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การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยทางสภาพแวดลอมในการทํางาน

ปจจัยทางจิตลักษณะและปจจัยเกี่ยวกับองคกรที่มีตอความยึดมั่นผูกผันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส และศึกษาบทบาทของปจจัยระดับองคกรในฐานะที่เปนตัวแปร

ปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level Moderator) ของอิทธิพลปจจัยสภาพแวดลอม ในการทํางานและ

ปจจัยจิตลักษณะในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผล

กําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงาน

ดานเอดสจํานวน 247 คน จาก 35 องคกร เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามแบบมาตร

ประเมินรวมคา 5 และ 7 ระดับ มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับอยูในชวงระหวาง.84 ถึง .96 และวิเคราะห

ขอมูลโดยใชสถิติพื้นฐานและการวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา 

  1. ตัวแปรอิสระ ระดับบุคคลที่มีอิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมี

นัยสําคัญคือ ทุนพลังใจทางบวก สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางลบตอความยึดมั่นผูกพันในงาน คือ ความ

ตองการจากงานและการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  

 2. การสนับสนุนจากองคกรเปนตัวแปรปฎิสัมพันธขามระดับของอิทธิพลทางลบของการ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน ในลักษณะที่อิทธิพลการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่จะยิ่งนอยลงเม่ืออยูในองคกรที่มีการ

สนับสนุนจากองคกรสูง 

3. การสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรเปนตัวแปรปฎิสัมพันธขามระดับของ

อิทธิพลทางบวกทุนพลังใจทางบวกท่ีมีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน ในลักษณะที่อิทธิพลของทุนพลัง

ใจทางบวกที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานจะมีมากขึ้นเมื่ออยูในองคกรที่ใหการสนับสนุนจากองคกร

สูง และมีภาพลักษณที่ดี 

จากขอคนพบขอเสนอแนะในทางปฎิบัติตอองคกรและเจาหนาที่ คือ ควรมีการวางแผน และ

การจัดลําดับความสําคัญของงานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียงปริมาณงานที่มากเกินไปหรือนอยเกินไป  

รวมทั้งการคัดเลือกเจาหนาที่ที่มีทุนพลังใจทางบวก พรอมทั้งรักษาและสงเสริมใหทุนพลังใจทางบวก



นั้นมีอยูในตัวเจาหนาที่ตอไป  นอกจากนั้นการสนับสนุนในเร่ืองตางๆ เปนส่ิงสําคัญที่องคกรควรจัดหา

ใหแกเจาหนาที่  รวมไปถึงควรมีการสงเสริมใหองคกรมีภาพลักษณที่ดีดวยเชนกัน 

สําหรับการวิจัยคร้ังตอไปควรทําการศึกษาในเชิงทดลองเพ่ือพัฒนาทุนพลังใจทางบวกโดย

การออกแบบโครงการพัฒนานั้นควรคํานึงถึงบทบาทของการสนับสนุนจากองคกร  และภาพลักษณ

ขององคกรดวย  อีกทั้งควรที่จะมีการเพิ่มตัวแปรอิสระทั้งในระดับบุคคลหรือระดับองคกรเพื่อที่จะ

สามารถอธิบายความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ไดมากข้ึน 
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The first purpose of this study was to test the effect of individual work environment 

factors, psychological characteristic factors, and organization factors on work engagement 

in HIV non profit organization officers. The second was to test the organization-level factors 

as the cross level-moderators of the effects of work environment and psychological 

characteristic factors on work engagement. The sample consisted of 247 officers from 35 

non profit organizations and data were collected by using the 5 and 7 level summated rating 

scales of which Cronbach’s Alpha ranged from.84 to .96. The data were analyzed by using 

descriptive statistics and multilevel analysis. 

The results were as followed:  

1. Job demand and peer support were individual-level independent variables 

which significantly negative effect on work engagement. On the contrary, psychological 

capital had significant positive effect on work engagement,  

2. Organizational support was cross-level moderator for negative effect on work 

engagement. The role of organizational support was to reduce the negative effect of peer 

support in case of HIV non profit organization provided higher support to officers. 

3. Organizational support and image were cross-level moderators for positive 

effect of psychological capital on work engagement. The role of organizational support and 

image were to increase the positive effect of psychological capital in case of HIV non profit 

organization provided higher support to officers and had more positive image.  

From the above results, the researcher had some recommendations in practice.  

To avoid excessive or insufficient workloads which were the causes of inefficiency, both non 

profit organization and officers should have proper work, seminar and training schedule and 

plan. The research found that psychological capital was outstanding variable, organization 

should recruit the persons who have their own psychological capital and also fully provide 



the officers equipments, opportunities, and budget to carry on the operation, as well as 

keeping good image in officer, service recipients, and non profit organizations view. 

Recommendations for future research are the following. Experimental researches 

should be conducted, by designing the project to develop psychological capital in order to 

strengthen work engagement and also include the role of organization support and image into 

project content. Besides, future research should be conducted to study extraneous variables, 

other independent variables in personal level to distinctly describe work engagement. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธนี้สําเร็จลุลวงมาไดดวยดีดวยความอนุเคราะหจากบุคคลหลายฝาย  ผูวิจัย

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประศาสตรวิชา

ความรูแกผูวิจัย โดยเฉพาะอยางยิ่ง อ.ดร.นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล  ประธานกรรมการควบคุมปริญญา

นิพนธ ซึ่งทานไดใหความเมตตา เสียสละเวลาอันมีคาคอยใหคําแนะนําและสนับสนุนทั้งในเร่ือง

วิชาการและการทํางาน  อีกทั้งยังอดทนตอความลาชาในข้ันตอนตางๆ ของผูวิจัยมาโดยตลอด 

 ขอบพระคุณ อ.ดร.ศักดินา บุญเปยมประธานสอบปริญญานิพนธ อ.ดร.จารุวรรณ สกุลคู 

กรรมการสอบปริญญานิพนธและผูเชี่ยวชาญในการตรวจเคร่ืองมือ  อีกทั้งใหคําแนะนําและคําปรึกษา

ที่เปนประโยชนตอการปรับปรุงสวนตางๆของการวิจัย  ขอขอบพระคุณ อ.จิระพงค เรืองกุน และคุณ

วรางคณา รัตนรัตน ที่กรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจเคร่ืองมือ รวมทั้งใหคําแนะนําเพื่อใหเคร่ืองมือ

ที่ใชมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน ขอขอบพระคุณผศ.ดร. ชลัช จงสืบพันธ และอ.ศรีนคร คงธนะ ที่คอย

อบรมส่ังสอน ใหกําลังใจและเชื่อมั่นในตัวผูวิจัยเสมอมาและผูวิจัยเชื่อวาทานทั้งสองจะมีส่ิงเหลานี้

ใหแกผูวิจัยตลอดไป 

 ขอบคุณ คุณสมชาติ ทาแกง และบุคลากรขององคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดาน

เอดสทุกทาน ที่ใหความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลเปนอยางดี และขอขอบคุณความเสียสละแรงกาย

แรงใจในการทํางานเพื่อสวนรวม  ขอบคุณ พ.ต.อ. จิรดุล และ พ.ต.อ. (หญิง) สุเจตนา โสตถิพันธุ คุณ

วรลักษณ แกวอยู คุณกฤษณะ ชโลธร ผูเปรียบเสมือนพี่ชายและพี่สาวคอยใหกําลังใจ สนับสนุนและ

ปลอบโยนยามที่ผูวิจัยทอแทตออุปสรรคตางๆ ตลอดมา 

 ขอขอบคุณกัลยาณมิตรทุกทาน คุณรัศมีพร พยุงพงษ คุณพิชามญชุ ปฐมศิริกุล คุณโสรยา 

คงดิษ คุณแจมนิดา คณานันท และเพื่อนๆปริญญาโท ภาคพิเศษรุน 7 ทุกทานที่คอยกระตุน ให

กําลังใจและฝาฟนความเหนื่อยยากรวมกันมา ขอบคุณเพื่อนรวมรุนไมวาในระดับปริญญาตรี ภาควิชา

รัฐศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โรงเรียนสตรีภูเก็ต และเพื่อนรวมงานทั้งในอดีตและปจจุบนัที่

คอยใหกําลังใจจนกระทั่งปริญญานิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณ 

 ที่สําคัญที่สุดผูวิจัยขอขอบพระคุณครอบครัวอันเปนที่รัก  โดยเฉพาะมารดาและนองสาวที่

เปนด่ังชีวิตของผูวิจัย คอยใหกําลังใจ สนับสนุนและอยูเคียงขางไมวาผูวิจัยจะกําลังต้ังใจทําส่ิงใดอยู  

 และทายสุดผูวิจัยขอขอบคุณทุกอุปสรรค ทุกปญหาที่ใหโอกาสผูวิจัยไดเรียนรูและสอนให

ผูวิจัยเขมแข็ง  พรอมที่จะเผชิญกับส่ิงเหลานี้หากในอนาคตจะเกิดข้ึนตอไป   

     

  ปญจมาส ทวิชาตานนท 
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1 

บทที่ 1 
บทนํา 

 

ที่มาและความสําคัญของปญหาวิจัย 
นับต้ังแตป พ.ศ. 2527 ที่ประเทศไทยไดพบผูติดเชื้อเอดสรายแรกจนกระทั่งถึงปจจุบัน  

ประเทศไทยไดพบผูติดเชื้อทั้งหมด 376,690 ราย และมีผูเสียชีวิต 98,721 ราย  ซึ่งผูติดเชื้อในปจจุบัน

นั้นมีปะปนอยูในหลากหลายอาชีพ ไมเพียงอาชีพขายบริการซึ่งดูเหมือนจะเปนผูแพรเชื้อและเปน

อาชีพที่มีความเสี่ยงสูงเทานั้น แตในจํานวนผูติดเช้ือทั้งหมดมีเด็กในวัยเรียนและตํ่ากวาวัยเรียนจํานวน

นับหมื่นคน (กรมควบคุมโรค. 2554: ออนไลน)  ในอดีตผูติดเช้ือเอดสมักเปนที่รังเกียจ ถูกมองวาสํา

สอนทางเพศเนื่องจากโรคเอดสสามารถติดตอไดทางเพศสัมพันธ ทั้งแบบชายกับหญิง และชายกับชาย  

รวมไปถึงมีพฤติกรรมการใชสารเสพติดโดยใชเข็มฉีดยารวมกัน  ผูติดเชื้อจึงเปนที่รังเกียจของสังคม  

มักถูกกีดกันและไมไดรับสิทธิ์ที่พึงจะได ไมวาจะเปนการทํางาน  การศึกษา ความเปนอยู  ประกอบกับ

การประชาสัมพันธที่เนนทําใหโรคเอดสดูเปนโรคที่นากลัว นารังเกียจ ไมมีทางรักษาใหหายขาด  โดย

ลืมไปวาผูติดเชื้อก็เปนสวนหนึ่งของสังคมและสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนและไดรับสิทธิ์เหมือนคนอ่ืน

เชนกัน   

 ตลอดระยะเวลาหลายปที่ผานมารัฐบาลไดกําหนดนโยบายตามแผนปองกันและแกไข

ปญหาเอดสแหงชาติ  ซึ่งมุงเนนการพัฒนาที่ตัวบุคคลและสภาพแวดลอมรอบตัวคน เพื่อใหบุคคลรอบ

ขางและสังคมมีความเขาใจและยอมรับผูติดเชื้อเอดสและครอบครัวโดยไมมีการรังเกียจและไมมีการ

ละเมิดสิทธิ์อันเนื่องมาจากโรคเอดส  อีกทั้งเพื่อใหผูติดเชื้อเอดสและครอบครัวสามารถเขาถึงบริการให

คําปรึกษาและสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปรกติสุข  ซึ่งไมไดมีเพียงหนวยงานราชการเทานั้น

ที่ใหความดูแลและใหความชวยเหลือผูติดเชื้อเอดส  แตยังมีองคกรเอกชนหรือองคกรไมแสวงหาผล

กําไรดานเอดสจํานวนไมนอยที่ปฏิบัติงานและคลุกคลีอยูกับผูติดเช้ือเอดส  ในปจจุบันองคกรไม

แสวงหาผลกําไรดานเอดสในประเทศไทยนั้นมี 44 องคกร (คณะกรรมการเผยแพรและสงเสริมงาน

พัฒนา.  2546)  โดยปฏิบัติงานอยูตามพื้นที่ตางๆ ทั่วประเทศอยางตอเนื่อง กิจกรรมหลักขององคกร

ดานเอดสสวนใหญจะดําเนินการดานการรณรงค ใหความรูสอดแทรกเนื้อหาสงเสริมการอยูรวมกัน 

การอบรมอาสาสมัครเพื่อใหความรูตอไป รวมไปถึงจัดใหมีการดูแล เยี่ยมบานสงเคราะหผูปวย ผูติด

เช้ือ  การบริการหองพัก ใหคําปรึกษา การคุมครองสิทธิ การประสานเครือขายองคกร และโภชนาการ

บําบัดอีกดวย  ซึ่งกลุมเปาหมายในการดําเนินกิจกรรมตางๆนั้น  นอกจากผูปวย ผูติดเช้ือ และ

ครอบครัวแลวยังรวมไปถึง เด็ก เยาวชน นักศึกษา ประชาชนท่ัวไปตามแตละสาขาอาชีพทั่วทุกภาค

ของประเทศไทย  



 
 

 
 

2 

อยางไรก็ตามแมวาการปฏิบัติงานของเจาหนาที่จะเปนการสรางประโยชนใหแกสังคม  แต

ระหวางการทํางานนั้นก็เกิดอุปสรรคตางๆ มากมาย เชน เจาหนาที่ที่ไมเพียงพอ  ขาดแคลนเงินทุน 

ความยากลําบากในการประสานงานกับหนวยงานภายนอก ยากท่ีจะเปนที่ยอมรับของผูติดเชื้อเอดส 

อยางไรก็ตามอุปสรรคที่เกิดข้ึนก็ไมไดทําใหเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดสยอทอตอการ

ทํางาน กลับยังมีความทุมเทแรงกายแรงใจชวยเหลือเพื่อนมนุษย ไมหวั่นตอปญหาในการทํางาน และ

ไมรูสึกรังเกียจผูติดเช้ือเอดสแตอยางใด  สามารถกลาวไดวาการทํางานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรนั้น เปนการทํางานภายใตความเสียสละ และภาวะกดดันอยางแทจริง โดยส่ิงที่ไดตอบ

แทนกลับมาจากการทํางานนั้นไมไดเปนผลกําไร  แตเปนประโยชน ความเปนอยูที่ดีข้ึนของผูติดเชื้อ 

ครอบครัว และสังคมรอบขาง  ทําใหเกิดคําถามวาส่ิงใดเปนแรงผลักดันใหเจาหนาที่องคกรไมแสวงหา

ผลกําไรยังคงมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานในหนาที่โดยไมหวั่นตออุปสรรคในการทํางาน ลักษณะเชนนี้คือ

ความยึดม่ันผูกพันในงาน (Work Engagement) ซึ่งเปนตัวแปรทางพฤติกรรมองคกรที่กําลังไดรับ

ความสนใจในปจจุบันเนื่องจากความยึดมั่นผูกพันในงานเปนพฤติกรรมองคกรทางบวก (Positive 

Organizational Behavior) ที่สามารถนําไปประยุกตใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานได 

(Bakker; & Demerouti. 2008: 209; citing Luthans. 2002: 59)   

ความยึดมั่นผูกพันในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจในทางบวกที่เกี่ยวของกับงาน ซึ่ง

สะทอนมาจากความคิด ความรูสึกหรือพฤติกรรมตางๆ อันแสดงใหเห็นถึงลักษณะของความ

กระตือรือลน การเสียสละ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน  ความต้ังใจและความพรอมที่จะใช

ความรูความสามารถ ความพยายามที่มีอยูเพื่อปฏิบัติงานและดําเนินกิจกรรมตางๆ ซึ่งความยึดมั่น

ผูกพันในงานนี้ประกอบดวย องคประกอบ 3 องคประกอบ คือ ) ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน 

(Vigor) 2) การอุทิศตนใหกับงาน (Dedication) และ3) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 

(Absorption) (Schaufeli; et al. 2002)  แมวาความยึดมั่นผูกพันในงานจะไดรับการนิยามเปนสภาวะ

ทางจิตใจ  แตอยางไรก็ตามการวัดสภาวะทางจิตใจนี้จะไดวัดจากการสะทอนจากความคิด ความรูสึก

และพฤติกรรมตางๆ และเม่ือพิจารณาส่ิงที่เปนสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันในงานทางพฤติกรรม

ศาสตรก็จะประกอบดวยปจจัยสภาพแวดลอมและปจจัยภายในของบุคคล  ดังนั้นในงานวิจัยคร้ังนี้จึง

ไดทบทวนเอกสารเกี่ยวกับทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอก  เพื่อใหสามารถศึกษาปจจัยที่มีความ

เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงานไดอยางครอบคลุม  

 จากการทบทวนเอกสารพบวางานวิจัยเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงานสวนใหญเปน

งานวิจัยในตางประเทศ และศึกษาในองคกรที่มุงแสวงหาผลกําไรเทานั้น รวมถึงยังขาดองคความรูจาก

ผลการวิจัยที่ศึกษาในบริบทของสังคมไทย ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความยึดม่ันผูกพันใน

งานของบุคลากรที่ทํางานในองคกรไมแสวงหาผลกําไรในบริบทของสังคมไทย  เนื่องจากบุคคลเหลานี้



 
 

 
 

3 

ทํางานอยูภายในองคกรไมแสวงหาผลกําไรดังนั้นปจจัยที่จะสงผลกับความยึดมั่นผูกพันในงานจึง

อาจจะมาจากปจจัยบุคคลและองคกร เพื่อใหไดผลการศึกษาที่ครอบคลุมในงานวิจัยคร้ังนี้จึงได

พิจารณาในแงของระดับการวิเคราะหของตัวแปรและเลือกที่จะศึกษาเปน 2 ระดับ คือ ระดับบุคคลและ

ระดับองคกร โดยปจจัยระดับบุคคล แบงเปน 2 กลุมคือ กลุมแรก ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความตองการจากงาน การสนับสนุนจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน กลุมที่สอง คือปจจัยทางจิตลักษณะ ไดแก แรงจูงใจอาสา และทุนพลังใจทางบวก ปจจัย

ระดับองคกร ไดแก การสนับสนุนจากองคกร และภาพลักษณขององคกร ผลจากการวิจัยที่ไดจะ

สามารถนําไปเปนแนวทางในการสนับสนุน สงเสริมทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานของเจาหนาที่

องคกรไมแสวงหาผลกําไรหรือองคกรสาธารณกุศลซ่ึงมีลักษณะการทํางานที่คลายคลึงกันตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยทางสภาพแวดลอมในการทํางาน  ซึ่งแบงเปน 2 กลุม คือ 1. 

ปจจัยเกี่ยวกับงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความตองการจากงาน 2. ปจจัยเกี่ยวกับบุคคล

แวดลอม ไดแก การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากหัวหนางาน ที่มีตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส    

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยทางจิตลักษณะ ไดแก แรงจูงใจอาสา และ ทุนพลังใจ

ทางบวก ที่มีตอความยึดมั่นผูกผันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดาน

เอดส 

3.เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยเกี่ยวกับองคกร ไดแก การสนับสนุนจากองคกรและ

ภาพลักษณขององคกร ที่มีตอความยึดมั่นผูกผันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่

ปฏิบัติงานดานเอดส 

4. เพื่อศึกษาบทบาทของปจจัยระดับองคกรในฐานะที่เปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ 

(Cross-Level Moderator) ของอิทธิพลปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันใน

งานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

5. เพื่อศึกษาบทบาทของปจจัยระดับองคกรในฐานะที่เปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ 

(Cross-Level Moderator) ของอิทธิพลปจจัยจิตลักษณะในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันใน

งานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 
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ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ทําใหทราบถึงปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีความเกี่ยวของและสงผลตอความ

ยึดมั่น ผูกพันในงาน เพื่อที่ซึ่งองคกรสามารถนําไปเปนสวนหนึ่งในการกําหนดนโยบายหรือจัด

สภาพแวดลอมในการทํางานที่จะสงเสริมใหเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่มากยิ่งข้ึน 

 2. ทําใหทราบถึงปจจัยจิตลักษณะที่มีความเก่ียวของและสงผลตอความยึดมั่น ผูกพันใน

งาน เพื่อที่องคกรสามารถนําไปเปนขอมูลในการกําหนดแนวทางการจัดอบรมเพื่อสงเสริมใหเกิดความ

ยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่มากยิ่งข้ึน 

 3. ทําใหทราบถึงปจจัยระดับองคกรที่มีความเกี่ยวของและสงผลตอความยึดมั่น ผูกพันใน

งาน ผลการวิจัยสามารถนําไปใชเปนขอมูลในการกําหนดนโยบายหรือแนวทางสงเสริมใหเกิดความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่มากยิ่งข้ึน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้เปนเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดส จาก 44 

องคกร สําหรับกลุมตัวอยางจะเก็บขอมูลจากองคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดสทั้ง 44 องคกร โดยใน

แตละองคกรจะเก็บขอมูลจากเจาหนาที่ องคกรละ 10 คน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย จากทะเบียน

รายช่ือเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานเก่ียวกับกิจกรรมขององคกรโดยตรง เชนการรณรงคปองกัน การใหความรู 

การประสานงาน ซึ่งไมรวมถึงเจาหนาที่ฝายสนับสนุน  องคกรที่ใชเปนขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้จะตองมี

เจาหนาที่ตอบแบบสอบถามคืนกลับมาอยางนอย 3 คน ข้ึนไป  ซึ่งกลุมตัวอยางในงานวิจัยคร้ังนี้คือ

เจาหนาที่ทั้งหมด 247 คน จาก 35 องคกร 
ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ ประกอบดวยตัวแปร 2 ระดับ คือ 

1.1 ระดับที่ 1 ตัวแปรระดับบุคคล แบงออกเปน 2 กลุม ประกอบดวย 

- กลุมที่ 1 ปจจัยทางสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ ความมีอิสระในการ 

  ทํางาน   ความตองการจากงาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และ

  การสนับสนุนจากหัวหนางาน  

- กลุมที่ 2   ปจจัยทางจิตลักษณะ คือ แรงจูงใจอาสาและ ทุนพลังใจทางบวก 

1.2 ระดับที่ 2 ตัวแปรระดับองคกร คือ  

- การสนับสนุนจากองคกร 

- ภาพลักษณขององคกร 
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2. ตัวแปรตาม คือ ความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่

ปฏิบัติงานดานเอดส 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส หมายถึง องคกรสาธารณกุศล มูลนิธิ 

องคกร หรือหนวยงาน   ทั้งภายใตการดูแลของรัฐ และไมไดอยูภายใตการดูแลของรัฐ  ซึ่งปฏิบัติงาน

ดานการรณรงคปองกัน  ดูแลสงเสริมคุณภาพชีวิตแกผูปวย และครอบครัวของผูปวยเอดส  โดยไมหวัง

ผลตอบแทนเปนเงินหรือผลกําไร 

 

นิยามปฏิบัติการ 
ความยึดม่ันผูกพันในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจในทางบวกซ่ึงมีความเกี่ยวของกับ

งาน ที่สะทอนมาจากความคิด ความรูสึกหรือพฤติกรรมตางๆ อันแสดงใหเห็นถึงลักษณะของความ

กระตือรือลน การเสียสละ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน  ความต้ังใจและความพรอมที่จะใช

ความรูความสามารถ ความพยายามท่ีมีอยูเพื่อปฏิบัติงานและดําเนินกิจกรรมตางๆ ซึ่งความยึดมั่น

ผูกพันในงานนี้ประกอบดวย องคประกอบ 3 องคประกอบ (Schaufeli; & Bakker. 2003:4-5; citing 

Schaufeli; et al. 2002) คือ 

1) ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน (Vigor) หมายถึง การมีพลังใจในการทํางานสูง 

รวมถึงมีความเต็มใจและความอดทนไมยอทอเมื่อเผชิญหนากับอุปสรรคและความยากลําบากในงาน

ที่ทาํ  

2) การอุทิศตนใหกับงาน (Dedication) หมายถึง การมีความเสียสละ เอาใจใสตองานอยาง

เต็มที่ โดยมีความภาคภูมิใจ มีความรูสึกกระตือรือรนและแรงบันดาลใจในการทํางาน และ 

3) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) หมายถึง การมีสมาธิและจดจอกับ

งาน และรูสึกมีความสุขกับงานที่ทําโดยรูสึกวาเวลาในการทํางานผานไปอยางรวดเร็วและยากที่จะละ

จากงานที่ทําอยูได   

การวัดความยึดมั่นผูกพันในงานและองคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน ของเชาเฟลิ และเบคเคอร (Schaufeli; & 

Bakker.  2003: 48) ซึ่งไดปรับตามนิยามปฏิบัติการ ประกอบดวย ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน 

การอุทิศตนใหกับงาน และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน โดยขอคําถามมีลักษณะเปนแบบมาตร

ประเมินคา 7 ระดับต้ังแต ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด (7 คะแนน) จํานวน 15 ขอ สําหรับผูที่

ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 
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ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถคิด เสนอความคิดเห็น และ

ตัดสินใจในส่ิงที่เกี่ยวของกับงานหรือการปฏิบัติงานของตนดวยตนเอง ซึ่งความมีอิสระในการทํางาน

สามารถแบงได 3 ดาน (Breaugh.1985: 373) คือ  

1. ความมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถเลือกข้ันตอน

และวิธีการในการทํางาน  ตลอดจนการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานของตน 

2. ความมีอิสระในการกําหนดตารางการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถที่จะ

ลําดับเวลาการทํางาน  เวลาเร่ิมตนและเวลาส้ินสุดของกิจกรรมการทํางาน  กําหนดชวงเวลาหยุดพัก

งานและควบคุมอัตราความเร็วของการปฏิบัติงานไดอยางมีอิสระ 

3. ความมีอิสระในการกําหนดเกณฑการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถ

ปรับเปลี่ยน คิดคน หาแนวทางสรางเกณฑหรือมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ทดลองใช ประเมินผลและ

นํามาพัฒนางานไดอยางอิสระ 

การวัดความมีอิสระในการทํางานผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดความมีอิสระในการทํางาน

ของ บร็อดจ (Breaugh. 1985: 373) ขอคําถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับไมเห็นดวยที่สุด 

(1 คะแนน) ถึง เห็นดวยที่สุด (7 คะแนน) จํานวน 9 ขอ ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ ความมี

อิสระในการกําหนดวิธีการทํางาน ความมีอิสระในการกําหนดตารางการทํางาน ความมีอิสระในการ

กําหนดเกณฑการทํางาน สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่มีความมีอิสระในการทํางานมากกวา

ผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 

 

ความตองการจากงาน  หมายถึง ระดับการรับรูของเจาหนาที่ถึงความตองการจาก

สภาวะงาน ไดแก ความตองการดานปริมาณงาน คือปริมาณงานที่มากเกินไป นอยเกินไป และความ

ตองการดานสติปญญา คืองานที่ตองใชความรูความสามารถในการแกไขปญหาและงานที่ตองอาศัย

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  

แบบสอบถามความตองการจากงาน  ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดความตองการในงาน 

ของ เรมัน และคณะ ซึ่งไดพัฒนาแบบวัดมาจากมิติหนึ่งของการศึกษา Job Content Survey ของคา

ราเซค และแบรดลีย (Rehman, Rasli; & Alharthey. 2011: 3793; citing Karasek. 1985; Bradley. 

2004) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ ต้ังแต ไมเห็นดวยที่สุด 

(1 คะแนน) ถึง เห็นดวยที่สุด (5 คะแนน) สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่รับรูวางานที่ตนทํามี

ปริมาณงานที่มากหรือนอยเกินไปมากกวาผูที่ไดคะแนนที่ตํ่ากวา  
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การสนับสนนุจากเพื่อนรวมงาน หมายถึง การที่เพื่อนรวมงานไดใหความรวมมอื ความ

ชวยเหลือ ใหคุณคาระหวางบุคคลที่เกีย่วของกัน  รวมไปถึงการไดใหความรักความผูกพนัทาํใหการ

ทํางานสําเร็จลุลวงไปดวยดี  โดยการสนบัสนุนในทีน่ี้รวมไปถึงการใหการสนับสนุนดานอารมณ  เชน 

ความรัก ความหวงใย ความเอ้ืออาทร ดานวัสดุอุปกรณ และ 3 ดานขอมูลขาวสารและขอมูลยอนกลับ  

การสนับสนนุจากหัวหนางาน หมายถงึ การทีห่ัวหนางานไดใหความรวมมือในการทํางาน 

ใหความชวยเหลือ สงเสริมเจาหนาที่ ทัง้ในดานอารมณ วัสดุอุปกรณ และขอมูลขาวสาร ซึ่งส่ิงเหลานี้

จะเปนสวนสงเสริมใหการทาํงานสําเร็จ ลุลวงไปไดดวยดี 

  

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและการสนับสนุนจาก

หัวหนางาน ตามแนวคิดการสนับสนุนทางสังคมซึ่งแบบวัดที่จะใชวัดการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน

และการสนับสนุนจากหัวหนางานเปนแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดการ

รับรูการสนับสนุนทางสังคมครูของศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532) ซึ่งประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 14 ขอ 

เกี่ยวกับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 7 ขอและจากหัวหนางาน 7 ขอ เปนแบบวัดประเภทมาตร

ประเมินรวมคา 6 ระดับ เพื่อใหสอดคลองกับแบบวัดอ่ืนๆ ในงานวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยจึงไดปรับมาตร

ประเมินคาจาก 6 ระดับ เปน 7 ระดับคือ จาก ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด (7 คะแนน) โดยจะ

ทําการวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจาก 2 แหลง คือ จากเพื่อนรวมงานและจากหัวหนางาน 

สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่รับรูการสนับสนุนทางสังคมมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 
 
แรงจูงใจอาสา หมายถึง พลังผลักดันที่ทําใหเจาหนาที่มีความตองการที่จะทํากิจกรรมเพื่อ

ชวยเหลือ เยียวยา และทําประโยชนแกสังคม ประกอบดวย (1) การใหคุณคา หมายถึง ความตองการ

ใหบุคคลอื่นไดรับผลประโยชนโดยไมหวังส่ิงตอบแทนใดๆ (2) การทําความเขาใจหมายถึง การทํา

กิจกรรมอาสาสมัครเพื่อตองการเรียนรูส่ิงใหมๆ มีโอกาสที่จะไดใชความรู ทักษะและความสามารถที่มี

อยู (3) หนาที่การงาน หมายถึง การทํากิจกรรมอาสาสมัครเพื่อสรางโอกาสดานการทํางาน สราง

โอกาสในการเรียนเพิ่มมากข้ึน (4) การเขาสังคม หมายถึง การทํากิจกรรมอาสาสมัครเพื่อตองการสราง

ความสัมพันธกับผูอ่ืน สรางโอกาสอยูรวมกับผูอ่ืนเพิ่มมากข้ึน หรือสรางความพึงพอใจใหกับผูที่มี

ความสําคัญกับตนเอง (5) การปกปองตนเอง หมายถึง การทํากิจกรรมอาสาสมัครเพื่อลดหรือหลีกหนี

ความรูสึกผิดของตนเอง (6) การสนองความตองการของตนหมายถึง การทํากิจกรรมอาสาสมัครเพื่อ

สรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเอง 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดแรงจูงใจอาสา(Volunteer Function 

Inventory : VFI) ของ Clary และ Snyder (Phillips. 2005: 115; citing Clary; et al. 1998: 1516) 
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ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 30 ขอ เปนแบบมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ต้ังแต ไมสําคัญที่สุด (1 

คะแนน) ถึง สําคัญที่สุด (7 คะแนน) สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่มีแรงจูงใจอาสามากกวาผู

ที่ไดคะแนนตํ่ากวา 

 

ทุนพลังใจทางบวก หมายถึง ลักษณะสภาวะจิตในทางบวกซึ่งแสดงถึงทุนหรือแนวโนม

แรงจูงใจที่มีอยูในตัวของบุคคล ประกอบดวย การมีความเชื่อมั่น (Efficacy)  การมีความหวัง (Hope) 

การมองโลกในแงดี (Optimism) และ การฟนคืนสภาพ (Resilience) โดยทุนพลังใจทางบวกเปนส่ิงที่มี

เอกลักษณเฉพาะตัวและสามารถพัฒนาได (Luthans;Norman; & Avoilioet.  2008: 219-238) 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดทุนพลังใจทางบวกของลูธัน และคณะ 

(Luthans et. al. 2008) ซึ่งแบบวัดนี้ไดมาจากองค ประกอบดวย 4 ดาน คือ ความหวัง (Hope) ความ

เช่ือมั่นในความสามารถของตน (Self-Efficacy) ความยืดหยุน (Resiliency) และ การมองโลกในแงดี 

(Optimism) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 22 ขอ เปนแบบมาตรวัดประเมินคา 6 ระดับ เพื่อให

สอดคลองกับแบบวัดอ่ืนๆ ในงานวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยจึงไดปรับมาตรประเมินคาจาก 6 ระดับ เปน 7 

ระดับคือ จาก ไมเห็นดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึง เห็นดวยที่สุด (7 คะแนน) สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวา

หมายถึงผูที่มีทุนพลังใจทางบวกมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 

 

การสนับสนุนจากองคกร หมายถึง  หมายถึง การที่บุคลากรรับรูไดวาองคกรไดใหคุณคา 

ใหการยอมรับและเห็นความสําคัญกับส่ิงที่บุคลากรปฏิบัติตอองคกร  โดยองคกรไดใหการสนับสนุน

การทํางานในดานตางๆ เชน ผลตอบแทน โอกาสความกาวหนา สภาพการทํางานและ ความเปนอยู

ของบุคลากร 

แบบวัดการสนับสนุนจากองคกร  ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดการรับรูการสนับนุนจาก

องคกรของ นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล (2550:253-254) ซึ่งไดปรับมาจากเคร่ืองมือวัดการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรของไอเซนเบอรเกอรและคณะ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ เปนมาตรวัด

ประเมินคา 7 ระดับ จากไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ถึงจริงที่สุด (7 คะแนน) ผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึง

ผูที่รับรูการสนับสนุนจากองคกรมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 
 
ภาพลักษณขององคกร หมายถึง การรับรูไดถึงภาพหรือส่ิงที่เกิดจากขอเท็จจริง ประกอบ

กับความรูสึกนึกคิด ความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอองคกร ประกอบกับการไดรับขอมูลหรือ

ประสบการณซึ่งความรูสึกหรือความคิดเห็นนี้สามารถเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลาเมื่อไดรับขอมูลหรือ

ประสบการณใหม 
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แบบวัดภาพลักษณขององคกรนั้น ผูวิจัยไดปรับและแปลมาจากแบบวัดภาพลักษณของ

องคกรของ ริออรดันตามคํานิยามในงานวิจัยของดัทตันและดุเคอรริช (Riordan; Gatewood; & Bill. 

