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บทคัดย่อ 

สถาบันอุดมศึกษาเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจหลัก 4 ประการ ได้แก ่การผลิตบัณฑิต การบริการ
วิชาการ การให้บริหารแก่สังคม และการทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม ในปัจจุบันสถาบันการศึกษา
ในประเทศไทยมีจำนวนมาก และหากแต่ละสถาบันต้องการอยู่รอดท่ามกลางจำนวนนักศึกษาที่มีแนวโน้ม 
ลดลงและการแข่งขันสูงขึ้นมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถาบันอุดมศึกษาภาคเอกชน จะต้องการบุคลากร
ที่มีความคล่องแคล่วในการปฏิบัติตามกลยุทธ์ และพร้อมที่จะขับเคลื่อนภารกิจของสถาบัน บทความนี้
จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อนำเสนอความรู้ในเรื่องความผูกพันในงาน ซึ่งเป็นตัวแปรที่สำคัญในการศึกษา
ทางด้านพฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ ซึ่งรับความนิยมอย่างกว้างขวางสำหรับการศึกษาทางด้านบริหาร
และจัดการองค์การ โดยบทความมุ่งเน้นนำเสนอด้านความผูกพันในงานของบุคลากรทางการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษาภาคเอกชนไทย ซึ่งความผูกพันในงานเป็นสภาวะจิตที่สัมพันธ์กับงานของบุคลากรที่
มีต่อองค์การ และการแสดงพฤติกรรมเชิงบวกในลักษณะของการมีส่วนร่วมในงานการทุ่มเทพลังกาย 
จิตใจ และปัญญา ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ มีความสุข มีความกระตือรือร้นในงานที่ได้รับมอบหมาย 
ความผูกพันในงานยังเป็นเรื่องของแรงจูงใจที่ทำให้บุคคลทุ่มเทตนเองลงไปในการปฏิบัติงานเพ่ือสนับสนุน 
ให้องค์การประสบผลสำเร็จตามเป้าหมาย อาจกล่าวได้ว่าความผูกพันในงานนั้นส่งผลให้บุคลากรมีพลัง
ในการทำงานสูง มีความกระตือรือร้นในการทำงาน และมุ่งมั่นทุ่มเทให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อให้
เกิดผลประโยชน์สูงสุดกับตนเองและองค์การ  
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Abstract 

Higher education institutions are committed to four key missions: producing 
graduates, providing social services, and preserving arts and culture. With higher competition 
to survive, several educational institutions in Thailand, especially private institutions, 
have been confronting a dramatic decline in the number of students. Thus, their personnel 
are required to actively act in accordance with the strategies and drive the missions. 
The objective of this study was to present details of work engagement as an important 
variable in the modern organizational behavior study, which has been widely popular 
in administration and organization management studies. This study concentrated on 
the engagement of educational personnel in private higher education institutions in 
Thailand. Work engagement is a mental state related to the work of the personnel 
towards the organization, which can be in the form of showing positive behavior by 
participating, and devoting their physical, mental and intellectual energy to work with 
happiness and enthusiasm. Work engagement also motivates a person to perform his 
duty to support the organization. In other words, it empowers and brings energy as well 
as enthusiasm to the personnel for the best interest of themselves and the organization. 

Keyword: work engagement, Thai private higher education institutions, educational 
 personnel 

บทนำ 

สถาบันอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลัยในประเทศไทยเป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่ผลิตบัณฑิต  
ซึ่งมีภารกิจหลัก 4 ประการ ได้แก่ การผลิตบัณฑิต การบริการวิชาการ การให้บริหารแก่สังคม และ
การทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาสถาบันอุดมศึกษาภาคเอกชนในประเทศไทย
มีจำนวนเพ่ิมมากขึ้นและมีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง (ศิริพงศ์ รักใหม่, สิริฉันท์สถิรกุล เตชพาหพงษ์ 
และ พันธ์ศักดิ์ พลสารัมย์, 2562) การประกาศใช้พระราชบัญญัติวิทยาลัยเอกชน พ.ศ. 2512 ถือเป็น
จุดเริ่มต้นที่สำคัญของการเปิดโอกาสให้สถาบันอุดมศึกษาภาคเอกชนเข้ามามีบทบาทร่วมจัดการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษาของไทย ทั้งนี้สถาบันอุดมศึกษาในประเทศถือเป็นศูนย์รวมของนักวิชาการที่มีความรู้
ความสามารถ และถือเป็นองค์การที่ช่วยขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงของสังคม หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็น 
“ตัวนำการเปลี่ยนแปลง” (Change Agent) ที่จะสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม ซึ่งจัดเป็นบทบาท 
ที่สำคัญของสถาบันอุดมศึกษาภาคเอกชนเช่นกัน 

สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย แบ่งออกเป็น สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สถาบันอุดมศึกษา
ของเอกชน และมหาวิทยาลัยราชภัฏ สำหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เป็นสถาบันที่เปิดทำการเรียน
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การสอนภายใต้การบริหารของหน่วยงานเอกชนอยู่ภายใต้การกำกับดูแลของกระทรวงการอุดมศึกษา
วิทยาศาสตร์วิจัยและนวัตกรรม (หรือ อว.) โดยมีการตรวจสอบประเมินติดตามตรวจสอบคุณภาพ 
และความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัย โดยมีการใช้เกณฑ์การประเมินคุณภาพการศึกษาทั้งจากสำนักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และสำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องค์การมหาชน) (สมศ.) ซึ่งมีความสำคัญอย่างยิ่งที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต้องดำเนินงานให้เป็นไป
ตามภารกิจของมหาวิทยาลัยอย่างมีประสิทธิภาพ (อุทัย ดุลยเกษม, 2547) ปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนได้มีการพัฒนาไปสู่ความเป็นสากลมากขึ้น รวมทั้งมีความเป็นไปได้ที่จะขยายไปยังต่างประเทศ
มากขึ้น เพื่อรองรับความต้องการที่ขยายตัวขึ้นตามการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนไทยจึงควรมีการพัฒนาปรับเปลี่ยนองค์การเพื่อให้สอดคล้องกับโลกเสรีทางการค้า และสามารถ
รองรับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ตลอดจนจะต้องผลักดันสถาบันของตนให้เป็นที่ยอมรับในระดับ
นานาชาติ นอกจากแรงผลักดันภายนอกประเทศแล้ว อีกแรงกระตุ้นที่สำคัญของสถาบันการศึกษาที่
ต้องพัฒนาองค์การ นั่นคือมาตรฐาน “รางวัลคุณภาพแห่งชาติ” (Thailand Quality Award : TQA) 
จากสำนักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่มีการมอบรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ซึ่งเป็นรางวัลทรงเกียรติ
และได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง เป็นเครื่องหมายแสดงถึงความเป็นเลิศในการบริหารจัดการ
องค์การที่ทัดทียมระดับมาตรฐานโลก (สุดาพร ทองสวัสดิ์, ประชุม รอดประเสริฐ และ นิรันดร์ จุลทรัพย์, 
2562) 

