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บทคัดยอ
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาความเขาใจของบุคลากรกลุมเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 

คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตรที่มีตอการสรางความผูกพันในองคการ 2) เพื่อศึกษาองคประกอบที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกลุมเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

3) เพือ่ศกึษาขอเสนอแนะของบคุลากรกลุมเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ทีม่ตีอผูบรหิารในการเสรมิสรางความ

ผกูพนัตอองคการ การวจัิยในครัง้นีใ้ชระเบยีบวธิวีจัิยเชิงคณุภาพ โดยเครือ่งมอืทีใ่ชในการเกบ็รวบรวมขอมลูคอืการ

สังเกตแบบมีสวนรวมและการสัมภาษณเชิงลึกกับบุคลากรกลุมเจเนอเรช่ันวายสายวิชาการ จํานวน 10 คน และ

บุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 10 คน โดยเปนการเลือกแบบเจาะจง และไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการ

วิเคราะหเนื้อหาสาระ (Content Analysis) พรอมสอบทานความถูกตองของขอมูลแบบสามเสา (Triangulation) 

 ผลการวิจัยพบวา 1) บุคลากรกลุมเจเนอเรชั่นวายคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตรมีความเขาใจใน

เรือ่งการสรางความผกูพนัเปนอยางด ีกลาวคอืการทีค่นในองคการมคีวามรกั มคีวามสัมพนัธกบัคนในองคการอยาง

เหนยีวแนน พรอมทีจ่ะทุมเทในการทาํงานอยางเตม็ทีเ่พือ่ประโยชนตอองคการ 2) ดานองคประกอบทีม่คีวามสําคัญ

ในการทีจ่ะสรางความผกูพนัในองคการ คอื การไดรบัผดิชอบงานทีม่คีวามทาทายมากขึน้ การมคีวามสัมพนัธในการ

ทํางานที่ดีกับเพื่อนรวมงาน การสรางวัฒนธรรมการทํางานที่มีความยืดหยุน การมีระบบคาตอบแทนที่มีความจูงใจ

และมคีวามเปนธรรม การมโีอกาสกาวหนาในการทาํงานสามารถเตบิโตในสายอาชพีได 3) มขีอเสนอแนะตอผูบรหิาร

ในการสรางความผูกพันในองคการ 3 ประเด็น คือ ประเด็นที่หนึ่ง การบริหารจัดการในหนวยงานที่ควรมีแนวทาง

การทํางานที่มีความชัดเจนมากขึ้น มีการแบงงานตามตําแหนงหนาที่ไวชัดเจนตามลักษณะการทํางาน ประเด็นที่

สอง ควรเนนการสื่อสารนโยบายในการทํางานใหมีความชัดเจน เนนการสื่อสารแบบสองทางเพื่อใหเกิดความเขาใจ

ที่ตรงกัน ประเด็นที่สาม การปรับเปลี่ยนกฎเกณฑการจางงานหรือระบบการตอสัญญาใหมีความชัดเจน มีความ

ยืดหยุน และเปนธรรมมากขึ้น 

 คําสําคัญ : ความผูกพันตอองคการ กลุมคนเจเนอเรชั่นวาย

1อาจารยสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม
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ABSTRACT
 The purposes of this research were as follows: (1) to study the understanding of 

employee engagement of personnel in Generation Y, the Faculty of Humanities and Social 

Sciences, (2) to study the elements that affect the employee engagement of personnel in 

Generation Y, the Faculty of Humanities and Social Sciences, (3) to study recommendation of 

Generation Y to the board of directors to find ways to strengthen employee engagement. The 

study was designed in the qualitative approach. The data were collected by participation 

observation and in-depth interview with 10 academic staffs and 10 non-academic staffs selected 

by purposive sampling method. The data were analyzed by content analysis and triangulation. 

 The results showed that personnel in Generation Y of the Faculty of Humanities and 

Social Sciences have a good understanding of employee engagement. That is people in the 

organization have love and strong relationship, and ready to devote themselves fully to the 

organization. In terms of views on the important elements in getting engagement in the 

organization, the group people of Generation Y see that the elements affected the employee 

engagement in the organization are: have more challenging assignments, having a good 

relationship with colleagues and executives, creating a flexible working culture, incentive and fair 

compensation system, and career opportunities, and clear policy communication at work. In this 

regard, personnel expect the board of directors to create an employee engagement in three 

points: first, the working guidelines in the organizations should be clearer and divide the work 

according to the position clearly according to job description. Second, the communication should 

be more flexible and they should focus on two-way communication in order to achieve a 

consistent understanding. Last but not least, a modification in employment regulations or a 

contract renewal system to be clear, flexible and justified. 

