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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมส ำคญัและทีม่ำของปัญหำกำรวจิัย  
 สภาวะการแข่งขนัของธุรกิจต่างๆในประเทศไทย รวมถึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ตลอดเวลานั้น เป็นส่ิงท่ีท าให้องค์กรตอ้งมีการปรับตวัทางกลยุทธ์เพื่อเอาตวัรอดและด าเนินธุรกิจ
ต่อไปอย่างย ัง่ยืน โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายใตก้ลยุทธ์ท่ีวางแผนอย่างเหมาะสมนั้นเป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัส่วนหน่ึงท่ีท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามวสิัยทศัน์ท่ีผูบ้ริหารก าหนด 
 บุคลากร เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัยิ่งขององคก์ร ท่ีก่อใหเ้กิดความส าเร็จขององคก์รได้
เป็นอยา่งมาก ทั้งในแง่ของปริมาณและคุณภาพงาน เพราะบุคลากรนั้น เป็นผูน้ าเอาทรัพยากรท่ีมีอยู่
มาใชเ้ป็นประโยชน์ ดว้ยการบริหารจดัการอยา่งเหมาะสม เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร ดงันั้นทุก
องคก์รจึงให้ความส าคญักบับุคลากรในองคก์รของตนเป็นอยา่งมาก และปัจจยัท่ีเป็นตวัช้ีวดัถึงความ
มีประสิทธิภาพขององคก์ร คือ ความผูกพนัต่อองคก์ร (กรกช สุขช่วย,2554) ความผกูพนัขององคก์ร
จึงเป็นเร่ืองท่ีผูน้ าและผูจ้ดัการให้ความส าคญั ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ร, นวตักรรม และ
การแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนทัว่โลก 
 ค าจ ากดัความของความผูกพนัของพนกังานนั้นพบว่าสามารถตีความไดห้ลากหลาย
ตามประสบการณ์ของผูบ้ริหารพบว่าหากผูบ้ริหารในองค์กรนั้นมีความเข้าใจท่ีไม่เป็นทิศทาง
เดียวกนั จะส่งผลท าให้เกิดความคลุมเครือในองคก์ร และใชก้ลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจในองคก์ร
แบบสูญเปล่า ดงันั้นหากองคก์รใดตอ้งการเพิ่มความผูกพนัของพนกังาน การก าหนดกรอบค าจ ากดั
ความของความผูกพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีสุดก่อนจะพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รนั้น จึง
เป็นท่ีมาของการวจิยัในคร้ังน้ี (Christopher, 2012) 
 ศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั เป็นธุรกิจหน่ึงท่ีไดรั้บความสนใจจากผูบ้ริโภคในประเทศไทย
เพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากประชากรส่วนใหญ่มกัมีอายุขยัเฉล่ียท่ียืนยาวข้ึน และผูบ้ริโภคให้ความสนใจ
ในการดูแลสุขภาพและตอ้งการมีชีวิตอยู่ยืนยาวมากข้ึน ส่งผลท าให้โรงพยาบาลเอกชนชั้นน าใน
กรุงเทพมหานครริเร่ิมท่ีสร้างหน่วยธุรกิจ (Business unit) ในองค์กร เพื่อตอบโจทยค์วามตอ้งการ
ของผูบ้ริโภคในปัจจุบนั ส่งผลท าให้เกิดการแข่งขนัในธุรกิจเวชศาสตร์ชะลอวยัสูงข้ึน ศูนยเ์วช
ศาสตร์ชะลอวยัจึงตอ้งมีการปรับตวัทางองค์กร ในแง่ของวิสัยทศัน์, ขั้นตอนการปฏิบติัการ (Work 
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process), โครงสร้างองคก์ร (Organization structure) และการน าเอานวตักรรมและเทคโนโลยีเขา้มา
ใช้ในการพฒันาองค์กรเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นผูน้ าในธุรกิจเวชศาสตร์ชะลอวยั องค์กรจึงมีการ
เปล่ียนแปลงและพฒันาองค์กร (Organization development and change) ผูศึ้กษาพบว่าผลลพัธ์ของ
องค์กรไม่พัฒนาไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด (Business outcomes) ได้แก่ อัตราการลาออกของ
พนักงานสูงข้ึน, ความจงรักภักดีของลูกค้าลดลง , คุณภาพการดูแลให้บริการลูกค้าลดลง และ
ความสามารถในการท าก าไรแก่องคก์รลดลง 
 จากปัญหาดงักล่าวและความส าคญัขา้งตน้ ผูศึ้กษาเห็นว่า ความผูกพนัของพนกังาน
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้ศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยับรรลุเป้าหมายทางธุรกิจท่ีตอ้งการ จึงตอ้งการ
ศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน เพื่อใช้เป็นแนวทางกระตุน้ และส่งเสริมให้
บุคลากรในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัมีความผกูพนัต่อองคก์ร  
 
 

1.2  วตัถุประสงค์งำนวจิยั 
1.2.1ศึกษาค าจ ากดัความของความผูกพนัของพนักงานจากบทงานวิจยัและทฤษฎีท่ี

เก่ียวขอ้ง เพื่อใชใ้นการส่ือสารภายในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั  
1.2.2ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน ณ ศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัแห่ง

หน่ึงในกรุงเทพมหานครอันน าไปสู่แนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
 

1.3  ขอบเขตงำนวจิัย 
ขอบเขตเน้ือหาในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานใชก้ารสัมภาษณ์

แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured interview) โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งแบบสะดวกของผูเ้ก็บ
ขอ้มูล (Convenience sampling) ในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั จ านวน 8 ท่าน ทั้งในส่วนฝ่ายปฏิบติัการ
หนา้งาน (Front services) และฝ่ายสนบัสนุนธุรกิจ (Business support)  เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงค าจ ากดัความ
ของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
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1.4  ผลทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1.ทราบถึงความเข้าใจของค าจ ากัดความของความผูกพนัของพนักงานในมุมมอง

พนกังาน ศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัแห่งน้ี  
 2.ทราบถึงปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัของพนกังานในกลุ่มพนกังานฝ่ายปฏิบติัหน้า
งาน (Front service) และฝ่ายสนบัสนุนธุรกิจ (Business support) 
 3.เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัพนักงาน และสามารถน าเอาปัจจัย
ดงักล่าวมาใชอ้อกแบบกลยทุธ์เพื่อเพิ่มความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร  
 
 

1.5 นิยำมศัพท์ 
 องคก์ร หมายถึง บุคคลกลุ่มหน่ึงท่ีรวมตวักนั โดยมีวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายอยา่งใด
อยา่งหน่ึง หรือหลายอยา่งร่วมกนั และด าเนินกิจกรรมบางอยา่งร่วมกนัอยา่งมีขั้นตอน เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค ์
 พนกังาน หมายถึง พนกังานประจ าท่ีปฏิบติังานภายในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัท่ีใชใ้น
งานวจิยั 
 ศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั หมายถึง องค์กรท่ีประกอบธุรกิจในการให้บริการส่งเสริม
สุขภาพ เพื่อการชะลอวยัและเป็นผูบุ้กเบิกการแพทยเ์ชิงบูรณาการ ช่วยให้ลูกค้ามีสุขภาพดีจาก
ภายในและมองดูสดใสในภายนอก ดว้ยผลการประเมินรูปแบบการใช้ชีวิต และผลการตรวจสอบ
ทางปฏิบติัการท่ีทนัสมยั จะช่วยให้แพทยส์ามารถจดัความสมดุลของโภชนาการและสารอาหาร
ส าหรับความตอ้งการของร่างกายโดยเฉพาะ ดว้ยโปรแกรมชะลอวยั ชีวิตสมดุล คืนความสมดุลแก่
ฮอร์โมน เวชศาสตร์กีฬาและเสริมความงาม 
 ความผูกพนัของพนักงาน หมายถึง การแสดงออกของพนักงานในเชิงความรู้สึก 
(Emotionally) ความคิดหรือการรับรู้ (Cognitively) และเชิงกายภาพ (Physically) ในดา้น ความรู้สึก
มีคุณค่า (Meaningfulness) ความมัน่คง (Safety) และความพร้อมใชง้าน (Availability) ของ พวกเขา
ต่อบทบาทในการท างานของพวกเขาท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 พนกังานฝ่ายปฏิบติัการ หมายถึง พนกังานในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั ท่ีปฏิบติังานใน
คลินิก โดยมีขอบเขตความรับผดิชอบท่ีส่งผลต่อลูกคา้โดยตรง 
 พนักงานฝ่ายสนับสนุนธุรกิจ หมายถึง พนักงานในศูนย์เวชศาสตร์ชะลอวัย ท่ี
ปฏิบติังานในคลินิก โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบท่ีส่งผลต่อลูกคา้ทางออ้ม ประกอบไปดว้ยฝ่าย
สนบัสนุนธุรกิจ (Business support) และ ฝ่ายการตลาด (Marketing) 
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 ทรัพยากรท่ีช่วยสนบัสนุนในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีจะท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย
และวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงรวมไปถึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานท่ีตอ้งการใหส้ าเร็จ   
 ลกัษณะของงาน หมายถึง ส่วนประกอบของความหลากหลายในทกัษะ ความชดัเจน
ในเน้ืองาน ความส าคญัของงาน และมีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่พนกังาน 
 การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การไดรั้บความช่วยเหลือทั้งในการท างาน
และการเขา้สังคม ซ่ึงไดรั้บจากเพื่อนร่วมงานเท่านั้น ไม่นบัระดบัผูบ้งัคบับญัชาข้ึนไป 
 การรับรู้ตระหนกัถึงคุณค่าของพนักงานภายในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกรับรู้ของ
พนกังานท่ีองค์กรไดเ้ห็นความทุ่มเทของพนกังานในการท างานและยอมรับในคุณค่าของพนกังาน 
พร้อมท่ีจะช่วยเหลือและสนบัสนุน 
 การตดัสินใจขององค์กรมีความยุติธรรม หมายถึง กระบวนการตดัสินใจในการลงมือ
ท ากิจกรรมภายในองค์กรไดอ้อกแบบให้ตดัสินใจดว้ยความไวเ้น้ือเช่ือใจ ยุติธรรม เท่าเทียมกนัใน
องคก์ร 
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บทที ่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน ณ ศูนยเ์วชศาสตร์
ชะลอวยัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร”มีจุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษาค าจ ากดัความของความผูกพนัต่อ
องคก์รเพื่อใชใ้นการส่ือสารภายในองคก์รเพื่อน ามาพฒันาความผกูพนัของพนกังาน และศึกษาปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน ณ ศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผู ้
ศึกษาได้น าทฤษฎี แนวคิด และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย
ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎี เก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน 
2. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
3. ผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีมีต่องานวจิยัน้ี 
4. ขอ้มูลศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัแห่งหน่ึงท่ีใชง้านวจิยั 

 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎ ีเกีย่วกบัความผูกพนัของพนักงาน 
 เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรได้มีนักวิชาการหลายท่านศึกษามาเป็นระยะหน่ึงแล้ว 
ดงันั้นแนวคิดและทฤษฎีเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน โดยบทน้ีจะเป็นการรวบรวมประเด็นต่างๆท่ี
มีความเช่ือมโยงและเก่ียวข้องเพื่อมาอธิบายในเร่ืองของความผูกพนัของพนักงานโดยแบ่งเป็น
ประเด็นดงัน้ี 
 2.1.1 ววิฒันาการของแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน 
 2.1.2 แนวคิดของทฤษฎีความผกูพนัของพนกังานของสถาบนัองคก์รท่ีปรึกษา  

2.1.3 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าคญัของความผกูพนัของพนกังาน 
 2.1.4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 
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2.1.1 ววิฒันาการของทฤษฎคีวามผูกพนัของพนักงาน 
 Mary Welch, (2011) ไดพ้ิจารณาและรวบรวมความคิดรวบยอด และค าจ ากดัความของ
ค าวา่ ความผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement) โดยแบ่งเป็นยคุสมยัไดเ้ป็น 4 ยคุสมยั ดงัน้ี 

1. Pre-wave (ก่อนคริสตศกัราช 1990) เป็นยุคท่ีเร่ิมมีการยอมรับในการคน้หาความ
ตอ้งการพื้นฐานของพนกังานท่ีใชส้ร้างความผกูพนัต่องานและองคก์ร 
 2. Wave 1 (คริสตศกัราช 1990-1999) เป็นยุคท่ีเร่ิมมีงานวิจยัและคน้หาความผูกพนั
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รและเร่ิมมี Practitioner ใหค้วามสนใจเป็นอยา่งมาก 

3. Wave 2 (คริสตศกัราช 2000-2005) เป็นยุคท่ีมีงานวิจยัจาก Practitioner มากข้ึนและ
ได้รับความสนใจจากสถาบนัการศึกษามากข้ึนตลอดจนธุรกิจให้ค  าปรึกษาไดน้ าเอาทฤษฎีความ
ผกูพนัของพนกังานมาเช่ือมโยงกบัผลประกอบการทางธุรกิจ (Hewitt Associates LLC, 2004) 
 4.  Wave 3 (คริสตศกัราช 2006-2010) เป็นยุคท่ีสถาบนัการศึกษาได้ตีพิมพ์งานวิจยั
ออกมาเป็นจ านวนมากและมีการรวบรวมลงเป็น Handbaook ในคริสตศกัราช 2010 

Katz and Kahn (1966, p.388) ไดใ้ห้ค  าอธิบายวา่เป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีตอ้งการ
ประสบความส าเร็จในองคก์รโดยเขา้มามีส่วนร่วมในการสร้างนวตักรรมและความร่วมมือเป็นคร้ัง
คราวซ่ึงนอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ี แต่ยงัครอบคลุมอยู่ภายใตว้ตัถุประสงค์ขององค์กร ซ่ึงยงัไม่
นบัวา่เป็นค านิยามของ Employee engagement 

Kahn, (1990, p.694) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความของ Personal engagement วา่ การท่ีสมาชิกใน
องค์กรสามารถควบคุมดูแลการท างานไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงแสดงออกใน เชิงความรู้สึก (Emotionally) 
ความคิดหรือการรับรู้ (Cognitively) และเชิงกายภาพ (Physically) ระหวา่งการปฏิบติังานและสร้าง
ผลลพัธ์ในองคก์ร และไดก้ล่าวถึงสภาวะทางจิตวทิยาท่ีจะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความผูกพนัในองคก์ร
วา่ ตอ้งมี 3 ส่วนประกอบกนั ไดแ้ก่ 

1. ความรู้สึกมีคุณค่า (Meaningfulness) ประกอบด้วยองค์ประกอบในการท างาน 
(Work elements) 

2. ความมัน่คง (Safety) ประกอบด้วย องค์ประกอบทางสังคม ได้แก่ รูปแบบการ
จดัการ (Management style), กระบวนการท างาน (Process) และ วฒันธรรมองคก์ร 
(Organization norms) 

3. ความพร้อมใช้งาน (Availability) ประกอบด้วย ปัจจยัส่วนตวัของแต่ละบุคคล 
(Individual distraction) 

Gallup’s Buckingham and Coffman (1999) ได้น าเอาแนวความคิดของ Kahn (1990) 
มาสร้างเป็นแบบสอบถามในการวดัความผูกพนัของพนกังาน และไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของพนกังาน



7 
 

ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงว่าต้องเป็นบุคคลท่ีต้องว่า “ใช่” ในแบบทดสอบของ Gallup’s 
workplace questionnaire ไดค้รบทั้ง 12 ขอ้ 

Maslach et al. (2001) ไดเ้สนอการขบัเคล่ือนของการท างานของพนกังานดว้ยจิตวิทยา
เชิงบวกซ่ึงจะช่วยปรับเปล่ียนพฤติกรรมและทศันคติเชิงลบในการท างานเช่น ความเหน่ือยหน่ายจาก
การท างาน (Job burnout) โดยมีลกัษณะประกอบไปดว้ยความเหน่ือยลา้จากการท างาน, ความรู้สึกดู
ถูก และความไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน ใหก้ลายเป็นความผกูพนั (Engagement) โดยมีลกัษณะ
ประกอบไปดว้ยพลงัท่ีพร้อมจะท างาน, ความมีส่วนร่วมในท่ีท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน 

Harter et al. (2002) เป็นผู ้ริเ ร่ิมการน า Gallup’s questionnaire ผสมผสานกับการวดั
ความพึงพอใจของพนกังานในองค์กร และ Harter et al. (2003) ไดก้  าหนดค านิยามของ Employee 
engagement วา่เป็นการผสมผสานของตวัแปรน า อนัไดแ้ก่องค์ความรู้และความเขา้ใจในงาน และ
อารมณ์ความรู้สึกในสถานท่ีท างาน 

