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	 บทความวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อนำ�เสนอผลของโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้าง

ความจงรักภักดีต่อองค์การที่นำ�ใช้พัฒนาวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในรัฐวิสาหกิจไทย  

ดำ�เนินการวิจัยเชิงทดลองแบบ Pretest-posttest control group design  ทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์

ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปร และการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปรแบบสองทาง  ผลการวิจัยพบว่า (1) 

ในระยะหลังสิ้นสุดการทดลองทันที  กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การและ

ด้านการสนับสนุนองค์การสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (2) ในระยะติดตามผลหนึ่งเดือน กลุ่มทดลอง

มีค่าเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การทุกด้านสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ  และพบว่ากลุ่มทดลองที่

มีระดับความพึงพอใจในงานต่ำ�และได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมมีค่าคะแนนเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การด้าน

รู้สึกยอมรับองค์การสูงขึ้นกว่าเดิมเพียงด้านเดียว (3) ในระยะติดตามผล 1 เดือนพบว่าไม่มีปฏิสัมพันธ์แบบสองทาง

ระหว่างกลุ่มการทดลองและความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติแต่อย่างใด 

คำ�สำ�คัญ:  โปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะ, ความจงรักภักดีต่อองค์การ, วิศวกร, เจนเนอเรชั่นวาย
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	 This research article aims to reveals effectiveness of the psychological integrated program 

for organizational loyalty promotion for generation Y telecommunication engineers in Thai public 

enterprise. Pretest-posttest control group experimental design with MANCOVA with two-way MANOVA 

for the hypothesis testing were used. The result reveals that, (1) in the post-test period, the exper-

imental group had a statistically higher average score on two dimensions of organizational loyalty, 

organizational acceptance and support to organization than the control group. (2) In a month later,  

the experimental group had a statistically higher average score of all dimensions of organizational 

loyalty than the control group. Result also reveals that in the post-test period the experimental 

group who had a low level of job satisfaction and received this program had a higher score of or-

ganizational loyalty in the dimension of organizational acceptance than the control group and (3) a 

month later was followed up and no statistically interaction effects between the sample group and 

job satisfaction were found

Keywords : Integrated Psychological Program, Organizational Loyalty, Engineers, Generation Y
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ความเป็นมาและความสำ�คัญของปัญหา 

	 ในสภาพธุรกิจที่มีการแข่งขันอย่างสูง และภายใต้สภาพแวดล้อมการแข่งขันทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไป

อย่างรวดเร็ว ได้ส่งผลให้ธุรกิจต่างต้องปรับตัวเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันที่

พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ที่ได้รับการกล่าวถึงว่าเป็นพนักงานที่มีความจงรักภักดีน้อยกว่าคนทำ�งานเจนเนอเรชั่นอื่น 

ทั้งยังมีแนวโน้มขาดความอดทนต่อการทำ�งาน เปลี่ยนงานบ่อย (สาวิตรี รินวงษ์, 2558)  โดยเฉพาะการเปลี่ยนงานจาก

เหตุผลที่หัวหน้างานใช้อำ�นาจและควบคุมโดยไม่ให้โอกาสได้แสดงความคิดอิสระในการทำ�งาน (Price Waterhouse 

Cooper [PwC], 2013) แต่ได้กลายหรือกำ�ลังจะกลายเป็นประชากรกลุ่มหลักที่จะมีสัดส่วนเพิ่มเป็นกลุ่มใหญ่ของหลาย

องค์การ  องค์การจำ�นวนมากจึงหันมาให้ความสนใจกับการทำ�ให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อการทำ�งานในองค์การ (กิตติ

ศักดิ์ อังคะนาวิน, 2561) และประการสำ�คัญคือมีความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) เนื่องจาก

เป็นสิ่งที่จะทำ�ให้พนักงานยังคงทำ�งานอยู่กับองค์การต่อไป (Mazler & Renzl, 2006; Reichheld, 2001; Adecco 

Consulting, 2017)  เนื่องจากหากพนักงานกลุ่มนี้ขาดความจงรักภักดีต่อองค์การ อันสะท้อนประการหนึ่งออกมาจาก

การเปลี่ยนย้ายงานและองค์การสังกัดอยู่บ่อยครั้งในชีวิตการทำ�งาน ย่อมจะส่งผลกระทบทางลบต่อองค์การอีกหลาย

ประการอาทิ เกิดต้นทุนที่คิดเป็นตัวเงิน  กับต้นทุนที่ไม่ใช่ตัวเงิน (Hitkin & Tracy, 2002) และในทางหนึ่งความความ

จงรักภักดียังส่งผลให้ยอดขายขององค์การเพิ่มขึ้น (ธนพร มหัทธัญญวาณิชย์, เจษฎา วงศ์แสนสุขเจริญและสมบูรณ์ 

สารพัด, 2561)  อย่างไรก็ตาม ในช่วงที่ผ่านมา วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเป็นอีกสาขาวิชาชีพวิศวกรรมสาขาหนึ่งที่มี

ส่วนสำ�คัญต่อการพัฒนาระบบสาธารณูปโภคพื้นฐานด้านระบบการสื่อสารโทรคมนาคมของประเทศ แต่กลับประสบ

ปัญหาการขาดแคลนกำ�ลังคนกลุ่มนี้ในตลาดแรงงานที่มีการเติบโตอย่างมาก (ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัตและศรัณย์ พิมพ์

ทอง, 2561)  จึงเป็นที่น่าสนใจทำ�การศึกษาเพื่อออกแบบโปรแกรมการวิจัยเชิงทดลองเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อ

องค์การสำ�หรับวิศวกรเจนเนอเรชั่นวายโดยเฉพาะ  โปรแกรมที่ผ่านการวิจัยอย่างมีระเบียบแบบแผนย่อมเป็นโปรแกรม

ที่สามารถนำ�ไปปรับใช้เพื่อการเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวาย

และยังประโยชน์ต่อการนำ�ไปใช้จัดทำ�หลักสูตรหรือโปรแกรมฝึกอบรมสำ�หรับกลุ่มพนักงานเจนเนอเรชั่นวายและเจน

เนอเรชั่นอื่น  รวมไปถึงการจัดทำ�แนวปฏิบัติด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวข้อง ทั้งในองค์การ

รัฐวิสาหกิจและภาคเอกชน  นอกจากนี้ ยังสามารถปรับใช้โปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรัก

ภักดีต่อองค์การนี้ไปใช้กับกลุ่มพนักงานอื่นนอกเหนือจากกลุ่มวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวาย เช่น กลุ่ม

วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นซี หรือในพนักงานที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพอื่นเช่น เจ้าหน้าที่ให้บริการลูกค้า เจ้า

หน้าที่ลูกค้าสัมพันธ์ หรือพนักงานขาย เป็นต้น 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้ มุ่งทำ�การศึกษาถึงประสิทธิผลของโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรัก

ภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายที่ปฏิบัติงานในรัฐวิสาหกิจไทย 
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ทบทวนวรรณกรรม

	 ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty)

	 ในการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์การดำ�เนินงานขององค์การในระยะยาวล้วนแล้วแต่ต้องอาศัย

พนักงานที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การ (Antoncic & Antoncic, 2011) โดยเฉพาะในองค์การที่ประกอบการธุรกิจ

โดยมุ่งหวังผลกำ�ไร  การสร้างความเติบโตให้แก่องค์การนั้นนับเป็นเงื่อนไขสำ�คัญที่แสดงถึงขีดความสามารถในเชิงการ

บริหารจัดการของผู้บริหาร และผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานที่จะเป็นไปได้ก็ต่อเมื่อองค์การได้พยายามส่งเสริม

ให้มีความจงรักภักดีต่อองค์การให้เกิดขึ้นอย่างแข็งแกร่งในหมู่พนักงาน (Antoncic & Antoncic, 2011)  และยังปลด

ปล่อยศักยภาพในการตัดสินใจในสิ่งที่จะส่งผลกระทบต่อการทำ�งานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ด้วย รวมทั้งทำ�ให้

พนักงานเสียสละทุ่มเททำ�งานให้เกิดคุณค่าหรือผลประโยชน์อันดีแก่องค์การ (Rosanas & Vellilla, 2003)  นอกจาก

นี้ พนักงานที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การยังเป็นผู้ที่คำ�นึงถึงประโยชน์ขององค์การและเพื่อนร่วมงานเมื่อต้องกระทำ�

ภารกิจใดใด รวมผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี  มีความตั้งใจทำ�งานกับองค์การต่อไปเนื่องจากเขาเชื่อว่าการทำ�งานกับ

องค์การเป็นทางเลือกที่ดีที่สุดแล้ว (Waqas et al., 2014; Prabhakar, 2016; Shaw et al., 1998) ไม่อยากลาออก

ไปแม้จะได้รับข้อเสนอการจ้างงานที่ดีกว่าจากองค์การอื่นก็ตาม (Rosanas & Vellilla, 2003)  โดยประการนี้เอง ความ

จงรักภักดีต่อองค์การจึงเป็นแนวคิดหนึ่งท่ีปรากฏความสนใจทำ�การศึกษากันอย่างแพร่หลายในหมู่นักวิชาการและนัก

วิจัยตลอดเวลาหลายทศวรรษที่ผ่านมาจนปัจจุบัน  (Ineson et al., 2013)

