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Abstract  

The purpose of this study aimed to test the consistency of employee engagement model   
by using empirical data. The study sample consisted of 225 employees who worked in a Japanese 
company located in Amata Nakorn Industrial Estate, Chonburi. The studied variables can be 
divided into 6 main variables: job fit, affective commitment, psychological climate, employee 
engagement, discretionary effort, and intention to turnover. Survey questionnaires were used.    
The study results found that the employee engagement model developed for employees working in 
Japanese companies in Thailand was consistent with empirical data. Goodness of fit statistics were: 
chi-square test = 8.03, df = 5, p = 0.15, GFI = 0.99, AGFI = 0.95, CFI = 1.00, and RMSEA = 0.052. 
The variables in the hypothetical model accounted for 78 percent of the total variance of result of 
employee engagement. Variables having a statistically significant positive direct effect on result of 
employee engagement were job fit, affective commitment, and psychological climate. Employee 
engagement also had positive direct effect on discretionary effort. On the other hand, employee 
engagement had negative direct effect on the intention to turnover. The study results  also found 
that job fit, affective commitment, and psychological climate had statistically significant indirect 
effects on discretionary effort, and intention to turnover through employee engagement. The signs 
on those indirect effects were positive and negative, respectively.  
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บทคัดย่อ 
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความผูกพันของพนักงานต่อองค์การที่

พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยน้ี คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นที่ต้ังอยู่
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี จํานวน 225 คน ตัวแปรที่ศึกษามี 6 ตัว ได้แก่ ความเหมาะสมของงาน 
ความยึดมั่นด้านจิตใจ บรรยากาศด้านจิตวิทยา ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ความพยายามทุ่มเท และ
ความต้ังใจที่จะลาออก เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL 
8.80 ผลการวิจัยแสดงว่า โมเดลความผูกพันของพนักงานต่อองค์การของพนักงานที่ปฏิบัติงานกับบริษัทสัญชาติ
ญี่ปุ่นในประเทศไทยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี มีค่าไค-สแควร์ เท่ากับ 8.03 ที่องศา
อิสระเท่ากับ 5 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 0.15  ค่าดัชนี GFI, AGFI และ CFI มีค่าเท่ากับ 0.99, 0.95 และ 1.00 
ตามลําดับ และค่า RMSEA เท่ากับ 0.052 นอกจากน้ี ตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การได้ร้อยละ 78 และจากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของตัวแปรใน
โมเดล พบว่า ความเหมาะสมของงาน ความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ความพยายามทุ่มเท แต่ในทางตรงกันข้าม ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การกลับมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อ
ความต้ังใจที่จะลาออกของพนักงาน นอกจากน้ี ความเหมาะสมของงาน ความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศ
ด้านจิตวิทยา มีอิทธิพลทางอ้อม ผ่านตัวแปรความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ มายังความพยายามทุ่มเทของ
พนักงาน และความต้ังใจที่จะลาออกของพนักงาน โดยเป็นค่าอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก และเชิงลบ ตามลําดับ 

 
คําสําคัญ: โมเดลความผูกพันของพนักงานต่อองค์การที่ปฏิบัติงาน โมเดลสมการโครงสร้าง บริษัทญี่ปุ่นใน 
 ประเทศไทย
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ความเป็นมาและความสาํคญัของปญัหา 
 ความผูก พันของพนักงานต่อองค์การ 
(Employee engagement) เป็นเรื่องที่ได้รับความ
สนใจในปัจจุบัน (Kular et al., 2008) เน่ืองจาก   
ผลการศึกษาบ่ ง ช้ี ว่ าพนักงานที่มี ความผูก พัน 
(Engaged employee) จะส่งผลต่อผลดําเนินงาน

ขององค์การ เช่น ความพึงพอใจของลูกค้า หรือ    
ผลกําไร ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะ
ทํางานหนักขึ้น เพ่ิมระดับความพยายามทุ่มเทและ   
มีแนวโน้มลาออกน้อยกว่าพนักงานที่ไม่มีความผูกพัน
ต่อองค์การ (Kahn, 1990; Macey et al., 2009; 
Gallup, 2010) ดังภาพประกอบ 1  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การระหว่างองค์การที่พนักงานมีความผูกพันสูง 
    กับองค์การที่พนักงานมีความผูกพันตํ่า (Gallup, 2010) 
 

ดังน้ันองค์การต่างๆ จึงพยายามท่ีจะตอบ 
สนองความต้องการของพนักงานเพ่ือให้พนักงานมี
ความทัศนคติ ความรู้สึกและความผูกพันต่อองค์การ 
ซึ่งถ้าองค์การไม่สามารถตอบสนองความต้องการท่ี
หลากหลายของพนักงานได้ ก็จะส่งผลกระทบต่อ
ความผูกพัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และนําไปสู่
การลาออกในที่สุด ดังน้ันแนวคิดเร่ืองความผูกพัน
ของพนักงานจึงได้ถ ูกศึกษาและพัฒนาเรื ่อยมา    
ทั้งในสายวิชาการ (Academic) และสายปฏิบัติ 
(Practitioner) โดยสายปฏิบัติได้ถูกดําเนินการมา
อย่างยาวนานโดยสถาบันหรือองค์การที่ปรึกษา
เอกชนด้านบริหารจัดการ เช่น Gallup, Hewitt, ISR, 
IES, DD เป็นต้น ส่วนการศึกษาในสายวิชาการเพ่ิง

ได้รับความสนใจในระยะหลังๆ (นภดล ร่มโพธ์ิ, 
2554; Albrecht, 2010) รวมถึงการศึกษาที่ผ่านมา
พบว่ามีการใช้คําศัพท์ที่หลากหลาย เช่น คําว่า 
Work engagement, Employee engagement
หรือ Organizational commitment แต่คํานิยาม
ของคําเหล่าน้ีมีความใกล้เคียงกันมาก ต่างกันเพียง
ในอดีตนิยมใช้คําว่า Organizational commitment 
แต่ในปัจจุบันนิยมใช้คําว่า Work engagement 
หรือ Employee engagement โดยเฉพาะคําว่า 
Employee engagement ที่ได้รับความนิยมใน    
วงกว้างในปัจจุบัน  (Albrecht, 2010) 