การคงอยู่ของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยในสภาวะการแข่งขันที่รุนแรงขึ้นจากจำนวนมหาวิทยาลัย
และสถาบันการศึกษาอื่นที่มีการเปิดสอนในระดับปริญาตรีเพิ่มขึ้น และในปัจจุบันที่แนวโน้มของเด็ก 
ที่จะเข้าสู่ระดับอุดมศึกษาลดลงทุกปี ทำให้มหาวิทยาลัยเอกชนต้องปรับตัวอย่างรุนแรงเพื่อรักษ า
ความสามารถทางการแข่งขันไว้ ซึ่งปัจจัยสำคัญในการรักษาความสามารถทางการแข่งขันไว้ คือ การมี
บุคลากรที่มีความคล่องแคล่วในการปฏิบัติตามกลยุทธ์ มีความพร้อมในการเป็น (Business Agility 
Coach) มหาวิทยาลัยเอกชนไทยจะต้องให้ความสำคัญในเรื่องการพัฒนาบุคลากรให้มีกรอบความคิด
คล่องตัว (Agile Mindset) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม มีอิสระในการทำงาน ส่งเสริมให้มีการ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การพัฒนาให้บุคลกรมีศักยภาพที่สามารถขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความสำเร็จได้นั้น
เป็นสิ่งสำคัญ และสิ่งสำคัญที่ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากันคือ การสร้างความรู้สึกให้พนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การและผูกพันในงาน เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรใช้ศักยภาพของตัวเองผ่านประสบการณ์ที่สะสม
อย่างเต็มที่ เพื่อปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่มหาวิทยาลัยตั้งไว้ จึงถือเป็นหน้าที่
หลักของผู้บริหารมหาวิทยาลัยต้องเสริมสร้างความผูกพันทั้งระหว่างตัวองค์การและงานที่อยู่ในความ
รับผิดชอบให้เกิดขึ้นกับบุคลากรให้ได้ เพื่อรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพไว้กับองค์การ และทำให้เข้าใจ
ถึงเป้าหมาย พันธกิจของมหาวิทยาลัย ซึ่งจะช่วยลดการย้ายงาน หรือลาออก และเป็นการสงวนรักษา
บุคลากรที่มีคุณค่าต่อองค์การไว้ เพื่อสร้างประโยชน์ให้กับมหาวิทยาลัยอย่างสูงสุด ดังนั้นจึงถือเป็น
เรื ่องสำคัญที่องค์การจะต้องให้ความสำคัญกับความผูกพันของบุคลากร ผ่านกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยการกำหนดนโยบายที่สร้างสรรค์ วิธีการบริหารจัดการที่ส่งเสริมความรู้สึกผูกพัน 
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ทั้งในงานและองค์การ เพราะความผูกพันจะช่วยให้เกิดความทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่น 
เกิดความร่วมมือที่ดีภายในองค์การ ร่วมแรงร่วมใจปรับปรุงแก้ไขและสร้างสรรค์ผลงาน สร้างความ
เชื่อมั่นแก่บุคลากรและสร้างค่านิยมร่วมที่ดี 

จากการแข่งขันอย่างรุนแรงในแวดวงการศึกษา การเพิ่มขึ้นของสถาบันที่เปิดสอนใน
ระดับอุดมศึกษา ทำให้เกิดการแข่งขันอย่างเลี่ยงไม่ได้ หากมหาวิทยาลัยใดไม่มีการปรับตัวหรือพัฒนา
จะส่งผลต่อประสิทธิภาพของมหาวิทยาลัยในภาพรวม จึงเป็นเรื่องที่จะต้องตระหนักและเตรียมความ
พร้อมต่อการแข่งขันมากขึ้น สำหรับมหาวิทยาลัยเอกชนถึงแม้ว่าจะมีอัตราการขยายตัวอย่างรวดเร็ว
และมีเทคโนโลยีทันสมัย แต่การยอมรับยังน้อยกว่ามหาวิทยาลัยรัฐที่มีการก่อตั้งมายาวนาน มีศิษย์เก่าที่
ประสบความสำเร็จในองค์การต่าง ๆ ทำให้มีผลต่อการยอมรับจากสังคมสูงกว่า ทำให้สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนไทยจะต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องในทุกด้าน ทั้งด้านการดำเนินการ แนวคิดการบริหารที่
นำเสนอความแตกต่าง และยุทธศาสตร์ในการวางแผนพัฒนาเพื่อดึงดูดนักเรียนให้เข้ามาเรียนในสถาบัน
ของตน (อริสรา บุญรัตน์, 2557) 

สุดาพร ทองสวัสดิ์ และคณะ (2562) ได้สรุปประเด็นสำคัญที่ท้าทายของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในประเทศไทยไว้ในแต่ละด้าน คือ 1) ด้านความรู้สึกชอบพอศรัทธา มีประเด็นปัญหาสำคัญ
เกี่ยวกับความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารขาดความเป็นธรรม ซึ่งแนวทางการแก้ไข
ทั้งสองประเด็น โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วมเสนอแนวคิดและทำงานเป็นทีม โดยมีเกณฑ์ประเมินผลที่
ชัดเจน 2) ด้านผลประโยชน์เกื้อกูลและสิ่งตอบแทน มีประเด็นปัญหาสำคัญเกี่ยวกับความเหมาะสม
ของรายได้และการสร้างขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีแนวทางแก้ไขทั้งสองประเด็นโดยการมี
โครงสร้างบัญชีเงินเดือนที่ชัดเจน และผู้บริหารต้องมีหลักธรรมมาภิบาลในการบริหาร และ 3) ด้าน
ปัญหาการขาดแคลนอาจารย์ที่มีประสบการณ์มีความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านประจำสถาบัน และ
การลาออกของบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งประเด็นท้าทายข้างต้นส่งผลกระทบโดยตรงต่อการบริหาร
จัดการมหาวิทยาลัย และเนื่องจากหัวใจสำคัญขององค์การ นั่นคือ บุคลากรที่ขับเคลื่อนองค์การไปสู่
เป้าหมายที่กำหนด การที่บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การลดน้อยลง อาจเป็นอุปสรรคหรือสาเหตุ
ของปัญหาที่แท้จริง ซึ่งอาจเป็นผลมาจากวัฒนธรรมองค์การที่เปลี่ยนแปลงไปตามยุคตามสมัย ทำให้
องค์การต้องระดมความคิดของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เพื่อหาแนวทางการในแก้ปัญหาเหล่านี้ โดยการ
หาเครี่องมือที่จะนำไปสู่การสร้างความผูกพันของบุคลากรให้เกิดขึ้นกับองค์การเพ่ือช่วยให้แก้ไขปัญหาได้
ทันท่วงทีและตรงจุดอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะบุคลากรทางการศึกษามีบทบาทในการนำนโยบาย
ไปสู่การปฏิบัติภารกิจหลักในการดำเนินนโยบายต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
บรรลุตรงตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัยและทันระยะเวลาที่กำหนด (นันทวดี อุ่นละมัย และ กฤษดา 
เชียรวัฒนสุข, 2562) 

