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บทคัดย่อ

		  การวิจัยเชิงคุณภาพเชิงกรณีศึกษา (Qualitative Case Study) นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยที่ 

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และ 2) กำ�หนดแนวทางเชิงกลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานใน 

กลุ่มธุรกิจให้บริการด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่ง โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานระดับ 

ปฏิบัติการ 23 คน และผู้บริหาร 2 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์แก่นสาระ (Thematic Analysis)  

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานสะท้อนความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวกอย่างเด่นชัด โดยให้ความสำ�คัญกับปัจจัย 

ดา้นลกัษณะงานและสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลเปน็ลำ�ดับตน้ ขณะทีป่จัจยัดา้นองคก์ร และปจัจยัดา้นเทคโนโลย ี

ถูกมองเป็นเงื่อนไขพื้นฐานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ สำ�หรับแนวทางเชิงกลยุทธ์ที่ได้จากการสังเคราะห์ข้อมูล

ประกอบด้วย 1) การพัฒนาเส้นทางอาชีพที่ชัดเจนและโปร่งใส 2) การออกแบบระบบผลตอบแทนตามผลงาน 

3) การเสริมสร้างความสัมพันธ์ผ่านวัฒนธรรมการสะท้อนข้อมูล (Feedback Culture) และ 4) การสนับสนุน

การเรียนรู้ตลอดชีวิตเพื่อปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีสมัยใหม่ เช่น ปัญญาประดิษฐ์ ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าการ

สร้างพื้นที่ปลอดภัยทางจิตใจและความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งานเป็นกุญแจสำ�คัญในการรักษาบุคลากร

สายเทคโนโลยีในยุคดิจิทัล

คำ�สำ�คัญ: ความผูกพันต่อองค์กร องค์กรบริการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ปัจจัยเชิงองค์การที่ส่งผลต่อความ

ผูกพัน การวิจัยเชิงคุณภาพ การรักษาพนักงาน
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Abstract

		  This qualitative case study aims to: (1) investigate factors influencing organizational 

commitment and (2) establish strategic guidelines for enhancing employee commitment within 

an Information Technology (IT) service provider. The researcher conducted in-depth interviews  

with 23 operational employees and 2 executive managers, utilizing thematic analysis to  

interpret the data. Findings reveal that employees demonstrate a distinctly positive commitment 

to the organization, prioritizing job characteristics and interpersonal relationships. Meanwhile, 

organizational and technological factors serve as essential foundations for job satisfaction.  

Strategic recommendations derived from the study include: (1) establishing clear and transparent  

career advancement pathways; (2) designing performance-based compensation systems; (3) 

strengthening workplace relationships through a robust feedback culture; and (4) promoting 

lifelong learning to facilitate adaptation to emerging technologies like Artificial Intelligence (AI). 

The study concludes that fostering psychological safety and ensuring a healthy work-life balance 

are critical success factors for retaining technical talent in the digital era.

Keywords: Organizational Commitment, IT Service Organization, Organizational Factors  

Influencing Organizational Commitment, Qualitative Research, Employee Retention

บทนำ�

	 ในยคุเศรษฐกจิดจิทิลั สภาพแวดลอ้มทางธรุกิจ

มีการเปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดดจากการเข้ามา

ของเทคโนโลยีอุบัติใหม่ อาทิ ปัญญาประดิษฐ์ (AI)  

อินเทอร์เน็ตออฟธิงส์ (IoT) และคลาวด์คอมพิวติ้ง 

ส่งผลให้องค์กรต้องเร่งปรับตัวเพื่อรักษาขีดความ

สามารถในการแข่งขัน (Alvarez, 2024) อย่างไร

ก็ตาม ท่ามกลางการพ่ึงพาเทคโนโลยี ทรัพยากร

มนุษย์ยังคงเป็นกลไกหลักในการขับเคล่ือนนวัตกรรม 

โดยเฉพาะในกลุ่มธุรกิจการให้บริการด้านระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Service) ซึ่งเป็นองค์กรที่

ต้องอาศัยทักษะความเช่ียวชาญเฉพาะด้านสูง ผู้นำ�

องค์กรจึงจำ�เป็นต้องมีกลยุทธ์การบริหารจัดการที่

เนน้การสรา้งความผูกพนัตอ่องคก์ร (Organizational  

Commitment) ผา่นภาวะผูน้ำ�และวฒันธรรมองคก์ร

ที่เอื้อต่อการทำ�งานในยุคใหม่ (Klongklaew et al., 

2023) แม้ว่าความก้าวหน้าของเทคโนโลยีจะช่วย 

เพิ่มประสิทธิภาพในการทำ�งาน แต่กลับสร้างความ

ทา้ทายตอ่อตัราการรกัษาพนกังาน (Retention Rate) 

(Khunthong et al., 2024) และขดีความสามารถดา้น

นวตักรรม (Innovation Capacity) ขององคก์รอยา่งมี

นยัสำ�คญั (Burapaphat, 2025) จากขอ้มลูในป ี2566  

พบวา่ กลุม่ธรุกจิ IT มอีตัราการลาออกสงูถงึร้อยละ 15.8 

(WTW, 2023) ซ่ึงสง่ผลกระทบโดยตรงตอ่ความตอ่เนือ่ง 

ของโครงการและต้นทุนการบริหารจัดการ (Marr, 

2024) การสูญเสียบุคลากรในธุรกิจกลุ่ม IT Service  

ไม่ได้หมายถึงเพียงการขาดแคลนกำ�ลังคน แต่คือการ

สูญเสียองค์ความรู้และศักยภาพในการสร้างสรรค์ 

สิ่งใหม่ (Knowledge Loss) ซึ่งเป็นหัวใจหลักของ

ธรุกจิบรกิารระบบสารสนเทศในประเทศไทย จากการ

ทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา พบว่างานวิจัยส่วนใหญ่ 

มักมุ่งเน้นการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน 

ในรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative  

Research) ซ่ึงแมจ้ะทำ�ใหเ้หน็ภาพรวมของปจัจัยหลกั  

แต่ยังขาดการอธิบายถึงมิติเชิงลึก และกลไกทาง

จิตวิทยาของพนักงานในบริบทเฉพาะของธุรกิจ  
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IT Service ทีม่คีวามกดดนัสงูและการทำ�งานทีซ่บัซอ้น 

