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บทคัดย่อ 
 
 การศกึษานีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศึกษาระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความทุ่มเทในการท างาน ระดบัความ
ทุม่เทในการท างาน  และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความทุม่เทในการท างาน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่างพนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ช่วงอาย ุ
23 – 38 ปี จ านวน 360 คน และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน 
 ผลการศกึษาพบวา่ ระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความทุม่เทในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทัง้ 
4 ปัจจยั คือ ปัจจยัทางสงัคม ปัจจยัส่วนบคุคล ปัจจยัด้านคณุลกัษณะงาน และปัจจยัทางองค์กร ตามล าดบั 
และระดบัความทุ่มเทในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทัง้ 3 ด้าน คือ ด้านความทุ่มเทอุทิศตน ด้าน
ความขยนัขนัแข็ง และด้านความจดจ่อใส่ใจ ตามล าดบั และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความทุ่มเทในการท างาน คือ 
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจยัทางสงัคม และปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน แต่อย่างไรก็ตามปัจจัยทางองค์กร ไม่มี
อิทธิพลตอ่ความทุม่เทในการท างาน 
 
ค าส าคัญ: ความทุม่เทในการท างาน เจเนอเรชัน่วาย ปัจจยัสว่นบคุคล ปัจจยัทางสงัคม ปัจจยัทางองค์กร 
 ปัจจยัด้านคณุลกัษณะงาน 
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Abstract 
 
 This research aims to study level of factors related to work engagement, level of work 
engagement and factors influencing work engagement. A questionnaire was used to collect data 
from 360 Generation Y employees aged between 23 and 38 years old at Electricity Generating 
Authority of Thailand (Head Quarter). The data was analyzed by frequency, percentage, arithmetic 
mean, standard deviation and stepwise multiple regression analysis. 
 The research results found that 4 factors related to work engagement (Workplace Factors, 
Personal Factors, Job Characteristic Factors and Organizational Factors) was rated at high level. 
The level of 3 dimensions of work engagement (Dedication, Vigor and Absorption) in the overall was 
high. And results showed that the factors influencing work engagement were Personal Factors, 
Workplace Factors and Job Characteristic Factors. However, the Organizational Factors were not 
significant to work engagement.    
 
Keywords: Work Engagement, Generation Y, Personal Factors, Workplace Factors, Organizational 
 Factors, Job Characteristic Factors 
 
บทน า 
 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ ท่ีด าเนินงานด้านการผลิต 
จดัหาและจ าหนา่ยพลงังานไฟฟ้าเพียงรายเดียวในประเทศไทย ณ ปัจจบุนัการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ได้ให้ความส าคัญอย่างมากในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และมีนโยบายเน้นการแก้ไขปัญหาด้าน 
Generation Gap ซึ่งเป็นปัญหาท่ีองค์กรต้องเร่งแก้ไข เน่ืองจากช่วงอายุงานของพนกังานในองค์กรมีความ
แตกตา่งกันอย่างมาก ซึ่งพนกังานส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 46-59 ปี ท่ีก าลงัเข้าสู่วยัเกษียณอายกุารท างาน ท าให้
ส่งผลต่อการขาดแคลนผู้ สืบทอดต าแหน่ง และขาดอตัราก าลงัคนจ านวนมากในอนาคตอนัใกล้นี ้ดงันัน้ การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยจึงมีแผนการรับพนักงานใหม่เข้ามาท างานในช่วงอายุประมาณ 21 -32 ปี 
จ านวนประมาณ 3,000 คน ซึ่งส่งผลให้จ านวนพนกังานท่ีเป็นกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายเพิ่มมากขึน้ในองค์กร ซึ่ง
ในอนาคตข้างหน้าพนกังานเจเนอเรชัน่วายเหลา่นีจ้ะมีบทบาทส าคญัในการด าเนินงานและบริหารองค์กรตอ่ไป 
ดังนัน้องค์กรควรตระหนักถึงพฤติกรรมท่ีเป็นข้อจ ากัดของพนักงานเจเนอเรชั่นวายท่ีอาจส่งผลต่อการ
ปฏิบตังิาน เชน่ การมีความอดทนอดกลัน่ต ่าอาจส่งผลตอ่ความถ่ีในการเปล่ียนงานและการลาออกจากงานสงู 
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การมีสมาธิจดจ่อให้กับการท างานน้อยลง ซึ่งอาจส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างานและประสิทธิภาพในการ
ท างานลดน้อยลง ในการศกึษานี ้จึงมุ่งท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนกังาน  
เจเนอเรชั่นวาย ซึ่งสามารถน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน รวมทัง้เป็นแนวทางเพ่ือการวางแผนและพฒันาทรัพยากรบุคคลในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยและยงัสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการศกึษาบคุลากรในองค์กรอ่ืนๆ ตอ่ไป 
 
วัตถุประสงค์การศึกษา 

1. เพ่ือศึกษาระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับความทุ่มเทในการท างานทัง้ 4 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัส่วนบคุคล 
ปัจจยัทางสงัคม ปัจจยัทางองค์กร และปัจจยัด้านคณุลกัษณะงาน ของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 2. เพ่ือศกึษาระดบัความทุ่มเทในการท างานทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความขยนัขนัแข็ง ด้านความทุ่มเท
อทุิศตน และด้านความจดจอ่ใสใ่จ ของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังาน
ใหญ่ 
 3. เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความทุม่เทในการท างานของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา 
 1. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ผู้บริหารระดบัสูง และผู้บงัคับบญัชา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
สามารถรับรู้และเข้าใจแนวคิด ทัศนคติในการท างาน ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วาย เพ่ือน าไปปรับใช้ในการวางแผนการด าเนินงานและบริหารงานในองค์กร 
 2. สามารถน าผลงานการศึกษาชิน้นีม้าใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรท่ีมี
พนกังานกลุม่คนเจเนอเรชัน่วาย 
 
ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฏีที่เก่ียวข้อง 
 กลุ่มคนเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
 กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย คือ ผู้ ท่ีเกิดในปี ค.ศ.1981 – 1996 หรือ พ.ศ.2524 – 2539 ปัจจบุนัมีช่วงอายุ
ประมาณ 22-37 ปี และจากการส ารวจของ PwC Consulting ร่วมมือกับ Southern California University 
และ The London Business school (2556) กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย คือ ผู้ ท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2538 
ปัจจบุนัมีอายรุะหว่าง 23 – 38 ปี ซึ่งการก าหนดช่วงอายขุองกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายนัน้แตกตา่งไปตามผู้ เขียน
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แตล่ะคนหรือการส ารวจของแตล่ะองค์กร โดยการส ารวจของ PwC เร่ิมต้นมาจากการท่ีกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย
เร่ิมเข้ามาท างานในองค์กรมากขึน้ แตก่ลบัพบว่ากลุ่มคนเหล่านีท้ างานกบัองค์กรไม่ได้นาน เพียงระยะเวลา 2-
3 ปี ก็ลาออกจากองค์กร และกลุม่คนเหลา่นีย้งัมีลกัษณะพฤติกรรมท่ีแตกตา่งจากกลุ่มคนเจเนอเรชัน่อ่ืนๆ เช่น 
มีความเช่ือมัน่ในความคดิเห็นของตนเองสงู มีวิถีการด าเนินชีวิตอย่างสมดลุ (Work/Life Balance) มีความถ่ีใน
การเปล่ียนงานและการลาออกจากงานสงู มีความอดทนอดกลัน่ต ่า และมีสมาธิจดจ่อทุ่มเทให้กบัการท างาน
น้อยลง ซึง่ก่อให้เกิดปัญหาในการท างานร่วมกนัของพนกังานในแตล่ะเจเนอเรชัน่ภายในองค์กร 
 ความทุ่มเทในการท างาน  
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ระดบัความทุม่เทในการท างาน มี 4 ปัจจยัดงันี ้(Schultz and Schultz, 2006) 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล คุณลักษณะของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน ได้แก่ อาย ุ
พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่จะมีความทุ่มเทในการท างานมากกว่าพนกังานท่ีมีอายนุ้อยกว่า กล่าวคือ พนกังานท่ี
มีอายุมากกว่าจะรู้สึกผูกพนัในงานมากกว่า เน่ืองจากมีประสบการณ์ในงานมาก และมักจะได้รับมอบหมาย
งานท่ีมีความรับผิดชอบและมีความท้าทายสงู ท าให้เกิดความผกูพนัในงานสงู ขณะท่ีพนกังานท่ีมีอายนุ้อยจะ
มีความผกูพนัในงานน้อยกว่า เน่ืองจากรับรู้ว่าตนมีหน้าท่ีความรับผิดชอบในงานน้อยกว่า และต าแหน่งหน้าท่ี
การงานไมส่ามารถกระตุ้นและสร้างความท้าทายในงานได้ นอกจากนีค้วามต้องการความก้าวหน้าในงานเป็น
ปัจจยัสว่นบคุคลปัจจยัหนึง่ท่ีมีผลตอ่ความทุม่เทในการท างาน  
 2. ปัจจยัทางสงัคม ปัจจยัทางสงัคมสามารถมีอิทธิพลตอ่ความทุ่มเทในการท างาน โดยพบว่าพนกังาน
ท่ีท างานเป็นกลุ่มหรือทีมจะมีความทุ่มเทในการท างานมากกว่าพนกังานท่ีท างานคนเดียว การมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน หากพนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งในงาน สามารถเพิ่ม
คุณค่าให้แก่งานท่ีท าจะส่งผลให้พนักงานมีความทุ่มเทในงานนัน้ และการท่ีองค์กรมอบหมายงานท่ีท าให้
พนกังานรู้สกึถึงความส าเร็จของงานจะสามารถเพิ่มระดบัความทุม่เทในการท างานได้ 
 3. ปัจจยัทางองค์กร ปัจจยัทางองค์กร ได้แก่ การให้รางวลัตอบแทน ความเอาใจใส่ทางด้านสวสัดิการ 
ความยตุิธรรมในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ตลอดจนนโยบายและการใช้อ านาจของผู้บงัคบับญัชา ล้วนมี
อิทธิพลตอ่ความทุม่เทในการท างาน หากพนกังานสามารถรับรู้ถึงความส าคญัท่ีองค์กรให้แก่พนกังาน จะส่งผล
ให้พนกังานมีความคาดหวังในการท างานสูงและหากพนักงานปฏิบตัิได้ตามเป้าหมายขององค์กร ก็จะเกิด
ความคาดหวงัในการได้รับรางวลัตอบแทน ได้รับการยกยอ่ง และหากได้รับการปฏิบตัิจากองค์กรอย่างยตุิธรรม
แล้ว พนกังานเหล่านัน้จะมีความรู้สึกผกูพนักบัองค์กรและทุ่มเทอทุิศตนมากกว่าพนกังานท่ีไม่ได้รับการปฏิบตัิ
อยา่งเป็นธรรม 
 4. ปัจจยัด้านคณุลกัษณะงาน คณุลกัษณะงานท่ีสามารถตอบสนองความต้องการความก้าวหน้า จะมี
อิทธิพลตอ่ความทุ่มเทในการท างาน กล่าวคือ งานท่ีมีความท้าทายความรู้ความสามารถ งานท่ีมีความชดัเจน
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ในบทบาทหน้าท่ี งานท่ีเป็นอิสระ งานท่ีหลากหลาย งานท่ีมีข้อมูลย้อนกลับและการมีส่วนร่วมในงาน 
คณุลกัษณะงานเหล่านีจ้ะเป็นสิ่งท่ีส่งเสริมความต้องการความก้าวหน้าและเป็นสิ่งท่ีส าคญัตอ่ความทุ่มเทใน
การท างาน 
 
