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บทคดัยอ่ 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นงานวจิยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาทศันคติของพนกังานเทคโนโลยสีารสนเทศต่อความผกูพนัองคก์ร บริษทัการให้บริการงาน
รับจา้งเหมาทางเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT Outsourcing) แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อวเิคราะห์และอภิปรายผลความคิดเห็นและทศันคติต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของผูบ้ริหารและพนักงาน และหาช่องว่างระหว่างกลยุทธ์การบริหารบุคลากรในสถานการณ์ปัจจุบนั จากนั้ นหากลยุทธ์ในการรักษาพนักงานท่ี
เหมาะสม  โดยใชเ้คร่ืองมือแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหารและพนกังานท่ีผา่นการท างานมาแลว้มากกวา่ 180 
จ านวน 10  ท่าน  ซ่ึงเป็นพนกังานในแต่ละระดบัและเป็นพนกังานจากส่วนงานส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบับริษทัแห่งน้ี 
 ผลของการวิจยัไดส้รุปปัจจยัท่ีมีความส าคญัตามล าดบัมากท่ีสุดจึงสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั บุคลากร   (People) ส าคญัมาเป็นอนัดบั
แรก ความชอบในงาน (Work) ส าคญัมาเป็นอนัดบัสอง โอกาสท่ีไดรั้บ   (Opportunity) และ คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ส าคญัมาเป็นอนัดบัท่ีสาม ส่ิงตอบ
แทนโดยรวม (Total Rewards) เป็นอนัดบัท่ีส่ี และแนวปฎิบติัขององคก์าร ( Company Practices) ส าคญัมาเป็นอนัดบัสุดทา้ย เม่ือผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะห์และ
อภิปรายผลทศันคติและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานกลุ่มตวัอยา่งและผูบ้ริหารแล้ว รวมถึงวิเคราะห์หาช่องว่างระหว่างกลยุทธ์การบริหารบุคลากร
ปรากฎว่าค่าตอบแทนและคุณภาพชีวิตโดยรวมมีช่องว่างอยู่ระดับสูง ตามมาดว้ยแนวทางปฎิบติัขององค์กรและบุคลากรมีช่องว่างอยู่ระดับปานกลาง ส่วน
ความชอบในงานและโอกาสท่ีไดรั้บมีช่องวา่งอยูร่ะดบันอ้ย 
 สุดทา้ยผูว้จิยัไดข้อเสนอแนะแผนการธ ารงรักษาพนกังาน โดยการปรับปรุงปัจจยัท่ีมีช่องวา่งทางกลยทุธ์ระดบัสูงเก่ียวกบัค่าตอบแทน และ 
คุณภาพชีวิต โดยการปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือน การประเมินค่างาน การส ารวจเงินเดือนในตลาด และ จดัสรรงบประมาณประจ าปี ตามมาด้วยแผนการ
ปรับปรุงเก่ียวกบัแนวทางปฎิบติัขององคก์รและบุคลากรท่ีมีช่องว่างในระดบักลาง โดยการสรรหาและคดัเลือกพนักงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมของ
บริษัท การสร้างภาพลักษณ์ขององค์กรท่ีมีความมั่นคง และสุดทา้ยส าหรับแนวทางการรักษาพนักงานโดยมีช่องว่างทางกลยุทธ์ท่ีมีอยู่ระดับน้อยเก่ียวกับ
ความชอบในงานและโอกาสท่ีได้รับคือ การเพิ่มความถ่ีในการแจง้ปัญหาโดยก าหนดการประชุมการแก้ไขปัญหารายสัปดาห์ และการจดัส่งพนักงานตาม
แผนการอบรมภายใน และภายนอก ตามระยะเวลาท่ีก าหนด 
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บทที ่1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
ในปัจจุบนัเทคโนโลยีสารสนเทศมีส่วนส าคญัเป็นอยา่งยิ่งในการช่วยขบัเคล่ือนธุรกิจ

ให้มีประสิทธิภาพ รวดเร็ว และลดค่าใช้จ่ายในด้านต่าง ๆ รวมถึงการสร้างโอกาสและความ
ไดเ้ปรียบคู่แข่งขนัในการด าเนินธุรกิจ และดว้ยการพฒันาอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ส่งผลให้ทุกองคก์รเล็งเห็นความส าคญัและความจ าเป็นในการลงทุนดา้น IT ทั้งในดา้นอุปกรณ์และ
ก าลงัคน รวมถึงการพฒันาบุคลากรดา้น IT เพื่อให้สามารถบริหารจดัการ แกไ้ขปัญหา และช่วยเฝ้า
ระวงัระบบ IT ขององค์กรให้มีการท างานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ปลอดภยั และมีประสิทธิภาพสูงสุด  ซ่ึง
ในหลายบริษทัท่ีใช้ IT เพื่อสนบัสนุนธุรกิจหลกัให้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพนั้นอาจประสบ
ปัญหาไม่วา่จะเป็น 

-  อตัราก าลงัคนท่ีจ ากดัและไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ ซ่ึงในการเพิ่มอตัราก าลงั นั้น
ตอ้งค านึงถึงองค์ประกอบต่างๆหลายด้าน เช่น งบการฝึกอบรม การปรับเงินเดือนประจ าปี และ 
สวสัดิการต่างๆ ของบริษทัฯ ส าหรับบุคลากรท่ีเพิ่มข้ึน เป็นตน้ 

-  การใช้สิทธิอนัพึงมีของพนักงานประจ า เช่น การขาดงาน, การลาต่างๆ หรือการ
ลาออกของพนกังาน ซ่ึงมีความเส่ียงต่อการหยดุชะงกัของ IT อนัอาจส่งผลให้ธุรกิจหลกัไดรั้บความ
เสียหาย 

-  ขาดทกัษะในการพฒันาบุคลากรดา้น IT ให้ท างานไดต้รงความตอ้งการได ้หรืออาจ
ใชเ้วลาและตน้ทุนท่ีสูง 

-  ขาดท่ีปรึกษาในระดบัผูเ้ช่ียวชาญ และขาดประสบการณ์ดา้น IT เป็นตน้ ฯ  
ทั้งน้ีการลงทุนในการสรรหาก าลังคน ตลอดจนการพฒันาบุคลากร จะต้องใช้เงิน

ลงทุนและเวลาจ านวนมาก ส่งผลให้ตน้ทุนทางธุรกิจในส่วนท่ีไม่ใช่ธุรกิจหลกัขององคก์รสูงกวา่ท่ี
ควร และยากต่อการควบคุม  องค์กรต่างๆจึงให้ความสนใจท่ีจะจัดจ้างบุคลากรด้าน IT จาก
หน่วยงานภายนอกท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นมากข้ึน เพื่อสามารถรู้และก าหนดตน้ทุนท่ีแน่นอน
ต่อปีในส่วนของงานดา้น IT ในการบริหารทรัพยากรบุคคลดงักล่าว 
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เม่ือการแข่งขนักนัทางด้านเทคโนโลยีสนเทศเขา้มามีบทบาทท่ีส าคญัมากในธุรกิจ
ปัจจุบนับริษทัการให้บริการรับจา้งเหมางานทางเทคโนโลยีสารสนเทศ  (IT Outsourcing) จะตอ้งมี
ความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีดีตามไปดว้ยซ่ึงเกิดจากปัจจยัท่ีส าคญั ประการแรก คือ การ
บริหารจดัการองค์กรท่ีดี มีโครงสร้างองค์กรท่ีชัดเจน ในการบริหารจดัการ ต่างๆ ต้องมีความ
คล่องตวัต่อการแข่งขนัทางธุรกิจ มีการประสานงานท่ีดี และในดา้นบุคลากรตอ้งจดั ให้พนกังานมี
ส่วนร่วมในการจัดท ากลยุทธ์ แผนงาน การด าเนินการ และ การประเมินผลเพื่อสร้าง ความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของพฒันาองค์กรร่วมกนั ซ่ึงในภาวะการแข่งขนัในปัจจุบนัองค์กร 
จ าเป็นตอ้งมีการจดัท ากลยุทธ์เพื่อการอยูร่อดหรือสามารถด าเนินธุรกิจอยา่งย ัง่ยืน ตอ้งสร้างคุณค่าท่ี
โดดเด่นหรือเหนือคู่แข่งขนั การพฒันาองค์กรไม่ได้ข้ึนอยู่กบัการพฒันาดา้น การตลาดเพียงอย่าง
เดียว แต่แนวทางการบริหารสมยัใหม่ของผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งรู้จกัน าความรู้ ความสามารถของ
แต่ละคนมาใช้กบังานกบัองค์กรไดอ้ยา่งสูงสุด ซ่ึงส่ิงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งน ามาใช้ คือ ความสามารถ
เขา้ใจถึงความตอ้งการของบุคลากรในองค์กร มีความสามารถผสมผสานให้เขา้กบั จุดมุ่งหมายใน
องค์กร สามารถสร้างบรรยากาศท่ีดีและท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในงาน ซ่ึงท าให้ เกิดความ
กระตือรือร้น และความปรารถนาท่ีจะท าให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์กรต่อไป ผูบ้ริหารท่ี เก่งจึง
จ าเป็นจะตอ้งพฒันาตวัเองให้กา้วทนัทดัเทียมกบัการพฒันาการเปล่ียนแปลงของโลกในดา้น ต่างๆ 
ซ่ึงคู่แข่งขนัก็ย่อมพฒันาองค์กรของตวัเองเพื่อเปรียบเทียบกบัองค์กรของผูอ่ื้น (Bench Marketing) 
เพื่อพฒันาให ้เท่าทนัหรือล ้าหนา้คู่แข่งขนั ผูน้  าองคก์รจึงตอ้งเป็นผูน้ าบุคคลท่ีเป็น ตน้แบบของความ
เขม้แข็งและมีคุณธรรมเพื่อพาองคก์รให้เจริญรุ่งเรืองและความอยูร่อดขององคก์ร สามารถปกครอง
คน และครองใจบุคลากรเพื่อให้ทุกคนเก็บไปปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ของ องค์กรใน
สภาวะเศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขันท่ีทวีความรุงแรงยิ่งข้ึน ทั้ งทางด้านเศรษฐกิจสังคม การเมือง 
เทคโนโลยแีละส่ิงแวดลอ้ม การเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ น้ี หนทางหน่ึงท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รประสบ 
ผลส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ คือการปรับตวัให้เกิดความสมดุลในองค์กรเพื่อความอยูร่อดในสภาพ 
สังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป การท างานในยุคแห่งการเปล่ียนแปลง แมเ้ทคโนโลยีจะเขา้มามีบทบาทใน
การ ท างานมากข้ึน แต่การปฏิบติังานในองคก์รใด ๆ ก็ตาม “คน” ยงัเป็นปัจจยัเบ้ืองตน้ขององค์กร 
และถือเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัท่ีสุดขององค์กร เพราะคนมีหน้าท่ีในการน า ทรัพยากรต่าง ๆ 
ไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์และเกิดประสิทธิภาพสูงสุดให้กบัองคก์ร ดงันั้น ประสิทธิภาพขององคก์รจึง
มกัจะข้ึนอยูก่บัคนเป็นส าคญับริษทัแห่งหน่ึงท่ีประกอบการเก่ียวกบัการให้บริการงานรับจา้งเหมา
ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Outsourcing) มีวิสัยทศัน์และตั้งเป้าหมายในการด าเนิน ธุรกิจ 3-5 ปี 
ขา้งหนา้เพื่อสร้างโอกาสทางธุรกิจในการพฒันาบริการ ขยายตลาด รักษาฐานลูกคา้และท าให้ลูกคา้
เกิดความพึงพอใจในการใช้บริการ เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าท่ีมีแนวโน้มพึ่ งพา
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เทคโนโลยีโดยจดัจา้งผูเ้ช่ียวชาญเขา้มาบริหารงานทางดา้นเทคโนโลยีมากกว่าจะลงมือบริหารงาน
เอง เพื่อท่ีจะสามารถช่วยลดตน้ทุน แกไ้ขปัญหาไดดี้กว่า อีกทั้งท าให้ลูกคา้เกิดความสะดวกสบาย 
และสามารถบริหารธุรกิจท่ีเป็นสินคา้และบริการหลกัของตนเองได้มากข้ึน  บริษทัแห่งน้ีจึงให้
ความส าคญักบับุคลากรทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นอย่างมาก  เน่ืองจากพนกังานเหล่าน้ีจะ
เป็นตัวผลักดันและเป็นส่ิงส าคัญ ท่ีท าให้เกิดความส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กร สามารถ
ตอบสนองวิถีชิวิตของลูกคา้ท่ี และเป้าหมายขององค์กรในการขยายธุรกิจ บริษทัจึงมีนโยบายเพิ่ม
อตัราก าลงั โดยเฉพาะในส่วนของพนกังานเทคโนโลยแีละตอ้งการท่ีจะรักษาพนกังานเหล่าน้ีไวเ้พื่อ
เป้าหมายดงักล่าว 

  

 
ภาพที ่1.1 การส ารวจความตอ้งการจา้งงานในตลาดแรงงานไทย ปี 2557 
ท่ีมา: www.adecco.co.th/...Salary-Guide/Adecco-Thailand-Salary-Guide-2015 

 
 
 
 

http://www.adecco.co.th/...Salary-Guide/Adecco-Thailand-Salary-Guide-2015
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ซ่ึงจากการส ารวจความต้องการจ้างงานในตลาดแรงงานไทย ปี 2557 ของบริษัท 
Adecco Group Thailand ในภาพท่ี 1.1 พบว่าพนกังานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นต าแหน่ง
งานท่ีมีความตอ้งการเป็นอนัดบัสามของต าแหน่งท่ีตลาดงานตอ้งการมากท่ีสุด คิดเป็น 14.27% ของ
ความตอ้งการแรงงานในตลาดรวม ในขณะท่ีมีแรงงานในตลาดอยู่เพียง 5.83%  ซ่ึงท าให้เกิดความ
ขาดแคลนบุคลากรทางดา้นสายเทคโนโลยเีป็นอยา่งมาก  

ปัญหาการขาดแคลนพนกังานเกิดจากอตัราการลาออกท่ีสูงกวา่ลกัษณะงานทัว่ไป โดย
คู่แข่งทางธุรกิจแยง่พนกังานคนเก่งไปจากองคก์ร ท าใหก้ารบริหารโครงสร้างเงินเดือน ผลตอบแทน 
หรือ ส่ิงท่ีจะจูงใจพนกังานเป็นโจทยท่ี์ส าคญัของผูบ้ริหารในการรักษาพนกังานท่ีมีคุณค่าต่อองคก์ร
ไว ้เพื่อใหต้อบโจทยเ์ป้าหมายธุรกิจท่ีไดต้ั้งไว ้จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าให้เล็งเห็นไดว้า่ บุคลากรเป็น
ส่วนส าคญัในการผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุผลส าเร็จตาม เป้าหมาย และปัญหาการขาดแคลนพนกังาน
เทคโนโลยสีารสนเทศในตลาดแรงงาน 

การวิจยัในคร้ังน้ีจึงได้ให้ความส าคญัในการศึกษาทศันคติของพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศต่อความผูกพนัองค์กร บริษทัการให้บริการงานรับจา้งเหมาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(IT Outsourcing) แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นส่วนงานหน่ึงท่ีเป็นกลไกหลกัส าคญัของ
การขบัเคล่ือนองคก์รในการส่งมอบงาน แกไ้ขปัญหา คิดคน้ สร้างสรรค ์และพฒันานวตักรรมใหม่ๆ 
ออกสู่ตลาดเพื่อส่งมอบบริการเป็นเลิศใหแ้ก่ลูกคา้ 

การวจิยัคร้ังน้ีมีเป้าหมายเพื่อศึกษาทศันคติและความเช่ือของพนกังานเก่ียวกบักิจกรรม
การท างาน โอกาสการกา้วหน้าในงาน คุณภาพชีวิต ขั้นตอนและนโยบายของบริษทั รางวลั และ 
ผูค้นองคก์รโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview)  ตามผลส ารวจจาก Adecco ไดอ้า้งอิงไว้
ว่าเป็นปัจจยัท่ีท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฎิบัติงานได้มากท่ีสุด ทั้ งน้ีเพื่อระบุและให้
ค  าอธิบายถึงปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในบริษทัการให้บริการงาน
รับจา้งเหมาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Outsourcing) แห่งหน่ึงว่าพนักงานแต่ละระดบัมีความ
ตอ้งการและปัญหาท่ีแตกต่างกนัโดยภาพรวม สามารถให้ขอ้มูลเชิงลึกให้กบัผูบ้ริหารของบริษทั  
น าไปจัดล าดับความส าคัญใน การพัฒนาให้เกิดความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์กร ความ
ภาคภูมิใจในการท างานกับองค์กร เพื่อเป็นประโยชน์ในการท าเป้าหมายทางธุรกิจให้ประสบ
ความส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้
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1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาทศันคติของพนกังานเทคโนโลยีสารสนเทศต่อความผกูพนัองคก์ร บริษทั

การให้บริการงานรับจ้างเหมาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT Outsourcing) แห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อวเิคราะห์และอภิปรายผลความคิดเห็นและทศันคติต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
ผู ้บริหารและพนักงาน บริษัทการให้บริการงานรับจ้างเหมาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT 
Outsourcing) แห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อวิเคราะห์หาช่องว่างระหว่างกลยุทธ์การบริหารบุคลากร และ ทัศนคติของ
พนักงานในองค์กรในสถานการณ์ปัจจุบนั และอภิปรายผลเพื่อหากลยุทธ์ในการรักษาพนักงานท่ี
เหมาะสม  

 
 

1.3 ขอบเขตของการวจิัย 
กลุ่มตัวอย่าง คือ ผูบ้ริหารและพนักงานท่ีผ่านการท างานมาแล้วมากกว่า 180 วนั

เน่ืองจากมีแนวโน้มท่ีจะเกิดความผูกพนัต่อองค์กรของบริษทัการให้บริการงานรับจา้งเหมาทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Outsourcing) แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 10  ท่าน  เพื่อ
วิเคราะห์และอภิปรายผล ซ่ึงเป็นพนักงานในแต่ละระดบัและเป็นพนักงานจากส่วนงานส าคญัท่ี
เก่ียวขอ้งกบับริษทั แบ่งออกเป็นดงัน้ี 

 
1.3.1 กลุ่มตัวอย่างทางด้านการบริหาร 
- ระดับบริหาร เช่น  รองกรรมการผู ้จ ัดการทางด้านฝ่ายขายและเทคโนโลยี

สารสนเทศ (Sales /IT Director) 
 
1.3.2 กลุ่มตัวอย่างทางด้านพนักงานสายเทคโนโลยสีารสนเทศ 
- ระดบัผูจ้ดัการ เช่น ผูจ้ดัการทางดา้นเทคโนโลยสารสนเทศ (IT Solution Manager) 
- ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ เช่น ผูช่้วยผูจ้ดัการทางดา้นเทคโนโลย ี(Assistant IT Manager) 
- ระดบัหวัหนา้งาน เช่น เจา้หนา้ท่ีอาวโุส (IT Supervisor) 
- ระดบัอาวโุส เช่น เจา้หนา้ท่ีปฎิบติัการ (Senior IT Support) 
- ระดับปฎิบัติการ (Officer) เช่น เจ้าหน้าท่ี ช่วยเหลือทางด้าน IT (IT Support), 

เจ้าหน้ า ท่ี วิศวกรวางระบบและโครงข่ าย  (System Engineer), เจ้าหน้ า ท่ี โปรแกรม เมอ ร์ 
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(Programmer), เจา้หน้าท่ีวิเคราะห์ระบบ (System Analyst), พนกังานต าแหน่งเจา้หน้าท่ีสรรหา (IT 
Recruiter) เป็นตน้ 
 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
1. ทราบถึงปัจจยัความผูกพนัของพนกังานท่ีมีผลต่อการรักษาพนกังานของบริษทัการ

ให้บ ริการงาน รับจ้างเหมาทางเทคโนโลยีส ารสนเทศ (IT Outsourcing) แห่ งห น่ึ งใน เขต
กรุงเทพมหานคร 

2. ทราบช่องวา่งและสาเหตุของปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานไม่เกิดความผกูพนักบัองคก์ร 
3. สามารถน าผลท่ีได้จากงานวิจัยมาเป็นข้อมูลให้องค์กรน าไปใช้ในการพัฒนา 

ปรับปรุง หรือ ตดัสินใจลงทุนในการจดัท ากิจกรรมต่างๆ ในองค์กร เพื่อรักษาพนักงานให้อยู่กบั
องคก์รต่อไป รวมถึงการวางแผนแนวทางการลดการลาออกของพนกังานในองคก์รได ้   
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บทที ่2 

ทฤษฎ ีแนวความคดิ และวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาทศันคติของพนกังานเทคโนโลยีสารสนเทศต่อความผูกพนัองค์กร บริษทัการให้บริการ
งานรับจา้งเหมาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Outsourcing) แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมี
หวัขอ้ในการวจิยัดงัน้ี 

2.1   ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2   ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบั IT outsourcing 
2.3   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 

2.1.1 ความหมายของความผูกพนัในองค์กร 
ตั้ งแต่ยุคปี 1990 เป็นต้นมานักวิชาการได้มีแนวโน้มหันมาใช้ ค  าว่า (Employee 

Engagement) แทนค า ว่า (Organizational Commitment) เน่ืองจากนักวิชาการและบริษทัท่ีปรึกษา
ทางด้านธุรกิจ ต่างๆ ได้น า แนวคิดเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรมาใช้กับหน่วยงานธุรกิจมากข้ึน 
(ฤทธิวฒัน์ ทัง่กลาง, 2552) 

ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกอยา่งแรงกลา้ของพนกังานท่ีตอ้งการอยูก่บัองคก์ร
หรือตอ้งการออกไปจากองค์กรน้อยท่ีสุด ผูน้ าองค์กรส่วนใหญ่จึงพยายามก าหนดนโยบายและหา
แนวทางการสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รให้มากท่ีสุด Erickson และ Gratton  กล่าวว่า
องคก์รท่ีประสบความส าเร็จในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รไดน้ั้นตอ้งค านึงถึงความตอ้งการของ
พนกังานท่ีแตกต่างกนั อา้งถึงใน(นวสันนัท ์วงศป์ระสิทธ์ิ, 2557) 

จากการศึกษาท่ีพบว่ามีนักคิดหลายท่านให้ความหมายของค า ว่า “ความผูกพนัของ
พนักงาน” (Employee Engagement) โดยมีนัยยะต่างๆท่ีคล้ายคลึงกันในด้านต่าง ๆ ซ่ึงชูชาติ 
มหาวนสุั (2550) ไดแ้ยกตามพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา ดงัน้ี 
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มุมมองของนกัคิดกลุ่มแรกโดยมีนกัคิดท่ีให้ความหมายวา่ ความผูกพนัต่อองคก์รเป็น 
ความสัมพนัธ์ในเชิงแลกเปล่ียน โดยกล่าววา่ บุคคลจะยึดติดกบัองคก์ร เพื่อให้ไดม้าซ่ึงรางวลัและ 
ผลลัพธ์ท่ีแน่นอนจากองค์กรหรือท่ี Becker (1960) เสนอนิยายในเชิง Side-Bet Theory ว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์กรเป็นสภาพของบุคคลท่ีเข้าไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กับพฤติกรรมบางอย่างท่ีเขาได ้
ลงทุนและเสียเวลากับส่ิงนั้นๆ(องค์กร) ไปกับส่ิงลงทุนท่ีเรียกว่า Site-Bet อาทิ การศึกษา อาย ุ
สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน เป็นตน้ท าให้พฤติกรรมท่ีแสดงออกเหมือนการลงทุน 
ของตนเองเพื่อการแลกเปล่ียนกบัส่ิงท่ีจะไดรั้บจากองคก์ร โดยนกัคิดกลุ่มน้ี เช่น March and Simon 
(1958 อา้งถึงใน สุกานดา ศุภคติสันต,์ 2540), Becker (1960), Hebiniak and Alutto (1972 อา้งถึงใน 
สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) 

มุมมองของนกัคิดกลุ่มท่ีสองไดร้ะบุวา่ค าวา่ “Engagement” นั้นมีนยัยะเช่นเดียวกบัค า
วา่ “Commitment” ซ่ึงก็คือความผกูพนัอนัเป็นสภาวะท่ีเก่ียวขอ้งกบัทั้งอารมณ์และเหตุผลของบุคคล
ในดา้นงานและองค์กร โดยจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมหลกั 3 ลกัษณะ  ประการแรก คือ 
การอยู่กับองค์กร (Stay) คือ ความปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร แม้ท่ี อ่ืนจะให้
ผลประโยชน์ท่ีดีกวา่ ประการท่ีสองการพูด (Say) คือ การกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดีให้แก่บุคคลอ่ืน
ไดฟั้งไม่วา่จะเป็นเพื่อน ครอบครัว ลูกคา้ และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ และประการสุดทา้ยการรับใช ้
(Strive) คือ ภูมิใจในงานท่ีท าว่าเป็นส่วนสนบัสนุนในความส าเร็จขององค์กรและยินดีท่ีจะท างาน
หนักเพื่อปรับปรุงและเพิ่มผลผลิต โดยนักคิดในกลุ่มน้ี เช่น  Buchanan (1974), Herbert (1976),  
March and  Mannari (1977), Steers (1977 อ้างถึงใน นงเยาว์ แก้วมรกต , 2542), Mowday et al. 
(1982) , Kahn (1990) , Allen and Meyer (1991) , The Gallup Organization (2000) ส อดคล้อ งกับ
แนวคิดของ Porter and Smith (1970 อา้งถึงใน ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท์, 2529) ท่ีว่าความผูกพนั
ต่อองคก์ร (Organizational Commitment) คือ ลกัษณะของความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รซ่ึง
จะถูกบ่งช้ีออกในรูปของ 1. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็น สมาชิกขององคก์รนั้นต่อไป 
2. ความเต็มใจท่ีจะใช้พลงัอย่างเต็มท่ีในการท างานให้กบัองค์กร และ 3. มีความเช่ืออย่างแน่นอน
และมีการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร ดงันั้น ความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รจึงมีความหมาย
ลึกซ้ึงกว่าความผูกพนัทางกายภาพต่อองค์กร โดยท่ี พนกังานมีความเต็มใจท่ีจะยอมสละความสุข
บางส่วนของตนเองเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร อา้งถึงใน (วรนาท สามารถ,  2557) 

สเตียร์ส (Steers.1997:46) อธิบายวา่ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียว
แน่นของสมาชิกในองคก์ร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์รมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคน 
อ่ืนๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อเขา้ 
ร่วมในกิจกรรมขององคก์ร ซ่ึงสามารถแสดงให้เห็นถึง 1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ
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เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ การยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ องคก์ร มีความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนกังาน  2. 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร คือ การแสดงออกถึง ความพยายามอยา่ง
เต็มท่ี เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานท่ีดี ใช้ความพยายาม อย่างมากเพื่อ
ตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร โดยมุ่งหวงัให้งานท่ีปฏิบติัประสบความส าเร็จ อย่างมี
คุณภาพ ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองคก์รในภาพรวม 3.
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร คือ การ ท่ีพนกังาน แสดง
ถึงความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงาน อย่างแน่วแน่เป็นความต่อเน่ืองในการ
ปฏิบัติงาน โดยไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีท า พยายามท่ีจะรักษาความเป็น สมาชิกของ
องคก์รไว ้ไม่คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์ร เป็น ความตั้งใจและ
พยายามอยา่งแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

ซ่ึง Kahn (1990) อธิบายเพิ่มเติมว่าความผูกพันของพนักงานมีความแตกต่างจาก
โครงสร้างทางบทบาท ต่างๆของพนกังานในงานเช่น การมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement) หรือ
แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) แต่ความผูกพนัของพนกังานจะมุ่งเนน้ไป ท่ีประสบการณ์ใน
การท างาน (ชูชาติ มหาวนสุั, 2550) ท าให้พฤติกรรมการแสดงสามารถแยกไดคื้อ ความปรารถนาท่ี
จะอยู่ (Stay) เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร การพูด (Say) ถึงองค์กรในแง่ท่ีดีแก่ผูอ่ื้นฟัง ความภูมิใจใน
งานท่ีท า  (Serve) ว่าเป็น ส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององค์กร ความปรารถนาแรงกล้าท่ีจะเป็น
สมาชิกขององค์กรความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลังงานอย่างเต็มท่ีให้กับองค์กรยอมความเสียสละ
ผลประโยชน์ส่วนตน มีความเช่ือมีการยอมรับค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร ความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร การเขา้มามีส่วนร่วมใน
องคก์ร  และความซ่ือสัตยต่์อ องคก์ร อา้งถึงใน (ประดิษฐพ์งษ ์สร้อยเพชร, 2557) 

ส่วน Herbert (1967) มองว่าความผูกพนักับองค์กร คือ การประสานพฤติกรรมของ
สมาชิก กบัเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไวแ้ลว้ในการเสนอแนวทางและ
การเขา้มามีส่วนร่วม การท่ีสมาชิกแสดงตนเห็นดว้ยกบัจุดหมายปลายทางขององคก์รและตั้งใจท่ีจะ
ยอมรับจุดหมายนั้นก็ยิ่งเป็นแรงจูงใจให้ใช้ผลงานท่ีมีอยู่เพื่อสนองตอบวตัถุประสงค์นั้ น การท่ี
สมาชิกยอมรับเป้าหมายท่ีแท้จริงก็จะแสดงตนเข้าเป็นพวกอย่างแน่นเเฟ้น แม้อาจจะต้องยอม
เสียสละผลประโยชน์ส่วนตวับางอยา่งก็ตาม เช่นเดียวกบั Mowday  et al. (1982) ท่ีวา่ความผูกพนัต่อ
องคก์ร คือ การแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดี (Loyalty) เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแน่นหนา
และผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเอง เพื่อการสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รอยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึน 
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มุมมองของนักคิดกลุ่มสุดทา้ยโดยมีนักคิด คือ Theresa Welbourne (2003, อา้งถึงใน 
สมช่ืน นาคพลั้ง และศุภรักษอ์ธิคมสุวรรณ, 2547), ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท(์2529) ให้ความหมาย
วา่ ความผูกพนัต่อองคก์รพฒันาข้ึนจากทฤษฏีบทบาท (Role Theory) โดยทฤษฏีบทบาทจะพิจารณา 
บทบาทท่ีหลากหลายซ่ึงคนจะผูกพนัในท่ีท างานโดยอธิบายว่าปัจจยัใดท่ีคนจึงผูกพนัในบทบาทท่ี 
ชดัเจนมากกวา่บทบาทอ่ืนๆ โดยบทบาทในท่ีท างานแบ่งเป็น 5 บทบาท ดงัน้ี 

1. บทบาทเจา้ของงาน (Job Holder Role) พนกังานท างานตามลกัษณะงานท่ีก าหนด  
2. บทบาทสมาชิกในทีมงาน (Team Member Roles) พนักงานจะท าเกินกว่าท่ีได้รับ

มอบหมาย  เพื่อช่วยใหเ้พื่อนสมาชิกในกลุ่มกา้วไปสู่เป้าหมาย  
3. บทบาทเจ้าของกิจการ (Entrepreneur Role) พนักงานค้นคิดความคิดใหม่ๆและ 

กระบวนการท างาน และท าการทดสอบเพื่อใหบ้รรลุตามท่ีคิดไว ้ 
4. บทบาทผู ้ช่ียวชาญในสายอาชีพ (Career Role) พนักงานท าส่ิงท่ีตนอยากพฒันา