นอกจากนี้ ยังพบช่องว่างขององค์ความรู้ (Research 

Gap) เกี่ยวกับผลกระทบของความเหมาะสมระหว่าง

งานและเทคโนโลย ี(Task-Technology Fit) ต่อความ

ผูกพันในมิติของอารมณ์และความรู้สึก (Affective 

Commitment) ภายใตส้ภาพแวดลอ้มการทำ�งานแบบ

ยืดหยุ่นหรือการทำ�งานทางไกล (Remote Work) ใน

บริบทสังคมไทย ความคลุมเครือดังกล่าวทำ�ให้องค์กร

ไม่สามารถกำ�หนดแนวทางในการสร้างความผูกพันท่ี

ตอบโจทย์ความต้องการเชิงลึกของพนักงานได้อย่าง

แทจ้รงิ ดว้ยเหตนุี ้ผูว้จิยัจงึเลง็เหน็ความจำ�เปน็ในการ

ศกึษาดว้ย กระบวนการวจิยัเชิงคณุภาพ (Qualitative  

Research) เพื่อสำ�รวจและทำ�ความเข้าใจมุมมอง 

ประสบการณ์ และปัจจัยที่เอื้อต่อการสร้างความ

ผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 

ของพนักงานในกลุ่มธุรกิจ IT Service แห่งหนึ่ง โดย

มุง่เนน้ทีจ่ะสะทอ้นให้เห็นถึงแรงจงูใจและการตัดสนิใจ 

คงอยู่กับองค์กรผ่านมุมมองของผู้ปฏิบัติงานและ 

ผู้บริหาร เพ่ือนำ�ผลการศึกษาไปกำ�หนดแนวทางเชิง 

กลยุทธ์ในการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมความ

ผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน ซึ่งจะส่งผลดีต่อทั้ง

เสถียรภาพของบุคลากรและศักยภาพการแข่งขันของ

องค์กรในระยะยาว

วัตถุประสงค์

	 1. 	เพื่อศึกษาปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานกลุม่ธรุกจิการใหบ้รกิารดา้นระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศแห่งหนึ่ง

	 2. 	เพือ่กำ�หนดแนวทางในการสรา้งความผกูพนั

ต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มธุรกิจการให้บริการด้าน

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่ง

ทบทวนวรรณกรรม

	 การศึกษานี้มุ่งทำ�ความเข้าใจเชิงลึกถึงปัจจัยที่

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่ม

ธุรกิจ IT Service โดยผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด

และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมาใช้เป็นกรอบแนวคิดนำ�ทาง  

(Sensitizing Concepts) เพื่อใช้เป็นกรอบอ้างอิงเชิง

แนวคดิในการตคีวามและทำ�ความเขา้ใจประสบการณ์

ของพนักงานอย่างรอบด้าน โดยไม่กำ�หนดหรือ

ครอบงำ�การรับรู้จากข้อมูลภาคสนาม การทบทวน

วรรณกรรมครอบคลุมมิติดังนี้

	 ทฤษฎีองค์ประกอบสามประการของความ

ผูกพันต่อองค์กร (Three-Component Model of 

Organizational Commitment) ตามแนวคิดของ 

Meyer และ Allen (1991) ความผูกพันต่อองค์กร 

(Organizational Commitment) คือ สถานะทาง

จิตวิทยาที่สะท้อนความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ

องค์กร แบ่งเป็น 3 มิติหลัก ได้แก่ 1) ความผูกพัน

ทางอารมณ์ (Affective Commitment) คือ ความ

ต้องการอยู ่(Want to) 2) ความผูกพันทางบรรทัดฐาน 

(Normative Commitment) คอื ความรูส้กึควรจะอยู ่

(Ought to) และ 3) ความผูกพันทางความต่อเนื่อง 

(Continuance Commitment) คือ ความจำ�เป็น

ต้องอยู่ (Need to) ซ่ึงงานวิจัยเชิงประจักษ์ในกลุ่ม

พนักงานเทคโนโลยีมักพบว่า ความผูกพันทางอารมณ์

เป็นตัวพยากรณ์สำ�คัญที่สุดต่อขีดความสามารถด้าน

นวัตกรรม (Innovation Capacity) ทฤษฎนีีท้ำ�หนา้ที่

เป็นกลไกทางจิตวิทยาพ้ืนฐานท่ีช่วยอธิบายว่า ปัจจัย

ด้านงานและองค์กรท่ีพนักงานกล่าวถึงนั้น สะท้อน

ออกมาเป็นความรู้สึกอยากอยู่ หรือความจำ�เป็นต้อง

อยู่เพื่อการรักษาผลประโยชน์ 

	 ทฤษฎีภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง (Transfor-

mational Leadership) Bass และ Riggio (2006) 

อธบิายวา่ ผูน้ำ�ทีใ่ชอ้ทิธพิลโดยอดุมคติ และการกระตุ้น 

ทางปัญญา สามารถยกระดับความผูกพันต่อองค์กร 

(Commitment) ได้มากกว่าการแลกเปล่ียนผลประโยชน์  

ในกลุ่มธุรกิจ IT ที่พนักงานต้องเผชิญกับเทคโนโลยี 

ท่ีมีการเปล่ียนแปลงสูง ผู้นำ�ท่ีแสดงการเอาใจใส่แบบ 

รายบคุคล (Individualized Consideration) จะช่วย

ลดความรู้สึกโดดเด่ียวจากการทำ�งานทางไกล และ

สรา้งความผกูพันทางอารมณไ์ดด้ยีิง่ขึน้ ซึง่จะทำ�หนา้ที่
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อธิบายปจัจยัดา้นองคก์ร ในกรอบแนวคดิวา่ ภาวะผูน้ำ�

ทำ�หน้าที่เป็นตัวขับเคลื่อน (Driver) ให้เกิดพันธะทาง

ใจของพนักงานได้อย่างไร 

	 ทฤษฎีความสามัคคีในทีม (Team Cohesion) 

แม้แนวคิดความสามัคคีในทีมของ Carron และ  

Brawley (2000) จะมุ่งเน้นที่พันธะทางอารมณ์และ

การประสานงานภายในกลุ่ม แต่ในการศึกษาเชิง

คุณภาพนี้ ผู้วิจัยมองว่าความสามัคคีเป็นรากฐาน

สำ�คัญที่ก่อให้เกิดบรรยากาศการทำ�งานร่วมกัน 

(Team Climate) ซึ่งสะท้อนการรับรู้ของพนักงานต่อ 

สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและเกื้อกูลกัน การ

สังเคราะห์แนวคิดนี้ช่วยอธิบาย ปัจจัยด้านความ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยระบุว่า เมื่อทีมมีความ

