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บทคัดยอ 

 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางานท่ีมีตอ
ความยึดมั่นผูกพันในงาน รวมท้ังศึกษาความยึดม่ันผูกพันในงานท่ีนําไปสูความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน 
กลุมตัวอยาง คือ พนักงานฝายผลิตในกลุมโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตของบริษัทแหงหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิต้ี จังหวัดชลบุรี จํานวน 251 คน สุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิและใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการวิจัย ผลการวิจัยพบวาบุคลิกภาพของหัวหนางานแบบยอมรับผูอ่ืน แบบเปดเผยสนใจในส่ิงรอบตัว 
แบบมีจิตสํานึก แบบหวั่นไหวทางอารมณ และการบริหารจัดการของหัวหนางานดานการควบคุมการปฏิบัติงาน 
การชี้นําสั่งการ และการแบงหนาที่งานสงผลตอความยึดม่ันผูกพันในงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
0.05 และความยึดม่ันผูกพันในงานมีความสัมพันธกับความกาวหนาในการทํางานของพนักงานดังน้ันองคกรควร
พัฒนาดานบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางานพรอมท้ังพัฒนาความกาวหนาในการทํางานของ
พนักงาน เพ่ือเปนแรงผลักดันใหเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 
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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 

  สภาวะเศรษฐกิจของโลกมีการขับเคลื่อนอยูตลอดเวลา หลายประเทศที่เปนผูนําดานอุตสาหกรรมทาง
เทคโนโลยีและนวัตกรรมมีการวิจัยพัฒนาผลิตภัณฑอยางตอเน่ืองเพื่อตอบสนองผูบริโภคในยุคดิจิตอล การขยายตัว
ของอุตสาหกรรมการผลิตไดเขามาสูประเทศไทย เชน อุตสาหกรรมยานยนต อุปกรณอิเล็กทรอนิกส เครื่องใชไฟฟา 
เครื่องปรับอากาศ เปนตนในปจจุบันประเทศไทยยังคงเปนฐานการผลิตของอุตสาหกรรมยานยนตท่ีไดรับความ
เช่ือม่ันจากนักลงทุนชาวตางชาติ (วรรณายงพิศาลภพ, 2559) การขยายตัวของอุตสาหกรรมยานยนตไดมาสูภูมิภาค
ตะวันออก ซึ่งเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดชลบุรี เปนการพัฒนาพ้ืนท่ีจังหวัดชลบุรีและฉะเชิงเทราใหเปน
เขตอุสาหกรรมการผลิตท่ีมีความพรอมตอการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ โดยเกิดขึ้นจากการท่ีรัฐบาลตองการผลักดัน
ใหประเทศไทยมีความไดเปรียบทางเศรษฐกิจเนนท่ีการพัฒนาอุตสาหกรรมการผลิตใหมีความเขมแข็ง (อมตะคอร
ปอเรชั่น,2561) ปจจุบันอุตสาหกรรมหลักท่ีต้ังฐานการผลิตอยูเขตนิคมอุตสาหกรรมแหงนี้ คือ อุตสาหกรรมยาน
ยนต ซึ่งสวนใหญแลวจะเปนองคกรสัญชาติญ่ีปุน ไทย และยุโรป ตามลําดับ (โรงงานอุตสาหกรรมไทย,2553)  

  เมื่อมีการขยายตัวของอุตสาหกรรมยานยนตในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จึงนําไปสูการ
แขงขันทางอุตสาหกรรมองคกรจะตองสรางความไดเปรียบเหนือคูแขงขันโดยเนนท่ีคุณภาพของสินคาเปนสําคัญ 
ปญหาดานคุณภาพสินคาเปนอุปสรรคหน่ึงที่พบในองคกรอุตสาหกรรมยานยนต โดยสวนใหญเกิดขึ้นในระหวาง
กระบวนการผลิตสินคาแมวาจะมีการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาชวยในข้ันตอนการผลิตสินคาแลวก็ตาม แตปญหา
ดานคุณภาพสินคาน้ีมีปจจัยมีเกิดจากตัวพนักงานฝายผลิตซึ่งเปนผูปฏิบัติงานหลักในขั้นตอนการผลิตสินคามา
เกี่ยวของดวยอันมีสาเหตุจากการขาดขวัญกําลังใจในสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสมกับงาน(บูรณะศักดิ์ มาดหมาย, 
2553)ซึ่งเปนไปตามการศึกษาของ กําไล ปราณี (2559) ท่ีพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเหมาะสมโดย
ผูปฏิบัติงานไดรับอิสระในการงาน ตลอดจนการมีผูบังคับบัญชาที่ดีใหคําปรึกษาและชี้นําในการทํางานนั้น มีสวน
ชวยใหผูปฏิบัติงานมีความผูกพันและทุมเทในงานมากข้ึนแนวทางการแกไขปญหาคุณภาพงานขององคกรโดยการ
เริ่มตนจากหัวหนางานน้ัน มกรพพล พันสวัสดิวง (2560) เสนอวา ผูบริหารระดับตนท่ีมีกําหนดแนวทางการ
ดําเนินงานตามหลักการจัดการอันไดแก การวางแผน การจัดองคกร การนํา และการควบคุมมาใชในควบคุม
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานทําใหผลการดําเนินการขององคการมีประสิทธิภาพเกิดความสําเร็จในการ
ทํางานตามเปาหมายที่องคกรกําหนดไว 
 นโยบายการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของกลุมโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตของบริษัทแหงหนึ่งในนิคม
อุสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดชลบุรี ดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 4 ดาน
อันประกอบดวย การพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาองคกร 
(อํานาจ วัดจินดา, 2555 อางถึงใน ภาสกร เรืองวานิช, 2555) รวมไปกับการปฏิบัติตอพนักงานทุกคนดวยความรัก 
และสรางความเชื่อมั่นใหกับพนักงานอยางสม่ําเสมอ เพ่ือใหพนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานอันจะทําใหเกิด
การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและชวยขจัดปญหาเรื่องคุณภาพของสินคาท่ีเกิดขึ้นในองคกรไดสอดคลองกับการศึกษา
ของ อรพินทร ชูชม (2557) ท่ีพบวา ผูบังคับบัญชาที่ปฏิบัติตอพนักงานแสดงออกถึงการใหกําลังใจและใหคําแนะนํา
ในการทํางาน รวมท้ังจัดสรรและแบงปนงานใหมีความเหมาะสมกับพนักงานสงผลใหพนักงานเกิดความรักความ
ผูกพันในการทํางาน ดังน้ันฝายบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยตองบริหารจัดการพนักงานอันเปนทรัพยากรมนุษยท่ี
สําคัญขององคกรใหเกิดความรักและความยึดมั่นผูกพันในงานโดยตระหนักถึงหัวหนางานในฐานะผูนําจะเปนตัว
ขับเคลื่อนพนักงานฝายผลิตใหเกิดความยึดม่ันผูกพันในงาน อันจะทําใหสินคามีคุณภาพและสรางโอกาสในการ
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แขงขันใหแกองคกรได (Albrecht, 2010) อีกท้ัง ฝายบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยควรสนับสนุนดานพัฒนา
ความกาวหนาในการทํางาน ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรรูสึกมีกําลังใจอันนําไปสูความกระตือรือรนในการทํางานและมุง
พัฒนาตนเองใหเปนท่ียอมรับขององคกรเพื่อความสําเร็จและความกาวหนาใหกับองคกรดวย (ภาสกร เรืองวานิช, 
2555) 

