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บทคัดย่อ 
 บทความวิชาการเรื่องกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างความผูกพันต่อ
องค์กร เป็นการน าเสนอแนวคิดแนวการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของทรัพยากรบุคคล ซึ่งการ
กลยุทธ์การสร้างความผูกพันต่อองค์กรนั้น มีประกอบด้วย 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม
ขององค์กร  2) การประเมินองค์กรและสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร  
3) การก าหนดกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาบุคลากระสั้นและระยะยาว  4) การด าเนินกลยุทธ์ 
เป็นเป็นการเชื่อมโยงแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ โดยบุคลากรกับองค์กรนั้นต้องได้รับการบริหาร
จัดการผ่านกิจกรรมร่วม หรือโครงการร่วมกันจนท าให้เกิดความผูกพัน ความรักความสามัคคีขึ้น
ระหว่างบุคคลกับบุคคล หรือระหว่างองค์กรกับองค์กร จึงเป็นกลยุทธการสร้างความผูกพัน
ภายในองค์กรในอีกรูปแบบหนึ่ง 
ค าส าคัญ: กลยุทธ์; การจัดการทรัพยากรมนุษย;์ ความผูกพันต่อองค์กร 
 
Abstract 
 The academic article on Human Resource Management Strategies for 
Building Relationships with organizations presents the concept of organizational 
engagement of human resources. Participation strategies consisted of 1) 
determining the direction of personnel towards the organization 2) assessment of 
the organization and the internal and external environment 3) setting the strategy 
Make short- and long-term plans or projects. 4) Implement strategies. How many 
strategies are put into action? Personnel and organization must be managed 
through joint activities. Or a joint project until a bond, love and unity grow 
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between people and people. Or between departments and organizations is a 
strategy for creating a bond within the organization in another form. 
Keywords: strategy; Human resource management; Corporate commitment 
 
บทน า 
 ในการบริหารจัดการองค์การนั้น ทรัพยากรมนุษย์มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพยกระบบขององค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้าน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
ซึ่งปัจจุบันนี้สังคมได้มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งตัวแปรส าคัญที่ส่งผลให้องค์กร
ด าเนินการอย่างล่าช้าคือ “ความผูกพัน” หรือ “Engagement” ในองค์กรที่เริ่มลดลง แต่ใน
ขณะเดียวกันองค์กรให้ความส าคัญในการสร้างและพัฒนาศักยภาพบุคลากรมากกว่าการ
เสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรในองค์กร  
 ประเด็นนี้มีความแตกต่างจาก “เดล คาร์เนกี” บริษัทพัฒนาศักยภาพผู้น าระดับโลกที่
เน้นความส าคัญกับปัจจัยการสร้างความ สัมพันธ์ในองค์กรเพ่ือยุติวิกฤตแรงงานที่เกิดจากการ
เบื่องาน ผลเช่นนี้จึงท าให้ “ปรียกร มิมะพันธุ์” กรรมการผู้จัดการ เดล คาร์เนกี (ประเทศไทย) 
บอกว่า ปัญหาส าคัญท่ีองค์กรธุรกิจไทยควรหันมาให้ความใส่ใจมากที่สุดคือปัญหาความ สัมพันธ์
ระหว่างพนักงานและองค์กร “โดยเฉพาะพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ อย่าง Gen Y เนื่องจากคน
กลุ่มนี้มักให้ความส าคัญกับอิสระและชีวิตส่วนตัว ขณะเดียวกันเขาก็ต้องการความท้าทายในชีวิต
และอาชีพการงานมากกว่าการอดทนท างานในสภาวะแวดล้อมที่ไม่ต้องการ ปัจจัยเช่นนี้จึงท าให้
การสร้างความผูกพันของพนักงานและองค์กรในปัจจุบันเป็น ไปได้ยากขึ้น ส่งผลให้อัตราการ
เปลี่ยนงาน (turnover rate) มีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วย” สอดคล้องกับผลส ารวจจาก