แม้ผลการศึกษาจะบ่ง ช้ี ไปในแนวทาง
เดียวกันว่า ความผูกพันของพนักงานจะสร้างผลลัพธ์
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ที่ดีให้กับองค์การตามระดับความผูกพันของพนักงาน 
(Harter et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2004; 
Saks, 2006) แต่ก็พบว่า ยังมีความหลากหลายและ
ยากต่อการนําไปศึกษาในบริบทหรือสภาพแวดล้อม 
ที่แตกต่างกัน (Kular et al., 2008) การศึกษาใน
ลักษณะเฉพาะหรือบริบท  ของแต่ละองค์การ 
(Individual organization) อุตสาหกรรม (Industry) 
หรือประเทศ (Country) ก็เป็นหัวข้อที่น่าสนใจที่จะ
นําไปศึกษา วิจัยในอนาคต (Karsan & Kruse, 2011) 
และหากพิจารณาเฉพาะในประเทศไทย พบว่า 
การศึกษา ส่วนใหญ่ในประเทศไทยได้ใช้แนวคิด
ทฤษฎีพ้ืนฐานจากตะวันตกเป็นสําคัญและเป็นเพียง
การสํารวจ ความพึงพอใจ การสํารวจหรือวัดระดับ
ความยึดมั่นหรือความผูกพันของแต่ละองค์การหรือ
บริษัทเท่าน้ัน เช่น การวิจัยเร่ืองวัฒนธรรมกับความ
ผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษากลุ่มบริษัท  การ
ปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท . ) (ไชยนันท์  
ปัญญาศิริ , 2551) การวิจัยเรื่อง การสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาโรงแรม ABC (พนิดา 
จงดําเกิง, 2551) แต่ยังไม่พบการศึกษาที่เป็นการ
ตรวจสอบรูปแบบของโมเดลความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การในประเทศไทยว่าแตกต่างจาก
วัฒนธรรมการทํางานของชาติตะวันตกหรือไม่ จึงเป็น
ที่มาของการศึกษาในครั้งน้ีว่า โมเดลดังกล่าวจะมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามวัฒนธรรม
การทํางานในประเทศไทยหรือไม่ เพ่ือเป็นประโยชน์
ต่อการศึกษาและพัฒนาความผูกพันของพนักงาน  
ต่อองค์การในประเทศไทยต่อไปในอนาคต 
 ทั้ ง น้ีจากสถิ ติพบว่าประเทศญี่ ปุ่น เ ป็น
ประ เทศที่ ม าลงทุ น ในประ เทศไทยมากที่ สุ ด  
(สํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน, 2555) 
โดยกระจายการลงทุนไปตามนิคมอุตสาหกรรมต่างๆ 
ทั่วประเทศไทย นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัด

ชลบุรี เป็นนิคมอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ในภาค
ตะวันออก และมีสถานประกอบการสัญชาติญี่ปุ่น 
มากท่ีสุด โดยคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 60 (นิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร, 2555) จึงถือว่าเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างและสถานที่สําหรับการวิจัยที่น่าสนใจ และ 
มีความสําคัญต่อเศรษฐกิจในภาคตะวันออกและของ
ประเทศไทยเป็นอย่างย่ิง 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การที่พัฒนาข้ึนกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากแนวคิดของเซคส์ (Saks, 2006) ที่แสดง
ความสั ม พัน ธ์ ในภาพรวมของ ปัจจั ยที่ ส่ ง ผล 
(Antecedents) และผลลัพธ์ (Outcomes) ของ 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ แนวคิดของเมย์ 
และคณะ (May, Gilson, & Harter, 2004) และ
ผลการวิจัยเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ (Kahn, 1990; Saks, 2006; Resick et al., 
2007; Rhoades et al., 2001; Brown & Leigh, 
1996; Lloyd, 2008; Colarelli, 1984) จึงได้นํามา
เป็นเหตุผลสนับสนุนการเช่ือมโยงตัวแปรต่างๆ เพ่ือ
กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยแบบโมเดลลิสเรล     
ดังภาพประกอบ 2  
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ภาพประกอบ 2  โมเดลสมมติฐานความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
 

งานวิจัยน้ีได้ต้ังสมมติฐานการวิจัยไว้ดังน้ี 
1. ความเหมาะสมของาน ความยึดมั่นด้าน

จิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ และ
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพยายามทุ่มเทและความ
ต้ังใจที่จะลาออก 

2. ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพยายามทุ่มเท 

3. ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมี
อิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความต้ังใจที่จะลาออก 

 
แนวคิดเ ก่ียวกับความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ 
 ความหมาย  

แม้ว่าการให้คํานิยามท่ีผ่านมาจะมีความ
หลากหลาย แต่ก็มีเน้ือหาหรือใจความที่ใกล้เคียงกัน 
(Albrecht, 2010) สําหรับการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัย       
ได้กําหนดคํานิยามของความผูกพันของพนักงาน      
ต่อองค์การว่าหมายถึง การแสดงออกของพนักงานใน
เชิงความรู้สึก (Emotionally) ความคิดหรือการรับรู้ 
(Cognitively) และเชิงกายภาพ (Physically) ในด้าน
ความรู้สึกมีคุณค่า (Meaningfulness) ความมั่นคง  