1997: 406; citing Dutton; &  Dukerich. 1991: 517-554) ที่ไดศึกษาและใหความหมายภาพลักษณ

ขององคกรจากมุมมองของพนักงาน ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ 

จากไมเห็นดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึงเห็นดวยที่สุด (5 คะแนน) ผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่รับรู

ภาพลักษณขององคกรในทางบวกมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากแนวคิดและผลการการศึกษาที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน พบวา ปจจัยที่

เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงานนั้นไมไดมีเพียงแค ปจจัยภายในและปจจัยภายนอกในระดับ

บุคคลเพียงอยางเดียว  แตยังมีปจจัยระดับองคกรอีกดวย ทั้งนี้จากการทบทวนเอกสารท่ีเกี่ยวของ

สามารถจัดกลุมตัวแปรที่จะศึกษาได ดังนี้ กลุมปจจัยที่เกี่ยวกับงาน และกลุมปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล

แวดลอม 

ดังนั้นการศึกษาในคร้ังนี้จึงเปนการศึกษาทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกตัวบุคคลซ่ึงมี

ความเกี่ยวของกับความยึดมั่น ผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดาน

เอดส     โดยใชแบบแผนการวิจัยแบบพหุระดับ  ซึ่งสามารถแบงตัวแปรเปนสองระดับ ดังนี้ ระดับที่ 1 

คือ ตัวแปรปจจัยระดับบุคคล ประกอบดวยปจจัยทางสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก ความมีอิสระ

ในการทํางานและ ความตองการจากงาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากหัวหนา

งาน ปจจัยจิตลักษณะ คือ แรงจูงใจอาสา ทุนพลังใจทางบวก ระดับที่ 2 คือ ตัวแปรปจจัยระดับองคกร 

ไดแก การสนับสนุนจากองคกร และภาพลักษณขององคกร ดังแสดงในภาพประกอบ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

การสนับสนุนจากองคกร และภาพลักษณขององ 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 
 

ความยึดม่ันผูกพันในงาน 
Work Engagement 

 

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน 
   

   

 

ปจจัยจิตลักษณะ 
แรงจูงใจอาสา (Volunteer Motivation) 

ทุนพลังใจทางบวก  

(Positive Psychological Capital) 

ปจจัยที่เก่ียวกับบุคคลแวดลอม: 

- การสนับสนุนจากเพื่อน

รวมงาน( Peer  Support) 

- การสนับสนุนจากหัวหนางาน

(Supervisor Support) 

ปจจัยที่เก่ียวกับงาน: 

- ความมีอิสระในการทํางาน 

( Job Autonomy) 

- ความตองการจากงาน 

(Job Demands) 

ระดับองคกร 

ระดับบุคคล 

ปจจัยที่เกี่ยวของกับองคกร 

- การสนับสนุนจากองคกร (Organizational Support) 

- ภาพลักษณขององคกร (Organizational Image) 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความตองการจาก

งาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากหัวหนางาน มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกผันใน

งานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

2. ปจจัยจิตลักษณะ ไดแก แรงจูงใจอาสา และ ทุนพลังใจทางบวก มีอิทธิพลตอความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

3. ปจจัยเก่ียวกับองคกร ไดแก สนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกร มีอิทธิพล

ตอความยึดมั่นผูกผันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

4. ปจจัยระดับองคกรเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level Moderator) ของ

อิทธิพลปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

5. ปจจัยระดับองคกรเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level Moderator) ของ

อิทธิพลปจจัยจิตลักษณะในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 
 



12 
 

  
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยพหุระดับที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน

ของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส โดยผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัย

ที่เกี่ยวของซึ่งไดนําเสนอ ดังตอไปนี้ 

1. องคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดส 

2. ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

3. ปจจัยระดับบุคคลที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

3.1 ความมีอิสระในการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

3.2 ความตองการจากงานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

3.3 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและการสนับสนุนจากหัวหนางานกับความยึดมั่น 

      ผูกพันในงาน 

3.4 แรงจูงใจอาสากับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

3.5 ทุนพลังใจทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

4. ปจจัยระดับองคกรที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

4.1 การสนับสนุนจากองคกรกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

4.2 ภาพลักษณขององคกรกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

5. การวิเคราะหพหุระดับ  

 

1. องคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดส 
องคกรไมแสวงหาผลกําไร องคกรพัฒนาเอกชน หรือที่รูจักกันทั่วไปวา NGOs (Non 

Governmental Organization) อาจแปลตรงตัวไดวาองคกรที่ไมใชรัฐ เนื่องจากเปนคําที่กวางมาก ซึ่ง

นอกจากจะหมายถึงองคกรพัฒนาเอกชนแลวยังหมายถึงองคกรอ่ืนๆ ที่ไมใชหนวยงานราชการ ซึ่ง

อาจจะรวมถึงบริษัท หางราน แตในความหมายจริงแลวนั้นบริษัทเปนองคกรที่แสวงหาผลกําไร จึงไมได

จัดอยูในประเภทขององคกรพัฒนาเอกชน ในตางประเทศมักเรียกองคกรพัฒนาเอกชนวา องคกรที่

ทํางานโดยไมแสวงหากําไร (Non Profit Organization) หรือ องคกรอาสาสมัครเอกชน (ปรียาวรรณ 

สุวรรณสูนย.  2549: 10) จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของไดมีผูวิจัยและนักวิชาการใหความหมาย

ขององคกรไมแสวงหาผลกําไรไว ดังนี้  ลี (Lee. 2010: 6-7) ไดกลาววา องคกรไมแสวงหาผลกําไรหรือ

อาจเรียกวากลุมอาสาสมัคร เปนองคกรภาคเอกชนซึ่งไมสามารถมอบผลกําไรใหแกบุคคลที่มีความ
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เกี่ยวของกับองคกรได  ซึ่งมีนักวิชาการไดพิจารณาวาเปนลักษณะสําคัญขององคกรไมแสวงหาผลกาํไร 

ซึ่งทําใหองคกรนี้จะไมไดแสวงหาผลกําไรสูงสุดทางดานการเงินเพื่อการแบงสรรปนสวนผลประโยชน  

ตามกฎหมายของประเทศสหรัฐอเมริกาไดสนับสนุนองคกรไมแสวงผลกําไรโดยการยกเวนภาษีแก

องคกรและใหการชวยเหลืองบประมาณโดยมีพื้นฐานจากความเช่ือที่วาองคกรไมแสวงหาผลกําไรนั้น

ไดดําเนินการโดยที่ไมไดมีบริษัทเปนเจาของ  ทอมบลี (Twombly. 2003: 211-212) ไดกลาววา องคกร

ไมแสวงผลกําไรเปนสวนสําคัญของการใหบริการเพื่อความมั่งคงของมนุษย  เปนการเช่ือมโยงระหวาง

ความเช่ือมั่นในการใหชวยเหลือสังคมและเปล่ียนเปนการมีเศรษฐกิจแบบพอเพียง  ความเช่ือมโยงนี้

สะทอนใหเห็นแนวคิดที่เดนชัดของ ผูวางนโยบาย นักวิชาการ และผูปฏิบัติ ในแงที่องคกรไมแสวงผล

กําไรสะทอนใหเห็นถึงทางเลือกที่ดีสําหรับการใหบริการทางสังคมของรัฐบาล ซึ่งนอกจากนี้ ปรียา

วรรณ สุวรรณสูนย (2549: 11) กลาววา องคกรพัฒนาเอกชนหมายถึงองคกร มูลนิธิ หรือสมาคม หรือ

หนวยงานท่ีมีชื่อเรียกเปนอยางอ่ืน ซึ่งมีลักษณะเปนสถาบันนอกระบบราชการ  โดยเปนองคกรที่ไม

แสวงหากําไรหรือผลประโยชนใดๆ รวมตัวกันข้ึนโดยมีเปาหมายหรือทิศทางเดียวกัน  ทั้งนี้ เพื่อจะ

ดําเนินบทบาทในการชวยเหลือ สรางการมีสวนรวม ชวยแกไขปญหาใหกับชุมชนหรือสังคม  

โดยเฉพาะปญหาที่เกิดจากนโยบายดานการพัฒนาของรัฐที่มีผลกระทบตอประชาชน  ดร.สุรพล สุ

ดารา ไดกลาวเก่ียวกับ NGOs และ องคกรพัฒนาเอกชนไววา NGOs นั้นหมายถึงกลุมคนกลุมใดก็

ตามที่ไดรวมตัวกันประกอบกิจกรรมเพื่อสวนรวม จะเปนกิจกรรมใดๆก็ไดแตพวกนี้ไมใชทํากิจกรรม

นั้นๆในฐานะเจาหนาที่ของรัฐ กลุมคนเหลานี้จะรวมตัวกันเพื่อทํากิจกรรมเพื่อสวนรวม  มิไดรวมตัวกัน

เพื่อแสวงหาผลประโยชนเขากลุมของตนซึ่งในภาษาไทยจึงเรียกกลุมนี้วา องคกรพัฒนาเอกชน (Thai 

NGO. 2011: Online)  สงวน นิตยารัมภพงศ และ  สุรพล มุละดา (2544: 31) ไดสรุปวาองคกรพัฒนา

เอกชนเปนองคกรหรือเปนที่รวมของบุคคลที่มีวัตถุประสงคในการดําเนินการและเปาหมายรวมกัน ไม

ทําการคากําไรเพื่อตนเอง ไมเปนหนวยงานของรัฐ หรือ ถูกจัดต้ังโดยหนวยงานของรัฐ มีการดําเนนิงาน

ที่เปนอิสระ และรวมแกปญหาหรือรวมพัฒนากับประชาชน  
 
โครงการสงเสริมองคกรพัฒนาเอกชนไทยไดนําเสนอแนวคิดพื้นฐานขององคกรองคกรไม

แสวงหาผลกําไร (พรรณี โทวกุลพานิชย.  2545: 8; อางอิงจาก โครงการสงเสริมองคกรพัฒนาเอกชน

ไทย. 2531: 96) ไว ดังนี้ 

1.  เกิดจากจิตสํานึกวาเปนสิทธิและหนาที่ความรับผิดชอบของประชาชนที่มีตอสังคม  ใน

การมีสวนรวมพัฒนาประเทศ 

2.  แนวคิดประชาชนตองมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศโดยเนนการพัฒนาคนและ

รวมกลุมเปนกลวิธีหลัก  เพื่อใหประชาชนสามารถชวยตนเองและสังคมไดในที่สุด 
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3.  มุงสรางความเปนธรรมในสังคม  โดยใหความสําคัญแกกลุมที่เสียเปรียบหรือดอยโอกาส

ในดานตางๆ ใหมีทางเลือกและทางออกในการดํารงชีวิตไดอยางเหมาะสม 

4.  แสวงหาและใหความสําคัญแกแนวทางพัฒนาที่คํานึงถึงเงื่อนไข สภาวะแวดลอมทาง

เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม เทคโนโลยีอันเหมาะสมแกทองถิ่น 

5.  มีเปาหมายใหผลประโยชนแกประชาชนเปนสําคัญ มิใชมุงพัฒนาองคกรของตนหรือมุง

ปริมาณงานที่ไมคํานึงถึงคุณภาพ 

6.  ตองการความอิสระในการกําหนดนโยบายและปฏิบัติงาน โดยยึดมั่นในผลประโยชน

สวนรวม 

7.  ตองการความเปนอิสระในการเผยแพรและเสนอปญหา บนพื้นฐานแหงการสรางสรรคตอ

สาธารณชนและใหรัฐยอมรับถึงความชอบธรรมในสังคมระบบประชาธิปไตย 

 
บทบาทการดําเนินงานขององคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดส 
องคกรพัฒนาเอกชนดานเอดสเปนองคกรที่มีความสําคัญตอสังคม  เนื่องจากปญหา

เกี่ยวกับโรคเอดสนั้นเปนปญหาที่มีความสําคัญทั้งในแงของการปองกัน การเยียวยาผูติดเชื้อ และดูแล

ใหผูติดเช้ืออยูในสังคมไดอยางปรกติสุข  ทั้งยังสนับสนุนและใหเกิดการประสานความรวมมือในการ

ปองกัน แกไขปญหาเอดสรวมกับภาครัฐอีกดวย  กิจกรรมหลักขององคกรดานเอดสสวนใหญจะ

ดําเนินการดานการรณรงค ใหความรูสอดแทรกเนื้อหาสงเสริมการอยูรวมกัน การอบรมอาสาสมัคร

เพื่อใหความรูตอไป รวมไปถึงจัดใหมีการดูแล เยี่ยมบานสงเคราะหผูปวย ผูติดเชื้อ  การบริการหองพัก 

ใหคําปรึกษา การคุมครองสิทธิ การประสานเครือขายองคกร และโภชนาการบําบัดอีกดวย  ซึ่ง

กลุมเปาหมายในการดําเนินกิจกรรมตางๆนั้นนอกจากผูปวย ผูติดเชื้อและครอบครัวแลวยังรวมไปถึง 

เด็ก เยาวชน นักศึกษา ประชาชนทั่วไปตามแตละสาขาอาชีพ ทั่วทุกภาคของประเทศไทย 
  

ทิศทางในการทํางานขององคกรพัฒนาเอกชนดานเอดส (สกุณา.  2545: 26) 

1. สถานการณการแพรระบาดอยางรุนแรงของโรคเอดสในปจจุบัน  โดยเฉพาะการแพร

ระบาดสูชุมชนมากข้ึนอยางนาวิตก  ผูติดเชื้อและผูปวยสวนใหญตองเผชิญกับปญหาเอดสเพียงลําพัง

ในชุมชน  ซึ่งองคกรพัฒนาเอกชนนับเปนองคกรที่มีศักยภาพในการทํางานกับชุมชน  คือ มีความ

ยืดหยุน คลองตัว และทิศทางในการดําเนินงานปองกันและควบคุมโรคเอดส ควรมุงทํางานแนวลึก  

เนนเชิงคุณภาพ  เขาถึงชุมชน ครอบครัว กลุมเพื่อน ผูติดเช้ือและผูปวย 

 2. องคกรพัฒนาเอกชนมีบทบาทในการทํางานเกี่ยวกับโรคเอดสเปนอยางมาก  แตก็ยังมี

องคกรพัฒนาเอกชนอีกเปนจํานวนมากที่ยังไมไดเขามาทํางานเกี่ยวกับโรคเอดสและสัดสวนของ
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องคกรพัฒนาเอกชนที่ทํางานกับผูติดเชื้อ ผูปวยและชุมชน ดานการบริการ การใหคําปรึกษา การ

สงเคราะห สนับสนุนทางสังคม จิตใจ ซึ่งมีจํานวนคอนขางนอย 

 3. แนวทางการทํางานขององคกรพัฒนาเอกชนตองอาศัยพลังของชุมชนเปนสําคัญ  รวมทั้ง

พยายามดึงพลังศักยภาพชุมชนใหมามีสวนรวมในการควบคุมและปองกันโรคเอดส  โดยวิธีการทํางาน

แบบผสมผสาน 

 4. การทํางานขององคกรพัฒนาเอกชนตอปญหาเอดส  ควรพัฒนากลวิธีหลักในการทํางาน

ใหชัดเจน  โดยเฉพาะการใชความรัก  ความเขาใจเปนเคร่ืองมือสําคัญ  ตองส่ือความรักและความ

เมตตาใหปรากฏ  ซึ่งจะเปนทางสูความเขาใจและความรวมรางรวมใจในการแกปญหาของคนในสังคม 
 
 ขอดีและขอจํากัดขององคกรพัฒนาเอกชน 
 ขอดี 

1. องคกรพัฒนาเอกชนสามารถระดมกําลังคนที่มีคุณวุฒิ ประสบการณ และความชํานาญ
งานสูงจากทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมาชวยงานไดไมนอย 

2. เจาหนาที่มักเปนคนหนุมสาวจะทํางานดวยใจรัก มีความกระตือรือรน มุงอุทิศตนเพื่อ

สวนรวม ตองการความเปนอิสระ  สามารถคิดคนและพัฒนาตนเองไดตามสมควร  มีความเชื่อมั่นใน

ตัวเองสูง 

3. ความรูและประสบการณของผูทรงคุณวุฒิในระดับกรรมการ ประกอบกับความทุมเท 

อุทิศตนทํางานดวยใจรักของเจาหนาที่ เปนการผสมผสาน เอ้ือประโยชนแกการดําเนินงานขององคกร

พัฒนาเอกชนเปนอันมาก   

4. โครงสรางการบริหารงานขององคกรพัฒนาเอกชนยืดหยุนไดคลองตัวตอการปรับเปลี่ยน
และไมมีกฎระเบียบที่ผูกมัดตนเองมากนักจึงสามารถรองรับวิธีการทํางานที่จะตองเขาถึงปญหาและ

ความตองการของกลุมเปาหมายตางๆ ไดเหมาะสมและทันตอเหตุการณมากวาระบบราชการ   

5. องคกรพัฒนาเอกชนสวนใหญที่เกิดข้ึนในระยะหลังๆนี้มักเปดรับคนรุนใหมใหมีโอกาส
พัฒนาศักยภาพของตนอยางเต็มที่  มีบรรยากาศประชาธิปไตยที่เอ้ือตอการแสดงความคิดดวยเหตุ

และผลอยางตรงไปตรงมา  มีการแลกเปล่ียนประสบการณกับปญหาและวิพากษวิจารณซึ่งกันและกัน  

ผูบริหารองคกรพัฒนาเอกชนจึงตองประสบปญหาหนักเปนพิเศษในการที่จะตองยืดหยุนกับคนทํางาน

คอนขางมาก 

6. ในปจจุบันองคกรพัฒนาเอกชนมีบทบาทหลากหลายในงานพัฒนาสังคม  โดยมุงให

ความเปนธรรมแกกลุมชนที่ดอยโอกาสหรือเสียเปรียบในสังคม 
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7. เจาหนาที่องคกรพัฒนาเอกชนสามารถเขาไปปฏิบัติงานในพื้นที่หางไกลกันดาลไดดีกวา
เจาหนาที่รัฐ 

ขอจํากัด 

1. ผูทรงคุณวุฒิมีงานประจําทํา  จึงสามารถอุทิศเวลาใหไดแคบางชวงเวลา และ บุคคล

เหลานี้มักจะชวยงานอยูในหลายหนวยงานอีกดวย  

2. เจาหนาที่องคกรพัฒนาเอกชนมักแสวงหาประสบการณใหมๆ คาดหวังส่ิงตางๆไวสูงมัก

ปฏิเสธกฎระเบียบและการทํางานบางดานที่คิดเห็นวาไรคุณคา  ประกอบกับความไมมั่นคงและยังไม

เปนที่ยอมรับของสังคมในอาชีพ  จึงทําใหอัตราการเขาออกของเจาหนาที่คอนขางสูง 

3. การบริหารงานไมเปนระบบหรือระเบียบแบบแผนเทาที่ควร 
4. องคกรพัฒนาเอกชนไมสามารถควบคุมและกํากับการทํางานใหเปนระบบไดและยังขาด

การเผยแพรประชาสัมพันธเพื่อใหมีการรับรูผลงานและการแสวงหาความรวมมือ 

5. องคกรพัฒนาเอกชนจํานวนไมนอยที่มักจะประสบปญหาดานเงินทุน แมจะมีผูพยายาม

คิดคนรูปแบบวิธีการดําเนินธุรกิจเพื่อหารายไดมาเลี้ยงตนเองในหลายๆรูปแบบก็ตาม 

 

จากการศึกษานิยามตามที่กลาวมาขางตน องคกรไมแสวงหาผลกําไรหรือองคกรพัฒนา

เอกชนดานเอดส หมายถึง องคกร มูลนิธิ สมาคม หนวยงาน หรือกลุมคนที่รวมตัวกันเพื่อดําเนินงาน

หรือดําเนินกิจกรรมตางๆ ดานเอดส เชน การรณรงค ปองกัน ใหความรู เยียวยา และประสานงาน เพื่อ

สวนรวม โดยไมหวังผลประโยชนหรือผลกําไรในรูปของเงิน ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจะเรียกหนวยงาน

ดังกลาวนี้วาองคกรไมแสวงหาผลกําไร 

 
 

2, ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนแนวคิดองคกรเชิงบวกซ่ึงไดรับความสนใจจากที่ปรึกษาองคกร 

(Leiter; & Bakker. 2010) และนักวิชาการตางๆ อยางแพรหลาย คาหน (ภรรคพร เล็กขาว.  2551:20; 

อางอิงจาก Kahn. 1992: 322) กลาววา การที่บุคคลผูกติดอยูกับงาน ตองการที่จะทํางานตามบทบาท

ที่ตนเองไดรับ โดยบุคคลที่มีความทุมเทในงานจะมีพลังงานทั้งทางดานรางกาย ความคิดและอารมณ 

กลาวคือ บุคคลชอบที่จะทํางานไมวางานนั้นจะตองทําคนเดียวหรือตองทํารวมกับผูอ่ืนก็ตาม ชอบที่จะ

ใชความคิดและมีการเตรียมพรอมและต่ืนตัวอยูเสมอ มีความตระหนักและพยายามทําความเขาใจ

ความรูสึกของบุคคลที่ตนเองตองติดตอสัมพันธในการทํางาน โดยใหผูอ่ืนไดแสดงออกซ่ึงความคิด 

ความเชื่อ คานิยม และความรูสึก นอกจากน้ี แมสลัค และไลเตอร (Andrea Kittredge, 2010: 4; 
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citing Maslach; & Leiter.  1997) ไดกลาววา ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนรูปแบบที่ตรงขามกับ

ความเหนื่อยหนายในงาน บุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะรูสึกมีพลัง มีสวนรวมในงาน และมี

ความสามารถที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จได และ เชาเฟลิ (Andrea 

Kittredge. 2010: 5; citing Schaufeli. 2002) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันในงานไววา 

ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนภาวะของจิตใจที่สัมพันธกับงาน โดยมีเปาหมายที่จะแสดงออกทาง

ทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานที่เกี่ยวของกับความตองการคงความเปนสมาชิกขององคกร ความ

ต้ังใจและความพรอมที่จะใชความรูความสามารถ ความพยายามที่มีอยูเพื่อปฏิบัติงานใหองคกร ความ

ผูกพันไมใชสภาวะเพียงช่ัวคราวหรือเฉพาะการณเทานั้น แตยังรวมไปถึง กระบวนการคิดที่มี

ประสิทธิภาพ ครอบคลุม และมีความตอเนื่อง ไมเจาะจงเพียงแคเปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง เหตุการณ 

บุคคล หรือพฤติกรรมใดโดยเฉพาะ ซึ่งความยึดมั่นผูกพันในงานนี้ประกอบดวย องคประกอบ 3 

องคประกอบ (Schaufeli; et al. 2001)  คือ 

1) ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน (Vigor) หมายถึง การมีพลังใจในการทํางานสูง 

รวมถึงมีความเต็มใจและความอดทนไมยอทอเมื่อเผชิญหนากับอุปสรรคและความยากลําบากในงาน

ที่ทํา  

2) การอุทิศตนใหกับงาน (Dedication) หมายถึง การมีความเสียสละ เอาใจใสตองานอยาง

เต็มที่ โดยมีความภาคภูมิใจ มีความรูสึกกระตือรือรนและแรงบันดาลใจในการทํางาน และ 

3) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) หมายถึง การมีสมาธิและจดจอกับ

งาน และรูสึกมีความสุขกับงานที่ทําโดยรูสึกวาเวลาในการทํางานผานไปอยางรวดเร็วและยากที่จะละ

จากงานที่ทําอยูได 

ในทางตรงกันขามบุคคลที่ไมมความทุมเทในงานก็จะถอนตัวและถอนความรูสึกนึกคิดออก

จากงานที่รับผิดชอบ  (Frank; et al. 2004) 

นอกจากนี้ ความยึดมั่นผูกพันในงานยังหมายถึง ความรูสึกทางดานอารมณที่เกี่ยวของ

สัมพันธกับงาน มีลักษณะเปนไปในทางบวก รูสึกวางานมีคุณคา เต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตนใหกับการ

ทํางาน และรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน ทําใหเกิดพลังกายและพลังใจในการทํางาน (ปรเมศวร 

ธรรมชาติ. 2553: 18-19)   รุง มาสิก (2553: 5) กลาววา ความผูกพันตองาน หมายถึง ความรูสึกของ

บุคคลที่มีตองานวางานเปนส่ิงสําคัญและงานเปนเปาหมายในการดําเนินชีวิต และความรูสึกตองการ

ใหงานที่รับผิดชอบประสบความสําเร็จ โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีความต้ังใจและทุมเทใน

การทํางาน สวน ขนิษฐา ลือนาม (2554: 16) ไดกลาววา ความผูกพันในงาน หมายถึง จิตใจที่เต็มไป

ดวยความรูสึกดานบวกเกี่ยวกับทุกส่ิงที่เกี่ยวของกับงาน เปนการผสมผสานรวมกันระหวางความ

ผูกพันและความภักดี  รูสึเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร รักษาการเปนสมาชิกภาพขององคกรตลอดไป  
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รูสึกต่ืนเตนมีชีวิตชีวามีความสุขที่ไดอยูกับงาน มีพลังพอมที่จะอุทิศตัวทุมเทพลังกาย พลังใจ ปฏิบัติ

หนาที่ความรับผิดชอบอยางเต็มกําลังความสามารถ  เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว  และ 

ยุทธการ กานจักร  (2554: 78) ความยึดมั่นผูกพันในงาน หมายถึง ความรูสึกที่มีความใสใจในงานของ

ตนเองโดยมีความกระตือรือรนในการทํางาน มีความมั่นคงทางจิตใจและเต็มใจที่จะทํางานโดยไม

เหนื่อยลารูสึกรักและมีความสุขในการทํางาน รวมทั้งพนักงานสามารถจัดการงานของตนเองไดเปน

อยางดี   

จากการทบทวนเอกสารขางตนจากแนวคิดที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงานที่กลาว

มาขางตน ผูวิจัยมีขอสังเกตวาแนวคิดของนักวิชาการแตละทานนั้น มีความแตกตางกันไปตามลกัษณะ

ตัวแปรสังเกตไดที่ศึกษาแตมีลักษณะสําคัญที่ใกลเคียงกันคือ การเขามามีสวนรวมในการทํางาน มีการ

แสดงออกทางดานอารมณความรูสึก (Affective) และพฤติกรรม (Behavior) ในลักษณะความต้ังใจ

ทุมเททั้งพลังกายและพลังใจใหกับงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ และรูสึกถึงความทาทายกับงานที่ทํา  

ซึ่งสามารถกลาวไดวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปนภาวะทางจิตใจซ่ึงยอมสงผลตอทัศนคติ ความ

ต้ังใจ และพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆในดานที่เกี่ยวกับงาน  องคกรที่มีบุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันใน

งานยอมได เปรียบในแงของการมีทรัพยากรมนุษย   ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญไมสามารถ

ลอกเลียนแบบได และสามารถสรุปไดวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปนภาวะของจิตใจทางบวกที่

เกี่ยวของกับการทํางาน ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความกระตือรือรน การเสียสละ ความต้ังใจและความพรอม

ที่จะใชความรูความสามารถ ความพยายามที่มีอยูเพื่อปฏิบัติงานตอไป 

จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงานและองคกรไมแสวงหาผล

กําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส สามารถสรุปไดวาความยึดมั่นผูกพันในงาน คือ สภาวะทางจิตใจใน

ทางบวกซ่ึงมีความเกี่ยวของกับงานที่สะทอนมาจากความคิด ความรูสึกหรือพฤติกรรมตางๆของ

เจาหนาที่ อันแสดงใหเห็นถึงลักษณะของความกระตือรือลน การเสียสละ ความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับงาน  ความต้ังใจและความพรอมที่จะใชความรูความสามารถ ความพยายามที่มีอยูเพื่อ

ปฏิบัติงานและดําเนินกิจกรรมตางๆ เชน การรณรงค ปองกัน ใหความรู และประสานงานเพือ่สวนรวม

ตอไป  ซึ่งความยึดมั่นผูกพันในงานนี้ประกอบดวย องคประกอบ 3 องคประกอบ (Schaufeli; & 

Bakker. 2003:4-5; citing Schaufeli; et al. 2002) คือ ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน การอุทิศ

ตนใหกับงาน และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 
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 การวัดความยึดม่ันผูกพันในงาน 
 ตลอดระยะเวลาหลายปที่ผานมาไดมีนักวิชาการจํานวนไมนอยที่ไดทําการศึกษาและสราง

แบบวัดเพื่อวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน เชน แบบวัดความเหนื่อยหนายในงานของมาสลาช (Maslach 

Burnout Inventory:MBI) ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชวัดความผูกพันในงานตามแนวคิดของมาสลาช 

(Maslash; et.al. 2001) ที่มองวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปนแนวคิดที่ตารงกันขามกับความเหนื่อย

หนายในงาน  จึงไดเสนอแบบวัดความเหนื่อยหนายในงานเพื่อมาวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน  โดยใช

รูปแบบการใหคะแนนตรงกันขาม ประกอบดวยองคประกอบเกี่ยวกับความออนลาทางอารมณ  

ความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน  และความสามารถในอาชีพ  โดยบุคคลที่มีความผูกพนัในงาน

จะมีคะแนนตํ่าในดานความออนลาทางอารมณและความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน  และจะมี

คะแนนสูงในดานความสามารถในอาชีพ ตอมาเดเมอรอทติ และ เบเคอร (Demerouti; & Bakker. 

2008 ) ก็ไดสรางเคร่ืองมือวัด Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) ซึ่งในเบ้ืองตนแบบวัด OLBI นี้

ถูกพัฒนาข้ึนสําหรับวัดความเหน่ือยหนายในงานเชนเดียวกัน โดยประกอบไปดวยขอคําถามเชิงบวก

และเชิงลบ วัดดานความเหนื่อยลาและการมองโลกในแงลบ ซึ่งเมื่อกลับคาคะแนนของขอคําถามให

ตรงกันขามแลวจึงนําไปประยุกตเปนแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานนั่นเอง นอกจากนี้ เมย และ

คณะ (May; et. al. 2004) ไดเสนอแนวคิด 3 องคประกอบ คือองคประกอบทางกายภาพ ทางอารมณ 

และองคประกอบดานการรูคิด ซึ่งสัมพันธกับองคประกอบ 3 ดาน คือ ความกระฉับกระเฉงในการ

ทํางาน การอุทิศตนใหกับงาน และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน ซึ่งเปนองคประกอบในแบบวัด 

The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ของ เชาเฟลิ และคณะ  ไดสรางข้ึนโดยที่เร่ิมแรกมี

จํานวนขอคําถาม 24 ขอ (UWES-24) และปรับปรุงมาเปน 17 ขอ (UWES-17) และ 15 ขอ (UWES-

15) ตามลําดับ 

 สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่ผานมาพบวางานวิจัยสวนใหญได

ศึกษาความยึดม่ันผูกพันในงานตามแนวคิดของเชาเฟลิและเบคเคอร  ในการวิจัยคร้ังนี้การวัดความยึด

มั่นผูกพันในงานและองคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส ผูวิจัยจึงไดแปลมาจากแบบวัด

ความยึดมั่นผูกพันในงาน ของ เชาเฟลิ และ เบคเคอร (Schaufeli; & Bakker. 2003: 48) และไดปรับ

ตามนิยามปฏิบัติการ ประกอบดวย ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน การอุทิศตนใหกับงาน และ

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน โดยขอคําถามมีลักษณะเปนแบบมาตรประเมินคา 7 ระดับต้ังแต ไม

จริงที่สุด (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด (7 คะแนน) สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่มีความยึดมั่น

ผูกพันในงานมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 
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 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
จากการทบทวนเอกสารผูวิจัยพบวามีนักวิจัยและนักวิชาการตางๆ ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ

ความยึดมั่นผูกพันในงานซ่ึงมีความสัมพันธ เกี่ยวของ กับองคประกอบอ่ืนๆ ไวมากมาย สามารถสรุป

ไดวาเจาหนาที่ที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานมีแนวโนมในการลาออกตํ่า (Harter, et al 2002) จะรูสึก

พึงพอใจในงาน และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Saks, 2006) 

เบอรค และ เอลกอท (Burke; & El-Kot. 2010: 42-60) ไดศึกษาปจจัยเชิงเหตุและผลของ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ระดับผูจัดการและระดับผูเชี่ยวชาญในประเทศอียิปต จํานวน 

242 คน จากการศึกษาพบวา ทั้งความตองการที่จะประสบความสําเร็จ และการทํางานมากสามารถ

ทํานายความยึดมั่นผูกพันในงาน นอกจากนี้ ความยึดมั่นผูกพันในงาน ดานการอุทิศตนใหกับงาน

สามารถทํานายผลที่ไดจากการทํางาน เชน ความพึงพอใจในงาน แนวโนมในการออกจากงาน ได  เชา

เฟลิ,ทารีส,และเรเนน (Schaufeli; Taris; & Rhenen. 2008: 173-203) ไดศึกษาเกี่ยวกับการทํางาน

หนักมาก ความเหนื่อยหนายและ ความยึดมั่นผูกพันในงานในผูจัดการสายงานโทรคมนาคมจํานวน 

587 ราย พบวา การทํางานหนักมาก และความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการ

ทํางานเกินเวลาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

เปรมฤดี ปองมงคล (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความผูกพันใน

วิชาชีพ การมีแหลงประโยชนทางสังคม กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ จากการศึกษา

พบวา ความผูกพันในวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จวิชาชีพของพยาบาล (r=.671) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และความผูกพันในวิชาชีพกับการมีประโยชนทางสังคมสามารถ

รวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพรอยละ 58.10 (R2=.581) จากการที่ความ

ผูกพันในวิชาชีพเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ

อธิบายไดวา  พยาบาลวิชาชีพที่มีความผูกพันในวิชาชีพจะมีความมุงมั่นในการพัฒนาศักยภาพและ

ต้ังใจแนวแนที่จะทํางาน  โดยไมยอทอตอปญหาหรืออุปสรรคใดๆ ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพจึงเปน

ทรัพยากรบุคคลที่สําคัญที่สุดและเปนหัวใจสูความสําเร็จขององคกร  ขนิษฐา ลือนาม (2554) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางปจจัยสาเหตุกับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยผลการศึกษาพบวา 

การสนับสนุนทางสังคมและปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05  นอกจากนี้ ปรเมศวร ธรรมชาติ ไดศึกษาความขัดแยงระหวาง

งานกับครอบครัวความเหนื่อยหนายในงานและความทุมเทในงานของพนักงานกลุมปฏิบัติการและ

กลุมสํานักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในจังหวัดลําพูน จํานวน 424 คน  จากการศึกษา

พบวา ความเหนื่อยหนายในงานนั้นมีความสัมพันธทางลบกับความทุมเทในงานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ.01 (r=-4.22)  ยุทธการ กานจักร(2554) ไดศึกษาความสัมพันธและตัวพยากรณรวม
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ระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคกร การบริหารทรัพยากรมนุษย ความยึดมั่นผูกพันในงานกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานการทาเรือแหงประเทศไทย จํานวน 217 คน จากการศึกษาพบวา การรับรู

วัฒนธรรมองคกร การบริหารทรัพยากรมนุษยและความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธทางบวก

กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และภรรคพร เล็กขาว (2551) ได

ทําการศึกษาปจจัยในการทํางานที่สงผลตอความเครียดและความผูกพันในงานของบุคลากรสํานักงาน

ผูตรวจราชการแผนดิน จํานวน 105 คน จากการศึกษาพบวา ความเครียดมีความสัมพันธทางลบกับ

ความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   และปจจัยในการทาํงานดานโอกาสกาวหนา

ในอาชีพ ปริมาณงาน ลักษณะขอบเขตงาน ความคลุมเครือของบทบาท ลักษณะการบริหารของ

ผูบังคับบัญชาสงผลตอความผูกพันในงาน และปจจัยในการทํางานที่สามารถพยากรณความผูกพันใน

งานคือ โอกาสกาวหนาในอาชีพ ขอบเขตงาน ลักษณะงาน  

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่มีเกี่ยวของขางตนพบวาไดมีผูศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับ

ความยึดมั่นผูกพันในงานนั้นมีความเก่ียวของทั้งปจจัยทางสภาพแวดลอม และปจจัยภายใน  รวมไป

ถึงการศึกษาผลที่อาจจะเกิดข้ึนจากความยึดมั่นผูกพันในงานได  สามารถแบงเปนประเภทได ดังนี้ 

ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  ปจจัยทางจิตลักษณะ รวมไปถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับ

องคกร  ดังนั้น เพื่อการศึกษาที่ครอบคลุม  ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงศึกษาปจจัยทั้ง 3 ประเภท ดังนี้ 

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน ปจจัยจิตลักษณะ และปจจัยที่เกี่ยวของกับองคกร 

 

 

3. ปจจัยระดับบุคคลที่เก่ียวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
3.1 ความมีอิสระในการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
เสตียร (Steer. 1977) ไดใหความหมายของความมีอิสระในการทํางานไววาเปนลกัษณะงาน

ที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติมีงาน มีอิสรเสรีภาพสามารถใชดุลยพินิจและตัดสินใจในการกําหนดเวลาการ

ทํางาน และวิธีปฏิบัติงานนั้นใหแลวเสร็จดวยตนเอง โดยไมมีการควบคุมจากภายนอก ซึ่งจะทําให

บุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรูความสามารถ   และรู สึกวาตองการที่จะทุมเทกําลัง

ความสามารถเพื่อทําประโยชนแกองคกร  รวมไปถึงมีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหมๆ

ออกมาเพื่อพัฒนาองคกร  อัลเดอร (Alder. 1993) ใหความหมายของการมีอิสระในการงานในการ

ทํางานวาเปนความสามารถของพนักงานในการออกแบบลักษณะงาน เสนอและนําความคิดมาใช  

รวมไปถึงตัดสินใจกําหนดระยะเวลาในการทํางานและการหยุดพักได นอกจากนี้ ไซมารดและเมอรชาน 

(Simard; &  Merchand. 1995) ไดเสนอเพิ่มเติมวาความมีอิสระในงานชวยทําใหมีความยืดหยุนใน

กลุมมากข้ึน  และเปนปจจัยที่โนมนาวคนใหปฏิบัติงานที่ปลอดภัยมากข้ึน   ในสวนของ แฮคแมนและ 
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โอลดแมน (Hackman; & Oldman. 1980) เสนอวาความมีอิสระในการทํางานเปนระดับที่งานไดให

อิสระภาพ เสรีภาพ และสิทธิในการตัดสินใจในเร่ืองการกําหนดตารางและกระบวนการทํางานเพื่อการ

ปฏิบัติงานของตนเองได  ซึ่งคลายคลึงกับ บร็อดจ (Breaugh. 1985) ไดกลาววา ความมีอิสระในการ

ทํางานคือการที่บุคคลมีความเปนอิสระ มีความรับผิดชอบในหนาที่การงานของตน  โดยไมตองพึ่งพา

บุคคลในสาขาวิชาชีพอ่ืนที่เกี่ยวของ  มีการตัดสินใจอยางอิสระพรอมที่จะเผชิญกับส่ิงที่เกิดข้ึน  รวมทั้ง

มีความตระหนักในอํานาจหนาที่ของตนเอง  สามารถควบคุมดูแลตนเองได  ซึ่งสามารถแบงความมี

อิสระในการทํางานออกเปน 3 ดาน คือ ความมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางาน  ความมีอิสระในการ

กําหนดตารางการทํางาน และความมีอิสระในการกําหนดเกณฑการทํางาน  

สวนการศึกษาในประเทศนั้น ภาวนา ประดิษฐ (2544: 60) และพรพิมล ผดุงสงฆ (2546: 

