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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความสัมพันธ์ของความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในองค์การ 
และความผูกพันในองค์การขององค์การภาครัฐและภาคเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร 2) อิทธิพลของความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรองค์การภาครัฐและภาคเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบประเมินเป็น
เครื่องมือในการศึกษาวิจัยจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน สถิติที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 1. ความยุติธรรมในองค์การ                    
ความไว้วางใจในองค์การ และความผูกพันในองค์การ ของบุคลากรในเขตกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกัน                
2. ความยุติธรรมในองค์การ และความไว้วางใจในองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 

ค าส าคัญ : ความยุติธรรมในองค์การ  ความไว้วางใจในองค์การ  ความผูกพันในองค์การ 
 

Abstract 

The objectives of this research were to 1) study relationship between organizational justice, 
organizational trust and organizational commitment of public sector and private sector in the 
Bangkok area, 2) study factor affecting organizational commitment of public sector and private sector 
in the Bangkok area. The data was collected from a sample of 400 people in Bangkok area. The 
statistics used in this study were Pearson’s correlation coefficient and stepwise multiple regression 
analysis. The results of the study found that 1) organizational commitment had a positive 
relationship with organizational justice and organizational trust, and 2) organizational justice and 
organizational trust were factors influencing in organizational commitment. 
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1.  บทน า  
 1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของงานวิจัย 

สังคมการท างานในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้นทั้งด้านวัฒนธรรมองค์การ รูปแบบการบริหารงาน 
รวมถึงการน าเอาเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในการท างาน
มากขึ้น แต่อย่างไรก็ตาม “ทรัพยากรมนุษย์” คือ สิ่งที่มี
ค่าและมีความส าคัญกับองค์การมากที่สุด เพราะงานบาง
ประเภทต้องการผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทางที่มีประสบการณ์ 
ต้องใช้การปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน โดยงานลักษณะนี้ ไม่
สามารถทดแทนได้ด้วยคอมพิวเตอร์ ซึ่งความท้าทายของ
องค์การและ HR อยู่ที่ความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อย่างไรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อ
องค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพ 
คือ การรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ หรือคนเก่ง 
(Talent) ให้คงอยู่กับองค์การอย่างยั่งยืน เพราะการจะ
สร้างพนักงานหนึ่ งคนให้มีศักยภาพนั้น  องค์การมี
ค่าใช้จ่ายเป็นจ านวนมาก เช่น ค่าใช้จ่ายจากการสรรหา
ว่าจ้าง สวัสดิการต่างๆ ค่าฝึกอบรม เป็นต้น และองค์การ
อาจสูญเสียต้นทุนตรงนี้ไปอย่างไม่เกิดประโยชน์ หากมี
การลาออกหรือการขาดงานเนื่องจากระดับความผูกพัน
ในองค์การของพนักงานกลุ่มนี้อยู่ในระดับต่ า ฉะนั้นการ
สร้างความผูกพันในองค์การให้เกิดขึ้นกับพนักงานเพื่อ
รักษาพนักงานที่มีศักยภาพเอาไว้ จึงเป็นเรื่องที่องค์การ
และ HR ต้องให้ความส าคัญเป็นล าดับแรก เพราะการ
สร้างความผูกพันในองค์การนั้นไม่ใช่เรื่องของเงินเดือน 
หรือสวัสดิการเพียงอย่างเดียว แต่ประกอบไปด้วยปัจจัย
ต่างๆ ที่หลอมรวมเป็นองค์การ ไม่ว่าจะเป็นวัฒนธรรม
องค์การ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ความโปร่งใสใน
การประเมินผลงาน กระบวนการพิจารณาผลตอบแทน  

รวมถึงเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ขององค์การในการ
บริหารงานให้ประสบความส าเร็จ 
  เมื่อพนักงานขาดความผูกพันในองค์การจะท า
ให้องค์การต้องสูญเสียผลประโยชน์มากมาย เช่น อัตรา
การขาดงานและการลาออกเพิ่มสูงขึ้น สอดคล้องกับที ่
Peter Psichogios (2017) กล่ าวว่าหากพนักงานใน
องค์ การ ไม่ มี ค วามผู กพั น ในองค์ ก ารอาจน าไป สู่
ข้อผิดพลาดมากมายภายในองค์การ เช่น ปริมาณผลผลิต
ลดลง อัตราการลาออกสูงขึ้น ทั้งยังส่งผลต่อการสรรหา 
การว่ าจ้ าง พนั กงานขาดแรงจู งใจ ไม่ มี ความคิ ด
สร้างสรรค์ใหม่ๆ ในการท างาน และมีระดับความเครียด
ที่เพิ่มมากขึ้น ส่งผลต่อสุขภาพ และที่ส าคัญการขาด
ความผูกพันในองค์การของพนักงานจะส่งผลกระทบ
ภายในองค์การเป็นห่วงโซ่ที่ เกิดผลกระทบทั้งระบบ 
สอดคล้องกับชูชัย สมิทธิไกร (2557) ได้สรุปความส าคัญ
ของความผูกพันในองค์การว่าหากพนักงานขาดความ
ผูกพันในองค์การ จะท าให้พนักงานขาดงานบ่อย มา
ท างานสาย และจากการศึกษายังพบว่าความผูกพันใน
องค์การ มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานและการลาออกจากงานอีกด้วย 

