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ตวัแปรต่าง ๆ ในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุกลุ่มตวัอย่าง ในการศึกษาครัง้นีเ้ป็นพนกังานการ
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เพิ่มประสิทธิผลการท างานในพนกังานต่อไป 

 
ค าส าคญั : การรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร, ผลการปฏิบตัิงาน, ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน, 
ความผกูพนัในองคก์าร, พนกังาน 

 

 

  



  จ 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  

Title THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL INCLUSION ON JOB 
PERFORMANCE AMONG STATE ENTERPRISE EMPLOYEES: 
THE MEDIATION ROLE OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT 
AND JOB SATISFACTION 

Author WARUNEE JANTHAPOON 
Degree MASTER OF ARTS 
Academic Year 2019 
Thesis Advisor Assistant Professor Sittipong Wattananonsakul , Ph.D. 

  
The aims of this study were to test the causal model of job performance in 

the Tobacco Authority of Thailand employees with the mediating role of job satisfaction 
and organizational commitment, and to examine the direct and indirect effects of 
organizational inclusion, organizational commitment, and job satisfaction on job 
performance. The sample size was 341 employees with an average age of forty-two. The 
path analysis was performed to estimate the direct and indirect effects and the total 
effect of the model. The results revealed that the overall goodness-of-fit statistical 
analysis showed the tested model of job performance was a good fit with the empirical 
data. The organizational inclusion, job satisfaction, and organizational commitment 
positively influenced job performance. The effects of organizational inclusion had a 
direct and indirect effect on job performance by the mediating role of job satisfaction, 
organizational commitment and job performance can be explained by the variation of 
the independent variable at approximately 71%. These results demonstrated that the 
organizational inclusion, job satisfaction, and organizational commitment should be 
applied in terms of further employee performance intervention programs. 

 
Keyword : Organizational inclusion, Job performance, Job satisfaction, Organizational 
commitment, Employees 

 

 

  



  ฉ 

กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

ปรญิญานิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็และลลุ่วงไปไดด้ว้ยความเมตตา ความกรุณาและความอนเุคราะหช์่วยเหลือ
จากผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิทธิพงศ์ วัฒนานนทส์กุล อาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์ ผู้ให้ค  าปรึกษา ดูแล
ถ่ายทอดองคค์วามรู ้ทัง้ทางดา้นหลกัจิตวิทยาประยุกต ์วิธีวิทยาการวิจยั และการวิเคราะหท์างสถิติต่าง ๆ รวมทัง้
เปิดโอกาสทางดา้นความคิดและประสบการณ์ รวมถึงตรวจทานแกไ้ขขอ้บกพร่องปริญญานิพนธฉ์บับนี ้ ผูว้ิจยัขอ
กราบขอบพระคณุอาจารยอ์ย่างยิ่ง 

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.อุสา สทุธิสาคร ที่ไดใ้หค้  าปรกึษา แนะน า พรอ้มทัง้แง่คิดมมุมอง
ใหม่ ๆ และตรวจทานขอ้บกพรอ่งที่ดี เพื่อน าไปแกไ้ขใหป้ริญญานิพนธฉ์บบันีม้ีความสมบรูณท์างวิชาการมากยิ่งขึน้ 
อีกทั้งผูว้ิจัยรูส้ึกเป็นเกียรติอย่างยิ่ง ที่ท่านอาจารยส์ละเวลาอันมีค่าในการเป็นประธานกรรมการสอบปากเปล่า
ปรญิญานิพนธฉ์บบันี ้

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์นายแพทยฉ์ัตรชยั เอกปัญญาสกุล ผูเ้ป็นทัง้คณะกรรมการสอบเคา้
โครง และ คณะกรรมการสอบปากเปล่า  ที่ได้สละเวลาในการให้ความรู  ้ค าแนะน าที่ดี มุมมองเชิงจิตวิทยาที่
หลากหลายและแกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่าง ๆ ในปรญิญานิพนธน์ีใ้หม้ีความสมบรูณม์ากยิ่งขึน้ 

ขอขอบพระคุณผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.อมราพร สุรการ และ อาจารย ์ดร.สุเมษย ์หนกหลัง ที่ไดส้ละ
เวลาในการเป็นผูท้รงคณุวุฒิเพื่อการตรวจแบบวดั พรอ้มทัง้ใหค้  าปรกึษา ใหข้อ้เสนอแนะ และแกไ้ขขอ้บกพร่องแก่
ปรญิญานิพนธฉ์บบันี ้

ขอขอบพระคุณคณะอาจารยป์ระจ าหลกัสตูร ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยุกตท์ุก
ท่าน ที่ช่วยวางรากฐานถ่ายทอดองคค์วามรู  ้และคุณสมบัติอันมีค่า เพื่อการศึกษาและการท างานของผูว้ิจัยใน
อนาคต อีกทัง้เพื่อนนิสิตจิตวิทยาประยุกตท์ุกคนที่คอยช่วยเหลือ ใหก้ าลงัใจ และสนบัสนุนทางดา้นจิตใจดว้ยกัน
เสมอ รวมทัง้ขอขอบคุณบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ที่มอบทุนน าเสนอผลงานทางวิชาการใน
ต่างประเทศ (GRAD-S-3-63) 

ขอกราบขอบพระคุณ ร.ต ส าเนียง จนัทาพูน ผูเ้ป็นบิดา นาง เรียง จนัทาพูน ผูเ้ป็นมารดา และนาย อนุ
เทพ จนัทาพนู ผูเ้ป็นนอ้งชายที่รกัยิ่งของผูว้ิจยั ที่คอยเป็นแรงใจเสมอ พรอ้มทัง้ญาติทุกท่านที่คอยสนบัสนุน ท าให้
ผูว้ิจยัมีความมานะ อดทน และผ่านอปุสรรคทัง้หลายมาไดด้ว้ยความรกัจากท่าน 

สดุทา้ยนี ้คณุประโยชนอ์นัเกิดจากปรญิญานิพนธฉ์บบันี ้ผูว้ิจยัขอมอบเป็นเครื่องร  าลึกถึง ความรกัของ
บพุการี และขอนอ้มร าลกึถึงพระคณุของครูอาจารย ์ผูซ้ึ่งวางรากฐานองคค์วามรู ้ความสามารถ คณุสมบตัิที่ดีตัง้แต่
อดีตจนถึงปัจจบุนั 

  
  

วารุณี  จนัทาพนู 
 

 

 



 

สารบัญ 

 หน้า 
บทคดัย่อภาษาไทย ................................................................................................................ ง 

บทคดัย่อภาษาองักฤษ ........................................................................................................... จ 

กิตติกรรมประกาศ .................................................................................................................. ฉ 

สารบญั ................................................................................................................................. ช 

สารบญัตาราง ........................................................................................................................ ฎ 

สารบญัรูปภาพ ...................................................................................................................... ฐ 

บทท่ี 1 บทน า ......................................................................................................................... 1 

ที่มาและความส าคญั ......................................................................................................... 1 

ความมุ่งหมายของการวิจยั ................................................................................................. 6 

ความส าคญัของการวิจยั .................................................................................................... 6 

ขอบเขตของการวิจยั .......................................................................................................... 7 

ตวัแปรที่ในการวิจยั ............................................................................................................ 7 

นิยามปฏิบติัการ ................................................................................................................ 7 

บทท่ี 2 เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง .................................................................................. 12 

1. แนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ................................................................................. 14 

1.1 ความหมายของผลการปฏิบติังาน ........................................................................ 14 

1.2 ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของผลการปฏิบติังาน ................................................................ 16 

1.3 องคป์ระกอบของผลการปฏิบติังาน ....................................................................... 19 

1.4 การวดัผลการปฏิบติังาน ...................................................................................... 24 

1.5 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งผลการปฏิบติังาน .................................................................... 25 

2. ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง ......................................................................................................... 27 

    



  ซ 

2.1 ความหมายทฤษฎีของการก าหนดตนเอง .............................................................. 27 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีของการก าหนดตนเอง .............................................................. 28 

2.3 ปัจจยัต่อทฤษฎีของการก าหนดตนเอง .................................................................. 32 

3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัในองคก์าร ................................................. 36 

3.1 ความหมายของความผูกพนัในองคก์าร ................................................................ 36 

3.2 ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของความผกูพนัในองคก์าร ........................................................ 41 

3.3 องคป์ระกอบของความผูกพนัในองคก์าร ............................................................... 44 

3.4 การวดัความผูกพนัในองคก์าร .............................................................................. 49 

3.5 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งความผกูพนัในองคก์าร ............................................................ 49 

4. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน .................................... 50 

4.1 ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบติังาน .................................................... 50 

4.2 ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ............................................ 53 

4.3 องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน .................................................. 57 

4.4 การวดัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ................................................................. 63 

4.5 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ............................................... 67 

5. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร .......................... 68 

5.1 ความหมายของการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร ......................................... 69 

5.2 ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร ................................. 71 

5.3 องคป์ระกอบของการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร ....................................... 75 

5.4 การวดัการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร ....................................................... 76 

5.5 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร .................................... 76 

6. การวิเคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุ............................................................................ 78 

7. ประเภทของตวัแปรที่สาม ............................................................................................. 79 



  ฌ 

7.1 ตวัแปรอิสระรว่ม (Covariate) .............................................................................. 79 

7.2 ตวัแปรรบกวน (Confounder) .............................................................................. 79 

7.3 ตวัแปรกด (Suppressor) ..................................................................................... 80 

7.4 ตวัแปรบิดเบือน (Distorter) ................................................................................. 81 

7.5 ตวัแปรสง่ผ่าน (Mediator) ................................................................................... 82 

7.6 ตวัแปรก ากบั (Moderator) .................................................................................. 86 

8. กรอบแนวคิดการวิจยั ................................................................................................... 87 

8.1 ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร กบัผลการปฏิบติังาน 
ความผกูพนัในองคก์าร และความพงึพอใจในการปฏิบติังาน............................... 87 

8.2 กรอบแนวคิดการวิจยั .......................................................................................... 90 

8.3 สมมติุฐานในการวิจยั .......................................................................................... 91 

บทท่ี 3 วิธีด าเนินการวิจยั ...................................................................................................... 92 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง ............................................................ 92 

ประชากรในการวิจยั .................................................................................................. 92 

กลุม่ตวัอย่างและวิธีการสุม่ ........................................................................................ 95 

การเลือกกลุม่ตวัอย่าง ............................................................................................... 95 

2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั ............................................................................................... 96 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู ................................................................................................ 113 

4. สิทธิของผูเ้ขา้รว่มวิจยั ................................................................................................ 114 

5. การจดัท าและวิเคราะหข์อ้มลู ..................................................................................... 115 

บทท่ี 4  ผลการวิเคราะหข์อ้มลู ............................................................................................ 118 

สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู ........................................................ 118 

การน าเสนอ ผลการวิเคราะหข์อ้มลู ผูว้ิจยัจะน าเสนอแบ่งออกเป็น 4 ขัน้ตอน ดงันี ้............. 119 



  ญ 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู .................................................................................. 120 

บทท่ี 5  สรุปผล อภิปราย และขอ้เสนอแนะ .......................................................................... 128 

ความมุ่งหมายของการวิจยั ............................................................................................. 128 

ประชากร และกลุม่ตวัอย่าง ............................................................................................ 128 

ตวัแปรในการวิจยัที่ใชใ้นการวิจยั .................................................................................... 128 

เครื่องมือที่ใชใ้นงานวิจยั ................................................................................................. 128 

สรุปผลการวิจยั .............................................................................................................. 129 

การอภิปรายผล ............................................................................................................. 130 

ขอ้จ ากดัของการวิจยั ...................................................................................................... 143 

ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวิจยัในครัง้ต่อไป ......................................................................... 144 

ขอ้เสนอแนะในการน าผลวิจยัไปใช ้.................................................................................. 144 

บรรณานุกรม ..................................................................................................................... 146 

ภาคผนวก .......................................................................................................................... 158 

ประวติัผูเ้ขียน ..................................................................................................................... 191 

 



 

สารบัญตาราง 

 หน้า 
ตาราง 1 สงัเคราะหค์วามหมายของผลการปฏิบติังาน ............................................................ 15 

ตาราง 2 สงัเคราะหค์วามหมายของความผกูพนัในองคก์าร .................................................... 40 

ตาราง 3 สงัเคราะหค์วามหมายของความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ........................................ 52 

ตาราง 4 สงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ...................................... 62 

ตาราง 5 สงัเคราะหค์วามหมายของการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร ............................. 70 

ตาราง 6 การเลือกกลุม่ตวัอย่างชัน้ภมูิแบบสดัสว่น ................................................................. 95 

ตาราง 7 ตวัอย่างมาตรวดัการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร ........................................... 99 

ตาราง 8 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างมาตรวดัรายขอ้กบัคะแนนรวมของมาตรวดัการรบัรูค้วาม
เป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ..................................................................................................... 100 

ตาราง 9 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวดัการรบัรูก้ารเป็นสว่นหนึ่งของ
องคก์าร ............................................................................................................................. 101 

ตาราง 10 ตวัอย่างมาตรวดัความผกูพนัในองคก์าร .............................................................. 103 

ตาราง 11 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างมาตรวดักบัคะแนนของมาตรวดัความผกูพนัในองคก์าร ....... 104 

ตาราง 12 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวดัความผกูพนัในองคก์าร ....... 105 

ตาราง 13 ตวัอย่างมาตรวดัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน .................................................. 107 

ตาราง 14 ค่าอ านาจจ าแนกกลุม่สงูและกลุม่ต ่าของมาตรวดัความพงึพอในการปฏิบติังาน ...... 108 

ตาราง 15 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวดัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน
 ......................................................................................................................................... 109 

ตาราง 16 ตวัอย่างมาตรวดัผลการปฏิบติังาน ...................................................................... 111 

ตาราง 17 ค่าอ านาจจ าแนกกลุม่สงูและกลุม่ต ่าของมาตรวดัผลการปฏิบติังาน ....................... 112 

ตาราง 18 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวดัผลการปฏิบติังาน ............... 113 

    



  ฏ 

ตาราง 19 แสดงค่าสถิติและเกณฑว์ดัระดบัความกลมกลืนของเมทรกิซค์วามแปรปรวนรว่มของ
โมเดลและเมทรกิซค์วามแปรปรวน ความแปรปรวนร่วมของขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ....................... 117 

ตาราง 20 ตารางขอ้มลูส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม (n=341) ..................................... 121 

ตาราง 21 ค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั ............................................................ 122 

ตาราง 22 การวิเคราะหเ์มทริกซส์หสมัพนัธต์วัแปรในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองผลของ
การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง .............................................................. 124 

ตาราง 23 การวิเคราะหส์มัประสิทธิ์อิทธิพลรวม (total effect) อิทธิพลทางตรง (direct effect) 
และ อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect)................................................................................ 126 

 



 

สารบัญรูปภาพ 

 หน้า 
ภาพประกอบ 1 แนวคิดแรงจงูใจจากความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา .................................. 28 

ภาพประกอบ 2 ภาวะต่อเนื่องเก่ียวกบัการก าหนดตนเอง ประเภทของแรงจงูใจ และลกัษณะ
พฤติกรรมการก ากบัตนเอง.................................................................................................... 32 

ภาพประกอบ 3 ภาวะต่อเนื่องเก่ียวกบัการก าหนดตนเองของทฤษฎีการปรบัตวัเขา้กบัสิ่งแวดลอ้ม
ของบคุคล ประเภทของแรงจูงใจและลกัษณะพฤติกรรมการก ากบัตนเอง  และความตอ้งการ
พืน้ฐานทางจิตวิทยา 3 ดา้น .................................................................................................. 34 

ภาพประกอบ 4 แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) และ แรงจงูใจภายนอก  (Extrinsic 
Motivation) ของ ทฤษฎี การปรบัตวัเขา้กบัสิ่งแวดลอ้มของบคุคล  (Organismic Integration 
Theory: OIT) ....................................................................................................................... 36 

ภาพประกอบ 5 ตวัแปรอิสระรว่ม (Covariate) ....................................................................... 79 

ภาพประกอบ 6 ตวัแปรรบกวน (Confounder) ....................................................................... 79 

ภาพประกอบ 7 ตวัแปรกด (Classic Suppressor) ................................................................. 80 

ภาพประกอบ 8 ตวัแปรกด (Negative Suppressor) .............................................................. 80 

ภาพประกอบ 9 ตวัแปรกด (Reciprocal Suppressor) ........................................................... 81 

ภาพประกอบ 10 ตวัแปรบิดเบือน (Distorter) ........................................................................ 81 

ภาพประกอบ 11 Mediation for Explanation ........................................................................ 82 

ภาพประกอบ 12 Mediation for Design ............................................................................... 82 

ภาพประกอบ 13 Total effect ............................................................................................... 83 

ภาพประกอบ 14 Direct effect และ Indirect effect .............................................................. 84 

ภาพประกอบ 15 การสง่ผ่านแบบสมบูรณ ์(Complete mediation or Perfect mediation) ....... 85 

ภาพประกอบ 16 การสง่ผ่านแบบบางสว่น (Partial mediation) .............................................. 85 

ภาพประกอบ 17 ไม่สง่ผ่านอิทธิพล (No mediation) .............................................................. 86 

    



  ฑ 

ภาพประกอบ 18 ตวัแปรก ากบั (Moderator) ......................................................................... 86 

ภาพประกอบ 19 โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงสาเหตขุองการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งของ
องคก์าร กบัผลการปฏิบติังาน ความผกูพนัในองคก์าร และความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ...... 89 

ภาพประกอบ 20 กรอบแนวคิดการวิจยั ................................................................................. 90 

ภาพประกอบ 21 ตวัอย่างแบบสอบถามขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ................... 98 

ภาพประกอบ 21 สมัประสิทธิ์อิทธิพลรวม (total effect) อิทธิพลทางตรง (direct effect) และ 
อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) ....................................................................................... 127 

 



 

บทที ่1 
บทน า 

ทีม่าและความส าคัญ 
การเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจ สงัคมและเทคโนโลยี ทัง้ในระดับโลก 

และระดับภาคพืน้เอเชีย ก่อใหเ้กิดผลกระทบโดยตรงต่อประเทศไทย หน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาค
ราชการ รฐัวิสาหกิจ และเอกชน หน่วยงานมีกระบวนการต่อการด าเนินงานการบริหารจัดการ
องคก์ารเพื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ ส่งผลประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของการท างานใน
หน่วยงาน เมื่อพิจารณาองคก์ารในส่วนของภาครฐั พบว่ามี 2 ส่วนที่ส  าคัญ คือ หน่วยงานภาค
ราชการ และ หน่วยงานภาครฐัวิสาหกิจ โดยหน่วยงานภาครฐัวิสาหกิจเป็นเครื่องมือในการด าเนิน
กิจการ ส่วนของธุรกิจอตุสาหกรรมการผลิตและบรกิาร รวมทัง้ภาคเศรษฐกิจและสงัคมแทนภาครฐั 
หน่วยงานรฐัวิสาหกิจมีเป้าหมายมุ่งไปสู่การช่วยพัฒนาประเทศ สนับสนุนรวมถึงตอบสนองตาม
นโยบายของภาครฐั ในการขบัเคลื่อนระบบเศรษฐกิจที่ตอ้งมีการปรบัตวัใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลง
ในทุกมิติเกิดขึน้ เพื่อเป็นการสรา้งรายไดใ้หแ้ก่หน่วยงานรฐัวิสาหกิจน าไปสู่เป้าหมายความส าเร็จ
ขององค์การและความเป็นเลิศที่ยั่ งยืน (คณะกรรมการจัดท าคู่มือสนับสนุนการท างานของ
รฐัมนตรี, 2551) แผนการน าองค์การเพื่อประสบความส าเร็จตามที่คณะกรรมการจัดท าคู่มือ
สนับสนุนการท างานของรฐัมนตรี (2551) ระบุประเด็นส าคัญ ในการน าองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ 
ควรพิจารณา 5 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) ประเด็นดา้นผูบ้ริหารระดับสูง ที่มุ่งเน้นใหค้วามส าคัญกับการ
บรรลผุลส าเรจ็ขององคก์ารต่อการด าเนินงานและเปา้หมาย โดยผลลพัธข์องการด าเนินการเป็นไป
ตามแนวทิศทางที่องค์การต้องการ 2) ประเด็นด้านผู้ปฏิบัติงานในองค์การ โดย ผู้ปฏิบัติงาน
ภายในองคก์ารควรมีความรูค้วามสามารถ ในการปฏิบติังาน องคก์ารควรมุ่งมั่นพัฒนาศกัยภาพ
การปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงาน 3) ประเด็นดา้นลูกคา้ โดยองคก์ารตอ้งสามารถด าเนินงานเกิน
ความคาดหวังของลูกคา้ 4) ประเด็นดา้นผูจ้ัดจ าหน่าย โดยองคก์ารมุ่งด าเนินธุรกิจอย่างถูกตอ้ง
ตามเงื่อนไขที่ตกลงไว ้และ 5) ประเด็นดา้นสังคม โดยองคก์ารมุ่งสู่การด าเนินงานอย่างถูกตอ้ง
เหมาะสม ไม่ เอาเปรียบ  (พฤทธิ์  เทศจีบ , 2552) พิ จารณาความกลมกลืนสอดคล้องใน
ความกา้วหนา้องคก์ารที่เก่ียวขอ้งกบัประเด็นจิตวิทยา พบว่าประเด็นดา้นผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
เป็นสิ่งที่งานวิจยัต่างประเทศก่อนหนา้สนใจศึกษา การศึกษาประเด็นการบริหารจดัการทรพัยากร
มนุษย์ที่ส่งผลต่อการพัฒนาขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลกระทบให้องค์การมีผล
ประกอบการและมูลค่าเพิ่มสูงมากขึน้ (วารุณี ทองดี, 2559) จากการส ารวจสถานการณ์องคก์าร
รฐัวิสาหกิจจ านวนมากมีการน าหลกัวิธีการ การตัง้เป้าหมายโดยใชต้วัชีว้ดัเป็นเกณฑค์วามส าเร็จ
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ขององค์การ รวมไปถึงการพัฒนาศักยภาพและพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในการแข่งขันกับ
องคก์ารอ่ืน ๆ จุดมุ่งหมายเพื่อการเพิ่มผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานภายในองคก์ารของตนเองให้
สูงขึน้ ต้องใชก้ลยุทธ์ในการบริหารจัดการงานดา้นทรัพยากรบุคคล ทั้งศาสตรแ์ละศิลป์ เพื่อให้
องค์การสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรฐัวิสาหกิจ (2562) รายงานว่า พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานภายในองคก์าร
สามารถคาดการณค์วามส าเรจ็ขององคก์ารโดยการศกึษาของวารุณี ทองดี (2559) เสนอว่า บรบิท
ที่ผูป้ฏิบติังานไดร้บัจากงาน ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่มุ่งสู่เปา้หมายความส าเรจ็องคก์าร แบ่งออกเป็น 
2 ด้าน ได้แก่  1) พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ของของผู้ปฏิบัติงาน  (Task 
perfomance) เช่น ต าแหน่งหนา้ที่ไดร้บัมอบหมายจากองคก์าร เพื่อใหไ้ดผ้ลของการปฏิบติังานที่
องค์การตั้งไว้ และ  2) พฤติกรรมการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน 
(Contextual performance) เช่น พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ไม่ได้ระบุเป็นต าแหน่งหน้าที่ ของ
บุคคลนั้น แต่อย่างไรก็ตามหากมีการปฏิบัติงานเหล่านั้นองคก์ารให้การสนับสนุน เพื่อมุ่ง ไปสู่
ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การที่วางไว้ ผลลัพธ์ของพฤติกรรมที่มีความเก่ียวข้องกับ
ความส าเร็จขององคก์าร คือ ผลการปฏิบัติงานเป็นพฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานภายในองคก์ารที่
ส  าคญั มีความสมัพนัธก์บัการเติบโตขององคก์าร การพฒันาใหผ้ลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
สูงขึน้ ย่อมท าให้องค์การ1) บรรลุวิสัยทัศน์ (Vision) 2) พันธกิจ (Mission) 3) ค่านิยม (Value) 
และ 4) วัฒนธรรมองค์การ (Culture) ได้ประสิทธิภาพมากขึ ้น (Bernardin & Beatty, 1984; 
Borman & Motowidlo, 1993; Campbell, McHenry, & Wise, 1990; Viswesvaran & Ones, 
2000)  

จากเอกสารหลักฐานการศึกษาที่เก่ียวข้องก่อนหน้านี ้พบว่า ผลการปฏิบัติงาน (Job 
performance) คือ ผลลพัธข์องการประพฤติตนที่มีความเก่ียวเนื่องกบัจดุมุ่งหมายต่อองคก์าร โดย
ผลลพัธข์องการประพฤติตนในการปฏิบติังาน เก่ียวเนื่องระหว่างเป้าหมาย นโยบายขององคก์าร 
และเปา้หมายส่วนบุคคลโดยมุ่งไปสู่ผลลพัธข์องความส าเร็จ มีความเก่ียวขอ้งทัง้การพฒันาบคุคล
และช่วยขบัเคลื่อนใหอ้งคก์ารบรรลวุิสยัทศัน ์พนัธกิจ ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์าร เป็นผลลพัธ์
การประพฤติตนในองคก์าร แสดงถึงศกัยภาพในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานแต่ละบุคคล มีขอ้
บ่งชีถ้ึงองค์ความรูค้วามสามารถต่อการน าไปปฏิบัติสู่น โยบายที่ได้รบัมอบหมายและตรงตาม
วิสยัทัศน ์พันธะกิจ ตลอดจนสนองค่านิยมองคก์าร (Beach, 1985; Borman, 2004; Borman & 
Motowidlo, 1997; Bovee, 1993; Van Knippenberg, 2000) จากการศึกษางานวิจัย พบว่า
องคก์ารที่มุ่งสู่ความส าเร็จ ผลการปฏิบติังานถือว่าเป็นสิ่งส าคญัในการประเมินประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลของบุคคลากร น าไปสูผ่ลลพัธค์ณุภาพโดยรวมขององคก์าร องคก์ารมีความส าเรจ็หรือ
ความล้มเหลว ขึน้อยู่กับผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การเป็นกุญแจ
ส าคญั (ดนตรี ทวีไทรวิจิตร, มนตรี พิรยิะกลุ, และ ประยงค ์ มีใจซื่อ, 2555)  

เมื่อทบทวนวรรณกรรมที่ก่ียวขอ้งพบหลกัการทฤษฎีทางจิตวิทยาที่อธิบายพฤติกรรมผล
การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน คือ ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self – Determination Theory: 
SDT) เป็นทฤษฎีจิตวิทยาทางดา้นแรงจูงใจ อธิบายการเกิดพฤติกรรมในส่วนกระบวนการของ
แรงจูงใจ อารมณ์ความรูส้ึก และบุคคลิกภาพตัวบุคคล (Vansteenkiste, Niemiec, & Soenens, 
2010) ทฤษฎีดังกล่าวอธิบายถึงปัจจัยทางสภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคล 
พฤติกรรมบคุคลในสงัคม รวมถึงการรบัรูค้วามยุติธรรมจากองคก์ารของบุคคล โดยทฤษฎีส าคญัที่
มีแนวคิดด้านสถานการณ์ (Ryan & Deci, 2000) มีความกลมกลืนสอดคล้องร่วมกับแนวคิด
ทฤษฎีการก าหนดตนเองเป็นทฤษฎีย่อย คือ ทฤษฎีการปรบัตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมของบุคคล 
(Organismic Integration Theory: OIT) อธิบายถึงธรรมชาติของบุคคลตามโครงสรา้งลักษณะ
นิสยัส่งผลต่อการพฒันาการรบัรูท้ี่มีต่อตนเอง (Sense of self) และการรวมเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั
บรูณาการกลุ่มสงัคมเนน้การใหพ้ลงัทางบวก ค านึงถึงแหล่งที่มาของแรงจูงใจ เริ่มตน้จากการขาด
หรือไม่มีแรงจูงใจ (Amotivation) ผ่านกระบวนการรับรูต่้อสิ่งแวดแวดล้อม สภาพสังคมของ
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) จากการก ากับตนเองภายในโดยการควบคุมจาก
ภายนอก (External regulation) การก ากับตนเองจากสิ่งแวดลอ้ม (Introjected Regulation) การ
ก ากับจากการรบัรูค้วามส าคัญเห็นคุณค่าเป้าหมาย (Identified Regulation) และการก ากับจาก
ความสอดคลอ้งภายในตนเอง ผ่านมโนทศัน ์เจตคติ ส่งผลการตดัสินใจ (Integrated Regulation) 
รว่มกบัปฏิสมัพนัธร์ะหว่างก ากบัพฤติกรรมตนเองสู่แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  ส่งผล
ต่อการประพฤติตนที่มีคณุภาพสงู ควบคู่ปัจจยัน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมสูผ่ลของการ
ปฏิบัติงาน (Job performance) ด้วยเนื ้อหาทฤษฎีมีความสอดคล้องกับบริบททางจิตวิทยา
อตุสาหกรรมและองคก์าร ที่ประยกุตอ์ธิบายพฤติกรรมผลการปฏิบติังาน งานวิจยันีจ้ึงพฒันากรอบ
แนวคิดในการวิจัย โดยอา้งอิงทฤษฎีดังกล่าว ท าการตรวจสอบความตรงกับผูป้ฏิบติังานของการ
ยาสบูแห่งประเทศไทย ซึ่งเป็นรฐัวิสาหกิจกลุ่มตวัอย่างมีความเหมาะสมที่จะตรวจสอบอิทธิพลของ
ปัจจัยต่างๆ ส่งผลกบัผลการปฏิบติังาน เพื่อเป็นประโยชนใ์นการน าความรูไ้ปประยุกตใ์ชภ้ายใน
องคก์าร หรือองคก์ารอ่ืนๆ มีรูปแบบโครงสรา้งใกลเ้คียงกัน ในแง่มุมของแนวทางบริหารจัดการ
ทรัพยากรเพื่ อน าไปสู่ ผลลัพธ์ของการปฏิบั ติ งาน ให้ เพิ่ มมากขึ ้น  สอดคล้องนโยบาย
กระทรวงการคลงัเป็นไปตามเกณฑป์ระเมินผล ส่งเสริมใหร้ฐัวิสาหกิจพฒันาองคก์ารอย่างต่อเนื่อง 
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(State Enterprise Performance Assessment: SEPA) เพื่อก่อให้เกิดความยั่ งยืนขององค์การ 
พ.ศ.2561 และสอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  (2562) ส  านักงาน
คณะกรรมการนโยบายที่ก าหนดใหม้ีการประเมินผลในการส่งเสริมใหร้ฐัวิสาหกิจพัฒนาองคก์าร
อย่างต่อเนื่อง (กาญจนา พนัธศ์รีทมุ, 2559)  

เมื่อพิจารณาถึงแนวคิดทฤษฎีการปรบัตวัเขา้กบัสิ่งแวดลอ้มของบุคคล แรงจูงใจภายใน
พบว่า มีปัจจยัส่งผลทัง้ทางตรงและทางออ้มต่อการปฏิบติังานมีอยู่หลายปัจจยั งานวิจยัจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การสนใจศึกษาประเด็นที่สอดคล้อง ได้แก่ ความผูกพันในองค์การ 
(organizational commitment) ที่นักวิชาการทางด้านจิตวิทยาให้ความสนใจและท าการศึกษา
วิจัยกันมากทั้งในและต่างประเทศ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ความยึดมั่นผูกพันด้าน
ความรูส้ึก ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ และ ความยึดมั่นผูกพันดา้นบรรทัดฐาน (Allen & 
Meyer, 1990) โดยสอดคล้องกับความผูกพันในองค์การเป็นปัจจัย อิทธิพลหนึ่งต่อผลการ
ปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การจึงกลายเป็นแนวคิดหนึ่งในการบริหารจัดการ
องค์การ (organizational management) ผลการศึกษาวิจัยก่อนหน้านี ้ พบว่าความผูกพันใน
องค์การ เป็นปัจจัยมีผลต่อผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี ้ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  เมื่อ
ผูป้ฏิบัติงานได้มอบหมายตามขอ้ตกลง (task performance) และผลการปฏิบัติงานนอกเหนือ
บทบาทหน้าที่  เมื่อผู้ปฏิบัติงานได้รบัเพิ่มเติมมาภายหลัง (contextual performance) (Harter, 
Schmidt, & Hayes, 2002; Salanova, Agut, & Peiró, 2005; วารุณี  ทองดี , 2559) นอกจากนี ้
งานวิจัยของ Street และ Anthony (1997) รวมถึงMowday, Porter และ Steers (1982) พบว่า 
การรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร (Organization inclusion)  สง่ผลต่อการปฏิบติังาน โดยมี
ความผูกพันในองค์การ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน สอดคลอ้งกับ
การศึกษาเรื่องความผูกพันในองคก์ารที่ส่งผลต่อการปฏิบติังาน อีกทั้ง Mor Barak และ Cherin, 
(1998) พบว่า การรับรู ้ความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีผลต่อระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน (Job satisfaction) และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็ยังส่งผลโดยตรงกับการ
เพิ่มขึน้ของผลการปฏิบติังาน (Locke & Latham, 1990) รวมถึงความพึงพอใจในการปฏิบติังานนี ้
ยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันในองคก์าร ทั้งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
ความผูกพันในองคก์ารก็ลว้นมีความสมัพันธ์เชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานดว้ยเช่นกัน  (Ensher, 

Grant‐Vallone, & Donaldson, 2001; Meyer & Allen, 1997; Meyer, Becker, & 
Vandenberghe, 2004; Robbins, 2001) ในประเด็นเรื่องการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
งานวิจยัต่างประเทศจ านวนหนึ่งใช้ทฤษฎีเอกลกัษณ ์เมื่อท าการคน้ควา้ศึกษางานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง
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ในประเทศไทยพบว่า มีการศึกษาวิจยัเก่ียวกับผลการปฏิบติังาน พบว่าตวัแปรที่ส่งอิทธิพล ไดแ้ก่ 
การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมาย การตัง้เป้าหมายผลลพัธ ์การสนบัสนุนขององคก์าร ค่านิยมวฒัธรรม
องคก์าร ความไวว้างใจต่อองคก์ารและความผูกพันต่ององค์การ (Vasasiri & Prangam, 2017;  
ชชูยั สมิทธิไกร, 2547; ชชูยั สมิทธิไกร, 2556; วารุณี ทองดี, 2559; ศภุวฒัน ์คธูนพงศ,์ 2560)  

ในประเด็นเรื่องการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร งานวิจยัต่างประเทศจ านวนหนึ่ง
ใชท้ฤษฎีเอกลกัษณท์างสงัคม (Social identity theory) ในการอธิบายขยายความในส่วนอิทธิพล
ทางสังคมที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน จากการศึกษาของ Jeongha Hwang และ Karen Hopkins 
(2015) พบว่า การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และความผูกพันในองคก์าร โดยอิงทฤษฎีทางจิตสังคมในส่วนเอกลักษณ์ทางสังคม 
(Social identity theory) ที่กล่าวถึง การรบัรูค้วามรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของบคุคลที่มีต่อสงัคม เรียกว่า
เป็นการรบัรูเ้อกลกัษณท์างสงัคม มีส่วนส่งผลต่อการก าหนดตวัตนของบุคคลนัน้ ๆ ใหเ้ป็นไปตาม
ความ เก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมทางสังคมบุ คคลสังกัดอยู่  (Ashforth & Mael, 1989) 
นอกจากนั้นบุคคลยังมีการรบัรูคุ้ณค่าของกลุ่ม มีความภาคภูมิใจต่อกลุ่มของตนเอง (Tajfel & 
Turner, 1986) ส่งผลให้บุคคลรบัรูเ้กิดพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงต่อตนเองที่ เกิด เช่น ความ
ภาคภูมิใจในความสามารถของกลุ่มตนเอง การรบัรูค้วามเป็นจริงกับองคค์วามรูข้องกลุ่มตนเอง
ศกึษากบักลุ่มการศึกษาอ่ืน และการซ่อนเรน้ของพฤติกรรมบางอย่างหรืออย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้
เกิดการยอมรบัจากกลุม่สงัคมที่บุคคลเขา้ร่วม เป็นตน้ แต่เมื่อบุคคลไม่ไดเ้กิดการรบัรูค้วามรูส้ึกว่า
บุคคลเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม บุคคลเหล่านั้นมีพฤติกรรมแตกต่างออกไป โดยไม่ปฏิบัติไปตาม
แนวทางของกลุ่ม (Ashforth & Mael, 1989; Leary & Downs, 1995; Punnett, 2015) น าไปสู่การ
ลดลงของระดับพฤติกรรมผลการปฏิบัติงาน และการไดร้บัการตอบสนองต่อความตอ้งการของ
บุคคล มีความเชื่อมโยงกับความพึงพอใจของบุคคลต่อระบบเอกลักษณทางสังคม (Leary & 
Downs, 1995) รวมทัง้ทฤษฎีเอกลกัษณท์างสงัคม ยงัสง่ผลใหบ้คุคลมีพฤติกรรมในการปิดกัน้หรือ
การปิดบงับางอย่างในการปฏิบติังาน เพื่อตอบสนองต่อองคก์ารตามความตอ้งการ ท าใหอ้งคก์าร
ไดร้บัผลตามเป้าหมาย อย่างไรก็ดีเมื่อผูป้ฏิบติังานเหล่านัน้ไม่เกิดความผูกพัน และไม่ก่อใหเ้กิด
ความหลากหลายที่องคก์ารควรไดร้บัอีกดว้ย (Michàl E Mor Barak, 1999) ในอีกแง่มุมเก่ียวกับ
ด้านของประเด็นจากแนวคิดการรบัรูเ้อกลักษณ์ทางสังคมพบว่า มีความสอดคล้องกับทฤษฎี
แรงจงูใจภายใน สว่นของสภาพแวดลอ้มที่มีอิทธิพลต่อบคุคล 

จากข้อมูลการศึกษาที่กล่าวมาข้างต้น เห็นได้ว่าการศึกษาตัวแปรที่ส่งผลเป็นไปใน
ลักษณะของอิทธิพลของตัวแปรต้น อธิบายตัวแปรตาม แต่ประเด็นการค้นควา้ความสัมพันธ์
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ระหว่างตวัแปรตน้กนัเองนัน้ ยงัคงตอ้งไดร้บัการศึกษาลกัษณะเป็นความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตทุี่มีการ
ก าหนดตวัแปรตน้ คือ การรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร ตวัแปรส่งผ่าน คือ ความพงึพอใจใน
การปฏิบติังานและความผูกพนัในองคก์าร และตัวแปรตาม คือ ผลการปฏิบติังาน ดังนัน้การวิจัย
ครัง้นีจ้ึงมีวัตถุประสงค ์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการรบัรู ้ความเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ารและผลของการปฏิบติังาน โดยตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรบัรูค้วามเป็น
ส่วนหนึ่งขององคก์ารต่อผลของการปฏิบัติงาน รวมถึงมีกรอบของทฤษฎีการก าหนดตนเองและ
ทฤษฎีการปรบัตัวเขา้กับสิ่งแวดลอ้มของบุคคล ทดสอบความสัมพันธ์ตัวแปรกับกลุ่มประชากร
ผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจ โดยมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความผูกพนัในองคก์ารเป็นตวัแปร
ส่งผ่าน ผลการศึกษาจะไดเ้ป็นขอ้มลูพืน้ฐานในการพิจารณาจดัการพัฒนาศักยภาพผูป้ฏิบติังาน
รฐัวิสาหกิจต่อไป  

ความมุ่งหมายของการวิจัย  
1. เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตดุา้นการรบัรูค้วามเป็นสว่น

หนึ่งขององคก์ารที่ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน โดยมีความผูกพันในองคก์ารและความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานเป็นตวัแปรสง่ผ่านของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  

2. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ที่ส่งผ่านความ
ผูกพันในองคก์ารและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไปยังผลการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

ความส าคัญของการวิจัย  
1. ด้านวิชาการ  

1.1 ท าให้ทราบถึงอิทธิพลทางตรงที่มีต่อการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
รวมทัง้อิทธิพลทางออ้มที่ส่งผ่านความผูกพันในองคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไป
ยงัผลการปฏิบติังาน 

1.2 สามารถน าองคค์วามรูท้ี่ไดร้บัจากการศึกษาวิจยัน าไปประยุกตใ์ชใ้นการศึกษา
ตวัแปรอ่ืนๆ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน  

2. ด้านองคก์าร  
2.1 น าขอ้คน้พบที่ไดร้บัจากการศึกษาวิจัยไปปรบัใชใ้นการออกแบบแนวทาง เพื่อ

เพิ่มประสิทธิผลต่อการปฏิบติังานขององคก์ารทัง้ในดา้นนโยบาย และดา้นการปฏิบติังานจรงิ  
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2.2 ผลการวิจัยสามารถใชเ้ป็นข้อมูลในการอา้งอิง เพื่อพัฒนารูปแบบการด าเนิน
นโยบายก่อใหเ้กิดผลสมัฤทธิ์ต่อการปฏิบติังานทัง้องคก์าร  

ขอบเขตของการวิจัย  
ประชากร 

ผูป้ฏิบติังานสายงานหลกัและสายงานสนบัสนนุ การยาสบูแห่งประเทศไทย  
กลุ่มตัวอย่าง  

ตัวอย่างในการวิจัย คือ ผู้ปฏิบัติงานสายงานหลักและสายงานสนับสนุนของการ
ยาสูบแห่งประเทศไทย เนื่องจากการวิจยัครัง้นีใ้ชเ้ทคนิคการวิเคราะหเ์ชิงสาเหต ุ(path analysis) 
การก าหนดกลุ่มตัวอย่างใช้กฎแห่ งความจัดเจน (rule of thumb) ที่ ระบุว่าการประเมิน
ค่าพารามิเตอร ์ใช้ตัวอย่าง 25 คนต่อการประมาณค่า 1 พารามิเตอร ์(Hair, Black, Babin, 
Anderson, & Tatham, 1998) ในการศึกษานีป้ระกอบดว้ยพารามิเตอรท์ี่ประมาณค่าตามตวัแปร 
4 ตัวแปร ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรภายใน 3 พารามิเตอร ์รวม 7 พารามิเตอรร์่วมกับการ
ปรบัโมเดลเชิงสาเหตอีุกประมาณ 6 พารามิเตอร ์รวมเป็น 13 พารามิเตอรท์ัง้หมดที่ตอ้งประมาณ
ค่าในการวิเคราะหโ์มเดลเชิงสาเหตุของความมุ่งมั่นในการท างาน ดงันัน้ 13 X 25 = 325 คน เพื่อ
ป้องกนัการคลาดเคลื่อนนอ้ยที่สดุจึงเพิ่มตวัอย่างอีกรอ้ยละ 10 เป็น 358 คน เก็บขอ้มลูไดแ้บบวดั
คืนกลบั 341 ชดุ อตัราการตอบกลบัคิดเป็นรอ้ยละ 95.2 

ตัวแปรที่ในการวิจัย  
ตัวแปรเชิงสาเหตุ  

1. การรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร (Organizationnal inclusion) 
ตัวแปรส่งผ่าน  

2. ความผกูพนัในองคก์าร (Organization commitment) 
3. ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน (Job satisfaction) 

ตัวแปรตาม  
4. ผลการปฏิบติังาน (Job performance) 

นิยามปฏิบัติการ 
1. การรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Organization inclusion) หมายถึง การ

รบัรูข้องผูป้ฏิบัติงานก่อใหเ้กิดความผูกพันกับเอกลักษณ์องค์การ เมื่อไดร้บัการส่งเสริมต่อการ
ปฏิบติังาน เป็นกระบวนการต่อผูป้ฏิบติังานเชื่อมโยงตนเองเขา้กบัการเป็นสมาชิกภายในองคก์าร 
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อตัมโนทัศนด์ังกล่าวเป็นแรงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานแสดงออกทางพฤติกรรมในฐานะการรบัรูค้วาม
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มหรือองคก์ารอย่างกลมกลืนเป็นอนัหนึ่งอันเดียวกนั และส่งผลต่อพฤติกรรม
การมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลไุปยงัเป้าหมายตัง้
ไว ้โดยประเมินจากองคป์ระกอบ 3 ดา้น ตามแบบวดัของ Hwang และ Hopkins (2015) คือ 

1) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานภายในกลุ่ม  (consisting of belongingness) 
หมายถึง การตั้งเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงานมีความสอดคล้องกับเป้าหมายของกลุ่มในการ
ปฏิบัติงาน และการรับรู ้ความเป็นส่วนร่วมในการปฏิบัติงานเป็นกลุ่ม โดยผู้ปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน หรือหัวหน้างาน เพื่อให้งานเหล่านั้นบรรลุ
เป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ เช่น การตั้งเป้าหมายยอดการผลิตสินค้า 2,000 กล่อง/วันของ
ผูป้ฏิบติังานฝ่ายการผลิต ตามเปา้หมายยอดสินคา้ที่องคก์ารตอ้งการ เป็นตน้ 

2) การมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ (influence and decision-making) หมายถึง การ
รบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของการตัดสินใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน โดยการตัดสินใจมีผล
ต่อระบบการปฏิบติังานหรือภาพรวมขององคก์าร เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 
บุคคลเกิดการรบัรูก้ารไดร้บัการยอมรบัในงาน เช่น การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เรื่ อง นโยบาย
การขายสินคา้ในที่ประชมุตามยทุธศาสตรข์ององคก์าร เป็นตน้ 

3) ความสามารถในการเขา้ถึงทรพัยากร สภาพแวดลอ้ม ขอ้มูล และความสามารถ
ต่อการแสดงความคิดเห็น (access to communications and resources) หมายถึง การรบัรูข้อง
ผูป้ฏิบติังานต่อการสนบัสนุนดา้นต่าง ๆ ขององคก์าร โดยผูป้ฏิบติังานผูป้ฏิบติังานสามารถเขา้ถึง
ทรพัยากรภายในองคก์ารได ้เพื่อสนับสนุนในการปฏิบติังานเหล่านัน้บรรลุเป้าหมายตัง้ไว ้อีกทั้ง
การร่วมมือกันในงาน และการประสานงานภายในองคก์าร เพื่อใหง้านบรรลุไปตามวตัถุประสงค ์
เป้าหมายองคก์าร เช่น การเขา้ถึงแฟ้มข้อมูลส าคัญขององคก์ารที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน การ
ปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มเอือ้ต่อการปฏิบติังาน สง่ผลต่อเปา้หมายตัง้ไว ้เป็นตน้ 

โดยมาตรวัดการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ในการศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบวัด 
ผูว้ิจยัพฒันามาจากการวดัระดบัพฤติกรรมการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร โดยพัฒนามา
จากมาตรวดัของ Hwang และ Hopkins (2015) เพื่อเก็บขอ้มลูในงานวิจยัครัง้นี ้ลกัษณะมาตรวดั
เป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ  (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกับตวัท่านอ้ยที่สุด ให ้1 คะแนน ไป
จนถึง ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ ให ้5 คะแนน มีจ านวนมาตรวดั 9 ขอ้ โดยผูท้ี่มีคะแนนสงู หมายถึง 
บคุคลที่มีระดบัการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ารสงูกว่าบุคคลที่มีคะแนนต ่ากว่า  
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2. ความผูกพันในองค์การ (Organization commitment) หมายถึง ความรูส้ึกของ
ผูป้ฏิบติังานว่าเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร มีความกลมกลืนกับองคก์าร เต็มใจทุ่มอย่างเต็มก าลัง
กาย ก าลงัใจ ความจงรกัภกัดีต่อสงัคมที่ผูป้ฏิบติังานเป็นสมาชิกอยู่ และเสียสละประโยชนส์ว่นตน
เพื่อองค์การ โดยยอมรบัวัตถุประสงค์ และค่านิยมขององค์การ ตอบสนองต่อการพัฒนาและ
ผลประโยชนข์ององคก์าร และความปราถนาที่จะอยู่กบัองคก์าร โดยประเมินจากองคป์ระกอบ 3 
ดา้น ตามแนวคิดของ Allen และ Mayer (1990) คือ  

1) ความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) หมายถึง ความรูส้ึกเป็นหนึ่ง
เดียวกันกับองค์การ และการมีส่วนร่วมต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงาน โดยผูป้ฏิบัติงานที่มีความ
ผกูพนัในดา้นสภาวะจิตใจต่อพฤติกรรมการแสดงออกถึงความปรารถนามั่นคงอยู่กบัองคก์าร  

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่  (continuance commitment) หมายถึง การรับรู ้
ความรูส้ึกผูกพันที่ผูป้ฏิบัติงานมีต่อองคก์าร จากการประเมิน และชั่งน า้หนัก พบว่าหากลาออก
จากองคก์ารไปจะสูญเสียผลประโยชน์ หรือขาดทางเลือกที่ดีกว่า จึงท าใหผู้ป้ฏิบัติงานเขา้ร่วม
ปฏิบติังานกบัองคก์ารในปัจจบุนัต่อไป  

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) หมายถึง ความรูส้ึก
ผูกพันต่อองคก์ารของผูป้ฏิบัติงานรูส้ึกว่าเป็นหน้าที่ความรบัผิดชอบ ความถูกตอ้ง และมีความ
สมเหตสุมผลทางดา้นสงัคมที่ผูป้ฏิบติังานควรตอ้งปฏิบติังาน และจงรกัภกัดีต่อองคก์ารของตนเอง
ปฏิบติังานอยู่ 

ทั้งนีแ้บบวัดความผูกพันในองคก์าร ในการศึกษาวิจัยนีเ้ป็นแบบวัด  ผูว้ิจัยพัฒนาจาก
แบบวดัฉบบัย่อของ กาญจนา พันธศ์รีทุม (2559) ไดร้บัการพฒันาขึน้ตามแนวคิดของ Allen และ 
Mayer (1990) โดยมาตรวัดความผูกพันในองค์การ วัดจากระดับความผูกพันในองค์การของ
ผูป้ฏิบติังาน ลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั  (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกบัตวัท่านนอ้ย
ที่สดุ ให ้1 คะแนน ไปจนถึง ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ ให ้5 คะแนน มีจ านวน 9 ขอ้ โดยผูท้ี่มีคะแนน
สงู หมายถึง บคุคลที่มีระดบัความผกูพนัในองคก์ารสงูกว่าบุคคลที่มีคะแนนต ่ากว่า 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) หมายถึง การตอบสนองต่อ
ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อลักษณะของงานหรืองานเฉพาะที่ได้รับมอบหมาย เป็น
พฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานแสดงออกจากการรบัรูค้วามรูส้ึกบุคคลมีต่องานที่ตนไดป้ฏิบัติ โดย
ผูป้ฏิบัติงานไดป้ระเมินจากความพึงพอใจ ไดต้อบสนองต่อความตอ้งการนั้น ๆ ในทิศทางบวก 
ส าหรบัการวิจยันีผู้ว้ิจยัใชแ้นวคิดของ วรญัญา แดงสนิท และ ดวงกมล ไตรวิจิตรคณุ (2556) โดย
ประเมินจากองคป์ระกอบ 5 ดา้น ดงันี ้
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1) ลักษณะของงาน (Work) หมายถึง ความน่าสนใจต่อภาระหน้าที่ ที่ ได้รับ
มอบหมาย มีความเหมาะสมต่อองคค์วามรู ้ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน มีโอกาสที่จะส าเร็จ
ตามเปา้หมาย  

2) การบงัคบับญัชา (Supervisor) หมายถึง วิธีการหรือเทคนิคการบงัคบับญัชา เช่น 
หัวหนา้งานใหผู้ป้ฏิบติังานเป็นศูนยก์ลางหรือใหส้ิทธิผูป้ฏิบัติงานในมีส่วนร่วมการตัดสินใจ โดย
หวัหนา้งานตอ้งสรา้งสมัพนัธภาพระหว่างบคุคล อีกทัง้ใหก้ารส่งเสรมิหรือใหค้วามสนใจส่วนบคุคล 
มีผลต่อการรบัรูค้วามพงึพอใจในการปฏิบติังานและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

3) เงินเดือน (Pay) หมายถึง การไดร้บัผลตอบแทนที่ไดร้บั ทัง้ในลกัษณะของการรบัรู ้
ค่าตอบแทนตามที่ตกลงกนัไว ้และค่าตอบแทนพิเศษที่เหมาะสม เท่าเทียม ยติุธรรมกบัภาระงาน 

4) การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) หมายถึง โอกาสในการไดเ้ลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ 
การไดร้บัความยติุธรรมในการเลื่อนต าแหน่ง  

5) เพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) หมายถึง การรบัรูท้ี่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่ง รวมถึงการไดร้บั
การยอมรบัจากกลุ่ม หรือการมีองคค์วามรู ้มีความสามารถของเพื่อนรว่มงาน การช่วยเหลือซึ่งกนั
และกนั เช่น การปฏิบติังานรว่มกบัผูอ่ื้นอย่างมีความสขุ เป็นตน้ 

ทั้งนีแ้บบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ใชใ้นการศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบวัดที่
ผูว้ิจัยพัฒนาจากแบบวัดของ วรญัญา แดงสนิท และ ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ (2556) พัฒนาขึน้
ตามแนวคิดของ Spector (1985) โดยมาตรวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ฉบับ The 
JobSatisfaction Survey (JSS) วัดจากระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน 
ลกัษณะมาตรวดัเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั  (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ 
ให ้1 คะแนน ไปจนถึง ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ ให ้5 คะแนน มีจ านวน 15 ขอ้ โดยผูป้ฏิบติังานที่มี
คะแนนสูง หมายถึง บุคคลที่มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคคลที่มีคะแนนต ่า
กว่า 

4. ผลการปฏิบัติงาน (job performance) หมายถึง ผลลพัธ์เกิดจากการประพฤติตน
หรือการกระท าที่มีความเก่ียวขอ้งกับเป้าหมายขององคก์าร โดยประเมินจากองคป์ระกอบ 3 ดา้น 
ตามแนวคิดของ Viswesvaran และ Ones (2000) ไดแ้ก่  

1) ผลิตภาพ (productivity) หมายถึง ปริมาณส่วนของสินคา้หรือปริมาณส่วนของ
การบริการ เมื่อส่งมอบไปยังผู้ร ับบริการตามข้อตกลงร่วมกัน และการปฏิบัติงานส าเร็จตาม
ระยะเวลา  
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2) ความรูท้ี่เก่ียวขอ้งในงานที่ปฏิบัติ (job knowledge) หมายถึง การมีองคค์วามรู ้
เชี่ยวชาญช านาญการ และทกัษะมีความเก่ียวขอ้งกบัภาระหนา้ที่ที่รบัผิดชอบ 

3) คณุภาพงาน (quality) หมายถึง ผลลพัธ์ในงาน เป็นไปตรงตามมาตรฐานก าหนด
ไว ้คุม้ค่ากบัทรพัยากรขององคก์ารลงทุนไป  

ทัง้นีแ้บบวดัผลการปฏิบติังาน ในการศึกษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบวดั ผูว้ิจยัพฒันาจากแบบ
วัดของ วารุณี  ทองดี  (2559) พัฒนาขึ ้นตามแนวคิดของ Viswesvaran (1993) อ้างในถึง 
Viswesvaran และ Ones (2000) โดยมาตรวัดผลการปฏิบัติงาน วัดจากระดับการรับรูต่้อการ
ประพฤติตนในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน ลักษณะมาตรวัดเป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 
ระดับ  (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกับตัวท่านนอ้ยที่สุด ให ้1 คะแนน ไปจนถึง ตรงกับตัวท่านมาก
ที่สุด ให้ 5 คะแนน มีจ านวน 9 ข้อ โดยผู้ที่มีคะแนนสูง หมายถึง บุคคลที่มีระดับการรับรูต่้อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานสงูกว่าบคุคลที่มีคะแนนต ่ากว่า 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

ผู้วิจัยได้มีการศึกษาค้นคว้า  รวบรวมข้อมูลเก่ียวกับแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่
เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรที่จะศกึษา ผูว้ิจยัขอน าเสนอรายละเอียดและเรียบเรียงตามล าดบัดงันี ้ 

1. แนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน  
1.1) ความหมายของผลการปฏิบติังาน 
1.2) ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของผลการปฏิบติังาน 
1.3) องคป์ระกอบของผลการปฏิบติังาน 
1.4) การวดัผลการปฏิบติังาน 

2. ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง  
2.1) ความหมายทฤษฎีการก าหนดตนเอง 
2.2) แนวคิดทฤษฎีการก าหนดตนเอง 
2.3) ปัจจยัต่อทฤษฎีการก าหนดตนเอง 

3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัในองคก์าร  
3.1) ความหมายของความผกูพนัในองคก์าร 
3.2) ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของความผกูพนัในองคก์าร 
3.3) องคป์ระกอบของความผกูพนัในองคก์าร 
3.4) การวดัความผกูพนัในองคก์าร 

4. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
4.1) ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
4.2) ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
4.3) องคป์ระกอบของความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
4.4) การวดัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

5. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร  
5.1) ความหมายของการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 
5.2) ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
5.3) องคป์ระกอบของการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 
5.4) การวดัการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 

6. การวิเคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุ
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7. ประเภทของตวัแปรอิสระที่สาม  
7.1) ตวัแปรอิสระรว่ม (Covariate) 
7.2) ตวัแปรรบกวน (Confounder) 
7.3) ตวัแปรกด (Suppressor) 
7.4) ตวัแปรบิดเบือน (Distorter) 
7.5) ตวัแปรผ่าน (Mediator) 
7.6) ตวัแปรปรบัเปลี่ยน (Moderator) 

8. กรอบแนวคิดการวิจยั 
8.1) ความสัมพันธ์ระหว่างการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร กับผลการ

ปฏิบติังาน ความผกูพนัในองคก์าร และความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
8.2) กรอบแนวคิดการวิจยั 
8.3) สมมติุฐานในการวิจยั 
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1. แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน  
ผลการปฏิบัติงาน (job performance) คือ ผลลัพธ์พฤติกรรมขององค์การที่ เป็นหัวใจ