 Keywords : Employee engagement, Generation Y

บทนํา
 การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม

ทางการบรหิารทีร่วดเรว็ทาํใหองคการจาํเปนตองมกีาร

ปรับตนเองเพื่อใหสามารถดําเนินกิจกรรมทางการ

บริหารไดอยางตอเนื่อง ซึ่งการที่องคการจะประสบ

ความสําเร็จในการดําเนินงานหรือไมขึ้นอยูกับหลาย

ปจจัย หนึ่งในนั้นคือปจจัยดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลในองค การที่ ในแต ละองค การต องมีการ

เปลี่ยนแปลงใหเปนการบริหารในเชิงรุกมากข้ึนเพราะ

ในปจจุบันการสรรหาและการพัฒนาคนใหมีศักยภาพ

ในการทาํงานอยางเดยีวคงไมเพยีงพอ แตยงัตองคาํนงึ

ถงึการธาํรงรักษาและการสรางความผกูพนัระหวางคน

กับองคการ เนื่องจากการสรางความผูกพันใหเกิดขึ้น

ในองคการจะสงผลตอการธาํรงรกัษาพนกังาน การเพิม่

ผลติภาพในการทาํงานและความซือ่สตัยในการทาํงาน 

ซึ่งจะสงผลตอศักยภาพโดยรวมขององคการนั้นทั้งใน

ปจจุบันและอนาคต (Lockwood, 2007: 2) ในทุก

องคการจะพบพนักงานอยูสองรูปแบบ กลาวคือ คนที่
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มีความผูกพันกับงาน กับคนที่ไมมีความผูกพันกับงาน 

(Attapreechakul, 2009 : 1) โดยคนที่มีความผูกพัน

กับงานคือคนที่มีความทุมเทการทํางานใหกับองคการ 

มีความรูสึกทางบวกกับการทํางาน รูสึกผูกพันกับเปา

หมาย และคานิยมขององคการ มีความจงรักภักดีและ

ปรารถนาจะเปนสวนหนึง่ขององคการ ตลอดจนมคีวาม

คาดหวังจะกาวหนาไปพรอมกับองคการ (ธัญกิตต 

จันทรัศมี, 2557: 1) การที่พนักงานมีความผูกพันกับ

องคการจะเปนกลุมคนท่ีมีความมุงม่ันท่ีจะทํางานเต็ม

ความสามารถเพื่อจะใหงานประสบความสําเร็จและ

สงผลตอความสําเร็จขององคการในภาพรวม เพราะมี

ความรู สึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งและเปนเจาของ

องคการ ในขณะที่พนักงานที่ไมมีความรูสึกผูกพันกับ

องคการคือกลุมคนท่ีไมไดสนใจเปาหมาย หรือการ

ดาํเนนิงานทีน่าํไปสูความสาํเรจ็ขององคการ เพราะรูสกึ

วาไมมีแรงจูงใจ ไมรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ อาจ

นาํไปสูการดาํเนนิงานทีไ่มไดสรางผลติภาพใหองคการ

อยางเพียงพอ ซึง่สามารถดไูดจากอตัราการลาออกและ

ขาดงาน (Vasu & Stewart and Garson, 1990 : 349) 

 ในปจจุบันกลุมบุคลากรในแตละองคการ

มีคนหลากหลายวัยที่ตองมาทํางานรวมกัน และดวย

ชวงอายทุีแ่ตกตางกนักส็งผลถงึความคดิ ความคาดหวงั 

พฤตกิรรม และความผกูพนัในการทาํงานทีแ่ตกตางกนั

เชนกัน โดยในปจจุบันบุคลากรในองคการตางๆ จะมี 

4 รุนหลักๆ คือ Baby Boomer หรือเจนบี กลุมคน 

Generation X หรือ เจนเอ็กซ กลุม Generation Y 

หรือเจนวาย และกลุม Generation Z หรือเจนซี ใน

ขณะที่กลุมเจนวายเปนทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญท่ีมี

จํานวนมากในหลายๆ องคการ (เดชา เดชะวัฒนะ

ไพศาล และคณะ, 2557 : 5) โดยพนักงานเจนวายจะ

มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง ไมชอบการอยูในระเบียบ

กฎเกณฑที่เครงครัดมากเกินไป ชอบความอิสระและ

ความทาทายในการทํางาน เม่ือเจนวายหมดความ

ทาทายในการทํางานแลวกจ็ะเปลีย่นงานไปอยูองคการ

อื่น ๆ  ไดงาย (Noble & Schewe, 2003 : 979 – 980) 