การสร้างความเชื่อมโยงระหว่างบุคลากรและองค์การ จะส่งผลให้บุคลากรเกิดทัศนคติที่ดี
ในการทำงาน มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เกิดความเชื่อมั่นในงาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ความสุข เกิดความร่วมมือร่วมใจในหน่วยงาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ก่อให้เกิดความซื่อสัตย์ เสริมสร้าง 
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ให้เกิดความภักดีของบุคลากรที่มีต่อองค์การให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ เกิดประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลที่ดีต่อองค์การ (สมบัติ อาริยาศาล, 2561) ดังนั้นงานสำคัญของผู้บริหาร คือ การเอาใจใส่
ดูแล สนับสนุนสิ่งที่บุคลากรมีความต้องการในการปฏิบัติงาน และคอยกระตุ้ นให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคน 
ทำงานอย่างดีที่สุด เมื่อผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองแล้วก็ต้องทำงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ 
เพ่ือคุณภาพงานที่ออกมานั้นเป็นที่ยอมรับ การทำงานให้ได้ผลการปฏิบัติงานดีนั้นแต่ละคนย่อมปฏิบัติงาน 
ได้แตกต่างกันไปแม้ว่าจะมีความรู้เท่าเทียมกันและอยู่ภายในสภาพแวดล้อมที่เดียวกัน จึงต้องสร้างสภาพ 
แวดล้อมทางกายรวมไปถึงบรรยากาศท่ีเอ้ืออำนวยต่อการทำงานที่เหมาะสมด้วย (นิดา ประพฤติธรรม, 
2563) 

จากที่ได้กล่าวมาข้างต้น การพัฒนาความผูกพันในงานให้เกิดกับบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จะช่วยบรรเทาปัญหาจากประเด็นความท้าทายของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย สามารถ
นำไปใช้ประยุกต์ในการแก้ไขปัญหาของบุคลากรในการปฏิบัติงาน บทความนี้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
และเป็นแนวทางสำหรับผู้บริหารในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน สร้างขวัญกำลังใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นการสร้างความสามารถ 
ในการแข่งขันแก่สถาบันอุดมศึกษาภาคเอกชน 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์ประเด็นที่ 1 เพื่อทำความเข้าใจเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 
(Work Engagement) ทฤษฎีจิตวิทยาซึ่งมีความสัมพันธ์กับตัวแปรทางด้านพฤติกรรมองค์การ ตลอดจน
เหตุปัจจัยที่มีความสำคัญ เพื่อสร้างความเข้าใจเพิ่มขึ้นเกี่ยวกับแนวคิดของความผูกพันในงานที่ชี้ให้เห็น
ถึงปัจจัยที่ทำให้เกิดความผูกพันในงาน และผลกระทบของความผูกพันในงานที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
ทำงานของบุคลากรทางการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาภาคเอกชนไทย 
 ประเด็นที่ 2 เพื่อเสนอแนวทางสำหรับผู้บริหารในเชิงนโยบายการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในด้านการส่งเสริมความผูกพันในงานเพื่อนำมาประยุกต์ใช้ สร้างเงื่อนไขจูงใจให้เกิดความรู้สึก
มุ่งม่ันที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ 

วิธีการในการดำเนินการเขียนบทความ 

 ดำเนินการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องทั้งทางด้านแนวคิดและทฤษฎี รวมทั้งงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องแล้วจึงทำการสังเคราะห์เพ่ือสกัดข้อมูล (Data Extraction) เพ่ือนำมาเป็นข้อมูลในการเขียน
บทความนี้
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 

ตัวแปรส่วนนี้มีความสำคัญในการใช้วัดระดับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมีผู้ที่เคยศึกษาไว้
แตกต่างกันพอสมควร โดยที่เป็นที่รู้จักดีคือ Aon Hewitt’s Model of Employee Engagement 
(Aon Hewitt, 2015) จากการทบทวนวรรณกรรมกับโมเดล 3S อันโด่งดัง คำนิยามของ 3S จะคล้าย
กับคำนิยามของ “ความรัก” ที่กำหนดว่า คนเราเมื่อรักใครชอบใครนั้นมักจะพูดแต่เรื่องดี ๆ รู้สึกดี ๆ 
และแสดงพฤติกรรมดี ๆ จะเป็นตัวชี้วัดที่ดีถึงความผูกพันของบุคลากรทางการศึกษา สามารถใช้วัด
ระดับความผูกพันต่อองค์การได้ และยังเป็นการคาดการณ์ถึงผลลัพธ์ของธุรกิจที่สำคัญ นั่นก็คือ Say, 
Stay และ Strive ประกอบไปด้วย 3 ลักษณะ คือ 

Say: Speak positively การพูดในแง่บวกขององค์การกับเพ่ือนร่วมงาน พนักงานและลูกค้า 
Stay: What to remain a member of organization ความยังอยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
Strive: Exert effort แรงบันดาลใจจากองค์การเกิดความพยายามอย่างสุดความสามารถ

ในการทำสิ่งต่าง ๆ 
ตัวขับเคลื่อนความผูกพันของพนักงานสามารถเป็น 7 กลุ่ม ได้แก่ 1) วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมาย 

ขององค์การ (Culture and Purpose) 2) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 3) ลักษณะงาน 
(Work Activities) 4) ความสัมพันธ์ (Relationships) 5) ภาวะผู้นำ (Leadership) 6) คุณภาพชีวิต 
(Quality of Life) และ 7) โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) ทั้ง 7 กลุ่มนี้ ประกอบด้วย ปัจจัยทั้งหมด 
17 ปัจจัย และเรียกส่วนนี้ว่าเป็นมิติผลลัพธ์ของความผูกพัน (Engagement Outcome) เช่น 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Work Activities) หมายถึง งานมีความท้าทาย เป็นงานที่มีคุณค่าน่าสนใจ 
ขอบเขตงานมีความชัดเจน ไม่ซับซ้อน รวมถึงความหลากหลายของงาน โอกาสในทำงานร่วมกับผู้อ่ืน
ในกิจกรรมที่แปลกใหม ่

จากการศึกษางานวิจัยในอดีตพบว่า นิยามของความยึดมั่นผูกพันในงานยังไม่มีคำนิยามที่
เห็นพ้องหรือยอมรับร่วมกัน ความผูกพันในงานเป็นแนวคิดที่มีการศึกษาพัฒนามาอย่างต่อเนื่อง 
นิยามความหมายต่อความผูกพันในงาน (Work Engagement) เป็นแนวคิดที่จัดอยู่ในกลุ่มจิตวิทยา 
ซึ่งเป็นตัวแปรทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ หรือสังคมศาสตร์ จากการศึกษาที่ผ่านมาพบว่ามีการใช้คำที่
แตกต่างกันไป เช่น คำว่า ความรู้สึกผูกพันในการทำงาน (Job Engagement) คำว่า ความรู้สึกผูกพัน
ในงาน (Work Engagement) ความมุ่งมั่นด้วยใจรัก (Affective Commitment) หรือคำว่า ความรู้สึก 
ผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) ซึ่งมีนัยสำคัญสองประการ ดังนี้ 

