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บทคดัย่อ 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาปัจจยัความผูกพนั และรูปแบบการสร้างความผูกพนั
ของพนกังาน 2) ศึกษาความพึงพอใจและความผกูพนัของพนกังานบริษทั ธนารักษ ์พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั 
และ 3) จดัท ารูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อบริษทั ธนารักษ์ พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั       
โดยศึกษาการวิจยัเชิงปริมาณ ใชแ้บบสอบถาม และการวิจยัเชิงคุณภาพ ใชก้ารสนทนากลุ่ม  
 ผลการวิจยัพบวา่ 
 1) ความผูกพนัของพนักงานมีความส าคญัต่อองค์กรอย่างมาก โดยความผูกพนัจะส่งผลให้
พนักงานมีความรู้สึกต่อองคก์รในทางบวก ซ่ึงมีความผูกพนัท่ีมีต่องาน เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
และผลการส ารวจความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อบริษทั ธนารักษ์ พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั 3 ปีท่ีผ่านมา 
พนกังานมีความพึงพอใจและความผูกพนัแนวโนม้สูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย 3.60 – 4.60 ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก ท าให้
ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษารูปแบบและแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังาน เพื่อน ารูปแบบฯ มาพฒันาการ



 

ศุภชัย เหมือนโพธ์ิ 

 154 วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย  ปีที ่13 ฉบับที่  1 

บริหารบุคลากรภายในองคก์รให้มีศกัยภาพในการท างาน และมีความผกูพนัต่อองคก์ร พร้อมท่ีจะเดินหนา้
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
 2) ผลการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพนัของพนักงานบริษทั ธนารักษ ์พฒันาสินทรัพย ์
จ ากดั พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 และความพึงพอใจต่อองคก์รของ
พนกังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 
 3) รูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนักงาน ประกอบด้วย การสรรหาพนักงาน การดูแล
พนกังาน และการเก็บรักษาพนกังาน เนน้การสร้างวฒันธรรมองคก์ร การสร้างคนเก่งและมีความสามารถ 
การสร้างการมีส่วนร่วม การสร้างการท างานเป็นทีม และการสร้างขวญัและก าลงัใจ มีส่วนร่วมในการท า
โครงการ/ กิจกรรม ซ่ึงท าใหมี้ผลต่อความพึงพอใจและความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
 

ค าส าคญั:  ความพึงพอใจ, ความผกูพนัของพนกังาน  
 

Abstract     
 The objectives of this research were 1) to study engagement factors and the model of enhancing 
employee engagement, 2) to study employee satisfaction and engagement in Dhanarak Asset Development 
Co.,Ltd., and 3) to develop the model of enhancing employee engagement in Dhanarak Asset Development 
Co.,Ltd. Quantitative data were collected by a questionnaire meanwhile  qualitative data were collected by focus 
group discussion. 
 The results of this research indicated as follows: 
 1) Employee engagement greatly plays an important role to the organization. The employee 
engagement results in their positive feeling towards the organization, leading to improved organizational 
commitment, commitment to their work, organizational goals, and values. The results of exploring employee 
engagement in Dhanarak Asset Development Co., Ltd. Indicated that throughout three years, employee 
satisfaction and engagement tended to increase with an average increase of 3.60 - 4.60, which was at a high level. 
In this regard, the researcher was interested in studying the model and guidelines to build the model of enhancing 
employee engagement in order to be applied for further development of human resources management, improved 
organizational commitment towards the sustainably organizational development.  
 2) The results of surveying employee satisfaction and engagement in Dhanarak Asset Development 
Co., Ltd. Indicated that employee engagement was at a high level with a mean of 4.39. Employee satisfaction 
was at the highest level with a mean of 4.55.  
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 3) The model of enhancing employee engagement consisted of recruitment, employee care, and 
retention, focusing on creating corporate culture,  talent personnel, participation, teamwork, and morale and 
motivation, participation in projects/ activities, which can influence employee satisfaction and engagement.   

 
Keywords: Satisfaction, Employee Engagement 
 

บทน า 
 การแข่งขนัในโลกธุรกิจทวีความรุนแรงมากข้ึน ท่ามกลางสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา การท่ีองคก์รจะสามารถเตรียมตวั เพื่อท่ีจะรองรับกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น ตอ้งมีการวางแผนในการด าเนินธุรกิจท่ีก่อให้เกิดความพร้อมท่ีจะรับมือกบัการแข่งขนั 
(สมศกัด์ิ ปิดตานงั, 2554) ความกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยีและการส่ือสาร ท าให้สังคมในโลกปัจจุบนัเป็น
สงัคมแห่งข่าวสารท่ีถูกเช่ือมโยงเขา้กนัหมด ส่งผลใหก้ารแข่งขนัทางการคา้ท่ีทวีความรุนแรงยิง่ข้ึน ทั้งในดา้น
นโยบายการคา้เสรี การขยายตวัของตลาดโลก การลงทุนขา้มชาติ และการเคล่ือนยา้ยของปัจจยัการผลิต ดงันั้น 
คุณภาพของบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีสุดในเชิงความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัของ
องคก์ร (พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ, 2554)  
 ความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีดีเกิดจากปัจจยัหลายประการ ซ่ึงปัจจยัท่ีส าคญัประการแรก 
คือ การบริหารจัดการองค์กรท่ีดี และมีโครงสร้างองค์กรท่ีชัดเจนในการบริหารจัดการต่างๆ ต้องมี               
ความคล่องตวัต่อการแข่งขนัทางธุรกิจ มีการประสานงานท่ีดี และในดา้นบุคลากร ตอ้งจดัให้พนักงานมี         
ส่วนร่วมในการจดัท ากลยุทธ์ แผนงาน การด าเนินการ และการประเมินผล เพื่อสร้างความภาคภูมิใจในการ
เป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาองคก์รร่วมกนั ซ่ึงในภาวะการแข่งขนัในปัจจุบนั องคก์รจ าเป็นตอ้งมีการจดัท า
กลยุทธ์เพื่อการอยู่รอด หรือสามารถด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืน (Sustainable) ตอ้งสร้างคุณค่าท่ีโดดเด่นหรือ
เหนือกว่าคู่แข่ง แนวทางการบริหารสมยัใหม่ของผูบ้ริหารระดบัสูง จะตอ้งรู้จกัน าความรู้ ความสามารถ ของ
แต่ละคนมาปรับและประยกุตใ์ชก้บัองคก์รไดอ้ยา่งสูงสุด และสามารถสร้างบรรยากาศท่ีดี และท าใหพ้นกังาน
มีความพึงพอใจในงาน (ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร, 2557) 
 ปัจจุบนักลุ่มบุคลากรในแต่ละองคก์รมีกลุ่มคนหลากหลายวยัท่ีตอ้งท างานร่วมกนั และดว้ยช่วง
อายท่ีุแตกต่างกนั โดยในปัจจุบนับุคลากรต่างๆ จะมี 4 รุ่นหลกั คือ 1) กลุ่ม Baby Boomer (Gen B) 2) กลุ่มคน 
Generation X (Gen X) 3)  ก ลุ่มคน Generation Y (Gen Y) และ 4)  ก ลุ่มคน Generation Z (Gen  Z) (เดชา               
เดชะวฒันะไพศาล และคณะ, 2559) ซ่ึงในการสรรหาและการพฒันาคนใหมี้ศกัยภาพในการท างานอยา่งเดียว
คงไม่เพียงพอ แต่ยงัตอ้งค านึงถึงการธ ารงรักษา และการสร้างความผูกพนัระหว่างคนกบัองคก์ร เน่ืองจาก      
การสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร จะส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนกังาน การเพิ่มผลิตภาพในการท างาน 
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และความซ่ือสัตยใ์นการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อศกัยภาพโดยรวมมขององค์กรทั้งในปัจจุบนั และอนาคต 
(Lockwood, 2007)  
 บริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั (ธพส.) เป็นรัฐวิสาหกิจสังกดักระทรวงการคลงั ภายใต้
การก ากับดูแลของกรมธนารักษ์ โดยจากวิสัยทัศน์ของ ธพส. ท่ีต้องการมุ่งสู่การเป็นองค์กรท่ีพัฒนา
ทรัพยสิ์นของรัฐให้เกิดมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจและสังคมดว้ยการบริหารจดัการสมยัใหม่อย่างมืออาชีพ     
ตามหลกัธรรมาภิบาล และ ธพส. มีการส ารวจความพึงพอใจและความผกูพนัของพนกังานทุกๆ ปี จึงท าให้
เห็นถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความผกูพนัของพนกังาน  
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เพื่อให้บริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดับรรลุเป้าหมาย ซ่ึงปัจจยัใน
การขบัเคล่ือนวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์รให้บรรลุเป้าประสงค ์คือ บุคลากร ความผูกพนัองค์กรมี
ความส าคญัอย่างยิ่งกบัการด าเนินงานภายในองคก์ร ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีธุรกิจสามารถใชเ้ป็นส่ิงท่ีท า
ให้บุคลากรมีความรัก ความสุข ความพอใจท่ีจะท างานร่วมกนัภายในองคก์รต่อไป จึงท าการศึกษาเร่ือง 
รูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อบริษทั ธนารักษ์ พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั เพื่อท่ีจะไดน้ า
ขอ้มูลมาใช้ปรับปรุง และวางแผนในการพฒันาเพิ่มความผูกพนัต่อองค์กรในแต่ละระดับ และแต่ละ 
Generation เพื่อใหบุ้คลากรรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงและร่วมมือกนัพฒันาใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
 

