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รปูแบบอิทธิพลความผกูพนัของพนักงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ทางการเงิน กลุ่มอตุสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตข์องประเทศไทย
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บทคดัย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มุ่งพัฒนารูปแบบความผูกพันของพนักงาน มีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาองค์ประกอบของอิทธิพลภายในและอิทธิพลภายนอกท่ีมีต่อความผูกพันของ

พนกังานท่ีมคีวามสัมพนัธ์ต่อประสิทธภิาพทางการเงนิในการพฒันารปูแบบความผกูพนั 

ทั้งนี้การวิจัยแบบผสมวิธีโดยก�ำหนดประชากรที่ใช้ศึกษาเป็นพนักงานในกลุ่มบริษัท

อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ของประเทศไทย มีองค์ประกอบเชิงประจักษ์จ�ำนวน 115 

องค์ประกอบ โดยการส�ำรวจข้อมูลพนักงานระดับปฏิบัติการจ�ำนวน 950 ตัวอย่าง และ

วจิยัสมัภาษณ์เชงิลกึผูบ้รหิารระดับกลางจ�ำนวน 30 คน รวมทัง้การวจิยัสนทนาเชงิกลุม่

ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวน 12 คน พื้นที่ที่ท�ำการศึกษาเป็นบริษัทผลิตชิ้นส่วน

ยานยนต์ในจังหวัด ชลบุรี ระยอง สมุทรปราการ และปทุมธานี ของประเทศไทย
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The model of employee engagement influencing financial 

performance in the automotive parts industry of Thailand
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Abstract

	 This research aimed to develop the model of employee engagement. 

The objective was to study the important components of intrinsic and extrinsic 

Influences that impacted employees’ engagement and correlated with financial 

performance development in order to develop the engagement model. Mixed 

method was used in this study. The population in this study was employees in 

the automotive parts industry in Thailand. There were 115 empirical components 

derived from the surveys of 950 Employees, the in-depth interview with 30 

managers, and focus group discussion with 12 experts and specialists in the 

automotive parts Industry. The research areas were automotive parts manufacturing 

companies in Chonburi, Rayong, Samutprakarn, and Pathumthani, Thailand.

Keywords: 1. Intrinsic influence 2. Extrinsic influence 3. Employee engagement 	

                4. Financial performance
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1. บทน�ำ

	 สภาพแวดล้อมของการแข่งขนัในตลาดโลกท่ีเปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลาท�ำให้ 

การแข่งขนัทางธรุกจิ ความสามารถขององค์การกับการรกัษาความผกูพนัของพนกังาน

เป็นส่ิงส�ำคญัมาก ในขณะท่ีหลายบรษิทัมุง่เน้นการแข่งขนัด้านความสามารถพเิศษของ

บุคลากรเพื่อท่ีจะผลักดันองค์การให้ก้าวไปข้างหน้าถึงแม้ว่าจะมีปัญหาด้านขอบเขต    

การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ�ำกัด ท�ำให้ผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์และองค์การ

จะต้องตระหนักและท�ำความเข้าใจถึงสิ่งที่พนักงานต้องการอย่างแท้จริงและก�ำหนด      

วิธีการที่ตอบสนองความต้องการเหล่านั้น

	 Macey & Schneider (2008a) กล่าวว่า สถานการณ์ของการเปลี่ยนแปลง

ธรรมชาติของการท�ำงานมีความหลากหลายซึ่งพนักงานเป็นกุญแจส�ำคัญในการ             

ได้เปรียบในการแข่งขันโดยมีความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และเป็นเหตุผล  

ส�ำคัญที่บริษัทจ�ำเป็นต้องเข้าใจในเงื่อนไขของการสร้างความผูกพันต่อองค์การเพื่อ     

การเพิ่มระดับความส�ำเร็จในการแข่งขันซึ่งเป็นสิ่งที่คู่แข่งยากที่จะเลียนแบบได้ 

	 SHRM (2006) ระบวุ่าผลของความผกูพนัของพนกังานทีส่่งต่อการด�ำเนนิงาน

ของธุรกิจ ซึ่งจากการส�ำรวจผู้บริหารระดับอาวุโสทั่วโลกพบว่ามีพนักงานเพียงร้อยละ 

12 ที่มีความผูกพันต่อการท�ำงาน และร้อยละ 84 ไม่มีความผูกพันต่อการท�ำงาน 

เนื่องจากไม่มีความเป็นอิสระในการท�ำงาน The Economist (2011) ท�ำให้เกิดอัตราการ

ลาออกจากงานสูงถึงร้อยละ 70 นอกจากนี้ Welch (2011) พบว่าพนักงานที่มีศักยภาพ

สูงร้อยละ 25 มีการวางแผนที่จะลาออกจากบริษัทซึ่งจะส่งผลกระทบกับประสิทธิภาพ

โดยรวมต่อการท�ำงานของพนักงานและส่งผลกระทบต่อการด�ำเนินธุรกิจ 

	 The Corporate Executive Board (2010) ส�ำรวจพบว่าในระยะเวลา 12 เดือน

องค์การทีพ่นกังานมคีวามผกูพนัจะมรีายได้เพิม่ขึน้ร้อยละ 19 ขณะท่ีองค์การท่ีพนกังาน

ไม่มีความผูกพันจะมีรายได้ท่ีลดลงร้อยละ 34 และการเพิ่มขึ้นของพนักงานที่มีความ

ผูกพันต่อองค์การ 10,000 คน สามารถเพิ่มก�ำไรประมาณร้อยละ 5 Towers Watson 

(2011) ทั้งนี้ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การสูงจะสามารถสร้างผลก�ำไรให้กับ

องค์การได้ถึง 3.9 เท่าของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การต�่ำ Gallup (2010) 

	 ดังนั้นความส�ำเร็จขององค์กร คือการสร้างความผูกพันของพนักงาน เพราะ

เป็นสิง่ทีคู่แ่ข่งเลยีนแบบได้ยาก Macey & Schneider (2008a) ความผกูพนัของพนกังาน

ที่ใช้ในการขับเคลื่อนองค์การให้ไปสู่ความส�ำเร็จ (key success) ถ้าผลท่ีได้จากการ

ปฏิบัติดีก็จะใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ช่วยสร้างความเชี่ยวชาญใน

การท�ำงาน (experts) และเพิ่มประสิทธิภาพการแข่งขันให้กับองค์การด้าน ผลผลิต การ

ลดต้นทนุ และการสร้างยอดขาย และการสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนัอตุสาหกรรม
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ยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์มีความส�ำคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศ สามารถน�ำเข้า    

เงินตราต่างประเทศได้เป็นจ�ำนวนมากและสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจให้กับประเทศได้

อย่างมหาศาล เนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์เก่ียวข้องกับ

