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การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยทางสภาพแวดลอมในการทํางาน

ปจจัยทางจิตลักษณะและปจจัยเกี่ยวกับองคกรที่มีตอความยึดมั่นผูกผันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส และศึกษาบทบาทของปจจัยระดับองคกรในฐานะที่เปนตัวแปร

ปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level Moderator) ของอิทธิพลปจจัยสภาพแวดลอม ในการทํางานและ

ปจจัยจิตลักษณะในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผล

กําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงาน

ดานเอดสจํานวน 247 คน จาก 35 องคกร เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามแบบมาตร

ประเมินรวมคา 5 และ 7 ระดับ มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับอยูในชวงระหวาง.84 ถึง .96 และวิเคราะห

ขอมูลโดยใชสถิติพื้นฐานและการวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel Analysis) 

ผลการวิเคราะหพบวา 

  1. ตัวแปรอิสระ ระดับบุคคลที่มีอิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมี

นัยสําคัญคือ ทุนพลังใจทางบวก สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางลบตอความยึดมั่นผูกพันในงาน คือ ความ

ตองการจากงานและการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  

 2. การสนับสนุนจากองคกรเปนตัวแปรปฎิสัมพันธขามระดับของอิทธิพลทางลบของการ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน ในลักษณะที่อิทธิพลการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่จะยิ่งนอยลงเม่ืออยูในองคกรที่มีการ

สนับสนุนจากองคกรสูง 

3. การสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรเปนตัวแปรปฎิสัมพันธขามระดับของ

อิทธิพลทางบวกทุนพลังใจทางบวกท่ีมีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน ในลักษณะที่อิทธิพลของทุนพลัง

ใจทางบวกที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานจะมีมากขึ้นเมื่ออยูในองคกรที่ใหการสนับสนุนจากองคกร

สูง และมีภาพลักษณที่ดี 

จากขอคนพบขอเสนอแนะในทางปฎิบัติตอองคกรและเจาหนาที่ คือ ควรมีการวางแผน และ

การจัดลําดับความสําคัญของงานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียงปริมาณงานที่มากเกินไปหรือนอยเกินไป  

รวมทั้งการคัดเลือกเจาหนาที่ที่มีทุนพลังใจทางบวก พรอมทั้งรักษาและสงเสริมใหทุนพลังใจทางบวก



นั้นมีอยูในตัวเจาหนาที่ตอไป  นอกจากนั้นการสนับสนุนในเร่ืองตางๆ เปนส่ิงสําคัญที่องคกรควรจัดหา

ใหแกเจาหนาที่  รวมไปถึงควรมีการสงเสริมใหองคกรมีภาพลักษณที่ดีดวยเชนกัน 

สําหรับการวิจัยคร้ังตอไปควรทําการศึกษาในเชิงทดลองเพ่ือพัฒนาทุนพลังใจทางบวกโดย

การออกแบบโครงการพัฒนานั้นควรคํานึงถึงบทบาทของการสนับสนุนจากองคกร  และภาพลักษณ

ขององคกรดวย  อีกทั้งควรที่จะมีการเพิ่มตัวแปรอิสระทั้งในระดับบุคคลหรือระดับองคกรเพื่อที่จะ

สามารถอธิบายความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ไดมากข้ึน 
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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 
 

 ปริญญานิพนธนี้สําเร็จลุลวงมาไดดวยดีดวยความอนุเคราะหจากบุคคลหลายฝาย  ผูวิจัย

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประศาสตรวิชา

ความรูแกผูวิจัย โดยเฉพาะอยางยิ่ง อ.ดร.นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล  ประธานกรรมการควบคุมปริญญา

นิพนธ ซึ่งทานไดใหความเมตตา เสียสละเวลาอันมีคาคอยใหคําแนะนําและสนับสนุนทั้งในเร่ือง

วิชาการและการทํางาน  อีกทั้งยังอดทนตอความลาชาในข้ันตอนตางๆ ของผูวิจัยมาโดยตลอด 

 ขอบพระคุณ อ.ดร.ศักดินา บุญเปยมประธานสอบปริญญานิพนธ อ.ดร.จารุวรรณ สกุลคู 

กรรมการสอบปริญญานิพนธและผูเชี่ยวชาญในการตรวจเคร่ืองมือ  อีกทั้งใหคําแนะนําและคําปรึกษา

ที่เปนประโยชนตอการปรับปรุงสวนตางๆของการวิจัย  ขอขอบพระคุณ อ.จิระพงค เรืองกุน และคุณ

วรางคณา รัตนรัตน ที่กรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจเคร่ืองมือ รวมทั้งใหคําแนะนําเพื่อใหเคร่ืองมือ

ที่ใชมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน ขอขอบพระคุณผศ.ดร. ชลัช จงสืบพันธ และอ.ศรีนคร คงธนะ ที่คอย

อบรมส่ังสอน ใหกําลังใจและเชื่อมั่นในตัวผูวิจัยเสมอมาและผูวิจัยเชื่อวาทานทั้งสองจะมีส่ิงเหลานี้

ใหแกผูวิจัยตลอดไป 

 ขอบคุณ คุณสมชาติ ทาแกง และบุคลากรขององคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดาน

เอดสทุกทาน ที่ใหความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลเปนอยางดี และขอขอบคุณความเสียสละแรงกาย

แรงใจในการทํางานเพื่อสวนรวม  ขอบคุณ พ.ต.อ. จิรดุล และ พ.ต.อ. (หญิง) สุเจตนา โสตถิพันธุ คุณ

วรลักษณ แกวอยู คุณกฤษณะ ชโลธร ผูเปรียบเสมือนพี่ชายและพี่สาวคอยใหกําลังใจ สนับสนุนและ

ปลอบโยนยามที่ผูวิจัยทอแทตออุปสรรคตางๆ ตลอดมา 

 ขอขอบคุณกัลยาณมิตรทุกทาน คุณรัศมีพร พยุงพงษ คุณพิชามญชุ ปฐมศิริกุล คุณโสรยา 
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1 

บทที่ 1 
บทนํา 

 

ที่มาและความสําคัญของปญหาวิจัย 
นับต้ังแตป พ.ศ. 2527 ที่ประเทศไทยไดพบผูติดเชื้อเอดสรายแรกจนกระทั่งถึงปจจุบัน  

ประเทศไทยไดพบผูติดเชื้อทั้งหมด 376,690 ราย และมีผูเสียชีวิต 98,721 ราย  ซึ่งผูติดเชื้อในปจจุบัน

นั้นมีปะปนอยูในหลากหลายอาชีพ ไมเพียงอาชีพขายบริการซึ่งดูเหมือนจะเปนผูแพรเชื้อและเปน

อาชีพที่มีความเสี่ยงสูงเทานั้น แตในจํานวนผูติดเช้ือทั้งหมดมีเด็กในวัยเรียนและตํ่ากวาวัยเรียนจํานวน

นับหมื่นคน (กรมควบคุมโรค. 2554: ออนไลน)  ในอดีตผูติดเช้ือเอดสมักเปนที่รังเกียจ ถูกมองวาสํา

สอนทางเพศเนื่องจากโรคเอดสสามารถติดตอไดทางเพศสัมพันธ ทั้งแบบชายกับหญิง และชายกับชาย  

รวมไปถึงมีพฤติกรรมการใชสารเสพติดโดยใชเข็มฉีดยารวมกัน  ผูติดเชื้อจึงเปนที่รังเกียจของสังคม  

มักถูกกีดกันและไมไดรับสิทธิ์ที่พึงจะได ไมวาจะเปนการทํางาน  การศึกษา ความเปนอยู  ประกอบกับ

การประชาสัมพันธที่เนนทําใหโรคเอดสดูเปนโรคที่นากลัว นารังเกียจ ไมมีทางรักษาใหหายขาด  โดย

ลืมไปวาผูติดเชื้อก็เปนสวนหนึ่งของสังคมและสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนและไดรับสิทธิ์เหมือนคนอ่ืน

เชนกัน   

 ตลอดระยะเวลาหลายปที่ผานมารัฐบาลไดกําหนดนโยบายตามแผนปองกันและแกไข

ปญหาเอดสแหงชาติ  ซึ่งมุงเนนการพัฒนาที่ตัวบุคคลและสภาพแวดลอมรอบตัวคน เพื่อใหบุคคลรอบ

ขางและสังคมมีความเขาใจและยอมรับผูติดเชื้อเอดสและครอบครัวโดยไมมีการรังเกียจและไมมีการ

ละเมิดสิทธิ์อันเนื่องมาจากโรคเอดส  อีกทั้งเพื่อใหผูติดเชื้อเอดสและครอบครัวสามารถเขาถึงบริการให

คําปรึกษาและสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปรกติสุข  ซึ่งไมไดมีเพียงหนวยงานราชการเทานั้น

ที่ใหความดูแลและใหความชวยเหลือผูติดเชื้อเอดส  แตยังมีองคกรเอกชนหรือองคกรไมแสวงหาผล

กําไรดานเอดสจํานวนไมนอยที่ปฏิบัติงานและคลุกคลีอยูกับผูติดเช้ือเอดส  ในปจจุบันองคกรไม

แสวงหาผลกําไรดานเอดสในประเทศไทยนั้นมี 44 องคกร (คณะกรรมการเผยแพรและสงเสริมงาน

พัฒนา.  2546)  โดยปฏิบัติงานอยูตามพื้นที่ตางๆ ทั่วประเทศอยางตอเนื่อง กิจกรรมหลักขององคกร

ดานเอดสสวนใหญจะดําเนินการดานการรณรงค ใหความรูสอดแทรกเนื้อหาสงเสริมการอยูรวมกัน 

การอบรมอาสาสมัครเพื่อใหความรูตอไป รวมไปถึงจัดใหมีการดูแล เยี่ยมบานสงเคราะหผูปวย ผูติด

เช้ือ  การบริการหองพัก ใหคําปรึกษา การคุมครองสิทธิ การประสานเครือขายองคกร และโภชนาการ

บําบัดอีกดวย  ซึ่งกลุมเปาหมายในการดําเนินกิจกรรมตางๆนั้น  นอกจากผูปวย ผูติดเช้ือ และ

ครอบครัวแลวยังรวมไปถึง เด็ก เยาวชน นักศึกษา ประชาชนท่ัวไปตามแตละสาขาอาชีพทั่วทุกภาค

ของประเทศไทย  
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อยางไรก็ตามแมวาการปฏิบัติงานของเจาหนาที่จะเปนการสรางประโยชนใหแกสังคม  แต

ระหวางการทํางานนั้นก็เกิดอุปสรรคตางๆ มากมาย เชน เจาหนาที่ที่ไมเพียงพอ  ขาดแคลนเงินทุน 

ความยากลําบากในการประสานงานกับหนวยงานภายนอก ยากท่ีจะเปนที่ยอมรับของผูติดเชื้อเอดส 

อยางไรก็ตามอุปสรรคที่เกิดข้ึนก็ไมไดทําใหเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดสยอทอตอการ

ทํางาน กลับยังมีความทุมเทแรงกายแรงใจชวยเหลือเพื่อนมนุษย ไมหวั่นตอปญหาในการทํางาน และ

ไมรูสึกรังเกียจผูติดเช้ือเอดสแตอยางใด  สามารถกลาวไดวาการทํางานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรนั้น เปนการทํางานภายใตความเสียสละ และภาวะกดดันอยางแทจริง โดยส่ิงที่ไดตอบ

แทนกลับมาจากการทํางานนั้นไมไดเปนผลกําไร  แตเปนประโยชน ความเปนอยูที่ดีข้ึนของผูติดเชื้อ 

ครอบครัว และสังคมรอบขาง  ทําใหเกิดคําถามวาส่ิงใดเปนแรงผลักดันใหเจาหนาที่องคกรไมแสวงหา

ผลกําไรยังคงมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานในหนาที่โดยไมหวั่นตออุปสรรคในการทํางาน ลักษณะเชนนี้คือ

ความยึดม่ันผูกพันในงาน (Work Engagement) ซึ่งเปนตัวแปรทางพฤติกรรมองคกรที่กําลังไดรับ

ความสนใจในปจจุบันเนื่องจากความยึดมั่นผูกพันในงานเปนพฤติกรรมองคกรทางบวก (Positive 

Organizational Behavior) ที่สามารถนําไปประยุกตใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานได 

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

ความยึดมั่นผูกพันในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจในทางบวกที่เกี่ยวของกับงาน ซึ่ง

สะทอนมาจากความคิด ความรูสึกหรือพฤติกรรมตางๆ อันแสดงใหเห็นถึงลักษณะของความ

กระตือรือลน การเสียสละ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน  ความต้ังใจและความพรอมที่จะใช

ความรูความสามารถ ความพยายามที่มีอยูเพื่อปฏิบัติงานและดําเนินกิจกรรมตางๆ ซึ่งความยึดมั่น

ผูกพันในงานนี้ประกอบดวย องคประกอบ 3 องคประกอบ คือ ) ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน 

(Vigor) 2) การอุทิศตนใหกับงาน (Dedication) และ3) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 

(Absorption) (Schaufeli; et al. 2002)  แมวาความยึดมั่นผูกพันในงานจะไดรับการนิยามเปนสภาวะ

ทางจิตใจ  แตอยางไรก็ตามการวัดสภาวะทางจิตใจนี้จะไดวัดจากการสะทอนจากความคิด ความรูสึก

และพฤติกรรมตางๆ และเม่ือพิจารณาส่ิงที่เปนสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันในงานทางพฤติกรรม

ศาสตรก็จะประกอบดวยปจจัยสภาพแวดลอมและปจจัยภายในของบุคคล  ดังนั้นในงานวิจัยคร้ังนี้จึง

ไดทบทวนเอกสารเกี่ยวกับทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอก  เพื่อใหสามารถศึกษาปจจัยที่มีความ

เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงานไดอยางครอบคลุม  

 จากการทบทวนเอกสารพบวางานวิจัยเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงานสวนใหญเปน

งานวิจัยในตางประเทศ และศึกษาในองคกรที่มุงแสวงหาผลกําไรเทานั้น รวมถึงยังขาดองคความรูจาก

ผลการวิจัยที่ศึกษาในบริบทของสังคมไทย ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความยึดม่ันผูกพันใน

งานของบุคลากรที่ทํางานในองคกรไมแสวงหาผลกําไรในบริบทของสังคมไทย  เนื่องจากบุคคลเหลานี้
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ทํางานอยูภายในองคกรไมแสวงหาผลกําไรดังนั้นปจจัยที่จะสงผลกับความยึดมั่นผูกพันในงานจึง

อาจจะมาจากปจจัยบุคคลและองคกร เพื่อใหไดผลการศึกษาที่ครอบคลุมในงานวิจัยคร้ังนี้จึงได

พิจารณาในแงของระดับการวิเคราะหของตัวแปรและเลือกที่จะศึกษาเปน 2 ระดับ คือ ระดับบุคคลและ

ระดับองคกร โดยปจจัยระดับบุคคล แบงเปน 2 กลุมคือ กลุมแรก ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความตองการจากงาน การสนับสนุนจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน กลุมที่สอง คือปจจัยทางจิตลักษณะ ไดแก แรงจูงใจอาสา และทุนพลังใจทางบวก ปจจัย

ระดับองคกร ไดแก การสนับสนุนจากองคกร และภาพลักษณขององคกร ผลจากการวิจัยที่ไดจะ

สามารถนําไปเปนแนวทางในการสนับสนุน สงเสริมทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานของเจาหนาที่

องคกรไมแสวงหาผลกําไรหรือองคกรสาธารณกุศลซ่ึงมีลักษณะการทํางานที่คลายคลึงกันตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยทางสภาพแวดลอมในการทํางาน  ซึ่งแบงเปน 2 กลุม คือ 1. 

ปจจัยเกี่ยวกับงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความตองการจากงาน 2. ปจจัยเกี่ยวกับบุคคล

แวดลอม ไดแก การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากหัวหนางาน ที่มีตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส    

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยทางจิตลักษณะ ไดแก แรงจูงใจอาสา และ ทุนพลังใจ

ทางบวก ที่มีตอความยึดมั่นผูกผันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดาน

เอดส 

3.เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยเกี่ยวกับองคกร ไดแก การสนับสนุนจากองคกรและ

ภาพลักษณขององคกร ที่มีตอความยึดมั่นผูกผันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่

ปฏิบัติงานดานเอดส 

4. เพื่อศึกษาบทบาทของปจจัยระดับองคกรในฐานะที่เปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ 

(Cross-Level Moderator) ของอิทธิพลปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันใน

งานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

5. เพื่อศึกษาบทบาทของปจจัยระดับองคกรในฐานะที่เปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ 

(Cross-Level Moderator) ของอิทธิพลปจจัยจิตลักษณะในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันใน

งานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 
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ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ทําใหทราบถึงปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีความเกี่ยวของและสงผลตอความ

ยึดมั่น ผูกพันในงาน เพื่อที่ซึ่งองคกรสามารถนําไปเปนสวนหนึ่งในการกําหนดนโยบายหรือจัด

