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บทคัดย่อ

 ความผูกพนัตอ่องคก์รของพนกังานเปน็องคป์ระกอบสำาคญัองคป์ระกอบหนึง่ทีจ่ะทำาใหอ้งคก์รเจรญิเติบโตและมคีวาม

มั่นคง เพราะพนักงานเป็นทรัพยากรที่สำาคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ บทความนี้ได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎ ี

ทีเ่กีย่วขอ้งกบัองคป์ระกอบทีม่ผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ไมม่อีงคป์ระกอบใดทีต่ายตวัและ

เฉพาะเจาะจงสำาหรับกลุ่มบุคคลหรือธุรกิจใดธุรกิจหนึ่ง ดังนั้นบทความนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพนัตอ่องคก์รและสรา้งแนวทางสรา้งความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบรษิทั SYK จำากดั เพือ่ตอบโจทยค์วามตอ้งการ

ของพนักงานในองค์กรและความเหมาะสมตามบริบทและวัฒนธรรมองค์กรของ บริษัท SYK จำากัด การศึกษานี้ใช้การสัมภาษณ์

เชิงลึกกับพนักงานรายวันและรายเดือน เพ่ือศึกษาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และการสนทนากลุ่มกับ 

ผู้บริหารเพ่ือสร้างแนวทางสร้างความผูกพันต่อองค์กรจากการแก้ไของค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในประเด็นเชิงลบ 

ที่สำาคัญ จากการศึกษาพบว่า พนักงานรายวันมีประเด็นเชิงลบในด้านค่าตอบแทน ส่วนพนักงงานรายเดือนมีประเด็นเชิงลบ 

ด้านคนและสังคมในองค์กร จากการสนทนากลุ่มผู้บริหารได้แนวทางสร้างความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือแก้ไขประเด็นเชิงลบและ

เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยสร้างแนวทางการส่ือสารภายในเพื่อความเข้าใจระหว่างพนักงานกับองค์กร

และเพื่อความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร

คำาสำาคัญ:  แนวทางสร้างความผูกพันต่อองค์กร; องค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร; ความผูกพันต่อองค์กร
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Abstract

 Employee engagement is a key element for growth and stability because employees are crucial 

resources who drive the organization toward the goals and the success. The article reviews theories related 

to components influencing employee’s engagement, which found there are no fixed or specific components 

applicable to individuals or businesses. The article aims to identify the components that affect employee 

engagement in SYK Company and to develop guidelines tailored to the employees’ needs and the company’s 

culture. Through in-depth interviews with both daily and monthly employees, the article examines the 

negative aspects impacting engagement. It found that daily employees face issues related to compensation, 

while monthly employees deal with social and interpersonal challenges. The management discussions  

suggested that improving internal communication to foster better understanding and relationships within 

the organization could be the guideline for enhancing SYK employees’ engagement.

Keywords:   Guideline for enhancing Engagement; Engagement elements; Organizational Engagement

1. บทนำา

  1.1 ความสำาคัญของปัญหา

   จากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในตลาดแรงงานในช่วงปี ค.ศ. 2021-2022 ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการขาดแคลนของแรงงาน  

ทีอ่งคก์รจำาเปน็ตอ้งสรา้งแบรนด์นายจ้างทีน่่าสนใจเพ่ือดึงดดูผูส้มคัร หรอืการแพรร่ะบาดของ COVID-19 (Corona Virus Disease 

of 2019) ที่ทำาให้หลาย ๆ องค์กรต้องปรับเปลี่ยนนโยบายในการทำางานเพื่อรักษาไว้ซึ่งพนักงานที่มีค่าต่อองค์กร เพื่อให้องค์กร

สามารถผ่านพ้นวิกฤตและฟืน้ตัวขึน้ได้ จากสถานการณท์ีผ่า่นมาหลาย ๆ  องคก์รตอ้งกลบัมาทบทวนความตอ้งการท่ีเปลีย่นแปลง

ไปของลูกค้าภายในองค์กรหรือพนักงาน เพราะการขับเคลื่อนธุรกิจและการที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้นั้น ทรัพยากร

มนษุยถ์อืเปน็ปจัจยัสำาคญัทีจ่ะทำาใหอ้งค์กรประสบความสำาเรจ็ตามเป้าประสงค์หรอืฟนัฝา่อปุสรรคทีเ่กดิข้ึนได ้(Pendell, 2022) 

หากองค์กรสามารถสร้างความรู้สึกของพนักงานให้เป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรได้ องค์กรจะได้พนักงานที่มีความพร้อมทั้งกายและ 

ใจที่จะทุ่มเททำางานอย่างเต็มที่และมีความสุขไปกับงานท่ีทำา เมื่อองค์กรสามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กรและเข้าใจถึงความ

ต้องการของพนักงงาน ก็จะเป็นแรงส่งเสริมสนับสนุนและผลักดันให้พนักงานในองค์กรมีความยินดีและเต็มใจท่ีจะทำางานอยู่

กับองค์กรต่อไป นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์กรยังส่งผลต่อการทำางานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปแบบของ

พฤติกรรมที่ดีต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการทำางานอย่างเต็มที่ ไม่ละเลยหน้าที่  ไม่ขาดงาน มาทำางานตรงเวลา เสียสละเวลาและทุ่มเท

ในการทำางานเพือ่ใหบ้รรลเุปา้หมาย ดงันัน้จะเหน็ไดว้า่ความผกูพนัของบคุลากรตอ่องคก์รนัน้มสีว่นสำาคญัอยา่งมากทีจ่ะคงไวซ้ึง่

ทรัพยากรมนุษย์อันมีค่าไว้กับองค์กรและส่งผลต่อความสำาเร็จขององค์กรในระยะยาว (Zuckerman, 2020)  

 ผู้บริหารบริษัท SYK จำากัด พบว่า ปัจจุบันพนักงานไม่มีความสุขในการทำางานและไม่ทำางานอย่างเต็มความสามารถ  

ซ่ึงสง่ผลกระทบตอ่ประสทิธภิาพในการทำางาน ในขณะทีบ่รษิทัอยูใ่นช่วงของการขยายกจิการ ตอ้งแขง่ขนักบัผูผ้ลติเหลก็รายอืน่ 

เพื่อให้บริษัทเป็นที่รู้จักในกลุ่มลูกค้าทั้งในและต่างประเทศ บริษัทต้องการสร้างภาพลักษณ์ในเรื่องของสินค้าที่มาตรฐานสูงและ 

มบีรกิารทีฉ่บัไวใสใ่จลกูค้าและสร้างความพึงพอใจสูงสดุใหก้บัลกูคา้ ดงันัน้บรษิทัตอ้งการใหพ้นกังานทำางานอยา่งเตม็ประสิทธภิาพ 

มีความสุขกับงานที่ได้รับมอบหมายและการอยู่กับองค์กร บริษัทเล็งเห็นว่าหากบริษัททราบว่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่ทำาให้

ให้พนักงานไม่มีความสุขในการทำางานที่อาจส่งให้ประสิทธิภาพการทำางานและความผูกพันต่อองค์กรลดลงจะได้หาแนวทาง

