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บทคัดย่อ
	 การวิจยัเรือ่งความผกูพนัของพนักงานต่อองค์กรในกลุ่มธรุกจิเฟอร์นเิจอร์นี ้ใช้วธิกีารวจิยัเชิงปริมาณ กล่าวคอื 

ได้พัฒนาตัวแบบวิจัยขั้นต้นแล้วสร้างข้อค�ำถามที่ได้คุณภาพ เก็บข้อมูลโดยการสุ่มตัวอย่างในกลุ่มธุรกิจเฟอร์นิเจอร์

แห่งหน่ึง เพือ่ท�ำการยนืยนัตวัแบบในการวจิยั ซึง่ประกอบด้วย 3 ส่วนส�ำคัญคอื ส่วนที ่1 ปัจจยัสร้างความผกูพนัของ

พนักงานต่อองค์กร ประกอบด้วย 4 กลุ่มย่อยคือ ลักษณะงาน (Job Characteristics) บุคคลและสังคมในองค์กร 

(People and Social) ระบบองค์กร (Organization Practice) และสภาพแวดล้อมขององค์กร (Organization 

Climate) โดยแต่ละปัจจัยมีค่าน�ำ้หนักการเกดิความผกูพันของพนกังานต่อองค์กรเป็น .62, .70, .63 และ .76 ตามล�ำดบั 

ส่วนที่ 2 วัดระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรได้ที่ระดับร้อยละ 81.80 และส่วนที่ 3 ผลลัพธ์ของความผูกพัน 

โดยในการทดสอบตัวแบบพบว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับผลงาน (Performance)  

ที่ระดับ .78 โดยการวัดผลงานท�ำได้ 3 ระดับคือ ระดับบุคคล (Individual Performance) ระดับทีม (Team  

Performance) และระดับองค์กร (Organization Performance) ส�ำหรับกลุ่มธุรกิจเฟอร์นิเจอร์นี้น�ำข้อค้นพบ 

ผลการวจัิยไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างความผกูพนัได้ตามล�ำดบัดงันี ้(1) พฒันาระบบบรกิารภายใน (Internal Service) 

(2) พัฒนาระบบการบรหิารผลงาน (Performance Management System) (3) พฒันาโอกาสความก้าวหน้าในงาน 

(Career Growth) (4) พัฒนาเคร่ืองมืออุปกรณ์ที่ใช้ในการท�ำงาน (Instrument) และ (5) ก�ำหนดปริมาณงานที ่

เหมาะสมกับต�ำแหน่ง (Job Volume)
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Abstract
	 This research illustrates how importance of employee engagement in furniture business 

group. The research methodology was conducted as a quantitative research; in other words, the 

model of primary research was developed in terms of forming the qualitative questions. Data 

collation was thoroughly analyzed from questionnaires via a random selected subject of the 

furniture business group. To confirm the research model that consisted of three important key 

parts; was as follow: part 1) the factors founding of employee engagement to the organization 

that having 4 sub-groups, those were: Job Characteristics, People and Social, organization Practice, 

and Organization Climate. Each factor had its own weight at 0.62, 0.70, 0.63, and 0.76 respectively, 

part 2) level-measuring of employee engagement to the organization was at 81.80 percentage, 

part 3) the consequence of employee engagement to the organization was related to Performance 

at 0.78 whilst judging on performance-assessment with three categories; Individual Performance, 

Team Performance, and Organization Performance. The significant findings of this study from the 

furniture business group can lead efficiently to establish the engagement as follow: (1) to develop 

the Internal Service Systems, (2) to develop the Performance Management System, (3) to develop 

the opportunity of Career Growth, (4) to develop the Instrument at work, and (5) to define the 

Job Volume in an appropriate position.

Keywords: Employee engagement, Engagement, Human Resource Management, Organization, 

Furniture Business

บทน�ำ
จากการศกึษาวจิยัของ Deloitte University (2017) 

จากองค์กรชัน้น�ำทัว่โลกพบว่า การจัดล�ำดับความส�ำคญั

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในปัจจุบัน

และอนาคต ได้ยกให้การสร้างความผกูพนัของพนกังาน

ต่อองค์กร อยู่ในล�ำดับที่ 1 ใน 5 เสมอ เนื่องจาก

ทรพัยากรมนษุย์เป็นปัจจยัท่ีมคีวามสมัพนัธ์กบัความส�ำเรจ็

ขององค์กร การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ในองค์กรยคุใหม่

ต้องอาศัยการจูงใจที่สร้างจากภายในตัวบุคคลเอง และ

องค์กรควรมีส่วนสร้างขึ้นอย่างเหมาะสม ซึ่งไม่สามารถ

ใช้มาตรการบงัคบั สร้างกตกิาโดยปราศจากการมส่ีวนร่วม

หรือการเห็นพ้องต้องกันจากพนักงาน

ธรุกจิเฟอร์นเิจอร์เป็นธรุกจิทีม่คีวามส�ำคัญต่อระบบ

เศรษฐกิจของประเทศไทยเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็น

ภาคธุรกิจอุตสาหกรรมท่ีใช้วัตถุดิบในประเทศเป็นหลัก 

ใช้พนักงานท่ีมีฝีมือในประเทศเป็นส่วนใหญ่ และกว่า

ร้อยละ 90 เป็นผูป้ระกอบการคนไทยทีม่ศีกัยภาพในการ

พัฒนาเพื่อการส่งออก มีโรงงานผลิตกว่า 12,000 แห่ง 

และมกีารจ้างงานกว่า 280,000 คน (The Federation 

of Thai Industries, 2011) โดยทีก่�ำลงัคนดังกล่าวต้อง

ใช้ทักษะท้ังในการออกแบบ การผลติ และความสามารถ

ในการตลาด การขายทัง้ในและต่างประเทศ ธรุกจินีต้้อง

ใช้พลังจากความคดิสร้างสรรค์ในการออกแบบ การผลติ 

และการให้บรกิารทีม่ปีระสทิธภิาพ ซึง่เกดิขึน้จากพนกังาน

ท่ีมคีณุภาพ มคีวามผกูพนักับงานและองค์กรเป็นเบ้ืองต้น

องค์กรธุรกิจที่ใช้เป็นหน่วยในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

