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ศุภวฒัน์ คธูนพงศ ์(2560). อทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานตาม
วฒันธรรมองคก์ารของพนกังานทีป่ฏบิตังิานธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์โดยมคีวามไวว้างใจต่อ
องค์การ และความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน และทุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปร
ก ากับ , ปริญญานิพนธ์ ศศ.ม. (จิตวิทยาประยุกต์) .  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. อาจารยท์ีป่รกึษาปรญิญานิพนธ:์ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ 

 ดร.สทิธพิงศ ์วฒันานนทส์กุล, ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วธิญัญา วณัโณ  
 
 งานวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลเชงิสาเหตุของการปฏบิตังิาน
ตามวฒันธรรมองค์การในธุรกิจอสังหารมิทรพัย์ โดยมีทุนทางจติวิทยาเป็นตัวแปรก ากับ ตาม
แนวคดิทฤษฎพีฤตกิรรมการปฏบิตังิานของ Albanese (1981) และ แนวคดิทฤษฎีการแลกเปลีย่น
ทางสงัคมของ Blau (1964) ทดสอบกับกลุ่มพนักงานบริษัทอสงัหาริมทรพัย์แห่งหนึ่งใน
กรงุเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
 ผลการตรวจสอบพบว่า โมเดลการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ มอีทิธพิลทางอ้อมกบั
การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การ เมื่อส่งผ่านความไว้วางใจต่อองค์การ และความผูกพนัต่อ
องคก์าร ซึ่งโมเดลทีพ่ฒันาขึน้มามคีวามสอดคล้องกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (Chi-square = 
.010, df=1, p=.927; AGFI = .98; RMSEA =.010 ; SRMR =.00095; R2 = .23)  
 ผลการวเิคราะหค์วามเป็นตวัแปรก ากบัของทุนทางจติวทิยา โดยใชว้ธิกีารเปรยีบเทยีบค่า
สมัประสทิธิถ์ดถอย z-test พบว่าค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของการรบัรูก้ารสนับสนุนกบัความไวว้างใจ
ต่อองค์การในกลุ่มตัวอย่างที่มทีุนทางจติวิทยาระดับต ่าและระดบัสูงไม่แตกต่างกันในทางสถิต ิ
เช่นเดยีวกบัค่าสมัประสิทธิถ์ดถอยของการรบัรู้การสนับสนุนกบัความผูกพนัต่อองค์การในกลุ่ม
ตวัอยา่งทีม่ทีุนทางจติวทิยาระดบัต ่าและระดบัสงูไมแ่ตกต่างกนัในทางสถติ ิ 

โดยพบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การส่งอทิธพิลผ่านความไว้วางใจต่อองค์การและ
ความผูกพนัต่อองค์การไปยงัการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การ นัน่คอื เมื่อระดบัของการรบัรู้
การสนับสนุนขององค์การเพิม่ขึน้ จะส่งผลต่อความไว้วางใจต่อองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ 
และการปฏิบัติงานตามวัฒนธรรมองค์การในกลุ่มตัวอย่างพนักงานธุรกิจอสังหาริมทรพัย์ใน
กรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้ดว้ย ผลการวจิยัขา้งต้นสามารถน าไปใชเ้ป็นสารสนเทศในการพฒันาและ
เพิ่มระดับการปฏิบัติงานตามวัฒนธรรมองค์การ กับพนักงานธุ รกิจอสังหาริมทรัพย์ใน
กรงุเทพมหานคร 
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 This subject of psychological capital has been widely acknowledged as moderating 
variable. The purpose of this study was to validate the causal relationship model of 
organizational culture performance: the moderating role of psychological capital based on 
job performance behavior by Albanese (1981) and social exchange theory by Blau (1964). 
This study used a field-based questionnaire survey (N = 400) of real estate business 
employees in Bangkok. The data were analyzed by using Structure Equation Model (SEM)  

 The results indicated that perceived organizational support (POS) had an indirect 
effect on organizational culture performance (OCP) through organizational trust (OT) and 
organizational commitment (OC), but POS had no direct effect on OCP. The overall 
goodness of fit of the statistical analysis indicated that the causal relationship model of 
organizational culture performance was a good fit with the empirical data. (Chi-square = 
.010, df=1, p=.927; AGFI = .98; RMSEA =.010 ; SRMR =.00095; R2 = .23)  

 The result of the moderating test revealed that psychological capital did not 
moderate the direct effect of POS on OT, and also POS on OC. 

  Therefore, increasing POS would influence to both OT and OC. Then OT and OC 
may also increase continuously to OCP. This study indicated that these variables should be 
utilized in further discussion in the human resources department and Real estate business. 
  



 
 

ปรญิญานิพนธ ์
เรือ่ง 

อทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารของ
พนกังานทีป่ฏบิตังิานธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์โดยมคีวามไวว้างใจต่อองคก์าร และความผกูพนัต่อ

องคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน และทุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรก ากบั 
ของ 

ศุภวฒัน์ คธูนพงศ์ 
 

ไดร้บัอนุมตัจิากบณัฑติวทิยาลยัใหน้บัเป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาตามหลกัสตูร 
ปรญิญาศลิปศาสตรมหาบณัฑติ สาขาวชิาจติวทิยาประยุกต์ 

ของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 
 

                          ...............................................................................คณบดบีณัฑติวทิยาลยั 
(ผูช้่วยศาสตราจารย ์นายแพทยฉ์ตัรชยั เอกปญัญาสกุล) 

วนัที.่...........เดอืน.....................พ.ศ 2560 
 

อาจารยท์ีป่รกึษาปรญิญานิพนธ์      คณะกรรมการสอบปากเปล่า 
 
............................................ทีป่รกึษาหลกั     ........................................................ประธาน
(ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.สทิธพิงศ ์วฒันานนทส์กุล)    (รองศาสตราจารย ์ดร.อุสา สุทธสิาคร) 
 
............................................ทีป่รกึษารว่ม       .......................................................กรรมการ 
(ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วธิญัญา วณัโณ)     (อาจารย ์ดร.อจัศรา ประเสรฐิสนิ) 
 

         .......................................................กรรมการ 
                                                                 (ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.สทิธพิงศ์ วฒันานนทส์กุล) 
   

    .......................................................กรรมการ 
    (ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วธิญัญา วณัโณ) 

 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานวจิยัครัง้นี้ไดร้บัทุนอุดหนุนการวจิยั 
จาก 

บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ประกาศคณูุปการ 
 

 ปรญิญานิพนธ์ฉบบันี้ส าเรจ็ลุล่วงด้วยดตีามระยะเวลาการศกึษาของหลกัสูตร เนื่องจาก
ได้รบัความอนุเคราะห์เป็นอย่างดยีิง่จาก ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.สทิธพิงศ์ วฒันานนท์สกุล ผู้วจิยั
ซาบซึง้ และขอขอบพระคุณในความเมตตา ความอดทนของอาจารยท์ีช่่วยตรวจแก้ไขขอ้บกพร่อง
ต่างๆ ในงานวจิยัโดยละเอยีด พรอ้มใหค้วามรู ้ค าแนะน าทีเ่ป็นประโยชน์ต่อตวัผูว้จิยัในการท าวจิยั 
และก่อใหเ้กดิการแสวงหาความรูเ้พิม่เตมิอยูเ่สมอตลอดการท าวจิยัครัง้นี้ 

 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วธิญัญา วณัโณ ผูเ้ป็นอาจารยท์ีป่รกึษาร่วม 
ที่ให้การช่วยเหลือและค าแนะน าอันเป็นประโยชน์ ร่วมเติมเต็มงานวจิยันี้ครัง้ จนท าให้ปรญิญา
นิพนธฉ์บบัน้ีเสรจ็สมบรูณ์ 

 ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ์ดร.องัศนิันท ์อนิทรก าแหง และอาจารย ์ดร.อจัศรา ประเสรฐิ
สนิ ทีเ่มตตาและสละเวลาในการใหค้ าแนะน า และใหแ้นวทางในการท าวจิยัฉบบันี้จนส าเรจ็ลุล่วง 

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.อุสา สุทธสิาคร และคณะกรรมการสอบปรญิญา
นิพนธท์ุกท่าน ส าหรบัค าแนะน าในการปรบัปรุงปรญิญานิพนธ ์เพื่อใหป้รญิญานิพนธฉ์บบันี้สมบูรณ์
ยิง่ขึ้น รวมถงึ อาจารย์ ดร.อมราพร สุรการ อาจารย์ ดร.สุดารตัน์ ตนัติววิทัน์ และ อาจารย ์ชาญ 
รตันะพสิฐิ ทีส่ละเวลาเพื่อเป็นผูท้รงคุณวุฒใินการตรวจแบบสอบถามส าหรบัปรญิญานิพนธฉ์บบัน้ี 

 ขอขอบพระคุณ คณาจารย์ประจ าหลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑติ สาขาวชิาจติวิทยา
ประยกุต ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒทุกท่านทีไ่ดอ้บรมสัง่สอนและประสทิธิป์ระสาทวชิาแก่ผูว้จิยั 
อกีทัง้ใหค้ าปรกึษาดว้ยความเมตตากรณุา  

 ขอขอบคุณ บรษิทัอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ทีใ่หก้ารสนับสนุนในการ
เกบ็ขอ้มลู รวมถงึใหค้ าแนะน าเกี่ยวกบัแบบสอบถาม และเลง็เหน็ประโยชน์จากงานวจิยัฉบบันี้เพื่อ
น าไปเป็นสารสนเทศในฝา่ยทรพัยากรบุคคลต่อไป 

 ขอขอบคุณ บณัฑติวทิยาลยัส าหรบัการสนับสนุนทุนเพื่อน าเสนอผลงานวจิยั ณ ประเทศ
ญี่ปุ่น รวมทัง้เจา้หน้าที่บณัฑติวทิยาลยัทุกท่าน ที่อ านวยความสะดวกในการด าเนินเอกสาร การ
จดัเตรยีมสื่อการเรยีนการสอน และประสานงานทุกส่วนทีเ่กีย่วขอ้ง  

 ขอขอบคุณ คุณพมิพ์นภสัสรา หงษ์จอ้ย คุณคณิณธร ล้อค า คุณชารนิ สุวรรณวงศ์ คุณ
วารณุ ีทองด ีคุณหฤทยั ใจทา และเพื่อนนิสติปรญิญาโทจติวทิยาประยุกต์รุ่น 2 ทุกท่าน ที่สละเวลา
ใหค้วามช่วยเหลอื ค าแนะน า ก าลงัใจ มติรภาพทีด่ ีตลอดการท าวจิยัฉบบัน้ีจนกระทัง่ส าเรจ็ลุล่วง  
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 

ท่ีมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 เศรษฐกจิของประเทศไทยในช่วง 10 ปี ทีผ่่านมาพบว่า เศรษฐกจิประเทศมกีารชะลอตวัลง 
และมขีอ้จ ากดัดา้นการขยายตวัทางเศรษฐกจิ ท าใหเ้ศรษฐกจิไทยมคีวามเสี่ยงต่อการขาดดุลยข์อง
ประเทศ โดยเฉพาะการลดลงของก าลงัแรงงาน การขาดการลงทุนที่เพยีงพอ ข้อจ ากดัด้านการ
พฒันาทางเทคโนโลยแีละโครงสรา้งการผลติ รวมถงึแนวโน้มทีล่ดลงของปรมิาณการส่งออกสนิคา้ไป
ต่างประเทศและธุรกิจบรกิารของไทย (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคม
แห่งชาต,ิ 2554) สอดคลอ้งกบัขอ้มลูดา้นผลติภณัฑม์วลรวมของประเทศ (gross domestic product) 
ข้อมูลอตัราการขยายตวัเศรษฐกิจกับประเทศคู่ค้า และอตัราการส่งออกน าเข้าสินค้าและบรกิาร 
พบว่ามคีวามผนัผวน มแีนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่อง (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2558) หลกัฐาน
เหล่านี้ล้วนสะท้อนให้เหน็ถงึภาวะเศรษฐกจิของประเทศที่มกีารขยายตวัอย่างล่าชา้ และไม่เป็นไป
ตามประเมนิการแนวโน้มเศรษฐกิจ และนโยบายทางการเงนิ เมื่อปี 2557 ท าให้ภาครฐัต้องออก
มาตรการผลักดัน สนับสนุนอย่างต่อเนื่อง ได้แก่ การช่วยเหลือการเกษตร มาตรการกระตุ้น
อสงัหารมิทรพัย ์และส่งเสรมิใหเ้กดิการใชจ้่ายภาคครวัเรอืนใหสู้งขึน้ เพื่อกระตุ้นเศรษฐกจิภาพรวม
ของประเทศให้ดีขึ้น (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2559) เช่นเดียวกับ ส านักงานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ (2554) ไดจ้ดัท าแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิ
ฉบบัที ่11 ปี 2555-2559 เพื่อต้องการส่งเสรมิบทบาทของภาคธุรกจิเอกชนในการเสรมิสรา้งความ
มัน่คงทางเศรษฐกิจและสงัคมแก่คนไทย และผลกัดนัให้ผู้ประกอบการเข้มแขง็ มบีทบาทในการ
พฒันาเศรษฐกจิภายในประเทศใหส้ามารถแขง่ขนัได ้ 
 ด้วยสภาพปญัหาเศรษฐกิจ และสงัคม รวมถึงมาตรการภาครฐั ส่งผลให้ภาคธุรกิจ ทัง้
ภาครฐัและเอกชน ต่างแขง่ขนัมุง่ผลสมัฤทธิ ์โดยเพิม่ขดีความสามารถขององคก์าร ดงึดูดการลงทุน
จากต่างประเทศ และพฒันาความพรอ้มขององคก์าร (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิ
และสงัคมแห่งชาติ, 2559) จากการแข่งขนัของภาคธุรกิจดงักล่าวจ าเป็นที่องค์การต้องมกีาร
ขบัเคลื่อน โดยบุคลากรเป็นกลไกส าคญัที่ท าใหอ้งคก์ารพฒันาไปสู่องคก์ารทีม่ปีระสทิธภิาพในการ
แข่งขนั (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2554) บุคลากรที่มี
คุณสมบตัิและคุณลกัษณะที่สนับสนุนให้องค์การมปีระสิทธิภาพในการแข่งขนั คุณลกัษณะของ
บุคลากรดงักล่าวตอ้งสามารถปฏบิตัิงานตามเป้าหมายทีว่างไวข้ององคก์ารได ้สอดคลอ้งกบัทศิทาง
ขององค์การ และเขา้ใจวฒันธรรมขององคก์าร (สมจนิตนา คุ้มภยั, 2553) การทีจ่ะท าใหบุ้คลากรมี
คุณลกัษณะข้างต้น โดยเฉพาะการเข้าใจและปฏิบตัิตามวฒันธรรมองค์การ องค์การต้องมกีาร
ปรบัเปลีย่นกลยุทธต่์างๆ ในการด าเนินงาน เช่น การทบทวนวสิยัทศัน์ พนัธกจิ ยุทธศาสตรบ์รหิาร
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ตลอดจน แผนปฏบิตักิารประจ าปี ที่สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์และพนัธกจิ โดยน าเรื่องวฒันธรรมของ
องคก์ารมาปรบัในการพฒันาแผนปฏบิตักิารประจ าปี จะเหน็ไดจ้ากการศกึษาวจิยัประเดน็วฒันธรรม
องค์การทีป่จัจุบนัมผีู้ศกึษาอยู่อย่างแพร่หลายทัง้ในและต่างประเทศ (Denison, 1990; Kotter & 
Heskett,1992) วฒันธรรมองค์การจงึเป็นเครื่องมอืในการก าหนดทิศทางขององค์การ ที่สะท้อน
ค่านิยม ความเชื่อและแบบแผนพฤติกรรมการปฏบิตังิานของสมาชกิในองค์การ ซึ่งหากผู้น าและ
พนักงานในองค์การมีการรบัรู้และเข้าใจต่อวัฒนธรรมองค์การอย่างลึกซึ่งและปฏิบัติตาม จะ
ก่อให้เกิดการท างานแบบร่วมมอืกนั อนัส่งผลต่อความก้าวหน้าในระดบับุคคล กลุ่ม และองค์การ 
(ณัฐธดิา ชูเจรญิพพิฒัน์, 2555) ผลที่ดทีี่เกดิกบัองค์การ อนัเกดิจากวฒันธรรมองคก์าร ได้แก่ การ
วางเป้าหมายร่วมกนัระหว่างพนักงานและองคก์ารทีช่ดัเจน การบรรลุผลตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้การ
ปฏบิตังิานทีส่อดคล้องกนัทัง้องคก์าร ท าให้ไม่เกดิความขดัแยง้ภายใน และค าชมจากลูกค้าถงึการ
ท างานทีต่รงกบัภาพลกัษณ์ทีส่ะทอ้นสู่สงัคม (สมจนิตนา คุม้ภยั, 2553) ทัง้นี้หากองคก์ารใดขาดการ
รบัรูแ้ละเขา้ใจต่อวฒันธรรมทีเ่ป็นตวัก าหนดแบบแผนพฤตกิรรมการท างาน ย่อมจะก่อใหเ้กดิความ
เสยีหายต่อการปฏบิตัิงานของบุคคล โดยนักวชิาการต่างประเทศ เสนอว่า องค์การใดที่ไม่ได้ให้
ความส าคญักบัวฒันธรรมองค์การ อาจท าให้การท างานของพนักงานไม่ตรงตามเป้าหมายของ
องค์การ ความขดัแย้งภายในองค์การ และเกิดข้อเรียกร้องของลูกค้า ส่งผลให้ผลสัมฤทธิข์อง
องค์การ ความมัน่คง รวมถึงความน่าเชื่อถือขององค์การที่สะท้อนสู่ภายนอกลดลง (Kotter & 
Heskett,1992; Kim, Lee & Yu, 2004) การศกึษาของ Denison (1990) ยงัเสนอว่า องคก์ารที่
ประสบความส าเรจ็ พนักงานต้องมพีฤติกรรม ความเชื่อและค่านิยมที่สอดคล้องกบันโยบายและ
วัฒนธรรมองค์การ พฤติกรรม ความเชื่อ และค่านิยมดังกล่าวท าให้พนักงานมีแนวทางการ
ปฏบิตังิานทีช่ดัเจนตามวถิทีีด่งีามขององคก์าร นอกจากนี้งานวจิยัของ Kotter และ Heskett (1992) 
พบเช่นกนัว่า องคก์ารทีใ่หค้วามส าคญักบัวฒันธรรมองคก์ารส่งผลต่อผลการด าเนินงานทางการเงนิ 
โดยองคก์ารมรีายไดเ้พิม่สูงขึน้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Kim, Lee และ Yu (2004 อ้างถงึใน สม
จนิตนา คุม้ภยั, 2553) ทีพ่บว่า วฒันธรรมองคก์ารในธุรกจิประกนัภยัทีใ่หค้วามส าคัญต่อนวตักรรม
ส่งผลใหย้อดเงนิประกนัและอตัราผูท้ าประกนัเตบิโตสงูขึน้ตามล าดบั 
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นพอที่ท าให้ทราบว่าวฒันธรรมองค์การมอีิทธพิลต่อ
ความส าเร็จขององค์การในหลายมติิ โดยเฉพาะอย่างยิง่การผสานวฒันธรรมองค์การกบัผลการ
ปฏบิตังิานของพนักงานในองค์การ ทัง้นี้นักวชิาการต่างประเทศได้ให้นิยามวฒันธรรมในเชงิการ
ปฏบิตังิานไว้หลายความหมาย โดย Denison (1990) อธบิายวฒันธรรมองค์การไว้ว่าหมายถึง 
คา่นิยม ความเชื่อ รากฐานของระบบการจดัการและพฤตกิรรมขององคก์ารทีม่ผีลกระทบต่อสมาชกิ
ขององคก์าร สอดคลอ้งกบั Daft (2001) ไดน้ าเสนอว่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถงึ สิง่ทีส่มาชกิของ
องคก์ารร่วมกนัสรา้งและยดึถอืปฏบิตัต่ิอกนัจนกระทัง่เป็นค่านิยม และถ่ายทอดแก่สมาชกิใหม่ของ
องคก์าร ขณะทีน่ิยามการปฏบิตังิานนักวชิาการต่างประเทศ โดย Campbell (1990) ไดอ้ธบิายผล
การปฏิบตัิงาน ว่าหมายถึง พฤติกรรมหรอืการกระท าที่สมัพนัธ์กับเป้าหมายในการท างานของ
องค์การ สอดคล้องกบั Honiball (2009) ทีน่ าเสนอนิยามผลการปฏบิตังิานว่าหมายถงึ กจิกรรม
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ต่างๆอนัมุ่งสู่เป้าหมายและความส าเรจ็ขององคก์าร เมื่อพจิารณาความหมายทัง้สองส่วนอธบิายได้
ว่าการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร เป็นพฤตกิรรมหรอืการกระท าทีส่ะทอ้นค่านิยม ความเชื่อ
ขององคก์ารอนัน าไปสู่เป้าหมายในการท างาน (Denison, 1990; Campbell, 1990) หรอืกจิกรรม
ของสมาชิกในองค์การที่ร่วมการสร้างเป็นแบบแผนและยึดปฏิบตัิต่อกันจนกระทัง่เป็นค่านิยม
ถ่ายทอดแก่สมาชกิใหม่ (Daft, 2001; Honiball, 2009) สอดคลอ้งกบังานวจิยัก่อนหน้าที่มุ่งศกึษา
พฤตกิรรมการปฏบิตังิานของพนักงานภายในองค์การที่มุ่งผลสมัฤทธิแ์ละตอบสนองต่อวฒันธรรม
องคก์าร (Beilock & Decaro, 2007; Dobre, 2013 & O'Neill et al., 2011) ซึง่เป็นไปในทศิทาง
เดยีวกบังานวจิยัของ Dobre (2013) ทีศ่กึษาเรื่องผลสมัฤทธิข์ององคก์ารกบัการปฏบิตังิาน พบว่า 
ผลการปฏบิตังิานเป็นส่วนหนึ่งในการจดัการทรพัยากรบุคคล มอีทิธพิลในการเพิม่ประสทิธภิาพของ
องค์การได้ เมื่อพนักงานได้รบัการพฒันาทกัษะ สร้างแรงจูงใจ จะเสรมิแรงกระตุ้นให้มีผลการ
ปฏบิตังิานเพิม่สูงขึน้ ส่งผลต่อผลสมัฤทธิข์ององค์การสูงขึน้ตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
Schuler (1992) ศกึษาเรื่อง ความเชื่อมโยงระหว่างบุคคลและกลยุทธบ์นความต้องการทางธุรกจิ 
พบว่า การจดัการดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารทัง้ในเชงินโยบาย และพฤตกิรรมการท างานส่งผล
การบรรลุผลสมัฤทธิข์ององค์การอย่างมปีระสทิธภิาพ ในด้านความหมายของการปฏบิตัิงานได้มี
นักวจิยัหลายท่านใหค้วามหมายไว้ จงึสามารถอธบิายได้ว่า การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร 
หมายถึง พฤติกรรมการท างานและผลการปฏบิตัิงานที่แสดงออกถึงหน้าที่ความรบัผดิชอบของ
สมาชกิในองค์การ อนัเกี่ยวขอ้งกบัเป้าหมายองค์การที่สอดคล้องกบัวฒันธรรมขององค์การที่เป็น
แบบแผนสบืทอดกนัมา 
 การศกึษาวจิยัก่อนหน้านี้มุ่งศกึษาพฤตกิรรมการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมโดยพจิารณา
ตามทฤษฎีพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน ของ Albanese (1981) โดยโมเดลเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏบิตังิานของพนักงาน มุ่งเน้นที่ 1) ปจัจยัส่วนบุคคล เช่น ความรูแ้ละทกัษะ การ
รบัรู้บทบาทหน้าที่ของตน ทัศนคติ ค่านิยม และแรงจูงใจ และ  2) ปจัจัยสภาพแวดล้อม เช่น 
ความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน หวัหน้างาน บรรยากาศองค์การ วัฒนธรรมและวิสยัทศัน์ของ
องคก์าร ซึ่งคลา้ยคลงึกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารในงานวจิยันี้ หากปจัจยัส่วนบุคคลและ
ปจัจยัสภาพแวดล้อมมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกัน จะส่งผลให้พนักงานมปีระสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิาน และส่งผลต่อองค์การในล าดบัต่อไปด้วย Albanese (1981) ยงัได้น าเสนอแนวคดิ
เกี่ยวกบัความส าเรจ็ของการปฏบิตังิานในองค์การประกอบด้วยการท างาน 2 ลกัษณะ คอื 1) การ
ท างานในลกัษณะที่แสดงออกถงึบทบาทหน้าทีใ่นงานตนเองทีไ่ด้รบัมอบหมาย และ 2) การท างาน
ในลกัษณะทีแ่สดงออกถงึการท าหน้าทีน่อกเหนือบทบาทหน้าทีท่ีต่นเองรบัผดิชอบ 
 ในปี 1964 Blau ไดเ้สนอทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม (Social Exchange Theory) 
ที่ว่าการสนับสนุนขององค์การนัน้มอีทิธพิลต่อการปฏบิตังิานของบุคคล โดยมุ่งอธบิายพฤตกิรรม
การตอบสนองของบุคคล ซึง่ Blau (1964) อธบิายไวว้่าเมื่อบุคคลไดร้บัทรพัยากรไม่ว่าจะเป็นทาง
เศรษฐศาสตร ์หรอืสงัคม บุคคลจะมคีวามรูส้กึปรารถนาที่จะตอบแทนกลบัคนืต่อผู้ทีห่ยบิยื่นให ้ซึ่ง
ต่อมา Eisenberger (1986) ได้น าแนวคดิดงักล่าวมาประยุกต์กบับรบิทองค์การ โดยน าเสนอว่า 
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หากองค์การจดัสรรทรพัยากรให้แก่พนักงานด้วยความจรงิใจ พนักงานจะให้คุณค่าต่อสิง่นัน้ และ
ตอบแทนโดยทุ่มเทแรงกาย ตัง้ใจท างาน เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายทีว่างไว ้
 งานวจิยัก่อนหน้ายงัพบว่าปจัจยัที่ส าคญัที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน คอื ปจัจยั
สภาพแวดล้อม (situational factors) ได้แก่ การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ การสนับสนุนของ
หวัหน้างาน ภาวะผู้น า และวฒันธรรมองค์การ และปจัจยัส่วนบุคคล (personal factors) ได้แก่ 
แรงจงูใจภายใน ความกระตอืรอืรน้ ความคดิเชงิบวก จติลกัษณะ ความผูกพนัต่อองคก์าร และความ
ไวว้างใจต่อองคก์าร (Darolia, Kumari & Darolia, 2010; Yeh & Hong, 2012; Pillai, Schriesheim, 
& Williams, 1999; Canipe, 2006; Kara, Günes, & Aydogan, 2015) ดงังานวจิยัต่างประเทศของ 
Darolia, Kumari และ Darolia (2010) ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร แรงจงูใจ
ในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานในกลุ่มตัวอย่าง
ขา้ราชการอนิเดยี พบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การมอีทิธพิลเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิาน 
และเมื่อส่งผ่านแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การ ท าให้ผลการปฏบิตังิานยิง่เพิม่
สงูขึน้ 
 จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่กล่าวมาข้างต้น พบว่าปจัจยัที่ส าคญัในการส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานอาจจ าแนกเป็น 2 ส่วน คือ 1) ปจัจัยส่วนบุคคล และ 2) ปจัจัย
สภาพแวดล้อม โดยปจัจยัส่วนบุคคลในงานวจิยัฉบบันี้ คอื ตวัแปรความไว้วางใจต่อองค์การ และ
ความผกูพนัต่อองคก์าร เนื่องจากการศกึษางานวจิยัก่อนหน้าของ Elorza และคณะ (2011) ทีศ่กึษา
เกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารจดัการก าลงัคนกบัผลการด าเนินการขององค์การ โดย
ส่งผ่านความผูกพนัต่อองค์การ พบว่าความผูกพนัต่อองค์การมอีทิธพิลทางบวกต่อผลสมัฤทธิข์อ
งอคก์าร เช่นเดยีวกบังานวจิยัของ Bakiev (2013) ทีศ่กึษาความไวว้างใจในกลุ่มเจา้หน้าที่ต ารวจ
ประเทศครีก์ซีสถาน พบว่า ความไวว้างใจต่อองคก์ารมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานในเชงิบวก และ
ปจัจยัสภาพแวดล้อม คอื ตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ สอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎ ี
การแลกเปลีย่นทางสงัคม (social exchange theory) (Blau, 1964; Eisenberger et al., 2002) ที่
เสนอว่าเมือ่บุคคลไดร้บัการสนบัสนุนทางทรพัยากรจากองคก์าร สอดคลอ้งกบัความต้องการของตน 
บุคคลจะปรารถนาทีจ่ะตอบแทนคนืกลบัผูท้ีห่ยบิยื่นให ้
 อย่างไรก็ตามการศึกษาในอดตีมกีารคดัเลอืกชุดตวัแปรต้นที่ส่งผลต่อตวัแปรตามโดยมี
การล าดบัตวัแปรต้นเสมอกนั ซึ่งในความเป็นจรงิชุดตวัแปรต้นมลีกัษณะของการล าดบัก่อนหลงัที่
แตกต่างกนั กล่าวคอืตวัแปรต้นมคีวามสมัพนัธ์เชงิสาเหตุกนั โดยในการวจิยันี้ก าหนดให้การรบัรู้
การสนบัสนุนขององคก์ารส่งผ่านอทิธพิลความไวว้างใจต่อองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์ารไปยงั
ตัวแปรตาม ซึ่งจะเห็นได้ว่าการล าดับตัวแปร คือ ตัวแปรสภาพแวดล้อมส่งผลไปยังตัวแปร
คุณลกัษณะส่วนบุคคล สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Shukla และ Rai (2015) ทีพ่บว่า การรบัรูก้าร
สนับสนุนขององค์การมอีทิธพิลเชงิบวกต่อความไว้วางใจต่อองค์การและความผูกพนัต่อองค์การ 
 สิง่ทีน่่าสนใจ คอื ความสมัพนัธข์องโมเดลเชงิสาเหตุดงักล่าว เมื่อพจิารณาแนวคดิทฤษฎี
พฤตกิรรมการปฏบิตังิาน ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง สามารถก าหนด
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โมเดลของการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร กล่าวคอื ตวัแปรทีส่่งอทิธพิลต่อการปฏบิตังิานตาม
วฒันธรรมองค์การ คอื การรบัรู้สนับสนุนขององค์การ โดยมคีวามไว้วางใจต่อองค์การและความ
ผูกพนัต่อองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน มกีารผนัแปรตามตัวแปรคุณลกัษณะทางจติ คือ ทุนทาง
จติวทิยา 
 งานวจิยัต่างประเทศใหค้วามสนใจในการศกึษาทุนทางจติวทิยา (Psychological Capital) 
ซึง่เป็นตวัแปรทางจติลกัษณะ หรอืปจัจยัภายในของบุคคลเชงิบวก เกี่ยวกบัผลกระทบต่อปจัจยัอื่น 
อนัน าไปสู่การปฏบิตังิาน โดยผลการศกึษาของ Shukla และ Rai (2015) ทีศ่กึษาทุนทางจติวทิยาใน
ฐานะตวัแปรก ากบัในความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารกบัความไวว้างใจและ
ความผูกพนัต่อองค์การในกลุ่มตวัอย่างพนักงานเอกชนบรษิทัไอทขีองอนิเดยี พบว่า พนักงานที่มี
ทุนทางจติวทิยาสูงจะลดความต้องการในการแสวงหาการสนับสนุนขององค์การ ท าให้พนักงานไม่
จ าเป็นต้องพึ่งพาการสนับสนุนขององค์การในการพัฒนาผลลัพธ์ทางทัศนคติเมื่อเผชิญกับ
ความเครยีดในงาน โดยไม่ลดความไวว้างใจหรอืความผูกพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
Roberts , Scherer และ Bowyer (2011) ซึง่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความเครยีดในงานและการ
แสดงพฤติกรรมไม่เหมาะสมในที่ท างาน โดยมทีุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรก ากบั พบว่า ทุนทาง
จติวทิยาสามารถลดผลกระทบระหว่างความเครยีดในงานกบัการแสดงพฤตกิรรมไม่เหมาะสมในที่
ท างานได ้กล่าวคอื พนักงานทีม่ทีุนทางจติวทิยาต ่ามแีนวโน้มแสดงพฤตกิรรมทีไ่ม่เหมาะสมสูงกว่า
พนักงานที่มทีุนทางจติวทิยาสูง แสดงให้เหน็ว่าตวัแปรทุนทางจติวทิยามอีิทธพิลในฐานะตวัแปร
ก ากบัต่อปจัจยัทางสงัคมและปจัจยัภายในอนัน าไปสู่การปฏบิตัิงาน ซึ่งเมื่อพจิารณาแล้วมคีวาม
สอดคลอ้งกบัทฤษฎพีฤตกิรรมการปฏบิตังิานของ Albanese (1981) ทีอ่ธบิายถงึปจัจยัส่วนบุคคล
ดา้นทศันคตแิละค่านิยมทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมด้านกลุ่มประชากรที่เกี่ยวขอ้งกบัการศกึษาประเดน็ด้านการ
ปฏบิตังิาน พบว่า นักวจิยัศกึษากบักลุ่มประชากรทีเ่ป็นพนักงานบรษิทัเอกชน พนักงานรฐัวสิาหกจิ 
และขา้ราชการ (ขจติรพร คมข า, 2554; ปิยะ ละมลูมอญ, 2556; Darolia, Kumari & Darolia, 2010; 
Shukla & Rai, 2015) ซึ่งได้ผลมากกบักลุ่มประชากรที่เป็นพนักงานเอกชน โดยเฉพาะอย่างยิง่
ธุรกจิเอกชนขนาดใหญ่ ทีม่บีุคลากรจ านวนมากเพราะมกีารสรา้งสรรคว์ฒันธรรมองคก์ารและน าไป
ประยุกต์ใช้ในองค์การ ซึ่งวฒันธรรมองค์การเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมร่วมกนัในองค์การ เพื่อให้
บุคลากรมแีนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ (Schein, 
1999) อนัมบีทบาทต่อพฤตกิรรมการท างาน ทศันคตแิละผลการปฏบิตังิาน หล่อหลอมบุคลากร
ก่อใหเ้กดิเป็นวถิกีารปฏบิตังิาน ค่านิยม แบบแผนและความเชื่อทีจ่ะปฏบิตัสิบืต่อกนั เพื่อใหอ้งคก์าร
เกดิเสถยีรภาพและมกีารเจรญิเตบิโต (Barnett, 1997 อ้างถงึใน นาฏพมิล คุณเผอืก, 2555) และ
ส่งเสรมิใหพ้นักงานและองค์การมเีป้าหมายทศิทางความส าเรจ็ร่วมกนั ทัง้นี้เมื่อน ามาประยุกต์การ
ปฏบิตังิานกบัวฒันธรรมองคก์าร จงึเป็นการปฏบิตังิานตามทีไ่ด้รบัมอบหมายทัง้ในเชงิปรมิาณและ
คุณภาพบนพื้นฐานวฒันธรรมองค์การ เพื่อเป็นแนวทางใหก้ารปฏบิตัิ ก่อให้เกดิประสทิธภิาพและ
ประสทิธผิลต่อองคก์าร (มทุติา คงกระพนัธ,์ 2554) 
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 จากโมเดลตามทฤษฎขีา้งต้น กลุ่มประชากรที่ศกึษามานัน้ส่วนใหญ่เป็นบรษิทัเอกชนที่มี
บุคลากรขนาดใหญ่ ซึ่งองค์การขนาดใหญ่นัน้จะมอีทิธพิลวฒันธรรมชดัเจนกว่าองค์การขนาดเล็ก 
โดยในธุรกจิของประเทศไทย มธีุรกจิขนาดใหญ่หลายประเภท เช่น ธุรกิจอสงัหารมิทรพัย์ ธุรกิจ
บรกิาร และธุรกจิคมนาคม เป็นตน้ (ขจติรพร คมข า, 2554)  
 ในงานวจิยัครัง้นี้ มขีอบเขตการศกึษากบัประชากรทีท่ างานในธุรกจิอสงัหารมิทรพัยแ์ห่ง
หนึ่งซึง่เป็นองคก์ารเอกชนขนาดใหญ่แห่งหนึ่งทีม่บีุคลากรเป็นจ านวนมากกว่า 1,000 คน สอดคลอ้ง
กบัการศกึษาก่อนหน้าทีเ่ป็นธุรกจิขนาดใหญ่ (ขจติรพร คมข า, 2554) องคก์ารเอกชนเหล่านี้ต่าง
ปรารถนาในการพฒันาประสทิธผิลการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย น าองค์การไปสู่ความส าเรจ็และมี
ผลสมัฤทธท์างธุรกจิโดยการส่งเสรมิการปฏบิตังิานของพนักงาน ท าใหอ้งคก์ารมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
ตามแนวทางทีอ่งคก์ารปรารถนา นัน้คอืมพีฤตกิรรมการท างาน ทศันคต ิและเป้าหมายสอดคลอ้งกบั
วฒันธรรมองคก์าร (ปิยะ ละมลูมอญ, 2556)  
 การศึกษาวิจยัครัง้นี้จึงสนใจศึกษาในประเด็นอิทธิพลของการรบัรู้การสนับสนุนของ
องคก์าร ทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารในธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์โดยมคีวามไว้วางใจ 
และความผูกพนัต่อองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน และทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรก ากับ เพื่อได้
สารสนเทศที่เป็นประโยชน์ และสามารถน าไปปรบัใช้กับองค์การหรือองค์การอื่นๆที่มีบริบท
ใกลเ้คยีงกนัต่อไป 
 
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 
 1. เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององค์การที่มีต่อการปฏิบตัิงานตามวฒันธรรมองค์การในธุรกิจอสังหารมิทรพัย์ โดยมีความ
ไวว้างใจ และความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน  
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่มต่ีอการปฏิบตัิงานตาม
วฒันธรรมองคก์ารในธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์โดยมคีวามไวว้างใจ และความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวั
แปรส่งผ่าน 
 3. เพื่อศึกษาอทิธพิลของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่มต่ีอความไว้วางใจ และ
ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยมทีุนทางจติวทิยาก ากบั 
 
ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 
 ด้ำนวิชำกำร 
  งานวจิยัฉบบันี้ท าใหท้ราบถงึอทิธพิลของความไว้วางใจ และความผูกพนัต่อองค์การ
เป็นตวัแปรส่งผ่าน และทุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรก ากบั ต่อความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้การ
สนับสนุนขององค์การ ต่อการปฏิบตัิงานตามวัฒนธรรมองค์การเพื่อท าให้ เกิดความเข้าใจต่อ
ความสมัพนัธข์องตวัแปรดงักล่าว 
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 ด้ำนองคก์ำร 
  1. งานวจิยัฉบบัน้ีท าใหอ้งคก์ารรบัรูอ้ทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ทีม่ ี
ต่อการปฏบิตัิงานตามวฒันธรรมองค์การในธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์โดยมคีวามไว้วางใจ และความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน และทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรก ากับ เพื่อเป็นข้อมูล
สารสนเทศต่อองค์การและคณะบริหารในการตัดสินใจปรบัเปลี่ยนเชิงนโยบายด้านปจัจัยที่มี
ผลกระทบต่อการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร และเพื่อก าหนดนโยบายส่งเสรมิการพฒันาการ
ท างานใหส้อดคลอ้งตามวฒันธรรมองคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
  2. เพื่อเป็นสารสนเทศแก่หน่วยงานทรพัยากรบุคคลของบรษิทัธุรกจิอสงัหารมิทรพัย์
แห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร เพื่อน าไปปรบัแกไ้ขแนวทางการพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปญัหาที่
เป็นสาเหตุของการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร 
 
ขอบเขตของกำรวิจยั 
 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
  ประชากรในงานวจิยันี้ เป็นพนักงานประจ าที่มกีารท าสญัญาจ้างเป็นพนักงานถาวร 
(permanent) บรษิทัอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จากทัง้หมด 37 แผนก จ านวน
ทัง้สิ้น 1,204 คน การก าหนดขนาดตวัอย่างอาศยัแนวคดิของ แกกเน และแฮนคอค (Gagne & 
Hancock, 2006 อ้างถงึใน อจัศรา ประเสรฐิสนิ, 2555) ซึง่ระบุควรมกีลุ่มตวัอย่างประมาณการ 400 
คน ดงันัน้ผูว้จิยัจงึเกบ็ขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน และก าหนดกลุ่มตวัอย่างแต่ละแผนก
คดิเป็นรอ้ยละ 30.40 ของพนักงานทัง้หมดของแต่ละแผนก โดยใชว้ธิกีารวธิกีารสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมิ
ตามสดัส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) 
 
ตวัแปรท่ีใช้ในกำรศึกษำ 
 1. ตวัแปรตำม คอื การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร (organizational culture performance)  

 2. ตวัแปรต้น คอื การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร (perceived organizational support) 
 3. ตวัแปรส่งผำ่น ประกอบดว้ย 

  3.1 ความไวว้างใจต่อองคก์าร (organizational trust)  
  3.2 ความผกูพนัขององคก์าร (organizational commitment) 

 4. ตวัแปรก ำกบั คอื ทุนทางจติวทิยา (psychological capital) 
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นิยำมศพัทป์ฏิบติักำร 
 กำรรบัรู้กำรสนับสนุนขององค์กำร (perceived organizational support) หมายถงึ 
ความคดิหรอืความเชื่อของพนักงานในองคก์าร ว่าองคก์ารใหค้วามส าคญัต่อความตัง้ใจท างาน ให้
คุณค่า การยอมรบัและสนับสนุนในด้านต่างๆทัง้ความก้าวหน้า ผลตอบแทน และสวสัดกิาร โดย
สะทอ้นผ่านนโยบาย การบรหิารงาน และแนวทางการปฏบิตังิานของผู้บรหิารหรอืตวัแทนองคก์าร 
ตลอดจนดแูลใส่ใจความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน 
 ในงานวิจยันี้ว ัดโดยมาตรวัดที่ปรบัปรุงจาก 8-items Survey of Perceived 
Organizational Support ของ Eisenberger (1986) ลกัษณะมาตรวดัเป็นมาตรวดั 5 ระดบั ตัง้แต่ 
“เหน็ดว้ยอย่างยิง่” ให ้5 คะแนน จนถงึ “ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่” ให ้1 คะแนน หากบุคคลมคีะแนนสูง 
หมายถงึ บุคคลรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารในระดบัสงูกว่าบุคคลทีม่คีะแนนต ่า 
 ทุนทำงจิตวิทยำของพนักงำน (psychological capital) หมายถึง การรบัรู้ถงึความ
เชื่อมัน่ในความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการท างาน มี
ความหวงัในการปฏบิตังิานโดยเลง็เหน็ถงึความส าเรจ็ในงาน การมองสถานการณ์ หรอืวกิฤตใินการ
ท างานต่างๆในแง่ดี เพื่อการพฒันาตนเองให้สามารถปฏิบตัิงานได้ดียิง่ขึ้น  และยดืหยุ่นได้ เมื่อ
ประสบกบัเหตุการณ์วกิฤตในการท างาน หรอืการเผชญิปญัหาและอุปสรรคทีเ่กดิขึน้  
 ในงานวจิยัน้ีวดัโดยมาตรวดัทีป่รบัปรงุจาก Luthans และคณะ (2007) ฉบบั 24 ขอ้ค าถาม 
(PCQ-24) ลกัษณะมาตรวดัเป็นมาตรวดั 5 ระดบั ตัง้แต่ “เหน็ดว้ยอยา่งยิง่” ให ้5 คะแนน จนถงึ “ไม่
เหน็ด้วยอย่างยิง่”ให้ 1 คะแนน หากบุคคลมคีะแนนสูง หมายถงึ บุคคลมรีะดบัทุนทางจติวทิยาสูง
กว่าบุคคลทีม่คีะแนนต ่า 
 ควำมไว้วำงใจต่อองคก์ำร (organizational trust) หมายถงึ ความเชื่อของบุคคลทีเ่ชื่อ
ว่าองค์การสามารถพึ่งพาอาศัยได้ และจะกระท าสิ่งอันเป็นประโยชน์ต่อตนเอง โดยองค์การ
แสดงออกนโยบายและกิจกรรมอย่างเต็มความสามารถ เชื่อถือได้ ซื่อสัตย์ และไม่แสวงหา
ผลประโยชน์ต่อพนกังาน อนัเป็นผลมาจากความคาดหวงัของบุคคลนัน้ในทางบวก 
 ในงานวจิยันี้วดัโดยมาตรวดัทีป่รบัปรุงจาก Cummings และ Bromiley (1996) ลกัษณะ
มาตรวดัเป็นมาตรวดั 5 ระดบั ตัง้แต่ “เหน็ดว้ยอย่างยิง่” ให ้5 คะแนน จนถงึ “ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่”
ให ้1 คะแนน หากบุคคลมคีะแนนสงู หมายถงึ บุคคลมรีะดบัความไวว้างต่อองคก์ารสูงกว่าบุคคลทีม่ ี
คะแนนต ่า 
 ควำมผกูพนัต่อองคก์ำร (organizational commitment) หมายถงึ ทศันคต ิความรูส้กึ
เชงิบวกของพนักงานทีม่กีารยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ท าใหม้คีวามทุ่มเทพยายาม
ในการปฏบิตังิาน และรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ปรารถนาทีจ่ะคงอยูใ่นองคก์ารต่อไป 
 ในงานวจิยันี้วดัโดยมาตรวดัที่ปรบัปรุงจาก Meyer และ Allen (1991) ลกัษณะมาตรวดั
เป็นมาตรวดั 5 ระดบั ตัง้แต่ “เห็นด้วยอย่างยิง่” ให้ 5 คะแนน จนถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่”ให้ 1 
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คะแนน หากบุคคลมคีะแนนสูง หมายถึง บุคคลมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าบุคคลที่มี
คะแนนต ่า 
 กำรปฏิบติังำนตำมวฒันธรรมองค์กำร (organizational culture performance) 
หมายถึง พฤติกรรมการท างานและผลการปฏิบตัิที่แสดงออกถึงหน้าที่และความรบัผดิชอบของ
บุคคลภายในองค์การต่อกิจกรรมต่างๆ ซึ่งเกี่ยวข้องกบัเป้าหมาย และความส าเร็จบรษิัทธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ งในกรุงเทพมหานคร โดยสอดคล้องกับวัฒนธรรมของบริษัทธุรกิจ
อสังหาริมทรพัย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 5 ประการ ได้แก่ 1) ความใส่ใจในรายละเอียด 
(attention to detail) 2) การยดึลูกค้าเป็นศูนย์กลาง (customer centric) 3) การขบัเคลื่อนสู่
เป้าหมาย (goal driven) 4) การมจีติบรกิาร (service mind) และ 5) การคดินอกกรอบ (think 
outside the box) ทีเ่ป็นตวัก าหนดแบบแผนและแนวทางการปฏบิตังิานรว่มกนัในองคก์าร 
 ในงานวิจยันี้ว ัดโดยใช้มาตรวัดที่ผู้วิจยัพัฒนาขึ้นเองตามแนวคิดวัฒนธรรมองค์การ 
Denison (2000) โดยลกัษณะมาตรวดัเป็นมาตรวดั 5 ระดบั ตัง้แต่ “มากทีสุ่ด” ให ้5 คะแนน จนถงึ 
“น้อยที่สุด”ให้ 1 คะแนน หากบุคคลมคีะแนนสูง หมายถึง บุคคลมพีฤติกรรมการปฏบิตัิงานตาม
วฒันธรรมองคก์ารสงูกว่าบุคคลทีม่คีะแนนต ่า  
   
นิยำมศพัทเ์ฉพำะ  
 พนักงำนประจ ำ  หมายถึง  พนักงานบริษัทธุ รกิจอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ ง ใน
กรงุเทพมหานคร ทีม่กีารท าสญัญาจา้งเป็นพนกังานถาวร (permanent) 
 ตวัแปรก ำกบั หมายถงึ ตวัแปรที่ 3 ที่เขา้มาร่วมมอืกบัตวัแปรต้นกบัตวัแปรตาม ที่มี
อิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น และตัวแปรตาม เมื่อเพิ่มตัวแปรก ากับเข้าไปใน
ความสมัพนัธ ์จะส่งผลใหส้มัประสทิธิค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร X และ Y มคี่ามากขึน้หรอืลดลง 
 ตวัแปรส่งผ่ำน หมายถงึ ตวัแปรที่ 3 ที่เขา้มาแทรกกลางระหว่างตวัแปรต้น กบัตวัแปร
ตาม โดยท าหน้าที่เชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม กล่าวคือ เดิม
ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามอาจไม่เกิดขึ้น หรอืเกิดขึ้นในระดับต ่า แต่เมื่อ
วเิคราะหข์อ้มลูผ่านตวัแปรส่งผ่าน พบว่ามอีทิธพิลมากขึน้ 
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 จากการศกึษาคน้ควา้เอกสาร แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัตวัแปรทีจ่ะศกึษา 

ผูว้จิยัขอน าเสนอรายละเอยีดตามล าดบัหวัขอ้ดงัต่อไปนี้ 
 1. แนวคดิเกีย่วกบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน  
 2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร  
  2.1 ความหมายการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 
  2.2 องคป์ระกอบของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 
  2.3 ทฤษฎกีารรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร  
  2.4 ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม  
  2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 3. แนวคดิเกีย่วกบัทุนทางจติวทิยา  
  3.1 ความหมายทุนทางจติวทิยา 
  3.2 องคป์ระกอบของทุนทางจติวทิยา 
  3.3 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 4. แนวคดิเกีย่วกบัความไวว้างใจต่อองคก์าร  
  4.1 ความหมายความไวว้างใจต่อองคก์าร 
  4.2 องคป์ระกอบของความไวว้างใจต่อองคก์าร 
  4.3 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 5. แนวคดิเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
  5.1 ความหมายความผกูพนัต่อองคก์าร 
  5.2 องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  5.3 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 6. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร  
  6.1 ความหมายการปฏบิตังิาน  
  6.2 ความหมายการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร  
  6.3 ความหมายวฒันธรรมองคก์าร  
  6.4 องคป์ระกอบวฒันธรรมองคก์าร 
 7. วธิกีารวจิยั 
  7.1 รปูแบบการวจิยัความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ  
  7.2 ตวัแปรก ากบั 
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  7.3 ตวัแปรส่งผ่าน 
 8. สมมตฐิานในการวจิยั 
 9. กรอบแนวคดิการวจิยั 

 
1. แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบติังาน (job performance behavior)  

 แนวคดิเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน โดย อลับาเนส (Albanese, 1981) ได้ก าหนด
กรอบแนวคดิเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน (job performance behavior) โดยใหค้วามหมายไว้
ว่า พฤติกรรมของพนักงานที่ก ากบัให้งานประสบผลส าเรจ็ ซึ่งไม่ใช่เพยีงพฤติกรรมตามบทบาท
หน้าที่เท่านัน้ แต่รวมถึงสงัคม การฝึกอบรม และความสนใจส่วนบุคคลด้วย และได้น าเสนอว่า
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลมาจาก 2 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) ตัวแปรส่วนบุคคล 
(personal variable) และ 2) ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน (situational variable) 

 Albanese (1981) อธบิายว่าตวัแปรส่วนบุคคลและตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่าทัง้สองตัวแปรสามารถน าไปสู่พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคคล เปรียบเสมือนเครื่องมือที่ใช้ในการวิเคราะห์และจัดการพฤติกรรมการ
ปฏบิตังิาน ซึง่ลกัษณะของตวัแปรส่วนบุคคลและตวัแปรสภาพแวดลอ้มทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการ
ปฏบิตังิาน ดงันี้ 1) ตวัแปรส่วนบุคคล (personal variable) ประกอบดว้ย 1.1) ความสามารถและ
ทกัษะ (abilities and skills) อธบิายว่าความสามารถและทกัษะ เป็นส่วนของการปฏบิตังิานทีเ่รยีกว่า 
สิง่ที่สามารถท าได้ (can do) ซึ่งได้นิยามความสามารถ ว่าหมายถงึ ลกัษณะที่ย ัง่ยนืของบุคคลที่
ได้รบัการเรยีนรู้ตัง้แต่วยัเยาว์ และปรบัใช้เมื่อเผชิญกบัภาระงานใหม่ๆ ขณะที่  ทกัษะ หมายถึง 
ระดบัความเชี่ยวชาญในงานแต่ละดา้น เกดิจากการฝึกฝนจะช านาญเป็นความสามารถพืน้ฐานของ
บุคคล ซึ่งมผีลให้การท างานสามารถประสบผลส าเรจ็ได้  1.2) การรบัรู้บทบาทหน้าที ่(role 
perception) หมายถงึ แนวทางทีบุ่คคลรบัรู ้และเขา้ใจอย่างถูกต้องเกี่ยวกบังานของตนเอง ว่างานที่
เผชญิอยูค่อือะไร สามารถจะปฏบิตัไิดอ้ย่างไร และควรจะท าอย่างไรประกอบกบัความเชื่อว่าตนเอง
สามารถปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ลุล่วงไดแ้ละยดึมัน่ในการท างานของตนเอง หากมกีารรบัรูท้ีผ่ดิพลาดจะ
ก่อใหเ้กดิ 1) ความคลุมเครอืของบทบาท (role ambiguity) และ 2)ความขดัแยง้ของบทบาท (role 
conflict) ส่งผลให้การปฏบิตัิงานของพนักงานนัน้ไม่เป็นที่น่าพงึพอใจต่อหวัหน้างานหรอืองค์การ 
1.3) ทศันคต ิค่านิยม แรงจงูใจ (attitudes, values and motivations) หมายถงึ ลกัษณะภายในทาง
จติของบุคคลทีส่นใจถงึจดุประสงค ์เหตุการณ์ต่างๆหรอืบุคคลรอบขา้ง หรอืสภาวะทางจติของบุคคล
ทีก่่อใหเ้กดิความรูส้กึปรารถนาทีจ่ะท างานหรอืชอบทีจ่ะท างานนัน้โดย Albanese (1981) อธบิายว่า 
ทศันคติ หมายถงึ ส่วนประกอบของอารมณ์ ความคดิและสภาวะทางจติของบุคคลที่มสี่วนในการ
แสดงออกของพฤตกิรรม ขณะที่ ค่านิยม หมายถงึความเชื่อเกี่ยวกบัสิง่ทีด่ ีและสิง่ทีไ่ม่ด ีอนัน าไปสู่
พฤติกรรมของบุคคล ซึ่งแตกต่างกับทัศนคติ กล่าวคือ บุคคลสามารถมีทัศนคติต่อสิ่งใดๆได้
หลากหลายแต่อาจจะมคี่านิยมเพยีงไม่กี่อย่างเท่านัน้ และแรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ก าหนดแนว
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ทางการปฏบิตังิาน เมื่อพนักงานมแีรงจงูใจจะท าให้รูว้่าตนเองควรท าอะไร ใช้ความรูท้กัษะใด เพื่อ
น าไปสู่การปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ ขณะทีห่ากพนักงานไม่มแีรงจงูใจทีเ่หมาะสมจะส่งผลใหก้ารปฏบิตังิาน
ดอ้ยคุณภาพ 

 ขณะที่ 2) ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน (situational variable) หมายถึง 
อทิธพิลส าคญัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน โดยสามารถแบ่งเป็น 3 ประเภทตามเกณฑร์ะยะ
ความใกลช้ดิ ประกอบดว้ย 2.1) สภาพแวดลอ้มระดบัใกล ้(immediate) เช่น บรรยากาศการท างาน 
พื้นที่ทางกายภาพ ลกัษณะภาระงาน เป้าหมายในการปฏบิตัิงาน และผู้ร่วมงานที่เกี่ยวข้อง ทัง้
หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งส่วนนี้ เป็นส่วนที่มีอิทธิพลหลักต่อการ
ปฎบิตังิานของบุคคล 2.2) สภาพแวดลอ้มระดบักลาง (intermediate) เช่น เป้าหมายและจุดประสงค์
ขององคก์าร ปรชัญาและความเป็นผูน้ าของผูบ้รหิาร นโยบายและการด าเนินการขององคก์าร ซึง่จะ
เกี่ยวขอ้งในส่วนของระดบัองค์การมากกว่าระดบับุคคล 2.3) สภาพแวดล้อมระดบัไกล (external) 
เช่น รูปแบบองค์การ ความมัน่คงขององค์การ วฒันธรรมค่านิยมขององค์การ ระบบเศรษฐกิจ 
การเมอืงและสงัคม และสภาพการแขง่ขนัในตลาดธุรกจิ เป็นตน้ 
 พจิารณาแนวคดิพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของ Albanese (1981) พบว่า พฤตกิรรมการ
ปฏบิตัิงานของบุคคลจะต้องเกิดจากปจัจยัทัง้สองปจัจยั ทัง้ปจัจยัภายในของบุคคล (ลกัษณะส่วน
บุคคล) และ ปจัจยัภายนอก (สภาพแวดลอ้มในการท างาน) และการปฏสิมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัทัง้สอง
ปจัจยัน้ีต้องด าเนินการไปอย่างสอดคล้องกัน กล่าวคือ ความสามารถในการท างานต้องอาศัย
เครื่องมอือุปกรณ์ในการอ านวยความสะดวกต่อการท างาน หากขาดสิง่เหลอืนี้อาจมผีลกระทบต่อ
แรงจงูใจในการท างาน ส่งผลใหพ้นักงานไม่ปรารถนาทีจ่ะท างาน และต่อมาจะตัง้ขอ้สงสยักบัตนเอง
ว่าสิง่ใดคอืสิง่ที่ตนควรท าที่แท้จรงิ จะเหน็ว่าตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน มอีิทธผิลต่อสิง่ที่
พนักงานท าอยู่ สิง่ทีป่รารถนาทีจ่ะท า และสิง่ที่ควรจะท า ซึง่ในงานวจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยัไดศ้กึษาปจัจยั
ส่วนบุคคล (ภายใน) ซึ่งหมายถงึ 1) ทุนทางจติวทิยา 2) ความไว้วางใจต่อองค์การ และ 3) ความ
ผูกพนัต่อองค์การ ขณะที่ ปจัจยัสภาพแวดล้อม (ภายนอก) หมายถึง การรบัรู้การสนับสนุนของ
องคก์าร ซึง่จะส่งผลต่อการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร (perceived 
organizational support) 

 การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร เป็นตวัแปรทีไ่ดร้บัความสนใจอยา่งมากและศกึษาอย่าง
แพร่หลายในการพฒันาองค์การ เนื่องจากการทีบุ่คคลได้รบัการสนับสนุนขององค์การ ทัง้วตัถุและ
ไม่ใช่วตัถุมาเติมเต็มความต้องการทางกายและทางจติใจเป็นเสมอืนรางวลัหรอืสิ่งตอบแทนแก่
พนักงาน อย่างไรก็ตาม แม้ว่าองค์การจะให้การสนับสนุนแก่พนักงานดมีากเท่าใด หากพนักงาน
ปราศจากการรบัรู้ ก็ย่อมเสมือนไม่ได้รบัการสนับสนุน องค์การจงึมีความจ าเป็นที่ต้องให้การ
สนบัสนุน ทัง้นี้ตอ้งท าใหพ้นกังานรบัรูด้ว้ยว่าไดร้บัการสนบัสนุนอยู่ (Rhoades & Eisenberger, 2002) 
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 ความหมายการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 
  การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร (perceived organizational support) มคีวามหมาย

ที่หลากหลายตามนักวจิยัที่ศึกษา นักวจิยัทัง้ไทยและต่างประเทศให้ค านิยาม และความหมายไว ้
ผูว้จิยัสามารถรวบรวมและอธบิายดงันี้ 

  Eisenberger และคณะ (2001) นิยามการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ว่าเป็นความ
เชื่อและความรูส้กึของพนกังานทีไ่ดร้บัจากการปฏบิตังิาน โดยเปรยีบองคก์ารเสมอืนบุคคลผูใ้ห ้หรอื
บุคคลที่ขาดความเมตตา รบัรูผ้่านทางนโยบาย กระบวนการและการกระท าขององค์การ ซึ่งส่งผล
กระทบต่อพนักงาน ด้านความต้องการทางจติวทิยาและทางสงัคม ท าให้พนักงานรบัรู้ว่าองค์การ
พรอ้มด าเนินการและสนับสนุนในด้านต่างๆ และการให้ความช่วยเหลอื เช่นเดยีวกบั Peelle และ 
Henry (2007) ได้ให้ความหมาย การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ ไว้ว่าเป็นความเชื่อของบุคคล
เกี่ยวกบัการดูแลเอาใจใส่ การให้ความช่วยเหลอืขององค์การแก่พนักงานและองค์การเล็งเหน็ถึง
ความพยายาม คุณค่าและเป้าหมายของพนกังานในการอุทศิตนท างาน เพื่อใหพ้นกังานเกดิความพงึ
พอใจและปฏบิตังิานอยา่งเตม็ประสทิธภิาพ สอดคลอ้งกบั Yoon และ Tyne (2002) ทีใ่หค้วามหมาย
ไวว้่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร เป็นทศันคตขิองพนักงานทีม่ต่ีอองคก์ารเกี่ยวกบัการแสดง
ความเอาใจใส่ขององคก์ารต่อความเป็นอยู่ทีข่องพนักงาน เช่นเดยีวกบั Wayne และคณะ (2003) ที่
ให้ความหมายว่า เป็นความเชื่อของพนักงานว่าองค์การให้รางวลัที่เหมาะสมแก่พนักงาน ท าให้
พนกังานเกดิพฤตกิรรมตอบแทนคนืแก่องคก์าร 

  ขณะที่ Lamastro (2002) ให้ความหมายการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การว่าเป็น
พฤตกิรรมของผูบ้รหิารองค์การที่ใหก้ารสนับสนุน มกีารจดับรรยากาศในองค์การให้สะดวกต่อการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน โดยพนักงานจะประเมนิการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารจากการปฏบิตัิ
ต่อพนกังานของผูบ้รหิารหรอืองคก์าร  