ข้อมูลงานวิจัยจาก Qualtrics(2563) ได้สรุปถึง
สิ่งที่ขับเคลื่อนให้พนักงานเกิดความผูกพันในองค์การ คือ 
โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ความเช่ือมโยง
ระหว่างวัตถุประสงค์ในการท างานของตนเองกับกลยุทธ์
ขององค์การ การได้รับการยอมรับในการท างาน ความ
เชื่อมั่นในการตัดสินใจที่ถูกต้องของผู้น า และหัวหน้างาน
ที่ส่งเสริมให้พนักงานเกิดการพัฒนาตามสายงานของตน  
ซึ่งจากข้อมูลของงานวิจัยนี้สามารถสะท้อนให้เห็นถึง
แนวความคิดของคนท างานในยุคปัจจุบัน ที่แม้จะมีความ
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แตกต่างกันในด้านภาษา และวัฒนธรรมรวมถึงการ
ด าเนินชีวิต แต่กลับมีเป้าหมาย มีความรู้สึก และมีความ
ต้องการในด้านการท างานทีค่ล้ายคลึงกันมาก 

ความน่าสนใจของตัวแปรเรื่องความผูกพันใน
องค์การที่ผู้ วิจัย เกิดค าถามขึ้น  คือ เมื่อองค์การให้
ความส าคัญกับการสร้างความผูกพันในองค์การ โดยบาง
องค์การได้ก าหนดเป็นนโยบายให้แต่ละหน่วยงานภายใน
องค์การเสริมสร้างความผูกพันในองค์การให้เกิดขึ้นกับ
พนักงาน นั่นแสดงให้เห็นว่าในองค์การต่างๆมองเห็น
ความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ ที่ เป็นพลังในการ
ขับเคลื่อนองค์การให้เดินไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ แต่ในทาง
ปฏิบัติ องค์การกลับไม่สามารถจูงใจให้พนักงานคงอยู่กับ
องค์การได้  ทั้ งๆที่ องค์การได้มอบสวัสดิการ หรือ
ผลประโยชน์ให้กับพนักงานในองค์การมากมาย ซึ่งสิ่งนี้
เองเป็นสาเหตุที่ท าให้ผู้วิจัยเกิดค าถามและต้องการหา
ค าตอบว่าแท้จริงแล้ว อะไรคือสิ่งที่สามารถสร้างความ
ผูกพันในองค์การให้เกิดขึ้นกับพนักงานเหล่านั้น  

1.2  วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
1.2.1  เพื่ อศึ กษาความสัมพั นธ์ของความ

ยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในองค์การ และความ
ผูกพันในองค์การขององค์การภาครัฐและภาคเอกชนใน
พื้นที่กรุงเทพมหานคร 

1.2.2  เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การของบุคลากรองค์การภาครัฐและ
ภาคเอกชนในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 

1.3  ขอบเขตของการวิจัย 
1.3.1  กลุ่ มตั วอย่ างเป็นบุ คลากรองค์ การ

ภาครัฐและภาคเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จ านวน 
400 คน 

1.3.2  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วย 
1) ตัวแปรอิสระ คือ  

 1.1) ความยุติธรรมในองค์การ 
                           - ความยุติธรรมในการแบ่งปนั 
                           - ความยุติธรรมในการปฏิบัติ 

                           - ความยุติธรรมในการ 
         ปฏิสัมพันธ์ 
                           - ความยุติธรรมในระบบ 

1.2) ความไว้วางใจในองค์การ 
                           - ความไว้วางใจในองค์การ 
  - ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 

2) ตัวแปรตาม คือ  
 2.1) ความผูกพันในองค์การ 

                           - ความผูกพันด้านจิตใจ  
                           - ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
                           - ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

1.4  สมมติฐานการวิจัย  
1.4.1  ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจ

ในองค์การ และความผูกพันในองค์การ ขององค์การ
ภาครัฐและภาคเอกชนในพื้นที่ กรุงเทพมหานครมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกัน 

1.4.2  ความยุติธรรมในองค์การ และความ
ไว้วางใจในองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
ข อ งอ งค์ ก า ร ภ า ค รั ฐ แ ล ะ ภ า ค เอ ก ช น ใน พื้ น ที่
กรุงเทพมหานคร 

1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 
 
 
 

ความยุติธรรมในองค์การ  

- ความยุติธรรมในการแบ่งปัน (DJ) 

- ความยุติธรรมในการปฏิบัติ (PJ) 

- ความยุติธรรมในการปฏิสัมพันธ์ (IJ) 

- ความยุติธรรมในระบบ (SJ) 
ความผูกพนัในองค์การ 

- ความผูกพันด้านจิตใจ (AC) 

- ความผูกพันด้านการคงอยู่ (CC) 

- ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (NC) ความไว้วางใจ 

- ความไว้วางใจในองค์การ (OT) 

- ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา (ST) 
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2.  แนวคิดทฤษฎี  
2.1  ความยุติธรรมในองค์การ  

 เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2552) ความยุติธรรม
ในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อการปฏิบัติ
อย่างเป็นธรรมโดยองค์การ ประกอบด้วยความเป็นธรรม
ในการจัดสรรทรัพยากร และความเป็นธรรมของการ
แลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ และสังคม ที่เกิดขึ้นในองค์การ
ระ ห ว่ า งบุ ค ค ล  เพื่ อ น ร่ ว ม งาน  ผู้ บั งคั บ บั ญ ช า 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และองค์การในภาพรวมทั้งหมด 

 ปรีดี อิทธิพงศ์(2552) การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์ ก าร หมายถึ ง การรับ รู้ ค วาม เหมาะสมของ
ผลตอบแทนที่องค์การมอบให้กับตนเอง และผู้อื่นใน
องค์การ กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนดังกล่าว และ
การปฏิบัติต่อลูกจ้างในองค์การอย่างเท่าเทียม 

2.2  ความไว้วางใจในองค์การ 
Reynolds (1997) ค ว าม ไว้ ว า ง ใจ เป็ น สิ่ ง ที่

สะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การที่
เป็ นความสัมพั น ธ์ ระหว่ างผู้ คน  ความ ไว้วางใจมี
ความส าคัญเพราะระดับความไว้วางใจในองค์การเป็นสิ่ง
ที่ท าให้ เห็นถึงความแตกต่างระหว่างองค์การที่ดีกับ
องค์การทั่วไป ที่ส าคัญระดับความไว้วางใจยังสะท้อนให้
เห็นถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวได้อีกด้วย 

 เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2552) ความไว้วางใจ 
หมายถึง ความรู้สึกและการกระท า(แสดงออก) ของ
บุคคลที่แสดงถึงความมั่นใจ ความเช่ือมั่น และการ
สนับสนุนต่อบุคคล(ผู้บังคับบัญชา) และองค์การ 

2.3  ความผูกพันในองค์การ 
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ความผูกพันต่อองค์การ 

คือ ระดับความรู้สึก ความเช่ือ การยอมรับเป้าหมายของ
องค์การ และเป็นความต้องการของพนักงานที่จะท างาน
ให้กับองค์การ 

เจษฎา นกน้อย (2560) เป็นระดับที่แสดงว่า
พนักงานเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และต้องการร่วมงาน
กับองค์การต่อไป เป็นตัววัดความตั้งใจเพื่อยังคงอยู่กับ

องค์การในอนาคต ความผูกพันเป็นสิ่งเช่ือมต่อระหว่าง
องค์การและระดับของอารมณ์ความรู้สึกของพนักงาน 
และมีผลกระทบต่อความตั้งใจของพนักงานที่จะท างาน
ต่อกับองค์การ  

3. วิธีด าเนินการวิจัย 
3.1  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 จากการวิจัยผู้วิจัยได้ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยใช้แบบประเมิน โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้
ความน่าจะเป็น (Nonprobability sampling) และเป็น
ก าร เลื อ ก ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า งแ บ บ บั ง เอิ ญ (Accidental 
sampling) โดยคัดเลือกจากพื้นที่กรุงเทพมหานคร ซึ่ง
ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบประเมินในระบบ Google 
Form และคัดเลือกแบบประเมินที่มีความสมบูรณ์ที่สุด 
ทั้งสิ้น 400 ชุด  

3.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจัย 
 งานวิจัยครั้งนี้ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบ

ประเมินของเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน(2552) โดยน าไป
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และท าการหาค่า
ความเช่ือถือได้  ซึ่ งแบบประเมินแบ่งออกเป็น แบบ
ประเมินความยุติธรรมในองค์การ 37 ข้อ โดยแบ่งเป็น 
ด้านความยุติธรรมในการแบ่งปัน 9 ข้อ ด้านความ
ยุติธรรมในการปฏิบัติ 9 ข้อ ด้านความยุติธรรมในการ
ปฏิสัมพันธ์ 9 ข้อ และด้านความยุติธรรมในระบบ 10 ข้อ 
ซึ่งมีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ .961, .926, .968 และ 
.967 ตามล าดับ แบบประเมินความไว้วางใจในองค์การ 
20 ข้อ แบ่งเป็นด้านความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 5 ข้อ 
และด้านความไว้วางใจในองค์การ 15 ข้อ มีค่าความ
เช่ือถือได้เท่ากับ .807 และ .964ตามล าดับ และแบบ
ประเมินความผูกพันในองค์การ 24 ข้อ แบ่งเป็น ความ
ผูกพันด้านจิตใจ 8 ข้อ ความผูกพันด้านการคงอยู่ 8 ข้อ 
และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 8 ข้อ มีค่าความเชื่อถือ
ได้เท่ากับ .672, .815 และ .736 ตามล าดับ 
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3.3  สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 ผู้ วิ จั ย วิ เค ราะห์ ข้ อมู ล ด้ วย ก ารวิ เค ราะห์

สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์ ส ห สั ม พั น ธ์ เพี ย ร์ สั น  ( Pearson’s 
Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

4. สรุปผลการวิจัย  
การวิจัยเรื่อง อิทธิพลของความยุติธรรมใน

องค์การ และความไว้วางใจในองค์การที่มีต่อความผูกพัน
ในองค์การขององค์การภาครัฐและภาคเอกชนในพื้นที่
กรุงเทพมหานคร พบว่า 

