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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม “Generation Y” และ เพื่อ
ศึกษาถึงแนวทางท่ีสาํคญัในการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม 
“Generation Y” เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคก์ารวิจยัดงักล่าว จึงไดใ้ชแ้นวทางการศึกษาเชิงคุณภาพ 
เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีลึกซ้ึงเพื่อสร้างองค์ความรู้ในประเด็นของการวิจยัในการเก็บรวบรวมขอ้มูลได้
ใช้แนวทางการคัดเลือกผูท่ี้ให้ข้อมูลสําคัญแบบเฉพาะเจาะจงตามวตัถุประสงค์ และ ใช้ก าร
สัมภาษณ์เชิงลึก และแบบก่ึงโครงสร้าง ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดใ้ช้แนวทางการวิเคราะห์แบบ
แก่นเน้ือหาสาระสําคญั และ ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการช่วยวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
ไดแ้ก่ Nvivo มาช่วยในการจดัลาํดบัเรียบเรียงขอ้มูล และช่วยวิเคราะห์ผลขอ้มูล ผลการศึกษา
พบว่า ประเด็นหลกัสําคญัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ ส่ิงเร้าภายนอก อนัหมายถึง 
นโยบายการบริหารของผูบ้ริหาร, เงินเดือน, และการควบคุม แรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายใน ประเด็น
รองท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรคือส่ิงเร้าภายใน ไดแ้ก่ ความพอใจในกระบวนการทาํงาน, 
ความสัมฤทธ์ิผลในการทาํงาน และ ความกา้วหน้าในงาน  นอกจากน้ี แนวทางท่ีสําคญัในการ
พฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสายสนบัสนุนในกลุ่ม  “Generation Y” คือ ตอ้งสร้าง
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน มีการบริหารงานท่ีมีความยุติธรรมจดัให้มีโครงการพฒันา
บุคลากร แลกเปล่ียนเรียนรู้ และกระชบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในองคก์ร 
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Abstract 

 

This study aims to investigate motivating factors, including exogenous and 

endogenous factors, which have an influence on “Generation Y” administrative 

officers’ engagement in Mahasarakham University. It also aims to explore the way in 

which administrative officers’ engagement can be sustained and increased.  

Mahasarakham University is selected as a case study due to its having a large 

number of “Generation Y” administrative officers. To achieve the objectives, a 

qualitative study is employed. Regarding data collection, 20 key informants have 

been selected using a purposive sampling design. In-depth, semi-structured 

interviews have been conducted to gather data from the key informants. To analyze 

qualitative data, the analytical framework of the study has been developed from 

Herzberg’s two-factor motivation theory. A thematic analysis has been conducted. 

Also, NVivo has been employed to help arrange and analyze the qualitative data. 

The results show that exogenous factors, namely administrative policy, incentives, 

and command and control play a vital role in “Generation Y” administrative officers’ 

engagement in Mahasarakham University. Endogenous factors, namely satisfaction 

with the working process, performance, and promotion have a partial impact on 

employees’ engagement. To sustain and improve “Generation Y” administrative 

officers’ engagement, issues including moral support and incentives at work, a 

human resource development program, and staff relations should be given high 

consideration.  
 

Keywords: Motivations to Work/ University Administrative Officer/ Generation Y 

 
 
ความเป็นมาและความส าคัญ 

การบริหาร “ทรัพยากรมนุษย”์ หรือ “ทุนมนุษย”์ หรือ “คน” ถือเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหาร
จะตอ้งให้ความสําคญัมากยิ่งข้ึน เน่ืองจากมีการเล็งเห็นว่า “คน” เป็นปัจจยัหลกัประการหน่ึงท่ี
ส่งผลต่อความสําเร็จขององค์กร และเม่ือ “คน” ถือได้ว่า เป็นปัจจยัหรือทรัพยากรหลักท่ีมี
ความสาํคญัเป็นอยา่งมาก องคก์รจึงตอ้งพบ กบัความทา้ทายใหม่ในการดึงดูดและรักษา “คน” ท่ีมี
ค่าให้อยูก่บัองคก์ร ดงันั้น การสร้างความผูกพนัของบุคลากรต่อองคก์ร (employee engagement) 
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จึงเป็นประเด็นทีมีความสาํคญัอยา่งยิ่ง ต่อองคก์รต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน (Robbins and Judge, 
2010; นงลกัษณ์, 2553; รุ่งโรจน์, 2554)  

ในการท่ีจะสร้างความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รนั้น การศึกษาและทาํความเขา้ใจเร่ือง
การสร้างแรงจูงใจของบุคคลากรถือเป็นประเด็นสําคญัประการหน่ึงเพราะพนกังานแต่ละคนหรือ
แต่ละกลุ่มอายุมีการตอบสนองต่องานและวิธีทาํงานขององค์กรแตกต่างกนัการให้ความสนใจ
ศึกษาเร่ืองการจูงใจพนักงานจึงมีความสําคญัต่อความผูกพนัในองค์กรโดยจากการสังเคราะห์ 
แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าสามารถแบ่งประเภทแรงจูงใจให้พนกังานสร้างผลงานและเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์รได ้2 ประเภท ( วลิาสลกัษณ์,  2542)  ประเภทแรก คือ แรงจูงใจภายนอก ซ่ึง
เป็นส่ิงผลักดันภายนอกตัวบุคคลท่ีมากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการได้รับรางวลั 
เกียรติยศช่ือเสียง คาํชม การไดรั้บการยอมรับยกยอ่ง ฯลฯ แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม 
บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการรางวลั ตอ้งการ
เกียรติ ช่ือเสียง คาํชม การยกยอ่ง การไดรั้บการยอมรับ ฯลฯ ตวัอยา่งแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรม เช่น การท่ีคนงานทาํงานเพียงเพื่อแลกกบัค่าตอบแทนหรือเงินเดือน การแสดงความ
ขยนัตั้งใจทาํงานเพียงเพื่อให้หวัหนา้งานมองเห็นแลว้ไดค้วามดีความชอบ เป็นตน้ ประเภทท่ีสอง 
แรงจูงใจภายใน เป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวับุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ 
ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ ส่ิงต่างๆ ดังกล่าวมาเหล่าน้ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็นคุณค่าของงาน มองวา่องคก์รคือสถานท่ีให้
ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์ร กระทาํการต่างๆ ให้องคก์รเจริญกา้วหน้า 
หรือในกรณีท่ีบา้นเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง องคก์รจาํนวนมาก
อยู่ในภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ด้วยความผูกพนั เห็นใจกนัและกนั ทั้งเจา้ของ
กิจการและพนกังานต่างร่วมกนัคา้ขายอาหารเล็ก ๆ น้อย ๆ ทั้งประเภท  แซนวิช ก๋วยเต๋ียว ฯลฯ 
เพียงเพื่อให้มีรายได้ประทงักันไปทั้ งผูบ้ริหารและลูกน้อง และในภาวะดังกล่าวน้ีจะเห็นว่า
พนกังานหลายรายท่ีไม่ทิ้งเจา้นาย ทั้งเต็มใจไปทาํงานวนัหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถา้การกระทาํ
ดงักล่าวเป็นไปโดย เน่ืองจากความรู้สึก หรือเจตคติท่ีดีต่อเจา้ของกิจการ หรือดว้ยความรับผิดชอบ
ในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคก์ร มิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีท่ีไป ก็กล่าวไดว้่าเป็น
พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน 