Hewitt Associates LLC (2004, p.2) ไดว้ดัความผูกพนัของพนกังานดว้ยค าถาม 18 ขอ้ 
และได้ก าหนดค านิยามว่า เป็นสถานะท่ีพนักงานมีความมุ่งมัน่ทางอารมณ์และสติปัญญาในการ
ท างาน โดยมีการแสดงออกทางพฤติกรรมหลกัสามประการ จากการพูด  (Say) การด ารงอยู่ (Stay) 
และการดูว่าพนกังานไดใ้ช้ความสามารถและพยายามอย่างสุดความสามารถ (Strive) เพื่อให้ความ
ช่วยเหลือหรือใหก้ารสนบัสนุนธุรกิจองคก์ร 

May et al. (2004) ได้น า เอาแนวความคิดของ Kahn (1990) มาใช้ในการทดสอบ
งานวิจยัเชิงคุณภาพ และไดส้นบัสนุนแนวความคิดของ Kahn (1990) ว่าในดา้นความรู้สึกมีคุณค่า 
(Meaningfulness) ความมัน่คง (Safety) และความพร้อมใช้งาน (Availability) มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัความผกูพนัของพนกังาน 

Saks (2006) เห็นพอ้งกบัแนวความคิดของ Kahn (1990) ท่ีกล่าวถึงค าจ ากดัความของ
ความผูกพนัของพนกังาน และไดน้ าเอาค าจ ากดัความน้ีมาเสริมความผูกพนัต่องานและความผูกพนั
ต่อองคก์ร ท าให้เกิดเป็นความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รประกอบจากหลากหลายมิติ โดยระบุวา่
ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรแบบหลายมิติ หมายถึง ปัจจัยท่ีแตกต่าง และมีความเป็น
เอกลกัษณ์ ประกอบดว้ย จิตใจ อารมณ์และพฤติกรรมท่ี เก่ียวขอ้งกบับทบาทการปฏิบติังานของแต่
ละบุคคล 
 Mary Welch, (2011) ไดก้ล่าวถึงวิวฒันาการของทฤษฎีความผูกพนัของพนกังานยงัคง
มีการโตเ้ถียง ต่อสู้และมีความสับสนอยู่มาก โดยหากน ามาใช้กบักลยุทธ์การส่ือสารเพื่อส่งเสริม
ความผูกพนัของพนกังาน จะตอ้งพบเจอปัญหาในการส่ือสารภายในองค์กรและน าไปใช้วิจยั โดย
ทางผูว้ิจยัไดเ้สนอถึงค าจ ากดัความของ ความผกูพนัขององคก์รวา่ เป็นสภาพวะท่ีมีการเปล่ียนแปลง
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อยูต่ลอดเวลา (Dynamic) สามารถปรับเปล่ียนไดต้ามสภาพจิตใจของบุคลากรในองคก์รซ่ึงจะแสดง
ออกมาเป็นการกระท า (Physically), การรับรู้ (Cognitively) และ อารมณ์ความรู้สึก (Emotionally) 
และจะถูกโน้มน้าวด้วยกระบวนการส่ือสารภายในระดับองค์กร (Organizational-level internal 
communication) 
 Christopher (2012) ไดส้นบัสนุนถึงการให้ค  าจ  าจดัความของความผูกพนัของพนกังาน
นั้นพบวา่สามารถตีความไดห้ลากหลายตามประสบการณ์ของผูบ้ริหาร พบวา่หากผูบ้ริหารในองคก์ร
นั้นมีความเขา้ใจไม่เป็นทิศทางเดียวกนั จะส่งผลท าให้เกิดความคลุมเครือในองคก์ร และใชก้ลยุทธ์
ในการสร้างแรงจูงใจในองค์กรแบบสูญเปล่า ดังนั้นหากองค์กรใดตอ้งการเพิ่มความผูกพนัต่อ
องค์กร การก าหนดกรอบค าจ ากดัความของความผูกพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีสุด จึงเป็น
ท่ีมาของการวจิยัในคร้ังน้ี 
 ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดค าจ ากดัความของความผูกพนัของพนกังาน
ว่าหมายถึง การแสดงออกของพนักงานใน เชิงความรู้สึก (Emotionally) ความคิดหรือการรับรู้ 
(Cognitively) และเชิงกายภาพ (Physically) ในดา้น ความรู้สึกมีคุณค่า (Meaningfulness) ความมัน่คง 
(Safety) และความพร้อมใช้งาน (Availability) ของ พวกเขาต่อบทบาทในการท างานของพวกเขาท่ี
เป็นสมาชิกขององคก์ร  
 
 2.1.2 แนวคิดของทฤษฎคีวามผูกพนัของพนักงานของสถาบันองค์กรทีป่รึกษา 
 จากค าจ ากดัความของความผกูพนัของพนกังานท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ เห็นไดว้า่มีการให้
แนวคิดหรือความหมายท่ีต่างกนัไปทั้งนกัวิชาการและองค์การท่ีปรึกษาต่างๆ ซ่ึงยงัคงมีผูใ้ห้ความ
สนใจและศึกษาในเร่ืองความผูกพนัของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง และจากการศึกษางานวจิยัของ Mary 
Welch, (2011) พบวา่ แนวความคิดท่ีกลายมาเป็นพื้นฐานแนวคิดให้กบัสถาบนัองคก์รท่ีปรึกษาต่างๆ 
คือ แนวความคิดของ Kahn (1990) ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงตอ้งการน าเสนอแนวคิดของ
สถาบนัองคก์รท่ีปรึกษา ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดของ Hewitt Associates 
2. แนวคิดของ The Gallup Organization 
1. Hewitt Associates 
Hewitt Associates (Hewitt Associates, 2003 อา้งใน สกาว ส าราญคง, 2547:16) เป็น

บริษทัท่ีใหค้  าปรึกษาในดา้นทรัพยากรมนุษย ์ไดมี้มุมมองเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน โดยไดก้ล่าววา่ พฤติกรรมเป็นส่ิงท่ีแสดงออกถึงความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
โดยจะดูไดจ้ากการพูด (Say) การด ารงอยู ่(Stay) และการดูวา่พนกังานไดใ้ชค้วามสามารถและ
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พยายามอยา่งสุดความสามารถ (Strive) เพื่อใหค้วามช่วยเหลือหรือใหก้ารสนบัสนุนธุรกิจองคก์ร ซ่ึง
ปัจจยั 7 ประการท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน มีดงัต่อไปน้ี 

1. ภาวะผูน้ า (Leadership) 
2. จุดมุ่งหมายขององคก์ร (Culture Purpose) 
3. ลกัษณะงาน (Work activity) 
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) 
5. คุณภาพชีวติ (Quality of life) 
6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 
7. ความสัมพนัธ์ (Relationship) 

ปัจจยัความผูกพนัทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้นได้ถูกน ามา
เป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีใช้ในการวดัความผูกพนัของพนกังานต่างๆ เช่น ในการศึกษาถึงความผูกพนั
ของพนกังาน ในประเทศแคนาดาจ านวน 120 องคก์ร จากพนกังานมากกวา่ 80,000 ราย ผลการศึกษา
พบวา่ บริษทัท่ีติดอนัดบัในนกลุ่มผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด (Best employers) จ านวน 50 องค์กร โดยเฉล่ียมี
พนักงานท่ีมีความผูกพนัของพนักงานสูงกว่าบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบัผูว้่าจา้ท่ีดีท่ีสุดถึง 21 % และมี
อตัราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกบัอตัราการเจริญเติบโตของรายรับของ
บริษทัท่ีไม่ติดอนัดบัผูว้่าจา้งดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเป็น 6.1 % ซ่ึงจะเห็นได้ความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์รเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีช่วยสะทอ้นให้มองเห็นถึงแนวโนม้ของผลประกอบการบริษทัซ่ึงมีทิศทาง
ท่ีสอดคลอ้งกนั 

2. The Gallup Organization 
Harter, J.K. (2002) จึงไดก้ล่าวถึง The Gallup organization เป็นสถาบนัวจิยัและองคก์ร

ท่ีปรึกษา ไดท้  าการคน้ควา้ขอ้มูลและศึกษาขอ้มูลพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย ์มีวตัถุประสงค์
เพื่อคน้หาองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน โดยส ารวจจากผลผลิต ปริมาณการผลิต 
ยอดขาย อตัราการลาออก อตัราการเกิดอุบติัเหตุ ก าไรต่อหน่วยการผลิต เป็นตน้ และจากการส ารวจ
น้ีท าให้ Gallup คน้พบค าถาม 12 ประการ (Q12) ท่ีสามารถใชเ้ป็นตวัวดัความผูกพนัของพนกังานได้
อย่างแท้จริง โดยผลการศึกษาคร้ังน้ีแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างค าถามท่ีใช้วดัความ
ผูกพนัของพนักงานทั้ง 12 ประการกับอตัราการลาออก (Turnover), ความจงรักภกัดีของลูกค้า 
(Customer loyalty), ผลผลิต (Productivity) และความสามารถในการสร้างผลก าไร (Profitability) ซ่ึง
ปัจจยัดงักล่าวลว้นมีความเช่ือมโยงและเก่ียวขอ้งต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ร 

ค าถามทั้ง 12 ประการถูกน ามาเป็นค าถามท่ีใช้วดัความผูกพนัของพนักงาน โดยมี
ค าถามดงัน้ี 
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1. ฉันรู้ว่าฉันถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการท างาน (I know what is expected of me at 
work.) 

2. ฉันมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานท่ีเหมาะสม ( I have the materials and 
equipment I need to do my work right) 

3. ณ ท่ีท างาน ฉนัมีโอกาสท่ีไดท าในส่ิงท่ีฉนัท าไดดี้ท่ีสุดทุกวนั (At work, I have the 
opportunity to do what I do best every day.) 

4. ในช่วงเจ็ดวนัท่ีผ่านมา ฉันไดรั้บการยกย่องหรือชมเชยในงานท่ีออกมาดี (In the 
last seven days, I have received recognition or praise for doing good work.) 

5. ฉนัมีหวัหนา้หรือคนท่ีท างานคอยดูแลเอาใจใส่ฉัน (My supervisor or someone at 
work seems to care about me as a person.) 

6. บางคนในท่ีท างานท่ีคอยสนบัสนุนฉันให้ได้รับการพฒันา (There is someone at 
work who encourages my development.) 

7. ความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับในท่ีท างาน (At work, my opinions seem to 
count.) 

8. จุ ด มุ่ งหม ายขององค์ ก รท า ให้ ฉัน รู้ สึ ก ว่ า ง านของฉันนั้ นส า คัญ  (The 
mission/purpose of my company makes me feel my job is important.) 

9. เพื่อนร่วมงานหรือลูกน้องของฉันท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานมีคุณภาพ (My 
associates (fellow employees) are committed to doing quality work.) 

10. ฉนัมีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีท างาน (I have a best friend at work.) 
11. ในช่วงหกเดือนท่ีผา่นมา มีคนในท่ีท างานพูดถึงความกา้วหน้าในงานของฉัน (In 

the last six months, someone at work has talked to me about my progress.) 
12. เม่ือปีทีผ่านมา ฉันได้มีโอกาสท่ีเรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน (This last year, I 

have had opportunities at work to learn and grow.) 
The Gallup Organization ( อ้ า ง ถึ ง ใ น  SHRM Research “Leveraging Employee 

Engagement for Competitive Advantage, 2007, March 52) ได้น าแนวคิดเร่ืองการวดัความผูกพัน
ของพนกังานต่อองคก์ารมาศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนกังานในการท างาน โดยไดแ้บ่งประเภท
ของพนกังานไว ้3 ประเภท คือ 

1. พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กร (Engaged) คือ พนกังานท่ีให้ความร่วมมือใน
การสร้างทีมงานท่ีบริษทั หรือองคก์ร มีส่วนร่วมในความกระตือรือร้นและมุ่งมัน่
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ท่ีจะท างาน รู้ว่าขอบเขตของการงานและมองหาวิธีการใหม่และดีกว่าท่ีจะ
บรรลุผล 

2. พนกังานท่ีไม่ยึดติดความผูกพนัต่อองค์กร (Actively disengaged) คือ พนกังานท่ี
ไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ท างานไม่ตั้งใจ ไม่มีความสุขในการท างาน 

3. พนักงานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองค์กร (Not engaged) คือพนักงานท่ีคอยฆ่าเวลา 
และไม่ท างานเพื่อตอบโจทยท์างธุรกิจ 

จากแนวคิดของ The Gallup Organization จึงเป็นท่ีมาท าใหผู้ว้ิจยัสนใจถึงพฤติกรรมท่ี
แสดงออกของพนกังานในองคก์ร ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสามารถสอบถามพนกังาน
ในองค์กรได้อย่างเป็นรูปธรรมและพนักงานสามารถยกตวัอย่างได้ชัดเจน ผูว้ิจยัจึงต้องการน า
แนวคิดของ The Gallup Organization มาใชใ้นการออกแบบสอบถามเชิงสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเพื่อ
คน้หาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

 
2.1.3 แนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัความส าคัญของความผูกพนัของพนักงาน 
Steer (1997: 46-56) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ออก

จากงานของพนกังานในองคก์รไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ 
1. ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ

ในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลตอบสนองต่อองค์กร ในขณะท่ี
ความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่
หน่ึงของงานเท่านั้น 

2. ความผูกพนัต่อองค์กร จะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแมว้่าจะมีการ
พฒันาไปอยา่งชา้ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 

3. ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 
Harter, J.K. (2002) ได้กล่าวถึงผลงานวิจยั Meta-analysis ท่ีวิจยัหน่วยธุรกิจถึง 7,939 

แห่ง ซ่ึงมีผูต้อบแบบสอบถามรวมถึง 198,514 คน โดยมีธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งหลากหลายท่ีไดจ้ดทะเบียน
เป็นบริษทั พบวา่ ในค าถาม 12 ค าถาม มี 6 ค าถามท่ีเป็นปัจจยัส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจ (อตัราการ
ลาออกของพนกังาน, ความจงรักภกัดีของลูกคา้, ผลผลิต และ ความสามารถในการสร้างผลก าไร) 
ในเชิงบวกมากกวา่สามผลลพัธ์ ไดแ้ก่ 

1. ฉันรู้ว่าฉันถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการท างาน (I know what is expected of me at 
work.) 
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2. ณ ท่ีท างาน ฉนัมีโอกาสท่ีไดท าในส่ิงท่ีฉนัท าไดดี้ท่ีสุดทุกวนั (At work, I have the 
opportunity to do what I do best every day.) 

3. ฉนัมีหวัหนา้หรือคนท่ีท างานคอยดูแลเอาใจใส่ฉัน (My supervisor or someone at 
work seems to care about me as a person.) 

4. ความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับในท่ีท างาน (At work, my opinions seem to 
count.) 

5. เพื่อนร่วมงานหรือลูกน้องของฉันท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานมีคุณภาพ (My 
associates (fellow employees) are committed to doing quality work.) 

6. เม่ือปีทีผ่านมา ฉันได้มีโอกาสท่ีเรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน (This last year, I 
have had opportunities at work to learn and grow.) 