  ดา้นนักวจิยัไทย ได้ให้ความหมายการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การไว้เช่นเดยีวกนั 
งานวจิยัของ วธิญัญา วณัโณ (2546) ได้สรุปความหมายการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การไว้ว่า 
เป็นการรบัรูข้องพนกังานว่าองคก์ารใหค้วามส าคญัของการฝึกอบรมและการพฒันาทีม่ปีระโยชน์แก่
พนกังาน ส่งเสรมิความกา้วหน้า ใหผ้ลตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่หมาะสม และดูแลความเป็นอยู่ของ
พนักงาน โดยรบัรู้ได้จากการนโยบาย ระเบียบข้อบงัคบัในการท างานและการบรหิารงานของ
ผูบ้รหิาร 

  เปรมจติร ์คลา้ยเพช็ร ์(2548) ไดส้รุปความหมายการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารไว้
ว่าเป็นความคดิของพนักงานทีไ่ด้รบัจากประสบการณ์การท างานที่เหน็ว่าองคก์ารให้คุณค่า ใหก้าร
ยอมรบั เห็นความส าคัญในความตัง้ใจท างาน มคีวามห่วงใยและความผูกพนัต่อพนักงาน โดย
องคก์ารไดใ้หก้ารสนบัสนุนการท างานดา้นต่างๆ ผ่านทางนโยบาย ตวัแทนองคก์าร และใหพ้นักงาน
มคีวามเป็นอยู่ที่ดี สอดคล้องกบั ศศินันท์ ทพิย์โอสถ (2556) ที่ให้ความหมายไว้ว่า การรบัรู้การ
สนบัสนุนขององคก์าร คอื ความเชื่อและความคดิของพนักงานทีม่ต่ีอองคก์าร หวัหน้างาน ผูบ้รหิาร 
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หรอืตัวแทนองค์การ ผ่านการกระท าต่างๆ หรอืนโยบายองค์การที่แสดงออกถึงการยอมรบั ให้
ความส าคญั เหน็คุณค่าของพนกังาน และตอบสนองความตอ้งการของพนกังานดา้นต่างๆ 
  จากความหมายขา้งตน้ ผูว้จิยัจงึขอสรุปความหมายการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร
บนพืน้ฐานแนวคดิของ Eisenberger และคณะ (2001) ว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร คอื 
ความคดิหรอืความเชื่อของพนักงานในองคก์าร ว่าองคก์ารใหค้วามส าคญัต่อความตัง้ใจท างาน ให้
คุณค่า การยอมรบัและสนับสนุนในด้านต่างๆทัง้ความก้าวหน้า ผลตอบแทน และสวสัดกิาร โดย
สะทอ้นผ่านนโยบาย การบรหิารงาน และแนวทางการปฏบิตังิานของผู้บรหิารหรอืตวัแทนองคก์าร 
ตลอดจนดแูลใส่ใจความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน  
 
 องคป์ระกอบของการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 
  การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ มนีักวจิยัได้ศกึษาไว้อย่างแพร่หลายและอธบิาย
องคป์ระกอบต่างๆไว ้สามารถรวบรวมและอธบิายองคป์ระกอบไดด้งันี้ 
  Rhoades และ Eisenberger (2002) ไดอ้ธบิายปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิการรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององคก์ารทีพ่นกังานทีไ่ดร้บัจากองคก์าร 3 อย่างไดแ้ก่ 1) ความยุตธิรรม หมายถงึ สิง่ทีพ่นักงาน
ใช้ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการกระจายทรพัยากร และเข้าใจถึงผลตอบแทนได้อย่าง เป็นธรรม 
กล่าวคอื พนักงานรบัรูถ้งึการกระจายสวสัดกิาร หรอืค่าต่อบแทนทีท่ าใหพ้นักงานเชื่อว่าองคก์ารใส่
ใจความเป็นอยู่ของพนักงาน 2) การรบัรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน หมายถึง การรบัรู้ของ
พนักงานโดยรวมเกี่ยวกบัการใหคุ้ณค่าของตนโดยองค์การผ่านทางหวัหน้างานที่ใหคุ้ณค่าและการ
ดแูลความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังานเพราะหวัหน้าเปรยีบเสมอืนตวัแทนองคก์ารที่ท าหน้าทีร่บัผดิชอบ
และประเมนิการปฏบิตังิานโดยตรง พนักงานจะพจิารณาการกระท าของหวัหน้าว่าเป็นที่น่าชื่นชม
หรอืไม่น่าชื่นชม เป็นเสมอืนเครื่องวดัการสนับสนุนขององค์การ นอกจากนี้พนักงานยงัรบัรู้ได้ว่า 
การประเมนิจากหวัหน้างานจะถูกน าเสนอต่อผู้บรหิารระดบัสูง ท าให้พนักงานเชื่อมโยงได้ว่าการ
สนับสนุนของหวัหน้า เสมอืนการรบัรู้สนับสนุนขององค์การ และ 3) สภาพการท างานและรางวลั 
หมายถงึ สภาพการทีอ่งคก์ารแสดงถงึการยอมรบั ใหค้วามส าคญัการจ่ายค่าตอบแทนและการเลื่อน
ต าแหน่งใหค้วามเชื่อมัน่ดา้นความมัน่คงในการท างาน ความมอีสิระในงาน ใหก้ารฝึกอบรมพฒันา 
เพื่อใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจและไม่รูส้กึกดดนัในงานมากเกนิไป (Rhoades & Eisenberger, 
2002 อา้งถงึใน ศศนินัท ์ทพิยโ์อสถ, 2556) 

  ทัง้นี้ Eisenberger และคณะ (1986) ได้จ าแนกการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร
ออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านปฏิบตังิาน เป็นการรบัรู้ของพนักงานได้รบัก าลงัใจในการ
ท างาน เช่น การรบัฟงัความคดิเหน็พนักงาน การยอมรบัขอ้ผดิพลาดและให้โอกาสในการปรบัปรุง
แก้ไข ท าให้พนักงานเกดิความพงึพอใจในงาน 2) ด้านความก้าวหน้าและโอกาสในการพฒันา เป็น
การรบัรู้ของพนักงานที่รบัรู้ว่าองค์การให้โอกาสในการอบรมเพิม่เติม และได้รบัมอบหมายงานที่
ส าคญั เหมาะสมกบัความสามารถของตนเอง 3) ด้านความใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดขีองพนักงาน 
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เป็นการรบัรูข้องพนกังานว่าองคก์ารเอาใส่ใจต่อความเป็นอยู่ของพนักงาน และช่วยเหลอืในการขจดั
อุปสรรคในการปฏบิตังิาน และ 4) ด้านการเหน็คุณค่าในการปฏบิตังิานของพนักงาน เป็นการรบัรู้
ของพนกังานว่าองคก์ารเลง็เหน็ถงึความส าคญัในความพยายามและความส าเรจ็ของพนักงานในการ
ปฏบิตังิาน และเหน็ถงึคุณค่าของพนกังานในการส่งเสรมิใหอ้งคก์ารมคีวามก้าวหน้ายิง่ขึน้ 

  ขณะทีง่านวจิยัในไทยเกีย่วกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารศกึษาโดยอ้างองิงาน 
วจิยัของเปรมจติร ์คล้ายเพช็ร ์(2548) บนพื้นฐานแนวคดิของ Eisenberger และคณะ (1986) ได้
แบ่งองคป์ระกอบของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององค์การด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การรบัรู้เกี่ยวกับค่าตอบแทน เงนิเดือน 
สวสัดกิารดา้นต่างๆ เพื่อคุณภาพชวีติทีด่ขีองพนักงานและครอบครวั 2) การรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสในการก้าวหน้า หมายถึง การรบัรู้ว่า องค์การให้โอกาส
พนักงานในการเลื่อนต าแหน่ง ก้าวหน้าในสายอาชพี การส่งเสรมิให้มกีารศกึษาหรอืฝึกอบรม เพื่อ
พฒันาความรู้และทกัษะ ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานและความก้าวหน้า 3) การรบัรู้การ
สนับสนุนขององค์การด้านความมัน่คงในการท างาน หมายถงึ การรบัรูว้่าองค์การให้โอกาสและจะ
ยงัคงจา้งงานพนกังานต่อไป โดยไมเ่ลกิจา้งหรอืปลดออก 4) การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารดา้น
จติวทิยาสงัคม หมายถึง การรบัรู้ว่าองค์การให้การยอมรบั ให้ความส าคญัและเห็นคุณค่าหรอืให้
เกยีรตพินักงาน เมื่อท างานส าเรจ็และให้มสี่วนร่วมในการท างานในองค์การ รวมทั ้งเขา้ใจเมื่อเกดิ
ความผดิพลาดจากการปฏบิตัิงาน และ 5) การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การด้านการปฏบิตัิงาน 
หมายถึง การรับรู้ว่าผู้บริหารหรือหัวหน้างานให้การส่งเสริม ให้ความไว้วางใจและช่วยเหลือ
พนกังานเมือ่ประสบปญัหา ท าใหพ้นักงานไดท้ างานอย่างมปีระสทิธภิาพ และจดัหาสิง่อ านวยความ
สะดวกเพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งราบรื่น ปลอดภยั และสรา้งบรรยากาศทีด่น่ีาพงึพอใจ 

  จากการศึกษาแนวคดิการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ พบว่าแนวคดิการรบัรู้การ
สนับสนุนขององคก์ารมพีื้นฐานมาจากแนวคดิ 2 แนวคดิหลกัอนัไดแ้ก่ 1) ทฤษฎกีารสนับสนุนของ
องคก์าร (organizational support theory) โดย Eisenberger และคณะ (1986) และ 2) ทฤษฎกีาร
แลกเปลีย่นทางสงัคม (social exchange theory) โดย Blau (1964) ซึง่สามารถอธบิายรายละเอยีด
ทัง้ 2 แนวคดิไดด้งันี้ 
 
 ทฤษฎีการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร (organizational support theory) 

  การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การเป็นมุมมองที่เกดิจากตวัพนักงานที่สะท้อนถงึการ
สนับสนุนขอองค์การที่มต่ีอพนักงาน ถึงความดูแลเอาใจใส่ ห่วงใยความเป็นอยู่ที่ดขีองพนักงาน  
เมือ่องคก์ารมกีารจดัสรรความต้องการในส่วนนี้ พนักงานจะสามารถรบัรูแ้ละตอบสนองกลบัออกมา
ในหลากหลายรปูแบบทีแ่ตกต่างกนั 

  ในการพัฒนาการรับรู้การสนับสนุนขององค์การได้ร ับอิทธิพลจากพนักงานที่มี
แนวโน้มในการมองว่า องค์การเปรยีบเสมอืนบุคคลหนึ่ง โดย Levinson (1965 อ้างถึงใน 
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Eisenberger et al, 2001) ไดอ้ธบิายว่า การกระท าของตวัแทนองคก์ารมกัถูกมองว่าเป็นการกระท า
จากองค์การมากกว่าการกระท าด้วยบุคคลที่เป็นตวัแทนเอง เนื่องจากการกระท าของตวัแทนจะ
ไดร้บัการสนบัสนุน หรอือยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ ศลีธรรม และความรบัผดิชอบทางการเงนิขององคก์าร 
จากวฒันธรรมทีป่ฏบิตักินัมาอย่างต่อเนื่อง และก าหนดบทบาทพฤตกิรรม ซึง่ในการใชอ้ านาจของ
ตวัแทนองค์การจะมผีลกระทบต่อตวัพนักงานทัง้สิน้ ด้วยการเปรยีบองค์การเสมอืนบุคคลหนึ่ง จะ
สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานมององค์การว่าเป็นที่ชื่นชอบ หรือ ไม่เป็นที่ชื่นชอบในมุมมองของ
พนกังาน (Rhoades & Eisenberger, 2002) 

  เมือ่พนกังานรบัรูถ้งึการกระท าขององคก์ารผ่านการกระท าของตัวแทน ท าใหป้ระเมนิ
ได้ว่าองค์การเมื่อเปรยีบเสมอืนบุคคลแล้วนัน้ จะมคีุณลกัษณะอย่างไร เป็นที่ปรารถนาหรอืไม่ ใน
มมุมองของพนักงาน เมื่อพนักงานรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีด่ ีจะก่อใหเ้กดิพนัธะผูกพนั ทีจ่ะ
ร่วมบรรลุเป้าหมายขององค์การ และการมทีศันคตคิตทิี่ดต่ีอการท างาน และสภาพแวดล้อม (ธดิา 
เขื่อนแก้ว, 2554) เสมอืนการแลกเปลี่ยนทางสงัคมระหว่างองค์การและพนักงานที่มอีิทธิพลต่อ
ความสมัพนัธใ์นองคก์าร 

  จากข้อมูลข้างต้น พบว่าการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ พนักงานจะรบัรู้การ
สนับสนุนขององค์การผ่านบุคคลที่เปรยีบเสมอืนตวัแทนของบรษิัท โดยเมื่อรบัรู้การสนับสนุนนัน้
แล้วจะมกีารประเมนิว่าตอบสนองความต้องการของตนเองหรอืไม่ จงึก่อให้เกดิความสมัพนัธ์ต่อ
ความคดิทศันคตต่ิอองคก์าร และน าไปสู่พฤตกิรรมการปฏบิตังิาน 

 
 การวดัการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 
  Eisenberger (1986) ไดน้ าเสนอว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนสามารถวดัไดเ้ป็นองคร์วม 
โดยวดัจากมุมมองของพนักงานที่มต่ีอองค์การ หรือตัวแทนองค์การเกี่ยวกับความผูกพนัของ
องค์การทีม่ใีห้พนักงาน การเลง็เหน็คุณค่า ชื่นชมผลการปฏบิตังิาน และดูแลเกี่ยวกบัความเป็นอยู่
ของพนักงาน จนกระทัง่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้คุณค่า และปรารถนาดีต่อพนักงาน  โดย 
Eisenberger (1986) ไดส้รา้งมาตรวดั survey of perceived organizational support (SPOS) เพื่อ
ใชว้ดัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ซึง่ดัง้เดมิฉบบัเต็มเป็นมาตรวดั 36 ขอ้ค าถาม และต่อมามี
การสรา้งฉบบัย่อ ไดแ้ก่ 16 ขอ้ค าถาม และ 8 ขอ้ค าถาม (Eisenberger, 1986; Eisenberger et 
al.,2001) ซึ่งมลีกัษณะมาตรวดัประมาณค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ “เหน็ดว้ยอย่างยิง่” จนถงึ “ไม่เหน็ด้วย
อยา่งยิง่”  
  นอกจากนี้ วรนาฏ เวนุอาธร (2555) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการรบัรู้การสนับสนุนของ
องค์การและจากหวัหน้า ความผูกพนัในงาน และความตัง้ใจลาออกของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร
องคก์รภายใตก้ารดแูลของรฐัแห่งหนึ่ง พบว่าไดท้ าการวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารและจาก
หวัหน้า โดยแบบสอบถามวดัการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่พฒันาจากแบบสอบถามของ  
วธิญัญา วณัโณ (2546) ตามแนวคดิของ Eisenberger และคณะ (1986) โดยเป็นแบบสอบถามวดั
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ขอ้มลูประเภทช่วง (interval scale) ม ี5 ระดบั (rating scale) จ านวน 25 ขอ้ โดยแบ่งเป็น 4 ดา้น 
ได้แก่ ด้านการปฏิบตัิงาน ด้านความรู้ในงานและความก้าวหน้า ด้านการเอาใจใส่ขององค์การ
เกี่ยวกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และด้านการเห็นคุณค่าในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
สอดคล้องกับงานวิจยัของเปรมจิตร์ คล้ายเพ็ชร์ (2548) ที่ศึกษาอิทธิพลระหว่างการรบัรู้การ
สนับสนุนขององคก์ารและความยุตธิรรมขององค์การทีม่ต่ีอความผูกพันต่อองคก์าร และความตัง้ใจ
ลาออก พบว่ามกีารใชแ้บบวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารโดยแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ผลตอบและสวสัดกิาร ดา้นความรูใ้นงานและความก้าวหน้า ด้านความมัน่คงในการท างาน ดา้นจติ
อารมณ์ และดา้นการปฏบิตังิาน 
  ดงันัน้ส าหรบัการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัจงึได้เลอืกใช้มาตรวดั 8-item survey of 
perceived organizational support (SPOS-8) ตามแนวคดิของ Eisenberger (1986) เนื่องจากเป็น
ฉบบัยอ่ทีม่กีารตรวจสอบว่าความเชื่อมัน่ภายใน (internal reliability) สูง และมาตรวดัมคีวามเป็นมติิ
เดยีวกนั (unidimensionality) เช่นเดยีวกบัฉบบัเต็ม 36 ขอ้ค าถาม ซึ่งผู้วจิยัได้มกีารปรบัปรุงมาตร
วดัดงักล่าวโดยการลดลงจาก 7 ระดบั เป็น 5 ระดบั และปรบัขอ้ค าถามจากขอ้ค าถามเชงิลบ เป็นขอ้
ค าถามเชงิบวกทัง้หมด เพื่อให้เกิดความสอดคล้องกบัมาตรวดัอื่นๆ และการประเมนิค่าได้อย่าง
ถูกตอ้ง ชดัเจน 

 
 ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสงัคม (social exchange theory) 
  ทฤษฎแีลกเปลี่ยนทางสงัคม (social exchange theory) ได้อธบิายถงึปฏสิมัพนัธ์
ระหว่างผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีหรอืผู้ที่เกี่ยวขอ้งกนั มกีารแลกเปลี่ยนบางสิง่ต่อกนั พึ่งพาอาศยัซึ่งกนั
และกนั จนพฒันาความสมัพนัธ์ไปสู่ความไว้ใจกนั เชื่อใจกนั มพีนัธะต่อกนั ตลอดระยะเวลาที่ผู้ที่
เกี่ยวขอ้งนัน้ยงัคงยดึถอืกฎของการแลกเปลี่ยนซึ่งกนัและกนั (Cropanzano & Mitchell, 2005)  
กฎของการแลกเปลี่ยนเกี่ยวข้องกับหลกัเกณฑ์ของการตอบแทน โดยการกระท าของฝ่ายหน่ึง
น าไปสู่การตอบสนองของอกีฝา่ยหน่ึง  

  เมื่อน าทฤษฎอีธบิายพฤตกิรรมบุคคลในองค์การกล่าวได้ว่าเมื่อบุคคลได้รบัทรพัยากร 
ไมว่่าจะเป็นทรพัยากรในทางเศรษฐศาสตร ์การสนับสนุนทางอารมณ์จากองคก์าร บุคคลจะมคีวามรูส้กึ
ว่าต้องตอบแทนในความใส่ใจ หรอืแบ่งปนัที่องค์การหยบิยื่นให้ (Blau, 1964) แนวคดิดงักล่าว
สอดคล้องกบังานวจิยัก่อนหน้า โดย Robinson และคณะ (2004 อ้างถงึใน Saks, 2006) ซึ่งอธบิาย
ความผูกพนัดงักล่าวว่าเป็นความสมัพนัธส์องทางระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง การทีบุ่คคลจะตอบสนอง
คนืแก่องคก์ารนัน้ขึน้อยู่กบัระดบัของความผูกพนั กล่าวคอื บุคคลเลอืกทีจ่ะผูกพนักบัองคก์ารในระดบั
ทีแ่ตกต่างกนัขึน้อยูก่บัสิง่ทีบุ่คคลไดร้บัจากองคก์าร บุคคลมแีนวโน้มทีจ่ะทุ่มเท ทัง้ก าลงัปญัญา แรงใจ 
และแรงกาย รวมไปถงึอุทศิตวัเพื่อตอบสนองต่อสิง่ทีอ่งคก์ารให ้(สทิธพิงศ ์วฒันานนทส์กุล, 2556) 
  Blau (1964) ได้อธบิายไว้ว่า สงัคมมนุษย์สามารถแบ่งการแลกเปลี่ยนได้เป็น 2 
ประเภท ไดแ้ก่ การแลกเปลีย่นทางเศรษฐกจิ และการแลกเปลีย่นทางสงัคม ซึง่การแลกเปลีย่นทาง
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สงัคมถอืไดว้่าเป็นการแลกเปลีย่นทีม่คีวามส าคญัมาก เนื่องจากต้องอาศยัพืน้ฐานความสมัพนัธ ์ซึง่
กนัและกนั ความไวว้างใจ เนื่องจากสิง่ทีแ่ลกเปลีย่นอาจไม่ใช่วตัถุ หรอื สิง่ของ แต่มผีลต่อทศันคติ
และพฤตกิรรมทีก่ระทบต่อองคก์าร  
  Rhoades และ Eisenberger (2002) ไดม้กีารน าแนวคดิของ Blau (1964) มาประยุกต์
กบับรบิทขององค์การและพนักงาน อธบิายไว้ว่าทรพัยากรที่ได้รบัจากผู้อื่น มคีุณค่ามากขึ้นถ้ามี
ความเหมาะสม และไมอ่ยูภ่ายใตก้ารควบคุมของผูใ้ห ้เช่น ความสมคัรใจช่วยเหลอื นอกจากน้ีปจัจยั
การท างานในองคก์าร เช่น ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง และการเพิม่คุณค่าในงาน กม็อีทิธพิลต่อ
การเกดิการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารอย่างมาก หากพนกังานเชื่อว่าทุกสิง่เกดิจากความสมคัรใจ 
  Eisenberger และคณะ (1986) ไดอ้ธบิายว่า การแลกเปลีย่นภายในองคก์าร หมายถงึ 
การทีอ่งคก์ารใหก้ารสนับสนุนพนักงานในดา้นต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน สวสัดกิาร ความก้าวหน้าใน
อาชีพ โดยพนักงานแลกเปลี่ยนด้วยการทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน ปฏิบตัิงานให้บรรลุ
เป้าหมายองคก์าร ตัง้ใจท างานและมพีฤตกิรรมอนัเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 
  จากทัง้สองทฤษฎขีา้งตน้ ไดส้ะทอ้นใหเ้หน็ถงึแนวคดิพืน้ฐานทางสงัคมอนัน าไปสู่การ
รบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ โดยมองว่า 1) ทฤษีการแลกเปลี่ยนทางสงัคมเป็นการแลกเปลี่ยน
ทรพัยากรระหว่างองคก์ารและพนกังานอยา่งสมดุล ส่งผลใหพ้นกังานรบัรูว้่า เมื่อแสดงพฤตกิรรมอนั
เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร องคก์ารจะเลง็เหน็ถงึคุณค่าและสนับสนุนพนักงานใหม้คีุณภาพชวีติและ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ขณะที่ 2) การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การเป็นการเปรียบ
องคก์ารเสมอืนมนุษย ์โดยผ่านตวัแทนองคก์าร และพนักงานสามารถดว้ยตนเอง ถงึความเอาใจใส่ 
หรอืไม่เอาใจใส่ขององคก์ารต่อคุณค่าของพนักงานผ่านการกระท าของตวัแทน ทัง้นี้แนวคดิทัง้สอง
แนวคดิสะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมพนักงานที่จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ ช่วยให้องค์การ
บรรลุเป้าหมาย และประสบความส าเรจ็ได ้

  Rhoades และ Eisenberger (2002) ไดอ้ธบิายถงึกระบวนการทางจติใจทีเ่ป็นผลจาก
การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ 1) บรรทดัฐานของการตอบแทนซึง่กนัและกนั 
(reciprocity norm) การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารจะท าใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึต่างตอบแทน
ต่อองคก์าร และช่วยเหลอืใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามทีว่างไว ้2) ความใส่ใจ การใหก้ารยอมรบั 
และความเคารพ การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การจะตอบสนองความต้องการทางสงัคมของ
พนักงานในการเป็นสมาชิกขององค์การ และด ารงบทบาทนัน้ในองค์การ และ 3) การรบัรู้การ
สนับสนุนขององคก์าร จะเสรมิสรา้งความคดิของพนักงาน ว่าองคก์ารตระหนักถงึประสทิธภิาพการ
ท างานและผลตอบแทนแก่พนกังาน 

  ทัง้นี้กระบวนการทางจติทีเ่กดิขึน้แก่พนกังานดงักล่าว จะส่งผลลพัธท์ีด่ต่ีอทัง้พนักงาน
และองคก์าร กล่าวคอืพนักงานมคีวามพงึพอใจและมอีารมณ์ทางบวกในการท างานมากขึน้ ขณะที่
องคก์ารจะไดร้บัความผกูพนัทีม่ากขึน้ ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานดขีึน้ อตัราการลาออกลดน้อยลง  

  Rhoades และ Eisenberger (2002) ยงัได้อธบิายผลของการเกดิการรบัรูก้าร
สนบัสนุนขององคก์ารจากการสงัเคราะหง์านวจิยั ไดแ้ก่ 1) ความผูกพนัต่อองคก์าร (organizational 
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commitment) กล่าวคอื การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การส่งผลให้พนักงานเกดิความรู้สกึห่วงใย
สวสัดกิารขององค์การ เพิม่ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน และสรา้งความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การในฐานะสมาชกิ ผู้มบีทบาทหน้าที่หนึ่งในสงัคม นอกจากนี้การรบัรู้การสนับสนุนของ
องค์การจะท าให้พนักงานรู้สกึว่าตนเองมเีป้าหมายและคุณค่าในองค์การ 2) อารมณ์ในงาน (job-
related affect) กล่าวคอื การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารสนันิษฐานว่ามสี่วนกบัปฏกิริยิาทาง
อารม์ในงาน เช่น ความพงึพอใจในงาน และอารมณ์เชงิบวก ซึง่สามารถเพิม่ระดบัความพงึพอใจใน
งานได้เมื่อตอบสนองความต้องทางด้านอารมณ์สงัคม เช่น การเพิม่ความคาดหวงัในรางวลั หรอื 
การให้ความช่วยเหลอืเมื่อต้องการ ขณะที่อารมณ์เชงิบวกแตกต่างจากความพงึพอใจที่เป็นภาวะ
อารมณ์ทัว่ไป ไมเ่จาะจงสิง่ใดสิง่หนึ่ง ไดร้บัอทิธพิลจากสภาพแวดลอ้มโดยการรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องคก์ารจะน าไปสู่ความรูส้กึมคีวามสามารถและมคีุณค่าของพนักงาน 3) ความเกี่ยวพนัในงาน (job 
involvement) กล่าวคอื ความรูส้กึสนใจในงานใดงานหน่ึงของพนกังาน ซึง่การรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องคก์ารมสี่วนเพิม่การรบัรูค้วามสามารถของพนักงานและสนใจในงานมากขึน้ 4) ผลการปฏบิตังิาน 
(performance) กล่าวคอื การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การจะเพิม่ประสทิธภิาพการท างานดขีึ้น
มากกว่าที่ได้รบัมอบหมายปกต ิเช่น ปกป้ององค์การ ช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงาน และพฒันาทกัษะ
ความสามารถที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 5) ความเครยีด (strain) กล่าวคอื การให้การสนับสนุน
ด้านอุปกรณ์เครื่องมอืในการท างาน หรือการดูแลด้านอารมณ์ความรู้สึก ส่งผลให้การรบัรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารสามารถลดภาวะจติใจทีห่ดหู่ หรอืปฏกิริยิาทางลบได ้เช่น ความเครยีด ความ
เหนื่อยหน่าย และอาการปวดศรีษะ เป็นต้น 6) ความปรารถนาทีจ่ะคงอยู่ (desire to remain) ซึ่ง 
Nye และ Witt (1993 อ้างถงึใน Eisenberger, 2002) ไดท้ าการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างการ
รบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารและความปรารถนาทีจ่ะคงอยูใ่นองคก์าร พบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององค์การมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัการคงอยู่กบัองค์การ เมื่อได้รบัอสิระในงานมากขึน้ เพื่อน
ร่วมงานทีด่ ีและค่าตอบแทนทีสู่งขึน้ และ 7) พฤตกิรรมผละงาน (withdrawal behavior) กล่าวคอื 
การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารส่งผลต่อความผกูพนัทางอารมณ์ของพนักงาน ซึง่จะลดพฤตกิรรม
ผละงาน เช่น การขาดลามาสาย แนวโน้มการลาออก และเพิม่การคงอยู่กบัองคก์าร และความรูส้กึ
เป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
  จากแนวคดิขา้งตน้ พบว่าการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารสามารถก่อใหเ้กดิผลลพัธ์
ทางบวกที่หลากหลาย เช่น การพฒันาความผูกพนัต่อองคก์าร อารมณ์เชงิบวกในการท างาน หรอื
การปฏบิตังิาน เป็นต้น หรอืลดระดบัผลลพัธ์ทางลบที่อาจะเกิดขึน้ เช่น การลดภาวะความเครยีด
จากการสนันสนุนทางทรพัยากร หรอื การลดพฤตกิรรมผละงาน การขาดลามาสาย ซึ่งสิง่เหล่านี้มี
ผลกระทบต่อองคก์าร ทัง้ในดา้นการบรหิารจดัการ การพฒันา ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน และผล
โยชน์ขององค์การ ดงันัน้การรบัรู้การสนันสนุนขององค์การ จึงมคีวามจ าเป็นที่องค์การควรให้
ความส าคญัและเอาใจใส่ในประเดน็น้ีอนัน าไปสู่ผลลพัธท์ีด่ต่ีอบุคคล กลุ่มและองคก์ารต่อไป 
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 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์ารกบั
การปฏิบติังานตามวฒันธรรมองคก์าร 

  จากการศกึษางานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องค์การกับการปฏิบัติงานตามวัฒนธรรมองค์การ พบว่ามีงานวิจยัที่มีความสอดคล้องกับการ
ศกึษาวจิยัครัง้นี้ ดงันี้ 

  มุทติา คงกระพนัธ ์(2554) ไดท้ าการศกึษาอทิธพิลของการรบัรูค้วามสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคล การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารผ่านความผูกพนัต่อองคก์าร และความพงึพอใจในงานที่มี
ต่อผลการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีใ่นกลุ่มบุคลากรสายสอนและสายสนับสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏั
กาญจนบุร ีพบว่า การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมอีิทธพิลทางบวกกบัผลการปฏบิตัิงานตาม
บทบาทในระดบัปานกลาง กล่าวคอื เมื่อพนักงานรบัรูก้ารสนับสนุนในดา้นสิ่งตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ 
และสิง่ตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ จะส่งผลให้ผลการปฏบิตังิานมรีะดบัที่สูงขึน้  สอดคลอ้งกบั รุ่งนภา 
ปฐมชัยอัมพร และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556) ที่ศึกษาในประเด็น อิทธิพลของการรบัรู้การ
สนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อประสทิธิผลในการปฏิบตัิงานของพนักงานเอกชน ตามแนวคิด 
Balanced Scorecard (BSC) ผลการวจิยัพบว่า การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมอีิทธพิล
ทางบวกกบัประสทิธผิลการปฏบิตังิานของพนักงาน กล่าวคอื เมื่อพนักงานได้รบัการสนับสนุนใน
ด้านต่างๆ เช่น ด้านนโยบาย ด้านการจดัสรรทรพัยากร ด้านพฒันาทกัษะและความสามารถ และ
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้มีความสะดวกในการปฏิบัติงานประกอบกับการพัฒนาขีด
ความสามารถใหเ้พิม่ขึน้ ส่งผลใหป้ระสทิธผิลการปฏบิตังิานเพิม่สงูขึน้ตามไปดว้ย 

  นอกจากนี้ในงานวจิยัต่างประเทศก็มกีารศึกษาการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ
เช่นเดยีวกนั งานวจิยัของ Afzali, Arash Motahari และ Hatami-Shirkouhi (2014) ที่ศกึษาใน
บรษิทัพนกังานธนาคารชาวอหิรา่นเกีย่วกบัอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร การเสรมิ
พลงัทางจติ การเรยีนรูใ้นองค์การและผลการปฏบิตัิงาน ด้วยการส ารวจเชงิประจกัษ์ ผลการวจิยั
พบว่า ตวัแปรทัง้สามมอีทิธพิลส าคญัในการพฒันาผลการปฏบิตังิานใหสู้งขึน้ โดยอธบิายไดว้่า ตวั
แปรทัง้สามส่งผลให้พนักงานรบัรู้ถึงการสนับสนุน เสรมิพลงั และการเรยีนรู้ ซึ่งเป็นการกระตุ้น
ลกัษณะส่วนบุคคล ส่งเสรมิทกัษะความสามารถในการเรยีนรูใ้นองค์การ และสนับสนุนด้านปจัจยั
สิง่แวดลอ้ม อนัน าไปสู่การตัง้เป้าหมายในตนเอง ท าใหพ้นกังานมผีลการปฏบิตังิานทีสู่งขึน้ เมื่อรูส้กึ
ว่ามสีมรรถภาพ และมคีุณค่าในตนเอง 

  จากงานวิจยัข้างต้นแสดงให้เห็นว่า การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมอีิทธิพล
ทางบวกกับการปฏิบัติงานทัง้ทางตรง และทางอ้อมเมื่อผ่ านตัวแปรส่งผ่านในกลุ่มตัวอย่างที่
หลากหลาย ทัง้พนกังานรฐัวสิาหกจิ และพนักงานเอกชน เป็นผลมาจากพนักงานรบัรูถ้งึการกระตุ้น 
การสนบัสนุนจนกระทัง่รบัรูคุ้ณค่าภายในตน รวมทัง้ความรูแ้ละความสามารถของตนเอง อนัน าไปสู่
ผลการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้  
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 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้การสนันสนุนขององคก์ารกบั
ความไว้วางใจต่อองคก์าร 
  จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนันสนุนของ
องคก์ารกบัความไวว้างใจต่อองคก์าร ผูว้จิยัพบว่ามงีานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งใกลเ้คยีงกบัการวจิยันี้ โดยมี
รายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
  Canipe (2006) ไดศ้กึษาเกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหว่างความไวว้างใจ ความผูกพนัต่อ
องคก์าร การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร และความตัง้ใจลาออก ผลการวจิยัพบว่าความไวว้างใจ
ต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อหวัหน้างาน และต่อองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกอย่างมนีัยส าคญักบัความ
ผูกพนัต่อองค์การและการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ กล่าวคอื เมื่อพนักงานรู้สกึไว้วางใจต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น เพื่อนร่วมงาน หวัหน้างาน และองค์การระดบัสูงจะส่งผลให้
พนักงานรู้สกึผูกพนัต่อองค์การ รู้สกึว่าองค์การให้การสนับสนุนในการปฏบิตัิงานสูงตามไปด้วย 
เช่นเดยีวกบั งานวจิยัของ Kara, Günes และ Aydogan (2015) ไดศ้กึษาเกี่ยวกบัการรบัรูก้าร
สนบัสนุนขององคก์ารทีม่อีทิธพิลต่อความไวว้างใจต่อองคก์าร ในกลุ่มอาจารยร์ะดบัประถมศกึษาใน
เมอืงตุซซ่า ประเทศบอสเนียร ์จ านวน 470 คน พบว่า มอีทิธพิลเชงิบวกต่อกนัในระดบัต ่า กล่าวคอื
เมื่อกลุ่มอาจารยไ์ด้รบัการสนับสนุนจากโรงเรยีนทัง้ด้านการศึกษา การบรหิารและการรบัรู้ความ
ยตุธิรรมในระดบัสงู จะส่งผลใหม้คีวามไวว้างใจต่อผูบ้รหิาร ต่อเพื่อนรว่มงาน และโรงเรยีนสงูตามไปดว้ย  

  นอกจากนี้ผลการวจิยัของ Narang และ Singh (2012) พบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององคก์ารมอีทิธพิลต่อความไวว้างใจต่อองคก์ารในกลุ่มพนักงานอนิเดยีจากบรษิทัหลายบรษิทัที่
ตัง้อยู่ในเขตเมอืงหลวง จ านวน 308 คน จากการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างกระบวนการด้าน
ทรพัยากรบุคคลในดา้นการจ่ายเงนิเดอืน การประเมนิผล การสรรหาและคดัเลอืก ความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ และการสนับสนุนของหัวหน้างาน กับความไว้วางใจต่อองค์การ โดยมกีารรบัรู้การ
สนับสนุนขององค์การเป็นตวัแปรส่งผ่าน ผลการวจิยัพบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การท า
หน้าทีเ่ป็นตวัแปรผ่านบางส่วน ในความสมัพนัธ์ระหว่างกระบวนการทางทรพัยากรบุคคลด้านการ
จา่ยค่าตอบแทนและการสนับสนุนของหวัหน้างานกบัความไวว้างใจต่อองค์การ ในขณะทีด่า้นอื่นไม่
พบอทิธพิลส่งผ่าน กล่าวคอื เมือ่องคก์ารมกีารจา่ยค่าตอบแทน และใหก้ารสนับสนุนของหวัหน้างาน
ในระดบัสงู จะส่งผลใหพ้นกังานรบัรูก้ารสนนัสนุนขององคก์ารสงูขึน้ และส่งอทิธพิลใหค้วามไวว้างใจ
ต่อองคก์ารมรีะดบัสงูขึน้ตามไปดว้ย 

  จากงานวิจยัข้างต้นแสดงให้เห็นว่า การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมอีิทธิพล
ทางบวกกบัความไว้วางใจต่อองคก์ารอย่างมนีัยส าคญั และท าหน้าทีเ่ป็นตวัแปรส่งผ่านบางส่วนใน
ความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการทางทรพัยากรบุคคและความไวว้างใจต่อองคก์าร 
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 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์ารกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
  การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร มงีานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัทัง้สองตวัแปร โดยผู้วจิยัไดท้ าการทบทวนวรรณกรรม เรยีบเรยีง 
และอธบิายไดด้งันี้ 

  ชยัเสฏฐ ์พรหมศร ี(2558) ไดศ้กึษาวจิยัเกี่ยวกบัอทิธพิลของการรบัรูค้อืการสนับสนุน
ขององค์การและการสนันสุนนของหวัหน้างานที่มต่ีอความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการทหาร 
ซึง่พบว่า การรบัรูก้ารสนันสนุนขององคก์าร มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารทางดา้นจติใจและ
บรรทดัฐานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิกล่าวคอื นายทหารชัน้ประทวนและสญัญาบตัร เมื่อรบัรูว้่ามี
การสนบัสนุนจากองคก์าร จะท าใหเ้กดิความผกูพนั รูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร และรูส้กึถงึความ
รบัผดิชอบของตนเองที่ต้องคงอยู่ต่อไปในองค์การนี้ เช่นเดยีวกบังานวจิยัของ สุมนิทร เบ้าธรรม 
(2554) ที่ท าการศกึษาการรบัรูถ้งึการได้รบัการสนับสนุนจากองค์การความพงึพอใจในการท างาน
ความผูกพันต่อองค์การและความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานโดยสมคัรใจของบุคลากรในสังกัด
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอสีานและมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุร ีพบว่า การรบัรู้
การสนับสนุนขององค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิใน
กลุ่มตวัอยา่งทัง้สองกลุ่ม 

  จากงานวิจยัข้างต้นแสดงให้เห็นว่า การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมอีิทธิพล
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมนียัส าคญั ในกลุ่มตวัอยา่งทีแ่ตกต่างกนั  
 

3. แนวคิดเก่ียวกบัทนุทางจิตวิทยา (psychological capital) 
 ทุนทางจติวทิยา ไดร้บัการเสนอว่าเป็นมโนทศัน์ใหม่ทีเ่กดิจากจติวทิยาเชงิบวก (positive 
psychology) และพฤตกิรรมองคก์ารเชงิบวก (positive organizational behavior) โดยจติวทิยาเชงิ
บวก เน้นถงึจุดแขง็ของบุคคลมากกว่าจุดอ่อน และเกี่ยวขอ้งกบัโอกาสในการเตบิโตและพฒันาของ
บุคคลโดยข้ามผ่านมุมมองเชงิลบ เน้นการท างาน และพฤติกรรมองค์การเชงิบวก เปรยีบเสมอืน
การศกึษาและการปฏบิตัขิองจุดแขง็เชงิบวกในบุคคลที่สามารถวดัได้ พฒันาและจดัการได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ เพื่อเพิม่พูนการปฏบิตังิานในองคก์าร (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000 อ้างถงึ
ใน Shukla & Rai, 2015) 
 
 ความหมายทุนทางจิตวิทยา 
  ทุนทางจิตวิทยา มีผู้สนใจศึกษาอย่างกว้างขวาง ซึ่งนักวิจ ัยเหล่านั ้นให้นิยาม
ความหมายไวห้ลากหลายตามบรบิททีศ่กึษา โดยผูว้จิยัสามารถรวบรวมและอธบิายไดด้งันี้ 
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  Luthans และคณะ (2007) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ทุนทางจติวทิยา เป็นสภาวะของ
บุคคลทีเ่ป็นจุดแขง็สามารถพฒันาคุณลกัษณะไปในทางทีด่ไีด ้ซึง่น าไปสู่พฤตกิรรมทีส่ามารถวดัได ้
พฒันาไดแ้ละน ามาใชจ้ดัการการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพได้ 
  Choi และ Lee (2013 อ้างถงึใน หฤทยัทพิย ์ตณัฑเวศ, สุชรีาภทัรา ยุตวรรตน์ และ
วิชยั มนัสศิรวิิทยา, 2557) ให้ความหมายไว้ว่า ทุนทางจิตวิทยา เป็นพลงัทางจติที่สามารถ
พฒันาการปฏิบตัิงานของพนักงาน ผ่านกระบวนการรบัรู้เชิงบวกและการสร้างแรงจูงใจขณะที่
Snyder & Lopez (2007) ใหค้วามหมายไว้ทุนทางจติวทิยา คอื การกระท าหรอืการแสดงออกของ
บุคคลในเชงิบวกสอดคลอ้งกบั Shaheen และคณะ (2016) ทีใ่หค้วามหมายทุนทางจติวทิยาว่าเป็น
สภาวะเชงิบวกทางจติทีเ่ชื่อมโยงกบัการปฏบิตังิาน 

  ขณะที ่Avey และคณะ (2010 อ้างถงึใน วธิญัญา วณัโณ, 2556) ใหค้วามหมายไว้ทุน
ทางจติวทิยาว่าเป็นการพฒันาสภาวะจติใจเชงิบวกทีเ่ป็นคุณลกัษณะทีด่เีฉพาะบุคคล ซึง่น าไปสู่การ
ก าหนดพฤตกิรรมที่สามารถวดัได้ พฒันาได้ และจดัการให้มปีระสทิธผิลให้เกดิการปฏบิตัิงานที่มี
คุณภาพสอดคล้องกบั สายสมร เฉลยกติต ิ(2554) ทีใ่หค้วามหมายไวว้่า ทุนทางจติวทิยา เป็นการ
พฒันาสภาวะจติใจทางบวกเป็นคุณลกัษณะเฉพาะทีด่ขีองบุคคล ซึง่เป็นจุดแขง็ น าไปสู่พฤตกิรรมที่
สามารถก าหนดวดัได ้พฒันาและจดัการใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานได้ 

  ในงานวจิยัของไทยได้มกีารให้ความหมายไว้เช่นเดยีวกนั อาท ิงานวจิยัของณัฐวุฒ ิ
อรนิทร ์(2555) ได้ให้ความหมายทุนทางจติวทิยาว่า เป็นแรงจูงใจทางบวก การมสีมรรถภาพทาง
จติใจทีย่ดืหยุ่น มพีลงัใจในทางบวก เพื่อขบัเคลื่อนไปสู่พฤตกิรรมทีด่ ีและท าใหป้ระสบความส าเรจ็
ในชวีติและหน้าที่การงาน ทัง้ในปจัจุบนัและอนาคต ขณะที่ หฤทยัทพิย ์ตณัฑเวศ, สุชรีาภทัรา 
ยุตวรรตน์ และวชิยั มนัสศริวิทิยา (2557) ได้ให้ความหมายไว้ทุนทางจติวทิยาว่าเป็นคุณลกัษณะ
เฉพาะทีส่ามารถวดัไดใ้นแบบสภาวะ (state-like) สามารถเรยีนรูแ้ละเปลี่ยนใหด้ขีึน้ได ้ซึง่ วธิญัญา 
วณัโณ (2556) ไดใ้หค้วามหมาย ทุนทางจติวทิยา โดยอ้างองิจาก Luthans, Youssef และคณะ (2007) 
ว่าเป็นสภาวะทางจติวทิยาเชงิบวกเกี่ยวกับการพฒันาของบุคคลที่มลีกัษณะโดย 1) การมคีวาม
เชื่อมัน่ในการท างานและใช่ความพยายามในการบรรลุเป้าหมายในงานที่ท้าทาย 2) การใหเ้หตุผล
เชงิบวกเกี่ยวกบัความส าเรจ็ในปจัจุบนัและอนาคต 3) มคีวามมุ่งมนัพยายามสู่เป้าหมายและปรบั
แนวทางเพื่อไดม้าซึง่ความส าเรจ็ และ 4) มคีวามสามารถกลบัสู่สภาพเดมิหรอืดกีว่าเดมิ เพื่อประสบ
ความส าเรจ็ หลงัจากเผชญิปญัหาหรอืภาวะทุกขย์าก 

  จากความหมายข้างต้น ผู้วิจยัจึงขอสรุปความหมายทุนทางจิตวิทยาบนพื้นฐาน
แนวคดิของ Luthans และคณะ (2007) ว่าทุนทางจติวทิยา (psychological capital) คอื การรบัรูถ้งึ
ความเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเองในการปฏบิตังิานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการท างาน มี
ความหวงัในการปฏบิตังิานโดยเลง็เหน็ถงึความส าเรจ็ในงาน การมองสถานการณ์ หรอืวกิฤตใินการ
ท างานต่างๆในแง่ดี เพื่อการพฒันาตนเองให้สามารถปฏิบตัิงานได้ดียิง่ขึ้น และยดืหยุ่นได้ เมื่อ
ประสบกบัเหตุการณ์วกิฤตในการท างาน หรอืการเผชญิปญัหาและอุปสรรคทีเ่กดิขึน้ 

 



24 
 

 องคป์ระกอบของทุนทางจิตวิทยา 
  การศึกษาทุนทางจติวทิยามผีู้วจิยัได้ศกึษาอย่างแพร่หลายและอธบิายองค์ประกอบ
ทุนทางจติวทิยาทีแ่ตกต่างกนัไปตามแต่ละบุคคล ซึง่สามารถรวบรวมการอธบิายองคป์ระกอบต่างๆ
ไวไ้ดด้งันี้ 

  Luthans, Youssef และคณะ (2007) ไดอ้ธบิายไวว้่า ทุนทางจติวทิยา เป็นภาวะทาง
จติเชงิบวกของบุคคลในการพฒันา มอีงคป์ระกอบ 4 ดา้นไดแ้ก่  

  1) การรบัรู้ความสามารถตนเอง (self-efficacy) หมายถงึ การรบัรูถ้งึความมัน่ใจ
ในการด าเนินการและพยายามท าหน้าทีอ่นัทา้ทายใหป้ระสบผลส าเรจ็ ขณะที่ Bergheim และคณะ 
(2014) ไดเ้รยีกว่าเป็น การรบัรูค้วามสามารถ (efficacy) ซึง่หมายถงึ ความเชื่อในความสามารถของ
บุคคลที่จะปฏบิตังิานจนกระทัง่ส าเรจ็ลุล่วงไปได ้คลา้ยคลงึกนัในบรบิทของนักวจิยัไทย ทีน่ าเสนอ
ว่า เป็นความมัน่ใจเพื่อใหป้ระสบผลส าเรจ็ในงานทีท่้าทาย (confidence) (ณฐัวุฒ ิอรนิทร์, 2555) 
สอดคลอ้งกบั สริพิร วงษ์โทน (2554) ทีใ่หค้วามหมายทีถ่งึ ความเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเอง 
(confidence or self- efficacy) หมายถงึ ความเชื่อมัน่ต่อความสามารถในการปฏบิตังิานของตน 
ต้องการท างานที่ยากและท้าทาย และมคีวามทุ่มเทพยายามในการปฏบิตังิานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ดงักล่าว เช่นเดยีวกบั วธิญัญา วณัโณ (2556) อธบิายว่าเป็นการรบัรูค้วามสามารถของตน (self-
efficacy) หรอื ความเชื่อมัน่ (confidence) หมายถงึ การรบัรูข้องบุคคลเกี่ยวกบัขดีความสามารถที่
จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้ได้ผลตามที่พึงปรารถนา เสมือนความเชื่อใน
ความสามารถกระท าดว้ยทกัษะภายในตน และความเชื่อดงักล่าวสามารถเปลีย่นแปลงพฒันาไดต้าม
ประสบการณ์  

  2) การมองโลกในแง่ดี (optimism) คอื การสรา้งเหตุผลเชงิบวกต่อการประสบความ
เรจ็ในปจัจุบนั และอนาคต โดย Bergheim และคณะ (2014) อธบิายว่าเป็นแนวโน้มของบุคคลที่มี
การให้เหตุผลและความคาดหวงัเชิงบวกต่อเหตุการณ์ในอนาคต ขณะที่ ณัฐวุฒ ิอรนิทร์ ( 2555) 
อธบิายว่าเป็นการสรา้งความคดิทางบวกหรอืการมองโลกในแงด่ ีทีจ่ะไดม้าซึง่ความส าเรจ็ทัง้ปจัจุบนั
และอนาคต สอดคลอ้งกบั วธิญัญา วณัโณ (2556) ไดใ้หค้วามหมายว่า การมองโลกในแง่ด ีเป็น
ความคาดหวงัต่ออนาคตทีมุ่ง่เน้นในทางบวก และปรารถนาทีจ่ะไดร้บัการเตมิเตม็ความคาดหวงันัน้  

  3) ความหวงั (hope) คือ ความมุ่งมัน่พยายามเพื่อบรรลุเป้าหมาย และแสวงหา
หนทางสู่เป้าหมาย เพื่อความส าเรจ็ เมื่อไม่สามารถไปต่อได้ โดย Bergheim และคณะ (2014) 
อธบิายว่าเป็นแนวโน้มของบุคคลทีม่คีวามมุ่งมัน่พยายามเพื่อบรรลุเป้าหมาย และแสวงหาหนทางสู่
เป้าหมายใหม ่เมือ่ไมส่ามารถไปต่อไดเ้พื่อด าเนินการใหส้ าเรจ็ ซึง่ ณฐัวุฒ ิอรนิทร ์(2555) อธบิายว่า
เป็นการมคีวามเพยีรพยายามและมกีารเลอืกหนทางที่จะไปถึงเป้าหมาย ขณะที่ วธิญัญา วณัโณ 
(2556) อธบิายว่าเป็นความเชื่อของบุคคลว่าสามารถมอีทิธพิลต่อประสบการณ์ตนเองในทางบวก 
และความรูส้กึทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็จากความตัง้ใจจรงิ  
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  4) ความยืดหยุ่น (resilience) คอื ความสามารถในการรกัษาและฟ้ืนคนืกลบัเพื่อ
ไดม้าซึง่ความส าเรจ็ เมือ่เผชญิกบัปญัหาหรอืสิง่เลวรา้ย โดย Bergheim และคณะ (2014) ไดอ้ธบิาย
ว่าความยดืหยุน่ (resiliency) เป็นความสามารถในการแกไ้ขปญัหาเชงิบวก ความสามารถในการฟ้ืน
ตวั และก้าวข้ามผ่านไป เมื่อเผชญิกบัปญัหาหรอืสิง่เลวร้าย โดยนักวจิยัไทยได้ให้นิยามเกี่ยวกบั
ความยดืหยุน่ไวแ้ตกต่างกนั ซึง่น าไปสู่นิยามต่างไดด้งันี้ 

   ณัฐวุฒ ิอรนิทร์ (2555) ให้นิยามที่ใกล้เคยีงกบั Luthans, Youssef และคณะ 
(2007) ว่าเป็น ความยดืหยุ่น (resilience) กล่าวคอื เมื่อประสบกบัปญัหาและสถานการณ์เลวรา้ย 
แต่บุคคลสามารถยนืหยดัและยดืหยุ่นต่อสู้กบัปญัหานัน้ๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งความส าเร็จ ขณะที่ วิ
ธญัญา วณัโณ (2556) นิยามว่าเป็น การฟ้ืนพลงั (resilience) อธบิายว่าเป็นความสามารถในการ
ต่อสู้ฝ่าฟนั และเผชิญกับเหตุการณ์ที่ยากล าบาก เป็นผลมาจากการปรบัตวั และสามารถกลบัสู่
สภาพเดมิอยา่งรวดเรว็เมือ่เผชญิกบัความลม้เหลว จนกระทัง้ประสบความส าเรจ็  

   ทัง้นี้ สิรพิร วงษ์โทน (2554) ได้นิยามไว้ว่าเป็น ความยดืหยุ่นทางอารมณ์ 
(resilience) หมายถงึ ความสามารถในความอดทนและปรบัอารมณ์กลบัสู่ภาวะปกตไิดอ้ย่างรวดเรว็ 
เมือ่เผชญิกบัปญัหา ความลม้เหลว ใหส้ามารถปฏบิตังิานต่อไปจนส าเรจ็ได้ 

  จากขอ้มลูขา้งตน้สามารถสรปุไดว้่าองคป์ระกอบของทุนทางจติวทิยา มอีทิธพิลมาจาก
พืน้ฐานแนวคดิ ของ Luthans และคณะ (2007) ซึง่มกีารจ าแนกองคป์ระกอบออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
1) การรบัรู้ความสามารถตนเอง (self-efficacy) 2) การมองโลกในแง่ดี (optimism) 3)ความหวงั 
(hope) และ 4) ความยดืหยุน่ (resilience) และพบว่าแนวคดิขา้งต้นมคีวามสอดคลอ้งกบัสภาวะทาง
จติเชงิบวก และพฤตกิรรมการปฏบิตัิงาน ทัง้นี้ผู้วจิยัจงึเลอืกใช้องค์ประกอบของทุนทางจติวทิยา
ของ Luthans, Youssef และคณะ (2007) เพื่อใช้ในการศกึษาครัง้นี้ จากการทบทวนวรรณกรรม 
พบว่างานวจิยัของ Luthans, Youssef และคณะ (2007)  สามารถแบ่งแยกองคป์ระกอบแต่ละ
องคป์ระกอบออกจากกนัได ้และงานวจิยัอื่นๆ มกีารอา้งองิถงึงานวจิยัฉบบัน้ี 

 
 การวดัทุนทางจิตวิทยา 
  จากการศึกษาและทบทวนเอกสารงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับทุนทางจิตวิทยา พบว่า 
มาตรวดัทุนทางจติวทิยาที่มกีารน าเสนอในงานวจิยัไดแ้ก่ Psychological Capital Questionnaire 
(PCQ-24) โดย Luthans และคณะ (2007) ซึง่ประกอบไปดว้ยขอ้ค าถามทัง้สิ้น 24 ขอ้ค าถาม ซึ่ง
เป็นทีน่ิยมและแพรห่ลายในการศกึษาวจิยัเกี่ยวกบัทุนทางจติวทิยา โดยแบ่งองคป์ระกอบขอ้ค าถาม
เป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (self-efficacy) (Parker, 1988 อ้างถงึ
ใน Luthans et al., 2007) 6 ขอ้ค าถาม 2) ด้านความหวงัในการท างาน (hope) (Snyder et 
al.,1996 อ้างถงึใน Luthans et al., 2007) 6 ขอ้ค าถาม 3) ดา้นการมองโลกในแง่ด ี(optimism) 
(Scheier & Carver, 1985 อ้างถงึใน Luthans et al., 2007) 6 ขอ้ค าถาม และ 4) ความยดืหยุ่น 
(resilience) (Wagnild & Young, 1993 อ้างถงึใน Luthans et al., 2007) 6 ขอ้ค าถาม ซึง่มมีาตรวดั 
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6 ระดบัตัง้แต่ “เหน็ดว้ยอยา่งยิง่” จนถงึ “ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่” ซึง่มาตรวดั 6 ระดบันี้ใชเ้พื่อแบ่งแยก
ทศันคตขิองผูท้ าแบบทดลองใหเ้ลอืกตอบแบ่งความแตกต่างชดัเจน ไม่มคี่ากลาง (Luthans et al., 
2007) ซึ่งองค์ประกอบทัง้ 4 ด้าน มคี่าตรวจสอบค่าความตรง และความเชื่อมัน่ ซึ่งได้ภาพรวม
เท่ากบั 0.88, 0.89, 0.89 และ 0.89 ตามล าดบั ซึ่งถอืว่าอยู่ในเกณฑส์ูงกว่ามาตรฐานทัว่ไป และมี
การน าไปแปลภาษามากถึง 14 ประเทศ และศึกษาในบรบิทที่แตกต่างกนั โดยเฉพาะอย่างยิง่ใน
บรบิทขององคก์าร 
  นอกจากนี้งานวจิยัของ Jafri (2013) ที่ศกึษาเกี่ยวกบัทุนทางจติวทิยากบัผลการ
ปฏบิตังิานของนักศกึษาสาขาการจดัการ ประเทศภูฏาน พบว่า มกีารวดัทุนทางจติวทิยาจากทัง้ 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ ความมัน่ใจในความสามารถตนเอง การมองโลกในแง่ด ีความหวงั และความ
ยดืหยุ่น สอดคลอ้งกบั Peterson (2011) ไดท้ าการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างทุนทางจติวทิยาและ
ผลการปฏบิตังิานในกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานใหค้ าปรกึษาทางการเงนิ ซึง่มกีารวดัทุนทางจติวทิยา 
4 องคป์ระกอบเช่นเดยีวกนั ไดแ้ก่ ความมัน่ใจในความสามารถของตนเอง (efficacy) การมองโลกใน
แงด่ ี(optimism) ความหวงั (hope) และการปรบัฟ้ืนคนืได ้(resilence) 
  ดังนัน้ผู้วิจ ัยจึงเลือกใช้มาตรวัดทุนทางจิตวิทยา  Psychological Capital 
Questionnaire (PCQ-24) โดย Luthans และคณะ (2007) ซึง่ประกอบไปดว้ยขอ้ค าถามทัง้สิน้ 24 
ขอ้ค าถาม ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้เนื่องจากมคี่าความเชื่อมัน่ในระดบัสูงกว่ามาตรฐานทัว่ไป และ
ได้รบัการยอมรบั มกีารน าไปศกึษาอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะอย่างยิง่ในบรบิทของการท างานใน
องค์การ ซึ่งผู้วจิยัได้มกีารปรบัปรุงขอ้ค าถามจากขอ้ค าถามเชงิลบ เป็นขอ้ค าถามเชงิบวกทัง้หมด 
เพื่อใหเ้กดิความสอดคลอ้งกบัมาตรวดัอื่นๆ การประเมนิค่าได้อย่างถูกต้องชดัเจน และปรบัเปลีย่น
ขอ้ค าถามใหเ้ขา้กบับรบิทของประเทศไทย   
 
 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัทุนทางจิตวิทยาในฐานะตวัแปรก ากบั 
 

   
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั ดดัแปลงมาจาก Shukla และ Rai (2015) 
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  จากการศกึษางานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบักบัทุนทางจติวทิยาในฐานะตวัแปรก ากบั พบว่า
มงีานวจิยัทีม่คีวามสอดคลอ้งใกลเ้คยีงดงันี้ 

  ดงัภาพประกอบ 1 Shukla และ Rai (2015) ไดศ้กึษาทุนทางจติวทิยาในฐานะตวัแปร
ก ากบั ในความสมัพนัธร์ะหว่าง การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารกบัความไวว้างใจและความผูกพนั
ต่อองคก์าร พบว่า พนกังานทีม่ทีุนทางจติวทิยาสงูจะลดความตอ้งการการแสวงหาการสนับสนุนของ
องคก์าร ท าใหพ้นักงานไม่จ าเป็นต้องพึง่พาการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารในการพฒันาผลลพัธ์
ทางเจตคต ิกล่าวคอื พนกังานทีม่ทีุนทางจติวทิยาสูงจะเพิม่การรบัรูค้วามพอเพยีงในตนเอง และลด
ความคาดหวงัจากการสนับสนุนขององคก์าร แต่จะไม่ลดความไวว้างใจหรอืความผูกพนัต่อองคก์าร 
ซึง่ การมองโลกในแงด่จีะช่วยในการรกัษาความคาดหวงัทางบวกต่ออนาคต ดงันัน้จงึสรุปไดว้่า ทุน
ทางจติวทิยาเป็นเสมอืนกนัชนทีจ่ะลดการรบัรูก้ารสนบัสนุนในเชงิกระบวนการคดิพจิารณา 

  งานวจิยัของ Roberts, Scherer และ Bowyer (2011) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
ความเครยีดในงานและพฤตกิรรมไม่เหมาะสม โดยมทีุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรก ากบั พบว่า ทุน
ทางจติวทิยาเชงิบวกสามารถลดผลกระทบระหว่างความเครยีดในงานไปสู่การแสดงพฤตกิรรมไม่
เหมาะสมได้ กล่าวคอื พนักงานที่มทีุนทางจติวทิยาสูง จะมกีารแสดงพฤตกิรรมไม่เหมาะสมน้อย
กว่าพนักงานที่มทีุนทางจติวทิยาต ่า เมื่อเผชญิกับความเครยีดในงาน เช่นเดียวกับงานวจิยัของ 
Cheung, Tang และ Tang (2011) ทีศ่กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความแปรปรวนทางอารมณ์ ภาวะ
หมดไฟ และความพงึพอใจในงานโดยมทีุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรก ากบั พบว่าทุนทางจติวทิยา
ก ากบัความสมัพนัธท์ัง้สอง ทัง้ความสมัพนัธเ์ชงิลบระหว่างการเผชญิหน้าในการลดความเป็นปจัเจก
บุคคล กบัความพงึพอใจในงานลดต ่าลงเมือ่มทีุนทางจติวทิยาสงูขึน้ เป็นตน้ 