วตัถุประสงค์การวจิยั 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัความผกูพนั และรูปแบบการสร้างความผกูพนัของพนกังาน 
 2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจและความผกูพนัของพนกังานบริษทั ธนารักษ ์พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั 
 3. เพื่อจดัท ารูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อบริษทั ธนารักษ ์พฒันาสินทรัพย ์
จ ากดั 
 

ขอบเขตของงานวจิยั 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง รูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อบริษทั ธนารักษ์ พฒันา
สินทรัพย ์จ ากดั มีขอบเขตการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการจดัท ารูปแบบการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมี
ต่อบริษทั ธนารักษ ์พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั   
 2. ขอบเขตด้านพื้นท่ีในการวิจัย ท าการคดัเลือกพื้นท่ีในการวิจัย คือบริษัท ธนารักษ์พฒันา
สินทรัพย ์จ ากดั ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร พนกังานส่วนปฏิบติัการ และลูกจา้ง 
 3. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีแบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม ประกอบดว้ย 
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  3.1 การเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ คือ การเก็บแบบสอบถามความพึงพอใจและความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงาน กรณีศึกษาบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จ ากัด โดยศึกษาประชากรของบริษทั      
ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั จากตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) กรณีทราบ
จ านวนประชากรท่ีแน่นอน และใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบตามสะดวก (Convenient Sampling) จ านวน 113 
คน 
  3.2 การเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ คือ การสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อคน้หาแนวทางในการ
บริหารความผกูพนัองคก์รบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั จ านวน 18 คน ของจ านวนประชากรบริษทั 
ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั จ านวน 164 คน การเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)                            
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ภาพที ่1 กรอบแนวคิดการท าวิจยั 

สังเคราะห์ แนวคดิ ทฤษฎี 
และงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

- การทบทวนวรรณกรรม 
- การศึกษารูปแบบการสร้างความผกูพนัของ
พนกังาน                                                            

การส ารวจความพงึพอใจและความผูกพนัของ
พนักงานบริษัท ธนารักษ์ พฒันาสินทรัพย์ จ ากดั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัลกัษณะงาน 

ปัจจยัจูงใจ 

ปัจจยัค ้าจุน 

ปัจจยัพฤติกรรม 
เชิงสร้างสรรค ์

ความผกูพนั 
ของพนกังาน 

ความพึงพอใจ 
ของพนกังาน 

การสร้างรูปแบบความผูกพนัของพนักงาน 
โดยการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร แบบมส่ีวนร่วม 

การประเมนิผล และการถอดบทเรียน 
รูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนักงาน 

