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บทคัดย่อ 

ความรักผูกพันเปรียบเสมือนตัวแปรแรงจูงใจอันจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้ น 
แต่การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผลที่ตามมาของความรักผูกพันกลับมีน้อยมาก บทความวิจัยนี้
จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความรักผูกพันในงาน ผลการศึกษา
พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางตรงต่อ
ความรักผูกพันในงาน อีกท้ังพบว่า ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์
ทางอ้อมต่อความรักผูกพันในงาน ผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ   
ค าส าคัญ: ความรักผูกพันในงาน, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  
 
Abstract 

Work engagement is like a variable incentive will lead to a performance at a 
higher level. But the relationship between antecedents and consequences of work 
engagement very little. This article aims to review the literature on the factors affecting 
to work engagement. The study indicated that organizational citizenship behaviors and 
transformational leadership has direct effects to work engagement, and found that 
organizational justice and transformational leadership has indirect effects to work 
engagement via organizational citizenship behaviors.     
Keywords: work engagement, organizational citizenship behaviors   
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บทน า 
ความรักผูกพันในงาน เป็นคุณลักษณะหนึ่งของบุคคลที่องค์การต้องการ เพราะผู้ที่มีความรัก

ผูกพันในงานสูงจะเป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความใส่ใจในงานที่ท า ซึ่งเปรียบเสมือนตัว
แปรที่น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้น (Schaufeli & Bakker, 2004; Macey & Schneider, 
2008; Rich, LePine, & Crawford, 2010) ความรักผูกพันในงานประกอบด้วย 3 มิติ คือ 1) ความมีพลัง 
คือ การมีลักษณะของผู้ที่มีพลังงานและมีจิตใจที่ยืดหยุ่นพร้อมรับต่อการท างาน ตลอดจนเต็มใจที่จะใช้
ความพยายามในการท างาน แม้ว่างานนั้นอาจจะเหนื่อยและยาก  2) ความทุ่มเท คือ การที่บุคคลสามารถ
รับรู้ได้ถึงความรู้สึกของผู้อ่ืน ตลอดจนเป็นผู้ที่ท างานด้วยความกระตือรือร้น มีความภาคภูมิใจในการ
ท างาน ตลอดจนเกิดแรงบันดาลใจที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และ 3) ความหลงใหล คือ การมี
ลักษณะของผู้ที่มีความสุขในการท างานแม้ต้องเผชิญกับความยากในการท างาน จนบางครั้งเปรียบเสมือน
ว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วและลืมทุกสิ่งที่อยู่รอบตัวเมื่อได้ท างาน (Schaufeli et al., 2002)    

องค์การในปัจจุบันต่างคาดหวังให้พนักงานเป็นผู้ที่ปฏิบัติงานในเชิงรุก มีความคิดริเริ่ม ตลอดจนมี
ความรับผิดชอบที่จะท าการพัฒนาตนเอง เพ่ือน าไปสู่คุณภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้นองค์การจึงต้องการ
พนักงานที่มีพลัง มีความทุ่มเท และมีความหลงใหลในงานที่ท า (Bakker & Schaufeli, 2008) หากแต่
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเหตุ (Antecedents) และผลที่ตามมา (Consequences) ของความรัก
ผูกพันมีน้อยมาก (Macey & Schneider, 2008) ทั้งที่ความรักผูกพันเปรียบเสมือนตัวแปรแรงจูงใจอันจะ
น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้น (Rich et al., 2010) การวิจัยในครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความรักผูกพันในงาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเอกสาร .(Documentary Research)ใโดยใช้ข้อมูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) จากเอกสารและผลงานวิจัยต่าง.ๆ.ทั้งในและต่างประเทศ.ในการศึกษาค้นคว้าและ
เก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือให้ได้กรอบแนวคิด (Conceptual Model)  
 
ผลการวิจัย 

ในส่วนของผลการวิจัย ผู้วิจัยท าการทบทวนวรรณกรรมในตัวแปรต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความรัก
ผูกพันในงาน โดยน าเสนอรายละเอียดและการวัดของตัวแปรนั้น ๆ พร้อมทั้งน าเสนอให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรนั้น ๆ กับความรักผูกพันในงาน ดังต่อไปนี้  

ความรักผูกพันในงาน  
ความรักผูกพันในงาน เป็นตัวแปรหนึ่งที่กล่าวถึงลักษณะต่าง ๆ ของบุคคลที่แสดงออกถึงพลังใน