4.1  ความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจใน
องค์การ และความผูกพันในองค์การ ของบุคลากรในเขต
กรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกัน ดัง
ตารางที่ 1 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความ
ยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในองค์การ และความ
ผูกพันในองค์การ ขององค์การภาครัฐและภาคเอกชนใน
พื้นที่กรุงเทพมหานคร 

 
 

ตัวแปร DJ PJ IJ SJ ST OT AC CC NC 

ความยุติธรรมในการแบ่งปัน (DJ) 
         

ความยุติธรรมในการปฏิบัติ (PJ) .840** 
        

ความยุติธรรมในการปฏิสัมพันธ์ (IJ) .665** .779** 
       

ความยุติธรรมในระบบ (SJ) .699** .820** .770** 
      

ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา (ST) .362** .387** .510** .407** 
     

ความไว้วางใจในองค์การ (OT) .659** .742** .683** .846** .456** 
    

ความผูกพันด้านจิตใจ (AC) .381** .395** .323** .384** .289** .449** 
   

ความผูกพันด้านการคงอยู่ (CC) .224** .247** .136** .270** .133** .270** .526** 
  

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (NC) .421** .459** .356** .423** .247** .459** .730** .591** 
 

ความผูกพันในองค์การโดยรวม (OC) .390** .419** .307** .412** .252** .448** .851** .841** .892** 

 
 

**นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

จ าก ต า ร า งที่  1  แ ส ด งผ ล ก า ร วิ เค ร า ะ ห์
ความสัมพันธ์ พบว่าความยุติธรรมในการแบ่งปันมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูง กับความยุติธรรมในการ
ปฏิบัติ (r= .840) และมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปาน
กลางกับความยุติธรรมในการปฏิสัมพันธ์ (r=.665) ความ
ยุ ติ ธ ร ร ม ใน ร ะ บ บ  (r=.699) ค ว า ม ไ ว้ ว า ง ใจ ใน
ผู้บั งคับบัญชา (r=.362) ความไว้วางใจในองค์การ 

(r=.659) ความผูกพันด้านจิตใจ (r=.381) ความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน (r=.421) และความผูกพันในองค์การ
โดยรวม (r=.390) รวมถึงมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับต่ า
กับความผูกพันด้านการคงอยู่ (r=.224) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 

ความยุติธรรมในการปฏิบัติมีความสัมพันธ์เชิง
บวกระดับสู งกับความยุติ ธรรมในการปฏิสัมพันธ์ 
(r=.779) ความยุติธรรมในระบบ (r=.820) และความ
ไว้วางใจในองค์การ (r=.742) มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ระดับปานกลางกับความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 
(r=.387) ความผูกพันด้านจิตใจ (r=.395) ความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน (r=.459) และความผูกพันในองค์การ
โดยรวม (r=.419) รวมถึงมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับต่ า
กับความผูกพันด้านการคงอยู่ (r=.247) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 

ความยุติธรรมในการปฏิสัมพันธ์มีความสัมพันธ์
เชิงบวกระดับสูงกับความยุติธรรมในระบบ (r=.770) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลางกับความไว้วางใจใน
ผู้บั งคับบัญชา (r=.510) ความไว้วางใจในองค์การ 
(r=.683) ความผูกพันด้านจิตใจ (r=.323) ความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน (r=.356) และความผูกพันในองค์การ
โดยรวม (r=.307) รวมถึงมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับต่ า
กับความผูกพันด้านการคงอยู่ (r=.136) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 

ความยุติธรรมในระบบมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ระดับสูงกับความไว้วางใจในองค์การ (r=.846) และมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลางกับความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา (r=.407) ความผูกพันด้านจิตใจ (r=.384) 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (r=.423) และความผูกพัน
ในองค์การโดยรวม (r=.412) รวมถึงมีความสัมพันธ์เชิง
บวกระดับต่ ากับความผูกพันด้านการคงอยู่  (r=.270) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์เชิง
บวกระดับปานกลางกับความไว้วางใจในองค์การ 
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(r=.456) และมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับต่ ากับความ
ผูกพันด้านจิตใจ (r=.289) ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
(r=.133) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (r=.247) และ
ความผู กพั น ในองค์ การโดยรวม  (r=.252) อย่ างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ความไว้วางใจในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ระดับปานกลางกับความผูกพันด้านจิตใจ (r=.449) ความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน (r=.459) และความผูกพันใน
องค์การโดยรวม (r=.448) และมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ระดับต่ ากับความผูกพันด้านการคงอยู่ (r=.270) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ความผูกพันด้านจิตใจมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ระดับสูงกับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (r=.730) และ
ความผู กพั น ใน องค์ ก าร โด ยรวม  (r=.851) และมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลางกับความผูกพันด้าน
การคงอยู่ (r=.526) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ความผูกพันด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ระดับสูงกับความผูกพันในองค์การโดยรวม (r=.841) 
และมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลางกับความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน (r=.591) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์เชิง
บวกระดับสูงกับความผูกพันในองค์การโดยรวม (r=.892) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

4.2  ผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การของบุคลากรองค์การภาครัฐและ
ภาคเอกชนในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ดังตารางที่ 2 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบมี
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) ของความ
ยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจในองค์การที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันในองค์การ 

