
วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 11 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2564)

บทความวิจัยนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อศึกษาอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออมของ

ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลตอความผูกพันที่มีตอองคการและความมุงมั่นในการทํางานของพนักงานใน             

อุตสาหกรรมไมและเครื่องเรือนในประเทศไทย และ 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของแบบจําลองปจจัยเชิง

สาเหตกัุบขอมลูเชงิประจักษ ผูวจิยัดําเนนิการวจัิยโดยใชวธีิการวจิยัเชงิปรมิาณ ดวยการแจกแบบสอบถามจาํนวน 

322 ชดุ สถติทิีใ่ชในการวจิยัประกอบดวย สถติเิชงิพรรณนาและสถติเิชงิอนมุาน สาํหรับสถติเิชงิอนมุานนัน้ ผูวจิยั

ใชการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (SEM) ดวยโปรแกรม LISREL 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันท่ีมีตอองคการและความมุงม่ันในการทํางาน ประกอบ

ดวย โอกาสกาวหนาในงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันมากที่สุด เทากับ 0.187 ความผูกพันที่มีตอองคการ

มีอิทธิพลทางตรงตอความมุงมั่นในการทํางานมากที่สุด เทากับ 0.518 รองลงมาคือความพึงพอใจที่มีตอหัวหนา

งานมอีทิธพิลทางตรงตอความมุงมัน่ในการทาํงาน เทากบั 0.369  ซ่ึงเปนคาอทิธพิลทีม่นียัสาํคัญทางสถติทิีร่ะดบั 

0.001 และหลงัจากใชโปรแกรมสาํเรจ็รปูตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสราง พบวาดชันทีกุตวั

ผานเกณฑมาตรฐาน ประกอบดวย Chi-Square/df=1.736, SRMR=0.048, CFI=0.970, NFI=0.934, TLI=0.964 

และ RMSEA=0.051 ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวาผลการวิเคราะหที่ไดครั้งนี้สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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ประเภทบทความ: บทความวิจัย

การอางอิง:

ปยะมาศ สื่อสวัสดิ์วณิชย, ปยะฉัตร จารุธีรศานต และเกรียงไกรยศ พันธุไทย. (2564). ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ

 ผูกพันที่มีตอองคการและความมุงม่ันในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมไมและเครื่องเรือนใน

 ประเทศไทย. วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร, 11(3), 665-679.

ปยะมาศ สื่อสวัสดิ์วณิชย1 ปยะฉัตร จารุธีรศานต2 เกรียงไกรยศ พันธุไทย3

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันที่มีตอองคการและความมุงมั่นในการทํางาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมไมและเครื่องเรือนในประเทศไทย

บทคัดยอ

1 หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาทางสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยรามคําแหง
  2086 ถนนรามคําแหง แขวงหัวหมาก เขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 10240, ประเทศไทย
  อีเมล: nuy_111@hotmail.com

2,3 คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรามคําแหง

665

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 2 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

DOI: 10.14456/phdssj.2021.49 Received:  September 15, 2019
Revised:  December  30, 2021
Accepted:  December  30, 2021



Piyamas Suesawadwanit1 Piyachat Jarutirasarn2 Kriengkriyos Punthai3

Factors Influencing Organizational Commitment and Work Engagement
of Employees in the Wood and Furniture Industry in Thailand

Abstract

The objectives of this research are 1) to study the overall influences, direct and indirect 

influences of factors Influencing organizational commitment and work engagement of 

employees in the wood and furniture Industry in Thailand and 2) to verify the consistency of the 

causal model with the empirical data. The researcher used the quantitative research by 

distributing 322 questionnaire. The statistics used in data analysis were descriptive statistics and 

inferential statistics. In inferential statistics, the researcher employed the technique of structural 

equation modeling (SEM) with the LISREL program.

 The results of the research showed that factors Influencing organizational commitment 

and work engagement of employees consisted of the followings:  Career Advancement 

Opportunity was the most direct influence on organizational commitment influence, equal to 

0.187, Organizational Commitment was direct influence on work engagement influence, equal to 

0.518, the satisfaction with the supervisor was a direct influence on work engagement influence, 

equal to 0.369, statistically significant at 0.001 level. After software package processing was 

performed to test the consistency of the structural equation model, it was found that all indices 

indicated above passed the benchmark, namely, Chi-square/df=1.736, SRMR=0.048, CFI=0.970, 

NFI=0.934, TLI=0.964 and RMSEA=0.051. It can be concluded that the results of this analysis are 

consistent with the empirical data
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ในองคการไดนาน ตนทุนในการดําเนินงานสูงขึ้น 

คุณภาพของสินคาตํ่ากวามาตรฐาน กระบวนการผลิต

ยังไมมีประสิทธิภาพ ดานท่ีสอง คือ ปญหาภายนอก

องคการ ประกอบดวย ราคายางพารามีราคาสูงทําให

วัตถุดิบมีไมเพียงพอ ทําใหตนทุนสูงขึ้น เครื่องจักรตอง

มีการนําเขาจากตางประเทศเปนจํานวนมาก ขาดฐาน

ขอมูลทางดานเทคโนโลยีที่สนับสนุนและการรับชวง

การผลิต วัตถุดิบอื่นๆ เชน สี และสารเคลือบเงาตางๆ 

นําเขาจากตางประเทศและมีราคาสูง (Panel Plus 

Company Limited, 2017)

จากปญหาหลายๆ ดาน ทําใหองคการจะตองมี

การปรับตัวและแกไขปญหาตางๆ เพื่อใหองคการอยู

รอดไดในธุรกิจท่ีมีการแขงขันสูง โดยเฉพาะอยางยิ่ง

การคํานึงถึงการดําเนินการภายในองคการ นั่นก็คือ 

พนักงาน เพราะพนักงานถือเปนทรัพยากรมนุษยท่ี

สําคัญท่ีมีสวนชวยในการผลักดันใหองคการสามารถ

ดําเนินกิจการใหมีประสิทธิภาพและเปนกําลังสําคัญ

ในการนําพาองคการขับเคลื่อนไปขางหนาสูเปาหมาย

ที่กําหนดไว ดังนั้น งานวิจัยนี้ จึงไดผสมผสานปจจัย

หลายๆ อยางท่ีสงผลตอความผกูพนัท่ีมตีอองคการและ

ความมุงมัน่ในการทาํงานใหกับองคการทีต่นทาํงานอยู 

รูสึกมีความสุข มีพลังอยางมากเมื่อไดทํางานมาก รูสึก

ภาคภูมิใจในงานที่ทํา ทุมเทในการทํางานอยางเต็มที่ 

และมีแรงบันดาลใจที่ไดทํางานที่ทําอยู

วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพื่อศึกษาอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และ

อิทธิพลทางออมของปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลตอความ

ผูกพันท่ีมีตอองคการและความมุงมั่นในการทํางาน

ของพนักงานในอุตสาหกรรมไมและเครื่องเรือนใน

ประเทศไทย

2.  เพือ่ตรวจสอบความสอดคลองของแบบจาํลอง

ปจจัยเชิงสาเหตุกับขอมูลเชิงประจักษ

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจุบันมีการพัฒนาเทคโนโลยีใหมๆ ตลอด

เวลา และประเทศไทยกําลังกาวเขาสูโลกการคาเสรี

ที่มีเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใชประโยชนทางธุรกิจ 

อยางตอเนื่องรวมท้ังการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ

และสังคม องคการธุรกิจหลายแหงพยายามที่จะ

ปรับเปลี่ยน เพื่อใหกิจการสามารถอยูรอดและเติบโต

ได การที่องคการจะสามารถดําเนินกิจการอยูไดใน

สภาพปจจุบัน มีปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญมาก นั่นก็

คือ พนักงานในองคการ ซึ่งพนักงานเปนสวนหนึ่งของ

ปจจยัทางดานทรพัยากรบุคคลท่ีมคีวามสาํคัญตอความ

สําเร็จขององคการ เมื่อพนักงานมีความรูสึกผูกพันตอ

องคการ พนักงานเหลานั้นจะทุมเท มุงมั่นทํางาน สิ่งนี้

เปนส่ิงทีผู่บริหารองคการตองใหความสาํคญัเปนอนัดับ

แรก เพราะเกีย่วของกบัปจจยัดานความรูสกึ (Allen & 

Meyer, 1990)

นอกจากนี้ ความผูกพันตอองคการ ยังเปนกุญแจ

สําคัญที่จะประสานและเชื่อมโยงพนักงานแตละฝาย

ใหปฏิบัติงานและรวมงานกับองคการไปในระยะยาว 

รวมถึงชวยเปนแรงผลกัดนัและจงูใจใหพนกังานปฏบิตัิ

งานอยางอุทิศตนเพื่อองคการ แตองคการเองจะตอง

ใหความสําคัญกับเร่ืองโอกาสกาวหนาในงาน ความ

ยตุธิรรมในระบบจายคาตอบแทนใหกับพนักงาน เพราะ

ถาพนักงานรับรูถึงความไมยุติธรรมในองคการ จะเกิด

ความขัดแยงขึ้น อาจจะเปนความขัดแยงในงานหรือ

ความขัดแยงในความสัมพันธ จะสงผลใหความผูกพัน

ตอองคการลดลง อัตราการลาออกมากขึ้น ความใสใจ

ในการทํางานลดลง ความมุงมั่นในการทํางานลดลง 

(Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974) 

อุตสาหกรรมไมและเครื่องเรือน จําแนกปญหาออก

เปน 2 ดาน คือ ดานแรกคือ ปญหาภายในองคการ 

ประกอบดวย ขาดการวางแผนการพัฒนาและผลิต

ทรพัยากรบคุคล การหมนุเวยีนของแรงงานสงู ผูบรหิาร

องคการไมสามารถรกัษาพนกังานทีมี่ทกัษะ ฝมอืเอาไว
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ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหาและตัวแปร การศึกษาใน

ครั้งนีเ้ปนการศึกษาเกีย่วกบัปจจยัที่มอีทิธพิลตอความ
ผูกพันท่ีมีตอองคการและความมุงมั่นในการทํางาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมไมและเครื่องเรือนใน
ประเทศไทย ผูวิจัยจะไดทําการศึกษาตัวแปรตางๆ ซึ่ง
ประกอบดวยตวัแปรอสิระ ประกอบดวย ความพงึพอใจ
ที่มีตอองคการ ความพึงพอใจที่มีตอหัวหนางาน ความ
พึงพอใจทีม่ตีอเพือ่นรวมงาน ความขดัแยงในงาน ความ
ขัดแยงในความสัมพันธ โอกาสกาวหนาในงาน ความ
ยุติธรรมของระบบผลตอบแทน ตัวแปรคั่นกลาง คือ 
ความผูกพันที่มีตอองคการ และตัวแปรตาม คือ ความ
มุงมั่นในการทํางาน 

2. ขอบเขตดานประชากร ในการวิจัยนี้ผูวิจัยมุง
ศกึษากบัพนกังานประจาํทีไ่มมตํีาแหนงทางบรหิารทีไ่ด
รับคาจางรายเดือนในอุตสาหกรรมไมและเครื่องเรือน 
ซึ่งเปดดําเนินการผลิตอยูในปที่ผูวิจัยทําการสํารวจ

3. ขอบเขตดานเวลา การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยดําเนิน
การศึกษาระหวาง ป พ.ศ. 2560 ถึงป พ.ศ. 2562

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ประโยชนตอการศึกษาวิจัยและเชิงวิชาการ 

เกิดองคความรูใหม เนื่องจากงานวิจัยนี้เปนการศึกษา
ถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันที่มีตอองคการและ
ความมุงมัน่ในการทาํงานของพนกังานในอตุสาหกรรม
ไมและเครือ่งเรอืนในประเทศไทย โดยทีง่านวจัิยในอดีต
สวนใหญจะเนนศึกษาไปที่ความผูกพันท่ีมีตอองคการ 
การวิจัยครั้งนี้ไปใชประโยชนเปนฐานขอมูลดานการ
ศึกษาวิจัย การกําหนดนโยบาย และการวางแผนงาน
ในอนาคตตอไป

2. ประโยชนตอธรุกจิในอตุสาหกรรมไมและเครือ่ง
เรือน สามารถนําผลวิจัยที่ไดไปปรับปรุงใชใน การ
ดําเนินงานภายในองคการ เพ่ือใหองคการมีแนวทาง
ในการสรางความผูกพันทีม่ตีอองคการและความมุงมัน่
ในการทํางาน เชน สรางระบบการจายเงินเดือน การ

ประเมินผลและแจงผลการประเมินเปนไปตามระบบ
และกฎเกณฑขององคการ การสนบัสนนุกจิกรรมสราง
ความสัมพันธกับผูมีสวนไดเสีย

3. ประโยชนตอหนวยงานภาครัฐและอื่นๆ ที่
เกี่ยวของ สามารถนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในการ
วางแผน กลยุทธ นโยบาย เพื่อรองรับการเติบโตของ
กลุมอุตสาหกรรมตอไป

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ความมุงมั่นในการทํางาน (work engagement) 

หมายถึง ความมุงมั่นใสใจ ตั้งใจในการทํางาน ตัว
พนักงานเองจะรูสึกมีพลังอยางมากในการทํางาน มี
ความกระตือรือรน มีความสุขมากเมื่อไดทํางานมาก 
รูสกึภาคภมูใิจในงานท่ีทํา ทุมเทในการทํางานอยางเตม็ท่ี 
และมีแรงบันดาลใจที่ไดทํางานที่ทําอยู (Thompson, 
2016, pp. 98-102) ความมุงมั่นตั้งใจในการทํางานจึง
มีสําคัญยิ่งตอองคการ

