปจจัยใดท่ีทําใหบุคคลน้ันเกิดความพึงพอใจใน

งาน กลาวคือ หากพนักงานรับรูวามิติของงานท่ีมีความสาํคัญตอตนเอง (เชน ความกาวหนาดานอาชีพ) 

ไมไดรับการตอบสนอง พนักงานเหลาน้ันก็จะเกิดความไมพึงพอใจในงานและตองการลาออกจาก

องคการ ดังน้ัน อาจสันนิษฐานไดวาหากพนักงานท่ีมีความทะเยอทะยานดานอาชีพสูง ไมไดรับการ

ตอบสนองท่ีดจีากองคการ เชน ขาดการจัดการความหลากหลายดานชวงอาย ุฯลฯ ยอมมีแนวโนมสูงท่ี

จะลาออกจากองคการ เพราะความกาวหนาในอาชีพเปนมิติท่ีมีความสําคัญตอพนักงานเหลาน้ี อยางไร

ก็ตาม หากองคการมีการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุอยางมีประสิทธิภาพ ยอมทําใหพนักงาน

ท่ีมีความทะเยอทะยานดานอาชีพสูง รูสึกวาตนเองไดรับการตอบสนองความกาวหนาดานอาชีพ และ

นาจะทําใหมีความรูสึกผูกพันตอองคการมากขึ้น สําหรับพนักงานท่ีมีความทะเยอทะยานดานอาชีพต่ํา 

ซ่ึงไมไดใหความสําคัญแกความกาวหนาดานอาชีพมากนัก การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ

ยอมจะสงผลใหรูสึกผูกพันตอองคการเพ่ิมขึ้นเชนกัน แตนาจะเพ่ิมขึ้นในระดับท่ีต่ํากวาพนักงานท่ีมี

ความทะเยอทะยานดานอาชีพสูง ดังน้ัน ความทะเยอทะยานดานอาชีพจึงนาจะมีบทบาทเปนตัวแปร

กํากับความสัมพันธระหวางการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุและความผูกพันตอองคการของ

พนักงานเจเนอเรชันวาย การวิจัยน้ีจึงไดตั้งสมมติฐานดังน้ี 

สมมติฐานท่ี 5 ความทะเยอทะยานดานอาชีพมีบทบาทเปนตัวแปรกํากับความสัมพันธ

ระหวางการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุและความผูกพันตอองคการของพนักงานเจเนอเรชัน

วาย 

กรอบแนวคิดของการวิจัย (Conceptual Framework) 

การวิจัยน้ีมีกรอบแนวคิดดังแสดงในภาพท่ี 1 กลาวคือ การจัดการความหลากหลายดานชวง

อายุขององคการมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการของของพนักงานเจเนอเรชันวาย (H1) 

ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางบวกตอการรับรูวางานมีความหมาย (H2) ซ่ึงมีอิทธิพลทางบวกตอความ

ผูกพันตอองคการอีกทอดหน่ึง (H3) รวมท้ังยังทําหนาท่ีเปนตัวแปรสื่ออิทธิพลของการจัดการความ
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 หลากหลายดานชวงอายุไปสูความผูกพันตอองคการ (H4) สวนความทะเยอทะยานดานอาชีพทํา
หนาที่เปนตัวแปรกํากับในความสัมพันธระหวางการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุของ
องคการและความผูกพันตอองคการของพนักงานเจเนอเรชันวาย (H5) 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 

 

 

 

ระเบียบวิธีการวิจัย (Research Methodology) 

กลุมตวัอยาง 

  การคัดเลือกกลุมตัวอยางในการวิจัยน้ีไดใชวิธีการสุมแบบเจาะจง (Purposive sampling) 

กลาวคือ ตองเปนพนักงานเจเนอเรชันวายท่ีเกิดระหวางพ.ศ. 2524-2539 และและมีอายุงานอยางนอย 

6 เดือน โดยการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางในกรณีท่ีไมทราบคาสัดสวนของประชากรและจํานวน

ประชากรท่ีแนนอนจากสูตร n = z2/4e2 ของ Cochran (1977) โดยกําหนดใหมีระดับความเช่ือม่ัน 

(z) เทากับรอยละ 95 และความคลาดเคลื่อนท่ียอมใหเกิดขึ้นได (e) เทากับรอยละ 5 ดังน้ัน กลุม

ตัวอยางท่ีเพียงพอตอการวิเคราะหทางสถิติในคร้ังน้ีจึงเทากับ 384.16 หรือ 385 คน สําหรับการวิจัย

คร้ังน้ีมีกลุมตัวอยางท้ังสิ้น 400 คน ซ่ึงเปนพนักงานเจเนอเรชันวายท่ีทํางานเปนพนักงานประจําใน