ส าคัญ  ใช้ในการประเมินศักยภาพ ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
ผูป้ฏิบติังาน แต่ละบุคคล รวมถึงองคก์ารในภาพรวม โดยถือเป็นที่นิยมทัง้หน่วยงานรฐั หน่วยงาน
รฐัวิสาหกิจ และหน่วยงานเอกชน องค์การต่างให้ความส าคัญ และมุ่งพัฒนากลยุทธ์ ยุทธวิธี 
ตลอดจนนโยบายต่าง ๆ เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานภายในองคก์าร มีพฤติกรรมการปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ และการมุ่งบรรลุต่อเป้าหมายที่องคก์ารก าหนดไว ้ประเด็นส าคัญ เพื่อน าองคก์าร 
มุ่งไปสูค่วามเป็นเลิศ สามารถพบจากหลกัฐานเชิงประจกัษ์จากผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
ในองคก์าร กล่าวไดว้่าความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์าร จึงขึน้อยู่กับผลการปฏิบติังาน
ในผูป้ฏิบัติงานเป็นส่วนส าคัญ โดยการน าเสนอในส่วนนี ้ มุ่งน าเสนอองคค์วามรูเ้ก่ียวกับผลการ
ปฏิบติังาน รายละเอียดดงัต่อไปนี ้ 

1.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน  
จากการคน้ควา้ศึกษางานวิจยัและเอกสารเชิงวิชาการ มนีกัวิจยัใหน้ิยามความหมาย

ของผลการปฏิบัติงานอย่างแพร่หลาย พบว่าผลการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรได้รบัความนิยมใน
การศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองคก์ารที่มุ่งพัฒนาและมุ่งไปสู่จุดหมายความส าเร็จต่อองคก์าร 
ฉะนัน้ในการศกึษาครัง้นีไ้ดร้วบรวมความหมายผลของการปฏิบติังาน ดงัต่อไปนี ้ 

Bernardin และ  Beatty (1984 as cited in Viswesvaran & Ones, 2000) ผล
การปฏิบติังาน หมายถึง ผลลพัธใ์นงานของผูป้ฏิบติังาน มีความเฉพาะเจาะจง กล่าวคือ ผลการ
ปฏิบติังานเกิดจากพฤติกรรมการท างานและส่งผลลพัธ์ออกมา โดยผลลัพธ์ที่ไดพ้บว่ามีอิทธิพล
รวมท าใหเ้พิ่มขึน้หรือลดลง ผลลพัธ์จึงขึน้อยู่กับความสามารถ แรงจูงใจของผูป้ฏิบติังาน รวมถึง
บรบิทขีดขอ้จ ากดัในงานนัน้ ๆ  

Campbell (1990) ผลการปฏิบติังาน หมายถึง การประพฤติตนหรือการกระท า
ใด ๆ มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายในองคก์าร ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการปฏิบติัหรือการกระท าที่มุ่ง
ไปสูว่ตัถปุระสงคต์ัง้ไว ้

Mathis และ Jackson (2000) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ของการ
ประเมินในการตดัสินว่าผูป้ฏิบติังานปฏิบติังานไดดี้เพียงใด โดยการเปรียบเทียบกบัมาตรฐานของ
องคก์ารตัง้ไวแ้ละมีการสื่อสารแจง้ต่อผูป้ฏิบติังานทราบถึงผลการประเมิน 

Viswesvaran และ Ones (2000) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประพฤติตน
หรือการกระท าใด ๆ เกิดผลลพัธต่์อแรงจูงใจที่ส่งผลต่อผูป้ฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานเกิดกระท าต่องาน
มีความขอ้งเก่ียวกบัเปา้หมายขององคก์ารและองคก์ารวดัประเมินผลลพัธไ์ด ้
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Suliman (2001) ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลลพัธใ์นงาน เกิดจากผลลพัธข์อง
การประพฤติตนของผูป้ฏิบัติงานมุ่งไปสู่จุดหมายขององคก์าร ซึ่งสามารถวัดผล มีหลักฐานเชิง
ประจกัษ ์ 

Honiball (2009) ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลของการปฏิบติังานหรือกิจกรรม
ต่าง ๆ มุ่งสูต่่อความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์าร โดยผลการประพฤติตนในการท างานถือเป็น
สิ่งเชื่อมโยงกบัเปา้หมายของหน่วยงาน หรือองคก์ารรวมทัง้เปา้หมายสว่นบุคคล 

วารุณี ทองดี (2559) ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงาน เกิดจากองคค์วามรูค้วามสามารถ ทักษะ มีส่วนเก่ียวขอ้งกับงานในการใชดู้แลอุปกรณ ์
เครื่องมือ การสื่อสาร ความเชื่อถือ ความไวใ้จได ้รวมถึงความสมัพนัธก์ับกลุ่มเพื่อนร่วมงาน และ
การมีปฏิสัมพันธ์กับผูว้่าจา้ง โดยผูป้ฏิบัติงานมีพฤติกรรมปฏิบัติตามสัญญา ส่งผลลัพธ์ใหเ้กิด
ความรเิริ่ม ความรบัผิดชอบ มีการปรบัตวัต่อสถานการณก์ารควบคมุอารมณ ์และการตรงต่อเวลา
ในการปฏิบติังาน 

ตาราง 1 สงัเคราะหค์วามหมายของผลการปฏิบติังาน 
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1 ผลลพัธท่ี์เกิดจากงานท่ีมีความ
เฉพาะเจาะจง ความสามารถ แรงจงูใจของ
ผูป้ฏิบตัิงาน  

✓      ✓ 2 

2 การประพฤติตนใด ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั
เป้าหมายขององคก์าร 

 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  5 

3 ระดบัผลปฏิบตัิงาน โดยการเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไวแ้ละมีการสื่อสาร
แจง้ต่อผูป้ฏิบตัิงานทราบถึงผลการประเมิน 

  ✓ ✓ ✓  ✓ 4 

4 ผลลพัธข์องงาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อน
รว่มงาน และผูว่้าจา้ง การปฏิบตัิตาม
สญัญา ความริเริ่ม การรบัผิดชอบ การ
ปรบัตวั การควบคมุอารมณ ์และการตรงต่อ
เวลา 

      ✓ 1 
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จากตาราง 1 การใหน้ิยามขา้งตน้ จึงสามารถสรุปนิยามไวว้่า ผลการปฏิบติังาน 
หมายถึง ผลลพัธ์ของการประพฤติตนที่มีความเก่ียวเนื่องกับจุดมุ่งหมายต่อองคก์าร โดยผลลพัธ์
ของการประพฤติตนในการปฏิบติังาน เป็นเก่ียวเนื่องระหว่างเป้าหมาย นโยบายขององคก์าร และ
เป้าหมายส่วนบุคคลโดยมุ่งไปสู่ผลลัพธ์ของความส าเร็จ  ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานมีความ
เฉพาะเจาะจงนัน้ พบว่าพฤติกรรมการปฏิบติังานของผูป้ฏิบัติงาน มีความแตกต่างกันขึน้อยู่กับ
องค์ความรูค้วามสามารถ การจูงใจของผู้ปฏิบัติงาน และบริบทข้อจ ากัดของงาน ที่กล่าวมา
สะทอ้นให้เห็นผลลัพธ์ให้เกิดพฤติกรรมไปยังผลการปฏิบัติงาน  รวมถึงการสะท้อนแนวคิดต่อ
พฤติกรรมหรือการกระท ากับงานของผูป้ฏิบติังาน จากการวดัผลประเมินผลลพัธ์ของผูป้ฏิบติังาน
ปฏิบติังานไดดี้เพียงใด เมื่อเปรียบเทียบกบัมาตรฐานที่องคก์ารไดก้ าหนดไว ้ 

1.2 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องของผลการปฏิบัติงาน  
จากการคน้ควา้ศึกษางานวิจยั พบว่าผลการปฏิบติังานเป็นสิ่งส าคญัในการประเมิน

ผูป้ฏิบติังานต่อการมุ่งสูผ่ลลพัธค์ณุภาพขององคก์าร นกัวิชาการจ านวนหนึ่งไดใ้หแ้นวคิดงานวิจยั
ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self – Determination Theory: SDT) เสนอแนวคิดทฤษฎี เพื่ออธิบาย
เก่ียวกับการรบัรู ้อารมณ์ ส่งผลต่ออิทธิพลมโนทัศน์ (Vansteenkiste et al., 2010) ทฤษฎีการ
ก าหนดตนเอง มีการศึกษาและพัฒนาจากแนวคิดงานวิจัยของ Deci และ Ryan (1985) เป็นที่
ยอมรบัอย่างมากเชิงวิชาการเป็นแนวคิดของทฤษฎีที่ครอบคลุมและอธิบายพฤติกรรมไดอ้ย่าง
ชดัเจน กรอบแนวคิดตามทฤษฎีการก าหนดตนเอง สามารถอธิบายถึงตวัแปรส่งผลต่อผลของการ
ปฏิบัติงาน (Job performance) อธิบายการเกิดการก ากับพฤติกรรมจากการพัฒนาขึน้มาด้วย
อิทธิพลของแรงจูงใจส่งผลต่อการรบัรูข้องบุคคล เกิดการน าไปใชท้ าความเขา้ใจ อธิบายสาเหตุ
ของการเกิดปัญหา ท านายแนวโนม้ที่จะเกิดการประพฤติตน และควบคมุพฤติกรรมของบคุคล 

ในประเด็นเรื่องการมุ่งสู่ผลลพัธ์ของผลการปฏิบัติงาน ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (SDT) 
ไดอ้ธิบายเก่ียวกบักระบวนการก ากบัพฤติกรรมและแรงจงูใจ ที่บุคคลมีส่วนร่วมภายใตเ้งื่อนไขของ
การมีอิสระหรือการถูกควบคุม และการตั้งเป้าหมายสู่ความส าเร็จ พบว่ามีทฤษฎีการก าหนด
ตนเอง มีทฤษฎีย่อยเชื่อมโยงไปยังเป้าหมายของผลการปฏิบัติงาน คือ ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย 
(Goal content theory: GCT) กล่าวคือ การตั้งเป้าหมายของบุคคลส่งผลต่อแรงจูงใจภายใน  
แรงจูงใจภายนอก และสิ่งแวดลอ้มที่มากระทบบุคคล ส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมมุ่งเป้าหมาย มี
ความท้าทาย มีความเฉพาะเจาะจง น าไปสู่พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลเพิ่มขึน้ เกิด
พฤติกรรมปฏิบติังานมีความทุ่มเทต่อความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย อีกทัง้ทฤษฎีอธิบายใหเ้ห็นถึง
ความแตกต่างตามความตอ้งการของบุคคล เพื่อบุคคลไดร้บัการเติมเต็มความตอ้งการที่เกิดขึน้
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อย่างเป็นเหตุเป็นผลของเป้าหมาย โดยสมมุติฐานตามทฤษฎีการก าหนดตนเอง ประกอบดว้ย 2 
สว่น ไดแ้ก่ 1) ส่วนที่เกิดจากความสนใจหรือจากเหตผุลที่ของพฤติกรรมที่เพิ่มขึน้ และ 2) ส่วนการ
อธิบายเนือ้หาของการก าหนดเป้าหมายคือสิ่งใดหรือเกิดการรบัรูว้ตัถุประสงคข์องเปา้หมาย สง่ผล
ใหเ้กิดพฤติกรรมความมุ่งมั่นตัง้ใจ เพื่อไปใหถ้ึงเป้าหมายของบุคคล การไดร้บัรางวลั การเติมเต็ม
ความตอ้งการจากแรงจูงใจภายในเชิงบวกต่อตนเองของบุคคล ส่งต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
(Williams, Niemiec, Patrick, Ryan, & Deci, 2009) นอกจากนี ้สภาพแวดล้อมและสภาพทาง
สงัคม มีผลต่อการสนบัสนุนหรือความตอ้งการ ส่งผลต่อระดับของความตอ้งการทางกระบวนการ
ทางจิตวิทยา ความพึงพอใจที่ส่งผลลัพธ์ของพฤติกรรม (Deci & Ryan, 2002; Ryan & Deci, 
2000) สอดคล้องกับทฤษฎีย่อยของทฤษฎีการก าหนดตนเอง คือ ทฤษฎีการปรับตัวเข้ากับ
สิ่งแวดลอ้มของบุคคล (Organismic integration theory: OIT) (Ryan & Deci, 2000) พฤติกรรม
การปรบัตัวของบุคคลเกิดจากตามธรรมชาติ ความพึงพอใจของบุคคลต่อการเรียนรู ้ส่งผลให้
บุคคลก่อเกิดพฤติกรรมการมีส่วนร่วม จากความแตกต่างกนั ตามทักษะของบุคคลนัน้ ๆ การหล่อ
หลอมบุคคลจากสภาพแวดลอ้มในการก ากับพฤติกรรมตนเองไปยังเป้าหมาย  การมุ่งสู่เป้าหมาย
ความส าเรจ็ในแง่มมุของการพฒันาตนเองใหเ้กิดความหลากหลาย เพื่อผลลพัธก์ารปฏิบติังานที่ดี
ของบุคคลนั้น พบว่ามีแนวโน้มสนับสนุนและส่งเสริมการรบัรูค้วามสามารถภายในตนเองของ
บุคคลร่วมดว้ย (Self-efficacy) จากการศึกษาการปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์เพิ่มขึน้ เท่าเดิมหรือ
ลดลงต่อจุดมุ่งหมายตั้งไว้ จากการศึกษาพบว่าพฤติกรรมของบุคคลสามารถปฏิบัติงานต่อ
เป้าหมายที่ก าหนดเริ่มจากขาดแรงจูงใจ (Amotivation) ผ่านกระบวนการรบัรูต่้อสิ่งแวดแวดลอ้ม 
สภาพสังคมของแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) จากการก ากับตนเองภายในโดยการ
ควบคุมจากภายนอก (External regulation) การก ากับตนเองจากสิ่งแวดล้อม ( Introjected 
Regulation) การก ากับจากการรับรูค้วามส าคัญเห็นคุณค่าเป้าหมาย ( Identified Regulation) 
และการก ากับจากความสอดคล้องภายในตนเอง ผ่านมโนทัศน์ เจตคติ ส่งผลการตัดสินใจ 
(Integrated Regulation) ร่วมกับปฏิสัมพันธ์ระหว่างก ากับพฤติกรรมตนเองสู่แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation)  เกิดผลลัพธ์ส่งต่อการประพฤติตนมีคุณภาพสูง บุคคลเกิดการรับรูว้่า
ตนเองมีความสามารถปฏิบัติงานไปสู่กระบวนการก ากับพฤติกรรมผลการปฏิบัติงานบรรลุตาม
เปา้หมายก าหนดไว ้(Deci & Ryan, 2002) รว่มกบัแรงจงูในพฤติกรรมการสง่เสริมประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในด้านการก ากับตนเองในการเรียนรู ้(สิทธิพงศ ์วัฒนานนท์สกุล, 2560)     
การมุ่งสู่ เป้าหมายความส าเร็จส่วนบุคคล จากงานวิจัยได้กล่าว สิ่ งส าคัญในการน าไปสู่
ความส าเร็จของผลการปฏิบติังาน คือ แรงจูงใจต่อการก ากับพฤติกรรมใหบุ้คคลสามารถฟันฝ่า
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อุปสรรคในระดับที่ยากเกินขีดความสามารถถึงระดับที่ เหมาะสมของบุคคล การได้รับการ
สนับสนุนทางสภาพแวดลอ้มและสงัคม ส่งผลเกิดอิทธิพลแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก
ต่อการเพิ่มหรือลดลง จากการสนบัสนนุสง่เสรมิใหเ้กิดการน าไปประยกุตใ์ชต้ามทฤษฎีการก าหนด
ตนเองไดเ้สนอแนวคิดไว ้(Deci & Ryan, 1985, 2008)  

จากการศึกษางานวิจัยเมื่อวิเคราะหอ์งค์ประกอบเก่ียวกับเป้าหมายความส าเร็จยระยะ
ยาวของบุคคล พบว่ามี 2 ลักษณะ ไดแ้ก่ 1) เป้าหมายภายใน (Intrinsic goal) คือ เป้าหมายใน
ชีวิตของบคุคล มีความเก่ียวขอ้งกบับุคคลอื่นสง่ผลต่อการก ากบัพฤติกรรมมีประโยชนก์บับคุคลอื่น 
พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง โดยเป้าหมายเน้นแรงจูงใจจากความพึงพอใจของบุคคลตามความ
ตอ้งการตามจิตวิทยาพืน้ฐาน (Basic psychological needs : BPN) และ 2) เป้าหมายภายนอก 
(Extrinsic goal) คือ เป้าหมายเก่ียวขอ้งกับการรบัรูข้องบุคคลต่อความมั่นคง มั่งคั่ง ชื่อเสียง การ
ไดร้บัการยอมรบั จากสภาพแวดลอ้มและสงัคม สะทอ้นใหบุ้คคลรบัรูคุ้ณค่าต่อตนเองจากแรงจูง
ภายนอก โดยทั้ง 2 เป้าหมายนีม้ีความแตกต่างกันทางดา้นความสัมพันธ์ที่มีต่อความตอ้งการ
พืน้ฐานของบุคคล การมีปฏิสมัพนัธก์บัสิ่งแวดลอ้ม และสภาพทางสงัคม มผีลลพัธต่์อความส าเร็จ 
การสนับสนุนการรบัรูจ้ึงมีความจ าเป็นในการสรา้งแรงจูงใจ มีผลต่อการใหเ้กิดพฤติกรรมในการ
ปฏิบติัอย่างต่อเนื่อง รวมถึงความตอ้งการในการมีปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น น าไปสูพ่ฤติกรรมจากความ
พงึพอใจของบุคคล เมื่อบคุคลมีการรบัรูต่้อการติดต่อประสานงานกนั และการรบัรูก้ารมีการมีส่วน
รว่มในสภาพแวดลอ้มและสภาพทางสงัคม (Kanat-Maymon, Benjamin, Stavsky, Shoshani, & 
Roth, 2015) 

จากที่กล่าวมาข้างต้นนี ้ จึงสรุปทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self – Determination 
Theory: SDT) การก ากบัตนเอง และสิ่งแวดลอ้มที่มีผลต่อการรบัรู ้มโนทศัน ์น าไปสู่เป้าหมายของ
ผลการปฏิบัติงาน โดยมีทฤษฎีย่อยของทฤษฎีการก าหนดตนเองในการอธิบาย คือ ทฤษฎีการ
ปรบัตัวเขา้กับสิ่งแวดลอ้มของบุคคล (Organismic integration theory: OIT) อธิบาย พฤติกรรม
ของผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานต่อเปา้หมายก าหนดตัง้ไว ้เริ่มจากขาดแรงจงูใจ (Amotivation) 
ผ่านกระบวนการรับ รู ้ต่อสิ่ งแวดแวดล้อม สภาพสังคมของแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
Motivation) จากการก ากบัตนเองภายในโดยการควบคมุจากภายนอก (External regulation) การ
ก ากับตนเองจากสภาพแวดลอ้ม (Introjected Regulation) การก ากับจากการรบัรูค้วามส าคัญ
เห็นคุณค่าเป้าหมาย (Identified Regulation) และการก ากับจากความสอดคลอ้งภายในตนเอง 
ผ่านมโนทัศน์ เจตคติ ส่งผลการตัดสินใจ (Integrated Regulation) ร่วมกับปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ก ากับพฤติกรรมตนเองสู่แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  เกิดผลลพัธ์ส่งต่อการประพฤติ
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ตนมีคุณภาพสูง บุคคลเกิดการรบัรูว้่าตนเองมีความสามารถปฏิบัติงานไปสู่กระบวนการก ากับ
พฤติกรรมผลการปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายก าหนดไว้ (Deci & Ryan, 2008; Ryan & Deci, 
2000) อีกทัง้การอธิบายพฤติกรรมผูป้ฏิบติังานจากกระบวนการมุ่งสูเ่ป้าหมายความส าเรจ็ของผล
การปฏิบัติงาน คือ ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal content theory: GCT) การตั้งเป้าหมายของ
ผูป้ฏิบติังานส่งผลต่อแรงจงูใจภายใน  แรงจูงใจภายนอก และสิ่งแวดลอ้มที่มากระทบขัน้ตอนการ
สรา้งแรงจูงใจในก ากบัพฤติกรรมผูป้ฏิบติังาน ส่งผลต่อการเกิดการประพฤติตนที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย 
มีความทา้ทาย มีความจ าเพาะเจาะจง พฤติกรรมการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานเพิ่มขึน้ การรบัรู ้
การตอบสนองตามความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน และ การรบัรูจ้ากสิ่งแวดลอ้มทางสงัคม ผูป้ฏิบติังานมี
พฤติกรรมทุ่มเทในการปฏิบติังานใหส้  าเรจ็ตามขอ้ก าหนดเกณฑจ์ุดมุ่งหมายขององคก์าร (Deci & 
Ryan, 1985) เพราะเหตุนี ้การรบัรูข้องผูป้ฏิบติังานต่อการไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการและ
การไดร้บัการสนับสนุนดา้นต่าง ๆ จึงส่งผลให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดการรบัรูเ้ชิงบวก น าไปสู่ความพึง
พอใจมีผลต่อความผูกพนัของกลุ่มตนเอง ถือเป็นสิ่งส าคญัต่อองคก์ารในการประยุกตใ์ชแ้ละการ
พฒันาทรพัยากรบุคคล (สิทธิพงศ ์วฒันานนทส์กุล, 2560)    มุ่งสู่ผลของความตัง้ใจในการปฏิบติั
พฤติกรรมตามเปา้หมาย เช่น ผลของการปฏิบติังานที่องคก์ารคาดหวงั เป็นตน้ 

1.3 องคป์ระกอบของผลการปฏิบัติงาน  
จากการค้นคว้าศึกษางานวิจัยและเอกสารเชิงวิชาการ น าเสนอแนวคิดโดยแบ่ง

องคป์ระกอบของผลการปฏิบัติงานไวอ้ย่างหลากหลาย และผลการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรไดร้บั
การศึกษาอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองคก์าร จึงไดร้วบรวมองคป์ระกอบของผลการ
ปฏิบติังาน มีรายละเอียด ดงัต่อไปนี ้ 

Campbell (1990) แบ่งองค์ประกอบผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานเป็น  
8 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ความช านาญในการปฏิบัติงานเจาะจงเฉพาะงาน  (job specific task 
proficiency) หมายถึง ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่าง ๆ จ าเป็นต่อต าแหน่งงานที่ได้
ก าหนด เช่น ประสบการณต่์อความช านาญในการตรวจสอบบญัชีของต าแหน่งงานพบญัชี ความ
ช านาญปฏิบัติใหก้ารพยาบาลศัลยกรรมหัวใจเด็กเล็กของงานพยาบาลศัลยกรรมเด็กเล็ก ความ
ช านาญการปรุงใบยาของต าแหน่งผูป้ฏิบติังานกองการใบยา เป็นตน้  

2. ความช านาญในการปฏิบัติงานไม่เจาะจงเฉพาะงาน (non-job specific 
task proficiency) หมายถึง ระดบัประสบการณด์า้นความเชี่ยวชาญในการปฏิบติัภารกิจ ไม่จ ากดั
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อยู่เฉพาะต าแหน่งงานตามที่ก าหนดเท่านัน้ เช่น การใชเ้ครื่องคอมพิวเตอร ์การใชส้ื่ออิเล็กทรอนิค 
การใชภ้าษาองักฤษ เป็นตน้  

3. ความช านาญในการสื่อสารการท างานดว้ยการเขียน และการพดู (written 
and oral communication task proficiency) หมายถึง ระดับประสิทธิภาพในการเขียนและการ
พูด เพื่อการสื่อสารชีแ้จ้งข้อมูลต่าง ๆ ให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานภายในองค์การ มีความหลากหลาย
รูปแบบ เช่น บอรด์ความรู ้แผ่นพบั การน าเสนอขอ้มลูผลก าไรประจ าไตรมาตรในที่ประชมุ เป็นตน้ 

4. ความทุ่มเทพยายาม (demonstrating effort) หมายถึง การประพฤติตน
ต่อผู้ปฏิบัติงานในความมุ่งมานะอุตสาหะ ความพยายาม และความเต็มใจปฏิบัติงานภายใต้
สถานการณย์ากล าบาก  

5. การรักษาระเบียบวินัย  (maintaining personal discipline) หมายถึง 
พฤติกรรมการหลีกเลี่ยงหรือพฤติกรรมฝ่าฝืนกฎระเบียบ เช่น การขาดงาน การใชส้ารเสพติด การ
ทจุรติ เป็นตน้  

6. การสนับสนุนการปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงาน และกลุ่ม (facilitating 
peer and team performance) หมายถึง ระดับของการประพฤติตนหรือการกระท าส่งผลใหก้ลุ่ม 
เพื่อประสิทธิภาพในงาน เช่น พฤติกรรมการเป็นตวัอย่างที่ดี เป็นตน้  

7. การบังคับบัญชาหรือภาวะผู้น า  (supervision /leadership) หมายถึง 
พฤติกรรม การกระท ามีการชักจูงใจหรือการส่งอิทธิพลของการปฏิบัติงานต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา 
เพื่อใหง้านนัน้ ๆ มผีลส าเรจ็ลลุว่งอย่างมีประสิทธิภาพ 

8. การจดัการหรือการบริหารงาน (management /administration) หมายถึง 
การจดัการภารกิจต่าง ๆ เก่ียวขอ้งในการบรหิาร เช่น การติดตามความกา้วหนา้ของการปฏิบติังาน 
การแกไ้ขวิกฤตการณ ์การควบคมุการใชจ้่าย การเป็นตวัแทนของหน่วยงาน เป็นตน้ 

Borman และ Motowidlo (1993) แบ่งองค์ประกอบผลการปฏิบัติงานออกเป็น
พฤติกรรมการปฏิบติังาน 2 ดา้น ไดแ้ก่  

1. พฤติกรรมของการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  (task performance) 
หมายถึง การประพฤติตนในการปฏิบัติงานต่าง ๆ เมื่อผูป้ฏิบติังานไดร้บัมอบหมายจากองคก์าร 
เพื่อใหส้  าเรจ็เป็นไปตามวตัถปุระสงค ์ 

2. พฤติกรรมของการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่  (contextual 
performance) หมายถึง การประพฤติตนในการปฏิบติังานต่าง ๆ ที่ไม่ไดร้บัการชีแ้จงโดยระบุว่า
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เป็นหน้าที่ แต่เป็นการประพฤติตนหรือการกระท าในการส่งเสริมองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ
บรรลเุป็นไปตามวถัปุระสงค ์

โดยความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ที่และพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทหน้าที่วิเคราะห์ได้จากเกณฑ์ 3 ด้าน คือ (Borman & Motowidlo, 1993; Motowidlo & 
Schmit, 1999; ชชูยั สมิทธิไกร, 2547) 

1. กิจกรรมก ากับพฤติกรรมในงาน พบว่าเป็นการประพฤติตนมีความ
แตกต่างระหว่างต าแหน่งต่าง ๆ เช่น พฤติกรรมในงาน คือ การผลิตบรรจุบุหรี่ของต าแหน่ง
ผูป้ฏิบติังานกองมว้นและบรรจุ และการปรุงใบยาของกองการใบยา แต่การก ากบัพฤติกรรมนอก
งานเป็นการกระท ามีความสอดคลอ้งกนัในต าแหน่งงานต่าง ๆ เช่น พฤติกรรมนอกงาน คือ การจดั
โครงการKaizen ในการพัฒนารูปแบบกระบวนการท างานใหส้ะดวก การสรา้งสภาพแวดลอ้มใน
งานใหป้ลอดภยัขึน้ ภายในหน่วยงานนัน้ ๆ เป็นตน้ 

2. พฤติกรรมในงานมีความสัมพันธ์กับองค์ความรู้ความสามารถของ
ผูป้ฏิบัติงาน ในขณะพฤติกรรมนอกงานเก่ียวเนื่องกับบุคลิกและแรงจูงใจของบุคคล เช่น การมี
สว่นรว่มของผูป้ฏิบติังานกองใบยาและกองมว้นในการออกก าลงักาย เพื่อลดความอว้น เป็นตน้  

3. พฤติกรรมในงานเป็นสิ่งที่องคก์ารก าหนดไวอ้ย่างชัดเจน กล่าวคือ การ
ก ากับพฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานตอ้งกระท า แต่พฤติกรรมนอกงานเป็นพฤติกรรมอยู่นอกเหนือ
พิจารณาของผู้ปฏิบัติงานว่าจะปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติ เช่น พฤติกรรมการพัฒนาความรูข้อง
บคุคลากรในการฝึกอบรมตามขอ้ก าหนดตวัชีว้ดัขององคก์าร เป็นตน้ 

ดังนั้นเมื่อวิเคราะหจ์ากองคป์ระกอบทัง้ 8 ดา้นของการปฏิบติังานที่ Campbell 
(1990) เห็นไดว้่ามีองคป์ระกอบ 5 ดา้นจดัว่าเป็นพฤติกรรมในงาน ไดแ้ก่ 1) ความช านาญในการ
ปฏิบัติงานเจาะจงเฉพาะงาน  2) ความช านาญในการปฏิบัติงานไม่เจาะจงเฉาะงาน  3) ความ
ช านาญในการสื่อสารการปฏิบติังานดว้ยการเขียน และการพดู 4) การบงัคบับญัชาหรือภาวะผูน้  า 
และ 5) การจัดการและการบริหารงาน  และองคป์ระกอบ 3 ดา้น ของพฤติกรรมนอกเหนืองาน 
ไดแ้ก่ 1) ความทุ่มเทพยายาม 2) การรกัษาระเบียบวินัย และ 3) การเกือ้หนุนการปฏิบติังานของ
เพื่อนรว่มงาน และทีม  

Viswesvaran (2000) เสนอองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานประกอบด้วย
องคป์ระกอบ 10 ดา้น ไดแ้ก่  

1. ภาพรวมผลการปฏิบติังาน (overall job performance) หมายถึง ผลลพัธ์
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมของผูป้ฏิบติังาน  
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2. ผลิตภาพ (productivity) หมายถึง ผลลพัธป์รมิาณของบริการหรือสินคา้ที่
ถกูสง่มอบไปยงัผูร้บับรกิาร  

3. ความทุ่ ม เทพยายาม  (effort) หมายถึ ง  ความวิริยะอุตสาหะของ
ผูป้ฏิบัติงานต่อการแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าส่งผลใหง้าน เมื่อไดร้บัมอบหมายก่อใหเ้กิด
ผลลพัธส์งูสดุในงาน  

4. องค์ความรูใ้นงานที่ปฏิบัติงาน (job knowledge) หมายถึง องค์ความรู้
ความคลอ่งตวั ความช านาญการของบคุคล มีพฤติกรรมแสดงออกมาในการปฏิบติังานของตนอง  

5. ค วาม ส าม า รถ ด้ าน ป ฏิ สั ม พั น ธ์ ร ะห ว่ า งบุ ค ค ล  (interpersonal 
competence) หมายถึง ความสามารถดา้นการมีปฏิสมัพันธ์ สมัพันธภาพอันดีในการปฏิบติังาน
รว่มกบับคุคลอ่ืนในองคก์าร 

6. ความสามารถด้านการบริหารจัดการ  (administrative competence) 
หมายถึง ความสามารถดา้นการด าเนินการจดัการของผูป้ฏิบติังาน และการก ากับพฤติกรรมตาม
บทบาทที่แตกต่างกนัภายในองคก์าร  

7. คุณภาพงาน (quality) หมายถึง คุณภาพของงาน โดยมีพฤติกรรมการ
แสดงออกมาตรงตามมาตรฐานเปา้หมายขององคก์ารก าหนดไว ้  

8. ความสามารถด้านการติดต่อสื่อสาร  (communication competence) 
หมายถึง องคค์วามรูค้วามสามารถของผูป้ฏิบติังานต่อการติดต่อสื่อสารไดอ้ย่างสมบูรณค์รบถว้น 
ตรงตามจดุมุ่งหมายของงานที่ไดร้บัมอบหมาย  

9. ภาวะผู้น า (leadership) หมายถึง หัวหน้างานมีความสามารถโน้มน้าว
หรือการกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร้่วมงานใหเ้กิดความขยนัหมั่นเพียร เพื่อใหผ้ลลพัธข์องงาน  

10. การปฏิบัติงานตามกฏเกณฑ์ (compliance with the rules) หมายถึง 
การก ากบัพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานปฏิบติัตามกฏระเบียบขององคก์ารก าหนดไว ้ 

นอกจากนัน้ยงัพบการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ (systematic review) 
เก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ของ Koopmans และคณะ (2011) องคป์ระกอบของตัวแปรผลการ
ปฏิบติังาน มีความแตกต่างกันในแง่ของนิยาม ตามแนวคิดและงานวิจัยจากการน ามาใชต่้อการ
ประเมินผลลัพธ์ พบว่าจากงานวิจัยศึกษามีการรวบรวมกรอบแนวคิด สรุปกรอบแนวคิด
องคป์ระกอบของผลการปฏิบัติงานมี 4 ดา้น คือ 1) พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที่ 
(task performance) 2) พ ฤ ติ ก ร รม ก า รป ฏิ บั ติ ง าน น อก เห นื อ จ าก ห น้ าที่  (contextual 
performance) 3) พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน  (counterproductive work behavior) และ 
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องคป์ระกอบดา้นอ่ืน ๆ ที่ไม่ไดจ้ดัอยู่ในองคป์ระกอบหลกัทัง้ 3 ดา้น จึงการแบ่งรายละเอียดของผล
การปฏิบัติงาน  (Koopmans et al., 2011) สะท้อนให้เห็นว่าองค์ประกอบความถ่ีของการวัด
ประเมินผลการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบหลัก  ดังนี ้คือ 1) พฤติกรรมของการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  (task performance) และ 2) พฤติกรรมของการปฏิบัติงาน
นอกเหนือจากหนา้ที่ (contextual performance) อย่างไรก็ดี ในการศกึษาคน้ควา้งานวิจยันี ้ผูว้ิจยั
จึงไดข้อ้สรุปเรื่องที่เก่ียวขอ้ง การวดัผลในเฉพาะส่วนของพฤติกรรมของการปฏิบติังานตามบทบาท
หน้าที่ (task performance) เพราะมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์งานวิจัย ตรงตามความ
ตอ้งการวดัผลสมัฤทธิ์ท่ีก่อใหเ้กิดผลลพัธโ์ดยตรงต่อความส าเรจ็ของตวัชีว้ดั และผลการปฏิบติังาน
ของผูป้ฏิบติังาน  

จากแนวคิดเชิงวิชาการของนกัวิจยัที่มีความหลากหลายขา้งตน้ขององคป์ระกอบ
ของผลการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ กล่าวคือ 1) พฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่  (task performance) และ  2) พฤติกรรมการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาท
หน้าที่ (contextual performance) (Borman & Motowidlo, 1993; Motowidlo & Schmit, 1999; 
ชูชัย สมิทธิไกร , 2547) สอดคล้องกับ Viswesvaran (2000) เสนอองค์ประกอบของผลการ
ปฏิบัติงาน คือ 1) ภาพรวมผลของการปฏิบัติงาน  (overall job performance) 2) ผลิตภาพ 
(productivity) 3) ความทุ่ ม เทพยายาม  (effort) 4) องค์ความ รู้ใน งานที่ ปฏิ บั ติ งาน  (job 
knowledge) 5) ความสามารถดา้นการมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล (interpersonal competence) 
6) ความสามารถด้านการบริหาร (administrative competence) 7) คุณภาพงาน  (quality) 8)
ความสามารถดา้นการติดต่อสื่อสาร (communication competence) 9) ภาวะผูน้  า (leadership) 
10)การปฏิบัติงานตามกฏเกณฑ์ (compliance with the rules) เมื่อวิเคราะห์ตามวัตถุประส่ง
งานวิจัยร่วมกับการศึกษาทบทวนในงานวิจยัครัง้นี ้จึงใหผู้ว้ิจัยมีความสนใจองคป์ระกอบผลการ
ปฏิบัติงานจากเดิมของ Viswesvaran (1993) และพัฒนาองค์ประกอบผลการปฏิบัติงานจาก
แนวคิดของ Viswesvaran (2000) คือ 1) ผลิตภาพ (productivity) หมายถึง ปริมาณของสินค้า
หรือบริการที่ถูกส่งมอบไปยังผูร้บับริการตามขอ้ตกลง และการปฏิบติังานส าเร็จตามระยะเวลาที่
ก าหนด 2) ความรูท้ี่เก่ียวขอ้งต่องานที่ปฏิบติั (job knowledge) หมายถึง การมีองคค์วามรู ้ความ
เชี่ยวชาญ และ ทักษะที่ เก่ียวข้องกับภาระหน้าที่ที่ร ับผิดชอบ  และ 3) คุณภาพงาน (quality) 
หมายถึง ผลลัพธ์ในงาน มีความเป็นไปตรงตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ คุ้มค่ากับทรัพยากรที่
องคก์ารลงทนุไป และผูร้บับรกิารเกิดความพงึพอใจ 
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1.4 การวัดผลการปฏิบัติงาน  
Gomez-Mejia Balkin และ  Cardy (2007) เสนอแนวคิดเรื่องผลการปฏิบัติงาน

สามารถวัดได้ 2 รูปแบบ ได้แก่  1) ผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง (absolute value) คือ การวัด
ประเมินจากผลลพัธ์ของการปฏิบติังานจริง เช่น ปริมาณของผลิตผลของความสามารถต่อการท า
ผลก าไร เป็นต้น 2) ผลการปฏิบัติงานแบบเทียบเคียง (relative judgment) คือ การวัดประเมิน
ผลลพัธ์จากภาพรวมของผลการปฏิบติังานมีส่วนเก่ียวขอ้งกับงานทัง้หมด และองคป์ระกอบดา้น
พฤติกรรม  

จากการค้นควา้ศึกษาเพิ่มเติมพบว่า Wall และคณะ (2004) ได้น าเสนอเรื่องการ
วดัผลการปฏิบติังานในองคก์ารส่วนใหญ่ ใชล้กัษณะการวดัประเมินผลของความเก่ียวขอ้งในงาน
และองค์ประกอบพฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคล เรียกว่า การวัดเชิงอัตวิสัย(subjective 
measures) มากกว่าการวดัเชิงประจกัษ ์เป็นรูปธรรมเชิงภาวะวิสยั (objective measure) เป็นการ
วัดเฉพาะปริมาณผลงานหรือผลลัพธ์เชิงประจักษ์ ฉะนั้นเห็นได้ว่าการวัดประเมินเชิงอัตวิสัย
สามารถอธิบายเรื่องของผลการปฏิบติังานไดค้รอบคลมุทัง้ในส่วนบุคคลและในส่วนภาพรวมของ
องคก์าร  

ในอีกแง่มุม เมื่อพิจารณาตามแนวคิดการวดัผลการปฏิบติังาน สามารถประเมินผล
หลากหลายรูปแบบ ไดแ้ก่ การสังเกต การสัมภาษณ์ การใช้แบบประเมินต่าง ๆ โดยขึน้อยู่กับ
บริบทขององค์การเป็นผู้ก าหนดเกณฑ์การประเมินเหล่านั้น  นอกจากนี ้การศึกษางานวิจัยที่
เก่ียวขอ้งของ Heneman และ Judge (2006) เสนอแนวคิดเรื่องการวิเคราะหง์าน อีกแนวคิดหนึ่งที่
สามารถน ามาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน คือการใชแ้บบประเมินผลการปฏิบติังาน เป็น
ประเด็นที่ไดร้บัความสนใจขององคก์ารในการมุ่งพฒันาผลการปฏิบติังานช่วงก่อนหนา้นี ้เรื่องของ
การวดัประเมินผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน (Pulakos, Schmitt, & Chan, 1996)  

จากการศึกษางานวิจัยก่อหน้านีพ้บประเด็นที่เก่ียวขอ้งเรื่องมาตรวัด ในการศึกษา
ครั้งนี ้ผู ้วิจัยได้พัฒนามาตรวัดตามแนวคิดของ Viswesvaran (2000) กล่าวคือ เป็นมาตรวัด
ประมาณค่า 5 ระดับตัง้แต่ “ตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ” จนถึง “ตรงกบัตัวท่านมากที่สดุ” โดยผูว้ิจัย
ไดค้ านึงถึงความสอดคลอ้งกับการประเมินผลการปฏิบัติงานจริง การวัดจากพฤติกรรมหรือการ
กระท าการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  (task performance) หมายถึง การปฏิบัติงานต่าง ๆ 
ตามที่บุคคลไดร้บัมอบหมายจากองคก์าร เพื่อใหบ้รรลผุลตามเป้าหมาย อนัประกอบดว้ย 1) ผลิต
ภาพ (productivity) 2) ความรูท้ี่เก่ียวขอ้งในงานที่ปฏิบติั (job knowledge) และ 3) คุณภาพงาน 
(quality) (Viswesvaran & Ones, 2000) 
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1.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องผลการปฏิบัติงาน 
การศึกษาคน้ควา้ปัจจัยส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน เป็นประเด็นน่าสนใจที่องคก์าร

รวมถึงนักวิจัยให้ความสนใจ เมื่อพิจารณาเพิ่มเติมพบว่า การศึกษางานวิจัยการหาตัวแปรมี
ความสมัพนัธท์ี่สง่ผลต่อระดบัของผลการปฏิบติังานอยู่หลากหลาย เมื่อพิจารณาประเด็นในบรบิท
ของจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคก์าร พบว่า ความผูกพนัในองคก์าร ถือเป็นส่วนประกอบส าคัญ 
และเป็นผลลพัธข์ององคก์าร (Findler, Wind, & Barak, 2007; Shore et al., 2011) โดยมีงานวิจยั
แสดงให้เห็นว่าความผูกพันในองค์การ ความสัมพันธ์กันในทิศทางบวกต่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหน้างาน และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  ยกตัวอย่างเช่น 
การศึกษารูปแบบของความผูกพันในองคก์ารกับผลการปฏิบติังาน โดยมีกลุ่มตัวอย่าง เป็นกลุ่ม
ของผู้ปฏิบัติงานและเป็นผู้ปฏิบัติงานส่วนของการปฏิบัติงานด้านอุตสาหกรรมในประเทศ
สหรฐัอเมริกา จ านวน 587 คน พบว่า ความผูกพนัในองคก์าร มีผลไปยงัอิทธิพลต่อการท านายผล
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  (Halbesleben & Wheeler, 2008) สอดคล้องกับงานวิจัยที่
ศึกษาความผูกพันในองค์การ เป็นตัวแปรส่งผ่านไปยังผลลัพธ์เชิงบวกและผลการปฏิบัติงาน 
กล่าวคือ การศึกษาของ Hwang และ Hopkins (2015) พบว่าความผูกพันในองคก์าร และความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ความสัมพันธ์กันระหว่างการเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ารกบัความส าเร็จของงาน และความรูส้ึกที่อยากจะออกจากงาน นอกจากปัจจยัดา้นความ
ผกูพนัในองคก์ารที่ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน ในทิศทางบวกขององคก์ารแลว้ Sonnentag (2003) 
ระบุประเด็นการศึกษาและเสนอแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 แนวคิด ดงัต่อไปนี ้

1. แนวคิดในด้านของความหลากหลายที่แตกต่างระหว่างบุคคล (individual 
different perspective) มุ่งเนน้ไปยงัความแตกต่างของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อผลการปฏิบติังาน และ
การศึกษางานวิจยัของ Campbell et al. (1990) ไดส้นบัสนุนแนวคิดจากการน าเสนอโมเดลความ
แตกต่าง ระหว่างบุคคลมีผลต่อผลการปฏิบติังาน กล่าวคือ องคค์วามรูเ้ชิงประจักษ์ (declarative 
knowledge) องคค์วามรูท้กัษะเชิงกระบวนการ (procedural knowledge)  

2. แนวคิดในด้านสถานการณ์ (situational perspective ) มุ่งเน้นปัจจัยด้าน
สิ่งแวดล้อม สามารถส่งเสริมให้ผูป้ฏิบัติงานมีระดับการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึน้หรือน้อยลง ได้แก่
แนวคิดเก่ียวข้องกับแรงจูงใจ เช่น ทฤษฎีการก าหนดตนเองของ Deci และRyan (Self – 
Determination Theory: SDT) โดยมีทฤษฎีย่อยของทฤษฎีการก าหนดตนเองในการอธิบาย คือ 
ทฤษฎีการปรบัตัวเขา้กบัสิ่งแวดลอ้มของบุคคล (Organismic integration theory: OIT) กล่าวคือ 
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พฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานต่อเป้าหมายก าหนดตั้งไว ้เริ่มจากขาดแรงจูงใจ 
(Amotivation) ผ่านกระบวนการรับรูต่้อสภาพแวดแวดลอ้ม สภาพสังคมของแรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) จากการก ากับตนเองภายในโดยการควบคุมจากภายนอก (External 
regulation) การก ากับตนเองจากสภาพแวดล้อม (Introjected Regulation) การก ากับจากการ
รบัรูค้วามส าคญัเห็นคณุค่าเป้าหมาย (Identified Regulation) และการก ากบัจากความสอดคลอ้ง
ภายในตนเอง ผ่านมโนทัศน์ เจตคติ ส่งผลการตัดสินใจ ( Integrated Regulation) ร่วมกับ
ปฏิสมัพันธ์ระหว่างก ากับพฤติกรรมตนเองสู่แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  เกิดผลลพัธ์
ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมมีคุณภาพสูง บุคคลเกิดการรบัรูว้่าตนเองมีความสามารถปฏิบัติงานไปสู่
กระบวนการก ากบัพฤติกรรมตามเปา้หมายก าหนดไวม้ผีลต่อผลการปฏิบติังาน  

3. แนวคิดในด้านการก ากับผลการปฏิบั ติงาน (performance regulation 
perspective) มุ่งเนน้ไปยังแนวทางดา้นพฤติกรรมต่อผลการปฏิบติังาน และดา้นมโนทัศนส์่งต่อ
การก ากับพฤติกรรมการปฏิบติังาน ทฤษฎีใชใ้นการอธิบายแนวคิด จะมุ่งเนน้ไปในดา้นกระบวน
ของการรบัรู ้กระบวนการเรียนรู ้และทฤษฎีเก่ียวขอ้งกับการกระท า (action theory) ทั้งนีท้ฤษฎี
น าเสนอแนวคิดที่ใชใ้นการอธิบายกระบวนการการเกิดหารประพฤติตนต่อผลการปฏิบติังาน คือ 
ทฤษฎีการตัง้เป้าหมาย (Goal content theory: GCT) การตัง้เป้าหมายของผูป้ฏิบติังานส่งผลต่อ
แรงจูงใจภายใน  แรงจงูใจภายนอก และสภาพแวดลอ้มที่มากระทบกระบวนการแรงจูงใจในก ากบั
พฤติกรรมผู้ปฏิบัติงาน ส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมมุ่งเป้าหมาย มีความท้าทาย มีความ
เฉพาะเจาะจง พฤติกรรมการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานเพิ่มขึน้ การรบัรูก้ารตอบสนองตามความ
ตอ้งการขัน้พืน้ฐาน และ การรบัรูจ้ากสิ่งแวดลอ้มทางสงัคม ผูป้ฏิบติังานมีพฤติกรรมทุ่มเทในการ
ปฏิบติังานใหส้  าเร็จตามการก าหนดเกณฑเ์ป้าหมายขององคก์าร ทั้งนี ้การก ากับพฤติกรรมการ
เรียนรูข้องเป้าหมายและแรงจูงใจท าให้ผู ้ปฏิบัติงานเกิดความแตกต่าง รวมถึงองค์ความรู ้
ความสามารถต่อการปฏิบัติงานที่เกิดผลลัพธ์ตามของแต่ละบุคคลก าหนดไว้ (Deci & Ryan, 
1985; Locke & Latham, 2013; สิทธิพงศ ์วฒันานนทส์กลุ, 2556) 

จากที่ไดก้ล่าวขา้งตน้นีแ้สดงใหเ้ห็นแนวคิดดา้นผลการปฏิบัติงาน จึงสรุปจากการ
มุ่งเนน้ไปยงัการก ากบัพฤติกรรมหรือการกระท าเกิดการก าหนดตนเองจากแรงจงูใจภายในและแรง
จูงในภายนอก โดยส่งผลต่อการปฏิบติังาน จากการคน้ควา้งานวิจยัเก่ียวขอ้งกบัการรบัรูก้ารเป็น
ส่วนหนึ่งจากมโนทัศน์ เจตคติต่อสภาพแวดล้อม และสังคมต่อตนเอง มีความเชื่อเก่ียวกับ
พฤติกรรมของบุคคลมีพฤติกรรมที่สามารถท านายไดไ้ปในทิศทางบวกหรือลบ โดยขึน้อยู่กบัความ
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ผูกพันในองคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบว่าเป็นเหตุผลต่อการก ากบัพฤติกรรม
ของบคุคลไปสูผ่ลลพัธข์องการปฏิบติังานที่น่าพงึพอใจขององคก์าร  

2. ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้อง  
2.1 ความหมายทฤษฎีของการก าหนดตนเอง 
จากการศึกษางานวิจัยทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self – Determination Theory: SDT) 

กล่าวคือ ทฤษฎีที่อธิบายเก่ียวกับกระบวนการของแรงจูงใจ อารมณ์ ความรูส้ึก และบุคลิกภาพ
ของตัวบุคคล (Vansteenkiste et al., 2010) โดยมีการพัฒนามาอย่างยาวนานจากแนวคิด
งานวิจยัของ Edward Deci และ Richard Ryan (1985) ซึ่งจากการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ
และบุคลิกภาพของมนุษย์ด้วยแนวทางการศึกษาเชิงประจักษ์และยังอธิบายถึงปัจจัยทาง
สิ่งแวดลอ้มส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคคล การปฏิบัติตัวต่อสังคม (Ryan & Deci, 2000) โดยการ
อธิบายจากบุคคลกระท าสิ่งต่าง ๆ ดว้ยแนวคิดแรงจูงใจ ความมีอิสระ (Autonomy) สอดคลอ้งกับ
ความยินยอมพรอ้มใจต่อการตดัสินใจ บุคคลกระท าการต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลตุามเงื่อนไข กล่าวคือ 
เป็นการมุ่งเนน้ใหค้วามส าคญัต่อทัศนะคติในเชิงจิตวิทยา โดยบุคคลสามารถมีพฤติกรรมควบคู่กบั
อิสระของบุคคลได ้เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา (Basic Psychological 
Needs) ตามสภาวะของบุคคลจะสามารถปฏิบัติได้  คุณลักษณะจ าเป็น (Competence) 
ก่อให้เกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมาย จากการศึกษาพบว่าการพัฒนา และการสรา้งเงื่อนไขด้าน
สิ่งแวดลอ้มและทางสภาพสงัคมส่งผลต่อการสนับสนุน และบั่นทอนการเกิดอิสระของบุคคลดว้ย 
การมีปฏิสมัพนัธก์นัภายในกลุม่สงัคม (Relatedness) การรบัรูเ้อือ้อาทรห่วงใย การรบัรูค้ณุค่าของ
ตนเอง หรือการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของตนเองของกลุ่ม จึงเป็นผลที่สนับสนุนบุคคลภายใต้
บริบทของสังคมและสิ่งแวดล้อมต่อการเพิ่มความรูส้ึง แรงจูงใจ ทัศนะคติเชิงบวก การรับรู ้
ความรูส้ึกความพึงพอใจต่อความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา ส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมของ
บคุคล (Deci & Ryan, 1985; Ryan & Deci, 2000; Williams et al., 2009)  

จากข้างต้นที่กล่าวมา เห็นได้ว่าความหมายของทฤษฎีการก าหนดตนเองที่สามารถ
เชื่อมโยงไปยังตัวแปรการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ความผูกพันในองคก์าร ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของงานวิจัยนี ้จึงสรุปไดว้่ากระบวนการแรงจูงใจ 
อารมณ์ ความรูส้ึก และบุคลิกภาพของบุคคลนั้น มีปัจจัยจากสภาพสิ่งแวดล้อมทางสังคมที่มี
อิทธิพลต่อแรงจงูใจ ก่อใหเ้กิดพฤติกกรรมของบคุคลในการแสดงออกต่อความมุ่งมั่นในการปฏิบติั
ตวัทางสงัคม จากแนวคิดแรงจูงใจจากความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา ความมีอิสระของบคุคล 
(Autonomy) การมีปฏิสมัพนัธก์นัภายในกลุ่มสงัคม (Relatedness) ความสามารถ คุณลกัษณะที่
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มีความจ าเป็น (Competence) สอดคลอ้งกบัการไดร้บัการยอมรบัและการตัดสินใจของบุคคลใน
การกระท าต่าง ๆ เพื่อใหบ้คุคลเหลา่นัน้บรรลตุามเงื่อนไขและเปา้หมาย ดงัภาพประกอบ 1 

 

 

ภาพประกอบ 1 แนวคิดแรงจงูใจจากความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีของการก าหนดตนเอง 
จากการศึกษาแนวคิดของทฤษฎีการก าหนดตนเอง พบว่าทฤษฎีการก าหนดตนเองนี ้

ประกอบไปดว้ยทฤษฎีย่อย 5 ทฤษฎีที่สามารถอธิบายกระบวนการทางจิตวิทยาทางสงัคมที่มีผล
ต่อบุคคล อีกทั้ง The Organismic Dialectic ได้เสนอว่าธรรมชาติของบุคคลเหล่านั้น เกิดจาก
โครงสรา้งลกัษณะนิสยัที่มีผลต่อการพฒันาการรบัรูข้องบุคคลที่มีต่อตนเอง (Sense of self) และ
รวมเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกนั ที่เก่ียวขอ้งกบัการที่บุคคลมีความโนม้เอียงในการสรา้งความสมัพันธ์
ติดต่อซึ่งกนัและกนัระหว่างตนเองกบับุคคลอ่ืนในสงัคม รวมถึงบริบททางสงัคมที่เป็นปัจจยัส าคญั
ช่วยสนบัสนนุความรูส้กึที่เกิดขึน้ของบุคคล (Deci & Ryan, 2002) ดงัต่อไปนี ้

2.2.1 ทฤษฎีด้านความคิด (Cognitive Evaluation Theory: CET) คือ ทฤษฎีที่อธิบาย
แรงจูงใจภายในที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล โดยบุคคลแสดงพฤติกรรมหรือตอบสนองต่อ
ความรูส้ึกที่ตนเองไดร้บั พบว่าการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลเหล่านี ้บ่งบอกถึงลกัษณะ
การประเมินปัจจยัดา้นสิ่งแวดลอ้มทางสงัคมของบคุคลไปยงัการพฒันาแรงจงูใจภายในและความ
สนใจ ก่อใหเ้กิดการเรียนรูจ้ากภายในตนเองของบุคคล เช่นการก าหนดบทบาทหน้าที่ทางสังคม 
(Interpersonal Control) การเปรียบเทียบตนเองกับผู้อ่ืน รวมถึงบุคคลได้รับสิ่ งต่าง ๆ ของ
สิ่งแวดลอ้มทางสงัคมที่สง่ผลต่อความพงึพอใจ เป็นตน้ (Ryan & Deci, 2000) 

2.2.2 ทฤษฎีการปรับตัวเข้ากับสิ่ งแวดล้อมของบุคคล (Organismic Integration 
Theory: OIT) คือ ทฤษฎีที่อธิบายการปรบัตัวของบุคคล โดยมุ่งความสนใจภายใตค้วามคิดของ
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ตนเอง ในแง่มุมของการพัฒนาความหลากหลายและอิทธิพลต่อสิ่งแวดล้อม เริ่มจากการขาด
แรงจูงใจ (Amotivation) ผ่านกระบวนการรับรูต่้อสิ่งแวดแวดล้อม สภาพสังคมของแรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic Motivation) จากการก ากับตนเองภายในโดยการควบคุมจากภายนอก 
(External regulation) การก ากับตนเองจากสภาพแวดลอ้ม (Introjected Regulation) การก ากับ
จากการรบัรูค้วามส าคัญและเห็นคุณค่าเป้าหมาย (Identified Regulation) และการก ากับจาก
ความสอดคลอ้งภายในตนเอง ผ่านมโนทศัน ์เจตคติ ส่งผลการตดัสินใจ (Integrated Regulation) 
ร่วมกับปฏิสมัพันธ์ระหว่างก ากับพฤติกรรมตนเองสู่แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  เกิด
ผลลัพธ์ส่งต่อพฤติกรรมมีคุณภาพสูง บุคคลเกิดการรับรู ้จากแรงจูงใจ หรือความต้องการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ โดยบุคคลยอมรบัสิ่งแวดลอ้มทางสงัคมที่มีอิทธิพลสงูกว่าตนเองและตรงต่อ
ความตอ้งการของตนเอง เช่น ค่านิยม ความพึงพอใจ เป็นตน้ ส่งผลต่อความรูส้ึกและพฤติกรรม 
น าไปสู่มโนทศัน ์เจตคติที่เพิ่มขึน้หรือลดลงของบุคคล โดยการก ากบัพฤติกรรมตนเองใหไ้ดร้บัการ
ยอมรบั จากการประเมินคุณค่าในตนเองจากขอ้มูลยอ้มกลบัจากกลุ่มหรือสงัคมที่ตนเองรวมอยู่ 
ท าใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง เกิดการเปลี่ยนแปลงที่มาจากแรงจูงใจ ท าใหบุ้คคล
เกิดความยอมรบัในตนเอง และเป็นไปตามจุดมุ่งหมายของกลุ่มที่ตั้งไว้ (Deci & Ryan, 1985; 
Ryan & Deci, 2000)  

2.2.3 ทฤษฎี เชิงสาเหตุ (Causality Orientation Theory: COT) คือ ทฤษฎีที่อธิบาย
ความแตกต่างของลกัษณะอปุนิสยัจากสิ่งแวดลอ้มกบัการเกิดพฤติกรรมของบุคคลต่อความตัง้ใจ 
ตอ้งการ รวมทัง้การจัดการต่าง ๆ การที่บุคคลมีความมุ่งมั่นดว้ยตนเองนัน้ เกิดจากการไดร้บัการ
สนับสนุนโดยเหตุผลภายในตนเอง (Causality Orientations) 3 อย่างดังนี ้ 1) การได้รับอิสระ 
(Autonomy Orientation) บคุคลสามารถแสดงออกทางพฤติกรรมในการปฏิบติัหรือแสดงออกตาม
ความตอ้งการของตนเอง โดยใหค้วามสนใจต่อความตอ้งการหรือเห็นคณุค่านัน้ ๆ 2) การก าหนด 
(Control Orientation) บุคคลแสดงออกทางพฤติกรรมจากการได้รับรางวัล ได้รับสิ่งอ านวย
ประโยชน ์การไดร้บัการยอมรบั 3) การขาดแรงจูงใจ (Impersonal or A motivated Orientation) 
บุคคลมีพฤติกรรมวที่แสดงออกถึงความวิตกกังวลกับความสามารถ การรับรูจ้ากภายในของ
ตนเอง สง่ผลต่อพฤติกรรมการมีอิสระในตนเอง (Ryan & Deci, 2000; Williams et al., 2009) 