สภาพแวดลอมในการทํางานที่จะสงเสริมใหเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่มากยิ่งข้ึน 

 2. ทําใหทราบถึงปจจัยจิตลักษณะที่มีความเก่ียวของและสงผลตอความยึดมั่น ผูกพันใน

งาน เพื่อที่องคกรสามารถนําไปเปนขอมูลในการกําหนดแนวทางการจัดอบรมเพื่อสงเสริมใหเกิดความ

ยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่มากยิ่งข้ึน 

 3. ทําใหทราบถึงปจจัยระดับองคกรที่มีความเกี่ยวของและสงผลตอความยึดมั่น ผูกพันใน

งาน ผลการวิจัยสามารถนําไปใชเปนขอมูลในการกําหนดนโยบายหรือแนวทางสงเสริมใหเกิดความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่มากยิ่งข้ึน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้เปนเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดส จาก 44 

องคกร สําหรับกลุมตัวอยางจะเก็บขอมูลจากองคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดสทั้ง 44 องคกร โดยใน

แตละองคกรจะเก็บขอมูลจากเจาหนาที่ องคกรละ 10 คน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย จากทะเบียน

รายช่ือเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานเก่ียวกับกิจกรรมขององคกรโดยตรง เชนการรณรงคปองกัน การใหความรู 

การประสานงาน ซึ่งไมรวมถึงเจาหนาที่ฝายสนับสนุน  องคกรที่ใชเปนขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้จะตองมี

เจาหนาที่ตอบแบบสอบถามคืนกลับมาอยางนอย 3 คน ข้ึนไป  ซึ่งกลุมตัวอยางในงานวิจัยคร้ังนี้คือ

เจาหนาที่ทั้งหมด 247 คน จาก 35 องคกร 
ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ ประกอบดวยตัวแปร 2 ระดับ คือ 

1.1 ระดับที่ 1 ตัวแปรระดับบุคคล แบงออกเปน 2 กลุม ประกอบดวย 

- กลุมที่ 1 ปจจัยทางสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ ความมีอิสระในการ 

  ทํางาน   ความตองการจากงาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และ

  การสนับสนุนจากหัวหนางาน  

- กลุมที่ 2   ปจจัยทางจิตลักษณะ คือ แรงจูงใจอาสาและ ทุนพลังใจทางบวก 

1.2 ระดับที่ 2 ตัวแปรระดับองคกร คือ  

- การสนับสนุนจากองคกร 

- ภาพลักษณขององคกร 
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2. ตัวแปรตาม คือ ความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่

ปฏิบัติงานดานเอดส 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส หมายถึง องคกรสาธารณกุศล มูลนิธิ 

องคกร หรือหนวยงาน   ทั้งภายใตการดูแลของรัฐ และไมไดอยูภายใตการดูแลของรัฐ  ซึ่งปฏิบัติงาน

ดานการรณรงคปองกัน  ดูแลสงเสริมคุณภาพชีวิตแกผูปวย และครอบครัวของผูปวยเอดส  โดยไมหวัง

ผลตอบแทนเปนเงินหรือผลกําไร 

 

นิยามปฏิบัติการ 
ความยึดม่ันผูกพันในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจในทางบวกซ่ึงมีความเกี่ยวของกับ

งาน ที่สะทอนมาจากความคิด ความรูสึกหรือพฤติกรรมตางๆ อันแสดงใหเห็นถึงลักษณะของความ

กระตือรือลน การเสียสละ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน  ความต้ังใจและความพรอมที่จะใช

ความรูความสามารถ ความพยายามท่ีมีอยูเพื่อปฏิบัติงานและดําเนินกิจกรรมตางๆ ซึ่งความยึดมั่น

ผูกพันในงานนี้ประกอบดวย องคประกอบ 3 องคประกอบ (Schaufeli; & Bakker. 2003:4-5; citing 

Schaufeli; et al. 2002) คือ 

1) ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน (Vigor) หมายถึง การมีพลังใจในการทํางานสูง 

รวมถึงมีความเต็มใจและความอดทนไมยอทอเมื่อเผชิญหนากับอุปสรรคและความยากลําบากในงาน

ที่ทาํ  

2) การอุทิศตนใหกับงาน (Dedication) หมายถึง การมีความเสียสละ เอาใจใสตองานอยาง

เต็มที่ โดยมีความภาคภูมิใจ มีความรูสึกกระตือรือรนและแรงบันดาลใจในการทํางาน และ 

3) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) หมายถึง การมีสมาธิและจดจอกับ

งาน และรูสึกมีความสุขกับงานที่ทําโดยรูสึกวาเวลาในการทํางานผานไปอยางรวดเร็วและยากที่จะละ

จากงานที่ทําอยูได   

การวัดความยึดมั่นผูกพันในงานและองคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน ของเชาเฟลิ และเบคเคอร (Schaufeli; & 

Bakker.  2003: 48) ซึ่งไดปรับตามนิยามปฏิบัติการ ประกอบดวย ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน 

การอุทิศตนใหกับงาน และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน โดยขอคําถามมีลักษณะเปนแบบมาตร

ประเมินคา 7 ระดับต้ังแต ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด (7 คะแนน) จํานวน 15 ขอ สําหรับผูที่

ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 
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ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถคิด เสนอความคิดเห็น และ

ตัดสินใจในส่ิงที่เกี่ยวของกับงานหรือการปฏิบัติงานของตนดวยตนเอง ซึ่งความมีอิสระในการทํางาน

สามารถแบงได 3 ดาน (Breaugh.1985: 373) คือ  

1. ความมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถเลือกข้ันตอน

และวิธีการในการทํางาน  ตลอดจนการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานของตน 

2. ความมีอิสระในการกําหนดตารางการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถที่จะ

ลําดับเวลาการทํางาน  เวลาเร่ิมตนและเวลาส้ินสุดของกิจกรรมการทํางาน  กําหนดชวงเวลาหยุดพัก

งานและควบคุมอัตราความเร็วของการปฏิบัติงานไดอยางมีอิสระ 

3. ความมีอิสระในการกําหนดเกณฑการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถ

ปรับเปลี่ยน คิดคน หาแนวทางสรางเกณฑหรือมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ทดลองใช ประเมินผลและ

นํามาพัฒนางานไดอยางอิสระ 

การวัดความมีอิสระในการทํางานผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดความมีอิสระในการทํางาน

ของ บร็อดจ (Breaugh. 1985: 373) ขอคําถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับไมเห็นดวยที่สุด 

(1 คะแนน) ถึง เห็นดวยที่สุด (7 คะแนน) จํานวน 9 ขอ ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ ความมี

อิสระในการกําหนดวิธีการทํางาน ความมีอิสระในการกําหนดตารางการทํางาน ความมีอิสระในการ

กําหนดเกณฑการทํางาน สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่มีความมีอิสระในการทํางานมากกวา

ผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 

 

ความตองการจากงาน  หมายถึง ระดับการรับรูของเจาหนาที่ถึงความตองการจาก

สภาวะงาน ไดแก ความตองการดานปริมาณงาน คือปริมาณงานที่มากเกินไป นอยเกินไป และความ

ตองการดานสติปญญา คืองานที่ตองใชความรูความสามารถในการแกไขปญหาและงานที่ตองอาศัย

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  

แบบสอบถามความตองการจากงาน  ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดความตองการในงาน 

ของ เรมัน และคณะ ซึ่งไดพัฒนาแบบวัดมาจากมิติหนึ่งของการศึกษา Job Content Survey ของคา

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

2004) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ ต้ังแต ไมเห็นดวยที่สุด 

(1 คะแนน) ถึง เห็นดวยที่สุด (5 คะแนน) สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่รับรูวางานที่ตนทํามี

ปริมาณงานที่มากหรือนอยเกินไปมากกวาผูที่ไดคะแนนที่ตํ่ากวา  
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การสนับสนนุจากเพื่อนรวมงาน หมายถึง การที่เพื่อนรวมงานไดใหความรวมมอื ความ

ชวยเหลือ ใหคุณคาระหวางบุคคลที่เกีย่วของกัน  รวมไปถึงการไดใหความรักความผูกพนัทาํใหการ

ทํางานสําเร็จลุลวงไปดวยดี  โดยการสนบัสนุนในทีน่ี้รวมไปถึงการใหการสนับสนุนดานอารมณ  เชน 

ความรัก ความหวงใย ความเอ้ืออาทร ดานวัสดุอุปกรณ และ 3 ดานขอมูลขาวสารและขอมูลยอนกลับ  