ความสามารถ ความเช่ียวชาญสายอาชีพของตน พวกเขาเรียนรู้น าไปปฏิบติัท าให้เป็นทกัษะมาก
ยิง่ข้ึนเร่ือยๆไป 

5. บทบาทของสมาชิกในองคก์ร พนกังานท าส่ิงท่ีส่งเสริมและช่วยบริษทัถึงแมว้า่งาน
นั้นจะไม่ใช่ของตน และไม่ใช่งานของทีมงานเช่นกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ภรณี (กีร์ติบุตร) 
มหานนท ์(2529) ท่ีมองวา่ความผูกพนัในองคก์รสามารถแยกออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ประการแรก คือ 
ความผูกพนัเป็นทางการ (Formal Attachment) ต่อองคก์รซ่ึงแสดงออกโดยการไปปรากฏตวัท างาน
ตามเวลาท่ีก าหนด และประการท่ีสอง คือ ความผูกพนัทางดา้นจิตใจและความรู้สึก (Commitment) 
ซ่ึงหมายถึงพนกังานมีความผูกพนัหรือสนใจอยา่งจริงจงัต่อเป้าหมายค่านิยม และ วตัถุประสงคข์อง
นายจา้ง โดยมีทศัคติท่ีดีต่อนายจา้งและเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในการท างานเพื่อองค์กรจะได้บรรลุ
เป้าหมายไดส้ะดวกข้ึน ท าให้แสดงพฤติกรรม อาทิ ท าการพฒันาความสามารถ ของตนให้เกิดความ
เช่ียวชาญมากยิง่ข้ึน ส่งเสริมและช่วยเหลืองานผูอ่ื้น ความมีวนิยั ความสนใจ อยา่งจริงจงัต่อเป้าหมาย 
ค่านิยมและวตัถุประสงค ์มีทศัคติท่ีดีและความเตม็ใจ ทุ่มเทพลงัใน การท างานเพื่อองคก์ร 

อยา่งไรแลว้ก็ยงัมีนกัคิดท่ีให้ความหมายของความผกูพนักบัองคก์รไปในทางอ่ืนๆ อีก
มากมาย Charlie Watts, Head of Towers Perrin (2003 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลงั, 2547: 8) กล่าวว่า
ความผูกพนัของพนักงาน คือการท่ีพนักงานแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จ
ขององคกร์ โดยส่ิงจ าเป็นท่ีพนกังานจะแสดงออกเพื่อแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

1.  ความตั้งใจ (The will) ประกอบไปด้วย การรับรู้ถึงเป้าหมาย ความหวงแหนและ 
ความภาคภูมิใจ ซ่ึงจะช่วยท าใหพ้นกังานมีความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการท างาน 
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2.   วิธีการ (The way) คือ ปัจจยัด้านแหล่งทรัพยากร การให้การสนับสนุนทั้ งด้าน 
เคร่ืองมือและอุปกรณ์จากองคก์รเพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในการสร้างความส าเร็จให้บรรลุเป้าหมายท่ี
องคก์รก าหนดไว ้อา้งถึงใน (วชัราพร เลกุล, 2558) 

จากแนวคิดของนักวิชาการหลากหลายท่านขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปแนวคิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ร (Organization Engagement) หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึก ร่วมไปถึงพฤติกรรม
การแสดงออกในด้านบวกท่ีพนักงานปฎิบติัให้ต่อองค์กร โดยท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมและ
กลายเป็นส่วนหน่ึงของ องค์กรอย่างภาคภูมิใจ อีกทั้ งยงัได้รับการยอมรับในองค์กร อาทิ เพื่อน
ร่วมงาน หัวหน้างาน ท าให้เกิดความเต็มใจและพร้อมท่ีจะทุ่มเทพลงัให้กบัการท างานเพื่อองค์กร
อยา่งเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์และเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และมีความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ย
ท่ีสุด 

 
2.1.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization Engagement) นับเป็นคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นอย่าง

หน่ึงของสมาชิกองค์กร เน่ืองจากเป็นเหตุผลส าคญัท่ีช่วยน าพาให้องค์กรมีประสิทธิผลและอยูร่อด 
ต่อไปดว้ยเหตุผลวา่ความผกูพนัต่อองคก์รนั้นเป็นทศันคติท่ีมีประโยชน์ต่อการปฏิบติังานกบัองคก์ร 
เพื่อน าพาองค์กรให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว ้(ซัลวานา ฮะซานี, 2550) ซ่ึงความ
ผูกพนัต่อองค์กร เป็นเร่ืองท่ีไดรั้บความสนใจกนัมาในช่วงระยะเวลาท่ีผ่านมา มีการศึกษาวิจยักนั
อย่างกวา้งขวางช้ีให้เห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์กรน้ีอาจจะใช้เป็นเคร่ืองพยากรณ์พฤติกรรมของ
พนักงานขององค์กรได้ โดย Hewitt Associates (2003) ได้ให้มุมมองว่าความผูกพนัของพนักงาน
เป็นส่ิงท่ีแสดงออกได้ทางพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถสังเกตไดจ้ากการพูดถึงองค์กรในแง่บวก 
และ พิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู่ นัน่คือ พนกังานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์รต่อไป โดยดูว่า
พนกังานใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์ร ส่วน
พฤติกรรมท่ีแสดงในแง่ลบ เช่น อตัราการเปล่ียนงาน (Turnover) อตัราการเข้าออกจากงานของ
พนกังานในองค์กร เน่ืองจากพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรมีแนวโน้มท่ีจะอยู่กบัองค์กรนาน
กว่าและเต็มใจท่ีจะท างานอย่างเต็มความสามารถ เพราะเม่ือคนมีความผูกพนัต่อองค์กรก็จะมีการ
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ือง มีความคงเส้นคงวา ไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน ซ่ึง
สอดคล้องกับ Buchanan (1974), สุกานดา ศุภคติสันต์ิ (2540), พิชิต พิทกัษ์เทพสมบัติ และคณะ 
(2552)   ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นผลการศึกษาท่ีต่อเน่ืองหรือพฒันาข้ึนมาจากการศึกษาเร่ืองความ
จงรักภกัดี (Loyalty) ของพนกังานในองคก์รซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งการให้เกิดข้ึนเน่ืองจากความผูกพนัต่อ
องคก์รมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจในงานสามารถ เปล่ียนแปลง
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ไดจ้ากสภาพแวดลอ้มท่ีพนกังานในองคก์รตอ้งเผชิญในแต่ละวนัแต่ความจงรักภกัดี เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน
และค่อยๆพฒันาข้ึนช้าๆอย่างมัน่คง สอดคลอ้งกบั Buchanan (1974) และพิชิต พิทกัษ์เทพสมบติั
และคณะ (2552) ท่ีไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะเต็มใจท่ี จะใชค้วามพยายาม
ทุ่มเทท างานให้กบัองคก์ร การท าความเขา้ใจเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์รช่วยให้เขา้ใจธรรมชาติของ
คนโดยทัว่ไปมากข้ึน ถึงกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีคนจะสร้างความผกูพนั หรือเกิดความรู้สึกวา่ตน
เป็นส่วนหน่ึงของสังคมย่อยๆ เน่ืองจากพฤติกรรมต่างๆ ย่อมมีผลมาจากการปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง
ตนเองกบัส่ิงแวดลอ้ม 

ซ่ึงมีความแตกต่างกนัไปในดา้นค่านิยม ทศันคติ บุคลิกภาพ และบทบาทความเขา้ใจ
ในกระบวนการน้ีจะช่วยให้เขา้ใจพฤติกรรมของคนได้มากข้ึน เช่นเดียวกบั Buchanan (1974), สุ
กานดา ศุภคติสันต์ิ (2542), พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั(2552) ท่ีมองวา่ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นปัจจยั
เช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายของพนักงานกับเป้าหมายขององค์กร โดยท่ีผูท่ี้ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กรมีแนวโน้มท่ีจะให้ความร่วมมือในการปฏิบติัตามนโยบายขององค์กรและเป็น
ตวัช้ีวดัหลกัท่ีสามารถอธิบายความมีประสิทธิภาพของ องค์กรได ้โดย ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท์
(2529) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมในเร่ืองของความรู้สึกผกูพนัจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผล
ขององคก์รดงันั้นคือ 

1.   พนักงานท่ีมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร มี
แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง  

2.  พนกังานท่ีมีความรู้สึกผูกพนัอยา่งสูง มกัมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะยงัคง
อยูก่บัองคก์รต่อไปเพื่อท างานในองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา  

3.  เหตุท่ีบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์กร และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ องค์กร
บุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพนัดงักล่าวก็มีความผูกพนัอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือ หนทางซ่ึง
ตนสามารถท า ประโยชน์กบัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ  

4.  เราอาจคาดหวงัไดว้่าบุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพนัสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม
มากพอควรในการท างานให้กับองค์กรซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวมีผลท าให้การ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนือคนอ่ืน ซ่ึง Gallup Organization (อ้างถึงใน สันต์ฤทัย ล่ิมวีรพนัธ์, 
2550) ไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 ประเภท คือ  

- พนักงานท่ีมีความผูกพนัในงาน (Engaged) คือพนักงานท่ีท างานด้วยความเต็มใจ 
ตั้งใจ และค านึงถึงองคก์ร 

- พนักงานท่ีไม่ยึดติดกบัความผูกพนัในงาน (Not-engaged) คือพนักงานท่ีไม่มีความ 
กระตือรือร้นในการท างาน และ หรือท างานโดยไม่ตั้งใจ 
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- พนักงานท่ีไม่ มีความผูกพันในงาน (Actively Disengaged) คือพนักงานท่ีไม่ มี
ความสุขในการท างาน  อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554 ในส่วนของวิจยัต่างประเทศความส าคญั
ของความผูกพนัต่อองค์กร  มาวเ์ดย,์ สเตียส์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers, & Porter, 1982) ได้
แบ่งองคป์ระกอบ ของความผกูพนัต่อองคก์รไว ้3 ประการ คือ  

1. ความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเช่ือและยอมรับใน 
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบั 
องค์กรท่ีมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์รคนอ่ืน ๆ และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจ
เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์กร เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององคก์ร คือ ความรู้สึกจงรักภกัดีของสมาชิกต่อองคก์ร และมีทศันคติในทางท่ี สอดคลอ้ง
กบัเป้าประสงคข์ององคก์ร เป็นทศันคติของ ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหวา่ง เอกลกัษณ์ของเขากบั
องคก์ร ตั้งใจปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ เป้าหมายของ สรุปไดว้า่ ความเช่ือและ ยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กรจะต้องเช่ือมัน่ยอมรับและพร้อมท่ีจะเต็มใจปฏิบติังาน อย่างมุ่งมัน่ในทิศทาง
เดียวกบั เป้าหมายขององคก์ร 

2.  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร ความเต็มใจท่ีจะ 
ทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลท่ียินดีท่ีจะทุ่มเท 
ก าลงักายเพื่อท างานให้กบัองค์กร รวมทั้งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รดว้ยความเต็มใจเป็นความเต็ม
ใจท่ีผูป้ฏิบติัเต็มใจท่ีจะให้บางส่ิงบางอยา่งของตนเพื่อช่วยพยุงด ารงให้องค์กรประสบ ความส าเร็จ 
และมีความก้าวหน้าซ่ึงผูป้ฏิบัติมีความพึงพอใจเป็นพื้นฐานด้วยภาวะท่ีเต็มใจ และ ทุ่มเทท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองค์กร กล่าวโดยสรุปแลว้ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะ ปฏิบติังานเพื่อ
องคก์ร หมายถึง การท่ีบุคลากรจะตอ้งเต็มใจท่ีจะอุทิศตน โดยทุ่มเทความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ี
ในการปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย   

3.  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง 
ความรู้สึก ของผูป้ฏิบติัท่ีตอ้งการจะอยู่ในองค์กรเพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ โดยมี
ความ ปรารถนาอย่างยิ่งท่ีไม่ต้องการออกจากองค์กรท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ ไม่ว่าจะเป็นเพราะมี
แรงจูงใจใน ดา้นใด เป็นลกัษณะความตั้งใจของพนักงานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี ในการ
กระท าเพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร มีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รตลอดไป 

บัคซาแมน ให้ความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นเร่ืองท่ีส าคัญยิ่งเพราะความ
ผกูพนัต่อองคก์รจ าเป็นต่อความอยูร่อด และความมีประสิทธิภาพขององคก์ร จุดหมายส าคญัในการ
บริหารงานทุกองค์กรคือ ให้องค์กรคงอยู่ในสภาพท่ีมีสุขภาพดีสามารถด าเนินงานต่อไปได ้ความ
ผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นทศันคติ ท่ีส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับองคก์รไม่วา่จะเป็นองคก์รแบบใดเพราะ 
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1.  เป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกกบัเป้าหมายของ 
องคก์ร ท าใหผู้ป้ฎิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 

2. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักและผูกพนั
ต่อองคก์รของตนมากนัน่เอง  อา้งถึงใน (นภาเพญ็ โหมาศวนิ, 2553) 

นอกจากน้ีพนกังานท่ีมีความรู้สึกผูกพนัสูงมกัจะมีความตั้งใจอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยู่
กบัองค์กรต่อไป ความตั้งใจดังกล่าวจะถูกแปรไปสู่อายุการท างานท่ียาวนานข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ี
ก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัท่ีเพิ่มข้ึนอีก ซ่ึง Nowstorm and Davis (1997 อา้งถึงใน ทศริน เฟ่ืองวุฒิ
ราญ, 2549) ไดเ้สนอตารางผลของความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต่างๆ ดงัน้ี 
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ตารางที ่2.1 แสดงผลของความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต่างๆ   
ระดับความ
ผูกพนั 

ผลของความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านบวก ด้านลบ 

ระดบัต ่า การลาออกนอ้ยลง การลาออก การขาดงานเพิ่มมากข้ึน 

 ความเสียหายในการปฎิบติังาน
นอ้ยลง 

ขาดความตั้งใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิก 

 คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มมากข้ึน ผลผลิตของงานมีปริมาณต ่า 

  ขาดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

ระดบักลาง บุคลากรคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์รเพิ่มข้ึน 

บุคคลจ ากดับทบาทของตนเอง 

 ยบัย ั้งความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
องคก์ร 

บุคคลจะประเมินระหวา่งความตอ้งการของ
องคก์รกบัความตอ้งการท่ีจะไม่ท างาน 

 มีความพึงพอใจในงานมากข้ึน ประสิทธิผลขององคก์รลดลง 

ระดบัสูง มีความรู้สึกวา่งานมีความปลอดภยั
และมัน่ใจในงาน 

องคก์รไม่สามารถใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิด
ประโยชน์แก่องคก์รได ้

 บุคลากรยอมรับในเป้าหมายของ
องคก์รท่ีจะเพิ่มผลผลิต 

บุคลากรขาดความยดืหยุน่ ขาดการปรับตวั 
และขาดความคิดสร้างสรรค์ 

 มีการแข่งขนัในการปฎิบติัหนา้ท่ีการ
งานเพิ่มข้ึน 

บุคลากรไม่พึงพอใจในสัมพนัธภาพท่ีดีกบั
เพื่อนร่วมงาน 

 วตัถุประสงคข์ององคก์รบรรลุ
เป้าหมาย 

บุคลากรจะท าผดิกฎระเบียบและมีความ
คิดเห็นไม่สอดคลอ้งกบัองคก์ร 

ทีม่า: Nowstorm and Davis, 1983 อา้งถึงใน ทศริน เฟ่ืองวุฒิราญ, 2549: 11-12 
 
กล่าวโดยสรุปแลว้องคก์รท่ีให้ความส าคญัและเสริมสร้างให้พนกังานเกิดความผูกพนั

ต่อองคก์ร จะช่วยรักษาให้พนกังานคงอยูก่บัองคก์ร ลดอตัราการขาดงานหรือลาออกจากองคก์ร อีก
ทั้งยงัช่วยให้พนักงานทุ่มเทท างานเพื่อประสิทธิผลขององค์กร รวมทั้งมอบความจงรักภกัดีให้กบั 
องคก์รซ่ึงถือวา่เป็นขอ้ไดเ้ปรียบส าหรับองคก์ร ดงันั้นการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รจึงเป็น เร่ืองท่ี
ส าคญัและเป็นประโยชน์ส าหรับการบริหารจดัการองคก์รในยคุท่ีมีการเปล่ียนอยา่งรวดเร็ว 
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2.1.3 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร  
จากการค้นควา้รวบรวมข้อมูลผูว้ิจยัได้ประมวลแนวคิดและองค์ความรู้เร่ืองความ

ผกูพนัต่อองคก์ร โดยเลือก 3 แนวคิด ดงัน้ี 
  2.1.3.1 แ น ว คิ ด ข อ ง  Hewitt Associates Hewitt Associate (2011) เป็ น

บริษัทท่ีปรึกษามีมุมมองในเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นส่ิงท่ี
แสดงออกไดท้างพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถดูได ้จากการพูด (Say) โดยจะพูดถึงองค์กรเฉพาะใน
แง่บวก และพิจารณาได้จากการด ารงอยู่ (Stay) นั่น คือพนักงานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์รต่อไป และประเด็นสุดทา้ยจะดูวา่พนกังานใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) 
เพื่อช่วยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์กร โดยไดท้  าการส ารวจจากกลุ่มตวัอย่างพนกังานกว่า 
6.7 ลา้นคนใน 2,900 องค์กรทัว่โลก และไดส้รุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานมี 6 
ประการ ดงัน้ี  
  1.   แนวปฏิบติัขององค์กร (Company Practices) หมายถึง ส่ิงท่ีองค์กรเป็นอยู่หรือ
คาดหวงัท่ีจะเป็น เช่น ค่านิยมองค์กร ปรัชญา ภาพลักษณ์ขององค์กร รวมถึงจุดมุ่งหมาย หรือ
เป้าหมายขององคก์ร  
  2.   ลักษณะงาน (Work) หมายถึง หน้าท่ีความรับผิดชอบ หรือลักษณะงานท่ี
พนกังานไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร  
  3.   ส่ิงตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์ร
เพื่อเป็นการตอบแทนจากการปฏิบติังานทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เช่น เงินเดือน สวสัดิการ 
โบนสั การไดรั้บการยอมรับ เป็นตน้  
  4. คุณภาพชีวติ (Quality of Life) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในส่ิงต่างๆท่ี
พนกังานสามารถรับรู้ไดใ้ชใ้นชีวติการท างานของแต่ละคน  
  5. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) หมายถึง โอกาสในการเจริญกา้วหนา้ ภายใน
องคก์ร รวมถึงโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของตนเอง ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อพนกังาน         
  6.  บุคลากร (People) หมายถึง ผูร่้วมท างานดว้ยโดยรวมถึงแนวความคิด ทศันคติ
ของผูน้ าวา่มีความรู้ความสามารถในการก าหนดวสิัยทศัน์ และแนวทางในการท่ีจะไปถึงจุดมุ่งหมาย
และบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร ตลอดจนความสัมพนัธ์ของพนักงานท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานใน
องคก์ร ทั้งในระดบัเดียวกนั สูงกวา่ หรือต ่ากวา่ จากรายละเอียดท่ีไดก้ล่าวสรุปมาทั้งหมดตามขา้งตน้
ถึงปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานสามารถแบ่งเป็นเป็นแบบจ าลองไดต้ามรูปภาพท่ี 2.1 
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ภาพที ่2.1 แบบจ าลองวดัความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของ Hewitt Associate 
ทีม่า:  Hewitt Associate, 2011 

 
จากปัจจยัความผูกพนัทั้ง 6 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้นซ่ึงแต่ละ

ประการจะมีการอธิบายถึงองค์ประกอบเอาไวด้ว้ย เช่น เร่ืองส่ิงตอบแทนโดยรวม จะประกอบดว้ย
การให้ส่ิงตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน เช่น ค่าตอบแทน สวสัดิการ กองทุน หลัง
เกษียณอายแุละการใหค้วามส าคญั หรือเร่ืองผูร่้วมงานท่ีประกอบไปดว้ยผูบ้ริหารในทุกระดบัรวมถึง
เพื่อนร่วมงานดว้ยโดยแบบจ าลองน้ีไดก้ลายเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีใช้วดัความผูกพนัของพนกังานใน
องคก์รต่างๆเช่น การศึกษาท่ีผา่นมาในการศึกษาถึงความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร ในประเทศ
แคนาดา จ านวน 120 องคก์รจากพนกังานมากกวา่ 80,000 ราย ผลการศึกษา พบวา่บริษทัท่ีติดอนัดบั
ในกลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด (Best Employers) จ านวน 50 องคก์ร โดยเฉล่ียมีพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อ
องคก์รสูงกวา่บริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุดถึง 21 เปอร์เซ็นตแ์ละมีอตัราการเจริญเติบโต
ของรายรับสูงถึง 16.1 เปอร์เซ็นต ์เปรียบเทียบกบัอตัราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษทัท่ีไม่ติด
อนัดบักลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเป็น 6.1 เปอร์เซ็นต ์จะเห็นไดว้า่จากการส ารวจบริษทัท่ีติดอนัดบัผู ้
วา่จา้งท่ีดีท่ีสุดนั้นจะมีระดบัของความผูกพนัของพนกังานท่ีสูงกวา่บริษทัท่ีไม่ติดอนัดบัผูว้า่จา้งท่ีดี
ท่ีสุด และมีอตัราการเจริญเติบโตสูงกว่าเช่นกนั แสดงให้เห็นว่าความผูกพนัของพนักงานเป็นตวั
แปรหน่ึงท่ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงแนวโน้มผลประกอบการของบริษทัท่ีมีทิศทางท่ีสอดคล้องกนัมา 
(สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) อา้งถึงใน วรนาท สามารถ, 2557 

http://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwiQr4OElfXKAhWOCo4KHdXzCXQQjRwIBw&url=http://emergencegrowth.com/Botswana/blog/262-using-employee-engagement-to-improve-business-performance&psig=AFQjCNEyJUZFXOPmi-HBlnsZsJq65mEMoQ&ust=1455467369213906


18 

  2.1.3.2 แน ว คิ ด ข อ ง  The Institute for Employment Studies ห รือ  IES 
(2003 อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช , 2549) เป็นบริษทัท่ีปรึกษางานด้านการพฒันากลยุทธ์ และ
งานวิจยัไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ ความผูกพนัของพนกังานและไดร้ะบุถึงพฤติกรรมของพนกังาน
ท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรไวด้งัน้ี  1. มีความเช่ือในองค์กร 2.  มีความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อให้
เกิดส่ิงท่ีดีข้ึน 3. เขา้ใจลกัษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ่ 4. มีความตั้งใจและมุ่งมัน่ 5. มีการ
พฒันาอยูเ่สมอ 

จากการวิจยัเร่ืองความผูกพนัของพนกังานในปี 2003 กบัพนกังานกวา่ 10,000 คน จาก 
14 องค์กร ใน National Health Service (NHS) โดยพบว่า ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของ
พนกังานเกิดจาก 1. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 2. โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น 3. โอกาสใน
การพฒันาในงาน 4. องค์กรให้ความสนใจความเป็นอยู่ของพนักงาน นอกจากน้ีจากการศึกษายงั
พบวา่ ระดบัความผกูพนัของพนกังานสามารถแปรผนัไปตามลกัษณะส่วนบุคล โดยในเร่ืองของอาย ุ
พบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานลดลงเม่ือพนักงานมีอายุมากข้ึน (แต่อายุไม่เกิน 60 ปี) 
พนักงานในต าแหน่งผู ้จ ัดการมีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพันสูงกว่าพนักงานทั่วไปท่ีเป็นฝ่าย
สนบัสนุนอีกดว้ยในการศึกษาดงักล่าวทาง IES ไดท้  าการเสนอตวัแบบและเคร่ืองมือในการวินิจฉัย
ความผกูพนัดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพที ่2.2 Engagement Model and the Diagnostic Tool 
ทีม่า:  IES, 2003 อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549 
 

2.1.3.3 แนวคิดของสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย  
สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย  สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 
(PMAT), 2549) ซ่ึงเป็นสมาคมวิชาชีพส าหรับผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคล ทุกระดบัและ
นักวิชาการตลอดจนคณาจารย์ต่างๆโดยเป็นท่ียอมรับว่าเป็นสถาบันท่ี เป็นกลาง เพื่อพัฒนา
ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างนายจา้งและลูกจา้งและเป็นเลิศในทางวิชาการ ตลอดจนเป็นศูนยก์ลาง
การให้ค  าปรึกษาดา้นการบริหารงานบุคคล เพื่อเป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยส่วนรวมไดท้ าการศึกษา
และน าเสนอแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของความผูกพนั (Engagement Component) พบว่าการ
เสริมสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรนั้น ประกอบด้วยปัจจยั 4 ด้าน ได้แก่ ด้านองค์กร 
(Company) ด้านงาน (Job) ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) และ
ดา้นภาวะผูน้ า  (Leadership) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. ดา้นองคก์ร (Company) ไดแ้ก่การถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ให้กบัทุกหน่วยงาน
การจดัให้มีช่องทางเพื่อส่ือสารกบัพนกังาน การเปิดโอกาสและการรับฟังความคิดเห็น นโยบายและ
กลยุทธ์ของแต่ละหน่วยงาน มีความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยุทธ์ขององคก์ร
การมีระบบมาตรฐานการท างาน การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมปลอดภัย มีกฎระเบียบ

https://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwig1u3VlvXKAhWDGI4KHa5bD3EQjRwIBw&url=https://www.pinterest.com/pin/332703491191928078/&psig=AFQjCNEslX67BU23RIEicGtJksr2YgdP2Q&ust=1455467921024742
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ขอ้บงัคบัท่ีเคร่งครัด และบทลงโทษท่ีชดัเจนกรณีท่ีพนกังานท าผิด และมีการส่งเสริมให้ พนกังาน
ไดเ้รียนรู้และสร้างสรรคส่ิงใหม่ๆ ในองคก์ร 

2. ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การจดัเตรียม
อุปกรณ์เคร่ืองมือใหพ้นกังานอยา่งเพียงพอ การมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 
และพนกังานมีรูปแบบการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์ร 

3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่  การ
วางแผนงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม การจดัท าขีดความสามารถ (Competency) 
ขององค์กรและพนักงาน การเช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบติังานของพนักงาน (Performance 
Appraisal) ไปสู่การฝึกอบรมการพฒันาและการจ่ายค่าตอบแทน การท าให้พนักงานรู้สึกมีความ
มัน่คงในการท างาน มีเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพให้กบัพนกังานท่ีชดัเจน ส่งเสริมให้พนกังาน
ไดมี้โอกาสท่ีจะเรียนรู้และเติบโต มีการจดัท าแผนการฝึกอบรมให้พนกังาน และมีการปรับเปล่ียน 
ตามความเหมาะสม ส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้และสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ มีระบบการจ่าย 
ค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขนักบัองค์กรอ่ืนในธุรกิจเดียวกนัได ้มีการดูแลเก่ียวกบัสุขภาพอนามยั
ของพนกังานอยา่งเพียงพอ ส่งเสริมและจดัท ากิจกรรมการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งพนกังาน 
และมีการจดัการระบบการใหค้  าปรึกษา 

4. ด้านภาวะผู ้น า (Leadership) ได้แก่ ผู ้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินให้
พนกังานไดท้ราบ ให้ความส าคญักบัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้งัคบับญัชามีการส่ือความถึง
ความคาดหวงัในการท างานของพนกังานให้แต่ละหน่วยงานไดรั้บทราบรวมถึงผูบ้งัคบับญัชามีการ
ให้ค  าแนะน าแนวทาง ผูบ้ ังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็น ของพนักงานและมีวิสัยทัศน์ท่ี
กวา้งไกล จะเห็นไดว้่านักวิชาการและสถาบนัต่างๆมีแนวความคิดในเร่ืองปัจจยัท่ีท าให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รท่ีคลา้ยคลึงกนั 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงประมวลปัจจยัต่างๆท่ีนกัวิชาการและสถาบนัต่างๆขา้งตน้กล่าวมาวา่มี
ความเห็นสอดคลอ้งหรือต่างกนั ดงัตารางท่ี  2.2 
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ตารางที ่2.2 การเปรียบเทียบปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัขององคก์ร 
Hewitt Associations 2011, 

6 ปัจจัย 
IES 2003, 
4  ปัจจัย 

PMAT 2549, 
4  ปัจจัย 

แนวปฎิบติัขององคก์ร 
(Company Practices) 

 ดา้นองคก์ร 
(Company) 

ลกัษณะงาน 
(Work) 

 ดา้นงาน 
(Job) 

ส่ิงตอบแทนโดยรวม 
(Total Rewards) 

องค์กรให้ความสนใจความ
เป็นอยูข่องพนกังาน 

 

คุณภาพชีวติ 
(Quality of Life) 

โอกาสในการพฒันางาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource 
Development) 

โอกาสท่ีไดรั้บ 
(Opportunity) 

โอกาสท่ีแสดงความคิดเห็น  

บุคลากร 
(People) 

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดา้นภาวะผูน้ า 
(Leadership) 

 
นอกจากน้ีผลการศึกษายงัพบว่าคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 

หมายถึงตวัแปรต่างๆ ท่ีระบุคุณสมบติัของบุคคลนั้นๆ เช่น  เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้
สถานภาพสมรส  ความต้องการประสบความส าเร็จ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ อายงุาน  ความเป็นอิสระ ประสบการณ์การท างาน ส่งผลต่อระดบัความผกูผนัของพนกังาน 
ต่อองค์กรดว้ยเช่นกนั (Steers, 1977; Steer and Porter, 1983 อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549)  
เม่ือองค์กรขบัเคล่ือนปัจจยัต่างๆแลว้ส่ิงท่ีองค์กรจะสามารถทราบไดว้่าพนักงานมีความผูกพนัต่อ
องค์กรหรือไม่ สามารถสังเกตได้จากพฤติกรรมท่ีแสดงออกของพนักงาน ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าว 
นกัวิชาการและสถาบนัต่างๆ ไดแ้สดงความคิดเห็นไวห้ลายมุมมอง อาทิ Hewitt Associate (2003), 
Burke (2003 อ้างถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช , 2549) และ The Institute for Employment Studies 
(2003) อา้งถึงในสุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) ซ่ึงผูว้จิยัไดป้ระมวลแนวความคิด ดงัตาราง 2.3 
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ตารางที ่2.3 การเปรียบเทียบพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความผกูพนัต่อองคก์ร   

Hewitt Associations 2003 Burke (2003) IES 2003, 
4  ปัจจัย 

การด ารงอยู ่(Stay) มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
(Emotional Commitment) 

มีความปรารถนาท่ีจะท างาน 
เพื่อใหเ้กิดส่ิงท่ีดีข้ึน  

การพูดถึงองค์กรในแง่บวก 
(Say)  

ความสัมพันธ์ท่ีมีความหมาย 
(Meaningful Relationship)  

เข้าใจลักษณะของธุรกิจและ
มองในภาพใหญ่ 

ความ มุ่ งมั่น ในการท างาน 
(Strive)  

ก ารตอบสนองก ารท า งาน 
(Fulfilling Work) 
มีความพยามในการท า งาน 
(Discretionary Effort)  
 