ดังนั้นกลุมเจนวายถูกมองวาเปนกลุมท่ีมีความผูกพัน

กบัองคการนอยทีส่ดุเมือ่เทยีบกบัคนรุนอืน่ๆทีอ่ยูในวัย

ทํางาน ถาผูบริหารองคการไมเขาใจและไมใหความ

สําคัญก็จะทําใหสูญเสียพนักงานกลุมนี้ไป ดังนั้น ผู

บรหิารจะตองเรียนรูทีจ่ะบรหิาร ดงึดดู และรกัษากลุม

คนเหลานี้และพรอมกับเพิ่มศักยภาพในการทํางาน 

(Crow & Stichnote. 2010: 24-25) เพื่อเตรียมใหคน

กลุมนีเ้ปนกาํลงัหลกัสาํคญัในการขบัเคลือ่นการทาํงาน

ขององคการตอไปในอนาคต

 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม ไดจัดตั้งขึ้นในป 

พ.ศ. 2519 ในปจจุบันมีบุคลากรในคณะฯ สวนใหญมี

อยู 2 กลุมงานหลัก กลาวคือ สายวิชาการและสายงาน

สนับสนุน โดยมีจํานวนบุคลากรสายวิชาการจํานวน 

103 คน และสายงานสนับสนุน จํานวน 21 คน 

รวมเปน 124 คน ในจํานวนนั้นเปนบุคลากรกลุมเจน

วายที่มีอายุระหวาง 20-35 ปจํานวน 96 คน จัดวา

เปนกลุมบุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดในคณะฯ จึงนํา

มาสูความสนใจของผูศึกษาวากลุมคนเจนวายซึง่เปนก

ลุมคนที่มีมากที่สุดในองคการมีมุมมองตอความผูกพัน

ตอองคการอยางไร เพ่ือที่จะไดทําความเขาใจและหา

วิธี ในการเสริมสร างความผูกพันต อองค การให 

เหมาะสมและเพื่อรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใน

องคการเพือ่การพฒันาระบบการบริหารงานโดยเฉพาะ

การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะฯ ตอไป

วัตถุประสงคของงานวิจัย
 1. เพ่ือศึกษาความเขาใจของบคุลากรกลุม

เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คณะมนุษยศาสตร

และสังคมศาสตรที่ มีต อการสรางความผูกพันใน

องคการ

 2. เพือ่ศกึษาองคประกอบทีม่ผีลตอความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากรกลุมเจเนอเรช่ันวาย 

(Generation Y) คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

 3. เพื่อศึกษาขอเสนอแนะของบุคลากร

กลุมเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ที่มีตอผูบริหาร

ในการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ
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ขอบเขตการวิจัย
 1.ขอบเขตดานประชากรและกลุมเปาหมาย

 บคุลากรคณะมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร 

โดยแบงเปนบุคลากรสายวิชาการจํานวน 10 คน และ

บุคลากรสายสนับสนุนจํานวน 10 คน

 2. ขอบเขตดานเนื้อหา

 การวิจัยครั้ งนี้ เป นการศึกษาถึงองค 

ประกอบที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

กลุมเจเนอเรช่ันวาย คณะมนษุยศาสตรและสงัคมศาสตร

วิธีการศึกษา
 เปนงานวจิยัในเชงิคณุภาพ ซึง่การวจิยัเชงิ

คุณภาพจะสามารถสะทอนพฤติกรรมของมนุษยใน

สภาพสังคมทีม่คีวามซบัซอนและเปลีย่นแปลงอยูตลอด

เวลาโดยเฉพาะในการศกึษาดานสงัคมศาสตรท่ีตองการ

ขอมูลเชิงลึกดานอื่นนอกเหนือจากขอมูลเชิงปริมาณ 

(Rossman & Sharon, 2011 : 20) โดยการวจิยัในครัง้

นีใ้ชเครือ่งมอืตาง ๆ  ในการหาขอมลู คอื การสมัภาษณ 

การสงัเกต การเกบ็รวบรวมขอมลูและเอกสาร โดยการ

วิจัยในครั้งนี้ ได มีการใช แบบสัมภาษณแบบกึ่งมี

โครงสรางเจาะลึกตามแนวคําถามหลักในการวิจัยจาก

อาจารยและเจาหนาที่สายสนับสนุนท่ีอยูในชวงเจเนอ

เรชั่นวาย เพื่อที่ไดจะไดขอมูลในการศึกษาท่ีมีความ

ชัดเจนมากยิ่งขึ้น

 

กลุมเปาหมาย 

 บคุลากรคณะมนษุยศาสตรและสงัคมศาสตร 

โดยแบงเปนบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 10 คน และ

บุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 10 คน โดยผูวิจัยไดคัด

เลือกกลุมตัวอยางโดยมีหลักเกณฑ คือ เปนบุคคลท่ี

มีอายุระหวาง 20-35 ป มีอายุงานประมาณ 5 ปขึ้นไป 

และเปนผูที่มีตําแหนงงานที่แตกตางกัน เชน ผูบริหาร 

อาจารย และเจาหนาที่สายสนับสนุน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
 1. การสัมภาษณ ผูวิจัยใชการสัมภาษณ