จากท่ีกล่าวมาจึงเห็นไดว้่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรต่อองคก์รจึงได้
ถูกยกระดับข้ึนมาเป็นประเด็นหน่ึงท่ีมีความสําคัญต่อการนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จตาม
จุดมุ่งหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในช่วงทศวรรษท่ีผา่นมาจนถึงปัจจุบนั เกิดขอ้วิพากษแ์ละการ
ตั้งคาํถามทั้งในโลกปฏิบติัและโลกวชิาการวา่ ทาํไมพนกังานหนุ่มสาวรุ่นใหม่ๆท่ีเรียกวา่เป็นกลุ่ม
คนเจเนอร์เรชัน่วาย (Generation Y) จึงมีทศันคติและพฤติกรรมในการทาํงานท่ีแตกต่างไปจากเดิม 
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มีขอ้วิพากษเ์ช่นวา่ความอดทนอดกลั้นต่อส่ิงเร้าต่างๆในองคก์รค่อนขา้งตํ่า การทาํงานไม่ละเอียด
รอบคอบเท่าท่ีควรจะเป็น และประเด็นสําคญัคือเปล่ียนงานค่อนขา้งบ่อยซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ปัจจยั
สําคญัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมดงักล่าว ส่วนหน่ึงมาจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างของสังคม และ
ประชากรในกลุ่มช่วงอายุต่างๆ หรือเจนเนอเรชัน่ท่ีต่างกนั มีการเรียนรู้หรือไดพ้บกบัเหตุการณ์
ผ่านวิถีการมองโลกและดําเนินชีวิตในยุคสมัยท่ีต่างกันนั้ นได้หล่อหลอมเป็นความคิดและ
ประสบการณ์ของคน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อความผกูพนัทศันคติและพฤติกรรมการทาํงานในองคก์ร
ปัจจุบนัน้ี (กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง, 2556) 
 แนวทางในการสร้างความผูกพนัของบุคลากรนั้นมีอยู่หลายแนวทาง ทั้งในแง่ของการ
สร้างแรงจูงใจในเชิงโครงสร้างท่ีเป็นทางการ ไม่ว่าจะเป็นการให้ค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ 
(compensationand benefits) เช่นการให้เงินเดือนท่ีสูงกว่าองค์กรอ่ืนๆ การให้สวสัดิการท่ี
เหนือกว่าองค์กรอ่ืนๆ การส่งเสริมให้บุคลากรได้รับความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับขอ้มูล
ข่าวสารต่างๆภายในองคก์ร ภาวะผูน้าํ (leadership) การมีส่วนร่วมของบุคลากรและเร่ืองการเปิด
โอกาสใหก้บับุคลากร การไดรั้บความชมเชยและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เป็นตน้ แต่แนวทาง
ท่ีกาํลงัไดรั้บการกล่าวถึงกนัอยา่งกวา้งขวางในแนวทางของมนุษยนิ์ยม (humanism) คือแนวทางที
เช่ือวา่ บุคลากรจะผกูพนัต่อองคก์รและพร้อมจะทุ่มเทใหก้บัองคก์รเม่ือบุคคลากรนั้นมีความสุขใน
การทาํงานในองคก์รนั้น ๆ (Vincent-Hoper, Muser and Janneck, 2012) หรือการมุ่งเนน้ท่ีการให้
แรงจูงใจในเชิงสังคมวทิยา มานุษยวทิยา (Social Sociology)อีกดว้ย 
 งานวจิยัในปัจจุบนัน้ี แสดงใหเ้ห็นวา่กลุ่ม  “Generation Y”  เป็นคนท่ีชัง่ถามและมีความ
สงสัย มกัท่ีจะมีเง่ือนไขในการทาํงานหน่ึงๆ มีลกัษณะการใชชี้วิตและการทาํงานเพื่อวนัน้ี คือ ไม่
ค่อยวางแผนในระยะยาวหรือไม่คาํนึงถึงอนาคต จึงส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการบริโภคอย่าง
ปัจจุบนัแบบเร่งด่วน ตามความตอ้งการและความพึงพอใจของตนในขณะนั้นๆ ประชากรในกลุ่ม
น้ีจึงมีความเป็นตวัของตวัเองและเช่ือมัน่ในตนเองสูง  แต่มกับอบบางอ่อนไหวต่อส่ิงเร้าได้ง่าย 
เพราะไม่ชอบอยู่ในกรอบ กฎ กติกา และไม่ชอบอยู่กระบวนการท่ีค่อยเป็นค่อยไป ชอบความ     
ทา้ทาย ท่ีตอ้งการให้คนอ่ืนเห็นว่าตนเองเป็นคนสําคญั ตอ้งการให้คนอ่ืนเขา้ใจทั้งความคิดและ
ความรู้สึก มีความอยากไดผ้ลตอบแทนสูงๆ แต่ไม่ตอ้งการเร่ิมตน้เส้นทางอาชีพการทาํงานโดยเร่ิม
จากระดบัปฏิบติัการ (กานตพ์ิชชา, 2556)  
 ด้วยเหตุน้ีทาํให้ผูศึ้กษาเลือกศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานในกลุ่ม Generation Y โดยมีมหาวิทยาลัยมหาสารคามเป็นกรณีศึกษา เน่ืองจาก
มหาวิทยาลยัมหาสารคามแห่งน้ีมีจาํนวนบุคลากรในกลุ่ม Generation Y จาํนวนค่อนขา้งมาก 
กล่าวคือมีจาํนวน 1,399 คน จากบุคลากรทั้งหมด 3,794 คน (ระบบบุคลากร, กองการเจา้หนา้ท่ี
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มหาวิทยาลยัมหาสารคาม, 2559) และผูศึ้กษาเป็นบุคลากรในมหาวิทยาลยัดงักล่าวจึงสามารถ
เขา้ถึงขอ้มูลและปรากฏการณ์ทางสังคมน้ีได ้
 แต่อย่างไรก็ตามงานวิจยัท่ีผ่านมา โดยส่วนใหญ่เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงมุ่งคน้หา
เฉพาะปัจจยัภายนอกหรือปัจจยัท่ีเป็นทางการเชิงโครงสร้าง ท่ีเป็นแรงจูงใจให้ Generation Y มี
ความผกูพนัต่อองคก์รซ่ึงอาจมีขอ้จาํกดั คือไม่สามารถช่วยสร้างคาํอธิบายหรือสร้างความเขา้ใจใน
ปรากฏการณ์ดงักล่าวไดอ้ยา่งลึกซ้ึง (in-depth in understanding ) แต่ในการศึกษาทาํความเขา้ใจ
ปรากฏการณ์น้ี ต้องศึกษาถึงค่านิยม (value) ของคน คือพนักงานสายสนับสนุนในกลุ่ม 
Generation Y ทาํให้ตอ้งศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่าความผูกพนัต่อองค์กรมี
ความสาํคญั และ บุคลากรสายสนบัสนุนในกลุ่ม Generation Y มีความบอบบางมากท่ีสุดท่ีจะขาด
ความผูกพนัต่อองค์กร การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีจึงเกิดข้ึน เพื่อทาํความเขา้ใจปรากฏการดงักล่าวโดยมี
คาํถามวจิยัคือ มีแรงจูงใจอะไรบา้งทั้งภายในและภายนอกท่ีทาํให้บุคคลากรสายสนบัสนุนในกลุ่ม 
Generation Y มีความผกูพนัต่อองคก์ร และจะมีแนวทางอยา่งไรในการท่ีจะพฒันาความผกูพนัต่อ
องคก์รในกลุ่ม Generation Y                                                                      
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1.เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสายสนบัสนุน ใน กลุ่ม “Generation Y” 
 2. เพื่อศึกษาแนวทางท่ีสําคญัในการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงานสาย
สนบัสนุนในกลุ่ม Generation Y  