ความผูกพันท่ีมีตอองคการ (organizational 
commitment) หมายถึง ความรูสึกที่ดีที่มีตอองคการ 
เกิดความรูสึกวาองคการมีความหมายกับตัวพนักงาน
มาก เปรียบเสมือนเปนครอบครัวเดียวกัน รวมถึงมี
ความรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดทํางานในองคการ และมัก
รูสกึวาปญหาขององคการเปนปญหาของตนเองเชนกนั 
(Bonds, 2017, pp. 121-122; Luthans, 2011, 
p. 147) ความผูกพันที่มีตอองคการเปรียบเสมือน
ทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคการในเชิงบวก จะเกิด
เปนความสมัพนัธ แตละบคุคลจะมคีวามสมัพนัธลกึซึง้
ที่แตกตางกันตามการรับรู การยอมรับในวัตถุประสงค
และคานิยมขององคการและการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเอง ดงันัน้ พนกังานทีม่ทีศันคตเิชิงบวก
จะมีความผูกพันตอองคการ รูสึกตนเปนสวนหนึ่งของ
องคการ (Meyer & Allen, 1991, pp. 61-89) มี
พฤติกรรมคงอยู ผูกพันยึดติดกับงานมีความตองการ
ท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย มีพลังในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งทางดานความคิด รางกายและอารมณ 
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(Burke, 2003)
ความพึงพอใจทีม่ตีอองคการ (satisfaction with 

organization) หมายถึง ความพึงพอใจที่มีตอนโยบาย 
ขององคการ ความพึงพอใจที่มีตอการบริหารงาน การ
จัดสรรทรัพยากร การวางแผนงานขององคการ และ
บรรยากาศที่เอื้อตอการทํางาน (Gibson, 2000, 
pp. 15-17) เป นความรู สึกส วนบุคคลจากการ
เปรียบเทียบการทํางานกับความเขาใจในสิ่งที่คาด
หวังจากองคการ พนักงานในองคการตางคาดหวังให
ตนประสบความสําเร็จในการงานและพึงพอใจในสิ่ง
ตอบแทนที่จะไดรับเปนผลตอบแทนจากการปฏิบัติ
งาน (Davis & Newstrom, 1985, p. 112; Maslow, 
1954, pp. 80-106) เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจ
ตอองคการ เชน การบริหารจัดการภายในองคการที่
ดี การวางแผนอยางชัดเจนเปนรูปธรรม การจัดการ
ทรัพยากรในองคการอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการ
สรางบรรยากาศที่ เอื้อต อการทํางานในองคการ 
(Burton, 2010) พนักงานก็จะเกิดความผูกพันกับ
องคการทีทํ่างานอยู รวมถงึสงผลตอความมุงมัน่ในการ
ทํางาน (Ismail, Mohamed, Sulaiman, Mohamad, 
& Yusuf, 2011)

ความพึงพอใจที่มีตอหัวหนางาน (satisfaction 
with supervisor) หมายถึง ความพึงพอใจที่มีตอ
หัวหนางานในเรื่องการทําหนาที่ของหัวหนางาน การ
ชี้แจงและอธิบายงาน การบริหารงาน และการใหคํา
แนะนําในการปฏิบัติงานและเปนมิตรกับพนักงาน 
(Andrew, 2001, p. 167) เรื่องนี้เปนเรื่องที่เกี่ยวของ
กับการบังคับบัญชาของหัวหนางานของฝายนั้นๆ การ
ทํางานรวมกันดี มีความรวมมือในการทํางานอยาง
มีประสิทธิภาพ พึงพอใจ เขาใจระหวางกันดี มีการ
ชี้แจง อธิบาย และใหคําแนะนําการปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจน การปฏิบัติงานตามจุดมุงหมายที่ ต้ังไวยอม
สําเร็จลุลวงตามมอบหมายไดทันตามกําหนด หัวหนา
ชมเชย สงเสริมและใหโอกาสกาวหนาในงานมากขึ้น 
(Luthans, 1995) ก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความ

ผูกพันตอองคการของตน รวมถึงสงผลตอความมุงมั่น
ในการทํางาน

ความพึงพอใจท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน (satisfac-
tion with co-workers) หมายถึง ความพึงพอใจ
ของพนักงานที่ตอเพื่อนรวมงานดวยกัน ในเรื่องความ
ไววางใจ ความชวยเหลือซึ่งกันและกัน การทํางาน
ท่ีสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงการใหการ
สนบัสนนุการทํางานของเพือ่นรวมงานดวยกนั (Jason, 
Jeffery, & Michael, 2009, p. 45) สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล ท่ีแตละคนมีการยอมรับความแตกตาง
ของเพ่ือนรวมงานที่มีความแตกตางกัน ในเรื่องของ
จิตใจ สติปญญา รางกาย สังคมและคานิยมสวนตัว 
(Beyer & Marshall, 1981) ยอมสงผลตอความ
มีสัมพันธภาพระหวางกัน เมื่อคุณภาพของความ
สัมพันธภาพดียอมเกิดความพึงพอใจ ไววางใจกัน 
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจ
ตอเพื่อนรวมงาน ก็จะสงผลใหเกิดความผูกพันตอ
องคการเชนเดียวกัน รวมถึงสงผลตอความมุงมั่นใน
การทํางาน

ความขัดแยงในงาน (task conflict) หมายถึง 
เรื่องท่ีเก่ียวของกับความไมเห็นดวยของสมาชิกใน
กลุมเกี่ยวกับความคิดเห็นตางๆ ซึ่งรวมถึงแนวทางการ
ปฏิบัติงาน การจัดสรรทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงขอมูลท่ีเกี่ยวของกับงาน (Andrew, 2001, 
p. 141; Peter, 2012, pp. 107-110) ซึ่งอาจเกิดจาก
ทรพัยากรท่ีมอียูอยางจาํกดั ความกดดนั ความคาดหวงั
ในบทบาทตางๆ มีมากขึ้น วิธีการทํางานที่แตกตางกัน
ของแตละคนในองคการ ทาํใหเกดิความขดัแยงเกดิขึน้
ในการทํางาน