Cheese and Cantrell (2005) ได้กล่าวถึงองค์กรท่ีมีความผูกพันของพนักงานสูงจะ
สามารถสร้างวฒันธรรมองคก์ร สร้างแรงจูงใจ ความมุ่งมัน่และความปรารถนาท่ีจะการท างาน 
 Jinapant, A., & Saratun, M. (2014) ได้กล่าวสนับสนุนความผูกพันของพนักงานท่ี
ก่อให้เกิดความยืดหยุ่นในการบริหารองค์กรได้อย่างย ัง่ยืน ซ่ึงมาจากทฤษฎี “the Sustainable 
Leadership Pyramid” ของ Avery and Bergsteiner (2010) 
 กล่าวโดยสรุป ความส าคญัของความผูกพนัของพนกังาน หมายถึง ส่ิงท่ีท าให้งานของ
องคก์รบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้สามารถใชเ้ป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพขององคก์ร และผลลพัธ์
ทางธุรกิจ อันได้แก่ อัตราการลาออกของพนักงาน , ความจงรักภักดีของลูกค้า , ผลผลิต และ 
ความสามารถในการสร้างผลก าไร นอกจากน้ีความผูกพนัของพนักงานเป็นส่ิงหน่ึงท่ีช่วยสร้าง
วฒันธรรมองคก์ร แรงจูงใจ ความมุ่งมัน่และความปรารถนาท่ีจะท างาน และก่อให้เกิดความยดืหยุน่
ในการบริหารองคก์รไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 

2.1.4 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน 
Steer and Porter (1983) กล่าวว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัสามารถจดัเป็นกลุ่มได ้4 

กลุ่มดงัน้ี 
1. ลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา 

สถานภาพ อายุงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร และ
การศึกษามีความสัมพนัธ์ทางลบต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. ลกัษณะงานหรือบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร มี
การศึกษา พบว่า งานท่ีเพิ่มคุณค่าจะเพิ่มความผูกพนั บทบาทท่ีชัดเจน และความ
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สอดคลอ้งของบทบาทมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร เช่น งานท่ี
มีความทา้ทาย ความกา้วหนา้ในการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

3. การออกแบบองค์กร โครงสร้างท่ีหลากหลายมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
พบวา่ ระดบัความเป็นทางการ ความมัน่ใจในหนา้ท่ี การกระจายอ านาจ การมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ และการมีกรรมสิทธ์ิในการควบคุมตนเองของพนักงานใน
องคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

4. ลักษณะและคุณภาพของประสบการณ์ในงานท่ีเกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานในองค์กร เช่น พนกังานมีทศันคติเชิงบวกต่อองค์กร พนกังานรู้สึกว่า
องคก์รไวว้างใจท่ีจะดูแลความสนใจของพนกังาน ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อ
องคก์รและการท่ีความคาดหวงัของพนกังานพอดีกบังานท่ีท า ปัจจยัเหล่าน้ีลว้นแต่
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 Meyer and Allen (1997) กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันของพนักงาน มี 3 
องคป์ระกอบไดแ้ก่ 

1. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ี
บุคคลให้กบัองคก์รและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกใน
รูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างานว่าจะท างานอยู่กบัองค์กรต่อไปหรือจะ
โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท่ีท างาน ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัไดแ้ก่ อายุ, ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน, ความพึงพอใจในอาชีพ, ความตั้งใจจะลาออก 

2. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึงความรู้สึก
ท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวับุคคล เป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับ
องค์กร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับ
องค์กร ซ่ึงประกอบไปด้วยปัจจยัได้แก่ อิสระในงาน, ลักษณะเฉพาะของงาน , 
ความส าคญัของงาน, ทกัษะท่ีหลากหลาย, ความทา้ทายของงาน 

3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานของสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ี
เกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปของความ
จงรักภกัดีของบุคคลต่อองค์กร ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยั ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ต่อ
ผูบ้งัคับบญัชาและเพื่อนร่วมงาน, การพึ่ งพาองค์กร และการมีส่วนร่วมในการ
บริหาร 
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 Hewitt Associates (Hewitt Associates, 2003 อา้งใน สกาว ส าราญคง, 2547:16) กล่าวถึง
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน สามารถแยกเป็น 7 ประการดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้ า (Leadership) 
2. จุดมุ่งหมายขององคก์ร (Culture Purpose) 
3. ลกัษณะงาน (Work activity) 
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) 
5. คุณภาพชีวติ (Quality of life) 
6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 
7. ความสัมพนัธ์ (Relationship) 

 Jinapant, A., & Saratun, M. (2014) ได้เสนอการแบ่งกลุ่มตัวแปรท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัของพนกังาน (ประกอบไปดว้ยความผูกพนัต่องาน, ความผูกพนัต่อองคก์ร และ ความผูกพนั
ต่อเพื่อนร่วมงาน) โดยตวัแปรออกเป็น 3 กลุ่มไดแ้ก่ 

1. องคป์ระกอบดา้นงาน (Task element) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
  1.1 ทรัพยากรท่ีช่วยสนบัสนุนในการท างาน (Physical job resource)  

  1.2 ลกัษณะของงาน (Job characteristics)  
2. องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship element)  

2.1 ภาวะผูน้ า (Leadership)  
  2.2 การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน (Peer support)  
3. องคป์ระกอบดา้นองคก์ร (Organization element) 

3.1 การรับรู้ตระหนักถึงคุณค่าของพนักงานภายในองค์กร (Perceived 
organization support) 

3.2 รางวลัและการยอมรับ (Reward and recognition) 
3.3 การตดัสินใจขององคก์รมีความยติุธรรม (Procedural justice) 

จากงานวิจยัของ Jinapant, A., & Saratun, M. (2014) ท าให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะน าแนวคิด
วิจัยและตัวแปรปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมาใช้ในการออกแบบ
แบบสอบถามเชิงสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเพื่อคน้หาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์ร 
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2.2  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
งานวจัิยในประเทศทีเ่กีย่วข้อง 
 สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) ศึกษาการสร้างรูปแบบความผูกพนัของพนักงาน โดย
การศึกษาจากงานวจิยั บทความต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รแลว้ท าการคดัเลือกปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนั ซ่ึงมีวธีิการคดัเลือก 3 วธีิ คือ ในส่วนของงานวจิยัท าการคดัเลือกดว้ยวธีิการ
นับคะแนนเสียง โดยพิจารณาถึงผลการศึกษาท่ีมีนัยส าคญั และ วิธีของ Schmidt & Hunter โดย
พิจารณาค่าขนาดของอิทธิพล หรือค่าความสัมพนัธ์เฉล่ีย ทั้งน้ีเพื่อให้ไดม้าซ่ึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความผกูพนัของพนกังานในบริบทสังคมไทย และในส่วนของบทความใชว้ธีิวเิคราะห์เน้ือหา พบวา่ 
การคดัเลือกปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังานในส่วนของงานวจิยันั้นพบวา่ การคดัเลือก
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์รในส่วนของงานวิจยันั้น ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัขององค์กรในระดบัปานกลาง (0.41-0.60) คือ ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนององค์กร
เป็นท่ีพึ่งได ้ความรู้สึกวา่ตนมีส่วนส าคญั ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ทศันคติ
ต่อองคก์ร ขณะท่ีปัจจยัในดา้นความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ โอกาสความกา้วหนา้
ในงาน/อาชีพ ความทา้ทายของงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือการบริหาร ความมี
เอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลายในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความมีอิสระในการ
ท างาน ความส าคญัของงาน โอกาสการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เงินเดือน/สวสัดิการ และผลป้อนกลบั
ของการท างาน เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนักงานในระดบัต ่า (0.21-0.40) 
ส าหรับปัจจยัท่ีได้รับการกล่าวถึงมากท่ีสุด 5 อนัดบัแรก ได้แก่ ปัจจยัในด้านภาวะผูน้ า โอกาส
ความก้าวหน้าในงาน/อาชีพ การส่ือสาร การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ/แสดงความคิดเห็น 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และเม่ือน าวธีิการศึกษาทั้ง 3 
วิธีมาเปรียบเทียบกัน พบว่า มีปัจจยัท่ีมีความเหมือนกนัคือ โอกาส ความก้าวหน้าในงาน/อาชีพ 
ความรู้สึกวา่ตนมีส่วนส าคญั และการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

ปาริชาติ บวัเป็ง (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานไดก้ิน
อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ใช้กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานในองค์กร จ านวน 336 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล คือค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample (t-test) ผล
การศึกษาวจิยัพบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) 
ในภาพรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง และปัจจยัท่ีพนกังานรู้สึกวา่ท าให้มีความผกูพนักบัองคก์ร
คือ พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงในบริษทั เพื่อนท่ีร่วมงานเปรียบเสมือน
คนในครอบครัวของตนเอง และองค์กรน้ีเปรียบเสมือนเป็นบา้นของตนเอง โดยเม่ือเปรียบเทียบ
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ปัจจยับรรทดัฐานทางสังคม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน สถานภาพการสมรสมีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รไม่ต่างกนั 

อิสเรศ รุ่งณรงค์รักษ์ (2541) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กร: กรณีศึกษา พนกังาน
ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง (พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินของบริษทั การบินไทย จ ากดั 
(มหาชน) ระดบัปฏิบติัการ จ านวน 348 คน พบวา่ 1) ลกัษณะส่วนบุคคล (เพศ อายุ ระดบัการศึกษา
สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีท างานและระดบัต าแหน่ง) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์
รอยา่งมีนยัส าคญั 2.)ลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ในระดบัปานกลางอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.013)ลกัษณะประสบการณ์ จากการท างานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัค่อนขา้งสูงอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 4) มีตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน 
ความทา้ทายของงาน ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกน่าเช่ือถือและพึ่งพาไดข้อง
องค์กร และทศันคติต่อกลุ่มผูร่้วมงาน สามารถอธิบายความแปรผนัของความผุกพนัต่อองค์กรได้ 
ร้อยละ 60.4 

Jinapant, A., & Saratun, M. (2014) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อ
คณะแพทยศาสตร์ในมหาวิทยาลยัของรัฐและมีการเรียนการสอนในโรงพยาบาลของประเทศไทย 
จ านวน 2,065 คน ดว้ยเคร่ืองมือแบบสอบถามทางสถิติในเชิง Multiple linear regression พบวา่ปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รครบทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นของงาน (Job engagement), 
ดา้นขององคก์ร (Organization engagement) และดา้นของความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Colleague 
engagement) ไดแ้ก่ปัจจยัลกัษณะของงาน, รางวลัและการยอมรับ และภาวะผูน้ า 

 
งานวจัิยต่างประเทศทีเ่กีย่วข้อง 
 Steer (1977) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาล จ านวน 382 คน 
นกัศึกษาวิทยาศาสตร์และวศิวกร จ านวน 119 คน ท่ีท างานในภาครัฐทางตะวนัตกของสหรัฐอเมริกา 
พบว่า ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ความพึงพอใจในงาน ความหลากหลายของงาน ความอิสระในงาน และ
การไดรั้บมอบหมายงานท่ีชดัเจน ไม่เกิดความคลุมเครือในบทบาทจะมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 Cooper (1998) กล่าวถึงการศึกษาถึงความตั้งใจลาออกของพยาบาลว่าเก่ียวขอ้งกับ
ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน หรือความผูกพนัต่อองค์กร จาก
การศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มของความตั้งใจท่ีจะลาออก ในขณะท่ีความ
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ผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก ส่วนความพึงพอใจใน
การจ่ายค่าตอบแทนมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกซ่ึงสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานเก่ียวกบันโยบายการจ่ายค่าตอบแทน โดยมีตวัแปรควบคุมไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา จ านวน
บุตร และการท างาน 12 ชัว่โมง พบวา่มีทั้งอิทธิพลทางตรงและทางออ้มกบัความพึงพอใจในการจ่าย
ค่าตอบแทนและความตั้งใจท่ีจะลาออก 
 
 

2.3 ผลการทบทวนวรรณกรรมทีม่ต่ีองานวจิัยนี้ 
จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าความผูกพันของพนักงานมี

ความส าคญัอย่างยิ่งในการพฒันาและการเติบโตขององค์กร ตลอดจนท าให้องค์กรสามารถรักษา
พนกังานท่ีมีความสามารถ มีศกัยภาพให้อยู่กบัองค์กร และสร้างผลลพัธ์ทางธุรกิจอนัไดแ้ก่ อตัรา
การลาออกของพนกังาน, ความจงรักภกัดีของลูกคา้, ผลผลิต และ ความสามารถในการสร้างผลก าไร 
นอกจากน้ีความผูกพนัของพนกังานเป็นส่ิงหน่ึงท่ีช่วยสร้างวฒันธรรมองคก์ร แรงจูงใจ ความมุ่งมัน่
และความปรารถนาท่ีจะท างาน และก่อใหเ้กิดความยดืหยุน่ในการบริหารองคก์รไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 ความผูกพนัของพนักงาน หมายถึง การแสดงออกของพนักงานใน  เชิงความรู้สึก 
(Emotionally) ความคิดหรือการรับรู้ (Cognitively) และเชิงกายภาพ (Physically) ในดา้น ความรู้สึก
มีคุณค่า (Meaningfulness) ความมัน่คง (Safety) และความพร้อมใชง้าน (Availability) ของ พวกเขา
ต่อบทบาทในการท างานของพวกเขาท่ีเป็นสมาชิกขององค์กร แต่อย่างไรก็ตามจากแนวคิดทฤษฎี
ขา้งตน้ท่ีมีความหลากหลาย ส่งผลท าใหห้ากน ามาใชก้บักลยุทธ์การส่ือสารเพื่อส่งเสริมความผูกพนั
ของพนักงาน จะตอ้งพบเจอปัญหาในการส่ือสารภายในองค์กรและน าไปใช้วิจยั จึงเป็นท่ีมาของ
ค าถามในการสัมภาษณ์เชิงโครงสร้างถึงความเขา้ใจของค าจดักดัความของความผกูพนัของพนกังาน 
ณ ศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร วา่อยูใ่นทิศทางเดียวกนัหรือไม่ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกใช้แนวคิดของ The Gallup organization ด้วยค าถาม 6 
ค าถามท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน และเพิ่มประสิทธิภาพของผลลพัธ์ทางธุรกิจ (อตัราการ
ลาออกของพนกังาน, ความจงรักภกัดีของลูกคา้, ผลผลิต และ ความสามารถในการสร้างผลก าไร) 
และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานตามแนวคิดวิจยัของ Jinapant, A., & Saratun, M. 
(2014) มาออกแบบเป็นแบบสัมภาษณ์เชิงก่ึงโครงสร้างในงานวจิยัคร้ังน้ี 
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2.4 ข้อมูลศูนย์เวชศาสตร์ชะลอวยัทีใ่ช้งานวจิัย 
ศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัเป็นองค์กรท่ีประกอบธุรกิจในการให้บริการส่งเสริมสุขภาพ 

เพื่อการชะลอวยัและเป็นผูบุ้กเบิกการแพทยเ์ชิงบูรณาการ ช่วยให้ลูกคา้มีสุขภาพดีจากภายในและ
มองดูสดใสในภายนอก ดว้ยผลการประเมินรูปแบบการใชชี้วิต และผลการตรวจสอบทางปฏิบติัการ
ท่ีทนัสมยัจะช่วยให้แพทย์สามารถจดัความสมดุลของโภชนาการและสารอาหารส าหรับความ
ตอ้งการของร่างกายโดยเฉพาะ ดว้ยโปรแกรมชะลอวยั ชีวิตสมดุล คืนความสมดุลแก่ฮอร์โมน เวช
ศาสตร์กีฬาและเส ริมความงามโดย ท่ีอยู่ภ ายใต้สั งกัดโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 
 วสิัยทศัน์องคก์รคือ “กา้วเป็นผูน้ าระดบัโลกดา้นศูนยก์ารแพทยช์ะลอวยัเชิงบูรณาการ” 
ภายใตพ้นัธกิจ คือมุ่งมัน่ท่ีจะให้การดูแลท่ีดีท่ีสุดบนหลกัการทางวิทยาศาสตร์ ดว้ยความเอ้ืออาทร 
และความซ่ือตรงส าหรับลูกคา้ 

ลกัษณะโครงสร้างองคก์รของศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัแห่งน้ีอยูภ่ายใต ้Chief Operation 
Officer ประกอบไปดว้ยพนกังานจ านวน 64  คน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ฝ่ายไดแ้ก่ 

1. ฝ่ายปฏิบติัการ (Operations) ประกอบไปดว้ย แผนก Nursing, Pharmacy, Customer 
services, Wellness specialist และFitness จ านวน 40 คน 

2. ฝ่ายสนบัสนุนธุรกิจ (Business Support) จ านวน 17 คน 
3. ฝ่ายการตลาด (Marketing) จ านวน 7 คน 
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บทที ่ 3 

วธีิการดําเนินการวจิัย 

 

 

งานวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน ณ ธุรกิจศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอ

วยัแห่งหน่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคาํจาํกดัความของความผูกพนัของพนกังานจากบทงานวจิยัและ

ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชใ้นการส่ือสารภายในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั เพื่อนาํมาพฒันาความผูกพนั

พนกังานในองคก์ร และศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั

แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อันนําไปสู่แนวทางการพฒันาความผูกพนัพนักงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชก้ารศึกษาในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีรายละเอียด

ของการศึกษาดงัน้ี 

 

 

3.1 กรอบแนวคดิงานวจิัย  

 จาก Christopher (2012)  ไดก้ล่าวถึงองค์กรใดตอ้งการเพิ่มความผูกพนัของพนักงาน 

การกาํหนดกรอบคาํจาํกดัความของความผกูพนัต่อพนกังานเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นท่ีสุดก่อนจะพฒันาความ

ผูกพนัต่อองค์กรและ ผูว้ิจยัเลือกใช้แนวคิดของ The Gallup organization ด้วยคาํถาม 6 คาํถามท่ี

ส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน และเพิ่มประสิทธิภาพของผลลพัธ์ทางธุรกิจ (อตัราการลาออก

ของพนักงาน, ความจงรักภกัดีของลูกคา้, ผลผลิต และ ความสามารถในการสร้างผลกาํไร) และ

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน ตามแนวคิดวิจยัของ Jinapant, A., & Saratun, M. (2014) 

มาพฒันาเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัรูป 



 20 

3.2 คาํถามในงานวจิัย 

จากกรอบแนวคิดงานวจิยั สามารถกาํหนดเป็นคาํถามหลกัท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

คาํถามท่ี 1 : คาํจาํกดัความของความผกูพนัของพนกังานในมุมมองของพนกังาน คืออะไร 

คาํถามท่ี 2 : ปัจจยัใดท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ ทาํไมพนกังานจึง

ใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยัดงักล่าว และปัจจยัดงักล่าวส่งผลกระทบต่อพนกังานอยา่งไร 

คาํถามท่ี 3 : ในความเห็นของท่าน องคก์รควรทาํอยา่งไร เพื่อเพิ่มความผกูพนัของพนกังาน 

 

 

3.3  แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการศึกษา 

3.2.1 ผูว้ิจยัศึกษาขอ้มูลมาจากแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ ด้วยการสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง 