1. เมื่อพนักงานมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จในการแข่งขันขององค์การ  
(Engagement) พนักงานจะแสดงออกทางจิตใจหรือมุ่งเน้นเรื่องกิจกรรมในหน้าที่ของตนเองจะแสดงออก 
ทางร่างกาย (Physical) การรับรู้ (Cognitive) และอารมณ์ความรู้สึก (Emotional) องค์การที่มีพนักงาน 
ซึ่งมีความรู้สึกผูกพัน จะมีผลตอบแทนต่อผู้ถือหุ้นสูงกว่า มีความสามารถทำกำไรสูงกว่า และสร้าง
ความพึงพอใจสูงกว่าองค์การที่พนักงานมีความรู้สึกผูกพันน้อย 
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2. องค์การใดปราศจากความผูกพันของพนักงาน (Actively Disengagement) แล้วนั้น 
พนักงานจะปฏิบัติงานอย่างไม่มีความสุขและไม่สามารถผลิตงานที่ดีมีคุณภาพออกมาได้ หากพนักงาน
ขาดความผูกพันจะแสดงพฤติกรรรมที่ไม่พึงประสงค์ต่อเพื่อนร่วมงาน ซึ่งปัญหานี้เรียกว่า “ช่องว่าง
แห่งความรู้สึกผูกพัน” (Engagement Gap) 

จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปแนวคิดและทฤษฎีที่สำคัญ ดังต่อไปนี้ 
1. ทฤษฎีความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement Theories) 
Kahn (1990) ทำการศึกษาในเรื่องของความผูกพันในงาน โดยใข้ทฤษฎีเงื่อนไขทางจิตวิทยา 

(Psychological Condition Theory) ซึ่ง Kahn ถือเป็นบุคคลแรกที่ให้แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพัน
ในงาน โดยระบุว่าพนักงานที่มีความผูกพันในงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทที่ตนเองได้รับอย่างเต็มที่ 
ทั้งทางด้านร่างกาย การรู้คิด และอารมณ์ ความผูกพันในงานจึงหมายถึงการใช้พลังมุ่งตรงไปยังเป้าหมาย
ขององค์การ (อรพินทร์ ชูชม, 2557) โดย Kahn, (1990) ทำการศึกษาโดยใช้วิธีการสังเกตอย่างมี  
ส่วนร่วมและการสัมภาษณ์บุคคลสำคัญที่เรียกว่าการศึกษาเชิงชาติพันธุ์วรรณา (Ethnographic) 
และได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางเกี่ยวกับทฤษฎีความผูกพันในสถานที่ทำงาน ในบทความชื่ อ 
Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at Work ในวารสาร 
Academy of management Journal 

ทฤษฎีนี้มีเงื่อนไขอยู่สามประการที่ทำให้เกิดความผูกพันต่อบุคคล 
ประการที ่ 1 ความรู ้สึกว่าสิ่งที ่ทำมีความหมายอย่างไรต่อตนเอง (Psychological 

meaningfulness) หมายถึง บุคคลจะเข้าไปเกี่ยวข้องกับงานใดงานนั้นต้องมีความหมายและขึ้นอยู่
กับคุณลักษณะสามด้าน คือ ลักษณะของภารกิจ (Task characteristic) ลักษณะของบทบาท (Role) 
และความซับซ้อนของงาน (Work interaction) 

ประการที่ 2 ความรู้สึกว่าสิ่งที่ทำมีความปลอดภัย (Psychological safety) หมายถึง บุคคล 
จะเอาตัวเข้าไปเกี่ยวข้องก็เมื่อเขารู้สึกว่ามีความปลอดภัยโดยไม่ต้องกลัวผลทางลบที่จะเกิดกับภาพพจน์
สามารถแสดงตัวตนที่แท้จริง (True self) มีขอบเขตการทำงานที่ชัดเจนและยอมรับได้ มีปัจจัยอยู่  
4 ประการที่ส่งผลต่อความรู้สึกปลอดภัย ได้แก่ 1) มีความสัมพันธ์ระหว่างกั น (Interpersonal 
relationship) 2) มีกระบวนการกลุ่มและระหว่างกลุ่มที่ไปในทิศทางเดียวกัน (Group and intergroup 
dynamic) 3) รูปแบบการบริหารจัดการที่ยอมรับได้ (Management style) และ 4) มีบรรทัดฐานที่
อาศัยใช้และอ้างอิงได้ (Norms) (ปิยนันท์ สวัสดิ์ศฤงฆาร, 2560) 

ประการที่ 3 ความรู้สึกว่ามีความพร้อมที่จะทำ (Availability) บุคคลจะเข้าไปแสดงบทบาทใด ๆ 
เมื่อเขารู้สึกว่ามีความพร้อมทางกายภาพ จิตใจ และอารมณ์ในการทำงานนั้น 

นอกจากนี้ Kahn (1990) ยังเสนอแนะว่าในการเสริมสร้างความผูกพันในงาน องค์การต้อง
สร้างสิ่งล่อใจให้งานมีความหมาย และสร้างสถานการณ์ในการทำงานให้มีความรู้สึกปลอดภัยที่จะทำงาน 
ไม่คุกคามความรู้สึกปลอดภัยของพนักงาน และเตรียมทรัพยากรให้เพียงพอต่อความต้องการของพนักงาน 
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ซึ่งได้มีผู้ที่เสนอเพ่ือทดสอบทฤษฎีของ Khan เรียกว่า ทฤษฎีตัวทำนายของ May, Gilson and Harter 
(2004) ซึ่งได้ข้อสรุปที่สนับสนุนทฤษฎีของ Kahn (1990) และยังเสนอเพิ่มเติมด้วยว่า การขยาย
ขอบเขตความรับผิดชอบ (Job enrichment) และการมีบทบาทที่เหมาะสม (Role fit) จะเป็นตัวทำนาย 
ความรู้สึกมีคุณค่า (Meaningfulness) สำหรับการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Rewarding co-worker) 
และการสนับสนุนของหัวหน้างาน (Supportive supervisor relation) จะเป็นตัวทำนายเชิงบวกของ
ความรู้สึกว่าสิ่งที่ทำมีความปลอดภัย (Safety) ส่วนการยึดติดกับเพื่อนร่วมงานและการระมัดระวังใน
ภาพลักษณ์ของตนเอง (Self-consciousness) เป็นตัวทำนายเชิงลบ นอกจากนี้การมีทรัพยากรที่เพียงพอ
จะเป็นตัวทำนายความรู้สึกว่ามีความพร้อมที่จะทำ (Availability) 

จากการทบทวนวรรณกรรมยังพบว่ามีการเทียบเคียงกับแนวคิดความผูกพันในงานข้างต้น
กับแนวความคิดของ May et al. (2004) ได้แก่ องค์ประกอบทางอารมณ์ (emotional component) 
องค์ประกอบทางกาย (Physical component) และองค์ประกอบทางการรู้คิด (cognitive component) 
นั้นสอดคล้องกับแนวคิดที่ระบุว่าความยืดมั่นผูกพันในงานประกอบด้วยองค์ประกอบ ความกระตือรือร้น 
(Vigor) การทุ่มเทอุทิศ (Dedication) และความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) ถึงแม้ว่าจะใช้ชื่อที่แตกต่างกัน 
(Schaufeli & Salanova, 2008) 