วิธีด าเนินการศึกษา 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษานี ้คือ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ซึ่งเป็น
พนักงานเจเนอเรชั่นวาย ช่วงอายุ 23-38 ปี จ านวน 3,416 คน (ข้อมูล ณ เดือนมีนาคม พ.ศ.2561)  กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษานี ้คือ พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ซึ่งเป็นพนกังาน 
เจเนอเรชั่นวาย ช่วงอายุ 23-38 ปี จ านวน 360 คน ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) ในการเก็บข้อมูล  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษานีเ้ป็นแบบสอบถาม
(Questionnaire) โดยมีข้อค าถามทัง้หมด 35 ข้อ สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสถิตเิชิงอนมุาน ได้แก่ การทดสอบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน
และทดสอบอิทธิพลของตวัแปรด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 
 
ผลการศึกษา 
 1. ผลการศกึษาระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความทุม่เทในการท างานทัง้ 4 ปัจจยั  

โดยภาพรวมอยู่ในเกณฑ์ระดบัมาก ( ̅= 3.88) และเม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่าอยู่ในเกณฑ์

ระดบัมากทกุปัจจยั โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสดุ คือ ปัจจยัทางสงัคม ( ̅ = 4.03) รองลงมา คือ ปัจจยัส่วน

บคุคล ( ̅= 3.94) ปัจจยัด้านคณุ ลกัษณะงาน ( ̅= 3.88) และปัจจยัท่ีมีคา่เฉล่ียต ่าสดุ คือ ปัจจยัทางองค์กร 

( ̅= 3.66) ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 1  
 
ตารางท่ี 1 ระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความทุม่เทในการท างาน 4 ปัจจยั 

ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความทุ่มเทในการท างาน  ̅ S.D. ระดับ 
1. ปัจจยัทางสงัคม 
2. ปัจจยัสว่นบคุคล 
3. ปัจจยัด้านคณุลกัษณะงาน 
4. ปัจจยัทางองค์กร 

4.03 
3.94 
3.88 
3.66 

0.45 
0.51 
0.52 
0.60 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.88 0.40 มาก 
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 2. ผลการศกึษาระดบัความทุม่เทในการท างานทัง้ 3 ด้าน 

 โดยภาพรวมอยู่ในเกณฑ์ระดบัมาก ( ̅= 3.82) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในเกณฑ์ระดบั

มากทกุด้าน โดยด้านท่ีมีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุ คือ ด้านความทุ่มเทอทุิศตน ( ̅= 3.94) รองลงมา คือ ด้านความขยนั

ขนัแข็ง ( ̅= 3.85) และด้านท่ีมีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ คือ ด้านความจดจอ่ใสใ่จ ( ̅= 3.67) ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2 ระดบัความทุม่เทในการท างาน 3 ด้าน       

(n = 360) 
ความทุ่มเทในการท างาน  ̅ S.D. ระดับ 

1. ด้านความทุม่เทอทุิศตน 
2. ด้านความขยนัขนัแข็ง 
3. ด้านความจดจอ่ใสใ่จ 

3.94 
3.85 
3.67 

0.60 
0.56 
0.58 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.82 0.51 มาก 
  

3. ผลศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความทุม่เทในการท างาน 
 ผลการทดสอบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายกรณีศึกษา 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 มีทัง้สิน้ 3 ตวัแปร ได้แก่ 
ปัจจยัส่วนบุคคล (X1) ปัจจยัทางสงัคม (X2) และปัจจยัด้านคณุลกัษณะงาน (X4) ซึ่งตวัแปรท่ีสามารถท านาย
ความทุม่เทในการท างานได้ดีท่ีสดุ คือ ปัจจยัด้านคณุลกัษณะงาน (B = 0.451) รองลงมา คือ ปัจจยัส่วนบคุคล 
(B = 0.219) และปัจจยัทางสงัคม (B = 0.154) ตามล าดบั และตวัแปรทุกตวัส่งผลทางบวก โดยสามารถ
ท านายความทุม่เทในการท างานได้ร้อยละ 45.9 ดงัตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความทุม่เทในการท างานโดยใช้วิธีการวิเคราะห์การ 
 ถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

Model  B SE B Beta t Sig. 
(ค่าคงที่) 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
ปัจจัยทางสังคม 
ปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน 

 
X1 
X2 
X4 

0.583 
0.219 
0.154 
0.451 

0.204 
0.044 
0.051 
0.045 

 
0.222 
0.137 
0.464 

2.861* 
4.969* 
3.018* 
9.941* 

0.004 
0.000 
0.003 
0.000 

R     =  0.678                                                                R2
adj    =  0.455                                                                 

R2    =  0.459                                                               SE est  =  0.373                                                          
* มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
  
