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บทคัดย่อ

		  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยสำ�คัญต่อการบริหารองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน บทความนี้ได้ศึกษาจากเอกสาร

ต่างๆ ที่ประกอบด้วยหนังสือ บทความวิชาการ และบทความวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมในอดีต พบว่า ปัจจัย 

ที่จะทำ�ให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรนั้น ประกอบด้วย 3 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ปัจจัยด้าน 

ภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร โดยมีปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร 

โดยเฉพาะบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย เนื่องจากคนกลุ่มนี้เป็นวัยที่เพิ่งเริ่มเข้าสู่วัยทำ�งาน โดยมีลักษณะนิสัยชอบแสดงออก 

มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบและไม่ชอบเงื่อนไข คนกลุ่มนี้ต้องการความชัดเจนในการทำ�งานว่าสิ่งที่ทำ�มีผล

ต่อตนเองและต่อหน่วยงานอย่างไร อีกทั้งยังมีความสามารถในการทำ�งานที่เกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร และยังสามารถทำ�งาน

หลาย ๆ อย่างได้ในเวลาเดียวกัน ปัจจัยเช่นนี้จึงเป็นปัจจัยสำ�คัญในการสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

คำ�สำ�คัญ: 	 ความผูกพันต่อองค์กร; เจเนอเรชั่นวาย; องค์กร
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Abstract

		  An essential component of both public and private organization management is organizational 

commitment. The numerous documents have been examined for this subject. That is made up of books 

scholarly and empirical works pertaining to organizational commitment. The goal is to investigate the  

elements that influence Generation Y employee's organizational commitment. A study of earlier research 

revealed that there are three key components that will increase employee commitment to the company: 

executive leadership factors; and organizational climate variables. One transmission variable is the job  

satisfaction component. The effect on organizational commitment is favorable. particularly those working 

in the Generation Y cohort. This is a result of the fact that this demographic is only now beginning to reach 

working age. The possessing the quality of being expressive own a strong feeling of self; not in the frame 

and not in the conditions. This set of individuals needs to be made clear in their work about how their  

actions impact both the company and themselves. They are also capable of working in communications. 

and is still capable of multitasking Thus, elements like these play a crucial role in increasing worker engagement 

with the company.

Keywords: 	Organizational Commitment; Generation Y; Organization

1. บทนำ�

		  จากกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจการเมือง และเทคโนโลยี ส่งผลให้

ทุกภาคส่วนต้องมีการปรับตัว เพ่ือความอยู่รอด ซ่ึงผลกระทบท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงน้ัน ย่อมทำ�ให้หน่วยงาน หรือองค์กร ต่าง ๆ 

ต้องรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งองค์กรจะต้องมีการกำ�หนดนโยบายหรือแนวทางในการบริหารจัดการไม่ว่าจะเป็น 

การบริหารคน (man) การบริหารเงิน (money) การบริหารวัตถุดิบ (material) หรือการบริหารจัดการ (management) 

ก็ตาม เพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะการบริหารคนนั้น นับว่าเป็นสิ่งสำ�คัญขององค์กรเป็นอย่างมาก 

เน่ืองจากทรัพยากรบุคคลเหล่าน้ัน ถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีความสำ�คัญในการขับเคล่ือนองค์กร และเป็นผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถ 

ความเชี่ยวชาญที่จะนำ�พาองค์กร ให้ไปสู่ความสำ�เร็จตามเป้าหมายที่กำ�หนดไว้ ทั้งนี้ การรักษาทรัพยากรบุคคลให้อยู่กับองค์กร 

จึงเป็นแนวทางท่ีสำ�คัญในการรักษาความเป็นองค์กรให้อยู่ต่อไป เพ่ือให้องค์กรสามารถดำ�เนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในอนาคต 

(Y.G.T. van Rossenberg et al., 2022)

		  นอกจากนี้ ยังมีปัจจัยอีกหลายอย่างที่มีอิทธิพลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร และการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ยังส่งผลต่อความสำ�เร็จขององค์กรด้วย โดยจะเห็นว่าองค์กรต้องการทรัพยากรมนุษย์ที่ปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็ม

ศักยภาพ ขณะเดียวกันบุคลากรก็ต้องการปฏิบัติงานตามกระบวนการที่ถูกต้อง ตามภารกิจและเป้าหมายขององค์กรพร้อมทั้ง

ได้รับผลตอบแทนและสวัสดิการท่ียุติธรรมและสร้างความพึงพอใจ เม่ือองค์กรและบุคลากรต่างต้องพ่ึงพาซ่ึงกันและกันแล้วน้ัน 

ผู้บริหารควรหาแนวทางในการธำ�รงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์กรโดยมุ่งให้ความสำ�คัญ ในการศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างองค์กรกับบุคลากรและประเด็นที่ได้รับความสนใจเป็นอย่างมาก คือ ความผูกพันต่อองค์กร (Porter L., et. al., 1974) 

ซึ่งการสร้างความผูกพันต่อองค์กรนั้น นับว่าเป็นสิ่งสำ�คัญ เพราะความผูกพันเป็นตัวผสาน ความเป็นหนึ่งเดียวกันขององค์กร 

