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อิทธิพลของบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางานท่ีมีตอความยึดมั่นผูกพันใน
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บทคัดยอ 

 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางานท่ีมีตอ
ความยึดมั่นผูกพันในงาน รวมท้ังศึกษาความยึดม่ันผูกพันในงานท่ีนําไปสูความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน 
กลุมตัวอยาง คือ พนักงานฝายผลิตในกลุมโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตของบริษัทแหงหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิต้ี จังหวัดชลบุรี จํานวน 251 คน สุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิและใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการวิจัย ผลการวิจัยพบวาบุคลิกภาพของหัวหนางานแบบยอมรับผูอ่ืน แบบเปดเผยสนใจในส่ิงรอบตัว 
แบบมีจิตสํานึก แบบหวั่นไหวทางอารมณ และการบริหารจัดการของหัวหนางานดานการควบคุมการปฏิบัติงาน 
การชี้นําสั่งการ และการแบงหนาที่งานสงผลตอความยึดม่ันผูกพันในงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
0.05 และความยึดม่ันผูกพันในงานมีความสัมพันธกับความกาวหนาในการทํางานของพนักงานดังน้ันองคกรควร
พัฒนาดานบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางานพรอมท้ังพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของ
พนักงาน เพ่ือเปนแรงผลักดันใหเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 
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Abstract 
 

  The objectives of this research were to investigate the influence of personalitytraits and 
managementof supervisors on work engagement and to study work engagement towards work 
advancement of employees. The sample of this study was 251 manufacturing workers at 
automotive parts group of a company, Amata City Chonburi Industrial Estate. The samples were 
selected based on stratified random sampling. A questionnaire was used as a research instrument. 
The results of this study showed that supervisors’ personalitytraitsincluding agreeableness, 
openness to experience, conscientiousness, neuroticism, and supervisors’ management including 
controlling, leading, and organizing of work influenced work engagement of workers with a statistical 
significance level of 0.05. Work engagement was related to work advancement of workers. 
Therefore, an organization should develop personality traits and supervisors’ management as well 
as develop work advancement of workers in order to enhance work engagement. 
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บทนํา 

  สภาวะเศรษฐกิจของโลกมีการขับเคลื่อนอยูตลอดเวลา หลายประเทศที่เปนผูนําดานอุตสาหกรรมทาง
เทคโนโลยีและนวัตกรรมมีการวิจัยพัฒนาผลิตภัณฑอยางตอเน่ืองเพื่อตอบสนองผูบริโภคในยุคดิจิตอล การขยายตัว
ของอุตสาหกรรมการผลิตไดเขามาสูประเทศไทย เชน อุตสาหกรรมยานยนต อุปกรณอิเล็กทรอนิกส เครื่องใชไฟฟา 
เครื่องปรับอากาศ เปนตนในปจจุบันประเทศไทยยังคงเปนฐานการผลิตของอุตสาหกรรมยานยนตท่ีไดรับความ
เช่ือม่ันจากนักลงทุนชาวตางชาติ (วรรณายงพิศาลภพ, 2559) การขยายตัวของอุตสาหกรรมยานยนตไดมาสูภูมิภาค
ตะวันออก ซึ่งเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดชลบุรี เปนการพัฒนาพ้ืนท่ีจังหวัดชลบุรีและฉะเชิงเทราใหเปน
เขตอุสาหกรรมการผลิตท่ีมีความพรอมตอการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ โดยเกิดขึ้นจากการท่ีรัฐบาลตองการผลักดัน
ใหประเทศไทยมีความไดเปรียบทางเศรษฐกิจเนนท่ีการพัฒนาอุตสาหกรรมการผลิตใหมีความเขมแข็ง (อมตะคอร
ปอเรชั่น,2561) ปจจุบันอุตสาหกรรมหลักท่ีต้ังฐานการผลิตอยูเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงนี้ คือ อุตสาหกรรมยาน
ยนต ซึ่งสวนใหญแลวจะเปนองคกรสัญชาติญ่ีปุน ไทย และยุโรป ตามลําดับ (โรงงานอุตสาหกรรมไทย,2553)  

  เมื่อมีการขยายตัวของอุตสาหกรรมยานยนตในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จึงนําไปสูการ
แขงขันทางอุตสาหกรรมองคกรจะตองสรางความไดเปรียบเหนือคูแขงขันโดยเนนท่ีคุณภาพของสินคาเปนสําคัญ 
ปญหาดานคุณภาพสินคาเปนอุปสรรคหน่ึงที่พบในองคกรอุตสาหกรรมยานยนต โดยสวนใหญเกิดขึ้นในระหวาง
กระบวนการผลิตสินคาแมวาจะมีการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาชวยในข้ันตอนการผลิตสินคาแลวก็ตาม แตปญหา
ดานคุณภาพสินคาน้ีมีปจจัยมีเกิดจากตัวพนักงานฝายผลิตซึ่งเปนผูปฏิบัติงานหลักในขั้นตอนการผลิตสินคามา
เกี่ยวของดวยอันมีสาเหตุจากการขาดขวัญกําลังใจในสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสมกับงาน(บูรณะศักดิ์ มาดหมาย, 
2553)ซึ่งเปนไปตามการศึกษาของ กําไล ปราณี (2559) ท่ีพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเหมาะสมโดย
ผูปฏิบัติงานไดรับอิสระในการงาน ตลอดจนการมีผูบังคับบัญชาที่ดีใหคําปรึกษาและชี้นําในการทํางานนั้น มีสวน
ชวยใหผูปฏิบัติงานมีความผูกพันและทุมเทในงานมากข้ึนแนวทางการแกไขปญหาคุณภาพงานขององคกรโดยการ
เริ่มตนจากหัวหนางานน้ัน มกรพพล พันสวัสดิวง (2560) เสนอวา ผูบริหารระดับตนท่ีมีกําหนดแนวทางการ
ดําเนินงานตามหลักการจัดการอันไดแก การวางแผน การจัดองคกร การนํา และการควบคุมมาใชในควบคุม
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานทําใหผลการดําเนินการขององคการมีประสิทธิภาพเกิดความสําเร็จในการ
ทํางานตามเปาหมายที่องคกรกําหนดไว 
 นโยบายการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของกลุมโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตของบริษัทแหงหนึ่งในนิคม
อุสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดชลบุรี ดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 4 ดาน
อันประกอบดวย การพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาองคกร 
(อํานาจ วัดจินดา, 2555 อางถึงใน ภาสกร เรืองวานิช, 2555) รวมไปกับการปฏิบัติตอพนักงานทุกคนดวยความรัก 
และสรางความเชื่อมั่นใหกับพนักงานอยางสม่ําเสมอ เพ่ือใหพนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานอันจะทําใหเกิด
การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและชวยขจัดปญหาเรื่องคุณภาพของสินคาท่ีเกิดขึ้นในองคกรไดสอดคลองกับการศึกษา
ของ อรพินทร ชูชม (2557) ท่ีพบวา ผูบังคับบัญชาที่ปฏิบัติตอพนักงานแสดงออกถึงการใหกําลังใจและใหคําแนะนํา
ในการทํางาน รวมท้ังจัดสรรและแบงปนงานใหมีความเหมาะสมกับพนักงานสงผลใหพนักงานเกิดความรักความ
ผูกพันในการทํางาน ดังน้ันฝายบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยตองบริหารจัดการพนักงานอันเปนทรัพยากรมนุษยท่ี
สําคัญขององคกรใหเกิดความรักและความยึดมั่นผูกพันในงานโดยตระหนักถึงหัวหนางานในฐานะผูนําจะเปนตัว
ขับเคลื่อนพนักงานฝายผลิตใหเกิดความยึดม่ันผูกพันในงาน อันจะทําใหสินคามีคุณภาพและสรางโอกาสในการ
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แขงขันใหแกองคกรได (Albrecht, 2010) อีกท้ัง ฝายบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยควรสนับสนุนดานพัฒนา
ความกาวหนาในการทํางาน ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรรูสึกมีกําลังใจอันนําไปสูความกระตือรือรนในการทํางานและมุง
พัฒนาตนเองใหเปนท่ียอมรับขององคกรเพื่อความสําเร็จและความกาวหนาใหกับองคกรดวย (ภาสกร เรืองวานิช, 
2555) 