ดึงดูดส่วนบุคคลต่อกลุ่มสูง จะส่งผลให้บรรยากาศ 

การทำ�งานโดยรวมเอื้อต่อความผูกพัน ทางอารมณ์ 

(Affective Commitment) ต่อองค์กรในที่สุด 

	 ทฤษฎีความเหมาะสมระหว่ างงานและ

เทคโนโลยี (Task-Technology Fit: TTF) Goodhue  

และ Thompson (1995) เสนอว่าประสิทธิภาพ

และความพึงพอใจจะเกิดข้ึนเมื่อเครื่องมือเทคโนโลยี

สอดคล้องกับลักษณะงาน ในบริบทธุรกิจ IT Service  

ซึง่เทคโนโลยคีอื หวัใจหลกั ดงันัน้ความเหมาะสม (Fit) นี ้

ไม่ได้ส่งผลเพียงแค่ผลผลิต แต่ยังส่งผลต่อสภาวะทาง

จิตใจของพนักงาน หากเทคโนโลยีไม่ตอบโจทย์จะก่อ

ให้เกิดความเครียด (Technostress) และบั่นทอน

ความผูกพันต่อองคก์ร ทฤษฎน้ีีจึงเปน็ฐานสำ�คญัในการ

อธิบาย ปัจจัยด้านเทคโนโลยีว่าเป็นตัวแปรสนับสนุน 

(Facilitator) ที่ช่วยรักษาพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญ

สูง (High-talent) ให้อยู่กับองค์กรได้ยาวนานขึ้น

	 ในการบูรณาการหลายทฤษฎี (Theoretical 

Integration) ผู้วิจัยมีความจำ�เป็นต้องใช้กลุ่มทฤษฎี

เหล่านี้ร่วมกัน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรใน 

กลุ่มธุรกิจ IT Service มีความซับซ้อนและมีหลายมิติ 

(Multidimensional) โดยทฤษฎีของ Meyer และ 

Allen (1991) ทำ�หน้าที่เป็นผลลัพธ์ทางจิตวิทยาหลัก 

ขณะที่ภาวะผู้นำ� ความสามัคคี และความเหมาะสม 

ทางเทคโนโลยี ทำ�หน้าท่ีเป็นปัจจัยแวดล้อมเชิง

โครงสร้างและสังคม การบูรณาการดังกล่าวช่วยให้

สามารถวิเคราะห์และจัดหมวดหมู่ปัจจัยความผูกพัน 

ดา้นงาน องคก์ร ความสมัพนัธ ์และเทคโนโลย ีไดอ้ยา่ง

มีระบบและมีความลุ่มลึกเชิงทฤษฎีมากกว่าการมอง

เพียงปัจจัยภายนอกเพียงอย่างเดียว 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

	 จากทฤษฎีข้างต้น ผู้วิจัยได้พัฒนาเป็นกรอบ

แนวคิดการศึกษางานวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับ ปัจจัย

ทีม่ผีลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานกลุ่มธรุกิจ 

IT Service ดังภาพที่ 1 
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Organizational Context

1. Vision

2. Mission

3. Organizational Goals

Factors Influencing Employees’ Organizational Commitment

1. Job-related Factors

2. Organizational Factors

3. Interpersonal Relationship Factors

4. Technological Factors

Guidelines for Enhancing Employees’ Organizational Commitment

Figure 1 Conceptual Framework of the Study

วิธีการวิจัย

	 การศึกษานี้ใช้ระเบียบวิธีวิ จัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) โดยใช้แนวทางการศึกษา

เฉพาะกรณี (Case Study) เพื่อมุ่งเน้นการทำ�ความ

เขา้ใจเชิงลกึเกีย่วกบัปัจจยัและแนวทางการสร้างความ

ผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 

ของพนักงานในกลุ่มธรุกจิ IT Service ผู้ใหข้อ้มูลสำ�คญั 

(Key Informants) ผูว้จิยัใชก้ารคดัเลอืกผูใ้หข้อ้มลูแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) โดยกำ�หนดเกณฑก์าร

คัดเลือก (Inclusion Criteria) คือ พนักงานทั้งหมด

จำ�นวนทัง้สิน้ 25 คน แบง่เปน็พนกังานระดบัปฏบิตักิาร

จำ�นวน 23 คน ครอบคลุมกลุ่มงานบริการสำ�นักงาน 

ปฏิบัติการ ขาย และบริการลูกค้า และผู้บริหาร 

จำ�นวน 2 คน โดยมีรายละเอียดการดำ�เนินการดังนี้

	 ข้ันตอนท่ี 1 เพ่ือศึกษาปัจจัยการสร้างความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มธุรกิจการให้บริการ

ด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง กลุ่มเป้าหมาย 

คือ พนักงานระดับปฏิบัติการจำ�นวน 23 คน  

ดังรายละเอียดในตารางที่ 1

Table 1 Distribution of Operational-Level Employees

No. Operational-Level Employee Groups Number (Persons)

1 Office Service Staff 7

2 Operations Staff 10

3 Sales Staff 3

4 Customer Service Staff 3

Total  23
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	 ขั้นตอนที่ 2 เพื่อนำ�ข้อมูลไปวิเคราะห์และ

พฒันาตอ่ยอดไปเป็นแนวทางในการสรา้งความผกูพนั

ต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มธุรกิจการให้บริการด้าน

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่งกลุ่มเป้าหมาย

คือ ผู้บริหารจำ�นวน 2 คน ได้แก่ กรรมการผู้จัดการ 

(Managing Director) และผูอ้ำ�นวยการฝา่ยทรพัยากร

บคุคล (HR Director) ซึง่มีบทบาทสำ�คญัในการกำ�หนด

นโยบายองค์กรและสร้างความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร 

	 เครือ่งมือทีใ่ชใ้นการวจัิย ผูวิ้จยัใช้การสมัภาษณ์

เชิงลึก (In-depth Interview) โดยใช้แบบสัมภาษณ์

กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ซึ่งเป็น

คำ�ถามปลายเปิดที่มีความยืดหยุ่น เปิดโอกาสให้ผู้ให้

ขอ้มลูสะทอ้นประสบการณจ์รงิอยา่งอสิระ และเอือ้ต่อ

การปรับคำ�ถามของผู้วิจัยให้สอดคล้องกับบริบทของ

การสมัภาษณ ์(Reflexivity) ทัง้นี ้แบบสมัภาษณไ์ด้รับ

การตรวจสอบความเหมาะสมและความสอดคล้องเชงิ

เนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญทางวิชาการ เพื่อให้ครอบคลุม

มิติของความผูกพันต่อองค์กร (Organizational  

Commitment) 