ความขัดแยงในความสัมพันธ (relationship 
conflict) หมายถึง การเขากันไมคอยไดระหวาง
พนักงานดวยกัน ซึ่งทําใหพนักงานเกิดอาการหงุดหงิด 
ความขัดแยงนี้มักจะเกี่ยวของกับความเขากันไมคอย
ไดในเร่ืองรสนิยมสวนตัว (Andrew, 2001, p. 141) 
เนื่ องจากความสัมพันธ  เป นพื้นฐานตั้ งต นของ
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สัมพันธภาพระหวางบุคคล ความสัมพันธที่ดีและไมดี
เปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได แตสามารถแกไขได ความ
ขัดแยงในความสัมพันธอาจเกิดขึ้น 4 แบบ คือ ความ
ขัดแยงระหวางบุคคล ความขัดแยงระหวางเพื่อนรวม
งาน ความขัดแยงทางดานการเจรจาตอรอง และความ
ขดัแยงระหวางกลุม (Putnam & Poole, 1992) ความ
ขัดแยงในความสัมพันธใดๆ ก็ตามยอมสงผลในทางลบ
ตอความผูกพันที่มีตอองคการ

โอกาสกาวหนาในงาน (career advancement 
opportunity) หมายถงึ องคการเปดโอกาสใหพนักงาน
มีโอกาสในการเลื่อนตําแหนง ใหโอกาสในการเพิ่มพูน
ความรูเพื่อความกาวหนา และจะใหความสําคัญกับ
ความสามารถของพนักงานในการเลื่อนขั้น เลื่อน
ตําแหนง (Hossein & Robert, 2013, p. 146) พนักงาน
ไดรับผลตอบแทนตามที่คาดหวังกับองคการ พนักงาน
ก็จะเกิดความผูกพันตอองคการปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถอันนําไปสู ความมุงมั่นในการทํางาน 

(Teerathanachaiyakun, 2014, p. 278)
ความยุติธรรมของระบบผลตอบแทน (reward 

system fairness) หมายถึง ความยุติธรรมที่พนักงาน
รบัรูไดจากเงนิเดอืนทีไ่ดรบัวาเหมาะสมกบัภาระหนาที่
ท่ีรบัผดิชอบหรอืไม เหมาะสมกบัผลการปฏบัิตงิานหรอื
ไม มกีารข้ึนเงนิเดอืนท่ีเปนธรรม และไดรบัสิง่ตอบแทน
อื่นที่สมควรไดรับ (Shalley, Gilson, & Blum, 2000) 
ปจจุบันองคการตางๆ ใหความสําคัญเปนอยางมาก
ในเรื่องระบบการบริหารคาตอบแทน เพราะบงบอก
ถึงความยุติธรรมในองคการ ซ่ึงจะเปนแรงเสริมให
พนักงานเกิดทัศนคติดานบวกหรือดานลบได เมื่อ
ปฏิบัติงานดียอมไดรับผลตอบแทนดี แตถาปฏิบัติงาน
ไมดีไดรับผลตอบแทนดี เปนกระทําหรือการบริหารท่ี
ไมดภีายในองคการ พนกังานจะรบัรูความรูสกึไดท้ังทาง
ดานบวกและลบ การบรหิารคาตอบแทนทีเ่หมาะสมจงึ
เปนสิง่ท่ีสาํคัญตอองคการ (Hossein & Robert, 2013)

7 

ความขัดแย้งในความสัมพันธ ์
 

ความพึงพอใจที่มีต่อองค์การ 
 

ความผูกพันที่มีต่อองค์การ 
 

ความมุ่งมั่นในการท างาน 
 

ความพึงพอใจที่มีต่อหัวหน้างาน 
 

ความขัดแย้งในงาน                         

ความพึงพอใจที่มีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
 

ความยตุิธรรมของระบบผลตอบแทน 
 

โอกาสก้าวหน้าในงาน 
 

 
กรอบแนวความคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1  กรอบแนวความคิดที่ใช้ในการวิจัย 
สมมุติฐานของการวิจัย 
สมมุติฐานที่ 1 ความพึงพอใจที่มีต่อองค์การจะมี
อิทธิพลในเชิงบวกต่อความผูกพันที่มีต่อองค์การ 
สมมุติฐานที่ 2 ความพึงพอใจที่มีต่อองค์การจะมี
อิทธิพลในเชิงบวกต่อความมุ่งม่ันในการท างาน 
สมมุติฐานที่ 3 ความพึงพอใจที่มีต่อหัวหน้างานจะมี
อิทธิพลในเชิงบวกต่อความผูกพันที่มีต่อองค์การ 
สมมุติฐานที่ 4 ความพึงพอใจที่มีต่อหัวหน้างานจะมี
อิทธิพลในเชิงบวกต่อความมุ่งม่ันในการท างาน 
สมมุติฐานที่ 5 ความพึงพอใจที่มีต่อเพื่อนร่วมงานจะมี
อิทธิพลในเชิงบวกต่อความผูกพันที่มีต่อองค์การ 
สมมุติฐานที่ 6 ความพึงพอใจที่มีต่อเพื่อนร่วมงานจะมี
อิทธิพลในเชิงบวกต่อความมุ่งม่ันในการท างาน 
สมมุติฐานที่ 7 ความขัดแย้งในงานจะมีอิทธิพลในเชิง
ลบต่อความผูกพันที่มีต่อองค์การ  
สมมุติฐานที่ 8 ความขัดแย้งในความสัมพันธ์จะมี
อิทธิพลในเชิงลบต่อความผูกพันที่มีต่อองค์การ 

สมมุติฐานที่ 9 โอกาสก้าวหน้าในงานจะมีอิทธิพลใน
เชิงบวกต่อความผูกพันที่มีต่อองค์การ  
สมมุติฐานที่ 10 โอกาสก้าวหน้าในงานจะมีอิทธิพลใน
เชิงบวกต่อความมุ่งม่ันในการท างาน 
สมมุติฐานที่ 11 ความยุติธรรมของระบบผลตอบแทน
จะมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความผูกพันที่มีต่อองค์การ 
สมมุติฐานที่ 12 ความยุติธรรมของระบบผลตอบแทน
จะมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความมุ่งม่ันในการท างาน 
สมมุติฐานที่ 13 ความผูกพันที่ มีต่อองค์การจะมี
อิทธิพลในเชิงบวกต่อความมุ่งม่ันในการท างาน 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนามในการ
วิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยเลือกใช้ตารางเปรียบเทียบตัวอย่าง
ของ  Krejcie and Morgan (1970 , p. 607)  จ าก
ตารางเปรียบเทียบจะได้ตัวอย่าง 384 คน แต่ผู้วิจัยจะ
เก็บจากตัวอย่าง  400 คน เพื่อ ให้การกระจาย

ความมุง่มัน่ในการท างาน 

(Work Engagement) 

H1

  H2 

H2 
H3 

H4 H5

  H4 H6

 

 H10 

 H4 

H7

  H4 

H9 H11

1 
H12 

H13 

H10 

H8

  H4 

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย
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สมมุติฐานของการวิจัย
สมมุติฐานที่ 1 ความพึงพอใจที่มีตอองคการจะมี