  จากงานวจิยัขา้งต้น พบว่า ทุนทางจติวทิยาในฐานะตวัแปรก ากบั มคีวามสามารถใน
การกนัชนลดผลกระทบจากอารมณ์และทศันคตเิชงิลบไดห้รอืการลดความสมัพนัธร์ะหว่างความหวงั
จากสงัคม กบัพฤตกิรรมทีด่ใีนองคก์าร งานวจิยัของ Shukla และ Rai (2015) ศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารกบัความไวว้างใจและความผูกพนัต่อองคก์าร ซึง่ทุนทาง
จติวทิยามอีทิธพิลลดความหวงัในการสนับสนุนขององค์การให้ต ่าลง ขณะที่ไม่มผีลกระทบต่อการ
ไว้วางใจและความผูกพนัต่อองค์การ สอดคล้องกบังานวจิยัทัง้สองขา้งต้น (Roberts, Scherer & 
Bowyer, 2011; Cheung, Tang & Tang, 2011) ทีทุ่นทางจติวทิยาท าหน้าที่ตวัแปรก ากบัลด
ความสมัพนัธเ์ชงิลบระหว่างตวัแปรสองตวัใหอ่้อนแอลง เมื่อบุคคลนัน้ๆ มทีุนทางจติวทิยาในตนเอง
สูง ผูว้จิยัจงึมคีวามเหน็ว่า ทุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรทีส่่งเสรมิต่อความสมัพนัธข์องตวัแปรในเชงิ
บวก ขณะที่ท าหน้าที่เป็นกนัชนลดผลกระทบหรอืความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรที่เป็นเชงิลบ อัน
ส่งผลใหท้ศันคต ิอารมณ์และพฤตกิรรมทีด่ต่ีอบุคคลและองคก์าร จนกระทัง่สามารถบรรลุเป้าหมาย
และประสบความส าเรจ็ในงานได ้

  ผูว้จิยัมองว่าตวัแปรทุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรทีน่่าสนใจในการศกึษาในฐานะตวัแปร
ก ากบั แต่ทัง้นี้งานวจิยัทีศ่กึษาเกีย่วขอ้งกบัทุนทางจติวทิยาในฐานะตวัแปรก ากบัมอียู่อย่างจ ากดั ทัง้
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งานวจิยัในไทยและต่างประเทศ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึประสงคท์ีจ่ะตรวจสอบทุนทางจติวทิยานี้ ว่าสามารถ
เป็นตวัแปรก ากบัในสายอาชพีและกลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษาในบรบิทของประเทศไทยหรอืไม่  
  ดงันัน้ผูว้จิยัจงึตัง้สมมตฐิานไดว้่าการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลต่อความ
ผกูพนัและความไวว้างใจต่อองคก์ารโดยมทีุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรก ากบั 
  สมมติฐาน: การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารในกลุ่มพนักงานธรุกิจอสงัหาริมทรพัยโ์ดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรก ากบั 
  สมมติฐาน:การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมีอิทธิพลต่อความไว้วางใจต่อ
องคก์ารในกลุ่มพนักงานธรุกิจอสงัหาริมทรพัยโ์ดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรก ากบั 
 

4. ความไว้วางใจต่อองคก์าร (organizational trust) 
 ความไวว้างใจต่อองคก์าร ถอืไดว้่าเป็นปจัจยัส าคญัทีส่่งผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ 
และก่อให้เกดิความมัน่คง ซึ่งการท างานในองค์การจ าเป็นต้องมกีารท างานร่วมกนั พึ่งพาอาศยัซึ่ง
กนัและกนั และดว้ยสภาพสงัคมที่มคีวามหลากหลายในที่ท างาน ความไว้วางใจระหว่างบุคคลเป็น
สิง่ส าคญัเริม่ต้นทีท่ าให้พนักงานร่วมมอืกนั ซึ่งจะน าไปสู่ความไวว้างใจต่อหวัหน้างาน และองคก์าร
ตามล าดบั ซึ่งนอกจากจะส่งผลต่อตวัพนักงานเอง ยงัส่งผลต่อองค์การให้มผีลการปฏบิตังิานที่มี
ประสทิธภิาพตามไปดว้ย (Shukla & Rai, 2015) 
 
 ความหมายความไว้วางใจต่อองคก์าร 

  ความไวว้างใจองคก์าร (organizational trust) ได้มนีักวจิยัทัง้ไทยและต่างประเทศที่
ศึกษาในตัวแปรดงักล่าวได้ให้นิยามความหมายไว้หลากหลายแตกต่างกนัไป ซึ่งผู้วจิยัสามารถ
รวบรวมและอธบิายไดด้งันี้ 

  Rousseau และคณะ (1998) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความไวว้างใจ คอื ภาวะทางจติที่
เต็มใจยอมรบัภาวะความเสี่ยงสูง โดยตัง้อยู่บนความคาดหวังเชิงบวกในความเต็มใจนัน้หรือ
พฤตกิรรมของบุคคลอื่น 

  Shaw (1997 อ้างถึงใน พเิชษฐ์ ผุงเพิม่ตระกูล, 2554) ให้ความหมายไว้ว่าความ
ไวว้างใจต่อองคก์าร เป็นความเชื่อในการกระท าของบุคคลอื่นหรอืองคก์าร ว่าจะสอดคลอ้งกบัสิง่ทีผู่้
ไว้วางใจคาดหวงัไว้ในทางบวก กล่าวคอื เมื่อเราไว้วางใจองค์การ จะคาดหวงัว่าองค์การนัน้จะ
กระท าสิง่ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อเรากลบัคนืมาดว้ยความสามารถและความตัง้ใจ 

  ขณะที ่Mayer, Davis และ Schoorman (1995) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ความไวว้างใจ
ต่อองคก์าร เป็นความเตม็ใจของบุคคลทีจ่ะยอมรบัความเสีย่งต่อการกระท าขององคก์าร บนพืน้ฐาน
ความคาดหวงัว่าองคก์ารจะกระท าสิง่ที่ดต่ีอตนเอง โดยไม่ค านึงถงึความสามารถในการจดัการหรอื
การควบคุมขององคก์าร 
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  Luhman (1979 อ้างถงึใน Mishra, 1996) เสนอแนวคดิความไวว้างใจทีเ่ป็นทีย่อมรบั
อย่างกวา้งขวางถงึ รปูแบบความไวว้างใจ คอื ความไวว้างใจระหว่างบุคคล ( interpersonal Trust) 
เป็นความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในระบบ (system trust) เป็นความไวว้างใจใน
องคก์ารโดยภาพรวมทฤษฎนีี้ อธบิายว่า ความไวว้างใจเป็นตวัแทนของระดบัความมัน่ใจของบุคคล
หนึ่งที่มีต่อผู้อื่นในการกระท าที่เป็นธรรมมจีรยิธรรมและสามารถพยากรณ์ได้ นอกจากนี้ยงัให้
ความส าคญักบัความไวว้างใจในองคก์าร (organizational trust) เป็นระบบขององค์การทีแ่สดงถงึ
การยอมรบัคุณค่าและเป้าหมายองคก์าร รวมถงึความต้องการอย่างแรงกลา้ที่จะอยู่ร่วมกบัองคก์าร 
จ าแนกความไวว้างใจของบุคคลออกจากความไวว้างใจในองคก์าร แมว้่าเขาเสนอว่า ความไวว้างใจ
ก่อเกดิภายในกรอบของการปฏสิมัพนัธท์ีไ่ดร้บัอทิธพิลทัง้จากบุคคลและสงัคม 

  Johnson-George และ Swap (1982 อ้างถงึใน Mayer, Davis & Schoorman, 1995) 
ไดอ้ธบิายว่า ความไวว้างใจต่อองคก์าร คอื ความเตม็ใจของบุคคลทีจ่ะรบัความเสีย่งจากองคก์ารซึง่
อาจเป็นเพยีงหน่ึงในลกัษณะรว่มของสถานการณ์ทีน่่าไวว้างใจ  

  Shukla และ Rai (2015) ไดใ้หค้วามหมายความไวว้างใจต่อองคก์าร เป็นกุญแจส าคญั
ที่ก่อให้เกดิความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในที่ท างาน และมบีทบาทส าคญัในการพฒันาทศันคตริ่วม
ของพนกังานต่อองคก์าร 

  Lewis และ Weigert (1985) ไดใ้หค้วามหมาย ความไวว้างใจระหว่างบุคคล คอื การ
ยอมรบัของบุคคลถงึความเสีย่งของการกระท าของบุคคลอื่น โดยคาดหวงัว่าบุคคลอื่นจะกระท ากลบั
อยา่งมคีวามสามารถและรบัผดิชอบ 

  Mishra (1996) ไดใ้หค้วามหมาย ความไว้วางใจต่อผูบ้งัคบับญัชา ว่าเป็นความเตม็ใจ
ของบุคคลที่มคีวามมัน่คงต่อบุคคลอื่น โดยเชื่อว่าบุคคลนัน้ มคีวามสามารถในการท างาน มคีวาม
สนใจห่วงใยบุคคลใตบ้งัคบับญัชา และน่าเชื่อถอื 

  Cummings และ Bromiley (1996) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความไวว้างใจ คอื ความเชื่อ
ของบุคคล หรอืกลุ่มบุคคลทีม่ต่ีอบุคคลหรอืกลุ่มอื่นๆ เกี่ยวกบั 1) ความพยายามทีด่ทีีจ่ะปฏบิตัติาม
ดว้ยความผูกพนัทัง้ชดัเจนและโดยนัย 2) ความซื่อสตัยใ์นการเจรจาต่อรอง และ 3) การไม่แสวงหา
ผลประโยชน์ต่อผูอ้ื่น เมือ่มโีอกาส 

  นอกจากน้ีในงานวิจัยของคนไทย เฉลิมชัย กิตติศักดิน์าวิน (2555) ได้น าเสนอ
ความหมาย ความไวว้างใจต่อผู้บงัคบับญัชา โดยอธบิายว่าเป็นความเตม็ใจของบุคคลในการพึ่งพา
ผู้อื่น เพื่อให้เกดิความรูส้กึมัน่คง ปลอดภยั แมจ้ะได้รบัผลกระทบทางลบ และความไว้วางใจต่อ
องคก์าร คอื ความรูส้กึเกี่ยวกบัความมัน่ใจและการสนับสนุนทีบุ่คคลมต่ีอองคก์าร เป็นความเชื่อว่า
องคก์ารจะซื่อตรงและสรา้งความผกูพนัแก่ตนเอง มุง่เน้นสถานการณ์ทีเ่กดิขึน้ ขณะทีค่วามไวว้างใจ
ต่อผู้บงัคบับญัชา มุ่งเน้นต่อการกระท าของบุคคล องค์การเป็นสถานที่ที่ท าให้บุคคลคาดหวงัต่อ
ความส าเรจ็ในอนาคต ความไวว้างใจในองคก์ารเกีย่วพนักบัความไวว้างใจระหว่างหน่วยงานภายใน
องค์การ ทัง้เพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา ระบบองค์การ กลุ่มงาน และผู้บรหิาร
ระดบัสงู 
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  จากความหมายดงักล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความไว้วางใจต่อองค์การ คือ
ความเชื่อของบุคคลที่เชื่อว่าองค์การสามารถพึ่งพาอาศยัได้ และจะกระท าสิง่อนัเป็นประโยชน์ต่อ
ตนเอง โดยองคก์ารแสดงออกนโยบายและกจิกรรมอย่างเตม็ความสามารถ เชื่อถอืได ้ซื่อสตัย ์และ
ไมแ่สวงหาผลประโยชน์ต่อพนกังาน อนัเป็นผลมาจากความคาดหวงัของบุคคลนัน้ในทางบวก 

 
 องคป์ระกอบของความไว้วางใจต่อองคก์าร 
  การศึกษาความไว้วางใจต่อองค์การมกีารศึกษาอย่างแพร่ทัง้ในประเทศไทย และ
ต่างประเทศ โดยเฉพาะนกัวจิยัชาวต่างประเทศทีไ่ดม้กีารอธบิายถงึองคป์ระกอบของความไวว้างใจ
ต่อองคก์ารทีห่ลากหลาย ซึง่สามารถรวบรวมและอธบิายองคป์ระกอบความไวว้างใจดงันี้ 
  Mayer, Davis และ Schoorman (1995) ไดอ้ธบิายแนวคดิเกี่ยวกบัการศกึษาความ
ไวว้างใจโดยมปีจัจยัหลกัทีส่่งผลความไวว้างใจต่อองคก์าร (trust factor) หรอืลกัษณะของบุคคลที่
ไดร้บัความไวว้างใจ (trustworthiness) 3 ปจัจยัไดแ้ก่ 1) ความสามารถ (ability) คอื ความรู ้ทกัษะ
และความสามารถพเิศษที่บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลมอียู่ ท าให้ได้รบัความไว้วางใจจากผู้อื่นในการ
ท างานทีท่า้ทาย 2) ความเมตตากรุณา (benevolence) คอื ความรูส้กึด ีทีป่รารถนาจะท าสิง่ดใีหก้บั
บุคคลที่ไว้วางใจ และ 3) การยดึหลกัคุณธรรม (integrity) คอื ความเขา้ใจของผู้ให้ความไว้วางใจ
ยอมรบัต่อบุคคลที่ได้รบัความไว้วางใจ โดยเชื่อมัน่ว่าบุคคลที่ได้รบัความไว้วางใจนัน้มคีวามคิด
ความเชื่อทีด่ ีและความประพฤตทิีเ่สมอต้นเสมอปลาย 
  ความไว้วางใจระหว่างบุคคลเป็นภาวะจติหนึ่งของบุคคล ซึ่งมพีื้นฐานมาจาก 2 ส่วน 
(Lewis & Weigert, 1985; McAlister, 1995 อ้างถงึใน Burke, Sims, Lazzara & Salas, 2007)
ไดแ้ก่ 1) พืน้ฐานจากอารมณ์ความรูส้กึ (affective-based trust) หมายถงึ ความผูกพนัทางอารมณ์
ของบุคคล ที่บุคคลรูส้กึไว้วางใจในความสมัพนัธ์ที่แสดงออกถึงการดูแลเอาใจใส่ถงึประโยชน์ของ
บุคคล และมคีวามเชื่อว่าความรูส้กึและคุณสมบตัทิีด่จีะไดร้บัการตอบแทน และ 2) พืน้ฐานการรบัรู ้
(cognitive-based trust) หมายถึง การรบัรู้ว่าบุคคลที่ไว้วางใจ ท าในสิ่งที่น่ ายกย่องนับถือใน
เหตุการณ์หนึ่งๆ และพจิารณาเลอืกเหตุผลที่ดี สอดคล้องกบังานวจิยัของ Gillespie และคณะ 
(2007) ที่น าเสนอว่าปจัจยัทีน่ าไปสู่ความไวว้างใจตัง้อยู่บนพื้นฐาน 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) ดา้น
การรบัรู ้(cognitive trust) คอื ความเชื่อในคุณลกัษณะของบุคคลอื่นทีน่่าไวว้างใจ 2) ดา้นอารมณ์ 
(affective trust) คอื บทบาทส าคญัของอารมณ์ในกระบวนการเกดิความไว้วางใจ และ 3) ด้าน
พฤตกิรรม (behavioral trust) คอื ความเชื่อใจต่อผูอ้ื่นและการเปิดเผยขอ้มลูทีล่ะเอยีดอ่อนแก่บุคคล
นัน้ 
  Mishra (1996) ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกบัความไว้วางใจต่อผู้บงัคบับญัชาไว้ 4 
องคป์ระกอบ ประกอบดว้ย 1) ดา้นความสามารถ (competency) คอื ความเชื่อของบุคคลว่าหวัหน้า
งานสามารถตดัสนิใจต่อเหตุการณ์ต่างๆไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 2) ดา้นความเปิดเผย (openness) 
คอื ความเชื่อของบุคคลว่าหวัหน้างานจะมคีวามซื่อสตัยต์รงไปตรงมาต่อบุคลากรในสถานการณ์ต่าง 
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ปฏบิตังิานดว้ยความจรงิใจต่อบุคคลและองคก์าร และเปิดเผยปญัหา และความส าเรจ็ของงานอย่าง
แท้จรงิต่อพนักงานอนัน าไปสู่การประเมนิงาน ผลการปฏบิตัิงาน และค่าตอบแทนที่ยุติธรรม อนั
ก่อใหเ้กดิความไวว้างใจต่อองคก์ารของพนักงาน 3) ดา้นความห่วงใย (concern) คอื ความเชื่อของ
บุคคลว่าหัวหน้างานจะกระท าในแนวทางที่เป็นประโยชน์ต่อพนักงานเป็นส าคัญ ไม่แสวงหา
ผลประโยชน์จากผู้อื่น ค านึงถึงและห่วงใยในด้านความเป็นอยู่ของพนักงานโดยตอบสนองความ
ต้องการของพนักงาน การยอมรบัและเขา้ใจในคุณค่านัน้ๆ และ 4) ดา้นความน่าเชื่อถอื (reliability) 
คอื ความเชื่อว่าหวัหน้างานมคี าพูดและการกระท าที่สอดคล้องกนั มคีวามเสมอต้นเสมอปลายใน
พฤตกิรรมของการปฏบิตังิาน และปฏสิมัพน์ัระหว่างหวัหน้างานและพนกังาน 
  Luhmann (1979 อ้างถงึใน Mishra, 1996) ไดน้ าเสนอแนวคดิทีเ่ป็นทีย่อมรบัอย่าง
กวา้งขวางเกี่ยวกบัความไวว้างใจว่า หมายถงึ 1) ความไวว้างระหว่างบุคคล (interpersonal trust) 
กล่าวคอื เป็นความไวว้างใจต่อผูบ้งัคบับญัชา และ 2) ความไว้วางใจในระบบ (system trust) เป็น
ความไวว้างใจในองคก์าร ซึ่งต่อมา Perry และ Mankin (2007) ได้ศกึษาต่อจากแนวคดิขา้งต้นว่า
ความไวว้างใจทัง้สอง มกีารวดัประเมนิทีแ่ตกต่างกนั ท าใหส้ามารถอธบิายลกัษณะของการรบัรูข้อง
พนกังานเกีย่วกบัความไวว้างใจไดอ้ยา่งรอบดา้น 
  Cummings และ Bromiley (1996) ได้อธบิายไวว้่า ความไวว้างใจ ประกอบ 3 มติิ
ไดแ้ก่ 1) ความเชื่อว่าบุคคลหรอืกลุ่มมคีวามพยายามทีด่ทีีจ่ะปฏบิตัติามดว้ยความผูกพนั ทัง้ชดัเจน
และโดยนัย 2) ความเชื่อว่าบุคคลหรอืกลุ่มมคีวามซื่อสตัยใ์นการเจรจาต่อกนั และ 3) ความเชื่อว่า
บุคคลหรอืกลุ่มไม่แสวงหาผลประโยชน์ต่อผูอ้ื่น เมื่อมโีอกาส นอกจากนี้ยงัอธบิายเพิม่เตมิว่าความ
ไว้วางใจมอีิทธพิลมาจากความเชื่อของบุคคล ที่มสี่วนเกี่ยวข้องในการตดัสนิใจที่จะไว้วางใจของ
บุคคล ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) พื้นฐานจากความรู้สกึ (affective) 2) พื้นฐานจาก
ความคดิ (cognitive) และ 3) ความตัง้ใจในการแสดงพฤตกิรรม (intend to behave) 
  จากขอ้มลูขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่าองคป์ระกอบของความไวว้างใจมนีักวจิยัศกึษากนั
อย่างแพร่หลาย ในการทบทวนเอกสารและงานวจิยัพบว่าแนวคดิของ Gillespie และคณะ (2007) 
ได้อธิบายปจัจัยองค์ประกอบทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการรับรู้ อารมณ์ และพฤติกรรม ขณะที ่
Cummings และ Bromiley (1996) ได้อธบิายถงึองคป์ระกอบความไว้วางใจ 3 มติ ิไดแ้ก่ ความ
พยายามที่ดีในการปฏิบตัิงานด้วยความผูกพนั ความซื่อสตัย์ในการเจรจา และการไม่แสวงหา
ผลประโยชน์ ซึง่ทัง้สองแนวคดิเป็นแนวคดิที่มคีวามครอบคลุมและชดัเจนทัง้ในส่วนของการนิยาม
องคป์ระกอบเกี่ยวกบัความไวว้างใจต่อองคก์าร สามารถแบ่งแยกองคป์ระกอบแลว้ไม่ทบัซอ้นกนั มี
ความสอดคล้องกันระหว่างแนวคิดและพฤติกรรมการปฏิบตัิในภาพรวมของความไว้วางใจต่อ
องคก์าร อกีทัง้ยงัถูกใชใ้นการอา้งองิเพื่อการศกึษาตวัแปรความไวว้างใจต่อองคก์ารผูว้จิยัจงึเลอืกใช้
แนวคดิความไวว้างใจต่อองคก์ารของ Gillespie และคณะ (2007) และ Cummings และ Bromiley 
(1996) เพื่อใชใ้นการศกึษาครัง้นี้ 
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 การวดัความไว้วางใจต่อองคก์าร 
  จากการศกึษาและทบทวนเอกสารงานวจิยัเกีย่วกบัความไวว้างใจต่อองคก์าร สามารถ
แบ่งมาตรวดัทีพ่บในการศกึษาวจิยัได ้ดงันี้ 
  1.แบบประเมินความไว้วางใจในองค์การ โดย เฉลิมชัย กิตติศักดิน์าวิน (2555) 
ประกอบด้วยขอ้ค าถามจ านวน 15 ขอ้ค าถาม มมีาตรวดั 7 ระดบัของลเิคริท์ (likert scale) ตัง้แต่ 
“ตรงมากที่สุด” จนถงึ “ตรงน้อยที่สุด” ซึ่งมกีารตรวจสอบคุณภาพในส่วนของความตรงเชงิเนื้อหา 
(content validity) และความเชื่อมัน่ (reliability) เท่ากบั 0.81  
  2.มาตรวดัความไว้วางใจต่อองค์การ (Organizational Trust Inventory-OTI) โดย 
Cummings และ Bromiley (1996) ซึง่มกีารน าไปศกึษาในบรบิทของการท างานและการรายงาน
สภาพแวดลอ้มการท างานของบุคคล ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทัง้สิ้น 12 ขอ้ค าถาม ซึง่แบ่งมติกิารวดั
เป็น 3 มติไิดแ้ก่ 1) ความเชื่อว่าบุคคลหรอืกลุ่มมคีวามพยายามทีด่ทีีจ่ะปฏบิตัติามดว้ยความผูกพนั 
ทัง้ชดัเจนและโดยนัย 2) ความเชื่อว่าบุคคลหรอืกลุ่มมคีวามซื่อสตัย์ในการเจรจาต่อกัน และ 3) 
ความเชื่อว่าบุคคลหรือกลุ่มไม่แสวงหาผลประโยชน์ต่อผู้อื่น เมื่อมีโอกาส และองค์ประกอบ 3 
องคป์ระกอบไดแ้ก่ 1) พืน้ฐานจากความรูส้กึ (affective) 2) พืน้ฐานจากความคดิ (cognitive) และ 3) 
ความตัง้ใจในการแสดงพฤตกิรรม (intend to behave) มลีกัษณะมาตรวดัเป็น 7 ระดบั ตัง้แต่ “เหน็
ดว้ยอยา่งยิง่” จนถงึ “ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่” โดยมาตรวดันี้มกีารตรวจสอบคุณภาพค่าความตรง ซึง่มี
ค่าเท่ากบั 0.98 และมคี่าความเชื่อมัน่ในแต่ละมติเิท่ากบั 0.93, 0.93 และ0.90 ตามล าดบั ซึ่งอยู่ใน
ในเกณฑส์งู  
  งานวจิยัฉบบันี้จงึเลอืกใชม้าตรวดัความไว้วางใจต่อองคก์าร (Organizational Trust 
Inventory-OTI) โดย Cummings และ Bromiley (1996) ในการศกึษาเนื่องจากมคีวามสอดคลอ้ง
ทางนิยามเกีย่วกบัความไวว้างใจต่อองคก์ารทีศ่กึษา และมคี่าความเชื่อมัน่และความตรงในระดบัสูง 
ประกอบกับการศึกษาในบรบิทของการท างานในองค์การและกลุ่มพนักงาน สอดคล้องกับกลุ่ม
ตวัอย่างของผู้วจิยั ทัง้นี้ผู้วจิยัได้น ามาปรบัปรุงข้อค าถามโดยการลดมาตรวดัจาก 7 ระดบัเป็น 5 
ระดบั เพื่อให้เกดิความชดัเจนและการค านวณที่ถูกต้องต่อการตอบค าถามของกลุ่มตวัอย่าง และ
สอดคลอ้งกบัมาตรวดัตวัแปรอื่นในงานวจิยั อกีทัง้ปรบัเปลีย่นขอ้ค าถามใหเ้ขา้กบับรบิทประเทศไทย 

 
 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจต่อองคก์ารกบัการ
ปฏิบติังาน 
  ผู้วจิยัได้มกีารทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความสมัพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจต่อ
องคก์ารกบัการปฏบิตังิาน พบว่ามนีักวจิยัทัง้ไทยและต่างประเทศทีศ่กึษาในประเดน็ทีใ่กลเ้คยีงกับ
งานวจิยัน้ี ซึง่มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
  งานวจิยัของ Bakiev (2013) ไดศ้กึษาเกีย่วกบัความไวว้างใจระหว่างบุคคลของต ารวจ
ในทีท่ างานประเทศครีก์ซีสถาน พบว่าความสมัพนัธเ์ชงิบวกระหว่างความไวว้างใจระหว่างบุคคลกบั
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ผลการปฏบิตังิาน กล่าวคอื เมื่อต ารวจมคีวามไว้วางใจเพื่อนร่วมงานสูงจะส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานดี
ขึน้ และเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานสูงขึน้ตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบั งานวจิยัของ Colon และ 
Mayer (1994 อ้างถงึใน Mayer, Davis & Schoorman, 1995) ทีท่ าการศกึษาในกลุ่มบรษิทัเอเจนซี ่
พบว่า ความเต็มใจที่จะไว้วางใจผู้อื่นมคีวามสมัพันธ์อย่างมนีัยส าคัญต่อพฤติกรรมและผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังานภายในบรษิทั 
  งานวจิยัในไทยมกีารศกึษาตวัแปรดงักล่าวเช่นเดยีวกนั งานวจิยัของ อุชุมพร แก้วขุนทด 
(2550) ทีศ่กึษาความไวว้างใจในผูน้ าองคก์าร ความไวว้างใจภายในองคก์ารและความจงรกัภกัด ีทีม่ ี
ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานเอกชน พบว่า ความไวว้างใจในผู้น าองคก์าร (ดา้น 
มติคิวามสามารถ ความเปิดเผย และความเชื่อถือได้) และความไว้วางใจในองค์การ (ด้านการให้
เกยีรต ิและการเปิดเผย) มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานเอกชน กล่าวคอื เมื่อผูน้ า
มคีวามน่าเชื่อในความสามารถ และองค์การมคีวามยุติธรรมแก่พนักงานจะกระตุ้นให้พนักงาน
กระตอืรอืรน้และตัง้ใจในการปฏบิตัหิน้าทีข่องตน ส่งผลให้ประสทิธภิาพการท างานสูงขึ้น สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัต่างประเทศทีอ่ธบิายว่าความไวว้างใจเป็นแหล่งทรพัยากรทีม่าจากความร่วมมอื (Shaw, 
1997) และ ความไวว้างใจซึง่กนัและกนัของบุคคล เป็นปจัจยัทีจ่ะก่อใหเ้กดิผลลพัธท์ีม่ปีระสทิธภิาพ
และความส าเรจ็ขององคก์าร (Reynolds, 1997)  
  จากกงานวจิยัข้างต้น พบว่าความไว้วางใจต่อองค์การ และความไว้วางใจระหว่าง
บุคคล มอีทิธพิลทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน และพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน ซึง่มกีารศกึษาในกลุ่ม
ตวัอย่างทัง้พนักงานภาครฐั และเอกชน โดยพบว่า ผลการวจิยัทัง้สองกลุ่มมแีนวโน้มไปในทศิทาง
เดยีวกนั ซึง่ความสมัพนัธข์องทัง้สองตวัแปรมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางบวก 
  
 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความไว้วางใจต่อองคก์ารในฐานะตวัแปรส่งผ่าน 
  การศึกษาความไว้วางใจต่อองค์การในฐานะตัวแปรส่งผ่าน พบว่ามีงานวิจัยใน
ต่างประเทศมคีวามเกี่ยวขอ้งสอดคล้องกบังานวจิยัฉบบันี้  โดยผู้วจิยัได้ท าการทบทวนวรรณกรรม 
เรยีบเรยีง และอธบิายไดด้งันี้ 
  Jung และ Avolio (2000) ไดศ้กึษาวจิยัเกี่ยวกบัภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่นและภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง กบัคุณค่าความสอดคล้องในการปฏบิตังิานของผู้ตาม โดยมคีวามไว้วางใจ
เป็นตวัแปรก ากับ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มอีิทธพิลต่อคุณค่าความสอดคล้องในการ
ปฏบิตัิงานของผู้ตามทัง้ทางตรง และทางอ้อมเมื่อส่งผ่านความไว้วางใจต่อผู้น า ขณะที่ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนมอีิทธพิลเพยีงทางอ้อมเมื่อส่งผ่านความไว้วางใจต่อผู้น าเท่านัน้ กล่าวคอืความ
ไวว้างใจสามารถเป็นต้นแปรส่งผ่านที่สมบูรณ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองโดยก่อเกดิอทิธพิลทางบวกขึน้ 
ซึง่หากพนักงานไม่มคีวามไว้วางใจต่อผูน้ า จะไม่ส่งผลใหภ้าวะผู้น าสามารถเพิม่ผลการปฏบิตังิาน
ของพนกังานได ้
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  Pillai, Schriesheim และ Williams (1999) ได้ศกึษาเกี่ยวกบัภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนกับกระบวนการและการกระจายความเป็นธรรม โดย
ส่งผ่านความยุติธรรมและความไว้วางใจ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลทางอ้อมกบั
พฤติกรรมการปฏบิตัิงานนอกบทบาทหน้าที่ เมื่อส่งผ่านกระบวนการยุติธรรมและความไว้วางใจ
เท่านัน้ กล่าวคอื ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะไม่ก่อให้เกดิพฤตกิรรมการปฏบิตังิานนอกบทบาท
หน้าที่ หากไม่มกีารส่งผ่านกระบวนการยุตธิรรมและความไว้วางใจต่อผู้น า ซึ่งความไว้วางใจและ
กระบวนการยตุธิรรมเป็นตวัแปรส่งผ่านสมบูรณ์ระหว่างตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 
  Malhotra และ Singh (2015) ไดศ้กึษาเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูก้าร
สนับสนุนขององค์การกบัความเพกิเฉยในองค์การ (organizational silence) พบว่า การรบัรูก้าร
สนบัสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางอ้อมกบัความเพกิเฉยในองคก์ารเมื่อส่งผ่านความไวว้างใจโดยมี
อทิธพิลต่อความเพกิเฉยเชงิยอมรบั ความเพกิเฉยเชงิต่อต้าน และความเพกิเฉยเชงิอาสา กล่าวคอื 
การรบัรูก้ารสนับสนุนต่อองคก์ารมอีทิธพิลเชงิลบกบัความเพกิเฉยในองคก์าร เมื่อพนักงานรบัรูก้าร
สนับสนุนต่อองค์การท าใหพ้นักงานมคีวามเพกิเฉยในองคก์ารต ่าลง และเมื่อส่งผ่านความไว้วางใจ
พบว่า ยิง่พนักงานรบัรูก้ารสนับสนุนต่อองค์การระดบัสูง ประกอบกับความไว้วางใจต่อองค์การสูง 
ยิง่ส่งผลใหพ้นกังานมคีวามเพกิเฉยต่อองคก์ารต ่าลง 
  จากงานวจิยัขา้งต้น พบว่าความไวว้างใจต่อองคก์ารในฐานะตวัแปรส่งผ่าน มอีทิธพิล
สมบูรณ์โดยก่อให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม เช่น ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงกบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิานนอกบทบาทหน้าที ่ซึง่มคีวามคลา้ยคลงึกบัการปฏบิตังิาน
ตามวฒันธรรมองคก์าร นอกจากนี้ยงัแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร
กบัความเพกิเฉยในองคก์าร (Organizational Silence) ทีม่อีทิธพิลสมบูรณ์ ซึ่งเป็นตวัแปรต้นของ
งานวจิยัฉบบันี้ 
  ดงันัน้ผูว้จิยัจงึตัง้สมมตฐิานไดว้่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางอ้อม
ต่อการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมของพนักงานธุรกจิอสงัหารมิทรพัยโ์ดยมคีวามไวว้างใจต่อองคก์าร 
เป็นตวัแปรส่งผ่าน 
  สมมติฐาน : การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการ
ปฏิบติังานตามวฒันธรรมของพนักงานธุรกิจอสังหาริมทรพัย์โดยมีความไว้วางใจต่อ
องคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 
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5. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (organizational commitment) 
 ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นสิ่งส าคญัที่ท าให้องค์การมผีลลพัธ์ที่ดีและมปีระสทิธภิาพ 

เน่ืองจากมาจากการท างานของพนกังานทีพ่รอ้มทุ่มเทแรงกายแรงใจใหก้บัการท างานตามเป้าหมาย 
ซึง่มาจากการทีพ่นักงานรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององค์การของตนเอง โดยสามารถน าไปสู่การด ารงอยู่
ของพนกังาน และปรารถนาทีจ่ะอยูก่บัองคก์ารต่อไปในระยะยาว 

 
 ความหมายความผกูพนัต่อองคก์าร 

  ความผูกพนัต่อองค์การ มกีารศึกษาอย่างแพร่หลายทัง้ในและต่างประเทศ โดยมี
นักวิจ ัยได้ให้นิยามความหมายไว้หลากหลายถึงความผูกพันต่อองค์การ (organizational 
commitment) ดงันี้ 

  Porter และคณะ (1974 อา้งถงึใน สริพิร วงษ์โทน, 2554) ไดใ้หค้วามหมายของความ
ผูกพนัต่อองคก์ารไว้ หมายถงึ ความรูส้กึผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ารอนัเนื่องมาจากความรูส้กึ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และต้องการมสี่วนร่วมในกจิกรรมขององค์การ สอดคล้องกบั Mowday 
และคณะ (1979อ้างถึงใน พเิชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล, 2554) อธบิายความผูกพนัต่อองค์การว่าเป็น
ความรูส้กึส่วนหนึ่งและการมสี่วนรว่มในองคก์าร  

  Manetje (2009) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้่าเป็นสภาวะทางจติทีแ่สดง
ใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานกบัองคก์าร และมนีัยส าคญัทางสถติทิีแ่สดงถงึการตดัสนิใจ
คงอยู่กบัองค์การในฐานะสมาชกิต่อไป สอดคล้องกบั Miller (2003) ที่อธบิายความผูกพนัต่อ
องค์การว่าเป็นความสมัพนัธ์ของบุคคลที่เกี่ยวข้องกบัการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มเีป้าหมาย
ร่วมกนั และปรารถนาทีย่งัคงสภาพความเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป เนื่องจากมคีวามสนใจของ
บุคคลสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 

  Miller และ Lee (2001) อธบิายความผูกพนัต่อองค์การไว้ว่าเป็นการทีพ่นักงาน
ยอมรบัเป้าหมายขององค์การ และเต็มใจที่จะทุ่มแรงความพยายามเพื่อองค์การ ภาวะที่สมาชิก
องคก์ารผกูตนเองทัง้การกระท าและความเชื่อไวก้บัองคก์ารทัง้กจิกรรมและและการเป็นส่วนหนึ่งกบั
องค์การสอดคล้องกบั Meyer และ Allen (1991) ได้ให้ความหมายความผูกพนัต่อองคก์าร คอื 
สภาวะทางจติ หรอืทศันคติที่เป็นความคดิและอารมณ์เชงิบวกของบุคคลต่อองค์การ และอธบิาย
เพิ่มเติมว่าเป็นภาวะทางจติใจที่แสดงถึงลกัษณะพิเศษของความสมัพันธ์ระหว่างพนักงานและ
องคก์าร และรวมถงึการตดัสนิใจคงอยูเ่ป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป  

  ในขณะเดยีวกนั Morrow (1993) และ Best (1994 อ้างถงึใน Manetje, 2009) ไดใ้ห้
ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากความเชื่อที่ยดึถือความถูกต้อง 
ความรบัผดิชอบมากกว่าประโยชน์ส่วนบุคคล  

  จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นที่มกีารศึกษาความหมายของความผูกพนัต่อ
องค์การ สรุปได้ว่าความผูกพนัต่อองค์การมคีวามสอดคล้องกนัระหว่าง ทศันคติ ความรู้สกึและ
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พฤตกิรรมแสดงออก เป็นความรูส้กึยดึมัน่และยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ส่งผลให้
พนักงานมคีวามพยายามและทุ่มเทในการปฏิบตัิแก่องค์การ และการคงอยู่กบัองค์การต่อไป มี
อทิธพิลมาจากกระบวนการคดิและพจิารณาของพนกังาน 

  ทัง้นี้ผู้วจิยัจงึศกึษาความผูกพนัต่อองค์การ ตามแนวคดิของ Allen และ Meyer (1991) 
เนื่องจากเป็นแนวคิดที่มกีารอธิบายความหมายไว้อย่างชดัเจนและมกีารแบ่งองค์ประกอบ โดย
สามารถสรุปความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารในงานวจิยันี้ว่าเป็นทศันคต ิความรูส้กึเชงิบวก
ของพนักงานที่มกีารยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ ท าให้มคีวามทุ่มเทพยายามในการ
ปฏบิตังิาน และรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ปรารถนาทีจ่ะคงอยูใ่นองคก์ารต่อไป 

 
 องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร 

  ความผูกพันต่อองค์การได้ร ับการศึกษาอย่างแพร่ทัว่โลก ซึ่งมีนักวิจ ัยได้ศึกษา
องคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั ซึง่สามารถรวบรวมและอธบิายองคป์ระกอบ
ความผกูพนัต่อองคก์ารไดด้งันี้ 

  Porter และคณะ (1974 อา้งถงึใน สริพิร วงษ์โทน, 2554) ไดอ้ธบิายองคป์ระกอบของ
ความผูกพนัต่อองคก์ารไวว้่าประกอบดว้ย 3 อย่าง ไดแ้ก่ 1) ความเชื่อมัน่ในค่านิยมและเป้าหมาย
ขององคก์าร 2) ความตัง้ใจในการทุ่มเทพลงัในการปฏบิตังิานแก่องคก์าร และ 3) ความปรารถนาที่
จะอยูก่บัองคก์าร 

  ขณะที ่Mowday และคณะ (1979อ้างถงึใน พเิชษฐ ์ผุงเพิม่ตระกูล, 2554) ไดอ้ธบิาย
องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การไว้ 2 ลกัษณะ ได้แก่ 1) ความผูกพนัต่อองค์การด้าน
พฤตกิรรม (behavioral commitment) คอื การแสดงพฤติกรรมของบุคคลในความพยายามที่จะ
ท างานและมีส่วนร่วมในการท างาน  2) ความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ ( attitudinal 
commitment) คอื ความรู้สกึเป็นหนึ่งเดยีวกนักบัองค์การ โดยแบ่งองค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) มี
ความเชื่อมัน่และยอมรบัในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 2) มคีวามตัง้ใจทุ่มเท และความ
พยายามในการปฏบิตังิาน อนัเหน็แก่ประโยชน์ขององคก์าร และ 3) มคีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้ 
ทีจ่ะรกัษาและคงอยูค่วามเป็นสมาชกิและความจงรกัภกัดขีององคก์าร  

  Meyer และ Allen (1991) ไดอ้ธบิายองคป์ระกอบความผูกพนัต่อองคก์ารไว ้3 อย่าง
ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ (affective commitment) คอื อารมณ์ความรูส้กึดา้นบวก
ของพนกังานในการมตีวัตนอยู ่ความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่ง ตอ้งการมสี่วนร่วมและรูส้กึยดึมัน่ต่อองคก์าร 
ส่งผลให้เมื่อมรีะดบัด้านจติใจสูง พนักงานจะปรารถนาที่อยู่กบัองค์การต่อไป 2) ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นการคงอยู่ในองคก์าร (continuance commitment) คอื ความปรารถนาทีอ่ยู่กบัองคก์าร 
อันเกิดจากการพิจารณาผลประโยชน์ที่จะได้รบัและที่สูญเสียไป เมื่อลาออกจากองค์การ อาท ิ
ผลตอบแทนด้านการเงิน สวัสดิการ และความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้เมื่อมี
ความรูส้กึด้านการคงอยู่ในองค์การระดบัสูง ท าให้พนักงานรูส้กึจ าเ ป็นต้องคงอยู่กบัองค์การต่อไป 
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และ 3) ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (normative commitment) คอื ความเชื่อ ความรู้
ของพนักงานว่าการคงอยู่กับองค์การเป็นพนัธะ ความถูกต้องและสิ่งที่ควรกระท า อันเกิดจาก
ค่านิยมของบุคคลที่เชื่อว่า ต้องซื่อสตัย ์จงรกัภกัดต่ีอองคก์าร และมองว่า การลาออกจากองค์การ 
จะแสดงออกถงึความไม่น่าเชื่อถอื ความไม่ซื่อสตัย ์ส่งผลให้เมื่อมคีวามรูส้กึด้านบรรทดัฐานสูง จะ
ท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าควรอยูอ่งคก์ารต่อไป โดยองคป์ระกอบทัง้สามประการขา้งต้น สามารถอธบิาย
ถงึการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤตกิรรมองค์การของพนกังานได ้
  Steers (1977 อ้างถงึใน พเิชษฐ์ ผุงเพิม่ตระกูล, 2554) น าเสนอว่าปจัจยัทีม่ผีลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ารม ี3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristics) 
หมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษาอายุงานและต าแหน่งงาน 2) ลักษณะของงาน ( job 
characteristics) หมายถงึ ลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบ เช่น อสิระในการท างาน, การมสี่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจ ความคาดหวงัต่อความก้าวหน้าในงาน และผลป้อนกลบังาน และ 3) ประสบการณ์ในงาน 
(work experiences) หมายถึง สิง่ที่บุคคลได้เรยีนรูจ้ากองค์การ เช่น การยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมต่อองคก์าร ความคาดหวงัต่อการสนบัสนุนขององคก์าร  

  งานวจิยัขา้งต้นสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Mowday, Steer และ Porter (1982 อ้างถงึ
ใน พิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล, 2554) ได้น าเสนอถึงปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่ององค์การ แบ่ง
ออกเป็น 4 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 1) ลกัษณะส่วนบุคคล เช่น ระดบัการศกึษา อายุงานในองคก์าร และ
ความต้องการประสบความส าเรจ็ 2) ลกัษณะงานและบทบาทหน้าทีใ่นการปฏบิตังิาน เช่น งานเป็น
งานทีม่คีุณค่า มบีทบาททีช่ดัเจนและสอดคลอ้งกบัตนเอง 3)ประสบการณ์ในงาน เช่น สถานการณ์ที่
พนกังานเผชญิในองคก์าร การปฏบิตังิานกบัหวัหน้างาน และ 4) โครงสรา้งขององคก์าร เช่น การมี
ระเบยีบแบบแผน บทบาทหน้าทีท่ีช่ดัเจน การใหอ้สิระในการตดัสนิใจ  
  จากนิยามและความหมายข้างต้นเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์การ แสดงให้เห็นว่า 
ความผูกพนัต่อองค์การมคีวามส าคญัแก่องค์การทัง้ให้ด้านการปฏบิตัิงานที่มปีระสทิธิภาพและ
ประสทิธผิล เพื่อความอยูร่อดขององคก์าร ซึง่องคก์ารจะตอ้งธ ารงรกัษาพนกังาน เพื่อใหม้ทีรพัยากร
ทีม่คีุณค่า เพยีงพอและเหมาะสมต่อการพฒันาขององคก์าร 
 

 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  นักวจิยัที่ศกึษาเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การโดยอธบิายถงึความส าคญัของความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ธบิายไวห้ลากหลายดงันี้ 
  Buchanan (1974) อธบิายว่า ความผูกพนัต่อองค์การมคีวามส าคญัต่อองคก์ารทุก
องค์การ เนื่องจากส่งเสรมิใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เสมอืนเป็นเจา้ของ
ขององคก์าร โดยการผนวกกนัระหว่างภาวะทางจติของพนักงานกบัจุดมุ่งหมายขององคก์าร ซึง่ถอื
ไดว้่าเป็นปจัจยัหน่ึงทีจ่ะส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็  

  มุทติา คงกระพนัธ ์(2554) น าเสนอว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามส าคญัอย่างยิง่
โดยเฉพาะพนกังานปฏบิตักิาร ในการตัง้ใจปฏบิตังิานและน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายทีว่างไว ้โดย
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แบ่งเป็น 5 ประเดน็ได้แก่ 1) เป็นตวัท านายอตัราการเขา้ออกของพนักงาน 2) เป็นแรงผลกัดนัให้
พนกังานปฏบิตังิานไดด้ยีิง่ขึน้ อนัเนื่องมาจากความรูส้กึเป็นเจา้ของร่วม 3) เป็นตวัเชื่อมต่อระหว่าง
ความต้องการของบุคคลและเป้าหมายขององคก์ารเขา้ดว้ยกนั 4) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก 
เพราะพนักงานรู้สึกรกัและผูกพนัต่อองค์การ และ 5) ส่งเสรมิให้องค์การมปีระสทิธิภาพและ
ประสทิธผิล 

  จากงานวจิยัขา้งตน้ ผูว้จิยัสรปุไดว้่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามส าคญัต่อองคก์าร
ในด้านความอยู่รอด ผลปฏิบัติงาน และความส าเร็จของบุคคลและองค์การอันเนื่ องมาจาก
ความสามารถขององคก์าร ประกอบดว้ย 1) ส่งเสรมิใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึเป็นเจา้ของบรษิทั มี
ทศันคตสิอดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์าร 2) ส่งเสรมิใหเ้กดิการท างานทีม่ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 3) 
น าพาองค์การไปสู่ความส าเรจ็จากความทุ่มเท ความรกัและความผูกพนัต่อองค์การ และ 4) ลด
อตัราการลาออกเนื่องจากพนกังานรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 

  ดงันัน้ความผูกพนัต่อองค์การไม่เพียงส่งผลต่อองค์การ แต่ยงัส่งผลต่อพนักงาน
เช่นเดยีวกนั กล่าวคอืพนักงานทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ารจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ ให้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ต่อการปฏบิตังิาน ภายใต้อารมณ์และความรูส้กึเชงิบวก ผูกพนัและเต็มใจท าให้ดทีี่สุด 
ควบคู่กบัการตอบสนองอย่างเหมาะสมกบัปจัจยัทีส่่งผลต่อความต้องการของพนักงาน เช่น โอกาส
ในการเตบิโต หรอืความกา้วหน้า เป็นตน้ 
 
 การวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  จากการศึกษาและทบทวนเอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวข้องกับความผูกพนัต่อองค์การ 
พบว่างานวจิยัส่วนใหญ่นิยมใชม้าตรวดัในการวดัความผกูพนัต่อองคก์ารดงันี้ 
  มาตรวดัความผูกพนัต่อองค์การ (organizational commitment scale: OCS) โดย 
Meyer และ Allen (1991) ประกอบด้วย 24 ขอ้ค าถาม โดยมอีงค์ประกอบของขอ้ค าถาม 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ 2) ความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่
ในองคก์าร และ 3) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ซึง่มมีาตรวดัประมาณค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ 
“เหน็ดว้ยอยา่งยิง่” จนถงึ “ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่” และมกีารตรวจสอบคุณภาพ โดยตรวจสอบค่าความ
เชื่อมัน่แต่ละองค์ประกอบ เท่ากบั .77, .80 และ .71 ตามล าดบั ซึ่งจดัอยู่ในเกณฑร์ะดบัสูงของค่า
ความเชื่อมัน่ 
  นอกจากนี้ Saleh และ Hosek (1976 อ้างถงึใน Kanungo, 1982) ทีไ่ดศ้กึษาความ
ผูกพนัต่อองค์การโดยสร้างแบบวดัแบ่งเป็น 2 ฉบบั ได้แก่ ฉบบัเต็มจ านวน 20 ข้อ และฉบบัย่อ
จ านวน 6 ข้อ มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากับ .67 และ .73 ตามล าดับ โดยมีมาตรวดั 4 ระดบั (likert 
scale) ตัง้แต่ “เหน็ด้วยอย่างยิง่” จนถงึ “ไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่” ใกล้เคยีงกบังานวจิยัของ Kanungo 
(1982) ทีไ่ดศ้กึษาความผูกพนัต่อองค์การโดยสรา้งแบบวดัความผูกพนัต่อองคก์ารขึน้มาใหม่ โดย
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พฒันาจากแนวคดิของ Lodant & Kejner (1965) ซึง่ประกอบดว้ย 10 ขอ้ค าถาม มคี่าความเชื่อมัน่
เท่ากบั .87 โดยมมีาตรวดัระดบั 6 ระดบั (likert scale) ตัง้แต่ “เหน็ดว้ย” จนถงึ “ไมเ่หน็ดว้ย” 
  ดงันัน้ผูว้จิยัจงึเลอืกใชม้าตรวดัความผูกพนัต่อองคก์าร (organizational commitment 
scale: OCS) โดย Meyer และ Allen (1991) ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ เนื่องจากมาตรวดันี้เป็นทีน่ิยม
แพร่หลายในการศกึษาวจิยัเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ และมคี่าความเชื่อมัน่ของมาตรวดัใน
ระดบัสูง ซึง่ผู้วจิยัไดน้ ามาปรบัปรุงขอ้ค าถามโดยการลดมาตรวดัจาก 7 ระดบัเป็น 5 ระดบั เพื่อให้
เกิดความชดัเจนต่อการตอบค าถามของกลุ่มตัวอย่าง และสอดคล้องกับมาตรวดัตัวแปรอื่นใน
งานวจิยั อกีทัง้ปรบัเปลีย่นขอ้ค าถามใหเ้ขา้กบับรบิทประเทศไทย 
  
 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองคก์ารกบัการ
ปฏิบติังาน 

  จากการศกึษางานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์ารกบั
การปฏบิตังิาน พบว่ามงีานวจิยัทีศ่กึษาความสมัพนัธข์องทัง้สองตวัแปรในลกัษณะต่างๆ ดงันี้ 

  Almutairi (2016) ศกึษาเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารในฐานะตวัแปรก ากบัของ
ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าเชงิเปลีย่นแปลงกบัผลการปฏบิตังิาน ( job performance) ในบรบิท
ของกลุ่มพยาบาลประเทศซาอุดอิาระเบยี พบว่า ความผูกพนัทางอารมณ์มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบั
ผลการปฏบิตังิานของพยาบาล กล่าวคอื เมือ่พยาบาลรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร มคีวามเชื่อและ
ความปรารถนาที่จะบรรลุเป้าหมายองคก์ารจนส าเรจ็ระดบัสูง ส่งผลใหผ้ลการปฏบิตังิานสูงขึน้ตาม
ไปดว้ย 

  Yeh และ Hong (2012) ท าการศกึษากบักลุ่มพนักงานท ารองเทา้ชาวไต้หวนัในจนี 
เกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหว่างรปูแบบภาวะผูน้ าและผลการปฏบิตังิาน โดยมคีวามผูกพนัต่อองคก์าร
เป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านบางส่วน และมี
อทิธพิลทางบวกกบัการปฏบิตังิาน โดยพนักงานรูส้กึเตม็ใจทีจ่ะคงอยู่และอุทศิตนเพื่อใหเ้ป้าหมาย
งานบรรลุผลส าเรจ็ เน่ืองมาจากพนกังานมคี่านิยมและเป้าหมายสอดคลอ้งกบัองคก์าร 

  Elorza และคณะ (2011) ได้ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารจดัการ
ก าลงัคนกบัผลการด าเนินการขององค์การ โดยส่งผ่านความผูกพนัต่อองค์การ ในกลุ่มพนักงาน
บรษิทัอุตสาหกรรมการผลติหลายแห่ง พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานท าหน้าทีเ่ป็นตวั
แปรสมบูรณ์ กล่าวคอืการบรหิารจดัการก าลงัคน จะไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการด าเนินการของ
องค์การ หากไม่ส่งผ่านความผูกพนัต่อองค์การ นอกจากนี้ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมี
อทิธพิลทางบวกกบัผลการด าเนินการขององคก์าร สอดคลอ้งกบั Alfalla-Luque, Marin-Garcia และ 
Medina-Lopez (2015) ทีศ่กึษาในกลุ่มบรษิทัอุตสาหกรรมการเกษตรขนาดกลางและขนาดใหญ่จาก 
9 ประเทศ เกี่ยวกับอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระหว่างความผูกพันต่ อองค์การและผลการ
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ปฏบิตังิาน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การมอีทิธพิลโดยตรงกบัผลการปฏบิตัโิดยไม่ต้องส่งผ่านตวั
แปรใด และมอีทิธพิลเพิม่ขึน้เลก็น้อย เมือ่ส่งผ่านตวัแปรห่วงโซ่อุปทานทางเศรษฐศาสตร์ 
  จากงานวิจยัข้างต้นพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการปฏิบตัิงานทัง้
ทางตรงและทางออ้มในเชงิบวก ไมว่่าจะในฐานะตวัแปรตน้ หรอืตวัแปรส่งผ่าน  

 
 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในฐานะตวัแปรส่งผา่น 

  ผู้วจิยัได้ท าการศกึษางานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์การในฐานะตวัแปร
ส่งผ่าน พบว่ามงีานวจิยัในต่างประเทศทีม่คีวามสอดคลอ้งกบัตวัแปรทีศ่กึษาดงันี้ 

  Almutairi (2016) ศกึษาเกี่ยวกบัอทิธพิลของความผูกพนัต่อองคก์ารในความสมัพนัธ์
ระหว่างภาวะผู้น าเชงิเปลีย่นแปลงกบัผลการปฏบิตังิาน ( job performance) พบว่า ภาวะผู้น าเชงิ
เปลี่ยนแปลงกบัผลการปฏบิัติงานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อกนั และเมื่อส่งผ่านความผูกพนัทาง
อารมณ์ ส่งผลใหค้วามสมัพนัธเ์ชงิบวกเพิม่ขึน้ กล่าวคอื ความผูกพนัทางอารมณ์มอีทิธพิลบางส่วน
ในฐานะตวัแปรส่งผ่าน 

  Yeh และ Hong (2012) พบว่าความผูกพนัต่อองคก์ารท าหน้าทีเ่ป็นตวัแปรส่งผ่าน
บางส่วนในความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าและผลการปฏบิตังิานในกลุ่มพนักงานท ารองเทา้
ชาวไตห้วนัในจนี กล่าวคอื เมือ่หวัหน้างานแสดงออกถงึปฏสิมัพนัธแ์ละถ่ายทอดความรูส้กึผูกพนัต่อ
องคก์ารแก่พนักงาน ส่งผลใหพ้นักงานรูส้กึผูกพนัต่อองคก์ารและตัง้ใจปฏบิตังิานเพิม่ผลสมัฤทธิใ์น
การท างาน  
  Chen (2004 อา้งถงึใน Yeh & Hong, 2012) ทีศ่กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรม
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงกบัผลการปฏบิตังิานในวฒันธรรมการสนับสนุนและระบบราชการ โดยมี
ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่านและวัฒนธรรมองค์การเป็นตัวแปรก ากับ พบว่า มี
ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัผลการปฏบิตังิานในวฒันธรรมการ
สนับสนุนและระบบราชการเมื่อส่งผ่านความผูกพนัต่อองค์การ กล่าวคือ  เมื่อหวัหน้างานแสดง
พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงระดบัสูง ส่งผลให้ผลการปฏบิตัิงานเพิ่มขึ้น แต่เมื่อส่งผ่าน
ความผกูพนัต่อองคก์ารท าใหเ้พิม่ระดบัผลการปฏบิตังิานใหด้ยีิง่ขึน้ จงึอธบิายไดว้่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารในความสมัพนัธน์ี้ท าหน้าเป็นตวัแปรส่งผ่านบางส่วน 
  จากงานวิจยัข้างต้น พบว่าความผูกพันต่อองค์การในฐานะตัวแปรส่งผ่าน ส่งผล
ทางอ้อมในความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้นและตวัแปรตาม อาท ิภาวะผู้น ากบัผลการปฏบิตัิงาน 
กล่าวคอื ความผูกพนัต่อองค์การท าหน้าที่เป็นตวัแปรส่งผ่านบางส่วน ในกลุ่มตวัอย่างที่เป็นชาว
ซาอุดอิาระเบยีและชาวเอเชยีซึง่มคีวามใกลเ้คยีงกบักลุ่มตวัอย่างชาวไทยทีผู่ว้จิยัศกึษา ทัง้นี้ตวัแปร
ภาวะผูน้ าความคล้ายคลงึกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารจากหวัหน้างานและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และตัวแปรผลการปฏบิตัิงานมคีวามสอดคล้องกับการปฏิบตัิงานตามวฒันธรรม
องคก์าร  
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  ดงันัน้ผูว้จิยัจงึตัง้สมมตฐิานไดว้่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางอ้อม
ต่อการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมของพนักงานธุรกจิอสงัหารมิทรพัยโ์ดยมคีวามผูกพนัต่อองค์การ 
เป็นตวัแปรส่งผ่าน 
  สมมติฐาน: การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการ
ปฏิบติังานตามวฒันธรรมของพนักงานธรุกิจอสงัหาริมทรพัยโ์ดยมีความผกูพนัต่อองคก์าร
เป็นตวัแปรส่งผา่น 
 
6. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการปฏิบติังานตามวฒันธรรมองคก์าร 
(organizational culture performance) 

 การปฏบิตัิงาน ถือได้ว่าเป็นสิ่งส าคญัที่สุดในการท างานองค์การทุกองค์การที่สามารถ
สะท้อนประสิทธิภาพและวัดประสิทธิผลได้ องค์การส่วนมากจะมีวิสัยทัศน์ หรือพันธกิจหรือ 
วฒันธรรมองคก์าร เพื่อเป็นแนวทางในการปฏบิตังิานหรอืการท างานของพนักงานให้ไปในทศิทาง
เดยีวกนั อนัน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายและการพฒันาองค์การ ทัง้นี้การปฏบิตังิานสามารถน าไปสู่
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การได้ จึงเป็นสิ่งที่ทุกองค์การควรให้ความส าคัญและ
พจิารณาถงึแนวโน้มการปฏบิตังิานของพนักงาน เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมและเป้าหมายทีว่าง
ไว ้ในส่วนนี้จงึน าเสนอเกี่ยวกบัองคค์วามรูเ้กี่ยวกบั 1) ความหมายการปฏบิตังิาน 2) ความหมาย
วฒันธรรมองค์การ 3) องค์ประกอบการปฏบิตัิงานตามวฒันธรรมองค์การ และ 4) งานวจิยัที่
เกีย่วขอ้งกบัองคป์ระกอบการวฒันธรรมองคก์าร 

 
 ความหมายการปฏิบติังาน (performance) 

  นักวชิาการทีศ่กึษาด้านการปฏบิตังิานในองคก์าร ไดใ้ห้นิยามเกี่ยวกบัการปฏบิตังิาน 
(performance) ไว้หลากหลาย ซึง่จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วจิยัสามารถเรยีบเรยีงและอธบิาย
ไดด้งันี้ 

  Bernadin และ Beatty (1984) ไดใ้หค้วามหมายของผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ผลที่
เกิดจากงานที่มลีกัษณะเฉพาะ อนัเนื่องมาจากจากความสามารถ แรงจูงใจ ของบุคคลนัน้ๆ ใน
บรบิทการท างานและขอ้จ ากดัของงาน  

  ขณะที ่Campbell (1990) ไดใ้หค้วามหมาย การปฏบิตังิาน ว่าเป็นพฤตกิรรมหรอืการ
กระท าที่สมัพนัธ์กบัเป้าหมายการท างานขององค์การ สอดคล้องกบั Viswwesvaran และ Ones 
(2000) ที่ใหค้วามหมาย การปฏบิตังิาน ว่าเป็นการกระท าหรอืพฤตกิรรมของบุคคลทีเ่กี่ยวขอ้งกบั
เป้าหมายขององค์การและเป็นสิง่ที่สามารถวดัได้ เช่นเดยีวกบั Suliman (2001) ที่อธบิายการ
ปฏบิตังิานว่าเป็นผลของการปฏบิตังิาน การกระท ากจิกรรมหรอืพฤตกิรรมเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายของ
องคก์าร และสามารถวดัผลได ้
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  Honiball (2009) ไดใ้ห้ความหมายการปฏบิตังิาน หมายถงึ ผลการปฏบิตังิานหรอื
กิจกรรมต่างๆอันมุ่งสู่เป้าหมายและความส าเร็จขององค์การ โดยถือว่าการปฎิบตัิงานเป็นสิ่งที่
เชื่อมโยงเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายขององคก์ารเขา้ดว้ยกนั ขณะที ่Rotundo และ Sackett 
(2002) ไดใ้ห้ความหมาย การปฏบิตังิาน ไว้ว่าเป็นการกระท าที่อยู่ภายใต้ควบคุมโดยบุคคล ไม่ได้
ถูกบงัคบัดว้ยสภาพแวดลอ้มภายนอก 
  จากความหมายขา้งต้น ผู้วจิยัสามารถสรุปได้ว่า การปฏบิตังิาน คอื พฤตกิรรมหรอื
การกระท าของบุคคลภายในองค์การต่อกจิกรรมต่างๆ ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัเป้าหมาย และความส าเรจ็
ขององคก์าร โดยสิง่ทีส่ามารถวดัและประเมนิผลได ้
 
 องคป์ระกอบของการปฏิบติังาน  
  การปฏบิตังิาน เป็นตวัแปรที่มผีู้สนใจศกึษากนัอย่างแพร่หลายโดยเฉพาะอย่างยิง่ใน
องคก์ารในทีน่ี้ไดร้วบรวมองคป์ระกอบของการปฏบิตังิานดงันี้ 
  Borman และ Motowidlo (1993) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของการปฏบิตังิานเป็น 2 ดา้น
ไดแ้ก่ 1) พฤตกิรรมการปฏบิตังิานตามหน้าที ่(task performance) คอื การปฏบิตังิานต่างๆ ตามที่
ได้รบัมอบหมายจากองค์การ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย และ 2) พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
นอกเหนือบทบาทหน้าที่ (contextual performance) คอื การกระท าต่างๆที่ไม่ได้ถูกระบุว่าเป็น
หน้าที ่แต่เป็นการกระท าทีจ่ะส่งเสรมิและสนับสนุนใหอ้งค์การประสบความส าเรจ็และบรรลุผลตาม
เป้าหมาย 
  Koopmans (2012) ได้น าเสนอถงึ ลกัษณะการปฏบิตังิานของบุคคลในองคก์ารม ี3 
รปูแบบ ประกอบดว้ย 1) พฤตกิรรมการท างานตามบทบาทหน้าที ่(task performance) หมายถงึ 
พฤติกรรมการปฏบิตัิงานของบุคคลด้วยความเชี่ยวชาญหรอืหน้าที่ที่รบัผดิชอบของบุคคลนัน้ซึ่ง
รวมถงึปรมิาณและคุณภาพของงาน ทกัษะการท างาน และความรู ้เป็นต้น 2) พฤตกิรรมการท างาน
นอกเหนือจากหน้าที่ (contextual performance) หมายถงึ พฤตกิรรมสนับสนุนองคก์าร สงัคมและ
สภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อหน้าที่การงานหลัก รวมถึงอ านวยความสะดวกแก่เพื่อร่วมงาน การ
ปฏบิตัิงานเป็นทีม การประสานงานและการสื่อสาร และ 3) พฤติกรรมต่อต้านการปฏบิตัิงาน 
(counterproductive performance) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ส่งผลเสียหายต่อ
ผลประโยชน์องคก์ารอยา่งตัง้ใจ เช่น การขาดลามาสาย เป็นตน้ 