องคการตางๆ ท้ังในภาครัฐและเอกชน เน่ืองจากตองการกลุมตัวอยางท่ีทํางานในองคการท่ีมีลักษณะ

การดําเนินงานแตกตางกัน โดยจะเก็บขอมูลในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

ท้ังน้ีเพราะเปนพ้ืนท่ีท่ีมีหนวยงานภาครัฐและองคการเอกชนตั้งอยูเปนจํานวนมาก สําหรับวิธีการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ไดกระทําท้ังในรูปแบบออนไลนและการแจกแบบสอบถามใหกลุม

ตัวอยางโดยตรง  

การจัดการความ
หลากหลายดาน

ชวงอายุ  

ความผูกพันตอ
องคการ 

การรับรูวางาน 
มีความหมาย 

ความทะเยอทะยาน
ดานอาชีพ 

H1 

H2 H3 

H5 

H4 
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อิทธิพลของการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานเจเนอเรชันวาย: 

แบบจําลองการส่ืออิทธิพลที่มีตัวแปรกํากับ 94 

 เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 

การวิจัยคร้ังน้ีไดใชเคร่ืองมือจํานวนท้ังสิ้น 5 ชุด ดังตอไปน้ี 

1. แบบวัดความผูกพันตอองคการ เปนแบบวัดท่ีชูชัย สมิทธิไกร และพงษจันทร ภูษาพานิชย 

(2560) แปลจากแบบวัดของ Mowday, Steers, and Porter (1996) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 

9 ขอ มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ คือ 1 (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) จนถึง 5 (เห็นดวยอยางยิ่ง) 

ตัวอยางคําถาม เชน “ฉันภูมิใจท่ีจะบอกผูอื่นวาฉันเปนสวนหน่ึงขององคการน้ี” คาความเท่ียง 

(Reliability) ของแบบวัดเทากับ .90 

2. แบบวัดการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ เปนแบบวัดท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเองโดย

อาศัยหลักการของ Rosado (2006) ขอคําถามของแบบวัดมุงประเมินในประเด็นเก่ียวกับการมี

นโยบายยอมรับความหลากหลายดานชวงอายุและการอยูรวมกันอยางเทาเทียม การตอบสนองตอ

ความตองการและความคาดหวังท่ีแตกตางกันของบุคลากรแตละชวงอายุ และความพยายามประสาน

ความรวมมือระหวางบุคลากรแตละชวงอายุ แบบวัดประกอบดวยขอคําถามจํานวน 16 ขอ มีลักษณะ

เปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ คือ 1 (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) จนถึง 5 (เห็นดวยอยางยิ่ง) ตัวอยางคําถาม 

เชน “องคการของทานสนับสนุนใหบุคลากรท่ีมีชวงอายุแตกตางกันไดพัฒนาวิธีการทํางานท่ีเหมาะสม

กับตนเอง” คาความเท่ียงของแบบวัดเทากับ .95 

3. แบบวัดการรับรูวางานมีความหมาย เปนแบบวัดท่ีแปลจากแบบวัดของ Steger et al. 

(2012) โดยใชกระบวนการแปลยอนกลับ (Back translation) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ 

มีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ คือ 1 (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) จนถึง 5 (เห็นดวยอยางยิ่ง) 

ตัวอยางคําถาม เชน “ฉันไดพบอาชีพท่ีมีความหมาย” คาความเท่ียงของแบบวัดเทากับ .88 

4. แบบวัดความทะเยอทะยานดานอาชีพ เปนแบบวัดท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยอาศัยแนวคิด

ของ Bratton and Kacmar (2004) ซ่ึงไดเสนอวาความทะเยอทะยานดานอาชีพประกอบดวย 3 

องคประกอบ ไดแก ความปรารถนาท่ีจะมีความกาวหนาในอาชีพ แนวโนมท่ีจะเปลี่ยนงาน และการมี

พฤติกรรมการทํางานท่ีมุงเนนผลประโยชนระยะสั้น แบบวัดน้ีประกอบดวยขอคําถามจํานวน 12 ขอ มี

ลักษณะเปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ คือ 1 (ไมเห็นดวยอยางยิ่ง) จนถึง 5 (เห็นดวยอยางยิ่ง) ตัวอยาง

คําถาม เชน “ฉันปรารถนาท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสุดในอาชีพของฉัน” คาความเท่ียงของแบบวัด

เทากับ .88 

5. แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล เปนแบบสอบถามท่ีใหกลุมตัวอยางระบุขอมูลสวนบุคคล 

เชน เพศ ระดับการศึกษา และอายุงาน ฯลฯ 

 

 



 
 
 

 
Human Resource and Organization Development Journal  Vol. 13 No. 1/2021 

ชูชัย สมิทธิไกร และภัทรานิษฐ โชติพิพิทยกุล  

95 

 การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือทีใ่ชในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีผู วิจัยไดสรางขึ้นเองสําหรับการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก แบบวัดการจัดการความ