ทีม่ีต่อบริษัท ธนารักษ์ พฒันาสินทรัพย์ จ ากดั 
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การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง สภาพหรือลกัษณะแต่ละบุคคลท่ีอุทิศเก่ียวกบัอารมณ์ความรู้สึกและ
สติปัญญาแก่องค์กรหรือกลุ่มงาน มีทัศนคติท่ีเป็นบวก แสดงถึงความรู้สึกและพฤติกรรม บุคลากรท่ีมี         
ความผกูพนัต่อองคก์รนั้นเป็นความตอ้งการส่วนบุคคล และท างานอยา่งจริงจงั ตั้งใจ อนัไปสู่การเพิ่มผลผลิต
ทางธุรกิจขององคก์ร (Hewitt Associates, 2004) ความผูกพนัของพนักงานมีความส าคญัต่อองคก์รอย่างมาก 
โดยความผูกพนัจะส่งผลให้พนกังานมีความรู้สึกต่อองคก์รในทางบวก ซ่ึงมีความผูกพนัท่ีมีต่องาน เป้าหมาย 
และค่านิยมขององคก์ร พนกังานจะมีความจงรักภกัดี โดยปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  ความผกูพนั
ของพนักงานต่อองค์กร (Commitment) จะมุ่งมัน่ให้เกิดกบัองค์กร โดยองค์กรต่างๆ ตอ้งการให้พนักงานมี   
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร และความผูกพนัในงานของพนกังาน เน่ืองจากความผูกพนัของพนกังาน
ต่อองคก์รจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการลาออก (Turnover Rate) ถา้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง อตัรา
การลาออกลดลง (พิชิต เทพวรรณ์ , 2554) องค์ประกอบของความผูกพันแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่                          
1) ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รรู้สึก
ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมีความตอ้งการท่ีจะเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บั
องคก์รซ่ึงพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจสูงก็จะเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดีและจะท างานกบั
องคก์รต่อไป 2) ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากการคิดค านวณของบุคคลท่ี
อยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหก้บัองคก์รและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์รจะแสดงออกในรูป
ของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างานว่าจะท างานอยู่กับองค์กรนั้ นต่อไป หรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลง                   
3) ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน เป็นความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม หรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความ
ผูกพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุกคลไดรั้บจากองคก์ร ซ่ึงพนักงานรู้สึกว่าเป็นหน้าท่ีท่ีจะตอ้งท างานกบั
องคก์รต่อไปแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รคน้
บรรทดัฐานสูงนั้น จะรู้สึกว่าควรจะท างานกับองค์กรต่อไปซ่ึงเป็นการมองความผูกพนัต่อองก์กรว่าเป็น          
ความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์รซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์รและสังคม รู้สึกว่า
เม่ือเป็นสมาชิกขององคก์รกต็อ้งมีความผกูพนัต่อองคก์ร (Allen & Meyer, 1990) 
 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
 ความพึงพอใจ เป็นความรู้สึกพอใจในงานท่ีตนปฏิบติั และมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร และความพอใจท่ีจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือ งานนั้ นให้
ผลตอบแทนทั้งทางวตัถุและจิตใจ และยงัสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของผูป้ฏิบติังานได้
ดว้ย (Strauss, G., & Sayles, L. R., 1980) ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหบุ้คคล
มีความรู้สึกดีต่องานท่ีท า รวมถึงกระตุน้ท่ีช่วยใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
ท าใหเ้กิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(สุธานิธ์ิ นุกลูอ้ึงอารี, 2555) ความพึงพอใจ
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ในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดในทางท่ีดีของบุคลากรท่ีมีต่องานท่ีท าอยู ่และองคป์ระกอบอ่ืนๆ 
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของบุคคลทั้งทางร่างกายและจิตใจ ท าให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างานจนบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร (สุรเชษฐ ์ผการัตน์สกลุ, 2552) 
 ความส าคญัของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการในการท างานของบุคลากรของ
องค์กรจะมีประสิทธิภาพเพียงใด และช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายไดเ้พียงใดนั้น ผูบ้ริหารองค์กรตอ้ง
สามารถเขา้ใจความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร และผสมผสานความตอ้งการนั้นให้เขา้กบัจุดมุ่งหมาย
ขององคก์ร ในขณะเดียวกนักส็ามารถท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรมี
ความพึงพอใจในการท างาน เกิดความกระตือรือร้นและปรารถนาท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
(จิตติภา ขาวอ่อน, 2547) ความส าคญัของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 1) การรับรู้ในปัจจยัต่างๆ    
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ท าให้หน่วยงานสามารถน าไปใชใ้นการสร้างปัจจยั
เหล่าน้ีให้เกิดข้ึน และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จะท าให้บุคคลมี
ความตั้งใจในการปฏิบติังาน ลดการขาดงาน การลางาน การมาท างานสาย และการขาดความรับผดิชอบท่ีมี
ต่องาน 3) ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2535) 
 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค า้จุน 
 ปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหค้นชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นการกระตุน้ให้
เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคลากรในองคก์รให้ปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการภายในบุคคลได ้มีดงัน้ี 1) ความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอยา่งดีรวมทั้งความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ แรงจูงใจเก่ียวกบั
ความส าเร็จของงานประกอบดว้ย 2 ส่ิง คือ ระดบัของแรงจูงใจในความส าเร็จ และความสามารถท่ีจะท างาน 
2) การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บความยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
กลุ่มเพื่อน และบุคคลอ่ืนๆ ร่วมทั้งการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนๆ 
ท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 3) ลกัษณะของงาน (Work It self) หมายถึง งานท่ีทา้ทาย
ความสามารถหรือเป็นงานท่ีอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ เป็นงานท่ีมีลกัษณะพิเศษตอ้งใช้
ความสามารถเฉพาะตวัในการท างาน 4) ความรับผิดชอบ Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน
จากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาด
ความอิสระในการท างาน 5) ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความส าเร็จ      
ก็ไดรั้บการตอบสนองในเร่ืองของการไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน รวมทั้งมีโอกาสไดศึ้กษาหา
ความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม (ยงยทุธ เกษสาคร, 2547) 
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 ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคลากรมี
อยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคลากรในองคก์ร บุคลากรจะเกิดความไม่ชอบงาน
ข้ึน ปัจจยัท่ีมาจากภายนอก ไดแ้ก่ 1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้นๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน 2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง การท่ี
บุคลากรไดรั้บการแต่งตั้ง เล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน และสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 
3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 4) สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพเป็นท่ียอมรับนบัถือ
ของสังคมท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคก์ร 
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 6) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 
อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้ งลักษณะของส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือต่างๆ                       
7) ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหน้าท่ีของเขา ไม่มี
ความสุข และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 8) ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร
ท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความยัง่ยืนของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 9) วิธีการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 
(สมยศ นาวีการ, 2540) 
 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์หมายถึง การแสดงออกของพฤติกรรมในการคิดริเร่ิมแนวใหม่ โดยมี
การผสมผสานบูรณาการ และเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของส่ิงต่างๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั คน้หาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิง
ใหม่มาใชใ้นองคก์ร การคิดวิธีใหม่ๆ ใชแ้กปั้ญหาในงาน รวมทั้งมีการแสดงออกของบุคคลในการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์และน าความคิดสร้างสรรคม์าใชป้ระโยชน์ในองคก์รได ้(พรทิพย ์ไชยฤกษ,์ 2555) พฤติกรรมเชิง
สร้างสรรคไ์ม่สามารถบงัคบัใหเ้กิดข้ึนได ้แต่สามารถส่งเสริมใหเ้กิดข้ึนได ้และเสนอสถานการณ์ท่ีส่งเสริม
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์คือ ความรู้สึกปลอดภยัทางจิตสร้างไดด้ว้ยกระบวนการท่ีสัมพนัธ์กนั 3 อยา่ง ดงัน้ี 
1) การยอมรับในคุณค่าของแต่ละบุคคลอย่างไม่มีเง่ือนไข ครู พ่อแม่ หรือสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลตอ้ง
ยอมรับความสามารถของบุคคลแต่ละคน เช่ือมัน่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั จะท าให้บุคคล
สามารถคน้พบส่ิงต่างๆ ท่ีมีคุณค่า หรือมีความหมายต่อตนเอง โดยไม่ตอ้งให้ใครกระตุน้ 2) การสร้าง
บรรยากาศท่ีไม่ตอ้งมีการวดัและการประเมินจากบุคคลภายนอก จะท าใหเ้กิดความรู้สึกอิสระ กลา้แสดงออก
ทั้งความคิดและการกระท าอย่างสร้างสรรค ์3) ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัส าหรับการสร้างความรู้สึก
ปลอดภยั การท่ีเรามีความเขา้ใจและยอมรับ จะท าใหส้ามารถแสดงศกัยภาพในการสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
(Roger, 1959) 
 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์เป็นการแสดงออกหรือการกระท าของบุคคลในการคิด แนะน าและ
ทดลองส่ิงใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์น าไปใชใ้นองคก์ร ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบดงัน้ี 1) พฤติกรรมดา้น
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การแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) หมายถึง การค้นหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ได้แก่        
การพิจารณาและหาโอกาสในการท่ีจะคิดหรือน าส่ิงใหม่ๆ ไปใชใ้นการท างาน 2) พฤติกรรมดา้นความคิด
ริเร่ิม (Generatively) หมายถึง การแสดงออกถึงความสนใจในช่วงเร่ิมตน้ส าหรับการก าหนดและช้ีน าส่ิง
ใหม่ๆ เพื่อให้เป็นท่ียอมรับขององคก์ร จนกระทัง่สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริง ไดแ้ก่ การท่ีบุคคลมี
กระบวนการคิด พิจารณาและอธิบายถึงโอกาสท่ีจะเกิดความคิดสร้างสรรคข้ึ์นกบัเพื่อนร่วมงาน จากนั้นตอ้ง
จดัล าดบัความคิด และแสวงหาถึงความสัมพนัธ์ ความเช่ือมโยงระหวา่งแนวคิดใหม่ท่ีเกิดข้ึนมากบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน 3) พฤติกรรมดา้นการเป็นผูน้ าความคิด (Championing) หมายถึง ผูท่ี้มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และสามารถน าความคิดไปใชใ้นการปฏิบติังานได ้ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร 
และเช่ือมัน่ในศกัยภาพของความคิดใหม่นั้น โดยบุคคลท่ีเป็นผูน้ าทางความคิดตอ้งสามารถระดมการชกัจูง 
และโนม้นา้วผูอ่ื้นใหส้นบัสนุน เห็นดว้ยกบัความคิดใหม่ของตน เพื่อน าความคิดนั้นไปเผยแพร่ใหก้บับุคคล
อ่ืนต่อไป 4) พฤติกรรมดา้นการประยกุตใ์ช ้(Application) หมายถึง การน าความคิดใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้น
การท างาน โดยจะตอ้งมีการน าไปทดลองประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานประจ า มีการปรับปรุงผลการผลิตท่ี
เกิดข้ึนจากความคิดสร้างสรรคน์ั้น รวมทั้งตอ้งพยายามท าใหทุ้กคนในองคก์รน าความคิดใหม่ๆ ไปใชป้ฏิบติั
ใหเ้ป็นงานประจ า (Kleysen & Street, 2001) 
 

