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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาบทบาทของการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร ในการเป็นตัวเชื่อมโยง

ระหว่างความคาดหวังของเจนเนอเรช่ันวายท่ีมีต่อลักษณะงาน บทบาทของผู้บริหาร การให้ผลประโยชน์พนักงาน

อย่างเป็นธรรม และโครงสร้างการบริหารจัดการ กับการตัดสินใจเลือกท�ำงาน โดยใช้การวิจัยเชิงส�ำรวจด้วยการเก็บ

ข้อมูลจากเจนเนอเรชั่นวาย 402 คนท่ีมาเข้าชมงานเก่ียวกับการจัดหางาน ใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 

แบบสอบถามที่ใช้มีการตรวจสอบคุณภาพโดยผู้เช่ียวชาญและมีการวิเคราะห์ความเช่ือมั่นด้วยการวิเคราะห์

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช วิเคราะห์ข้อมูลด้วยแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่าความคาดหวัง

ในลกัษณะงานและบทบาทของผูบ้ริหารส่งผลกระทบทางอ้อมต่อการเลอืกงาน ในขณะทีโ่ครงสร้างการบรหิารจดัการ

ส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการตัดสินใจเลือกท�ำงานผ่านการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร ผลที่ได้ท�ำให้

เข้าใจถึงบทบาทของการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรที่มีต่อการเลือกงานของคนเจนเนอเรชั่นวาย โดยพบว่าคน 

เจนเนอเรชัน่วายไม่ได้เลอืกงานท่ีสนุกสนาน ตืน่เต้น     เข้ากบัไลฟ์สไตล์ มผู้ีบรหิารท่ีใจกว้างเข้าใจ หรอืเลอืกงานท่ีให้

ผลตอบแทนสูง แต่การเลือกงานกลับขึ้นอยู่กับความคาดหวังในโครงสร้างการบริหารจัดการขององค์กรและการรับรู้

ต่อต่ออตัลกัษณ์ขององค์กรเป็นหลกั ความเข้าใจในมมุมองเกีย่วการเลอืกงานของเจนเนอเรชัน่วายจะช่วยให้ผูบ้รหิาร

องค์กร สามารถน�ำกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลมาใช้ในการสื่อสารถึงโครงสร้างการบริหารจัดการขององค์กร

เพื่อให้เจนเนอเรชั่นวายได้รับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรในทางบวกและเลือกท่ีจะท�ำงานอย่างทุ่มเทให้กับองค์กรใน

ที่สุด 

ค�ำส�ำคัญ:	 เจนเนอเรชั่นวาย การตัดสินใจเลือกงาน ความคาดหวังที่มีต่องาน โครงสร้างการบริหารจัดการ 

	 การรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร
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Abstract
	 This research aimed to study the mediating effect of the organizational identification on 

the relationship between the expectation of Generation Y on the job characteristics, supervisory 

support, employer obligations, organizational structure and job selection. Questionnaire survey 

with 402 Generation Y people who were visiting the job fairs was conducted. Content validity of 

the measurements was verified by the three experts while the analysis of Cronbach's Alpha  

Coefficient was performed to ensure the reliability of the measurements. Structural equation modeling 

was performed to analyze data. The results indicated that job characteristics and supervisory 

support had indirect influences on job selection while the expectation on organizational structure 

had both direct and indirect influences on job selection via organizational identification. The  

highlight of the study was on the mediating role of the organizational identification on the career 

expectations of Generation Y and their job selection. The findings indicated that Generation Y people 

do not select the jobs that are fun, exciting, fitting with their life-styles nor having open-minded 

and understanding managers. The job characteristics and managerial styles could influence the 

organization identification but the job selection is based largely on organizational identification 

and the expectation on the organizational structure. 

Keywords:	 Generation Y, Job selection, Job expectation, Organizational structure, 

	 Organizational Identification

บทน�ำ
	 การที่เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เป็นประชากรส่วนใหญ่ของคนวัยท�ำงานท่ีก�ำลังมีสัดส่วนเพ่ิมข้ึน

เรื่อยๆ ในตลาดแรงงาน ไม่ว่าจะเป็นองค์กรเล็กหรือใหญ่ในปัจจุบัน ก็มักมีเจนเนอเรช่ันวายเป็นคนท�ำงานเป็นส่วน

ใหญ่ แต่การการคัดเลือกเจนเนอเรชั่นวายเข้าท�ำงานในองค์กร และการบริหารจัดการให้เจนเนอเรชั่นวายท�ำงานให้

กับองค์กรอย่างเต็มประสิทธิภาพ กลับเป็นเรื่องท่ีไม่ง่ายเนื่องจากทัศนคติของเจนเนอเรช่ันวายท่ีมีต่อการใช้ชีวิต  

การท�ำงาน รวมทัง้การเลอืกงานแตกต่างจากคนรุน่ก่อนเป็นอย่างยิง่ Pew Research Center (2018) ได้รายงานไว้เมือ่

วันที่ 11 เมษายน 2561 ว่าตลาดแรงงานในปีพ.ศ. 2560 ประกอบไปด้วย เบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomer) ร้อยละ 

25 เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) ร้อยละ 33 เจนเนอเรชั่นวายร้อยละ 35 และ ที่เหลือร้อยละ 7 เป็นคนกลุ่ม

อื่น เจนเนอเรชั่นวายซึ่งเกิดในช่วงทศวรรษ 1980s และ 1990s หรือประมาณ พ.ศ. 2523-2542 มีอายุประมาณ 

20-40 ปีในปัจจุบัน จึงเป็นคนส่วนใหญ่ในกลุ่มวัยท�ำงาน โดยสัดส่วนของเจนเนอเรชั่นวายมีแนวโน้มที่จะเพิ่มสูงขึ้น

จากการเข้าสู่ตลาดแรงงานของนักศึกษาจบใหม่และการทยอยเกษียณอายุของคนในเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์และเบบ้ีบูม

เมอร์

	 เจนเนอเรชั่นวายเกิดและเติบโตในช่วงการขยายตัวทางเศรษฐกิจ ซึ่งเต็มไปด้วยการแข่งขัน มีความรุนแรง     

ความ และความไม่แน่นอนทางธรุกจิ (Raines, 2003) รวมท้ังการเตบิโตของการใช้คอมพวิเตอร์และอนิเทอร์เนต็อย่าง   

ก้าวกระโดด ท�ำให้การใช้ชีวิตและวิธีคิดของคนในเจนเนอเรช่ันวายมีลักษณะเฉพาะตัวท่ีแตกต่างจากคนใน 

เจนเนอเรชั่นก่อนหน้า โดยมักจะให้ความส�ำคัญกับสิ่งที่ตนเองต้องการก่อนและพยายามหาสิ่งที่ดีที่สุดส�ำหรับตัวเอง  

หลายคนจงึเรยีกเจนเนอเรช่ันวายว่าเป็น “Me Generation” “Dot.com Generation” “Nexters” และ “Narcissistic 

with Self-filament” (Broadbridge, Maxwell, & Ogden, 2007) เจนเนอเรช่ันวาย มักไม่ต้องการท�ำงานหนัก
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หรอืท�ำงานหามรุ่งหามค�ำ่เพือ่ความก้าวหน้าในการหน้าทีก่ารงาน แต่จะเลอืกงานทีเ่หมาะกบัความชอบ วถิชีวีติ และ

ทัศนคติทางสังคมของตนเอง โดยอาจยินดีที่จะเลือกสร้างธุรกิจเล็กๆ หรืออาจจะเล็กมากๆ ที่อาจมีรายได้น้อยกว่า

การท�ำงานประจ�ำแต่มีเวลาส่วนตัวในการใช้ชีวิตตามที่ชอบมากกว่า (Wong & Lui, 2010) ดังนั้นเจนเนอเรชั่นวาย

จึงไม่ได้เหมาะกับงานทุกประเภท คุณลักษณะบางอย่างเช่น ความมั่นใจในตนเอง ความทะเยอทะยาน มุ่งเน้น 

ความส�ำเร็จ ต้องการความยดืหยุน่และสมดลุระหว่างชวิีตการท�ำงานและชวีติส่วนตวั ท�ำให้เจนเนอเรชัน่วายมแีนวโน้มที่

จะหางานทีม่ทีัง้ความยดืหยุน่ ความก้าวหน้า และโอกาสทีจ่ะใช้ชวีติตามแบบฉบบัของตวัเองได้ นอกจากนัน้ยงัมงีาน

วิจัยที่พบว่าหากเจนเนอเรชั่นวายได้ท�ำงานที่ไม่เหมาะกับตนเองก็มีโอกาสที่จะลาออก ได้ง่ายๆ (Vui-Yee & Paggy, 

2018) และระยะเวลาโดยเฉลี่ยท่ี เจนเนอเรช่ันวายท�ำงานในองค์กรแต่ละแห่งยังน้อยกว่าเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  

และเบบี้บูมเมอร์อีกด้วย (Queiri, Yusoff & Dwaikat, 2014)

	 ส�ำหรับบริษัทขนาดใหญ่หรือบริษัทข้ามชาติที่มีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก มีความมั่นคง และการบริหารจัดการที่

เป็นระบบมกัไม่มปัีญหาในการดงึดดูเจนเนอเรชัน่วายเข้าท�ำงาน ต่างกบับรษิทัขนาดกลางหรือขนาดย่อมทีอ่าจดงึดดู

