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บทคัดย่อ
	 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย

เป็นวิทยานิพนธ์ หรือปริญญานิพนธ์ของนิสิต/นักศึกษาระดับมหาบัณฑิตและดุษฎีบัณฑิตจากมหาวิทยาลัยภาครัฐ 

และเอกชนในก�ำกับของส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) จ�ำนวน 14 แห่ง ท่ีตีพิมพ์ระหว่างปี พ.ศ. 

2548-2557 จ�ำนวน 43 เล่ม โดยใช้เครือ่งมอืการวจัิยจ�ำนวน 2 ชดุในการเก็บรวบรวมและวเิคราะห์ข้อมลู ผลการวจิยั

พบว่า งานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานภาคเอกชน มีคุณลักษณะของงานวิจัย 4 ด้าน ประกอบ

ด้วย 1) ด้านคุณลักษณะงานวิจัย 2) ด้านเนื้อหาสาระของงานวิจัย 3) ด้านระเบียบวิธีวิจัย และ 4) ด้านคุณภาพของ

งานวจิยั ทัง้น้ี ผูว้จิยัได้สงัเคราะห์งานวจิยัด้วยเทคนคิการวเิคราะห์เนือ้หา (Content Analysis) และได้สรปุองค์ความ

รู้เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานภาคเอกชน จ�ำนวน 7 ประเด็น ได้แก่ 1) วัตถุประสงค์การวิจัย 2) 

ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง 3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 4) ประเภทธุรกิจของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน

การวจิยั 5) ระเบยีบวธิวีจิยั 6) คณุภาพของงานวจิยั และ 7) การเสนอแนะเรือ่งการสร้างความผกูพนัต่อองค์การจาก

งานวิจัย

	 การสังเคราะห์งานวิจัยในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ส�ำหรับผู้ที่สนใจศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การและ

ประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการในองค์การ รวมถึงเป็นแนวทางในการก�ำหนดประเด็นการศึกษาต่อยอดองค์ความรู้

เกี่ยวกับเรื่องความผูกพันต่อองค์การต่อไป
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Abstract
	 The research was to synthesize the research on the research about employee engagement 

of private sector employees. A sample of the selection criteria is 43 research; thesis or dissertation 

of students/graduates and doctoral students from 14 public and private universities under the 

supervision of the office higher education that were published during 2005-2014. There are two sets 

of tools used for data collection. The research showed 4 parts of result that 1) Characteristic of 

the research 2) The content of the research 3) The research method 4) The quality of research. 

Besides, Results of the research synthesis techniques to analyze the content (Content Analysis), 

researchers can infer knowledge about important research on the employee engagement of private 

sector employees at all seven issues include: 1) knowledge about the purpose of the research 

2) knowledge of the theory and concepts involved 3) knowledge about The factors that influenced 

the employee engagement 4) knowledge about the types of Business samples used in the  

research. 5) knowledge about the research method 6) knowledge of the quality of research and 

7) knowledge about the recommendations for creating employee engagement.

Keywords: A research synthesis, Employee engagement, Private sector employees

บทน�ำ
	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การภายใต้ยุค

โลกาภิวัตน์ และน�ำพาธุรกิจหรือองค์การให้สามารถ

แข่งขันและอยู ่รอดได้ภายใต้สถานการณ์ซึ่งมีการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสิ่งแวดล้อม ประชากร 

เศรษฐกิจ สังคม การสื่อสาร และเทคโนโลยีต่างๆ เป็น

สิ่งท้าทายอย่างยิ่งขององค์การต่างๆ ยกตัวอย่างสิ่งที ่

ใกล้ตัวคือ ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ที่ก�ำลังจะ

มีการรวมตัวของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 

Economic Community หรือ AEC) โดยได้เริ่มในปี 

พ.ศ. 2558 เพื่อให้ประเทศในกลุ่มอาเซียนมีการเคลื่อน

ย้ายสินค้า บริการ การลงทุน แรงงานฝีมือได้อย่างเสรี 

การรวมตัวดังกล่าวย่อมส่งผลต่อภาคเศรษฐกิจ สังคม 

การค้าการลงทุนในประเทศสมาชิกโดยตรง ซึ่งองค์การ

ต่างกต้็องปรับกลยทุธ์ในการด�ำเนนิธรุกจิเพือ่สอดรบักบั

สถานการณ์ทีเ่กดิขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิง่ในเรือ่งของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นถือเป็นปัจจัยส�ำคัญในการ

ด�ำเนนิให้ธุรกิจหรือองค์การประสบความส�ำเร็จ เพราะ

ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจประเภทใดก็ต้องใช้ทรัพยากรมนุษย ์

ในการด�ำเนินการทั้งสิ้น

	 สถาบนัทีเ่ชีย่วชาญด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์

และองค์การที่ทั่วโลกต่างให้การยอมรับ เช่น Hay 

Group (2011) ได้เปิดเผยผลส�ำรวจที่จัดท�ำร่วมกับ

ศูนย์วิจัยทางเศรษฐศาสตร์และธุรกิจ (Centre for 

Economics and Business Research - CEBR) ว่า 

“แนวโน้มอตัราการลาออกของพนกังานจะเพิม่ขึน้เรือ่ยๆ 

โดยในอีก 5 ปีข้างหน้า เพิ่มขึ้นจากร้อยละ 20.6 เป็น

ร้อยละ 23.4 และในปี 2018 พนักงานจะลาออกกันถึง 

192 ล้านคน” (Chunlachat, 2013)