 
กรอบการวเิคราะห์ในการวจัิย (Analytical Framework) 

จากการศึกษาและสังเคราะห์เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัในองค์กรมีหลายประการ  ผูศึ้กษาจึงประยุกต์ใช้ทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของ        
เฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงเขาไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจโดยใชปั้จจยัสอง
กลุ่มคือส่ิงท่ีทาํให้เกิดความพอใจกบัส่ิงท่ีทาํให้เกิดความไม่พอใจหรือเป็นปัจจยัจูงใจกบัปัจจยั
อนามยัอนัเป็นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก และตารางความแตกต่างระหวา่งพนกังานท่ีมีความ
ผกูพนักบัพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร ของ ทองพนัชัง่ พงษว์าริน ผูศึ้กษาจึงไดน้าํทฤษฎี
เหล่าน้ีเพื่อนาํมาประยุกต์และพฒันาเป็นกรอบการวิเคราะห์เพื่อใช้ในการศึกษาแรงจูงใจภายใน
และแรงจูงใจภายนอก ท่ีมีผลต่อการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานสายสนบัสนุนใน
กลุ่ม Generation Y: กรณีศึกษามหาวทิยาลยัมหาสารคามไดด้งัภาพน้ี 
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กรอบการวเิคราะห์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ขอบเขตการศึกษา 

 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขอบเขตการวจิยั ดงัน้ี 
1. ขอบเขตด้านเนือ้หา  

  ในการศึกษาในคร้ังน้ีศึกษามุ่งเก่ียวกับ การศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานสายสนบัสนุน ใน กลุ่ม “Generation Y”เพื่อท่ีจะสะทอ้นให้เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร
มีความสาํคญักบัพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม Generation Y และมีแรงจูงใจอะไรบา้งทั้งภายใน

แรงจูงใจภายนอก/แบบเป็นทางการ/   เชิงโครงสร้าง 
(Incentive Structure) 

• นโยบายและการบริหาร 

• เทคนิคการควบคุมดูแล 

• ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

• ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

• เงินเดือน 

• ความมัน่คงในงาน 

• สถานภาพ 

• ไม่สนใจต่อเป้าหมายของหน่วยงาน 

• ทาํเฉพาะงานตนเอง 

• อยากลาออกไปหางานใหม่ 
 

 

แรงจูงใจภายใน/แบบไม่เป็นทางการ/มานุษยวทิยา 
(Social Sociology) 

• ความสมัฤทธ์ิผลในการทาํงาน 
• ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

• ลกัษณะของงาน 

• ความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงาน 

• อยากทาํให้บรรลุเป้าหมาย 

• เสนอตวัเพ่ือรับงานใหม่ 

• ตั้งใจทาํงานโดยทาํวนัน้ีให้ดีท่ีสุด 

• เขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร 

 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

 

แนวทางท่ีสาํคญัในการพฒันาความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
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และภายนอกท่ีจะนาํไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์รและจะมีแนวทางอยา่งไร ท่ีจะนาํไปสู่การพฒันา
ความผกูพนัในองคก์ร ของพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม Generation Y 

2.  ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
  การศึกษาคร้ังน้ีไดก้าํหนดพื้นท่ีการศึกษาท่ี มหาวิทยาลยัมหาสารคาม โดยเป็น

พื้นท่ี ท่ีมีจาํนวนพนกังานสายสนบัสนุนในกลุ่ม Generation Y ท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2524 ถึง      
พ.ศ.2544 จาํนวนมาก 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อทราบถึงแรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสายสนบัสนุน ใน กลุ่ม “Generation Y” 

2. เพื่อทราบถึงแนวทางท่ีสําคญัในการพฒันาความผกูพนัต่อองค์กร ของพนกังานสาย
สนบัสนุนในกลุ่ม“Generation Y” 

 
สรุปผล  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

  การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีเกิดส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายใน
ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม “Generation Y” และ เพื่อ
ทราบถึงแนวทางท่ีสาํคญัในการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม 
“Generation Y” ผูศึ้กษาไดก้าํหนดหวัขอ้การศึกษา สรุป และอภิปรายผลและขอ้เสนอแนะไวด้งัน้ี 

1. ความมุ่งหมายของการวิจยั 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
5. สรุปผล  
6. อภิปรายผล 
7. ขอ้เสนอแนะ 

 
ความมุ่งหมายของการวจัิย 
 1.เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสายสนบัสนุน ใน กลุ่ม “Generation Y” 
 2.เพื่อศึกษาแนวทางท่ีสําคญัในการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงานสาย
สนบัสนุน   ในกลุ่ม Generation Y  
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึก การศึกษาน้ีจึงใช้วิธีการเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์ เพื่อท่ีจะ

นาํไปสู่การออกแบบสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี เพื่อเปิดโอกาสใหผู้ใ้หข้อ้มูลไดบ้รรยาย
ความรู้สึก ให้ขอ้มูล ขอ้คิดเห็น หรือเล่าเร่ืองต่างๆท่ีเกิดข้ึนและผูว้ิจยัจะสัมภาษณ์แบบตวัต่อตวั
ตอบคาํถามตามประเด็นท่ีไดต้ั้งคาํถามไว ้โดยไม่ตอ้งเรียงลาํดบั (an interview guide) และการ
สัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ (informal interview)  กบัผูใ้ห้ขอ้มูลและใชก้ารบนัทึกเสียง สมุด
สาํหรับการบนัทึกการสัมภาษณ์และพดูคุยกบักลุ่มประชากรของงานวจิยัน้ี 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมโดยการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี คือ การ
สัมภาษณ์แบบเจาะลึก (in-depth interview) กบัผูใ้หข้อ้มูล โดยผูว้จิยัใชค้าํถามในการสัมภาษณ์เป็น
คาํถามแบบก่ึงโครงสร้าง (semi-structured interview)  เป็นการเปิดโอกาสใหผู้ใ้หข้อ้มูลไดบ้รรยาย
ความรู้สึก ให้ขอ้มูล ขอ้คิดเห็น หรือเล่าเร่ืองต่างๆท่ีเกิดข้ึนและผูว้ิจยัจะสัมภาษณ์แบบตวัต่อตวั
ตอบคาํถามตามประเด็นท่ีได้ตั้งคาํถามไว ้โดยไม่ตอ้งเรียงลาํดบั และการสัมภาษณ์แบบไม่เป็น
ทางการ กบัผูใ้หข้อ้มูล โดยการพดูคุยตามจงัหวะและโอกาสท่ีเหมาะสม พร้อมทั้งใชว้ิธีการสังเกต
ไปดว้ย ในการลงพื้นท่ีภาคสนามนั้นผูว้ิจยัสัมภาษณ์ผูท่ี้ให้ขอ้มูล ในประเด็นแรงจูงใจท่ีเกิดส่ิงเร้า
ภายนอกและส่ิงเร้าภายในท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม 
“Generation Y” และ แนวทางท่ีสําคญัในการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานสาย
สนบัสนุนในกลุ่ม “Generation Y” 