ใจให้ เจนเนอเรชัน่วายเข้ามาท�ำงานได้น้อยกว่า เนือ่งจากมชีือ่เสยีงน้อยกว่า มคีวามมัน่คงน้อยกว่า หรอืมข้ีอมลูเกีย่ว

กับระบบการด�ำเนินงาน การบริหารจัดการที่เปิดเผยต่อสาธารณชนน้อยกว่า ในขณะที่ธุรกิจขนาดกลางและ 

ขนาดย่อม (SMEs) ซ่ึงมสีดัส่วนกว่าร้อยละ 80 ของไทย มบีทบาทส�ำคญัในการขบัเคลือ่นเศรษฐกจิไทยในปัจจุบนั โดยมี

มูลค่ารวมกว่าร้อยละ 43 ของ GDP ของทั้งประเทศ จากธุรกิจขนาดย่อมร้อยละ 30.7 และขนาดกลางร้อยละ 12.3 

ในปี 2561 ซึง่ขยายตัวประมาณร้อยละ 5 เม่ือเปรยีบเทียบกบัปี 2560 (Office of Small and Medium Enterprises 

Promotion, 2019) ผลประกอบการและความส�ำเร็จของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ส่งผลกระทบอย่างมาก 

ต่อเศรษฐกิจไทย ซ่ึงความส�ำเร็จของธุรกิจย่อมมาจากประสิทธิภาพของคนท�ำงาน หากคนท�ำงานมีความสามารถ  

มีความรักในองค์กร ทุ่มเทให้กับองค์กร สามารถท�ำงานประสานกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก็ย่อมจะท�ำให้องค์กรมี

ประสิทธิภาพตามไปด้วย ความท้าทายของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในปัจจุบันคือจะท�ำอย่างไร 

ให้เจนเนอเรชั่นวาย เลือกที่จะท�ำงานในบริษัทของตน และจะเลือกเจนเนอเรช่ันวายที่เหมาะสมกับลักษณะ 

และอัตลักษณ์ของบริษัทได้อย่างไร 

	 การท่ีเจนเนอเรชัน่วายจะตัดสินใจเลอืกท�ำงานในบรษิทัใดบริษทัหนึง่ มาจากปัจจยัหลายประการ โดยเฉพาะ 

ความคาดหวงัทีม่ต่ีอลกัษณะงานทีต้่องท�ำ (Vui-Yee & Paggy, 2018) และความคาดหวงัต่อองค์กร เช่น ชือ่เสยีงของ

องค์กร โครงสร้างการบริหารงานขององค์กร วัฒนธรรมองค์กร รวมทั้งผลประโยชน์ที่ได้รับจากการท�ำงานและอื่น ๆ       

(Sathyakumar & Ramakrishnan, 2013; Lim, 2012; Hershatter & Epstein, 2010) ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะช่วยให้

เจนเนอเรชั่นวายได้รับรู้ถึงตัวตนที่แท้จริงหรืออัตลักษณ์ขององค์กร (Organizational Identity) เกิดความผูกพันกับ

องค์กร (Liu, Hui, Lee & Chen (2012) และตัดสินใจได้ว่าตนควรเลือกท�ำงานอย่างยั่งยืนในองค์กรใด การวิจัย 

ครั้งนี้ จึงมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อศึกษาบทบาทของการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร ในการเป็นตัวเช่ือมโยงระหว่าง 

ความคาดหวงัของเจนเนอเรชัน่วายทีม่ต่ีอลกัษณะงาน บทบาทของผูบ้รหิาร การให้ผลประโยชน์พนกังานอย่างเป็นธรรม

และโครงสร้างการบริหารจัดการ กับการตัดสินใจเลือกท�ำงานของคนในเจนเนอเรชั่นวาย
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้มีเป้าหมายที่จะตอบค�ำถามท่ีว่า  “ความคาดหวังในลักษณะงาน และโครงสร้างการบริหาร

จัดการขององค์กรของเจนเนอเรชั่นวาย มีอิทธิพลต่อการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร และการตัดสินใจเลือกท�ำงาน

ในบริษัทขนาดย่อมหรือขนาดกลางอย่างไร” โดยมีวัตถุประสงค์สามข้อ คือ

	 1. เพือ่ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความคาดหวงัท่ีมีต่อลกัษณะงาน บทบาทของผูบ้รหิาร การให้ผลประโยชน์

พนักงานอย่างเป็นธรรม และโครงสร้างการบริหารจัดการของเจนเนอเรชั่นวายกับการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร

	 2. เพือ่ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความคาดหวงัท่ีมีต่อลกัษณะงาน บทบาทของผูบ้รหิาร การให้ผลประโยชน์

พนักงานอย่างเป็นธรรม และโครงสร้างการบริหารจัดการของเจนเนอเรชั่นวายกับการเลือกเข้าท�ำงานในองค์กร

	 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรและการเลือกเข้าท�ำงานในองค์กร

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	 การรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรและการตัดสินใจเลือกงาน

	 อัตลักษณ์องค์กร (Organizational Identity) เป็นคุณลักษณะส�ำคัญที่แสดงถึงตัวตนขององค์กร ที่ท�ำให้

องค์กรหนึ่งแตกต่างจากองค์กรอื่นๆ แม้จะอยู่ในแวดวงธุรกิจเดียวกันก็ตาม คุณลักษณะเหล่านี้จัดเป็นคุณลักษณะ

เฉพาะตัว ที่มีความยั่งยืน ถาวร ไม่เปลี่ยนแปลงตามสังคมและสิ่งแวดล้อม พนักงานท่ีท�ำงานในองค์กรมักมีความรู้ 

ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรท�ำให้มีการรับรู้ถึงตัวตนหรืออัตลักษณ์ขององค์กร ทั้งในวัฒนธรรม ระบบระเบียบและวิธี

การท�ำงานของ คนในองค์กรจนเกิดเป็นความผูกพันระหว่างพนักงานและองค์กร และหากอัตลักษณ์ขององค์กร

สอดคล้องกับลักษณะนิสัยและตัวตนของพนักงาน พนักงานจะซึมซับเอาอัตลักษณ์ขององค์กรมาเป็นส่วนหนึ่งของ

ตนเองโดยไม่รู้ตัว (Hatch & Schultz, 2000)  

	 การรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานหลายประการ รวมถึง 

ความพงึพอใจในการท�ำงาน และตัดสนิใจเลือกท�ำงานให้กับองค์กรท่ีมีอตัลกัษณ์สอดคล้องกบัตวัพนักงานเอง (Albert,  

Ashforth & Dutton, 2000) การตดัสนิใจของเจนเนอเรชัน่วายทีจ่ะเลอืกงานและองค์กรทีอ่ยากเข้าท�ำงานกเ็ช่นกนั 

แม้เจนเนอเรชัน่วายจะให้ความส�ำคญักบัลกัษณะงาน วธิกีารบรหิาร ผลประโยชน์ทีไ่ด้รบั แต่ความสอดคล้องระหว่าง     

อัตลักษณ์ขององค์กรกับตัวตนของเจนเนอเรชั่นวาย ก็เป็นปัจจัยที่มีความส�ำคัญเช่นกัน ซึ่งข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรม

องค์กรและอัตลักษณ์ขององค์กรจะไม่สามารถหาได้โดยตรงจากข้อมูลบริษัทในเว็ปไซต์ หรือสอบถามจากผู้บริหาร               

หรอืฝ่ายทรพัยากรบคุคลเวลาสมัภาษณ์งาน แต่จะหาได้โดยอ้อมจากการพดูคยุกบัพนกังานท่ีท�ำงานอยูห่รอืเคยท�ำงาน

ในองค์กร การรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรจะช่วยให้ผู้ที่ก�ำลังหางานตัดสินได้ว่าตัวตนขององค์กรสอดคล้องหรือ 

แตกต่างจากตวัตนของผูท้ีก่�ำลงัหางานเองอย่างไร และเพยีงใด ซ่ึงจะน�ำไปสูก่ารตดัสนิใจว่าจะอยากหรือไม่อยากเข้าท�ำงาน

ในองค์กรน้ันเพียงใด Cheema Afsar, Al-Ghazali and Maqsoom (2020) ก็พบว่าการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ของ 

องค์กรมีอิทธิพล ทัง้ทางตรงและทางอ้อมต่อพฤตกิรรมและการรับรูข้องพนกังาน เช่นเดยีวกับ Yang, Nguyen, Xiong 

and Wang (2019) ทีพ่บว่าการรบัรูถ้งึอตัลักษณ์ขององค์กร ส่งผลกระทบต่อพนกังานทัง้ในด้านความคดิและอารมณ์ 

พฤตกิรรม รวมทัง้ความภกัดต่ีอองค์กร อย่างไรกต็ามแม้จะพบความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูถ้งึอตัลกัษณ์ขององค์กร

กับความคิดและพฤติกรรมของพนักงานในหลากหลายมิติจากการวิจัยที่ผ่านมา แต่ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ถึง

อัตลักษณ์ขององค์กรกับการตัดสินใจเข้าร่วมงานกับองค์กรของผู้ท่ีก�ำลังพิจารณาหางานกลับยังไม่มีงานวิจัยมา 