	 จากสถานการณ์ดงักล่าว ส�ำหรบัประเทศไทยมหีลาย

ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการเคลื่อนย้ายแรงงาน ได้แก่ 

ภาวะเศรษฐกิจทั่วโลก การเติบโตของเศรษฐกิจภายใน

ภูมิภาคเอเชียและอาเซียน แต่เนื่องจากในประเทศไทย

ยังมีความต้องการแรงงานอยู่จ�ำนวนมาก โดยข้อมูล 

ในเดือนมิถุนายน 2558 จ�ำนวนราว 50,000 คน ทั้งนี้ 

จากการเปิดเผยข้อมลูส�ำรวจของผูล้าออกจากงานมสีาเหตุ



110

ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

วารสารปัญญาภวิัฒน์  ปีที่ 9 ฉบับที่ 1 ประจ�ำเดอืนมกราคม - เมษายน 2560

เนือ่งมาจากความต้องการเปลีย่นงานมากถงึร้อยละ 87.03 

(Labour market research division, Department 

of employment, 2015) ข้อมลูดังกล่าวแสดงให้เหน็ว่า 

การรกัษาคนให้คงอยู่กบัองค์การน้ันเป็นเรือ่งทีย่ากยิง่ขึน้

ในปัจจบุนั ซึง่หากเกดิขึน้ในองค์การใดๆ แล้ว นอกจาก

การสูญเสียทรัพยากรมนุษย์ องค์การยังต้องเสียต้นทุน

ค่าใช้จ่ายทีเ่กดิขึน้อนัเน่ืองมาจากสาเหตุการออกจากงาน

ของพนักงาน เช่น ค่าใช้จ่ายในการสรรหา ลงประกาศ 

โฆษณา ต้นทนุในกระบวนการคดัเลอืกผูส้มคัรงาน ค่าจ้าง

ค่าตอบแทนคนใหม่ทีส่งูกว่าคนเก่า การขาดความต่อเนือ่ง

ในการด�ำเนินการ สินค้าและบริการอาจจะมีคุณภาพ 

ลดลง เพราะการขาดแคลนบคุลากร ท�ำให้สญูเสยีลกูค้า 

และผลประกอบการตกต�ำ่ลง เป็นต้น (HR Revolution, 

2012) เพื่อให ้การด�ำเนินธุรกิจหรือองค ์การเกิด

ประสิทธิภาพ สามารถแข่งขันและอยู่รอดอย่างยั่งยืน 

ในระยะยาว การสร้างความผกูพนัต่อองค์การให้เกดิขึน้

กับพนักงานจึงเป็นแนวทางหรือปัจจัยหน่ึงที่องค์การ

ต่างๆ ให้ความส�ำคัญและพยายามผลักดันให้เกิดขึ้น 

แต่ละองค์การต่างเร่งศึกษาเพื่อหาแนวทางในการสร้าง

ความผูกพันต่อองค์การอย่างยั่งยืน

	 ในประเทศไทยได้เริ่มศึกษาเรื่องความผูกพันต่อ

องค์การ ในราวปี พ.ศ. 2530 โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม  

ได้แก่ กลุ่มภาคธุรกิจ กลุ่มวิชาชีพ และกลุ่มภาครัฐบาล 

(Unahalekhaka, 2006: 16-17) ทัง้นี ้ค�ำว่า ความผกูพนั 

ต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) 

ถูกนิยามขึ้นครั้งแรกจากการแสดงผลงานทางวิชาการ

ของวิลเลี่ยม คานส์ (Kahn, 1990) “Psycho-logical 

Conditions of Personal Engagement and Disen-

gagement at Work” หรอื “การแสดงออกของพนกังาน

ที่มีความผูกพันและไม่ผูกพันในการท�ำงาน” ในปี ค.ศ. 

1990 โดยก่อนหน้านั้นเริ่มตั้งแต่ราวปี ค.ศ. 1970 ได้มี

การศึกษาและนิยามถึงความพึงพอใจของพนักงาน 

(Employee Satisfaction) และต่อมาในปี ค.ศ. 1994 

Heskett และคณะได้ศึกษาถึงเรื่องความพึงพอใจของ

พนกังานทีส่่งผลต่อความพึงพอใจของลกูค้า และผลก�ำไร

ขององค์การ อกีทัง้ยงัมงีานวจิยัหลายชิน้ ในปี ค.ศ. 1977 

ที่ได ้ศึกษาในเรื่องของความยึดมั่นในองค์การของ

พนกังาน (Employee Commitment) เช่น แนวคดิของ 

Buchanan (1974), Steers (1977) เป็นต้น แต่เนือ่งด้วย

การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมต่างๆ ในปัจจุบัน 

ท�ำให้ความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานซึง่ก่อนหน้านี้

อาจจะเคยมีอยู ่ในระดับมากกลับลดน้อยลง จึงม ี

นกัวชิาการและนกัธรุกจิทีเ่ชีย่วชาญเกีย่วกบัการจดัการ

ทรพัยากรมนษุย์และองค์การระดบัโลกอย่าง Hay Group 

(2011), Gallup (2013), Hewitt (2014) หรือสถาบัน

อืน่ๆ ทีศ่กึษาเรือ่งการสร้างความผกูพนัต่อองค์การมาจน

ปัจจุบัน

	 ค�ำว่า “ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน” 

(Employee Engagement) ในความเห็นของผู้วิจัย 

เหน็ว่ามอีงค์ประกอบทีเ่ป็นระบบมากกว่า โดยความพงึ

พอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) และ

ความยดึมัน่ในองค์การ (Organization Commitment) 

นั้นถือเป็นส่วนหนึ่งหรือปัจจัยหนึ่งของความผูกพันต่อ

องค์การ (Blessing White, 2013) ซึ่งผู้วิจัยได้นิยาม

ความหมายของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

(Employee Engagement) ว่าหมายถึง การท่ีพนกังาน

มีความพึงพอใจต่อองค์การท�ำให้เกิดทัศนคติท่ีดีต่อ

องค์การ และแสดงออกถงึพฤตกิรรมทีด่ ีโดยตระหนกัถงึ

ความส�ำเร็จขององค์การเป็นหลัก โดยมีลักษณะเด่นชัด

ดังนี้

	 -	 มีความพึงพอใจต่อองค์การ: มีความพึงพอใจ 

ในงาน/หน้าท่ีท่ีได้รบัมอบหมาย สวสัดกิาร ผลตอบแทน

ต่างๆ และมีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ

	 -	 มีทัศนคติที่ดี: นึกถึง และตระหนักถึง และกล่าว

ถึงองค์การในเชิงบวก

	 -	 แสดงพฤติกรรมที่ดี: พูดถึงองค์การในทางที่ดี  

มคีวามมุง่มัน่ ทุม่เท ตัง้ใจในการท�ำงานตามหน้าทีอ่ย่าง

สดุความสามารถ มกีารรบัรูแ้ละเข้าใจเป้าหมาย รวมทัง้

สนับสนุนกิจกรรมต่างๆ ท่ีท�ำให้องค์การประสบความ
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ส�ำเร็จตามที่ก�ำหนดไว้

	 จากการค้นคว้างานวจิยัท่ีเกีย่วข้องในเรือ่งความผกูพนั

ต่อองค์การน้ัน ผู้วจิยัพบว่า มกีารศกึษาในเรือ่งดงักล่าว

อยูเ่ป็นจ�ำนวนมาก และมอีงค์ความรูอ้ยูก่ระจดักระจาย 

บางเร่ืองศึกษาไว้ครบถ้วน หรือบางเรื่องอาจจะศึกษา

เฉพาะส่วนเพื่อที่จะน�ำผลการศึกษาที่ได้มาพัฒนา

องค์การให้ดียิ่งขึ้นในแต่ละบริบท ย่อมเกิดประโยชน ์

ในการประยกุต์ใช้งานของแต่ละองค์การ ผูว้จิยัจงึต้องการ

รวบรวมงานวิจัยเพื่อวิเคราะห์และสังเคราะห์งานวิจัย

เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานภาคเอกชน 

ในประเด็นต่างๆ ในช่วงเวลา 10 ปี (พ.ศ. 2548-2557) 