อตุสาหกรรมอกีหลายประเภทท่ีส่งผลให้อตุสาหกรรมยานยนต์มมีลูค่าคดิเป็นร้อยละ 10 

ของมลูค่าผลติภณัฑ์มวลรวมประเทศ (GDP) โดยประมาณการเศรษฐกจิปี 2560 Office 

of the National Economic and Social Development Board (2017) แต่ปัญหาที่พบ

ในอุตสาหกรรมยานยนต์คือ พนักงานบริษัทกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วน     

ยานยนต์ มีปัญหาเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานส่งผลให้ประสิทธิภาพทางการเงิน

ของกลุ่มบริษัทลดลงเนื่องจากผลิตภาพและผลิตผลลดลง ส่งผลให้ต้นทุนการบริหาร

จัดการเพิ่มสูงขึ้น (Attridge, 2009) ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ตระหนักถึงประเด็นปัญหานี้            

จึงท�ำการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน และจะส่งผล      

ต่อประสิทธิภาพทางการเงินขององค์การ ซึ่งผลการวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ในการสร้าง

รปูแบบความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบรษิทักลุม่อตุสาหกรรมยานยนต์และชิน้ส่วน

ยานยนต์ต่อไป

2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั

	 1. เพือ่ศกึษาองค์ประกอบของอทิธพิลภายในและอทิธพิลภายนอกทีม่ต่ีอความ

ผูกพันของพนักงานกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ของประเทศไทย

	 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของความผูกพันของพนักงานกับประสิทธิภาพ

ทางการเงินของกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ของประเทศไทย

	 3. เพื่อศึกษารูปแบบความผูกพันที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพทางการเงินของ

กลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ของประเทศไทย
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3. กรอบแนวคิดการวิจยั

อิทธิพลภายใน 

(intrinsic influence)

1. แรงจูงใจในการท�ำงาน 

(motivation)

2. ความพึงพอใจในงาน 

(satisfaction)

3. ความมุ่งมั่นในการท�ำงาน 

(commitment)

ประสิทธิภาพ

ทางการเงิน

(financial performance)

1. การเติบโตของผลก�ำไร 

(profitability growth)

2. ผลตอบแทนรวมผู้ถือหุ้น 

(return of equity)

3. ผลตอบแทนเงินลงทุน 

(return of investment)

ความผกูพนัของ

พนักงานต่อองคก์าร 

(employee engagement)

ความผูกพันที่มีอิทธิพลต่อ

คุณค่าภายใน (enrichment 

engagement)

1. ความผูกพันต่อการ

ปฏิบัติงาน

2. ความผูกพันต่อลักษณะ

การท�ำงาน

3. ความผูกพันต่อบทบาท

หน้าที่ในการท�ำงาน

4. ความผูกพันต่อผล

ตอบแทนปฏิบัติงาน

ความผูกพันที่มีอิทธิพลต่อ

คุณค่าภายนอก 

(enlargement 

engagement)

5. ความผูกพันต่อความ

สัมพันธ์เพื่อนร่วมงาน

6. ความผูกพันต่อภาวะ

ผู้น�ำองค์การ

7. ความผูกพันต่อการ

จัดการองค์การ

8. ความผูกพันต่อสภาพ

แวดล้อมการท�ำงาน

อิทธิพลภายนอก 

(extrinsic influence)

1. สภาพแวดล้อมการ 

ท�ำงาน (environment)

2. การบริหารองค์การ 

(management)

3. ภาวะผู้น�ำการท�ำงาน 

(leadership)

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ทีม่า: Culpeper and Austin, (2006); Grant & Ashford, (2008); Wefald & Downey, (2008); Deborah, 

Ann Phillips, (2009); Berrett-Koehler, (2009); Sweem Susan, (2009); Castellano, (2009); Schaufeli 

& Bakker, (2010); Mone & London, (2010); Alati, David K, (2011); Fullan, Michael, (2011); 

Welch, Mary, (2011); Mawanda, Haruna Juko, (2012); Yu Ru, (2012); Sushil, Sarika, (2014); 

Yousaf, Huadong, Sanders, (2015); Tejaswi Bhuvanaiah and Raya, (2015).
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4. สมมติฐานการวิจยั 

	 1. อิทธิพลภายในของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันองค์การ

	 2. อิทธิพลภายนอกของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันองค์การ

	 3. ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพทางการเงินขององค์การ

5. ทบทวนวรรณกรรม 

 	 เนือ่งจากมมุมองการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีม่นียัส�ำคญัต่อความผกูพนัของ

พนักงาน การวิจัยครั้งนี้จึงเป็นการทบทวนเก่ียวกับองค์ประกอบอิทธิพลที่มีต่อ          

ความผูกพันของพนักงานในเชิงลึกและเชิงกว้าง ที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ

ทางการเงนิ การเปลีย่นแปลงเชงิพฤตกิรรมของพนกังานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร

ธรุกจิซึง่ระดับของความผกูพนัมคีวามแตกต่างกนัในแต่ละอตุสาหกรรม การสร้างความ

ผูกพันของพนักงานสามารถใช้เป็นกลยุทธ์การดึงดูดพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรธุรกิจ

อย่างต่อเนื่อง จากรายงานผลส�ำรวจของ Bono et al., (2001) พบว่า ระดับความผูกพัน

ที่เกิดขึ้นภายในองค์การส่วนใหญ่มีความแตกต่างกัน เกิดจากการเปลี่ยนแปลงของ

พฤตกิรรมจากภายในและภายนอกของพนกังาน ส่งผลให้เกดิความสบัสนและเกิดช่องว่าง

ของการสร้างความผูกพันต่อองค์กรในเชิงการบริหาร Serious Consulting (2006) 

	 กระบวนการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีส่งผลต่อประสทิธภิาพการท�ำงาน

แต่ละบุคคลและส่งผลลัพธ์ที่ดีต่อประสิทธิผลขององค์การ Harter et al., (2002: 272)

ระบวุ่า การเพิม่ความผกูพนัของพนกังานสามารถท�ำได้โดยการก�ำหนดกระบวนการปรบั

สภาพแวดล้อมของการท�ำงานในเชิงบวก โดยการสร้างความพึงพอใจให้พนักงานที่จะ

ส่งผลต่อก�ำไรของบรษิทั Gallup (2010) นอกจากนีค้วามผกูพนัต่อองค์กรมคีวามเชือ่มโยง

กับประสิทธิภาพการเงินขององค์กร ดังที่ Hewitt Associates (2005) ได้ท�ำการศึกษา 

บริษัท 1,500 แห่งทั่วโลกและพบว่าความผูกพันของพนักงานเป็นส่วนส�ำคัญในการวาง

กลยุทธ์การจัดการในองค์การและสามารถสร้างก�ำไรเพิ่มขึ้นต่อปีได้ ความผูกพันของ

พนกังานทีม่ต่ีอองค์การสามารถท�ำให้รายได้ให้กับบรษิทัทีส่งูขึน้ร้อยละ 29 ท�ำก�ำไรเฉลีย่

ได้ถงึร้อยละ 24 และท�ำให้อตัราการหมนุเวยีนแรงงานหรอือตัราการลาออกจากงานของ

พนักงานต�่ำกว่าร้อยละ10 Serious Consulting (2010: 2) 