แก้ไข นอกจากนี้บริษัทยังต้องการพนักงานที่มีคุณสมบัติที่ครบถ้วน มีทัศนคติเชิงบวกเข้ามาร่วมงาน  แต่มีปัญหาในการสรรหา

พนักงานเข้ามาทำางานกับบริษัท ทั้งพนักงานฝ่ายผลิตและพนักงานออฟฟิศ เนื่องจากภาคอุตสาหกกรรมของประเทศไทยกำาลัง
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ประสบปัญหาการขาดแคลนของตลาดแรงงานในภาคผลิตและภาคบริการกว่า 3-5 แสนคน ตั้งแต่ต้นปี 2566 (ฐานเศรษฐกิจ, 

2566) ผูบ้รหิารบรษิทั SYK จำากดั มคีวามเช่ือวา่การสรา้งความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังาน นอกจากจะสามารถเพิม่สมรรถนะ 

ประสิทธิภาพการทำางาน ทำาให้พนักงานมีความสุขในงานมากข้ึนและส่งต่อความสุขไปสู่ลูกค้าโดยผ่านการผลิตสินค้าและ 

การบริการที่ดีได้แล้ว ความผูกพันต่อองค์กรและสัมพันธภาพที่ดีระหว่างพนักงานกับบริษัทจะป้องกันปัญหาการลาออกของ

พนกังานปจัจบุนั รวมทัง้เปน็การสร้างภาพลกัษณ์นายจา้ง (employer branding) ใหก้บับรษัิท ภาพลกัษณน์ายจา้งทีด่จีะสามารถ

ดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพให้เข้ามาร่วมงานกับบริษัทในอนาคตได้อีกด้วย จากเหตุผลท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ 

ท่ีจะศึกษาองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เพราะการท่ีจะสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานได้น้ัน 

บริษัทต้องทราบถึงองค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพัน ในการยกระดับความ

ผูกพันของพนักงานเพื่อผลสำาเร็จของบุคลากรและองค์กรอย่างยั่งยืน 

 1.2  วัตถุประสงค์การวิจัย

    1.2.1 เพื่อศึกษาองค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท SYK จำากัด

    1.2.2 เพื่อสร้างแนวทางสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท SYK จำากัด

2. ทบทวนวรรณกรรม

 2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

   Harter, Schmidt, and Hayes (2002, pp. 268-279) ไดน้ยิามความผกูพนัวา่เปน็การแสดงออกซึง่ความต้องการ

ของบคุคลในรปูพฤติกรรมการทำางาน เช่น การทุม่เทพลงักาย สตปิญัญา ความกระตอืรอืรน้และความจดจอ่ในการปฏบิตังิานอยา่ง

เต็มที่ ความผูกพันแสดงออกถึงความเป็นตัวตนและความพึงพอใจในการทำางานให้สำาเร็จตามความคาดหวัง โดยการเพิ่มความ

ผกูพนัของพนักงานสามารถทำาไดโ้ดยการกำาหนดกระบวนการปรบัสภาพแวดลอ้มของการทำางานในเชงิบวก และการสรา้งความ

พึงพอใจให้กับพนักงานซึ่งจะส่งผลต่อกำาไรของบริษัท Aon Hewitt (2015) กล่าวเพิ่มเติมเรื่องความผูกพันต่อองค์กรนอกเหนือ

จากพฤติกรรมการทำางาน ไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรว่าเป็นสภาพหรือลักษณะแต่ละบุคคลที่อุทิศเกี่ยวกับอารมณ์ 

ความรู้สึก และสติปัญญาให้แก่องค์กร Robinson, Hooker, Hayday (2004) จาก Institute for Employment Studies (IES) 

ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเกิดจาก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีความผูกพัน (commitment) มีแรงจูงใจ 

(motivation) และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (organizational citizen behavior) 

   ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  

หมายถงึ ความรูส้กึของพนกังานทางสภาวะจติใจ ทศันคติและพฤตกิรรมเกีย่วกับการทำางานทีด่ ีมกีารสรา้งสมัพนัธภาพเชงิบวก 

ยดึมัน่ ซือ่สัตย ์และมคีวามรูส้กึทีด่ตีอ่องคก์รในดา้นการยอมรบัเปา้หมาย คา่นยิมขององคก์ร มคีวามเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามสามารถ

และศกัยภาพของตนเองอยา่งเต็มที ่เพือ่ใหอ้งค์กรดำาเนนิการตามเปา้หมายไดส้ำาเรจ็ นอกจากนีพ้นกังานทีม่คีวามผกูพนัตอ่องค์กร

จะรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความจงรักภักดีและต้องการคงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรต่อไปโดยที่ไม่คิดจะ

เปลี่ยนแปลงหรือโยกย้ายไปทำางานในองค์กรอื่น

 2.2 ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร

   ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของ Maslow (1943) เป็นทฤษฎีลำาดับขั้นความต้องการ ทฤษฎีนี้เสนอโดย Abraham 

Maslow ที่อธิบายถึงแรงจูงใจของมนุษย์และความต้องการระดับต่าง ๆ ที่มนุษย์พยายามตอบสนองความต้องการของตนเอง 

ทฤษฎีแรงจูงใจตามลำาดับขั้นความต้องการ ประกอบด้วย 5 ลำาดับขั้น คือ ความต้องการลำาดับที่ 1  คือ ความต้องการพื้นฐาน

ทางกายภาพเพื่อช่วยในการดำารงชีวิต เช่น อาหาร อากาศ นำ้า เครื่องนุ่งห่ม ความต้องการในลำาดับที่ 2 คือ ความปลอดภัย ความ

มั่นคงทั้งทางอารมณ์ การเงิน สุขภาพ และการมีชีวิตที่ดี ความต้องการในลำาดับที่ 3 คือ การเป็นที่ยอมรับและความผูกพันที่ได้

มาจากความสัมพันธ์ที่ดีทั้งจากครอบครัว เพื่อนฝูง และความรู้สึกของการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ความต้องการในลำาดับที่ 4 คือ 
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ความต้องการด้านความเคารพหรือการยกย่อง ความเคารพจากบุคคลอื่น ๆ เพื่อให้ตนเองรู้สึกว่ามีคุณค่า และความต้องการใน

ลำาดบัที ่5 คอื การบรรลเุปา้หมาย ความสำาเรจ็ในชวีติซึง่มคีวามสำาคญัแตกตา่งกนัไปตามแตล่ะบคุคลวา่อะไรคอื สิง่ทีส่ำาคญัทีส่ดุ

ในชีวิตของคนคนนั้น (McLeod, 2023)

   ทฤษฎ ี2 ปจัจยัของ Herzberg (1969) ทฤษฎ ี2 ปจัจยั เปน็แนวคดิของ Frederick Herzberg ทีไ่ดศ้กึษาเกีย่วกบั 

ความต้องการของมนุษย์ในการทำางานและพบว่าความสุขจะมีมากหรือน้อยในการทำางานนั้นเกิดจากความพอใจหรือความ 