51) ไดใหความหมายของความมีอิสระในการทํางานที่คลายคลึงกันวาหมายถึง การที่พนักงานมีอิสระ

ในการปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจในส่ิงที่เกี่ยวของกับงานของตนโดยใชศักยภาพที่มีอยูในตนเอง

อยางเต็มที่  มีอิสระในการคิด มีอิสระในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน  สามารกําหนดตารางปฏิบัติงาน เวลา

หยุดพักงาน อัตราความเร็วของงาน รูปแบบงาน  รวมไปถึงสามารถเสนอความคิดของตนตอกลุม  

เสนองานที่เปนนวัตกรรมใหมๆ และมีอิสระในการกําหนดบทบาทการปฏิบัติงานของตนเอง นอกจากนี้  

กฤติน กฤตานุกูลย (2550: 10) เสนอวาผูปฎิบัติงานสามารถใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่และมีอิสระ

ในความคิด การกระทํา และมีอิสระในการตัดสินใจในการทํางาน โดยไมถูกควบคุมจากภายนอก แต

อยูในขอบเขตของงานที่ตนรับผิดชอบ และวีรวรรณ สุกิน (2551: 75) ไดกลาวถึงการรับรูของบุคคล

เกี่ยวกับความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ระดับที่บุคคลรับรูวามีเสรีภาพในการกําหนดแนวทางการ

จัดการงานของตนเอง 

ในสวนของความสําคัญของความมีอิสระในงาน  แบรร่ิงและคณะ (อภิญญา วรรณ

ประพันธ. 2545; อางอิงจาก Bearing et al. 2001)  เสนอวาปจจัยอยางหนึ่งที่สงเสริมใหการทํางานมี

คุณภาพสูงและการปฎิบัติงานมีคุณภาพ คือความมีอิสระในการทํางาน  โดยความมีอิสระในการ

ทํางานนั้นมีความสัมพันธเกี่ยวของกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ซึ่งเปนส่ิงจําเปนกับงานที่มี

คุณภาพสูงดวย ปารคเกอรและวอลล (Parker; & Wall 1988) เสนอวาความมีอิสระในการทํางานนั้นมี

ความสําคัญตอผูปฎิบัติงาน  ในหนวยงานที่ขาดความยึดหยุน เขมงวดตอกฎระเบียบและมกีารควบคุม

มากเกินไปจะมีผลตอการลาออก โอนยาย เบ่ือหนายงาน ขาดความเอาใจใสและขาดความคิด

สรางสรรคในการทํางาน  

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวาความมีอิสระในการทํางานหมายถึง การที่

เจาหนาที่สามารถคิด เสนอความคิดเห็น และตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวของกับงานหรือการปฏิบัติงานของ

ตนดวยตนเอง โดยใชศักยภาพที่มีอยูในตนอยางเต็มที่  ซึ่งความมีอิสระในการทํางานสามารถแบงได 3 
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ดาน คือ ความมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางาน คือเจาหนาที่มีอิสระในการกําหนดและตัดสินใจใน

เกี่ยวกับข้ันตอนการทํางานของตน ความมีอิสระในการกําหนดตารางการทํางาน คือการที่เจาหนาที่

สามารถจัดลําดับการทํางาน ตารางการทํางานไดดวยตนเอง และความมีอิสระในการกําหนดเกณฑ

การทํางานคือการที่เจาหนาที่สามารถปรับเปล่ียนและสรางแนวทาง มาตรฐานหรือเกณฑในการ

ปฏิบัติงานได 

 
การวัดความมีอิสระในการทํางาน 
บร็อดจ (Breaugh. 1985) ไดพัฒนาแบบวัดความมีอิสระในการทํางานข้ึน ซึ่งเปนขอคําถาม

แบบมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ต้ังแต ไมเห็นดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึง เห็นดวยสุด (7 คะแนน) 

สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่มีอิสระในการทํางานสูงกวาผูที่มีคะแนนนอยกวา 

เพื่อวัดองคประกอบ 3 ดาน คือ 

ความมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถเลือกข้ันตอน

และวิธีการในการทํางาน  ตลอดจนการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานของตน 

ความมีอิสระในการกําหนดตารางการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถที่จะลําดับ

เวลาการทํางาน  เวลาเร่ิมตนและเวลาส้ินสุดของกิจกรรมการทํางาน  กําหนดชวงเวลาหยุดพักงานและ

ควบคุมอัตราความเร็วของการปฏิบัติงานไดอยางมีอิสระ 

ความมีอิสระในการกําหนดเกณฑการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถปรับเปล่ียน 

คิดคน หาแนวทางสรางเกณฑหรือมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ทดลองใช ประเมินผลและนํามาพัฒนา

งานไดอยางอิสระ 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความมีอิสระในการทํางาน 
จากการทบทวนเอกสารผูวิจัยพบวามีนักวิจัยและนักวิชาการตางๆ ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ

ความมีอิสระในการทํางาน สามารถสรุปไดดังนี้ 

แลงเฟร็ด (Langfred.  2005: 521) ไดศึกษาปฎิสัมพันธระหวางความมีอิสระในการทํางาน

ในระดับกลุมงานกับระดับบุคลที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของกลุมงาน จากการศึกษาพบวา ความมี

อิสระในการทํางานในระดับกลุมงานมีปฏิสัมพันธกับการพึ่งพาเชิงภาระงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ความมีอิสระในการทํางานในระดับบุคคลมีปฏิสัมพันธกับการพึ่งพาเชิงภาระงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ยังพบวา ความมีอิสระในการทํางานในระดับบุคคลมี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานเปนทีมภายใตภาวะการพึ่งพาเชิงภาระงานตํ่า  มอรเกสัน 

ดาลานี และเฮมมิงเวย  (Morgeson; Delaney-Klinger; & Hemingway.  2005: 402) ไดศึกษา ความ
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มีอิสระในการทํางาน ความสามารถดานความรูความเขาใจ และทักษะในการทํางาน สามารถทํานาย

ขอบเขตของบทบาทและผลการปฏิบัติงานใน เจาหนาที่บริษัทระหวางประเทศท่ีใหญที่สุดในประเทศ

อเมริกา จํานวน 132 คน จากการศึกษาพบวา การมีอิสระในงาน ความมีความสัมพันธทางบวกกับ

ขอบเขตของบทบาทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  (เบตา =.24)ความมีอิสระในการทํางาน 

ความสามารถดานความรูความเขาใจ และทักษะที่เกี่ยวของในการทํางาน สามารถทํานายขอบเขตของ

บทบาทได 

พิมพิภา แซฉ่ัว (2551) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง ความกาวหนาในงาน ความมีอิสระ

ในงาน ความผูกพันในงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในพนักงานสํานักงานที่ดิน จังหวัดใน

เขตชายฝงทะเลอันดามัน จํานวน 222 คน จากการศึกษาพบวา ความกาวหนาในงาน ความมีอิสระใน

งานและความผูกพันในงานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความมีอิสระในการ

ทํางานในระดับตํ่า อภิญญา วรรณประพันธ (2545) ไดศึกษาความสามารถในการตัดสินใจทางการ

บริการ ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเชื่ออํานาจภายในตน ความมีอิสระในการทํางาน 

ความสามารถในการตัดสินใจทางการบริหาร ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนเจาหนาที่พยาบาลหัวหนาเวรบาย

และเวรดึก โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 315 คน จากการศึกษาพบวาความมีอิสระใน

การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการตัดสินใจทางการบริหารของพยาบาล

หัวหนาเวรบายและเวรดึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r= .135) และเมื่อพิจารณาเปนราย

ดานพบวาความมีอิสระในการกําหนดเกณฑการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ

ในการตัดสินใจทางการบริหารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.168)  นอกจากนี้ กฤติน กฤ

ตานุกูลย  (2550) ไดศึกษาระดับความมีอิสระในการปฏิบัติงานและปจจัยที่มีความสัมพันธตอความมี

อิสระในการปฏิบัติหนาที่ของเจาหนาที่ในสํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริต

แหงชาติ (ปปช.) ในสวนของสํานักตรวจสอบทรัพยสินและหนี้สิน จํานวน 125 คน  จากการศึกษา

พบวา เจาหนาที่ มีความอิสระในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  และปจจัยที่มีความสัมพันธตอ

ความมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ของเจาหนาที่ไดแก ปจจัยดานภาวะผูนํา ปจจัยดานข้ันตอนการ

ปฏิบัติงาน ปจจัยดานโครงสรางสายบังคับบัญชา และปจจัยดานลักษณะการปฏิบัติงาน   ภาวนา 

ประดิษฐ (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความมีอิสระในงาน ความคาดหวังในบทบาท บริบท

การสนับสนุนกับการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย ตามการรับรูของพยาบาลหองผาตัด โรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานคร จํานวน 260 คน  จากการศึกษาพบวา บริบทการสนับสนุนดานการสนับสนุนจาก

หัวหนา ดานการฝกอบรมอยางเพียงพอ ดานคุณภาพการติดตอส่ือสารและดานความม่ันคงในงาน มี

ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยตามการรับรูของพยาบาลหองผาตัดอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.267) พรพิมล ผดุงสงฆ(2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทกัษะ

ในการสื่อสาร ความมีอิสระในงาน กับการจัดการเพื่อความปลอดภัยของผูปวย ในกลุมตัวอยางซ่ึงเปน

พยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลศูนย จํานวน 490 คน  จากการศึกษาพบวา ความมี

อิสระในงานโดยรวม และรายดาน 2 ดาน คือ ความมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ความมี

อิสระในการควบคุมเวลาปฏิบัติงาน มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับการจัดการเพื่อความ

ปลอดภัยของผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.442,.554,.309 ตามลําดับ)  สวนดาน

ความมีอิสระในการเลือกวิธีปฏิบัติงานนั้นมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการจัดการเพื่อความปลอดภัย

ของผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.220) 

จากการศึกษางานวิจัยขางตนจะเห็นไดวา ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางาน  ความยึดมั่นผูกพันในงานงาน ผูวิจัยจึงเลือกตัวแปรความมีอิสระในการทํางาน 

มารวมในการวิจัยศึกษาความยึดม่ันผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงาน

ดานเอดสโดยคาดวาความมีอิสระในการทํางานมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่

องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดสดวย 
 

3.2 ความตองการจากงานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ในชวงหลายสิบปที่ผานมาไดมีการศึกษาลักษณะของงานไวหลากหลายลักษณะซ่ึงรวมถึง

ความตองการจากงานอันเปนส่ิงแวดลอมหนึ่งที่เกิดข้ึนในการทํางาน  คาราเซค (สุภลักษณ เชยชม 

2551: 24; citing Karasek. 1998) ไดเสนอแนวความคิดความตองการจากงานและการควบคุมงานข้ึน

ในป ค.ศ.1976  โดยไดเนนถึงความจําเปนที่จะตองแยกลักษณะตางๆของสภาพแวดลอมในการ

ทํางานดานจิตวิทยาสังคมออกเปน 2 สวน และพิจารณาความสัมพันธขององคประกอบทั้งสอง คือ 

ความตองการจากงานดานจิตวิทยาและการควบคุมหรืออํานาจในการตัดสินใจ  โดยปฏิสัมพันธ

ระหวางองคประกอบทั้งสองกอใหเกิดผลตอผูปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ ผลทางดานการเรียนรูเชิงรุก

และการพัฒนารูปแบบพฤติกรรมใหม และ โอกาสเส่ียงตอความเครียดและการเจ็บปวย  ตอมา 

เบเคอรและคาราเซค (Baker; & Karasek. 2000) ไดเสนอเพิ่มเติมวา ความตองการจากงานคือ ระดับ

ขอเรียกรองจากสภาวะงาน ประกอบดวย ขอเรียกรองดานปริมาณงาน (Workload) ซึ่งหมายถึงภาระ

งานที่ตองปฏิบัติ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ ปริมาณงานที่นอยเกินไป และปริมาณงานที่มากเกินไป  

ปริมาณงานที่นอยเกินไป หมายถึง ลักษณะงานที่ไมทําใหเกิดความกระตือรือรน งานซํ้าซากจําเจทําให

รูสึกเบ่ือหนาย  สวนปริมาณงานมากเกินไป หมายถึง ปริมาณงานมีมากจนไมสามารถทําเสร็จภายใน

เวลาที่กําหนด หรือหมายถึงงานที่ยากเกินความสามารถของผูปฏิบัติจะทําได  นอกจากนี้ยังมีความ

ตองการจากงานดานสติปญญา  ซึ่งหมายถึง งานที่ตองใชความรูความสามารถในการแกไขปญหาและ
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งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค และยังรวมไปถึงบทบาทที่คลุมเครือหรือบทบาทในการทาํงาน

ที่ขัดแยงกัน (Bruin; & Taylor. 2006)  นอกจากนี้ ค็อกซ และกร๊ิฟฟทส (Cox; & Griffiths. 1996) ได

กลาววา ความตองการจากงานนั้นเปนสาเหตุสําคัญที่กอใหเกิดความเส่ือมโทรมทั้งทางรางกายและ

จิตใจ จนถือไดวาความตองการจากงานนั้นเปนส่ิงคุกคามบรรยากาศในการทํางาน  ซึ่งอาจจะสงผล

กระทบตอทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตของเจาหนาที่ 

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ความตองการจากงานหมายถึงระดับการรับรูของ

เจาหนาที่ถึงความตองการจากสภาวะงานของเจาหนาที่ ไดแก ความตองการดานปริมาณงาน คือ

ปริมาณงานที่มากเกินไป นอยเกินไป หรือและความตองการดานสติปญญา ซึ่งหมายถึงงานที่ตองใช

ความรูความสามารถในการแกไขปญหาและงานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ซึ่งระดับความ

ตองการนี้สงผลตอทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตของเจาหนาที่ 

 
การวัดความตองการจากงาน 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดแปรแบบวัดความตองการจากงานและการควบคุมงานจากแบบ

วัดซึ่งไดรับการประยุกตรใชในการศึกษาของ เรมัน ราซิล และ อัลฮารเทย (Reman; Rasil; & 

Alharthey. 2011) 

แบบวัดความตองการจากงาน  ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดความตองการในงาน ของ เรมัน 

ราซิล และ อัลฮารเทย (Reman; Rasil; & Alharthey. 2011) ซึ่งเปนมิติหนึ่งของการศึกษา Job 

Content Survey ของ คาราเซค ( Karasek; et al. 1985) และแบรดลีย  (Bradley. 2004)  เปนขอ

คําถามแบบมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ ต้ังแต ไมเห็นดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึง เห็นดวยที่สุด (5 

คะแนน)  สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่รับรูวางานที่ตนเองทํามีปริญญางานที่มากเกินไป

หรือนอยเกินไป 

 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการจากงาน 
เบคเคอร และคณะ (Bakker; et al. 2003) ไดศึกษาอิทธิพลของความตองการจากงานที่มี

ตอระยะเวลาในการหยุดงานของเจาหนาที่ฝายผลิตอาหารสุขภาพ จํานวน 214 คน  จากการศึกษา

พบวายิ่งมีความตองการจากงานสูงระดับความเหนื่อยหนายก็จะสูงและระยะเวลาในการหยุดงานก็จะ

ยาวนานมากข้ึน  ไทพาลิ และคณะ  (Taipale; et al. 2010) ไดศึกษาบทบาทของความตองการจาก

งานที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนเจาหนาที่ซึ่งปฏิบัติงานดานการ
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ใหบริการ จํานวน 7,867 คน จาก 8 ประเทศยุโรป จากการศึกษาพบวาความตองการจากงานสงผลตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

สุรัสวดี ถนัดศีลธรรม (2551) ไดศึกษาระดับความเครียดจากการทํางานโดยใชโมเดลความ

ตองการจากงานและควบคุมงาน  ในกลุมตัวอยางจํานวน 91 คน จากการศึกษาพบวา  การควบคุม

งาน ความตองการทางดานกายภาพ  ความไมมั่นคงในงาน และการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมี

ความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทนงศักด์ิ ยิง่รัตนสุข 

และคณะ (2544) ไดศึกษาองคประกอบทางจิตวิทยาสังคมที่เปนตัวกําหนดระดับความเครียดจากการ

ทํางาน ในกลุมตัวอยางซึ่งเปน พนักงานผูทํางานในสํานักงานของโรงงานอุตสาหกรรมในนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี จํานวน 432 คน  จากการศึกษาพบวาการ

ควบคุมการทํางาน ความตองการทางดานกายภาพจากการทํางาน ความไมมั่นคงในงาน และการ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  อาภรณทิพย บัวเพ็ชร (2552) ไดศึกษาส่ิงแวดลอมในการทํางานดานจิตสังคมในกลุม

ตัวอยางซ่ึงเปนพนักงานโรงงานตัดเย็บเส้ือผาจํานวน 828 คน  จากการศึกษาพบวาคุณลักษณะที่

สําคัญที่สามารถอธิบายความสัมพันธกับภาวะสุขภาพจิต ไดแก ความพยายามในการทํางาน ขอ

เรียกรองจากงาน ขอเรียกรองทางดานอารมณจากงาน การควบคุมงาน การสนับสนุนจากงาน 

นโยบายและการปฏิบัติขององคกรและสภาพการทํางานดานส่ิงแวดลอมและกายภาพ ที่ระดับ .001 

จากการทบทวนงานวิจัยที่ เกี่ยวของขางตนจะเห็นไดวา  ความตองการจากงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ความเครียดจากการทํางาน ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน  

รวมไปถึงความยึดมั่นผูกพันในงาน  และผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยจึงคาดวา

ความตองการจากงานมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

  

 

3.3 การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน และการสนับสนุนจากหัวหนางาน 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและการสนับสนุนจากหัวหนางานถือพฤติกรรมการ

สนับสนุนทางสังคมเปนพฤติกรรมทางสังคมที่แสดงถึงการพึ่งพาอาศัยกันระหวางบุคคลกับบุคคล  

บุคคลกับสังคม หรือบุคคลกับชุมชน เพื่อสนองความตองการทางสังคมของบุคคล  ทั้งรางกาย จิตใจ 

อารมณ และสังคม  เพื่อใหเกิดความผาสุกในชีวิต  ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงาน และจากหัวหนางาน  ตามบริบทของการสนับสนุนทางสังคม ดังนี้ 

เซอรเมเจอรและคณะ (Suurmeijer; et al. 1995: 1221-1229) ไดกลาวถึงบทบาทของการ

สนับสนุนทางสังคมตอบุคคลวา มีอยู 2 ลักษณะคือ 1. การสนับสนุนทางสังคมที่มีบทบาทสงเสริม
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สุขภาพและความเปนอยูที่ดี  (A Health Facilitating Function) เปนบทบาทที่สนองความตองการของ

มนุษยเพื่อความผาสุกในชีวิต เชนความพึงพอใจ การรูสึกมีสวนรวม เปนสวนหนึ่งในสังคม 2. การ

สนับสนุนทางสังคมมีบทบาทในการลดความเครียด (A stress-reducing function)  โดยการใหความ

ชวยเหลือ ขอแนะนําขอมูลขาวสารในสถานการณเฉพาะอยาง  ซึ่งการสนุนทางสังคมจะเปนตัว

ค่ันกลาง หรือปองกันบุคคลจากผลของความเครียดนั้นๆ จึงสามารถกลาวไดวาการสนับสนุนทางสงัคม

เปนปจจัยแวดลอมที่สําคัญและมีอิทธิพลตอบุคคลทั้งภาวะ ปกติและภาวะวิกฤตของชีวิต ปจจุบัน

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนทางสังคมไดรับความสนใจเปนอยางมาก โดยจะชวยใหบุคคล

สามารถปรับตัวกับสถานการณตาง ๆ ที่กอใหเกิดความเครียดไดอยางเหมาะสม (Brandt; & Weinert. 

1985) นอกจากนี้ การรับรูการสนับสนุนทางสังคมยังชวยสงเสริมความมีคุณคาในตนเองใหกับบุคคล 

(Norbeck. 1982) และยังทําใหบุคคลเชื่อวาเขาจะไดรับความรักและการดูแลเอาใจใส ไดรับการยก

ยองนับถือและมีคุณคา เปนสวนหนึ่งของสังคม สามารถใหส่ิงที่ดี ใหการบริการและการปองกันใหกัน

และกันในเวลาคับขันหรือเวลาเกิดอันตราย (Cobb. 1976)  

เฮาส (House. 1981)  ไดใหความหมายของการรับรูการสนับสนุนทางสังคม วาคือ 

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งประกอบดวย การรับรูการสนับสนุนทางสังคม 4 ดาน ดังนี้ 1) การรับรูการ

สนับสนุนทางดานอารมณ (Emotion support) หมายถึง ความเห็นอกเห็นใจ การดูแลเอาใจใส การ

แสดงความรัก ความผูกพันตอกัน การยอมรับนับถือ และเห็นคุณคาระหวางบุคคลที่เกี่ยวของกัน 2) 

การรับรูการสนับสนุนดานการประเมินเปรียบเทียบ (Appraisal support) หมายถึง การไดรับขอมูล

ยอนกลับ และการเปรียบเทียบตนเองกับผูที่อยูรวมในสังคม 3) การรับรูการสนับสนุนดานขอมูล

ขาวสาร (Information support) หมายถึง การไดรับขอมูลขาวสาร คําแนะนําขอเสนอแนะแนวทาง 

และการใหคําปรึกษา ซึ่งสามารถนําไปใชแกปญหาได และ 4) การรับรูการสนับสนุนดานส่ิงของหรือ

บริการ (Instrumental support) หมายถึง การไดรับความชวยเหลือในรูปวัตถุ หรือส่ิงของเวลา เงิน 

หรือแรงงาน เพื่อสงเสริมหรือชวยแกปญหา  (นีออน พิณประดิษฐ; และคนอ่ืน ๆ. 2546: 33-34; อางอิง

จาก House. 1981)  ทอย (Thoi. 1982) ไดอธิบายแนวคิดของการสนับสนุนทางสังคมไววา  เปนระดับ

ของความตองการพื้นฐานที่จะไดรับการตอบสนองโดยการติดตอสัมพันธกับบุคคลอ่ืนในสังคม ความ

ตองการความรัก การยอมรับ ยกยองการเห็นคุณคา การเปนเจาของ ความมีชื่อเสียงและความ

ปลอดภัย  ความตองการพื้นฐานทางสังคมดังกลาวจะไดรับการตอบสนองเม่ือไดรับการชวยเหลือ

ดังตอไปนี้ 1. ความชวยเหลือดานอารมณและสังคม เชน การไดรับความรัก ความเห็นอกเห็นใจ ความ

เขาใจ การยอมรับและการเห็นคุณคาจากบุคคลอันเปนที่รัก 2. ความชวยเหลือดานส่ิงของ ไดแก การ

ไดรับคําแนะนํา ขาวสาร การชวยเหลือครอบครัวและการชวยเหลือทางการเงิน นอกจากนี้ ซาราสัน

และคณะ(ณัฐสุดา สุจินันทกุล. 2541: 30; อางอิงจาก Sarason; et al. 1983: 127)   ไดกลาววา การ
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สนับสนุนทางสังคมเปนปรากฎการณของบุคคลที่เราสามารถพ่ึงพิง บุคคลที่เราสามารถรับรูวาเขาเอา

ใจใสดูและและใหความรักแกเรา การรับรูการสนับสนุนทางสังคม แบงเปน 3 ดาน คือ (1) การ

สนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional Support) หมายถึง การไดรับการสนับสนุนคุนเคยหรือยืนยัน

ความมั่นใจ (2) การสนับสนุนดานวัตถุ (Tangible Support) หมายถึง การใหการชวยเหลือดานวัตถุ

ส่ิงของตามความตองการ และ (3) การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Support) หมายถึง 

การชวยเหลือดานขอมูลขาวสารและขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูรับการสนับสนุน (ณัฐสุดา 

สุจินันทกุล. 2541: 30; อางอิงจาก Voydanoff. 1990: 1108; ผอบเธียร วงศภักดี. 2537: 32; อางอิง

จาก Scaefer; et al. 1981: 381-406) 

สําหรับการศึกษาในประเทศไทยนั้น พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) กลาววา การสนับสนุนทาง

สังคม หมายถึง การที่บุคคลรูสึกกวาตนเองไดรับการสนับสนุน ชวยเหลือจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน เพื่อใหเกิดระบบของการทํางาน เกิดความชวยเหลือซึ่งกันและกัน เกิดความมีระเบียบในการ

ทํางานดานตางๆ สวนกมลศรี วองเจริญ (2550: 40) ไดใหความหมายของ การสนับสนุนทางสังคมวา 

หมายถึง การแสดงออกของหัวหนางานและเพื่อนรวมงานที่ปฏิบัติตอเจาหนาที่ ดานการชวยเหลือใน

ดานตางๆ 3 ดาน ซึ่งจะมีผลตอความสามารถในการแกปญหาการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ ไดแก ดาน

อารมณ ดานการยอมรับนับถือ และดานสังคม  ซึ่งสอดคลองกับ วรวรรณ อรามพงศ (2551: 43) ที่

กลาววา การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรในหนวยงาน อันประกอบดวย 

หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน ใน 3 ดาน คือ 1) ดานอารมณ 2) ดานขอมูลขาวสาร และ 3) ดานวัสดุ

อุปกรณ รวมทั้งงบประมาณและแรงงาน ศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532: 64) ไดสรุปความหมายของการ

สนับสนุนทางสังคมวาหมายถึง การรับรูถึงแหลงบุคคลท่ีจะใหความชวยเหลือดานอารมณ เชน ให

ความรัก ความเห็นใจ ความเอ้ืออาทรการยอมรับเปนสวนหนึ่งของกลุม หรือดานขอมูลขาวสาร หรือ

การชวยเหลือดานอ่ืน ๆ เมื่อตนตองการ 

การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานหมายถึง การที่เพื่อนรวมงานไดใหความรวมมือ ความ

ชวยเหลือ เห็นคุณคาระหวางบุคคลที่เกี่ยวของกัน  รวมไปถึงการไดใหความรักความผูกพันทําใหการ

ทํางานสําเร็จลุลวงไปดวยดี  โดยการสนับสนุนในที่นี้รวมไปถึงการใหการสนับสนุนดานอารมณ  เชน 

ความรัก ความหวงใย ความเอ้ืออาทร ดานวัสดุอุปกรณ และ 3 ดานขอมูลขาวสารและขอมูลยอนกลับ 

เชนเดียวกันกับการสนับสนุนจากหัวหนางาน หมายถึง การที่หัวหนางานไดใหความรวมมือในการ

ทํางาน ใหความชวยเหลือ สงเสริมเจาหนาที่ ทั้งในดานอารมณ วัสดุอุปกรณ และขอมูลขาวสาร ซึ่งส่ิง

เหลานี้จะเปนสวนสงเสริมใหการทํางานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  
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การวัดการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและจากหัวหนางาน 
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและจากหัวหนางานตาม

แนวคิดการสนับสนุนทางสังคม ซาราสัน และคณะ (ทิพยสุดา จันทรแจมหลา. 2544: 22-23; อางอิง

จาก Sarason; et al: 1983) ไดสรางแบบวัดการสนับสนุนทางสังคม โดยใชชื่อวา “Social Support 

Questionnaire: S.S.Q.” ซึ่งประกอบดวย 2 สวนคือ (1) จํานวนบุคคลที่ผูตอบรับรูวาชวยเหลือไดใน

สถานการณตาง ๆ เม่ือเขาตองการ (S.S.Q.-N) และ (2) ระดับความพึงพอใจที่มีตอการสนับสนุนที่

ไดรับ (S.S.Q.-S) แบบวัดมีลักษณะเปนมาตรประเมินรวมคา 6 ระดับ  

ในประเทศไทย ศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532) ไดนําแบบวัด S.S.Q. มาดัดแปลงสรางเปนแบบวัด

การรับรูการสนับสนุนทางสังคมของครู จํานวน 28 ขอ เปนแบบวัดประเภทมาตรประเมินรวมคาวัด

แหลงการสนับสนุนทางสังคมที่ครูไดรับขณะประกอบอาชีพครู เปนการใหการชวยเหลือในดานอารมณ

เชน ใหความรัก ความเห็นใจ ความเอื้ออาทร การยอมรับเปนสวนหนึ่งของกลุม หรือในดานขอมูล

ขาวสาร สําหรับการวิจัยคร้ังนี้เปนการวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจาก 2 แหลง คือ จากเพื่อน

รวมงานและจากหัวหนางาน โดยผูวิจัยไดนําแบบวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของ ศักด์ิชัย นิรัญ

ทวีมาปรับใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง โดยการตัดขอคําถามซ่ึงไมเกี่ยวของกับการสนับสนุนจาก

หัวหนางานและจากเพื่อนรวมงานออกและปรับมาตรวัตจาก 6 ระดับมาเปน 7 ระดับ ต้ังแต ไมจริง

ที่สุด (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด (7 คะแนน) 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและจากหัวหนางาน  
คิว (Qiu 2010) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานกับชีวิตครอบครัว 

การสนับสนุนจากหัวหนางานและความต้ังใจจะลาออกจากงานในพนักงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงาน

สวนหนาในบริษัทสายการผลิตของประเทศจีน  จํานวน 166 คน  จากการศึกษาพบวา การรับรูการ

สนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจจะลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 และยังพบปฏิสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากหัวหนางานและความขัดแยงระหวาง

งานกับชีวิตครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความต้ังใจที่จะลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .001 เบทแมน  (Bateman. 2009) ไดศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานซ่ึง

สงผลกับความพึงพอใจในงาน ความเครียดจากการทํางาน และความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ใน

กลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานบริษัทเส้ือผาในประเทศนิวซีแลนด 2 บริษัท จํานวน 98 คน จาก

การศึกษาพบวาการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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สวนงานวิจัยในประเทศนั้น พรรณี โทวกุลพานิชย (2545) ไดศึกษาปจจัยในการทํางานของ

นักพัฒนารุนใหมในองคกรพัฒนาเอกชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ปจจัยดานความสัมพันธกับ

กลุมเพื่อนรวมงาน และความเปนทีมงาน บรรยากาศในการทํางานในองคกรที่สรางความสัมพันธฉันท

พี่นอง ไมแขงขัน สนับสนุนใหเจาหนาที่ทํางานไดแมจะมีปญหามากมายในการทํางานก็ตาม ธวัชชัย   

ศรีพรงาม (2547) ที่ทําการศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางปลอดภัย 

ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอและปนดาย กลุมตัวอยางคือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิง

ทอและปนดาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 5 โรงงาน จํานวน 485 คน พบผลวิจัยในสวน

ของการสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางปลอดภัยคือ การสนับสนุนทาง

สังคมจากหัวหนา รวมกับการเห็นแบบอยางจากเพื่อนรวมงาน การรับรูสภาพแวดลอมที่เส่ียงใน

โรงงานและการทํางานหนักเกินไป สามารถทํานายพฤติกรรมการใหการสนับสนุนการทํางานอยาง

ปลอดภัยในพนักงานกลุมรวม และทํานายไดสูงสุดในกลุมพนักงานที่มีสถานภาพอ่ืนๆ ทํานายไดรอย

ละ 23.7 และ 32.8 ตามลําดับ โดยการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา เปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับที่

สองทั้งในกลุมรวม และกลุมพนักงานที่มีสถานภาพอ่ืนๆ (β = .19 และ .25 ตามลําดับ) อัจฉราพร 

บุญญพนิช (2547: 98) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการสอนที่เนนผูเรียน

เปนสําคัญของครูประถมศึกษาปที่ 1-6 จํานวน 278 คน พบวาการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการสอนของครู (r=.73) กมลศรี วองเจริญ (2550) ไดศึกษาความสัมพันธของ

ปจจัยทางจิตและปจจัยทางสังคมที่สงผลตอความสามารถในการแกปญหาในการปฏิบัติงาน  ในกลุม

ตัวอยางซ่ึงเปนเจาหนาที่ลูกคาสัมพันธที่ผานการอบรมหลักสูตรเจาหนาที่ลูกคาสัมพันธ (นครหลวง) 

รุนที่ 1-10 ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จํานวน 205 คน จากการศึกษาพบวา การสนับสนุนทาง

สังคมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการแกปญหาการปฏิบัติงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้การสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมีความสัมพันธสูงสุด

กับความสามารถในการแกปญหาการปฏิบัติงาน (r = .560)  วิมลวรรณ ศิริวงศ (2547) ไดศึกษาการ

สนับสนุนทางสังคมตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

เมืองฉะเชิงเทรา จํานวน 10 คน จากการศึกษาพบวา สวนใหญพยาบาลวิชาชีพรูสึกพึงพอใจในตัว

หัวหนาหอผูปวยซึ่งไดใหความอบอุน มั่นคง ปลอดภัยและรักใครเอาใจใส ดานการไดรับความ

ชวยเหลือ ดานการมีโอกาสไดชวยเหลือผูอ่ืน ดานการรับรูวาตนเปนสวนหน่ึงของสังคมและดานการ

รับรูถึงคุณคาของตนเอง 

จากการศึกษางานวิจัยขางตนจะเห็นไดวา การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานและ

หัวหนางานนั้นสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ความตองการจะออกจากงาน  โดยการสนับสนุนทาง

สังคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ความตองการจะออกจากงาน  อยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติ  ผูวิจัยจึงคาดวาการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานและหัวหนางานมีอิทธิพลตอความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 
 
 
3.4 แรงจูงใจอาสากับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
การอาสาสมัครเปนส่ิงที่มีคุณคาทั้งตอตัวผูปฏิบัติและสังคมรอบขาง  ในแตละปมีบุคคลที่

เขามาเกี่ยวของกับการทํางานอาสาสมัครนับเปนจํานวนรอยลานคน ซึ่งเปนแนวโนมที่ดีและแสดงให

เห็นวาจะมีผูที่พรอมจะเสียสละและทําประโยชนแกสวนรวมมากย่ิงข้ึนอาสาสมัครเปนคําที่เทียบเคียง

ไดกับศัพทภาษาอังกฤษวา “Volunteer” คําวา Volunteer มีรากศัพทละตินต้ังแต ศตวรรษที่ 14 ซึ่ง 

หมายถึงบุคคลที่ไมยอมถูกบังคับหรือจัดใหอยูในกรอบที่จํากัด เปนบุคคลที่มุงไปตามจิตเสรี 

ภาษาอังกฤษนั้นเร่ิมใชต้ังแตศตวรรษที่ 17 เร่ิมใชสําหรับทหาร ซึ่งหมายความถึงบุคคลที่เขาไปทํางาน

ในกองทัพ ไมใชดวยคําส่ังหรือทหารทั่วไปแตเปนความปรารถนาของตนจากจิตเสรี อาสาสมัคร

หมายถึงบุคคลซึ่งอาสาชวยงานดานบริการโดยปราศจากความคาดหวังในรายไดซึ่งเปนความสมัครใจ

ดวยตนเอง อาสาสมัครเปนเหมือนศูนยรวมของสังคมแบบประชาธิปไตย เปนแกนกลางของภาค

ประชาสังคม สวนประกอบหลักของตนทุนทางสังคม ซึ่งการเปล่ียนแปลงดานการพัฒนานั้นเร่ิมมาจาก

ความเปนผูนําของปจเจกชนที่อาสาเขามาและใหความสําคัญกับพลังในการเปล่ียนแปลงที่มีในตนซึ่ง

กาวพนการพึ่งพิงปจจัยทางเศรษฐกิจและการเมืองทั่วไป  

การศึกษาเกี่ยวกับการอาสาสมัครและแรงจูงในนั้นไดรับความสนใจเพิ่มข้ึนในชวงป 1970 

(Okun, Barr; & Herzog. 1998) เปนตนมา จนกระทั่งในชวงสิบปตอมานักวิชาการตางๆ ไดพบวา

อาสาสมัครที่มาเขารวมกิจกรรมนั้นมีเหตุผลในการเขารวมที่แตกตางกัน   ความตางตางกันในงานวิจัย

เกี่ยวกับแรงจูงใจอาสาที่ผานมาตางสงผลใหเกิดทฤษฎีหรือแนวคิดตางๆ ที่เกี่ยวของ เชน แนวคิดการ

เห็นแกผูอื่น แนวคิดความเห็นแกตัว ทฤษฎีการระบุเอกลักษณ ทฤษฎีทรัพยากรสังคม ทฤษฎีการ

แลกเปล่ียน ทฤษฎีความคาดหวัง ทฤษฎีหนาที่ (Laulra, Phillips. 2005: 17) ซึ่งจากการศึกษาที่ผาน

มาแสดงใหเห็นวาแรงจูงใจเปนตัวแปรหลักในแนวคิดหนาที่ (อนุ เจริญวงศระยับ. 2552) แนวคิดนี้

ต้ังสมมติฐานไววาการตัดสินใจเปนอาสาสมัครนั้นข้ึนอยูกับกระบวนการทางเหตุผล พฤติกรรมการ

อาสาสมัครเปนกระบวนการประเมินเชิงรูคิดเกี่ยวกับคุณคาที่ไดจากการอาสาสมัคร (Cnaan; & 

Goldberg-Glen. 1991)  

 คลารี และคณะ (Clary; et al. 1992) กลาววา ความเขาใจในแรงจูงใจอาสานั้นมี

ความสําคัญตอองคกรที่ใหบริการแกสังคมและองคกรไมแสวงหาผลกําไรซึ่งจะชวยสงเสริมอาสาสมัคร

ใหมีประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งข้ึน คลารีและสไนเดอร (Clary and Snyder 1991) ยังไดจาํแนก



33 
 

  
 

หนาที่ของอาสาสมัครไว 6 อยาง ดังนี้ การใหคุณคา (Value) การทําความเขาใจ (Understanding) 

หนาที่การงาน (Career) การเขาสังคม (Social) การปกปองตนเอง (Protective) การสนองความ

ตองการของตน (Enhancement) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

(1) การใหคุณคา เปนการอธิบายแรงจูงใจของการอาสาสมัครวาเกิดมาจากบุคคลใหคุณคา

กับความรูสึกเอ้ือเฟอผูอ่ืน (Altruistic motive) สมิทธ (Smith. 1981: 23) ไดใหความหมายความ

เอ้ือเฟอไววาเปนแรงจูงใจของมนุษยที่แสดงถึงระดับของแรงขับของความพึงพอใจภายในหรือรางวัล

ทางจิตใจสําหรับความพยายามที่จะรักษาความสมดุลความพึงพอใจภายในของบุคคลอ่ืนๆ โดย

ปราศจากความคาดหวังใหผูอ่ืนตอบแทนตนเองใหเกิดความพึงพอใจกลับมา กลาวคือเปนผูซึ่ง

คํานึงถึงผูอ่ืนอยูเสมอ (Anderson; & Moore. 1978)  

(2) การทําความเขาใจ เปนการอธิบายแรงจูงใจของการอาสาสมัครวาทําใหเกิดโอกาสให

เกิดการเรียนรูใหมๆ และมีโอกาสที่จะไดใชความรู ทักษะ และความสามารถที่มีอยู ซึ่งไมสามารถไป

ฝกหัดจากแหลงอ่ืนได ยกตัวอยางเชนอาสาสมัครในสถาบันสุขภาพจะต้ังความหวังในการเปน

อาสาสมัครทําใหตนเองไดรับประโยชน เชน ไดพัฒนาตนเอง เกิดการเรียนรู และอ่ืนๆ ในชีวิตผานการ

ไดทํางานบริการสังคม  

(3) หนาที่การงาน เปนการอธิบายแรงจูงใจของการอาสาสมัครวาทําใหมีโอกาสในการได

งานทําใหม หรือเปนการรักษางานที่ตนเองกําลังทําอยู  

(4) การเขาสังคม หนาที่นี้เปนการอธิบายแรงจูงใจในการเปนอาสาสมัครเพื่อสราง

ความสัมพันธกับผูอ่ืน ผูที่มีแรงจูงใจในหนาที่นี้มองวาการเปนอาสาสมัครทําใหตนเองมีโอกาสอยู

รวมกับเพื่อนเพิ่มมากข้ึน หรือผูที่มีความสําคัญกับอาสาสมัครไดทํากิจกรรมอาสาสมัครอยูกอน และ

หากตนเองเขารวมการทํากิจกรรมดวยแลวจะสรางความพึงพอใจใหกับผูที่มีความสําคัญกับตนเอง  

(5) การปกปองตนเองหนาที่นี้มีความเกี่ยวของกับอีโก (Ego) แรงจูงใจนี้ใหความสนใจกับ

การปกปองเอกลักษณตอลักษณะทางลบของตนเอง ในกรณีของอาสาสมัครอาจเปนการลดความรูสึก

ผิดที่มีโอกาสมากกวาผูอ่ืนและเพื่อคนหาปญหาที่มีอยูในตนเอง  

(6) การสนองความตองการของตน มีลักษณะที่แสดงถึงอีโกของอาสาสมัครเชนเดียวกับการ

ปกปองตนเอง ที่มีลักษณะเปนการปกปองตนเองจากอารมณทางลบ แตการสนองความตองการของ

ตนเปนลักษณะอารมณทางบวก คือ ตองการพัฒนาตนเอง ตองการพัฒนาการเห็นคุณคาแหงตน 

(Self-esteem)  

จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวาแรงจูงใจอาสา หมายถึง พลังผลักดันที่ทําให

เจาหนาที่มีความตองการที่จะทํากิจกรรมเพื่อชวยเหลือ เยียวยา  และทําประโยชนแกสังคม 

ประกอบดวย (1) การใหคุณคา (2) การทําความเขาใจ (3) หนาที่การงาน (4) การเขาสังคม (5) การ
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ปกปองตนเอง (6) การสนองความตองการของตน ซึ่งแรงจูงใจอาสาน้ีจะสงเสริมใหเจาหนาที่มี

ประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งข้ึน  
 
การวัดแรงจูงใจอาสา 
คลารีและสไนเดอร (Clary; & Snyder. 1991) ไดพัฒนาแบบวัดแรงจูงใจอาสา (Volunteer 

Function Inventory : VFI) ประกอบดวยองคประกอบ 6 ดาน คือ การใหคุณคา (Value) การทําความ

เขาใจ (Understanding) การพัฒนาตนเอง (Enhancement) หนาที่การงาน (Career) สังคม (Social) 

และการปกปองตันเอง (Protective) ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ต้ังแต ไม

มีความสําคัญที่สุด (1 คะแนน) ถึง สําคัญที่สุด (7 คะแนน)  โดยผูที่ไดคะแนนมากกวาหมายถึงผูที่มี

แรงจูงใจอาสามากกวาผูที่มีคะแนนนอยกวา  

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจอาสา 
โอโมโตะและสไนเดอร (Omoto; & Snyder. 1995) ไดทําการศึกษาโมเดลเชิงโครงสรางใน

การทํานายการชวยเหลือผูอ่ืนอยางอยางยืนในกลุมตัวอยางอาสาสมัครชวยเหลือผูปวยเอดสจํานวน 

116 คน โดยใหชื่อโมเดลนี้วา”โมเดลกระบวนการของอาสาสมัคร” ในการศึกษาคร้ังนี้ โอโมโตะและส

ไนเดอร  ไดกําหนดใหแรงจูงใจอาสามีอิทธิพลทางตรงกับการอาสาสมัครอยางยั่งยืน และบุคลิกภาพ

ชวยเหลือมีอิทธิพลทางออมตอการอาสาสมัครอยางยั่งยืนผานความพึงพอใจในกิจกรรมและองคกร  

และการสนับสนนทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงตอการอาสาสมัครอยางยั่งยืน  และยังไดแบงโมเดลใน

การวิเคราะหเปน 2 โมเดล คือ โมเดลระยะเวลาในการทํากิจกรรมอาสาสมัคร และโมเดลการรับรู

เปล่ียนแปลงของเจตคติตอการทํากิจกรรม  จากการประเมินความกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิง

ประจักษพบวา  โมเดลแรงจูงใจอาสาในภาพรวมมีความกลมกลืนในระดับพอใช สวนโมเดลแรงจูงใจ

อาสาแตละตัวมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษในระดับดี  และจากการศึกษาพบวาตัวแปรแฝง

แรงจูงใจอาสาในภาพรวมมีอิทธิพลทางตรงตอการชวยเหลือผูอ่ืนอยางยั่งยืนทั้งในโมเดลระยะเวลาการ

ทํากิจกรรมอาสาและการรับรูการเปลี่ยนแปลงของเจตคติ  แมคนีลา (MacNeela. 2008) ได

ทําการศึกษาในบริบทของเหตุผลที่นํามาสูการอาสาและการยังคงมีสวนเกี่ยวของในกิจกรรมอาสา ใน

กลุมตัวอยางซ่ึงเปนอาสาสมัครจํานวน 26 คน จากสถานพยาบาลที่ใหการดูแลดานสุขภาพและสังคม 

8 แหงในประเทศไอรแลนด  โดยศึกษาและวิเคราะหจาก 4 ประเด็น คือ วัตถุประสงคในการอาสา 

ความสัมพันธสวนตัว ผลประโยชนที่จะไดรับ และความทาทาย  จากการศึกษาพบวาผลประโยชน(ซึ่ง

ในที่นี้หมายถึงการไดบรรลุจุดมุงหมายและรางวัลที่ไมไดคาดหวัง)และความทาทายในการอาสาสมัคร
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นั้นเปนสวนสําคัญที่สงเสริมใหอาสาสมัครนั้นสนใจเขารวมและยังคงดําเนินกิจกรรมในสถานพยาบาล

ที่ใหการดูแลดานสุขภาพและสังคม 

อยางไรก็ตามในสวนของผลการวิจัยของ ฟนเคลสไตน เพ็นเนอร และแบรนนิค 

(Finkelstein; Penner; & Brannick. 2005) มีความแตกตางไปจากงานวิจัยที่กลาวมาขางตน  ซึ่งจาก

ผลการศึกษาของ ฟนเคลสไตน เพ็นเนอรและ แบรนนิค นั้นขัดแยงกับผลการวิจัยของ โอโมโตะ และส

ไนเดอร (Omoto; & Snyder. 1995) เนื่องจากในงานวิจัยของโอโมโตะ และสไนเดอรที่ศึกษา

เฉพาะตัวแปรทางจิตวิทยาพบวาโดยทั่วไปแลวแรงจูงใจอาสามีอิทธิพลทางตรงทางบวกตอการ

อาสาสมัคร แตเมื่อนําตัวแปรในกลุมทฤษฎีเอกลักษณในบทบาทมารวมศึกษาในงานวิจัยของ ฟน

เคลสไตน เพ็นเนอร และแบรนนิคแลวพบวาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของแรงจูงใจอาสามีอิทธพิลตอการ

อาสาสมัครนอยลง แตกลายเปนวาเอกลักษณในบทบาทมีความสัมพันธทางบวกกับการอาสาสมัคร

แทน ผลการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวา เอกลักษณในบทบาทอาจจะเปนตัวแปรค่ันกลาง (Mediator 

variable) ในการอธิบายความสัมพันธระหวางแรงจูงใจอาสากับการอาสาสมัคร กลาวคือ เมื่อ

อาสาสมัครไดทํากิจกรรมอาสาสมัครเปนระยะเวลายาวนานและตอเนื่อง แรงจูงใจอาสาจะไมมี

อิทธิพลทางตรงตอการอาสาสมัครหรือมีก็มีขนาดอิทธิพลที่ตํ่า แตจะมีอิทธิพลทางออมตอการ

อาสาสมัครผานเอกลักษณในบทบาทแทน 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวาแรงจูงใจอาสาแมจะมีแนวคิดพื้นฐานมาจาก

แนวคิดเกี่ยวกับการอาสาสมัคร  แตอยางไรก็ตามแรงจูงใจอาสาเปนลักษณะทางจิตของบุคคลที่จะ

อาสาหรือชวยเหลือผูอ่ืน  ซึ่งอาจมีความเกี่ยวของกับเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไร ผูวิจัยคาดวา

แรงจูงใจอาสาเปนสวนสําคัญสนับสนุนใหเจาหนาที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานหรือกิจกรรมที่ทํา และ

ยังคงดําเนินกิจกรรม ตางๆ เหลานั้นตอไป  
 

 

3.5 ทุนพลังใจทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  
ตลอดระยะเวลาหลายปที่ผานมานักวิชาการไดใหความสําคัญกับการจัดการทรัพยากร

มนุษยเชิงบวก  ในเชิงสงเสริมทรัพยากรทางจิตและพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน  คําวา Positive 

Psychological Capital มาจากแนวคิด Positive Psychology หรือในอีกช่ือหนึ่งคือ Psychological 

Capital ใชตัวยอวา PsyCap โดยไดใชคําวา Capital หรือทุนมาใชกับการประเมินในตัวบุคคล เชน 

ความสามารถดานสติปญญา ทุนทางสังคม ทุนทางวัฒนธรรม เปนตน ลูธันสและคณะ(Luthans et al. 

2007) ไดกลาววา ทุนพลังใจทางบวกเปนการแสดงถึงแนวโนมแรงจูงใจซึ่งมีอยูในตัวมนุษย และจะมี



36 
 

  
 

มากข้ึนหากมีตนทุนทางจิตในทางบวกมาก และทุนพลังใจทางบวกนี้หมายถึงลักษณะสภาวะจิตใน

ทางบวกของบุคคล ซึ่งประกอบดวย  

1. การมีความเชื่อมั่น (Having Confidence) โดยการรับรูไดถึงความสามารถของตนเอง 

(Self-Efficacy) เพื่อใหไดมาซึ่งการประสบความสําเร็จจากการทํางานที่ทาทายนั้น  

2. การสรางความคิดทางบวกหรือ การมองโลกในแงดี (Optimism) แสดงถึงลักษณะการ

รับรูตามวิธีคิดของบุคคลที่มีตอสถานการณที่ไมดีวาไมไดเกิดข้ึนอยางนั้นตลอดไป และสถานการณนั้น

เกิดข้ึนจากสาเหตุ ไมไดเกิดข้ึนเพราะตนเอง  

3. การมีความหวัง (Hope) แสดงถึงการมีพลังที่จะหาหนทางและทางเลือกตางๆเพื่อนําไปสู

เปาหมายที่ตองการ แมวาจะตองเผชิญอุปสรรคก็ตาม 

4. การปรับฟนคืนสภาพ (Resilience) แสดงถึงศักยภาพทางจิตใจที่จะเผชิญปญหาทีเ่กดิข้ึน 

ยืนหยัดและยืดหยุน เพื่อใหฟนคืนและผานพนปญหาไปสูความสําเร็จได 

 เนลสันและคูเปอร (Nelson; & Cooper. 2007) ไดเสนอวา 1.ทุนพลังใจทางบวกมีคุณคา

เกินไปกวาทุนมนุษยคือ ทุนพลังใจทางบวกนั้นไมใชเพียงแตการแสดงออกถึงการมีองคความรู มีทักษะ 

ความสามารถที่ไดมาจากการศึกษาเลาเรียน หรือจากประสบการณทํางาน แตทุนพลังใจทางบวกคือ

ส่ิงที่มนุษยไดรับการปลูกฝง การขัดเกลาและถายทอดมาโดยเฉพาะ 2.ทุนพลังใจทางบวกมีคุณคา

เกินไปกวาทุนทางสังคม คือทุนพลังใจทางบวกแสดงใหเห็นถึงการมีโอกาสที่นอกเหนือไปจากการมี

ปฏิสัมพันธกับสังคม คนรอบขาง หรือองคกรเทานั้น 3. ทุนพลังใจทางบวกคือแนวคิดเชิงบวก ที่เกิดมา

จากแนวคิด Positive Psychology ซึ่งในเบ้ืองตนใหความสําคัญกับความผิดปรกติ รวมถึงพยายามจะ

แกไขปญหาหรือจุดดอยของบุคคลโดยที่ไมไดเร่ิมตนจากศักยภาพเดิมที่มีอยู ทุนพลังใจทางบวกเปน

ตัวสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมองคกรและการบริหารจัดการกับศักยภาพของมนุษย 4. ทุนพลังใจ

ทางบวกเปนส่ิงที่มีเอกลักษณเฉพาะตัว  คือ ทุนพลังใจทางบวกจะนําไปสูแนวคิดใหมที่เปนเอกลักษณ

เฉพาะตัว มีกรอบแนวคิด โครงสราง การวัด และ แบบการพัฒนาบุคคลใหมๆ  5. ทุนพลังใจทางบวก

เปนส่ิงที่มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีและการวิจัย คือทุนพลังใจทางบวกนั้นต้ังอยูบนพื้นฐานจากทฤษฎี

หลายแนวคิด ซึ่งไดผานการศึกษามาแลว 6. ทุนพลังใจทางบวกเปนส่ิงที่สามารถวัดได  ทั้งในลักษณะ

แบบประเมินทางจิตวิทยาที่แสดงใหเหนถึงความเชื่อมั่นและความเที่ยงของการวัด  7. ทุนพลังใจ

ทางบวกคือส่ิงที่มีลักษณะการวัดแบบสภาวะและเปนส่ิงที่สามารถพัฒนาปรับปรุงได การวัดแบบ

สภาวะหมายถึง การวัดแบบรายงานความคิดเห็นของผูตอบ โดยสามารถเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวะ

กาล เหมาะแกการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่ 8. ทุนพลังใจทางบวกคือส่ิงที่จะมี 

ผลกระทบอยางสูงสุดตอพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงาน ทั้งในองคประกอบยอยและภาพรวม 
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จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ทุนพลังใจทางบวก หมายถึง ลักษณะสภาวะจิต

ในทางบวกซ่ึงแสดงถึงทุนหรือแนวโนมแรงจูงใจที่มีอยูในตัวของของเจาหนาที่ ประกอบดวย การมี

ความเช่ือมั่น (Confidence/Efficacy) หมายถึง การมีความมั่นใจในความสามารถของตนเองและ

ความต้ังใจที่จะทําใหงานที่ทาทายนั้นประสบความสําเร็จ การมองโลกในแงดี (Optimism) หมายถึง

ลักษณะการรับรูตามวิธีคิดของบุคคลที่มีตอสถานการณที่ไมดีวาสถานการณนั้นไมไดเกิดข้ึนอยางนั้น

ตลอดไป และสถานการณนั้นเกิดข้ึนเพราะมีสาเหตุใหเกิดไมไดเกิดข้ึนเพราะตนเองเปนผูกอ การมี

ความหวัง (Hope) หมายถึงการมีพลังที่จะหาหนทางและทางเลือกตางๆเพื่อนําไปสูเปาหมายที่

ตองการ แมวาจะตองเผชิญอุปสรรคก็ตาม  และการปรับฟนคืนสภาพ (Resilience) หมายถึง 

ศักยภาพทางจิตใจที่จะเผชิญปญหาที่เกิดข้ึน ยืนหยัดและยืดหยุน เพื่อใหฟนคืนและผานพนปญหา

ไปสูความสําเร็จได 
 
การวัดทุนพลังใจทางบวก 
ลูธันสและคณะ (Luthans; et. al. 2008) ไดสรางแบบวัดความทุนพลังใจทางบวก ซึ่งแบบ

วัดนี้ไดมาจากแนวคิดแตละองคประกอบทั้ง 4 ดาน คือ การมีความเช่ือมั่น ของ Park ในป 1998 

ความหวัง (Hope) ของ Snyder และคณะในป 1966 การมองโลกในแงดี (Optimism) ของ Scheier 

และ Carver ในป 1985 และ การปรับฟนคืนสภาพ (Resiliency)ของ Wagnild และ Young ในป 1993 

แบบวัดเปนแบบมาตรวัดประเมินคา 6 ระดับ ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดปรับและแปลแบบวัดทุนพลัง

ใจทางบวกของ ลูธันสและคณะ เพื่อวัดทุนพลังใจทางบวกในเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่

ปฏิบัติงานดานเอดส เพื่อเพิ่มความละเอียดในการวัดผูวิจัยจึงไดปรับมาตรมาเปน 7 ระดับ ต้ังแต ไม

เห็นดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึง เห็นดวยที่สุด (7 คะแนน) 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับทุนพลังใจทางบวก 
อะเวย และคณะ (Avey; et.al. 2009)  ไดศึกษาปจจัยทุนพลังใจทางบวกท่ีสงผลตอภาวะ

เครียดและการลาออกจากงาน ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานที่มาจากหลากหลายสายงาน จํานวน 

416 คน จากการศึกษาพบวา ทุนพลังใจทางบวกของพนักงานมีความสัมพันธทางลบกับอาการเครียด

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ทุนพลังใจทางบวกยังมีความสัมพันธทางลบกับ

แนวโนมที่จะลาออกจากงานและพฤติกรรมการหางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ลูธันส

และคณะ (Luthans et.al. 2008) ไดศึกษาบทบาทของทุนพลังใจทางบวกที่สงผลตอความสัมพันธของ

บรรยากาศภายในองคกรและผลการปฏิบัติงาน ในกลุมตัวอยางซ่ึงเปนนักศึกษาดานการจัดการ 

พนักงานบริการและพนักงานฝายผลิต ของบริษัท จํานวน 737 คน จากการศึกษาพบวา ทุนพลังใจ
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ทางบวกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงานและความผูกพันในงาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และนอกจากนี้ในปเดียวกัน.ลูธันสและคณะ (Luthans et al. 

2008) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางทุนพลังใจทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  ในกลุมตัวอยาง

ซึ่งเปนเจาหนาที่จากอุตสาหกรรมทองแดง 2 แหง ในประเทศจีน จํานวน 456 คน  จากการศึกษาพบวา

ทุนพลังใจทางบวกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

สวีทแมน (Sweetman et.al. 2010) ไดศึกษาหาความสัมพันธระหวางทุนพลังใจทางบวกกบัการทาํงาน

อยางมีความคิดสรางสรรค ในกลุมตัวอยางคนทํางาน จํานวน 899 คน จากการศึกษาพบวา ทุนพลังใจ

ทางบวกทั้งส่ีองคประกอบมีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานอยางมีความคิดสรางสรรคอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 อับบาสและราจา (Abbas; & Raja. 2011) ไดศึกษาอิทธิพลของทุน

พลังใจทางบวกที่สงผลตอการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมและความเครียดในงาน  ในกลุมตัวอยางซ่ึงเปน

เจาหนาที่จากหลากหลายองคกรในประเทศปากีสถาน จํานวน 237 คน  จากการศึกษาพบวา ทุนพลัง

ใจทางบวกมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวาทุนพลังใจทางบวกมีความสัมพันธกับการ

ปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   ผูวิจัยจึงคาดวาทุนพลังใจทางบวกสงผล

ตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 
 

4. ปจจัยระดับองคกรที่เก่ียวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
4.1 การสนับสนุนจากองคกรกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกรไดรับความสนใจนั้นเร่ิมไดรับความสนใจมากยิ่งข้ึนในชวงป 

1980-1989 ไอเซนเบอรเกอรและคณะ ไดพัฒนาแนวคิดนี้จากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม 

(Social Exchange Theory) ของบลอ (Zagenczyk. 2001: 10; citing blau. 1964) และบรรทัดฐาน

การตอบแทนของโกลดเนอร (Zagenczyk. 2001: 10; citing Gouldner. 1960)  ซึ่ง ไอเซนเบอรเกอร 

และคณะไดเสนอวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนั้นคือการที่พนักงานรับรูไดถึงการที่องคกรไดให

คุณคากับส่ิงที่พนักงานปฏิบัติตอองคกร และใหความสนใจตอคุณภาพชีวิตของพนักงาน  การกระทําที่

เกิดข้ึนจากบุคคลที่เปนตัวแทนขององคกรมักจะถูกมองวาเปนส่ิงที่เกิดข้ึนจากความต้ังใจขององคกร 

มากกวาที่จะมองวาเกิดจากแรงจูงใจของบุคคลนั้น ที่เปนเชนนี้เพราะองคกรมีภาระผูกพันที่ตอง

รับผิดชอบในการกระทําที่เกิดข้ึนจากบุคลากรขององคกร พนักงานจึงมองวาการกระทําที่เกิดข้ึนแลว

สงผลดีหรือไมดีกับตนนั้นเปนส่ิงบงบอกใหเห็นวาองคกรนั้นชอบหรือไมชอบตน ทฤษฎีการแลกเปล่ียน

ทางสังคมเสนอวาส่ิงที่บุคคลนํามาใหเพื่อแลกเปล่ียนนั้นจะมีคุณคาสูงถาหากสิ่งนั้นเกิดข้ึนจากการให
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ที่มาจากความเต็มใจที่ปราศจากการบังคับใดใด มากกวาส่ิงที่บุคคลจําเปนตองใหเนื่องจาก

สถานการณบังคับ  

ทฤษฎีการใหการสนับสนุนจากองคกรยังไดอธิบายถึงกระบวนการทางจิตที่เกิดข้ึนหลังจาก

เกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคกรไว 3 ประการ คือ ประการแรก เนื่องจากปทัสถานของการตอบ

แทน (Norm of reciprocity) เมื่อบุคคลเกิดการรับรูวาองคกรใหการสนับสนุนตนเองเปนอยางดี จะทํา

ใหบุคคลรูสึกวาเปนพันธะที่ทําใหตนเองตองใสใจในสวัสดิภาพขององคกรตอบแทนกลับคืนดวย และ

จะตองพยายามชวยใหองคกรบรรลุผลตามเปาหมายตางๆ ที่ต้ังไวประการที่สอง การใสใจ การใหการ

ยอมรับ และการเคารพนับถือ ขององคกรที่สะทอนผานทางการรับรูการสนับสนุนจากองคกร

ตอบสนองความตองการพื้นฐานทางดานอารมณสังคมของมนุษยสงผลใหบุคคลนําเอาความเปน

สมาชิกในองคกรและสถานภาพของบทบาทการทํางานตางๆ มาผสานรวมกันกลายเปนอัตลักษณ

ทางสังคม (Social identity) ประการที่สาม การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะชวยเสริมความคิด

ของบุคคลที่เช่ือวาการใหการยอมรับและผลตอบแทนจากองคกรจะชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน 

ความคิดเชนนี้จะสงผลในทางบวกทั้งตอตัวบุคคลเอง ไมวาจะเปนการทําใหบุคคลมีความพึงพอใจใน

งานมากข้ึน มีอารมณที่ดีในการทํางานมากข้ึน หรือตอองคกร ไมวาจะเปนการทําใหเกิดความรูสึก

ผูกพันตอองคกรมากข้ึน มีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน และลดอัตราการเปล่ียนงานและลาออก (Rhodes; 

& Eisenberger. 2002) 

เวยน และคณะ (Wayne; et. al. 1997) ไดเสนอวาการสนับสนุนจากองคกรในทรรศนะของ

การแลกเปล่ียนความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา  เปนแนวคิดที่มีโครงสรางกระตุนให

เกิดการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีการสนับสนุนจากองคกรในกระบวนการของการพึ่งพาชวยเหลือกันเพื่อ

ความสําเร็จ มีการพัฒนาและทดสอบรูปแบบที่เกิดข้ึนมากอนและผลที่ตามมาของการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรและการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชาเปนทฤษฎีพื้นฐานทาง

สังคม  ผลที่ไดบงชี้ถึงความสัมพันธที่แตกตางระหวางผลลัพธที่อธิบายโดยการสนับสนุนทางสังคม  

นอกจากนี้  ลามาสโตร (Lamastro. 2002) ไดกลาววาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนั้นเปนส่ิงที่

บุคลากรรับรูไดถึงพฤติกรรมของผูบริหารองคกรที่ใหการสนับสนุนและจัดบรรยากาศองคกรที่เอ้ือตอ

การทํางาน โดยที่พนักงานประเมินการรับรูการสนับสนุนจากองคกรไดจากพฤติกรรมของตัวแทน

องคกรที่มีการปฏิบัติตาง ๆ ตอพนักงาน  ซึ่งในประเทศไทยไดมีผูใหความหมายของการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรไว ดังนี้ พัทราภรณ จีนกูล (2547) เสนอวาการสนับสนุนจากองคกรเปนการรับรู

ของบุคลากรถึงการสนับสนุนดูแลจากองคกรโดยรวมเก่ียวกับการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว  

อํานวยความสะดวกตางๆ ใหโอกาสกาวหนาในงาน  ดูแลความเปนอยู สวัสดิการตางๆ โดยคํานึงถึง

ความตองการของบุคลากรเปนสําคัญ เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) ไดใหความหมายวา การรับรูการ
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สนับสนุนจากองคกรเปนความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคกร

วาองคกรใหคุณคา ใหการยอมรับ และเห็นความสําคัญในการทุมเททํางาน มีความหวงใย และมี

ความผูกพันตอพนักงานโดยการใหการสนับสนุนการทํางานในดานตาง ๆ ผานนโยบายและตัวแทน

ขององคกร เพื่อใหพนักงานมีความเปนอยูในการทํางานที่ดี  ยุวดี ศิริยทรัพย (2553) กลาววา การรับรู

การสนับสนุนจากองคกร เปนเจตคติของบุคลากรที่มีตอองคกรวา องคกรใหการดูแลเอาใจใสตอ

ความเปนอยูของบุคลากรเห็นถึงคุณคาและความสําคัญของบุคลากร รวมทั้งใหการฝกอบรมและ

พัฒนาใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในสายอาชีพของตน นอกจากนี้ นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล 

(2550) ไดเสนอการรับรูการสนับสนุนจากองคกรในดานตางๆ เชน ดานผลตอบแทน หมายถึง การ

รับรูเกี่ยวกับเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับจากองคกร ดานโอกาสความกาวหนา หมายถึง การรับรูวา

องคกรไดใหโอกาสแกตนในการเล่ือนตําแหนง การศึกษาอบรมเพิ่มเติม ตลอดจนการไดรับ

ผลตอบแทนที่สูงข้ึน ดานสภาพการทํางาน หมายถึง การรับรูวาองคกรไดจัดเตรียมส่ิงอํานวยความ

สะดวกทางกายภาพ อันไดแก สถานที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน ดานความมัน่คงในการ

ทํางานหมายถึง การรับรูของวาองคกรมีโอกาสที่จะไมเลิกจางหรือปลดตนออกและดานจิตวิทยา

สังคม หมายถึง การรับรูวาองคกรไดใหการยอมรับการเห็นคุณคา ใหความสําคัญ ตลอดจนยกยอง

หรือใหเกียรติในการมีสวนรวมทํางานในองคกร 

จากการศึกษานิยามที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวาการสนับสนุนจากองคกร หมายถึง 

การที่เจาหนาที่รับรูไดวาองคกรไดใหคุณคา ใหการยอมรับและเห็นความสําคัญกับส่ิงที่เจาหนาที่

ปฏิบัติตอองคกร  โดยองคกรไดใหการสนับสนุนการทํางานในดานตางๆ เชน ผลตอบแทน โอกาส

ความกาวหนา สภาพการทํางานและ ความเปนอยูของเจาหนาที่ 

 
การวัดการสนับสนุนจากองคกร 
ไอเซ็นเบอรเกอรและคณะ (นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล. 2550; อางอิงจาก Eisenberger; et al. 

1986) ผูบุกเบิกและพัฒนาตัวแปรนี้ไดสรางเคร่ืองมือวัดการใหการสนับสนุนจากองคกรที่ชื่อวา 

Survey of Perceived Organizational Support (SPOS) ข้ึนมา ซึ่งมีขอคําถามทั้งหมด 36 ขอ แต

เนื่องจากมีขอคําถามที่มากเกินไป ทําใหไมสะดวกที่จะนําไปใชในงานวิจัย ไอเซ็นเบอรเกอรและคณะ

จึงปรับเคร่ืองมือวัดใหกลายเปนฉบับยอที่มีขอคําถามลดเหลือเพียง 8 ขอ ซึ่งเคร่ืองมือวัดนี้ไดผานการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงวาสามารถวัดตัวแปรนี้ที่แตกตางไปจากความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก 

(Affectivecommitment) (นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล. 2550, อางอิงจาก Shore; & Trick. 1991) แตกตาง

ไปจากความพึงพอใจในงาน (Eisenberger; et al.1997) การรับรูการใหการสนับสนุนจากหัวหนา 

(Perceived supervisory support) และความสามารถพ่ึงพาองคกรได (Organizational 
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dependability) (Hutchinson, 1997) นอกจากนี้งานวิจัยเหลานี้ยังไดตรวจสอบความเชื่อมั่นแบบ

สอดคลองภายในดวยคาสัมประสิทธ Cronbach’s Alpha มีคาสูงต้ังแต .90 ข้ึนไป เคร่ืองมือวัดนี้จึง

เปนเคร่ืองมือที่ไดรับความนิยมนําไปใชศึกษาตัวแปรนี้มากที่สุด ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงนําเครื่องมือวัด

ฉบับยอนี้มาปรับเพื่อใหมีความเหมาะสมกับบริบทของกลุมตัวอยางซึ่งเปนเจาหนาที่องคกรไมแสวงหา

ผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนจากองคกร 
จากการทบทวนเอกสารผูวิจัยพบวามีนักวิจัยและนักวิชาการตางๆ ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร สามารถสรุปไดดังนี้ 

 ยูเฉิน (Yuchen. 2009) ไดศึกษาหาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

ความผูกพันในงานและความพึงพอใจในงาน ในเจาหนาที่ซึ่งปฏิบัติงานดานการใหบริการ จํานวน 219 

คน จากการศึกษาพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกรนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จ

ในอาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไอเซนเบอรเกอรและชาน็อค (Eisenberger; & 

Shanock. 2006) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรของหัวหนางานกับ

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานของผูใตบังคับบัญชา จากกลุมตัวอยาง 231 คน  จากการศึกษา

พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรของหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการ

สนับสนุนจากหัวหนางานของเจาหนาที่ผูใตบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อาหมัด

และเย็คตา ( Ahamad; & Yekta. 2010)  ไดศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรที่มีตอความพึง

พอใจในงานของเจาหนาที่ชาวอิหรานจํานวน 136 คน  จากการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรสงผลตอความพึงพอใจในปจจัยที่เกี่ยวของกับงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 

หวัง และชาง (Wang;  Zhang. 2010) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรสนับสนุนจากองคกร ความ

ผูกพันในองคกร และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร ในกลุมตัวอยางซึ่งทํางานใน 11 

มหาวิทยาลัยในเมืองเฮอหลงเจียง ประเทศจีน จํานวน 778 คน พบวา การสนับสนุนจากองคกรมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 และการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันทางบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมนียัสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 

ในสวนของการศึกษาในประเทศไทย พัทราภรณ จีนกูล (2547) ไดศึกษาความสัมพันธ

ระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสนัสนุนจากองคกรกับความสําเร็จในวิชาชีพของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 

จํานวน 370 คน  จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธ
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ทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ยุวดี ศิริย

ทรัพย (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ความยุติธรรมในองคกร

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกับกับของรัฐ กลุมตัวอยาง

เปนเจาหนาที่มหาวิทยาลัยมหิดลจํานวน 395 คน  จากการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร การรับรูความยุติธรรมในองคกรและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร พบวาการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกร การรับรูความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ การรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรดานการปฏิบัติงานและดานผลตอบแทน โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคกรดานการ

ปฏิบัติงานสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรไดรอยละ 17 แตเมื่อเพิ่มตัวแปรการ

รับรูการสนับสนุนจากองคกรดานผลตอบแทนเขาไปจะสามารถเพิ่มความสามารถในการทํานาย โดย

ตัวแปรทั้งสองสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรไดรอยละ 18  นอกจากนี้  

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) ไดศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ความยุติธรรมในองคกร ที่มี

ผลตอความผูกพันองคกร และการต้ังใจลาออก จากพยาบาลระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลศิริราช

จํานวน 379 คน  จากการศึกษาพบวา การรับรูการสนับสนุนจาองคกรทุกดานและโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคกร และมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจลาออกอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 และนอกจากนี้การรับรูการสนับสนุนจากองคกรสามารถพยากรณ

ความผูกพันองคกรไดรอยละ 11.4 ซึ่งนอกจากนี้ยังพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและความ

ผูกพันองคกรสามารถรวมกันทํานายความต้ังใจลาออกไดรอยละ 45.1 และ นวลฉวี ประเสริฐสุข 

(2542) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย กลุม

ตัวอยางเปนผูบริหารสตรีที่ดํารงตําแหนงผูบริหารระดับกลาง จํานวน 581 คน ผลการศึกษา พบวา ตัว

แปรที่มีความสัมพันธมากที่สุดกับความสําเร็จในอาชีพดานการเงินและความสําเร็จในดานอาชีพดาน

ความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนง คือ การสนับสนุนจากองคกร 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของแสดงใหเห็นวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนั้นมี

ความเกี่ยวของ สัมพันธกับพฤติกรรมองคกร  มีความเกี่ยวของกับการคงอยู หรือออกจากงาน และ

วิชาชีพของเจาหนาที่ไมวาจะเปนลักษณะของตัวแปรทํานายหรือตัวแปรที่สงผลกตอพฤติกรรมดังกลาว  

ผูวิจัยจึงคาดวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่

องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

 

 

 



43 
 

  
 

4.2 ภาพลักษณขององคกรกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
การไดทํางานในองคกรที่มีชื่อเสียงนั้นทําใหบุคคลมีแรงกระตุนในการทํางานสูง  เมื่อสมาชิก

ในองคกรมีความประทับใจเอกลัษณขององคกร  ก็จะชวยสงเสริมความภาคภูมิใจในตัวบุคคล 

ภาพลักษณ หรือตรงกับคําวา Image ในภาษาอังกฤษ (พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน 

พ.ศ. 2525: 620) หมายถึง ภาพที่เกิดจากความนึกคิดหรือที่คิดวาควรจะเปนเชนนั้น เจฟกินส 

(Jefkins 1997) กลาววา ภาพลักษณเกิดจากความประทับใจ ซึ่งไดมาจากการไดมีความรูและความ

เขาใจในขอเท็จจริงนั้นๆ  บูลดิง (Boulding. 1975) ไดใหความหมายของภาพลักษณวา ภาพลักษณ

เปนความรูและเปนความรูสึกของคนเราที่มีตอส่ิงตางๆ โดยเฉพาะความรูนั้น เปนความรูที่เราสราง

ข้ึนมาเอง (Subjective Knowledge) ซึ่งประกอบดวยขอเท็จจริง คือ คุณคาที่เราเปนผูใหรวมกันอยู 

เปนการสะสมเกี่ยวกับส่ิงตางๆในโลกรอบตัวเรา เม่ือเราไมเขาใจเกี่ยวกับเร่ืองนั้น อยางถี่ถวนแลวเรา

จะไดเฉพาะ “ภาพ” บางสวนหรือลักษณะกวางๆ ซึ่งมีความไมชัดเจนอยูจึงมักตีความหมาย 

(Interpret) หรือใหความหมายกับส่ิงนั้นดวยตัวเราเอง 

บูรสติน (Boorstin. 1973) ไดใหความหมายของคําวา ภาพลักษณ ไววา ภาพลักษณเปน 

ภาพที่มนุษยสรางข้ึน ดวยเหตุการณเทียม (Pseudo-Events) ซึ่งเปนส่ิงที่ถูกสรางข้ึน มาเพื่อ

จําลองเหตุการณที่ไมไดเกิดข้ึนโดยธรรมชาติ เปนการสรางจากองคประกอบตางๆ ที่มองเห็นไดชัดเจน 

เขาใจไดงาย และสามารถเขาใจไดหลายความหมาย และมีความนาเชื่อถือดวย ภาพลักษณตาม

แนวคิดของบูรสติน อาจกลาวไดเปน 6 ลักษณะดังนี้ 

1. ภาพลักษณเปนส่ิงที่ถูกจําลองข้ึนมา (An Image is Simulate) ไมไดเกิดข้ึนเองตาม

ธรรมชาติ แตเกิดจากการวางแผนท่ีประกอบกันข้ึนเพื่อตอบสนองวัตถุประสงคบางอยางที่กําหนดไว 

เชนวัตถุประสงคทางการประชาสัมพันธ ดังนั้น ภาพลักษณจึงเกิดการวางแผนประชาสัมพันธ การ

กําหนดกระบวนการ และกลยุทธตางๆ เปนอยางดี 

2. ภาพลักษณเปนส่ิงที่เช่ือถือได (An Image is Believable) ในการสรางภาพลักษณ ส่ิงที่

สําคัญที่สุดคือ ความนาเช่ือถือ กลาวคือ แมวาภาพลักษณจะเปนภาพที่ถูกสรางข้ึนมา แตตองอยูบน

พื้นฐานของความนาเชื่อถือในภาพลักษณที่สรางข้ึนมานั้น  

3. ภาพลักษณเปนส่ิงที่อยูนิ่ง (An Image is Passive) ภาพลักษณตองไมขัดแยงกับความ

เปนจริงถึงแมวาภาพลักษณจะไมใชความจริง แตภาพลักษณจะตองถูกนําเสนออยางสอดคลองกับ

ความเปนจริง 

4. ภาพลักษณเปนส่ิงที่เห็นไดชัด (An Image is Vivid and Concrete) ภาพลักษณถูกสราง

ข้ึน เปนรูปธรรมดวยการสรางสรรคจากนามธรรม ซึ่ง อาจเรียกไดวาเปนการสรางจิตนาการรูปธรรม

เพื่อใหตอบสนอง ดึงดูดใจ และดึงดูดความรูสึกทางอารมณ 
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5. ภาพลักษณเปนส่ิงที่ถูกทําใหดูงาย (An Image is Simplified) ภาพลักษณจะตองชัดเจน

งายตอการเขาใจ และจดจํา มีความแตกตาง แตส่ือความหมายไดครบถวนตรงตามความตองการ 

6. ภาพลักษณมีความหมายหลายมุม (An Image is Ambiguous) ภาพลักษณในบางคร้ัง

อาจเปนส่ิงที่ดูเหมือนกํากวม มีลักษณะที่ก้ํากึ่งระหวางความคาดหวังกับความเปนจริงมาบรรจบกัน 

ดัตตันและดุเคอริช (Dutton; & Dukerich. 1991) ไดเสนอภาพลักษณในแงของบุคลากร

ภายในองคกรวาภาพลักษณองคกรเปนสิ่งที่สมาชิกภายในองคกรนั้นเช่ือส่ิงบุคคลภายนอกมององคกร

ของพวกเขา สวน ดาวลิง (Dowling. 1993) กลาววา ภาพลักษณเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางสมาชิก

ขององคกรและบุคคลภายนอก ซึ่งภาพลักษณที่เกิดจากบุคคลภายนอกนั้นมีที่มาจากการใหความ

สนใจและอิทธิพลของกลุมที่ขยายวงกวางมากข้ึน นอกจากนี้ภาพลักษณขององคกรเปนการทํางาน

ของการสงสัญญาณซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงการรับรูการทํางานโดยสมาชิกขององคกร (Christine M. 