และสังเกตจากพฤติกรรมท่าทางระหว่างการสัมภาษณ์ ตลอดจนศึกษาผลการสํารวจแบบสํารวจ

ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีจดัทาํในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัแห่งน้ี ประจาํปี 

3.2.2 ผูว้ิจยัศึกษาขอ้มูลจากแหล่งทุติยภูมิในรายละเอียดขอ้มูลบริษทั จาํนวนพนกังาน 

ค่านิยม พนัธกิจขององคก์ร จากคู่มือคุณภาพของบริษทั 

 

 

3.4  กลุ่มตัวอย่าง 

 ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวกของผูเ้ก็บขอ้มูล (Convenience Sampling) ว่า

พนกังานท่านใดจะเป็นตวัแทนท่ีดีในการให้ขอ้มูลเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน 

ผูว้ิจยัสุ่มตวัอย่างพนักงานจาํนวน 8 ท่านจากพนักงานทั้งหมดในองค์กร 64 ท่านโดยแบ่งกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีจะดาํเนินการศึกษาออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

 กลุ่มที่ 1 พนกังานในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัท่ีปฏิบติัการอยู่ในคลินิก ซ่ึงมีขอบเขต

งานหน้าท่ีในการปฏิบติัการ หรือทาํงานท่ีตอ้งส่งผลต่อลูกคา้โดยตรง โดยเก็บขอ้มูลในกลุ่มน้ีเป็น

จาํนวน 4 ท่าน ไดแ้ก่ พนกังานในระดบัปฏิบติัการจาํนวน 3 ท่าน พนกังานในระดบัผูจ้ดัการ 1 ท่าน 

เพื่อเป็นตวัแทนในการแสดงมุมมองความคิดเห็นเร่ืองความเช่ือถือไวว้างใจในทีมและความผูกพนั

ต่อองคก์ร 

กลุ่มที่ 2 พนกังานในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัท่ีปฏิบติัการในสํานกังาน ซ่ึงมีขอบเขต

งานหน้าท่ีในการสนับสนุนและวางแผนธุรกิจ โดยเก็บขอ้มูลในกลุ่มน้ีเป็นจาํนวน 4 ท่าน ไดแ้ก่ 
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พนกังานในระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 3 ท่าน พนกังานในระดบัผูจ้ดัการ 1 ท่าน เพื่อเป็นตวัแทนใน

การแสดงมุมมองความคิดเห็นเร่ืองความเช่ือถือไวว้างใจในทีมและความผกูพนัต่อองคก์ร 

การวิจัยได้กําหนดกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง  (Purposive 

Sampling) จาํนวน 2 กลุ่ม สามารถแสดงผลการศึกษาไดด้งัตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 ตารางแสดงพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

กลุ่ม

ตวัอยา่ง 
พนกังานในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัท่ีปฏิบติัการอยูใ่นคลินิก (Operations) 

จาํนวน 4 ท่าน 

รหสั นามสมมติ เพศ 
อาย ุ

(ปี) 
ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง 

อายุ

งาน 

(ปี) 

O001 คุณ ทุเรียน ชาย 30 ปริญญาโท ปฏิบติัการ 5 

O002 คุณ S1000  ชาย 28 ปริญญาตรี ปฏิบติัการ 4 

O003 คุณ เคธ่ี หญิง 30 ปริญญาตรี ปฏิบติัการ 2 

O004 คุณ สมศรี  หญิง 36 ปริญญาโท ผูจ้ดัการ 4 

กลุ่ม

ตวัอยา่ง 
พนกังานในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัท่ีปฏิบติัการอยูใ่นสาํนกังาน (Support) 

จาํนวน 4 ท่าน 

รหสั นามสมมติ เพศ 
อาย ุ

(ปี) 
ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง 

อายุ

งาน 

(ปี) 

S001 คุณ มูม่ี ชาย 25 ปริญญาตรี ปฏิบติัการ 5 

S002 คุณ เจินเจิน หญิง 26 ปริญญาตรี ปฏิบติัการ 1 

S003 คุณ จิงโจ ้ ชาย 26 ปริญญาตรี ปฏิบติัการ 3 

S004 คุณ แอนนา หญิง 40 ปริญญาตรี ผูจ้ดัการ 15 
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3.5  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

ผูว้ิจยัใชก้ารสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure Interview)  ซ่ึงมีแบบคาํถาม

ปลายเปิดก่ึงมีโครงสร้างเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ โดยโครงสร้างของคาํถามจะสร้างข้ึนโดยใช้

กรอบแนวคิดการวิจยัในการกาํหนดประเด็นต่างๆ เพื่อตั้งเป็นคาํถาม ซ่ึงในแต่ละประเด็น อาจจะ

ประกอบดว้ยหลายคาํถาม นอกจากน้ีใช้การจดบนัทึกสาระสําคญั เพื่อช่วยในการเก็บขอ้มูลและ

โอกาสท่ีเกิดความคลาดเคล่ือนท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ไม่เปิดเผยขอ้มูลอนัเน่ืองจากการบนัทึกเสียงและ

บนัทึกภาพเป็นหลกัฐาน โดยแบ่งแบบคาํถามเพื่อใชใ้นการสัมภาษณ์ออกเป็น 3 ส่วน (ดงัภาคผนวก 

ก) ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ช่วงเปิดการสัมภาษณ์ เป็นการกล่าวทกัทายผูใ้หส้ัมภาษณ์และอธิบายเก่ียวกบั 

งานวจิยัเพื่อทาํความเขา้ใจร่วมกนักบัผูใ้หส้ัมภาษณ์ และช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการสัมภาษณ์ 

ประโยชน์ท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์จะไดรั้บ การเก็บรักษาความลบัและแนวทางในการเก็บขอ้มูล 

ส่วนท่ี 2 ช่วงเน้ือหา เป็นการตั้งคาํถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์เชิงก่ึงโครงสร้างเก่ียวกบั

ปัจจยัท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ คาํจาํกดัความของความผูกพนัของพนกังาน และ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพันของพนักงานตามกรอบแนวคิดวิจัย ในช่วงแรกเป็นการแสดงความคิดเก่ียวกับ

ความหมายของคาํจาํกดัความในมุมมองของท่านคิดวา่มีความหมายว่าอย่างไรและให้นิยามตวัแปร

ต่างๆ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนั นอกจากนั้นให้อธิบายหรือยกตวัอยา่งสถานการณ์ประกอบเพื่อ

ความชดัเจน ในช่วงท่ีสองเป็นการใหแ้สดงความคิดเห็นถึงปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความเช่ือถือไวว้างใจใน

ทีมและความผูกพนัต่อองค์การโดยถามถึงปัจจยัท่ีจะเป็นส่ิงท่ีสนบัสนุนและส่ิงท่ีอุปสรรคในการ

สร้างความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใหบ้อก 3 อนัดบัท่ีสาํคญั (ดงัภาคผนวก ก) 

ส่วนท่ี 3 ช่วงปิดการสัมภาษณ์ เป็นการกล่าวขอบคุณผูใ้ห้สัมภาษณ์ และขอข้อมูล

เพิ่มเติมเก่ียวกบัขอ้มูลของผูใ้ห้สัมภาษณ์ ไดแ้ก่ ช่ือ-สกุล อายุ ของผูใ้ห้สัมภาษณ์ ตาํแหน่งงาน อายุ

งาน ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน ตลอดจนขอบเขตความรับผิดชอบในงานปัจจุบนั

ของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

 

 

3.6 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

ขั้นตอนการสร้างแบบสัมภาษณ์ 

3.5.1 ศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.5.2 ศึกษารูปและเทคนิคการสัมภาษณ์ รวมทั้งวธีิการสร้างแบบสัมภาษณ์ 

3.5.3 จดัทาํแบบสัมภาษณ์ 
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3.5.4 นาํแบบสัมภาษณ์เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้นาํขอ้เสนอแนะท่ีไดไ้ปปรับปรุง 

3.5.5 นาํแบบสัมภาษณ์ท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาก่อนไปใชจ้ริง 

3.5.6 จดัทาํแบบสัมภาษณ์ฉบบัสมบูรณ์ 

3.5.7 ลงพื้นท่ีเพื่อสัมภาษณ์ รวมทั้งมีการจดบนัทึกใจความสาํคญัของขอ้มูล 

 

 

3.7 จริยธรรมการวจิัย 

 ในการลงพื้นท่ีเพื่อสัมภาษณ์ผูเ้ขา้ร่วมวจิยันั้น ทางผูว้จิยัไดมี้การกล่าวถึงวตัถุประสงค์

ในงานวจิยั การเก็บรักษาความลบัของการใหข้อ้มูล พร้อมใหผู้เ้ขา้ร่วมวจิยัลงนามลงในหนงัสือ

แสดงความยนิยอมเขา้ร่วมวิจยัวา่รับทราบรายละเอียด การรักษาความลบัและมีสิทธ์ิถอนตวัไดต้าม

ความตามประสงค ์โดยไม่มีผลกระทบในทางใดๆต่อผูเ้ขา้ร่วมวจิยัทั้งส้ิน (ดงัภาคผนวก ข) 

 

 

3.8 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

จากคาํถามวิจยัท่ีวา่คาํจาํกดัความของความผกูพนัของพนกังานในมุมมองของพนกังาน 

และปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานโดยเม่ือผู ้วิจ ัยได้ทําการสัมภาษณ์แบบเชิงก่ึง

โครงสร้าง (Semi-Structure Interview) เรียบร้อยแล้ว ผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์แล้วนําบทสัมภาษณ์

รายบุคคล (Individual Interview) มาจดัหมวดหมู่และแยกแยะข้อมูลต่างๆ (Categorizing) หรือทาํ

ดชันีข้อมูล (Indexing) ท่ีเก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวข้องออกจากบทสัมภาษณ์เพื่อความชัดเจนในการ

วเิคราะห์ขอ้มูล และอาจจะนาํขอ้มูลท่ีไม่เก่ียวขอ้งบางอยา่งกลบัมาพิจารณาประกอบในภายหลงัเพื่อ

เป็นการเพิ่มความถูกตอ้งของขอ้มูล 

เม่ือผู ้วิจ ัยได้ข้อมูลเบ้ืองต้นแล้ว จากนั้ นทาํการหาข้อมูลท่ีมีความสอดคล้องและ

แตกต่างกนัโดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) โดยจาํแนกคาํถามวิจยัและทาํการ

วิเคราะห์ตีความข้อมูลโดยใช้แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องมาประกอบและเช่ือมโยง

ความสัมพนัธ์ในแต่ละส่วน เพื่อให้ครอบคลุมระหวา่งขอ้มูลกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัและความ

ถูกตอ้งของขอ้มูลตลอดจนวเิคราะห์ถึงเหตุและผล (Cause and Effect Analysis) ซ่ึงเป็นการนาํ ขอ้มูล

ท่ีไดม้าวิเคราะห์ให้เห็นถึงสาเหตุปัจจยั และวิเคราะห์สรุปเป็นแบบบรรยายเพื่อตอบปัญหาการวิจยั 

ผูว้จิยัจะนาํเสนอผลของการศึกษาการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพทั้งหมดในบทท่ี 4 ต่อไป 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 

 
งานวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน ณ ธุรกิจศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอ

วยัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ได้ท าการศึกษาด้วยวิธีการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-
structure interview) ในการให้ขอ้มูลเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน โดยแบ่งเป็น
สองกลุ่มตวัอยา่ง คือกลุ่มพนกังานในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัท่ีปฏิบติัการอยูใ่นคลินิก และพนกังาน
ในศูนย์เวชศาสตร์ชะลอวยัท่ีปฏิบติัการในส านักงานซ่ึงในบทน้ีผูว้ิจยัได้น าเสนอผลการศึกษา
รายงานวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ดงัน้ี 

 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ถูกสัมภาษณ์ 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน ณ 
ธุรกิจศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง 
(Semi-structure interview) ซ่ึงมีค าถามปลายเปิดก่ึงโครงสร้างเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์โดย
โครงสร้างของค าถามจะสร้างข้ึนโดยใช้กรอบแนวคิดการวิจยัในการก าหนดประเด็นต่างๆ เพื่อตั้ง
เป็นค าถาม โดยใชต้วัอยา่งเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
 กลุ่มที่ 1 พนกังานในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัท่ีปฏิบติัการอยู่ในคลินิก ซ่ึงมีขอบเขต
งานหน้าท่ีในการปฏิบติัการ หรือท างานท่ีตอ้งส่งผลต่อลูกคา้โดยตรง โดยเก็บขอ้มูลในกลุ่มน้ีเป็น
จ านวน 4 ท่าน ไดแ้ก่ พนกังานในระดบัปฏิบติัการจ านวน 3 ท่าน พนกังานในระดบัผูจ้ดัการ 1 ท่าน  
 กลุ่มที่ 2 พนกังานในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัท่ีปฏิบติัการในส านกังาน ซ่ึงมีขอบเขต
งานหน้าท่ีในการสนับสนุนและวางแผนธุรกิจ โดยเก็บขอ้มูลในกลุ่มน้ีเป็นจ านวน 4 ท่าน ไดแ้ก่ 
พนกังานในระดบัปฏิบติัการ จ านวน 3 ท่าน พนกังานในระดบัผูจ้ดัการ 1 ท่าน  
 เน่ืองจากการเก็บขอ้มูลในงานวิจยัคร้ังน้ี จะไม่มีการกล่าวถึงช่ือของแหล่งขอ้มูล ทั้ง
จากผู ้ให้สัมภาษณ์และช่ือขององค์กรท่ีผู ้วิจ ัยท าการศึกษา  ผูว้ิจ ัยจึงสรุปข้อมูลต่างๆ ของผูใ้ห้
สัมภาษณ์แยกตามกลุ่มตวัอย่างและแยกรายบุคคล โดยใช้นามสมมติ และระบุเป็นล าดับ/ รหัส 
เพื่อใหส้ะดวกต่อการรายงานผลการวจิยั โดยมีรายละเอียด ดงัตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 4.1 พนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

กลุ่ม
ตวัอยา่ง 

พนกังานในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัท่ีปฏิบติัการอยูใ่นคลินิก (Operations) 

จ านวน 4 ท่าน 

รหสั นามสมมติ เพศ 
อาย ุ
(ปี) 

ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง 
อายุ
งาน 
(ปี) 

O001 คุณ ทุเรียน ชาย 30 ปริญญาโท ปฏิบติัการ 5 
O002 คุณ S1000  ชาย 28 ปริญญาตรี ปฏิบติัการ 4 
O003 คุณ เคธ่ี หญิง 30 ปริญญาตรี ปฏิบติัการ 2 
O004 คุณ สมศรี หญิง 36 ปริญญาโท ผูจ้ดัการ 4 
กลุ่ม

ตวัอยา่ง 
พนกังานในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัท่ีปฏิบติัการอยูใ่นส านกังาน (Support) 

จ านวน 4 ท่าน 

รหสั นามสมมติ เพศ 
อาย ุ
(ปี) 

ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง 
อายุ
งาน 
(ปี) 

S001 คุณ มูม่ี ชาย 25 ปริญญาตรี ปฏิบติัการ 5 
S002 คุณ เจินเจิน หญิง 26 ปริญญาตรี ปฏิบติัการ 1 
S003 คุณ จิงโจ ้ ชาย 26 ปริญญาตรี ปฏิบติัการ 3 
S004 คุณ แอนนา หญิง 40 ปริญญาตรี ผูจ้ดัการ 15 

 
 

4.2 ข้อมูลเน้ือหาของผลสัมภาษณ์ 
จากกรอบแนวคิดงานวจิยัผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการศึกษาหลงัจากสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง

ตามค าถามหลกัในการวจิยั โดยมีรายงานดงัน้ี 
1.) ค าจ ากดัความของความผกูพนัของพนกังาน 
2.) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานทั้งในเชิงบวกและลบ 
3.) ขอ้เสนอแนะใหแ้ก่องคก์รในการเพิ่มความผกูพนัของพนกังาน 
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4.2.1 ค าจ ากดัความของความผูกพนัของพนักงาน 
ผูว้ิจยัได้ถามถึง ค าจ  ากดัความของความผูกพนัของพนกังานในความเขา้ใจของผูถู้ก

สัมภาษณ์ โดยผูถู้กสัมภาษณ์ทั้ง 8 ท่านไดใ้ห้ความหมายคลา้ยคลึงกนั ในเร่ืองของ การแสดงออก
ทางความรู้สึกท่ีสามารถเห็นไดด้ว้ยทางกายภาพ อนัเกิดมาจากความคิดและการรับรู้ ซ่ึงใกลเ้คียงกบั
นิยามศพัทข์องความผกูพนัของพนกังานท่ีทางผูว้จิยัไดก้  าหนดไว ้คือ การแสดงออกของพนกังานใน
เชิงความรู้สึก (Emotionally) ความคิดหรือการรับรู้ (Cognitively) และเชิงกายภาพ (Physically) ซ่ึง
ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวความคิดของ Kahn (1990) ดงัตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ของ คุณ S1000 จากกลุ่มพนกังาน
ท่ีปฏิบติัการในคลินิกและ คุณมูม่ี ท่ีปฏิบติัการอยูใ่นส านกังานดงัน้ี 
 

