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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์	1)	เพื่อศึกษาหาค่าระดับภาวะผู้น�า	แรงจูงใจ	ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ	2)	เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล	ภาวะผู้น�า	และแรงจูงใจที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ	3)	เพื่อศึกษาอิทธิพล
ของความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์	โดยใช้วิธีการวิจัยเชิง
ส�ารวจด้วยแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล	ประชากรที่ใช้ในการศึกษา	ได้แก่	บุคลากรของอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์	
ในนิคมอุตสาหกรรมบางปู	จ�านวน	1,371	คน	ค�านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ	Taro	Yamane	ที่ระดับความเชื่อ
มั่นร้อยละ	95	ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง	310	คน	สถิติที่ใช้ได้แก่	สถิติเชิงพรรณนา	ค่าร้อยละ	การแจกแจงความถี่	ค่าเฉลี่ย	ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน	สถิติวิเคราะห์เชิงอนุมาน	T-test,	F-test	และสมการถดถอยชนิดตัวแปรหลายตัว	ผลการศึกษาพบว่า	1)	ปัจจัยส่วนบุคคล
จ�าแนกตามระดับการศึกษา	และอัตราเงินเดือน	 มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน	2)	ภาวะผู้น�า	ด้านภาวะผู้น�าการ
เปล่ียนแปลง	และด้านภาวะผู้น�าการแลกเปลี่ยน	 มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ	3)	แรงจูงใจ	ปัจจัยจูงใจ	ด้านความ 
รบัผดิชอบ	และปัจจัยค�า้จุน	ด้านนโยบายองค์การ	ด้านความม่ันคงในงาน	มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันต่อองค์การ	4)	ความผกูพัน
ต่อองค์การ	ด้านความผูกพันด้านจิตใจ	และด้านความผูกพันด้านการคงอยู่	 มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของบุคลากรอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์	ในนิคมอุตสาหกรรมบางปู	อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	.05
ค�าส�าคัญ:	ภาวะผู้น�า,	แรงจูงใจ,	ความผูกพันต่อองค์การ,	พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

Abstract

	 The	objectives	of	this	research	were	1)	to	investigate	the	level	of	leadership,	motivation,	organizational	commitment	
and	organizational	citizenship	behavior;	2)	to	investigate	the	influence	of	personal	factors,	leadership	and	motivation	
affecting	organizational	commitment;	and	3)	to	investigate	the	influence	of	organizational	commitment	affecting	orga-
nizational	citizenship	behavior	of	the	employees	of	the	chemical	industry.	The	research	applied	survey	methodology.	
The	research	instrument	was	the	questionnaires.	The	population	was	1,371	employees.	The	sample	size	was	310	
employees,	calculated	by	using	Taro	Yamane	method	at	95	percent	confidence	level.	Statistics	for	data	analysis	were	
percentage,	frequency,	mean,	standard	deviation,	independent	sample	T-test,	F-test	and	multiple	regression	analysis.	
The	results	revealed	that	1)	The	personal	factors,	the	sample	with	different	education	and	income	differently	affected	
organizational	commitment.	2)	In	terms	of	leadership,	the	transformational	leadership	and	transactional	leadership	
affected	organizational	commitment.	3)	In	terms	of	motivation,	the	motivation	factors,	responsibility;	the	hygiene	factors,	
company	policies	and	job	security	affected	organizational	commitment.	4)	In	terms	of	organizational	commitment,	the	
affective	commitment	and	continuance	commitment	affected	organizational	citizenship	behavior	of	the	employees	of	
chemical	industry	in	Bang	Poo	Industrial	Estate	with	a	statistically	significant	level	of	.05.
Keywords:	leadership,	motivation,	organizational	commitment,	organizational	citizenship	behavior
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 บทนำา
	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์	 เปรียบเสมือนหัวใจและ
รากแก้วของการบริหารงาน	เนื่องจากคนเป็นทรัพยากรและ
ปัจจัยการผลิตที่ส�าคัญ	 ซ่ึงความส�าเร็จของงานจ�าเป็นต้อง
อาศัยคน	 เพราะคนเป็นผู้ปฏิบัติงาน	ทุกอย่างขององค์การ	
ยังไม่มีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีใดสามารถทดแทนคนได้
อย่างแท้จริง	และที่ส�าคัญคนเป็นทรัพยากรที่มีอยู่แล้ว	 เป็น
สิ่งเดียวซ่ึงจะมีมูลค่าเพ่ิมมากขึ้นในองค์การแตกต่างจาก
เครื่องมือ	และเทคโนโลยีต่างๆ	ที่มีอยู่	ยิ่งอยู่นานมูลค่าจะ 
ลดลงหรือเสื่อมราคาลง	ถึงแม้ว่าองค์การจะมีงบประมาณ
เพียงพอ	มีการจัดองค์การและการบริหารที่ดี	มีวัสดุอุปกรณ์
ต่างๆ	 สมบูรณ์สักเพียงใดจะไม่มีความหมายหากไม่มี 
ผู้ปฏิบัติหรือผู้ปฏิบัติไม่ดี	 ไม่มีความรู้	ความสามารถ	ขาด
ความซื่อสัตย์สุจริต	 และไม่ปฏิบัติอยู่ในระเบียบวินัยอันดี	
ส่งผลให้การบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การย่อม
ด�าเนนิไปด้วยความยากยิง่	เพราะเหตนุีก้ารบริหารทรพัยากร
มนุษย์จึงมีความส�าคัญ	 เนื่องจากการบริหารคนเป็นเรื่องที่
ยุ่งยากซับซ้อน	 เพราะคนมีความรู้สึก	 มีปัญหา	และความ
ต้องการแตกต่างกันไป	(พระมหาสุเทพ	สุเทวเมธี,	2556)
	 นอกจากนีก้ารทีอ่งค์การต่างๆ	จะสามารถรกัษาบคุลากร
ที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์การ	จ�าเป็นที่จะต้องสร้างแรงจูงใจ
รวมถึงการสร้างความผูกพันในองค์การ	 ซ่ึงผลดังกล่าวจะ 
ส่งผลให้คนและงานจะเอ้ือประโยชน์ต่อกัน	 เพราะคนเป็น 
ผูส้ร้างงาน	ในขณะทีง่านเป็นสิง่ทีใ่ช้ควบคุมพฤตกิรรมของคน
ให้สอดคล้องกันในการท�างานร่วมกัน	 ซ่ึงจากความสัมพันธ์
ดังกล่าวจะเห็นได้ว่าหากบุคลากรในองค์การได้รับการ
จูงใจในการท�างานให้เขาเหล่านั้นได้บรรลุถึงความต้องการ
ของตนแล้วก็จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท�างานและ
ประสทิธิผลโดยรวมขององค์การ	รวมถงึสามารถน�าการจงูใจ
ดังกล่าวมาสร้างความผกูพันในองค์การให้กบัคนในองค์การ 
(ณัทพล	โตบารมีกุล,	2555)	
	 การท่ีจะบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การนัน้มักเกิดมาจากความผูกพันต่อ
องค์การ	หากบุคลากรได้ท�างานที่ชอบหรือพอใจหรือรับรู ้
ถึงความยุติธรรมที่ได้รับจากองค์การจะเป็นแรงผลักดันให้
บุคลากรท�างานอย่างมีประสิทธิภาพ	 (Meyer,	Becker	&	
Vandenberghe,	2004)	ความผูกพันต่อองค์การไม่ว่าด้าน
บรรทัดฐาน	ด้านจิตใจ	หรือด้านคงอยู่ในองค์การ	ล้วนส่งผล 
ให้บุคลากรเกิดความรักในองค์การและทุ่มเทในการท�างาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การมากยิ่งขึ้น	 (Allen	&	
Meyer,	1990)

