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บทคัดย่อ
	 องค์การทางธุรกิจและนักวิจัยในปัจจุบันได้ให้ความสำาคัญเป็นอย่างมากกับความผูกพันของพนักงาน	 เพราะเป็นส่ิงท่ี 
สะท้อนถึงเป้าหมายและประสิทธิภาพของงานและองค์การ	 ดังน้ันในการศึกษาคร้ังน้ีจึงมุ่งศึกษาเก่ียวกับระดับและปัจจัยท่ี 
ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัทผลิตไฟฟ้า	 จำากัด	 แห่งหน่ึง	 ได้ใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน 
จำานวน	 114	 คน	ทำาการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าเฉล่ีย	 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ	พบว่า 
ระดับความผูกพันของพนักงานอยู่ในระดับมาก	 มีตัวทำานายท่ีสำาคัญท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน	 จำานวน	 4	 ตัว	 คือ 
ทุนพลังใจทางบวก	ภาพลักษณ์ขององค์การ	ความรับผิดชอบในงานและภาวะผู้นำาของผู้บริหาร	ตามลำาดับ	และสามารถทำานาย
ได้ร้อยละ	66	

คำาสำาคัญ :	ความผูกพันของพนักงาน	ทุนพลังใจทางบวก	ภาวะผู้นำา	ภาพลักษณ์ขององค์การ	ความรับผิดชอบในงาน

Abstract
	 At	present,	a	lot	of	business	organizations	and	researchers	give	precedence	exceedingly	to	employee	
engagement	since	it	reflects	the	goal	and	efficiency	of	work	and	organizations.	Therefore,	this	research	aims	
to	study	the	level	and	factors	acting	upon	the	employee	engagement	in	a	power	plant	company.	Data	were	
collected	from	114	employees	using	the	questionnaire	measuring	the	level	of	the	employee	engagement.	
Then	the	data	were	analyzed	to	find	out	the	mean,	standard	deviation,	and	multiple	regression	analysis.	
The	findings	showed	that	the	employee	engagement	revealed	at	the	high	level	while	the	factors	predicting	
the	employee	engagement	were	the	positive	psychological	capital,	organization	image,	responsibilities,	and	
executives’	leadership	respectively	at	the	percentage	of	66.