การสนับสนนุจากหัวหนางาน หมายถงึ การทีห่ัวหนางานไดใหความรวมมือในการทํางาน 

ใหความชวยเหลือ สงเสริมเจาหนาที่ ทัง้ในดานอารมณ วัสดุอุปกรณ และขอมูลขาวสาร ซึ่งส่ิงเหลานี้

จะเปนสวนสงเสริมใหการทาํงานสําเร็จ ลุลวงไปไดดวยดี 

  

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและการสนับสนุนจาก

หัวหนางาน ตามแนวคิดการสนับสนุนทางสังคมซึ่งแบบวัดที่จะใชวัดการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน

และการสนับสนุนจากหัวหนางานเปนแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดการ

รับรูการสนับสนุนทางสังคมครูของศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532) ซึ่งประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 14 ขอ 

เกี่ยวกับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 7 ขอและจากหัวหนางาน 7 ขอ เปนแบบวัดประเภทมาตร

ประเมินรวมคา 6 ระดับ เพื่อใหสอดคลองกับแบบวัดอ่ืนๆ ในงานวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยจึงไดปรับมาตร

ประเมินคาจาก 6 ระดับ เปน 7 ระดับคือ จาก ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด (7 คะแนน) โดยจะ

ทําการวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจาก 2 แหลง คือ จากเพื่อนรวมงานและจากหัวหนางาน 

สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่รับรูการสนับสนุนทางสังคมมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 
 
แรงจูงใจอาสา หมายถึง พลังผลักดันที่ทําใหเจาหนาที่มีความตองการที่จะทํากิจกรรมเพื่อ

ชวยเหลือ เยียวยา และทําประโยชนแกสังคม ประกอบดวย (1) การใหคุณคา หมายถึง ความตองการ

ใหบุคคลอื่นไดรับผลประโยชนโดยไมหวังส่ิงตอบแทนใดๆ (2) การทําความเขาใจหมายถึง การทํา

กิจกรรมอาสาสมัครเพื่อตองการเรียนรูส่ิงใหมๆ มีโอกาสที่จะไดใชความรู ทักษะและความสามารถที่มี

อยู (3) หนาที่การงาน หมายถึง การทํากิจกรรมอาสาสมัครเพื่อสรางโอกาสดานการทํางาน สราง

โอกาสในการเรียนเพิ่มมากข้ึน (4) การเขาสังคม หมายถึง การทํากิจกรรมอาสาสมัครเพื่อตองการสราง

ความสัมพันธกับผูอ่ืน สรางโอกาสอยูรวมกับผูอ่ืนเพิ่มมากข้ึน หรือสรางความพึงพอใจใหกับผูที่มี

ความสําคัญกับตนเอง (5) การปกปองตนเอง หมายถึง การทํากิจกรรมอาสาสมัครเพื่อลดหรือหลีกหนี

ความรูสึกผิดของตนเอง (6) การสนองความตองการของตนหมายถึง การทํากิจกรรมอาสาสมัครเพื่อ

สรางความรูสึกทางบวกใหกับตนเอง 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดแรงจูงใจอาสา(Volunteer Function 

Inventory : VFI) ของ Clary และ Snyder (Phillips. 2005: 115; citing Clary; et al. 1998: 1516) 
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ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 30 ขอ เปนแบบมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ต้ังแต ไมสําคัญที่สุด (1 

คะแนน) ถึง สําคัญที่สุด (7 คะแนน) สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่มีแรงจูงใจอาสามากกวาผู

ที่ไดคะแนนตํ่ากวา 

 

ทุนพลังใจทางบวก หมายถึง ลักษณะสภาวะจิตในทางบวกซึ่งแสดงถึงทุนหรือแนวโนม

แรงจูงใจที่มีอยูในตัวของบุคคล ประกอบดวย การมีความเชื่อมั่น (Efficacy)  การมีความหวัง (Hope) 

การมองโลกในแงดี (Optimism) และ การฟนคืนสภาพ (Resilience) โดยทุนพลังใจทางบวกเปนส่ิงที่มี

เอกลักษณเฉพาะตัวและสามารถพัฒนาได (Luthans;Norman; & Avoilioet.  2008: 219-238) 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดทุนพลังใจทางบวกของลูธัน และคณะ 

(Luthans et. al. 2008) ซึ่งแบบวัดนี้ไดมาจากองค ประกอบดวย 4 ดาน คือ ความหวัง (Hope) ความ

เช่ือมั่นในความสามารถของตน (Self-Efficacy) ความยืดหยุน (Resiliency) และ การมองโลกในแงดี 

(Optimism) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 22 ขอ เปนแบบมาตรวัดประเมินคา 6 ระดับ เพื่อให

สอดคลองกับแบบวัดอ่ืนๆ ในงานวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยจึงไดปรับมาตรประเมินคาจาก 6 ระดับ เปน 7 

ระดับคือ จาก ไมเห็นดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึง เห็นดวยที่สุด (7 คะแนน) สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวา

หมายถึงผูที่มีทุนพลังใจทางบวกมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 

 

การสนับสนุนจากองคกร หมายถึง  หมายถึง การที่บุคลากรรับรูไดวาองคกรไดใหคุณคา 

ใหการยอมรับและเห็นความสําคัญกับส่ิงที่บุคลากรปฏิบัติตอองคกร  โดยองคกรไดใหการสนับสนุน

การทํางานในดานตางๆ เชน ผลตอบแทน โอกาสความกาวหนา สภาพการทํางานและ ความเปนอยู

ของบุคลากร 

แบบวัดการสนับสนุนจากองคกร  ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดการรับรูการสนับนุนจาก

องคกรของ นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล (2550:253-254) ซึ่งไดปรับมาจากเคร่ืองมือวัดการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรของไอเซนเบอรเกอรและคณะ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ เปนมาตรวัด

ประเมินคา 7 ระดับ จากไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ถึงจริงที่สุด (7 คะแนน) ผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึง

ผูที่รับรูการสนับสนุนจากองคกรมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 
 
ภาพลักษณขององคกร หมายถึง การรับรูไดถึงภาพหรือส่ิงที่เกิดจากขอเท็จจริง ประกอบ

กับความรูสึกนึกคิด ความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอองคกร ประกอบกับการไดรับขอมูลหรือ

ประสบการณซึ่งความรูสึกหรือความคิดเห็นนี้สามารถเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลาเมื่อไดรับขอมูลหรือ

ประสบการณใหม 
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แบบวัดภาพลักษณขององคกรนั้น ผูวิจัยไดปรับและแปลมาจากแบบวัดภาพลักษณของ

องคกรของ ริออรดันตามคํานิยามในงานวิจัยของดัทตันและดุเคอรริช (Riordan; Gatewood; & Bill. 

1997: 406; citing Dutton; &  Dukerich. 1991: 517-554) ที่ไดศึกษาและใหความหมายภาพลักษณ

ขององคกรจากมุมมองของพนักงาน ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ 

จากไมเห็นดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึงเห็นดวยที่สุด (5 คะแนน) ผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่รับรู

ภาพลักษณขององคกรในทางบวกมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากแนวคิดและผลการการศึกษาที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน พบวา ปจจัยที่

เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงานนั้นไมไดมีเพียงแค ปจจัยภายในและปจจัยภายนอกในระดับ

บุคคลเพียงอยางเดียว  แตยังมีปจจัยระดับองคกรอีกดวย ทั้งนี้จากการทบทวนเอกสารท่ีเกี่ยวของ

สามารถจัดกลุมตัวแปรที่จะศึกษาได ดังนี้ กลุมปจจัยที่เกี่ยวกับงาน และกลุมปจจัยที่เกี่ยวกับบุคคล

แวดลอม 

ดังนั้นการศึกษาในคร้ังนี้จึงเปนการศึกษาทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกตัวบุคคลซ่ึงมี

ความเกี่ยวของกับความยึดมั่น ผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดาน

เอดส     โดยใชแบบแผนการวิจัยแบบพหุระดับ  ซึ่งสามารถแบงตัวแปรเปนสองระดับ ดังนี้ ระดับที่ 1 

คือ ตัวแปรปจจัยระดับบุคคล ประกอบดวยปจจัยทางสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก ความมีอิสระ

ในการทํางานและ ความตองการจากงาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากหัวหนา

งาน ปจจัยจิตลักษณะ คือ แรงจูงใจอาสา ทุนพลังใจทางบวก ระดับที่ 2 คือ ตัวแปรปจจัยระดับองคกร 

ไดแก การสนับสนุนจากองคกร และภาพลักษณขององคกร ดังแสดงในภาพประกอบ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

การสนับสนุนจากองคกร และภาพลักษณขององ 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 
 

ความยึดม่ันผูกพันในงาน 
Work Engagement 

 

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน 
   

   

 