เชิงลึก (In-Depth Interviews) เพื่อใหไดขอมูลอยาง

ละเอียดในประเด็นที่ตองการ มีแบบคําถามแบบกึ่งมี

โครงสรางท่ีมลีกัษณะเปนปลายเปดเพือ่เปนแนวทางใน

การสัมภาษณโดยใชกรอบคําถามการวิจัยในการ

กําหนดประเด็นตางๆ เพื่อตั้งเปนคําถาม 

 2. การสงัเกตแบบมสีวนรวม ผูวจิยัสงัเกต

และไปรวมกิจกรรมกับกลุมผูถูกศึกษาจนกระทั่งทําให

เขาใจความรูสกึนกึคดิและประเดน็ทีต่องการหาคาํตอบ

ที่แฝงเรนอยู  ซึ่งผู วิจัยเริ่มมีการสังเกตตั้งแตกอน

สัมภาษณ ขณะสัมภาษณและหลังสัมภาษณ นอกจาก

นีเ้มือ่มกีารพดูคุยเกีย่วกบัประเดน็การสรางความผูกพนั

ในองคการ ผูวิจัยจะใชการเงี่ยหูฟง (Eavesdropping) 

และก็มีการซักถาม ซึ่งคลายกับการสัมภาษณแบบไม

เป นทางการประกอบดวย หลังจากนั้นจะมีการ

จดบันทึกในภายหลังเพื่อเก็บประเด็นที่สําคัญ

การเก็บรวบรวมขอมูล
 ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยมี

การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังตอไปนี้

 1. ขอความอนุเคราะหจากผูบริหารคณะ

มนุษยศาสตรและสังคมศาสตรในการเก็บรวบรวม

ข อมูลจากบุคลากรในคณะมนุษยศาสตร และ

สังคมศาสตร

 2. เลือกกลุมผูใหขอมลูหลกั โดยพจิารณา

จากกลุมเจเนอเรช่ันวาย คือชวงอายุ 20-35 ป และ

ทํางานอยู ในคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

อยางนอย 5 ป โดยกลุมบุคลากรสายวิชาการคัดเลือก

จากกลุมที่มาจากสาขาวิชาที่แตกตางกันและเลือกคน 

2 กลุม คือ กลุมที่มีสถานะเปนผูบริหาร และกลุมที่มี

สถานะอาจารยทั่วไป สวนกลุมสายสนับสนุนเลือก

จากกลุมคนที่มีความรับผิดชอบในสวนงานที่มีความ

แตกตางกัน
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 3. เริ่มการสังเกตผูใหขอมูลเก่ียวกับการ

แสดงความคดิเหน็ตอองคการ เชน การพดูคยุกนัอยาง

ไมเปนทางการและสังเกตจากการท่ีกลุมผูใหขอมูล

โพสตลงสื่อออนไลนท่ีเปนประเด็นเกี่ยวกับองคการ 

เปนตน

 4. ดําเนินการสัมภาษณแบบเชิงลึก โดย

ผู วิจัยดําเนินการสัมภาษณตามประเด็นคําถามท่ี

กําหนด มีการจดบันทึกประเด็นสําคัญ พรอมท้ังขอ

อนุญาตบันทึกเสียงเพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตอง และ

สมบรูณมากทีส่ดุ พรอมทัง้สงัเกตพฤตกิรรมตางๆ ของ

ผูใหขอมูลประกอบดวย

 5. นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหเพื่อใหไดการ

วิเคราะหขอมูลที่มีคุณภาพมีรายละเอียด ครบถวน

สมบูรณมากที่สุด

การวิเคราะหขอมูล
 ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหเน้ือหาสาระ 