อิทธิพลในเชิงบวกตอความผูกพันที่มีตอองคการ

สมมุติฐานที่ 2 ความพึงพอใจที่มีตอองคการจะมี

อิทธิพลในเชิงบวกตอความมุงมั่นในการทํางาน

สมมุติฐานที่ 3 ความพึงพอใจที่มีตอหัวหนางาน

จะมีอิทธิพลในเชิงบวกตอความผูกพันที่มีตอองคการ

สมมุติฐานที่ 4 ความพึงพอใจที่มีตอหัวหนางาน

จะมีอิทธิพลในเชิงบวกตอความมุงมั่นในการทํางาน

สมมตุฐิานที ่5 ความพงึพอใจทีม่ตีอเพือ่นรวมงาน

จะมีอิทธิพลในเชิงบวกตอความผูกพันที่มีตอองคการ

สมมตุฐิานที ่6 ความพงึพอใจทีม่ตีอเพือ่นรวมงาน

จะมีอิทธิพลในเชิงบวกตอความมุงมั่นในการทํางาน

สมมติุฐานที ่7 ความขดัแยงในงานจะมอีทิธพิลใน

เชิงลบตอความผูกพันที่มีตอองคการ 

สมมุติฐานที่ 8 ความขัดแยงในความสัมพันธจะมี

อิทธิพลในเชิงลบตอความผูกพันที่มีตอองคการ

สมมตุฐิานที ่9 โอกาสกาวหนาในงานจะมอีทิธพิล

ในเชิงบวกตอความผูกพันที่มีตอองคการ 

สมมุติฐานที่ 10 โอกาสกาวหนาในงานจะมี

อิทธิพลในเชิงบวกตอความมุงมั่นในการทํางาน

สมมุติฐานที่ 11 ความยุติธรรมของระบบผล

ตอบแทนจะมีอิทธิพลในเชิงบวกตอความผูกพันที่มีตอ

องคการ

สมมุติฐานที่ 12 ความยุติธรรมของระบบผล

ตอบแทนจะมีอิทธิพลในเชิงบวกตอความมุงมั่นในการ

ทํางาน

สมมุติฐานที่ 13 ความผูกพันที่มีตอองคการจะมี

อิทธิพลในเชิงบวกตอความมุงมั่นในการทํางาน

ระเบียบวิธีวิจัย
การเก็บรวบรวมขอมูลจากภาคสนามในการวิจัย

คร้ังนี้ ผูวิจัยเลือกใชตารางเปรียบเทียบตัวอยางของ 

Krejcie and Morgan (1970, p. 607) จากตาราง

เปรยีบเทียบจะไดตัวอยาง 384 คน แตผูวจิยัจะเกบ็จาก

ตัวอยาง 400 คน เพื่อใหการกระจายแบบสอบถามไป

ยงับรษิทัตางๆ นัน้มจีาํนวนเทาๆ กนัผูวจัิยจะเกบ็ขอมลู

จากบริษัททั้งหมด 40 บริษัท โดยจะตัดบริษัทที่ใชเปน

ตวัอยางในการทดลองใชแบบสอบถาม (pretest) ออก 

จํานวน 5 บริษัท คงเหลือจํานวนบริษัท 35 บริษัท 

ผูวิจัยไดเลือกสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมอยางงาย แบบ

ไมมีการแทนที่ จํานวน 20 บริษัท เพื่อเปนตัวแทน

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ โดยเก็บแบบสอบถามจาก

บริษัทละ 20 ชุด รวมเปน 400 ชุด จากนั้นใชวิธีการ

ตดิตอผานผูประสานงาน ซึง่เปนผูจดัการฝายทรพัยากร

มนุษย แลวจัดสงแบบสอบถามใหผูประสานงานทาง

ไปรษณียเพื่อใหชวยแจกแบบสอบถามใหกับพนักงาน

ท่ีมีประสบการณการทํางานกับองคการนี้ตั้งแต 1 ป 

หลังทดลองงานและไดรับการประเมินผลการปฏิบัติ

งานมาแลวอยางนอย 1 ครั้ง และใหพนักงานสงคืน

ผู จัดการฝายทรัพยากรมนุษยเพื่อรวบรวมแลวสง

กลับคืนใหกับผูวิจัย

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวิจยั กอนเกบ็ขอมลูจรงิเพือ่ใช

ในการวจิยั ผูวจิยัไดทําการสมัภาษณเชงิลกึกบัผูบรหิาร

องคการในอุตสาหกรรมไมและเครื่องเรือนจํานวน 5 

คน เพื่อยืนยันกรอบแนวคิดและคํานิยามตัวแปร หลัง

จากนั้น ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

(content validity) พบวา ขอคําถามแตละขอมีคา

มากกวา 0.5 และไดทําการทดลองใชแบบสอบถาม 

(try-out) กบัพนกังาน 50 คนทีไ่มอยูในตวัอยาง พบวา

คา Cronbach’s Alpha ของทุกตัวแปรลวนเกิน 0.7 

(Nunnally, 1978) และคา Item-Total Correlation 

สูงกวา 0.3 (Field, 2005) หลังจากนั้น ผูวิจัยไดทําการ

วิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) เพื่อยืนยัน

วาตวัชีว้ดัของตวัแปรแตละตวันัน้วดัตวัแปรตวัเดยีวกนั 

(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2014) ผลการ

วิเคราะหองคประกอบ พบวา ตัวชี้วัดของตัวแปรตัว

เดียวกันเกาะกลุมวัดตัวแปรตัวเดียวกัน จึงไมมีการ
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ตัดขอคําถามใดออก โดยมีคา Factor Loadings อยู

ระหวาง .590-.936

การวิเคราะหขอมูล หลังจากสงแบบสอบถาม

ทางไปรษณียไปใหฝายทรัพยากรมนุษยชวยแจกให

พนกังานในองคการตอบแลว ผูวิจยัไดรับแบบสอบถาม

กลับคืนมาท้ังส้ินจํานวน 340 ชุด คิดเปนอัตราการ

ตอบกลับเทากับ 68 เปอรเซ็นต มีแบบสอบถามที่ใชได

จํานวน 327 ชุด และเม่ือตรวจสอบดูอยางละเอียด

ถี่ถวนของขอมูล พบวา มีคาที่ออกนอกกลุม จํานวน 5 

ชดุ คอื ดจูากอายขุองผูตอบเกอืบเกษียณแลว ผูวจิยัจงึ

ไดตัด 5 ชุดนี้ออก คงเหลือ จํานวน 322 ชุด เพื่อใชใน

การวิเคราะหทางสถิติตอไป

การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน ผูวิจัยจะทําการลง

รหัสและปอนขอมูล หลังจากนั้นผูวิจัยจะทําการตรวจ

สอบจาํนวนของคําตอบทีข่าดหายไป (missing values) 