	 การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกประชากรในการวิจัย	 คือ	
บุคลากรอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์	 ในนิคมอุตสาหกรรมบางปู	
ซ่ึงเป็นอุตสาหกรรมหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปู	ภายใต ้
การพัฒนาจากการนคิมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย	(กนอ.)	
(Industrial	Estate	Authority	of	Thailand)	นคิมอุตสาหกรรม
บางปูก่อตั้งขึ้นเม่ือ	พ.ศ.	2520	เป็นนคิมอุตสาหกรรมแห่งแรก 
ของประเทศไทยโดยความร่วมมือของรฐักบัเอกชน	ในปัจจุบนั
บุคลากรอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์	 ในนิคมอุตสาหกรรมบางปู 
มีความรูแ้ละความเชี่ยวชาญในแต่ละแผนก	หากอุตสาหกรรม
เคมีภัณฑ์มีอัตราการสูญเสียบุคลากรจากการที่บุคลากรมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ไม่ดีขององค์การและอัตราการ
ลาออกจ�านวนมาก	จะท�าให้ขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู้
ความเชี่ยวชาญและมีประสบการณ์ในการท�างาน	ส่งผลให้การ
ด�าเนินงานต้องล่าช้าหรืออาจต้องหยุดชะงัก	 อีกทั้งยังต้อง
สิ้นเปลืองงบประมาณในการสรรหาและฝึกอบรมบุคลากร
ใหม่เหล่านั้น
	 พบว่า	สถติค่ิาตอบแทนบริษทัในประเทศไทย	พ.ศ.	2560	
ค่าร้อยละปรับขึ้นเงินเดือนยังคงที่	พนักงานลาออกสูงขึ้น	
(บริษัท	เอออน	ฮิววิท	ประเทศไทย	จ�ากัด,	2560)	เก็บสถิติ
โบนสั	การปรบัขึ้นเงินเดือนขององค์การในประเทศไทย	พบว่า
ใน	พ.ศ.	2560	บริษัทไทยปรับเงินเดือนขึ้นเฉลี่ยร้อยละ	5.3	
โบนัสเฉลี่ย	2.02	เดือน	กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีปรับขึ้นเฉลี่ย
สูงที่สุดร้อยละ	5.9	แสดงให้เห็นว่าคนรุ่นใหม่กล้าตัดสินใจ
ลาออกมากขึ้นสะท้อนสู่อัตราการลาออกเพ่ิมขึ้นเป็น	ร้อยละ	
16.6	ผลการศึกษายังบ่งชี้เพ่ิมเติมว่า	 อัตราการลาออกในป	ี
2560	เพิ่มขึ้นมาท่ีร้อยละ	16.6	จากร้อยละ	16.3	และร้อยละ 
13.5	 ในปี	2559	และ	2558	ตามล�าดับ	 เนื่องจากตลาด
แรงงานมีการขยายตวัสงูขึ้น	และคนรุน่ใหม่ในโลกการท�างาน
เปิดกว้างต่อการเปลี่ยนแปลง
	 ดังนั้นจากสถิติที่	 บริษัท	 เอออน	 ฮิววทิ	ประเทศไทย	
จ�ากัด	(2560)	ได้ค้นพบว่า	กลุ่มอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ได้ใช้
กลยทุธ์การปรบัขึ้นเงินเดือนเฉลีย่สงูทีส่ดุเพ่ือแก้ปัญหาอัตรา
การลาออกนั้น	ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจทีจ่ะศกึษาปัจจัยด้านอ่ืน
เพ่ิมเติม	โดยศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์	
ในนิคมอุตสาหกรรมบางปู	 เพ่ือให้บุคลากรได้รับการดูแล
อย่างทั่วถึง	ทั้งในด้านภาวะผู้น�า	แรงจูงใจ	ความผูกพันต่อ
องค์การ	และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การให้
เหมาะสม
	 ทั้งนี้อุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ในนิคมอุตสาหกรรมบางปู	
ยังมิได้มีการศึกษาค้นคว้า	หรือมีงานวิจัยที่ส�ารวจเกี่ยวกับ
บคุลากรในองค์การ	ด้านภาวะผูน้�า	แรงจูงใจ	ความผกูพันต่อ
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องค์การให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากร	ซึ่งผลที่
ได้จากการศกึษาในครั้งนีจ้ะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ	ในการ
ที่จะพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานในองค์การ	ก�าหนด
นโยบาย	และวางแผนโดยรวมให้บุคลากรมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากขึ้น

 วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	เพ่ือศกึษาหาค่าระดับภาวะผูน้�า	แรงจูงใจ	ความผกูพัน 
ต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
	 2.	เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล	ภาวะผู้น�า	
และแรงจูงใจที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
อุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ในนิคมอุตสาหกรรมบางปู
	 3.	เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การที่มี
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากร
อุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์	ในนิคมอุตสาหกรรมบางปู

 สมมติฐานการวิจัย
	 1.	ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกัน

	 	 1.1	 บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกัน
	 	 1.2	 บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกัน
	 	 1.3	 บคุลากรทีมี่ระดับการศกึษาแตกต่างกนัมีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
  1.4	 บคุคลทีมี่ระยะเวลาในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
	 	 1.5	 บุคลากรที่มีต�าแหน่งงานแตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
	 	 1.6	 บุคลากรที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
	 2.	ภาวะผู้น�ามีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
	 3.	แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
	 4.	ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

 กรอบแนวคิดการวิจัย

ปัจจัยส่วนบุคคล

ภาวะผู้น�า

	 -	ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง
	 -	ภาวะผู้น�าการแลกเปลี่ยน

ความผูกพันต่อองค์การ

	 -	ความผูกพันด้านจิตใจ
	 -	ความผูกพันด้านการคงอยู่
	 -	ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

	 -	พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
	 -	พฤติกรรมการค�านึงถึงผู้อื่น
	 -	พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น
	 -	พฤติกรรมความส�านึกในหน้าที่
	 -	พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ

แรงจูงใจ

	 -	ปัจจัยจูงใจ
	 -	ปัจจัยค�้าจุน

แผนภูมิที่	1	กรอบแนวคิดการวิจัย

 ขอบเขตการวิจัย
	 การศึกษาเรื่อง	ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีดี่ขององค์การของบคุลากรในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์	
มีขอบเขตของการศึกษาค้นคว้า	ดังนี้

 ขอบเขตด้านเนื้อหา
	 ศึกษาภาวะผู ้น�าการเปล่ียนแปลงและภาวะผู ้น�าการ 
แลกเปล่ียน	โดยใช้แนวคิดของ	Bass	และ	Avolio	 (1993) 
ซ่ึงภาวะผูน้�าการเปล่ียนแปลงแบ่งออกเป็น	4	ปัจจัย	คือ	การมี

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากร ในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์
กฤติกา เตโช และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
 ปีที่ 30 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2562

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์	การสร้างแรงบนัดาลใจ	การกระตุน้ 
ทางปัญญาและการค�านงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคล	และภาวะ
ผู้น�าการแลกเปลี่ยนแบ่งออกเป็น	2	ปัจจัย	คือ	การให้รางวัล
ตามสถานการณ์	และการบริหารแบบวางเฉย
	 ศึกษาแรงจูงใจ	โดยใช้แนวคิดของ	Herzberg	 (1966)	
ซ่ึงแบ่งออกเป็น	2	ปัจจัย	 คือ	1)	ปัจจัยจูงใจ	 (motivating	
factors)	ประกอบด้วย	ความส�าเรจ็ในการท�างาน	การยอมรบั
นับถือ	งานท่ีมีคุณค่า	ความรับผิดชอบ	และความก้าวหน้า 
ในต�าแหน่ง	2)	ปัจจัยค�้าจุน	(hygiene	factors)	ประกอบด้วย 
นโยบายองค์การ	ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน	สภาพการ
ท�างาน	เงินเดือน	และความมั่นคงในงาน
	 ศกึษาความผกูพันต่อองค์การ	โดยใช้แนวคิดของ	Allen 
และ	Mayer	(1990)	ซึ่งแบ่งออกเป็น	3	ด้าน	คือ	ความผูกพัน
ด้านจิตใจ	ความผูกพันด้านการคงอยู่	 และความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน
	 ศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การ	โดยใช้ 
แนวคิดของ	Organ	 (1990)	 ซ่ึงแบ่งออกเป็น	5	ปัจจัย	 คือ	
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ	พฤติกรรมการค�านึงถึง 
ผูอ่ื้น	พฤตกิรรมความอดทนอดกลั้น	พฤตกิรรมส�านกึในหน้าที่ 
และพฤติกรรมให้ความร่วมมือ

	 ขอบเขตด้านประชากร
	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้	 โดยเก็บข้อมูลจาก
บุคลากรอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์	ศึกษาเฉพาะในเขตนิคม
อุตสาหกรรมบางปู	จ�านวนทั้งสิ้น	1,371	คน

	 ขอบเขตด้านระยะเวลา
	 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยครั้งนี ้
ด�าเนินการระหว่างเดือนพฤศจิกายน	 2560	 ถึง	 เดือน
พฤษภาคม	2561

 วิธีการดำาเนินการวิจัย
	 ประชากรที่ใช ้ในการศึกษาครั้งนี้	 ได้แก่	 บุคลากร
อุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์	ในนคิมอุตสาหกรรมบางปู	3	องค์การ	
จ�านวนประชากรรวม	1,371	คน	(กรมโรงงานอุตสาหกรรม,	
2560)	ผู้วิจัยใช้การค�านวณของ	Yamane	 (1973)	 โดยใช้
ระดับความเชื่อม่ันที่	 95%	ระดับความคลาดเคลื่อน	5% 
ได้ขนาดตวัอย่าง	310	คน	(วิชิต	อู่อ้น,	2550)	ผูว้ิจัยใช้การสุม่
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้น	(stratified	random	sampling)

ตารางที่	1	แสดงค่าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น

รายการ จ�านวนประชากร
ที่ใช้ในการวิจัย	(คน)

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
(คน) อัตรา	(%) ขนาดกลุ่มตัวอย่าง	(คน)

(try	out)
องค์การที่	1 524 118 38 11
องค์การที่	2 480 109 35 11
องค์การที่	3 367 83 27 8
รวม 1,371 310 100 30