Keywords : employee	engagement,	psychological	capital,	leadership,	organization	image,	responsibilities
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1. บทนำา
	 มนุษย์เป็นผู้ท่ีทำาให้องค์การมีประสิทธิภาพสามารถ
แข่งขันได้	 ภายใต้วิสัยทัศน์	 และการปรับเปล่ียนแปลงใน
องค์การ	 ความผูกพันของพนักงานงานเป็นส่ิงท่ีองค์การ
ทุกองค์การต้องการให้มี	 โดยเฉพาะย่ิงในสถานการณ์
ปัจจุบันท่ีการแข่งขันถูกตัดสินด้วยคุณภาพของพนักงาน 
งาน	 เพราะการท่ีพนักงานมีความผูกพันสูงจะแสดง
พฤติกรรมท่ีสะท้อนถึงความต้ังใจในการทำางานด้วยกำาลัง
สติปัญญา	 ความสามารถ	 มีความร่วมมือในการทำางานให้มี
คุณภาพ	มีความจงรักภักดี	มีความเช่ือและยอมรับเป้าหมาย 
ค่านิยมขององค์การ	และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพ่ือความสำาเร็จขององค์การ	รวมท้ังต้องการท่ีจะปฏิบัติ
งานให้กับองค์การตลอดไปไม่ว่าองค์การจะอยู่ในภาวะใด	
เพ่ือให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล	 น่ันแสดงถึง
อิทธิพลของความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงาน
และประสิทธิภาพขององค์การ	(Kanten,	&	Sadullah,	2012)
	 ความผูกพันของพนักงานจะเกิดข้ึนได้มีปัจจัยหลาย
ประการท่ีเป็นสาเหตุต้ังแต่ระดับองค์การเอง	 กระบวนการ
บริหารจัดการภายในองค์การ	 ท่ีเช่ือมโยงกันหลายระบบ	
ต้ังแต่คุณลักษณะของผู้บริหาร	วิธีการบริหารจัดการองค์การ	
เพ่ือให้คนในองค์การสามารถส่ือสารสร้างสัมพันธภาพ
ท่ีดีต่อกันในการทำางานร่วมกัน	 วิธีการสร้างขวัญกำาลัง
ในการทำางาน	 คุณลักษณะท่ีสำาคัญของตัวพนักงานเอง
ท่ีเป็นตัวช่วยกระตุ้นให้พนักงานเพียรพยายามทุมเท 
แรงกาย	 แรงใจ	 และศักยภาพของตนในการทำางาน 
ให้มีประสิทธิภาพภายใต้บริบทท่ีเหมาะสม	 และการ 
เปล่ียนแปลงน้ันเป็นการเอ้ือประโยชน์ต่อกันอย่างเหมาะสม 
ระหว่างองค์การกับพนักงาน	 (Karatepe,	 Beirami,	
Bouzari,	 &	 Sofavi,	 2014)	 และยังมีองค์ประกอบอ่ืนๆ	
อีกมาก	 ซ่ึงช้ีให้เห็นว่าความผูกพันของพนักงานน้ันมี 
แนวโน้มท่ีทำาให้พนักงานมีการลาออกจากงานต่ำา	 มีความ 
รู้สึกพึงพอใจในงาน	 มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ	 มีความภักดี	 ทำาให้เกิดประสิทธิภาพในการทำางาน
สูง	 และมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ	 ทำาให้พนักงานมีความ
ผูกพันต่อการทำางานร่วมกันและทำาให้พนักงานอยากอยู่
ในองค์การพร้อมท่ีจะทำางานให้บรรลุเป้าหมายพัฒนา
องค์การให้เจริญก้าวหน้าอย่างมีประสิทธิภาพ	 (Andrew,	&	
Sofian,	2012)	ความผูกพันของพนักงานน้ันเป็นอีกมิติหน่ึง
ท่ีองค์การให้ความสนใจเป็นอย่างมาก	 เพราะนักพฤติกรรม
องค์การมีความเช่ือม่ันว่าจะช่วยพนักงานมีความพึงพอใจ
ในงาน	 มีความต้ังใจในการทำางานท่ีทำาให้เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลท่ีดีของงานและองค์การ	 ทำาให้องค์การ
สามารถแข่งขันและดำารงอยู่ได้อย่างแข็งแกร่งในสังคม	
ตัวแปรความผูกพันของพนักงานได้ถูกนำามาใช้ในการประเมิน
คุณภาพขององค์การอีกตัวแปรหน่ึงท่ีองค์การหลายองค์การ
ต้องให้ความเอาใจใส่ในและให้ความสำาคัญ	 บริษัทผลิต 
ไฟฟ้าท่ีได้ดำาเนินธุรกิจผลิตไฟฟ้า	 ในฐานะผู้ผลิตไฟฟ้า 
เอกชนรายใหญ่	 หรือไอพีพี	 (Independent	 Power	
Producer	 -	 IPP)	 และจำาหน่ายกระแสไฟฟ้าให้แก่การ
ไฟฟ้า	 ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย	 (กฟผ.)	 ภายใต้สัญญา
ซ้ือขายไฟฟ้า	 (Power	 Purchase	 Agreement	 -	 PPA)	
ระยะยาว	 เป็นอีกองค์การหน่ึงท่ีให้ความสำาคัญกับตัวแปร 
ดังกล่าว	 จึงได้สนใจท่ีจะหาสาเหตุของความผูกพัน
ของพนักงาน	 เพ่ือท่ีจะนำาไปใช้ในการพัฒนาพนักงาน
ให้มีความผูกพันต่อองค์การ	 ยอมรับเป้าหมายค่านิยม
ขององค์การและพร้อมทุ่มเทพลังความสามารถในการ 
ปฏิบัติงาน	 ขณะเดียวกันก็พยายามรักษาไว้ซ่ึงการเป็น 
สมาชิกภาพขององค์การ	 (เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ. 
2557)	 เพราะเช่ือม่ันว่าความผูกพันของพนักงานน้ันก่อให้ 
เกิดความเช่ือและเกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกในด้านดี 
ต่อองค์การ	 การท่ีพนักงานมีความผูกพันน้ันทำาให้พนักงาน
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ	 ลดพฤติกรรมท่ีไม่พึง
ประสงค์และปฏิบัติงานกับองค์การในระยะเวลายาวนาน 
เท่าท่ีองค์การต้องการ
	 จากการศึกษาแนวคิด	 ทฤษฎีและผลการวิจัยท่ี 
เก่ียวข้องกับความผูกพันของพนักงานมาแล้ว	 ผู้วิจัยได้นำามา 
วิเคราะห์กับบริบทของบริษัทผลิตไฟฟ้าจำากัด	 มีหลายส่วน 
ท่ีมีความคล้ายคลึงและแตกต่างกันในด้านการบริหาร	ความ 
มีช่ือเสียงขององค์การ	 ลักษณะงาน	 ลักษณะของพนักงาน	
เป้าหมายขององค์การ	 โดยท่ีบริษัทผลิตไฟฟ้าผลผลิตมุ่ง 
ผลสำาเร็จของงานให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีตอบสนอง 
และเช่ือมโยงอย่างสำาคัญกับกับการบริการสารธารณะและ 
การดำาเนินชีวิตของคนในสังคม	 และลักษณะงานภายใน 
องค์การค่อนข้างมีความจำาเจ	จึงต้องอาศัยผู้บริหารท่ีมีภาวะ 
ผู้นำาสูงอันจะช่วยกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานท่ีดี	 มีความ 
รับผิดชอบในงาน	ภายใต้ศักยภาพและพลังใจในการทำางาน
ของพนักงาน	ซ่ึงทำาให้พนักงานมีความพร้อมท่ีจะแลกเปล่ียน
เรียนรู้ในการทำางานร่วมกัน	 ทำาให้เกิดพฤติกรมการทำางาน
อย่างมีเป้าหมาย	 มีความผูกพันในงานและองค์การพร้อมท่ี
จะอุทิศ	ทุ่มเทความพยายามในการทำางานให้บรรลุเป้าหมาย
และเกิดประสิทธิภาพ	มีความภาคภูมิใจในตนเองและองค์การ	
(Fu,	&	et	al.	2013)
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	 จะเห็นได้ว่า	 ความผูกพันของพนักงานงานเป็นตัว 
ท่ีช่วยให้พนักงานงานภายในองค์การมีความจงรักภักดี 
พร้อมท่ีจะอุทิศตนในการทำางานแก่องค์การให้มีประสิทธิภาพ
และการท่ีพนักงานงานจะเกิดลักษณะดังกล่าวน้ีได้ต้อง
อาศัยปัจจัยหลายปัจจัยด้วยกัน	 ผู้วิจัยเห็นว่ามีความสำาคัญ
และจำาเป็นอย่างย่ิงท่ีจะทำาการศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลทำาให้
พนักงานงานเกิดความผูกพันของพนักงานงานและศึกษา
ว่าแต่ละปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน
งานมากน้อยเพียงใด	 สำาหรับการวิจัยคร้ังน้ีได้ศึกษาเก่ียว
กับปัจจัยท่ีมีต่อความผูกพันของพนักงานงาน	 บริษัทผลิต
ไฟฟ้า	 จำากัด	 เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานงานให้
มีคุณภาพและทำางานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ
แก่องค์การต่อไป

2. วัตถุประสงค์
	 2.1	 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานงาน	
บริษัทผลิตไฟฟ้า	จำากัด 
	 2.2	 เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานงาน	บริษัทผลิตไฟฟ้า	จำากัด	

3. นิยามศัพท์เฉพาะ 
	 เพ่ือความเข้าใจตรงกันในประเด็นท่ีศึกษาว่ามี
ขอบเขตเพียงใด	 จึงขอให้ความหมายของตัวแปรท่ีศึกษา 
เก่ียวกับตัวแปรอิสระ	 ส่วนตัวแปรตามคือความผูกพันของ
พนักงาน	 ได้ให้ความหมายในการประมวลเอกสารแล้ว	 ซ่ึง
แต่ละตัวแปรมีความหมาย	ดังน้ี
	 ความรอบรู้เก่ียวกับองค์การ	 หมายถึง	 การรับรู้ของ 
พนักงานในเน้ือหาท่ีเก่ียวกับองค์การในด้านต่างๆ	 คือ 
ผู้มีอำานาจในองค์การ	 บรรทัดฐานทางสังคมขององค์การ 
กลุ่มต่างๆ	ในองค์การ	(การเมือง)	ค่านิยมขององค์การ	ประวัติ
ขององค์การ	 นโยบายขององค์การ	 ภาษาหรือศัพท์เฉพาะ 
ท่ีใช้ในองค์การและเป้าหมายขององค์การ
	 ภาวะผู้นำา	 หมายถึง	 การท่ีผู้บริหารสามารถท่ีจะมี
อิทธิพลจูงใจและเปล่ียนแปลงให้พนักงานปฏิบัติงานได้มาก
ข้ึน	 รวมท้ังพัฒนาตนเองเพ่ือนำาไปสู่ประโยชน์ขององค์การ	
โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม	 4	 ประการ	 คือ	 1)	 การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์	 โดยท่ีผู้นำาประพฤติตัวเป็นแบบ
อย่างสำาหรับผู้ตาม	 ทำาให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ	 โดย
อาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน	 2)	 การสร้าง
แรงบันดาลใจ	โดยท่ีผู้นำาสามารถสร้างแรงกระตุ้นจิตวิญญาณ
ของทีมให้มีชีวิตชีวา	 กระตือรือร้น	 ส่งเสริมความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ในการทำางาน	3)	การกระตุ้นทางปัญญา	ท่ีสามารถ