ขณะที่บางองค์กรกลับให้ความสำ�คัญเรื่องการเสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรมากกว่าการสร้างความผูกพันให้เกิดข้ึน

ในองค์กร สุดท้ายเม่ือองค์กรไม่สร้างให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรแล้วน้ัน ก็จะส่งผลให้เกิดการลาออกของบุคลากรสูงข้ึน 

เนื่องจากบุคลากรเกิดความรู้สึกอึดอัดใจ ไม่สบายใจ หรือไม่พึงพอใจต่องานที่ตนเองทำ�แล้ว บุคลากรเหล่านั้น จะไม่มีความ
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จงรักภักดีต่อองค์กรและไม่มีความผูกพันต่อองค์กร ผลกระทบตามมาคือ ทำ�ให้งานล่าช้าลง หยุดชะงัก ขาดความต่อเนื่อง  

ส่งผลให้ต้นทุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสูงขึ้นตามด้วย โดยบุคลากรที่มีอัตราการลาออกมากที่สุด คือ บุคลากร

กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย เป็นผู้ที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2523–2537 (ค.ศ.1980–1994) เป็นคนรุ่นใหม่ที่มีความกล้าแสดงออก  

มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว ไม่สนใจต่อคำ�วิจารณ์ มีความมั่นใจในตัวเองสูง ชอบทำ�งานทางลัด สะดวกรวดเร็ว และมีความสามารถ

ทางด้านเทคโนโลยีสูง โดยคนกลุ่มน้ีต้องการความชัดเจนในการทำ�งานว่าส่ิงท่ีทำ�มีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอย่างไร ตลอดจน 

ชอบทำ�งานเป็นทีมและต้องการค่าตอบแทนที่สูงด้วยเช่นกัน ในขณะเดียวกันคนกลุ่มนี้จะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยมาก 

(อรุณ เหล่าสิล, 2565) 

		  ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้นช้ีให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กร ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีสาเหตุหลักมาจาก 3 ปัจจัย 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร และปัจจัยด้าน 

ความพึงพอใจในงาน โดยบทความนี้ได้ศึกษาจากเอกสารต่าง ๆ (documentary research) ที่ประกอบด้วยหนังสือ เอกสาร 

บทความทางวิชาการ และบทความวิจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งผลการศึกษานี้จะเป็นแนวทางในการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ 

เพื่อลดอัตราการลาออกของบุคลากรในองค์กร นอกจากนี้แล้วผลการศึกษาที่ได้ในครั้งนี้ ทำ�ให้องค์กรธุรกิจในประเทศไทย 

สามารถนำ�ไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาและเสริมสร้างบุคลากรให้มีความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้นอีกด้วย

2. ปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย

		  จากเหตุผลข้างต้นที่กล่าวมา มี 3 ปัจจัยหลัก ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ได้แก่ ปัจจัย

ด้านบรรยากาศองค์กร ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร และปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้จะนำ�เสนอถึงรูปแบบ

ความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง ๆ ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรด้วย โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้

		  2.1	ความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

 				    การพัฒนาองค์กรน้ันควรจะต้องสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะผลท่ีจะได้รับกลับมา คือ พนักงาน

จะเต็มใจและพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อการทำ�งานให้สำ�เร็จและบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดทฤษฎี

เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่มีผู้ศึกษาค้นคว้าไว้ ดังนี้

				    Ghorbanhosseini (2012) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสำ�คัญสูง ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 

ทัศนคติที่แสดงถึงความผูกพันต่อองค์กรของบุคคลที่อยู่ในองค์กร และเป็นกระบวนการที่บุคคลให้ความสนใจในความสำ�เร็จ

และการดำ�รงอยู่ขององค์กร นอกจากนี้ Luthans (2011) กล่าวว่า ทัศนคติในการผูกพันของแต่ละบุคคลต่อองค์กรสามารถ

พิจารณาได้จากอายุ อายุงาน สายอาชีพ ภาวะผู้นำ� และการสนับสนุนท้ังภายในและภายนอก นอกจากน้ี การสร้างความสัมพันธ์ 

ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน สามารถสร้างความไว้วางใจและเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรได้ (Anindita &  

Emilia Seda, 2018) 

				    อย่างไรก็ตาม Allen & Meyer (1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี 3 มิติ ได้แก่ ความผูกพันด้านอารมณ์ 

(affective commitment) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) และความผูกพันด้านต่อเนื่อง  

(continuance commitment) 

				    1.	ความผูกพันด้านอารมณ์ หมายถึง สายสัมพันธ์ทางอารมณ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร กล่าวคือ พนักงาน

ตัดสินใจที่จะผูกพันและเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร

 				    2.	ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นการกระทำ�ขององค์กรท่ีสามารถโน้มน้าวให้พนักงานอยู่ต่อได้ แม้ว่าจะมีโอกาส 

ที่ดีกว่าและสถานที่ที่ให้ผลตอบแทนมากกว่า 

 				    3.	ความผูกพันด้านต่อเน่ือง เป็นสถานการณ์ท่ีพนักงานตัดสินใจลาออกจากองค์กรได้ยาก เน่ืองจากสภาพแวดล้อม