การอุทิศตนและทุ่มเทให้กับงาน (Babcock-Roberson, 2010) ความรักผูกพันในงาน หมายถึง การที่
บุคคลมีลักษณะทางกายภาพ อารมณ์ และการตระหนักรู้ โดยบุคคลจะแสดงถึงลักษณะของผู้ที่มีพลังงาน
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สูงในการท างาน มีความกระตือรือร้นในการท างาน ตลอดจนมีความใส่ใจในงานที่ท า (Macey & 
Schneider, 2008; Schaufeli & Bakker, 2004)   

การวัดความรักผูกพันมีการใช้เครื่องมือวัดที่หลากหลายในลักษณะของจ านวนข้อค าถามที่
แตกต่างกัน โดยท าการวัดใน 3 มิติ คือ 1) ความมีพลัง เป็นลักษณะของการมีพลังงานในระดับสูงและมี
ความสามารถทางด้านจิตใจที่ยืดหยุ่น ซึ่งเป็นความเต็มใจของบุคคลในการที่จะใช้ความพยายามในการ
ท างาน ตลอดจนมีความอดทนแม้ต้องเผชิญกับอุปสรรค 2) ความทุ่มเท คือ การที่คน ๆ หนึ่งมีความผูกพันใน
งานอย่างมาก ซึ่งเป็นความรู้สึกของความกระตือรือร้น มีแรงดลใจ ภาคภูมิใจ และท้าทายกับงานที่ท า 
และ 3) ความหลงใหล เป็นลักษณะของการให้ความใส่ใจอย่างมากและมีความสุขกับการท างาน โดย
เสมือนว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว แม้ว่าอาจจะมีปัญหาในการท างาน   
  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การไว้หลากหลาย เนื่องจากนับตั้งแต่ ค.ศ.1938 นักวิชาการต่างสนใจศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การกับความก้าวหน้าขององค์การ จนในปี ค.ศ. 1983 สมิท  ออร์แกน 
และเนียร์ (Smith, Organ, & Near, 1983 อ้างถึงใน Borman, 2004) ได้มีการกล่าวถึงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยให้ความหมายว่าเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่กระท านอกเหนือจากบทบาท
หน้าที่ในการท างานตามปกติ โดยมีความตั้งใจที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนในองค์การ การมีพฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงความรับผิดชอบต่อหน้าที่ รวมถึงการมีส่วนช่วยในการสนับสนุนองค์การ ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกนี้เป็น
ส่วนที่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ เป็นการแสดงออกมาด้วยตนเองซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการให้ รางวัลใด ๆ 
ขององค์การ  หากแต่พฤติกรรมเหล่านี้จะเป็นสิ่งส่งเสริมให้การด าเนินงานในองค์การเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (Organ, 1988)   
 การวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การแบ่งเป็น 5 มิติ คือ 1) การให้ความช่วยเหลือ เป็น
แสดงออกในลักษณะของการช่วยเหลือผู้อ่ืน 2) ความส านึกในหน้าที่ แสดงออกโดยการปฏิบัติตนเป็น
พนักงานที่ดี 3) การค านึงถึงผู้อ่ืน แสดงออกโดยการให้ข้อมูลต่าง ๆ ที่อาจส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน 4) 
ความอดทนอดกลั้น แสดงออกโดยการไม่บ่นต่อเรื่องเล็กน้อยที่เกิดขึ้น และ 5) การให้ความร่วมมือ 
แสดงออกโดยการช่วยเหลือและปกป้ององค์การ  

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กับความรักผูกพันในงาน 
จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การกับความรักผูกพันใน

งาน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  มีความสัมพันธ์กับความรักผูกพันในงาน 
(ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = 0.41 R2 = 0.16 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01) (Babcock-Roberson & 
Strickland, 2010: 321)  อีกทั้งจากการศึกษาของ วัชรินทร์  หนูสมตน (2553: 214)  ซึ่งศึกษาความ
ทุ่มเทในการท างานของครูในพ้ืนที่พหุวัฒนธรรม พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมีอิทธิพล
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ทางตรงต่อความรักผูกพันในงาน (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน= 0.34  R2 = 0.58 มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01) 

ความยุติธรรมในองค์การ 
ความยุติธรรมได้รับการกล่าวถึงมานานในงานวิจัยด้านองค์การ (Adams, 1966; Deutsch, 