สร้างความตระหนักถึงปัญหาต่างๆ	ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ	โดย
หาแนวทางใหม่ๆ	 มาแก้ปัญหาในองค์การอย่างสร้างสรรค์	
และ4)	การคำานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล	โดยผู้นำายอมรับ
และเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล	 พร้อมให้คำาปรึกษา
แก่ผู้ตาม	 เป็นการพัฒนาผู้ตาม	 เพ่ือความก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงานของผู้ตาม
	 การสนับสนุนจากองค์การ	หมายถึง	การท่ีพนักงาน 
รับรู้ได้ว่าองค์การได้ให้คุณค่า	 ให้การยอมรับและเห็นความ 
สำาคัญกับส่ิงท่ีพนักงานปฏิบัติต่อองค์การ	 โดยองค์การได้
ให้การสนับสนุนการทำางานในด้านต่างๆ	 เช่น	 เป้าหมาย 
ค่านิยม	สภาพการทำางานและความเป็นอยู่ของพนักงาน	
	 ภาพลักษณ์ขององค์การ	 หมายถึง	 การท่ีพนักงาน
รับทราบข้อมูลท่ีบ่งบอกคุณสมบัติขององค์การท่ีมีลักษณะ
ท่ีเช่ือมโยงกับพฤติกรรมการทำางาน	 หรือการเปรียบเทียบ
คุณสมบัติขององค์การกับองค์การประเภทเดียวกันและสังคม	
	 สัมพันธภาพภายในองค์การ	หมายถึง	ความสัมพันธ์ 
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา	 อันแสดงให้เห็น 
ถึงความสามารถท่ีจะทำางานร่วมกันได้เป็นอย่างดี	 มีความ 
สามัคคีกลมเกลียวกัน	 บรรยากาศในการทำางานเป็นไป
อย่างฉันท์มิตร	 มีการพบปะสังสรรค์ตลอดจนการช่วยเหลือ 
และบริการปรึกษาหารือกันในระหว่างพนักงานและผู้บังคับ
บัญชา
	 การส่ือสารภายในองค์การ	หมายถึง	การท่ีพนักงาน 
ได้มีการติดต่อส่ือสารระหว่างกันของบุคคลในทุกระดับท้ัง
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ	 เก่ียวกับกิจกรรมและการ
ทำางาน	 วิธีปฏิบัติต่างๆ	 ในองค์การ	 ท่ีนำาไปสู่การปฏิบัติงาน
อย่างความหมาย
	 ความมีอิสระในการทำางาน	หมายถึง	การท่ีพนักงาน 
สามารถคิด	เสนอความคิดเห็น	และตัดสินใจในส่ิงท่ีเก่ียวข้อง 
กับงานหรือปฏิบัติงานของตนด้วยตนเอง	 ต้ังแต่การกำาหนด 
วิธีการทำางาน	 ข้ันตอนการทำางาน	 ช่วงเวลาในการทำางาน 
อัตราความเร็วของการปฏิบัติงาน	 เกณฑ์การทำางาน	 หรือ
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน	ทดลองใช้	ประเมินผลและนำามา
พัฒนาได้อย่างอิสระ
	 ความรับผิดชอบในการทำางาน	หมายถึง	 ความรู้สึก
ของพนักงานท่ีมีต่อการปฏิบัติงาน	 ได้แก่	 ความเอาใจใส่ต่อ
งานและมีความสำานึกในภาระหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติจนสำาเร็จ	ความม่ันใจในตนเองในการคิดและแก้ปัญหา
งานท่ีปฏิบัติจนสำาเร็จเป็นท่ีเช่ือถือได้และไว้วางใจได้	ความมุ่ง
ม่ันท่ีจะปฏิบัติงานจนสำาเร็จ	 การไม่นำาเร่ืองส่วนตัวมาปะปน
กับเร่ืองงาน
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	 ทุนพลังใจทางบวก	หมายถึง	 ลักษณะสภาวะจิตใจ
ในทางบวกซ่ึงแสดงถึงทุนหรือแนวโน้มแรงจูงใจท่ีมีอยู่ในตัว
ของบุคคล	ประกอบด้วย	การมีความเช่ือม่ัน	(Efficacy)	การ
มีความหวัง	(Hope)	การมองโลกในแง่ดี	(Optimism)	และ
การฟ้ืนคืนสภาพ	(Resilience)	โดยทุนพลังในทางบวกเป็นส่ิง
ท่ีมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวท่ีสามารถพัฒนาได้		

4. การประมวลเอกสาร
	 ในการประมวลเอกสารในคร้ังน้ีได้ประมวลเอกสาร 
เก่ียวกับความผูกพันของพนักงานและปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงาน	ดังน้ี
	 1.	ความผูกพันของพนักงาน
	 ความ ผูก พันของพนักงาน เ ป็น อีก มิ ติห น่ึง ท่ี  
นักพฤติกรรมองค์การให้ความสนใจเป็นอย่างมากใน 
ปัจจุบัน	 เพราะองค์การเช่ือม่ันว่าองค์การจะอยู่ได้ก็ต่อเม่ือ 
พนักงานได้ทำางานอย่างมีประสิทธิภาพ	และการท่ีพนักงาน
จะทำางานได้อย่างมีประสิทธิภาพน้ันต้องเกิดจากความ
พึงพอใจในงาน	 มีความรัก	 ภักดีต่อองค์การ	 ยอมรับใน 
เป้าหมายขององค์การ	 และมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ	
(Parker,	 Jimmieson,	 Amiot,	 2010)	 ทำาให้พนักงาน 
มีความทุ่มเทท้ังพลังกาย	 ความคิด	 การเตรียมพร้อมและ 
ต่ืนตัว	มีความตระหนักและพยายามทำาความเข้าใจความรู้สึก 
ของบุคคลท่ีตนเองต้องติดต่อสัมพันธ์ในการทำางาน	 ท้ัง 
ด้านความคิด	 ความเช่ือ	 ค่านิยม	 เจตคติและพฤติกรรมใน
การทำางาน	 มีความต้ังใจ	 ความพยายามและความพร้อมท่ี
จะใช้ความรู้ความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานให้กับองค์การ	 มี
ความอยากอยู่ในองค์การพร้อมท่ีจะทำางานให้บรรลุเป้าหมาย	
(Rasli,	Tat,	Chin,	&	Khala	.	2012)	รวมท้ังพัฒนาองค์การ
ให้เจริญก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพ	 มีความจงรักภักดีต่อ
องค์การ	และต้องการท่ีจะทำางานกับองค์การต่อไป
	 ในการศึกษาความผูกพันของพนักงานน้ัน	 มีการ
ศึกษาใน	2	มิติ	คือ	1)	การศึกษาความผูกพันในงาน	(Work	
Engagement)	และ	2)	ความผูกพันต่อองค์การ	(Organize	
Commitment	or	Organize	Engagement)	โดยแต่ละมิติ
มี	3	องค์ประกอบ	รวมเป็น	6	องค์ประกอบ	ดังน้ี
	 1.	ความผูกพันในงาน	ประกอบด้วย	3	องค์ประกอบ	
คือ	
	 1.1	 ความกระฉับกระเฉงในการทำางาน	 (Vigor) 
หมายถึง	 การท่ีพนักงานแสดงออกถึงการมีพลังใจในการ 
ทำางานสูง	 รวมถึงมีความเต็มใจและความอดทนไม่ย่อท้อ 
เม่ือเผชิญหน้ากับอุปสรรคและความยากลำาบากในงานท่ีทำา	