สถาบันวิจัยแรงงานและการจ้างงานแห่ง สหรัฐอเมริกาที่ระบุว่า การเกิดอัตราการเปลี่ยนงานจะ
ท าให้องค์กรมีค่าใช้จ่ายสูงขึ้น ทั้งค่าใช้จ่ายในการสรรหาและอบรมพนักงานใหม่เพ่ือทดแทน
พนักงานในต าแหน่งเดิม ถึง 150% ของเงินเดือนที่จ่าย และส่งผลต่อผลิตผลขององค์กรเป็น
อย่างมาก (Jobs, 2564) 
 ดังนั้นบทความวิชาการเรื่อง กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กร เป็นการน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์การสร้างความผูกพันของบุคลากรในองค์กร
โดยการประยุกต์หลักแนวคิดของนักปรัชญาต่างๆ ทั้งตะวันออกและตะวันตกมาบูรณาการเพ่ือ
ปรับใช้ส าหรับการพัฒนาบุคลการผ่านขั้นตอนและกลไกขององค์กรที่ได้ก าหนดแบบแผนให้
บุคลากรได้ไปปฏิบัติจนน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จร่วมกัน 
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หลักการจัดการเชิงกลยุทธ์เบื้องต้น 
 เบื้องต้นผู้เขียนจะน าเสนอหลักการทั่วไปเบื้องต้นเกี่ยวกับกลยุทธ์ ซึ่งมีความหมาย
ดังต่อไปนี้ คือ กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง กระบวนการในการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนของ
ธุรกิจในระยะสั้นและระยะยาว การสร้างหรือการพัฒนาวิธีการในทางปฏิบัติ ตลอดจนการระดม
และจัดสรรทรัพยากรขององค์กรธุรกิจ เพ่ือให้สามารถบรรลุถึงซึ่งเป้าหมายที่ถูกก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิผล  (สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, 2546) และเป็นวิธีการที่จะท าให้วัตถุประสงค์บรรลุผล
ด้วยวิธีที่ถูกต้อง การก าหนดกลยุทธ์ไม่ได้เริ่มที่ตัวกลยุทธ์ แต่เริ่มที่วิสัยทัศน์ ซึ่งมีข้ันตอนดังนี้  1)  
วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง การมองอนาคตให้ถูกต้องว่าจะเกิดอะไรขึ้น 2) เป้าหมาย (Goal) 
และวัตถุประสงค์ (Objective) เป้าหมายกับวัตถุประสงค์จะแตกต่างกันในรายละเอียด โดย
เป้าหมายจะระบุถึงจุดหมายปลายทางขององค์กรที่เป็นส่วนร่วม ส่วนวัตถุประสงค์จะเป็น
จุดหมายปลายของการด าเนินงานในระดับหน่วยงาน มีความรับผิดชอบเฉพาะเจาะจงกว่า 3) กล
ยุทธ์ (Strategy) ได้แก่ การก าหนดกลยุทธ์และการน าไปใช้  4) แผนการด าเนินงาน (Operation 
Plan) การจัดท าแผนด าเนินงานเพ่ือเชื่อมโยงสิ่งต่างๆที่กล่าวมาในข้างต้น เพ่ือให้องค์กรสามารถ
ด าเนินงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย (เสนาะ ติเยาว์, 2544) 
 ส าหรับกลยุทธ์ยังมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้อีก ซึ่งความหมายของกล
ยุทธ์โดยใช้หลัก 5 P ได้แก่ (Mintzberg, 1994)  
 1) กลยุทธ์ คือ แผน (Strategy of plan = p1) กล่าวคือ กิจกรรมทั้งหลายก าหนดกล
ยุทธ์เพ่ือใช้เป็นสิ่งก าหนดทิศทาง (direction) หรือเป็นแนวทางในการด าเนินงานในอนาคต (a 
guide or course of action into the future)   
 2) กลยุทธ์  คือ แบบแผนหรือรูปแบบ (Strategy is a pattern = p2) กลยุทธ์ใน
ความหมายของ P2 เป็นเรื่องเกี่ยวกับแบบแผนด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่เป็นไปอย่าง
ต่อเนื่องในแต่ละช่วงเวลา  
 3) กลยุทธ์ คือ การก าหนดฐานะหรือด ารงต าแหน่ง (Strategy is position = p3) กล
ยุทธ์ในความหมายของ p3 เน้นไปที่ความส าคัญของฐานะหรือต าแหน่งของกิจการในสนามการ
แข่งขัน  
 4) กลยุทธ์ คือ ทัศนียภาพ (Strategy is a perspective = p4) ทัศนียภาพ หมายถึง 
วิธีการด าเนินงานที่ต้องการให้คนในองค์การยึดถือร่วมกัน (Organization’s way of doing 
thing)   
 5) กลยุทธ์ คือ กลวิธีในการเดินหมาก (Strategy is ploy = p5) ในความหมายของ p5 
เป็นความหมายที่เฉพาะแจะจงเป็นอย่างยิ่ง กล่าวคือ ในสถานการณ์ที่มีการต่อสู้หรือการแข่งขัน
สิ่งที่ทุกคนต้องการคือชัยชนะ  