1975; Leventhal, 1976) งานวิจัยส่วนใหญ่ใช้กรอบทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมในการประเมินความ
ยุติธรรม โดยเห็นว่าสิ่งที่บุคคลค านึงถึงนั้นไม่ใช่แค่ผลตอบแทนที่สูงที่สุดเท่านั้น แต่ยังค านึงถึงว่าผลลัพธ์
นั้นยุติธรรมหรือไม่ อดัมส์เสนอว่าวิธีหนึ่งที่จะตัดสินว่าผลตอบแทนนั้นยุติธรรมหรือไม่ก็คือการค านวณ
อัตราส่วนระหว่างสิ่งที่ลงทุน/ปัจจัยน าเข้า ดังนั้น ความยุติธรรมในองค์การจึงเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึง
การที่บุคคลรับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมในการท างานเพียงใด (Adams, 1966) 

การวัดความยุติธรรมในองค์การแบ่งเป็น 3 มิติ คือ 1) ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน
ขององค์การ คือ การที่บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมในผลลัพธ์หรือผลตอบแทนที่ตนเองได้รับจากการ
ปฏิบัติงานของตน 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ คือ การที่บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมใน
กระบวนการที่องค์การใช้ในการตัดสินใจเพ่ือแบ่งปันผลตอบแทนให้แก่บุคคล และ 3) ความยุติธรรมด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ คือ การที่บุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมระหว่างวิธีปฏิบัติขององค์การที่
มีต่อบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านวิธีการที่องค์การใช้เพ่ือปฏิสัมพันธ์และติดต่อสื่อสารกับบุ คคลใน
องค์การ  

ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 จากการศึกษาความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างมิติความยุติธรรมกับการเป็นสมาชิกที่ดี พบว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (มีค่า CFI 
= .96  TLI: Tucker-lewis index = .96 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01) โดยเมื่อท าการศึกษาในมิติของ
ความยุติธรรมในองค์การแต่ละมิติ พบว่า ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การเป็น
เพียงมิติเดียวที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Moorman, 1991) อีกทั้งจาก
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การของอาจารย์ จ านวน 255 คน พบว่าความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน= 0.61  R2 = 0.15 มีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05) (Tirek, Polatcan, Gunes, & Sezen, 2014: 218) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีจุดเริ่มต้นมาจากแนวคิดภาวะผู้ น าแบบมีบารมี 

(Charismatic leadership)  โดยเฮาส์ (House, 1977) กล่าวว่า ผู้น าที่มีบารมีจะส่งผลต่อผู้ตามอย่าง
ลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามรับรู้ว่าความเชื่อของผู้น านั้นถูกต้อง ยอมรับผู้น าอย่างไม่มีข้อสงสัย เชื่อฟังผู้น าอย่างเต็ม
ใจ มีความรู้สึกหลงใหลในตัวผู้น า  พฤติกรรมของผู้น าแบบมีบารมีมักเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาเพ่ือ
สร้างความประทับใจให้เกิดกับผู้ตาม โดยให้เห็นว่าผู้น านั้นเป็นผู้ที่มีความสามารถ มีการยกตัวอย่าง
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พฤติกรรมของผู้น าเพ่ือให้ผู้ตามเลียนแบบ ตลอดจนการที่ผู้น ามีการสื่อสารให้ผู้ตามได้รับทราบถึงความ
คาดหวังอย่างสูงที่มีต่อผู้ตาม และในขณะเดียวกันผู้น าก็แสดงให้เห็นว่าตนมีความเชื่อมั่นในตัวผู้ตามว่าเป็น
ผู้ที่มีความสามารถ   