หลากหลายดานชวงอายุ และแบบวัดความทะเยอทะยานดานอาชีพ ผูวิจัยไดสรางแบบวัดท้ังสองน้ีโดย

ใชแบบจําลองการสุมตัวอยางจากอาณาเขต (Domain sampling model; Nunnally & Bernstein, 

1994) ตามแนวคิดของแบบจําลองน้ี ขอคําถามตาง ๆ ของแบบวัดเปนตัวแทนท่ีไดจากการสุมจากขอ

คําถามท้ังหมดของมโนทัศนท่ีศึกษา (A hypothetical concept domain) ขั้นตอนแรกของการสราง

แบบวัดคือการกําหนดนิยามเชิงมโนทัศน (Conceptual definition) นิยามเชิงปฏิบัติการ (Operational 

definition) ของตัวแปรใหชัดเจนโดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของ จากน้ันจึงสรางขอคําถามท่ีสะทอน

นิยามท่ีไดกําหนดไว โดยแบบวัดการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ มีจํานวนขอคําถามท้ังสิ้น   

16 ขอ และแบบวัดความทะเยอทะยานดานอาชีพ มีจํานวนขอคําถามท้ังสิ้น 12 ขอ  ผูวิจัยไดทําการ

ทดสอบความตรงตามเน้ือหา (Content validity) ของแบบวัดโดยการใหผูเช่ียวชาญจํานวน 3 คน 

เปนผูตรวจสอบ และคํานวณคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามกับวัตถุประสงค (Index of item–

objective congruence: IOC) จากน้ันทําการแกไขปรับปรุงแบบวัดตามขอคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ

กอนท่ีจะนําไปเก็บรวบรวมขอมูล 

วิธกีารวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลของการวิจัยไดกระทําโดยการใชสถิติและการวิเคราะหดังน้ี 

1. สถิติพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ือบรรยายลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง

ท่ีใชศึกษา 

2. การวิเคราะหการสื่ออิทธิพล (Mediation analysis) ดวยโปรแกรม PROCESS (model 4; 

Preacher & Hayes, 2004) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1-4  

3. การวิเคราะหแบบจําลองการสื่ออิทธิพลท่ีมีตัวแปรกํากับ (Moderated mediation 

model analysis) ดวยโปรแกรม PROCESS (Model 5; Preacher & Hayes, 2004) เพ่ือทดสอบ

สมมติฐานขอท่ี 5 

ผลการศึกษา (Results) 

ลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 320 คน (รอยละ 80.00) เพศชาย จํานวน 79 คน 

(รอยละ 19.80) และไมระบุเพศ จํานวน 1 คน (รอยละ .30) มีอายุเฉลี่ย 30.46 ป มีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีมากท่ีสุด รอยละ 75.30 และมีอายุงานโดยเฉลี่ย 5.07 ป  
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 การวิเคราะหแบบจําลองการวดั 

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหแบบจําลองการวัด (Measurement model) เพ่ือตรวจสอบวาตัว

แปรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีไมมีความซํ้าซอนกัน โดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 

factor analysis) ดวยโปรแกรม SmartPLS 3.0 (Ringle, Wende, & Becker, 2015) ท้ังน้ีการวิเคราะห

แบบจําลองการวัดในขั้นตอนแรก คือการวิเคราะหคาความเท่ียงและความตรงของแบบวัด โดยมีเกณฑ

ของการประเมินดังตอไปน้ี 

1. ความเท่ียง (Reliability) คุณลักษณะท่ีวัดหรือตัวแปรควรจะมีคาความเท่ียงแบบความ

สอดคลองภายใน (Cronbach alpha) สูงกวา .70 และมีคาความเท่ียงโดยรวม (Composite reliability: 

CR) สูงกวา .70 (Nunnally & Bernstein, 1994) 

2. ความตรงเชิงบรรจบ (Convergent validity) ขอคําถามแตละขอซ่ึงสะทอนคุณลักษณะท่ี

ตองการวัด ควรจะมีคานํ้าหนัก (loadings: ) สูงกวา .50 และคาเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได 

(Average variance extracted: AVE) ควรจะมีคาสูงกวา .50 (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2017) 

3. ความตรงเชิงจําแนก (Discriminant validity) ประเมินจาก 2 วิธีการ ไดแก (1) 

ตรวจสอบวาขอคําถามแตละขอสะทอนคุณลักษณะมากกวา 1 คุณลักษณะหรือไม (Cross loadings) 

และ (2) ใชแนวทางของ Fornell and Larcker (1981) โดยคา √AVE  ของตัวแปรแฝงหน่ึงๆ ควร

สูงกวาความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงน้ันกับตัวแปรแฝงอื่น 