สนบัสนนุมากนัก การวจัิยคร้ังนีจึ้งจะท�ำการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูถ้งึอตัลกัษณ์ขององค์กรกบัการตดัสนิ

ใจเลือกงานของเจนเนอเรชั่นวายในสมมติฐานที่ 1 ดังนี้

สมมติฐานที่ 1:  การรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรส่งผลกระทบต่อการเลือกเข้าท�ำงานในองค์กร
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	 ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรและการเลือกเข้าท�ำงานในองค์กร

	 การรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรท่ีจะน�ำมาสู่การตัดสินใจเลือกเข้าท�ำงานในองค์กรนั้นๆหรือไม่ ข้ึนอยู่กับ      

ความคาดหวงัและข้อมลูเกีย่วกบังานและองค์กรทีไ่ด้รบั ว่าตรงกบัสิง่ทีค่าดหวงัหรอืไม่เพยีงใด หากความลกัษณะของ

งานและองค์กรมีความสอดคล้องกับสิ่งท่ีคาดหวังไว้ บุคคลนั้นก็มักจะรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรในด้านดีและ 

อยากทีจ่ะเข้าท�ำงานในองค์กรนัน้ (Smidts, Pruyn & van Riel, 2001; Chatman, 1991) Kong, Wang and Fu (2015) 

ได้ศึกษาความคาดหวังในอาชีพที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมบริการกับเจนเนอเรช่ันวายและพบว่าความคาดหวังท่ีมี

ต่องานส่งผลกระทบต่อความพงึพอใจในการท�ำงาน และการทุม่เทในการท�ำงาน ความคาดหวงัในการศกึษาครัง้นีจ้ะ

มุง่เน้นไปทีค่วามคาดหวังทีม่ต่ีองานและการท�ำงาน และความคาดหวงัในโครงสร้างการบรหิารจดัการขององค์กร ดงันี้ 

	 ความคาดหวังที่มีต่องานและการท�ำงาน

	 Hurst and Good (2009) ได้จ�ำแนกความคาดหวังมีต่องานและการท�ำงานของเจนเนอเรชั่นวาย เป็นสาม

ส่วนคือ ความคาดหวังที่มีต่อลักษณะงาน (Pre-entry Job expectation) ความคาดหวังที่มีบทบาทของผู้บริหารใน

การดูแลสนบัสนนุการท�ำงาน (Future supervisory support expectation) และการทีผู่บ้รหิารจดัหาผลประโยชน์

ตอบแทนพนักงานอย่างเป็นธรรม (Employer Obligations)  ส�ำหรับความคาดหวังที่มีต่อลักษณะงานนั้น Knight 

Crutsinger and Kim (2006) พบว่าเจนเนอเรชั่นวายมักชอบงานท่ีสนุกสนาน มีบรรยากาศในการท�ำงานที ่

น่าต่ืนเต้น ไม่จ�ำเจ ไม่หยดุน่ิง ไม่ตัน มีโอกาสท่ีจะเรยีนรูแ้ละพฒันาความรูแ้ละทักษะใหม่ๆ อยู่เสมอ มคีวามก้าวหน้าใน

อาชีพ มีผลตอบแทนเป็น ตัวเงินที่ดี และจะต้องเป็นงานที่ท�ำแล้วรู้สึกประสบความส�ำเร็จ ส่วนความคาดหวังที่มีต่อ

บทบาทของผูบ้รหิารในการดูแลสนบัสนนุการท�ำงานนัน้ Hurst and Good (2009) ได้อธบิายว่าเมือ่เจนเนอเรชัน่วาย

เลือกเข้าท�ำงานในองค์กรใดองค์กรหนึ่งก็มักจะคาดหวังว่าจะมีหัวหน้างานหรือผู้บริหารท่ีมีความยุติธรรม เช่ือใจได้ 

คุยง่าย สามารถให้ค�ำแนะน�ำ ให้ก�ำลังใจ รับฟัง มีเหตุผล ให้เกียรติลูกน้อง และให้ความช่วยเหลืออย่างรวดเร็วเวลา

ที่เกิดปัญหาในการท�ำงาน รวมทั้งให้โอกาสให้ลูกน้องได้โชว์ผลงานและแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ Hom and 

Kinicki (2001) พบว่าการที่ผู้บริหารหรือหัวหน้างาน ดูแล ช่วยเหลือ และสนับสนุนการท�ำงานของพนักงานให้ราบ

ร่ืน จะท�ำให้เจนเนอเรชั่นวายเห็นคุณค่าในงาน ทุ่มเทท�ำงานพยายามพัฒนาตัวเอง และสามารถท�ำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและมีความสุข ในส่วนของความคาดหวังท่ีจะได้ผลประโยชน์ตอบแทนอย่างเป็นธรรมจากนายจ้างน้ัน 

ผลประโยชน์ตอบแทนไม่ได้หมายถึงเงินเดือน ค่าจ้างแรงงาน และเวลาท�ำงานที่เป็นธรรมเท่านั้น แต่ยังหมายรวมถึง

การมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกบัตัวพนกังาน งานท่ีมคีวามท้าทาย งานท่ีให้โอกาสรบัผดิชอบ งานท่ีส่งเสรมิให้มโีอกาส

ก้าวหน้า และมีการฝึกอบรมเพื่อส่งเสริมศักยภาพและเพิ่มพูนทักษะในการท�ำงานอย่างเพียงพอ (Broadbridge et 

al, 2007)  Basar and Basim (2015) พบว่าการรบัรูถ้งึอตัลกัษณ์ขององค์กรมาจากความคาดหวงั ความเชือ่ถอื และ

ความผกูพนัทัง้ด้านอารมณ์ ความคดิ และทศันคตทิีม่ต่ีอองค์กร ซึง่ Edwards and Peccei (2010) และ He, Pham, 

Baruch and Zhu (2014) ก็พบว่าการรบัรูถึ้งอตัลกัษณ์ขององค์กรมาจากการรบัรูข้องพนกังานว่าองค์กรพร้อมท่ีจะให้

คุณค่าต่อการทุ่มเทท�ำงานของพนักงานและห่วงใยในสวัสดิภาพของพนักงานเพียงใด ส�ำหรับคนในเจนเนอเรชั่น 

วายกเ็ช่นกนั ความคาดหวงัมต่ีองานและการท�ำงานทัง้สามด้านย่อมส่งผลกระทบต่อกบัการรบัรูถ้งึอตัลกัษณ์ขององค์กร

และการตัดสินใจเลือกงานของเจนเนอเรชั่นวาย ดังในสมมติฐานที่สองและสามดังนี้

สมมตฐิานที ่2: 	คาดหวังที่มีต่อลักษณะงาน บทบาทของผู้บริหาร การให้ผลประโยชน์พนักงานอย่างเป็นธรรมส่ง 

	 ผลกระทบต่อการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร 

สมมติฐานที่ 3: คาดหวังที่มีต่อลักษณะงาน บทบาทของผู้บริหาร การให้ผลประโยชน์พนักงานอย่างเป็นธรรมส่ง 

	 ผลกระทบต่อการตัดสินใจเลือกงานของเจนเนอเรชั่นวาย
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	 ความคาดหวังที่มีต่อโครงสร้างการบริหารงานขององค์กร

	 Sultan, de Waal and  Goedegebuure (2017) ได้ศึกษาโครงสร้างการบริหารงานขององค์กร  

(Organizational Structure) ที่พนักงานและผู้ที่ก�ำลังหางานคาดหวัง และพบว่าโครงสร้างการบริหารงานที ่

ท�ำให้องค์กรมีประสิทธิภาพ ขึ้นอยู่กับองค์องค์ประกอบ 5 ด้าน คือ

	 1) คุณภาพของการบริหารจัดการ (Management Quality) มาจากผู้บริหารท่ีมีคุณลักษณะเชิงบวกและ         

มีวิธีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ เช่น เป็นคนเชื่อใจได้ ทุ่มเท จริงใจ และมีภาวะผู้น�ำ

	 2) ความเปิดกว้างและเน้นเรื่องงาน (Openness & Action-Orientation) หมายถึงการที่องค์กรเปิดกว้าง 

รับฟัง และให้โอกาสพนักงาน ลูกค้า คู่ค้า และคนอื่นๆที่เกี่ยวข้องได้แสดงความคิดเห็น เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกัน

และกัน ยอมรับความคิดใหม่ๆ หรือความคิดเห็นที่แตกต่าง รวมทั้งสามารถให้อภัยได้หากพนักงานมีการท�ำผิดพลาด

จากเหตุสุดวิสัย หรือท�ำผิดพลาดในสิ่งที่เลี่ยงไม่ได้

	 3) มีนโยบายระยะยาว (Long-term Orientation) เป็นการบริหารจัดการที่มุ่งเน้นถึงความส�ำเร็จในระยะ

ยาว ไม่ใช่การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า โดยมุ่งเน้นถงึคณุภาพของความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร (Relationship 

Quality) โดยไม่ให้ความส�ำคัญกบัความสนิทสนมส่วนตวั และไม่ยอมให้มกีารเล่นการเมอืงในองค์กร (Organizational 

Politics) องค์กรที่ผู ้บริหาร พนักงานในระดับต่างๆ คู่ค้า ลูกค้า และบุคคลอื่นๆที่เกี่ยวข้องมีความเข้าใจกัน  