ขององค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงนโยบาย
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				    นอกจากนี้ Steers (1977) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ โดยเสนอองค์ประกอบ 3 ข้อ ได้แก่  
ความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 ประการ คือ 1. เป็นความเชื่ออย่างแรงกล้า และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ   
2. ความเต็มใจและสมัครใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มกำ�ลังสามารถ เพ่ือประโยชน์ขององค์การ 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ
	  			   1)	เป็นความเชื่ออย่างแรงกล้า และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ ความรู้สึกของบุคลากร 
ต่อองค์กรของตนว่ามีคุณค่า มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์กรอำ�นวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม
	  			   2)	ความเต็มใจและสมัครใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มกำ�ลังความสามารถ เพื่อประโยชน์ขององค์การ คือ 
การทุ่มเทให้กับงาน ด้วยกำ�ลังกาย กำ�ลังใจ ให้กับงานที่รับผิดชอบ เต็มใจที่ปฏิบัติงาน เสียสละ และใช้ความพยายามเต็มที ่
ในการปฏิบัติงานด้วยความขยันหมั่นเพียร ด้วยความตั้งใจ
	  			   3)	ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ คือ มีความเข้าใจและยินดีที่จะปฏิบัติตาม 
ค่านิยมขององค์กร มีแนวคิดที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร และมีความภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงาน
 				    จากการระบุความหมายดังกล่าวข้างต้นชี้ให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกในทางบวกซึ่ง
แสดงถึงพฤติกรรม เป็นหนึ่งเดียวกันของพนักงานที่มีต่อองค์การ คือ การยอมรับองค์การ การใช้ความสามารถเพื่อองค์การและ
ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ  
	  			   2.1.1	กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย
							       คือ กลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523–2537 มีความเช่ือม่ันในตัวเองสูง ทะเยอทะยาน มุ่งม่ันต่อความสำ�เร็จ 
และแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ในขณะเดียวกันก็ต้องการชีวิตท่ีมีความยืดหยุ่น ชอบความท้าทาย เดินทางท่องเท่ียว
ในต่างประเทศ ที่สำ�คัญคือคนกลุ่มนี้มีลักษณะนิสัย ที่ต้องการใช้ชีวิตได้อย่างเต็มที่ ตั้งใจทำ�ในสิ่งที่ตัวเองชอบ และมุ่งมั่นต่อ
ความสำ�เร็จ ตลอดจนชอบทำ�งานเป็นทีมและต้องการค่าตอบแทนที่สูงด้วยเช่นกัน ในขณะเดียวกันคนกลุ่มนี้จะมีความผูกพัน
ต่อองค์กรน้อยมาก (อรุณ เหล่าสิล, 2565)
 							       อรุณ เหล่าสิล (2565) กล่าวว่า บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายหรือ Y Generation หรือ Gen-Y หรือ Why 
Generation : เป็นผู้ที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2523–2537 (ค.ศ. 1980–1994) เป็นคนรุ่นใหม่ที่มีความกล้าแสดงออก มีเอกลักษณ์
เฉพาะตัว ไม่สนใจต่อคำ�วิจารณ์ มีความมั่นใจในตัวเองสูง ชอบทำ�งานทางลัด สะดวกรวดเร็ว และมีความสามารถทางด้าน
เทคโนโลยีสูง โดยคนกลุ่มนี้ต้องการความชัดเจนในการทำ�งานว่าสิ่งที่ทำ�มีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอย่างไร ตลอดจน 
ชอบทำ�งานเป็นทีมและต้องการค่าตอบแทนที่สูงด้วยเช่นกัน ในขณะเดียวกันคนกลุ่มนี้จะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยมาก 
						      จากการระบุความหมายดังกล่าวข้างต้นชี้ให้เห็นว่า บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่น คือ กลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี 
พ.ศ. 2523–2537 เป็นคนรุ่นใหม่ที่มีความกล้าแสดงออก เป็นตัวของตัวเอง มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง  มีความทะเยอทะยาน 
 มีความมุ่งมั่นต่อความสำ�เร็จ ชอบทำ�งานทางลัดและสะดวกรวดเร็ว โดยนำ�เอาเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ ๆ  เข้ามาช่วยใน 
การทำ�งาน ในขณะเดียวกันก็ต้องการชีวิตที่มีความยืดหยุ่น ชอบความท้าทาย ชอบการเดินทางท่องเที่ยวในต่างประเทศ     
โดยคนกลุ่มนี้ต้องการความชัดเจนในการทำ�งานว่าสิ่งที่ทำ�มีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงาน
	  			   2.1.2	ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร
							       บรรยากาศองค์กรเป็นตัวแปรที่สำ�คัญในการศึกษาองค์กรของมนุษย์เป็นสิ่งเชื่อมโยงระหว่างลักษณะ 
ที่มองเห็นได้ขององค์กร เช่น โครงสร้างองค์กร มาตรฐานการปฏิบัติงาน และความรับผิดชอบ เป็นต้น บรรยากาศองค์กร 
จะเป็นความรู้สึกของการปฏิบัติงานต่อลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์กร จะมีอิทธิพลต่อการกำ�หนดพฤติกรรมต่อทัศนคติของ 
ผู้ปฏิบัติงาน (Stringer, 2002) ได้จัดกลุ่มองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรดังนี้
		   						     1)		 โครงสร้างองค์กร (structure) เป็นมิติการรับรู้โครงสร้างขององค์กรของพนักงาน พนักงานเข้าใจบทบาท