จากการวิเคราะหคานํ้าหนักของขอคําถามแตละขอ พบวาขอคําถาม 3 ขอจากแบบวัดความ

ทะเยอทะยานดานอาชีพ มีคานํ้าหนักองคประกอบต่ํากวาเกณฑ ผูวิจัยจึงไดตัดขอความท้ังสามขอ

ออกไป จากน้ันไดนําขอคําถามท่ีเหลือไปวิเคราะหในขั้นตอนตอไป ซ่ึงพบวาคาความเท่ียงแบบความ

สอดคลองภายใน และคาความเท่ียงโดยรวมของตัวแปรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีคาสูงกวา .70 ดังน้ัน 

แบบจําลองการวัดท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีคุณภาพอยูในระดับท่ีนาพึงพอใจ (ตารางท่ี 1) 

ตารางที่ 1 คาความเท่ียงแบบความสอดคลองภายในและคาความเท่ียงโดยรวม 

ตัวแปร Cronbach Alpha Composite Reliability 

ความผูกพันตอองคการ (OC) .90 .92 

การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ (GDM) .95 .96 

การรับรูวางานมีความหมาย (MW) .88 .91 

ความทะเยอทะยานดานอาชีพ (CA) .88 .90 

สวนผลการวิเคราะหความตรงเชิงบรรจบ (ตารางท่ี 2) พบวาขอคําถามทุกขอมีคานํ้าหนัก

องคประกอบสูงกวา .50 และมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาแบบวัดท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีความตรงเชิง

บรรจบอยูในเกณฑดี สําหรับการวิเคราะหความตรงเชิงจําแนกพบวาคานํ้าหนักของขอคําถามแตละขอ

ไมไดสะทอนคุณลักษณะมากกวา 1 คุณลักษณะแตอยางใด นอกจากน้ัน คา √AVE  ของตัวแปรแฝง
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 แตละตัวมีคาสูงกวาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงน้ันกับตัวแปรแฝงอื่น แสดงวาแบบวัดตัวแปรท่ี

ใชในการวิจัยน้ีมีความตรงเชิงจําแนก (ตารางท่ี 3) 

ตารางที่ 2 คานํ้าหนักของขอคําถามแตละขอเม่ือเปรียบเทียบระหวางตัวแปรแฝง (Cross loadings) 

Indicator CA GDM MW OC  Indicator CA GDM MW OC 

CA1 0.71 0.29 0.44 0.36  MW1 0.44 0.47 0.66 0.53 
CA2 0.78 0.34 0.46 0.42  MW2 0.48 0.54 0.76 0.67 

CA3 0.73 0.48 0.61 0.57  MW3 0.46 0.44 0.70 0.54 

CA4 0.80 0.35 0.46 0.39  MW5 0.45 0.46 0.69 0.57 

CA5 0.76 0.35 0.49 0.39  MW6 0.45 0.54 0.70 0.55 

CA6 0.80 0.33 0.49 0.38  MW7 0.56 0.48 0.74 0.54 

CA8 0.51 0.24 0.29 0.24  MW8 0.52 0.62 0.81 0.64 

CA9 0.73 0.31 0.46 0.35  MW9 0.44 0.50 0.70 0.51 

CA11 0.55 0.26 0.40 0.25  MW10 0.42 0.51 0.69 0.58 

GDM1 0.34 0.70 0.54 0.62  OC1 0.50 0.49 0.59 0.70 

GDM2 0.36 0.70 0.53 0.54  OC2 0.40 0.62 0.61 0.70 

GDM3 0.37 0.75 0.49 0.59  OC3 0.52 0.56 0.63 0.78 

GDM4 0.40 0.71 0.52 0.63  OC4 0.34 0.68 0.52 0.72 

GDM5 0.35 0.80 0.54 0.68  OC5 0.40 0.69 0.62 0.83 

GDM6 0.32 0.83 0.56 0.66  OC6 0.45 0.61 0.59 0.79 

GDM7 0.35 0.82 0.55 0.64  OC7 0.32 0.52 0.51 0.69 

GDM8 0.46 0.81 0.59 0.65  OC8 0.41 0.67 0.67 0.78 

GDM9 0.37 0.80 0.52 0.68  OC9 0.34 0.68 0.63 0.76 

GDM10 0.35 0.70 0.52 0.57       

GDM11 0.39 0.79 0.56 0.63       

GDM12 0.29 0.76 0.52 0.63       

GDM13 0.33 0.77 0.50 0.62       

GDM14 0.40 0.78 0.58 0.65       

GDM15 0.31 0.70 0.54 0.57       

GDM16 0.36 0.75 0.55 0.61       

หมายเหตุ.  CA = ความทะเยอทะยานดานอาชีพ, GDM = การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ,  