 
(Safety) และความพร้อมใช้งาน (Availability) ของ
พวกเขาต่อบทบาทในการทํางานของพวกเขาที่เป็น
สมาชิกขององค์การ ซึ่งเป็นคํานิยามของเมย์, กิบสัน 
และฮาร์เตอร์ (May et al., 2004) เน่ืองจากเป็น 
คํานิยามท่ีได้รับการอ้างอิงอย่างกว้างขวางและพัฒนา
จากการศึกษาของคาห์น (Kahn, 1990) ที่ถือว่าเป็น
แนวคิดต้นแบบของการศึกษาเก่ียวกับความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การในเวลาต่อมา 

 
 แนวคิดและทฤษฎี 
 การศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การพบว่ามีการศึกษาหลากหลายวิธี (Shuck, 
2010) อาทิ วิธีแบบความต้องการ-การทําให้พึงพอใจ
ของคาห์น (1990) (Kahn’s Need-Satisfying 
Approach) วิธีแบบความเหนื่อยล้า (Burnout-
Antithesis Approach) ของมัสลัช และคณะ (Maslach 
et al., 2001) วิธีแบบความพึงพอใจ-ความผูกพัน
ของฮาร์เตอร์และคณะ (Harter et al., 2002) 
(Harter’s Satisfaction-Engagement Approach) 
และวิธีแบบหลายมิติของเซคส์ (Saks, 2006) (Saks’ 
Multi-dimensional Approach) เป็นต้น จากการ 
ศึกษาของคริสเตียนและสลาฟเตอร์ (Christian & 

ความเหมาะสมของงาน 
(Job fit) 

ความยึดม่ันด้านจิตใจ 
(Affective commitment) 

บรรยากาศด้านจติวิทยา 
(Psychological climate) 

ความผูกพันของพนักงาน 
ต่อองค์การ  

(Employee engagement) 

ความพยายามทุ่มเท 
 (Discretionary effort) 

ความต้ังใจท่ีจะลาออก 
 (Intention to turnover) 
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Slaughter, 2007) พบว่า การศึกษาในวิธีแบบต่างๆ 
ได้ถูกศึกษาและอ้างอิงพอๆ กัน สําหรับการศึกษา   
ในคร้ังน้ีผู้ วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีของเมย์และคณะ 
(May et al., 2004) ที่พัฒนามาจากพ้ืนฐานแนวคิด
ของคาห์น (Kahn, 1990) และแนวคิดของเซคส์ 
(Saks, 2006) ที่ทําให้เห็นความสัมพันธ์ในภาพรวม
ของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ เน่ืองจาก
ทุกวันน้ีการศึกษาวิจัยก็ยังมุ่งเน้นไปที่การศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแหล่งที่มา (Resources or 
Antecedents) ความผูกพัน (Engagement) และ
ผลลัพธ์ (Outcomes) (Wefald, 2008) 
   

แนวคิดของคาห์น (Kahn) 
 คาห์น (Kahn, 1990) ได้นําเสนอทฤษฎีความ
ผูกพัน (Engagement Theory) ในสถานท่ีทํางาน 
ซึ่งตีพิมพ์เป็นครั้งแรกในบทความชื่อ “Psychological 
Conditions of Personal Engagement and 
Disengagement at Work” ในวารสาร “Academy 
of Management Journal” ซึ่งได้นิยามความผูกพัน
ของพนักงานในลักษณะของการแสดงออกทาง
อารมณ์ (Emotional) ความรู้สึก (Affective) และ
ทางร่ายกาย (Physical) ในเวลาต่อมามีนักวิชาการ
จํานวนมากนําแนวคิดน้ีไปศึกษาพัฒนาต่อ อาทิ   
เมย์และคณะ   (May et al., 2004) ที่ได้รับการอ้างอิง 
อย่างกว้างขวาง โดยแนวคิดน้ีแบ่งองค์ประกอบ  
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การออกเป็น 3
องค์ประกอบ ได้แก่ ความมีคุณค่า (Meaningfulness) 
ที่นิยามถึงความรู้สึกของการได้รับการตอบแทน
กลับมาจากการทําหน้าที่ของตนเอง ความมั่นคง 
(Safety) หมายถึง ความสามารถที่แสดงว่าบุคคล
น้ันๆ ไม่มีความกลัวหรือไม่มีผลลัพธ์ในเชิงลบต่อ
ภาพลักษณ์ของตัวเอง สถานะ หรืออาชีพ และความ
พร้อมใช้งาน (Availability) ที่แสดงถึงความรู้สึกในการ  

เป็นเจ้าของทรัพยากรท่ีจําเป็นต่อการทํางาน   
 
 แนวคิดของเซคส ์(Saks) 
 เ ป็นแนวคิดที่ เ ช่ื อ ว่ าความผู ก พันของ
พนักงานต่อองค์การ ประกอบจากหลากหลายมุมมอง
และมิติที่แสดงความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลและ
ผลลัพธ์ซึ่งทําให้เห็นภาพรวม (Overall conceptual) 
ของโมเดลความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ดี
ย่ิงขึ้น โดยเซคส์ (Saks, 2006) ระบุว่า ความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การแบบหลายมิติ หมายถึง 
“ ปัจจัยที่แตกต่าง  และมีความเป็นเอกลักษณ์ 
ประกอบด้วย จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรมที่
เก่ียวข้องกับบทบาทการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล” 
ผลการศึกษาของเซคส์น้ีได้แนะนําว่าปัจจัยที่ส่งผล 
(Antecedent Variables) ได้แก่ ความเหมาะสม
ของงาน ความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศทาง
จิตวิทยามีอิทธิพลต่อการพัฒนาความผูกพันของ
พนักงาน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมี
อิทธิพลส่งผลต่อปัจจัยผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (Outcomes 
variables) ได้แก่ ความพยายามทุ่มเท และความ
ต้ังใจที่จะลาออก ซึ่งโมเดลความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การของเซคส์ได้รับการอ้างอิงและกล่าวถึง
อย่างกว้างขวางในวงวิชาการ (Macey & Schneider, 
2008)  
  