การอภปิรายผล 
 จากการศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความทุ่มเทในการท างานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายกรณีศึกษา 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ สามารถอภิปรายผลตามวตัถปุระสงค์การศกึษาได้ ดงันี ้
 1. ผลการวิเคราะห์ระดบัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความทุ่มเทในการท างาน พบว่า ในภาพรวมระดบัปัจจยั
ท่ีเก่ียวข้องกบัความทุ่มเทในการท างานอยู่ในเกณฑ์ระดบัมากทกุปัจจยั ซึ่งสามารถอภิปรายผลเป็นรายปัจจยั 
โดยเรียงล าดบัคะแนนคา่เฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดงันี ้  
  1.1 ปัจจยัทางสงัคม ซึ่งประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การได้รับความยอมรับ
นบัถือ และการได้รับการสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงาน จากการศกึษาสามารถอภิปรายผลได้ว่า ถึงแม้ว่าองค์กร
จะประกอบด้วยพนกังานหลายช่วงอายก็ุตาม แต่ทกุคนต่างเคารพสิทธิในการแสดงความคิดเห็น รับฟังความ
คิดเห็นซึ่งกนัและกัน พนกังานเจเนอเรชัน่วายสามารถแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะต่างๆ และองค์กรเปิด
โอกาสให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายสามารถมีสว่นร่วมในการตดัสินใจตามขอบเขตภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 
โดยพนกังานเจเนอเรชัน่วายได้รับการความชว่ยเหลือ ความเอาใจใส ่ความร่วมมือ และได้รับการสนบัสนนุจาก
เพ่ือนร่วมงานและผู้ บังคับบญัชาในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี  และพนักงานเจเนอเรชั่นวายท่ีมีความรู้
ความสามารถ แสดงถึงศกัยภาพ คิดค้นนวตักรรมสิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ สามารถแสดงผลงานให้เป็นท่ีประจกัษ์แก่
ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน พนกังานผู้นัน้จะได้รับการยกย่องนบัถือ ทัง้หมดท่ีกล่าวมานีจ้ึงส่งผลให้ระดบั
ปัจจยัทางสงัคมอยู่ในเกณฑ์ระดบัมาก ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาของ Chen (2007) ท่ีกล่าวว่า พนกังานรับรู้
ถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจอยู่ในเกณฑ์ระดบัมาก ส่วนการศกึษาของอมัพร วิชกลู (2549) และสุภาพร 
เหมือนละม้าย (2555) เป็นการศึกษาถึงการได้รับการสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงาน การได้รับความยอมรับนบั
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ถือว่ามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความทุ่มเทในการท างานเท่านัน้ ไม่ได้ศกึษาถึงระดบัการได้รับการสนบัสนุน
จากเพ่ือนร่วมงาน และระดบัการได้รับความยอมรับนบัถือ  

  1.2 ปัจจยัส่วนบคุคล ประกอบด้วย ความมัน่คงในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน 
และความสมดลุในชีวิตกบัการท างาน จากการศกึษาสามารถอภิปรายผลได้ว่า พนกังานเจเนอเรชัน่วายรับรู้ถึง
ความมั่นคงในการท างานในองค์กร รับรู้ถึงความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ และพนักงานเจเนอเรชั่นวาย
สามารถแบง่เวลาให้กบัการท างานและชีวิตสว่นตวัได้อย่างเหมาะสม กล่าวคือ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย ถือเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่และเป็นองค์กรท่ีมีช่ือเสียง สามารถสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่บุคคลท่ี
เข้ามาท างานในองค์กร และบคุคลท่ีเข้ามาท างานในองค์กรจะได้รับการบรรจเุป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจและไม่มี
การปลดออกจากงานตามสภาวะเศรษฐกิจ พนักงานจะโดนปลดออกจากงานก็ต่อเม่ือพนักงานกระท า
ความผิดร้ายแรงขดัตอ่กฎระเบียบขององค์กรเท่านัน้ ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน พนกังานเจเนอเรชัน่
วายได้รับโอกาสในการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถท่ีเ ก่ียวข้องกับงานท่ีตนเองรับผิดชอบอยู่เสมอและ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายทกุคนมีโอกาสได้ปฏิบตัิงานในต าแหน่งท่ีสงูขึน้ตามระยะเวลาการปฏิบตัิงานและตาม
ผลการปฏิบตังิาน ดงันัน้พนกังานเจเนอเรชัน่วายจึงรับรู้ถึงความมัน่คงในการท างานและรับรู้ถึงความก้าวหน้า
ในการท างานอยู่ในระดบัสงู ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาของวิกรม อศัวิกลุ (2541), อานนท์ จ าปา (2552) และ
ภาวตั ตัง้เพชรเดโช (2556) พบวา่ พนกังานมีระดบัความรู้สึกมัน่คงในการท างานและมีความก้าวหน้าในอาชีพ
อยู่ในระดบัสูง ในด้านความสมดุลในชีวิตกับการท างาน องค์กรได้จัดสรรปริมาณงานให้แก่พนักงานอย่าง
เหมาะสมกับชั่วโมงเวลาการท างานในแต่ละวัน พนักงานเจเนอเรชัน่วายจึงสามารถวางแผนการท างานให้
ส าเร็จลุล่วงและสามารถจดัสรรเวลาให้แก่ชีวิตส่วนตวัได้อย่างสมดลุ จึงส่งผลให้ปัจจยัส่วนบคุคล ด้านความ
สมดลุในชีวิตกบัการท างานอยู่ในเกณฑ์ระดบัสงู ซึ่งแตกต่างจากการศึกษาของอานนท์ จ าปา (2552) พบว่า 
ด้านการรับรู้คณุภาพชีวิตของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหนึ่ง ในด้านความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างานอยู่ใน
ระดบัต ่า เน่ืองจากอาชีพครูมีภาระงานท่ีมากและตารางชัว่โมงสอนท่ีชดัเจน เม่ือมีงานพิเศษเข้ามาต้องใช้เวลา
ชว่งพกัระหวา่งสอนหรือเวลาหลงัเลิกงานท างานพิเศษนัน้ๆ 