	 ขั้นตอนการด�าเนินงานวิจัย
	 1.	ศึกษาแนวคิด	ทฤษฎีต่างๆ	และทบทวนวรรณกรรม
ที่เกี่ยวข้องจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ	 (secondary	sourc-
es)	งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรในงานวิจัย	 เพ่ือก�าหนด
กรอบแนวความคิดในการวิจยัและความหมายของตวัแปรให้ 
ตรงตามแนวคิดทฤษฎี
	 2.	การก�าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยผู ้วิจัยมี
วัตถุประสงค์ที่จะศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของบุคลากรในอุตสาหกรรม
เคมีภัณฑ์

	 3.	การสร้างแบบสอบถาม	ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถาม
จากการสังเคราะห์และพัฒนาข้อค�าถามจากการทบทวน
เอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 4.	น�าแบบสอบถามฉบับร่างที่เสร็จเรียบร้อยไปเสนอ
ต่อที่ปรึกษาโครงการวิจัยเพื่อขอค�าแนะน�า	และตรวจสอบใน
เบื้องต้นว่าแบบสอบถามครอบคลุมเป็นไปตามวัตถุประสงค์
และขอบเขตของงานวิจัยหรือไม่	ส�านวนภาษาที่ใช้มีความ
เหมาะสมมากน้อยเพียงใด
	 5.	น�าแบบสอบถามไปเสนอให้ผูเ้ชี่ยวชาญจ�านวน	3	ท่าน	
เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา	 (content	validity)	
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ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องหรือ	IOC	(Item	Objective	Con-
gruence)	เท่ากับ	0.99
	 6.	น�าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรง 
เชิงเนื้อหาแล้วไปท�าการทดลองใช้	(try	out)	กับกลุ่มทดลอง 
ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยในครั้งนี้	ที่มีลักษณะการ
ท�างานคล้ายคลึงกบักลุม่ตวัอย่าง	ทีท่�าการศกึษา	จ�านวน	30	คน 
	 7.	น�าข้อมูลท่ีได้จากการทดลองใช้แบบสอบถามมาลง
รหัสเพ่ือค�านวณหาคุณภาพของแบบสอบถาม	 ซ่ึงเป็นการ
ค�านวณหาค่าความเชื่อม่ัน	 (reliability)	ด้วยค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟ่า	ครอนบาค	(Cronbach’s	Alpha	coefficient)	จากการ 
ตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นพบว่าได้	0.935

	 เครื่องมือการวิจัย
	 เครื่องมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลวิจัยครั้งนีเ้ป็นรปู
แบบข้อค�าถามปลายปิด	(close	ended	question)	โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น	5	ส่วน	ดังนี	้ส่วนที	่1	เป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม	จ�านวน 
6	ข้อ	ส่วนที่	2	เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น�า	จ�านวน 
9	ข้อ	ส่วนที	่3	เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจ	จ�านวน	54	ข้อ 
ส่วนที่	4	เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ	
จ�านวน	10	ข้อ	และส่วนที่	 5	 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ	จ�านวน	10	ข้อ

	 การรวบรวมข้อมูล
	 1.	น�าหนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม
และขอข้อมูลจากมหาวิทยาลัยศรีปทุม	 เรียนผู้อ�านวยการ
ส�านกังานนคิมอุตสาหกรรมบางปูในการขอความอนเุคราะห์
ด�าเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บข้อมูลอุตสาหกรรม
เคมีภัณฑ์	จ�านวน	310	คน
	 2.	ด�าเนินงานตามระบบและส่งแบบสอบถามไปยัง
อุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ในนิคมอุตสาหกรรมบางปู	 โดย
ก�าหนดวัน	เวลา	ในการรับแบบสอบถามกลับคืน	อัตราการ
ตอบกลับของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนร้อยละ	100	ของ
จ�านวนแบบสอบถามทั้งหมด
	 3.	ตรวจสอบแบบสอบถามทีร่บัคืนเพ่ือความถกูต้องของ
ข้อมูลทีจ่ะน�าไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและน�าข้อมูลทั้งหมด
เพื่อไปท�าการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป

	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
	 สถิติเชิงพรรณนา	ได้แก่	ค่าร้อยละ	การแจกแจงความถี่	
ค่าเฉลี่ย	และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
	 สถิติเชิงอนุมาน	 ได้แก่	 T-test,	 F-test,	และสมการ

ถดถอยชนิดตัวแปรหลายตัว

 สรุปผลการวิจัย
	 ส่วนที่	 1	 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม
	 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น	 เพศหญิง	 คิดเป็นร้อยละ	
61.9	อายุ	20-30	ปี	 คิดเป็นร้อยละ	49.4	ระดับการศึกษา	
ระดับต�า่กว่าปริญญาตร	ีคิดเป็นร้อยละ	71.9	ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานน้อยกว่า	5	ปี	คิดเป็น	ร้อยละ	42.9	ต�าแหน่งงาน 
ระดับปฏิบัติงาน	 คิดเป็นร้อยละ	86.8	และอัตราเงินเดือน	
10,001-20,000	บาท	คิดเป็นร้อยละ	53.5

	 ส่วนที่	2	การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น�า

ตารางที่	2	แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
	 	 	 ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น�า

ภาวะผู้น�า
ระดับความคิดเห็น

X
_

S.D. แปลผล
ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง 4.05 0.691 มาก
ภาวะผู้น�าการแลกเปลี่ยน 3.79 0.837 มาก
รวม 3.92 0.764 มาก

ด้านปัจจัยจูงใจ
ระดับความคิดเห็น

X
_

S.D. แปลผล
ด้านความส�าเร็จในการท�างาน 4.38 0.525 มาก
ด้านการยอมรับนับถือ 4.04 0.609 มาก
ด้านงานที่มีคุณค่า 4.24 0.572 มาก
ด้านความรับผิดชอบ 4.22 0.574 มาก
ด้านความก้าวหน้าในต�าแหน่ง 3.77 0.859 มาก
รวม 4.13 0.628 มาก

	 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น�า	 โดยรวมพบว่า 
ผู ้ตอบแบบสอบถามส ่วนใหญ่ให ้ค ่าความส�าคัญอยู  ่
ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย	3.92

ตารางที่	3	แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
	 	 	 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ	ด้านปัจจัยจูงใจ

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากร ในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์
กฤติกา เตโช และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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ตารางที่	4	แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
	 	 	 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ	ด้านปัจจัยค�้าจุน