  อยางไรก็ตามการบริหารจัดการใหพนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานน้ีขึ้นอยูกับองคประกอบในการ
ทํางานของหัวหนางานหลายประการ ไดแก ลักษณะนิสัยสวนบุคคลของหัวหนางาน และลักษณะการบริหาร
จัดการของหัวหนางานเปนตน โดย Iles, Mabey & Robertson (1990) ไดอธิบายเพ่ิมเติมวา ลักษณะหัวหนางาน
ท่ีไดแสดงพฤติกรรมตอบุคคลในรูปแบบตางๆจะทําใหบุคคลนั้นเกิดความผูกพันในอาชีพของตนเอง และเม่ือบุคคล
มีความผูกพันในอาชีพของตนแลวจะสงผลใหเกิดความสําเร็จในอาชีพหรือความกาวหนาในอาชีพท่ีตนปฏิบัติอยู
ดวย ดังน้ัน ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางานท่ีมีตอความยึด
มั่นผูกพันสูความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน ในกรณีศึกษากลุมโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัทแหง
หนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดชลบุรี เพ่ือท่ีจะเปนแนวทางใหฝายบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยใน
องคกรตางๆไดบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานอันจะทําใหองคกรผลิตสินคาที่มี
คุณภาพสรางโอกาสในการแขงขันใหแกองคกรไดเปาหมายท่ีตามนโยบายท่ีกําหนดไวไดอยางยั่งยืน 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

  1.  เพ่ือศึกษาระดับบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางาน ระดับความยึดม่ันผูกพันและ
ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานในกลุมโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต  

  2.  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางานที่มีตอความยึดม่ันผูกพันใน
งานของพนักงานในกลุมโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต 

  3.เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดม่ันผูกพันในงานและความกาวหนาในการทํางาน ของ
พนักงานในกลุมโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา แนวคิด โดยจากทบทวนวรรณกรรมไดพบความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพหาองคประกอบและความยึดมั่นผูกพันในงาน(ชรินทรยา ปอมใย, 2554; Ongore 2014) และยังพบ
ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการบริหารจัดการและความยึดม่ันผูกพันในงาน (จารุวรรณ ยอดระฆัง, 2554; มกรพ
พลพันสวัสดิวง, 2560) ท้ังน้ี ยังพบความสัมพันธระหวางความยึดม่ันผูกพันในงานกับความกาวหนาในการทํางาน 
(กําไล ปรานี , 2559; ภาวัต ต้ังเพชรเดโช, 2556) นอกจากน้ีผูวิ จัยไดพบแนวคิดและทฤษฎีจากการศึกษา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร ไดแก 1. ทฤษฎีดานบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Big five personality traits) ของ 
McCrae and Costa2. แนวคิดดานการบริการจัดการ (Management) ของ Henri Fayol3. แนวคิดดานความ
ผูกพันในงานของ SchaufeliBreaker 4. แนวคิดดานความกาวหนาในการทํางานของ ปานทิพยบุณยะสุดจึงไดนํามา
กําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังน้ี 
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  ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 1กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารท่ีเก่ียวของกับงานวิจัยสามารถสรุปแนวคิดไดดังนี้ 
แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

 บุคลิกภาพเปนลักษณะท่ีมีความเปนเอกลักษณเฉพาะของบุคคลท่ีถูกถายทอดออกมาจากภายในและ
ภายนอก ไดแก หนาตา การยืน ความรูสึก การจูงใจ เปนตน ซึ่งปฏิกิริยาของบุคคลท่ีมีตอตนเองและผูอ่ืนยังเปน
ผลตอความรูสึกของบุคคลและสังคมท่ีบุคคลนั้นอาศัยอยู (ศรีเรือน แกวกังวาล, 2539; Catell,1950; รังสรรค 
ประเสริฐศรี,2548) สําหรับลักษณะบุคลิกภาพไดมีนักทฤษฎีหลายทานไดศึกษาแนวคิดไวหลายรูปแบบโดยการ
แบงลักษณะของบุคลิกภาพท่ีไดรับยอมรับและความนิยมอยางแพรหลาย คือ บุคลิกภาพหาองคประกอบ 
(McCrae & Costa, 1987) อันประกอบดวยลักษณะบุคลิกภาพ 5 ลักษณะ ไดแก 1. ความหว่ันไหวทางอารมณ
เปนลักษณะนิสัยของผูท่ีมีอารมณเปราะบาง 2. การเปดเผยเปนลักษณะนิสัยของผูที่มีอารมณดานบวก 3. การ
เปดรับประสบการณเปนลักษณะนิสัยของผูท่ีมีใจเปดกวางยอมรับสิ่งใหม ๆ 4. การยอมรับผูอ่ืนเปนลักษณะนิสัย
ของผูท่ีเห็นพองกับความคิดเห็นของผูอื่นและ 5. การมีจิตสํานึก เปนลักษณะนิสัยของผูท่ีมีวินัยและระเบียบใน
ตนเอง จากแนวคิดของ McCrae and Costa สามารถอธิบายจําแนกลักษณะบุคลิกภาพของมนุษยแตละรูปแบบ
ไดอยางชัดเจนจึงมาสูการนํามาเปนองคประกอบของศึกษาในการวิจัยคร้ังนี้ 

การบริหารงานของหัวหนางาน 
1.  การวางแผนการทํางาน 
2.  การแบงหนาท่ีงาน 
3.  การสั่งการชี้นํา 
4.  การควบคุมการทํางาน 
(Fayol, 1949)  

บคุลิกภาพของหัวหนางาน 
1.  ความหวั่นไหวทางอารมณ 
2.  ความเปดเผยสนใจในสิ่งรอบตัว 
3.  การเปดรับประสบการณ
ภายนอก 
4.  ความยอมรับผูอ่ืน 
5.  ความมีจิตสํานึกตอผูอ่ืน 
(McCrae & Costa, 1987)  

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
1.  ความกระตือรือรนใน
การทํางาน 
2.  ความจดจอใสใจ                  
ในการทํางาน 
3.  การทุมเทในการทํางาน 
(Schaufeli, Salanova, 
González-Romá & 
Bakker, 2002)  

ความกาวหนาในงาน 

1.  ดานตําแหนงงาน  

2.  ดานเงินเดือน  

3.  ดานการพัฒนา

ตนเอง (ปานทิพย  

บุณยะสุด, 2545)  
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เพื่อสรางภาพลักษณท่ีดีแกจังหวัดภูเก็ต และสอดคลองกับยุทธศาสตรดานการพัฒนาการทองเท่ียวจังหวัดภูเก็ต ใน
การสงเสริมพัฒนาการทองเที่ยวสูมาตรฐานสากล 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1) เพ่ือประเมินระดับความคาดหวังและการรับรูของนักทองเท่ียวชาวตางชาติ ท่ีมีตอคุณภาพการบริการ
รถโดยสารไมประจําทาง ในจังหวัดภูเก็ต 