เพ่ือให้เกิดเป็นข้อสรุปและองค์ความรู้ใหม่ที่สามารถ 

น�ำไปประยกุต์ใช้ในองค์การและต่อยอดในการวจิยัเรือ่ง 

ความผกูพนัต่อองค์การต่อไป โดยเลอืกใช้วธิกีารสงัเคราะห์

งานวิจัยโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content 

Analysis) เนื่องจากงานวิจัยส่วนใหญ่เป็นงานวิจัยเชิง

ส�ำรวจสามารถวิเคราะห์โดยการพิจารณาเนื้อหา ท้ังนี้ 

ผูว้จิยัได้สร้างเครือ่งมอืเพือ่การวเิคราะห์โดยมแีบบประเมนิ

คณุภาพงานวจิยัและเกณฑ์การประเมนิคุณภาพงานวจิยั

ทีม่คีวามน่าเชือ่ถอืซึง่ผ่านการตรวจสอบความน่าเชือ่ถอื 

มีความเที่ยงและความตรงของเครื่องมือ โดยอาจารย์ 

ทีป่รกึษางานวทิยานพินธ์ทีเ่ป็นผูเ้ชีย่วชาญด้านการวจิยั 

รวมถงึแบบบนัทกึคุณลกัษณะงานวจัิยทีใ่ช้คู่กบัสมดุคูม่อื

ลงรหัส (Code Book) เพื่อบันทึกคุณลักษณะงานวิจัย

โดยการก�ำหนดเป็นตัวแปรและแทนด้วยรหัสข้อมลู เพือ่

การบันทึกและวิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างเป็นระบบ

วัตถุประสงค์ของการวจิัย
	 1.	เพื่อวิเคราะห์คุณลักษณะงานวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานภาคเอกชน

	 2.	เพื่อสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานภาคเอกชน

ทบทวนวรรณกรรม
	 องค์การธรุกจิมุง่ศกึษาเรือ่งพฤตกิรรมของพนกังาน 

ศึกษาความต้องการ ความพึงพอใจของพนักงานมาช่วง

ระยะเวลาหนึ่งแล้ว ต่อมาได้มีนักวิชาการที่ศึกษาเรื่อง

ความพึงพอใจของลูกค้า เนื่องจากยุคสมัยที่เปลี่ยนไป

โดยอตุสาหกรรมการบรกิารเข้ามามบีทบาทในสงัคมและ

เศรษฐกิจตั้งแต่ในราวปี 1970-1980 ดังที่ Bowen 

(1993, cited in Xu & Goedegebuure, 2005) ได้ศกึษา

ถึงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและความพึงพอใจ 

ของลกูค้าว่า การทีจ่ะรกัษาฐานลกูค้าทีม่คีวามพงึพอใจ

และมีความจงรักภักดีต้องควบคู่ไปกับการที่พนักงานมี

ความพงึพอใจ ซึง่เป็นไปในทางเดยีวกบั Heskett et al. 

(1994) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ

พนักงานและของลูกค้าท่ีส่งผลต่อความส�ำเร็จของ

องค์การ เพราะเมือ่พนกังานมคีวามพงึพอใจต่องานและ

องค์การ กจ็ะท�ำงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพและส่งมอบ

บรกิารทีม่คีณุภาพแก่ลกูค้าอนัจะเกดิเป็นความพงึพอใจ

ของลกูค้าในการกลบัมาซือ้ซ�ำ้ แนะน�ำบอกต่อคนใกล้ชดิ 

และจงรักภักดีต่อองค์การในระยะยาว ดังเช่น แนวคิด

เรื่องห่วงโซ่การบริการแห่งก�ำไร (The Service-Profit 

Chain) ดังภาพที่ 1
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ภาพที่ 1 ห่วงโซ่การบริการแห่งก�าไร (The Service-Profit Chain) ปรับจาก Heskett et al. (1994)

 จากแนวคดิเรือ่งความพงึพอใจของพนกังานซึง่ส่งผล

ต่อความพงึพอใจของลกูค้าและผลก�าไรขององค์การ และ

ต่อมาเพือ่ให้องค์การธรุกจิสามารถแข่งขนัได้ในระยะยาว 

พนกังานเกดิความจงรกัภกัดต่ีอองค์การเช่นเดยีวกบัลกูค้า 

ทางด้านนักวิชาการที่มุ่งศึกษาพฤติกรรมของพนักงาน

ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็ได้มีการศึกษา

ต่อยอดในเร่ืองของความยดึมัน่ต่อองค์การ (Employee 

Commitment) เช่น งานวิจัยของ Buchanan (1974) 

ความยึดมั่นในองค์การประกอบด้วยองค์ประกอบ 

3 อย่าง คอื 1) ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบัองค์การ 

(identification) โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติยอมรับใน

ค่านยิมและวัตถปุระสงค์ขององค์การและถอืเสมอืนหนึง่

ว่าเป็นของตนเช่นกนั 2) การเข้ามามส่ีวนร่วมในองค์การ 

(involvement) คือ การเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรม

ขององค์การตามบทบาทของตน 3) ความจงรักภักดีต่อ

องค์การ (loyalty) คือ ความรู้สึกรักและผูกพันที่มีต่อ

องค์การ รวมถงึงานวจิยัของ Steers (1977) ทีไ่ด้ศกึษา

ถงึปัจจยัทีเ่ชือ่มโยงให้พนกังานคงอยูก่บัองค์การ ด้วยจติใจ

และความรูส้กึมุง่มัน่ทุม่เทให้กบังาน รูส้กึมส่ีวนร่วมและ

เป็นสมาชิกภาพขององค์การ ซึ่งต่อมาก็ได้มีการศึกษา

เพิม่เตมิว่าความพึงพอใจและความยดึมัน่ต่อองค์การนัน้

เป็นส่วนประกอบหนึ่งของความผูกพันต่อองค์การ 

(Employee Engagement) (Blessing White, 2013) 