  1.3 ปัจจยัด้านคณุลกัษณะงาน ประกอบด้วย งานท่ีมีความอิสระในการท างาน งานท่ีใช้ทกัษะ
ท่ีหลากหลาย งานท่ีได้รับข้อมูลย้อนกลบั งานท่ีได้รับหมอบหมายเป็นงานท่ีส าคญั และงานท่ีมีความท้าทาย 
จากการศกึษาสามารถอภิปรายผลได้วา่ พนกังานเจเนอเรชัน่วายรับรู้ว่างานท่ีตนเองได้รับมอบหมายเป็นงานท่ี
มีความส าคญัและมีประโยชน์ต่อองค์กร สามารถช่วยพฒันาและขบัเคล่ือนองค์กรในอนาคต พนกังานเจเนอ
เรชัน่วายจงึรู้สกึว่างานท่ีได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีต้องรับผิดชอบสงูและท้าทายความรู้ความสามารถท่ีตนเอง
มี เน่ืองจากต้องใช้ทกัษะท่ีหลากหลายในการท างานเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพและส าเร็จเสร็จลลุ่วงไปได้ด้วยดี 
นอกจากนัน้องค์กรยงัเล็งเห็นถึงความส าคญัในการให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายมีอิสระในการท างาน สามารถ
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วางแผน ก าหนดรูปแบบและวิธีการท างานด้วยตนเอง ซึ่งการให้อิสระทางความคิดจะช่วยให้พนกังานเจเนอ
เรชัน่วายสามารถคดิค้นวิธีการปฏิบตังิานใหม่ๆ  ท่ีแตกตา่งไปจากวิธีการเดมิ ชว่ยลดขัน้ตอนในการท างานท าให้
งานเสร็จเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ และพนกังานเจเนอเรชัน่วายจะได้รับข้อมลูสะท้อนกลบัเก่ียวกบัผล
การปฏิบตัิงานอยู่เสมอ เช่น ได้รับค าชมเชยจากผู้บงัคบับญัชา หรือแม้กระทัง้หน่วยงานอ่ืนๆ ในองค์กรขอน า
ผลงานไปประยกุต์ใช้ในการท างาน ก่อให้เกิดความภาคภมูิใจในงานท่ีท าและพร้อมท่ีจะทุ่มเททัง้แรงกายแรงใจ
ในพฒันางานให้มีคณุภาพตอ่ไป  

  1.4 ปัจจยัทางองค์กร ซึง่ประกอบด้วย การบริหารจดัการขององค์กร การให้รางวลัแก่พนกังาน 
คา่ตอบแทนและเงินเดือนท่ีเพียงพอ การได้รับการปฏิบตัิอย่างยตุิธรรม และการได้รับการสนบัสนนุจากองค์กร 
จากการศกึษาสามารถอภิปรายผลได้ว่า ในด้านการได้รับการสนบัสนุนจากองค์กร องค์กรถือว่าพนกังานคือ
ทรัพยากรหลกัท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กร พนกังานต้องได้รับการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถอยู่
เสมอ องค์กรจึงจดัให้มีการอบรม ศกึษาดงูาน และเปิดโอกาสให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายศกึษาต่อในระดบัท่ี
สงูขึน้ ซึง่ในการอบรมนัน้พนกังานเจเนอเรชัน่วายสามารถเลือกอบรมเพิ่มพนูความรู้ในด้านท่ีตนเองปฏิบตัิงาน
อยู่ หรือสามารถเลือกอบรมเพิ่มพนูความรู้ในด้านท่ีตนเองสนใจ (Training Needs) และในด้านการให้รางวลั
แก่พนกังาน องค์กรมีการให้รางวลัแก่พนกังานเจเนอเรชัน่วายท่ีมีผลการปฏิบตัิงานดีหรือสร้างช่ือเสียงให้แก่
องค์กร โดยรางวลัท่ีพนกังานเจเนอเรชัน่วายได้รับนัน้มีทัง้รางวลัท่ีจบัต้องได้ เช่น คา่ตอบแทนตา่งๆ โบนสั และ
รางวลัท่ีจบัต้องไม่ได้ เช่น การยกย่องชมเชย การยกย่องเป็นให้เป็นบุคคลต้นแบบขององค์กร  เป็นต้น จากท่ี
กลา่วมานัน้สง่ผลให้ปัจจยัทางองค์กร ด้านการได้รับการสนบัสนนุจากองค์กรและการให้รางวลัแก่พนกังานอยู่
ในเกณฑ์ระดบัมาก ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาของ Chen (2007) ท่ีกล่าวว่า พนกังานรับรู้ถึงการมีการได้รับ
สนบัสนุนจากองค์กรและการให้รางวัลแก่พนักงานอยู่ในเกณฑ์ระดบัมาก ในด้านค่าตอบแทนและเงินเดือน 
องค์กรมีการก าหนดโครงสร้างเงินเดือนท่ีชดัเจนแบง่ตามวุฒิการศกึษาและต าแหน่งงาน พนกังานเจเนอเรชัน่
วายจงึพงึพอใจในคา่ตอบแทนและเงินเดือนท่ีได้รับจากองค์กร เน่ืองจากมีความเหมาะสมตามสภาพเศรษฐกิจ
ในปัจจุบนั เพียงพอต่อการด ารงชีวิตประจ าวนัและเหมาะสมตามภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ซึ่งส่งผลให้ปัจจัย
ทางองค์กร ด้านค่าตอบแทนและเงินเดือนท่ีเพียงพออยู่ในเกณฑ์ระดบัมาก ซึ่งแตกต่างจากการศึกษาของ
อานนท์ จ าปา (2552) พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหนึ่ง คุณภาพชีวิตในการท างานในด้านค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับปานกลาง เน่ืองจากครูโรงเรียนเอกชนมีระดับของเงินเดือนท่ีต ่าเม่ือ
เปรียบเทียบกับอาชีพอ่ืนๆ และปริมาณงานกับเงินเดือนท่ีได้รับไม่มีความสอดคล้องกัน ใน ด้านการบริหาร
จดัการองค์กร การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เป็นองค์กรท่ีมีวิสยัทศัน์ พนัธกิจ นโยบายในการบริหารงาน 
และโครงสร้างการปฏิบตัิงานท่ีชดัเจนและเป็นล าดบัขัน้ตอน ท าให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายทราบถึงบทบาท 
เป้าหมาย และทิศทางในการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งช่วยให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายมีเป้าหมายท่ีชดัเจนใน
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การปฏิบตัิงาน ปราศจากความคลมุเครือในบทบาทหน้าท่ี นอกจากนัน้องค์กรมีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
อยา่งยตุธิรรมในการปรับขึน้เงินเดือนประจ าปี โดยมีการประเมินผลการปฏิบตัิงานแบบ 360 องศา ซึ่งจะได้รับ
ข้อมลูการประเมินจากผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ ใต้บงัคบับญัชา และการประเมินตนเอง การได้รับข้อมลู
จากหลายแหล่งจะช่วยให้ข้อมูลมีความน่าเช่ือถือและลดความล าเอียงหรือลดอคติในการประเมิน พนกังาน   
เจเนอเรชัน่วายจงึรับรู้ได้วา่ตนเองได้รับผลการประเมินการปฏิบตัิงานท่ียตุิธรรม ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรม
และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ยงัไมมี่ทา่นใดศกึษาถึงระดบัปัจจยัทางองค์กร ในด้านการบริหารจดัการองค์กรและใน
ด้านการได้รับการปฏิบตัิอย่างยุติธรรม เป็นการศึกษาถึงความสัมพนัธ์และการมีอิทธิพลของของการบริหาร
จดัการองค์กรและการได้รับการปฏิบตัิอยา่งยตุธิรรมเทา่นัน้ 