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 ดังนั้นผู้เขียนเล็งเห็นว่าการจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) เป็นการ
บริหารจัดการอย่างมีระบบ โดยผ่านกระบวนการคิดวิเคราะห์ และการประเมินสภาพแวดล้อม
ขององค์กร เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงานให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ 
 
หลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์เบื้องต้น 
 ยุคก่อนที่จะมีการบริหารจัดการบุคคลนั้น มนุษย์ถูกมองว่าเป็นเพียง “แรงงาน” ซึ่งเป็น
แค่หนึ่งปัจจัยในการผลิตเท่านั้น แต่ในยุคปัจจุบันได้มีการยกระดับแรงงานให้กลายเป็น 
“ทรัพยากร” ที่มีคุณค่าและความส าคัญข้ึน แนวคิดหลักส่วนใหญ่แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มคือ 1.กลุ่ม
นักคิดในสหรัฐอเมริกา และ 2.กลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร มีดังต่อไปนี้ (HR note.asia, 
2564) 
 1. กลุ่มนักคิดในสหรัฐอเมริกา  มองว่าตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
กลุ่มฮาร์วาร์ด (The Harvard Model) กลุ่มแนวคิดนี้บางครั้งถูกเรียกว่าแนวคิดแบบ “มนุษย์
นิยมเชิงพัฒนาการ (Developmental Humanism)” ซึ่งมีรากฐานทางความคิดมาจากส านักคิด
สาย “มนุยสัมพันธ์” ที่เน้นเรื่องของการสื่อสารในองค์กร การสร้างระบบท างานแบบทีม และ
การใช้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งแก่นของแนวคิดนี้ก็คือการต้อง
สร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ  และมีหลักการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักมิชิแกน (The Michigan School) เป็นแนวความคิดแบบ “บริหาร
จัดการนิยม (Managerialism)” เน้นบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ โดยมองทรัพยากรมนุษย์เป็น
เพียงเครื่องมือในกระบวนการท างาน แนวความคิดนี้จะมุ่งเน้นไปที่ผลประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับ
เป็นหลัก แต่ก็มีการบริหารทรัพยากรบุคคลอันเป็นกลไกส าคัญที่จะขับเคลื่อนให้องค์กรประสบ
ผลส าเร็จ 
 2. กลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร มีกลุ่มแนวความคิดแบบอ่อน (Soft) กลุ่มนักคิดนี้ให้
ความส าคัญที่มีน้ าหนักไปทาง “คน” มากกว่า “การบริหารจัดการ” โดยกลุ่มนี้เชื่อว่าบุคคลากร
ทุกคนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและมีความสามารถในตนเอง และกลุ่มแนวความคิดแบบแข็ง 
(Hard) ให้ความส าคัญที่การบริหารจัดการมากกว่าคน ซึ่งการบริหารจัดการเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญ
ที่สุดสามารถใช้คนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และคุ้มค่าที่สุด จึงเน้นที่ระบบการบริหารจัดการ และ
จัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสม เพ่ือให้ระบบบริหารจัดการเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 อนึ่งค าว่า "การจัดการทรัพยากรมนุษย์" (human resource management) แต่เดิม 
เคยใช้ค าว่าการบริหารงานบุคคล (personnel management) ซึ่งเป็นความหมายที่แคบกว่า 
โดยมองการบริหารบุคคลเป็นแบบศูนย์รวมอ านาจทั้งองค์การ ที่เกี่ยวกับกิจกรรม  ส าหรับ
ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้  เพ็ญศรี วายวานนท์ 
(2537) ให้ความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นงานการจัดการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ
คนท างาน เกี่ยวข้องกับการก าหนดและด าเนินน โยบายในด้านการ วางแผนก าลังคน การจัดหา
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และคัดเลือกคนเข้าท างาน การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การประสาน  สัมพันธ์เพ่ือการธ ารง
รักษาก าลังคนและการพ้นสภาพการท างานอย่างเป็นธรรม เพ่ือมุ่งหมายให้  คนท างานอยู่ดีและ