มีความเช่ือในองคก์ร 
มีความตั้งใจและมุ่งมัน่ มีการ
พฒันาอยูเ่สมอ    
 

 
อย่างไรก็ตามจากการประมวลองค์ความรู้ความผูกพันต่อองค์กรมีปัจจัยต่างๆ ท่ี

เก่ียวขอ้งโดยในแต่ละปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัก็เป็นผลมาจากการท าการศึกษาท่ีแตกต่างกนั
อาจเพราะบริบทของธุรกิจนั้นๆ เช่น ลกัษณะขององค์กร  สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร  ภาวะผูน้ า   
วฒันธรรมองคก์ร  ค่านิยม  เช้ือชาติ  เป็นตน้ จะเห็นไดว้า่การท่ีจะท าให้พนกังานเกิดความผกูพนักบั
องค์กรประสบความส าเร็จนั้น จะตอ้งอาศยัองค์ประกอบและปัจจยัต่างๆ ตลอดจนประยุกต์หลกั
แนวคิดและทฤษฎีท่ีหลากหลายจึงจะน าไปสู่ผลส าเร็จไดซ่ึ้งจากการประมวลเอกสาร พบวา่ปัจจยัใน
การท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รมีความเหมือนและแตกต่างกนับา้ง อาจเน่ืองมาจาก
บริบทขององค์กรหรือคุณลักษณะของพนักงานในองค์กรท่ีแตกต่างกัน และ ในงานวิจยัฉบบัน้ี 
ผูว้ิจยัจะมุ่งเน้นศึกษาในบริบทของพนกังานสายงานเทคโนโลยี ของบริษทั  IT  Outsourcing  แห่ง
หน่ึง 
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2.2 ทฤษฎเีกีย่วกบั IT Outsourcing 
ในบทน้ีอธิบายภาพรวมของการใชบ้ริการภายนอกดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเร่ิม

มาจากค านิยามของการใช้บริการภายนอกด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ วิวฒันาการจากอดีตจนถึง
ปัจจุบนั ประเภทของการใช้บริการภายนอก ปัจจยัท่ีผลกัดนัให้บริษทัสนใจการใชบ้ริการภายนอก
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ การใชบ้ริการภายนอกดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศในประเทศไทย  

 
2.2.1 ค านิยามของการใช้บริการภายนอกด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ 
นักวิชาการได้นิยามค าว่าการใช้บริการภายนอกด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ   (IT 

Outsourcing) ไวห้ลากหลายความหมาย อาทิเช่น  Lacity and Hirschheim (1993) การซ้ือสินคา้หรือ
บริการท่ีเคยด าเนินการภายในองค์กร  Takac (1994) การโอนถ่ายทรัพยสิ์น อาทิ คอมพิวเตอร์และ
บุคลากรจากผูใ้ช้งานไปยงัผูใ้ห้บริการโดยผูใ้ห้บริการจะดูแลรับผิดชอบกิจกรรมอันเกิดจาก
ทรัพย์สินเหล่านั้น  Apteetal. (1997) การเปล่ียนผ่านระบบสารสนเทศบางส่วนหรือทั้ งหมดใน
องค์กรไปยงัผูใ้ห้บริการ Willcocks and Kern (1998) การเปล่ียนผ่านระบบไปยงับุคคลท่ีสามเพื่อ
บริหารจดัการ ทรัพยากร ทรัพยสิ์น และ หรือกิจกรรมดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ ระบบสารสนเทศ 
เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัทต์ามท่ีตอ้งการ 

จากการวิเคราะห์ค านิยามของนกัวิจยัขา้งตน้ ผูว้ิจยัพบวา่นิยามมีส่วนท่ีเหมือนกนัและ
ต่างกนั ส่วนท่ีเหมือนกนัคือ การเปล่ียนผ่านงานดา้นระบบสารสนเทศไปยงับริษทัท่ีสาม บุคคลท่ี
สามารถบริหารจดัการ ส่วนท่ีต่างกันคือ ขนาดของส่วนงานด้านระบบสารสนเทศท่ีให้บริษัท
ภายนอกดูแลจัดการ ดังนั้ นผู ้วิจ ัยจึงให้ค  านิยามของการใช้บริการภายนอกด้านเทคโนโลย ี
สารสนเทศส าหรับงานวิจยัน้ีคือ  การท่ีบริษทัวา่จา้งบุคคลหรือ ผูใ้ห้บริการ เพื่อด าเนินการ จดัการ
และให้บริการดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ รวมถึงการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีใชใ้นการผลิตบริการ
นั้นๆ โดยอาจจะด าเนินการในบางส่วนหรือทั้งระบบงานเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 
2.2.2   ววิฒันาการของการใช้บริการภายนอกด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ 
ในรายงานการศึกษาและวจิยัเร่ือง การใชบ้ริการภายนอกดา้นระบบสารสนเทศของ    

ดิบเบริน์และทีมงงานวจิยั (Dibbern et.al., 2004) ไดร้ะบุวา่การใชบ้ริการจากภายนอกดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศคร้ังแรกเกิดข้ึนในปีค.ศ. 1963 โดยบริษทับูลครอสส์ (Blue Cross) ในมลรัฐ 
เพนซิลเวเนีย ประเทศ สหรฐอัเมริกา ไดเ้ซ็นสัญญาวา่จา้งบริษทั EDS (Electronic Data System) ให้
เขา้มาด าเนินการดา้นระบบขอ้มูลสารสนเทศของบริษทั ซ่ึงถือไดว้า่เป็นการใช ้ บริการภายนอกคร้ัง
แรกของธุรกิจขนาดใหญ่ ท่ีวา่จา้งบริษทัอ่ืนมาบริหารจดัการระบบ เทคโนโลยสีารสนเทศทั้งระบบ 
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ซ่ึงรวมถึงฮาร์ดแวร์ ซอฟตแ์วร์ ขอ้มูล และบุคลากรดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ ระหวา่งปี ค.ศ 1970-
1979 บริษทั EDS ไดข้ยายการใหบ้ริการทาง เทคโนโลยสีารสนเทศกบับริษทัขนาดใหญ่ เช่น ฟริ
โตร-เลย ์(Fritro-Lay) และเจเนอรัลมอเตอร์ (General Motor) ในช่วงกลางปี ค.ศ. 1980 บริษทั EDS 
ไดเ้ซ็นสัญญาการใหบ้ริการดา้น เทคโนโลยสีารสนเทศกบัสายการบินคอนติเนนตลั(Continental 
Airline) ธนาคารเฟิสตซิ์ต้ี (First City Bank) และบริษทัเอนรอน (Enron) ซ่ึงท าใหห้ลายบริษทัหนัมา
ใหค้วามสนใจการเอาตซ์อรส์เทคโนโลpuสารสนเทศกนัมากข้ึนในช่วงปลายปี ค.ศ. 1980 บริษทั
ไอบีเอม็ (IBM) ไดเ้ขา้มาใหบ้ริการธุรกิจบริการภายนอกดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ โดยตั้ง
หน่วยงานเฉพาะข้ึนมากบัก าดูแลในการใหบ้ริการดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อท าการแข่งขนักบั
บริษทั EDS บริษทัไอบีเอม็ประสบความส าเร็จในการเซ็นสัญญากบับริษทัโกดกั (Kodak) ในปี ค.ศ. 
1989 ซ่ึงการเซ็นสัญญามูลค่า 1,000 ลา้นเหรียญสหรัฐ การด าเนินการในคร้ังน้ีน าไปสู่การต่ืนตวัและ
ตอบสนองของหลายบริษทัชั้นน า ทัว่โลกท่ีมีการยอมรับวา่การใชบ้ริการภายนอกดา้นเทคโนโลยี 
สารสนเทศเป็นกลยทุธ์หน่ึงในการเพิ่มประสิทธิผลการท างาน และท าใหธุ้รกิจประสบความส าเร็จ 
บริษทัท่ีเลือกใชบ้ริการภายนอกดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศหลงัจากความส าเร็จของ บริษทัโกดกั 
ไดแ้ก่ 

1. บริษทัเจเนอรัลไดนามิกส์ (General Dynamics), สายการบินเดลตา้ (Delta Airline), 
บริษทัซีร็อกซ์ (Xerox) และบริษทัเซฟรอน (Chevron) ในสหรัฐฯ 

2. บริษทัอินแลนด์เรเวนิว (Inland Revenue), บริษทัโรลส์รอยซ์ (Rolls Royce), บริษทั
บีพี (BP) และบริษทับริติชแอโรสเปส (British Aerospace) ในสหราชอาณาจกัร  

3. รัฐบาลของมลรัฐออสเตรเลียใต ้ (South Australian Government), บริษทัเทเลสตรา 
(Telestra) และธนาคารคอมมอนเวลทอ์อสเตรเลีย (Commonwealth Bank of Australia) ในประเทศ
ออสเตรเลีย 

4. บริษัทลุตทานซา (Lutthansa) และธนาคารดัตซ์  (Deutche Bank) ใน ประเทศ
เยอรมนี นอกจากน้ีรูปแบบการใช้บริการภายนอกดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ ยงัมีการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ืองตั้งแต่ช่วงปี ค.ศ. 1960 เป็นตน้มา  
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ตารางที ่2.4 ววิฒันาการรูปแบบการใชบ้ริการภายนอกดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ   
ปี เง่ือนไขการใช้บริการ รูปแบบการใช้บริการ 

1960 ฮาร์ดแวร์มีขนาดใหญ่และราคา
แพง 

การบ ริหารจัดการและด าเนินงานระบบ
คอมพิวเตอร์ 

1970 ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาซอฟแวร์
และแอพพลิเคชนั 

การพฒันาโปรแกรมและแอพพลิเคชนั 

1980 สนับสนุนกระบวนการธุรกิจของ
องคก์ร 

การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเฉพาะ
องคก์รนั้นๆ 

1990 มีการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีท่ีมี
ความซบัซอ้นในการด าเนินงาน 

การบริหารจดัการงานเฉพาะดา้น 

ทีม่า:  บุญเลิศ วจัจะตรากุล, 2551 
 
ในปี ค.ศ. 1970 เป็นยุคท่ีมีความต้องการใช้งานซอฟต์แวร์ละแอพพลิเคชันมากข้ึน    

ท าให้เกิดความต้องการและขาดแคลนบุคลากรทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ในการพัฒนา
ซอฟต์แวร์และแอพพลิเคชันเป็นอย่างมาก บริษทัจึงตอ้งว่าจา้งผูพ้ฒันาโปรแกรมจากภายนอก มา
พัฒนาแอพพลิเคชันให้กับบริษัทในปลายยุคท่ี1970 เป็นยุคท่ีคอมพิวเตอร์มีขนาดเล็กลง อาทิ 
มินิคอมพิวเตอร์ และคอมพิวเตอร์ส่วนบุคคล (Personal Computer) เขา้มาบริการงานทางธุรกิจกนั
มากข้ึน ช่วงปี ค.ศ. 1980 บริษทัให้ความสนใจกบัการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศการสนบัสนุนธุรกิจ
ขององคก์รกนัมากข้ึนโดยเร่ิมตั้งแต่การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในกระบวนการผลิต จนถึงการน า
ผลผลิตสู่ผูบ้ริโภค (Vertical Integration) บริษทัเล็งเห็นความส าคญัของการด าเนินงานเทคโนโลยสีา
รสนเทศภายในองค์กร โดยการจดัซ้ืออุปกรณ์ฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์มาตรฐานมาประกอบเพื่อ
บริหารจดัการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเฉพาะของแต่ละองค์กร (Customization Management) 
ในช่วงปี ค.ศ. 1990 เป็นช่วงท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ เครือข่าย และการ
ใชเ้ทคโนโลยีท่ีซบัซ้อนมากยิ่งข้ึน บริษทัไดใ้ห้ความสนใจในการใชบ้ริการภายนอกดา้นการบริหาร
จดัการเครือข่ายและโทรคมนาคม (Network and Telecommunication Management) การเช่ือมต่อ
การท างานของระบบงาน ต่างๆ  (Distributed System Integration) การพัฒนาแอพพ ลิ เคชัน 
(Application Development) และการด าเนินงานของระบบต่างๆ (System Operations)กนัมากข้ึน  
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2.3.3 ประเภทการใช้บริการภายนอกด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ 
Lacity and Hirschheim (1995) ได้มีการจัดประเภทการใช้บ ริการภายนอกด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ออกเป็น 4 ประเภท ตามสัดส่วนของงบประมาณการจดัจา้งภายนอกด้าน
เทคโนโลยสีารสนเทศ 

1. การใช้บริการแหล่งภายนอกทั้ งหมด (Total Outsourcing) เป็นการมอบความ
รับผิดชอบในการให้บริการทางดา้นระบบสารสนเทศกบัแหล่งภายนอกไม่น้อยกวา่ร้อยละ 80 ของ
งบประมาณทางด้านระบบสารสนเทศทั้ งหมด รวมทั้ งมีการถ่ายโอนทรัพย์สิน พนักงานความ
รับผดิชอบทางดา้นการจดัการระบบสารสนเทศไปดว้ย 

2. การใช้บริการจากแหล่งภายในทั้งหมด (Total Insourcing) กลุ่มน้ีเป็นกลุ่มท่ีตรงกนั
ขา้มกบัการใช้บริการจากแหล่งภายนอกทั้งหมด องค์กรจะท าการประเมินสภาพการณ์ของตลาดท่ี
ให้บริการทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเปรียบเทียบกับบริการท่ีได้รับจากแหล่งภายใน แล้ว
ตดัสินใจท่ียงัคงด ารงการใช้บริการไวท่ี้แผนกสารสนเทศท่ีเป็นแหล่งให้บริการระบบสารสนเทศ
ภายใน 

3. การเลือกสรรแหล่งให้บริการ (Selective Sourcing) องค์กรจะคัดเลือกภาระงาน
ทางด้านระบบสารสนเทศท่ีมีความจ าเป็นหรือเหมาะสมให้กับผูใ้ห้บริการจากแหล่งภายนอก 
อัตราส่วนของการใช้บริการจากแหล่งภายนอกจะอยู่ในระหว่างร้อยละ 20 ถึงร้อยละ80 ของ
งบประมาณทางด้านระบบสารสนเทศทั้งหมด แหล่งภายนอกจะรับผิดชอบในการบริการระบบ
สารสนเทศเฉพาะรายการท่ีถูกเลือกสรรใหเ้ท่านั้น 

4. การใช้แหล่งภายในตามความนิยม (Defector Insourcing) กลุ่มน้ีใช้บริการทางดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศจากแผนกสารสนเทศขององค์กรเป็นหลัก การตดัสินใจให้บริการแหล่ง
ภายในนั้นเกิดจากส่ิงท่ีเคยข้ึน หรือด าเนินการมาแลว้ในอดีตมากกวา่จะไดมี้ประเมินสภาพการณ์ของ
ตลาดท่ีให้บริการทางด้านระบบสารสนเทศแล้วตดัสินใจก าหนดแหล่งให้บริการทางด้านระบบ
สารสนเทศท่ีเหมาะสม  
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2.3.4 ปัจจัยทีผ่ลกัดันให้บริษัทสนใจการใช้บริการภายนอกด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
บริษทัตดัสินใจใชบ้ริการภายนอกดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศดว้ยปัจจยัท่ีแตกต่างกนั

อย่างไรก็ตาม สาเหตุหลักๆท่ีบริษัททั่วโลกเร่ิมหันมายอมรับการใช้บริการภายนอกด้านเทค
โนโลยสีารสนเทศ สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ปัจจยัหลกั (บุญเลศิ วจจัะตรากุล, 2551) คือ   

  2.3.4.1 ปัจจัยด้านการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธ์ทางธุรกิจ บริษัทหันมา
ยอมรับการท า ธุรกิจแบบร่วมด าเนินงาน (Strategic Alliance) กันมากข้ึนเน่ืองจากบริษทัตอ้งการ
บริษทัร่วมทุนมาเสริมสมรรถภาพในการแข่งขนัโดยการขจดัขอ้บกพร่องในการด าเนินงานของ
บริษัทและเพิ่มคุณค่าของบริการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศให้กับลูกค้า ตัวอย่างเช่น บริษัทมี
ทรัพยากร ดา้นฮารด์แวร์และซอฟตแ์วร์ ส่วนบริษทัผูร่้วมงานมีความรู้และประสบการณ์ตรงในการ
บริหารจดัการดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีบริษทัตอ้งการ   

  2.3.4.2  ปั จจัยด้านการเป ล่ียนแปลงการพัฒนาระบบ เทคโนโลยี
สารสนเทศ ในยุคของการใช้ระบบเทคโนโลยีเครือข่าย (Network) บริษทัไม่เพียงแต่ต้องบริหาร
จดัการระบบสารสนเทศในองคก์ร แต่ตอ้งค านึงถึงการเช่ือมโยงระบบภายในบริษทักบัทุกระบบของ
บริษทัคู่คา้ในห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) เพื่อเพิ่มบริการให้มีประสิทธิภาพมากข้ึนและสามารถ
แข่งขนัในตลาดโลกได ้ทั้งน้ีบริษทัตอ้งบริหารจดัการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีอยู่เดิม และ
น าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่มาใช้เพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ของยุคพาณิชย ์
อิเล็คทรอนิกส์(E-commerce) ในปัจจุบันจึงท าให้งานด้านการบริหารจัดการระบบเทคโนโลย ี
สารสนเทศท่ีมีในองค์กรไปอยู่ในความดูแลของผูใ้ห้บริการจากภายนอก กลายเป็นทางเลือกของ
ธุรกิจในยคุท่ีมีการพฒันาระบบเทคโนโลยเีครือข่ายอยา่งกวา้งขวาง  

  2.3.4.4 ปั จจัยด้านการเป ล่ียนแปลงการบ ริหารจัด การเทคโนโลยี
สารสนเทศในองค์กร เป็นท่ีทราบกนัว่างบประมาณดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษทัเพิ่มข้ึน
ควบคู่ไปกับการเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีในปัจจุบันการวดัผลประโยชน์จากการใช้
งบประมาณนั้นเป็นไปได้ยาก ผูบ้ริหารสมยัใหม่ท่ีก ากับดูแลระบบสารสนเทศหรือ CIO (Chief 
Information Officer) เป็น ผูมี้ความรู้ทั้ งด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและบริหารธุรกิจ จึงมองเห็น
โอกาสการขยายงานดา้นน้ีไปยงัผูใ้ห้บริการท่ีมีความช านาญเฉพาะดา้นมากกว่าท่ีจะด าเนินการเอง 
อีกทั้งการบริหารจดัการเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กรส่วนใหญ่ไดใ้ช้ระบบการกระจายศูนย์
(Decentralized System) มากกวา่การรวมศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศทั้งหมดเขา้ไปไวใ้นหน่วยงาน
เดียวกนั จึงท าให้ง่ายต่อการพิจารณาและตดัสินใจใชบ้ริการจากภายนอกบริหารจดัการระบบงานแต่
ละส่วนไปยงัผูใ้ห้บริการท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานในส่วนท่ี
ตอ้งการ 
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2.3 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
วรนาท  สามารถ, 2557 การศึกษาวิจยัน้ีเป็นการศึกษาบุพปัจจยัและความแตกต่างของ

ความเช่ือถือไววา้งใจในทีม และความผกูพนัต่อองคก์รระหวา่งพนกังานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือน
จริง: กรณีศึกษาอุตสาหกรรมสายการบิน โดยมีวตัถุประสงค์ 1. เพื่อศึกษาระดับความแตกต่าง
ระหว่างความเช่ือถือไวว้างใจในทีมและความผูกพนัต่อองค์กรในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง 2. 
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความเช่ือถือไวว้างใจในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง 3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ี
ท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัโดยใช้
ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Methology) ประกอบดว้ยการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือวิจยัโดย เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 300 คน ใน 5 
สายการบิน แบ่งเป็นสมาชิกในทีมแบบดั้งเดิมสาย การบินละ 30 คน และสมาชิกในทีมเสมือนจริง
สายการบินละ 30 คน และการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
สถิติท่ีใช้ในการวิจยั คือ ร้อยละ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน (S.D.) และการทดสอบ
สมมติฐานโดยใช้สถิติ t-test ซ่ึงก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .05 และ .01 และการวิจยั
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interviews) โดยแบ่งกลุ่ม
ตวัอยา่งเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1. พนกังานท่ีไม่เคยเป็นสมาชิกในทีมเสมือนจริง แต่เคยเป็นสมาชิกในทีม
ดั้งเดิม 2. พนกังานท่ีเคยปฏิบติังานเป็นสมาชิกในทีมเสมือนจริง ของทั้ง 5 สายการบิน องคก์รละ 2 
ท่าน รวมจ านวน 10 ท่าน จากนั้ นน าข้อมูลมาท าการจัดหมวดหมู่และแยกแยะ ข้อมูลต่างๆ 
(Categoring) หรือท าดชันีข้อมูล (Indexing) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) 
ผลการศึกษาพบวา่ 1. พนกังานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริงมีความเช่ือถือไววา้งใจในทีมโดยรวม
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  โดยทีมเสมือนจริงมีระดบัความเช่ือถือไวว้างใจ โดยรวมสูง
กว่าทีมดั้งเดิม เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า พนกังานในทีมเสมือนจริงมีความเช่ือถือไวว้างใจในทีม 
ด้านความส าเร็จผลงานหรือการท างานส าเร็จ และด้านการแสดงความดูแลเอาใจใส่ มากกว่าทีม
ดั้งเดิม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนทีมเสมือนจริงมีความเช่ือถือไวว้างใจ ดา้นความตรงไปตรงมา
มากกว่าทีมดั้งเดิมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  2. พนักงานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือน จริงมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงทีมเสมือนจริงมีระดบัความผกูพนั
ต่อองค์กรโดยรวมสูงกว่าทีมดั้ งเดิม เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า พนักงานในทีมดั้ งเดิม และทีม
เสมือนจริง มีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร และดา้นการใช้
ความพยายามอยา่งเตม็ความสามารถแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  3. ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความ
เช่ือถือไวว้างใจในทีมดั้ งเดิม ประกอบด้วย ปัจจัยท่ีส าคัญ  4 ประการดังน้ี  1.ทักษะความรู้
ความสามารถเฉพาะดา้น 2. ความสามารถในการปรับตวั 3. การส่ือสารอยา่งเป็นทางการและไม่เป็น
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ทางการ และ 4. ความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจยัท่ีท าให้เกิดความเช่ือถือไวว้างใจใน
ทีมเสมือนจริง ประกอบด้วย ปัจจยัท่ีส าคญั 3 ประการดงัน้ี 1. รูปแบบการท างานท่ีมีมาตรฐาน 2. 
เทคโนโลยีในการส่ือสารท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ และ 3. ทกัษะความรู้ความสามารถเฉพาะ
ดา้น 4. ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รในทีมดั้งเดิม ประกอบดว้ย ปัจจยัท่ีส าคญั 8 ประการ
ดงัน้ี 1. วฒันธรรมองค์กรแบบครอบครัว 2. ภาพลกัษณ์ขององค์กรท่ีมีความมัน่คง 3. ความชอบใน
งาน 4. ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ียุติธรรม 5. สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีน่าอยู่และอุปกรณ์
อ านวยความสะดวกครบครัน 6. โอกาสท่ีไดรั้บ 7. ผูบ้ริหารและหัวหน้างาน และ 8. เพื่อนร่วมงาน 
ส่วนปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในทีมเสมือนจริง ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส าคญั 7 ประการ
ดังน้ี 1. ภาพลักษณ์องค์กรท่ีมีความมั่นคง 2. ความชอบในงาน 3. ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ี
ยุติธรรม 4. การจดักิจกรรมดา้นสร้างความสัมพนัธ์ 5. โอกาสท่ีได้รับ 6. ผูบ้ริหารและหัวหน้างาน 
และ 7. เพื่อนร่วมงาน 

จากผลการศึกษาดงักล่าว เป็นประโยชน์ในเชิงวิชาการเน่ืองจากการศึกษาเร่ืองทีม
เสมือนจริงปัจจุบนัมีค่อนขา้งนอ้ยและถือวา่เป็นงานวิจยัใหม่ ท่ียงัไม่มีผูท้  าการศึกษามากนกัและใน
เชิงการน าไปปฏิบติัผลการศึกษาแสดงให้เห็นวา่ปัจจยัท่ีส าคญัซ่ึงน าไปสู่ความเช่ือถือไวว้างใจในทีม
ดั้งเดิม คือ เร่ืองของการส่ือสารทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ตลอดจนการสร้างสัมพนัธ์อนัดี
กบัเพื่อน ร่วมงาน ส่วนปัจจยัท่ีส าคญัซ่ึงน าไปสู่ความเช่ือถือไวว้างใจในทีมเสมือนจริง คือ เร่ือง
เทคโนโลยี ในการส่ือสารท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงรูปแบบในการท างานท่ีเป็น
มาตรฐานเดียวกนั ซ่ึงขอ้มูลท่ีได้จากงานวิจยัน้ีไปใช้ประโยชน์ในการพิจารณาปรับปรุงนโยบาย 
แนวทางในการบริหารจัดการรวมถึงการพัฒนาระบบการท าง านให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
นอกจากน้ีผลการศึกษายงัแสดงถึงปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรในทีมดั้งเดิมและทีม
เสมือนจริง คือการให้ความส าคญักบัเร่ืองของการจ่ายผลตอบแทนและสวสัดิการท่ียุติธรรม และ
โปร่งใสซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความผูกพนัต่อองคก์ร ดงันั้นองคก์รควรให้ความส าคญักบั
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ เป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัท่ีจะช่วยเสริมสร้างใหอ้งคก์รมีความเขม้แขง็และด ารงอยู่
ไดใ้นสภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

 นางสาวศจนันทน ดีไชยเศรษฐ, 2557 การศึกษาเร่ืองการศึกษาแนวทางการสร้าง
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโดยแนวคิดองค์กรแห่งความสุข กรณีศึกษาบริษทัเอกชนใน
ธุรกิจบริการ IT Outsourcing แห่งหน่ึง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัการรับรู้ปัจจยัความผูกพนัตาม
แนวคิดของ Hewitt Associates ระดับความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร ระดบัการรับรู้การเป็น
องคก์รแห่งความสุข (Happy Workplace) ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการรับรู้ปัจจยัความผกูพนัตาม
แนวคิดของ Hewitt Associates กบัระดบัความผูกพนัขององค์กร ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการ
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รับรู้การเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) กบัระดบัความผูกพนัขององค์กร และศึกษา
แนวทางท่ีส าคญัในการสร้างความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้แนวคิดการสร้างองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งความสุข ของพนกังานแผนก ITO บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง  ขอบเขตของการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี  
ผูว้ิจยัมุ่งเนน้การศีกษาในหวัขอ้ การส ารวจความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานใน องคก์รตามปัจจยั
ท่ีก าหนดโดยขอบเขตทางด้านประชากรในการศึกษาจะเป็นกลุ่มพนักงานของบริษทัเอกชนแห่ง
หน่ึงใน ส่วนของแผนก ITO หรือ พนักงานในส่วนให้บริการ Outsource จ านวน 100 คน การ
ศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัด าเนินการแจกแบบสอบถามเพื่อรวบรวมขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาแก่พนกังาน
ในกลุ่มประชากรทั้ งหมด 100 คน และได้รับกลับคืนมาจ านวน 88 ชุด คิดเป็นร้อยละ 88  ใน
การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาข้อมูลในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการเก็บ
ข้อมูลจากแบบสอบถามและน ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows เพื่อ
น าเสนอข้อมูล และได้ท าการศึกษาเชิง คุณภาพ ซ่ึงเป็นการเก็บข้อมูลการศึกษาเชิงบรรยาย 
(Description Research) โดยการเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์รายบุคคล (Individual interview) ด้วย
การสัมภาษณ์พนกังานระดบัผูบ้ริหาร และสรุปผลการวจิยัคร้ังน้ี  สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน
ไดแ้ก่ ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ 
การวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) เพื่อหาขอ้สรุปวา่ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามมี
ความสัมพนัธ์กนัหรือไม่  ผลการศึกษาพบวา่  

 1. กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีช่วงอายุ 19- 36 ปี สถานภาพโสด ระดบั
การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีอาย ุงานนอ้ยกวา่ 1 ปี และใหบ้ริการอยูท่ี่ Chevron 

 2. ระดบัการรับรู้ปัจจยัความผูกพนัตามแนวคิดของ Hewitt Associates ในภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าภาวะผู ้น า (Leadership) ลักษณะงาน (Work 
activity) ความสัมพันธ์ (Relationship) อยู่ในระดับสูง วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร 
(Culture / Purpose) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) คุณภาพชีวิต (Quality of life) และ
โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity อยูใ่นระดบัปานกลาง  

 3. ระดบัการรับรู้การเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) ในภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่สุขภาพดี (Happy Body) สังคมดี (Happy Society) อยู่
ในระดบัสูงน ้ าใจงาม (Happy Heart) ผ่อนคลาย (Happy Relax) หาความรู้ (Happy Brain) ทางสงบ 
(Happy Soul) ปลอดหน้ี  (Happy Money) อยู่ในระดบัปานกลาง และ ครอบครัวดี (Happy Family) 
อยูใ่นระดบัต ่า 

 4. ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นการพูด (Say) อยูใ่นระดบัสูง ความผกูพนัต่อองคก์รใน ดา้น
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การด ารงอยู ่(Stay) และความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นการใช้ความพยายามอย่างเต็ม ความสามารถ 
(Strive) อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 5. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดบัการรับรู้ปัจจยัความผูกพนัตามแนวคิด
ของ Hewitt Associates และระดบั การเป็นองคก์รแห่งความสุข (Happy Workplace) มีความสัมพนัธ์
กบัระดบัความผกูพนัขององคก์รท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

 ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร , 2557 การค้นควา้อิสระความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยี สารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรม ท่ีท างานใน
เขตกรุงเทพมหานคร การศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทัโทรคมนาคมและ
เทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึงส่วนงานวศิวกรรม ท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร และเพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงาน บริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ในส่วนงานวิศวกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย อายุ 25-35 ปี 
สถานะภาพโสด ระดบั การศึกษา ปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 40,001-50,000 บาท ต าแหน่งงาน
ระดบัพนกังาน  ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางทั้งในส่วนความ
ผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรด้านความภูมิใจในองค์กร ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กรดา้น
การทุ่มเทการท างาน  และ ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรดา้นความมีส่วนร่วมในการเติบโต
ขององคก์ร   โดยปัจจยัท่ีมีผลท าใหพ้นกังานรู้สึกผูกพนักบัองคก์รเรียงล าดบัคือ ดา้นวฒันธรรมหรือ
จุดมุ่งหมายขององคก์ร รองลงมาคือดา้นความสัมพนัธ์  องคก์รดา้นภาวะผูน้ า ดา้นคุณภาพชิวติ ดา้น
ค่าตอบแทนโดยรวม ดา้นลกัษณะงาน  ด้านโอกาสท่ีไดรั้บ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ขณะท่ีการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบักลุ่มอา้งอิงพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 วันชัย ศกุนตนาค, 2555  แรงจูงใจการปฎิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ของพนักงานกลุ่มงาน   Service Desk  ของธนาคารแห่งหน่ึง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตราฐาน ค่า T-test  ใช้
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉล่ีย การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way 
ANAOVA และสถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน ผลการวจิยัพบวา่ 