วธีิการวจิยั 
ตารางที่ 1 วิธีการด าเนินการวิจยั 

 

 ขั้นที่ 1 
สังเคราะห์ แนวคดิ ทฤษฎี 
และงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

ขั้นที่ 2 
การส ารวจความพงึพอใจ
และความผูกพนัของ

พนักงานบริษัท ธนารักษ์ 
พฒันาสินทรัพย์ จ ากดั 

ขั้นที่ 3 
การสร้างรูปแบบความ
ผูกพนัของพนักงาน 

ขั้นที่ 4 
การประเมนิผล  

และการถอดบทเรียน 

วธิี
ด า
เนิ
นก

าร
วจิ
ัย 

1.1 การศึกษาเอกสาร ขอ้มูล 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังาน 
1.2 การวิเคราะห์เอกสาร 
(Documentary Analysis) 
ผลงานวิชาการ หนงัสือ 
ต ารา และขอ้มูลจากInternet 
ผา่น Website ต่างๆ 

2.1 ผูว้ิจยัท าการส ารวจ
ความพึงพอใจและความ
ผกูพนัของพนกังานบริษทั 
ธนารักษ ์พฒันาสินทรัพย ์
จ ากดั 
2.2 ท าการเปรียบเทียบ
ความผกูพนัของพนกังาน
บริษทั ธนารักษ ์พฒันา
สินทรัพย ์จ ากดั 

3.1 ผูว้ิจยัท าการสร้าง
รูปแบบความผกูพนัของ
พนกังาน โดยการ
ประชุมเชิงปฏิบติัการ 
แบบมี    ส่วนร่วม 
3.2 ท าการสังเคราะห์
เน้ือหา เพ่ือออกแบบและ
จดัท ารูปแบบความ
ผกูพนัของพนกังาน 

4.1 การประเมินผล และ
การถอดบทเรียน รูปแบบ
การสร้างความผกูพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อบริษทั ธนา
รักษ ์พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั 
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1.3 การศึกษาแนวทางการ
สร้างความผกูพนัของ
พนกังาน 

เค
รื่อ
งมื

อท
ีใ่ช้
ใน
กา
รว
จิัย

 แล
ะป

ระ
ชา
กร
กลุ่

มต
วัอ
ย่า
ง 

1.1 แบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง (Structured 
Interview) เป็นการสัมภาษณ์
บุคลากรบริษทั ธนารักษ ์
พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั 
จ านวน 18 คน 

2.1 แบบสอบถามส ารวจ
ความพึงพอใจและความ
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยศึกษา
ประชากรของบริษทั ธนา
รักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั 
จากตารางของ   เครจซ่ีและ
มอร์แกน (Krejcie & 
Morgan, 1970) กรณีทราบ
จ านวนประชากรท่ีแน่นอน 
และใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่ง
แบบตามสะดวก 
(Convenient Sampling) 
จ านวน 113 คน 

3.1 การประชุมเชิง
ปฏิบติัการ แบบมีส่วน
ร่วม จ านวน 15 - 20 คน 

 