2.2.4 ความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยาของบุคคล (Basic Psychological Needs) คือ 
แนวคิดด้านความต้องการทางจิตวิทยาพื ้นฐานเป็นหัวใจส าคัญและได้รับการยอมรับอย่าง
กว้างขวาง เมื่อความต้องการของบุคคลได้รับการตอบสนอง ก่อให้เกิดพลังที่ช่วยให้บุคคลมี
แรงจูงใจภายใน เช่น บุคคลคน้หาประสบการณใ์หม่  การไดร้บัการโนม้นา้วใหท้ าสิ่งที่ทา้ทาย การ



  30 

เพิ่มขีดความสามารถของตนเอง เกิดการสง่ผลที่ดีต่อการเรียนรู ้(Reeve, 2012) โดยความตอ้งการ
พืน้ฐานทางจิตวิทยามี 3 อย่าง ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการมีอิสระ (Autonomy) 2) ความต้องการมี
ความสามารถ (Competence) 3) ความตอ้งการดา้นความสมัพันธ์กับผูอ่ื้น (Relatedness) โดย
การอธิบายดา้นความตอ้งการเป็นพืน้ฐานทางธรรมชาติที่เกิดขึน้ของบุคคล รวมถึงการค านึงถึง
ปัจจยัทางสภาพแวดลอ้มช่วยการสนบัสนนุความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา สง่ผลต่อบุคคลเกิด
แรงจูงใจ พฤติกรรม รวมถึงการพัฒนา (Kanat-Maymon et al., 2015) โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ทฤษฎีความต้องการพื ้นฐาน ที่กล่าวว่า บุคคลเมื่อได้รับการตอบสนองต่อความต้องการทาง
จิตวิทยา จากหลกัการที่เป็นศูนยก์ลางของทฤษฎีความตอ้งการพืน้ฐาน เนื่องจากความตอ้งการ
ทางจิตวิทยานัน้ ส่งผลใหเ้กิดพลงัแก่การยึดมั่นผูกพันและสามารถไดร้บัและเติมเต็มของบุคคล
ตามความตอ้งการที่ อีกทัง้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมความยึดมั่นผูกพันในการพัฒนาตนเอง
อย่างกระตือรือรน้ (Active engagement)  แต่ในบางครัง้ก็มีส่วนร่วมแบบขาดความกระตือรือรน้ 
(Passive) ในขณะที่การละเลยหรือขัดขวางการเติมเต็มความต้องการเหล่านี ้จะท าให้เกิด
ความรูส้กึเอาใจออกห่าง (Disaffection) (Ryan & Deci, 2000)  

2.2.5 ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Content Theory: GCT) คือ ทฤษฎีที่บ่งชีถ้ึง
ความแตกต่างจากเป้าหมายของแรงจูงใจภายในและภายนอก รวมไปถึงสภาพแวดล้อมที่มา
กระทบส่งผลต่อการเกิดการจูงใจ เห็นถึงความแตกต่างที่ เป็นเหตุและเป็นผลจากเป้าหมาย 
กล่าวคือ การสรา้งสมมติุฐานตามทฤษฎี โดยมีขอบเขตของการศึกษาดา้นแรงจูงใจที่บุคคลสนใจ 
เป็นเหตุผลของการเกิดพฤติกรรมที่เพิ่มขึน้ และการอธิบายเนือ้หาของการก าหนดเป้าหมายว่าคือ
สิ่งใด เป็นอย่างไร ท าใหบุ้คคลเกิดการรบัรูเ้ป้าหมายของวตัถุประสงค ์เกิดจากเหตผุลใด ส่งผลต่อ
พฤติกรรมความมุ่งมั่นในการสรา้งเป้าหมายของบุคคลนัน้ โดยมีแรงจูงใจภายใน คือค่านิยม การ
รบัรางวัล การไดร้บัการเติมเต็มตามสิ่งที่ตอ้งการ ส่งผลต่อแรงจูงใจภายในเชิงบวกเกิดการรบัรู ้
คณุค่าในตนเอง แต่อย่างไรก็ตามเป้าหมายเหล่านีม้ีความแตกต่างจากความพึงพอใจและความ
ตอ้งการพืน้ฐาน และการมีสขุภาวะที่ดี (Williams et al., 2009) 

เอกสารการทบทวนเชิงวิชาการของทฤษฎีการก าหนดตนเองเป็นทฤษฎีแรงจูงใจ โดย
นักวิจัยได้ท าการค้นควา้ศึกษาเขา้ใจเก่ียวกับแรงจูงใจของบุคคล รวมถึงความยึดมันผูกพันใน
เป้าหมายที่เป็นผลมาจากแรงจูงใจ (Reeve & Halusic, 2009) เนื่องจากโครงสรา้งการท างานของ
ความยืดมนัผูกพนัในเชิงวิชาการไดอ้ย่างชดัเจน (Appleton, 2008) หากน ามาประยุกตใ์ชท้างการ
ศึกษาจะช่วยแสริมสรา้งให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความสนใจในการปฏิบัติงาน การเห็นคุณค่าต่อการ
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ท างานและมีความเชื่อมั่นในความสามารถการปฏิบติังานมากขึน้ นอกจากนีย้งัเป็นประโยชนต่อ
การบรหิารจดัการภายในองคก์าร (Reeve & Halusic, 2009)  

จากข้างต้นที่กล่าวมา แสดงให้เห็นถึงแนวคิดของทฤษฎีการก าหนดตนเอง พบว่ามี
ทฤษฎีย่อยที่สามารถเชื่อมโยงไปยงัตวัแปรการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร ความผูกพนัใน
องคก์าร ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และผลการปฏิบติังานในงานวิจัยนี ้จึงสรุปไดว้่า ทฤษฎี
การก าหนดตนเองของ Deci และ Ryan (Self – Determination Theory: SDT) กล่าวถึง การที่
บุคคลมีการรบัรูค้วามยุติธรรมจากองคก์าร โดยทฤษฎีที่ส  าคญัส าหรบัแนวคิดดา้นเหตุการณห์รือ
สถานการณ์ คือ ทฤษฎีย่อย การปรบัตัวเขา้กับสิ่งแวดลอ้มของบุคคล (Organismic Integration 
Theory: OIT)  ประกอบดว้ย 1) โดยเริ่มตน้จากการขาดแรงจูงใจ (Amotivation) 2) การรบัรูต่้อสิ่ง
แวดแวดลอ้ม สภาพสงัคมของแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ผ่านกระบวนการการรบัรู ้
2.1)ก ากับตนเองภายในโดยการควบคุมจากภายนอก (External regulation) 2.2) การก ากับ
ตนเองจากสิ่งแวดลอ้ม (Introjected Regulation) 2.3) การก ากบัจากการรบัรูค้วามส าคญัและเห็น
คณุค่าเป้าหมาย (Identified Regulation) และ 2.4) การก ากบัจากความสอดคลอ้งภายในตนเอง 
ผ่านมโนทศัน ์เจตคติ ส่งผลการตัดสินใจ (Integrated Regulation) ร่วมกบัปฏิสมัพันธร์ะหว่าง 3) 
ก ากับพฤติกรรมตนเองสู่แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  เกิดผลลพัธต่์อบุคคลในการเกิด
พฤติกรรมที่มีคุณภาพสูง บุคคลเกิดขั้นตอนในการรับรูว้่าตนเองมีการจูงใจต่องาน เพื่อมุ่งสู่
กระบวนการก ากบัพฤติกรรมผลการปฏิบติังานมุ่งสู่ความส าเร็จต่อจุดมุ่งหมายตัง้ไว้ ซึ่งระดับของ
การรบัรูส้ภาพแวดลอ้มเหลา่นี ้จะมีผลต่อสภาวะทางจิตก่อใหเ้กิดรูปแบบการก ากบัพฤติกรรมทัง้ 6 
ลักษณะดังที่กล่าวมาข้างต้นนี ้เกิดผลลัพธ์ต่อผลการปฏิบัติงาน แต่อย่างไรก็ตามบุคคลหรือ
ผูป้ฏิบติังานผูป้ฏิบติังานมีความเชื่อมั่นต่อกลุม่ หน่วยงาน หรือองคก์าร ก่อใหเ้กิดความสมัพนัธใ์น
ทิศทางบวกกบัองคก์าร ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานที่เพิ่มสงูขึน้ ดงัภาพประกอบ 
2 
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ภาพประกอบ 2 ภาวะต่อเนื่องเก่ียวกบัการก าหนดตนเอง ประเภทของแรงจงูใจ 
และลกัษณะพฤติกรรมการก ากบัตนเอง  

ที่มา: Ryan และ Deci (2000) 
 
นอกจากนี ้ในด้านมโนทัศน์ของกระบวนการปฏิบัติงาน เจตคติขององค์การ การรบัรู ้

ความเป็นส่วนหนึ่ง ที่ครอบคลมุดา้นจิตใจ ความคิด และพฤติกรรมของเจตคติ ที่ช่วยเพิ่มความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานในทิศทางบวก โดยทฤษฎีที่ใชใ้นการอธิบาย
แนวคิดนี ้ ได้เสนอแนวคิดด้านกระบวนการในการเกิดผลการปฏิบัติงาน คือ ทฤษฎีการ
ตัง้เป้าหมาย (Goal content theory: GCT) ซึ่งเป็นทฤษฎีย่อยส่วนหนึ่งของทฤษฎี STD ที่พบว่า 
การตัง้เป้าหมายของบุคคลมีผลต่อผลการปฏิบติังาน เป็นเป้าหมายที่สรา้งความทา้ทาย มีความ
เฉพาะเจาะจง โดยมุ่งไปสู่การปฏิบติังานต่อบุคคล อนัมีผลใหเ้กิดความทุ่มเทในการปฏิบติังานให้
ส  าเร็จ สอดคลองกบัการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความมุ่งมั่นของผูป้ฏิบติังานที่
มีต่อองคก์าร จากการเป็นตัวชีว้ดัดา้นความส าเร็จในองคก์าร จากความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน
และความมุ่งมั่นยินดีในการปฏิบัติงาน ซึ่งความสมัพันธ์ของผูป้ฏิบัติงานสะทอ้นต่อความส าเร็จ 
เป้าหมายที่ก าหนดไว ้ท าใหเ้กิดผลลพัธต์ามแต่ละบุคคลตั้งไว ้บุคคลที่มีการตัง้เป้าหมายนัน้ จะ
น าไปสูผ่ลสมัฤทธิ์ของงานท่ีสงูขึน้ตามมา 

2.3 ปัจจัยต่อทฤษฎีของการก าหนดตนเอง 
จากการค้นคว้าศึกษาทฤษฎีการก าหนดตนเอง เป็นทฤษฎีที่มี เอกลักษณ์ โดยให้

ความส าคัญกับการปฏิบัติงานที่เน้นดา้นการใหพ้ลังทิศทางบวกแก่ผูป้ฏิบัติงาน โดยสะทอ้นถึง
แหล่งที่มาของแรงจูงใจจากภายในเป็นกุญแจส าคัญในการเกิดความยึดมั่นผูกพันที่มีคุณภาพสูง 
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โดยการมีสมัพนัธภาพปฎิสมัพนัธร์ะหว่างแหลง่ที่มาของแรงจงูใจจากภายในกบัปัจจยัที่น าไปสูก่าร
เปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม ดงันีคื้อ 

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) จากแนวคิดทฤษฎีการประเมินการรูคิ้ด ได้
กล่าวถึงสภาพแวดลอ้มดา้นทางสงัคม มีบทบาทหลกัที่สามารถสนบัสนุนหรือยบัยัง้การเกิดการจูง
ใจภายใน ซึ่งส่งผลกระทบใหบุ้คคลไดร้บัการสนับสนุนหรือขัดขวางความตอ้งการทางจิตวิทยา
พืน้ฐาน ทั้งสามด้านไดแ้ก่ ความตอ้งการมีอิสระในตนเอง ความต้องการมีความสามารถ และ 
ความต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Ryan & Deci, 2000) ท าให้เกิดความพึงพอใจพื ้นฐาน 
ได้แก่ ความรูส้ึกมีอิสระในตนเอง (Feeling autonomous) ความรูส้ึกมีความสามารถ (Feeling 
competent) ผ่านไปสู่การเกิดความรู้สึกด้านความสัมพันธ์ (Feeling relatedness) (Ryan & 
Deci, 2000) 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) จากบริบทสิ่งแวดลอ้มทางสงัคม บางครัง้
บคุคลอาจไม่ไดเ้กิดจากความรูส้กึพึงพอใจหรือความสนใจอย่างแทจ้รงิ พฤติกรรมการปฏิบติังานที่
เกิดขึน้อาจไม่ไดม้าจากแรงจูงใจภายใน แต่เป็นการเรียนรูห้รือพฤติกรรมของบุคคล ที่อาจเกิดจาก
ปัจจัยอ่ืนหรือเหตุผลอ่ืน จากผลของกิจกรรมต่าง ๆ ที่มีมาจากแรงจูงใจจากภายนอก แนวคิด
เก่ียวกับทฤษฎีการปรบัตัวเขา้กับสิ่งแวดลอ้มของบุคคล Organismic Integration Theory (OIT) 
ซึ่งเป็นทฤษฎีย่อยของทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Ryan & Deci, 2000) จึงอธิบายถึงบุคคลที่มี
แนวโนม้ในการบูรณาการประสบการณข์องตนเองอย่างต่อเนื่อง และมีแนวคิดสะทอ้นถึงสิ่งส าคญั
ในชีวิต หากสิ่งที่ถูกกระตุน้จากภายนอกนัน้เป็นสิ่งส  าคญัต่อการสง่เสริมสนบัสนุนใหบุ้คคลกระท า
กิจกรรม แต่หากไม่ไดเ้กิดจากความสนใจของบุคคลเอง บุคคลนัน้จะมีแนวโนม้ใชส้ิ่งที่อยู่ภายใน 
(Internalize) รวมเขา้กับการกระท า เพื่อจัดการกับพฤติกรรมการก ากับจากภายนอก (External 
regulation) ที่เกิดขึน้ ถือเป็นกระบวนการทางธรรมชาติของบุคคลในการเปลี่ยนแปลงจากการ
ก ากบัพฤติกรรมจากภายนอกตนเองไปสูก่ารก ากบัตนเอง (Self-regulation) (Schafer, 1968) โดย
ลกัษณะที่เกิดจากภายในบคุคลนี ้(Internalization) รวมถึงเป็นกระบวนการที่มีความต่อเนื่อง และ
เก่ียวขอ้งต่อการควบคุม อีกทัง้ยงัเป็นส่วนหนึ่งของการผสมผสานระหว่างความรูส้ึกที่มีต่อตนเอง 
(Sense of setก) กบัสิ่งที่สง่ผลกระทบใหบ้คุคลมีอิสระในตนเองอีกดว้ย 

ทฤษฎีการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมของบุคคล (OIT) จึงได้เสนอการจัดหมวดหมู่
ลกัษณะของการก ากบัพฤติกรรมของแรงจูงใจภายนอกที่เป็นผล ที่มาจากแนวคิดลกัษณะเกิดขึน้
ภายใน (lnternaize) ที่ให้ผลต่างกัน โดยมีลักษณะของความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยามี 3 
อย่ าง  ได้แก่  1) ความต้องการมี อิสระ  (Autonomy) 2) ความต้องการมี ความสามารถ 
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(Competence) 3) ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relatedness) ความตอ้งการเหล่านี ้
ลว้นเป็นธรรมชาติในตัวบุคคล รวมถึงการค านึงถึงปัจจัยทางสภาพแวดลอ้มช่วยการสนับสนุน
ความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา ส่งผลใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรม พัฒนาการของบุคคลได ้และ
ชนิดแรงจงูใจที่แตกต่างกนั ดงัภาพประกอบ 3 (Ryan & Deci, 2000) 

 

 

ภาพประกอบ 3 ภาวะต่อเนื่องเก่ียวกบัการก าหนดตนเองของทฤษฎีการปรบัตวัเขา้กบัสิ่งแวดลอ้ม
ของบคุคล ประเภทของแรงจูงใจและลกัษณะพฤติกรรมการก ากบัตนเอง  

และความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา 3 ดา้น  

ที่มา: (Deci & Ryan, 1985; Ryan & Deci, 2000) 
 
จากภาพประกอบที่ 3 เป็นการแสดงถึงการเพิ่มขึน้ของแรงจูงใจอย่างต่อเนื่องภายใต้

ความแตกต่างของลักษณะการก ากับพฤติกรรม  ที่ เริ่มต้นจากการขาดหรือไม่มีแรงจูงใจ 
(Amotivation) ผ่ านกระบวนการการก ากับพฤติกรรมจากแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
motivation) ไปสู่แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) จากทางดา้นซา้ย จึงแสดงถึงการที่บคุคล
ขาดแรงจูงใจ ที่ส่งผลท าใหบุ้คคลไม่แสดงพฤติกรรมหรือแสดงพฤติกรรมออกมาลกัษณะเป็นผูร้บั 
การขาดความตั้งใจในการกระท า ซึ่งผลของการขาดแรงจูงใจนี ้ท าใหบุ้คคลไม่สามารถประสบ
ผลส าเร็จได ้เนื่องจากท าใหข้าดการรบัรูค้วามสามารถในตนเอง (Bandura, 1977; Ryan & Deci, 
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2000) ไม่เห็นถึงคุณค่าต่อการกระท าหรือผลลัพธ์ที่ ได้จากการกระท า (Ryan & Deci, 2000) 
นอกจากนี ้ภาพยังแสดงให้เห็นถึงภาวะต่อเนื่องของการจัดประเภทของพฤติกรรม ที่มาจาก
แรงจูงใจภายนอก ซึ่งแต่ละประเภทนี ้มีความแตกต่างกันของพฤติกกรมการก ากับตนเอง จาก
ดา้นซา้ย การไม่มีพฤติกรรมการก ากบัตนเองไปสู่ดา้นขวาของภาพ กลา่วคือ การก ากบัจากภายใน
ตนเองที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงบุคคล กระท าเพื่อความพึงพอใจของตนเอง และยงัแสดงใหเ้ห็นถึงการมี
อิสระในระดับสูงและสะทอ้นถึงพฤติกรรมของบุคคล (Deci & Ryan, 2002) ทัง้นีพ้ฤติกรรมที่มา
จากแรงจูงใจภายนอกสามารถอธิบายดว้ยการรบัรูแ้รงจูงใจที่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบัภาวะ
ต่อเนื่องระหว่างแรงจูงใจ จากการไม่มีแรงจูงใจไปสู่การมีแรงจูงใจภายใน (Ryan & Deci, 2000)
และมีความแตกต่างกนัของการมีอิสระในการก ากบัพฤติกรรมอีกดว้ย (Ryan & Deci, 2000) 

จากข้างต้นที่น าเสนอมานี ้แสดงใหเ้ห็นถึงแนวคิดต่อทฤษฎีการก าหนดตนเอง โดยมี
ทฤษฎีย่อยที่สามารถเชื่อมโยงไปยังตัวแปรเชิงสาเหตุ การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
ความผูกพันในองคก์าร ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และผลการปฏิบติังานของงานวิจยันี ้จึง
สรุปได้ว่า ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self – Determination Theory: SDT) ของ DeciและRyan 
(1985) กล่าวถึง การที่บุคคลเกิดการรบัรูค้วามยุติธรรมจากองคก์าร โดยทฤษฎีเน้นหลักส าคัญ
ส าหรบัแนวคิดดา้นเหตกุารห์รือสถานการณ ์คือ ทฤษฎี การปรบัตัวเขา้กับสิ่งแวดลอ้มของบุคคล 
(Organismic Integration Theory: OIT)  เริ่มจากการขาดหรือไม่มีแรงจูงใจ (Amotivation) ผ่าน
ขัน้ตอนการก ากับพฤติกรรมจากแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) ไปสู่แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic motivation) ส่งผลต่อการแสดงประเภทของพฤติกรรมที่มาจากแรงจูงใจภายนอก และ 
แรงจูงใจภายใน พฤติกรรมแต่ละประเภทนี ้มีความแตกต่างกนัในพฤติกรรมการก ากบัตนเองจาก
ดา้นซา้ย ไม่มีพฤติกรรมการก ากบัตนเอง ไปสู่ดา้นขวาของภาพที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงบคุคลมีพฤติกก
รมก ากับตนเองเพื่อความพึงพอใจของบุคคล และยังแสดงใหเ้ห็นถึงการมีอิสระในระดับสูง และ
แสดงถึงพฤติกรรมการเกิดที่มาจากแรงจูงใจภายนอกนี ้ และสอดคล้องกับภาวะต่อเนื่องใน
พฤติกรรมระหว่างการไม่มีแรงจูงใจไปสู่การมีแรงจูงใจภายในต่อการก ากับพฤติกรรมของบุคคล 
ดงัภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) และ แรงจงูใจภายนอก  
(Extrinsic Motivation) ของ ทฤษฎี การปรบัตวัเขา้กบัสิ่งแวดลอ้มของบุคคล  

(Organismic Integration Theory: OIT) 

3. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันในองคก์าร  
3.1 ความหมายของความผูกพันในองคก์าร 

จากการศึกษานักวิจยัไดใ้หค้วามหมายความผูกพนักบัองคก์ารที่แตกต่างกนัออกไป 
ดงันีคื้อ  

Sheldon (1971) ใหค้วามหมายว่า เป็นทศันคติหรือเจตคติของผูป้ฏิบติังาน ซึ่งมี
การเชื่อมโยงระหว่างเอกลกัษณต่์อตัวผูป้ฏิบติังานกับองคก์าร หากผูป้ฏิบติังานมีความผูกพนักับ
องคก์าร พบว่าผูป้ฏิบติังานมีความตัง้ใจท างานใหบ้รรลเุปา้หมาย  

Buchanan (1974) ใหค้วามหมายว่า เป็นความเต็มใจที่จะปฏิบติัหน้าที่ เพื่อให้
บรรลวุตัถุประสงค ์ค่านิยม และแนวทางการปฏิบติังานต่อบทบาทของตนเอง เพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จ
ตามจดุมุ่งหมายขององคก์าร พบว่าความผูกพนัต่อองคก์ารนัน้เป็นทศัคติที่เป็นกุญแจส าคญัอย่าง
ยิ่งต่อองคก์าร เพราะเป็นตัวเชื่อมโยงระหว่างแนวคิดแนวคิดของผูป้ฏิบติังานกบัจุดมุ่งหมายหรือ
เป้าหมายขององคก์าร ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีการรบัรูค้วามรูส้ึก เป็นเจา้ขององคก์าร และเป็นผูท้ี่มี
สว่นรว่มในการสรา้งองคก์าร  

 
Mowday, Steer และ Porter (1974) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพันกับองคก์าร 

เป็นการใหร้ะดบัความมากนอ้ยของการระบตุนเอง และการมีสว่นรว่มของผูป้ฏิบติังานกบัองคก์าร  
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Steer (1977) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพนักบัองคก์าร เป็นความรูส้ึกอย่างแรง
กลา้ที่ผูป้ฏิบัติงานแสดงตนว่า เป็นส่วนหนึ่งส่วนเดียวกันกับองคก์าร มีความขอ้งเก่ียวและการมี
สว่นรว่มต่อองคก์าร โดยชีใ้หเ้ห็นว่าความผกูพนักบัองคก์ารเป็นหวัใจส าคญัต่อความสามารถใชใ้น
การท านาย อตัราการเขา้ออกจากงานไดดี้กว่า 

Marsh และ Mannari (1977) ให้ความหมายว่า ความผูกพันกับองค์การ เป็น
ระดับความมากน้อยต่อการรับรูค้วามรูส้ึกในการเป็นเจ้าของหรือการรบัรูค้วามจงรักภักดีต่อ
องค์การ เป็นการยอมรับในเป้าหมายขององค์การ และการประเมินองค์การในทิศทางบวก 
(Marsh, R. M., & Mannari, H., 1977 as cited in Lounsbury, J. W., & Hoopes, L. L.1986) 

Mowday และคณะ (1982) ให้ความหมายว่า ความผูกพันกับองค์การของ
ผูป้ฏิบติังาน โดยแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  

1. ยอมรบัในเป้าหมายขององคก์าร หมายถึง ผูป้ฏิบติังานรบัรูว้่าค่านิยมของ
ตนเอง มีความสอดคลอ้งกบัจดุมมุ่งหมาย เปา้หมายขององคก์าร  

2. เต็มใจที่จะปฏิบัติงานหนักเพื่อองคก์าร หมายถึง ผูป้ฏิบัติงานเกิดความ
ภาคภมูิใจที่ตนเองไดป้ฏิบติังานใหก้บัองคก์ารนั ้น ๆ และรบัรูว้่าองคก์ารช่วยสง่เสรมิแรงบนัดาลใจ
ต่อการท างานใหแ้ก่ตนเอง  

3. ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานที่ยังคง
ปฏิบติังานอยู่ในองคก์ารเดิมต่อไป ไม่ลาออกไปปฏิบติังานใหอ้งคก์ารอ่ืน  

Allen และ Meyer (1990) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพนักบัองคก์าร เป็นสภาวะ
ทางด้านจิตใจที่แสดงออกถึงลักษณะความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานต่อองค์การ เป็นการรับรู ้
ความรูส้ึกที่ผูป้ฏิบติังานที่มีต่อองคก์าร โดยความรูส้กึดงักล่าวนี ้เป็นปัจจยัที่ผูป้ฏิบติังานใชใ้นการ
ตดัสินใจ วา่ยงัมั่นคงอยู่กบัองคก์ารต่อไปหรือไม่อย่างไร  

Allen และ Meyer (1993) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพันกับองคก์าร เป็นปัจจัย
ที่บุคคลใชใ้นการตัดสินใจว่า จะยงัคงอยู่กบัองคก์ารต่อไปหรือไม่ โดยความผูกพันกบัองคก์ารนัน้ 
มีลกัษณะเป็นสภาวะทางจิตใจ (psychological state) ที่ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบย่อย 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ความผูกพันดา้นจิตใจ (affective commitment) ความผูกพันดา้นการคงอยู่ (continuance 
commitment) และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) ต่อมา Allen และ 
Meyer (1993) ไดศ้ึกษาพบว่าการรบัรูค้วามรูส้ึกผูกพนัในองคก์าร มีแนวคิดของความรูส้กึผูกพนัที่
น ามาใชอ้ยู่บนพืน้ฐานของโมเดล 3 องคป์ระกอบ (Three-Component Model) โมเดลนี ้โดยได้
น าเสนอแนวคิดว่า ผูป้ฏิบติังานจะยงัมั่นคงอยู่กบัองคก์าร ซึ่งมีองคป์ระกอบ 3 ประการ กลา่วคือ 
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1. ความปรารถนาที่จะอยู่ในองคก์ารหรือความผกูพนัดา้นจิตใจ  
2. การยอมรบัว่าค่าใชจ้่ายที่เก่ียวเนื่องกับการออกจากงาน จะสูงหรือความ

ผกูพนัดา้นการคง  
3. ความรูส้กึรบัผิดชอบต่อหนา้ที่หรือความผกูพนัดา้นบรรทดั 
 

Stanley และคณะ (2013) ให้ความหมายว่า ความผูกพันกับองคก์าร เป็นการ
อธิบายและสามารถท านายพฤติกรรม และอัตราการเขา้ออกจากงาน เมื่อผูป้ฏิบัติงานมีความ
ผกูพนัในองคก์ารระดบัสงู จะมีแนวโนม้อยู่กบัองคก์ารไดน้าน และมีความเต็มใจในการปฏิบติังาน 
ผูป้ฏิบติังานเกิดความจงรกัภกัดีต่อองคก์ารอีกดว้ย  

กาญจนา พันธ์ศรีทุม (2559) ใหค้วมหมายว่า ความผูกพันต่อองคก์ารที่มุ่งเน้น
ในดา้นผลลพัธข์ององคอ์งการ โดยเป็นการรบัรูค้วามรูส้ึกส่วนของผูป้ฏิบติังานมีในองคก์าร ซึ่งเป็น
สิ่งยดึเหนี่ยวท่ีก่อใหเ้กิดการคงอยู่ของผูป้ฏิบติังาน 

โดยแต่ละองคป์ระกอบพบว่า มีพัฒนาการแยกจากกัน และก่อใหเ้กิดผลที่แตกต่าง
กนัในเรื่องของพฤติกรรมการปฏิบติังาน ซึ่งเพิ่มความรูส้ึกทา้ทาย และเพิ่มความสะดวกสบายต่อ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่พัฒนาในบทบาทของจ านวน และ
ความส าคัญของการลงทุน เก่ียวกับผูป้ฏิบติังานที่ท าในองคก์าร เช่น เงินบ านาญ และระดับ เป็น
ตน้ โดยผูป้ฏิบติังานรบัรูค้วามรูส้ึกว่าพวกเขามีทางเลือกต่อการจา้งในงาน ส่วนความผูกพันดา้น
บรรทดัฐานเป็นที่โตเ้ถียงกนัว่า มีที่มาจากสว่นที่เก่ียวขอ้งกบัประสบการณท์างสงัคมในอดีต 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่ศึกษาเพิ่มเติมเรื่องความผูกพันในองค์การ พบว่า

นักวิจัยน าเสนอความหมายของความผูกพันในองค์การอย่างแพร่หลาย โดยพิจารณาความ
หมายความผูกพนัในองคก์าร พบว่า เป็นการรบัรูค้วามรูส้กึในผูป้ฏิบติังานเป็นส่วนหนึ่งในองคก์าร 
มีความกลมกลืนกับสมาชิกขององคก์าร มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อองคก์าร 
Richand M. และ Steers (1977) สอดคล้องกับความผูกพันในองค์การเป็นทัศนคติหรือเจตคติ 
ความรูส้ึกของผูป้ฏิบติังานต่อองคก์าร ในลกัษณะที่สอดคลอ้งยอมรบักบัวตัถปุระสงค ์และการเกิด
ค่านิยมในองคก์าร เป็นความสมัครใจที่ผูป้ฏิบัติงานเสียสละในการทุ่มเทก าลังกาย และความ
จงรกัภักดีต่อสงัคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ เพื่อการพัฒนาและผลประโยชนต่์อองคก์าร และมีความ
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ปราถนาที่จะคงอยู่กับองค์การ (Mowday et al., 1982; Sheldon, 1971) ซึ่งพบว่าจากแนวคิดให้
นิยามความผกูพนัในองคก์ารแบ่งเป็นองคป์ระกอบ 3 สว่น คือ  

 
1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Identification) คือ การแสดงออกจากค่านิยม 

และเปา้หมายของผูป้ฏิบติังานผูป้ฏิบติังาน 
2. ความใส่ใจกับองค์การ (Involvenment) คือ การปฏิบัติงานตามบทบาทต่อ

ผูป้ฏิบติังานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 
3. ความจงรกัภกัดี (Loyalty) คือ ความรูส้กึ ความผกูพนัในองคก์าร  
 

อย่างไรก็ตามยังพบว่ายังมีนักวิจัยที่ได้ให้แนวคิดของความหมายความผูกพันใน
องคก์ารที่แตกต่าง จากการคน้ควา้ศึกษางานวิจยั จึงสามารถจดักลุม่ความหมาย คือ ผูป้ฏิบติังาน
แสดงพฤติกรรมออกมาต่อองคก์าร ในรูปแบบของพฤติกรรมที่ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน โดยไม่
โยกยา้ย ปรบัเปลี่ยนที่ท างานของผูป้ฏิบติังานผูกพนัอยู่ต่อองคก์าร และการเป็นสมาชิกพยายาม
คงสภาพของการเป็นสมาชิกภาพไว ้เพราะการเปรียบเทียบผลที่จะเกิดขึน้ หากผูป้ฏิบติังานละทิง้
สภาพของสมาชิกหรือลาออก  เป็นความรูส้ึกความต้องการที่จะ“อยู่” หรือ “ไม่อยากไป” จาก
องคก์าร ฉะนัน้การสนับสนุนดา้นแรงจูงใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทน 
เช่น สวัสดิการต่าง ๆ อัตราเงินเดือน โบนัส ค่าล่วงเวลา เป็นต้น โดยที่กล่าวมานี ้จะท าให้
ผู ้ปฏิบัติงานมั่นใจว่าจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี และเกิดความรูส้ึกอยากอยู่กับองค์การ สรา้งสรรค์
คณุภาพผลงานดีๆ เพื่อใหอ้งคก์ารกา้วสูค่วามส าเรจ็ตามเปา้หมาย (โสมยส์ิรี มลูทอง, 2556) 
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ตาราง 2 สงัเคราะหค์วามหมายของความผกูพนัในองคก์าร 

ขอ้ ความหมาย 

Sh
eld

on
 (1
97

1)
 

Bu
ch

an
an
 (1

97
4)

 

Mo
wd

ay
, S

tee
r, 
แล
ะ 

Po
rte

r (
19

74
) 

St
ee

r (
19

77
) 

Ma
rsh

 แล
ะ M

an
na

ri 
(1

97
7)

 

Mo
wd

ay
 แล

ะค
ณ
ะ 

(1
98

2)
 

Al
len

 แล
ะ M

ey
er

 (1
99

0)
 

Al
len

 แล
ะ M

ey
er

 (1
99

3)
 

St
an

ley
 แล

ะค
ณ
ะ (

20
13

) 

กา
ญ
จน
า พ

นัธ
ศ์ร
ีทมุ

 
(2

55
9)

 

รว
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1 ทศันคติหรือเจตคติ การรบัรูค้วามรูส้กึ
ของผูป้ฏิบตัิงาน ซึ่งมีการเชื่อมโยง
ระหว่างเอกลกัษณข์องตวัผูป้ฏบิตัิงาน
กบัองคก์าร การมีส่วนรว่มในการเป็น
เจา้ขององคก์าร  

✓ ✓  /   ✓  ✓ ✓ 5 

2 ผูป้ฏิบตัิงานมีความตัง้ใจ การยอมรบั
ปฏิบตัิงานใหบ้รรลเุปา้หมาย 

✓   ✓       2 

3 บรรทดัฐาน การรบัรูค้วามรูส้กึ ความ
เต็มใจ ความรบัผิดชอบที่จะปฏบิตัิ
หนา้ที่ดว้ยความจงรกัภกัดี เพ่ือให้
บรรลวุตัถปุระสงค ์คา่นิยม และการ
ปฏิบตัิงานตามบทบาทของตนเอง 
เพ่ือใหเ้กิดผลส าเรจ็ตามเป้าหมายของ
องคก์าร  

  ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ ✓ 6 

4 ความผกูพนักบัองคก์าร เป็นการรบัรู ้
ความรูส้กึอย่างแรงกลา้ทีผู่ป้ฏบิตัิงาน
แสดงตนว่า เป็นสว่นหนึ่งสว่นเดียวกนั
กบัองคก์าร มีความเกี่ยวขอ้งและมี
ส่วนรว่มกบัองคก์าร มีความจงรกัภกัดี 
ปราถนาที่จะปฏบิตัิงานกบัองคก์าร 

  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ 7 

5 ท านายพฤติกรรม และอตัราการเขา้
ออกจากงาน 

   ✓     ✓  2 

 
จากตาราง 2 ความหมายของความผกูพนัในองคก์ารที่กล่าวมานี ้จึงสรุปไดว้่า ความ

ผกูพนัในองคก์าร หมายถึง เจตคติ เจตคติที่สง่ผลต่อการรบัรูค้วามรูส้ึกของผูป้ฏิบติังานว่าเป็นสว่น
หนึ่งขององคก์าร มีความกลมกลืนกับองคก์าร เต็มใจทุ่มเทก าลงักาย ความจงรกัภักดีต่อสงัคมที่
เขาเป็นสมาชิกอยู่ และเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อองค์การด้วยความเต็มใจ โดยยอมรับ
วตัถุประสงค ์และค่านิยมขององคก์าร เพื่อความกา้วหนา้และผลประโยชนข์ององคก์าร และความ
ปราถนาที่จะคงอยู่กบัองคก์าร  
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3.2 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องของความผูกพันในองคก์าร 
ในการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันกับองคก์ารในยุคตน้ๆนัน้จะเนน้โครงสรา้ง

และ การประเมินความผูกพันกับองคก์ารในมิติเดียว คือ ความผูกพันดา้นจิตใจในองคก์าร โดย
มมุมองของภาพรวม รวมถึงผูท้ี่เสนอแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนักบัองคก์ารยคุตน้ๆนัน้ คือ Porter 
และคณะ (1974) โดยไดอ้ธิบายถึงความผูกพันกับองค์การว่าเป็นการแสดงออกในลักษณะ 3 
ประการดว้ยกนั คือ 1) มีความเชื่อมั่นระดบัสงูและการยอมรบัต่อเปา้หมายขององคก์าร 2) มีความ
สมัครใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบติังาน เพื่อประโยชนข์ององคก์าร และ 3) มี
ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้

ต่อมา Myer และ Allen (1997) ไดเ้สนอแนะและศึกษาแนวความคิดความผูกพันใน
องค์การภายใต้แนวคิดด้านทัศนคติ (attitudinal approach) โดยให้แนวคิดว่า ความผูกพันใน
องคก์ารเป็นสภาวะทางดา้นจิตใจบ่งบอกถึงสภาพเงื่อนไขที่มุ่งไปสูก่ารเกิดความผกูพนักบัองคก์าร 
รวมกับพฤติกรรมที่คาดว่าจะเกิดขึน้จากความผูกพันกับองค์การ โดยจ าแนกความผูกพันกับ
องคก์ารเป็น 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ 

1. ความผูกพนัดา้นจิตใจ (affective commitment) หมายถึง ความรูส้ึกเป็นหนึ่ง
เดียวกันกับองคก์าร และการมีส่วนร่วมในองค์การของผู้ปฏิบัติงาน โดยผูป้ฏิบัติงานที่มีความ
ผกูพนัดา้นจิตใจแสดงออกถึงความปรารถนาที่จะมั่นคงอยู่กบัองคก์าร 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ (continuance commitment) หมายถึง การรบัรู ้
ความรูส้ึกผูกพันในผู้ปฏิบัติงานขององค์การ จากการประเมิน และชั่งน ้าหนักแล้ว พบว่าหาก
ลาออกจากองคก์ารไปจะสญูเสียผลประโยชน ์หรือขาดทางเลือกที่ดีกว่า จึงท าใหเ้กิดความจ าเป็น
ในการท างานกบัองคก์ารปัจจบุนัต่อไป 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) หมายถึง การรบัรู ้
ความรูส้ึกผูกพันในองคก์ารจากการที่ผูป้ฏิบัติงานรบัรูค้วามรูส้ึกว่าเป็นหน้าที่ความรบัผิดชอบ 
ความถกูตอ้ง และความสมเหตสุมผลทางสงัคมที่ผูป้ฏิบติังานควรท างาน และมีความจงรกัภกัดีต่อ
องคก์ารท่ีตนเองปฏิบติังานอยู่ 

จากการศึกษาความผูกพนัในองคก์าร ไดม้ีนกัวิจัยไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีล าดบัขัน้ความ
ตอ้งการของ Maslow (Maslow hierarchy of needs theory) คือทฤษฎีที่เสนอแนวคิดกับความ
ตอ้งการขัน้พืน้ฐานในมนุษย ์โดยนกัจิตวิทยา Abraham Maslow พบว่าทฤษฎีการจูงใจที่มีใชก้ัน
อย่างแพร่หลาย โดย Maslow เสนอแนวคิดว่าความตอ้งการของมนุษยม์ีรูปแบบเป็นล าดบัขัน้จาก
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ระดบัต ่าสดุไปยงัระดบัสงูสดุ เมื่อความตอ้งการต่อระดบัหน่ึงไดร้บัการตอบสนอง มนษุยจ์ะมีความ
ตอ้งการอ่ืนในระดบัที่เพิ่มสงูขึน้ต่อไป (Maslow, 2000) ดงัต่อไปนี ้

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) หมายถึง ความต้องการ
ขัน้พืน้ฐานของบคุคล ต่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศยั เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการความปลอดภัย และความมั่นคง (Security or safety needs) 
หมายถึง การที่บุคคลสามารถได้รบัต่อความต้องการทางด้านร่างกายแล้ว บุคคลก็จะมีความ
ตอ้งการในระดบัที่เพิ่มสงูขึน้ต่อไป เช่น ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัในชีวิต เป็นตน้ 

3. ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation or acceptance 
needs) หมายถึง ความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทางสังคม โดยถือเป็นธรรมชาติในมนุษย ์
เช่น ความตอ้งการไดร้บัซึ่งความรกั ความตอ้งการเป็นสว่นหนึ่งของหมู่คณะ เป็นตน้ 

4. ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem needs) หมายถึง ความตอ้งการที่จะไดร้บั
การเคารพนบัถือ และสถานภาพจากสงัคม เช่น ความตอ้งการไดร้บัความเคารพนบัถือ เป็นตน้ 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) หมายถึง ความ
ตอ้งการอนัสงูสดุของมนษุย ์เช่น ความตอ้งการที่จะท าทกุสิ่งทกุอย่างไดส้  าเรจ็ เป็นตน้ 

จากทฤษฎีที่กล่าวมาขา้งตน้ตามล าดับขัน้ความตอ้งการของ Maslow สามารถแบ่ง
ความตอ้งการออกไดเ้ป็น 2 ระดบั คือ 

1. ความตอ้งการในระดบัต ่า (Lower order needs) คือ ความตอ้งการในขัน้ที่ 1, 
ขั้นที่ 2 และขั้นที่ 3 ตามล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ได้แก่ ความต้องการทางร่างกาย 
(Physiological needs) ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) 
ความตอ้งการความผกูพนัหรือการ (Affiliation or acceptance needs) 

2. ความตอ้งการในระดบัสงู (Higher order needs) คือ ความตอ้งการในขัน้ที่ 4 
และ 5 ตามล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ได้แก่ ความต้องการการยกย่อง (Esteem 
needs) และความตอ้งการความส าเรจ็ในชีวิต (Self-actualization) 

นอกจากนีจ้ากการคน้ควา้ศึกษายังพบว่าดา้นความตอ้งการเหล่านั้นขึน้อยู่กับช่วง
ของความก้าวหน้าในงานอาชีพการางานของมนุษย์ (Person’s career stage) ขนาดที่มีของ
องคก์าร และท าเลที่ตั้ง ซึ่งยังไม่มีไดม้ีขอ้บ่งชีอ้ย่างชัดเจนว่าความพึงพอใจต่อความตอ้งการใน
ระดบัหน่ึงจะลดความส าคญั หรือเพิ่มความส าคญัของความตอ้งการในระดบัที่สงูขึน้ 

เมื่อพิจารณาจากการศึกษาความผูกพันในองคก์าร ยงัพบว่าทฤษฎีความตอ้งการที่
แสวงหาของ McClelland (McClelland’s acquired needs theory) ในช่วงปี ค .ศ. 1971 ก าหนด
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โดยนกัจิตวิทยา David I. McClelland เสนอการศึกษาโดยใชแ้บบทดสอบดา้นการรบัรูข้องมนุษย ์
(Thematic Apperception Test :TAT) เพื่อวัดความต้องการ โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิค
การน าเสนอภาพต่างๆ โดยให้เขียนเรื่องราวเก่ียวกับด้านที่ เขาเห็น McClelland จึงเสนอถึง
แนวความคิดดา้นความตอ้งการไว ้3 ประการ โดยแบบทดสอบ TAT ซึ่ง McClelland กล่าวว่าเป็น
กุญแจส าคญัในการที่จะเขา้ใจถึงมมุมองดา้นพฤติกรรมของมนุษย ์(McClelland, 1971 as cited 
in Steers, Mowday,& Shapiro, 2004) ดงัต่อไปนี ้

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) หมายถึง ความตอ้งการ
ในการจะท าสิ่งต่าง ๆ ใหเ้ต็มก าลงั และดีที่สุด เพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ ในการวิจัยของ McClelland 
พบว่ามนษุยท์ี่ตอ้งการผลส าเรจ็ในระดบัสงู มรูีปแบบของการชอบการแข่งขนั ชอบท างานที่มีความ
ทา้ทาย และความตอ้งการไดร้บัขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อการประเมินผลงานของบุคคล เพื่อใชใ้นการ
พฒันา มีความช านาญในการวางแผน มีความรบัผิดชอบสงู และกลา้ที่จะเผชิญกบัความผิดพลาด 

2. ความตอ้งการความผูกพนั (Need for affiliation) หมายถึง ความตอ้งการการ
ยอมรบัจากกลุ่มสังคม ความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มความต้องการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อ
บุคคลอ่ืน มนุษยท์ี่มีความตอ้งการด้านความผูกพันสูง มุมมองที่ดีดา้นสถานการณ์การร่วมมือ
มากกว่าสถานการณก์ารแข่งขนั โดยจะพยายามสรา้ง และรกัษาปฏิสมัพนัธอ์นัดีกบับคุคลอ่ืน 

3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) หมายถึง ความตอ้งการดา้นอ านาจ 
เพื่อการมีอิทธิพลเหนือบคุคลอ่ืน มนษุยท์ี่มีความตอ้งการในอ านาจสงู โดยแสวงหาหนทาง เพื่อท า
ให้บุคคลมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน ต้องการให้ผู้อ่ืนเคารพนับถือและยกย่อง ต้องการที่จะเป็นผู้น า 
ตอ้งการท างานที่อยู่ในระดับสูงว่าบุคคลอ่ืน และมีความกังวล เรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้
เกิดประสิทธิภาพ 

McClelland จึงไดเ้สนอเรื่องความตอ้งการ 3 ดา้นเป็นผลมาจากประสบการณใ์นช่วง
ชีวิต โดยเขาจะกระตุน้ผูบ้รหิารในการเขา้ถึงกระบวนการที่จะระบถุึงความตอ้งการผลส าเรจ็ ความ
ต้องการด้านความผูกพัน ความต้องการด้านอ านาจทั้งหลายที่มีต่อกลุ่มบุคคลอ่ืน เพื่อที่จะ
สามารถส่งเสริมสภาพแวดล้อมของการท างานที่สะท้อนต่อความต้องการของแต่ละบุคคลได ้
(McClelland, 1971 as cited in Steers, Mowday, & Shapiro, 2004) 

ประโยชนข์องทฤษฎีนี ้คือ แต่ละความตอ้งการจะมีการเชื่อมโยงกบัความพงึพอใจใน
การปฏิบติังาน ในลกัษณะต่างๆ โดย McClelland พบว่า  
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1. ความตอ้งการดา้นอ านาจในระดับปานกลางถึงระดับสูงต่อการมีปฏิสมัพันธ์
กับความต้องการทางด้านความผูกพันระดับต ่าในผลลัพธ์เป้าหมายที่คาดหวังของผู้บริหาร
ระดบัสงู 

2. ความตอ้งการดา้นอ านาจระดบัสงูจะท าใหม้นุษยม์ีความเต็มอกเต็มใจใจที่จะ
สง่อิทธิพลหรือผลกระทบไปยงักลุม่บคุคลอื่น 

3. ความตอ้งการดา้นความผูกพนัในระดบัต ่าจะท าใหผู้บ้ริหารมีความสามารถใน
การตดัสินใจโดยปราศจากความวิตกกงัวลว่ากลุม่บุคคลอ่ืนจะเกิดความไม่พงึพอใจ  

นอกจากนี ้McClelland ยังพบรูปแบบการจูงใจความส าเร็จที่ชัดเจนที่สุดในบริษัท
ขนาดเล็กแห่งหนึ่ง ซึ่งประธานส่วนของบริษัทมีแรงจูงใจดา้นการมุ่งผลส าเร็จสูงมาก ในขณะที่
พบว่าบริษัทขนาดใหญ่ผู้บริหารระดับสูงจะมีแรงจูงใจดา้นผลส าเร็จในระดับปานกลาง และมี
ความตอ้งการดา้นการมีอ านาจ และความผกูพนัระดบัสงู สว่นผูบ้รหิารในระดบักลาง และระดบัสงู
จะมีแรงจงูใจดา้นผลส าเรจ็สงูกว่าประธานสว่นของบรษิัทอีกดว้ย 

เมื่อพิจารณาการศึกษางานวิจัยขา้งตน้ที่ จึงสรุปไดว้่า ความผูกพันในองคก์าร ไดม้ี
นกัวจัยัไดอ้ธิบายทฤษฎีในการสนบัสนนุงานวิจยันี ้คือ ทฤษฎีล าดบัขัน้ความตอ้งการของ Maslow 
และ ทฤษฎีความตอ้งการที่แสวงหาของ McClelland ที่กล่าวถึงแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานที่ท าให้
เกิดพฤติกรรมการแสดงออกในทิศทางบวกต่อผลส าเรจ็ในองคก์าร 

3.3 องคป์ระกอบของความผูกพันในองคก์าร 
ในขั้นตอนการเกิดความผูกพันในองค์การมีปัจจัยที่เป็นตัวก าหนด และมีผลต่อความ

ผกูพนักบัองคก์ารหลายปัจจยัดว้ยกนั ดงัที่มีผูว้ิจยัไดน้าเสนอไวด้งันี ้
1. ความเชื่อมั่นไวว้างใจต่อผูน้  า (trust in leader) จากการศึกษาของ Dirks และ 

Ferrin (2002) ที่ศึกษา เรื่องความไวว้างใจในภาวะผูน้  ากบัความผูกพนัในองคก์าร มีความสมัพนัธ์
กนัมาก (Dirks & Ferrin, 2002) 

2. การสนับสนุนจากองค์การ (organizational support) จากการศึกษาของ 
Scandura และ Lankau (1993 as cited in Carls on & Perrewe, 1999) ซึ่งไดศ้ึกษาความผกูพนั
กบัองคก์าร พบว่าการใหก้ารส่งเสรมิจากองคก์าร เป็นปัจจยัที่ท าใหร้ะดบัความผูกพันกบัองคก์าร
ของผูป้ฏิบติังานสงูขึน้ 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (job satisfaction) และบรรยากาศจริยธรรม 
(ethical climate) จากการศึกษาคน้ควา้ของ Mulki, Jaramillo และ Locander (2006) ที่ไดศ้ึกษา
ความผูกพันกบัองคก์าร พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  และการส่งเสริมบรรยากาศดา้น
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จริยธรรม ได้แก่ การมีมาตรฐาน บรรทัดฐาน และค่านิยมด้านคุณธรรมร่วมกันสูงขึน้เช่นกัน 
นอกจากนีก้ารศึกษาของ Dirks และ Ferrin (2002) พบว่าความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานกับ
ความผกูพนัในองคก์ารมีความสมัพนัธก์นัเพิ่มสงูขึน้มาก  

จากการศึกษางานวิจยั นกัวิชาการหลายท่านมุ่งความสนใจศึกษาถึงปัจจยัที่มีผลต่อ
ความผูกพันในองคก์าร และพบว่ายังไม่มีแบบจ าลองใดที่บงชีก้ารวดัอย่างชัดเจนว่า อะไรคือตัว
แปรที่มีอิทธิพลต่อการก่อใหเ้กิดการรบัรูค้วามรูส้ึกผูกพนัขององคก์าร จึงไดผ้ลการศึกษาปัจจยัที่มี
อิทธิพลต่อความผกูพนัที่แตกต่างกนั ดงัต่อไปนี ้

ความผูกพันเป็นภาวะของจิตใจที่ มีปฏิสัมพันธ์กับงาน โดยมีเป้าหมายในการ
แสดงออกทางดา้นทศันคติ และดา้นพฤติกรรมต่อการท างานที่เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการคงความ
เป็นผู้ปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานขององค์การ ความตั้งใจ และความพร้อมที่จะใช้องค์ความรู ้
ความสามารถ ความมุมานะพยายามที่มีอยู่ในปฏิบัติงานให้องคก์าร ความผูกพันไม่ใช่สภาวะ
เพียงชั่วคราวหรือเฉพาะการณ์เท่านั้น แต่เป็นกระบวนการคิดที่มีประสิทธิภาพ ครอบคลุม และ
ติดต่อกัน ซึ่งไม่เจาะจงเพียงแค่เป้าหมายใดเป้าหมายหนึ่งเหตุการณ์บุคคล หรือพฤติกรรมใด
โดยเฉพาะ ซึ่งประกอบดว้ย  

1. ความมุ่ งมั่ นทุ่ ม เทในการท างาน (Vigor) หมายถึง บุคลิกลักษณะใน
ผูป้ฏิบติังานผูป้ฏิบติังานที่แสดงออกถึงความมุ่งมั่นเป่ียมไปดว้ยพลงั และมีความสามารถในการ
ปรบัสภาพจิตใจใหม้ีความยืดหยุ่นในขณะที่ปฏิบติังาน 

2. การอทุิศตวัเองใหเ้ป็นสว่นหนึ่งของงาน (Dedication) หมายถึง การอทุิศทุ่มเท
ในการปฏิบติังาน โดยรบัรูถ้ึงการปฏิบติังานในลกัษณะการปฏิบติังานหนกั การใชร้ะยะเวลาใหก้บั
การปฏิบติังาน และความพยายามในการเพิ่มพนูความรูใ้หม่ ๆ เพื่อพฒันาตนเองและองคก์าร  

3. การใหเ้วลากบังาน (Absorption) หมายถึง บุคลิกลกัษณะที่เต็มไปดว้ยความ
ตั้งใจ จดจ่อ และมีความสุขกับการปฏิบัติงาน โดยสละเวลาส่วนตนเองต่อการปฏิบัติงาน และ
ความยากของงานที่ท า (Schaufeli & Salanova, 2008) 

จากที่กล่าวขา้งตน้ยังพบว่ายังมีการศึกษาปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันในองคก์าร
จ านวน 4 ดา้น มุ่งไปสูค่วามผกูพนัในองคก์ารในผูป้ฏิบติังาน มีรายละเอียด ดงัต่อไปนี ้ 

1. ด้านองค์การ (Company) ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบาย กลยุทธ์ให้กับทุก
หน่วยงาน การจดัใหม้ีช่องทางในการสื่อสารชีแ้จง้ขอ้มลูกบัผูป้ฏิบติังาน การเปิดโอกาสและรบัฟัง
ความคิดเห็น การสรา้งสิ่งแวดลอ้มที่เหมาะสม มีความปลอดภยัดา้นการท างานอย่างมีระบบ ตาม
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หลกัมาตรฐานการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัดี การส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดการเรียนรู ้และ
ความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆ ในองคก์าร 

2. ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้ผู ้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมต่อการตัดสินใจ การ
จดัเตรียม อปุกรณเ์ครื่องมือให้ผูป้ฏิบติังานอย่างเพียงพอ การมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัองค์
ความรูค้วามสามารถ และผูป้ฏิบติังานมีรูปแบบการท างานใหส้อดคลอ้งกลมกลืนต่อองคก์าร  

3. ด้านการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ไดแ้ก่ 
การวางแผนงานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเหมาะสม การบริหารข้อจ ากัดขีดชอง
ความสามารถ (Competency) ในองคก์าร และผูป้ฏิบติังาน โดยผูป้ฏิบติังานมีการรบัรูค้วามรูส้กึที่
มั่นคงต่อการท างาน มีโอกาสศึกษาเรียนรู ้เติบโตในการท างาน และการรบัผลค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมเหมาะสม  

4. ดา้นภาวะผูน้  า (Leadership) ไดแ้ก่ ผูบ้งัคับบัญชามีการแจง้ผลการประเมิน
ให้ผู ้ปฏิบัติงานได้ทราบ ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ผูบ้งัคับบญัชามีการใหค้ าแนะน าและแนวทางผูบ้งัคับบญัชามีการเปิดโอกาสรบัฟังความคิดเห็น
ของผู้ปฏิบัติงาน และผู้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์ที่กวา้งไกล (สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่ง
ประเทศไทย, 2555) 

อย่างไรก็ตามยังพบว่าการแบ่งปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันในองคก์าร เป็น 3 กลุ่ม 
ประกอบดว้ย 

1. คุณ ลักษณ ะส่ วนบุ คคลของผู้ปฏิ บั ติ งาน  (Personal Characteristic) 
ประกอบดว้ย 1) อายุ 2) เพศ 3) สถานภาพสมรส 4) ระดับการศึกษา 5) ระยะเวลาปฏิบติังาน 6) 
ระดบัต าแหน่ง และ 7) อตัราเงินเดือน  

2. คุณลกัษณะงานที่ปฏิบติั (Job Characteristic) รูปแบบงานที่แตกต่างกนัต่อ
อิทธิพลมีผลกบัระดบัของความผูกพนัในองคก์ารหลากหลาย โดยรูปแบบของงานที่ดีนัน้ จะท าให้
ผูป้ฏิบติังานรบัรูค้วามรูส้กึการจงูใจ มีความมุ่งมานะต่อการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มคณุค่าใหแ้กต่นเอง 
ถึงแมว้่าผลงานจะยังไม่เป็นไปตามความคาดหวัง แต่มีความทุ่มเทพยายามเพิ่มมากขึน้ เพื่อเพิ่ม
รางวลัใหก้บัตวัเอง และสรา้งคณุภาพของงานที่ดีขึน้ อนัไดแ้ก่  

2.1 ความมีอิสระในการปฏิบติังาน หมายถึง รูปแบบของงานที่ผูป้ฏิบติังาน
สามารถท างานไดอ้ย่างมีอิสระ ตามสิ่งที่ไดร้บับทบาทหนา้ที่ของตนเอง มีความสามารถใชก้ารคิด
วิเคราะห ์การแยกแยะ และการตัดสินใจไดด้ว้ยตนเอง โดยไม่มีสิ่งเรา้จากการควบคุมภายนอก
สง่ผลใหป้ฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มก าลงัความรูค้วามสามารถ  
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2.2 ความหลากหลายของการปฏิบติังาน หมายถึง หนา้ที่ของการปฏิบติังาน
ที่มี ระดับของความง่ายไปจนถึงระดับความยากที่ผู ้ปฏิบัติงานได้รับ  ต้องใช้องค์ความรู้
ความสามารถ มีลักษณะรูปแบบที่ไม่ซ  า้ซอ้น ไม่จ าเจ หรือการท ากิจกรรมที่หลากหลายใหง้าน
ส าเรจ็ผล และกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานหรือผูป้ฏิบติังานมีความสนใจในงานที่ตนเองปฏิบติัอยู่  