เป็นส่วนส าคัญในความส าเร็จขององค์การ 
 มอนดี และโน (Mondy & Noe, 1996) ให้ความหมายว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์
เป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด และคลาร์ค (Clark, 
1992) อธิบายว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการจัดการความสัมพันธ์ของคนงานและ
ผู้บริหาร โดยมีจุดประสงค์เพ่ือให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมาย ซึ่งจากความหมายดังกล่าวมีประเด็น
ที่ส าคัญ 3 ประการ คือ  1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้ความส าคัญกับการจัดการ
ความสัมพันธ์ ที่ไม่ใช่เป็นการจัดการบุคคล 2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นที่เป้าประสงค์
ขององค์การ ดังนั้น เมื่อวัตถุประสงค์ขององค์การเปลี่ยนแปลงไป การจัดการความสัมพันธ์
ดังกล่าวก็จะเปลี่ยนด้วย 3) วัตถุประสงค์หลักของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ควรมุ่งที่องค์การ 
ส่วนสมาชิกขององค์การแต่ละคนจะเป็นวัตถุประสงค์รอง 
 ดังนั้น การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นวิธีการบริหารขององค์กรที่จะด าเนินวาง
แผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างรอบคอบ เพ่ือให้ทรัพยากรบุคคลได้ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ และเพ่ิมศักยภาพให้แก่องค์กร ท าให้องค์กรและบุคลากรก้าวไปสู่เป้าหมายอย่าง
พร้อมกัน 
 
หลักการสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
 Employee Engagement นั้นหมายถึงการมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กร ตลอดจน
การให้ความร่วมมือกับองค์กรในทุกๆ ด้านอย่างสมัครใจและเต็มใจ ความหมายในวงที่กว้างขึ้น
นั้นยังหมายถึงความผูกพันต่อองค์กร และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอย่างแท้จริงด้วย 
ตลอดจนความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน ซึ่งนั่นจะน ามาสู่ความภักดีต่อองค์กรได้ใน
ที่สุด โดยมีประเด็นที่ส าคัญคือ  

1) การสร้าง Employee Engagement ที่มีประสิทธิภาพให้กับบุคลากรในองค์กร จะ
ท าให้บุคคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร องค์กรใส่ใจดูแลเป็นอย่างดี นั่นท าให้บุคลากร
อยากร่วมงานในระยะยาว และเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรได้ในที่สุด 

2) Employee Engagement ที่มีประสิทธิภาพจะท าให้พนักงานค้นพบปัญหาและ 
Feedback กลับสู่องค์กรได้อย่างรวดเร็ว ทันท่วงที และชัดเจน ท าให้องค์กรสามารถแก้ไขปัญหา
ได้ทัน ตรงจุด แก้ไขอย่างมีประสิทธิภาพ  

3) เป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กรที่ดีและชัดเจน เป็นแก่นส าคัญที่จะช่วยสร้าง 
Employee Engagement ที่มีประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์กรได้ ช่วยสร้างความมี
ส่วนร่วม ความสุขในการท างาน ความภาคภูมิใจในการท างาน ตลอดจนความผูกพันกับองค์กร
ในระยะยาวได้ เพราะต่างก็ยึดถึงในอุดมการณ์และมีเป้าหมายร่วมกัน (HR note.asia, 2564) 
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 หากจะกล่าวว่าความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ คือ การแสดงออกที่มากกว่าความ
จงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติเพราะเป็น ความสัมพันธ์ที่แนบแน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจอุทิศ
ตนเองเพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสถานะที่ดี (Mungkata, 2005)  ซึ่งความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การเป็นทัศนคติ หรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์การในทางบวก ซึ่งก่อให้เกิด
ความรู้สึกผูกพันระหว่าง บุคคลกับองค์การ และมีความตั้งใจที่จะท างานให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย  