  จากขอ้มลูขา้งต้นสามารถสรุปไดว้่าการปฏบิตังิาน อธบิายถงึพฤตกิรรมตามบทบาท
หน้าที่ และพฤตกิรรมที่ไม่เฉพาะเจาะจงกบับทบาทหน้าที่ พบว่าแนวคดิของ Koopmans (2002)  
ไดอ้ธบิายไวอ้ย่างครอบคลุมและชดัเจน โดยจ าแนกพฤตกิรรมการท างานเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) 
พฤติกรรมการท างานตามบทบาทหน้าที่ 2) พฤติกรรมการท างานนอกเหนือจากหน้าที่ และ 3) 
พฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิาน ซึง่ในการศกึษาวจิยันี้ ผูจ้ยัได้คดัสรรเฉพาะพฤตกิรรมการท างาน



43 
 

ตามบทบาทหน้าที่ และพฤติกรรมการท างานนอกเหนือจากหน้าที่ ที่มคีวามสอดคล้องกบับรบิท
วฒันธรรมองคก์ารทีศ่กึษา ดงันัน้ผูว้จิยัจงึเลอืกแนวคดิ Koopmans (2002) ประกอบการศกึษาวจิยัครัง้นี้ 

 
 ความหมายวฒันธรรมองคก์าร (organizational culture) 

  วฒันธรรมองค์การ (organizational culture) ได้รบัศึกษาอย่างแพร่หลายในต่างประเทศ 
นกัวจิยัไดใ้หน้ิยามความหมายไวห้ลากหลาย โดยสามารถรวบรวมและอธบิายไดด้งันี้  

  Daft (2001) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า วฒันธรรมองคก์าร (organizational culture) คอื 
สิง่ที่สมาชกิขององค์การร่วมกนัสรา้งและยดึถอืปฏบิตัต่ิอกนัมา จนกระทัง่กลายเป็นความเชื่อและ
ค่านิยม โดยมกีารถ่ายทอดให้แก่สมาชกิใหม่ขององค์การ ในการยดึถือและปฏบิตัติามด้วยความ
ถูกต้องตามกัน โดยวฒันธรรมในแต่ละองค์การจะมคีวามแตกต่างกันออกไป ตามลกัษณะของ
องคก์ารนัน้ๆ และมสีญัลกัษณ์ทีแ่สดงออกอยา่งชดัเจน ทัง้ทางกายภาพและการสื่อสาร 

  วฒันธรรมองค์การประกอบด้วยสิง่ที่เป็นนามธรรม (intangible phenomena) ไดแ้ก่
ค่านิยม ความเชื่อ ฐานคติ การรบัรู้ ปทสัถาน และแบบแผนของพฤติกรรม เป็นสิง่ที่ไม่สามารถ
มองเห็น (unseen) หรอื ไม่สามารถสงัเกตได้ (unobservable) แต่สามารถแสดงออกเป็นสิง่ที่
สามารถมองเหน็และสงัเกตได ้ผ่านกจิกรรมต่างๆขององคก์ารทีพ่บเหน็ทัว่ไป เมื่อองคก์ารน าแบบ
แผนน้ีไปใช้ในการแก้ปญัหาแล้ว สามารถสบืทอดไปยงัสมาชิกใหม่ขององค์การ เพื่อให้มคีวามคดิ 
การรบัรูแ้ละแก้ไขปญัหาได้ถูกต้องในทศิทางเดยีวกบัที่พนักงานได้ปฏบิตักินัมา (Schein, 1992) 
และมองเหน็แนวทางทีท่ าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย (Robbins & DeCenzo, 2004) 

  วฒันธรรมองค์การจดัว่าเป็นสิง่ที่อยู่ภายในองค์การที่มผีลกระทบต่อพนักงาน การ
บรหิารจดัการนัน้มคีวามส าคญัยิง่เพราะวฒันธรรมมอีทิธพิลต่อความคดิ ความรูส้กึ และการท างาน
ของพนกังาน (Williams, 2008) รวมทัง้มผีลต่อความส าเรจ็หรอืความลม้เหลวขององคก์าร เนื่องจาก
วฒันธรรมองค์การสามารถสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนั สรา้งผลด าเนินการด้านการเงนิให้
สูงขึน้ นอกจากนี้ถ้าเป็นวฒันธรรมทีห่ายาก (rare) หมายถงึ วฒันธรรมที่มลีกัษณะหรอืคุณสมบตัทิี่
ไม่สามารถพบเหน็ได้ในองค์การอื่น ๆ และองค์การอื่นไม่สามารถลอกเลยีนแบบวฒันธรรมนัน้ได้
อย่างสมบูรณ์ (imperfectly imitable) เช่น ชื่อเสยีง ประสบการณ์ที่ส ัง่สมมายาวนาน เป็นต้น 
(Barney, 1986) 
  Schein (1999) ไดน้ิยามว่า วฒันธรรมองค์การ คอื ตวัก าหนดพฤตกิรรมร่วมกนัใน
องคก์าร ท าใหบุ้คลากรมแีนวทางการปฏบิตังิาน เพื่อบรรลุความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์าร 
  Denison (1990) ไดใ้หค้วามหมาย วฒันธรรมองคก์ารว่าเป็นค่านิยม ความเชื่อ และ
พืน้ฐานการท าหน้าทีท่ีเ่ป็นรากฐานของระบบการจดัการ การปฏบิตังิาน และพฤตกิรรมขององคก์าร 
โดยมีความหมายต่อสมาชิกขององค์การที่เป็นตัวแทนการอยู่รอดขององค์การ โดยเชื่อว่าการ
ปฏบิตังิานจะไปไดด้ใีนอนาคต 
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  จากความหมายข้างต้น ผู้วจิยัสามารถสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์การ คอื ความเชื่อ
ค่านิยม และทศันคตทิี่องค์การก าหนดขึน้มาจากการประพฤตปิฏบิตักินัมาต่อเนื่องยาวนานในการ
แกไ้ขปญัหา และถ่ายทอดสู่สมาชกิใหม่ขององคก์าร เพื่อใชเ้ป็นแบบแผนและแนวทางในการปฏบิตัิ
ร่วมกันในองค์การ โดยมผีลกระทบต่อพนักงาน การบรหิารงานและองค์การในการอยู่รอดหรือ
ประสบผลส าเรจ็ ซึ่งวฒันธรรมองค์การมลีกัษณะเป็นทัง้รูปธรรมสามารถมองเหน็ได้และนามธรรม 
ซึง่จะแสดงออกเป็นพฤตกิรรมของพนกังาน 

  ดงันัน้จากข้อมูลขา้งต้น ผู้วจิยัสามารถให้ความหมายการปฏบิตัิงานตามวฒันธรรม
องคก์ารในงานวจิยันี้ ว่าเป็นพฤตกิรรมการท างานและผลการปฏบิตัทิี่แสดงออกถงึหน้าที่และความ
รบัผดิชอบของบุคคลภายในองค์การต่อกจิกรรมต่างๆ ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัเป้าหมาย และความส าเรจ็
ของบรษิัทธุรกิจอสงัหารมิทรพัย ์โดยสอดคล้องกบัวฒันธรรมของบรษิัทธุรกิจอสงัหารมิทรพัย์ 5 
ประการ ทีเ่ป็นตวัก าหนดแบบแผนและแนวทางการปฏบิตังิานรว่มกนัในองคก์าร  

 
 องคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์าร 

  วฒันธรรมองคก์าร มผีูท้ ีศ่กึษาตวัแปรดงักล่าวไดอ้ธบิายองคป์ระกอบไวม้ากมายตาม
บรบิทการศกึษา ผูว้จิยัไดร้วบรวมและอธบิายองคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์ารไวด้งันี้ 

  Schein (1999) ได้จ าแนกวฒันธรรมองค์การเป็น 3 ระดบั ได้แก่ 1) วฒันธรรมทาง
กายภาพ (artifacts) หมายถึง วฒันธรรมที่สามารถรบัรู้ จบัต้องได้ จากการมองเห็น ได้ยนิ หรอื
ความรูส้กึของพนักงาน เช่น เทคโนโลย ีภาษา และพธิกีาร ซึ่งสามารถแสดงออกถงึวฒันธรรมได้
ง่าย แต่ยากต่อการเขา้ใจความหมายของวฒันธรรมนี้  2) วฒันธรรมที่เป็นค่านิยม (espoused 
values) หมายถึง วัฒนธรรมที่องค์การก าหนดและสื่อสารไปยังพนักงานให้น าไปปฏิบัติ และ
พนักงานเห็นว่าเป็นสิ่งที่ควรกระท าตามและทราบถึงวิธีการปฏิบตัิ ซึ่งวฒันธรรมประเภทนี้ จะ
น าไปสู่พฤตกิรรมและการปฏบิตังิานของพนักงานในองค์การ เช่น กลยุทธ์ เป้าหมายและปรชัญา 
เป็นต้น และ 3) วฒันธรรมที่เป็นฐานคติ (basic assumption) หมายถึง วฒันธรรมที่เกิดจาก
พฤติกรรมและการกระท าที่พนักงานตอบเสนองกบัปญัหาและสถานการณ์ต่างๆ โดยพนักงานจะ
แสดงพฤตกิรรมเหล่านี้โดยไมรู่ต้วั สะทอ้นความคดิ ความเชื่อ และความรูส้กึของบุคคลต่อสิง่ต่างๆ 

  Luthans (2011) ไดน้ าเสนอถงึลกัษณะส าคญัทีม่ผีลต่อวฒันธรรมองคก์าร 6 ประการ 
ไดแ้ก่ 1) ลกัษณะพฤตกิรรมที่สงัเกตได้ (observed behavioral regularities) คอื พฤตกิรรมเมื่อ
สมาชกิในองค์การมกีารปฏสิมัพนัธร์ะหว่างกนั โดยการใชภ้าษา เทคโนโลย ีและพธิกีาร อนัน าไปสู่
ความประพฤตแิละการปฏบิตัติาม 2) บรรทดัฐาน (norms) คอื พฤตกิรรมทัว่ไปทีป่รากฏ รวมทัง้
ค าแนะน าในการท างาน ในหลายองค์การมกัแสดงออกให้รูปแบบสิง่ที่ควรปฏบิตัิ และสิง่ที่ไม่ควร
ปฏบิตัิ 3) ค่านิยมที่โดดเด่น (dominant values) คอื คุณค่าหลกัขององค์การที่สนับสนุนและ
คาดหวงัใหเ้กดิการแบ่งปนัร่วมกนั เช่น สนิคา้คุณภาพสูง การขาดลามาสายต ่า และการท างานเต็ม
ประสทิธภิาพ 4) ปรชัญา (philosophy) กล่าวคอื นโยบายที่ตัง้ขึน้มาเป็นความเชื่อขององค์การ
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เกี่ยวกบัการแนวทางการดูแลพนักงานหรอืลูกค้า 5) กฎเกณฑ ์(rules) คอื ขอ้บงัคบัที่เกี่ยวกบั
ขบัเคลื่อนองคก์าร โดยผูท้ีม่าใหม่ต้องปฏบิตัติามเพื่อเป็นส่วนหนึ่งในสมาชกิกลุ่มขององคก์ารอย่าง
สมบูรณ์ และ 6) บรรยากาศองคก์าร (organizational climate) คอื ความรูส้กึที่ถ่ายทอดผ่านทาง
ลกัษณะกายภาพ แนวทางการปฏสิมัพนัธร์ะหว่างพนักงาน และแนวทางทีส่มาชกิองคก์ารปฏบิตัต่ิอ
ลกูคา้หรอืบุคคลภายนอก 

  ทัง้นี้ ในบริบทของบริษัทธุรกิจอสังหาริมทรพัย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ได้
น าเสนอวฒันธรรมองค์การที่มเีอกลกัษณ์เฉพาะตวั ที่เป็นแนวทางในการปฏบิตัขิองพนักงานและ
การพฒันาขององค์การที่ยดึถือมาเป็นระยะเวลานานและใช้ต่อไปในอนาคต ประกอบไปด้วย 5 
องคป์ระกอบได้แก่ 1) ความใส่ใจในรายละเอยีด (attention to detail) กล่าวคอื พฤตกิรรมความ
รบัผดิชอบ ความรอบคอบและตรวจสอบความถูกต้องต่อสนิค้าและบรกิารต่างๆ เพื่ อน าไปสู่การ
พฒันาการปฏบิตังิานและองคก์าร พรอ้มทัง้น าเสนอต่อลูกคา้อย่างมคีุณภาพสูงสุด 2) การยดึลูกคา้
เป็นศูนย์กลาง (customer centric) กล่าวคือ พฤติกรรมและการรบัรู้เข้าใจความต้องการของ
ลกูคา้ อนัเกดิจากความเอาใจใส่ความต้องการของลูกคา้ในทุกประเดน็ รูถ้งึความรูส้กึของลูกคา้เพื่อ
เป็นแนวทางในการปฏบิตัิงาน และตอบสนองความต้องของลูกค้าได้อย่างเหมาะสม 3) การ
ขบัเคลื่อนสู่เป้าหมาย (goal driven) กล่าวคอื พฤตกิรรมความมุ่งมัน่ในการท างานของพนักงาน 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดยีวกัน ตามนโยบายของกลุ่มบรษิัทฯ ที่ได้วางไว้ซึ่งจะส่งผลให้องค์การ
เตบิโตอย่างมัน่คงและยัง่ยนื 4) การมจีติบรกิาร (service mind) กล่าวคอื พฤตกิรรมการดูแลและ
ให้บรกิารด้วยความเต็มใจและจรงิใจต่อลูกค้ายิม้แย้ม จรงิใจ มไีมตรจีติ มสีามารถจดัการอารมณ์
ภายใน และให้บรกิารอย่างประทบัใจต่อลูกค้า ผู้ร่วมงานและบุคคลอื่นๆ เพื่อให้ก่อให้เกิดความ
ราบรื่น ความประทบัใจและความสุขในการท างานร่วมกนั และ 5) การคดินอกกรอบ (think outside 
the box) กล่าวคอื พฤติกรรมการสร้างสรรค์รเิริม่สิง่ใหม่และกล้าปรบัเปลี่ยนการท างาน โดยมี
แรงผลกัดนัในการพฒันาความคดิสร้างสรรค์สิง่ใหม่ และลงมอืปฏบิตั ิเพื่อเพิม่ศกัยภาพในสนิค้า 
และบรกิารเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้  
  ขณะที่ Denison (1990) อธบิายโมเดลลกัษณะพื้นฐาน 4 ประการของวฒันธรรม
องคก์ารไวป้ระกอบดว้ย  
   1) วฒันธรรมการมีส่วนร่วม (involvement culture) หมายถงึ วฒันธรรมที่
มุง่เน้นสรา้งพลงัอ านาจในการบรหิารแก่บุคคลทุกระดบั ใชโ้ครงสรา้งการท างานทีไ่ม่เป็นทางการใน
การควบคุมการปฏบิตัิงาน การท างานเป็นทมี การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจของพนักงาน และ
พฒันาสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง เช่น 1) การเสรมิพลงัอ านาจ (empowerment) คอื การทีบุ่คคลมี
อ านาจ การรเิริม่และความสามารถในการจดัการกบังานของตนเอง เพื่อสรา้งความรูส้กึเป็นเจา้ของ
และความรบัผดิชอบต่อองคก์าร 2) การท างานเป็นทมี (team orientation) คอื ค่านิยมในการท างาน
ร่วมกัน โดยมเีป้าหมายเดียวกันของพนักงาน ซึ่งองค์การไว้ใจในความพยายามของทีมในการ
ท างานให้ประสบผลส าเรจ็ และ 3) การพฒันาสมรรถภาพของบุคลากรในทุกระดบั (capability 
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development) คอื การทีอ่งคก์ารมกีารลงทุนในการพฒันาทกัษะบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ เพื่ออยู่ใน
การแขง่ขนัทางและตอบสนองความตอ้งการทางธุรกจิทีม่มีาอย่างต่อเนื่อง  
   2) วฒันธรรมความมัน่คง (consistency culture) เป็นวฒันธรรมที่สะทอ้นให้
เหน็ถงึการมวีฒันธรรมทีเ่ขม้แขง็ มกีารประสานงาน และการบูรณาการทีด่ี พฤตกิรรมมรีากฐานจาก
ค่านิยมหลกัขององคก์าร ผูน้ าและผูต้ามมทีกัษะในการเขา้ใจขอ้ตกลงระหว่างกนัถงึแมจ้ะมทีศันะที่
แตกต่าง ความมัน่คงองคก์าร ก่อใหเ้กดิเสถยีรภาพ และการบูรณาการภายในองคก์าร ซึง่เป็นผลมา
จากการมบีรรทดัฐานรว่มกนั องคป์ระกอบหลกัของวฒันธรรมเอกภาพ ไดแ้ก่ 1) ค่านิยมหลกั (core 
values) คอื สิง่ทีส่มาชกิในองค์การแบ่งปนัชุดค่านิยมอนัก่อให้เกดิอตัลกัษณ์และความคาดหวงัที่
ชดัเจนขององคก์าร 2) ขอ้ตกลงรว่ม (agreement) คอื การทีอ่งคก์ารไดค้วามเหน็พอ้งของสมาชกิใน
องคก์ารในประเดน็ทีเ่ป็นขอ้ถกเถยีง โดยระดบัของความเหน็พ้องและความสามารถในการยอมรบั
ความแตกต่างที่เกิดขึ้น และ 3) ความร่วมมอืและการประสานบูรณาการ (coordination and 
integration) คอื หน่วยในองค์การและภาระหน้าที่ที่แตกต่างกนั สามารถท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุ
เป้าหมายเดยีวกนัได ้โดยองคก์ารไมม่บีทบาทเขา้ไปเกีย่วขอ้ง  
   3) วฒันธรรมการปรบัตวั (adaptability culture) กล่าวคอื เมื่อองค์การต้อง
เผชญิหน้ากบัการเปลีย่นแปลงสภาพแวดลอ้มทางธุจกจิภายนอก องคก์ารต้องมกีารยดึบรรทดัฐาน
หรอืความเชื่อเพื่อรบัเอา และตคีวามสภาพแวดลอ้มภายนอกเขา้สู่การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการ
ท างานภายในองค์การ เพื่อเพิ่มโอกาสในการอยู่รอดขององค์การ การเติบโต และพฒันาขึ้นใน
อนาคต องคก์ารจะมปีระสทิธภิาพในการปรบัตวัจ าเป็นต้องสอดรบัและตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก สนใจในตวัลกูคา้และคู่แขง่ ความสามารถในการตอบสนองบุคคลากรภายในทุกระดบั และ
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง รวมถึงพฤติกรรมองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 3 
องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ 1) การสรา้งการเปลีย่นแปลง (creating change) คอื การองคก์ารสามารถ
แสวงหาแนวทางที่เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการการเปลี่ยนแปลงได้ โดยตอบสนองต่อ
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ความนิยมในปจัจุบนั และการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 2) การเน้น
ผูร้บับรกิาร (customer focus) คอื การองคก์ารเขา้ใจและตอบสนองต่อความต้องการของลูกคา้ทัง้
ปจัจุบนัและอนาคต เสมอืนกนัขบัเคลื่อนองค์การดว้ยการค านึงถงึความต้องการของลูกคา้ และ 3) 
การเรยีนรูข้ององค์การ (organizational learning) คอื โอกาสการเรยีนรูน้วตักรรม การแสวงหา
ความรู ้และการพฒันาขดีความสามารถขององคก์าร จากการรบัและตคีวามสภาพแวดลอ้มภายนอก
องคก์าร และ  
   4) วฒันธรรมพนัธกิจ (mission culture) เป็นวฒันธรรมองคก์ารทีเ่น้นเกี่ยวกบั
เป้าหมายขององคก์ารและทศิทางซึง่น าไปสู่เป้าหมาย พนัธกจิ จะท าใหอ้งคก์ารเกดิการปรบัเปลีย่น
พฤตกิรรมปจัจุบนั เพื่อเตรยีมกบัสิง่ที่องค์การต้องการเป็นในอนาคต การเปลี่ยนแปลงภายในและ
การตัง้พนัธกจิจะน าไปสู่งความผูกพนัต่อองคก์ารทัง้ในระยะสัน้และยาว กล่าวคอื องคก์ารมแีนวโน้ม
ประสบความส าเรจ็มาขึน้ เมือ่บุคลากรและองคก์ารมเีป้าหมายทีส่อดคลอ้งกนั โดยองคป์ระกอบของ



47 
 

วฒันธรรมพนัธกจิ ไดแ้ก่ 1) ทศิทางยุทธศาสตรแ์ละความมุ่งมัน่ (strategic direction and Intent) 
คอื ความตัง้ใจเชงิกลยุทธท์ีช่ดัเจนอนัน าไปสู่เป้าหมายองค์การ และการสื่อสารแก่พนักงาน เพื่อให้
สามารถมสี่วนร่วมและถอืเป็นเป้าหมายส่วนบุคคลได้ 2) เป้าหมายและวตัถุประสงค์ (goals and 
objectives) คอื การที่องค์การมเีป้าหมายและวตัถุประสงค์ที่ชดัเจน ซึ่งสามารถน าไปเชื่อมโยงกบั
พนัธกจิ วสิยัทศัน์ และกลยุทธ์องคก์าร รวมทัง้การสนับสนุนในพนักงานมแีนวทางเป้าหมายในงาน
ของตนเอง และ 3) วสิยัทศัน์ (vision) คอื มมุมองทีอ่งคก์ารปรารถนาทีจ่ะเป็นในอนาคต ซึ่งเป็นการ
รวมเอาค่านิยมหลกั และทศันคตขิองบุคคลากรในองคก์าร เพื่อเป็นแนวทางขององคก์าร  

  จากแนวคดิของ Denison (1990) ข้างต้น พบว่ามคีวามสอดคล้องกบัวฒันธรรม
องคก์ารบางประการของบรษิทัธุรกจิอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครในงานวจิยันี้ ซึ่ง
เมื่อเปรยีบเทยีบกบัองค์ประกอบวฒันธรรมองค์การขา้งต้น พบว่ามอีงค์ประกอบที่คล้ายคลงึกนั 2 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  1. การยดึลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง (customer centric) และ การเน้นผูร้บับรกิาร (customer focus) 
กล่าวคอื ความเขา้ใจในความต้องการของลูกคา้ และตอบสนองความต้องการเหล่านัน้ พรอ้มน ามา
เป็นแนวทางในการปฏบิตังิาน และขบัเคลื่อนองคก์ารต่อไปในอนาคต 
  2. การขบัเคลื่อนสู่เป้าหมาย (goal driven) และการท างานเป็นทมี (team orientation) 
กล่าวคอื การปฏบิตังิานของพนกังาน และการท างานร่วมกนัของทมี เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเดยีวกนั 
ซึง่จะส่งผลใหอ้งคก์ารประสบผลส าเรจ็ และเตบิโตอยา่งมัน่คงยัง่ยนื 
  จากขอ้มลูขา้งต้นพบว่ามคีวามสอดคลอ้งเชงินิยาม สามารถน ามาประยุกต์ร่วมกนัได ้
ดงันัน้ผูว้จิยัจงึเลอืกแนวคดิ Denison (1990) ประกอบการศกึษาด้านการปฏบิตังิานตามวฒันธรรม
องคก์ารวจิยัครัง้นี้ 
  นอกจากนี้พบว่าส่วนทีแ่ตกต่างจากองคป์ระกอบทางวฒันธรรมองคก์ารของ Denison 
(1990) ไดแ้ก่ 1) ความใส่ใจในรายละเอยีด (attention to detail) 2) การมจีติบรกิาร (service Mind) 
และ 3) การคดินอกกรอบ (think outside the box) สามารถอธบิายความหมายและองคป์ระกอบ ที่
สอดคลอ้งบนพืน้ฐานแนวคดิการวจิยัไดด้งันี้ 
  ความใส่ใจในรายละเอียด (attention to detail) คอื พฤตกิรรมความรบัผดิชอบ 
ความรอบคอบและตรวจสอบความถูกต้องต่อสนิค้าและบรกิารต่างๆ เพื่อน าไปสู่การพฒันาการ
ปฏบิตังิาน และองคก์าร พรอ้มทัง้น าเสนอต่อลกูคา้อยา่งมคีุณภาพสงูสุด  
  จากการศกึษางานวจิยัของ ดุษฎ ีทรพัยป์รุง (2529 อ้างถงึใน จุฑารตัน์ กติตเิขมากร, 
2553) ไดใ้หค้วามหมายของความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน (responsible work behavior) ไวว้่า
เป็นพฤตกิรรมของบุคคลทีแ่สดงออกถงึการปฏบิตังิานของตนดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ 1) ความเอาใจใส่ใน
การท างาน เป็นลกัษณะพฤติกรรมที่ปฏบิตัิงานด้วยความตัง้ใจจรงิตามบทบาทหน้าที่หรอืงานที่
ไดร้บัมอบหมายใหส้ าเรจ็ 2) ความพยายาม เป็นลกัษณะพฤตกิรรมทีแ่สดงถงึความไม่ย่อทอ้ในงาน 
เมื่อเผชิญปญัหาและอุปสรรคตามภาระที่ตนเองต้องรับผิดชอบ และมุ่งมัน่แก้ไขอย่างเต็ม
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ความสามารถ 3) ความละเอยีดรอบคอบ เป็นลกัษณะพฤตกิรรมทีแ่สดงถงึการคดิใคร่ครวญต่องาน
ที่ปฏบิตัโิดยค านึงถงึความถูกต้อง และความเรยีบรอ้ย ก่อนและหลงัปฏบิตังิานนัน้ 4) การตรงต่อ
เวลา เป็น ลกัษณะพฤตกิรรมทีแ่สดงถงึการท างานตามก าหนดเวลานัดหมาย 5) การยอมรบัผลการ
กระท าของตนเอง เป็นลกัษณะพฤตกิรรมที่แสดงถงึการรบัรูแ้ละเขา้ใจผลของการปฏบิตังิานนัน้ๆ
ของตนเอง และ 6) การปรบัปรุงงานใหด้ยีิง่ขึน้ เป็นลกัษณะพฤตกิรรมที่แสดงถงึน าขอ้ผดิพลาดใน
การปฏบิตังิาน มาแกไ้ข และพฒันาใหด้ปีระสทิธภิาพดยีิง่ขึน้ 
  พนิดา ธนวฒันากุล (2547) ได้ให้ความหมาย ความรบัผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
(work behavior on responsibility) ไวว้่าเป็นพฤตกิรรมหรอืการกระท าทีพ่นักงานแสดงออกในการ
ปฏิบัติงาน สามารถแบ่งเป็น 2 ด้านได้แก่ 1) ด้านความผิดชอบต่อตนเอง คือ การกระท าและ
แสดงออกของพนกังานถงึความพยายามในการแสวงหาความรูใ้นการปฏบิตังิาน มคีวามตัง้ใจเอาใจ
ใส่ อดทนต่อปญัหาและอุปสรรค ไมห่ลกีเลีย่งหรอืละทิง้งานจนกระทัง่งานส าเรจ็ และการวางแผนใน
การท างาน รวมทัง้การยอมรบัผลจากการกระท าของตนเอง และ 2) ดา้นความรบัผดิชอบต่อองคก์าร 
คอื การปฏบิตังิานของพนักงาน โดยค านึงถงึบทบาทหน้าที ่ความรบัผดิชอบ และความมุ่งมัน่ตัง้ใจ
ในการปฏบิตังิาน เพื่อบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การ อกีทัง้ใช้และรกัษาทรพัยากร
ขององคก์ารใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด ภายใตก้ฏเกณฑ ์ขอ้บงัคบั และระเบยีบขององคก์าร 
  เมื่อเปรยีบเทยีบแนวคดิทัง้สองงานวจิยั พบว่า แนวคดิของ พนิดา ธนวฒันากุล (2547) 
เกีย่วกบัความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน (work behavior on responsibility) มคีวามสอดคลอ้งกบั
ความหมาย ความใส่ใจในรายละเอยีด (attention to detail) ของบรษิทัธุรกจิอสงัหารมิทรพัยแ์ห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นพฤติกรรมความรบัผดิชอบต่องาน แสดงถึงความรอบคอบตัง้ใจ 
การตรวจสอบความถูกต้องเรยีบร้อยของการปฏิบตัิงาน และผลผลติ โดยมุ่งมัน่เพื่อพฒันาการ
ท างาน การน าเสนอสิง่ทีด่ต่ีอลกูคา้ อนัน าไปสู่ประโยชน์ขององคก์าร  
  ดงันัน้ผู้วจิยัจงึเลอืกแนวคดิความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน (work behavior on 
responsibility) ของ พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) ในการศึกษาองค์ประกอบด้านความใส่ใจใน
รายละเอยีดของงานวจิยัครัง้นี้ 
  การมีจิตบริการ (service mind) ของบรษิัทธุรกิจอสงัหาริมทรพัย์แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ได้ให้ความหมาย การมจีติบรกิาร ว่าเป็นพฤตกิรรมการดูแลและให้บรกิารด้วย
ความเต็มใจและจรงิใจต่อลูกค้ายิ้มแย้ม จรงิใจ มไีมตรจีติ มสีามารถจดัการอารมณ์ภายใน และ
ให้บรกิารอย่างประทบัใจต่อลูกค้า ผู้ร่วมงานและบุคคลอื่นๆ เพื่อให้ก่อให้เกิดความราบรื่น ความ
ประทบัใจและความสุขในการท างานร่วมกนั สอดคล้องกบัแนวคดิ  เชาวน์อารมณ์ (emotional 
intelligence) โดย Goleman (1995) ทีใ่หค้วามหมายไวว้่า เชาวน์อารมณ์ หมายถงึ ความสามารถ
ในการตระหนกัรูถ้งึ ความรูส้กึของตนเอง และความรูส้กึของผูอ้ื่น เพื่อเป็นแรงจงูใจใหต้วัเอง บรกิาร
จดัการอารมณ์ของตน และอารมณ์ทีเ่กดิจากความสมัพนัธอ์ื่นๆ โดย Goleman (1995) ไดน้ าเสนอ
องค์ประกอบเชาวน์อารมณ์ไว้ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง  
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(self-awareness) หมายถึง ตระหนักถึงความรู้สึก ความชอบและความสามารถของตนเอง 
ประกอบด้วย 1) การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง คือ การทราบถึงอารมณ์ของตนเองและผลของ
อารมณ์ทีเ่กดิขึน้ 2) การประเมนิตนเองไดอ้ย่างถูกต้อง คอื การรูจ้กัจุดเด่นจุดดอ้ยของตนเอง และ 
3) ความมัน่ใจในตนเอง คอื การเชื่อมัน่ในคุณค่าและความสามารถของตนเอง 2) การก ากบัควบคุม
ตนเอง (self-regulation) คือ การจดัการกับอารมณ์ แรงกระตุ้น และความสามารถของตนอย่าง
เหมาะสม ประกอบด้วย 1) การควบคุมตนเอง (ความคุมอารมณ์ด้านลบและแรงกระตุ้น) 2)ความ
เป็นทีไ่วว้างใจ (การมคีวามซื่อสตัย)์ 3) ความรบัผดิชอบ 4) การปรบัตวั (การเปลีย่นแปลงตนเองให้
เขา้กบัสถานการณ์) และ 5) การสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ (การเปิดรบัความคดิและวกีารใหม่ๆ) 3) การจงู
ใจตนเอง (motivation) คอื แนวโน้มของอารมณ์ไปสู่เป้าหมาย ประกอบด้วย 1)แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์
(ความพยายามท าสิง่ทีด่ขี ึน้) 2) ภาระผูกพนั (การยดึเป้าหมายกลุ่ม หรอืองคก์าร) และ 3) ความคดิ
รเิริม่ (การสรา้งสรรคแ์นวคดิใหม่ต่อการปฏบิตังิาน) 4) การร่วมรบัรูค้วามรูส้กึ (empathy) คอื การ
ตระหนักรูถ้งึความรูส้กึ ความต้องการ และความห่วงใยผู้อื่น ประกอบดว้ย 1) การเขา้ใจผูอ้ื่น (การ
รบัรูถ้งึมมุมองและความวติกของผูอ้ื่น) 2) การพฒันาผูอ้ื่น (การส่งเสรมิความรูแ้ละความสามารถของ
ผูอ้ื่น) และ 3) การมจีติใจใฝบ่รกิาร (การตอบสนองความต้องการของผูอ้ื่น) และ 5) ทกัษะทางสงัคม 
(social skills) คอื ความสามารถในการสานสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น ประกอบดว้ย 1) การมอีทิธพิลต่อผูอ้ื่น 
2) การสื่อสาร 3) การบรหิารความขดัแยง้ 4) การเป็นผูน้ า 5) การกระตุ้นใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง 6) 
การสรา้งพนัธะผกูพนั 7) ความรว่มมอืรว่มใจ และ 8) การสรา้งทมีงาน 
  จากขอ้มลูขา้งต้นแสดงให้เหน็ว่า การมจีติบรกิาร (service mind) มคีวามสอดคลอ้ง
กบัแนวคดิ เชาวน์อารมณ์ ของ Goleman (1995) ในดา้นองคป์ระกอบย่อย ไดแ้ก่ 1) การตระหนักรู้
อารมต์นเอง 2) การเขา้ใจผูอ้ื่น 3) การมจีติบรกิาร และ 4)การสรา้งความร่วมมอืร่วมใจ ดงันัน้ผูว้จิยั
จงึเลอืกแนวคดิของ Goleman (1995)ในการศกึษาวจิยัดา้นการมจีติบรกิาร ในครัง้นี้ 
  ในส่วนขององค์ประกอบวฒันธรรมองค์การของบรษิทัธุรกจิอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่ง
ในกรงุเทพมหานคร ล าดบัถดัไป ด้านการคิดนอกกรอบ (think outside the box) เป็นพฤตกิรรม
การสรา้งสรรค์รเิริม่สิง่ใหม่และกลา้ปรบัเปลีย่นการท างาน โดยมแีรงผลกัดนัในการพฒันาความคดิ
สร้างสรรค์สิง่ใหม่ และลงมอืปฏบิตัิ เพื่อเพิม่ศักยภาพในสินค้า และบรกิารเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของลกูคา้  
  จากการศกึษาแนวคดิความคดิสร้างสรรค์ (creativity) โดย Amabile (2012) ได้
อธบิายความคิดสร้างสรรค์ ไว้ว่าเป็นผลลพัธ์จากการตอบสนองที่เหมาะสมและแปลกใหม่ต่อสิ่ง
ต่างๆ ดว้ย วธิกีารหรอืบทบาทหน้าที ่และค านึงถงึความเหมาะสมต่อบทบาทหน้าที ่หรอืการแก้ไข
ปญัหานัน้ เพื่อใหก้ารตอบสนองนัน้มคีุณค่า ถูกต้อง และสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย แบ่งองคป์ระกอบ
สาเหตุของความคดิสร้างสรรค์ได ้3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ทกัษะในเรื่องที่เกี่ยวข้อง (domain 
relevant skills) หมายถงึ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ เทคนิค และความฉลาดที่เกี่ยวขอ้งกบัปญัหา 
หรอื ประเด็นการท างาน 2) กระบวนการคดิด้านความคดิสร้างสรรค์ (creativity relevant 
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processes) หมายถึง รูปแบบการรู้คดิ เช่น ความสามารถ หรอืความยดืหยุ่นทางความคดิ และ
ลกัษณะส่วนบุคคล เช่น การมวีนิัยในตนเอง อนัน าไปสู่ความแตกต่าง การมมีุมมองใหม่เกี่ยวกบั
ปญัหา เช่นเดยีวกบัทกัษธและการท างานทีห่ลากหลายในการสรา้งขอ้เสนอใหม่ๆ 3) แรงจงูใจต่อ
งานทีไ่ดร้บัมอบหมาย (task motivation) หมายถงึ ความปรารถนา หรอืแรงจงูใจภายในของบุคคลที่
จะรบัผดิชอบหน้าที่ของตนและแก้ไขปญัหา ด้วยความรูส้กึสนใจ ท้าทาย หรอืพงึพอใจที่จะปฏบิตั ิ
มากกว่าการกระท าเพื่อรางวลั หรือการแข่งขนั และปจัจยัสภาพแวดล้อมทางสังคม หมายถึง 
สภาพแวดล้อมการท างาน รวมทัง้แรงจงูใจภายนอกทีเ่ป็นส่วนกระตุ้นแรงจูงใจภายใน ซึง่ไม่ได้จดั
อยูใ่นองคป์ระกอบหลกั แต่เป็นส่วนประกอบทีก่่อใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรค์ 

  Amabile (2012) ได้ให้ความหมายว่า การปฏิบตัิงานเชิงสร้างสรรค์ (creative 
performance) คือ การที่บุคคลน าทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์  พัฒนาจนกระทัง่เกิดความ
เชีย่วชาญดา้นใดดา้นหน่ึงประกอบกบัความสามารถดา้นอื่นๆ ทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคคล 

  ขณะที ่Farr และ Ford (1990) ไดศ้กึษาเกีย่วกบัพฤตกิรรมการท างานอย่างสรา้งสรรค ์
(innovative work behavior) ให้ความหมายไว้ว่า เป็นพฤตกิรรมการท างานของบุคคลที่มุ่งหวงั
ประสบความส าเรจ็ในเป็นส่วนหนึ่งของบทบาทหน้าที่ กลุ่มและองค์การ ในการสร้างสรรค์สิง่ใหม ่
กระบวนการ และความคดิที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ เป็นผลจากปฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคคล และ
สถานการณ์ก่อใหเ้กดิผลติผลใหม่ อนัเนื่องมาจากความคิดสรา้งสรรคข์องบุคคล ประสบการณ์ การ
เรยีนรู ้เพื่อปรบัใชใ้นการปฏบิตังิานองคก์าร (George & Zhou, 2001 อ้างถงึใน De Jong, & Den 
Hartog, 2008) ทัง้นี้ De jong และ Den Hartong (2008) ไดน้ าเสนอองคป์ระกอบของพฤตกิรรม
การท างานอย่างสร้างสรรค์ไว้ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การแสวงหาโอกาส (opportunity 
exploration) คอื การคน้หาวธิกีารใหม่ ทีส่ามารถปรบัปรุงและพฒันากระบวนการท างานในปจัจุบนั
ใหด้ยีิง่ขึน้ 2) การรเิริม่ความคดิสรา้งสรรค ์(Idea generation) หมายถงึ การคดิสิง่แปลกใหม่ การ
แก้ปญัหาและมุมมองที่แตกต่าง โดยน าความความคิดนั ้นมาต่อยอด เพื่อการท างานที่มี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 3) การสรา้งแนวร่วม (championing) คอื การน าความคดิทีไ่ดม้า จากการ
แสวงหา และพฒันา มาใชใ้นการท างานเป็นู้น าและชกัจงูในผูอ้ื่นคลอ้ยตาม และ 4) การประยุกต์ใช ้
(application) คอื การน าความคดิจากกระบวนการพฒันาต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในการท างาน แก้ไข 
และพฒันาการท างานนัน้ดยีิง่ขึน้ อนัแสดงใหเ้หน็ถงึพฤตกิรรมการท างานอยา่งสรา้งสรรค์ 
  อย่างไรก็ตามเมื่อเปรยีบเทยีบแนวคดิขา้งต้นทัง้สองพบว่า แนวคดิทัง้สองมคีวามทบั
ซอ้นกนัอยู่ โดย การปฏบิตังิานเชงิสรา้งสรรค์ ไดใ้ห้ความหมายในส่วนของ การสรา้งสรรค์สิง่ใหม ่
และความคดิที่เป็นประโยชน์ ทัง้ในด้านผลผลติ การบรกิาร และขัน้ตอนกระบวนการ (Amabile, 
2012) ขณะที่พฤตกิรรมการท างานอย่างสรา้งสรรค ์ได้เพิม่เตมิในส่วนการต่อยอดทางความคดินัน้ 
ดว้ยการพฒันาและปรบัปรุงเขา้กบับรบิทการท างาน ซึ่งมแีนวโน้มที่จะเป็นประโยชน์มากกว่า (De 
Jong & Den Hartog, 2008) 
  จากข้อมูลข้างต้น พบว่า ความหมายการคดินอกกรอบตามวฒันธรรมองค์การของ 
บรษิทัธุรกจิอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ทีอ่ธบิายถงึพฤตกิรรมการสรา้งสรรคร์เิริม่
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สิง่ใหม่และลงมอืปฏบิตัิ เพื่อเพิม่ศกัยภาพสนิค้าและบรกิารให้ตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
กล่าวคือ การแสดงพฤติกรรมสร้างสรรค์ จากความคิดริเริ่มแปลกใหม่ อันน าไปสู่การเพิ่ม
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในองค์การ สอดคล้องกบั แนวคดิของ De Jong และ Den Hartog  
(2008) ทีอ่ธบิาย พฤตกิรรมการท างานอย่างสรา้งสรรค ์หมายถงึ พฤตกิรรมการท างานของบุคคลที่
มุง่หวงัประสบความส าเรจ็ในเป็นส่วนหนึ่งของบทบาทหน้าที ่กลุ่มและองคก์าร ในการสรา้งสรรคส์ิง่
ใหม่ กระบวนการ และความคดิที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ก่อให้เกดิผลติผลใหม่ อนัเนื่องมาจาก
ความคดิสรา้งสรรคข์องบุคคล ประสบการณ์ การเรยีนรู ้เพื่อปรบัใชใ้นการปฏบิตังิานองคก์าร  
  ดงันัน้ผูว้จิยัจงึเลอืกแนวคดิพฤตกิรรมการท างานอย่างสรา้งสรรค ์De Jong และ Den 
Hartog (2008) ในการศกึษาองคป์ระกอบดา้นการคดินอกกรอบในงานวจิยัครัง้นี้ 
 
 การวดัการปฏิบติังานตามวฒันธรรมองคก์าร 
  จากการศึกษาและทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานตาม
วฒันธรรมองคก์าร พบว่างานวจิยัทีศ่กึษาเกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์ารมกีารศกึษามาตรวดั Denison 
Organizational Culture Survey ของ Denison (1990) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 60 ขอ้ค าถาม โดย
มอีงค์ประกอบด้านวฒันธรรมองค์การ 12 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเสรมิพลงัอ านาจ 2) การ
ท างานเป็นทมี 3) การพฒันาสมรรถภาพของบุคลากร 4) ค่านิยมหลกั 5) ขอ้ตกลงร่วม 6) ความ
ร่วมมอืและการประสานบูรณาการ 7) การสรา้งการเปลีย่นแปลง 8) การเน้นผู้รบับรกิาร 9) การ
เรยีนรูข้ององคก์าร 10) ทศิทางยทุธศาสตรแ์ละความมุง่มัน่ 11) เป้าหมายและวตัถุประสงค ์และ 12) 
วสิยัทศัน์ ซึง่มมีาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ “เหน็ดว้ยอย่างยิง่” จนถงึ “ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่” 
ทัง้นี้มกีารตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื โดยการตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ ซึ่งมาตรวดันี้มคี่าความ
เชื่อมัน่เท่ากบั 0.62-0.84 (Denison, 1990) 
  ในขณะทีง่านวจิยัของ Daft (1999 อ้างถงึใน สุทธนา ฮัน่เกยีรตพิงษ์, 2555) ทีศ่กึษา
เกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ารกบัประสทิธผิลขององคก์าร พบว่า มกีารวดัวฒันธรรมองคก์ารทีส่่งผลต่อ
ประสิทธิผลองค์การทัง้หมด 4 องค์ประกอบ ได้แก่ วฒันธรรมแบบครอบครวั (clan culture) 
วฒันธรรมแบบราชการ (bureaucratic culture) วฒันธรรมการปรบัตวั (adaptability culture) และ
วฒันธรรมแบบมุ่งสมัฤทธิผ์ล (achievement culture) โดยด้านวฒันธรรมแบบมุ่งสมัฤทธิผ์ล ได้มี
การแบ่งด้านการประเมนิย่อยเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการแข่งขนั ดา้นการเน้นผลสมบูรณ์ ด้านการ
ท างานหนกั ดา้นความขยนั และดา้นความรเิริม่ส่วนบุคคล  
  อย่างไรก็ดกีารศึกษาครัง้นี้  ผู้วจิยัจงึเลอืกใช้มาตรวดัการปฏบิตัิงานตามวฒันธรรม
องคก์ารทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้มาเองตามแนวคดิวฒันธรรมองคก์าร ซึง่ผูว้จิยัไดป้รบัปรุงตามแนวคดิของ 
Denison (1990) โดยปรบัปรุงมาตรวดัด้วยการปรบัเปลีย่นขอ้ค าถามใหเ้ขา้กบับรบิทประเทศไทย 
และสร้างข้อค าถามตามนิยามวฒันธรรมองค์การของบริษัทธุรกิจอสังหาริมทรพัย์แห่งหนึ่งใน
กรงุเทพมหานคร 
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7.วิธีการวิจยั 
 รปูแบบการวิจยัความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ (causality) 
 ผูว้จิยัมุ่งน าเสนอองคค์วามรูเ้กี่ยวกบัโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ (structural equation 
models) (สทิธพิงศ ์วฒันานนทส์กุล, 2556) โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
 การวเิคราะห์โมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุเป็นการศกึษาอทิธพิลระหว่างตวัแปรต่างๆ 
เพื่อประมาณค่าอทิธพิลทางตรง (direct effect) และอทิธพิลทางอ้อม (indirect effect) ของตวัแปร
สาเหตุว่ามต่ีอตวัแปรผลหรอืไม่ สมัประสทิธิอ์ทิธพิล (path coefficient) เป็นค่าสถติทิี่บ่งบอกถึง
อทิธพิลทางตรงของตวัแปรทีเ่ป็นสาเหตุทีท่ าใหอ้กีตวัแปรอกีตวัหนึ่งเปลีย่นแปลงไป  
 ในการวจิยัโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ ที่มี
ต่อการปฏบิตัิงานตามวฒันธรรมองค์การในธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์โดยมคีวามไว้วางใจ และความ
ผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน และทุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรก ากบั มสีาเหตุเกดิมาจากตวั
แปรต่างๆ ตามแนวคดิทฤษฎ ีตัง้เป็นสมมตฐิาน โดยการสรา้งเป็นแผนภาพเสน้ทางแสดงอทิธพิล
ระหว่างตวัแปรต่างๆ จากนัน้จงึด าเนินการทดสอบแผนภาพตามสมมตฐิานว่ามคีวามสอดคลอ้ง (Fit) 
กนั ทัง้นี้การวเิคราะหเ์สน้ทางมขีอ้ตกลงเบือ้งตน้ทางสถติดิงันี้  
 1. ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในโมเดล จะตอ้งเป็นเชงิเสน้ตรง เป็นบวกและเป็นเหตุผล  
 2. ความคลาดเคลื่อนแต่ละตวัจะตอ้งไมส่มัพนัธก์บัตวั แปรภายในโมเดล  
 3. เสน้ทางเชงิสาเหตุจะตอ้งเป็นระบบทศิทางเดยีว  
 4. ตวัแปรวดัอยู่ในมาตราอนัตรภาค (interval scale) เมื่อน ามาวเิคราะหโ์ดยโปรแกรมลสิเรล 
ท าให้มขีอ้ได้เปรยีบหลายอย่างเมื่อเปรยีบเทยีบกบัการวเิคราะห์สาเหตุแบบเดมิ สรุปได้ดงัตาราง
ต่อไปนี้ 
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ตาราง 1 ตารางเปรยีบเทยีบลกัษณะของการวเิคราะหส์าเหตุแบบเดมิกบัโมเดลลสิเรล (สทิธพิงศ ์
วฒันานนทส์กุล, 2556) 
 

การวเิคราะหส์าเหตุแบบเดมิ การวเิคราะหส์าเหตุดว้ยโมเดลลสิเรล 

ความเหมอืน 

1 ค่าเฉลีย่มคีวามเคลีอ่นมคี่าเป็นศนูยแ์ละมกีารกระจาย
คงที ่

ค่าเฉลีย่มคีวามเคลีอ่นมคี่าเป็นศนูยแ์ละมกีาร
กระจายคงที ่

2 ค่าความแปรปรวนรว่มของเทอมความคลาดเคลื่อนกบั
ตวัแปรทีส่งัเกตไดม้คี่าเป็นศนูย ์

ค่าความแปรปรวนรว่มของเทอมความ
คลาดเคลื่อนกบัตวัแปรทีส่งัเกตไดม้คี่าเป็นศนูย ์

ความแตกต่าง 

1 
มคีวามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ (causal relationship) ทาง
เดยีวแบบเสน้เชงิบวก (linear additive) 

มคีวามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ (causal relationship) 
ทางเดยีวหรอืสองทาง แบบเสน้เชงิบวก (linear 
additive) 

2 ความแปรปรวนร่วมของเทอมของความคลาดเคลื่อนมี
ค่าเป็นศนูย ์

ความแปรปรวนร่วมของเทอมของความ
คลาดเคลื่อนมคี่าไม่เป็นศนูยไ์ด ้

3 ตวัแปรไมม่คีวามคลาดเคลื่อนในการวดั ตวัแปรมคีวามคลาดเคลื่อนในการวดัได ้

4 
ในโมเดลมเีฉพาะตวัแปรทีส่งัเกตได ้

ในโมเดลมเีฉพาะตวัแปรทีส่งัเกตได ้และตวัแปร
แฝง 

5 
ค่าวดัของตวัแปรอยู่ในระดบัอนัตรภาค 

ค่าวดัของตวัแปรอยู่ในระดบัตัง้แต่นามบญัญตัขิึน้
ไป 

6 
วเิคราะหต์ามหลกัการวเิคราะหเ์ชงิสาเหตุ (path 
analysis) 

วเิคราะหต์ามหลกัการวเิคราะหเ์ชงิสาเหตุ (path 
analysis) ร่วมกบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ 
(factor analysis) 

7 ตอ้งแยกค านวณดชันีวดัความกลมกลนื (goodness of 
fit) 

ค านวณดชันีวดัความกลมกลนื (goodness of fit) 
ในกระบวนการวเิคราะห ์

8 
การประมาณค่าใชก้ารประมาณพารามเิตอรก์ าลงัสอง
น้อยทีส่ดุ 

การประมาณค่าใชก้ารประมาณพารามเิตอรห์ลาย
แบบ เช่นก าลงัสองน้อยทีส่ดุ (LSD) วธิไีลคล์ฮิู๊ด
สงูสดุ (ML) 
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 การตรวจสอบความตรงของโมเดล 
  การพจิารณาความสอดคล้องกลมกลนื (fit) ระหว่างโมเดลที่พฒันาขึน้กบัขอ้มูลเชงิ
ประจกัษ์จะพจิารณาจากค่าสถติ ิChi-square ที่ไม่มนีัยส าคญัทางสถติ ิ(JÖreskog & SÖrbom, 
1996) อย่างไรกต็าม เนื่องจากค่าสถติ ิChi-square มคีวามอ่อนไหวต่อขนาดของกลุ่มตวัอย่าง จงึ
ควรระมดัระวงัในการพจิารณา ดงันัน้ งานวจิยันี้ผูว้จิยัจงึพจิารณาค่าสถติอิื่น ๆ ประกอบดว้ย ตาม
เกณฑก์ารตดัสนิงานวจิยัก่อนหน้า (สทิธพิงศ ์วฒันานนทส์กุล, 2556)  
 
 ตวัแปรส่งผ่าน 

  ตวัแปรส่งผ่าน (mediator variable) หมายถงึ ตวัแปรตวัที ่3 ทีเ่ขา้มาแทรกกลาง
ระหว่างตวัแปรต้น (X) กบัตวัแปรตาม (Y) โดยท าหน้าทีเ่ชื่อมโยงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรต้น
กบัตวัแปรตาม กล่าวคอื เดมิความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้นและตวัแปรตามอาจไม่เกดิขึน้ หรอื
เกดิขึน้ในระดบัต ่า แต่เมื่อวเิคราะหข์อ้มลูผ่านตวัแปรส่งผ่าน พบว่ามีอทิธพิลมากขึน้ ซึง่อาจมเีพยีง
ตวัแปรส่งผ่านปจัจยัเดยีว (single mediator) หรอืหลายปจัจยั (multiple mediator) ส่งเสรมิใหเ้กดิ
ความสมัพนัธร์ะหว่าง 2 ตวัแปร (มนตร ีพริยิะกุล, 2558) 

  ตวัแปรส่งผ่านจรงิค่าอทิธพิลรวม (total effect) คอื a ในเสน้ทางX→Y (เรยีกว่า  
a-path) จะต้องลดค่าลงอาจลดลงเหลอื 0 หรอืลดลงจนเขา้สู่ระดบัไม่มนีัยส าคญัแสดงว่าตวัแปร
คัน่กลางมอีทิธพิลเตม็ทีห่รอืสมบูรณ์ (full mediation effect) หรอือาจเพยีงลดลงแต่ไม่ลดมากถงึ 0 
หรอืลดลงแต่ยงัคงมนีัยส าคญัแสดงว่าตวัแปรคัน่กลางมอีทิธพิลบางส่วน (partial mediation effect) 
การทดสอบนัยส าคญัอทิธพิลของตวัแปรคัน่กลางเรยีกว่าการทดสอบอทิธพิลทางอ้อม (indirect 
effect) ดงัภาพประกอบ 2 

 
ภาพประกอบ 2 ตวัแบบตวัแปรส่งผ่าน 

 
 ตวัแปรก ากบั 

  ตวัแปรก ากบั (moderator variable) หมายถงึ ตวัแปรที ่3 ทีเ่ขา้มาร่วมมอืกบัตวัแปร
ต้นโดยเป็น auxiliary independent variable ทีเ่ปลีย่นแปลงอทิธพิลที่ X มต่ีอ Y หรอืก่อใหเ้กดิการ
เปรยีบเทยีบอทิธพิลที่ X มต่ีอ Y ระหว่างกลุ่มของตวัแปรส่งผ่าน ในกรณีที่เป็นตวัแปรกลุ่ม 
(categorical variable) ซึ่งเมื่อเพิม่ตวัแปรก ากบัเขา้ไปในความสมัพนัธ์ จะส่งผลให้สมัประสิทธิ ์
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร X และ Y มคี่ามากขึน้หรอืเปลีย่นแปลงไปอาจเปลีย่นค่าจากค่าบวก
เป็นค่าลบได ้(มนตร ีพริยิะกุล, 2558) 
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ภาพประกอบ 3 ตวัแบบการก ากบัวเิคราะหด์ว้ย SEM/MRA 

 
  ดงัภาพประกอบ 3 เราเรยีกอทิธพิลของ X และ M0 ว่าอทิธพิลหลกั (main effect หรอื 

simple effect) และเรยีกอทิธพิลของ X*M0 ว่าอทิธพิลการก ากบั (moderation effect) สมัประสทิธิ ์
ของอทิธพิลการก ากบัคอื c ใช้ตดัสนิใจว่า M0 มอีทิธพิลการก ากบัหรอืไม่ กล่าวคอื M0 เขา้มา
เปลีย่นแปลงอทิธพิลหลกั ที่ X มต่ีอ Y หรอืไม่ การก ากบัเป็นกรณีทีจ่ ากดัเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์
เชงิสาเหตุการก ากบัการศกึษาระดบัความสมัพนัธร์ะหว่าง X กบั Y ขึน้อยู่กบัระดบัของตวัแปรก ากบั
ว่ามมีากน้อยเพยีงใด กล่าวคอืเมื่อตวัแปรก ากบัมคี่าเพมิขึน้ความสมัพนัธต์ามเสน้ทางอาจเพิม่มาก
ขึน้ 

 
ภาพประกอบ 4 First stage moderation model 

 
  ดงัภาพประกอบ 4 ตวัแปรก ากบั มหีน้าที่ก ากบัความสมัพนัธ์เดมิให้เปลี่ยนแปลงไป
ตามค่าหรอืระดบัของตน ความสมัพนัธ์ของตวัแปรตามภาพเส้นทางหรอืสมการโครงสรา้ง (SEM) 
เกดิขึน้ไดห้ลายลกัษณะขึน้อยู่ทีว่ตัถุประสงคข์องการศกึษาอาจเป็น moderated mediation model 
เรยีกว่า first stage moderation model เพราะ ตวัแปรก ากบัเขา้ท าหน้าทีเ่ปลีย่นแปลงอทิธพิลของ 
a-path (อทิธพิลที ่X มต่ีอMed) 

 
ภาพประกอบ 5 Direct effect and first stage moderation model 
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  ดงัภาพประกอบ 5 ตวัแปรก ากบั (Mo) ท าหน้าทีเ่ปลีย่น direct effect ทีต่วัแปรต้นมี
ต่อตวัแปรตาม หลงัจากเพิม่ Med เข้ามาในเส้นทาง X → Y แล้วเรยีกว่า direct effect 
moderation model 

  จากขอ้มูลขา้งต้นสรุปได้ว่า ตวัแปรก ากบั (moderator variable) และตวัแปรส่งผ่าน 
(mediator variable) มีการน ามาใช้ที่แตกต่างกัน กล่าวคือ 1)ตัวแปรก ากับเข้ามามีส่วนใน
ความสมัพนัธ ์เนื่องจากพบว่าความสมัพนัธข์องตวัแปรตน้และตวัแปรตามอ่อนแอมากเกนิไปหรอืไม่
มนีัยส าคญั ซึ่งสาเหตุอาจเกดิจากความสมัพนัธต์วัแปรต้น→ตวัแปรตามเหมาะกบัเฉพาะคนบาง
กลุ่ม (เช่น เพศ อายุการเป็นสมาชกิ เป็นต้น) หรอืสมัพนัธ์กนัมากน้อยตามระดบัของตวัแปรอื่นที่
ก ากับความสมัพนัธ์ไว้ ขณะที่ 2) ตัวแปรส่งผ่านเข้ามามีส่วนร่วมในความสัมพนัธ์เนื่องมาจาก
ความสมัพันธ์ตัวแปรต้น→ตัวแปรตามแข็งแรงมากไปจึงเข้ามาแทรกในระหว่างตัวแปร เพื่อ
ต้องการทราบถึงเหตุผลเบื้องหลงัความสมัพนัธ์นัน้ ทัง้นี้ตวัแปรส่งผ่านถือว่าท าหน้าที่เป็นตวัแปร
อสิระตวัหนึงดว้ย 

 

สมมติฐานในการวิจยั  
 สมมตฐิาน 1 อทิธพิลของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่มต่ีอการปฏบิตัิงานตาม

วฒันธรรมองค์การในธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์เมื่อความไว้วางใจ และความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวั
แปรส่งผ่านมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 สมมตฐิาน 2 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร มอีทิธพิลทางอ้อมต่อการปฏบิตังิานตาม
วฒันธรรมของพนกังานธุรกจิอสงัหารมิทรพัยโ์ดยมคีวามไวว้างใจต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน 

 สมมตฐิาน 3 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร มอีทิธพิลทางอ้อมต่อการปฏบิตังิานตาม
วฒันธรรมของพนกังานธุรกจิอสงัหารมิทรพัยโ์ดยมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน 

 สมมตฐิาน 4 การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลต่อความไวว้างใจต่อองคก์ารโดย
มทีุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรก ากบั 

 สมมตฐิาน 5 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารโดยมี
ทุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรก ากบั 

 
กรอบแนวคิดในการวิจยั  
 จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง น ามาสู่การศกึษาอทิธพิลของการ
รบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร ทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารในธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์
โดยมคีวามไว้วางใจ และความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรส่งผ่าน และ ทุนทางจติวทิยาเป็นตวั
แปรก ากบั บนพื้นฐานแนวคดิพฤติกรรมการปฏบิตังิาน (Albanese, 1981) ตลอดจนแนวคดิ
เกี่ยวกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร (perceived organizational support) ภายใต้ทฤษฎกีาร
แลกเปลี่ยนทางสงัคม (social exchange theory) ซึ่งเป็นการศึกษาอิทธพิลของการรบัรู้การ



57 
 

สนับสนุนขององคก์ารทีน่ าไปสู่การพฒันาการปฏบิตังิาน เพื่อจดัการใหม้ปีระสทิธภิาพ ประกอบกบั
การศกึษาต้นทุนทางจติวทิยาของบุคคลทีส่ามารถวดัและพฒันาได้ โดยงานวจิยันี้มุ่งเน้นศกึษาตวั
แปรการปฏบิตัิงานตามวฒันธรรมองค์การ ที่มอีิทธพิลมาจากการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ 
(perceived organizational support) โดยมคีวามไวว้างใจ (organizational trust) และความผูกพนั
ต่อองคก์าร (organizational commitment) เป็นตวัแปรส่งผ่าน และ ทุนทางจติวทิยา (psychological 
capital) เป็นตวัแปรก ากบั กรอบแนวคดิการวจิยัดงัภาพประกอบ 6 
 

 
 

ภาพประกอบ 6 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 



 
 

บทท่ี 3  
วิธีการด าเนินการวิจยั 

 

 ในการศกึษาครัง้นี้ มขี ัน้ตอนการด าเนินการวจิยัเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง และ
การวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิเพื่อทดสอบสมมตฐิาน ดงันี้ 

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั  
3. ขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
4. สทิธขิองผูเ้ขา้รว่มวจิยั 
5. การจดัท าและวเิคราะหข์อ้มลู 