2.3 ผลของการส่งขอ้มูลยอ้นกลบัในงาน หมายถึง เมื่อผูป้ฏิบัติงานดส้่งผล
งานใหแ้ก่องคก์ารแลว้นัน้ องคก์ารตอ้งใหก้ารตอบรบัดา้นการเสนอแนะเพื่อพฒันาในการสง่ขอ้มลู
ยอ้นกลบัต่อผูป้ฏิบัติงาน รวมทัง้ขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นที่ไดร้บัจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน หรือ
ผูบ้งัคบับญัชา  

2.4 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์ต่อผูอ่ื้น หมายถึง ลักษณะงานที่ผูป้ฏิบติังาน
ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสที่จะมีปฏิสมัพนัธก์บักลุม่หรือบุคคลอ่ืน การไดเ้ขา้กลุม่สงัคมท าใหม้ีโอกาสได้
น าเสนอขอ้คิดเห็นกบับุคคลอ่ืน ก่อใหเ้กิดความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคต่์อการพฒันาตนเอง การพฒันา
ในงาน เมื่อมีปฏิสัมพันธ์กับผูอ่ื้นเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดการรบัรูค้วามรูส้ึกว่าบุคคลไดร้บัการเป็น
สว่นหนึ่งขององคก์ารมีความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร และการรบัรูค้วามรูส้กึผกูพนัต่อองคก์าร  

3. ประสบการณท์ี่มีในการปฏิบติังาน (Work Experience) หมายถึง การรบัรูข้อง
ผูป้ฏิบัติงานต่อสิ่งแวดลอ้ม ในช่วงปฏิบัติงานก่อใหเ้กิดประสบการณ์เป็นคุณหรือโทษ ส่งผลต่อ
ความผกูพนัที่มีใหอ้งคก์าร โดยก าหนดไว ้4 ดา้นไดแ้ก่  

3.1 ความรูส้ึกว่าบุคคลมีความส าคญัในองคก์าร คือ การรบัรูค้วามรูส้ึกของ
ตนเองที่ไดร้บัการยอมรบัจากองคก์าร รบัรูก้ว่าการปฏิบติังานของตนมีคณุค่าเปรียบเป็นการไดร้บั
รางวลัขององคก์ารที่ไดใ้หจ้ากการปฏิบติังาน สง่ผลใหเ้กิดความจงรกัภกัดี และมมุมองที่สะทอ้นว่า
ตนเป็นสว่นหนึ่งในองคก์าร  

3.2 ความรูส้ึกว่าองคก์ารเป็นที่พึ่งพาได ้หมายถึง การรบัรูค้วามรูส้ึกไวว้างใจ 
บคุคลมีความยดึมั่นเชื่อถือต่อองคก์าร การรบัรูว้่าองคก์ารจะไม่ทอดทิง้เมื่อเขาพบเจออปุสรรค  

3.3 ความมุ่ งหวังที่ ได้รับการตอบสนองจากองค์การ หมายถึง การที่
ผูป้ฏิบติังานไดล้งทุนปฏิบติังานในองคก์าร มีความมุ่งหวงัจะไดร้บัค่าตอบแทน และองคป์ระกอบที่
สง่เสรมิความผกูพนัในองคก์าร  

3.4 ทัศนคติต่อกลุ่มผูร้่วมงานและองคก์าร หมายถึง เจตคติของกลุ่มภายใน
องคก์ารท าใหส้ภาพแวดลอ้มในองคก์ารแตกต่างกัน โดยสภาพแวดลอ้มภายในององคก์ารที่ดีนัน้ 
ควรมีความรกั ความสามคัคี การใหค้วามช่วยเหลือรว่มมือกนั ท าใหผู้ป้ฏิบติังานรบัรูว้่าเจตคติของ
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กลุ่มเป็นไปในทิศทางบวก ส่งผลให้เกิดการรับรู ้ความรูส้ึกที่จะอยู่กับองค์การต่อไป (Steers, 
Mowday, & Shapiro, 2004) 

เมื่อพิจารณษจากความหมายขา้งตน้ จึงสรุปไดว้่า ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันใน
องคก์าร มีหลายประการดงันี ้

1. ลักษณะบุคคล ประกอบดว้ย 1) อายุ 2) เพศ 3) สถานภาพสมรส 4) ระดับ
การศกึษา 5) ระยะเวลาปฏิบติังาน 6) ระดบัต าแหน่ง และ 7) อตัราเงินเดือน  

2. ลักษณะของงาน ประกอบด้วย ลักษณะงานที่แตกต่างกัน อิสระในการ
ปฏิบติังาน การปอ้นกลบัของงาน โอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น  

3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ประกอบดว้ย การรบัรูค้วามรูส้ึกว่าบุคคลมี
แรงผลักดันต่อองค์การ รับรูค้วามรูส้ึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ มีความมุ่งหวังเมื่อได้รบัการ
ตอบสนองจากองคก์าร มีมมุมองแนวคิดทิศทางบวกต่อเพื่อนรว่มงานและองคก์าร  

อีกทั้งการศึกษางานวิจัยได้มีนักวิจัย กว่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันใน
องคก์าร คือ การมีทศันคติ ความรูส้กึนึกคิด และพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานที่แสดงออกต่อองคก์าร 
ดว้ยการยอมรบัเป้าหมาย วัฒนธรรม และค่านิยมขององคก์าร โดยประเมินจากองคป์ระกอบ 3 
ดา้น ตามแนวคิดของ Allen และ Mayer (1990) คือ  

1. ความผูกพันดา้นจิตใจ (affective commitment) หมายถึง การรบัรูค้วามรูส้ึกเป็น
หนึ่งเดียวกนักบัองคก์าร และการมีสว่นร่วมต่อองคก์ารของผูป้ฏิบติังาน โดยผูป้ฏิบติังานที่มีความ
ผกูพนัทางดา้นจิตใจแสดงออกถึงความปรารถนาที่จะคงอยู่ในองคก์าร  

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่  (continuance commitment) หมายถึง หมายถึง 
ความรูส้ึกผูกพันของผูป้ฏิบติังานที่มีต่อองคก์าร จากการประเมิน และชั่งน า้หนักแลว้ พบว่าหาก
ลาออกจากองคก์ารไปจะสูญเสียผลประโยชน ์หรือขาดทางเลือกที่ดีกว่า จึงท าใหม้ีความจ าเป็น
จะตอ้งท างานกบัองคก์ารในปัจจบุนัต่อไป  

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) หมายถึง การรับ รู ้
ความรูส้ึกผูกพนัต่อองคก์ารจากการที่ผูป้ฏิบติังานรูส้ึกว่าเป็นหนา้ที่ความรบัผิดชอบ ความถูกตอ้ง 
และจงรกัภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนเองปฏิบติังานอยู่ 

จากการศึกษางานวิจัยขา้งตน้ จึงสรุปที่เก่ียวขอ้งกับงานวิจัยนีไ้ดว้่า องคป์ระกอบ
ของความผูกพันในองคก์าร คือ การมีทัศนคติ ความรูส้ึกนึกคิด และพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานที่
แสดงออกต่อองคก์าร ดว้ยการยอมรบัเป้าหมาย วฒันธรรม และค่านิยมขององคก์าร โดยประเมิน
จากองคป์ระกอบ 3 ดา้น ตามแนวคิดของ Allen และ Mayer (1990) คือ 1) ความผูกพนัดา้นจิตใจ 
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(affective commitment) 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่  (continuance commitment) และ 3) 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (normative commitment) 

3.4 การวัดความผูกพันในองคก์าร 
แบบวดัของ Allen และ Meyer (1990) ไดพ้ัฒนามาตรวัด เพื่อวดัองคป์ระกอบทัง้ 3 

องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ พบว่าทั้ง 3 องค์ประกอบของความผูกพันในองคก์าร 
สามารถวดัไดอ้ย่างน่าเชื่อถือ แต่อย่างไรก็ตามพบว่าบางสว่นมีการทบัซอ้นกนัระหว่างความผูกพนั
ดา้นจิตใจ และความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน แต่ทั้ง 2 องคป์ระกอบ มีความเป็นอิสระจากความ
ผูกพันด้านการคงอยู่  และจากผลการวิเคราะห์ ความสัมพันธ์แบบมาตราน รูปแบบของ
ความสมัพันธร์ะหว่างมาตรวดัความผูกพัน โดยเฉพาะความผูกพันดา้นจิตใจ และดา้นการคงอยู่ 
รวมทั ้งตวัแปรสาเหตมุีความสอดคลอ้งกบัการท านาย  

แบบวัดของ Mowday, Steer และ Porter (1974) ได้พัฒนาแบบวัด Organizational 
commitment questionare (OCQ) โดยลักษณะของข้อมาตรวัดข้อค าถามเก่ียวกับทัศนคติ 
กลา่วคือ การเสนอว่าแบบวดั OCQ มีโครงสรา้งสอดคลอ้งกบัแบบวดัดา้นจิตใจของความผกูพนัใน
องค์การ ตามแนวคิดของ Allen และ Meyer (1984) เพื่อให้เหมาะสมกับการวัดความผูกพันใน
องคก์ารดา้นจิตใจมากท่ีสดุ มั่งเนน้สะทอ้นการวดัดา้นจิตใจเพียงเดียว 

กาญจนา พันธ์ศรีทุม (2559) ไดพ้ัฒนาแบบวัด ในการวดัองคป์ระกอบตามแนวคิด 
Allen และ Mayer (1990) โดยสะทอ้นการวดั 3 ดา้นของความผูกพันในองคก์าร ซึ่งมี 19 ขอ้ เพื่อ
วดัในบรบิทขององคก์ารรฐัวิสาหกิจ 

3.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องความผูกพันในองคก์าร 
จากการศกึษางานวิชาการและงานวิจยั ไดม้ีนกัวิจยัศึกษาความผกูพนัในองคก์าร กบัผล

การปฏิบติังาน การรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งในองคก์าร และความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ดงันี ้
Cohen (2007) ได้กล่าวถึง ความผูกพันกับองค์การ โดยชี ้ให้เห็นข้อดีหลายประการ 

รวมทั้งข้อจ ากัดบางประการของวิธีการขั้นสูงของ Allen และ Meyer (1997) โดยผลการวิจัยที่
แสดงใหเ้ห็นประโยชน ์และความตรงเชิงเนือ้หา ส่วนขอ้จ ากัดบางประการ กล่าวคือ ความจ ากัด
ของความตรงเชิงการท านาย ความไม่ชัดเจน ในกรอบความคิดของความผูกพันดา้นการคงอยู่ 
และแนวคิดซ า้ซอ้นระหว่างความผูกพัน ดา้นบรรทัดฐาน และความผูกพันด้านจิตใจ อีกทั้งยัง
ชีใ้หเ้ห็นอีกว่า แนวความคิดที่สรา้งจุดแข็งของวิธีการในปัจจุบนั และลดขอ้จ ากดัขององคก์าร โดย
ชีใ้หเ้ห็นถึงความหลากหลายระหว่างความโนม้เอียงของความผูกพัน และเจตคติความผูกพันที่
พัฒนาก่อนที่บุคคลจะเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและหลังจากการเข้ามาเป็นหนึ่งของ
องคก์าร 
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Solinger, Olffen และ Roe (2008) ได้น าเสนอแนวความคิดโมเดลของความผูกพันใน
องคก์ารของ Allen และ Meyer (1997) น าเสนอการปรบัแนวความคิดที่แสดงใหเ้ห็นว่า โมเดลเป็น
ปรากฎการณท์ี่น าเสนอแนวคิดเจตคติแตกต่างกนั โดยคณะผูว้ิจยักล่าวว่า ความผูกพนัในองคก์าร 
สามารถเขา้ใจว่าเป็นเจตคติที่เก่ียวกบัองคก์าร ในขณะที่ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน และดา้นการ
คงอยู่เป็นเจตคติเก่ียวกบัรูปแบบเฉพาะของพฤติกรรม เช่น การอยู่ในองคก์ารเดิมหรือการลาออก 
นอกจากนั้นสามารถท านายการลาออกหรือการท านายพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงขององคก์าร 
จากการอภิปรายเก่ียวกบัความหมาย และเจตคติขององคก์าร ครอบคลมุดา้นจิตใจ ความคิด และ
พฤติกรรมของเจตคติ ซึ่งช่วยเพิ่มความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานในทิศ
ทางบวกอีกดว้ย  

จากการศึกษาขง้ตน้ จึงสรุปไดว้่าความผูกพันในองคก์าร กับผลการปฏิบติังาน การรบัรู ้
ความเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์นั ที่แสดงให้
เห็นศักยภาพที่มีในตัวผูป้ฏิบัติงานผูป้ฏิบัติงานในองคก์าร ควบคู่ไปกับความส าเร็จในเป้าหมาย
ขององคก์ารในกรอบแนวความคิดของงานวิจยั 

4. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
4.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษางานวิจัยพบว่าความหมายของ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็น
กุญแจที่ส  าคัญประการหนึ่งที่มีผลต่อผลลัพธ์ของงานที่บรรลุเป้าหมายที่ ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อันเป็นผลจากการได้รบัการตอบสนองต่อแรงจูงใจหรือความต้องการของแต่ละ
บคุคลในแนวทางที่บคุคลมีความพงึพอใจ ดงัต่อไปนี ้

Spector (1985) ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นการ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคคลที่มีต่อลกัษณะของงานหรืองานเฉพาะที่ไดร้บัมอบหมาย  
โดยมีระดบัมากนอ้ยจากความรูส้ึกพงึพอใจหรือทศันคติในงานนัน้ ๆ  

Brooke, Russell และ Price (1988) ให้ความหมายว่า การรบัรูด้้านความรูส้ึก 
ทศันคติเชิงบวกที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงการตอบสนองต่อสถานการณข์องงาน การประสบความส าเรจ็ 

Locke และ  Latham (1990) ให้ความหมายว่า เป็นความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความรูส้กึหรือประสบการณข์องบคุคลที่มีต่องานนัน้ ๆ ในทิศทางบวก 

คณิต ดวงหสัดี (2537) ใหค้วามหมายว่า เป็นความรูส้กึชอบหรือพอใจของบคุคล
ที่มีต่อการปฏิบติังานและองคป์ระกอบหรือสิ่งจงูใจอ่ืน ๆ ถา้งานที่ปฏิบติัหรือองคป์ระกอบเหลา่นัน้
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได ้บุคคลนัน้จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานขึน้ จะอทุิศ
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เวลา แรงกาย แรงใจ รวมทั้งสติปัญญาให้แก่งานของตนให้บรรลุวัตถุประสงคอ์ย่างมีคุณภาพ 
(สทุธกร เฟ่ืองกรณ,์ 2556) 

บุญมั่น ธนาศุภวฒัน ์(2537) ใหค้วามหมายว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
เป็นเจตคติในทางบวกของบุคคลที่มีต่องานหรือกิจกรรมที่เขาท า ซึ่งเป็นผลใหบุ้คคล เกิดความรูส้ึก
กระตือรือรน้ มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบติังาน มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน สิ่งเหล่านีจ้ะมีผล
ต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการปฏิบติังาน ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จ และเป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์การ ดังนั้น ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลต่อการปฏิบัติงานของ
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเป็นอย่างมากที่จะสรา้งสรรคค์วามเจริญกา้วหนา้ และน าความส าเร็จตาม
เปา้หมายมาสูอ่งคก์าร (เอกศิษฏ ์เจรญิธันยบรูณ ์และ ไพบลูย ์อาชารุง่โรจน,์ 2560) 

Michàl E Mor Barak และ Levin (2002) ใหค้วามหมายว่า ระดับความรูส้ึกทิศ
ทางบวกที่ผูป้ฏิบติังานมีต่องาน การจา้งงานหรือองคก์าร จากความคาดหวงัของบคุคลนัน้ ๆ  

Findler et al. (2007) ให้ความหมายว่า ปฏิกิริยาที่บุคคลแสดงออกทางด้าน
อารมณจ์ากงานของแต่ละบคุคล 

Acquavita, Pittman, Gibbons และ Castellanos-Brown (2009) ให้ความหมาย
ว่า ปัจจยัของงองคก์ารที่สนบัสนุนการปฏิบติังาน ซึ่งส่งผลต่อการรบัรูข้องผูป้ฏิบติังานที่มีต่อความ
พงึพอใจในการปฏิบติังานขององคก์าร 

Nagar (2012) ใหค้วามหมายว่า พฤติกรรมที่แสดงออกจากการรบัรู ้ทศันคติของ
บคุคลที่สะทอ้นจากงานที่ปฏิบติั รวมถึงสภาวะอารมณห์รือปฏิกิรยิาที่บ่งบอกต่องาน ลกัษณะงาน
ของบคุคลนัน้ ๆ เช่น ความกระตือรือ้รน้ การขาดงาน เป็นตน้ 

Törnroos, Jokela และ Hakulinen (2019) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการ
แสดงออกระหว่างบคุคลและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานที่เหมาะสมต่อความตอ้งการ 
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ตาราง 3 สงัเคราะหค์วามหมายของความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
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1 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
เป็นทกุสิ่งทกุอย่างที่ลดความตงึ
เครียดของผูป้ฏิบตัิงานใหน้อ้ยลง 

      ✓  ✓  3 

2 ทศันคติ การตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของบคุคลที่มีต่อลกัษณะ
ของงานหรืองานเฉพาะที่ไดร้บั
มอบหมาย 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓     6 

3 ปัจจยัของงองคก์ารท่ีสนบัสนนุ
การปฏิบตัิงาน ซึ่งส่งผลต่อการ
รบัรูข้องผูป้ฏิบตัิงานท่ีมตี่อความ
พึงพอใจในงานขององคก์าร 

       ✓   1 

4 พฤติกรรมการแสดงออกระหวา่ง
บคุคลและสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบตัิงานท่ีเหมาะสมและ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของ
บคุคลอ 

        ✓ ✓ 2 

 
จากตาราง 3 การศึกษาที่ เก่ียวข้องกับความหมายของความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานที่ไดก้ลา่วมาขา้งตน้นัน้ จึงสรุปไดว้่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ทศันคติ 
การตอบสนองต่อความต้องการของบุคคลที่มี ต่อลักษณะของงานหรืองานเฉพาะที่ ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกจากการรบัรูค้วามรูส้ึกที่บุคคลมีต่องานที่ตนได้
ปฏิบัติ โดยบุคคลไดป้ระเมินจากความพึงพอใจ ทัศนคติ ซึ่งไดต้อบสนองต่อความตอ้งการนัน้ ๆ 
ในทิศทางบวก 
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4.2 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษางานวิจัยและค้นคว้าเอกสารทางวิชาการ พบว่ามีนักวิจัยและ

นกัวิชาการไดเ้สนอแนวคิดทฤษฎีของความพึงพอใจในการปฏิบติังานที่เกิดจากการรบัรู ้โดยสง่ผล
กระทบต่อแรงจูงใจของบุคคล ซึ่งท าให้เกิดการกระตุ้นเชิงบวกส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายนัน้ ๆ ดงัต่อไปนี ้

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow hierarchy of needs 
theory) คือ ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนุษย ์โดยนักจิตวิทยา Abraham 
Maslow ซึ่งเป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีใช้กันอย่างแพร่หลาย ซึ่ง Maslow ได้เสนอแนวคิดว่าความ
ตอ้งการของมนุษย ์มีลกัษณะเป็นล าดบัขัน้จากระดบัต ่าสดุไปยงัระดบัสงูสดุ เมื่อความตอ้งการใน
ระดบัหนึ่งไดร้บัการตอบสนอง มนษุยจ์ะเกิดความพึงพอใจและมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัที่สงูขึน้
ตามล าดบั  ดงันี ้

1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) หมายถึง ความ
ตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนุษย ์เพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารกัษาโรค 
อากาศ น า้ด่ืม การพกัผ่อน เป็นตน้ 

2. ความต้องการความปลอดภัย และความมั่ นคง (Security or safety 
needs) หมายถึง การที่มนุษยส์ามารถตอบสนองต่อความตอ้งการทางร่างกายแล้ว มนุษยก์็จะมี
ความตอ้งการในระดบัที่สูงขึน้ต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภัยในชีวิต และทรพัยส์ิน เป็น
ตน้ 

3. ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรบั (Affiliation or acceptance 
needs) หมายถึง ความตอ้งการเป็นสว่นหนึ่งของสงัคมถือเป็นธรรมชาติของมนุษย ์ 

4. ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem needs) หมายถึง ความตอ้งการที่จะ
ไดร้บัการยกย่องนบัถือ และสถานะจากกลุม่สงัคม  

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) หมายถึง ความ
ตอ้งการสงูสดุของแต่ละบคุคล  

จากทฤษฎีที่กล่าวมาขา้งตน้ตามล าดับขัน้ความตอ้งการของ Maslow สามารถ
แบ่งความตอ้งการออกไดเ้ป็น 2 ระดบั คือ 

1. ความตอ้งการในระดบัต ่า (Lower order needs) คือ ความตอ้งการในขัน้
ที่  1, 2 และ3 ตามล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ได้แก่  ความต้องการทางร่างกาย 
(Physiological needs) ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) 
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ความต้องการความผูกพันหรือการได้รับการยอมรับของบุคคล (Affiliation or acceptance 
needs) 

2. ความตอ้งการในระดบัสงู (Higher order needs) คือ ความตอ้งการในขัน้
ที่ 4 และ 5 ตามล าดับขั้นความตอ้งการของ Maslow ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem 
needs) และความตอ้งการความส าเรจ็ในชีวิต (Self-actualization) 

นอกจากนีจ้ากการศึกษายังพบว่าความตอ้งการขึน้อยู่กับช่วงความกา้วหนา้ใน
งานอาชีพของมนุษย ์(Person’s career stage) ขนาดขององคก์าร และสภาพแวดลอ้ม ซึ่งยงัไม่มี
ไดม้ีการระบุอย่างชดัเจนว่าความพึงพอใจในความตอ้งการในระดับหนึ่งจะลดความส าคัญ และ
เพิ่มความส าคญัของความตอ้งการในระดบัที่สงูขึน้ (Maslow, 2000) 

เมื่อศึกษาเพิ่มเติมพบว่า แนวคิดทฤษฎีของ Herzberg (1959) ไดท้ าการศึกษา
ทดลองเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยการสมัภาษณ์วิศวกรในเมืองพิทสเ์บอรก์ ประเทศ
สหรฐัอเมริกา ซึ่งไดผ้ลการศึกษาสรุปไดว้่า สาเหตทุี่ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารเกิดความพึงพอใจและ
ไม่พงึพอใจในการปฏิบติังานนัน้มี 2 องคป์ระกอบดงันี ้

1. องค์ประกอบกระตุ้น (Motivation Factors) หรือ ปัจจัยจูงใจมีลักษณะ
สมัพนัธก์บัเรื่องของงานโดยตรง โดยเป็นสิ่งที่จูงใจบุคคลใหม้ีความตัง้ใจในการปฏิบติังานและเกิด
ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน กลา่วคือ 

1.1 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้
เสรจ็สิน้และประสบผลส าเรจ็ 

1.2 การไดก้ารยอมรบันับถือ หมายถึง บุคคลไดร้บัการยอมรบันับถือไม่
ว่าจากกลุม่สงัคม เพื่อน ผูบ้งัคบับญัชาหรือจากกลุม่บคุคลอื่น 

1.3 ลักษณะของงาน หมายถึง ความรูส้ึกที่ดีหรือไม่ดีของบุคคลที่มีต่อ
ลกัษณะของงาน 

1.4 ความรบัผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจเกิดขึน้จากการไดร้บัการ
มอบหมายใหร้บัผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรบัผิดชอบอย่างเต็มที่ 

1.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
ในสถานะหรือต าแหน่งของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

2. องค์ประกอบค ้าจุน (Hygine Factors) หรือ ปัจจัยค ้าจุน เป็นปัจจัย
เก่ียวขอ้งกับสิ่งแวดลอ้มในการปฏิบติังานหรือส่วนประกอบของงาน ท าหนา้ที่ป้องกนัไม่ให้บุคคล
เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน คือ หากบุคคลขาดปัจจยั จะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจใน
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การปฏิบัติงาน แต่ถึงอย่างไรก็ตามแมว้่าจะมีปัจจัยที่กล่าวมาอยู่ ก็ไม่สามารถยืนยันได้ว่าเป็น
แรงจงูใจของผูป้ฏิบติังาน ซึ่งปัจจยัที่กลา่วมาขา้งตน้ ไดแ้ก่ 

2.1 เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรือ
อตัราการเพิ่มเงินเดือน 

2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง การที่บุคคล
ไดร้บัการแต่งตัง้โยกยา้ยต าแหน่งภายในองคก์ารแลว้ รวมไปถึงสถานการณท์ี่บุคคลสามารถไดร้บั
ความกา้วหนา้ในทกัษะหรือวิชาชีพของตนเอง จึงกล่าวโดยรวมไดว้่าการที่บคุคลไดร้บัสิ่งใหม่ ๆ ใน
การเพิ่มพนูทกัษะที่จะช่วยเอือ้ต่อวิชาชีพตนเอง 

2.3 ความสมัพันธ์กับผูใ้ตบ้ังคับบญัชา หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็น
กิรยิาหรือวาจาที่แสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั 

2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง ลักษณะของงานหรือสถานะที่ เป็น
องคป์ระกอบ ท าใหบ้คุคลเกิดการรบัรูค้วามรูส้กึต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ 

2.5 ความสมัพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อพบปะกัน โดย
กิรยิาหรือวาจา แต่ไม่ไดร้วมถึงการยอมรบันบัถือ 

2.6 นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร หมายถึง การจัดการและ
การบรหิารงานขององคก์าร 

2.7 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นความสัมพันธ์ภาพที่ดี ความ
ช่วยเหลือเอือ้เฟ้ือกนัในการปฏิบติังาน 

2.8 สถานภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ สถานภาพทางกายภาพที่เอือ้ต่อ
ความเป็นสขุในการปฏิบติังาน 

2.9 ความเป็นส่วนตวั หมายถึง สถานการณซ์ึ่งลกัษณะบางประการของ
งาน ส่งผลต่อชีวิตส่วนตัว โดยลักษณะของผลงานนั้น  เป็นองค์ประกอบหนึ่งท าให้บุคคลมี
ความรูส้กึอย่างใดอย่างหนึ่งต่องานของเขา 

2.10 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลเกิดความมั่นคง
ของงานและความมั่นคงในองคก์าร 

2.11 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรูค้วามสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบรหิารงาน (สทุธกร เฟ่ืองกรณ,์ 2556) 

นอกจากนั้นยังพบว่าแนวคิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGrego ได้ศึกษา
เปรียบเทียบบคุคลตาม ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ดงัต่อไปนื ้ 
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ทฤษฎี X มีความเชื่อว่าภายในจิตใจของบุคคลที่ปฏิบัติงานทั่ว ๆ ไป ไม่ชอบ
ปฏิบัติงานและหากมีโอกาสเป็นไปได้ บุคคลก็จะหลบหรือหลีกเลี่ยงงาน เนื่องจากไม่ชอบการ
ปฏิบัติงานของตนเอง ฉะนั้นต้องมีการบังคับควบคุม  หรือต้องข่มขู่ว่าจะลงโทษ  เพื่อให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายที่องคก์ารตอ้งการ บุคคลที่ปฏิบติังานจะไม่ยอมรบัผิดชอบ หรือ
อยากลดความรบัผิดชอบลง และจะแสวงหาขอ้แนะน าที่ เป็นแบบทางการจากคนอ่ืน เมื่อมีโอกาส
จะพบพฤติกรรมของบุคคลที่ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ใหค้วามส าคัญทางดา้นความมั่นคงปลอดภัย
มากกว่าองค์ประกอบอ่ืน ๆ เก่ียวขอ้งกับงาน และแสดงออกในแง่ความมุ่งมั่นทะเยอทะยานที่
ลดลงอย่างเห็นไดช้ดั 

ในสายงานผูบ้งัคบับญัชาที่ยึดถือตามทฤษฎี X เป็นหลกัจะมีความรูส้ึกว่าบุคคล 
แต่ละบุคคลจะต้องถูกควบคุมอย่างเข้มงวด  มีการสั่งการโดยตรง การจูงใจด้วยผลตอบแทน
ทางดา้นการเงิน การใชร้ะเบียบวินยั และอ านวยหนา้ที่ เขาเห็นว่าจดุส าคญัของ การจูงใจ คือ การ
ตอบสนองความตอ้งการของบคุคลที่ท างานดว้ยความตอ้งการระดบัต ่า 

แต่อย่างไรก็ตาม จากที่กล่าวขา้งตน้ในทางตรงกนัขา้มกบัแนวความคิดทางดา้น
ลบเก่ียวกบัธรรมชาติบคุคลเหล่านี ้McGregor ไดต้ัง้สมมติฐานที่เรียกว่า ทฤษฎี Y ไว ้คือ บุคคลที่
ปฏิบติังาน สามารถมองการท างานว่าเป็นธรรมดา เช่นเดียวกับการตอ้งการพกัผ่อน และการตอ้ง
เล่น หากบุคคลที่ปฏิบัติงานทุกคนด าเนินงานด้วยตนเอง บุคคลมีแรงจูงใจในความสามารถ
ควบคมุตนเองได ้และหากพวกเขาใหค้ ามั่นหรือยดึมั่นวตัถปุระสงคข์องการปฏิบติังาน ซึ่งโดยปกติ
บุคคลที่ปฏิบัติงานสามารถเรียนรูท้ี่จะยอมรบัหรือแสวงหาความรบัผิดชอบ จากแนวความคิด
สรา้งสรรค ์กลา่วคือ ความสามารถที่จะท าการตดัสินใจทิศทางบวกของบคุคลทุกคน  

ในสายงานผูบ้งัคบับญัชาตามทฤษฎี Y แนวความคิดเชื่อว่าการมีสภาพแวดลอ้ม 
การใช้แนวทางที่ เหมาะสมนั้นบุคคลจะควบคุมและการสั่ งการด้วยตนเอง เพื่อความส าเร็จใน
เป้าหมายขององคก์ารได ้ผูบ้ริหารตามทฤษฎีนีเ้ชื่อว่าการตอบสนองความตอ้งการระดบัสงูนั้น จะ
มีความส าคัญต่อการพัฒนาตนเองของบุคคลที่ท างานแต่ละบุคคล (วรัญญา แดงสนิท และ  
ดวงกมล ไตรวิจิตรคณุ, 2556) 

จากกล่าวโดยสรุปไดว้่า ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ทางดา้นความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานนั้น เป็นการแสดงแนวคิดแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์ต่อการ
สร้างแรงจูงใจแก่กลุ่มผู้ปฏิบัติงาน  ร่วมกับความเชื่อเก่ียวกับพฤติกรรมต่อการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงานว่าเป็นอย่างทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายส าคัญของ
องคก์าร เพื่อใหผ้ลลพัธ์หรือรางวลัตามผลส าเร็จของงานที่บุคคลปฏิบติัอยู่ แต่ละบุคคลสามารถ
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ส่งเสริมใหเ้กิดผลการปฏิบติัหนา้ที่ไดโ้ดยตรงต่อเป้าหมายขององคก์าร โดยผลลพัธ์หรือรางวลัที่ดู
จะมีความหมาย และส าคัญต่อบุคคลมากที่สุด คือ การรับรู ้ความพึงพอใจที่บุคคลอ่ืนให้
ความส าคัญ และมีการร่วมยินดีต่อความส าเร็จของงานที่ตนรบัผิดชอบ ประกอบกับการที่บุคคล
เหลา่นัน้สามารถบรรลถุึงวตัถปุระสงคห์รือความส าเรจ็สมหวงัในชีวิต 

จากการศึกษางานวิจัยขา้งต้นที่กล่าวมานี ้จึงสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ได้มีนักวิจัยและนักวิชาการไดอ้ธิบายทฤษฎีในการสนับสนุนงานวิจัยนี ้คือ ทฤษฎี
ล าดบัขัน้ความตอ้งการของ Maslow และทฤษฎีสองปัจยัของ Herzberg ที่กลา่วถึง ความตอ้งการ
ของบุคคลที่ไดร้บัการตอบสนอง ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ อีกทัง้ยงัพัฒนาล าดับขัน้ความตอ้งการ
ไปยังขัน้อ่ืน เมื่อบุคคลเหล่านัน้ไดร้บัการรูก้ารไดร้บัการตอบสนอง แต่อย่างรก็ตามยังมีทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y ของ McGregor ที่กล่าวถึง ดา้นความพึงพอใจของบุคคลในการปฏิบติังาน เป็นการ
แสดงออกเก่ียวกับพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์ ที่ใชใ้นการการจูงใจแก่สมาชิกผูป้ฏิบติังาน 
โดยขึน้อยู่กบัความเชื่อเก่ียวกับพฤติกรรมในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานว่าเป็นอย่างทฤษฎี X 
หรือทฤษฎี Y ตามวตัถุประสงคแ์ละเปา้หมายหลกัขององคก์าร เพื่อใหผ้ลตอบแทนหรือรางวลัตาม
ความส าเรจ็ของผลงานของบคุคลอีกดว้ย 

4.3 องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัที่ส  าคญัประการหนึ่งในการปฏิบติังานให้

ส  าเร็จ ถา้ผูบ้ริหารส านกังานมีความเขา้ใจในเรื่องการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างดี ประกอบกับมี
ปัจจยัเป็นเคร่ืองจงูใจมาก ย่อมท าใหผู้ป้ฏิบติังานในส านกังานเกิดความพงึพอใจในการปฏิบติังาน  

Glimmer (1971) ใหค้วามหมายว่าถึงองคป์ระกอบความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
10 ดา้นดงันี ้

1. ลักษณะของงานที่ ท า  มีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของ
ผูป้ฏิบัติงาน หากไดป้ฏิบัติงานตามที่บุคคลถนัด หรือตามความสามารถ บุคคลเกิดความพอใจ 
บคุคลที่มีความรูส้งูมกัรบัรูค้วามรูส้กึชอบงานในองคป์ระกอบนีม้าก 

2. การบงัคบับญัชา มีส่วนส าคญัที่จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรูส้ึกพอใจหรือไม่
พอใจต่องานและการบังคับบัญชาที่ไม่ดี อาจเป็นสาเหตุอันดับหนึ่ง ท าใหเ้กิดการขาดงาน และ
ลาออกจากงาน ในเรื่องนีพ้บว่าผูห้ญิงมีความรูส้กึไวต่อการบงัคบับญัชามากกว่าผูช้าย 

3. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน การได้
ปฏิบติังานตามหนา้ที่อย่างเต็มความสามารถ การไดร้บัความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา บคุคลที่
มีพืน้ความรูน้อ้ยหรือขาดความรูย้่อมเห็นว่าความมั่นคงในการปฏิบติังานมีความส าคัญต่อตนเอง
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มาก แต่บุคคลที่มีความรูสู้งจะรูส้ึกว่าไม่มีความส าคัญมากนัก และบุคคลที่มีอายุมากขึน้ จะมี
ความตอ้งการความมั่นคงในการท างานสงูขึน้ 

4. บริษัทและการด าเนินงาน ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์าร ชื่อเสียง รายไดแ้ละการ
ประชาสัมพันธ์ให้เป็นที่ รูจ้ักกันแพร่หลายขององค์การ องค์ประกอบนี ้ท าให้ผู ้ปฏิบัติงานเกิด
ความรูส้กึมั่นคง ปลอดภยัในการปฏิบติังาน ผูท้ี่มีอายมุากจะมีความตอ้งการเก่ียวกบัเรื่องนีส้งูกว่า
ผูท้ี่มีอายนุอ้ย 

5. สภาพการท างาน ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องน ้า ห้องสุขา 
ชั่วโมงการท างานมีการวิจัยหลายเรื่องที่แสดงใหเ้ห็นว่า สภาพการปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อ
ผูช้ายมากกว่าลกัษณะอ่ืน ๆ ของการปฏิบติังาน และในระหว่างผูห้ญิงโดยเฉพาะผูท้ี่แต่งงานแลว้ 
จะเห็นว่าชั่วโมงการปฏิบติังานมีความส าคญัเป็นอย่างมาก 

6. ค่าจ้าง หรือรายได้จะมีความสัมพันธ์กับเงินซึ่งผูป้ฏิบัติงานมักจะจัดอันดับ
ค่าจา้งนีไ้วใ้นอนัดบัเกือบสงู แต่ก็ยงัใหค้วามส าคญันอ้ยกว่าโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน และ
ความมั่นคงปลอดภัย องค์ประกอบนีม้ักจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจมากกว่าความพึงพอใจ 
ผูช้ายจะเห็นค่าจา้งเป็นสิ่งส าคญัมากกว่าผูห้ญิง และผูท้ี่ปฏิบติังานในโรงงานจะเห็นว่า ค่าจา้งมี
ความส าคญัส าหรบัเขามากกว่าผูท้ี่ปฏิบติังานในส านกังาน หรือหน่วยงานของรฐับาล 

7. ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน เช่น การได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึน้ การได้สิ่ง
ตอบแทนจากความสามารถในการปฏิบติังานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่องสรุปไดว้่า การไม่มี
โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานย่อมก่อใหเ้กิดความไม่ชอบงาน ผูช้ายมีความตอ้งการเรื่องนีสู้ง
กว่าผูห้ญิง และเมื่ออายมุากขึน้ความตอ้งการเก่ียวกบัเรื่องนีจ้ะลดลง 

8. ลกัษณะทางสงัคม องคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของ
สงัคมหรือการใหส้งัคมยอมรบัตนเอง ซึ่งก่อใหเ้กิดทัง้ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจได ้ถ้า
งานใดผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น 
องค์ประกอบนี ้มีความสัมพันธ์กับอายุ  และระดับงาน ผู้หญิงจะเห็นว่าองค์ประกอบนี ้ส  าคัญ
มากกว่าผูช้าย 

9. การติดต่อสื่อสาร ได้แก่ การรบั-ส่งขอ้มูลสารสนเทศ ค าสั่ง การท ารายงาน 
การติดต่อทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน องคป์ระกอบนีม้ีความส าคัญมากส าหรบัผูท้ี่มีระดับ
การศกึษาสงู 

10. ผลตอบแทนที่ไดร้บัจากการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออก
จากงาน การบรกิาร และการรกัษาพยาบาล สวสัดิการอาหาร ที่อยู่ วนัหยดุพกัผ่อนต่าง ๆ  
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นอกจากนี ้ Glimer (1967) ได้สรุปความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานและปัจจยัสว่นบคุคลไดด้งันี ้

1. เพศ จากการส ารวจหลายครั้ง เพศหญิงมีความพึงพอใจในการท างาน
มากกว่าเพศชาย อาจะเป็นเพราะว่าเพศหญิงมีความตอ้งการดา้นเงิน และความทะเยอทะยาน
ทางอาชีพนอ้ยกว่าเพศชาย  

2. จ านวนผูอ้ยู่ในความอุปการะ ผลจากการศึกษาพวกเจา้หน้าที่ ผูป้ฏิบัติงาน 
(White – collar workers) พบว่าผูท้ี่ตอ้งการรบัผิดชอบเลีย้งดูผูท้ี่อยู่ในความอปุการะจ านวนมาก 
จะมีความพงึพอใจในการปฏิบติังานนอ้ย สาเหตมุาจากปัญหาสภาวะการเงินที่บีบคัน้อยู่  

3. อายุ จากการศึกษาในกลุ่มคนต่างกลุ่มจะไดผ้ลของความสมัพนัธร์ะหว่างอายุ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่างกัน คือ เสมียนฝ่ายผู้ปฏิบัติงานที่ค่อนขา้งมีอายุ แต่มี
รายได้และสถานภาพการปฏิบัติงานต ่า จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง และจาก
การศึกษาในบางกลุ่ม พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง เมื่อบุคคลมีอายุมากขึน้ แต่ใน
บางกลุม่กลบัพบว่า ความพงึพอใจในการปฏิบติังานจะลดลง 

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน จากการส ารวจหลายครัง้ พบว่า ในระยะแรกเริ่ม
เขา้ปฏิบติังานบคุคลจะมีความพงึพอใจในการปฏิบติังานสงูและจะลดลงเรื่อย ๆ จนถึงปีที่ 5 หรือปี
ที่ 8 จากนัน้จะเพิ่มขึน้อีก เมื่อมีอายุการปฏิบติังานมากขึน้ และขวญัในการปฏิบติังานจะสูงที่สุด 
เมื่อท างานมาแลว้ 20 ปี 

5. ความเฉลียวฉลาด พบว่ามีความสมัพันธ์ระหว่างความเฉลียวฉลาดกับความ
พงึพอใจในการปฏิบติังาน โดยขึน้กบัขอบเขตของความฉลาด และความยากง่ายของงาน คือถา้ให้
ผูท้ี่มีความเฉลียวฉลาดมาก ๆ ปฏิบติังานที่ง่าย ๆ ก็จะท าใหเ้กิดความเบื่อหน่ายได ้ 

6. ระดบัการศึกษา มีหลกัฐานเป็นจ านวนมากที่แสดงใหเ้ห็นถึงความขดัแยง้ที่หา
ขอ้สรุปไม่ได้ ระหว่างความสมัพันธ์ของระดับการศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เช่น 
จากการศึกษากบัผูป้ฏิบติังานเจา้หนา้ที่ พบว่า กลุ่มคนที่ยงัไม่จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา จะ
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงสุด แต่จากการศึกษาอ่ืน ๆ กลับพบว่าระดับการศึกษากับ
ความพงึพอใจในการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธก์นั 

7. บุคลิกภาพส่วนตัว พบว่าบุคลิกภาพส่วนตัวมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน กล่าวคือบุคคลที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มักจะเป็นผูท้ี่ไดร้บัการศึกษาดีมี
ความคล่องตัว สามารถปรับเปลี่ยนความคิดได้ตามกาลเทศะ มีพื ้นฐานมาจากครอบครวัที่มี
ความสขุ มีความเขา้ใจถึงสภาพที่แทจ้ริงของตวัเขา และจดุมุ่งหมายที่ตัง้ไว ้สว่นบุคคลที่ไม่มีความ
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พึงพอใจในการปฏิบัติงานมีบุคลิกภาพตรงข้ามกับที่กล่าวมาแล้ว  (Locke & Latham, 1990, 
2013; Spector, 1985) 

Cooper และ others (1979) ไดศ้ึกษาวิจัยเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
พบว่าคุณลักษณะส่วนตัว ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับของวิชาชีพ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยความพึงพอใจจะเพิ่มขึน้ตามอายุ ปัจจัยภายนอก ไดแ้ก่ เงินเดือน ความมั่นคง 
โอกาส การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และคน้พบดว้ยว่า
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีช่องว่างล าดบัขัน้ คือผูจ้ดัการมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
มากกว่าคนงานรายชั่วโมง(Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005) 

Locke และ Latham (1990) ได้ท าการศึกษาความรู้สึกหรือทัศนคติ ที่มี ต่อการ
ปฏิบัติงานที่บุคคลรบัผิดชอบ ซึ่งเป็นความรูส้ึกที่บุคคลไดร้บัการตอบสนองทั้งทางร่างกายและ
จิตใจ อนัเป็นผลสืบเนื่องมาจากปัจจยัหรือองคป์ระกอบต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน ดงันี ้

1. ลักษณะของงาน (Work) หมายถึง ความน่าสนใจต่อภาระหน้าที่ที่ ได้รับ
มอบหมาย มีความเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถของบุคคลการผูป้ฏิบัติงาน มีโอกาสที่จะ
ส าเรจ็ตามเปา้หมาย  

2. การบงัคับบญัชา (Supervisor)หมายถึง วิธีการหรือเทคนิคการบังคับบัญชา 
เช่น หัวหน้างานใหผู้ป้ฏิบติังานเป็นศูนยก์ลางหรือใหส้ิทธิผูป้ฏิบติังานในมีส่วนร่วมการตัดสินใจ 
โดยหวัหนา้งานตอ้งสรา้งสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล อีกทัง้ใหก้ารสนบัสนนุหรือใหค้วามสนใจสว่น
บคุคล ซึ่งมีผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบติังานและสภาพการท างาน เป็นตน้ 

3. องค์การและการจัดการ (Company and management) หมายถึง การรบัรู ้
และพงึพอใจในเรื่อง ความเอาใจใส ่นโยบายต่างๆ ต่อผูป้ฏิบติังาน 

4. สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร หอ้งน า้ และจ านวนชั่วโมงการท างาน  

5. เงินเดือน (Pay) หมายถึง ผลตอบแทนที่ไดร้บั ทัง้ในลกัษณะของค่าตอบแทน
ตามที่ตกลงกนัไว ้และค่าตอบแทนพิเศษที่เหมาะสม เท่าเทียม ยติุธรรมกบัภาระงาน 

6. การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) หมายถึง โอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งสูงขึน้ การ
ไดร้บัความยุติธรรมในการเลื่อนต าแหน่ง เช่น การไดเ้ลื่อนขัน้ตามคณุสมบติัที่องคก์ารก าหนด เป็น
ตน้ 
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7. เพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) หมายถึง การรบัรูท้ี่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของสังคม 
การไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม หรือความรู ้ความสามารถของเพื่อร่วมงาน การช่วยเหลือซึ่งกัน
และกนั เช่น การปฏิบติังานรว่มกบัผูอ่ื้นอย่างมีความสขุ เป็นตน้ 

8. การได้รับการยอมรับนักถือ (Recognition) หมายถึง การได้รบัการยกย่อง
ชมเชยจากผลงานหรือความส าเร็จของงาน เช่น การกล่าวชมเชยถึงผลการปฏิบัติงานของ
ผูป้ฏิบติังานประจ าปี เป็นตน้ 

9. ผลตอบแทน  (Benefits) ห ม ายถึ ง  เงิ น บ า เหน็ จ  ห รือบ าน าญ  ก าร
รกัษาพยาบาล และสวสัดิการอ่ืนๆ เช่น อาหาร ที่อยู่ วนัหยดุพกัผ่อนต่าง ๆ เป็นตน้ 

วรัญญา แดงสนิท  และ  ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ  (2556) ได้เสนอแนวคิด 5 
องคป์ระกอบของบคุคลที่มต่ีอความพงึพอใจในการปฏิบติังานประกอบดว้ย 

1. ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน (co-workers) หมายถึง การที่บุคคลมีความ
พึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงานที่เกิดจากความสามารถและความช านาญจากในงานเหล่านั้น การมี
มนุษยสมัพันธ์ที่ดี ความสามัคคีกันในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน การใหก้ารสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและ
กนั 

2. ความพึงพอใจต่อการนิเทศงาน (supervision) หมายถึง ความพึงพอใจที่
บุคคลมีต่อผูบ้ริหารต่อความสามารถในการปฏิบัติงาน การใหค้ าปรกึษา การใหค้วามช่วยเหลือ 
ตลอดจจนถึงความเอาใจใส่ต่อความรูส้ึกของผู้ใตบ้ังคับบัญชา อีกทั้งการให้ขอ้มูลยอ้นกลับที่
ก่อใหเ้กิดประโยชนืต่อการปฏิบติังาน 

3. ความพึงพอใจต่อโอกาสในความก้าวหน้า (promotion) หมายถึง ความพึง
พอใจของบุคคลที่มีต่อโอกาสของความกา้วหน้าต่อการปฏิบัติงาน การไดร้บัการเลื่อนขัน้ เลื่อน
ต าแหน่งงานใหส้งูขึน้ ตามความเหมาะสมและยติุธรรม 

4. ความพึงพอใจต่อเงินเดือน (salary) หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อ
เงินเดือนที่ไดร้บัจากการปฏิบติังานนัน้ ๆ ตามความรูค้วามสามารถของตนเองอย่างเหมาะสม รวม
ไปถึงการไดร้บัเงินค่าต าแหน่งหรือการเลื่อนขัน้ 

5. ความพึงพอใจต่อลกัษณะงานที่ปฏิบติั (nature of work) หมายถึง ความพึง
พอใจของบคุคลที่มีต่อลกัษณะโครงสรา้งของงาน ที่มีความทา้ทาย ความชดัเจน เปิดโอกาสต่าง ๆ 
ก่อใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค เพื่อบคุคลจะไดพ้ฒันาองคค์วามรู ้

 
 



  62 

ตาราง 4 สงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

ขอ้ 
องคป์ระกอบของความพึงพอใจ 

ในการปฏิบตังิาน 
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1 ดา้นสวสัดกิาร   ✓ ✓  ✓  3 
2 ดา้นเพื่อนรว่มงาน ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ 5 
3 ดา้นเงินเดอืน ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 6 
4 ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ✓  ✓    ✓ 3 
5 ดา้นขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน   ✓     1 
6 ดา้นนิเทศงาน ✓  ✓    ✓ 3 
7 ดา้นต าแหน่งงาน  ✓  ✓  ✓  3 
8 ดา้นการส่ือสาร ✓  ✓     2 
9 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ✓   ✓  ✓  3 
10 ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ 5 
11 ดา้นความสมัพนัธข์องหวัหนา้กบัลกูนอ้ง ✓   ✓  ✓  3 
12 ดา้นการไดร้บัการยอมรบั    ✓  ✓  2 
13 ดา้นความมั่นคง ✓ ✓      2 
14 ดา้นลกัษณะทางสงัคม ✓       1 
15 ดา้นการบรหิารจดัการองคก์าร    ✓  ✓  2 

 
จากตาราง 4 สงัเคราหง์านวิจยัที่ไดศ้กึษา จึงไดข้อ้สรุปว่า องคป์ระกอบของความพึง

พอใจในการปฏิบติังานมีหลากหลายดา้น ซึ่งมีนกัวิจยัไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในงานวิจัยใช้ทั้งหมด 15 ด้าน โดยผู้วิจัยได้พิจารณาจากการสังเคราะค์
องคป์ระกอบแลว้ จึงเลือกตามแนวความคิดของ วรญัญา แดงสนิท และ ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ 
(2556) มาเป็นเกณฑใ์นการคดัเลือก เพื่อการวดัที่ครอบคลมุกบังานวิจยันี ้โดยมีแนวคิดอนัเป็นผล
สืบเนื่องมาจากองคป์ระกอบต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน ดงันี ้
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1. ลกัษณะของงาน (Work)  
2. การบงัคบับญัชา (Supervisor) 
3. เงินเดือน (Pay) 
4. การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) 
5. เพื่อนรว่มงาน (Co-Workers) 

4.4 การวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
Bemard (1968) ไดอ้ธิบายถึงสิ่งจูงใจที่ใชเ้ป็นเครื่องกระตุ้นบุคคลใหเ้กิดความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานมี  8 ประการ (Bemard, 1968 as cited in Tu, Plaisent, Bernard, & 
Maguiraga, 2005) คือ 

1. สิ่งจูงใจที่เป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกายที่ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
เป็นการตอบแทนชดเชยหรือเป็นรางวลัที่เขาไดป้ฏิบติังาน ใหแ้ก่หน่วยงานนัน้มาเป็นอย่างดี 

2. สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลที่มิใช่วัตถุ เป็นสิ่งจูงใจส าคัญที่ช่วยส่งเสริม
ความร่วมมือในการปฏิบติังานมากกว่ารางวลัที่เป็นวตัถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสนีผู้ป้ฏิบติังาน
จะไดร้บัแตกต่างกนั เช่น เกียรติภมูิ การใชส้ิทธิพิเศษ เป็นตน้ 

3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา เป็นสิ่งแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานที่
ปฏิบติังาน เครื่องมือการปฏิบติังาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งอัน
ก่อใหเ้กิดความสขุทางกายในการปฏิบติังาน 

4. ผลประโยชนท์างอดุมคติ เป็นสมรรถภาพของหน่วยงานที่สนองความตอ้งการ
ของบุคคลดา้นความภาคภมูิใจ ที่ไดแ้สดงฝีมือ การไดม้ีโอกาสช่วยเหลือครอบครวัตนเอง และผูอ่ื้น 
ทัง้ไดแ้สดงความภกัดีต่อองคก์าร 

5. ความดึงดูดใจในสังคม เป็นความสัมพันธ์ฉันทม์ิตร ถ้าความสัมพันธ์เป็นไป
ดว้ยดีจะท าใหเ้กิดความผกูพนั และความพอใจที่จะรว่มงานกบัองคก์าร 

6. การปรบัสภาพการปฏิบติังานใหเ้หมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติของบุคคล 
เป็นการปรบัปรุงต าแหน่งวิธีการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 

7. โอกาสที่จะรว่มมือในการปฏิบติังาน เป็นการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานรูส้ึกว่า
มีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลส าคญัคนหนึ่งของหน่วยงาน มีความรูส้ึกเท่าเทียมกนัในหมู่ผูร้่วมงาน 
และมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

8. สภาพของการอยู่ร่วมกัน เป็นความพอใจของบุคคลในดา้นสงัคมหรือความ
มั่นคงในการปฏิบติังาน 
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Herzberg (1959) ไดศ้กึษาทดลองเก่ียวกบัการจงูใจในการท างานโดยการสมัภาษณ์
วิศวกรในเมืองพิทสเ์บอรก์ ประเทศสหรฐัอเมริกาผลการศึกษาสรุปไดว้่า สาเหตุที่ ผูป้ฏิบติังานใน
องคก์ารเกิดความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานนัน้มี 2 องคป์ระกอบ (Gawel, 1997) 
คือ 

1. องคป์ระกอบกระตุน้ (Motivation Factors) หรือปัจจยัจูงใจมีลกัษณะสมัพนัธ์
กับเรื่องของงานโดยตรง เป็นสิ่งที่จูงใจบุคคลใหม้ีความตัง้ใจในการปฏิบัติงานและเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบติังานปัจจยันีไ้ดแ้ก่ 

1.1 ความส าเรจ็ของงาน หมายถึง การที่บคุคลสามารถปฏิบติังานไดเ้สรจ็สิน้ 
และประสบผลส าเรจ็ 

1.2 การไดก้ารยอมรบันบัถือ หมายถึง การที่บคุคลไดร้บัการยอมรบันบัถือไม่
ว่าจากกลุม่เพื่อน ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากกลุม่บคุคลอื่น 

1.3 ลักษณะของงาน หมายถึง ความรู้สึกที่ ดีหรือไม่ดีของบุคคลที่มี ต่อ
ลกัษณะของงาน 

1.4 ความรบัผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการที่ได้รบัการ
มอบหมายใหร้บัผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรบัผิดชอบอย่างเต็มที่ 

1.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าที่การงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
สถานะหรือต าแหน่งของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

2. องคป์ระกอบค า้จุน (Hygine Factors) หรือปัจจัยค า้จุนเป็นปัจจัยที่เก่ียวขอ้ง
กบัสิ่งแวดลอ้มในการปฏิบติังานหรือส่วนประกอบของงาน ท าหนา้ที่ป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ หากขาดปัจจัยเหล่านีจ้ะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน แต่แมว้่าจะมีปัจจยัเหลา่นีอ้ยู่ ก็ไม่อาจยืนยนัไดว้่าเป็นสิ่งจงูใจของผูป้ฏิบติังาน ปัจจยันี ้
ไดแ้ก่ 

2.1 เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรืออัตรา
การเพิ่มเงินเดือน 

2.2 โอกาสที่จะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่
บุคคลได้รบัการแต่งตั้งโยกย้ายต าแหน่งภายในองค์การแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคล
สามารถไดร้บัความก้าวหนา้ในทักษะหรือวิชาชีพของเขา ดังนั้นจึงหมายถึงการที่บุคคลไดร้บัสิ่ง
ใหม่ ๆ ในการเพิ่มพนูทกัษะที่จะช่วยเอือ้ต่อวิชาชีพของเขา 
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2.3 ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา
หรือวาจาที่แสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั 

2.4 สถานะของอาชีพ  หมายถึง ลักษณะของงานหรือสถานะที่ เป็น
องคป์ระกอบท าใหบ้คุคลเกิดความรูส้กึต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ 

2.5 ความสมัพันธก์บัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อพบปะกนั โดยกิรยิา
หรือวาจาแต่มิไดร้วมถึงการยอมรบันบัถือ 

2.6 นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร หมายถึง การจัดการและการ
บรหิารงานขององคก์าร 

2.7 ความสัมพันธ์กับเพื่ อนร่วมงาน เป็นความสัมพันธ์ภาพที่ ดี  ความ
ช่วยเหลือเอือ้เฟ้ือกนัในการปฏิบติังาน 

2.8 สถานภาพการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานภาพทางกายภาพที่เอือ้ต่อความ
เป็นสขุในการปฏิบติังาน 

2.9 ความเป็นส่วนตวั หมายถึง สถานการณซ์ึ่งลกัษณะบางประการของงาน
ส่งผลต่อชีวิตส่วนตัวในลักษณะของผลงานนั้นเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ท าให้บุคคลมีความรูส้ึก
อย่างใดอย่างหนึ่งต่องานของเขา 

2.10 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มีความมั่นคงของ
งานความมั่นคงในองคก์าร 

2.11 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบรหิารงาน  

Spector (1985) จากการศึกษาพบว่าตามแนวคิดของ Spector ไดพ้ฒันาแบบขอ้วดั
ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 36 ขอ้ ซึ่งมีการประเมินความพงึพอในในแง่มมุ 9 ดา้น ดงันี ้

1. ลักษณะของงาน (Work) หมายถึง ความน่าสนใจต่อภาระหน้าที่ที่ ได้รับ
มอบหมาย มีความเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถของบุคคลการผูป้ฏิบัติงาน มีโอกาสที่จะ
ส าเรจ็ตามเปา้หมาย  

2. การบงัคับบญัชา (Supervisor) หมายถึง วิธีการหรือเทคนิคการบงัคับบญัชา 
เช่น หัวหน้างานใหผู้ป้ฏิบติังานเป็นศูนยก์ลางหรือใหส้ิทธิผูป้ฏิบติังานในมีส่วนร่วมการตัดสินใจ 
โดยหวัหนา้งานตอ้งสรา้งสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล อีกทัง้ใหก้ารสนบัสนนุหรือใหค้วามสนใจสว่น
บคุคล ซึ่งมีผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบติังานและสภาพการท างาน เป็นตน้ 
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3. องค์การและการจัดการ (Company and management) หมายถึง การรบัรู ้
และพงึพอใจในเรื่อง ความเอาใจใส ่นโยบายต่างๆ ต่อผูป้ฏิบติังาน 

4. สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร หอ้งน า้ และจ านวนชั่วโมงการท างาน  

5. เงินเดือน (Pay) หมายถึง ผลตอบแทนที่ไดร้บั ทัง้ในลกัษณะของค่าตอบแทน
ตามที่ตกลงกนัไว ้และค่าตอบแทนพิเศษที่เหมาะสม เท่าเทียม ยติุธรรมกบัภาระงาน 

6. การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) หมายถึง โอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งสูงขึน้ การ
ไดร้บัความยุติธรรมในการเลื่อนต าแหน่ง เช่น การไดเ้ลื่อนขัน้ตามคณุสมบติัที่องคก์ารก าหนด เป็น
ตน้ 

7. เพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) หมายถึง การรบัรูท้ี่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของสังคม 
การไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม หรือความรู ้ความสามารถของเพื่อร่วมงาน การช่วยเหลือซึ่งกัน
และกนั เช่น การปฏิบติังานรว่มกบัผูอ่ื้นอย่างมีความสขุ เป็นตน้ 

8. การได้รับการยอมรับนักถือ (Recognition) หมายถึง การได้รบัการยกย่อง
ชมเชยจากผลงานหรือความส าเร็จของงาน เช่น การกล่าวชมเชยถึงผลการปฏิบัติงานของ
ผูป้ฏิบติังานประจ าปี เป็นตน้ 

9. ผลตอบแทน  (Benefits) ห ม ายถึ ง  เงิ น บ า เหน็ จ  ห รือบ าน าญ  ก าร
รกัษาพยาบาล และสวสัดิการอ่ืนๆ เช่น อาหาร ที่อยู่ วนัหยดุพกัผ่อนต่าง ๆ เป็นตน้ 

จากข้างต้นที่กล่าวมาจีงได้ข้อสรุปว่า  แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เก่ียวกับงานวิจัยนี ้ คือ การรับรู ้ความรู้สึกหรือมโนทัศน์ เจตคติของผู้ปฏิบัติงานที่มี ต่อการ
ปฏิบติังานของตนในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ อนัเป็นการรบัรูค้วามรูส้ึกที่บุคคลไดร้บัการตอบสนอง
ทั้งทางร่างกายและจิตใจ อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากปัจจัยหรือองค์ประกอบต่ าง ๆ ในการ
ปฏิบติังาน ส าหรบัการวิจยันีผู้ว้ิจยัใชแ้นวคิดของ Spector (1985) โดยประเมินจากองคป์ระกอบ 9 
ดา้น ดงันี ้

1. ลกัษณะของงาน (Work)  
2. การบงัคบับญัชา (Supervisor) 
3. องคก์ารและการจดัการ (Company and management)  
4. สภาพการท างาน (Working condition  
5. เงินเดือน (Pay)  
6. การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion)  
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7. เพื่อนรว่มงาน (Co-Workers)  
8. การไดร้บัการยอมรบันกัถือ (Recognition)  
9. ผลตอบแทน (Benefits)  

ทั้งนีแ้บบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ชใ้นการศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบวัด
ผู้วิจัยพัฒนาจากแบบวัดของ Spector (1985) ฉบับ The JobSatisfaction Survey (JSS) ซึ่ ง
พฒันาขึน้ตามแนวคิดของ Lock (1976) มีจ านวนทัง้หมด 36 ขอ้ 

น าไปสูแ่บบวดัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ วรญัญา แดงสนิท และ ดวงกมล 
ไตรวิจิตรคุณ (2556) ซึ่งพัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ Spector (1985) ฉบับ The JobSatisfaction 
Survey (JSS) ที่ประเมินจากองคป์ระกอบ 5 ดา้น ดงันี ้

1. ลกัษณะของงาน (Work)  
2. การบงัคบับญัชา (Supervisor) 
3. เงินเดือน (Pay) 
4. การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) 
5. เพื่อนรว่มงาน (Co-Workers) 

ทั้งนี ้แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่ ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผู ้วิจัยจึง
พิจารณาแบบวัดที่ผูว้ิจัยพัฒนาจากแบบวัดของ วรญัญา แดงสนิท and ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ 
(2556) ซึ่งพัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ Spector (1985) ฉบบั The JobSatisfaction Survey (JSS)  
มีจ านวนทัง้หมด 15 ขอ้ เพื่อใหค้รอบคลมุกบังานวิจยันี ้

4.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เมื่อพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กับผลการ

ปฏิบัติงาน การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ และความผูกพันในองค์การ  จากการศึกษา
คน้ควา้งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งดงันี ้ 

Lawler III (1994) และ Findler และคณะ (2007) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธก์ารรบัรู ้
ความเป็นส่วนหนึ่งของผูป้ฏิบติังานต่อระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ระดบัความผูกพนัใน
องคก์าร และความเป็นอยู่ที่ดีของผูป้ฏิบติังาน 

Harter และคณะ (2002) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธค์วามพงึพอใจในการปฏิบติังาน
ของผูป้ฏิบัติงาน ที่มีต่อความผูกพันในองคก์าร ของธุรกิจ จ านวน 36 บริษัท ที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังานขององคก์าร 
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Michàlle E Mor Barak, Levin, Nissly และ  Lane (2006) ได้ศึกษาการรับ รู ้
ความเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ซึ่งท านายบริบทของการปฏิบติังาน ที่ส่งผลทิศทางบวกต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน แต่ในทางกลับกันการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ไดอ้ธิบาย
ความสัมพันธ์ในทิศทางลบ ที่ท านายบริบทความตั้งใจในการลาออกของผูป้ฏิบัติงานไดอี้กดว้ย
อย่างมีนยัส าคญั 

Nagar (2012) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความมุ่งมั่นของ
ผูป้ฏิบติังานที่มีต่อองคก์ารจากการตรวจสอบความเหนื่อยหน่ายในการปฏิบติังาน ซึ่งเป็นตัวชีว้ัด
ความส าเร็จขององค์การ จากความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานและความมุ่งมั่นยินดีในการ
ปฏิบติังาน ซึ่งความสมัพนัธข์องผูป้ฏิบติังานต่อความส าเรจ็และเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

Purvanova (2013) ได้ศึกษาการรับ รู ้ความรู้สึกต่อการปฏิบัติงานในกลุ่ม
หน่วยงาน พบว่าหากบุคคลหรือผูป้ฏิบติังานผูป้ฏิบติังานขาดความเชื่อมั่นต่อกลุม่ หน่วยงาน หรือ
องคก์าร มีโอกาสเกิดความขดัแยง้ภายในกลุ่ม หน่วยงาน หรือองคก์าร ท าใหเ้กิดผลในทิศทางลบ
ต่อองค์การขึน้ได้ แต่อย่างไรก็ตามบุคคลหรือผู้ปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นต่อกลุ่ม 
หน่วยงานหรือองคก์าร ก่อใหเ้กิดความสมัพันธ์ในทิศทางบวกต่อองคก์าร ส่งผลใหเ้กิดความพึง
พอใจในการปฏิบติังานที่เพิ่มสงูขึน้ 

จากการศึกษาคน้ควา้ขา้งตน้ จึงสรุปไดว้่าความพึงพอใจในการปฏิบั ติงาน กับผลการ
ปฏิบติังาน การรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร และความผกูพนัในองคก์าร มีความสมัพนัธก์นั
ที่แสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพันธ์จากงานวิจัย แนวคิดแสดงใหเ้ห็นการรบัรูท้ี่มีของผูป้ฏิบัติงานต่อ
องคก์ารที่ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ น าไปสู่พฤติกรรมการปฏิบัติงาน เพื่อเป้าหมายผลส าเร็จของ
องคก์าร 

5. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับการรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
จากการศึกษางานวิจัยที่มีความเก่ียวขอ้งกับองคก์าร มีประเด็นดา้นบุคคลขององคก์าร

เริ่มไดร้บัความสนใจจากนักวิชาการและนักวิจัยใหก้ารศึกษาในระยะเวลาที่ผ่านมา (Roberson, 
2006) โดยประเด็นที่ควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวขอ้งกับการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง ซึ่งในบริบทดา้น
สงัคมการปฏิบติังาน (Michàl E Mor Barak, 1999) และดา้นจิตวิทยาสงัคม (Brewer, 1991) เมื่อ
พิจารณามุ่งศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติม พบงานวิจัยกล่าวถึงแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรบัรูค้วาม
เป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารกบัความสมัพนัธเ์ชิงประจกัษแ์ละการอธิบายค่าอิทธิพลค่าความสมัพนัธ์
ที่มีความเก่ียวขอ้งกบัการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร (Berka, 2014) ที่น าไปสู่ความสนใจ
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ในการศึกษาเชิงวิชาการ และการศึกษาคน้ควา้เพื่อพัฒนาดา้นงานวิจยัในอนาคตอีกดว้ย (Shore 
et al., 2011) 

5.1 ความหมายของการรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
นกัวิจยัและนกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนวคิด และนิยามความหมายของการรบัรู ้

ความเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ารเอาไวห้ลากหลายกนั ดงันี ้
Michàl E Mor Barak (1999) ไดเ้สนอแนวคิดความหมาย การรบัรูค้วามเป็นสว่น

หนึ่ง และการรบัรูก้ารไม่เป็นส่วนหนึ่ง กล่าวคือ การที่บุคคลรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของระบบของ
องค์การในการปฏิบัติงานอย่างเป็นทางการ เช่น ช่องทางการเข้าถึงข้อมูล ทรัพยากรภายใน
องคก์าร การตดัสินใจในที่ประชุม และการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารอย่างไม่เป็นทางการ 
เช่น การแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจส าหรบัการปฏิบติังานในระหว่างการรบัประทานอาหาร
กลางวนัภายในกลุม่ผูป้ฏิบติังานกบัหวัหนา้งาน เป็นตน้  

Hope Pelled, Ledford และ Albers Mohrman (1999) ได้ให้ความหมาย การ
รบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง กล่าวคือ ระดับที่ผูป้ฏิบัติงานไดร้บัการยอมรบัและไดร้บัการปฏิบัติจาก
องคก์าร ซึ่งส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งองคก์าร การรบัรูค้วามรูส้ึกเป็นคน
ในองคก์าร 

Avery, McKay, Wilson และ Volpone (2008) เสนอแนวคิดใหค้วามหมาย การ
รบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร กล่าวคือ เกิดจากความเชื่อของผูป้ฏิบติังานที่มีสว่นร่วมในการ
ปฏิบติังานดว้ยความมุ่งมั่นต่อองคก์าร รวมทัง้การมีส่วนรว่มในการตดัสินใจต่อการปฏิบติังาน เพื่อ
ผลการปฏิบติังานไปถึงพนัธกิจที่องคก์ารตัง้ไว ้โดยองคก์ารมีการปฏิบติัต่อผูป้ฏิบติังาน ซึ่งสง่ผลให้
ผูป้ฏิบัติงาน มีความเชื่อ มีการเคารพในศักยภาพความสามารถจากตัวตนของผูป้ฏิบัติงานเอง 
เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานเหลา่นัน้ไปถึงเปา้หมายที่องคก์ารวางไว ้

Roberson (2006) ได้ให้ความหมาย การมุ่งเน้นการรับรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง 
กลา่วคือ การขจดัซึ่งปัญหาอปุสรรคภายในองคก์าร เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานไดม้ีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ต่อ
การปฏิบติังานส าหรบัองคก์าร 

เมื่อพิจารณาจากการศกึษาแนวคิดงานวิจยัอ่ืน ๆ ไดใ้หค้วามหมายการรบัรูค้วามเป็น
ส่วนหนึ่งที่หลากหลาย กล่าวคือ การยอมรบัความเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร จากมุ่งมองความ
แตกต่างของบุคคลหรือผูป้ฏิบัติงานภายในองคก์าร เช่นเดียวกับ Roberson (2006) และ Miller 
(1998) เมื่อองคก์ารไดล้ดขอ้จ ากดัหรืออปุสรรคต่อการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานออกไป ส่งผลให้
ผูป้ฏิบัติงานภายในองคก์ารสามารถแสดงถึงศักยภาพ ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ย่าง
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เต็มที่  รวมทั้ง Wasserman, Gallegos และ Ferdman (2008) ได้ให้ความหมาย เมื่อบุคคลอยู่
ภายในกลุ่มสงัคมมีความเป็นเอกลักษณ์ทางสังคม กล่าวคือ กลุ่มผูป้ฏิบัติงานในองคก์าร กลุ่ม
บุคคลหรือกลุ่มผูป้ฏิบัติงาน มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การน าเสนอทางความคิดดา้น
ต่าง ๆ ท าใหอ้งคก์ารรบัรู ้และมีการตอบสนองต่อความคิดเห็นเหล่านั้น โดยการตอบสนองของ
องคก์าร ท าใหเ้กิดความผูกพันในองคก์าร ส่งผลต่อพฤติกรรมผูป้ฏิบัติงานในการปฏิบัติงานต่อ
ความตอ้งการหรือเปา้หมายขององคก์ารที่ตัง้ไวใ้หส้  าเรจ็อีกดว้ย 

จากการใหค้วามหมายขา้งตน้นี ้ในการนิยามดา้นความหมายที่หลากหลาย กล่าวคือ 
เป็นการรบัรูค้วามรูส้ึก ความเชื่อ โดยมีการปฏิบติังานส่วนของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การ
ไดร้บัการยอมรบัที่มีต่อกลุ่มหรือองคก์าร ก่อใหเ้กิดการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารของ
ผูป้ฏิบติังาน ผูว้ิจยัจึงท าการสงัเคราะหด์งัตารางที่ 5  

ตาราง 5 สงัเคราะหค์วามหมายของการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 

ขอ้ ความหมาย 
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1 การที่บคุคลรบัรูค้วามรูส้กึความเป็นสว่นหนึ่งของระบบขององคก์าร 
ในการปฏิบตัิงานอย่างเป็นทางการ เช่น ช่องทางการเขา้ถึงขอ้มลู 
ทรพัยากรภายในองคก์าร การตดัสนิใจในที่ประชมุ และการรบัรู ้
ความเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ารอย่างไม่เป็นทางการ เช่น การแสดง
ความคิดเห็น 

 ✓ ✓    2 

2 ความเชื่อของผูป้ฏิบตัิงานที่มีสว่นรว่มในการปฏิบตัิงานดว้ยความ
มุ่งมั่นต่อองคก์าร รวมทัง้การมีส่วนรว่มในการตดัสินใจต่อการ
ปฏิบตัิงาน เพื่อผลการปฏิบตัิงานไปถึงพนัธกิจที่องคก์ารตัง้ไว ้

   ✓   1 

3 การขจดัซึ่งปัญหาอปุสรรคภายในองคก์าร เพ่ือใหผู้ป้ฏิบตัิงานไดมี้
ส่วนรว่มอย่างเต็มที่ต่อการปฏิบตัิงานส าหรบัองคก์าร 

✓    ✓  2 

4 ส่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็น การน าเสนอทางความคดิดา้น
ต่าง ๆ ซึ่งท าใหอ้งคก์ารรบัรู ้และมีการตอบสนองต่อความคิดเห็น
เหล่านัน้ โดยการตอบสนองขององคก์าร ท าใหเ้กิดความผกูพนัใน
องคก์าร ส่งผลต่อพฤติกรรมผูป้ฏิบตัิงานในการปฏิบตัิงานต่อความ
ตอ้งการหรือเป้าหมายขององคก์ารที่ตัง้ไว ้

     ✓ 1 
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จากตาราง 5 การให้ความหมายการรับ รู ้ความเป็นส่วนหนึ่ งขององค์การที่
หลากหลาย โดยมีนักวิจัยและนักวิชาการได้น าเสนอเอาไวข้า้งตน้ ผูว้ิจัยจึงสรุปความหมายของ
การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร คือ การรบัรูข้องผูป้ฏิบัติงานที่ก่อใหเ้กิดความผูกพันกับ
เอกลักษณ์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างขององค์การ จากการได้รับการสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงาน เช่น ทรพัยากร อุปกรณ์ ขอ้มูล สภาพแวดลอ้ม เป็นต้น อีกทั้งยังเป็นกระบวนการที่
ผูป้ฏิบติังานเชื่อมโยงตนเองเขา้กบัการเป็นสมาชิกภายในองคก์าร ซึ่กระบวนการคิดดังกล่าวเป็น
แรงผลักดันใหผู้ป้ฏิบติังานแสดงออกทางพฤติกรรมในฐานะการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม
หรือองคก์ารอย่างกลมกลืนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และส่งผลต่อพฤติกรรมการมีส่วนร่วมอย่าง
เต็มที่ในการปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ  

5.2 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องของการรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
จากการศึกวิจยัก่อนหนา้นีไ้ดม้ีนกัวิจยัและนกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดและ

ทฤษฎีของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารที่มีความหลากหลาย อีกทัง้มีความเก่ียวขอ้งกนั 
ดงันี ้

ทฤษฎีการเปรียบเทียบทางสังคม (social comparison theory) คือ พฤติกรรม
ของบุคคลที่เกิดจากการเปรียบเทียบ โดยผ่านความตอ้งการและความคิดเห็นของตนเอง เพื่อให้
ไดม้าซึ่งผลประเมินจากการเปรียบเทียบว่าเหมาะสมหรือไม่ รวมทั้งเป็นการเปรียบเทียบความ
คิดเห็นและความสามารถของตนเองกับบุคคลอ่ืน ๆ ที่มีความใกล้ชิด น าไปสู่ผลของก าร
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้มีความใกล้เคียงกับสังคม เช่น การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการ
รบัประทานอาหาร การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานตามวฒันธรรมองคก์าร เป็นตน้ โดยทฤษฎี
การเปรียบเทียบทางสังคม ท าให้เห็นว่าเมื่อมีการเปรียบเทียบและส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม ก่อให้เกิดการปรบัตัวที่มีการเสริมสรา้งความสามารถในตนเองของบุคคลอีกด้วย 
(Brown & Lohr, 1987; Wegner, Mullen, & Goethals, 1987) อีกทั้ง Festinger (1954) ไดก้ล่าว
ว่า บุคคลมีการเลือกการเปรียบเทียบ โดยมกัเปรียบเทียบกบับุคคลใกลช้ิด โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับ
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีความคิดเห็นและความสามารถใกลเ้คียงกับตนเอง ซึ่งบุคคลไม่นิยมใน
การเลือกบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีความคิดเห็นและความสามารถที่แตกต่างกบัตน หากบุคคลตก
อยู่ในสถานการณ์ที่ต้องอยู่ในสังคมที่มีความคิดเห็นและความสามารถที่แตกต่างกัน บุคคล
เหล่านัน้มีแนวโนว้ที่จะหลบหลีกหรือหลีกหนีจากกลุ่มนัน้ ๆ อีกดว้ย ในทางตรงกนัขา้มเมื่อบุคคล
ตกอยู่ในสถานการณ์ที่ตอ้งอยู่ในสงัคมที่มีความใกลเ้คียงกับตนเอง บุคคลจะรบัรูถ้ึงการเป็นส่วน
หนึ่งของสงัคมนัน้ ๆ เช่นเดียวกนั 
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ทฤษฎีปฏิสมัพันธ์เชิงสญัญาลกัษณ์ (symbolic interaction theory) คือ ทฤษฎี
ทางสงัคงมวิทยาที่กล่าวถึง แนวคิดเรื่องการกระท าหรือพฤติกรรมระหว่างกนัและสญัลกัษณข์อง
บุคคล ซึ่งเป็นการบ่งบอกถึงความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลกับสงัคม โดยผ่านแนวคิดของบุคคลอ่ืน
ส่งผลต่อพฤติกรรมตนเอง กล่าวคือ การกระท าหรือพฤติกรรมของบุคคลแสดงออกส่งผลต่อ
ความคิดหรือพฤติกรรมของอีกบุคคลหนึ่ง เช่น การโฆษณาขายผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ ทางโทรทัศน ์
พฤติกรรมไม่สูบบุหรี่ จากการรณรงค์ไม่สูบบุหรี่ในโรงพยาบาล พฤติกรรมความตั้งใจการ
ปฏิบติังาน จากวฒันธรรมการปฏิบติัของกลุ่มผูป้ฏิบติังานภายในองคก์าร เป็นตน้ ซึ่งการกระท า
หรือพฤติกรรมเหล่านัน้ มีการถ่ายทอดทางความคิด โดยการกระท าหรือพฤติกรรมที่แสดงออกมา 
เป็นการสื่อสารความหมายของความสมัพันธ์นัน้ ๆ (Michàl E Mor Barak, 1999; Michàl E Mor 
Barak, Findler, & Wind, 2016; คณินธร ลอ้ค า, 2560) 

จากการทฤษฎีทั้ง 2 ที่กล่าวมาข้างต้นจึงท าให้เห็นว่า กระท าหรือพฤติกรรมของ
บุคคล เกิดจากสภาพแวดลอ้มทางสงัคมต่อการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง ที่ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมที่
บคุคลแสดงออกมาในเชิงบวก เพื่อใหอ้ยู่ในกลุม่สงัคมนัน้ ๆ (Han & Shavitt, 1994) 

ทฤษฎีเอกลักษณ์ทางสังคม (social identity theory: SIT) จากแนวคิดของ Tajfel 
and Turner (1986) และ Hogg and Turner (1987) ไดก้ล่าวว่า การเขา้ใจการรบัรูค้วามรูส้ึกและ
พฤติกรรมที่มีต่อกลุ่มที่ตัง้ไว ้โดยทฤษฎีเอกลกัษณท์างสงัคม ชีใ้หเ้ห็นว่าบุคคลรบัรูค้วามรูส้ึกเป็น
ส่วนหนึ่งของสังคมที่มี ต่อบุคคล และเอกลักษณ์ทางสังคม ซึ่งสะท้อนให้เห็นความส าคัญ 
คุณลกัษณะ ความสามารถบางอย่างหรืออย่างใดอย่างหนึ่ง ที่ก าหนดตัวตนของบุคคลนัน้ ๆ ที่มี
ความเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทางสงัคมของบุคคล ท าใหบุ้คคลมีความรูส้ึกว่าอยู่ในกลุ่มนัน้ ๆ 
(Ashforth & Mael, 1989) และมีความเชื่อในด้านการแบ่งแยกกลุ่มจากความรูส้ึกจากบุคคล 
บุคคลมีการรับรูคุ้ณค่าของกลุ่ม มีความภาคภูมิต่อกลุ่มของตนเอง (Tajfel & Turner, 1986) 
นอกจากนั้นกลุ่มสังคม ส่งผลให้บุคคลรบัรู ้ความรูส้ึกว่าตนเองมีการเปลี่ยนแปลง เช่น ความ
ภาคภูมิใจในความสามารถของกลุ่มตนเอง การรบัรูค้วามเป็นจริงเก่ียวกับองคค์วามรูข้องกลุ่มที่
ตนเองศึกษากับกลุ่มการศึกษาอ่ืน และการซ่อนเรน้พฤติกรรมบางอย่างหรืออย่างใดอย่างหนึ่ง 
เพื่อใหไ้ดร้บัการยอมรบัจากกลุ่มสงัคมที่ตนเองเขา้ร่วม เป็นตน้ แต่อย่างไรก็ตามเมื่อบุคคลไม่ได้
รบัรูค้วามรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม บุคคลเหล่านัน้มีพฤติกรรมที่แตกต่างออกไป โดยไม่
ปฏิบั ติ ไปตามทิศทางของกลุ่ม  (Ashforth & Mael, 1989; Leary & Downs, 1995; Punnett, 
2015) นอกจากนีก้ารไดร้บับการตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคคล น าไปสู่ความพึงพอใจของ
บุคคลต่อระบบเอกลักษณทางสังคม (Leary & Downs, 1995) ในอีกแง่มุมเอกลักษณ์ทางสังคม 
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ยงัส่งผลท าใหบุ้คคลมีการปกปิดบางอย่างในการปฏิบติังาน เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของ
องคก์าร จึงท าใหอ้งคก์ารไดร้บัผลตามเป้าหมาย แต่ไม่ก่อใหเ้กิดความหลากหลายที่องคก์ารควร
ไดร้บัอีกดว้ย (Michàl E Mor Barak, 1999) 

ทฤษฎีการปรบัตัวเขา้กับสิ่งแวดลอ้มของบุคคล (Organismic integration theory: OIT) 
จากแนวคิดของ Ryan และ Deci (2000) ซึ่งเป็นหนึ่งในทฤษฎีย่อยของทฤษฎีการก าหนดตนเอง 
(Self – Determination Theory: SDT) ไดก้ล่าวว่าเป็นความสนใจภายในของบุคคล โดยบุคคลมี
แนวโน้มในการบูรณาการจากประสบการณ์ของตนเอง โดยท าให้เกิดการพัฒนาที่มีความ
หลากหลาย ส่งผลต่ออิทธิพลของในรูปแบบลกัษณะพฤติกรรมการก ากับตนเอง ซึ่งเป็นลกัษณะ
จากการขาดแรงจูงใจ (Amotivation) ผ่านกระบวนการรบัรูต่้อสิ่งแวดแวดลอ้ม สภาพสังคมของ
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) จากการก ากับตนเองภายในโดยการควบคุมจาก
ภายนอก (External regulation) การก ากับตนเองจากสิ่งแวดลอ้ม(Introjected Regulation) การ
ก ากับจากการรบัรูค้วามส าคัญและเห็นคุณค่าเป้าหมาย (Identified Regulation) และการก ากับ
จากความสอดคล้องภายในตนเอง ผ่านมโนทัศน์ เจตคติ ส่งผลการตัดสินใจ ( Integrated 
Regulation) ร่วมกับปฏิสัมพันธ์ระหว่างก ากับพฤติกรรมตนเองสู่แรงจูงใจภายใน ( Intrinsic 
Motivation)  เกิดผลลพัธส์่งต่อพฤติกรรมมีคณุภาพสงู บุคคลเกิดการรบัรูจ้ากแรงจูงใจ หรือความ
ตอ้งการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ โดยบุคคลยอมรับสิ่งแวดลอ้มทางสงัคมที่มีอิทธิพลสูงกว่าตนเอง
และตรงต่อความตอ้งการของตนเอง เช่น ค่านิยม ความพึงพอใจ เป็นตน้ ส่งผลต่อความรูส้ึกและ
พฤติกรรม น าไปสู่มโนทศัน ์เจตคติที่เพิ่มขึน้หรือลดลงของบุคคล โดยการก ากับพฤติกรรมตนเอง
ใหไ้ดร้บัการยอมรบั จากการประเมินคุณค่าในตนเองจากขอ้มูลยอ้มกลับจากกลุ่มหรือสังคมที่
ตนเองรวมอยู่ ท าใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมการพฒันาตนเอง เกิดการเปลี่ยนแปลงที่มาจากแรงจงูใจ 
ท าให้บุคคลเกิดความยอมรับในตนเอง และเป็นไปตามเป้าหมายกลุ่มที่ตั้งไว ้ (Deci & Ryan, 
1985; Ryan & Deci, 2000) โดยที่บคุคลเหลา่นัน้ไดร้บัการสนบัสนนุจากสภาพแวดลอ้มทางสงัคม 
ที่มีการสง่ผลไปยงัอิทธิพลของการเพิ่มหรือสง่เสริมพฤติกรรมการก ากบัตนเองจากแรงจุงใจภายใน 
เช่น การรบัรูคุ้ณค่าในตนเอง การรบัรูถ้ึงเป้าหมาย เป็นตน้ จากนัน้จึงส่งผลต่อการรบัรูก้ารไดร้บั
การสนับสนุนความเป็นอิสระในตนเอง และการไดร้บัผลจากการมีปฏิสัมพันธ์กับผูอ่ื้น ดังนัน้จึง
น าไปสู่พฤติกรรมการก าหนดตนเอง (Self-determine regulation) ที่เรียกว่า บุคลิกลักษณะ ซึ่ง
เกิดขึน้จากแรงจูงใจภายในตนเอง (Internalization) ที่เป็นผลมาจากความอยากเปลี่ยนแปลงสิ่ง
ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ โดยที่บุคคลมีการยอมรบัต่อสิ่งมีอิทธิพลจากบริบททางสังคม และตรงต่อความ
ตอ้งการ เช่น ค่านิยม พนัธกิจ วิสยัทศัน ์เป็นตน้ ซึ่งมีความสอดคลอ้งกบัค่านิยมหรือเป้าหมายของ
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บุคคล น าไปสู่ความพึงพอใจที่บุคคลได้รบั ส่งผลให้เกิดการกระท าต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความคิด 
ความรูส้ึก และพฤติกรรม น าไปสู่ทศันคติที่มีต่อการเพิ่มขึน้หรือลดลงจากภายในตนเองของบุคคล
ต่อพฤติกรรมการก ากบัตนเอง จากการแรงจูงใจการก ากบัภายนอกของสภาพแวดลอ้มและสภาพ
ทางสงัคม (Ryan & Deci, 2000) เกิดการรบัรูค้วามรูส้กึยอมรบัในตนเอง 

Optimal distinctiveness theory (ODT) จ า ก แ น ว คิ ด ข อ ง  Brewer (1991) ได้
กล่าวถึงกรอบแนวคิดความเขา้ใจดา้นการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง ซึ่งมีความเชื่อมโยงกบัองคก์าร 
อีกทัง้ Shore et al. (2011) จากการศกึษาพบ 2 รูปแบบ ซึ่งมีความสอดคลอ้งกบัการรบัรูค้วามเป็น
ส่วนหนึ่ง ความรูส้ึกของการมีส่วนร่วม ความรูส้ึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งในการเป็นเจา้ของร่วมกับ
องค์การ นอกจากนี ้ ODT ได้อธิบายถึงแนวคิดความต้องการความสมดุลของบุคคลให้เป็น
เหมือนกับบุคคลอ่ืนภายในกลุ่ม ในทางตรงกันขา้มกับความตอ้งการที่แตกต่างกับบุคคลอ่ืนนอก
กลุ่ม เพื่อให้เห็นถึงความแตกต่างจากบุคคลนอกกลุ่มตนเอง (Brewer, 1991) ซึ่งพบว่าก่อน
แนวความคิดและทฤษฎีการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง มีการเชื่อมโยงกับบุคคลในดา้นของความ
ตอ้งการไดร้บัการยอมรบั อย่างไรก็ตามแนวคิดและทฤษฎี ไดก้ล่าวถึงบุคคลที่ไม่ตอ้งการความ
คิดเห็นหรือแนวคิดจากบุคคลอ่ืนภายนอกกลุ่ม (Pickett, Silver, & Brewer, 2002) รวมถึงความ
ตอ้งการที่ไดร้บัการยอมรบัของกลุ่มและความตอ้งในเอกลกัษณ์กลุ่มของแต่ละบุคคล ซึ่งบุคคล
ยดึถือเป็นสิ่งส  าคญัอีกดว้ย แต่อย่างไรก็ตาม สิ่งหนึ่งที่มีความส าคญักว่า คือ บคุลิกภาพของแต่ละ
บุคคล จากการศึกษา พบว่าบุคคลที่มีความตอ้งการความสมดุล มีความพยายามในการสรา้ง
เอกลกัษณท์างสงัคม โดยการหาความแตกต่างจากกลุ่มสงัคมอ่ืน และพยายามใหต้นเองมีความ
เหมือนกับภายในกลุ่มสังคมของตนเอง (Jetten, Spears, & Manstead, 1998; Pickett et al., 
2002) เช่นเดียวกับ Shore et al. (2011) ไดก้ล่าวถึง ODT คือ แนวคิดก่อนที่จะพบการรบัรูค้วาม
เป็นส่วนหนึ่ง จากการศึกษาระดบัการรบัรูข้องผูป้ฏิบติังาน ว่าพวกเขามีความภาคภูมิใจต่อการได้
เขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์าร จากความสามรถ และประสบการณ์ของผูป้ฏิบัติงาน โดยความ
ภาคภูมิใจ ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานต่อความตอ้งการในการไดร้บัการยอมรบั และ
การเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่ที่ไดร้บัจากองคก์าร 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลา่วมาขา้งตน้ จึงสรุปไดว้่า การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์าร ในแนวคิดแนวคิดของดา้นความคิด เก่ียวกับการรบัรูท้ี่บุคคลมีต่อตนเอง และในแนวคิด
ความคิดที่บุคคลรบัรูว้่าบุคคลอื่น มีการรบัรูเ้ก่ียวกบัตนเองเช่นไร ส่งผลต่อพฤติกรรมของบคุคลนัน้ 
ๆ โดยเกิดจากการเปรียบเทียบจากกลุ่ม อีกทั้งสภาพแวดลอ้มทางสังคม ยังส่งผลต่อพฤติกรรม
บุคคลที่แสดงออกมาในเชิงสัญลักษณ์ ซึ่งบ่งบอกถึงความสัมพันธ์กันภายในกลุ่มสังคมในทิศ
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ทางบวกอีกดว้ย นอกจากนีย้ังสะทอ้งใหเ้ห็นถึงความเขา้ใจของบุคคลในการรบัรูเ้อกลกัษณทาง
สงัคมของกลุ่มตนเอง ท าใหรู้ส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งกบักลุ่ม มีพฤติกรรมที่เหมือนกับบุคคลอ่ืน
ภายในกลุ่มและมีพฤติกรรมที่แตกต่างจากบุคคลภายนอกกลุ่ม เพื่อใหม้ีความรูส้ึกที่เป็นส่วนร่วม
ของกลุ่มตนเอง น าไปสู่พฤติกรรมของบุคคล ที่ตอบสนองต่อทิศทางหรือเป้าหมายกลุ่มของตนเอง 
ซึ่งเรียกว่าเอกลกัษณ์ทางสงัคม เช่นเดียวกบัการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ที่บุคคลรบัรู ้
ความรูส้ึกที่ไดร้บัการยอมรบัในความสามารถ และศกัยภาพที่มี โดยท าใหบุ้คคลมีความภาคภูมิใจ
ที่ได้เป็นส่วนหนี่งหรือมีส่นร่วมกับกลุ่มหรือองคก์าร ซึ่งเป็นการตอบสนองจากองค์การ รวมทั้ง
บคุคลมีความรูส้กึว่าตนเองเป็นเจา้ของรว่มกบัองคก์ารอีกดว้ย 

5.3 องคป์ระกอบของการรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
จากการศึกษาขององคป์ระกอบของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ผลจาก

การศกึษาพบว่า ดงัต่อไปนี ้
1. การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานภายในกลุ่ม (consisting of belongingness) 

หมายถึง การตั้งเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงานที่มีความสอดคล้องกับเป้าหมายของกลุ่มในการ
ปฏิบัติงาน และการรับรู ้ความเป็นส่วนร่วมในการปฏิบัติงานเป็นทีม โดย ผู้ปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน หรือหัวหน้างาน เพื่อให้งานเหล่านั้นบรรลุ
เป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ เช่น การตั้งเป้าหมายยอดการผลิตสินค้า 2,000 กล่อง/วันของ
ผูป้ฏิบติังานฝ่ายการผลิต ตามเปา้หมายยอดสินคา้ที่องคก์ารตอ้งการ เป็นตน้ 

2. การมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ (influence and decision-making) หมายถึง 
การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของการตดัสินใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน โดยการตดัสินใจมี
ผลต่อระบบการปฏิบัติงานหรือภาพรวมขององค์การ เพื่อให้ประสบความส าเร็จบรรลุตาม
เป้าหมาย ซึ่งบุคคลเกิดการรบัรูก้ารไดร้บัการยอมรบัในงาน เช่น การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
เรื่อง นโยบายการขายสินคา้ในที่ประชมุตามยทุธศาสตรข์ององคก์าร เป็นตน้ 

3. ความสามารถในการเข้าถึ งทรัพยากร สภาพแวดล้อม  ข้อมูล  และ
ความสามารถต่อการแสดงความคิดเห็น (access to communications and resources) หมายถึง 
การรบัรูข้องผูป้ฏิบติังานต่อการสนับสนุนดา้นต่าง ๆ ขององคก์าร โดยที่ผูป้ฏิบติังานผูป้ฏิบติังาน
สามารถเขา้ถึงทรพัยากรภายในองคก์ารได ้เพื่อสนบัสนุนในการปฏิบติังานเหล่านัน้บรรลเุป้าหมาย
ที่ตัง้ไว ้อีกทัง้การร่วมมือกันในงาน และการประสานงานภายในองคก์าร เพื่อใหง้านบรรลไุปตาม
วัตถุประสงค ์เป้าหมายที่องคก์าร เช่น การเขา้ถึงแฟ้มขอ้มูลส าคัญขององคก์ารที่สนับสนุนการ
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ปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่ เอือ้งาน ซึ่งส่งผลต่อเป้าหมายที่ตั้งไว้ เป็นต้น 
(Hwang & Hopkins, 2015) 

จาก Hwang and Hopkins (2015) ที่กล่าวมาขา้งตน้ จึงสรุปเก่ียวกับงานวิจัยนีไ้ด้
ว่า องคป์ระกอบของการรบัรูก้ารเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ารมี 3 องคป์ระกอบ ดงันี ้การมีสว่นรว่มใน
การปฏิบัติงานภายในกลุ่ม (consisting of belongingness), การมี อิทธิพลต่อการตัดสินใจ 
(influence and decision-making) และ ความสามารถในการเขา้ถึงทรพัยากร สภาพแวดลอ้ม 
ข้อมูล  และความสามารถต่อการแสดงความคิด เห็น  (access to communications and 
resources) 

5.4 การวัดการรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
จากการศึกษาการวิเคราะห์ของ Mor-Barak และ Cherin (1998) พบว่า มาตรวัด

ดา้นการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งและการรบัรูไ้ม่เป็นส่วนหนึ่ง มีจ านวน 15 ขอ้ โดยประกอบดว้ย 3 
ดา้น กลา่วคือ 1) การมีสว่นร่วมในการปฏิบติังานภายในกลุ่ม 2) มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ และ 3) 
ความสามารถในการเขา้ถึงทรพัยากร ขอ้มลู ความสามรถต่อการน าเสนอ การแสดงความคิดเห็น 
ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของมาตรวัดการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งและการรบัรูก้ารไม่เป็นส่วนหนึ่ง โดย
องคป์ระกอบ 3 ดา้นนี ้บ่งชีแ้ละใหก้ารสนบัสนนุต่อรูปแบบแนวคิดนี ้ซึ่งมีความน่าเชื่อถือ โดยมีการ
น ามาตรวัดท าการศึกษางานวิจัยอย่างต่อเนื่อง และพัฒนาการวัดที่มีความตรงต่อบริบทของ
องคก์าร (Acquavita et al., 2009; Michàl E Mor Barak & Levin, 2002; Michàlle E Mor Barak 
et al., 2006; Findler et al., 2007; Hwang & Hopkins, 2012; Hwang & Hopkins, 2015)  

ดังนั้นผูว้ิจัยจึงเลือกมาตรวัดการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององค์การของ Hwang 
and Hopkins (2015) มาพัฒนา เพื่อเก็บขอ้มูลในงานวิจัยครัง้นี ้โดยมีค่า Cronbach’s alpha α 
= .88 ลกัษณะมาตรวดัเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) ตัง้แต่ ไม่เห็นดว้ยอย่าง
ยิ่ง (1) ไปจนถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง (5) โดยผูท้ี่มีคะแนนสูง หมายถึง ผูท้ี่มีระดับการรบัรู ้ความเป็น
สว่นหนึ่งขององคก์าร สงูกว่าผูท้ี่มีคะแนนต ่า โดยขอ้วดัทัง้หมดมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (index of 
item-objective congruence: IOC) อยู่ในช่วง .67 – 1.00  

5.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องการรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
เมื่อพิจารณาถึงความสัมพันธ์การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององค์การกับผลการ

ปฏิบัติงาน ความผูกพันในองคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาคน้ควา้
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งดงันี ้ 
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Lawler III (1994) และ Findler et al. (2007) ได้ศึกษาความสัมพันธ์การรับรู ้
ความเป็นส่วนหนึ่งของผูป้ฏิบติังานต่อระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ระดบัความผูกพนัใน
องคก์าร และความเป็นอยู่ที่ดีของผูป้ฏิบติังาน 

Wayne, Shore และ Liden (1997) ไดศ้ึกษาการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง พบว่า
ไดเ้ชื่อมโยงทางออ้มกับบริบทการปฏิบติังาน ซึ่งพบพฤติกรรมการปฏิบติังานของผูป้ฏิบัติงานใน
ระดบัที่เพิ่มสงูขึน้ขององคก์าร  

Mor-Barak และ Cherin (1998) พบว่าการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งและการรบัรู ้
การไม่เป็นสว่นหนึ่ง มีผลกระทบกบักลุม่หน่วยงาน  

Cast และ Burke (2002) รวมถึง Jowett and Clark‐Carter (2006) ได้ศึกษา
ความสมัพันธ์การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง พบว่าท าใหเ้กิดความสมัพันธท์ิศทางบวก ส่งผลใหเ้กิด
ความผกูพนัที่เพิ่มขึน้ได ้

Swann Jr, Milton และ  Polzer (2000) และ Kouzes and Posner (2007) ได้
ศึกษาความสัมพันธ์การรับรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง พบว่าท าให้เกิดแรงจูงใจ ที่ก่อให้เกิดความ
สรา้งสรรคแ์ละผลของการปฏิบติังานที่ดีต่อองคก์าร 

Michàlle E Mor Barak et al. (2006) ได้ศึกษาการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ ซึ่งท านายบริบทของการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลทิศทางบวกต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน แต่ในทางกลบักนัการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ไดอ้ธิบายความสมัพันธ์ใน
ทิศทางลบ ที่ท านายบรบิทความตัง้ใจในการลาออกของผูป้ฏิบติังานไดอี้กดว้ยอย่างมีนยัส าคญั 

Cho and Mor Barak (2008) ไดศ้ึกษาการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่ง พบว่าการรบัรู ้
ความเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ไดท้ านายในทิศทางบวกที่เพิ่มขึน้ถึงความผูกพันในองคก์าร และ
ผลการปฏิบติังาน 

Shore et al. (2011) ไดศ้ึกษากลุ่มหน่วยงาน ที่ชีใ้หเ้ห็นถึงปัจจัยการรบัรูค้วาม
เป็นส่วนหนึ่งในกลุ่ม ซึ่งมีความแตกต่างระหว่างบุคคลในการรบัรูก้ารมีส่วนร่วม และการเห็น
คณุค่าของการเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบักลุม่หรือองคก์าร  

Purvanova (2013) ได้ศึกษาการรับ รู ้ความรู้สึกต่อการปฏิบัติงานในกลุ่ม
หน่วยงาน พบว่าหากบุคคลหรือผูป้ฏิบติังานผูป้ฏิบติังานขาดความเชื่อมั่นต่อกลุม่ หน่วยงาน หรือ
องคก์าร มีโอกาสเกิดความขดัแยง้ภายในกลุ่ม หน่วยงาน หรือองคก์าร ท าใหเ้กิดผลในทิศทางลบ
ต่อองค์การขึน้ได้ แต่อย่างไรก็ตามบุคคลหรือผู้ปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นต่อกลุ่ม 
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หน่วยงาน หรือองคก์าร ก่อใหเ้กิดความสมัพันธ์ในทิศทางบวกต่อองคก์าร ส่งผลใหเ้กิดความพึง
พอใจในการปฏิบติังานที่เพิ่มสงูขึน้ 

จากการศึกษาคน้ควา้ขา้งตน้ จึงสรุปไดว้่าการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
กบัผลการปฏิบติังาน ความผกูพนัในองคก์าร และความพงึพอใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์
กนัที่แสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธจ์ากงานวิจยั แนวคิดแสดงใหเ้ห็นการรบัรูท้ี่มีของผูป้ฏิบติังานต่อ
ความเป็นส่วนหนึ่งของคก์าร ที่ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการปฏิบติังานที่ดี เกิดความสรา้งสรรคแ์ละผล
ในการปฏิบติังาน เพื่อใหเ้ห็นความเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและการไดร้บัการยอมรบัจากกลุ่มของ
ผูป้ฏิบติังาน 

6. การวิเคราะหค์วามสัมพันธเ์ชิงสาเหตุ  
เป็นการศึกษาอิทธิพลระหว่างตัวแปรต่าง ๆ เพื่อประมาณค่าอิทธิพลทางตรง  (direct 

effect) และอิทธิพลทางออ้ม (indirect effect) ของตัวแปรที่สนันิษฐานว่าเป็น สาเหตุต่อตวัแปรที่
เป็นผลหรือไม่สมัประสิทธิ์อิทธิพล (path coefficient) เป็นค่าสถิติที่บ่งบอกถึงอิทธิพลทางตรงของ
ตัวแปรที่เป็นสาเหตุ ที่ท าใหอี้กตัวหนึ่งเปลี่ยนแปลงไป (Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003) 
ในการวิจยัโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุดา้นการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ที่ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยมีความผูกพนัในองคก์ารและความพึง
พอใจในการปฏิบติังานเป็นตวัแปรส่งผ่าน มีสาเหตเุกิดมาจากตวัแปรต่าง ๆ ตามแนวคิดทฤษฎี ตัง้
เป็นสมมติฐาน โดยการสรา้งเป็นภาพประกอบเสน้ทางแสดงอิทธิพลระหว่างตวัแปรต่าง ๆ จากนัน้
จึงด าเนินการทดสอบ ภาพประกอบตามสมมติฐานว่ามีความสอดคล้องกันทั้งนี ้การวิเคราะห์
เสน้ทางมีขอ้ตกลงเบือ้งตน้ทางสถิติ (นงลกัษณ ์วิรชัชยั, 2542 อา้งในถึง วารุณี ทองดี, 2559) ดงันี ้ 

1) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลจะตอ้งเป็นเชิงเสน้ตรง เป็นบวกและเป็น
เหตผุล  

2) ความคลาดเคลื่อนแต่ละตวัจะตอ้งไม่สมัพนัธก์บัตวัแปรภายในโมเดล  
3) เสน้ทางเชิงสาเหต ุจะตอ้งเป็นระบบทิศทางเดียว  
4) ตัวแปรวัดอยู่ในมาตราอันตรภาค (สิทธิพงศ ์วัฒนานนท์สกุล, 2556 อ้างในถึง 

วารุณี ทองดี, 2559)  
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7. ประเภทของตัวแปรทีส่าม 
7.1 ตัวแปรอิสระร่วม (Covariate) 
ประเภทของตวัแปรที่สามมีอิสระร่วมกนั โดยส่งอิทธิพลต่อตัวแปรตาม คือ ตวัแปรอิสระ 

X รว่มกบัตวัแปรที่สาม Z สง่อิทธิพลรว่มกนัไปยงัตวัแปรตาม Y  ดงัภาพประกอบ 5 

 

ภาพประกอบ 5 ตวัแปรอิสระรว่ม (Covariate)  

ที่มา: น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ (2557) 
 
7.2 ตัวแปรรบกวน (Confounder) 
ประเภทของตวัแปรที่สาม โดยเป็นตัวแปรรบกวนที่มีอิทธิพลต่อตวัแปรอิสระและตวัแปร

ตาม  เมื่ อตัวแปรรบกวนไม่ ได้รับการควบคุม สามารถสร้างความสัมพันธ์ลวง (Spurious 
Relationship) ก่อใหเ้กิดผลลัพธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสมัพันธ์กัน แต่เมื่อ
ผูว้ิจยัมีการควบคมุตัวแปรรบกวน ผลลพัธข์องความสมัพนัธร์ะหว่างตัวแปรอิสระและตวัแปรตาม
จะหายไปจากผลลพัธท์ี่พบ คือ ตัวแปรที่สาม Z ส่งอิทธิพลรบกวนกับตัวแปรอิสระ X และตัวแปร
ตาม Y ท าใหเ้กิดความสมัพนัธล์วง หากควบคมุตวัแปรที่สาม Z จะพบว่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวั
แปรอิสระ X และตวัแปรตาม Y หายไป ดงัภาพประกอบ 6 

 

ภาพประกอบ 6 ตวัแปรรบกวน (Confounder) 

ที่มา: น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ (2557) 
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7.3 ตัวแปรกด (Suppressor) 
ประเภทของตัวแปรที่สาม พบว่ามีการกดความสัมพันธ์ระหว่าตัวแปรอิสระ X และตัว

แปรตาม Y เมื่อพิจารณาตัวแปรดังกล่าวผู้วิจัยไม่มีการควบคุมตัวแปรที่สาม Z ท าให้ไม่พบ
ความสัมพันธ์ระหว่าตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม หรืออาจพบในขนาดความสัมพันธ์ที่ต  ่า หาก
ผูว้ิจยัมีการควบคุมตัวแปรที่สาม Z ผลลพัธค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ X และตวัแปรตาม 
Y จะมีค่าความสมัพนัธเ์พิ่มขึน้จากเดิม (ศิรชิยั กาญจนวาส,ี 2557) ดงัภาพประกอบ 7, 8 และ 9 

 

ภาพประกอบ 7 ตวัแปรกด (Classic Suppressor) 

ที่มา: น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ (2557)  
 

 

ภาพประกอบ 8 ตวัแปรกด (Negative Suppressor) 

ที่มา: น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ (2557). 
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ภาพประกอบ 9 ตวัแปรกด (Reciprocal Suppressor) 

ที่มา: น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ (2557) 
 
7.4 ตัวแปรบิดเบือน (Distorter) 

ประเภทของตัวแปรที่ สาม  โดยตัวแปรที่ สาม  Z ท าหน้าที่ บิด เบือนทิศทาง
ความสมัพนัธแ์ทจ้รงิระหว่างตวัแปรอิสระ X และตวัแปรตาม Y เมื่อพิจารณาควบคมุความสมัพนัธ์
แทจ้ริงของตวัแปรอิสระ X และตัวแปรตาม Y เกิดการเปลี่ยนทิศทางตรงกนัขา้มจากผลลพัธ์เดิมที่
พบจากการไม่ไดร้บัการควบคมุ ดงัภาพประกอบ 10 

 

ภาพประกอบ 10 ตวัแปรบิดเบือน (Distorter) 

ที่มา: น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ (2557). 
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7.5 ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator)  
ประเภทตัวแปรที่สาม โดยเป็นตัวแปรท าหนา้ที่ส่งผ่านอิทธิพลของตวัแปรอิสระและ

ตวัแปรตาม กลา่วคือ เป็นตวัแปรคั่นกลางความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตรุะหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปร
ตาม ตัวแปรส่งผ่านจึงช่วยอธิบายถึงสาเหตุว่าท าไม (Why) ตัวแปรอิสระจึงมีผลต่อตัวแปรตาม
อย่างไร (How) (ปิยรฐั ธรรมพิทักษ์, และ น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล, 2557) จากการศึกษางานวิจัย
พบว่า การน าตวัแปรสง่ผ่านใชใ้นงานวิจยัมีดงันี ้

1) การอธิบายงานวิจัยเชิงสหสมัพันธ์ (Correlational Research) โดยการน าตัว
แปรสง่ผ่าน M คั่นกลางมาวิเคราะห ์เพื่ออธิบายค่าความสมัพนัธว์่า ท าไมตวัแปรอิสระ X จึงส่งผล
ต่อตัวแปรตาม Y อย่างไร เรียกว่า Mediation for Explanation (Baron & Kenny, 1986; James 
& Brett, 1984)ดงัภาพประกอบ 11 

 

ภาพประกอบ 11 Mediation for Explanation 

ที่มา: สิทธิพงศ ์วฒันานนทส์กลุ (2560) 
 

2) การอธิบายงานวิจัยเชิงทดลอง (Experimental Research) โดยการระบุ
สาเหตแุละทฤษฎีรองรบัตวัแปรส่งผ่าน M เป็นสาเหตสุ่งต่อตัวแปรตาม Y ในการศึกษา การสรา้ง
ตัวแปรทดลองมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงต่อตัวแปรส่งผ่าน  M เพื่อส่งผลลัพธ์ต่อตัวแปรตาม  Y 
เรียกว่า Mediation for Design (Baron & Kenny, 1986; James & Brett, 1984) ดงัภาพประกอบ 
12 

 

ภาพประกอบ 12 Mediation for Design 

ที่มา: น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ (2557). 
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การวิเคราะหอิ์ทธิพลส่งผ่าน เมื่อพิจารณาพบว่าการศึกษาตัวแปรนิยมใชท้างดา้น
งานวิจัยสังคมศาสตร ์พฤติกรรมศาสตรอ์ย่างแพร่หลาย การอธิบายปรากฎการณ์ของการส่ง
อิทธิพลที่แทจ้ริงระหว่างตัวแปรในโมเดล การศึกษาอิทธิพลระหว่างตัวแปรส่งผ่านมีเพียงตัวแปร
เดียว เรียกว่า (Single mediator) เมื่อการศึกษามีจ านวนตัวแปรเพิ่มมากขึน้หรือมีความซบัซอ้น
เพิ่ม กล่าวคือ การศึกษาวิจัยก าหนดตัวแปรอิสระมากกว่าหนึ่งตัวแปร มีการก าหนดตัวแปรตาม
มากกว่าหนึ่ งตัวแปร หรือมีตัวแปรส่งผ่านมากกว่าหนึ่ งตัวแปร (Multiple mediator)  จาก
การศึกษางานวิจยัและสถิติวิเคราะหใ์นการตรวจสอบและการแปลผลการวิเคราะหม์ีความจ าเป็น
ใชส้ถิติวิเคราะหข์ัน้สงู การประยุกตใ์ชเ้ทคนิคทางสถิติในการหาค าตอบวิเคราะหข์อ้มลูของการส่ง
อิทธิพลตัวแปรส่งผ่าน จากการใชส้ถิติวิเคราะหอ์ย่างต่อเนื่องเริ่มตัง้แต่การใชส้ถิติวิเคราะหค์วาม
แปรปรวน (Analysis of variance) การใชส้ถิติวิเคราะหก์ารถดถอย (Regression analysis) การ
ใชส้ถิติวิเคราะหอิ์ทธิพล (Path analysis) จนถึงการใชส้ถิติวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งเชิง
สาเหต ุ(Structural equation modeling: SEM) จากการวิเคราะหท์ี่ไดจ้ากตวัแปรอิสระและตวัแปร
ตามผลลพัธ ์คือ ตวัแปรอิสระ X ส่งอิทธิพลไปยังตวัแปรตาม Y ค่าเสน้อิทธิพล เรียกว่า ค่าอิทธิพล
รว่ม (total effect) ดงัภาพประกอบ 13, ตวัแปรอิสระ X สง่ผ่านอิทธิพลไปยงัตวัแปรตาม Y เรียกว่า 
ค่าอิทธิพลทางตรง (Direct effect)  และตวัแปรอิสระ X ส่งอิทธิพลผ่านปตวัแปรส่งผ่าน M และส่ง
ต่อไปยังตัวแปรตาม Y เรียกว่า ค่าอิทธิพลทางอ้อม  (Indirect effect) (Baron & Kenny, 1986; 

Wu & Zumbo, 2008; สิทธิพงศ ์วฒันานนทส์กลุ, 2560) ดงัภาพประกอบ 14 

 

ภาพประกอบ 13 Total effect 

ที่มา: สิทธิพงศ ์วฒันานนทส์กลุ (2560) 
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ภาพประกอบ 14 Direct effect และ Indirect effect 

ที่มา: สิทธิพงศ ์วฒันานนทส์กลุ (2560) 
 

ลกัษณะของอิทธิพลส่งผ่านจากตัวแปรอิสระไปยังตัวแปรตาม เมื่อท าการวิเคราะห์
ทางสถิติพบว่าลักษณะของอิทธิพลส่งผ่านมีดังนี ้ 1) การส่งผ่านแบบสมบูรณ์ (Complete 
mediation or Perfect mediation) ผลจากการส่งผ่านอิทธิพลแบบสมบูรณเ์ชิงสาเหตุแบบเชิงเสน้ 
คือ ตัวแปรอิสระ X ส่งอิทธิพลทางออ้มเกิดผลลัพธ์ไปตัวแปรตาม Y โดยตัวแปรอิสระ X ตอ้งส่ง
อิทธิพลทางตรงไปตวัแปรส่งผ่าน M ก่อน จากนัน้จึงส่งอิทธิพลไปตวัแปรตาม Y หากมีการควบคมุ
อิทธิพลตัวแปรส่งผ่าน M จะท าใหต้ัวแปรอิสระ X ไม่สามารถส่งผ่านอิทธิพลไปยังตัวแปรตาม Y 
เรียกการส่งผ่านนีว้่า การสง่ผ่านแบบสมบูรณ ์(Complete mediation model) ดงัภาพประกอบ 15 
2) การส่งผ่านแบบบางส่วน (Partial mediation) ผลการส่งผ่าอิทธิพลแบบบางส่วนของรูปแบบ
ความสมัพนัธอ์ย่างง่าย เมื่อน าตวัแปรสง่ผ่าน M ศกึษาในโมเดลโครงสรา้งเชิงสาเหตพุบว่าตวัแปร
อิสระ X ส่งอิทธิพลต่อตัวแปรส่งผ่าน M อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ a*** และตัวแปรส่งผ่าน M ส่ง
อิทธิพลต่อตวัแปรตาม Y ลดลงแต่ยงัคงมีนยัส าคญัทางสถิติ b** เมื่อพิจารณาขณะเดียวกนัพบว่า
อิทธิพลทางตรงบางส่วนของตวัแปรอิสระ X สง่อิทธิพลต่อตวัแปรตาม Y อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
c’* ดังภาพประกอบ 16 และ 3) ไม่ส่งผ่านอิทธิพล (No mediation) จากการตรวจสอบอิทธิพล
ทางตรงจากตวัแปรอิสระ X ที่มีอิทธิพลต่อตแัปรส่งผ่าน M และการส่งอิทธิพลทางตรงจากตวัแปร
อิสระ X ไปยังตัวแปรตาม Y พบนัยส าคัญทางสถิติ a และ c’ แต่ผลการส่งอิทธิพลของตัวแปร
สง่ผ่าน M ไปยงัตวัแปรตาม Y ไม่พบว่ามีนยัส าคญั b เป็นลกัษณะของการไม่มีการส่งผ่านอิทธิพล
ของตวัแปรในโมเดลโครงสรา้งเชิงสาเหตุ กรณีนีแ้สดงใหเ้ห็นว่าตวัแปรส่งผ่าน M ท าหนา้ที่เสมือน
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ตัวแปรตามอีกตัวหนึ่งเท่านั้น (Baron & Kenny, 1986; James & Brett, 1984; Wu & Zumbo, 
2008) 

 

 

ภาพประกอบ 15 การสง่ผ่านแบบสมบูรณ ์(Complete mediation or Perfect mediation) 

ที่มา: น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ (2557). 