 อนึ่งความผูกพันของพนักงานต่อองค์การว่าเป็น สภาพของบุคคลที่ได้เข้าไปเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์ โดยมีการลงทุนกับสิ่งนั้น ๆ และสิ่งที่ลงทุน เหล่านั้น ได้แก่ การศึกษา อายุ สถานภาพ
สมรส ประสบการณ์ในการท างาน เป็นต้น ในที่สุดแล้ว บุคคลก็ต้อง หวังผลประโยชน์ตอบแทน
จากองค์การ ดังนั้น ระดับความผูกพันจะขึ้นอยู่กับความเข้มข้นและคุณภาพของสิ่งที่บุคคลนั้น
ลงทุนไป (Siriwut, 2005) และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การเป็นความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกัน (Partisan) ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ องค์การและการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทของตนเองเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งความ  ผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ส่วน คือ  1) ความแนบแน่นเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์การ (Identification) แสดงออกจากเป้าหมายและ ค่านิยมต่อองค์การของ
ผู้ปฏิบัติงาน 2) ความสัมพันธ์เกี่ยวโยงกับองค์การ ( Involvement) โดยการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของแต่ละคนอย่าง เต็มที ่3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) ความรู้สึกรัก ซื่อสัตย์ 
และผูกพันต่อองค์การ (Bunjongkaew, 2005) 
 ดังนั้นผู้เขียนจึงกล่าวสรุปเบื้องต้นว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่บุคลากรต้อง
แสดงออกถึงการกระท าในเชิงบวกต่อองค์กร มีความเต็มใจที่จะพยายามพัฒนาองค์กรให้
สามารถแข่งขันหรือทัดเทียมกับองค์กรอ่ืนๆ อนึ่งความก้าวหน้าในองค์กรนั้นต้องอาศัยศักยภาพ
ของทรัพยากรภายในองค์กรที่ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายทิศทางเดียวกันผ่านระบบและ
กลไกที่องค์กรได้ก าหนดไว้ ซึ่งความผูกพันของบุคลากรนั้นมีทั้งผลดีและผลร้ายขึ้นอยู่กับการ
แสดงออกทางเจตนารมณ์ของบุคคลในองค์กร ดังนั้นการสร้างความผูกพันก็เป็นการเชื่อมโยง
ระหว่างจิตนาการของบุคลากรในองค์กรกับจุดมุ่งหมายขององค์กรที่วางเป้าหมายให้บุคลการได้
ปฏิบัติตามด าเนินงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
 
สรุป 
 ส าหรับแนวทางกลยุทธ์การสร้างความผูกพันต่อองค์กรนั้น ได้น าหลักแนวคิดของ 
Porter, M.E . มาประยุกต์เป็นแนวทางซึ่งมีหลักการปฏิบัติ 5 ประการ คือ 1) การก าหนดทิศทาง 
(Direction Setting) 2) การประเมินองค์กรและสภาพแวดล้อม (Environment Scanning) 3) 
ก า ร ก า ห น ด ก ล ยุ ท ธ์  ( Strategy Formulation) 4) ก า ร ด า เ นิ น ก ล ยุ ท ธ์  ( Strategy 
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Implementation on) 5) การประเมินผลและการควบคุม  ( Evaluation and Control) 
(Porter, 1987) ซึ่งมีรายละเอียดกลยุทธ์ดังนี้ 
 1) ก าหนดทิศทาง  (Direction Setting) ในการก าหนดทิศทางขององค์ กรจะ
ประกอบด้วย การก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) และการก าหนดภารกิจ (Mission) หรือกรอบใน
การก าหนดงานที่ชัดเจนจะช่วยให้องค์กรสามารถก าหนดทิศทางในระยะยาว อีกทั้งยังแสดงถึง
ความตั้งใจในการด าเนินธุรกิจอีกด้วย ภารกิจ (Mission) ในกระบวนการบริหารจัดการเชิงกล
ยุทธ์นั้น ขั้นแรกองค์กรจะต้องระบุภารกิจและเป้าหมายหลักที่ส าคัญเพ่ือสร้างความผูกพันใน
องค์กร โดยประกาศข้อความขององค์กรว่าปัจจุบันมีภารกิจอะไรที่ต้องกระท าร่วมกัน ข้อความที่
บ่งบอกถึงคุณค่าทางปรัชญาส าคัญที่ผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจกระท าร่วมกันอัน
แสดงออกถึงพันธะของบุคลากรในองค์กร โดยสร้างเป้าหมาย (Goal) คือ การบอกถึงสิ่งที่องค์กร
ปรารถนาให้เกิดขึ้นในอนาคต และพยายามบรรลุร่วมกัน 