2. ทฤษฎีและแนวคิดของ Maslach, Schaufeli and Leiter (2001) ทฤษฎีนี้ได้นำเสนอ
ไว้ด้วยว่าความรู้สึกผูกพันก็ไม่ต่างอะไรกับการหมดไฟ ซึ่งแต่เดิมศึกษาเรื่องความเบื่อหน่ายในงาน 
(Job burnout) ที่ถูกพัฒนามาจากสภาวะการทำงานโดยรวมที่ก่อให้เกิดความเครียดกับบุคคลนั้น 
โดยลักษณะบุคคลที่เกิดความเบื่อหน่ายในงาน คือ การที่บุคคลนั้นมีพฤติกรรมการแสดงออกที่ตรง
ข้ามจากอดีตอย่างเห็นได้ชัด ตามความเห็นของ Maslach และคณะ พบว่าความสัมพันธ์ที่ไม่ลงตัวกัน
ในหกด้านสำคัญจะเป็นเหตุปัจจัยหลักที่ทำให้เกิดการหมดไฟ ซึ่งได้แก่ 1) คุณค่า (Value) 2) ความ
เที่ยงธรรมที่รับรู้ได้ (Perceived fairness) 3) การสนับสนุนทางสังคม (Community and social 
support) 4) รางวัลและการยอมรับ (Rewards and recognition) 5. การควบคุม (Control) และ 
6) ปริมาณงาน (Workload) 

ทฤษฎีนี้ได้พยายามอธิบายว่า ความรู้สึกผูกพันก็ไม่ต่างอะไรกับการหมดไฟ ซึ่งแทรกอยู่ใน
หกประการข้างต้นรวมเข้ากับทัศนคติในการทำงานของแต่ละบุคคล (เช่น การรับรู้สนับสนุนจาก
องค์การ ความพึงพอใจในงาน) ก่อให้เกิดความเครียดและจะเกิดผลกระทบต่อสุขภาพ หรือกล่าวอีก
นัยหนึ่ง ความสัมพันธ์ที่ไม่ลงตัวจะนำไปสู่การหมดไฟ และความรู้สึกผูกพันนำไปสู่ผลการปฏิบัติงาน 
ขณะที่ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหกประการข้างต้นกับทัศนคติจะนำไปสู่ความรู้สึกผูกพันที่ดีต่อองค์การ 
โดยลักษณะของบุคคลที่มีความเบื่อหน่ายจะมีลักษณะที่เห็นได้ชัด เช่น พฤติกรรมการขาดงาน 
ขาดความกระตือรือร้น ไม่เอาใจใส่ในงาน และเริ่มทำงานอย่างไม่มีความสุข ทั้งท่ีในก่อนหน้านี้มีความ
ขยันและปฏิบัติงานด้วยความมุ่งม่ัน ซึ่งผู้ริเริ่มแนวคิดนี้ คือ Maslach, Schaufeli และ Leiter นั่นเอง 

3. ทฤษฎีของ Demerouti, Bakker, Nachreiner and Schaufeli (2001) ที่ได้ทำการศึกษา 
ในเรื่องของความผูกพันในงานและทรัพยากรที่มีให้ใช้ในการทำงาน หรือ Job Demands and Resources 
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Model (JD-R Model) ซึ่งก็มีพื้นฐานมาจากการหมดไฟด้วยเช่นกัน เพื่อแสดงว่าทฤษฎีได้นำเสนอใน
เรื่องของการรับรู้ลักษณะของงานหรือเงื่อนไขในการทำงานที่องค์การมอบหมายให้บุคลากรรับผิดชอบ
ซึ่งอาจเป็นตัวกระตุ้นที่ทำให้บุคลากรต้องใช้ความอดทนและความพยายามสูงทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
เพื่อทำให้สำเร็จตามเป้าหมายและอาจเกิดความเครียดขึ้นได้หากไม่สามารถทำงานนั้นให้สำเร็จ เช่น 
ภาระงานและระยะเวลาการทำงานที่จำกัด ซึ่งมาจากปัจจัยสองประการ 

1) ภาระงาน (Job demand) เป็นปัจจัยเชิงลบ หมายถึง เป็นการทำงานในสภาพแวดล้อม
การทำงานที่ไม่เหมาะสมหรือแตกต่างไปจากปกติ การขาดอุปกรณ์ในการทำงาน หรืองานที่รับผิดชอบมี
มากเกินไปจนทำให้เกิดความรู้สึกหมดไฟในการทำงาน 

2) ทรัพยากรที่ใช้ในการทำงาน (Job resource) เป็นปัจจัยเชิงบวก หมายถึง ลักษณะ
ทางกายภาพ จิตวิทยา สังคม หรือองค์การที่ช่วยทำให้งานบรรลุเป้าหมาย ลดสิ่งที่ต้องการ (Job demand) 
คอยกระตุ้นความเจริญก้าวหน้า ซึ่งประกอบด้วยโครงสร้างการทำงานที่ชัดเจน การเรียนรู้ในงาน 
ค่าจ้างผลตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน และบรรยากาศของทีมงาน 
เป็นต้น 

ทรัพยากรที่ใช้ในการทำงาน จะกระตุ้นกระบวนการจูงใจให้เกิดความรู้สึกเกิดทัศคติเชิงบวก 
ส่งผลทำให้เกิดความสุขที่จะทำงาน เชื่อว่าทรัพยากรใช้ในการทำงานมีบทบาทใจการจูงใจภายใน เช่น 
การอบรม ความมั่นคงในการทำงาน การมีอิสระในการทำงาน เป็นต้น นอกจากนั้นยังช่วยให้บุคคล
รับมือกับภาระงานและเป็นเกราะป้องกันผลกระทบจากภาระงานในเรื่องความเครียดและการหมดไฟ
ในการทำงาน โดย JD-R Model ได้รวมเอาคุณสมบัติส่วนบุคคล เช่น การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
ศักยภาพของตนเอง (Personal resource) และความนับถือคุณค่าของตนที่มีต่อองค์การ (Self and 
esteem) ซึ่งเชื่อว่าคุณสมบัติส่วนบุคคลเหล่านี้ หากได้รับแรงกระตุ้นจากทรัพยากรที่ใช้ในการทำงาน
จะเชื่อมโยงไปถึงความผูกพันในงาน ส่งผลให้เกิดความรักความผูกพันต่อองค์การ และสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด (ภาวิณี เพชรสว่าง, 2559) 

 
ตารางท่ี 1 แสดงงานวิจัยในอดีตที่ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากร 

ลำดับ ชื่องานวิจัย ผู้วิจัย ปัจจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศกึษา 
1 คุณภาพชีวิตการทำงานที่มี