เป็นกลุ ่มธุรกิจเฟอร์นิเจอร์ที่จัดตั้งขึ้นมากว่า 30 ปี  

มพีนกังานกว่า 25,000 คน ในโรงงานผลติจ�ำนวน 3 แห่ง 
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มหีน้าร้านทัง้ทีต้ั่งอยูใ่นห้างสรรพสนิค้า ศูนย์การค้า และ

หน้าร้านที่ตั้งแยกต่างหาก (Stand Alone) การด�ำเนิน

ธรุกจิดงักล่าวน้ันบริษัทตระหนกัถงึความส�ำคญัอย่างยิง่ว่า 

ความส�ำเร็จในการด�ำเนินธุรกิจ ทั้งในการออกแบบ  

การผลิต การจ�ำหน่าย การบรกิาร และอืน่ๆ ทีเ่กีย่วข้อง

ขึน้อยูก่บัการบรหิารทรพัยากรมนษุย์อย่างมปีระสทิธภิาพ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งคือ การให้พนักงานได้แสดงออกถึง

ศักยภาพสูงสุด บริษัทจึงเน้นการสร้างความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรเป็นกลยุทธ์ที่ส�ำคัญของบริษัท ซึ่ง

สอดคล้องกับ Balain & Sparrow (2009) ทีว่่า ความผกูพนั

ท�ำให้บุคคลมีความยึดมั่นในข้อตกลงในงานและองค์กร

มีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลในระดับท่ีสูงขึ้น

สองระดับคือ ผูกพันต่องาน (Job Engagement) กับ

ผูกพันกับองค์กร (Organizational Engagement)

วัตถุประสงค์ของการวจิัย
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ในการด�ำเนินการ ดังนี้

1.	เพื่อก�ำหนดปัจจัยที่ใช้ในการสร้างความผูกพัน

ของพนักงานต่อองค์กร และเสนอตัวแบบส�ำรวจความ

ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร

2.	เพ่ือวัดระดบัความผกูพันของพนักงานต่อองค์กร 

เสนอแนวทางและจัดล�ำดับความส�ำคัญในการสร้าง

ความผูกพันในองค์กร

การทบทวนวรรณกรรม
นกับรหิารทรพัยากรมนษุย์รู้จักและพยายามบรหิาร

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมาแล้วตั้งแต่เมื่อ  

20 ปีก่อน เพยีงแต่ถกูเรยีกในชือ่การสร้างความพงึพอใจ

ให้กับบุคลากร (Employee Satisfaction) บ้าง การสร้าง

ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) บ้าง หรือในชื่อ

อืน่ๆ แล้วจงึพฒันาเป็นระบบมากยิง่ข้ึนในช่ือท่ีรู้จกัอย่าง

เป็นทางการทัว่ไปว่า การสร้างความผกูพนัของพนกังาน

ต่อองค์กร (Suthammanon, 2017)

การสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  

หมายถงึ การท�ำให้พนกังานร่วมกนัท�ำงานอย่างมคีวามสขุ 

เกดิการสร้างผลการด�ำเนนิงานทีด่ ีพนกังานมคีวามรูส้กึ

ท่ีดีและแสดงพฤติกรรมท่ีดีต่องาน ผู้ร่วมงาน องค์กร 

พร้อมจะทุ่มเท สนับสนุนเป้าหมายที่ท้าทายขององค์กร 

ท�ำให้เกิดผลการปฏิบัติงานท้ังในระดับบุคคล ทีม และ

องค์กรอย่างดเียีย่ม (Cook, 2008; Balain & Sparrow, 

2009) จากความหมายของความผูกพันของพนักงาน 

ต่อองค์กรข้างต้นจึงสามารถศึกษารายละเอียดได้เป็น  

3 ส่วนคอื ส่วนท่ีหนึง่ ศกึษาปัจจยัท่ีท�ำให้เกิดความผกูพนั

ของพนกังานต่อองค์กร ส่วนทีส่อง ศกึษาว่าจะวัดระดบั

ความผูกพันได้จากสิ่งใดบ้าง ส่วนที่สาม ศึกษาว่าความ

ผูกพันนั้นส่งผลต่อการปฏิบัติงานท้ังระดับบุคคล ทีม 

และองค์กรอย่างไร โดยสามารถแสดงได้ด้วยภาพต่อไปนี้

ภาพที่ 1 กรอบความคิดความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร

ที่มา: ปรับปรุงจาก Balain & Sparrow (2009), Heskett, Sasser & Wheeler (2008),

Macey et al. (2009), DDI (2015) และ AON Hewitt (2017)

จากกรอบความคิดข้างต้น ผู้วิจัยจึงใช้เป็นแนวทาง

ในการทบทวนวรรณกรรมและการพฒันากรอบความคิด

ในการวิจัยดังจะได้น�ำเสนอต่อไป

1.	ปัจจยัสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร 

มสีถาบนัและนกัวชิาการได้ศกึษาปัจจยัทีท่�ำให้เกดิความ

ผกูพนัของพนกังานต่อองค์กรมากมาย ในท่ีนีจ้ะได้น�ำเสนอ
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ปัจจัยที่ได้รับการยอมรับสูง ประกอบด้วย 4 มิติใหญ่ๆ 
คือ

	 1.1	มติเิกีย่วกบัลกัษณะงาน (Job Characteris-
tics) (AON Hewitt, 2017; DDI, 2015; Bedarkar & 
Pandita, 2014) ประกอบด้วย

		  -	 ความท้าทาย หมายถึง เป็นงานทีม่คุีณค่า 
น่าสนใจ

		  -	 มอีสิระ คล่องตวั หมายถงึ มอีสิระในเชงิ
วิชาชีพ มีความยืดหยุ่น คล่องตัว

		  -	 มอี�ำนาจตัดสนิใจ หมายถงึ ได้รับมอบหมาย
งานชัดเจนควบคู่กับการตัดสินใจในงาน

		  -	 ขอบเขตงานชดัเจน หมายถงึ ระยะหน้าท่ี
ความรับผิดชอบชัดเจน ไม่ซับช้อน

		  -	 ท�ำงานตรงกับความสามารถ หมายถึง  
ได้รับการพฒันามคีวามรูค้วามสามารถให้สามารถท�ำงานได้

		  -	 ปรมิาณงาน หมายถงึ ปริมาณงานทีไ่ด้รบั
มอบหมายไม่มากหรือน้อยเกินไป

		  -	 ความหลากหลายของงาน หมายถงึ การมี
โอกาสได้ท�ำงาน และร่วมงานกบัผูอ้ืน่ทีม่คีวามหลากหลาย