และมีสัมพัธภาพที่ดีต่อกัน ย่อมจะท�ำให้การท�ำงานราบรื่นและมีประสิทธิภาพ

	 4) มกีารพฒันาทีต่่อเนือ่ง (Continuous Improvement) การมพีฒันาการทีต่่อเนือ่งเชือ่ว่าจะช่วยให้องค์กร

สามารถฟันฝ่าปัญหาและอปุสรรคต่างๆไปได้ ไม่ว่าจะมกีารเปลีย่นแปลงด้านเศรษฐกจิ สงัคม หรืออ่ืนๆ เพราะองค์กร

จะสามารถปรบัตัวให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงไป ซึง่ก็จะส่งผลให้พนกังานรูส้กึมัน่คงปลอดภยั และมกี�ำลงั

ใจทีจ่ะท�ำงาน การพฒันาทีต่่อเนือ่งครอบคลมุการพฒันาในทกุมติ ิรวมถงึการพฒันาคณุภาพสนิค้า องค์กรทีน่�ำเสนอ

สินค้าเดิมๆ ไม่มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ก็มักจะมีคู่แข่งรายอื่นเข้ามาน�ำเสนอสินค้าแบบเดียวกันท่ีดีกว่า หรือ  

ถูกกว่า องค์กรที่ไม่มีการพัฒนาในเร่ืองของสินค้าหรือบริการท่ีน�ำเสนอต่อลูกค้าเลยก็มักจะ "ตกเทรนด์" คือหมด 

ความนยิม ท�ำให้ขายสนิค้าได้น้อยลง และอาจเลกิล้มกจิการไปในทีส่ดุ การพฒันาสนิค้าและบริการ การน�ำนวัตกรรมหรอื

สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อเพิ่มคุณค่าให้สินค้า จะท�ำให้บริษัทมีความได้เปรียบทางธุรกิจ และส่งผลให้พนักงานรู้สึก

มั่นคงปลอดภัย อยากทุ่มเทท�ำงานให้กับองค์กรเพื่อเติบโตไปพร้อมกับองค์กรที่มั่นคง

	 5) คุณภาพของพนักงาน (Employee Quality) เป็นปัจจัยที่ไม่อาจมองข้าม เพราะผลประกอบการของ

องค์กรกข็ึน้อยูก่บัประสทิธภิาพในการท�ำงานของพนกังานแต่ละคนมาประกอบเข้าด้วยกนั ดงันัน้องค์กรทีม่พีนกังาน

ทีม่คีณุภาพย่อมมผีลประกอบการมากกว่าองค์กรอืน่ การจะท�ำให้พนกังานมคีณุภาพกจ็ะต้องมกีารใช้กลยทุธ์เพือ่เพิม่

คุณภาพ และพัฒนาบุคลากรเช่นกัน การจัดให้มีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะการท�ำงานการวัดผลการท�ำงาน  

การให้ข้อมูลที่ถูกต้องเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท�ำงานของพนักงานแต่ละคน ย่อมจะช่วยให้พนักงานตระหนักถึง

ประสิทธิภาพในการท�ำงานของตนเทียบกับคนอื่นและสามารถปรับปรุงตัวเองได้อย่างเหมาะสม 

	 โครงสร้างการบริหารงานขององค์กรท่ีดีจะส่งผลให้องค์กรด�ำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ                   

มีผลการประกอบการที่สูงกว่าองค์กรอื่น ซึ่ง Hamzagic (2018) พบว่าการบริหารจัดการและวิธีการตัดสินใจที่มี

ประสทิธภิาพของผูบ้รหิารจะส่งผลต่อการรบัรูถ้งึอตัลกัษณ์ขององค์กร และ Moriano, Molero, Topa and Mangin 

(2011) ก็พบว่าภาวะผู้น�ำของผู้บริหารองค์กรส่งผลท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรเช่น

กัน ดังนั้น โครงสร้างการบริหารงานขององค์กรท่ีมีประสิทธิภาพย่อมท�ำให้คนท่ัวไปรวมท้ังคนในเจนเนอเรช่ันวายที่

ก�ำลงัหางานท�ำมองเหน็ถงึอตัลกัษณ์องค์กรในทางทีด่แีละสามารถดึงดดูให้เจนเนอเรช่ันวายอยากเข้าร่วมงานกบัองค์

กรน้ันๆเช่นกนั ดงันัน้ความคาดหวงัมต่ีอโครงสร้างการบรหิารจดัการจงึส่งผลต่อการรบัรูถ้งึอตัลกัษณ์ขององค์กรและ

การตัดสินใจเลือกงานของเจนเนอเรชั่นวายดังสมมติฐานที่สี่และห้าดังนี้
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สมมตฐิานที ่4: 	 คาดหวงัทีม่ต่ีอโครงสร้างการบรหิารจดัการขององค์กรส่งผลกระทบต่อการรบัรูถึ้งอตัลกัษณ์ขององค์กร 

สมมติฐานที ่5: 	คาดหวงัทีม่ต่ีอโครงสร้างการบริหารจดัการขององค์กรส่งผลกระทบต่อการเลอืกเข้าท�ำงานในองค์กร

กรอบแนวคิดของการวิจัย
	 การวิจัยคร้ังนี้จึงมีเป้าหมายท่ีจะศึกษาผลกระทบของปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความคาดหวังท่ีมีต่อการท�ำงาน 

ทัง้ทีม่ต่ีอลกัษณะงาน ต่อบทบาทของผูบ้รหิาร ต่อการให้ผลประโยชน์พนกังานอย่างเป็นธรรม และต่อโครงสร้างการ

บรหิารจดัการขององค์กร ทีม่ต่ีอการเลอืกท�ำงานในองค์กรของเจนเนอเรชัน่วาย โดยน�ำเอาการรบัรูถ้งึอตัลกัษณ์ของ

องค์กรมาเป็นตัวเชือ่มระหว่างความคาดหวงัและการตดัสนิใจเลอืกท�ำงานดงันัน้ผูวิ้จยัจงึน�ำเสนอกรอบแนวคดิในการ

วิจัยตามภาพที่ 1 ดังนี้

ความคาดหวังที่มีต่อ...

ลักษณะงาน
การรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร

บทบาทของผู้บริหาร

การให้ผลประโยชน์ที่เป็นธรรม

โครงสร้างการบริหารจัดการ

- คุณภาพการบริหารจัดการ 

- ความเปิดกว้างและเน้นเรื่องงาน 

- การมีนโยบายระยะยาว  

- การพัฒนาที่ต่อเนื่อง       

- คุณภาพของพนักงาน 

การเลือกท�ำงาน

ของเจนเนอเรชั่นวาย

ภาพที่ 1: กรอบแนวคิดในการวิจัย

	 โดยมีสมมติฐานการวิจัย 5 ข้อดังนี้

สมมติฐานที่ 1:	 การรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรส่งผลกระทบต่อการเลือกเข้าท�ำงานในองค์กร

สมมติฐานที่ 2:	 คาดหวังที่มีต่อลักษณะงาน บทบาทของผู้บริหาร การให้ผลประโยชน์พนักงานอย่างเป็นธรรม 

	 ส่งผลกระทบต่อการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร 

สมมติฐานที่ 3:	 คาดหวังที่มีต่อลักษณะงาน บทบาทของผู้บริหาร การให้ผลประโยชน์พนักงานอย่างเป็นธรรม 

	 ส่งผลกระทบต่อการตัดสินใจเลือกงานของเจนเนอเรชั่นวาย

สมมติฐานที่ 4:	 คาดหวังที่มีต่อโครงสร้างการบริหารจัดการขององค์กรส่งผลกระทบต่อการรับรู ้ถึงอัตลักษณ ์

	 ขององค์กร 

สมมติฐานที่ 5:	 คาดหวังที่มีต่อโครงสร้างการบริหารจัดการขององค์กรส่งผลกระทบต่อการเลือกเข้าท�ำงานใน 

	 องค์กร
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วิธีการด�ำเนินวิจัย
	 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจโดยมีเจนเนอเรชั่นวายที่ก�ำลังหางานท�ำเป็นกลุ ่มเป้าหมาย 

ในการศกึษา โดยเก็บข้อมลูจากเจนเนอเรชัน่วายท่ีไปชมงานตลาดนดัพบแรงงาน มหกรรมการจัดหางาน และงานอ่ืนๆ

ที่มีชื่อเรียกแตกต่างกันไป ที่จัดขึ้นในกรุงเทพฯ ในปี 2562 โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience  

Sampling) โดยก�ำหนดกลุม่ตัวอย่างจ�ำนวน 400 คน โดยค�ำนวณจากสตูร n = Z2pq/E2 (n คอืขนาดของกลุ่มตวัอย่าง; 

Z ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%=1.96; p [proportion of success] = 0.5; q [proportion of failure] =0.5;  

E คือค่าความคลาดเคลื่อนที่ 5%) = 384.16 ≈ 400 คน) (Zikmund, Babin, Carr & Griffin, 2013) แต่เนื่องจาก

การวิจัยคร้ังนี้ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง จึงมีการตรวจสอบขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  

โดยค�ำนวณจากจ�ำนวนตัวอย่างข้ันต�่ำ 5 ตัวอย่าง ต่อพารามิเตอร์ (ค�ำถามที่ใช้วัด) 1 ตัว (Kline, 2011) เนื่องจาก