ผลต่อความผูกพันและ
ความภักดีต่อองค์กรของ
บุคลากรสายสนับสนุนใน
สถาบัน 
อุดมศึกษา 

สกาวเดือน         
พิมพิศาล  
และ ทรงพล  
โชติกเวชกุล 
(2559)  

- ผลลัพธ์ทางพฤติกรรม 
- คุณลักษณะของงานที่
ปฏิบัต ิ
- ปัจจัยค้ำจุน/ปัจจัยจูงใจ 
- คุณภาพชีวิตการทำงาน 
- ความผูกพันและความ
ภักดีต่อองค์กร 
- ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล 

บุคลากรสาย
สนับสนุน 

คุณภาพชีวิตการทำงาน เป็น
เรื่องของความรู้สึกของบุคลากร
สายปฎิบัติหรือเรียกว่า “สาย
สนับสนุน” โดยกลุ่มคนเหล่าน้ี
จะปฎิบัติงานด้วยความที่เขา
ปรารถนาว่าเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร ซึ่งได้รับมาจาก
ประสบการณ์การทำงาน ทำให้
เกิดความพึงพอใจ มีความสุขใน
การทำงาน 
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ตารางที่ 1 แสดงงานวิจัยในอดีตที่ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากร (ต่อ) 
ลำดับ ชื่องานวิจัย ผู้วิจัย ปัจจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศกึษา 

2 กรอบแนวคิดอิทธิพลของ
การจัดการองค์ความรู้ต่อ
การสร้างนวัตกรรมใน
องค์กรและความพึงพอใจ
ในงานของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร 

ปฏิพัฒน์  
แย้มชุติเกิดมณ ี
และ วิชิต อู่อ้น 
(2564)  

- ความผูกพันต่องาน 
- การจัดการองค์
ความรู้ 
- ความผูกพันธ์ต่อ
องค์กร 
- นวัตกรรมในที่ทำงาน 
- ความพึงพอใจในงาน 

บุคลากรของ
สถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 

อธิบายถึงผลกระทบของ
ความผูกพันต่องาน  
การจัดการองค์ความรู้ 
ความผูกพันต่อองค์กรที่
ส่งผลต่อนวัตกรรมในที่
ทำงานและความพึงพอใจ
ในงาน และอธิบาย
อิทธิพลของนวัตกรรมใน
ที่ทำงานที่ส่งผลต่อความ
พึงพอใจในงานของบุคลากร 
สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

3 ความสัมพันธ์ของ
คุณลักษณะงานกับความ
ผูกพันในงาน กรณีศึกษา: 
บุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลอีสาน 
นครราชสีมา 

บุณฑริกา 
นิลผาย (2562)  

- คุณลักษณะของงาน 
- ความผูกพันในงาน 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 
พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจำ  
สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคล
อีสาน นครราชสีมา 

คุณลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์และมี
ทิศทางเดียวกันระดับ
ปานกลางกับความ
ผูกพันในงานอย่าง 
มีนัยสำคัญ 
โดยคุณลักษณะงาน 
ที่มีความสัมพันธ์ 
กับความผูกพันในงาน
มากท่ีสุด คือ 
คุณลักษณะงานด้าน 
ผลสะท้อนกลับจากงาน
ส่วนคุณลักษณะงานที่มี
ความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันในงานน้อยท่ีสุด 
คือ คุณลักษณะงานด้าน
ความหลากหลายทักษะ 

4 อิทธิพลของภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อผล
การปฏิบตัิงานของครูผูส้อน 
ในจังหวัดกำแพงเพชร  
โดยมีความผูกพันในงาน 
เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

สุดารัตน์ แจงทอง 
และ อน ุ 
เจริญวงศ์ระยับ 
(2562) 

- ความผูกพันในงาน 
- ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง 
- ผลการปฏิบัติงาน 

ครูผู้สอนใน
สถานศึกษา 

ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงกับผลการ
ปฏิบัติงานแสดงให้เห็นว่า 
ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง 
มีความสัมพันธ์กันกับ 
ผลการปฏิบตัิงาน 
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ตารางที่ 1 แสดงงานวิจัยในอดีตที่ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากร (ต่อ) 
ลำดับ ชื่องานวิจัย ผู้วิจัย ปัจจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศกึษา 

5 ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ทำงานของพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยรัฐ 

สาธิต เช้ืออยู่ 
ยุทธนา ไชยจูกุล 
สุนทร คล้ายอ่ำ 
และ ณัฐวุฒิ 
อรินทร์ (2560)      

- แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์
- ความยึดม่ันผูกพัน 
ในงาน 
- ความพึงพอใจในงาน  
- พฤตกิรรมการทำงาน  

พนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการ 

พฤติกรรมการทำงาน
ได้รับอิทธิพลโดยตรง
อย่างมีนัยสำคัญจาก
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ความยึดม่ันผูกพันในงาน 
ความพึงพอใจในงาน 
และผลการศึกษาน้ี
พบว่าวิธีการปฏิบัติเพื่อ
ผลการปฏิบตัิงานสูงมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการทำงาน
อย่างมีนัยสำคัญ 

6 การศึกษาสมการ
โครงสร้างอิทธิพลของ
ความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันพนักงาน และความ
ผูกพันในงานต่อความ
ผูกพันองค์การ 

สมศักดิ์ เจริญพลู 
และ เสกสรรค์ 
ทองคำบรรจง 
(2562) 

- ความพึงพอใจในงาน 
- ความผูกพัน
พนักงาน 
- ความผูกพันในงาน 
- ความผูกพันองค์การ 

เจ้าหน้าที่กรมการ
พัฒนาชุมชน และ 
เจ้าหน้าที่ธุรกิจ
โรงแรม 

ความผูกพันองค์การ
ได้รับอิทธิพลทางตรง
จากความผูกพันในงาน
มากท่ีสุด และได้รับ
อิทธิพลทางอ้อมจาก
ความพึงพอใจในงาน 
มากท่ีสุด 

7 ปัจจัยเชิงเหตุและผลของ
ความยึดม่ันผูกพันในงานที่
มีต่อพฤติกรรมมุ่งนวตักรรม 
ของอาจารย์ มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร ์

ศยามล  
เอกะกุลานันต์ 
(2565) 

- ทุนทางจิตวิทยา 
- บุคลิกภาพเชิงรุก 
- บรรยากาศการ
ทำงานแบบสร้างสรรค์ 
- ความยึดม่ันผูกพัน 
ในงาน 

อาจารย์
มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร ์

ทุนทางจิตวิทยาและ 
บรรยากาศการทำงาน
แบบสร้างสรรค์มี
อิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมมุ่งนวัตกรรม
ผ่านความยึดม่ันผูกพัน
ในงาน 

8 อิทธิพลของความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ที่มีผล
ต่อความผูกพันของ
บุคลากร คณะ
แพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ยุทธพงษ์ จักรคม 
สุวรรณนภา  
สุ่ยวงษ์ 
และ ดวงดาว  
ประทิพย์อาราราม 
(2564)  

- ความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงาน 
- ความผูกพันของ
บุคลากร 