2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและการรับรูของนักทองเที่ยวชาวตางชาติ ท่ีมีตอคุณลักษณะ
คุณภาพการบริการรถโดยสารไมประจําทาง ในจังหวัดภูเก็ต 

3) เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริการรถโดยสารไมประจําทาง เพ่ือรองรับนักทองเท่ียว
ชาวตางชาติ ในจังหวัดภูเก็ต 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

ปจจัยสวนบุคคล 

 เพศ 

 อาย ุ

 รายได 

 สัญชาติ 

ความคาดหวังคุณภาพการบริการ 

 ดานความเชื่อถือไววางใจได 

 ดานการตอบสนองตอผูรับบริการ 

 ดานการไดรับความเช่ือมั่นตอบริการ 

 ดานการเขาใจและเห็นใจผูรับบริการ 

 ดานลักษณะทางกายภาพ 

การรับรูคณุภาพการบริการ 

 ดานความเชื่อถือไววางใจได 

 ดานการตอบสนองตอผูรับบริการ 

 ดานการไดรับความเช่ือมั่นตอบริการ 

 ดานการเขาใจและเห็นใจผูรับบริการ 

 ดานลักษณะทางกายภาพ 

แนวทางการพัฒนาคุณภาพ

การบริการรถโดยสารไม

ประจําทางเพื่อรองรับ

นักทองเที่ยวชาวตางชาติใน

จังหวัดภูเก็ต 
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แนวคดิเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
 การบริหารจัดการเปนกระบวนการที่จะทําใหองคกรประสบผลสําเร็จบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไวสามารถทําให
ลูกคาไววางใจสรางความไดเปรียบเหนือคูแขงขันไดโดยความสําเร็จดังกลาวของกระบวนการจัดการมาจากปจจัยท้ัง    
5 ดาน ไดแก 1. การวางแผนเพ่ือแนวทางในการตัดสินใจในการดําเนินงานลวงหนา2. การจัดองคกรเพ่ือจัดเตรียม
ทรัพยากรใหมีความพรอมสําหรับการดําเนินงาน3. การบังคับบัญชาเพ่ือชี้นําใหสมาชิกหรือผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม
คําส่ังของแผนงาน 4. การประสานงานที่ดีและมีความชัดเจนยอมทําใหการทํางานของทีมจะประสบผลสําเร็จได และ 5. 
การควบคุมเปนการติดตามผลการทํางานใหเปนไปตามมาตรฐานที่องคการกําหนด โดยปจจัยท้ังหาประการน้ีจะอยู
ภายใตภารกิจของผูบริหารหรือหัวหนางานท่ีจะตองเขามากํากับดูแลประสานใหบุคลากรในสวนงานตางๆขององคกร
ปฏิบัติงานรวมกันไดอยางราบรื่นและไมแตกแยกออกจากกัน (Carnegie, 1937; Drucker, 1954; Fayol, 1949 อางถึง
ใน สุธินีอัตถากร, 2557; สุธี ขวัญเงิน, 2559) จากแนวคิดบริหารจัดการจะเห็นไดวา กระบวนการจัดการเปนปจจัย
สําคัญที่สามารถขับเคล่ือนองคกรสูความสําเร็จได ดังน้ันผูวิจัยไดนําแนวคิดดานการจัดการ (Management) ของ 
Henri Fayolมาเปนองคประกอบของศึกษาในการวิจัยครั้งน้ี 

แนวคิดเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันในงาน 
ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนลักษณะท่ีแสดงถึงการมีความเต็มใจและรักในการทํางานใหกับองคกร ผูท่ีมี

พลังความยึดมั่นผูกพันในงานจะดึงศักยภาพเปนพลังมาใชใหการทํางานประสบความสําเร็จ ซึ่งสภาวะทางจิตดาน
บวกท่ีมีความสัมพันธงานนี้มีองคประกอบท่ีสําคัญอยู 3 ประการ (Schaufeli et al., 2002) ไดแก 1. ความ
กระตือรือรนเปนการมีแรงผลักดันในการทํางานสูง 2. การจดจอใสใจเปนพลังของความรูสึกท่ีมุงมั่นความสุขในการ
ทํางาน3. การทุมเทอุทิศเปนความพรอมท่ีจะมุงทํางานดวยความเต็มใจ โดย Albrecht (2010) ไดสรุปโมเดลความ
ผูกพันในการทํางานของพนักงาน พบวา ผูนําสรางแรงบันดาลใจและยอมรับพนักงานสามารถสรางทีมท่ีสราง
ผลงานสุดยอด และการมอบโอกาสในการพัฒนาทักษะความรูรวมท้ังความรับผิดชอบขององคกรตอพนักงาน เปน
ปจจัยขับเคลื่อนท่ีใหพนักงานเกิดความผูกพันในงาน ดังน้ันผูวิ จัยได นําแนวคิดความผูกพันในงานของ 
SchaufeliBreaker มาเปนองคประกอบของศึกษาในการวิจัยครั้งน้ี  

 แนวคิดเกี่ยวกับความกาวหนาในการทํางาน 
 ความกาวหนาในการทํางาน คือ ผลของการปฏิบัติงานในบทบาทท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ีนําไปสูการ
เปล่ียนแปลงท่ีกอใหเกิดความกาวหนาในดานการไดรับเล่ือนข้ันปรับตําแหนงและไดรับเงินเดือนที่สูงขั้น ตลอดจน
การไดรับอํานาจและการยอมรับจากหัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และสมาชิกในองคกร (ปานทิพย บุณยะสุด, 2545)
ซึ่งสามารถสรุปเกณฑ หรือมาตรวัดความกาวหนาในการทํางานไดใน 3 ดาน จากการรวบรวมแนวคิดของนักวิชาการ 
(ภาวัต ตั้งเพชรเดโช, 2556; สายแกว จาวเจริญ, 2559; อรรถวัส จารุทัศน, 2556; ปานทิพย บุณยะสุด, 2545) 
ไดแก 1. ดานความกาวหนาในตําแหนงงานโดยไดเล่ือนขั้นดํารงตําแหนงและมีหนาท่ีรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน2. ดาน
ความกาวหนาในเงินเดือนโดยไดรับเงินเดือนในอัตราที่สูงขึ้น 3. ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองในดานความรู
ทักษะและประสบการณในงาน อีกท้ัง Iles, Mabey & Robertson (1990) ไดอธิบายเพ่ิมเติมวา ความสําเร็จในใน
อาชีพของบุคคลไดรับอิทธิผลมาจากลักษณะหัวหนางานซึ่งปจจัยนี้สงผลตอความผูกพันในอาชีพและความผูกพันใน
อาชีพไดสงผลตอไปถึงความสําเร็จในอาชีพของบุคคล จึงไดนําแนวคิดการแบงเกณฑดานความกาวหนาในการ
ทํางานของ ปานทิพยบุณยะสุด (2540) มาเปนองคประกอบในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 