และมีปัจจัยอีกหลากหลายท่ีสามารถจูงใจให้พนักงาน

เกิดความพึงพอใจต่อองค์การ และมีความยึดมั่นต่อ

องค์การ มคีวามรูส้กึมุง่มัน่ทุ่มเทและมคีวามต้องการคงอยู่

กบัองค์การเพือ่สนบัสนนุ ผลกัดนัเป้าหมายขององค์การ

ให้ประสบความส�าเร็จ

 ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความ

ผูกพันต่อองค์การท่ีศึกษาค้นคว้าจากเอกสารงานวิจัย

ของสถาบนัการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ บทความ

ต่างๆ ของนักวิชาการ นักวิจัยท้ังในและต่างประเทศ

เพื่อสังเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

โดยมรีายละเอยีดตามตารางการสงัเคราะห์ปัจจยัทีม่ผีล

ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (ตารางที่ 1) 

ซึง่ในประเทศไทยได้มกีารน�ามาอ้างองิและศกึษาต่อยอด

กันอย่างแพร่หลายท้ังในองค์การขนาดเลก็และขนาดใหญ่ 

เพือ่หาแนวทางในการสร้างความผกูพนัต่อองค์การให้กบั

พนกังานในองค์การ โดยการส�ารวจวดัระดบัความผกูพนั

ต่อองค์การของพนกังานทุกๆ ปี เพือ่หาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานมาพฒันา ปรบัปรงุ 

เปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การ
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ตารางที่ 1 การสังเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

ชื่อ
ผู้แต่ง / เขียน

ปี

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

ค่า
ตอ

บแ
ทน

โด
ยร

วม

คว
าม

คา
ดห

วัง

เป
้าห

มา
ยแ

ละ
วัต

ถุป
ระ

สง
ค์

อง
ค์ก

าร

ผู้บ
ริห

าร
 /

 ผ
ู้น�ำ

ลัก
ษณ

ะง
าน

กา
รไ

ด้ร
ับก

าร
ยอ

มร
ับ

กา
รม

ีส่ว
นร

่วม
ตัด

สิน
ใจ

 /
บร

ิหา
รง

าน

กา
รพ

ัฒ
นา

คว
าม

รู้

โอ
กา

สใ
นก

าร
เต

ิบโ
ตใ

น
งา

น 
/ 

สา
ยอ

าช
ีพ

ลูก
ค้า

เพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน

คว
าม

เป
็นอ

ยู่ 
/

คุณ
ภา

พ
ชีว

ิต

อุป
กร

ณ
์ /

 เ
คร

ื่อง
มือ

ใน
กา

รท
�ำง

าน

กา
รบ

ริห
าร

ผล
งา

น

Burke 2003 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓

IES 2004 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓

ISR 2004 ✓ ✓ ✓ ✓

Hay Group 2011 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓

Tower 
Watson

2012 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓

Gallup 2013 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓

Hewitt 2014 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓

วธิกีารวจิัย
	 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับ

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานภาคเอกชน ซึ่งมี

กลุ ่มตัวอย่างและเกณฑ์ในการคัดเลือกงานวิจัยคือ  

เป็นวิทยานิพนธ์หรือปริญญานิพนธ์ของนิสิต/นักศึกษา

ระดับมหาบัณฑิตและดุษฎีบัณฑิตจากมหาวิทยาลัย 

ภาครัฐและเอกชนในก�ำกบัของส�ำนกังานคณะกรรมการ

การอดุมศกึษา (สกอ.) จ�ำนวน 14 แห่ง ทีตี่พมิพ์ระหว่าง

ปี พ.ศ. 2548-2557 ทัง้น้ี ไม่รวมถงึงานวจัิยทีเ่ป็นปัญหา

พิเศษ การค้นคว้าอสิระ การค้นคว้าด้วยตนเอง สารนพินธ์ 

และงานนิพนธ์ ต้องเป็นงานวิจัยที่สามารถสืบค้นฉบับ

สมบูรณ์ (Full Text) ได้ จากการสืบค้นในฐานข้อมูล

งานวิจัยของส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

(สกอ.) ThaiLIS – Thai Library Integrated System 

และฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ของมหาวิทยาลัยต่างๆ 

โดยผู้วิจัยคัดเลือกแล้วจากจ�ำนวน 294 รายการ เหลือ 

43 รายการ เพือ่น�ำมาเป็นกลุม่ตวัอย่างและศกึษาครัง้นี้

	 การวิจัยในครั้งนี้ใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมลูจ�ำนวน 2 ชดุ ได้แก่ ชุดที ่1 แบบประเมนิคณุภาพ

งานวิจัยใช้คู ่กับเกณฑ์ประเมินคุณภาพส�ำหรับแบบ

ประเมินคุณภาพงานวิจัย และชุดที่ 2 แบบบันทึก

คุณลักษณะงานวิจัยใช้คู ่กับสมุดคู่มือลงรหัส (Code 

Book) โดยการบันทึกข้อมูลแต่ละเล่มโดยการอ่านและ

บันทึกตามเครื่องมือที่สร้างขึ้น จากนั้นน�ำข้อมูลที่ได้มา

วิเคราะห์โดยใช้สถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency) 

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และ

แปลผลการวิเคราะห์ในแต่ละประเด็นที่ศึกษาสรุปเป็น

องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย

การวเิคราะห์ข้อมูล
	 ประกอบด้วยการวิเคราะห์ 3 ตอน คือ

	 1.	วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของงานวิจัย วิเคราะห์

ภาพรวมของงานวิจัยตามเกณฑ์การคัดเลือกงานวิจัย

	 2.	วิเคราะห์คุณลักษณะของงานวิจัยโดยเครื่องมือ

ที่สร้างขึ้น โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์
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งานวิจยัโดยใช้แบบประเมนิคุณภาพงานวจัิย และเกณฑ์

การประเมนิคณุภาพงานวจิยั วเิคราะห์คณุลกัษณะของ

งานวิจัย ทั้งนี้เครื่องมืองานวิจัยในส่วนแรกนี้ได้รับการ

ตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญแล้วว่ามีความเที่ยงตรงของ

ข้อมูล ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลจากผลการบันทึก

ข้อมลูโดยแบบบนัทกึคุณลกัษณะงานวจัิย และสมดุคู่มอื

ลงรหัส (Code Book) แล้วสรุปผลโดยใช้โปรแกรม

ส�ำเร็จรูป

	 3.	สงัเคราะห์สรปุข้อค้นพบจากงานวจัิย เรยีบเรยีง

ข้อค้นพบซึ่งเป็นองค์ความรู ้ที่ได้จากการสังเคราะห ์

งานวิจัยเป็นรายประเด็นเพื่อให้ผู้อื่นได้ศึกษาต่อไป

ผลการวจิัยและการอภปิรายผล
	 จากการศกึษางานวจิยัเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองค์การ