  อยางไรก็ตามการบริหารจัดการใหพนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานน้ีขึ้นอยูกับองคประกอบในการ
ทํางานของหัวหนางานหลายประการ ไดแก ลักษณะนิสัยสวนบุคคลของหัวหนางาน และลักษณะการบริหาร
จัดการของหัวหนางานเปนตน โดย Iles, Mabey & Robertson (1990) ไดอธิบายเพ่ิมเติมวา ลักษณะหัวหนางาน
ท่ีไดแสดงพฤติกรรมตอบุคคลในรูปแบบตางๆจะทําใหบุคคลนั้นเกิดความผูกพันในอาชีพของตนเอง และเม่ือบุคคล
มีความผูกพันในอาชีพของตนแลวจะสงผลใหเกิดความสําเร็จในอาชีพหรือความกาวหนาในอาชีพท่ีตนปฏิบัติอยู
ดวย ดังน้ัน ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางานท่ีมีตอความยึด
มั่นผูกพันสูความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน ในกรณีศึกษากลุมโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนตของบริษัทแหง
หนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดชลบุรี เพ่ือท่ีจะเปนแนวทางใหฝายบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยใน
องคกรตางๆไดบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานอันจะทําใหองคกรผลิตสินคาที่มี
คุณภาพสรางโอกาสในการแขงขันใหแกองคกรไดเปาหมายท่ีตามนโยบายท่ีกําหนดไวไดอยางยั่งยืน 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

  1.  เพ่ือศึกษาระดับบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางาน ระดับความยึดม่ันผูกพันและ
ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานในกลุมโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต  

  2.  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางานที่มีตอความยึดม่ันผูกพันใน
งานของพนักงานในกลุมโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต 

  3.เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดม่ันผูกพันในงานและความกาวหนาในการทํางาน ของ
พนักงานในกลุมโรงงานผลิตช้ินสวนยานยนต 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา แนวคิด โดยจากทบทวนวรรณกรรมไดพบความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพหาองคประกอบและความยึดมั่นผูกพันในงาน(ชรินทรยา ปอมใย, 2554; Ongore 2014) และยังพบ
ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการบริหารจัดการและความยึดม่ันผูกพันในงาน (จารุวรรณ ยอดระฆัง, 2554; มกรพ
พลพันสวัสดิวง, 2560) ท้ังน้ี ยังพบความสัมพันธระหวางความยึดม่ันผูกพันในงานกับความกาวหนาในการทํางาน 
(กําไล ปรานี , 2559; ภาวัต ต้ังเพชรเดโช, 2556) นอกจากน้ีผูวิ จัยไดพบแนวคิดและทฤษฎีจากการศึกษา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร ไดแก 1. ทฤษฎีดานบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Big five personality traits) ของ 
McCrae and Costa2. แนวคิดดานการบริการจัดการ (Management) ของ Henri Fayol3. แนวคิดดานความ
ผูกพันในงานของ SchaufeliBreaker 4. แนวคิดดานความกาวหนาในการทํางานของ ปานทิพยบุณยะสุดจึงไดนํามา
กําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังน้ี 
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  ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 1กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารท่ีเก่ียวของกับงานวิจัยสามารถสรุปแนวคิดไดดังนี้ 
แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

 บุคลิกภาพเปนลักษณะท่ีมีความเปนเอกลักษณเฉพาะของบุคคลท่ีถูกถายทอดออกมาจากภายในและ
ภายนอก ไดแก หนาตา การยืน ความรูสึก การจูงใจ เปนตน ซึ่งปฏิกิริยาของบุคคลท่ีมีตอตนเองและผูอ่ืนยังเปน
ผลตอความรูสึกของบุคคลและสังคมท่ีบุคคลนั้นอาศัยอยู (ศรีเรือน แกวกังวาล, 2539; Catell,1950; รังสรรค 
ประเสริฐศรี,2548) สําหรับลักษณะบุคลิกภาพไดมีนักทฤษฎีหลายทานไดศึกษาแนวคิดไวหลายรูปแบบโดยการ
แบงลักษณะของบุคลิกภาพท่ีไดรับยอมรับและความนิยมอยางแพรหลาย คือ บุคลิกภาพหาองคประกอบ 
(McCrae & Costa, 1987) อันประกอบดวยลักษณะบุคลิกภาพ 5 ลักษณะ ไดแก 1. ความหว่ันไหวทางอารมณ
เปนลักษณะนิสัยของผูท่ีมีอารมณเปราะบาง 2. การเปดเผยเปนลักษณะนิสัยของผูที่มีอารมณดานบวก 3. การ
เปดรับประสบการณเปนลักษณะนิสัยของผูท่ีมีใจเปดกวางยอมรับสิ่งใหม ๆ 4. การยอมรับผูอ่ืนเปนลักษณะนิสัย
ของผูท่ีเห็นพองกับความคิดเห็นของผูอื่นและ 5. การมีจิตสํานึก เปนลักษณะนิสัยของผูท่ีมีวินัยและระเบียบใน
ตนเอง จากแนวคิดของ McCrae and Costa สามารถอธิบายจําแนกลักษณะบุคลิกภาพของมนุษยแตละรูปแบบ
ไดอยางชัดเจนจึงมาสูการนํามาเปนองคประกอบของศึกษาในการวิจัยคร้ังนี้ 

การบริหารงานของหัวหนางาน 
1.  การวางแผนการทํางาน 
2.  การแบงหนาท่ีงาน 
3.  การสั่งการชี้นํา 
4.  การควบคุมการทํางาน 
(Fayol, 1949)  

บคุลิกภาพของหัวหนางาน 
1.  ความหวั่นไหวทางอารมณ 
2.  ความเปดเผยสนใจในสิ่งรอบตัว 
3.  การเปดรับประสบการณ
ภายนอก 
4.  ความยอมรับผูอ่ืน 
5.  ความมีจิตสํานึกตอผูอ่ืน 
(McCrae & Costa, 1987)  

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
1.  ความกระตือรือรนใน
การทํางาน 
2.  ความจดจอใสใจ                  
ในการทํางาน 
3.  การทุมเทในการทํางาน 
(Schaufeli, Salanova, 
González-Romá & 
Bakker, 2002)  

ความกาวหนาในงาน 

1.  ดานตําแหนงงาน  

2.  ดานเงินเดือน  

3.  ดานการพัฒนา

ตนเอง (ปานทิพย  

บุณยะสุด, 2545)  
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เพื่อสรางภาพลักษณท่ีดีแกจังหวัดภูเก็ต และสอดคลองกับยุทธศาสตรดานการพัฒนาการทองเท่ียวจังหวัดภูเก็ต ใน
การสงเสริมพัฒนาการทองเที่ยวสูมาตรฐานสากล 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1) เพ่ือประเมินระดับความคาดหวังและการรับรูของนักทองเท่ียวชาวตางชาติ ท่ีมีตอคุณภาพการบริการ
รถโดยสารไมประจําทาง ในจังหวัดภูเก็ต 