“...ความผูกพันของพนักงานนั้น ผมไม่ได้มองว่าเป็นเพียงแค่เป็นเพ่ือนกันในท่ีท างาน 
แต่ต้องเป็นเพ่ือนกันนอกเวลางานด้วย เช่นเวลาเลิกงานกไ็ปเท่ียวดูหนัง ฟังเพลง หรือไปท ากิจกรรม
ข้างนอกด้วยกัน พูดคุยกัน เวลาท างานกจ็ะไว้ใจกันจริงใจกันมากขึน้ ไม่ต้องใส่หน้ากากเข้าหากัน 
การท างานกจ็ะได้สะดวกและง่ายขึน้...” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ O002) 
 

“...การท่ีเพ่ือนๆเอือ้เฟ้ือต่อกัน มีน า้ใจ สามัคคี และมีความเช่ือใจซ่ึงกันและกัน ท าให้
เรารู้สึกไว้วางใจ ท าให้เราท างานอย่างมีความสุข เหมือนเรามาเจอเพ่ือน เพราะเราอยู่ ท่ีนี่มากกว่าอยู่
บ้านเสียอีก จริงๆเรากไ็ม่ได้สนใจว่า เราต้องท างานอะไร แต่เรารู้สึกสบายใจท่ีจะอยู่ ท่ีนี่ ” (พนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ S001) 
 

ผูว้จิยัไดพ้บวา่มีเพียงระดบัผูจ้ดัการใหค้วามส าคญัแก่ความเป็นอยูข่ององคก์ร ในแง่
ของผลลพัธ์ทางธุรกิจท่ีเกิดข้ึนซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ The Gallup Organization ท่ีผูว้จิยัได้
ก าหนดเอาไวใ้นกรอบแนวคิดวจิยัวา่ หากพนกังานเกิดความผกูพนั ยอ่มส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจท่ี
ดีข้ึน ดงัตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ของ คุณสมศรีจากกลุ่มพนกังานท่ีปฏิบติัการในคลินิกและ คุณแอนนา 
ท่ีปฏิบติัการอยูใ่นส านกังานดงัน้ี 
 
 “...หากองค์กรดูแลพนักงานดี พนักงานในองค์กรมีความผูกพันย่อมส่งผลดีต่อการ
ท างานได้ดี ผลลัพธ์ของงานท่ีได้ก็จะดี ก็เหมือน Customer loyalty มันไม่ใช่เพ่ิมความพอใจให้แก่
ลูกค้าอย่างเดียว แต่มันจะส่งผลต่อผลประกอบการของบริษัทด้วย เพราะลูกค้าก็จะชอบและอยาก
กลับมาหาเราอีก...” (พนกังานระดบัผูจ้ดัการ O004) 
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 “...ความผูกพันของพนักงาน กส่็งผลท าให้พนักงานมีใจอยากท างานในองค์กร ท าให้
เรารู้สึกรักเหมือนเป็นบ้านของเราท่ีต้องดูแลอย่างดี ท าให้ทุกคนในบ้านมีความสุข ใครๆกไ็ม่อยาก
ออกจากบ้านเรา ลูกค้าเข้ามาท่ีบ้านกจ็ะรู้สึกว่า บ้านเราดูดี สะอาด” (พนกังานระดบัผูจ้ดัการ S004) 
 

4.2.2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานทั้งในเชิงบวกและลบ  
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่ม ผูว้ิจยัสามารถวิเคราะห์ และสรุปข้อมูล
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานทั้งในเชิงบวกและลบ ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานทั้งองคก์ร ณ ธุรกิจศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครในเชิงบวกท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 1.) รางวลัและการยอมรับ 2.) การ
สนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน 3.) ภาวะผูน้ าและลกัษณะการท างานของผูบ้งัคบับญัชา ส่วนปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์รในเชิงลบท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 1.) ทรัพยากรท่ีช่วย
สนบัสนุนในการท างาน 2.) การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน 3.) การตดัสินใจขององค์กรมีความ
ยติุธรรม  
 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานส าหรับกลุ่มพนกังานท่ีปฏิบติัการในคลินิก 
ในเชิงบวกท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 1.) การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน 2.) ลกัษณะของงาน 3.) 
รางวลัและการยอมรับ  และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานส าหรับกลุ่มพนักงานท่ี
ปฏิบติัการในส านกังาน ในเชิงบวกท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 1.) ภาวะผูน้ าและลกัษณะการท างาน
ของผูบ้งัคบับญัชา 2.) โอกาสความก้าวหน้าและการเรียนรู้ 3.) การรับรู้ตระหนักถึงคุณค่าของ
พนกังานภายในองคก์ร 
 ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานส าหรับกลุ่มพนกังานท่ีปฏิบติัการใน
คลินิก ในเชิงลบท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 1.) ภาวะผูน้ าและลกัษณะการท างานของผูบ้งัคบับญัชา 
2.) ทรัพยากรท่ีช่วยสนบัสนุนในการท างาน 3.) การตดัสินใจขององคก์รมีความยติุธรรม และปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานส าหรับกลุ่มพนกังานท่ีปฏิบติัการในส านกังาน ในเชิงลบท่ีส าคญั 
3 ประการไดแ้ก่ 1.) การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน 2.) ทรัพยากรท่ีช่วยสนบัสนุนในการท างาน 3.) 
การตดัสินใจขององคก์รมีความยติุธรรม ดงัสรุปตารางท่ี 4.2 
 
 
 
 



 28 

ตารางท่ี 4.2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ณ ธุรกิจศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 
 

 ปัจจัยทีส่่งผลเชิงบวก ปัจจัยทีส่่งผลเชิงลบ 

กลุ่มพนักงานที่ปฏิบัติการ
ในคลนิิก 

1.) ลกัษณะของงาน (3) 
2.) รางวลัและการยอมรับ (3) 
3 . )  การสนับสนุนของเพื่ อน
ร่วมงาน (3) 
4.) ภาวะผู ้น าและลักษณะการ
ท างานของผูบ้งัคบับญัชา (1) 
5.) การตัดสินใจขององค์กรมี
ความยติุธรรม (1) 

1.) ภาวะผู ้น าและลักษณะการ
ท างานของผูบ้งัคบับญัชา (3) 
2.) ลักษณะของงานไม่ชัดเจน 
(2) 
3. )  การขาดทรัพยากรท่ี ช่วย
สนบัสนุนในการท างาน (2) 
4.) การตดัสินใจขององคก์รไม่มี
ความยติุธรรม (2) 
5.) การรับรู้ตระหนักถึงคุณค่า
ของพนกังานภายในองคก์ร(1) 
6.) รางวลัและการยอมรับ (1) 
7.) ขาดการสนบัสนุนของเพื่อน
ร่วมงาน (1) 

กลุ่มพนักงานที่ปฏิบัติการ
ในส านักงาน 

1.) ภาวะผู ้น าและลักษณะการ
ท างานของผูบ้งัคบับญัชา (3) 
2.) โอกาสความกา้วหนา้และการ
เรียนรู้ (3) 
3.) การรับรู้ตระหนักถึงคุณค่า
ของพนกังานภายในองคก์ร (2) 
4.) รางวลัและการยอมรับ (2) 
5 . )  การสนับสนุนของเพื่ อน
ร่วมงาน (1) 
6.) ทรัพยากรท่ีช่วยสนบัสนุนใน
การท างาน (1) 

1.) ขาดการสนบัสนุนของเพื่อน
ร่วมงาน (4) 
2 . )การขาดทรัพยากร ท่ี ช่วย
สนบัสนุนในการท างาน (3) 
3.)การตดัสินใจขององค์กรไม่มี
ความยติุธรรม (2) 
4.) ลกัษณะของงาน (1) 
5.) การรับรู้ตระหนักถึงคุณค่า
ของพนกังานภายในองคก์ร(1) 
6.) รางวลัและการยอมรับ (1) 
 

 
หมายเหตุ : (-) หมายถึง จ านวนผูถู้กสัมภาษณ์ท่ีกล่าวถึง 
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4.2.2.1 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีปฏิบติัการในคลินิก 
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างของพนักงานท่ีปฏิบติัการในคลินิก 4 ท่าน สามารถ
วเิคราะห์และสรุปผลปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานในเชิงบวกและเชิงลบ ไดด้งัน้ี 

ปัจจยัท่ีส่งผลเชิงบวกท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่  
1.) การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน  
มีพนกังาน 3 ท่านไดก้ล่าวถึง การท่ีเพื่อนร่วมงานเขา้มามีส่วนช่วยในการท างานและ

การเขา้สังคมในสถานปฏิบติัการท าใหเ้กิดการส่ือสารท่ีดีภายในแผนก ช่วยท าใหเ้กิดการเรียนรู้และ
แบ่งปันขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั ท าให้การท างานเกิดความผิดพลาดลดลง และท าให้มีการส่งต่อขอ้มูล
ในการประสานงานกับลูกค้าได้อย่างราบร่ืน เกิดความไวว้างใจซ่ึงกันและกันในแผนก สร้าง
บรรยากาศอนัดีในสถานปฏิบติัการ ดงัตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ของคุณทุเรียน และคุณเคธ่ี ดงัน้ี 

 
“...การท่ีมีเพ่ือนในทีมท่ีดี ท าให้เราพูดคุยตรงไปตรงมา บรรยากาศไม่อึมครึมในท่ี

ท างาน ย่อมส่งผลท าให้ความผิดพลาดของงานเราลดลง เราเลยรู้สึกอยากท่ีจะท างานมากขึน้ แถมยัง
ได้เรียนรู้ความรู้จากเพ่ือนท่ีเช่ียวชาญเฉพาะทางอีก ท าให้เรามีความรู้เพ่ิมขึน้ในการแนะน าลูกค้าอีก
ด้วย...” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ O001) 

 
“....เป็นส่ิงท่ีท าให้พี่รู้สึกมคีวามสุขท่ีสุดในท่ีท างานเลย เพราะพี่รู้สึกวางใจ และในทีม

เราสามารถ “แตะมือส่งเวรกันได้” เวลาดูแลลูกค้า นอกจากนีค้นในแผนกของเรามีความถนัดใน
วิชาชีพท่ีหลากหลาย ท าให้ทีมเรามีศักยภาพท่ีสูงมากในการดูแลลูกค้าในองค์กร” (พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ O003) 

 
แต่อยา่งไรก็ตาม ทางผูถู้กสัมภาษณ์ไดก้ล่าวถึงปัจจยัน้ีอีกดา้นหน่ึงคือ การท่ีไม่ไดรั้บ

การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงานระหวา่งแผนก ซ่ึงส่งผลท าให้งานสะดุด ล่าชา้ และรู้สึกเหมือนเป็น
คนกลุ่มนอ้ยท่ีท างานเพื่อองคก์ร เพราะทกัษะ ความรู้และคุณสมบติัของพนกังานอ่ืนไม่เหมาะสมท่ี
จะสามารถท างานร่วมกบัแผนกท่ีตนเองสังกดัได ้ดงัตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ของคุณสมศรี ดงัน้ี 

 
“...พี่รู้สึกว่ากลุ่มเราเหมือนคนกลุ่มน้อย ท่ีคุยแล้ว Click เวลาต้องการความช่วยเหลือ

จากงานก็คุยกับคนได้แค่ไม่กี่คน เพราะคนอ่ืนๆก็ไม่ได้มีความรู้ในงานเหมือนเรา เวลาพี่ส่งเวรให้
แผนกอ่ืน บางคนก็ยังขีเ้กียจ ไม่อยากท าอะไรอีกด้วย และรู้สึกเหมือนเขาคิดเสมอว่าเขาจะได้
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ประโยชน์อะไร หากไม่มกีจ็ะไม่ท า จนพี่กรู้็สึกไม่อยากจะช่วยอะไรเขาแล้วเหมือนกัน...” (พนกังาน
ระดบัผูจ้ดัการ O004) 

 
2.) ลกัษณะของงาน  
มีพนกังาน 3 ท่านไดก้ล่าวถึง ลกัษณะของงานท่ีท าของตนสอดคลอ้งกบัทกัษะท่ีตนเอง

ช านาญ และทราบถึงความส าคญัท่ีมีต่อองคก์รและมีความชดัเจนในตวัเน้ืองาน ดงับทสัมภาษณ์ของ
คุณสมศรีดงัน้ี 

 
“ถ้าในส่วนของงาน พี่ว่างานท่ีพี่ท าอยู่  กคื็อใช่นะ เพราะถ้าต่อให้พี่ต้องลาออกไปจากท่ี

อ่ืน พี่กค็งไม่พ้นท างานในสายนีแ้หละ เพราะลักษณะงานท่ีท าอยู่คือมันใช่ และพี่ท ามนัมานานจน
เช่ียวชาญมากแล้ว แล้วงานท่ีท าอยู่นีไ้ม่ต้องอยู่เวรค้างคืน มนัท าให้พี่ม ี Work life balance ท่ีดีนะ” 
(พนกังานระดบัผูจ้ดัการ O004) 

 
ถึงแมผู้ถู้กสัมภาษณ์จะตอบค าถามท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั แต่อีก 2 ท่าน กลบัรู้สึกวา่

ลกัษณะงานท่ีท าเร่ิมจะไม่ชดัเจน และไม่เป็นอยา่งท่ีตกลงกนัไว ้เน่ืองจากตอ้งรับงานจากแผนกอ่ืน
ซ่ึงมีปัญหาเร่ืองการขาดพนกังาน ดงัตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ของคุณเคธ่ี ดงัน้ี 

 
“...ถ้างานท่ีเราท าอยู่ตามท่ีเขาตกลงกับพี่คือมนัใช่ และพี่ชอบมาก เพราะมนัมี

ประโยชน์ต่อองค์กรมากๆ แต่นับวันๆ พอแผนกไหนขาดกส่็งพี่ไปท างานช่วยแผนกอ่ืนจนพี่ว่ามนั
มากเกินไปแล้ว จนบางคนเขาคิดว่างานท่ีเขาฝากให้พี่ท ากลายเป็นบทบาทความรับผิดชอบของพี่ไป
แล้ว ซ่ึงมนักไ็ม่ถกู คิดดูสิว่า พี่ต้องท างานช่วยคนอ่ืนซ่ึงไม่ใช่งานท่ีพี่ถนัด คิดว่ามนัจะผิดพลาดบ่อย
ขนาดไหน...” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ O003) 

 
3.) รางวลัและการยอมรับ  
มีพนักงาน 3 ท่าน ได้กล่าวถึงสวสัดิการในศูนย์เวชศาสตร์ชะลอวยัแห่งน้ี ว่าดีมาก 

โดยเฉพาะเร่ืองค่ารักษาพยาบาลและการซ้ือผลิตภณัฑ์ในราคาพนกังาน ดงับทสัมภาษณ์ของคุณ 
S1000 ดงัน้ี 

 
 “...ท่ีนี่สวสัดิการดีมาก จนคิดว่าออกแล้วยงัเสียดาย จะมท่ีีไหนบ้าง ท่ีรักษาผู้ป่วยนอก
ฟรี แถมยงัมฟิีตเนสให้เล่นฟรี ซ้ือวิตามินกถ็กู” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ O002) 
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 แต่ในทางกลบักนัทางคุณ S1000 ได้กล่าวถึงปัจจยัน้ีในเชิงลบด้วยในเร่ืองของฐาน
เงินเดือน (Base salary) นอ้ย ดงับทสัมภาษณ์ดงัน้ี  
 
 “เงินเดือนก็มีผลต่อชีวิตผมมากนะ ผมมีภาระท่ีต้องผ่อนเยอะ ไหนจะรถ ไหนจะ
มอเตอร์ไซค์ ฐานเงินเดือนท่ีนี่ต้องยอมรับว่าน้อยกว่าท่ีอ่ืน เพ่ือนผมแต่ละคนเขาได้กันเยอะกว่านี ้
แล้ว....” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ O002) 
 
 แต่ก็ยงัมีพนักงานท่ีมองมุมต่างท่ีมีความน่าสนใจถึงเร่ืองสวสัดิการ โดยได้กล่าวถึง
สวสัดิการท่ีพนกังานไม่ค่อยไดใ้ช ้แต่มองวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสม ดงับทสัมภาษณ์ของคุณเคธ่ี 
ดงัน้ี 
 

“...สวสัดิการไม่เคยได้ใช้เลยค่ะ ไม่ค่อยได้ป่วย แต่ถ้าเป็นเพ่ือนพี่ อาจจะคุ้ม เพราะป่วย
บ่อย ท่ีนี่ดูแลพนักงานดี ส่วนของพี่ ท่ีอยู่ ได้คงเป็นเพราะเงินเดือน พี่มีภาระท่ีต้องส่งบ้าน... ” 
(พนกังานระดบัปฏิบติัการ O003) 

 
ปัจจยัท่ีส่งผลเชิงลบท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่  
1.) ภาวะผูน้ าและลกัษณะการท างานของผูบ้งัคบับญัชา 
มีพนักงาน 3 ท่าน ได้กล่าวถึง ภาวะผูน้ าท่ีไม่เขา้ใจบทบาทการท างานของพนกังาน