	 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ
	 การบรหิารจดัการเป็นกระบวนการท่ีจะท�ำให้องค์กรประสบผลส�ำเรจ็บรรลตุามเป้าหมายทีต่ัง้ไว้สามารถท�ำให้
ลูกค้าไว้วางใจสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งขันได้โดยความส�ำเร็จดังกล่าวของกระบวนการจัดการมาจากปัจจัยทั้ง    
5 ด้าน ได้แก่ 1. การวางแผนเพื่อแนวทางในการตัดสินใจในการด�ำเนินงานล่วงหน้า 2. การจัดองค์กรเพื่อจัดเตรียม
ทรัพยากรให้มีความพร้อมส�ำหรับการด�ำเนินงาน 3. การบังคับบัญชาเพื่อชี้น�ำให้สมาชิกหรือผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ
ตามค�ำสั่งของแผนงาน 4. การประสานงานที่ดีและมีความชัดเจนย่อมท�ำให้การท�ำงานของทีมจะประสบผลส�ำเร็จได้ 
และ 5. การควบคุมเป็นการติดตามผลการท�ำงานให้เป็นไปตามมาตรฐานที่องค์การก�ำหนด โดยปัจจัยทั้งห้าประการ
น้ีจะอยู่ภายใต้ภารกิจของผู้บริหารหรือหัวหน้างานที่จะต้องเข้ามาก�ำกับดูแลประสานให้บุคลากรในส่วนงานต่าง ๆ 
ขององค์กรปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างราบรื่นและไม่แตกแยกออกจากกัน (Carnegie, 1937; Drucker, 1954; Fayol, 
1949 อ้างถึงใน สุธินีอัตถากร, 2557; สุธี ขวัญเงิน, 2559) จากแนวคิดบริหารจัดการจะเห็นได้ว่า กระบวนการจัดการ
เป็นปัจจยัส�ำคัญท่ีสามารถขบัเคลือ่นองค์กรสู่ความส�ำเรจ็ได้ ดงันัน้ผูว้จัิยได้น�ำแนวคดิด้านการจดัการ (Management) 
ของ Henri Fayol มาเป็นองค์ประกอบของศึกษาในการวิจัยครั้งนี้
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 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ผูวิจัยไดทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังนี้ Ongore (2014) ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ
และความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยประเทศตุรกี พบวา บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ
และแบบยอมรับผูอื่นสามารถพยากรณความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยไดชรินทรยา ปอมใย 
(2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง บุคลิกภาพหาองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจในเชิงจิตวิทยาและความผูกพันในงาน
ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาบุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ในงาน ยกเวนบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน,มกรพพลพันสวัสดิวง 
(2560)ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาการบริหารตามกระบวนการบริหารและทักษะการบริหารของผูบริหารระดับตนใน
ธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบวา ผูบริหารระดับตนมีระดับกระบวนการ
บริการ ดานการวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม โดยรวมอยูในระดับสูงทําใหการดําเนินงานในแต
ละดานไดผลการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายองคกรจารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง การทดสอบ
แบบจําลองปจจัยเอ้ือตอการทํางานและทรัพยากรสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอการริเริ่มดวยตนเองภายใตบทบาทส่ือ
ของความผูกพันในงานของบุคลากรในระดับหัวหนาแผนกของการไฟฟาสวนภูมิภาค พบวา ความจัดเจนในหนาท่ี 
อิสระในการทํางานโอกาสพัฒนาและความกาวหนาในงาน การสนับสนุนและสอนงานจากผูบังคับบัญชา มีอิทธิพล
ทางตรงตอความผูกพันในงาน,ภาวัต ตั้งเพชรเดโช (2556)ศึกษาวิจัยเรื่องจิตวิญญาณความเปนครูกับความกาวหนา
ในอาชีพที่พยากรณความทุมเทในการทํางานของครู พบวา ความกาวหนาในอาชีพสามารถพยากรณความทุมเทใน
การทํางานของครูไดรอยละ 52.60และ กําไล ปราณี (2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัย
เอื้อในการทํางานการจัดการแบบเชิงรุกความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
พบวา ครูที่ไดรับอิสระในการทํางาน การมีผูบังคับบัญชาที่ดีคอยใหคําปรึกษาและช้ีนําในการทํางาน รวมไปถึงการท่ี
องคกรสนับสนุนใหพนักงานมีความกาวหนาในการทํางานจะผลักดันใหครูมีความทุมเทและกระตือรือรนในการ
ทํางานอุไรวรรณ แกวเก็บพิมพปวีณ วัฒนาทรงยศและ อภิญญา อิงอาจ (2559) ศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานที่มีตอความผูกพันองคการของพนักงานบริษัทในกลุมปโตรเคมี จังหวัดระยอง พบวา ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจัยจูงใจ
และปจจัยค้ําจุนอยูในระดับมากทุกดานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันองคการ ภาพรวมอยูในระดับมาก
และรายดานอยูในระดับมากทุกดานเชนกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ อยางมี
ความสําคัญไดแก ดานความมั่นคงในงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายการบริหาร ดานชีวิตสวนตัว 
ดานความรับผิดชอบในงาน และดานเงินเดือน – รายได และการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางขนาดบริษัท
พบวา บริษัทที่มีขนาดตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันองคการแตกตางกัน 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนา
งานท่ีมีตอความยึดมั่นผูกพันนําไปสูความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน โดยประชากรคือ พนักงานฝายผลิตใน
กลุมโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตของบริษัทแหงหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดชลบุรีจํานวน 2,198 คน
โดยผูวิจัยไดกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางโดยใชขนาดกลุมตัวอยางตามตารางสําเร็จรูปของเครจซี่และมอรแกน 
(Krejcie & Morgan, 1970) จํานวน 327 คน ใชการเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิตามจํานวน

	 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	 ผู้วิจัยได้ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ Ongore (2014) ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ
และความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยประเทศตุรกี พบว่า บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์
และแบบยอมรับผู้อื่นสามารถพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยได้ชรินทร์ยา ป้อมใย 
(2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจในเชิงจิตวิทยาและความผูกพันในงาน
ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน 
ในงาน ยกเว้นบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันในงาน มกรพ์ พลพันสวัสดิวง (2560) 
ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาการบริหารตามกระบวนการบริหารและทักษะการบริหารของผู้บริหารระดับต้นในธุรกิจ
ประเภทอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบว่า ผู้บริหารระดับต้นมีระดับกระบวนการบริการ  
ด้านการวางแผน การจัดองค์การ การน�ำ และการควบคุม โดยรวมอยู่ในระดับสูงท�ำให้การด�ำเนินงานในแต่ละด้านได้
ผลการด�ำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายองค์กรจารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง การทดสอบแบบจ�ำลอง
ปัจจยัเอือ้ต่อการท�ำงานและทรพัยากรส่วนบคุคลทีม่อีทิธิพลต่อการริเร่ิมด้วยตนเองภายใต้บทบาทสือ่ของความผกูพนั
ในงานของบุคลากรในระดบัหัวหน้าแผนกของการไฟฟ้าส่วนภมิูภาค พบว่า ความจัดเจนในหน้าท่ี อสิระในการท�ำงาน
โอกาสพฒันาและความก้าวหน้าในงาน การสนบัสนนุและสอนงานจากผูบั้งคบับญัชา มอีทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนั
ในงาน ภาวัต ตั้งเพชรเดโช (2556) ศึกษาวิจัยเรื่องจิตวิญญาณความเป็นครูกับความก้าวหน้าในอาชีพที่พยากรณ์ 
ความทุ่มเทในการท�ำงานของครู พบว่า ความก้าวหน้าในอาชีพสามารถพยากรณ์ความทุ่มเทในการท�ำงานของครูได้
ร้อยละ 52.60 และ ก�ำไล ปราณี (2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยเอื้อในการท�ำงาน 
การจดัการแบบเชิงรกุความผกูพนัในงานและความเหนือ่ยล้าในงานของครูโรงเรียนมัธยมศกึษา พบว่า ครูท่ีได้รับอสิระ
ในการท�ำงาน การมีผู้บังคับบัญชาท่ีดีคอยให้ค�ำปรึกษาและชี้น�ำในการท�ำงาน รวมไปถึงการที่องค์กรสนับสนุนให้
พนักงานมคีวามก้าวหน้าในการท�ำงานจะผลกัดันให้ครมีูความทุม่เทและกระตอืรอืร้นในการท�ำงานอไุรวรรณ แก้วเกบ็
พิมพ์ปวีณ์ วัฒนาทรงยศ และ อภิญญา อิงอาจ (2559) ศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีต่อ
ความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัทในกลุ่มปิโตรเคมี จังหวัดระยอง พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุนอยู่ใน
ระดับมากทุกด้านระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันองค์การ ภาพรวมอยู่ในระดับมากและรายด้านอยู่ในระดับ
มากทุกด้านเช่นกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ อย่างมีความส�ำคัญได้แก่ ด้านความ
มั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายการบริหาร ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านความรับผิดชอบในงาน 
และด้านเงินเดือน – รายได้ และการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างขนาดบริษัทพบว่า บริษัทที่มีขนาดต่างกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันองค์การแตกต่างกัน
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สัดสวนประชากรในกลุมโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต ทั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบ
คุณภาพจากผูเชี่ยวชาญและมีคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.946 มาเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลสําหรับการวิเคราะห
ขอมูลของแบบสอบถามใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติดังน้ี  