	 การเก็บข้อมูล ผู้วิจัยดำ�เนินการสัมภาษณ์ 

เชิงลึกรายบุคคล โดยใช้เวลาสนทนาประมาณ 45-

60 นาทีต่อคน กระบวนการเก็บข้อมูลดำ�เนินการ 

อย่างต่อเนื่องจนกระทั่งข้อมูลถึงจุดอิ่มตัว (Data  

Saturation) ซึง่เป็นจดุทีข่อ้มลูเริม่มคีวามซํา้ซอ้นและ

ไมม่ปีระเดน็ใหมเ่กดิขึน้จากการสัมภาษณเ์พ่ิมเติม เพือ่

ให้มั่นใจในความครบถ้วนของข้อมูลตามหลักการวิจัย

เชิงคุณภาพ

	 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์

ข้อมูลดำ�เนินการด้วยวิธีการวิเคราะห์แก่นสาระ  

(Thematic Analysis) โดยผ่านกระบวนการถอด

ความบทสัมภาษณ์เชิงลึกเพ่ือสร้างรหัส (Data  

Transcription and Coding) มาจำ�แนกและจัด

ระเบียบเป็นหมวดหมู่ (Categorization) เพื่อ

สังเคราะห์เป็นแก่นสาระ (Theme Development)  

ของปั จ จั ยที่ ส่ ง ผล ต่อความ ผูก พัน ต่อองค์ ก ร  

(Organizational Commitment) ท้ังนี้ ผู้วิจัยได้

กำ�หนดลำ�ดับความสำ�คัญของปัจจัยโดยพิจารณา

จาก ดัชนีความถี่ของการกล่าวถึง (Frequency of  

Mention) บูรณาการร่วมกับความเข้มข้นและ 

นัยสำ�คัญของเนื้อหา (Thematic Salience) เพื่อนำ�

ไปสู่การสรุปผลการวิจัยที่ตอบวัตถุประสงค์ 

ผลการวิจัย

	 การ วิจัยนี้ ใช้ วิ ธี การ วิ เคราะห์แก่นสาระ  

(Thematic Analysis) จากข้อมูลการสัมภาษณ์ 

เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด  

25 คน ประกอบดว้ยพนกังานระดบัปฏบิตักิารจำ�นวน 

23 คน และผู้บริหารจำ�นวน 2 คน ผู้วิจัยได้สรุป 

แก่นสาระสำ�คัญของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์ร (Organizational Commitment) พร้อมระบุ

ความถ่ีของการกล่าวถึง (Frequency of Mention) 

เพ่ือใชเ้ปน็เกณฑ์ในการจัดลำ�ดับความสำ�คญั ดังแสดง

ในตารางที่ 2 
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Table 2 Summary of Themes and Frequency of Factors Influencing Organizational Commitment

Factor Categories Key Themes
Number of Participants 

Mentioning (Persons)

Job-related Factors Responsibility and decision-making 

authority 

22

Organizational Factors Support for work-life balance 18

Interpersonal Relationship 

Factors

Relationships with colleagues 20

Technological Factors Fit between technology and job 

tasks

15

	 ส่วนท่ี 1 ผลการศึกษาปัจจัยการสร้างความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน สรุปดังนี้ 

	 ปัจจัยด้านงาน

	 ลักษณะและคุณภาพของงานเป็นปัจจัย

สำ�คัญที่ส่งเสริมความรู้สึกมีคุณค่าและการเติบโต

ของบุคลากร โดยงานท่ีมีความสมดุลระหว่างภาระ

ความรับผิดชอบกับผลตอบแทนท่ีได้รับ รวมถึงความ

ชัดเจนของบทบาทหน้าท่ีและอำ�นาจในการตัดสินใจ 

ส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันทางอารมณ์ (Affective  

Commitment) ขณะเดียวกัน งานที่มีความท้าทาย

และหลากหลายช่วยพัฒนาทักษะและเสริมแรงจูงใจ

ในการทำ�งาน และเมื่อควบคู่กับการมีเส้นทางความ

กา้วหนา้ในอาชพี (Career Path) ทีช่ดัเจนและโปร่งใส 

จะเอ้ือต่อการเกิดความผูกพันทางความต่อเนื่อง  

(Continuance Commitment) ซ่ึงช่วยเสริมสร้าง

ความม่ันคง เป้าหมาย และความผูกพันระยะยาวต่อ

องค์กร 

	 “...ประเด็นสำ�คัญคือ ความรับผิดชอบและอำ�นาจ

ในการตัดสินใจค่ะ รวมถึงการรับมือความท้าทายต่าง ๆ  

และความชัดเจนในบทบาทงาน การมอบอำ�นาจ

ควบคู่กับความรับผิดชอบท่ีชัดเจนช่วยให้ตัดสินใจ 

ได้รวดเร็ว ลดความสับสน และรับมือความท้าทาย

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มันสร้างความม่ันใจ ส่งเสริม 

การพัฒนา  และเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรค่ะ...” 

(Interviewee No. 10 [Female, 35 years old,  

2 years of work experience], Personal commu-

nication, September, 2025) 

	 “...เรือ่งความกา้วหนา้ในอาชพีคอื ความเติบโต

ที่ชัดเจนจริง ๆ อยากให้องค์กรกำ�หนดให้ชัดเลยว่า

ทำ�งานกี่ปีจะได้เลื่อนขั้นอะไรบ้าง และมีเงื่อนไขอะไร 

เช่น การพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ผลงานที่โดดเด่น หรือ

การฝึกอบรมเพิ่มเติม มันทำ�ให้มีเป้าหมายชัดเจน 

รู้สึกม่ันใจในอนาคต และผูกพันกับองค์กรมากขึ้น 

เพราะเห็นเส้นทางอาชีพ เหมือนมีแผนที่นำ�ทางชีวิต

การทำ�งานจริง ๆ...” (Interviewee No. 19 [Male, 

31 years old, 8 years of work experience],  

Personal communication, September, 2025) 

	 ปัจจัยด้านองค์กร 

	 วัฒนธรรมองค์กร นโยบาย และภาวะผู้นำ�มี

บทบาทสำ�คัญต่อการสร้างสภาพแวดล้อมการทำ�งาน

ท่ีเอ้ือต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน โดยเฉพาะการ

สนับสนุนสมดุลระหว่างชีวิตการทำ�งานและชีวิตส่วนตัว  

ผู้นำ�ที่เปิดใจรับฟังและเป็นแบบอย่างที่ดีช่วยสร้าง

สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยทางจิตใจ (Psychological 

Safety) ซึง่สง่เสรมิความผกูพนัทางอารมณ ์(Affective 

Commitment) ควบคู่กับการยึดหลักความยุติธรรม

และความโปร่งใส องค์กรที่มีระบบประเมินผลที่เป็น

ธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และเปิดรับความหลากหลาย



60 Panyapiwat Journal  Vol. 18 No. 1 January-April 2026

ผ่านการรับรองคุณภาพจาก TCI (กลุ่มที่ 2) สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