แบบสอบถามประกอบด้วยข้อค�ำถามจ�ำนวน 71 ข้อ (71 ข้อ*5ตัวอย่าง= 355) กลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการจึงมีขนาด 

ไม่น้อย 355 คน ดังนั้นที่ค�ำนวณจากวิธีแรกจ�ำนวน 400 คน จึงเพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูล

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 แบบสอบถามทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมลูเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จัิยพฒันาข้ึนจากงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง โดยแปลเป็น

ภาษาไทยและให้ผู้เชี่ยวชาญซึ่งเป็นอาจารย์ในคณะบริหารธุรกิจสองท่าน และผู้อ�ำนวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ

บรษิทัเอกชนแห่งหน่ึงหน่ึงท่านมาตรวจสอบความถูกต้องในเนือ้หาของข้อค�ำถามในแบบสอบถาม แล้วจงึน�ำไปทดสอบ

ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามก่อนน�ำมาใช้จรงิ  ส�ำหรบัค�ำถามทีเ่กีย่วกบัความคาดหวงัทีม่ต่ีองานทัง้สามด้าน ผูว้จิยั

พัฒนามาจากงานวจัิยของ Hurst and Good (2009) โดยเป็นค�ำถามเกีย่วกับความคาดหวงัท่ีมต่ีอลักษณะงานจ�ำนวน 

20 ข้อ เช่นท่านคาดหวังที่จะท�ำงานท่ี ... “เป็นงานที่สนุกสนาน” “เป็นงานที่มีเกียรติ” “เป็นงานที่มีความสมดุล 

ทัง้ชวีติการงานและชวิีตส่วนตัว” “เป็นงานทีม่โีอกาสก้าวหน้า” เป็นต้น ค�ำถามเก่ียวกบัความคาดหวงัต่อบทบาทของ

ผู้บริหารจ�ำนวน 6 ข้อ เช่น ท่านคาดหวังจะมีหัวหน้างานที่... “เป็นคนพูดง่าย” “เป็นคนคงเส้นคงวา” “รับฟังปัญหา

ของลูกน้อง” “มีวิธีการที่จะช่วยให้ลูกน้องท�ำงานได้ง่าย” “ชื่นชมผลงานลูกน้อง” และ “ยอมรับในตัวพนักงาน”  

และค�ำถามเกี่ยวกับการให้ผลประโยชน์พนักงานอย่างเป็นธรรมอีก 9 ข้อ เช่น ท่านคาดหวังที่จะท�ำงานที่... “รายได้

ไม่ต�่ำกว่าที่อื่น” “ค่าตอบแทนขึ้นกับผลงานที่ท�ำ” “เวลาท�ำงานยุติธรรม” “มีโอกาสก้าวหน้า” เป็นต้น   

	 ส่วนความคาดหวงัทีม่ต่ีอโครงสร้างการบรหิารจัดการ ผูว้จิยัพฒันามาจากงานวจิยัของ Sultan et al  (2017) 

โดยมีค�ำถามทั้งหมดจ�ำนวน 35 ข้อแบ่งเป็นค�ำถามท่ีเก่ียวกับคุณภาพการบริหารจัดการจ�ำนวน  11 ข้อ เช่น ท่าน

คาดหวังที่จะท�ำงานที่ผู้บริหาร... “น่าเชื่อถือ” “มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว” “มีประสิทธิภาพ” “เป็นผู้น�ำที่เข้มแข็ง” 

ฯลฯ  ค�ำถามเกี่ยวกับความเปิดกว้างและเน้นเรื่องงานจ�ำนวน 6 ข้อ เช่น ท่านคาดหวังที่จะท�ำงานที่... “มีการสื่อสาร

ตรงไปตรงมากบัพนกังาน” “เข้าใจในข้อผดิพลาดทีอ่าจเกดิขึน้” “ให้โอกาสพนกังานสือ่สารแลกเปลีย่นความคดิเหน็” 

ฯลฯ ค�ำถามเกีย่วกับการมนีโยบายระยะยาวจ�ำนวน 6 ข้อ เช่น ท่านคาดหวงัทีจ่ะท�ำงานที.่.. “พยายามเตบิโตไปพร้อม

กับคู่ค้าและลูกค้า” “มุ่งมั่นที่จะให้บริการกับลูกค้าอย่างเต็มที่” “ผู้บริหารไต่เต้ามาจากพนักงาน” ฯลฯ ค�ำถามเกี่ยว

กับการพัฒนาที่ต่อเน่ืองจ�ำนวน 8 ข้อ  เช่น ท่านคาดหวังที่จะท�ำงานที่... “มีกลยุทธ์การบริหารที่ท�ำให้องค์กร 

แตกต่างจากที่อื่น” “มีการปรับปรุงกลยุทธ์องค์กรที่ต่อเนื่อง” “มีการปรับปรุงพัฒนาความสามารถหลักขององค์กร

อย่างต่อเน่ือง” ฯลฯ และค�ำถามเกีย่วกบัคณุภาพของพนกังานจ�ำนวน 4 ข้อ เช่น ท่านคาดหวงัท่ีจะท�ำงานที.่.. “พนกังาน

มีความรับผิดชอบ” “พนักงานมีแรงบันดาลใจท่ีจะท�ำงาน” “พนักงานมีความอดทนและยืดหยุ่น” และ “พนักงาน

เข้ากันได้ดี”  ค�ำถามทั้งหมดใช้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากส�ำคัญที่สุด (5) จนถึงไม่ส�ำคัญที่สุด (1) 
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	 ส่วนค�ำถามที่วัดการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรผู้วิจัยพัฒนามาจากงานวิจัยของ Gautam, Dick and 

Wagner (2004) ประกอบด้วยค�ำถาม 12 ข้อ ให้ผู้ตอบแแสดงความรู้สึกเกี่ยวกับองค์กรที่อยากท�ำงานด้วยในแง่ของ 

ความภมูใิจในองค์กร ค่านยิมทีต่รงกัน เป้าหมายทีต่รงกนั ความรูส้กึอบอุน่หากได้ร่วมงานด้วย ฯลฯ ในขณะทีค่�ำถาม

เกี่ยวกับการตัดสินใจในการเลือกงาน จ�ำนวน 4 ข้อ ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นจากการสัมภาษณ์นักศึกษาปีสุดท้ายที่ก�ำลังหา

งานท�ำจ�ำนวน 20 คน ค�ำถามที่ใช้วัดการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรและการตัดสินใจเลือกงานเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่าแบบ Likert Scale 5 ระดับ จากเห็นด้วยอย่างยิ่ง (5) จนถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1) หลังจากแปล 

ข้อค�ำถามทกุข้อเป็นภาษาไทยผูว้จัิยน�ำไปทดสอบคณุภาพเบือ้งต้น (Pre-testing) กบันกัศกึษาชัน้ปีทีส่ีซ่ึง่ก�ำลังศึกษาอยู่

ในภาคเรยีนสดุท้ายจ�ำนวน 50 คน และทดสอบความเชือ่มัน่ โดยการวิเคราะห์สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของคอนบราค 

ผลที่ได้พบว่าข้อค�ำถามที่วัดตัวแปรทุกตัวมีความเชื่อมั่น ตั้งแต่ 0.840 ไปจนถึง 0.960 ซึ่งสูงกว่า ค่า 0.7 ที่ต้องการ 

(Nunnally, 1978) รายละเอียดของค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแต่ละตัวมีรายละเอียดอยู่ในตารางที่ 1 

ตารางที่ 1: ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

ตัวแปรที่ศึกษา Cronbach’s α จ�ำนวนข้อ

ความคาดหวังที่มีต่อ 

     ลักษณะงาน (Job Characteristics)       0.890 20

     บทบาทของผู้บริหาร (Supervisory Support) 0.859 6

     การให้ผลประโยชน์พนักงานอย่างเป็นธรรม (Employer Obligations) 0.870 9

     โครงสร้างการบริหารจัดการองค์กร (Organizational Structure) ในด้าน 0.960 35

            คุณภาพการบริหารจัดการ (Management Quality) 0.917 11

            ความเปิดกว้างและเน้นเรื่องงาน (Openness & Action-Orientation) 0.886 6

            การมีนโยบายระยะยาว  (Long-term Orientation) 0.840 6

            การพัฒนาที่ต่อเนื่อง (Continuous Improvement) 0.872 8

            คุณภาพของพนักงาน (Employee Quality) 0.821 4

การรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร (Organizational Identification) 0.913 12

การเลอืกท�ำงานในองค์กรขนาดกลางและขนาดย่อม (Intention to work in an SME) 0.849 4

	 กลุ่มตัวอย่าง และการเก็บรวบรวมข้อมูล
	 กลุ่มตัวอย่างเป็นคนในเจนเนอเรชั่นวาย (อายุ 20 ถึง 40 ปี) ที่ก�ำลังหางานท�ำ โดยเก็บจากคนที่เข้าชมงาน

เกี่ยวกับการจัดหางานที่จัดขึ้นใน กรุงเทพในปี 2562 โดยเป็นงานนัดพบแรงงานของกระทรวงแรงงาน งานมหกรรม

จดัหางานของบรษิทัญ่ีปุน่ในประเทศไทย และงาน international job fair ทีจ่ดัโดยบรษิทัจดัหางานแห่งหนึง่  ผูว้จิยั          