6.  วิธีการด�ำเนินการวิจยั

	 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีวิจัยแบบผสมวิธี (mixed research) ใช้การวิจัย      

เชงิปรมิาณโดยการเก็บแบบสอบถามและวจิยัเชงิคณุภาพโดยการสัมภาษณ์เชงิลกึและ

สนทนากลุ่ม 
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	 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัเชิงปริมาณ พนักงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้า   

ส่วนงานและหวัหน้าแผนก ในอตุสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในประเทศไทย ทีเ่ป็นบรษิทั

ที่มีการจดทะเบียนกรมธุรกิจการค้า จ�ำนวน 95 บริษัทที่มีจ�ำนวนพนักงานรวมมากกว่า 

250 คนขึ้นไปและมีเงินลงทุนมากกว่า 250 ล้านบาทขึ้นไป โดยเก็บข้อมูลจากทั้งหมด 

95 บริษัท บริษัทละ10 ตัวอย่าง โดยการสุ่มตัวอย่างแบบตามความสะดวก รวมเป็น

จ�ำนวน 950 ตวัอย่าง แบบสอบถามประกอบด้วย 5 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 การสอบถามท่ัวไป 

เกี่ยวกับข้อมูลคุณลักษณะของพนักงาน ส่วนที่ 2 อิทธิพลภายในเกี่ยวกับความผูกพัน

ของพนักงาน ส่วนท่ี 3 อิทธิพลภายนอกเก่ียวกับความผูกพันของพนักงาน ส่วนที่ 4 

อิทธิพลความผูกพันภายในที่มีต่อประสิทธิภาพองค์การ ส่วนที่ 5 ประสิทธิภาพทางการ

เงินขององค์การ โดยค�ำถามส่วนที่ 2-5 เป็นค�ำถามในรูปแบบของลักษณะ Likert Scale 

จะใช้ค�ำถามที่แสดงระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (interval scale) แบ่งเป็น        

5 ระดับ ได้แก่ มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยทีสุ่ด โดยมผีูว้จิยัได้ท�ำการทบทวน

วรรณกรรมมาสร้างแบบสอบถาม จากนั้นน�ำแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน      

5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรง (IOC) ซึ่งผลการตรวจสอบพบว่า แบบสอบถามมีความ

เทีย่งตรงผ่านเกณฑ์ IOC ทีร่ะดับ 0.6-1.00 จากนัน้น�ำแบบสอบถามไปทดสอบค่าความ

เชื่อมั่น (reliability test) ซึ่งพบว่า แบบสอบถามมีค่า Cronbach alpha เท่ากับ 0.831 

จากนัน้น�ำแบบสอบถามไปให้กรรมการจรยิธรรมตรวจสอบความเหมาะสมด้านจรยิธรรม 

จงึน�ำไปเก็บผลการวจิยัจ�ำนวน 950 ตวัอย่าง การวเิคราะห์ผลข้อมลู ใช้สถติเิชงิพรรณนา

ได้แก่ ค่าร้อยละ ความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ

สมมติฐานคือ โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation modeling: SEM)

	 ผู้ให้สมัภาษณ์ท่ีใช้ในการวิจยัเชิงคณุภาพ การสัมภาษณ์เชิงลึก ได้แก ่         

ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ หมายถึงผู้บริหารระดับต้นในสายงานปฏิบัติการที่รับผิดชอบ

การท�ำงานท่ีมุง่เน้นประสทิธภิาพทางด้านผลผลติจ�ำนวน 30 คน ขณะท่ีการวจิยัสนทนา

เชิงกลุ ่ม เป็นผู ้เชี่ยวชาญและผู ้ทรงคุณวุฒิสายงานทรัพยากรมนุษย์จากบริษัท               

และมหาวิทยาลัย จ�ำนวน 12 คน เมื่อเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพและน�ำข้อมูลจากเครื่อง

บันทึกเสียงมาถอดเป็นข้อความ จากนั้นท�ำการจัดระเบียบข้อมูลด้วยการจัดกลุ่มข้อมูล

ให้เป็นหมวดหมูท่�ำการสรปุข้อมลูและแปลความหมายของข้อค้นพบ จากนัน้ท�ำการตรวจสอบ

ข้อมลูและเปรยีบเทยีบข้อมลูท่ีท�ำการสัมภาษณ์นัน้ว่าข้อมลูมคีวามถกูต้องและสอดคล้อง

กันหรือไม่ และท�ำการสรุปผลวิเคราะห์บทสัมภาษณ์ โดยก�ำหนดวิเคราะห์ความส�ำคัญ

จ�ำแนกองค์ประกอบ เป็นการน�ำข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์บทสัมภาษณ์ น�ำเสนอ       

ผลการวิจัยในรูปแบบพรรณนาอธิบายข้อค้นพบเพื่ออธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น
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7. ผลการวิจยั

	 การวิจัยเป็นการศึกษารูปแบบผลกระทบเชิงอิทธิพลท่ีมีต่อความผูกพันของ

พนกังานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพทางการเงนิขององค์กรธรุกิจ เป็นวเิคราะห์ความส�ำคญั

ของอิทธิพลที่เกิดจากภายในและภายนอกท่ีสัมพันธ์กับระดับคุณค่าความผูกพันเชิงลึก

และเชิงกว้างของพนักงานกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในประเทศไทย

	 ผลการวิจยัเชิงปริมาณ 

	 การส�ำรวจตัวอย่างที่เป็นพนักงานกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต ์  

ได้ท�ำการตอบแบบสอบถามจ�ำนวน 950 ตวัอย่าง โดยภาพรวมส่วนใหญ่เป็นกลุม่เพศชาย 

จ�ำนวน 519 ตัวอย่าง (คิดเป็นร้อยละ 54.63) ที่มีอายุช่วงระหว่าง 36-40 ปี จ�ำนวน 262 

ตวัอย่าง (คดิเป็นร้อยละ 27.58) รองลงมาช่องอายรุะหว่าง 26-30 ปี จ�ำนวน 209 ตวัอย่าง 

(คิดเป็นร้อยละ 22.00) มีระดับการศึกษาปริญญาตรีจ�ำนวน 694 (คิดเป็นร้อยละ 73.05) 

มกีารปฏบิตังิานระหว่างอายตุัง้แต่ 26-40 ปี รวมกนัคิดเป็นร้อยละ 50 ทีเ่ป็นกลุม่พนกังาน

หรอืเจ้าหน้าที ่จ�ำนวน 406 ตวัอย่าง (คิดเป็นร้อยละ 42.74) มรีายได้ต่อเดือนอยูร่ะหว่าง 

15,001-30,000 บาท จ�ำนวน 348 ตัวอย่าง (คิดเป็นร้อยละ 36.63) และรายได้ต่อเดือน

อยู่ระหว่าง 30,001-45,000 บาท จ�ำนวน 328 ตัวอย่าง (คิดเป็นร้อยละ 34.53) 