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การ 
 ความเหมาะสมของงาน 
 ผลการวิจัยพบว่าความเหมาะสมของงานที่ดี
จะเป็นการให้โอกาสกับพนักงานที่จะเข้าไปมีส่วน
เก่ียวข้องในคุณค่าของงานของแต่ละบุคคล (Kahn, 
1990; Hoffman & Woehr, 2006; Resick et al., 
2007; Cartwright & Holmes, 2006) และยิ่งกว่าน้ัน 
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งานที่มีคุณค่าจะมีผลต่อการพัฒนาเจตคติในงาน 
(Hoffman & Woehr, 2006; Resick et al., 2007) 
และพนักงานจะพัฒนาเจตคติในงานบนพ้ืนฐาน  
ของความเหมาะสมของงานของพวกเขา และมันก็
จะส่งผลต่อความยึดมั่น (Commitment) ผลงาน 
(Per formance) และความต้ังใจ ท่ีจะลาออก 
(Intention to turnover) ดังน้ันพนักงานที่ทํางาน
ซึ่งมีลักษณะเหมาะสมท้ังในเชิงอารมณ์ความรู้สึก
และเชิงกายภาพจะปฏิบัติงานได้ดีด้วยความมุ่งมั่น  
มีพลังและความผูกพันในงาน (Cable & Judge, 1996; 
Caplan, 1987; Judge & Cable, 1997) 
  

ความยึดม่ันด้านจิตใจ 
 มีการศึกษาจํานวนมากที่สนับสนุนแนวคิด
ว่าความยึดมั่นด้านจิตใจเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การโดยเฉพาะการศึกษา
ของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) 
ที่ นํ า โม เดลความ ยึดมั่ น ด้ านจิ ต ใจ  ( Affective 
Commitment model) ของโจนส์ (Jones, 1986) 
มาศึกษาซ้ําเพ่ือสร้างความเข้าใจให้มากขึ้นเก่ียวกับ
ปัจจัยที่ส่งผลและผลท่ีเกิดขึ้นจากความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ โรท์สและคณะ (Rhoades et al., 
2001) ระบุว่าการรับรู้หรือความเข้าใจของพนักงาน 
ในงานของพวกเขามีผลต่อระดับความยึดมั่นด้าน
จิตใจมีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน  
มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การ (Kahn, 1990; May et al., 2004; 
Robinson, Perryman & Hayday, 2004) และ 
การพัฒนาเจตคติและพฤติกรรมที่เก่ียวกับการทํางาน 
(Rhoades et al., 2001)  
 
 บรรยากาศด้านจิตวิทยา 
 พนักงานที่อยู่ในบรรยากาศด้านจิตวิทยา 

ทางบวก (บรรยากาศการทํางานที่ดี) มีความสัมพันธ์
กับการมีส่วนร่วมในงานของพนักงานและความ
พยายามทุ่มเทเป็นพิเศษ (Brown & Leigh, 1996)
ซึ่งโอเนลและอเรนท์ (O’Neil & Arendt, 2008) 
ได้อธิบายว่าบรรยากาศด้านจิตวิทยาเป็นมุมมองของ
พนักงานท่ีใช้ทําความเข้าใจสภาพ แวดล้อมของพวก
เขาและรับรู้ในสิ่งที่ปรากฏออกมาทางจิตวิทยาที่มี
คุณค่าของแต่ละบุคคลที่สัมพันธ์กับโครงสร้าง
(Structure) กระบวนการ (Process) และเหตุการณ์
ต่างๆ (Circumstance) ที่เกิดขึ้นในองค์การบรรยากาศ 
ด้านจิตวิทยาประกอบด้วยความอิสระในงาน 
(Autonomy in work) (Brown & Leigh, 1996; 
O’Neil & Arendt, 2008) การสนับสนุนจากฝ่าย
บริหาร (Supportive Management) (Brown & 
Leigh, 1996) รางวัลและการยอมรับ (Rewards 
and Recognition) (O’Neil & Arendt, 2008; 
Brown & Leigh, 1996) และการแสดงออก (Self-
expression) (Brown & Leigh, 1996) 
 
 ผลลัพธ์ของความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ  
 พนักงานที่ มี ค ว ามผู ก พัน กับองค์ ก าร
(Engaged employees) จะสร้างผลลัพธ์ที่ดี เช่น
การเพ่ิมผลผลิต ความพึงพอใจและลดอัตราการ
ลาออก (Kahn, 1990, 1992; Saks, 2006) ตามระดับ
ความผูกพันของพวกเขา (Harter et al., 2002; 
Schaufeli & Bakker, 2004; Saks, 2006) และ  
จะทํางานหนักขึ้นโดยเพ่ิมระดับความทุ่มเทพยายาม 
และมีแนวโน้มจะลาออกน้อยกว่าพนักงานท่ีไม่มี
ความผูกพันต่อองค์การ (Schaufeli & Bakker, 
2004; Saks, 2006) 
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ความพยายามทุ่มเท 
ความพยายามทุ่มเทเป็นความพยายามท่ี

สมัครใจที่สูงกว่าความต้องการขั้นตํ่าต่อเป้าหมาย
โดยตรงขององค์การ รวมถึงการทุ่มเทเวลาเป็นพิเศษ
เพ่ือให้บรรลุผลงานเร็วขึ้น เป็นปัจจัยที่สําคัญต่อ
องค์การ (Lloyd, 2008) และเป็นสิ่งที่เป็นผลลัพธ์  
เชิงบวกของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
(Campbell, McCloy, Oppler, & Sager, 1993; 
Lloyd, 2008; Harter et al., 2002; Kahn, 1990; 
Saks, 2006; Towers Perrin, 2007; & Kular et al., 
2008) โดยการสังเกตจากผลของพฤติกรรมบางอย่าง 
เช่น การกระทําเชิงความคิดหรือการรับรู้ (Cognitive 
act) ของการแก้ปัญหาหรือความพยายามทุ่มเท 