ไม่พอใจในงาน มีสาเหตุมาจาก 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยคำ้าจุนหรือปัจจัยอนามัย ซึ่งปัจจัยจูงใจ (motivational 

factors) หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เช่น ความสำาเร็จในงาน การได้รับความนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ

ในงาน ความก้าวหน้าในงาน เป็นต้น ซึ่งปัจจัยที่กล่าวมานั้นที่มีผลต่อความพอใจโดยตรง สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน 

ได ้รวมถงึสามารถชว่ยเพิม่ประสทิธภิาพในการทำางานใหเ้พิม่มาก สว่นปัจจยัคำา้จุนหรอืปัจจัยอนามยั (hygiene/demotivational 

factors) หมายถึง ปัจจัยที่อาจส่งผลต่อความไม่พอใจในงานที่ทำาให้ในเกิดความเบื่อหน่ายและไม่อยากทำางาน เช่น นโยบาย 

ขององค์กร ความสัมพันธ์ในองค์กร สิ่งแวดล้อมในการทำางาน เงินเดือน สวัสดิการ หรือ ความปลอดภัยในงาน เป็นต้น ปัจจัยคำ้า

จุนไม่ได้เป็นสิ่งที่จูงใจพนักงานโดยตรง แต่ถ้าขาดปัจจัยนี้ก็จะทำาให้พนักงานเกิดความไม่พอใจได้ (Nickerson, 2023) 

   Aon Hewitt (2013) ไดศ้กึษาเกีย่วกบัการวัดความเกีย่วขอ้งของพนักงานทีม่ตีอ่องคก์รในดา้นจติใจ (emotional 

involvement) และด้านความคิด (intellectual involvement) พบว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นสิ่งท่ีแสดงออกได้โดย

พฤติกรรมซ่ึงสามารถดูได้จาก 1) การพูด (say) ซ่ึงบุคลากรจะพูดถึงองค์กรต่อเพ่ือนร่วมงาน ครอบครัวและลูกค้าเฉพาะในแง่บวก  

2) การดำารงอยู่ (stay) บุคลากรจะปรารถนาและตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์กรและตั้งใจจะอยู่กับองค์กรแม้องค์กรจะประสบ

ปัญหาต่าง ๆ และ 3) ความรู้สึกมุ่งม่ันผูกพันต่อองค์กร (strive) บุคลากรจะใช้ความพยายามในการทำางานอย่างเต็มความสามารถ  

เพ่ือช่วยเหลือหรือสนับสนุนให้เป้าหมายขององค์กรประสบความสำาเร็จ ซ่ึงปัจจัยท่ี Aon Hewitt กล่าวถึงน้ันประกอบด้วย 5 ปัจจัย คอื 

1) ภาพลักษณอ์งคก์ร 2) ภาวะผูน้ำา 3) การดำาเนนิงาน 4) แนวปฏบิตัขิอง ปจัจยัความต้องการพืน้ฐาน และ 5) ปจัจยัเกีย่วกบังาน 

   Robinson, Hooker & Hayday (2004) จากสถาบันวิจัยและท่ีปรึกษางานทางด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Institute 

for Employment Studies (IES) ได้ทำาการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ได้แสดงแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที ่

ส่งผลตอ่ความผกูพนัของพนกังาน ดงันี ้1) การอบรมและการพฒันาในงาน คอื การทีพ่นกังานไดร้บัการสนบัสนนุไปสูก่ารพัฒนา

ทักษะใหม่ ๆ ท่ีมีความเหมาะสม 2) การแก้ไขปัญหา คือ พนักงานและหัวหน้ามีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันและหัวหน้าสามารถ 

ให้ความช่วยเหลือได้เมื่อมีปัญหาหรือข้อผิดพลาดในงาน 3) ระบบบริหารงานและระบบประเมินผลงาน คือ พนักงานได้รับ 

การสะท้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาต่อไป 4) การสื่อสาร คือ พนักงานได้รับข้อมูลข่าวสารเม่ือ 

มกีารเปลีย่นแปลงและมชีอ่งทางในการสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพ 5) การใหโ้อกาสและธรรมาภบิาล คอื พนกังานรูส้กึวา่ไดร้บัความ

ยุติธรรมในที่ทำางาน 6) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ รางวัลค่าตอบแทนมีความเหมาะสม มีความยุติธรรมในการได้รับรางวัล 

7) สุขภาพ และความปลอดภัย คือ สภาพแวดล้อมที่ดีมีสถานที่ทำางานที่ปลอดภัย มีการฝึกอบรมเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพและ

มีอุปกรณ์ทำางานที่มีคุณภาพ 8) การทำางานร่วมกัน คือ มีความสามัคคีร่วมมือกันในการทำางาน 9) ความผูกพันเหมือนครอบครัว 

คือ การให้การดูแลแบบสมาชิกในครอบครัว มีความเท่าเทียมกัน ไม่มีการแบ่งแยก และ 10) ความพึงพอใจต่องาน คือ งานมี

ความหลากหลาย น่าสนใจและท้าทาย ความรู้สึกถึงการได้รับความสำาเร็จจากงานที่ทำา 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

   ชุติเนตร บัวเผื่อน, หทัยกานต์ กุลวชิราวรรณ์ และกัญชพร ศรมณี (2565) ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาอิทธิพลของ

ลักษณะงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ระบบการบริหารจัดการภายในและสภาพแวดล้อมในท่ีทำางานท่ีมีผลต่อ

ความผูกพนัตอ่องคก์รของพนกังานในชว่งการแพรร่ะบาดของเชือ้ไวรสั โควดิ-19: กรณศีกึษาบรษัิท XYZ จำากดั” การวจิยัน้ีมจีดุ

ประสงคเ์พือ่ศกึษาระดบัความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานบรษิทั XYZ จำากัด ซึง่เปน็บรษิทัในกลุม่ธรุกจิอตุสาหกรรมยานยนต์

ของประเทศไทย ใช้วิธีวิจัยเชิงสำารวจโดยใช้แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันขององค์กร 
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มี 3 ปัจจัยสำาคัญ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสังคมในองค์กร และด้านสภาพแวดล้อม 

ในที่ทำางาน ส่วนปัจจัยด้านระบบบริหารภายในองค์กรไม่ได้ส่งผลต่อความ ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท XYZ จำากัด 

กีรติ บุญส่ง (2561) ได้ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรในกลุ่มธุรกิจเฟอร์นิเจอร์” ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ

โดยใช้แบบสอบถาม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อกำาหนดปัจจัยท่ีใช้ในการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเพื่อเสนอตัวแบบ

สำารวจความผูกพันขององค์กร และเพื่อวัดระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรรวมท้ังเสนอแนวทางการจัดลำาดับความ

สำาคัญในการสร้าง ความผูกพัน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรภาพรวมได้รับการประเมินใน

ระดับร้อยละ 75.85 แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ ด้านลักษณะงาน ด้านบุคคลและสังคมในองค์กร ด้านระบบองค์กร และด้านสภาพ