	 นับจากต้นทศวรรษที่ 1990  ได้ปรากฏงานเขียนและงานวิจัยจำ�นวนมากที่พยายามให้ความหมาย กำ�หนด

องค์ประกอบและพัฒนาแบบวัดความจงรักภักดีต่อองค์การขึ้นมาเป็นการเฉพาะ เช่น Adler and Adler (1988) เสนอ

ไว้ว่าความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นคุณลักษณะของพนักงานที่มีเจตคติที่ดีต่อองค์การ  มีความเต็มใจเสียสละที่จะ

ปฏิบัติตามแนวทางขององค์การ  มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

และแสดงพฤติกรรมที่ดีออกมาด้วยการพยายามทำ�งานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายเพื่อให้

เกิดประโยชน์ต่อองค์การ โดยหากพนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การน้อยลง จะส่งผลให้เกิดความต้องการอยาก

ออกไปจากองค์การ หรือมีความต้องการคงอยู่กับองค์การลดน้อยลง ใกล้เคียงกับข้อเขียนของ Kuruvilla and Iverson 

(1993) ที่เสนอไว้ว่าความจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นการที่พนักงานให้คุณค่า  มีเจตคติและความเชื่อต่อองค์การ และ

มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  ขณะที่ Moorman and Blakely (1995)  มองว่าเป็นการ

ที่พนักงานกล่าวถึงชื่อเสียงภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การต่อบุคคลอื่น อธิบายและให้ข้อมูลในด้านบวกเมื่อองค์การได้รับ

การวิพากษ์วิจารณ์จากผู้อื่น รวมทั้งแสดงตนเป็นสมาชิกขององค์การอย่างภาคภูมิใจ แนะนำ�ให้บุคคลอื่นรู้จักองค์การ

หรือมาร่วมงานกับองค์การ  เชิญชวนเพื่อนและครอบครัวให้มาใช้บริการขององค์การ  ไม่บ่นถึงการเปลี่ยนแปลงภายใน

องค์การต่อหน้าสาธารณชน  คล้ายกับข้อเสนอของ Fullagar and Barling (1998) ที่ว่าบุคคลที่มีความจงรักภักดีต่อ

องค์การเป็นความรู้สึกรู้สึกเชิงบวกของพนักงานที่มีต่อคุณค่าและเป้าหมายทั้งปวงขององค์การ มีความภาคภูมิใจที่เป็น

สมาชิกขององค์การ และมีความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพกับองค์การไว้  เป็นต้น  

	 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำ�การสังเคราะห์ความหมายและองค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์การ  

สรุปได้ว่าความจงรักภักดีต่อองค์การหมายถึง การที่พนักงานเป็นผู้ที่มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ   รับรู้และยอมรับเอาเป้า
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หมาย คุณค่าและแผนการดำ�เนินงานของมาสู่การปฏิบัติงาน รักษาผลประโยชน์ขององค์การ ให้การสนับสนุนองค์การ

เพื่อให้มีภาพลักษณ์ที่ดีและการแนะนำ�ให้บุคคลอื่นได้รู้จักองค์การ และมีส่วนร่วมในการทำ�งานและการมองหาโอกาส

ในการปรับปรุงพัฒนางานในหน้าที่รับผิดชอบและของหน่วยงาน  ความรักภักดีต่อองค์การมี 5 องค์ประกอบได้แก่ 

	 (1) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ  หมายถึง การมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การและมีความรู้สึก

เกี่ยวพันกันงานที่รับผิดชอบ จึงเต็มใจที่จะทำ�งานกับองค์การต่อไป และไม่อยากจะลาออกจากองค์การ  

	 (2) การยอมรับองค์การ หมายถึง การรับรู้และยอมรับค่านิยมหรือคุณค่าหลักขององค์การ และเชื่อมั่นว่า

เป้าหมายการดำ�เนินธุรกิจที่องค์การกำ�หนดไว้  เป็นสิ่งที่จะช่วยให้บริษัทสามารถเติบโตทางธุรกิจได้ 

	 (3) การรักษาประโยชน์องค์การ หมายถึง การมุ่งรักษาผลประโยชน์ขององค์การด้วยตัดสินใจโดยคำ�นึงถึง

ประโยชน์ที่องค์การจะได้รับมากกว่าที่ประโยชน์ที่ตนเองจะได้รับ  การบำ�รุงรักษาเครื่องมือ อุปกรณ์และใช้ทรัพย์สิน

ขององค์การอย่างประหยัด และเกิดความคุ้มค่าสูงสุด 

	 (4) การสนับสนุนองค์การ หมายถึง การสร้างและกล่าวถึงชื่อเสียงภาพลักษณ์ที่ดี การอธิบายและให้ข้อมูล

ด้านบวกเมื่อองค์การถูกวิพากษ์วิจารณ์จากผู้อื่น รวมทั้งแนะนำ�ให้บุคคลอื่นรู้จักองค์การ และ 

	 (5) การมีส่วนร่วมในงาน หมายถึง การมองหาโอกาสที่จะปรับปรุงพัฒนางาน  รวมทั้งการมีส่วนร่วมอย่าง

แข็งขันกับการให้ข้อเสนอแนะและตัดสินใจเกี่ยวกับแผนปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

	 ความพึงพอใจในงาน นับเป็นตัวแปรหนึ่งที่มีความสำ�คัญและได้รับความนิยมอย่างมากกับการศึกษา

พฤติกรรมการทำ�งานของบุคคลในองค์การ และถือเป็นปัจจัยสำ�คัญที่ส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ปฏิบัติ 

อีกทั้งยังเป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลมีความตั้งใจทำ�งานอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งเป็นปัจจัยหลักที่จะช่วยสร้างความ

สำ�เร็จและก่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557)  Robbins (2005) 

อธิบายอย่างกว้างๆ ว่าความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกที่บุคคลมีต่องานของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นความรู้สึกที่มีใน

ทางลบหรือทางบวกก็ตาม (Newstrom, 2007) นักวิชาการด้านพฤติกรรมองค์การชี้ให้เห็นว่าความพึงพอใจในงาน

นั้นไม่ใช่แรงจูงใจในการทำ�งาน แต่เป็นสภาวะภายในซึ่งเชื่อมโยงกับความรู้สึกถึงความสำ�เร็จของบุคคล ซึ่งประเมินได้

ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  (Mullins, 2013)  

	 แม้นักวิชาการและนักวิจัยได้จำ�แนกองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานไว้อย่างหลากหลายตามความ

สนใจศึกษาของตน (Schnake, 1983; Biswas & Varma, 2012; Eskildsen & Dahlgaard, 2000; Eskildsen & Nus-

sler, 2000; Martensen & Grønholdt, 2006; Baptiste, 2008; Turkyilmaz et al., 2011 Mueller & Kim, 2008 

cited in Prabhakar, 2016)  แต่ Smith, Kendall and Hulin (1969 อ้างถึงในกฤตพงษ์  พัชรภิญโญพงศ์, 2556)  ได้

เสนอแนะว่าความหลากหลายขององค์ประกอบความพึงพอใจในงานนี้สามารถจำ�แนกได้เพียงสององค์ประกอบได้แก่ 

	 1) ความพึงพอใจภายใน อันเป็นความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากแรงผลักดันภายในของคนทำ�งานเองเช่น การมี

ความสุขในการทำ�งาน การมีเพื่อนร่วมงานที่ดี กับ  



51
วารสารการบริหารและการจัดการ

Journal of Administration and Management

	 2) ความพึงพอใจภายนอก  ซึ่งเป็นความพึงพอใจที่เกิดจากการตอบสนองความต้องการ โดยเฉพาะด้าน

รางวัลหรือผลตอบแทนที่ได้รับจากการทุ่มเทศักยภาพความสามารถในการทำ�งานของตนเอง และจะเห็นได้ว่าไม่ว่าจะ

ใช้องค์ประกอบรายการใดเพ่ือวัดความพึงพอใจในงานก็จะสามารถจำ�แนกลงในสององค์ประกอบหลักที่กล่าวถึงนี้ได้

ดังตัวอย่างได้แก่งานของ Rose (2001) เป็นต้น พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานทั้งที่เป็นความพึงพอใจภายในและ

ความพึงพอใจภายนอก จะมีความรู้สึกไม่อยากลาออกจากองค์การ ซึ่งการไม่อยากลาออกจากองค์การนี้ นับเป็นองค์

ประกอบสำ�คัญองค์ประกอบหนึ่งของความจงรักภักดีต่อองค์การด้วย (Rose, 2001)    

	 ในการวิจัยครั้งนี้  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึกต่อการปฏิบัติงานของเขาโดย

เป็นการเปรียบเทียบระหว่างความรู้สึกพึงพอใจที่เขาคาดหวังว่าจะได้รับกับความพึงพอใจที่เขาได้รับจริงจากการปฏิบัติ

งาน  แบบวัดความพึงพอใจในงานมี  2 องค์ประกอบได้แก่ ความพึงพอใจภายในงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจที่

พนักงานมีต่องานที่เขาทำ�เช่นความท้าทายของงาน การได้มีโอกาสทำ�งานที่มีความสำ�คัญสูง การมีโอกาสทำ�งานเพื่อ

บุคคลอื่น ความมีอิสระในการทำ�งาน ความคิดสร้างสรรค์ และความมั่นคงในงาน   และความพึงพอใจภายนอกงาน  

หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจที่พนักงานมีต่อสถานการณ์หรือสิ่งภายนอกงานอันได้แก่นโยบายขององค์การ หัวหน้างาน 

ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ผลตอบแทน การปรับตำ�แหน่ง การขึ้นเงินเดือน และการได้รับรางวัลและคำ�ชมเชย  

	 การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา (Psychological Empowerment) 

	 การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา (Psychological empowerment) นับเป็นแนวคิดหนึ่งได้รับการศึกษาจากนัก

วิชาการไว้อย่างอย่างกว้างขวาง Spreitzer (1995)  เสนอไว้ว่าการเสริมพลังเชิงจิตวิทยานั้นเป็นแรงจูงใจภายในในตัว

งาน (Intrinsic Task Motivation) ซึ่งเป็นการรู้คิด (Cognition) ของบุคคลที่มีต่อบทบาทในงานของตนเองในเชิงรุก

อันสะท้อนให้เห็นได้ใน 4 ลักษณะคือการรู้คิดด้านความหมายของงาน (Meaning of Work) การรู้คิดด้านสมรรถนะใน

การปฏิบัติงาน (Competence)  การรู้คิดด้านการกำ�หนดตนเอง (Self-determination) และการรู้คิดด้านผลกระทบ

จากการปฏิบัติงาน (Impact)  ขณะที่นักวิชาการรุ่นใหม่ได้นำ�เสนอไว้ว่าการเสริมพลังเชิงจิตวิทยานั้น เป็นระดับความ

เชื่อของพนักงานว่าเขามีอิทธิพลต่อสภาพแวดล้อมในการทำ�งานในองค์การที่เขาเป็นสมาชิก  มีสมรรถนะที่มีคุณค่า

หรือประโยชน์ต่องานที่เขารับผิดชอบ รวมทั้งความรู้สึกมีอิสระในงานตัดสินใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ (Ergeneli, 

Saglam & Metin, 2007; Seibert, Silver & Randolph, 2004) กล่าวโดยสรุปแล้ว การเสริมพลังเชิงจิตวิทยาเป็น

คุณลักษณะภายในของบุคคลที่เกิดมาจากการมีแรงจูงใจภายในงาน อันแสดงออกมาทางคุณลักษณะการรับรู้ว่างาน

ของตนมีคุณค่า  นำ�เอาความรู้และประสบการณ์มาใช้กับการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ทำ�งานภายใต้เป้าหมายที่กำ�หนด  

ควบคุมและตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้วยตนเอง รวมทั้งการที่พนักงานได้รับรู้ว่างานและพฤติกรรมของเขาส่ง

ผลกระทบต่อผลลัพธ์ขององค์การ  ผลจากการวิจัยหลายชิ้นพบว่าพนักงานที่ได้รับการเสริมพลังเชิงจิตวิทยามีแนวโน้ม

ที่จะทำ�งานอย่างยืดหยุ่น มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจได้ดี  มีความพึงพอใจในงาน  ส่งมอบงานที่มี

คุณภาพสูง พร้อมกับมีภาวะสุขภาพจิตที่ดีอีกด้วย (Taboli et al., 2016)  พร้อมกับมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความ

รู้ความสามารถและการปฏิบัติระหว่างกันของบุคคล และมีความสัมพันธ์ที่ดีในการกระทำ�กิจกรรมกลุ่มร่วมกัน (Thom-

as & Velthouse, 1990: 667)  และมักจะมีผลการปฏิบัติงานสูงตามไปด้วยอันเป็นผลมาจากการมีแรงจูงใจภายใน

มากขึ้น (Spreitzer, 1995: 1448) รวมทั้งแสดงความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน การรับรู้ว่างานของตนมีคุณค่า  กำ�หนด
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เป้าหมายและตัดสินใจเก่ียวกับการปฏิบัติงานด้วยตนเอง มีการนำ�ความรู้และประสบการณ์มาใช้กับการปฏิบัติงานอย่าง

เต็มท่ี  รู้สึกทำ�งานอย่างมีพลังและ  มีขวัญกำ�ลังใจในการทำ�งานสูง อันส่งผลให้มีผลิตภาพในการทำ�งานเพ่ิมสูงมากข้ึน 

(Kanter, 1997; Heslin, 1999)  สนับสนุนเป้าหมายขององค์การ  และมีความพยายามในการทำ�งานให้สำ�เร็จตามเป้า

หมายน้ัน (Aji et al., 2017)  โดยประการท่ีกล่าวถึงน้ี องค์การจำ�นวนมากจึงนำ�เอาแนวคิดการเสริมพลังเชิงจิตวิทยามาใช้

เพ่ือเป็นแนวทางในการกำ�หนดกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Spreitzer, Kizilos & Nason, 1997) 

	 ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมพลังเชิงจิตวิทยากับความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นการศึกษาวิจัยเรื่อง

หนึ่งที่ได้รับความนิยมมากขึ้นเป็นลำ�ดับนับแต่ต้นคริสต์ทศวรรษ 1990 เป็นต้นมา จากการทบทวนวรรณกรรมปราก

ฎตัวอย่างงาน Osborne (2002) เคยเสนอไว้ว่า การเสริมพลังเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางบวกต่อความจงรักภักดีต่อ

องค์การ และยังส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจอยากลาออกจากองค์การ (Intention to leave) ลดลงอีกด้วยซึ่งเป็นผล

เนื่องมาจากการพนักงานรับรู้ว่าเขามีอำ�นาจและอิสระในการทำ�งานภายใต้หน้าที่รับผิดชอบให้บรรลุผลนั้นเป็นเง่ือนไข

สำ�คัญที่ทำ�ให้เขาตัดสินใจทำ�งานกับองค์การต่อไป (Osborne, 2002: 63)  สอดคล้องกับงานวิจัยระยะหลังเช่นงาน

ของ Boussalem (2014)  ซึ่งได้ทำ�การศึกษาผลของการเสริมพลังเชิงจิตวิทยากับความจงรักภักดีต่อองค์การโดยใช้องค์

ประกอบของการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา 4 องค์ประกอบตามแนวคิดของ Conger and Kanungo (1988) กับ Thom-

as and Velthouse (1990) พบว่า ความหมายของงาน และด้านสมรรถนะในการปฏิบัติงานมีผลกระทบทางบวก

อย่างมีนัยสำ�คัญททางสถิติกับความจงรักภักดีต่อองค์การ ในขณะที่การเสริมพลังเชิงจิตวิทยาในองค์ประกอบด้านการ

กำ�หนดตนเอง และด้านผลกระทบจากการปฏิบัติงานนั้น ไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติต่อความจงรักภักดีต่อ

องค์การแต่อย่างใด 

	 ในการวิจัยครั้งนี้  การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา หมายถึง  การรับรู้ว่างานของตนมีคุณค่า นำ�เอาความรู้และ

ประสบการณ์มาใช้กับการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ทำ�งานภายใต้เป้าหมายที่กำ�หนด  ควบคุมและตัดสินใจเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานด้วยตนเอง รวมทั้งการที่ได้รับรู้ว่างานและพฤติกรรมของเขาส่งผลกระทบต่อผลลัพธ์ขององค์การ  พิจารณา

การเสริมพลังเชิงจิตวิทยาจาก 4 องค์ประกอบได้แก่ (1)  ความหมายของงาน หมายถึง การให้คุณค่าของงาน เป้าหมาย

หรือวัตถุประสงค์ของงานตามความเข้าใจของตนเอง การรับรู้ว่างานมีความสำ�คัญ เมื่อปฏิบัติงานนั้นแล้วมีความรู้สึก

ภาคภูมิใจ โดยที่งานนั้นช่วยพัฒนาหรือเพิ่มเติมความรู้ความสามารถของตน  (2) สมรรถนะในการปฏิบัติงาน หมาย

ถึง การมีความสามารถในการปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบ มีความชำ�นาญที่จะทำ�งานหนึ่งใดนั้นให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่ง

รวมไปทักษะและความสามารถที่เฉพาะเจาะจงที่สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการทำ�งานอย่างได้ผล และ

การที่บุคคลรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถในการควบคุมงานที่ได้รับมอบหมายด้วยตัวเอง  (3) การกำ�หนดตนเอง  หมาย

ถึง การรับรู้ว่าตนเองมีอิสระในทางเลือกและสามารถควบคุมการกระทำ�ของตนเอง  รวมทั้งการมีอิสระในการตัดสินใจ

และการแก้ไขปัญหาจากการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง และ (4) ผลกระทบจากการปฏิบัติงาน หมายถึง  การรับรู้ว่างาน

ของเขาหรือสิ่งที่เขาปฏิบัตินั้นมีผลกระทบต่องานต่าง ๆ ภายในองค์การทั้งในเชิงกลยุทธ์ การจัดการและการปฏิบัติภาย

ใต้บริบทงานหนึ่งใด รวมไปถึงการที่บุคคลรับรู้ว่าพฤติกรรมของเขาจะส่งผลให้เกิดผลลัพธ์เช่นที่คาดหวังเอาไว้  และ

ได้ดำ�เนินกิจกรรมการฝึกอบรมเพื่อเสริมพลังเชิงจิตวิทยาเป็นส่วนหนึ่งของโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพ่ือเสริม