ตัวแปร B Beta t R2change 

ค่าคงที่ 2.063  15.985***  

ความไว้วางใจในองค์การ .228 .304 4.594*** .201 

ความยุติธรรมในการปฏิบัติ .137 .194 2.931** .017 

R .466    

R2 .217    

Adjust R2 .214    

F 55.173***    

 
 

**นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอย
พ หุ คู ณ แ บ บ มี ขั้ น ต อ น  (Stepwise Multiple 
Regression) ของความยุติ ธรรม ในองค์การ ความ
ไว้วางใจในองค์การ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
พบว่าตัวแปรทั้งหมด มีเพียงความยุติธรรมในการปฏิบัติ 
และความไว้วางใจในองค์การเท่านั้น ที่มีอ านาจในการ
พยากรณ์ความผูกพันในองค์การ เมื่อตัวแปรความ
ไว้วางใจในองค์การเข้าสู่สมการ สามารถอธิบายความผัน
แปร หรือมีอ านาจพยากรณ์ความผูกพันในองค์การ
โดยรวมได้ถึงร้อยละ 20.1 หรือมีค่า R2 เท่ากับ .201 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และเมื่อตัวแปร
ความยุติธรรมในการปฏิบัติเข้าสู่สมการ สามารถอธิบาย
ความผันแปร หรือมีอ านาจพยากรณ์ความผูกพันใน
องค์การโดยรวมได้ถึงร้อยละ 1.7 หรือมีค่า R2 เท่ากับ 
.017 จึงยอมรับสมมติฐาน 

 
5.  อภิปรายผล 

จากผลการศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของความ
ยุติธรรมในองค์การ และความไว้วางใจในองค์การที่มีต่อ
ความผู กพั น ในองค์ ก ารขององค์ ก ารภ าครั ฐและ
ภาคเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร สามารถอภิปราย
ผลได้ดังนี้ 

5.1  ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมใน
องค์การ ความไว้วางใจในองค์การ และความผูกพันใน
องค์การ ขององค์การภาครัฐและภาคเอกชนในพื้นที่
กรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกัน 
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 การศึกษาความสัมพันธ์ของความยุติธรรมใน
องค์การ ความไว้วางใจในองค์การ และความผูกพันใน
องค์การขององค์การภาครัฐและภาคเอกชนในพื้นที่
กรุงเทพมหานครพบว่า ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์เชิง
บวกต่อกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยความสัมพันธ์
ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ และความไว้วางใจใน
องค์การของงานวิจัยชิ้นนี้พบว่า ความยุติธรรมทั้ง 4 ด้าน
ไม่ว่าจะเป็นความยุติธรรมในการแบ่งปัน ความยุติธรรมใน
การปฏิบัติ ความยุติธรรมในการปฏิสัมพันธ์ ความยุติธรรม
ในระบบล้วนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความไว้วางใจใน
ผู้บั งคับบัญชาและความไว้วางใจในองค์การอย่ างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งยังพบว่าความยุติธรรมใน
การปฏิบัติ และความยุติธรรมในระบบมีความสัมพันธ์               
เชิงบวกในระดับสูงกับความไว้วางใจในองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน(2552) ที่ศึกษาเรื่องความ
ไว้วางใจในองค์การของประเทศไทย ศึกษาเปรียบเทียบ
องค์การภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน พบว่า
ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับ
ไว้วางใจในองค์การ และความยุติธรรมในการปฏิบัติและ
ความยุติธรรมในระบบมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงกับ
ความไว้วางใจในองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่               
ระดับ .01 สามารถอธิบายได้ว่าหากพนักงานในองค์การ
ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในทุกด้าน องค์การมีการ
เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นและ
ซักถามในสิ่งที่ตนสงสัย โดยที่องค์การสามารถช้ีแจงตอบข้อ
ซักถามได้อย่างครบถ้วน มีการให้ข้อมูลที่ถูกต้อง และ
ข้อมูลนั้น มีความชัดเจน รวมถึงองค์การสามารถช้ีแจงถึง
เหตุผลของการตัดสินใจในเรื่องต่างๆได้อย่างดี ปราศจาก
อคติมีความโปร่งใสในกระบวนการปฏิบัติ พนักงานทุกคน
ได้รับการปฏิบัติภายใต้กฎระเบียบเดียวกันไม่มีความ
เหลื่อมล้ าแบ่งแยกก็จะท าให้พนักงานเกิดความไว้วางใจใน
องค์การขึ้น 

ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ
และความผูกพันในองค์การของงานวิจัยช้ินนี้พบว่า              
ความยุติธรรมในองค์การทั้ง 4 ด้านไม่ว่าจะเป็นความ
ยุติธรรมในการแบ่งปัน ความยุติธรรมในการปฏิบัติ     
ความยุติธรรมในการปฏิสัมพันธ์ ความยุติธรรมในระบบ
ล้วนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในองค์การ
รายด้านทุกด้านและความผูกพันในองค์การโดยรวมอย่าง
มีนั ยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 ซึ่ งสอดคล้องกับ 
รวีวรรณ คงได้, พิมพ์ปวีณ์ วัฒนาทรงยศ และ อภิญญา 
อิงอาจ(2560) พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และยังสอดคล้องกับ ปรีดี อิทธิพงศ์
(2552) พบว่าการรับรู้ความยุติ ธรรมในองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม
อย่างมีนัยส าคัญ  จากผลงานวิจัยนี้ ท าให้พบว่าเมื่อ
พนักงานได้รับผลตอบแทน หรือได้รับการปฏิบัติจาก
องค์การต่อตนเองอย่างเหมาะสมกับสิ่งที่ตนเองได้ทุ่มเท
ให้กับองค์การ ได้รับการปฏิบัติจากผู้บังคับบัญชาอย่างให้
เกียรติ  มีความเสมอภาคเท่าเทียม จะส่งผลให้ เกิด
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ เพราะรู้สึกว่าสิ่ งที่ตนได้
ทุ่มเทลงไปนั้นไม่สูญเปล่า องค์การหรือผู้บังคับบัญชา
มองเห็นถึงความทุ่มเทนั้น และตอบแทนกลับมาด้วยบาง
สิ่งที่ส่งผลดีต่อความรู้สึกของพนักงาน เช่น ค าชมเชย 
การปรับเงินเดือน การเลื่อนขั้น เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับ 
อั จฉรา เนี ยมหอม (2551 ) ที่ พ บว่ า เมื่ อพนั ก งาน
เปรียบเทียบสิ่งที่ตนเองได้ทุ่มเทให้กับองค์การกับสิ่งที่
ได้รับจากองค์การแล้วรู้สึกพึงพอใจก็ย่อมจะมองว่า
องค์การนั้นมีความยุติธรรม เมื่อมองว่าองค์การมีความ
ยุติธรรมแล้วก็จะก่อให้ เกิดความรัก ความพึงพอใจ           
และเกิดความผูกพันขึ้นมา โดยความผูกพันในองค์การที่
เกิดขึ้นนั้นปฏิเสธไม่ได้เลยว่ามีความยุติธรรมในองค์การ
เข้ามาเกี่ยวข้องด้วย สิ่งส าคัญในการทุ่มเทท างานให้กับ
องค์การ คือ มีคนมองเห็นคุณค่าของความทุ่มเทนั้น  
และการปฏิบัติต่อพนักงานที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเอง
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มีความส าคัญ และเป็นส่วนนึงของความส าเร็จของ
องค์การ 

ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในองค์การ
และความผูกพันในองค์การของงานวิจัยช้ินนี้พบว่าความ
ไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และความไว้วางใจในองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สามารถอธิบายได้ว่า             
เมื่อพนักงานเกิดความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ก็จะท า
ให้เกิดความไว้วางใจในองค์การ และเกิดความรู้สึกผูกพัน
ในองค์การ เพราะความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชามี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความไว้วางใจในองค์การ โดยที่
ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชายังสามารถพยากรณ์ความ
ไว้วางใจในองค์การได้ด้วย(Chiaburu and Marinova, 
2006  อ้างถึงใน เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2552) เพราะ
ผู้บั งคับบัญชาเปรียบ เสมื อนตัวแทนขององค์การ 
สอดคล้องกับพุทธชาติ เอี่ยมสะอาด (2552) พบว่า   
ความไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ป่วยและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์การ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา
เปรียบเสมือนก้าวแรกที่จะท าให้พนักงานเกิดความ
ไว้วางใจในองค์การ ผู้บังคับบัญชาต้องประกอบไปด้วย
พระ เดช  และพระคุณ  จึ งจะท าให้ พนั กงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และน ามาซึ่งความยินดี 
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทในการท างานและมองเห็นเป้าหมายที่จะ
พาองค์การไปสู่ความส าเร็จร่วมกันกับองค์การ เฉลิมชัย 
กิตติศักดิ์นาวิน(2552) พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ไว้วางใจในองค์การ คือ ความยุติธรรมในองค์การ และ
ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา จึงก่อให้เกิดความเช่ือมั่น
ในตัวผู้บังคับบัญชา เพราะผู้บังคับบัญชาเป็นตัวแทนของ
องค์การในการบริหารงาน เมื่อพนักงานเช่ือมั่นในระบบ
ขององค์การว่ามีระบบการท างานที่ดี เปิดเผย โปร่งใส 
เป็นธรรม และสนับสนุนพนักงาน ย่อมก่อให้เกิดความพึง
พอใจในการท างาน เกิดความภาคภูมิใจในการท างานของ

ตนเอง น ามาซึ่งความพึงพอใจในการท างาน และความ
ผูกพันในองค์การ 

ความไว้วางใจในองค์การมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันในองค์การ เพราะความไว้วางใจ
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ (เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน
, 2552) ความไว้วางใจมากท าให้คนจ านวนมากผูกพันต่อ
ภารกิจ เป้าหมายและการสื่อสารจากล่างขึ้นบน หากไม่มี
ความไว้วางใจ สมาชิกในองค์การจะไม่สนใจความเสี่ยง 
ไม่มีความผูกพัน ไม่มีความร่วมมือในทีม ซึ่งความไว้วางใจ
เป็นศูนย์กลางของการประสานงาน ความร่วมมือ ความ
ผูกพันต่อการตัดสินใจและเป้าหมาย(Gillespie and 
Dober, 2003 อ้างถึงใน เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2552) 