MW = การรับรูวางานมีความหมาย, OC = ความผูกพันตอองคการ 

 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ  

ตารางท่ี 3 แสดงคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัว

แปรตาง ๆ จะเห็นไดวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรตาง ๆ ซ่ึงไดแก       

การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ การรับรูวางานมีความหมาย และความทะเยอทะยานดาน

อาชีพ 
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 ตารางที่ 3 คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ  

ตัวแปร M SD 1 2 3 4 

1. ความผูกพันตอองคการ (OC) 3.68 0.64 (.75)    

2. การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ 

(GDM) 

3.61 0.68 .70** (.76)   

3. การรับรูวางานมีความหมาย (MW) 3.83 0.55 .69** .68** (.72)  

4. ความทะเยอทะยานดานอาชีพ (CA) 3.98 0.56 .51** .45** .63** (.71) 

หมายเหตุ.  ** p<.01, n = 400; ตัวเลขในชองทแยงมุมในวงเล็บคือ คา √ܧܸܣ; ตัวเลขดานลางของตารางคือคา

ความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง 

ผลการทดสอบสมมติฐานของการวจิัย 

 ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย สามารถสรุปไดดังตอไปน้ี (ดูตารางที่ 4) 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและผลรวมอิทธิพลของการจัดการความ

หลากหลายดานชวงอายุท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ โดยมีงานท่ีมีความหมายเปนตัวแปรสื่อ 

 β SE t LLCI ULCI 

 GDM  MW (a path) .70** .04 19.93 .63 .77 

 MW  OC (b path) .41** .03 12.07 .34 .48 

 GDM  OC (c' path) .52** .03 15.38 .45 .59 

 ผลรวมอิทธิพลของ GDM (c path) .81** .03 29.00 .76 .87 

 Bootstrapped Boot SE Boot LLCI Boot ULCI 

ผลการทดสอบอิทธิพลทางออม     

(indirect effect) MW .29 .03 .23 .35 

หมายเหตุ  GDM = การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ, MW = การรับรูวางานมีความหมาย, OC = ความผูกพันตอ
องคการ, β = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน, n = 400, LLCI = lower level confidence interval, ULCI = upper 
level confidence interval, ขนาดกลุมตัวอยางในการวิเคราะห Bootstrap = 5,000; **p < .01 

1. การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานเจเนอเรชันวาย (β = .52, p< .01) ซ่ึงสนับสนุนสมมุติฐานขอท่ี 1 

2. การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุมีอิทธิพลทางบวกตอการรับรูวางานมีความหมาย

ของพนักงานเจเนอเรชันวาย (β = .70, p< .01) ซ่ึงสนับสนุนสมมุติฐานขอท่ี 2 

3. การรับรูวางานมีความหมายมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการของพนักงานเจ

เนอเรชันวาย (β = .41, p< .01) ซ่ึงสนับสนุนสมมุติฐานขอท่ี 3 
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 4. การรับรูวางานมีความหมายมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อบางสวน (Partial mediation) ใน

ความสัมพันธระหวางการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุและความผูกพันตอองคการของ

พนักงานเจเนอเรชันวาย (β = .29, p< .01) ผลการทดสอบ Bootstrap ท่ีชวงความเช่ือม่ัน 95% 

(confidence interval: CI) ไมครอบคลุมคาศูนย (.23, .35) จึงสรุปไดวาสนับสนุนสมมุติฐานขอท่ี 4  

การทดสอบสมมติฐานขอท่ี 5 กระทําโดยวิธี Bootstrap ดวยโปรแกรม PROCESS (model 

5) ผลการวิเคราะหในตารางท่ี 5 แสดงใหเห็นวาปฏิสัมพันธระหวางการจัดการความหลากหลายดาน

ชวงอายุและความทะเยอทะยานดานอาชีพสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานเจเนอเรชัน

วาย (β = .08, p< .01) ผลการทดสอบ Bootstrap ท่ีชวงความเช่ือม่ัน 95% ไมครอบคลุมคาศูนย     

(.03, .12) จึงสรุปไดวาผลการวิเคราะหสนับสนุนสมมุติฐานขอท่ี 5  

ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรกํากับในแบบจําลองการสื่ออิทธิพล 

ตัวแปรอิสระ OC  MW 

β SE LLCI ULCI  β SE LLCI ULCI 

GDM .52** .03 .45 .58 .70** .04 .63 .77 

CA .09** .03 .02 .15     

MW .35** .04 .27 .43     

GDM x CA .08** .02 .03 .12     

R2 .79**    .51**    

อิทธิพลทางออม (indirect effect) 

อิทธิพลทางออม ณ ระดับ CA  Bootstrapped SE  LLCI  ULCI 

–1 SD .45** .04 .37 .52 

M .52** .03 .46 .59 

+1 SD .60** .04 .52 .68 

หมายเหตุ.  GDM = การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ, MW = การรับรูวางานมีความหมาย, OC = ความผูกพันตอ

