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วัตถุประสงค์หลัก

เข้าใจวตัถปุระสงคห์ลกัในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์

เข้าใจถึงบทบาท หน้าที่ ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์

เข้าใจแนวทางการสร้างองค์การไปสู่

องค์การสุขภาวะ ด้วยการสรา้งความ

ผูกพันของพนักงานตอ่องคก์าร 

เข้าใจบทบาท หน้าทีข่องผูบ้รหิารใน

การสร้างความผูกพันของพนักงาน



หัวข้อการแลกเปลีย่น

1. วัตถุประสงค์ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 

2. บทบาท และหน้าท่ี ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์

5. แนวทางการสร้างความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กร

4. ความหมาย และแนวคิดของความ

ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร

3. การสร้างองค์การสุขภาวะ ด้วย

การสร้างความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร 

6. บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารในการ

สร้างความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร



1. วัตถุประสงคใ์นการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์

พัฒนา

จูงใจ

รักษา ดึงดูด



2. บทบาท หน้าที่ในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

ความส าเร็จ
ขององค์การ

ผู้บริหาร

HR
จัดการ

ด าเนินการ

ตัดสินใจ

แนะน า

ช่วยเหลือ

บริการ

หลักคิด

กระบวนการ

เครื่องมือ และ
วิธีการด าเนินการ

HR

RS

PMS

WFP LD

CM

IR & ER

C&B HRIS



3. แนวทางการสร้างองค์กรสุขภาวะ ด้วยการสร้างความผูกพันของพนักงานตอ่

องค์กร (Employee Engagement)

• คือ กระบวนการพัฒนาคน ในองค์กรอย่างมีเป้าหมาย และยุทธศาสตรใ์ห้

สอดคล้องกับวสิยัทัศน์ขององค์กร ซึ่งเรียกว่ากระบวนการสรา้งคุณภาพชวีิต

ท่ีดีของคนในองค์กร โดยการปรับ ทัศนคติเปลี่ยนมุมมองคนในองค์กรให้เกิด

ความคิดใหม่ๆ ในการอยู่ร่วมกัน และ การพัฒนาองค์กร ให้มีความสุขจาก

การท างาน เพื่อให้องค์กรมีความพร้อม ต่อการเปลี่ยนแปลง และน าพา

องค์กรไปสู่การพัฒนาอย่างย่ังยืน

• องค์กรสขุภาวะหรอื Happy Workplace เกิดขึ้นเพื่อเติมเต็มช่องว่าง ระหว่าง

นายจ้างกับลูกจา้งมุง่สร้างคนในองค์กรเป็นคนท่ีมีความสขุเพราะคนคอื หัวใจ

หลักในองค์กร หากคนท่ีงานมีความสขุ น่ันจะส่งผลถึงประสทิธภิาพของการ

ท างานดว้ยตามหลัก Happy Workplace ว่าด้วยความสุข 8 ประการ หรือ

(Happy 8) โดยให้ความหมายขององค์กรสุขภาวะ ว่าเป็นองค์กรที่มีการ

ส่งเสริม และพัฒนาคนในองค์กรให้มีคุณภาพชีวิตทีด่ีครอบคลมุทัง้ดา้นกายใจ

สังคมและ จิตปัญญา (ชาญวิทย์  วสันต์ธรารัตน์, 2554)

HR Management

ตัดสินใจ

(Decide)

ด าเนินการ

(Implement)

จัดการ

(Manage)

บริการ

(Service)

ช่วยเหลือ

(Assist)

แนะน า

(Advice)

องค์กรสุขภาวะ 

(Happy Workplace)

การส ารวจความ

ผูกพันของพนักงาน 

(Employee 

Engagement

Survey)

การบริหารทรัพยากรมนุษย์

รักษาดึงดูด พัฒนาจูงใจ



“Employee Engagement is a heightened emotional 

and intellectual connection that an employee has 

for his/her job, organization, manager, or co-

worker that, in turn, influences him/her to apply  

additional discretionary effort to his/her work” -

Conference Board (2006)

How much of our personal selves we bring into our 

jobs while doing work-related tasks - William A Kahn, 

Psychologist (1990)

The concepts of “employee engagement” 

have been with us for many years. More than 

30 years ago Gallup and other companies 

pioneered the concept of the “engagement 

survey.” 

‘being positively present during the 

performance of work by willingly contributing 

intellectual effort, experiencing positive 

emotions and meaningful connections to 

others.’ - CIPD

เป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับองค์การ มีจุดมุ่งหมายร่วมกันในฐานะสมาชิก

ขององค์การ โดยมีความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การ และเต็ม

ใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ เพื่อปฏิบัติงานภารกิจของ

องค์การให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ

(รศ.ดร.จิรประภา อัครบวร)

4. ความหมาย และความส าคัญของ ความผูกพนัของพนักงานตอ่องคก์ร 

(Employee Engagement)



วิวัฒนาการจาก ความพงึพอใจ ถึง ความผกูพนัของพนักงาน



Engagement is not satisfaction

Where Employee Satisfaction is a rational state that is based on what 
the employee deliver in terms of work compared to the benefits 
received, Employee Engagement represents an emotional relationship. 
This relationship is not only to the company itself, it extends to all the 
company’s stakeholders and to the company’s purpose.