 
1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 การก าหนดประชากร  

  ประชากรในงานวจิยันี้ เป็นพนักงานประจ าที่มกีารท าสญัญาจ้างเป็นพนักงานถาวร 
(permanent) บรษิทัอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จากทัง้หมด 37 แผนก จ านวน
ทัง้สิน้ 1,204 คน  
 กลุ่มตวัอย่างและวิธีการสุ่ม 

  กลุ่มตัวอย่างในงานวิจยันี้  ได้แก่ พนักงานประจ าธุรกิจอสังหาริมทรพัย์แห่งหนึ่ง 
จ านวน 400 คน การก าหนดขนาดตวัอย่างอาศยัแนวคดิของ แกกเนและแฮนคอค (Gagne & Hancock, 2006 
อา้งถงึใน อจัศรา ประเสรฐิสนิ, 2555) ซึง่ระบุว่าควรมกีลุ่มตวัอย่างประมาณการ 400 คน ดงันัน้ผูว้จิยัจงึ
เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมิตามสัดส่วน 
(proportional stratified random sampling) ผู้วจิยัได้แจกแบบสอบถามจ านวนทัง้สิ้น 450 ชุด 
เพื่อให้ครอบคลุม ซึ่งได้ร ับกลับคืนจ านวน 407 ชุด คิดเป็นร้อยละ 90.44 ทัง้นี้ เมื่อตรวจสอบ
แบบสอบถามที่ไดร้บักลบัคนืพบว่ามแีบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์จ านวนทัง้สิน้ 400 ชุด คดิเป็นรอ้ย
ละ 88.89 
 การเลือกกลุ่มตวัอย่าง  
  การวิจยันี้ใช้วิธีการ เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมิตามสดัส่วน (proportional 
stratified random sampling) โดยมปีระชากรเป็นพนักงานของบรษิทัอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่งใน
กรงุเทพมหานคร จ านวน 1,204 ประกอบดว้ย 37 หน่วยงาน โดยใชส้ดัส่วนประมาณ 1 ต่อ 3 แสดง
รายละเอยีดดงัตาราง 2 
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ตาราง 2 แสดงกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามหน่วยงานภายในสงักดั 

หน่วยงาน ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตวัอย่าง 
(คน) 

ฝา่ยบญัช ี(AC) 45 15 
ฝา่ยบรหิารทรพัยส์นิ (AMD) 3 1 
ฝา่ยพฒันาธุรกจิโครงการแนวสงูและธุรกจิใหม่ (BDH) 9 3 
ฝา่ยพฒันาธุรกจิโครงการแนวราบ (BDL) 3 1 
ฝา่ยสายงานพฒันาธุรกจิและพฒันาโครงการแนวสงู (BPH) 3 1 
ฝา่ยสายงานพฒันาธุรกจิและพฒันาโครงการแนวราบ (BPL) 9 3 
ฝา่ยสนบัสนุนธุรกจิ (BS) 33 11 
ฝา่ยวางแผนองคก์รและผูล้งทุนสมัพนัธ ์(CI) 6 2 
ฝา่ยสือ่สารองคก์ารและระบบฐานขอ้มลูการตลาด (CMI) 41 14 
ฝา่ยลกูคา้สมัพนัธ ์(CR) 86 29 
ฝา่ยมาตรฐานงานก่อสรา้ง (CSD) 17 6 
ฝา่ยกจิกรรมเพื่อสงัคม (CSR) 6 2 
ฝา่ยนวตักรรมผลติภณัฑใ์หม่ (DSD) 3 1 
ฝา่ยส านกับรหิาร (EO) 9 3 
ฝา่ยการเงนิ (FN) 15 5 
ฝา่ยรฐักจิสมัพนัธ ์(GA) 58 20 
ฝา่ยโฮมแครแ์นวราบ (HCL) 84 28 
ฝา่ยทรพัยากรมนุษยแ์ละบรหิารส านกังาน (HRO) 70 24 
ฝา่ยการตลาดและบรหิารธุรกจิใหม่ (INB) 19 7 
ฝา่ยเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) 32 11 
ฝา่ยส านกักฎหมาย (LG) 21 7 
ฝา่ยสือ่สารการตลาดโครงการแนวราบ (MCL) 5 2 
ฝา่ยการตลาดองคก์าร (MK) 4 2 
ฝา่ยการตลาดโครงการแนวสงู (MKH) 23 8 
ฝา่ยพฒันาระบบงานและองคก์ร (OD) 5 2 
ฝา่ยพฒันาผลติภณัฑโ์ครงการแนวสงู (PDH) 31 11 
ฝา่ยพฒันาผลติภณัฑโ์ครงการแนวราบ (PDL) 35 12 
ฝา่ยบรหิารโครงการแนวสงู 1 (PH) 60 20 
ฝา่ยบรหิารโครงการแนวสงู 2 (PH) 34 12 
ฝา่ยบรหิารโครงการแนวสงู 3 (PH) 32 11 
ฝา่ยบรหิารโครงการแนวราบกรุงเทพฯ โซนตะวนัออกและต่างจงัหวดั (PLE) 74 25 
ฝา่ยบรหิารโครงการแนวราบกรุงเทพฯ โซนเหนือและต่างจงัหวดั (PLN) 86 29 
ฝา่ยบรหิารโครงการแนวราบกรุงเทพฯ โซนตะวนัตกและต่างจงัหวดั (PLW) 185 62 
ฝา่ยจดัซือ้สว่นโครงการ (PP) 18 6 
ฝา่ยสายงานสนบัสนุนโครงการ (PS) 11 4 
ฝา่ยควบคุมคุณภาพ (QC) 22 8 
ฝา่ยประมาณราคา (QS) 7 3 
รวมทัง้สิน้ 1,204 400 
หมายเหตุ: อตัราส่วนประชากรต่อกลุม่ตวัอย่างเท่ากบั 1:3 
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2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  
 ในการวจิยันี้ เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัแบ่งออกเป็น 2 ตอน ประกอบดว้ย 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 มาตรวดัตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกบังานวจิยั ไดแ้ก่ 
  2.1 มาตรวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร 
  2.2 มาตรวดัทุนทางจติวทิยา 
  2.3 มาตรวดัความไวว้างใจต่อองคก์าร 
  2.4 มาตรวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  2.5 มาตรวดัการปฏบิตังิานตามวฒันธรรม  
 
 ขัน้ตอนการสร้างและตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 

  ในงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัพฒันาและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืในงานวจิยันี้ โดยมขีัน้ตอน
ดงัต่อไปนี้ 

  1. ผู้วจิยัได้ปรบัปรุงขอ้วดับางส่วนจากมาตรวดัตามทฤษฎีของตวัแปรที่ศกึษา และ
สรา้งขอ้วดัเพิม่เตมิขึน้ตามแนวคดิทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้ง เพื่อใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัมาตรวดัแต่
ละตวัแปรในกลุ่มพนกังานบรษิทัเอกชน  

  2. น ามาตรวดัขา้งต้นใหผู้ท้รงคุณวุฒจิ านวน 3 ท่าน ซึง่เป็นอาจารยท์ีม่คีวามเชีย่วชาญ
ในสาขาทีแ่ตกต่างกนัในดา้นจติวทิยา ดา้นการวดัและการประเมนิ และดา้นการวจิยั (ดงัภาคผนวก ค) 
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) และปรบัปรุงแก้ไขตามความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒทิัง้ 3 ท่าน โดยข้อวดัที่ไม่ผ่านเกณฑ์การคดัเลอืกผู้วจิยัมกีารปรบัปรุงข้อวดัตาม
ค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒแิละอาจารยท์ีป่รกึษาปรญิญานิพนธก่์อนการเกบ็ขอ้มลูจรงิ 

  3. ทดลองเก็บข้อมูลกบัพนักงานบรษิัทอสงัหารมิทรพัยท์ี่มคีุณสมบตัิใกล้เคยีงกลุ่ม
ตวัอยา่งเพื่อตรวจสอบความเขา้ใจดา้นภาษา พรอ้มทัง้ใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาตรวจสอบส านวนรายขอ้
วดั และปรบัแกภ้าษาและส านวนใหเ้กดิความเขา้ใจมากยิง่ขึน้ 

  4. น ามาตรวดัที่ปรบัแก้ภาษาและส านวนแลว้ ทดลองเก็บขอ้มลูกบักลุ่มพนักงานที่มี
ลกัษณะคล้ายกลุ่มตวัอย่างจ านวน 70 คน เพื่อวเิคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกระหว่างกลุ่มพนักงาน
อสงัหารมิทรพัยท์ีม่คีะแนนของมาตรวดัแต่ละตวัแปรมากกว่าเปอรเ์ซน็ไทล์ที่ 75 เป็นกลุ่มสูง และ
กลุ่มพนักงานอสงัหารมิทรพัยท์ีม่คีะแนนของมาตรวดัแต่ละตวัแปรน้อยกว่าเปอรเ์ซน็ไทลท์ี ่25 เป็น
กลุ่มต ่า ด้วยการทดสอบค่าทแีบบกลุ่มตวัอย่างที่เป็นอสิระจากกนั ( independent sample t-test) 
โดยคดัเลอืกขอ้วดัทีม่รีะดบันยัส าคญัทางสถติติัง้แต่ .05 ขึน้ไป (ดงัภาคผนวก ข) 

  5. น าขอ้วดัมาวเิคราะหห์าค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนน
รวมฉบบัเตม็ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) โดยผูว้จิยัก าหนดเกณฑค์ดัเลอืกขอ้วดัทีม่ ี
ค่าคะแนน CITC ตัง้แต่ .200 ขึน้ไป และหาค่าความเที่ยง (reliability) แบบสอดคล้องภายในด้วย
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สตูรสมัประสทิธิอ์ลัฟ่าของครอนบาค โดยผูว้จิยัไดก้ าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืกขอ้วดัทีม่คี่าสมัประสทิธิ ์
อลัฟ่าของครอนบาคตัง้แต่ .700 ขึน้ไป (George และ Mallery, 2003) 

  6. วเิคราะหค์ุณภาพขอ้วดัดา้นความตรงเชงิภาวะสนันิษฐาน (construct validity) ของ
แต่ละมาตรวดัโดยวธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิส ารวจ (exploratory factor analysis) โดยผูว้จิยั
พจิารณาเกณฑค์่าน ้าหนักองค์ประกอบที่มากกว่า .300 (Steven, 2009) ที่ผ่านเกณฑก์ าหนดค่า
น ้าหนกัและสามารถน าขอ้วดัไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิได้ 
  การสรา้งเครือ่งมอืและการตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืแบบมาตรวดัต่างๆทีใ่ชใ้น
งานวจิยัครัง้นี้ มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ลกัษณะแบบสอบถาม มลีกัษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) 
ประกอบดว้ย 1) ขอ้มลูนามบญัญตั ิ(nominal scale) ไดแ้ก่ เพศ และ 2) ขอ้มลูเรยีงล าดบั (ordinal 
scale) เช่น อาย ุระดบัการศกึษา และอายงุาน โดยมตีวัอยา่งแบบสอบถามดงันี้ 
  ตวัอยา่งแบบสอบถามขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องวา่งทีต่รงกบัตวัท่านมากทีส่ดุ 
เพศ:                      � ชาย       หญงิ 
อายุ:          �             �20-25 ปี        � 26-30 ปี   31-35 ปี   � 36-40 ปี   �40 ปีขึน้ไป 
การศกึษา:  �             � ต ่ากว่าปรญิญาตร ี ปรญิญาตร ี  ปรญิญาโท  
ระยะเวลาการท างาน:  �� ต ่ากว่า 3 ปี  �3-5 ปี   �สงูกว่า 5 ปี       
 
 ตอนท่ี 2 มาตรวดัตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกบังานวิจยั 
  2.1 มาตรวดัการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร  
   การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร (perceived organizational support) หมายถงึ 
ความคดิหรอืความเชื่อของพนักงานว่าองคก์ารใหค้วามส าคญัต่อความตัง้ใจท างาน การยอมรบัและ
สนับสนุนในด้านต่างๆ ได้แก่ ผลตอบแทน สวัสดิการ ตลอดจนดูแลใส่ใจความเป็นอยู่ที่ดีของ
พนกังาน ผ่านนโยบายการบรหิารและแนวทางการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารหรอืตวัแทนองคก์าร 
  ลักษณะแบบวัด ผู้วิจ ัยได้ปรับปรุงและสร้างข้อวัดตามแนวคิดของ Eisenberger 
(1986) ฉบบัยอ่ 8 ขอ้ ทีศ่กึษาการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารรวมใน 1 มติ ิลกัษณะมาตรวดัเป็น
มาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั (rating scale) ตัง้แต่ ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ (1) ไปจนถงึ เหน็ดว้ยอย่าง
ยิง่ (5) โดย ผู้ที่มคีะแนนสูง หมายถึง ผู้ที่มรีะดบัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การสูงกว่าผู้ที่มี
คะแนนต ่า โดยขอ้วดัทัง้หมดมคี่าดชันีความสอดคลอ้ง (index of item-objective congruence: IOC) 
อยูใ่นช่วง .67-1.00  
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  ตวัอยา่งแบบสอบถามการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย  ในช่องว่างทีต่รงกบัตวัท่านมากทีสุ่ด 

ท่านเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปน้ีในระดบัใด 
ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เหน็
ด้วย 

เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

1. บรษิทัฯใหค้วามส าคญักบัคุณภาพผลงานของฉนั  1 2 3 4 5 
2. บรษิทัเหน็คุณค่าของความมุง่มัน่พยายามในการ
ท างานของฉนั 

1 2 3 4 5 

3. บรษิทัฯ ใหร้างวลัแก่ฉนัเมื่อฉนัท างานประสบผลส าเรจ็ 1 2 3 4 5 

  
  ผลการวิเคราะหก์ารตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 
   1. การวเิคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเที่ยงของมาตรวดัการรบัรู้การ
สนบัสนุนขององคก์าร  

    ผู้วจิยัได้น าข้อวดัจ านวน 8 ข้อ ท าการวเิคราะห์หาค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์
ระหว่างคะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเตม็ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) และ
ค่าความเที่ยง (reliability) ของมาตรวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ พบว่า มคี่าสมัประสทิธ์
สหสมัพนัธร์ะหว่างรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเตม็ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) 
ระหว่าง .532 – .760 และมคี่าความเทีย่งสมัประสทิธิอ์ลัฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .895 ดงัตาราง 3 
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ตาราง 3 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเต็ม (Corrected 
 Item-Total Correlation) ของมาตรวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 
 

นิยามปฏิบติัการ รายการข้อวดั ค่า CITC 
การรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องคก์าร 
ความคดิหรอืความเชื่อของพนกังาน 
ว่าองคก์ารใหค้วามส าคญัและให้
คุณค่า ต่อความตัง้ใจท างานการ
ยอมรบัและสนบัสนุนในดา้นต่างๆ
ทัง้ความกา้วหน้า ผลตอบแทน และ
สวสัดกิารโดยสะทอ้นผ่านนโยบาย
การบรหิารงานและแนวทางการ
ปฏบิตังิานของผูบ้รหิารหรอืตวัแทน
องคก์ารตลอดจนดแูลใสใ่จความ
เป็นอยู่ทีด่ขีองพนกังาน 

1. บรษิทัฯใหค้วามส าคญักบัคุณภาพผลงานของฉนั .567 
2. บรษิทัฯเหน็คุณค่าของความมุ่งมัน่พยายามในการ
ท างานของฉนั 

.682 

3. บรษิทัฯ ใหร้างวลัแก่ฉนัเมื่อฉนัท างานประสบผลส าเรจ็ .533 
4. บรษิทัฯ มอบโอกาสการเตบิโตในหน้าทีก่ารงานกบัฉนั .740 
5. บรษิทัฯไม่เพกิเฉยต่อความกงัวลของฉนัถงึแมเ้ป็นเรื่อง
เลก็น้อย 

.702 

6. บรษิทัฯหว่งใยเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
ของฉนั 

.736 

7. บรษิทัฯ ใสใ่จในความคดิเหน็ของฉนั .760 

8. บรษิทัฯเป็นหว่งเป็นใยเกีย่วกบัความเป็นอยู่ทีด่ขีองฉนั .702 

Cronbach's alpha = .895 

 
   2. การตรวจสอบความตรงเชงิภาวะสนันิษฐานดว้ยวธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ 

    ผูว้จิยัน ามาตรวดัมาวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ (factor analysis) เพื่อหาความตรง
เชงิภาวะสนันิษฐาน (construct validity) โดยวธิกีารสกดัองคป์ระกอบแบบ principle component 
analysis (PCA) และหมุนแกนองคป์ระกอบแบบมุมฉากดว้ยวธิ ีVARIMAX โดยพจิารณาค่าของ
บารท์เลทท ์(Bartlett’s test of sphericity) และ ผลการตรวจสอบจากค่าดชันีของไคเซอร ์– ไม
เยอร–์ โอลคลิ (Kaiser –Meyer – Olkin measure of sampling adequacy : KMO) พบว่า มาตร
วดัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมคี่า Bartlett’s test of sphericity เท่ากบั 347.624 มี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 และมคี่า KMO เท่ากบั .820 ซึง่ถอืว่าขอ้มลูมคีวามเหมาะสมใน
การน าไปวเิคราะหอ์งคป์ระกอบได้ โดยผูว้จิยัไดน้ าขอ้มลูมาวเิคราะห์องคป์ระกอบ พบว่า มาตร
วดัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การจดัองค์ประกอบได้ 1 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 8 ขอ้วดั 
ค่าน าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .621-.839 ดงัตาราง 4 
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ตาราง 4 ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร 
 เมือ่หมนุแกนองคป์ระกอบมมุฉากดว้ยวธิ ีVARIMAX 
 

ข้อวดั องคป์ระกอบ 1 
1. บรษิทัฯใหค้วามส าคญักบัคุณภาพผลงานของฉนั  .658 
2. บรษิทัฯเหน็คุณค่าของความมุ่งมัน่พยายามในการท างานของฉนั  .759 
3. บรษิทัฯ ใหร้างวลัแก่ฉนัเมื่อฉนัท างานประสบผลส าเรจ็  .621 
4. บรษิทัฯ มอบโอกาสการเตบิโตในหน้าทีก่ารงานกบัฉนั  .812 
5. บรษิทัฯไม่เพกิเฉยต่อความกงัวลของฉนัถงึแมเ้ป็นเรื่องเลก็น้อย  .795 
6. บรษิทัฯหว่งใยเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของฉนั  .819 
7. บรษิทัฯ ใสใ่จในความคดิเหน็ของฉนั  .837 
8. บรษิทัฯเป็นหว่งเป็นใยเกีย่วกบัความเป็นอยู่ทีด่ขีองฉนั  .781 

Bartlett’s test of sphericity = 347.624; df = 28; p < .001, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = .820 

 
  2.2 มาตรวดัทุนทางจิตวิทยา  
   ทุนทางจติวทิยา (psychological capital) หมายถงึ การรบัรูถ้ึงความเชื่อมัน่ใน
ความสามารถของตนเองในการปฏบิตังิานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการท างาน มคีวามหวงัในการ
ปฏบิตังิานโดยเลง็เหน็ถงึความส าเรจ็ในงาน การมองสถานการณ์ หรอืวกิฤตใินการท างานต่างๆใน
แงด่ ีเพื่อการพฒันาตนเองใหส้ามารถปฏบิตังิานไดด้ยีิง่ขึน้ และยดืหยุ่นได ้เมื่อประสบกบัเหตุการณ์
วกิฤตในการท างาน หรอืการเผชญิปญัหาและอุปสรรคทีเ่กดิขึน้ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ดงันี้ 

   1) การรบัรูค้วามสามารถตนเอง (self-efficacy) หมายถงึ การรบัรูข้องพนักงาน
เกีย่วกบัความเชื่อมัน่ต่อความสามารถในการปฏบิตังิานของตนตอ้งการท างานทีย่ากและทา้ทายและ
มคีวามทุ่มเทพยายามในการปฏบิตังิานเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

   2) การมองโลกในแง่ด ี(optimism) หมายถงึ ความคดิและการรบัรูใ้นการสรา้ง
เหตุผลเชงิบวกของพนกังานต่อการประสบความเรจ็ในการท างานทัง้ปจัจุบนั และอนาคต 

   3) ความหวงั (hope) หมายถงึ การรบัรูข้องพนักงานถงึความมุ่งมัน่พยายาม  
เพื่อบรรลุเป้าหมายของตนเองและแสวงหาหนทางสู่เป้าหมาย อนัน าไปสู่การประสบความส าเรจ็ 
เมือ่ไมส่ามารถไปต่อได ้

   4) ความยดืหยุ่น (resilience) หมายถงึ การรบัรูข้องพนักงานเกี่ยวกบัความสามารถ
ในการรกัษาและฟ้ืนคนืกลบัสภาพเพื่อไดม้าซึง่ความส าเรจ็เมือ่เผชญิกบัปญัหาหรอืสิง่เลวรา้ย 

 
  ลกัษณะแบบวดั ผูว้จิยัได้ปรบัปรุงและสรา้งขอ้วดัตามแนวคดิของ Luthans และคณะ 
(2007) ประกอบดว้ยขอ้วดั 23 ขอ้ ลกัษณะมาตรวดัเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั (rating scale) 
ตัง้แต่ ไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่ (1) ไปจนถงึ เห็นด้วยอย่างยิง่ (5) โดยผู้ที่มคีะแนนสูง หมายถงึ ผู้ที่มี
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ระดบัทุนทางจติวทิยาสูงกว่าผูท้ีม่คีะแนนต ่า โดยขอ้วดัทัง้หมดมคี่าดชันีความสอดคลอ้ง (index of 
item-objective congruence: IOC) อยู่ในช่วง .33-1.00 (ปรบัปรุงข้อวดัตามค าแนะน าของ
ผูท้รงคุณวุฒแิละอาจารยท์ีป่รกึษาแลว้) 
  ตวัอยา่งแบบสอบถามทุนทางจติวทิยา 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย  ในช่องว่างทีต่รงกบัตวัท่านมากทีสุ่ด 

ท่านเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปน้ีในระดบัใด 
ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เหน็
ด้วย 

เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

1. ฉนัมัน่ใจในการมสีว่นร่วมอภปิรายกลยุทธข์อง
บรษิทั 

1 2 3 4 5 

2. หากการท างานในปจัจุบนัเป็นไปไดด้ว้ยดใีนอนาคต
จะมแีนวโน้มทีด่เีช่นเดยีวกนั 

1 2 3 4 5 

3. ฉนัพบว่าตนเองค่อนขา้งประสบความส าเรจ็ใน
หน้าทีก่ารงาน 

1 2 3 4 5 

4. ฉนัสามารถเผชญิความกดดนัสงูในงานและขา้มผ่าน
สถานการณ์นัน้ได ้

1 2 3 4 5 

 
  ผลการวิเคราะหก์ารตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 
   1. การวเิคราะหค์่าอ านาจจ าแนกและค่าความเทีย่งของมาตรวดัทุนทางจติวทิยา 

    ผู้วจิยัได้น าขอ้วดัจ านวน 23 ข้อ ท าการวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์
ระหว่างคะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเตม็ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) และ
ค่าความเที่ยง (reliability) ของมาตรวดัทุนทางจติวทิยา พบว่า มีค่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ์ระหว่าง
คะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเตม็ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) ระหว่าง 
.501-.719 และมคี่าความเทีย่งสมัประสทิธิอ์ลัฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .932 ดงัตาราง 5 
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ตาราง 5 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเตม็ (Corrected 
 Item-Total Correlation) ของมาตรวดัทุนทางจติวทิยา 

 
นิยามปฏิบติัการ รายการข้อวดั ค่า CITC 

1. การรบัรูค้วามสามารถ
ตนเอง (self-efficacy) 
การรบัรูข้องพนกังานเกีย่วกบั
ความเชื่อมัน่ต่อความสามารถ
ในการปฏบิตังิานของตน
ตอ้งการท างานทีย่ากและทา้
ทายและมคีวามทุม่เทพยายาม
ในการปฏบิตังิานเพื่อบรรลุ
เป้าหมาย 

1. ฉนัมัน่ใจในการมสีว่นร่วมอภปิรายกลยุทธข์องบรษิทัฯ .512 
2. ฉนัมัน่ใจในการตดิต่อพบปะกบับุคคลภายนอกเช่น ลกูคา้ 
หรอืตวัแทนจ าหน่าย เพื่อหารอืเกีย่วกบัปญัหาทีเ่กดิขึน้ 

.583 

3. ฉนัมัน่ใจในการน าเสนอขอ้มลูต่างๆกบักลุ่มเพื่อนร่วมงาน .517 
4. ฉนัเชื่อมัน่ว่าตนเองสามารถท างานทีท่า้ทายใหป้ระสบผลส าเรจ็ได้ .548 
5. ฉนัเชื่อว่าตนเองสามารถช่วยบรษิทัวางเป้าหมายในการท างานได ้ .519 

6. ฉนัสามารถแสวงหาแนวทางแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้เพื่อใหง้าน
ส าเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ี

.596 

2. การมองโลกในแง่ดี 
(optimism) 
ความคดิและการรบัรูใ้นการ
สรา้งเหตุผลเชงิบวกของ
พนกังานต่อการประสบความ
เรจ็ในการท างานทัง้ปจัจบุนั 
และอนาคต 

7. ฉนัมทีศันคตทิีด่เีกีย่วกบัการท างานทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต .660 
8. หากการท างานในปจัจุบนัเป็นไปไดด้ว้ยดใีนอนาคตจะมี
แนวโน้มทีด่เีช่นเดยีวกนั 

.562 

9. ในการท างานนี้มหีลายสิง่เป็นไปตามความตอ้งการของฉนั .556 
10. ฉนัเชื่อว่าเมื่ออุปสรรคผ่านไปจะมสีิง่ดีๆ เกดิขึน้เสมอ .504 
11. ฉนัมมีุมมองทีด่ใีนการท างานเสมอ .662 
12. ฉนัคดิว่ายิง่มปีญัหาในการท างานมากยิง่เป็นโอกาสในการ
พฒันาตนเองไปดว้ย 

.601 

3. ความหวงั (hope) 
การรบัรูข้องพนกังานถงึความ
มุ่งมัน่พยายามเพื่อบรรลุ
เป้าหมายของตนเองและ
แสวงหาหนทางสูเ่ป้าหมาย อนั
น าไปสูก่ารประสบความส าเรจ็ 
เมื่อไม่สามารถไปต่อได ้

13. ฉนัก าลงับรรลุเป้าหมายในงานตามทีเ่คยตัง้ไว ้ .573 
14. ฉนัปฏบิตังิานดว้ยความกระตอืรอืรน้เพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย .562 
15. แมเ้ผชญิปญัหา ฉนัเชื่อว่าสามารถมุ่งมัน่พยายาม ในการแกป้ญัหาได ้ .620 
16. ฉนัพบว่าตนเองค่อนขา้งประสบความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน .664 
17. สามารถคดิคน้วธิกีารทีห่ลากหลายเพื่อไปสูเ่ป้าหมายในงาน
ของตนเองได ้

.696 

18. เมื่อมปีญัหาในการท างานฉนัสามารถแสวงหาแนวทางใน
การแกไ้ขปญัหาได ้

.660 

4. ความยืดหยุ่น (resilience) 
การรบัรูข้องพนกังานเกีย่วกบั
ความสามารถในการรกัษาและ
ฟ้ืนคนืกลบัสภาพเพื่อไดม้าซึง่
ความส าเรจ็เมื่อเผชญิกบั
ปญัหาหรอืสิง่เลวรา้ย 

19. ฉนัสามารถรบัมอืกบัการท างานทีห่ลากหลายไดใ้นช่วงเวลาเดยีวกนั .629 
20. ฉนัจดัการกบัอุปสรรคในการท างานได ้ .666 
21. เมื่อฉนัไม่ประสบผลส าเรจ็ในการท างาน ฉนัจะสามารถลุก
ขึน้สูก้บัปญัหาและกา้วผ่านไปได ้

.501 

22. ฉนัสามารถกา้วขา้มความเครยีดในงานไดเ้สมอ .715 
23. ฉนัสามารถเผชญิความกดดนัสงูในงานและขา้มผ่าน
สถานการณ์นัน้ได ้

.571 

Cronbach's alpha = .932 
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   2. การตรวจสอบความตรงเชงิภาวะสนันิษฐานดว้ยวธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ 
    ผูว้จิยัน ามาตรวดัมาวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ (factor analysis) เพื่อหาความตรง
เชงิภาวะสนันิษฐาน (construct validity) โดยวธิกีารสกดัองคป์ระกอบแบบ principle component 
analysis (PCA) และหมุนแกนองค์ประกอบแบบมุมฉากดว้ยวธิ ีVARIMAX โดยพจิารณาค่าของ
บารท์เลทท ์(Bartlett’s test of sphericity) และ ผลการตรวจสอบจากค่าดชันีของไคเซอร ์– ไม
เยอร–์ โอลคลิ (Kaiser –Meyer – Olkin measure of sampling adequacy: KMO) พบว่า มาตรวดั
ทุนทางจติวทิยามคี่า Bartlett’s test of sphericity เท่ากบั 987.771 มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.001 และมคี่า KMO เท่ากับ .867 ซึ่งถือว่าข้อมูลมีความเหมาะสมในการน าไปวิเคราะห์
องคป์ระกอบได้ โดยผู้วจิยัได้น าขอ้มูลมาวเิคราะห์องคป์ระกอบ พบว่ามาตรวดัทุนทางจติวทิยาจดั
องคป์ระกอบได้ 4 องค์ประกอบ ประกอบดว้ย 23 ขอ้วดั ค่าน าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .200-
.845 ดงัตาราง 6 
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ตาราง 6 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ของมาตรวดัทุนทางจติวทิยา เมื่อหมุนแกน
 องคป์ระกอบมมุฉากดว้ยวธิ ีVARIMAX 
 

ข้อวดั 
องคป์ระกอบ 

1 2 3 4 
1. ฉนัมัน่ใจในการมสีว่นร่วมอภปิรายกลยุทธข์องบรษิทัฯ  - .526 - - 
2. ฉนัมัน่ใจในการตดิต่อพบปะกบับุคคลภายนอกเช่น ลกูคา้ หรอื
ตวัแทนจ าหน่าย เพื่อหารอืเกีย่วกบัปญัหาทีเ่กดิขึน้  

- .612 - - 

3. ฉนัมัน่ใจในการน าเสนอขอ้มลูต่างๆกบักลุ่มเพื่อนร่วมงาน  - .746 - - 
4. ฉนัเชื่อมัน่ว่าตนเองสามารถท างานทีท่า้ทายใหป้ระสบผลส าเรจ็ได้  - .650 - - 
5. ฉนัเชื่อว่าตนเองสามารถช่วยบรษิทัวางเป้าหมายในการท างานได ้ - .800 - - 
6. ฉนัสามารถแสวงหาแนวทางแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้เพื่อใหง้าน
ส าเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ี 

- .702 - - 

7. ฉนัมทีศันคตทิีด่เีกีย่วกบัการท างานทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต  - - .645 - 
8. หากการท างานในปจัจุบนัเป็นไปไดด้ว้ยดใีนอนาคตจะมแีนวโน้ม
ทีด่เีช่นเดยีวกนั  

- - .838 - 

9. ในการท างานนี้มหีลายสิง่เป็นไปตามความตอ้งการของฉนั  - - .288 - 
10. ฉนัเชื่อว่าเมื่ออุปสรรคผ่านไปจะมสีิง่ดีๆ เกดิขึน้เสมอ  - - .767 - 
11. ฉนัมมีุมมองทีด่ใีนการท างานเสมอ - - .515 - 
12. ฉนัคดิว่ายิง่มปีญัหาในการท างานมากยิง่เป็นโอกาสในการ
พฒันาตนเองไปดว้ย  

- - .323 - 

13. ฉนัก าลงับรรลุเป้าหมายในงานตามทีเ่คยตัง้ไว ้ .200 - - - 
14. ฉนัปฏบิตังิานดว้ยความกระตอืรอืรน้เพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย  .380 - - - 
15. แมเ้ผชญิปญัหา ฉนัเชื่อว่าสามารถมุ่งมัน่พยายาม ในการแกป้ญัหาได ้ .754 - - - 
16. ฉนัพบว่าตนเองค่อนขา้งประสบความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน  .464 - - - 
17. ฉนัสามารถคดิคน้วธิกีารทีห่ลากหลายเพื่อไปสูเ่ป้าหมายในงาน
ของตนเองได ้ 

.674 - - - 

18. เมื่อมปีญัหาในการท างานฉนัสามารถแสวงหาแนวทางในการ
แกไ้ขปญัหาได ้ 

.611 - - - 

19. ฉนัสามารถรบัมอืกบัการท างานทีห่ลากหลายไดใ้นช่วงเวลาเดยีวกนั  - - - .300 
20. ฉนัจดัการกบัอุปสรรคในการท างานได ้ - - - .460 
21. เมื่อฉนัไม่ประสบผลส าเรจ็ในการท างาน ฉนัจะสามารถลุกขึน้สู้
กบัปญัหาและกา้วผ่านไปได ้ 

- - - .568 

22. ฉนัสามารถกา้วขา้มความเครยีดในงานไดเ้สมอ  - - - .707 
23. ฉนัสามารถเผชญิความกดดนัสงูในงานและขา้มผ่าน
สถานการณ์นัน้ได ้ 

- - - .845 

Bartlett’s test of sphericity = 987.771; df = 253; p < .001, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = .867 
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  2.3 มาตรวดัความไว้วางใจต่อองคก์าร 
   ความไวว้างใจต่อองคก์าร (organizational trust) หมายถงึ ความคดิและความเชื่อ

ของบุคคลที่เชื่อว่า องค์การหรอืตวัแทนองค์การสามารถพึ่งพาอาศยัได้ และจะปรารถนาสิง่ที่เป็น
ประโยชน์แก่พนักงาน ทัง้ทางค าพูดและพฤติกรรม จากความคาดหวงัของพนักงานต่อองค์การ 
ตวัแทนองคก์าร ในทางบวก 

  ลกัษณะแบบวดั ผู้วจิยัได้ปรบัปรุงและสร้างข้อวดัตามแนวคดิของ Cumming และ 
Bromiley (1996) ประกอบด้วยขอ้วดั 11 ขอ้ ลกัษณะมาตรวดัเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั 
(rating scale) ตัง้แต่ ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ (1) ไปจนถงึ เหน็ด้วยอย่างยิง่ (5) โดยผู้ทีม่คีะแนนสูง 
หมายถงึ ผู้ที่มรีะดบัความไว้วางใจต่อองค์การสูงกว่าผู้ที่มคีะแนนต ่า โดยขอ้วดัทัง้หมดมคี่าดชันี
ความสอดคลอ้ง (index of item-objective congruence: IOC) อยู่ในช่วง .33-1.00 (ปรบัปรุงขอ้วดั
ตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒแิละอาจารยท์ีป่รกึษาแลว้) 
  ตวัอยา่งแบบสอบถามความไวว้างใจต่อองคก์าร 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย  ในช่องว่างทีต่รงกบัตวัท่านมากทีสุ่ด 

ท่านเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปน้ีในระดบัใด 
ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เหน็
ด้วย 

เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

1. ฉนัคดิว่าพนักงานในบรษิทัฯ เจรจากนัดว้ยขอ้เทจ็จรงิ 1 2 3 4 5 
2. ฉนัรูส้กึว่า บรษิทัฯ รกัษาสญัญาต่างๆ  ทีใ่หไ้วก้บัพนกังาน 1 2 3 4 5 
3. ฉนัคดิว่าบรษิทัฯ ของฉนัมคีวามน่าเชื่อถอื 1 2 3 4 5 
 
  ผลการวิเคราะหก์ารตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 
   1. การวเิคราะหค์่าอ านาจจ าแนกและค่าความเทีย่งของมาตรวดัความไวว้างใจต่อองคก์าร 
    ผู้วจิยัได้น าขอ้วดัจ านวน 11 ข้อ ท าการวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์
ระหว่างคะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเตม็ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) และ
ค่าความเทีย่ง (reliability) ของมาตรวดัความไวว้างใจต่อองคก์าร พบว่า มคี่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ์
ระหว่างคะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเตม็ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) 
ระหว่าง .387-.810 และมคี่าความเทีย่งสมัประสทิธิอ์ลัฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .898 ดงัตาราง 7 
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ตาราง 7 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเต็ม (Corrected 
 Item-Total Correlation) ของมาตรวดัความไวว้างใจต่อองคก์าร 
 

นิยามปฏิบติัการ รายการข้อวดั ค่า CITC 
ความไว้วางใจต่อองคก์าร 
ความคดิและความเชื่อของ
บุคคลทีเ่ชื่อว่า องคก์ารหรอื
ตวัแทนองคก์ารสามารถพึง่พา
อาศยัได ้และจะปรารถนาสิง่ที่
เป็นประโยชน์แก่พนกังาน ทัง้
ทางค าพดูและพฤตกิรรม จาก
ความคาดหวงัของพนกังานต่อ
องคก์าร หรอื ตวัแทนองคก์าร 
ในทางบวก 

1. ฉนัคดิว่าพนกังานในบรษิทัฯ เจรจากนัดว้ยขอ้เทจ็จรงิ .452 
2. ฉนัรูส้กึว่า บรษิทัฯ รกัษาสญัญาต่างๆ ทีใ่หไ้วก้บัพนกังาน .753 
3. ฉนัคดิว่าบรษิทัฯ ของฉนัมคีวามน่าเชื่อถอื .634 
4. ฉนัรูส้กึว่าบรษิทัฯพยายามเคารพขอ้ตกลงทีต่ัง้ร่วมกนั .568 
5. ฉนัรูส้กึว่า บรษิทัฯสือ่สารกบัพนกังานดว้ยความจรงิใจ .741 
6. ฉนัคดิว่าบรษิทัฯกบัแผนกมแีผนงานทีส่อดคลอ้งกนั .387 
7. ฉนัคดิว่าบรษิทัฯ จะน าพาฉนัไปสูค่วามเจรญิกา้วหน้าในสายงาน .449 
8. ฉนัรูส้กึว่า บรษิทัฯไม่เอาเปรยีบพนกังาน .810 
9. ฉนัรูส้กึว่าความคาดหวงัของบรษิทั และของพนกังานมคีวาม
สอดคลอ้งกนัด ี

.681 

10. ฉนัรูส้กึว่าบรษิทัฯไม่แสวงหาผลประโยชน์จากพนกังาน .654 
11. ฉนัรูส้กึว่า บรษิทัฯพยายามมอบสิง่ดีๆ เกีย่วกบัการท างาน
ใหแ้ก่ฉนั 

.788 

Cronbach's alpha = .898 

 
   2. การตรวจสอบความตรงเชงิภาวะสนันิษฐานดว้ยวธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ 
    ผูว้จิยัน ามาตรวดัมาวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ (factor analysis) เพื่อหาความตรง
เชงิภาวะสนันิษฐาน (construct validity) โดยวธิกีารสกดัองคป์ระกอบแบบ principle component 
analysis (PCA) และหมุนแกนองค์ประกอบแบบมุมฉากดว้ยวธิ ีVARIMAX โดยพจิารณาค่าของ
บารท์เลทท ์(Bartlett’s test of sphericity) และ ผลการตรวจสอบจากค่าดชันีของไคเซอร ์– ไม
เยอร–์ โอลคลิ (Kaiser –Meyer – Olkin measure of sampling adequacy: KMO) พบว่า มาตรวดั
ความไวว้างใจต่อองคก์ารมคี่า Bartlett’s test of sphericity เท่ากบั 435.966 มนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .001 และมคี่า KMO เท่ากบั .858 ซึ่งถอืว่าขอ้มูลมคีวามเหมาะสมในการน าไปวเิคราะห์
องค์ประกอบได้ โดยผู้วจิยัได้น าขอ้มูลมาวเิคราะห์องค์ประกอบ พบว่ามาตรวดัความไว้วางใจต่อ
องค์การจดัองค์ประกอบได้ 1 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 11 ข้อวดั ค่าน าหนักองค์ประกอบอยู่
ระหว่าง .445-.864 ดงัตาราง 8 
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ตาราง 8 ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวดัความไวว้างใจต่อองคก์าร เมื่อหมุน
 แกนองคป์ระกอบมมุฉากดว้ยวธิ ีVARIMAX 
 

ข้อวดั องคป์ระกอบ 1 
1. ฉนัคดิว่าพนกังานในบรษิทัฯ เจรจากนัดว้ยขอ้เทจ็จรงิ  .522 
2. ฉนัรูส้กึว่า บรษิทัฯ รกัษาสญัญาต่างๆ ทีใ่หไ้วก้บัพนกังาน  .819 
3. ฉนัคดิว่าบรษิทัฯ ของฉนัมคีวามน่าเชื่อถอื .715 
4. ฉนัรูส้กึว่าบรษิทัฯพยายามเคารพขอ้ตกลงทีต่ัง้ร่วมกนั  .644 
5. ฉนัรูส้กึว่า บรษิทัฯสือ่สารกบัพนกังานดว้ยความจรงิใจ  .810 
6. ฉนัคดิว่าบรษิทัฯกบัแผนกมแีผนงานทีส่อดคลอ้งกนั  .445 
7. ฉนัคดิว่าบรษิทัฯ จะน าพาฉนัไปสูค่วามเจรญิกา้วหน้าในสายงาน  .532 
8. ฉนัรูส้กึว่า บรษิทัฯไม่เอาเปรยีบพนกังาน  .864 
9. ฉนัรูส้กึว่าความคาดหวงัของบรษิทั และของพนกังานมคีวามสอดคลอ้งกนัด ี .750 
10. ฉนัรูส้กึว่าบรษิทัฯไม่แสวงหาผลประโยชน์จากพนกังาน  .736 
11. ฉนัรูส้กึว่า บรษิทัฯพยายามมอบสิง่ดีๆ เกีย่วกบัการท างานใหแ้ก่ฉนั  .852 

Bartlett’s test of sphericity = 435.966; df = 55; p < .001, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = .858 

 
  2.4 มาตรวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
   ความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment) หมายถึง ทัศนคต ิ

ความรูส้กึเชงิบวกของพนกังานทีม่กีารยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ท าใหม้คีวามทุ่มเท
พยายามในการปฏบิตังิาน และรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ปรารถนาทีจ่ะคงอยูใ่นองคก์ารต่อไป  

  ลกัษณะแบบวดั ผูว้จิยัไดป้รบัปรุงและสรา้งขอ้วดัตามแนวคดิของ Meyer และ Allen 
(1991) ประกอบดว้ยขอ้วดั 24 ขอ้ เป็นขอ้วดัทางบวก 23 ขอ้ และขอ้วดัทางลบ 1 ขอ้ ลกัษณะมาตร
วดัเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั (rating scale) โดยการใหค้ะแนนขอ้ความทางบวก ถา้ตอบ 

ระดบัความคิดเหน็ คะแนนข้อวดัทางบวก 
ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 1 
ไม่เหน็ดว้ย 2 
ปานกลาง 3 
เหน็ดว้ย 4 
เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 5 
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ขณะทีก่ารใหค้ะแนนขอ้ความทางลบถา้ตอบ 
ระดบัความคิดเหน็ คะแนนข้อวดัทางลบ 

ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 5 
ไม่เหน็ดว้ย 4 
ปานกลาง 3 
เหน็ดว้ย 2 
เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 1 

 
    การแปลผลคะแนนคะแนนรวมค่าสูงสุดอยู่ที่ 120 คะแนน และต ่าสุด 24 คะแนน 

ซึ่งคะแนนดงักล่าวจะมกีารวิเคราะห์ผลจากตัวเลขคะแนนตามการศึกษาเชิงปริมาณ โดยผู้ที่มี
คะแนนสงู หมายถงึ ผูท้ีม่รีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสงูกว่าผูท้ีม่คีะแนนต ่า โดยขอ้วดัทัง้หมดมคี่า
ดชันีความสอดคลอ้ง (index of item-objective congruence: IOC) อยู่ในช่วง .33-1.00 (ปรบัปรุงขอ้
วดัตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒแิละอาจารยท์ีป่รกึษาแลว้) 
  ตวัอยา่งแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย  ในช่องว่างทีต่รงกบัตวัท่านมากทีสุ่ด 

ท่านเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปน้ีในระดบัใด 
ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เหน็
ด้วย 

เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

ด้านจิตใจ (Affective Commitment) 
1. ฉนัรูส้กึผกูพนักบับรษิทัฯ 1 2 3 4 5 
2. ฉนัรูส้กึยนิดทีีจ่ะพดูถงึบรษิทัของฉนัให้
บุคคลภายนอกฟงั 

1 2 3 4 5 

ด้านการคงอยูใ่นองคก์าร (Continuance Commitment) 
3. ชวีติฉนัจะประสบความยากล าบาก หากตดัสนิใจ
ลาออกจากบรษิทัฯนี้ 

1 2 3 4 5 

4. ฉนัคดิว่าการลาออกจากบรษิทัฯนี้จะท าใหฉ้นั
สญูเสยีผลประโยชน์ในหลายๆดา้น 

1 2 3 4 5 

ด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 
5. ฉนัเชื่อว่าพนกังานจ าเป็นตอ้งมคีวามซื่อสตัยต่์อ
บรษิทัฯของตนเอง 

1 2 3 4 5 

6. ฉนัเชื่อว่าการท างานบรษิทัใดบรษิทัหนึ่งเป็นระยะ
เวลานาน เป็นสิง่ทีด่ ี

1 2 3 4 5 
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  ผลการวิเคราะหก์ารตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 
   1. การวเิคราะหค์่าอ านาจจ าแนกและค่าความเทีย่งของมาตรวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 

    ผู้วจิยัได้น าขอ้วดัจ านวน 24 ข้อ ท าการวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์
ระหว่างคะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเตม็ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) และ
ค่าความเที่ยง (reliability) ของมาตรวดัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า มีค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์
ระหว่างคะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบับเตม็ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) 
ระหว่าง .331-.831 และมคี่าความเทีย่งสมัประสทิธิอ์ลัฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .944 ดงัตาราง 9 
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ตาราง 9 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเต็ม (Corrected 
 Item-Total Correlation) ของมาตรวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

นิยามปฏิบติัการ รายการข้อวดั ค่า CITC 
1. ความผกูพนัต่อองคก์ารด้าน
จิตใจ (affective commitment) 
ความคดิและความรูส้กึดา้นบวก
ของพนกังานในการมตีวัตนอยู่
และเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร
ตอ้งการมสีว่นร่วม รูส้กึยดึมัน่ต่อ
องคก์ารและมคีวามปรารถนาทีจ่ะ
อยู่กบัองคก์ารต่อไป 

1. ฉนัรูส้กึผกูพนักบับรษิทัฯ .665 
2. ฉนัรูส้กึยนิดทีีจ่ะพดูถงึบรษิทัของฉนัใหบุ้คคลภายนอกฟงั .698 
3. ฉนัมคีวามรูส้กึว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งของบรษิทันี้ .648 
4. ฉนัรูส้กึว่าบรษิทัเป็นบา้นของฉนั .771 
5. ฉนัรูส้กึว่าความส าเรจ็ของบรษิทัคอืความส าเรจ็ของฉนั .715 
6. ฉนัจะมคีวามสขุหากไดท้ างานอยู่ในบรษิทันี้ต่อไป .831 
7. เมื่อเทยีบกบับรษิทัอื่น ฉนัรูส้กึผกูพนักบับรษิทันี้มากกว่า .709 
8. ฉนัรูส้กึว่าบรษิทัฯของฉนัเป็นบรษิทัทีฉ่นัปรารถนาจะท างาน
ต่อไปในอนาคต 

.783 

2. ความผกูพนัต่อองคก์ารด้าน
การคงอยู่ในองคก์าร 
(continuance commitment) 
ความคดิและความรูส้กึของ
พนกังาน เกีย่วกบัความปรารถนา
ทีอ่ยู่กบับรษิทัฯต่อไปอนั
เน่ืองมาจากการพจิารณาถงึ
ผลประโยชน์ทีจ่ะไดร้บั กบัสิง่ทีจ่ะ
สญูเสยีไปเมื่อลาออกจากองคก์าร 

9. ฉนัไม่กงัวลหากตดัสนิใจลาออกจากบรษิทัฯนี้ (R) .485 
10. ชวีติฉนัจะประสบความยากล าบาก หากตดัสนิใจลาออกจากบรษิทันี้ .426 
11. ฉนัคดิว่าการลาออกจากบรษิทันี้จะท าใหฉ้นัสญูเสยี
ผลประโยชน์ในหลายๆดา้น 

.506 

12. ฉนัรูส้กึว่าการท างานในบรษิทันี้ ท าใหฉ้นัไดร้บัความสะดวกสบายในชวีติ  .522 
13. ฉนัคดิว่าการการท างานกบับรษิทันี้สามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของฉนัได ้

.698 

14. ฉนัอยากทีจ่ะท างานกบับรษิทันี้ต่อไปเน่ืองจากไดร้บัสวสัดกิาร
และสทิธปิระโยชน์ทีม่ากกว่าบรษิทัอื่น 

.602 

15. ฉนัรูส้กึว่าแทบจะไม่มเีหตุผลทีฉ่ันจะลาออกจากบรษิทันี้เลย .732 
16. ฉนัรูส้กึว่าการจดัการสวสัดกิาร และค่าตอบแทนของบรษิทันี้
น่าสนใจมากกว่าบรษิทัอื่น 

.644 

3. ความผกูพนัต่อองคก์ารด้าน
บรรทดัฐาน (normative commitment) 
ความคดิความเชื่อและความรูส้กึ
ของพนกังานเกีย่วกบัว่า การคง
อยู่กบัองคก์ารถอืเป็นพนัธะความ
ถูกตอ้งและสิง่ทีค่วรกระท า อนั
เกดิจากค่านิยมของบุคคลที่
เกีย่วกบัความซื่อสตัย,์ ภกัดต่ีอ
องคก์าร และมองว่า การลาออก
จากองคก์ารจะแสดงออกถงึความ
ไม่น่าเชื่อถอื และความไม่ซื่อสตัย ์

17. ฉนัเรยีนรูเ้กีย่วกบัความเชื่อในคุณค่าของการท างานกบับรษิทั
หนึ่งไปนานๆ 

.783 

18. ฉนัเชื่อว่าพนกังานจ าเป็นตอ้งมคีวามซื่อสตัยต่์อบรษิทัของตนเอง .355 
19. ฉนัเชื่อว่าการท างานบรษิทัใดบรษิทัหนึ่งเป็นระยะเวลานานเป็นสิง่ทีด่ี .570 
20. ฉนัยงัคงอยากท างานกบับรษิทัฯนี้ เพราะเชื่อว่าความภกัดเีป็น
สิง่ส าคญัทีแ่สดงถงึศลีธรรมอนัด ี

.730 

21. ฉนัคดิว่าการรกัษาผลประโยชน์ของบรษิทัเป็นสิง่จ าเป็น .653 
22. ฉนัคดิว่าบรษิทัเป็นสว่นส าคญัในชวีติของฉนั .815 
23. เมื่อบรษิทัฯ ใหค้่าตอบแทนแก่พนกังาน พนกังานควรท างาน
อย่างสดุความสามารถ 

.369 

24. ฉนัคดิว่าการละเวน้การท าหน้าทีข่องตนเองในเวลางานเป็นสิง่ทีไ่ม่ถูกตอ้ง .331 
Cronbach's alpha = .944 

หมายเหตุ: R คอื Reverse score ตอ้งท าการกลบัคะแนน 
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   2. การตรวจสอบความตรงเชงิภาวะสนันิษฐานดว้ยวธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ 
    ผูว้จิยัน ามาตรวดัมาวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ (factor analysis) เพื่อหาความตรง

เชงิภาวะสนันิษฐาน (construct validity) โดยวธิกีารสกดัองคป์ระกอบแบบ principle component 
analysis (PCA) และหมุนแกนองค์ประกอบแบบมุมฉากดว้ยวธิ ีVARIMAX โดยพจิารณาค่าของ
บารท์เลทท ์(Bartlett’s test of sphericity) และ ผลการตรวจสอบจากค่าดชันีของไคเซอร ์– ไม
เยอร–์ โอลคลิ (Kaiser –Meyer – Olkin measure of sampling adequacy: KMO) พบว่า มาตรวดั
ความไวว้างใจต่อองคก์ารมคี่า Bartlett’s test of sphericity เท่ากบั 1373.798 มนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .001 และมคี่า KMO เท่ากบั .880 ซึ่งถือว่าข้อมูลมคีวามเหมาะสมในการน าไปวเิคราะห์
องค์ประกอบได้ โดยผู้วิจยัได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์องค์ประกอบ พบว่ามาตรวดัความผูกพนัต่อ
องค์การจดัองค์ประกอบได้ 3 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 24 ข้อวดั ค่าน าหนักองค์ประกอบอยู่
ระหว่าง .356-.852 ดงัตาราง 10 
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ตาราง 10 ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวดัความผูกพนัต่อองคก์าร เมื่อหมุน
 แกนองคป์ระกอบมมุฉากดว้ยวธิ ีVARIMAX 
 

ข้อวดั 
องคป์ระกอบ 

1 2 3 
1. ฉนัรูส้กึผกูพนักบับรษิทัฯ .724 - - 
2. ฉนัรูส้กึยนิดทีีจ่ะพดูถงึบรษิทัของฉนัใหบุ้คคลภายนอกฟงั .475 - - 
3. ฉนัมคีวามรูส้กึว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งของบรษิทันี้ .699 - - 
4. ฉนัรูส้กึว่าบรษิทัเป็นบา้นของฉนั .852 - - 
5. ฉนัรูส้กึว่า ความส าเรจ็ของบรษิทัคอืความส าเรจ็ของฉนั .803 - - 
6. ฉนัจะมคีวามสขุหากไดท้ างานอยู่ในบรษิทันี้ต่อไป .797 - - 
7. เมื่อเทยีบกบับรษิทัอื่น ฉนัรูส้กึผกูพนักบับรษิทันี้มากกว่า .605 - - 
8. ฉนัรูส้กึว่าบรษิทัฯของฉนัเป็นบรษิทัทีฉ่นัปรารถนาจะท างานต่อไปใน
อนาคต 

.602 - - 

9. ฉนัไม่กงัวลหากตดัสนิใจลาออกจากบรษิทัฯนี้  - .464 - 
10. ชวีติฉนัจะประสบความยากล าบาก หากตดัสนิใจลาออกจากบรษิทัฯนี้ - .741 - 
11. ฉนัคดิว่าการลาออกจากบรษิทัฯนี้จะท าใหฉ้นัสญูเสยีผลประโยชน์ใน
หลายๆดา้น 

- .814 - 

12. ฉนัรูส้กึว่าการท างานในบรษิทันี้ ท าใหฉ้นัไดร้บัความสะดวกสบายในชวีติ - .597 - 
13. ฉนัคดิว่าการการท างานกบับรษิทัฯนี้สามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของฉนัได ้

- .694 - 

14. ฉนัอยากทีจ่ะท างานกบับรษิทัฯนี้ต่อไปเน่ืองจากไดร้บัสวสัดกิารและสทิธิ
ประโยชน์ทีม่ากกว่าบรษิทัฯ อื่น 

- .784 - 

15. ฉนัรูส้กึว่าแทบจะไมม่เีหตุผลทีฉ่นัจะลาออกจากบรษิทัฯนี้เลย - .649 - 
16. ฉนัรูส้กึว่าการจดัการสวสัดกิาร และค่าตอบแทนของบรษิทันี้น่าสนใจ
มากกว่าบรษิทัฯอื่น 

- .762 - 

17. ฉนัเรยีนรูเ้กีย่วกบัความเชื่อในคณุค่าของการท างานกบับรษิทัหนึ่งไปนาน  ๆ - - .356 
18. ฉนัเชื่อว่าพนกังานจ าเป็นตอ้งมคีวามซื่อสตัยต่์อบรษิทัฯของตนเอง - - .705 
19. ฉนัเชื่อว่าการท างานบรษิทัใดบรษิทัหนึ่งเป็นระยะเวลานาน เป็นสิง่ทีด่ ี - - .644 
20. ฉนัยงัคงอยากท างานกบับรษิทัฯนี้ เพราะเชื่อว่าความภกัดเีป็นสิง่ส าคญั
ทีแ่สดงถงึศลีธรรมอนัด ี

- - .562 

21. ฉนัคดิว่าการรกัษาผลประโยชน์ของบรษิทัเป็นสิง่จ าเป็น - - .743 
22. ฉนัคดิว่าบรษิทัเป็นสว่นส าคญัในชวีติของฉนั - - .366 
23. เมื่อบรษิทัฯ ใหค้่าตอบแทนแก่พนกังาน พนกังานควรท างานอย่างสดุ
ความสามารถ 

- - .766 

24. ฉนัคดิว่าการละเวน้การท าหน้าทีข่องตนเองในเวลางานเป็นสิง่ทีไ่มถู่กตอ้ง - - .642 
Bartlett’s test of sphericity = 1373.798; df = 276; p < .001 , Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = .880 
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  2.5 มาตรวดัการปฏิบติังานตามวฒันธรรมองคก์าร  
   การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร หมายถงึ พฤตกิรรมการท างานและผลการ
ปฏบิตัิที่แสดงออกถึงหน้าที่และความรบัผิดชอบของบุคคลภายในองค์การต่อกิจกรรมต่างๆ ซึ่ง
เกีย่วขอ้งกบัเป้าหมาย และความส าเรจ็ของบรษิทัธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์โดยสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม
ของบรษิทัธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
   1) ความใส่ใจในรายละเอยีด หมายถงึ พฤตกิรรมความรบัผดิชอบในการท างาน
ความรอบคอบและการตรวจสอบความถูกตอ้งของสนิคา้และบรกิารต่างๆพรอ้มเขา้ใจรายละเอยีดใน
การสื่อสารต่อลกูคา้อยา่งมปีระสทิธภิาพอนัน าไปสู่การพฒันาการปฏบิตังิานทัง้บุคคลและองคก์าร 
   2) การมจีติบรกิาร หมายถงึ พฤตกิรรมการดูแลและการให้บรกิารดว้ยความเต็ม
ใจ มไีมตรจีติ ยิม้แยม้จรงิใจมคีวามสามารถการจดัการอารมณ์ภายในของพนักงาน ต่อลูกค้า และ
ผูร้ว่มงานก่อใหเ้กดิความประทบัใจ ความราบรืน่ และความสุขในการท างานรว่มกนั 
   3) การคดินอกกรอบ หมายถงึ พฤตกิรรมของพนักงานในการรเิริม่สรา้งสรรค์สิง่
ใหมแ่ละกลา้ปรบัเปลีย่นวถิกีารท างานแบบเดมิ โดยมุ่งเน้นการพฒันาความคดิสรา้งสรรคแ์ละลงมอื
ปฏบิตัไิดจ้รงิ น าไปสู่การเพิม่ศกัยภาพในสนิคา้และบรกิารตามความตอ้งการของลกูคา้ 
   4) การยดึลูกค้าเป็นศูนยก์ลาง หมายถงึ พฤตกิรรมของพนักงานเกี่ยวกบั ความ
เขา้ใจต่อความต้องการของลูกค้า/เพื่อนร่วมงานและตอบสนองความต้องการเหล่านัน้ พรอ้มน ามา
เป็นแนวทางในการปฏบิตังิานและขบัเคลื่อนองคก์ารต่อไปในอนาคต  
   5) การขบัเคลื่อนสู่เป้าหมาย หมายถงึ พฤตกิรรมของพนักงาน เกี่ยวกบัวธิกีาร
ปฏิบัติงานของรายบุคคลและการท างานร่วมกันของทีม ในการร่วมกันบรรลุเป้าหมายของทัง้
พนกังานและองคก์ารซึง่ส่งผลใหอ้งคก์ารประสบผลส าเรจ็ และเตบิโตอยา่งมัน่คง 
  ลกัษณะแบบวดั ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบวดัโดยปรบัปรงุจากมาตรวดับางส่วนจาก Denison 
(2000) และสรา้งขอ้วดัเพิม่เตมิขึน้ตามนิยามวฒันธรรมองคก์ารของบรษิทัอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร ลกัษณะมาตรวดัเป็นมาตรวดั 5 ระดบั (rating scale) ตัง้แต่ น้อยทีสุ่ด (1) ไป
จนถึง มากที่สุด (5) ประกอบด้วยข้อวดั 25 ข้อ โดยผู้ที่มคีะแนนสูง หมายถึง ผู้ที่มรีะดับการ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารสูงกว่าผูท้ีม่คีะแนนต ่า โดยขอ้วดัทัง้หมดมคี่าดชันีความสอดคลอ้ง 
(index of item-objective congruence: IOC) อยูใ่นช่วง .67-1.00 
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  ตวัอยา่งแบบสอบถามการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย  ในช่องว่างทีต่รงกบัตวัท่านมากทีสุ่ด 

ท่านเหน็ด้วยกบัข้อความต่อไปน้ีในระดบัใด น้อยท่ีสุด น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มากท่ีสุด 

 ความใส่ใจในรายละเอียด (Attention to detail)  
1. ฉนัท างานตามทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างครบถว้น 1 2 3 4 5 
2. ฉนัตรวจสอบความถูกตอ้งของงานทุกครัง้ก่อนสง่ 1 2 3 4 5 
การมีจิตบริการ (service mind) 
3. ฉนัมกัท าใหบุ้คคลอื่นมคีวามสขุ 1 2 3 4 5 
4. ฉนัท างานอย่างเตม็ทีเ่พื่อใหบุ้คคลรอบขา้งเกดิ
ความพงึพอใจ 

1 2 3 4 5 

การคิดนอกกรอบ (think outside the box) 
5. ฉนัแกไ้ข เมื่อพบขอ้ผดิพลาดในการท างาน 1 2 3 4 5 
6. ฉนัน าวธิกีารท างานใหม่ๆมาใชป้ฏบิตัจิรงิ 1 2 3 4 5 
การยึดลูกค้าเป็นศนูยก์ลาง (customer centric) 
7. ฉนัปรบัปรุงการท างานตามขอ้เสนอแนะของลกูคา้ 1 2 3 4 5 
8. ฉนัช่วยเหลอืลูกคา้/เพื่อนร่วมงานทุกครัง้ทีเ่ป็นไปได้ 1 2 3 4 5 
การขบัเคลื่อนสู่เป้าหมาย (goal driven) 
9. ฉนัท างานตามแผนงานทีบ่รษิทัตัง้ไว ้ 1 2 3 4 5 
10. ฉนัประสานงานกบัแผนกอืน่อยู่เสมอ 1 2 3 4 5 