การทำ�งานของตนเองอย่างชัดเจน หากไม่มีโครงสร้างการทำ�งานที่ดีพนักงานจะสับสนในบทบาท และหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ซึ่งการจัดโครงสร้างการทำ�งานที่เหมาะสมจะเป็นแรงจูงใจให้พนักงานทำ�งานอย่างมีประสิทธิภาพ
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		   					     2) การตั้งมาตรฐานในการทำ�งาน (standards) เป็นมิติวัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อการพัฒนา และวัดระดับ

ความภูมิใจของพนักงานท่ีสามารถทำ�งานได้มีประสิทธิภาพ การต้ังมาตรฐานไว้สูงทำ�ให้พนักงานพยายามปรับปรุงวิธีการทำ�งาน 

อยู่ตลอดเวลา และถ้าต้ังมาตรฐานการทำ�งานท่ีต่ํา ก็จะสะท้อนให้เห็นถึงความคาดหวังในประสิทธิภาพการทำ�งานท่ีต่ํา นอกจากน้ี 

การกำ�หนดมาตรฐานการทำ�งาน และแนวทางการวัดผลการทำ�งานที่ไม่ชัดเจน จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทำ�งาน

ของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในองค์กรที่ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามความรู้สึกของ หัวหน้างาน 

มากกว่าการกำ�หนดมาตรฐานในการทำ�งานท่ีขัดเจน ทำ�ให้พนักงานท่ีมีศักยภาพ ขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ในขณะ 

ท่ีองค์กรท่ีมีการกำ�หนดมาตรฐานการทำ�งานท่ีชัดเจน ระบบการประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพเป็นไป อย่างมีระบบ ทำ�ให้พนักงาน 

มีขวัญและกําลังใจที่ดีในการทำ�งาน

		   					     3)		 ความรับผิดชอบในการทำ�งาน (responsibility) เป็นมิติที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของพนักงาน 

ที่ได้เป็นเจ้าของงาน ไม่มีการตรวจสอบการทำ�งาน หรือรอการตัดสินใจอีกครั้งจากหัวหน้างาน มีอิสระเต็มที่ในการวางแผน 

การทำ�งาน เพื่อให้งานออกมาดีความรู้สึกเหล่านี้ส่งเสริมให้พนักงานกล้าตัดสินใจ และกล้าลองผิดลองถูก ซึ่งเป็นผลดีกับองค์กร

ที่ส่งเสริมให้พนักงานกล้าที่จะคิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการทำ�งาน

		   					     4)		 การชื่นชม (recognition) เป็นมิติที่วัดขวัญและกําลังใจของพนักงานที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน 

เป็นที่ยอมรับ เนื่องจากระบบการให้รางวัล ผลตอบแทน เป็นหนึ่งในปัจจัยหลักที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทำ�งาน 

ของพนักงาน และที่สำ�คัญการให้รางวัล ผลตอบแทนจะต้องเป็นไปอย่างมีระบบ โปร่งใส และยุติธรรม

		   					     5) การสนับสนุน (support) เป็นมิติที่สะท้อนความรู้สึกไว้วางใจ ช่วยเหลือซึ่งกันและกันภายในทีมงาน 

บรรยากาศการทำ�งานที่มีการสนับสนุนกันสูง จะทำ�ให้พนักงานรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของทีมงานที่ดีสมาชิกสามารถ  

ขอความช่วยเหลือได้ตลอดเวลา โดยสมาชิกในทีมเต็มใจท่ีจะเข้าช่วยเหลือ โดยเฉพาะหัวหน้างาน แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าองค์กร 

มีบรรยากาศการสนับสนุนการทำ�งานที่ตํ่า พนักงานจะรู้สึกโดดเดี่ยว

		   					     6) 	ความยึดมั่นผูกพัน (commitment) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่ามีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กร และระดับความยึดม่ันผูกพันท่ีมีต่อจุดหมายขององค์กร ความรู้สึกยึดม่ันผูกพันในระดับสูง บุคลากรจะมีความ ยึดม่ัน 

ผูกพันและทำ�งานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร

		   		  จากการระบุความหมายดังกล่าวข้างต้นชี้ให้เห็นว่า บรรยากาศองค์กร เป็นการรับรู้ของพนักงานเป็นรายบุคคล

เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในสถานที่ทำ�งาน บรรยากาศองค์กรจึงเป็นคุณลักษณะเฉพาะขององค์กร ที่ทำ�ให้องค์กรหนึ่งแตกต่าง

จากองค์กรอื่น ๆ และบรรยากาศองค์กรจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานที่ทำ�ให้กระทบต่อแรงจูงใจ และผลการทำ�งาน

ของพนักงาน ซ่ึงส่งผลถึงประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององค์กรในท่ีสุด การให้ความสำ�คัญกับการสร้างบรรยากาศท่ีดีในองค์กร 