และแทนคาของคําตอบที่ขาดหายไปในแตละตัวชี้วัด

ดวยคาเฉลี่ยของตัวชี้วัดแตละตัว

ความลําเอียงของการไมตอบแบบสอบถาม 

(non-response bias) ผูวิจัยจึงไดเปรียบเทียบผูที่

สงกลับเร็วกับผูที่สงกลับชา ผลจากการตรวจสอบพบ

วามีสงกลับเร็วทั้งหมด 277 ชุด สงกลับชา 45 ชุด 

ผูวิจัยไดทําการเปรียบเทียบอายุจริงและอายุงานของ

ผูตอบแบบสอบถามทั้งสองกลุม โดยใช Two Sample 

t-Test พบวา ตัวอยางทั้ง 322 คน นั้นเปนตัวแทนของ

ประชากรได ไมมีความลําเอียงในการไมตอบ

การตรวจสอบขอสนันษิฐาน (assumptions) ของ

การใชโปรแกรม LISREL ผูวิจัยไดตรวจสอบขอตกลง

เบือ้งตน (assumptions) ของการใชโปรแกรม LISREL 

ไดแก คาที่ออกนอกกลุม (outliers) พบคาที่ออกนอก

กลุม จํานวน 5 ชุด ผูวิจัยจึงไดตัด 5 ชุดนี้ออก คงเหลือ

แบบสอบถามเพือ่ใชในการวเิคราะหตอไป จาํนวน 322 

ชุด (Miles & Shevlin, 2001; Stevens, 1992) ความ

สัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวชี้วัด (linearity) ผูวิจัย

ไดใช Scatter Plot ระหวางตัวชี้วัดทีละสองตัวของ

แตละตัวแปร พบวา ทุกคูของตัวชี้วัดของแตละตัวแปร

มีลักษณะความสัมพันธเชิงเสนตรง และการกระจาย

ของขอมูลแบบปกติ (normality) ตัวช้ีวัดสวนใหญมี

การเบ่ียงเบนจากการแจกแจงแบบปกติไมมากนัก คา 

Skewness มีคาไมถึง 0 และ Kurtosis มีคาไมเกิน 3 

(Hun, 2008) ซึ่งผูวิจัยจึงใชคําสั่ง Normal Score ใน 

PRELIS ในการปรับขอมลูใหเขาใกลการกระจายขอมูล

แบบปกติกอนการใชโปรแกรม LISREL

การวิเคราะหความตรงแบบรวมศูนยและแบบ

แตกตาง ผูวจิยัไดใชการวเิคราะหปจจยัเชิงยนืยนัในการ

ตรวจสอบความตรงแบบรวมศูนย พบวาคา Lambda 

ของตัวช้ีวดัทุกตวัมคีาสงูกวา 0.6 มีตวัช้ีวดัเพยีงตวัเดยีว

เทานัน้ท่ีมคีา 0.596 ซึง่ใกลเคยีง 0.6 มาก ถือวายอมรบั

ได แสดงวาตัวช้ีวัดทุกตัวมีความตรงแบบรวมศูนย 

สามารถใชในการวัดตัวแปรแฝงไดดี คาความเช่ือมั่น

รวมของตัวแปรแฝงทุกตัวแปรมีคาสูงกวา 0.6 สวนผล

การวเิคราะหคาความแปรปรวนเฉลีย่ทีส่กดัแลว (AVE) 

สวนใหญมคีาผานเกณฑ 0.5 มบีางตวัแปรเทานัน้ทีม่คีา

ตํา่กวา 0.5 แตกไ็มมากนกั ถือวายอมรบัได (Bagozzi & 

Yi, 1988) สวนความตรงแบบแตกตาง (discriminant 

validity) พบวา ทกุคูของตวัแปรมผีลความแตกตางของ

คา Chi-Square มากกวา 3.84 นั่นคือตัวแปรมีความ

ตรงแบบแตกตางทุกตัวแปร (Phillips, 1981)
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ผลการวิจัย

ตาราง 1

ดัชนีความสอดคลองของการวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน

 1. คาไค-สแควรสัมพัทธ (χ2/df) < 3.00 1.73 สอดคลอง
 2. Goodness of Fit Index (GFI) > 0.90 0.89 ไมสอดคลอง
 3. Root Mean Square Error of   
  Approximation (RMSEA) < 0.06 0.05 สอดคลอง
 4. Standardized Root-Mean-square    
  Residual (SRMR) < 0.08 0.05 สอดคลอง
 5. Normed Fit Index (NFI) > 0.90 0.93 สอดคลอง
 6. Non-Normed Fit Index (NNFI) > 0.90 0.96 สอดคลอง
 7. Comparative Fit Index (CFI) > 0.90 0.97 สอดคลอง
 8. Tucker Lewis Index (TLI) > 0.90 0.96 สอดคลอง

 ดัชนีความสอดคลอง เกณฑการพิจารณา คาที่ไดจากการศึกษา ผลการพิจารณา

จากตาราง 1 แสดงดัชนีความสอดคลองของการ

วิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน พบวา ถาดูตามเกณฑของ 

Hu and Bentler (1998) ซึ่งกลาววา ใหดูเฉพาะคา 

SRMR และ CFI หรือ TLI หรือ RMSEA ตัวใดตัวหนึ่ง

ก็เพียงพอแลว ในท่ีนี้ คา SRMR = 0.05 และคา 

CFI = 0.97 ซ่ึงถือวาอยูในเกณฑท่ีดีมาก สรุปไดวา 

ขอมลูเชิงประจกัษของโมเดลตามกรอบแนวคดิการวจัิย 

มีความสอดคลองกลมกลืนกับโมเดลเชิงทฤษฎี 

ภาพ 2 ผลการทดสอบสมมุติฐาน
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ตาราง 2 

ผลการทดสอบสมมุติฐาน

 1. ความพึงพอใจที่มีตอองคการ -> ความผูกพัน γ
11
 0.179 2.547**

  ที่มีตอองคการ 

 2. ความพึงพอใจที่มีตอองคการ -> ความมุงมั่น γ
21
 –0.003 –0.036

  ในการทํางาน 

 3. ความพึงพอใจที่มีตอหัวหนางาน -> ความผูกพัน γ
12
 –0.090 –1.085

  ที่มีตอองคการ 

 4. ความพึงพอใจที่มีตอหัวหนางาน -> ความมุงมั่น γ
22
 0.369 4.259****

  ในการทํางาน 

 5. ความพึงพอใจที่มีตอเพื่อนรวมงาน -> ความผูกพัน γ
13
 0.146 1.737*

  ที่มีตอองคการ 

 6. ความพึงพอใจที่มีตอเพื่อนรวมงาน -> ความมุงมั่น γ
23
 0.016 0.192

  ในการทํางาน 

 7. ความขัดแยงในงาน -> ความผูกพันที่มีตอองคการ γ
14
 –0.113 –1.599

 8. ความขัดแยงในความสัมพันธ -> ความผูกพันที่มี γ
15
 0.128 1.586

  ตอองคการ 

 9. โอกาสกาวหนาในงาน -> ความผูกพันที่มีตอองคการ γ
16
 0.187 2.581***

 10. โอกาสกาวหนาในงาน -> ความความมุงมั่นใน γ
26
 0.034 0.479

  การทํางาน 

 11. ความยุติธรรมของระบบผลตอบแทน -> ความผูกพัน γ
17
 0.162 2.464**

  ที่มีตอองคการ 

 12. ความยุติธรรมของระบบผลตอบแทน -> ความมุงมั่น γ
27
 0.101 1.520

  ในการทํางาน 

 13. ความผูกพันที่มีตอองคการ -> ความมุงมั่นในการ β
21
 0.518 5.468****

  ทํางาน 

 สมมุติฐาน สัญลักษณ คาสัมประสิทธิ์ t-value

  LISREL

* p < .10. ** p < .05. *** p < .01. **** p < .001.
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การอภิปรายผล
ตัวแปรที่สงผลตอความผูกพันที่มีตอองคการนั้น 