	 1.2	 การอุทิศตนเข้ากับงาน	(Dedication)	หมายถึง	
การท่ีพนักงานมีความเสียสละ	เอาใจใส่ต่องานอย่างเต็มท่ี	โดย 
มีความภาคภูมิใจ	มีความรู้สึกกระตือรือร้นและแรงบันดาลใจ 
ในการทำางานและรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วและยาก 
ท่ีจะละออกจากงานท่ีทำาอยู่ได้	
	 1.3	 ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน	(Absorption)	
หมายถึง	 การท่ีพนักงานแสดงออกถึงการมีสมาธิจดจ่อ 
อยู่กับงาน	และมีความสุขในการทำางานท่ีผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่า 
เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วขณะท่ีทำางานอยู่	
	 2.	ความผูกพันองค์การ	แบ่งออกเป็น	3	องค์ประกอบ	
คือ
	 2.1	 ความผูกพันด้านการยอมรับเป้าหมาย	 เป็น
ความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ	 ได้แก่	 ความเช่ืออย่างแรงกล้าและยอมรับอย่าง
จริงจังในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ	 ความเต็มใจ 
ท่ีจะใช้ความพยายามในฐานะเป็นตัวแทนขององค์การ	 และ
ความปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกกับองค์การ
	 2.2	 ความผูกพันด้านความเต็มใจ	 หมายถึง	 การ 
แสดงออกของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการ 
ทำางาน	 พยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน 
มีการเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะได้รับและผลประโยชน์ 
ท่ีต้องสูญเสียไปหากละท้ิงสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป
อย่างถ่ีถ้วน	 ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนท่ี
จะเกิดข้ึน	หรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป
	 2.3	 ความผูกพันด้านความต้องการเป็นสมาชิกท่ีดี	
หมายถึง	 การท่ีพนักงานงานมีความจงรักภักดี	 และเต็มใจท่ี
จะอุทิศตนให้กับองค์การ	 ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทัดฐานของ
องค์การและสังคม	 บุคคลรู้สึกว่าเม่ือเข้าเป็นสมาชิกองค์การ
แล้ว	 ต้องมีความผูกพันต่อองค์การ	 ว่าเป็นส่ิงท่ีถูกต้อง	 และ
ความเหมาะสม	เป็นพันธะผูกพันท่ีสมาชิกจะต้องมีต่อหน้าท่ี	
ในการทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์การ	
	 การท่ีพนักงานมีความผูกพันในมิติของงานและ 
องค์การ	 ทำาให้พนักงานมีการอุทิศตนให้กับงาน	 มีความ 
พึงพอใจในงานแนวโน้มในการออกจากงานต่ำา	 มีความ 
จงรักภักดีต่อองค์การ	มีการคงอยู่ในองค์การนานตราบเท่าท่ี 
องค์การปรารถนา	 มีความผาสุกในการทำางาน	 และมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการทำางานของพนักงาน	(Saks,	2006)	อันแสดง 
ถึงการพ่ึงพิงซ่ึงกันและกันระหว่างพนักงานกับองค์การ
	 2.	 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน
	 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน	น้ันมีหลาย
ปัจจัยท่ีนักวิจัยให้ความสนใจศึกษาแต่ปัจจัยท่ีสำาคัญท่ีให้ 



 I 25 

ความสนใจและสอดคล้องกับลักษณะขององค์การท่ีศึกษา 
คือ	 ท้ังปัจจัยจากองค์การ	 ปัจจัยการบริหารจัดการภายใน 
องค์การ	 ปัจจัยลักษณะงาน	 และทุนพลังใจทางบวก	 โดย 
ปัจจัยจากองค์การน้ันมีส่วนสำาคัญเป็นอย่างมากโดยเฉพาะ 
ภาพลักษณ์ขององค์การ	 เพราะองค์การท่ีมีช่ือเสียงเป็น 
ตัวกระตุ้นท่ีสำาคัญท่ีให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทำางาน	
และหากสมาชิกในองค์การมีความประทับใจเอกลักษณ์ 
ขององค์การ	 ก็จะช่วยส่งเสริมความภาคภูมิใจในตัวบุคคล 
ท่ีเช่ือมโยงไปสู่ความผูกพันในงาน	นอกจากน้ีการท่ีพนักงาน 
ได้รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ	 ทำาให้พนักงานรู้สึกว่าเป็น
พันธะกับองค์การทำาให้ตนเองต้องใส่ใจในสวัสดิภาพของ
องค์การ	และมีการตอบแทนกลับคืนด้วยความพยายามท่ีจะ
ช่วยให้องค์การบรรลุผลเป้าหมายต่างๆ	 ท่ีต้ังไว้	 (ปัญจมาส 
ทวิชานนท์.	 2555)	 ทำาให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
มีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน	ลดอัตราการเปล่ียนงาน	การลาออก 
จากงานและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
	 กระบวนการบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพภายใน
องค์การน้ันเป็นส่ิงท่ีมีความสำาคัญต่อการสร้างความเช่ือม่ัน 
แก่ผู้ปฏิบัติงาน	 การท่ีผู้บริหารในองค์การมีภาวะผู้นำาท่ีดี 
ท่ีมีคุณธรรม	 จริยธรรม	 มีการจัดการสร้างความสมดุลใน 
กระบวนการและการถ่ายทอดแนวคิดสู่การปฏิบัติกับ 
พนักงานได้เป็นอย่างดี	 เป็นการสร้างความเช่ือม่ันศรัทธา 
ในตัวผู้นำา	 ทำาให้พนักงานใช้ความรู้ความสามารถของ

ตนพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง	
(Vogelgesang,	Leory,	Avolio,	2013)	รวมไปถึงการสร้าง
สัมพันธภาพภายในองค์การ	การสร้างบรรยากาศการทำางาน
ฉันท์พ่ีน้องในการทำางานโดยมีการติดต่อส่ือสารท่ีดีระหว่าง
กัน	พร้อมท่ีจะเรียนรู้งานในการทำางานร่วมกัน	เพ่ือท่ีจะนำาพา
องค์การให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ	
(Kennedy,	&	Daim,	2010)
	 นอกจากน้ันการท่ีพนักงานมีความมีอิสระในงาน	
สามารถออกแบบสร้างสรรค์งานด้วยตนเองด้วยความรับ
ผิดชอบในงาน	 สร้างทุนพลังใจทางบวกในการทำางานให้
กับตนเอง	 มีความตระหนักในความรู้ความสามารถของ
ตนเอง	 มีความคิดทางบวก	 มีพลังจิตใจท่ีจะเผชิญปัญหา
ท่ีเกิดข้ึน	 มีการแสวงหาหนทางเพ่ือนำาตนเองไปสู่เป้า
หมายท่ีต้องการแม้ว่าจะต้องเผชิญอุปสรรค	 ทำาให้ตนเอง
มีความสำาเร็จในการทำางานและช่วยนำาพาองค์การสู่ความ 
เป้าหมายอีกด้วย	(Fu,	&	et	al.	2013)	
	 จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยท่ีมีเก่ียวข้องข้างต้น	
สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน
น้ัน	มีปัจจัยท่ีสำาคัญได้	4	ปัจจัย	คือ	ปัจจัยด้านองค์การ	ปัจจัย
เก่ียวกับการบริหารจัดการ	ปัจจัยเก่ียวกับลักษณะงานและทุน
พลังใจทางบวก	ซ่ึงสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย	
ดังภาพ	1

ความผูกพันของพนักงาน

ความผูกพันในงาน

			-	ความกระฉับกระเฉงในการทำางาน

			-	การอุทิศตนเข้ากับงาน	

			-	เป็นอันหน่ึงเดียวกับงาน	

ความผูกพันต่อองค์การ

		-		ความผูกพันด้านการยอมรับ			

						เป้าหมาย

			-	ความผูกพันด้านความเต็มใจ

		-		ความผูกพันด้านความต้องการเป็น

					สมาชิกท่ีดี

ปัจจัยด้านองค์การ

			-		ภาพลักษณ์ขององค์การ

			-	การสนับสนุนทางสังคมจากองค์การ

ปัจจัยการบริหารจัดการ

		-	ภาวะผู้นำาของผู้บริหาร

		-	สัมพันธภาพของพนักงาน

		-	การส่ือสารภายในองค์การ

ปัจจัยลักษณะงาน

		-	ความอิสระในงาน

		-	ความรับผิดชอบในงาน

ทุนพลังใจทางบวก

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

5. กรอบแนวคิดในการวิจัย
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6. สมมติฐานการวิจัย
	 มีตัวทำานายบางตัวท่ีสามารถทำานายความผูกพันของ
พนักงานบริษัทการผลิตไฟฟ้า	จำากัด	ได้

7. วิธีดำาเนินการวิจัย
	 ในการวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของ 
พนักงานน้ัน	 ผู้วิจัยได้ดำาเนินการวิจัยในเชิงปริมาณ	 โดยใช้ 
ประชากรท่ีเป็นพนักงานบริษัทผลิตไฟฟ้า	 จำากัด	 แห่งหน่ึง	
จำานวน	137	คน	กลุ่มตัวอย่าง	เป็นพนักงานบริษัทผลิตไฟฟ้า	
จำากัด	จำานวน	114	คน	ท่ีได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งช้ัน	แบ่ง
เป็นผู้บริหาร	29	คน	และผู้ปฏิบัติงาน	85	คน	ใช้แบบสอบถาม
ในการเก็บข้อมูล	 โดยแบบวัดความผูกพันของพนักงานเป็น
ลักษณะมาตรประเมินรวมค่า	4	ระดับ	จากมากท่ีสุด	(4)	ถึง	
น้อยท่ีสุด	(1)	มีจำานวน	15	ข้อ	ข้อคำาถามมีท้ังเชิงบวกและเชิง
ลบ	ตามองค์ประกอบ	2	องค์ประกอบหลัก	คือ	ความผูกพัน
ในงานและความผูกพันต่อองค์การ	 ซ่ึงความผูกพันในงาน 
มี	3	องค์ประกอบย่อย	(Schaufeli,	Taris,	&	Rhenen,	2008) 
คือ	1)	ความกระฉับกระเฉงในการทำางาน	2)	การอุทิศตนให้
กับงาน	และ	3)	ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน	ส่วนการ
วัดความผูกพันต่อองค์การมี	 3	 องค์ประกอบย่อย	 (Porter,	
Steers,	Mowday,	&	Boulian,	1974)	คือ	1)	ด้านการยอมรับ
เป้าหมาย	2)	ด้านความเต็มใจ	และ	3)	ด้านความต้องการเป็น
สมาชิกขององค์การ	
	 ในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือของการวิจัย 
ได้ทำาการหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา	ด้วยวิธีการให้พนักงาน 
ของโรงไฟฟ้าได้แสดงความคิดเห็นว่ามีความสอดคล้องกับ 
นิยามและความเป็นไปตามลักษณะบริบทขององค์การ 
หรือไม่	 และมีการหาค่าอำานาจจำาแนก	 โดยการหาความ 
สอดคล้องภายในด้วยวิธีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ 
เพียร์สัน	 (Pearson’s	 product	moment	 correlation	
coefficient)	 และหาความเช่ือม่ันด้วยวิธีสัมประสิทธ์ิ 
แอลฟาของครอนบาค	 (Cronbach’s	Alpha	coefficient)	

โดยแบบวัดความผูกพันของพนักงานมีค่าอำานาจจำาแนก
ระหว่าง	 .56	 -	 .78	 และมีค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ	 .93	 ส่วน
แบบวัดปัจจัยท่ีส่งผลความผูกพันของพนักงาน	 ประกอบ
ด้วยการสนับสนุนจากองค์การ	 ภาพลักษณ์ขององค์การ	
ภาวะผู้นำาผู้บริหาร	 สัมพันธภาพภายในองค์การ	การส่ือสาร
ภายในองค์การ	 ความอิสระในงาน	 ความรับผิดชอบในงาน
และทุนพลังใจทางบวก	มีค่าอำานาจต้ังแต่	 .36	ถึง	 .89	และ
ความเช่ือม่ันต้ังแต่	 .85	 ถึง	 .95	 และมีการวิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้สถิติบรรยาย	 คือ	 ค่าเฉล่ีย	 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน	
และสถิติอ้างอิง	โดยทำาวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน	
(Stepwise	Multiple	Regression)