2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคาดหวังและการรับรูของนักทองเที่ยวชาวตางชาติ ท่ีมีตอคุณลักษณะ
คุณภาพการบริการรถโดยสารไมประจําทาง ในจังหวัดภูเก็ต 

3) เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริการรถโดยสารไมประจําทาง เพ่ือรองรับนักทองเท่ียว
ชาวตางชาติ ในจังหวัดภูเก็ต 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

ปจจัยสวนบุคคล 

 เพศ 

 อาย ุ

 รายได 

 สัญชาติ 

ความคาดหวังคุณภาพการบริการ 

 ดานความเชื่อถือไววางใจได 

 ดานการตอบสนองตอผูรับบริการ 

 ดานการไดรับความเช่ือมั่นตอบริการ 

 ดานการเขาใจและเห็นใจผูรับบริการ 

 ดานลักษณะทางกายภาพ 

การรับรูคณุภาพการบริการ 

 ดานความเชื่อถือไววางใจได 

 ดานการตอบสนองตอผูรับบริการ 

 ดานการไดรับความเช่ือมั่นตอบริการ 

 ดานการเขาใจและเห็นใจผูรับบริการ 

 ดานลักษณะทางกายภาพ 

แนวทางการพัฒนาคุณภาพ

การบริการรถโดยสารไม

ประจําทางเพื่อรองรับ

นักทองเที่ยวชาวตางชาติใน

จังหวัดภูเก็ต 
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แนวคดิเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
 การบริหารจัดการเปนกระบวนการที่จะทําใหองคกรประสบผลสําเร็จบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไวสามารถทําให
ลูกคาไววางใจสรางความไดเปรียบเหนือคูแขงขันไดโดยความสําเร็จดังกลาวของกระบวนการจัดการมาจากปจจัยท้ัง    
5 ดาน ไดแก 1. การวางแผนเพ่ือแนวทางในการตัดสินใจในการดําเนินงานลวงหนา2. การจัดองคกรเพ่ือจัดเตรียม
ทรัพยากรใหมีความพรอมสําหรับการดําเนินงาน3. การบังคับบัญชาเพ่ือชี้นําใหสมาชิกหรือผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม
คําส่ังของแผนงาน 4. การประสานงานที่ดีและมีความชัดเจนยอมทําใหการทํางานของทีมจะประสบผลสําเร็จได และ 5. 
การควบคุมเปนการติดตามผลการทํางานใหเปนไปตามมาตรฐานที่องคการกําหนด โดยปจจัยท้ังหาประการน้ีจะอยู
ภายใตภารกิจของผูบริหารหรือหัวหนางานท่ีจะตองเขามากํากับดูแลประสานใหบุคลากรในสวนงานตางๆขององคกร
ปฏิบัติงานรวมกันไดอยางราบรื่นและไมแตกแยกออกจากกัน (Carnegie, 1937; Drucker, 1954; Fayol, 1949 อางถึง
ใน สุธินีอัตถากร, 2557; สุธี ขวัญเงิน, 2559) จากแนวคิดบริหารจัดการจะเห็นไดวา กระบวนการจัดการเปนปจจัย
สําคัญที่สามารถขับเคล่ือนองคกรสูความสําเร็จได ดังน้ันผูวิจัยไดนําแนวคิดดานการจัดการ (Management) ของ 
Henri Fayolมาเปนองคประกอบของศึกษาในการวิจัยครั้งน้ี 

แนวคิดเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันในงาน 
ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนลักษณะท่ีแสดงถึงการมีความเต็มใจและรักในการทํางานใหกับองคกร ผูท่ีมี

พลังความยึดมั่นผูกพันในงานจะดึงศักยภาพเปนพลังมาใชใหการทํางานประสบความสําเร็จ ซึ่งสภาวะทางจิตดาน
บวกท่ีมีความสัมพันธงานนี้มีองคประกอบท่ีสําคัญอยู 3 ประการ (Schaufeli et al., 2002) ไดแก 1. ความ
กระตือรือรนเปนการมีแรงผลักดันในการทํางานสูง 2. การจดจอใสใจเปนพลังของความรูสึกท่ีมุงมั่นความสุขในการ
ทํางาน3. การทุมเทอุทิศเปนความพรอมท่ีจะมุงทํางานดวยความเต็มใจ โดย Albrecht (2010) ไดสรุปโมเดลความ
ผูกพันในการทํางานของพนักงาน พบวา ผูนําสรางแรงบันดาลใจและยอมรับพนักงานสามารถสรางทีมท่ีสราง
ผลงานสุดยอด และการมอบโอกาสในการพัฒนาทักษะความรูรวมท้ังความรับผิดชอบขององคกรตอพนักงาน เปน
ปจจัยขับเคลื่อนท่ีใหพนักงานเกิดความผูกพันในงาน ดังน้ันผูวิ จัยได นําแนวคิดความผูกพันในงานของ 
SchaufeliBreaker มาเปนองคประกอบของศึกษาในการวิจัยครั้งน้ี  

 แนวคิดเกี่ยวกับความกาวหนาในการทํางาน 
 ความกาวหนาในการทํางาน คือ ผลของการปฏิบัติงานในบทบาทท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ีนําไปสูการ
เปล่ียนแปลงท่ีกอใหเกิดความกาวหนาในดานการไดรับเล่ือนข้ันปรับตําแหนงและไดรับเงินเดือนที่สูงขั้น ตลอดจน
การไดรับอํานาจและการยอมรับจากหัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และสมาชิกในองคกร (ปานทิพย บุณยะสุด, 2545)
ซึ่งสามารถสรุปเกณฑ หรือมาตรวัดความกาวหนาในการทํางานไดใน 3 ดาน จากการรวบรวมแนวคิดของนักวิชาการ 
(ภาวัต ตั้งเพชรเดโช, 2556; สายแกว จาวเจริญ, 2559; อรรถวัส จารุทัศน, 2556; ปานทิพย บุณยะสุด, 2545) 
ไดแก 1. ดานความกาวหนาในตําแหนงงานโดยไดเล่ือนขั้นดํารงตําแหนงและมีหนาท่ีรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน2. ดาน
ความกาวหนาในเงินเดือนโดยไดรับเงินเดือนในอัตราที่สูงขึ้น 3. ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองในดานความรู
ทักษะและประสบการณในงาน อีกท้ัง Iles, Mabey & Robertson (1990) ไดอธิบายเพ่ิมเติมวา ความสําเร็จในใน
อาชีพของบุคคลไดรับอิทธิผลมาจากลักษณะหัวหนางานซึ่งปจจัยนี้สงผลตอความผูกพันในอาชีพและความผูกพันใน
อาชีพไดสงผลตอไปถึงความสําเร็จในอาชีพของบุคคล จึงไดนําแนวคิดการแบงเกณฑดานความกาวหนาในการ
ทํางานของ ปานทิพยบุณยะสุด (2540) มาเปนองคประกอบในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 