 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 นอกจากน้ีในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (qualitative data) สําหรับกระบวนการใน
วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (in-depth interview) นั้น ผูว้ิจยัไดน้าํขอ้มูลท่ีได้
จากการสัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth interview) นั้น ไดใ้ชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีช่วยวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (computer-assisted qualitative data analysis software) ท่ีเรียกวา่ Nvivo เพื่อให้
ขอ้มูลไดรั้บการจดัการและการวิเคราะห์ดว้ยกระบวนการท่ีเป็นระบบ และมีประสิทธิภาพ เพื่อ
สร้างความโปร่งใส ความเขม้งวดและแม่นยาํ (rigour) ใหก้บังานวจิยัเชิงคุณภาพในคร้ังน้ี 
 ทั้งน้ี งานวิจยัน้ีใช้แนวทางการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบอุปนัย (inductive approach) เพื่อ       
การสร้างตวัช้ีวดัท่ีไดจ้ากแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
และจะนาํไปสู่การหาแนวทางสําคญัในการพฒันาความผูกพนัในองคก์ร ซ่ึงในการใช้โปรแกรม 
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Nvivo  ในการช่วยจดัการขอ้มูลตามแนวทาง inductive นั้น มีขั้นตอนการใส่รหสัขอ้มูล (coding) 
เพื่อช่วยการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
   1. จดัเตรียมขอ้มูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกให้เป็นเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ 
(word/pdf files) เพื่อนาํใส่เขา้ไปในโปรแกรม Nvivo 
   2. อ่านขอ้มูลโดยละเอียดทุกคาํและขอ้ความ เพื่อการสร้างรหัส (coding) ให้กบั
ขอ้มูลนั้นๆโดยในโปรแกรม Nvivo คือการสร้าง Nodes ให้กบัขอ้มูล ทั้งน้ี การสร้างรหสัขอ้มูล 
หมายถึง การกาํหนดกลุ่มแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบัคาํถาม/วตัถุประสงคง์านวิจยั ซ่ึงอาจใชแ้นวคิด/
ทฤษฎีจากกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยัมาช่วยในการพฒันารหัสขอ้มูล รวมทั้งกลุ่มแนวคิดท่ี
เกิดข้ึน (codes หรือ nodes) ดงักล่าวนั้นสามารถพฒันาเป็นกลุ่มแนวคิดหลกั และกลุ่มแนวคิด
ยอ่ยๆ ภายในกลุ่มแนวคิดหลกัได ้
   3. ขอ้มูลเชิงคุณภาจะถูกจดัเรียงแยกตามแต่ละกลุ่มแนวคิดตามรหัสขอ้มูล (code) 
หรือในโปรแกรม Nvivo หรือ แยกตาม nodes 
   4. อ่านขอ้มูลท่ีถูกจดัเรียงแยกตาม code หรือ node อีกคร้ัง เพื่อวิเคราะห์และ
ตดัสินใจในการเปล่ียนแปลง เพิ่มเติม ยกเลิก บางรหสัขอ้มูล หรือการใส่รหสัใหก้บัขอ้มูลใหม่ 
   5. จดักลุ่มขอ้มูลเชิงคุณภาพตามแต่ละกลุ่มแนวคิดตามรหัสขอ้มูล (codes หรือ 
nodes) เพื่อพฒันาเป็นองคค์วามรู้/แนวคิดท่ีจะพฒันาไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
สรุปผล 
 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายใน
อนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม “Generation Y” และ เพื่อ
ทราบถึงแนวทางท่ีสาํคญัในการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม 
“Generation Y” เพื่อบรรลุวตัถุประสงคด์งักล่าว การศึกษาน้ีใชแ้นวทางการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ 
เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (qualitative research) ผูศึ้กษาสุ่มตวัอยา่งผูท่ี้ให้ขอ้มูลแบบเฉพาะเจาะจง
ตามวตัถุประสงค์ (purposive sampling) เพื่อให้ได้ผูท่ี้ให้ขอ้มูลท่ีสามารถให้ข้อมูลซ่ึงผูว้ิจยั
สามารถท่ีจะนาํไปตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยัได ้และใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก และใชก้ารสัมภาษณ์
แบบก่ึงโครงสร้าง (semi-structured interview ) ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และ ใช้โปรแกรม 
nvivo มาช่วยในการจดัการและวิเคราะห์ผลขอ้มูล จดัลาํดบัเรียบเรียงขอ้มูล โดยจากการใชโ้มเดล 
ของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงเขาไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจโดยใชปั้จจยั
สองกลุ่มคือส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความพอใจกบัส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พอใจหรือเป็นปัจจยัจูงใจกบัปัจจยั
อนามยัอนัเป็นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก และตารางความแตกต่างระหวา่งพนกังานท่ีมีความ
ผกูพนักบัพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์รของทองพนัชัง่ พงษว์าริน ผูศึ้กษาจึงไดน้าํทฤษฎี
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เหล่าน้ีเพื่อนาํมาประยุกต์และพฒันาเป็นกรอบการวิเคราะห์เพื่อใช้ในการศึกษาแรงจูงใจภายใน
และแรงจูงใจภายนอก วิเคราะห์ขอ้มูลแบบแก่นเน้ือหาสาระสําคญั (Thematic Analysis) ทาํให้