2. ผลการวิเคราะห์ระดบัความทุม่เทในการท างาน พบว่า ในภาพรวมมีระดบัความทุ่มเทในการท างาน
อยูใ่นระดบัมากทกุด้าน ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาของอมัพร วิชกลู (2549) และ ภรรคพร เล็กขาว (2551) และ
ยงัสอดคล้องกับการศกึษาของอีกหลายๆ ท่าน (อานนท์ จ าปา, 2552; สภุาพร เหมือนละม้าย, 2555; ชูชยั 
สมิทธิไกร และ พงษ์จนัทร์ ภษูาพานิชย์, 2560)  กล่าวคือ จากการศกึษาพนกังานกลุ่มตวัอย่าง มีผลการศกึษา
ระดบัความทุ่มเทในการท างานอยู่ในระดบัสงูทัง้ 3 ด้าน ซึ่งสามารถอภิปรายผลเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดบั
คะแนนคา่เฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดงันี ้  

  2.1 ด้านความทุ่มเทอทุิศตน มีคา่เฉล่ียอยู่ในเกณฑ์ระดบัมาก แสดงให้เห็นว่าพนกังานเจเนอ
เรชัน่วายรับรู้ได้ว่างานท่ีตนเองท าเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อองค์กร เป็นงานท่ีท้าทายความรู้ความสามารถ
และตรงกบัความสนใจของตนเอง จงึมีแรงบนัดาลใจในการท างาน กระตือรือร้นในการท างาน เสียสละอทุิศตน 
ทุ่มเททัง้แรงกายแรงใจในการท างานเพ่ือให้งานนัน้ส าเร็จบรรลวุตัถปุระสงค์ และเกิดความภาคภูมิใจในงานท่ี
ท า   

  2.2 ด้านความขยนัขนัแข็ง มีคา่เฉล่ียอยู่ในเกณฑ์ระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า พนกังานเจเนอ
เรชัน่วายเต็มเป่ียมไปด้วยพลงัในการท างาน มีความขยนัขนัแข็ง ทุ่มเททัง้แรงกายแรงใจและใช้ความพยายาม
ในการท างาน มีความอดทนไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคในการท างาน เพ่ือท่ีให้งานท่ีท ามีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตรงตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 

  2.3 ด้านความจดจ่อใส่ใจ มีคา่เฉล่ียอยู่ในเกณฑ์ระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า พนกังานเจเนอ
เรชั่นวายมุ่งเน้นความส าเร็จของงาน จึงมีความตัง้ใจในการท างาน มีสมาธิจดจ่ออยู่กับงานท่ีท า และรู้สึกมี
ความสุขทกุครัง้ท่ีได้ท างานจนรู้สึกว่าเวลาในการท างานได้ผ่านไปอย่างรวดเร็วและยากท่ีจะถอนตวัออกจาก
งาน หากงานท่ีท าอยูน่ัน้ยงัไมเ่สร็จสมบรูณ์ 
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3. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อความทุ่มเทในการท างาน พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ทุ่มเทในการท างาน ได้แก่ ปัจจยัด้านคณุลกัษณะงาน ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัทางสงัคม โดยปัจจยัทาง
องค์กรไมมี่อิทธิพลตอ่ความทุม่เทในการท างาน ซึง่ผู้ศกึษาสามารถอภิปรายผลเป็นรายปัจจยั 