แจกแบบสอบถามให้กบักลุม่ตวัอยา่งที่ยินดีให้ความรว่มมือในงานวจิัย โดยมคี�ำถามคัดกรองว่าทา่นก�ำลงัหางานใหม่

อยู่ใช่หรือไม่ ซึ่งผู้วิจัยจะแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างที่ตอบว่าใช่เท่านั้น โดยแจกแบบสอบถามจ�ำนวน 150 

ชดุ ในแต่ละงาน เมือ่สิน้สดุกระบวนการเกบ็รวบรวมข้อมลู ผูว้จิยัได้ข้อมลูทัง้หมดจ�ำนวน 450 ชดุ แต่เนือ่งจากข้อมลู

บางชุด  มีความไม่สมบูรณ์จึงตัดออกจากการวิจัย ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนสมบูรณ์สามารถน�ำมาวิเคราะห์ได้จ�ำนวน 402 

ชุด ในจ�ำนวนนี้มีผู้ตอบแบบสอบถามอายุระหว่าง 20 ถึง 40 ปี ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20 ถึง 23 ปีจ�ำนวนร้อยละ 

43.04 ตามด้วยผู้มีอายุ 24 ถึง 30 ปีร้อยละ 39.05 และอายุ 31 ถึง 40 ปี ร้อยละ 17.91 เป็นหญิงร้อยละ 52.99 
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และชาย ร้อยละ 47.01   ในจ�ำนวนนี้ส่วนใหญ่จบปริญญาตรีร้อยละ 68.41 สูงกว่าปริญญาตรีร้อยละ 24.38 และ

ต�่ำกว่าปริญญาตรีร้อยละ 7.21 โดยร้อยละ 60.69 ไม่เคยท�ำงานในบริษัทใดใดมาก่อน ในขณะที่ร้อยละ 30.35  

มงีานท�ำอยูแ่ล้วแต่ต้องการหางานใหม่ ส่วนทีเ่หลอืร้อยละ 8.96 มปีระสบการณ์ในการท�ำงานในบรษิทัแต่ไม่ได้ท�ำงานให้

กับบริษัทใดในปัจจุบัน งานที่ต้องการส่วนใหญ่จะอยู่ในธุรกิจประเภทต่างๆ กระจายไป รวมทั้งงานในห้างร้านต่างๆ 

งานบริการ งานเทคโนโลยีสารสนเทศ งานเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ และอื่นๆ

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 การวิเคราะห์ข้อมูลเริ่มต้นจากการวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ตามด้วยการ

วิเคราะห์องค์ประกอบของข้อค�ำถามเพื่อยืนยันความถูกต้องของการวัด (Confirmatory Factor Analysis) จากนั้น

จึงท�ำการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและ

ทดสอบสมมุติฐาน ผลการวิเคราะห์ทางสถิติเชิงพรรณนาได้น�ำเสนอในรายละเอียดตามตารางที่ 2

ตารางที่ 2: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรหลัก

X̅ SD

ความคาดหวังที่มีต่อลักษณะงาน      4.078 0.516

                    บทบาทของผู้บริหาร 4.240 0.684

                    การให้ผลประโยชน์พนักงานอย่างเป็นธรรม 4.186 0.607

                    โครงสร้างการบริหารจัดการขององค์กร 4.285 0.557

การรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร (Organizational Identification) 4.118 0.608

การเลือกท�ำงานในองค์กรขนาดกลางและขนาดย่อม (Intention to work in an SME) 4.152 0.705

หมายเหตุ X̅ = ค่าเฉลี่ย; SD = ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

	 ผลการวิเคราะห์ทางสถิติเชิงพรรณนาพบว่าตัวแปรส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง กล่าวคือค่าเฉลี่ยของ

ตัวแปรทุกตัวสูงกว่า 4.0 จากคะแนนมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) จาก 1 ถึง 5 จึงอาจกล่าวได้ว่า 

กลุ่มตัวอย่าง มีความคาดหวังต่อลักษณะงาน ต่อบทบาทของผู้บริหาร การให้ผลประโยชน์พนักงานอย่างเป็นธรรม 

และโครงสร้าง การบรหิารจดัการองค์กรอยูใ่นระดบัสงู รวมทัง้ค่าเฉลีย่ของการรบัรูถ้งึอตัลกัษณ์ขององค์กร และการเลอืก

ท�ำงานในองค์กรขนาดกลางและย่อมก็อยู่ในระดับสูงเช่นกัน 

	 ส�ำหรบัการวเิคราะห์องค์ประกอบของข้อค�ำถามเพือ่ยนืยนัความถกูต้องของแบบจ�ำลองการวัด ผูว้จิยัได้น�ำ

ค่าคะแนนของการวัดตัวแปรแต่ละตัวจากการวัดความคาดหวังท่ีมีต่อลักษณะงานจ�ำนวน 20 ข้อ ความคาดหวังต่อ

บทบาทของผู้บริหาร จ�ำนวน 6 ข้อ ความคาดหวังต่อการให้ผลประโยชน์พนักงานอย่างเป็นธรรมจ�ำนวน 9 ข้อ  

ความคาดหวงัท่ีมีต่อโครงสร้างการบริหารจดัการขององค์กรในด้านคุณภาพการบรหิารจัดการ 11 ข้อ ความเปิดกว้างและ

เน้นเรื่องงาน 6 ข้อ การมีนโยบายระยะยาว 6 ข้อ การพัฒนาท่ีต่อเนื่อง 8 ข้อ และคุณภาพของพนักงาน 4 ข้อ  

รวมท้ังการรับรู้ถงึอตัลกัษณ์ขององค์กรจ�ำนวน 12 ข้อและการเลอืกท�ำงานในองค์กรขนาดกลางและขนาดย่อมจ�ำนวน 

4 ข้อเข้ามาใส่ในแบบจ�ำลองการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ�ำลองในการวัดมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลที่ได้ในระดับที่น่าพอใจกล่าวคือ ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) คือ 2.149 ซ่ึงน้อยกว่า 3.0  

ซึง่เป็นค่าทีร่บัได้ โดยมดีชันคีวามสอดคล้องของแบบจ�ำลอง (Fit Indices) มากกว่า 0.9  (GFI=0.901; IFI=0.919; TLI=0.904; 

CFI=0.919) และค่าความคลาดเคลื่อนของการประมาณค่า (Root mean square error of approximation:  
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RMSEA) เท่ากับ 0.48 ซึ่งน้อยกว่าค่าสูงสุดที่รับได้ที่ 0.05 ผลของการวิเคราะห์องค์ประกอบสามารถยืนยัน

ความถูกต้องของแบบจ�าลองในการวัด รวมทั้งความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นของข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

ขัน้ตอนต่อไปเป็นการวิเคราะห์แบบจ�าลองสมการโครงสร้างตามแบบจ�าลองสมการโครงสร้างในภาพที่ 2 ดังนี้

ภาพที่ 2: แบบจ�าลองสมการโครงสร้าง

หมายเหตุ: χ2/df=2.708; GFI=0.968; AGFI=0.930; IFI=0.988; TLI=0.979; CFI=0.988; RMSEA=0.045

 JobEx=ความคาดหวังที่มีต่อลักษณะงาน; SupEx= ความคาดหวังท่ีมีต่อบทบาทของผู้บริหาร; ObliEx

 =ความคาดหวังที่มีต่อการให้ผลประโยชน์พนักงานอย่างเป็นธรรม; OrgStruc=ความคาดหวังท่ีมีต่อ

 โครงสร้างการบริหารจัดการขององค์กร; MGTQuali= คุณภาพการบริหารจัดการ (Management 

 Quality); Openness=ความเป ิดกว ้างและเน ้นเรื่องงาน (Openness & Action-Orientation); 

 Longterm=การมีนโยบายระยะยาว  (Long-term Orientation); Improve=การพัฒนาที่ต่อเนื่อง 

 (Continuous Improvement); EmpQuali=คุณภาพของพนักงาน (Employee Quality); 

 ORGIdentity=การรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร; JobSelect=การเลือกท�างานในองค์กรขนาดกลาง

 และขนาดย่อม 

 ในส่วนของการวิเคราะห์แบบจ�าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) ผู้วิจัยได้ใช้ค่าเฉลี่ย

ของตัวแปรแต่ละตัวคอืความคาดหวงัทีม่ต่ีอลกัษณะงาน บทบาทของผูบ้ริหาร และการให้ผลประโยชน์พนกังานอย่าง

เป็นธรรมมาใช้ ในส่วนของความคาดหวังท่ีมีต่อโครงสร้างการบริหารจัดการขององค์กรนั้น ผู้วิจัยได้น�าค่าเฉล่ียของ

ตัวแปรทั้งห้าด้านมาใช้เป็นตัวแปรปฐมภูมิ (First Order Construct) โดยก�าหนดค่าความคาดหวังที่มีต่อโครงสร้าง

การบริหารจัดการเป็นตัวแปรทุติยภูมิ (Second Order Construct) ส�าหรับการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรและ

การเลอืกท�างานในองค์กร ขนาดกลางและขนาดย่อม ผูว้จิยัได้ใช้ค่าเฉลีย่ของตวัแปรทัง้สองมาใช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู 