 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ
 การบรหิารจดัการเป็นกระบวนการท่ีจะท�าให้องค์กรประสบผลส�าเรจ็บรรลตุามเป้าหมายทีต่ัง้ไว้สามารถท�าให้
ลูกค้าไว้วางใจสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งขันได้โดยความส�าเร็จดังกล่าวของกระบวนการจัดการมาจากปัจจัยทั้ง    
5 ด้าน ได้แก่ 1. การวางแผนเพื่อแนวทางในการตัดสินใจในการด�าเนินงานล่วงหน้า 2. การจัดองค์กรเพื่อจัดเตรียม
ทรัพยากรให้มีความพร้อมส�าหรับการด�าเนินงาน 3. การบังคับบัญชาเพื่อชี้น�าให้สมาชิกหรือผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ
ตามค�าสั่งของแผนงาน 4. การประสานงานที่ดีและมีความชัดเจนย่อมท�าให้การท�างานของทีมจะประสบผลส�าเร็จได้ 
และ 5. การควบคุมเป็นการติดตามผลการท�างานให้เป็นไปตามมาตรฐานที่องค์การก�าหนด โดยปัจจัยทั้งห้าประการ
น้ีจะอยู่ภายใต้ภารกิจของผู้บริหารหรือหัวหน้างานที่จะต้องเข้ามาก�ากับดูแลประสานให้บุคลากรในส่วนงานต่าง ๆ 
ขององค์กรปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างราบรื่นและไม่แตกแยกออกจากกัน (Carnegie, 1937; Drucker, 1954; Fayol, 
1949 อ้างถึงใน สุธินีอัตถากร, 2557; สุธี ขวัญเงิน, 2559) จากแนวคิดบริหารจัดการจะเห็นได้ว่า กระบวนการจัดการ
เป็นปัจจยัส�าคัญท่ีสามารถขบัเคลือ่นองค์กรสู่ความส�าเรจ็ได้ ดงันัน้ผูว้จัิยได้น�าแนวคดิด้านการจดัการ (Management) 
ของ Henri Fayol มาเป็นองค์ประกอบของศึกษาในการวิจัยครั้งนี้
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 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ผูวิจัยไดทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังนี้ Ongore (2014) ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ
และความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยประเทศตุรกี พบวา บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ
และแบบยอมรับผูอื่นสามารถพยากรณความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยไดชรินทรยา ปอมใย 
(2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง บุคลิกภาพหาองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจในเชิงจิตวิทยาและความผูกพันในงาน
ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาบุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ในงาน ยกเวนบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน,มกรพพลพันสวัสดิวง 
(2560)ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาการบริหารตามกระบวนการบริหารและทักษะการบริหารของผูบริหารระดับตนใน
ธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบวา ผูบริหารระดับตนมีระดับกระบวนการ
บริการ ดานการวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม โดยรวมอยูในระดับสูงทําใหการดําเนินงานในแต
ละดานไดผลการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายองคกรจารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง การทดสอบ
แบบจําลองปจจัยเอ้ือตอการทํางานและทรัพยากรสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอการริเริ่มดวยตนเองภายใตบทบาทส่ือ
ของความผูกพันในงานของบุคลากรในระดับหัวหนาแผนกของการไฟฟาสวนภูมิภาค พบวา ความจัดเจนในหนาท่ี 
อิสระในการทํางานโอกาสพัฒนาและความกาวหนาในงาน การสนับสนุนและสอนงานจากผูบังคับบัญชา มีอิทธิพล
ทางตรงตอความผูกพันในงาน,ภาวัต ตั้งเพชรเดโช (2556)ศึกษาวิจัยเรื่องจิตวิญญาณความเปนครูกับความกาวหนา
ในอาชีพที่พยากรณความทุมเทในการทํางานของครู พบวา ความกาวหนาในอาชีพสามารถพยากรณความทุมเทใน
การทํางานของครูไดรอยละ 52.60และ กําไล ปราณี (2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัย
เอื้อในการทํางานการจัดการแบบเชิงรุกความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
พบวา ครูที่ไดรับอิสระในการทํางาน การมีผูบังคับบัญชาที่ดีคอยใหคําปรึกษาและช้ีนําในการทํางาน รวมไปถึงการท่ี
องคกรสนับสนุนใหพนักงานมีความกาวหนาในการทํางานจะผลักดันใหครูมีความทุมเทและกระตือรือรนในการ
ทํางานอุไรวรรณ แกวเก็บพิมพปวีณ วัฒนาทรงยศและ อภิญญา อิงอาจ (2559) ศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานที่มีตอความผูกพันองคการของพนักงานบริษัทในกลุมปโตรเคมี จังหวัดระยอง พบวา ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจัยจูงใจ
และปจจัยค้ําจุนอยูในระดับมากทุกดานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันองคการ ภาพรวมอยูในระดับมาก
และรายดานอยูในระดับมากทุกดานเชนกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ อยางมี
ความสําคัญไดแก ดานความมั่นคงในงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายการบริหาร ดานชีวิตสวนตัว 
ดานความรับผิดชอบในงาน และดานเงินเดือน – รายได และการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางขนาดบริษัท
พบวา บริษัทที่มีขนาดตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันองคการแตกตางกัน 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนา
งานท่ีมีตอความยึดมั่นผูกพันนําไปสูความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน โดยประชากรคือ พนักงานฝายผลิตใน
กลุมโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตของบริษัทแหงหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดชลบุรีจํานวน 2,198 คน
โดยผูวิจัยไดกําหนดจํานวนกลุมตัวอยางโดยใชขนาดกลุมตัวอยางตามตารางสําเร็จรูปของเครจซี่และมอรแกน 
(Krejcie & Morgan, 1970) จํานวน 327 คน ใชการเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิตามจํานวน

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
 ผู้วิจัยได้ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ Ongore (2014) ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ
และความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยประเทศตุรกี พบว่า บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์
และแบบยอมรับผู้อื่นสามารถพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยได้ชรินทร์ยา ป้อมใย 
(2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอ�านาจในเชิงจิตวิทยาและความผูกพันในงาน
ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน 
ในงาน ยกเว้นบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันในงาน มกรพ์ พลพันสวัสดิวง (2560) 
ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาการบริหารตามกระบวนการบริหารและทักษะการบริหารของผู้บริหารระดับต้นในธุรกิจ
ประเภทอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบว่า ผู้บริหารระดับต้นมีระดับกระบวนการบริการ  
ด้านการวางแผน การจัดองค์การ การน�า และการควบคุม โดยรวมอยู่ในระดับสูงท�าให้การด�าเนินงานในแต่ละด้านได้
ผลการด�าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายองค์กรจารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง การทดสอบแบบจ�าลอง
ปัจจยัเอือ้ต่อการท�างานและทรพัยากรส่วนบคุคลทีม่อีทิธิพลต่อการริเร่ิมด้วยตนเองภายใต้บทบาทสือ่ของความผกูพนั
ในงานของบุคลากรในระดบัหัวหน้าแผนกของการไฟฟ้าส่วนภมิูภาค พบว่า ความจัดเจนในหน้าท่ี อสิระในการท�างาน
โอกาสพฒันาและความก้าวหน้าในงาน การสนบัสนนุและสอนงานจากผูบั้งคบับญัชา มอีทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนั
ในงาน ภาวัต ตั้งเพชรเดโช (2556) ศึกษาวิจัยเรื่องจิตวิญญาณความเป็นครูกับความก้าวหน้าในอาชีพที่พยากรณ์ 
ความทุ่มเทในการท�างานของครู พบว่า ความก้าวหน้าในอาชีพสามารถพยากรณ์ความทุ่มเทในการท�างานของครูได้
ร้อยละ 52.60 และ ก�าไล ปราณี (2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยเอื้อในการท�างาน 
การจดัการแบบเชิงรกุความผกูพนัในงานและความเหนือ่ยล้าในงานของครูโรงเรียนมัธยมศกึษา พบว่า ครูท่ีได้รับอสิระ
ในการท�างาน การมีผู้บังคับบัญชาท่ีดีคอยให้ค�าปรึกษาและชี้น�าในการท�างาน รวมไปถึงการที่องค์กรสนับสนุนให้
พนักงานมคีวามก้าวหน้าในการท�างานจะผลกัดันให้ครมีูความทุม่เทและกระตอืรอืร้นในการท�างานอไุรวรรณ แก้วเกบ็
พิมพ์ปวีณ์ วัฒนาทรงยศ และ อภิญญา อิงอาจ (2559) ศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีต่อ
ความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัทในกลุ่มปิโตรเคมี จังหวัดระยอง พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้าจุนอยู่ใน
ระดับมากทุกด้านระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันองค์การ ภาพรวมอยู่ในระดับมากและรายด้านอยู่ในระดับ
มากทุกด้านเช่นกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ อย่างมีความส�าคัญได้แก่ ด้านความ
มั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายการบริหาร ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านความรับผิดชอบในงาน 
และด้านเงินเดือน – รายได้ และการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างขนาดบริษัทพบว่า บริษัทที่มีขนาดต่างกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันองค์การแตกต่างกัน
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สัดสวนประชากรในกลุมโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต ทั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบ
คุณภาพจากผูเชี่ยวชาญและมีคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.946 มาเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลสําหรับการวิเคราะห
ขอมูลของแบบสอบถามใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติดังน้ี  

 1.  การวิเคราะหระดับบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางาน ระดับความยึดมั่นผูกพันใน
งานและความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน โดยใชสถิติพ้ืนฐาน ไดแกคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 2.  การวิเคราะหอิทธิพลของบุคลิกภาพและการบริหารจัดการของหัวหนางานท่ีมีตอความยึดมั่นผูกพัน
ในงานโดย ใชสถิติการวิเคราะหสมการถดถอยแบบพหุคูณ 

 3.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันในงานและความกาวหนาในการทํางานของ
พนักงาน โดยใชสถิติการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 

 

ผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยน้ีมีประชากรจํานวน 2,198 คน โดยกําหนดกลุมตัวอยางจํานวน 327 คน และมีผูตอบ
กลับแบบสอบถามมาท้ังส้ิน 251 ฉบับ คิดเปนรอยละ 76.76 โดยสรุปขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามจํานวนและรอย
ละ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 173 คน (รอยละ 68.90) และเปนเพศชายจํานวน 78 
คน (รอยละ 31.10) ซึ่งมีสวนใหญมีอายุอยูระหวาง 30 – 40 ปจํานวน 149 คน (รอยละ 59.40) อายุตํ่ากวา 30 ป
จํานวน 80 คน (รอยละ 31.90) อายุระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 16 คน (รอยละ 6.40) และมีอายุ เทากับหรือ
มากกวา 51 ปข้ึนไป จํานวน 6 คน (รอยละ 2.40) ดานของรายไดผูตอบแบบสอบสวนใหญมีรายได 20,001-
30,000 บาท จํานวน 110 คน (รอยละ 43.80) รองลงมาคือมีรายไดนอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาท จํานวน 70 
คน (รอยละ 27.90) มีรายได 30,001-40,000 บาท จํานวน 48 คน (รอยละ19.10) และมีรายไดสูงกวา 40,000 
บาท จํานวน 23 คน (รอยละ 9.20) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 1 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานบุคลิกภาพของหัวหนางาน โดยภาพรวม (n = 251) 

บุคลิกภาพของหัวหนางาน x� SD ความหมาย อันดับ 

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ  2.97 0.75 ปานกลาง 5 
บุคลิกภาพแบบเปดเผยสนใจในสิ่งรอบตัว 3.65 0.68 มาก 4 
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณภายนอก 3.71 0.71 มาก 3 
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน 3.79 0.65 มาก 2 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 3.80 0.66 มาก 1 

 
 จากตารางท่ี 1 โดยภาพรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวาหัวหนางานมีคาเฉล่ียบุคลิกภาพ

แบบมีจิตสํานึกมากที่สุดและอยูในระดับมาก (x�=3.80, SD = 0.66) รองลงมา คือ บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน 

(x�=3.79, SD = 0.65) บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณภายนอก (x�=3.71, SD = 0.71) และบุคลิกภาพแบบ
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เปดเผยสนใจในส่ิงรอบตัว (x�=3.65, SD = 0.68) ตามลําดับ โดยหัวหนางานมีบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวทางอารมณ

นอยท่ีสุดและอยูในระดับปานกลาง (x�=2.97, SD = 0.75) 
 
ตารางที่ 2 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานบุคลิกภาพของหัวหนางานรายดานและรายขอ (n = 251) 

ลําดับ ตัวแปรรายดาน 𝐱𝐱� SD ตัวแปรรายขอ 𝐱𝐱� SD 
1 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 3.80 0.66 หัวหนางานนําพาทีมสูเปาหมาย 3.85 0.77 
2 บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอื่น 3.79 0.65 หัวหนางานไววางใจใหทาน

ปฏิบัติงานดวยตนเองเสมอ 
3.96 0.69 

3 บุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณภายนอก 

3.71 0.71 หัวหนาของทานมักแสดงความคิด
สรางสรรคระหวางงาน 

3.81 0.81 

4 บุคลิกภาพแบบเปดเผยสนใจในส่ิง
รอบตัว 

3.65 0.68 หัวหนางานของทานชอบพบปะ
ผูคน 

3.73 0.83 

5 บุคลิกภาพแบบหว่ันไหวทาง
อารมณ 

2.97 0.75 หัวหนางานของทานมีการจัดการ
งานอยางมีระเบียบ 

3.61 0.89 

  
 จากตารางท่ี 2 โดยภาพรวมดานบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกของหัวหนางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม

เห็นดวยในระดับมาก (x�=3.80, SD = 0.66) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก 

หัวหนางานนําพาทีมสูเปาหมาย(x�=3.85, SD = 0.77) ดานบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืนของหัวหนางาน ผูตอบ

แบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.79, SD = 0.65) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยใน

ระดับมาก ไดแก หัวหนางานไววางใจใหทานปฏิบัติงานดวยตนเองเสมอ (x�=3.96, SD = 0.69) ดานบุคลิกภาพ

แบบเปดรับประสบการณภายนอกของหัวหนางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.71, SD 
= 0.71) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนาของทานมักแสดงความคิด

สรางสรรคระหวางงาน (x�=3.81, SD = 0.81) ดานบุคลิกภาพแบบเปดเผยสนใจในส่ิงรอบตัวของหัวหนางาน 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.65, SD = 0.68) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มี

ความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานของทานชอบพบปะผูคน (x�=3.73, SD = 0.83) และดานบุคลิกภาพ

แบบหว่ันไหวทางอารมณ พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับปานกลาง (x�=2.97, SD = 0.75) เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา มีขอความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานของทานมีการจัดการงานอยางมรีะเบียบ 

(x�=3.61, SD = 0.89) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 3 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานการบริหารจัดการของหัวหนางาน โดยภาพรวมและรายดาน 
(n = 251) 

 

 จากตารางท่ี 3 โดยภาพรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับมาก(x�=3.74, SD 
=0.66) เกี่ยวกับการบริหารจัดการของหัวหนางาน และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีความเห็นอยูในระดับมาก

ทุกดานโดยเรียงลําดับไดดังนี้การวางแผนงาน(x�=3.79, SD =0.70)  การควบคุมการปฏิบัติงาน(x�=3.77, SD 

=0.69) การชี้นําสั่งการ(x�=3.71, SD =0.81) และการแบงหนาท่ีงาน (x�=3.70, SD =0.72) 
 
ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการของหัวหนางานในรายดานและรายขอ (n = 251) 

ลําดับ ตัวแปรรายดาน x� SD ตัวแปรรายขอ 𝐱𝐱� SD 
1 การวางแผนงาน 3.79 0.70 หัวหนางานของทานสามารถ

ปรับแผนงานตามสถานการณได 
3.83 0.94 

2 การควบคุมการปฏิบัติงาน 3.77 0.69 หัวหนางานของทานแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางงานได 

3.86 0.79 

3 การชี้นําสั่งการ 3.71 0.81 หัวหนางานของทานแสดงความ
เปนผูนําทําใหทานรูสึก
ปลอดภัย 

3.75 0.86 

4 การแบงหนาที่งาน 3.70 0.72 หัวหนางานมอบหมายแบง
หนาที่ภายในทีมอยางชัดเจน 

3.76 0.84 

 

 จากตารางท่ี 4 โดยภาพรวมดานการวางแผนของหัวหนางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับ

มาก (x�=3.79, SD =0.70) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานของ

ทานสามารถปรับแผนงานตามสถานการณได (x�=3.83, SD = 0.94) ดานการควบคุมการปฏิบัติงานของหัวหนา

งาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.77, SD =0.69) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มี

ความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานของทานแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นระหวางงานได (x�=3.86, SD =0.79) 

ดานการชี้นําสั่งการ พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.71, SD =0.81) เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก  หัวหนางานของทานแสดงความเปนผูนําทําใหทานรูสึกปลอดภัย 

การบริหารจัดการของหัวหนางาน x� SD ความหมาย อันดับ 

การวางแผนงาน 3.79 0.70 มาก 1 
การแบงหนาที่งาน 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�าดับได้ดังนี้การวางแผนงาน (x=3.79, SD =0.70) การควบคุมการปฏิบัติงาน (x=3.77, SD 
=0.69) การชี้น�าสั่งการ (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�าสั่งการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับมาก (x=3.71, SD =0.81) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีความเห็นด้วยในระดับมาก ได้แก่ หัวหน้างานของท่านแสดงความเป็นผู้น�าท�าให้ท่านรู้สึกปลอดภัย
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ตารางท่ี 3 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานดานการบริหารจัดการของหัวหนางาน โดยภาพรวมและรายดาน 
(n = 251) 

 

 จากตารางท่ี 3 โดยภาพรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับมาก(x�=3.74, SD 
=0.66) เกี่ยวกับการบริหารจัดการของหัวหนางาน และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีความเห็นอยูในระดับมาก

ทุกดานโดยเรียงลําดับไดดังนี้การวางแผนงาน(x�=3.79, SD =0.70)  การควบคุมการปฏิบัติงาน(x�=3.77, SD 

=0.69) การชี้นําสั่งการ(x�=3.71, SD =0.81) และการแบงหนาท่ีงาน (x�=3.70, SD =0.72) 
 
ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารจัดการของหัวหนางานในรายดานและรายขอ (n = 251) 

ลําดับ ตัวแปรรายดาน x� SD ตัวแปรรายขอ 𝐱𝐱� SD 
1 การวางแผนงาน 3.79 0.70 หัวหนางานของทานสามารถ

ปรับแผนงานตามสถานการณได 
3.83 0.94 

2 การควบคุมการปฏิบัติงาน 3.77 0.69 หัวหนางานของทานแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางงานได 

3.86 0.79 

3 การชี้นําสั่งการ 3.71 0.81 หัวหนางานของทานแสดงความ
เปนผูนําทําใหทานรูสึก
ปลอดภัย 

3.75 0.86 

4 การแบงหนาที่งาน 3.70 0.72 หัวหนางานมอบหมายแบง
หนาที่ภายในทีมอยางชัดเจน 

3.76 0.84 

 

 จากตารางท่ี 4 โดยภาพรวมดานการวางแผนของหัวหนางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับ

มาก (x�=3.79, SD =0.70) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานของ

ทานสามารถปรับแผนงานตามสถานการณได (x�=3.83, SD = 0.94) ดานการควบคุมการปฏิบัติงานของหัวหนา

งาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.77, SD =0.69) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มี

ความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานของทานแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นระหวางงานได (x�=3.86, SD =0.79) 

ดานการชี้นําสั่งการ พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.71, SD =0.81) เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก  หัวหนางานของทานแสดงความเปนผูนําทําใหทานรูสึกปลอดภัย 

การบริหารจัดการของหัวหนางาน x� SD ความหมาย อันดับ 

การวางแผนงาน 3.79 0.70 มาก 1 
การแบงหนาที่งาน 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) และดานการแบงหนาที่งาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.70, SD 
=0.72) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก หัวหนางานมอบหมายแบงหนาท่ี

ภายในทีมอยางชัดเจน (x�=3.76, SD =0.84) ตามลําดับ    
 
ตารางท่ี 5 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน ในภาพรวม และรายดาน  

(n = 251) 

 

จากตารางท่ี 5 โดยภาพรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.84, SD 
=0.53) เกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงานและเมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีความเห็นอยูในระดับมากทุกดาน  

โดยเรียงลําดับไดดังน้ีความจดจอใสใจในการทํางาน (x�=3.87, SD =0.58) ความกระตือรือรนในการทํางาน

(x�=3.85, SD =0.56) การทุมเทในการทํางาน (x�=3.79, SD =0.67)   
 
ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน ในรายดานและรายขอ    

(n = 251) 

ลําดับ ตัวแปรรายดาน 𝐱𝐱� SD ตัวแปรรายขอ 𝐱𝐱� SD 
1 ความจดจอใสใจในการทํางาน 3.87 0.58 ทานรูสึกคุนเคยกับงานท่ีทําเปนอยางด ี 4.00 0.70 
2 ความกระตือรือรนในการทํางาน 3.85 0.56 ทานปรับตัวเขาเพื่อนรวมงานได 3.98 0.69 
3 การทุมเทในการทํางาน 3.79 0.67 ทานรูสึกภูมิในกับงาน 3.90 0.69 

 
จากตารางท่ี 6 โดยภาพรวมดานความจดจอใสใจในการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยใน

ระดับมาก (x�=3.87, SD =0.58) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก ทานรูสึก