  3.1 ปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน พบว่า งานท่ีมีอิสระในการท างาน งานท่ีใช้ทักษะท่ี
หลากหลาย งานท่ีได้รับข้อมูลย้อนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบตัิงาน งานท่ีมีความส าคญั และงานท่ีมีความ      
ท้าทายในการท างาน มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของสภุาพร เหมือน
ละม้าย (2555) และชูชัย สมิทธิไกร และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2560) กล่าวคือ คุณลักษณะงานมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกและมีอิทธิพลตอ่ความทุม่เทในการท างาน เน่ืองจากงานท่ีมีอิสระในการท างาน งานท่ีใช้
ทกัษะหลากหลาย งานท่ีได้รับข้อมูลย้อนกลับ งานท่ีมีความส าคญั และงานท่ีมีความท้าทายในการท างาน 
ย่อมท าให้พนกังานเกิดความรับผิดชอบในการท างาน มีแรงจงูใจในการท างาน และมีความพยายามทุ่มเทใน
การท างานให้งานนัน้ส าเร็จ 

  3.2 ปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ความมัน่คงในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน และ
ความสมดลุในชีวิตกับการท างาน มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาของวิกรม 
อศัวิกลุ (2541) และอมัพร วิชกลู (2549) และยงัสอดคล้องกบัการศกึษาของอีกหลายๆ ท่าน (ภรรคพร เล็กขาว
, 2551; อานนท์ จ าปา, 2552; ภาวตั ตัง้เพชรเดโช, 2556) กล่าวคือ บุคคลท่ีมีระดบัความมัน่คงในการท างาน
สูง รับรู้โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพสูง จะมีความทุ่มเทในการท างานมากกว่าบุคคลบุคคลท่ีมีระดบัความ
มัน่คงในการท างานต ่า รับรู้โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพต ่า และความสมดลุในชีวิตกับการท างานมีอิทธิพล
กบัความทุม่เทในการท างาน  
  3.3 ปัจจยัทางสงัคม จากการศึกษาพบว่า การมีส่วนร่วมในในการตดัสินใจ การได้รับการ
ยอมรับนับถือ และการได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน  ซึ่ง
สอดคล้องกบัการศกึษาของ Chen (2007) และชชูยั สมิทธิไกร และพงษ์จนัทร์ ภูษาพานิชย์ (2560) กล่าวคือ 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการได้รับการสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลและสามารถ
เพิ่มระดบัความทุ่มเทในการท างาน และสอดคล้องกบัการศกึษาของสภุาพร เหมือนละม้าย (2555) ท่ีกล่าวว่า 
การได้รับความยอมรับนบัถือมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความทุม่เทในการท างาน 

  3.4 ปัจจยัทางองค์กร จากการศึกษาพบว่า การบริหารจดัการขององค์กร การให้รางวลัแก่
พนกังาน ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีเพียงพอ การได้รับการปฏิบตัิอย่างยุติธรรม และการได้รับการสนบัสนุน
จากองค์กร ไม่มีอิทธิพลตอ่ความทุ่มเทในการท างาน ซึ่งขดัแย้งกับการศึกษา ของ Saks (2006) และ Chen 
(2007) และยงัขดัแย้งกบัการศกึษาของอีกหลายๆ ท่าน (อมัพร วิชกลู, 2549; ภรรคพร เล็กขาว, 2551; สภุาพร 
เหมือนละม้าย, 2555; ล าพนัธ์ ราศี, 2556; เนติยา แจ่มทิม และจารุวรรณ สนองญาติ, 2559) ท่ีกล่าวว่า การ
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บริหารจดัการองค์กร โดยองค์กรมีการก าหนดวิสยัทศัน์ ค่านิยมองค์กร นโยบาย กฎระเบียบในการท างานท่ี
เหมาะสม การให้รางวลัแก่พนกังาน คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม การปฏิบตัิตอ่พนกังานอย่างเหมาะสม 
ไมเ่ลือกปฏิบตัแิละไมเ่อาเปรียบพนกังาน และการได้รับการสนบัสนนุจากองค์กรในการศกึษาตอ่ อบรมดงูาน มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกและมีอิทธิพลตอ่ความทุม่เทในการท างาน แตส่อดคล้องกบัการศกึษาของอานนท์ จ าปา 
(2552) และชูชยั สมิทธิไกร และพงษ์จนัทร์ ภูษาพานิชย์ (2560) ท่ีพบว่าประเด็นคา่ตอบแทนหรือเงินเดือนท่ี
เพียงพอ ไม่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างาน อาจเน่ืองมากจากพนักงานเจเนอเรชัน่วายรับรู้ได้ว่าการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีการก าหนดโครงสร้างเงินเดือนท่ีชดัเจนแบง่ตามวุฒิการศกึษาและแบง่ตาม
ต าแหน่งงาน ซึ่งท าให้มีมาตรฐานเงินเดือนท่ีใกล้เคียงกัน ไม่เห็นถึงความแตกตา่งในการได้รับเงินเดือน ดงันัน้
ในด้านการได้รับคา่ตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีเพียงพอจึงไม่ได้กระตุ้นให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายเกิดความทุ่มเท
ให้กบัการท างาน  
  
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษา 

1. ผู้บงัคบับญัชาควรชีแ้จงข้อมลูข่าวสารเก่ียวกบัฐานะความมัน่คงขององค์กรให้พนกังานเจเนอเรชัน่
วายทราบ และหากมีการเปล่ียนแปลงใดๆ ในองค์กรท่ีส่งผลกระทบต่อพนกังานเจเนอเรชัน่วายโดยตรง เช่น 
การปรับเปล่ียนนโยบายองค์กร การปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กร เป็นต้น หากมีข้อสรุปท่ีแน่ชดัแล้วควรชีแ้จงให้
พนกังานทราบโดยทนัที เพ่ือสร้างความมัน่ใจให้แก่พนกังานและเพ่ือให้พนกังานรับรู้ถึงความมัน่คงขององค์กร 
 2. ฝ่ายทรัพยากรบคุคลควรมีโครงสร้างเส้นทางอาชีพท่ีชดัเจน (Career path) ให้แก่พนกังานเจเนอ
เรชัน่วาย เพ่ือเป็นแรงขบัเคล่ือนและแรงบนัดาลใจในการท างาน ซึ่งการได้รับความชดัเจนในเส้นทางอาชีพ จะ
สามารถรักษาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานเจนเนอเรชั่นวายกับองค์กรได้เป็นอย่างดี และเป็นปัจจัยท่ี
สามารถเพิ่มความผกูพนัองค์กร 