แวดล้อมขององค์กร

     สุรชัย น้อยวังคลัง (2562) ได้ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงงานผลิตอาหารและเครื่องดื่มชั้น

นำาแหง่หน่ึง” การวจิยันีเ้ปน็การวจิยัเชงิปรมิาณ เกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม จากกลุม่ตวัอยา่งทีเ่ปน็พนกังานโรงงานผลติอาหาร

และเครือ่งดืม่ชัน้นำาแหง่หนึง่ จำานวน 255 คน ผลการวจิยั พบวา่ ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานโรงงานผลติ

อาหารและเครื่องดื่มชั้นนำาแห่งหนึ่ง คือ ความรู้สึกว่าตนมีความสำาคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ การทำางาน

เป็นทีม ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

วารุณพร เชื้อวณิชย์ และธรรมวิมล สุขเสริม (2563) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร : กรณี

ศึกษา กลุม่บรษิทัผลตินำา้แข็งแหง่หนึง่ ในจงัหวดัอบุลราชธาน”ี กลุม่ตวัอยา่งเปน็พนกังานทกุระดบัทกุตำาแหนง่ในสำานกังานใหญ ่

และ 30 สาขา ในกลุ่มบริษัทผลิตนำ้าแข็งแห่งหนึ่งในจังหวัดอุบลราชธานี จำานวน 288 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจด้าน

สภาพแวดล้อมในการทำางาน และด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในกลุ่มบริษัทผลิตนำ้าแข็งแห่ง

หนึ่ง ในจังหวัดอุบลราชธานี

 กรวิชญ์ สันฑิติ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน: กรณีศึกษาหน่วยงาน  

business stakeholder engagement ของบริษัทแห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมากที่สุด 

คอื ชอ่งทางในการส่ือสาร บทบาทของผูบ้รหิารทีเ่ปน็ผู้นำาและเป็นแบบอยา่ง ความสมัพนัธร์ะหวา่งผูบั้งคับบัญชาการกบัพนกังาน 

ความอิสระของงาน และความไม่ชัดเจนในบทบาท ตามลำาดับ

 ณัฐดนัย ปันจางคกุล (2562) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อบุคลากรในระดับมหาวิทยาลัย พบว่า

ระดับความผูกพันของบุคลากรในระดับมหาวิทยาลัยอยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยด้าน

ลกัษณะงาน โดยดา้นท่ีมคีา่เฉลีย่มากทีส่ดุ คอื ดา้นความสำาเรจ็ในการทำางาน และดา้นความมัน่คงมคีา่เฉลีย่นอ้ยทีส่ดุ ปจัจยัดา้น

ประสบการณ์ในการทำางาน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด

คือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ

 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร สามารถสรุปหัวข้อขององค์

ประกอบหลักท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้ ดังนี้ คือ 1) ลักษณะงานท่ีทำา 2) สังคมและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ซึง่รวมถงึบรรยากาศในการทำางานและภาวะผู้นำาของผูบ้รหิารหรอืหวัหนา้งาน 3) รางวลัและคา่ตอบแทน 4) บริบทและนโยบาย

องค์กร 5) การเติบโตในหน้าที่การงาน และ 6) ความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตที่ดี องค์ประกอบหลักทั้งหมดที่กล่าวมานี้ 

ยงัประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบยอ่ยอกีหลายองคป์ระกอบ ซึง่ขึน้อยูก่บับรบิทและวฒันธรรมของแตล่ะองคก์ร  ตามแนวคดิของ 

David Zinger (2009) กล่าวว่า หากองค์กรจะสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานแล้ว ผู้บริหารจะต้องศึกษาวิจัยองค์

ประกอบท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรเพื่อนำามาวางแผนและจัดทำากลยุทธ์การสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เหมาะสม ทั้งนี้

การศกึษาองคป์ระกอบทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองค์กร ไมว่า่จะเป็นองคป์ระกอบหลกัหรอืองคป์ระกอบยอ่ยท่ีผู้วิจยัไดส้งัเคราะห์

จากการทบทวนวรรณกรรมล้วนตอบสนองแรงจูงใจของพนักงาน (Zinger, 2009) ดังที่ปรากฎในทฤษฎีลำาดับขั้นของ Maslow 

ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom ทฤษฎีความต้องการของ ERG  หรือแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพัน
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ต่อองค์กรของ เช่น Aon Hewitt, IES และ Gallup Engagement Hierarchy เพราะมนุษย์ทุกคนมีความต้องการที่จะมีชีวิต 

ความเป็นอยู่ที่ดี การงานที่มั่นคงปลอดภัย สามารถดูแลตนเองและครอบครัวได้ รวมทั้งเป็นที่รักและได้รับความเคารพนับถือ 

จากคนในครอบครัว เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนการมีความภาคภูมิใจในตนเองรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความหมายจากการ 

ที่ตนเองมีความเติบโต ก้าวหน้าจนประสบความสำาเร็จในชีวิต

 2.4 กรอบแนวคิดการวิจัย

   การศึกษาวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพัน 

จำานวน 43 บทความ ได้องค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร จำานวน 19 องค์ประกอบย่อย แบ่งออกเป็น 6 หมวดหมู่  

โดยจดัหมวดหมูต่ามเนือ้หาจากองคป์ระกอบยอ่ยทีมี่ความสมัพนัธแ์ละความหมายใกลเ้คยีงกนั ไดแ้ก ่ลกัษณะงาน คนและสงัคม

ในองค์กร โอกาสและความก้าวหน้าในงาน รางวัลและค่าตอบแทน บริบทและนโยบายองค์กร และคุณภาพชีวิต ซึ่งได้แสดง 

ในกรอบการวิจัย ดังนี้

การสร้างแนวทางสร้าง

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน    

บริษัท SYK จำากัด

องค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบริษัท SYK จำากัด

 1.  ลักษณะงาน

  1.1 มีอำานาจในการตัดสินใจ

  1.2 มีทรัพยากรและเครื่องมือที่สนับสนุนการทำางาน

  1.3 มีอิสระและความคล่องตัวในการทำางาน

  1.4 ทัศนคติที่มีต่องาน

 2. คนและสังคมในองค์กร

  2.1 บทบาทของหัวหน้า/ผู้บริหาร

  2.2 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

  2.3 การสื่อสารในองค์กร

  2.4 บรรยากาศในการทำางาน

 3. โอกาสและความก้าวหน้าในงาน

  3.1 ความก้าวหน้าในงาน

  3.2 การพัฒนาและการเพิ่มความรู้และทักษะในการทำางาน 

 4. รางวัลและค่าตอบแทน     

       4.1 ค่าตอบแทน                                                                               

  4.2 สวัสดิการ

  4.3 การได้รับการชื่นชม

 5. บริบทและนโยบายองค์กร

  5.1 นโยบายองค์กร

  5.2 องค์กรมีความมั่นคง

  5.3 มีระบบบริหารผลงาน

 6. คุณภาพชีวิต

  6.1 ชีวิตกับงานมีความสมดุล

  6.2 มีความปลอดภัยในงาน

  6.3 มีสภาพแวดล้อมและสถานที่ทำางานที่ดี
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3. วิธีดำาเนินการวิจัย