	 1) องค์ประกอบอทิธพิลภายในทีม่ต่ีอความผกูพนัของพนกังาน มคีวามส�ำคญั

ระดับมากที่สุดทางด้านความมุ่งมั่นของพนักงาน ค่าเฉลี่ย 4.60 (ร้อยละ 61.05) และ

ด้านแรงจูงใจของพนักงาน ค่าเฉลี่ย 4.51 (ร้อยละ 51.58) ขณะที่ความส�ำคัญระดับมาก

ด้านความพึงพอใจของพนักงานค่าเฉลี่ย 4.20 (ร้อยละ 76.21) 

	 2) องค์ประกอบอทิธพิลภายนอกท่ีมต่ีอความผกูพนัของพนกังาน มคีวามส�ำคญั

ระดับมากด้านภาวะผู้น�ำองค์การ ค่าเฉลี่ย 4.31 (ร้อยละ 52.21) ด้านสภาพแวดล้อม    

การท�ำงาน ค่าเฉลี่ย 4.46 (ร้อยละ 51.45) และด้านการบริหารองค์การค่าเฉลี่ย 4.42     

(ร้อยละ 49.89)

	 3) องค์ประกอบคุณค่าความผูกพันภายใน มีความส�ำคัญระดับมากท่ีสุด        

ทางด้านค่าตอบแทนการท�ำงาน ค่าเฉลี่ย 4.38 (ร้อยละ 46.95) ด้านบทบาทหน้าที่งาน 

4.34 (ร้อยละ 46.95) ขณะที่ความส�ำคัญระดับมากด้านคุณลักษณะงาน ค่าเฉลี่ย 4.29 

(ร้อยละ 46.95) และด้านสภาพการปฏิบัติงานค่าเฉลี่ย 4.33 (ร้อยละ 45.89)

	 4) องค์ประกอบคุณค่าความผูกพันภายนอกมีความส�ำคัญระดับมากที่สุด       

ทางด้านทีมปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย 4.45 (ร้อยละ 52.95) ด้านหัวหน้างาน ค่าเฉลี่ย 4.33 

(ร้อยละ 47.89) ขณะท่ีความส�ำคัญระดับมากด้านสภาพการท�ำงาน ค่าเฉลี่ย 4.26        

(ร้อยละ 45.16) และด้านการจัดการ ค่าเฉลี่ย 4.09 (ร้อยละ 47.68)
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	 5) องค์ประกอบประสิทธิภาพทางการเงินความส�ำคัญระดับมาก ด้านผล

ตอบแทนการลงทุน ค่าเฉลี่ย 4.01 (ร้อยละ 65.79) ด้านการเติบโตของผลก�ำไร ค่าเฉลี่ย 

4.24 (ร้อยละ 55.37) ด้านผลตอบแทนผู้ถือหุ้น ค่าเฉลี่ย 4.16 (ร้อยละ 51.68)

	 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารระดับกลางกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วน

ยานยนต์ในประเทศไทย จ�ำนวน 30 ราย วิเคราะห์ความส�ำคัญความผูกพันท่ีม ี             

องค์ประกอบส�ำคัญภาพรวมจ�ำนวน 15 องค์ประกอบ คิดเป็นร้อยละ 50 

	 1. การพัฒนาบทบาทความน่าเชื่อถือของพนักงาน (reliability) ร้อยละ 63.33 

ที่มีความเป็นสมบัติส่วนตัวของพนักงาน (belonging) ร้อยละ 53.33 การสร้าง            

ความต้องการประโยชน์ที่ได้รับของพนักงาน (benefit need) ร้อยละ 53.33

	 2. การสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานของพนักงาน (relationship)         

ร้อยละ 63.33 ที่มีจิตใจรักเพื่อนมนุษย์ของพนักงาน (more philanthropically minded) 

ร้อยละ 50.00 จากการเป็นผู้สื่อสารที่ดีของพนักงาน (communicators) ร้อยละ 60.00 

ในการวางเป้าหมายการสื่อสารให้กับพนักงาน (communicate goals) ร้อยละ 43.33

	 3. การสร้างความมุ่งมั่นในการท�ำงานของพนักงาน (work commitment)      

ร้อยละ 60.00 กับการก�ำหนดความส�ำเรจ็ให้กับพนกังาน (achievements) ร้อยละ 50.00

	 4. การสร้างความเชื่อของพนักงานที่มีต่อความศรัทธาต่อหัวหน้างานของ

พนักงาน (trust) ร้อยละ 43.33 ในการกระจายอ�ำนาจการตัดสินใจให้กับพนักงาน 

(empowerment) ร้อยละ 40.00 และการวางตัวในบทบาทหน้าที่ให้กับพนักงาน (work 

positive) ร้อยละ 46.67

	 5. การตระหนักถึงความคิดของพนักงาน (recognition) ร้อยละ 33.33 ในการ

สร้างความสามารถในการท�ำงานของพนักงาน (ability) ร้อยละ 40.00

	 ความสัมพนัธ์อิทธิพลภายในและภายนอกท่ีมีต่อความผูกพนัของ

พนักงาน 

	 1) อิทธิพลสภาพแวดล้อมมีความสัมพันธ์กับคุณค่าความผูกพันภายในของ

พนักงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพทางการเงิน จากการวิเคราะห์เก่ียวกับการส่งเสริม

สภาพแวดล้อมการท�ำงานท่ีน่าพอใจ ท�ำให้เกิดแรงจูงใจในการท�ำงาน และผลักดันให้

องค์การมีผลก�ำไรมากขึ้นกว่าร้อยละ 10 ต่อปี ขณะที่การควบคุมมาตรฐานการท�ำงาน

ในการรักษาคุณภาพผลิตภัณฑ์ สามารถสร้างผลตอบแทนให้กับผู้ถือหุ้นได้มากขึ้น      

กว่าร้อยละ 10 ต่อปีเช่นกัน

	 2) อทิธพิลด้านความมุง่มัน่มคีวามสัมพนัธ์กบัคุณค่าความผกูพนัภายนอกของ

พนักงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพทางการเงิน จากการวิเคราะห์ความมุ่งมั่นการท�ำงาน

ทีจ่ะท�ำให้องค์การมผีลประกอบการท่ีดีตามเป้าหมายต่อปีทีม่กีารจดัท�ำแผนการท�ำงาน
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ทีช่่วยส่งเสรมิให้เกิดสภาพคล่องทางการเงนิทีดี่ต่อองค์การในการลดต้นทนุทางการเงนิ

ส�ำหรบัสร้างผลตอบแทนให้กบัผูถ้อืหุน้ท่ีมกีารพฒันาระบบการท�ำงานทีท่�ำให้เพิม่สดัส่วน

ผลตอบแทนผูถ้อืหุน้ทกุปี และมคีวามทุ่มเทท�ำงานให้ได้ทนัเวลาในการเพิม่ผลผลติเพือ่

สร้างผลตอบแทนการลงทุนที่ดีให้กับองค์การ

	 3) อิทธิพลด้านภาวะผู้น�ำมีความสัมพันธ์กับคุณค่าความผูกพันภายในของ

พนักงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพทางการเงิน จากการวิเคราะห์อิทธิพลที่มีต่อพนักงาน