ของความคิดเห็น จะช่วยเสริมสร้างความผูกพันทาง

บรรทัดฐาน (Normative Commitment) พร้อมทั้ง

กอ่ใหเ้กดิบรรยากาศการทำ�งานทีป่ลอดภยัทัง้ทางกาย

และจิตใจ รวมถึงการสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ

และการรับฟังเสียงของพนักงานอย่างต่อเนื่อง 

	 “...คือการสนับสนุนความสมดุลท่ีดีระหว่าง

ชีวิตการทำ�งานกับชีวิตส่วนตัวนะคะ องค์กรต้องช่วย

สนบัสนนุ เชน่ อนุญาตทำ�งานยดืหยุน่เวลา และพฒันา

ทักษะใหม่ ๆ ผ่านการฝึกอบรม มันทำ�ให้รู้สึกมีเวลา

สำ�หรับครอบครัว เพื่อนฝูง และดูแลตัวเองได้ดีขึ้น ซึ่ง

ปัจจุบัน หรือคน Gen คนรุ่นใหม่อย่างหนูให้ความ

สำ�คัญกับ Work-Life Balance มาก มันช่วยสร้าง

ความผูกพันกับองค์กรค่ะ...” (Interviewee No. 2  

[Female, 23 years old, 3 years of work  

experience], Personal communication,  

September, 2025) 

	 “...การทำ�งานโดยมีภาวะผู้นำ�สูงนี่แหละค่ะ 

แล้วก็ความปลอดภัยในสภาพแวดล้อมการทำ�งาน 

อยากเห็นหัวหน้าที่มี Leadership ชัดเจน สร้าง

วัฒนธรรมปลอดภัยทั้งกายภาพและทางใจ เช่น กล้า

พดูเสนอไอเดยีโดยไมก่ลวัโดนด ุมนัทำ�ใหท้มีรูส้กึมัน่ใจ 

ทำ�งานไดเ้ตม็ที ่และผกูพนักบัองคก์รมากขึน้จริง ๆ  คะ่ 

โดยเฉพาะ Safety Leadership ที่ผู้นำ�ทุ่มเทกำ�กับ

ดูแลให้ทุกคนปลอดภัย...” (Interviewee No. 4  

[Female, 25 years old, 2 years of work  

experience], Personal communication,  

September, 2025) 

	 “...เรื่องความปลอดภัย สภาพแวดล้อมงาน 

ความยุติธรรม โปร่งใสอะค่ะ โดยเฉพาะยอมรับความ

แตกต่างน่ีแหละ ส่วนตัวท่ีคิดนะคะ คือเพิ่งมาทำ�งาน

ได้ 6 เดือน แต่คิดว่าอยากให้บริษัทมีระบบเช็คผลงาน

โปร่งใส ๆ หรือระบบประเมินผลท่ีโปร่งใสชัดเจน ไม่

เลือกปฏิบตั ิมสีภาพแวดลอ้มปลอดภัยทัง้กายใจ แล้วก็

เปดิรบัไอเดยีหลากหลายคะ่ มนัทำ�ใหห้นมูัน่ใจ กลา้พดู

กล้าคิดตัง้แตแ่รก ๆ  เลย สรา้งความสบายใจและอยาก

อยูต่อ่นาน ๆ  คะ่...” (Interviewee No. 12 [Female, 

24 years old, 6 months of work experience], 

Personal communication, September 2025) 

	 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

	 ความสัมพันธ์และการปฏิสัมพันธ์ภายในที่

ทำ�งานเป็นปัจจัยสำ�คัญต่อทั้งประสิทธิภาพและ 

ความสขุในการทำ�งาน โดยความสมัพนัธท์ีดี่ภายในทมี

เป็นรากฐานของบรรยากาศทีม (Team Climate) ที่

เอื้อต่อการทำ�งาน ความสามัคคี การช่วยเหลือเกื้อกูล

ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาช่วยสร้าง

ความไว้วางใจและสนับสนุนการทำ�งานอย่างราบรื่น  

ซึ่งเป็นกลไกทางจิตวิทยาที่ส่งเสริมความผูกพันทาง

อารมณ์ (Affective Commitment) ต่อทีมและ

องค์กร ควบคู่กับการสื่อสารและการให้ข้อเสนอแนะ

ที่สร้างสรรค์ ชัดเจน และตรงไปตรงมา ซึ่งช่วยพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรและสะท้อนถึงความใส่ใจของ

องค์กร นอกจากนี้ การยอมรับทางสังคม การรับฟัง

ความคิดเห็น และการให้เกียรติซึ่งกันและกัน ยังช่วย

เสรมิสรา้งการมสีว่นรว่มและความผกูพนัตอ่องคก์รใน

ระยะยาว 

	 “...ประเด็นหลักทีม่องเห็นคอื เร่ืองการยอมรบั

ซ่ึงกันและกันในสถานที่ทำ�งาน โดยเฉพาะด้านการ

สือ่สารและการใหข้อ้เสนอแนะทีช่ดัเจนและสรา้งสรรค์ 

เราเห็นว่าการ Feedback ช่วยให้ทราบจุดแข็ง จุด

ที่ต้องปรับปรุงและผลกระทบต่อทีมได้อย่างตรงไป 

ตรงมา สิ่งนี้มันช่วยส่งเสริมการพัฒนาตนเองด้วยนะ 

สร้างความไว้วางใจ และเพ่ิมความผูกพันต่อองค์กร

อย่างมีนัยสำ�คัญ...” (Interviewee No. 3 [Female, 

32 years old, 6 years of work experience],  

Personal communication, September, 2025) 

	 “...มองว่าคือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลค่ะ  

ทั้งเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และการยอมรับทาง

สังคมในที่ทำ�งาน ความสัมพันธ์ที่ดีช่วยสร้างความไว้

วางใจ สนับสนุนซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือเมื่อมีปัญหา 

ทำ�ให้ทมีทำ�งานได้อยา่งราบรืน่และมคีวามสุข มนัทำ�ให้

รูส้กึผกูพนักบัองคก์รและอยากอยูต่อ่ไปนาน ๆ  คะ่...” 