Riordan et.al :1997)   

เสรี วงศมณฑา (2542) ภาพลักษณ หมายถึงขอเท็จจริง (Objective facts) บวกกับการ

ประเมินสวนตัว (Personal Judgment) แลวกลายเปนภาพที่ฝงใจอยูในความรูสึกนึกคิดของบุคคลอยู

นานแสนนาน ยากที่จะเปล่ียนแปลง ซึ่งอาจจะแตกตางไปจากสภาพความจริงก็ได เพราะวา

ภาพลักษณนั้น ไมใชเร่ืองของขอเท็จจริง (Reality) แตเพียงอยางเดียว แตเปนเร่ืองราวของการรับรู 

(Perception) ที่มนุษยเอาความรูสึกสวนตัวเขาไปปะปนอยูในขอเท็จจริงดวย  วิรัช อภิรัตนกุล (2535) 

กลาววา ภาพลักษณหมายถึงภาพที่เกิดข้ึนในใจเปนความประทับใจเกิดกับบุคคลที่มีตอองคกร 

สถาบัน บุคคล ซึ่งความประทับใจเกิดจากผลกระทบระหวางบุคคลกับส่ิงนั้นๆ ไมใชภาพมายาหรือ

ภาพลวงตา แตเปนภาพ ประทับใจที่ถูกตอง ดวงพร คํานูณวัฒน (2536) กลาววาภาพลักษณหมายถึง 

ภาพที่เกิดจากความรูสึกนึกคิดหรือภาพที่วาดในใจ อาจเปนภาพของส่ิงมีชีวิตหรือไมมีชีวิต อาจเกิด

จากการไดรับขอมูลขาวสารทั้งประสบการณตรง หรือประสบการณทางออมบวกกับความรูสึกนึกคิดที่

เกิดข้ึนในจิตใจ และ อาภัสรี ปูชิตาภากรณ (2548) เสนอวาภาพลักษณเปนเร่ืองของความคิดเห็นของ

บุคคลที่มีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งที่ตนไดรับรูหรือมีประสบการณ ความคิดเห็นนี้เปนไปไดทั้งทางบวกและทาง

ลบ  และสามารถเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลาเม่ือไดรับประสบการณใหมที่มีอิทธิพลตอจิตใจและ

ความรูสึกของบุคคล  ภาพลักษณเปนส่ิงที่สําคัญมากทั้งตอบุคคลและองคกร 

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ภาพลักษณขององคกร หมายถึง การที่เจาหนาที่

รับรูไดถึงภาพหรือส่ิงที่เกิดจากขอเท็จจริง  ประกอบกับความรูสึกนึกคิด ความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอ

องคกร ประกอบกับการไดรับขอมูลหรือประสบการณซึ่งความรูสึกหรือความคิดเห็นนี้สามารถ

เปล่ียนแปลงไดตลอดเวลาเม่ือไดรับขอมูลหรือประสบการณใหม 

 



45 
 

  
 

การวัดภาพลักษณขององคกร 
 ออสวาลด (Oswald. 1996; citing Vigoda-Gadot; et. al. 2004) ไดใหความสําคัญกับการวัด

แบบมาตรประเมินตนเองและวัดทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคกรในฐานะนายจาง นอกจากนี้ 

กาดอทและคณะ (Gadot; et al. 2003) ไดสรางแบบวัดประกอบไปดวยขอคําถาม 14 ขอ จาก 3 

องคประกอบ คือ ภาพลักษณในมุมของนายจาง ภาพลักษณในแงของลูกจางที่คํานึงถึงมุมมองของ

บุคคลภายนอก และภาพลักษณสายตาของลูกจางในแงของการไดรับบริการ  ซึ่งตอมาไดมีการพัฒนา

แบบวัดใหชัดเจนข้ึน จากองคประกอบดวย ภาพลักษณขององคกรในแงการใหบริการ และภาพลักษณ

ขององคกรในแงของการจางงาน และ ริออดัน (Riordan; et.al. 1997) ไดสรางแบบวัดซ่ึงประกอบไป

ดวยขอคําถาม 6 ขอ โดยมีที่มาจากคํานิยามตามที่ ดัตตันและดุเคอรริช ไดใหไวเมื่อป 1991 ซึ่งเปน

การนิยามที่ไดจากการทัศนคติของบุคลากรในองคกรที่พวกเขาเชื่อวาคนอ่ืนมององคกรของพวกเขา  

ดังนั้นในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยจึงไดปรับและแปลแบบวัดของ ริออดัน (Riordan; et.al.1997)  เพื่อมา

ใชวัดการรับรูภาพลักษณขององคกร 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาพลักษณขององคกร 
จากการทบทวนเอกสารผูวิจัยพบวามีนักวิจัยและนักวิชาการตางๆ ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ

ภาพลักษณขององคกร สามารถสรุปไดดังนี้ 

กาดอท (Gadot; et.al. 2003)ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาพลักษณองคกร การรับรู

บรรยากาศการเมืองในองคกร กับปจจัยอ่ืนที่เกี่ยวของกับงาน เชน ความพึงพอใจ ความผูกพันใน

องคกร และความมีอิสระในการทํางาน ทั้งหมด 2 การศึกษา การศึกษาแรกเปนการศึกษาในกลุม

ตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของทองถิ่นในประเทศอิสราเอล จํานวน 169 คน และ ในการศึกษาที่ 2 เปน

ทหารเรือชาวอิสราเอล จํานวน 224 คน ซึ่งไดไดแบงภาพลักษณขององคกรออกเปน 2 ประเภท คือ 

ภาพลักษณขององคกรดานบริการ และดานการจางงาน จากการศึกษาพบวา ภาพลักษณขององคกร

ดานการจางงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูบบรรยากาศการเมืองในองคกรอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001 และ 0.5 ตามลําดับ สวน ริออดันและคณะ(Riordan; et. al. 1997) ไดศึกษา

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานทางสังคมที่สงผลโดยตรงกับพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรในองคกร

ภาพลักษณของบริษัท ในเจาหนาที่บริษัทผลิตเคร่ืองใชไฟฟา จํานวน 174 ราย จากการศึกษาพบวา 

ภาพลักษณขององคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05  สวนการศึกษาในประเทศไทยนั้นมีนักวิชาการหรือผูที่ศึกษาภาพลักษณในแงของการ

จางงานไมมากนัก  ผูวิจัยจึงไดนําเสนองานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาพลักษณองคกรในแงอ่ืนๆ ดังนี้ ทิพย

ฤทัย ตระการศักดิกุล (2545) ไดศึกษาภาพลักษณขององคกรกับการรับรูคุณภาพการบริการของลูกคา 
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ธนาคารออมสิน ในเขตจังหวัดเชียงใหม  ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนลูกคาธนาคารออมสิน จํานวน 370 

ราย จากการศึกษาพบวา ภาพลักษณขององคกรมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการบริการของ

ธนาคารตามการรับรูของลูกคาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กรกมล ทองประชาญ (2553) ได

ศึกษา ความสัมพันธระหวางภาพลักษณของสายการบินตนทุนต่ํา พฤติกรรมการใชบริการสายการบิน

ตนทุนตํ่าของผูบริโภคในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน  จากการศึกษาพบวา ภาพลักษณของ

ผูบริโภคที่มีตอสายการบินตนทุนตํ่า มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการใชบริการสายการบินตนทุนตํ่าใน

เขตกรุงเทพมหานคร ดานระยะเวลาที่ใชบริการสายการบินนกแอร ในทิศทางตรงขามระดับตํ่า อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และภาพลักษณของผูบริโภคที่มีตอสายการบินตนทุนตํ่า ไดแก 

ภาพลักษณของผูบริโภค โดยรวม ผลรวมดานตรายี่หอ และผลรวมดานบริษัท มีความสัมพันธกับ 

พฤติกรรมการใชบริการสายการบินตนทุนตํ่าในเขตกรุงเทพมหานคร ดานระยะเวลา, ดานความถี่ และ

ดานยอดคาใชจาย ที่ใชบริการสายการบินแอรเอเซีย ในทิศทางตรงขามระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01  จุไรลักษณ จันทสีหราช (2553) ไดศึกษาอิทธิพลของภาพลักษณบริษัที่มีตอความ

ไววางใจและความภักดีของลูกคา บริษัท ฮอนดา ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จํากัด โดยทําการศึกษาใน

กลุมตัวอยางซ่ึงเปนผูซื้อหรือผูใชที่เคยเขารับบริการที่ศูนยบริการฮอนดาอยางนอย 1 คร้ัง จํานวน 400 

คน จากการศึกษาพบวา ภาพลักษณของบริษัทโดยรวม มีความสัมพันธกับความไววางใจของลูกคา

โดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  

นอกจากนี้วราภรณ ชวพงษ (2548) ไดศึกษาภาพลักษณของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามการ

รับรูของชุมชนทองถิ่นอําเภอหาดใหญในกลุมตัวอยางเปนนักเรียน ผูปกครอง ผูบริหารทองถิ่น นัก

ธุรกิจ ส่ือมวลชนและกลุมประชาชนทั่วไป ในเขตเทศบาลและนอกเขตเทศบาลอําเภอหาดใหญ จาํนวน 

402 คน จากการศึกษาพบวา ภาพลักษณของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรโดยภาพรวมอยูในระดับดี 

โดยภาพลักษณดานตัวองคกรมีคะแนนสูงที่สุด รองลงมา คือ ดานการจัดการเรียนการสอน ดาน

บริการวิชาการ และดานการวิจัย สําหรับดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมมีคะแนนตํ่าสุด เม่ือจําแนก

รายดาน พบวา ภาพลักษณดานตัวองคกร การจัดการเรียนการสอน การวิจัย บริการวิชาการ และดาน

การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มีคะแนนภาพลักษณ อยูในระดับดีเชนเดียวกัน โดยมีคะแนนเฉล่ีย

เทากับ 4.00, 3.90, 3.81, 3.83, 3.73 ตามลําดับ 

จากการศึกษางานวิจัยขางตนจะเห็นไดวา ภาพลักษณขององคกรนั้นสงผลตอความรูสึกทั้งใน

แงของการจางงานและการใหบริการ  โดยภาพลักษณขององคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ผูวิจัยจึงเลือกตัวแปรภาพลักษณขององคกรมารวมในการศึกษา

ความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 
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5. การวิเคราะหพหุระดับ  
ในปจจุบันการวิจัยแบบพหุระดับนั้นไดรับความสนใจเพิ่มมากข้ึน  เนื่องจากนักวิจัยได

คํานึงถึงสภาพของขอมูลซึ่งอยูภายใตสภาพแวดลอมและกลุมทางสังคมซึ่งมีลักษณะลดหล่ันเปน

ลําดับข้ัน(Hierarchical Data)  ซึ่งงานวิจัยที่ศึกษาปรากฎการณในลักษณะนี้เปนงานวิจัยพหุระดับ 

(Multileve Research) เนื่องจากตัวแปรที่นํามาศึกษานั้นมีหลายระดับการวิเคราะห  ลักษณะความ

เปนกลุมที่ลดหล่ันกันเชนนี้สงผลตอการวิเคราะหทางสถิติ  เนื่องจากขอตกลงเบื้องตนทีสํ่าคัญทีสุ่ดของ

การวิเคราะหสถิติทั่วไปก็คือขอมูลหรือคาตัวแปรที่วัดในแตละหนวยตัวอยางตองเปนอิสระจากกัน 

(Independent Observation) แตขอมูลที่เปนพหุระดับมีแนวโนมที่จะละเมิดขอตกลงเบ้ืองตนนี้สูง  

เนื่องกจากบุคคลที่อยูภายในกลุมเดียวกันจะไดรับอิทธิพลจากความเปนกลุมเดียวกัน คลายคลึงกัน 

สงผลใหคาของตัวแปรระดับบุคคลในกลุมเดียวกันมีความสัมพันธกัน การละเมิดขอตกลงเบ้ืองตนนี้

สงผลเสียทําใหระดับนัยสําคัญหรือคาความคลาดเคล่ือนที่เกิดข้ึนจริงในงานวิจัยอาจจะเพิ่มสูงข้ึนกวา

ระดับนัยสําคัญที่ไดต้ังไว  

การวิเคราะหขอมูลที่มีตัวแปรหลายระดับที่ผานมาหากไมไดใชการวิเคราะหพหุระดับก็จะมี

แนวการวิเคราะห 2 แนวทาง คือ 1. ไมสนใจระดับหรือหนวยการวิเคราะหและไมนํามาวิเคราะหรวม

ดวย 2. ทําใหหนวยการวิเคราะหอยูในระดับเดียวกัน อยางไรก็ตามการวิเคราะหทั้ง 2 แนวทางก็มี

ขอจํากัดตรงที่ไมสามารถหาความสัมพันธในลักษณะผลปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level 

Interaction) ได ปญหาและขอจํากัดของการวิเคราะหแบบเดิมจึงสามารถแบงออกเปน 2 ดาน คือ 

1. ปญหาทางดานแนวคิดการวิเคราะห  (Conceptual Problems) การวิเคราะห แบบด้ังเดิม

สวนใหญเปนการวิเคราะหที่ไมไดนําเอาประเด็นหนวยการวิเคราะหเขามาพิจารณารวมดวย  ทั้งที่

หนวยการวิเคราะหมีผลสําคัญตอความเที่ยงตรงในการสรุปผล  ขอมูลที่วิเคราะหในระดับหนวยการวิ

เคราหหนึ่งอาจไมสามารถนําไปสรุปผลขามไปยังหนวยการวิเคราะหอ่ืนได 

2. ปญหาทางดานสถิติ (Statistical Problems) การวิเคราะหแบบเดิมมักมีขอตกลงเบ้ืองตน

วาคาของตัวแปรแตละคาในกลุมตองไมมีความสัมพันธกัน  ดัชนีที่ใชวัดคาความสัมพันธภายในกลุมนี้

เรียกวา Intraclass Correlation ถาคาสหสัมพันธภายในกลุมนี้สูง  จะสงผลใหคา α ที่เกิดข้ึนในการ

วิจัยสูงข้ึนกวาคา α ที่ต้ังไว  สงผลใหโอกาสเกิดความผิดพลาดประเภท 1 สูงตามไปดวย 

   

ดวยเหตุนี้จึงมีการคิดคนพัฒนาเทคนิคการวิเคราะหขอมูลพหุระดับที่เหมาะสมขึ้นมา  ซึ่ง

เทคนิคที่ไดรับความนิยมมากที่สุดและนําไปใชวิเคราะหในงานวิจัยอยางแพรหลายกคือเทคนิค 

Hierarchical Linear Modeling (HLM) หลักการเบ้ืองตนในการวิเคราะห HLM คือ การวิเคราะหที่ใช
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เทคนิคการวิเคราะหถดถอยเปนฐาน แตใชโมเดลการวิเคราะหที่พิเศษและแตกตางกวาการวิเคราะห

ถดถอยธรรมดาทั่วไป ซึ่งโดยปรกติแลวการวิเคราะหถดถอยทั่วไปมีโมเดลการวิเคราะห ดังนี้  

Yi = β0 + β1Xi + ei     (1) 

 
เมื่อ Y แทน ตัวแปรตาม 

  X แทน ตัวแปรอิสระ 

  e แทน ความคลาดเคล่ือน 

  β0 แทน จุดตัดแกน y ของเสนสมการถดถอย (Intercept) 

β1 แทน ความชันของเสนสมการถดถอย (Slope) 

 

แตเมื่อนํามาวิเคราหในกรณีที่มีตัวแปรระดับกลุมอยูดวย  โมเดลการวิเคราะหจะกลายเปน 

Yij = β0j + β1jXij + eij     (2) 
 

จะเห็นวา จุดที่แตกตางระหวางสมการที่ (1) และ (2) ก็คือทุกคาพารามิเตอรในสมการจะมี subscript j 

เพิ่มข้ึนมา  ซึ่งหมายถึงจํานวนกลุมของตัวแปรระดับกลุมหรือระดับที่ 2 สวนหอย I หมายถึงจํานวน

ตัวอยางของตัวแปรระดับที่ 1 หรือระดับบุคคล  ดังนั้นถานํามาใชในกรณีตัวอยางขางตน ถาให X คือ

เศรษฐฐานะ  Y คือ ความยึดมั่นผูกพันในงาน และ W คือ ตัวแปรประเภทองคกร  จํานวนกลุมตัวอยาง

ทั้งหมดคือเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 1000 คน จาก 20 องคกร  ดังนั้น

ในกรณีนี้ i = 1000 และ j = 20 จุดที่แตกตางจากโมเดลการวิเคราะหธรรมดาคือการมี subscript j 

พวงทายใน β0j  และ β1j หมายถึงการถือวาคาพารามิเตอรทั้งสองเปนแบบสุม (Random) ไมใชคาคงที่ 

(Fixed) นั่นก็คือ การถือวาเจาหนาที่ในแตละองคกรจะมีคาเฉล่ียตัวแปรตาม (Intercept )แตกตางกัน

ไปตามระหวางองคกร (β0j) และอิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับที่ 1มีตอตัวแปรตามแตกตางกันไปตาม

ระหวางกลุม (β1j) เรียกอีกอยางหนึ่งวา (Regression Random Coefficient Models) 

การวิเคราะห HLM ก็คือการวิเคราะหถดถอยสองข้ันตอน ข้ันแรก ก็คือการวิเคราะหถดถอย

สมการถดถอยระดับที่ 1 ก็คือ สมการ (2) จากนั้นคอยนําเอาคาพารามิเตอร (β0j) และ (β1j) มาเปนตัว

แปรตามในการวิเคราะหถดถอยข้ันที่สอง โดยมีสมการถดถอยดังนี้ 

 

β0j = γ00 + u0j       (3) 

β1j = γ10 + u1j       (4) 
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สมการที่ (2) คือสมการในระดับที่ 1 (Level 1 Model) หรือสมการระดับยอย (Micro Level Model) 

สวนสมการที่ (3) และ (4) นี้เรียกวาสมการในระดับที่ 2 (Level 2 Model) หรือ สมการในระดับกลุม 

(Macro Level Model) การกําหนดโมเดลในสมการท่ี (3) แสดงใหเห็นวา ผูวิจัยตองการจะทดสอบ

สมมติฐานวาคาเฉลี่ยตัวแปรตามแตกตางไปตามระหวางกลุม j สวนสมการที่ 4 แสดงวาอิทธิพลของ

ตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตามแตกตางกันไปตามระหวางกลุม  j และถาคา u1j  แตกตางจาก 0 อยาง

มีนัยสําคัญก็แสดงวาสมมติฐานที่นักวิจัยต้ังไวไดรับการสนับสนุนจากขอมูลเชิงประจักษ   

นอกเหนือจากสมการพหุระดับพื้นฐาน  การกําหนดสมการพหุระดับสามารถทําไดหลาย

แบบข้ึนอยูกับสมมติฐานการวิจัยที่จะทดสอบ  และสามารถเพิ่มเติมตัวแปรระดับกลุมเขามาวิเคราะห

พรอมกับตัวแปรระดับบุคคลได เชน ถาตัวแปรระดับกลุมคือ wj ถาจะทดสอบตัวแปรระดับกลุม wj มี

อิทธิพลตอตัวแปรตามหรือไม  ก็สามารถเพิ่มตัวแปร wj เขาไปในสมการ Intercept ß0j  ดังนั้นจะได

สมการใหม ดังนี้ 

β0j = γ00 + γ 01wj + u0j      (5) 

 

ดังนั้นถาคา γ 01 แตกตางอยางมีนัยสําคัญก็แสดงวาสมมติฐาน wj  มีอิทธิพลกับตัวแปรตาม

อยางมีนัยสําคัญ 

นอกเหนือจากการเพิ่มตัวแปรระดับกลุมเขาไปในสมการ Intercept   แลว ก็สามารถเพิ่มเขา

ไปในสมการ ß1j จะได สมการดังนี้  

β1j = γ10 + γ11wj + u1j      (6) 

 

สมการที่ (6) นี้จะเปนการทดสอบผลปฏิสัมพันธขามระดับ Cross-Level Interaction ของ

ตัวแปรระดับกลุม wj วามีอิทธิพลปฎิสัมพันธขามระดับตอตัวแปรอิสระระดับบุคคล ดังนั้น ถา γ11 

แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญแสดงวาตัวแปรระดับกลุม wj เปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับตอตัว

แปรระดับบุคคล X1 ที่ตอตัวแปรตามระดับบุคคล Y1 

 

 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 

การวิจัยเร่ือง “ปจจัยพหุระดับที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส” มีวิธีดําเนินการดังนี้ 

  
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้เปนเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดส จาก 44 องคกร 

สําหรับกลุมตัวอยางจะเก็บขอมูลจากองคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดสทั้ง 44 องคกร ในแตละ

องคกรจะเก็บขอมูลจากเจาหนาที่ องคกรละ 10 คน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย ซึ่งองคกรที่ใชเปน

ขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้จะตองมีเจาหนาที่ตอบแบบสอบถามคืนกลับมาอยางนอย 3 คน ข้ึนไป  ซึ่งกลุม

ตัวอยางในงานวิจัยคร้ังนี้คือเจาหนาที่ทั้งหมด 247 คน จาก 35 องคกร 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม  ซึ่งมีทัง้หมด 9 ตอน 

ดังนี ้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมลูรายละเอียดสวนบุคคลของเจาหนาที่ฯ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพนัในงานของเจาหนาทีฯ่ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความมีอิสระในการทํางาน 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามความตองการในงาน 

ตอนที ่5 แบบสอบถามการสนับสนนุจากสังคม 

ตอนที่ 6 แบบสอบถามแรงจงูใจอาสา 

ตอนที่ 7 แบบสอบถามทุนพลังใจทางบวก 

ตอนที่ 8 แบบสอบถามการสนับสนนุจากองคกร 

ตอนที่ 9 แบบสอบถามภาพลักษณขององคกร 
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ตอนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลรายละเอียดสวนบุคคลของเจาหนาที ่

1) เพศ  ชาย  หญิง 

2) อายุ.........ป 
3) วุฒิการศึกษา : ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4) ประสบการณทํางาน .........ป 

 
ตอนท่ี 2 แบบวัดความยึดม่ันผูกพันในงานของเจาหนาที่ 

การวัดความยึดมั่นผูกพันในงานและองคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส ผูวิจัยได

ปรับมาจากแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน ของ เชาเฟลิ และ เบคเคอร (Schaufeli and Bakker 

2003) และไดปรับตามนิยามปฏิบัติการ ประกอบดวย ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน การอุทิศตน

ใหกับงาน และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน โดยขอคําถามมีลักษณะเปนแบบมาตรประเมินคา 7 

ระดับต้ังแต ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด (7 คะแนน) จํานวน 15 ขอ  

  

ตัวอยางขอคําถามในการวัดความยึดมัน่ผูกพนัในงานของเจาหนาที่ มีดังนี ้

1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริง

ที่สุด 

ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

ดานการทุมเทในการทํางาน        

0. ฉันรูสึกกระฉับกระเฉงมีพลังเต็มทีท่ี่จะ

ทํางาน..................... ............ ............ ............ ............ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานการอุทิศตนในการทาํงาน 

       

0.ฉันพบวางานที่ฉันทาํนั้นเปนงานที่มีความหมายและตรง

ตามความตองการอยาง

ยิ่ง............................................. ............ ...................... 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

ดานการใหเวลากับงาน        

0. ขณะที่ฉันทาํงาน ฉันรูสึกวาเวลาผานไปอยาง

รวดเร็ว.......... ............ ............ ............ ............ ........... 

1 2 3 4 5 6 7 
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ตอนท่ี 3 แบบวัดความมอิีสระในการทํางาน 
แบบวัดความมีอิสระในการทํางาน  ผูวิจยัไดปรับและแปรมาจากแบบวดัการมีอิสระในการ

ทํางาน ประกอบดวยขอคําถาม 9 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ต้ังแต ไมเหน็ดวยที่สุด (1 

คะแนน) ถึง เห็นดวยที่สุด (7 คะแนน) แบงออกเปน 3 ดาน คือ การมีอิสระในเลือกวธิีการทํางาน

(Method Autonomy) การมีอิสระในการกําหนดตารางการทาํงาน (Scheduling Autonomy)  และมี

อิสระในการกาํหนดเกณฑในการทํางาน (Criteria Autonomy) 

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดความมีอิสระในการทํางาน มีดังนี ้

1 2 3 4 5 6 7 

ไมเห็น

ดวยที่สุด 

ไมเห็นดวย คอนขางไมเหน็

ดวย 

ไมแนใจ คอนขางเหน็

ดวย 

เห็นดวย เห็นดวย

ที่สุด 

 

การมีอิสระในเลือกวิธกีารทาํงาน        

0. ฉันมีอิสระในการเลือกวิธทีี่จะใชในการดําเนนิงานของฉัน.. 1 2 3 4 5 6 7 

        

การมีอิสระในการจัดตารางการทาํงาน        

0.ฉันคิดวาองคกรที่ฉันทํางานอยูเปนองคกรที่ไดเขาไปมีสวน

รวมกับสังคม............................................. ....................... 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

มีอิสระในการกําหนดเกณฑในการทํางาน        

0. ฉันสามารถปรับเปล่ียนวตัถุประสงคในงานของฉันได....... 1 2 3 4 5 6 7 

 
 
ตอนท่ี 4 แบบวัดความตองการจากงาน 
 แบบวัดความตองการจากงาน  ผูวจิัยไดปรับและแปรมาจากแบบวัดความตองการในงาน ของ  

Saif ur Rehman และคณะ (The Psychometric Impacts of Karasek’s Dmands and Control 

Scale on the Employees’ Job Dissatisfaction) ซึ่งเปนมิติหนึ่งของการศึกษา Job Content Survey 

ของ Karasek ( Karasek et al 1985) และ Bradley  ประกอบดวยขอคําถามทัง้หมด 15 ขอ เปนมาตร

วัดประเมินคา 5 ระดับ ต้ังแต ไมเหน็ดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึง เหน็ดวยที่สุด (5 คะแนน) แบงออกเปน 4 

ดาน คือ ความตองการดานคุณภาพ (Qualitative Demands) ความตองการกาํลังคน (Employee 
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Demands) ความตองการดานปริมาณงาน (Workload Demands) และความตองการที่ขัดแยงกนั 

(Conflicts Demands)  ซึ่งจากการศึกษาของ Daryl B. O’ Connor et al. (2000) มีคาความเชื่อมัน่

ภายในเทากับ 0.81 และจากการศึกษาของ Saif-ur-Rehmand และคณะ (2011) 

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดความตองการจากงาน มีดังนี ้

1 2 3 4 5 

ไมเห็นดวยที่สุด ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวยที่สุด 

 

0. ฉันตองการที่จะฝกฝนเพือ่พัฒนาการทาํงานและและเพื่อ

ความกาวหนาอยางตอเนื่อง................................................. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

      

0. ฉันจําเปนตองใชความพยายามทัง้รางกายและจิตใจอยาง

มากในการทํางาน................................................................ 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 
 
ตอนท่ี 5 แบบวัดการสนับสนุนทางสงัคม 

แบบวัดการสนับสนนุทางสังคม  ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัด ศักด์ิชัย นิรัญ

ทว ี (2532) ไดนําแบบวัด S.S.Q. มาดัดแปลงสรางเปนแบบวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของครู 

จํานวน 14 ขอ เปนแบบวัดประเภทมาตรประเมินรวมคา 6 ระดับ เพือ่ใหสอดคลองกับแบบวัดอ่ืนๆ ใน

งานวิจยัคร้ังนี ้  ผูวิจยัจึงไดปรับมาตรประเมินคาจาก 6 ระดับ เปน 7 ระดับคือ จาก ไมจริงที่สุด (1 

คะแนน) ถึง   จริงที่สุด (7 คะแนน) โดยจะทาํการวัดการรับรูการสนบัสนุนทางสังคมจาก 2 แหลง คือ 

จากเพื่อนรวมงานและจากหวัหนางาน สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่รับรูการสนับสนุนทาง

สังคมมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดการสนับสนุนจากสังคม มีดังนี ้

1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่

เลย 

ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนจริง จริง จริงที่สุด 
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0. หัวหนางาน/เพื่อนรวมงานใหคําแนะนาํแกขาพเจาทาํให

คลายกงัวลเกีย่วกับอุปสรรคในการทาํงาน........................ 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

0.หัวหนางาน/เพื่อนรวมงานทําใหขาพเจารูสึกมีคุณคาใน

การทาํงานฉัน……………………………………………….. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

 
 
ตอนท่ี 6 แบบวัดแรงจูงใจอาสา 

แบบวัดแรงจูงใจอาสา ผูวิจยัไดปรับมาจากแบบวัด Volunteer Function Inventory (VFI) ของ 

Clary และ Snyder ไดสรางข้ึนเพื่อวัดแรงจูงใจอาสา ซึง่มีขอคําถามทัง้หมด 30 ขอ เปนมาตรวัด

ประเมินคา 7 ระดับ ต้ังแต ไมมีความสําคัญที่สุด (1 คะแนน) ถึง สําคัญที่สุด (7 คะแนน) ประกอบดวย

องคประกอบ 6 ดาน คือ การใหคุณคา (Value) การทาํความเขาใจ (Understanding) การพฒันา

ตนเอง (Enhancement) หนาที่การงาน (Career) สังคม (Social) และการปกปองตันเอง (Protective)  

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดแรงจูงใจอาสา มีดังนี ้

1 2 3 4 5 6 7 

ไมสําคัญ

ที่สุด 

ไมสําคัญ คอนขางไม

สําคัญ 

ไมแนใจ คอนขาง

สําคัญ 

สําคัญมาก สําคัญที่สุด 

 

0. งานอาสาสมัครชวยใหฉันสามารถพนจากความทุกข

ยากลําบากของฉันได........ …………………………………… 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

0.งานอาสาสมัครชวยใหฉันสามารถสรางเครือขายที่มี

ประโยชนตอธุรกิจหรืองานอาชีพของขาพเจา………………… 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

0. ฉันมีความกังวลกับผูปวยและครอบครัวที่ฉันดูแลอยู........... 1 2 3 4 5 6 7 

        

0. คนที่ฉันรูจกัสนใจในการใหบริการชุมชม…………………. 1 2 3 4 5 6 7 

        

0. งานอาสาสมัครทําใหฉันไดเรียนรูแงมุมใหมๆ……………… 1 2 3 4 5 6 7 
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0. การทํางานอาสาสมัครทาํใหฉันรูสึกวา เปนคนที่มี

ความสําคัญ…………………………………………………… 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

 
 
ตอนท่ี 7 แบบวัดทุนพลังใจทางบวก 
 แบบวัดทุนพลังใจทางบวก  ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดทนุพลังใจทางบวก

ของลูธัน และคณะ (Luthan et. al. 2008) ซึ่งแบบวัดนี้ไดมาจากองค ประกอบดวย 4 ดาน คือ 

ความหวัง (Hope) ความเชือ่มั่นในความสามารถของตน (Self-Efficacy) ความยืดหยุน (Resiliency) 

และ การมองโลกในแงดี (Optimism) ประกอบดวยขอคําถามทัง้หมด 22 ขอ เปนแบบมาตรวัดประเมิน

คา 6 ระดับ เพื่อใหสอดคลองกับแบบวัดอ่ืนๆ ในงานวิจัยคร้ังนี ้ ผูวิจยัจึงไดปรับมาตรประเมินคาจาก 6 

ระดับ เปน 7 ระดับคือ จาก ไมเหน็ดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึง เหน็ดวยทีสุ่ด (7 คะแนน) สําหรับผูที่ได

คะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่มทีุนพลังใจทางบวกมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดทุนพลังใจทางบวก มีดังนี ้

1 2 3 4 5 6 7 

ไมเห็น

ดวยที่สุด 

ไมเห็นดวย คอนขางไมเหน็

ดวย 

ไมแนใจ คอนขางเหน็

ดวย 

เห็นดวย เห็นดวย

ที่สุด 

 

0. เมื่อฉันเจอสถานการณทียุ่งยากในการทํางาน ฉันคาดวา

ฉันสามารถหาทางออกได................................................... 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

0.ฉันสามารถอธิบายการทาํงานในขอบขายของฉันใหฝาย

บริหารได……………………………………………………... 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

0. ฉันมักจะจัดการแกปญหาไมดวยวิธีใดก็วิธหีนึง่................ 1 2 3 4 5 6 7 

        

0. ฉันเช่ือวาในอุปสรรคของการทาํงานนัน้ยอมมีส่ิงดีๆ หรือ

ขอดีเสมอ…………………………………………………….. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 
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ตอนท่ี 8 แบบวัดการสนับสนุนจากองคกร 
 แบบวัดการสนับสนนุจากองคกร  ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดการรับรูการสนับนุนจากองคกร

ของ ดร.นาํชัย ศุภฤกษชัยสกุล ซึ่งไดปรับมาจากเคร่ืองมือวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกรของไอ

เซนเบอรเกอรและคณะ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ จากไม

จริงที่สุด (1 คะแนน) ถึงจริงที่สุด (7 คะแนน) 

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดการรับรูการสนับสนนุจากองคกร มีดังนี ้