		  -	 วางแผนงานล่วงหน้าได้ หมายถงึ สามารถ
รู้งานได้ล่วงหน้า และวางแผนงานได้เป็นส่วนใหญ่

		  -	 มดีลุยภาพในชวีติ หมายถงึ สามารถบรหิาร
จัดการงานได้สมดุลกับการมีชีวิตส่วนตัว

	 1.2	มติบิคุคลและสงัคมในองค์กร (People and 
Social) (AON Hewitt, 2015, 2017; Robertson-
Smith & Markwiek 2009; Willis Tower Watson, 
2017) ประกอบด้วย

		  -	 บทบาทของหัวหน้างาน หมายถึง การ
ส่ือสาร ความใกล้ชดิ การได้รบัการสนบัสนนุการท�ำงาน
จากหัวหน้างาน

		  -	 บทบาทของผู้บรหิารระดบักลาง หมายถงึ 
การวางตัวใกล้ชิด การสื่อสารวิสัยทัศน์ แผนงาน และ
การสนับสนุนให้งานบรรลเุป้าหมายจากผูบ้รหิารระดบักลาง

		  -	 ความสัมพันธ์ในองค์กร หมายถึง ความ
ใกล้ชิด ช่วยเหลือสนับสนุนกันระหว่างหน่วยงานและ 
ในทีมงานด้วยกันเอง

		  -	 การยอมรับความหลากหลายในองค์กร 
หมายถึง องค์กรสามารถบริหารความแตกต่างด้านอายุ 
อาชีพ ประสบการณ์ที่แตกต่างในทีมงานและระหว่าง
หน่วยงานให้สามารถร่วมกันปฏิบัติงานได้ดี

	 1.3	 มติริะบบองค์กร (Organization Practice) 
(Hay Group, 2009; AON Hewitt, 2015, 2017; DDI, 
2015; Willis Tower Watson, 2017) ประกอบด้วย

		  -	 ค่าตอบแทน หมายถงึ การตอบแทนการ
ท�ำงานทั้งในรูปแบบเงินและไม่ใช่เงิน ที่มีความสัมพันธ์
กับผลงาน และความสามารถของบุคคล

		  -	 การช่วยเหลือการท�ำงานอื่นๆ หมายถึง 
การจัดค่าช่วยเหลือการท�ำงานในลักษณะพิเศษอื่นๆ 
เช่น การเดินทาง ที่พัก การอ�ำนวยความสะดวก

		  -	 ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาส 
ได้รับการเลื่อนต�ำแหน่ง ปรับระดับ ตามผลงานและ
ความสามารถ

		  -	 การพฒันาบุคคล หมายถึง การสนับสนนุ
ให้พนกังานได้รบัการเรยีนรูพ้ฒันาในรปูแบบต่างๆ ทัง้ที่
เป็นรูปแบบชัดเจน หรือผสมผสานกับการท�ำงาน

		  -	 การบรหิารผลงาน หมายถงึ การก�ำหนด
กลยทุธ์แผนงาน โดยมกีารสือ่สาร ท�ำงานให้สอดประสานกนั

		  -	 การชืน่ชม หมายถึง การแสดงออกซ่ึงการ
ยอมรับ ยกย่อง มีรางวัลส�ำหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงาน 
และมีการเพิ่มพูนความสามารถ

		  -	 ระบบการสนบัสนนุในการท�ำงาน หมายถงึ 
ระบบหน่วยงานสนบัสนนุอืน่ในองค์กรท่ีให้การสนับสนนุ
การท�ำงาน เช่น ระบบจดัซือ้ ระบบการเงนิบญัช ีระบบ
สารสนเทศ เป็นต้น

	 1.4	 สภาพแวดล้อมขององค์กร (Organizational 
Climate) (Willis Tower Watson, 2017; AON Hewitt, 
2017; Robinson, Perryman & Hayday, 2004) 
ประกอบด้วย

		  -	 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การสร้าง
วฒันธรรมองค์กรทีเ่ป็นแบบแผนพฤตกิรรมของบคุลากร
ในองค์กรที่สามารถตอบสนองกลยุทธ์และแผนธุรกิจ
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		  -	 ชือ่เสียงขององค์กร หมายถงึ ชือ่เสยีงบรษิทั 
สินค้า บริการ เป็นที่รู้จัก ได้รับการยอมรับในสังคม

		  -	 ความม่ันคงขององค์กร หมายถงึ การรับรู้ 
เชือ่มัน่ในความเตบิโตก้าวหน้าตามกลยทุธ์ขององค์กรได้
อย่างยั่งยืน

		  -	 บรรยากาศการท�ำงานเป็นทีม หมายถึง 
ความกระตือรือร้น การให้ความร่วมมือสนับสนุนกัน
ระหว่างหน่วยงาน มีการเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน

		  -	 การให้ความส�ำคัญกับความคิดริเริ่มและ
ข้อเสนอ หมายถึง การสร้างโอกาสให้มีการน�ำเสนอ
ความคดิรเิริม่ การได้ทดลองปฏบิติัจากบคุลากรในแต่ละ
ส่วนงาน

		  -	 การสื่อสาร หมายถึง มีช่องทาง วิธีการ 
ทีจ่ะท�ำให้ข้อมลู ข่าวสารในองค์กรกระจายให้เป็นทีร่บัรู้
อย่างทั่วถึงและลุ่มลึกเพียงพอกับการท�ำงาน และการ 
เตรียมความพร้อมส�ำหรับอนาคต

		  -	 ความรบัผดิชอบต่อสงัคมและความยัง่ยนื 
หมายถงึ การรับรู ้มส่ีวนร่วมในการท�ำประโยชน์ให้สงัคม
ในเชงิ CSR หรือการสร้างความยัง่ยนืกล่าวคอื มปีระโยชน์
ต่อสงัคม ผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยีและมผีลทางตรงหรอืทางอ้อม 
กลับมามีผลดีต่อธุรกิจ