8. ผลการวิจัย
 8.1 ระดับความผูกพันของพนักงาน 
	 จากผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานของระดับความผูกพันของพนักงานในภาพรวม 
และรายด้าน	 พบว่า	 ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม 
และรายด้านอยู่ในระดับมาก	(ตารางท่ี	1)	
	 เม่ือทำาการเปรียบเทียบระหว่างผู้บริหารและผู้ 
ปฏิบัติงาน	พบว่า	อยู่ในระดับมาก	5	ด้าน	มีเฉพาะความผูกพัน	 
ด้านความเต็มใจของผู้บริหารท่ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด	 และ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน	 โดยในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานมีความ 
ผูกพันของพนักงานสูงกว่าผู้บริหาร	5	ด้าน	มีเพียงด้านเดียว 
คือ	 ความผูกพันด้านความต้องการเป็นสมาชิก	 ท่ีผู้บริหาร 
มีสูงกว่าผู้ปฏิบัติงาน	 และความผูกพันของพนักงานด้าน 
ความเต็มใจมีค่าสูงท่ีสุดท้ังผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือ	 ด้านความต้องการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ	
ส่วนอีก	4	ด้าน	คือ	ความกระฉับกระเฉงในการทำางาน	การ
อุทิศตนเข้ากับงาน	 ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน	 และ
การยอมรับเป้าหมายขององค์การ	อยู่ในระดับท่ีใกล้เคียงกัน	
(ดูตารางท่ี	1)
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 8.2 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเพ่ือหาตัว
ทำานายท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน
	 จากผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
เพ่ือหาตัวทำานายท่ีสำาคัญท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน	

พบว่า	 มีตัวทำานายท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน	 มี	4	
ตัวท่ีสำาคัญ	คือ	ทุนพลังใจทางบวก	ภาพลักษณ์ขององค์การ	
ความรับผิดชอบในงานและภาวะผู้นำาของผู้บริหาร	ตามลำาดับ	
และสามารถทำานายได้ร้อยละ	66	(ตารางท่ี	2)	

ตารางท่ี 1	ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความผูกพันของพนักงานในภาพรวมและรายด้าน

หมายเหตุ :	(		)	คือ	ค่าร้อยละ

ตารางท่ี 2	ตัวทำานายและอำานาจในการทำานายความผูกพันของพนักงาน

***		 มีนัยสำาคัญทางสถิติท่ี	.001

**		 .01	ตามลำาดับ
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	 จากผลดังกล่าว	 สามารถเขียนเป็นสมการทำานาย 
ได้ดังน้ี
	 สมการในรูปคะแนนดิบ

	 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน

9. การสรุปและอภิปรายผล
	 9.1	 ระดับความผูกพันท่ีมีต่อองค์การของพนักงาน	
บริษัทผลิตไฟฟ้า	 จำากัด	 จากผลการศึกษา	 พบว่า	 ระดับ
ความผูกพันอยู่ในระดับมาก	 ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะพนักงาน
มองเห็นความสำาคัญของความสามารถและศักยภาพของ
ตนพร้อมท่ีจะอุทิศตนในการทำางานให้เป็นท่ีประจักษ์
ภายใต้องค์การท่ีเปิดโอกาสให้กับตน	 ทำาให้ตนเองรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การน้ันท่ีต้องคอยดูและและพัฒนา
ให้เจริญก้าวหน้าต่อไป	 ดังท่ี	 Carwright,	 &	 Holmes,	
(2006)ได้แสดงทัศนะไว้ว่า	 การท่ีบุคคลผู้ติดอยู่กับงาน	
ต้องการท่ีจะทำางานตามบทบาทท่ีตนเองได้รับ	 โดยบุคคล
ท่ีมีความมุ่งม่ันทุ่มเทในงานจะมีพลังงานท้ังทางด้าน
ร่างกาย	 ความคิด	 และอารมณ์	 กล่าวคือ	 บุคคลชอบท่ีจะ
ทำางานไม่ว่างานน้ันจะต้องทำาคนเดียวหรือต้องทำาร่วมกับ 
ผู้อ่ืนก็ตาม	 ชอบท่ีจะใช้ความคิดและมีการเตรียมพร้อม
และต่ืนตัวอยู่เสมอ	 มีความตระหนักและพยายามทำาความ
เข้าใจความรู้สึกของบุคคลท่ีตนเองต้องติดต่อสัมพันธ์ใน
การทำางาน	 โดยเปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนได้แสดงออกซ่ึงความคิด	
ความเช่ือ	ค่านิยม	และความรู้สึก	รวมท้ังเป็นการแสดงออก
อย่างมีเป้าหมายในทางเจตคติและพฤติกรรมในการทำางานท่ี
เก่ียวข้องกับความต้องการคงความเป็นสมาชิกขององค์การ	
ความต้ังใจและความพร้อมท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถ 
ท่ีมีอยู่เพ่ือปฏิบัติงานท่ีเกิดจากความผูกพันต่อองค์การ
ในการทำางาน	 ซ่ึงความผูกพันไม่ใช่สภาวะเพียงช่ัวคราว
หรือเฉพาะการณ์เท่าน้ัน	 แต่ยังรวมไปถึง	 กระบวนการ
คิดท่ีมีประสิทธิภาพ	 ครอบคลุม	 และมีความต่อเน่ือง	 ไม่
เจาะจงเพียงแค่เป้าหมายหน่ึง	 เหตุการณ์	 บุคคล	 หรือ
พฤติกรรมใดโดยเฉพาะ	 การท่ีพนักงานมีความผูกพันในมิติ
ของงานและองค์การ	 (Burke,	 &	 El-Got,	 2010)	 มีความ
ต้องการท่ีจะประสบความสำาเร็จในการทำางาน	 มีความรู้สึก
ตระหนักรู้ในตนเอง	 สร้างความสมดุลของความรู้สึก	 และ
ออกแบบงานได้ด้วยตนเอง	 มีการอุทิศตนให้กับงาน	 มี
ความพึงพอใจ	 ไม่อยากลาออกจากงาน	 ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีความ

สัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน	ทำาให้พนักงานทำางาน
อย่างมีประสิทธิภาพ	 ทำาให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่าง 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล	 รวมไปถึงการพัฒนา
ประสิทธิภาพของพนักงานให้มีศักยภาพ	(Gruman,	&	Saks, 
2011)	 ในการทำางานท่ีช่วยให้พวกเขามีความผาสุกในการ
ทำางาน	 และมีผลต่อคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำางานของ
พนักงานอีกด้วย	
	 9.2	 ปัจจัยท่ีสำาคัญท่ีส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน	 คือ	 ทุนพลังใจทางบวก	 ความรับผิดชอบในงาน 
ภาพลักษณ์ขององค์การ	 และภาวะผู้นำาของผู้บริหารน้ัน 
ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะพนักงานเห็นว่าการท่ีองค์การเปิด
โอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานให้สามารถตัดสินใจดูและรับผิด
ชอบงาน	 สามารถแก้ปัญหาต่างๆ	 ท่ีเกิดข้ึนโดยความ
สามารถและศักยภาพของตน	 และเช่ือว่าพนักงานสามารถ
ทำาได้	 เป็นการสร้างและเพ่ิมศักยภาพในการทำางาน	 เป็น
พลังใจให้พนักงานมีความมุ่งม่ันท่ีจะพัฒนางานของ
ตนเองให้ดีย่ิงข้ึนภายใต้ความรับผิดชอบของตน	 รวมท้ัง
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารเปิดโอกาสและใช้การบริหาร
ส่ังการต่างๆ	 อย่างเป็นระบบ	 มีความยุติธรรมทำาให้เกิด 
ผลผลิตท่ีดี	 องค์การมีประสิทธิภาพ	 บรรลุเป้าหมายร่วมกัน
ทำาให้ตนเองและองค์การมีช่ือเสียง	
	 จากผลดังกล่าวมีผลการศึกษาท่ีช้ีชัดว่า	การท่ีบุคคล 
มีทุนพลังใจทางบวกน้ันทำาให้พนักงานมีมีความเช่ือม่ันความ
สามารถของตนเอง	 มีความคิดทางบวก	 หรือ	 การมองโลก
ในแง่ดี	 ทำาให้บุคคลคิดสร้างสรรค์ในตนเองและสังคม	ทำาให้
ตนเองมีความหวัง	 ต้องการสร้างพลังท่ีจะหาหนทางและ
ทางเลือกต่างๆ	 เพ่ือนำาไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ	 แม้ว่าจะ
ต้องเผชิญอุปสรรคก็ตาม	 และพร้อมท่ีจะแสดงศักยภาพ
ทางจิตใจในการเผชิญปัญหาท่ีเกิดข้ึน	 ยืนหยัด	 และยืดหยุ่น	
เพ่ือให้ฟ้ืนคืนและผ่านพ้นปัญหาไปสู่ความสำาเร็จได้	 ทุนพลัง
ใจทางบวกมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในงาน	 ความ
พึงพอใจในงาน	 การทำางานอย่างสร้างสรรค์	 (Bitmis,	 &	
Ergeneli,	 2013).	 มีความรับผิดชอบในงาน	ทำาให้พนักงาน
พร้อมท่ีจะทุ่มเทกำาลังกาย	 จิตใจทำางานให้บรรลุเป้าหมาย	
(Steers,	 1977)	 และมีความรู้สึกปลอดภัยในการทำางาน
ท่ีส่งผลดีต่อประสิทธิผลของงานและประสิทธิภาพของ
องค์การ	 (Yen,	 2012)	 นอกจากน้ีในการบริหารงานใน
องค์การเป็นปัจจัยท่ีสำาคัญต่อความผูกพันของพนักงานท่ี 
ส่งผลไปยังประสิทธิภาพของงานและองค์การ	 โดยท่ีผู้นำาท่ีดี	 
มีคุณธรรม	จริยธรรม	มีการตระหนักรู้ในตนเอง	มีการจัดการ 
สร้างความสมดุลในกระบวนการและการถ่ายทอดแนวคิด 
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สู่การปฏิบัติกับพนักงานได้เป็นอย่างดี	 เป็นการสร้างความ 
ผูกพัน	สร้างความเช่ือม่ันศรัทธาในตัวผู้นำา	ทำาให้พนักงานรับรู้ 
ความสามารถของตนพร้อมท่ีจะปฏิบัติงาน	 พัฒนางาน 
อย่างต่อเน่ือง	 ทำาให้เกิดผลผลิตของงานท่ีมีคุณภาพ	 เกิด 
ประสิทธิภาพของงานท่ีมีผลต่อการบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ	 (Li,	 Sander,	&	Frenkel,	2012)	ตลอดจนทำาให้
พนักงานมีความผาสุกในการทำางาน	 ซ่ึงเป็นการสร้างความ
ม่ันคงในงาน	 และการท่ีผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชามีภาวะ
ผู้นำาน้ันก็มีส่วนในการผลักดันให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ
ตระหนัก	 และรับรู้ถึงการทำางานร่วมกันอย่างมีความหมาย
ทำาให้เกิดความผูกพันของพนักงานมีความรับผิดชอบ 
ร่วมกัน	(Eid,	&	et	al.	2012)	ทำาให้องค์การประสบผลสำาเร็จ	
รวมท้ังเป็นความต้ังใจของพนักงานในการทำางานในบริบทท่ี 
แตกต่างกัน	ท่ีเป็นการเช่ือมประสานกันระหว่างความผูกพัน
ต่อองค์การกับพฤติกรรมการทำางานของพนักงาน	
	 การท่ีผู้บริหารและพนักงานร่วมกันทำางานอย่างมี
ความหมายทำาให้เกิดภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์การ	 ซ่ึงภาพ
ลักษณ์ขององค์การท่ีดีเป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจ
และความพึงในการทำางานสูง	 ย่ิงสมาชิกในองค์การมีความ
ประทับใจเอกลักษณ์ขององค์การ	 ก็จะช่วยส่งเสริมความ
ภาคภูมิใจในตัวเองและองค์การ	 ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงการมี
ส่วนร่วมของสมาชิกในองค์การท่ีเช่ือมโยงไปสู่ความผูกพัน
ในงาน	 ส่งผลให้บุคคลนำาเอาความเป็นสมาชิกในองค์การ
และสถานภาพบทบาทการทำางานต่างๆ	 มาผสานรวมกัน
กลายเป็นเอกลักษณ์ทางสังคมท่ีช่วยเสริมความคิดทางบวก 
ของบุคคลต่อองค์การ	 ทำาให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อ 
องค์การมากข้ึน	 มีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน	 และลดอัตราการ 
เปล่ียนงานและลาออกจากงาน	 ทำาให้พนักงานมีทุนพลังใจ 
ทางบวก	 ซ่ึงนำาไปสู่ความพึงพอใจในการทำางานและการมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ	 (Bedarkar,	 &	
Pandita,2014)	 น่ันแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารท่ีเปิดโอกาสให้
พนักงานมีความรับผิดชอบในงานของตน	 และสร้างผลงาน
ท่ีนำาไปสู่การสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีต่อองค์การ	 ทำาให้พนักงาน
มีพลังใจในการทำางาน	 ท่ีเป็นทุนของมนุษย์ท่ีช่วยให้ทำางาน
อย่างมีประสิทธิภาพและทำาให้พนักงานรักองค์การ	มีมุมมอง
ท่ีดีต่อองค์การ	พร้อมท่ีจะทำางานให้กับองค์การอย่างมีความ
หมายร่วมกัน