 1.  การวิเคราะหระดับบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางาน ระดับความยึดมั่นผูกพันใน
งานและความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน โดยใชสถิติพ้ืนฐาน ไดแกคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 2.  การวิเคราะหอิทธิพลของบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางานท่ีมีตอความยึดมั่นผูกพัน
ในงานโดย ใชสถิติการวิเคราะหสมการถดถอยแบบพหุคูณ 

 3.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันในงานและความกาวหนาในการทํางานของ
พนักงาน โดยใชสถิติการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 

 

ผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยน้ีมีประชากรจํานวน 2,198 คน โดยกําหนดกลุมตัวอยางจํานวน 327 คน และมีผูตอบ
กลับแบบสอบถามมาท้ังส้ิน 251 ฉบับ คิดเปนรอยละ 76.76 โดยสรุปขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามจํานวนและรอย
ละ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 173 คน (รอยละ 68.90) และเปนเพศชายจํานวน 78 
คน (รอยละ 31.10) ซึ่งมีสวนใหญมีอายุอยูระหวาง 30 – 40 ปจํานวน 149 คน (รอยละ 59.40) อายุตํ่ากวา 30 ป
จํานวน 80 คน (รอยละ 31.90) อายุระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 16 คน (รอยละ 6.40) และมีอายุ เทากับหรือ
มากกวา 51 ปข้ึนไป จํานวน 6 คน (รอยละ 2.40) ดานของรายไดผูตอบแบบสอบสวนใหญมีรายได 20,001-
30,000 บาท จํานวน 110 คน (รอยละ 43.80) รองลงมาคือมีรายไดนอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาท จํานวน 70 
คน (รอยละ 27.90) มีรายได 30,001-40,000 บาท จํานวน 48 คน (รอยละ19.10) และมีรายไดสูงกวา 40,000 
บาท จํานวน 23 คน (รอยละ 9.20) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 1 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานบุคลิกภาพของหัวหนางาน โดยภาพรวม (n = 251) 

บุคลิกภาพของหัวหนางาน x� SD ความหมาย อันดับ 

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ  2.97 0.75 ปานกลาง 5 
บุคลิกภาพแบบเปดเผยสนใจในสิ่งรอบตัว 3.65 0.68 มาก 4 
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณภายนอก 3.71 0.71 มาก 3 
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน 3.79 0.65 มาก 2 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 3.80 0.66 มาก 1 

 
 จากตารางท่ี 1 โดยภาพรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวาหัวหนางานมีคาเฉล่ียบุคลิกภาพ

แบบมีจิตสํานึกมากที่สุดและอยูในระดับมาก (x�=3.80, SD = 0.66) รองลงมา คือ บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน 

(x�=3.79, SD = 0.65) บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณภายนอก (x�=3.71, SD = 0.71) และบุคลิกภาพแบบ
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เปดเผยสนใจในส่ิงรอบตัว (x�=3.65, SD = 0.68) ตามลําดับ โดยหัวหนางานมีบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวทางอารมณ

นอยท่ีสุดและอยูในระดับปานกลาง (x�=2.97, SD = 0.75) 
 
ตารางที่ 2 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานบุคลิกภาพของหัวหนางานรายดานและรายขอ (n = 251) 

ลําดับ ตัวแปรรายดาน 𝐱𝐱� SD ตัวแปรรายขอ 𝐱𝐱� SD 
1 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 3.80 0.66 หัวหนางานนําพาทีมสูเปาหมาย 3.85 0.77 
2 บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอื่น 3.79 0.65 หัวหนางานไววางใจใหทาน

ปฏิบัติงานดวยตนเองเสมอ 
3.96 0.69 

3 บุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณภายนอก 

3.71 0.71 หัวหนาของทานมักแสดงความคิด
สรางสรรคระหวางงาน 

3.81 0.81 

4 บุคลิกภาพแบบเปดเผยสนใจในส่ิง
รอบตัว 

3.65 0.68 หัวหนางานของทานชอบพบปะ
ผูคน 

3.73 0.83 

5 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวทาง
อารมณ 

2.97 0.75 หัวหนางานของทานมีการจัดการ
งานอยางมีระเบียบ 

3.61 0.89 

  
 จากตารางท่ี 2 โดยภาพรวมดานบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกของหัวหนางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม

เห็นดวยในระดับมาก (x�=3.80, SD = 0.66) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก 

หัวหนางานนําพาทีมสูเปาหมาย(x�=3.85, SD = 0.77) ดานบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนของหัวหนางาน ผูตอบ

แบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.79, SD = 0.65) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยใน

ระดับมาก ไดแก หัวหนางานไววางใจใหทานปฏิบัติงานดวยตนเองเสมอ (x�=3.96, SD = 0.69) ดานบุคลิกภาพ

แบบเปดรับประสบการณภายนอกของหัวหนางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.71, SD 
= 0.71) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนาของทานมักแสดงความคิด

สรางสรรคระหวางงาน (x�=3.81, SD = 0.81) ดานบุคลิกภาพแบบเปดเผยสนใจในส่ิงรอบตัวของหัวหนางาน 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.65, SD = 0.68) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มี

ความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานของทานชอบพบปะผูคน (x�=3.73, SD = 0.83) และดานบุคลิกภาพ

แบบหว่ันไหวทางอารมณ พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับปานกลาง (x�=2.97, SD = 0.75) เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา มีขอความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานของทานมีการจัดการงานอยางมรีะเบียบ 

(x�=3.61, SD = 0.89) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 3 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานการบริหารจัดการของหัวหนางาน โดยภาพรวมและรายดาน 
(n = 251) 

 

 จากตารางท่ี 3 โดยภาพรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับมาก(x�=3.74, SD 
=0.66) เกี่ยวกับการบริหารจัดการของหัวหนางาน และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีความเห็นอยูในระดับมาก

ทุกดานโดยเรียงลําดับไดดังนี้การวางแผนงาน(x�=3.79, SD =0.70)  การควบคุมการปฏิบัติงาน(x�=3.77, SD 

=0.69) การชี้นําสั่งการ(x�=3.71, SD =0.81) และการแบงหนาท่ีงาน (x�=3.70, SD =0.72) 
 
ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการของหัวหนางานในรายดานและรายขอ (n = 251) 