 
ผลการวจิยั 
 ขั้นที ่1 สังเคราะห์ แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 1) จากการศึกษาพบว่า ความผูกพนัของพนักงานมีความส าคญัต่อองค์กรอย่างมาก โดยความ
ผูกพนัจะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกต่อองคก์รในทางบวก ซ่ึงมีความผูกพนัท่ีมีต่องาน เป้าหมาย และ
ค่านิยมขององคก์ร พนกังานจะมีความจงรักภกัดี โดยปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์ร จะมุ่งมัน่ใหเ้กิดกบัองคก์ร โดยองคก์รต่างๆ ตอ้งการให้พนกังานมีความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์ร และความผกูพนัในงานของพนกังาน เน่ืองจากความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รจะมี
ความสมัพนัธ์กบัอตัราการลาออก (Turnover Rate)  
 2) จากการศึกษาแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังาน พบว่า วิธีการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์ร เป็นหนา้ท่ีของทุกคนในองคก์รท่ีตอ้งช่วยกนั ร่วมมือกนัใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อ
องคก์ร เพราะองคก์รหรือผูบ้ริหารต่างก็ตระหนกัถึงความส าคญัของความผกูพนัของพนกังานท่ีจะส่งผลต่อ
การด าเนินธุรกิจให้เติบโตมากยิ่งข้ึนไป โดยศูนย์กลางเป็นฝ่ายรัพยากรมนุษย์ท่ีคอยประสานงานกับ          
ฝ่ายต่างๆ โดยวิธีการสร้างความผกูพนัของพนกังานแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มพนกังานใหม่ เร่ิมตั้งแต่
การสรรหาและการจดัการอตัราก าลงั การส่ือสาร การวางกลยทุธ์การบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล และ 
2) กลุ่มพนกังานปัจจุบนั ตอ้งมีการดูแลและรักษาพนกังานใหมี้ความผกูพนัต่อองคต่์อไป โดยมีการก าหนด
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นโยบายและกลยุทธ์ การวดัและประเมินผล ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ และการพฒันาบุคลากรให้มี
ความรู้ความสามารถ 
 ขั้นที่ 2 การส ารวจความพงึพอใจและความผูกพนัของพนักงานบริษัท ธนารักษ์ พฒันาสินทรัพย์ 
จ ากดั 
 1. ผลการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานบริษัท ธนารักษ์ พัฒนาสินทรัพย์ 
จ ากดั 
 ผลการศึกษาความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พฒันา
สินทรัพย ์จ ากดั พนักงานและลูกจา้งมีการตอบแบบสอบถามจ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 98.17 ของ
จ านวนพนักงานทั้ งหมด 164 คน โดยการเก็บข้อมูลผ่านการท าแบบสอบถามแบบอิเล็กทรอนิกส์                    
(e-Questionnaire) (การตอบแบบสอบถามออนไลน์) เพียงช่องทางเดียว 
  1) ปัจจัยส่วนบุคคล จากการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 82 คน       
(ร้อยละ 50.90) มีอายรุะหว่าง 21 - 38 ปี (Gen Y) จ านวน 87 คน (ร้อยละ 54.04) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 69 คน (ร้อยละ 42.86) ต าแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ 1 - 4 จ านวน 82 คน (ร้อยละ 50.90) และมี
รายไดต่้อเดือน 15,001 - 25,000 บาท จ านวน 45 คน (ร้อยละ 28.00) 
  2) ปัจจัยลักษณะงาน จากการศึกษาระดบัความคิดเห็นปัจจยัลกัษณะงานของพนกังานบริษทั 
ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ในภาพรวม พบว่า ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัลกัษณะงาน ในภาพรวมนั้น
อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 โดยกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ให้ดา้นสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการ
ท างาน ทรัพยากรท่ีสนบัสนุนการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50 รองลงมาคือ ดา้นระบบ
สารสนเทศด้าน HR อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.43 และน้อยท่ีสุดคือ ด้านผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 
  3) ปัจจัยจูงใจ จากการศึกษาระดบัความคิดเห็นของปัจจยัจูงใจของพนกังานบริษทั ธนารักษ์
พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ให้ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44 รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั      
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 และน้อยท่ีสุดคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ อยู่ในระดบัมาก     
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 
  4) ปัจจัยค า้จุน จากการศึกษาระดบัความคิดเห็นของปัจจยัค ้าจุนของพนกังานบริษทั ธนารักษ์
พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ใหด้า้น
สถานะทางอาชีพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60 รองลงมาคือ ดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียง
องคก์ร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 และน้อยท่ีสุดคือ ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชา อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 
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  5) ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ จากการศึกษาระดบัความคิดเห็นของปัจจยัพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรคข์องพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.25 โดยกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ให้ดา้นการแสวงหาโอกาส อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.48 
รองลงมาคือ ด้านความคิดริเร่ิม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.35 และน้อยท่ีสุดคือ ด้านผูน้ าทาง
ความคิด อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 
  6) ความผูกพันต่อองค์กร จากการศึกษาระดบัความคิดเห็นของความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 โดยกลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ให้ด้านการคงอยู่กับองค์กร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.47 รองลงมาคือ                
ดา้นบรรทดัฐาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.43 และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นจิตใจ/ความรู้สึก อยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 
  7) ความพึงพอใจต่อองค์กร จากการศึกษาระดบัความพึงพอใจต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 
 2. ผลการเปรียบเทยีบความผูกพนัของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย์ จ ากดั 

 
 

ภาพที ่2 ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั 
 

  การเปรียบเทียบปัจจยัดา้นความผูกพนัในองคก์ร และความพึงพอใจจากผลส ารวจปี 2559 - 
2562 พบว่าค่าเฉล่ียของแต่ละปัจจยัมีค่าเฉล่ียสูงข้ึน ซ่ึงแสดงถึงความผูกพนัและความพึงพอใจในองคก์รมี
อยูใ่นระดบัมาก จากการเปรียบเทียบรายดา้น ท่ีมีค่าเฉล่ียเพิ่มข้ึน พบวา่ 
  1. ดา้นสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการท างาน ทรัพยากรท่ีสนบัสนุนการท างาน โดย ธพส. 
ให้ความส าคญักบัสภาพการท างานท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ เช่น ความเป็นอยู่ ความสะดวกสบาย 
และมีการจดัสรรส่ิงอ านวยความสะดวก และมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอและเหมาะสม 

ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้าจุน
ปัจจัยพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์
ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจต่อองค์กร

ปี 2559 3.71 3.85 4.1

ปี 2560 3.77 3.94 3.99 4.03 4.25

ปี 2561 4.12 4.25 4.31 4.25 4.27 4.41

ปี 2562 4.21 4.35 4.41 4.32 4.39 4.55

3

3.5

4

4.5

5
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  2. ดา้นระบบสารสนเทศดา้น HR เน่ืองจากผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่า ธพส. มีการน าระบบ
สารสนเทศดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ท าใหก้ารด าเนินงานใน ธพส. มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
  3. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร เน่ืองจาก พนกังานและลูกจา้งมีความผกูพนักบัองคก์ร ท าให้ไม่มี
ความคิดท่ีจะลาออกจาก ธพส. และอาจปฏิบติังานใหน้านท่ีสุดหรือจนกวา่เกษียณอาย ุ
  4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เน่ืองจาก พนกังาน
และลูกจา้งสามารถท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือ และการท างานท่ีมีคุณภาพ และท างานร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
  5. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ เน่ืองจากการได้รับการยอมรับนับถือ เป็นส่ิงส าคญั       
เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ท าใหส่้งผลต่อการท างานไดน้านยิง่ข้ึน 
  6. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พนักงานและลูกจา้งเห็นว่า งานท่ีท ามีความทา้ทาย ช่วยให้ท่าน
เรียนรู้ และมีประสบการณ์มากยิง่ข้ึน อีกทั้งลกัษณะงานท่ีปฏิบติัตรงกบัความถนดั และเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถของตนเอง 
 
ตารางที่ 2 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัลกัษณะงาน 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายการ 
ค่าเฉลีย่ 

ปี  
2559 

ปี 
2560 

ปี 
2561 

ปี 
2562 

ปัจจัยลกัษณะงาน 
1. ดา้นระบบงานท่ีส าคญัต่างๆ 3.71 3.82 4.43 4.19 

2. ดา้นกระบวนการส่ือสารของ
องคก์ร 

3.95 3.92 4.25 4.27 

3. ดา้นระบบประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

3.85 3.62 4.05 4.10 

4. ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.84 3.92 4.07 4.10 
5. ดา้นการจา้งงานและความกา้วหนา้
ในอาชีพ 