(Interviewee No. 7 [Female, 26 years old, 3 
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years of work experience], Personal commu-

nication, September, 2025) 

	 ปัจจัยด้านเทคโนโลยี

	 การสนับสนุนการเรียนรู้และการปรับตัวของ

องค์กรเป็นปัจจัยสำ�คัญต่อความมั่นคงและการพัฒนา

ศักยภาพของพนักงาน โดยการจัดอบรมและพัฒนา

ทักษะให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ช่วย

สร้างความเชื่อมั่นว่าองค์กรให้ความสำ�คัญและลงทุน

ในทรัพยากรมนุษย์ ควบคู่กับการจัดหาเทคโนโลยี

และเครื่องมือที่เหมาะสม ทันสมัย และสอดคล้องกับ

ลกัษณะงาน ในบรบิทธรุกจิ IT Service ความสอดคล้อง

ระหว่างงานและเทคโนโลยี (Task-Technology  

Fit) เปน็ปจัจยัสนับสนุนท่ีสำ�คญั โดยเครือ่งมอืทีใ่ชง้าน

ง่ายและมีประสิทธิภาพช่วยลดความเครียดจากการ

ทำ�งานทีเ่ก่ียวข้องกับเทคโนโลย ี(Technostress) และ

ส่งเสริมความสุขในการทำ�งาน อันนำ�ไปสู่ความผูกพัน

ทางอารมณ์ (Affective Commitment) ที่สูงขึ้น  

นอกจากนี้ การเปิดรับนวัตกรรมและการส่งเสริม 

ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการเสนอแนวคิดหรือ

เทคโนโลยีใหม่ ๆ ยังช่วยเสริมสร้างความรู้สึกมีคุณค่า

และการเป็นส่วนหนึ่งของความสำ�เร็จขององค์กร 

	 “...องค์กร ท่ีมีความคิดท่ีจะนำ�เทคโนโลยี

ใหม่ ๆ มาใช้ช่วยการทำ�งาน การที่องค์กรเปิดโอกาส

ให้เสนอไอเดียเทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น AI tools หรือ

ระบบอัตโนมัติ สร้างความผูกพันมาก เพราะรู้สึกว่า

ความคดิของเรามคีณุคา่ ไดม้สีว่นรว่มพฒันาทีม สร้าง

ประสิทธิภาพงานดีขึ้น รู้สึกเป็นเจ้าของความสำ�เร็จ 

และอยากอยู่ต่อไปนาน ๆ เลยค่ะ...” (Interviewee  

No. 18 [Female, 42 years old, 2 years of 

work experience], Personal communication,  

September, 2025) 

	 “...คอืใหเ้ทคโนโลยมีนัมคีวามเหมาะสม รองรับ

การทำ�งาน แค่หยิบเอาที่เป็นสากลและที่โลกเขาใช้ 

กันนะ โดยเฉพาะแพลตฟอร์มใหญ่ ๆ ทั่วไปที่ใช้กัน 

แล้วเราก็ใช้แบบนั้น ผมถือว่าโอเคแล้วครับ การที่

บริษัทเลือกเทคโนโลยีมาตรฐานสากลอย่าง Cloud 

Services หรือ Collaboration Tools ทีท่กุคนคุน้เคย 

สร้างความผูกพันมาก เพราะใช้งานง่าย ไม่ต้องเรียนรู้

ใหม่เยอะ รู้สึกมั่นใจในระบบ สนับสนุนการทำ�งานทีม

ได้ดี และเชื่อมั่นในอนาคตองค์กร ทำ�ให้อยากอยู่ต่อ

ไป นาน ๆ  ครับ...” (Interviewee No. 20 [Male, 33 

years old, 5 years of work experience], Personal  

communication, September, 2025) 

	 ส่วนที่ 2 แนวทางในการสร้างความผูกพัน

ต่อองคก์รของพนักงานกลุม่ธรุกิจการใหบ้ริการดา้น

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่ง สรุปดังนี้ 

	 แนวทางการสร้างความผูกพัน

	 ลำ�ดับความสำ�คัญ ดังนี้ 

	 1. 	ด้านงาน 

			   ประกอบด้วย การพัฒนาเส้นทางอาชีพที่

ชัดเจน (Career Path Clarity) ระบบผลตอบแทนที่

มีความเป็นธรรมและโปร่งใส (Fair Compensation 

System) การกำ�หนดอำ�นาจและความรับผิดชอบที่

ชัดเจน (Authority Definition) และการสร้างงาน

ที่ท้าทายผ่านแนวทางการทำ�งานแบบอไจล์ (Agile 

Methodology)

	 	 	 “...ผมมองว่าเป็นปัจจัยสำ�คัญในการดึงดูด

และรักษาพนักงานไว้ คือ ความชัดเจนของ Career 

Path และ Training Roadmap ในองค์กรนะครับ 

การที่บริษัทกำ�หนดเส้นทางเติบโตให้ชัดเจน ตั้งแต่ 

ข้อกำ�หนดในการเลื่อนระดับ ตำ�แหน่งที่สามารถก้าว

ไปได้ ระยะเวลา หลกัสตูรฝกึอบรม หรอืเงือ่นไขตา่ง ๆ  

ที่เกี่ยวข้อง สิ่งเหล่านี้ช่วยให้พนักงานมองเห็นอนาคต

ของตัวเองในองค์กรได้ชัดเจนขึ้น พอเราเห็นว่ามีทาง

เลือก มโีอกาสเติบโต และรู้วา่ต้องพัฒนาตัวเองอยา่งไร

เพ่ือไปถึงเปา้หมาย มนัจะชว่ยสร้างแรงจูงใจและความ

ผกูพนักบัองคก์รไดค้รบั...” (Executive B [Managing 

Director], Personal communication, September,  

2025) 

	 2. 	ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

			   ได้แก่ การสร้างสามัคคีและการมีส่วน

ร่วมผ่านกิจกรรมละลายพฤติกรรม (Ice Breaking)  
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การสรา้งวฒันธรรมองคก์รแบบ “พีน่อ้ง” และชอ่งทาง 