5.2  ความยุติ ธรรมในองค์การ และความ
ไว้วางใจในองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
ข อ งอ งค์ ก า ร ภ า ค รั ฐ แ ล ะ ภ า ค เอ ก ช น ใน พื้ น ที่
กรุงเทพมหานคร 

พบว่าความยุติธรรมในการปฏิบัติมีอ านาจการ
พยากรณ์ความผูกพันในองค์การโดยรวมได้ ร้อยละ 1.7 
ในขณะที่ความไว้วางใจในองค์การมีอ านาจในการ
พยากรณ์ความผูกพันในองค์การโดยรวม ร้อยละ 20.1 
สามารถอธิบายได้ว่า การที่พนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรม
ในการปฏิบัติจากผู้บังคับบัญชาหรือองค์การ รับรู้ว่า
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเรื่องที่เกี่ยวข้องกับตนเอง รับฟังความคิดเห็น
ของตน และรับรู้ว่ากระบวนการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ
ขององค์การที่จะส่งผลต่อพนักงานมีความโปร่งใส ชัดเจน
และสามารถตรวจสอบได้ ปราศจากอคติหรือการชักจูง
จากใคร ซึ่งสอดคล้องกับ เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน 
(2552) ที่ให้ความหมายความยุติธรรมในการปฏิบัติ คือ 
การรับรู้ต่อวิธีการ กลไก หรือกระบวนการต่างๆ ที่ใช้ใน
การก าหนดผลตอบแทนให้มีความยุติธรรม กล่าวคือ 
องค์การมีการควบคุมที่ไม่ถูกครอบง าโดยบุคคลใดบุคคล
หนึ่ง พนักงานทุกคนมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
และสามารถตรวจสอบกระบวนการตัดสินใจที่เกิดขึ้นใน
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องค์การได้ การน าข้อมูลมาประกอบการตัดสินใจเพื่อ
ก าหนดผลตอบแทนในองค์การจะต้องมีความถูกต้อง
เหมาะสม ปราศจากอคติ และสามารถเช่ือถือได้ ซึ่งเมื่อ
พนักงานมีการรับรู้ด้านผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ
ว่ามีความเหมาะสมสอดคล้องกับสิ่งที่ตนได้พยายาม
ทุ่มเทให้กับองค์การ จึงท าให้เกิดความผูกพันในองค์การ
ด้ าน จิ ต ใจ  โด ย ผู้ วิ จั ย เห็ น ว่ าก ารที่ อ งค์ ก ารจ่ า ย
ผลตอบแทนให้กับพนักงานอย่างเหมาะสมยุติธรรม และ
มีความยุติธรรมในกระบวนการให้ผลตอบแทนจะท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจกับผลตอบแทนที่ได้รับจาก
องค์การ และท าให้พนักงานพอใจกับการท างานใน
องค์ ก ารแห่ งนี้  และ เกิดความผู กพั นต่ อองค์ ก าร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของอัจฉรา เนียมหอม(2551) หาก
พนักงานเปรียบเทียบสิ่งที่ตนเองได้ทุ่มเทให้กับองค์การ
กับสิ่งที่ได้รับจากองค์การแล้วรู้สึกพึงพอใจก็ย่อมจะมอง
ว่าองค์การนั้นมีความยุติธรรม หากกระบวนการก าหนด
ผลตอบแทนมีความเที่ยงธรรม โปร่งใส มีเกณฑ์ที่เป็น
มาตรฐานย่อมรู้สึกถึงความยุติธรรม เมื่อมองว่าองค์การมี
ความยุติธรรมแล้วจะก่อให้เกิดความรัก ความพึงพอใจ 
และเกิดความผูกพันข้ึน 

ความไว้วางใจในองค์การมีอ านาจในการ
พยากรณ์ความผูกพันในองค์การ สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
วรินทร รองกลัด (2559) ความไว้วางใจในองค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกเช่ือมั่น เช่ือถือ และมั่นใจ ต่อบุคคล 
กลุ่มบุคคล หรือองค์การใดองค์การหนึ่ง โดยเต็มใจที่จะ
ร่วมเผชิญความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น ซึ่งเกิดจากความ
คาดหวังท่ีมีต่อบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์การนั้นๆ ว่าจะ
สามารถกระท า หรือด าเนินการในสิ่งที่จะก่อให้เกิดผล
ทางบวกต่อบุคคลในทุกภาคส่ วนขององค์การ เมื่อ
พนั กงาน เช่ือมั่ น ในองค์ การ เช่ือมั่ น ในระบบการ
บริหารงานรวมถึงเป้าหมายที่ชัดเจนของผู้บริหารและ
องค์การว่าจะสามารถประสบความส าเร็จได้ จะก่อให้เกิด
การรับรู้การเป็นสมาชิกขององค์การ และรู้สึกถึงความมี
ส่วนร่วมมองเห็นถึงเป้าหมายเดียวกันกับองค์การท าให้