อยา่งชดัเจน รวมถึงขาดการมองถึงพฤติกรรมการท างานอย่างรอบดา้นก่อนท่ีจะ Feedback ลูกนอ้ง 
ดงับทสัมภาษณ์ของคุณเคธ่ี และ คุณสมศรี ดงัน้ี 
 

“....พี่ชักไม่แน่ใจว่า หัวหน้าของพี่เข้าใจบทบาทหน้าท่ีท่ีพี่ท าชัดเจนหรือเปล่า ดูเขา
พยายามเอางานของคนอ่ืนมาให้พี่ท านะ พี่รู้สึกเหมือนถูก discriminate ชัดเจนมากๆ เหมือนพี่ไม่ใช่
ลูกน้องเขา ไม่ใช่แผนกท่ีเขาต้องรักและสนใจ เหมือนเราต้องท างานทุกอย่างแทนลูกน้องท่ีเขารักให้
ได้” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ O003) 

 
“… เอาจริงๆนะ พี่อยากให้เขามองผู้ จัดการว่าท างานยังไงให้ครบทุกคนก่อนท่ีจะ

ตัดสินใจว่าเขามีผลงานท่ีดีจริงหรือเปล่า รวมถึงท าไมพี่เขาถึงต้องไปช่วยดูงานฝ่ายสนับสนุนธุรกิจ
ล่ะ ฝ่ายตัวเองยงัแทบจะเอาตัวไม่รอดเลย” (พนกังานระดบัผูจ้ดัการ O004) 
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2.) ทรัพยากรท่ีช่วยสนบัสนุนในการท างาน 
มีพนกังาน 2 ท่าน ท่ีกล่าวถึง ทรัพยากรท่ีช่วยสนบัสนุนในการท างาน ไม่เอ้ืออ านวยให้

ท างานได้สะดวกและส าเร็จดงัเป้าหมายท่ีองค์กรตั้งไว ้ดงับทสัมภาษณ์ของคุณทุเรียน และ คุณ 
S1000 ดงัน้ี 

“...อากาศในคลินิกร้อนมาก แถมเคร่ืองมือท่ีใช้ในแผนกผมเองก็เก่า และไม่ดีแล้ว ท่ี
เคยบอกว่าจะพัฒนาแก้ไข ก็ไม่รู้ว่าตัดสินใจหรือลงมือท าอะไรไปแล้วบ้าง... ” (พนักงานระดับ
ปฏิบติัการ O001) 

 
“...ระบบงานท่ีนี่ ใช้ manual เยอะ คีย์ข้อมูลด้วยมือเยอะ พอระบบเป็นแบบนีค้วาม

ผิดพลาดกเ็กิดขึน้บ่อย เลยท าให้คนในทีมต้องท างานเหน่ือยขึน้ตั้งแต่ตรวจสอบ และคอยแก้ไขเวลา
ท างานผิดพลาดอีก” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ O002) 

 
3.) การตดัสินใจขององคก์รมีความยติุธรรม 
มีพนกังาน 2 ท่าน ท่ีกล่าวถึง การตดัสินใจขององคก์รเวลาจะลงมือกระท ากิจกรรมทาง

ธุรกิจใด ไม่เกิดความเท่าเทียมกนัในองคก์ร ดงับทสัมภาษณ์ของคุณ S1000 และคุณสมศรี ดงัน้ี 
 
“...ผมรู้สึกเหมือนองค์กรเอาแต่ได้ ยกตัวอย่างเวลามีเคสลูกค้ามาปริมาณเยอะมากๆ ก็

เอาแต่รับเคสเข้ามา ดูเน้นแต่ยอดขาย แต่ไม่ได้สนใจดูเลยว่าคนในองค์กรสามารถรับมือได้ไหว
หรือไม่ไหวอย่างไร..” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ O002) 

 
“...เวลาตัดสินใจโปรโมทใคร หรือรับใครเข้ามาท างาน ไม่ใช่รับๆเข้ามา ใครพาเขาเข้า

มากไ็ม่รู้ โดยท่ีไม่ได้รู้เลยว่าเขามปีระสบการณ์อะไร เหมาะกับองค์กรเราหรือเปล่า สุดท้ายรับเข้ามา
กเ็อามาสร้างปัญหามากกว่าแก้ปัญหา...” (พนกังานระดบัผูจ้ดัการ O004) 

 
4.2.2.2 ปัจจัย ท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานท่ีปฏิบัติการใน

ส านกังาน 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานท่ีปฏิบติัการในส านกังาน 4 ท่าน สามารถ

วเิคราะห์และสรุปผลปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานในเชิงบวกและเชิงลบ ไดด้งัน้ี 
ปัจจยัท่ีส่งผลเชิงบวกท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
1.) ภาวะผูน้ าและลกัษณะการท างานของผูบ้งัคบับญัชา  
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มีพนกังาน 3 ท่าน ท่ีกล่าวถึงภาวะผูน้ าและลกัษณะการท างานของผูบ้งัคบับญัชา วา่
ส่งผลต่อความแขง็แรงและมัน่คงขององคก์ร รวมถึงเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ดงั
บทสัมภาษณ์ของคุณจิงโจ ้และคุณเจินเจิน ดงัน้ี 

 
“...ผมชอบท างานกับพี่เขานะ ท าให้ผมอยากมาท างาน ผมรู้สึกว่าพี่เขารับฟัง ให้

ค าปรึกษาเวลาผมมปัีญหาในท่ีท างาน แถมผมรู้สึกว่าพี่เขาอยู่มานานแล้ว เขาแทบจะรู้เกือบทุกอย่าง
ในองค์กร ว่ามท่ีีมาท่ีไปอย่างไร” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ S003) 

 
“…เรามองว่าผู้น ามีความส าคัญต่อความแข็งแรง มั่นคงขององค์กรมาก พี่เขารับฟัง

ปัญหาท่ีเกิดขึน้กับเรา ท าให้เราได้รับความเสมอภาค และเท่าเทียม” (พนักงานระดับปฏิบติัการ
S002) 

 
2.) โอกาสความกา้วหนา้และการเรียนรู้  
มีพนกังาน 3 ท่านไดก้ล่าวถึง โอกาสความกา้วหนา้ และการเรียนรู้วา่เป็นส่วนหน่ึงท่ีมี

ผลท าให้มีก าลงัใจในการท างาน ตลอดจนท าให้เป็นการสร้างคุณค่าให้แก่ตนเอง ดงับทสัมภาษณ์
ของคุณเจินเจิน และคุณแอนนา ดงัน้ี 

 
“...การเรียนรู้เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้เราสามารถพฒันาศกัยภาพดา้นอ่ืนๆ และน ามา

ใช้ได้เต็มท่ี เราจะมีก าลงัใจในการท างานเพราะเราเห็นโอกาสและความก้าวหน้าในงานและการ
เติบโตขององคก์ร” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ S002) 

 
“...พี่เองก็โตมาจากต าแหน่งเล็กๆ แล้วโตข้ึนมาเร่ือยๆ ความคิดของพี่ก็เปล่ียนไป 

ระบบงานต่างๆท่ีพี่ท  าไวก้็ถูกพฒันาต่อไปเร่ือยๆ พี่เช่ือวา่การพฒันาต่อไปเน่ียแหละ มนัท าให้พวก
เรายงัคงผกูพนัในการท างานท่ีน่ี” (พนกังานระดบัผูจ้ดัการ S004) 
 

3.) การรับรู้ตระหนกัถึงคุณค่าของพนกังานภายในองคก์ร 
มีพนกังาน 2 ท่าน ท่ีกล่าวถึง ความรู้สึกท่ีรับรู้วา่องคก์รยอมรับในตวัของพนกังานวา่มี

คุณค่าและทุ่มเทตนเองให้กบัการท างานใหอ้งคก์รและท าใหผู้ค้นสนบัสนุน ดงับทสัมภาษณ์ของคุณ
มูม่ี และคุณแอนนาดงัน้ี 

 



 34 

“...เรารู้สึกว่า มีคนเห็นคุณค่าของเราในการท างาน มีคนรักเอ็นดูเรา คนในทีมก็ช่วย 
support งานให้ บางทีเวลาท่ีองค์กรเดือดร้อน เขากเ็รียกผมไปช่วย ซ่ึงเรากโ็อเคนะ” (พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ S001) 

 
“...พี่รู้สึกว่า พี่ภูมิใจท่ีอยู่ ท่ีนี่ พี่สร้างระบบท่ีนี่มา พี่ได้พัฒนามนัอย่างต่อเน่ือง ไม่ว่าจะ

เป็นระบบในการท ารีพอร์ต หรือ work flow หลายอย่าง พี่รู้สึกว่าผู้บริหารคอยสนับสนุนพี่ ลูกน้องใน
ทีมกส็นับสนุนพี่ ท าให้พี่รู้สึกว่าพี่อยากนั่งดูความส าเร็จขององค์กรต่อไปเร่ือยๆ...” (พนกังานระดบั
ผูจ้ดัการ S004) 

 
แต่มีพนกังานท่ียงัใหมุ้มมองความเห็นท่ีต่างกนั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจวา่ องคก์รไม่ได้

ตระหนกัถึงคุณค่าของพนกังาน และไม่ไดใ้หค้วามส าคญัแก่ตวัเขา ดงับทสัมภาษณ์ของคุณเจินเจิน 
ดงัน้ี 

 
“...เช่ือว่าหลายคนท าธุรกิจโดยยึดหลัก ลูกค้าคือพระเจ้า การท่ีลูกค้าเลือกเรา เพราะเขา

เห็นว่าเราให้ความส าคัญกับเขา หลักการเดียวกัน พนักงานกจ็ะเลือกองค์กรท่ีเห็นคุณค่าในตัว
พนักงานเช่นเดียวกัน” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ S002) 

 
ปัจจยัท่ีส่งผลเชิงลบท่ีส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
1.) การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน  
พนักงานในกลุ่มตัวอย่าง ทั้ ง 4 ท่านได้กล่าวถึงการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน

ระหวา่งแผนกเป็นปัจจยัท่ีส่งผลเชิงลบ ซ่ึงส่งผลท าใหง้านสะดุดล่าชา้ และท าใหไ้ม่มีความสุขในการ
ท างาน ดงับทสัมภาษณ์ของคุณจิงโจ ้และคุณแอนนา ดงัน้ี 

 
“....แต่ละแผนกไม่มคีวามเอือ้เฟ้ือเผ่ือแผ่ อะไรท่ีไม่ใช่งานช้ัน ช้ันไม่ท า หรือเวลาเราจะ

พูดขอสอบถามข้อมูล กต็อบผมดีๆกไ็ด้ รวมถึงเวลาเกิดเคสลูกค้าคอมเพลนทีไร ต้องมานั่งหาว่าใคร
ผิด บางทีผมก็รู้สึกเบ่ือนะ แทนท่ีจะมานั่งคิดวิธีแก้ไขป้องกัน กลับต้องมานั่งดูคนทะเลาะกันเนี่ย” 
(พนกังานระดบัปฏิบติัการ S003) 
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“...อย่าว่าแต่ระดับผู้ปฏิบัติการเลย ผู้ จัดการเองก็เถอะไม่รู้จะหวงพื้นท่ีตัวเองท าไม
นักหนา มีอะไรก็มานั่งคุยกัน ช่วยแก้ปัญหาด้วยกันสิ ไม่ใช่ต่างคนต่างก็ไปแก้แต่ปัญหาตนเอง...” 
(พนกังานระดบัผูจ้ดัการ S004) 

 
2.) ทรัพยากรท่ีช่วยสนบัสนุนในการท างาน  
มีพนกังาน 3 ท่าน กล่าวถึงทรัพยากรท่ีช่วยสนับสนุนในการท างาน โดยเฉพาะเร่ือง

จ านวนพนักงาน และระบบสนับสนุนต่างๆท่ีไม่เอ้ืออ านวยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ดังบท
สัมภาษณ์ของคุณมูม่ี และคุณแอนนา ดงัน้ี 

 
“...ลูกค้าปัจจุบันเพ่ิมมากขึน้ตลอด แต่ระบบคอมพิวเตอร์และระบบการท างานยังคง

เหมือนเดิม แถมจ านวนคนก็เท่าเดิม แบบนีง้านท่ีจะให้ลูกค้าก็ต้องช้าลง ผมก็เห็นเพ่ือนผมท างาน
เครียดกันนะ แต่กท็ าอะไรไม่ได้ เพราะผมกเ็ป็นเหมือนกัน” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ S001) 

 
“..ระบบการบริหารจัดการคนท่ีนี่ยังไม่ได้สนับสนุนให้เราท างานได้ตรงตามกลยุทธ์

มากนัก คนเรากน้็อยแต่ต้องมารองรับกับปริมาณลูกค้าท่ีมากขึน้” (พนกังานระดบัผูจ้ดัการ S004) 
 
3.) การตดัสินใจขององคก์รมีความยติุธรรม 
มีพนกังาน 2 ท่านท่ีกล่าวถึง การตดัสินใจขององคก์รไม่มีความชดัเจนในการตดัสินใจ

ในเชิงระบบ และมีปัญหาการเมืองในองคก์ร ดงับทสัมภาษณ์ของคุณเจินเจิน และคุณแอนนา ดงัน้ี 
 
“...ในองค์กรคงมีปัญหาการเมืองภายในท่ีเรารู้สึกว่าส่งผลลบ เรารู้สึกว่างานท่ีท าอาจ

ไม่ใช่เป็นผลงานของเราเสมอไป” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ S002) 
 
“...การจะโปรโมทใครสักคน มันก็เหมือนดาบสองคมแหละ เวลาองค์กรจะโปรโมท

พนักงานหรือรับใครมาสักคน ขอให้ดูดีๆ เวลาเราจะรับใครเข้ามาไม่ใช่ว่าจะรับมาทันที ต้องดูก่อน
ว่าเขามีประสบการณ์หรือทักษะท่ีเหมาะมั้ย เข้ากับท่ีนี่ได้หรือเปล่า ไม่ใช่ใครกไ็ด้ท่ีอยากพาเข้ามา” 
(พนกังานระดบัผูจ้ดัการ S004) 
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 4.2.3 ข้อเสนอแนะให้แก่องค์กรในการเพิม่ความผูกพนัของพนักงาน  
จากบทสัมภาษณ์ของทั้ง 2 กลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ พนกังานหลายท่านไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะ

เพื่อเพิ่มความผูกพนัของพนกังาน ว่าองค์กรควรท าอย่างไรถึงจะเพิ่มความผูกพนัของพนกังานได้ 
ผูว้จิยัจึงไดเ้สนอขอ้มูลจาก บทสัมภาษณ์ ดงัต่อไปน้ี 
 

“...อยากให้ผู้บริหารเข้าใจบทบาทของทีมท่ีต้องดูแล และบทบาทคนแต่ละคน พร้อม
ท้ังส่งเสริมคนท่ีต้องควรพัฒนา เพ่ือให้ได้บุคลากรดีๆในท่ีท างาน” (พนักงานระดับปฏิบติัการ 
O003) 

 
“...ขอให้ลงทุนกับระบบพืน้ฐานท่ีนี่ โดยเฉพาะสถานท่ีและอากาศในคลินิก และขอให้

จ้างคนท่ีมปีระสบการณ์หรือความสามารถจริงๆเข้ามาในองค์กร” (พนกังานระดบัปฏิบติัการO002) 
 
“อยากให้มีการปรับทัศนคติของพนักงาน ให้เข้าใจตรงกัน อยากให้องค์กรลองค้นหา

ว่าใครมีความตั้งใจท่ีปรับเปลี่ยนตัวเอง โดยอาจมองท่ีอาสาสมัครก่อนก็ได้” (พนักงานระดับ
ผูจ้ดัการ O004) 

 
“อยากให้ผู้บริหารลงมาคุยกับพวกเราบ่อยขึน้ ลงมารับฟัง พูดคุยช่วยเหลือพนักงาน 

มนัจะท าให้เรารู้สึกอยากท่ีจะท างานให้” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ O001) 
 
“อยากให้ทีมพนักงานท่ีอยู่กันมานานแล้วช่วยทีมอยู่ในลูปตอนแนะน าเดก็ใหม่เข้ามา

ท างาน เพ่ือท าให้พี่น้องรู้จักกัน ทุกวันนีพ้นักงานท่ีท างานยังไม่รู้จักกับคนท างานใหม่แผนกอ่ืนบาง
คนเลย” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ S001) 
 

“องค์กรต้องเห็นความส าคัญของพนักงาน จัดให้มีระบบภายในองค์กรท่ีดี ส่งเสริมให้
แต่ละฝ่ายช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน และมรีางวลัให้กับพนักงานท่ีท าความดี เพ่ือเป็นก าลังใจดีๆให้แก่
พนักงาน” (พนกังานระดบัปฏิบติัการ S002) 
 

