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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา ความสมัพนัธข์องลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะ
งาน และพฤติกรรมผู้น ากับความผูกพันต่อองค์การ  ของพนักงานบริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืที่ใช้ในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มลู สถติทิีใ่ช ้ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหค์วามแตกต่างใช้
การหาค่าท ีการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ ทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 

ผลการวจิยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 28 - 34 ปี 
มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทียบเท่าปรญิญาตร ีมรีะดบัเงนิเดอืน 15,001 – 30,000 บาท  
มตี าแหน่งผูป้ฏบิตักิาร และมปีระสบการณ์การท างาน 11 ปีขึน้ไป  

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึมคีวามสมัพนัธ์
ในทศิทางเดยีวกนักบัความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน พฤตกิรรมผู้น าทีมุ่่งงาน
และพฤตกิรรมผูน้ าทีมุ่่งคน และความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
ตรงกันข้ามกับความมีอิสระในการตัดสินใจ และลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับเงินเดือน         
ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรูส้กึแตกต่างกนั 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่ องมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับ        
ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน พฤติกรรมผูน้ าที่มุ่งงาน และพฤติกรรมผูน้ าที่มุ่งคน และลกัษณะ
สว่นบุคคล ไดแ้ก่ อายุทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเนื่องแตกต่างกนั 

ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานของสงัคมมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนั       
กบัความส าคญัของงาน พฤตกิรรมผูน้ าทีมุ่่งงาน และพฤตกิรรมผูน้ าทีมุ่่งคน และความผูกพนัต่อ
องค์การด้านบรรทัดฐานของสงัคมมีความสมัพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกับความมีอิสระใน        

                                                           
1 สาขาวชิาการจดัการ หลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
2 ภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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การตัดสินใจ และลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ           
ดา้นบรรทดัฐานของสงัคมแตกต่างกนั 

ค าส าคญั: ลกัษณะงาน พฤตกิรรมผูน้ า ความผกูพนัต่อองคก์าร 

Abstract 

This research aims to study the influence of relationships between personal 
characteristic, work attributes, leadership behavior and organization commitment 400 
employees from companies in Bangkok metropolis. The tool used for data collection was 
the questionnaire. Statistics used for data analysis were percentage, means and 
standard deviation, T-test, one-way analysis of variance and multiple regression analysis 
at the statistical significance level of .05. 

Results of the descriptive study show that most employees are female, aged 
between 28 – 34 years old, have a Bachelor’s degree or equivalent. They have monthly 
income of between 15,001 – 30,000 Baht, work at the level of staff and have worked for 
11 years or more. 

Results of the hypotheses test suggested that the affective commitment has a 
positive relationship with task identity, task significance, employee-centered leadership 
and job-centered leadership, whereas, it has a negative relationship with autonomy. 
Moreover, the differences in personal characteristics, i.e. salary ranges of the employee 
affect this aspect of organizational commitment differently. 

The continuance commitment has a positive relationship with task identity, 
employee-centered leadership and Job-centered leadership. Moreover, the differences in 
personal characteristics, i.e. age of the employee affect this aspect of organizational 
commitment differently. 

The normative commitment has a positive relationship with task significance, 
employee-centered leadership and Job-centered leadership, whereas, it has a negative 
relationship with autonomy. Moreover, the differences in personal characteristics, i.e. age 
of the employee affect this aspect of organizational commitment differently. 

Keywords: Work attributes, Leadership behavior, Organizational commitment 

บทน า 
ปจัจุบันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วอัน

เนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศที่อยู่ในสภาวะตกต ่ า ความผันผวนทางการเมือง         
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การเปลี่ยนทางสงัคม รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป จงึส่งผลให้องค์กร
ต่างๆ ต้องมกีารปรบัเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบรหิาร โครงสร้างองค์การ เพื่อให้สอดคล้อง       
และทนัต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปจัจุบนั การปรบัเปลี่ยนดงักล่าวส่งผลโดยตรงต่อ
บุคลากรผูป้ฏบิตังิานทีจ่ าเป็นต้องปรบัตวัใหส้ามารถปฏบิตังิานภายใต้นโยบายและการบรหิารที่
เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งบางครัง้การเปลี่ยนแปลงดงักล่าวกส็่งผลในด้านบวกและด้านลบ ผลที่มต่ีอ
องค์การในด้านบวกคือ องค์การมีการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมี         
ความกระตือรอืร้นในการท างาน มเีป้าหมายในการท างานร่วมกนั แต่บางครัง้การเปลี่ยนแปลง   
ทีร่วดเรว็เกนิไปนี้อาจส่งผลในดา้นลบ คอื บุคลากรผู้ปฏบิตัิงานจะท างานโดยทีไ่ม่ได้ผูกพนัต่อ
องค์การ ความพึงพอใจในการท างานจะลดลงไปเรื่อยๆ ซึ่งถ้ามีโอกาสที่ดีกว่าบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานอาจจะลาออกจากงานเพื่อไปท างานที่มีโอกาสก้าวหน้าทัง้ในด้ านการท างาน 
เงนิเดอืน การยอมรบั รวมถงึสงัคมทีด่กีว่า (ทองพนัชัง่ พงษ์วารนิทร,์ 2554) 

จากสภาพแวดล้อมขององค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และการแข่งขนั       
ทีรุ่นแรง ปจัจยัในเรื่องของการบรหิารและพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ถอืเป็นปจัจยัทีม่คีวามส าคญั       
ทีจ่ะน าองคก์ารไปสูค่วามส าเรจ็ในการบรหิารงานองคก์าร องคก์ารทีส่ามารถสรา้งความผกูพนักบั
พนกังานทีถ่อืว่าเป็นทุนมนุษยข์ององคก์ารไดน้ัน้ จะมแีนวโน้มว่า การบรหิารงานขององคก์ารจะ
ประสบความส าเรจ็ตามไปดว้ย (โอเคเนชัน่, 2554) ความร่วมมอืร่วมใจของบุคลากรในองคก์ารจะ
สามารถน าพาองคก์ารไปสูจุ่ดหมายไดห้รอืไม่นัน้ย่อมขึน้อยู่กบัประสทิธภิาพในการท างานร่วมกนั
โดยบุคลากรทุกคนในองคก์ารมสี่วนร่วมทีจ่ะท าใหเ้กดิประสิทธภิาพไดม้ากน้อยต่างกนัทัง้นี้ผูน้ า
องคก์ารเป็นผูท้ีม่สีว่นส าคญัในการน าองคก์ารไปสู่จุดหมายจากความร่วมมอืร่วมใจของบุคลากร
ในองคก์ารนัน้ 

 “ความผูกพนั” เป็นกุญแจส าคญัต่อผลส าเร็จของธุรกิจหากคนมีความผูกพนั สิง่ที่
องคก์ารจะไดม้ากกว่างานกค็อื ตวัและหวัใจความทุ่มเท การอุทศิตนเพื่อองคก์ารความเป็นส่วน
หนึ่งของกนัและกนัระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวิต การท างานของคนที่ส าคัญก็คือ การน าไปสู่         
การเปลี่ยนแปลงที่ดี และต่อเนื่องขององค์การส่งผลให้ธุรกิจเติบโตและประสบความส าเร็จ           
อย่างยัง่ยนืส่วน “คน” กเ็ปรยีบเสมอืนเครื่องจกัรมชีวีติที่ขบัเคลื่อนกลไกต่างๆ ในองค์การให ้      
เดนิไปขา้งหน้า และมุ่งสู่เสน้ทางความส าเรจ็ที่ผูน้ าหรอืเจา้ของธุรกจิต้องการ ทุกองคก์ารต่างก็
สรรหาคนเก่งและมีคุณภาพมาร่วมท างานด้วย แต่จะมีสกักี่องค์การที่สามารถท าให้คนเก่ง
เหล่านัน้อยู่ดว้ยกนัไปนานๆ และใช้ความรู้ความสามารถที่มสีรา้งการเปลี่ยนแปลงทีด่ขี ึน้ให้แก่
องคก์ารอย่างต่อเนื่อง เพื่อมุ่งสูค่วามส าเรจ็ในการท าธุรกจิดว้ยกนั (บญัญตั ิค านูณวฒัน์, 2555) 

ความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์รเป็นอกีเรื่องทีใ่นปจัจุบนัหลายๆ องคก์รพยายามที่
จะสร้างให้เกดิขึ้น ซึ่งการที่คนจะมีความผูกพนัได้ในระดบัหนึ่งก็ต้องผ่านประสบการณ์ที่ดีใน       
การท างานในองค์กร ไม่ว่าจะกบัคนหรืองานที่รับผิดชอบ จนกระทัง่มีความเชื่อมัน่และเกิด
ความรูส้กึผกูพนั ความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์รนัน้ เป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้กบัตวัพนักงาน
ในแต่ละบุคคล (พสิทิธิ ์พฒิน์โภคากุล, 2555) ซึง่ปจัจยัทีจ่ะช่วยท าใหค้นเกดิความผูกพนัไดแ้ก่ 
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งาน งานคอืสิง่ส าคญัเป็นอนัดบัต้นๆ ทีพ่นักงานมกัจะค านึงถงึเพราะหากงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย
นัน้มคีวามส าคญักบัองคก์ารมาก การมสี่วนร่วมในงานจะท าใหพ้นักงานเกดิความภาคภูมใิจใน
งานท าและรู้สึกว่าตนเองนัน้เป็นบุคคลส าคัญในองค์การ การมีโอกาสในการก้าวหน้าใน              
การท างานจะท าใหพ้นักงานเกดิความกระตอืรอืรน้ขวนขวาย พฒันา เรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ แลว้น ามา
ประยุกต์ใชก้บัการท างาน  ปจัจยัอกีตวัหน่ึงคอืผูน้ า เพราะผูน้ าเป็นผูผ้ลกัดนัความส าเรจ็ใหเ้กดิ
ขึน้กบัองคก์ร (พสิทิธิ ์ พฒิน์โภคากุล, 2555) ผูน้ าต้องสามารถน าพนักงานใหส้ามารถท างานได้
ส าเรจ็บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร และสามารถสร้างสายสมัพนัธ์อนัดใีห้เกดิขึน้ได้ระหว่าง
พนักงานในองค์การทุกคนในองค์การทัง้ตัวผู้น าและผู้ตาม สามารถท างานร่วมกนัให้ประสบ
ความส าเรจ็ไดอ้ย่างเป็นสขุนัน่เอง 
 ดังนัน้ ผู้วิจ ัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง “ความสมัพันธ์ของลักษณะพนักงาน 
ลักษณะงานและพฤติกรรมผู้น า กับความผูกพันต่อองค์การ” ซึ่งจะท าให้ทราบถึงระดับ              
ความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์การ ผู้บริหารแต่ละองค์การสามารถใช้เป็นแนวทางใน          
การวางแผนบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อผลักดันให้พนักงานเกิดความรักและ          
ความผูกพันต่อองค์การ ด้วยความทุ่มเทปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การ              
อย่างแทจ้รงิ โดยไม่คดิที่จะลาออกจากองค์การไป อนัน าไปสู่การรกัษาบุคลากรที่มคีุณภาพให ้          
คงอยู่ กบัองค์การตลอดไป และเหตุผลที่ต้องมคีวามผูกพนัต่อองค์การ กเ็พราะว่าความรกั             
ความจรงิใจ คอื พลงัแห่งความส าเรจ็ขององคก์าร ทุกองค์การต่างต้องการความเจรญิกา้วหน้า
และผลก าไรสูงสุด โดยมพีนักงานเป็นตวัขบัเคลื่อน เพื่อให้การปฏบิตัิงานเป็นไปตามทศิทางที่
องคก์ารก าหนดไว ้ซึง่ต่างตอ้งอาศยัพนกังานทีม่คีวามรู ้ความสามารถ และพรอ้มทีจ่ะทุ่มเทใหก้บั          
การท างาน แต่การที่จะท าให้พนักงานเกิดความรกัภกัดี จนน าไปสู่ความทุ่มเทและเต็มใจใน       
การปฏบิตังิานไดน้ัน้ สิง่ส าคญัอนัดบัแรกคอื การทีอ่งคก์ารต้องใหค้วามรกั ความจรงิใจ รวมถงึ
สามารถตอบสนองความต้องการพืน้ฐานของบุคลากรใหไ้ด้ ไม่ว่าจะเป็นการจ่ายค่าตอบแทนที่
เป็นธรรม การจดัต าแหน่งหน้าทีง่านใหเ้หมาะสมกบัแต่ละบุคคล รวมถงึการรบัฟงัความคดิเหน็
ของพนักงาน ผู้บรหิารขององค์การย่อมต้องการให้พนักงานของตนมีความรกัและจรงิใจต่อ
องค์การ และเต็มใจที่จะทุ่มเทการท างานให้กบัองค์การเสมอืนว่าองค์การนี้เป็นของตน  และ 
พรอ้มที่จะเดนิไปยงัจุดมุ่งหมายเดยีวกนั เพื่อพฒันาองค์การใหม้คีวามเจรญิก้าวหน้า แต่หลาย
องค์การขาดแคลนพนักงานที่เต็มใจและทุ่มเทให้กบัการท างาน  จงึท าให้การขบัเคลื่อนของ
องค์การด าเนินได้ไม่เต็มที่ การให้ความรักความจริงใจแก่พนักงานนับเป็นแรงผลักดันใน          
การขบัเคลื่อนสู่ความส าเร็จขององค์การ ผู้บรหิารที่ชาญฉลาดต้องท าให้พนักงานของตนเกิด
ความรกัภกัดต่ีอองคก์ร อนัจะน าไปสู่ความพยายามทุ่มเท เตม็ใจ และเตม็ทีท่ีจ่ะปฏบิตังิาน โดย
องคก์ารตอ้งไม่ละเลยถงึความต้องการขัน้พืน้ฐาน รวมถงึเปิดโอกาสใหบุ้คลากรพฒันาศกัยภาพ
ใหส้งูขึน้ ไม่ว่าจะโดยการส่งไปอบรม ดูงาน ฝึกอาชพีพเิศษ รวมตลอดถงึส่งไปศกึษาต่อเพื่อให้
เขามโีอกาสก้าวหน้าในการท างาน  ความรกัหรอืความภกัดทีี่พนักงานมีต่อองค์การนัน้เป็น           
ส่วนหนึ่งทีท่ าใหอ้งคก์ารเจรญิกา้วหน้าไปในทศิทางทีต่้องการ เพราะพนักงานนับเป็นฟนัเฟือง
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ส าคญัที่ท าให้งานต่างๆ ในองค์การลุล่วงไปได้ และความเจรญิก้าวหน้าขององคก์รจะเกดิขึน้          
ได้นัน้ ต่างต้องอาศยัทัง้ตัวขององค์การเองรวมถึงพนักงานด้วย เพราะทัง้สองส่วนนับเป็นสิง่           
ซึง่เอือ้กนัและกนั (กอแกว้ แสงสดี า, 2554) ดงันัน้จะเหน็ไดว้่าการทีจ่ะท าใหพ้นกังานเกดิความรกั
ภกัดต่ีอองคก์าร อนัจะน าไปสูค่วามทุ่มเทในการท างานเพื่อผลส าเรจ็ขององคก์ารนัน้ องคก์ารควร
ตอ้งมคีวามรกั ความจรงิใจต่อพนกังานเป็นส าคญั  

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 

อตัราเงนิเดอืน ต าแหน่งในการท างาน และระยะเวลาในการท างาน กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
 3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

ทบทวนวรรณกรรม 
งานวจิยัครัง้นี้ไดน้ าแนวคดิและทฤษฎมีาใชเ้ป็นกรอบในการศกึษา ดงัต่อไปนี้ 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัองคก์าร  
อลัเลน และเมเยอร์ (Allen, & Meyer, 1990, pp. 1-18) ไดก้ล่าวถงึลกัษณะของ           

ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ลกัษณะ ดงันี้  
1. ความผูกพนัด้านความรูส้กึ (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพนัที่

เกดิขึน้จากความรูส้กึ เป็นความรูส้กึผูกพนัและเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์าร รูส้กึเป็นส่วน
หนึ่ง ขององคก์าร ทุ่มเทและอุทศิตนใหก้บัองคก์าร  

2. ความผกูพนัต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถงึ ความผกูพนัทีเ่กดิขึน้ 
จากการคดิค านึงของบุคคล โดยมพีืน้ฐานอยู่บนต้นทุนทีบุ่คคลใหก้บัองค์การ ทางเลอืกที่มขีอง
บุคคลและผลตอบแทนทีบุ่คคลไดร้บัจากองคก์ารนัน้ต่อไปหรอืโยกยา้ยเปลีย่นแปลงทีท่ างาน  

3. ความผูกพนัที่เกดิจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative commitment) หมายถึง       
ความผกูพนัทีเ่กดิขึน้จากค่านิยม วฒันธรรมหรอืบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความผูกพนัทีเ่กดิขึน้
เพื่อตอบแทนในสิง่ทีบุ่คคลได้รบัการองคก์าร ซึง่แสดงออกในรูปของความจงรกัภกัดขีองบุคคล 
ต่อองคก์าร  

ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
บารอน  (Baron, 1986, pp. 120) ใหท้ศันะว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคตทิีม่ ี 

ต่อองค์การ ซึ่งแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถ
เปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ ตามสภาพ การท างาน แต่ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคตทิี่มี
ความมัน่คงมากกว่านัน่คอื เป็นทศันคตทิีค่งอยู่ในช่วงเวลานานแต่ความผูกพนัต่อองคก์ารกเ็กดิ
จากปจัจยัต่างๆ ทีค่ลา้ยคลงึกบัความพงึพอใจในการท างาน 4 ปจัจยัดงัน้ี 
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1. เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การได้รบัความรบัผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระ           
ส่วนตวัอย่างมากในงานที่ได้รบั ความน่าสนใจ และความหลากหลายในงาน สิง่เหล่านี้จะท าให้
เกดิความรู้สกึผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง ส่วนความกดดนั และความคลุมเครือในบทบาทที่
เกีย่วกบังานของตนเอง จะท าใหรู้ส้กึผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

2. เกดิจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดร้บัโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่ และ      
มทีางเลอืก จะท าใหบุ้คคลมแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

3. เกดิจากลกัษณะสว่นบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิง่บุคคลทีม่อีายุมาก ซึง่มรีะยะเวลาใน
การท างานนาน และมตี าแหน่งในระดบัสงูๆ และคนที่มคีวามพงึพอใจในผลการปฏบิตัิงานของ
ตนเองมแีนวโน้มมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 

4. เกิดจากสภาพการท างานบุคคลที่มีความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเอง               
พึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่
สวสัดกิารของพนกังานจะเป็นบุคคลทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัคณุลกัษณะของงาน 

แฮกแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman, & Oldham, 1975, pp. 84) ไดน้ าเสนอทฤษฎี
เกีย่วกบัคุณลกัษณะของงาน ทีจ่ะช่วยอธบิายถงึแรงจงูใจในการท างานไดด้ทีีส่ดุทฤษฎหีนึ่งขึน้มา
โดยมีความคิดเห็นว่า หากพนักงานมีแรงจูงใจภายในงานพนักงานจะสามารถแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมการปฏบิตัิงานทีด่อีอกมา และจะเป็นการผลกัดนัใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมที่ดเีช่นนัน้
ต่อไป ส าหรบัแบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job characteristics model) โดยแฮกแมน และ
โอลดแ์ฮม จะประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 คุณลกัษณะของงาน 5 ประการที่มสี่วนให้พนักงานเกิดแรงจูงใจใน           
การปฏบิตังิานประกอบดว้ย 

1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) หมายถึง คุณลกัษณะงานที่ม ี          
ความแตกต่างอนัเนื่องมาจากหลายๆ ดา้น ในหน่วยงานท าใหบุ้คคลต้องน าความรูค้วามสามารถ
และความช านาญเฉพาะตนมาใชใ้นการปฏบิตังิาน 

2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) หมายถงึ ระดบัความมากน้อยที่
บุคลากรไดท้ างานใหเ้สรจ็สมบูรณ์ทัง้หมดและสามารถระบุส่วนของงานทีเ่กดิจากความพยายาม
ในการท างานของตนตัง้แต่เริม่ตน้จนกระทัง่สิน้สดุกระบวนการได้ 

3. ความส าคญัของงาน (Task significance) หมายถงึ ระดบัความมากน้อยของงานที่
มีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่  หรือการท างานของบุคคลหน่วยงานเดียวกัน  หรือ
บุคคลภายนอกหน่วยงาน 

4. ความมอีสิระในการตดัสนิใจ (Autonomy) หมายถงึการทีพ่นกังานมอีสิระในการคดิ
การตดัสนิใจ และการวางแผนวธิกีารปฏบิตังิานทีอ่ยู่ในความรบัผดิชอบของตนอย่างเตม็ที ่

5. ขอ้มูลยอ้นกลบั หรอืผลสะท้อนจากงาน (Feedback) หมายถงึ ระดบัความมาก
น้อยของบุคลากรทีไ่ดร้บัขอ้มลูโดยตรงและชดัเจน ถงึประสทิธภิาพและประสทิธผิลการท างาน 
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ส่วนท่ี 2 สภาวะทางจติวทิยา (Critical psychological states) ซึ่งสมัพนัธ์กบั
คุณลกัษณะของงานม ี3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ประสบการณ์การรบัรูค้วามหมายของงาน (Experienced meaningfulness of 
work) หมายถึง ระดบัความรู้สกึของพนักงานว่า งานนัน้มีคุณค่าหรือมีความส าคญัมากน้อย
เพยีงใด พจิารณาไดจ้ากความหลากหลายของทกัษะการปฏบิตังิาน การไดร้บัผดิชอบงานทัง้หมด
และความส าคญัของงาน 

2. ประสบการณ์การรบัรูค้วามรบัผดิชอบต่อผลของงาน (Experienced responsibility 
for work outcome) หมายถงึ ระดบัความรูส้กึของพนักงานว่า ตนสามารถปฏบิตังิานนัน้ไดด้ว้ย
ตนเองมากน้อยเพยีงใด พจิารณาไดจ้ากความเป็นอสิระของงาน 

3. การรบัรูผ้ลลพัธจ์ากการปฏบิตัิงาน (Knowledge of results) หมายถงึ ระดบั              
การรบัรูข้องพนกังานต่อผลการปฏบิตังิานทีต่นท าพจิารณาไดจ้ากขอ้มลูยอ้นกลบั 

จงึสามารถสรุปไดว้่าคุณลกัษณะของงานทัง้ 5 ประการ สามารถส่งผลต่อสภาวะทาง
จติวทิยาทัง้ 3 ประการได ้

ส่วนท่ี 3 ผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้กบัตวับุคคลและงาน (Personal and work outcomes) เมื่อ
บุคคลมสีภาวะทางจติวทิยาทัง้ 3 สภาวะขา้งต้นจากการปฏบิตัิงานแลว้ จะก่อให้เกดิผลลพัธ์
ดงัต่อไปนี้ 

1. แรงจงูใจภายในงานสงูขึน้ 
2. ผลการปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
3. ความพงึพอใจในงานสงูขึน้ 
4. อตัราการขาดงานและการลาออกจากงานลดลง 

นอกจากน้ียงัมคีวามแตกต่างระหว่างปจัเจกบุคคลอกี 3 ประการ ที่มสี่วนส าคญัต่อ     
ความเขา้ใจและการตอบสนองในทางบวกต่องาน ซึง่มผีลต่อแรงจูงใจภายในงานและผลลพัธจ์าก
การปฏบิตังิานไดแ้ก่ 

1. ความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิาน การมคีวามรูแ้ละทกัษะทีเ่พยีงพอและเหมาะสม 
ต่อการปฏบิตังิาน สามารถสง่ผลใหบุ้คคลปฏบิตังิานไดด้แีละเกดิความรูส้กึทางบวกต่องานทีท่ า 

2. ความต้องการความเจรญิก้าวหน้าบุคคลที่ต้องการพฒันาตนเองอยู่เสมอ ทัง้ใน     
ด้านความรู้และทกัษะในการปฏบิตัิงาน เพื่อสร้างความก้าวหน้าในการปฏบิตัิงานของตนเอง        
มกัมแีรงจงูใจภายในงานสงู หากไดป้ฏบิตังิานทีม่คีวามซบัซอ้นหรอืทา้ทาย 

3. ความพงึพอใจต่อปจัจยัภายนอกงาน การทีบุ่คคลมคีวามพงึพอใจต่อปจัจยัภายนอก
งาน เช่น รายได ้เพื่อนร่วมงานหรอืผูบ้งัคบับญัชาสามารถส่งผลใหบุ้คคลมคีวามรูส้กึทางบวกต่อ
งานและเกดิแรงจงูใจภายในงานไดม้ากขึน้ 
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 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า 
 การศกึษาของมหาวทิยาลยั Ohio (The Ohio State studies) (สมยศ นาวกีาร, 2540, 

น. 345) มวีตัถุประสงค์เพื่อพสิจูน์ประสทิธภิาพของผู้น า มผีู้รวบรวมผลงานการวจิยัเกี่ยวกบั
พฤติกรรมของผู้น า 2 ประเภท คือ 1. ผู้น าที่มุ่งงานหรือค านึงถึงตนเองเป็นหลัก (Initiating 
structure) 2. ผูน้ าทีมุ่่งคนหรอืค านึงถงึผูอ้ื่น เป็นหลกั (Consideration) โดยมรีายละเอยีดดงันี้  

1. ผูน้ าท่ีมุ่งงานหรอืค านึงถึงตนเองเป็นหลกั (Initiating structure) เป็นลกัษณะผูน้ า
ทีมุ่่งการก าหนดความตอ้งการในงาน และการท าใหล้กัษณะโปรแกรมการท างานชดัเจน หรอืเป็น
ลกัษณะของผูน้ า ซึง่ก าหนดบทบาทของตวัเองและบทบาทของพนักงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององค์การ ตลอดจนการมีพฤติกรรมสร้างสรรค์สูง ซึ่งจะเห็นได้จากการพิถีพิถันกับ           
การมอบหมายงาน และการคาดหวงัในผลการปฏบิตัิงานของผู้ใต้บงัคบับญัชาไว้สูง เพื่อให้ได้
ตามเกณฑท์ีก่ าหนดและส าเรจ็ตามก าหนดเวลาทีต่อ้งการ  

 2. ผู้น าท่ีมุ่งคนหรือค านึงถึงผู้อ่ืนเป็นหลกั  (Consideration) เป็นผู้น าที่มุ่ง
ความส าคญัทีค่วามรูส้กึของพนักงาน และพยายามที่จะท าสิง่ต่างๆ ให้ผูต้ามเกดิความพงึพอใจ 
หรอืเป็นลกัษณะผูน้ าทีม่กีารแสดงออกในพฤตกิรรมทีไ่วว้างใจผูใ้ต้บงัคบับญัชา ยอมรบันับถอืใน         
ความคิด ท าให้มีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน มีความห่วงใยและเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ 
ช่วยเหลอืเรื่องงานและเรื่องสว่นตวั มที่าทขีองความเป็นมติร และเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานเขา้พบ
ได้ทุกเวลา มกีารปฏบิตัิต่อกนัอย่างเสมอภาค มคีวามสมัพนัธ์ของการท างานออกมาในรูปของ
ความไวว้างใจซึง่กนัและกนั (Mutual trust)  

สมมติฐานการวิจยั 
1. ปจัจยัลกัษณะสว่นบุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2. ปจัจยัลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. พฤตกิรรมของผูน้ ามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั 

วีธีด าเนินการวิจยั 
 กลุ่มตวัอย่าง (Sample) ทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานบรษิทัเอกชน ทีป่ฏบิตังิาน
อยู่ในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนทีแ่น่นอน ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึก าหนดขนาดตวัอย่าง
โดยใชส้ตูรค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากรของกลัยา วานิชยป์ญัญา (2546, น. 74) ที่มี
ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ไดข้นาดตวัอย่าง 385 คน และเพื่อป้องกนัความคลาดเคลื่อน ผูว้จิยัจงึ
ขอเกบ็เพิม่ 15 คน รวมเป็น 400 คน 

วิธีการสุ่มตวัอย่าง 
ขัน้ตอนที่ 1 ใช้วธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างโดยวธิกีารสุ่มอย่างง่าย (Simple random 

sampling) เนื่องจากกรุงเทพมหานครมจี านวน 50 เขต แบ่งออกเป็น 6 กลุ่มการปกครองตาม
ระบบการบรหิารและการปกครองของกรุงเทพมหานคร โดยผูว้จิยัจะท าการจบัฉลากเลอืก 1 แห่ง 
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จาก 1 เขต กลุ่มการปกครอง ได้แก่ เขตปทุมวนั เขตจตุจกัร เขตสวนหลวง เขตคลองเตย            
เขตบางพลดั เขตคลองสาน 

ขัน้ตอนที ่2 ก าหนดวธิแีบบโควตา (Quota sampling) โดยจะค านวณหาขนาดตวัอย่าง
ทีจ่ะเกบ็ในแต่ละเขตทีถู่กเลอืกขึน้มาจากขัน้ตอนที ่1 ได ้ขนาดตวัอย่างทีจ่ะเกบ็แต่ละเขตเท่ากบั 
67 คน จ านวน 4 เขต และ 66 คน จ านวน 2 เขต รวมทัง้สิน้ 400 คน 

ขัน้ตอนที่ 3 วธิเีลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบความสะดวก (Convenience sampling) ท า        
การเกบ็ขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามทีจ่ดัเตรยีมไว้ น าไปเกบ็ขอ้มูลกบัพนักงานบรษิทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร  

การสรา้งเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครัง้นี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)            

ซึง่สรา้งตามกรอบแนวคดิและสมมตฐิาน โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงันี้ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน        

6 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) โดยครอบคลุมขอ้มลูเกีย่วกบั 
เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระดบัเงนิเดอืน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับด้านคุณลักษณะของงาน จ านวน 20 ข้อ ได้แก่            
ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความเป็นอสิระ
ในการตัดสินใจ และผลสะท้อนจากงาน ลักษณะแบบสอบถามเป็นค าถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale)  

ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัพฤตกิรรมของผูน้ า จ านวน 10 ขอ้ โดยแบ่งพฤตกิรรม
ของผู้น าออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงานหรอืค านึงถึงตนเองเป็นหลกั จ านวน              
5 ข้อ และพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคนหรือค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลกั จ านวน 5 ข้อ ลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating scale) 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การ จ านวน 15 ข้อ โดยแบ่งเป็นค าถาม
เกีย่วกบั ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง และความผูกพนัด้านบรรทดั
ฐานของสงัคม ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating scale) 

การวิเคราะหข์้อมูล 
1. การวเิคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistic) ไดแ้ก่ ค่าความถี ่

(Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) เพื่ออธบิายถงึลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา ระดบัเงนิเดอืน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน  

2. การวเิคราะห์โดยใช้สถิตเิชงิอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน          
แต่ละขอ้ สถติทิีใ่ช ้ไดแ้ก่ 
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2.1 สมมตฐิานขอ้ที ่1 ปจัจยัดา้นลกัษณะสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา อตัราเงินเดือน ต าแหน่งในการท างาน และระยะเวลาในการท างาน ของพนักงาน
แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติิ  
t–test (Independent samples) และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis 
of variance) 