 1. ผลการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงมากกวา่เพศชาย มีช่วงอายุระหวา่ง 21-30 ปี สถานภาพเป็นโสดหรือแยกกนัอยู ่มีวุฒิการศึกษา
ท่ีสูงกว่าปริญญาตรี มีอตัราเงินเดือนระหว่าง 20,001-30,000 บาท และมีระยะเวลาการท างานใน
ธนาคารแห่งน้ี 1-5 ปี 
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 2. พนกังานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน และระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งน้ีแตกต่าง
กนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 4. แรงจูงใจในการปฎิบติังาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฎิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นเงินดือน 
และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัโดยรวมของพนักงานใน
องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากการทบทวนวรรณกรรมของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จะไดเ้ห็นไดว้่าปัจจยัทางดา้น
ตวัอย่างประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีต่างกัน อาทิเช่น เพศ อายุ ระดับรายได้ สถานะครอบครัว 
การศึกษา และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการส่งผลเก่ียวกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรก็ย่อม
ต่างกนั อาทิเช่น แนวปฎิบติัขององค์กร บุคลากร โอกาสท่ีไดรั้บ ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชีวิต 
ก็จะส่งผลเร่ืองความผูกพนัขององค์กรท่ีต่างกนั นอกจากน้ีทางผูว้ิจยัยงัเล็งเห็นปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีเป็นตวั
สนบัสนุนการท าให้เกิดความผูกพนัขององค์กรอีกดว้ย ไม่วา่จะเป็น ความมัน่คงและมีช่ือเสียงของ
บริษทั นโยบายและแนวทางในการบริหารองคก์ร ซ่ึงเหล่าน้ีก็จะไดท้  าการศึกษาในบทต่อไป 
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บทที ่3 

วธิดี ำเนินกำรวจิัย 
 

 
งานวิจยัเร่ืองการศึกษาทศันคติของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศต่อความผูกพนั

องค์กร บริษัทการให้บริการงานรับจ้างเหมาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Outsourcing) มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาทศันคติของพนกังานเทคโนโลยีสารสนเทศต่อความผูกพนัองคก์ร บริษทัการ
ให้บ ริการงาน รับจ้างเหมาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ  ( IT Outsourcing) แห่งห น่ึ งใน เขต
กรุงเทพมหานคร จากนั้นท าขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษเชิงลึกมาวิเคราะห์และอภิปรายผลความ
คิดเห็นและทศันคติต่อความผูกพนัต่อองค์การของผูบ้ริหารและพนกังาน เพื่อวิเคราะห์หาช่องว่าง
ระหว่างกลยุทธ์การบริหารบุคลากร และทศันคติของพนักงานในองค์การในสถานการณ์ปัจจุบนั 
และอภิปรายผลเพื่อหากลยุทธ์ในการรักษาพนักงานท่ีเหมาะสม ซ่ึงผูว้ิจยัเลือกการวิจยัแบบเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) โดยในบทน้ีผูว้ิจยัจะกล่าวถึงวิธีการด าเนินการวิจยั โดยมีประเด็น
ต่างๆดงัน้ี 

 
 

3.1 กลุ่มตัวอย่ำง 
ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวกของผูเ้ก็บขอ้มูล (Convenience Sampling) และ

แบบ เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยประสานงานกบัฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
เลือกให้วา่ท่านใดจะเป็นตวัแทนท่ีดีในการให้ขอ้มูลเร่ืองการศึกษาทศันคติของพนกังานเทคโนโลยี
สารสนเทศต่อความผูกพนัองค์กร จากกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานแต่ละระดบั จ านวนอย่างน้อย 10 
ตวัอย่างเพื่อเป็นตวัแทนในการแสดงมุมมองความคิดเห็นเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การ การวิจยัได้
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างด้วยวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) คือเป็นพนักงาน
มาแล้วมากกว่า 6  เดือน โดยผลการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 10 ท่าน สามารถสรุปข้อมูล
เก่ียวกบักลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยัเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัประวติัส่วนตวัของผูใ้ห้สัมภาษณ์ ได้แก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน สามารถแสดงผลการศึกษา ไดด้งัตารางต่อไปน้ี  
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ตำรำงที ่3.1 พนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ล าดบั นามสมมติ เพศ อาย ุ

(ปี) 
ระดบั

การศึกษา 
ระดบัต าแหน่ง อายงุาน  

(ปี) 
1 คุณเวยีง ชาย 29 ปริญญาตรี หวัหนา้งานพฒันาซอฟแวร์ 5.11 ปี 
2 คุณเบร์ิด ชาย 23 ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีโปรแกรมเมอร์ 6 เดือน 
3 คุณ ตกั ชาย 38 อนุปริญญา เจา้หนา้ท่ีปฎิบติัการ IT Support 13 ปี 
4 คุณ บี ชาย 26 ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีปฎิบติัการ IT Support 2.9 ปี 
5 คุณกิฟ หญิง 25 ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีปฎิบติัการ IT Sales/ Admin 1.5 ปี 
6 คุณชาญ ชาย 26 ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีอาวโุสงานบริการ IT 3.7 ปี 
7 คุณโอค๊ ชาย 28 ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีอาวโุสงานบริการ IT 3.7 ปี 

8 คุณปกรณ์ ชาย 32 ปริญญาโท ผูช่้วยผูจ้ดัการงานบริการ IT 1.5  ปี 
9 คุณปูน ชาย 38 ปริญญาตรี ผูจ้ดัการงานบริการ IT 5.11 ปี 
10 คุณตอ็ด ชาย 23 ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีสรรหา IT 8 เดือน 

 
จากตารางท่ี 3.1 สามารถสรุปขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างโดยรวมได ้ดงัน้ีจาก

วิธีการด าเนินการวิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยผลการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 10 คนโดย พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งเป็น
เพศชาย จ านวน  9 คน เพศหญิง จ านวน 1 คน โดยมีอายุอยู่ระหว่าง 23-38 ปี ระดับการศึกษา
อนุปริญญาถึงปริญญาตโท มีต าแหน่งอยู่ในระดับปฏิบัติการ (จ านวน 7 คน) และผู ้บริหาร
ระดบักลาง (จ านวน 3 คน) และอายกุารท างานอยูร่ะหวา่ง 6  เดือนจนถึง 13 ปี  

 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
ผูว้ิจยัใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interviews) เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึกซ่ึงมีแบบ 

ค าถามปลายเปิดก่ึงมีโครงสร้างเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ โดยโครงสร้างของค าถามจะสร้างข้ึน
โดยใชก้รอบค าถามการวิจยัในการก าหนดประเด็นต่างๆ เพื่อตั้งเป็นค าถาม ซ่ึงในแต่ละประเด็นอาจ
ประกอบดว้ยหลายค าถาม นอกจากน้ียงัใชเ้คร่ืองบนัทึกเสียงและเคร่ืองบนัทึกภาพ เพื่อช่วยโดยแบ่ง
แบบค าถามเพื่อใชใ้นการสัมภาษณ์ออกเป็น 3 ส่วน ส าหรับกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
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ส่วนท่ี 1 ช่วงเปิดการสัมภาษณ์ เป็นการกล่าวทกัทายผูใ้หส้ัมภาษณ์และอธิบายเก่ียวกบั
งานวิจัยเพื่อท าความเข้าใจร่วมกันกับผูใ้ห้สัมภาษณ์ และช้ีแจงวตัถุประสงค์ในการสัมภาษณ์
ประโยชน์ท่ีผูส้ัมภาษณ์จะไดรั้บ การเก็บรักษาความลบัและแนวทางการเก็บขอ้มูล 

ส่วนท่ี 2 ช่วงเน้ือหา เป็นการตั้งค  าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกบัปัจจยัท่ีใช้
ในการศึกษา ได้แก่ ปัจจยัท่ีน าไปสู่ความผูกพนัต่อองค์กรโดยค าถามในช่วงแรกเป็นการแสดง
ความคิดเก่ียวกบัความหมายในมุมมองของท่านคิดวา่มีความหมายอยา่งไรและใหนิ้ยามตวัแปรต่างๆ 
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนั นอกจากนั้นให้อธิบายตวัอยา่งสถานการณ์ประกอบเพื่อความชดัเจน 
ในช่วงท่ีสองเป็นการใหแ้สดงความคิดเห็นถึงปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารโดยถามปัจจยั
ท่ีเป็นส่ิงสนบัสนุนและส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อองคก์ร  

ส่วนท่ี 3 ช่วงปิดการสัมภาษณ์ เป็นการกล่าวขอบคุณผูใ้ห้สัมภาษณ์ และขอข้อมูล
เพิ่มเติมเก่ียวกบัขอ้มูลของผูใ้ห้สัมภาษณ์ ไดแ้ก่ ช่ือ สกุล อายุของผูส้ัมภาษณ์ ต าแหน่งงาน อายุงาน 
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน ตลอดจนขอบเขตความรับผิดชอบในงานปัจจุบนัของผูใ้ห้
สัมภาษณ์ ซ่ึงแบบสัมภาษณ์ส าหรับพนกังานแสดงไวใ้นภาคผนวก ก 

นอกจากน้ีผูว้จิยัยงัตอ้งสร้างแบบสอบถามเชิงลึกส าหรับผูบ้ริหารจะเป็นแบบสอบถาม
เชิงลึกถึงสัมภาษณ์ถึงวิสัยทศัน์องค์กร ปัจจยัท่ีท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัในองค์กร แผนการ
รักษาพนกังานในปัจจุบนัในมุมมองของผูบ้ริหาร เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาช่องวา่ง
ของการบริหารพนกังานใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์ร ในส่วนของแบบสอบถามเชิงลึกของผูบ้ริหาร 
ประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ช่วงเปิดการสัมภาษณ์ เป็นการกล่าวทกัทายผูใ้ห้สัมภาษณ์และอธิบายเก่ียวกบั
งานวิจัยเพื่อท าความเข้าใจร่วมกันกับผูใ้ห้สัมภาษณ์ และช้ีแจงวตัถุประสงค์ในการสัมภาษณ์
ประโยชน์ท่ีผูส้ัมภาษณ์จะไดรั้บ การเก็บรักษาความลบัและแนวทางการเก็บขอ้มูล 

ส่วนท่ี 2 ช่วงเน้ือหา เป็นการตั้งค  าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกบัปัจจยัท่ีใช้
ในการศึกษา ได้แก่ วิสัยทศัน์องค์กร ปัจจยัท่ีน าไปสู่ความผูกพนัต่อองค์กรโดยค าถามในช่วงแรก
เป็นการแสดงความคิดเก่ียวกบัความหมายในมุมมองของท่านคิดว่ามีความหมายอย่างไรและให้
นิยามตัวแปรต่างๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน นอกจากนั้ นให้อธิบายตัวอย่างสถานการณ์
ประกอบเพื่อความชัดเจน ในช่วงท่ีสองเป็นการให้แสดงความคิดเห็นถึงปัจจยัท่ีท าให้เกิดความ
ผกูพนัธ์ต่อองคก์ารโดยถามปัจจยัท่ีเป็นส่ิงสนบัสนุนและส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อองคก์ร 

ส่วนท่ี 3 ช่วงปิดการสัมภาษณ์ เป็นการกล่าวขอบคุณผูใ้ห้สัมภาษณ์ และขอขอ้มูล
เพิ่มเติมเก่ียวกบัขอ้มูลของผูใ้ห้สัมภาษณ์ ไดแ้ก่ ช่ือ สกุล อายุของผูส้ัมภาษณ์ ต าแหน่งงาน อายุงาน 
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ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน ตลอดจนขอบเขตความรับผิดชอบในงานปัจจุบนัของผูใ้ห้
สัมภาษณ์ ซ่ึงแบบสัมภาษณ์ส าหรับผูบ้ริหารแสดงไวใ้นภาคผนวก ข 

 
 

3.3 กำรสร้ำงเคร่ืองมือวจิัย 
ขั้นตอนการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
1. ศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2. ศึกษารูปและเทคนิคการสัมภาษณ์ รวมทั้งวธีิการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
3. จดัท าแบบสัมภาษณ์ 
4. น าแบบสัมภาษณ์เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา แลว้

น าขอ้เสนอแนะท่ีไดไ้ปปรับปรุงแกไ้ข 
5. น าแบบสัมภาษณ์ท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบอีกคร้ังก่อน

น าไปใชจ้ริง 
6. จดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ 
7. ลงพื้นท่ีเพื่อสัมภาษณ์ รวมทั้งมีเคร่ืองบนัทึกเสียงความครบถว้นสมบูรณ์ของขอ้มูล 
 
 

3.4 วธีิกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวมรวมขอ้มูลผูว้จิยัไดด้ าเนินการต่อไปน้ี 
1.จดัท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก มหาวิทยาลยัการ

จดัการมหิดล ถึงบริษทั ท่ีไดรั้บอนุญาติเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
2. ช้ีแจงกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์ทราบล่วงหนา้และขออนุญาตก่อนท่ีจะด าเนินการเก็บขอ้มูล 

และมีการสรุปขอ้มูลเบ้ืองตน้ใหรั้บทราบ 
3. ท าการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) โดยผูว้ิจยัจะมีการบันทึกเสียง 

(Recording) เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีถูกต้อง ครบถ้วนและสมบูรณ์ท่ีสุด พร้อมกับสังเกตท่าทาง หรือ 
พฤติกรรมประกอบดว้ย 

4. เม่ือท าการบันทึกข้อมูลเสร็จส้ินแล้ว เพื่อให้ผูใ้ห้ข้อมูลยืนยนัความถูกต้องและ
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั และตรวจสอบวา่ขอ้มูลใดบา้งท่ีไม่ตอ้งการใหเ้ปิดเผย 

5. น าข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ไปวิเคราะห์ เพื่อให้ได้การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีมี
คุณภาพ มีความละเอียดและครบถว้นตามท่ีผูว้จิยัไดรั้บจากผูส้ัมภาษณ์มากท่ีสุด 
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3.5 กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
เพื่อให้การวจิยัมีความเท่ียงตรงและเช่ือถือได้การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือก่อนท่ีจะ

น าไปใชก้ารเก็บขอ้มูลจริงเพื่อใหแ้น่ใจไดว้า่เคร่ืองมือท่ีใชมี้คุณภาพอยูใ่นเกณฑ์สูง ค าถามหรือแบบ
สัมภาษณ์ของผูว้ิจยัจะเช่ือมโยงกบัแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองความผูกพนัของพนักงานต่อ
องค์การ และน าเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา ซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญด้านงานวิจัยคุณภาพ เพื่อท าการ
ตรวจสอบและปรับปรุงเน้ือหาของขอ้ค าถามท่ีจะใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In depth Interview)  
เพื่อให้ไดป้ระเด็นท่ีตอ้งการศึกษา โดยผูว้ิจยัด าเนินการทดสอบแบบสัมภาษณ์กบัอาจารยท่ี์ปรึกษา
ก่อนท่ีจะน าแบบค าถามไปใช้จริง และสร้างความเช่ือมัน่ในการเก็บขอ้มูล ด้วยการช้ีแจงแก่ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ถึงการเก็บขอ้มูลไวเ้ป็นความลบั เพื่อให้ผูส้ัมภาษณ์นั้น สามารถบอกขอ้เท็จจริงอนัเป็น
ประโยชน์ต่อการศึกษาไดม้ากท่ีสุด 

 
 

3.6 วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
จากค าถามการวิจยัท่ีว่าทศันคติของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศต่อความผูกพนั

องคก์ร ของพนกังานบริษทั IT Outsourcing แห่งหน่ึงในเขตกรุงแทพมหานคร ผูว้จิยัใชก้ารวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยเม่ือผูว้ิจยัไดท้  าการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก ( In depth Interview)  เรียบร้อยแลว้ 
ผูว้จิยัท  าการถอดเทปจากขอ้มูลในเคร่ืองบนัทึกเสียงอยา่งละเอียด  โดยท าการฟังเทปบนัทึกเสียงซ ้ าๆ 
เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมีความถูกตอ้งครบถว้น แลว้น าบทสัมภาษณ์รายบุคคล (Individual Interview) มา
ท าการจดัหมวดหมู่และแยกแยะขอ้มูลต่างๆ (Categoring) หรือท าดชันีขอ้มูล (Indexing) ท่ีเก่ียวขอ้ง
และไม่เก่ียวขอ้งออกจากบทสัมภาษณ์เพื่อความชดัเจนในการวิเคราะห์ขอ้มูล และอาจจะน าขอ้มูลท่ี
ไม่เก่ียวขอ้งบางอยา่งกลบัมาพิจารณาประกอบในภายหลงัเพื่อเป็นการเพิ่มความถูกตอ้งของขอ้มูล 

เม่ือผู ้วิจ ัยได้ข้อมูลเบ้ืองต้นแล้ว จากนั้ นท าการหาข้อมูลท่ีมีความสอดคล้องและ
แตกต่างกนัโดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา  (Content Analysis ) โดยจ าแนกตามค าถามวิจยัและท า
การวิเคราะห์ตีความข้อมูลโดยใช้แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องมาประกอบและเช่ือมโยง
ความสัมพนัธ์ในแต่ละส่วน เพื่อให้ครอบคลุมระหว่างขอ้มูลกบัวตัถุประสงค์ของการท าวิจยัและ
ความถูกตอ้งของขอ้มูล แลว้น ามาวเิคราะห์สรุปเป็นแบบบรรยายเพื่อตอบปัญหาการวิจยั นอกจากน้ี
ผูว้ิจยัจะน าส่วนท่ี   4 ในแบบสอบถามท่ีเป็นแบบปลายเปิด (Open End) เพื่อให้แสดงความคิดเห็น
ทศันตคิท่ีน าไปสู่ความผูกพนัต่อองค์การมาร่วมอภิปรายด้วย และหาช่องว่างระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรและพนักงานว่ามีช่องว่างในการเกิดความผูกพนัในองค์กรหรือไม่ เพื่อน าไปคิดวาง
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แผนการรักษาพนักงาน (Retention) ทั้งน้ีเพื่อสรุปข้อมูลท่ีถูกต้องสมบูรณ์ จากระเบียบการวิจยัท่ี
ดงักล่าวไปขา้งตน้ผูว้จิยัจ  าเสนอผลการศึกษา การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพในบทท่ี 4 ต่อไป 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

การศึกษาทัศนคติของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศต่อความผูกพันองค์กร 
กรณีศึกษาบริษทัการให้บริการงานรับจา้งเหมาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Outsourcing) แห่ง
หน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างพนักงานท่ีเก่ียวข้องกับเทคโนโลยี
สารสนเทศจ านวน 10 คน โดยใชก้ารวิจยัแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  และผูว้ิจยัใช้การ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interviews) เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก มาวิเคราะห์และอภิปรายผลความ
คิดเห็นและทศันคติต่อความผกูพนัต่อองคก์รของผูบ้ริหารและพนกังาน ซ่ึงในบทน้ีผูว้จิยัไดเ้สนอผล
การศึกษาโดยแบ่งเป็นตามค าถามการวจิยัดงัน้ี 

 

 
4.1 ความหมายของความผูกพนัในองค์กรของพนักงานเทคโนโลยสีารสนเทศ 

ผูว้ิจยัได้ถามถึงค าจ ากดัความของความผูกพนัในองค์กรท่ีท าให้พนกังานมีความรู้สึก
อยากปฎิบติังานกบัองคก์รแห่งน้ี ซ่ึงพนกังานไดใ้หค้  านิยามท่ีคลา้ยคลึงกนั คือ การท่ีมีหวัหนา้ เพื่อน
ร่วมงาน ใส่ใจดูแลเอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนั ห่วงใย จริงใจ ซ่ือสัตยต่์อกนัจนท าให้มีความสุขและอยาก
มาท างาน เปรียบเสมือนครอบครัว ดงัตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ อาทิเช่น คุณเบริด์  คุณกิฟ คุณชาญ คุณ
โอ๊ค คุณปกรณ์ คุณปูน คุณต็อด ท่ีแสดงทศันคติของความผูกพนัต่อองค์กร คือ การท่ีพนักงานมี
ความรู้สึกในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความผกูพนักบัองคก์รและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกใน
องคก์รต่อไป (Stay) ดงัต่อไปน้ี 

“…มิตรภาพท่ีดี จริงใจต่อกนั ช่วยเหลือกนั” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 2) 
“…การแสดงออกซ่ึงการกระท า การซ้ือใจพนักงาน การใส่ใจในรายละเอียด เห็น

คุณค่าของพนกังาน ใหค้วามส าคญักบัทุกคน” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 3) 
“…ลกัษณะงานท่ีเหมาะสมกบัคน มอบหมายพฒันา ส่ิงแวดล้อม นิสัยของแต่ละคน 

กฎระเบียบขอ้บงัคบั” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 4) 
“…คนร่วมงานดี มีความสุขดี ใชค้วามมีน ้าใจ ท างานกนัเป็นทีม” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 5) 
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“…การมีหวัหนา้งานท่ีดี มีความสุขอยากมาท างาน เจอพวกพี่ๆ นอ้งๆ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 
6) 

“…เพื่อนร่วมงานท่ีดี อยู่กันไปนานๆ เอาใจใส่ปรึกษากันได้ สุขสบายใจ” (กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ี 7) 

“…ความเป็นพี่เป็นนอ้ง เป็นกนัเอง ความสุข” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 8) 
“…มีความใส่ใจ การดูแลท่ีดี” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 9) 
“…เหมือนครอบครัว การมีทีมท่ีอยูดู่แลเรา” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 10) 
อยา่งไรก็ตาม ผูใ้ห้สัมภาษณ์อีก 1 ท่านคือ คุณเวียง ไดใ้ห้ทศันคติในเชิงความผูกพนัท่ี

พูดถึงองคก์รในแง่บวก  (Say) ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
“…ซ่ือสัตย ์จงรักภกัดี ไม่เผยแพร่ความลบัของบริษทั พูดถึงองคก์รในแง่ดี เพื่อพฒันา

องคก์ร ห่วงใยองคก์ร” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1) 
ในขณะท่ีไม่มีกลุ่มตวัอยา่งใดท่ีแสดงทศันคติของความผกูพนัต่อองคก์ร ในดา้นการใช้

ความรู้ความสามารถของตนเองในการปฎิบติังานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานออกมามีความส าเร็จมาก
ท่ีสุด( Strive)  ในการให้ความหมายความผูกพนัขององคก์ร ทั้งน้ีค  าจ  ากดัความของความผูกพนัต่อ
องค์กรจึงมีความหลากหลายตามแนวความคิดและความเขา้ใจของพนักงานดงัค าอธิบายขา้งต้น 
ส าหรับค าจ ากดัความของความผูกพนัต่อองค์กรของผูว้ิจยั หมายถึง ทศันคติ ความรู้สึก พฤติกรรม
ในด้านบวกท่ีพนักงานมีต่อองค์กร โดยท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมและกลายเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร ได้รับการยอมรับ ท าให้เกิดความเต็มใจ และพร้อมท่ีจะทุ่มเทพลังให้กับการท างานเพื่อ
องค์กรอย่างเต็มความสามารถตามเป้าหมายองค์กรท่ีตั้งไว ้โดยสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Hewitt 
Associates (2011)  ท่ีกล่าววา่ การท่ีพนกังานผูกพนัต่อองคก์รจะแสดงพฤติกรรม 3 ดา้น ไดแ้ก่ การ
นึกถึงองค์กรในแง่บวก (Say) ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) การใช้ความ
พยายามอยา่งเต็มความสามารถ      ( Strive) ผูว้ิจยัสามารถวิเคราะห์และสรุปขอ้มูลเก่ียวกบัทศันคติ
ของพนกังานต่อองคก์รไดด้งัน้ี 

 
 
4.2 ปัจจัยทีท่ าให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเทคโนโลยสีารสนเทศ 

จากการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์ จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 10 คน ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลมา
สรุปวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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1. แนวปฎิบติัขององคก์ร (Company Practices)  
หน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัไดน้ั้น องค์กรเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้เกิดได้

โดยแนวปฎิบติัขององคก์ร หมายถึง ส่ิงท่ีองคก์รเป็นอยู ่หรือ คาดหวงัท่ีจะเป็น เช่น ค่านิยม องคก์ร 
ปรัชญา ภาพลกัษณ์ รวมถึง จุดหมายและเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงพนกังานไดก้ล่าวถึงทศันคติท่ีดา้น
บวกต่อองคก์รดา้นน้ี อาทิเช่น คุณปูน คุณตอ็ด ดงัต่อไปน้ี 

“…วิสัยทัศน์ สามารถท าได้ในความเป็นจริงไม่ยากเกินไป การปรับเงินเดือนเป็น
มาตราฐาน” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 9) 

“…กิจกรรมท่ีไดท้  าต่างๆ ถือวา่เอาส่ิงท่ีมีน ามาใชป้ระโยชน์ได”้ (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 10) 
“…การยอมรับในตัวตนของเราได้ อุปนิสัยท่ีเราเป็น ยอมรับเพศทางเลือกเข้ามา

ท างาน” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 10) 
ซ่ึงพนกังานไดก้ล่าวถึงทศันคติในดา้นการปรับปรุงต่อองค์กรดา้นน้ี อาทิเช่น คุณกิฟ 

คุณปูน คุณเวยีง คุณบี ดงัต่อไปน้ี 
“…อยากใหอ้งคก์รมีการขยายท่ีโตกวา่น้ี” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 5)    
“…วฒันธรรมองคก์รบางอยา่ง การติดต่อประสานงาน ความไม่เขา้ใจ ซ่ึงบางคร้ังก็ติด

ลูกคา้” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 9) 
“…ทศันคติวฒันธรรมองค์กรไม่เกิดความจงรักภกัดี มีคนหางานใหม่ บ่นองค์กรให้

หลายคนฟัง เช่น ควรรู้เวลาเร่ิมงานก่ีโมง รักษาพนักงานท่ีสร้างผลงานไว ้แต่ไม่สร้างความสุขให้
องคก์ร” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1) 

“…การแต่งกายเคร่งเกินไปเพราะหน้างานจ าเป็นตอ้งลุย บงัคบัให้ใส่เส้ือเช๊ิต slack 
เพราะกางเกงเคยเป้าแตก” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 4) 

“…การปรับเงินเดือนก็ข้ึนเร่ือยๆ การปรับจะกลางๆ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 6) 
อย่างไรแล้วหลักปฎิบัติขององค์กรท่ีมีวฒันธรรมองค์กรท่ีดี กฎระเบียบข้อบังคับ 

ภาพลกัษณ์ขององค์กร ความมีช่ือเสียง การกระจายความเส่ียง และการส่ือสารในองค์กรท่ีดี อนัจะ
เป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัและปฎิบติังานต่อไป  

 
2. ความชอบในงาน (Work) 
การท างานเป็นทีมทุกคนในทีมตอ้งมีหน้าท่ีแบ่งงานกนัท าเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กรซ่ึงงานเหล่านั้ นอาจจะเป็นเร่ืองท่ีถนัด หรือ ไม่ถนัด แต่อย่างไรก็ต้องท าออกมาให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด ดงันั้นลกัษณะงานจึงเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง ในท่ีน้ีหมายถึง หนา้ท่ี
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ความรับผิดชอบ หรือ ลกัษณะงานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
จากกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 10 ท่าน 

“…ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีระบบชดัเจน สามารถยืดหยุน่ได”้ (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 
2)    

“…ลกัษณะงานท่ีไดท้  ามีความสุข ชอบงานบริการ ไดช่้วยเหลือคนอ่ืนให้ท างานต่อได ้
มี feedback วา่ท างานดี ก็มีความสุข” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 4)      

“…ลกัษณะงาน ค่อนขา้งชอบ ชอบให้ค  าปรึกษาลูกค้า ชอบงานเอกสาร ได้รับการ
ท างานหลายส่วน อาสาชอบท า หลากหลาย” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 5)     

“…ลกัษณะงานท่ีท า ออกไปดูแลลูกคา้ท่ีไซด์ต่างๆ มนัชอบระดบันึง” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 
7)  

“…ต าแหน่งงาน Technical ส่วนนึง และการจดัการส่วนนึง ไดพ้บปะลุกคา้ ไดแ้กไ้ข
ปัญหา” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 6)     

“…ลักษณะงาน ตรงสาย เปิดประสบการณ์  Talent ในการสรรหาตลอด ค้นหา
ตลอดเวลา การไดส้ัมภาษณ์ผูส้มคัรเหมือนกระจกท่ีคอยส่องเรา ชอบงานไม่จ  าเจ” (กลุ่มตวัอย่างท่ี 
10) 

“…ไม่เคยอยูใ่นภาวะกดดนั ท่ีน้ีใหก้ารเรียนรู้จนถึงจุดน้ี ไม่มีอุปสรรคในการท างานไม่
มีปัญหา” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1)      

“…ความทา้ทายในการท างาน แปลกใหม่ คนอ่ืนไม่เคยไดเ้ร่ิมท า ชอบเอาชนะคนอ่ืน
ดว้ยผลงาน” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 3)      

“….อิสระในการท างาน ไม่ถุกจ ากดัด้วยอะไรต่างๆ คิดนอกกรอบ คุยกับหัวหน้า รู้
เร่ืองและผูบ้ริหาร” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 9)      

“…การท างานในแผนก หวัหนา้ไม่เคยกดดนัในตวัเอง” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 8)  
อยา่งไรแลว้พนกังานบางท่านไดแ้สดงทศันคติในทางท่ีตอ้งการให้องคก์รปรับปรุงใน

เร่ืองของลกัษณะและกระบวนการท างาน จากการสัมภาษณ์ของกลุ่มตวัอยา่งต่อไปน้ี 
“…กระบวนการท างาน แต่ละแผนกไม่ท างานประสานกนั ทีมไม่ช่วยกนัแกไ้ขปัญหา 

โยนปัญหา เพิ่มคนไม่ใช่ ปัญหาท่ี ถูกต้อง เช่น ฝ่ังสรรหาหาคนไม่ตรงตามความต้องการ   
requirement ไม่ชดัเจน ท าใหเ้กิดการเห็นชา้งคนละตวั” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1)    

“…ปัญหาต่างๆท่ีท าให้ performance ตก เน้นเร่ืองของลูกค้า ถ้าเพิ่มลูกค้า คนก็ต้อง
เพิ่ม” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 7) 

“…งานมี workload ตอ้งสลบัไปสลบัมา ควรจะเพิ่มคน” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 6)  
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“…การรับฟัง น าไปแกปั้ญหา ช่องทางไหน น าไปแกปั้ญหายงัไง” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 3)   
“…การสรรหาคนช้าไปเล็กน้อย ควรรับพนักงานมาเพื่อในการ replace เพราะ ธุรกิจ

โดนปรับ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 8)         
“…KPI ท่ีใช้วดัผลการท างาน กดดนั ไม่มีความสุข เขา้ผูใ้หญ่ ไม่ค่อยมีความสุข รู้สึก

พูดกดดนัตวัเราหรือเปล่า วติกไป รู้สึกเหมือนลุยคนเดียว” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 10)   
ความชอบในงานแมว้่าจะเป็นเร่ืองปัจเจกบุคคลแต่อย่างไรก็ตามถา้พนักงานมีความ

ปรารถนาท่ีจะท างานก็จะท าใหพ้นกังานมีความพร้อมท่ีจะพฒันาความสามารถและมีความปรารถนา
ท่ีจะท าหนา้ท่ีของตนอยา่งเตม็ความสามารถ 

 
3. ส่ิงตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) 
ส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์รเพื่อเป็นการตอบแทนจากการปฎิบติังานทั้งท่ีเป็นตวัเงิน