จึงน่าจะเป็นอีกกลยุทธ์ขององค์กรที่จะนำ�มาใช้เพื่อช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทำ�งานที่มีประสิทธิภาพ

	  			   2.1.3 ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร

							       ภาวะผู้นำ� (leadership) หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพล

ของตนหรือกลุ่มตน โดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอื่นให้เป็นผู้นำ�ในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิก

ในกลุ่มบุคคลน้ัน สามารถกระตุ้น ช้ีนำ� ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมี ความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการทำ�ส่ิงต่าง ๆ 

ตามต้องการ โดยมีความสำ�เร็จของกลุ่ม หรือองค์การเป็นเป้าหมาย

  							       การบริหารองค์การ ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีหน้าที่บริหารงานตามภารกิจขององค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์

ที่กำ�หนดหน้าที่ในการบริหารงานจะเกี่ยวกับกิจกรรมหลายอย่าง เช่น การวางแผน (planning) การจัดองค์การ (organizing)            

การเป็นผู้นำ� (leading) การควบคุม (control) เป็นต้น (Yukl, 2002)

  							       จะเห็นได้ว่าในอดีตได้มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้นำ�ของผู้บริหารไว้มากมายหลายท่าน 

แต่มีที่น่าสนใจ ดังนี้ Northouse (2009) ได้อธิบายถึงภาวะผู้นำ� หมายถึง คุณลักษณะ (trait) ความสามารถ (ability) ทักษะ 
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(skill) พฤติกรรม (behavior) และความสัมพันธ์ (relationship) ของผู้นำ�ในองค์กร Yukl (2002) ได้ให้ความหมายของภาวะ

ผู้นำ�ของผู้บริหาร หมายถึง กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนเพ่ือให้เกิดความเข้าใจและการเห็นพ้องต้องกันเก่ียวกับเป้าหมาย

และวิธีการท่ีต้องการปฏิบัติให้สำ�เร็จ อีกท้ังเป็นกระบวนการของการช่วยให้ความพยายามของบุคคลและกลุ่มได้บรรลุถึงเป้าหมาย

ท่ีมีร่วมกัน Zhang, Z., Waldman, D. A., & Wang, Z. (2012) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร ไว้ว่าเป็นความสามารถ

ที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร

							       นอกจากนี้ Yukl (2002) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร ที่เน้นถึงความมีประสิทธิภาพ

ของผู้นำ�ในองค์กรประกอบด้วย 1) ภาวะผู้นำ�มุ่งงาน 2) ภาวะผู้นำ�มุ่งความสัมพันธ์ และ 3) ภาวะผู้นำ�มุ่งการเปลี่ยนแปลง

 							       1) ภาวะผู้นำ�มุ่งงาน คือ ภาวะผู้นำ�ที่มุ่งพัฒนากลุ่มงานที่มีประสิทธิภาพ ทุ่มเทให้กับเป้าหมายการทำ�งานที่

สูงด้วยวิธีมุ่งงาน ผู้บริหารจะแบ่งงานเป็นงานประจำ�วัน กำ�หนดวิธีการทำ�งาน และควบคุมพนักงานอย่างใกล้ชิด

 							       2) ภาวะผู้นำ�มุ่งความสัมพันธ์ คือ ภาวะผู้นำ�ที่แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของผู้นำ�ในลักษณะที่เป็นมิตรภาพ

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และความอบอุ่นที่จะเกิดขึ้นระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา

 							       3) ภาวะผู้นำ�มุ่งการเปลี่ยนแปลง คือ ภาวะผู้นำ�ที่สามารถเปลี่ยนความเชื่อ ทัศนคติของสมาชิก เพื่อให้

สมาชิกทำ�งานได้บรรลุเหนือกว่าเป้าหมายที่ต้องการ โดยผู้นำ�จะถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุ้นทางด้านความคิด

ต่าง ๆ ให้แก่สมาชิกอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ

							       จากการระบุความหมายดังกล่าวข้างต้นช้ีให้เห็นว่า ภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร หมายถึง กระบวนการของอิทธิพล 

ที่บุคคลหนึ่งพยายามใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่น ให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดย

ผู้นำ�จะมีประสิทธิภาพจะต้องมีภาวะผู้นำ�แบบมุ่งงาน ภาวะผู้นำ�แบบมุ่งความสัมพันธ์ และภาวะผู้นำ�แบบมุ่งการเปลี่ยนแปลง

				    2.1.4	ปัจจัยด้านความพอใจในอาชีพ 

							       ในอดีตที่ผ่านมามีนักวิชาการหลายคนได้ให้ความหมายของความพอใจในอาชีพ หมายถึง ความรู้สึกดี 

หรือมีเจตคติทางบวกต่อการทำ�งาน อันเนื่องมาจากการที่บุคคลทำ�งานแล้วได้รับการตอบสนองความต้องการในระดับที่บุคคล

คาดหวังไว้ ท้ังท่ีเป็นความต้องการภายในของบุคคลเอง เช่น การต้องการความยอมรับ ความภาคภูมิใจในตนเอง การได้พิสูจน์ 