(Content Analysis) โดยตีความขอมูลท่ีไดมาโดยใช

แนวคิดและทฤษฎีตางๆ ท่ีเก่ียวของมาเช่ือมโยงและ

สัมพันธกัน และสอบทานความถูกตองของขอมูล

ที่ ได มาดวยการเก็บรวบรวมขอมูลแบบสามเส า 

(Triangulation) ไมวาจะเปนการสมัภาษณ สงัเกต และ

การรวบรวมจากเอกสารประกอบ เพือ่ดคูวามสอดคลอง

ไปในทศิทางเดยีวกันโดยจะนาํเนือ้หาทีไ่ดแยกประเภท 

จัดหมวดหมู วิเคราะหผานบริบทหรือสภาพแวดลอม

ประกอบที่สําคัญ และหาขอสรุปจากผลการวิเคราะห

ที่มีความเชื่อถือได

ผลการศึกษา
 1. ความเขาใจของบุคลากรคณะมนษุยศาสตร

และสงัคมศาสตรทีม่ตีอการสรางความผกูพนัในองคการ

 บุคลากรเจเนอเรชั่นวายหรือเจนวายมี

ความเขาในเรื่องความผูกพันตอองคการ แบงไดเปน 

2 ประเด็นประเด็นที่หนึ่ง คือ ความผูกพันในองคการ 

คอืการทีบ่คุลากรพรอมจะทุมเทในการทาํงานอยางเตม็ที่ 

เมื่อมีปญหาก็ฝาฟนปญหาและอุปสรรคไปดวยกัน 

เปนการทํางานที่อยูบนพื้นฐานของความสัมพันธที่ดี

ของคนในองคการ ประเด็นท่ีสอง บุคลากรมีความ

เขาใจวาความผกูพนัในองคการคอืการทีค่นจะสามารถ

ทํางานอยูในองคการไดอยางยาวนาน อันเนื่องมาจาก

ระบบการบริหารจัดการที่ดีในองคการและการสราง

วัฒนธรรมการทํางานที่ทําใหคนอยากทํางาน 

 2. องคประกอบที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคกรของบคุลากรกลุมเจเนอเรชัน่วาย (Generation 

Y) คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร โดยบุคลากร

กลุมเจนวายไดใหความเห็นตอการที่จะสรางความ

ผกูพนัตอองคการวาจาํเปนจะตองมอีงคประกอบ ดงันี้

  2.1 ปจจัยดานงาน บุคลากรมีมุมมอง

วาความทาทายในงานและลักษณะการทํางานมีความ

สําคัญ โดยสายวิชาการท่ีงานสอนจะตองมีการปรับ

เปลี่ยนใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของเนื้อหาวิชาและ

การเปลี่ยนแปลงของผูเรียน สวนลักษณะของงานสาย

สนบัสนนุทีก่ารทาํงานจะมเีปนประเดน็ใหมๆ  โครงการ

ใหมๆ ที่ตองแกปญหาเขามาอยูเสมอ ทําใหบุคลากร

เกดิแรงกระตุนในการทาํงานทีอ่ยากจะไปถงึเปาหมาย

ที่ทาทายในงานนั้นๆ 

  2.2 ปจจยัดานความสมัพนัธในทีท่าํงาน 

ซ่ึงความสัมพันธในที่น้ีคือความสัมพันธกับเพื่อนรวม

งานทีท่าํงานรวมกนัในคณะฯ บคุลากรมมีมุมองวาการ

มีเพื่อนรวมงานที่ดีจะคอยสนับสนุน ชวยเหลือ และมี

ความไววางใจซ่ึงกันและกันในการทํางานรวมกันและ

ทําใหการทํางานนั้นๆ สําเร็จไปไดอยางราบรื่น

  2.3 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ 

คณบดีตองการสรางใหคณะฯ เปนองคการแหงความ

สุข จึงมีวัฒนธรรมการทํางานที่เปรียบเสมือนพี่นองใน

ครอบครวัเดยีวกนั รบัฟงความคดิเหน็ซึง่กนัและกนั ให

อิสระในการทํางาน 

    2.4 ปจจยัดานคาตอบแทน โดยบคุลากร

มคีวามเหน็วาเมือ่พจิารณาแลวการทาํงานในมหาวทิยาลยั

แหงน้ียังใหคาตอบแทนที่มีความเปนธรรม สมเหตุ

สมผล และมีความเพียงพอในการดํารงชีวิต เมื่อเทียบ
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กับความรูความสามารถ คุณวุฒิ ความรับผิดชอบใน