และไม่ใช่ตวัเงิน เช่น เงินเดือน สวสัดิการ โบนสั การไดรั้บการยอมรับ เป็นตน้ จากการสัมภาษณ์
กลุ่มตวัอยา่ง 10  ท่าน ความคิดเห็นเร่ืองของการไดรั้บสวสัดิการของบริษทัอาทิ เช่น ประกนัสังคม 
ประกนักลุ่ม วนัหยดุต่างๆ และ ค่าตอบแทนจากกลุ่มตวัอยา่ง 5 ท่าน เป็นทางบวกดงัต่อไปน้ี 

“…เงินเดือนและสวสัดิการ ไม่ได้สนใจเร่ืองเงินเดือน เน่ืองจากไม่ได้มีภาระอะไร 
ไม่ไดก้งัวล สวสัดิการไม่ไดใ้ชด้ว้ยซ ้ า” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 8)      

“…ค่าตอบแทนท่ีไดเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง ค่อนขา้งไดเ้พิ่มเยอะ เห็นถึง performance 
ค่อนขา้งพอใจ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 10)       

“…สวสัดิการและตัวเงินเดือน โบนัส เป็นมาตราฐาน ไม่กด และวิเคราะห์ตลาด 
สวสัดิการอ่ืนๆหากเปรียบเทียบในลกัษณะท่ีเหมือนกนั ถือวา่พอใจ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 9)   

“…ค่าตอบแทนและสวสัดิการ สมเหตุสมผลกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ สวสัดิการอุบติัเหตุโอเค
รวมๆ ปวดหวัเป็นไขย้งัสบายกระเป๋า ยงัตอบโจทย ์วนัลาในช่วงปีถดัไปยงัโอเค” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 2)   

“…เงินเดือนและสวสัดิการพอใจ ตอ้งพฒันาตนเองอีกสักนิด เช่นการขายงาน IT ให้รู้
เร่ืองมากข้ึน งานปาร์ต้ีมีปีละคร้ังก็โอเคแลว้” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 5)       

“…โบนัสเฉยๆ เพราะว่าแล้วแต่บริษทัจะให้ เหมือนเป็นก าไรจากการท างาน ไม่ได้
คาดหวงั ถา้บริษทัท าไดเ้ยอะก็ควรใหเ้ยอะ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 4)  

“…สวสัดิการ ขาดลามาสาย ปกติทั่วไปให้ค่อนข้างเยอะ สะสมวนัลาได้ด้วยดี 
สวสัดิการอ่ืนๆท าดีอยูแ่ลว้” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1)       
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“...สวสัดิการประกนัสุขภาพ ท่ีควรพึงจะให้เป็นประกนักลุ่ม ถือว่าพอใจ เท่ียวและ
ปาร์ต้ีถือว่าให้พนักงานไดพ้กัผ่อน โบนสัเฉยๆ เพราะว่าแล้วแต่บริษทัจะให้ เหมือนเป็นก าไรจาก
การท างาน ไม่ไดค้าดหวงั ถา้บริษทัท าไดเ้ยอะก็ควรใหเ้ยอะ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 4)   

“…ประกันกลุ่มดี ถือว่าดีกว่าไปใช้ประกันสังคม ถือว่าโอเคในภาพรวม” (กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ี 3)    

“…สวสัดิการรับได ้อายตุอนน้ีไม่ไดซี้เรียสมากกบัพวกน้ี กลางๆ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 7) 
อย่างไรแล้วพนักงานบางท่านยงัมีทัศนคติในการให้องค์กรปรับปรุงในเร่ืองของ

ค่าตอบแทนโดยรวม จากผลการสัมภาษณ์ ดงัต่อไปน้ี 
“…อตัราเงินเดือนของพนกังาน Outsource ท่ีต  ่าเกินไป เขามีโอกาสออกแน่นอนเม่ือมา

ท างานกบัเราแค่ปีเดียว เพราะเขามองเงินเดือนท่ีอ่ืน” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 8)    
“…ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีความสุขดี โอเคดี ไม่มากมาย ไม่เยอะเท่าราคาตลาด 

ไม่กระทบต่อชีวิต มีค่าจา้งเงินเดือน โบนัส แค่น้ีเอง ไม่มี OT คือ อยู่ได้ไม่มีผลกระทบ หากไป
หน่วยงานอ่ืนอาจจะเยอะกวา่น้ี” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1)   

“…ค่าตอบแทน วุฒิการศึกษาก็ไม่ไดมี้มาก ท่ีไดรั้บคือ พออยูไ่ด ้มีบา้นมีรถ อยากได้
กองทุนส ารองเล้ียงชีพ คนท่ีเข้ามาก็ฝากโอกาสท่ีน้ีได้ สวสัดิการตัวอ่ืนๆเพียงพอแล้วโบนัสมี 
Guarantee Bonus ถา้ผลประกอบการดีก็ควรจะมีตามผลประกอบการ สวสัดิการใหมี้ กองทุนส ารอง
เล้ียงชีพ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 3)   

“…การปรับเงินเดือนค่อนข้างต ่ า มีการสอบถามจากเพื่อน ไม่ เคยดูข้อมูลตลาด 
สวสัดิการใหมี้ กองทุนส ารองเล้ียงชีพ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 5) 

“…ยงัน้อยเกินไป อัตราต ่ าเกินไป รู้สึกน้อยเกินไป ท าแล้วคุ้มมั้ ย เอาไปเทียบกับ
ชัว่โมงท่ีท า ท างานมาเกือบ 3 ปี” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 4)    

“…เงินเดือนอยูใ่นระดบัท่ีพอใช ้น้องก าลงัเรียน ตอ้งส่งค่าเทอมให้นอ้งระดบัปริญญา
ตรี และรถท่ีตอ้งผอ่น” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 6) 

“…ค่าตอบแทน เท่าท่ีไดย้งัไม่มีความสุข มีเงินเดือน มีค่าโทรศพัท ์เพียงพอส าหรับเรา
คนนึง อยากหาเพิ่มเพื่อใหพ้อ่แม่” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 7) 

อย่างไรก็ตามคงปฎิเสธไม่ได้ว่าส่ิงตอบแทนเหล่าน้ีเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้พนักงาน
ปฎิบติังานโดยระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ียติุธรรม มีประสิทธิภาพ นอกจากจะส่งเสริมก าลงัในแก่
พนกังานแลว้ยงัเสริมสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดว้ย 
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4. คุณภาพชีวติ (Quality of Life) 
ในการท างานนั้นพนกังานจะตอ้งท างานอยู่ในสถานท่ีท างานเป็นช่วงระยะเวลาหน่ึง 

ดงันั้นช่วงเวลาท่ีใชใ้นการท างานจึงตอ้งเป็นช่วงเวลาท่ีมีคุณภาพซ่ึงท าให้พนกังานมีความสุข ท าให้
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน จึงหมายถึงการปรับปรุงองค์กร สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน บรรยากาศ รวมถึงความพึงพอใจในการท างาน เช่น สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีน่าอยู ่และ 
อุปกรณ์อ านวยความสะดวกครบครัน  ท่ีเอ้ือประโยชน์ในการท างาน ดงับทสัมภาษณ์จากพนกังาน 4 
ท่าน ท่ีใหท้ศันคติในดา้นน้ีในทางท่ีดี ดงัต่อไปน้ี 

“…ภูมิใจท่ีไดอ้ยูท่ี่น่ี บรรยากาศดี เกิดการเรียนรู้” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1) 
“…บรรยากาศการท างานมีความสุขดี กนัเอง ปรึกษาได ้เวลามีปัญหา ก็จะมี Meeting 

เกิดข้ึนเสมอ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 8)  
“…บรรยากาศในการท างาน ความเป็นพี่เป็นน้อง ร่วมกบัคนอ่ืนๆ ประสานงานให้

ความร่วมมือ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 9) 
“…ทุกคนท่ีรู้จกั ยิม้แยม้ อธัยาศยัดี ไม่มีอคติกบัน้องใหม่ ห้องท างานไม่มีผล ไฟสวา่ง

ชดัเจน” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 2) 
อย่างไรแลว้พนักงานส่วนใหญ่ท่ีให้การสัมภาษณ์ถึง  8 ท่านไดใ้ห้ทศันคติความเห็น

เก่ียวกบัเร่ืองท่ีองคก์รควรปรับปรุงเก่ียวกบัคุณภาพชีวติระหวา่งด ารงอยูท่ี่ท  างาน ดงัต่อไปน้ี 
“…ส่ิงแวดล้อมในการท างาน Notebook ค่อนขา้งช้า พูดยาก ท่ีเร่ืองเสียงดงัหลุดๆมา

บา้ง อยา่งอ่ืนยงัไม่มี” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 2) 
“…อุปกรณ์การท างาน คอมพิวเตอร์ เกา้อ้ี ท่ีจบัตอ้งได ้บางคร้ังเสีย ไม่มีประสิทธิภาพ”

  (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 4) 
“…ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน โต๊ะโอเค อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ช้า คล๊ิกแลว้รอหมุน ถา้

องคก์รขยาย เราตอ้งขยายพื้นท่ี เน่ืองจากค่อนขา้งเล็กเกินไป” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 5) 
“…ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน อุปกรณ์ไม่เพียงพอ อุปกรณ์มีปัญหา หาเคร่ืองทดสอบ

ไม่ไดเ้ลย ตาม support เอาดาบหนา้ยงัไม่โอเค (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 6) 
“…สถานท่ีท างาน มนัควรแบ่งเป็นสัดส่วนมากข้ึน ใหคุ้ยงานกนัง่ายข้ึน” (กลุ่มตวัอยา่ง

ท่ี 10)   
“…สภาพแวดลอ้ม ค่อนขา้งเล็ก, join พื้นท่ี ไม่สะดวก เสียงรบกวนมีบา้ง ก็ให้เคารพ

กนั” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1) 
“…มีโอกาสเลือกสถานท่ีท างานได ้อยากมีเพื่อนร่วมงานบา้ง ถูกจบัแยก จะไดมี้เพื่อน

คุยบา้ง” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 3) 
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“…อุปกรณ์ ตอ้งสามารถรองรับลูกคา้ได้ ตอ้งมีอุปกรณ์ให้ทดสอบ  การออกไปขา้ง
นอกดีกวา่อยูท่  างานขา้งในบริษทั” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 7)  

 
5. โอกาสท่ีไดรั้บ   (Opportunity) 
โอกาสท่ีได้รับจากองค์กรเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึง

โอกาสท่ีได้รับ หมายถึง โอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน และความเจริญก้าวหน้า
ภายในองคก์ร รวมถึงโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของตนเอง ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
ท่ีพนกังาน 

“…โอกาสทา้ทายความสามารถ ตวัอยา่งเช่น คือเคยเป็น programmer มาก่อน ก็ไดรั้บ
โอกาสให้ผนัตวัเองมาเป็น Developer การพฒันาตนเองไดรั้บค่อนขา้งสูง เรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน 
และศึกษาดว้ยตนเอง ไดพ้ฒันาตนเอง มี    Career Path ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1) 

“…โอกาสท่ีไดล้องท า ท าไดดี้” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 2)     
“…โอกาสท่ีไดรั้บ มีมากกวา่คนอ่ืน เป็นบททดสอบการท างาน มีก าลงั ไดรั้บการไวใ้จ 

ไดท้  างานท่ีหลากหลาย ตนเองเป็นคนท่ีไม่ไดมี้วุฒิมากมาย ได้รับโอกาสตลอดเวลาจาก ช่างซ่อม
กล่อมเงิน มาซ่อมเคร่ืองพิมพ์ดีดไฟฟ้า มาดูคอมพิวเตอร์ ระบบต่างๆ ท าด้วยความสามารถของ
ตนเอง” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 3) 

“…โอกาสท่ีไดรั้บ บางส่วนจากหัวหนา้งานบางคน ท่ีให้ช่วยงาน support หลากหลาย
ไดเ้รียนรู้” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 5)         

“…เปิดโอกาสให้ไปลองสอบ ไป Training ได้พอสมควร เช่น Cisco Microsoft ท่ีน่ี 
Take care ในเร่ืองของโอกาสดี การปรับต าแหน่ง ก็ได้ปรับจาก Technical Support ไปเป็น Senior 
ใชเ้วลาอยูป่ระมาณ 3 ปีในการไดป้รับ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 6) 

“…โอกาส ไดท้  า ITSS มอบหมายให้เลย ไดรั้บการมองเห็นศกัยภาพในตวัเรา การส่ง
อบรม ไดอ้บรม ITPE และไม่ไดห้ยดุอยูต่รงนั้นไดรั้บโอกาส” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 8) 

“…โอกาสท่ีไดรั้บ ถือวา่มาถูกที ถูกเวลา จงัหวะเวลา ไดรั้บโอกาสท่ีดี จดัอบรมไดต้าม
ความเหมาะสม” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 9) 

“…โอกาสท่ีไดรั้บ ไดโ้อกาสในการเขา้มาท างาน เน่ืองจากตอนแรกไม่มีประสบการณ์ 
การพฒันาการเรียนรู้ ไดรั้บเยอะเลย ไดมี้การอบรม เรียนรู้งานตลอด” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 10) 

“…โอกาสในการเติบโต ยงัมองเห็นโอกาส ปรับจาก Junior เป็น Senior ความไวใ้จ
จากเพื่อนร่วมงาน ไปต่อได ้(กลุ่มตวัอยา่งท่ี 7) 
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อย่างไรก็ตามจากการสัมภาษณ์มีเพียงพนักงานประมาณ 4 คนอยากได้รับโอกาส
เพิ่มเติมจากทางองคก์รในเร่ืองต่อไปน้ี     

“…ไม่ไดเ้จอปัญหาทา้ทาย อยากไปสังเกตุการติดตั้งต่างๆ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 7) 
“…ควรปรับความรู้ของตนเอง บางคร้ังจดัการหลายๆอยา่งอาจจะหลุดกระบวนการ ท า

ไดไ้ม่ดี ท าหลายอยา่ง ไม่ 100% กดดนัตนเอง” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 9)     
“…โอกาสในการท างานยงัน้อยอยู่ เน่ืองจาก support ลูกคา้ ติดสาย ไม่มีโอกาสไดเ้ขา้ 

training หากบริษทัเปิดโอกาสใหเ้ติบโต ยงัไม่ไดโ้อกาสมาก” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 4) 
“…ยงัไม่ไดโ้อกาสการอบรมทางเฉพาะดา้น” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 5)   
  
6. บุคลากร   (People) 
การท างานในองคก์รไม่สามารถท างานแต่เพียงผูเ้ดียวได ้ยอ่มตอ้งอาศยับุคลากรอ่ืนๆ

มาท างานดว้ยนั้น บุคลากร จึงหมายถึง ผูท่ี้ร่วมท างานดว้ย โดยรวมถึงแนวความคิดทศันคติของผูน้ า
วา่มีความรู้ความสามารถในการก าหนดวสิัยทศัน์ และแนวทางการในการท่ีจะไปถึง จุดมุ่งหมายและ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององค์กร ตลอดจนความสัมพนัธ์ของพนกังานท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 
ทั้งในระดบัเดียวกนั หรือ ต ่ากวา่ จากบทสัมภาษณ์ของพนกังานส่วนใหญ่ ดงัน้ี 

 “…หวัหน้างานท่ีดี มีอะไรก็แจง้ทนัที ตดัสินใจทนัที มีโอกาสแสดงความคิดเห็น รับ
ฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึน พร้อมให้แนวทางในการแกไ้ขปัญหา ไม่มีการบงัคบั ใหข้อ้แนะน า สอบถามวา่มี
วธีิอ่ืนอีกมั้ยเป็นท่ีปรึกษา การจดัการบริหารทีม และใหค้วามรู้” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1)   

“…สอนงานมากกว่าการพัฒนา สอนพัฒนาชีวิต เป็นหัวหน้างานท่ีดีมาก” (กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ี 2)  

“…หัวหน้างาน ระดบัความสุขโอเคนะ happy ดีครับ เอาใจใส่ในงานเป็นอะไร ยงัไง
บา้ง ถามเร่ืองส่วนตวั บุคลิกจะเงียบ จบัสัมผสัได ้และถามวา่เป็นอะไรหรือเปล่า” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 4) 

“…หวัหนา้งาน โอเค เป็นกนัเอง ไม่ไดแ้บ่ง ท างานร่วมกนั มีการ Take Care เหมือนพี่
เหมือนนอ้ง มีงานสอนงานแจกแจงงาน วา่ไดรั้บมอบหมายอะไรยงัไง” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 5) 

“…หัวหน้างาน มีความสุข เพราะคอย Take Care เคยท างานร่วมกันมาท่ีลูกคา้ คอย 
Support ใหต้ลอด ดีมากเป็นแบบอยา่งท่ีดี” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 6)     

“…หวัหนา้งาน มีความสุขกบัหวัหนา้งาน คุยไดท้ั้งเร่ืองส่วนตวั มีทีมในการช่วยกนัหา
ค าตอบ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 7) 

“…หัวหน้างานให้โอกาสไม่ได้ปิดกั้น ให้น าเสนองาน มีการสอนงานว่าพูดแบบน้ี
ไม่ไดต้อ้งพูดอีกแบบนึง เป็น role model มีวธีิการพูดท่ีดี” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 8) 
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“…หวัหนา้งานคุยกนับ่อย อพัเดทกนัตลอด ปรึกษากนัตลอด” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 9)  
“…หวัหนา้งาน เป็นคนตรง อยากรู้อะไรจะถาม มีการถามอะไรยงัไง เราโอเคมั้ย มีการ

สอบถามความจริง” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 10) 
นอกจากน้ีพนกังานยงัใหส้ัมภาษณ์ถึงเพื่อนร่วมงาน ดงัต่อไปน้ี 
“…เหมือนบา้น คือ ความอบอุ่นของเพื่อนร่วมงาน ทกัทายกนั ท าใหเ้กิดบรรยากาศดีๆ 

ห้องส่ีเหล่ียมแคบๆ คุยกนัแบบญาติพี่น้องสนิทสนม ไม่จริงจงั ไม่ใช้อ  านาจในการท างาน เล่นคือ
เล่น เข้ียวในเร่ืองของความถูกตอ้ง” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1) 

“…เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆเป็นมิตร ข้ีเล่น สนุกสนาน เฮฮา มีความสุขมาก” (กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ี 2)  

“…เพื่อนร่วมงานท่ีสนิทสนมเป็นคนตกัเตือนกนั และเป็นคนจริงใจ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 
3)  

“…เพื่อนร่วมงาน มองวา่เป็น partner ท าใหง้านส าเร็จลุล่วง แบ่งปันความรู้กนั ช่วยกนั
แกไ้ขปัญหา จะมีขั้นตอน” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 4)       

“…เพื่อนร่วมงาน ทีมงานประสานงานกันดี โต้ตอบกันคุยแล้วได้ใจความดี” (กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ี 5)  

“…เพื่อนร่วมงาน มีปัญหาแก้ไขปัญหา คุยกันได้ ไม่ใช่ เราคนเดียว มีคนคอย
ช่วยเหลือ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 6) 

“…เพื่อนร่วมงาน อยูแ่ลว้รู้สึกวา่เป็นกนัเอง หวัเราะเฮฮา ช่วยเหลือกนัท างาน กลบัมาก็
จะรู้สึกดีทุกคร้ัง คุยกบัหวัหนา้ไดทุ้กเร่ือง” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 7)  

“…การท างานมีความสุขดี เพื่อนร่วมงานกันเอง ปรึกษาได้ เวลามีปัญหา ก็จะมี 
Meeting เกิดข้ึนเสมอ” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 8)      

“…ทีมงานท่ีดี ทีมงานท่ีจูนกนัติด มองตา ลูกน้องตอ้งการอะไร คนท างานแนวทาง
เดียวกนั ไม่มีการทะเลาะกนั” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 9)       

“…เพื่อนร่วมงาน คือ ส่ิงจูงใจใหม้าท างาน ความเอาใจใส่” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 10) 
อย่างไรก็ตามจากการสัมภาษณ์ยงัคงมีพนักงานบางท่านท่ีให้ทัศนคติในเร่ืองของ

บุคลากรท่ีควรตอ้งปรับปรุงตามประเด็น ดงัต่อไปน้ี 
“…หัวหน้างาน เป็นไปตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป เป็นพี่น้อง ปัจจุบนัโตข้ึน 

เขา้ถึงยาก การประสานงานท าใหเ้ขา้ถึงไดน้อ้ยลง ปรึกษายาก ผูบ้ริหารก็ยิง่เขา้ไดย้าก เร่ืองหยมุหยิม
ระหวา่งคนในองคก์ร เร่ืองส่วนตวั” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 3)      
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“…อารมณ์ของเพื่อนร่วมงาน อารมณ์ข้ึนๆลงๆ เขา้หายาก เราไม่รู้วา่เขามีอารมณ์ไม่มี
อารมณ์ เขา้ไม่ติด งานไม่เดิน” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 4)      

“…รู้สึกวา่มีคนบางคนท่ีไม่ชอบ ปัญหาคน” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 4)   
 “…เพื่อนร่วมงานท่ีทศันคติต่างกนั พูดจาไม่ดี” (กลุ่มตวัอยา่งท่ี 5) 
ตามธรรมชาติของมนุษยท่ี์เป็นสัตวส์ังคมมนุษยจึ์งตอ้งการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น

เพื่อความอยูร่อดของตน องคก์รก็เสมือนสังคมๆ หน่ึงยอ่มประกอบข้ึนจากกลุ่มบุคลากรหลายๆฝ่าย
มารวมกนัเพื่อท างานตามวตัถุประสงค์ขององค์กร บุคลากรเหล่าน้ีจึงเขา้มามีบทบาทในการสร้าง
ความผกูพนัใหก้บัพนกังานดว้ย ผลการศึกษาในบทท่ี 4  ท าใหเ้ห็นวา่ทศันคติของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 10 
ท่านท่ีมีต่อปัจจยัเร่ืองความผูกพนัของพนกังานในความคิดท่ีแตกต่างกนัสามารถแจกแจงเป็นกราฟ
ไดด้งัต่อไปน้ี 
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ภาพที ่ 4.1 สัดส่วนทศันคติความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 

 
จากกราฟท่ีแสดงจะเห็นไดว้า่จากการสัมภาษณ์พนกังานเชิงลึกท าให้เห็นไดว้่าในแต่

ละปัจจยัพนกังานแสดงถึงทศันคติในแง่บวกและแง่ท่ีตอ้งปรับปรุงในแต่ละประเด็นท่ีต่างกนัออกไป
ซ่ึงอาจจะน าไปสู่การเกิดช่องวา่งทางกลยุทธ์การบริหารองคก์รและพนกังานซ่ึงส่งผลการท าให้เกิด
ความผกูพนัของพนกังานซ่ึงจะอภิปรายผลต่อไปในบทท่ี 5  
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บทที ่5 

อภิปรายผล 
 
 

5.1 สรุปผลการศึกษาและอภิปรายผล 
ผลสรุปและการอภิปรายผลการวิจัย เ ชิง คุณภาพ ( Qualitative Research)  โดย

ผลการวิจยัน้ีมาจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth Interviews) กลุ่มตวัอย่างพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ จ านวน 10 ท่าน และน าขอ้มูลมาวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

จากวตัถุประสงค์ของการวิจยั ในค าถามท่ี 1 เพื่อศึกษาทศันคติความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานบริษทัการใหบ้ริการงานรับจา้งเหมาทางเทคโนโลยสีารสนเทศ ( IT Outsourcing) แห่ง
หน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร และเม่ือผูว้ิจยัไดส้รุปปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดและนอ้ยท่ีสุด จาก
ค าถามการวจิยัท่ีวา่ “  ปัจจยัใดมีความส าคญัมากท่ีสุดอยา่งนอ้ย 3 ขอ้”  จึงสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบั  

1. บุคลากร   (People) ส าคญัมาเป็นอนัดบัแรก 
 การท างานในองคก์รไม่สามารถท างานแต่เพียงผูเ้ดียวได ้ยอ่มตอ้งอาศยับุคลากรอ่ืนๆ

มาท างานดว้ยนั้น บุคลากร จึงหมายถึง ผูท่ี้ร่วมท างานดว้ย โดยรวมถึงแนวความคิดทศันคติของผูน้ า
วา่มีความรู้ความสามารถในการก าหนดวสิัยทศัน์ และแนวทางการในการท่ีจะไปถึง จุดมุ่งหมายและ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ตลอดจนความสัมพนัธ์ของพนกังานท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานในองค์กร 
ทั้งในระดบัเดียวกนั หรือ ต ่ากวา่ 

2. ความชอบในงาน (Work) ส าคญัมาเป็นอนัดบัสอง 
การท างานเป็นทีมทุกคนในทีมตอ้งมีหน้าท่ีแบ่งงานกนัท าเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กรซ่ึงงานเหล่านั้ นอาจจะเป็นเร่ืองท่ีถนัด หรือ ไม่ถนัด แต่อย่างไรก็ต้องท าออกมาให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด ดงันั้นลกัษณะงานจึงเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง ในท่ีน้ีหมายถึง หนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ หรือ ลกัษณะงานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร 

3. โอกาสท่ีได้รับ   (Opportunity) และ คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ส าคญัมาเป็น
อนัดบัท่ีสาม 
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โอกาสท่ีได้รับจากองค์กรเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึง
โอกาสท่ีไดรั้บ หมายถึง โอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน และความเจริญกา้วหน้า
ภายในองคก์ร รวมถึงโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของตนเอง 

ในการท างานนั้น พนกังานจะตอ้งท างานอยูใ่นสถานท่ีท างานเป็นช่วงระยะเวลาหน่ึง 
ดงันั้นช่วงเวลาท่ีใชใ้นการท างานจึงตอ้งเป็นช่วงเวลาท่ีมีคุณภาพซ่ึงท าให้พนกังานมีความสุข ท าให้
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน จึงหมายถึงการปรับปรุงองค์กร สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน บรรยากาศ รวมถึงความพึงพอใจในการท างาน เช่น สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีน่าอยู ่และ 
อุปกรณ์อ านวยความสะดวกครบครัน  ท่ีเอ้ือประโยชน์ในการท างาน 

4. ส่ิงตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) เป็นอนัดบัท่ีส่ี 
ส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์รเพื่อเป็นการตอบแทนจากการปฎิบติังานทั้งท่ีเป็นตวัเงิน

และไม่ใช่ตวัเงิน เช่น เงินเดือน สวสัดิการ โบนสั การไดรั้บการยอมรับ เป็นตน้ 
5. แนวปฎิบติัขององคก์ร (Company Practices) ส าคญัมาเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
องค์กรเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้เกิดได้โดยแนวปฎิบติัขององค์กร หมายถึง ส่ิงท่ีองค์กร

เป็นอยู่ หรือ คาดหวงัท่ีจะเป็น เช่น ค่านิยม องค์กร ปรัชญา ภาพลักษณ์ รวมถึง จุดหมายและ
เป้าหมายขององคก์ร 
 

 
 
 
 
 
 



53 

 
 

ภาพที ่5.1 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด  
จากวตัถุประสงค์ของการวิจยัในขอ้ท่ี 2  และ 3 นั้น ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์และ

อภิปรายผลทศันคติและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 10 ท่าน และ ผูบ้ริหาร
อีก จ านวน 1 ท่าน เพื่อวิเคราะห์หาช่องวา่งทางระหวา่งกลุยทธ์การบริหารบุคลากร โดยสรุปผลการ
สัมภาษณ์และวเิคราะห์ช่องวา่งมาดงับทสรุปดงัน้ี 

1. แนวปฎิบติัขององคก์ร (Company Practices) จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารไดใ้หบ้ท
สัมภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัดา้นแนวปฎิบติัขององคก์รดงัน้ี 

“…องค์กรจะต้องมีแผนการรักษาพนักงาน เน่ืองจากพนักงานด้านเทคโนโลยี
เปรียบเสมือนหวัใจของธุรกิจ เป็นเหมือนผลิตภณัฑ์ขององคก์ร หากไม่มีเจา้หนา้ท่ีเราก็ไม่สามารถ
ขายสินคา้และบริการของเราได ้ดงันั้นเราจะตอ้งท าเร่ืองของการอบรมและพฒันาโครงการต่างๆ 
เพื่อให้พนกังานมีทกัษะและความสามารถ เพื่อลดการสูญเสียพนกังานไป เน่ืองจากบริษทัของเรา
เป็นบริษทัให้บริการแบบ first tier  หากวนันึงพนกังานมีความสามารถแบบ  Outstanding พนกังาน
ก็จะเติบโตไปอยูใ่นองคก์รท่ีใหญ่กวา่น้ี เน่ืองจากรายละเอียดงานบริการของเราไม่ไดมี้ scope งานท่ี
กวา้งมาก พนกังานจะเลือกอยูก่บัเราเพียง 2-3  ปีแลว้ก็จะลาออกไป” 

“…การปรับเงินเดือนสูงกว่าตลาดเม่ือเทียบกบัการปรับทุกปีท่ีผ่านมา เน่ืองจากใช้
พนกังานระดบัทกัษะ ป้ันไดย้าก จ าเป็นท่ีจะตอ้งรักษาพนกังานเพื่อใหธุ้รกิจต่อเน่ือง ท าใหค้นชะลอ
การหางานใหม่ได ้ส าหรับพนกังานท่ีเป็น Talent ก็จะพิจารณาตามกรณีไป” 

“…การขยายฐานลูกคา้ ก็หาโอกาสขยายฐานลูกคา้ใหม่ๆ ซ่ึงเป็นเป้าหมายการเพิ่มยอด
ในปีน้ี” 
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จากการวเิคราะห์ช่องวา่งระหวา่งกลยทุธ์ของผูว้ิจยั ยงัวเิคราะห์วา่มีช่องวา่งในเร่ืองของ
วฒันธรรมองคก์ร ลูกคา้และการเจริญเติบโตของบริษทั การประเมินการปรับเงินเดือนท่ีมีพนกังาน
ใหท้ศันคติในแง่ลบระดบัปานกลาง จ านวน 5 ท่าน ซ่ึงแผนในการรักษาพนกังานในเร่ืองต่อไปน้ี คือ 
ดงัน้ี 

1. สรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมของบริษทั  
เราจะตอ้งทราบก่อนเลยว่า วฒันธรรม และค่านิยมขององคก์รของเรานั้นเป็นอย่างไร 

แลว้เราก็เลือกพนกังานให้ตรงกบัค่านิยม และวฒันธรรมขององค์กรเราให้ได ้ถา้เราสามารถท าได ้
เราจะไดพ้นกังานท่ีมีอุปนิสัยใจคอ และมีทศันคติท่ีไม่ขดัหรือแยง้กบัองคก์ร ก็จะท าให้พนกังานอยู่
ท  างานโดยท่ีเป็นตวัของตวัเองไดม้ากข้ึน ไม่ตอ้งเปล่ียนตวัเองมากไป หรือฝืนท าในส่ิงท่ีไม่ใช่ตนเอง 
แบบน้ีก็อยู่ท  างานได้ไม่นานเช่นกนั เช่น ถ้าเราเป็นองค์กรท่ีเน้นเร่ืองของการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็ว มีระบบงานใหม่ๆ เกิดข้ึนเสมอ แบบน้ีเราก็ตอ้งรับพนกังานท่ีเป็นคนท่ีชอบเร่ืองของการ
เปล่ียนแปลง สามารถปรับตวัไดเ้ร็ว และไม่รู้สึกอึดอดักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน แต่ถา้เราไปรับ
พนกังานท่ีชอบรักษาสถานภาพของตนเองไว ้ไม่ชอบท่ีจะเปล่ียนแปลงอะไรมากมายนกั แบบน้ีเขาก็
จะอยูท่  างานกบัเราไดไ้ม่นานแน่นอน 