ด้านภาวะผู้น�ำส่งผลให้มีการจัดระบบการท�ำงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายผลก�ำไรของ

องค์การ และมส่ีวนรว่มในการสรา้งผลตอบแทนผูถ้ือหุน้ขององค์การมากกวา่ร้อยละ 10 

ต่อปี สามารถกระตุน้ตนเองให้ท�ำงานบรรลผุลตอบแทนการลงทนุให้กับองค์การมากกว่า

ร้อยละ 20 ต่อปีทีจ่ะทุม่เทท�ำงานให้ได้ทนัเวลาในการเพิม่ผลผลติเพือ่สร้างผลตอบแทน

การลงทุนที่ดีให้กับองค์การ และส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองในการเพิ่มประสิทธิภาพ

การท�ำงาน 

	 4) อิทธิพลด้านแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับคุณค่าความผูกพันภายในของ

พนกังานท่ีส่งผลต่อประสทิธภิาพทางการเงนิ จากการวเิคราะห์อทิธิพลการสร้างแรงจงูใจ

ในการท�ำงานผลกัดันให้องค์การมผีลก�ำไรมากขึน้กว่าร้อยละ 10 ต่อปี และมส่ีวนร่วมใน

การสร้างผลตอบแทนผู้ถือหุ้นขององค์การมากกว่าร้อยละ 10 ต่อปี ในการควบคุม

มาตรฐานการท�ำงาน ในการรักษาคุณภาพผลิตภัณฑ์ ในการสร้างผลตอบแทนให้กับ        

ผู้ถือหุ้น โดยมีการกระตุ้นตนเองให้ท�ำงานบรรลุผลตอบแทนการลงทุนให้กับองค์การ

มากกว่าร้อยละ 20 ต่อปี และส่งเสรมิให้มกีารพฒันาตนเองในการเพิม่ประสทิธภิาพการ

ท�ำงานเพื่อสร้างผลตอบแทนการลงทุนที่ดีให้กับองค์การ 

	 5) อทิธพิลความพงึพอใจในการท�ำงานมคีวามสัมพนัธ์กับความผกูพนัภายนอก

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพทางการเงิน จากการวิเคราะห์มีการจัดระบบการท�ำงานให้

สอดคล้องกับเป้าหมายผลก�ำไรขององค์การและมีการพัฒนาระบบการท�ำงานที่ท�ำให้

เพิ่มสัดส่วนผลตอบแทนผู้ถือหุ้นทุกปี ท�ำให้สามารถทุ่มเทท�ำงานให้ได้ทันเวลาในการ

เพิ่มผลผลิตเพื่อสร้างผลตอบแทนการลงทุนที่ดีให้กับองค์การ 

	 6) อิทธิพลการบริหารงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันภายนอกที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพทางการเงนิด้านผลก�ำไรทางการเงนิ จากการวเิคราะห์มกีารจดัท�ำแผนการ

ท�ำงานช่วยส่งเสรมิให้เกดิสภาพคล่องทางการเงนิท่ีดีต่อองค์การในการลดต้นทนุทางการ

เงินส�ำหรับสร้างผลตอบแทนให้กับผู้ถือหุ้น ท�ำให้มีความมุ่งมั่นการท�ำงานท่ีจะท�ำให้

องค์การมผีลประกอบการทีดี่ตามเป้าหมายต่อปี และมคีวามภาคภมูใิจในมาตรฐานการ

ท�ำงานขององค์การจากการเพิม่ประสทิธภิาพการท�ำงานเพือ่สร้างผลตอบแทนการลงทุน

ที่ดีให้กับองค์การ
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วารสารมหาวิทยาลัยศิลปากร	 	 	 ปีที่ 38 ฉบับที่ 6 พ.ศ. 2561

	  รูปแบบอิทธิพลความผูกพันของพนักงานที่มีต่อประสิทธิภาพทางการเงิน      

รูปแบบสมการเชิงโครงสร้างความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อประสิทธิภาพทางการเงิน 

เป็นการวัดค่าความเหมาะสมของสมการเชิงโครงสร้าง พบว่า ดัชนีวัดความกลมกลืน 

จากการวัดค่าสถิติไค-สแควร์ท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐานความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์หรือ

โมเดลองค์ประกอบทางด้านค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (relative chi-square) เป็นอัตราส่วน

ระหว่างค่าสถิติไค-สแควร์กับจ�ำนวนองศาอิสระ (X
2
/df) มีค่าเท่ากับ 1.258 (chi-square/

df < 2.00) และค่าสถติไิค-สแควร์ท่ีไม่มนียัส�ำคญัทางสถติเิป็นสิง่บ่งชีโ้มเดลองค์ประกอบ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มี ค่า P-value เท่ากับ 0.61 (P > .05) โดยดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืน (good-ness of fit index: GFI) เท่ากับ .988 (GFI > .950) แสดงว่า

โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ส่วนการวัดค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน    

เปรียบเทียบ (comparative fit index: CFI) เท่ากับ .992 (CGI > .950) แสดงว่าโมเดล

สอดคล้องกับข้อมลูเชงิประจกัษ์ไม่ชดัเจน ขณะทีค่่ารากทีส่องของค่าเฉลีย่ก�ำลงัสองของ

เศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (standardized root mean square residual: 

standardized: RMR) ค่าเท่ากับ .013 (RMR < .05) และค่ารากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสอง

ของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (root mean square error of approximation: 

RMSEA) เท่ากบั .016 (RMSEA < .05) แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมลูเชงิประจกัษ์ดี 

โดยผลการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลภายในของพนักงาน ร้อยละ 3.50 ทางด้าน               

สภาพแวดล้อมการท�ำงาน ร้อยละ 35.50 และอทิธพิลภายนอกกบัพนกังาน ร้อยละ 50.80 

ทางด้านสภาพแวดล้อมการท�ำงาน ร้อยละ 81.20 มีต่อความผูกพันของพนักงาน           

และส่งผลต่อประสิทธิภาพทางการเงินขององค์กรธุรกิจ ร้อยละ 80.10 ทางด้าน               

ผลตอบแทนการลงทุน ร้อยละ 72.60

ภาพที ่1 รปูแบบสมการเชงิโครงสร้างอิทธพิลความผกูพนัของพนกังานทีม่ต่ีอประสิทธิภาพทางการเงนิ
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	 ผลการวิจยัเชิงคณุภาพโดยการสมัภาษณ์เชิงลึก

	 จากการที่สภาพแวดล้อมในการท�ำธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและ

ก้าวสู่ยุคเศรษฐกิจท่ีเน้นความรู้เป็นฐานและการเผชิญกับภาวการณ์แข่งขัน ผู้บริหาร

องค์กรจงึได้ตระหนกัถงึความส�ำคัญของการจดัการความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน

เพื่อเสริมสร้างบุคลากรในองค์กรให้ตระหนักถึงคุณค่า มุ ่งเน้นการเพิ่มมูลค่าของ             

ทุนมนุษย์ การจัดการความผูกพันของพนักงานสามารถให้เกิดประสิทธิภาพของงานที่

จะท�ำงานส�ำเรจ็ตามวตัถปุระสงค์ พนกังานจะต้องมคีวามเชือ่มัน่ ยอมรบัเป้าหมาย และ

ปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การอย่างความเต็มอกเต็มใจ ใช้ความพยายามท่ีจะท�ำงาน

เพื่อองค์การอย่างเต็มท่ี มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพของ

องค์การ ซึ่งในระยะยาวจะท�ำให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ดีขึ้น ที่จะน�ำมา

ซึ่งความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์กรในระยะยาว 

	 ผลการวิจยัเชิงคณุภาพโดยการสนทนากลุ่ม

	 ความส�ำคัญของความผูกพันต่อองค์กร เป็นความมุ่งมั่นในการสร้างแรงจูงใจ

ให้เกดิกับประสิทธภิาพในการท�ำงานตามความส�ำเรจ็ทีค่าดหวงั พนกังานเกิดการพฒันา

ตนเองด้านการเรียนรู้และมีความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงาน ซึ่งเป็นการขับเคลื่อน   

ความผูกพันสร้างคุณค่าเชิงลึก (enrich engagement) ต่อองค์กร 

	 ความผูกพันแบบทีมจะเป็นรากฐานของการสร้างความผูกพันของพนักงาน 

และการสร้างรูปแบบความผูกพันท่ีจะเป็นการขับเคลื่อนความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อ

คุณค่าในเชิงกว้าง (enlarge engagement) โดยรูปแบบการพัฒนาความผูกพันของ

องค์การ 

	 การใช้อิทธิพลของความผูกพันของพนักงานในการสร้างสรรค์ผลงานจะน�ำมา

ซึ่งความส�ำเร็จขององค์การทางด้านผลก�ำไรและผลตอบแทนทางการเงิน 

8. สรปุผลและอภิปรายผลการวิจยั 

	 การพัฒนาความผูกพันของพนักงานส่งผลต่อการด�ำเนินธุรกิจในปัจจุบัน 

เป็นการแสดงให้เห็นมูลค่าของความผูกพันที่มีต่องานเพิ่มมากขึ้น Bridge Consulting 

(2012) การประเมินผลลัพธ์ความผูกพันของพนักงานที่เชื่อมโยงกับผลลัพธ์ทางธุรกิจ 

จะเป็นส่วนส�ำคัญในการวางกลยุทธ์การจัดการในองค์การ 

	 1. รปูแบบอิทธิพลความผกูพนัเชิงโครงสร้าง เป็นความแตกต่างที่เกิดขึ้น

ภายในองค์กรเดียวกันทางด้านความผกูพนัทีม่รีากฐานมาจากการเพิม่ประสทิธภิาพการ

ด�ำเนินงานทางธุรกิจ MacLeod and Clarke (2009) ระบุว่าสภาพแวดล้อมของสถานที่
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ท�ำงาน (workplace) มีองค์ประกอบที่สนับสนุนให้เกิดความผูกพันภายในของพนักงาน

ที่สะท้อนออกมาในเชิงพฤติกรรมการแสดงออก Harter et al., (2002) 

	 1.1 อิทธิพลภายในมีความส�ำคัญระดับมากถึงมากที่สุดต่อความผูกพันของ

พนักงาน ซึ่งอิทธิพลภายในท่ีมีความส�ำคัญ ประกอบด้วย ความมุ่งมั่นในการท�ำงาน    

การมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานกับหัวหน้างาน การสื่อสารอย่างเปิดเผย           

การบริหารจัดการในงานท่ีท�ำอย่างเที่ยงตรงที่จะช่วยให้ได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือ 

และส่งเสริมให้มีประสบการณ์จากการท�ำงานเพิ่มขึ้นในแต่ละปีท่ีได้ท�ำงานกับองค์การ 

ขณะที่ผลกระทบความสัมพันธ์กับคุณค่าความผูกพันในเชิงลึกที่ท�ำให้เกิดความ           

ภาคภูมิใจในการท�ำงาน มีความมุ่งมั่นในการท�ำงานเพิ่มมากขึ้นในการใช้ความรู ้        

ความสามารถจากประสบการณ์ท�ำงานอย่างเตม็ทีใ่ห้กับองค์การ สอดคล้องกับ Gruman 

and Saks (2011) ที่กล่าวถึง การเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานกับองค์การ ที่เกิด

จากการได้รบัความไว้วางใจ มคีวามยตุธิรรมในการประเมนิผลงานของพนกังาน การได้

รับค่าตอบแทนที่เกินกว่าก�ำหนด 

	 ส่วนอิทธิพลทางด้านแรงจูงใจของพนักงานมาจากความภูมิใจในภาพลักษณ์

ขององค์การท่ีดีเป็นท่ียอมรับของสังคม การได้รับมอบหมายในงานที่ท้าทายความ

สามารถ สนับสนุนการท�ำงานของผู้อื่นให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันและการรักษาสมดุล

ระหว่างเวลาท�ำงานกับเวลาส่วนตนอย่างเหมาะสม สอดคล้องกับ Albrecht (2010)         

ที่ระบุว่า ความผูกพันท่ีเกิดจากพฤติกรรมการท�ำงานเป็นผลมาจากแรงจูงใจที่มาจาก

การมีทัศนคติที่ดีต่อการท�ำงาน มีมุมมองที่มุ่งเน้นความผูกพันในเชิงการแสดงออกของ

พฤติกรรม นอกจากนี้ Schaufeli and Bakker (2010) ได้พบว่า อิทธิพลจากแรงจูงใจ

ของพนกังานเป็นความผกูพนัต่อสภาพจติใจทีส่ร้างพลงัจากส่วนบคุคล ส่งผลให้มคีวาม

พร้อมของพฤติกรรมท่ีเป็นตัวแปรในความต้องการท�ำงาน ทั้งนี้อิทธิพลทางด้านความ

พึงพอใจของพนักงานเป็นส่วนส่งเสริมการรักษาความผูกพันของพนักงานทางด้าน    

ความรับผิดชอบงานที่มีความส�ำคัญต่อความส�ำเร็จด้วยตนเอง มีอิสระต่อการตัดสินใจ

ในงานท่ีรบัผดิชอบของตนเองท่ีจะท�ำให้เกิดประสทิธภิาพสงูสดุ ซึง่ Tziner et al., (2008) 

พบว่า หลักความพึงพอใจในงานมีความเชื่อมโยงกับการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพและ                   

มีประสิทธิผล ส่งผลต่อแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเองในการเพิ่มประสิทธิภาพ         