สร้างความจงรักภักดีต่อองค์การโดยใช้แนวทางการเสริมพลังตนเอง Bishop et al. (1988: 4) ซึ่งมุ่งเน้นให้ผู้เข้าร่วม

กิจกรรมได้เกิดความรู้ความเข้าใจ มองเห็นความสำ�คัญของการเสริมพลังเชิงจิตวิทยาให้แก่ตนเอง  และกิจกรรมกลุ่มที่
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เกิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้มีส่วนร่วมในการสนทนา การอภิปรายแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคล รวมทั้งการประเมิน

ตนเอง ซึ่งจะช่วยให้เกิดความเชื่อว่าตนเองสามารถทำ�งานอย่างมีประสิทธิผลได้  และเสริมทักษะการคิดวิเคราะห์โดยใช้

วิจารณญาณเชื่อมโยงสิ่งที่เป็นเหตุและผลของการเสริมพลังที่มีต่อตนเองและต่องานที่รับผิดชอบ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

	 แม้การศึกษาความจงรักภักดีต่อองค์การจะได้รับความนิยมแพร่หลายในแวดวงวิชาการและการวิจัยด้าน

พฤติกรรมองค์การก็ตาม แต่จากการทบทวนวรรณกรรมก็ยังไม่ปรากฏงานวิจัยเชิงทดลองที่ทำ�การศึกษาประสิทธิผล

ของโปรแกรมเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นการเฉพาะ ปรากฎเพียงงานวิจัยเพื่อเสริมสร้างความเกี่ยวพันใน

การทำ�งาน (Work Engagement Intervention) ของ Carter          et al. (2008)  ซึ่งได้เลือกใช้กิจกรรมแทรกแซง

บนฐานการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self efficacy-based Intervention) เพื่อเพิ่มความรู้สึกเกี่ยวพันต่อองค์การ

และเพิ่มผลการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์จากเมืองใหญ่ในมลรัฐออสเตรเลียตะวัน

ออกที่เป็นพนักงานระดับผู้จัดการ หัวหน้างาน และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ การวิจัยนี้ใช้กิจกรรมฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 

(Training Workshop) จำ�นวน 15 ชั่วโมง และงานของ Breso´ et al. (2011)  ที่ได้ใช้กิจกรรมการแทรกแซงบนฐาน

การรับรู้ความสามารถของตนเองเพื่อลดความเบื่อหน่ายในการเรียน  เพิ่มความเชื่อมั่นในการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง และเพิ่มความรู้สึกเกี่ยวพัน (Engagement) ต่อมหาวิทยาลัยของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งพบว่าในระยะหลังจากการได้

ทำ�การพัฒนากลุ่มทดลองตามกิจกรรมแทรกแซงเป็นแล้วเป็นระยะเวลา 6 เดือน กลุ่มทดลองมีระดับความเบื่อหน่ายใน

การเรียนน้อยกว่ากลุ่มควบคุมที่ไม่ได้เข้ารับการพัฒนาตามกิจกรรม และมีความรู้สึกเกี่ยวกันต่อองค์การและมีผลการ

เรียนดีกว่ากลุ่มควบคุมอีกด้วย  และเมื่อพิจารณาเป็น        รายคู่พบว่าหลังเข้าร่วมการทดลองและระยะติดตามผล 

สูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05  และมีตัวอย่างงานวิจัยเชิงทดลองที่เลือกใช้หลักการเรียนรู้

ของผู้ใหญ่ได้แก่งานของสุภัสสรา                 ภูเมฆ และยุวดี ทรัพย์ประเสริฐ  (2555)  เรื่องผลของการจัดการเรียนการ

สอนโดยใช้หลักการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ในการสอนวิชาการพยาบาลมารดาทารกและการผดุงครรภ์ 2 สำ�หรับนักศึกษา

พยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จักรีรัช  ดำ�เนินการทดลองจัดการเรียนการสอนจำ�นวน 45 ชั่วโมง โดยผลจาก

การจัดการเรียนการสอนที่ได้ใช้หลักการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ พบว่านักศึกษาพยาบาลมีคะแนนเฉลี่ยความรู้สึกภาคภูมิใจ

ตนเองสูงกว่าก่อนการเรียนการสอน เป็นต้น    

  	 สรุปจากการทบทวนวรรณกรรมได้ว่า แม้จะยังไม่ปรากฎงานวิจัยเชิงทดลองที่ทำ�การศึกษาประสิทธิผลของ

โปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การด้วยกิจกรรมฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Train-

ing Workshop) เป็นการเฉพาะ ประกอบกับในประการที่ค้นพบจากการทบทวนวรรณกรรมว่าความพึงพอใจในงาน

และการเสริมพลังเชิงจิตวิทยาเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ ผู้วิจัยจึงได้ออกแบบโปร

แกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การโดยใช้วิธีการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อทำ�การ

พัฒนาคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่สะท้อนความจงรักภักดีต่อองค์การของผู้เข้าร่วมโปรแกรมตามองค์ประกอบของ

ความจงรักภักดีต่อองค์การ พร้อมกับการพัฒนาคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามตัวแปรความพึงพอใจภายในงาน (Intrin-

sic Job Satisfaction) และตัวแปรการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา อันปรากฏผลตามที่ได้นำ�เสนอในลำ�ดับถัดไป
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กรอบแนวคิดการวิจัย

	 กรอบแนวคิดปรากฏตามรูปต่อไปนี้  

               

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย

สมมติฐานของการวิจัย

	 การวิจัยเชิงทดลองครั้งนี้ ได้กำ�หนดสมมติไว้ดังนี้

	 สมมติฐานที่ 1   ในระยะหลังการทดลอง วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายที่ได้รับการพัฒนา

ตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ สูงกว่า

วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายที่ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรม 

	 สมมติฐานที่ 2   ในระยะติดตามผล 1 เดือน วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายที่ได้รับการ

พัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การสูง

กว่าวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายที่ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรม 

	 สมมติฐานที่ 3  ในระยะหลังการทดลอง วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายที่มีระดับความพึง

พอใจในงานแตกต่างกัน และได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรัก

ภักดี  ต่อองค์การ  มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 5 องค์ประกอบ แตกต่างกัน

	 สมมติฐานที่ 4   ในระยะติดตามผล 1 เดือน วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายที่มีระดับความ

พึงพอใจในงานแตกต่างกัน และได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างความจงรักภักดี มีความจงรักภักดี

ต่อองค์การ 5 องค์ประกอบ แตกต่างกัน
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วิธีดำ�เนินการวิจัย

	 ขอบเขตของการวิจัย  

	 การวิจัยเชิงทดลองครั้งนี้ กำ�หนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยพิจารณาจากขนาดอิทธิพลขนาดปานกลางตาม

แนวคิดของ Myers and Hansen (2006) ซึ่งแนะนำ�ให้ใช้ขนาดของตัวอย่างระหว่าง 20-30 คนต่อกลุ่ม และทำ�การสุ่ม

ตัวอย่างอย่างง่ายด้วยวิธีจับฉลากแบบไม่ใส่คืน (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) กลุ่มตัวอย่างเป็นวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม

เจนเนอเรชั่นวายในสังกัดบริษัท กสท. โทรคมนาคม จำ�กัด (มหาชน) อายุระหว่าง 21-37 ปี และมีประสบการณ์การ

ทำ�งานกับองค์การปัจจุบันไม่ต่ำ�กว่า 1 ปี  จำ�แนกเป็นกลุ่มทดลอง 23 คน และกลุ่มควบคุมอีก 21 คน

	 ตัวแปรที่ศึกษา 

	 ตัวแปรที่ทำ�การศึกษาจำ�แนกได้แก่  

	 (1) ตัวแปรจัดกระทำ� คือ การได้รับโปรแกรมบูรณาการ  จิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อ

องค์การ และการไม่ได้รับโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ 

	 (2) ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ร่วม คือ ความพึงพอใจในงาน และ                         

	 (3) ตัวแปรตาม ได้แก่  ความจงรักภักดีต่อองค์การ    

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

	 โปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ ดำ�เนินการทดลองในชื่อ 

“โปรแกรม 3 เสริม (เสริมความรักองค์การ เสริมความพึงพอใจในงาน และเสริมพลังใจในการทำ�งานให้ตนเอง)”  

เป็นการจัดโปรแกรมในลักษณะการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Training Workshop)  มุ่งพัฒนาตัวแปรความจงรักภักดี

ต่อองค์การ การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน ซึ่งปรากฏจากการวิจัยระยะที่ 1 ของผู้วิจัยว่าเป็น

สองตัวแปรหลังเป็นตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การในระดับสูง  โปรแกรมนี้  พัฒนา

บนพื้นฐานทฤษฎีและหลักการการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning Theory) แนวทางการฝึกอบรมภาวะผู้นำ�ที่มี

ประสิทธิผลจากแนวคิดของ Yulk (2010) แนวคิดกิจกรรมกลุ่ม (Group Activity) ของทิศนา แขมมณี (2545; 2551) 

และแนวทางการสร้างการเรียนรู้การเสริมพลังตนเอง Bishop  et al. (1988)  สำ�หรับกิจกรรมสุดท้าย ดำ�เนินการ