 
 ความต้ังใจที่จะลาออก  
 ความต้ังใจที่จะลาออก หมายถึง ความต้ังใจ
โดยสมัครใจที่พนักงานจะลาออกจากองค์การ และ
เป็นปัจจัยที่สามารถทํานายการลาออกจริงของ
พนักงานได้ดีกว่าปัจจัยอ่ืน (Berry & Morris, 2008; 
Saks, 2006) เป็นแนวคิดที่ถูกบ่งช้ีว่ามีความสัมพันธ์
กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ (Berry & 
Morris, 2008; Harter et al., 2002) และจาก
การศึกษาก่อนหน้าบ่งช้ีว่า มีความสัมพันธ์เชิงลบ
ระหว่างความต้ังใจที่จะลาออกและความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ (Hoffman & Woehr, 2006; 
Schaufeli & Bakker, 2004; Harter et al., 2002; 
Saks, 2006) 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจัยความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุ (Casual relationship research) เพ่ือ
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การของพนักงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น 

ในประเทศไทยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงาน
ที่ปฏิบัติงานกับบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นซึ่งต้ังอยู่ในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี จํานวน 300 คน 
โดยประมาณการขนาดกลุ่มตัวอย่างตามนงลักษณ์ 
วิรัชชัย และไคลน์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542; Kline, 
2011 อ้างถึงใน สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตร
วรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์, 2554) ที่ได้
กําหนดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์ 
ด้วยโปรแกรมลิสเรลไว้ไม่ตํ่ากว่า 100 ตัวอย่าง และ
อัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างและจํานวน
พารามิเตอร์จะเป็น 20 ต่อ 1 โดยใช้วิธีการสุ่มแบบ
หลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling)
และมีอัตราตอบแบบสอบถามกลับคืนทั้งหมด 225 
ฉบับคิดเป็น 75% 
 
 เครื่องมือทีใ่ชใ้นการวิจัย 

เครื่ อ งมือที่ ใ ช้ เ ก็บรวบรวมข้อมูล เ ป็น
แบบสอบถามท้ังหมด 6 ฉบับ ผู้วิจัยตรวจสอบความ
ตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) และหาค่าความ
เ ช่ือมั่นด้วยสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ดังน้ี 

ฉบับที่ 1 แบบวัดความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การ เป็นแบบวัดที่พัฒนาขึ้นโดยเมย์ และคณะ 
(May et al., 2004) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 
คือ การวัดด้านความมีคุณค่า ด้านความมั่งคง และ
ด้านความพร้อมใช้งาน จํานวน 17 ข้อคําถาม โดยมี
ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ทั้งฉบับเท่ากับ .89  
 ฉบับที่ 2 แบบวัดความเหมาะสมของงานที่
เรียกว่าแบบวัด POFS (Person-Organization Fit 
Scale) ของเรสิค, บัลเทส และชานซ์ (Resick, Baltes 
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& Shantz, 2007) ที่เป็นการวัดระดับความรู้สึกของ
บุคคลระหว่างบุคลิกภาพและค่านิยมของแต่ละ
บุคคลกับองค์การว่าสอดคล้องกันหรือไม่ จํานวน 13 
ข้อคําถาม โดยมีค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .79 
 ฉบับที่ 3 แบบวัดความยึดมั่นด้านจิตใจ 
หรือที่เรียกว่าแบบวัด ACS (Affective Commitment 
Scale) ของโรท์ส (Rhoades et al., 2001) จํานวน 
6 ข้อคําถาม ซึ่งพัฒนาขึ้นตามโมเดลความยึดมั่นต่อ
องค์การ (Organizational commitment) 3 องค์ประกอบ 
(Affective-continuance-normative) ของอัลเลน
และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) โดยมีค่าความ
เช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .84 

ฉบับที่ 4 แบบวัดบรรยากาศด้านจิตวิทยา
หรือที่เรียกว่าแบบวัด PCM (Psychological Climate 
Measure) (Brown & Leigh, 1996) จํานวน 21 ข้อ
คําถาม 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การสนับสนุนจากฝ่าย
บริหาร (Supportive management) การอุทิศตน 
(Contribution) การยอมรับ (Recognition) และความ
ท้าทาย (Challenge) สําหรับการแปลผลของข้อคําถาม
ที่ 4 ขององค์ประกอบการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร
เป็นข้อคําถามเชิงนิเสธที่ต้องทําการกลับคะแนน
(Reverse) โดยมีค่าความเที่ยงทั้งฉบับเท่ากับ .69 
 ฉบับที่ 5 แบบวัดความพยามยามทุ่มเท      
ที่เรียกว่าแบบวัด DES (Discretionary Effort Scale) 
เป็นการวัดความเต็มใจที่จะทุ่มเทในงานของพวกเขา
ที่สูงกว่าความต้องการข้ันพ้ืนฐานของลอยด์ (Lloyd, 
2008) จํานวน 7 ข้อคําถามแบบค่าต่อเน่ือง (5-point 
Likert continuum) เริ่มจาก 1 ไม่เคย (Never) ถึง 
5 เป็นประจํา (Always or nearly always) โดยมีค่า
ความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .87 

 ฉบับที่ 6 แบบวัดความต้ังใจที่จะลาออก
ที่เรียกว่า แบบวัด ITS (Intention to turnover 
scale) เป็นการวัดความต้ังใจในอนาคตของพนักงาน

ที่จะลาออกจากองค์การของโคลาเรลลี (Colarelli, 
1984) จํานวน 3 ข้อคําถามแบบค่าต่อเน่ือง (5-point 
Likert continuum) เริ่มจาก 1 ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิงถึง 
5 เห็นด้วยอย่างย่ิง สําหรับการแปลผลของข้อคําถาม 
ที่ 3 เป็นข้อคําถามเชิงนิเสธที่ ต้องกลับคะแนน 
(Reverse) โดยมีค่าความเที่ยงทั้งฉบับเท่ากับ .70 