ด้านปัจจัยค�้าจุน
ระดับความคิดเห็น

X
_

S.D. แปลผล
ด้านนโยบายองค์การ 3.95 0.649 มาก
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 4.17 0.651 มาก
ด้านสภาพการท�างาน 3.89 0.825 มาก
ด้านเงินเดือน 3.79 0.829 มาก
ด้านความมั่นคงในงาน 3.89 0.769 มาก
รวม 3.94 0.745 มาก

ความผูกพันต่อองค์การ
ระดับความคิดเห็น

X
_

S.D. แปลผล
ด้านความผูกพันด้านจิตใจ 3.86 0.838 มาก
ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่ 3.87 0.781 มาก
ด้านความผกูพันด้านบรรทดัฐาน 3.87 0.892 มาก
รวม 3.87 0.837 มาก

	 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ	 โดยรวมพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ค่าความส�าคัญด้านปัจจัย
จูงใจอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉล่ีย	4.13	และด้านปัจจัย
ค�้าจุนอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย	3.94

 ส่วนที่	 4	การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การ

ตารางที่	5	แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
	 	 	 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ

	 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยรวมพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ค่าความส�าคัญ
อยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย	3.87

	 ส่วนที	่5	การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ

ระดับความคิดเห็น

X
_

S.D. แปล
ผล

ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 4.16 0.699 มาก
ด้านพฤติกรรมการค�านึงถึงผู้อื่น 4.22 0.671 มาก
ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 4.17 0.680 มาก
ด้านพฤติกรรมความส�านึกในหน้าที่ 4.19 0.658 มาก
ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 4.22 0.631 มาก

รวม 4.19 0.668 มาก

ตารางที่	6	แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
	 	 	 ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
	 	 	 ขององค์การ

	 การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ	โดยรวมพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ ่
ให้ค่าความส�าคัญอยู่ในระดับมากที่ระดับค่าเฉลี่ย	4.19

	 ส่วนที่	6	ผลการทดสอบสมมติฐาน
	 สมมติฐานที่	1	ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
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ตารางที่	7	แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน
ยอมรับ ปฏิเสธ

ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์การแตกต่างกัน
	 เพศ
	 อายุ
	 ระดับการศึกษา
	 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
	 ต�าแหน่งงาน
	 อัตราเงินเดือน

 สมมติฐานที่	2	ภาวะผู้น�ามีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ตารางที่	8	แสดงผลค่าสถิติที่ใช้พิจารณาความเหมาะสมของการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของปัจจัยภาวะผู้น�า
	 	 	 โดยรวมที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ตารางที่	9	แสดงผลค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยภาวะผู้น�าที่ใช้พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ

Model R R	Square Adjust	R	Square Std.Error	of	the	Estimate
1 0.571a 0.326 0.321 0.65223

a.	Predictors:	(Constant),	ด้านภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง,	ด้านภาวะผู้น�าการแลกเปลี่ยน

ตัวแปรต้น
ความผูกพันต่อองค์การ

B SE(b) Beta t p
ค่าคงที่ 1.263 0.221 5.720 0.000
ด้านภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง 0.464 0.080 0.405 5.825 0.000*
ด้านภาวะผู้น�าการแลกเปลี่ยน 0.192 0.066 0.202 2.913 0.004*

a.	Dependent	Variable:	ความผูกพันต่อองค์การ
*มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	.05

	 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ	ภาวะผู้น�าที่ใช้
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ	พบว่า	ภาวะผู้น�าด้าน
ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงและด้านภาวะผูน้�าการแลกเปล่ียน	
สามารถร่วมพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การที่ระดับนัย
ส�าคัญ	 .05	 โดยมีสัมประสิทธิก์ารท�านาย	 ร้อยละ	 32.6 

(R2=0.326)	และปัจจัยทีมี่อิทธิพลต่อความผกูพันต่อองค์การ	
สูงที่สุด	คือ	ด้านภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง	(ß=0.405)	และ
ด้านภาวะผู้น�าการแลกเปลี่ยน	(ß=0.202)	ตามล�าดับ	นั่นคือ	
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้จึงยอมรับสมมติฐาน

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากร ในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์
กฤติกา เตโช และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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 สมมติฐานที่	3	แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ตารางที่	10	 แสดงผลค่าสถิติที่ใช้พิจารณาความเหมาะสมของการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจ
	 	 	 	 โดยรวมที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ตารางที่	11	 แสดงผลค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยแรงจูงใจที่ใช้พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ

Model R R	Square Adjust	R	Square Std.Error	of	the	Estimate
1 0.784a 0.614 0.601 0.50001

a.	Predictors:	(Constant)	ด้านความส�าเร็จในการท�างาน	ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านงานที่มีคุณค่า	ด้านความรับผิดชอบ	ด้านความก้าวหน้าในต�าแหน่ง	ด้านนโยบายองค์การ 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน	ด้านสภาพการท�างาน	ด้านเงินเดือน	ด้านความมั่นคงในงาน

ตัวแปรต้น
ความผูกพันต่อองค์การ

B SE(b) Beta t p
ค่าคงที่ 0.206 0.251 0.823 0.411
ด้านความส�าเร็จในการท�างาน -0.039 0.091 -0.026 -0.423 0.673
ด้านการยอมรับนับถือ -0.102 0.076 -0.078 -1.347 0.179
ด้านงานที่มีคุณค่า -0.120 0.094 -0.087 -1.279 0.202
ด้านความรับผิดชอบ 0.232 0.088 0.168 2.621 0.009*
ด้านความก้าวหน้าในต�าแหน่ง 0.078 0.055 0.084 1.415 0.158
ด้านนโยบายองค์การ 0.201 0.079 0.164 2.529 0.012*
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 0.105 0.073 0.087 1.434 0.153
ด้านสภาพการท�างาน 0.102 0.053 0.106 1.926 0.055
ด้านเงินเดือน -0.026 0.062 -0.027 -0.412 0.681
ด้านความมั่นคงในงาน 0.501 0.069 0.487 7.299 0.000*

a.	Dependent	Variable:	ความผูกพันต่อองค์การ
*มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	.05