 

ภาพประกอบ 16 การสง่ผ่านแบบบางสว่น (Partial mediation) 

ที่มา: น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ (2557) 
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ภาพประกอบ 17 ไม่สง่ผ่านอิทธิพล (No mediation) 

ที่มา: น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ (2557). 
 
7.6 ตัวแปรก ากับ (Moderator) 
ประเภทตัวแปรที่สาม พบว่าตัวแปรมีอิทธิพลท าให้ขนาดหรือทิศทางความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามเปลี่ยนแปลงไปตามค่าของตัวแปรนั้น โดยอิทธิพล
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ X และตัวแปรตาม  Y ที่ เพิ่มขึ ้นหรือลดลงตามขนาด
ความสมัพันธ ์หรืออาจจะเปลี่ยนทิศทางความสมัพันธ์ที่ตรงกันขา้ม (Baron & Kenny, 1986) ดัง
ภาพประกอบ 18 

 

ภาพประกอบ 18 ตวัแปรก ากบั (Moderator) 

ที่มา: น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ (2557) 
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8. กรอบแนวคิดการวิจัย  
8.1 ความสัมพันธร์ะหว่างการรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร กับผลการ

ปฏิบัติงาน ความผูกพันในองคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจยัที่ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน เป็นเรื่องที่องคก์ารและนกัวิจยัใหค้วามสนใจ 

เมื่อศึกษาเพิ่มเติม จะพบว่าการหาตัวแปรที่มีความสัมพันธ์อันส่งผลต่อระดับของผลการ
ปฏิบัติงานอยู่หลากหลายแนวคิด ซึ่งแนวคิดที่ได้รบัความสนใจเป็นอย่างมาก  ในการศึกษาใน
บริบทของจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร คือ การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของบุคคลต่อระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ระดบัความผูกพันในองคก์าร ที่ถือเป็นส่วนประกอบส าคัญ และ
เป็นผลลัพธ์ขององค์การ (Findler et al., 2007; Lawler III, 1994; Shore et al., 2011) โดยมี
งานวิจยัที่แสดงใหเ้ห็นว่าความผูกพนัในองคก์าร มีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหน้างาน และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  ยกตัวอย่างเช่น 
การศึกษารูปแบบของความผูกพันในองค์การกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีกลุ่มตัวอย่าง เป็น
ผูป้ฏิบติังานและผูป้ฏิบติังานที่ปฏิบติังานดา้นอุตสาหกรรมในประเทศสหรฐัอเมริกา จ านวน 587 
คน พบว่า ความผูกพันในองคก์าร มีอิทธิพลในการท านายผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนา้ที่  
(Halbesleben & Wheeler, 2008) โดยสอดคลอ้งกบังานวิจยัที่ความสมัพนัธค์วามพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน ที่มีต่อความผูกพนัในองคก์าร ของธุรกิจ จ านวน 36 บรษิัท ที่ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานขององคก์าร (Harter et al., 2002) รวมถึงศึกษาความผูกพันในองคก์าร ที่เป็น
ตัวแปรส่งผ่านไปยังผลลัพธ์เชิงบวกและผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ การศึกษาของ (Hwang & 
Hopkins, 2015) พบว่าความผูกพันในองคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปร
คั่นกลาง ความสมัพนัธร์ะหว่างการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน นอกจากปัจจยั
ดา้นความผูกพนัในองคก์ารที่ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน ในแง่บวกขององคก์ารแลว้  (Cho & Mor 
Barak, 2008; Sonnentag, 2003) ได้มีการศึกษาและเสนอแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อผล
การปฏิบติังาน โดยแบ่งออกเป็น 3 แนวคิด ดงัต่อไปนี ้

1. แน ว คิ ด ใน ด้ าน ความ แตก ต่ า งระห ว่ า งบุ ค คล  ( individual different 
perspective) ที่มุ่ งเน้นเรื่อง ความแตกต่างของบุคคล  โดยส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง 
Campbell et al. (1990) ไดเ้สนอแนวคิดโมเดลความแตกต่าง ระหว่างบุคคลที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังาน กล่าวคือ ความรูเ้ชิงประจกัษ์ (declarative knowledge) ความรูท้กัษะเชิงกระบวนการ 
(procedural knowledge)  

2. แนวคิดในดา้นสถานการณ ์(situational perspective ) โดยมุ่งเนน้ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้ม ที่สามารถสนับสนุนให้ผูป้ฏิบติังานมีระดบัการปฏิบติังานที่เพิ่มขึน้หรือนอ้ยลงได ้
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ซึ่ ง ได้แก่ แนวคิดที่ เ ก่ี ยวข้อง  เช่น  ทฤษฎี การก าหนดตน เองของDeciและRyan (Self – 
Determination Theory: SDT) กล่าวถึง การที่บุคคลได้รบัรูค้วามยุติธรรมจากองค์การ รวมทั้ง
แนวคิดในเรื่องภาวะผู้น า แต่อย่างไรก็ตามแนวคิดและทฤษฎีที่ส  าคัญส าหรับแนวคิดด้าน
สถานการณ์ คือ ทฤษฎีการก าหนดตนเอง จากแนวคิดของทฤษฎีย่อย คือ การปรบัตัวเข้ากับ
สิ่งแวดลอ้มของบุคคล (Organismic Integration Theory: OIT)  ประกอบดว้ย 1) โดยเริ่มจากการ
ขาดแรงจูงใจ (Amotivation) 2)การรบัรูต่้อสิ่งแวดแวดล้อม สภาพสังคมของแรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) ผ่านการรับรู ้ 2.1)ก ากับตนเองภายในโดยการควบคุมจากภายนอก 
(External regulation) 2.2) การก ากับตนเองจากสิ่งแวดลอ้ม (Introjected Regulation) 2.3) การ
ก ากับจากการรบัรูค้วามส าคัญและเห็นคุณค่าเป้าหมาย (Identified Regulation) และ 2.4) การ
ก ากับจากความสอดคลอ้งภายในตนเอง ผ่านมโนทัศน ์เจตคติ ส่งผลการตัดสินใจ (Integrated 
Regulation) ร่วมกับปฏิสัมพันธ์ระหว่าง 3) ก ากับพฤติกรรมตนเองสู่แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation)  ส่งผลต่อสภาวะทางจิตก่อให้เกิดลักษณะการก ากับพฤติกรรมทั้ง 6 ลักษณะดังที่
กลา่วมาขา้งตน้นี ้ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน จากการศกึษางานวิจยัพบว่าการรบัรูค้วามเป็นสว่น
หนึ่งขององคก์าร ซึ่งท านายบริบทของการปฏิบติังาน ที่ส่งผลทิศทางบวกต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน แต่ในทางกลบักนัการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ไดอ้ธิบายความสมัพันธ์ใน
ทิศทางลบ ที่ท านายบริบทความตัง้ใจในการลาออกของผูป้ฏิบติังานไดอี้กดว้ยอย่างมีนัยส าคัญ 
(Michàlle E Mor Barak et al., 2006) สอดคลองกับการศึกษาการรับ รู ้ความ รู้สึก ต่อการ
ปฏิบัติงานในกลุ่มหน่วยงาน พบว่าหากบุคคลหรือผูป้ฏิบัติงานผูป้ฏิบติังานขาดความเชื่อมั่นต่อ
กลุ่ม หน่วยงาน หรือองคก์าร มีโอกาสเกิดความขดัแยง้ภายในกลุ่ม หน่วยงาน หรือองคก์าร ท าให้
เกิดผลในทิศทางลบต่อองคก์ารขึน้ได้ แต่อย่างไรก็ตามบุคคลหรือผูป้ฏิบติังานผูป้ฏิบติังานมีความ
เชื่อมั่นต่อกลุ่ม หน่วยงาน หรือองคก์าร ก่อใหเ้กิดความสมัพนัธใ์นทิศทางบวกต่อองคก์าร ส่งผลให้
เกิดความพงึพอใจในการปฏิบติังานที่เพิ่มสงูขึน้ (Purvanova, 2013) 

3. แนวคิดในด้านการก ากับผลการปฏิบั ติงาน (performance regulation 
perspective) ที่มุ่ งเน้นไปยังกระบวนการของผลการปฏิบัติงาน  และในด้านมโนทัศน์ของ
กระบวนการปฏิบัติงาน เจตคติขององคก์าร การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง ที่ครอบคลุมด้านจิตใจ 
ความคิด และพฤติกรรมของเจตคติ ที่ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานในทิศทางบวก (Meyer & Allen, 1997; Mor-Barak & Cherin, 1998; Solinger, Van 
Olffen, & Roe, 2008; Wayne et al., 1997) ซึ่งทฤษฎีที่ใชใ้นการอธิบายแนวคิดนี ้จะมุ่งเนน้ไปใน
ด้านกระบวนการรบัรู ้ และทฤษฎีเก่ียวกับการกระท า (action theory) ทั้งนี ้ทฤษฎีที่ใช้อธิบาย
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กระบวนการการเกิดผลการปฏิบติังาน คือ ทฤษฎีการตัง้เป้าหมาย (Goal content theory: GCT) 
ซึ่งเป็นทฤษฎีย่อยส่วนหนึ่งของทฤษฎี STD ที่พบว่า การตั้งเป้าหมายของบุคคลส่งผลต่อผลการ
ปฏิบติังาน เป็นเปา้หมายที่ตอ้งมีความทา้ทาย มีความเฉพาะเจาะจง โดยจะน าไปสูก่ารปฏิบติังาน
ของบคุคล อนัสง่ผลใหเ้กิดความทุ่มเทต่อการปฏิบติังานใหส้  าเรจ็ สอดคลองกบัการศกึษาความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานและความมุ่งมั่นของผูป้ฏิบัติงานที่มีต่อองคก์ารจากการตรวจสอบความ
เหนื่อยหน่ายในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นตัวชีว้ัดความส าเร็จขององคก์าร จากความพึงพอใจของ
ผู้ปฏิบัติงานและความมุ่งมั่นยินดีในการปฏิบัติงาน ซึ่งความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานต่อ
ความส าเร็จ เป้าหมายที่ตัง้ไว ้(Nagar, 2012) อีกดว้ย ทัง้นีก้ารตัง้เป้าหมายที่แตกต่างกนันีร้วมถึง
ความรู ้ความสามารถในการปฏิบติังาน ที่ท าใหเ้กิดผลลพัธ์ตามแต่ละบุคคลก าหนดไว ้บุคคลที่มี
การตัง้เปา้หมายนัน้ จะน าไปสูผ่ลสมัฤทธิ์ของงานท่ีสงูขึน้ตามมา (Locke & Latham, 2013) 

จากที่ไดก้ล่าวขา้งตน้นี ้จึงแสดงใหเ้ห็นแนวคิดดา้นผลการปฏิบติังาน โดยมุ่งเนน้ไป
ยังการกระท าหรือพฤติกรรมที่ เกิดขึ ้นจากการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงาน จากการคน้ควา้งานวิจัยเก่ียวขอ้งกับการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารนั้น มีความเชื่อว่า
บุคคลจะมีพฤติกรรมไปในทิศทางใด ขึน้อยู่กับความผูกพันในองคก์าร และความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน เป็นเหตุผลที่น าบุคคลไปสู่การแสดงพฤติกรรมหรือการกระท า เพื่อใหไ้ดผ้ลลัพธ์ของ

การปฏิบติังานที่น่าพึงพอใจ (Cast & Burke, 2002; Hwang & Hopkins, 2015; Jowett & Clark‐
Carter, 2006; Mowday et al., 1982)  

 
 

ภาพประกอบ 19 โมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงสาเหตขุองการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งของ
องคก์าร กบัผลการปฏิบติังาน ความผกูพนัในองคก์าร และความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
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จากภาพประกอบ 5 เมื่อได้ทบทวนมาข้างต้น จึงสามารถสรุปแนวคิดเรื่องความ
ผกูพนัในองคก์าร มีความสมัพนัธแ์ละส่งผลต่อผลลพัธใ์นงานนัน้ ๆ ทัง้ในระดบัของพฤติกรรมหรือ
การกระท า และแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ จากการศึกษางานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง
กับความผูกพันในองค์การ กับผลการปฏิบัติงาน  ในบริบทขององค์การนั้นมีการศึกษาอย่าง
แพร่หลาย เนื่องจากงานวิจัยส่วนใหญ่ที่นิยมศึกษาในบริบทขององคก์ารต่าง ๆ เพื่อการพัฒนา
ศกัยภาพขององคก์ารอยู่เสมอ แต่จากการศึกษาผลงานวิจยัในบริบทขององคก์ารที่ผูว้ิจยัไดศ้กึษา
มานั้น พบว่าองคก์ารที่มีรูปแบบโครงสรา้งขององคก์ารยังพบไดน้้อยในเชิงวิชาการ ผูว้ิจัยจึงได้
เทียบเคียงกับงานวิจัยที่มีบริบท ซึ่งสอดคลอ้ง และใกลเ้คียงกบัตัวแปรที่จะศึกษา ทัง้นี ้พบว่ามีผู ้
ศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุ ที่ท าใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถเพิ่มระดบัผลการปฏิบติังานไดม้ากขึน้ 
ซึ่งเป็นแนวคิดเรื่องความผูกพันในองคก์ารเป็นแนวคิดที่ไดร้บัการศึกษาอย่างแพร่หลาย (Findler 
et al., 2007; Lawler III, 1994; Mowday et al., 1982; Shore et al., 2011) จากผลวิจัยดังกล่าว
นี ้จึงน าไปสู่ขอ้เสนอแนะในการพฤติกรรมการปฏิบติัของบคุคลากร โดยผูว้ิจยัไดต้ัง้ขอ้เสนอแนะว่า 
องคก์ารควรมีกระบวนการจดัการพฤติกรรมของบุคคลากรที่มีความผูกพนัในองคก์าร อนัจะส่งผล
ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดการพัฒนาและเรียนรู้ โดยจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีอีกด้วย (Allen & 
Meyer, 1990; Kouzes & Posner, 2007; Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002; 
Swann Jr et al., 2000) 

8.2 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ภาพประกอบ 20 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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8.3 สมมุติฐานในการวิจัย  
สมมติฐานที่ 1 โมเดลความสัมพันธ์อิทธิพลของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันในองค์การ และความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานเป็นตัวแปรส่งผ่านของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง สอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์ 

สมมติฐานที่ 2 การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ส่งผลทางออ้มในทิศทางบวก
ต่อผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

สมมติฐานที่ 3 การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ส่งผลทางออ้มในทิศทางบวก
ต่อผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยมีความผกูพนัในองคก์ารเป็นตวัแปร
สง่ผ่าน 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจยัครัง้นีม้ีขัน้ตอนของการด าเนินการวิจยั ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างแลว้น าผลของขอ้มูลที่ไดร้บัไปท าการวิเคราะหท์างสถิติ เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้ดงันี ้ 

1. การก าหนดประชากรและเลือกกลุม่ตวัอย่าง  
2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั  
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. สิทธิของผูร้ว่มวิจยั 
5. การจดัท าและวิเคราะหข์อ้มลู 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรในการวิจัย  

ในการวิจยัครัง้นีป้ระชากร คือ ผูป้ฏิบติังานส่วนกลางและส่วนภูมิภาครายเดือน ประเภท
ผูป้ฏิบติังาน ระดบัผูบ้รหิารและผูป้ฏิบติังานระดบัปฏิบติัการขององคก์าร การยาสบูแห่งประเทศไทย มี
จ านวน 2,781 คน รายละเอียดดงันี ้

1. สายงานหลกั มีจ านวน 1,953 คน 
2. สายงานสนบัสนนุ มีจ านวน 828 คน  
(ฝ่ายทรพัยากรบคุคล การยาสบูแห่งประเทศไทย, 2562)  
โดยแบ่งจ าแนกออกเป็น 6 กลุ่มภารกิจ และคณะกรรมการตรวจสอบ มี

รายละเอียดดงันี ้
1. กลุม่ภารกิจดา้นบริหาร (Deputy Governor for Administration) คือ การบริหารด าเนิน

ดา้นธุรกิจและการบริหารด าเนินการดา้นผลกระทบในกิจการ การยาสบูแห่งประเทศไทย การเลื่อนยา้ย
ต าแหน่งผูป้ฏิบติังาน การปรบัปรุงโครงสรา้งอตัราก าลงัผูป้ฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

1.1 ฝ่ายทรพัยากรบคุคล 
1.2 ฝ่ายบญัชีและการเงิน 
1.3 ฝ่ายบรหิารกลาง 
1.4 ฝ่ายยทุธศาสตรอ์งคก์าร 
1.5 ส านกังบประมาณ 
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1.6 ส านกัเทคโนโลยีสารสนเทศ 
1.7 ส านกักฎหมาย 

2. กลุ่มภารกิจด้านการผลิต (Deputy Governor for Production) คือ การด าเนินการ
พิจารณาการจัดซือ้เครื่องจักรที่สามารถผลิตบุหรี่ในรูปแบบที่ทันสมัย การยา้ยเครื่องจักร การปรบัปรุง
เครื่องจกัาร การจดัด าเนินการยา้ยโรงงานผลิต สว่นของภาคอตุสาหกรรมโรงงานการผลิตโรจนะ จงัหวดั
พระนครศรีอยทุธยา ดา้นการจดัจา้งที่ปรกึษา การขยายระยะเวลาด าเนินการ ประกอบดว้ย 

2.1 ฝ่ายโรงงานผลิตยาสบู 3 
2.2 ฝ่ายโรงงานผลิตยาสบู 4 
2.3 ฝ่ายโรงงานผลิตยาสบู 5 
2.4 ส านักโครงการย้ายโรงงานผลิตยาสูบ  ส่วนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด

พระนครศรีอยธุยา 
2.5 สว่นงานโครงการยา้ยโรงงานยาสบู ส านกังานใหญ่ คลองเตย 

3. กลุ่มภารกิจด้านการตลาด (Deputy Governor for Marketing) คือ การด าเนินการ
จดัท าแผนธุรกิจยาสบูซึ่งเป็นธุรกิจหลกั (Core Business) การด าเนินการแกไ้ขปรบัปรุงระเบียบฯ ความ
เป็นธรรมใหเ้หมาะสมกบัตวัแทนรา้นขายส่งยาสบู ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี ปรบัปรุงบรรจภุณัฑย์า
เสน้ ประกอบดว้ย 

3.1 ฝ่ายตลาด 
3.2 ฝ่ายขาย 
3.3 ฝ่ายการแพทย ์
3.4 ส านกัปอ้งกนับหุรี่ผิดกฎหมาย 

4. กลุ่มภารกิจดา้นใบยา (Deputy Governor for Leaf) คือ แนวทางในการก าหนดด้าน
การปฏิบติัและการก าหนดดา้นหลกัเกณฑเ์ก่ียวกบัการจ าหน่ายใบยาดิบ ใบยาอบหรือท าความสะอาด
แล้ว และผลิตผลพลอยได้จากการผลิตใบยา รวมทั้งพิจารณาแนวทางด าเนินการส่งผลกระทบกับ
เกษตรกรนอ้ยที่สดุ ประกอบดว้ย 

4.1 ฝ่ายใบยา 
4.2 สายงานผูช้  านาญการปรุง 
4.3 สายงานผูช้  านาญการใบยา 

5. กลุม่ภารกิจดา้นบรหิารจดัการผลิต (Deputy Governor for Production Management)  
คือ ด าเนินการพิจารณาในรูปหน่วยธุรกิจดา้นการพิมพป์ลอดการปลอมแปลง ภายใตพ้ระราชบญัญัติ
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การยาสูบแห่งประเทศไทย 2561 รวมทั้งการปรบัปรุงตามเป้าหมายการด าเนินงานเพื่อให้เกิดความ
ชดัเจน และการด าเนินการเพื่อใหเ้กิดความคลอ่งตวัในดา้นการบรหิารจดัการ และการแข่งขนัดา้นธุรกิจ 
ทบทวนกระบวนการบริหารงบประมาณ และกระบวนการท างาน (การจัดซือ้ น าเขา้พัสดุห่อมว้น และ
สารปรุงจากต่างประเทศ) ประกอบดว้ย 

5.1 ฝ่ายวิศวกรรมและพฒันา 
5.2 ฝ่ายวิจยัและพฒันา 
5.3 ฝ่ายวางแผนการผลิต 
5.4 ฝ่ายจดัหาและรกัษาพสัด ุ
5.5 ฝ่ายการพิมพ ์

6. กลุ่มภารกิจด้านพัฒนาธุรกิจ (Deputy Governor for Business Development) คือ 
ด าเนินการตรวจวัดตรงตามมาตรฐาน ตรวจสอบคุณภาพด้านสิ่งแวดลอ้มรอบนอกการยาสูบ และ
สิ่งแวดลอ้มต่อการปฏิบติังานภายในองคก์าร การบรหิารจดัการการสื่อสารภายในองคก์ารและแนวทาง
ที่ใชใ้นการด าเนินการสื่อสารดา้นธุรกิจ อนัประกอบไปดว้ย 

6.1 ฝ่ายอ านวยการและสื่อสารองคก์าร 
6.2 ผูต้รวจการ 
6.3 ส านกัคณุภาพ ความปลอดภยัและสิ่งแวดลอ้ม 

7. คณะกรรมการตรวจสอบ (Audit Committee) คือ การตรวจสอบภายในองคก์าร 
7.1 ฝ่ายตรวจสอบภายใน 

จากที่กล่าวมา 6 กลุ่มภารกิจ และคณะกรรมการตรวจสอบ  ผูว้ิจัยไดท้ าการวิเคราะห ์
เพื่อหาเงื่อนไขในการเลือกกลุ่มตัวอย่างจากประชากรทัง้หมดจากกลุ่มงานที่มีความหลากหลาย 
โดยการแบ่งเป็นสายงานหลกัและสายงานสนบัสนนุ ดงันี ้

1. สายงานหลกั คือ ดา้นเกษตรกรรม ดา้นวิทยาศาสตร ์ดา้นอตุสาหกรรมวิศวกรรม 
ดา้นพาณิชยกรรม จ านวนทัง้หมด 1,953 คน 

2. สายงานสนับสนุน คือ ดา้นบัญชี ดา้นกฎหมาย ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ดา้น
ศิลปศาสตร/์สงัคมศาสตร ์ดา้นสาธารณสขุ(อาชีวอนามยั) ดา้นแพทย ์ดา้นพยาบาลศาสตร ์ดา้น
เทคนิคการแพทย ์ดา้นภสชัศาสตรแ์ละอื่น ๆ ที่เก่ียวขอ้ง จ านวนทัง้หมด 828 คน 
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กลุ่มตัวอย่างและวิธีการสุ่ม  
ตัวอย่างในการวิจัยไดแ้ก่ ผูป้ฏิบัติงานสายงานหลกัและสายงานสนับสนุนของการ

ยาสูบแห่งประเทศไทย เนื่องจากการวิจยัครัง้นีใ้ชเ้ทคนิคการวิเคราะหเ์ชิงสาเหต ุ(path analysis) 
การก าหนดกลุ่มตัวอย่างใช้กฎแห่ งความจัดเจน (rule of thumb) ที่ ระบุว่าการประเมิน
ค่าพารามิเตอร ์ใช้ตัวอย่าง 25 คนต่อการประมาณค่า 1 พารามิเตอร ์(Hair et al., 1998) ใน
การศึกษานีป้ระกอบดว้ยพารามิเตอรท์ี่ประมาณค่าตามตัวแปร 4 ตัวแปร ค่าความคลาดเคลื่อน
ของตวัแปรภายใน 3 พารามิเตอร ์รวม 7 พารามิเตอรร์ว่มกบัการปรบัโมเดลเชิงสาเหตอีุกประมาณ 
6 พารามิเตอร ์รวมเป็น 13 พารามิเตอรท์ัง้หมดที่ตอ้งประมาณค่าในการวิเคราะหโ์มเดลเชิงสาเหตุ
ของความมุ่งมั่นในการท างาน ดงันัน้ 13 X 25 = 325 คน เพื่อปอ้งกนัการคลาดเคลื่อนนอ้ยที่สดุจึง
เพิ่มตวัอย่างอีกรอ้ยละ 10 เป็น 358 คน เก็บขอ้มลูไดแ้บบวดัคืนกลบั 341 ชุด อัตราการตอบกลบั
คิดเป็นรอ้ยละ 95.2  

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง  
การศึกษาวิจัยนี  ้ผูว้ิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างโดยการเลือกแบบการสุ่มแบบง่าย 

(simple random sampling) เพื่อให้ครอบคลุมและตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ในการ
ก าหนดเลือกกลุ่มตัวอย่างครั้งนี ้ จากการจ าแนกเป็นสายงานหลักและสายงานสนับสนุนที่
ประกอบดว้ยสมาชิกมีคุณลักษณะคุณสมบติัระหว่างกลุ่มสอดคลอ้งกลมกลืนกันมากที่สุด โดย
การวิจัยครัง้นีแ้บ่งออกมาจากเป็นกลุ่มภารกิจบริการดา้นต่าง ๆ ภายในองคก์ารรฐัวิสาหกิจ  คือ 
การเลือกกลุม่ตวัอย่างที่ท าการจ าแนกกลุ่มตวัอย่างตามสดัส่วนของจ านวนผูป้ฏิบติังานการยาสบู
แห่งประเทศไทยตามตารางที่ 6 ดงันี ้

ตาราง 6 การเลือกกลุม่ตวัอย่างชัน้ภมูิแบบสดัสว่น 

ขอ้ รายละเอียด จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง จ านวนผูต้อบกลบั 
1 สายงานหลกั 1,953 249 237 
2 สายงานสนบัสนนุ 828 109 104 

 รวม 2,781 358 341 

 
ที่มา: ขอ้มลูจ านวนประชากร ฝ่ายทรพัยากรบคุคล การยาสบูแห่งประเทศไทย, 2562  
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2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัครัง้นี ้แบ่งออกเป็น 2 สว่น กลา่วคือ  

สว่นที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูสว่นบุคคลของผูร้ว่มวิจยั 
สว่นที่ 2 การพฒันามาตรวดัตวัแปรที่เก่ียวขอ้งกบังานวิจยั ดงันี ้

2.1 มาตรวดัการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 
2.2 มาตรวดัความผกูพนัในองคก์าร  
2.3 มาตรวดัความพงึพอในการปฏิบติังาน 
2.4 มาตรวดัผลการปฏิบติังาน 

ขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ ผู ้วิจัยได้ศึกษาเอกสารวิชาการในการพัฒนาและ

ตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือส าหรบังานวิจยั มีขัน้ตอนคือ 
1. ผู้วิจัยได้ศึกษาพัฒนาตรวจสอบมาตรวัดในบางส่วน จากมาตรวัดตาม

ทฤษฎีของตัวแปรจากการศึกษาเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่มีความเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจัยสรา้ง
มาตรวดัเพิ่มเติมตามแนวคิดทฤษฎีที่มีความเก่ียวขอ้งกัน เพื่อใหไ้ดม้าตรวัดที่มีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัมาตรวดัแต่ละตวัแปรในผูป้ฏิบติังานการยาสบูแห่งประเทศไทย 

2. ผูว้ิจัยน ามาตรวัดที่กล่าวขา้งตน้ส่งตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด โดย
วิเคราะหค์วามตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) และน ามาตรวดัใหผู้ท้รงคณุวฒุิพิจารณาจ านวน 
3 ท่าน เพื่อตรวจสอบคุณภาพในเรื่องของการใชด้า้นภาษา ความครอบคลุมนิยามของมาตรวัด
สามารถวดัไดถู้กตอ้ง ตรงตามจดุประสงคข์องเนือ้หาที่ก าหนดในดา้นการวดัและการปรบัปรุงตาม
ขอ้เสนอแนะ โดยการหาค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (Index of item-objective congruence: IOC) 
จากการก าหนดใหเ้นือ้หาของมาตรวดัสอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการ และคดัเลือกขอ้วดัที่มีค่า
IOC สงูกว่าหรือเท่ากบั 0.5 ส าหรบัการวิจัยน าไปใช ้แต่อย่างไรก็ตามมาตรวดัที่ไม่ผ่านเกณฑก์าร
คดัเลือกผูว้ิจยัมีการปรบัปรุงและแกไ้ขขอ้บกพร่องก่อนการเก็บขอ้มลู 

3. ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบและทดลองเก็บข้อมูลแก่ผู้ปฏิบัติงานที่มี
คุณสมบัติใกลเ้คียงกลุ่มตัวอย่าง เพื่อการตรวจสอบดา้นความเขา้ใจในดา้นภาษา อีกทั้งผูว้ิจัย
จัดส่งใหอ้าจารยท์ี่ปรึกษาตรวจสอบรายละเอียดเนือ้หาใหม้ีคุณภาพตรงตามขอ้ก าหนดต่อราย
มาตรวดั และปรบัแกไ้ขตามค าแนะน าดา้นภาษาใหเ้ขา้ใจมากยิ่งขึน้ 

4. น ามาตรวัดไปทดลองใช้ (Try out) และด าเนินการทดสอบคุณภาพของ
เครื่องมือ โดยรวบรวมขอ้มูลจากผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจ การยาสูบแห่งประเทศไทยที่ไม่ไดเ้ป็น
กลุ่มตวัอย่างจริง จ านวน 150 คน เพื่อน าขอ้มลูใชใ้นมาวิเคราะหห์าค่าอ านาจจ าแนกระหว่างกลุ่ม
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ผูป้ฏิบติังานที่มีคะแนนของมาตรวดัแต่ละตวัแปรมากกว่าเปอรเ์ซ็นไทลท์ี่ 75 เป็นกลุ่มสงู และ กลุ่ม
ผูป้ฏิบติังานที่มีคะแนนของมาตรวดัแต่ละตวัแปรนอ้ยกว่าเปอรเ์ซ็นไทลท์ี่ 25 เป็นกลุ่มต ่า จากการ
ทดสอบค่าที่แบบกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระต่อกัน (independent sample t-test) โดยคัดเลือกราย
มาตรวดัที่มีระดบันยัส าคญัทางสถิติตัง้แต่ .05 ขึน้ไป 

5. น าผลลพัธ์ที่ไดจ้ากการคัดเลือกด าเนินการวิเคราะหห์าค่าอ านาจจ าแนก 
ดว้ยวิธีการหาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นัระหว่างผลลพัธค์ะแนนรวมของแบบมาตรวดั 
(corrected item-total correlation: CITC) และน าผลที่ไดท้ี่มีค่าความสัมพันธ์เป็นบวกและมีค่า
ตัง้แต่ .35 ขึน้ไป 

6. น าผลลพัธท์ี่ไดจ้ากการด าเนินการทดลองใช ้มาวิเคราะหห์าค่าความเที่ยง 
(Reliability) โดยใชส้ตูรสมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เพื่อ
หาความสอดคล้องที่มีต่อมาตรวัด (internal consistency) ซึ่งในการพิจารณาค่าของข้อวัดที่
เหมาะสม 

7. ด าเนินการปรบัปรุงและแกไ้ขจนไดม้าตรวดัที่มีคณุภาพดีแลว้ จึงน าเสนอ
ต่อคณะกรรมพิจารณาด าเนินการควบคมุปรญิญานิพนธก์่อนจะด าเนินการจดัพิมพเ์พื่อท าการเก็บ
รวบรวมขอ้มลูต่อไป 

ผูว้ิจยัท าการสรา้งเครื่องมือมาตรวัดและท าการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ เพื่อให้
ตรงตามวตัถปุระสงคใ์นมาตรวดัต่าง ๆ ส าหรบังานวิจยัมีรายละเอียดดงันี ้

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ร่วมวิจัย 
รูปแบบของค าถามเป็นลกัษณะตรวจสอบรายการ (check lists) และการเลือก

ในรูปแบบขอ้ที่ตรงกบัความเป็นจรงิที่สดุ โดยมีรายละเอียดของมาตรวดัระดบัขอ้มลูดงันี ้ 
1. ขอ้มลูนามบญัญัติ (nominal scale) ไดแ้ก่ เพศ  
2. ข้อมูล เรีย งล าดับ  (ordinal scale) ได้แก่  อายุ  ระยะเวลาของการ

ปฏิบติังานผูป้ฏิบติังานระดับต าแหน่งงาน กลุ่มภารกิจ และระดับการศึกษา ตามภาพประกอบที่ 
21 ดงันี ้
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ภาพประกอบ 21 ตวัอย่างแบบสอบถามขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที ่2 การพัฒนามาตรวัดตัวแปรทีเ่กี่ยวข้องกับงานวิจัย 
2.1 มาตรวัดการรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
ผูว้ิจัยศึกษาตามแนวคิด การรบัรูก้ารเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ไดป้รบัปรุงตาม

การสังเคราะหเ์อกสารของ Hwang และ Hopkins (2015) วัดโดยใชม้าตรวัดที่ผูว้ิจัยด าเนินการ
พฒันาขึน้เองตามแนวคิดการรบัรูก้ารเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร แบบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ก า รมี ส่ ว น ร่ ว ม ใน ก า รป ฏิ บั ติ ง า น ภ าย ใน ก ลุ่ ม  ( consisting of 
belongingness) หมายถึง การตัง้เป้าหมายของผูป้ฏิบติังานมีความสอดคลอ้งกับเป้าหมายของ
กลุ่มในการปฏิบติังาน และการรบัรูค้วามเป็นส่วนร่วมในการปฏิบติังานเป็นกลุ่ม โดยผูป้ฏิบติังาน
มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน หรือหัวหน้างาน เพื่อให้งานเหล่านั้นบรรลุ
เปา้หมายที่องคก์ารตัง้ไว ้ 

2) การมี อิ ท ธิพ ล ต่อการตัดสิ น ใจ  ( influence and decision-making) 
หมายถึง การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของการตดัสินใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน โดยการ
ตัดสินใจมีผลต่อระบบการปฏิบติังานหรือภาพรวมขององคก์าร เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จบรรลุ
ตามเปา้หมาย บคุคลเกิดการรบัรูก้ารไดร้บัการยอมรบัในงาน  

3) ความสามารถในการเข้าถึงทรัพยากร สภาพแวดล้อม ข้อมูล และ
ความสามารถต่อการแสดงความคิดเห็น (access to communications and resources) หมายถึง 
การรบัรูข้องผูป้ฏิบัติงานต่อการสนับสนุนดา้นต่าง ๆ ขององคก์าร โดยผูป้ฏิบัติงานผูป้ฏิบัติงาน
สามารถเขา้ถึงทรพัยากรภายในองคก์ารได ้เพื่อสนบัสนนุในการปฏิบติังานเหล่านัน้บรรลเุป้าหมาย
ตัง้ไว ้อีกทัง้การร่วมมือกันในงาน และการประสานงานภายในองคก์าร เพื่อใหง้านบรรลุไปตาม
วตัถปุระสงค ์เปา้หมายองคก์าร  

ทัง้นีม้าตรวดัการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารที่ใชใ้นการศึกษาวิจยันีเ้ป็น
มาตรวัดที่ผูว้ิจัยพัฒนาจากแบบวดัฉบบัของ ซึ่งไดร้บัการพัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ Mor-Barak 
และ Cherin (1998) วัดโดยใชม้าตรวัดที่ผูว้ิจัยพัฒนาขึน้เองตามแนวคิดความผูกพันในองคก์าร 
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แบบ 3 ดา้น ซึ่งไดป้รบัปรุงตามการสงัเคราะหเ์อกสารของ Hwang and Hopkins (2015) จ านวน
ทัง้หมด 15 ขอ้ 

จากที่กล่าวมาโดยมาตรวัดการรบัรูก้ารเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ไดแ้ก่ การมี
ส่วนร่วมในการปฏิบัติงานภายในกลุ่ม (consisting of belongingness) มีมาตรวัดจ านวน 5 ขอ้ 
การมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ (influence and decision-making ) มีมาตรวัดจ านวน 5 ขอ้ และ
ความสามารถในการเขา้ถึงทรพัยากร ขอ้มลู ความสามรถต่อการน าเสนอ การแสดงความคิดเห็น 
(access to communications and resources) มีมาตรวัดจ านวน 5 ข้อ ส่วนมาตรวัดการรับรู ้
มาตรวดัมีรูปแบบเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดับ ตัง้แต่ ตรงกบัตัวท่านมากที่สุดจนถึง ตรงกับ
ตวัท่านนอ้ยที่สดุ  

ค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามของมาตรวัดกับวัตถุประสงค ์(index 
of item-objective confruence: IOC) ตัง้แต่ .30 ถึง 1.00 และผูว้ิจัยมีการปรบัปรุงมาตรวัดตาม 
ค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิและอาจารยท์ี่ปรึกษาปริญญานิพนธ์ แบบมาตรวดัการเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การมีค่าความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในของมาตรวัด ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั .92 แสดงดงัตาราง 7 ดงัต่อไปนี ้

ตัวอย่างมาตรวัดการรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  

ตาราง 7 ตวัอย่างมาตรวดัการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 

ค าชีแ้จง ท าเครื่องหมาย X ทบัตวัเลขที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ 

ขอ้ มาตรวดั 
ตรงมาก
ที่สดุ 

ตรงมาก ตรง ตรงนอ้ย ตรงนอ้ย
ที่สดุ 

0 ท่านปฏิบตัิงานไดต้ามเป้าหมายของหน่วยงาน 1 2 3 4 5 
00 ท่านภมูิใจในการเป็นส่วนหนึง่ของหน่วยงาน 1 2 3 4 5 
000 ท่านใหค้วามชว่ยเหลือเพื่อนรว่มงาน 1 2 3 4 5 

 
ค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวัดการรับรู้การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

จากตาราง 8 มาตรวัดการรบัรูค้วามเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีค่าสมัประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างข้อวัดกับคะแนนรวมอ่ืน ๆ (Correlation Item-Total Correlation: CITC) 
ระหว่าง .45- .77 โดยทุกมาตรวดัมีอ านาจจ าแนกสงูกว่าเกณฑท์ี่ตัง้ไวท้ี่ .20 ตามองคป์ระกอบที่ 1 
ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานภายในกลุ่ม องค์ประกอบที่  2 ด้านการมีอิทธิพลต่อการ
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ตดัสินใจ และองคป์ระกอบที่ 3 ดา้นความสามารถในการเขา้ถึงทรพัยากร สภาพแวดลอ้ม ขอ้มูล 
และความสามารถต่อการแสดงความคิดเห็น  

จากขอ้มูลขา้งตน้จึงแสดงใหเ้ห็นว่ามาตรวัดของการรบัรูก้ารเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ารด าเนินการประยุกตใ์ชว้ดัการรบัรูก้ารเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารในผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจ 
และด าเนินการประยุกตจ์ าแนกผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจ ซึ่งมีการรบัรูก้ารเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร
สงู ออกจากผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจมีการรบัรูก้ารเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารต ่า ผูว้ิจยัมีการก าหนด
ลกัษณะเฉพาะ ตามนิยามของตัวแปรในการวิจัย โดยมาตรวัดที่ผูว้ิจัยสรา้งมีลกัษณะเป็นขอ้วัด
มาตราสว่นประเมินในการตรวจสอบคณุภาพของมาตรวดั โดยมีรายละเอียดของค่าอ านาจจ าแนก
ดงัตารางที่ 8  

ตาราง 8 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างมาตรวดัรายขอ้กบัคะแนนรวมของมาตรวดัการรบัรูค้วาม
เป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 

ขอ้ มาตรวดั 
กลุ่ม 

CITC 
(n = 150) 

สงู (n = 41) ต ่า (n = 38) 
M SD M SD 

1 ท่านปฏิบตัิงานไดต้ามเป้าหมายของหน่วยงาน 4.24 .43 3.39 .59 .60 
2 ท่านภมูิใจในการเป็นส่วนหนึง่ของหน่วยงาน 4.51 .55 3.45 .55 .63 
3 ท่านใหค้วามชว่ยเหลือเพื่อนรว่มงาน 4.63 .49 3.63 .54 .61 
4 ท่านช่วยเหลืองานหวัหนา้นอกเหนือจากงานประจ า 4.37 .70 3.21 .62 .45 
5 หวัหนา้งานเห็นความส าคญัของท่าน 4.27 .59 3.00 .52 .59 
6 ท่านค านงึถงึผลกระทบจากการกระท าของตนเอง 4.49 .60 3.29 .52 .60 
7 ก่อนตดัสินใจท่านค านึกถึงผลกระทบต่อเพื่อนรว่มงาน 4.61 .49 3.42 .55 .68 
8 ท่านท างานอยา่งรอบคอบเสมอ 4.54 .60 3.26 .60 .63 
9 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานเฉพาะหนา้ได ้ 4.49 .51 3.24 .54 .69 
10 เพื่อนรว่มงานไดเ้รียนรูว้ิธีการตดัสินใจในงานจากทา่น 4.34 .57 3.00 .52 .69 
11 ท่านเขา้ถึงขอ้มลูในงานท่ีไดร้บัมอบหมาย 4.34 .57 3.18 .39 .67 
12 ท่านสามารถประสานงานกบัหนว่ยงานอื่น 4.68 .47 3.32 .57 .71 
13 ท่านมีความกระตือรือรน้ในการท างานใหส้ าเรจ็รว่มกบัหน่วยงาน 4.78 .42 3.34 .58 .77 
14 ท่านเขา้ถึงส่ิงอ านวยความสะดวกที่เป็นประโยชนต์่องาน 4.46 .50 3.21 .47 .69 
15 ท่านอดทนต่อความไม่สะดวกตา่ง ๆ ต่างภายในหน่วยงาน 4.29 .72 3.45 .55 .48 

Cronbach’s Alpha เทา่กบั .92 

หมายเหต ุมาตรวดัทกุขอ้มีคา่เฉลีย่รายขอ้กลุ่มสูงกลุ่มต ่าแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทกุขอ้ 



  101 

การวิเคราะห์องค์ประกอบของมาตรวัดการรับรู้การเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 

ในงานวิจัยครั้งนี ้ มีการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน โดย
ด าเนินการดว้ยวิธีวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ (construct validity) ผูว้ิจัยใชว้ิธีการสกัดองคป์ระกอบ
แบบ principle component analysis (PCA) จากการวิเคราะหม์ีการหมุนแกนองคป์ระกอบแบบ
ตัง้ฉาก ดว้ยวิธี varimax ในการวิเคราะหใ์ชค่้า Bartlett's test of sphericity และ Kaiser-Meyer-
Olkin measurement of sampling adequacy (KMO) ได้ข้อมูลพบว่ามาตรวัดการรบัรูก้ารเป็น
ส่วนหนึ่งขององคก์ารมีค่า Bartlett's test of sphericity เท่ากับ 1123.85 มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และมีค่า KMO เท่ากับ .91 กล่าวคือข้อมูลมีความเหมาะสมในการน าไปวิเคราะห์
องคป์ระกอบได ้และในการวิเคราะห์ครัง้นีพ้บว่า ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมีค่าระหว่าง .06 ถึง .86 
แสดงดงัตาราง 9 

ตาราง 9 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวดัการรบัรูก้ารเป็นสว่นหนึ่งของ
องคก์าร 

ขอ้
ที่ 

มาตรวดั 1 2 3 
1 ท่านปฏิบตัิงานไดต้ามเป้าหมายของหน่วยงาน .30 .20 .67 
2 ท่านภมูิใจในการเป็นส่วนหนึง่ของหน่วยงาน .34 .12 .79 
3 ท่านใหค้วามชว่ยเหลือเพื่อนรว่มงาน .07 .33 .81 
4 ท่านช่วยเหลืองานหวัหนา้นอกเหนือจากงานประจ า .61 .38 .06 
5 หวัหนา้งานเห็นความส าคญัของท่าน .36 .56 .23 
6 ท่านค านงึถงึผลกระทบจากการกระท าของตนเอง .14 .69 .46 
7 ก่อนตดัสินใจท่านค านึกถึงผลกระทบต่อเพื่อนรว่มงาน .23 .86 .11 
8 ท่านท างานอยา่งรอบคอบเสมอ .31 .72 .28 
9 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานเฉพาะหนา้ได ้ .51 .56 .19 
10 เพื่อนรว่มงานไดเ้รียนรูว้ิธีการตดัสินใจในงานจากทา่น .72 .28 .22 
11 ท่านเขา้ถึงขอ้มลูในงานท่ีไดร้บัมอบหมาย .61 .30 .42 
12 ท่านสามารถประสานงานกบัหนว่ยงานอื่น .63 .29 .49 
13 ท่านมีความกระตือรือรน้ในการท างานใหส้ าเรจ็รว่มกบั

หน่วยงาน 
.73 .19 .33 

14 ท่านเขา้ถึงส่ิงอ านวยความสะดวกที่เป็นประโยชนต์่อ
งาน 

.67 .13 .11 
15 ท่านอดทนต่อความไม่สะดวกตา่ง ๆ ต่างภายใน

หน่วยงาน 
.30 .20 .67 

KMO = .91, Bartlett's test of sphericity= 1123.85, df = 91, p < .001 
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2.2 มาตรวัดความผูกพันในองคก์าร  
โดยในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัเลือกศกึษาความผกูพนัในองคก์าร แบบ 3 ดา้น ไดแ้ก่  

1) ความผูกพันดา้นจิตใจ (affective commitment) หมายถึง ความรูส้ึกเป็น
หนึ่งเดียวกนักบัองคก์าร และการมีส่วนรว่มในองคก์ารของผูป้ฏิบติังาน โดยผูป้ฏิบติังานที่มีความ
ผกูพนัดา้นจิตใจมีพฤติกรรมแสดงออกถึงความปรารถนาที่จะคงอยู่กบัองคก์าร 

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ (continuance commitment) หมายถึง การ
รบัรูค้วามรูส้ึกผูกพันที่ผู ้ปฏิบัติงานมีต่อองค์การ จากการประเมิน และชั่ งน ้าหนัก พบว่าหาก
ลาออกจากองคก์ารไปจะสญูเสียผลประโยชน ์หรือขาดทางเลือกที่ดีกว่า จึงท าให้ผูป้ฏิบติังานเขา้
รว่มปฏิบติังานกบัองคก์ารในปัจจบุนัต่อไป   

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  (normative commitment) หมายถึ ง 
ความรูส้ึกผูกพันต่อองคก์ารของผูป้ฏิบติังานรูส้ึกว่าเป็นหนา้ที่ความรบัผิดชอบ ความถูกตอ้ง และ
ความเหมาะสมทางสงัคมที่ผูป้ฏิบติังานควรตอ้งปฏิบติังาน และจงรกัภักดีต่อองคก์ารของตนเอง
ปฏิบติังานอยู่ 

ทั้งนี ้มาตรวัดความผูกพันในองค์การที่ใช้ในการศึกษาวิจัยนี ้เป็นมาตรวัดที่
ผูว้ิจัยพัฒนาจากแบบวัดฉบับย่อของ กาญจนา พันธ์ศรีทุม (2559) ซึ่งไดร้บัการพัฒนาขึน้ตาม
แนวคิดของ Allen และ Mayer (1990)วัดโดยใชม้าตรวัดที่ผูว้ิจัยพัฒนาขึน้เองตามแนวคิดความ
ผูกพันในองคก์าร แบบ 3 ดา้น ซึ่งไดป้รบัปรุงตามการสังเคราะหเ์อกสารของ Allen และ Meyer 
(1990) จ านวนทัง้หมด 15 ขอ้ 

โดยมาตรวัดความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) ได้แก่มาตรวัด
จ านวน 5 ขอ้ มาตรวดัความผูกพันดา้นการคงอยู่ (continuance commitment) มีมาตรวดัจ านวน 
5 ขอ้ และมาตรวัดความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) มีมาตรวัดจ านวน 5 
ขอ้ มาตรวัดมีรูปแบบมาตรวัดเป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด 
จนถึงตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ  

ค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามของมาตรวัดกับวัตถุประสงค ์(index 
of item-objective confruence: IOC) ตั้งแต่ .30 ถึง 1และผู้วิจัยมีการปรับปรุงมาตรวัดตาม 
ค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์ แบบมาตรวัดความผูกพันใน
องคก์ารมีค่าความเที่ยงแบบสอดคลอ้งภายในของมาตรวดั ตามสูตรสมัประสิทธิ์แอลฟาของครอ
นบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั .94 แสดงดงัตาราง 10 ดงัต่อไปนี ้
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ตัวอย่างมาตรวัดความผูกพันในองคก์าร  

ตาราง 10 ตวัอย่างมาตรวดัความผกูพนัในองคก์าร 

ค าชีแ้จง ท าเครื่องหมาย X ทบัตวัเลขที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ 

ขอ้ มาตรวดั 
ตรงมาก
ที่สดุ 

ตรงมาก ตรง ตรงนอ้ย ตรงนอ้ย
ที่สดุ 

0 ท่านมีความสขุที่ไดป้ฏิบตัิงานกบัองคก์าร  1 2 3 4 5 
00 ท่านยินดีปฏิบตัิตามระเบียบองคก์าร แมบ้างครัง้จะท า

ใหอ้ดึอดั 
1 2 3 4 5 

000 องคก์ารใส่ใจดแูลทา่นเป็นอยา่งดี ท่านจึงมีความภกัดี
ต่อองคก์ารนี ้

1 2 3 4 5 

  
ค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวัดความผูกพันในองคก์าร 

จากตาราง 11 มาตรวดัของความผูกพันในองคก์าร มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
ระหว่างข้อวัดกับคะแนนรวมอ่ืน ๆ (Correlation Item-Total Correlation: CITC) ระหว่าง .51 - 
.85 โดยทุกมาตรวัดมีอ านาจจ าแนกสูงกว่าเกณฑท์ี่ตัง้ไวท้ี่ .20 ตามองคป์ระกอบที่ 1 ดา้นความ
ผูกพันดา้นจิตใจ องคป์ระกอบที่ 2 ความผูกพันดา้นการคงอยู่  และองคป์ระกอบที่ 3 ดา้นความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  

จากขอ้มลูขา้งตน้จึงแสดงใหเ้ห็นว่ามาตรวดัของความผูกพนัในองคก์าร สามารถ
ด าเนินการประยกุตใ์ชว้ดัความผูกพนัในองคก์ารในผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจ และด าเนินการจ าแนก
ผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจ ซึ่งมีการรบัรูค้วามผูกพนัในองคก์ารสงู ออกจากผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจที่
มีการรบัรูค้วามผูกพันในองคก์ารต ่า ผูว้ิจัยไดม้ีการก าหนดลกัษณะเฉพาะ ตามนิยามของตัวแปร
ในการวิจยัครัง้นี ้โดยมาตรวัดที่สรา้งมีลกัษณะเป็นรายขอ้วดั ตามมาตราส่วนประเมินตรวจสอบ
คณุภาพของมาตรวดั โดยมีรายละเอียดของค่าอ านาจจ าแนกดงัตารางที่ 11  
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ตาราง 11 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างมาตรวดักบัคะแนนของมาตรวดัความผกูพนัในองคก์าร 

ขอ้ มาตรวดั 
กลุ่ม 

CITC 
(n = 150) 

สงู (n = 40) ต ่า (n = 40) 
M SD M SD 

1 องคก์ารท าใหช้วีิตการท างานของท่านมคีณุคา่ 4.55 .50 3.05 .85 .67 
2 ท่านมีความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ารนี ้  4.30 .91 2.58 .81 .70 
3 ท่านเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 4.70 .56 2.90 .63 .80 
4 ท่านมีความเตม็ใจในการท างานกบัองคก์าร 4.88 .33 3.35 .70 .77 
5 ท่านภมูิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 4.85 .36 3.10 .63 .85 
6 ท่านค านงึถงึผลกระทบจากการกระท าของตนเอง 4.58 .55 2.83 .81 .78 
7 ก่อนตดัสินใจท่านค านึกถึงผลกระทบต่อเพื่อนรว่มงาน 4.11 1.07 2.80 .79 .54 
8 ท่านท างานอยา่งรอบคอบเสมอ 4.48 .51 2.88 .76 .72 
9 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานเฉพาะหนา้ได ้ 4.68 .57 2.78 .86 .80 
10 เพื่อนรว่มงานไดเ้รียนรูว้ิธีการตดัสินใจในงานจากทา่น 4.10 1.17 2.73 .85 .51 
11 ท่านเขา้ถึงขอ้มลูในงานท่ีไดร้บัมอบหมาย 4.88 .33 3.08 .92 .81 
12 ท่านสามารถประสานงานกบัหนว่ยงานอื่น 4.55 .60 2.98 .77 .73 
13 ท่านมีความกระตือรือรน้ในการท างานใหส้ าเรจ็รว่มกบัหน่วยงาน 4.60 .59 3.15 .74 .63 
14 ท่านเขา้ถึงส่ิงอ านวยความสะดวกที่เป็นประโยชนต์่องาน 4.73 .45 3.58 .71 .56 
15 ท่านอดทนต่อความไม่สะดวกตา่ง ๆ ต่างภายในหน่วยงาน 4.90 .30 3.28 .82 .70 

Cronbach’s Alpha เทา่กบั .94 

หมายเหต ุมาตรวดัทกุขอ้มีคา่เฉลีย่รายขอ้กลุ่มสูงกลุ่มต ่าแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทกุขอ้ 

 
การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของมาตรวัดความผูกพันในองคก์าร 

ในงานวิจัยครั้งนี ้ มีการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน โดย
ด าเนินการดว้ยวิธีวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ (construct validity) ผูว้ิจัยใชว้ิธีการสกัดองคป์ระกอบ
แบบ principle component analysis (PCA) จากการวิเคราะหม์ีการหมุนแกนองคป์ระกอบแบบ
ตัง้ฉาก ดว้ยวิธี varimax ในการวิเคราะหใ์ชค่้า Bartlett's test of sphericity และ Kaiser-Meyer-
Olkin measurement of sampling adequacy (KMO) ได้ข้อมูลพบว่ามาตรวัดความผูกพันใน
องคก์ารมีค่า Bartlett's test of sphericity เท่ากับ 1566.98 มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 และ
มีค่า KMO เท่ากบั .92 กล่าวคือขอ้มลูมีความเหมาะสมในการน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบได ้และ
ในการวิเคราะหพ์บว่า ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมีค่าระหว่าง .27 ถึง .89 แสดงดงัตาราง 12 
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ตาราง 12 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวดัความผกูพนัในองคก์าร 

ขอ้
ที่ 

มาตรวดั 1 2 3 
1 องคก์ารท าใหช้วีิตการท างานของท่านมคีณุคา่ .28 .78 .14 
2 ท่านมีความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ารนี ้  .25 .83 .14 
3 ท่านเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร .42 .76 .19 
4 ท่านมีความเตม็ใจในการท างานกบัองคก์าร .75 .31 .34 
5 
 

ท่านภมูิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
 
 

.72 .45 .31 
6 ท่านค านงึถงึผลกระทบจากการกระท าของตนเอง .61 .53 .23 
8 ท่านท างานอยา่งรอบคอบเสมอ .27 .73 .30 
9 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในงานเฉพาะหนา้ได ้ .69 .47 .20 
11 ท่านเขา้ถึงขอ้มลูในงานท่ีไดร้บัมอบหมาย .37 .19 .79 
12 ท่านสามารถประสานงานกบัหนว่ยงานอื่น .45 .45 .44 
13 ท่านมีความกระตือรือรน้ในการท างานใหส้ าเรจ็รว่มกบัหน่วยงาน

หน่วยงาน 
.29 .28 .80 

14 ท่านเขา้ถึงส่ิงอ านวยความสะดวกที่เป็นประโยชนต์่องาน .26 .13 .89 
15 ท่านอดทนต่อความไม่สะดวกตา่ง ๆ ต่างภายในหน่วยงาน

หน่วยงานหน่วยงาน 
.82 .17 .30 

KMO = .92, Bartlett's test of sphericity= 1566.98, df = 78, p < .001 

 
2.3 มาตรวัดความพึงพอในการปฏิบัติงาน   

ผู้วิจัยได้ศึกษาตามแนวคิดของ Spector (1985) โดย วรญัญา แดงสนิท และ 
ดวงกมล ไตรวิจิตรคณุ (2556) พฒันาแนวคิดจากเดิม ซึ่งแบ่งองคป์ระกอบของความพึงพอในการ
ปฏิบติังาน ออกเป็น 5 มิต ิคือ  

1) ลกัษณะของงาน (Work) หมายถึง ความน่าสนใจต่อภาระหน้าที่ที่ไดร้บั
มอบหมาย มีความเหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถของผูป้ฏิบติังานผูป้ฏิบติังาน มีโอกาสที่จะ
ส าเรจ็ตามเปา้หมาย  

2) การบังคับบัญชา (Supervisor) หมายถึง วิธีการหรือเทคนิคการบังคับ
บัญชา เช่น หัวหน้างานให้ผูป้ฏิบัติงานเป็นศูนยก์ลางหรือใหส้ิทธิผูป้ฏิบัติงานในมีส่วนร่วมการ
ตดัสินใจ โดยหวัหนา้งานตอ้งสรา้งสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล อีกทัง้ใหก้ารสนบัสนุนหรือใหค้วาม
สนใจส่วนบุคคล มีผลต่อการรบัรูค้วามพึงพอใจในการปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบติังาน เป็นตน้ 

3) เงินเดือน (Pay) หมายถึง การไดร้บัผลตอบแทนที่ไดร้บั ทัง้ในลกัษณะของ
การรบัรูค่้าตอบแทนตามที่ตกลงกันไว ้และค่าตอบแทนพิเศษที่เหมาะสม เท่าเทียม ยุติธรรมกับ
ภาระงาน 
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4) การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) หมายถึง โอกาสในไดเ้ลื่อนต าแหน่งสงูขึน้ 
การไดร้บัความยติุธรรมในการเลื่อนต าแหน่ง  

5) เพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) หมายถึง การรับรูท้ี่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
สงัคม การไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม หรือการมีองค์ความรู ้มีความสามารถของเพื่อนร่วมงาน 
การช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั เช่น การปฏิบติังานรว่มกบัผูอ่ื้นอย่างมีความสขุ เป็นตน้ 