ปจจัยจิตลักษณะ 
แรงจูงใจอาสา (Volunteer Motivation) 

ทุนพลังใจทางบวก  

(Positive Psychological Capital) 

ปจจัยที่เก่ียวกับบุคคลแวดลอม: 

- การสนับสนุนจากเพื่อน

รวมงาน( Peer  Support) 

- การสนับสนุนจากหัวหนางาน

(Supervisor Support) 

ปจจัยที่เก่ียวกับงาน: 

- ความมีอิสระในการทํางาน 

( Job Autonomy) 

- ความตองการจากงาน 

(Job Demands) 

ระดับองคกร 

ระดับบุคคล 

ปจจัยที่เกี่ยวของกับองคกร 

- การสนับสนุนจากองคกร (Organizational Support) 

- ภาพลักษณขององคกร (Organizational Image) 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความตองการจาก

งาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากหัวหนางาน มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกผันใน

งานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

2. ปจจัยจิตลักษณะ ไดแก แรงจูงใจอาสา และ ทุนพลังใจทางบวก มีอิทธิพลตอความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

3. ปจจัยเก่ียวกับองคกร ไดแก สนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกร มีอิทธิพล

ตอความยึดมั่นผูกผันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

4. ปจจัยระดับองคกรเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level Moderator) ของ

อิทธิพลปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

5. ปจจัยระดับองคกรเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level Moderator) ของ

อิทธิพลปจจัยจิตลักษณะในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 
 



12 
 

  
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยพหุระดับที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน

ของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส โดยผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัย

ที่เกี่ยวของซึ่งไดนําเสนอ ดังตอไปนี้ 

1. องคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดส 

2. ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

3. ปจจัยระดับบุคคลที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

3.1 ความมีอิสระในการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

3.2 ความตองการจากงานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

3.3 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและการสนับสนุนจากหัวหนางานกับความยึดมั่น 

      ผูกพันในงาน 

3.4 แรงจูงใจอาสากับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

3.5 ทุนพลังใจทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

4. ปจจัยระดับองคกรที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

4.1 การสนับสนุนจากองคกรกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

4.2 ภาพลักษณขององคกรกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

5. การวิเคราะหพหุระดับ  

 

1. องคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดส 
องคกรไมแสวงหาผลกําไร องคกรพัฒนาเอกชน หรือที่รูจักกันทั่วไปวา NGOs (Non 

Governmental Organization) อาจแปลตรงตัวไดวาองคกรที่ไมใชรัฐ เนื่องจากเปนคําที่กวางมาก ซึ่ง

นอกจากจะหมายถึงองคกรพัฒนาเอกชนแลวยังหมายถึงองคกรอ่ืนๆ ที่ไมใชหนวยงานราชการ ซึ่ง

อาจจะรวมถึงบริษัท หางราน แตในความหมายจริงแลวนั้นบริษัทเปนองคกรที่แสวงหาผลกําไร จึงไมได

จัดอยูในประเภทขององคกรพัฒนาเอกชน ในตางประเทศมักเรียกองคกรพัฒนาเอกชนวา องคกรที่

ทํางานโดยไมแสวงหากําไร (Non Profit Organization) หรือ องคกรอาสาสมัครเอกชน (ปรียาวรรณ 

สุวรรณสูนย.  2549: 10) จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของไดมีผูวิจัยและนักวิชาการใหความหมาย

ขององคกรไมแสวงหาผลกําไรไว ดังนี้  ลี (Lee. 2010: 6-7) ไดกลาววา องคกรไมแสวงหาผลกําไรหรือ

อาจเรียกวากลุมอาสาสมัคร เปนองคกรภาคเอกชนซึ่งไมสามารถมอบผลกําไรใหแกบุคคลที่มีความ
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เกี่ยวของกับองคกรได  ซึ่งมีนักวิชาการไดพิจารณาวาเปนลักษณะสําคัญขององคกรไมแสวงหาผลกาํไร 

ซึ่งทําใหองคกรนี้จะไมไดแสวงหาผลกําไรสูงสุดทางดานการเงินเพื่อการแบงสรรปนสวนผลประโยชน  

ตามกฎหมายของประเทศสหรัฐอเมริกาไดสนับสนุนองคกรไมแสวงผลกําไรโดยการยกเวนภาษีแก

องคกรและใหการชวยเหลืองบประมาณโดยมีพื้นฐานจากความเช่ือที่วาองคกรไมแสวงหาผลกําไรนั้น

ไดดําเนินการโดยที่ไมไดมีบริษัทเปนเจาของ  ทอมบลี (Twombly. 2003: 211-212) ไดกลาววา องคกร

ไมแสวงผลกําไรเปนสวนสําคัญของการใหบริการเพื่อความมั่งคงของมนุษย  เปนการเช่ือมโยงระหวาง

ความเช่ือมั่นในการใหชวยเหลือสังคมและเปล่ียนเปนการมีเศรษฐกิจแบบพอเพียง  ความเช่ือมโยงนี้

สะทอนใหเห็นแนวคิดที่เดนชัดของ ผูวางนโยบาย นักวิชาการ และผูปฏิบัติ ในแงที่องคกรไมแสวงผล

กําไรสะทอนใหเห็นถึงทางเลือกที่ดีสําหรับการใหบริการทางสังคมของรัฐบาล ซึ่งนอกจากนี้ ปรียา

วรรณ สุวรรณสูนย (2549: 11) กลาววา องคกรพัฒนาเอกชนหมายถึงองคกร มูลนิธิ หรือสมาคม หรือ

หนวยงานท่ีมีชื่อเรียกเปนอยางอ่ืน ซึ่งมีลักษณะเปนสถาบันนอกระบบราชการ  โดยเปนองคกรที่ไม

แสวงหากําไรหรือผลประโยชนใดๆ รวมตัวกันข้ึนโดยมีเปาหมายหรือทิศทางเดียวกัน  ทั้งนี้ เพื่อจะ

ดําเนินบทบาทในการชวยเหลือ สรางการมีสวนรวม ชวยแกไขปญหาใหกับชุมชนหรือสังคม  

โดยเฉพาะปญหาที่เกิดจากนโยบายดานการพัฒนาของรัฐที่มีผลกระทบตอประชาชน  ดร.สุรพล สุ

ดารา ไดกลาวเก่ียวกับ NGOs และ องคกรพัฒนาเอกชนไววา NGOs นั้นหมายถึงกลุมคนกลุมใดก็

ตามที่ไดรวมตัวกันประกอบกิจกรรมเพื่อสวนรวม จะเปนกิจกรรมใดๆก็ไดแตพวกนี้ไมใชทํากิจกรรม

นั้นๆในฐานะเจาหนาที่ของรัฐ กลุมคนเหลานี้จะรวมตัวกันเพื่อทํากิจกรรมเพื่อสวนรวม  มิไดรวมตัวกัน

เพื่อแสวงหาผลประโยชนเขากลุมของตนซึ่งในภาษาไทยจึงเรียกกลุมนี้วา องคกรพัฒนาเอกชน (Thai 

NGO. 2011: Online)  สงวน นิตยารัมภพงศ และ  สุรพล มุละดา (2544: 31) ไดสรุปวาองคกรพัฒนา

เอกชนเปนองคกรหรือเปนที่รวมของบุคคลที่มีวัตถุประสงคในการดําเนินการและเปาหมายรวมกัน ไม

ทําการคากําไรเพื่อตนเอง ไมเปนหนวยงานของรัฐ หรือ ถูกจัดต้ังโดยหนวยงานของรัฐ มีการดําเนนิงาน

ที่เปนอิสระ และรวมแกปญหาหรือรวมพัฒนากับประชาชน  
 
โครงการสงเสริมองคกรพัฒนาเอกชนไทยไดนําเสนอแนวคิดพื้นฐานขององคกรองคกรไม

แสวงหาผลกําไร (พรรณี โทวกุลพานิชย.  2545: 8; อางอิงจาก โครงการสงเสริมองคกรพัฒนาเอกชน

ไทย. 2531: 96) ไว ดังนี้ 

1.  เกิดจากจิตสํานึกวาเปนสิทธิและหนาที่ความรับผิดชอบของประชาชนที่มีตอสังคม  ใน

การมีสวนรวมพัฒนาประเทศ 

2.  แนวคิดประชาชนตองมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศโดยเนนการพัฒนาคนและ

รวมกลุมเปนกลวิธีหลัก  เพื่อใหประชาชนสามารถชวยตนเองและสังคมไดในที่สุด 
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3.  มุงสรางความเปนธรรมในสังคม  โดยใหความสําคัญแกกลุมที่เสียเปรียบหรือดอยโอกาส