 2) การประเมินองค์กรและสภาพแวดล้อม (Environment Scanning) ในหลักการสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งต้องมีการประเมินสภาพแวดล้อมขององค์กรนั้นจะ
ประกอบไปด้วยการประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก และการประเมินสภาพแวดล้อมภายใน 
โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ทราบถึง จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค หรือโดยทั่วไปจะเรียกว่า
การวิเคราะห์ตามตัวแบบสวอต (SWOT Analysis) ได้แก่ การวิเคราะห์จุดแข็ง (Strength – S) 
คือบุคลากรในองค์กรมีวุฒิ วัยวุฒิที่ผ่านกระบวนการคัดเลือกหรือกลั่นกรองมาเป็นอย่างดีแล้ว 
การสร้างความผูกพันหรือการสร้างมิตรภาพในองค์กรของแต่ละบุคคลย่อมสร้างเกิดขึ้นได้
โดยง่าย เนื่องจากบุคลการในองค์เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถทั้งสิ้น  ส าหรับการวิเคราะห์
จุดอ่อน (Weakness – W)  เป็นการวิเคราะห์อัตลักษณ์ของแต่ละบุคคล เนื่องจากแต่ละคนมี
ความคิดหรืออารมณ์ ความรู้สึกเป็นส่วนตัว ดังนั้น ตรรกะของการตัดสินใจในการสร้างความ
ผูกพันหรือสร้างความรักต่อองค์กรจึงมีระดับที่แตกต่างกันออกไป  ในส่วนของการวิเคราะห์
โอกาส (Opportunity – O) ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรย่อมเป็นผู้มีใจรักต่อองค์กรหรือ
หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน ดังนั้นโอกาสที่จะสร้างความผูกพันต่อองค์กรหรือเพ่ือนร่วมงานจึงเป็นไป
ได้สูง  และการวิเคราะห์ภาวะคุกคาม (Threat – T) ส าหรับภัยคุกคาม แบ่งออกเป็น 2 ประการ
หลัก คือ ปัจจัยภายนอก เป็นการเล็งเห็นองค์กรอ่ืนที่ดีกว่าหรือสามารถยกระดับคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรให้สูงขึ้น และปัจจัยภายใน เป็นภัยคุมคามจากสิ่งแวดล้อมที่ไม่เอ้ืออ านวย หรือ
เพ่ือนร่วมงาน แม้แต่ความกดดันจากผู้ใต้บังคับบัญชา จึงท าให้ความผูกพันต่อองค์กรลดน้อยลง
ตามล าดับ 
 3) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) เป็นการพัฒนาแผนหรือโครงการ
ระยะสั้นและระยะยาว เพ่ือให้มีการสร้างระบบความผูกพันต่อกันและกันในองค์กรโดยผ่าน
กิจกรรมหรือโครงการที่กระท าร่วมกันอย่างต่อเนื่อง ซึ่งองค์กรจะต้องก าหนดและเลือกกลยุทธ์ที่
ดีที่สุดที่เหมาะสมกับองค์กรที่สุด  
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 4) การด าเนินกลยุทธ์ (Strategy Implementation on) เป็นความต่อเนื่องจากการ
ก าหนดกลยุทธ์ ซึ่งจะน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ คือกระบวนการที่ผู้บริหารแปลงกลยุทธ์และนโยบาย
ไปสู่การด าเนินงานหรือการสร้างความผูกพัน โดยกระบวนการนี้อาจจะเกี่ยวข้องกับการ
เปลี่ยนแปลงภายในด้านวัฒนธรรม โครงสร้าง หรือระบบการบริหาร เพ่ือให้สามารถด าเนินการ
ตามกลยุทธ์ได้อย่างเป็นรูปธรรม  
 5) การประเมินผลและการควบคุม (Evaluation and Control) เป็นการการควบคุมกล
ยุทธ์หรือเป้าหมายที่ก าหนด โดยมีการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลกลยุทธ์ที่น าไปปฏิบัติ ผ่าน
การก าหนดเกณฑ์และมาตรฐานที่เหมาะสมกับแต่ละองค์กร ทั้งนี้การติดตามและประเมินผลนั้น
อาจเกิดจากการสังเกต หรือวัดระดับจากตัวชี้วัดที่องค์กรก าหนดขึ้น 
 หากจะกล่าวโดยภาพรวม กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างความผูกพันต่อ
องค์กรหรือวิธีการสร้างความผูกพันต่อองค์กรขึ้นอยู่กับองค์กรนั้นๆ จะมีการวางกลยุทธ์ใน
รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง บางครั้งอาจบริหารจัดการผ่านกิจกรรมร่วม หรือโครงการร่วมกันจนท า
ให้เกิดความผูกพัน ความรักความสามัคคีขึ้นระหว่างบุคคลกับบุคคล หรือระหว่างองค์กรกับ
องค์กร จึงเป็นกลยุทธการสร้างความผูกพันภายในองค์กรในอีกรูปแบบหนึ่ง 
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