 
  ผลการวิเคราะหก์ารตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 
   1. การวเิคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเที่ยงของมาตรวดัการปฏบิตัิงาน
ตามวฒันธรรมองคก์าร 

    ผู้วจิยัได้น าขอ้วดัจ านวน 25 ข้อ ท าการวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์
ระหว่างคะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเตม็ (Corrected Item-Total Correlation: CITC) และ
ค่าความเทีย่ง (reliability) ของมาตรวดัการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร พบว่า มคี่าสมัประสทิธ์
สหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเตม็ (Corrected Item-Total Correlation: 
CITC) ระหว่าง .446 - .756 และมคี่าความเที่ยงสมัประสทิธิอ์ลัฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .948 ดงั
ตาราง 11 
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ตาราง 11 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรวมรายขอ้กบัคะแนนรวมฉบบัเตม็ (Corrected 
 Item-Total Correlation) ของมาตรวดัการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร 

 

นิยามปฏิบติัการ รายการข้อวดั ค่า CITC 
1. ความใส่ใจในรายละเอียด (attention to 
detail) 
พฤตกิรรมความรบัผดิชอบในการท างานความ
รอบคอบและการตรวจสอบความถูกตอ้งของ
สนิคา้และบรกิารต่างๆพรอ้มเขา้ใจรายละเอยีด
ในการสือ่สารต่อลกูคา้อย่างมปีระสทิธภิาพอนั
น าไปสูก่ารพฒันาการปฏบิตังิานทัง้บุคคลและ
องคก์าร 

1. ฉนัระบุปญัหาทีเ่กดิจากการท างานของตนเอง
ไดอ้ย่างชดัเจน .634 

2. ฉนัท างานตามทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างครบถว้น .446 
3. ฉนัตรวจสอบความถูกตอ้งของงานทุกครัง้ก่อนส่ง .502 
4. ฉนัสนใจศกึษาขอ้มลูสนิคา้และบรกิารของ
บรษิทัฯโดยละเอยีดเพื่อตอบค าถามลกูคา้ได้
อย่างถูกตอ้ง 

.558 

5. ฉนัตอบขอ้สงสยัใหล้กูคา้เขา้ใจไดช้ดัเจน .596 
2. การมีจิตบริการ (service mind) 
พฤตกิรรมการดแูลและการใหบ้รกิารดว้ยความ
เตม็ใจ มไีมตรจีติ ยิม้แยม้จรงิใจมี
ความสามารถการจดัการอารมณ์ภายในของ
พนกังาน ต่อลกูคา้ และผูร้่วมงานก่อใหเ้กดิ
ความประทบัใจ ความราบรื่น และความสขุใน
การท างานร่วมกนั 

6. ฉนัปรบัตวัเขา้กบับุคคลรอบขา้งไดอ้ย่างราบรื่น .616 
7. ฉนัเขา้ใจความตอ้งการของบคุคลรอบขา้งและ
ตอบสนองไดอ้ย่างเหมาะสม .756 

8. ฉนัมกัท าใหบุ้คคลอื่นมคีวามสขุ .718 
9. ฉนัท างานอย่างเตม็ทีเ่พื่อใหบุ้คคลรอบขา้ง
เกดิความพงึพอใจ .686 

10. ฉนัยิม้แยม้แจ่มใสกบับุคคลรอบขา้ง .633 
3. ด้านการคิดนอกกรอบ (think outside 
the box) 
พฤตกิรรมของพนกังานในการรเิริม่สรา้งสรรค์
สิง่ใหม่และกลา้ปรบัเปลีย่นวถิกีารท างาน
แบบเดมิ โดยมุ่งเน้นการพฒันาความคดิ
สรา้งสรรคแ์ละลงมอืปฏบิตัไิดจ้รงิ น าไปสูก่าร
เพิม่ศกัยภาพในสนิคา้และบรกิารตามความ
ตอ้งการของลกูคา้ 

11. ฉนัปรบัเปลีย่นวธิกีารพูดคุยกบัลกูคา้เป็นประจ า .675 

12. ฉนัแกไ้ข เมื่อพบขอ้ผดิพลาดในการท างาน .699 

13. ฉนัน าวธิกีารท างานใหม่ๆมาใชป้ฏบิตัจิรงิ .602 

14. ฉนัน าเสนอแนวทางทีห่ลากหลายใหแ้ก่
ลกูคา้ในการแกป้ญัหา .659 

15. ฉนัแสวงหาวธิกีารทีท่ าใหก้ารท างานสะดวกยิง่ขึน้ .743 
4. การยึดลูกค้าเป็นศนูยก์ลาง (customer 
centric) 
พฤตกิรรมของพนกังานเกีย่วกบั ความเขา้ใจ
ต่อความตอ้งการของลกูคา้/เพื่อนร่วมงานและ
ตอบสนองความตอ้งการเหล่านัน้ พรอ้มน ามา
เป็นแนวทางในการปฏบิตังิานและขบัเคลื่อน
องคก์ารต่อไปในอนาคต 

16. ฉนัปรบัปรุงการท างานตามขอ้เสนอแนะของลูกคา้ .735 
17. ฉนัเขา้ใจความตอ้งการทีแ่ทจ้รงิของลกูคา้/
เพื่อนร่วมงาน .736 

18. ฉนัมกัตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้/
เพื่อนร่วมงานไดถู้กตอ้ง .726 

19. ฉนัไม่นิ่งเฉยต่อขอ้เรยีกรอ้งของลกูคา้ .704 
20. ฉนัมกัน าเสนอค าตชิมของลกูคา้ต่อทีป่ระชมุ
ของบรษิทัฯ .645 

5. การขบัเคลื่อนสู่เป้าหมาย (goal driven) 
พฤตกิรรมของพนกังาน เกีย่วกบัวธิกีาร
ปฏบิตังิานของรายบคุคลและการท างาน
ร่วมกนัของทมี ในการร่วมกนับรรลุเป้าหมาย
ของทัง้พนกังานและองคก์ารซึง่สง่ผลให้
องคก์ารประสบผลส าเรจ็ และเตบิโตอย่าง
มัน่คง 

21. ฉนัท างานตามแผนงานทีบ่รษิทัตัง้ไว ้ .665 
22. ฉนัประสานงานกบัแผนกอืน่อยู่เสมอ .577 
23. ฉนัตัง้ใจท างานใหเ้สรจ็ก่อนถงึก าหนด .546 
24. ฉนัพดูคุยกบัหวัหน้างานเกีย่วกบัเป้าหมาย
ตนเองทีส่อดคลอ้งกบัเป้าหมายบรษิทั .507 

25. ฉนัสรา้งแผนงานใหบ้รรลุเป้าหมายตนเอง
ตามทีก่ าหนด .614 

Cronbach's alpha = .948 
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   2. การตรวจสอบความตรงเชงิภาวะสนันิษฐานดว้ยวธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ 

    ผูว้จิยัน ามาตรวดัมาวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ (factor analysis) เพื่อหาความตรง
เชงิภาวะสนันิษฐาน (construct validity) โดยวธิกีารสกดัองคป์ระกอบแบบ principle component 
analysis (PCA) และหมุนแกนองค์ประกอบแบบมุมฉากดว้ยวธิ ีVARIMAX โดยพจิารณาค่าของ
บารท์เลทท ์(Bartlett’s test of sphericity) และ ผลการตรวจสอบจากค่าดชันีของไคเซอร ์– ไม
เยอร–์ โอลคลิ (Kaiser –Meyer – Olkin measure of sampling adequacy: KMO) พบว่า มาตร
วดัความไวว้างใจต่อองคก์ารมคี่า Bartlett’s test of sphericity เท่ากบั 1207.970 มนีัยส าคญัทาง
สถติทิี่ระดบั .001 และมคี่า KMO เท่ากบั .884 ซึ่งถอืว่าขอ้มูลมคีวามเหมาะสมในการน าไป
วเิคราะห์องค์ประกอบได้ โดยผู้วจิยัได้น าข้อมูลมาวเิคราะห์องค์ประกอบ พบว่ามาตรวดัการ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารจดัองคป์ระกอบได ้5 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ย 25 ขอ้วดั ค่า
น าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง .200-.846 ดงัตาราง 12 

  



81 
 

 

ตาราง 12 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ(factor loading) ของมาตรวดัการปฏบิตัิงานตามวฒันธรรม
 องคก์ารเมือ่หมนุแกนองคป์ระกอบมมุฉากดว้ยวธิ ีVARIMAX 
 

ขอ้วดั 
องคป์ระกอบ 

1 2 3 4 5 
1. ฉนัระบุปญัหาทีเ่กดิจากการท างานของตนเองไดอ้ย่าง
ชดัเจน - - - - .310 

2. ฉนัท างานตามทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างครบถว้น - - - - .739 
3. ฉนัตรวจสอบความถูกตอ้งของงานทุกครัง้ก่อนสง่ - - - - .756 
4. ฉนัสนใจศกึษาขอ้มลูสนิคา้และบรกิารของบรษิทัฯโดย
ละเอยีดเพื่อตอบค าถามลกูคา้ไดอ้ย่างถูกตอ้ง - - - - .200 

5. ฉนัตอบขอ้สงสยัใหล้กูคา้เขา้ใจไดช้ดัเจน - - - - .200 
6. ฉนัปรบัตวัเขา้กบับุคคลรอบขา้งไดอ้ย่างราบรื่น - - .846 - - 
7. ฉนัเขา้ใจความตอ้งการของบคุคลรอบขา้งและ
ตอบสนองไดอ้ย่างเหมาะสม - - .628 - - 

8. ฉนัมกัท าใหบุ้คคลอื่นมคีวามสขุ - - .491 - - 
9. ฉนัท างานอย่างเตม็ทีเ่พื่อใหบุ้คคลรอบขา้งเกดิความพงึ
พอใจ - - .391 - - 

10. ฉนัยิม้แยม้แจ่มใสกบับุคคลรอบขา้ง - - .707 - - 
11. ฉนัปรบัเปลีย่นวธิกีารพดูคุยกบัลกูคา้เป็นประจ า - - - .206 - 
12. ฉนัแกไ้ข เมื่อพบขอ้ผดิพลาดในการท างาน - - - .546 - 
13. ฉนัน าวธิกีารท างานใหม่ๆมาใชป้ฏบิตัจิรงิ - - - .835 - 
14. ฉนัน าเสนอแนวทางทีห่ลากหลายใหแ้ก่ลกูคา้ในการ
แกป้ญัหา - - - .430 - 

15. ฉนัแสวงหาวธิกีารทีท่ าใหก้ารท างานสะดวกยิง่ขึน้ - - - .449 - 
16. ฉนัปรบัปรุงการท างานตามขอ้เสนอแนะของลกูคา้ .658 - - - - 
17. ฉนัเขา้ใจความตอ้งการทีแ่ทจ้รงิของลกูคา้/เพื่อน
ร่วมงาน .618 - - - - 

18. ฉนัมกัตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้/เพื่อน
ร่วมงานไดถู้กตอ้ง .704 - - - - 

19. ฉนัไม่นิ่งเฉยต่อขอ้เรยีกรอ้งของลกูคา้ .655 - - - - 
20. ฉนัมกัน าเสนอค าตชิมของลูกคา้ต่อทีป่ระชุมของบรษิทั .318 - - - - 
21. ฉนัท างานตามแผนงานทีบ่รษิทัตัง้ไว ้ - .603 - - - 
22. ฉนัประสานงานกบัแผนกอืน่อยู่เสมอ - .230 - - - 
23. ฉนัตัง้ใจท างานใหเ้สรจ็ก่อนถงึก าหนด - .714 - - - 
24. ฉนัพดูคุยกบัหวัหน้างานเกีย่วกบัเป้าหมายตนเอง ที่
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายบรษิทั 

- .670 - - - 

25. ฉนัสรา้งแผนงานใหบ้รรลุเป้าหมายตนเองตามที่
ก าหนด - .703 - - - 

Bartlett’s test of sphericity = 1207.970; df = 300; p < .001, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = .884 
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3. ข ัน้ตอนและวิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนดงันี้ 

  1. ผู้วจิยัเสนอเรื่องต่อคณะกรรมการจรยิธรรมส าหรบัพจิารณาโครงการวจิยัที่ท าใน
มนุษย์ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ กรณีการเข้าเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบรษิัท
อสงัหารมิทรพัย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยได้รบัการอนุมตัิจากคณะกรรมการจรยิธรรม
ส าหรับพิจารณาโครงการวิจ ัยที่ท า ในมนุษย์  สถาบันยุทธศาสตร์ทางปญัญาและวิจ ัย  
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ (SWUEC/E-374/2559) 

  2. ผูว้จิยัน าหนังสอืจากบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เพื่อขอความ
รว่มมอืจาก ผูอ้ านวยการฝา่ยทรพัยากรบุคคลบรษิทัอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครใน
การเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื่อสรา้งขอ้มลูส าหรบัการวจิยั 
  3. ผูว้จิยัประสานงาน บรษิทัอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพื่อชีแ้จง
ขอบเขตในการศึกษา และการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อผู้อ านวยการฝ่ายทรพัยากรบุคคล เกี่ยวกับ
ระยะเวลา และรปูแบบการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

  4. ผูว้จิยัจดัเตรยีมและแจกแบบสอบถาม เพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยการเฉพาะเจาะจง
แบ่งตามแผนก โดยชีแ้จงใหก้ลุ่มตวัอย่างเขา้ใจวตัถุประสงคแ์ละค าชีแ้จงของการตอบแบบสอบถาม
อยา่งชดัเจน 

  5. น าแบบสอบถามทีเ่กบ็รวบรวมขอ้มลูกลบัมาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและครบถว้น 
  6. ผู้วจิยัไดค้ดัเลอืกแบบสอบถามที่สมบูรณ์ คอืตอบครบทุกขอ้ ตรวจใหค้ะแนนตาม

เกณฑ์ที่ก าหนด จากนัน้จึงน ามาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน และรายงาน
ผลการวจิยัต่อไป 

 
4. สิทธิของผูเ้ข้าร่วมวิจยั  
 ในการศกึษาครัง้นี้ผู้วจิยัได้ค านึงถงึสทิธขิองผู้ร่วมวจิยั โดยงานวจิยันี้ผ่านการพจิารณา
จากคณะกรรมการจริยธรรมโครงการวิจัยที่ท าในมนุษย์  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
เลขที ่SWUEC-352/59E ระยะเวลาการท าวจิยั 1 ปี ก่อนการเกบ็ขอ้มลูผูว้จิยัไดช้ีแ้จงเกี่ยวกบัการ
ตอบแบบสอบถามและพิทักษ์สิทธิต์ามมาตรฐานของคณะกรรมการจริยธรรมส าหรบัพิจารณา
โครงการวิจยัที่ท าในมนุษย์ มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ โดยข้อมูลและค าตอบทัง้หมดจะถูก
ปกปิดเป็นความลบั และจะน ามาใชใ้นการวเิคราะหผ์ลการศกึษาครัง้นี้โดยออกมาเป็นภาพรวมของ
การวจิยัเท่านัน้ พรอ้มเกบ็รกัษาขอ้มลูดงักล่าวไวโ้ดยลงรหสัมใิหผู้อ้ื่นเขา้ถงึไดเ้ป็นระยะเวลา 2 ปี
และท าลายทิง้เมื่อสิน้สุดระยะเวลาขา้งต้น จงึไม่มผีลกระทบใดๆต่อผู้ตอบหรอืหน่วยงานของผูต้อบ
เนื่องจากไมส่ามารถน ามาสบืคน้เจาะจงหาผูต้อบได้ 
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5. การจดักระท าข้อมลูและวิธีวิเคราะหข้์อมลู 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในงานวจิยัครัง้นี้ โดยผู้วจิยัด าเนินการแบ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 
ขัน้ตอน ประกอบดว้ย 1) การเตรยีมขอ้มลูเพื่อการวเิคราะห ์2)การวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งต้น และ 3) 
การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อตอบสมมตฐิานการวจิยั ซึง่สามารถอธบิายรายละเอยีดไดด้งันี้  

 1. ผู้วจิยัเตรยีมขอ้มูลเพื่อการวเิคราะห์ โดยตรวจสอบแบบสอบถามที่ได้รบัตามจ านวน
กลุ่มตวัอยา่งและมกีารตอบขอ้วดัครบถว้นทุกขอ้ พรอ้มใหค้ะแนนแบบสอบถามตามเกณฑก์ารตรวจ
ใหค้ะแนนทีต่ ัง้ไว ้ 

 2. การวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ โดยใชส้ถติบิรรยายของลกัษณะกลุ่มตวัอย่างและตวัแปรใน
การวจิยั ดงันี้ 

  2.1 ผู้วจิยัวเิคราะห์หาค่าความเที่ยง (reliability) ของตวัแปรแต่ละตวัในโมเดล 
จากสตูร Cronbach’s Alpha Coefficient  

  2.2 ผู้วจิยัวเิคราะห์หาความตรง (validity) โดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ (factor 
analysis) เพื่อหาค่าความตรงเชงิภาวะสนันิษฐาน (construct validity) ของตวัแปรในการพสิูจน์
โครงสรา้งตามนิยามเชงิปฏบิตักิาร และความสอดคลอ้งกบัความเป็นจรงิ 

  2.3 ผูว้จิยัวเิคราะหข์อ้มลูสถติพืน้ฐาน ประกอบดว้ย การแจกแจงความถี่ ( frequency) 
ค่ารอ้ยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (M) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความเบ้ (Skewness) 
และค่าความโคง้ (Kurtosis) ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิ

 3. การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อตอบสมมตฐิานการวจิยั  
  3.1 ผูว้จิยัวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั (The Pearson’s product 

moment correlation coefficient)  
  3.2 วเิคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ ในการศกึษาอทิธพิลระหว่างตวัแปรต่าง ๆ เพื่อ

ประมาณค่าอทิธพิลทางตรง (direct effect) และทางอ้อม (indirect effect) ของตวัแปรทีส่นันิษฐาน
ว่าเป็นสาเหตุต่อตวัแปรผลหรอืไม่ และหาค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล (path coefficient) โดยใชค้่าสถติทิี่
แสดงถงึอทิธพิลทางตรงของตวัแปรสาเหตุที่ท าให้ตวัแปรอกีตวัหนึ่งเปลีย่นไป (Cohen, Cohen, 
West, & Aiken, 2003 อา้งถงึใน สทิธพิงศ ์วฒันานนทส์กุล, 2556) เพื่อใชใ้นการวเิคราะหแ์ละศกึษา
รปูแบบอทิธพิลทางตรงของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานตามวฒันธรรม
องคก์าร และอทิธพิลทางออ้มของตวัแปรทีม่กีารส่งผ่าน ความไวว้างใจต่อองคก์าร และความผูกพนั
ต่อองคก์าร ไปยงัการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารของพนกังานบรษิทัอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร โดยตรวจสอบสมมตฐิานกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ถงึความสอดคล้องของโมเดล 
ดว้ยโปรแกรมลสิเรล (Linear Structural Relations: LISREL) โดยค่าสถติทิี่ใช้ตรวจสอบความ
สอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลตามสมมตฐิาน ดงันี้ 
   3.2.1 ค่าไค-สแควร ์ (chi-square) เป็นค่าสถติทิีท่ ีใ่ชท้ดสอบความกลมกลนืของ
โมเดลตามสมมตฐิานกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ในการท าสอบโมเดลต้องการให้ค่าไค–สแควร ์ ไม่มนี ั
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ยส าคญัทางสถติ ิ (p>.05) และควรมคี่าดชันีน้อยกว่า 2 เพราะต้องการยนืยนัว่าโมเดลตามภาวะ
สนันิษฐานกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ไม่แตกต่างกนัถ้าค่าไค-สแควรม์คี่าสูงมากและมนีัยส าคญัทางสถติิ 
แสดงว่าฟงัก์ชัน่ความกลมกลนื มคี่าความแตกต่างจากศูนยอ์ย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ หรอือกีนัย
หนึ่งคอืโมเดลตามภาวะสนันิษฐานไมก่ลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ซึง่ผูว้จิยัต้องท าการปรบัขอ้มลู
ต่อไปจนเมือ่ค่าไค-สแควรม์คี่าต่างและไมม่นียัส าคญัทางสถติิ จงึแสดงว่าโมเดลตามภาวะสมมตฐิาน
มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ซึ่งหากปรบัแล้วยงัพบว่ามนีัยส าคญัทางสถติใิห้พจิารณา
ดชันีตวัอื่นๆประกอบ เนื่องจากถ้ากลุ่มตวัอย่างค่อนขา้งใหญ่ จะพบว่าค่าไค–สแควรจ์ะมนีัยส าคญั
ทางสถติ ิ
   3.2.2 ดชันีรากก าลงัสองเฉลี่ยของความแตกต่างโดยประมาณ (root mean 
squared error of approximation : RMSEA) เป็นค่าสถติจากขอ้ตกลงเบือ้งต้นเกี่ยวกบัค่าไค-
สแควร์ว่าโมเดลลสิเรลตามสมมติฐานมคีวามเที่ยงตรงนัน้ไม่สอดคล้องกบัความจรงิและเมื่อเพิม่
พารามเิตอรอ์สิระแลว้ค่าสถติมิคี่าลดลง เนื่องจากค่าสถติขิึน้อยู่กบัประชากรและขัน้ของความอสิระ 
RMSEA จะมคี่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 โดย ถ้าค่าดชันี RMSEA ต ่ากว่า .05 แสดงว่าโมเดลตาม
สมมตฐิานมคีวามกลมกลนื กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัด ี (good fit) ถ้าอยู่ระหว่าง .05 - .08 
แสดงว่าพอใชไ้ด ้และถา้อยูร่ะหว่าง .08 – .10 แสดงว่าไมค่่อยด ีและถา้มากกว่า .10 แสดงว่าไมด่ ี
   3.2.3 ดชันีรากมาตรฐานของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของส่วนที่เหลอื (standardized 
root mean squared residual: SRMR) แสดงขนาดของส่วนทีเ่หลอืโดยเฉลีย่จากการเปรยีบเทยีบ
ระดบัความกลมกลนืของโมเดลตามสมมตฐิานกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ค่าดชันี SRMR ควรมคี่าต ่า
กว่า .05 
   3.2.4 ดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (goodness of fit index: GFI) จะมคี่าอยู่
ระหว่าง 0 และ 1 ค่าดชันี GFI ทีเ่ขา้ใกล ้1 แสดงว่าโมเดลตามภาวะสนันิษฐานมคีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ค่าดชันี GFI ควรมคี่าสงูกว่า .90 
   3.2.5 ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแก้ (adjusted goodness of fit index: 
AGFI) เมื่อน าค่าดชันี GFI มาปรบัแก้ โดยค านึงถงึขนาดขององศาอสิระ ซึง่รวมทัง้จ านวนตวัแปร
และขนาดของกลุ่มตวัอย่างจะไดค้่าดชันี AGFI ซึง่มคีุณสมบตัเิช่นเดยีวกบัค่าดชันี GFI โดยจะมคี่า
อยู่ระหว่าง 0 และ 1 แสดงว่าโมเดลตามภาวะสนันิษฐานมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  ค่า
ดชันี GFI ควรมคี่าสงูกว่า 0.90 
 ค่าสถติทิีใ่ชเ้ป็นเกณฑใ์นการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลนืระหว่างโมเดลสมมตฐิาน
และขอ้มลูเชงิประจกัษ์ และระดบัความกลมกลนืของเมทรกิซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม
ของโมเดล และเมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของขอ้มลูเชงิประจกัษ์ แสดงดงัตาราง 
13 
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ตาราง 13 ค่าสถติแิละเกณฑว์ดัระดบัความกลมกลนืของเมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวน
 ร่วมของโมเดล และเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของข้อมูลเชิงประจกัษ์
 ดดัแปลงมาจาก สทิธพิงศ์ วฒันานนทส์กุล (2556) (Thompson et al., 2008; Anderson & 
 Gerbing, 1984; Yu & Muthen, 2002 อา้งถงึ ใน สทิธพิงศ ์วฒันานนทส์กุล, 2556) 
 

ค่าสถิติ เกณฑก์ารพิจารณา 
การทดสอบไค-สแควร ์ ไม่มนียัส าคญัทางสถติ ิ

 2 / df < 2 
ดชันีรากก าลงัสองเฉลีย่ของความแตกต่างโดยประมาณ (Root 

mean squared error of approximation: RMSEA) 
< .05 = สอดคลอ้งด ี
.05 - .08 = พอใชไ้ด ้
.08 - .10 = ไม่ค่อยด ี

> .10 = สอดคลอ้งไม่ด ี
ดชันีรากมาตรฐานของค่าเฉลีย่ก าลงัสองของสว่นเหลอื 
(Standardized root mean squared residual: SRMR) 

< .05 

ดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (Goodness of fit index: GFI) > .90 
ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแกแ้ลว้  
(Adjusted goodness of fit index: AGFI) 

> .90 

 
  3.3 วเิคราะหอ์ทิธพิลก ากบัตวัท านายทุนทางจติวทิยาโดยใชส้ถติวิเิคราะหก์ารถดถอย

เชงิเสน้อย่างง่าย (simple linear regression analysis) ระหว่างกลุ่มตวัอย่างทีม่รีะดบัทุนทาง
จติวทิยาสงูและต ่า จากนัน้ใชส้ถติ ิz-test เปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของทัง้ 2 กลุ่ม 

 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 
 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคใ์นการศกึษา 3 ประการ ประกอบดว้ย 1) เพื่อตรวจสอบความ
ตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การทีม่ต่ีอการปฏบิตังิาน
ตามวฒันธรรมองคก์ารในธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์โดยมคีวามไวว้างใจต่อองคก์ารและความผูกพนัต่อ
องค์การเป็นตวัแปรส่งผ่าน 2) เพื่อศกึษาอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มต่ีอการ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารในธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์โดยมคีวามไวว้างใจต่อองคก์ารและความ
ผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรส่งผ่าน และ 3) เพื่อศึกษาอทิธพิลของการรบัรู้การสนับสนุนของ
องค์การที่มต่ีอความไว้วางใจต่อองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์าร โดยมทีุนทางจติวทิยาเป็นตวั
แปรก ากบั 
 การวเิคราะหข์อ้มลูและแปลความหมายทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหข์อ้มลูในงานวจิยันี้ ผูว้จิยัได้
แบ่งการน าเสนอออกเป็น 5 ตอน ประกอบดว้ย 
 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่าง เป็นการน าเสนอผลการวเิคราะห์
โดยการแจกแจงความถี ่จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปร เป็นการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบ
คุณสมบตัขิองตวัแปรจากค่าเฉลี่ย (M) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คะแนนสูงสุด (Max) 
คะแนนต ่าสุด (Min) ค่าความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) 
 ตอนที ่3 ผลการวเิคราะหเ์มทรกิซส์หสมัพนัธข์องตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ
ของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ความไวว้างใจต่อองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร และการ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมขององคก์าร 
 ตอนที ่4 ผลการตรวจสอบความตรงของตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการ
รบัรู้การสนับสนุนขององค์การ ความไว้วางใจต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และการ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมขององคก์าร 
 ตอนที ่5 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลก ากบัของทุนทางจติวทิยาที่มต่ีอความสมัพนัธ์ระหว่าง
การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การกบัความไว้วางใจต่อองคก์าร และความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรู้
การสนบัสนุนขององคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ทัง้นี้ผูว้จิยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์แทนค่าสถติแิละอกัษรยอ่ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู เพื่อให้
เกดิความเขา้ใจในการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปนี้ 
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สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 M  หมายถงึ ค่าเฉลีย่คะแนนตวัแปร 
 SD  หมายถงึ ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนตวัแปร  
     (Standard Deviation) 
 N  หมายถงึ จ านวนประชากรทัง้หมด 
 n  หมายถงึ จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 
 Max  หมายถงึ คะแนนสงูสุด 
 Min  หมายถงึ คะแนนต ่าสุด 
 SE  หมายถงึ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard error) 
 Sk  หมายถงึ ค่าความเบ ้(Skewness) 
 Ku   หมายถงึ ค่าความโด่ง (Kurtosis) 

 r  หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั  
     (Pearson’s product-moment correlation coefficient) 

  2   หมายถงึ ดชันีตรวจสอบความกลมกลนื ค่าไค-สแควร ์(Chi-square) 
 b  หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัท านาย 
 R2  หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ (Coefficient of Determination) 
 df  หมายถงึ ค่าองศาความเป็นอสิระ (Degree of freedom) 
 p  หมายถงึ  ระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ
 CFI  หมายถงึ ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลนืเชงิสมัพทัธ ์ 
     (Comparative Fit Index) 
 GFI  หมายถงึ ดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (Goodness of Fit Index) 
 AGFI หมายถงึ ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแกแ้ลว้  
     (Adjusted Goodness of Fit Index) 
 BE  หมายถงึ เมทรกิซอ์ทิธพิลเชงิสาเหตุระหว่างตวัแปรภายในแฝง (Beta) 

 GA  หมายถงึ เมทรกิซอ์ทิธพิลเชงิสาเหตุระหว่างตวัแปรภายนอกแฝง   
     และตวัแปรภายในแฝง (Gamma) 
 TE  หมายถงึ ขนาดอทิธพิลรวม (Total Effect) 
 IE  หมายถงึ ขนาดอทิธพิลทางออ้ม (Indirect Effect) 
 DE  หมายถงึ ขนาดอทิธพิลทางตรง (Direct Effect) 
 RMSEAหมายถงึ ดชันีรากทีส่องของค่าเฉลีย่ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
     (Root Mean Squared Error of Approximation) 
 SRMR หมายถงึ ดชันีรากมาตรฐานของค่าเฉลีย่ก าลงัสองของส่วนเหลอื 
     (Standardized Root Mean Squared Residual)  
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ช่ือย่อตวัแปร 
 POS หมายถงึ การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร (Perceived Organizational Support) 
 PC  หมายถงึ ทุนทางจติวทิยา (Psychological Capital) 
 OT  หมายถงึ ความไวว้างใจต่อองคก์าร (Organizational Trust) 
 OC  หมายถงึ ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) 
 OCP หมายถงึ การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร  
     (Organizational Culture Performance) 
 
การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ตอนท่ี 1 ผลวิเคราะหข้์อมูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอย่าง 
  จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิติพื้นฐานในการแจกแจง
ความถีจ่ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่างตามตวัแปรเพศ อายุ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาการ
ท างาน พบว่า กลุ่มตวัอย่าง พนักงานบรษิัทอสงัหารมิทรพัย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครจ านวน 
400 คน ประกอบด้วย พนักงานชาย จ านวน 104 คน และพนักงานหญิงจ านวน 296 คน โดยคดิ
เป็นรอ้ยละ 26 และ 74 ตามล าดบั เมื่อพจิารณาตามช่วงอายุพบว่า ส่วนใหญ่มชี่วงอายุอยู่ระหว่าง 
26-30 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 38.8 รองลงมามชี่วงอายุระหว่าง 31-35 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 31 และน้อยทีสุ่ด
คอืช่วง 40 ปีขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 5.8 ในส่วนของระดบัการศกึษา พบว่า ส่วนใหญ่มกีารศกึษาใน
ระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 83.5 รองลงมาคอืระดบัปรญิญาโท คดิเป็นรอ้ยละ 14.2 และน้อย
ที่สุดคือต ่ ากว่าปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 2.2 ทัง้นี้ เมื่อพิจารณาระยะเวลาการท างาน พบว่า 
ระยะเวลาการท างานช่วง 5 ปีขึน้ไป และ3-5 ปี มสีดัส่วนใกล้เคยีงกนัโดยคดิเป็นรอ้ยละ 45.2 และ 
36.2 ขณะทีน้่อยทีสุ่ดจะอยูใ่นช่วงต ่ากว่า 3 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 18.5 ดงัตาราง 14 
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ตาราง 14 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยการแจกแจงจ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง 
 (n=400) 
 

อาย ุ
เพศชาย เพศหญิง รวม 

จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ 
20-25 ปี 8 7.70 18 6.10 26 6.50 
26-30 ปี 38 36.50 117 39.50 155 38.80 
31-35 ปี 28 26.90 96 32.40 124 31.00 
36-40 ปี 16 15.40 56 18.90 72 18.00 
40 ปีขึน้ไป 14 13.50 9 3.00 23 5.80 
       รวม 104 100.00 296 100.00 400 100.00 

ระดบัการศึกษา 
      ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 4 3.90 5 1.70 9 2.20 

ปรญิญาตร ี 88 84.60 246 83.10 334 83.50 
ปรญิญาโท 12 11.50 45 15.20 57 14.20 
       รวม 104 100.00 296 100.00 400 100.00 
ระยะเวลาการท างาน 

      ต ่ากว่า 3 ปี 26 25.00 48 16.20 74 18.50 
3-5 ปี 34 32.70 111 37.50 145 36.20 
สงูกว่า 5 ปี 44 42.30 137 46.30 181 45.20 
       รวม 104 100.00 296 100.00 400 100.00 

 
 ตอนท่ี 2 ผลวิเคราะหส์ถิติพื้นฐานของตวัแปร 
  ผลการวเิคราะห์สถติพิื้นฐานของตวัแปรเป็นการวเิคราะห์ตวัแปรในโมเดลการวจิยั 5 
ตวัแปร ประกอบดว้ย 1) การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ 2) ทุนทางจติวทิยา 3) ความไว้วางใจ
ต่อองคก์าร 4) ความผกูพนัต่อองคก์าร และ 5) การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร โดยวเิคราะห์
จากค่าสถิติ ได้แก่ คะแนนต ่าสุด (Min) คะแนนสูงสุด (Max) ค่าเฉลี่ย (M) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) ค่าความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) 
  จากผลการวเิคราะหส์ถติพิืน้ฐานของตวัแปรในโมเดลพบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องคก์าร มคีะแนนต ่าสุด (Min)เท่ากบั 8 คะแนนสงูสุด (Max) เท่ากบั 40 ค่าเฉลีย่ (M) เท่ากบั 28.75 
ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 4.56 มคี่าสมัประสทิธิก์ารกระจาย เท่ากบั .16 ค่าความเบ ้
(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 เมื่อวเิคราะห์ค่าความเบ ้
(Skewness) มคี่าเป็นลบเท่ากบั (-.67) อธบิายได้ว่า กลุ่มตวัอย่างมสี่วนใหญ่มคีะแนนการรบัรูก้าร
สนับสนุนขององคก์ารสูงกว่าค่าเฉลีย่ของกลุ่ม และเมื่อพจิารณาค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่ามคี่า
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เป็นบวกเท่ากบั (1.92) อธบิายไดว้่า กลุ่มตวัอย่างมคีะแนนการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมกีาร
แจกแจงโคง้แบนกว่าปกต ิ(Platykurtic) 
  จากการผลวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปรในโมเดล พบว่า ทุนทางจติวิทยา มี
คะแนนต ่าสุด (Min)เท่ากบั 23 คะแนนสงูสุด (Max) เท่ากบั 115 ค่าเฉลีย่ (M) เท่ากบั 90.35 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 10.03 มคี่าสมัประสิทธิก์ารกระจาย เท่ากบั .11 ค่าความเบ ้
(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 เมื่อวเิคราะห์ค่าความเบ ้
(Skewness) มีค่าเป็นลบเท่ากับ (-.59) อธิบายได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีส่วนใหญ่มีคะแนนทุนทาง
จติวิทยาสูงกว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่ม และเมื่อพจิารณาค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่ามคี่าเป็นบวก
เท่ากบั (4.81) อธบิายไดว้่ากลุ่มตวัอยา่งมคีะแนน ทุนทางจติวทิยา มกีารแจกแจงโคง้สงูกว่าปกติ (Leptokurtic) 
  ในส่วนของผลการวเิคราะห์ตวัแปรความไว้วางใจต่อองค์การ พบว่า มคีะแนนต ่าสุด 
(Min)เท่ากบั 11 คะแนนสูงสุด (Max) เท่ากบั 55 ค่าเฉลี่ย (M) เท่ากบั 41.4 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เท่ากบั 6.45 มคี่าสมัประสทิธิก์ารกระจาย เท่ากบั .16 ค่าความเบ ้(Skewness) และ
ค่าความโด่ง (Kurtosis) มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .001 เมื่อวเิคราะห์ค่าความเบ้ (Skewness) มี
ค่าเป็นลบเท่ากบั (-1.02) อธบิายได้ว่า กลุ่มตวัอย่างมสี่วนใหญ่มคีะแนนความไวว้างใจต่อองคก์าร
สงูกว่าค่าเฉลีย่ของกลุ่ม และเมื่อพจิารณาค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่ามคี่าเป็นบวกเท่ากบั (3.01) 
อธบิายไดว้่า กลุ่มตวัอยา่งมคีะแนนความไวว้างใจต่อองคก์ารมกีารแจกแจงโคง้สงูกว่าปกติ (Leptokurtic) 
  ส าหรบัผลการวเิคราะห์ตัวแปรในโมเดล พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การ มีคะแนน
ต ่าสุด (Min)เท่ากบั 28 คะแนนสูงสุด (Max) เท่ากบั 120 ค่าเฉลี่ย (M) เท่ากบั 91.34 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 12.27 มีค่าสัมประสิทธิก์ารกระจาย เท่ากับ .13 ค่าความเบ ้
(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 เมื่อวเิคราะห์ค่าความเบ ้
(Skewness) มคี่าเป็นลบเท่ากบั (-.73) อธบิายไดว้่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มคีะแนนความผูกพนัต่อ
องค์การสูงกว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่ม และเมื่อพิจารณาค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่ามคี่าเป็นบวก
เท่ากบั (2.74) อธบิายไดว้่ากลุ่มตวัอยา่งมคีะแนนความผกูพนัต่อองคก์ารมกีารแจกแจงโคง้แบนกว่า
ปกต ิ(Platykurtic) 
  จากการผลวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปรในโมเดล พบว่า การปฏิบตัิงานตาม
วฒันธรรมองคก์ารมคีะแนนต ่าสุด (Min)เท่ากบั 25 คะแนนสูงสุด (Max) เท่ากบั 125 ค่าเฉลีย่ (M) 
เท่ากบั 97.59 ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 11.23 มคี่าสมัประสทิธิก์ารกระจาย เท่ากบั 
.12 ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 เมื่อ
วเิคราะหค์่าความเบ ้(Skewness) มคี่าเป็นลบเท่ากบั (-.58) อธบิายไดว้่า กลุ่มตวัอย่างมสี่วนใหญ่มี
คะแนนการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารสูงกว่าค่าเฉลีย่ของกลุ่ม และเมื่อพจิารณาค่าความโด่ง 
(Kurtosis) พบว่ามคี่าเป็นบวกเท่ากบั (3.92) อธบิายไดว้่ากลุ่มตวัอย่างมคีะแนนการปฏบิตังิานตาม
วฒันธรรมองค์การมกีารแจกแจงโค้งสูงกว่าปกติ (Leptokurtic) โดยอธบิายรายละเอยีดค่าสถิติ
พืน้ฐานของตวัแปรในโมเดลทีใ่ชใ้นงานวจิยัไดด้งัตาราง 15 
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ตาราง 15 ค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรในโมเดลทีใ่ชใ้นงานวจิยั 
 

ตวัแปร Min Max M SD C.V. Sk Ku 
การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 8 40 28.75 4.56 .16 -.67*** 1.92*** 
ทุนทางจติวทิยา 23 115 90.35 10.03 .11 -.59*** 4.81*** 
ความไวว้างใจต่อองคก์าร 11 55 41.40 6.45 .16 -1.02*** 3.01*** 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 28 120 91.34 12.27 .13 -.73*** 2.74*** 
การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร 25 125 97.59 11.23 .12 -.58*** 3.92*** 
หมายเหตุ ***p < .001; การทดสอบนยัส าคญัของความเบ ้(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ค านวณจากค่าสถติ ิZsk = Sk/ 
SEsk และ Zku = Ku/ SEku ; SE for Skewness = .122; SE for Kurtosis = .243 

 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ของตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตขุองการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร ความไว้วางใจต่อองคก์าร ความผกูพนัต่อ
องคก์าร และการปฏิบติังานตามวฒันธรรมขององคก์าร 
  ผลการวเิคราะหข์อ้มูลในส่วนนี้ เป็นการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรในการ
วจิยั เพื่อตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ตวัแปรตาม และตวัแปรส่งผ่าน และเพื่อ
ตรวจสอบปญัหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) เพื่อใช้เป็นขอ้มูลในการตรวจสอบความ
ตรงของโมเดลสมมตฐิานงานวจิยั 
  โมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุตามกรอบแนวคดิการวจิยัฉบบันี้ ประกอบด้วย 1) ตวั
แปรอิสระ (Independent variable) ได้แก่ การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ 2) ตวัแปรตาม 
(Dependent variable) ได้แก่ การปฏบิตัิงานตามวฒันธรรมองค์การ และ 3) ตวัแปรส่งผ่าน 
(Mediating variable) ไดแ้ก่ ความไวว้างใจต่อองคก์าร และ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเมทรกิซส์หสมัพนัธต์วัแปรในในโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ
ของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ความไวว้างใจต่อองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร และการ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมขององค์การ พบว่าตวัแปรทัง้ 4 ตวั ได้แก่ ตวัแปรการรบัรู้การสนับสนุน
ขององคก์าร ตวัแปรความไวว้างใจต่อองคก์าร ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บัตวั
แปรการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทุกคู่ และทุกตวัแปร
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางบวก โดยผลการวเิคราะหส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม 
ตวัแปรส่งผ่านกบัตวัแปรตาม และตวัแปรอสิระกบัตวัแปรส่งผ่าน สามารถอธบิายไดด้งันี้ 
  ผลการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรอิสระ (การรบัรู้การสนับสนุนของ
องค์การ) และตวัแปรตาม (การปฏบิตัิงานตามวฒันธรรมองค์การ) พบว่า มคีวามสมัพนัธ์ในทิศ
ทางบวก โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั .359 และมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 แสดงว่า 
การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การจะแปรผนัตรงกบัการปฏิบตัิงานตามวฒันธรรมองค์การ เมื่อ



92 
 

พนักงานกลุ่มธุรกิจอสังหารมิทรพัย์ในกรุงเทพมหานครมีระดับของการรบัรู้การสนับสนุนของ
องคก์ารมากขึน้ การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารมแีนวโน้มมากขึน้ตาม 
  ผลการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์รายคู่ระหว่างตวัแปรส่งผ่าน (ความไว้วางใจต่อองค์การ 
และความผูกพนัต่อองค์การ) และตัวแปรตาม (การปฏบิตัิงานตามวฒันธรรมองค์การ) พบว่า มี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางบวก โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั .383 และ .413 ตามล าดบั และ
มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 แสดงว่า ความไวว้างใจต่อองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์ารจะ
แปรผนัตรงกบัการปฏบิตัิงานตามวฒันธรรมองค์การ เมื่อพนักงานกลุ่มธุรกิจอสงัหารมิทรพัย์ใน
กรุงเทพมหานครมรีะดบัของความไว้วางใจต่อองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การมากขึ้น การ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารมแีนวโน้มมากขึน้ตาม 
  ผลการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรอิสระ (การรบัรู้การสนับสนุนของ
องค์การ) และตัวแปรส่งผ่าน (ความไว้วางใจต่อองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การ)  พบว่า มี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางบวก โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั .661 และ .567 ตามล าดบั และ
มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 แสดงว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารจะแปรผนัตรงกบัความ
ไว้วางใจต่อองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ เมื่อพนักงานกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ใน
กรุงเทพมหานครมรีะดบัของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การมากขึน้ ความไว้วางใจต่อองค์การ 
และความผกูพนัต่อองคก์ารมแีนวโน้มมากขึน้ตาม ดงัตาราง 16 
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ตาราง 16 เมทรกิซส์หสมัพนัธต์วัแปรในในโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององคก์าร ความไวว้างใจต่อองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และการปฏบิตังิานตามวฒันธรรม
ขององคก์าร (n=400) 
 
ตวัแปรในโมเดลการวิจยั 1 2 3 4 
การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 1.00       
ความไวว้างใจต่อองคก์าร .661** 1.00     
ความผกูพนัต่อองคก์าร .567** .767** 1.00   
การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร .359** .383** .413** 1.00 

M 28.730 41.348 91.285 97.610 
SD 4.529 6.495 12.367 11.261 

หมายเหตุ **p < .01 
 

  เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรอิสระ (การรบัรู้การ
สนบัสนุนขององคก์าร) และตวัแปรส่งผ่าน (ความไวว้างใจต่อองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์าร) 
เพื่อใชใ้นการตรวจสอบภาวะรว่มเสน้ตรงพหุ (multicollinearity) โดยผูว้จิยัมคีวามประสงคต์รวจสอบ
อทิธพิลของตวัแปรอสิระและตวัแปรส่งผ่านที่มต่ีอตวัแปรตามในล าดบัต่อไป พบว่าค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธร์ะหว่างของตวัแปรอสิระและตวัแปรส่งผ่าน มคี่าต ่าสุดเท่ากบั .567 และมคี่าสูงสุดเท่ากบั 
.661 ซึง่ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธม์คี่าไม่เกนิ .800 แสดงว่า ผลการวเิคราะหน์ี้ไม่เกดิภาวะร่วมเสน้
พหุตรง (multicollinearity) (Hair et al., 2010) ดงันัน้ผูว้จิยัจงึสามารถน าเมทรกิซส์หสมัพนัธน์ี้ไป
วเิคราะหข์อ้มลู เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลไดใ้นล าดบัต่อไป  
 
 ตอนท่ี 4 ผลการตรวจสอบความตรงของตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ
ของการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร ความไว้วางใจต่อองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร 
และการปฏิบติังานตามวฒันธรรมขององคก์าร 
  4.1 ผลการวิเคราะหค์วามตรงของตวัแปรในโมเดล 

   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนนี้เป็นการผลการตรวจสอบความตรงของในโมเดล
ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ ความไว้วางใจต่อองค์การ ความ
ผูกพนัต่อองคก์าร และการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมขององคก์าร โดยใชว้ธิกีารวเิคราะห์เชงิสาเหตุ 
(path analysis)ในการวเิคราะหเ์มทรกิซส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร และมกีารปรบัเสน้ทางอทิธพิลใน
โมเดล เพื่อให้โมเดลมคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ พร้อมประมาณค่าอิทธพิลทางตรง 
อทิธพิลทางอ้อม และอทิธพิลรวม ระหว่างตวัแปรต้น ตวัแปรตาม และตวัแปรส่งผ่าน พบว่า ค่า Chi-square 
มคี่าเท่ากบั .01 ทีอ่งศาอสิระ (df) เท่ากบั 1 ระดบันัยส าคญั (p) เท่ากบั .927 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลนื (GFI) เท่ากบั .99 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแก้แลว้ (AGFI) เท่ากบั .98 ค่า
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ดชันีรากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของส่วนที่เหลอื (SRMR) เท่ากบั .00095 และดชันีรากที่สองของ
ค่าเฉลีย่ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณคลาดเคลื่อน (RMSEA) เท่ากบั .010 โดยผลการวเิคราะห์
สรุปได้ว่า โมเดลสมมตฐิานวจิยัมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ตามกรอบแนวคดิการวจิยั 
และพบว่า ตวัแปรที่เป็นปจัจยัเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การซึ่งได้แก่ 
การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ความไวว้างใจต่อองคก์าร และความผูกพนัต่อองค์การ สามารถ
อธบิายความแปรปรวมในตวัแปรคดิเป็นรอ้ยละ 23 (R2 = .23)  
  4.2 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรง (Direct effect) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect 
effect) และอิทธิพลรวม (Total effect) ระหว่างตวัแปรในโมเดล 
   ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรง (Direct effect: DE) อทิธพิลทางอ้อม (Indirect 
effect: IE) และอทิธพิลรวม (Total effect: TE) ระหว่างตวัแปรตามโมเดลการวจิยัทีเ่ป็นปจัจยัเชงิ
สาเหตุที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานตามวัฒนธรรมองค์การซึ่งได้แก่ 1) การรบัรู้การสนับสนุนของ
องคก์าร 2) ความไวว้างใจต่อองคก์าร และ 3) ความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า ตวัแปรทัง้ 3 ตวัแปร 
เป็นปจัจยัเชิงสาเหตุที่มอีิทธิพลต่อการปฏบิตัิงานตามวฒันธรรมองค์การในกลุ่มพนักงานธุรกิจ
อสงัหารมิทรพัย์ โดยร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนในการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมได้รอ้ยละ 23 
(R2=23) โดยการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลรวมต่อการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมของ
องคก์ารมคี่าเท่ากบั .36 ความไวว้างใจต่อองค์การมคี่าอทิธพิลรวมเท่ากบั .25 และความผูกพนัต่อ
องคก์ารมคี่าอทิธพิลรวมเท่ากบั .31 โดยทุกค่าอทิธพิลมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

   เมื่อพจิารณาอทิธพิลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรอสิระทีม่ต่ีอตวัแปรตาม 
พบว่า อิทธพิลทางตรง (direct effect) ของตัวแปรการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การต่อความ
ไวว้างใจต่อองคก์ารเป็นอทิธพิลทางบวก มคี่าเท่ากบั .66 โดยมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

   เมื่อพจิารณาอทิธพิลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรอสิระทีม่ต่ีอตวัแปรตาม 
พบว่า อทิธพิลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารเป็นอทิธพิลทางบวก มคี่าเท่ากบั .57 โดยมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
   เมื่อพจิารณาอทิธพิลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรอสิระทีม่ต่ีอตวัแปรตาม 
พบว่า อิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตัวแปรการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การต่อการ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารมคี่าอทิธพิลเท่ากบั .02 แต่ไม่มีนยัส าคญัทางสถติ ิ 

   ทัง้นี้เมื่อพจิารณามอีทิธพิลทางอ้อม (indirect effect) ของการรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององค์การต่อการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การ พบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การมี
อทิธพิลทางออ้มต่อการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร เมื่อผ่านตวัแปรความไวว้างใจต่อองคก์าร 
และความผูกพนัต่อองคก์าร โดยมคี่าอทิธพิลเท่ากบั .34 ซึ่งเป็นอทิธพิลทางบวก มนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01 แสดงดงัตาราง 17  
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ตาราง 17 ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออ้ม อทิธพิลรวมและผลการวเิคราะหค์วาม
 ตรงของโมเดล 
 
                ตวัแปรสาเหตุ   
ตวัแปรผล 

  
การรบัรูก้ารสนบัสนุน

ขององคก์าร 
ความไวว้างใจ
ต่อองคก์าร 

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

ความไวว้างใจต่อองคก์าร TE 
.66** 

- 
- 

(.054)   
  IE - -  - 

 
DE 

.66** 
 

 
(.054)   

ความผกูพนัต่อองคก์าร TE .57** - - 
    (.112) 

 
  

 
IE - - -  

 
  -     

 
DE .57** - - 

    (.112) 
 

  
การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร TE .36** .25**  .31** 

    (.099) (.069)  (.035) 

 
IE .34** - -  

 
  (.099)     

 
DE .02 .25**  .31** 

    <--> (.069)  (.035) 

Chi-square = .01, df = 1, p = .927, GFI = .99, AGFI = .98, SRMR = .00095, RMSEA = .010 
 

หมายเหตุ ***p < .01; <--> พารามเิตอรก์ าหนด; TE=Total Effect, IE= Indirect Effect, DE=Direct Effect; ค่าในวงเลบ็ = SE 
(Standard Error) 
 

   จากผลการวเิคราะห ์อทิธพิลของตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ความ
ไว้วางใจต่อองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การ โดยเมื่อพิจารณาอิทธพิลรวม พบว่าตัวแปรมี
อิทธิพลทางบวกกบัการปฏบิตัิงานตามวฒันธรรมองค์การ กล่าวคือ เมื่อพนักงานมกีารรบัรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารเพิม่ขึน้มแีนวโน้มทีก่ารปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารเพิม่ขึน้ เช่นเดยีวกบั
เมื่อพนักงานมีความไว้วางใจต่อองค์การ และความผูกพันต่อองค์การเพิ่มสูงขึ้นจะเพิ่มการ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารสูงขึน้ดว้ย ทัง้นี้ผูว้จิยัยงัพบว่าความผูกพนัต่อองคก์ารมโีอกาสใน
การช่วยเพิม่การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารไดม้ากกว่าความไวว้างใจต่อองคก์าร  

   นอกจากนี้ผลการวเิคราะหอ์ธบิายว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธิพล
ทางบวกต่อความไวว้างใจต่อองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์าร กล่าวคอื เมื่อพนักงานมกีารรบัรู้
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การสนับสนุนขององค์การที่เพิม่ขึน้จะส่งผลให้พนักงานเกิดความไว้วางใจต่อองค์การ และความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสงูขึน้เช่นเดยีวกนั 

   เมื่อพจิารณาอทิธพิลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรอสิระทีม่ต่ีอตวัแปรตาม 
พบว่า อิทธพิลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การต่อการ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิแต่มอีทิธพิลทางอ้อม (indirect effect) ของ
ตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร เมื่อส่งผ่านความไวว้างใจต่อองคก์ารและความผูกพนัต่อ
องคก์าร กล่าวคอื เมื่อพนักงานมกีารรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การทีเ่พิม่ขึน้จะท าใหพ้นักงานเกดิ
ความไว้วางใจต่อองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การมากยิง่ขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมกีาร
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารเพิม่ขึน้ตามไปดว้ย โดยสามารถอธบิายไดด้งัแผนภาพประกอบ 7 

 

 
ภาพประกอบ 7 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ ความ
 ไวว้างใจต่อองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมขององคก์าร 

 
  
  

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-square = .01, df = 1, p = 927; AGFI =.98; SRMR= .00095; RMSEA = .010 

**p < .01 

Perceived 
Organizational 

Support 

Organizational 
Trust 

Organizational 
Commitment 

Organizational 
Culture 

Performance 

.66** 

.57** 

.25** 

.31**

  .56 

.02

  .56 
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ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลก ากบัของทุนทางจิตวิทยาท่ีมีต่อความสมัพนัธร์ะหว่างการ
รบัรู้การสนับสนุนขององคก์ารกบัความไว้วางใจต่อองคก์าร และความสมัพนัธร์ะหว่างการ
รบัรู้การสนับสนุนขององคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

  การศกึษาตวัแปรทุนทางจติวทิยาในกลุ่มพนักงานธุรกิจอสงัหารมิทรพัย ์ผู้วจิยัได้มี
การแบ่งกลุ่มตวัอย่างเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มพนักงานธุรกิจอสงัหารมิทรพัย์ที่มทีุนทางจติวทิยา
ระดบัต ่าโดยคะแนนเฉลีย่น้อยกว่าเปอรเ์ซนต์ไทลท์ี่ 25 เท่ากบั 85 คะแนน และกลุ่มพนักงานธุรกจิ
อสงัหารมิทรพัยท์ี่มทีุนทางจติวทิยาระดบัสูงโดยคะแนนมากกว่าเปอรเ์ซนต์ไทล์ที่ 75 เท่ากบั 95 
คะแนน ซึง่มจี านวนกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 104 และ 107 คน ตามล าดบั 

  ผลการวเิคราะหข์อ้มูลส่วนนี้ เป็นการวเิคราะหอ์ทิธพิลก ากบัของทุนทางจติวทิยาที่มี
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การกับความไว้วางใจต่อองค์การ และ
ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การ  โดยสามารถ
น าเสนอการผลวเิคราะห์ออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ผลการวเิคราะห์สมัประสทิธิถ์ดถอย และ ผลการ
วเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยดว้ย z-test มรีายละเอยีดดงันี้ 

  1) ผลการวิเคราะหส์มัประสิทธ์ิถดถอย 
   การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมอีิทธิพลต่อความไว้วางใจต่อองค์การและ

ความผูกพนัต่อองค์การในกลุ่มพนักงานธุรกิจอสังหาริมทรพัย์ในกรุงเทพมหานครที่มีทุนทาง
จติวทิยาระดบัต า่ โดยผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิถ์ดถอยพบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร
มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจต่อองค์การและความผูกพันต่อองค์การในกลุ่มพนักงานธุรกิจ
อสงัหารมิทรพัยใ์นกรุงเทพมหานครที่มทีุนทางจติวทิยาระดบัต า่ มคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเท่ากบั 
.904 และ 1.588 ตามล าดบั 

   เมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน พบว่า ความไวว้างใจต่อองคก์ารมี
ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน เท่ากบั .594 และความผูกพนัต่อองคก์ารมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอย
มาตรฐานเท่ากับ .566 โดยการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การของกลุ่มพนักงานธุรกิจ
อสงัหารมิทรพัยใ์นกรุงเทพมหานครทีม่ทีุนทางจติวทิยาระดบัต ่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารท านาย (R2) 
เท่ากบั .352 และ .320 ตามล าดบั อธบิายได้ว่า ในกลุ่มพนักงานธุรกจิอสงัหารมิทรพัยใ์น
กรุงเทพมหานครทีม่ทีุนทางจติวทิยาระดบัต ่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร มคีวามแม่นย าใน
การท านายตวัแปรตามความไวว้างใจต่อองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์าร คดิเป็นร้อยละ 35.20 
และ 32.00 ตามล าดบั แสดงดงัตาราง 18 
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ตาราง 18 ผลการวเิคราะหถ์ดถอย (Regression Analysis) โดยการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร
 เป็นตวัแปรท านาย และมคีวามไวว้างใจต่อองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรตาม
 ในกลุ่มตวัอยา่งทุนทางจติวทิยาระดบัต ่า (n=104) 
 

ตวัแปรตาม 
ค่าสมัประสทิธิส์มการถดถอย ค่าสมัประสทิธิ ์

ถดถอยมาตรฐาน 
() 

t 
Collinearity statistics 

b SE Tolerance VIF 

ความไวว้างใจต่อองคก์าร .904*** .121 .594 7.451 1.000 1.000 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 1.588*** .229 .566 6.936 1.000 1.000 

***p<.001 
 

   การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมอีิทธิพลต่อความไว้วางใจต่อองค์การและ
ความผูกพนัต่อองค์การในกลุ่มพนักงานธุรกิจอสังหาริมทรพัย์ในกรุงเทพมหานครที่มีทุนทาง
จติวทิยาระดบัสูง โดยผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิถ์ดถอยพบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร
มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจต่อองค์การและความผูกพันต่อองค์การในกลุ่มพนักงานธุรกิจ
อสงัหารมิทรพัยใ์นกรุงเทพมหานครทีม่ทีุนทางจติวทิยาระดบัสูง มคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเท่ากบั 
.854 และ 1.384 ตามล าดบั 

   เมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน พบว่า ความไวว้างใจต่อองคก์ารมี
ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน เท่ากบั .635 และความผูกพนัต่อองคก์ารมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอย
มาตรฐานเท่ากับ .520 โดยการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การของกลุ่มพนักงานธุรกิจ
อสงัหารมิทรพัยใ์นกรุงเทพมหานครทีม่ทีุนทางจติวทิยาระดบัสูง มคี่าสมัประสทิธิก์ารท านาย (R2) 
เท่ากบั .403 และ .270 ตามล าดบั อธบิายได้ว่า ในกลุ่มพนักงานธุรกจิอสงัหารมิทรพัยใ์น
กรุงเทพมหานครทีม่ทีุนทางจติวทิยาระดบัสูง การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร มคีวามแม่นย าใน
การท านายตวัแปรตามความไวว้างใจต่อองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์าร คดิเป็นรอ้ยละ 40.30 
และ 27.00 ตามล าดบั แสดงดงัตาราง 19 
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ตาราง 19 ผลการวเิคราะหถ์ดถอย (Regression Analysis) โดยการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร
 เป็นตวัแปรท านาย และมคีวามไวว้างใจต่อองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรตาม
 ในกลุ่มตวัอยา่งทุนทางจติวทิยาระดบัสงู (n=107) 
 

ตวัแปรตาม 
ค่าสมัประสทิธิส์มการถดถอย ค่าสมัประสทิธิ ์

ถดถอยมาตรฐาน 
() 

t 
Collinearity statistics 

b SE Tolerance VIF 

ความไวว้างใจต่อองคก์าร .854*** .101 .635 8.421 1.000 1.000 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 1.384*** .222 .520 6.235 1.000 1.000 

***p<.001 
 
  2) ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยด้วย z-test  

  สตูร A      
     

√    
      

 
 

  สตูร B      
     

√
       

           
 

     

 

  เมือ่ b  หมายถงึ สมัประสทิธิก์ารถดถอย (regression coefficient) 
   SE  หมายถงึ ค่าประมาณของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
       (estimated standard error) 
   V  หมายถงึ ค่าองศาความเป็นอสิระ (Degree of freedom) 
    
   เมื่อพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของตวัแปรต้นที่ท านายตวัแปรตามใน
กลุ่มตวัอย่างทีม่ทีุนทางจติวทิยาในระดบัต ่า และกลุ่มตวัอย่างทีม่ทีุนทางจติวทิยาในระดบัสูง พบว่า 
ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมคี่าไม่ต่างกนัและเพื่อพสิูจน์ว่าทุนทางจติวทิยามอีทิธพิลต่อความสมัพนัธ์
ระหว่างชุดตวัแปรต้นและตวัแปรตามอย่างไร ทัง้น้ีผู้วจิยัทดสอบความแตกต่างของค่าสมัประสทิธิ ์
ถดถอยดว้ยการวเิคราะห ์Z-test (Paternoster, Brame, Mazaerolic, & Piquero, 1998; Cloggetal, 
1995) โดยสูตร A มาค านวณค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของผลต่างค่าสมัประสทิธิถ์ดถอย โดย
ปราศจากการค านวนขนาดกลุ่มตวัอย่างร่วม และใช้สูตร B มาค านวณค่าความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของผลต่างค่าสมัประสทิธิถ์ดถอย โดยค านวนขนาดกลุ่มตวัอยา่งรว่มดว้ย 
   โดยพจิารณาเปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยโดยการทดสอบ z-test พบว่า ค่า
สมัประสทิธิถ์ดถอยระหว่างตวัแปรตน้และตวัแปรตามในกลุ่มตวัอย่างทีม่ทุีนทางจติวทิยาในระดบัสูง 
และกลุ่มตวัอย่างทีม่ทีุนทางจติวทิยาในระดบัต ่าไม่มนีัยส าคญัทางสถติ ิซึง่สามารถอธบิายไดว้่า ผล
การเปรยีบเทยีบค่า z-test ระหว่าง 2 กลุ่มตวัอยา่งไมแ่ตกต่างกนั ดงัตาราง 20 
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ตาราง 20 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยระหว่างตวัแปรตน้และตวัแปรตาม
 ระหว่างกลุ่มตวัอยา่งทีม่ทีุนทางจติวทิยาในระดบัต ่า และกลุ่มตวัอยา่งที่มทีุนทางจติวทิยาใน
 ระดบัสงู ดว้ยการทดสอบ Z-test 
 