3.53 3.76 4.08 4.19 

6. ดา้นสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศ
การท างาน ทรัพยากรท่ีสนบัสนุนการ
ท างาน 

3.79 4.00 4.18 4.50 

7. ดา้นระบบสารสนเทศดา้น HR 3.83 3.96 4.07 4.43 

8. ดา้นผลแทนตอบและสิทธิ
ประโยชน์ 

3.49 3.45 3.96 4.01 

9. ดา้นการด าเนินงานของฝ่าย HR 3.83 3.48 4.00 4.06 
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 จากการเปรียบเทียบปัจจยัลกัษณะงาน พบว่า ปัจจยัลกัษณะงานทั้ง 9 ด้าน มีแนวโน้มสูงข้ึน          
มีค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.50 อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางที่ 3 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจ 
 

รายการ 

ค่าเฉลีย่  

 

ปี 
2560 

ปี 
2561 

ปี 
2562 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.96 4.41 4.44 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.02 4.06 4.26 
3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.90 4.13 4.37 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
 

3.87 4.14 4.32 

 
 จากการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจ พบว่า ปัจจยัจูงใจทั้ง 4 ดา้น มีแนวโน้มสูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย 3.80 – 
4.50 อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางที่ 4 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัค ้าจุน 
 

รายการ 
ค่าเฉลีย่  

 

ปี  
2559 

ปี  
2560 

ปี  
2561 

ปี  
2562 

ปัจจัยค า้จุน 
1. ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.97 4.00 4.24 4.47 

2. ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา  3.71 4.01 4.09 
3. ดา้นสถานะทางอาชีพ  4.08 4.58 4.60 
4. ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน 

 3.98 4.31 4.34 

5. ดา้นความน่าเช่ือถือและ
ช่ือเสียงองคก์ร 

4.03 4.16 4.41 4.54 

  
 จากการเปรียบเทียบปัจจยัค ้าจุน พบว่า ปัจจยัค ้าจุนทั้ง 5 ดา้น มีแนวโนม้สูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย 3.90 – 
4.50 อยูใ่นระดบัมาก 

1 2 3 4

ปี 2560 3.96 4.02 3.9 3.87

ปี 2561 4.41 4.06 4.13 4.14

ปี 2562 4.44 4.26 4.37 4.32

3

3.5

4

4.5

5

ปั จ จั ย จู ง ใ จ

1 2 3 4 5

ปี 2559 3.97 4.03

ปี 2560 4 3.71 4.08 3.98 4.16

ปี 2561 4.24 4.01 4.58 4.31 4.41

ปี 2562 4.47 4.09 4.6 4.34 4.54

3

3.5

4

4.5

5

ปั จ จั ย ค ้ำ จุ น
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ตารางที่ 5 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์
 

รายการ 
ค่าเฉลีย่  

 

ปี 
2561 

ปี 
2562 

ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
1. ดา้นการแสวงหาโอกาส 4.33 4.48 
2. ดา้นความคิดริเร่ิม 4.25 4.35 
3. ดา้นผูน้ าทางความคิด 4.14 4.15 
4. ดา้นการประยกุตใ์ช ้ 4.28 4.30 

  
 จากการเปรียบเทียบปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์พบว่า ปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคท์ั้ง 5 
ดา้น มีแนวโนม้สูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย 4.10 – 4.50 อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางที่ 6 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันา
สินทรัพย ์จ ากดั 
 

รายการ 

ค่าเฉลีย่  

 

ปี  
2559 

ปี  
2560 

ปี  
2561 

ปี  
2562 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย์ 
จ ากดั 

1. ดา้นจิตใจ/ความรู้สึก 3.79 4.04 4.33 4.27 
2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 3.67 3.90 4.20 4.47 
3. ดา้นบรรทดัฐาน 4.08 4.14 4.28 4.43 

ความพงึพอใจต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พฒันา
สินทรัพย์ จ ากดั 

1. ความพึงพอใจต่อองคก์ร 4.10 4.25 4.41 4.55 

  
 จากการเปรียบเทียบความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันา
สินทรัพย ์จ ากัด พบว่า ความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ธนารักษ์พฒันา
สินทรัพย ์จ ากดัทั้ง 3 ดา้น มีแนวโนม้สูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย 3.60 – 4.60 อยูใ่นระดบัมาก 
 

1 2 3 4

ปี 2561 4.33 4.25 4.14 4.28

ปี 2562 4.48 4.35 4.15 4.3

3

3.5

4

4.5

5

ปั จ จั ย พ ฤ ติ ก ร ร ม เ ชิ ง ส ร้ ำ ง ส ร ร ค์

1 2 3 ความพึงพอใจ

ปี 2559 3.79 3.67 4.08 4.1

ปี 2560 4.04 3.9 4.14 4.25

ปี 2561 4.33 4.2 4.28 4.41

ปี 2562 4.27 4.47 4.43 4.55

3

3.5

4

4.5

5

ค ว ำ ม พึ ง พ อ ใ จ แ ล ะ ค ว ำ ม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร



 