1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริง

ที่สุด 

ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

0. หนวยงานเอาใจใสตอความเปนอยูที่ดีของฉัน................ 1 2 3 4 5 6 7 

        

0.หนวยงานใหความสําคัญกับเปาหมายและคานยิมของ

ฉัน………………………………………………………… 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

0. หนวยงานเต็มใจที่จะใหความชวยเหลือ ถาฉันมีความ

ตองการสิ่งใดเปนกรณีพิเศษ.............................................. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

 

 
ตอนท่ี 9 แบบวัดภาพลกัษณขององคกร 
 แบบวัดภาพลักษณขององคกรนั้น ผูวิจยัไดปรับมาจากแบบวัดภาพลักษณขององคกรของ 

Riordan et.al (1997) ตามคํานิยามในงานวิจยัของ Dutton and Dukerich (1991) ที่ไดศึกษาและให

ความหมายภาพลักษณขององคกรจากมุมมองของพนักงาน ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ เปนมาตร

วัดประเมินคา 5 ระดับ จากไมเหน็ดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึงเห็นดวยที่สุด (5 คะแนน) 

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดภาพลักษณขององคกร มีดังนี ้

1 2 3 4 5 

ไมเห็นดวยที่สุด ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวยที่สุด 
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0. ฉันคิดวาองคกรที่ฉันทํางานอยูเปนองคกรที่มีชื่อเสียงใน

ดานดีในสังคม..................................................................... 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

0.ฉันคิดวาองคกรที่ฉันทํางานอยูเปนองคกรที่ไดเขาไปมีสวน

รวมกับสังคม..................................................................... 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

      

0. ฉันเหน็วาองคกรที่ฉันทาํงานอยูมีภาพลักษณที่ดีในสายตา

ผูปวยและผูที่ไดรับความชวยเหลือ...................................... 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

      

การหาคุณภาพของเครื่องมือ 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชแบบวัดซ่ึงไดแปล และปรับจากผูอ่ืนเพื่อใหเกิดความเหมาะสม

กับกลุมตัวอยางและงานวิจัย ซึ่งจะทําการหาคุณภาพเคร่ืองมือ ดังนี้ 

1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) โดยใหผูเชี่ยวชาญ เปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาในแบบวัดแตละฉบับวาสามารถ

วัดไดถูกตองตรงตามจุดประสงคของเนื้อหาที่จะวัด โดยหาคาดัชนีความสอดคลองรายขอ (Index of 

item-Objective Congruence: IOC) และคัดเลือกขอที่มีคา IOC มากกวา 0.5 ข้ึนไป 

2. การหาคาจําแนกรายขอ (Item Discrimination) ผูวิจัยนําแบบวัดแตละฉบับที่ได

ตรวจสอบความเที่ยงตรงแลวไปทดลองใชกับกลุมเจาหนาที่ที่มีความคลายคลึงกับกลุมตัวอยางจาํนวน 

50 คน จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกรายขอ โดยการหาความสัมพันธรายขอกับ

คะแนนรวม (Item - Total Correlation) แลวเลือกเฉพาะขอคําถามที่มีความสัมพันธกับคะแนนรวม

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไวใชในแบบวัด 

3. การหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) การหาความเชื่อมั่นของแบบวัดที่ใชใน การวิจยัคร้ังนี ้

จะทําหลังจากการวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกรายขอแลว จากน้ันเลือกเฉพาะขอที่มีนัยสําคัญทาง

สถิติและไดรับการปรับปรุงจนมีเนื้อหาครอบคลุมส่ิงที่ตองการวัด แลวนํามาหาคาความเช่ือมั่นชนิด

ความสอดคลองภายในดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นทั้ง

ฉบับอยูที่ .84 ถึง .96 สามารถดูรายละเอียดเพิ่มเติมไดในภาคผนวก 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. ผูวิจัยขอหนังสือเพื่อชี้แจงวัตถุประสงคและขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจาก

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูอํานวยการหรือประธานองคกรนั้นๆ เพื่อขอ

อนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลงานวิจัย 

2. เมื่อไดรับการอนุมัติแลว ผูวิจัยดําเนินการประสานไปยังองคกรตางๆ โดยองคกรในพื้นที่

กรุงเทพฯ ผูวิจัยจะดําเนินการสงจดหมายและแบบสอบถามที่องคกรดวยตนเอง  สวนพื้นที่ตางจังหวัด

ผูวิจัยจะสงแบบสอบถามไป-กลับทางไปรษณีย  โดยทั้งสองประเภทนั้นจะดําเนินการผานเจาหนาที่

โครงการของแตละองคกร  ซึ่งผูวิจัยไดประสานไวลวงหนาแลว  ผูวิจัยจะใชเวลาในการรวบรวม

ประมาณ 30 วัน เพื่อติดตามใหไดแบบสอบถามครบถวนและสมบูรณมากที่สุด 

 3. ผูวิจัยจะนําแบบวัดที่ไดรับมาดําเนินการจัดกระทําขอมูล และวิเคราะหขอมูลทางสถิติ

ตอไป 

 

สถิติในการวิเคราะหขอมูล  
 ในการศึกษาคร้ังนี้ทําการประมวลผลขอมูลเพื่อตอบคําถามการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้  

1. วิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของกลุมตัวอยาง โดยใชสถิติพื้นฐาน เชน คาเฉลี่ย (Mean) คา

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เปนตน  

 2. วิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ใชการวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel Analysis) 

เพื่อหาอิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับบุคคลและระดับองคกรที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของ

เจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฎิบัติงานดานเอดส  

 

 

 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยเร่ิมจากการกําหนดสัญลักษณและ

อักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  และลําดับข้ันการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 

 
สัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพื่อความเขาใจที่ตรงกันในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัย  ผูวิจัยไดกําหนด

สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 

Coefficient, γ แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 

 SD  แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

Variance แทน ความแปรปรวน 

 SE  แทน คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard error) 

 r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

t-ratio  แทน คาสถิติทดสอบอัตราสวน t 

 df  แทน ระดับของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
2χ   แทน คาสถิติทดสอบไค-สแควร 

p.  แทน คานัยสําคัญของการทดสอบ 
ตัวแปรอิสระระดับบุคคล 
 X1  แทน ความมีอิสระในการทํางาน 

 X2  แทน ความตองการในงาน 

 X3  แทน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

 X4  แทน การสนับสนุนจากหัวหนางาน 

 X5  แทน แรงจูงใจอาสา 

 X6  แทน ทุนพลังใจทางบวก 
ตัวแปรอิสระระดับองคกร 
 W1  แทน การสนับสนุนจากองคกร 

 W2  แทน ภาพลักษณขององคกร 
ตัวแปรตาม 
 Y  แทน ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
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การนําเสนอขอมูลผลการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาปจจัยพหุระดับที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส  ไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนเบ้ืองตน 

1.1 การวิเคราะหลักษณะของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 

1.2 การวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

1.3 การวิเคราะหคาสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลหลักเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

2.1 ผลการวิเคราะหแบบจําลองฐาน (Base model) 

2.2 ผลการวิเคราะหเพื่อสรางแบบจําลองในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  

   2.2.1 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Intercepts  

   2.2.2 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Coefficients 

 2.2.3 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Intercept and Slope-as- 

  Outcome 

 2.2.4 ผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทาย (Final Model) 

 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลในเบื้องตน 
1.1 การวิเคราะหลักษณะของกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
กลุมตัวอยางของการศึกษาคร้ังนี้เปนเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดาน

เอดส จํานวน 247 คน  จาก 35 องคกร  โดยมีรายละเอียดดังตาราง  2 
    
ตาราง 1 ลักษณะของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 

 

ลักษณะทางชีวสังคม จํานวน รอยละ 

เพศ   

 ชาย 49 19.84 

 หญิง 198 80.16 

รวม 247 100.00 
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ตาราง 1  (ตอ) 

 

อาย ุ   

 นอยกวา 25 4 1.62 

 25-35 ป 113 45.75 

 36-45 ป 76 30.77 

 46-55 ป 36 14.57 

 56 ปข้ึนไป 18 7.29 

รวม 247 100.00 

ระดับการศึกษา   

 ตํ่ากวาปริญญาตรี 32 12.95 

 ปริญญาตรี 160 64.78 

 สูงกวาปริญญาตรี 55 22.27 

รวม 247 100.00 

ประสบการณในการทํางาน   

 นอยกวา  10 ป 120 48.58 

 10-19 ป 78 31.58 

 20-29 ป 9 3.64 

 30-39 ป 38 15.38 

 40 ปข้ึนไป 2 0.81 

รวม 247 100.00 

 

จากตาราง 1  แสดงวาเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดสซึ่งเปนกลุม

ตัวอยางของการศึกษาคร้ังนี้สวนใหญเปนเพศหญิงซ่ึงมีจํานวน 198 คน คิดเปนรอยละ 80.16 และมี

เพศชายจํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 19.84 เจาหนาที่สวนใหญมีอายุ 25-35 ป  คิดเปนรอยละ 

45.75  รองลงมา คือ อายุ 36-45 ป คิดเปนรอยละ 30.77  อายุ 46-55 ป คิดเปนรอยละ 14.6 อายุ 56 

ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 7.3 และมีอายุนอยกวา 25 ป คิดเปนรอยละ1.6  สวนระดับการศึกษาของ

เจาหนาที่พบวา  สวนใหญเจาหนาที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 64.8 

รองลงมาคือ ระดับสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 22.3 และระดับตํ่ากวาปริญญาตรีนอยที่สุด  คิด

เปนรอยละ13.0 ประสบการณในการทํางาน พบวา เจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรสวนใหญมี
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ประสบการณทํางานนอยกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 48.58 รองลงมา มีประสบการณ 10-19 ป คิดเปน

รอยละ 31.58 ประสบการณ 30-39 ป คิดเปนรอยละ 15.38 ประสบการณ 20-29 ป คิดเปนรอยละ 

3.64 และมีประสบการณมากกวา 40 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 0.81  

 
1.2 การวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

1.2.1 การวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปรระดับเจาหนาที่ 

 

ตาราง 2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรระดับเจาหนาที่ในงานวิจัยคร้ังนี้  

 

ตัวแปร คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ความมีอิสระในการทํางาน 5.09 1.25 

ความตองการจากงาน 2.95 0.72 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  4.16 1.36 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน  3.56 1.40 

แรงจูงใจอาสา 4.89 1.07 

ทุนพลังใจทางบวก 5.20 1.12 

ความยึดมัน่ผูกพนัในงานฯ 5.59 1.20 

 

จากตาราง 2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  มีคะแนนเฉล่ียตัวแปรอยูระหวาง 2.95- 

5.59 (โดยทุกตัวแปรมีคะแนนเต็ม 7 เทากันทุกตัวแปรยกเวนตัวแปรความตองการจากงาน  ซึ่งมี

คะแนนเต็ม 5) ซึ่งตัวแปรที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ ตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงาน มีคะแนนเฉลี่ย 

5.59 รองลงมาคือตัวแปรทุนพลังใจทางบวก  มีคะแนนเฉลี่ย 5.20 ความมีอิสระในการทํางานมีคะแนน

เฉล่ีย 5.09 แรงจูงใจอาสามีคะแนนเฉล่ีย 4.89 การรับรูการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานมีคะแนนเฉล่ีย 

4.16  การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานมีคะแนนเฉลี่ย 3.56 สวนตัวแปรความตองการจากงานมี

คะแนนเฉลี่ย 2.95 
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1.2.2 การวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปรระดับองคกร 
 

ตาราง 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรระดับองคกรในงานวิจัยคร้ังนี้  
 

ตัวแปร คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 3.89 0.44 

ภาพลักษณขององคกร 4.59 0.16 

 

 จากตาราง 3 ตัวแปรระดับองคกรที่ใชในงานวิจัยคร้ังนี้ คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

(คะแนนเต็ม 7) ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ย 3.89  และภาพลักษณขององคกร (คะแนนเต็ม 5) มีคะแนนเฉล่ีย 

4.59  
 

1.3 การวิเคราะหคาสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
1.3.1 การวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรระดับเจาหนาที่และตัวแปรความ

ยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ทํางานดานเอดส 
 

ตาราง 4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรระดับเจาหนาที่และตัวแปรความยึดมั่นผูกพันใน  

 งานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ทํางานดานเอดส  
  

 

ตัวแปร 

ความมี

อิสระใน

การทํางาน 

ความ

ตองการ

จากงาน 

การสนับสนุน

จากเพ่ือน

รวมงาน 

การสนับสนุน

จาก 

หัวหนางาน 

แรงจูงใจ

อาสา 

ทุนพลัง

ใจ

ทางบวก 

ความยึด

มั่นผูกพัน 

ความมีอิสระในการทํางาน - .044 .146* .015 .769** .728** .508** 

ความตองการจากงาน  - -.440** -.637** -.074 .362** .035 

การสนับสนุนจากเพื่อน

รวมงาน 

  - .760** .167** -.089 -.165** 

การสนับสนุนจากหัวหนา

งาน 

   - .082 -.091 .005 

แรงจูงใจอาสา     - .710** .487** 

ทุนพลังใจทางบวก      - .636** 

ความยึดมั่นผูกพัน       - 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05   **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
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จากตาราง 4 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระระดับบุคคลแตละ

คูพบวาสวนใหญมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อยูระหวาง .146 -.769  ทั้งนี้พบคูของ

ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันในทิศทางบวกสูงคือ ความมีอิสระในการทํางานกับแรงจูงใจอาสา (r 

=.769) รองลงมาคือ ความมีอิสระในการทํางานกับทุนพลังใจทางบวก (r= .728) และพบวาตัวแปรที่มี

ความสัมพันธกันตํ่าคือความมีอิสระในการทํางานกับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (r =.146) 

นอกจากนี้ยังพบวาตัวแปรอิสระบางคูมีความสัมพันธกันในทิศทางลบคือ ความตองการจากงานกับ

การสนับสนุนจากหัวหนางาน (r= -.637) รองลงมาคือความตองการจากงานกับการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงาน มีคาเทากับ (r= -.440)  

และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามพบวาตัว

แปรอิสระทุกตัวมีความสัมพันธกับตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติยกเวน ตัวแปรความตองการ

จากงาน และการสนับสนุนจากหัวหนางาน  โดยตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามที่มีคาความสัมพันธสูงสุด

คือตัวแปรทุนพลังใจทางบวก (r = .636) รองลงมาคือตัวแปรความมีอิสระในการทํางาน (r = .508) 

 

1.3.2 การวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรระดับองคกรและตัวแปรความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ทํางานดานเอดส 

 

ตาราง 5 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรระดับองคกรและความยึดมั่นผูกพันในงานของ

 เจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ทํางานดานเอดส  

 

ตัวแปร การสนับสนุนจาก

องคกร 

ภาพลักษณขององคกร ความยึดม่ันผูกพันฯ 

การสนับสนุนจากองคกร - .588** -.119 

ภาพลักษณขององคกร  - -.011 

ความยึดม่ันผูกพันฯ   - 

 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 

 

จากตาราง 5  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระระดับองคกร

พบวาตัวแปรการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (r = .588) และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระระดับองคกรกับ

ตัวแปรตามปรากฎวาไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ



65 
 

ระหวางการสนับสนุนจากองคกรและความยึดมั่นผูกพันในงานมีคาเทากับ.-119 และภาพลักษณของ

องคกรกับความยึดมั่นผูกพันในงานมีคาเทากับ -.011 

  

2. ผลการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
เนื่องจากตัวแปรอิสระในงานวิจัยคร้ังนี้มีทั้งระดับเจาหนาที่และระดับองคกร  การวิเคราะห

เพื่อทดสอบวามีตัวแปรอิสระใดบางที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส  จึงใชการวิเคราะหพหุระดับ (Hierarchical Linear Model) ใน

การทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยประกอบดวย 1. ผล

การวิเคราะหแบบจําลองฐาน 2. ผลการการวิเคราะหเพื่อสรางแบบจําลองในการทดสอบสมมติฐาน

การวิจัย  การนําเสนอผลการวิเคราะหจะนําเสนอตามลําดับของการวิเคราะห โดยเร่ิมจากผลการ

วิเคราะหแบบจําลองฐานเปนลําดับแรก 
2.1 ผลการวิเคราะหแบบจําลองฐาน (Base Model) 

การวิเคราะหแบบจําลองฐานเปนการวิเคราะหแบบจําลองวาง (Null model) ที่ปราศจากตัวแปรอิสระ

ใดใดในสมการพหุระดับ เปนการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบวาความแปรปรวนของตัวแปรตามในสมการ

พหุระดับนั้นเปนความแปรปรวนท่ีเกิดข้ึนภายในระดับที่ 1 เทาไร และเกิดข้ึนในระหวางระดับที ่2 เทาไร 

ซึ่งในงานวิจัยนี้ ระดับที่ 1 ก็คือ ระดับบุคคล สวนระดับที่ 2 คือองคกร ดังนั้นการวิเคราะหแบบจําลอง

ฐานนี้จึงมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบวา ความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงาน เปนความ

แปรปรวนท่ีเกิดข้ึนภายในองคกรและองคกรมากนอยเทาใด และคาเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงานมี

แตกตางกันไปตามระหวางองคกรหรือไม การวิเคราะหนี้จึงเปนการวิเคราะหเร่ิมตนที่ใชเปนฐานในการ

เปรียบเทียบการวิเคราะหที่มีตัวแปรอิสระในสมการ เพื่อตรวจสอบวาเมื่อนําตัวแปรอิสระเขาสูสมการ

แลว สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตามไดเพิ่มข้ึนมากนอยเพียงใด แบบจําลองฐานจึงมี

ชื่อเรียกอีกชื่อวา แบบจําลองการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวที่มีอิทธิพลสุม (One-Way ANOVA 

with Random Effects) ซึ่งสมการพหุระดับของแบบจําลองฐานมีดังนี้  

สมการระดับบุคคล 

 0ij j ijY rβ= +  
 

สมการระดับองคกร 

 0 00 0j juβ γ= +  
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โดยที่ 

    ijY  แทน คะแนนความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ i ในองคกร j  

   0 jβ  แทน  คะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร 

j (จุดตัดแกน y หรือ intercept) 

   00γ  แทน คะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร

ทั้งหมดโดยรวม 

   ijr  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับบุคคลภายในองคกร 

   0 ju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของคาเฉล่ียความยึด

มั่นผูกพันในงาน 

 

ตาราง 6 ผลการวิเคราะหแบบจําลองฐานของความยึดมั่นผูกพันในงาน 
 

อิทธิพลคงที่ Coefficient SE t-ratio p. 

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงานโดยรวม γ00 5.601 0.088 63.347 .000 

อิทธิพลสุม SD Variance df 2χ  p. 

ระดับองคกร       

   คาเฉล่ียความยึดมั่นผูกพัน 0 ju  0.277 0.076 34 50.314 0.035 

ระดับบุคคล ijr  1.165 1.357    

Deviance = 786.284 จํานวนคาพารามิเตอรที่ประมาณคา = 3  

 

 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหแบบจําลองฐาน เมื่อพิจารณาผลการทดสอบอิทธิพลคงที่ 

(Fixed Effects) พบวาคาเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่

ปฏิบัติงานดานเอดสของเจาหนาที่ทั้งหมดโดยรวมมีคาเทากับ 5.601 ซึ่งแตกตางจาก 0 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ  

 และเม่ือพิจารณาอิทธิพลสุม (Random Effects) ปรากฎวา คาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงาน

ของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส มีคา1.357 และ คาเฉล่ียความยึดมั่น

ผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดสมีความแปรปรวนที่เกิดข้ึน

ระหวางองคกร มีคา.076 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( 2χ =50.314, p.=0.035) แสดงวาความ

แปรปรวนที่เกิดข้ึนในคะแนนความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรท่ี

ปฏิบัติงานดานเอดสมีความแตกตางกันไปตามระหวางองคกร เจาหนาที่ในองคกรที่แตกตางกันมี
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คาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานแตกตางกัน  เมื่อนําเอาความแปรปรวนมาคํานวณคาสหสัมพันธ

ภายในกลุม (Intraclass Correlation) ซึ่งมีสูตรในการคํานวณ ดังนี้ 

  ρ = ( )2
0000 / σσσ +  

0.053= 0.076/ (0.076+1.357) 

โดยที่ 

  00σ  คือ ความแปรปรวนระดับองคกร 

  2σ  คือ ความแปรปรวนระดับเจาหนาที่ 

พบวามีคาสหสัมพันธภายในกลุมเทากับ 0.053 แสดงวามีอิทธิพลของกลุมที่สงผลทําให

คะแนนความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดสไมเปน

อิสระตอกันอยูประมาณรอยละ 5.30  

 
 2.2 ผลการวิเคราะหเพื่อสรางแบบจําลองในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

การทดสอบสมมตฐานในงานวิจัย นี้ ใชวิธีสรางแบบจําลองพหุระดับที่สามารถอธิบาย 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน ที่ดีที่สุด  การสรางแบบจําลองนสามรถทําได 2 วิธี คือ 

1. การสรางแบบจําลองโดยใสตัวแปรอิสระทุกตัว ทั้งระดับบุคคลและระดับองคกร เพื่อ

ประมาณคาสัมประสิทธิ์ ทุกคาที่เปนไปได (Top-Down strategy) (Hox, 2010).  จากนั้น จะทยอยตัด

คาสัมประสิทธิ์ ที่ไมมีนัยสําคัญ ออกจากสมการ จนกระทั่งเหลือแตคาสัมประสิทธิ์ที่มีนัยสําคัญเทานั้น  

2. การสรางแบบจําลองโดยเร่ิมตนจากแบบจําลองฐาน  ซึ่งเปนแบบจําลองวางเปลาที่ยังไม

มีตัวแปรอิสระใดๆ จากนั้น จะทยอยประมาณคาสัมประสิทธิ์ตางๆ เพื่อทดสอบนัยสําคัญ (Bottom-Up 

strategy) (Hox,2010).   วิธีการนี้เร่ิมตนโดยใส ตัวแปรอิสระทั้งระดับบุคคลและระดับองคกรเขาไป

เพื่อประมาณคาสัมประสิทธิ์ อิทธิพลคงที่ (Fixed Effect)   ถาคาสัมประสิทธิ์ใดไมมีนัยสําคัญก็จะตัด

ออกจากสมการ จากนั้นจะประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลสุม (Random Effect) เชนเดียวกันถาคา

สัมประสิทธิ์ใดไมมีนัยสําคัญก็จะตัดออกจากสมการ  ดําเนินการไปเชนนี้จนกระทั่งไดแบบจําลองหรื

อสมการที่คาสัมประสิทธิทุกคามีนัยสําคัญสําหรับงานวิจัยนี้ใชวิธีสรางแบบจําลองที่ผสมผสาน ทั้งสอง

วิธี โดยสรางสมการเร่ิมตนดวยวิธีการที่ 2   

สมการแรกที่สรางก็คือสมการที่ ใสตัวแปรอิสระระดับบุคคลเขาไปในสมการเพื่อประมาณคา

อิทธิพลคงที่ และทดสอบวาตัวแปรระดับบุคคลใดบางที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมี

นัยสําคัญ  สมการนี้มีชื่อเรียกวา Regression with Random Intercepts Model จากนั้นสมการที่สอง

คือสมการที่กําหนดใหคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรอิสระเปนอิทธิพลสุม เพื่อทดสอบวาคาอิทธิพล

ของตัวแปรอิสระแตกตางไปตามระหวางองคกรหรือไม สมการนี้เรียกวา Regression with Random 
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Coefficients Model   ถาคาอิทธิพลสุมไมมีนัยสําคัญสมการที่จะวิเคราะหลําดับตอไปก็คือสมการที่

กําหนดใหตัวแปรระดับองคกรเปนตัวแปรอิสระของคาคงที่ (Intercept) เพื่อทดสอบวามีตัวแปรอิสระ

ระดับองคกรใดบางที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน   สมการนี้มีชื่อเรียกวา Regression with 

Intercepts-as-Outcomes Model แตถาคาอิทธิพลสุมมีนัยสําคัญสมการลําดับถัดไปที่จะวิเคราะหคือ

สมการที่กําหนดใหตัวแปรระดับองคกรเปนตัวแปรอิสระของทั้งคาสัมประสิทธิ์ถดถอยและคาคงที่เพื่อ

ทดสอบวาตัวแปรระดับองคกรใดบางที่มีผลปฎิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level Interaction Effect) 

ตอคาอิทธิพลที่ตัวแปรระดับบุคคลมีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  รวมทั้งเพื่อทดสอบวาตัวแปรระดับ

องคกรใดบางที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  สมการนี้จึงมีชื่อเรียกวา Regression with 

Intercepts and Slopes-as-outcome model  

โดยท่ัวไปการสรางแบบจําลองที่ใชวิธีการที่สองคือทยอยเพิ่มการประมาณคาอิทธิพลตางๆ  

ในแบบจําลองเมื่อถึงข้ันตอนการสรางสมการ Regression with Random Intercepts Model จะตัดคา

สัมประสิทธิ์ที่ไมมีนัยสําคัญออก แตเนื่องจากมีความเปนไปไดที่คาสัมประสิทธิอิทธิพลถดถอยเมื่อเปน

คาอิทธิพลคงที่นั้นไมมีนัยสําคัญ แตเมื่อกําหนดใหคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลถดถอยเปนอิทธิพลสุมกลับมี

นัยสําคัญข้ึนมาได ดังนั้นในงานวิจัยนี้จะยังไมตัดคาอิทธิพลใดที่ไมมีนัยสําคัญออกจากสมการ  และ

เมื่อวิเคราะหสมการสุดทายในข้ันตอนของวิธีการที่สอง ไมวาจะเปนสมการ Regression with 

Intercept-as-outcome model หรือ Regression with Intercepts and Slope-as-outcome model 

จะเร่ิมตนใชวิธีการที่หนึ่ง คือทยอยตัดคาอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญออกทีละตัว  จนกระทั่งเหลือแตคา

อิทธิพลที่มีนัยสําคัญในสมการ  และเพื่อใหมั่นใจวาคาอิทธิพลที่ตัดออกไมมีนัยสําคัญและไมมี

ความสําคัญตอความกลมกลืนของแบบจําลอง เพราะมีความเปนไปไดที่การทดสอบคาอิทธิพลใน

แบบจําลองไมมีนัยสําคัญ  แตเม่ือตัดคาอิทธิพลนั้นกลับทําใหแบบจําลองมีคุณภาพดอยลง เนื่องจาก

แบบจําลองที่ตัดคาอิทธิพลออกนั้นเปนแบบจําลองที่มีคาสัมประสิทธิ์จํานวนที่นอยกวา  เปน

แบบจําลองที่เล็กกวาและซอนอยูภายใตแบบจําลองกอนตัดคาอิทธิพล (Nested Model)  ผูวิจัยจึง

ทดสอบวาแบบจําลองที่ตัดคาอิทธิพลนั้นมีคุณภาพดอยลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไมดวยการ

เปรียบเทียบคา Deviance ซึ่งเปนคาที่แสดงถึงคุณภาพของแบบจําลอง  ยิ่งมีคานอยก็ยิ่งหมายถึง

แบบจําลองที่มีคุณภาพที่ดีกวา  ถาแบบจําลองที่ตัดคาอิทธิพลไมไดมีคุณภาพดอยลงอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ  ผลตางของคา deviance ระหวางแบบจําลองทั้งสองจะตองไมมีนัยสําคัญตามการแจกแจง

ของสถิติทดสอบ ไค –แสควร ที่ระดับความเปนอิสระ (degree of freedom) ของผลตางจํานวนคา

สัมประสิทธิ์ที่ประมาณคาระหวางแบบจําลองทั้งสอง  การทดสอบสมมติฐานการวิจัยจะดูจากผลการ

ทดสอบนัยสําคัญของแบบจําลองสุดทาย 
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2.2.1 ผลการวิเคราะหสมการ Regression with Random Intercepts Model  

 

สมการระดับบุคคล 

Yij = β0j + β1j X1j + β2j X2j + β3j X3j + β4j X4j +β5j X5j + β6j X6j + rij 

 

สมการระดับองคกร 

β0j = γ00+ u0j 

βqj = γq0  เมื่อ q = 1, 2, 3, 4, 5, 6 

 

โดยที่ 

   X1ij แทน ความมีอิสระในการทํางาน  

   X2ij แทน ความตองการจากงาน 

   X3ij แทน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

   X4ij แทน การสนับสนุนจากหัวหนางาน 

   X5ij แทน แรงจูงใจอาสา 

   X6ij แทน ทุนพลังใจทางบวก 

   0 jβ  แทน  คะแนนเฉล่ียที่ถูกปรับ (Adjusted mean) ตามตัวแปรอิสระ

ระดับบุคคลของความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ใน

องคกร j (จุดตัดแกน y หรือ intercept) 

   qjβ  แทน คาสัมประสิทธิ์ (ความชันหรือ slope) อิทธิพลของตัวแปร

อิสระระดับบุคคล q ที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของ

เจาหนาที่ในองคกร j 

   00γ  แทน คะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร

ทั้งหมดโดยรวม 

   0qγ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปร q ที่มีตอความยึดมั่นผูกพัน

ในงานของเจาหนาที่ในองคกรทั้งหมดโดยรวม 

   ijr  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับบุคคลภายในองคกร 
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   0 ju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของคาเฉล่ียความยึด

มั่นผูกพันในงาน 

 

ตาราง 7 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Intercepts  

 

อิทธิพลคงที่  Coefficient SE t-ratio p. Value 

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงานโดยรวม γ00  5.592 0.067 82.351 0.000 

ความมีอิสระในการทํางาน γ10  0.146 0.042 3.412 0.001 

ความตองการจากงาน γ20  -0.404 0.758 -5.341 0.000 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน γ30  -0.346 0.059 -5.792 0.000 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน γ40  0.188 0.043 4.329 0.000 

แรงจูงใจอาสา γ50  -0.070 0.039 -1.791 0.074 

ทุนพลังใจทางบวก γ60  0.677 0.084 8.046 0.000 

      

อิทธิพลสุม SD Variance df 2χ  p. Value 

ระดับองคกร      

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงาน 0 ju  0.266 0.070 34 62.85 0.002 

ระดับบุคคล ijr  0.796 0.633    

Deviance                       = 606.548 จํานวนคาพารามิเตอรที่ประมาณคา = 9 

 
จากตาราง 7 การวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Intercepts คือการ

วิเคราะหที่ใสตัวแปรอิสระระดับบุคคลทั้งหมดในแบบจําลอง  เพื่อพิจารณาวามีตัวแปรอิสระระดับ

บุคคลใดบางที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญตอตัวแปรตามและเนื่องจากผลการวิเคราะหในแบบจําลอง

ฐานพบวา คาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่มีความแตกตางไปตามระดับองคกร  ดังนั้น

ในแบบจําลองที่วิเคราะหนี้จึงกําหนดใหคาเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงานเปนอิทธิพลสุม (Random 

Intercepts)  ผลการวิเคราะหปรากฎวาตัวแปรอิสระระดับบุคคลทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถติที่ระดับ .05 

ยกเวนตัวแปรแรงจูงใจอาสา  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกไดแก ความมีอิสระในการทํางาน การ

สนับสนุนจากหัวหนางาน และทุนพลังใจทางบวก  สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางลบคือ ความตองการ

จากงาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและแรงจูงใจอาสา  เนื่องจากการวิเคราะหเพื่อสราง

แบบจําลองในงานวิจัยนี้ผสมผสานวิธีการสรางแบบจําลองทั้งวิธีการสรางแบบจําลองโดยการทยอยใส

ตัวแปร (Bottom-up strategy) และวิธีการสรางแบบจําลองที่ตัดตัวแปรท่ีไมมีนัยสําคัญออกจาก

แบบจําลอง (Top-down strategy)  การวิเคราะหแบบจําลองนี้อยูในข้ันตอนของวิธีการสราง
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แบบจําลองโดยการทยอยใสตัวแปร  ดังนั้นถึงแมวาตัวแปรแรงจูงใจอาสาจะไมมีนัยสําคัญทางสถิติแต

การวิเคราะหแบบจําลองถัดไปจะยังไมตัดตัวแปรนี้ออกจากแบบจําลอง  
 
 

2.2.2 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Coefficients    
 

สมการระดับบุคคล 

Yij = β0j + β1j X1ij + β2j X2ij + β3j X3ij + β4j X4ij +β5j X5ij + β6ij X6j + rij 

 

สมการระดับองคกร 

0 00 0j juβ γ= +     

0qj q qjuβ γ= +   เมื่อ q = 1, 2, 3, 4, 5, 6,  

 

โดยที่ 

   0 jβ  แทน  คะแนนเฉล่ียที่ถูกปรับ (Adjusted mean) ตามปจจัยระดับ

บุคคลของความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร j 

   qjβ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล q ที่มีตอความ

ยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร j 

   00γ  แทน คะแนนเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ภายใน

องคกรทั้งหมดโดยรวม  

   0qγ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรปจจัยระดับบุคคล q ที่มีตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกรทั้งหมด

โดยรวม 

   ijr  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับบุคคลภายในองคกร 

   0 ju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของคาเฉล่ียความยึด

มั่นผูกพันในงาน 

   qju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของอิทธิพลของตัว

แปรระดับบุคคล q ที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 
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ตาราง 8 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Coefficients    

 

อิทธิพลคงที่  Coefficient SE t-ratio p. Value 

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงานโดยรวม γ00  5.617 0.062 90.407 0.000 

ความมีอิสระในการทํางาน γ10  0.103 0.039 2.597 0.014 

ความตองการจากงาน γ20  -0.392 0.056 -6.891 0.000 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน γ30  0.416 0.059 -6.974 0.000 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน γ40  0.145 0.0417 3.484 0.002 

แรงจูงใจอาสา γ50  -0.021 0.026 -0.805 0.426 

ทุนพลังใจทางบวก γ60  0.495 0.075 6.602 0.000 

      

อิทธิพลสุม SD Variance df 2χ  p. Value 

ระดับองคกร      

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงานโดยรวม 0 ju  0.304 0.092 17 60.291 0.000 

ความมีอิสระในการทํางาน 1 ju  0.168 0.028 17 65.468 0.000 

ความตองการจากงาน 2 ju  0.125 0.015 17 73.178 0.000 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 3 ju  0.280 0.078 17 72.411 0.000 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน 4 ju  0.072 0.005 17 80.984 0.000 

แรงจูงใจอาสา 5 ju  0.007 0.000 17 39.939 0.002 

ทุนพลังใจทางบวก 6 ju  0.343 0.117 17 74.147 0.000 

ระดับบุคคล ijr  0.682 0.466    

Deviance                       = 559.722 จํานวนคาพารามิเตอรที่ประมาณคา =36 

 

 การวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Coefficients   คือการวิเคราะหโดย

กําหนดใหคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับบุคคลเปนอิทธิพลสุม (Random Slopes) เพื่อ

ตรวจสอบวามีคาอิทธิพลของตัวแปรอิสระใดบางที่แตกตางไปตามระดับขององคกร  ผลการวิเคราะห

ปรากฎวาคาอิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับบุคคลทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แสดงวาคา

อิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับบุคคลทุกตัวมีความเปนไปไดที่จะแตกตางกันไปตามระหวางองคกร  

ดังนั้นแบบจําลองตอไปที่จะวิเคราหก็คือแบบจําลอง Regression with Intercept and Slope-as-

outcome  เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรอิสระระดับองคกรใดบางที่สามารถอธิบายความแตกตางระหวาง

องคกรของคาอิทธิพลได 
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2.2.3 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Intercept and Slope-as-outcome  
 

สมการระดับบุคคล 

Yij = β0j + β1j X1ij + β2j X2ij + β3j X3ij + β4j X4ij +β5j X5ij + β6j X6ij + rij 

 

สมการระดับองคกร 

 0 00 0 0j r rj jW uβ γ γ= + +  เมื่อ r = 1, 2,  

 0qj q qr rj qjW uβ γ γ= + +   เมื่อ q = 1, 2, 3, 4, 5, 6  

โดยที่ 

   0 jβ  แทน  คะแนนเฉล่ียที่ถูกปรับ (Adjusted mean) ตามปจจัยระดับ

บุคคลและปจจัยระดับองคกรของความยึดมั่นผูกพันในงาน

ของเจาหนาที่ในองคกร j 

   qjβ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล q ที่มีตอความ

ยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร j 

   00γ  แทน คะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร

ทั้งหมดโดยรวม 

   0 ,p rγ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรปจจัยระดับองคกร p หรือ r 

ที่มีตอคาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ใน

องคกรทั้งหมดโดยรวม 

   0qγ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรปจจัยระดับบุคคล q ที่มีตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกรทั้งหมด

โดยรวม 

   ,qp rγ  แทน ผลปฏิสัมพันธของตัวแปรระดับองคกร p หรือ r ที่มีตอคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล q ที่มีตอความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ 

   ijr  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับบุคคลภายในองคกร 

   0 ju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของคาเฉล่ียความยึด

มั่นผูกพันในงาน 
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   qju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของอิทธิพลของตัว

แปรระดับบุคคล q ที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน หลังจาก

ขจัดหรือควบคุมอิทธิพลของปจจัยระดับองคกร 
 

 

ตาราง 9 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Intercept and Slope -as -outcome  
 

อิทธิพลคงที่  Coefficient SE t-ratio p. Value 

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงาน 00γ   5.564 0.059 93.535 0.000 

ความมีอิสระในการทํางาน γ10  0.077 0.055 1.385 0.176 

 ความมีอิสระในการทํางาน  x การสนับสนุน

 จากองคกร  γ11 

 -0.213 0.112 -1.896 0.067 

 ความมีอิสระในการทํางาน x ภาพลักษณของ

 องคกร γ12  

 -0.449 0.258 1.739 0.091 

ความตองการจากงาน γ20  -0.378 0.126 -2.987 0.006 

 ความตองการจากงาน x การสนับสนุน

 จากองคกร γ21 

 0.007 0.299 0.025 0.980 

 ความตองการจากงาน x ภาพลักษณ

 ขององคกร γ22 

 -0.126 0.606 -0.209 0.836 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน γ30  -0.442 0.077 -5.687 0.000 

 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน x 

 การสนับสนุนจากองคกร γ31 

 0.660 0.198 3.332 0.003 

 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน x 

 ภาพลักษณขององคกร γ32 

 1.026 0.310 3.303 0.003 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน γ40  0.107 0.097 1.099 0.281 

 การสนับสนุนจากหัวหนางาน x การ

 สนับสนุนจากองคกร γ41 

 -0.140 0.193 -0.727 0.473 

 การสนับสนุนจากหัวหนางาน x 

 ภาพลักษณขององคกร γ42 

 -0.738 0.424 -1.739 0.091 

แรงจูงใจอาสา γ50  -0.006 0.052 -0.128 0.899 

 แรงจูงใจอาสา x การสนับสนุนจาก

 องคกร γ51 

 -0.067 0.158 -0.429 0.670 

 แรงจูงใจอาสา x ภาพลักษณของ องคกร γ52  -0.395 0.263 -1.501 0.143 
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ตาราง 9 (ตอ) 

 

     

อิทธิพลคงที่  Coefficient SE t-ratio p.  