โอกาสกาวหนาในงานมอีทิธพิลมากทีส่ดุ ตามดวยความ

พึงพอใจที่มีตอองคการ ความยุติธรรมของระบบผล

ตอบแทนและความพึงพอใจที่มีตอเพื่อนรวมงาน สวน

ความมุงมัน่ในงานนัน้มเีพยีงตัวแปรเดียวท่ีสงผล น่ันคือ 

ความพึงพอใจที่มีตอหัวหนางาน โดยแยกอภิปรายผล

การวิจัยดังนี้

ผลการวิจัยที่เปนไปตามสมมุติฐานที่มีอิทธิพล

เชิงบวกตอความผูกพันที่มีตอองคการ ดังนี้

ความพงึพอใจทีม่ตีอองคการมอีทิธพิลในเชงิบวก

ตอความผกูพันท่ีมตีอองคการอยางมนียัสาํคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถเทียบเคียงไดกับงานวิจัยของ 

Ismail et al. (2011) ที่กลาววา องคการจะตองมีแผน 

วัตถปุระสงคทีก่าํหนดไวอยางชดัเจน รวมถงึมเีปาหมาย

ที่แนนอน เพื่อใหพนักงานมีแผนการปฏิบัติงานที่ไปใน

ทศิทางเดยีวกัน มีทศันคติทีดี่ตอองคการ กจ็ะเกดิความ

ผูกพันตอองคการ ความพงึพอใจทีม่ตีอเพือ่นรวมงานมี

อิทธิพลในเชิงบวกตอความความผูกพันที่มีตอองคการ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 (marginally 

significant) ซึ่งสามารถเทียบเคียงไดกับงานวิจัยของ 

Beyer and Marshall (1981) ทีก่ลาวถงึ องคประกอบ

ของปจจัยที่สงผลตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลวา

เพื่อนรวมงานตองมีความไววางใจ สนับสนุน เปนมิตร

ตอกัน และชวยกันทํางานใหประสบความสําเร็จตาม

จุดมุงหมายเดียวกัน เพื่อนรวมงานที่ดีจะนําเพื่อนไป

สูการรับรู การปฏิบัติที่ดี สงผลใหเกิดความผูกพันตอ

องคการ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิและทฤษฎทีีเ่ก่ียวของ

ของ Clayton (1972) ที่กลาววา มนุษยตองการความ

สัมพันธกับผูอื่นในองคการ โอกาสกาวหนาในงานจะ

มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความผูกพันที่มีตอองคการ ผล

การทดสอบสมมุติฐานพบวา โอกาสกาวหนาในงานมี

อิทธิพลในเชิงบวกตอความผูกพันที่มีตอองคการอยาง

มนียัสาํคญัทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 ซึง่สามารถเทยีบเคียง

ไดกับงานวิจัยของ Hossein and Robert (2013) ที่

กลาววา ปจจยัทางดานความกาวหนาในงานเปนปจจยั

หนึ่งท่ีทําใหพนักงานในองคการเกิดความหวังที่จะมี

โอกาสกาวหนา ความผูกพันที่มีตอองคการก็จะมีตาม

ไปดวย การทํางานในองคการที่มีโอกาสเจริญกาวหนา

ในหนาที่การงาน จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจ 

มีความผูกพันที่ดีตอองคการ และความยุติธรรมของ

ระบบผลตอบแทนมอีทิธพิลในเชิงบวกตอความผกูพนัท่ี

มตีอองคการอยางมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่

สามารถเทียบเคียงไดกับงานวิจัยของ Shalley et al. 

(2000) และ Hossein and Robert (2013) ที่กลาว

วา การจายคาตอบแทนหรือคาอื่นๆ ที่เปนรูปตัวเงิน

หรือไมใชในรูปตัวเงินก็ตาม องคการตองมีระบบการ

จายคาตอบแทนอยางยุติธรรม เหมาะสม ไมมีการ

เอนเอียงเขาขางฝายหนึ่งฝายใด พนักงานจึงจะเกิด

ความผูกพันตอองคการ 

ผลการวจิยัทีเ่ปนไปตามสมมตุฐิานทีม่อีทิธพิลเชิง

บวกตอความมุงมั่นในการทํางาน ดังนี้

ความพึงพอใจที่มีตอหัวหนางานมีอิทธิพลในเชิง

บวกตอความมุงมั่นในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.001 ซึ่งสามารถเทียบเคียงไดกับงาน

วิจัยของ The Ken Blanchard Companies (2019) 

ที่กลาววา พนักงานรับรูถึงความสัมพันธที่ดีที่ไดรับ

จากหัวหนางาน เชน การสนับสนุน การแลกเปลี่ยน

ทักษะ การไดรับความช่ืนชม ความชวยเหลือในดาน

ตางๆ ไดรับการวางใจจากผูนํา เมื่อพนักงานมีความ

พึงพอใจตอหัวหนางานแลว จะทําใหการทํางานเปน

ไปดวยดีเหมอืนครอบครวัเดยีวกนั ชวยเหลอืกนั รูสกึดี

ตอกัน สอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของของ 

Schaufeli and Bakker (2004) ทีว่า ความมุงมัน่ในการ

ทาํงานเปนความรูสกึเชงิบวกทีม่ตีองานและเปนสภาวะ

ท่ีมีความเก่ียวของกับงานท่ีปฏิบัติ ไมเปล่ียนแปลงไป

ตามกาลเวลา ซึง่ไมไดข้ึนอยูกบับุคคล สถานการณหรอื

สิ่งใดสิ่งหนึ่ง และความผูกพันที่มีตอองคการมีอิทธิพล
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ในเชิงบวกตอความมุงมัน่ในการทาํงานอยางมีนยัสาํคัญ

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.001 ซึง่สามารถเทยีบเคียงไดกบังาน