“พี่อยากให้ผู้ จัดการแผนกทุกคน ช่วยกันส่ือสารให้น้องๆในทุก station ช่วยกันท างาน
แบบเข้าใจซ่ึงกันและกันโดยมองว่าการคัดเลือกพนักงานระดับผู้ จัดการเป็นส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุด
ในตอนนี ้องค์กรเราเติบโตแบบก้าวกระโดดมากกว่าพี่เร่ิมท างานท่ีนี่มาก ผู้ จัดการควรต้องมี
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ประสบการณ์และว่ิงตามทันองค์กรเพราะเดก็ท่ีอยู่อาจจะว่ิงไม่ทัน ผู้จัดการต้องช่วยพาน้องๆก้าวไป
ด้วยกันกับองค์กร” (พนกังานระดบัผูจ้ดัการ S004) 

 
จากขอ้มูลเน้ือหาของผลสัมภาษณ์ ผลการวิจยัในบทท่ี 4 แสดงใหเ้ห็นถึงค าจ ากดัความ

ท่ีมีความหลากหลายของล าดบัขั้นของพนกังาน รวมถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานใน
เชิงบวกและลบ ซ่ึงมีความแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่มตวัอยา่ง อนัไดแ้ก่พนกังานท่ีปฏิบติัการท่ีคลินิกท่ี
ตอ้งพบปะลูกคา้โดยตรง และ พนกังานท่ีปฏิบติัการท่ีส านกังานท่ีคอยท างานสนบัสนุนและวางกล
ยุทธ์ในองค์กร ซ่ึงผูว้ิจยัจะน าเสนอข้อสรุปเพิ่มเติมจากแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ รวมถึงเอกสารและ
งานวิจัยทีเก่ียวข้องท่ีได้ทบทวนวรรณกรรมไว้พร้อมทั้ งการน าผลวิจัยมาอภิปรายเพื่อน าไป
ประยุกตใ์ช้ในเชิงวิชาการและเชิงปฏิบติั รวมถึงขอ้จ ากดัของวิจยั และขอ้เสนอแนะส าหรับการท า 
วจิยัในอนาคตไวใ้นบทท่ี 5 ต่อไป 
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บทที ่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

งานวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน ณ ธุรกิจศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอ
วยัแห่งหน่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาค าจ ากดัความของความผูกพนัของพนกังานจากบทงานวจิยัและ
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชใ้นการส่ือสารภายในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั เพื่อน ามาพฒันาความผูกพนั
พนกังานในองคก์ร และศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อันน าไปสู่แนวทางการพฒันาความผูกพนัพนักงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงผูว้จิยัไดเ้ลือกใชก้ารศึกษาในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยในบทน้ีผูว้ิจยั
ไดส้รุปผลและน าเสนอผลการศึกษา เพื่อเป็นประโยชน์แก่องคก์รและการวจิยัในคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

1.) สรุปผลการวจิยั 
2.) อภิปรายผล 
3.) ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั 
 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
จากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured interview) โดยการสัมภาษณ์

กลุ่มตัวอย่างแบบสะดวกของผูเ้ก็บข้อมูล (Convenience sampling) ในศูนย์เวชศาสตร์ชะลอวยั 
จ  านวน 8 ท่าน ทั้งในส่วนฝ่ายปฏิบติัการหนา้งาน (Front services) 4 ท่าน และฝ่ายสนบัสนุนธุรกิจ 
(Business support) 4 ท่าน น ามาจดัหมวดแยกแยะ (Categorizing) และวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content 
analysis) สามารถสรุปผลการวจิยัตามกรอบแนวคิดวจิยัไดด้งัน้ี 

1.) ค าจ ากดัความของความผกูพนัของพนกังาน 
2.) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ณ ศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั 
3.) ขอ้เสนอแนะใหแ้ก่องคก์รเพื่อเพิ่มความผกูพนัขององคก์ร 

 
5.1.1 ค าจ ากดัความของความผูกพนัของพนักงาน 
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จากค าถามในงานวจิยัท่ี 1 พบวา่ ผูส้ัมภาษณ์ทุกคนมีความตอบท่ีคลา้ยคลึงกนั โดยค า
จ ากดัความของความผกูพนัขององคก์ร คือ การแสดงออกทางความรู้สึกท่ีสามารถเห็นไดด้ว้ยทาง
กายภาพ อนัเกิดมาจากความคิดและการรับรู้ ซ่ึงใกลเ้คียงกบันิยามศพัทข์องความผกูพนัของพนกังาน
ท่ีทางผูว้จิยัไดก้  าหนดไว ้คือ การแสดงออกของพนกังานในเชิงความรู้สึก (Emotionally) ความคิด
หรือการรับรู้ (Cognitively) และเชิงกายภาพ (Physically) แต่อยา่งไรก็ตามจากผลสรุปการวจิยัจะ
พบวา่ในพนกังานระดบัผูจ้ดัการนั้นไดใ้หค้  านิยามความผูกพนัขององคก์รเพิ่มเติมถึงความผกูพนั
ของพนกังานมีการส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจไดอี้กดว้ย ไดแ้ก่ ความจงรักภกัดีของลูกคา้และ
คุณภาพในการดูแลใหบ้ริการลูกคา้ แต่ในทางพนกังานระดบัผูป้ฏิบติัการจะเนน้ไปท่ีความผกูพนั
ของพนกังานต่อเพื่อนร่วมงานและงานเท่านั้น เนน้ไปท่ีผลลพัธ์ของงานของตนเองมากกวา่ผลลพัธ์
ต่อองคก์ร 

 
5.1.2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน ณ ศูนย์เวชศาสตร์ชะลอวยั 
จากค าถามในงานวจิยัขอ้ท่ี 2 พบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ณ ศูนย์

เวชศาสตร์ชะลอวยั มีทั้งปัจจยัเชิงบวกและลบ และผูว้จิยัพบวา่ในปัจจยับางขอ้ส่งผลไดท้ั้งในเชิง
บวกและลบ โดยสามารถสรุปปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ณ ศูนยเ์วชศาสตร์
ชะลอวยั ท่ีผูถู้กสัมภาษณ์กล่าวถึง 3 ประการ ดงัตารางท่ี 5.1 

 
ตารางท่ี 5.1 สรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ณ ศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัท่ีส่งผลเชิงบวก ปัจจยัท่ีส่งผลเชิงลบ 

1.) รางวลัและการยอมรับ (5) 
2.) การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน (4) 
3.) ภาวะผู ้น าและลักษณะการท างาน

ของผูบ้งัคบับญัชา (4) 

1.) การขาดทรัพยากรท่ีช่วยสนับสนุนใน
การท างาน (5) 

2.) ขาดการสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน (5) 
3.) การตัดสินใจขององค์กรไม่ มีความ

ยติุธรรม (4) 
 
 จากสรุปผลการวิจยัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ณ ศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอ
วยั แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จะพบวา่มีปัจจยัหน่ึงท่ีน่าสนใจ เพราะส่งผลต่อพนกังานไดท้ั้งเชิง
บวกและลบ คือ การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงผูว้ิจยัพบวา่ ผูถู้กสัมภาษณ์ทุกท่านท่ีเลือกตอบ
ปัจจยัน้ี กล่าววา่ ไดรั้บการสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงานท่ีดีในแผนก ท าใหท้  างานไดอ้ยา่งราบร่ืน แต่
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ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงานต่างแผนก ส่งผลท าให้งานท่ีตอ้งส่งต่อไประหว่างแผนก
ด าเนินไปดว้ยความล่าชา้ และส่งผลเสียต่องานท่ีท า และไม่มีความสุขในการท างาน 
 

5.1.3 ข้อเสนอแนะให้แก่องค์กรเพ่ือเพิม่ความผูกพนัขององค์กร 
 จากค าถามในงานวิจยัขอ้ท่ี 3 ผูว้ิจยัไดส้รุปขอ้เสนอแนะจากผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งโดยจบั
เป็นประเด็นหวัขอ้ไดด้งัน้ี 

1.) ผูบ้ริหารควรเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของงานแต่ละฝ่ายให้ชดัเจน และลงมาพูดคุยรับ
ฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร อยา่งเขา้อกเขา้ใจ 

2.) เพิ่มการลงทุนกบัทรัพยากรท่ีช่วยสนบัสนุนการท างาน โดยเฉพาะเร่ืองระบบไอที 
เพิ่มจ านวนพนกังาน และสภาพอากาศของสถานท่ีปฏิบติัการ 

3.) มีการปรับทศันคติของพนกังานในองค์กรให้มีความเขา้ใจตรงกนั ให้ท างานเป็น
ทีมมากยิง่ข้ึน 

4.) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยเนน้ไปท่ีกระบวนการคดัสรรบุคลากรเขา้
ท างาน และการฝึกอบรมควรมีการจดัท าอยา่งเป็นระบบ เนน้ไปท่ีความเหมาะสม
ของทกัษะ และงาน รวมถึงทศันคติในการท างานท่ีเขา้กบัองค์กร โดยเน้นท่ีการ
พฒันาในกลุ่มพนกังานระดบัผูจ้ดัการและผูป้ระกอบวชิาชีพเป็นอนัดบัแรก 

5.) การส่งเสริมให้รางวลัแก่พนักงานท่ีท าความดีเพื่อสร้างขวญัและก าลังใจแก่
พนกังาน ส่งเสริมใหเ้กิดวฒันธรรมในการยอมรับคุณค่าของพนกังานในองคก์ร 

 
จากบทสรุปผลการวิจยัดงักล่าวภายใตค้  าถามวิจยั 3 ค าถาม ทางผูว้ิจยัจึงน าเอาค าตอบ

และผลการวิจยัน ามาใช้อภิปรายผล โดยน ามาเปรียบเทียบกบัแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัต่างๆโดย
น าเสนอการอภิปรายผลเพื่อใหเ้กิดความชดัเจนและน่าเช่ือถือมากข้ึน ซ่ึงจะกล่าวในหวัขอ้ถดัไป 

 
 

5.2 อภิปรายผล 
จากสรุปผลการวิจยั ทางผูว้ิจยัจึงน ามาอภิปรายผล ร่วมกบัแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยั

ต่างๆ ท่ีไดก้ล่าวในการทบทวนวรรณกรรม โดยจากค าจ ากดัความของความผูกพนัของพนกังาน ณ 
ศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัน้ี มีความสอดคล้องกบัแนวคิดของ Kahn, (1990, p.694) ท่ีกล่าวถึงความ
ผูกพนัของพนกังานคือ การท่ีสมาชิกในองค์กรสามารถควบคุมดูแลการท างานได้ด้วยตนเอง ซ่ึง
แสดงออกใน เชิงความรู้สึก (Emotionally) ความคิดหรือการรับรู้ (Cognitively) และเชิงกายภาพ 
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(Physically) ระหว่างการปฏิบัติงานและสร้างผลลัพธ์ในองค์กร ซ่ึงปัจจัยท่ีประกอบในด้าน 
ความรู้สึกมีคุณค่า (Meaningfulness) ความมัน่คง (Safety) และความพร้อมใชง้าน (Availability) ของ 
พวกเขาต่อบทบาทในการท างานของพวกเขาท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 จาก Christopher (2012) ไดก้ล่าวถึงการให้ค  าจ  ากดัความของความผูกพนัของพนกังาน
นั้นพบวา่สามารถตีความไดห้ลากหลายตามประสบการณ์ของผูบ้ริหาร พบวา่หากผูบ้ริหารในองคก์ร
นั้นมีความเขา้ใจไม่เป็นทิศทางเดียวกนั จะส่งผลท าให้เกิดความคลุมเครือในองคก์ร และใชก้ลยุทธ์
ในการสร้างแรงจูงใจในองค์กรแบบสูญเปล่า ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกบัผลสรุปการวิจยัแล้วจะพบว่า 
เกิดค าจ ากดัความท่ีต่างกนัคือ ในพนักงานระดบัผูจ้ดัการได้เล็งเห็นถึงความผูกพนัของพนักงาน
ส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององค์กร และการท างานระหว่างแผนก ซ่ึงต่างจากความผูกพนัของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีเนน้ไปทางดา้นสัมพนัธภาพเพื่อนร่วมงานในแผนกและผลลพัธ์ท่ีไดก้บั
ตนเองในการท างาน ส่งผลท าให้อาจเกิดปัญหาเร่ืองการท างานประสานกนัระหวา่งแผนกท่ีอาจเกิด
ความล่าชา้และไม่เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั นอกจากน้ียงัคงมีปัญหาเร่ืองโครงสร้างองคก์รท่ีเป็นลกัษณะ 
Flat functional organizational structure ท่ีส่งผลท าใหแ้ต่ละฝ่ายเนน้ท่ีจะท างานในแผนกของตนเอง 
 จากงานวิจัย Jinapant, A., & Saratun, M. (2014) ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัของพนักงานนั้น ได้แก่ รางวลัและการยอมรับ ภาวะผูน้ าและลกัษณะของการท างานของ
ผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงลักษณะของงานนั้นส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่องาน, เพื่อน
ร่วมงานและองค์กร ซ่ึงจากสรุปผลงานวิจยัพบว่า ศูนย์เวชศาสตร์ชะลอวยัแห่งน้ี พนักงานได้
กล่าวถึงรางวลัและการยอมรับ (ในแง่ของสวสัดิการ) และภาวะผูน้ าและลกัษณะของการท างานของ
ผูบ้งัคบับญัชา ในเชิงบวกท่ีท าให้รู้สึกผูกพนัต่อองค์กร แต่อย่างไรก็ตามในส่วนของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานในคลินิกกลบัมองวา่ ภาวะผูน้ าลกัษณะของการท างานของผูบ้งัคบับญัชากลบัส่งผลเชิง
ลบ ซ่ึงเป็นขอ้ท่ีองคก์รตอ้งระวงัเน่ืองจากพนกังานกลุ่มตวัอยา่งน้ี มีบทบาทท่ีตอ้งเจอลูกคา้โดยตรง 
หากพนกังานไม่เกิดความผูกพนัในองค์กร ย่อมส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อลูกคา้ และคุณภาพใน
การบริการได ้
 นอกจากน้ี จากงานวิจยั Jinapant, A., & Saratun, M. (2014) ได้กล่าวถึง ทรัพยากรท่ี
ช่วยสนบัสนุนในการท างาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานในแง่ของความ
ผกูพนัต่องาน ซ่ึงจากผลการวจิยั ในบทสัมภาษณ์จะสังเกตวา่ พนกังานทั้ง 2 กลุ่มตวัอยา่งไม่มีความ
ผกูพนัต่องานมากนกั และกล่าวถึงองคก์รวา่ควรมีการพฒันาระบบต่างๆ ท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้งาน
สามารถด าเนินไดอ้ย่างราบร่ืนข้ึน ทั้งน้ีเป็นเพราะอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ จะช่วย
สนบัสนุนพนกังานในเร่ืองดา้นความรู้สึกมีคุณค่า (Meaningfulness) ความมัน่คง (Safety) และความ
พร้อมใชง้าน (Availability) ตามแนวความคิดของ Kahn, (1990, p.694) อีกดว้ย 