	 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ	แรงจูงใจ	ที่ใช้
พยากรณ์ความผกูพันต่อองค์การ	พบว่า	แรงจูงใจ	ด้านความ
รับผิดชอบ	ด้านนโยบายองค์การ	และด้านความม่ันคงใน
งาน	สามารถร่วมพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ	ที่ระดับ 
นัยส�าคัญ	 .05	โดยมีสัมประสิทธิก์ารท�านาย	ร้อยละ	61.4 
(R2=0.614)	และปัจจัยทีมี่อิทธิพลต่อความผกูพันต่อองค์การ	

สงูทีส่ดุ	คือ	ด้านความม่ันคงในงาน	(ß=0.487)	รองลงมาคือ	
ด้านความรับผิดชอบ	 (ß=0.168)	และด้านนโยบายองค์การ	
(ß=0.164)	ตามล�าดับ	นั่นคือ	สอดคล้องกับสมมติฐาน 
ที่ตั้งไว้บางส่วนจึงยอมรับสมมติฐาน
	 สมมติฐานที่	 4	ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
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ตารางที่	12	 แสดงผลค่าสถิติที่ใช้พิจารณาความเหมาะสมของการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของปัจจัยความผูกพัน
	 	 	 	 ต่อองค์การโดยรวมที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

ตารางที่	13	 แสดงผลค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ใช้พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
	 	 	 	 ขององค์การ

Model R R	Square Adjust	R	Square Std.Error	of	the	Estimate
1 0.672a 0.451 0.446 0.41180

a.	Predictors:	(Constant)	ความผูกพันด้านจิตใจ	ความผูกพันด้านการคงอยู่
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน

ตัวแปรต้น
ความผูกพันต่อองค์การ

B SE(b) Beta t p
ค่าคงที่ 2.366 0.120 19.734 0.000
ด้านความผูกพันด้านจิตใจ 0.270 0.058 0.408 4.613 0.000*
ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่ 0.154 0.062 0.218 2.497 0.013*
ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 0.048 0.054 0.077 0.881 0.379

a.	Dependent	Variable:	พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
*มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	.05

	 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ	ความผูกพันต่อ
องค์การ	ที่ใช้พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ	พบว่า	ความผูกพันต่อองค์การ	ด้านความผูกพัน
ด้านจิตใจ	และด้านความผูกพันด้านการคงอยู่	สามารถร่วม
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ	ที่ระดับ
นัยส�าคัญ	 .05	โดยมีสัมประสิทธิ์การท�านาย	ร้อยละ	45.1 
(R2=0.451)	 และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การสูงที่สุด	 คือ	ด้านความผูกพันด้าน
จิตใจ	 (ß=0.408)	 และด้านความผูกพันด้านการคงอยู ่	
(ß=0.218)	ตามล�าดับ	นัน่คือ	สอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ั้งไว้ 
บางส่วนจึงยอมรับสมมติฐาน

 อภิปรายผล
	 การวิจัยปัจจัยทีมี่อิทธิพลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ 
ขององค์การ	 อุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ในนิคมอุตสาหกรรม
บางปู	สามารถอภิปรายผล	ดังนี้
	 1.	ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกัน	จ�าแนกตาม	เพศ	อายุ	ระดับการศึกษา	
ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน	ต�าแหน่งงาน	และอัตราเงินเดือน

	 	 ผลการศกึษาพบว่า	ปัจจยัส่วนบคุคลทีแ่ตกต่างกนัมี
ความผูกพันต่อองค์การ	แตกต่างกัน	จ�าแนกตาม	ระดับการ
ศึกษา	และอัตราเงินเดือน	ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ	 
อุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์	ในนคิมอุตสาหกรรมบางปู	ซ่ึงสอดคล้อง 
กับ	 ฐิติมา	หลักทอง	 (2557)	ที่ได้ศึกษา	ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัท	 ผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรม 
ยานยนต์แห่งหนึง่	ในนคิมอุตสาหกรรมอมตะนคร	จังหวดัชลบรุี 
พบว่า	ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีรายได้ต่อเดือน	มีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันต่อองค์การ	 เช่นเดียวกับการศึกษา	ปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อความผกูพันของพนกังานต่อองค์กร	กรณศีกึษา	 
พนักงานเจนเนอเรชั่นวายในองค์กรเอกชนเขตสาทรและ
อโศก	ของ	สุพชร	ไตรวิจิตรศิลป์	(2558)	ที่พบว่า	ปัจจัยส่วน
บุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันองค์การแตกต่างกัน
	 2.	ปัจจยัภาวะผูน้�ามีอิทธิพลต่อความผกูพันต่อองค์การ
	 	 ผลการศึกษาพบว่า	ปัจจัยภาวะผู้น�ามีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ	ด้านภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง	
และด้านภาวะผู ้น�าการแลกเปลี่ยน	 สามารถร่วมในการ
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ	 อุตสาหกรรมเคมีภัณฑ	์

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากร ในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์
กฤติกา เตโช และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
 ปีที่ 30 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2562

ในนคิมอุตสาหกรรมบางปู	ในทศิทางเดียวกนั	ทั้งนีเ้นือ่งจาก
พิจารณาเป็นรายด้าน	พบว่า	ทั้งสองด้านมีความสมัพันธ์ทาง
บวกอยู่ในระดับมากกับความผูกพันต่อองค์การ	สอดคล้อง
กับ	วิทยา	ด�ารงเกียรติชัย	(2556)	ได้ศึกษาเรื่อง	การศึกษา 
ผลกระทบด้านภาวะผู ้น�าที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ	กรณีศึกษา:	กองพัสดุเชื้อเพลิง	กรมช่างอากาศ	
ประชากรในการศึกษาเป็นบุคลากรกองพัสดุเชื้อเพลิง 
กรมช่างอากาศ	พบว่า	ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง	และ
ภาวะผู ้น�าการแลกเปลี่ยน	 มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การอย่างมีนยัส�าคัญทางสถิต	ิเช่นเดียวกบัการศกึษาของ 
สวุิทย์	ภักดีบรุ	ี(2557)	ทีไ่ด้พบว่า	ภาวะผูน้�าการเปล่ียนแปลง	
มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานโรงงานประกอบ
รถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรม	อิสเทิร์นซีบอร์ด	จังหวัดระยอง	
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	ทั้งนี้จากการศึกษาอิทธิพลของ
ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงของหวัหน้างานต่อความพึงพอใจ
ในงาน	ความผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารทิสโก้	จ�ากัด	(มหาชน)	สานักงานใหญ่	ของ	
รตันพล	อุปฐานา	(2558)	พบว่า	ภาวะผูน้�าการเปลีย่นแปลงมี
อิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันต่อองค์การ	ซ่ึงเกดิประโยชน์
ต่อองค์การในการท�าความเข้าใจสภาพองค์การ	และเป็น
แนวทางการพัฒนาองค์การในด้านต่างๆ	ทั้งในภาพรวม
และการจ�าแนกแยกย่อยออกเป็นรายละเอียดต่างๆ	 เช่น	
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล	การพัฒนาภาวะผู้น�าให้ดียิ่งขึ้น	
เป็นต้น