ความสามารถ และตอบสนองความต้องการจากภายนอก เช่น ได้รับค่าตอบแทนจาก การทำ�งาน ชีวิตมีความมั่นคงและมีความ

สะดวกสบายมากย่ิงข้ึน จะเห็นได้ว่า ความพึงพอใจในอาชีพเป็นตัววัดความสำ�เร็จ ในอาชีพตามอัตวิสัย ซ่ึงหมายถึง ผลลัพธ์เชิงบวก

ที่เกี่ยวข้องกับงานและทางจิตวิทยาที่แต่ละบุคคลบรรลุผลจากประสบการณ์การทำ�งาน (Judge et al., 1995) ความสำ�เร็จ 

ในอาชีพแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ (1) ความสำ�เร็จตามวัตถุประสงค์ เช่น การเล่ือนตำ�แหน่งและความก้าวหน้าของเงินเดือน 

และ (2) ความสำ�เร็จส่วนตัว เช่น ความพึงพอใจในอาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองตัวประกอบของ herzberg (1959) ทฤษฎีนี ้

เสนอว่า สิ่งที่บุคคลต้องการจากการทำ�งานนั้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1. ปัจจัยจูงใจ (motivation) และ  

2. ปัจจัยคํ้าจุน (hygiene)

	  						      1)		 ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทำ�งาน ซึ่งเป็นแรงจูงใจให้บุคคลใช้

ความพยายามและความทุ่มเทในการทำ�งานให้ประสบความสำ�เร็จประกอบด้วย ความสำ�เร็จในการทำ�งาน การได้รับ การยอมรับ

นับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า

	  						      2)		 ปัจจัยค้ําจุน เป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมและส่ิงอำ�นวยความสะดวกซ่ึงช่วยไม่ให้ขวาง

การทำ�งาน หรือลดประสิทธิภาพของการทำ�งานลง กล่าวอีกนัยหนึ่ง ปัจจัยคํ้าจุนเป็นปัจจัยคือสิ่งที่จะป้องกันและลดความ 

ไม่พึงพอใจที่จะเกิดขึ้นในการทำ�งานนั้น ๆ ไม่ใช่สิ่งที่ทำ�ให้เกิดความพึงพอใจโดยตรง ประกอบด้วย นโยบายและ การบริหาร 

การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพ/เงื่อนไขการทำ�งาน เงินเดือน 

ชีวิตส่วนตัว ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ฐานะ และความมั่นคง
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	  						      นอกจากนี้ Baron & Greenberg (2000) ได้อธิบายมิติของความพึงพอใจในงานภายในองค์กร หมายถึง 

ทัศนคติและความรู้สึกที่มีต่องานทั้งทางบวกและทางลบว่ารู้สึกพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานโดยภาพรวม พิจารณาจากปัจจัย

ต่าง ๆ ประกอบด้วย องค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ นโยบายองค์กร ลักษณะงาน และคุณสมบัติของบุคคล

							       1)		 นโยบายองค์กร คือ การที่องค์กรมีนโยบาย ด้านระบบการให้ค่าตอบแทน การเลื่อนตำ�แหน่ง รวมถึง

การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ กระจายความรับผิดชอบ และบังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม

	  						      2)		 ลักษณะงาน คือ เน้ืองาน ปริมาณงาน ความหลากหลายของงาน โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความท้าทาย 

คุณค่าของงาน และสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน ได้แก่ พื้นที่ทำ�งาน ปริมาณแสงสว่าง ความถ่ายเทอากาศ อุณหภูมิ เสียง และ

สภาพสังคม

	  						      3)		 คุณสมบัติของบุคคล คือ การนับถือตนเอง การเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ความอดทนในงาน 

สถานภาพ และความอาวุโส	

							       จากการระบุความหมายดังกล่าวข้างต้นชี้ให้เห็นว่า พอใจในอาชีพ หมายถึง ความรู้สึกดี หรือมีเจตคติ 

ทางบวกต่อการทำ�งาน อันเนื่องมาจากการที่บุคคลทำ�งานแล้วได้รับการตอบสนองความต้องการในระดับที่บุคคลคาดหวังไว้  

ท้ังท่ีเป็นความต้องการภายในของบุคคลเอง เช่น การต้องการความยอมรับ ความภาคภูมิใจในตนเอง การได้พิสูจน์ความสามารถ 

และตอบสนองความต้องการจากภายนอก เช่น ได้รับค่าตอบแทนจากการทำ�งาน ชีวิตมีความมั่นคงและมีความสะดวกสบาย

มากยิ่งขึ้น ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ นโยบายองค์กร ลักษณะงาน และคุณสมบัติของบุคคล

		  2.2 รูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง ๆ ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร

 				    2.2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร 

							       ในอดีตที่ผ่านมา มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายคน ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร

กับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า บรรยากาศองค์กรที่ดีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซึ่งนำ�ไปสู่ผลลัพธ์ที่ดี

สำ�หรับองค์กร เช่น การเพิ่มผลผลิต การลดอัตราการลาออก และการสร้างวัฒนธรรมการทำ�งานที่แข็งแรง (Bahrami et al., 