องคการ, CA = ความทะเยอทะยานดานอาชีพ, β = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน,  n = 400, LLCI = lower level 

confidence interval, ULCI = upper level confidence interval, ขนาดกลุมตัวอยางในการวิเคราะห Bootstrap = 

5,000; **p < .01 

ภาพท่ี 2 แสดงผลการกํากับอิทธิพลของความทะเยอทะยานดานอาชีพในความสัมพันธ

ระหวางการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุและความผูกพันตอองคการ กลาวโดยสรุป หากองคการ

มีการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุท่ีดี พนักงานท่ีมีความทะเยอทะยานดานอาชีพสูงจะมีความ

ผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานท่ีมีความทะเยอทะยานดานอาชีพต่ําและปานกลาง แตหากรับรูวา
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แบบจําลองการส่ืออิทธิพลที่มีตัวแปรกํากับ 100 

 องคการขาดการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ พนักงานท่ีมีความทะเยอทะยานดานอาชีพสูงก็

จะมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางจากพนักงานท่ีมีความทะเยอทะยานดานอาชีพต่ําและปานกลาง 

ภาพที่ 2 การกํากับอิทธิพลของความทะเยอทะยานดานอาชีพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

การวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษาอิทธิพลของการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุท่ีมีตอความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานเจเนอเรชันวาย โดยมีการรับรูวางานมีความหมายเปนตัวแปรสื่อ และ

ความทะเยอทะยานดานอาชีพเปนตัวแปรกํากับ ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ีไดตั้งไว กลาวคือ 

การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการและการรับรูวา

งานมีความหมายของพนักงานเจเนอเรชันวาย ผลการวิจัยน้ีอาจอธิบายไดจากหลักการตางตอบแทน 

(Reciprocity principle) ของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) กลาวคือ 

เม่ือฝายหน่ึงใหสิ่งท่ีมีคุณคาแกอีกฝายหน่ึง ก็จะกระตุนใหมีการตอบแทนจากฝายท่ีไดรับ ซ่ึงหากการ

แลกเปลี่ยนทางสังคมน้ีมีความเปนธรรม บุคคลก็จะมีความรูสึกพึงพอใจตอสัมพันธภาพระหวางตนเอง

กับอีกฝายหน่ึง (Cook & Rice, 2003) ดังน้ัน ในบริบทขององคการ หากองคการมีการจัดการความ

หลากหลายดานชวงอายุท่ีตอบสนองความตองการและความคาดหวังของบุคลากรไดเปนอยางดี ก็ยอม

ความทะเยอทะยานสูง 

ความทะเยอทะยานต่ํา 
ความทะเยอทะยานปาน

ความผูกพันตอองคการ 

การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ 

สูต่ํา ปาน

4.0

3.8

3.6

3.4

3.2
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 ทําใหบุคลากรไมวาจะอยูในชวงอายุใดเกิดความรูสึกพึงพอใจตอการจัดการขององคการ และนําไปสู

ผลลัพธทางบวกหลายประการ เชน ความไววางใจและความภักดแีละผูกพันตอองคการ (Cropanzano 

& Mitchell, 2005; Hapsari et al., 2019) นอกจากน้ัน การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุยัง

ทําใหบุคลากรรูสึกวาความคิดเห็นของตนมีคุณคา มีอิสระในการพัฒนาวิธีการทํางานท่ีเหมาะสมกับ

ตนเอง ซ่ึงสงผลใหเกิดการรับรูวางานมีความหมาย (Fouché et al., 2017; Wrzesniewski, 2012) 

การวิจัยน้ียังไดพบวาการรับรูวางานมีความหมายมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อบางสวนใน

ความสัมพันธระหวางการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ กับความผูกพันตอองคการ               

ซ่ึงหมายความวานอกจากการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุจะมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพัน

ตอองคการแลว ยังสงอิทธิพลผานการรับรูวางานมีความหมายดวย ผลการวิจัยน้ีอาจอธิบายไดวาการท่ี

องคการมีนโยบายยอมรับความหลากหลายดานชวงอายุ และมีการตอบสนองตอความตองการและ

ความคาดหวังท่ีแตกตางกันของบุคลากรแตละชวงอายุ นอกจากจะทําใหพนักงานเจเนอเรชันวายมี

ความผูกพันตอองคการแลว ยังทําใหพนักงานเหลาน้ี รูสึกวางานของตนเองมีความหมายและ

ความสําคัญ อันเปนองคประกอบหน่ึงของการสรางสุขภาวะในการทํางาน (Workplace well-being; 