		  อย่างไรก็ตามปัจจัยสร้างความผกูพันข้างต้น
ได้รับความส�ำคัญแตกต่างกันไปตามภูมิภาคของโลก 
ระดับพนักงานและประเภทของธุรกิจอีกด้วย (AON 
Hewitt, 2017; Willis Tower Watson, 2017) ดังนั้น 
การน�ำปัจจยัดงักล่าวไปใช้ควรจะต้องศกึษาเชงิลกึอย่าง
เหมาะสมเฉพาะองค์กร เพราะแต่ละองค์กรมปัีจจัยอืน่ๆ 
เช่น วฒันธรรมองค์กร ภาวะผูน้�ำ ระบบบรหิารจดัการอืน่
ทีม่คีวามแตกต่างกนัและส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองค์กร (Federman, 2009) โดยตรง

2.	ประเภทหรือลักษณะของความผูกพันของ
พนกังานต่อองค์กร ตัวแปรส่วนน้ีมคีวามส�ำคัญในการใช้
วัดระดบัความผกูพนัพนักงานต่อองค์กร ซึง่มผีูท้ีศึ่กษาไว้
แตกต่างกนัพอสมควร โดยทีเ่ป็นทีรู่จ้กัดคีอื AON Hewitt 
(2015) ได้เรยีกส่วนนีว่้าเป็น Engagement Outcomes 
ประกอบด้วย 3 ลักษณะคือ

	 -	 “Say” หมายถึง พนักงานกล่าวถึงองค์กร  
ผู้ร่วมงาน ลูกค้า และองค์กรในทางบวก

	 -	 “Stay” หมายถึง พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร ประสงค์จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร

	 -	 “Strive” หมายถึง พนกังานมแีรงจงูใจ มุง่มัน่
ทุ่มเทเพื่อผลส�ำเร็จ

	  ในขณะที ่Hay Group (2009) วดัความผกูพนั
ของพนักงานต่อองค์กรเป็น 2 ลักษณะคือ

	 -	 “Engagement” หมายถงึ ยึดมัน่ในข้อตกลง 
(Commitment) การมุ่งมั่น พยายามในการท�ำงาน

	 -	 “Enablement” หมายถึง พร้อมรับบทบาท
ภารกิจท่ีสงูข้ึน มคีณุค่ามากข้ึน และพร้อมให้การสนบัสนนุ
ผู้อื่น

	 อาจกล่าวได้ว่า ลักษณะของความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรมีได้สองลักษณะคือ เป็นความรู้สึก 
(Feeling) นกึคดิ ทศันคต ิและเป็นพฤตกิรรม (Behavior) 
ที่ดี เป็นบวกหรือเป็นคุณประโยชน์ต่องาน ผู้ร่วมงาน 
องค์กร ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผู้วิจัยมีความเห็นคล้อยตาม 
การจัดลักษณะความผูกพันในลักษณะตรงประเด็น 
เช่นนี้คล้ายคลึงกับแบบที่ Macey et al. (2009) และ 
Robinson, Perryman & Hayday (2009) ทีจ่ดัลกัษณะ
ความผูกพันเป็น 2 ลักษณะคือ

	 -	 ความรู้สึกผูกพัน (Feel Engaged) หมายถึง 
ความรูส้กึกระตอืรอืร้น จัดล�ำดับความส�ำคญั มุง่มัน่ ทุ่มเท 
และมีความสุขกับบรรยากาศหรือความรู้สึกนี้ มีความ
เชื่อมั่นต่อองค์กรและแสวงหาโอกาสพัฒนาองค์กร

	 -	 พฤตกิรรมผกูพนั (Behave Engaged) หมายถงึ 
การลงมอืท�ำงานแบบเชิงรกุ พร้อมเปลีย่นแปลง พฒันา
ตนเอง มีขอบเขตความรับผิดชอบในงานสูงขึ้น พร้อม
ช่วยเหลอืสนบัสนนุและท�ำงานให้ได้ผลมากกว่าท่ีก�ำหนดให้

	 อนึ่ง ประเภทหรือลักษณะของความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรข้างต้น สามารถน�ำมาสร้างตัววัด 
ท่ีจะสะท้อนระดับความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กรได้
เป็นอย่างดี ดังปรากฏในการศึกษาท่ัวโลกของ AON 
Hewitt (2017) พบว่า พนกังานสะท้อนความผกูพนัผ่าน 
“Say” ท่ีระดบัร้อยละ 68.0 สะท้อนผ่าน “Stay” ท่ีระดบั
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ร้อยละ 59.0 และ “Strive” ที่ระดับร้อยละ 63.0 โดย

ภาพรวมของโลกอยูท่ีร่ะดบัร้อยละ 63.0 และประเทศไทย 

อยู่ที่ระดับร้อยละ 65.0 เท่านั้น

3.	ผลลัพธ์ของความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร 

ในส่วนน้ีมหีลายส�ำนกัและนกัวชิาการได้ศกึษาไว้เช่นกนั 

กล่าวคือ AON Hewitt (2015, 2017) กล่าวถึงผลของ

ความผูกพันมี 4 มิติคือ

	 -	 ท�ำให้องค์กรรกัษาผูม้คีวามสามารถ (Talent) 

ไว้ได้ ท�ำให้มีความรู้สึกที่ดี ไม่มีการสูญเสียเวลาในการ

ท�ำงาน

	 -	 ท�ำให้เกิดประสิทธิภาพและความปลอดภัย 

ในงาน (Productivity and Safety)

	 -	 สร้างความพึงพอใจ และรักษาลูกค้าไว้ได้

	 -	 ส่งผลต่อผลประกอบการขององค์กรที่วัดด้วย

ความส�ำเร็จทางรายได้ ยอดขาย การเติบโต และผล

ตอบแทนที่มีต่อผู้ถือหุ้น

	 ในขณะที ่Hay Group (2009) กล่าวถงึผลลพัธ์

ของความผูกพันใน 3 ลักษณะคือ

	 -	 ผลต่อพนักงาน (Employee Performance) 

หมายถึง ท�ำให้พนักงานมีผลงานท่ีสูงขึ้นและองค์กร

สามารถรักษาพนักงานไว้ได้

	 -	 ผลต่อลูกค้า (Customer Performance) 

หมายถึง ลูกค้าได้รับบริการที่ดี มีความพึงพอใจ

	 -	 ผลต่อผลประกอบการ (Financial Perfor-

mance) หมายถึง รายได้ และการเติบโตของรายได้

องค์กรดีขึ้น

	 ในลกัษณะท่ีใกล้เคยีงกนั Macey et al. (2009) 