ของพนกังานภาคเอกชนทัง้หมด 43 เล่ม ด้วยการวเิคราะห์

จากผลของการแปลผลจากสถติิ พบว่า ด้านคณุลกัษณะ

ของงานวิจัยส่วนใหญ่ตีพิมพ์ในปี พ.ศ. 2551 สถาบันที่

ศกึษาเรือ่งดงักล่าวมากทีส่ดุคือ มหาวทิยาลยัรามค�ำแหง 

และสาขาทีศ่กึษามากทีส่ดุคอื สาขาจติวทิยาอตุสาหกรรม

และองค์การ โดยงานวจัิยส่วนใหญ่มจี�ำนวนหน้าทัง้หมด

อยู่ในช่วงจ�ำนวน 101-200 หน้า

	 ด้านเนื้อหาสาระของงานวิจัยพบว่า เมื่อผู้ที่สนใจ

ศึกษาเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การแล้ว 

ส่วนใหญ่ได้ก�ำหนดวัตถุประสงค์ในการศึกษาเพื่อศึกษา

ระดับความผูกพันในองค์การ รองลงมาคือ ศึกษาความ

สัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและตัวแปรอื่น 

และเปรียบเทียบระดับความผูกพันระหว่างบุคลากร 

ในองค์การ วัตถุประสงค์ดังกล่าวถูกก�ำหนดขึ้นเพื่อ

ต้องการทราบสถานะของบคุลากรในองค์การว่ามรีะดบั

ความผูกพันต่อองค์การในระดับใด มีความพึงพอใจต่อ

องค์การมากน้อยเพยีงใด ตวัแปรใดๆ ทีม่สีถานะดอียูแ่ล้ว 

หรือตวัแปรใดต้องการการปรบัปรงุเพือ่ทีจ่ะสามารถสร้าง

ความผูกพันต่อองค์การให้เพิ่มขึ้นได้ โดยในการศึกษา

งานวิจัยเรื่องดังกล่าว งานวิจัยส่วนใหญ่มีการอ้างอิง

แนวคดิเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของ Steers มากทีส่ดุ 

รองลงมาคือ ทฤษฎีล�ำดับความต้องการของ Maslow 

และแนวคดิเรือ่งความผกูพนัต่อองค์การของ Allen และ 

Meyer ซึ่งงานวิจัยส่วนใหญ่อ้างอิงทฤษฎีท่ีค่อนข้าง 

ล้าสมยั เป็นแนวคดิในยคุแรกๆ ทีไ่ด้ศกึษาเกีย่วกบัเรือ่ง

ความพึงพอใจต่อการท�ำงาน เช่น ทฤษฎีของ Maslow 

รวมถึงแนวคิดที่ศึกษาในเรื่องความยึดมั่นต่อองค์การ  

แต่งานวิจัยส่วนใหญ่ไม่ได้เช่ือมโยงรอยต่อของการเกิด

ความผกูพนัต่อองค์การว่า จากเรือ่งความพงึพอใจต่องาน 

แล้วต่อมาเกดิเป็นเรือ่งความผกูพนัต่อองค์การได้อย่างไร 

โดยผูว้จิยัได้มกีารน�ำเสนอแนวคดิเพิม่เตมิของ Heskett 

et al. (1994) ซึ่งศึกษาในเรื่องความพึงพอใจของ 

ลูกค้าซึ่งสะท้อนจากความพึงพอใจของพนักงาน และ 

ส่งผลต่อผลก�ำไรขององค์การ เช่นเดียวกับงานวิจัยของ 

Suthammanon & Osathanugrah (2015) รวมถึง

งานวิจัยของ Sariputta & Boonsong (2015) ซ่ึงได้

ศึกษาเรื่องทฤษฎี/แนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์การ

ไว้อย่างเต็มรูปแบบ รวมถึงได้สร้างตัวแบบการสร้าง

ความผกูพนัต่อองค์การของธรุกจิแห่งหนึง่ โดยปรบัปรงุ

ทฤษฎแีนวคดิมาจากทัง้ทฤษฎขีอง Maslow Herzberg 

และ Heskett และคณะ เพื่อได้เป็นโมเดล (Model)  

ท่ีจะน�ำไปประยุกต์ใช้กับธุรกิจได้อย่างแท้จริง ดังนั้น 

ผู้วิจัยเห็นว่าการอ้างอิงทฤษฎีหรือแนวคิดตั้งต้นเป็นสิ่ง

ที่ดี เพื่อให้ทราบถึงที่มาที่ไป แต่ควรจะมีการอ้างอิง

แนวคิดที่ทันสมัยเข้ากับบริบทในยุคปัจจุบันเพิ่มเติม 

ในงานวจิยัด้วย เพือ่จะสามารถน�ำงานวจิยัไปประยกุต์ใช้ 

ได้อย่างเหมาะสมกบัองค์การในยคุปัจจบุนั ทัง้นีง้านวจิยั

ส่วนใหญ่มีการอ้างอิงแนวคิด/ทฤษฎี จ�ำนวนมากกว่า 

10 แนวคดิ/ทฤษฎ ีเพือ่สนบัสนนุกรอบแนวคดิในการวจัิย

ให้มีความเหมาะสมและสมบูรณ์ยิ่งขึ้น

	 ในส่วนของการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การท่ีงานวิจัยแต่ละเล่มก�ำหนดไว้ในการศึกษา

สูงสุด 3 อันดับ คือ ปัจจัยลักษณะส่วนตัว (เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ ต�ำแหน่งงาน 

และอายุงาน) รองลงมาคือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน/

ความรบัผดิชอบ และปัจจยัด้านค่าตอบแทน แต่เมือ่ผูว้จิยั
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ได้อ่านสังเคราะห์เนื้อหาจากผลของงานวิจัยแล้วพบว่า 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด คือ 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน/ความรับผิดชอบ รองลงมาคือ 

ปัจจยัด้านค่าตอบแทน และปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบคุคล 

กบัปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมตามล�ำดบั ทัง้นีพ้บว่า ปัจจยั

ด้านเป้าหมายและวัตถุประสงค์กับปัจจัยด้านผู้บริหาร 

มคีะแนนทีส่อดคล้องกนัคอื มคีะแนนทีเ่ท่ากนัทัง้ในการ

บนัทกึจากกรอบแนวคดิการวจิยัและจากการสงัเคราะห์

เนื้อหาของผลที่ได้จากงานวิจัย และพบว่า ปัจจัยด้าน

ลกัษณะส่วนบคุคลนัน้ จากปัจจยัย่อยๆ ทีป่ระกอบด้วย

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ 

ต�ำแหน่งงาน และอายุงานนั้น จะมีเพียงบางปัจจัยย่อย

เท่าน้ันที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เช่น อายุ  

การศึกษา และอายุงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Yawanangkul (2006: 92-94) ได้ศกึษาเรือ่ง ความผกูพนั