หนาที่การงาน ซึ่งเปนเหตุผลหน่ึงทําใหบุคลากรเลือก

ที่จะอยูกับองคการตอไป

  2.5 โอกาสกาวหนาในการทํางาน 

คณบดไีดเปดโอกาสใหบคุลากรเจนวายสายวชิาการเขา

มารับตําแหนงบริหารในคณะฯ ซ่ึงแสดงใหเห็นวา

ผูบริหารเห็นมีความไววางใจใหรับผิดชอบงานสําคัญ 

ในขณะทีบุ่คลากรสายสนบัสนนุมโีอกาสกาวหนาเพราะ

มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน และยังเปด

โอกาสใหบุคลากรโอนยายไปหนวยงานอื่นๆ ใน

มหาวิทยาลัยไดตามความเหมาะสม 

 3. บทบาทของผูบริหารในการสรางความ

ผูกพันใหเกิดขึ้นกับองคการ บุคลากรมีมุมมองวา

ผูบรหิารคอืกลุมคนทีส่าํคญัทีส่ดุทีจ่ะตองมคีวามเชือ่วา

ความผูกพันกับองคการมีความสําคัญกับตอองคการ 

โดยกลุมบุคลากรไดมีขอเสนอแนะตอผูบริหารในการ

เสริมสรางความผูกพันตอองคการ ดังตอไปนี้

  3.1 การบริหารจัดการในหนวยงาน 

กลุ มบุคลากรมีมุมมองวาอยากใหผู บริหารกําหนด

ทศิทางการทํางานและแบงงานใหชดัเจน เพือ่ทีผู่ปฏบัิติ

งานจะไดสามารถทาํงานทีไ่ดรบัมอบหมายไดเปนอยาง

ดี นอกจากนี้ การประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีหลัก

เกณฑที่ชัดเจน เปนธรรมและสามารถบงบอกถึงความ

สามารถที่แตกตางกันของคนในหนวยงานไดอยาง

แทจริง 

  3.2 การสื่อสารที่ชัดเจนในองคการ 

บคุลากรมองวาในบางครัง้การสือ่สารในการทาํงานเปน

แบบการสือ่สารทางเดียว ทําใหขาดความชดัเจนในการ

รับสงสารและสงผลถึงการทํางานที่ไมเขาใจกัน ดังนั้น

การสื่อสารสองทางจึงมีความจําเปนที่จะตองสรางให

เกดิขึน้เพือ่ใหเกดิความเขาใจทีต่รงกนั เพือ่ลดความผดิ

พลาดในการทํางาน 

  3.3 การปรับปรุงกฎเกณฑในการ

ทํางาน บุคลากรอยากใหผูบริหารพิจารณาใหมีการ

ปรับปรุงระบบการตอสัญญาใหมีหลักเกณฑท่ีชัดเจน 

เนื่องจากระบบการตอสัญญาในปจจุบันยังไม มี

มาตรฐานทีช่ดัเจน สงผลตอความกดดนัและความเครยีด

ในการทํางาน และสงผลถึงคุณภาพในการทํางานที่

นอยลง

อภิปรายผล 

 การวจิยัเรือ่ง ความผูกพนัตอองคการจาก

มุมมองบุคลากรทางการศึกษาเจเนอเรชั่นวาย ผลการ

วิจัยมีประเด็นสําคัญในการนํามาอภิปรายผล ดังนี้

 1. ความเขาใจของบุคลากรคณะมนษุยศาสตร

และสังคมศาสตรที่ มีต อการสรางความผูกพันใน

องคการ บุคลากรมีความเขาใจเรื่องความผูกพันใน

องคการที่มีความคลายคลึงกัน กลาวคือ ความผูกพัน

ในองคการนั้นมักจะสะทอนถึงการที่คนในองคการมี

ความรักและมีความสุขกับการทํางานในองคการ 

อันเน่ืองมาจากพื้นฐานของความสัมพันธที่ดีที่สมาชิก

ในองคการในสรางขึ้นไมวาจะเกิดจากกลุมผูบริหาร

หรือเพื่อนรวมงาน ซึ่งจะสงผลใหบุคคลในองคการ

พรอมทีจ่ะทุมเทกบังานเพือ่ใหองคการไดรบัการพฒันา

ตอไป สอดคลองกับ Bridger (2015 : 3) ที่ใหนิยาม

ของความผูกพนัตอองคการวาเปนความรูสึกหรอืความ

สัมพันธที่มีความแนนแฟนของสมาชิกในองคการที่

ทาํใหคนในองคการมคีวามปรารถนาทีอ่ยากจะทาํงาน

และเต็มใจที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อประโยชนของ

องคการ และสอดคลองกับ Dickson (2011 : 5) และ 

งานวจิยัของศทุธกานต มติรกลู และ อนนัตชยั คงจนัทร 

(2559 : 53) ที่พบวา บุคลากรที่ผูกพันกับองคการจะ

แสดงใหเห็นถึงความเต็มใจที่จะอุทิศตนเพ่ือทํางานให

กับองคการอยางเต็มที่ 

 2. องคประกอบที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคกรของบคุลากรกลุมเจเนอเรชัน่วาย (Generation 

Y) คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร พบวามี 5

 องคประกอบที่สําคัญ ไดแก

  2.1 ปจจัยดานงาน ในมุมมองของ

บุคลากรสายวิชาการมองวาความทาทายเกิดจากงาน

ที่พวกเขารับผิดชอบงานที่มีความทาทายใหมๆ 
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ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Hewitt Associates 

(2004) ที่ไดนําเสนอวา ปจจัยดานลักษณะงานมีความ

สําคัญตอการสรางความผูกพันในองคการเพราะถา

บคุลากรไดรบัผดิชอบงานทีต่รงกบัความคาดหวงั กจ็ะ

สงผลใหพวกเขาสามารถทํางานที่รับผิดชอบไดเปน

อยางด ีและยงัสอดคลองกบัแนวคดิของ Alsop (2008 

: 212) และงานวิจัยของนริศรา สุระวิญู (2559: 39) 