This also reveals that Engagement is not only about the exchange 
between the company and the employee but also about other 
exchanges between the company and its stakeholders – exchanges 
that does not directly impact the employee.

As Engagement is a complex relationship it challenges the traditional 
industrial HR view of the world. It is not viable to identify humans that 
“have engagement” therefore it is not possible to hire and fire your way 
to Engagement – you have to create it. You have to change from 
selecting and changing the employee to fit the corporation to change 
the corporation to fit humans.



4. ความหมาย และความส าคัญของ ความผูกพนัของพนักงานตอ่องคก์ร 

(Employee Engagement)

Business Performance

- 18% in productivity

Financial Performance

- 16% in profitability

Customer Satisfaction

- 12% in customer 
loyalty/engagement

Retention, Absenteeism

- 25% in turnover for high-
turnover companies

- 37% in absenteeism

Employee 
Engagement

Source: Gallup



ตัวอยา่ง แนวคดิและปจัจัยเกีย่วกบัการสรา้งความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร 

(Employee Engagement)

Emo-meter

“If employees truly 

are a company's best 

asset, then their care 

and support should 

be a priority”





Engagement Drivers

Aon's Engagement Model 
examines interconnected levels 
including: drivers, engagement 
outcomes and business 
outcomes.

Source: http://www.aon.com/human-capital-consulting/thought-leadership/talent/aon-hewitt-model-of-employee-engagement.jsp



“Emo-meter” as a Organization Diagnosis Tool:

15

“Emo-meter” 

Organization 
Support Factors

Happiness Index 
in

National & 
Individual Levels

Culture impacts your 
organization’s ability 
to engage workforce



Mercer’s Engagement Model



Mercer’s Engagement Model



ชวนคิด

• ท่านคิดว่า สาเหตุใดบ้าง ที่ท าให้พนักงานลาออกจากองค์การ

• โปรดระบุ 3 สิ่งที่ท่านเห็นว่า องค์การของท่านท าดีอยู่แล้ว 

• โปรดระบุ 3 สิ่งที่ท่านเห็นว่า องค์การของท่านควรปรับปรุง



ทฤษฎีที่เกีย่วาข้องกบัการสร้างความผูกพนัของพนักงานตอ่องคก์าร

ปัจจัยสขุอนามัย 
(Hygiene Factors)
• ลักษณะของการบังคับบัญชา
• ค่าจ้าง
• นโยบาย
• สภาพการท างาน
• ความสัมพันธ์กับคนอื่นๆ
• ความมั่นคงในงาน
• ชีวิตส่วนตัว

ปัจจัยจงูใจ 
(Motivator Factors)
• ความส าเร็จ
• ความก้าวหน้าในอาชีพ
• ความเจริญเติบโตของตนเอง
• ความสนใจในงาน
• การได้รับการยอมรับ 
• ความรับผิดชอบ

Herzberg’s Two Factor Theory

Hygiene Factor = If NOT satisfy, will leave the company or stay but not engage.

Motivation Factor = If satisfy, will affect engagement



5. ปัจจัยในการสร้างความผกูพนัของพนกังานตอ่องคก์ร (ตอ่)

Factors

1. Relationship with Supervisor/Leadership

2. Decision-making authority/Empowerment

3. Work Environment/Safety/Resourceful

4. Challenge Work

5. Relationship with Colleague

6. Development Opportunity

7. Job Promotion/Career advancement 
opportunity.

8. Policy/Vision

9. Job Security

10. Salary

11. Respect from the others/Recognition

Factors

12. Teamwork and Cooperation

13. Work/life Balance /Health and Wellbeing (17)

14. Other Income/Rewards

15. Internal Communication (+Policy)

16. Corporate Image/CSR (+Fairness)

17. Work Demand/Work Load

18. Fairness

19. Clear Accountability

20. Accomplishment



ตัวอยา่ง Key factors effect employee  engagement 

(2) การได้มีส่วนรว่ม (Involvement)  

(3) สัมพันธภาพกับหัวหน้างาน (Manager 

Support)

(4) ความก้าวหน้าในอาชพี
(Career Growth)

(1) เป็นส่วนส าคัญขององค์กร (Feeling of importance in the organization)

Employee 
Engagement

Individual

Organizati
on

Work

From: Suradsawadee Suwannavej & Chiraprapha Akaraborworn (2007), AHRD Conference, Oxford