ต่อองค์การของพนักงานเงินทุนธนชาติ ส�ำนักงานใหญ่ 

พบว่า พนักงานทีม่เีพศ อตัราเงินเดือน สถานภาพสมรส 

และระดับต�ำแหน่งต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ 

ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นอายุ การศึกษา และระยะเวลา 

ที่ท�ำงานกับองค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Nuchapong (2010: 80-83) ได้ศกึษาเรือ่งความผกูพนั

ต่อองค์การ: ศกึษากลุม่บรษิทั จสัมนิ กรุป๊ พบว่า พนกังาน

ทีม่เีพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระยะเวลา

การท�ำงานแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกัน 

และสอดคล้องกบังานวจัิยของ Gadharn (2011: 83-87) 

ได้ศกึษาเรือ่ง ความผกูพันต่อองค์การของพนักงานบรษิทั 

ฟาร์อีสต์เพียร์เลส (ไทยแลนด์) 1968 จ�ำกัด พบว่า 

พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และ 

ระยะเวลาในการท�ำงานทีต่่างกนัมคีวามคิดเหน็ต่อความ

ผูกพันต่อองค์การในภาพรวมแตกต่างกัน

	 ทัง้น้ีผูว้จิยัเหน็ว่า ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบคุคลนัน้

เป็นปัจจัยที่ไม่สามารถที่จะสรุปรวมได้ว่า ปัจจัยด้าน

ลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันแล้วจะมีความผูกพัน 

ต่อองค์การต่างกัน และหากมีความผูกพันต่อองค์การ

ต่างกนัแล้ว องค์การจะต้องหาแนวทางปฏบิตัต่ิอพนกังาน

ท่ีมีปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลต่างกันได้อย่างเหมาะสม

ครบถ้วนตามความต้องการของพนกังานทกุคน ซึง่คงจะ

เป็นไปไม่ได้ แต่องค์การควรจะส่งเสริมในปัจจัยหลักๆ 

ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การให้พนกังานรูส้กึผกูพนั

ต่อองค์การเพิ่มข้ึน เช่น ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้าน 

ค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน เป็นต้น 

เพราะพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถานที่เดียวกันแล้ว

ต้องยึดหลักนโยบายขององค์การท่ีประกาศออกมาเพื่อ

ให้ได้ปฏิบัติร่วมกัน และอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 

นอกจากนีย้งัมปัีจจยัอืน่ๆ ทีผู่ว้จิยัรวบรวมได้จากการวจิยั

ครัง้นี ้ได้แก่ ปัจจัยด้านความก้าวหน้า/โอกาสท่ีจะก้าวหน้า

ในสายอาชพี ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ปัจจยั

ด้านองค์การ ปัจจัยด้านความเป็นอยู่และคุณภาพชีวิต 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ท�ำงาน และปัจจยัด้านการยอมรบั 

ตามล�ำดบั ซ่ึงการศกึษาเรือ่งปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนั

ต่อองค์การครั้งนี้ สอดคล้องกับทฤษฎี 2 ปัจจัยของ 

Frederick Herzberg ในปี 2002-2010 ที่ได้เสนอว่า 

มปัีจจยั 2 อย่างทีม่ผีลต่อการจงูใจพนกังานให้ท�ำงาน คอื 

1) Hygiene Factors หรอืเรยีกว่าปัจจยัอนามยั ซึง่เป็น

ปัจจัยที่ต้องมีในการท�ำงาน ถ้าขาดส่วนนี้ไปจะมีปัญหา

กบัพนกังาน แต่ปัจจยัอนามยันีไ้ม่ได้เป็นปัจจยัทีจ่งูใจให้

พนักงานอยากท�ำงานโดยตรง ประกอบด้วยเงินเดือน

และสวสัดกิาร (Salary and Benefits) การบงัคบับญัชา 

(Supervision) สภาพการท�ำงาน (Work Condition) 

สถานภาพในการท�ำงาน (Status) ความมั่นคงในการ

ท�ำงาน (Security) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

(Relations) นโยบายต่างๆ ในการท�ำงาน (Policy)  

2) Motivator Factors เป็นปัจจัยท่ีสามารถจูงใจพนกังาน

ให้อยากท�ำงานได้ ประกอบด้วย ความส�ำเรจ็ในการท�ำงาน 

(Achievement) การได้รบัความส�ำคญั (Recognition) 

ความรับผิดชอบในงานที่ท้าทาย (Responsibility) 

ความน่าสนใจในงาน (Task Interest) การเจริญเติบโต

ในการท�ำงาน (Growth) และสอดคล้องกับการศึกษา

ของ Hay Group (2011) ท่ีได้เสนอปัจจัยท่ีช่วยสร้าง

ประสทิธผิลของพนกังานทีเ่กดิจากความผกูพนัต่อองค์การ
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วารสารปัญญาภวิัฒน์  ปีที่ 9 ฉบับที่ 1 ประจ�ำเดอืนมกราคม - เมษายน 2560

และการส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานมีประสิทธิภาพ 

ในการท�ำงาน ได้แก่ การก�ำหนดทิศทางที่ชัดเจน การ

มุ่งเน้นคุณภาพและลูกค้า ความเชื่อมั่นในการเป็นผู้น�ำ 

ความเคารพและการยอมรับซึ่งกันและกันในองค์การ 

โอกาสทีจ่ะพฒันาในสายอาชพี การจ่ายค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์อย่างเป็นระบบ การบรหิารผลการปฏบิตังิาน 

การมีทรัพยากร สภาพแวดล้อมการท�ำงานที่สนับสนุน

การท�ำงาน การฝึกอบรมที่เหมาะสม เพื่อนร่วมงานที่ดี 

และงาน โครงสร้างและกระบวนการที่ชัดเจน

	 จากการอภปิรายในส่วนของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยเห็นว่าการศึกษาครั้งนี้ได้สรุป

ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

เป็นระยะเวลา 10 ปี โดยผลทีไ่ด้พบว่า งานวจิยัแต่ละเล่ม

ได้ยืนยันแล้วว่าทั้ง 12 ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยด้าน