พัฒนารวมทั้งสิ้น 12 ชั่วโมงต่อเนื่องกัน   

	 เมื่อสร้างกิจกรรมในโปรแกรมแล้ว  ผู้วิจัยได้นำ�เอาโปรแกรมไปเสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่านที่มีความ

เชี่ยวชาญมีความเชี่ยวชาญในระเบียบวิธีการวิจัยเชิงทดลอง และการจัดทำ�โปรแกรมพัฒนาบุคลากร เพื่อพิจารณาค่า

ความสอดคล้องภายใน (Index of Item-objective Congruence- IOC)  พร้อมกับได้ทำ�การประเมินความเหมาะสม

เพื่อหาคุณภาพของโปรแกรมในประเด็นวัตถุประสงค์  วิธีดำ�เนินการ  กิจกรรมและสื่อ รวมทั้งอุปกรณ์ที่ใช้การเรียนรู้  

พร้อมขอคำ�แนะนำ�เพื่อนำ�มาใช้แก้ไขปรับปรุงกิจกรรมในโปรแกรมเป็นรายกิจกรรม ผลการวิเคราะห์พบว่า โปรแกรมมี

ค่า IOC เท่ากับ 0.9  และโปรแกรมมีความเหมาะสมในระดับ “มากที่สุด”  (Mean = 4.5, S.D. = 0.28) โดยมีกิจกรรม

การพัฒนาประกอบด้วย    
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	 กิจกรรมที่ 1  “ละลายพฤติกรรมและปฐมนิเทศ (Ice breaking and induction) ”  ใช้เวลาทั้งสิ้น 30 

นาที  ดำ�เนินกิจกรรมละลายพฤติกรรมเพื่อให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้สร้างความรู้จัก คุ้นเคยและสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง

กัน  เสริมสร้างบรรยากาศมิตรภาพระหว่างผู้เข้าร่วมกิจกรรม พร้อมกับดำ�เนินการปฐมนิเทศ  เพื่อให้เข้าใจวัตถุประสงค์ 

และข้อมูลกิจกรรม  พร้อมกับให้ทำ�แบบวัดความจงรักภักดีต่อองค์การและแบบวัดความพึงพอใจในงาน (Pre-test) 

	 กิจกรรมที่ 2  เสริมความรักองค์การ  ใช้เวลาทั้งสิ้น 6 ชั่วโมง เป็นกิจกรรมเพื่อพัฒนาตัวแปรความจงรัก

ภักดีต่อองค์การ ดำ�เนินกิจกรรมย่อย 3 กิจกรรมประกอบด้วย  

	 กิจกรรมที่ 2.1  “องค์การแห่งความภาคภูมิใจ (My proudly home)”  ใช้เวลาทั้งสิ้น 2 ชั่วโมง 30 

นาที  เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมได้เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบัติในการแสดงออกที่สะท้อนถึงองค์ประกอบ

ด้วยความรู้สึกเป็นเจ้าของ อันได้แก่ความเข้าใจความหมายและคุณค่าของความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ  และเจตคติที่

เป็นพื้นฐานของการทำ�งานอย่างได้ผลและเป็นสุข  มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ ความรู้สึกเกี่ยวพัน

กันงานที่รับผิดชอบ  และเต็มใจที่จะทำ�งานกับองค์การต่อไป 

	 กิจกรรมที่ 2.2  “ทุ่มเทเพื่อผลงานเป็นเลิศ  (Passion to excellence)”  ใช้เวลาทั้งสิ้น 1 ชั่วโมง 30 

นาที  มุ่งสร้างความตระหนักและฝึกทักษะการแสดงออกที่สะท้อนถึงองค์ประกอบด้านการยอมรับองค์การ เรียนรู้

ในเรื่องความหมายและคุณค่าของการยอมรับองค์การ  คุณลักษณะและพฤติกรรมของพนักงานที่สะท้อนว่ายอมรับ

องค์การ   ยอมรับค่านิยมหรือคุณค่าหลักขององค์การ  และเชื่อว่าเป้าหมายการดำ�เนินธุรกิจที่องค์การกำ�หนดไว้ เป็น

สิ่งที่จะช่วยให้องค์การสามารถเติบโตทางธุรกิจได้  

	 กิจกรรมที่ 2.3  “หน้าที่ต่อองค์การ (My duty of care)” ใช้เวลาทั้งสิ้น 1 ชั่วโมง 30 นาที  โดยบูรณ

าการกิจกรรมเพื่อให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบัติในการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนถึงอีก 3 องค์

ประกอบของตัวแปรความจงรักภักดีต่อองค์การ ได้แก่  

	 (1) การรักษาประโยชน์องค์การ  เรียนรู้ในเรื่องการทำ�นุบำ�รุงรักษาเครื่องมือ อุปกรณ์และทรัพย์สินและ

การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า 

	 (2) การสนับสนุนองค์การ  เรียนรู้ในเรื่องการสร้างและรักษาชื่อเสียงที่ดีขององค์การในฐานะพนักงาน  

การกล่าวถึงชื่อเสียงภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การต่อบุคคลอื่น การอธิบายและให้ข้อมูลด้านบวกเมื่อองค์การได้รับการ

วิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอื่น และแนะนำ�ให้บุคคลอื่นรู้จักหรือมาสมัครงานกับองค์การ ส่วน 

	 (3) การมีส่วนร่วมในงาน เรียนรู้ในเรื่องการมองหาโอกาสที่จะปรับปรุงพัฒนางานให้ดีขึ้น การมีส่วนร่วมให้

ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงงานอย่างแข็งขันและการร่วมตัดสินใจเกี่ยวกับแผนปฏิบัติงานของหน่วยงาน

	 กิจกรรมที่ 3 เสริมความพึงพอใจในงานด้วย CHASE  ใช้เวลาทั้งสิ้น  3 ชั่วโมง มุ่งพัฒนาความพึงพอใจ

ภายในงาน (Intrinsic satisfaction) โดยบูรณาการกิจกรรมเพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมได้เรียนรู้ในกรอบ

แนวคิดที่ผู้วิจัยใช้ชื่อว่า CHASE  กำ�หนดขึ้นจากคำ�ต่าง ๆ ประกอบด้วย  

	 (1) C (Challenging)  มีความรู้สึกอยากทำ�งานด้วยการท้าทายความสามารถของตนเอง  

	 (2)  H (High value performing) เห็นคุณค่าและมีเห็นคุณค่าความสำ�คัญของงานและเห็นคุณค่าต่อการ

ได้ทำ�งานในองค์การที่มีความมั่นคง  

	 (3)  A (Autonomous)  เห็นคุณค่าและรู้สึกอยากทำ�งานโดยไม่รอเพียงแต่คำ�สั่งของหัวหน้าหรือผู้บังคับ

บัญชา   
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	 (4) S (Seek new and creative to get better results) รู้สึกพึงพอใจต่อการที่สามารถคิดสร้างสรรค์

ในการทำ�งาน  พยายามแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ  ด้วยความคิดสร้างสรรค์ให้ได้ผลลัพธ์ของงานที่รับผิดชอบที่ดีขึ้นกว่า

เดิม รวมทั้งมีความรู้สึกอยากทำ�งานโดยแสวงหาโอกาสในการทำ�งานที่มีความสำ�คัญและมีคุณค่ามากขึ้นกว่าเดิม และ  	

	 (5) E (Encourage others)  เห็นคุณค่าและคำ�นึงเสมอว่างานของตนเองเป็นส่วนประกอบสำ�คัญต่อความ

สำ�เร็จของงานอื่นที่เกี่ยวข้อง  จึงพยายามส่งมอบงานในหน้าที่รับผิดชอบของตนเองอย่างครบถ้วนเรียบร้อยต่อไปยัง

บุคคลอื่นอยู่เสมอ 

	 กิจกรรมที่ 4  เสริมพลังใจในการทำ�งานให้ตนเองด้วย EMPOWER  ใช้เวลาทั้งสิ้น 3 ชั่วโมง  มุ่งให้ความ

รู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการเสริมพลังเชิงจิตวิทยาในเรื่องความหมายของการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา และคุณค่าของการ

เสริมพลังเชิงจิตวิทยาที่มีต่อองค์การและต่อตนเอง  และเรียนรู้เกี่ยวกับองค์ประกอบของการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา 

และแนวทางการเสริมพลังเชิงจิตวิทยาด้วยตนเองในเรื่องต่าง ๆ ตามกรอบแนวคิดที่ผู้วิจัยใช้ชื่อว่า EMPOWER  ซึ่งได้

กำ�หนดขึ้นจากคำ�ต่าง ๆ ประกอบด้วย                        

	 (1) E (Expert in making job done)  รับรู้ถึงความสำ�คัญของการมีความชำ�นาญในการปฏิบัติงานเพื่อ

ให้งานบรรลุเป้าหมาย 

	 (2)  M (Manage to solve problem)  รับรู้ถึงความสำ�คัญของการมีอิสระในการตัดสินใจและแก้ไข

ปัญหาในงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง  

	 (3) P (Perceive and value of goals, objectives and jobs)  รับรู้และให้คุณค่ากับงาน เป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ของงาน                              

	 (4) O (Optimism on jobs benefit) รู้สึกว่างานได้ช่วยพัฒนาหรือเพิ่มเติมความรู้และทักษะความ