สามารถสรุปผลการศึกษา ตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาท่ีกาํหนดไวด้งัน้ี 
 1. แรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานสายสนบัสนุนในกลุ่ม “Generation Y” 
 จากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของพนกังานสายสนบัสนุนในกลุ่ม “Generation Y” ท่ีมี
ผลต่อแรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในอนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม “Generation Y”  พบวา่พนกังานสายสนบัสนุนส่วนมาก ทาํงาน
มานาน กวา่ 3 ปี  ซ่ึงผูใ้หข้อ้มูลสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ (1) ในช่วงเกิดปี 2524-2534 ปี และ 
(2) ในช่วงเกิด 2535-2544 และเหตุผลท่ีอยากมาทาํงานท่ีน่ีเพราะมีภูมิลาํเนาอยู่ท่ีน่ี สามารถ
เดินทางไปมาไดส้ะดวก และดว้ยความเป็นศิษยเ์ก่าจึงรู้สึกผกูพนัต่อมหาวทิยาลยัและเป็นนิสิตท่ีทาํ
กิจกรรมมาก่อน นอกจากนั้นมหาวิทยาลยัแห่งน้ีเป็นมหาวิทยาลยัการศึกษาท่ีมีเช่ือเสียงแห่งหน่ึง
ในภาคอีสานจึงทาํให้อยากมาทาํงานท่ีน่ีเพราะคิดว่ามหาวิทยาลัยแห่งน้ีเป็นมหาวิทยาลัยท่ีมี
คุณภาพ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
แผนภาพที ่1 แสดงถึงแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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แรงจูงใจภายนอก 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัส่วนใหญ่กล่าวว่า 
ประเด็นหลกัสําคญัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รท่ีเป็นส่ิงเร้าภายนอกท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม “Generation Y” ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารของ
ผู้บริหาร, เงินเดือน, และการควบคุม (ดงัจะเห็นไดจ้ากแผนภาพท่ี 1)   
 นโยบายและการบริหารงานของผูบ้ริหารนั้นสําคญัอย่างยิ่งเพราะจะทาํให้บุคลากรมี
ความพฒันา และเกิดความกา้วหนา้อีกต่อไป เพราะพนกังานสายสนบัสนุนท่ีทาํงานอยูท่ี่น่ีมีความ
ผูกพนัต่อองค์กรและมีภูมิลาํเนาอยู่ท่ีน่ี สามารถปฏิบติังานให้กบัองค์กรได้อย่างเต็มท่ีและเต็ม
ความสามารถ จะเห็นไดจ้ากแผนภาพท่ี 1 นโยบายการบริหารของผูบ้ริหารนั้นมีความสําคญัต่อ
การปฏิบติังานในองค์การเป็นอย่างมาก และรองลงมาจากนโยบายการบริหาร เงินเดือนก็มี
ความสําคญัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รเป็นอยา่งมากเน่ืองจากเงินเดือนนั้นเป็นปัจจยัหลกัใน
การดาํเนินชีวติเพราะดว้ยเศรษฐกิจในปัจจุบนัเงินถือเป็นปัจจยัหลกัในการดาํเนินชีวิต องคก์รไหน
ใหค้่าตอบแทนสูงยอ่มตอ้งมีคนตอ้งการทาํงานดว้ยเพราะค่าตอบแทนตอ้งคาํนึงถึงความมัน่คงใน
ชีวิต ซ่ึงรวมถึงสุขภาพและความปลอดภยัหรือความเส่ียงในการทาํงาน การจ่ายค่าตอบแทนหรือ
เงินเดือนตอ้งคาํนึงถึงการจูงใจให้พนกังานทาํงานให้ดีข้ึนทั้งในดา้นปริมาณงานและคุณภาพการ
การทาํงาน ได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ ในด้านเทคนิคการควบคุมดูแลพนักงานส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองค์กรเพราะการควบคุมดูแลพนกังานหรือผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชานั้นส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รหรือเพื่อนร่วมงานเพราะการให้ความสําคญักบัพนกังานถือวา่เป็นกลไกสําคญัใน
กระบวนการทาํงานและการพฒันาองคก์รการควบคุมงานจึงช่วยสร้างมาตรฐานของงานในองคก์ร 
ช่วยสร้างมาตรฐานในการควบคุม การควบคุมมีวตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบวิธีการทาํงานของ
พนกังานให้สามารถรักษาคุณภาพ การทาํงานไดอ้ยา่งเต็มท่ี และพนกังานสายสนบัสนุนในกลุ่ม 
“Generation Y” มหาวิทยาลยัมหาสารคาม มีความมัน่คงในงานหรือมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ีการ
งานส่งผลอย่างมากต่อบุคคลากรเพราะหนา้ท่ีการงานเป็นปัจจยัส่วนหน่ึงท่ีใช้ในการดาํเนินชีวิต 
การมีสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ ความมัน่คงและ
ความก้าวหน้าในการทาํงาน โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลกร  การบูรณาการทาง
สังคมหรือการทาํงานร่วมกนั ประชาธิปไตยในองคก์าร ความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั 
และลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมก็จะเกิดข้ึนกบัองคก์ร 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลนโยบายการบริหารมีส่วนสําคญัท่ีสุดท่ีจะส่งผลต่อความ
ผกูพนัองคก์รเพราะนโยบายเป็นส่ิงท่ีบอกทิศทางของการเปล่ียนแปลงองคก์รหรือของสังคม และ
เป็นเคร่ืองท่ีช้ีนาํและกาํหนดแนวทางปฏิบติัจากปัจจุบนัสู่อนาคตและระบุถึงเป้าหมายปลายทาง
ของงานและแนวทางปฏิบัติขององค์กร เพราะจะทําให้บุคลากรมีความพัฒนา และเกิด