 งานวิจัยเรื่อง การสร้างแนวทางสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน SYK แบ่งการดำาเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ  

คือ ระยะที่ 1 การสร้างเครื่องมือวิจัยแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างจากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ระยะท่ี 2 เพื่อศึกษาองค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และระยะที่ 3 สร้างแนวทางสร้างความผูกพันองค์กรของ

พนักงานบริษัท SYK จำากัด 

 3.1 กลุ่มเป้าหมาย 

   1) กลุม่เปา้หมายระยะที ่1 ประกอบด้วย กลุม่ที ่1 คอื พนกังานรายวนั จำานวน 10 คน และ กลุม่ที ่2 คอื พนกังาน

รายเดือนจากทุกแผนก จำานวน 9 คน ใช้การสุ่มเลือกสัมภาษณ์แบบเจาะจงจากพนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 1 ปี และได้ผล 

การประเมินผลงานในระดับดีและดีมาก 

   2) กลุม่เปา้หมายระยะที ่2 ผูบ้รหิารและทีป่รกึษาทัง้หมดขององคก์ร ประกอบด้วย กรรมการบรษิทั จำานวน 1 คน 

ที่ปรึกษา บริษัท 1 คน ผู้จัดการฝ่าย จำานวน 5 คน รวมทั้งสิ้น 7 คน 

 3.2 เครื่องมือที่ใช้ 

   1) ระยะที่ 2 ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) เก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยจะสัมภาษณ์เป็นรายคน

และใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเป็นเครื่องมือวิจัย ใช้วิธีตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) คัดเลือก

ข้อคำาถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป การตรวจสอบเครื่องมือเฉลี่ยทั้งฉบับได้ค่าความสอดคล้องเท่ากับ 0.99 

   2) ระยะที่ 3 ใช้การสนทนากลุ่ม เก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยรูปแบบคำาถามที่ใช้เพื่อหาแนวทางสร้าง 

ความผูกพันต่อองค์กร ที่ได้มาจากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลในระยะที่ 1 โดย 

มุ่งเน้นการสร้างแนวทางสร้างความผูกพันจากประเด็นเชิงลบที่สำาคัญและมีความจำาเป็นต้องแก้ไขเร่งด่วน

 3.3 การเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล

   การศึกษาน้ีรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่มกับกลุ่มเป้าหมาย ใช้วิธีการวิเคราะห์ 

เชิงเน้ือหา (content analysis) โดยการจัดกลุ่มข้อมูลย่อยเพ่ือนำามารวบรวมเช่ือมโยงแนวคิดและขยายความเช่ือมโยงนั้น 

โดยการตีความหมายเพื่อหาองค์ประกอบสำาคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร นำาผลที่ได้มาสร้างแนวทางสร้างความผูกพัน 

ต่อองค์กรของพนักงานบริษัท SYK จำากัด และใช้การเรียบเรียงเชิงพรรณนาในการนำาเสนอผลการวิจัย

4. ผลการวิจัย

 4.1 การศึกษาองค์ประกอบที่มีผลต่อความกผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท SYK จำากัด ผู้วิจัยพบว่าทุกองค์

ประกอบมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท SYK จำากัด โดยแบ่งออกตามความคิดเห็นของพนักงานรายวัน 

และพนักงานรายเดือนตามประเด็นเชิงบวกและประเด็นเชิงลบ ดังนี้ 

    4.1.1 ประเด็นหลักเชิงบวกที่โดดเด่นขององค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท SYK 

จำากัด ทั้งพนักงานรายวันและพนักงานรายเดือนมีความเห็นตรงกัน คือ

       1) ด้านลักษณะงาน มิติอำานาจการตัดสินใจ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารมีนโยบายในการกระจายอำานาจ 

ในการตดัสนิใจตามขอบขา่ยหนา้ทีแ่ละตำาแหนง่ของพนกังาน เพือ่ใหพ้นกังานมคีวามคลอ่งตวัในการทำางานและลดลำาดบัขัน้ตอน 

ในการทำางานที่อาจก่อให้เกิดความล่าช้าในการทำางานหรือการแก้ไขปัญหาจนทำาให้การทำางานไม่ราบร่ืนอันจะส่งผลให้เกิด 

ความล่าช้าในการบริการลูกค้าหรือความล่าช้าในการแก้ปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน ซ่ึงการมอบอำานาจใจการตัดสินใจทำาให้

พนักงานมีความรับผิดชอบและรู้สึกเป็นเป็นเจ้าของงานของตนเอง 

       2) ด้านคนและสังคมในองค์กร มิติบทบาทของหัวหน้า/ผู้บริหาร พนักงานรายวันและพนักงานรายเดือน 

ใหค้วามเหน็ตรงกนัวา่หวัหนา้งานและผูบ้รหิารมสีว่นชว่ยในการสอนงานและสนบัสนนุการทำางานของพนกังานเพือ่ใหง้านสำาเร็จ
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ลุล่วงไปได้ด้วยดี อาจเป็นเพราะองค์กรมีขนาดเล็ก พนักงาน หัวหน้างาน และผู้บริหารมีความใกล้ชิดกันเหมือนครอบครัว  

เมื่อเกิดปัญหาจะช่วยกันแก้ไขมากกว่าการหาคนทำาผิดและลงโทษ รวมท้ังหัวหน้าและผู้บริหารมีความเข้าใจในกระบวนการ

ทำางานถึงขั้นตอนการปฏิบัติ จึงสามารถสอนงานให้พนักงานได้และยินดีที่จะให้คำาปรึกษาเพราะหัวหน้างานและผู้บริหารเชื่อว่า 

การสอนงาน ให้ความรู้ และฝึกฝนพนักงานจนเกิดทักษะในการทำางานส่งผลดีต่อตัวพนักงานและองค์กร

   4.1.2  ประเด็นหลักเชิงลบทีส่ำาคญัขององคป์ระกอบทีส่ง่ผลความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังาน บรษิทั SYK จำากดั 

ในประเด็นเชิงลบต่อองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรพนักงานรายวันและรายเดือนมีความเห็นแตกต่างกัน คือ

       1) ประเด็นเชงิลบทีอ่าจสง่ผลต่อความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานรายวนั คอื ดา้นรางวลัและคา่ตอบแทน 

มิติค่าตอบแทน สาเหตุท่ีพนักงานรายวันให้ความสำาคัญมากท่ีสุดในองค์ประกอบน้ี อาจเน่ืองจากพนักงานรายวันได้รับค่าจ้างรายวัน 

ตามอัตราท่ีกฎหมายกำาหนดเม่ือค่าล่วงเวลาลดลง จึงส่งผลให้ค่าตอบแทนโดยรวมของพนักงานรายวันลดลงไปด้วย ซ่ึงอาจส่งผล 

ให้รายได้ไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่ายหรือไม่พอส่งกลับไปให้ครอบครัว อาจมีผลทำาให้แรงจูงใจในการทำางานของพนักงานรายวัน