ศุภชัย เหมือนโพธ์ิ 

 168 วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย  ปีที ่13 ฉบับที่  1 

 ขั้นที ่3 การสร้างรูปแบบความผูกพนัของพนักงาน 
 จากการศึกษารูปแบบการสร้างความผูกพันของพนักงาน โดยการวิเคราะห์วิธีการสร้าง                 
ความผกูพนัของพนกังาน สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 1. องค์กรควรให้ความส าคญักับการรักษาและจูงใจพนักงานท่ีมีศกัยภาพให้คงอยู่กบัองค์กร 
องคก์รจึงพยายามหาคนท่ีมีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกบังาน และสอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีมีอยู่ 
(Recruitment and Selection) 
 2. ธพส. มีการก าหนดหน้าท่ี (Job Description) และคุณลักษณะแต่ละต าแหน่งหน้าท่ี (Job 
Specification) อย่างเป็นมาตรฐาน โดยในด้านการพฒันาบุคลากร ได้มีการจัดท าแผนพฒันาบุคลากร
ประจ าปี โดยให้บุคลากรแต่ละฝ่าย เขียนแผนพฒันาบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เพื่อให้    
สอดรับกบัต าแหน่งหนา้ท่ีของตน พฒันาความรู้ความสามารถ และสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานให้ตรงตาม
ความจ าเป็นของการพฒันา  หรือเพื่อเตรียมความพร้อมท่ีจะเขา้สู่ต  าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 3. กระบวนการสรรหา คดัเลือกบุคลากรท่ีชัดเจนในแต่ละต าแหน่ง ซ่ึงบุคลากรตอ้งมีความรู้ 
ความสามารถตามเกณฑ์การคดัเลือก โดยคุณสมบติัท่ีแต่ละฝ่ายตอ้งการ ก าหนดหน้าท่ี (Job Description) 
และคุณลกัษณะแต่ละต าแหน่งหนา้ท่ี (Job Specification) เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรตรงตามความตอ้งการ  
 4. ปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานผกูพนักบัองคก์ร เก่ียวขอ้งกบัสภาพการจา้งงาน ไดแ้ก่ เงินเดือน โบนสั 
สวสัดิการท่ีครอบคลุม ส่วนปัจจยัอ่ืนๆ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน 
บรรยากาศในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน ปัจจยัท่ีมีความส าคญัมาก
ท่ีสุด คือ เพื่อนร่วมงานดี ถือไดว้่าเป็นความผกูพนัท่ีมีให้กบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน 
 5. การพฒันาบุคลากรก่อให้เกิดผลดีแก่ตัวพนักงาน เน่ืองจากเป็นการสร้างคุณค่าให้แก่ตัว
พนกังานขององคก์รเอง และเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานของฝ่ายนั้นๆ ผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่ง
มีประสิทธิภาพ และท าให้องคก์รบรรลุยงัเป้าหมายท่ีตอ้งการดว้ยเช่นกนั โดยแบ่งเป็น  1) กิจกรรมภายใน 
เป็นการจดัอบรมความรู้เบ้ืองตน้ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร มีการจดัอบรมเฉพาะทางของแต่ละฝ่าย อีกทั้งมี
การอบรม โดยการเชิญวิทยากรภายนอก เพื่อเพิ่มความรู้ เสริมทกัษะให้กบัพนักงาน 2) กิจกรรมภายนอก 
เป็นการอบรมนอกสถานท่ีท่ีพนกังานสนใจ 
 จากการประชุมเชิงปฏิบติัการ แบบมีส่วนร่วม สามารถสรุปไดว้่า รูปแบบการสร้างความผูกพนั
ของพนักงาน (The Model of Enhancing Employee Engagement) ประกอบด้วย การสรรหาพนักงาน 
(Recruitment) การดูแลพนกังาน (Employee Caring) และการเก็บรักษาพนกังาน (Retention) เนน้การสร้าง
คนเก่งและมีความสามารถ การสร้างการมีส่วนร่วม การสร้างการท างานเป็นทีม และการสร้างขวญัและ
ก าลงัใจ มีส่วนร่วมในการท าโครงการ/ กิจกรรม ท าใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงท าใหมี้ผลต่อความพึงพอใจ
และความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
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ภาพที ่2 รูปแบบการสร้างความผกูพนัของพนกังาน 
 
 ขั้นที ่4 การประเมินผล และการถอดบทเรียน 
 จากการสังเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎี และการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพนัของพนกังาน
บริษทั ธนารักษ์ พฒันาสินทรัพย ์จ ากัด สามารถสรุปได้ว่า รูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนักงาน 
จะตอ้งเร่ิมจากการสรรหาพนักงาน การดูแลพนักงาน และการเก็บรักษาพนักงาน โดยผ่านกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการสรรหา คดัเลือกพนักงานเพื่อหาคนท่ีเหมาะสมกับงานและองค์กร เม่ือ
พนกังานเขา้ร่วมงานกบัองคก์รหรือพนกังานปัจจุบนั องคก์รจะตอ้งสร้างพนกังานเพื่อพนกังานเกิดความรัก 
ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยการสร้างวฒันธรรมองคก์ร การสร้างคนเก่งและมีความสามารถ การสร้างการมี
ส่วนร่วม การสร้างการท างานเป็นทีม และการสร้างขวญัและก าลงัใจ มีส่วนร่วมในการท าโครงการ/กิจกรรม 
ซ่ึงท าใหมี้ผลต่อความพึงพอใจและความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
 จากการก าหนดรูปแบบการสร้างความผกูพนัของพนกังาน (The Model of Enhancing Employee 
Engagement) ผูว้ิจยัท าการวางแผนโครงการ/กิจกรรม เพื่อให้สะทอ้นถึงการสร้างความผกูพนัของพนกังาน 
ของบริษทั ธนารักษ ์พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ไดด้งัน้ี 
 
ตารางที่ 7 โครงการ/ กิจกรรม 
 

โครงการ/กจิกรรม วตัถุประสงค์ 

1. โครงการบริหารอตัราก าลงัให้สอดคล้องกบัโครงสร้างองค์กร 
1.1 ประชุมเชิงปฏิบติัการ “การทบทวนโครงสร้างองคก์ร 
และก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Responsibility) ของ   
แต่ละหน่วยงาน และแผนอตัราก าลงัระยะ 1 ปี. 3 ปี และ 5 ปี 

เพ่ือบริหารอตัราก าลงัใหส้อดคลอ้งกบัโครงสร้าง
องคก์ร รวมถึงมีการสรรหาและคดัเลือก
อตัราก าลงัตามแผนอตัราก าลงัท่ีก าหนดไว ้
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โครงการ/กจิกรรม วตัถุประสงค์ 
1.2 จดัท าแผนงานการสรรหาเชิงรุก และด าเนินการสรรหา 
คดัเลือก ดว้ยเคร่ืองมือท่ีมีความมีความเท่ียงและเหมาะสม 
(Reliability and Validity) 
2. โครงการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
2.1 ศึกษาและเปรียบเทียบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์
กบัองคก์รอ่ืนในประเภทเดียวกนัหรือองคก์รท่ีมีลกัษณะการ
บริหารจดัการท่ีมีความเป็นเลิศ 

เพ่ือใหเ้กิดการส ารวจและเปรียบเทียบค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ท่ีเหมาะสม สามารถแข่งขนั 
ดึงดูดและเกบ็รักษาผูมี้ศกัยภาพสูงไวใ้นองคก์รได ้
รวมถึงมีการปรับปรุงเงินเดือนและสิทธิ
ประโยชน์ท่ีเหมาะสมกบั ธพส. 

2.2 ส ารวจค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ และส ารวจ       
ความตอ้งการของบุคลากรต่อการพฒันาค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์ในรูปแบบใหม่ๆ 
2.3 จดัท าขอ้เสนอการพฒันาค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์
ในรูปแบบใหม่ๆ ของ ธพส. 
3. โครงการพฒันาผู้บริหาร และพนักงานทุกระดับ และส่งเสริมการเรียนรู้ (Development & Learning) 
3.1 ศึกษาขอ้มูลการพฒันาบุคลากร ไดแ้ก่ ผลจากการส ารวจ
ความพึงพอใจ ความผกูพนัของบุคลากร ขอ้สังเกตจากทริส 
ผลการประเมินสมรรถนะของพนกังานรายบุคคล 
(Competency Gap) เป็นตน้ 

เพ่ือพฒันาบุคลากรและส่งเสริมการเรียนรู้ในแต่
ละกลุ่มท่ีมีความแตกต่างกนั โดยสอดคลอ้งกบั
สมรรถนะ และทกัษะท่ีสอดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงของธุรกิจ เทคโนโลย ีและภาวการณ์
แข่งขนั 3.2 กิจกรรมการออกแบบระบบการเรียนรู้และพฒันาของ

บุคลากร 
3.3 จดัท าแผนการพฒันาบุคลากรและพฒันาผูน้ า (Learning 
Academy and Leadership Development Program) 
4. โครงการการสร้างความพงึพอใจและความผูกพนับุคลากร (Employee Satisfaction & Engagement) 
4.1 กิจกรรมการส ารวจความพึงพอใจ ความผาสุกและความ
ผกูพนัในการท างานของพนกังาน ธพส. 