ตวัแปรตาม 

ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของ
กลุ่มตวัอย่างทีม่ทีุนทาง

จติวทิยาระดบัต ่า 
(n = 104) 

ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของ
กลุ่มตวัอย่างทีม่ทีุนทาง

จติวทิยาระดบัสงู 
(n = 107) 

Z-test 
(สตูร 
A) 

Z-test 
(สตูร 
B) 

b SE  b SE  
ความไวว้างใจต่อองคก์าร .904*** .121 .594 .854*** .101 .635 .316 .446 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 1.588*** .229 .566 1.384*** .222 .520 .642 .907 

***p<.001 
 

 
ภาพประกอบ 8 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุน
 ขององคก์ารและความไวว้างใจต่อองคก์ารระหว่างกลุ่มตวัอยา่งทีม่ทีุนทางจติวทิยาในระดบัต ่า 
 และกลุ่มตวัอยา่งทีม่ทีุนทางจติวทิยาในระดบัสงู 
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ภาพประกอบ 9 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุน
 ขององคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารระหว่างกลุ่มตวัอยา่งทีม่ทีุนทางจติวทิยาในระดบัต ่า 
 และกลุ่มตวัอยา่งทีม่ทีุนทางจติวทิยาในระดบัสงู 
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บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 งานวจิยัฉบบันี้ มวีตัถุประสงค์คอื 1) เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิ
สาเหตุของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มต่ีอการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การในธุรกจิ
อสงัหารมิทรพัย ์โดยมคีวามไวว้างใจต่อองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน 2) 
เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่มีต่อการปฏิบัติงานตามวัฒนธรรม
องคก์ารในธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์โดยมคีวามไวว้างใจต่อองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวั
แปรส่งผ่าน 3) เพื่อศกึษาอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีม่ต่ีอความไวว้างใจ และ
ความผูกพนัต่อองค์การ โดยมทีุนทางจติวิทยาก ากับ กลุ่มตัวอย่างเป็นกลุ่มพนักงานบรษิัท
อสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน เครื่องมอืทีใ่ช้ในการเก็บขอ้มูลวจิยั
ครัง้นี้ ม ี5 มาตรวดั ประกอบดว้ย 1) มาตรวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร 2) มาตรวดัทุนทาง
จติวทิยา 3) มาตรวดัความไวว้างใจต่อองคก์าร 4) มาตรวดัความผกูพนัต่อองคก์าร และ 5) มาตรวดั
การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมขององคก์าร โดยมคี่าความเทีย่งอยู่ระหว่าง .895-.948 ผูว้จิยัวเิคราะห์
ขอ้มลูโดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะหเ์ชงิสาเหตุ (path analysis) ในบทที ่5 นี้ ผูว้จิยัไดแ้บ่งการน าเสนอ
ผลการวจิยัไว้ 3 หวัขอ้ ได้แก่ 1) สรุปผลการวจิยั 2) การอภปิรายการวจิยัตามสมมตฐิาน และ 3) 
ขอ้เสนอแนะ โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
 

สรปุผลการวิจยั 
 1) ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของการรบัรู้การ
สนับสนุนขององคก์ารท่ีมีต่อการปฏิบติังานตามวฒันธรรมองคก์ารในธรุกิจอสงัหาริมทรพัย ์
โดยมีความไว้วางใจต่อการ และความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 
  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชงิสาเหตุของการปฏบิตัิงานตามวฒันธรรม
องคก์ารในธุรกจิอสงัหารมิทรพัยโ์ดยมคีวามไวว้างใจต่อองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวั
แปรส่งผ่าน พบว่า โมเดลสมมตฐิานวจิยัมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ตามกรอบแนวคดิ
การวจิยั และตวัแปรที่เป็นปจัจยัเชงิสาเหตุของอทิธพิลการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีม่ต่ีอการ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การ โดยมคีวามไว้วางใจต่อองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น
ตวัแปรส่งผ่านทีส่ามารถอธบิายความแปรปรวนในตวัแปรการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การคดิ
เป็นรอ้ยละ 23 (R2 = .23)  
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 2) ผลการศึกษาอิทธิพลของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ ท่ีมีต่อการ
ปฏิบติังานตามวฒันธรรมองคก์ารในธรุกิจอสงัหาริมทรพัย ์โดยมีความไว้วางใจต่อองคก์าร 
และความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน 
  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของการปฏิบัติงานตาม
วฒันธรรมองคก์ารทางตรง (Direct effect: DE) อทิธพิลทางอ้อม (Indirect effect: IE) และอทิธพิล
รวม (Total effect: TE) พบว่าตวัแปร 1) การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร 2) ความไวว้างใจต่อ
องคก์าร และ 3) ความผกูพนัต่อองคก์ารพบว่า ตวัแปรทัง้ 3 ตวัแปร ร่วมกนัอธบิายความแปรปรวน
ในการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมไดร้อ้ยละ 23 (R2=23)  
  เมื่อพจิารณาอิทธพิลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรอสิระที่มต่ีอตวัแปรตาม 
พบว่า อิทธพิลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การต่อความ
ไว้วางใจต่อองค์การเป็นอทิธพิลทางบวก มคี่าเท่ากบั .66 โดยมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ใน
ส่วนของอิทธิพลของตัวแปรการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การต่อความผูกพนัต่อองค์การเป็น
อทิธพิลทางบวก มคี่าเท่ากบั .57 โดยมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทัง้นี้อทิธพิลทางตรงของการ
รบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารไม่มนีัยส าคญัทางสถติิ 
  อย่างไรก็ตามเมื่อพจิารณาอิทธพิลทางอ้อม (indirect effect) ของการรบัรู้การ
สนับสนุนขององค์การต่อการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การ พบว่า การรบัรู้การสนับสนุนของ
องค์การมอีทิธพิลทางอ้อมต่อการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การ เมื่อผ่านตวัแปรความไวว้างใจ
ต่อองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การ โดยมคี่าอิทธพิลเท่ากบั .34 ซึ่งเป็นอิทธพิลทางบวก มี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
  เมือ่พจิารณาอทิธพิลรวมของการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารทีไ่ดร้บัจากตวัแปร
การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร ความไวว้างใจต่อองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า ตวั
แปรขา้งตน้มอีทิธพิลทางบวกกบัการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร กล่าวคอื เมื่อพนักงานมกีาร
รบัรู้การสนับสนุนขององค์การเพิม่ขึ้นมแีนวโน้มที่การปฏิบตัิงานตามวฒันธรรมองค์การเพิ่มขึ้น 
เช่นเดยีวกบัเมื่อพนักงานมคีวามไว้วางใจต่อองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การเพิม่สูงขึน้จะเพิม่
การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารสงูขึน้ดว้ย ทัง้นี้ผูว้จิยัยงัพบว่าความผูกพนัต่อองคก์ารมโีอกาส
ในการช่วยเพิม่การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารไดม้ากกว่าความไวว้างใจต่อองคก์าร  
  นอกจากนี้เมื่อพจิารณาอิทธพิลทางตรงและทางอ้อมของการรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องค์การที่มีต่อการปฏิบตัิงานตามวฒันธรรมองค์การในกลุ่มพนักงานธุรกิจอสงัหารมิทรพัย์ใน
กรงุเทพมหานคร พบว่า ไมม่อีทิธพิลทางตรง (Direct effect) แต่มอีทิธพิลทางอ้อม (Indirect effect) 
เมื่อผ่านตวัแปรความไว้วางใจต่อองค์การและความผูกพนัต่อองค์การ อธบิายได้ว่า เมื่อพนักงาน
กลุ่มธุรกจิอสงัหารมิทรพัยใ์นกรุงเทพมหานครมกีารรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารเพิม่ขึน้ จะส่งผล
ให้ความไว้วางใจต่อองค์การและความผูกพนัต่อองค์การเพิม่ขึน้ จากนัน้ความไว้วางใจต่อองคก์าร
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และความผกูพนัต่อองคก์ารจงึจะส่งผลใหเ้กดิการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารเพิม่มากขึน้ตาม
ไปดว้ย 
 
 3) ผลการศึกษาอิทธิพลก ากบัของทุนทางจิตวิทยาท่ีมีต่อความสมัพนัธ์ระหว่างการ
รบัรู้การสนับสนุนขององคก์ารกบัความไว้วางใจต่อองคก์าร และความสมัพนัธ์ระหว่างการ
รบัรู้การสนับสนุนขององคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
  การศกึษาอทิธพิลก ากบัของทุนทางจติวทิยาที่มต่ีอความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้าร
สนบัสนุนขององคก์ารกบัความไวว้างใจต่อองคก์าร และความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององค์การกับความผูกพันต่อองค์การ โดยผู้วิจยัใช้การวิเคราะห์ถดถอยในการประมาณค่า
สมัประสทิธิถ์ดถอยของตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารกบัความไวว้างใจต่อองคก์าร และ
ตวัแปรการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การในกลุ่มตัวอย่างที่มทีุนทาง
จติวทิยาสูงและกลุ่มตัวอย่างที่มทีุนทางจติวทิยาต ่า พบว่า การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมี
อิทธิพลต่อความไว้วางใจต่อองค์การและความผูกพันต่อองค์การในก ลุ่มพนักงานธุรกิจ
อสงัหารมิทรพัย์ในกรุงเทพมหานครที่มทุีนทางจติวทิยาระดบัต ่า มคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเท่ากบั 
.904 และ 1.588 ตามล าดับ และมคี่าสัมประสิทธิถ์ดถอยมาตรฐาน เท่ากับ .594 และ .566 
ตามล าดบั 
  ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิถ์ดถอยพบว่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารมอีทิธพิล
ต่อความไว้วางใจต่อองค์การและความผูกพนัต่อองค์การในกลุ่มพนักงานธุรกจิอสงัหารมิทรพัยใ์น
กรุงเทพมหานครที่มทุีนทางจติวิทยาระดบัสูง มคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเท่ากับ .854 และ 1.384 
ตามล าดบั และมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน เท่ากบั .635 และ .520 ตามล าดบั 
  ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลก ากบัของตวัแปรทุนทางจติวทิยาทีม่ต่ีอความสมัพนัธร์ะหว่าง
การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารกบัความไวว้างใจต่อองคก์าร โดยการเปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิ ์
ถดถอยดว้ยการวเิคราะห ์z-test พบว่ากลุ่มพนักงานธุรกจิอสงัหารมิทรพัย์ที่มทีุนทางจติวทิยาสูง
และต ่า ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยไม่แตกต่างกนัในทางสถติ ิเช่นเดยีวกบัอทิธพิลก ากบัของตวัแปรทุน
ทางจติวิทยาที่มต่ีอความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การกับความผูกพนัต่อ
องค์การ โดยการเปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยดว้ยการวเิคราะห์ z-test พบว่ากลุ่มพนักงาน
ธุรกจิอสงัหารมิทรพัยท์ีม่ทุีนทางจติวทิยาสงูและต ่า ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยไมแ่ตกต่างกนัในทางสถติ ิ
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การอภิปรายผล 
 ผลการศกึษาครัง้นี้องิตามแนวคดิพฤตกิรรมการปฎบิตังิาน (job performance behavior) 
ของ Albanese (1981) และทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม (social exchange theory) ของ Blau 
(1964) ซึ่งผูว้จิยัไดศ้กึษาและรวบรวมงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง โดยมุ่งเน้นศกึษาตวัแปรการปฏบิตังิาน
ตามวฒันธรรมองคก์าร ตวัแปรอสิระที่ศกึษา คอื การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ตวัแปรส่งผ่าน 
คอื ความไวว้างใจต่อองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร โดยทุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรก ากบั ใน
กลุ่มตวัอย่างพนักงานบรษิทัอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร การวจิยัครัง้นี้วเิคราะห์
ขอ้มูลด้วยการวเิคราะห์เชงิสาเหตุหรอืวเิคราะห์เสน้ทาง (Path Analysis) ผู้วจิยัอภปิรายผลการ
วเิคราะหต์ามสมมตฐิานการวจิยั ดงันี้ 
 สมมติฐานที ่1 โมเดลเชิงสาเหตุของการปฏิบตัิงานตามวัฒนธรรมองค์การในธุรกิจ
อสงัหารมิทรพัย ์เมือ่ความไวว้างใจและความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่านมคีวามสอดคลอ้ง
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์  
  จากผลการวเิคราะห ์พบว่าโมเดลเชงิสาเหตุของการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร
ในธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์เมื่อความไวว้างใจ และความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน มคีวาม
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจกัษ์ โดยเมื่อพิจารณาค่าดชันีต่างๆที่ชี้วดัความสอดคล้อง
กลมกลนื (fit) ระหว่างโมเดลที่พฒันาขึน้กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ เหน็ไดว้่า โมเดลทีผู่ว้จิยัไดพ้ฒันามี
ความสอดคล้องกลมกลนืกบัทฤษฎแีละงานวจิยัก่อนหน้านี้ ที่พฒันากรอบแนวคดิการวจิยัและอิง
ทฤษฎบีางส่วนแบบเดยีวกนั ตามแนวคดิพฤตกิรรมการปฎบิตังิาน ( job performance behavior) 
ของ Albanese (1981) ทีเ่สนอว่า รปูแบบการปฏบิตังิานไดร้บัอทิธพิลจากตวัแปร 2 ส่วน ไดแ้ก่ ตวั
แปรส่วนบุคคล (personal variable) และ ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน (situational variable) 
ที่เป็นปจัจยัสนับสนุนในการปฏบิตัิงาน และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (social exchange 
theory) ของ Blau (1964) ทีส่นับสนุนโมเดลทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้ โดยเมื่อองค์การใหก้ารสนับสนุน
พนักงานในด้านต่างๆ เช่น การให้คุณค่าต่อผลงาน สวัสดิการความเป็นอยู่ของพนักงาน และ
ความกา้วหน้าในอาชพี  พนกังานจะตอบแทนกลบัดว้ยการทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏบิตังิานให้
บรรลุเป้าหมายองค์การ และแสดงพฤตกิรรมอันเป็นประโยชน์ต่อองค์การสอดคล้องกบัวสิยัทศัน์ 
พนัธกจิ และวฒันธรรมขององคก์าร 
  ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดศ้กึษาในส่วนของปจัจยัเชงิสาเหตุทัง้สอง ไดแ้ก่ ตวัแปรส่วน
บุคคล และ ตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยน านิยามตามแนวคดิของ Albanese (1986) 
มาปรบัใช้ให้สอดคล้องกบับรบิทของการท างานในองค์การ โดยผู้วจิยัได้นิยามตวัแปรส่วนบุคคล 
(personal variable) หมายถงึ ปจัจยัภายในทีเ่กดิจากบุคคลในการท างานในองคก์าร เชื่อมโยงกบั 
ทุนทางจติวทิยา (psychological capital) โดย Luthans และคณะ (2007) ความไวว้างใจต่อองคก์าร 
(organizational trust) และความผูกพนัต่อองคก์าร (organizational commitment) ในส่วนของตวั
แปรสภาพแวดล้อมในการท างาน (situational variable) หมายถงึ ปจัจยัทีม่สีาเหตุมาจากตวัแปร
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ทางสงัคม เช่น สิง่ทีอ่ านวยความสะดวกในการท างาน ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน หวัหน้า
งานและองค์การ โดยผู้วิจ ัยเชื่ อมโยงกับการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ ( perceived 
organizational support) โดยตวัแปรสภาพแวดล้อมในการท างานน้ีถอืเป็นปจัจยัที่ส่งผลต่อการ
ปฏบิตังิาน สอดคล้องกบังานวจิยัก่อนหน้านี้ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ า
การแลกเปลีย่นกบักระบวนการและการกระจายความเป็นธรรม โดยส่งผ่านความยุตธิรรมและความ
ไวว้างใจ ดงัเช่น งานวจิยัของ Pillai, Schriesheim และ Williams (1999) พบว่า ภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานนอกบทบาทหน้าที่ เมื่อส่งผ่าน
กระบวนการยตุธิรรมและความไวว้างใจเท่านัน้ ถอืไดว้่าความไวว้างใจและกระบวนการยุตธิรรมเป็น
ตวัแปรส่งผ่านสมบูรณ์ระหว่างตวัแปรต้นและตวัแปรตาม Burns (1978) ไดอ้ธบิายใหค้วามหมาย
ของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนว่าเป็นการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามที่มกีารแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน์ซึง่กนัและกนั โดยเป็นการแลกเปลีย่นระหว่างรางวลักบัความส าเรจ็ในงาน และอธบิาย
ความหมายของภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงว่าเป็นภาวะทีผู่น้ าและผูต้ามมปีฏสิมัพนัธก์นัเพื่อต้องการ
ยกระดบัความตอ้งการซึง่กนัและกนั โดยส่งเสรมิดา้นการกระตุ้นทางปญัญา ความเป็นปจัเจกบุคคล 
และการสรา้งแรงบนัดาลใจ สอดคลอ้งกบัแนวคดิการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารที่อธบิายว่าเป็น
พฤติกรรมของผู้บรหิารองค์การหรอืบุคคลที่เป็นเสมอืนตวัแทนองค์การที่มกีารสนับสนุนและจดั
บรรยากาศ ส่งเสรมิความก้าวหน้า ความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงาน และตอบสนองความต้องการของ
พนักงาน (Bass, 1995) จะเหน็ไดว้่าภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมคีวาม
สอดคลอ้งและมลีกัษณะคลา้ยคลงึกบัการสนบัสนุนขององคก์ารต่อพนกังานดงัขอ้มลูขา้งตน้  
  นอกจากนี้งานวจิยัก่อนหน้านี้ที่ศกึษาเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมภาวะ
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงกบัผลการปฏบิตังิานในวฒันธรรมการสนับสนุนและระบบราชการ โดยมคีวาม
ผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรส่งผ่านและวฒันธรรมองค์การเป็นตวัแปรก ากบั เช่นงานวจิยั Chen 
(2004 อ้างถงึใน Yeh & Hong, 2012) พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารในความสมัพนัธน์ี้ท าหน้าเป็น
ตวัแปรส่งผ่านบางส่วน ในความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกบัผลการ
ปฏิบัติงานในวัฒนธรรมการสนับสนุนและระบบราชการ กล่าวคือพฤติกรรมภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงกบัผลการปฏบิตังิานในวฒันธรรมการสนับสนุนและระบบราชการมอีทิธพิลทางตรงต่อ
กนั แต่มอีทิธพิลเพิม่มากขึน้เมือ่ส่งผ่านความผกูพนัต่อองคก์าร 
  จงึสรุปไดว้่า ตามแนวคดิพฤตกิรรมการปฎบิตังิาน ของ Albanese (1981) และทฤษฎี
การแลกเปลีย่นทางสงัคม ของ Blau (1964) การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารไดร้บัอทิธพิลจากตวั
แปรการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ความไวว้างใจต่อองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์าร โดยผล
การวเิคราะหต์รวจสอบความตรงของโมเดลพบว่า โมเดลเชงิสาเหตุของการปฏบิตังิานตามวฒันธรรม
องคก์ารในธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์เมื่อความไวว้างใจ และความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน ที่
ผูว้จิยัพฒันาขึน้มคีวามสอดคลอ้งกบัทฤษฎ ีงานวจิยัก่อนหน้าและกรอบแนวคดิรปูแบบเดยีวกนั 
 ดงันัน้จึงสรปุได้ว่า ผลการวิจยัส่วนน้ีสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
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 สมมติฐาน 2 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางอ้อมต่อการปฏบิตังิานตาม
วฒันธรรมของพนกังานธุรกจิอสงัหารมิทรพัยโ์ดยมคีวามไวว้างใจต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน  
 สมมติฐาน 3 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางอ้อมต่อการปฏบิตังิานตาม
วฒันธรรมของพนกังานธุรกจิอสงัหารมิทรพัยโ์ดยมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน 
  ผลการวจิยัอธบิายว่าตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารไม่พบอทิธพิลทางตรง 
(Direct effect) กบัการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารในกลุ่มพนักงานธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์แต่มี
อทิธพิลทางออ้ม (Indirect effect) ต่อการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร เมื่อส่งผ่านตวัแปรความ
ไว้วางใจต่อองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การ ซึ่งมคี่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิลเท่ากบั .34 อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 นัน้หมายความว่าการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การส่งผลให้การ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การเพิม่ขึน้ เมื่อส่งผ่านตวัแปรความไว้วางใจต่อองค์การ และความ
ผูกพนัต่อองค์การอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ เมื่อพจิารณาตามแนวคดิตวัแปรส่งผ่าน (Mediating 
variable) (Baron & Kenny, 1986; MacKinnon, Fairchild & Fritz, 2007) พบว่าอทิธพิลทางอ้อมที่
เกิดขึ้น นัน้ส่งผ่านตัวแปรความไว้วางใจต่อองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การอย่างสมบูรณ์ 
(completely mediating effect) อธบิายไดว้่าตวัแปรความไวว้างใจต่อองคก์าร และความผูกพนัต่อ
องค์การท าหน้าที่เป็นตวัแปรส่งผ่านสมบูรณ์ (complete mediator) ในอทิธพิลของการรบัรูก้าร
สนับสนุนขององค์การที่มีต่อการปฏิบัติงานตามวัฒนธรรมองค์การในกลุ่มพนักงานธุรกิจ
อสงัหารมิทรพัย ์โดยเมือ่การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารเพิม่ขึน้จะส่งอทิธพิลไปยงัความไวว้างใจ
ต่อองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การทัง้หมดเพิม่ขึ้น และต่อจากนั ้นตวัแปรความไว้วางใจต่อ
องคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์ารจะส่งอทิธพิลต่อไปยงัการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารให้
เพิม่ขึน้เช่นกนั แสดงใหเ้หน็ว่า เมื่อพนักงานไดร้บัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารในดา้นต่างๆ ไม่ว่าจะ
เป็นการเอาใจใส่ความเป็นอยูท่ีด่ ีการสนบัสนุนจากหวัหน้า และเพื่อนรว่มงาน จะส่งผลใหพ้นักงานมี
ความรู้สกึไว้วางใจและผูกพนัต่อองค์การ มคีวามปรารถนาที่จะคงอยู่กบัองค์การต่อไปในอนาคต 
และน าไปสู่การปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่ขึน้ มคีวามตัง้ใจในการสรา้ง
ผลการปฏบิตังิานทีด่ ีสอดคลอ้งกบัแนวคดิพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน (job performance behavior) 
ของ Albanese (1981) ทีเ่สนอว่า พฤตกิรรมการปฏบิตังิานของบุคคลจะเกดิจากปจัจยัทัง้สองปจัจยั 
ได้แก่ ปจัจยัภายในของบุคคล (ลกัษณะส่วนบุคคล) และ ปจัจยัภายนอก (สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน) และการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัทัง้สองปจัจยันี้ต้องด าเนินการไปอย่างสอดคล้องกัน 
กล่าวคอื ความสามารถในการท างานต้องอาศยัเครื่องมอือุปกรณ์ในการอ านวยความสะดวกต่อการ
ท างาน การสนับสนุนจากสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งมอีิทธิพลต่อสิง่ที่พนักงานท าอยู่ สิง่ที่
ปรารถนาทีจ่ะท า และสิง่ทีค่วรจะท า 
  นอกจากนี้ข้อค้นพบยังสอดคล้องกับทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
(organizational support theory) ของ Eisenberger และคณะ (1986) ที่เสนอว่า ความเชื่อของ
บุคคลเกี่ยวกบัการดูแล เอาใจใส่ การให้ความช่วยเหลอืแก่พนักงานและเลง็เหน็ถงึความพยายาม 
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คุณค่าและเป้าหมายของพนักงานในการอุทศิตนท างาน เพื่อก่อใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจและ
ปฏบิตังิานอย่างเตม็ประสทิธภิาพ เช่นเดยีวกบังานวจิยัของ Wayne และคณะ (2003) ทีเ่สนอว่า
ความเชื่อของพนักงานว่าองค์การให้รางวลัที่เหมาะสมแก่พนักงาน ท าให้พนักงานเกดิพฤติกรรม
ตอบแทนคนืแก่องคก์าร 
  เมื่อพิจารณาผลการวิจัยอิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนขององค์การที่มีต่อการ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมขององค์การ เมื่อส่งผ่านความไว้วางใจต่อองค์การ พบว่าผลการวจิยันี้มี
ความสอดคล้องกบังานวจิยัก่อนหน้านี้ที่ศึกษาเกี่ยวกบัภาวะผู้น าและการปฏบิตัิงาน เมื่อมคีวาม
ไว้วางใจต่อองค์การเป็นตวัแปรส่งผ่าน ดงัเช่น งานวจิยัของ Pillai, Schriesheim และ Williams 
(1999) ที่ศกึษาเกี่ยวกบัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนกบักระบวนการ
และการกระจายความเป็นธรรม โดยส่งผ่านความยุตธิรรมและความไว้วางใจต่อองค์การ ในกลุ่ม
ตวัอย่างผูน้ าจ านวน 192 คนและผู้ใต้บงัคบับญัชาจ านวน 155 คน พบว่าความไวว้างใจต่อองคก์าร
ท าหน้าที่เป็นตวัแปรส่งผ่านสมบูรณ์ในอทิธพิลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าการ
แลกเปลี่ยนที่มต่ีอกระบวนการและการกระจายความเป็นธรรม หมายความว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนไม่มอีทิธพิลทางตรงต่อการกระจายความเป็นธรรม แต่
อทิธพิลทางอ้อมเมื่อส่งผ่านความยุตธิรรมและความไวว้างใจต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
Malhotra และ Singh (2015) ทีศ่กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารกบั
ความเพกิเฉยในองคก์าร (organizational silence) โดยมคีวามไวว้างใจเป็นตวัแปรส่งผ่าน พบว่า 
การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมอีทิธพิลเชิงลบต่อความเพกิเฉยในองค์การ เมื่อส่งผ่านความ
ไวว้างใจต่อองคก์ารท าใหอ้ทิธพิลทางลบของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีม่ ีต่อความเพกิเฉย
ในองค์การเพิม่ขึน้ หมายความว่า เมื่อมกีารรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารเพิม่ขึน้จะส่งผ่านมคีวาม
ไวว้างใจต่อองคก์ารเพิม่ขึน้ตาม และช่วยลดโอกาสการเกดิความเพกิเฉยในองคก์ารลง 
  ผลการวจิยันี้มคีวามสอดคล้องกบังานวจิยัก่อนหน้านี้ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัภาวะผูน้ าและผลการปฏบิตังิาน งานวจิยัของ Almutairi (2016) ศกึษา
ความผูกพนัต่อองค์การในฐานะตวัแปรก ากบัของความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชงิเปลี่ยนแปลง
กบัผลการปฏบิตังิาน (job performance) พบว่า ภาวะผูน้ าเชงิเปลีย่นแปลงกบัผลการปฏิบตังิานมี
ความสมัพนัธ์เชงิบวกต่อกนั และเมื่อส่งผ่านความผูกพนัขององค์การส่งผลให้เกิดความสมัพนัธ์
เพิ่มขึ้น แสดงว่า ความผูกพันขององค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านบางส่วน สอดคล้องกับ
งานวจิยัของ Yeh และ Hong (2012) ทีศ่กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าและผลการ
ปฏบิตังิาน โดยมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผ่าน ในกลุ่มตวัอย่างพนักงานท ารองเทา้ชาว
ไต้หวนัในจนี พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การท าหน้าที่เป็นตวัแปรส่งผ่านบางส่วนในความสมัพนัธ์
ระหว่างรปูแบบภาวะผูน้ าและผลการปฏบิตังิาน  
  จากผลการวจิยันี้มคีวามสอดคล้องกบังานวจิยัก่อนหน้านี้ รวมทัง้มขีอ้สนับสนุนจาก
แนวคดิพฤติกรรมการปฏบิตังิาน ของ Albanese (1981) และทฤษฎกีารรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องคก์าร ของ Eisenberger และคณะ (1986) แสดงใหเ้หน็ว่า 1) อทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุน
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ขององค์การทีม่กีารปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การเกดิขึน้เมื่อส่งผ่านความไว้วางใจต่อองค์การ 
กล่าวคือ เมื่อการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การเพิ่มขึ้น จะส่งผลให้ความไว้วางใจเพิ่มขึ้นตาม 
จากนัน้ความไว้วางใจต่อองค์การจะส่งอิทธิพลให้การปฏบิตัิงานตามวฒันธรรมองค์การเพิม่ขึ้น
เช่นเดยีวกนั ซึ่งคล้ายคลงึกบั 2)อทิธพิลของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่มกีารปฏบิตัิงาน
ตามวฒันธรรมองค์การเกิดขึ้นเมื่อส่งผ่านความผูกพนัต่อองค์การ โดยตัวแปรส่งผ่านทัง้ความ
ไว้วางใจต่อองค์การและความผูกพนัต่อองค์การ ท าหน้าที่เป็นตวัแปรส่งผ่านสมบูรณ์ ( complete 
mediator) 
 ดงันัน้จึงสรปุได้ว่า ผลการวิจยัในส่วนน้ีสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 และสมมติฐานท่ี 3 
 
 สมมติฐาน 4 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การมอีทิธพิลต่อความไว้วางใจต่อองค์การ
โดยมทีุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรก ากบั  
 สมมติฐาน 5 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารโดย
มทีุนทางจติวทิยาเป็นตวัแปรก ากบั  
  จากผลการวิจยัตัวแปรก ากับโดยใช้วิธีการเปรยีบเทียบค่าสัมประสิทธิ ์พบว่า ค่า
สมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐานของตวัแปรตน้การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารและตวัแปรตามความ
ไว้วางใจต่อองค์การในกลุ่มพนักงานธุรกิจอสงัหารมิทรพัยท์ี่มทีุนทางจติวิทยาระดบัต ่าและกลุ่ม
พนกังานธุรกจิอสงัหารมิทรพัยท์ีม่ทีุนทางจติวทิยาระดบัสูง พบว่า มคี่าน ้าหนักทีใ่กลเ้คยีงกนัเท่ากบั 
.594 และ .635 ตามล าดบั  
  จากผลการวิจยัตัวแปรก ากับโดยใช้วิธีการเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิ ์พบว่า ค่า
สมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐานของตวัแปรตน้การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารและตวัแปรตามความ
ผกูพนัต่อองค์การในกลุ่มพนักงานธุรกิจอสงัหารมิทรพัย์ที่มทีุนทางจติวิทยาระดบัต ่าและกลุ่ม
พนกังานธุรกจิอสงัหารมิทรพัยท์ีม่ทีุนทางจติวทิยาระดบัสูง พบว่า มคี่าน ้าหนักทีใ่กลเ้คยีงกนัเท่ากบั 
.566 และ .520 ตามล าดบั ทัง้นี้เมื่อวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของทัง้ 2 กลุ่ม จากทัง้สองตวัแปรตาม 
พบว่า ขนาดของความสมัพนัธ์ไม่แตกต่างกนัตามสูตรการทดสอบความแตกต่างของสมัประสทิธิ ์
ถดถอย ของ ปาเตอรน์อสเตอรแ์ละคณะ (1998) จงึสรุปว่า ทุนทางจติวทิยาไม่ท าหน้าทีเ่ป็นตวัแปร
ก ากบัในงานน้ี 
  ผลการวจิยัขา้งต้นพบว่าไม่สอดคล้องกบังานวจิยัก่อนหน้านี้ทีศ่กึษาเกี่ยวกบัอทิธพิล
ของทุนทางจติวทิยาในฐานะตวัแปรก ากบั เช่น งานวจิยัของ Shukla และ Rai (2016) ทีศ่กึษากลุ่ม
ตวัอยา่งพนกังานบรษิทัไอทชีัน้น าสญัชาตอินิเดยี จ านวน 289 คน พบว่า ทุนทางจติวทิยาท าหน้าที่
เป็นตวัแปรก ากบัในอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การทีม่ต่ีอความไว้วางใจต่อองคก์าร 
และอิทธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มต่ีอความผูกพนัขององค์การ หมายความว่า 
เมื่อพนักงานมกีารรบัรู้การสนับสนุนขององค์การในระดบัเท่ากัน กลุ่มพนักงานที่มรีะดบัทุนทาง
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จติวทิยาสงู จะมคีวามไวว้างใจต่อองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่ากลุ่มทีม่รีะดบัทุนทาง
จติวทิยาต ่า  
  งานวจิยัก่อนหน้านี้มคีวามแตกต่างกบังานวจิยัฉบบันี้ในประเด็นของประชากรและ
กลุ่มตวัอย่าง โดยงานวิจยัก่อนหน้าได้ศกึษาในกลุ่มพนักงานอนิเดยีของบรษิทัไอทชีัน้น า จ านวน 
289 คน ขณะที่งานวจิยัฉบบันี้ศกึษาในกลุ่มพนักงานไทยบรษิัทอสงัหารมิทรพัย์ จ านวน 400 คน 
ซึง่มคีวามแตกต่างทางเชือ้ชาต ิวฒันธรรม และรปูแบบขององคก์าร สอดคลอ้งกบังานวจิยัก่อนหน้า
ของ Krishna และ Brihmadesam (2006) ที่ไดท้ าการส ารวจภูมหิลงัทางสงัคมของกลุ่มพนักงาน
ฝา่ยไอททีีท่ างานเกีย่วกบัซอฟแวรใ์นอนิเดยีจ านวน 132 คน พบว่ากลุ่มพนักงานฝ่ายไอทใีนอนิเดยี
มสีถานะทางเศรษฐกิจและสงัคมค่อนข้างด ีโดยมากถึงร้อยละ 77 บิดามารดาเป็นผู้มกีารศึกษา
ปรญิญาตรหีรอืสูงกว่าปรญิญาตรีรอ้ยละ 84 บดิามารดามหีน้าที่การงานในระดบักลางถงึสูงตัง้แต่
ผูบ้รหิาร แพทยแ์ละนักธุรกจิ และกว่ารอ้ยละ 70 มสีถานะทางครอบครวัในระดบัชนชัน้กลางขึน้ไป 
แสดงให้เหน็ว่ากลุ่มพนักงานฝ่ายไอทใีนอนิเดยีมลีกัษณะทางสงัคมและเศรษฐกจิที่ค่อนขา้งสูง มา
จากครอบครวัทีม่คีวามพรอ้มในการสนบัสนุนทางการศกึษา นอกจากนี้พบว่ากลุ่มพนักงานไอทสี่วน
ใหญ่จบการศกึษาจากมหาวทิยาลยัรฐัชัน้น าในอนิเดยี ซึง่มบีางส่วนจบจากมหาวทิยาลยัต่างประเทศ
และสถาบนัเทคโนโลยชีัน้น าของอนิเดยี ทัง้นี้ถอืกลุ่มพนกังานไอทอีนิเดยีเป็นบุคลากรทีม่ทีกัษะดา้น
ภาษาอังกฤษที่ค่อนข้างดี ซึ่งอธิบายได้ว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงานไอทีของอินเดียมีลักษณะที่
เฉพาะตวั กล่าวคอื เป็นบุคลากรที่มกีารศึกษา ทกัษะทางภาษาที่ด ีและสภาพครอบครวัที่พร้อม
ส่งเสรมิใหเ้กดิการเรยีนรู ้อนัน าไปสู่การรบัรูค้วามสามารถของตนเองที่ด ีในขณะทีก่ลุ่มตวัอย่างใน
งานวจิยัฉบบัน้ีซึง่เป็นพนกังานธุรกจิอสงัหารมิทรพัยใ์นประเทศไทยมลีกัษณะทีค่่อนขา้งหลากหลาย 
ทัง้สถานทางสังคมและเศรษฐกิจ รวมถึงภูมิหลังของครอบครัว ด้วยสาเหตุทางเชื้อชาติและ
วฒันธรรม กล่าวคอื กลุ่มประชากรธุรกจิอสงัหารมิทรพัยใ์นประเทศไทยมกีารกระจายตวักนัมากกว่า
กลุ่มพนักงานฝ่ายไอทใีนอนิเดยีทีม่คีุณลกัษณะทีด่รีวมกลุ่มกนั จงึส่งผลใหไ้ม่พบอทิธพิลก ากบัของ
ทุนทางจติวทิยาในความสมัพนัธร์ะหว่างชุดตวัแปรขา้งตน้ 
  จากงานวจิยัก่อนหน้านี้ยงัพบว่า งานวจิยัของ Shukla และ Rai (2016) ได้ใช้
เครื่องมอืในการวจิยัตวัแปรความไว้วางใจต่อองค์การ โดยใช้มาตรวดัของ Gabarro และ Athos 
(1976 อ้างถงึใน Colquitt & Rodell, 2011) เป็นมาตรวดั 7 ขอ้ค าถาม โดยมาตรวดัดงักล่าวเน้น
ศึกษาความไว้วางใจต่อองค์การ ในลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความไว้วางใจต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา ขณะทีง่านวจิยัฉบบันี้ศกึษาตามแนวคดิและมาตรวดัของ Cummings และ Bromiley 
(1996) ทีศ่กึษาถงึความไวว้างใจต่อองคก์ารในลกัษณะความไวว้างใจระหว่างของบุคคล และมองว่า
องค์การเสมอืนบุคคลหนึ่ง เช่นเดยีวกบั งานวจิยัก่อนหน้าที่ศกึษาตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การ 
โดยใชม้าตรวดัของ Cook & Wall (1980) เป็นมาตรวดั 9 ขอ้ค าถาม โดยแบ่งองคก์ารประกอบ
ภายในไดแ้ก่ 1) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์าร (identification) 2) การเขา้มามสี่วนร่วมใน
องค์การ (involvement) และ 3) ความจงรกัภกัดต่ีอองค์การ (loyalty) ขณะที่งานวจิยัฉบบันี้ศกึษา
ตามแนวคดิและมาตรวดัของ Meyer และ Allen (1991) เป็นมาตรวดั 24 ข้อค าถาม แบ่ง
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องค์ประกอบภายใน ได้แก่ 1) ความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจ 2) ความผูกพนัต่อองค์การด้าน
ความปรารถนาที่จะอยู่กบัองค์การ และ 3) ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน จงึสรุปได้ว่า 
มาตรวดัความไวว้างใจต่อองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์ารมคีวามแตกต่างกนักบังานวจิยัก่อน
หน้า จงึส่งผลให้ผลการวจิยัมคีวามแตกต่างกนั ทุนทางจติวทิยาจงึไม่ท าหน้าทีเ่ป็นตวัแปรก ากบัใน
งานวจิยัน้ี 
  นอกจากนี้ จ ากการศึกษาตัวแปรทุนทางจิตวิทยา ในกลุ่ มพนักงานธุ รกิจ
อสังหาริมทรัพย์ ผู้วิจ ัยได้มีการแบ่งกลุ่มตัวอย่างเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มพนักงานธุรกิจ
อสงัหารมิทรพัยท์ีม่ทีุนทางจติวทิยาระดบัต ่าทีม่คีะแนนเฉลี่ยน้อยกว่าเปอรเ์ซนต์ไทล์ที ่25 เท่ากบั 
85 คะแนน และกลุ่มพนักงานธุรกจิอสงัหารมิทรพัยท์ีม่ทีุนทางจติวทิยาระดบัสูงทีม่คีะแนนมากกว่า
เปอร์เซนต์ไทล์ที่ 75 เท่ากับ 95 คะแนน ซึ่งมจี านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 104 และ 107 คน 
ตามล าดบั จากค่าคะแนนเฉลี่ยดงักล่าวแสดงให้เหน็ว่าคะแนนของกลุ่มตวัอย่างมกีารเกาะกลุ่มกนั  
ไมบ่่งชีว้่ากลุ่มตวัอยา่งทัง้สองเป็นกลุ่มต ่าจรงิและกลุ่มสงูจรงิอยา่งชดัเจน เนื่องจากมคี่าคะแนนเฉลีย่
ที่ใกล้เคยีงกัน ส่งผลให้เมื่อน าค่าคะแนนทัง้สองที่มคีวามใกล้เคียงกันมากมาค านวณเพื่อหาค่า
สมัประสทิธิถ์ดถอยจงึไม่พบความแตกต่างระหว่าง 2 กลุ่มตัวอย่าง น าไปสู่ผลการวจิยัที่ทุนทาง
จติวทิยาไม่เป็นตวัแปรก ากบัในอทิธพิลการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มต่ีอความไว้วางใจต่อ
องคก์าร และการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ต่ีอความผกูพนัต่อองคก์าร 
  จงึเหน็ไดว้่างานวจิยัทัง้สองงานขา้งตน้มคีวามแตกต่างกนัทัง้แนวคดิของตวัแปรตามที่
ใช้ศกึษาและเครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษา เมื่อพจิารณาแล้ว พบว่ามกีารศึกษาบรบิทในมาตรวดัทุน
ทางจติวทิยา ความไวว้างใจต่อองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร ทัง้เนื้อหาของขอ้ค าถาม จ านวน
ขอ้ค าถาม และองคป์ระกอบของมาตรวดัที่แตกต่างกนั รายขอ้วดัได้รบัการพฒันาให้สอดคลอ้งกบั
บริบทและกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จึงท าให้ผลการวิเคราะห์ของงานวิจยัฉบับนี้ไม่สอดคล้องกับ
ผลงานวจิยัของ Shukla และ Rai (2016) ทัง้นี้จากผลการวจิยัพบว่า ทุนทางจติวทิยายงัมคีวามสมัพนัธ์
กบัตวัแปรความไวว้างใจต่อองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์ารแต่ไม่มอีทิธพิลก ากบั  จงึเป็นไปได้
ว่าทุนทางจติวทิยาอาจมคีวามเหมาะสมในการท าหน้าที่ตวัแปรส่งผ่านมากกว่าตวัแปรก ากบั โดย
งานวจิยัน้ีไดพ้สิจูน์แลว้พบว่าทุนทางจติวทิยาไมเ่หมาะสมในฐานะตวัแปรก ากบั 
 ดงันัน้จึงสรปุได้ว่า ผลการวิจยัในส่วนน้ีไม่สนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 และสมมติฐานท่ี 5 

  



112 
 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัในครัง้ต่อไป 
 1. การศกึษาวจิยัฉบบันี้เป็นการศกึษาโมเดลเชงิสาเหตุของการปฏบิตังิานตามวฒันธรรม
องค์การในธุรกิจอสังหาริมทรพัย์ ซึ่งเป็นลักษณะการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ( causal 
relationship model) ซึ่งผลการวจิยัพบว่า ตวัแปรส่งผ่านทัง้ความไวว้างใจต่อองค์การ และความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่านสมบูรณ์ หากขาดตัวแปรทัง้สองตัวไปจะไม่ก่อให้เกิด
ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การกบัการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การ 
ดงันัน้ในการศึกษาวจิยัครัง้ต่อไปในชุดตวัแปรดงักล่าว จงึควรมุ่งเน้นศึกษาการวจิยัเชงิผสานวธิ ี
(mixed method) หรอืวจิยัเชงิคุณภาพ (qualitative method) เพิม่เตมิ เช่น การโปรแกรมการ
เสรมิสรา้งความผูกพนัต่อองค์การ หรอืงานวจิยัเพื่อพฒันาความไว้วางใจต่อองค์การ เป็นต้น เพื่อ
ส่งเสรมิความผกูพนัต่อองคก์ารและความไวว้างใจต่อองคก์ารใหแ้ก่พนักงาน เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึ
และน ามาเป็นขอ้มลูสารสนเทศเพื่อใชป้ระโยชน์ต่อไป 
 2. การวจิยัครัง้ต่อไปควรศกึษากลุ่มประชากรอื่นเพิม่เตมิ เช่น กลุ่มธุรกจิหรอืวชิาชพีอื่นๆ 
กลุ่มประชากรทีอ่ยู่นอกเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากผลการวจิยัครัง้นี้พบว่าทุนทางจติวทิยาไม่มี
อทิธพิลก ากบัในความสมัพนัธข์องการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารกบัความไว้วางใจต่อองค์การ
และความผูกพนัต่อองค์การ ได้ท าการศกึษาในกลุ่มตวัอย่างพนักงานบรษิทัอสงัหารมิทรพัยแ์ห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซึ่งอาจได้รบัอิทธพิลจากวฒันธรรมการท างานของกลุ่มตวัอย่าง ดงันัน้
การศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างออกไปนัน้ จะท าให้มกีารเปรยีบเทยีบและยนืยนัว่าทุนทาง
จิตวิทยามีคุณสมบัติในการเป็นตัวแปรก ากับหรือไม่ ก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ และ ได้ข้อมูล
สารสนเทศในมุมมองที่หลากหลายยิง่ขึน้ เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารหรอืผูท้ี่สนใจศกึษาชุดตวัแปรนี้
ในการน าไปใชป้ระโยชน์  
 3. จากผลการวจิยัพบว่า ทุนทางจติวทิยาไมเ่ป็นตวัแปรก ากบัในความสมัพนัธร์ะหว่างการ
รบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารกบัความไวว้างใจต่อองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์าร ดงันัน้ควรมี
การปรบัเปลีย่นตวัแปรก ากบัทีเ่ป็นตวัแปรทางจติอื่นๆ เช่น อารมณ์เชงิบวก สุขภาวะทางจติ ความ
มุ่งมัน่ใฝ่สมัฤทธิ ์เป็นต้น เพื่อตรวจสอบอทิธพิลก ากบัของตวัแปรทางจติอื่นๆในความสมัพนัธ์ของ
ชุดตวัแปรดงักล่าวว่ามอีิทธพิลต่อความสมัพนัธ์ดงักล่าวหรอืไม่ เพื่อให้เกิดองค์ความรูใ้หม่ในการ
วจิยั และเป็นสารสนเทศแก่องคก์ารในการพฒันาตวัแปรทางจติเพื่อส่งเสรมิความสมัพนัธข์องการ
รบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารกบัความไวว้างใจต่อองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจยัไปใช้ 
 ผลการวจิยัฉบบันี้ สามารถน าไปเป็นข้อมูลสารสนเทศแก่หน่วยงานทรพัยากรบุคคลใน
ธุรกิจอสงัหาริมทรพัย์ ในการประยุกต์และพัฒนาเป็นแนวทางการจดัโปรแกรม โครงการหรือ
กจิกรรม เพื่อเพิม่การปฎบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การกบัพนักงานภายในองค์การ ทัง้นี้จากการ
วจิยันี้พบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การมอีทิธพิลต่อการปฎบิตังิานตามวฒันธรรมองค์การ 
เมือ่ส่งผ่านตวัแปรความไวว้างใจต่อองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์าร ดงันัน้หน่วยงานทรพัยากร
บุคคลและองค์การ ควรให้การสนับสนุนแก่พนักงานในด้านต่างๆ เช่น ตัวแปรส่วนบุคคล เช่น 
ความสามารถ และทกัษะ การรบัรูบ้ทบาทของตนเอง หรอืแรงจูงใจ และตวัแปรสภาพแวดล้อมใน
การท างาน (Albanese, 1981) เช่น ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลทัง้เพื่อนร่วมงาน หวัหน้างาน หรอื 
องคก์าร การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร และความมัน่คง ยกตวัอย่างเช่น การจดัสวสัดกิารทีต่อบสนอง
ความตอ้งการของพนกังานทีค่รอบคลุมถงึการดูแลครอบครวัพนักงาน อาท ิการรกัษาพยาบาล การ
เพิม่วนัลาที่เกี่ยวข้องกบักิจกรรมครอบครวั เป็นต้น การให้ความส าคญัด้านผลงานของพนักงาน 
โดยการใหร้างวลัเมื่อพนักงานท างานส าเรจ็ตามเป้าหมาย เช่น โอกาสในความก้าวหน้าทางอาชพี 
รวมทัง้บรษิัทควรใส่ใจและตระหนักถึงความคิดเห็นและความกังวลของพนักงาน พร้อมน ามา
ประยกุตแ์ละปรบัเปลีย่นการท างานใหไ้ดร้บัความสะดวกสบายมากยิง่ขึน้ น าไปสู่ความเป็นอยู่ทีด่ขี ึน้
ในการท างานของพนักงาน ทัง้นี้หน่วยงานทรพัยากรบุคคลและองค์การ ควรค านึงถงึการส่งเสรมิ
ความไว้วางใจต่อองค์การและความผูกพันต่อองค์การควบคู่กันไปด้วย ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการ
ปฏิบัติงานตามวัฒนธรรมองค์การเพิ่มขึ้นเมื่อได้รบัการสนับสนุนขององค์การ โดยสามารถจดั
กจิกรรมทีเ่น้นการมปีฏสิมัพนัธร์ะหว่างพนกังานและองคก์าร หรอืเน้นการสรรหาคดัเลอืกพนักงานที่
มแีนวโน้มของความไว้วางใจต่อองค์การและความผูกพนัขององค์การ ยกตวัอย่างเช่น การสร้าง
กิจกรรมต่างๆตามเทศกาล หรอืกิจกรรมกระชบัความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้ากบัพนักงาน หรอื
เพื่อนร่วม เพื่อให้เกดิความสมัพนัธ์อนัดภีายในองค์การ หรอืการประยุกต์น าแบบสอบถามความ
ไว้วางใจต่อองค์การและความผูกพันต่อองค์การมาใช้ในการสรรหาคัดเลือกพนักงาน ซึ่งเมื่อ
พนักงานรบัรู้การสนับสนุนขององค์การทัง้ด้านส่วนบุคคลและสภาพแวดล้อมการท างานแล้ว จะ
ส่งผลให้พนักงานมรีะดบัความไว้วางใจต่อองค์การและความผูกพนัต่อองค์การที่สูงขึ้น และเมื่อ
พนกังานมคีวามไวว้างใจต่อองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารควบคู่ไปดว้ย จะส่งต่ออทิธพิลท าให้
พนกังานมรีะดบัการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารทีสู่งขึน้ 
 การส่งเสรมิการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร นอกจากจะเป็นการเพิม่ใหพ้นักงานเกดิการ
ปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์ารเพิม่ขึน้ ยงัส่งผลใหค้วามไว้วางใจต่อองคก์ารและความผูกพนัต่อ
องค์การเพิม่มากขึน้ด้วยเช่นกนั หากพนักงานเกดิการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การจะส่งเสรมิให้
เกดิพนักงานตอบแทนคนืกลบัองคก์ารซึ่งเป็นผู้แบ่งทรพัยากรในดา้นการปฏบิตังิานอกีดว้ย (Blau, 
1964) 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
  



115 
 

บรรณานุกรม 
 

ขจติรพร คมข ำ. (2554). ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรและความผูกพนัต่อองค์การ: 
กรณศีกึษา บรษิทั ไปรษณยีไ์ทย จ ากดั. (กำรคน้ควำ้อสิระ). มหำวทิยำลยัรำชมงคลธญับุร
, คณะบรหิำรธุรกจิ. 

จุฑำรตัน์ กติตเิขมำกร. (2553). ปจัจยัทางจติสงัคมทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการท างานด้านความ
รบัผดิชอบในการปฏบิตัิงานและด้านการมสี่วนร่วมของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. (ปรญิญำนิพนธ์มหำบณัฑติ). มหำวทิยำลยัศรนีครนิทรวิ
โรฒ, สถำบนัวจิยัพฤตกิรรมศำสตร,์ สำขำวชิำกำรวจิยัพฤตกิรรมศำสตรป์ระยกุต์.  

เฉลมิชยั กติตศิกัดิส์นำวนิ. (2555). ควำมไวว้ำงใจในผูบ้งัคบับญัชำ และควำมไวว้ำงใจในองคก์ำรที่
มี่อิทธิพลต่อควำมคิดสร้ำงสรรค์ของบุคคล. โครงการประชุมเวทีวชิาการระดบัชาต ิ
SMARTS. ครัง้ที ่2, 356- 367. 

ชยัเสฏฐ ์พรหมศร.ี (2558). อทิธพิลของกำรรบัรูต่้อกำรสนับสนุนจำกองคก์ำรและกำรสนับสนุนจำก
หวัหน้ำงำนทีม่ตีอควำมผกูพนัต่อองคก์ำรของขำ้รำชกำรทหำรไทย. วารสารปญัญาภวิฒัน์
, 7(8), 188-201. 

ณฐัธดิำ ชูเจรญิพพิฒัน์. (2555). วฒันธรรมในองค์กรทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์. (กำรค้นคว้ำอิสระ). มหำวทิยำลยัรำชมงคลธญับุรี, คณะ
บรหิำรธุรกจิ. 

ณัฐวุฒ ิอรนิทร,์ อรพนิทร ์ชูชม, ดุษฎ ีโยเหลำ และน ำชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. (2556). กำรท ำหน้ำที่
แปรคัน่กลำงของทุนทำงจติวทิยำเชงิบวกทีม่อีทิธพิลต่อสุขภำวะทำงจติและพฤตกิรรมกำร
ปฏิบตัิงำนของบุคลำกรสำธำรณสุขในจงัหวัดชำยแดนใต้. Journal of Behavioral 
Science. 19. 99-118. 

ธนำคำรแห่งประเทศไทย. (2558). รายงานภาวะเศรษฐกิจไทย ปี 2558. กรุงเทพฯ: ธนำคำรแห่ง
ประเทศไทย. 

ธนำคำรแห่งประเทศไทย. (2559). รายงานภาวะเศรษฐกิจไทย ปี 2559. กรุงเทพฯ: ธนำคำรแห่ง
ประเทศไทย. 

ธิดำ เขื่อนแก้ว. (2554). ความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรบัรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การของพนักงานระดบั
ปฏบิตักิาร : กรณีศกึษาโรงงานผลติชิ้นส่วนอเิลก็ทรอนิกส์แห่งหนึง่. (กำรค้นคว้ำอสิระ). 
มหำวทิยำลยัธรรมศำสตร,์ คณะศลิปศำสตร,์ สำขำจติวทิยำอุตสำหกรรมและองคก์ำร. 

นำฏพมิล คุณเผอืก. (2555). ความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารงานแบบมสี่วนร่วมกบัวฒันธรรม
องค์การของโรงเรยีนมธัยมศึกษาสงักดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาทธัยมศกึษา เขต 3 



116 
 

จงัหวดัพระนครศรอียุธยา. (วทิยำนิพนธ์ปรญิญำมหำบณัฑติ). มหำวทิยำลยัเทคโนโลยี
รำชมงคลธญับุร,ี คณะครศุำสตรอุ์ตสำหกรรม, สำขำวชิำเทคโนโลยบีรหิำรกำรศกึษำ. 

ปิยะ ละมูลมอญ. (2556). วัฒนธรรมองค์กรทีส่่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศกึษาสงักดัส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษาปทุมธานีเขต 1. (ปรญิญำ
นิพนธม์หำบณัฑติ). มหำวทิยำลยัเทคโนโลยรีำชมงคลธญับุร,ี คณะครุศำสตรอุ์ตสำหกรรม
, สำขำวชิำเทคโนโลยบีรหิำรกำรศกึษำ. 

เปรมจติร คล้ำยเพช็ร.์ (2548). การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การความยุตธิรรมองค์การทีม่ผีลต่อ
ความผูกพันองค์การและความตัง้ใจลาออก . (วิทยำนิพนธ์ปริญญำมหำบัณฑิต). 
มหำวทิยำลยัธรรมศำสตร,์ คณะศลิปศำสตร,์ สำขำจติวทิยำอุตสำหกรรมและองคก์ำร. 

พนิดำ ธนวฒันำกุล. (2547). ปจัจยัทางจติสงัคมทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการท างานบรกิารอย่างมี
ความรบัผิดชอบของพนักงานช่างในกลุ่มบริษัท ไทยรุ่งยูเนีย่นคาร์ จ ากัด (มหาชน).  
(ปรญิญำนิพนธ์มหำบณัฑติ). มหำวิทยำลยัศรนีครนิทรวิโรฒ, สถำบนัวิจยัพฤติกรรม
ศำสตร,์ สำขำวชิำกำรวจิยัพฤตกิรรมศำสตรป์ระยกุต์. 

พรพรรณ บวัทอง. (2557). สถานการณ์ในการท างาน และลกัษณะทางจติทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรม
การท างานวจิยัอย่างสร้างสรรค์ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มรตันโกสินทร์. 
(ปรญิญำนิพนธ์มหำบณัฑติ). มหำวิทยำลยัศรนีครนิทรวิโรฒ, สถำบนัวิจยัพฤติกรรม
ศำสตร,์ สำขำวชิำกำรวจิยัพฤตกิรรมศำสตรป์ระยกุต์. 

พเิชษฐ ์ผุงเพิม่ตระกูล. (2554). ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา ความไวว้างใจในองคก์าร ความพงึ
พอใจในการท างาน และความผูกพนัในองคก์ารของบุคลากรทางการศกึษา มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์.  (วิทยำนิพนธ์ร ัฐประศำสนศำสตรมหำบัณฑิต). 
มหำวทิยำลยัศลิปำกร. บณัฑติวทิยำลยั. 

มนตรี พิริยะกุล. (2558). ตัวแปรก ำกับและตัวแปรคัน่กลำงในตัวแบบสมกำรโครงสร้ำง . 
วารสารวชิาการเทคโนโลยอุีตสาหกรรม, 11(3), 83-96. 

มทุติำ คงกระพนัธ,์ (2554). การศกึษาอทิธพิลของการรบัรูค้วามสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล การรบัรูก้าร
สนับสนุนขององค์กร ผ่านความผูกพนัต่อองค์กร และความพงึพอใจในงานทีม่ต่ีอผลการ
ปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที.่ (วทิยำนิพนธม์หำบณัฑติ). มหำวทิยำลยัศลิปำกร, บณัฑติ
วทิยำลยั, สำขำวชิำกำรจดักำรภำครฐัและเอกชน.  

รุ่งนภำ ปฐมชยัอมัพร และ วโิรจน์ เจษฎำลกัษณ์. (2556). อิทธิพลกำรรบัรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในกำรปฏิบตัิงำนของพนักงำน ตำมแนวคิด Balanced 
Scorecard (BSC). Journal of Community Development Research (Humanities and 
Social Sciences), 6(2), 75-85. 

วรนำฏ เวนุอำธร. (2555). การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การและจากหวัหน้างาน ความผูกพนัใน
งาน และความตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบัปฏบิตักิารองคก์รภายใต้การดูแลของรฐัแห่ง



117 
 

หนึง่. (วทิยำนิพนธ์ปรญิญำมหำบณัฑติ). มหำวทิยำลยัธรรมศำสตร์, คณะศลิปศำสตร์, 
สำขำจติวทิยำอุตสำหกรรมและองคก์ำร. 

วธิญัญำ วณัโณ. (2546). ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารและจากหวัหน้า
งานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี โดยมีความกตัญญูกตเวทีเป็นตัวแปรก ากับ.  
(วทิยำนิพนธ์ปรญิญำมหำบณัฑติ). จุฬำลงกรณ์มหำวทิยำลยั, คณะจติวทิยำ, สำขำวชิำ
จติวทิยำอุตสำหกรรมและองคก์ำร. 

วธิญัญำ วณัโณ. (2556). ทุนจติวทิยาเชงิบวกในการท างานกลุ่มของนิสตินักศกึษา: การวจิยัและ
พฒันาโมเดลการวดัและโปรแกรมเสรมิสร้าง. (วทิยำนิพนธ์ดุษฎีบณัฑติ). จุฬำลงกรณ์
มหำวทิยำลยั, คณะครศุำสตร,์ สำขำวธิวีทิยำกำรวจิยักำรศกึษำ.  

ศศินันท์ ทิพย์โอสถ. (2556). การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานทีม่ ีผลต่อการ
ปฏบิตังิานในภาคธุรกจิธนาคาร. (วทิยำนิพนธ์มหำบณัฑติ). มหำวทิยำลยัเทคโนโลยรีำช
มงคลธญับุร,ี คณะบรหิำรธุรกจิ, สำขำกำรจดักำรทัว่ไป.  

สมจนิตนำ คุม้ภยั. (2553). การเปรยีบเทยีบวฒันธรรมองคก์ารทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลองคก์าร: 
กรณ ีศกึษารฐัวสิาหกจิในประเทศไทย. (วทิยำนิพนธด์ุษฎบีณัฑติ). สถำบนับณัฑติพฒันำ
บรหิำรศำสตร,์ คณะรฐัประศำสนศำสตร,์ สำขำรฐัประศำสนศำสตร.์ 

สำยสมร เฉลยกติต.ิ (2554). การพฒันาทุนทางจติวทิยาเชงิบวกของพยาบาลวชิาชพีโดยการให้
ค าปรกึษากลุ่มแบบบูรณาการ. (ปรญิญำนิพนธ์ดุษฎบีณัฑติ). มหำวทิยำลยัศรนีครนิทรวิ
โรฒ, บณัฑติวทิยำลยั, สำขำวชิำจติวทิยำกำรใหค้ ำปรกึษำ. 

ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพฒันำกำรเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชำต ิ(2554). แผนพฒันาเศรษฐกจิและ
สงัคมแห่งชาต ิฉบบัทีส่บิเอด็ พ.ศ. 2555-2559. กรงุเทพฯ: ส ำนกันำยกรฐัมนตร.ี  

ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพฒันำกำรเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชำต ิ(2559). แผนพฒันาเศรษฐกิจและ
สงัคมแห่งชาต ิฉบบัทีส่บิสอง พ.ศ. 2560-2564. กรงุเทพฯ: ส ำนกันำยกรฐัมนตร.ี  

สทิธพิงศ์ วฒันำนนท์สกุล. (2556). รายงานวจิยัฉบบัสมบูรณ์โมเดลเชงิสาเหตุของเจตนาเชงิ
พฤตกิรรมการสบูบุหรีแ่ละการพฒันาโปรแกรมเพือ่เพิม่ผลลพัธเ์ชงิป้องกนัของนักเรยีนชัน้
มธัยมศกึษาตอนตน้เขตกรงุเทพมหานคร. กรงุเทพฯ: มหำวทิยำลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. 