การสื่อสารที่เปิดกว้างและปลอดภัย 

	 	 	 “...ถา้พดูตามตรงนะคะ กอ่นทีเ่ราจะส่ือสาร

วิสัยทัศน์หรือเรื่องกลยุทธ์ใหญ่ ๆ  ให้พนักงานเข้าใจได้

จริง คิดว่าสิ่งที่สำ�คัญมากคือ การทำ�ให้คนในทีมรู้สึก

ใกล้ชิดกันก่อนค่ะ เพราะถ้ายังรู้สึกเกร็ง ๆ ห่าง ๆ ไม่

กลา้เปดิใจคยุกนั ตอ่ใหเ้รามภีาพอนาคตท่ีดแีคไ่หนมนั

ก็อาจจะยังไม่เข้าถึงเขาเท่าที่ควร เลยมองว่าการทำ� 

Ice Breaking นีแ่หละเป็นจุดเริม่ตน้ท่ีด ีกจิกรรมเลก็ ๆ   

ทีช่ว่ยใหท้กุคนได้ผอ่นคลาย ยิม้ หวัเราะกนับ้าง และที่

สำ�คัญคือ ทำ�ให้เราฟังกันมากขึ้น เปิดใจยอมรับความ

ตา่งของกันและกนั มนัช่วยลดอคตไิด้เยอะเลยคะ่ และ

พอทกุคนสนิทใจกนัมากขึน้ บรรยากาศมนักด็ขีึน้แบบ

รูส้กึไดเ้ลย พอทีมเริม่ไว้ใจกนัแลว้ การสือ่สารวสิยัทศัน ์

หรือแนวทางขององค์กรก็จะง่ายข้ึนมากค่ะ ทุกคนจะ

รับฟังด้วยความตั้งใจ เช่ือมโยงตัวเองเข้ากับส่ิงที่เรา

กำ�ลงัจะไปดว้ยกนัไดด้ข้ึีนและสดุท้ายมนักจ็ะกลายเปน็

ความผกูพนัแบบจรงิใจ ท่ีไมใ่ชแ่คท่ำ�งานตามหนา้ที ่แต่

เป็นความรู้สึกว่า  ท่ีน่ีคือท่ีของเรา อย่างแท้จริงค่ะ...” 

(Executive A [Human Resources Director],  

Personal communication, September, 2025) 

	 3. 	ด้านองค์กร 

			   การสนับสนุนเชิงระบบ ได้แก่ การพัฒนา

ทักษะและการสร้างกำ�ลังคนแบบอไจล์ (Agile  

Workforce) และ ความสมดลุระหวา่งชวีติการทำ�งาน

และชีวิตส่วนตัว (Work-Life Balance) 

	 	 	 “...ถา้เราพดูถงึการสรา้ง Agile Workforce 

ในยุคที่การเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนเร็วแทบทุกวันนะครับ 

ผมเชื่อว่าการเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้ด้วย 

ตัวเองผ่านแพลตฟอร์ม E-learning เป็นกลไกสำ�คัญ

มาก เพราะ Workforce ที่คล่องตัวจำ�เป็นต้องเรียนรู้

ไดร้วดเร็ว ปรับตวัไดไ้ว และพฒันาทกัษะใหมไ่ดต้ลอด

เวลา องค์กรมีแผนสนับสนุนแพ็กเกจคอร์สออนไลน์

ที่ครอบคลุมทั้งทักษะเทคนิค ทักษะการส่ือสาร การ

บริหารเวลา  ไปจนถึงทักษะด้านดิจิทัลหรือทักษะ

อนาคตตา่ง ๆ  เพ่ือให้พนักงานจงัหวะท่ีเหมาะสมในมมุ

ของ Transformation การสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรู้

ตลอดเวลาแบบนี ้เปน็สญัญาณทีช่ดัเจนวา่องคก์รกำ�ลงั

เปลีย่นผา่นจากโครงสรา้งการเรยีนรูแ้บบ Top-down 

มาเป็นการเรียนรู้แบบ Self-driven ซึ่งเป็นหัวใจ 

ของ Agile Workforce เลยครับ...” (Executive B 

[Managing Director], Personal communication, 

September, 2025)

	 4. 	ด้านเทคโนโลยี

 			   การสนบัสนุนเชงิเครือ่งมอื ไดแ้ก ่การพฒันา

ความรู้เทคโนโลยีใหม่ โดยเฉพาะ AI และการจัดหา

เครื่องมือที่เหมาะสมและมีคุณภาพ 

	 	 	 “...ในยคุทีเ่ทคโนโลยเีปลีย่นเรว็ การพฒันา

ความเข้าใจเร่ือง AI ให้พนักงานเป็นส่ิงจำ�เป็นมากค่ะ 

ไม่ใช่แค่สอนวิธีใช้ แต่ต้องทำ�ให้เห็นว่า AI ช่วยลดงาน

ซํ้าซ้อน เพิ่มความแม่นยำ�และทำ�งานได้เร็วขึ้นอย่างไร 

ที่สำ�คัญไปกว่านั้นคือ การพัฒนาไม่ได้จบลงในวัน

อบรมเพียงครั้งเดียวนะ องค์กรเองต้องอัปเดตความรู้ 

และเครื่องมืออย่างต่อเนื่องด้วย เมื่อพนักงานมั่นใจ

ในการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ องค์กรก็จะพร้อมปรับตัว 

และแข่งขันได้อย่างยั่งยืน ก้าวตามการเปลี่ยนแปลง

ได้ทันค่ะ...” (Executive A [Human Resources  

Director], Personal communication, September,  

2025) 

อภิปรายผล

	 ผลการวจัิยดำ�เนนิการวเิคราะหข้์อมลูอยา่งเปน็

ระบบตามหลักการวิเคราะห์แก่นสาระ (Thematic 

Analysis) พบข้อค้นพบที่สำ�คัญเกี่ยวกับปัจจัยการ

สร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มธุรกิจ 

IT Service โดยสามารถอภิปรายผลตามประเด็น

สำ�คัญได้ดังนี้ 1) ปัจจัยด้านงาน รากฐานของความ

ผูกพันเชิงวิชาชีพ ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านงาน

คือ องค์ประกอบที่มีระดับความสำ�คัญเชิงกลยุทธ์

สูงสุด (Strategic Priority) พนักงานและผู้บริหาร

สะทอ้นวา่ความรบัผดิชอบ อำ�นาจตดัสนิใจ และความ

ชดัเจนบทบาท เปน็ตัวกำ�หนดความผูกพันทางอารมณ ์ 
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(Affective Commitment) การที่พนักงานรู้สึกว่า

งานมีความหมายและตนเองมีคุณค่าต่อองค์กรผ่าน

การมอบอำ�นาจ (Empowerment) สอดคล้องกับ

ทฤษฎีของ Meyer และ Allen (1991) และงานวิจัย

ของ Ceylan et al. (2021) ที่ระบุว่า การมีส่วนร่วม

ตัดสินใจเพิ่มความผูกพันทางอารมณ์อย่างมีนัยสำ�คัญ 

ในบริบทขององค์กรที่ศึกษา ความก้าวหน้าในอาชีพ 

(Career Path) ยังทำ�หน้าที่เป็นตัวสร้าง ความผูกพัน

ทางความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) 

เนื่องจากพนักงานประเมินต้นทุนความเสียโอกาสใน

การเตบิโตหากตอ้งยา้ยองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบัขอ้คน้

พบของ Chatrabha (2023) ที่ระบุว่า เส้นทางความ

ก้าวหน้าคือ ปัจจัยหลักในการรักษาบุคลากรสาย

เทคโนโลย ี2) ปจัจยัดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล 

การสร้างพื้นที่ปลอดภัยทางใจ ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานและหัวหน้างาน ถูกระบุว่าเป็นปัจจัยที่สร้าง

ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) 

ผ่านกลไกความปลอดภัยทางใจ (Psychological 

Safety) ผู้บริหารมองว่าเป็นประเด็นเร่งด่วนเพื่อลด

ช่องว่างและเพิ่มความเป็นทีม ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี

ความสามคัคใีนทมีของ Carron และ Brawley (2000) 

ที่ความดึงดูดส่วนบุคคลต่อกลุ่มนำ�ไปสู่การผูกพันต่อ 

เป้าหมายร่วม แม้ผลการศึกษาของ Nguyen et al. 