1. เพื่อยกระดบัโครงสร้างพ้ืนฐานต่างๆ ของ
ระบบการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลให้
สนบัสนุนการบริหารทุนมนุษย ์โดยการส ารวจ
และประเมินความพึงพอใจและความผกูพนัของ
บุคลากร ธพส.  
2. เพื่อน าผลการประเมินความพึงพอใจ และความ
ผกูพนัฯ ไปวางแผนการพฒันาและปรับปรุง
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงแผน
ความผกูพนัของบุคลากร 

4.2 กิจกรรมสร้างความผาสุกและความผกูพนั 
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อภปิรายผลการวจิยั  
 จากการศึกษารูปแบบการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อ บริษทั ธนารักษ ์พฒันาสินทรัพย ์
จ ากดั พบวา่ 
 1) ความผูกพนัของพนักงานมีความส าคญัต่อองค์กรอย่างมาก โดยความผูกพนัจะส่งผลให้
พนักงานมีความรู้สึกต่อองคก์รในทางบวก ซ่ึงมีความผูกพนัท่ีมีต่องาน เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
และผลการส ารวจความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อบริษทั ธนารักษ์ พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั 3 ปีท่ีผ่านมา 
พนกังานมีความพึงพอใจและความผูกพนัแนวโนม้สูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย 3.60 – 4.60 ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก ท าให้
ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษารูปแบบและแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังาน เพื่อน ารูปแบบฯ มาพฒันาการ
บริหารบุคลากรภายในองคก์รให้มีศกัยภาพในการท างาน และมีความผกูพนัต่อองคก์ร พร้อมท่ีจะเดินหนา้
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื  
 2) ผลการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพนัของพนักงานบริษทั ธนารักษ ์พฒันาสินทรัพย ์
จ ากดั พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 และความพึงพอใจต่อองคก์รของ
พนกังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 
 3) รูปแบบการสร้างความผกูพนัของพนกังาน (The Model of Enhancing Employee Engagement) 
ประกอบดว้ย การสรรหาพนกังาน (Recruitment) การดูแลพนกังาน (Employee Caring) และการเก็บรักษา
พนกังาน (Retention) เนน้การสร้างวฒันธรรมองคก์ร การสร้างคนเก่งและมีความสามารถ การสร้างการมี
ส่วนร่วม การสร้างการท างานเป็นทีม และการสร้างขวญัและก าลงัใจ มีส่วนร่วมในการท าโครงการ/กิจกรรม 
ซ่ึงท าใหมี้ผลต่อความพึงพอใจและความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
 สอดคลอ้งกบั ศุภชยั เหมือนโพธ์ิ นนทวฒัน์ สุขผล และณัฐพร วิรุฬหการุญ (2561) ศึกษาเร่ือง 
ความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ธนารักษ ์พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั 
ผลการวิจยัพบว่า บริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั มองเห็นความส าคญัของพนกังานและลูกจา้งเป็น
อยา่งมาก พนกังานและลูกจา้งมีความพึงพอใจต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจาก ผูบ้ริหารแบ่งหนา้ท่ี ความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจน มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน แลกเปล่ียนความคิดเห็น และมีการเปล่ียนแปลง
รูปแบบการท างานให้มีความทนัสมยัอยูเ่สมอ และสอดคลอ้งกบั ศุภชยั เหมือนโพธ์ิ นนทวฒัน์ สุขผล และ
ทาริกา สระทองค า (2561) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงาน บริษทั         
ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า องคก์รมองถึงการพฒันาคนรุ่นใหม่ท่ีจะกา้วข้ึนมาเป็น
ผูบ้ริหารในระดบัต่อไป พนักงานและลูกจา้งมีความภูมิใจในสถานะอาชีพกบัการเขา้มาเป็นพนักงานใน
องคก์ร เกิดความรู้สึกมัน่คงในการท างาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเป็นส่ิงท่ีพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ให้ความสนใจเป็นอยา่งมาก เพราะเป็นช่วงอายใุน Gen X ค่อนขา้งมากเป็นวยัท่ีก าลงัสร้างตวั และตอ้งการ
ความมัน่คงและความกา้วหนา้ และสร้างคุณชีวิตท่ีดีในอนาคต ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและความผกูพนั
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ต่อองคก์ร และสอดคลอ้งกบั เจริญจิตร เศวตวาณิชกุล (2559) ศึกษาเร่ือง รูปแบบการสร้างความผกูพนัของ
พนักงานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่า วิธีการสร้างความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์กรมีความแตกต่างกัน โดยแบ่งเป็น กลุ่มพนักงานใหม่ เน้นท่ีกระบวนการบริหารการ
ทรัพยากรมนุษย ์และกลุ่มพนกังานปัจจุบนั เนน้การสร้างวฒันธรรมขององคก์าร การสร้างคนให้เก่ง และ
การสร้างแรงจูงใจ นอกจากน้ี 3 หน่วยงานท่ีจะตอ้งท างานร่วมกนั (Collaboration) อยา่งจริงจงั ประกอบดว้ย 
1) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์2) หัวหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา และ 3) พนกังานหรือเพื่อนร่วมงาน ท่ีมีส่วนช่วย
ในการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารใหสู้งข้ึน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวจิัย 
 1. จากการศึกษาพบว่า การสร้างความผูกพนัของพนักงาน ตอ้งเร่ิมจากนโยบายขององค์กร         
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล น ามาสู่ฝ่ายต่างๆ ท่ีจะตอ้งน าไปสู่การปฏิบติั เพื่อสร้างความผูกพนัของพนักงานให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยองค์กรตอ้งมีการจัดท าแผนพฒันาและฝึกอบรมของพนักงานในแต่ละ
ต าแหน่งงาน และแต่ละระดับ เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ในการพฒันา หลักสูตรในการ
ฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบัการด าเนินงานขององคก์ร 
 2. จากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี สามารถน ารูปแบบการสร้างความผกูพนัของพนกังาน (The Model 
of Enhancing Employee Engagement) ประยุกต์ใช้กบัหน่วยงานอ่ืนๆ ได ้ในการสร้างความพึงพอใจและ
ความผูกพนัของพนกังาน ท าให้พนกังานมีความรัก ความสุข ความพอใจท่ีจะท างานร่วมกนัภายในองคก์ร
ต่อไป  
 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับการวิเคราะห์สถานการณ์แรงงาน และทิศทางของธุรกิจ           
เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนทรัพยากรบุคคลทั้งในระยะสั้น และระยะยาว ท่ีอาจจะส่งผลต่อความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์รในอนาคต 
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