วิจัยของ Burke (2003) ที่กลาววา ปจจัยที่ทําใหเกิด

ความผูกพันนั้นประกอบดวย องคการ ผูบริหาร เพื่อน

รวมงาน ลกัษณะงาน ความกาวหนาในอาชพีและลกูคา 

เมื่อพนักงานมีความผูกพันจะสรางความเชื่อมโยงไปสู

ความมุงมั่นในการทํางาน ซึ่งความมุงมั่นในการทํางาน

มีความคงทนมากกวาความผูกพัน 

ผลการวิจัยที่ไมเปนไปตามสมมุติฐาน ดังนี้

ความพึงพอใจที่มีตอองคการไมมีอิทธิพลในเชิง

บวกตอความมุงม่ันในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถติิ อาจเปนเพราะความพงึพอใจเปนความรูสกึภายใน

ที่แตละคนเปรียบเทียบระหวางความคิดเห็นตอสภาพ

การณทีอ่ยากใหเปนหรอืคาดหวงั หรอืรูสกึวาสมควรจะ

ไดรับ ความพึงพอใจที่มีตอหัวหนางานไมมีอิทธิพลใน

เชิงบวกตอความผกูพนัทีม่ตีอองคการอยางมนียัสาํคญั

ทางสถติ ิอาจเปนไดวา ในอตุสาหกรรมน้ี หวัหนางานไม

คอยใกลชดิกบัพนักงานเทาทีค่วร การใหการสนบัสนนุ 

คําแนะนํา การมอบหมายงาน และการตัดสินใจแกไข

ปญหา รวมถึงการใหความยุติธรรมแกพนักงาน ความ

พึงพอใจที่มีตอเพื่อนรวมงานไมมีอิทธิพลในเชิงบวก

ตอความมุงมั่นในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

อาจเปนเพราะมนุษยตองการความสัมพันธ คือ ความ

ตองการในดานความสัมพันธกับผูอื่นในองคการ อยาก

อยูรวมกับเพ่ือนอยางมีสัมพันธภาพที่ดี การสื่อสารที่

ดี การมีทัศนคติเปนไปในทิศทางเดียวกันเปนความ

สัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางพนักงานกับพนักงานดวยกัน 

องคการเปนสถานที่ใหพนักงานไดมาอยูดวยกัน ความ

ขัดแยงในงานไมมีอิทธิพลในเชิงลบตอความผูกพันที่มี

ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อาจเปนเพราะ

ผลการปฏิบัติงานจะเก่ียวของกับผลการดําเนินของ

ฝาย แตละฝายยอมอยากใหฝายของตนมผีลการปฏบิติั

งานที่ดีขึ้น ลักษณะของงานจะตายตัว พนักงานแตละ

คนจะทํางานของตนเอง ความขัดแยงในงานจึงอาจมี

นอย ความขัดแยงในความสัมพันธไมมีอิทธิพลในเชิง

ลบตอความผูกพันท่ีมีตอองคการอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ โดยท่ัวไปแลว การทํางานรวมกันกับกลุมบุคคล

ยอมมีความไมพอใจเกิดขึ้นบาง ความสัมพันธอาจไมดี 

กลายเปนความขัดแยง บางครั้งไมใชความขัดแยง

ระหวางคน อาจเปนความขัดแยงระหวางกลุมดวย 

โอกาสกาวหนาในงานไมมีอิทธิพลในเชิงบวกตอความ

มุงมัน่ในการทํางานอยางอยางมนียัสาํคญัทางสถิต ิอาจ

เปนเพราะโอกาสกาวหนาในงาน เปนโอกาสที่ไดรับ

จากผลการปฏิบัติงานที่พนักงานทําได ซึ่งอาจสงผลให

พนกังานเกดิความผกูพนักบัองคการ แตความมุงมัน่ใน

การทาํงานเปนเรือ่งสวนตวั คนแตละคนตัง้ใจทาํงานไม

เหมือนกัน ฉะนั้น การคาดหวังวาเมื่อมีโอกาสกาวหนา

แลว จะทุมเทและขยันในการทํางานนั้น อาจจะไมใช

พนักงานอาจทํางานแคพอใหผานเกณฑ ไมไดมุงมั่น

ในการทาํงานความยตุธิรรมของระบบผลตอบแทนไมมี

อิทธิพลในเชิงบวกตอความมุงมั่นในการทํางานอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ อาจเปนเพราะความยุติธรรมใน

องคการที่พนักงานรับรูอาจรับรูในมุมมองที่แตกตาง

กัน องคการอาจมีความยุติธรรมในเรื่องผลตอบแทนก็

จริง แตนั่นเปนสิ่งท่ีทุกคนคาดหวังวาจะไดรับคน เรา

ทุกคนตางอยากไดผลตอบแทนท่ีดีและจะผูกพันกับ

องคการนั้น ไมยอมไปทํางานที่อื่น

ขอเสนอแนะ
1.  องคการควรมีการจัดการภายในองคการที่ดี 

ตั้งแตผูบริหารท่ีมีทัศนคติทางบวก การวางแผนและ

กําหนดโนบายที่ชัดเจน สรางบรรยากาศที่ดีในการ

ทาํงาน และคอยสนบัสนนุใหงานเหลานัน้ประสบความ

สาํเรจ็ พนกังานกจ็ะเกิดความพงึพอใจ อนัสงผลใหเกดิ

ความผูกพันตอองคการ

2.  องคการควรสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรม

ระหวางเพือ่นรวมงาน เพือ่จะไดใกลชดิกัน รูจักกนั เมือ่

พนักงานเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน ก็จะเกิดความผูกพัน
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ตอองคการ ไมอยากไปไหนหรือหาสถานที่ทํางานใหม

3.  องคการควรใหความสาํคญักบัโอกาสกาวหนา

ในงาน โอกาสกาวหนาในงานเปนสิ่งที่พนักงานทุก

คนใฝฝน ฉะน้ัน องคการควรประกาศใหชัดเจนวา 

พนกังานทีท่าํงานด ีจะไดรบัการเลือ่นขัน้เลือ่นตําแหนง 

และแสดงใหเห็นวามีการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงตามที่

ประกาศไปจริง พนักงานก็จะเกิดความผูกพัน

4.  องคการควรเนนถึงความยุติธรรมในการจาย

คาตอบแทนตางๆ เนือ่งจากพนักงานทกุคนทาํงานเพือ่

ใหไดรับผลตอบแทนนํามาใชในการดํารงชีวิตประจํา

วัน องคการควรกําหนดการจายคาตอบแทนใหชัดเจน

ใหพนักงานทุกคนไดรับทราบ วาจะไดรับการขึ้นเงิน

เดือนแบบใด มีโบนัสเทาไร มีเบี้ยขยันเทาไร และมีผล

ตอบแทนอื่นอยางไร จึงจะสรางความผูกพันใหเกิดขึ้น

ได
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