โดยการน�าข้อมูลทั้ง 402 ชุด มาใช้ในการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างแบบจ�าลองกับข้อมูลจริงที่เก็บจากกลุ่ม

ตวัอย่าง โดยใช้เกณฑ์การตัดสนิ    แบบเดยีวกับการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน (Confirmatory Factor Analysis)
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สรปุผลการวจิยั
	 ผลการวเิคราะห์สมการเชงิโครงสร้างพบว่าแบบจ�ำลองทีส่ร้างขึน้มคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูในระดบัทีน่่าพอใจ 

โดยมค่ีาไคสแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากบั 2.708 ซึง่น้อยกว่า 3.00 ซึง่เป็นค่าสงูสดุทีร่บัได้ โดยมค่ีาดัชนคีวามสอดคล้อง

สงูกว่า 0.9 ทกุตัว (GFI=0.968; AGFI=0.930; IFI=0.988; TLI=0.979; CFI=0.988)  และค่าความคาดเคลือ่นของการ

ประมาณค่า (RMSEA) อยูท่ี ่0.045 ซึง่น้อยกว่า 0.05 ซึง่เป็นค่าทีร่บัได้ ดงันัน้ค่าความสมัพนัธ์เชงิโครงสร้าง (Coefficients) 

ระหว่างตวัแปรแต่ละคู่ในแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง ตามรายละเอยีดในตารางท่ี 3 จงึสามารถน�ำมาใช้ในการทดสอบ

สมมติุฐานในการวจัิยได้ 

ตารางท่ี 3: ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรในแบบจ�ำลองสมการเชงิโครงสร้าง

Path Relationship Coefficients C.R.

H1 การรับรูถ้งึอัตลกัษณ์องค์กร → การเลอืกท�ำงานในองค์กร 0.381 (0.329) 5.774 ***

H2a ความคาดหวงัต่อลกัษณะงาน → การรับรูถึ้งอัตลกัษณ์องค์กร 0.365 (0.310) 5.849 ***

H2b บทบาทของผูบ้ริหาร → การรับรูถึ้งอัตลกัษณ์องค์กร 0.216 (0.243) 4.126 ***

H2c ผลประโยชน์ทีเ่ป็นธรรม → การรับรูถึ้งอัตลกัษณ์องค์กร 0.044 (0.044) 0.688 (NS)

H3a ความคาดหวงัต่อลกัษณะงาน → การเลอืกท�ำงานในองค์กร 0.020 (0.015) 0.253 (NS)

H3b บทบาทของผูบ้ริหาร → การเลอืกท�ำงานในองค์กร 0.100 (0.097) 1.523 (NS)

H3c ผลประโยชน์ทีเ่ป็นธรรม → การเลอืกท�ำงานในองค์กร 0.046 (0.039) 0.59 (NS)

H4 โครงสร้างการบรหิารจัดการ → การรับรูถึ้งอัตลกัษณ์องค์กร 0.824 (0.754) 12.093 ***

H5 โครงสร้างการบรหิารจัดการ → การเลอืกท�ำงานในองค์กร 0.625 (0.493) 6.107 ***

หมายเหต:ุ	ค่า Coefficients ในวงเลบ็เป็นค่า Standardized coefficients 

	 *** p< 0.001; **p<0.01; *p<0.05; N.S. = Not Significant

	 R2
Organizational Identification

 =0.617; R2
Intention

 = 0.558

	 ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรเองมีผลต่อการเลือกเข้าท�ำงานในองค์กรอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติ (β = 0.381; p <0.001) ความคาดหวังที่มีต่อลักษณะงาน (β = 365; p <0.001)  และบทบาท 

ของผู้บริหาร (β = 0.216; p <0.001) มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญกับการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร  

แต่ไม่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการเลือกท�ำงานในองค์กรขนาดกลางและขนาดย่อม (β = 0.020 และ β = 0.100; 

p> 0.05)   ในขณะทีค่วามคาดหวงัต่อการให้ผลประโยชน์พนกังานอย่างเป็นธรรมไม่มคีวามสมัพนัธ์อย่างมนียัส�ำคญั 

ทั้งต่อการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กร (β = 0.044; p> 0.05) และการเลือกท�ำงานในองค์กรขนาดกลางและ 

ขนาดย่อม (β = 0.046; p> 0.05) ในขณะทีค่วามคาดหวงัต่อโครงสร้างการบริหารจดัการขององค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบั

การรบัรูถ้งึอตัลกัษณ์ขององค์กร (β = 0.824; p <0.001)  และการเลอืกเข้าท�ำงานในองค์กร (β = 0.625; p <0.001)  

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติเช่นกัน 

	 ดังนั้นสมมติฐานที่ 1 ที่ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรกับการเลือกท�ำงาน

ในองค์กรพบว่ามีความถูกต้องอย่างมีนัยส�ำคัญ ในขณะที่สมมติฐานที่ 2 ซึ่งทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความคาดหวังที่มีต่อลักษณะงาน บทบาทของผู้บริหาร และการให้ผลประโยชน์พนักงานอย่างเป็นธรรมกับการรับรู้ถึง 

อตัลกัษณ์ขององค์กรจึงถกูต้องเพียงบางส่วน แต่และ สมมตฐิานที ่3 ทีท่ดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรทัง้สามตวั 
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กบัการเลอืกท�ำงานในองค์กรจงึไม่สอดคล้องกบัข้อมลูจรงิ ส่วนสมมตุฐิานที ่4 และ สมมตุฐิานที ่5 ซึง่ทดสอบความสมัพนัธ์

ระหว่างโครงสร้างการบริหารจัดการกับการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรและการเลือกท�ำงานในองค์กรจึงถูกต้อง

สอดคล้องกับข้อมูลที่ได้ เมื่อพิจารณาค่า R-Square จะพบว่า ความคาดหวังท้ังสี่ด้านสามารถอธิบายการรับรู้ถึง 

อตัลกัษณ์ขององค์กรได้ร้อยละ 61.7 ในขณะทีค่วามคาดหวงัทัง้สีด้่านสามารถอธบิายรวมทัง้การรบัรูถ้งึอตัลกัษณ์ของ

องค์กร สามารถอธิบายการเลือกท�ำงานในองค์กรขนาดกลางและขนาดย่อมได้ร้อยละ 55.8

อภิปรายผล
	 ผลการวจัิยชีใ้ห้เหน็ว่าการรบัรูถึ้งอตัลกัษณ์ขององค์กรมีผลกระทบโดยตรงต่อการเลอืกเข้าท�ำงานในองค์กร 

และยังเป็นตัวเชื่อมโยงระหว่างความคาดหวังท่ีมีต่อลักษณะงาน บทบาทของผู้บริหาร และโครงสร้างการบริหาร

จัดการขององค์กรกับการเลือกเข้าท�ำงานในองค์กร ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่าการที่คนในเจนเนอเรชั่นวายจะเลือกเข้า

ท�ำงานเป็นพนักงานในองค์กรขนาดกลางและขนาด ย่อมข้ึนอยู่กับการรับรู้ในอัตลักษณ์ขององค์กร ในขณะที ่

ความคาดหวงัทีม่ต่ีอความคาดหวงัทีม่ต่ีอลกัษณะงาน บทบาทของผูบ้ริหาร กลบัไม่มผีลโดยตรงต่อการเลอืกเข้าท�ำงานใน

องค์กร นอกจากนัน้ยงัพบว่าความคาดหวงัทีจ่ะได้ผลประโยชน์และสิง่ตอบแทนจากนายจ้างอย่างเป็นธรรมกลบัไม่มี

ผลทั้งทางตรงและทางอ้อมกับการเลือกงานรวมทั้งการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรเช่นกัน ผลที่ได้ไม่สอดคล้องกับ

ผลการวิจัยที่ท�ำในตะวันตก เช่น Sathyakumar and Ramakrishnan (2013),  Lim (2012) และ Hershatter and 

Epstein (2010) ที่พบว่า ความคาดหวังที่จะได้ผลประโยชน์และสิ่งตอบแทนจากองค์กรมีผลต่อมุมมองและ 

การเลอืกงานของคนเจนเนอเรชัน่วาย นอกจากนัน้ผลจากการวิจยัเกีย่วกับความต้องการและเงือ่นไขของเจนเนอเรชัน่วาย

ในการเลอืกงาน เช่น เจนเนอเรชัน่วายชอบงานท่ีสนุกสนาน บรรยากาศการท�ำงานด ีงานน่าตืน่เต้น ต้องได้รบัโอกาสที่

จะพัฒนาตัวเอง และมีความรู้/ทักษะเพิ่มขึ้น ต้องมีความก้าวหน้าในการท�ำงานที่ชัดเจน ฯลฯ ก็ไม่สอดคล้องกับ 

ผลจากงานวจิยัทีท่�ำในตะวนัตกเช่นกนั เช่น Wong & Lui (2010),  Broadbridge et al (2007) และ Brown (2004)  

ผลท่ีได้ชี้ให้เห็นว่าเจนเนอเรชั่นวายพยายามเลือกองค์กรที่มีอัตลักษณ์ท่ีสามารถเข้ากันได้กับบุคลิกภาพ  

และความเป็นตัวตนของคนเจนเนอเรช่ันวายเอง ซึ่งบทบาทของการรับรู ้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรท่ีมีผลกระทบต่อ 