 42 

 จากงานวิจยัของ Jinapant, A., & Saratun, M. (2014) การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน
นั้น ไม่พบความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนกังานต่องาน แต่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน
ต่อองคก์รและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่ ผูส้ัมภาษณ์ท่ีตอบปัจจยัน้ีไดก้ล่าวถึงการสนบัสนุน
ของเพื่อนร่วมงานส่งผลต่องานท่ีท าด้วย ทั้ งน้ีเน่ืองมางานวิจยัของ Jinapant, A., & Saratun, M. 
(2014) เน้นการวิจยัในงานวิจยัและการสอนทางการแพทยใ์นโรงพยาบาล มีลกัษณะงานท่ีสามารถ
ท างานได้ด้วยตนเอง ต่างจากลักษณะของงานท่ีท างานในศูนย์เวชศาสตร์ชะลอวยั ท่ีเน้นการ
ให้บริการลูกคา้ ซ่ึงตอ้งประสานงานร่วมกบัแผนกอ่ืน ท าให้ปัจจยัการสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน
เป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อความผูกพนัขององคก์ร ซ่ึงผลการวิจยัในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัแห่งน้ี ปัจจยัการ
สนบัสนุนของเพื่อนร่วมงานระหวา่งแผนกส่งผลในเชิงลบต่อความผกูพนัของพนกังาน 
 การตดัสินใจขององค์กรมีความยุติธรรม เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลในเชิงลบต่อความ
ผูกพนัของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (Sak, 2006) ในดา้นความผูกพนัของพนกังานต่อ
องค์กร และความผูกพนัของพนักงานต่องาน (He, Zhu & Zheng, 2013) ซ่ึงต่างกับงานวิจัยของ 
Jinapant, A., & Saratun, M. (2014) เพราะลักษณะของงานสายการแพทย์นั้ นจะถูกควบคุมด้วย
จรรยาบรรณวิชาชีพ มากกว่ากระบวนการจดัการในองคก์ร ซ่ึงในผลวิจยัของศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอ
วยัแห่งน้ี การตดัสินใจขององค์กรนั้นอยู่ภายใตก้ารด าเนินธุรกิจและองค์กรมากกว่าจรรยาบรรณ
วชิาชีพแพทยเ์พียงอยา่งเดียว 
 โอกาสความก้าวหน้าและการเรียนรู้ เป็นปัจจัยหน่ึงท่ีผูว้ิจ ัยเพิ่มเป็นอีก 1 ปัจจัย
นอกเหนือจากกรอบงานวิจยัของ Jinapant, A., & Saratun, M. (2014) ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ ามาจากแนวคิด
ของ Harter, J.K. (2002) ซ่ึงส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน และผลลพัธ์ทางธุรกิจอนัไดแ้ก่ อตัรา
การลาออกของพนกังาน, ความจงรักภกัดีของลูกคา้, ผลผลิต และ ความสามารถในการสร้างผลก าไร 
ซ่ึงจากผลสรุปงานวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างของพนักงานท่ีปฏิบติังานในส านักงานไดก้ล่าวว่าเป็น
ปัจจยัเชิงบวกต่อความผูกพนัของพนักงาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีกลุ่มตวัอย่างของพนกังานท่ีปฏิบติังานใน
คลินิกไม่ไดก้ล่าวถึง ซ่ึงหากองคก์รสร้างระบบการบริหารท่ีส่งเสริมใหเ้กิดโอกาสความกา้วหนา้และ
การเรียนรู้ได ้ยอ่มส่งผลท่ีดีต่อความผกูพนัของพนกังานและเสริมผลลพัธ์ทางธุรกิจไดดี้ยิง่ข้ึน 
 อยา่งไรก็ตามปัจจยัท่ีผูว้จิยัไดท้  าการสรุปและอภิปรายขา้งตน้อาจจะเป็นส่วนหน่ึงท่ี 
จะช่วยใหพ้นกังานเกิดความผูกพนั ซ่ึงถา้พนกังานในองคก์รเขา้ใจในค าจ ากดัความของความผกูพนั
องคก์รไปในทิศทางเดียวกนัและ องคก์รสามารถแกไ้ขปัจจยัในเชิงลบท่ีพบในผลสรุปวจิยัยอ่มส่งผล
ท าให้ความผูกพนัขององค์กรสูงข้ึนและท าให้ผลลพัธ์ทางธุรกิจ อนัได้แก่ อตัราการลาออกของ
พนกังาน, ความจงรักภกัดีของลูกคา้, ผลผลิต และ ความสามารถในการสร้างผลก าไรมีทิศทางท่ีดีข้ึน 
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5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจิัย 
 

5.3.1 การน ามาประยุกต์ใช้ในการจัดการองค์กร 
ตามค าถามงานวิจยัและ ผลสรุปงานวิจยั ผูว้ิจยัสามารถน าเอาขอ้สรุปและผลวิเคราะห์

มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการพฒันาองคก์รดว้ยแนวทาง ดงัน้ี 
1.) การส่ือสารภายในองคก์รในเร่ืองของความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
จากงานวิจยัของ Mary Welch, (2011) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัในการติดต่อส่ือสารเร่ือง

ความผูกพนัในองคก์รและได้ว่า การส่ือสารจะส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรได ้
โดยหัวใจในการส่ือสารตอ้งมีจุดเร่ิมตน้จากทีมผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior management) ท่ีถ่ายทอด
ลกัษณะความผกูพนัของพนกังานใหไ้ปเป็นทิศทางเดียวกนั 

จากขอ้เสนอแนะของผูถู้กสัมภาษณ์ท่ีแนะน าให้ผูบ้ริหารพูดคุย ลงมาศึกษาบทบาท
หนา้ท่ีการท างาน และสอบถามปัญหาระหวา่งการท างาน เพราะความผกูพนัของพนกังานเกิดข้ึนได้
จาก ความรู้สึกมีคุณค่า (Meaningfulness), ความมัน่คง (Safety) และความพร้อมใชง้าน (Availability) 
ตามแนวคิดของ Kahn, (1990, p.694) โดยทีมผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งคอยขบัเคล่ือนใหทุ้กคนในทีม
ท างานร่วมกนัระหวา่งแผนก พร้อมทั้งผูจ้ดัการแผนกจะตอ้งเป็นผูป้ระสานงานในการท างานเพื่อท า
ใหร้ะบบการท างานในองคก์รด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน 

2.) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
จากกระบวนการดังกล่าวจะพบว่าพนักงานระดับผู ้จ ัดการมีผลต่อการพัฒนา

กระบวนการส่ือสาร และสร้างความผูกพนัในองคก์ร แต่ในปัจจุบนัต าแหน่งพนกังานระดบัผูจ้ดัการ
ได้รับเข้ามาใหม่ ซ่ึงควรต้องมีกระบวนการท่ีเหมาะสมในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรให้
สอดคล้องกบัองค์กร ตลอดจนมีการพฒันาทกัษะการจดัการและภาวะผูน้ า เพื่อให้บุคลากรท่ีมี
สามารถขบัเคล่ือนองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

นอกจากน้ี หากมีการรับบุคลากรใหม่ควรมีกระบวนการคดัเลือกอย่างเป็นระบบ ซ่ึง
สามารถใช้ระบบ Competency  เขา้มาช่วยในการคดัเลือกพนักงาน เพื่อท าให้มัน่ใจว่าองค์กรได้
พนักงานระดบัผูจ้ดัการท่ีเหมาะสม ตลอดจนใช้กระบวนการ Performance management อา้งตาม 
Competency เพื่อท าใหล้ดความเส่ียงปัญหาเร่ืองการตดัสินใจในองคก์รท่ีไม่ยติุธรรม 

3.) การพฒันาทรัพยากรท่ีสนบัสนุนการท างาน 
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ผูบ้ริหารควรวางแผนในการจดัสรรทรัพยากรท่ีใชใ้นการท างานเช่นระบบคอมพิวเตอร์ 
โปรแกรมโดยให้พนกังานท่ีท างานเขา้มามีส่วนร่วมในการเลือกซ้ือทรัพยากรท่ีจะใช้ในท่ีท างาน 
เพื่อใหเ้กิด Employee involvement 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจัิยในอนาคต 
เพื่อใหผ้ลการวจิยัน้ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์มากยิง่ข้ึน ผูว้จิยัใคร่ขอ 

เสนอขอ้จ ากดัในการศึกษาวจิยัดงัต่อไปน้ี 
1.ลกัษณะและปริมาณของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
จากปริมาณกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษานั้น ทางผูว้จิยัไดค้ดัเลือก 8 ท่าน ซ่ึงมีลกัษณะ

การคดัเลือกแบบสะดวกของผูเ้ก็บขอ้มูล (Convenience Sampling) ซ่ึงถือวา่เป็นปริมาณท่ียอมรับได้
ในการสัมภาษณ์ในรูปแบบ Semi-structure interview แต่อยา่งไรก็ตามการคดัเลือกตามความสะดวก 
ซ่ึงอาจท าให้ไดข้อ้มูลในเชิงดา้นเดียวตามความสะดวกของผูเ้ก็บขอ้มูล ควรท าการคดัเลือกแบบการ
สุ่มแบบมีระบบเข้ามาช่วย นอกจากน้ีควรมีการสัมภาษณ์พนักงานในระดับผู ้บริหารเพิ่มเติม 
เน่ืองจากลักษณะกลุ่มตัวอย่างท างานในระดับพนักงานปฏิบัติการไปถึงผูจ้ ัดการเท่านั้ น การ
สัมภาษณ์ผูบ้ริหารอาจช่วยท าให้การวิจยัไดรั้บขอ้มูลและไดรั้บค าตอบในมุมมองของผูบ้ริหาร เพื่อ
วเิคราะห์ขอ้มูลร่วมกบัขอ้แนะน าท่ีพนกังานระดบัปฏิบติัการและผูจ้ดัการแนะน า 

2.กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา มีลกัษณะงานท่ีทบัซ้อนกนัเน่ืองจากปัญหาภาวะขาด
แคลนบุคลากร 

ซ่ึงอาจท าให้กระทบต่อผลการวิจัย  อย่างไรก็ตามผู ้วิจ ัยได้ท าข้อค าถามในการ
ตรวจสอบรูปแบบการท างานของกลุ่มตวัอยา่งไวใ้นแบบสอบถามเพื่อเป็นการเนน้ย  ้าวา่กลุ่มตวัอยา่ง
ก าลงันึกถึงการท างานในรูปแบบทีมนั้นๆ ขณะตอบค าถามวจิยั 

3.เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure interview) 
เพื่อรวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถแสดง

ความคิดเห็นของตนเองไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดม้าอาจจะไดม้าเพียงอยา่งเดียว ท าใหเ้ป็น 
แบบสอบถามในเชิงปริมาณร่วมดว้ยเพื่อหาความถูกตอ้งและแม่นย  า ของผลการศึกษาก่อนน ามาใช้
จริงและควรค านึงถึง วฒันธรรมองคก์ร และบริบทอ่ืนๆ ขององคก์รร่วมดว้ย 
 4.วธีิการบนัทึกขอ้มูลการสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure interview) 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชว้ิธีการจดบนัทึกผา่นทางการจดบนัทึกเท่านั้น ไม่มี
การบนัทึกภาพและเสียงอยา่งใด ถึงแมจ้ะมีขอ้ดีท่ีท าใหผู้ถู้กสัมภาษณ์รู้สึกสบายใจท่ีจะให้ขอ้มูล แต่
ในกระบวนการบนัทึกนั้น ผูว้ิจยัตอ้งใช้วิธีการจดบนัทึกขอ้ความส าคญั และเลือกขออนุญาตจด
บนัทึกขอ้ความท่ีตอ้งใชเ้ท่านั้น อาจท าใหไ้ดข้อ้มูลท่ีผูถู้กสัมภาษณ์กล่าวไวไ้ดไ้ม่ครบถว้น 
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 ในอนาคตหากตอ้งการวิจยัความผูกพนัของพนกังานเพิ่มเติมในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอ
วยัแห่งน้ี หรือองค์กรอ่ืน ทางผูว้ิจยัใคร่ขอน าเสนอขอ้แนะน าเพื่อให้ผูส้นใจสามารถน าไปวิจยัใน
อนาคตดงัน้ี 

1.การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีจุดประสงคเ์พื่อหาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานใน
ภาพรวมเท่านั้น จึงควรศึกษาเพิ่มเติมในปัจจยัอ่ืนๆท่ีส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์ร เช่น ปัจจยัเร่ือง 
Generation ของคนในองคก์ร ปัจจยัดา้นการรับรู้เทคโนโลยีการส่ือสาร ระดบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังาน หรือดา้นความมัน่คงในการท างาน 

2.การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเพื่อหาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน
ในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั หากตอ้งการวางแผนพฒันาความผูกพนัของพนกังานแลว้ การท่ีองคก์ร
นั้นมีแบบส ารวจความผกูพนัขององคก์รจากบริษทัท่ีรับบริการใหค้  าปรึกษาท่ีน่าเช่ือถือได ้ทางผูว้จิยั
ควรน ามาศึกษาก่อนท่ีจะวางแผนในการศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อท าให้รับทราบปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังาน ณ องคก์รนั้นในระดบัหน่ึงก่อนท่ีจะสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อไดข้อ้มูลเชิงลึก 

3.ปัจจุบนัศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยั ในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงใน
ธุรกิจโรงพยาบาลมากข้ึน ดงันั้นหากมีการวจิยัความผกูพนัของพนกังานในอนาคต ควรศึกษาบริบท
และปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีอาจส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานในศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัดว้ย เช่น ระบบ
การท างานระหวา่งศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัและโรงพยาบาล, ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ 
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ภาคผนวก ก 
ขั้นตอนการสัมภาษณ์แบบกึง่โครงสร้าง 
Semi-Structure Interviews Protocol 

 
 

ขั้นตอนการสัมภาษณ์ 
- เป็นการกล่าวทกัทายสวสัดีผูใ้หส้ัมภาษณ์และอธิบายเก่ียวกบังานวจิยัใหผู้ใ้ห ้
สัมภาษณ์ทราบ 
- ช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการสัมภาษณ์และประโยชน์ท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์จะไดรั้บ 
- ช้ีแจงเร่ืองการเก็บรักษาความลบัของขอ้มูลและผูใ้หข้อ้มูล 
- ขออนุญาตจดบันทึกข้อมูลใจความส าคญั เพื่อความสมบรูณ์ในการเก็บและการ
วเิคราะห์ขอ้มูล 
- ก าหนดระยะเวลาการใหส้ัมภาษณ์ประมาณ 45 นาที ถึง 1 ชัว่โมง 
- เป็นการกล่าวขอบคุณผูใ้ห้สัมภาษณ์ และขอขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัขอ้มูลของผูใ้ห้
สัมภาษณ์ 

 
ค าถามในการวจัิย: ค าจ ากดัความของความผกูพนัของพนกังานในมุมมองของพนกังาน 

1. ค าว่า “ความผูกพนัของพนักงาน” (Employee engagement) ในความคิดของท่าน
คืออะไร และส่งผลอยา่งไรต่อท่าน 

 
ค าถามในการวจัิย: ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานทั้งในเชิงบวกและลบ 

1. ปัจจยัใดท่ีส าคญัในการส่งผลใหท้่านมีความผกูพนัต่อองคก์ร เพราะเหตุใดจึงเลือก
ปัจจยัดงักล่าว และส่งผลกระทบต่อท่านอยา่งไร 

2. ปัจจยัใดท่ีส าคญัในการท าให้ท่านรู้สึกไม่ผูกพนัต่อองค์กร เพราะเหตุใดจึงเลือก 
ปัจจยัดงักล่าว และส่งผลกระทบต่อท่านอยา่งไร 
 

ค าถามในการวจัิย: ขอ้เสนอแนะจากความคิดเห็นของพนกังาน 
1. ในความเห็นของท่าน องคก์รควรท าอยา่งไร เพื่อเพิ่มความผกูพนัของพนกังาน 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือแสดงความยนิยอมเข้าร่วมการวจัิย 

 
   ท าท่ี................................................................................... 

วนัท่ี.............เดือน.....................พ.ศ. ................................ 
ขา้พเจา้ ซ่ึงไดล้งนามทา้ยหนงัสือน้ี  ขอแสดงความยนิยอมเขา้ร่วมโครงการวจิยั 

ช่ือโครงการวิจยั  
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ณ ศูนยเ์วชศาสตร์ชะลอวยัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

ช่ือผูว้จิยั  
นายณฏัฐกนต ์อศัวเกษมจิตร 

 ขา้พเจา้ ได้รับทราบรายละเอียดเก่ียวกบัท่ีมาและวตัถุประสงคใ์นการท าวิจยั รายละเอียด
ขั้นตอนต่างๆ ท่ีจะตอ้งเขา้สัมภาษณ์ ความเส่ียง และประโยชน์ซ่ึงจะเกิดจากการวิจยัเร่ืองน้ี โดยได้
อ่านรายละเอียดในเอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วมการวิจยัโดยตลอด และได้รับค าอธิบายจากผูว้ิจยัจนเข้าใจ
เป็นอย่างดีแลว้ 

ขา้พเจา้จึงสมัครใจเขา้ร่วมในโครงการวจิยัน้ี ตามท่ีระบุไวใ้นเอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วมการวจิยั 
โดยขา้พเจา้ยินยอม  ตอบแบบสอบถามอะไร โดยไม่มีการบันทึกภาพและเสียงแต่อย่างใด หากเก็บ
ไว้ศึกษาต่อกต้็องระบุให้ชัดเจน 

ขา้พเจา้มีสิทธ์ิถอนตัวออกจากการวิจยัเม่ือใดก็ไดต้ามความประสงค ์โดยไม่ต้องแจ้งเหตุผล 
ซ่ึงการถอนตวัออกจากการวิจยันั้น จะไม่มีผลกระทบในทางใดๆ ต่อขา้พเจา้ทั้งส้ิน (ระบุเป็นตน้ว่า 
ไม่มีผลกระทบต่อการท างาน/ ผลต่อการศึกษา/ ครอบครัว) 

ขา้พเจา้ได้รับค ารับรองว่า ผูว้ิจยัจะปฏิบติัต่อขา้พเจา้ตามขอ้มูลท่ีระบุไวใ้นเอกสารช้ีแจง
ผูเ้ข้าร่วมการวิจยั และข้อมูลใดๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัขา้พเจา้ ผูว้ิจยัจะเก็บรักษาเป็นความลับ โดยจะ
น าเสนอขอ้มูลการวิจยัเป็นภาพรวมเท่านั้น ไม่มีขอ้มูลใดในการรายงานท่ีจะน าไปสู่การระบุตวั
ขา้พเจา้ 

ขา้พเจา้ไดล้งลายมือช่ือไวเ้ป็นส าคญัต่อ ทั้งน้ีขา้พเจา้ได้รับส าเนาเอกสารแบบสัมภาษณ์
ผูเ้ขา้ร่วมการวจิยั  และส าเนาหนงัสือแสดงความยนิยอมไวแ้ลว้ 
..........................................................  .......................................................... 
(นายณฏัฐกนต ์อศัวเกษมจิตร)  (........................................................) 

ผูว้จิยั    ผูเ้ขา้ร่วมวจิยั  
วนัท่ี.................................................... 