กล่าวถึงผลลพัธ์ของความผกูพนัท่ีเกดิกับผลงาน ท้ังท่ีจบั

ต้องได้ (Tangible Performance) เช่น ประสทิธภิาพงาน 

การบรรลเุป้าหมาย และผลงานท่ีจับต้องไม่ได้ (Intangible 

Performance) เช่น ความเชือ่ถือในตราสนิค้า (Brand) 

ความพอใจของลูกค้า เกิดนวัตกรรม และลดความเสี่ยง

สูงได้ โดยท้ายที่สุดก็เสนอว่า เกิดผลดีกลับไปสู่ผู้ถือหุ้น

เช่นกัน

จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า การศึกษาความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรควรมีองค์ประกอบครบทั้ง 3 ข้อคือ 

ปัจจยัสร้างความผกูพนั ประเภทหรอืลกัษณะของความ

ผูกพัน และผลลัพธ์ของความผูกพัน

กรอบแนวคดิในการวจิัย
เพื่อให้การวิจัยได้สาระท่ีครบถ้วน ซ่ึงมีประโยชน์ 

ในการสร้างตัวแบบส�ำรวจความผูกพันของพนักงาน 

และผูว้จิยัสามารถให้ค�ำแนะน�ำการน�ำผลของการส�ำรวจ

ความผูกพันไปใช้ได้อย่างถูกต้อง ผู้วิจัยจะท�ำการศึกษา

โดยใช้ตัวแบบเบื้องต้น แสดงได้ดังภาพที่ 2

ภาพที่ 2 กรอบความคิดในการวิจัย
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จากตัวแบบข้างต้นแสดงความสัมพันธ์ขององค์

ประกอบส�ำคัญ 3 ส่วนคือ

1. ส่วนปัจจยัสร้างความผกูพนั (Drivers) ประกอบ

ด้วย 4 ส่วนย่อยๆ คือ

	 1.1	 ด้านลักษณะงาน (Job Characteristics) 

ประกอบด้วย

		  -	 การให้อ�ำนาจตัดสินใจ

		  -	 มีอิสระ และคล่องตัว

		  -	 มคี�ำอธบิายงานและขอบข่ายงานทีช่ดัเจน

		  -	 ท�ำงานตรงกับความรู้ ความสามารถ

		  -	 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน

		  -	 ปริมาณงาน

		  -	 งานทีม่คีวามหลากหลาย (งานประจ�ำกบั

งานโครงการ)

		  -	 งานใหม่และงานไม่สามารถวางแผน 

ล่วงหน้าได้

		  -	 งานที่ท้าทาย

	 1.2	 ด้านบุคคลและสังคมในองค์กร (People 

and Social) ประกอบด้วย

		  -	 บทบาทของผู้บริหารระดับสูง

		  -	 บทบาทของผู้บริหารระดับกลาง

		  -	 บทบาทของผู้บริหารระดับต้น

		  -	 ความสัมพันธ์ในองค์กร

		  -	 ความหลากหลายในองค์กร

	 1.3	 ด้านระบบองค์กร (Organization Practice) 

ประกอบด้วย

		  -	 ค่าตอบแทน

		  -	 เบีย้เลีย้งและเงนิช่วยเหลอืในการปฏบิติังาน

ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับลักษณะของงาน

		  -	 ความก้าวหน้าในงาน

		  -	 ระบบการพัฒนาและแหล่งความรู้ที่ช่วย

ในการพัฒนา (Learning and Development)

		  -	 ระบบบริหารผลงาน (Performance 

Management System)

		  -	 ระบบการชื่นชมผลงาน

		  -	 ระบบการสนับสนุนการปฏิบัติงานอื่น 

(Human Resource, Information Technology, 

Finance, Purchasing)

	 1.4	 ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร (Organiza-

tion Climate) ประกอบด้วย

		  -	 การสร้างวัฒนธรรมองค์กร

		  -	 ชื่อเสียงขององค์กร

		  -	 ความมั่นคงขององค์กร

		  -	 บรรยากาศการท�ำงานเป็นทีม

		  -	 การให้ความส�ำคญักับข้อเสนอและความคดิ

ริเริ่ม

		  -	 ช่องทางในการสื่อสารข่าวสารภายใน

		  -	 Customer Social Responsibility and 

Sustainability

2.	ส่วนการแสดงถึงความผูกพัน (Engaged) ซึ่ง

แสดงออกเป็น 2 ลักษณะคือ

	 2.1	 ด้านทศันะต่อองค์กร (Feeling) ประกอบด้วย

		  -	 ความรู้สึกเป็นเจ้าของ/ภาคภูมิใจ

		  -	 พร้อมพัฒนาและรับการเปลี่ยนแปลง

		  -	 เชื่อมั่นและยอมรับนโยบายขององค์กร

		  -	 มีความไว้เนื้อเชื่อใจกันแบบพี่น้อง

		  -	 การเห็นคุณค่าต่อตัวพนักงาน

	 2.2	 ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavior) 

ประกอบด้วย

		  -	 การทุ่มเทให้กบัการท�ำงาน (เข้างานก่อน

เวลา เลิกงานหลังเวลา)

		  -	 การท�ำงานท่ีปรมิาณมากข้ึนและความยาก

มากขึ้น

		  -	 การมีส่วนร่วมในการท�ำงาน

		  -	 ชื่นชม ปกป้องประโยชน์ขององค์กร

		  -	 ช่วยเหลอืและให้การสนบัสนนุซึง่กันและกนั

3.	ส่วนผลงาน (Performance) ซึง่เป็นผลลพัธ์ของ

ความผูกพันต่อองค์กรแบ่งออกเป็น

	 3.1	 ระดับบุคคล (Individual Performance) 

คอื งานตามเป้าหมายท่ีก�ำหนด รวมถึงงานท่ีเพิม่ข้ึนท่ีอาจ
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ไม่ได้วางแผนล่วงหน้า

	 3.2	 ระดับทีมงาน (Team Performance) คือ 

งานตามเป้าหมายทีท่มีงานก�ำหนดและงานทีเ่พิม่ขึน้ทีอ่าจ

ไม่ได้วางแผนล่วงหน้า

3.	ระดับองค์กร (Business Performance) 