ลกัษณะงาน/ความรบัผดิชอบ 2) ปัจจัยด้านค่าตอบแทน 

3) ปัจจัยลักษณะส่วนตัว 4) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 

5) ปัจจัยด้านความก้าวหน้า/โอกาสที่จะก้าวหน้าใน 

สายอาชีพ 6) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน  

7) ปัจจัยด้านองค์การ 8) ปัจจัยด้านความเป็นอยู่และ

คุณภาพชีวิต 9) ปัจจัยด้านเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

10) ปัจจัยด้านผู้บริหาร 11) ปัจจัยด้านประสบการณ์

ท�ำงาน 12) ปัจจยัด้านการยอมรบั ได้ส่งผลต่อความผกูพนั

ต่อองค์การจริง ดังนั้น การศึกษาในเรื่องความผูกพัน 

ต่อองค์การในครั้งต่อไป ผู้ที่สนใจศึกษาก็ควรจะศึกษา

ในแง่มุมอื่นของความผูกพันต่อองค์การเพื่อพัฒนา 

องค์ความรู้ให้เพิ่มขึ้น

	 ประเภทธุรกิจของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

มากที่สุด คือ ธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนต์ รองลงมาคือ 

ธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค และธุรกิจการเงิน

การธนาคาร นอกเหนอืจากการสนใจศึกษาเพ่ือการแก้ไข

ปัญหาต่างๆ ซึง่เกดิจากการขาดความผกูพนัต่อองค์การ

ของพนักงานในแต่ละธุรกิจแล้ว เพราะในแต่ละธุรกิจ 

พนักงานอาจจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ตามสภาพแวดล้อมและบริบทขององค์การ การได้รับ

การดแูลจากองค์การทีแ่ตกต่างกนั เช่น เร่ืองค่าตอบแทน

และสวัสดิการต่างๆ ของธุรกิจท่ีมีขนาดใหญ่มีเงินทุน 

ท่ีจะลงทุนกบัพนกังานในปรมิาณมากกว่าธรุกจิเลก็ หรอื

การบอกต่อถึงประสบการณ์ท่ีดจีากพนกังานในธรุกจินัน้

กอ็าจจะเป็นผลในการตดัสนิใจเข้าร่วมงานกบัธรุกจินัน้ๆ ได้ 

ผูว้จิยัจงึสนใจและก�ำหนดเป็นตวัแปรในการศกึษาครัง้นี้ 

แต่ไม่ได้ศกึษาอย่างลกึซึง้ และคดิว่าเป็นประเดน็ทีน่่าสนใจ

ในการศึกษาต่อยอดอย่างยิ่ง

	 ด้านระเบยีบวธิวีจิยั งานวจิยัส่วนใหญ่มกีารก�ำหนด

สมมติฐานของงานวิจัยเป็นแบบไร้ทิศทาง รองลงมาคือ 

สมมติฐานมากกว่า 1 แบบ เช่น การก�ำหนดสมมติฐาน

แบบไร้ทศิทาง และแบบมทีศิทาง โดยงานวจิยัส่วนใหญ่

ก�ำหนดสมมติฐานจ�ำนวน 1–5 สมมติฐาน รองลงมาคือ 

มากกว่า 10 สมมตฐิาน ประเภทงานวจิยัทีศ่กึษาส่วนใหญ่

เป็นงานวิจัยเชิงบรรยาย/ส�ำรวจ รองลงมาคือ งานวิจัย

เชิงสหสัมพันธ์ และงานวิจัยประเภทอื่นๆ คือ งานวิจัย

แบบผสม (เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ) โดยมีขนาด 

ของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 301-400 ตัวอย่าง 

ซ่ึงมกีระบวนการเลอืกกลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่โดยใช้วธิกีาร

สุ่มแบบง่าย เกือบท้ังหมดของงานวิจัยใช้แบบสอบถาม

เป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย และประเภทสถิติท่ีใช้ใน

งานวจิยัมากทีส่ดุคอื ค่าเฉลีย่ รองลงมาคอื ร้อยละ และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผู้วิจัยเห็นว่างานวิจัยส่วนใหญ่

เป็นงานวจิยัเชิงบรรยาย/ส�ำรวจ ซ่ึงมจี�ำนวนค่อนข้างมาก 

และมอีงค์ความรูท่ี้อิม่ตวัและซ�ำ้ซ้อน ซึง่ลกัษณะงานวจิยั

ประเภทนี้มีรูปแบบที่คล้ายๆ กัน เพียงแต่มีการเปลี่ยน

กลุม่ตวัอย่าง (องค์การ) และตวัแปรท่ีสนใจ รวมถึงการมี

ผลสรปุของงานวจิยัทีค่ล้ายๆ กนั ผูว้จิยัจงึเหน็ว่าควรจะ

มีการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การในประเภทอื่น 

เพื่อเป็นการพัฒนาองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ให้สามารถน�ำไป 

ใช้งานได้จริงอย่างเป็นรูปธรรม เช่น การวิจัยแบบผสม

ท่ีเก็บข้อมูลท้ังในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพท่ีจะท�ำให้

ได้มาซึง่ข้อมลูด้านปรมิาณและข้อมลูเชิงลกึเกีย่วกบัเรือ่ง

ที่สนใจศึกษา เป็นต้น

	 ด้านคุณภาพของงานวิจัย งานวิจัยท่ีศึกษาท้ังหมด

จ�ำนวน 43 เล่ม จากการประเมนิด้วยเครือ่งมอืการวจิยั
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และเกณฑ์ที่ก�ำหนดพบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่มีคุณภาพ