เกิดความผูกพัน ในองค์การในที่ สุด  สอดคล้องกับ
การศึกษาของ พิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล (2554) พบว่าตัว
แปรความไว้วางใจในองค์การ และความพึงพอใจในการ
ท างานด้านสถานะทางอาชีพเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การของบุคลากรทางการศึกษาอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจากบุคลากรเชื่อมั่นในระบบการ
บริหารว่าองค์การมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ทางการบรหิารที่
ดี มีความยุติธรรม องค์การมีความห่วงใยต่อบุคลากร
อย่างเท่าเทียมและองค์การมุ่งมั่นที่จะส่งเสริมสนับสนุน
ให้บุคลากรภายในมีความก้าวหน้าในหน้าที่ ความ
รับผิดชอบ บุคลากรได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่นด้าน
ความรู้ความสามารถ บุคลากรก็พร้อมที่จะลงทุนในด้าน
เวลาและสติปัญญา ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ และเมื่อบุคลากรลงทุนกับองค์การจะเกิด
ความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์การในที่สุด 
เพราะความไว้วางใจในองค์การส่งผลต่อความพึงพอใจใน
งาน ความผูกพันในองค์การและการลาออกจากองค์การ
(เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, 2552) หากองค์การต้องการให้
พนักงานเกิดความไว้วางใจในองค์การ ต้องสร้างความ
ยุติธรรมในองค์การให้เกิดขึ้นก่อน สอดคล้องกับเฉลิมชัย 
กิตติศักดิ์นาวิน(2552) ที่กล่าวว่า การบริหารจัดการ
องค์การในประเทศไทยเพื่อสร้างความไว้วางใจในองค์การ 
องค์การต่างๆและผู้บริหารจ าเป็นต้องสร้างและพัฒนา
ความไว้วางใจในผู้บั งคับบัญชา รวมถึ งสร้างและ
บ ารุงรักษาความยุติธรรมในระบบ ความยุติธรรมในการ
แบ่งปัน ความยุติธรรมในการปฏิบัติ เพราะปัจจัยต่างๆนี้
มีอิทธิพลอย่างมากต่อความไว้วางใจในองค์การ  

 
6.  ข้อเสนอแนะ  

 6.1  ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งนี ้
 การท าวิจัยครั้งนี้สามารถช้ีให้เห็นว่าตัวแปรแต่

ละตัวมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และการสร้างความ
ผูกพันในองค์การให้เกิดขึ้นนั้นประกอบไปด้วยหลาย
ปัจจัย ซึ่งการจูงใจให้พนักงานเกิดความผูกพันในองค์การ
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นัน้ หัวหน้างานต้องตีโจทย์ให้แตกว่าแท้จริงแล้วพนักงาน
ของตนเองมีความต้องการอย่างไร องค์การอาจคิดเพียง
ว่าเราให้อะไรกับพนักงาน แต่ไม่ได้มองกลับไปว่าสิ่งที่
องค์การให้กับพนักงาน เป็นสิ่งที่พนักงานของตนต้องการ
หรือไม่ เช่น พนักงานบางคนอาจไม่ได้มองแค่เงินเดือนที่
เพิ่มขึ้น แต่เค้าอาจต้องการความก้าวหน้าในสายงาน 
หรือต้องการผู้บังคับบัญชาที่คอยให้ค าปรึกษา คอย
ช่วยเหลือในทุกๆเรื่องของการท างาน เป็นต้น ซึ่งปัจจุบัน
สิ่งที่สามารถสร้างความผูกพันในองค์การได้นั้น ไม่ใช่เรื่อง
ของผลประโยชน์เพียงอย่างเดียวอีกต่อไป ความสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกในองค์การ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร สิ่งเหล่านี้ย่อมมีผลต่อความผูกพัน
ในองค์การและการให้ที่เกิดประโยชน์ คือ องค์การได้
“ให้”ในสิ่งที่พนักงานต้องการ ไม่ใช่“ให้”ในสิ่งที่องค์การ
อยาก“ให”้ 

 6.2  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 - ควรศึกษาเพิ่มเติมว่าความผูกพันในองค์การ 

มีความสัมพันธ์ เชิงบวกต่อปัจจัยอื่นๆ หรือไม่  เช่น 
ความคิดสร้างสรรค์ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง การ
พัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน เนื่องจากปัจจัยดังกล่าวที่
ยกตัวอย่างมา มีความส าคัญอย่างยิ่งในการพาให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

- ควรศึกษาโดยระบุอาชีพของกลุ่มตัวอย่าง ให้
มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพื่อศึกษาความผูกพันใน
องค์การของแต่ละอาชีพ เนื่องจากแต่ละอาชีพมีลักษณะ
งาน รวมถึงปัญหา และอุปสรรคในการท างานที่แตกต่าง
กัน ย่อมท าให้ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในองค์การมี
ความแตกต่างกัน ยกตัวอย่างเช่น การศึกษาความผูกพัน
ในองค์การของแพทย์ ที่ท างานประจ าอยู่ ในร.พ.รัฐ 
เปรียบเทียบกับแพทย์ที่ท างานประจ าในร.พ.เอกชน เพื่อ
ศึกษาเปรียบเทียบในเรื่องของความแตกต่ างด้ าน
วัฒนธรรมองค์การ การบริหารงาน สวัสดิการ และ
สิ่งจูงใจที่สามารถสร้างความผูกพันในองค์การ 
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