ประกอบด้วย

		  -	 ผลประกอบการมีความก้าวหน้า

		  -	 มีธุรกิจใหม่ๆ เกิดขึ้นสม�่ำเสมอ

		  -	 ความพึงพอใจของลูกค้าเพิ่มขึ้น

		  -	 เป็นผู้น�ำตลาดเฟอร์นิเจอร์

		  -	 ท�ำประโยชน์ให้สังคมและความยั่งยืน

วธิวีจิัย
การวิจยัน้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณกล่าวคอื เกบ็ข้อมลู

ด้วยแบบสอบถามทีส่ร้างขึน้จากกรอบความคดิในการวจิยั 

แบ่งเป็น 3 ส่วนคือ

	 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม

ประกอบด้วย เพศ ต�ำแหน่ง อายงุาน หน่วยงานทีส่งักดั

	 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

แสดงทัศนะต่อปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างความผูกพัน 

จ�ำนวน 49 ข้อ วัดระดับความผูกพัน จ�ำนวน 12 ข้อ 

และผลลัพธ์ที่เกิดจากความผูกพัน จ�ำนวน 12 ข้อ โดย

แต่ละข้อเป็นมาตรวัด 5 ระดับคือ

	 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง

	 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย

	 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ

	 4 หมายถึง เห็นด้วย

	 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง

	 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเป็นค�ำถามปลายเปิด  

ให้เสนอความคิดเห็นเพิ่มเติม

แบบสอบถามผ่านการตรวจสอบความตรงของ

เนือ้หาและภาษา (Content and Language Validity) 

โดยผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 5 คน ประกอบด้วยผู้บริหาร 

ในองค์กรกลุ่มธุรกิจเฟอร์นิเจอร์ จ�ำนวน 2 คน และ

คณาจารย์ประจ�ำหลกัสตูรบรหิารธรุกจิมหาบณัฑติ สาขา 

วิชาการบริหารคนและกลยุทธ์องค์การ จ�ำนวน 3 คน 

พิจารณาข้อค�ำถามได้ผลดัชนีความสอดคล้อง (Index 

of Item-Objective Congruence: IQC) มากกว่า 0.75 

ขึ้นไป และท�ำการตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) 

จากการสุม่ตวัอย่าง 30 คน ได้ค่าสมัประสทิธ์ิ (Cronbach’s 

Coefficient Alpha) รายปัจจัยมากกว่า 0.75 ขึ้นไป 

และภาพรวมที ่0.97 ซึง่เป็นแบบสอบถามทีม่คีณุภาพดี 

ใช้ในการส�ำรวจความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรได้

ในการเก็บข้อมลู แม้ Krejcie & Morgan ได้ก�ำหนด

ไว้ว่า กรณีประชากรไม่เกิน 3,000 คน สามารถใช้สุ่ม

ตัวอย่างเพียง 375 ตัวอย่างนั้น (Tirakanan, 2005)  

ในการวิจัยครั้งนี้ต้องการน�ำผลไปใช้จริงในองค์กร จึงใช้

วธิกีารสุม่ตวัอย่างตามความแตกต่างของประชากร ซึง่มี

ลักษณะเฉพาะและซับซ้อนสูง จึงใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบ

แบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) ซ่ึงมาจาก

พนักงานที่ครอบคลุมช่วงอายุ อายุงาน ระดับต�ำแหน่ง 

และกลุ่มธุรกิจ จ�ำนวน 823 ตัวอย่าง แล้ววิเคราะห์

ข้อมลูโดยการหาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัสร้างความ

ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ลักษณะของความผูกพัน 

และผลลัพธ์ของความผูกพัน การวิเคราะห์ปัจจัยย่อย 

ด้วยการหา Factor Loading การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 

และค่าความสัมพนัธ์ของแต่ละปัจจยัย่อย และการวเิคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความ

สัมพันธ์ (Correlation) ซึ่งจะได้น�ำเสนอในล�ำดับต่อไป

ผลการวจิัย
การเก็บข้อมูลโดยการส�ำรวจด้วยแบบสอบถาม 

จ�ำนวน 823 ตวัอย่าง เป็นเพศหญงิ 416 คน และเพศชาย 

407 คน อายนุ้อยกว่า 25 ปี ร้อยละ 2.8 อาย ุ25-35 ปี 

ร้อยละ 31.6 อายุ 35-45 ปี ร้อยละ 51.6 และอายุ

มากกว่า 45 ปี ร้อยละ 14 และพนกังานกว่าร้อยละ 50 

มีอายุงานเกินกว่า 10 ปี โดยมีผลการวิจัยภาพรวมดังนี้
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ภาพที่ 3 รายงานผลภาพรวมความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร

จากภาพที่ 3 จะเห็นว่า การประเมินความผูกพัน

ของพนกังานต่อองค์กรแบ่งเป็น 3 ส่วน ตามกรอบความคดิ

ในการวิจัยคือ

1.	ส่วนที่ 1 ปัจจัยสร้างความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กรภาพรวมได้รบัการประเมนิในระดบัร้อยละ 75.85 

แบ่งเป็นมิติย่อยๆ 4 มิติ ดังนี้

	 1.1	 ด้านลักษณะงาน (Job Characteristic)  

ได้รับการประเมินในระดับร้อยละ 77.60

	 1.2	 ด้านบุคคลและสังคมในองค์กร (People 

and Social) ได้รับการประเมินระดับร้อยละ 77.20

	 1.3	 ด้านระบบองค์กร (Organization Practice) 

ได้รับการประเมินระดับร้อยละ 69.40

	 1.4	 ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร (Organiza-

tion Climate) ได้รับการประเมินระดับร้อยละ 79.20

	 จะเห็นได้ว่าทั้ง 4 มิติ ถูกประเมินในระดับสูง

2.	ส่วนท่ี 2 วัดระดับความผูกพันพบว่า ภาพรวม

อยูใ่นระดบัร้อยละ 81.80 ซึง่อยูใ่นระดบัสงู เมือ่พจิารณา

ในมิติย่อย 2 มิติคือ

	 2.1	 ด้านความรูสึ้กผกูพนั (Feeling) พบว่า มผีล

ประเมินที่ระดับร้อยละ 80.20

	 2.2	 ด้านพฤติกรรมที่ผูกพัน (Behavior) ได้รับ

ผลการประเมินระดับร้อยละ 83.6

3.	ส่วนที ่3 ผลลพัธ์ของความผกูพนัพบว่า ภาพรวม

ได้รับผลการประเมินระดับร้อยละ 80.70 เมื่อพิจารณา

ในแต่ละมิติย่อย 3 มิติ พบว่า

	 3.1	 ด้านผลงานระดับบุคคล (Individual Per-

formance) ผลการประเมินอยู่ในระดับร้อยละ 80.33

	 3.2	 ด้านผลงานระดบัทีม (Team Performance) 