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ความกา้วหนา้อีกต่อไป เพราะพนกังานสายสนบัสนุนท่ีทาํงานอยูท่ี่น่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รและ
มีภูมิลาํเนาอยู่ท่ีน่ี สามารถปฏิบติังานให้กบัองค์กรได้อย่างเต็มท่ีและเต็มความสามารถ ทั้งน้ี         
โอกาสยงัมีความสําคญัพิเศษท่ีพนักงานสายสนับสนุนในกลุ่ม “Generation Y” มหาวิทยาลยั
มหาสารคาม อยากให้มีคือโอกาสความกา้วหนา้ คือมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนขั้น ข้ึนค่าจา้ง 
เงินเดือน และเพิ่มพูนคุณวุฒิให้เจริญก้าวหน้าทางดา้นส่วนตวั ความปรารถนาท่ีจะก้าวหน้าใน
ทางด้านอาชีพเป็นเป้าหมายของทุกคนในองค์กร และการได้มีโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรม
การศึกษาดูงาน การหมุนเวยีนงาน และการสร้างประสบการณ์จากการใชเ้คร่ืองมือต่าง ๆลว้นเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
แรงจูงใจภายใน  
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัส่วนใหญ่กล่าวว่า 
ประเด็นหลกัสาํคญัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีเป็นส่ิงเร้าภายในท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม “Generation Y” ไดแ้ก่ กระบวนการท างาน, ความ
สัมฤทธ์ิผลในการท างาน, ความก้าวหน้า (ดงัจะเห็นไดจ้ากแผนภาพท่ี 1)   
 กระบวนการทาํงานท่ีจะนาํไปสู่ความสําเร็จและท่ีสําคญัท่ีเป็นรองจากแรงจูงใจท่ีเป็นส่ิง
เร้าภายในก็คือ เป้าหมายในการทาํงานเพราะเป้าหมายในการทาํงานนั้นคือกระบวนการพิสูจน์
ความสามารถ ความดีงาม อุดมการณ์ของตนเอง อนัจะนาํมาซ่ึงความสําเร็จ และค วามสําเร็จใน
ชีวติการงานและครอบครัว การทาํงานให้ดี ประสบความสําเร็จจึงเป็นเป้าหมายหลกัท่ีจะนาํมาซ่ึง
ความสุขในชีวิตพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม “Generation Y” จึงตอ้งทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย 
เป้าหมาย จดัลาํดบัความสําคญั บริหารเวลาเพื่อลดความเส่ียงในการทาํงานเพื่อจะให้งานนั้นเสร็จ
ตามทนัเวลา และเน้นปัจจุบนั เพราะการทาํงานในองค์กรในปัจจุบนัน้ีการทาํงานท่ีเสร็จตาม
วตัถุประสงคข์ององค์กรจะทาํให้องค์กรกา้วไปขา้งหน้าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเพราะทาํงานให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การทาํงานนอ้ยท่ีสุดแต่เกิดประโยชน์ และความพึงพอใจสูงสุด เป็นผูท่ี้มี
ประสิทธิภาพในการทาํงานจึงเป็นผูท่ี้ฉลาดในการเรียนรู้  และพร้อมจะพาองค์กรทาํงานไป
เป้าหมายท่ีองค์กรตั้งไวซ่ึ้งจะนาํไปสู่ความสัมฤทธ์ิผลในการทาํงาน เพราะการทาํงานท่ีประสบ
ผลสําเร็จ หรือ เสร็จตามเป้าหมายขององค์กรท่ีตั้งไว ้ผลสัมฤทธ์ิในการทาํงานมีผลต่อการพฒันา
องค์กร เพราะเป็นการแสดงศกัยภาพวา่บุคคลเหล่านั้นทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เพราะการ
บริหารนั้นเก่ียวขอ้งกบั หน้าท่ีต่าง ๆ เช่น การวางแผน การควบคุม การจูงใจ การติดต่อส่ือสาร 
องคก์รตอ้งมีกรอบของกาํหนดปัจจยัหลกัแห่งความสําเร็จและตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกั และ
องค์กรสามารถใช้ระบบน้ีติดตามความกา้วหน้าของการนาํกลยุทธ์ไปปฏิบติัด้วยซ่ึงเป็นการให้
สาํคญัท่ีต่อจากนโยบายของผูบ้ริหารท่ีจะนาํองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ 
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 นอกจากนั้นพนกังานสายสนบัสนุนในกลุ่ม “Generation Y” ก็ยงัมีความตอ้งการท่ีจะมี
ความกา้วหนา้ในการทาํงานเพราะความกา้วหนา้ในการทาํงานเพราะถือวา่เป็นการทาํงานท่ีดีหรือมี
คุณภาพ มีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ ความกา้วหนา้ถือเป็นรางวลัท่ีสําคญัของการดาํเนินชีวิต และ
เส้นทางการทาํงาน ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพในการทาํงานของตนเองถา้ต้องการเจริญกา้วหน้า
ในสายงานหรือองค์กรได้อย่างรวดเร็ว ท่านคงตอ้งมีตน้แบบท่ีดี ท่านตอ้งมีความทะเยอทะยาน
หรือความใฝ่งานในการทาํงาน ท่านตอ้งมีความขยนัพากเพียร ท่านตอ้งมีการพฒันาตนเองอยา่งไม่
หยดุย ั้ง และท่านตอ้งมีใจรักในงานท่ีท่านทาํงานท่ีออกมานั้นก็จะบรรลุตามวตัถุประสงคต์ามท่ีตั้ง
ไว ้
 2. แนวทางท่ีสําคญัในการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานสายสนับสนุน    
ในกลุ่ม “ Generation Y”  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่2 แสดงถึงแนวทางท่ีสาํคญัในการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
แนวทางพฒันาความผูกพันต่อองค์กร 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัส่วนใหญ่กล่าวว่า 
ประเด็นหลกัสําคญัท่ีส่งผลต่อแนวทางท่ีสําคญัในการพฒันาความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน
สายสนบัสนุน ในกลุ่ม “Generation Y” ไดแ้ก่  คน, ขวญัและก าลังใจ, พัฒนาบุลากร (ดงัจะเห็นได้
จากแผนภาพท่ี 2)   