ทั้งนีม้าตรวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่ใชใ้นการศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ป็น
แบบวัดที่ผู ้วิจัยพัฒนาจากแบบวัดของ Spector (1985) ฉบับ The JobSatisfaction Survey 
(JSS) ซึ่งพฒันาขึน้ตามแนวคิดของ Lock (1976) มีจ านวนทัง้หมด 36 ขอ้ จึงน าไปสู่แบบวดัความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของ วรัญญา แดงสนิท และ ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ (2556) ซึ่ง
พฒันาขึน้ตามแนวคิดของ Spector (1985) ฉบบั The JobSatisfaction Survey (JSS) ที่ประเมิน
จากองคป์ระกอบ 5 ดา้น มีจ านวนทัง้หมด 25 ขอ้ 

จากที่กล่าวมาการวัดความพึงพอในการปฏิบัติงานเพื่อความสอดคล้องกับ
งานวิจัยนี ้ผูว้ิจัยเลือกมาตรวัดความความพึงพอในการปฏิบัติงาน ของ วรญัญา แดงสนิท และ 
ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ (2556) โดยมาตรวัดลักษณะของงาน (Work) มีมาตรวัดจ านวน 5 ข้อ 
มาตรวดัการบงัคับบญัชา (Supervisor) มีมาตรวัดจ านวน 5 ขอ้ มาตรวดัเงินเดือน (Pay) มีมาตร
วดัจ านวน 5 ขอ้ มาตรวดัการเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) มีมาตรวดัจ านวน 5 ขอ้ และมาตรเพื่อน
รว่มงาน (Co-Workers) มีมาตรวดัจ านวน 5 ขอ้ มาตรวดัเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่
ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ จนถึงตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ  

ค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามของมาตรวัดกับวัตถุประสงค ์( index of 
item-objective confruence: IOC) ตั้งแต่  .30 ถึ ง 1 และผู้วิจัยมีการปรับปรุงมาตรวัดตาม
ค าแนะน าของผูท้รงคณุวฒุิและอาจารยท์ี่ปรกึษาปริญญานิพนธ ์แบบมาตรวดัความพึงพอในการ
ปฏิบัติงานมีค่าความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในของมาตรวัด ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั .94 แสดงดงัตาราง 13 ดงัต่อไปนี ้
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ตัวอย่างมาตรวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

ตาราง 13 ตวัอย่างมาตรวดัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

ค าชีแ้จง ท าเครื่องหมาย X ทบัตวัเลขที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ 

ขอ้ มาตรวดั 
ตรงมาก
ที่สดุ 

ตรงมาก ตรง ตรงนอ้ย ตรงนอ้ย
ที่สดุ 

0 ท่านพึงพอใจกบังานท่ีทา่นรบัผิดในปัจจบุนั 1 2 3 4 5 
00 ท่านพึงพอใจการใชท้กัษะที่มีในการปฏิบตัิงานอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 
1 2 3 4 5 

000 ท่านพึงพอใจกบัท าเลที่ตัง้ของสถานท่ีท างาน 1 2 3 4 5 

 
ค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากตาราง 14 มาตรวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างข้อวัดกับคะแนนรวมอ่ืน ๆ (Correlation Item-Total Correlation: CITC) 
ระหว่าง .43 - .75 โดยทุกมาตรวดัมีอ  านาจจ าแนกสงูกว่าเกณฑท์ี่ตัง้ไวท้ี่ .20 ตามองคป์ระกอบที่ 1 
ดา้นลักษณะของงาน องคป์ระกอบที่ 2 ด้านการบังคับบัญชา องคป์ระกอบที่  3 ด้านเงินเดือน 
องคป์ระกอบที่ 4 ดา้นการเลื่อน และองคป์รกอบที่ 5 ดา้นเพื่อน  

จากขอ้มลูขา้งตน้จึงแสดงใหเ้ห็นว่ามาตรวดัของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
สามารถด าเนินการประยุกต์ในการใช้วัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน
รฐัวิสาหกิจ และด าเนินการประยุกตใ์นการจ าแนกผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจ ซึ่งมีการรบัรูค้วามพึง
พอใจในการปฏิบัติงานสูง ออกจากผู้ปฏิบัติงานรัฐวิสาหกิจมีการรับรู ้ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานต ่า ผูว้ิจยัมีการก าหนดลกัษณะเฉพาะตามนิยามของตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้โดย
มาตรวดัที่สรา้งมีรูปแบบเป็นขอ้วดัมาตราส่วนในการประเมินตรวจสอบคณุภาพของมาตรวดั โดย
มีรายละเอียดของค่าอ านาจจ าแนกดงัตารางที่ 14 
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ตาราง 14 ค่าอ านาจจ าแนกกลุม่สงูและกลุม่ต ่าของมาตรวดัความพงึพอในการปฏิบติังาน 

ขอ้ มาตรวดั 
กลุ่ม 

CITC 
(n = 150) 

สงู (n = 40) ต ่า (n = 40) 
M SD M SD 

1 ความรบัผดิชอบในงานของท่านมีความชดัเจน 4.53 .51 3.55 .72 .45 
2 ลกัษณะงานที่ท่านท ามีความน่าสนใจ 4.32 .48 3.32 .81 .50 

3 ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นงานที่ท  า 4.15 .66 3.28 .60 .43 

4 งานของท่านเปิดโอกาสในการพฒันาความรูใ้หม่ 4.28 .51 3.18 .77 .51 

5 งานที่ไดร้บัมอบหมายมีความทา้ทายตอ่ความรูค้วามสามารถ 
ของท่าน 

4.25 .54 3.21 .58 .54 

6 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นที่พึ่งได ้ 4.28 .64 2.59 .93 .66 

7 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านดแูลเอาใจใส่สมาชิกอย่างเท่าเทียม 4.23 .58 2.39 1.13 .71 
8 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรบัในความรู ้ความสามารถของท่าน 4.18 .50 2.74 .79 .68 

9 ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน รบัฟังความคิดเห็นของสมาชิกในองคก์ร 4.15 .53 2.68 .93 .65 

10 ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้สนอแนะขอ้มลูยอ้นกลบัเกี่ยวกบังานที่ท  ากบัท่านเสมอ 4.10 .50 2.58 .92 .68 

11 ท่านไดร้บัเงินเดือนที่เหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของท่าน 4.20 .61 2.66 .94 .62 
12 ท่านไดร้บัโอกาสในการพิจารณาเลื่อนขัน้เงินเดือนอย่างยตุิธรรม 3.98 .73 2.37 .82 .70 

13 เงินเดือนที่ท่านไดร้บัมีความเหมาะสมกบัความตอ้งการ 3.98 .66 2.53 .83 .63 

14 ท่านไดร้บัคา่ตอบแทนพิเศษที่เหมาะสมกบัภาระงาน 3.75 .93 2.26 .86 .56 

15 ท่านรูส้กึวา่ท างานนอ้ยเกินไป เม่ือเทียบกบัเงินเดือนที่ไดร้บั 2.89 1.17 2.47 .92 .61 
16 ท่านรูส้กึต าแหน่งงานของท่านเหมาะสม 4.13 .65 2.87 .66 .71 

17 ท่านไดร้บัเลื่อนต าแหน่งอย่างยตุิธรรม 3.98 .73 2.34 .81 .75 

18 องคก์ารมีระบบการเลื่อนต าแหน่งดว้ยความโปรง่ใส่ 3.90 .74 2.03 .79 .72 

19 ระบบการเลื่อนต าแหน่ง ท าใหอ้งคก์ารไดพ้ิจารณาจากความรูค้วามสามารถ 3.98 .77 2.11 .86 .66 
20 ท่านไดร้บัเงินเดือนที่เหมาะสมเทียบเทา่กบัภาระงาน 4.10 .63 2.47 .80 .43 

21 ท่านมีความสมัพนัธอ์นัดีต่อเพื่อนรว่มงาน 4.45 .50 3.66 .78 .45 

22 ท่านไดร้บัความช่วยเหลือจากเพ่ือนรว่มงานเสมอ 4.45 .55 3.58 .76 .51 

23 เพ่ือนรว่มงานของท่านมีความสามคัคีเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั 4.38 .54 3.32 .87 .54 
24 ท่านสามารถปรกึษาเพื่อนรว่มงานได ้ 4.47 .51 3.45 .72 .54 

25 ท่านไดร้บัเชิญรว่มกิจกรรมต่าง ๆ ในหน่วยงานกบัเพ่ือนรว่มงานเสมอ 4.35 .53 3.34 .75 .45 

Cronbach’s Alpha เทา่กบั .937 

หมายเหต ุมาตรวดัทกุขอ้มีคา่เฉลีย่รายขอ้กลุ่มสูงกลุ่มต ่าแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทกุขอ้ 

 
 
 



  109 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของมาตรวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ในงานวิจัยครั้งนี ้ มีการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน โดย

ด าเนินการดว้ยวิธีวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ (construct validity) ผูว้ิจัยใชว้ิธีการสกัดองคป์ระกอบ
แบบ principle component analysis (PCA) จากการวิเคราะหม์ีการหมุนแกนองคป์ระกอบแบบ
ตัง้ฉาก ดว้ยวิธี varimax ในการวิเคราะหใ์ชค่้า Bartlett's test of sphericity และ Kaiser-Meyer-
Olkin measurement of sampling adequacy (KMO) ไดข้อ้มูลพบว่ามาตรวัดความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานมีค่า Bartlett's test of sphericity เท่ากบั 2940.60 มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
และมีค่า KMO เท่ากบั .88 กล่าวคือขอ้มลูมีความเหมาะสมในการน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบได ้
และในการวิเคราะหพ์บว่า ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมีค่าระหว่าง .21 ถึง .88 แสดงดงัตาราง 15 

ตาราง 15 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวดัความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน 

ขอ้ มาตรวดั 1 2 3 4 5 

1 ความรบัผิดชอบในงานของท่านมีความชดัเจน .16 .06 .33 .68 -.36 

2 ลกัษณะงานท่ีท่านท ามีความน่าสนใจ .06 .15 .28 .82 .09 
3 ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรคใ์นงานท่ีท า .04 .13 .17 .81 .34 
4 งานของท่านเปิดโอกาสในการพฒันาความรูใ้หม่ .20 .26 .12 .67 -.18 
5 งานท่ีไดร้บัมอบหมายมีความทา้ทายต่อความรูค้วามสามารถของท่าน .21 .23 .11 .74 .08 

6 งานท่ีไดร้บัมอบหมายมีความทา้ทายต่อความรูค้วามสามารถของท่าน .21 .85 .16 .17 .03 
7 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นท่ีพึ่งได ้ .29 .88 .16 .11 .01 
8 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านดแูลเอาใจใส่สมาชกิอย่างเท่าเทียม .23 .87 .12 .19 .01 
9 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรบัในความรู ้ความสามารถของท่าน .21 .86 .06 .21 .06 

10 ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน รบัฟังความคิดเห็นของสมาชิกในองคก์ร .37 .64 .15 .20 .07 

11 ท่านไดร้บัเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของท่าน .72 .11 .13 .18 .26 
12 ท่านไดร้บัโอกาสในการพิจารณาเลื่อนขัน้เงินเดือนอย่างยติุธรรม .80 .28 .07 .13 .01 
13 เงินเดือนท่ีท่านไดร้บัมีความเหมาะสมกบัความตอ้งการ .83 .11 .07 .11 -.01 
14 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนพิเศษท่ีเหมาะสมกบัภาระงาน .75 .12 .01 .15 -.18 
16 ท่านรูส้กึต าแหน่งงานของท่านเหมาะสม .54 .18 .29 .17 .51 
17 ท่านไดร้บัเลื่อนต าแหน่งอย่างยติุธรรม .79 .24 .15 .08 .21 
18 องคก์ารมรีะบบการเลื่อนต าแหน่งดว้ยความโปรง่ใส่ .41 .12 .038 -.05 .78 
19 ระบบการเลื่อนต าแหน่ง ท าใหอ้งคก์ารไดพ้ิจารณาจากความรูค้วามสามารถ .40 .11 .036 -.16 .77 
20 ท่านไดร้บัเงินเดือนท่ีเหมาะสมเทียบเท่ากบัภาระงาน .10 .19 .086 .10 .82 
21 ท่านมีความสมัพนัธอ์นัดีต่อเพื่อนรว่มงาน .13 -.03 .84 .172 .03 
22 ท่านไดร้บัความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงานเสมอ .07 .08 .87 .16 -.13 
23 เพื่อนรว่มงานของท่านมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั .13 .18 .83 .13 -.02 
24 ท่านสามารถปรกึษาเพื่อนรว่มงานได ้ .15 .19 .81 .13 .08 
25 ท่านไดร้บัเชิญรว่มกิจกรรมต่าง ๆ ในหน่วยงานกบัเพื่อนรว่มงานเสมอ .13 .21 .70 .21 .32 

KMO = .88, Bartlett's test of sphericity= 2940.60, df = 276, p < .001 
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2.4 มาตรวัดผลการปฏิบัติงาน  
การวัดผลการปฏิบัติงานวัดจากระดับการรับรูข้องผู้ปฏิบัติงาน  ต่อการเกิด

พฤติกรรมการปฏิบติังาน สง่ผลลพัใ์หง้านประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ารที่ก าหนด
ไว ้โดยใชม้าตรวดัตามแนวคิดของ Viswesvaran และ Once (2000) รวมถึง วารุณี ทองดี (2559) 
โดยวิจยัเลม่นี ้สงัเคราะหอ์งคป์ระกอบผลการปฏิบติังานในการวดั 3 มิติ คือ 

1) ผลิตภาพ (productivity) หมายถึง ปริมาณของสินคา้หรือปรมิาณของการ
บรกิาร เมื่อสง่มอบไปยงัผูร้บับรกิารตามขอ้ตกลงรว่มกนั และการปฏิบติังานส าเรจ็ตามระยะเวลา  

2) ความรูท้ี่เก่ียวขอ้งในงานที่ปฏิบัติ (job knowledge) หมายถึง การมีองค์
ความรู ้ความช านาญเชี่ยวชาญ และ ทกัษะมีความเก่ียวขอ้งกบัภาระหนา้ที่ที่รบัผิดชอบ 

3) คุณภาพงาน (quality) หมายถึง ผลลัพธ์ของงาน เป็นไปตรงตาม
มาตรฐานก าหนดไว ้คุม้ค่ากบัทรพัยากรขององคก์ารลงทนุไป  

ทั้งนี ้แบบวัดผลการปฏิบัติงาน ที่ ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้เป็นแบบวัดที่
ผูว้ิจัยพัฒนาจากแบบวัดของ วารุณี ทองดี (2559) ซึ่งพัฒนาขึน้ตามแนวคิดของ Viswesvaran 
(1993) (Viswesvaran, 1993 as cited in Viswesvaran & Ones, 2000) มีจ านวนทัง้หมด 15 ขอ้ 

ซึ่งผูว้ิจัยด าเนินการพัฒนามาตรวัดที่ใชใ้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตาม
แบบประเมินดว้ยตนเอง (self report) โดยมาตรวัดผลิตภาพ (productivity) มีมาตรวัดจ านวน 5 
ขอ้ มาตรวดัความรูท้ี่เก่ียวขอ้งในงานที่ปฏิบติั (job knowledge) มมีาตรวดัจ านวน 5 ขอ้ และมาตร
วดัคณุภาพงาน (quality) มีมาตรวดัจ านวน 5 ขอ้ มาตรวดัเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบัตัง้แต่ 
ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ จนถึงตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ  

ค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามของมาตรวัดกับวัตถุประสงค ์( index 
of item-objective confruence: IOC) ตั้งแต่ .30 ถึง 1 และผู้วิจัยมีการปรับปรุงมาตรวัดตาม
ค าแนะน าของผูท้รงคณุวฒุิและอาจารยท์ี่ปรกึษาปรญิญานิพนธ ์แบบมาตรวดัผลการปฏิบติังานมี
ค่าความเท่ียงแบบสอดคล้องภายในของมาตรวัด ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั .94 แสดงดงัตาราง 16 ดงัต่อไปนี ้
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ตัวอย่างมาตรวัดผลการปฏิบัติงาน 

ตาราง 16 ตวัอย่างมาตรวดัผลการปฏิบตัิงาน 

ค าชีแ้จง ท าเครื่องหมาย X ทบัตวัเลขที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ 

ขอ้ที่ มาตรวดั 
ตรง
มาก
ที่สดุ 

ตรง
มาก 

ตรง ตรง
นอ้ย 

ตรง
นอ้ย
ที่สดุ 

0 ท่านสามารถปฏิบตัิงานเสรจ็ตรงตามเวลาที่
องคก์ารก าหนด 

1 2 3 4 5 

00 ท่านมีความเชี่ยวชาญในงานท่ีไดร้บัมอบหมาย
เป็นอย่างด ี

1 2 3 4 5 

000 ท่านปฏิบตัิงานไดคุ้ม้คา่กบัทรพัยากรที่เสียไป 1 2 3 4 5 

 
ค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวัดผลการปฏิบัติงาน 

จากตาราง 17 มาตรวดัผลการปฏิบติังาน มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้
วัดกับคะแนนรวมอ่ืน ๆ (Correlation Item-Total Correlation: CITC) ระหว่าง .52 - .78 โดยทุก
มาตรวัดมีอ านาจจ าแนกสูงกว่าเกณฑ์ที่ตั้งไว้ที่  .20 ตามองค์ประกอบที่  1 ด้านผลิตภาพ 
องคป์ระกอบที่ 2 ดา้นความรูท้ี่เก่ียวขอ้งในงานที่ปฏิบติั และองคป์รกอบที่ 3 ดา้นคณุภาพงาน 

จากที่กลา่วมาขา้งตน้นีจ้ึงแสดงใหเ้ห็นว่ามาตรวดัของผลการปฏิบติังาน สามารถ
ด าเนินการประยุกต์ใชว้ดัผลการปฏิบติังานในผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจ และด าเนินการประยุกตใ์ช้
จ าแนกผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจมีผลการปฏิบติังานสูง ออกจากผูป้ฏิบัติงานรฐัวิสาหกิจมีผลการ
ปฏิบัติงานต ่า ผูว้ิจัยไดม้ีการก าหนดลักษณะเฉพาะ ตามนิยามของตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย โดย
มาตรวัดที่สรา้งมีรูปแบบเป็นรายขอ้วดั ตามมาตราส่วนประเมินตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด 
โดยมีรายละเอียดของค่าอ านาจจ าแนกดงัตารางที่ 17 
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ตาราง 17 ค่าอ านาจจ าแนกกลุม่สงูและกลุม่ต ่าของมาตรวดัผลการปฏิบตัิงาน 

ขอ้ มาตรวดั กลุม่ CITC 

  สงู (n = 40) ต ่า (n = 40) (n = 150) 

  M SD M SD  

1 ท่านท างานเสรจ็ตามเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด 4.64 .48 3.51 .51 .73 
2 ท่านมีผลงานตามตวัชีว้ดัของหน่วยงาน 4.74 .45 3.46 .60 .67 
3 ท่านปฏิบตัิงานส าเรจ็ก่อนก าหนด 4.48 .55 3.24 .49 .71 
4 ท่านท างานโดยค านึกถึงผลประโยชนต์่อหน่วยงาน 4.79 .42 3.41 .55 .70 
5 ท่านวางแผนในการท างาน เพื่อบรรลเุป้าหมาย 4.60 .50 3.32 .47 .75 
6 ท่านมีความเชียวชาญในงานท่ีไดร้บัมอบหมาย 4.38 .49 3.10 .49 .75 
7 ท่านใชค้วามรูค้วามสามารถ เพื่อใหง้านท่ีไดร้บั

มอบหมายส าเรจ็ลลุ่วง 
4.62 .49 3.34 .53 .77 

8 ท่านใชท้กัษะต่องานตามเป้าหมาย 4.48 .51 3.20 .40 .77 
9 ท่านไดร้บัการยกย่องดา้นความช านาญในงานจาก

เพื่อนรว่มงาน 
4.14 .61 3.02 .42 .61 

10 ท่านเป็นตวัอย่างในการท างานของเพื่อนรว่มงาน 4.12 .59 2.93 .41 .64 
11 ท่านไม่เคยไดร้บัขอ้รอ้งเรียนเก่ียวกับมาตรฐานการ

ท างาน 
4.38 .79 2.90 .85 .52 

12 ท่านท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 4.62 .49 3.29 .46 .76 
13 ท่านท างานคุม้ค่ากบัทรพัยากรท่ีองคก์ารเสียไป 4.45 .74 3.24 .49 .69 
14 ท่านท างานโดยค านึงถึงผลลพัธข์องหน่วยงานท่ี

ก าหนด 
4.64 .48 3.29 .51 .77 

15 ท่านใชค้วามรูค้วามสามารถ เพื่อผลลพัธใ์นงาน
ตามมาตรฐาน 

4.64 .48 3.46 .50 .78 

Cronbach’s Alpha เทา่กบั .941 

หมายเหตุ มาตรวัดทุกข้อมีค่าเฉลี่ยรายข้อกลุ่มสูงกลุ่มต ่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทุกข้อ 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของมาตรวัดผลการปฏิบัติงาน 
ในงานวิจัยครั้งนี ้ มีการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน โดย

ด าเนินการดว้ยวิธีวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ (construct validity) ผูว้ิจัยใชว้ิธีการสกัดองคป์ระกอบ
แบบ principle component analysis (PCA) จากการวิเคราะหม์ีการหมุนแกนองคป์ระกอบแบบ
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ตัง้ฉาก ดว้ยวิธี varimax ในการวิเคราะหใ์ชค่้า Bartlett's test of sphericity และ Kaiser-Meyer-
Olkin measurement of sampling adequacy (KMO) ไดข้อ้มูลพบว่ามาตรวัดผลการปฏิบติังาน
มีค่า Bartlett's test of sphericity เท่ากับ 1643.88 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีค่า 
KMO เท่ากับ .91 กล่าวคือขอ้มูลมีความเหมาะสมในการน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบได ้และใน
การวิเคราะหพ์บว่า ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมีค่าระหว่าง .48 ถึง .90 แสดงดงัตาราง 18 

ตาราง 18 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวดัผลการปฏิบตัิงาน 

ขอ้
ที่ 

มาตรวดั 1 2 3 
1 ท่านท างานเสรจ็ตามเวลาที่หน่วยงานก าหนด .73 .33 .20 
2 ท่านมีผลงานตามตวัชีว้ดัของหน่วยงาน .72 .16 .32 
3 ท่านปฏิบตัิงานส าเรจ็ก่อนก าหนด .70 .31 .20 
4 ท่านท างานโดยค านึกถึงผลประโยชนต์่อหนว่ยงาน .70 .47 .05 
5 
 

ท่านวางแผนในการท างาน เพื่อบรรลเุป้าหมาย .64 .46 .21 
6 ท่านมีความเชยีวชาญในงานท่ีไดร้บัมอบหมาย .55 .28 .54 
7 ท่านใชค้วามรูค้วามสามารถ เพื่อใหง้านท่ีไดร้บัมอบหมายส าเรจ็

ลลุ่วง 
.66 .26 .50 

8 ท่านใชท้กัษะต่องานตามเปา้หมาย .62 .31 .48 
9 ท่านไดร้บัการยกย่องดา้นความช านาญในงานจากเพื่อนรว่มงาน .18 .20 .90 
10 ท่านเป็นตวัอยา่งในการท างานของเพื่อนรว่มงาน .26 .18 .85 
12 ท่านท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ .33 .64 .42 
13 ท่านท างานคุม้ค่ากบัทรพัยากรที่องคก์ารเสียไป .20 .82 .27 
14 ท่านท างานโดยค านงึถึงผลลพัธข์องหน่วยงานท่ีก าหนด .39 .85 .12 
15 ท่านใชค้วามรูค้วามสามารถ เพื่อผลลพัธใ์นงานตามมาตรฐาน .41 .76 .19 

KMO = .91, Bartlett's test of sphericity= 1643.88, df = 91, p < .001 

 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มลูใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี ้ 

1. ผูว้ิจัยยื่นพิจารณาขอการรบัรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
ไดแ้ก่  

มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ  
2. ผูว้ิจัยน าบนัทึกชีแ้จงวัตถุประสงคแ์ละขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บขอ้มูล  จาก

บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ เพื่อด าเนินการขออนุญาตจากองคก์ารในการเก็บ
รวบรวมขอ้มลูส าหรบัการวิจยั  
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3. เมื่ อด าเนินการข้างต้นที่ กล่าวมาได้รับการอนุมติเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจะ
ประสานงานไปยังกลุ่มภารกิจฯ และหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อส่งแบบสอบถามมาตรวัด โดยมีการใส่
ซองปิดผนึกไปยังหน่วยงานต่าง ๆ ตามตารางการสุ่มตัวอย่าง โดยไม่มีการระบุชื่อหรือรหัส และ
ระบรุะยะเวลาในการขอรบัแบบสอบถามคืน  

4. ผูว้ิจยัใชเ้วลาในการรวบรวมแบบสอบถาม  
5. น าแบบสอบถามที่ได ้รบักลบัมาตรวจสอบความความถกูตอ้งและครบถว้น  
6. ผู้วิจัยด าเนินการน าแบบสอบถามมาตรวัดที่ผ่านการตรวจสอบุณภาพ  มา

ด าเนินการจัดท าขอ้มูลในการวิเคราะหผ์ลขอ้มูลทางสถิติ เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมุติฐาน และ
ด าเนินการรายงานผลที่ไดจ้ากการวิจยัครัง้นีต่้อไป  

 
การรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ์ 
ผูว้ิจยัด าเนินการยื่นขอพิจารณาเรื่องขอการรบัรองจรยิธรรมการวิจยัในมนษุย ์ดงัต่อไปนี ้ 

ผูว้ิจัยไดด้ าเนินการยื่นเรื่องขอรบัการพิจารณาคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยใน
มนุษยข์องมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ รหสัโครงการ SWUEC และไดผ้่านการรบัรองจากคณะ
กรรมการฯ เมื่ อวันที่  13 มีนาคม 2563 ใบรับรองการอนุมั ติ ให้ด าเนินการวิจัยในมนุษย ์
(Certificate of Approval: COA) เลขที่ SWUEC-G-248/2562E 

4. สิทธิของผู้เข้าร่วมวิจัย 
ในการศึกษางานวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดค้  านึงถึงสิทธิของผูร้่วมวิจัย โดยก่อนการเก็บขอ้มูล

ผูว้ิจยั ไดช้ีแ้จงอาสาสมัครผูร้่วมวิจัยเก่ียวกับแนวทางการตอบแบบวัดและพิทักษ์สิทธิ์ โดยขอ้มูล
ของอาสาสมคัรผูร้ว่มวิจยัและค าตอบทัง้หมดจะถกูปกปิดเป็นความลบั และผูว้ิจยัจะน าผลแบบวดั
มาใชใ้นการวิเคราะหผ์ลการศึกษา โดยเสนอออกมาในรูปแบบที่เป็นผลลพัธ์ในภาพรวมของการ
วิจัยเท่านั้น จึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่ออาสาสมัครผู้ร่วมวิจัย เนื่องจากไม่สามารถน ามาสืบค้น
เจาะจงหาอาสาสมัครผู้ร่วมวิจัยได้ ผู้เข้าร่วมวิจัยมีสิทธิ์ท่ีจะไม่ตอบค าถามข้อใดข้อหน่ึง หาก
อาสาสมคัรผูร้่วมวิจยัไม่สบายใจหรืออดึอดัที่จะตอบค าถาม ก็มีสิทธิ์ท่ีจะไม่ตอบแบบวดัทัง้หมดได ้
โดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีสิทธิ์ท่ีจะไม่เขา้ร่วมการวิจัยไดทุ้กเมื่อ โดยไม่ตอ้ง
แจง้เหตผุล และหากอาสาสมคัรผูร้ว่มวิจยัมีขอ้รอ้งเรียนสามารถแจง้ไดท้ี่ประธานจรยิธรรมการวิจยั
ในมนุษย ์โดยการด าเนินการวิจัยนี ้ไม่พบว่ามีการรอ้งเรียนหรือการขอถอนตัวจากอาสาสมัครผู้
รว่มวิจยั 

 



  115 

5. การจัดท าและวิเคราะหข์้อมูล 
ในการศกึษางานวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปนี ้ 

1. ด าเนินการวิเคราะห์ผลจากข้อมูลเบื ้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง  โดยการใช้สถิติ
บรรยายค่าความถ่ี (Frequency) และการใช้สถิติค่ารอ้ยละ (Percentage) เพื่อจ าแนกลักษณะ
รูปแบบทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุ งาน รวมถึงใช้
ในการดูการกระจายของข้อมูลด้วยการหาค่าเฉลี่ย  (M) ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน (SD) จาก
โปรแกรมเอมอส (AMOS) ซึ่งเป็นโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ  

2.วิเคราะหเ์พื่อใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูลเบือ้งตน้ จากการหาค่าความตรง (validity) 
โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor analysis) เพื่อในการหาค่าทางสถิติความตรงเชิงภาวะ
สันนิษฐาน (construct validity) ของตัวแปรในการตรวจสอบ โครงสรา้งโมเดลตามนิยามเชิง
ปฏิบติัการ และความสอดคลอ้งตามความเป็นจรงิ 

3. วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน 43(Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) 43เพื่อใชใ้นการหาความสมัพนัธท์างสถิตริะหว่างตวัแปร 

44. 3วิเคราะหค์วามสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ เพื่อใชใ้นการศึกษาอิทธิพลระหว่างตวัแปรต่าง 
ๆ เพื่อการวิเคราะหท์างสถิติที่ใชก้ารประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) และการประมาณ
ค่าอิทธิพลทางออ้ม (indirect effect) ของตัวแปรที่สันนิษฐานว่าเป็นสาเหตุต่อตัวแปรที่เป็นผล
หรือไม่ เป็นผลสัมประสิทธิ์อิทธิพล  (path coefficient) โดยใช้ค่าสถิติ  ในการบ่งบอกถึงการ
ประมาณค่าอิทธิพลทางตรงของตวัแปรที่เป็นสาเหตุของผลที่ท าใหต้วัแปรอีกตวัหนึ่งเปลี่ยนแปลง
ไป (Cohen et al., 2003) เพื่อด าเนินการวิเคราะห์ และการด าเนินการศึกษาในลกัษณะรูปแบบ
ของอิทธิพลทางตรงของการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน และการศึกษา
ในรูปแบบของอิทธิพลทางออ้มที่มีความผูกพนัในองคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบติังานไป
ยังผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจ การยาสูบแห่งประเทศไทย โดยผ่านการพิสูจน์
ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ดว้ยโปรแกรมเอมอส 
(AMOS) โดยค่าสถิติที่ใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน ดงันี ้ 

3.1 ค่าไค -สแควร์ (chi-square ) คือค่าทางสถิ ติที่ ใช้ในการทดสอบความ
สอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานต่อขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยการท าแบบวดัของโมเดล
ตอ้งการใหค่้าไค – สแควร ์ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p>.05) และผลที่ไดค้วรมีค่าดัชนีน้อยกว่า 2  
เนื่องจากตอ้งการโมเดลตามสนันิษฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์นัน้ไม่แตกต่างกนั ถา้ค่าไค-สแควรม์ี
ค่าสูงมาก และมีนัยส าคัญทางสถิติ ท าใหเ้ห็นไดว้่าฟังกช์ั่นความสอดคลอ้งกลมกลืน มีค่าความ
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แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหรืออีกนัยหนึ่ง  คือ โมเดลตามภาวะสันนิษฐานไม่
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ซึ่งผูว้ิจยัตอ้งด าเนินการการปรบัขอ้มลูในงารนวิจยัต่อไป 
จนกว่าค่าไค- สแควรม์ีค่าต ่าและไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จึงแสดงใหเ้ห็นว่าโมเดลเ)นไปตามภาวะ
สมมติฐานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  หากปรับแก้ไขแล้วยังพบว่ามี
นัยส าคัญทางสถิติ ใหผู้ ้วิจัยพิจารณาดัชนีตัวอ่ืน ๆ ประกอบ เพราะถ้าการด าเนินการของกลุ่ม
ตวัอย่างค่อนขา้งใหญ่ จะพบว่าค่าไค – สแควรจ์ะมีนยัส าคญัทางสถิติ  

3.2 ดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความแตกต่างโดยประมาณ  (root mean 
squared error of approximation : RMSEA) เป็นค่าทางสถิติ จากการด าเนินการ่ของข้อตกลง
เบือ้งตน้เก่ียวกบัค่าไค-สแควรว์่าโมเดลตามสมมติฐาน มีความเที่ยงตรงนัน้ไม่สอดคลอ้งกบัความ
จริง และเมื่อเพิ่มพารามิเตอรอิ์สระแลว้ค่าทางสถิติมีค่าลดลง เพราะค่าทางสถิติเหลา่นัน้ขึน้อยู่กบั
ประชากรและการด าเนินขั้นตอนของความอิสระ RMSEA จะมีค่าทางสถิติอยู่ระหว่าง 0 และ 1 
โดย ถา้ค่าดชันี RMSEA ต่ากว่า.05 แสดงว่าโมเดลตามสมมติุฐานมีความสอดคลอ้งกลมกลืน กบั
ขอ้มูลเชิงประจักษ์ในระดับดี (good fit) ถ้าอยู่ระหว่าง .05 - .08 แสดงว่าขอ้มูลเชิงประจักษ์อยู่
ระดับพอใชไ้ด ้และถา้อยู่ระหว่าง .08 – .10 แสดงว่าขอ้มูลเชิงประจกัษ์อยู่ระดบัไม่ค่อยดี และถา้
มากกว่า .10 แสดงว่าขอ้มลูเชิงประจกัอ์ยู่ระดบัไม่ดี  

3.3 ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่ เหลือ  (root mean squared 
residual: RMR) เป็นการแสดงใหเ้ห็นขนาดของส่วนที่เหลือ โดยเฉลี่ยจากการเปรียบเทียบระดับ
ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ค่าดชันี RMR ควรมีค่า
ต ่ากว่า.05  

3.4 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (goodness of fit index: GFI) ทางสถิติจะมีค่า
อยู่ระหว่าง 0 และ 1 โดยค่าดัชนี GFI ที่เขา้ใกล้ 1 แสดงให้เห็นว่าโมเดลตามภาวะสันนิษฐานมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ดงันัน้ค่าดชันี GFI ควรมีค่าสงูกว่า.90  

3.5 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรบัแก้ (adjusted goodness of fit index: 
AGFI) เมื่อด าเนินการน าค่าดชันี GFI มาปรบัแก ้การค านึงถึงขนาดขององศาอิสระที่รวมทัง้จ านวน
ตัวแปรและขนาดของกลุ่มตัวอย่างนั้นจะไดค่้าดัชนี AGFI มีคุณสมบัติ เช่นเดียวกับค่าดัชนี GFI 
โดยค่าทางสถิติจะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 แสดงที่แสดงใหเ้ห็นว่าโมเดลตามภาวะสนันิษฐานมี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยค่าดชันี GFI ควรมีค่าสงูกว่า 0.90  
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ค่าสถิติที่ใชเ้ป็นเกณฑใ์นการวิเคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ เพื่อศกึษาอิทธิพลระหว่างตวัแปร
ต่าง ๆ เพื่อประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) และอิทธิพลทางออ้ม (indirect effect) มี
รายละเอียดแสดงดงัตาราง 19 

ตาราง 19 แสดงค่าสถิติและเกณฑว์ดัระดบัความกลมกลืนของเมทรกิซค์วามแปรปรวนรว่มของ
โมเดลและเมทรกิซค์วามแปรปรวน ความแปรปรวนร่วมของขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

(สิทธิพงศ ์วฒันานนทส์กลุ, 2560) 

ค่าสถิต ิ เกณฑก์ารพิจารณา 

Chi-square/df < 2 

ดชันีรากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน 
(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA)  

< 0.05 = สอดคลอ้งด ี
0.05 – 0.08 = พอใชไ้ด ้
0.08 – 0.10 = ไม่ค่อยด ี
> 0.10 = สอดคลอ้งไมด่ ี

ดชันีรากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน 
(Standardized Root Mean Square Residual: SRMR)   

< 0.05 

ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน  ) Goodness of Fit Index: GFI)   > 0.09 
ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้  
(Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI)  

> 0.09 

ดชันีวดัระดบัความพอดีเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) > 0.09 
Largest Standardized Residual ค่าส่วนเหลือที่มากที่สดุ < 2.00 

 
 
 
 
 



 

บทที ่4  
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การศกึษาคน้ควา้วิจยัครัง้นีม้ีวตัถุประสงค ์2 ประการ คือ 1) เพื่อตรวจสอบความตรงของ
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้านการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่ส่งผลต่อผลการ
ปฎิบัติงาน โดยมีความผูกพันในองคก์ารและความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นตัวแปรส่งผ่าน
ของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 2) เพื่อวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรงของการรบัรูค้วามเป็นส่วน
หนึ่งขององคก์าร รวมทั้งอิทธิพลทางออ้มที่ส่งผ่านความผูกพันในองคก์ารและความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน ไปยงัผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  

การวิเคราะหข์อ้มูล และแปลความหมายผลการวิเคราะหข์อ้มูลที่ไดจ้ากการวิจัยครัง้นี ้
เพื่อแสดงใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการน าเสนอและการแปลความหมายผลการวิเคราะหข์อ้มลู 
ผูว้ิจัยจึงไดท้ าการก าหนดสัญลักษณ์แทนค่าสถิติ และอักษรย่อแทนความหมายต่าง ๆ ในการ
วิเคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปนี ้

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 

M หมายถึง ค่าเฉล่ีย 

SD หมายถึง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

N หมายถึง จ านวนประชากรทัง้หมด 

n หมายถึง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

Max หมายถึง คะแนนสงูสดุ 

Min หมายถึง คะแนนต ่าสดุ 

SE หมายถึง ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

b หมายถึง ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ 

β หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน 
r หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียรส์นั  

(Pearson Product Moment Correlation coefficient) 
Chi-square หมายถึง ดชันีตรวจสอบความกลมกลืน คา่สถิติไคสแควร ์ 

(Chi-Square) 

df  
หมายถึง ค่าองศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

𝑟2 หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ ์ 
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(Coefficient of Determination) 

p หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ

TE หมายถึง ขนาดอิทธิพลรวม (Total Effects) 

IE หมายถึง ขนาดอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) 

DE หมายถึง ขนาดอิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
CFI หมายถึง ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์ 

(Comparative Fit Index) 

GFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
AGFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรบัแกแ้ลว้  

(Adjusted Goodness of Fit Index) 
RMSEA หมายถึง ดชันีรากที่สองของค่าเฉล่ียความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root 

Mean Square Error of Approximation) 
SRMR หมายถึง ดชันีรากที่สองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน 

(Standardized Root Mean Square Residual) 

 
เพื่อความเขา้ใจต่อการน าเสนอผลการวิจัยสะดวกขึน้ ผูว้ิจัยจึงก าหนดสญัลกัษณ์ และ

อกัษรภาษาองักฤษของตวัแปรใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้เพื่อการวิเคราะหแ์ละน าเสนอขอ้มลู ดงัต่อไปนี ้
OI หมายถึง การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร  

(Organization inclusion) 
OC หมายถึง ความผกูพนัในองคก์าร  

(Organization commitment) 
JS หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  

(Job satisfaction) 
JP หมายถึง ผลการปฏิบตัิงาน  

(Job performance) 

 

การน าเสนอ ผลการวิเคราะหข์้อมูล ผู้วิจัยจะน าเสนอแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื ้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง เป็นการน าเสนอผลการ

วิเคราะหก์าร แจกแจงความถ่ี จ านวน รอ้ยละ ของกลุม่ตวัอย่าง 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สถิติพื ้นฐานของตัวแปร เป็นการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบ
คุณสมบัติ ของตัวแปรจากค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คะแนนสูงสุด (Max) 
คะแนนต ่า (Min)  

ตอนที่ 3 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุดา้นการรบัรู ้
ความเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารที่ส่งผลต่อผลการปฎิบัติงาน โดยมีความผูกพันในองคก์ารและ
ความพงึพอใจในการปฏิบติังานเป็นตวัแปรสง่ผ่านของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลทางออ้มของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ที่
ส่งผ่านความผูกพันในองคก์ารและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไปยังผลการปฏิบัติงานของ
ผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 358 คน โดยมีผู้เปิดเผยข้อมูลเก่ียวกับอาย ุ

จ านวน 341 คน คิดเป็นรอ้ยละ 95.20 และมีผูเ้ปิดเผยขอ้มูลดา้นการศึกษาจ านวน 341 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 95.20 ตามเงื่อนไขของจริยธรรมการวิจัยในมนุษยท์ี่ใหส้ิทธิของผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั ใน
การขอไม่เปิดเผยขอ้มลูส่วนตวับางประการได ้และจากขอมลูที่ไดร้บัมานี ้ผูว้ิจยัน ามาวิเคราะหโ์ดย
ใชส้ถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่ ความถ่ีและรอ้ยละ ของกลุ่มตัวอย่างประกอบดว้ย เพศ อายุ ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน และระดับการศึกษา จากการวิเคราะหข์อ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศ
ชาย คิดเป็นรอ้ยละ 37.54 เป็นเพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 62.46 มีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี มากที่สดุ 
คิดเป็นรอ้ยละ 53.67 และมีระดบัการศึกษาสงูสดุของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดบัปรญิญา
ตรี คิดเป็นรอ้ยละ 60.70 รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเป็นรอ้ยละ 27.86 รายละเอียดดัง
ตาราง 20 
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ตาราง 20 ตารางขอ้มลูส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม (n=341) 

ตวัแปร เพศชาย เพศหญิง รวม 
 จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ 

อายุ (M = 41.80)       
31 – 40 76 22.29 82 24.05 158 46.33 
41 – 50 52 15.25 131 38.42 183 53.67 
รวม 128 37.54 213 62.46 341 100.00 

การศึกษา        
ต ่ากว่าปรญิญาตรี 21 6.16 18 5.28 39 11.40 

ปรญิญาตรี 67 19.65 140 41.06 207 60.70 
ปรญิญาโท 40 11.73 55 16.13 95 27.86 

รวม 128 37.54 213 62.46 341 100.00 

 
ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปร 
จากผลการวิเคราะห์สถิติเบือ้งตน้ของตัวแปรที่ศึกษาในโมเดลการวิจัยนีจ้  านวน 4 ตัว

แปร ไดแ้ก่ 1) การรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 2) ความผกูพนัในองคก์าร 3) ความพงึพอใจ
ในการปฏิบติังาน 4) ผลการปฏิบติังาน ดว้ยการวิเคราะหค่์าสถิติต่าง ๆ ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (M) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คะแนนสงูสดุ (Max) คะแนนต ่าสดุ (Min) ผลการวิเคราะหม์ีรายละเอียด
ดงันี ้

ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปรในโมเดลการวิจัย 
จากผลการวิเคราะห ์พบว่าตวัแปร ผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ย (M) เท่ากบั 36.57 ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 5.07 คะแนนสูงสุด (Max) เท่ากับ 45 คะแนนต ่าสุด (Min) 
เท่ากบั 18  

จากผลการวิเคราะห ์พบว่าตวัแปรการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร มีค่าเฉลี่ย (M) 
เท่ากบั 47.12 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 6.61 คะแนนสงูสดุ (Max) เท่ากบั 60 คะแนน
ต ่าสดุ (Min) เท่ากบั 24  

จากผลการวิเคราะห ์พบว่าตวัแปรความผูกพนัในองคก์าร มีค่าเฉลี่ย (M) เท่ากบั 36.28 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 4.69 คะแนนสูงสุด (Max) เท่ากับ 45 คะแนนต ่าสุด (Min) 
เท่ากบั 18  
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จากผลการวิเคราะห์ พบว่าตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย (M) 
เท่ากบั 37.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 5.18 คะแนนสงูสดุ (Max) เท่ากบั 45 คะแนน
ต ่าสดุ (Min) เท่ากบั 18  

ตาราง 21 ค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั 

ตวัแปร Max Min M SD SE 
ผลการปฏิบติังาน  45 18 36.57 5.07 0.27 
การรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร  60 24 47.12 6.61 0.36 
ความผกูพนัในองคก์าร  45 18 36.28 4.69 0.25 
ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน  45 18 37.75 5.18 0.28 

 
ตอนที ่3 ผลวิเคราะหเ์มทริกซส์หสัมพันธต์ัวแปรในโมเดล 
จากผลวิเคราะห์เมทริกซส์หสัมพันธ์ตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีต่อ

อิทธิพลของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารส่งผลต่อผลของการปฏิบัติงาน  โดยมีความ
ผูกพันในองค์การ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรส่งผ่านของผู้ปฏิบัติงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

การวิเคราะหข์อ้มลูสว่นนี ้เป็นการวิเคราะห์ทางสถิติความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร สงัเกต
ไดใ้นการวิจัย เพื่อด าเนินการตรวจสอบทางสถิติความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสาเหตุและตัว
แปรตาม รวมทัง้พิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรเชิงสาเหต ุเพื่อการด าเนินการใชเ้ป็นขอ้มูล
ในการพิสจูนค์วามตรงของโมเดลสมมติุฐานการวิจยั 

จากผลการวิเคราะหเ์มทริกซส์หสมัพนัธต์วัแปรในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองผล
ของการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่า ตวัแปร การรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่ง
ขององคก์าร ความผูกพันในองคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบว่ามีความสมัพันธ์
กบัตวัแปรผลของการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติทกุคู่ โดยตวัแปรทัง้หมดมีความสมัพนัธ์
ในทิศทางบวก กบัผลของการปฏิบติังาน แสดงดงัตาราง 22 

ผลการวิเคราะหส์หสมัพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรผลของการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งกบัการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร พบว่าตวัแปรผลของการปฏิบติังาน
ของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีความสมัพันธ์ทางบวกกับการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ารอย่างมีนัยส าคญั ที่ระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธเ์ท่ากับ .71 แสดงว่าหากผูป้ฏิบติังาน
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รฐัวิสาหกิจมีระดบัของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารมากขึน้ ระดบัผลของการปฏิบติังาน 
มีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะหส์หสมัพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรผลของการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  กับความผูกพันในองค์การ พบว่าตัวแปรผลของการปฏิบัติ งานของ
ผู้ปฏิบัติงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การอย่างมี
นัยส าคัญ ที่ระดับ .01 มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .79 แสดงว่าหากผูป้ฏิบัติงานรฐัวิสาหกิจมี
ระดบัของความผกูพนัในองคก์ารมากขึน้ ระดบัผลของการปฏิบติังานมีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะหส์หสมัพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรผลของการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบว่าตัวแปรผลของการปฏิบติังานของ
ผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานอย่าง
มีนัยส าคัญ ที่ระดับ .01 มีขนาดความสมัพันธเ์ท่ากับ .77 แสดงว่าหากผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจมี
ระดบัของความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากขึน้ ระดับผลของการปฏิบติังานมีแนวโนม้มากขึน้
ดว้ย 

ผลการวิเคราะหส์หสมัพนัธร์ายคู่ระหว่างตัวแปรการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร
กับความผูกพันในองคก์าร พบว่าตัวแปรการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารมีความสมัพันธ ์
ทางบวกกบัความผูกพนัในองคก์ารอย่างมีนยัส าคญั ที่ระดบั .01 มีขนาดความสมัพนัธเ์ท่ากบั .78 
แสดงว่า หากผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจมีระดับของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารมากขึน้ 
ระดบัความผกูพนัในองคก์ารมีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะหส์หสมัพนัธร์ายคู่ระหว่างตัวแปรการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบว่าตัวแปรการรับรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  มี
ความสมัพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับ .01 มีขนาด
ความสมัพันธ์เท่ากบั .66 แสดงว่าหากผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจมีระดบัของการรบัรูค้วามเป็นส่วน
หนึ่งขององคก์ารมากขึน้ ระดบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน มีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรความผูกพันในองคก์าร กับความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน พบว่าตวัแปรความผูกพนัในองคก์าร มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับ .01 มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .74 แสดงว่า 
หากผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจมีระดับของความผูกพันในองคก์าร มากขึน้ ระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานมีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 
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ตาราง 22 การวิเคราะหเ์มทริกซส์หสมัพนัธต์วัแปรในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองผลของ
การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

ตวัแปร M SD 1 2 3 4 
1) ผลการปฏิบติังาน 36.57 5.07 1    
2) การรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 47.12 6.61 .71** 1   
3) ความผกูพนัในองคก์าร 36.28 4.69 .79** .78** 1  
4) ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 37.75 5.18 .76** .66** .73** 1 
หมายเหต ุ**p<.01 

 
พิจารณาค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรเชิงสาเหต ุไดแ้ก่ 1) การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ 2) ความผูกพันในองค์การ  3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พบว่ามีขนาด 
ความสมัพันธ์ระหว่าง .66 ถึง .79 ซึ่งค่าความสมัพันธ์ดังกล่าว มีขนาดความสมัพันธ์ไม่เกิน .80 
(Hair et al., 2010) แสดงว่าความสมัพนัธข์องตวัแปรที่น ามาวิเคราะห์ไม่เกิดภาวะร่วมเสน้ตรงพห ุ
(multicollinearity) อย่างไรก็ตามค่าสหสัมพันธ์มีระดับสูงการแปลผลจึงตอ้งมีความระมัดระวัง
ผูว้ิจยัน าเมทริกซส์หสมัพันธช์ุดนีไ้ปวิเคราะหโ์มเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตขุองผลการปฏิบติังาน
ของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดล น าเสนอรายละเอียดใน
ตอนที่ 4 

ตอนที ่4 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุ 
ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลของการ

รบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ที่สง่ผลต่อผลของการปฏิบติังาน โดยมีความผกูพนัในองคก์าร 
และความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นตวัแปรสง่ผ่านของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่า
ก่อนการปรบัโมเดล มีค่า Chi-square มีค่าเท่ากับ .03 ที่องศาอิสระเท่ากับ 4 ระดับนัยส าคัญ
เท่ากบั .001 ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ ์(Comparative Fit Index: CFI) เท่ากับ 
.98 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) 
เท่ากับ .98 ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลัง สองของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (Root 
Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เท่ากับ 0.01 และดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ย
ก าลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน  (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) 
เท่ากบั .29 
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เมื่อท าการปรบัโมเดลแลว้ พบว่าค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) และค่าอิทธิพล
ทางออ้ม (indirect effect) ระหว่างตวัแปรแฝงตามกรอบแนวคิดการวิจยั พบว่าตวัแปรที่เป็นปัจจยั
เชิงสาเหตทุี่ส่งผลต่อผลของการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ไดแ้ก่ 1) การรบัรู ้
ความเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 2) ความผกูพนัในองคก์าร 3) ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน โดย
ตวัแปรดงักลา่ว รว่มกนัอธิบายความ แปรปรวนในตวัแปรตาม คิดเป็นรอ้ยละ 71 (R2 = .71) 

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีต่อตวัแปร
ตามผลของการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่าค่าอิทธิพลทางตรง (direct 
effect) ของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารต่อผลของการปฏิบติังานมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ระดับที่  .001 (DE = .16) แต่ส่งผลค่าอิทธิพลทางอ้อม ( indirect effect) ผ่านความผูกพันใน
องคก์าร และความพงึพอใจในการปฏิบติังาน (IE = .55) 

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตวัแปรความผูกพนัในองคก์ารที่
มีต่อตัวแปรผลของการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่าค่าอิทธิพลทางตรง 
(direct effect) มีนัยส าคัญทางสถิติ ระดับที่  .001 (DE = .39) แต่ส่งผลค่าอิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect effect) ผ่านความพงึพอใจในการปฏิบติังาน (IE= .15) 

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตัวแปรความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ที่มีต่อตัวแปรผลของการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่าค่า
อิทธิพลทางตรง (direct effect) มีนยัส าคญัทางสถิติ ระดบัที่ .001 (DE = 37)  

ผลจากการวิเคราะห์ทางสถิติหลังจากการปรับโมเดล สรุปได้ว่าโมเดลที่ผู ้วิจัย
น าเสนอขึน้มานี ้มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ (Chi-Square = .032, df= 1,  
p= .86, CFI = .98, AGFI = .98, RMSEA = .01, SRMR = .29) โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร คือ 1) 
การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 2) ความผูกพันในองค์การ 3) ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรตาม คือ ผลของการปฏิบัติงานของ
ผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง คิดเป็นรอ้ยละ 70 (R2 = .71) 

ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์อิทธิพลรวม (total effect) อิทธิพลทางตรง (direct 
effect) และ อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) แสดงดังตาราง 23 ทั้งนีผู้ว้ิจัยน าเสนอรูปโมเดล
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุของผลการปฏิบติังาน ดงัภาพประกอบ 6 
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ตาราง 23 การวิเคราะหส์มัประสิทธิ์อิทธิพลรวม (total effect) อิทธิพลทางตรง (direct effect) 
และ อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) 

ตวัแปรสาเหต ุ 
ตวัแปรผล 

 การรบัรูค้วามเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

ความผกูพนัใน
องคก์าร 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

TE .66*** 
(.03) 

- 
- 

- 
- 

R2 = .437 DE .66 
- 

- 
- 

- 
- 

 IE - 
- 

- 
- 

- 
- 

ความผกูพนัในองคก์าร TE .78*** 
(.03) 

.39*** 
(.04) 

- 
- 

R2 = .696 DE . 52*** 
(.04) 

.39*** 
- 

- 
- 

 IE .26 
- 

- 
- 

- 
- 

ผลของการปฏิบตัิงาน TE .71*** 
(.04) 

.52*** 
(.04) 

.39*** 
(.06) 

R2 = .705 DE .16 
- 

.37*** 
- 

.39*** 
- 

 IE .55 
- 

.15 
- 

- 
- 

Chi-square = 0.032, df = 1, p = .86, AGFI = .98 RMSEA = 0.01, SRMR = 0.29, CFI = .98, GFI = .98 

หมายเหต ุ**p <.01, <--> พารามิเตอร์ก าหนด, TE = ขนาดอทิธพิลรวม, IE = ขนาดอทิธิพลทางออ้ม,  
             DE = ขนาดอทิธิพลทางตรง, คา่ในวงเล็บ คอื ค่าความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน 
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การรบัรูค้วามเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร

ผลของการปฏิบัตงิาน

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัตงิาน

ความผูกพนัในองคก์าร

.52***

.66***

.16

.39***

.37***

.39***

 
หมายเหต ุ*** p < .001 

ภาพประกอบ 22 สมัประสิทธิ์อิทธิพลรวม (total effect) อิทธิพลทางตรง (direct effect) และ 
อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) 

จากตาราง 23 และภาพประกอบ 21 จึงสรุปไดว้่าค่าอิทธิพลแสดงใหเ้ห็นความตรงของ
โมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุจึงตอบสมมุติฐานขอ้ที่ 1 โดยกรอบแนวคิดในงานวิจยันีอ้า้งอิงมา
จากทฤษฎีการก าหนดตนเองมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ รวมทัง้ตารางยัง
บ่งชีว้่าสมมุติฐานขอ้ที่ 2 สามารถอธิบายไดด้ว้ยค่าอิทธิพลดังนี ้ การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์าร ส่งผลค่าอิทธิพลทางออ้มในทิศทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง โดยมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน จะเห็นไดว้่าค่าอิทธิพลทางออ้ม 
(Indirect effect) =.66 x .37 อยู่ที่ .24 เป็นไปในทิศทางบวก และสมมุติฐานข้อที่  3 สามารถ
อธิบายได้ด้วยค่าอิทธิพลดังนี ้ การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ส่งผลทางอ้อมในทิศ
ทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยมีความผูกพันในองคก์าร
เป็นตวัแปรส่งผ่าน จะเห็นไดว้่าค่าอิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) = .52 x .39 อยู่ที่.20 เป็นไป
ในทิศทางบวก 



 

บทที ่5  
สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย  
1. เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตดุา้นการรบัรูค้วามเป็นสว่น

หนึ่งขององคก์ารที่ส่งผลต่อผลการปฎิบติังาน โดยมีความผูกพันในองคก์ารและความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานเป็นตวัแปรสง่ผ่านของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  

2. เพื่อวิเคราะหอิ์ทธิพลทางออ้มของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ที่ส่งผ่าน
ความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไปยังผลการปฏิบัติงานของ
ผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างเป็นกลุ่มผูป้ฏิบัติงานสายงานหลักและสายงานสนับสนุน การยาสูบแห่ง

ประเทศไทยจ านวน 341 คน  

ตัวแปรในการวิจัยทีใ่ช้ในการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นี ้มี 4 มาตรวดั ประกอบดว้ย 

1. มาตรวดัการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 
2. มาตรวดัความผกูพนัในองคก์าร  
3. มาตรวดัความพงึพอในการปฎิบติังาน 
4. มาตรวดัผลการปฏิบติังาน 

จากการหาคุณภาพเครื่องมือ โดยมีค่าความเที่ยงอยู่ระหว่าง .66 ถึง .79 ผูว้ิจัยท าการ
วิเคราะหโ์ดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะหเ์ชิงสาเหต ุ(Path analysis) 

เคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย  
ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิจยัในบทนีแ้บ่งออกเป็น 3 หวัขอ้ ไดแ้ก่  

1. สรุปผลการวิจยั  
2. อภิปรายผลการวิจยัตามสมมติุฐาน  
3. ขอ้เสนอแนะ รายละเอียดดงันี ้
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สรุปผลการวิจัย 
1. ผลวิเคราะหต์รวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุด้านการ

รับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารที่ส่งผลต่อผลการปฎิบัติงาน โดยมีความผูกพันใน
องค์การและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรส่งผ่านของผู้ปฏิบัติงาน
รัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง 

ผลการวิเคราะหต์รวจสอบผลความตรงของโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของผลการ
ปฏิบติังาน โดยการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร ความผูกพนัในองคก์ารและความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่าตัวแปรการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง
ขององคก์าร ความผูกพันในองคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพันธ์กบัตัว
แปรผลของการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติทุกคู่ โดยตวัแปรทัง้หมดมีความสมัพันธ์ทาง
สถิติในทิศทางบวกกับผลการปฏิบติังาน จากการวิเคราะหพ์บว่าค่า Chi-square เท่ากับ .032 ที่
องศาอิสระ (df) เท่ากับ 1 ระดับนัยส าคัญ (p) เท่ากับ .86 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ .98 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากับ .98 และค่าดชันีรากของ
ค่าเฉลี่ยก าลัง สองของเศษเหลือมาตรฐาน (RMSEA) เท่ากับ .01 ผลที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้
สามารถสรุปไดว้่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่พัฒนาตามกรอบแนวคิดมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยตวัแปรเชิงสาเหตุ ทัง้ 3 สามารถอธิบายความแปรปรวนในผล
การปฏิบติังาน คิดเป็นรอ้ยละ 71 (R2 = .71) 

2. ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลทางอ้อมของการรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
ที่ส่งผ่านความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไปยังผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง 

ส่วนผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (direct effect) และอิทธพลทางอ้อม (indirect 
effect) ระหว่างตวัแปรแฝงตามกรอบแนวคิดการวิจยัดงันี ้

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์าร ที่มีต่อผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่าค่าอิทธิพลทางตรง 
(direct effect) ของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารต่อผลการปฏิบติังานมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ระดับที่  .001 (DE = .16) และส่งอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ผ่านความผูกพันใน
องคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (IE = .55) ท าใหพ้บว่า การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง
ขององคก์ารและผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กัน แต่อย่างไรก็ตามงานวิจัยนีพ้บว่าอิทธิพล
ทางออ้มของความผูกพนัในองคก์ารและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีส่วนส าคญัต่อการเกิด
อิทธิพลของการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ารต่อผลการปฏิบติังานเพิ่มสงูขึน้ 
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เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งที่มีต่อความผูกพันในองค์การ พบว่าค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) มี
นยัส าคญัทางสถิติ ระดบัที่ .001 (DE = .39) และส่งผลค่าอิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) ผ่าน
ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน (IE= .15) 

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งที่มีต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ค่าอิทธิพลทางตรง (direct 
effect) มีนยัส าคญัทางสถิติ ระดบัที่ .001 (DE = .37)  

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลรวม (total effect) พบว่าตวัแปรที่มีค่าอิทธิพลรวม (total effect) 
ต่อผลของการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่งมากที่สดุ คือ การรบัรูค้วามเป็นส่วน
หนึ่งขององคก์าร (TE=.71) รองลงมาคือ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  (TE= .52)  และความ
ผูกพันในองคก์าร (TE= .39) เมื่อพิจารณาจากการวิเคราะหพ์บว่า เมื่อผูป้ฏิบติังานขาดการรบัรู ้
ความเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร การมุ่งไปสู่ความส าเร็จของผลการปฏิบติังานสามารถเกิดขึน้ได ้
แต่อย่างไรก็ตามการวิเคราะหพ์บว่า ผูป้ฏิบติังานที่มีการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ งขององคก์ารส่งผล
ต่อการมุ่งไปสูค่วามส าเรจ็ของผลการปฏิบติังานเพิ่มสงูขึน้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

การอภปิรายผล 
ผลการศึกษางานวิจัยในครัง้นี ้โดยโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลการรบัรู ้

ความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน (.71) พบว่าอิทธิพล
ทางตรงของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารต่อผลของการปฏิบติังาน (.16) มีนยัส าคญัทาง
สถิติ ระดับที่ .001 และส่งอิทธิพลทางออ้มผ่านความผูกพันในองคก์าร และความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน (.55) มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี  รวมถึงตัวแปรในโมเดล
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตรุว่มกนัอธิบายความแปรปรวนในผลการปฏิบติังาน คิดเป็นรอ้ยละ 71 จาก
การศึกษาคน้ควา้ผูว้ิจัยรวบรวมและสงัเคราะหง์านวิจัยที่เก่ียวขอ้ง โดยมุ่งเนน้ศึกษาผลของการ
ปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปรเชิงสาเหตุที่ศึกษา คือ การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ตัวแปร
ส่งผ่าน คือ ความผูกพันในองค์การ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดข้อ้สรุปการศึกษาโดยการวิเคราะหข์อ้มูลทางสถิติ
ดว้ยการวิเคราะหเ์สน้ทาง (Path Analysis) จากการวิเคราะหพ์บว่าสอดคลอ้งกับสมมติฐานและ
ยืนยนัตามหลกัฐานเชิงวิชาการของทฤษฎีการก าหนดตนเอง (self-determination theory) (Deci, 
Olafsen, & Ryan, 2017) กล่าวคือ โมเดลอิทธิพลของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ที่
สง่ผลต่อผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยมีความผูกพนัในองคก์าร และ
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ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ที่ใหค้วามส าคัญกบัการปฎิบติังานมุ่งเนน้การ
ใหพ้ลงัทางบวกแก่ผูป้ฏิบติังาน โดยองคก์ารค านึงถึงแหล่งที่มาของแรงจงูใจจากภายในเป็นกุญแจ
ส าคญัในการเกิดความผกูพนัที่มีคณุภาพสงู โดยมีการปฎิสมัพนัธร์ะหว่างแหล่งที่มาของแรงจูงใจ
จากภายในกบัปัจจยัในการสง่ผลลพัธน์ าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม ดงันีคื้อ 

1. แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) จากแนวคิดทฤษฎีการประเมินการรูคิ้ด ได้
กล่าวถึงสภาพแวดลอ้มทางสงัคมมีบทบาทส าคัญ ที่สามารถส่งเสริมหรือยับยัง้การเกิดแรงจูงใจ
ภายใน ซึ่งส่งผลกระทบให้บุคคลได้รบัการสนับสนุนหรือขัดขวางความต้องการทางจิตวิทยา
พืน้ฐาน ทั้งสามด้านไดแ้ก่ ความตอ้งการมีอิสระในตนเอง ความต้องการมีความสามารถ และ 
ความต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Ryan & Deci, 2000) ท าให้เกิดความพึงพอใจพื ้นฐาน 
ได้แก่ ความรูส้ึกมีอิสระในตนเอง (Feeling autonomous) ความรูส้ึกมีความสามารถ (Feeling 
competent) ผ่านไปสู่การเกิดความรู้สึกด้านความสัมพันธ์ (Feeling relatedness) (Ryan & 
Deci, 2000) 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) จากบริบทสิ่งแวดล้อมทางสังคม 
บางครัง้บุคคลอาจไม่ไดเ้กิดจากความรูส้ึกพึงพอใจหรือความสนใจอย่างแทจ้ริง พฤติกรรมการ
ปฎิบติังานที่เกิดขึน้อาจไม่ไดม้าจากแรงจูงใจภายใน แต่เป็นการเรียนรูห้รือพฤติกรรมของบุคคล ที่
อาจเกิดจากปัจจัยอ่ืนหรือเหตุผลอ่ืน จากผลลัพธ์ของกิจกรรมต่าง ๆ ที่มีมาจากแรงจูงใจจาก
ภายนอก แนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีการปรับตัวเข้ากับสิ่ งแวดล้อมของบุคคล Organismic 
Integration Theory (OIT) ซึ่งเป็นทฤษฎีย่อยของทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Ryan & Deci, 2000) 
จึงอธิบายถึงบุคคลที่มีแนวโน้มในการบูรณาการประสบการณ์ของตนเองอย่างต่อเนื่อง และมี
แนวคิดว่าเป็นสิ่งส าคัญในชีวิต หากสิ่งที่ถูกกระตุน้จากภายนอกนัน้เป็นสิ่งส าคัญต่อการส่งเสริม
สนับสนุนใหบุ้คคลกระท ากิจกรรม แต่หากไม่ไดเ้กิดจากความสนใจของบุคคลเอง บุคคลนัน้จะมี
แนวโนม้ใชส้ิ่งที่อยู่ภายใน (Internalize) รวมเขา้กบัการกระท า เพื่อจดัการกบัพฤติกรรมการก ากับ
จากภายนอก (External regulation) ที่เกิดขึน้ ถือเป็นกระบวนการทางธรรมชาติของบุคคลในการ
เปลี่ยนแปลงจากการก ากับพฤติกรรมจากภายนอกตนเองไปสู่การก ากบัตนเอง (Self-regulation) 
(Schafer, 1968) โดยลกัษณะที่เกิดจากภายในบุคคลนี ้(Internalization) รวมถึงเป็นกระบวนการ
ที่มีความต่อเนื่อง และเก่ียวขอ้งต่อการควบคุม อีกทัง้ยังเป็นส่วนหนึ่งของการผสมผสานระหว่าง
ความรูส้กึที่มีต่อตนเอง (Sense of setก) กบัสิ่งที่สง่ผลกระทบใหบ้คุคลมีอิสระในตนเองอีกดว้ย 

ทฤษฎีการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมของบุคคล (OIT) จึงได้เสนอการจัดหมวดหมู่
ลกัษณะของการก ากบัพฤติกรรมของแรงจูงใจภายนอกที่เป็นผล ที่มาจากกระบวนการลกัษณะที่
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เกิดขึน้ภายใน (lnternaize) ที่ใหผ้ลต่างกนั โดยมีลกัษณะของความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยามี 
3 อย่าง ไดแ้ก่  

1. ความตอ้งการมีอิสระ (Autonomy)  
2. ความตอ้งการมีความสามารถ (Competence)  
3. ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น (Relatedness)  

โดยความต้องการเหล่านีล้ ้วนเป็นธรรมชาติของบุคคล รวมถึงการค านึงถึงปัจจัยทาง
สภาพแวดลอ้มช่วยการสนบัสนุนความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา สง่ผลใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรม 
พฒันาการของบุคคลได ้และชนิดแรงจูงใจที่แตกต่างกนั โดยค านึงถึงความเชื่อมโยงไปยงัตัวแปร
การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ความผูกพันในองคก์าร ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
และผลการปฏิบติังานของงานวิจยันี ้จากทฤษฎีส าหรบัแนวคิดดา้นสถานการณ ์ประกอบดว้ย  

1. โดยเริ่มจากการขาดแรงจงูใจ (Amotivation)  
2. การรับรู ้ต่อสิ่งแวดแวดล้อม สภาพสังคมของแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 

Motivation) ผ่านการรบัรู ้ 
2.1 ก ากบัตนเองภายในโดยการควบคมุจากภายนอก (External regulation)  
2.2 การก ากบัตนเองจากสิ่งแวดลอ้ม (Introjected Regulation)  
2.3 การก ากับจากการรับรูค้วามส าคัญและเห็นคุณค่าเป้าหมาย (Identified 

Regulation)  
2.4 การก ากบัจากความสอดคลอ้งภายในตนเอง ผ่านมโนทศัน ์เจตคติ สง่ผลการ

ตดัสินใจ (Integrated Regulation) รว่มกบัปฏิสมัพนัธร์ะหว่าง  
3. ก ากับพฤติกรรมตนเองสู่แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  เกิดผลลัพธ์ส่ง

ต่อพฤติกรรมมีคุณภาพสงู บุคคลเกิดการรบัรูว้่าตนเองจากแรงจูงใจต่องาน เพื่อมุ่งสู่กระบวนการ
ก ากับพฤติกรรมผลการปฏิบัติงานส าเร็จตามจุดมุ่งหมายก าหนดไว้ ซึ่งระดับของการรับรู ้
สิ่งแวดลอ้มเหล่านี ้จะส่งผลต่อสภาวะทางจิตก่อใหเ้กิดลกัษณะการก ากบัพฤติกรรมทั้ง 6 ลกัษณะ
ดังที่กล่าวมาข้างต้นนี ้ ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน แต่อย่างไรก็ตามบุคคลหรือผู้ปฏิบัติงาน
ผูป้ฏิบติังานมีความเชื่อมั่นต่อกลุ่ม หน่วยงาน หรือองคก์าร ก่อใหเ้กิดความสมัพนัธใ์นทิศทางบวก
ต่อองคก์าร สง่ผลใหเ้กิดความพงึพอใจในการปฏิบติังานที่เพิ่มสงูขึน้  

อีกทั้งดา้นมโนทัศนข์องกระบวนการปฎิบัติงาน เจตคติขององคก์าร การรบัรูค้วามเป็น
ส่วนหนึ่ง ที่ครอบคลมุดา้นจิตใจ ความคิด และพฤติกรรมของเจตคติ ที่ช่วยเพิ่มความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานในทิศทางบวก โดยทฤษฎีที่ใชใ้นการอธิบายแนวคิดนี ้
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ใช้อธิบายกระบวนการการเกิดผลการปฏิบัติงาน คือ ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal content 
theory: GCT) ซึ่งเป็นทฤษฏีย่อยส่วนหนึ่งของทฤษฎีการก าหนดตนเองที่พบว่า การตัง้เป้าหมาย
ของบุคคลส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน เป็นเป้าหมายที่ตอ้งมีความทา้ทาย มีความเฉพาะเจาะจง 
โดยจะน าไปสู่การปฏิบัติงานของบุคคล อันส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเทต่อการปฏิบัติงานใหส้  าเร็จ 
สอดคลองกับการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความมุ่งมั่นของผูป้ฏิบัติงานที่มีต่อ
องคก์ารเป็นตวัชีว้ดัความส าเร็จขององคก์าร จากความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานและความยินดีใน
การปฏิบติังาน ซึ่งความสมัพันธ์ทางบวกของผูป้ฏิบติังานต่อความส าเร็จ เป้าหมายที่ตัง้ไว ้ท าให้
เกิดผลลพัธต์ามแต่ละบุคคลก าหนดไว ้บุคคลที่มีการก าหนดจุดมุ่งหมายนัน้ จะน าไปสูผ่ลสมัฤทธิ์

ของงานที่สงูขึน้ตามมา 
ผลการศึกษาการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ

ผู้ปฏิบัติงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  โดยมีความผูกพันในองค์การ และความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานเป็นตวัแปรส่งผ่าน เมื่อพิจารณาจากการศึกษาเอกสารวิชาการและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
พบแง่มมุทางวิชาการที่สอดคลอ้งกับทฤษฎีการก าหนดตนเองอธิบายว่า พฤติกรรมการก ากบัของ
แรงจงูใจภายนอกที่เป็นผล มาจากกระบวนการลกัษณะที่เกิดขึน้ภายใน (lnternaize) ใหผ้ลต่างกนั 
มมุเนน้จากลกัษณะของความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา 3 อย่าง ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการมีอิสระ 
(Autonomy) 2) ความต้องการมีความสามารถ  (Competence) และ 3) ความต้องการด้าน
ความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relatedness) ความตอ้งการเหล่านีล้ว้นเป็นธรรมชาติของบุคคล จากการ
ที่บุคคลไดร้บัรูค้วามยุติธรรมจากองคก์าร โดยทฤษฎีที่ส  าคัญส าหรบัแนวคิดดา้นสถานการณ ์คือ 
ทฤษฎีการปรบัตวัเขา้กบัสิ่งแวดลอ้มของบุคคล (Organismic Integration Theory: OIT)  เริ่มจาก
การขาดหรือไม่มีแรงจูงใจ (Amotivation) ผ่านกระบวนการการก ากับพฤติกรรมจากแรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic motivation) ไปสู่แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) ส่งผลต่อการแสดง
ประเภทของพฤติกรรมที่มาจากแรงจูงใจภายนอก และ แรงจูงใจภายใน พฤติกรรมเหล่านีม้ีความ
แตกต่างกัน เพื่อความพึงพอใจของบุคคล และยังแสดงให้เห็นถึงการมีอิสระในระดับสูงและ
สะทอ้นถึงภาวะต่อเนื่องในพฤติกรรมระหว่างการไม่มีแรงจูงใจไปสู่การมีแรงจูงใจภายในต่อการ
ก ากับพฤติกรรมของบุคคลส่งผลต่อการแสดงออกพฤติกรรมที่มาจากแรงจูงใจภายนอก ผูว้ิจัย
อภิปรายผลการวิเคราะหต์ามสมมติฐาน ดงันี ้
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สมมติฐานที่ 1 โมเดลความสัมพันธอ์ิทธิพลของการรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร ทีส่่งผลต่อผลการปฎิบัติงาน โดยมีความผูกพันในองคก์าร และความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานเป็นตัวแปรส่งผ่านของผู้ปฏิบัติงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง สอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์ 

จากผลการวิเคราะห ์พบว่าโมเดลอิทธิพลของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร  ที่
สง่ผลต่อผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยมีความผูกพนัในองคก์าร และ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยเมื่อวิเคราะห์จากค่าดัชนีต่าง ๆ ที่ชีว้ัดความสอดคลอ้งกลมกลืน (Model fit) ของ
โมเดลที่พัฒนาขึน้ พบได้ว่าโมเดลที่พัฒนาขึน้นั้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับทฤษฎีและ
งานวิจยัก่อนหนา้ที่ใชแ้นวคิดการวิจยั และอิงทฤษฎีที่ใกลเ้คียงกนั ตามแนวคิดทฤษฎีการก าหนด
ตนเองของ Deci และ Ryan (1985) โดยอธิบายไดจ้ากทฤษฎีย่อย คือ ทฤษฎีการปรบัตัวเขา้กับ
สิ่งแวดล้อมของบุคคล (Organismic Integration Theory: OIT) อธิบายถึงธรรมชาติของบุคคล
ตามโครงสรา้งลกัษณะนิสยัที่ส่งผลต่อการพัฒนาการรบัรูท้ี่มีต่อตนเอง (Sense of self) และการ
รวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันบูรณาการกลุ่มสังคมเน้นการใหพ้ลังทางบวกนีศ้ึกษาแรงจูงใจ และ
บุคลิกภาพของบุคคล นอกจากนัน้ยงัอธิบายถึงปัจจยัทางสภาพแวดลอ้มที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ
ของบุคคล (Ryan & Deci, 2000) สอดคล้องกับแนวคิดของ Myer และ Allen (1990) อธิบาย
ความผกูพนัในองคก์ารจากมโนทศันข์องผูป้ฏิบติังาน จ านวน 250 คนจาก 2 องคก์าร พบว่า ความ
ผูกพันในองค์การเป็นสภาวะทางจิตใจสะท้อนให้เห็นถึงแรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานต่อเงื่อนไข 
น าไปสู่การเกิดความผูกพันในองคก์ารและการก ากับของพฤติกรรมผูป้ฏิบัติงานที่คาดว่าจะเกิด
ผลลัพธ์ในทิศทางบวกต่อองคก์าร และทฤษฎีทางจิตสงัคมในส่วนเอกลกัษณ์ทางสงัคม (Social 
identity theory) อธิบายว่า การรบัรูค้วามรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของผูป้ฏิบัติงานต่อองคก์าร เป็นส่วน
ในการก ากับพฤติกรรมตัวตนของผูป้ฏิบติังาน ใหเ้ป็นไปตามสถานการณ์กับสภาพแวดลอ้มทาง
สงัคมที่ผูป้ฏิบติังานสงักดัอยู่ (Ashforth & Mael, 1989) จากการศกึษาที่กลา่วขา้งตน้มาพบว่าเป็น
ปัจจยัสนบัสนนุของผลการปฏิบติังาน 

ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยไดศ้ึกษาและทบทวนในส่วนของปัจจัยเชิงสาเหตุ โดยน านิยาม
ตามแนวคิดของ Deci และ Ryan (1985) มาปรบัใชใ้หส้อดคลอ้งกับบริบทของผลการปฏิบติังาน
โดยผูว้ิจยัไดน้ิยามตวัแปรอิงจากทฤษฎีการก าหนดตนเอง โดยมีทฤษฎีย่อยที่สามารถเชื่อมโยงไป
ยังตัวแปรการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ความผูกพันในองคก์าร ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของงานวิจยันี ้จึงสรุปไดว้่า ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self – Determination Theory: 
SDT) ของ Deci และ Ryan (1985) กล่าวถึง การที่บุคคลไดร้บัรูส้ภาพแวดลอ้มจากองคก์าร โดย
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ทฤษฎีที่ส  าคัญอธิบาย คือ ทฤษฎีการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมของบุคคล (Organismic 
Integration Theory: OIT)  คือ เมื่อผูป้ฏิบติังานเขา้สู่สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร โดยเริ่มจาก
การขาดแรงจูงใจ (Amotivation) ผ่านกระบวนการรับรูต่้อสิ่งแวดแวดล้อม สภาพสังคมของ
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) จากการก ากับตนเองภายในโดยการควบคุมจาก
ภายนอก (External regulation) การก ากับตนเองจากสิ่งแวดลอ้ม (Introjected Regulation) การ
ก ากับจากการรบัรูค้วามส าคัญเห็นคุณค่าเป้าหมาย (Identified Regulation) และการก ากับจาก
ความสอดคลอ้งภายในตนเอง ผ่านมโนทศัน ์เจตคติ ส่งผลการตดัสินใจ (Integrated Regulation) 
ร่วมกับปฏิสมัพันธ์ระหว่างก ากับพฤติกรรมตนเองสู่แรงจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation)  เกิด
ผลลพัธ์ส่งต่อพฤติกรรมมีคุณภาพสูง บุคคลเกิดการรบัรูว้่าตนเองมีความสามารถปฎิบติังานไปสู่
กระบวนการก ากับพฤติกรรมผลการปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายก าหนดไว ้(Deci & Ryan, 
1985, 2002) 

ผลจากการวิเคราะห ์พบว่าการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร โดยมีองคป์ระกอบ 
1) การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานภายในกลุ่ม (consisting of belongingness) 2) การมีอิทธิพล
ต่อการตัดสินใจ (influence and decision-making) 3) ความสามารถในการเข้าถึงทรัพยากร 
สภ าพ แวดล้อม  ข้อ มู ล  แล ะค วาม ส าม ารถ ต่ อก ารแสด งความ คิ ด เห็ น  (access to 
communications and resources) มีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง สิ่งที่
เหมือนกนั คือ ทฤษฎีย่อยการปรบัตวัเขา้กบัสิ่งแวดลอ้มของบคุคล อธิบายจากการรบัรูส้ิ่งแวดลอ้ม
สงัคมที่ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ของผูป้ฏิบติังานต่อการมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติงานกลุ่ม (consisting of belongingness) การรบัรูก้ารก ากับตนเองจากสิ่งแวดล้อม 
(Introjected Regulation) ส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานเห็นคณุค่าของตนเองสอดคลอ้งกบัความสามารถ
ในการเข้าถึงทรัพยากร สภาพแวดล้อม ข้อมูล และความสามารถต่อการแสดงความคิดเห็น 
(access to communications and resources) รวมถึงการรบัรูแ้รงจูงในจากการก ากับจากความ
สอดคลอ้งภายในตนเอง ผ่านมโนทศัน ์เจตคติ ส่งผลการตดัสินใจ (Integrated Regulation) ท าให้
ผูป้ฏิบัติงานเกิดการตัดสินใจในงาน (influence and decision-making) ส่งผลต่อพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบัติงานในการปฏิบัติงาน เพื่อความส าเร็จเป้าหมายขององคก์าร สอดคล้องกับการศึกษา
งานวิจัยของ Michàl E Mor Barak และคณ ะ  (2016) อีกทั้ ง  ความผูกพัน ในองค์การ  มี
องคป์ระกอบ 1) ความผูกพันดา้นจิตใจ (affective commitment) 2) ความผูกพันดา้นการคงอยู่ 
(continuance commitment) และ3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) มี
ความสัมพันธ์เก่ียวขอ้งกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง โดยมีองคป์ระกอบเหมือนและใกลเ้คียงกัน 
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อธิบายจากทฤษฎีย่อยการปรบัตวัเขา้กบัสิ่งแวดลอ้มของบุคคล โดยสิ่งที่เหมือนกนั คือ การก ากับ
ตนเองจากสิ่งแวดลอ้ม (Introjected Regulation) มีความสัมพันธ์กับองค์ประกอบความผูกพัน
ด้านจิตใจ (affective commitment) จากแรงจูงใจภายนอกของสิ่งแวดล้อมที่ส่งผลต่อความ
ภาคภูมิใจ การเห็นคุณค่าตนเองและเพื่อนร่วมงานของผู้ปฏิบัติงาน และ การรับรูแ้รงจูงใจ
ภายนอกด้านการก ากับจากความสอดคล้องภายในตนเอง ผ่านมโนทัศน์ เจตคติ ส่งผลการ
ตัดสินใจ (Integrated Regulation) ที่ ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความผูกพันด้านการคงอยู่ 
(continuance commitment) โดยผู้ปฏิบัติงานรับรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติงาน รบัรู ้
เปา้หมายของงานและเลือกทิศทางในการปฏิบติังาน เพื่อมุ่งสู่ผลส าเรจ็ ซึ่งสอดคลอ้งกบัการศึกษา 
เรื่องความผูกพันในองค์การที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ Mowday et al. (1982) และความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน  มีองค์ประกอบ 1) ลักษณะของงาน (Work) 2) การบังคับบัญชา 
(Supervisor) 3) เงินเดือน (Pay) 4) การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) และ 5) เพื่อนร่วมงาน (Co-
Workers) ความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง โดยมีองค์ประกอบเหมือนและ
ใกลเ้คียงกนั อธิบายจากทฤษฎีย่อยการปรบัตวัเขา้กบัสิ่งแวดลอ้มของบคุคล เช่น การก ากบัตนเอง
จากสิ่งแวดลอ้ม (Introjected Regulation) มีความสัมพันธ์กับองคป์ระกอบเงินเดือน (Pay) จาก
การรบัรูแ้รงจูงใจภายนอกจากค่าตอบแทนที่ผูป้ฏิบติังานไดท้ าขอ้ตกลงกับองคก์ารจากต าแหน่ง
หนา้ที่ของการปฏิบติังาน เป็นตน้ สอดคลอ้งกับการศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
ความผูกพนัในองคก์าร พบว่ามีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัผลการปฏิบติังาน  (Ensher et al., 2001; 
Meyer & Allen, 1997; Meyer et al., 2004; Robbins, 2001) รวมถึงการศึกษาของ Mor Barak 
และ Cherin (1998) เรื่อง การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร สง่ผลต่อระดบัความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานส่งผลโดยตรงกับการเพิ่มขึน้ของผลการ
ปฏิบัติงานด้วยเช่นกัน (Locke & Latham, 1990) จากการศึกษาดังที่กล่าวข้างต้นจึงสามารถ
อธิบายสาเหตุของการเกิดพฤติกรรม เพื่อน าไปสู่การพัฒนาตนเองของผูป้ฏิบติังาน โดยการเกิด
พฤติกรรมในส่วนของกระบวนการของแรงจูงใจ อารมณค์วามรูส้ึก และบุคคลิกภาพของตวับุคคล 
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Deci & Ryan, 1985; Vansteenkiste et al., 2010) 

นอกจากนีง้านวิจัยก่อนหน้าศึกษาเก่ียวกับการอธิบายในส่วนอิทธิพลทางสังคมให้มี
กระจ่างชัดเจนมากยิ่งขึน้ ซึ่งจากการศึกษาของ Jeongha Hwang และ Karen Hopkins (2015) 
พบว่าการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
และความผูกพนัในองคก์าร  ขอ้คน้พบชีใ้หเ้ห็นว่าการรบัรูค้วามรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของบุคคลที่มีต่อ
สังคม ซึ่ งมีส่วนในการก าหนดตัวตนของบุคคลนั้น  ๆ ให้เป็นไปตามความเก่ียวข้องกับ
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สภาพแวดลอ้มทางสงัคมที่บุคคลสงักัดอยู่ (Ashforth & Mael, 1989) นอกจากนัน้บุคคลยงัมีการ
รบัรูค้ณุค่าของกลุ่ม มีความภาคภูมิใจต่อกลุ่มของตนเอง (Tajfel & Turner, 1986) ส่งผลใหบุ้คคล
รบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงตนเอง เช่น ความภาคภูมิใจในความสามารถของกลุ่มตนเอง การรบัรูค้วาม
เป็นจริงเก่ียวกับองคค์วามรูข้องกลุ่มที่ตนเองศึกษากับกลุ่มการศึกษาอ่ืน แต่เมื่อบุคคลไม่ไดเ้กิด
ความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม บุคคลเหล่านั้นมีพฤติกรรมที่แตกต่างออกไป โดยไม่
ปฏิบั ติ ไปตามทิศทางของกลุ่ม  (Ashforth & Mael, 1989; Leary & Downs, 1995; Punnett, 
2015) น าไปสูก่ารลดลงของผลการปฏิบติังาน  

ทฤษฎีการก าหนดตนเองของ Deci และ Ryan (1985) คือ ทฤษฎีย่อยการปรบัตวัเขา้กบั
สิ่งแวดลอ้มของบุคคล จากการรบัรูส้ิ่งแวดล้อมสังคมที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
Motivation) ของผูป้ฏิบติังานต่อการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ความผูกพันในองคก์าร 
และความพึงพอใจในการปฏิบติังานอธิบายถึงผลการปฎิบติังาน ไดร้บัอิทธิพลจากการรบัรูค้วาม
เป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ความผูกพนัในองคก์ารและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยผลการ
วิเคราะห์ตรวจสอบความตรงของโมเดลพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของ
ผูป้ฏิบัติงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง เมื่อการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  ความผูกพันใน
องค์การและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุ จากการพิจารณาประเด็น
ดงักล่าวที่ผูว้ิจยัพฒันาขึน้ มีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีและงานวิจยัก่อนหนา้ รวมถึงกรอบแนวคิด
รูปแบบใกลเ้คียงกนั ดงันัน้จึงไดข้อ้สรุปว่า ผลการวิจยัสว่นนีส้นบัสนนุสมมติฐานที่ 1 

สมมติฐานที่ 2 การรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ส่งผลทางอ้อมในทิศ
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง โดยมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

จากผลการวิเคราะหข์อ้มูลอธิบายไดว่้าสมัประสิทธิ์อิทธิพลรวม (total effect) พบว่าตัว
แปรที่มีอิทธิพลรวม (total effect) ต่อผลการปฏิบติังานมากที่สุด คือ การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง
ขององคก์าร (TE=.71) รองลงมาคือ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (TE= .52)  และความผูกพนั
ในองคก์าร (TE= .39) เมื่อพิจารณาจากการวิเคราะหพ์บว่าการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร
ต่อผลการปฏิบัติงานมีนัยส าคัญทางสถิติ ระดับที่  .001 (DE = .16) และส่งอิทธิพลทางอ้อม 
(indirect effect) ผ่านความผูกพันในองคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (IE = .55) ท า
ใหพ้บว่า การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารและผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กัน แต่
อย่างไรก็ตามจากการศึกษาพบว่าอิทธิพลทางออ้มของความผูกพนัในองคก์ารและความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน มีส่วนส าคัญต่อการเกิดอิทธิพลของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารต่อ
ผลการปฏิบติังานเพิ่มสูงขึน้ สามารถอธิบายความแปรปรวนในผลการปฏิบติังาน คิดเป็นรอ้ยละ 
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71 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 เป็นส่วนส าคญัท าใหอิ้ทธิพลการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึน้ เมื่อส่งผ่านตัวแปรความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาตามแนวคิดตัวแปรส่งผ่าน ( Mediating 
variable) (Baron & Kenny, 1986) อิทธิพลทางอ้อมที่เกิดขึน้นั้นส่งผ่านตัวแปรความผูกพันใน
องคก์ารและความพึงพอใจในการปฏิบติังานบางส่วน (Partial mediating effect) อธิบายไดว้่าตัว
แปรความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท าหน้าที่ เป็นตัวแปรส่งผ่าน
บางส่วน (Partial mediator) ในอิทธิพลของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ที่มีต่อผลการ
ปฏิบติังาน โดยเมื่อการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร เพิ่มขึน้จะสง่อิทธิพลไปยงัความผูกพนั
ในองคก์ารและความพึงพอใจในการปฏิบติังานทัง้หมดเพิ่มขึน้ และต่อจากนัน้ตวัแปรความผูกพัน
ในองคก์ารและความพึงพอใจในการปฏิบติังานที่ส่งอิทธิพลต่อไปยังผลการปฏิบติังานใหเ้พิ่มขึน้
เช่นกัน แสดงให้เห็นว่า เมื่อผูป้ฏิบัติงานมีการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร จากการรบัรู ้
แรงจูงใจในการก ากับพฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานมีความผูกพันในองคก์ารและความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้  เมื่อมีผลิตภาพจากผลการ
ปฏิบติังานตามก าหนด องคค์วามรู ้และคุณภาพความคุม้ค่าต่อผลลัพธ์ของงานในทางเดียวกับ
องคก์าร สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการก าหนดตนเอง ของ Deci และ Ryan (1985) เสนอว่า การแสดง
ถึงการเพิ่มขึน้ของแรงจูงใจอย่างต่อเนื่องภายใตค้วามแตกต่างของลกัษณะการก ากบัพฤติกรรม ที่
เริ่มตน้จากการขาดหรือไม่มีแรงจูงใจ (Amotivation) ผ่านกระบวนการการก ากับพฤติกรรมจาก
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) ไปสู่แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) สะทอ้นถึง
การที่บุคคลขาดแรงจูงใจ ส่งผลท าให้บุคคลไม่แสดงพฤติกรรมหรือแสดงพฤติกรรมออกมา
ลกัษณะเป็นผูร้บั การขาดความตัง้ใจในการกระท า ซึ่งผลของการขาดแรงจูงใจนี ้ท าใหบุ้คคลไม่
สามารถประสบผลส าเร็จ เนื่องจากท าใหข้าดการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง บุคคลไม่เห็นถึง
คณุค่าของการกระท าหรือผลลพัธข์องการกระท า (Ryan & Deci, 2000) นอกจากนีย้ังสะทอ้นให้
เห็นถึงภาวะต่อเนื่องของการจัดประเภทของพฤติกรรม ที่มาจากแรงจูงใจภายนอก แต่ละประเภทมี
ความแตกต่างกัน เริ่มจากจากการก ากับตนเองภายในโดยการควบคุมจากภายนอก (External 
regulation) การก ากับตนเองจากสิ่งแวดล้อม  (Introjected Regulation) การก ากับจากการรบัรู ้
ความส าคัญเห็นคุณค่าเป้าหมาย (Identified Regulation) และการก ากับจากความสอดคล้อง
ภายในตนเอง ผ่านมโนทัศน ์เจตคติ ส่งผลการตัดสินใจ (Integrated Regulation) กล่าวคือ การ
ก ากับสะทอ้นใหเ้ห็นถึงบุคคลกระท าพฤติกรรม เพื่อตอบสนองต่อสิ่งแวดลอ้มภายนอก และยัง
แสดงใหเ้ห็นถึงอิทธิพลการรบัรูแ้รงจูงใจของบุคคล (Deci & Ryan, 2002) ทัง้นีพ้ฤติกรรมที่มาจาก
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แรงจูงใจภายนอกสามารถอธิบายดว้ยเป้าหมายหรือผลลพัธ ์มุ่งสู่การมีแรงจูงใจภายใน (Ryan & 
Deci, 2000) และมีพฤติกรรมการพฒันาการตนเองของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจ 

ผลจากการวิเคราะห ์พบว่าการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร โดยมีองคป์ระกอบ 
1) การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานภายในกลุ่ม (consisting of belongingness) 2) การมีอิทธิพล
ต่อการตัดสินใจ (influence and decision-making) 3) ความสามารถในการเข้าถึงทรัพยากร 
สภ าพ แวดล้อม  ข้อ มู ล  แล ะค วาม ส าม ารถ ต่ อก ารแสด งความ คิ ด เห็ น  (access to 
communications and resources) มีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง สิ่งที่
เหมือนกนั คือ ทฤษฎีย่อยการปรบัตวัเขา้กบัสิ่งแวดลอ้มของบคุคล อธิบายจากการรบัรูส้ิ่งแวดลอ้ม
สงัคมที่ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ของผูป้ฏิบติังานต่อการมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติงานกลุ่ม (consisting of belongingness) การรบัรูก้ารก ากับตนเองจากสิ่งแวดล้อม 
(Introjected Regulation) ส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานเห็นคณุค่าของตนเองสอดคลอ้งกบัความสามารถ
ในการเข้าถึงทรัพยากร สภาพแวดล้อม ข้อมูล และความสามารถต่อการแสดงความคิดเห็น 
(access to communications and resources) รวมถึงการรบัรูแ้รงจูงในจากการก ากับจากความ
สอดคลอ้งภายในตนเอง ผ่านมโนทศัน ์เจตคติ ส่งผลการตดัสินใจ (Integrated Regulation) ท าให้
ผูป้ฏิบัติงานเกิดการตัดสินใจในงาน (influence and decision-making) ส่งผลต่อพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบัติงานในการปฏิบัติงาน เพื่อความส าเร็จเป้าหมายขององคก์าร สอดคล้องกับการศึกษา
งานวิจัยของ Michàl E Mor Barak et al. (2016) และความพึงพอใจในการปฏิบั ติ งาน  มี
องคป์ระกอบ 1) ลกัษณะของงาน (Work) 2) การบงัคบับญัชา (Supervisor) 3) เงินเดือน (Pay) 4) 
การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) และ 5) เพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) ความสมัพันธ์เก่ียวขอ้งกับ
ทฤษฎีการก าหนดตนเอง โดยมีองคป์ระกอบเหมือนและใกลเ้คียงกนั อธิบายจากทฤษฎีย่อยการ
ปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมของบุคคล  เช่น การก ากับตนเองจากสิ่งแวดล้อม  (Introjected 
Regulation) มีความสมัพันธ์กับองคป์ระกอบเงินเดือน (Pay) จากการรบัรูแ้รงจูงใจภายนอกจาก
ค่าตอบแทนที่ผูป้ฏิบติังานไดท้ าขอ้ตกลงกบัองคก์ารจากต าแหน่งหนา้ที่ของการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Mor Barak และ Cherin (1998) เรื่อง การรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งของ
องคก์าร สง่ผลต่อระดบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน และความพงึพอใจในการปฏิบติังานสง่ผล
โดยตรงกบัการเพิ่มขึน้ของผลการปฏิบติังานดว้ยเช่นกนั (Locke & Latham, 1990) จากการศึกษา
ดงัที่กลา่วขา้งตน้จึงสามารถอธิบายสาเหตขุองการเกิดพฤติกรรม เพื่อน าไปสูก่ารพฒันาตนเองของ
ผูป้ฏิบติังาน โดยการเกิดพฤติกรรมในส่วนของกระบวนการของแรงจูงใจพฤติกรรมการก ากับของ
ตัวบุคคล การศึกษาและเสนอแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน โดยงานวิจัยที่
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กล่าวขา้นตน้ไดม้ีความสอดคลอ้งที่มุ่งเนน้ไปยังกระบวนการของผลการปฏิบัติงาน และในดา้น
มโนทัศนข์องกระบวนการปฎิบติังาน เจตคติขององคก์าร การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง ที่ครอบคลุม
ดา้นจิตใจ ความคิด และพฤติกรรมของเจตคติ ที่ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่งผล
ต่อผลการปฏิบั ติ งานในทิศทางบวก (Meyer & Allen, 1997; Mor-Barak & Cherin, 1998; 
Solinger et al., 2008; Wayne et al., 1997) สอดคล้องกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง  (Deci & 
Ryan, 1985) 

จากผลการวิจัยนีม้ีความสอดคลอ้งกับงานวิจัยก่อนหน้านี ้รวมทั้งมีขอ้สนับสนุนจาก
ทฤษฎีการก าหนดตนเองของ Deci และ Ryan (1985) แสดงให้เห็นว่า 1) อิทธิพลของการรบัรู ้
ความเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ที่มีผลต่อผลการปฏิบติังาน เกิดขึน้เมื่อส่งผ่านความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานกล่าวคือ เมื่อการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารเพิ่มขึน้ จะส่งผลใหค้วามพึง
พอใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ตาม จากนัน้ความพึงพอใจในการปฏิบติังานที่ส่งอิทธิพลใหผ้ลการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท าหน้าที่ เป็นตัวแปรส่งผ่านบางส่วน 
(Partial mediator) ดงันัน้จึงไดข้อ้สรุปว่า ผลการวิจยัในสว่นนีส้นบัสนนุสมมติฐานที่ 2 

สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ส่งผลทางอ้อมในทิศ
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง โดยมีความผูกพันใน
องคก์ารเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

จากผลการวิเคราะหข์อ้มูลอธิบายไดว่้าสมัประสิทธิ์อิทธิพลรวม (total effect) พบว่าตัว
แปรที่มีอิทธิพลรวม (total effect) ต่อผลการปฏิบติังานมากที่สุด คือ การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง
ขององคก์าร (TE=.71) รองลงมาคือ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (TE= .52)  และความผูกพนั
ในองคก์าร (TE= .39) เมื่อพิจารณาจากการวิเคราะหพ์บว่าการรบัรูค้วามเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร
ต่อผลการปฏิบัติงานมีนัยส าคัญทางสถิติ ระดับที่  .001 (DE = .16) และส่งอิทธิพลทางอ้อม 
(indirect effect) ผ่านความผูกพันในองคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (IE = .55) ท า
ใหพ้บว่า การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารและผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กัน แต่
อย่างไรก็ตามจากการศึกษาพบว่าอิทธิพลทางออ้มของความผูกพนัในองคก์ารและความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน มีส่วนส าคัญต่อการเกิดอิทธิพลของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารต่อ
ผลการปฏิบติังานเพิ่มสูงขึน้ สามารถอธิบายความแปรปรวนในผลการปฏิบติังาน คิดเป็นรอ้ยละ 
71 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 เป็นส่วนส าคญัท าใหอิ้ทธิพลการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึน้ เมื่อส่งผ่านตัวแปรความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาตามแนวคิดตัวแปรส่งผ่าน ( Mediating 
variable) (Baron & Kenny, 1986) อิทธิพลทางอ้อมที่เกิดขึน้นั้นส่งผ่านตัวแปรความผูกพันใน
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องคก์ารและความพึงพอใจในการปฏิบติังานบางส่วน (Partial mediating effect) อธิบายไดว้่าตัว
แปรความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท าหน้าที่ เป็นตัวแปรส่งผ่าน
บางส่วน (Partial mediator) ในอิทธิพลของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ที่มีต่อผลการ
ปฏิบติังาน โดยเมื่อการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร เพิ่มขึน้จะสง่อิทธิพลไปยงัความผูกพนั
ในองคก์ารและความพึงพอใจในการปฏิบติังานทัง้หมดเพิ่มขึน้ และต่อจากนัน้ตวัแปรความผูกพัน
ในองคก์ารและความพึงพอใจในการปฏิบติังานที่ส่งอิทธิพลต่อไปยังผลการปฏิบติังานใหเ้พิ่มขึน้
เช่นกัน แสดงให้เห็นว่า เมื่อผูป้ฏิบัติงานมีการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร จากการรบัรู ้
แรงจูงใจในการก ากับพฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานมีความผูกพันในองคก์ารและความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้  เมื่อมีผลิตภาพจากผลการ
ปฏิบติังานตามก าหนด องคค์วามรู ้และคุณภาพความคุม้ค่าต่อผลลัพธ์ของงานในทางเดียวกับ
องคก์าร สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการก าหนดตนเอง ของ Deci และ Ryan (1985) เสนอว่า การแสดง
ถึงการเพิ่มขึน้ของแรงจูงใจอย่างต่อเนื่องภายใตค้วามแตกต่างของลกัษณะการก ากับพฤติกรรม 
อธิบายจากทฤษฎีย่อยการปรบัตัวเขา้กับสิ่งแวดลอ้มของบุคคล ที่เริ่มต้นจากการขาดหรือไม่มี
แรงจูงใจ (Amotivation) ผ่านกระบวนการการก ากับพฤติกรรมจากแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
motivation) ไปสู่แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) สะท้อนถึงการที่บุคคลขาดแรงจูงใจ 
ส่งผลท าใหบุ้คคลไม่แสดงพฤติกรรมหรือแสดงพฤติกรรมออกมาลกัษณะเป็นผูร้บั  การขาดความ
ตั้งใจในการกระท า ซึ่งผลของการขาดแรงจูงใจนี ้ ท าให้บุคคลไม่สามารถประสบผลส าเร็จ 
เนื่องจากท าใหข้าดการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง บุคคลไม่เห็นถึงคุณค่าของการกระท าหรือ
ผลลัพธ์ของการกระท า (Ryan & Deci, 2000) นอกจากนีย้ังสะทอ้นใหเ้ห็นถึงภาวะต่อเนื่องของ
การจัดประเภทของพฤติกรรม ที่มาจากแรงจูงใจภายนอก แต่ละประเภทมีความแตกต่างกัน เริ่ม
จากจากการก ากับตนเองภายในโดยการควบคุมจากภายนอก (External regulation) การก ากับ
ตนเองจากสิ่งแวดลอ้ม (Introjected Regulation) การก ากับจากการรบัรูค้วามส าคัญเห็นคุณค่า
เป้าหมาย (Identified Regulation) และการก ากับจากความสอดคล้องภายในตนเอง ผ่านมโน
ทัศน ์เจตคติ ส่งผลการตัดสินใจ (Integrated Regulation) กล่าวคือ การก ากับสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
บคุคลกระท าพฤติกรรม เพื่อตอบสนองต่อสิ่งแวดลอ้มภายนอก และยงัแสดงใหเ้ห็นถึงอิทธิพลการ
รบัรูแ้รงจูงใจของบุคคล (Deci & Ryan, 2002) ทัง้นีพ้ฤติกรรมที่มาจากแรงจูงใจภายนอกสามารถ
อธิบายด้วยเป้าหมายหรือผลลัพธ์ มุ่ งสู่การมีแรงจูงใจภายใน (Ryan & Deci, 2000)และมี
พฤติกรรมการพฒันาการตนเองของผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจ 
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ผลจากการวิเคราะห ์พบว่าการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร โดยมีองคป์ระกอบ 
1) การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานภายในกลุ่ม (consisting of belongingness) 2) การมีอิทธิพล
ต่อการตัดสินใจ (influence and decision-making) 3) ความสามารถในการเข้าถึงทรัพยากร 
สภ าพ แวดล้อม  ข้อ มู ล  แล ะค วาม ส าม ารถ ต่ อก ารแสด งความ คิ ด เห็ น  (access to 
communications and resources) มีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง สิ่งที่
เหมือนกนั คือ ทฤษฎีย่อยการปรบัตวัเขา้กบัสิ่งแวดลอ้มของบคุคล อธิบายจากการรบัรูส้ิ่งแวดลอ้ม
สงัคมที่ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ของผูป้ฏิบติังานต่อการมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติงานกลุ่ม (consisting of belongingness) การรบัรูก้ารก ากับตนเองจากสิ่งแวดล้อม 
(Introjected Regulation) ส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานเห็นคณุค่าของตนเองสอดคลอ้งกบัความสามารถ
ในการเข้าถึงทรัพยากร สภาพแวดล้อม ข้อมูล และความสามารถต่อการแสดงความคิดเห็น 
(access to communications and resources) รวมถึงการรบัรูแ้รงจูงในจากการก ากับจากความ
สอดคลอ้งภายในตนเอง ผ่านมโนทศัน ์เจตคติ ส่งผลการตดัสินใจ (Integrated Regulation) ท าให้
ผูป้ฏิบัติงานเกิดการตัดสินใจในงาน (influence and decision-making) ส่งผลต่อพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบัติงานในการปฏิบัติงาน เพื่อความส าเร็จเป้าหมายขององคก์าร สอดคล้องกับการศึกษา
งานวิจัยของ Michàl E Mor Barak et al. (2016) และความผูกพันในองคก์าร มีองคป์ระกอบ 1) 
ความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่  (continuance 
commitment) และ3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) มีความสัมพันธ์
เก่ียวขอ้งกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง โดยมีองคป์ระกอบเหมือนและใกล้เคียงกัน อธิบายจาก
ทฤษฎีย่อยการปรบัตัวเขา้กับสิ่งแวดลอ้มของบุคคล โดยสิ่งที่เหมือนกนั คือ การก ากบัตนเองจาก
สิ่งแวดล้อม (Introjected Regulation) มีความสัมพันธ์กับองค์ประกอบความผูกพันด้านจิตใจ 
(affective commitment) จากแรงจูงใจภายนอกของสิ่งแวดลอ้มที่ส่งผลต่อความภาคภูมิใจ การ
เห็นคณุค่าตนเองและเพื่อนร่วมงานของผูป้ฏิบติังาน และ การรบัรูแ้รงจงูใจภายนอกดา้นการก ากบั
จากความสอดคล้องภายในตนเอง ผ่านมโนทัศน์ เจตคติ ส่งผลการตัดสินใจ (Integrated 
Regulation) ที่ส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความผูกพันดา้นการคงอยู่ (continuance commitment) 
โดยผูป้ฏิบติังานรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบติังาน รบัรูเ้ปา้หมายของงานและเลือกทิศทาง
ในการปฏิบติังาน เพื่อมุ่งสู่ผลส าเรจ็ สอดคลอ้งกบังานวิจยัอิทธิพลการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์าร ที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน เมื่อส่งผ่านความผูกพันในองคก์าร คือ การรบัรูค้วามเป็นส่วน
หนึ่งของบุคคลต่อ ระดับความผูกพันในองคก์าร ที่ถือเป็นองค์ประกอบส าคัญของผลลัพธ์ของ
องคก์าร (Findler et al., 2007; Lawler III, 1994; Shore et al., 2011) รวมกับงานวิจัยที่แสดงให้
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เห็นว่าความผูกพันในองคก์าร มีความสมัพันธ์ในทางบวกกับการประเมินผลการปฏิบติังานของ
หวัหนา้งาน และมีความสมัพันธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน การศึกษาของ Halbesleben และ 
Wheeler (2008) รูปแบบของความผูกพนัในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีกลุ่มตวัอย่าง เป็น
ผูป้ฏิบติังานและผูป้ฏิบติังานที่ปฏิบติังานดา้นอุตสาหกรรมในประเทศสหรฐัอเมริกา จ านวน 587 
คน พบว่า ความผูกพันในองคก์าร มีอิทธิพลในการท านายผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนา้ที่   
โดยสอดคลอ้งกับงานวิจัยที่ความสมัพันธ์ความผูกพันในองคก์ารของผูป้ฏิบัติงาน จากองคก์าร
ภาคเอกชน จ านวน 36 บรษิัท ที่สง่ผลต่อผลการปฏิบติังาน (Harter et al., 2002)  

จากการศึกษาผลการวิจัยครั้งนี ้มีความสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้านี ้ รวมถึงมี
ขอ้สนบัสนุนจากทฤษฎีการก าหนดตนเองของ Deci และ Ryan (1985) แสดงใหเ้ห็นว่า 1) อิทธิพล
ของการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ที่มีผลต่อผลการปฏิบติังาน เกิดขึน้เมื่อส่งผ่านความ
ผูกพันในองคก์ารกล่าวคือ เมื่อการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารเพิ่มขึน้ จะส่งผลใหค้วาม
ผูกพันในองคก์ารเพิ่มขึน้ตาม จากนั้นความผูกพันในองคก์ารที่ส่งอิทธิพลใหผ้ลการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึน้ และความผกูพนัในองคก์ารท าหนา้ที่เป็นตวัแปรสง่ผ่านบางสว่น (Partial mediator) ดงันัน้
จึงไดข้อ้สรุปว่า ผลการวิจยัในสว่นนีส้นบัสนนุสมมติฐานที่ 3 

ข้อจ ากัดของการวิจัย 
1. จากการศกึษาครัง้นีก้ลุ่มตวัอย่างและประชากรในการวิจยั จ านวน 341 คน มีขอ้จ ากดั

เป็นกลุ่มผูป้ฏิบัติงานรฐัวิสาหกิจ ดังนั้นการอา้งอิงไปถึงกลุ่มประชากรประเภทอ่ืนที่มีโครงสรา้ง
แตกต่างกนัจึงตอ้งระมดัระวงัในการแปลความหมาย 

2. ผลการพิจารณาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสาเหตุ ไดแ้ก่ 1) การรบัรูค้วาม
เป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 2) ความผูกพันในองคก์าร 3) ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบว่ามี
ขนาดค่าความสมัพนัธท์างสถิติที่ระหว่าง .66 ถึง .79 ซึ่งค่าความสมัพนัธท์างสถิติดงักล่าว มีขนาด
ค่าความสัมพันธ์ทางสถิติไม่เกิน .80 (Hair et al., 2010) แสดงว่าค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรที่
น ามาวิเคราะหไ์ม่เกิดภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (multicollinearity) แต่อย่างไรก็ตามมีค่าในระดับสูง 
อาจสง่ผลต่อการวิเคราะหใ์นการวิจยั การแปลความจึงตอ้งระมดัระวงั 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาวิจัยครั้งนี ้เป็นการศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของ

ผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยเป็นรูปแบบของการศึกษาความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุ (causal 
relationship model) จากงานวิจัยนีพ้บว่า ตวัแปรส่งผ่านทัง้ความผูกพนัในองคก์าร และความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรส่งผ่านอย่างสมบูรณ์ หากขาดตัวแปรทั้งสองตัวไปจะไม่
ก่อใหเ้กิดความสมัพันธร์ะหว่างการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารกับผลการปฏิบติังานของ
ผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ดังนัน้จากการศึกษาวิจัยครัง้ต่อไปในชุดแบบวดัตวัแปรดังกล่าว 
จึงควรมุ่งเน้นศึกษาการวิจัยเชิงผสานวิธี (mixed method) หรือวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative 
method) เพิ่มเติม  

2. การวดัความพึงพอใจในการปฏิบติังานควรวัดจากการประเมินในหลายดา้น เช่น ทัง้
ดา้นบุคคล และ สิ่งแวดลอ้ม เพื่อใหไ้ดค้  าตอบอย่างแทจ้ริง ไม่เกิดการตอบตามความคาดหวงัของ
ตนเอง และลดอคติของผูต้อบแบบวดั 

3. น าโมเดลการวิจัยในครัง้นีไ้ปศึกษาเพิ่มเติมกับประชากรในบริบทอ่ืน ๆ เพื่อใหเ้ขา้ใจ
รูปแบบความสัมพันธ์ของการรับรู ้ความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  ผลการปฏิบัติงานของ
ผูป้ฏิบติังานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง และความผูกพนัในองคก์าร และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ในภาพรวมของประเทศไทยไดม้ากขึน้ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
1.น าไปส่งเสริมการรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารส่งผลต่อผลการปฏิบติังานใหแ้ก่

องคก์ารที่มีโครงสรา้งรูปแบบลกัษณะใกลเ้คียงกัน สามารถน าไปประยุกตใ์ชแ้ละพัฒนาต่อยอด
ตามเปา้หมายที่องคก์ารตอ้งการ สรา้งวิสยัทศัน ์พนัธกิจ ค่านิยม วฒันธรรมองคก์ารต่อนโยบายใน
อนาคต จากการจดัโครงการ โปรแกรมหรือกิจกรรมตามผลการวิจยั เพื่อเพิ่มผลการปฏิบติังานของ
ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร และสามารถคาดการณส์ถานการณข์องผลการปฏิบติัองคก์ารในอนาคต  

2.การพัฒนาโปรแกรมโดยมีตัวแปรเชิงสาเหตุ ไดแ้ก่ 1) การรบัรูค้วามเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ 2) ความผูกพันในองค์การ  3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ส่งผลต่อผลลัพธ์
ความส าเร็จที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ จากผลิตภาพของผลการปฏิบติังานตามก าหนด องคค์วามรู ้
และคุณภาพความคุม้ค่าต่อผลลัพธ์แก่องคก์าร โดยอิงกระบวนการความตอ้งการทางจิตวิทยา
ตามทฤษฎีการก าหนดตนเอง ของ Deci และ Ryan (1985) เสนอว่า การแสดงถึงการเพิ่มขึน้ของ
แรงจูงใจอย่างต่อเนื่องภายใตค้วามแตกต่างของลกัษณะการก ากับพฤติกรรม อธิบายจากทฤษฎี
ย่อยการปรบัตวัเขา้กบัสิ่งแวดลอ้มของบุคคล เริ่มตน้จากการขาดหรือไม่มีแรงจูงใจ (Amotivation) 
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ผ่านกระบวนการการก ากบัพฤติกรรมจากแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) ไปสู่แรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic motivation) สะท้อนถึงการที่บุคคลขาดแรงจูงใจ ส่งผลท าให้บุคคลไม่แสดง
พฤติกรรมหรือแสดงพฤติกรรมออกมาลกัษณะเป็นผูร้บั การขาดความตัง้ใจในการกระท า ซึ่งผล
ของการขาดแรงจูงใจนี ้ท าให้บุคคลไม่สามารถประสบผลส าเร็จ  เนื่องจากท าให้ขาดการรับรู ้
ความสามารถของตนเอง บุคคลไม่เห็นถึงคณุค่าของการกระท าหรือผลลพัธข์องการกระท า (Ryan 
& Deci, 2000) นอกจากนีย้ังสะท้อนให้เห็นถึงภาวะต่อเนื่องของการจัดประเภทของพฤติกรรม 
ที่มาจากแรงจงูใจภายนอก แต่ละประเภทมีความแตกต่างกนั เริ่มจากจากการก ากบัตนเองภายใน
โดยการควบคุมจากภายนอก  (External regulation) การก ากับตนเองจากสิ่ งแวดล้อม 
(Introjected Regulation) การก ากับจากการรบัรูค้วามส าคัญเห็นคุณค่าเป้าหมาย (Identified 
Regulation) และการก ากับจากความสอดคลอ้งภายในตนเอง ผ่านมโนทัศน ์เจตคติ ส่งผลการ
ตัดสินใจ (Integrated Regulation) ของการก ากับบุคคลกระท าพฤติกรรม เพื่อตอบสนองต่อ
สิ่งแวดลอ้มภายนอก และยังแสดงใหเ้ห็นถึงอิทธิพลการรบัรูแ้รงจูงใจของบุคคล (Deci & Ryan, 
2002) ทั้งนีพ้ฤติกรรมที่มาจากแรงจูงใจภายนอกสามารถใช้ในการอธิบายด้วยเป้าหมายหรือ
ผลลพัธ ์มุ่งไปสู่การมีแรงจงูใจภายในสง่ผลต่อพฤติกรรมการพฒันาการตนเอง ซึ่งเป็นแรงจูงใจเชิง
จิตวิทยา 3 อย่าง คือ 1) บุคคลมีอิสระในการเลือก (Autonomy) 2) บุคคลตัดสินใจในกระท าการ
ต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุตามเงื่อนไข (Competence) และ 3) การมีปฏิสัมพันธ์กันภายในกลุ่มสังคม 
(Relatedness) ตามทฤษฏีการก าหนดตนเอง (Ryan & Deci, 2000) 
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