การท�ำงานเพื่อสร้างผลตอบแทนการลงทุนที่ดีให้กับองค์การ 

	 1.2 อิทธิพลภายนอกมีความส�ำคัญระดับมากต่อความผูกพันของพนักงาน 

ประกอบด้วย ด้านสภาพแวดล้อมและอิทธิพลของภาวะผู้น�ำ  สภาพแวดล้อมของ            

การท�ำงานมส่ีวนช่วยการส่งเสรมิให้พนกังานสามารถท�ำงานได้ดีขึน้ ตลอดจนสนบัสนนุ
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การท�ำงานของทีมให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การ ท�ำให้พนักงานมีความ           

ภาคภมูใิจในการท�ำงาน การมส่ีวนร่วมของพนกังานทีท่�ำให้องค์การบรรลผุลส�ำเรจ็ตาม

เป้าหมาย สอดคล้องกบั Sandeep (2007) ทีพ่บว่า สภาพแวดล้อมการท�ำงานจะสะท้อน

ความก้าวหน้าของพนักงานและแสดงถึงความผูกพันที่ได้รับผลกระทบมาจากการ

แทรกแซงทางด้านการจัดการขององค์กรธุรกิจ ขณะท่ีอิทธิพลภาวะผู้น�ำขององค์การ

เก่ียวข้องกับการบญัชาให้เกิดการยอมรบัทางด้านความรูแ้ละความสามารถในการปฏบิตัิ

งาน และการนับถือศรัทธาต่อการตัดสินใจแก้ปัญหาได้ถูกต้องจะมีประสิทธิภาพการ

ท�ำงานทีดี่เยีย่ม อกีทัง้อทิธพิลภาวะผูน้�ำมผีลต่อความผกูพนัทีม่คุีณค่าเชงิลกึ ทีจ่ะท�ำให้

พนกังานยอมรบัในบทบาทหน้าท่ี มโีอกาสสร้างความสัมพนัธ์กับเพือ่นร่วมงานและบคุคล

ทีเ่ก่ียวข้อง รวมทัง้การยกย่องและยอมรบัการท�ำงานจากองค์กร ทัง้นีอ้ทิธพิลการบรหิาร

จะเป็นส่วนส่งเสรมิการมรีะบบงานทีท่�ำให้พนกังานมปีระสทิธภิาพในการท�ำงานได้อย่าง

ดี พนกังานยอมรบัในสวสัดิการทีไ่ด้รบัจากองค์การว่าเป็นส่วนส�ำคญัท่ีมาจากการทุม่เท

ท�ำงานจากความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง James (2005) พนักงานจะมี  

ความรู้สึกต้องการที่จะท�ำงานกับองค์การเพื่อจะเป็นพนักงานที่ดีตลอดไป 

	 2. อิทธิพลความผกูพนัของพนักงานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ทางการเงิน การสร้างความผูกพันขององค์กรธุรกิจส่งผลต่อประสิทธิภาพทางการเงิน

ที่เป็นส่วนส�ำคัญของการบริหาร Goodman et al., (2009) ในทางตรงกันข้ามถ้าความ

ผกูพนัของพนกังานลดลงจะเป็นสาเหตเุชงิลบทีส่่งผลกระทบต่อองค์การธรุกจิ Balain & 

Sparrow (2009) 

	 อิทธิพลความผูกพันของพนักงานที่มีต่อคุณค่าความผูกพันขององค์กรส่งผล

ต่อประสิทธิภาพทางการเงิน Berrett-Koehler (2009) ระบุว่าผลจากอิทธิพลด้าน       

สภาพแวดล้อมในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับคุณค่าความผูกพันเชิงลึก การส่งเสริม

สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท�ำงาน และส่งผลท�ำให้เกิดผลก�ำไร             

การด�ำเนินงานเพิ่มขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ Macey & Schneider (2008a) กล่าวถึง

พฤตกิรรมความผกูพนัทีม่อีทิธพิลจากสภาพแวดล้อมท�ำให้โอกาสในการท�ำงานทีม่กีาร

ควบคมุมาตรฐานและการรกัษาคุณภาพผลติภณัฑ์ในการสร้างผลตอบแทนให้กับผูถ้อืหุน้ 

 	 3. รปูแบบโครงสร้างความผกูพนัมีผลต่อกระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพ

ทางการเงิน การพัฒนาองค์ประกอบอิทธิพลเชิงโครงสร้างความผูกพันที่ส่งผลต่อ       

การด�ำเนินงานขององค์กรธุรกิจ

 	 3.1 รูปแบบอิทธิพลความผูกพันที่มีต่อประสิทธิภาพทางการเงิน เป็นอิทธิพล

ความผูกพันภายในของพนักงานท่ีเกิดจากการพัฒนาบทบาทความน่าเชื่อถือของ

พนกังาน เนือ่งจากความผกูพนัเป็นคณุสมบตัส่ิวนตวัของพนกังานเพือ่สร้างความมุง่มัน่

ในการท�ำงานของพนกังานเพือ่ให้เกิดความส�ำเรจ็ตามท่ีได้ก�ำหนดเอาไว้ Cropanzano, 
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Bowen, & Gilliland (2007) ให้ความส�ำคัญกับการมีส่วนร่วมในกระบวนการจัดการ

ประสิทธิภาพในการท�ำงานที่เกี่ยวข้องกับความเป็นธรรม ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ 

เป็นการรับรู้ในบทบาทของผลตอบแทนภายในเพื่อสร้างความผูกพันขององค์กรธุรกิจ 

โดยผลกระทบร่วมของอิทธิพลความผูกพันภายนอกของพนักงานท่ีเกิดจากความ

สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความศรัทธาท่ีมีต่อหัวหน้างานท่ีมีจิตใจรักเพื่อนมนุษย ์

และการเป็นผูส่ื้อสารท่ีดีท่ีจะสร้างความสามารถในการท�ำงานจากความผกูพนัทีม่ต่ีองาน

ของพนักงาน สอดคล้องกับ Yousaf, Huadong, and Sanders (2015) สนับสนุนการ

สร้างความพึงพอใจในการท�ำงานที่ท�ำให้องค์การมีผลก�ำไร และการจัดสภาพแวดล้อม

การท�ำงานเชิงระบบในการก�ำหนดวิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพการท�ำงานภายใน

องค์การให้สอดคล้องกับเป้าหมาย 

	 3.2 รปูแบบคุณค่าความผกูพนัภายในและภายนอกท่ีมต่ีอประสทิธภิาพทางการ

เงิน เป็นความผูกพันในลักษณะของคุณค่าความผูกพันภายในของพนักงานที่เกิดจาก

การได้รับมอบหมายงานท่ีชัดเจน มีความส�ำคัญต่อองค์การจากการใช้ความรู้ความ

สามารถประสบการณ์ท�ำงานอย่างเตม็ที ่ดังที ่Harter and Schmidt (2008) พบว่า ความ

ผูกพันมีความหลากหลายเชิงวัฒนธรรม มีความแตกต่างของรูปแบบเชิงความคิดท่ี       

มุ่งเน้นความถูกต้องและความเชื่อมั่นในการท�ำงานขณะที่คุณค่าความผูกพันภายนอก

ของพนักงาน เก่ียวข้องกับความต้องการของผู้บริหารองค์กรท่ีจะปรับปรุงสภาพของ           

การท�ำงานที่จะท�ำให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในท�ำงานอันจะส่งผลต่อความส�ำเร็จตาม   