ผลการประเมินอยู่ในระดับร้อยละ 75.40

	 3.3	 ด้านผลงานระดับองค์กร (Business Per-

formance) ผลการประเมินอยู่ในระดับร้อยละ 82.05

	 จะเห็นได้ว่า ผลการประเมินทุกมิติค่อนข้างสูง 

ผูว้จิยัจงึท�ำการทดสอบตวัแบบโดยการหาความสมัพนัธ์

ระหว่างผลการประเมินแต่ละส่วนได้รับผลดังต่อไปนี้
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ภาพที่ 4 ตัวแบบความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจเฟอร์นิเจอร์

จากตัวแบบข้างต้น ความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานองค์กรกลุ่มธุรกิจเฟอร์นิเจอร์ ประกอบด้วย  

4 ด้าน ดังนี้

1.	 ด้านลกัษณะงาน (Job characteristics) มนี�ำ้หนกั

องค์ประกอบ (Factor Loading) เท่ากับ .62

2.	ด้านบุคคลและสังคมในองค์กร (People and 

Social) มีน�้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

เท่ากับ .70

3.	ด้านระบบองค์กร (Organization Practice)  

มีน�้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) เท่ากับ .63

4.	ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร (Organization 

Climate) มีน�้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

เท่ากับ .76

โดยที่ปัจจัยสร้างความผูกพันต่อองค์กรที่มีน�้ำหนัก

ความส�ำคัญ เรียงตามล�ำดับดังนี้

ล�ำดับที่หนึ่ง (.76) ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร 

(Organization Climate)

ล�ำดับที่สอง (.70) ด้านบุคคลและสังคมในองค์กร 

(People and Social)

ล�ำดบัท่ีสาม (.63) ด้านระบบองค์กร (Organization 

Practice)

และล�ำดบัทีส่ี ่(.62) ด้านลกัษณะงาน (Job charac-

teristics)

อนึ่ง ปัจจัยทั้ง 4 ด้าน สามารถอธิบายการส่งผลให้

เกิดความผูกพันต่อองค์กรได้ที่ระดับความส�ำคัญ .78 

และผลคะแนนความผูกพนั (Engagement Score) พบว่า 

พนกังานมคีวามผกูพันต่อองค์กรในระดบัสงูคอื มรีะดบั

คะแนนเฉลี่ย 4.09 จากคะแนนเต็ม 5.00 หรือคิดเป็น

ร้อยละ 81.8 ซึ่งถือเป็นระดับความผูกพันที่ค่อนข้างสูง

ระดบัของความผกูพนัดงักล่าวมผีลต่อการปฏบัิติงาน

ทัง้ระดบับคุคล ทมีงาน และองค์กร โดยทีพ่นกังานเหน็ว่า 

ภาพความส�ำเรจ็เกดิขึน้อย่างชดัเจนทีส่ดุท่ีผลประกอบการ

หรอืผลงานระดบับุคคล .69 รองลงมาคอื ระดบัทมี .67 

และสุดท้ายระดับองค์กร .64 แสดงให้เห็นถึงการรับรู้

ของพนักงานว่า ผลส�ำเร็จของงานเกิดจากการท�ำงานที่

ตนเองรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด
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กล่าวได้ว่าภาพที่ 4 เป็นตัวแบบอธิบายการสร้าง

ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรกลุม่ธุรกจิเฟอร์นเิจอร์

ที่ใช้ในการศึกษา การน�ำผลไปใช้ยกระดับความผูกพัน

ให้สงูขึน้ในอนาคต พจิารณาได้จากปัจจัยสร้างความผกูพนั 

ด้านทีม่นี�ำ้หนักสูงสดุคอื ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร

ก่อน

อนึง่ ในทางปฏบิตัเิพือ่ให้ได้ผลอย่างมปีระสทิธภิาพ

ควรวเิคราะห์น�ำ้หนกัในรายข้อและเลอืกทีม่นี�ำ้หนกัหรอืมี

ความสมัพนัธ์กับระดบัความผกูพนัสงูก่อน ดงัภาพต่อไปนี้

ภาพที่ 5 แนวทางการน�ำผลไปใช้ยกระดับความผูกพันพนักงานต่อองค์กรในอนาคต

ภาพที ่5 แสดงถึงการวิเคราะห์ปัจจัยส�ำคัญท่ีบรษัิท

ควรพัฒนาปรบัปรงุเร่งด่วนในระดบัองค์กร โดยใช้หลักการ

ท่ีว่าเป็นปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในระดบัสงู แต่มผีล

การประเมินค่อนข้างต�่ำพบว่า ควรล�ำดับความเร่งด่วน 

5 อันดับแรกในการด�ำเนินการ ดังนี้

1.	ปัจจยัเร่ืองระบบบรกิารภายใน (Internal Service) 

(ค่าเฉลี่ย 3.44, ค่าความสัมพันธ์ .52)

2.	ปัจจัยเรื่องระบบการบริหารผลงาน (Perfor-

mance Management System) (ค่าเฉลี่ย 3.61, ค่า

ความสัมพันธ์ .57)

3.	ปัจจยัเรือ่งโอกาสความก้าวหน้าในงาน (Career 

Growth) (ค่าเฉลี่ย 3.59, ค่าความสัมพันธ์ .47)

4.	ปัจจัยเร่ืองเครื่องมืออุปกรณ์ที่ใช้ในการท�ำงาน 

(Instrument) (ค่าเฉลี่ย 3.58, ค่าความสัมพันธ์ .40)

5.	ปัจจัยเรื่องปริมาณงานที่เหมาะสมกับต�ำแหน่ง 

(Job Volume) (ค่าเฉลี่ย 3.61, ค่าความสัมพันธ์ .41)

อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ
การวจิยันีไ้ด้ค้นพบว่า ตวัแบบความผกูพนัของพนกังาน