2. สร้างภาพลกัษณ์ขององคก์รท่ีมีความมัน่คง 
ส ารวจทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รเราก่อนวา่เป็นเช่นไร เป็นการประเมินตนเอง 

(Self Assessment) นั่นเองเพื่อจะได้แก้ไขได้ถูกทาง   การสร้างภาพลกัษณ์องค์กร    Gregory และ 
Wiechmann ไดก้ล่าวไวด้งัน้ี  

- รับรู้ความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมาย หรือน ามาก าหนดเป็นภาพลกัษณ์ขององค์กร
หน่วยงาน  

- ตอ้งก าหนดทิศทางให้ชดัเจนถึงเป้าหมายในการสร้างภาพลกัษณ์องคก์ร    ผูบ้ริหาร
จึงเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัท่ีสุดในการก าหนดแนวทาง  

- รู้จ ักตนเองว่าองค์กรหรือหน่วยงานมีภาพลักษณ์เป็นอย่างไรและภาพลักษณ์ท่ี
ตอ้งการใหเ้กิดข้ึนคืออะไร  

- จุดเนน้ตอ้งรู้วา่หน่วยงานก าลงัท าอะไรอยูคื่อการเขา้ใจงาน บทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจน 
- การสร้างสรรคง์านโดยใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์ห้ตอบสนองต่อกลุ่มเป้าหมายให้

มากท่ีสุด 
- ความคงเส้นคงวา ความสม ่าเสมอในการสร้างภาพลกัษณ์  
- การประชาสัมพนัธ์ในส่ิงท่ีไดก้ระท าจริงหรือการปรับความเขา้ใจเก่ียวกบัข่าวลือให้

ถึงกลุ่มเป้าหมายอยา่งส ่าเสมอ  
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เหล่าน้ีจะเป็นเสมือนกระจกท่ีส่ององค์กรให้เราเห็นองค์กรในแง่มุมต่าง ๆ ท่ี
หลากหลาย เพื่อท่ีจะไดรู้้จุดแข็ง จุดอ่อน สามารถน ามาพฒันาองคก์รให้มีช่ือเสียงไดรั้บความเช่ือถือ
ศรัทธาต่อหน่วยงานในท่ีสุด   และส าหรับในยคุปัจจุบนัส่ิงท่ีขาดไม่ไดก้็คือ  การประชาสัมพนัธ์เพื่อ
สร้างภาพลกัษณ์ 

2. ความชอบในงาน (Work) จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารได้ให้บทสัมภาษณ์เก่ียวกับ
ปัจจยัดา้นความชอบในงานดงัน้ี 

“…ก่อนจะให้พนกังานไปท างาน ให้ผูจ้ดัการฝ่ายมีการไตร่ถามถึงความสมคัรใจใน
การท างานก่อนทุกคร้ัง วา่ชอบงานท่ีท าหรือไม่ จะมองถึงประสบการณ์คนท่ีเคยท าก่อน เพื่อให้เกิด
ความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมาย บริษทัมีมาตราฐานการท างานตามกระบวนการ ISO 9001:2008 มี
คู่มือการท างาน และมีการติดตาม KPI เรามีแผนงานการหาพนกังานมา Stock ไวเ้พื่อท าการอบรมให้
พนกังาน Outsource ของเรา เพื่อลด Turnaround time ในการสรรหา เรามีการประชุมกนัเพื่อเสนอ
แผนการเพิ่มคนกนัทุกเดือน” 

จากการวเิคราะห์ของผูว้จิยัช่องวา่งกลยทุธ์ในการท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความรักในงานท่ี
ท า มีช่องว่างระดับน้อย กล่าวคือ มีพนักงานจ านวน  6 ท่านเสนอแนวทางในการให้ผูบ้ริหาร
ปรับปรุงในการท างาน เน่ืองจากทางบริษทัมีมาตราฐานการท างานตามมาตราฐาน   ISO 9001:2008  
และ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  (Job Management System)  ขององค์กรแล้ว อีกทั้ งปัญหาท่ี
เกิดข้ึนไดรั้บการแจง้ถึงผูท่ี้เก่ียวขอ้ง นอกจากน้ียงัมีการประชุมทุกเดือน ซ่ึงแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาท่ีเหมาะสมในปัจจยัความชอบในงาน คือ เพิ่มความถ่ีในการแจ้งปัญหาโดยก าหนดการ
ประชุมการแกไ้ขปัญหารายสัปดาห์และมีกระบวนการแกไ้ขและ ติดตามผลการแกไ้ขปัญหา โดย
ก าหนดผูรั้บผดิชอบการแกไ้ขปัญหาอยา่งชดัเจน 

3.   ส่ิงตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) จากการสัมภาษณ์ผู ้บริหารได้ให้บท
สัมภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัดา้นส่ิงตอบแทนโดยรวมดงัน้ี 

“…บริษทัไดมี้การจดัท าโครงสร้างเงินเดือนใหม่ อตัราเงินเดือนท่ีใหพ้นกังานสามารถ
แข่งขนัได ้บริษทัควรจะตอ้งมีการท า  Survey ทุกปี เร่ืองโบนสัมีแนวโนม้ท่ีดีข้ึน เร่ิมมีการพิจารณา 
Performance Bonus ซ่ึงข้ึนอยูผ่ลประกอบการ จากการให ้ Fixed Bonus มีสวสัดิการท่ีเป็นมาตราฐาน
ไม่สูงไม่ต ่า เม่ือเทียบกบับริษทัท่ีมีขนาดเดียวกนั เราค่อนขา้งดีกวา่ดว้ยซ ้ า แต่แน่นอนวา่ไม่สามารถ
เทียบกบับริษทัมหาชนได ้ เร่ืองกองทุนส ารองเล้ียงชีพ บริษทัยงัไม่สามารถจดัการได ้เน่ืองจากก าลงั
ในการจดัการเงินทุน บริษทัจะตอ้งมีรายไดท่ี้มากกวา่น้ี  
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“…การปรับเงินเดือนสูงกว่าตลาดเม่ือเทียบกบัการปรับทุกปีท่ีผ่านมา เน่ืองจากใช้
พนกังานระดบัทกัษะ ป้ันไดย้าก จ าเป็นท่ีจะตอ้งรักษาพนกังานเพื่อใหธุ้รกิจต่อเน่ือง ท าใหค้นชะลอ
การหางานใหม่ได ้ส าหรับพนกังานท่ีเป็น Talent    ก็จะพิจารณาตามกรณีไป” 

จากการวิเคราะห์ช่องว่างทางกลยุทธ์ด้านปัจจัยด้านผลตอบแทนโดยรวม ผูว้ิจ ัย
วิเคราะห์ช่องว่างทางดา้นน้ีอยู่ในระดบัสูง ในส่วนของค่าตอบแทนเน่ืองจากผลการสัมภาษณ์ของ
พนกังานจ านวน  5 คนกล่าวถึงผลตอบแทนท่ีตนเองไดรั้บอยูร่ะดบัปานกลาง และไม่สอดคลอ้งกบั
ตลาดแรงงานซ่ึงในส่วนของสวสัดิการท่ีพนักงานได้รับไม่เกิดช่องว่างในการบริหาร เน่ืองจาก
พนกังานจ านวนทั้งหมดกล่าววา่สวสัดิการไดรั้บเหมาะสมดีแลว้ ดงันั้นเพื่อจ่ายค่าตอบแทนตามค่า
งานของต าแหน่งต่าง ๆ ให้มีความเป็นธรรมภายในองค์กร (internal equity) และมีความเป็นธรรม
แข่งขนัไดก้บัตลาดภายนอก (external equity)  มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

- ศึกษาสภาพการท างาน (work study) กระบวนการท างาน โครงสร้างองค์กร  สรุป
ต าแหน่งทั้งหมดท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 

- จดัท าค าบรรยายลกัษณะงาน (job description) ของต าแหน่งงาน 
- วิเคราะห์งาน (job analysis) เพื่อรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบในการระบุความ

เหมือนและความแตกต่างของงาน  
- ด าเนินการประเมินค่างาน (job evaluation) เพื่อสร้างโครงสร้างต าแหน่งงานของ

องคก์ร (job grade structure) 
- ก าหนดคู่แข่งหรือคู่เทียบในตลาดแรงงาน และเปรียบเทียบการจ่ายเงินเดือนจากการ

ส ารวจค่าจา้ง (salary survey) 
- ก าหนดนโยบายการจ่ายโดยรวม และแยกตามกลุ่มบุคลากรท่ีมีความส าคญัหรือมี

ปัญหาวกิฤตนโยบายการจ่ายไดแ้ก่ 1. จ่ายเท่าตลาด 2. เป็นผูน้ าตลาด 3. เป็นผูต้ามตลาด 
- ก าหนดโครงสร้างค่าตอบแทน ประกอบดว้ย เส้นนโยบายการจ่าย (Pay Policy Line) 

และช่วยการจ่าย (Pay Ranges) ในแต่ละเกรด หรือก าหนดเป็นแบบ broad banding 
- จดัเงินเดือนปัจจุบนัเขา้ในกระบอกใหม่ เพื่อความสอดคลอ้งของค่างานของต าแหน่ง

งานและผลตอบแทน (ใครอยูต่  ่ากวา่กระบอกก็เพิ่มเงินให ้ใครอยูเ่กินเพดานก็เพิ่มงานให)้ 
- ทดสอบและติดตามการจ่ายเงินเดือนตามโครงสร้างใหม่กบักลุ่มบุคลากรน าร่อง เช่น 

ผูบ้ริหารระดบัสูง พนกังานใหม่ หน่วยงานท่ีตั้งข้ึนใหม่ เป็นตน้ 
-  ศึกษาผลกระทบในการจ่ายเงินเดือนตามโครงสร้างใหม่  ปรับปรุงการจ่าย

ค่าตอบแทนตามผลงานท่ีผา่นการทดสอบกบักลุ่มบุคลากรน าร่องมาแลว้ 
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- ส่ือสารและให้ขอ้มูลการน าการจ่ายเงินเดือนตามโครงสร้างใหม่ให้บุคลากรทัว่ทั้ง
องคก์รทราบ 

- น าการจ่ายเงินเดือนตามโครงสร้างใหม่มาใชท้ัว่องคก์ร 
- ติดตามและประเมินผลการจ่ายเงินเดือนตามโครงสร้างเงินเดือนใหม่ 
4. คุณภาพชีวติ (Quality of Life) จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารไดใ้หบ้ทสัมภาษณ์เก่ียวกบั

ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติ ดงัน้ี  
“…ออ๊ฟฟิตมาตตราฐาน และเพียงพอต่อการท างาน ไม่ใช่ท่ีท างานท่ีหรูหรา เรียบง่าย 

หากจะตอ้งขยายก็จะตอ้งใชก้ าลงัทรัพยข์องบริษทั อุปกรณ์เพียงพอ แต่อุปกรณ์การท า Lap ยงัขาดอยู ่
บริษทัจะมีการจดัท า POIT Academy ซ่ึงอยู่ในแผนการท างานอยู่แล้ว เพื่อให้ IT Service ไดมี้การ
ทดลองใช ้เพื่อเพิ่มทกัษะ ซ่ึงน่าจะมีในปีน้ี” 

จากการวิเคราะห์ช่องว่างทางกลยุทธ์ด้านปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต ผูว้ิจ ัยวิเคราะห์
ช่องว่างทางดา้นน้ีอยู่ในระดบัสูง ในส่วนของคุณภาพชีวิตเน่ืองจากผลการสัมภาษณ์ของพนกังาน
จ านวน 8 ท่าน กล่าวถึงพื้นท่ีการท างานค่อนขา้งคบัแคบไม่เป็นสัดส่วน อุปกรณ์ในการท างานล่าชา้ 
ไม่มีประสิทธิภาพ เช่น คอมพิวเตอร์ล่าช้า เป็นตน้ ซ่ึงแนวทางในการป้องกนัเพื่อให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกผกูพนัในองคก์รเก่ียวกบัทางดา้นน้ี คือ 

- จดัสรรงบประมาณในการใชจ่้ายเก่ียวกบัอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นส าหรับการท างาน 
- ส ารวจความพึงพอใจคุณภาพชีวิตในท่ีท างานไม่ว่าจะเป็นการใช้อุปกรณ์ต่างๆ โต๊ะ 

เกา้อ๊ี เคร่ืองคอมพิวเตอร์ พื้นท่ีในการท างาน แสงสวา่ง อากาศ การใชเ้สียง เป็นตน้ 
- สรุปผลและน าเสนอรายงานเพื่อจดัซ้ืออุปกรณ์ในการท างานท่ีเหมาะสมต่อการท าให้

เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด     
5. โอกาสท่ีได้รับ   (Opportunity) จากการสัมภาษณ์ผู ้บริหารได้ให้บทสัมภาษณ์

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ ดงัน้ี 
“…ดูศักยภาพของคนให้เหมาะสมกับงาน คนท่ีมีความสามารถจะได้ท าก่อน ไม่

สามารถส่งคนท่ีมีทกัษะนอ้ยไปลูกคา้ไดเ้น่ืองจากมีความเส่ียง องคก์รจะไม่ไดรั้บคนท่ีมี High Skill 
การวางแผนการอบรมส าหรับพนกังานท่ียงัทกัษะไม่สูง จะตอ้งใช้เวลาบา้ง โอกาสเป็นของตนเอง 
50%   และโอกาสของลูกคา้ท่ีเขา้มาอีก  50% พนกังานจะตอ้งมีทกัษะในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ 
ตอ้งมีความสามารถเฉพาะตวั และใจรักบริการการเป็น Supervisor ข้ึนไปจะตอ้งไดภ้าษาองักฤษอีก
ดว้ย โอกาสไดรั้บเท่ากนั ข้ึนอยู่กบัความสามารถ ประสบการณ์ไม่เก่ียว จดัอบรมตามระดบัทกัษะ
ของหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบ เช่น การส่งไปอบรมกบั Microsoft” 
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จากการวิเคราะห์ของผูว้ิจยักลยุทธ์ทางดา้นโอกาสท่ีไดรั้บมีช่องว่างอยู่ในระดบัน้อย 
เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 8 คนมีการกล่าวถึงการไดรั้บโอกาสในทางท่ีดี และมีเพียงกลุ่มตวัอยา่ง
เพียง 4 เท่านั้นท่ีตอ้งการใหมี้การปรับปรุง ซ่ึงแผนการพฒันาโอกาสท่ีไดรั้บนั้น ดงัน้ี 

- บริษัทควรมีการจัดส่งพนักงานตามแผนการอบรมภายใน และภายนอก ตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด ในเร่ืองท่ีพนกังานยงัคงมีทกัษะค่อนขา้งนอ้ย 

- การเปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้ขา้ร่วมสังเกตุการณ์งานต่างๆ ท่ีเป็นการเปิดโลกทศัน์ 
หรือ เพิ่มทกัษะในงาน 

6. บุคลากร (People) จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารได้ให้สัมภาษณ์เก่ียวกับปัจจยัด้าน
บุคลากรดงัน้ี  

“…ใช้เวลาร่วมกนั ความสัมพนัธ์ตอ้งดี การสร้างวฒันธรรมท่ีดีในการท างานระดบั
หวัหนา้งาน ตระหนกัรู้ เป็นก าลงัส าคญัของเรา มีวิธีการส่งอบรมหวัหนา้งาน ภาวะผูน้ า การบริหาร
ตวังาน เป็นทั้งเพื่อนและท่ีปรึกษา ใหค้วามใกลชิ้ด จากประสบการณ์ไม่ควรจะห่างกนัเกิน 1 สัปดาห์ 
จะตอ้งพบเจอกนั มี Meeting/ Discuss ทานขา้วเท่ียงร่วมกนั มีเทคนิคหาเวลาวา่งท ากิจกรรมร่วมกนั 
เช่น กินขา้ว ให้ความรู้สึกว่าเขาไม่ไดท้  างานเพียงล าพงั ทีม IT Service จะทานขา้วร่วมกนัเดือนละ
คร้ัง” 

“…วฒันธรรมท่ีดีในการท างาน ไม่ตรงเวลาเขา้ประชุม ไม่ส่งเสียงดงัรบกวนเพื่อน
ร่วมงาน สร้างบรรยากาศการท างานให้ดู   Active ดูเป็นมืออาชีพ คุยเร่ืองงาน ใช้เวลาสร้าง
ความสัมพนัธ์ ทกัทายแจ่มใส่ เป็นกนัเองถา้ทีมเดียวกนัทะเลาะกนัเอง หวัหนา้ตอ้งเรียกคุยโดยตรง 
ถา้เป็นต่างฝ่ายก็จะตอ้งใหฝ่้าย HR มาจดัการ” 

จากการวิเคราะห์ของผู ้วิจ ัยปัจจัยทางด้านบุคลากรเก่ียวกับหัวหน้างานจากการ
สัมภาษณ์พนกังานกลุ่มตวัอยา่ง 10 ท่าน มีการกล่าวถึงหวัหนา้งานในทางปรับปรุงในระดบันอ้ยมาก 
ส่วนบุคลากรท่ีเก่ียวข้องกับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับช่องว่างระดับปานกลาง เน่ืองจากมีกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 4  ท่านมีการกล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในทางการปรับปรุงทางด้าน การใช้อารมณ์ 
พูดจาไม่ดี การไม่ชอบหนา้กนั ซ่ึงแผนการในการจดัการเร่ืองเพื่อนร่วมงาน ดงัน้ี 

1. การจดัอบรมพฒันาบุคลิกภาพในการท างาน 
บุคลิกภาพของบุคคลมิใช่เร่ืองตายตวัเสมอไป เปล่ียนแปลงได ้พฒันาได ้ตามบทบาท

และอาชีพท่ีด าเนินอยู่ การพฒันาบุคลิกภาพในการท างานอาจแบ่งได้เป็น 3 ด้าน ด้วยกนัคือ การ
พฒันาบุคลิกภาพโดยทัว่ไป การพฒันาบุคลิกภาพดา้นการเป็นผูน้ า และการพฒันาบุคลิกภาพดา้น
ความเป็นผูใ้หญ่  ดงันั้นในท่ีน้ีจะกล่าวถึงการพฒันาบุคลิกภาพโดยทัว่ไปและบุคลิกภาพดา้นความ
เป็นผูใ้หญ่ ซ่ึงมีแนวทางการพฒันา ดงัต่อไปน้ี 



59 

- การพัฒนาบุคลิกภาพทางกาย ควรใช้เคร่ืองแต่งกายท่ีสะอาดเรียบร้อย ใช้ให้
เหมาะสมกบัรูปร่างของตน ไม่ฟู่ฟ่าหรือน าสมยัจนเกินไป บุคลิกภาพทางกายเป็นส่ิงประทบัใจคร้ัง
แรกถา้ใครโดนวจิารณ์วา่เห็นใหม่ๆ ไม่ชอบ แต่พอใกลชิ้ดแลว้จึงรู้วา่น่าคบ  นอกจากการดูแลตนเอง
เร่ืองการแต่งกายและความสะอาด ควรตรวจสอบตนเองเก่ียวกบัภาษาและกิริยาท่าทางดว้ย ดงัค า
พงัเพยท่ีวา่ “ส าเนียงบอกภาษา กิริยาบอกสกุล” ค าพงัเพยน้ียงัใชไ้ดดี้อยูแ่ต่บุคคลก็ตอ้งไม่ลืมวา่ หาก
ใครมีชาติก าเนิดหรือมีพื้นฐานดั้งเดิมท่ีไม่ดีนกั กิริยาท่าทางและภาษาท่ีใชป้ระจ าของตนก็สามารถ
ปรับปรุงให้ดีข้ึนได้ มารยาทดี ภาษาดี ไม่จ  าเป็นตอ้งมาจากรากฐานชาติสกุลท่ีดีเสมอไปทุกคน
พฒันาได ้

- การพฒันาบุคลิกภาพทางสติปัญญา ความรู้สึกนึกคิด เจตคติ และความสนใจ ผูท้  างาน
โดยทัว่ไป ไม่จ  าเป็นจะตอ้งฉลาดเฉลียวมีไหวพริบสูงเสมอไป จึงจดัวา่มีบุคลิกภาพดี ถา้ทุกคนฉลาด
มากเท่ากนัไปหมด คิดอะไรเหมือนๆ กนั สนใจส่ิงคลา้ยๆ กนั โลกคงน่าเบ่ือ ดงันั้นเม่ือบุคคลคิดวา่
ตนเองมีความสามารถดา้นใดเป็นพิเศษก็มุ่งพฒันาดา้นนั้น แต่ก็ไม่ควรละเลยท่ีจะสะสมความรอบรู้
หรือความสนใจดา้นอ่ืนๆ ดว้ย เพราะจะท าให้มีความคิดและความสนใจท่ีกวา้งข้ึน อนัเป็นส่ิงจูงใจ
ให้มีเพื่อนใหม่เพิ่มข้ึน มีคนอยากคบอยากสนทนาด้วยมากข้ึน และมีความมัน่ใจในตนเอง คุยกบั
ใครๆ คบกบัใครๆ ไดส้บายใจ ดงันั้นการมีส่วนร่วมในการท างานของสโมสร สมาคม และองค์กร
ต่างๆ ร่วมในการกีฬาการละเล่น หรือในกิจกรรมต่างๆ จะท าใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีความรอบรู้ กวา้งขวาง
ข้ึน เช่ือมัน่ในตนเอง 

- การพฒันาบุคลิกภาพทางอารมณ์ บุคคลท่ีตอ้งการจะพฒันาบุคลิกภาพทางอารมณ์ 
อาจเร่ิมตน้โดยสังเกตและคิดหาเหตุผลจากพฤติกรรมของเด็กในตวัเด็กจะมีการแสดงอารมณ์ต่างๆ 
การแสดงออกทางอารมณ์ของเด็กจะเป็นไปตามธรรมชาติ เช่น เม่ือรักเม่ือชอบก็จะแสดงความเป็น
เจา้ของในส่ิงท่ีรักหรือชอบอย่างเต็มท่ี เม่ือโกรธ เกลียดไม่ชอบก็แสดงออกมาไม่ปิดบงั อารมณ์
เหล่าน้ีเม่ือบุคคลเห็นเด็กแสดง มกัรู้สึกว่าไม่สมควรท าและพยายามให้เด็กหยุดพฤติกรรมดงักล่าว
นั้น ซ่ึงถา้ผูใ้หญ่เป็นผูแ้สดงพฤติกรรมดงักล่าวเสียเอง สังคมก็น่าจะไม่ยอมรับ ดงันั้นวิธีการท่ีดีก็คือ
อย่าปล่อยให้มีอารมณ์พลุ่งพล่าน เพราะจะท าให้บุคคลก้าวร้าวหยาบคายต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อ
ผูบ้ริหาร ลูกคา้ และบุคคลทัว่ไป หรือแมแ้ต่การแสดงออกซ่ึงความรักความชอบก็ควรจะส ารวมให้
อยูใ่นระดบัท่ีพอดีเพื่อใหเ้ป็นท่ียอมรับของบุคคลทัว่ไปดว้ย 

- การพฒันาบุคลิกภาพทางสังคม บุคลิกภาพทางสังคม เช่น กิริยาท่าทาง น ้าเสียง ภาษา
พูด การแต่งกาย และการวางตน เป็นปัจจยัเบ้ืองตน้ท่ีจูงใจให้บุคคลอ่ืนๆ อยากคบหาสมาคมดว้ย แต่
ก็เป็นเพียงเบ้ืองตน้ เท่านั้น ปัจจยัท่ีจะท าใหมิ้ตรภาพย ัง่ยนืมาจากคุณสมบติัท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล เช่น 
น ้ าใจท่ีให้ผูอ่ื้น ความไม่เห็นแก่ตวั ความซ่ือสัตย ์ความบริสุทธ์ิใจ การรู้จกัใจเขาใจเรา ความเป็นคน
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ตรงต่อเวลา ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีบุคคลควบคุมตนเองให้ประพฤติปฏิบติัได ้และเม่ือท าไปนานๆ ก็จะเกิด
ความเคยชิน และกลายเป็นลกัษณะประจ าตวั 

จากวตัถุประสงค์ของการวิจยั ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะห์และอภิปรายผลทศันคติและ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งและผูบ้ริหารไวเ้ป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ รวมถึงวเิคราะห์
หาช่องว่างระหว่างกลยุทธ์การบริหารบุคลากร และแผนการธ ารงรักษาพนกังานโดยสามารถดูผล
การวเิคราะห์ในรูปภาพตารางเพื่อความเขา้ใจท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึนไดด้งัตารางท่ี 5.1 

 
ตารางที ่5.1 สรุปการวเิคราะห์หาช่องวา่งกลยทุธ์การบริหารบุคลากรและแนวทางการรักษาพนกังาน  

ปัจจัยความผูกพนัองค์กร วเิคราะห์ช่องว่างกลยุทธ์ แผนการรักษาพนักงาน 

แนวทางปฎิบติัขององคก์ร
(Company Practice) 

ระดบัปานกลาง -สรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีมีความ
สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมของบริษทั 
-สร้างภาพลกัษณ์ขององคก์รท่ีมีความ
มัน่คง 

ความชอบในงาน(Work) ระดบันอ้ย -เพิ่มความถ่ีในการแจง้ปัญหาโดย
ก าหนดการประชุมการแกไ้ขปัญหาราย
สัปดาห์ 

ค่าตอบแทนโดยรวม 
(Total Rewards) 

ระดบัสูง -โครงสร้างเงินเดือน 
-การประเมินค่างาน 
-การส ารวจเงินเดือนในตลาด 

คุณภาพชีวติ             
(Quality of Life) 

ระดบัสูง -จดัสรรงบประมาณประจ าปี 
-การท าส ารวจความพึงพอใจในการใช้
อุปกรณ์และส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 

โอกาสท่ีไดรั้บ
(Opportunity) 

ระดบันอ้ย -การจดัส่งพนกังานตามแผนการอบรม
ภายใน และภายนอก ตามระยะเวลาท่ี
ก าหนด 
-การเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้ขา้ร่วม
สังเกตุการณ์ 

บุคลากร 
(People) 

ระดบัปานกลาง -การจดัอบรมพฒันาบุคลิกภาพในการ
ท างาน 
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อย่างไรก็ตามจากการทบทวนวรรณกรรมการศึกษาบุพปัจจยัและความแตกต่างของ
ความเช่ือถือไวว้างใจในทีมและความผูกพนัต่อองคก์รระหวา่งพนกังานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือน
จริง: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมสายการบิน โดยมีวตัถุประสงค์ 1. เพื่อศึกษาระดับความแตกต่าง
ระหว่างความเช่ือถือไววา้งใจในทีมและความผูกพนัต่อองค์กรในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง 2. 
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความเช่ือถือไวว้างใจในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง 3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ี
ท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร ในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง (วรนาท  สามารถ, 2557) ปัจจยัท่ี
ท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรในทีมดั้ งเดิม ประกอบด้วย ปัจจัยท่ีส าคัญ 8 ประการดังน้ี 1.
วฒันธรรมองค์กรแบบครอบครัว 2. ภาพลกัษณ์ขององค์กรท่ีมีความมัน่คง 3. ความชอบในงาน 4. 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ียุติธรรม 5.สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีน่าอยู่และอุปกรณ์อ านวย
ความสะดวกครบครัน 6. โอกาสท่ีได้รับ 7. ผูบ้ริหารและหัวหน้างาน และ 8. เพื่อนร่วมงาน ส่วน
ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในทีมเสมือนจริง ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส าคญั 7 ประการดงัน้ี 
1. ภาพลกัษณ์องคก์รท่ีมีความมัน่คง 2. ความชอบในงาน 3. ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ียติุธรรม 4. 
การจดักิจกรรมดา้นสร้างความสัมพนัธ์ 5. โอกาสท่ีไดรั้บ 6. ผูบ้ริหารและหวัหนา้งาน และ 7. เพื่อน
ร่วมงาน นอกจากน้ีผลการศึกษายงัแสดงถึงปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในทีมดั้งเดิมและ
ทีมเสมือนจริง คือการให้ความส าคญักบัเร่ืองของการจ่ายผลตอบแทนและสวสัดิการท่ียุติธรรม และ
โปร่งใสซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความผูกพนัต่อองคก์ร ดงันั้นองคก์รควรให้ความส าคญักบั
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ เป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัท่ีจะช่วยเสริมสร้างให้องคก์รมีความเขม้แขง็และด ารงอยู่
ไดใ้นสภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกับผลการวิจัยของผูว้ิจ ัยแล้ว ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีดงัน้ี  1. บุคลากร อนัหมายถึงหัวหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน  2. 
งานท่ีชอบและกระบวนการท างาน 3. โอกาสท่ีได้รับ ความท้าทาย การอบรม 4. คุณภาพชีวิต 
หมายถึง บรรยากาศ และส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 5. ค่าตอบแทนและสวสัดิการโดยรวม 6. แนว
ปฎิบติัขององค์กรและวฒันธรรม จากการวิเคราะห์ของผูว้ิจยัแมว้่าคุณภาพชีวิตและค่าตอบแทน
โดยรวม อาจจะเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัในระดบัปานกลาง ผูบ้ริหารขององค์กรก็ควร
จะตอ้งมีแผนการป้องกนัให้ปัจจยัเหล่าน้ีมีประสิทธิภาพ และท าให้พนักงานเกิดความผูกพนักบั
องคก์รดว้ยเช่นกนั 
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5.2  ข้อจ ากดัในการศึกษา 
 

5.2.1 กลุ่มตัวอย่างในการวจัิยคร้ังนี้ 
ผลการวิจยัจ  ากดัอยู่ท่ีพนักงานท่ีปฎิบติังานท่ีส านกังาน คือ อาจจะได้รับขอ้มูลเพียง

ดา้นเดียวไม่ไดรั้บขอ้มูลจากพนกังานท่ีไปปฎิบติังานตามสถานท่ีท างานของลูกคา้ ซ่ึงหากสามารถ
ท าการวจิยักบักลุ่มตวัอยา่งไดท้ั้งหมดก็จะสามารถไดข้อ้มูลท่ีมากข้ึน 

 
5.2.2 เอกสารและงานวจัิยทีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรเชิงคุณภาพมีน้อย 
ส่วนใหญ่แล้วผูว้ิจยัคน้ควา้จากเอกสารการวิจยัในประเทศไทย เป็นการวิจยัโดยใช้

ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Mythology) ประกอบดว้ยการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interviews) นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญในการท าวิจยัเชิงคุณภาพ เก่ียวกบัการท า Content 
Analyst  

 
5.2.3 ปัจจัยแทรกซ้อนอ่ืนๆ  
การท าวิจยัมีระยะเวลาในการศึกษาอยู่อย่างจ ากดั ซ่ึงส่งผลกระทบให้กลุ่มตวัอย่างมี

จ านวนนอ้ย เพียง 10 ท่าน 
 
5.2.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์เชิงลกึ 
เพื่อรวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถแสดง

ความคิดเห็นไดอ้ย่างกวา้งขวาง ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดม้าอาจจะไดม้าเพียงดา้นเดียว ท าให้เกิดขอ้จ ากดัของ
องค์กรตอ้งการน าไปเป็นแนวทางในการปฎิบติั ควรท าการศึกษาเพิ่มเติมโดยแบบสอบถามในเชิง
ปริมาณร่วมดว้ยเพื่อหาความถูกตอ้งและแม่นย  าของผลการศึกษาก่อนน าไปใชจ้ริงและควรค านึงถึง
โครงสร้างองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร และบริบทอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย 
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5.3 ประโยชน์ของงานวจิัย 
จากผลการศึกษาดงักล่าว สามารถน าผลการศึกษาไปใชไ้ด ้2 แนวทาง ดงัน้ี 
    
5.3.1 ประโยชน์เชิงวชิาการ 
การศึกษาคร้ังน้ี จะเป็นประโยชน์ต่อธุรกิจอุตสาหกรรมด้านงานจ้างเหมาทาง

เทคโนโลย ี IT Outsourcing ขนาดกลาง และเป็นประโยชน์กบับริษทัท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษา ท่ีสามารถ
ทราบทศันคติของพนกังานเก่ียวกบัความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน โดยมีแนวความคิด ทฤษฎี
รวมถึงงานวิจัยอ่ืนๆมาสนับสนุนซ่ึงจะท าให้การท างานประสบความส าเร็จมากข้ึน และเป็น
ประโยชน์ผูท่ี้สนใจหรือตอ้งการศึกษาเพิ่มเติมต่อยอดงานวจิยัต่อไปในอนาคต 

 
5.3.2 ประโยชน์ในเชิงการน าไปปฎบิัติ 
ผลการศึกษาแสดงให้เห็นถึงทศันคติของพนกังานท่ีแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัความ

ผูกพนัต่อองค์กรทั้งในแง่ดีและในแง่ท่ีตอ้งการให้องค์กรน าไปปรับปรุง อีกทั้งเม่ือวิเคราะห์และ
อภิปรายผลการวิจยัแลว้ ยงัท าให้เห็นช่องวา่งท่ีเกิดข้ึนในกลยทุธ์การบริหารบุคลากร ซ่ึงสามารถน า
ผลสรุปรวมถึงขอ้มูลต่างๆท่ีไดจ้ากการวิจยัคร้ังน้ีไปใช้ประโยชน์ในการพิจารณาปรับปรุงนโยบาย 
แนวทางในการบริหารจดัการ และแผนการธ ารงรักษาพนักงาน หากองค์กรน าไปใช้ให้มีความ
เหมาะสมกบับริบทของตนเองยอ่มจะมีประโยชน์ต่อพนกังานและองคก์รอยา่งยิง่  
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บทที ่6 

สรุปผลการวจิัย 
 

 
6.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ในปัจจุบนัเทคโนโลยีสารสนเทศมีส่วนส าคญัอยา่งยิง่ในการช่วยขบัเคล่ือนธุรกิจใหมี้
ประสิทธิภาพ รวดเร็ว และลดค่าใช้จ่ายในดา้นต่าง ๆ รวมถึงการสร้างโอกาสและความได้เปรียบ
คู่แข่งขนัในการด าเนินธุรกิจ ส่งผลให้ทุกองค์กรเล็งเห็นความส าคญัและความจ าเป็นในการลงทุน
ดา้น IT ทั้งในดา้นอุปกรณ์และก าลงัคน รวมถึงการพฒันาบุคลากรดา้น IT เพื่อให้สามารถบริหาร
จดัการ แกไ้ขปัญหา และช่วยเฝ้าระวงัระบบ IT ขององคก์รให้ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด  
ซ่ึงในหลายบริษทัท่ีใช ้IT นั้นอาจประสบปัญหาไม่วา่จะเป็น อตัราก าลงัคนท่ีจ ากดัไม่เพียงพอ การ
ใช้สิทธ์ิลาของพนักงาน ซ่ึงมีความเส่ียงต่อการหยุดชะงกัของ IT ส่งผลให้ธุรกิจหลกัได้รับความ
เสียหาย  ขาดทกัษะในการพฒันาบุคลากรดา้น IT ใช้เวลาและตน้ทุนท่ีสูง ขาดท่ีปรึกษาในระดบั
ผูเ้ช่ียวชาญ เป็นตน้ฯ  

ทั้งน้ีการลงทุนในการสรรหาก าลังคน ตลอดจนการพฒันาบุคลากร จะต้องใช้เงิน
ลงทุนและเวลาจ านวนมาก ส่งผลให้ตน้ทุนทางธุรกิจในส่วนท่ีไม่ใช่ธุรกิจหลกัขององคก์รสูงกว่าท่ี
ควร และยากต่อการควบคุม ซ่ึงจากการส ารวจความตอ้งการจา้งงานในตลาดแรงงานไทย ปี 2557 
ของบริษทั Adecco Group Thailand พบวา่พนกังานทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศเป็นต าแหน่งงาน
ท่ีมีความตอ้งการเป็นอนัดบัสามของต าแหน่งท่ีตลาดงานตอ้งการมากท่ีสุด คิดเป็น 14.27% ของ
ความตอ้งการแรงงานในตลาดรวม ในขณะท่ีแรงงานมีแรงงานในตลาดอยูเ่พียง 5.83%  ซ่ึงท าใหเ้กิด
ความขาดแคลนบุคลากรทางดา้นสายเทคโนโลยีเป็นอยา่งมาก  จึงส่งผลท าให้บริษทัท่ีด าเนินธุรกิจ
ประเภทน้ีจะตอ้งประสบปัญหาพนกังานขาดแคลน เกิดอตัราการลาออกท่ีสูงกวา่ลกัษณะงานทัว่ไป 
โดยคู่แข่งทางธุรกิจแย่งพนักงานคนเก่งไปจากองค์กร ท าให้การบริหารโครงสร้างเงินเดือน 
ผลตอบแทน หรือ ส่ิงท่ีจะจูงใจพนกังานเป็นโจทยท่ี์ส าคญัของผูบ้ริหารในการรักษาพนกังานท่ีมี
คุณค่าต่อองคก์รไว ้เพื่อให้ตอบโจทยเ์ป้าหมายธุรกิจท่ีไดต้ั้งไว ้จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าให้เล็งเห็น
ไดว้า่ บุคลากรเป็นส่วนส าคญัในการผลกัดนัให้องคก์รบรรลุผลส าเร็จตาม เป้าหมาย และปัญหาการ
ขาดแคลนพนกังานเทคโนโลยสีารสนเทศในตลาดแรงงาน 



65 

การวิจยัในคร้ังน้ีจึงได้ให้ความส าคญัในการศึกษาทศันคติของพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศต่อความผูกพนัองค์กร บริษทัการให้บริการงานรับจา้งเหมาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(IT Outsourcing) แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นส่วนงานหน่ึงท่ีเป็นกลไกหลกัส าคญัของ
การขบัเคล่ือนองคก์รในการส่งมอบงาน แกไ้ขปัญหา คิดคน้ สร้างสรรค ์และพฒันานวตักรรมใหม่ๆ 
ออกสู่ตลาดเพื่อส่งมอบบริการเป็นเลิศให้แก่ลูกคา้ โดยมีเป้าหมายการวิจยัดงัน้ีเพื่อศึกษาโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) ทางทศันคติและความเช่ือของพนกังานเก่ียวกบักิจกรรมการ
ท างาน โอกาสการกา้วหน้าในงาน คุณภาพชีวิต ขั้นตอนและนโยบายของบริษทั รางวลั และ ผูค้น
องคก์ร  

 
 

6.2 วธิีการวจิัย 
งานวิจยัเร่ืองการศึกษาทศันคติของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศต่อความผูกพนั

องค์กร บริษัทการให้บริการงานรับจ้างเหมาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Outsourcing) มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาทศันคติของพนกังานเทคโนโลยสีารสนเทศต่อความผกูพนัองคก์ร บริษทัการ
ให้บริการงานรับจ้าง เหมาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT Outsourcing) แห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร จากนั้นท าขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษเชิงลึกมาวิเคราะห์และอภิปรายผลความ
คิดเห็นและทศันคติต่อความผูกพนัต่อองค์กรของผูบ้ริหารและพนกังาน เพื่อวิเคราะห์หาช่องว่าง
ระหวา่งกลยทุธ์การบริหารบุคลากร และทศันคติของพนกังานในองคก์รในสถานการณ์ปัจจุบนั และ
อภิปรายผลเพื่อหากลยุทธ์ในการรักษาพนกังานท่ีเหมาะสม ซ่ึงผูว้ิจยัเลือกการวิจยัแบบเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research)  

 
 

6.3 กลุ่มตัวอย่าง 
ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวกของผูเ้ก็บขอ้มูล (Convenience Sampling) และ

แบบ เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยประสานงานกบัฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รเลือก
ให้ว่าท่านใดจะเป็นตวัแทนท่ีดีในการให้ขอ้มูลเร่ืองการศึกษาทศันคติของพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศต่อความผูกพนัองค์กร จากกลุ่มตวัอย่างของพนกังานแต่ละระดบั จ านวนอย่างน้อย 10 
ตวัอย่างเพื่อเป็นตวัแทนในการแสดงมุมมองความคิดเห็นเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กร การวิจยัได้
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างด้วยวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) คือเป็นพนักงาน
มาแล้วมากกว่า 6  เดือน โดยผลการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 10 ท่าน สามารถสรุปข้อมูล
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เก่ียวกบักลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวจิยัเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัประวติัส่วนตวัของผูใ้หส้ัมภาษณ์ ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา อายุงาน สามารถแสดงผลการศึกษา ไดด้งัตารางต่อไปน้ี  

 
ตารางที ่6.1 พนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ล าดบั นามสมมติ เพศ อาย ุ

(ปี) 
ระดบั

การศึกษา 
ระดบัต าแหน่ง อายงุาน  

(ปี) 
1 คุณเวยีง ชาย 29 ปริญญาตรี หวัหนา้งานพฒันาซอฟแวร์ 5.11 ปี 
2 คุณเบร์ิด ชาย 23 ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีโปรแกรมเมอร์ 6 เดือน 
3 คุณ ตกั ชาย 38 อนุปริญญา เจา้หนา้ท่ีปฎิบติัการ IT Support 13 ปี 
4 คุณ บี ชาย 26 ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีปฎิบติัการ IT Support 2.9 ปี 
5 คุณกิฟ หญิง 25 ปริญญาตรี เ จ้ า หน้ า ท่ี ป ฎิ บั ติ ก า ร  IT Sales/ 

Admin 
1.5 ปี 

6 คุณชาญ ชาย 26 ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีอาวโุสงานบริการ IT 3.7 ปี 
7 คุณโอค๊ ชาย 28 ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีอาวโุสงานบริการ IT 3.7 ปี 

8 คุณปกรณ์ ชาย 32 ปริญญาโท ผูช่้วยผูจ้ดัการงานบริการ IT 1.5  ปี 
9 คุณปูน ชาย 38 ปริญญาตรี ผูจ้ดัการงานบริการ IT 5.11 ปี 
10 คุณตอ็ด ชาย 23 ปริญญาตรี เจา้หนา้ท่ีสรรหา IT 8 เดือน 

 
จากตารางท่ี 6.1 สามารถสรุปขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างโดยรวมได ้ดงัน้ีจาก

วิธีการด าเนินการวิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยผลการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 10 คนโดย พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งเป็น
เพศชาย จ านวน 9 คน เพศหญิง จ านวน 1 คน โดยมีอายุอยู่ระหว่าง 23-38 ปี ระดับการศึกษา
อนุปริญญาถึงปริญญาโท มีต าแหน่งอยูใ่นระดบัปฏิบติัการ (จ านวน 7 คน) และผูบ้ริหารระดบักลาง 
(จ านวน 3 คน) และอายกุารท างานอยูร่ะหวา่ง 6  เดือนจนถึง 13 ปี 

 
      

6.4 เคร่ืองมือและวธีิการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผูว้จิยัใชเ้คร่ืองมือการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interviews) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกซ่ึง

มีแบบ ค าถามปลายเปิดก่ึงมีโครงสร้างเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ โดยโครงสร้างของค าถามจะ
สร้างข้ึนโดยใช้กรอบค าถามการวิจยัในการก าหนดประเด็นต่างๆ เพื่อตั้งเป็นค าถาม ซ่ึงในแต่ละ
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ประเด็นอาจจะประกอบดว้ยหลายค าถาม นอกจากน้ียงัใช้เคร่ืองบนัทึกเสียงและเคร่ืองบนัทึกภาพ 
เพื่อช่วยโดยแบ่งแบบค าถามเพื่อใชใ้นการสัมภาษณ์ออกเป็น 3 ส่วน ส าหรับกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ช่วงเปิดการสัมภาษณ์ เป็นการกล่าวทกัทายผูใ้หส้ัมภาษณ์และอธิบายเก่ียวกบั
งานวิจัยเพื่อท าความเข้าใจร่วมกันกับผูใ้ห้สัมภาษณ์ และช้ีแจงวตัถุประสงค์ในการสัมภาษณ์
ประโยชน์ท่ีผูส้ัมภาษณ์จะไดรั้บ การเก็บรักษาความลบัและแนวทางการเก็บขอ้มูล 

ส่วนท่ี 2 ช่วงเน้ือหา เป็นการตั้งค  าถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกบัปัจจยัท่ีใช้
ในการศึกษา ได้แก่ ปัจจยัท่ีน าไปสู่ความผูกพนัต่อองค์กรโดยค าถามในช่วงแรกเป็นการแสดง
ความคิดเก่ียวกบัความหมายในมุมมองของท่านคิดวา่มีความหมายอยา่งไรและให้นิยามตวัแปรต่างๆ 
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนั นอกจากนั้นให้อธิบายตวัอยา่งสถานการณ์ประกอบเพื่อความชดัเจน 
ในช่วงท่ีสองเป็นการให้แสดงความคิดเห็นถึงปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รโดยถามปัจจยั
ท่ีเป็นส่ิงสนบัสนุนและส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อองคก์ร  

ส่วนท่ี 3 ช่วงปิดการสัมภาษณ์ เป็นการกล่าวขอบคุณผูใ้ห้สัมภาษณ์ และขอข้อมูล
เพิ่มเติมเก่ียวกบัขอ้มูลของผูใ้ห้สัมภาษณ์ ไดแ้ก่ ช่ือ สกุล อายุของผูส้ัมภาษณ์ ต าแหน่งงาน อายุงาน 
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน ตลอดจนขอบเขตความรับผิดชอบในงานปัจจุบนัของผูใ้ห้
สัมภาษณ์  นอกจากน้ีผูว้จิยัยงัตอ้งสร้างแบบสอบถามเชิงลึกส าหรับผูบ้ริหารจะเป็นแบบสอบถามเชิง
ลึกถึงสัมภาษณ์ถึงวิสัยทศัน์องคก์ร ปัจจยัท่ีท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัในองคก์ร แผนการรักษา
พนกังานในปัจจุบนัในมุมมองของผูบ้ริหาร เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาช่องวา่งของ
การบริหารพนกังานใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์ร ในส่วนของแบบสอบถามเชิงลึกของผูบ้ริหาร  

จากค าถามการวิจยัท่ีว่าทศันคติของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศต่อความผูกพนั
องคก์ร ของพนกังานบริษทั IT Outsourcing แห่งหน่ึงในเขตกรุงแทพมหานคร ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะห์
ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยเม่ือผูว้ิจยัไดท้  าการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก ( In depth Interview)  เรียบร้อยแล้ว 
ผูว้ิจยัท าการถอดเทปจากขอ้มูลในเคร่ืองบนัทึกเสียงอยา่ละเอียด  โดยท าการฟังเทปบนัทึกเสียงซ ้ าๆ 
เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมีความถูกตอ้งครบถว้น แลว้น าบทสัมภาษณ์รายบุคคล (Individual Interview) มา
ท าการจดัหมวดหมู่และแยกแยะขอ้มูลต่างๆ (Categoring) หรือท าดชันีขอ้มูล (Indexing) ท่ีเก่ียวขอ้ง
และไม่เก่ียวขอ้งออกจากบทสัมภาษณ์เพื่อความชดัเจนในการวิเคราะห์ขอ้มูล และอาจจะน าขอ้มูลท่ี
ไม่เก่ียวขอ้งบางอยา่งกลบัมาพิจารณาประกอบในภายหลงัเพื่อเป็นการเพิ่มความถูกตอ้งของขอ้มูล 

เม่ือผูว้ิจ ัยได้ข้อมูลเบ้ืองต้นแล้ว จากนั้นท าการหาข้อมูลท่ีมีความสอดคล้องและ
แตกต่างกนัโดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา  (Content Analysis ) โดยจ าแนกตามค าถามวิจยัและท า
การวิเคราะห์ตีความข้อมูลโดยใช้แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาประกอบและเช่ือมโยง
ความสัมพนัธ์ในแต่ละส่วน เพื่อให้ครอบคลุมระหว่างขอ้มูลกบัวตัถุประสงค์ของการท าวิจยัและ
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ความถูกตอ้งของขอ้มูล แลว้น ามาวิเคราะห์สรุปเป็นแบบบรรยายเพื่อตอบปัญหาการวิจยั นอกจากน้ี
ผูว้ิจยัจะน าส่วนท่ี   4 ในแบบสอบถามท่ีเป็นแบบปลายเปิด (Open End) เพื่อให้แสดงความคิดเห็น
ทศันตคิท่ีน าไปสู่ความผูกพนัต่อองค์กรมาร่วมอภิปรายด้วย และหาช่องว่างระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรและพนักงานว่ามีช่องว่างในการเกิดความผูกพนัในองค์กรหรือไม่ เพื่อน าไปคิดวาง
แผนการรักษาพนกังาน (Retention)  

 
 

6.5 ผลทีค้่นพบ 
ผลสรุปและการอภิปรายผลการวิจัย เ ชิง คุณภาพ ( Qualitative Research)  โดย

ผลการวิจยัน้ีมาจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth Interviews) กลุ่มตวัอย่างพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ จ านวน 10 ท่าน และน าขอ้มูลมาวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ผลการศึกษาท าให้
เห็นวา่ทศันคติของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 10 ท่านท่ีมีต่อปัจจยัเร่ืองความผูกพนัของพนกังานในความคิดท่ี
แตกต่างกนัสามารถแจกแจงเป็นกราฟไดด้งัต่อไปน้ี 
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ภาพที ่6.2 สัดส่วนทศันคติความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 

 
จากกราฟท่ีแสดงจะเห็นไดว้า่จากการสัมภาษณ์พนกังานเชิงลึกท าให้เห็นไดว้่าในแต่

ละปัจจยัพนกังานแสดงถึงทศันคติในแง่บวกและแง่ท่ีตอ้งปรับปรุงในแต่ละประเด็นท่ีต่างกนัออกไป
ซ่ึงอาจจะน าไปสู่การเกิดช่องวา่งทางกลยุทธ์การบริหารองคก์รและพนกังานซ่ึงส่งผลการท าให้เกิด
ความผกูพนัของพนกังาน  

นอกจากน้ีเม่ือวิเคราะห์วตัถุประสงค์ของการวิจยั ในค าถามท่ี 1 เพื่อศึกษาทศันคติ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัการใหบ้ริการงานรับจา้งเหมาทางเทคโนโลยสีารสนเทศ  
(IT Outsourcing) แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผลสรุปภาพกราฟดงัน้ี 
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ภาพที ่6.3 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด  

 
เม่ือผูว้จิยัไดส้รุปปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดและนอ้ยท่ีสุด จากค าถามการวจิยัท่ีวา่ “ 

ปัจจยัใดมีความส าคญัเป็น 3 อนัดบัแรก”  จึงสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั  
1. บุคลากร   (People) ส าคญัมาเป็นอนัดบัแรก 
2. ความชอบในงาน (Work) ส าคญัมาเป็นอนัดบัสอง 
3.โอกาสท่ีได้รับ   (Opportunity) และ คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ส าคัญมาเป็น

อนัดบัท่ีสาม 
4. ส่ิงตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) เป็นอนัดบัท่ีส่ี 
5. แนวปฎิบติัขององคก์ร (Company Practices) ส าคญัมาเป็นอนัดบัสุดทา้ย  
เม่ือผูว้ิจยัวิเคราะห์จากสัดส่วนของทศันคติของพนกังานท่ีแสดงผลในรูปภาพกราฟท่ี 

6.2   แสดงให้เห็นว่าพนกังานมีทศันคติต่อบุคลากรไม่ว่าจะหัวหน้างานเพื่อนร่วมงานในทางบวก 
เม่ือผลการสัมภาษก์ลุ่มตวัอยา่งมีพนกังานทั้งหมด  9 คนกล่าวถึงในแง่ และจากการสอบถามล าดบั
การให้ความส าคญัมาเป็นอนัดบัแรก ความชอบในงานซ่ึงพนกังานผลจากการสัมภาษณ์พนักงาน
จ านวน 10 คนกล่าวถึงลกัษณะงานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายในแง่บวกทั้งส้ิน และให้ความส าคญัมา
เป็นอนัดบัท่ีสองจากปัจจยัทั้งหมด และ โอกาสในการท างานและคุณภาพชีวติมาเป็นอนัดบัสาม เม่ือ
ไดส้ัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 8 คนท่ีกล่าวถึงในแง่บวกขององคก์รเก่ียวกบัโอกาสในการท างาน 
แต่มีเพียงกลุ่มตวัอยา่ง 4  ท่านเท่านั้นท่ีกล่าววา่ชอบเร่ืองของบรรยากาศในการท างาน 

นอกจากน้ีเม่ือวิเคราะห์ช่องว่างของกลยุทธ์ของการจดัการองค์กรและพนกังานแล้ว
ตามตารางท่ี 6.2 จะเห็นไดว้่าจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างพนกังานและผูบ้ริหาร ปัจจยัทางด้าน
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ค่าตอบแทนโดยรวม และ คุณภาพชีวิต มีช่องวา่งในการจดัการอยูร่ะดบัสูง ต่อมาคือ ปัจจยัทางดา้น
บุคลากร และ แนวทางปฎิบติั มีช่องวา่งกลยทุธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง และ ปัจจยัทางดา้นความชอบ
ในงานและโอกาสท่ีไดรั้บมีช่องว่างกลยุทธ์อยูใ่นระดบัน้อย ซ่ึงทางผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์แนวทางการ
รักษาพนกังานไวด้งัตาราง ต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่6.2 สรุปการวเิคราะห์หาช่องวา่งกลยทุธ์การบริหารบุคลากรและแนวทางการรักษาพนกังาน  

ปัจจัยความผูกพนัองค์กร 
วเิคราะห์ช่องว่าง
กลยุทธ์ 

แผนการรักษาพนักงาน 

แนวทางปฎิบติัขององคก์ร
(Company Practice) 

ระดบัปานกลาง -สรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีมีความสอดคลอ้ง
กบัวฒันธรรมของบริษทั 
-สร้างภาพลกัษณ์ขององคก์รท่ีมีความมัน่คง 

ความชอบในงาน(Work) ระดบันอ้ย -เพิ่มความถ่ีในการแจง้ปัญหาโดยก าหนดการ
ประชุมการแกไ้ขปัญหารายสัปดาห์ 

ค่าตอบแทนโดยรวม 
(Total Rewards) 

ระดบัสูง -โครงสร้างเงินเดือน 
-การประเมินค่างาน 
-การส ารวจเงินเดือนในตลาด 

คุณภาพชีวติ             
(Quality of Life) 

ระดบัสูง -จดัสรรงบประมาณประจ าปี 
-การท าส ารวจความพึงพอใจในการใชอุ้ปกรณ์และ
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 

โอกาสท่ีไดรั้บ
(Opportunity) 

ระดบันอ้ย -การจดัส่งพนกังานตามแผนการอบรมภายใน 
และภายนอก ตามระยะเวลาท่ีก าหนด 
-การเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้ขา้ร่วมสังเกตุการณ์ 

บุคลากร 
(People) 

ระดบัปานกลาง -การจดัอบรมพฒันาบุคลิกภาพในการท างาน 
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6.6 ข้อเสนอแนะ 
  
6.6.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปใช้งานจริง 
ส าหรับการน าไปใชง้านจริงนั้น ควรน าทศันคติท่ีไดจ้ากพนกังานในเชิงปรับปรุงน าไป

แก้ไขปัญหาอย่างในอนัดบัแรก อาทิเช่น เร่ืองของค่าตอบแทนโดยรวม และคุณภาพชีวิต แมว้่า
พนกังานจะไม่ไดจ้ดัวา่ปัจจยัเหล่าน้ีส าคญัเป็นอนัดบัแรก แต่บริษทัก็ควรเล็งเห็นความส าคญัในแต่
ละปัจจยัโดยรวมอยา่งเท่าเทียมกนั บริษทัสามารถน าแผนกลยุทธ์ท่ีไดน้ าเสนอแนะไปเพื่อปรับปรุง
กลยุทธ์การจดัการองค์กรและการบริหารพนกังาน ตามระเบียบ นโยบายและแนวทางขององค์กร
ตามความเหมาะสม เพื่อใหค้  าแนะนะในเชิงปรับปรุงไดรั้บการตอบสนองในเวลาท่ีเหมาะสม เพราะ
ส่ิงเหล่าน้ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีธ ารงอยูใ่นองคก์ร ทั้งน้ีเพื่อใหอ้งคก์รไดบ้รรลุเป้าหมาย
ท่ีไดต้ั้งไว ้

  
6.6.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
ส าหรับการท าวิจยัคร้ังต่อไปผูว้ิจยัขอให้ศึกษาในเชิงปริมาณ เพื่อศึกษาจ านวนกลุ่ม

ประชากรทั้งหมดของบริษทั   IT Outsourcing แห่งน้ี เพื่อใหไ้ดส้ถิติและขอ้มูลท่ีมีความสมบูรณ์และ
ชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
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บรรณานุกรม 

 
 

จรีุพร ทองทะวยั (2555) ปัจจยัดา้นคุณภาพการให้บริการท่ีมีอิทธิพลต่อการยอมรับของผูว้่าจา้งใน
วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs): กรณีผูใ้หบ้ริการดา้น การพฒันาระบบงาน 
(Application Development Outsourcing) วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต (สถิติประยุกต์และ
เทคโนโลยสีารสนเทศ) คณะสถิติประยุกต ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

นวสันนัท ์วงศป์ระสิทธ์ิ, ปีท่ี 9  ฉบบัท่ี 1  มกราคม - มิถุนายน2557                                                                                             
วารสารสาธารณสุขมหาวทิยาลยับูรพา : การศึกษาแนวทางการสร้างความผกูพนัต่อ
องคก์รตามมุมมอง ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย วทิยาลยั
พาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร(2557) การคน้ควา้อิสระความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 
 โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวิศวกรรมท่ีท างานในเขต

กรุงเทพมหานคร ปริญญามหาบณัฑิตบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเนชัน่ 
ปาริชาติ  ข  าเรือง และ ดร.กระมล  ทองธรรมชาติ, ปีท่ี 17 ฉบบัท่ี 1 มกราคม-เมษายน 2555 วารสาร

สมาคมนักวิจัยปัจจัย ท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของอาจารย์
มหาวทิยาลยัราชภฏั 

ปฎิวติัคน ววิฒันางาน ( Human Revolution Organization Designation).(2557) ขั้นตอนการจดัท า
โครงสร้างเงินเดือน สืบคน้เม่ือวนัท่ี 15 มีนาคม จาก, 
https://humanrevod.wordpress.com/about  

พชัรา โพชะนิกร และชุติระ ระบอบ, ปีท่ี 6 ฉบบัท่ี 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2557)  วารสารธุรกิจ
ปริทศัน์ ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความผูกพนัในการท างานและการออกจาก
งานของพนกังานดา้นโลจิสติกส์การจดัเตรียมอาหาร ส าหรับสายการบินจากการจดั
จา้งภายนอก คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

วรนาท  สามารถ (2557) การศึกษาบุพปัจจยัและความแตกต่างของความเช่ือถือไวว้างใจในทีม และ
ความผูกพนัต่อองค์กรระหว่างพนกังานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง: กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมสายการบิน  สถาบันบัณฑิตพฒันบริหารศาสตรวิทยาศาสตรมหา
บณัฑิต (การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และองคก์ร) คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 
วนัชยั ศกุนตนาค(2555) แรงจูงใจการปฎิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนกังานกลุ่ม

งานService Desk  ของธนาคารแห่งหน่ึง ปริญญามหาบญัฑิตบริหารธุรกิจ สาขาการ
จดัการ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 

ศจนนัทน ดีไชยเศรษฐ (2557) การศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานโดย
แนวคิดองค์กรแห่งความสุข กรณีศึกษาบริษทัเอกชนในธุรกิจบริการ IT Outsourcing 
แห่งหน่ึง 

Adecco Thailand. Thailand Salary Guide 2015. (2557) สืบค้น เ ม่ือ  10 ธันวาคม  2559 จาก , 
www.adecco.co.th/...Salary-Guide/Adecco-Thailand-Salary-Guide-2015 

Novabizz. (2559) การพฒันาบุคลกิภาพในการท างาน สืบคน้เม่ือวนัท่ี 15 มีนาคม จาก,การพัฒนา
http://www.novabizz.com/NovaAce/Behavior/personality-development.htm 
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ภาคผนวก ก 

แบบสัมภาษณ์เชิงลกึของพนักงาน 
 

1.ขั้นตอนการสัมภาษณ์ 
1. เป็นการกล่าวทกัทายสวสัดีผูใ้หส้ัมภาษณ์และอธิบายเก่ียวกบังานวจิยัใหผู้ส้ัมภาษณ์

ไดท้ราบ 
2. ช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการสัมภาษณ์และประโยชน์ท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์จะไดรั้บ 
3. ช้ีแจงเร่ืองการเก็บความลบัของขอ้มูลและผูใ้หข้อ้มูล 
4. ขออนุญาติบนัทึกเสียงเพื่อความสะดวกและความสมบูรณ์ในการเก็บและการ

วเิคราะห์ขอ้มูล 
5. ก าหนดระยะเวลาการใหส้ัมภาษณ์ประมาณ 45 นาที ถึง 1 ชัว่โมง 
6. เป็นการกล่าวขอบคุณผูใ้ห้สัมภาษณ์ และขอขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัขอ้มูลของผูใ้ห้

สัมภาษณ์ 
2. ค าถามในการวจัิย 

ทศันคติของพนกังานเทคโนโลยสีารสนเทศต่อความผกูพนัองคก์ร  
2.1 ความหมายของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 
- ค  าว่า “ความผูกพนัต่อองค์กร” ( Organization Engagement) ในความคิดของท่าน

หมายถึงอะไร 
2.2 ทศันคติต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
- ท่านคิดวา่ปัจจยัใดท่ีท าให้ท่านมีความสุขและเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร (เจาะลึกทุก

ประเด็น) 
- ท่านคิดวา่ปัจจยัใดท่ีท าให้ท่านยงัตอ้งการให้ปรับปรุง หรือ ไม่มีความสุข เก่ียวกบัส่ิง

ท่ีท าใหค้วามผกูพนักบัองคก์ร (ยกตวัอยา่ง) 
- ปัจจยัขา้งตน้ท่านคิดว่าปัจจยัใดส าคญัท่ีสุด (เรียงล าดบัความส าคญัอย่างน้อย 3 ขอ้ 

พร้อมยกตวัอยา่งประกอบ) 
- ปัจจยัใดท่ีท่านคิดวา่เป็นสาเหตุใหท้่านลาออกจากท่ีท างานและยกตวัอยา่ง 
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ภาคผนวก ข 