ลําดับ ตัวแปรรายดาน x� SD ตัวแปรรายขอ 𝐱𝐱� SD 
1 การวางแผนงาน 3.79 0.70 หัวหนางานของทานสามารถ

ปรับแผนงานตามสถานการณได 
3.83 0.94 

2 การควบคุมการปฏิบัติงาน 3.77 0.69 หัวหนางานของทานแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางงานได 

3.86 0.79 

3 การชี้นําสั่งการ 3.71 0.81 หัวหนางานของทานแสดงความ
เปนผูนําทําใหทานรูสึก
ปลอดภัย 

3.75 0.86 

4 การแบงหนาที่งาน 3.70 0.72 หัวหนางานมอบหมายแบง
หนาที่ภายในทีมอยางชัดเจน 

3.76 0.84 

 

 จากตารางท่ี 4 โดยภาพรวมดานการวางแผนของหัวหนางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับ

มาก (x�=3.79, SD =0.70) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานของ

ทานสามารถปรับแผนงานตามสถานการณได (x�=3.83, SD = 0.94) ดานการควบคุมการปฏิบัติงานของหัวหนา

งาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.77, SD =0.69) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มี

ความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานของทานแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นระหวางงานได (x�=3.86, SD =0.79) 

ดานการชี้นําสั่งการ พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.71, SD =0.81) เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก  หัวหนางานของทานแสดงความเปนผูนําทําใหทานรูสึกปลอดภัย 

การบริหารจัดการของหัวหนางาน x� SD ความหมาย อันดับ 

การวางแผนงาน 3.79 0.70 มาก 1 
การแบงหนาที่งาน 3.70 0.72 มาก 4 
การช้ีนําสั่งการ 3.71 0.81 มาก 3 
การควบคุมการปฏิบัติงาน 3.77 0.69 มาก 2 

รวม 3.74 0.66 มาก  

	 จากตารางที่ 3 โดยภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้วยในระดับมาก (x=3.74, SD  
=0.66) เกี่ยวกับการบริหารจัดการของหัวหน้างาน และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความเห็นอยู่ในระดับมาก
ทุกด้านโดยเรียงล�ำดับได้ดังนี้การวางแผนงาน (x=3.79, SD =0.70) การควบคุมการปฏิบัติงาน (x=3.77, SD 
=0.69) การชี้น�ำสั่งการ (x=3.71, SD =0.81) และการแบ่งหน้าที่งาน (x=3.70, SD =0.72)

	 จากตารางที ่4 โดยภาพรวมด้านการวางแผนของหวัหน้างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเหน็ด้วยในระดบั
มาก (x=3.79, SD =0.70) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีความเห็นด้วยในระดับมาก ได้แก่ หัวหน้างานของ
ท่านสามารถปรับแผนงานตามสถานการณ์ได้ (x=3.83, SD = 0.94) ด้านการควบคุมการปฏิบัติงานของหัวหน้า
งาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก (x=3.77, SD =0.69) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ความเห็นด้วยในระดับมาก ได้แก่ หัวหน้างานของท่านแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างงานได้ (x=3.86, SD =0.79) 
ด้านการชี้น�ำสั่งการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก (x=3.71, SD =0.81) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีความเห็นด้วยในระดับมาก ได้แก่ หัวหน้างานของท่านแสดงความเป็นผู้น�ำท�ำให้ท่านรู้สึกปลอดภัย
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ตารางท่ี 3 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานการบริหารจัดการของหัวหนางาน โดยภาพรวมและรายดาน 
(n = 251) 

 

 จากตารางท่ี 3 โดยภาพรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับมาก(x�=3.74, SD 
=0.66) เกี่ยวกับการบริหารจัดการของหัวหนางาน และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีความเห็นอยูในระดับมาก

ทุกดานโดยเรียงลําดับไดดังนี้การวางแผนงาน(x�=3.79, SD =0.70)  การควบคุมการปฏิบัติงาน(x�=3.77, SD 

=0.69) การชี้นําสั่งการ(x�=3.71, SD =0.81) และการแบงหนาท่ีงาน (x�=3.70, SD =0.72) 
 
ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการของหัวหนางานในรายดานและรายขอ (n = 251) 

ลําดับ ตัวแปรรายดาน x� SD ตัวแปรรายขอ 𝐱𝐱� SD 
1 การวางแผนงาน 3.79 0.70 หัวหนางานของทานสามารถ

ปรับแผนงานตามสถานการณได 
3.83 0.94 

2 การควบคุมการปฏิบัติงาน 3.77 0.69 หัวหนางานของทานแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางงานได 

3.86 0.79 

3 การชี้นําสั่งการ 3.71 0.81 หัวหนางานของทานแสดงความ
เปนผูนําทําใหทานรูสึก
ปลอดภัย 

3.75 0.86 

4 การแบงหนาที่งาน 3.70 0.72 หัวหนางานมอบหมายแบง
หนาที่ภายในทีมอยางชัดเจน 

3.76 0.84 

 

 จากตารางท่ี 4 โดยภาพรวมดานการวางแผนของหัวหนางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับ

มาก (x�=3.79, SD =0.70) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานของ

ทานสามารถปรับแผนงานตามสถานการณได (x�=3.83, SD = 0.94) ดานการควบคุมการปฏิบัติงานของหัวหนา

งาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.77, SD =0.69) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มี

ความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานของทานแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นระหวางงานได (x�=3.86, SD =0.79) 

ดานการชี้นําสั่งการ พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.71, SD =0.81) เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก  หัวหนางานของทานแสดงความเปนผูนําทําใหทานรูสึกปลอดภัย 

การบริหารจัดการของหัวหนางาน x� SD ความหมาย อันดับ 

การวางแผนงาน 3.79 0.70 มาก 1 
การแบงหนาที่งาน 3.70 0.72 มาก 4 
การช้ีนําสั่งการ 3.71 0.81 มาก 3 
การควบคุมการปฏิบัติงาน 3.77 0.69 มาก 2 

รวม 3.74 0.66 มาก  
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(x�=3.75, SD =0.86) และดานการแบงหนาที่งาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.70, SD 
=0.72) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานมอบหมายแบงหนาท่ี

ภายในทีมอยางชัดเจน (x�=3.76, SD =0.84) ตามลําดับ    
 
ตารางท่ี 5 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน ในภาพรวม และรายดาน  

(n = 251) 

 

จากตารางท่ี 5 โดยภาพรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.84, SD 
=0.53) เกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงานและเมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีความเห็นอยูในระดับมากทุกดาน  

โดยเรียงลําดับไดดังน้ีความจดจอใสใจในการทํางาน (x�=3.87, SD =0.58) ความกระตือรือรนในการทํางาน

(x�=3.85, SD =0.56) การทุมเทในการทํางาน (x�=3.79, SD =0.67)   
 
ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน ในรายดานและรายขอ    

(n = 251) 

ลําดับ ตัวแปรรายดาน 𝐱𝐱� SD ตัวแปรรายขอ 𝐱𝐱� SD 
1 ความจดจอใสใจในการทํางาน 3.87 0.58 ทานรูสึกคุนเคยกับงานท่ีทําเปนอยางด ี 4.00 0.70 
2 ความกระตือรือรนในการทํางาน 3.85 0.56 ทานปรับตัวเขาเพื่อนรวมงานได 3.98 0.69 
3 การทุมเทในการทํางาน 3.79 0.67 ทานรูสึกภูมิในกับงาน 3.90 0.69 

 
จากตารางท่ี 6 โดยภาพรวมดานความจดจอใสใจในการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยใน

ระดับมาก (x�=3.87, SD =0.58) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก ทานรูสึก

คุนเคยกับงานท่ีทําเปนอยางดี (x�=4.00, SD = 0.70) ดานความกระตือรือรนในการทํางาน พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.85, SD =0.56) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยใน

ระดับมาก ไดแก ทานปรับตัวเขาเพื่อนรวมงานได (x�=3.98, SD = 0.69) ดานการทุมเทในการทํางาน พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.79, SD =0.67) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวย

ในระดบัมาก ไดแก ทานรูสึกภูมิในกับงาน (x�=3.90, SD = 0.69) 
 

ความยึดม่ันผูกพันในงาน x� SD ความหมาย อันดับ 

ความกระตือรือรนในการทํางาน 3.85 0.56 มาก 2 
ความจดจอใสใจในการทํางาน 3.87 0.58 มาก 1 
การทุมเทในการทํางาน 3.79 0.67 มาก 3 

รวม 3.84 0.53 มาก  
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ตารางท่ี 7 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน ในภาพรวม และรายดาน 
(n = 251) 

 

จากตารางท่ี 7 โดยภาพรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับปานกลาง (x�=3.38, SD 
=0.70) เก่ียวกับความกาวหนาในการทํางาน และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวย

อยูในระดับมาก 1 ดาน คือ ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง (x�=3.79, SD =0.76) และผูตอบแบบสอบถามมี

ความเห็นดวยอยูในระดับปานกลาง 2 ดานคือ ความกาวหนาในเงินเดือน (x�=3.27, SD =0.80) และดาน

ความกาวหนาในตําแหนงงาน (x�=3.23, SD =0.85) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 8 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน ในราย ดาน และรายขอ 

(n = 251) 

ลําดับ ตัวแปรรายดาน 𝐱𝐱� SD ตัวแปรรายขอ 𝐱𝐱� SD 
1 ความกาวหนาในการพัฒนา

ตนเอง 
3.79 0.76 งานท่ีปฏิบัติอยูทําใหทานพัฒนา

ความสามารถของตนเอง 
3.80 0.78 

2 ความกาวหนาในเงินเดือน 3.27 0.80 ทานมีโอกาสไดรับเงนิเดือน
เพ่ิมข้ึน 

3.44 0.86 

3 ความกาวหนาในตําแหนงงาน 3.23 0.85 ทานมีโอกาสไดรับพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงงานในระดับท่ีสูงข้ึนใน
สวนงานท่ีสังกัดอยู 

3.31 0.92 

 
 จากตารางท่ี 8 โดยภาพรวมดานความความกาวหนาในการพัฒนาตนเองพบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็น

ดวยในระดับมาก (x�=3.79, SD =0.76) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก งานท่ี

ปฏิบัติอยูทําใหทานพัฒนาความสามารถของตนเอง(x�=3.80, SD = 0.78) ดานความกาวหนาในเงินเดือน พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับปานกลาง (x�=3.27, SD =0.80) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีขอความเห็น

ดวยในระดับมากไดแก ทานมีโอกาสไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน (x�=3.44, SD =0.86) ดานความกาวหนาในตําแหนง

งาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับปานกลาง (x�=3.23, SD =0.85) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา      
มีขอความเห็นดวยในระดับปานกลาง ไดแก ทานมีโอกาสไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนงงานในระดับท่ีสูงขึ้นในสวน

งานท่ีสังกัดอยู (x�=3.31, SD =0.92) ตามลาํดับ    
 

ความกาวหนาในการทํางาน x� SD ความหมาย อนัดับ 

ความกาวหนาในตําแหนงงาน 3.23 0.85 ปานกลาง 3 
ความกาวหนาในเงินเดือน 3.27 0.80 ปานกลาง 2 
ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง 3.79 0.76 มาก 1 

รวม 3.38 0.70 ปานกลาง  
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ตารางท่ี 9 อิทธิพลบุคลิกภาพของหัวหนางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 

 
จากตารางท่ี 9 บุคลิกภาพของหัวหนางานแบบยอมรับผูอื่น บุคลิกภาพแบบเปดเผยสนใจในส่ิงรอบตัว 

บุคลิกภาพแบบแบบมีจิตสํานึก และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณสามารถรวมกันทํานายความยึดม่ันผูกพัน
ในงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และมีอํานาจในการทํานายรอยละ 37.90 (R2 Adjust = 
0.379) ท้ังน้ี ผลการวิเคราะหขอมูลบงช้ีวา บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอื่น (ᵦ = 0.269) มีอิทธิพลตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานของพนักงานมากที่สุด รองลงมา คือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (ᵦ = 0.225) บุคลิกภาพแบบเปดเผย
สนใจในส่ิงรอบตัว (ᵦ = 0.187) และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ (ᵦ = 0.122)ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 10 อิทธิพลการบริหารจัดการของหัวหนางานที่มีตอความยึดม่ันผูกพันในงานของพนักงาน 

 
จากตารางท่ี 10 การบริหารจัดการของหัวหนางานดานการควบคุมการปฏิบัติงาน ดานการช้ีนําส่ังการ และ

ดานการแบงหนาท่ีงานสามารถรวมกันทํานายความยึดม่ันผูกพันในงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 และมีอํานาจในการทํานายรอยละ 32.40 (R2 Adjust = 0.324) ท้ังน้ี ผลการวิเคราะหขอมูลบงชี้วาการ
ชี้นําสั่งการ (ᵦ = 0.229) มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานมากที่สุดรองลงมา คือ การควบคุมการ
ปฏิบัติงาน (ᵦ = 0.222) และการแบงหนาท่ีงาน (ᵦ = 0.178) ตามลําดับ 

 
บุคลิกภาพของหัวหนางาน 

ความยึดมั่นผูกพันในงานของ
พนักงาน 

 
t 

 
P 

B SE ᵦ 

คาคงท่ี 1.515 0.197  7.679* 0.000 
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอื่น 0.221 0.069 0.269 3.194* 0.002 
บุคลิกภาพแบบเปดเผยสนใจในสิ่งรอบตวั 0.146 0.051 0.187 2.853* 0.005 
บุคลิกภาพแบบแบบมีจิตสํานึก 0.182 0.069 0.225 2.625* 0.009 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ 0.087 0.036 0.122 2.442* 0.015 
Adjusted R2=0.379    R = 0.624          R2 = 0.389       *มีนัยสาํคัญทางสถิติระดับ 0.05 

 
การบริหารจัดการของหัวหนางาน 

ความยึดม่ันผูกพันในงานของ
พนักงาน 

 
t 

 
P 

B SE ᵦ 

คาคงท่ี 2.146 0.160  13.403* 0.000 
การควบคุมการปฏิบัติงาน 0.171 0.073 0.222 2.346* 0.020 
การช้ีนําสั่งการ 0.151 0.061 0.229 2.489* 0.013 
การแบงหนาที่งาน 0.132 0.060 0.178 2.191* 0.029 
Adjusted R2=0.324    R = 0.577          R2 = 0.333       *มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 11 ความสัมพันธระหวางความยึดม่ันผูกพันในงาน และความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน 