ต่อองค์กรประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ส่วนคือ ส่วนแรก 

ปัจจยัสร้างความผกูพนัต่อองค์กรม ี4 องค์ประกอยย่อย

คอื 1. ด้านลกัษณะงาน (Job Characteristic) มนี�ำ้หนกั

ความส�ำคญัต่อความผกูพนั 0.62 2. ด้านบคุคลและสงัคม

ในองค์กร (People and Social) มนี�ำ้หนกัความส�ำคญั

ต่อความผกูพนั 0.70 3. ด้านระบบองค์กร (Organization 

Practice) มีน�้ำหนักความส�ำคัญต่อความผูกพัน 0.63 

และ 4. ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร (Organization 

Climate) มีน�้ำหนักความส�ำคัญต่อความผูกพัน 0.76 
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ซ่ึงสูงที่สุดจากทั้งหมด 4 มิติ ดังนั้น ภายใต้เวลาและ

ทรพัยากรทีจ่�ำกดัองค์กรสามารถเลอืกด�ำเนนิการตามปัจจยั

ทีม่คีวามส�ำคญัสงูก่อน จะสามารถยกระดับความผูกพนั

ของพนักงานต่อองค์กรให้สูงขึ้น และสามารถพิจารณา

ในรายละเอยีด ปัจจัยส�ำคัญทีอ่งค์กรควรพฒันาปรบัปรุง

เร่งด่วนโดยใช้หลักการที่ว่าเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผกูพันในระดบัสงู แต่มผีลการประเมนิค่อนข้างต�ำ่ 5 ข้อ 

ทีน่�ำเสนอใว้ ซึง่เป็นมติใิหม่ทีไ่ม่พบในงานวจิยัทีท่�ำเรือ่ง

ความผกูพนัของส�ำนกัหลกัอืน่ๆ เช่น Aon Hewitt, Hay 

Group หรือ Willis Tower Watson เป็นต้น

ในการวัดระดับความผูกพันดังกล่าว ประกอบด้วย 

2 มิติย่อยคือ ด้านทัศนะต่อองค์กร (Feeling) และด้าน

พฤตกิรรมปฏบิตังิาน (Behavior) โดยทัง้สองมติข้ิางต้น

มีความสัมพันธ์ในทางบวกระดับ 0.78 กับผลลัพธ์ของ

ความผูกพนัทีวั่ดได้ 3 ระดบัคอื ระดบับคุคล (Individual 

Performance) ระดับทมี (Team Performance) และ

ระดบัองค์กร (Business Performance) ยนืยนัตัวแบบ

ขั้นต้นตามกรอบความคิดในการวิจัย

นอกจากนี้การวิจัยนี้ยังพบอีกว่า สามารถวัดระดับ

ความผูกพันพนักงานต่อองค์กรได้ภาพรวมท่ีระดับ 

ร้อยละ 81.80 ซึง่สงูมากกว่าค่าเฉลีย่ของโลกทีอ่ยูท่ีร่ะดบั

ร้อยละ 63 และของประเทศไทยที่ระดับร้อยละ 65 

(AON Hewitt, 2017) เท่านั้น

อย่างไรกต็าม เมือ่พจิารณาเปรยีบเทยีบกบัสถาบนั

ทีจ่ดัท�ำความผกูพนัพนักงานต่อองค์กร พบว่า มลีกัษณะ

แตกต่างกันทั้งในด้านปัจจัยสร้างความผูกพัน การวัด

ระดับความผูกพัน และผลลัพธ์ของความผูกพัน (AON 

Hewitt, 2017; Hay Group, 2009; Willis Tower 

Watson, 2017) อีกทั้งจากการศึกษาของ Federman 

(2009) แสดงให้เห็นว่าแต่ละองค์กรยังมีปัจจัยที่ส่งผล

ต่อความผกูพนัทีมี่ความแตกต่างได้อกีหลายปัจจยั ดงันัน้ 

องค์กรใดมคีวามประสงค์จะน�ำตวัแบบส�ำรวจความผกูพนั

ของพนักงานต่อองค์กรจากงานวิจัยนี้ไปปรับใช้ ควรมี

การเก็บข้อมูลทดสอบตัวแบบให้ได้ผลชัดเจนเฉพาะ 

องค์กรนัน้ๆ ก่อนแล้วจงึจะสามารถน�ำไปใช้เพือ่ยกระดับ

ความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กรได้อย่างมปีระสทิธภิาพ

การเตบิโตขององค์กรเป็นไปอย่างรวดเรว็เป็นสิง่ท่ีดี

และปรารถนาในทุกองค์กรธุรกิจ แต่ทว่าการขยายตัว

รวดเรว็เกนิไปในก�ำลงัคนทีไ่ม่เหมาะสมกบัพนกังานเป็น

สาเหตหุนึง่ได้เช่นกันท่ีจะท�ำให้พนกังานเกิดความรูส้กึได้ว่า

ท�ำงานหนกั แต่ยงัไม่มคีวามก้าวหน้าในงานเท่าทีต่นเอง

คาดหวัง จึงสะท้อนออกมาได้จากผลการวิจัยที่พบว่า 

ปัจจยัด้านระบบองค์กร (Organization Practice) มีระดบั

คะแนนเฉลีย่ต�ำ่กว่าปจัจยัด้านอืน่ๆ อาจเนือ่งจากความ

คาดหวังของพนักงานที่มีต่อองค์กรในด้านระบบบริการ

ภายใน ระบบการบริหารผลงาน โอกาสความก้าวหน้า

ในงาน เครือ่งมอือปุกรณ์ทีใ่ช้ในการท�ำงาน และปรมิาณ

งานที่เหมาะสมกับต�ำแหน่ง เป็นต้น

ข้อเสนอแนะ
1.	การประเมนิความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร

มิใช่เป็นการท�ำเพียงครั้งคราว แต่ต้องมีการด�ำเนินการ

อย่างต่อเนื่อง เพื่อองค์กรน�ำผลลัพธ์ที่ได้มาปรับปรุง 

และต้องท�ำให้เห็นผลได้อย่างเป็นรูปธรรม

2.	องค์กรใดที่ต้องการบริการลูกค้าให้เป็นเลิศ 

ต้องการมคีวามผกูพนักบัลกูค้าในระยะยาว ควรเริม่จาก

การสร้างความผกูพนัของพนกังานภายในองค์กร เพราะ

เป็นปัจจยัท่ีส�ำคญัท่ีสดุท่ีท�ำให้ลกูค้าผกูพนัได้ในระยะยาว
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