สามารถให้แก่ตนเอง  

	 (5) W (Well pleased with jobs responsible)  รับรู้ถึงความสำ�คัญของความภาคภูมิใจในงานและมี

ความภาคภูมิใจกับงานของตนเอง 

	 (6) E (Enable to solve problems)  มีทักษะความสามารถในการแก้ไขปัญหาและแก้ไขปัญหาในงานที่

รับผิดชอบด้วยตนเอง   

	 (7)  R (Realize freedom & job impact) รับรู้ถึงความสามารถควบคุมการกระทำ�ตนเอง และผลกระ

ทบสิ่งที่ทำ�ต่องานที่รับผิดชอบ  

	 ก่อนดำ�เนินการพัฒนาตามโปรแกรม ผู้วิจัยได้นำ�เอาโปรแกรมไปทำ�การศึกษานำ�ร่อง รวมระยะเวลา 

12 ชั่วโมงกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นวิศวกรและช่างเทคนิคสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายในสังกัดบริษัท เอแอล

ที เทเลคอม จำ�กัด (มหาชน) จำ�นวน 13 คน โดยใช้การวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-experimental) ตามแบบแผน One 

Group Pretest-Posttest Design (ชูศรี วงศ์รัตนะ และองอาจ นัยพัฒน์, 2551) พบว่ามีปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้

รับการพัฒนาตามโปรแกรมศึกษานำ�ร่องกับความจงรักภักดีต่อองค์การ เมื่อทำ�การเปรียบเทียบรายคู่ (Pairwise Com-

parison) ตามวิธี Bonferroni  พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยคะแนนความจงรักภักดีต่อองค์การหลังเข้ารับการพัฒนา

ตามโปรแกรมบุรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ สูงกว่าก่อนการเข้ารับการพัฒนาอย่างมี

นัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 (F = 6.657,  p =.017) ค่าขนาดอิทธิพล (d) เท่ากับ 1.979    
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	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ทดสอบสมมติฐานการวิจัยด้วยการการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมแบบหลายตัวแปร (MANCOVA) และ

วิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปรแบบสองทาง (Two-way MANOVA)

ผลการศึกษา

 

	 ในการทดสอบสมมติฐานที่ 1  จากตารางที่ 1  เมื่อทำ�การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ (Pairwise compar-

ison) พบว่ากลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การและด้านการสนับสนุนองค์การ

สูงกว่ากลุ่มควบคุมในระยะหลังทดลองอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีค่า Effect size เท่ากับ 2.38 และ 

2.32 ตามลำ�ดับ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ 1 เพียงบางส่วน

ตารางที่ 1  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ในระยะหลังการทดลอง

	 ในการทดสอบสมมติฐานที่ 2  ผู้วิจัยได้นำ�ตัวแปรร่วมจากที่วิเคราะห์ก่อนหน้ามาใช้สำ�หรับการวิเคราะห์ 

MANCOVA  ปรากฏผลดังนี้ 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปร  เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความจงรักภักดี

ต่อองค์การที่วัดในระยะติดตามผล 1 เดือน ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม โดยมีตัวแปรร่วมคือความจงรักภักดี

ต่อองค์การในระยะก่อนการทดลอง
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	 ผลการวิเคราะห์พบว่า มีเพียงความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการรักษาประโยชน์องค์การที่ทำ�การวัดใน

ระยะก่อนการทดลองเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์กับคะแนนของตัวแปรที่วัดในระยะติดตามผล 1 เดือนอย่างมีนัยสำ�คัญ

ทางสถิติ  ผู้วิจัยจึงนำ�ตัวแปรนี้ไปเป็นตัวแปรร่วม  และปรากฏผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 3  

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมทีละตัวแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรความ

จงรักภักดีต่อองค์การทั้ง 5 องค์ประกอบที่ทำ�การวัดในระยะติดตามผล 1 เดือนระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม

	 จากตารางข้างต้นพบว่า ค่าเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การ ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม แตก

ต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในองค์ประกอบความจงรักภักดีต่อองค์การด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ 

(F = 7.544, p = .009)  ด้านการยอมรับองค์การ (F = 26.955, p = .000)  ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ (F = 

66.432, p = .000) ด้านการสนับสนุนองค์การ (F = 17.279, p = .000) และด้านการมีส่วนร่วมในงาน (F = 9.075, 

p = .004)  และเมื่อพบว่ามีความแตกต่างกันแล้ว ผู้วิจัยได้ทำ�การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ โดยใช้วิธี Bonferroni 

ดังตารางถัดไป 
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ตารางที่ 4    ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ที่มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ในระยะติดตามผล 1 เดือน

	 จากตารางที่ 4  จะเห็นได้ว่า ในระยะติดตามผลหนึ่งเดือน  กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การ

ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ ด้านการยอมรับองค์การ  ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ด้านการสนับสนุนองค์การ  และ

ด้านการมีส่วนร่วมในงานสูงกว่ากลุ่มควบคุม อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า Effect Size เท่ากับ 2.74, 

5.23, 8.11, 4.17 และ 3.01 ตามลำ�ดับ อันแสดงว่าคะแนนความจงรักภักดีต่อองค์การในทุกด้านที่กลุ่มทดลอง    มีสูง

กว่ากลุ่มควบคุมนั้นเป็นผลมาจากอิทธิพลของการพัฒนาตามโปรแกรม  สอดคล้องกับสมมติฐานที่กำ�หนดไว้ 

	 ในการทดสอบสมมติฐานที่ 3  ผู้วิจัยได้ทำ�การวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนา

ตามโปรแกรมกับระดับความพึงพอใจในงานที่มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การในระยะหลังการทดลอง ผลการวิเคราะห์

ข้อมูลปรากฏดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางที่ 5  ผลการวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมกับระดับความพึงพอใจ  ใน

งานที่มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ ในระยะหลังการทดลอง



61
วารสารการบริหารและการจัดการ

Journal of Administration and Management

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามตารางที่ 6 พบว่า มีปฏิสัมพันธ์แบบสองทางระหว่างกลุ่มการทดลองและความ

พึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Wilk’s lambda = .703, F = 3.039,  p = .022) ผู้วิจัยจึงได้

ทำ�การวิเคราะห์ Univariate แยกรายตัวแปร ดังตารางที่ 6 

ตารางที่ 6  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทีละตัวแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปร                           

ความจงรักภักดีต่อองค์การ จำ�แนกตามกลุ่มการทดลองและระดับความพึงพอใจในงาน  ในระยะหลังการทดลอง

	 จากตารางที่ 6  ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มการทดลองและความพึงพอใจในงานที่มีต่อความจงรักภักดีต่อ

องค์การ ในระยะหลังการทดลอง ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่

ระดับ .01  ได้แก่ ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับต่อองค์การ (F = 9.222, p = .000)  จากนั้น ได้ทำ�การ

วิเคราะห์อิทธิพลย่อยเพื่อพิจารณาความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความจงรักภักดีต่อองค์การด้านนี้ จำ�แนกตาม

การได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรม และจำ�แนกตามระดับความพึงพอใจในงานในระยะหลังการทดลอง ด้วย

วิธีการของ Bonferroni ดังตารางที่ 7 และภาพที่ 1
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ตารางที่ 7  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยรายคู่ของความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การ จำ�แนกตามระดับ

ความพึงพอใจในงานและการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมต่อองค์การ ในระยะหลังการทดลอง

ภาพที่ 2  คะแนนเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การ จำ�แนกตามระดับความ พึงพอใจในงานและ

จำ�แนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรม ในระยะหลังการทดลอง

	 จากผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยรายคู่ร่วมกับการพิจารณากราฟดังภาพที่ 2  พบว่า ในกรณีความ     พึงพอใจใน

งานระดับต่ำ�  ในกลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การ สูงกว่ากลุ่มควบคุมในระยะ

หลังการทดลองอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .01  สรุปได้ว่า ในระยะหลังการทดลอง วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม

เจนเนอเรชั่นวายที่มีความพึงพอใจในงานระดับต่ำ�ที่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรม มีความจงรักภักดีต่อองค์การด้าน

การยอมรับองค์การสูงกว่าวิศวกรที่มีความพึงพอใจในงานระดับต่ำ�ที่ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรม โดยมีค่า Effect 

Size เท่ากับ 5.94

	 ส่วนการทดสอบสมมติฐานที่ 4 นั้น  ปรากฎผลการวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับการ

พัฒนาตามโปรแกรมกับระดับความพึงพอใจในงาน ที่มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ ในระยะติดตามผล 1 เดือนตาม

ตารางที่ 8
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ตารางที่ 8  ผลการวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรม กับระดับความพึงพอใจใน

งาน ที่มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ ในระยะติดตามผล 1 เดือน	

	 จากตารางข้างต้นพบว่า ไม่มีปฏิสัมพันธ์แบบสองทางระหว่างกลุ่มการทดลองและความพึงพอใจในงาน

อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (Wilk’s lambda = .789, F = 1.926, p = .114)  สรุปได้ว่า  ในระยะติดตามผล 1 เดือน 

วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายที่มีระดับความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน ไม่ว่าจะได้รับ/ไม่ได้รับการ

พัฒนาตามโปรแกรมก็จะมีคะแนนความจงรักภักดีต่อองค์การที่ไม่แตกต่างกัน  ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