(2024) จะพบว่า เพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลน้อยในกลุ่ม 

Gen Z ในต่างประเทศ แต่ในบริบทขององค์กรไทย

ที่ทำ�การศึกษา ความสัมพันธ์แบบพี่น้องยังคงเป็น

ตวัแปรสำ�คัญทีช่ว่ยลดอตัราการลาออกและเพิม่ความ

ผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 3) ปัจจัยด้านองค์กร  

การสนับสนุนความสมดุลของชีวิตและการทำ�งาน 

(Work-Life Balance) และภาวะผู้นำ�ที่สร้างแรง

บันดาลใจและสื่อสารมีประสิทธิภาพ เป็นแก่นสาระ

สำ�คัญที่ส่งผลต่อความผูกพันทางบรรทัดฐาน (Nor-

mative Commitment) และความผกูพนัทางอารมณ ์

ผู้นำ�ที่สร้างแรงบันดาลใจตามแนวคิดของ Bass และ 

Riggio (2006) สามารถเปลี่ยนผ่านความคาดหวัง

ของพนักงานจากการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ ไปสู่

พันธะทางใจและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร นอกจากนี ้ 

นโยบายการทำ�งานที่ยืดหยุ่นในยุคดิจิทัลยังได้รับ

การยืนยันว่ามีความสำ�คัญต่อการรักษาบุคลากร

ในบริบทองค์กรที่ศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Poorani และ Pradap (2024) และ 4) ปัจจัยด้าน

เทคโนโลยี พบว่า ความเหมาะสมระหว่างเทคโนโลยี

กบังาน (Task-Technology Fit) โดยพนกังานสะทอ้น

ว่าเทคโนโลยีไม่ตอบโจทย์ก่อความเครียดและลด

ประสิทธิภาพ สนับสนุนทฤษฎี Task-Technology 

Fit ของ Goodhue และ Thompson (1995) ที่

ประสิทธิภาพเกิดจากความสอดคล้องระหว่างงาน 

เทคโนโลยี และผู้ใช้งานวิจัย Hessari et al. (2023) 

เตือนว่าเทคโนโลยีเกินความสามารถก่อความเครียด

จากเทคโนโลยี (Technostress) ลดความผูกพัน 

Braojos et al. (2024) รวมถึง Qiao et al. (2024) 

ระบุการลงทุนเทคโนโลยีต้องควบคู่ภาวะผู้นำ�ดิจิทัล

และการเรียนรู้ ขณะท่ี Lee และ Kim (2023) พบ

ประสบการณ์เทคโนโลยีไม่มีนัยสำ�คัญต่อความผูกพัน 

แต่ปัจจัยวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมสำ�คัญกว่า  

ผลวจัิยนีช้ีว้า่เทคโนโลยทีำ�หนา้ท่ีเปน็ ปจัจัยสุขอนามยั 

(Hygiene Factor) หรือตัวเร่งประสิทธิภาพมากกว่า

จะเป็นตัวกำ�หนดความผูกพันในระยะยาวด้วยตนเอง 

หากจัดการอย่างเหมาะสม แต่หากขาดการสนับสนุน

อาจกลายเป็นอุปสรรคสำ�คัญต่อความผูกพันของ

พนักงาน 

 

สรุปผล

	 แนวทางการสร้างความผูกพันเชิงกลยุทธ์

ในบริบทขององค์กรที่ศึกษาผู้วิจัยได้สังเคราะห์ 

ขอ้เสนอแนะจากการวเิคราะหเ์ปรยีบเทียบมมุมองของ

ผู้บริหารและพนักงาน ประกอบด้วย 1) การพัฒนา

เส้นทางอาชีพที่ชัดเจนและโปร่งใส 2) การออกแบบ

ระบบผลตอบแทนตามผลงาน 3) การเสรมิสรา้งความ

สัมพันธ์ผ่านวัฒนธรรมการสะท้อนข้อมูล (Feedback  

Culture) และ 4) การสนับสนุนการเรียนรู้ตลอด

ชีวิตเพ่ือปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีสมัยใหม่ เช่น  
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ปญัญาประดษิฐ ์อยา่งไรกต็าม แนวทางเชงิกลยทุธท์ีไ่ด้

จากการศึกษานี้เป็นผลจากการสะท้อนประสบการณ์

เฉพาะของผู้ให้ข้อมูลภายในองค์กรแห่งเดียว จึงควร

ใช้ดลุยพนิจิทางวชิาการในการนำ�ผลการวจิยัไปอา้งองิ

หรือสรุปขยายผลในเชิงทั่วไป (Generalization)

ข้อเสนอแนะสำ�หรับการวิจัยครั้งต่อไป

	 1. 	การศึกษาปัจจัยความเครียดจากการใช้

เทคโนโลยี (Technostress) เชิงลึก 

	 2. 	การศึกษาแนวทางพัฒนาภาวะผู้นำ�ดิจิทัล 

(Digital Leadership Development) 

	 3. 	การศึกษาผลของนโยบายเวลาทำ�งานแบบ

ยดืหยุน่ (Flexible Time) ตอ่ความผกูพันของพนักงาน

	 4. 	การศกึษาแนวทางการประยกุตใ์ชแ้นวความ

คดิอไจล์ (Agile) ในระดบัองคก์รและผลตอ่ความผกูพัน

ของพนักงาน 

	 5. 	การวิจัยแบบติดตามผลระยะยาว (Longi-

tudinal Study) 

กิตติกรรมประกาศ 

	 ขอขอบพระคณุผู้ให้ข้อมูล หนว่ยงานท่ีเกีย่วขอ้ง

ทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์เป็นอย่างดี และขอ

ขอบคณุสถาบนัการจดัการปญัญาภวัิฒนท์ีไ่ดส้นบัสนนุ

การวิจัย ทำ�ให้การศึกษาครั้งนี้สำ�เร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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