2.2 สมมตฐิานขอ้ที ่2 และ 3 ปจัจยัคุณลกัษณะของงาน และพฤตกิรรมของผูน้ า           
มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร จะท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติิ Regression 
Analysis วเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple regression) 

ผลการวิจยั 
1. การวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ เ ป็นพนักงาน

บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร พบว่า 
ผลการวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น           

เพศหญิงมจี านวน 239 คน คดิเป็นร้อยละ 59.8 มอีายุระหว่าง 28 - 34 ปี จ านวน 115 คน        
คดิเป็นร้อยละ 28.8 มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่าปรญิญาตร ีจ านวน  273 คน          
คดิเป็นรอ้ยละ 68.3 มรีะดบัเงนิเดอืน 15,001 – 30,000 บาท จ านวน 147 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
36.8 มตี าแหน่งผูป้ฏบิตักิาร จ านวน 361 คน คดิเป็นรอ้ยละ 90.3และ มปีระสบการณ์การท างาน 
11 ปีขึน้ไป จ านวน 188 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.0 

2. การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามทีใ่ชว้ดัลกัษณะงานของพนักงานบรษิัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า  

ด้านลกัษณะงานของพนักงาน พบว่า ลกัษณะงานของพนักงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก และมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.67 

ดา้นลกัษณะงานของพนักงานเป็นรายดา้น พบว่า มลีกัษณะงานอยู่ในระดบัมาก     
4 ด้าน ไดแ้ก่ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน และผลสะทอ้นของงาน รองลงมา คอื ความส าคญั        
ของงาน และความหลากหลายของทกัษะ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.71, 3.76 และ 3.57 ตามล าดบั  
สว่นลกัษณะงานอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความมอีสิระในการตดัสนิใจ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.39 

 3. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามที่ใช้วดัพฤติกรรมผู้น าของผู้น าที่แสดงออกของ
พนักงานบรษิัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ผลการวเิคราะหข์อ้มูลพฤตกิรรมผูน้ าของ 
ผูน้ าที่แสดงออก พบว่า พฤติกรรมผูน้ า จ าแนกตามระดบัการมุ่งงานหรอืค านึงถึงงานเป็นหลกั
โดยรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 เมื่อวิเคราะห์เป็นรายข้อ ระดับ       
การมุ่งงานหรอืค านึงถึงงานเป็นหลกั พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ เน้นการปฏบิตัิงาน       
ให้ทนัตามก าหนดเวลา รองลงมาคือ คาดหวังในผลงานก าหนดมาตรฐานการปฏิบตัิงานไว้       
อย่างชดัเจน ระบุบทบาทหน้าที่ในการปฏบิตัิงานอย่างชดัเจนและวดัผลงานที่ตัวงานไม่สนใจ        
วธิปีฏบิตังิานโดยมคี่าเฉลีย่สงูสดุ 4.09, 4.00, 3.81, 3.80 และ3.53 ตามล าดบั 
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 พฤตกิรรมผู้น า จ าแนกตามระดบัการมุ่งคนหรอืค านึงถึงผูอ้ื่นเป็นหลกัโดยรวม พบว่า 
อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68 เมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัการมุ่งคนหรอืค านึงถงึ
ผู้อื่นเป็นหลกั พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ มคีวามไว้วางใจซึ่งกนัและกนัรองลงมาคือ       
รบัฟงัความคิดเห็นจากผู้ร่วมงาน เอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของผู้ร่วมงานปฏิบตัิต่อผู้ร่วมงาน       
อย่างเสมอภาคและช่วยเหลอืเกื้อกูลผูร้่วมงาน ทัง้เรื่องงานและเรื่องส่วนตวั โดยมคี่าเฉลีย่สงูสุด 
3.77, 3.76, 3.69, 3.61 และ 3.59 ตามล าดบั 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามที่ใช้วดัความผูกพนัต่อองค์การ ของพนักงาน
บรษิัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ผลการเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน จ าแนกตามรายดา้น พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน ทุกขอ้มคีวามผูกพนั
ต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม  รองลงมาคือ           
ความผูกพนัด้านความรูส้กึ และความผูกพนัดา้นความต่อเนื่อง โดยมคี่าเฉลี่ยสงูสุด 3.87, 3.86 
และ 3.46 ตามล าดบั   
 5. การวเิคราะหป์จัจยัลกัษณะสว่นบุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร จาก
ผลการวจิยั พบว่า ปจัจยัลกัษณะสว่นบุคคลของพนกังานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ 
อายุ และระดบัเงนิเดอืน แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 

6. การวเิคราะห์ปจัจยัลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า 
ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ 
โดยมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และความมีอิสระในการตัดสินใจมีความสมัพันธ์กับ        
ความผูกพนัต่อองค์การ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงกนัขา้ม อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 

7. การวเิคราะห์ปจัจยัพฤติกรรมของผู้น ามคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์การ
พบว่า ผู้น าที่มุ่งงานหรอืค านึงถึงตนเองเป็นหลกั และผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลกั        
มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

สรปุและอภิปรายผล 
1.ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ

เงนิเดอืน ต าแหน่ง และระยะเวลาในการท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร จาก
การศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 28 - 34 ปี                  
มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่าปรญิญาตร ีระดบัเงนิเดอืน 15,001 – 30,000 บาท          
มตี าแหน่งผูป้ฏบิตัแิละมปีระสบการณ์การท างาน 11 ปีขึน้ไป ผลการวเิคราะหพ์บว่า 

เพศ พบว่า เพศชายและเพศหญงิมคีวามผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ซึง่อธบิาย
ได้ว่า ความผูกพันด้านความรู้สกึด้านความต่อเนื่อง ด้านบรรทัดฐานของสงัคมของเพศชาย        
และหญงิไม่แตกต่างกนั ทัง้นี้เนื่องจากพนักงานทัง้เพศชายและเพศหญงิทีป่ฏบิตังิานในองคก์ร        
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มคีวามรูส้กึว่า ตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร และมคีวามเตม็ใจทีจ่ะท างานใหอ้งคก์รอย่างเตม็ที ่
และรู้สึกว่าตนเองได้รับการปฏิบัติจากองค์กรอย่างเป็นธรรมเท่าๆ กัน โดยรู้สึกว่าได้รับ
ค่าตอบแทนอย่างยุตธิรรม สวสัดกิาร และสทิธปิระโยชน์ขององคก์ารมคีวามเหมาะสม สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ พงศกร เผ่าไพโรจนากร (2546, น. 66) ได้ศึกษาเรื่อง ปจัจยัที่มีผลต่อ               
ความผูกพนัต่อองค์การ: ศกึษาเฉพาะกรณี พนักงาน บรษิทั ซเีมนส ์จ ากดั พบว่า พนักงานที่มี
เพศแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  