บุคลากร 
คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ด้านปัจจัยพื้นฐาน  
ด้านสัมพันธภาพ ด้าน
การสนับสนุนการบริหาร  
ด้านความก้าวหน้าใน
งานอยู่ในระดับมาก 
ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานกับความ
ผูกพันของบุคลากร โดย
ภาพรวมมีความสัมพันธ์
กันทางบวก 
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ตารางที่ 1 แสดงงานวิจัยในอดีตที่ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของบุคลากร (ต่อ) 
ลำดับ ชื่องานวิจัย ผู้วิจัย ปัจจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศกึษา 

9 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากร 

อัจจิมา เสนานิวาส 
และ สรัญณ ี 
อุเส็นยาง (2565) 

- ปัจจัยจูงใจ 
- ปัจจัยค้ำจุน 
- ความผูกพันของ
บุคลากร 

บุคลากร ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเป็นปัจจัย
สำคัญที่ทำให้บุคคล  
มีความรู้สึกท่ีดีต่องาน 
ที่ทำ รวมถึงเป็นแรง
กระตุ้นท่ีช่วยให้บุคคล 
มีความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน อย่างเต็ม
ความสามารถ  
ทำให้เกิดประสิทธิผล 
ในการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายที่กำหนดไว้ 

10 ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรกับการบริหารงาน
อาคารสถานที่ของโรงเรียน
สาธิต มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ในกรุงเทพมหานคร 

ปกรณ์ จันสุริยวงศ์ 
และ เตือนใจ  
ดลประสิทธิ
(2563) 

- ความผูกพันต่อ 
องค์การ 
- ความคิดเห็นต่อการ
บริหารอาคารสถานที่ 
- ความสัมพันธ์
ระหว่างความผูกพัน
ต่อองค์การ 

บุคลากรของ
โรงเรียนสาธิต
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ในกรุงเทพมหานคร 

ภาพรวมของความสัมพันธ ์
ระหว่างความผูกพันใน 
องค์การของบุคลากร
โรงเรียนสาธิต 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
ในกรุงเทพมหานคร กับ
การบริหารงานอาคาร
สถานที่มีความสัมพันธ์
อยู่ในระดับปานกลาง 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความผูกพันในงาน (Work Engagement) จะพบว่ามี
ปัจจัยหลายประการที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน และในขณะที่ความผูกพันในงานก็สามารถส่งผลถึง
ปัจจัยหลายด้านเช่นกัน นั่นคือ จากความสัมพันธ์กันของปัจจัยหลายอย่างในองค์การนั้นล้วนแล้วส่งผล 
ต่อกันอย่างแยกไม่ออก ดังนั้นหากผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนมีความเข้าใจปัญหา และตระหนักถึง
ผลกระทบที่เกิดจากการมีความผูกพันในงานของบุคลากรในระดับที่ต่ำ สถานการณ์เช่นนี้คงไม่ต่างจากถูก
ระเบิดเวลาที่รอการทำลายล้างเมื่อถึงเวลา ผู้บริหารในทุกระดับจึงมีบทบาทสำคัญในการป้องกันปัญหาที่
อาจจะเกิดขึ้นเมื่อบุคลากรมีความผูกพันในงานน้อย 

การทำความเข้าใจถึงรากของปัญหาที่ลดทอนความผูกพันในงานของบุคลากร ไม่ว่าจะเป็น
การมองเห็นคุณค่าของตนที่มีต่องานที่ได้รับมอบหมาย ความยุติธรรมในที่ทำงาน การสนับสนุนทางสังคม
จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ระบบรางวัลและการยกย่องชมเชย การให้การยอมรับ การควบคุมที่
สมเหตุสมผล และปริมาณงานที่สมดุลกับการใช้ชีวิตประจำวัน ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกคนจะต้องทำ
ความเข้าใจและมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงในการแก้ไขปัญหา จึงจะทำให้สามารถแก้ไขปัญหาหรือป้องกัน
ได้อย่างตรงจุดและทันท่วงที สุพจน์ นาคสวัสดิ์ (2559) เห็นว่าหากองค์การต้องการให้บุคลากรผูกใจ
กับองค์การนั้น องค์การจะต้องผูกใจกับบุคลากรให้ได้เสียก่อน ซึ่งอาจเริ่มต้นด้วยการสำรวจความคิดเห็น
ของบุคลากรอย่างสม่ำเสมอถึงสิ่งที่บุคลากรต้องการรับการสนับสนุนเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพ การสร้างรูปแบบการสื่อสารที ่เปิดกว้างไปยังบุคลากร (Employee Engagement 
Communication) อย่างต่อเนื่อง และสื่อสารว่าปัญหานั้น ๆ ไม่ได้ถูกมองข้าม และปัญหาจะรับการ
แก้ไขด้วยความจริงใจโดยปราศจากนัยยะแอบแฝง ผู้บริหารจะต้องก้าวไปพร้อมกับบุคลากรโดยไม่
ปล่อยให้บุคลากรต่างคนต่างเดินไปคนละทิศทาง จะต้องมีการรับและการให้ระหว่างบุคลากรและ
ผู้บริหารควบคู่กัน (Give and Take Model) เพื่อสร้างขวัญและกำลังใจ เช่น การกำหนดนโยบาย 
การบริหาร ระบบค่าตอบแทนและด้านสวัสดิการ เป็นต้น เนื่องจากปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความรู้สึกในทางบวกของบุคลากร ทำให้บุคลากรรับรู้ถึงความเอาใจใส่ขององค์การ รู้สึกถึงความมั่นคง
ในการปฏิบัติงานและอยากอยู่กับองค์การในระยะยาว ซึ่ง สมศักดิ์ เจริญพูล และ เสกสรรค์ ทองคำบรรจง 
(2562) ระบุว่าความผูกพันองค์การนั้นได้รับอิทธิพลทางตรงจากความผูกพันในงานมากท่ีสุด และจาก
การแข่งขันอย่างรุนแรงในแวดวงการศึกษา นอกจากมหาวิทยาลัยต้องมีการปรับตัวทั้งในด้านหลักสูตร 
การจัดการเรียนการสอน และมีการนำนวัตกรรมเข้ามาสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับศยามล เอกะกุลานันต์ (2565) พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมมุ่งนวัตกรรมของอาจารย์
มหาวิทยาลัยนั้นถูกส่งผ่านความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งช่วยตอกย้ำความสำคัญของความผูกพันในงาน
ของบุคลากรที่มีต่อความอยู่รอดของมหาวิทยาลัยเอกชนในปัจจุบัน 

ผลที่ได้รับจากการศึกษา (Implications) 

จากผลการศึกษาข้างต้นผู้เขียนได้ข้อสรุปเกี่ยวกับการสร้างความผูกพันในงานไว้ 5 ประเด็น 