การเลอืกงานทีพ่บในการศึกษาครัง้นี ้ก็เป็นไปในทางทิศทางเดียวกับการศกึษาของ Fok and  Yeung (2016), Hatch and 

Schultz (2000) และ Albert et al (2000) ซึ่งพบว่าการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ขององค์กรส่งผลกระทบต่อทัศนคติและ

พฤติกรรมของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญ 

	 ปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อการเลอืกงานของเจนเนอเรชัน่วายมากกว่าความคาดหวงัทีม่ต่ีอลกัษณะงานและ

บทบาทของผูบ้รหิารคอืความคาดหวงัทีม่ต่ีอโครงสร้างการบรหิารจดัการ ซึง่พบว่ามอีทิธิพลต่อการตดัสนิใจเลอืกเข้า

ท�ำงานในองค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อม ผลท่ีได้ในส่วนนี้สอดคล้องกับผลจากวิจัยอื่นเช่นกัน (Hamzagic, 2018; 

Barsar & Basim, 2015; Moriano et al, 2011) ความคาดหวังในโครงสร้างการบริหารจัดการขององค์กรในที่นี้

ครอบคลุมถึงมิติการบริหารท่ีส�ำคัญท้ังห้าด้านท่ีจะน�ำไปสู่ความเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง (Sultan et al, 2017) 

ซึ่งประกอบไปด้วยคุณภาพในการบริหารจัดการ ความเปิดกว้างและเน้นเรื่องงานโดยมองข้ามความสัมพันธ์ส่วนตัว

และการเล่นการเมืองในองค์กรซึ่งท�ำให้พนักงานทุกคนมีโอกาสท่ีจะเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน และใส่ใจเฉพาะ

งานที่ท�ำ นอกจากนั้นยังต้องมีการก�ำหนดนโยบายในระยะยาวเพื่อมุ่งไปสู่ความส�ำเร็จขององค์กร ไม่ใช่แค่บริหาร

จัดการเพื่อแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเป็นเรื่อง ๆ ไป การมีนโยบายในระยะยาวโดยมองข้ามปัญหาเล็กๆ ที่เกิดขึ้นในขณะ

ท�ำงานจะช่วยให้องค์กรสามารถคงความสมัพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์กรด้วยกันและความสัมพันธร์ะหว่างองค์กร

กับคู่ค้าลูกค้าและผู้เกี่ยวข้องอ่ืนๆไว้ได้ ส�ำหรับการพัฒนาท่ีต่อเนื่องท้ังในด้านการบริหารจัดการและคุณภาพของ

ผลิตภัณฑ์จะช่วยให้องค์กรไม่หยุดนิ่ง สามารถแข่งขันได้ในตลาด ซึ่งก็จะต้องมีการพัฒนาคุณภาพของพนักงานไป

พร้อมกันโดยมีการให้การอบรม ให้ความรู้เสริมทักษะในการท�ำงานอย่างเพียงพอ รวมท้ังมีการใช้กลยุทธ์ต่างๆ 
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เพ่ือพัฒนาคณุภาพการท�ำงานของพนกังาน  การพฒันาองค์กรและพนกังานอย่างต่อเนือ่งจะช่วยให้พนกังานมคีวามมัน่ใจ

ในอนาคตขององค์กร จนเกดิแรงกระตุ้นทีจ่ะทุม่เทแรงกายแรงใจในการท�ำงานอย่างเตม็ที ่ซึง่ Kopanidis and Shaw 

(2014) ก็พบว่าคนเจนเนอเรชั่นวายจะเลือกงานที่เห็นว่าเป็นงานที่มีคุณค่าทั้งต่อตนเองและสังคม และมุมมอง 

ของคนเจนเนอเรชั่นวายที่มีต่อคุณค่าของงานก็มีความแตกต่างจากคนในเจนเนอเรชั่นอื่นด้วย (Rani & Samuel, 

2016) ดังนั้นองค์กรที่มีโครงสร้างการบริหารจัดการท่ีดี มีประสิทธิภาพย่อมจะสามารถชนะใจเจนเนอเรช่ันวาย  

ท�ำให้เจนเนอเรชั่นวายได้รับรู้ถึงอัตลักษณ์ท่ีชัดเจนขององค์กรและเลือกท่ีจะเข้าร่วมงานกับองค์กรนั้นเมื่อมีโอกาส

แม้ว่าจะเป็นองค์กรขนาดกลางหรือขนาดย่อมก็ตาม

ข้อเสนอแนะที่ได้รับจากการวิจัย
	 การที่เจนเนอเรชั่นวายเป็นคนกลุ่มใหญ่ที่ก�ำลังมีบทบาทในตลาดแรงงานเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ความเข้าใจใน

ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อเจนเนอเรชัน่วายในการเลอืกงานหรอืเลอืกบรษัิททีอ่ยากจะเข้าท�ำงานจะเป็นประโยชน์ต่อวงการ

ธุรกิจอุตสาหกรรมทีม่เีจนเนอเรชัน่วายเป็นผูข้บัเคลือ่นในปัจจบัุน จากผลการวจิยัท่ีพบว่าโครงสร้างการบรหิารจดัการ

ทีด่ ีและการรบัรูถ้งึอตัลกัษณ์ขององค์กรว่าตรงกบัความคาดหวงัในลกัษณะงานและบทบาทของผูบ้รหิารเพยีงใด เป็น

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเลือกท�ำงานใน ผู้บริหารองค์กรขนาดกลางและขนาดย่อมจึงควรหาวิธีที่มีประสิทธิภาพที่จะ

สื่อสารกับเจนเนอเรชั่นวาย เพ่ือให้ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรที่ถูกต้องและเพียงพอ โดยเฉพาะที่เกี่ยวกับโครงสร้าง 

การบรหิารจดัการ ลกัษณะงาน วฒันธรรมองค์กร และบทบาทผู้บรหิารในการดแูล ช่วยเหลอื สนบัสนนุการท�ำงานของ

พนักงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ข้อมูลเหล่านี้จะช่วยเจนเนอเรชั่นวายได้รับรู้ถึงอัตลักษณ์หรือต้วตนที่แท้จริงของ

องค์กร และสามารถตัดสินใจได้ว่าองค์กรนี้เหมาะสมกับตัวเขาเพียงใด ซ่ึงจะน�ำไปสู่การตัดสินใจเลือกเข้ามาท�ำงาน

ในองค์กรนั้นๆ ในที่สุด

	 Rothman and Sisman (2016) พบว่าการให้โอกาสเจนเนอเรช่ันวายได้ท�ำความรู้จักกับบริษัทต่างๆ 

ตัง้แต่ก่อนทีจ่ะเริม่กระบวนการหางาน จะช่วยให้เจนเนอเรชัน่วายสามารถเปลี่ยนผ่านจากวยัศึกษาไปเป็นวยัท�ำงาน

ได้อย่างมจุีดมุ่งหมายและมปีระสทิธภิาพ Rothman and Sisman (2016) จงึแนะน�ำว่าควรจะจดักจิกรรมให้นกัศกึษา

ได้มีโอกาสเข้าไปเรียนรู้งานในธุรกิจจริง ซึ่งไม่ใช่แค่พานักศึกษาไปเยี่ยมชม ดูงาน แต่ควรมีโปรแกรมฝึกงาน  

(Internship Program) หรอืโปรแกรมสหกิจศกึษา (Co-operative Learning Program) ท่ีนกัศึกษาจะได้มโีอกาสได้ร่วม

งานจริงกับองค์กรในช่วงเวลาที่นานพอที่จะเรียนรู้การท�ำงานจริง 

	 ส�ำหรับงานวิจัยในอนาคตอาจมุ ่งประเด็นท่ีจะศึกษาไปที่โครงสร้างการบริหารจัดการขององค์กร  

โดยมุง่เน้นไปทีม่ติต่ิางๆในรายละเอยีดในทกุมติ ิทัง้ คณุภาพการบรหิารจดัการ ความเปิดกว้างและเน้นเรือ่งงาน การก�ำหนด

นโยบายระยะยาว การพัฒนาที่ต่อเน่ือง และคุณภาพของพนักงานรวมท้ังการพัฒนากลยุทธ์การจัดการเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในโครงสร้างบริหารจัดการขององค์กรในอนาคต 

ข้อจ�ำกัดการวิจัย
	 เนือ่งจากการวจิยัในครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเฉพาะในมมุมองของคนในเจนเนอเรชัน่วาย ผลการศกึษาทีไ่ด้จงึ

ไม่สามารถอธบิายความแตกต่างระหว่างความคาดหวังทีม่ต่ีอลกัษณะงาน ต่อบทบาทของผูบ้รหิาร ต่อผลประโยชน์ทีเ่ป็นธรรม

ต่อโครงสร้างการบรหิารจดัการทีม่ต่ีอการรบัรูอ้ตัลกัษณ์ขององค์กร และการเลอืกงานของเจนเนอเรชัน่วาย กบัคนใน

เจนเนอเรชั่นอื่นได้ รวมทั้งการเปรียบเทียบมุมมองและผลกระทบของความคาดหวังด้านต่างๆที่มีต่อรับรู้อัตลักษณ์

ขององค์กร และการเลือกงานระหว่างคนต่างเจนเนอเรชั่นก็ไม่สามารถท�ำได้ในการศึกษาครั้งนี้เช่นกัน
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