58 → 54 Studies

16 public sectors
31 private sectors

11 public enterprises 



ตัวอย่างผลการส ารวจความผูกพนัของพนกังานตอ่องคก์าร 



6. แนวทางในการสรา้งความผกูพนัของพนกังานตอ่องคก์ร

• รู้จักผู้ใต้บังคับบัญชาของตนเอง – ก าหนดแนวทางฯ ได้อย่างเหมาะสม

• ก าหนดวิธีการคัดเลือกผู้จัดการ/ผู้บริหาร เช่น ก าหนด Leadership 

Competency

• Coach ผู้จัดการและก าหนดให้เป็นความรับผิดชอบของผู้จัดการ 

• ก าหนดให้ เรื่องการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเป็นหนึ่งใน

เป้าหมายขององค์กร  



คุณ...รูจ้กัพนักงานใน
องค์การ ดีแล้วหรอืยัง ?

• Traditionalists, born prior to 

1946

• Baby Boomers, born 

between 1946 and 1964

• Gen X, born between 

1965 and 1979

• Millennials, born between 

1980 and 1996

• Gen Z, born after 1997



ผลการส ารวจ และคาดการณ์ Generation ในองค์การในอนาคต

World Health Organization, men and 
women who are healthy at 60 will, on 
average, be physically capable of 
working until they are 74 and 77

http://www.who.int/whr/2004/annex/en/index.html


6. แนวทางส่งเสรมิใหพ้นกังานเกดิความผูกพนัต่อองคก์าร (ต่อ)

• สร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน – Safety Flexibility Fair treatment

• ส่งเสริมกิจกรรมจิตอาสา (Volunteering) กิจกรรมเพื่อสังคม 

• การสื่อสาร – การให้และรับ Feedback , การสื่อสาร แบบ 2 ทาง 

• Celebrate People – Birthdays, Promotions, Retirement, Newcomers welcoming

• Celebrate achievements – recognition and encourage

• Remind people your company’s mission and values

• Show respect 

• Empower employees 

• Encourage learning

• CEO or Management meeting 



7. บทบาทหน้าที่ของผู้บรหิารในการสรา้งความผูกพนัของพนกังานตอ่องคก์ร



7. บทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารในการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร (ต่อ)

• Treat with fairness and respect with a 
concern for employee’s well-being

• Communication 

• Giving clear expectation 

• Coaching 

• Ensuring work is designed efficiently 
and effectively

จัดการ

ด าเนินการ

ตัดสินใจ



ตัวอย่างแนวทางส าหรับหัวหน้างาน เพ่ือสร้างความผูกพันให้กับพนักงาน 

• สื่อสารอย่างชัดเจนเกี่ยวกับความคาดหวังและ เป้าหมายการท างาน

• สร้างความเข้าใจถงึความส าคัญของงาน 

• รับฟังมุมมอง และความคิดเห็น 

• น าเสนอทางเลือกในการท างาน

• ให้ค าชมเชย เมื่อท างานส าเร็จ

• พูดให้ก าลังใจในการท างาน และเมื่อมีการน าเสนอแนวทางใหม่ๆ

• สอบถามถึงการเรียนรูท้ีไ่ด้จากการท างาน

• มอบหมายใหโ้อกาสการท างานทีม่ีความท้า

• สนับสนุนการตดัสินใจ

• ปฎิบัติกับทุกคน ด้วยความเคารพ

Source: https://www.flashpointleadership.com/blog/leadership-and-employee-engagement



ผลงานวิจัย “Behavioral bridges” for driving results and engagement at 
the same time

• Communicates clear strategy and 
direction 

• Inspires and motivates

• Establishes stretch goals

• High integrity and inspires trust

• Coachable

Source :https://hbr.org/2017/06/how-managers-drive-results-and-employee-engagement-at-the-same-time



ปัจจยัส าคญั (Key success factors) ในการสรา้งความผกูพนัของ

พนักงาน

Management Commitment

Engagement surveys
without visible follow-up 
action may actually 
decrease engagement levels

– BlessingWhite (2011)

Gallup has measured the engagement of 
27 million employees and in more than 2.5 
million work units worldwide and has 
studied the manager's role at hundreds 
of organizations. They found that in 
every workplace -- no matter what 
country, industry, or market it operates 
in -- managers are essential to building 
employee engagement

“Managers
are essential 
to building 
employee 

engagement”



ภาพรวมการสรา้งองคก์รสขุภาวะ ด้วยการสรา้งความผูกพนัของพนักงานต่อ

องค์กร (Employee Engagement)

HR Management

ตัดสินใจ

(Decide)

ด าเนินการ

(Implement)

จัดการ

(Manage)

บริการ

(Service)

ช่วยเหลือ

(Assist)

แนะน า

(Advice)

องค์กรสุขภาวะ 
(Happy Workplace)

การส ารวจความ
ผูกพันของพนักงาน 

(Employee 
Engagement Survey)

การบริหารทรัพยากรมนุษย์

รักษาดึงดูด พัฒนาจูงใจ
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