ในดานตางๆ ใหมีทางเลือกและทางออกในการดํารงชีวิตไดอยางเหมาะสม 

4.  แสวงหาและใหความสําคัญแกแนวทางพัฒนาที่คํานึงถึงเงื่อนไข สภาวะแวดลอมทาง

เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม เทคโนโลยีอันเหมาะสมแกทองถิ่น 

5.  มีเปาหมายใหผลประโยชนแกประชาชนเปนสําคัญ มิใชมุงพัฒนาองคกรของตนหรือมุง

ปริมาณงานที่ไมคํานึงถึงคุณภาพ 

6.  ตองการความอิสระในการกําหนดนโยบายและปฏิบัติงาน โดยยึดมั่นในผลประโยชน

สวนรวม 

7.  ตองการความเปนอิสระในการเผยแพรและเสนอปญหา บนพื้นฐานแหงการสรางสรรคตอ

สาธารณชนและใหรัฐยอมรับถึงความชอบธรรมในสังคมระบบประชาธิปไตย 

 
บทบาทการดําเนินงานขององคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดส 
องคกรพัฒนาเอกชนดานเอดสเปนองคกรที่มีความสําคัญตอสังคม  เนื่องจากปญหา

เกี่ยวกับโรคเอดสนั้นเปนปญหาที่มีความสําคัญทั้งในแงของการปองกัน การเยียวยาผูติดเชื้อ และดูแล

ใหผูติดเช้ืออยูในสังคมไดอยางปรกติสุข  ทั้งยังสนับสนุนและใหเกิดการประสานความรวมมือในการ

ปองกัน แกไขปญหาเอดสรวมกับภาครัฐอีกดวย  กิจกรรมหลักขององคกรดานเอดสสวนใหญจะ

ดําเนินการดานการรณรงค ใหความรูสอดแทรกเนื้อหาสงเสริมการอยูรวมกัน การอบรมอาสาสมัคร

เพื่อใหความรูตอไป รวมไปถึงจัดใหมีการดูแล เยี่ยมบานสงเคราะหผูปวย ผูติดเชื้อ  การบริการหองพัก 

ใหคําปรึกษา การคุมครองสิทธิ การประสานเครือขายองคกร และโภชนาการบําบัดอีกดวย  ซึ่ง

กลุมเปาหมายในการดําเนินกิจกรรมตางๆนั้นนอกจากผูปวย ผูติดเชื้อและครอบครัวแลวยังรวมไปถึง 

เด็ก เยาวชน นักศึกษา ประชาชนทั่วไปตามแตละสาขาอาชีพ ทั่วทุกภาคของประเทศไทย 
  

ทิศทางในการทํางานขององคกรพัฒนาเอกชนดานเอดส (สกุณา.  2545: 26) 

1. สถานการณการแพรระบาดอยางรุนแรงของโรคเอดสในปจจุบัน  โดยเฉพาะการแพร

ระบาดสูชุมชนมากข้ึนอยางนาวิตก  ผูติดเชื้อและผูปวยสวนใหญตองเผชิญกับปญหาเอดสเพียงลําพัง

ในชุมชน  ซึ่งองคกรพัฒนาเอกชนนับเปนองคกรที่มีศักยภาพในการทํางานกับชุมชน  คือ มีความ

ยืดหยุน คลองตัว และทิศทางในการดําเนินงานปองกันและควบคุมโรคเอดส ควรมุงทํางานแนวลึก  

เนนเชิงคุณภาพ  เขาถึงชุมชน ครอบครัว กลุมเพื่อน ผูติดเช้ือและผูปวย 

 2. องคกรพัฒนาเอกชนมีบทบาทในการทํางานเกี่ยวกับโรคเอดสเปนอยางมาก  แตก็ยังมี

องคกรพัฒนาเอกชนอีกเปนจํานวนมากที่ยังไมไดเขามาทํางานเกี่ยวกับโรคเอดสและสัดสวนของ
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องคกรพัฒนาเอกชนที่ทํางานกับผูติดเชื้อ ผูปวยและชุมชน ดานการบริการ การใหคําปรึกษา การ

สงเคราะห สนับสนุนทางสังคม จิตใจ ซึ่งมีจํานวนคอนขางนอย 

 3. แนวทางการทํางานขององคกรพัฒนาเอกชนตองอาศัยพลังของชุมชนเปนสําคัญ  รวมทั้ง

พยายามดึงพลังศักยภาพชุมชนใหมามีสวนรวมในการควบคุมและปองกันโรคเอดส  โดยวิธีการทํางาน

แบบผสมผสาน 

 4. การทํางานขององคกรพัฒนาเอกชนตอปญหาเอดส  ควรพัฒนากลวิธีหลักในการทํางาน

ใหชัดเจน  โดยเฉพาะการใชความรัก  ความเขาใจเปนเคร่ืองมือสําคัญ  ตองส่ือความรักและความ

เมตตาใหปรากฏ  ซึ่งจะเปนทางสูความเขาใจและความรวมรางรวมใจในการแกปญหาของคนในสังคม 
 
 ขอดีและขอจํากัดขององคกรพัฒนาเอกชน 
 ขอดี 

1. องคกรพัฒนาเอกชนสามารถระดมกําลังคนที่มีคุณวุฒิ ประสบการณ และความชํานาญ
งานสูงจากทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมาชวยงานไดไมนอย 

2. เจาหนาที่มักเปนคนหนุมสาวจะทํางานดวยใจรัก มีความกระตือรือรน มุงอุทิศตนเพื่อ

สวนรวม ตองการความเปนอิสระ  สามารถคิดคนและพัฒนาตนเองไดตามสมควร  มีความเชื่อมั่นใน

ตัวเองสูง 

3. ความรูและประสบการณของผูทรงคุณวุฒิในระดับกรรมการ ประกอบกับความทุมเท 

อุทิศตนทํางานดวยใจรักของเจาหนาที่ เปนการผสมผสาน เอ้ือประโยชนแกการดําเนินงานขององคกร

พัฒนาเอกชนเปนอันมาก   

4. โครงสรางการบริหารงานขององคกรพัฒนาเอกชนยืดหยุนไดคลองตัวตอการปรับเปลี่ยน
และไมมีกฎระเบียบที่ผูกมัดตนเองมากนักจึงสามารถรองรับวิธีการทํางานที่จะตองเขาถึงปญหาและ

ความตองการของกลุมเปาหมายตางๆ ไดเหมาะสมและทันตอเหตุการณมากวาระบบราชการ   

5. องคกรพัฒนาเอกชนสวนใหญที่เกิดข้ึนในระยะหลังๆนี้มักเปดรับคนรุนใหมใหมีโอกาส
พัฒนาศักยภาพของตนอยางเต็มที่  มีบรรยากาศประชาธิปไตยที่เอ้ือตอการแสดงความคิดดวยเหตุ

และผลอยางตรงไปตรงมา  มีการแลกเปล่ียนประสบการณกับปญหาและวิพากษวิจารณซึ่งกันและกัน  

ผูบริหารองคกรพัฒนาเอกชนจึงตองประสบปญหาหนักเปนพิเศษในการที่จะตองยืดหยุนกับคนทํางาน

คอนขางมาก 

6. ในปจจุบันองคกรพัฒนาเอกชนมีบทบาทหลากหลายในงานพัฒนาสังคม  โดยมุงให

ความเปนธรรมแกกลุมชนที่ดอยโอกาสหรือเสียเปรียบในสังคม 
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7. เจาหนาที่องคกรพัฒนาเอกชนสามารถเขาไปปฏิบัติงานในพื้นที่หางไกลกันดาลไดดีกวา
เจาหนาที่รัฐ 

ขอจํากัด 

1. ผูทรงคุณวุฒิมีงานประจําทํา  จึงสามารถอุทิศเวลาใหไดแคบางชวงเวลา และ บุคคล

เหลานี้มักจะชวยงานอยูในหลายหนวยงานอีกดวย  

2. เจาหนาที่องคกรพัฒนาเอกชนมักแสวงหาประสบการณใหมๆ คาดหวังส่ิงตางๆไวสูงมัก

ปฏิเสธกฎระเบียบและการทํางานบางดานที่คิดเห็นวาไรคุณคา  ประกอบกับความไมมั่นคงและยังไม

เปนที่ยอมรับของสังคมในอาชีพ  จึงทําใหอัตราการเขาออกของเจาหนาที่คอนขางสูง 

3. การบริหารงานไมเปนระบบหรือระเบียบแบบแผนเทาที่ควร 
4. องคกรพัฒนาเอกชนไมสามารถควบคุมและกํากับการทํางานใหเปนระบบไดและยังขาด