ประเด็นที่ 1 เมื่อพบว่าบุคลากรมีความผูกพันในงานน้อย ควรมีการปรับปรุงบรรยากาศใน
การทำงาน (Employee Engagement for Environment) เพราะการสร้างบรรยากาศในการทำงาน
ที่ด ีส่งผลไปยังความรู้สึกสบายใจ ความสุขที่เกิดขึ้นในการทำงาน ซึ่งการสร้างบรรยากาศในการทำงานนั้น 
จะมีทั้งบรรยากาศทางด้านกายภาพ และทางจิตใจ ซึ่งองค์การต้องตระหนักและให้ความใส่ใจในการ
สร้างสิ่งเหล่านี้ให้เกิดข้ึนในองค์การ 

ประเด็นที่ 2 ผู้บริหารขององค์การต้องหมั่นตรวจสอบและพูดคุยกับบุคลากรเมื่อมีโอกาส 
เพื่อเป็นการสื่อสารแบบเป็นกันเองว่าองค์การยังมีอะไรที่ควรปรับปรุง ควรพัฒนาด้านใดบ้าง รวมถึง
เป็นการตรวจสอบความเข้าใจในนโยบายและเป้าหมายขององค์การว่าเป็นอย่างไรบ้าง และบุคลากร  
มีความเข้าใจมากน้อยเพียงใด 

ประเด็นที่ 3 องค์การต้องมีระบบการดำเนินงานที่มีความยุติธรรม มีการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงานที่ดี เช่น การใหอิ้สระในการทำงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

ประเด็นที่ 4 ผู้บริหารจะต้องพิจารณาถึงแนวทาง หรือมาตรการต่าง ๆ ที่จำเป็นและสำรวจ
ถึงความต้องการของบุคลลากรอย่างสม่ำเสมอ เพ่ือตรวจสอบระดับของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน  
ในงานของบุคลากร และควรพิจารณาอย่างรอบด้านให้ครบถ้วน เพ่ือการนำมาปรับปรุงและพัฒนาได้
อย่างเหมาะสม 
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ประเด็นที่ 5 ปัจจัยสภาพแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางจิตใจเป็นเรื่องสำคัญที่องค์การ
จะต้องดูแลบุคลากรของตนให้มีสภาพจิตใจที่ดี มีความสุขในการทำงานหรือไม่ ปัจจัยใดที่ส่งผลต่อ
ความสุขในการทำงานจะต้องได้รับการแก้ไขอย่างทันท่วงที โดยเฉพาะปัจจัยเชิงลบ เช่น สภาพแวดล้อม
และบรรยากาศการทำงานที่ไม่เหมาะสม การขาดอุปกรณ์ในการทำงาน หรืองานที่รับผิดชอบมีมากเกินไป
จนทำให้เกิดความรู้สึกหมดไฟในการทำงาน เป็นต้น 

บทสรุป 

ความผูกพันในงานของบุคลากรทางการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาภาคเอกชนไทย ไม่ว่า
จะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือองค์การขนาดใหญ่ ปัญหาเรื่องความผูกพันในงานของบุคลากรเป็นเรื่อง
สำคัญที่ผู้บริหารต้องตระหนัก เพราะจะส่งผลการความสามารถทางการแข่งขันของมหาวิทยาลัย 
แม้ว่าแทบจะเป็นไปไม่ได้เลยที่จะทำให้บุคลากรทุกคนมีความผูกพันในการทำงาน แต่อย่างน้อยการ
ทำให้บุคลากรส่วนใหญ่มีความผูกพันในงานก็จะช่วยให้องค์การสามารถรักษาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถให้อยู่ปฏิบัติงานได้เป็นระยะเวลานาน องค์การต้องมีความเชื่อมโยงระหว่างกันกับบุคลากร 
และเมื่อบุคลากรมองเห็นความเชื่อมโยงของตนเองกับองค์การจะยิ่งทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพัน
ในงาน (Federman, 2009)  

การที่องค์การจะสร้างให้เกิดความผูกพันในงานนั้น ควรเริ่มต้นจากผู้บังคับบัญชาจะต้อง
สร้างแรงจูงใจ (Motivation) สร้างความไว้วางใจ (Trust) และความเคารพให้เกียรติกัน (Respect) 
ในองค์การก่อน เพื่อเป็นการสร้างให้บุคลากรเห็นถึงความสำคัญของงานที่ตนเองได้รับมอบหมาย  
ซึ่งความรู้สึกผูกพันจะส่งผลให้ความเชื่อมั่นในองค์การของบุคลากรเพิ่มสูงขึ้น และทำให้คุณภาพงาน
ในการปฏิบัติงานมีคุณภาพมากขึ้น (Halbesleben, 2010) ความผูกพันที่บุคลากรมีต่อองค์การจะ
ช่วยให้เกิดการแสดงพฤติกรรมเชิงบวก เป็นสภาวะจิตใจ อารมณ์ ความคิด ที่ตอบสนองหรือสนับสนุน
ให้เป้าหมายขององค์การประสบผลสำเร็จ ความผูกพันในงานนั้นมีช่วยเสริมพลังในการทำงาน เกิดความ
กระตือรือร้นในการทำงานและมุ่งมั่นทำงานอย่างเต็มที่ คนที่มีความผูกพันในงานจะมีสภาวะจิตใจใน
ทางบวก สุดท้ายแล้วองค์การย่อมได้รับความสำเร็จถึงแม้อยู่ในสภาวะที่มีการแข่งขันสูงของธุรกิจทาง
การศึกษา 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  

1. ผู้บริหารองค์การควรทำหน้าที่สร้างสรรค์นโยบายและกลยุทธ์ที่จำเป็นเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติให้กับบุคลากร เช่น การสนับสนุนกิจกรรมในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร การกำหนด
ค่าตอบแทนอย่างชัดเจนตามบทบาทหน้าที่ให้เหมาะสมให้กับผู้ปฏิบัติงาน และการให้ความสำคัญใน
การเสริมสร้างสุขภาวะทางจิต และความสมดุลระหว่างชีวิตกับงานท่ีดี 
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2. ผู้บริหารองค์การกำหนดกลยุทธ์ขององค์การให้เชื่อมโยงกับเป้าหมาย (Corporate Gole) 
กำหนดแผนงาน การตรวจสอบ การติดตาม การประเมินผลงาน และการให้รางวัลกับบุคลากรตามผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจ และกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งช่วย
เพ่ิมศักยภาพให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่กำหนด 

3. การนำเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสังคมมาเป็นช่องทางสื่อสารข้อมูลข่าวสารขององค์การ 
ทำให้การเข้าถึงข่าวสารมีความสะดวกรวดเร็ว ทำให้บุคลากรมีความเชื่อมโยงทางข้อมูลข่าวสารให้เกิด
ประสิทธิภาพในการรับข้อมูลได้ดียิ่งข้ึน 

4. ผู้บริหารควรสนับสนุนการทำกิจกรรมด้านอ่ืน ๆ นอกเหนือจากบทบาทในการทำงานประจำ 
เช่น การส่งเสริมกิจกรรมเพื่อออกนอกพื้นที่ไปแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับชุมชน สังคม เพื่อเป็นการปลูก
จิตสำนึกการแบ่งปันและรับผิดชอบต่อสังคมให้เกิดขึ้นกับบุคลากรทุกระดับ 
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