คุนเคยกับงานท่ีทําเปนอยางดี (x�=4.00, SD = 0.70) ดานความกระตือรือรนในการทํางาน พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.85, SD =0.56) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวยใน

ระดับมาก ไดแก ทานปรับตัวเขาเพื่อนรวมงานได (x�=3.98, SD = 0.69) ดานการทุมเทในการทํางาน พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก (x�=3.79, SD =0.67) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีความเห็นดวย

ในระดบัมาก ไดแก ทานรูสึกภูมิในกับงาน (x�=3.90, SD = 0.69) 
 

ความยึดม่ันผูกพันในงาน x� SD ความหมาย อันดับ 

ความกระตือรือรนในการทํางาน 3.85 0.56 มาก 2 
ความจดจอใสใจในการทํางาน 3.87 0.58 มาก 1 
การทุมเทในการทํางาน 3.79 0.67 มาก 3 

รวม 3.84 0.53 มาก  
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ตารางท่ี 7 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน ในภาพรวม และรายดาน 
(n = 251) 

 

จากตารางท่ี 7 โดยภาพรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวยในระดับปานกลาง (x�=3.38, SD 
=0.70) เก่ียวกับความกาวหนาในการทํางาน และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดวย

อยูในระดับมาก 1 ดาน คือ ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง (x�=3.79, SD =0.76) และผูตอบแบบสอบถามมี

ความเห็นดวยอยูในระดับปานกลาง 2 ดานคือ ความกาวหนาในเงินเดือน (x�=3.27, SD =0.80) และดาน

ความกาวหนาในตําแหนงงาน (x�=3.23, SD =0.85) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 8 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน ในราย ดาน และรายขอ 

(n = 251) 

ลําดับ ตัวแปรรายดาน 𝐱𝐱� SD ตัวแปรรายขอ 𝐱𝐱� SD 
1 ความกาวหนาในการพัฒนา

ตนเอง 
3.79 0.76 งานท่ีปฏิบัติอยูทําใหทานพัฒนา

ความสามารถของตนเอง 
3.80 0.78 

2 ความกาวหนาในเงินเดือน 3.27 0.80 ทานมีโอกาสไดรับเงนิเดือน
เพ่ิมข้ึน 

3.44 0.86 

3 ความกาวหนาในตําแหนงงาน 3.23 0.85 ทานมีโอกาสไดรับพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงงานในระดับท่ีสูงข้ึนใน
สวนงานท่ีสังกัดอยู 

3.31 0.92 

 
 จากตารางท่ี 8 โดยภาพรวมดานความความกาวหนาในการพัฒนาตนเองพบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็น

ดวยในระดับมาก (x�=3.79, SD =0.76) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีความเห็นดวยในระดับมาก ไดแก งานท่ี

ปฏิบัติอยูทําใหทานพัฒนาความสามารถของตนเอง(x�=3.80, SD = 0.78) ดานความกาวหนาในเงินเดือน พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับปานกลาง (x�=3.27, SD =0.80) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีขอความเห็น

ดวยในระดับมากไดแก ทานมีโอกาสไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน (x�=3.44, SD =0.86) ดานความกาวหนาในตําแหนง

งาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับปานกลาง (x�=3.23, SD =0.85) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา      
มีขอความเห็นดวยในระดับปานกลาง ไดแก ทานมีโอกาสไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนงงานในระดับท่ีสูงขึ้นในสวน

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

ความกาวหนาในการทํางาน x� SD ความหมาย อนัดับ 

ความกาวหนาในตําแหนงงาน 3.23 0.85 ปานกลาง 3 
ความกาวหนาในเงินเดือน 3.27 0.80 ปานกลาง 2 
ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง 3.79 0.76 มาก 1 

รวม 3.38 0.70 ปานกลาง  
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ตารางท่ี 9 อิทธิพลบุคลิกภาพของหัวหนางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 

 
จากตารางท่ี 9 บุคลิกภาพของหัวหนางานแบบยอมรับผูอื่น บุคลิกภาพแบบเปดเผยสนใจในส่ิงรอบตัว 

บุคลิกภาพแบบแบบมีจิตสํานึก และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณสามารถรวมกันทํานายความยึดม่ันผูกพัน
ในงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และมีอํานาจในการทํานายรอยละ 37.90 (R2 Adjust = 
0.379) ท้ังน้ี ผลการวิเคราะหขอมูลบงช้ีวา บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอื่น (ᵦ = 0.269) มีอิทธิพลตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานของพนักงานมากที่สุด รองลงมา คือ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (ᵦ = 0.225) บุคลิกภาพแบบเปดเผย
สนใจในส่ิงรอบตัว (ᵦ = 0.187) และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณ (ᵦ = 0.122)ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 10 อิทธิพลการบริหารจัดการของหัวหนางานที่มีตอความยึดม่ันผูกพันในงานของพนักงาน 

 
จากตารางท่ี 10 การบริหารจัดการของหัวหนางานดานการควบคุมการปฏิบัติงาน ดานการช้ีนําส่ังการ และ

ดานการแบงหนาท่ีงานสามารถรวมกันทํานายความยึดม่ันผูกพันในงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 และมีอํานาจในการทํานายรอยละ 32.40 (R2 Adjust = 0.324) ท้ังน้ี ผลการวิเคราะหขอมูลบงชี้วาการ
ชี้นําสั่งการ (ᵦ = 0.229) มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานมากที่สุดรองลงมา คือ การควบคุมการ
ปฏิบัติงาน (ᵦ = 0.222) และการแบงหนาท่ีงาน (ᵦ = 0.178) ตามลําดับ 

 
บุคลิกภาพของหัวหนางาน 

ความยึดมั่นผูกพันในงานของ
พนักงาน 

 
t 

 
P 

B SE ᵦ 

คาคงท่ี 1.515 0.197  7.679* 0.000 
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอื่น 0.221 0.069 0.269 3.194* 0.002 
บุคลิกภาพแบบเปดเผยสนใจในสิ่งรอบตวั 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 

 
การบริหารจัดการของหัวหนางาน 

ความยึดม่ันผูกพันในงานของ
พนักงาน 

 
t 

 
P 

B SE ᵦ 

คาคงท่ี 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 
การแบงหนาที่งาน 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 ความสัมพันธระหวางความยึดม่ันผูกพันในงาน และความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน 