การเผยแพรประชาสัมพันธเพื่อใหมีการรับรูผลงานและการแสวงหาความรวมมือ 

5. องคกรพัฒนาเอกชนจํานวนไมนอยที่มักจะประสบปญหาดานเงินทุน แมจะมีผูพยายาม

คิดคนรูปแบบวิธีการดําเนินธุรกิจเพื่อหารายไดมาเลี้ยงตนเองในหลายๆรูปแบบก็ตาม 

 

จากการศึกษานิยามตามที่กลาวมาขางตน องคกรไมแสวงหาผลกําไรหรือองคกรพัฒนา

เอกชนดานเอดส หมายถึง องคกร มูลนิธิ สมาคม หนวยงาน หรือกลุมคนที่รวมตัวกันเพื่อดําเนินงาน

หรือดําเนินกิจกรรมตางๆ ดานเอดส เชน การรณรงค ปองกัน ใหความรู เยียวยา และประสานงาน เพื่อ

สวนรวม โดยไมหวังผลประโยชนหรือผลกําไรในรูปของเงิน ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจะเรียกหนวยงาน

ดังกลาวนี้วาองคกรไมแสวงหาผลกําไร 

 
 

2, ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนแนวคิดองคกรเชิงบวกซ่ึงไดรับความสนใจจากที่ปรึกษาองคกร 

(Leiter; & Bakker. 2010) และนักวิชาการตางๆ อยางแพรหลาย คาหน (ภรรคพร เล็กขาว.  2551:20; 

อางอิงจาก Kahn. 1992: 322) กลาววา การที่บุคคลผูกติดอยูกับงาน ตองการที่จะทํางานตามบทบาท

ที่ตนเองไดรับ โดยบุคคลที่มีความทุมเทในงานจะมีพลังงานทั้งทางดานรางกาย ความคิดและอารมณ 

กลาวคือ บุคคลชอบที่จะทํางานไมวางานนั้นจะตองทําคนเดียวหรือตองทํารวมกับผูอ่ืนก็ตาม ชอบที่จะ

ใชความคิดและมีการเตรียมพรอมและต่ืนตัวอยูเสมอ มีความตระหนักและพยายามทําความเขาใจ

ความรูสึกของบุคคลที่ตนเองตองติดตอสัมพันธในการทํางาน โดยใหผูอ่ืนไดแสดงออกซ่ึงความคิด 

ความเชื่อ คานิยม และความรูสึก นอกจากน้ี แมสลัค และไลเตอร (Andrea Kittredge, 2010: 4; 
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citing Maslach; & Leiter.  1997) ไดกลาววา ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนรูปแบบที่ตรงขามกับ

ความเหนื่อยหนายในงาน บุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะรูสึกมีพลัง มีสวนรวมในงาน และมี

ความสามารถที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จได และ เชาเฟลิ (Andrea 

Kittredge. 2010: 5; citing Schaufeli. 2002) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันในงานไววา 

ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนภาวะของจิตใจที่สัมพันธกับงาน โดยมีเปาหมายที่จะแสดงออกทาง

ทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานที่เกี่ยวของกับความตองการคงความเปนสมาชิกขององคกร ความ

ต้ังใจและความพรอมที่จะใชความรูความสามารถ ความพยายามที่มีอยูเพื่อปฏิบัติงานใหองคกร ความ

ผูกพันไมใชสภาวะเพียงช่ัวคราวหรือเฉพาะการณเทานั้น แตยังรวมไปถึง กระบวนการคิดที่มี

ประสิทธิภาพ ครอบคลุม และมีความตอเนื่อง ไมเจาะจงเพียงแคเปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง เหตุการณ 

บุคคล หรือพฤติกรรมใดโดยเฉพาะ ซึ่งความยึดมั่นผูกพันในงานนี้ประกอบดวย องคประกอบ 3 

องคประกอบ (Schaufeli; et al. 2001)  คือ 

1) ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน (Vigor) หมายถึง การมีพลังใจในการทํางานสูง 

รวมถึงมีความเต็มใจและความอดทนไมยอทอเมื่อเผชิญหนากับอุปสรรคและความยากลําบากในงาน

ที่ทํา  

2) การอุทิศตนใหกับงาน (Dedication) หมายถึง การมีความเสียสละ เอาใจใสตองานอยาง

เต็มที่ โดยมีความภาคภูมิใจ มีความรูสึกกระตือรือรนและแรงบันดาลใจในการทํางาน และ 

3) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) หมายถึง การมีสมาธิและจดจอกับ

งาน และรูสึกมีความสุขกับงานที่ทําโดยรูสึกวาเวลาในการทํางานผานไปอยางรวดเร็วและยากที่จะละ

จากงานที่ทําอยูได 

ในทางตรงกันขามบุคคลที่ไมมความทุมเทในงานก็จะถอนตัวและถอนความรูสึกนึกคิดออก

จากงานที่รับผิดชอบ  (Frank; et al. 2004) 

นอกจากนี้ ความยึดมั่นผูกพันในงานยังหมายถึง ความรูสึกทางดานอารมณที่เกี่ยวของ

สัมพันธกับงาน มีลักษณะเปนไปในทางบวก รูสึกวางานมีคุณคา เต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตนใหกับการ

ทํางาน และรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน ทําใหเกิดพลังกายและพลังใจในการทํางาน (ปรเมศวร 

ธรรมชาติ. 2553: 18-19)   รุง มาสิก (2553: 5) กลาววา ความผูกพันตองาน หมายถึง ความรูสึกของ

บุคคลที่มีตองานวางานเปนส่ิงสําคัญและงานเปนเปาหมายในการดําเนินชีวิต และความรูสึกตองการ

ใหงานที่รับผิดชอบประสบความสําเร็จ โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีความต้ังใจและทุมเทใน

การทํางาน สวน ขนิษฐา ลือนาม (2554: 16) ไดกลาววา ความผูกพันในงาน หมายถึง จิตใจที่เต็มไป

ดวยความรูสึกดานบวกเกี่ยวกับทุกส่ิงที่เกี่ยวของกับงาน เปนการผสมผสานรวมกันระหวางความ

ผูกพันและความภักดี  รูสึเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร รักษาการเปนสมาชิกภาพขององคกรตลอดไป  
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รูสึกต่ืนเตนมีชีวิตชีวามีความสุขที่ไดอยูกับงาน มีพลังพอมที่จะอุทิศตัวทุมเทพลังกาย พลังใจ ปฏิบัติ

หนาที่ความรับผิดชอบอยางเต็มกําลังความสามารถ  เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว  และ 

ยุทธการ กานจักร  (2554: 78) ความยึดมั่นผูกพันในงาน หมายถึง ความรูสึกที่มีความใสใจในงานของ

ตนเองโดยมีความกระตือรือรนในการทํางาน มีความมั่นคงทางจิตใจและเต็มใจที่จะทํางานโดยไม

เหนื่อยลารูสึกรักและมีความสุขในการทํางาน รวมทั้งพนักงานสามารถจัดการงานของตนเองไดเปน

อยางดี   

จากการทบทวนเอกสารขางตนจากแนวคิดที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงานที่กลาว

มาขางตน ผูวิจัยมีขอสังเกตวาแนวคิดของนักวิชาการแตละทานนั้น มีความแตกตางกันไปตามลกัษณะ

ตัวแปรสังเกตไดที่ศึกษาแตมีลักษณะสําคัญที่ใกลเคียงกันคือ การเขามามีสวนรวมในการทํางาน มีการ

แสดงออกทางดานอารมณความรูสึก (Affective) และพฤติกรรม (Behavior) ในลักษณะความต้ังใจ

ทุมเททั้งพลังกายและพลังใจใหกับงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ และรูสึกถึงความทาทายกับงานที่ทํา  

ซึ่งสามารถกลาวไดวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปนภาวะทางจิตใจซ่ึงยอมสงผลตอทัศนคติ ความ

ต้ังใจ และพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆในดานที่เกี่ยวกับงาน  องคกรที่มีบุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันใน

งานยอมได เปรียบในแงของการมีทรัพยากรมนุษย   ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญไมสามารถ

ลอกเลียนแบบได และสามารถสรุปไดวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปนภาวะของจิตใจทางบวกที่

เกี่ยวของกับการทํางาน ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความกระตือรือรน การเสียสละ ความต้ังใจและความพรอม

ที่จะใชความรูความสามารถ ความพยายามที่มีอยูเพื่อปฏิบัติงานตอไป 

จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงานและองคกรไมแสวงหาผล

กําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส สามารถสรุปไดวาความยึดมั่นผูกพันในงาน คือ สภาวะทางจิตใจใน