Pearson correlation 
 ความกระตือรือรน 

ในการทํางาน 
ความจดจอ 

ใสใจใน 
การทํางาน 

การทุมเท 
ในการทํางาน 

ความกาวหนา 
ในตําแหนงงาน 

ความกาวหนา 
ในเงินเดือน 

ความกาวหนา 
ในการพัฒนา

ตนเอง 
ความกระตือรือรนใน
การทํางาน 

1.000       

ความจดจอใสใจในการ
ทํางาน 

0.672** 1.000      

การทุมเท                       
ในการทํางาน 

0.643** 0.665** 1.000     

ความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน 

0.328** 0.389** 0.530**  1.000   

ความกาวหนาใน
เงินเดือน 

0.410** 0.415** 0.508**  0.731** 1.000  

ความกาวหนาในการ
พัฒนาตนเอง 

0.560** 0.561** 0.648**  0.499** 0.542** 1.000 

**p < 0.01 
 
 จากตารางท่ี 11 คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันในงานและความกาวหนาในการ
ทํางานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยทุกคูมีความสัมพันธทางบวกอยูระหวาง 0.328 
ถึง 0.648 ซึ่งคูท่ีมีความสัมพันธกันมากท่ีสุด คือ ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและการทุมเทในการทํางาน (r = 
0.648) รองลงมา คือ ความกาวหน าในการพัฒนาตนเองและความจดจอใส ใจในการทํางาน (r = 0.561) 
ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและความกระตือรือรนในการทํางาน (r = 0.560) ความกาวหนาในตําแหนงงาน
และความทุมเทในการทํางาน (r = 0.530) ความกาวหนาในเงินเดือนและความทุมเทในการทํางาน (r = 0.508) 
ความกาวหนาในเงินเดือนและความจดจอใสใจในการทํางาน (r = 0.415) ความกาวหนาในเงินเดือนและความ
กระตือรือรนในการทํางาน (r = 0.410) ความกาวหนาในตําแหนงงาน และความจดจอใสใจในการทํางาน (r = 
0.389) ความกาวหนาในตําแหนงงานและความกระตือรือรนในการทํางาน (r = 0.328) ตามลําดับ 
 

อภิปรายผล 

  การอภปิรายผลสามารถจําแนกตามวัตถุประสงคการวิจัยได ดังน้ี 
  1.หัวหนางานโดยสวนใหญมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การบริหารจัดการของหัวหนางานและ ความยึด
มั่นผูกพันในงานของพนักงานอยูในระดับมาก และมีระดับความกาวหนาในการทํางานของพนักงานอยูในระดับ
ปานกลางท้ังนี้เปนเพราะวา หัวหนางานมีพฤติกรรมดานบุคลิกภาพและการบริหารจัดการท่ีดีแสดงตอพนักงานทํา
ใหพนักงานอยากมาทํางานกอใหเกิดความรักและผูกพันในการทํางาน ถึงแมวาองคกรจะมีการสนับสนุนดาน
ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานเพียงระดับปานกลางเทานั้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สุภาพร เหมือน
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ละมาย (2555) ท่ีศึกษาวิจัยเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล พบวา 
หัวหนางานมีความรับผิดชอบตอหนาท่ีอันเปนองคประกอบของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และหัวหนางานมีการ
แบงหนาท่ีงานอยางเหมาะสมอันเปนองคประกอบของการบริหารจัดการท่ีดีจึงทําใหพยาบาลมีระดับความผูกพัน
ในงานคอนขางสูงและมีความกาวหนาในงานพยาบาลดวย 

 2. อิทธิพลของหัวหนางานที่มีบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน บุคลิกภาพแบบเปดเผยสนใจในสิ่งรอบตัว 
บุคลิกภาพแบบแบบมีจิตสํานึก และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณของหัวหนางานไดสงผลตอความยึดมั่น
ผูกพันในงานของพนักงานทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนใสใจและทุมเทใหกับงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ Ongore(2014) ท่ีศึกษาวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพและความยึดมั่นผูกพันในงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยภายในประเทศตุรกี พบวา บุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพัน
ในงาน ยกเวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณไมสอดคลองกับงานวิจัยนี้เน่ืองจากผลการวิจัย พบวา 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน สําหรับอิทธิพลดานการบริหาร
จัดการของหัวหนางานสงตอความยึดม่ันผูกพันในงานของพนักงานใน 3 ดาน คือ การช้ีนําสั่งการ การควบคุมการ
ปฏิบัติงาน และการแบงหนาท่ีงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
การทดสอบแบบจําลองปจจัยภายใตบทบาทสื่อของความผูกพันในงานของบุคลากรในระดับหัวหนาแผนกของการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค พบวา การไดรับความจัดเจนในหนาท่ี อิสระในการทํางานและการสอนงานจากผูบังคับบัญชามี
อิทธพิลทางตรงตอความผูกพันในงาน 

  3.ความยึดมั่น ผูกพันในงานมีความสัมพันธกับความกาวหน าในการทํางานของพนักงานโดย
ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและการทุมเทในการทํางานมีความสัมพันธกันมากท่ีสุด (r = 0.648)ท้ังน้ี เปน
เพราะวา พนักงานในองคกรมีลักษณะการทํางานท่ีความคลองแคลวมีสมาธิในการทํางานไดอยางตอเน่ืองและยังมี
ความภาคภูมิใจในงานที่ไดรับมอบหมาย จึงไดทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติใหสําเร็จจึงทําใหพนักงานท่ีมีผล
การทํางานดีท่ีไดรับการปรับตําแหนงงานและไดรับเงินเดือนท่ีสูงขึ้นสงเสริมใหพนักงานไดรับโอกาสในการเรียนรู
เพื่อพัฒนาทักษะในการทํางานใหดียิ่งข้ึน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ภาวัต ตั้งเพชรเดโช (2556) ที่ศึกษาวิจัย
เก่ียวกับจิตวิญญาณความเปนครูกับความกาวหนาในอาชีพท่ีพยากรณความทุมเทในการทํางานของครู พบวา 
ความกาวหนาในอาชีพดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง และความกาวหนาใน
เงินเดือน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทในการทํางานของครูไดรอยละ 52.60 

 

ขอเสนอแนะ 

  ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 
  จากผลการวิจัยนี้ผูวิจัยไดพบวา บุคลิกภาพหาองคประกอบและการบริหารจัดการของหัวหนางานมี
อิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานรวมท้ังความยึดมั่นผูกพันในงานยังมีความสัมพันธกับ
ความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

  1. ผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยควรจัดใหมีการวัดบุคลิกภาพของหัวหนางานเปนรายบุคคลและ
จัดการฝกอมรมพัฒนาและปรับปรุงบุคลิกภาพในการทํางานสําหรับหัวหนางานใหมีความเหมาะสมงาน 
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  2. องคกรควรสนับสนุนหัวหนางานนําแนวการปฏิบัติงานสําหรับหัวหนางานสายการผลิตโดยใช
กระบวนการจัดการอันประกอบดวยการวางแผน การจัดองคกร การนํา และการควบคุม (POLC) 

  3.องคกรควรกระตุนใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทุมเทใหกับการทํางาน โดยการมอบรางวัลประกาศ
เกียติคุณสําหรับพนักงานท่ีทําประโยชนใหแกองคกร อีกทั้ง องคกรตองสงเสริมนโยบายดานความกาวหนาในการ
ทํางานใหพนักงานไดมีการเรียนรูท่ีจะพัฒนาตนเองเพ่ือความกาวหนาในอาชีพอยางตอเน่ือง 

  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
  1. การศึกษาวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาเพ่ิมเติมในอุตสาหกรรมอื่น ๆ เชน อุตสาหกรรมปริโตเลียม 
อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟา อุตสาหกรรมส่ิงทอและเครื่องนุงหม เปนตน 

  2.การศึกษาวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาในลักษณะท่ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณจาก
พนักงานหรือสวนงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากพนักงานในฝายผลิตเพ่ือใหทราบขอมูลท่ีมีความหลากหลายในดานอื่นๆ
เพิ่มมากขึ้น 
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