Pearson correlation 
 ความกระตือรือรน 

ในการทํางาน 
ความจดจอ 

ใสใจใน 
การทํางาน 

การทุมเท 
ในการทํางาน 

ความกาวหนา 
ในตําแหนงงาน 

ความกาวหนา 
ในเงินเดือน 

ความกาวหนา 
ในการพัฒนา

ตนเอง 
ความกระตือรือรนใน
การทํางาน 

1.000       

ความจดจอใสใจในการ
ทํางาน 

0.672** 1.000      

การทุมเท                       
ในการทํางาน 

0.643** 0.665** 1.000     

ความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน 

0.328** 0.389** 0.530**  1.000   

ความกาวหนาใน
เงินเดือน 

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

ความกาวหนาในการ
พัฒนาตนเอง 

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

**p < 0.01 
 
 จากตารางท่ี 11 คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันในงานและความกาวหนาในการ
ทํางานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยทุกคูมีความสัมพันธทางบวกอยูระหวาง 0.328 
ถึง 0.648 ซึ่งคูท่ีมีความสัมพันธกันมากท่ีสุด คือ ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและการทุมเทในการทํางาน (r = 
0.648) รองลงมา คือ ความกาวหน าในการพัฒนาตนเองและความจดจอใส ใจในการทํางาน (r = 0.561) 
ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและความกระตือรือรนในการทํางาน (r = 0.560) ความกาวหนาในตําแหนงงาน
และความทุมเทในการทํางาน (r = 0.530) ความกาวหนาในเงินเดือนและความทุมเทในการทํางาน (r = 0.508) 
ความกาวหนาในเงินเดือนและความจดจอใสใจในการทํางาน (r = 0.415) ความกาวหนาในเงินเดือนและความ
กระตือรือรนในการทํางาน (r = 0.410) ความกาวหนาในตําแหนงงาน และความจดจอใสใจในการทํางาน (r = 
0.389) ความกาวหนาในตําแหนงงานและความกระตือรือรนในการทํางาน (r = 0.328) ตามลําดับ 
 

อภิปรายผล 

  การอภปิรายผลสามารถจําแนกตามวัตถุประสงคการวิจัยได ดังน้ี 
  1.หัวหนางานโดยสวนใหญมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การบริหารจัดการของหัวหนางานและ ความยึด
มั่นผูกพันในงานของพนักงานอยูในระดับมาก และมีระดับความกาวหนาในการทํางานของพนักงานอยูในระดับ
ปานกลางท้ังนี้เปนเพราะวา หัวหนางานมีพฤติกรรมดานบุคลิกภาพและการบริหารจัดการท่ีดีแสดงตอพนักงานทํา
ใหพนักงานอยากมาทํางานกอใหเกิดความรักและผูกพันในการทํางาน ถึงแมวาองคกรจะมีการสนับสนุนดาน
ความกาวหนาในการทํางานของพนักงานเพียงระดับปานกลางเทานั้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สุภาพร เหมือน
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ละมาย (2555) ท่ีศึกษาวิจัยเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล พบวา 
หัวหนางานมีความรับผิดชอบตอหนาท่ีอันเปนองคประกอบของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และหัวหนางานมีการ
แบงหนาท่ีงานอยางเหมาะสมอันเปนองคประกอบของการบริหารจัดการท่ีดีจึงทําใหพยาบาลมีระดับความผูกพัน
ในงานคอนขางสูงและมีความกาวหนาในงานพยาบาลดวย 

 2. อิทธิพลของหัวหนางานที่มีบุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ืน บุคลิกภาพแบบเปดเผยสนใจในสิ่งรอบตัว 
บุคลิกภาพแบบแบบมีจิตสํานึก และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณของหัวหนางานไดสงผลตอความยึดมั่น
ผูกพันในงานของพนักงานทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนใสใจและทุมเทใหกับงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ Ongore(2014) ท่ีศึกษาวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพและความยึดมั่นผูกพันในงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยภายในประเทศตุรกี พบวา บุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพัน
ในงาน ยกเวนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณไมสอดคลองกับงานวิจัยนี้เน่ืองจากผลการวิจัย พบวา 
บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน สําหรับอิทธิพลดานการบริหาร
จัดการของหัวหนางานสงตอความยึดม่ันผูกพันในงานของพนักงานใน 3 ดาน คือ การช้ีนําสั่งการ การควบคุมการ
ปฏิบัติงาน และการแบงหนาท่ีงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
การทดสอบแบบจําลองปจจัยภายใตบทบาทสื่อของความผูกพันในงานของบุคลากรในระดับหัวหนาแผนกของการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค พบวา การไดรับความจัดเจนในหนาท่ี อิสระในการทํางานและการสอนงานจากผูบังคับบัญชามี
อิทธพิลทางตรงตอความผูกพันในงาน 

  3.ความยึดมั่น ผูกพันในงานมีความสัมพันธกับความกาวหน าในการทํางานของพนักงานโดย
ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและการทุมเทในการทํางานมีความสัมพันธกันมากท่ีสุด (r = 0.648)ท้ังน้ี เปน
เพราะวา พนักงานในองคกรมีลักษณะการทํางานท่ีความคลองแคลวมีสมาธิในการทํางานไดอยางตอเน่ืองและยังมี
ความภาคภูมิใจในงานที่ไดรับมอบหมาย จึงไดทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติใหสําเร็จจึงทําใหพนักงานท่ีมีผล
การทํางานดีท่ีไดรับการปรับตําแหนงงานและไดรับเงินเดือนท่ีสูงขึ้นสงเสริมใหพนักงานไดรับโอกาสในการเรียนรู
เพื่อพัฒนาทักษะในการทํางานใหดียิ่งข้ึน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ภาวัต ตั้งเพชรเดโช (2556) ที่ศึกษาวิจัย
เก่ียวกับจิตวิญญาณความเปนครูกับความกาวหนาในอาชีพท่ีพยากรณความทุมเทในการทํางานของครู พบวา 
ความกาวหนาในอาชีพดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง และความกาวหนาใน
เงินเดือน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทในการทํางานของครูไดรอยละ 52.60 

 

ขอเสนอแนะ 

  ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 
  จากผลการวิจัยนี้ผูวิจัยไดพบวา บุคลิกภาพหาองคประกอบและการบริหารจัดการของหัวหนางานมี
อิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานรวมท้ังความยึดมั่นผูกพันในงานยังมีความสัมพันธกับ
ความกาวหนาในการทํางานของพนักงาน ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

  1. ผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยควรจัดใหมีการวัดบุคลิกภาพของหัวหนางานเปนรายบุคคลและ
จัดการฝกอมรมพัฒนาและปรับปรุงบุคลิกภาพในการทํางานสําหรับหัวหนางานใหมีความเหมาะสมงาน 
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  2. องคกรควรสนับสนุนหัวหนางานนําแนวการปฏิบัติงานสําหรับหัวหนางานสายการผลิตโดยใช
กระบวนการจัดการอันประกอบดวยการวางแผน การจัดองคกร การนํา และการควบคุม (POLC) 

  3.องคกรควรกระตุนใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทุมเทใหกับการทํางาน โดยการมอบรางวัลประกาศ
เกียติคุณสําหรับพนักงานท่ีทําประโยชนใหแกองคกร อีกทั้ง องคกรตองสงเสริมนโยบายดานความกาวหนาในการ
ทํางานใหพนักงานไดมีการเรียนรูท่ีจะพัฒนาตนเองเพ่ือความกาวหนาในอาชีพอยางตอเน่ือง 

  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
  1. การศึกษาวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาเพ่ิมเติมในอุตสาหกรรมอื่น ๆ เชน อุตสาหกรรมปริโตเลียม 
อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟา อุตสาหกรรมส่ิงทอและเครื่องนุงหม เปนตน 

  2.การศึกษาวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาในลักษณะท่ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณจาก
พนักงานหรือสวนงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากพนักงานในฝายผลิตเพ่ือใหทราบขอมูลท่ีมีความหลากหลายในดานอื่นๆ
เพิ่มมากขึ้น 
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