ที่พบวาคนเจนวายตองการทํางานที่ยิ่งใหญ ทาทาย 

มีความหมาย เมื่อองคการสามารถจัดรูปแบบงานที่

ตอบสนองความตองการของกลุมคนเจเนอเรชัน่วายได 

ก็จะสงผลใหองคการรักษาคนกลุมนี้ไวได 

  2.2 ปจจยัดานความสมัพนัธในทีท่าํงาน 

โดยใหความสาํคญักับความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน ที่

ทําใหคนในองคการมีความสัมพันธที่ดีต อกัน ซึ่ง

สอดคลองกบัแนวคดิของ Hewitt Associates (2004) 

และสอดคลองกับงานวิจัยของ ศุภลักษ แลปรุรัตน 

(2557:871) ที่คนพบวาการสรางความสัมพันธในการ

ทํางานมีความสําคัญมากตอความผูกพันตอองคการ 

  2.3 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ 

บุคลากรมีความเห็นพองตองกันวา วัฒนธรรมการ

ทํางานแบบครอบครัวของคณะฯ เปนแนวทางที่ทําให

บุคลากรเกิดความผูกพันในการทํางาน ท้ังน้ีการสราง

วฒันธรรมองคการมคีวามสาํคญัมากตอการสรางความ

ผูกพันในองคการ ซ่ึงจะตองเปนความผูกพันที่คนใน

องคการจะสามารถยอมรับได (Hillman, 2001) 

จากการศึกษาของ เสาวคนธ วิทวัสโอฬาร (2550: 50) 

พบวา กลุมเจนวายเปนกลุมที่ทาทายกฎระเบียบที่

รัดกุม แตจะชอบกฎเกณฑที่มีความยืดหยุน ดังนั้น

วฒันธรรมการทาํงานแบบยดืหยุนของคณะฯ จงึเหมาะ

กับความตองการของกลุมคนเจนวายเพราะพวกเขา

ตองการอิสระทางความคิด และการทํางาน 

  2.4 ปจจยัดานคาตอบแทน มมุมองของ

บคุลากรมองวาคาตอบแทนทีไ่ดรบัจากมหาวทิยาลยั มี

ความเหมาะสม เปนธรรม และเพยีงพอตอการดาํรงชพี

ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานในลักษณะงานแบบ

เดยีวกนั สอดคลองกบั งานวจิยัของศทุธกานต มติรกลู 

และ อนันตชัย คงจันทร (2559 : 70) ที่คนพบวา

คาตอบแทนเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหบุคลากรมีความ

ผกูพนักบัองคการ และยงัสอดคลองกบั จริประภา อคัร

บวร และคณะ (2557: 103) ที่พบวา การจายคา

ตอบแทนที่สามารถแขงขันกับองคการอื่นในลักษณะ

งานแบบเดยีวกนัไดจะทาํใหคนมคีวามรูสึกทีม่ัน่คง โดย

มีผลตอบแทนที่ดีนอกจากจะดึงดูดคนกลุมเจนวายได

แลว ยงัสามารถรกัษามาตรฐานการทาํงานของกลุมเจน

นี้ไดอีกดวย 

  2.5 โอกาสกาวหนาในการทาํงาน ความ

กาวหนาในการทาํงานมคีวามสําคญัเพราะแสดงใหเหน็

วาพวกเขาไดรับการยอมรับ และไดรับการสนับสนุน

จากผูบริหารที่เห็นความสามารถและเปดโอกาสใหรับ

ผิดชอบในการทํางานที่สูงมากขึ้น สอดคลองกับขอคน

พบของ Erickson (2008: 120) ที่พบวาคนกลุมเจน

วายโดยสวนใหญเปนคนที่มีการศึกษาสูงและอยากมี

ความกาวหนาในหนาที่การงาน องคการจึงตองมีเสน

ทางความกาวหนาในอาชพีใหเขา นอกจากนี ้การมเีสน

ทางสายอาชีพที่ชัดเจนในการทํางานยังทําใหบุคลากร

มคีวามรูสึกมัน่คงในการทาํงาน สอดคลองกบั Hillman 

(2001) ที่มองวาเสนทางความกาวหนานี้เปนสิ่งที่

องคการจะตองจดัขึน้ใหกบับุคลากร เพราะนอกจากจะ

ทําใหเกิดความรูสึกวางานนั้นมีความมั่นคงและไมคิด

เปลี่ยนงาน

 3. บทบาทของผูบริหารในการสรางความ

ผูกพันใหเกิดขึ้นกับองคการ

 ผูวจิยัไดคนพบวาผูบรหิารเปนกลุมบคุคล

ที่สําคัญอยางยิ่งในการสรางใหเกิดความผูกพันใน

องคการ โดยสามารถอภิปรายขอมูลไดดังตอไปนี้

  3.1 การบริหารจัดการในหนวยงาน

  บุคลากรมีความคาดหวังใหผูบริหารมี

การบริหารจัดการในหนวยงานใหพัฒนาอยางเปน

ระบบและชดัเจนมากขึน้ ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ 

สราวล ีแซงแสวง (2559 : 51) ทีพ่บวานโยบายทีช่ดัเจน

จากผูบริหารจะชวยลดปญหาในการทํางาน และทําให

บุคลากรสามารถทํางานตามภารกิจหลักของตนได
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อยางเตม็ที ่นอกจากนีก้ารการประเมนิผลทาํงานกเ็ปน