หลังจากที่แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าแบบมีบารมีได้รับความนิยมอยู่ระยะเวลาหนึ่ง  ต่อมา เบอร์น 
(Burns, 1978) ได้เสนอรูปแบบภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) และภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง โดยภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนจะมีลักษณะที่ผู้น าและผู้ตามมีความสัมพันธ์กันในลักษณะ
ของการแลกเปลี่ยน ซึ่งอาจเป็นการแลกเปลี่ยนกันในทางเศรษฐกิจ การเมือง หรือทางจิตวิทยา  โดย
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามจะยังคงอยู่ต่อไปก็ต่อเมื่อแต่ละฝ่ายยังคงมีประโยชน์ซึ่งกันและกัน  
แม้ว่าภาวะผู้น าเช่นนี้จะมีประสิทธิภาพหากแต่ไม่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใดๆ กับองค์การ  ซึ่งตรงกัน
ข้ามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ผู้น าเกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการเปลี่ยนแปลงฐานอ านาจเดิม 
โดยผู้น าจะพยายามกระตุ้นผู้ตามให้ยกระดับตนเองให้มีจริยธรรมและแรงจูงใจที่สูงขึ้นกว่าเดิม ผู้น าจะใช้
วิธียกระดับจิตส านึกของผู้ตามโดยพยายามดึงดูดให้มีอุดมคติ จริยธรรม และความยุติธรรม มากกว่าจะใช้
การกระตุ้นทางอารมณ์ เช่น ความเกลียด ความกลัว ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้  ผู้น าจะ
พยายามชี้ให้เห็นถึงปัญหาในระบบปัจจุบันและแสดงถึงวิสัยทัศน์อันน่าตื่นเต้นในสังคมหรือองค์การใหม่ที่
สามารถเป็นไปได้ และวิสัยทัศน์ของสังคมใหม่จะเชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดกับค่านิยมของผู้ตาม ตามแนวคิด
ของเบอร์น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมักจะเกิดขึ้นในผู้น าที่มีพัฒนาการทางจริยธรรมในขั้นที่สูงกว่าผู้
ตาม การแสดงถึงภาวะผู้น านั้นแท้จริงแล้วก็คือการแสดงพลังทางด้านจริยธรรมของผู้น า  ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและผู้น าที่มีบารมีจะมีลักษณะที่สัมพันธ์กัน กล่าวคือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกคนจะเป็นผู้น า
ที่มีบารมี แต่ผู้น าที่มีบารมีไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเสมอไป สาเหตุที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เป็นผู้น าที่มีบารมีก็เพราะความสามารถในการชี้ให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ของอนาคตและสามารถสร้างความ
ผูกพันทางอารมณ์กับผู้ตามได้  ในขณะที่ผู้น าที่มีบารมีแม้ว่าจะสามารถสร้างวิสัยทัศน์ของอนาคตและ
ความผูกพันทางอารมณ์กับผู้ตามได้ แต่ก็ไม่สามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้เนื่องจากสิ่งที่เกิดขึ้นเป็น
เพียงเพราะผลประโยชน์ของตนเองเท่านั้น 

การวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบ่งเป็น 4 มิติ คือ 1) การสร้างแรงบันดาลใจ คือ การที่ผู้น า
กระตุ้นผู้ตามโดยสร้างความท้าทายให้เกิดขึ้นด้วยแรงจูงใจภายใน เพ่ือให้ผู้ตามท าการพัฒนาผลลัพธ์ของ
งานให้ดีขึ้น 2) การกระตุ้นทางปัญญา คือ การที่ผู้น ากระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การ 
ท าให้ผู้ตามมีความต้องการแสวงหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในองค์การ เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม 
3) การมีอิทธิพลทางอุดมคติ การที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง หรือเป็นตัวแบบส าหรับผู้ตาม โดยการที่
ผู้น ากระท าตัวเป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา และน่าไว้วางใจ จนท าให้ผู้ตามเกิดความภูมิใจในการ
ท างานร่วมกับผู้น า และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การทีผู่้น าให้ความสนใจและเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคล 
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ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
และความรักผูกพันในงาน 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงต่อความรักผูกพันในงาน (Robbin & Judge, 2012)  
อีกท้ังจากการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ (สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = .29 นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01)   
 
สรุปผลการวิจัย 

ผลจากการวิจัยเอกสารครั้งนี้ คือ การได้กรอบแนวคิด (Conceptual model) ดังภาพที่ 1 
เพ่ือน าไปสู่การศกึษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความรักผูกพันในงานต่อไป โดย
ตั้งสมมติฐานว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความรักผูกพันในงาน และ
ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  ในขณะที่ ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความรักผูกพันในงาน ผ่านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยมีตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัว คือ ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  ส่วนตัวแปรแฝงภายในมี 2 ตัว คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และความรัก
ผูกพันในงาน  โดยการศึกษานี้จะเป็นส่วนหนึ่งในการเพ่ิมพูนองค์ความรู้เกี่ยวกับลักษณะความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความรักผูกพันในงาน ว่ามีลักษณะความสัมพันธ์เป็นอย่างไร อีกทั้งองค์ความรู้
ดังกล่าวจะท าให้ผู้เกี่ยวข้องได้เห็นแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรักผูกพันในงานเพ่ิมขึ้น อัน
จะส่งผลต่อความส าเร็จก้าวหน้าขององค์การต่อไป 

 

 
 
ภาพที ่1  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความรักผูกพันในงาน 
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