เป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ Alati (2011) ที่พบว่าความผูกพันของพนักงาน

เกี่ยวข้องกับสภาพการท�ำงานที่ส่งผลต่อสภาพคล่องทางการเงินที่ดีขององค์การ

9. ข้อเสนอแนะของการวิจยั 

	 9.1 การพฒันาอทิธพิลสภาพแวดล้อมการท�ำงาน เป็นการก�ำหนดความส�ำคัญ

ของอิทธิพลท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานในการสร้างความมุ่งมั่นต่อการท�ำงาน 

โดยทีอ่งค์กรธรุกิจสนบัสนนุด้านสภาพแวดล้อมการท�ำงาน และวางแนวทางสร้างความ

ผูกพันต่อความส�ำเร็จในรูปแบบลักษณะของโครงการที่เน้นการส่งเสริมให้พนักงานมี

ความคิดสร้างสรรค์ในการน�ำเสนอผลงานจากการสร้างแรงจูงใจผลักดันจากอิทธิพล

ความผูกพันภายในของพนักงาน และสนับสนุนอิทธิพลความผูกพันภายนอกในการ

พฒันาวธิกีารท�ำงานใหม่ท่ีกระตุน้ให้เกดิความคล่องตวัและความสามารถทางด้านทักษะ

และรบัรูเ้ข้าใจถงึเป้าหมายของการเพิม่ขดีความสามารถของพนกังานในการแข่งขนัและ

การด�ำรงอยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืน รวมท้ังสร้างแรงจูงใจให้เกิดความผูกพันในการ       

ผลักดันจากภายในของพนักงานในการคิดสร้างสรรค์ผลงาน
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	 9.2 การพัฒนาอิทธิพลความมุ่งมั่นของพนักงานในรูปแบบทีม เป็นการพัฒนา

ความสมัพนัธ์การท�ำงานของพนกังานให้สอดคล้องกับการบรหิารทีม่กีลไกของภาวะผูน้�ำ

ในการผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรธุรกิจและเสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการ  

กระตุ้นความรู้สึกการรักษาความผูกพันรูปแบบทีม เป็นการสร้างความผูกพันเชิงกลุ่ม

เป้าหมายของการก�ำหนดขอบเขตการใช้อทิธพิลท่ีมต่ีอความผกูพนัในการสร้างแรงจงูใจ

ในการท�ำงาน และกระตุ้นให้เกิดความมุ่งมั่นในการท�ำงานแบบทีม และการสร้าง             

ผลตอบแทนการลงทุนท่ีได้จากการพัฒนาความรู้และทักษะการเรียนรู้ของพนักงาน      

สามารถปรับตัวและพัฒนาตนเองในการสร้างคุณค่ากับองค์กรธุรกิจ 

	 9.3 การพัฒนาอิทธิพลแรงจูงใจความผูกพันในรูปแบบภาวะผู้น�ำ  เป็นการให้

ความส�ำคญัต่ออทิธพิลจากภายในของพนกังานสอดคล้องกับอทิธพิลจากภายนอกด้าน

ภาวะผู้น�ำ  จากการส่งเสริมกระตุ้นพนักงานสร้างคุณค่าความรู้สึกภายในเชิงลึกที่มีต่อ

ความมุง่มัน่และรบัผดิชอบต่องานท่ีได้รบัมอบหมายให้ประสบความส�ำเรจ็ของผูน้�ำ ท�ำให้

การพฒันาความผกูพนัรปูแบบภาวะผูน้�ำ เป็นอทิธพิลทีเ่กิดจากผูน้�ำขององค์การทีม่ต่ีอ

การสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับองค์การ และเป็นหัวใจส�ำคัญของการขับเคลื่อน

ทิศทางการพัฒนาองค์การ และมุ่งความส�ำเร็จของผลก�ำไรที่เกิดจากการด�ำเนินงาน       

มีการพัฒนาต้นแบบการจัดการความผูกพันของพนักงานในการเปลี่ยนแปลงเป้าหมาย

หรอืทศิทางกจิการ ท�ำให้พนกังานยอมรบัและมุง่มัน่ต่อความส�ำเรจ็ขององค์การได้อย่าง

มีประสิทธิภาพและสามารถกระตุ้นผลตอบแทนทางอ้อมที่เกิดจากการลงทุน 

	 9.4 การพฒันาเกณฑ์ประเมนิผลอทิธพิลความผกูพนัของพนกังาน เป็นการจดั

วางรูปแบบการวัดเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินระดับความผูกพันที่มีต่อประสิทธิภาพ       

การด�ำเนินกิจการขององค์กรธุรกิจ โดยการน�ำระดับความผูกพันไปใช้ในการชี้วัดความ

ส�ำเร็จของพนักงานด้านความสุข การมีขวัญก�ำลังใจในการท�ำงาน มีความทุ่มเทและ   

การอทุศิตนในการท�ำงานให้เกิดประสทิธภิาพจากการปรบัปรงุวธีิการท�ำงานในการสร้าง

ความพึงพอใจของพนักงาน

10. ข้อเสนอแนะส�ำหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 

	 การวจิยัครัง้นีม้กีารวเิคราะห์ถงึอทิธผิลทีม่ต่ีอความผกูพนัของพนกังานในเชงิ

ผลกระทบต่อประสิทธิภาพทางการเงิน จึงมุ่งน�้ำหนักขององค์ประกอบที่มีอิทธิพล และ

พัฒนารูปแบบของอิทธิพล ซึ่งมีประเด็นที่ค้นพบส�ำหรับการวิจัยต่อเนื่อง ดังนี้

	 10.1 การพัฒนารูปแบบการเตรียมความพร้อมเปลี่ยนแปลงความผูกพันของ

พนักงาน เพื่อพัฒนาให้มีความสอดคล้องกันอย่างเหมาะสมในการเพิ่มศักยภาพของ

องค์กรธุรกิจ เป็นการกระบวนการปรับลดช่องว่างระหว่างอิทธิพลความผูกพันของ
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พนักงานที่เกิดขึ้นเพื่อสร้างการยอมรับของพนักงานและองค์การบนพื้นฐานความ       

แตกต่างกัน

	 10.2 การพัฒนาต้นแบบความผูกพันของวัฒนธรรมข้ามชาติท่ีเกิดขึ้นภายใน

องค์กรเพื่อรองรับการเปลี่ยนถ่ายแรงงานต่างชาติท่ีมีความจ�ำเป็นต่อการด�ำเนินธุรกิจ

บนพื้นฐานของความผูกพันในรูปแบบของพฤติกรรมเชิงกลุ่มท่ีจะส่งผลต่อขีดความ

สามารถขององค์กรธุรกิจ

  
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