อายุ พบว่า พนักงานอย่างน้อย 2  กลุ่มอายุ  มีความผูกพันต่อองค์การด้าน          
ความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานของสังคมแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีอายุมากกว่าม ี          
ความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อยกว่า ทัง้นี้  เนื่องจากพนักงานที่มีอายุ
มากกว่าถือว่าเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าที่การงานที่จะ
ก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ จะรู้สกึสูญเสยีมากถ้าต้องออกจากองค์การในขณะนี้ เพราะโอกาสใน        
การเปลี่ยนงานมีน้อย ประกอบกบัช่วงเวลาในการท างานนานจะมผีลท าให้ได้รบัค่าตอบแทน       
มากขึน้ ตลอดจนสวสัดกิารต่างๆ กจ็ะได้เพิม่ขึน้ดว้ย สอดคล้องกบัแนวคดิของบารอน (Baron, 
1986, pp. 120) พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเกดิจากปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะ         
อย่างยิ่งบุคคลที่มีอายุมาก มีแนวโน้มมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง และสอดคล้องกบั
แนวคดิของ มณีวรรณ ฉัตรอุทยั (2539, น. 185) พบว่า อายุทีเ่พิม่ขึน้ไม่ได้ท าใหคุ้ณภาพงาน          
ด้อยลง แต่พบว่า  อัตราการลาหรือลางานอย่างไม่มีเหตุผลลดน้อยลงในกลุ่มผู้สูงอายุ             
เมื่อเปรียบเทียบกับผู้ท างานที่อายุน้อยกว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของเฮบิเนีย และอลัตโต 
(Hrebiniak, & Alutto, 1972, pp. 556 อ้างถงึใน อรวรรณ อยู่คง, 2546, น. 32) ซึง่ได้
ท าการศึกษาเกี่ยวกบั ปจัจยัลักษณะส่วนบุคคลและปจัจยัเกี่ยวของกบับทบาทในการพฒันา 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของครแูละพยาบาลในรฐันิวยอรค์ พบว่า คนทีม่อีายุมากจะมคีวามผูกพนั             
ต่อองคก์ารมากกว่าคนอายุน้อย เนื่องจากอายุท าใหค้นตระหนักว่า มขีอ้จ ากดัในการเปลีย่นงาน 
เมื่อคนมอีายุมากขึ้นจึงอยู่กบัองค์การมากขึ้น และท าให้เขามีความผูกพนัต่อองค์การมากขึ้น         
ตามไปดว้ย อายุจงึมคีวามสมัพนัธโ์ดยตรงกบัความผูกพนัต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวจิยั           
ของ กติตภิา ธาราสนธิ ์(2555, น. 7 2) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานบริษัท โรงแรมดาราเทวี จ ากดั พบว่า อายุแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์การ 
แตกต่างกนั 

ระดบัการศึกษา พบว่า ทุกกลุ่มระดบัการศกึษามคีวามผูกพนัต่อองคก์ารทุกดา้น      
ไม่แตกต่างกนั ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะพนักงานในองคก์รรูส้กึมคีวามภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การและรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองค์การ ไม่ว่าจะเป็นพนักงานที่มีระดบัการศึกษาที่
ต่างกนักม็คีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่ต่างกนั มคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะยงัคงความเป็น
สมาชกิองคก์าร ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเฮบเินีย และอลตัโต (Hrebiniak, & Alutto, 1972, 
pp. 556 อา้งถึงใน อรวรรณ อยู่คง, 2546, น. 32) ได้ท าการศกึษาเกี่ยวกบั ปจัจยัลกัษณะ            
ส่วนบุคคล และปจัจัยเกี่ยวของกบับทบาทในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของครูและ
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พยาบาลในรฐันิวยอรค์ พบว่า ระดบัการศกึษามคีวามสมัพนัธต่์อองคก์ารแบบผกผนั คอื คนทีม่ี
ระดบัการศกึษาสูงจะมคีวามผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่าคนทีม่รีะดบัการศกึษาต ่า สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ พงศกร เผ่าไพโรจนากร (2546, น. 66) ไดศ้กึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนั
ต่อองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน บริษัท ซีเมนส์ จ ากัด พบว่า พนักงานที่มีระดับ  
การศกึษาแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั แต่ขดัแยง้กบังานวจิยัของ วาร ี                   
ตรยีุทธวฒันา (2547, น. 58) ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานกิจการไอศกรีม เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน พบว่า พนักงานที่มีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั 

ระดบัเงินเดือน พบว่า พนกังานอย่างน้อย 2 กลุ่มอตัราเงนิเดอืน มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความรูส้กึแตกต่างกนั ทัง้นี้ เนื่องจากพนักงานทีม่เีงนิเดอืนทีส่งูกว่าจะรูส้กึถงึการที่
องค์กรเห็นคุณค่า และให้ความส าคัญในความรู้ความสามารถของตนเอง ท า ให้พนักงานม ี        
ความมุ่งมัน่ทีจ่ะใช้ความรูค้วามสามารถในการท างานอย่างเตม็ที่  เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย        
สู่ความส าเรจ็ต่อไป สอดคลอ้งกบัแนวคดิของสเตยีร ์(Steers, 1977, pp. 46-56) ทีพ่บว่า ปจัจยั
ด้านรายได้มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของเชอร์ริงตัน 
(Cherrington, 1994) ซึง่พบว่า พนกังานรูส้กึผกูพนัดา้นความรูส้กึต่อองคก์าร และจะเพิม่มากขึน้ 
เมื่อลกัษณะเฉพาะของบุคคลและรู้สกึมีคุณค่าในตนเองของเขาสอดคล้องกับเป้าหมายของ
องคก์าร ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พงศกร เผ่าไพโรจนากร (2546, น. 66) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่อง
ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร: ศกึษาเฉพาะกรณี พนกังาน บรษิทั ซเีมนส ์จ ากดั พบว่า 
พนกังานทีม่เีงนิเดอืนแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  

ต าแหน่ง พบว่า ต าแหน่งผูบ้งัคบับญัชาและผู้ปฏบิตักิารมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร
ไม่แตกต่างกัน ทัง้นี้  เนื่ องจากต าแหน่งของพนักงานส่งผลต่อลักษณะของการท างาน                
และการได้รับความรับผิดชอบต่องานที่หลากหลาย ความเป็นอิสระส่วนตัวในงานที่ได้รับ          
มคีวามท้าทายและมีความน่าสนใจ สิง่เหล่านี้จะท าให้เกิดความรู้สกึผูกพนัต่อองค์การ ท าให้
พนักงานปรารถนาทีย่งัคงอยู่กบัองค์การต่อไป สอดคล้องกบัแนวคดิของ เมาเดย์, สเตียร ์และ
พอรท์เตอร ์(Mowday, Steers, & Porter, 1979, pp. 224-247) พบว่า ต าแหน่งมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร สอดคล้องกบังานวจิยัของ อรวรรณ อยู่คง (2546, น. 74)        
ได้ศึกษาเรื่องปจัจยัที่มีความสมัพันธ์กบัความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในเครือ          
แกรนดส์ปอรต์ กรุ๊ป จ ากดั พบว่า การศกึษาเปรยีบเทยีบปจัจยักบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่า
มคีวามแตกต่างกนั 

ระยะเวลาในการท างาน พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานต่างกันม ี       
ความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ทัง้นี้  อาจเป็นเพราะองคก์ารมกีารจดัการด้านสวสัดกิาร
และสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานที่มีอายุงานที่แตกต่างกันรู้สึก           
พงึพอใจในสิง่ทีต่นเองไดร้บัจากองคก์ร อกีทัง้องคก์รใหค้วามส าคญักบัพนักงานทีเ่ท่าเทยีมกนั     
ท าให้พนักงานเก่าและพนักงานใหม่รู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเหมือนกนั  ท าให ้        
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ความผูกพนัต่อองคก์รทีเ่กดิขึน้ไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ สเตยีร ์(Steers, 1977, 
pp. 46-56) ทีพ่บว่า ปจัจยัดา้นประสบการณ์จากการท างานมอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร  
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พงศกร เผ่าไพโรจนากร ( 2546, น. 66) ไดศ้กึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์าร: ศกึษาเฉพาะกรณี พนักงาน บรษิทั ซเีมนส ์จ ากดั พบว่า พนักงานที่มี
อายุงานแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
กติตภิา ธาราสนธิ ์(2555, น. 72) ที่ไดศ้กึษาเรื่อง ปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบรษิทั โรงแรมดาราเทว ีจ ากดั พบว่า ปจัจยัประสบการณ์ในการท างานของพนักงานมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั  