การสรุปและอภิปรายผลการวิจัย

	 ผู้วิจัยได้ทำ�การสรุปและอภิปรายผลการวิจัยดังนี้ 

	   1.  ภายหลังสิ้นสุดการพัฒนาตามโปรแกรมพบว่า วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายที่ได้รับ

การพัฒนาตามโปรแกรม มีความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การและด้านการสนับสนุนองค์การ สูงกว่า

กลุ่มควบคุมอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05  นั้น สอดคล้องกับงานวิจัยเชิงทดลองของ Carter et al. (2008)  

ซึ่งได้เลือกใช้กิจกรรมแทรกแซงบนฐานการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self Efficacy-based Intervention) เพื่อ

เพิ่มความรู้สึกเกี่ยวพันต่อองค์การและเพิ่มผลการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์จาก

เมืองใหญ่ในมลรัฐออสเตรเลียตะวันออกที่เป็นพนักงานระดับผู้จัดการ หัวหน้างาน และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ โดย

หลังจากที่ได้จัดกิจกรรมไปเป็นเวลาหนึ่งเดือนพบว่า กลุ่มทดลองมีคะแนนความเชื่อมั่นในตนเองต่อสถานการณ์ต่าง 

ๆ สูงกว่าเมื่อทำ�การวัดหลังจากเสร็จสิ้นการทดลองทันที และสอดคล้องกับงานของนักวิจัยหลายท่าน (สุภัสสรา ภู

เมฆ และยุวดี ทรัพย์ประเสริฐ, 2555; จิราภรณ์ ชมบุญ, 2555;  ณัฐวุฒิ แก้วสุทธา, 2558; สมสุข นิธิอุทัย, 2560) 

ขณะที่ในระยะติดตามผล 1 เดือนนั้นพบว่ากลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การทั้ง 5 องค์ประกอบได้แก่ 

ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ ด้านการยอมรับองค์การ ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ด้าน

การสนับสนุนองค์การ และด้านการมีส่วนร่วมในงาน สูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตาม

ลำ�ดับ สอดคล้องกับงานของ Breso´ et al. (2011)  ที่ได้ใช้กิจกรรมการแทรกแซงบนฐานการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองเพื่อลดความเบื่อหน่ายในการเรียน  เพิ่มความเชื่อมั่นในการรับรู้ความสามารถของตนเอง และเพิ่มความรู้สึก
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เกี่ยวพัน (Engagement) ที่พบว่าเมื่อระยะเวลาผ่านไป 6 เดือน กลุ่มทดลองมีระดับความเบื่อหน่ายในการเรียนน้อย

กว่ากลุ่มควบคุมที่ไม่ได้เข้ารับการพัฒนาตามกิจกรรม และมีความรู้สึกเกี่ยวกันต่อองค์การและมีผลการเรียนดีกว่ากลุ่ม

ควบคุมอีกด้วยอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05   คะแนนของความจงรักภักดีต่อองค์การของกลุ่มทดลองที่เพิ่มขึ้น

ในระยะหลังการทดลองนี้  น่าเชื่อได้ว่าเป็นผลมาจากการที่วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายซึ่งเป็นผู้เข้าร่วม

โปรแกรมได้มีโอกาสนำ�เอาสิ่งที่ได้เรียนรู้ทั้งในเรื่องคุณลักษณะที่สะท้อนถึงความจงรักภักดีต่อองค์การ  แนวทางการ

เสริมสร้างความพึงพอใจในงานให้แก่ตนเอง และแนวทางการเสริมพลังใจในงานให้แก่ตนเอง ไปปรับใช้กับการปฏิบัติ

งานประจำ�วันของตนเป็นระยะเวลาหนึ่งจนเกิดความคุ้นเคยในการปฏิบัติหรือการแสดงพฤติกรรมออกมา  อันแสดงให้

เห็นอย่างชัดเจนว่าในการที่จะพัฒนาพนักงานเพื่อให้มีคุณลักษณะที่ต้องประสงค์ตามโปรแกรมอย่างได้ผลนั้น  องค์การ

ต้องพิจารณาให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาในสามส่วนคือ 

		  (1) การเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การตามองค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์การ  

ควบคู่กับการพัฒนาพัฒนาผู้เข้าร่วมโปรแกรมตามตัวแปรทางจิต อันประกอบด้วยองค์ประกอบด้านการมีความรู้สึก

เป็นเจ้าขององค์การ  ด้านการยอมรับองค์การ ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ด้านการสนับสนุนองค์การ และด้าน

การมีส่วนร่วมในงาน  

		  (2) การเสริมสร้างให้มีความรู้สึกพึงพอใจในงานที่เป็นความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job 

Satisfaction) และ 

		  (3) การเสริมพลังใจในการทำ�งานหรือการเสริมเชิงจิตวิทยา (Psychological Empowerment) 

ด้วยตัวพนักงานที่เป็นผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเอง     

	 2.  ผลจากการวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับโปรแกรมดังกล่าวกับระดับความพึงพอใจใน

งานที่มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การพบว่า  ในระยะหลังการทดลองมีปฏิสัมพันธ์แบบสองทางระหว่างกลุ่มการทดลอง

และความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Wilk’s lambda = .703, F = 3.039, p = .022)  

และเมื่อทำ�การวิเคราะห์ Univariate แยกรายตัวแปรแล้วปรากฏว่ากลุ่มทดลองที่มีระดับความพึงพอใจในงานต่ำ�และ

ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมมีค่าคะแนนเฉล่ียความจงรักภักดีต่อองค์การด้านรู้สึกยอมรับองค์การสูงขึ้นกว่าเดิมเพียง

ด้านเดียวเท่านั้น  ผลประการนี้  อาจมาจากเหตุที่โปรแกรมดังกล่าวนี้มีระยะเวลาในการพัฒนาเพียง 12 ชั่วโมง และ

ได้ดำ�เนินกิจกรรมเสริมสร้างความพึงพอใจในงานด้วยตัวเองเพียง 180 นาทีหรือ  3 ชั่วโมงเท่านั้น  ประกอบกับการ

ที่กลุ่มทดลองอาจจะไม่เคยได้รับการฝึกอบรมอบรมในลักษณะเช่นนี้มาก่อน  จึงส่งผลให้กลุ่มทดลองที่มีระดับความ                 

พึงพอใจในงานต่ำ�ที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมมีระดับความจงรักภักดีต่อองค์การด้านรู้สึกยอมรับองค์การรู้สึกสูง

ขึ้นเฉพาะในชั่วระยะเวลาที่วัดเมื่อจบโปรแกรมนี้ทันทีเท่านั้น  ไม่มีผลทำ�ให้กลุ่มทดลองที่มีระดับความพึงพอใจในงาน

ต่ำ� มีระดับความจงรักภักดีต่อองค์การเพิ่มสูงขึ้นทุกด้านและมีความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การในระยะเวลาที่ยาวนาน

หลังสิ้นสุดการทดลอง  ในขณะที่วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายมีความพึงพอใจในงานระดับสูงอยู่แล้ว 

แม้จะเข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมก็ไม่ปรากฏว่า    มีค่าเฉลี่ยคะแนนความจงรักภักดีต่อองค์การแตกต่างไปจากกลุ่ม

ควบคุมอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติแต่อย่างใด อันสะท้อนให้เห็นอย่างชัดเจนว่า การที่องค์การจะเสริมสร้างคุณลักษณะ

ความจงรักภักดีต่อองค์การให้เกิดขึ้นกับพนักงานนั้น ควรมุ่งเน้นดำ�เนินการกับกลุ่มพนักงานที่มีความพึงพอใจในการ

ทำ�งานระดับต่ำ�เข้าร่วมโปรแกรมเป็นหลัก  
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	 3.  ในระยะติดตามผล 1 เดือนพบว่า วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายที่มีระดับความพึงพอใจ

ในงานที่แตกต่างกัน ไม่ว่าจะได้รับหรือไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมหรือไม่ก็ตาม  ก็จะมีความจงรักภักดีต่อองค์การ

ไม่แตกต่างกัน เป็นไปในทำ�นองเดียวกับงานของสุรพงษ์ ชูเดช (2542)  ซึ่งได้ทำ�การวิจัยเชิงทดลองเพื่อวิเคราะห์ผล

ของการฝึกอบรมตามแนวทางไตรสิกขาที่มีต่อการพัฒนาวินัยในตนเองของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 5 ที่ในระยะ

หลังจากฝึกอบรมเสร็จสิ้นไปแล้วหนึ่งเดือนพบว่า  นักเรียนที่ได้รับการฝึกอบรมวินัยในตนเองตามแนวทางไตรสิกขา มี

วินัยในตนเองเฉพาะในด้านความรับผิดชอบเท่านั้น  โดยผู้วิจัยคาดว่าเป็นผลมาจากนักเรียนไม่สามารถปฏิบัติงานตาม

ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่จากการที่จัดกิจกรรมการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมการเรียนการสอนเสริม ประกอบกับครู

ประจำ�ของโรงเรียนก็มีงานประจำ�อื่นที่ต้องทำ� จึงไม่สามารถทุ่มเทในการฝึกอบรมตามแนวทางไตรสิกขานี้ได้อย่างเต็ม

กำ�ลัง  ข้อค้นพบจากที่กล่าวถึงข้างต้นนี้คาดว่าจะเป็นผลมาจากเหตุสองประการกล่าวคือ ประการแรก  พนักงานส่วน