แนวทางท่ีสําคัญในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรจากการให้ความหมายของ               
(วิลาวรรณ รพีพิศาล ,2549, น.261-262) ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัก่อให้เกิดการยึดเหน่ียวในคุณค่า
ของคุณงานความดีซ่ึงกนัและกนั การดาํเนินกิจกรรมใด ๆ ถา้สามารถจูงใจให้บุคลากรมีความ

แนวทางพฒันาความ

ผูกพนัต่อองค์กร 

อยู่แบบ
ครอบครัว 

คน ขวญัและ
ก าลงัใจ 

ประโยชน์
ส่วนรวม 

ความเดด็ขาด การดูแล 

พฒันา
บุคลากร 

ความยุติธรรม 
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กระตือรือร้นต่อหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ห่วงใยต่อความสําเร็จและความก้าวหน้าขององค์กร    
นัน่หมายถึง เราไดส้ร้างความผกูพนัให้เกิดข้ึนในตวับุคลากรแลว้ ซ่ึงจะส่งผลต่อภาพรวมของการ
ปฏิบติังาน ดงัน้ี 1) เป็นการเสริมสร้างกาํลงัใจใหบุ้คลากรร่วมมือปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 2) เป็นการ
สร้างแรงศรัทธา และความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร ทาํให้บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดี
ต่อองคก์ร 3) เป็นการสร้างความสามคัคีและการปฏิบติังานเป็นทีม คือทุกคนต่างให้ความร่วมมือ
ร่วมใจอย่างเต็มท่ีเพื่อความสําเร็จขององค์กร 4) เป็นการสร้างความจงรักภกัดีและเสียสละเพื่อ
องคก์ร 5) เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังาน และทาํให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 6) เป็น
การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน 7) เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีอาจ
เกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน ซ่ึงแนวทางความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร มาวเ์ดย,์ สเตียส์ และ 
พอร์เตอร์(Mowday, Steers,& Porter, 1982) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รไว ้3 
ประการ คือ 1) ความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบั
องคก์รท่ีมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์รคนอ่ืน ๆ และเต็มใจท่ีจะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจ
เพื่อปฏิบติัภารกิจขององค์กร เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร คือ ความรู้สึกจงรักภักดีของสมาชิกต่อองค์กร และมีทัศนคติในทางท่ี
สอดคล้องกับเป้าประสงค์ขององค์กร เป็นทัศนคติของ ผู ้ปฏิบัติงาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่าง
เอกลกัษณ์ของเขากบัองคก์ร ตั้งใจปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ เป้าหมายของ สรุปไดว้า่ ความเช่ือและ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รจะตอ้งเช่ือมัน่ยอมรับและพร้อมท่ีจะเต็มใจปฏิบติังาน
อย่างมุ่งมัน่ในทิศทางเดียวกบัเป้าหมายขององคก์ร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร หมายถึง 
ความเตม็ใจของบุคคลท่ียนิดีท่ีจะทุ่มเทกาํลงักายเพื่อทาํงานให้กบัองคก์ร รวมทั้งมีความจงรักภกัดี
ต่อองค์กรดว้ย ความเต็มใจเป็นความเต็มใจท่ีผูป้ฏิบติัเต็มใจท่ีจะให้บางส่ิงบางอย่างของตนเพื่อ
ช่วยพยุงดาํรงให้องค์กรประสบความสําเร็จ และมีความกา้วหน้าซ่ึงผูป้ฏิบติัมีความพึงพอใจเป็น
พื้นฐานดว้ยภาวะท่ีเต็มใจ และทุ่มเทท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร กล่าวโดยสรุปแลว้ ความเต็มใจท่ี
จะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร หมายถึง การท่ีบุคลากรจะตอ้งเต็มใจท่ีจะอุทิศ
ตน โดยทุ่มเทความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 3) ความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติัท่ี
ตอ้งการจะอยูใ่นองคก์รเพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค ์โดยมีความปรารถนาอย่างยิ่งท่ี
ไม่ตอ้งการออกจากองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ไม่วา่จะเป็นเพราะมีแรงจูงใจในดา้นใด เป็นลกัษณะ
ความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ี ในการกระทาํเพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร มี
ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รตลอดไป 
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 เพราะฉะนั้นแลว้จากการให้ความหมายและความสําคญัในความผูกพนัต่อองค์กรจึงมี
แนวท่ีสําคัญท่ีจะพฒันาแนวทางความผูกพันต่อองค์กรจึงสามารถสรุปได้ว่าพนักงานสาย
สนบัสนุนในกลุ่ม “Generation Y” มหาวิทยาลยัมหาสารคามอยากให้องค์กรให้ความสําคญักบั 
“คน” มาเป็นลาํดบัท่ีหน่ึง เน่ืองจากคนคือกลไกลสําคญัหรือกลไกหลกัในการพฒันาหน่วยงาน 
“คน” คือฟันเฟืองสาํคญัในกระบวนการทาํงาน งานจะออกมาดีหรือไม่ดีนั้นข้ึนอยูก่าํลงัคน เพราะ
หน่วยงานหรือองคก์รเปรียบเสมือนอู่ขา้วอู่นํ้าท่ีใหชี้วติพนกังานไดมี้ชีวิตท่ีดีข้ึน อยากให้พนกังาน
ในหน่วยงานหรือองคก์ร คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน อยู่แบบครอบครัว อยูแ่บบพี่
นอ้ง ท่ีสําคญัรองจากการให้ความสําคญักบั “คน” คืออยากให้ผูบ้ริหารสร้างขวญัและกาํลงัใจใน
การปฏิบติังาน มีการบริหารงานท่ีมีความยุติธรรม มีความเด็ดขาด และให้จดัโครงการพฒันา
บุคลากร แลกเปล่ียนเรียนรู้ และกระชบัความสัมพนัธ์บุคลากรในองคก์ร 
 
อภิปรายผล 

จากการศึกษาแรงจูงใจท่ีเกิดส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม “Generation Y” และ เพื่อทราบถึงแนวทางท่ีสําคญัใน
การพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม “Generation Y” แลว้นั้น 
พบวา่แรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในนั้นมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการ
สองปัจจยัของ เฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงเขาไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจโดย
ใชปั้จจยัสองกลุ่มคือส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความพอใจกบัส่ิงท่ีทาํให้เกิดความไม่พอใจหรือเป็นปัจจยัจูงใจ
กบัปัจจยัอนามยัอนัเป็นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก และตารางความแตกต่างระหวา่งพนกังาน
ท่ีมีความผูกพนักับพนักงานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองค์กร ของ ทองพนัชั่ง พงษ์วาริน ซ่ึงใน
การศึกษาแรงจูงใจท่ีเกิดส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม “Generation Y” และแนวทางท่ีสําคญัในการพฒันาความผกูพนั
ต่อองคก์รจากทฤษฎีท่ีกล่าวถึงการศึกษาแรงจูงใจท่ีเกิดส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานสายสนบัสนุนยงัมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ( อรอุมา    
ศรีสวา่ง, 2544) ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในมหาวิทยาลยัเอกชน 
ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทาํงาน ไม่พบว่า    
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กร ส่วนปัจจยัคา้จุนและปัจจยัจูงใจพบว่า มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่ง มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 มีตวัแปร 8 ตวั ท่ีสามารถพยากรณ์ 
ความผูกพนัต่อองค์กรได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือปัจจยัคํ้ าจุน 4 ด้าน ได้แก่ 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการทางาน เงินเดือนและสวสัดิการ และความมัน่คงใน    
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การทางาน ปัจจยัจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ ความสําเร็จในการทางานลักษณะงาน ท่ีปฏิบติั และ        
ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

ดงันั้นในการศึกษาแรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายนอกท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม “Generation Y” แรงจูงใจภายนอกนั้น นโยบายการบริหารของ
ผูบ้ริหารมีความสําคญัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรเพราะนโยบายและการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารนั้นสําคญัอย่างยิ่งเพราะจะทาํให้บุคลากรมีความพฒันา และเกิดความกา้วหน้าอีกต่อไป 
เพราะพนักงานสายสนับสนุนท่ีทาํงานอยู่ท่ีน่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรและมีภูมิลาํเนาอยู่ท่ีน่ี 
สามารถปฏิบติังานให้กบัองค์กรไดอ้ย่างเต็มท่ีและเต็มความสามารถ จะเห็นไดจ้ากแผนภาพท่ี 1 
นโยบายการบริหารของผูบ้ริหารนั้นมีความสาํคญัต่อการปฏิบติังานในองคก์ารเป็นอยา่งมาก 

นอกจากการศึกษาแรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายนอกท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรยงัมี
แรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าส่ิงเร้าภายในท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานสายสนบัสนุน    
ในกลุ่ม “Generation Y” นั้น กระบวนการทาํงานท่ีจะนาํไปสู่ความสําเร็จท่ีสําคญัท่ีเป็นรองจาก
แรงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าภายในก็คือ เป้าหมายในการทาํงานเพราะเป้าหมายในการทาํงานนั้นคือ
กระบวนการพิสูจน์ความสามารถ ความดีงาม อุดมการณ์ของตนเอง อนัจะนาํมาซ่ึงความสําเร็จ 
และความสาํเร็จในชีวติการงานและครอบครัว การทาํงานใหดี้ ประสบความสาํเร็จจึงเป็นเป้าหมาย
หลกัท่ีจะนาํมาซ่ึงความสุขในชีวิตพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม “Generation Y” จึงตอ้งทาํงาน
ใหบ้รรลุเป้าหมาย จดัลาํดบัความสําคญั บริหารเวลาเพื่อลดความเส่ียงในการทาํงานเพื่อจะให้งาน
นั้นเสร็จตามทนัเวลา และเนน้ปัจจุบนั เพราะการทาํงานในองคก์รในปัจจุบนัน้ีการทาํงานท่ีเสร็จ
ตามวตัถุประสงค์ขององคก์รจะทาํให้องคก์รกา้วไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพราะทาํงาน
ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด การทาํงานนอ้ยท่ีสุดแต่เกิดประโยชน์และความพึงพอใจสูงสุด เป็นผูท่ี้
มีประสิทธิภาพในการทาํงานจึงเป็นผูท่ี้ฉลาดในการเรียนรู้  และพร้อมจะพาองค์กรทาํงานไป
เป้าหมายท่ีองค์กรตั้งไวซ่ึ้งจะนาํไปสู่ความสัมฤทธ์ิผลในการทาํงาน เพราะการทาํงานท่ีประสบ
ผลสาํเร็จ หรือ เสร็จตามเป้าหมายขององคก์รท่ีตั้งไว ้
 รวมทั้งการศึกษาแนวทางท่ีสําคญัในการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กรพนักงานสาย
สนับสนุนในกลุ่ม “Generation Y” มหาวิทยาลัยมหาสารคามมีความต้องการให้องค์กรให้
ความสําคญักบั “คน” มาเป็นลาํดบัท่ีหน่ึง เน่ืองจากคนคือกลไกลสําคญัหรือกลไกหลกัในการ
พฒันาหน่วยงาน “คน” คือฟันเฟืองสําคญัในกระบวนการทาํงาน งานจะออกมาดีหรือไม่ดีนั้น
ข้ึนอยูก่าํลงัคน เพราะหน่วยงานหรือองคก์รเปรียบเสมือนอู่ขา้วอู่นํ้ าท่ีให้ชีวิตพนกังานไดมี้ชีวิตท่ีดี
ข้ึน อยากใหพ้นกังานในหน่วยงานหรือองคก์ร คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน อยูแ่บบ
ครอบครัว อยูแ่บบพี่นอ้ง รวมทั้งการให้ความสําคญัสําคญัรองจาก “คน” ก็อยากให้ผูบ้ริหารสร้าง
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน มีการบริหารงานท่ีมีความยุติธรรม มีความเด็ดขาด รวมทั้งให้
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จดัโครงการเพื่อพฒันาบุคลากร และแลกเปล่ียนเรียนรู้ เพื่อให้กระชบัความสัมพนัธ์บุคลากรใน
องคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1.ข้อเสนอแนะทัว่ไป 
  จากผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานสายสนับสนุนในกลุ่ม 
Generation Y: กรณีศึกษามหาวิทยาลยัมหาสารคาม พบว่า การศึกษาแรงจูงใจท่ีเกิดจากส่ิงเร้า
ภายนอกและส่ิงเร้าภายใน และ การศึกษาแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร  พนกังานสาย
สนบัสนุน มีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่ว่าจะเป็นนโยบายของผูบ้ริหาร กระบวนการทาํงาน และ
การให้ความสําคัญเก่ียวกับคนแล้วนั้ น การสร้างขวญัและกําลังใจยงัเป็นส่ิงท่ีพนักงานสาย
สนบัสนุนในกลุ่ม “Generation Y” ตอ้งการ เม่ือพนกังานสายสนบัสนุนในกลุ่ม “Generation Y”   
มีความความผกูพนัในองคก์รในเร่ืองเหล่าน้ี เพื่อให้ความกา้วหนา้ขององคก์รดาํเนินไปไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและเป็นหน้าตาขององค์กร เม่ือพนกังานสายสนับสนุนในกลุ่ม “Generation Y”      
มีความรู้และความสามารถ แต่ยงัขาดในเร่ืองบุคลิกภาพเพราะบุคลิกภาพเป็นส่วนท่ีเก่ียวกับ
แรงจูงใจ มีอิทธิพลสูงมากต่อการทาํงาน ถ้าพนักงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะเป็นแรงพลงั
กระตุน้ใหมี้ความมานะพยายาม ดาํเนินงานสู่ความสําเร็จ ทาํให้บุคคลมีความอดทน ต่อสู้ บากบัน่ 
ใช้ความรู้และความสามารถ ลงทุนลงแรง สนใจใฝ่รู้ในทุกส่ิงท่ีเก่ียวข้องเพื่อพฒันางานให้
เจริญกา้วหนา้ รวมทั้งการพฒันาความรู้ ยงัเป็นเร่ืองท่ีสาํคญัในการทาํงานในหน่วยงานหรือองคก์ร
เพื่อท่ีจะให้องคก์รกา้วไปขา้งหน้าอยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององคก์ร เพื่อไม่ให้
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดงักล่าว ควรดาํเนินการดงัน้ี 
    1.1  จดัการอบรมเพื่อพฒันาบุคลิกภาพ เพราะบุคลิกภาพนั้นคือตวับุคคลโดย
ส่วนรวม ทั้งลกัษณะทางกาย ซ่ึงสังเกตไดง่้ายอนัไดแ้ก่รูปร่างหน้าตากิริยาท่าทาง นํ้ าเสียง คาํพูด 
ความสามารถทางสมอง ทกัษะการทาํกิจกรรมต่างๆ และลกัษณะทางจิตซ่ึงสังเกตไดค้่อนขา้งยาก 
ได้แก่ ความรู้สึกนึกคิด เจตคติ ค่านิยม ความสนใจ ความมุ่งหวงั อุดมคติ เป้าหมาย และ
ความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม ลกัษณะดงักล่าวจะส่งผลสู่ความสามารถในการ
ปรับตวัต่อส่ิงแวดลอ้มและความแตกต่างระหวา่งบุคคล ในการปฏิบติังานในองคก์ร  
    1.2  จดัการฝึกอบรมเก่ียวกบัการทาํงานโดยรวม เพื่อเสริมสร้างความเขา้ใจใน
งานและเพิ่มศกัยภาพให้แก่พนกังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สร้างองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ (learning organization) โดยผูบ้ริหารขององคก์ารควรผลกัดนัและสนบัสนุนให้องคก์ารเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงเป็นแนวคิดในการพฒันาองค์การโดยเน้นการพฒันาการเรียนรู้สภาวะ
ของการเป็นผูน้าํในองคก์าร (leadership) และการเรียนรู้ร่วมกนัของคนในองคก์าร (team learning) 
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เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปล่ียนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และทกัษะร่วมกันมีการพฒันา
องค์การอย่างต่อเน่ือง แนวคิดน้ีจะทําให้องค์กรและบุคลากรมีกระบวนการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล 
  ในการดาํเนินการดงักล่าวมาขา้งตน้จะส่งผลให้กบัพนกังานสายสนบัสนุน ในกลุ่ม
“Generation Y” มีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน 
 
 2.ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าต่อไป 
   จากผลสรุปการศึกษา ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์สําหรับการศึกษา
คน้ควา้ในคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
    2.1 ควรมีการศึกษาบุคลิกภาพของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีผลต่อ
ความตอ้งการคุณลกัษณะงาน 
    2.2 ควรมีการศึกษาปัจจยัดา้นลกัษะงาน และปัจจยัดา้นความตอ้งการท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การในการวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่กัน เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเพิ่มเติม และ
สามารถนาํมาเป็นแนวทางแกไ้ขปรับปรุง 
    2.3 ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน เช่น 
ความสุขในการทาํงาน สมรรถนะ บรรยากาศองคก์ร 
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