ทุนพลังใจทางบวก γ60  0.435 0.116 3.733 0.001 

 ทุนพลังใจทางบวกx การสนับสนุนจาก

 องคกร γ61 

 0.707 0.261 2.705 0.011 

 ทุนพลังใจทางบวกx ภาพลักษณของ

 องคกร γ62 

 1.541 0.474 3.251 0.003 

อิทธิพลสุม SD Variance df 2χ  p.  
ระดับบุคคล       
 คาเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงาน u0j 0.160 0.025 15 54.901 0.000 
 คาเฉล่ียความมีอิสระในการทํางาน u1j 0.098 0.009 15 64.115 0.000 

 คาเฉล่ียความตองการจากงาน u2j 0.100 0.011 15 75.121 0.000 

 คาเฉล่ียการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน u3j 0.085 0.007 15 70.723 0.000 
 คาเฉล่ียการสนับสนุนจากหัวหนางาน u4j 0.033 0.001 15 84.593 0.000 
 คาเฉล่ียแรงจูงใจอาสา u5j 0.016 0.000 15 40.222 0.000 
 คาเฉล่ียทุนพลังใจทางบวก u6j 0.131 0.017 15 73.051 0.000 
ระดับบุคคล ijr  0.673 0.453    

Deviance                  = 523.598 จํานวนคาพารามิเตอรท่ีประมาณคา = 50 

 

 การวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Intercept and Slope -as –outcome คือการ

วิเคราะหเพื่อตรวจสอบวามีตัวแปรอิสระระดับองคกรใดบางที่มีผลปฏิสัมพันธขามระดับทําใหคา

อิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับบุคคลแตกตางกันไปตามระหวางองคกร  ผลการวิเคราะหในแบบจําลอง

นี้พบวามีคาอิทธิพลบางคาที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ดังนั้นการวิเคราะหเพื่อสรางแบบจําลองสุดทาย

จึงใชวิธีการตัดคาอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญออกทีละคาแลววิเคราะหใหม  จะไมใชวิธีการตัดคาอิทธิพล

ทั้งหมดที่ไมมีนัยสําคัญออกทีเดียวพรอมกัน  เนื่องจากการตัดคาอิทธิพลใดอิทธิพลหนึ่งออกผลการ

วิเคราะหในแบบบจําลองอาจจะเปลี่ยนไปทั้งในกรณีที่คาอิทธิพลเดิมที่ไมมีนัยสําคัญอาจจะมี

นัยสําคัญข้ึนมาได  หรือคาอิทธิพลเดิมที่เคยมีนัยสําคัญก็อาจจะไมมีนัยสําคัญอีกตอไป  ดําเนินการ

วิเคราะหเชนนี้ไปจนกระทั่งแบบจําลองมีคาอิทธิพลทุกคามีนัยสําคัญทั้งหมด  สําหรับการวิเคราะหนี้

เนื่องจากคาอิทธิพลปฎิสัมพันธระหวางความตองการจากงานและการสนับสนุนจากองคกรมีนัยสําคัญ

ของการทดสอบทางสถิติสูงที่สุด (p.=.980) ดังนั้นจึงเร่ิมวิเคราะหโดยการตัดคาอิทธิพลนี้ออกเปน

ลําดับแรก 
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2.2.4 ผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทาย (Final Model) 
 

สมการระดับบุคคล 

 

Yij = β0j + β1j X1ij + β2j X2ij + β3j X3ij + β4j X4ij +β5j X5ij + β6j X6ij + rij 

 

สมการระดับองคกร 

 0 00 0 0j r rj jW uβ γ γ= + +  เมื่อ r = 1, 2  

 0qj q qr rj qjW uβ γ γ= + +   เมื่อ q = 1, 2, 3, 4, 5, 6  

 

โดยที่ 

   0 jβ  แทน  คะแนนเฉล่ียที่ถูกปรับ (Adjusted mean) ตามปจจัยระดับ

บุคคลและปจจัยระดับองคกรของความยึดมั่นผูกพันในงาน

ของเจาหนาที่ในองคกร j 

   qjβ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล q ที่มีตอความ

ยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร j 

   00γ  แทน คะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร

ทั้งหมดโดยรวม 

   0 ,p rγ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรปจจัยระดับองคกร p หรือ r 

ที่มีตอคาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ใน

องคกรทั้งหมดโดยรวม 

   0qγ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรปจจัยระดับบุคคล q ที่มีตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกรทั้งหมด

โดยรวม 

   ,qp rγ  แทน ผลปฏิสัมพันธของตัวแปรระดับองคกร p หรือ r ที่มีตอคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล q ที่มีตอความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ 

   ijr  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับบุคคลภายในองคกร 
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   0 ju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของคาเฉล่ียความยึด

มั่นผูกพันในงาน 

   qju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของอิทธิพลของตัว

แปรระดับบุคคล q ที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน หลังจาก

ขจัดหรือควบคุมอิทธิพลของปจจัยระดับองคกร 

 

ตาราง 10 ผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทาย (Final Model) 
 

อิทธิพลคงที่  Coefficient SE t-ratio p. Value 

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงาน 00γ   5.607 0.049 113.343 0.000 

ระดับองคกร      

    การสนับสนุนจากองคกร γ01  -0.483 0.133 -3.634 0.001 

    ภาพลักษณขององคกร γ02  -0.840 0.233 -3.605 0.001 

ระดับบุคคล      

    ความตองการจากงาน γ10  -0.465 0.041 -11.153 0.000 

    การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน γ20  -0.329 0.037 -8.792 0.000 

 การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน x การ

 สนับสนุนจากองคกร γ21 

 0.475 0.127 3.730 0.000 

    ทุนพลังใจทางบวก γ30  0.523 0.033 15.537 0.000 

 ทุนพลังใจทางบวกx การสนับสนุนจาก

 องคกร γ31 

 0.682 0.091 7.425 0.00 

 ทุนพลังใจทางบวกx ภาพลักษณของ

 องคกร γ32 

 0.877 0.135 6.471 0.000 

อิทธิพลสุม SD Variance df 2χ  p. Value 
      
 คาเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงาน 0 ju  0.010 0.000 32 25.658 >.500 

ระดับบุคคล ijr  0.729 0.531    

Deviance                  = 543.243218 
 

จํานวนคาพารามิเตอรท่ีประมาณคา = 11  

 

ผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายเพื่อทดสอบสมมติฐาน  คือการวิเคราะหโดยการทยอยตัด

คาอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญออกทีละคาแลววิเคราะหใหมจนกระทั่งไดแบบจําลองสุดทายที่ทุกคา

อิทธิพลในแบบจําลองมีนัยสําคัญ  ไดผลการวิเคราะหดังที่ไดแสดงไวในตาราง  เพื่อตรวจสอบวาคา
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อิทธิพลที่ตัดออกไมมีนัยสําคัญและไมสงผลใหแบบจําลองมีคุณภาพความกลมกลืนกับขอมูลดอยลง  

ดังนั้นจึงเปรียบเทียบผลตางของคา Deviance ระหวางแบบจําลองสุดทายกับแบบจําลอง Regression 

with Intercept and Slope-as–outcome  ซึ่งมีคาผลตางเทากับ 19.645  เมื่อเทียบกับการแจกแจง

แลวสถิติตทดสอบไค-แสควรที่ระดับความเปนอิสระของผลตางจํานวนคาสัมประสิทธิ์ที่ประมาณของ

แบบจําลองทั้งสองซ่ึงเทากับ 39 ปรากฎวาผลตางของ Deviance ที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p.=.966)  

แสดงวาแบบจําลองสุดทายมีความกลมกลืนกับขอมูลไมแตกตางกันไปจากแบบจําลอง Regression 

with Intercept and Slope-as–outcome  อํานาจการทํานายของแบบจําลองซ่ึงพิจารณาจากความ

แปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานที่ตัวแปรในแบบจําลองสามารถอธิบายไดจากสูตรคํานวณ

อํานาจการทํานายความแปรปรวนระดับบุคคลและระดับองคกร ดังนี้ แบบจําลองฐาน แบบจําลอง

สุดทาย 

 

อํานาจการทํานายความแปรปรวนระดับบุคคล =  
 
 

อํานาจการทํานายความแปรปรวนระดับองคกร =  

 

 พบวาสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานระหวางบุคคลไดรอยละ 

60.86 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานท่ีเกิดข้ึนระหวางองคกรได

ทั้งหมด 

 ผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายพบวาตัวแปรอิสระระดับบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญคือความตองการจากงาน (γ = -.456) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

(γ = -.329) และทุนพลังใจทางบวก (γ = .523) สําหรับตัวแปรระดับองคกรที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติไดแก การสนับสนุนจากองคกร (γ = -.483) และภาพลักษณ

ขององคกร (γ = -.840) อยางไรก็ตามเม่ือพิจารณาผลปฏิสัมพันธขามระดับพบวาการสนับสนุนจาก

องคกรมีผลปฎิสัมพันธขามระดับตอคาอิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  รวมทั้งการ

สนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรมีผลปฎิสัมพันธขามระดับตออิทธิพลของทุนพลังใจ

ทางบวก  ดังนั้นการแปลความหมายคาอิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและทุนพลังใจ

ทางบวก จึงไมสามารถแปลผลจากคาอิทธิพลหลักได  จะตองพิจารณณาคาอิทธิพลภายต้ัเงื่อนไขของ

ตัวแปรระดับองคกรที่มีปฎิสัมัพันธ  สําหรับตัวแปรคาอิทธิพลของตัวแปรระดับองคกรคือ การสนับสนุน

จากองคกรและภาพลักษณของอคกรก็ไมสามารถพิจารณาจากคาอิทธิพลหลักไดเชนเดียวกัน 

σ2 (แบบจําลองฐาน) ‐ σ2 (แบบจําลองสุดทาย) 
               σ2 (แบบจําลองฐาน) 

σ00(แบบจําลองฐาน) – σ00 (แบบจําลองสุดทาย) 
               σ00(แบบจําลองฐาน) 
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 คาอิทธิพลหลักของตัวแปรอิสระระดับบุคคลที่สามารถแปลความหมายไดโดยไมตองคํานึงวา

อยูภายใตเงื่อนไขของตัวแปรการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรก็คือคาอิทธิพลของ

ความตองการจากงาน  เนื่องจากการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรไมมีปฏิสัมพันธ

ขามระดับตอคาอิทธิพลนี้  คาอิทธิพลจากผการวิเคราะหเปนคาลบแสดงวาความตองการจากงานมี

อิทธิพลทางลบตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  ยิ่งเจาหนาที่รับรูวางานที่ตนทํามีความตองการจากงาน

มากข้ึนก็จะมีแนวโนมวาจะมีความยึดมั่นผูกพันในงานที่ทํานอยลง 

 สําหรับการแปลความมายผลปฏิสัมพันธขามระดับเพื่อเห็นภาพที่ชัดเจนข้ึนผูวิจัยจึงเสนอ

ลักษณะผลปฏิสัมพันธผานแผนภูมิที่แสดงในภาพประกอบที่ 2, 3 และ 4 ดังนี้ 
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แผนภูมิเสนแสดงตัวแปรการสนับสนุนจากองคกรเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับอิทธิพลของการ 

     สนับสนุนจากเพื่อนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

ภาพประกอบ 2 

 

WE  แทน ความยึดมั่นผูกพันในงาน SSP  แทน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

 

แผนภูมิเสนที่แสดงในภาพประกอบที่ 2 คือเสนสมการถดถอยของคาอิทธิพลการสนับสนุน

จากเพื่อนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  โดยแยกออกเปน 2 เสน คือ เสนที่แสดงถึงองคกรที่

มีการสนับสนุนจากองคกรตํ่า  และองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรสูง  โดยใชการแบงตามคาควอร

ไทลของตัวแปรการสนับสนุนจากองคืกร  โดยองคกรที่มีคานอยกวาหรือเทากับควอรไทลที่ 1 (-.316) 

คือองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรตํ่า  และองคการที่มีคามากกวาหรือเทากับควอรไทลที่ 3 (.378) 

คือองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรสูง  จากแผนภูมิในภาพประกอบที่ 2 จะเห็นไดอยางชัดเจนวา 

อิทธิพลทางลบจากการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานจะมีมากกวา (เสนสมการถดถอยที่ชันกวา)ใน

องคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกํารตํ่า  แตสําหรับองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรสูง คาอิทธิพล

 

 องคกรที่มีการสนับสนุน 
 จากองคกรตํ่า (-.316) 
 องคกรที่มีการสนับสนุน 
 จากองคกรสูง (.378) 
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ทางลบนี้จะนอยลง  ดังนั้นจึงสรุปไดวาการสนับสนุนจากองคกรมีบทบาทในการชวยลดอิทธิพลทางลบ

ของการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  

 

แผนภูมิเสนแสดงตัวแปรการสนับสนุนจากองคกรเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับอิทธิพลของทุนพลัง 

     ใจทางบวกที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 

WE  แทน ความยึดมั่นผูกพันในงาน PC  แทน ทุนพลังใจทางบวก 

 

แผนภูมิเสนแสดงในภาพประกอบที่ 3 คือเสนแสดงคาอิทธิพลทุนพลังใจทางบวกที่มีตอความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน  โดยแบงออกเปน 2 เสน คือ เสนที่แสดงถึงองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรตํ่า 

และองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรสูง  โดยใชการแบงตามคาควอรไทลของตัวแปรการสนับสนุน

จากองคกร  โดยองคกรที่มีคานอยกวาหรือเทากับ ควอรไทลที่ 1 (-.316) คือองคกรที่มีการสนับสนุน

จากองคกรตํ่า  และองคการที่มีคามากกวาหรือเทากับควอรไทลที่ 3 (.378) คือองคกรที่มีการสนับสนุน

จากองคกรสูง  จากแผนภูมิในภาพประกอบที่ 3 จะเห็นไดวา ทุนพลังใจทางบวกจะมีมากกวาในองคกร

-1.31 -0.62 0.08 0.77 1.47
4.40

4.94

5.49

6.03

6.57

PC

W
E

OS_MEAN = -0.316

OS_MEAN = 0.378
 องคกรที่มีการสนับสนุน
จากองคกรสูง (-0.316) 

  องคกรที่มีการสนับสนุน
จากองคกรสูง(=0.378) 
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ที่มีการสนับสนุนจากองคกรสูง และในองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรตํ่า คาอิทธิพลทางบวกนี้ก็จะ

นอยลง  ดังนั้นจึงสรุปไดวาการสนับสนุนจากองคกรมีบทบาทในการชวยเพ่ิมอิทธิพลทางบวกของทุน

พลังใจทางบวก 

 

แผนภูมิเสนแสดงตัวแปรภาพลักษณขององคในฐานะตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับอิทธิพลของทุนพลัง 

     ใจทางบวกที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 

 

WE  แทน ความยึดมั่นผูกพันในงาน PC  แทน ทุนพลังใจทางบวก 

 

แผนภูมิเสนแสดงในภาพประกอบที่ 3 คือเสนแสดงคาอิทธิพลทุนพลังใจทางบวกที่มีตอความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน  โดยแบงออกเปน 2 เสน คือ เสนที่แสดงถึงองคกรที่มีภาพลัษณที่ไมดี และองคกร

ที่มีภาพลักษณที่ดี  โดยใชการแบงตามคาควอไทลของตัวแปรการภาพลักษณขององคกรโดยองคกรที่

มีคานอยกวาหรือเทากับ ควอรไทลที่ 1 (-.90) คือองคกรที่มีภาพลักษณที่ไมดี  และองคการที่มีคา

-1.31 -0.62 0.08 0.77 1.47
4.67

5.11

5.55

5.99

6.43

PC

W
E

IM_MEAN = -0.090

IM_MEAN = 0.124

 องคกรที่มีภาพลักษณ  
 ที่ไ มดี (‐0.90) 
  องคกรที่มีภาพลักษณที่

 ดี(0.124) 
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มากกวาหรือเทากับควอรไทลที่ 3 (.124) คือองคกรที่มีภาพลักษณที่ดี  จากแผนภูมิในภาพประกอบท่ี 

3 จะเห็นไดวา ทุนพลังใจทางบวกจะมีมากกวาในองคกรที่มีภาพลักษณที่ดี และในองคกรที่มี

ภาพลักษณที่ไมดี คาอิทธิพลทางบวกนี้ก็จะนอยลง  ดังนั้นจึงสรุปไดวาภาพลักษณขององคกรมี

บทบาทในการชวยเพิ่มอิทธิพลทางบวกของทุนพลังใจทางบวก 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
 การวิจัยเร่ืองปจจัยพหุระดับที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส  มีความมุงหมายที่สําคัญคือ 1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัย

ทางสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผล

กําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยทางจิตลักษณะที่มีตอความยึดมั่นผูกผันใน

งานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัย

เกี่ยวกับองคกรที่มีตอความยึดมั่นผูกผันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงาน

ดานเอดส 4) เพื่อศึกษาบทบาทของปจจัยระดับองคกรในฐานะท่ีเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ 

(Cross-Level Moderator) ของอิทธิพลปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันใน

งานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 5)เพื่อศึกษาบทบาทของปจจัย

ระดับองคกรในฐานะที่เปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level Moderator) ของอิทธิพลปจจัย

จิตลักษณะในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่

ปฏิบัติงานดานเอดส ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฎิบัติงานดานเอดส

จํานวน 247 คน จากทั้งหมด 35 องคกร  

 

สรุปผลการวิจัย 
 
1. ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปร เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัว

แปรอิสระระดับบุคคลพบวา  ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันในทิศทางบวกสูงสุดคือ ความมีอิสระในการ

ทํางานกับแรงจูงใจอาสา (r =.769) และพบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกันตํ่าคือความมีอิสระในการ

ทํางานกับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (r =.146) นอกจากนี้ยังพบวาตัวแปรอิสระบางคูมี

ความสัมพันธกันในทิศทางลบคือ ความตองการจากงานกับการสนับสนุนจากหัวหนางาน (r= -.637) 

และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามพบวาตัวแปรอิสระทุก

ตัวมีความสัมพันธกับตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติยกเวน ตัวแปรความตองการจากงาน และ

การสนับสนุนจากหัวหนางาน  โดยตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามที่มีคาความสัมพันธสูงสุดคือตัวแปรทุน

พลังใจทางบวก (r = .636)  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระระดับองคกร

พบวาตัวแปรการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (r = .588) และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระระดับองคกรกับ
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ตัวแปรตามปรากฎวาไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางการสนับสนุนจากองคกรและความยึดมั่นผูกพันในงานมีคาเทากับ.-119 และภาพลักษณของ

องคกรกับความยึดมั่นผูกพันในงานมีคาเทากับ -.011 

 
2. ผลการทดสอบสมมติฐาน จากการวิเคราะหแบบจําลองฐานและแบบจําลองสุดทายพบวาเมื่อ

เปรียบเทียบผลตางของคา Deviance ระหวางแบบจําลองสุดทายกับแบบจําลอง Regression with 

Intercept and Slope-as–outcome  ซึ่งมีคาผลตางเทากับ 19.645  เมื่อเทียบกับการแจกแจงแลว

สถิติตทดสอบไค-แสควรที่ระดับความเปนอิสระของผลตางจํานวนคาสัมประสิทธิ์ที่ประมาณของ

แบบจําลองทั้งสองซึ่งเทากับ 39 ปรากฎวาผลตางของ Deviance ที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p.=.966)   

อํานาจการทํานายของแบบจําลองซึ่งพิจารณาจากความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานที่ตัว

แปรในแบบจําลองพบวาสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานระหวางบุคคล

ไดรอยละ 60.86 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานที่เกิดข้ึนระหวาง

องคกรไดทั้งหมด 

จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานไดดังนี้ 

สมมติฐานขอที่ 1  ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน 

ความตองการจากงาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากหัวหนางาน มีอิทธิพลตอ

ความยึดมั่นผูกผันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส  ผลการศึกษา

สามารถยอมรับสมมติฐานขอที่ 1 ไดบางสวนคือ จากการศึกษาพบวาความตองการจากงานและการ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผล

กําไรที่ปฎิบัติงานดานเอดส  

สมมติฐานขอที่ 2  ปจจัยจิตลักษณะ ไดแก แรงจูงใจอาสา และ ทุนพลังใจทางบวก มี

อิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส  

ผลการศึกษาสามารถยอมรับสมมติฐานขอที่ 2 ไดบางสวน คือจากการศึกษาพบวาตัวแปรทุนพลังใจ

ทางบวกมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

สมมติฐานขอท่ี 3 ปจจัยเกี่ยวกับองคกร ไดแก การการสนับสนุนจากองคกรและ

ภาพลักษณขององคกร มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไร

ที่ปฏิบัติงานดานเอดส  จากการศึกษาสามารถยอมรับสมมติฐานขอที่ 3 ไดเนื่องจากการสนับสนุนจาก

องคกรและภาพลักษณขององคกรมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดสแตเปนอิทธิพลทางลบ  อยางไรก็ตาม สมมติฐานขอที่ 4 และขอ

ที่ 5 พบวาการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรมีปฎิสัมพันธกับตัวแปรระดับบุคคล  
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ดังนั้นจึงไมสามารถแปลความหมายของคาอิทธิพลหลังของตัวแปรระดับองคกรทั้งสอนนี้ได  ดังนั้นการ

แปลผลของตัวแปรระดับองคกรในการวิจัยคร้ังนี้คือเปนไปในลักษณะของเงื่อนไงที่สงผลทําใหคาของ

ตัวแปรอิสระแตกตางกันไประหวางองคกร 

สมมติฐานขอท่ี 4 ปจจัยระดับองคกรเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level 

Moderator) ของอิทธิพลปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของ

เจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส ผลการศึกษาสามารถยอมรับสมมติฐานขอ

นี้ ไดบางสวน คือจากการศึกษาพบวาตัวแปรการสนับสนุนจากองคกรเปนตัวแปรปฎิสัมพันธขามระดับ

ของอิทธิพลการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส โดยการสนับสนุนจากองคกรจะไปชวยปรับลดอิทธิพลทางลบ

ของการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

สมมติฐานขอท่ี 5 ปจจัยระดับองคกรเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level 

Moderator) ของอิทธิพลปจจัยจิตลักษณะในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่

องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส ผลการศึกษาสามารถยอมรับสมมติฐานขอนี้ได

บางสวน คือจากการศึกษาพบวาทั้งปจจัยการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรเปนตัว

แปรปฏิสัมพันธขามระดับของอิทธิพลปจจัยทุนพลังใจทรงบวกที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่ง

การสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณที่ดีขององคกรจะไปชวยสงเสริมอิทธิพลทางบวกของทุนพลัง

ใจทางบวกที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

อภิปรายผล 
 การวิจัยคร้ังนี้อิทธิพลหลักของตัวแปรไมสามารถอภิปรายไปตามสมมติฐานไดเนื่องจากผล

การทดสอบพบปฎิสัมพันธขามระดับกับตัวแปรอิสระระดับบุคคล  ซึ่งถือวาอิทธิพลของตัวแปรระดับ

บุคคลที่เกิดข้ึนนั้นเปนการเกิดภายใตเงื่อนไขตามสภาพแวดลอมขององคกร  ดังนั้นเพื่อความชัดเจน

และหลีกเล่ียงความซํ้าซอนที่จะเกิดข้ึนในการอภิปรายผล  ในการวิจัยคร้ังนี้จะไดอภิปรายผลตามตัว

แปรอิสระระดับบุคคล  ดังนี้ 

ความมีอิสระในการทํางาน  จากการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายเพื่อทดสอบสมมติฐานไม

พบวาความมีอิสระในการทํางานมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหา

ผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส  แตเมื่อพิจาราณาจากผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวา

ตัวแปรความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจอาสาและทุนพลังใจทางบวก  นอกจากนี้

ยังพบวาตัวแปรความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน  ซึ่งเปนไปไดวาอิทธิพลของความมีอิสระในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันใน



87 

 

งานนั้นซํ้าซอนกันกับทุนพลังใจทางบวก และเมื่อทําการขจัดความซํ้าซอนนั้นออกไปทําใหอิทธิพลของ

ความมีอิสระในการทํางานซ่ึงมีเบาบางกวาทุนพลังใจทางบวกน้ันหมดไป ซึ่งในการศึกษาตัวแปรความ

มีอิสระที่ผานมายังไมพบวามีการศึกษาควบคูไปกับตัวแปรทุนพลังใจทางบวกจึงไมมีการศึกษาใด

คนพบหรือสนอความซ้ําซอนดังกลาว 

 

 ความตองการจากงานจากการศึกษาพบวาความตองการจากงานมีอิทธิพลตอความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฎิบัติงานดานเอดส  ซึ่งเปนไปในทิศทาง

ตรงกันขาม คือเจาหนาที่ที่มีความตองการจากงานสูงจะเปนผูที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานตํ่า  ซึ่ง

เจาหนาที่ที่มีความตองการจากงานต่ําจะเปนผูที่มีความยึดมั่นผูพันในงานสูง  เนื่องมาจากความ

ตองการจากงานที่มีมากหรือนอยเกินไปยอมสงผลตอสุขภาพกายและสุขภาพจิตของเจาหนาที่ 

ปริมาณงานที่นอยเกินไปทําใหเกิดความกระตือรือรน งานซ้ําซากจําเจทําใหรูสึกเบ่ือหนาย  สวน

ปริมาณงานมากเกินไปทําใหเจาหนาที่ไมสามารถทําเสร็จภายในเวลาที่กําหนด (Baker; & Karasek. 

2000)  ซึ่งอาจนํามาซ่ึงความเบ่ือหนาย ทอแท ขาดความสุขในการทํางาน  ซึ่งสอดคลองกับ การศึกษา

ของไทพาลิ และคณะ  (Taipale; et al. 2010) ไดศึกษาบทบาทของความตองการจากงานที่สงผลตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงาน ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนเจาหนาที่ซึ่งปฏิบัติงานดานการใหบริการ จาก

การศึกษาพบวาความตองการจากงานสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .001 เบคเคอร และคณะ (Bakker; et al. 2003) ไดศึกษาอิทธิพลของความตองการจากงานที่มี

ตอระยะเวลาในการหยุดงานของเจาหนาที่ฝายผลิตอาหารสุขภาพ  จากการศึกษาพบวายิ่งมีความ

ตองการจากงานสูงระดับความเหนื่อยหนายก็จะสูงและระยะเวลาในการหยุดงานก็จะยาวนานมากข้ึน  

และการศึกษาของ สุรัสวดี ถนัดศีลธรรม (2551) ไดศึกษาระดับความเครียดจากการทํางานในคนงาน

ขัดช้ินงานโดยใชโมเดลความตองการจากงานและควบคุมงาน  จากการศึกษาพบวา  การควบคุมงาน 

ความตองการทางดานกายภาพ  ความไมมั่นคงในงาน และการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมี

ความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน จากการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายไมพบวาการสนับสนุน

จากหัวหนางานมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  แตเมื่อพิจารณา ผลการวิเคราะหคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาตัวแปรการสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธกับการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงานอยางเห็นไดชัด  ซึ่งเปนไปไดวาอิทธิพลของทั้งสองตัวแปรที่มีความซํ้าซอนกันตาม

ธรรมชาติของการทํางานการใหการสนับสนุนในเร่ืองของงาน ซึ่งหัวหนางานและเพื่อนรวมงานใหการ

สนับสนุนในการทํางานในทิศทางเดียวกัน   แต ส่ิงที่แตกตางกันคือเพื่อนรวมงานนั้นไมไดมี
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ความสัมพันธกันเฉพาะแตในเร่ืองงานเพียงเทานั้น หากแตการที่ตองทํางานรวมกัน และใชเวลารวมกัน

มากกวาหัวหนางานทําใหเพื่อนรวมงานมีความสนิทสนม คุนเคยกันในเร่ืองอ่ืนๆนอกเหนือจากเร่ือง

งาน  ซึ่งทําใหอิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานนั้นโดดเดนกวาการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

และเม่ือขจัดความซ้ําซอนออกไปทําใหอิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานซ่ึงมีโดดเดนกวานั้น

ยังสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน   

 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  เมื่อพิจาณาผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายพบวา

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานนั้นมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานแตเปนไปในทิศทางตรงกัน

ขามอาจเนื่องดวยเพื่อนรวมงานมักมีความคุนเคย ใหความสนิทสนมกัน และไมไดมีปฎิสัมพันธกันแต

เพียงเรื่องที่เกี่ยวกับงานเพียงเทานั้น หากแตยังมีความคุนเคยและทํากิจกรรมอ่ืนนอกเหนือจากงาน 

และหากเพื่อนรวมงานแลกเปล่ียนขอมูลในประเด็นอ่ืนนอกเหนือจากงานแลวก็มักจะใหขอคิดเห็นหรือ

คําแนะนําโดยผสมความรูสึก หรือเหตุผลสวนตัวลงไปดวยนั่นเอง ซึ่งแตกตางจากการศึกษาของ พรรณี 

โทวกุลพานิชย (2545) ไดศึกษาปจจัยในการทํางานของนักพัฒนารุนใหมในองคกรพัฒนาเอกชนภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ปจจัยดานความสัมพันธกับกลุมเพื่อนรวมงาน และความเปนทีมงาน 

บรรยากาศในการทํางานในองคกรที่สรางความสัมพันธฉันทพี่นอง ไมแขงขัน สนับสนุนใหเจาหนาที่

ทํางานไดแมจะมีปญหามากมายในการทํางานก็ตาม อยางไรก็ตามจากการศึกษาพบปฎิสัมพันธขาม

ระดับในลักษณะที่อิทธิพลทางลบของการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน

จะลดนอยลงเมื่อองคมีกรใหการสนับสนุนแกเจาหนาที่สูงข้ึนซึ่งอิทธิพลดังกลาวนี้จะเกิดข้ึนภายใต

เงื่อนไขของลักษณะตามแตละองคกรแตกตางกันออกไป 
 

แรงจูงใจอาสา จากการวิเคราะหผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาตัวแปร

แรงจูงใจอาสามีความสัมพันธกับทุนพลังใจทางบวกและความยึดม่ันผูกพันในงาน  ซึ่งอาจเปนไปไดวา

อิทธิพลของตัวแปรแรงจูงใจอาสามีความซํ้าซอนกับตัวแปรทุนพลังใจทางบวก  หรืออาจกลาวไดวา

อิทธิพลของแรงจูงใจอาสาที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานก็เปนอิทธิพลเดียวกับที่ทุนพลังใจทางบวก  

และเม่ือขจัดอิทธิพลที่มีความซ้ําซอนออกไป ตัวแปรทุนพลังใจทางบวกซ่ึงมีความโดดเดนกวาจึงยังคง

มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานตอไป ซึ่งทําใหผลจากการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายไมพบ

อิทธิพลของแรงจูงใจอาสาที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรซึ่ง

ขัดแยงกับผลการวิจัยของ โอโมโตะ และสไนเดอร (Omoto; & Snyder. 1995) เนื่องจากในงานวิจัย

ของโอโมโตะ และสไนเดอรที่ศึกษาเฉพาะตัวแปรทางจิตวิทยาพบวาโดยทั่วไปแลวแรงจูงใจอาสามี

อิทธิพลทางตรงและทางบวกตอการอาสาสมัคร 
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ทุนพลังใจทางบวก จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธและผลการวิเคราะห

แบบจําลองสุดทายพบวาตัวแปรทุนพลังใจทางบวกเปนตัวแปรอิสระระดับบุคคลที่มีความโดดเดนมาก

ที่สุด นอกจากจจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่พบวาตัวแปรทุนพลังใจทางบวกมี

ความสัมพันธกับตัวแปรอิสระอ่ืนๆอยางมีนัยสําคัญทางสถิติถึง 3 ตัวแปรและมีความสัมพันธกับความ

ยึดมั่นผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  จากผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายพบปฎิ

สัมพันธขามระดับ  คือพบวาอิทธิพลของทุนพลังใจทางบวกจะยิ่งสูงข้ึนเมื่อเจาหนาที่อยูในองคกรที่มี

การสนับสนุนจากองคการสูงและมีภาพลักษณที่ดีดี  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเจาหนาที่รับรูการสนับสนุน

จากองคกร ไดรับการดูแลเอาใจใส สามารถแสดงความคิดเห็น และเปนที่ยอมรับ รวมไปถึงการที่

องคกรที่ตนเองปฎิบัติงานอยูมีภาพลักษณที่ดี ทั้งในแงการใหความชวยเหลือ มีชื่อเสียงในดานดี ทําให

เจาหนาที่มีแรงกายแรงใจในการทํางาน พรอมที่จะเผชิญอุปสรรค และสามารถปฎิบัติงานตอไปได  ซึ่ง

เจาหนาที่เชื่อวาการที่ทํางานเต็มที่นั้นจะไดรับการสนับสนุนจากองคกรเสมอและตนเองก็เปนสวนที่ทํา

ใหภาพลักษณขององคกรออกมาในดานดีดวย 

 

อิทธิพลตางของปจจัยระดับบุคคลที่เกิดข้ึนนั้นเปนการเกิดข้ึนภายใตเงื่อนไขหรือลักษณะ

ขององคกร  เนื่องจากการทํางานของเจาหนาที่นั้นไมไดเปนอิสระจากองคกร  ดังนั้นสามารถกลาวไดวา

สภาพแวดลอมขององคกรเปนเงื่อนไขที่สําคัญของการเกิดอิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับบุคคลตางๆ 

 
ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 

1. จากการวิจัยพบวาความตองการจากงานมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  

ดังนั้นควรมีการวางแผนการทํางาน หรือลักษณะการทํางานตางๆ ที่เกี่ยวของเพื่อใหความตองการจาก

งานน้ันเกิดความสมดุล ไมมากหรือนอยจนเกินไป  เพื่อหลีกเล่ียงภาวะทอแท เหนื่อยหนายในการ

ทํางาน และการสงเสริมใหเกิดศักยภาพและคุณภาพชีวิตในการทํางานของเจาหนาที่ใหดีข้ึน   

2. จากการวิจัยพบวาทุนพลังใจทางบวกมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในงาน จึงควร

สงเสริมใหบุคลากรมีความเช่ือมั่น มีความหวัง มองโลกในแงดี ไมทอแท ทอถอย และมีสภาพจิตใจที่

เข็มแข็ง ซึ่งองคประกอบเหลานี้จะนําไปสูการสนับสนุนความยึดมั่นผูกพันในงานได นอกจากนี้องคกร

ควรท่ีจะคัดเลือกพนักงานซ่ึงมีคุณสมบัติทางดานทุนพลังใจทางบวกเพราะหากเจาหนาที่เองไมมี

คุณสมบัติของทุนพลังใจทางบวก คือเปนคนที่มองโลกในแงราย มีอคติ ทอแท ส้ินหวังตอปญหาและ

อุปสรรคที่ตองเผชิญ เจาหนาที่เหลานั้นก็พรอมที่จะถอนตัว เกิดความเหนื่อยหนายและไมมีแรงกาย

แรงใจในการทํางาน 
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3. จากการวิจัยพบวาการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน ซึ่งการสนับสนุนดังกลาวควรเปนไปในทางที่เหมาะสม เพื่อนรวมงานควรใหกําลังใจ ให

คําแนะนําอยางจริงใจ ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว ไมชี้แนะหรือสนับสนุนใหเพื่อนรวมงานกระทาํใน

ส่ิงที่ไมถูกตอง หรือนําเร่ืองสวนตัวของตนเขาไปเกี่ยวของดวย 

4. จากการวิจัยพบวาการสนับสนุนจากองคกร และภาพลักษณขององคกร  ตางมี

ความสัมพันธกับอิทธิพลของทุนพลังใจทางบวกที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  องคกรควรใหการ

สนับสนุน ชวยเหลือ ใสใจเจาหนาที่ในองคกรของตน ในหลากหลายดาน รวมไปถึงองคกรควรมี

ภาพลักษณที่ดีทั้งในสายตาของบุคคลที่อยูภายในองคกรและบุคคลที่อยูภายนอกองคกรดวย 

  

 
ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยในคร้ังตอไป 

1. ในการวิจัยคร้ังนี้พบวา  การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความยึดมั่น

ผูกพันในงานในทางลบ  ซึ่งแมวาผลที่ไดจะแตกตางจากงานวิจัยหลายๆงาน  แตเปนเพราะตัวแปร

แทรกซอนอ่ืนๆที่ยังนํามาศึกษาในคร้ังนี้  ซึ่งควรจะไดนํามาศึกษาเพิ่มเติมเพื่อใหไดผลการวิจัยที่ชัดเจน

ข้ึน เชน ความสัมพันธในเร่ืองสวนตัวกับเพื่อนในที่ทํางาน  

2. ในการวิจัยคร้ังนี้ตัวแปรระดับองคกรสามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีเกิดข้ึนระหวาง

องคกรไดทั้งหมดไมวาในคาเฉลี่ยหรืออิทธิพลของตัวแปร  ทั้งนี้อาจเปนเพราะขอจํากัดของจํานวนของ

กลุมตัวอยาง  ดังนั้นในงานวิจัยอ่ืนๆ ที่มีกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษามากข้ึนก็ควรที่จะเพ่ิมตัวแปร

ระดับองคกรอ่ืนๆ เขาไปดวย 

 3. จากการวิเคราะหแบบจําลองสุดทาย(Final Model) พบวาตัวแปรระดับบุคคลที่มี

นัยสําคัญทางสถิติไดแก ความตองการจากงาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และทุนพลังใจ

ทางบวก  ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานที่เกิดนระหวางเจาหนาที่แต

ละคนไดดีข้ึนกวาแบบจําลองฐาน(Base Model)ที่ไมมีตัวแปรอิสระไดรอยละ 60.86 ดังนั้นยังมีตัวแปร

ระดับบุคคลตัวแปรอ่ืนอีกที่ยังไมไดศึกษาในการวิจัยคร้ังนี้  ซึ่งในงานวิจัยคร้ังตอไปควรที่จะศึกษาตัว

แปรระดับบุคคลอ่ืนๆเพื่อที่จะสามารถอธิบายความยึดมั่นผูกพันในงานไดดีข้ึน 

4. ในงานวิจัยนี้พบวาตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานคือตัว

แปรทุนพลังใจทางบวก  อยางไรก็ตามเนื่องจากการวิจัยนี้ใชวิธีการเก็บขอมูลคร้ังเดียวพรอมกัน 

(Cross Sectional Research) ดังนั้นในอิทธิพลของทุนพลังใจทางบวกที่พบในงานวิจัยคร้ังนี้จึงไม

สามารถสรุปผลไดวาตัวแปรทุนพลังใจทางบวกเปนตัวแปรเชิงเหตุไดหนักแนนเทากับงานวิจัยเชิงทดลง  

ดังนั้นในงานวิจัยตอไปควรที่จะทําการศึกษาตัวแปรทุนพลังใจทางบวกมาศึกษาในเชิงทดลอง  โดย



91 

 

ออกแบบโครงการพัฒนาทุนพลังใจทางบวกเพื่อสงเสริมใหเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานโดยจะตอง

พิจารณาถึงบทบาทของการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรรวมดวย 
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ภาคผนวก ก                                                                                                         

 รายช่ือองค์กรไม่แสวงหาผลก าไรท่ีปฏิบัตงิานด้านเอดส์ 
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 รายช่ือองค์กรไมแ่สวงหาผลก าไรท่ีปฏิบตังิานด้านเอดส์ (คณะกรรมการเผยแพร่และส่งเสริมงาน
พฒันา.  2546)   
 1. คณะกรรมการองค์กรพฒันาเอกชนด้านเอดส์ (กพอ.) 