2016; Illeez, 2012; Noordin et al., 2010; Permarupan et al., 2013; Serifoglu, 2018) พบว่า บรรยากาศองค์กรส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรในทางบวก (Bahrami et al., 2016; Berberoglu, 2018; Danish et al., 2015; Feby Rahmayani, 

2023; Reetu & Yadav, 2019; Suari et al., 2022; Wasim M. H. Swidan, 2023) 

				    2.2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�ของผู้บริหารกับความผูกพันต่อองค์กร 

							       ในอดีตท่ีผ่านมา มีนักวิชาการ และนักวิจัยหลายคน ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร

กับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ผู้นำ�แบบเน้นภาระกิจ คือ การมุ่งเน้นไปที่งานเฉพาะเจาะจงและคาดหวังให้พนักงานทำ�งานได้ด ี

ตามมาตรฐานคุณภาพและระยะเวลาท่ีกำ�หนด (McMurray et al., 2010) นอกจากน้ี Heri Setiawan (2023) พบว่า ภาวะผู้นำ� 

ของผู้บริหาร มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันธ์ต่อองค์กร Bass (1985) กล่าวว่า ภาวะผู้นำ�มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรและความ พึงพอใจในงานระดับสูง นอกจากนี้ผู้นำ�จะสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามมุ่งเน้นผลประโยชน์ร่วมกนั 

จึงส่งผลให้ผู้ตามเกิดความผูกพันต่อองค์กร Fiaz et al. (2017) การเป็นผู้นำ�ที่มีประสิทธิภาพส่งผลให้พนักงานมีความผูกพัน

ต่อองค์กร จากงานวิจัยได้ค้นพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างภาวะผู้นำ�กับความผูกพันต่อองค์กร (Haque et al., 2017)  

ภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร เช่น ผู้นำ�เชิงจริยธรรมและผู้นำ�แบบเปลี่ยนแปลง พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน 

ต่อองค์กรทั้งเชิงอารมณ์และ เชิงบรรทัด อย่างมีนัยสำ�คัญ (Hashim et al., 2017) นอกจากนี้ Wael S. Zaraket and Aline S. 

(2018) ไม่พบความสัมพันธ์ที่สำ�คัญระหว่างผู้นำ�แบบเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างไรก็ตาม ความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้นำ�แบบเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์กร (เชิงอารมณ์และเชิงบรรทัด) สามารถตีความได้จากพื้นฐานของหลักการ 

แลกเปลี่ยนทางสังคม (Blau, 1964) และบรรทัดฐานในการตอบแทน (Gouldner, 1960) เมื่อพนักงานรับรู้ถึงภาวะผู้นำ�ของ 
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ผูบ้ริหาร พนักงานก็จะอยู่กับองค์กรต่อไป จากแนวคิดของ Ngunia et al. (2006) ภาวะผู้นำ�แบบแลกเปล่ียน ซ่ึงเน้นการแลกเปล่ียน 

ค่าตอบแทนและรางวัลระหว่างผู้นำ�และผู้ตาม มีผลกระทบเชิงลบต่อความผูกพันต่อองค์กร Wibowo, T.S., et al.  (2023) 

พบว่า ภาวะผู้นำ�แบบเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน นั่นหมายความว่า ยิ่งบริษัทมีภาวะผู้นำ�แบบเปลี่ยนแปลง

ที่ดีมากเท่าไหร่ พนักงานก็ยิ่งมีความผูกพันมากขึ้นเท่านั้น และในทางกลับกัน ยิ่งภาวะผู้นำ�แบบเปลี่ยนแปลงของบริษัทแย่ลง

เท่าไหร่ พนักงานก็ยิ่งมีความผูกพันน้อยลงเท่านั้น หากบริษัทต้องการเพิ่มความผูกพันของพนักงาน บริษัทควรปรับปรุงภาวะ

ผู้นำ�แบบเปลี่ยนแปลง อย่างไรก็ตาม ภาวะผู้นำ�แบบเปลี่ยนแปลงมีบทบาทสำ�คัญในการสร้างแรงบันดาลใจ ให้พนักงานเข้าใจ

วัตถุประสงค์ขององค์กร ส่งเสริมการพัฒนา และเหนือสิ่งอื่นใด เพิ่มพูนความผูกพันธ์ของพนักงาน ส่งผลดีต่อองค์กรในภาพรวม 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้านี้ (Darmawan, A., & Putri, 2017; Dewi, KS 2013; Humala, 2014; Utarayana, I.G., 

& Adnyani, I. G. A. D., 2020; Widyatmika & Riana, 2020) ซึ่งเผยว่า ภาวะผู้นำ�แบบเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความผูกพัน 

ของพนักงาน 

				    2.2.3	ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กร 

							       ในอดีตที่ผ่านมา มีนักวิชาการ และนักวิจัยหลายคน ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน

กับความผูกพันต่อองค์กร Yiing and Ahmad (2009) พบว่า พนักงานที่ไม่พอใจกับงาน จะขาดความผูกพันต่อองค์กร และ

มองหาโอกาสที่จะลาออก Al-Sada et al. (2017) พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

แม้ว่าพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูง อาจจะไม่พอใจกับงานของตนเอง หรือพวกเขาอาจจะมีระดับความพึงพอใจในงานสูง 