ลดลง แตท่ัง้น้ีเพราะบริษทัขาดการสือ่สารจากบนลงลา่งเพ่ือสรา้งความเข้าใจใหก้บัพนกังานถึงความจำาเป็นในการลดคา่ลว่งเวลา  

จึงอาจทำาให้พนักงานรายวันมีความกังวลและรู้สึกไม่มั่นคง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Maslow (Maslow’s Hierarchy 

of Needs) (1943, pp. 370-396) ตามทฤษฎีของ Maslow ได้เสนอไว้ว่า ความต้องการของมนุษย์แบ่งออกเป็นทั้งหมด 5 

ระดับ ลำาดับที่เป็นพื้นฐานที่สุดก็คือความต้องการทางด้านกายภาพ (basic needs) เช่น อาหาร นำ้า ที่พักอาศัย ซึ่งทางบริษัท 

ได้จัดเตรียมสิ่งเหล่าน้ีไว้ในสวัสดิการจนทำาให้ความต้องการของพนักงานรายวันนั้นได้รับการเติมเต็ม ดังนั้นความต้องการ 

ด้านต่อไปของพนักงานรายวัน คือความต้องการด้านความปลอดภัย (security need) ซึ่งครอบคลุมความมั่นคงในชีวิตนั้น  

คือความต้องการที่จะมีรายได้ที่เพิ่มมากขึ้นเพื่อให้การเงินมีความมั่นคงและมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น 

       2) พนกังานรายเดอืนมปีระเดน็เชงิลบทีอ่าจสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร คอื ดา้นคนและสงัคมในองค์กร 

มิติการสื่อสารในองค์กรและบรรยากาศในการทำางาน จากการวิจัยผู้วิจัยพบว่าพนักงานรายเดือนขาดการสื่อสารที่เข้าใจซ่ึงกัน

และกันไมส่ื่อสารกนัอยา่งตรงไปตรงมา หรอืเลอืกทีจ่ะไมส่ื่อสารเพือ่เลีย่งปัญหาทีจ่ะเกดิข้ึน อาจเป็นเพราะลกัษณะนสิยัรายบคุล 

ที่แตกต่างกันทำาให้การสื่อสารไม่ราบรื่น หรืออาจเป็นเพราะทัศนคติเชิงลบที่มีต่องานและเพื่อนร่วมงาน หรือแม้แต่การสื่อสาร 

ที่ไม่ตรงประเด็น ไม่ชัดเจน หรืออาจเป็นเพราะวัฒนธรรมองค์กรที่มีมาแต่อดีต พนักงานมีความเกรงใจกันมากเกินไป เพราะคน 

ในองค์กรส่วนใหญ่เป็นญาติพี่น้องและร่วมงานกันมานาน เมื่อองค์กรเติบโตขึ้นคาดหวังการทำางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

แต่ไม่กล้าบอกกล่าวตักเตือนแนะนำากัน หรือหากมีการตักเตือนกัน อาจนำาไปสู่ความรู้สึกน้อยใจหรือมีอารมณ์ส่วนตัวร่วมด้วย  

จึงทำาให้ปฏิสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานที่เคยมีลดลง เกิดความรู้สึกเบ่ือหน่ายและไม่อยากมาทำางาน เมื่อการสื่อสาร

ไม่มีประสิทธิภาพขาดความเข้าใจซึ่งกันและกันและปราศจากทัศนคติเชิงบวก จึงก่อให้เกิดความไม่ราบรื่นในการทำางาน  

ขาดปฏิสัมพันธ์ที่ดีในการทำางานกับเพื่อนร่วมงานและเกิดบรรยากาศที่ไม่ส่งเสริมความสุข

 4.2 เพื่อสร้างแนวทางสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท SYK จำากัด ผู้บริหารองค์กรได้สรุปแนวทาง

สรา้งความผูกพนัจากประเดน็หลกัเชงิลบ จากการสนทนากลุม่ผูบ้รหิาร พบวา่ องคป์ระกอบทีม่ผีลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รของ

พนักงานรายวันและพนักงานรายเดือนจากประเด็นหลักเชิงลบมีความแตกต่างกัน แต่สามารถแก้ไขได้โดยแนวทางการสื่อสาร

ภายใน เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 โดยมีแนวทาง ดังนี้

   4.2.1 แนวทางสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานรายวัน บริษัท SYK จำากัด จากการสนทนากลุ่ม ผู้บริหาร 

เลือกสร้างแนวทางจากประเด็นเชิงลบท่ีเห็นว่าสำาคัญ คือ ด้านรางวัลและค่าตอบแทน มิติค่าตอบแทน เพราะส่งผลต่อความรู้สึก 

ทางความมั่นคงในการทำางานและอาจเป็นสาเหตุในการลาออกของพนักงานรายวันได้ ผู้บริหารสรุปแนวทางหลักในการสร้าง

ความผูกพันต่อองค์กรด้วยการสร้างการสื่อสารเพื่อความเข้าใจระหว่างพนักงานกับองค์กร มีแนวทาง คือ 1) ตั้งวัตถุประสงค์

และเป้าหมายของแผนการสื่อสารให้ชัดเจน กำาหนดประเด็นสำาคัญ คือ การทำาความเข้าใจระหว่างองค์กรกับพนักงานรายวัน 