2. ชมรมเพื่อนวนัพธุ 
3. ชมรมแสงเทียนเพ่ือชีวิต 
4. บ้านพกัใจ 
5. มลูนิธิเข้าถึงเอดส์ 
6. มลูนิธิป้องกนัโรคเอดส์ 
7. มลูนิธิรักษ์ไทย 
8. ศนูย์คุ้มครองสิทธิด้านเอดส์ 
9. ศนูย์บริการให้ค าปรึกษาและอบรมด้านโรคภมูิคุ้มกนับกพร่อง 
10.มลูนิธิหมอเสม พริง้พวงแก้ว 
11. สมาคมแนวร่วมภาคธุรกิจไทยต้านภยัเอดส์ 
12. องค์กรเพิร์ล เอส บคั อินเตอร์เนชัน่แนล (ประเทศไทย) 
13. องค์กรสง่เสริมพนัธกิจคริสตจกัร ด้านเอดส์ 
14. องค์กรหมอไร้พรมแดน/เบลเย่ียม 
15. เครือขา่ยผู้ตดิเชือ้เอชไอวี 
16. มลูนิธิไทยอาทร 

17. มลูนิธิมีชยั วีระไวทยะ 
18. มลูนิธิเข้าถึงเอดส์ 
19. โครงการเยาวชนชนบทป้องกนัสารเสพติดและเอดส์ 
20. โครงการสตรีต้านเอดส์ 
21. ภาคีความร่วมมือเพ่ือพฒันาชมุชน  
22. มลูนิธิเกือ้ดรุณ 
23. มลูนิธิพฒันาเครือขา่ยเอดส์ 
24. มลูนิธิสง่เสริมโอกาสผู้หญิง 
25. ศนูย์พฒันาคณุภาพชีวิต 
26. ศนูย์เพ่ือนชีวิตใหม ่
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27. เอือ้งผึง้คลินิค 
28. โครงการกลัยาณมิตร 
29. เครือขา่ยครูข้างถนน 
30. องค์กรเตือนภยัเอดส์  (สมาคมพฒันาชมุชนอ าเภอเกษตรวิสยั) 
31. โครงการบ้านเน็ท มลูนิธิพฒันาอีสาน 
32. โครงการพฒันาเครือขา่ยเอดส์ ชายแดนไทยอินโดจีน 
33. องค์กรแชร์ ประเทศไทย 
34. ชมรมธารน า้ใจต้านภยัเอดส์ 
35. กลุม่พลงัชีวิต 
36. กลุม่ภราดรภาพยบัยงัโรคเอดส์ แหง่ประเทศไทย (เส้นสีขาว) 
37. โครงการนามชีวิต 
38. องค์กรสยามแคร์  

39. องค์กรหมอไร้พรมแดน(ประเทศฝร่ังเศส)  
40. มลูนิธิธรรมรักษ์  

41. องค์กรเผา่ลีซูเพื่อรับมือกบัโรคเอดส์   

42. โครงการเพ่ือนชีวิต   

43. โครงการฟ้าสีขาว 
44..โครงการวยัรุ่นป้องกนัเอดส์ 

 
ในงานวิจยัครัง้นีไ้มไ่ด้รายงานจ านวนข้อมลูท่ีได้จากแตล่ะองค์กร  เน่ืองจากมีบางองค์กรไมมี่

ความประสงค์จะให้รายงาน 
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ภาคผนวก ข                                                                                                        

 แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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        เลขท่ีแบบสอบถาม..................... 
แบบสอบถามเร่ือง “ปัจจยัพหุระดบัท่ีส่งผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงานของเจ้าหน้าท่ีองค์กรไม่แสวงหาผล

ก าไรท่ีปฏิบัติงานด้านเอดส์”     มีทัง้หมด 9 ตอน ใช้เวลาในการท าประมาณ 20 นาที ขอให้ท่านกรุณาตอบ
แบบสอบถามฉบับนีใ้ห้ครบ    ทุกตอนและโปรดตอบให้ครบทุกข้อ โดยแบบสอบถามมีทัง้ด้านหน้า -หลังของ
กระดาษ ความสมบูรณ์ของค าตอบที่ได้รับจากท่านจะมีคุณค่าอย่างยิ่งต่อผลการวิจัยนีแ้ละขอให้ท่าน
เช่ือม่ันว่าค าตอบของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ ซึ่ งผู้วิจัยจะน ามาวิเคราะห์ในภาพรวมเท่านั้น 
ขอบพระคณุมา ณ โอกาสนีเ้ป็นอย่างสงู  
 
ค าแนะน าในการตอบ กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงใน  หรือเติมข้อความลงในช่องวา่งตามความเป็นจริงของท่าน  
ตอนที่ 1 ข้อมูลเบือ้งต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ  ชาย  หญิง 
2. อาย.ุ...............ปี 
3. ระดบัการศกึษา   ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี  ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
4. ประสบการณ์ท างาน................ ปี........ ...เดือน  
 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความยดึม่ันผูกพันในงาน  

ข้อ ข้อความ 
ไม่จริง
ที่สุด 

ไม่
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อนข้าง
จริง 

จริง 
จริง
ที่สุด 

1. ขณะที่ท างานฉนัรู้สกึได้วา่ตนเองมี
พลงัเต็มเป่ียม 

       

2. งานท่ีฉนัท าเต็มไปด้วยความหมาย
และคณุคา่ 

       

3. ฉนัรู้สกึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว
ขณะท างาน 

       

4. ฉนัรู้สกึมีพลงัและกระฉบักระเฉงกบั
งาน 
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ข้อ ข้อความ 
ไม่จริง
ที่สุด 

ไม่
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อนข้าง
จริง 

จริง 
จริง
ที่สุด 

5. ฉนัรู้สกึกระตือรือร้นกบังานท่ีท า        

6. งานท่ีท าสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่ฉนั        

7. เมื่อตื่นนอนตอนเช้า  ฉนัรู้สกึอยากไป
ท างาน 

       

8. ฉนัมีความสขุขณะที่ได้ท างานอยา่ง
ขมกัเขม้น 

       

9. ฉนัภมูิใจในงานท่ีท า        

10. ฉนัรู้สกึด าดิ่งอยูก่บังานท่ีท า        

11. ฉนัสามารถท างานตอ่เนื่องได้เป็น
เวลานานๆ 

       

12. ส าหรับฉนั งานของฉนัมีความท้าทาย        

13. ฉนัแทบจะไมค่ิดถงึเร่ืองอื่นเลยขณะ
ท างาน 

       

14. เมื่อเผชิญปัญหาหรืออปุสรรคขณะ
ท างาน  ฉนัสามารถปรับสภาพจิตใจ
ให้กลบัสูภ่าะปรกติได้อยา่งรวดเร็ว 

       

15. แม้วา่จะมีอปุสรรคในการท างาน  ฉนั
จะมมุานะไมย่อ่ท้อในการท างาน 

       



108 
 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความมีอสิระในการท างาน 

 

ข้อ ข้อความ ไม่เหน็
ด้วย
ที่สุด 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ค่อนข้าง
ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ที่สุด 

1. ฉนัมีสทิธ์ิท่ีจะตดัสนิใจวา่จะใช้วิธีการ
อยา่งไรในการท างานให้ส าเร็จ (วธีิการท่ี
ใช้) 

       

2. ฉนัสามารถเลอืกและก าหนดขัน้ตอนการ
ท างานได้ด้วยตวัเอง (กระบวนการท่ีใช้) 

       

3. ฉนัมีอิสระในการท่ีจะเลอืกวิธีที่จะใช้ใน
การท างาน 

       

4. ฉนัมีอ านาจควบคมุ ก าหนดตารางการ
ท างานของฉนัได้เอง 

       

5. ฉนัพอจะมีอ านาจในการก าหนดล าดบัการ
ท างานก่อนหลงัได้ 

       

6. งานของฉนัเป็นงานท่ีฉนัได้ตดัสนิใจได้เอง
วา่ฉนัจะท างานชิน้ไหนเมื่อไหร่ 

       

7. งานของฉนัเปิดโอกาสให้ฉนัสามารถปรับ
แนวทางการประเมินงานท่ีใช้โดยทัว่ไป  ซึง่
ท าให้ฉนัเน้นหรือลดความส าคญับางด้าน
ของงานได้ 

       

8. ฉนัสามารถปรับได้วา่อะไรคือวตัถปุระสงค์
ของงานที่ฉนัควรจะท าให้ส าเร็จ 

       

9. ฉนัพอมีอ านาจควบคมุได้วา่อะไรคือ
วตัถปุระสงค์ของงานตามมมุมองของ
หวัหน้างานท่ีฉนัควรจะท าให้ส าเร็จ 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามความต้องการจากงาน 

 

ข้อ ข้อความ ไม่เหน็
ด้วย
ที่สุด 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ที่สุด 

1. ความสามารถและศกัยภาพของฉนัไมไ่ด้ถกูน ามาใช้ในงาน      
2. งานท่ีท าเป็นงานท่ีต้องท าซ า้ๆ      
3. ปริมาณงานท่ีฉนัต้องท านัน้มีมากเกินไป      
4. งานท่ีท าเป็นงานท่ีแตกตา่งจากข้อตกลงที่ระบไุว้ในภาระ

งาน 
     

5. งานท่ีท าเป็นงานท่ีต้องใช้ความพยายามอยา่งมากทัง้
ร่างกายและจิตใจ 

     

6. งานท่ีท าไมจ่ าเป็นต้องมีการเรียนรู้สิง่ใหม่ๆ       
7. ฉนัมีปัญหาหรือความขดัแย้งกบัหวัหน้างานบ้างเป็นครัง้

คราว 
     

8. ฉนัมีปัญหาหรือความขดัแย้งกบัเพื่อนร่วมงานบ้างเป็นครัง้
คราว 

     

9. ฉนัไมเ่ห็นด้วยหรือตอ่ต้านนโยบายในการบริหารองค์กรบ้าง
เป็นครัง้คราว 

     

10. ฉนัมกัติดขดัด้วยงานเอกสารทางการท่ีมากเกินไป      
11. ความต้องการจากงานท่ีท าเบยีดเบียนเวลาสว่นตวัของฉนั

หลายชัว่โมง 
     

12. ฉนัจ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรมอยา่งสม า่เสมอเพื่อการ
พฒันาทางอาชีพและเพื่อตอบสนองตอ่ความต้องการใน
ด้านคณุภาพของงานท่ีเพิม่ขึน้อยา่งตอ่เนื่อง 

     

13. ฉนัมีปัญหาหรือขดัแย้งกบัองค์การอนัเนื่องมาจากการขาด
แคลนเงินสนบัสนนุและวสัดอุปุกรณ์ตา่งๆ 

     

14. ฉนัมีปัญหาหรือขดัแย้งกบัองค์การอนัเนื่องมาจากจ านวน
คา่ตอบแทนทีต่ ่า 

     

15. ฉนัมีปัญหาหรือขดัแย้งกบัองค์การอนัเนื่องมาจากนโยบาย
การเลือ่นต าแหนง่ 
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ตอนที่ 5 แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 

ข้อ ข้อความ ไม่จริง
ที่สุด 

ไม่จริง ค่อนข้า
งไม่จริง 

ไม่แน่ใจ ค่อนข้าง
จริง 

จริง จริง
ที่สุด 

1. ผู้บงัคบับญัชาเป็นผู้ ฟังที่ดเีมื่อทา่น
ต้องการระบายความในใจ 

       

2. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นจะชว่ยให้ทา่น
พ้นจากภาวะวิกฤตอยา่งเต็มก าลงั
ความสามารถของเขา 

       

3. ผู้บงัคบับญัชาจะให้ความช่วยเหลอื
แก่ทา่นเมื่อทา่นต้องการความ
ช่วยเหลอืในแง่วตัถปัุจจยั เช่น เงิน
จ านวนไมม่ากนกั 

       

4. ผู้บงัคบับญัชาเห็นและซาบซึง้ใน
คณุคา่ของทา่นอยา่งแท้จริง 

       

5. ผู้บงัคบับญัชาปลอบโยนทา่นเมือ่
ทา่นมีความกลดักลุ้มใจ 

       

6. ผู้บงัคบับญัชามกัพดูคยุแลกเปลีย่น
ขา่วสารความคดิเห็นกบัทา่น 

       

7. ถ้าทา่นริเร่ิมท าการสิง่ใดก็ตามที่เป็น
เร่ืองถกูต้องตามหน้าที่ ผู้บงัคบับญัชา
จะให้การสนบัสนนุหรือให้ก าลงัใจ 

       

8. เพื่อนร่วมงานเป็นผู้ รับฟังที่ดีเมื่อทา่น
ต้องการระบายความในใจ 

       

9. เพื่อนร่วมงานจะเป็นผู้ชว่ยให้ทา่นพ้น
จากภาวะวิกฤตอยา่งเต็มก าลงั
ความสามารถของเขา 

       

10. เพื่อนร่วมงานจะให้ความชว่ยเหลอื
แก่ทา่นเมื่อทา่นต้องการความ
ช่วยเหลอืในแง่วตัถปัุจจยัตา่งๆ 

       

11. เพื่อนร่วมงานเห็นและซาบซึง้ใน
คณุคา่ของทา่นอยา่งแท้จริง 
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ตอนที่ 6 แบบสอบถามแรงจูงใจอาสา 

ข้อ ข้อความ ไม่จริง
ที่สุด 

ไม่จริง ค่อนข้า
งไม่จริง 

ไม่แน่ใจ ค่อนข้าง
จริง 

จริง จริง
ที่สุด 

12. เพื่อนร่วมงานปลอบโยนทา่เมื่อทา่นมี
ความกลดักลุ้มใจ 

       

13. เพื่อนร่วมงานมกัพดูคยุแลกเปลีย่น
ขา่วสารความคดิเห็นกบัทา่น  

       

14. ถ้าทา่นริเร่ิมท าการสิง่ใดก็ตามที่เป็น
เร่ืองถกูต้องตามหน้าที่ เพื่อนร่วมงาน
จะให้การสนบัสนนุหรือให้ก าลงัใจ 

       

ข้อ ข้อความ ไม่
ส าคัญ
ที่สุด 

ไม่
ส าคัญ 

ค่อนข้าง
ไม่ส าคัญ 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อนข้าง
ส าคัญ 

ส าคัญ ส าคัญ
ที่สุด 

1. ไมว่า่ฉนัจะรู้สกึแยอ่ยา่งไร  การท างาน
เชิงอาสาช่วยให้ฉนัลมืความรู้สกึนัน้ได้ 

       

2. การท างานเชิงอาสาท าให้ฉนัรู้สกึว้าเหว่
น้อยลง 

       

3. การท างานเชิงอาสาช่วยลดความรู้สกึ
ผิดจากการรู้สกึวา่ฉนัโชคดีกวา่คนอื่นๆ 

       

4. การท างานเชิงอาสาช่วยให้ฉนัผา่นพ้น
ปัญหาสว่นตวัมาได้ 

       

5. การท างานเชิงอาสาเป็นวิธีหนีความ
ทกุข์ที่ด ี

       

6. การท างานเชิงอาสาช่วยเปิดโอกาสให้
ฉนัได้ท างานท่ีฉนัต้องการ 

       

7. การท างานเชิงอาสาช่วยท าให้ฉนัรู้จกั
คนใหม่ๆ ที่อาจจะชว่ยเหลอืธุรกิจหรือ
อาชีพของฉนัได้ 

       

8. การท างานเชิงอาสาท าให้ฉนัได้ส ารวจ
ทางเลอืกในอาชีพอื่น 
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ข้อ ข้อความ ไม่
ส าคัญ
ที่สุด 

ไม่
ส าคัญ 

ค่อนข้าง
ไม่ส าคัญ 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อนข้าง
ส าคัญ 

ส าคัญ ส าคัญ
ที่สุด 

9. การท างานเชิงอาสาท าให้ฉนัประสบ
ความส าเร็จในวิชาชีพท่ีเลอืก 

       

10. ประสบการณ์จากการท างานเชิงอาสา
ช่วยให้ประวตัิการท างาน(resume)ของ
ฉนัดดูี 

       

11. ฉนัรู้สกึหว่งใยผู้ที่ด้อยโอกาสมากกวา่
ฉนั 

       

12. ฉนัรู้สกึหว่งใยผู้ ป่วยและครอบครัวที่ฉนั
ดแูลอยา่งแท้จริง 

       

13. ฉนัรู้สกึเห็นอกเห็นใจบคุคลที่ต้องการ
ความชว่ยเหลอื 

       

14. ฉนัรู้สกึวา่การช่วยเหลอืผู้อื่นเป็นสิง่
ส าคญั 

       

15. ฉนัสามารถท าเพื่อองค์กรการกศุลที่ฉนั
รู้สกึวา่มคีวามส าคญักบัฉนั 

       

16. ฉนัท างานอาสาเพราะเพื่อนของฉนั
ท างานเชิงอาสา 

       

17. ฉนัท างานอาสาเพราะบคุคลท่ีฉนั
ใกล้ชิดต้องการให้ฉนัท างานเชิงอาสา 

       

18. ฉนัท างานอาสาเพราะคนที่ฉนัรู้จกัมี
ความสนใจในงานบริการชมุชน
เช่นเดียวกบัฉนั 

       

19. ฉนัท างานอาสาเพราะคนที่ฉนัสนิทให้
คณุคา่กบังานบริการสงัคมสงู 

       

20. ฉนัท างานอาสาเพราะส าหรับคนที่ฉนั
รู้จกัเป็นอยา่งดีการท างานเชิงอาสาเป็น
กิจกรรมส าคญั 

       

21. ฉนัสามารถเรียนรู้มากขึน้เก่ียวกบั
องค์กรการกศุลท่ีฉนัท างานด้วย 
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ข้อ ข้อความ ไม่
ส าคัญ
ที่สุด 

ไม่
ส าคัญ 

ค่อนข้าง
ไม่ส าคัญ 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อนข้าง
ส าคัญ 

ส าคัญ ส าคัญ
ที่สุด 

22. การท างานเชิงอาสาเปิดมมุมองใหม่ๆ  
ในการมองสิง่ตา่งๆให้กบัฉนั 

       

23. การท างานเชิงอาสาท าให้ฉนัได้เรียนรู้
สิง่ตา่งๆจากประสบการณ์ตรงการท่ีได้
ลงมือปฏิบตัิจริง 

       

24. การท างานเชิงอาสาท าให้ฉนัได้เรียนรู้วา่
จะจดัการกบัคนที่หลากหลายแตกตา่ง
กนัได้อยา่งไร(วิธีการจดัการกบัคน) 

       

25. การท างานเชิงอาสาท าให้ฉนัได้ส ารวจ
วา่อะไรคือจดุแขง็ของฉนั 

       

26. การท างานเชิงอาสาท าให้ฉนัรู้สกึวา่
ตนเองมีความส าคญั 

       

27. การท างานเชิงอาสาช่วยเพิ่มความรู้สกึ
ภาคภมูิใจในตวัเองให้กบัฉนั 

       

28. การท างานเชิงอาสาท าให้ฉนัรู้สกึวา่ฉนั
เป็นท่ีต้องการของผู้อื่น 

       

29. การท างานเชิงอาสาท าให้ฉนัรู้สกึดีกบั
ตวัเอง 

       

30. การท างานเชิงอาสาเป็นวิธีที่ท าให้ฉนัได้
รู้จกัเพื่อนใหม่ๆ  
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ตอนที่ 7 แบบสอบถามทุนพลังใจทางบวก 

 
ข้อ 

 
ข้อความ 

ไม่เหน็
ด้วย
ที่สุด 

ไม่เหน็
ด้วย 

ค่อนข้าง
ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ที่สุด 

1. ถ้าหากฉนัต้องตกอยูใ่นสถานการณ์ที่
ยากล าบากในการท างาน  ฉนัก็จะ
สามารถหาทางออกจากสถานการณ์
เหลา่นัน้ได้ 

       

2. ปัญหาอะไรก็ตามล้วนมีหลายทางออก        
3. ณ ขณะนีฉ้นัก าลงัจะบรรลเุป้าหมายของ

งานท่ีฉนัตัง้ไว้ 
       

4. ณ ปัจจบุนั ฉนัมองตวัเองวา่ฉนัคอ่นข้าง
ประสบความส าเร็จในการท างาน 

       

5. ฉนัสามารถคดิหาหนทางมากมายที่จะท า
ให้ฉนับรรลเุป้าหมายที่มีอยูใ่นตอนนี ้

       

6. ฉนัมัน่ใจในการวิเคราะห์ปัญหาระยะยาว
เพื่อหาทางแก้ไขปัญหานัน้ 

       

7. ฉนัมัน่ใจที่จะเป็นตวัแทนขององค์การใน
การพบปะผู้ให้ทนุสนบัสนนุ 

       

8. ฉนัมัน่ใจวา่จะสามารถมีสว่นร่วมเสนอ
ความคิดเห็นในการอภิปรายเก่ียวกบั
ยทุธศาสตร์ขององค์การ 

       

9. ฉนัมีความมัน่ใจในการช่วยก าหนด
เป้าหมายของงานในขอบขา่ยที่ฉนัท าอยู ่

       

10. ฉนัรู้สกึมัน่ใจในการติดตอ่บคุคลภายนอก
องค์การเพื่อหารือเก่ียวกบัปัญหาที่เกิดขึน้ 

       

11. ฉนัมัน่ใจในการน าเสนอข้อมลูตา่งๆให้กบั
กลุม่เพื่อนร่วมงาน 
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ข้อ 

 
ข้อความ 

ไม่เหน็
ด้วย
ที่สุด 

ไม่เหน็
ด้วย 

ค่อนข้าง
ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ที่สุด 

12. เมื่อพบอปุสรรคหรือเกิดการหยดุชะงกัใน
การท างาน เป็นเร่ืองยากล าบากที่จะสร้าง
ก าลงัใจให้กลบัมาเพื่อก้าวตอ่ไป 

       

13. ฉนัสามารถท างานด้วยตวัคนเดียวได้ถ้า
จ าเป็น 

       

14. ฉนัมกัจะก้าวผา่นความยุง่ยากหรือ
ความเครียดในการท างานได้ 

       

15. ฉนัสามารถผา่นพ้นความยุง่ยากในการ
ท างานได้เพราะเคยผา่นประสบการณ์
ท างานท่ียากล าบากมาก่อน 

       

16. ฉนัรู้สกึวา่ฉนัสามารถจดัการหลายสิง่
หลายอยา่งได้พร้อมกนัในการท างาน 

       

17. เมื่อความไมแ่นน่อนเกิดขึน้ในการท างาน  
ฉนัมกัจะคาดหวงัผลในทางที่ดีทีส่ดุที่จะ
เกิดขึน้ 

       

18. ในการท างาน  ถ้าบางสิง่บางอยา่งจะเกิด
ความผิดพลาดมนัก็จะเกิด 

       

19. ฉนัมกัจะมองด้านดใีนสิง่ตา่งๆทีเ่ก่ียวข้อง
กบังานท่ีท า 

       

20. ฉนัมกัจะมองโลกในแง่ดใีนสิง่ที่จะเกิด
ขึน้กบัฉนัในอนาคต 

       

21. ในงานท่ีท า  สิง่ตา่งๆไมเ่คยเป็นไปตามที่
ฉนัต้องการ 

       

22. ฉนัท างานโดยยดึหลกัทีว่า่แม้ใน
สถานการณ์ทีเ่ล้วร้ายก็ยงัมีสิง่ดีๆแทรกอยู่
เสมอ 
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ตอนที่ 8 แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อ ข้อความ ไม่จริง
ที่สุด 

ไม่
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่แน่ใจ ค่อนข้าง
จริง 

จริง จริง
ที่สุด 

1. หนว่ยงานเอาใจใสต่อ่ความเป็นอยูท่ี่
ดีของฉนั 

       

2. หนว่ยงานให้ความส าคญักบั
เป้าหมายและคา่นิยมของฉนั 

       

3. หนว่ยงานไมค่อ่ยสนใจในตวัฉนั
เทา่ใดนกั 

       

4. หนว่ยงานใสใ่จในความคิดเห็นของ
ฉนั 

       

5. หนว่ยงานเต็มใจที่จะให้ความ
ช่วยเหลอื ถ้าฉนัมีความต้องการสิง่ใด
เป็นกรณีพิเศษ 

       

6. เมื่อฉนัมีปัญหา จะได้รับความ
ช่วยเหลอืจากหนว่ยงาน 

       

7. หนว่ยงานจะให้อภยัเมื่อทา่นท าความ
ผิดพลาดโดยไมไ่ด้ตัง้ใจ 

       

8. หนว่ยงานจะเอาเปรียบฉนัเมื่อมี
โอกาส 
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ตอนที่ 9 แบบสอบถามการรับรู้ภาพลักษณ์ขององค์การ 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

ข้อ ข้อความ ไม่เหน็
ด้วย
ที่สุด 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เหน็
ด้วย 

เหน็
ด้วย
ที่สุด 

1. ในภาพรวม ฉนัคดิวา่องค์การท่ีฉนัท างานมีช่ือเสยีงที่ดใีน
สงัคม 

     

2. ในภาพรวม ฉนัคดิวา่องค์การท่ีฉนัท างานเป็นองค์การท่ีมี
ช่ือเสยีงทีด่ีในแวดวงองค์กรไมแ่สวงหาก าไร 

     

3. ในภาพรวม ฉนัคดิวา่องค์การท่ีฉนัท างานอยูม่ีสว่นร่วมกบั
สงัคมในเชิงรุก 

     

4. ในภาพรวม ฉนัคดิวา่องค์กรที่ฉนัท างานอยูด้่วยเป็นองค์กรซึง่
มีภาพลกัษณ์ทีด่ ี

     

5. ในภาพรวม ฉนัคดิวา่องค์กรที่ฉนัท างานอยูไ่ด้รับการยอมรับ
วา่เป็นองค์กรที่ดีที่นา่ร่วมงานด้วย  

     

6. ในภาพรวม ฉนัคดิวา่องค์กรที่ฉนัท างานอยูม่ช่ืีอเสยีงที่ดีใน
สายตาผู้เข้ารับบริการ 
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ภาคผนวก ค 

คุณภาพเคร่ืองมือวัดที่ใช้ในการวิจัย 
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ตาราง 11 คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ คา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัผลรวมของข้อค าถามและคา่ความ 

 เช่ือมัน่ทัง้ฉบบัของแบบวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานของเจ้าหน้าท่ีองค์กรไมแ่สวงหาผลก าไรท่ี

 ปฏิบตังิานด้านเอดส์ 

ข้อ Item-Total Correlation 
Corrected Item-Total 

Correlation 
1 .89 .87 
2 .93 .92 
3 .87 .84 
4 .94 .93 
5 .94 .93 
6 .63 .57 
7 .50 .45 
8 .88 .86 
9 .86 .84 
10 .83 .79 
11 .91 .90 
12 .83 .80 
13 .70 .66 
14 .70 .66 
15 .85 .83 

คา่ความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั  .96 
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ตาราง 12 คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ คา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัผลรวมของข้อค าถามและคา่ความ 
 เช่ือมัน่ทัง้ฉบบัของแบบวดัการมีอิสระในการท างาน 
 

ข้อ Item-Total Correlation 
Corrected Item-Total 

Correlation 
1 .92 .90 
2 .89 .85 
3 .87 .82 
4 .81 .75 
5 .68 .62 
6 .80 .74 
7 .65 .54 
8 .80 .74 
9 .83 .77 

คา่ความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั  .93 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



121 
 

ตาราง 13  คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ คา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัผลรวมของข้อค าถามและคา่ความ
 เช่ือมัน่ทัง้ฉบบัของแบบวดัความต้องการจากงาน 
 

ข้อ Item-Total Correlation 
Corrected Item-Total 

Correlation 
1 .73 .64 
2 .23 .12 
3 .71 .64 
4 .53 .43 
7 .61 .51 
8 .47 .35 
9 .89 .85 
11 .44 .30 
12 .50 .41 
13 .33 .22 
14 .79 .72 
15 .82 .76 

คา่ความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั  .84 
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ตาราง 14 คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ คา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัผลรวมของข้อค าถามและคา่ความ
 เช่ือมัน่ทัง้ฉบบัของแบบวดัการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  
 

ข้อ Item-Total Correlation 
Corrected Item-Total 

Correlation 
1 .89 .84 
2 .75 .64 
3 .49 .33 
4 .91 .87 
5 .88 .83 
6 .90 .85 
7 .81 .75 

คา่ความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั  .91 

 
 
ตาราง 15 คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ คา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัผลรวมของข้อค าถามและคา่ความ
 เช่ือมัน่ทัง้ฉบบัของแบบวดัการสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงาน   
 

ข้อ Item-Total Correlation 
Corrected Item-Total 

Correlation 
8 .86 .81 
9 .75 .68 
10 .91 .88 
11 .96 .95 
12 .95 .92 
13 .91 .86 
14 .91 .88 

คา่ความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั  .95 
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ตาราง 16 คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ คา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัผลรวมของข้อค าถามและคา่ความ 
 เช่ือมัน่ทัง้ฉบบัของแบบวดัแรงจงูใจอาสา  
 

ข้อ Item-Total Correlation 
Corrected Item-Total 

Correlation 
1 .89 .88 
2 .64 .60 
3 .41 .36 
5 .73 .70 
6 .69 .65 
7 .73 .70 
8 .82 .79 
9 .24 .17 
10 .42 .37 
11 .50 .46 
12 .50 .46 
13 .56 .51 
19 .77 .73 
20 .93 .92 
21 .71 .67 
22 .75 .72 
23 .73 .70 
24 .84 .82 
25 .87 .86 
26 .72 .68 
27 .68 .64 
28 .68 .65 
29 .78 .76 
30 .38 .35 

คา่ความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั  .94 
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ตาราง 17 คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ คา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัผลรวมของข้อค าถามและคา่ความ 
 เช่ือมัน่ทัง้ฉบบัของแบบวดัทนุพลงัใจทางบวก 
 

ข้อ Item-Total Correlation 
Corrected Item-Total 

Correlation 
1 .70 .65 
2 .43 .38 
3 .64 .61 
4 .91 .89 
5 .79 .75 
6 .79 .75 
7 .95 .94 
8 .79 .75 
9 .93 .92 
11 .55 .49 
12 .67 .63 
13 .73 .70 
14 .85 .83 
15 .70 .65 
16 .56 .52 
17 .87 .85 
18 .80 .78 
20 .36 .31 

คา่ความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั  .95 
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ตาราง 18 คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ คา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัผลรวมของข้อค าถามและคา่ความ 
 เช่ือมัน่ทัง้ฉบบัของแบบวดัการสนบัสนนุจากองค์กร 
 

ข้อ Item-Total Correlation 
Corrected Item-Total 

Correlation 
2 .85 .77 
3 .84 .74 
4 .94 .90 
5 .84 .76 
6 .35 .14 
7 .55 .46 
8 .66 .57 

คา่ความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั  .84 

 
 
ตาราง 19 คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ คา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัผลรวมของข้อค าถามและคา่ความ 
 เช่ือมัน่ทัง้ฉบบัของแบบวดัภาพลกัษณ์ขององค์กร 
 

ข้อ Item-Total Correlation 
Corrected Item-Total 

Correlation 
1 .87 .73 
2 .92 .88 
3 .88 .84 
4 .49 .39 
5 .96 .94 
6 .88 .84 

คา่ความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบั  .89 
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ภาคผนวก ง 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญ 

 

   
ด้านจิตวิทยา  อ.ดร.จารุวรรณ สกลุค ู สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยั

ศรีนครินทรวิโรฒ 
ด้านพฤตกิรรมองค์กร อ.จิระพงค์ เรืองกนุ คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฎั

ธนบรีุ 
ด้านการท างานของ 
องค์กรไม่แสวงหาผล
ก าไร 

คณุวรางคณา รัตนรัตน์ เจ้าหน้าท่ีโครงการ (Program Officer),
องค์การเคปา 
 - ประสบการณ์ท างานองค์กรไม ่
  แสวงหาผลก าไร 10 ปี 
 - ส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาโทด้าน 
  รัฐศาสตร์ 

   
 

 
 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 

ชื่อ    ชื่อสกุล นางสาวปญจมาส ทวิชาตานนท 

วันเดือนปเกิด 17 เมษายน 2527 

สถานที่เกิด อําเภอเมือง จงัหวัดภูเก็ต  

ที่อยูปจจุบนั 385/307 เตาปูนแมนช่ัน อาคารซี ถ.เตชะวนิช แขวงบางซ่ือ  

เขตบางซื่อ กรุงเทพมหานคร  

ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน เจาหนาที่เลขานุการ  

สถานทีท่ํางานปจจุบนั สํานักเลขานุการองคกรสํารองขาวฉุกเฉินของอาเซียนบวกสาม 

ASEAN Plus Three Emergency Rice Reserve Secretariat 

  

ประวัติการศึกษา   

 พ.ศ. 2544 มัธยมศึกษาตอนปลาย  

จากโรงเรียนสตรีภูเก็ต  

 พ.ศ. 2548 ปริญญาตรี (ร.บ.) สาขาความสัมพนัธระหวางประเทศ 

จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 พ.ศ. 2555 ปริญญาโท (วท.ม.) สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตร

ประยุกต  

จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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