3. ผู้บงัคบับญัชาควรมีความเข้าใจถึงความคาดหวงัในการท างานและให้โอกาสพนกังานเจเนอเรชัน่
วายได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการมีส่วนร่วมในการท างานและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดย
ผู้บงัคบับญัชาสามารถเป็นผู้ให้ค าปรึกษาและรับฟังข้อเสนอแนะ รวมถึงการให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายมีอิสระ
และอ านาจการตดัสินใจในการท างานตามขอบเขตภาระหน้าท่ีได้รับมอบหมาย เพ่ือให้พนกังานเจเนอเรชัน่วาย
ได้รู้จกัการตดัสินใจ แก้ไขปัญหาในการท างาน ฝึกความเป็นผู้น าและฝึกความอดทนให้แก่พนกังานเจเนอเรชัน่
วาย 

4. องค์กรควรท าการส ารวจประเภทรางวลัท่ีพนักงานเจเนอเรชัน่วายต้องการและก าหนดนโยบาย
เกณฑ์การให้รางวลัแก่พนกังานเจเนอเรชัน่วายท่ีมีผลการปฏิบตัิงานดี ซึ่งการให้รางวลัแก่พนกังานนัน้ควรมีทัง้
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ในรูปแบบท่ีจบัต้องได้ เช่น คา่ตอบแทนพิเศษ โบนสั เป็นต้น และในรูปแบบท่ีจบัต้องไม่ได้ เช่น การยกย่องให้
เป็นบคุคลต้นแบบขององค์กร เป็นต้น เพ่ือสร้างขวญัก าลงัใจและแรงจงูในการปฏิบตัิงาน ทัง้นีก้ารให้รางวลัแก่
พนกังานเจเนอเรชัน่วายนัน้ควรเป็นรางวลัท่ีสามารถตอบสนองความต้องการ พนกังานเจเนอเนชัน่วายจึงจะ
รับรู้ถึงคณุคา่ของรางวลัท่ีได้มา หากไมส่ามารถตอบสนองความต้องการของพนกังานเจเนอเรชัน่วายได้แล้วนัน้ 
การให้รางวลัจะไมส่ามารถกระตุ้นให้พนกังานเจเนอเรชัน่วายมีแรงบนัดาลใจ เกิดความทุม่เทให้กบัการท างาน  
 5. ผู้บงัคบับญัชาควรมีการแจ้งและพูดคุยกับพนักงานเจเนอเรชั่นวายเก่ียวกับผลการปฏิบตัิงาน
โดยตรงเพ่ือแลกเปล่ียนความคิดเห็น ข้อเสนอแนะซึ่งกนัและกนั ซึ่งข้อมลูสะท้อนกลบัหมายถึงข้อมลูท่ีเป็นทัง้
ทางบวก ในด้านการได้รับค าชมเชย การอธิบายถึงเหตผุลท่ีท าให้งานส าเร็จตรงตามเป้าหมาย และในส่วนด้าน
ทางลบควรน ามาพดูคยุกนัเป็นการภายในระหวา่งผู้บงัคบับญัชาและพนกังานเจเนอเรชัน่วาย อธิบายถึงเหตผุล
ท่ีท าให้ผลงานไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั เพ่ือให้พนักงานเจเนอเรชัน่วายทราบถึงแนวทางในการพฒันางานหรือ
ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้   
 6. ผู้บงัคบับญัชาต้องเข้าใจถึงลกัษณะการท างาน สามารถใช้คนให้ถูกต้องกับงานนัน้ ก็จะสามารถ
สร้างแรงบนัดาลใจในการท างานให้แก่พนกังานเจเนอเรชัน่วาย และการท่ีองค์กรจะกระตุ้นใ ห้พนกังานเจเนอ
เรชัน่วายอยากมาท างานทกุวนั องค์กรควรจะสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี มีการจดัพืน้ท่ีให้เหมาะสมกับ
การท างาน มีการจดักิจกรรมตา่งๆ ภายในองค์กร โดยพนกังานทกุคนสามารถมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม ซึ่ง
เป็นการชว่ยสร้างปฏิสมัพนัธ์ภายในองค์กร และสามารถชว่ยลดความตงึเครียดจากการท างาน   

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัง้ต่อไป 
 1. การศกึษาครัง้ตอ่ไปควรขยายขอบเขตการศกึษากลุ่มตวัอย่างในภาพรวมระดบัประเทศ ครอบคลมุ
ทุกภาคส่วน ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เพ่ือน าผลการศึกษาท่ีได้มาเปรียบเทียบ และน ามา
ประยกุต์ใช้ในการพฒันาองค์กรตอ่ไป   

 2. การศึกษานีเ้ป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ซึ่งในการศึกษาครัง้ต่อไปควรท างานศึกษาเชิงผสมผสาน
ระหว่างการศึกษาเชิงปริมาณกับการศึกษาเชิงคณุภาพ เช่น การศึกษาเชิงคณุภาพในด้านปัจจยัทางองค์กร 
เพ่ือทราบข้อมลูเชิงลกึถึงสาเหตท่ีุปัจจยัองค์กรไมมี่อิทธิพลตอ่ความทุม่เทในการท างาน 
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