 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ดําเนินการติดต่อกับบริษัทสัญชาติญี่ ปุ่น    
ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือกําหนดวันเวลานัดหมาย   
ไปเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ในระหว่างวันที่ 
16–30 มกราคม 2555 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การตามโมเดล
สมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยโปรแกรมลิสเรล 
8.80 ประมาณค่าพารามิเตอร์โดยวิธีไลค์ลิฮู้ดสูงสุด
(Maximum Likelihood Estimates: ML) ผลการวิจัย
สรุปได้ดังน้ี 
 ลักษณะของกลุ่มตัวอย่างพบว่าส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง อายุ 25-35 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี 
และอายุงานมากกว่า 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 65.3 72.9 
68.0 และ 38.7 ตามลําดับ 
 การวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ภายหลังการปรับแก้แล้ว ปรากฏว่า โมเดลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี โดย
พิจารณาจากค่าสถิติไค-สแควร์ เท่ากับ 8.03 ที่องศา
อิสระ (df) เท่ากับ 5  ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 

0.15 ค่า 2/ df เท่ากับ 1.606 ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 ดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 1.00  
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ดัชนี NFI และ NNFI เท่ากับ 0.99 ค่ารากของค่าเฉล่ีย 
กําลังสองของส่วนเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(SRMR) เท่ากับ 0.024 ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสอง
ของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 
0.052 ค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัว

ค่อนข้างสูง และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของ  
ตัวแปรตามคือ ตัวแปรความผูกพันของพนักงาน  
ต่อองค์การมีค่าเท่ากับ .78 แสดงว่าตัวแปรภายนอก
ทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การได้ร้อยละ 78 

 
ตาราง 1   ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ปรับแก้แล้ว 

 

 

จากตาราง 1 เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลรวม   
ที่ส่ งผลต่อตัวแปรความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ พบว่า ความเหมาะสมของงาน ความยึดมั่น
ด้านจิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยา มีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ โดย
ตัวแปรความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศด้าน
จิตวิทยา มีค่าอิทธิพลเท่ากัน คือ .35 ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .01 ส่วนความเหมาะสมของงานมีค่าอิทธิพล
เท่ากับ .18 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 แสดงว่า 
การเปลี่ยนแปลงในตัวแปรความเหมาะสมของงาน 
ความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยา 
ส่งผลให้ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การเปล่ียนแปลง
ไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ พนักงานที่ได้รับงาน 

ที่มีความเหมาะสม หรือมีความยึดมั่นด้านจิตใจต่อ
องค์การสูง หรือบรรยากาศด้านจิตวิทยาขององค์การดี
จะสนับสนุนให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูง 
ในทางตรงกันข้าม ถ้าพนักงานไม่ได้รับมอบหมายงาน
ที่เหมาะสมหรือมีความยึดมั่นด้านจิตใจต่อองค์การตํ่า 
หรือบรรยากาศด้านจิตวิทยาขององค์การไม่ดีก็เป็น
สาเหตุให้พนักงานมีความผูกพัน ต่อองค์การตํ่า 
ดังน้ัน การสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ
ให้มากขึ้น จะต้องมีการมอบหมายงานที่เหมาะสม
ให้กับพนักงานสร้างความยึดมั่นด้านจิตใจต่อองค์การ
ของพนักงาน และต้องสร้างบรรยากาศด้านจิตวิทยา
ขององค์การที่ดีด้วยเช่นกัน  

 

ตัวแปรผล 
ตัวแปรสาเหตุ 

ความผูกพันของ 
พนักงานต่อองค์การ 

ความพยายามทุ่มเท ความต้ังใจท่ีจะลาออก 

TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
ความเหมาะสมของงาน .18** 

(.04) 
- .18** 

(.04) 
.16** 
(.04) 

.16** 
(.04) 

- -.04** 
(.01) 

-.04** 
(.01) 

- 

ความยึดม่ันด้านจิตใจ .35** 
(.04) 

- .35** 
(.04) 

.32** 
(.04) 

.32** 
(.04) 

- -.08** 
(.02) 

-.08** 
(.02) 

- 

บรรยากาศด้าน
จิตวิทยา 

.35** 
(.04) 

- .35** 
(.04) 

.33** 
(.04) 

.33** 
(.04) 

- -.08** 
(.02) 

-.08** 
(.02) 

- 

ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ 

- - - .93** 
(.06) 

- .93** 
(.06) 

-.23** 
(.07) 

- -.23** 
(.07) 

ไค-แสควร์ = 8.03; p = 0.15; df = 5; GFI = 0.99 ; AGFI = 0.95; CFI = 1.00 ; NFI = 0.99 ; NNFI = 0.99;  
RMSEA = 0.052; SRMR  = 0.024 R-SQUARE ของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ .78 
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ภาพประกอบ 3  ผลการวิเคราะห์โมเดลความผูกพันของพนักงานต่อองค์การของพนักงานที่ปฏิบัติงานกับบริษัท 
          สญัชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย 
 

** p <  .01  TE = อิทธิพลรวม  IE = อิทธิพลทางอ้อม  DE = อิทธิพลทางตรง 
ตัวเลขในวงเล็บคือค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 

 
สําหรับเส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อตัวแปร

ความพยายามทุ่มเท พบว่า ความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การมี อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความ
พยายามทุ่มเท โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .93 ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .01 และยังได้รับอิทธิพลทางอ้อม
เชิงบวกจากความเหมาะสมของงาน ความยึดมั่นด้าน
จิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยา โดยผ่านตัวแปร
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ โดยมีค่าอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงบวกเท่ากับ .16 .32 และ .33 ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ แสดงว่า ความ
พยายามทุ่มเทของพนักงานเกิดขึ้นโดยตรงจากความ
ผูกพันของพนักงานที่มี ต่อองค์การ  ส่วนความ
เหมาะสมของงาน ความยึดมั่นด้านจิตใจต่อองค์การ 
และบรรยากาศด้านจิตวิทยา จะส่งผลทางอ้อมต่อ
ความพยายามทุ่มเทของพนักงานโดยมีทิศทางการ
เปลี่ยนแปลงไปในแนวทางเดียวกัน 