สริพิร วงษ์โทน. (2554). ความสมัพนัธ์ระหว่างทุนทางจติวทิยาด้านบวก ความผูกพนัต่อองค์การ 
และผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์แห่งหนึง่. (กำรค้นคว้ำอิสระ). 
มหำวทิยำลยัธรรมศำสตร.์ คณะศลิปศำสตร,์ สำขำจติวทิยำอุตสำหกรรมและองคก์ำร. 

สุทธนำ ฮัน่เกียรติพงษ์. (2555). วฒันธรรมองค์การทีส่่งผลต่อ พฤติกรรมการบรหิารจดัการของ
ผูบ้รหิาร ในอุตสาหกรรรมเซรามคิ จงัหวดัล าปาง. (กำรคน้ควำ้อสิระ). มหำวทิยำลยัเนชัน่, 
คณะบรหิำรธุรกจิ. 

สุมนิทร เบ้ำธรรม. (2554). กำรรบัรูถ้ึงกำรได้รบักำรสนับสนุนจำกองค์กรควำมพงึพอใจในกำร
ท ำงำนควำมผูกพนัต่อองคก์รและควำมตัง้ใจทีจ่ะลำออกจำกงำนโดยสมคัรใจของบุคลำกร



118 
 

ในสงักดัมหำวทิยำลยัเทคโนโลยรีำชมงคลอีสำนและมหำวทิยำลยัเทคโนโลยรีำชมงคล
ธญับุร.ี วารสารมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน, 4(1), 37-55. 

หฤทยัทพิย ์ตณัฑเวศ, สุชรีำภทัรำ ยุตวรรตน์ และ วชิยั มนัสศริวิทิยำ. (2557). กำรพฒันำแบบ
ประเมนิต้นทุนทำงจติวทิยำในคนไทยวยัท ำงำน. วารสารสมาคมจติแพทย์แห่งประเทศ
ไทย, 59(1), 73-83. 

อจัศรำ ประเสรฐิสนิ. (2555). การวจิยัและพฒันาความยดึมัน่ผูกพนักบัการวจิยัของครูโดยการใช้
เทคนิคการเสรมิพลงั. (วทิยำนิพนธ์ดุษฎบีณัฑติ). จุฬำลงกรณ์มหำวทิยำลยั, คณะครุ
ศำสตร,์ สำขำวจิยัและจติวทิยำกำรศกึษำ.  

อุชุมพร แก้วขุนทด. (2550). ความไว้วางใจในผู้น าองค์กร ความไว้วางใจภยในองค์กร และความ
จงรกัภกัดต่ีอองคก์รทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน
บรษิัท เนตบเีคเค จ ากดั. (ปรญิญำนิพนธ์มหำบณัฑติ). มหำวทิยำลยัศรนีครนิทรวโิรฒ, 
คณะสงัคมศำสตร,์ สำขำวชิำกำรจดักำร.  

Afzali, A., Arash Motahari, A., & Hatami-Shirkouhi, L. (2014). Investigating the influence of 
perceived organizational support, psychological empowerment and organizational 
learning on job performance: an empirical investigation. Tehnicki vjesnik, 21(3), 
623-629. 

Albanese, R. (1981). Managing: Toward accountability for performance (Third edition). 
Homewood IL: Richard D Irwin. 

Alfalla-Luque, R., Marin-Garcia, J. A., & Medina-Lopez, C. (2015). An analysis of the direct 
and mediated effects of employee commitment and supply chain integration on 
organisational performance. International Journal of Production Economics, 162, 
242-257. 

Almutairi, D. O. (2016). The Mediating Effects of Organizational Commitment on the 
Relationship between Transformational Leadership Style and Job Performance. 
International Journal of Business and Management, 11(1), 231-241. 

Amabile, T. M., & Pillemer, J. (2012). Perspectives on the social psychology of creativity. 
The Journal of Creative Behavior, 46(1), 3-15. 

Bakiev, E. (2013). The influence of interpersonal trust and organizational commitment on 
perceived organizational performance. Journal of Applied Economics and Business 
Research, 3(3), 166-180. 

Barney, J. B. (1986). Organizational culture: can it be a source of sustained competitive 
advantage. Academy of management review, 11(3), 656-665. 



119 
 

Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The moderator–mediator variable distinction in social 
psychological research: Conceptual, strategic, and statistical considerations. 
Journal of personality and social psychology, 51(6), 1173-1182. 

Bass, B. (1995). Leadership and performance beyond expectations. New York: The free 
press. 

Beilock, S. L., & DeCaro, M. S. (2007). From poor performance to success under stress: 
working memory, strategy selection, and mathematical problem solving under 
pressure. Journal of Experimental Psychology: Learning, Memory, and 
Cognition, 33(6), 983-998. 

Bernardin, H. J., & Beatty, R. W. (1984). Performance appraisal: Assessing human behavior 
at work. Kent Pub. Co.. 

Blau, P. M. (1964). Exchange and power in social life. Transaction Publishers. 
Borman, W. C., & Motowidlo, S. M. (1993). Expanding the criterion domain to include 

elements of contextual performance. Personnel Selection in Organizations; San 
Francisco: Jossey-Bass, 71-98. 

Buchanan, B. (1974). Building organizational commitment: The socialization of managers in 
work organizations. Administrative science quarterly, 19(4), 533-546. 

Burke, C. S., Sims, D. E., Lazzara, E. H., & Salas, E. (2007). Trust in leadership: A multi-
level review and integration. The Leadership Quarterly, 18(6), 606-632. 

Campbell, J. P., McHenry, J. J., & Wise, L. L. (1990). Modeling job performance in a 
population of jobs. Personnel Psychology, 43(2), 313-575. 

Canipe, J. S. (2006). Relationships among trust, organizational commitment, perceived 
organizational support, and turnover intentions. (Doctoral dissertation). Alliant 
International University. 

Cheung, F., Tang, C. S. K., & Tang, S. (2011). Psychological capital as a moderator 
between emotional labor, burnout, and job satisfaction among school teachers in 
China. International Journal of Stress Management, 18(4), 348-371. 

Clogg, C. C. (1995). Latent class models. In Handbook of statistical modeling for the social 
and behavioral sciences. Berlin: Springer Science & Business Media. 

Colquitt, J. A., & Rodell, J. B. (2011). Justice, trust, and trustworthiness: A longitudinal 
analysis integrating three theoretical perspectives. Academy of Management 
Journal, 54(6), 1183-1206. 



120 
 

Cook, J., & Wall, T. (1980). New work attitude measures of trust, organizational 
commitment and personal need non-fulfillment. Journal of occupational psychology, 
53(1), 39-52. 

Cropanzano, R., & Mitchell, M. S. (2005). Social exchange theory: An interdisciplinary 
review. Journal of management, 31(6), 874-900. 

Cummings, L. L., & Bromiley, P. (1996). The organizational trust inventory (OTI). Trust in 
organizations: Frontiers of theory and research, 302(330), 39-52. 

Daft, R. L. (2001). Essentials of organization theory and design. South Western Educational 
Publishing. 

Darolia, C. R., Kumari, P., & Darolia, S. (2010). Perceived organizational support, work 
motivation, and organizational commitment as determinants of job performance. 
Journal of the Indian Academy of Applied Psychology, 36(1), 69-78. 

De Jong, J. P., & Den Hartog, D. N. (2008). Innovative work behavior: Measurement and 
validation. EIM Business and Policy Research, 1-27. 

Denison, D. R. (1990). Corporate culture and organizational effectiveness. New jersey: John 
Wiley & Sons.  

Denison, D. R. (2000). Organizational culture: Can it be a key lever for driving 
organizational change. The international handbook of organizational culture and 
climate, 18(4), 347-372. 

Denison, D. R., & Neale, W. (1996). Denison organizational culture survey. Miami: Denison 
Consulting. 

Dobre, O. I. (2013). Employee motivation and organizational performance. Review of 
Applied Socio-Economic Research, 5(1), 53-60. 

Eisenberger, R., Armeli, S., Rexwinkel, B., Lynch, P. D., & Rhoades, L. (2001). 
Reciprocation of perceived organizational support. Journal of applied 
psychology, 86(1), 42-51. 

Eisenberger, R., Huntington, S., & Sowa, D. (1986). Perceived organizational support. 
Journal of Occupational Psychology, 71(3), 500-507. 

Elorza, U., Aritzeta, A., & Ayestaran, S. (2011). Exploring the black box in Spanish firms: 
the effect of the actual and perceived system on employee s' commitment and 
organizational performance. The International Journal Human Resource 
Management, 22(7), 1401–1422. 

George, D., & Mallery, P. (2003). SPSS for Windows step by step: A simple guide and 
reference, 11, 20-52. 



121 
 

Gillespie, A. (2007). The intersubjective dynamics of trust, distrust and manipulation. Trust 
and distrust: sociocultural perspectives, 131-152. 

Gillet, N., Gagné, M., Sauvagère, S., & Fouquereau, E. (2013). The role of supervisor 
autonomy support, organizational support, and autonomous and controlled 
motivation in predicting employees' satisfaction and turnover intentions. European 
Journal of Work and Organizational Psychology, 22(4), 450-460. 

Goleman, D. P. (1995). Emotional intelligence: Why it can matter more than IQ for 
character, health and lifelong achievement, 1-34. 

Hersey, P., & Blanchard, K. H. (1993). Management of organizational behavior: Utilizing 
human resources. New Jersey: Prentice-Hall, Inc. 

Heskett, J. L., & Kotter, J. P. (1992). Corporate culture and performance. Business Review. 
Vol, 2, 83-93. 

Honiball, G. F. (2009). Managers' perceptions of the relationship between spirituality and 
work performance. (Doctoral dissertation). 

Jafri, M. H. (2013). A Study of the Relationship of Psychological Capital and Students' 
Performance. Business Perspectives and Research, 1(2), 9-16. 

Jöreskog, K. G., & Sörbom, D. (1996). LISREL 8: User's reference guide. Scientific Software 
International. 

Jung, D. I., & Avolio, B. J. (2000). Opening the black box: An experimental investigation of 
the mediating effects of trust and value congruence on transformational and 
transactional leadership. Journal of organizational Behavior, 21(8), 949-964. 

Kanungo, R. N. (1982). Measurement of job and work involvement. Journal of applied 
psychology, 67(3), 341. 

Kara, S. B. K., Güneş, D. Z., & Aydoğan, N. N. (2015). Perceived organizational support 
and organizational trust in primary schools. Journal of Human Sciences, 12(2), 
385-393. 

Kim Jean Lee, S., & Yu, K. (2004). Corporate culture and organizational performance. 
Journal of managerial psychology, 19(4), 340-359. 

Koopmans, L., Bernaards, C., Hildebrandt, V., van Buuren, S., van der Beek, A. J., & de 
Vet, H. C. (2012). Development of an individual work performance questionnaire. 
International journal of productivity and performance management, 62(1), 6-28. 

LaMastro, V. (2002). Commitment and perceived organization support. Journal of 
Occupational Psychology, 84(7), 42-44. 

Lewis, J. D., & Weigert, A. (1985). Trust as a social reality. Social forces, 63(4), 967-985. 



122 
 

Liden, R. C., Wayne, S. J., Kraimer, M. L., & Sparrowe, R. T. (2003). The dual 
commitments of contingent workers: An examination of contingents' commitment to 
the agency and the organization. Journal of Organizational Behavior, 24(5), 609-
625. 

Luthans, F. (2011). Organizational Behavior: An Evidence-Based Approach (Twelfth edition). 
New York: McGraw-Hill. 

Luthans, F., Youssef, C. M., & Avolio, B. J. (2007). Psychological capital: Developing the 
human competitive edge. Oxford: Oxford University Press. 

MacKinnon, D. P., Fairchild, A. J., & Fritz, M. S. (2007). Mediation analysis. Annu. Rev. 
Psychol., 58, 593-614. 

Singh, B. S., & Malhotra, M. (2015). The Mediating Role of Trust in the relationship 
between Perceived Organizational Support and Silence. International Journal of 
Scientific and Research Publications, 5(9), 1-10. 

Manetje, O., & Martins, N. (2009). The relationship between organisational culture and 
organisational commitment. Southern African Business Review, 13(1), 87-111. 

Mayer, R. C., Davis, J. H., & Schoorman, F. D. (1995). An integrative model of 
organizational trust. Academy of management review, 20(3), 709-734. 

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1984). Testing the" side-bet theory" of organizational 
commitment: Some methodological considerations. Journal of applied 
psychology, 69(3), 372-378. 

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational 
commitment. Human resource management review, 1(1), 61-89. 

Miller, D., & Lee, J. (2001). The people make the process: commitment to employees, 
decision making, and performance. Journal of management, 27(2), 163-189. 

Miller, K. (2003). Values, attitudes and job satisfaction. In Robbins, S.P. 
Mishra, A. K. (1996). Organizational responses to crisis. Trust in Organizations: Frontiers of 

theory and research, 261-287. 
Morrow, P. C., & McElroy, J. C. (1993). Introduction: Understanding and managing loyalty in 

a multi-commitment world. Journal of Business Research, 26(1), 1-2. 
Narang, L., & Singh, L. (2012). Role of perceived organizational support in the relationship 

between HR practices and organizational trust. Global Business Review, 13(2), 
239-249. 



123 
 

O'Neill, O. A., Feldman, D. C., Vandenberg, R. J., De Joy, D. M., & Wilson, M. G. (2011). 
Organizational achievement values, high involvement work practices, and business 
unit performance. Human Resource Management, 50(4), 541-558. 

Paternoster, R., Brame, R., Mazerolle, P., & Piquero, A. (1998). Using the correct statistical 
test for the equality of regression coefficients. Criminology, 36(4), 859-866. 

Peelle III, H. E. (2007). Reciprocating perceived organizational support through citizenship 
behaviors. Journal of Managerial Issues, 19(4), 554-575. 

Perry, R. W., & Mankin, L. D. (2007). Organizational trust, trust in the chief executive and 
work satisfaction. Public Personnel Management, 36(2), 165-179. 

Peterson, S. J., Luthans, F., Avolio, B. J., Walumbwa, F. O., & Zhang, Z. (2011). 
Psychological capital and employee performance: A latent growth modeling 
approach. Personnel Psychology, 64(2), 427-450. 

Pillai, R., Schriesheim, C. A., & Williams, E. S. (1999). Fairness perceptions and trust as 
mediators for transformational and transactional leadership: A two-sample 
study. Journal of management, 25(6), 897-933. 

Rhoades, L., & Eisenberger, R. (2002). Perceived organizational support: a review of the 
literature. Journal of applied psychology, 87(4), 698-714. 

Robbins, S.P., & DeCenzo. (2004). Human Resource Management. 12th edition, New 
Wally&Sons, New York, 2004, 55-68. 

Roberts, S. J., Scherer, L. L., & Bowyer, C. J. (2011). Job stress and incivility: What role 
does psychological capital play?. Journal of Leadership & Organizational Studies, 
18(4), 449-458. 

Rotundo, M., & Sackett, P. R. (2002). The relative importance of task, citizenship, and 
counterproductive performance to global ratings of job performance: a policy-
capturing approach. Journal of applied psychology, 87(1), 66-80. 

Rousseau, D. M., Sitkin, S. B., Burt, R. S., & Camerer, C. (1998). Not so different after all: 
A cross-discipline view of trust. Academy of management review, 23(3), 393-404. 

Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement. Journal of 
managerial psychology, 21(7), 600-619. 

Schein, E. (1999). The Corporation Culture Survival Guide. Jossey-Bass. San Francisco, 
CA.  

Schuler, R. S. (1992). Strategic human resources management: Linking the people with the 
strategic needs of the business. Organizational Dynamics, 21(1), 18-32. 



124 
 

Shaheen, S., Bukhari, I., & Adil, A. (2016). Moderating role of psychological capital between 
perceived organizational support and organizational citizenship behavior and its 
dimensions. International Journal of Research Studies in Psychology, 5(2), 41-50. 

Shaw, R. B. (1997). Trust in the balance: Building successful organizations on results, 
integrity, and concern. San Francisco: Jossey-Bass. 

Shukla, A., & Rai, H. (2015). Linking Perceived Organizational Support to Organizational 
Trust and Commitment: Moderating Role of Psychological Capital. Global Business 
Review, 16(6), 981-996. 

Suliman, A. M. (2001). Work performance: is it one thing or many things? The 
multidimensionality of performance in a Middle Eastern context. International 
Journal of Human Resource Management, 12(6), 1049-1061. 

Tesluk, P., Hofmann, D., & Quigley, N. (2002). Integrating the linkages between 
organizational culture and individual outcomes at work. Psychological management 
of individual performance, 441. 

Viswesvaran, C., & Ones, D. S. (2000). Perspectives on models of job 
performance. International Journal of Selection and Assessment, 8(4), 216-226. 

Yeh, H., & Hong, D. (2012). The mediating effect of organizational commitment on 
leadership type and job performance. The Journal of Human Resource and Adult 
Learning, 8(2), 50-59. 

Yoon, J., & Thye, S.R. (2002). A dual process model of organizational commitment: job 
satisfaction and organizational support. Work and Occupations, 29(1): 97-124. 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



126 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 
ใบอนุญาตจริยธรรม 



127 
 



128 
 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะหท่ี์ส าคญัจากโปรแกรม LISREL 9.2 student edition 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



130 
 

ผลการวิเคราะหก์ารตรวจสอบความตรงของโมเดลการวิจยัด้วยโปรแกรมลิสเรล (LISREL 
9.2 student edition) 
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                                  TIME: 15:58 

 

 

                          L I S R E L  9.20 (STUDENT) 

 

                                       BY 

 

                         Karl G. J๖reskog & Dag S๖rbom 
 

 

 

                    This program is published exclusively by 

                    Scientific Software International, Inc. 

                         http://www.ssicentral.com 

 

        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2014 

          Use of this program is subject to the terms specified in the 

                        Universal Copyright Convention. 

 

The following lines were read from file D:\suppawatK\Desktop\lisrel with EF\SYNTAX1.spl: 

 

 DA NI=4 NO=400 MA=CM 

 LA 

 POSTOTAL TRUSTTOT CMNTTOTA PERFTOTA 

 KM 

 1 

 .661 1 

 .567 .767 1 

 .359 .383 .413 1 

 ME 

 28.7300 41.3475 91.2850 97.6100 

 SD 

 4.52862 6.49517 12.3671 11.26077 

 SE 

 2 3 4 1 / 

 MO NX=1 NY=3 BE=FU GA=FI PS=SY TE=FU 

 FR BE(3,1) BE(3,2) GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) 

 FI GA(3,1) 

 VA .05 GA(3,1) 

 FR TE(2,1) 

 PD 

 OU PC RS EF FS SS SC MI 

 

 DA NI=4 NO=400 MA=CM                                                            

 

                           Number of Input Variables  4 

                           Number of Y - Variables    3 

                           Number of X - Variables    1 

                           Number of ETA - Variables  3 

                           Number of KSI - Variables  1 

                           Number of Observations   400 

 

 DA NI=4 NO=400 MA=CM                                                            

 

         Covariance Matrix        

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA   POSTOTAL    

            --------   --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT     42.187 

 CMNTTOTA     61.610    152.945 

 PERFTOTA     28.013     57.516    126.805 

 POSTOTAL     19.443     31.755     18.307     20.508 

 

 Total Variance = 342.446 Generalized Variance = 3081484.854                              

 

 Largest Eigenvalue = 230.905 Smallest Eigenvalue = 8.648                                    

 

 Condition Number = 5.167 

 

         Means    
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            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA   POSTOTAL    

            --------   --------   --------   -------- 

              41.347     91.285     97.610     28.730 

 

 

 DA NI=4 NO=400 MA=CM                                                            

 

 Parameter Specifications 

 

         BETA         

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA 

            --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT          0          0          0 

 CMNTTOTA          0          0          0 

 PERFTOTA          1          2          0 

 

         GAMMA        

 

            POSTOTAL 

            -------- 

 TRUSTTOT          3 

 CMNTTOTA          4 

 PERFTOTA          0 

 

         PHI          

 

            POSTOTAL 

            -------- 

                   5 

 

         PSI          

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA 

            --------   --------   -------- 

                   6          7          8 

 

         ALPHA        

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA 

            --------   --------   -------- 

                  10         11         12 

  

 

 

 DA NI=4 NO=400 MA=CM                                                            

 

 Number of Iterations = 9            

 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            

 

         BETA         

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT       - -        - -        - -  

  

 CMNTTOTA       - -        - -        - -  

  

 PERFTOTA      0.441      0.278       - -  

             (0.069)    (0.035) 

               6.381      7.952 

  

 

         GAMMA        

 

            POSTOTAL    

            -------- 

 TRUSTTOT      0.948 

             (0.054) 

              17.678 

  

 CMNTTOTA      1.548 

             (0.112) 

              13.786 

  

 PERFTOTA      0.050 
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         Covariance Matrix of Y and X             

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA   POSTOTAL    

            --------   --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT     42.166 

 CMNTTOTA     30.074    152.851 

 PERFTOTA     27.938     57.331    126.804 

 POSTOTAL     19.433     31.739     18.421     20.508 

 

         Mean Vector of Eta-Variables 

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

              41.347     91.285     97.610 

 

         PHI          

 

            POSTOTAL    

            -------- 

              20.508 

             (1.452) 

              14.124 

  

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

              23.753    103.731     97.622 

             (1.682)    (7.328)    (7.322) 

              14.126     14.155     13.333 

  

 

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

               0.437      0.321      0.230 

 

 NOTE: Rฒ for Structural Equatios are Hayduk's (2006) Blocked-Error Rฒ 
 

         Reduced Form                 

 

            POSTOTAL    

            -------- 

 TRUSTTOT      0.948 

             (0.054) 

              17.656 

  

 CMNTTOTA      1.548 

             (0.112) 

              13.769 

  

 PERFTOTA      0.898 

             (0.099) 

               9.077 

  

 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

               0.437      0.321      0.130 

 

         ALPHA        

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

              14.125     46.822     52.560 

             (1.559)    (3.265)    (4.697) 

               9.059     14.340     11.190 

  

 

                                 Log-likelihood Values 

 

                        Estimated Model          Saturated Model 

                        ---------------          --------------- 

 Number of free parameters(t)        13                       14 
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 -2ln(L)                       7576.377                 7576.369 

 AIC (Akaike, 1974)*           7602.377                 7604.369 

 BIC (Schwarz, 1978)*          7654.266                 7660.249 

 

*LISREL uses AIC= 2t - 2ln(L) and BIC = tln(N)- 2ln(L) 

 

 

                           Goodness-of-Fit Statistics 

 

 Degrees of Freedom for (C1)-(C2)                      1 

 Maximum Likelihood Ratio Chi-Square (C1)              0.00830 (P = 0.9274) 

 Due to Covariance Structure                           0.00830 

 Due to Mean Structure                                 0.00 

 Browne's (1984) ADF Chi-Square (C2_NT)                0.00829 (P = 0.9274) 

  

 Estimated Non-centrality Parameter (NCP)              0.0 

 90 Percent Confidence Interval for NCP                (0.0 ; 0.747) 

  

 Minimum Fit Function Value                            0.000 

 Population Discrepancy Function Value (F0)            0.0 

 90 Percent Confidence Interval for F0                 (0.0 ; 0.00187) 

 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)       0.0 

 90 Percent Confidence Interval for RMSEA              (0.0 ; 0.0432) 

 P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05)          0.956 

  

 Expected Cross-Validation Index (ECVI)                0.0575 

 90 Percent Confidence Interval for ECVI               (0.0575 ; 0.0594) 

 ECVI for Saturated Model                              0.0500 

 ECVI for Independence Model                           1.715 

  

 Chi-Square for Independence Model (6 df)             677.904 

  

 Normed Fit Index (NFI)                                1.00 

 Non-Normed Fit Index (NNFI)                           1.009 

 Parsimony Normed Fit Index (PNFI)                     0.167 

 Comparative Fit Index (CFI)                           1.000 

 Incremental Fit Index (IFI)                           1.001 

 Relative Fit Index (RFI)                              1.00 

  

 Critical N (CN)                                  319115.102 

  

  

 Root Mean Square Residual (RMR)                       0.0804 

 Standardized RMR                                      0.000948 

 Goodness of Fit Index (GFI)                           1.00 

 Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)                 1.00 

 Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI)                0.1000 

 

 DA NI=4 NO=400 MA=CM                                                            

 

         Fitted Covariance Matrix 

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA   POSTOTAL    

            --------   --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT     42.166 

 CMNTTOTA     61.560    152.851 

 PERFTOTA     27.938     57.331    126.804 

 POSTOTAL     19.433     31.739     18.421     20.508 

 

         Fitted Means 

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA   POSTOTAL    

            --------   --------   --------   -------- 

              41.347     91.285     97.610     28.730 

 

         Fitted Residuals 

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA   POSTOTAL    

            --------   --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT      0.021 

 CMNTTOTA      0.051      0.094 

 PERFTOTA      0.075      0.184      0.001 

 POSTOTAL      0.010      0.016     -0.114       - -  

 

         Fitted Residuals for Means   

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA   POSTOTAL    

            --------   --------   --------   -------- 

                - -        - -       0.000       - -  
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         Standardized Residuals for Means 

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA   POSTOTAL    

            --------   --------   --------   -------- 

                - -        - -       0.000       - -  

 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 

 

 Smallest Fitted Residual =   -0.114 

   Median Fitted Residual =    0.019 

  Largest Fitted Residual =    0.184 

 

 Stemleaf Plot 

 

 - 1|1  

 - 0|00  

   0|122579  

   1|8 

 

         Standardized Residuals   

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA   POSTOTAL    

            --------   --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT      0.010 

 CMNTTOTA      0.014      0.019 

 PERFTOTA      0.002      0.009      0.000 

 POSTOTAL      0.001      0.012     -0.023       - -  

 

 Summary Statistics for Standardized Residuals 

 

 Smallest Standardized Residual =   -0.023 

   Median Standardized Residual =    0.006 

  Largest Standardized Residual =    0.019 

 

 Stemleaf Plot 

 

 - 2|3  

 - 1|  

 - 0|00  

   0|129  

   1|0249 

 

 DA NI=4 NO=400 MA=CM                                                            

 

                         Qplot of Standardized Residuals 

 

  3.5.......................................................................... 

     .                                                                       .. 

     .                                                                      . . 

     .                                                                    .   . 

     .                                                                  .     . 

     .                                                                 .      . 

     .                                                               .        . 

     .                                                             .          . 

     .                                                            .           . 

     .                                                          .             . 

     .                                                        .               . 

     .                                                       .                . 

     .                                                     .                  . 

     .                                                   .                    . 

     .                                                  .                     . 

 N   .                                    x           .                       . 

 o   .                                              .                         . 

 r   .                                    x        .                          . 

 m   .                                           .                            . 

 a   .                                    x    .                              . 

 l   .                                        .                               . 

     .                                    x .                                 . 

 Q   .                                    x                                   . 

 u   .                                   .                                    . 

 a   .                                 .  x                                   . 

 n   .                               .                                        . 

 t   .                              .    x                                    . 

 i   .                            .                                           . 

 l   .                          .        x                                    . 

 e   .                         .                                              . 

 s   .                       .           x                                    . 

     .                     .                                                  . 

     .                    .                                                   . 

     .                  .                                                     . 
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     .                .                                                       . 

     .               .                                                        . 

     .             .                                                          . 

     .           .                                                            . 

     .          .                                                             . 

     .        .                                                               . 

     .      .                                                                 . 

     .     .                                                                  . 

     .   .                                                                    . 

     . .                                                                      . 

 -3.5.......................................................................... 

   -3.5                                                                      3.5 

                             Standardized Residuals 

 

 DA NI=4 NO=400 MA=CM                                                            

 

 Modification Indices and Expected Change 

 

         Modification Indices for BETA            

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT       - -       0.008      0.008 

 CMNTTOTA      0.008       - -       0.008 

 PERFTOTA       - -        - -       0.008 

 

         Expected Change for BETA         

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT       - -       0.010      0.004 

 CMNTTOTA      0.043       - -       0.011 

 PERFTOTA       - -        - -      -0.356 

 

         Standardized Expected Change for BETA            

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT       - -       0.000      0.000 

 CMNTTOTA      0.001       - -       0.000 

 PERFTOTA       - -        - -      -0.003 

 

         Modification Indices for GAMMA           

 

            POSTOTAL    

            -------- 

 TRUSTTOT       - -  

 CMNTTOTA       - -  

 PERFTOTA      0.008 

 

         Expected Change for GAMMA        

 

            POSTOTAL    

            -------- 

 TRUSTTOT       - -  

 CMNTTOTA       - -  

 PERFTOTA     -0.018 

 

         Standardized Expected Change for GAMMA           

 

            POSTOTAL    

            -------- 

 TRUSTTOT       - -  

 CMNTTOTA       - -  

 PERFTOTA     -0.007 

 

 No Non-Zero Modification Indices for PHI          

 

         Modification Indices for PSI             

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT       - -  

 CMNTTOTA      0.008       - -  

 PERFTOTA      0.008      0.008       - -  

 

         Expected Change for PSI          

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 
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 TRUSTTOT       - -  

 CMNTTOTA      1.010       - -  

 PERFTOTA      0.447      1.194       - -  

 

         Standardized Expected Change for PSI             

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT       - -  

 CMNTTOTA      0.013       - -  

 PERFTOTA      0.006      0.009       - -  

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT      0.008 

 CMNTTOTA       - -        - -  

 PERFTOTA      0.008      0.008       - -  

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT     -1.014 

 CMNTTOTA       - -        - -  

 PERFTOTA      0.447      1.194       - -  

 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

 POSTOTAL      0.008      0.008      0.008 

 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

 POSTOTAL      0.935      1.372     -0.163 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA     

 

            POSTOTAL    

            -------- 

               0.008 

 

         Expected Change for THETA-DELTA  

 

            POSTOTAL    

            -------- 

               0.568 

 

 No Non-Zero Modification Indices for ALPHA        

 

 No Non-Zero Modification Indices for KAPPA        

 

 Maximum Modification Index is    0.01 for Element ( 1, 1) of THETA-EPS 

 

         Covariance Matrix of Parameter Estimates     

 

              BE 3_1     BE 3_2     GA 1_1     GA 2_1     PH 1_1     PS 1_1    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   BE 3_1      0.005 

   BE 3_2      0.000      0.001 

   GA 1_1      0.000      0.000      0.003 

   GA 2_1     -0.001      0.000      0.004      0.013 

   PH 1_1      0.000      0.000      0.000      0.000      2.103 

   PS 1_1     -0.002      0.002      0.000      0.000      0.000      2.821 

   PS 2_2      0.061     -0.017     -0.003     -0.004      0.000      4.947 

   PS 3_3     -0.077     -0.016      0.008      0.013      0.000     -0.503 

   TE 2_1      0.020     -0.003     -0.001     -0.002      0.000      3.735 

     AL 1      0.012      0.006     -0.082     -0.109      0.000      0.003 

     AL 2      0.020      0.009     -0.109     -0.361      0.000      0.005 

     AL 3     -0.239     -0.130      0.036      0.056      0.000     -0.105 

     KA 1      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 

 

         Covariance Matrix of Parameter Estimates     

 

              PS 2_2     PS 3_3     TE 2_1       AL 1       AL 2       AL 3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
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   PS 2_2     53.572 

   PS 3_3     -2.324     53.474 

   TE 2_1     16.227     -1.189      8.592 

     AL 1      0.075     -0.234      0.034      2.425 

     AL 2      0.119     -0.372      0.053      3.208     10.635 

     AL 3     -0.969      4.666     -0.538     -1.042     -1.655     22.008 

     KA 1      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 

 

         Covariance Matrix of Parameter Estimates     

 

                KA 1    

            -------- 

     KA 1      0.051 

 

 DA NI=4 NO=400 MA=CM                                                            

 

         Correlation Matrix of Parameter Estimates    

 

              BE 3_1     BE 3_2     GA 1_1     GA 2_1     PH 1_1     PS 1_1    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   BE 3_1      1.000 

   BE 3_2      0.189      1.000 

   GA 1_1     -0.117     -0.103      1.000 

   GA 2_1     -0.089     -0.078      0.632      1.000 

   PH 1_1      0.000      0.000      0.000      0.000      1.000 

   PS 1_1     -0.014      0.032     -0.001     -0.001      0.000      1.000 

   PS 2_2      0.120     -0.066     -0.007     -0.005      0.000      0.402 

   PS 3_3     -0.152     -0.064      0.021      0.016      0.000     -0.041 

   TE 2_1      0.100     -0.032     -0.007     -0.006      0.000      0.759 

     AL 1      0.116      0.102     -0.988     -0.624      0.000      0.001 

     AL 2      0.088      0.077     -0.624     -0.988      0.000      0.001 

     AL 3     -0.737     -0.794      0.141      0.107      0.000     -0.013 

     KA 1      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 

 

         Correlation Matrix of Parameter Estimates    

 

              PS 2_2     PS 3_3     TE 2_1       AL 1       AL 2       AL 3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

   PS 2_2      1.000 

   PS 3_3     -0.043      1.000 

   TE 2_1      0.756     -0.055      1.000 

     AL 1      0.007     -0.021      0.007      1.000 

     AL 2      0.005     -0.016      0.006      0.632      1.000 

     AL 3     -0.028      0.136     -0.039     -0.143     -0.108      1.000 

     KA 1      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000      0.000 

 

         Correlation Matrix of Parameter Estimates    

 

                KA 1    

            -------- 

     KA 1      1.000 

 

 DA NI=4 NO=400 MA=CM                                                            

 

 Factor Scores Regressions 

 

         Y    

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA   POSTOTAL    

            --------   --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT      1.664     -0.526      0.074      0.118 

 CMNTTOTA     -2.223      1.664      0.038      1.044 

 PERFTOTA      0.000      0.000      1.000      0.000 

 

         X    

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA   POSTOTAL    

            --------   --------   --------   -------- 

 POSTOTAL      0.000       - -        - -       1.000 

 

 DA NI=4 NO=400 MA=CM                                                            

 

 Standardized Solution            

 

         BETA         

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT       - -        - -        - -  

 CMNTTOTA       - -        - -        - -  
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 PERFTOTA      0.255      0.305       - -  

 

         GAMMA        

 

            POSTOTAL    

            -------- 

 TRUSTTOT      0.661 

 CMNTTOTA      0.567 

 PERFTOTA      0.020 

 

         Correlation Matrix of Y and X            

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA   POSTOTAL    

            --------   --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT      1.000 

 CMNTTOTA      0.375      1.000 

 PERFTOTA      0.382      0.412      1.000 

 POSTOTAL      0.661      0.567      0.361      1.000 

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

               0.563      0.679      0.770 

 

         Regression Matrix Y on X (Standardized)      

 

            POSTOTAL    

            -------- 

 TRUSTTOT      0.661 

 CMNTTOTA      0.567 

 PERFTOTA      0.361 

 

 DA NI=4 NO=400 MA=CM                                                            

 

 Total and Indirect Effects 

 

         Total Effects of X on Y      

 

            POSTOTAL    

            -------- 

 TRUSTTOT      0.948 

             (0.054) 

              17.700 

  

 CMNTTOTA      1.548 

             (0.112) 

              13.804 

  

 PERFTOTA      0.898 

             (0.099) 

               9.099 

  

 

         Indirect Effects of X on Y       

 

            POSTOTAL    

            -------- 

 TRUSTTOT       - -  

  

 CMNTTOTA       - -  

  

 PERFTOTA      0.848 

             (0.099) 

               8.593 

  

 

         Total Effects of Y on Y      

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT       - -        - -        - -  

  

 CMNTTOTA       - -        - -        - -  

  

 PERFTOTA      0.441      0.278       - -  

             (0.069)    (0.035) 

               6.389      7.962 
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    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.272 

 

 DA NI=4 NO=400 MA=CM                                                            

 

 Standardized Total and Indirect Effects 

 

         Standardized Total Effects of X on Y     

 

            POSTOTAL    

            -------- 

 TRUSTTOT      0.661 

 CMNTTOTA      0.567 

 PERFTOTA      0.361 

 

         Standardized Indirect Effects of X on Y      

 

            POSTOTAL    

            -------- 

 TRUSTTOT       - -  

 CMNTTOTA       - -  

 PERFTOTA      0.341 

 

         Standardized Total Effects of Y on Y     

 

            TRUSTTOT   CMNTTOTA   PERFTOTA    

            --------   --------   -------- 

 TRUSTTOT       - -        - -        - -  

 CMNTTOTA       - -        - -        - -  

 PERFTOTA      0.255      0.305       - -  

 

                           Time used 0.047 seconds 

 



140 
 

Regression analysis Organizational Trust 

Low psychological capital 

Model Summary
b,c
 

Model 

R 

R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics 

PCgroup =  

1.00 

(Selected) 

PCgroup ~= 

1.00 

(Unselected) 

R 

Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .594
a
 .616 .352 .346 5.23333 .352 55.510 1 102 .000 

a. Predictors: (Constant), 

POStotal 

        

b. Unless noted otherwise, statistics are based only on cases for 

which PCgroup =  1.00. 

    

c. Dependent Variable: OTtotal 
        

ANOVA
b,c
 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 1520.291 1 1520.291 55.510 .000
a
 

Residual 2793.546 102 27.388 
  

Total 4313.837 103 
   

a. Predictors: (Constant), 

POStotal 

   

b. Dependent Variable: 

OTtotal 

    

c. Selecting only cases for which 

PCgroup =  1.00 
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Coefficients
a,b
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Zero-

order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant) 13.896 3.190 
 

4.356 .000 
     

POStotal .904 .121 .594 7.451 .000 .594 .594 .594 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: 

OTtotal 

        

b. Selecting only cases for which PCgroup 

=  1.00 

       

 

Residuals Statistics
a,b
 

 
PCgroup =  1.00 (Selected) PCgroup ~= 1.00 (Unselected) 

 

Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted 

Value 
21.1252 46.4268 37.3558 3.84189 104 24.7397 50.0414 40.7364 3.80983 296 

Residual -

2.24268E1 
14.54942 .00000 5.20786 104 

-

2.23905E1 
13.41674 2.01360 4.65374 296 

Std. 

Predicted 

Value 

-4.225 2.361 .000 1.000 104 -3.284 3.302 .880 .992 296 

Std. 

Residual 
-4.285 2.780 .000 .995 104 -4.278 2.564 .385 .889 296 

a. Dependent Variable: 

OTtotal 

        

b. Pooled Cases 
         

 



142 
 

High psychological capital 

Model Summary
b,c
 

Model 

R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics 

PCgroup =  

2.00 

(Selected) 

PCgroup ~= 

2.00 

(Unselected) 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .635
a
 .598 .403 .397 4.56065 .403 70.907 1 105 .000 

a. Predictors: (Constant), 

POStotal 

        

b. Unless noted otherwise, statistics are based only on cases 

for which PCgroup =  2.00. 

    

c. Dependent Variable: 

OTtotal 

        

 

ANOVA
b,c
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1474.837 1 1474.837 70.907 .000
a
 

Residual 2183.948 105 20.800 
  

Total 3658.785 106 
   

a. Predictors: (Constant), POStotal 
   

b. Dependent Variable: OTtotal 
    

c. Selecting only cases for which PCgroup =  2.00 
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Coefficients
a,b
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficient

s 

t Sig. 

Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Zero-

order 

Partia

l Part 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant

) 
18.897 3.206 

 
5.89

4 
.000 

     

POStotal 
.854 .101 .635 

8.42

1 
.000 .635 .635 .635 1.000 

1.00

0 

a. Dependent Variable: OTtotal 
        

b. Selecting only cases for which PCgroup 

=  2.00 

       

Residuals Statistics
a,b
 

 
PCgroup =  2.00 (Selected) PCgroup ~= 2.00 (Unselected) 

 

Minimum 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviatio

n N 

Predicted 

Value 
34.2649 

53.048

4 
45.6355 3.73009 107 25.7270 53.0484 

42.619

3 
3.59656 293 

Residual -

1.86801E

1 

9.6123

4 
.00000 4.53908 107 

-

2.60952E

1 

10.2964

9 

-

2.8376

8 

4.80295 293 

Std. 

Predicted 

Value 

-3.048 1.987 .000 1.000 107 -5.337 1.987 -.809 .964 293 

Std. 

Residual 
-4.096 2.108 .000 .995 107 -5.722 2.258 -.622 1.053 293 

a. Dependent Variable: 

OTtotal 
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Coefficients
a,b
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficient

s 

t Sig. 

Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Zero-

order 

Partia

l Part 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant

) 
18.897 3.206 

 
5.89

4 
.000 

     

POStotal 
.854 .101 .635 

8.42

1 
.000 .635 .635 .635 1.000 

1.00

0 

b. Pooled Cases 
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Organizational Commitment 

Low psychological capital 

Model Summary
b,c
 

Model 

R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics 

PCgroup =  

1.00 

(Selected) 

PCgroup ~= 

1.00 

(Unselected) 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .566
a
 .495 .320 .314 9.88194 .320 48.110 1 102 .000 

a. Predictors: (Constant), 

POStotal 

        

b. Unless noted otherwise, statistics are based only on cases 

for which PCgroup =  1.00. 

    

c. Dependent Variable: 

OCtotal 

        

 

 

ANOVA
b,c
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4698.043 1 4698.043 48.110 .000
a
 

Residual 9960.572 102 97.653 
  

Total 14658.615 103 
   

a. Predictors: (Constant), POStotal 
   

b. Dependent Variable: OCtotal 
    

c. Selecting only cases for which PCgroup =  1.00 
  

Coefficients
a,b
 



146 
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Zero-

order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant) 42.645 6.024 
 

7.079 .000 
     

POStotal 1.588 .229 .566 6.936 .000 .566 .566 .566 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: 

OCtotal 

        

b. Selecting only cases for which PCgroup 

=  1.00 

       

Residuals Statistics
a,b
 

 
PCgroup =  1.00 (Selected) PCgroup ~= 1.00 (Unselected) 

 

Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted 

Value 
55.3528 99.8307 83.8846 6.75367 104 61.7067 106.1847 89.8274 6.69731 296 

Residual -

3.92997E1 
37.52776 .00000 9.83385 104 

-

3.03572E1 
31.87729 4.29418 9.60367 296 

Std. 

Predicted 

Value 

-4.225 2.361 .000 1.000 104 -3.284 3.302 .880 .992 296 

Std. 

Residual 
-3.977 3.798 .000 .995 104 -3.072 3.226 .435 .972 296 

a. Dependent Variable: 

OCtotal 

        

b. Pooled Cases 
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High psychological capital 

Model Summary
b,c
 

Model 

R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics 

PCgroup =  

2.00 

(Selected) 

PCgroup ~= 

2.00 

(Unselected) 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .520
a
 .508 .270 .263 9.98518 .270 38.870 1 105 .000 

a. Predictors: (Constant), 

POStotal 

        

b. Unless noted otherwise, statistics are based only on cases 

for which PCgroup =  2.00. 

    

c. Dependent Variable: OC 

total 

        

ANOVA
b,c
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3875.522 1 3875.522 38.870 .000
a
 

Residual 10468.908 105 99.704 
  

Total 14344.430 106 
   

a. Predictors: (Constant), POStotal    

b. Dependent Variable: OCtotal     

c. Selecting only cases for which PCgroup =  2.00   

Coefficients
a,b
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Zero-

order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant) 56.356 7.019 
 

8.029 .000 
     

POStotal 1.384 .222 .520 6.235 .000 .520 .520 .520 1.000 1.000 
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Model Summary
b,c
 

Model 

R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics 

PCgroup =  

2.00 

(Selected) 

PCgroup ~= 

2.00 

(Unselected) 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .520
a
 .508 .270 .263 9.98518 .270 38.870 1 105 .000 

a. Predictors: (Constant), 

POStotal 

        

a. Dependent Variable: 

OCtotal 

        

b. Selecting only cases for which PCgroup 

=  2.00 

       

 

Residuals Statistics
a,b
 

 
PCgroup =  2.00 (Selected) PCgroup ~= 2.00 (Unselected) 

 

Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted 

Value 
81.2687 111.7174 99.7009 6.04661 107 67.4284 111.7174 94.8115 5.83016 293 

Residual -

3.68049E1 
23.89095 .00000 9.93797 107 

-

4.68771E1 
26.88336 

-

6.36095 
9.27993 293 

Std. 

Predicted 

Value 

-3.048 1.987 .000 1.000 107 -5.337 1.987 -.809 .964 293 

Std. 

Residual 
-3.686 2.393 .000 .995 107 -4.695 2.692 -.637 .929 293 

a. Dependent Variable: 

OCtotal 

        

b. Pooled Cases 
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ตารางค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 

รายการข้อวดั 
กลุ่มสูง 
(n=19) 

กลุ่มต า่ 
(n=22) t 

M S.D. M S.D. 
1.บรษิทัฯใหค้วามส าคญักบัคุณภาพผลงานของฉนั 4.28 .46 3.11 .76 6.910*** 
3.บรษิทัฯเหน็คุณค่าของความมุง่มัน่พยายามในการท างานของฉนั 4.22 .65 2.67 .84 6.034*** 
4.บรษิทัฯ ใหร้างวลัแก่ฉนัเมื่อฉนัท างานประสบผลส าเรจ็ 4.17 .62 2.56 .86 4.983*** 
5.บรษิทัฯ มอบโอกาสการเตบิโตในหน้าทีก่ารงานกบัฉนั 4.17 .38 2.17 .71 9.136*** 
7.บรษิทัฯไม่เพกิเฉยต่อความกงัวลของฉนัถงึแมเ้ป็นเรื่องเลก็น้อย 4.17 .62 2.17 .71 8.996*** 
8.บรษิทัฯหว่งใยเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของฉนั 4.11 .58 2.39 .61 8.185*** 
9.บรษิทัฯ ใสใ่จในความคดิเหน็ของฉนั* 4.39 .61 2.44 .78 8.923*** 
10.บรษิทัฯเป็นห่วงเป็นใยเกีย่วกบัความเป็นอยู่ทีด่ขีองฉนั 4.22 .73 2.11 .68 7.025*** 

หมายเหตุ ***p < .001 

 
ตารางค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวดัทุนทางจติวทิยา 

รายการข้อวดั 
กลุ่มสูง 
(n=18) 

กลุ่มต า่ 
(n=21) t 

M S.D. M S.D. 
1.ฉนัมัน่ใจในการมสีว่นรว่มอภปิรายกลยุทธข์องบรษิทัฯ  3.90 .77 2.72 .75 4.847*** 
2.ฉนัมัน่ใจในการตดิต่อพบปะกบับุคคลภายนอกเช่น ลกูคา้ หรอื
ตวัแทนจ าหน่าย เพื่อหารอืเกีย่วกบัปญัหาทีเ่กดิขึน้  

4.62 .50 3.44 .70 5.918*** 

3.ฉนัมัน่ใจในการน าเสนอขอ้มลูต่างๆกบักลุ่มเพื่อนรว่มงาน  4.57 .60 3.72 .75 3.859** 
4.ฉนัเชื่อมัน่ว่าตนเองสามารถท างานทีท่า้ทายใหป้ระสบผลส าเรจ็ได ้ 4.67 .58 3.61 .70 5.095*** 
5.ฉนัเชื่อวา่ตนเองสามารถช่วยบรษิทัวางเป้าหมายในการท างานได ้ 4.38 .74 3.39 .50 4.814*** 
6.ฉนัสามารถแสวงหาแนวทางแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้เพื่อใหง้านส าเรจ็
ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ี 

4.57 .60 3.44 .51 6.347*** 

7.ฉนัมทีศันคตทิีด่เีกีย่วกบัการท างานทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต  4.67 .66 3.56 .70 5.059*** 
8.หากการท างานในปจัจบุนัเป็นไปไดด้ว้ยดใีนอนาคตจะมแีนวโน้มทีด่ี
เช่นเดยีวกนั 

4.67 .66 3.67 .59 4.985*** 

9. ในการท างานนี้มหีลายสิง่เป็นไปตามความตอ้งการของฉนั 4.05 .80 3.17 .62 3.860*** 
10.ฉนัเชื่อว่าเมื่ออุปสรรคผ่านไปจะมสีิง่ดีๆ เกดิขึน้เสมอ  4.67 .58 3.67 .84 4.261*** 
11.ฉนัมมีุมมองทีด่ใีนการท างานเสมอ  4.62 .59 3.50 .62 5.756*** 
12.ฉนัคดิว่ายิง่มปีญัหาในการท างานมากยิง่เป็นโอกาสในการพฒันา
ตนเองไปดว้ย 

4.81 .40 3.56 62 7.631*** 

13.ฉนัก าลงับรรลุเป้าหมายในงานตามทีเ่คยตัง้ไว ้ 4.14 .65 3.11 .76 4.509*** 
14.ฉนัปฏบิตังิานดว้ยความกระตอืรอืรน้เพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย  4.43 .51 3.83 .38 4.077*** 
15.แมเ้ผชญิปญัหา ฉนัเชื่อว่าสามารถมุ่งมัน่พยายาม ในการแกป้ญัหาได ้ 4.62 .50 3.72 .67 4.684*** 
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รายการข้อวดั 
กลุ่มสูง 
(n=18) 

กลุ่มต า่ 
(n=21) t 

M S.D. M S.D. 
16.ฉนัพบว่าตนเองค่อนขา้งประสบความเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน  4.10 .70 3.00 .59 5.284*** 
17.ฉนัสามารถคดิคน้วธิกีารทีห่ลากหลายเพื่อไปสูเ่ป้าหมายในงานของตนเองได ้ 4.43 .51 3.33 .59 6.137*** 
18.เมื่อมปีญัหาในการท างานฉนัสามารถแสวงหาแนวทางในการแกไ้ขปญัหาได ้ 4.43 .51 3.39 .50 6.420*** 
19.ฉนัสามารถรบัมอืกบัการท างานทีห่ลากหลายไดใ้นชว่งเวลาเดยีวกนั 4.43 .81 3.00 .77 5.648*** 
20.ฉนัจดัการกบัอุปสรรคในการท างานได ้ 4.57 .60 3.39 .61 6.105*** 
21. เมื่อฉนัไม่ประสบผลส าเรจ็ในการท างาน ฉนัจะสามารถลุกขึน้สูก้บั
ปญัหาและกา้วผ่านไปได ้ 

4.43 1.03 3.50 .62 3.471** 

22.ฉนัสามารถกา้วขา้มความเครยีดในงานไดเ้สมอ  4.67 .48 3.33 .69 6.908*** 
23.ฉนัสามารถเผชญิความกดดนัสงูในงานและขา้มผา่นสถานการณ์นัน้ได ้ 4.67 .48 3.67 .77 4.779*** 

หมายเหตุ **p < .01, ***p < .001 

 
ตารางค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวดัความไวว้างใจต่อองคก์าร 

รายการข้อวดั 
กลุ่มสูง 
(n=19) 

กลุ่มต า่ 
(n=20) t 

M S.D. M S.D. 
1.ฉนัคดิว่าพนกังานในบรษิทัฯ เจรจากนัดว้ยขอ้เทจ็จรงิ 3.79 .83 2.80 .79 4.150*** 
2.ฉนัรูส้กึว่า บรษิทัฯ รกัษาสญัญาต่างๆ ทีใ่หไ้วก้บัพนกังาน  4.21 .99 2.20 .42 9.439*** 
3.ฉนัคดิว่าบรษิทัฯ ของฉนัมคีวามน่าเชื่อถอื 4.79 .85 3.40 .42 5.630*** 
4.ฉนัรูส้กึว่าบรษิทัฯพยายามเคารพขอ้ตกลงทีต่ัง้ร่วมกนั  4.16 .64 2.90 .50 5.977*** 
5.ฉนัรูส้กึว่า บรษิทัฯสือ่สารกบัพนกังานดว้ยความจรงิใจ  3.95 .76 2.75 .40 6.951*** 
6.ฉนัคดิว่าบรษิทัฯกบัแผนกมแีผนงานทีส่อดคลอ้งกนั 4.32 .64 3.25 .67 4.560*** 
7.ฉนัคดิว่าบรษิทัฯ จะน าพาฉนัไปสูค่วามเจรญิกา้วหน้าในสายงาน  4.11 .76 3.10 .57 5.194*** 
8.ฉนัรูส้กึว่า บรษิทัฯไม่เอาเปรยีบพนกังาน  4.37 .72 2.55 .50 8.900*** 
9. ฉนัรูส้กึว่าความคาดหวงัของบรษิทั และของพนกังานมคีวาม
สอดคลอ้งกนัด ี

4.11 .73 2.75 .57 6.567*** 

10.ฉนัรูส้กึว่าบรษิทัฯไมแ่สวงหาผลประโยชน์จากพนกังาน  4.00 .67 2.70 .75 5.489*** 
11.ฉนัรูส้กึว่า บรษิทัฯพยายามมอบสิง่ดีๆ เกีย่วกบัการท างานใหแ้ก่ฉนั 4.32 .01 2.65 .48 8.968*** 

หมายเหตุ ***p < .001 
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ตารางค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 

รายการข้อวดั 
กลุ่มสูง 
(n=19) 

กลุ่มต า่ 
(n=19) t 

M S.D. M S.D. 
1.ฉนัรูส้กึผกูพนักบับรษิทัฯ  4.58 .61 3.11 .99 5.515*** 
2.ฉนัรูส้กึยนิดทีีจ่ะพดูถงึบรษิทัของฉนัใหบุ้คคลภายนอกฟงั 4.79 .42 3.63 .90 5.107*** 
3.ฉนัมคีวามรูส้กึวา่ตนเองเป็นสว่นหนึ่งของบรษิทันี้  4.74 .45 3.21 .71 7.877*** 
4.ฉนัรูส้กึว่าบรษิทัเป็นบา้นของฉนั 4.53 .61 2.68 1.11 6.343*** 
5.ฉนัรูส้กึว่า ความส าเรจ็ของบรษิทัคอืความส าเรจ็ของฉนั 4.68 .48 2.95 1.13 6.175*** 
6.ฉนัจะมคีวามสขุหากไดท้ างานอยู่ในบรษิทันี้ต่อไป 4.68 .48 2.74 .99 7.715*** 
7.เมื่อเทยีบกบับรษิทัอื่น ฉนัรูส้กึผกูพนักบับรษิทันี้มากกว่า  4.53 .61 3.16 1.12 4.678*** 
8.ฉนัรูส้กึว่าบรษิทัฯของฉนัเป็นบรษิทัทีฉ่นัปรารถนาจะท างานต่อไปในอนาคต 4.53 .61 2.63 1.12 6.489*** 
9.ฉนัไม่กงัวลหากตดัสนิใจลาออกจากบรษิทัฯนี้ 3.53 1.31 2.63 1.16 2.228* 
10.ชวีติฉนัจะประสบความยากล าบาก หากตดัสนิใจลาออกจากบรษิทัฯนี้  3.74 1.19 2.37 .90 3.996*** 
11.ฉนัคดิว่าการลาออกจากบรษิทัฯนี้จะท าใหฉ้นัสญูเสยีผลประโยชน์
ในหลายๆดา้น  

4.26 .93 2.89 .94 4.511*** 

12.ฉนัรูส้กึว่าการท างานในบรษิทันี้ ท าใหฉ้นัไดร้บัความสะดวกสบายในชวีติ 4.26 .73 3.05 .91 4.511*** 
13.ฉนัคดิว่าการการท างานกบับรษิทัฯนี้สามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของของฉนัได ้ 

4.26 .81 2.79 .85 5.468*** 

14.ฉนัอยากทีจ่ะท างานกบับรษิทัฯนี้ต่อไปเน่ืองจากไดร้บัสวสัดกิาร
และสทิธปิระโยชน์ทีม่ากกว่าบรษิทัฯ อื่น  

4.26 .87 2.84 .96 4.781*** 

15.ฉนัรูส้กึว่าแทบจะไม่มเีหตุผลทีฉ่นัจะลาออกจากบรษิทัฯนี้เลย  4.26 .81 2.53 1.17 5.322*** 
16.ฉนัรูส้กึว่าการจดัการสวสัดกิาร และค่าตอบแทนของบรษิทันี้
น่าสนใจมากกว่าบรษิทัฯอื่น  

4.26 .73 2.89 1.24 4.134*** 

17.ฉนัเรยีนรูเ้กีย่วกบัความเชื่อในคณุค่าของการท างานกบับรษิทัหนึ่งไปนาน  ๆ 4.47 .51 2.58 1.02 7.248*** 
18.ฉนัเชื่อว่าพนกังานจ าเป็นตอ้งมคีวามซื่อสตัยต่์อบรษิทัฯของตนเอง 4.79 .42 3.95 .91 3.660** 
19.ฉนัเชื่อว่าการท างานบรษิทัใดบรษิทัหนึ่งเป็นระยะเวลานานเป็นสิง่ทีด่ ี 4.63 .60 3.00 .82 7.030*** 
20.ฉนัยงัคงอยากท างานกบับรษิทัฯนี้ เพราะเชื่อว่าความภกัดเีป็นสิง่
ส าคญัทีแ่สดงถงึศลีธรรมอนัด ี 

4.47 .70 2.47 .90 7.634*** 

21.ฉนัคดิว่าการรกัษาผลประโยชน์ของบรษิทัเป็นสิง่จ าเป็น 4.74 .45 3.11 .74 8.220*** 
22.ฉนัคดิว่าบรษิทัเป็นสว่นส าคญัในชวีติของฉนั 4.37 .50 2.68 .75 8.172*** 
23.เมื่อบรษิทัฯ ใหค้่าตอบแทนแก่พนกังาน  พนกังานควรท างานอย่าง
สดุความสามารถ  

4.47 .51 3.74 .73 3.588** 

24.ฉนัคดิว่าการละเวน้การท าหน้าทีข่องตนเองในเวลางานเป็นสิง่ทีไ่ม่
ถูกตอ้ง  

4.32 .75 3.47 .84 3.258** 

หมายเหตุ * p < .05, **p < .01, ***p < .001 
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ตารางค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวดัการปฏบิตังิานตามวฒันธรรมองคก์าร 

รายการข้อวดั 
กลุ่มสูง 
(n=19) 

กลุ่มต า่ 
(n=19) t 

M S.D. M S.D. 
1.ฉนัระบุปญัหาทีเ่กดิจากการท างานของตนเองไดอ้ย่างชดัเจน 4.58 .51 3.59 .71 5.078*** 
2.ฉนัท างานตามทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างครบถว้น 4.58 .61 3.82 .81 3.714** 
3.ฉนัตรวจสอบความถูกตอ้งของงานทุกครัง้ก่อนสง่ 4.58 .51 3.59 .62 4.950*** 
4.ฉนัสนใจศกึษาขอ้มลูสนิคา้และบรกิารของบรษิทัฯโดยละเอยีดเพื่อ
ตอบค าถามลกูคา้ไดอ้ย่างถูกตอ้ง  

4.53 .61 3.29 .77 5.859*** 

5.ฉนัตอบขอ้สงสยัใหล้กูคา้เขา้ใจไดช้ดัเจน 4.47 .70 3.47 .62 5.017*** 
6.ฉนัปรบัตวัเขา้กบับุคคลรอบขา้งไดอ้ย่างราบรื่น  4.68 .48 3.77 .56 5.600*** 
7.ฉนัเขา้ใจความตอ้งการของบคุคลรอบขา้งและตอบสนองไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

4.47 .51 3.47 .62 5.460*** 

8.ฉนัมกัท าใหบุ้คคลอื่นมคีวามสขุ 4.58 .51 3.35 .61 7.500*** 
9.ฉนัท างานอย่างเตม็ทีเ่พื่อใหบ้คุคลรอบขา้งเกดิความพงึพอใจ 4.58 .51 3.65 .61 5.050*** 
10.ฉนัยิม้แยม้แจ่มใสกบับุคคลราบขา้ง 4.84 .38 3.65 .70 7.719*** 
11.ฉนัปรบัเปลีย่นวธิกีารพดูคุยกบัลกูคา้เป็นประจ า 4.58 .69 3.35 .61 6.545*** 
12.ฉนัแกไ้ข เมื่อพบขอ้ผดิพลาดในการท างาน 4.74 .56 3.53 .52 8.021*** 
13.ฉนัน าวธิกีารท างานใหม่ๆมาใชป้ฏบิตัจิรงิ 4.53 .77 3.29 .47 6.085*** 
14.ฉนัน าเสนอแนวทางทีห่ลากหลายใหแ้ก่ลกูคา้ในการแกป้ญัหา 4.68 .48 3.06 .56 8.834*** 
15.ฉนัแสวงหาวธิกีารทีท่ าใหก้ารท างานสะดวกยิง่ขึน้  4.74 .45 3.35 .49 8.889*** 
16.ฉนัปรบัปรุงการท างานตามขอ้เสนอแนะของลกูคา้ 4.68 .48 3.18 .53 9.608*** 
17.ฉนัเขา้ใจความตอ้งการทีแ่ทจ้รงิของลกูคา้/เพื่อนร่วมงาน 4.47 .51 3.12 .33 9.029*** 
18.ฉนัมกัตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้/เพื่อนร่วมงานไดถ้กูตอ้ง 4.42 .51 3.18 .39 8.021*** 
19.ฉนัไม่นิ่งเฉยต่อขอ้เรยีกรอ้งของลกูคา้ 4.84 .38 3.35 .61 8.491*** 
20.ฉนัมกัน าเสนอค าตชิมของลกูคา้ต่อทีป่ระชมุของบรษิทัฯ 4.58 .61 3.12 .33 7.995*** 
21.ฉนัท างานตามแผนงานทีบ่รษิทัตัง้ไว ้ 4.47 .61 3.29 .47 5.774*** 
22.ฉนัประสานงานกบัแผนกอื่นอยู่เสมอ 4.63 .68 3.53 .72 5.975*** 
23.ฉนัตัง้ใจท างานใหเ้สรจ็ก่อนถงึก าหนด 4.42 .77 3.71 .69 3.462*** 
24.ฉนัพดูคุยกบัหวัหน้างานเกีย่วกบัเป้าหมายตนเอง ทีส่อดคลอ้งกบั
เป้าหมายบรษิทั 

4.00 .94 3.06 .75 3.695** 

25.ฉนัสรา้งแผนงานใหบ้รรลุเป้าหมายตนเองตามทีก่ าหนด 4.37 .68 3.41 .62 3.995** 
หมายเหตุ **p < .01, ***p < .001 
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