เรื่องที่ต องปรับปรุงใหชัดเจนและเปนธรรม ซ่ึงก็

สอดคลองกับการศึกษาของ Erickson (2008 : 127) 

ทีพ่บวาคนเจนวายทีม่คีวามทุมเทในการทาํงานยอมจะ

คาดหวงัผลลพัธในการทาํงานสงู ซึง่เมือ่พวกเขาทาํงาน

สําเร็จแลวผลตอบรับจากผูบริหารถือวาเปนสิ่งจําเปน

ในการพัฒนาการทํางานตอไป

  3.2 การสื่อสารที่ชัดเจนในองคการ

  การสือ่สารทีช่ดัเจนกบับคุลากรในการ

ทํางานตางๆ โดยใชวิธีการสื่อสารแบบสองทาง เพื่อที่

บุคลากรจะไดเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน ทําใหลด

ปญหาในการทํางานรวมกัน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด

ของ Vance (2006 : 26) ที่มองวาการสื่อสารสองทาง

เปนอีกองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหคนมีความผูกพัน

กับการทํางานในองคการ 

  3.3 การปรับปรุงกฎเกณฑในการ

ทํางาน

  บุคลากรมีขอเสนอแนะวาอยากให

ผูบรหิารมหาวทิยาลยัพจิารณาระบบและกฎเกณฑการ

ตอสัญญาใหมีความชัดเจน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย

ของ สุพชร ไตรวิจิตรศิลป (2558 :76) ที่คนพบวา 

กฎระเบียบในการทํางานตองมีความเหมาะสมและ

ทาํใหปฏบิตังิานไดอยางคลองตวั และการบรหิารทีเ่ปน

ระบบมีความสําคัญตอการสรางความผูกพันใหคนใน

องคการ

ขอเสนอแนะ
 1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย

  1.1 ผูบรหิารควรใหความสาํคญักบัการ

สรางความผูกพันตอองคการ โดยมีนโยบายท่ีชัดเจน

บรรจุในแผนการบริหารงานบุคคลของคณะฯ วาจะมี

แนวทางทีจ่ะเสริมสรางความผกูพนัของบคุลากรทีมี่ตอ

องคการอยางไร

  1.2 ผู บริหารระดับคณะฯ ควรมี

นโยบายที่เปนรูปธรรมในการบริหารงานบุคคลท่ีจะ

ทําใหคนในองคการมีความรักและผูกพันกับองคการ 

โดยนํามาใชควบคูกับวัฒนธรรมหลักขององคการคือ

การทํางานแบบครอบครัวและการสรางองคการแหง

ความสุข

 2. ขอเสนอแนะสําหรบัการทาํวจัิยครัง้ตอไป

  2.1 ในการศึกษาคร้ังตอไปควรมีการ

ศึกษาในเชงิปรมิาณเพิม่เตมิดวยเพือ่ศึกษาปจจยัทีม่ผีล

ตอการสรางความผูกพันตอองคการไดมีความชัดเจน

มากยิ่งขึ้น อีกทั้งตองเพิ่มการศึกษาถึงระดับความ

ผูกพันที่มีตอองคการวาในปจจุบันบุคลากรมีระดับ

ความผูกพันมากนอยเพียงไร เพราะการวิจัยในครั้งนี้

ผูวิจัยใชเพียงการสังเกตและสัมภาษณเทานั้นซ่ึงทําให

ไมสามารถทราบถึงระดับความผูกพันไดมากเพียงพอ 

  2.2 ในการศึกษาคร้ังตอไปควรมีการ

เพิ่มกลุมเปาหมายในการศึกษาใหครอบคลุมมากข้ึน

เพื่อใหทราบถึงความผูกพันที่เกิดขึ้นในองคการของ

บคุลากรทัง้หมดในคณะมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร

เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้มีขอจํากัดในหลักเกณฑที่

ผูวจัิยสรางข้ึน เชน ระยะเวลาในการทาํงานในองคการ 

และอายุของบุคลากร เพราะผูวิจัยตองการศึกษาเพียง

กลุมคนเจเนอเรชั่นวายเทานั้นเพื่อที่จะสามารถเสนอ

แนะแนวทางใหผู บริหารสามารถนําไปจัดทําเปน

นโยบายในการดูแลบุคลากรในคณะฯ ได
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