Grawitch & Ballard, 2016) ซ่ึงนําไปสูความตองการท่ีจะคงอยูในองคการตอไป 

นอกจากน้ัน การวิจัยน้ียังไดพบวาความทะเยอทะยานดานอาชีพมีบทบาทเปนตัวแปรกํากับ

ความสัมพันธระหวางการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุและความผูกพันตอองคการของ

พนักงานเจเนอเรชันวาย หากรับรูวาองคการมีการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุท่ีดี พนักงานท่ี

มีความทะเยอทะยานดานอาชีพสูงจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานท่ีมีความทะเยอทะยานดาน

อาชีพต่ําและปานกลาง ในทางตรงกันขาม หากพนักงานท่ีมีความทะเยอทะยานดานอาชีพสูงรับรูวา

องคการขาดการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุ ก็จะมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางจาก

พนักงานท่ีมีความทะเยอทะยานดานอาชีพต่ําและปานกลาง ซ่ึงสามารถอธิบายไดตามแนวคิดของ

ทฤษฎีการรับรูคุณคา (Locke, 1976) ท่ีไดกลาวถึงในตอนตน พนักงานท่ีมีความทะเยอทะยานดานอาชีพ

สูงซ่ึงใหความสําคัญแกความกาวหนาในอาชีพ หากไดรับการตอบสนองท่ีดีจากองคการ ยอมมีแนวโนม

สูงท่ีจะคงอยูในองคการตอไป ในทางตรงกันขาม หากองคการขาดการจัดการความหลากหลายดาน

ชวงอายุ ก็ยอมทําใหพนักงานเหลาน้ีเกิดความไมพึงพอใจในงานและตองการลาออกจากองคการ

ตามมา 

ผลการวิจัยคร้ังน้ีสามารถนําไปประยุกตเพ่ือเสริมสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานเจ

เนอเรชันวาย ประการแรก องคการควรจะมีการศกึษาความตองการและความคาดหวังของบุคลากรท่ีมี

ความแตกตางกันดานชวงอาย ุเพ่ือนํามาเปนขอมูลในการวางแผนการจัดการความหลากหลายดานชวง

อายุ ประการท่ีสอง องคการควรจะการจัดทําระบบและแผนงานเก่ียวกับการจัดการความหลากหลาย

ดานชวงอายุของบุคลากร โดยมีนโยบายยอมรับความหลากหลายดานชวงอายุและการอยูรวมกันอยาง



  
 

 
วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ  ปที่ 13 ฉบับที่ 1/2564 

อิทธิพลของการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานเจเนอเรชันวาย: 

แบบจําลองการส่ืออิทธิพลที่มีตัวแปรกํากับ 102 

 เทาเทียม มีการตอบสนองขององคการตอความตองการและความคาดหวังท่ีแตกตางกันของบุคลากร

แตละชวงอายุ และมีโครงการตาง ๆ ท่ีสนับสนุนใหเกิดความรวมมือระหวางบุคลากรแตละชวงอายุ 

การจัดการความหลากหลายดานชวงอายุท่ีมีประสิทธิผลจะชวยใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคการ 

แมกระท่ังพนักงานท่ีมีความทะเยอทะยานดานอาชีพสูง ก็จะยังคงอยูในองคการตอไป เพราะพวกเขา

ไดรับการตอบสนองดานความกาวหนาดานอาชีพตามท่ีปรารถนา ประการท่ีสาม องคการควรท่ีจะ

เสริมสรางใหบุคลากรรับรูวางานของตนมีความหมาย โดยการเพ่ิมคุณคาของงาน เชน การใหพนักงาน

มีอิสระในการทํางานมากขึ้น การเปดโอกาสใหพนักงานไดใชทักษะท่ีหลากหลาย ฯลฯ นอกจากน้ัน 

องคการยังควรมีโครงการท่ีสงเสริมใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดีระหวางบุคลากรท่ีมีความหลากหลายดาน

ชวงอายุ  

ขอจํากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

เน่ืองจากเคร่ืองมือของการวิจยัน้ีคือแบบสอบถามท่ีใหกลุมตัวอยางเปนผูรายงานความคิดเห็น

และความรูสึกของตนเองตอประเด็นคําถามตาง ๆ ดังน้ัน จึงอาจมีปญหาเก่ียวกับการตอบตามความ

ปรารถนาของสังคม (Social desirability effects) อยางไรก็ตาม ผูวิจัยไดพยายามปองกันปญหาน้ี 

โดยการใหการรับประกันวาคําตอบทุกคําตอบจะไดรับการเก็บรักษาไวเปนความลับ และจะไมมีการ

เปดเผยช่ือของผูใหคําตอบ นอกจากน้ัน การวิจัยเก่ียวกับการใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือของการ

วิจัย ยังไดพบวาวิธีการเก็บขอมูลแบบน้ีมีความเหมาะสมเทาเทียมกับการเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลง

อื่นๆ (Facteau & Craig, 2001) และขอมูลจากแบบสอบถามมีประโยชนอยางยิ่งในการประเมินการ

รับรูของพนักงาน (Spector, 1994) 

ผลการวิจัยน้ีไดพบวาการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคการและการรับรูวางานมีความหมายของบุคลากร ดังน้ัน องคการตางๆ ควรจะไดกําหนดนโยบาย

และแนวทางการจัดการความหลากหลายดานชวงอายุท่ีเหมาะสม เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรท่ีมีความ

แตกตางดานชวงอายุสามารถทํางานรวมกันเปนทีม และมีทัศนคติท่ีดีตอองคการ ตัวอยางเชน 

สนับสนุนใหบุคลากรท่ีมีชวงอายุแตกตางกันไดพัฒนาวิธีการทํางานท่ีเหมาะสมกับตนเอง การให

ความสําคัญกับความคิดเห็นของบุคลากรทุกชวงอายุอยางเทาเทียม ฯลฯ 

นอกจากน้ัน การวิจัยในอนาคตควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมวาการจัดการความหลากหลายดาน

ชวงอายุไดกอใหผลดีตอองคการและบุคลากรอยางไร นอกจากความผูกพันตอองคการและการรับรูวา

งานมีความหมายท่ีไดศึกษาในคร้ังน้ี ตัวอยางเชน ประสิทธิผลขององคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี

ดีขององคการ พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรม ฯลฯ นอกจากน้ัน ควรมีการวิจัยเพ่ือศึกษาแนวทางการ

จัดการความหลากหลายดานชวงอายุท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เพ่ือนําไปใชในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยขององคการ 
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เหมาะสมกับตนเอง 

GDM9 ผูบริหารองคการของทานเปนตัวอยางท่ีดีในการแสดงออกถงึการเคารพความหลากหลาย

ดานชวงอายแุละสงเสริมใหเกิดการปฏบิัตอิยางเทาเทียม 

GDM10 องคการของทานมีชองทางการตดิตอสือ่สารท่ีหลากหลายเหมาะสมกับบุคลากรท่ีมีชวงอายุ

แตกตางกัน 
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 GDM11 องคการของทานมีการสนับสนุนการพัฒนาการเรียนรูท่ีเหมาะสมตามชวงอายขุองบคุลากร 

เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบตัิงาน 

GDM12 องคการของทานจัดสรรใหมีรูปแบบสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับความแตกตางดานชวงอาย ุ

GDM13 องคการของทานใชวิธีการจงูใจบุคลากรท่ีแตกตางไปตามความตองการของบุคลากรในแต

ละชวงอาย ุ

GDM14 องคการของทานเสริมสรางใหบุคลากรมีทัศนคติทางบวกตอการทํางานกับบคุลากรท่ีมีความ

หลากหลายดานชวงอาย ุ

GDM15 องคการของทานสนับสนุนใหบุคลากรทุกชวงอายทํุางานรวมกันเปนทีม 

GDM16 องคการของทานมีการจดักิจกรรมเพ่ือประสานใหบุคลากรทุกชวงอายเุกิดความสัมพันธท่ีดี

ตอกัน 

แบบวดัความทะเยอทะยานดานอาชีพ 

CA1 ฉันปรารถนาท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสดุในอาชีพของฉัน 

CA2 ฉันตองการท่ีจะทําใหตนเองมีตาํแหนงงานระดับสงูในองคการ 

CA3 ฉันวางแผนและตัง้เปาหมายท่ีทาทายในการทํางาน 

CA4 ฉันพยายามแสวงหาโอกาสท่ีจะทําใหตนเองไดรับการเลื่อนตําแหนงงาน 

CA5 ฉันพยายามพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถ เพ่ือใหสามารถทํางานในตําแหนงท่ีสงูขึ้น 

CA6 ฉันพรอมท่ีจะยายไปอยูองคการใหมท่ีมีโอกาสเจริญกาวหนาในอาชีพ 

CA7 ฉันใหความสําคญัแกความกาวหนาในอาชีพ 

CA8 ฉันตั้งเปาหมายดานอาชีพไวสูง 

CA9 ฉันคนหาวิธีการท่ีจะทําใหตนเองทํางานไดอยางโดดเดนกวาผูอื่น 

CA10 หากฉันไมมีโอกาสเติบโตกาวหนาในท่ีทํางานปจจุบัน ฉันก็พรอมจะลาออกไปอยูท่ีท่ีมีโอกาส

ดีกวา 

CA11 ฉันเช่ือวาคนท่ีทํางานดี ควรจะไดรับผลตอบแทนท่ีดีและความกาวหนาในอาชีพจากองคการ 

CA12 ความกาวหนาในอาชีพไมใชสิ่งท่ีมีความสําคัญอันดับแรกในชีวิตของฉัน (ขอความเชิงลบ) 
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