ใหญ่แล้วจะรับรู้และมีความคุ้นเคยกับความรู้สึกพึงพอใจหรือไม่รู้สึกพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำ�งานเช่น สถาน

ที่ทำ�งาน เงินเดือน ค่าจ้างและสิทธิประโยชน์ที่ได้รับจากการจ้างงาน  ความเพียงพอของอุปกรณ์ หรือการบริหารงาน

ของหัวหน้างานต้นสังกัด เป็นต้น  จนคุ้นชินว่าเป็นบทบาทหน้าที่หลักขององค์การที่จะต้องจัดสรรและบริหารจัดการให้

พนักงานบังเกิดความพึงพอใจในงานสูงสุดเป็นประการหลัก  ประกอบกับในประการที่สอง  อาจด้วยเหตุที่องค์การก็ไม่

เคยได้ดำ�เนินการฝึกอบรมเสริมทักษะหรือปรับมุมมองเพื่อให้พนักงานให้ความสำ�คัญกับการเสริมสร้างความพึงพอใจใน

งานให้แก่ตนเองด้วยการเน้นให้พนักงานเรียนรู้ที่เสริมสร้างความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic Job Satisfaction)  ให้

แก่ตนเองอย่างจริงจัง  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลประการนี้  ชี้ให้เห็นประเด็นที่น่าสนใจในประการหนึ่งว่าการส่งเสริม

ให้พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน ทั้งที่เป็นความพึงพอใจภายในงาน และความพึงพอใจภายนอกงานในระดับสูง 

จะมีส่วนช่วยให้การพัฒนาพนักงานตามโปรแกรมที่ประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น  

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย

	 ข้อเสนอในการปฏิบัติ

	 1. องค์การสามารถนำ�เอาโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การที่ได้

ออกแบบไว้ในการวิจัยครั้งนี้ ไปทำ�การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาพนักงาน เจนเนอเรชั่นวายทั้งที่เป็นกลุ่ม

วิศวกรและกลุ่มบุคลากรตำ�แหน่งอื่น โดยเฉพาะจากที่ปรากฎผลจากการวิจัยว่า โปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะนี้ ได้

ผลดีอย่างมากในระยะติดตามผล 1 เดือนหลังจากเสร็จสิ้นโปรแกรมแล้ว  องค์การจึงควรนำ�ไปพัฒนาโดยเว้นระยะ

เวลาสักช่วงหนึ่งหลังจากเสร็จสิ้น  เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมได้มีโอกาสนำ�เอาสิ่งที่ได้เรียนรู้ไปสู่การ

ทดลองใช้ในชีวิตการทำ�งาน  

	 2.  องค์การควรพิจารณาเลือกพนักงานที่ได้ทำ�การสำ�รวจแล้วพบว่าเป็นพนักงานที่มีความ   พึงพอใจในงาน 

โดยเฉพาะความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic Job Satisfaction) ต่ำ�มาเข้าร่วมโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อ

เสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ  โดยอาจจะปรับใช้แบบวัดความพึงพอใจในงานที่ปรากฎในการวิจัยครั้งนี้ ไปใช้

สำ�หรับการสำ�รวจความพึงพอใจในงานกับพนักงาน  
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	 3. องค์การควรให้การฝึกฝนอบรมให้เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากร (Human Resource 

Development)  สามารถเป็นวิทยากรเพื่อดำ�เนินการฝึกอบรมตามโปรแกรมนี้ให้แก่พนักงานทั้งกลุ่มที่เข้าร่วมงานกับ

องค์การมาเป็นระยะเวลานาน และเพิ่งเข้าร่วมงานกับองค์การเป็นระยะเวลา ไม่นาน โดยอาจจะปรับเนื้อหาของการฝึก

อบรมในโปรแกรมโดยนำ�เอาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ขององค์การมาใช้เป็นกรอบพฤติกรรมในการพัฒนาตัวแปรความ

จงรักภักดีต่อองค์การ    

	 4. องค์การโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคล หรือฝ่ายพัฒนาบุคลากร อาจจะใช้กิจกรรมที่ใช้ในโปรแกรมเพื่อ ไป

ประยุกต์จัดทำ�สื่อสำ�หรับใช้รณรงค์ส่งเสริมพฤติกรรมหรือการปฏิบัติตามคุณลักษณะความจงรักภักดีต่อองค์การภายใน

องค์การอย่างถูกต้องในหมู่พนักงานทั้งที่เป็นคนทำ�งานเจนเนอเรชั่นวาย และเจนเนอเรชั่นอื่นอีกด้วย   

	 5. องค์การสามารถนำ�เอากิจกรรมการเสริมสร้างความพึงพอใจในงาน (กิจกรรมที่ 5 ผลักดันตนเองสู่ความ

ก้าวหน้าด้วย CHASE (Drive yourself to advancement by CHASE) และกิจกรรมการเสริมสร้างพลังเชิงจิตวิทยาให้

แก่ตนเอง (กิจกรรมที่ 6 เสริมพลังตนเองด้วย EMPOWER (Empower yourself by EMPOWER) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ

โปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การในการวิจัยครั้งนี้ ไปใช้เป็นกิจกรรมการพัฒนา

บุคลากรแยกอิสระโดยไม่ต้องนำ�มาใช้ร่วมกับกิจกรรมเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การกิจกรรมอื่น ซึ่งกิจกรรม

ส่วนนี้ประกอบด้วยกิจกรรมที่ 2 องค์การแห่งความภาคภูมิใจ (My proudly home) กิจกรรมที่ 3 ทุ่มเทเพื่อผลงาน

เป็นเลิศ  (Passion to excellence) และกิจกรรมที่ 4  หน้าที่ต่อองค์การ (Your duty of care)  โดยอาจจะพัฒนาต่อย

อดด้วยการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับกลุ่มพนักงานที่เป็นเป้าหมายของการพัฒนาในองค์การต่อไป 

	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

	 1. ควรพิจารณาจัดสรรเวลาในการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดี

ต่อองค์การให้มากกว่า 12 ชั่วโมง และแยกดำ�เนินการพัฒนาในรายองค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์การ อันน่า

เชื่อว่าจะได้ประสิทธิผลจากการพัฒนาตามโปรแกรมสูงขึ้น     

	 2. ควรนำ�เอาโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การนี้ไปทำ�การวิจัยเชิง

ทดลองกับกลุ่มพนักงานอื่นนอกเหนือจากกลุ่มวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวาย เช่น กลุ่มวิศวกรสื่อสาร

โทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นซี หรือในกลุ่มพนักงานวิชาชีพอื่นเช่น เจ้าหน้าที่ให้บริการลูกค้า เจ้าหน้าที่ลูกค้าสัมพันธ์ หรือ

พนักงานขาย เป็นต้น โดยทำ�การศึกษาทั้งพนักงานที่มีช่วงอายุในเจนเนอเรชั่นวายและเจนเนอเรชั่นซีต่อไป   

	 3. ควรพิจารณาออกแบบกิจกรรมการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรัก

ภักดีต่อองค์การโดยประยุกต์ใช้แนวทางจัดกระทำ� (Intervention) อื่นที่ได้รับความนิยมในการศึกษาอย่างแพร่หลาย

เช่น กิจกรรมแทรกแซงบนฐานการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self efficacy-based Intervention) กิจกรรม

แทรกแซงเพื่อเสริมสร้างความเกี่ยวพันต่อองค์การ (Work Engagement Intervention)  แนวทางการเรียนรู้ด้วยการ

สังเกตตัวแบบ หรือการเรียนรู้ด้วยการนำ�ตนเอง (Self-directed Learning)  เป็นต้น 

	 4 .ควรทำ�การวิจัยเพื่อให้ทราบถึงประสิทธิผลของกิจกรรมเสริมสร้างพลังใจในการทำ�งานให้ตนเองด้วย 

EMPOWER และกิจกรรมเสริมสร้างพลังใจในการทำ�งานให้ตนเองด้วย EMPOWER แยกออกจากกัน โดยอาจะ

เลือกใช้แนวทางการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหรือกิจกรรมแทรกแซงอื่นที่ได้กล่าวถึงก่อนหน้า เพื่อเป็นผลการวิจัยเชิง

ประจักษ์สำ�หรับการนำ�ไปปรับใช้ในองค์กรต่อไป     
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5. ควรทำ�การศึกษาในระยะยาว (Longitudinal Study) โดยออกแบบโปรแกรมการพัฒนาให้มีการติดตามผลภาย

หลังการฝึกอบรมเป็นระยะ ๆ อย่างต่อเนื่อง เพื่อติดตามความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม และเปิดโอกาสให้พนักงาน

ได้นำ�เอาสิ่งที่ได้เรียนรู้จากโปรแกรมไปใช้ในการพัฒนาตนเอง นอกจากนี้ การศึกษาในระยะยาว  ยังจะช่วยให้เห็น

ถึงพัฒนาการ ปัญหาและอุปสรรค รวมทั้งแนวทางในการปรับปรุงการใช้โปรแกรมให้ได้ผลยิ่งขึ้น  อันอาจจะนำ�มาซึ่ง

โปรแกรมการเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การที่เป็นระบบและได้ผลยิ่งขึ้น  
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