10. สรุป 
	 ความผูกพันของพนักงานเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็น
ถึงความมุ่งม่ัน	 พร้อมท่ีจะอุทิศตนในการทำางาน	 พัฒนา
องค์การให้เจริญก้าวหน้า	 และพร้อมท่ีจะอยู่กับองค์การ	
แต่อย่างไรก็ดี	 ผลการวิจัยน้ีช้ีให้เห็นว่าพนักงานมีความ
ผูกพันในระดับมาก	 และมีปัจจัยท่ีสำาคัญท่ีช่วยให้พนักงาน 
ทำางานอย่างมีประสิทธิภาพและอยากอยู่กับองค์การ	 โดย 
เร่ิมต้นจากตัวพนักงานเองท่ีเช่ือม่ันในพลังจิตใจในการทำางาน
ทางบวกผนวกกับความรับผิดชอบในงาน	รวมท้ังความมีภาวะ 
ผู้นำาของผู้บริหารท่ีสามารถในการจัดการเพ่ือดึงดูดให้
พนักงานใช้ศักยภาพของตนในการทำางานให้องค์การมีภาพ
ลักษณ์ท่ีดีเป็นท่ียอมรับของสังคม	 จึงทำาให้พนักงานพร้อม 
ท่ีจะอุทิศตนให้กับงานและคงอยู่ในองค์การต่อไป

11. ข้อเสนอแนะ
 11.1 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ
		 จากผลการวิจัยท่ีพบว่า	 ทุนพลังใจทางบวก	 ภาพ
ลักษณ์ขององค์การ	 ความรับผิดชอบในงานและภาวะผู้นำา
ของผู้บริหาร	 สามารถทำานายความผูกพันของพนักงานน้ัน	
เพ่ือให้การพัฒนาได้ดำาเนินการอย่างเป็นระบบเป็นประโยชน์
สูงสุดแก่องค์การ	 จึงควรมีการพัฒนาอย่างเช่ือมโยงอย่าง
บูรณาการ	ดังน้ี
	 11.1.1	 องค์การควรมีนโยบายหรือสนับสนุนให้ 
ผู้บริหารทุกระดับควรเข้ารับการพัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้นำา
อย่างแท้จริงหรือภาวะผู้นำาการเปล่ียนแปลง	 ซ่ึงอาจจะเข้า
รับการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานเป็นระยะๆ	ทำาให้เกิดแนวคิด 
ท่ีดี	 ท่ีสามารถนำาไปใช้กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีแรงบันดาลใจ
ในการทำางาน	ริเร่ิมทำางานด้วยการสร้างสรรค์ปัญญา	ภายใต้
หลัก	ธรรมาภิบาล	 ซ่ึงเป็นการสร้างความเช่ือม่ันและศรัทธา
แก่พนักงานในตัวผู้บริหาร	 และพร้อมท่ีจะอุทิศตัวในการ
ทำางานมากย่ิงข้ึน	 รวมถึงผู้บริหารควรมอบหมายให้ฝ่ายท่ีมี
ความเก่ียวข้องกับการพัฒนาองค์การจัดโครงการสานเสวนา
ระหว่างผู้บริหารและพนักงานเพ่ือลดช่องว่างระหว่างผู้บริหาร
กับพนักงาน	 รวมท้ังมีการออกแบบเพ่ือหาแนวทางพัฒนา
องค์การให้มีเอกลักษณ์ภายใต้ปรัชญาวิสัยทัศน์	ท่ีสร้างความ
ภาคภูมิใจให้กับพนักงานอีกทางหน่ึงด้วย	
	 11.1.2	 องค์การโดยฝ่ายพัฒนาบุคคลควรวางแผน 
การพัฒนาพนักงานอย่างเป็นระบบ	 หรือออกแบบร่วมกัน 
ระหว่างผู้บริหารกับพนักงานเพ่ือจะได้ตอบสนององค์การ 
ท้ังในระดับส่วนงานและระดับต้ังแต่การวางแผนการรับ 
พนักงาน	 ควรมีการคัดเลือกพนักงานท่ีเป็นผู้ท่ีมองโลก 
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ในแง่ดี	 ไม่มีอคติ	 ท้อแท้	 ส้ินหวังต่อปัญหา	 และอุปสรรค 
ท่ีต้องเผชิญรวมท้ังมีความรับผิดชอบในงาน
	 ในส่วนของการพัฒนาพนักงาน	 ควรมุ่งเน้นให้เกิด
ความรับผิดชอบในงาน	 และทุนพลังใจทางทางบวกของ
พนักงาน	 ซ่ึงเป็นการสร้างความเข้าใจ	 ความเช่ือม่ัน	 และ
ความตระหนักในบทบาทของตน	มีความหวัง	มองโลกในแง่ดี	 
ไม่ท้อแท้	 ท้อถอย	 และมีสภาพจิตใจท่ีเข้มแข็ง	 ป้องกัน 
ความเหน่ือยหน่ายในงานท่ีจะเป็นพลังขับเคล่ือนให้บุคคล
ทำางานด้วยความรับผิดชอบ	 เต็มใจและมีประสิทธิภาพ	 โดย
ดำาเนินการ	 ภายใต้นโยบายการพัฒนาพนักงานท่ีมีความ
ชัดเจนเป็นระบบและมีส่วนร่วม	 เพ่ือสร้างพลังใจในการ
ทำางานท้ังในเชิงวิชาการ	 วิชาชีพ	 และการคงอยู่ในองค์การ
ต่อไป
 11.2 ข้อเสนอแนะในเชิงวิชาการ
	 ควรศึกษาเพ่ือหาดัชนีช้ีวัดท่ีมีความชัดเจนของการ
บริหารและรูปแบบการปฏิบัติงาน	 ด้วยการทำาวิจัยปฏิบัติ
การแบบมีส่วนร่วม	โดยให้พนักงานทุกระดับมีโอกาสกำาหนด
ตัวช้ีวัดเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานท่ีมี
ความชัดเจนเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย	 หรืออาจจะแบ่งตาม
ระดับของกลุ่มบุคคลหรือกลุ่มตามลักษณะของงาน	หรืออาจ
ทำาวิจัยเพ่ือพัฒนาพนักงานให้มีทุนพลังใจทางบวก	 ความรับ
ผิดชอบในงาน	 และพร้อมท่ีพัฒนาตนเองและองค์การให้มี
ประสิทธิภาพ								

12. เอกสารอ้างอิง 
 ภาษาไทย
	 เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติเพ่ือผลการดำาเนินงาน
ท่ีเป็นเลิศ	 ปี	 2557-2558.	 (2557).	 เกณฑ์รางวัลคุณภาพ 
แห่งชาติ.	ถ่ายเอกสาร.
	 ปัญจมาส	ทวิชานนท์.	(2555).	ปัจจัยพหุระดับท่ีส่งผล 
ต่อความยึดม่ันผูกพันในงานของเจ้าหน้าท่ีองค์การไม่
แสวงหากำาไรท่ีปฏิบัติงานด้านเอดส์. ปริญญานิพนธ์	วท.ม.	
(การวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์).	 กรุงเทพฯ	 :	 บัณฑิต
วิทยาลัย	มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.
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