ปานกลางจ�ำนวน 37 เล่ม และมีคุณภาพระดับน้อย  

6 เล่ม โดยมี 11 ประเด็นที่มีคุณภาพดี โดยส่วนใหญ่

เกี่ยวกับการอ้างอิงและการแปลผลที่งานวิจัยส่วนใหญ ่

มีเอกสารอ้างอิงในปริมาณที่เพียงพอเพ่ือจะสนับสนุน

ข้อมลูการวิจยั และกระบวนการแปลผลกท็�ำได้ครบถ้วน 

ประเด็นที่มีคุณภาพปานกลาง มี 10 ประเด็น ซึ่งแสดง

ให้เห็นว่าการก�ำหนดกรอบการศึกษาในขั้นแรกนั้นมี

ความส�ำคัญ เมื่อได้ก�ำหนดปัญหาในการวิจัยที่ชัดเจน

กระบวนการต่อๆ มากจ็ะท�ำได้ง่ายขึน้ ท�ำให้ทราบได้ว่า

เราต้องการศกึษาในจดุไหน ต้องมกีลุม่ตวัอย่างทีม่ลีกัษณะ

อย่างไร จะมกีระบวนการศึกษาอย่างไร ซึง่เป็นสิง่ส�ำคญั

ในการท�ำการวจิยัในแต่ละครัง้ ประเดน็ทีม่คีณุภาพควร

ปรบัปรงุม ี4 ประเด็น ขออภปิรายในแต่ละประเด็น ดงันี้

	 ประเดน็เรือ่งเหตผุลและความจ�ำเป็นในการท�ำวจัิย

มีความสมเหตุสมผล งานวิจัยที่ได้ศึกษาส่วนใหญ่ได้

เขยีนเหตผุลและความจ�ำเป็นในการวจัิยได้อย่างมคีวาม

สมเหตุสมผลในระดับหนึ่ง แต่งานวิจัยบางเล่มไม่ได้

อ้างองิเหตผุลทีช่ดัเจนตรงไปตรงมา บางเล่มเขยีนอย่าง

อ้อมค้อมกล่าวถึงเหตุผลที่ไม ่สอดคล้องกับเรื่องที่

ต้องการศกึษา หรอืบางเล่มกก็ล่าวถงึเหตุผลความจ�ำเป็น

น้อยเกินไปและไม่มีความต่อเนื่องในการเรียบเรียง

	 ประเด็นเร่ืองเป็นงานวิจัยที่น�ำไปใช้ประโยชน์ได้ 

ในทางวิชาการ งานวิจัยส่วนใหญ่ได้ตั้งกรอบการวิจัยไว้

เพยีงประเดน็ทีจ่ะศกึษา ซึง่บางเล่มสามารถน�ำมาศกึษา

ต่อยอดในทางวิชาการได้ แต่ส่วนมากจะน�ำมาอ้างอิง 

ได้แค่ว่าได้มีการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้ในบางส่วน ไม่ได้

ครอบคลมุทัง้หมด ยกตัวอย่างเช่น การศกึษาเรือ่งความ

ผูกพันต่อองค์การในบริษัทแห่งหนึ่ง แต่ในรายละเอียด

ในกระบวนการศกึษาเพยีงระดับความผกูพนัต่อองค์การ 

บางเล่มศกึษาเพียงการหาปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ บางเล่มศึกษาปัจจัยบางตัว เช่น 

ความพึงพอใจในการท�ำงานที่มีผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การ ซ่ึงการศึกษาที่ผ่านมาเป็นเพียงการศึกษา 

ในแต่ละส่วนของความผูกพันต่อองค์การเท่านั้น และ 

ไม่สามารถน�ำมาประยกุต์เป็นทฤษฎท่ีีน�ำมาอ้างองิในทาง

วิชาการได้

	 ประเด็นเรื่องเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมี 

ความทันสมัย งานวิจัยส่วนใหญ่มีการอ้างอิงงานวิจัย 

ที่ค่อนข้างเก่า ไม่ทันสมัยเท่าที่ควรโดยมีเพียงร้อยละ 4 

ของงานวิจัยทั้งหมดที่มีเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

มีอายุระหว่าง 1-5 ปี และมีปริมาณมากกว่าร้อยละ 70 

ของเอกสารงานวิจัยที่น�ำมาอ้างอิงทั้งหมด

	 ประเด็นการเขียนข้อจ�ำกัดในการวิจัย งานวิจัย 

ส่วนใหญ่ไม่ได้ระบขุ้อจ�ำกดัในการวจิยั ซึง่คดิเป็นร้อยละ 

93 ของงานวิจัยทั้งหมด

ข้อเสนอแนะในการน�ำไปใช้และข้อเสนอแนะ
ส�ำหรับการวจิัยครั้งต่อไป	
	 ผู้วิจัยได้สรุปแนวทางการเสนอแนะเรื่อง การสร้าง

ความผกูพนัต่อองค์การท่ีงานวจิยัได้เสนอเป็น 7 แนวทาง 

ได้แก่ 1) การส่งเสรมิในเรือ่งลกัษณะงาน/ความรบัผดิชอบ 

2) การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ดีในการ

ท�ำงาน 3) ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น�ำ 4) การบริหารจัดการ

เรือ่งค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่หมาะสม 5) การพฒันา

ทักษะและการเรียนรู้ 6) มีโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ 

7) การสร้างขวญัก�ำลงัใจในการท�ำงาน ซึง่หากองค์การใด

ประสงค์จะน�ำแนวทางดงักล่าวไปประยกุต์ใช้ในการสร้าง

ความผูกพันต่อองค์การให้กับพนักงานในองค์การก็

สามารถปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทและความพร้อม

ขององค์การได้ ทัง้นีก้ารปรบัปรงุคณุภาพงานวจิยัในครัง้

ต่อไป ควรเริ่มต้นก�ำหนดปัญหาการวิจัย/วัตถุประสงค์

ในการวิจัย ซึ่งเป็นสิ่งส�ำคัญอันดับแรกที่ผู้สนใจศึกษา

ควรก�ำหนดให้ชัดเจนเพื่อท่ีจะทราบถึงขอบเขตของ 

การศึกษาในการวิจัยในแต่ละครั้ง และให้ความส�ำคัญ 

ในการอ้างอิงเอกสารที่เกี่ยวข้องที่มีความทันสมัยและ

ปริมาณเพียงพอ เพื่อความน่าเชื่อถือของงานวิจัย และ

สามารถน�ำไปใช้อ้างอิงในเชิงวิชาการได้ และการศึกษา

ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การในอนาคต 

ควรจะมีการศกึษาและน�ำเสนอในรปูแบบท่ีแตกต่างจาก 



118

ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

วารสารปัญญาภวิัฒน์  ปีที่ 9 ฉบับที่ 1 ประจ�ำเดอืนมกราคม - เมษายน 2560

10 ปีทีผ่่านมา กล่าวคอื ควรมกีารศกึษาในระเบยีบวธิวีจิยั

อืน่ๆ ทีไ่ม่ใช่ประเภทการส�ำรวจ/บรรยาย และควรศึกษา

ในเชิงโมเดลอย่างเต็มรูปแบบซึ่งประกอบด้วย 3 ส่วน 

ที่ส�ำคัญคือ การเชื่อมโยงปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ ระบุการวัดระดับความผูกพันต่อ

องค์การ และผลที่ได้ของความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อ

บุคคล ทีมงาน และองค์การ ดังเช่น การศึกษาของ 

Hewitt, Hay Group, Gallup, Tower Watson เป็นต้น 

เพื่อสามารถน�ำองค์ความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ได้จริง 

ในองค์การอย่างเป็นรูปธรรม
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