ประเด็นการปรับลดค่าล่วงเวลา 2) กำาหนดผู้รับผิดชอบ 3) กำาหนดช่วงดำาเนินการในการศึกษารูปแบบการสื่อสาร เตรียมส่ือ 
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จัดหาล่าม 4) ติดตามวัดผลหลังจากการสื่อสาร เพื่อวัดผลว่าพนักงานมีความรู้สึก มีผลตอบรับและความคิดเห็นอย่างไร โดย
การสัมภาษณ์รายบุคคล  
  4.2.2  แนวทางสรา้งความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานรายเดอืน บรษิทั SYK จำากดั จากการสนทนากลุม่ ผู้บริหาร
เลอืกสรา้งแนวทางจากประเด็นเชงิลบทีเ่หน็วา่สำาคัญและควรแกไ้ขเรง่ดว่น เนือ่งจากสง่ผลตอ่การทำางานและความสุขของพนกังาน 
คือ ด้านคนและสังคมในองค์กร มิติการสื่อสารและบรรยากาศในการทำางาน โดยมีแนวทางสร้างความผูกพันต่อองค์กรด้วยการ
สร้างการสื่อสารเพื่อความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร มีแนวทาง คือ 1)  ตั้งวัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนการสื่อสารให้ชัดเจน 
กำาหนดประเดน็สำาคญั คอื การสรา้งการสือ่สารเพือ่ความสมัพนัธท์ีด่ใีนองคก์ร 2) ผูจ้ดัการฝ่ายบคุคลและเลขากรรมการผูจั้ดการ
ร่างแผนโครงการ กำาหนดวันและลงรายละเอียดกิจกรรม 3) เสนอโครงการเพื่ออนุมัติ 4) ผู้จัดการฝ่ายบุคคลสื่อสารเบ้ืองต้น 
เพื่อชี้แจงให้พนักงานรายเดือนรับรู้โครงการ การปรับปรุงการสื่อสารภายใน เพื่อลดความกังวลและสร้างความเข้าใจถึงสาเหตุ 
ของการแก้ไขเรื่องการสื่อสารภายในเร่งด่วน เพื่อให้พนักงานเปิดใจและเห็นเป้าหมายเดียวกัน 5) จัด Workshop กับกลุ่ม
พนักงานเพื่อหาสาเหตุและวิเคราะห์ให้ชัดเจนว่าปัญหาด้านการสื่อสารที่เกิดขึ้นมาจากสาเหตุใด เช่น วัตถุประสงค์ไม่ชัดเจน 
การขาดภาวะผู้นำา ความหลากหลายของวัย ปัญหาหรือนิสัยส่วนตัวของพนักงาน เพื่อหาทางแก้ไขที่เฉพาะเจาะจง 6) จัดการ
สนทนากลุ่มกับผู้บริหารเพ่ือวิเคราะห์ แยกแยะ จัดกลุ่มปัญหาและหาวิธีการดำาเนินการแก้ไข เป็น Workshop ย่อยตาม
สาเหตุของปัญหา เช่น การให้ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) การปรับทัศนคติรายบุคคล การปรับการสื่อสารเฉพาะกลุ่ม เป็นต้น  
7) จัดทำา Workshop เพื่อให้พนักงานรู้จักลักษณะนิสัยของตนเองและเพื่อนร่วมงาน ว่ามีความแตกต่างกันอย่างไรและจะ
จัดการความแตกต่างนั้นให้ลงตัวได้อย่างไร เช่น การใช้แบบทดสอบ DISC 16 และ Personality Test 8) จัดอบรมการฝึกทักษะ  
Soft Skills เพื่อสร้างทัศนคติในการสื่อสารที่ดีมีประสิทธิภาพ เช่น การฝึกเป็นผู้ฟังที่ดี เลือกวิธีการสื่อสารที่เหมาะสม ฝึกการ
สื่อสารที่ชัดตรงประเด็น ควบคุมอารมณ์ในการสื่อสาร ฝึกการเห็นอกเห็นใจผู้อื่น เคารพในความเห็นที่แตกต่าง ไม่เลี่ยงปัญหา 
สร้างทัศนคติเรื่องคุณค่าและความสำาคัญของการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี และวางแผนการฝึกอบรม 9) ติดตามและประเมินผล 
อย่างต่อเนื่อง จนกลายเป็นวัฒนธรรมที่ดีในองค์กร
 