 2. ปจัจัยด้านลักษณะงานประกอบด้วย ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็น
เอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมอีิสระในการตัดสนิใจ และผลสะท้อนของงาน 
ปจัจยัดา้นพฤตกิรรมผู้น า ประกอบดว้ย การมุ่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั และการมุ่งคน
หรอืค านึงถงึผูอ้ื่นเป็นหลกั มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร จากการศกึษา พบว่า 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสมัพันธ์กับความเป็นเอกลักษณ์        
ของงาน ความส าคญัของงาน ผู้น าที่มุ่งงานหรอืค านึงถึงตนเองเป็นหลกัและผู้น าที่มุ่งคนหรือ
ค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก โดยมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และความผูกพันต่อองค์การ          
ด้านความรู้สกึมีความสมัพนัธ์กบัความมีอิสระในการตัดสนิใจ โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
ตรงกนัขา้ม ทัง้นี้ เน่ืองจากทางองคก์ารมขี ัน้ตอนการท างานทีช่ดัเจน รองลงมาคอื เป็นงานทีต่้อง
ท าตัง้แต่ต้นจนเสรจ็สิน้กระบวนการ มขีอบเขตของงานทีช่ดัเจน และสามารถประเมนิผลงานได้
อย่างชดัเจน ประกอบกบัมผีูน้ าทีม่คีวามไวว้างใจซึง่กนัและกนั รบัฟงัความคดิเหน็จากผูร่้วมงาน
เอาใจใสต่่อความเป็นอยู่ของผูร้่วมงาน ปฏบิตัต่ิอผูร้่วมงานอย่างเสมอภาค และช่วยเหลอืเกือ้กูล
ผูร้่วมงาน ทัง้เรื่องงานและเรื่องส่วนตวั และเหน็ว่างานมคีวามส าคญัต่อบรษิัท ต้องประกอบไป
ดว้ยความร่วมมอืของทุกฝ่ายในการร่วมกนัตดัสนิใจ ท าใหม้กีารบรหิารงานเป็นไปอย่างราบรื่น
ส่งผลใหค้วามมุ่งมัน่ทีจ่ะใชค้วามรู้ความสามารถในการท างานอย่างเตม็ที ่สอดคลอ้งกบัแนวคดิ
ของ แฮกแมนและโอลดแ์ฮม (Hackman, & Oldham, 1975, pp. 84)  พบว่า งานทีบุ่คลากรไดร้บั
ให้ท างานจนเสร็จสมบูรณ์ทัง้หมดและสามารถระบุส่วนของงานที่เกิดจากความพยายามใน             
การท างานของตนตัง้แต่เริม่ต้นจนกระทัง่สิน้สุดกระบวนการได้ ปรมิาณงานมผีลกระทบต่อชวีติ
ความเป็นอยู่ หรอืการท างานของบุคคลหน่วยงานเดยีวกนั หรอืบุคคลภายนอกหน่วยงาน และ           
การที่พนักงานมีอิสระในการคิดการตัดสินใจและการวางแผนวิธีการปฏิบัติงานที่อยู่ใน         
ความรบัผดิชอบของตนอย่างเตม็ที่ สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ธงชยั สนัติวงษ์ (2537, น. 159) 
พบว่า ผู้น าแบบประชาธปิไตยจะให้ความส าคญักบัผู้อยู่ใต้บงัคบับญัชามากกว่า และจะไม่เน้น       
ถงึการใชอ้ านาจหน้าทีห่รอืก่อใหเ้กดิความเกรงกลวัต่อตวัผูบ้งัคบับญัชา หากแต่จะเปิดโอกาสให ้
ผู้ใต้บงัคบับญัชามโีอกาสแสดงความคิดเห็นและพูดคุยด้วย ในการปฏบิตัิงานผู้บริหารชนิดนี้
มกัจะเป็นไปในท านองทีว่่าสิง่ต่างๆ เป็นเรื่องเกีย่วกบัทุกคน ดงันัน้ การแกไ้ขปญัหาจงึเป็นเรื่องที่
จะใหโ้อกาสทุกฝ่ายเขา้มาร่วมพจิารณาซึง่อาจกระท าโดยมกีารประชุมหรอืจดัตัง้คณะกรรมการ 



วารสารบรหิารธรุกจิศรนีครนิทรวโิรฒ ปีที ่4 ฉบบัที ่2 เมษายน – กนัยายน 2556 

 69 
 

เป็นต้น ผู้น าชนิดนี้จะพยายามส่งเสรมิให้คนงานออกความคดิเหน็ได้ และมโีอกาสตดัสนิใจใน
ปญัหาต่างๆ ไดด้ว้ย และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคนอื่นๆ (2542, น. 155) 
พบว่า ผูน้ าซึง่มุ่งทีค่นหรอืพนกังานจะเน้นเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ยอมรบัความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล และสนใจ เขา้ใจความต้องการของพนักงาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กติติภา 
ธาราสนธิ ์(2555, น. 72) ได้ศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
บริษัท โรงแรมดาราเทวี จ ากดั พบว่า ปจัจยั   ลักษณะงานของพนักงานมีความสมัพนัธ์กับ        
ความผูกพนัต่อองค์การในระดบัปานกลางและ เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อีกทัง้ยงัสอดคล้อง
บางส่วนกบังานวจิยัของ รวงอรุณ โชตนิอก (2550, น. 101) ไดศ้กึษาเรื่อง คุณลกัษณะของงาน
และความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั คอนโทรล ดาต้า (ประเทศไทย) จ ากดั 
พบว่า คุณลกัษณะของงาน ได้แก่ ความส าคัญของงาน มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจใน        
การปฏิบตัิงานของพนักงานในระดบัปานกลาง โดยมีทิศทางเดียวกนั แต่ขดัแย้งกบังานวิจยั
บางส่วนของรวงอรุณ โชตนิอก (2550, น. 101) ที่พบว่า ความมอีสิระในการตดัสนิใจในงาน             
มคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงานในระดบัปานกลาง โดยมทีศิทาง
เดยีวกนั   

     ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความต่อเนื่องมคีวามสมัพนัธ์กบัความเป็นเอกลกัษณ์
ของงาน ผูน้ าทีมุ่่งงานหรอืค านึงถงึตนเองเป็นหลกั และผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถึงผูอ้ื่นเป็นหลกั 
โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ทัง้นี้ เนื่องจากการที่
บรษิทัมขี ัน้ตอนการท างาน และมนีโยบายการประเมนิผลงานทีช่ดัเจน ท าใหพ้นกังานรูส้กึเชื่อมัน่
ในความมัน่คงในหน้าที่การงาน และโอกาสก้าวหน้าของอาชพีต่อไป ประกอบกบัการมผีู้น าที่มี
ความเป็นประชาธิปไตย ท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน ส่งผลท าให้พนักงานเกิด           
ความไว้วางใจ เคารพนับถือ และความมัน่ใจในผู้น า ท าให้เกดิความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น าและ
พนักงานในทางทีด่ ีซึง่จะท าให้เกดิความร่วมมอืในการท างานจน ไดผ้ลลพัธข์องการท างานที่มี
คุณภาพและตรงตามเวลาทีก่ าหนด ซึง่ถา้ตอ้งออกจากองคก์ารในขณะนี้จะท าใหรู้ส้กึสญูเสยีมาก 
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ภรณี มหานนท์ (2529, น. 97) กล่าวไว้ว่า ความรูส้กึผูกพนัมผีลที่
สมัพนัธก์บัความมปีระสทิธผิลขององค์การ พบว่า พนักงานซึ่งมคีวามรูส้กึผูกพนัอย่างสูง มกัมี
ปรารถนาอย่างมากทีย่งัคงอยู่กบัองคก์ารต่อไป เพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย ซึง่ตนเองเลื่อมใส
ศรทัธา สอดคล้องกบังานวจิัยของ พรรณทพิา แพทย์พทิกัษ์ (2548, น. 99) ที่ไดศ้กึษาเรื่อง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บรหิารกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร โรงเรยีน         
ที่เปิดสอนช่วงชัน้ที่ 3 - 4 สงักดัเขตพื้นที่การศกึษาตราด พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร             
มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร โรงเรยีนทีเ่ปิดสอนช่วงชัน้ที ่3-4 
สงักดัเขตพืน้ทีก่ารศกึษาตราด อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดญั .05 
 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของสงัคมมีความสมัพันธ์กับความส าคัญ          
ของงาน ผูน้ าทีมุ่่งงานหรอืค านึงถึงตนเองเป็นหลกั และผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถึงผูอ้ื่นเป็นหลกั 
โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดียวกนั และความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานของสงัคม          
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มคีวามสมัพนัธ์กบัความมอีสิระในการตดัสนิใจ โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม ทัง้นี้
เนื่องจากหวัหน้างานที่หวงัประสทิธภิาพที่ได้จากการท างานโดยจะให้ความส าคญักบังานของ
บรษิทัเป็นส าคญั มกีารก าหนดรปูแบบงานทีช่ดัเจน และรบัฟงัความคดิเหน็ของพนกังานผูท้ างาน
สง่ผลใหพ้นกังานมคีวามตัง้ใจท างานอย่างเตม็ความสามารถเพื่อองคก์ารมากขึน้ และหากหวัหน้า
งานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกน้องหรือผู้ร่วมงาน ก็จะสามารถสร้างบรรยากาศในกลุ่ม             
ให้เป็นบวก ส่งผลให้เกิดความสมัพนัธ์ ท าให้โครงสร้างของงานชดัเจน และสร้างอ านาจตาม
ต าแหน่งได ้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเฮบเินีย และอลตัโต (Hrebiniak, & Alutto, 1972, pp. 556  
อ้างถึงใน อรวรรณ อยู่คง, 2546, น. 32) พบว่า การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏบิตัิงานหรือสมาชิก
องคก์ารมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจทัง้ในระดบันโยบายและการปฏบิตังิาน มกีารกระจายอ านาจใน
การตดัสนิใจแลว้ รวมทัง้การทีผู่บ้งัคบับญัชาชัน้เหนือขึน้ไปไม่ใชอ้ านาจหน้าทีต่ามรูปแบบทีเ่ป็น
ทางการมากเกนิไป กจ็ะเป็นปจัจยัส าคญัทีท่ าใหส้มาชกิมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ อรวรรณ อยู่คง (2546, น. 74) ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานบรษิทัในเครอื แกรนดส์ปอรต์ กรุ๊ป จ ากดั พบว่า ปจัจยัดา้นลกัษณะงาน 
เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่า เฉพาะความส าคญัของงานที่รบัผิดชอบมีความสมัพนัธ์กับ    
ความผกูพนัต่อองคก์าร  