แบบสัมภาษณ์เชิงลกึของผู้บริหาร 
 

1.ขั้นตอนการสัมภาษณ์ 
1. เป็นการกล่าวทกัทายสวสัดีผูใ้หส้ัมภาษณ์และอธิบายเก่ียวกบังานวจิยัใหผู้ส้ัมภาษณ์

ไดท้ราบ 
2. ช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการสัมภาษณ์และประโยชน์ท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์จะไดรั้บ 
3. ช้ีแจงเร่ืองการเก็บความลบัของขอ้มูลและผูใ้หข้อ้มูล 
4. ขออนุญาติบนัทึกเสียงเพื่อความสะดวกและความสมบูรณ์ในการเก็บและการ

วเิคราะห์ขอ้มูล 
5. ก าหนดระยะเวลาการใหส้ัมภาษณ์ประมาณ 45 นาที ถึง 1 ชัว่โมง 
6. เป็นการกล่าวขอบคุณผูใ้ห้สัมภาษณ์ และขอขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัขอ้มูลของผูใ้ห้

  สัมภาษณ์ 
2. ค าถามในการวจัิย 

ทศันคติของพนกังานเทคโนโลยสีารสนเทศต่อความผกูพนัองคก์ร  
2.1 สถานการณ์ตลาดแรงงานและเป้าหมายองค์กร 
- ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเก่ียวกบัสถานการณ์ขาดแคลนตลาดแรงงาน พนักงาน

ทางดา้นเทคโนโลยใีนปัจจุบนั และท่านไดรั้บผลกระทบอยา่งไร 
- ท่านคิดว่าพนักงาน IT มีความส าคญักับเป้าหมายทางธุรกิจท่ีท่านได้วางแผนไว้

อยา่งไร 
2.2 ความหมายของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 
- ค  าว่า “ความผูกพนัต่อองค์กร” (Organization Engagement) ในความคิดของท่าน

หมายถึงอะไร 
2.3 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
- ท่านคิดว่าปัจจัยใดท่ีท่านท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร (เจาะลึกทุก

ประเด็น) 
- ท่านคิดวา่องคก์รมีแผนการอยา่งไรกบัปัจจยัเหล่าน้ี 
- ปัจจยัใดท่ีท่านคิดวา่เป็นสาเหตุใหพ้นกังานลาออกจากท่ีท างาน และ ยกตวัอยา่ง 
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ภาคผนวก ค 

การถอดรหัส(Coding) การสัมภาษณ์เชิงลกึด้านทศันคติเชิงบวกในเร่ืองปัจจัยความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

 
หัวหน้างาน 9:10  

- หวัหนา้งานท่ีดี  มีอะไรก็แจง้ทนัที ตดัสินใจทนัที มีโอกาสแสดงความคิดเห็น รับ
ฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึน พร้อมให้แนวทางในการแก้ไขปัญหา ไม่มีการบังคับ ให้
ขอ้แนะน า สอบถามวา่มีวิธีอ่ืนอีกหรือไม่ เป็นท่ีปรึกษา การจดัการบริหารทีม และ
ใหค้วามรู้ 

- สอนงานมากกวา่การพฒันา สอนพฒันาชีวติ เป็นหวัหนา้งานท่ีดีมาก   
- หัวหน้างาน ระดบัความสุขโอเคนะ happy ดีครับ เอาใจใส่ในงานเป็นอะไร ยงัไง

บา้ง ถามเร่ืองส่วนตวั บุคลิกจะเงียบ จบัสัมผสัได ้และถามวา่เป็นอะไรหรือเปล่า  
- หวัหนา้งาน โอเค เป็นกนัเอง ไม่ไดแ้บ่ง ท างานร่วมกนั มีการ Take Care เหมือนพี่

  เหมือนนอ้ง มีงานสอนงานแจกแจงงาน วา่ไดรั้บมอบหมายอะไรยงัไง  
- หัวหน้างาน มีความสุข เพราะคอย Take Care เคยท างานร่วมกนัมาท่ีลูกคา้ คอย 

  Support ใหต้ลอด ดีมากเป็นแบบอยา่งท่ีดี     
- หวัหนา้งาน มีความสุขกบัหวัหนา้งาน คุยไดท้ั้งเร่ืองส่วนตวั มีทีมในการช่วยกนัหา

  ค าตอบ          
- หัวหน้างานให้โอกาสไม่ได้ปิดกั้น ให้น าเสนองาน มีการสอนงานว่าพูดแบบน้ี

ไม่ได ้ ตอ้งพูดอีกแบบนึง เป็น role model มีวธีิการพูดท่ีดี    
- หวัหนา้งานคุยกนับ่อย อพัเดทกนัตลอด ปรึกษากนัตลอด    
- หวัหนา้งาน เป็นคนตรง อยากรู้อะไรจะถาม มีการถามอะไรยงัไง เราโอเคมั้ย มีการ

  สอบถามความจริง        
 
เพ่ือนร่วมงาน 10:10  

- เหมือนบา้น คือ ความอบอุ่นของเพื่อนร่วมงาน ทกัทายกนั ท าให้เกิดบรรยากาศ
  ดีๆ ห้องส่ีเหล่ียมแคบๆ คุยกนัแบบญาติพี่น้องสนิทสนม ไม่จริงจงั ไม่ใช้อ  านาจ
  ในการท างาน เล่นคือเล่น เข้ียวในเร่ืองของความถูกตอ้ง   

- เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆเป็นมิตร friendly ข้ีเล่น สนุกสนาน เฮฮา มีความสุขมาก 
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- เพื่อนร่วมงานท่ีสนิทสนมเป็นคนตกัเตือนกนั และเป็นคนจริงใจ   
- เพื่อนร่วมงาน มองวา่เป็น partner ท าใหง้านส าเร็จลุล่วง แบ่งปันความรู้กนั  

  ช่วยกนัแกไ้ขปัญหา จะมีขั้นตอน 
- เพื่อนร่วมงาน ทีมงานประสานงานกนัดี โตต้อบกนัคุยแลว้ไดใ้จความดี  
- เพื่อนร่วมงาน มีปัญหาแกไ้ขปัญหา คุยกนัได ้ไม่ใช่เราคนเดียว มีคนคอย 

  ช่วยเหลือ         
- เพื่อนร่วมงาน อยูแ่ลว้รู้สึกวา่เป็นกนัเอง หวัเราะเฮฮา ช่วยเหลือกนัท างาน  

  กลบัมาก็จะรู้สึกดีทุกคร้ัง คุยกบัหวัหนา้ไดทุ้กเร่ือง     
- ทีมงานท่ีดี ทีมงานท่ีจูนกนัติด มองตา ลูกน้องตอ้งการอะไร คนท างานแนวทาง

  เดียวกนั ไม่มีการทะเลาะกนั       
- เพื่อนร่วมงาน คือ ส่ิงจูงใจใหม้าท างาน ความเอาใจใส่    
- การท างานมีความสุขดี เพื่อนร่วมงานกนัเอง ปรึกษาได ้เวลามีปัญหา ก็จะมี  

  Meeting เกิดข้ึนเสมอ  
      

ลูกค้า 2:10 
- ลูกคา้ท่ีเจอดี พบลูกคา้บ่อยๆ รู้สึกทา้ทายในงาน อุปกรณ์ต่างๆท่ีไม่รู้จกัไดรู้้จกั ได ้

เรียนรู้ ได ้Connection  รู้สึกรักในงานท่ีท า ไดจ้บั System เจอ Server ไดเ้จออุปกรณ์
Cloud 

- ความพึงพอใจในลูกคา้ เหมือนเราเป็น Super Hero ภูมิใจในงานท่ีท า เราชอบกบั
งาน 

 
ลกัษณะงาน 10:10 

- ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีระบบชดัเจน สามารถยดืหยุน่ได ้   
- ลกัษณะงานท่ีไดท้  ามีความสุข ชอบงานบริการ ไดช่้วยเหลือคนอ่ืนให้ท างานต่อได ้

มี feedback วา่ท างานดี ก็มีความสุข      
- ลกัษณะงาน ค่อนขา้งชอบ ชอบให้ค  าปรึกษาลูกคา้ ชอบงานเอกสาร ได้รับการ

ท างาน หลายส่วน อาสาชอบท า หลากหลาย     
- ลกัษณะงานท่ีท า ออกไปดูแลลูกคา้ท่ีไซดต่์างๆ มนัชอบระดบันึง   
- ต าแหน่งงาน Technical ส่วนนึง และการจดัการส่วนนึง ไดพ้บปะลุกคา้ ไดแ้กไ้ข

ปัญหา 
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- ลักษณะงาน ตรงสาย เปิดประสบการณ์ Talent ในการสรรหาตลอด ค้นหา
ตลอดเวลา การไดส้ัมภาษณ์ผูส้มคัรเหมือนกระจกท่ีคอยส่องเรา ชอบงานไม่จ  าเจ 

- ไม่เคยอยูใ่นภาวะกดดนั ท่ีน้ีใหก้ารเรียนรู้จดถึงจุดน้ี ไม่มีอุปสรรคในการท างานไม่
มีปัญหา          

- ความทา้ทายในการท างาน แปลกใหม่ คนอ่ืนไม่เคยไดเ้ร่ิมท า ชอบเอาชนะคนอ่ืน
ดว้ยผลงาน         

- อิสระในการท างาน ไม่ถุกจ ากดัดว้ยอะไรต่างๆ คิดนอกกรอบ คุยกบัหวัหนา้ รู้เร่ือง
และผูบ้ริหาร         

- การท างานในแผนก หวัหนา้ไม่เคยกดดนัในตวัเอง     
 

โอกาสและการพฒันาตนเอง 9:10 
- โอกาสทา้ทายความสามารถ ตวัอยา่งเช่น คือเคยเป็น programmer มาก่อน ก็ไดรั้บ

  โอกาส ใหผ้นัตวัเองมาเป็น Developer       
- โอกาสท่ีไดล้องท า ท าไดดี้       
- โอกาสท่ีไดรั้บ มีมากกวา่คนอ่ืน เป็นบททดสอบการท างาน มีก าลงั ไดรั้บการไวใ้จ 

ไดท้  างานท่ีหลากหลาย ตนเองเป็นคนท่ีไม่ไดมี้วฒิุมากมาย ไดรั้บโอกาสตลอดเวลา
จากช่างซ่อมกล่อมเงิน มาซ่อมเคร่ืองพิมพดี์ดไฟฟ้า มาดูคอมพิวเตอร์ ระบบต่างๆ 
ท าดว้ยความสามารถของตนเอง       

-   โอกาสท่ีไดรั้บ บางส่วนจากหัวหน้างานบางคน ท่ีให้ช่วยงาน support หลากหลาย
ไดเ้รียนรู้         

- โอกาส เปิดโอกาสใหไ้ปลองสอบ ไป Training ไดพ้อสมควร เช่น Cisco Microsoft 
ท่ีน่ี take care ในเร่ืองของโอกาสดี       

- โอกาส ไดท้  า ITSS มอบหมายใหเ้ลย ไดรั้บการมองเห็นศกัยภาพในตวัเรา  
- โอกาสท่ีไดรั้บ ถือวา่มาถูกที ถูกเวลา จงัหวะเวลา ไดรั้บโอกาสท่ีดี  
- โอกาสท่ีไดรั้บ ไดโ้อกาสในการเขา้มาท างาน เน่ืองจากตอนแรกไม่มีประสบการณ์ 
- การพฒันาตนเองไดรั้บค่อนขา้งสูง เรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน และศึกษาดว้ยตนเอง 
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จัดอบรม 3:10  
- การส่งอบรม ไดอ้บรม ITPE และไม่ไดห้ยดุอยูต่รงนั้น ไดรั้บโอกาส   
- จดัอบรมไดต้ามความเหมาะสม       
- การพฒันาการเรียนรู้ ไดรั้บเยอะเลย ไดมี้การอบรม เรียนรู้งานตลอด   

   
ความก้าวหน้า 3:10  

- ไดพ้ฒันาตนเอง มี Career Path       
- การปรับต าแหน่ง ก็ได้ปรับจาก Technical Support ไปเป็น senior ใช้เวลาอยู่

ประมาณ 3 ปีในการไดป้รับ       
- โอกาสในการเติบโต ยงัมองเห็นโอกาส ปรับจาก junior เป็น senior ความไวใ้จจาก

  เพื่อนร่วมงาน ไปต่อได ้       
 
ค่าตอบแทน 5:5  

- เงินเดือนและสวสัดิการ ไม่ไดแ้คร์เร่ืองเงินเดือน เน่ืองจากไม่ไดมี้ภาระอะไร ไม่ได้
  ซีเรียส สวสัดิการไม่ไดใ้ชด้ว้ยซ ้ า       

- ค่าตอบแทนท่ีไดเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง ค่อนขา้งไดเ้พิ่มเยอะ เห็นถึง performance 
  ค่อนขา้งพอใจ         

- สวสัดิการและตวัเงินเดือน โบนสั เป็นมาตราฐาน ไม่กด และวเิคราะห์ตลาด  
- ค่าตอบแทนและสวสัดิการ สมเหตุสมผลกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ สวสัดิการอุบติัเหตุโอเค

  รวมๆ ปวดหวัเป็นไขย้งัสบายกระเป๋า ยงัตอบโจทย ์วนัลาในช่วงปีถดัไปยงัโอเค 
+ เงินเดือนและสวสัดิการพอใจ ตอ้งพฒันาตนเองอีกสักนิด เช่นการขายงาน IT ให้รู้

เร่ืองมากข้ึน งานปาร์ต้ีมีปีละคร้ังก็โอเคแลว้    
   

โบนัส 1:10  
- โบนสัเฉยๆ เพราะว่าแล้วแต่บริษทัจะให้ เหมือนเป็นก าไรจากการท างาน ไม่ได้

  คาดหวงั ถา้บริษทัท าไดเ้ยอะก็ควรใหเ้ยอะ    
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สวสัดิการ 10:10 
- สวสัดิการ ขาดลามาสาย ปกติทั่วไปให้ค่อนข้างเยอะ สะสมวนัลาได้ด้วยดี 

สวสัดิการอ่ืนๆท าดีอยูแ่ลว้       
- สวสัดิการประกนัสุขภาพ ท่ีควรพึงจะให้เป็นประกนักลุ่ม ถือว่าพอใจ เท่ียวและ

ปาร์ต้ีถือวา่ใหพ้นกังานไดพ้กัผอ่น       
- ประกนักลุ่มดี ถือวา่ดีกวา่ไปใชป้ระกนัสังคม ถือวา่โอเคในภาพรวม   
- สวสัดิการรับได ้อายตุอนน้ีไม่ไดซี้เรียสมากกบัพวกน้ี กลางๆ   
- สวสัดิการอ่ืนๆหากเปรียบเทียบในลกัษณะท่ีเหมือนกนั ถือวา่พอใจ   
 

บรรยากาศ 4:10 
-  ภูมิใจท่ีไดอ้ยูท่ี่น่ี บรรยากาศดี เกิดการเรียนรู้     
- บรรยากาศการท างานมีความสุขดี กนัเอง ปรึกษาได ้เวลามีปัญหา ก็จะมี Meeting 

  เกิดข้ึนเสมอ         
- บรรยากาศใมนการท างาน ความเป็นพี่เป็นน้อง ร่วมกบัคนอ่ืนๆ ประสานงานให้

ความร่วมมือ         
- ทุกคนท่ีรู้จกั ยิม้แยม้ อธัยาศยัดี ไม่มีอคติกบันอ้งใหม่    
 

สภาพแวดล้อม 2:10 
- หอ้งท างานไม่มีผล ไฟสวา่งชดัเจน      
- การออกไปขา้งนอกดีกวา่อยูท่งานขา้งในบริษทั     
 

อุปกรณ์ในการท างาน 0:10 
- ไม่พบการกล่าวถึงในเชิงบวก       

 
นโยบายบริษัท 3:10  

- วสิัยทศัน์ สามารถท าไดใ้นความเป็นจริงไม่ over     
- กิจกรรมท่ีไดท้  าต่างๆ ถือวา่เอาส่ิงท่ีมีน ามาใช ้     
- การยอมรับในตวัตนของเราได ้อุปนิสัยท่ีเราเป็น      
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การปรับเงินเดือนและการประเมิน 1:10 
- การประเมินผลงานเป็นมาตราฐาน     
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ภาคผนวก ง 

การถอดรหัส(Coding) การสัมภาษณ์เชิงลกึด้านทศันคติเชิงปรับปรุงในเร่ืองปัจจัยความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

 
หัวหน้างาน 1:10 

- หัวหน้างาน เป็นไปตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป เป็นพี่น้อง ปัจจุบนัโตข้ึน 
เขา้ถึงยาก การประสานงานท าให้เขา้ถึงไดน้อ้ยลง ปรึกษายาก ผูบ้ริหารก็ยิ่งเขา้ได้
ยาก 

 
เพ่ือนร่วมงาน 4:10  

- อารมณ์ของเพื่อนร่วมงาน อารมณ์ข้ึนๆลงๆ เขา้หายาก เราไม่รู้วา่เขามีอารมณ์ไม่มี
  อารมณ์ เขา้ไม่ติด งานไม่เดิน       

- รู้สึกวา่มีคนบางคนท่ีไม่ชอบ ปัญหาคน      
- เพื่อนร่วมงานท่ีทศันคติต่างกนั พูดจาไม่ดี      
- เร่ืองหยมุหยมิระหวา่งคนในองคก์ร เร่ืองส่วนตวั กลา้    

 
ลูกค้า 4:10  

- ลูกคา้ไม่เขา้ใจกระบวนการหลงับา้น      
- ไม่มีงาน ก็จะเบ่ือ        
- ลูกคา้มีความกดดนัเพิ่ม เราไม่สนิทกบัเขา       
- อยากท าอะไรท่ีไดม้ากกวา่น้ี งานของลูกคา้ค่อนขา้งนอ้ย    
 

ก าลงัคน  3:10 
- เนน้เร่ืองของลูกคา้ ถา้เพิ่มลูกคา้ คนก็ตอ้งเพิ่ม     
- งานมี workload ตอ้งสลบัไปสลบัมา ควรจะเพิ่มคน     
- ควรรับพนกังานมาเพื่อในการ replace เพราะ ธุรกิจโดนหกั Manday  
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กระบวนการท างาน 6:10  
- กระบวนการท างาน แต่ละแผนกไม่ท างานประสานกัน ทีมไม่ช่วยกันแก้ไข

 ปัญหา โยนปัญหา เพิ่มคนไม่ใช่ปัญหาท่ีถูกตอ้ง เช่น ฝ่ังสรรหาหาคนไม่ตรงตาม
ความตอ้งการ   requirement ไม่ชดัเจน ท าใหเ้กิดการเห็นชา้งคนละตวั  

- ปัญหาต่างๆท่ีท าให ้Performance ตก      
- การรับฟัง น าไปแกปั้ญหา ช่องทางไหน น าไปแกปั้ญหายงัไง   
- การสรรหาคนชา้ไปเล็กนอ้ย 
- KPI ท่ีใชว้ดัผลการท างาน กดดนั ไม่มีความสุข     
- เขา้ผูใ้หญ่ ไม่ค่อยมีความสุข รู้สึดพูดกดดนัตวัเราหรือเปล่า วิตกไป รู้สึกเหมือนลุย

คนเดียว          
 
ความก้าวหน้า 1:10  

- หากบริษทัเปิดโอกาสใหเ้ติบโต ยงัไม่ไดโ้อกาสมาก     
 

การอบรม 5:10  
- การอบรมเพิ่มพูนความรู้        
- ไม่ไดเ้จอปัญหาทา้ทาย อยากไปสังเกตุการ Implement ต่างๆ    
- ควรปรับความรู้ของตนเอง บางคร้ังจดัการหลายๆอยา่งอาจจะหลุดกระบวนการ ท า

ไดไ้ม่ดี ท าหลายอยา่ง ไม่ 100% กดดนัตนเอง     
- โอกาสในการท างานยงันอ้ยอยู ่เน่ืองจาก support ลูกคา้ ติดสาย ไม่มีโอกาสไดเ้ขา้ 

  training   
- ยงัไม่ไดโ้อกาสการอบรมทางเฉพาะดา้น       
 

เงินเดือน 6:10  
- อตัราเงินเดือนของพนกังาน Outsource ท่ีต  ่าเกินไป เขามีโอกาสออกแน่นอนเม่ือมา

  ท างานกบัเราแค่ปีเดียว เพราะเขามองเงินเดือนท่ีอ่ืน     
- ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีความสุขดี โอเคดี ไม่มากมาย ไม่เยอะเท่าราคาตลาด 

ไม่กระทบต่อชีวิต มีค่าจ้างเงินเดือน โบนัส แค่น้ีเอง ไม่มี OT คือ อยู่ได้ไม่มี
ผลกระทบหากไปหน่วยงานอ่ืนอาจจะเยอะกวา่น้ี     
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- ค่าตอบแทน วุฒิการศึกษาก็ไม่ไดมี้มาก ท่ีไดรั้บคือ พออยู่ได ้มีบา้นมีรถ อยากได้
 กองทุน ส ารองเล้ียงชีพ คนท่ีเขา้มาก็ฝากโอกาสท่ีน้ีได ้สวสัดิการตวัอ่ืนๆเพียงพอ
แลว้  

- ยงันอ้ยเกินไป อตัราต ่าเกินไป รู้สึกนอ้ยเกินไป ท าแลว้คุม้มั้ย เอาไปเทียบกบัชัว่โมง
ท่ีท า ตนเองท างานมาเกือบ3ปี        

- เงินเดือนอยูใ่นระดบัท่ีพอใช ้นอ้งก าลงัเรียน ตอ้งส่งค่าเทอมให้นอ้งระดบัปริญญา
ตรี และรถท่ีตอ้งผอ่น        

- ค่าตอบแทน เท่าท่ีไดย้งัไม่มีความสุข มีเงินเดือน มีค่าโทรศพัท ์เพียงพอส าหรับเรา
  คนนึง อยากหาเพิ่มเพื่อใหพ้อ่แม่        
 
โบนัส 1:10 

- มี Guarantee Bonus ถา้ผลประกอบการดีก็ควรจะมีตามผลประกอบการ  
 

สวสัดิการ 2:10  
- สวสัดิการใหมี้ กองทุนส ารองเล้ียงชีพ      
- มี Provident Fund        
 

อุปกรณ์ 5:10 
- อุปกรณ์ ตอ้งสามารถรองรับลุกคา้ได ้ตอ้งมีอุปกรณ์ใหท้ดสอบ   
- ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน Notebook ค่อนขา้งชา้     
- อุปกรณ์การท างาน คอมพิวเตอร์ เกา้อ้ี ท่ีจบัตอ้งได ้บางคร้ังเสีย ไม่มีประสิทธิภาพ 
- ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน โตะ๊โอเค อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ชา้ คล๊ิกแลว้รอหมุน  
- ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน อุปกรณ์ไม่เพียงพอ อุปกรณ์มีปัญหา หาเคร่ืองทดสอบ

ไม่ไดเ้ลย ตาม support เอาดาบหนา้ยงัไม่โอเค    
  

พืน้ที/่ส่ิงแวดล้อม 6:10  
- สถานท่ีท างาน มนัควรแบ่งเป็นสัดส่วนมากข้ึน ใหคุ้ยงานกนัง่ายข้ึน   
- พูดยาก ทีเร่ืองเสียงดงัหลุดๆมาบา้ง อยา่งอ่ืนยงัไม่มี    
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- สภาพแวดลอ้ม ค่อนขา้งเล็ก , join พื้นท่ี ไม่สะดวก เสียงรบกวนมีบา้ง ก็ให้เคารพ
กนั  

- มีโอกาสเลือกสถานท่ีท างานได ้อยากมีเพื่อนร่วมงานบา้ง ถูกจบัแยก จะไดมี้เพื่อน
คุยบา้ง 

- การออกไปขา้งนอกดีกวา่อยูท่  างานขา้งในบริษทั     
- ถา้องคก์รขยาย เราตอ้งขยายพื้นท่ี เน่ืองจากค่อนขา้งเล็กเกินไป   

 
นโยบายของบริษัท 4:10  

- อยากใหอ้งคก์รมีการขยายท่ีโตกวา่น้ี      
- วฒันธรรมองคก์รบางอยา่ง การติดต่อประสานงาน ความไม่เขา้ใจ ซ่ึงบางคร้ังก็ติด

  ลูกคา้  
- ทศันคติ วฒันธรรมองค์กรไม่เกิดความจงรักภกัดี มีคนหางานใหม่ บ่นองค์กรให้

หลายคนฟัง เช่น ควรรู้เวลาเร่ิมงานก่ีโมง รักษาพนกังานท่ีสร้างผลงานไว ้แต่ไม่
สร้างความสุขใหอ้งคก์ร 

- การแต่งกายเคร่งเกินไปเพราะหน้างานจ าเป็นตอ้งลุย บงัคบัให้ใส่เส้ือเช๊ิต slack 
เพราะกางเกงเคยเป้าแตก        

 
การปรับเงินเดือน 1:10  

- การปรับเงินเดือนก็ข้ึนเร่ือยๆ การปรับจะกลางๆ    
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ภาคผนวก จ 

การถอดสัมภาษณ์ผู้บริหารถึงแนวทางและกลยุทธ์ที่ใช้ในปัจจุบัน 
 
หัวหน้างาน 

ใช้เวลาร่วมกัน ความสัมพนัธ์ต้องดี  การสร้างวฒันธรรมท่ีดีในการท างานระดับ
หวัหนา้งาน ตระหนกัรู้ เป็นก าลงัส าคญัของเรา  มีวิธีการส่งอบรมหัวหน้างาน ภาวะผูน้ า การ
บริหารตวังาน เป็นทั้งเพื่อนและท่ีปรึกษา ใหค้วามใกลชิ้ด จากประสบการณ์ไม่ควรจะห่างกนัเกิน  1 
สัปดาห์ จะตอ้งพบเจอกนั มี Meeting/ Discuss ทานขา้วเท่ียงร่วมกนั มีเทคนิคหาเวลาวา่งท ากิจกรรม
ร่วมกนั เช่น กินขา้ว  ให้ความรู้สึกวา่เขาไม่ไดท้  างานเพียงล าพงั ทีม IT Service จะทานขา้วร่วมกนั
เดือนละคร้ัง   
เพ่ือนร่วมงาน 

วฒันธรรมท่ีดีในการท างาน ไม่ตรงเวลาเขา้ประชุม ไม่ส่งเสียงดงัรบกวนเพื่อนร่วมงาน 
สร้างบรรยากาศการท างานให้ดู   Active ดูเป็นมืออาชีพ คุยเร่ืองงาน ใชเ้วลาสร้างความสัมพนัธ์ ทกั
ทายแจ่มใส่ เป็นกนัเอง ถา้ทีมเดียวกนัทะเลาะกนัเอง หัวหน้าตอ้งเรียกคุยโดยตรง ถา้เป็นต่างฝ่ายก็
จะตอ้งใหฝ่้าย HR มาจดัการ        
    
ลกัษณะงานทีรั่บผดิชอบ   

ก่อนจะให้พนกังานไปท างาน ให้ผูจ้ดัการฝ่ายมีการไตร่ถามถึงความสมคัรใจในการ
ท างานก่อนทุกคร้ัง วา่ชอบงานท่ีท าหรือไม่ จะมองถึงประสบการณ์คนท่ีเคยท าก่อน เพื่อใหเ้กิดความ
พึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมาย        
   
โอกาสและความก้าวหน้า   

ดูศกัยภาพของคนให้เหมาะสมกบังาน คนท่ีมีความสามารถจะไดท้  าก่อน ไม่สามารถ
ส่งคนท่ีมีทกัษะน้อยไปลูกคา้ได้เน่ืองจากมีความเส่ียง องค์กรจะไม่ได้รับคนท่ีมี High Skill การ
วางแผนการอบรบส าหรับพนกังานท่ียงัทกัษะไม่สูง จะตอ้งใชเ้วลาบา้ง โอกาสเป็นของตนเอง 50%   
และโอกาสของลูกคา้ท่ีเขา้มาอีก  50% พนกังานจะตอ้งมีทกัษะในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ ตอ้งมี
ความสามารถเฉพาะตวั และใจรักบริการ การเป็น Supervisor ข้ึนไปจะตอ้งไดภ้าษาองักฤษอีกด้วย
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การอบรม   
จดัอบรมตามระดบัทกัษะของหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบ เช่น การส่งไปอบรมกบั Microsoft 
 

การปรับต าแหน่ง    
โอกาสไดรั้บเท่ากนั ข้ึนอยูก่บัความสามารถ ประสบการณ์ไม่เก่ียว  

  
ลูกค้า   

หาโอกาสและขยายฐานลูกคา้ใหม่ๆ       
 

กระบวนการท างาน 
บริษทัมีมาตราฐานการท างานตามกระบวนการ  ISO 9001:2008 มีคู่มือการท างาน และ

มีการติดตาม KPI เรามีแผนงานการหาพนกังานมา Stock ไวเ้พื่อท าการอบรมใหพ้นกังาน Outsource 
ของเรา เพื่อลด Turnaround time ในการสรรหา เรามีการประชุมกนัเพื่อเสนอแผนการเพิ่มคนกนัทุก
เดือน 

 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ   

บริษัทได้มีการจัดท า  Salary Structure ใหม่ อัตราเงินเดือนท่ีให้พนักงานสามารถ
แข่งขนัไดบ้ริษทัควรจะตอ้งมีการท า  Survey ทุกปี      
  
โบนัส   

บริษัทมีแนวโน้ม ท่ี ดี ข้ึน  เ ร่ิม มีการพิจารณา Performance Bonus ซ่ึ ง ข้ึนอยู่ผล
ประกอบการ จากการให ้ Fixed Bonus        
   
สวสัดิการ 

บริษทัมีสวสัดิการท่ีเป็นมาตราฐานไม่สูงไม่ต ่า เม่ือเทียบกบับริษทัทีมีขนาดเดียวกนั 
เราค่อนขา้งดีกวา่ดว้ยซ ้ า แต่แน่นอนวา่ไม่สามารถเทียบกบับริษทัมหาชนได ้เร่ืองกองทุนส ารองเล้ียง
ชีพ บริษทัยงัไม่สามารถจดัการได้ เน่ืองจากก าลงัในการจดัการเงินทุน บริษทัจะตอ้งมีรายได้ท่ี
มากกวา่น้ี   
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การปรับเงินเดือน   
สูงกวา่ตลาดเม่ือเทียบกบัการปรับทุกปีท่ีผา่นมา เน่ืองจากใชพ้นกังานระดบัทกัษะ ป้ัน

ได้ยาก จ าเป็นท่ีจะต้องรักษาพนักงานเพื่อให้ธุรกิจต่อเน่ือง ท าให้คนชะลอการหางานใหม่ได้ 
ส าหรับพนกังานท่ีเป็น Talent    ก็จะพิจารณาตามกรณีไป     
   
อุปกรณ์   

อุปกรณ์เพียงพอ แต่อุปกรณ์การท า Lab ย ังขาดอยู่ บริษัทจะมีการจัดท า POIT 
Academy ซ่ึงอยูใ่นแผนการท างานอยูแ่ลว้ เพื่อให ้IT Service  ไดมี้การทดลองเล่น เพื่อเพิ่มทกัษะ ซ่ึง
น่าจะมีในปีน้ี  

 
พืน้ทีใ่นการท างาน 

Office มาตราฐาน และเพียงพอต่อการท างาน ไม่ใช่ท่ีท างานท่ีหรูหรา เรียบง่าย หาก
จะตอ้งขยายก็จะตอ้งใชก้ าลงัทรัพยข์องบริษทั      
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