5. อภิปรายผลการวิจัย
 จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 พบว่า องค์ประกอบทุกองค์ประกอบท่ีได้มาจากการสังเคราะห์ทฤษฎีและวรรณกรรม 
ที่เกี่ยวข้องมีผลต่อต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท SYK จำากัด ซึ่งมีทั้งประเด็นเชิงบวกและเชิงลบ องค์ประกอบ 
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรประเด็นเชิงบวกที่โดดเด่นสำาหรับพนักงานรายรายวันและเดือน ได้แก่ ด้านคนและสังคม 
ในองค์กร มิติบทบาทของหัวหน้าและผู้บริหารและด้านลักษณะงาน มิติอำานาจการตัดสินใจในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สุรชัย น้อยวังคลัง (2562) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงงานผลิตอาหารและเครื่องดื่มช้ันนำาแห่งหนึ่ง  
พบว่า บทบาทและความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงาน ทั้งนี้บทบาทของหัวหน้า
และผู้บรหิารสามารถสง่เสรมิความผกูพนัตอ่องคก์รได ้เพราะหวัหนา้งานและผูบ้รหิารมคีวามสำาคญัในการผลกัดนัประสทิธภิาพ
การทำางานความสามารถของพนักงานและสร้างความรู้สึกเชื่อมโยงระหว่างพนักงานกับองค์กร หากหัวหน้างานมีสัมพันธภาพ 
ทีดี่กบัพนักงาน บรหิารงานอยา่งยติุธรรม สนบัสนนุและเก้ือกลูพนกังานผูใ้ต้บังคบับัญชา จะทำาใหพ้นกังานรูส้กึเป็นสว่นหนึง่ของ
องค์กรส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร  
 ประเด็นเชิงบวกด้านลักษณะงาน มิติอำานาจในการตัดสินใจในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรวิชญ์ สันฑิติ (2563) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน: กรณีศึกษาหน่วยงาน business stakeholder engagement 
ของบริษัทแห่งหนึ่ง พบว่า อำานาจและอิสระของงาน (autonomy) ส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ เพราะ
การที่พนักงานมีอำานาจในงานของตนเองนั้น พนักงานสามารถดำาเนินการได้อย่างอิสระ ตัดสินใจได้อย่างเต็มท่ีตามหน้าที่ของ
ตนเอง ทำาให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ ซ่ึงส่งผลให้พนักงานรู้สึกรักและเป็นเจ้าของงานของตนเองซึ่งนำาไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้น
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 องคป์ระกอบหลกัเชงิลบทีส่ง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานรายวนั ทีม่คีวามสำาคญั ไดแ้ก ่องคป์ระกอบดา้น
รางวัลและค่าตอบแทน มิติค่าตอบแทน สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีลำาดับขั้นของ Maslow ที่กล่าวถึงความต้องการ ขั้นพื้นฐาน 
ของมนุษย์ คือ การมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดี มีปัจจัย 4 ครบถ้วนสำาหรับการดำารงชีวิต ซ่ึงการจะมีความเป็นอยู่ท่ีดีได้น้ัน ต้องมีรายได้ 
เพียงพอที่จะสนับสนุนสำาหรับการซื้อปัจจัยในการดำารงชีวิต เช่น อาหาร ยา เครื่องนุ่งห่ม หรือที่พักอาศัย ทั้งนี้ผลวิจัยที่พบ 
ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรชัย น้อยวังคลัง (2562) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงงานผลิตอาหารและ
เครือ่งดืม่ชัน้นำาแหง่หนึง่ พบวา่ ปจัจัยทีไ่มส่ง่ผลต่อความผกูพนัตอ่องค์กร ไดแ้ก ่รายไดร้วมของพนกังานและงานวจิยัของ ณฐัดนยั 
ปนัจางคกลุ (2562) ไดศ้กึษาเรือ่ง ปจัจยัทีส่ง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่บคุลากรในระดบัมหาวทิยาลยั พบวา่ ปจัจยัดา้นประสบการณ์
ในการทำางาน มติท่ีิมค่ีาเฉลีย่ต่อความผกูพนัต่อองค์กรนอ้ยท่ีสดุ คอื ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร อาจเป็นเพราะกลุม่เป้าหมาย
ทีม่ปีจัจยัเชงิลบตอ่องคป์ระกอบทีม่ผีลต่อความผกูพนัตอ่องคก์รดา้นคา่ตอบแทนนัน้ เป็นพนกังานรายวนัทีไ่มไ่ด้มีรายได้ตอ่เดอืน
เพยีงพอทีจ่ะยกระดับความเปน็อยูไ่ด้ เมือ่เทยีบกับกลุม่เป้าหมายของงานวจิยัขา้งตน้ทีอ่าจเปน็พนกังานรายเดอืนและเปน็บคุลากร
ในมหาวิทยาลัยที่มีรายได้ต่อเดือนและสวัสดิการที่เพียงพอในการดูแลตนเองและครอบครัวให้มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีและมั่นคง 
องค์ประกอบหลักเชิงลบที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานรายเดือน ท่ีมีความสำาคัญ ได้แก่ ด้านคนและสังคม 
ในองค์กร มิติการสื่อสารในองค์กรและมิติบรรยากาศในการทำางาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Aon Hewitt (2015) และ 
IES (2004) ที่กล่าวว่า การสื่อสารเป็นองค์ประกอบหนึ่งท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรวิชญ์  
สันฑิติ (2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน: กรณีศึกษาหน่วยงาน business stakeholder 
engagement ของบริษัทแห่งหนึ่ง พบว่า การสื่อสารภายในองค์กรส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ  
จากการวิจัย พบว่า ปัญหาจากการส่ือสารภายในก่อให้เกิดบรรยากาศในการทำางานท่ีไม่ส่งเสริมความสุข ซ่ึงอาจส่งผลต่อความผูกพัน 
ตอ่องคก์รและสมัพนัธภาพอันดีระหวา่งเพือ่นรว่มงาน ทัง้นีส้ามารถอธบิายไดว้า่การสือ่สารภายในองคก์รทีด่ชีว่ยเสรมิสรา้งความ
เข้าใจนโยบายของผู้บริหารและเป็นการเชื่อมสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร เพราะการส่ือสารท่ีดีเป็นองค์ประกอบหลักที่จะ
ทำาให้การดำาเนินงานขององค์กรเป็นไปได้อย่างราบรื่นและประสบความสำาเร็จ เมื่อพนักงานเข้าใจในองค์กร เข้าใจซึ่งกันและกัน 
เห็นเป้าหมายเดียวกันอย่างชัดเจน ก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำางาน มีความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและส่ง
เสริมบรรยากาศในการทำางานให้มีความสุข
 องคป์ระกอบท่ีมผีลต่อความผกูพนัต่อองค์กรประเดน็เชิงลบ ดา้นคนและสงัคมในมติบิรรยากาศในการทำางาน สอดคล้อง
กับแนวคิดของ Deloitte ที่กล่าวถึงสภาพแวดล้อมการทำางานเชิงบวก เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (Bersin, 
2015, p. 155) สอดคล้องกับงานวิจัยของ วารุณพร เชื้อวณิชย์ และธรรมวิมล สุขเสริม (2563) และงานวิจัยของ กีรติ บุญส่ง 
(2561) ท่ีได้ศกึษาเรือ่ง “ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในกลุม่ธรุกจิเฟอรน์เิจอร”์ พบวา่ ปัจจัยแรงจงูใจดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทำางาน อันประกอบด้วย บรรยากาศการทำางาน ความรู้สึกถึงความเป็นทีม วัฒนธรรมองค์กร การสื่อสาร ส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงาน รวมทั้งงานวิจัยของ ชุติเนตร บัวเผื่อน และคณะ (2565) พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในที่ทำางานมีผล
ตอ่ความผกูพันต่อองค์กรของพนกังานอยา่งมนียัสำาคัญทางสถิต ิเพราะพนกังานรูส้กึมบีรรยากาศท่ีดใีนการทำางานร่วมกัน องคก์ร
มีความมั่นคงและมีภาพลักษณ์ที่ดี ทั้งนี้อาจอธิบายได้ว่าเมื่อพนักงานมีความพอใจในบรรยากาศการทำางาน มีสัมพันธภาพท่ีดี 
กับเพื่อนร่วมงาน และมีการสื่อสารภายในที่มีประสิทธิภาพจะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร เพราะเมื่อพนักงานพอใจ
ในบรรยากาศในการทำางานจะทำาให้พนักงานมีความสุข บรรยากาศท่ีดียังช่วยส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ การทำางานเป็นทีม  
ไม่แบ่งแยก เพิ่มความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และส่งผลให้พนักงานทำางานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น
 จากวัตถปุระสงค์ขอ้ที ่2 แนวทางสรา้งความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังาน บริษทั SYK จำากดั การสนทนากลุม่ผูบ้รหิาร
ได้นำาประเด็นหลักเชิงลบที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันมาสร้างแนวทางสร้างความผูกพันต่อองค์กร โดยการ
สร้างแนวทางการสือ่สารภายใน เพราะการสือ่สารในองคก์รมบีทบาทสำาคญัตอ่การทำางานและความสำาเรจ็ขององคก์ร และเปน็สิง่
สำาคญัสำาหรบัการสรา้งความสมัพนัธ ์การแบ่งปันขอ้มลู และมผีลตอ่กระบวนการตดัสนิใจ การสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพในองคก์ร 

ช่วยใหพ้นักงานและองคก์รมองเหน็เปา้หมายตรงกนั เสรมิสรา้งความรว่มมอื และการสนบัสนนุวฒันธรรมองคก์ร ซึง่การสือ่สาร
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ในองค์กรต้องมีความเหมาะสมตามบริบท เป้าหมาย และผู้รับสาร ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดของ Myers and Myers ที่ให้ความ

สำาคญัของการสือ่สารในองคก์รไวว้า่ การสือ่สารมคีวามสำาคญัตอ่ตวัพนกังานเพราะทำาใหเ้กดิความเขา้ใจระหวา่งคูส่ือ่สาร ชว่ยให้ 

พนักงานทำางานร่วมกันได้อย่างราบรื่น และการสื่อสารภายในมีความสำาคัญต่อองค์กรเพราะการสื่อสารภายในเป็นเครื่องมือ 

ในการบริหารจัดการเพื่อให้เกิดความเข้าใจอันดีระหว่างพนักงานและองค์กร (Myers and Myers, 1982, p. 12) การเลือก

แนวทางหลักเรื่องการปรับปรุงการสื่อสารในองค์กรมีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างความเข้าใจและสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีในการสร้าง

ความผูกพันต่อองค์กร ผู้บริหารเห็นตรงกันว่าการสร้างการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ ชัดเจนมีรูปแบบการส่ือสารเหมาะสม  

มีความโปร่งใส สามารถสร้างความเชื่อมั่นในองค์กรได้และยังส่งผลต่อความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานกับองค์กร พนักงาน

กับผู้บริหาร และพนักงานกับพนักงาน เมื่อพนักงานมีการสื่อสารกันด้วยความเห็นอกเห็นใจ มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ส่งเสริม

บรรยากาศในการทำางานทีด่แีละพนกังานมคีวามกระตอืรอืรน้ในการมาทำางาน จะสง่ผลใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์รเพิม่สงูขึน้ และ

อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำางานที่สูงขึ้น
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