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 

 1. ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัด้านลกัษณะส่วนบุคคล ผลการวจิยั พบว่า อายุ และระดบั
เงินเดอืนแตกต่างกนั มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน ดงันัน้ องค์การ        
ควรให้ผลตอบแทนในรูปแบบอื่นที่นอกเหนือจากเงินเดือน อาทิเช่น โอกาสเติบโตในหน้าที่       
การงาน การฝึกอบรม ทุนการศกึษา และการรางวลัในการท างาน ซึง่อาจจะท าให้พนักงานเกดิ              
ความผูกพนัต่อองค์การมากยิง่ขึน้ ท าให้สามารถรกัษาผู้ที่มีศกัยภาพสงูในการท างานให้อยู่กบั
องคก์ารไดน้านขึน้ 

2. ขอ้เสนอแนะเกีย่วกบัดา้นลกัษณะงาน ผลการวจิยั พบว่า ความเป็นเอกลกัษณ์ของ
งาน ความส าคญัของงาน และความมอีสิระในการตดัสนิใจ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การดงันัน้ องค์การควรมีการมอบหมายหน้าที่การท างานที่มีความส าคญัให้กบัพนักงาน       
การเลือกคนให้เข้ากบังาน โดยดูจากความสามารถและทกัษะของพนักงาน จะท าให้พนักงาน
ท างานที่ได้รับมอบหมายได้นาน และมีคุณภาพดีส่วนด้านความมีอิสระในการตัดสินใจนัน้           
มีความสมัพันธ์ในทิศทางตรงกนัข้าม องค์การควรจะพิจารณาว่า  พนักงานนัน้มีความรู้และ
ประสบการณ์เพียงพอในการจัดการกับปญัหาอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อหลีกเลี่ยงไม่ให้เกิด
ขอ้ผิดพลาดตามมา เมื่อพนักงานสามารถตัดสนิใจในงานที่รบัผิดชอบได้ พนักงานจะรู้สกึว่า        
งานที่ตนท าอยู่มคีวามหมาย มคีวามส าคญัและผลที่จะตามมาก็คอื ท าให้พนักงานมีขวญัและ
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ก าลงัใจ มคีวามเชื่อมัน่ในตนเองเพิม่ขึน้ และเกดิความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
อาจสง่ผลใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ 

3. ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัดา้นพฤติกรรมของผูน้ า ผลการวจิยั พบว่า ผูน้ าที่มุ่งงานหรอื
ค านึงถึงตนเองเป็นหลัก และผู้น าที่มุ่งคนหรือค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก มีความสัมพันธ์กับ                
ความผูกพนัต่อองคก์าร ดงันัน้ ผูน้ าในองคก์ารควรมพีฤตกิรรมทัง้ 2 แบบ เพื่อทีพ่นักงานจะได้        
ไม่รูส้กึว่าตงึเครยีดหรอืหย่อนยานในการท างานมากเกนิไป ควรมกีารวางตวัใหเ้ป็นกลาง ในเรื่อง
งานกค็วรใหค้ าปรกึษา หรอืมกีารแลกเปลีย่นความคดิเหน็ได ้จะท าใหพ้นักงานรูส้กึมสี่วนร่วมใน   
การท างาน ส่วนนอกเวลางานกไ็ม่ควรจะพูดถงึเรื่องงาน เพราะอาจจะท าใหพ้นักงานรูส้กึเครยีด 
อาจจะมกีารถามไถ่ถงึเรื่องส่วนตวัของพนักงาน เพื่อสรา้งสมัพนัธภาพทีด่ต่ีอกนั ท าใหพ้นักงาน
รูส้กึไวว้างใจ และเมื่อเกดิปญัหาทัง้เรื่องงานและเรื่องส่วนตวั กจ็ะท าใหพ้นักงานกลา้ทีจ่ะเขา้หา
เพื่อขอค าปรึกษาและมีโอกาส สิ่งเหล่านี้อาจจะท าให้พนักงานรู้สึกถึงความผูกพันกับเพื่อน
ร่วมงานรวมไปถงึผูน้ า อนัจะท าใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ยเช่นกนั 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ควรศกึษาผลกระทบของความผูกพนักบัองค์กรทีม่ต่ีอประสทิธภิาพของการท างาน
ของพนักงาน เพื่อเป็นแนวทางการปรบัปรุงให้พนักงานมีประสทิธิภาพในการท างานมากขึ้น
ต่อไป 
 2. ควรศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร เพื่อศึกษาแรงจูงใจใน           
ดา้นต่างๆ ทีท่ าใหพ้นกังานมคีวามผกูพนักบัองคก์รมากขึน้ เพื่อเป็นแนวทางการปรบัปรุงกลยุทธ์   
การบริหารงานในองค์กรในการจูงใจบุคลากรให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นและ            
มคีวามผกูพนักบัองคก์รมากขึน้ดว้ย 
 3. ควรศึกษาถึงระดบัของความรู้สกึมีคุณค่าในตนเองและระดบัของความผูกพนัต่อ
องคก์รในแต่ละต าแหน่งงานในองคก์รมาเปรยีบเทยีบ เพื่อปรบัปรุงองคก์ารใหไ้ดร้ะดบัมาตรฐาน
ทีด่ขี ึน้อนัจะสง่ผลใหเ้กดิความผกูพนักบัองคก์รมากยิง่ขึน้ต่อไป 

4. ควรท าการศกึษาในเชงิลกึ โดยการสมัภาษณ์เพื่อเปิดโอกาสใหพ้นักงานหรอืหวัหน้า
งานไดแ้สดงความคดิเหน็และเสนอแนะแนวทางทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์าร เพื่อใหไ้ด้
ขอ้มลูทีส่มบรูณ์มากขึน้ 
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