	 3.	ปัจจัยแรงจูงใจมอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
	 	 ผลการศึกษาพบว่า	ปัจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ	ด้านความรับผิดชอบ	ด้านนโยบาย
องค์การ	และด้านความม่ันคงในงาน	สามารถร่วมในการ
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ	 อุตสาหกรรมเคมีภัณฑ ์
ในนคิมอุตสาหกรรมบางปู	ในทศิทางเดียวกนั	ทั้งนีเ้นือ่งจาก
พิจารณาเป็นรายด้าน	พบว่า	ทกุด้านมีความสมัพันธ์ทางบวก 
ในระดับมากท่ีสุดและระดับมากกับความผูกพันต่อองค์การ	
สอดคล้องกบั	ธนัยพร	ลาภทพิมนต์	(2556)	ทีศ่กึษา	อิทธิพลของ
แรงจูงใจในการท�างาน	การรับรู้การสนับสนุนด้านสวัสดิการ 
และจริยธรรมในองค์กรที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรผ่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของ
พนกังานโรงแรมและรีสอร์ทในเครือเซ็นทารา	ส�านกังานใหญ่	
พบว่า	แรงจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันต่อองค์การ
ด้านจิตใจของพนักงานโรงแรมและรีสอร์ทในเครือเซ็นทารา
ส�านักงานใหญ่อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 เช่นเดียวกับการ
ศึกษาของ	สุพชร	ไตรวิจิตรศิลป์	(2558)	ที่พบว่า	ปัจจัยจูงใจ

ด้านความรบัผดิชอบ	และปัจจยัค�า้จุนด้านนโยบายองค์การมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรชั่
นวายในองค์กรเอกชน	เขตสาทร	และอโศก	อย่างมีนยัส�าคัญ
ทางสถิติ	 ทั้งนี้จากการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิานทีมี่ต่อความผกูพันองค์การของพนกังานบริษทัใน
กลุม่ปิโตรเคมี	จังหวดัระยอง	ของ	อุไรวรรณ	แก้วเกบ็	(2559)	
พบว่า	ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค�้าจุน	ด้านความรบัผดิชอบในงาน 
ด้านนโยบายการบริหาร	และด้านความม่ันคงในงานมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ	ภาพรวมอยู่ในระดับมาก
	 4.	ปัจจัยความผกูพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
	 	 ผลการศึกษาพบว่า	ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ด้านความผกูพันด้านจิตใจ	และด้านความผกูพันด้านการคงอยู ่
สามารถร่วมในการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ	 อุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์ในนิคมอุตสาหกรรม
บางปูในทศิทางเดียวกนั	ทั้งนีเ้นือ่งจากพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า	 ทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมากกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ	สอดคล้องกับ	
ปาริชาต	ิปานส�าเนยีง	(2555)	ได้ศกึษาเรื่องการศกึษาคุณภาพ
ชีวิตในการท�างานและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรที่มี
อิทธิพลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ต่อองค์กรผ่านความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน	
กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร	พบว่า	
ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ	อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 เช่น
เดียวกับการศึกษาของ	ผกาวัลย์	อินทรวิชัย	(2558)	ที่พบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรคณะแพทยศาสตร์
ศิริราชพยาบาล	 เฉพาะสายสนับสนุน	 (ไม่นับแพทย์และ
พยาบาล)	 มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ	อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	ทั้งนี้จากการ
ศึกษา	ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ	และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในกลุ่มอุตสาหกรรมของ	Chaikidurajai	 (2015)	พบว่า	
ความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การของบุคลากรในอุตสาหกรรมเคมี	 ความ
ผูกพันต่อองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของบุคลากรในอุตสาหกรรมบริการและอ่ืนๆ	
สอดคล้องกับ	อรัญญา	ไชยศร	(2556)	ที่ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลิกภาพ	บรรยากาศขององค์การ	ความผูกพันต่อ
องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน	ในจังหวัดนครศรีธรรมราช	
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พบว่า	ความผูกพันต่อองค์การมีความความสัมพันธ์ทาง
บวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมี 
นัยส�าคัญทางสถิติ	

 ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัยครั้งนี้
	 1.	ผู้บริหารควรสร้างนโยบายที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
แรงจูงใจในการท�างานมากกว่าปกติเพ่ือน�าไปสู่ประโยชน์ 
ต่อองค์การ	 เช่น	 ให้การดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นอย่างดี 
เมื่อบุคลากรพบปัญหาที่ยุ่งยากในการท�างาน	ก็เสนอแนะวิธี
การใหม่ๆ	ในการแก้ไขปัญหา	รวมถึงช่วยบุคลากรพัฒนา
ตนเองให้มีศักยภาพมากขึ้น	 โดยอาจด้วยวิธีที่ผู ้บริหาร
ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง	 เป็นที่เคารพนับถือของบุคลากร	
และรับฟังทุกปัญหาของบุคลากร	เป็นต้น
	 2.	ผู้บริหารควรประกาศอย่างชัดเจนถึงมาตรฐานของ
งานทีต้่องท�าให้ส�าเรจ็	แจ้งหรือประกาศอย่างชดัเจนถงึรางวลั
หรือสิง่ตอบแทนทีจ่ะได้รบัจากการท�างาน	และให้การยอมรบั
หรือให้รางวัลเม่ือท�างานบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การได้
ประกาศไว้จริงๆ	อย่างไม่ผัดผ่อน
	 3.	ผู้บริหารควรก�าหนดนโยบายในการบริหารจัดการ
ด้านการยอมรับนับถือบุคลากร	 เช่น	ให้โอกาสและให้ความ 
ไว้วางใจแก่บุคลากรสามารถออกแบบวิธีการท�างานของ
ตนเอง	 รวมถึงให้อ�านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่
บุคลากรได้รับมอบหมาย	คือ	 เม่ือเกิดปัญหากับงานที่ได้รับ
มอบหมาย	องค์การควรให้โอกาสบุคลากรสามารถตัดสินใจ
ที่จะแก้ปัญหาได้ด้วยตนเองในขั้นต้น
	 4.	ผู ้บริหารควรก�าหนดนโยบายด้านความก้าวหน้า
ในต�าแหน่ง	 โดยก�าหนดให้มีระดับขั้นของความก้าวหน้าใน
ต�าแหน่งเพ่ิมขึ้นอยู่เสมอ	 เช่น	ผู้บริหารควรให้โอกาสและ
สนับสนุนบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี	ได้รับการเลื่อนขั้น
เลื่อนต�าแหน่ง	หรือได้รับค่าตอบแทนที่เพิ่มขึ้น
	 5.	ผู้บริหารควรก�าหนดนโยบายในการบริหารจัดการ
และระบุบทบาทหน้าที่อย่างชัดเจน	รวมถึงควรให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการก�าหนดนโยบาย	และด�าเนินงานในองค์การ	
เช่น	 รับฟังทุกความคิดเห็นของบุคลากรในเรื่องของการ
ก�าหนดนโยบายต่างๆ	เป็นต้น
	 6.	ผู ้บรหิารควรให้ความส�าคัญด้านความสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกในองค์การ	โดยควรจัดกจิกรรมเพ่ือส่งเสริมให้
บคุลากรรูจั้กและรกัใคร่กนั	ให้ความไว้เนือ้เชื่อใจกนั	สนบัสนนุ
และช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการแก้ไขปัญหา	 รวมถึง 
ผูบ้งัคับบญัชาควรเอาใจใส่	ดูแล	หากเกดิปัญหาในการท�างาน 
เช่น	ให้ค�าปรึกษาทกุครั้งเม่ือบคุลากรร้องขอ	เพ่ือให้บคุลากร

รู้สึกสบายใจ	รู้สึกว่าตนและเพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ	เพื่อท�าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การเพิ่ม
ขึ้น
	 7.	ผู้บริหารควรก�าหนดนโยบายด้านสภาพการท�างาน
ให้มีการจัดอุปกรณ์ส�ารองไว้หากของเดิมช�ารุด	 เช่น	ควรให้
วิธีการเบิกอุปกรณ์ในการท�างานสามารถท�าได้ทันต่อความ
ต้องการ	มีการจัดไว้ให้อย่างเพียงพอ	ครบครนั	เป็นต้น	อีกทั้ง
ควรจัดสถานที่ท�างานให้มีอากาศถ่ายเทได้สะดวก	ไม่แออัด
	 8.	ผู้บริหารควรก�าหนดด้านเงินเดือนอย่างเหมาะสม
และยุติธรรม	 โดยควรมีการก�าหนดเกณฑ์ในการเลื่อนขั้น 
เงินเดือนให้ทราบอย่างชดัเจน	เช่น	อัตราเงินเดือนในต�าแหน่ง
เดียวกันควรเท่ากัน	ทุกคนมีโอกาสได้ขึ้นเงินเดือนโดยเท่า
เทียมกัน	และระดับเงินเดือนควรมีความสัมพันธ์กับระดับ
ความรับผิดชอบในต�าแหน่งงานนั้น	 เพ่ือให้บุคลากรมีแรง
จูงใจในการท�างาน	มีความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น
	 9.		ผูบ้ริหารควรก�าหนดนโยบายด้านความม่ันคงในงาน 
ให้ดีขึ้น	 เช่น	 ไม่ใช้ความรู้สึกส่วนตัวในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการต่อสัญญาจ้าง	 แจ้งหรือประกาศเรื่อง 
งบประมาณการจ้างให้แน่นอน	ชัดเจน	และแจ้งให้ชัดเจน 
เกีย่วกบัต�าแหน่งงานว่าจะมีการยบุเลิกหรือลดอัตราการจ้าง 
หรือไม่ในแต่ละปีงบประมาณ	 เป็นต้น	 เพ่ือเป็นผลให้เกิด 
ความผกูพันต่อองค์การ	และเพ่ือให้บคุลากรมีพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
	 10.	ผู้บริหารควรสร้างความผูกพันต่อองค์การ	เช่น	จัด
สัมมนา	จัดงานประชุม	หรือจัดกิจกรรมประจ�าปีทั้งผู้บริหาร
และบคุลากรทกุต�าแหน่ง	โดยเน้นเป็นนนัทนาการไม่แบ่งแยก 
เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรรู ้สึกว ่าตนเป็นส่วนหนึ่งและมี 
ความหมายกับองค์การ	รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
จงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ	เพ่ือให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การ	และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การเพิ่มขึ้น

	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
 1.	ควรท�าการศกึษาองค์การทีมี่ลักษณะงานใกล้เคียงกนั 
เพ่ือเปรียบเทยีบและน�าผลวิจยัไปใช้ในการพัฒนาบคุลากรใน
องค์การให้มีความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ
	 2.	ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ	ที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ	 เพ่ือพัฒนาความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพิ่มขึ้น
	 3.	ควรมีการขอเก็บข้อมูลจากบุคลากรในองค์การแบบ

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากร ในอุตสาหกรรมเคมีภัณฑ์
กฤติกา เตโช และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
 ปีที่ 30 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2562

เชิงลึก	 เพ่ือทราบความคิดเห็นจริงๆ	เช่น	การขอสัมภาษณ์
บุคลากรถึงความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ	เป็นต้น
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