ด้านความต้ังใจที่จะลาออก พบว่า ได้รับ
อิทธิพลทางตรงเชิงลบจากความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์การ โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ -.23 ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .01 แสดงว่า ถ้าพนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์การสูง ความต้ังใจที่จะลาออกก็จะตํ่า 
หรือในทางตรงกันข้าม หากพนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์การตํ่าความต้ังใจที่จะลาออกก็จะสูงขึ้น 
นอกจากน้ี ความต้ังใจท่ีจะลาออกยังได้รับอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงลบจากความเหมาะสมของงาน ความ 
ยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยา โดย
ผ่านตัวแปรความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ โดย
ค่าอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบ มีค่าเท่ากับ -.04 -.08 
และ -.08 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 ตามลําดับ 
แสดงว่า การเปล่ียนแปลงในตัวแปรความเหมาะสม
ของงาน ความยึดมั่นด้านจิตใจต่อองค์การและ
บรรยากาศด้านจิตวิทยาจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง
ของตัวแปรความต้ังใจที่จะลาออกในทิศทางตรงกัน
ข้ามด้วยเช่นกัน 
 
 

-.23** 

.93** 

.35** 

.35** 

.18** 

ความเหมาะสมของงาน 

ความยึดม่ันด้านจิตใจ 

ความพยายามทุ่มเท 

ความต้ังใจท่ีจะ
ลาออก บรรยากาศด้าน

จิตวิทยา 

ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ 

R2 = .78  ** p < .01 
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สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานได้ดังนี้ 
1.  ความเหมาะสมของาน ความยึดมั่นด้าน

จิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 และมีอิทธิพลทางอ้อม
เชิงบวกต่อความพยายามทุ่ม เทและมี อิท ธิพล
ทางอ้อมเชิงลบต่อความต้ังใจที่จะลาออกที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .01 
 2. ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมี
อิทธิพล ทางตรงเชิงบวกต่อความพยายามทุ่มเทท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
 3. ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมี
อิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความต้ังใจที่จะลาออกท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

 
อภิปรายผล 
 จากผลการวิจยันําสู่การอภิปราย ได้ดังน้ี 

1. การวิเคราะห์โมเดลความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การภายหลังการปรับแก้ โดยการ
ปรับเส้นความคลาดเคลื่อน (TH) เส้นแรกระหว่าง  
ตัวแปรความยึดมั่นด้านจิตใจและตัวแปรความ
พยายามทุ ่มเท และเส้นความคลาดเคลื่อน (TH) 
เส้นที่สองระหว่างตัวแปรความยึดมั่นด้านจิตใจและ      
ตัวแปรความต้ังใจที่จะลาออก โดยเส้นทางอิทธิพลหลัก
ที่เป็นเป้าหมายหลักของการวิจัย ได้แก่ ความเหมาะสม 
ของงาน ความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศด้าน
จิตวิทยามี อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ    
 นอกจากน้ีความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ ยังมีอิทธิพลทางตรงต่อความพยายามทุ่มเท
และความต้ังใจที่จะลาออกโดยเป็นค่าอิทธิพลเชิงบวก
และเชิงลบตามลําดับ ผลการตรวจสอบความตรง  
เชิงโครงสร้างของโมเดล พบว่า โมเดลท่ีปรับแก้แล้ว 

ในภาพรวมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน
เกณฑ์ดี (เสรี ชัดแช้ม และสุชาดา กรเพชรปาณี, 
2546) ทั้งน้ีเพราะการวิจัยน้ีได้คัดเลือกตัวแปรและ
เช่ือมโยงตัวแปรต่างๆ เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย
แบบโมเดลลิสเรลตามโมเดลความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การของเซคส์ (Saks, 2006) แนวคิด
ของเมย์ กิลซัน และฮาร์เตอร์ (May, Gilson, & 
Harter, 2004) ที่พัฒนาจากแนวคิดพ้ืนฐานของคาห์น 
(Kahn, 1992) ผลการวิจัยของ เรสิคและคณะ (Resick 
et al., 2007) โรท์สและคณะ (Rhoades et al., 2001) 
บราวน์และเลจ (Brown & Leigh, 1996) และโคลาเรลลี
(Cola-relli, 1984) จึงทําให้โมเดลสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ที่ ดีหรืออาจกล่าวได้ว่า
โมเดลที่ปรับแก้แล้วมีความตรงและยังสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของนักวิจัยท่านอ่ืน อาทิ ชุค (Shuck, 
2010) ซึ่งพบว่าความเหมาะสมของงาน ความยึดมั่น
ด้านจิตใจและบรรยากาศด้านจิตวิทยามีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยสําคัญกับความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญกับความพยายาม
ทุ่มเท และความต้ังใจที่จะลาออก  
 2. ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ ได้แก่ ความเหมาะสมของงาน
ความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศ ด้านจิตวิทยา 
กล่าวคือ พนักงานที่ได้ปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสม
สอดคล้องกับความสนใจและคุณค่าของพนักงาน  
แต่ละคนมีความอิสระในการทํางานและพึงพอใจและ
ภักดีต่องานที่ทํารวมถึงการมีบรรยากาศในด้าน
จิตวิทยาที่ดี ซึ่งประกอบด้วย การได้รับการสนับสนุน
จากฝ่ายบริหาร การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและการมีลักษณะงาน
ที่มีความท้าทายจะทําให้พนักงาน มีความผูกพันต่อ
องค์การ ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับผลการศึกษาของดี 
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อะแมโต และซิลสตรา (D'Amato & Zijlstra, 2007) 
โอเนลและอเรนท์ (O’Neil & Arendt, 2008) ชาญวุฒิ 
บุญชม (2553) และปฐมพงษ์ โตพานิชสุรีย์ (2553)  
 3. ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพยายามทุ่มเท 
กล่าวคือ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การรู้สึกว่า
ตัวเองมีคุณค่าและรู ้สึกมั ่นคงจะทําให้พนักงานมี 
ความพยายามทุ่มเทการทํางาน ซึ่งผลการวิจัยน้ี
สอดคล้องกับผลการศึกษาของลอยด์ (Lloyd, 2008) 
ที่พบว่าความพยายามทุ่มเทเป็นผลลัพธ์ของความ
เหมาะสมของงานและบรรยากาศด้านจิตวิทยา
ทางบวก และสอดคล้องกับผลการศึกษาของดูบินสกาย 
และแยมมาริโน (Dubinsky & Yammarino, 1985) 
ที่พบว่า ความพยายามทุ่มเทมีความแตกต่างจาก
แรงจูงใจ (Motivation) ที่พนักงานแต่ละคนที่มีระดับ 
แรงจูงใจที่แตกต่างกัน จะแตกต่างกันในเรื่องขนาด
ความพยายามที่พวกเขาแสดงออกมาต่อเป้าหมาย
ขององค์การ อย่างไรก็ตามพนักงานที่แสดงออกถึง
ความพยายามทุ่มเทที่ส่งผ่านระดับความผูกพัน
อาจจะมีทั้งแรงจูงใจและการกระทําก็ได้ การศึกษาน้ี
แสดงถึงว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจอาจจะไม่จําเป็นที่จะ
แสดงการกระทําใดๆ (Action) ก็ได้ 
 4. ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมี
อิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความต้ังใจที่จะลาออก 
กล่าวคือ พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การโดย
รู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่าและรู้สึกมั่นคงจะทําให้ความ
ตั้งใจที ่จะลาออกของพนักงานลดน้อยลง ซึ ่งผล       
การวิจัยน้ีสอดคล้องกับผลการศึกษาฮอฟแมน
และวูธร์ (Hoffman & Woehr, 2006) ที่พบว่า
พนักงานที่รู้สึกเชิงบวกต่องานจะมีความสัมพันธ์
อย่างสูงกับความต้ังใจที่จะลาออก 
 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 การนําไปใช้ 
 1. ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ คือ ความเหมาะสมของาน 
ความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยา 
ดังน้ัน บริษัทควรพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานด้วยการมอบหมายและออกแบบงานที่  
ท้าทายและเหมาะสมตามความถนัดและความสนใจ
ของพนักงานแต่ละคนให้อิสระในการทํางาน ส่งเสริม
บรรยากาศการทํางานที่ดีด้วยการให้การสนับสนุน
การทํางานในเรื่องต่างๆ การยอมรับ (Recognition) 
ในตัวพนักงาน และการส่งเสริมความความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานด้วยกันเอง และกับผู้บังคับบัญชา
ซึ่งผลลัพธ์ที่ตามมา (Outcomes) คือ พนักงานจะมี
ความพยายามทุ่มเทในการทํางานและลดความต้ังใจ 
ที่จะลาออกจากองค์การ  
 2. บริษัทควรส่งเสริมกิจกรรมเกี่ยวกับความรู้สึก
ยึดมั่นทางอารมณ์ของพนักงานและบรรยากาศเชิง
จิตวิทยา เช่น ฝ่ายบริหารควรสร้างความสัมพันธ์และ
ความรู้สึกที่ดีกับพนักงาน ใช้รูปแบบการปกครอง
แบบครอบครัว สร้างความรู้สึกเป็นพ่ี-น้อง มากกว่า
นายจ้างลูกจ้าง เพ่ือให้เกิดขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิ บั ติงาน  การใ ห้ บุคลากรมีส่ วนร่ วมในการ
บริหารงานเพ่ิมขึ้น การไว้วางใจด้วยการมอบหมาย
งานให้ปฏิบัติ เป็นต้น เน่ืองจากผลการวิจัย พบว่า 
ตัวแปรเหล่าน้ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอย่างสูงต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ และเป็นปัจจัย
ที่มี อิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกในระดับสูงต่อความ
พยายามทุ่มเทของพนักงาน 
   
การวิจัยครั้งต่อไป 

1. งานวิจัยน้ีแม้จะพบว่าความยึดมั่นด้าน
จิตใจมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบต่อความต้ังใจที่จะ
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ลาออกตามแนวคิดทฤษฎี แต่ค่าสถิติที่ได้ พบว่า
ค่อนข้างตํ่า ดังน้ัน เพ่ือให้ตัวแปรทั้งสองมีความ 
สัมพันธ์เชิงผกผันที่ดีขึ้น จึงควรมีการศึกษาวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory factor analysis) 
เพ่ือพัฒนาชุดตัวชี้วัด (Set of indicators) ของ   
ตัวแปรทั้งสองให้สมบูรณ์และดีย่ิงขึ้น 

2. ควรวิเคราะห์การรับรู้ตามลักษณะของ
กลุ่มตัวอย่างว่ามีการรับรู้ต่อโมเดลความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การแตกต่างกันหรือไม่ 

3. ควรมีการศึกษาโมเดลความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การกับพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
บริษัทสัญชาติอ่ืนๆ ในประเทศไทย เช่น จีน ยุโรป 
อเมริกา เป็นต้น  

4. ด้วยข้อจํากัดด้านเวลาสําหรับการศึกษา 
วิจัยในครั้งน้ี ในการศึกษาต่อไป ควรมีการเพ่ิมขนาด
ตัวอย่างให้มีขนาดใหญ่ขึ้น และครอบคลุมพ้ืนที่ต่างๆ 
ของประเทศไทย เพ่ือตรวจสอบและพัฒนาให้เกิด
โมเดลความผูกพันของพนักงานต่อองค์การที่สมบูรณ์
มากยิ่งขึ้น และสามารถนําไปใช้วัดความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การได้กับองค์การทั่วไปต่อไป 
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