โดยไม่ผูกพันต่อองค์กรก็ได้  แต่การขาดความพึงพอใจในงานมีแนวโน้มท่ีจะลดความผูกพันต่อองค์กรลง ดังน้ัน ความผูกพันต่อองค์กร

และความพึงพอใจในงาน จึงเป็นประเด็นสำ�คัญสำ�หรับการประเมินพนักงาน โดยพิจารณาจากการลาออกและการมีส่วนร่วม

ของพนักงานต่อองค์กร Heri Setiawan (2023) พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร

อย่างมีนัยสำ�คัญ Newman, et al., (2014) อธิบายว่า ความพึงพอใจในงานเป็นตัวขับเคลื่อนความผูกพันต่อองค์กรขององค์กร

				    2.2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�ของผู้บริหารกับความผูกพันต่อองค์กร 

							       ในอดีตที่ผ่านมามีนักวิชาการและนักวิจัยหลายคน ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร 

กับความผูกพันต่อองค์กร โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวส่งผ่าน จากงานวิจัยของ Nelson, S. et.al. (2020) พบว่า 

ภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำ�คัญ โดยมีตัวแปรคั่นกลาง คือ ความพึงพอใจในงาน 

สอดคล้องกับงานวิจัยในอดีตหลายชิ้น เช่น งานวิจัยของ (Sudiyono, R. N., et al., 2020: Sudiyono, R. N.,et al., 2020; 

Waruwu, H., et al., 2020) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Riketta M (2008) พบว่าความพึงพอใจในงานมีผลต่อความสัมพันธ์ 

ระหว่างภาวะผู้นำ�แบบเปล่ียนแปลงและความผูกพันต่อองค์กร พิสูจน์ว่าความพึงพอใจในงานสามารถเป็นตัวแปรค่ันกลางระหว่าง 

ภาวะผู้นำ�แบบเปลี่ยนแปลงและความผูกพันต่อองค์กร (Malik M.,et al., 2010; Darmawan & Putri, 2017; Mohamad, 

2012; Yoyok et al., 2020) พบว่า ความพึงพอใจในงาน ทำ�หน้าที่เป็นตัวกลางเชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้นำ�ความผูกพัน 

ต่อองค์กร

				    2.2.5 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร 

							       ในอดีตที่ผ่านมามีนักวิชาการและนักวิจัยหลายคน ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร 

กับความผูกพันต่อองค์กร โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวส่งผ่าน พบว่า บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน

ของพนักงานอย่างมีนัยสำ�คัญ โดยผ่านตัวแปรกลาง คือ ความพึงพอใจในงาน (Deni, 2023; Dwitanti and Sopiah, 2022; 

Lan et al., 2020; Shbail, 2020) 

							       สรุป จากข้อความที่กล่าวมาข้างต้น ในอดีตมีนักวิชาการ นักวิจัยหลายคนได้อธิบายถึงความสัมพันธ์

ระหว่างบรรยากาศองค์กร ภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร และความพึงพอใจในงาน ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างม ี

นัยสำ�คัญ 
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ภาพ 1 กรอบแนวคิดความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

3. บทสรุป

		  องค์กรใด ๆ ก็ตาม จะประสบความสำ�เร็จมากน้อยเพียงใด มักขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในองค์กร โดยจะเห็นว่าองค์กรต้องการทรัพยากรมนุษย์ที่ปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มศักยภาพ ขณะเดียวกันบุคลากร 

ก็ต้องการปฏิบัติงานตามกระบวนการที่ถูกต้อง ตามภารกิจและเป้าหมายขององค์กร พร้อมทั้งได้รับผลตอบแทนและสวัสดิการ

ที่ยุติธรรมและสร้างความพึงพอใจ เมื่อองค์กรและบุคลากรต่างต้องพึ่งพาซึ่งกันและกันแล้วนั้น ผู้บริหารควรหาแนวทางในการ 

ธำ�รงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์กรโดยมุ่งให้ความสำ�คัญกับความผูกพันต่อองค์กรเป็นหลัก เพราะการสร้าง 

ความผูกพันต่อองค์กรนั้นนับว่าเป็นสิ่งสำ�คัญ เนื่องจากความผูกพันเป็นตัวผสานความเป็นหนึ่งเดียวกันขององค์กร โดยมี  

3 ปัจจัยหลักที่จะทำ�ให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ บรรยากาศองค์กร ภาวะผู้นำ�ของผู้บริหาร และความพึงพอใจ

ในงาน ที่จะสามารถทำ�ให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรของตนเองมากยิ่งขึ้น อย่างไรก็ตามผู้บริหารองค์กรสามารถนำ�เอา

ข้อมูลจากบทความชิ้นนี้ ไปเป็นแบบจำ�ลองความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ที่จะสามารถทำ�ให้บุคลากรมีความ

ผูกพันต่อองค์กรของตนเองมากยิ่งขึ้น และยังสามารถลดอัตราการลาออกของบุคลากรได้ นอกจากนี้แล้วยังทำ�ให้องค์กรธุรกิจ

ในประเทศไทยสามารถนำ�ข้อมูลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาและเสริมสร้างบุคลากรให้มีความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น
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