ทางบวกซ่ึงมีความเกี่ยวของกับงานที่สะทอนมาจากความคิด ความรูสึกหรือพฤติกรรมตางๆของ

เจาหนาที่ อันแสดงใหเห็นถึงลักษณะของความกระตือรือลน การเสียสละ ความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับงาน  ความต้ังใจและความพรอมที่จะใชความรูความสามารถ ความพยายามที่มีอยูเพื่อ

ปฏิบัติงานและดําเนินกิจกรรมตางๆ เชน การรณรงค ปองกัน ใหความรู และประสานงานเพือ่สวนรวม

ตอไป  ซึ่งความยึดมั่นผูกพันในงานนี้ประกอบดวย องคประกอบ 3 องคประกอบ (Schaufeli; & 

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

ตนใหกับงาน และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 
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 การวัดความยึดม่ันผูกพันในงาน 
 ตลอดระยะเวลาหลายปที่ผานมาไดมีนักวิชาการจํานวนไมนอยที่ไดทําการศึกษาและสราง

แบบวัดเพื่อวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน เชน แบบวัดความเหนื่อยหนายในงานของมาสลาช (Maslach 

Burnout Inventory:MBI) ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชวัดความผูกพันในงานตามแนวคิดของมาสลาช 

(Maslash; et.al. 2001) ที่มองวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปนแนวคิดที่ตารงกันขามกับความเหนื่อย

หนายในงาน  จึงไดเสนอแบบวัดความเหนื่อยหนายในงานเพื่อมาวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน  โดยใช

รูปแบบการใหคะแนนตรงกันขาม ประกอบดวยองคประกอบเกี่ยวกับความออนลาทางอารมณ  

ความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน  และความสามารถในอาชีพ  โดยบุคคลที่มีความผูกพนัในงาน

จะมีคะแนนตํ่าในดานความออนลาทางอารมณและความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน  และจะมี

คะแนนสูงในดานความสามารถในอาชีพ ตอมาเดเมอรอทติ และ เบเคอร (Demerouti; & Bakker. 

2008 ) ก็ไดสรางเคร่ืองมือวัด Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) ซึ่งในเบ้ืองตนแบบวัด OLBI นี้

ถูกพัฒนาข้ึนสําหรับวัดความเหน่ือยหนายในงานเชนเดียวกัน โดยประกอบไปดวยขอคําถามเชิงบวก

และเชิงลบ วัดดานความเหนื่อยลาและการมองโลกในแงลบ ซึ่งเมื่อกลับคาคะแนนของขอคําถามให

ตรงกันขามแลวจึงนําไปประยุกตเปนแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานนั่นเอง นอกจากนี้ เมย และ

คณะ (May; et. al. 2004) ไดเสนอแนวคิด 3 องคประกอบ คือองคประกอบทางกายภาพ ทางอารมณ 

และองคประกอบดานการรูคิด ซึ่งสัมพันธกับองคประกอบ 3 ดาน คือ ความกระฉับกระเฉงในการ

ทํางาน การอุทิศตนใหกับงาน และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน ซึ่งเปนองคประกอบในแบบวัด 

The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ของ เชาเฟลิ และคณะ  ไดสรางข้ึนโดยที่เร่ิมแรกมี

จํานวนขอคําถาม 24 ขอ (UWES-24) และปรับปรุงมาเปน 17 ขอ (UWES-17) และ 15 ขอ (UWES-

15) ตามลําดับ 

 สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่ผานมาพบวางานวิจัยสวนใหญได

ศึกษาความยึดม่ันผูกพันในงานตามแนวคิดของเชาเฟลิและเบคเคอร  ในการวิจัยคร้ังนี้การวัดความยึด

มั่นผูกพันในงานและองคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส ผูวิจัยจึงไดแปลมาจากแบบวัด

ความยึดมั่นผูกพันในงาน ของ เชาเฟลิ และ เบคเคอร (Schaufeli; & Bakker. 2003: 48) และไดปรับ

ตามนิยามปฏิบัติการ ประกอบดวย ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน การอุทิศตนใหกับงาน และ

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน โดยขอคําถามมีลักษณะเปนแบบมาตรประเมินคา 7 ระดับต้ังแต ไม

จริงที่สุด (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด (7 คะแนน) สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่มีความยึดมั่น

ผูกพันในงานมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 
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 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
จากการทบทวนเอกสารผูวิจัยพบวามีนักวิจัยและนักวิชาการตางๆ ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ

ความยึดมั่นผูกพันในงานซ่ึงมีความสัมพันธ เกี่ยวของ กับองคประกอบอ่ืนๆ ไวมากมาย สามารถสรุป

ไดวาเจาหนาที่ที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานมีแนวโนมในการลาออกตํ่า (Harter, et al 2002) จะรูสึก

พึงพอใจในงาน และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Saks, 2006) 

เบอรค และ เอลกอท (Burke; & El-Kot. 2010: 42-60) ไดศึกษาปจจัยเชิงเหตุและผลของ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ระดับผูจัดการและระดับผูเชี่ยวชาญในประเทศอียิปต จํานวน 

242 คน จากการศึกษาพบวา ทั้งความตองการที่จะประสบความสําเร็จ และการทํางานมากสามารถ

ทํานายความยึดมั่นผูกพันในงาน นอกจากนี้ ความยึดมั่นผูกพันในงาน ดานการอุทิศตนใหกับงาน

สามารถทํานายผลที่ไดจากการทํางาน เชน ความพึงพอใจในงาน แนวโนมในการออกจากงาน ได  เชา

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

หนักมาก ความเหนื่อยหนายและ ความยึดมั่นผูกพันในงานในผูจัดการสายงานโทรคมนาคมจํานวน 

587 ราย พบวา การทํางานหนักมาก และความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการ

ทํางานเกินเวลาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

เปรมฤดี ปองมงคล (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความผูกพันใน

วิชาชีพ การมีแหลงประโยชนทางสังคม กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ จากการศึกษา

พบวา ความผูกพันในวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จวิชาชีพของพยาบาล (r=.671) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และความผูกพันในวิชาชีพกับการมีประโยชนทางสังคมสามารถ

รวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพรอยละ 58.10 (R2=.581) จากการที่ความ

ผูกพันในวิชาชีพเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ

อธิบายไดวา  พยาบาลวิชาชีพที่มีความผูกพันในวิชาชีพจะมีความมุงมั่นในการพัฒนาศักยภาพและ

ต้ังใจแนวแนที่จะทํางาน  โดยไมยอทอตอปญหาหรืออุปสรรคใดๆ ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพจึงเปน

ทรัพยากรบุคคลที่สําคัญที่สุดและเปนหัวใจสูความสําเร็จขององคกร  ขนิษฐา ลือนาม (2554) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางปจจัยสาเหตุกับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยผลการศึกษาพบวา 

การสนับสนุนทางสังคมและปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05  นอกจากนี้ ปรเมศวร ธรรมชาติ ไดศึกษาความขัดแยงระหวาง

งานกับครอบครัวความเหนื่อยหนายในงานและความทุมเทในงานของพนักงานกลุมปฏิบัติการและ

กลุมสํานักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในจังหวัดลําพูน จํานวน 424 คน  จากการศึกษา

พบวา ความเหนื่อยหนายในงานนั้นมีความสัมพันธทางลบกับความทุมเทในงานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ.01 (r=-4.22)  ยุทธการ กานจักร(2554) ไดศึกษาความสัมพันธและตัวพยากรณรวม
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ระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคกร การบริหารทรัพยากรมนุษย ความยึดมั่นผูกพันในงานกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานการทาเรือแหงประเทศไทย จํานวน 217 คน จากการศึกษาพบวา การรับรู

วัฒนธรรมองคกร การบริหารทรัพยากรมนุษยและความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธทางบวก

กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และภรรคพร เล็กขาว (2551) ได

ทําการศึกษาปจจัยในการทํางานที่สงผลตอความเครียดและความผูกพันในงานของบุคลากรสํานักงาน

ผูตรวจราชการแผนดิน จํานวน 105 คน จากการศึกษาพบวา ความเครียดมีความสัมพันธทางลบกับ

ความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   และปจจัยในการทาํงานดานโอกาสกาวหนา

ในอาชีพ ปริมาณงาน ลักษณะขอบเขตงาน ความคลุมเครือของบทบาท ลักษณะการบริหารของ

ผูบังคับบัญชาสงผลตอความผูกพันในงาน และปจจัยในการทํางานที่สามารถพยากรณความผูกพันใน

งานคือ โอกาสกาวหนาในอาชีพ ขอบเขตงาน ลักษณะงาน  

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่มีเกี่ยวของขางตนพบวาไดมีผูศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับ

ความยึดมั่นผูกพันในงานนั้นมีความเก่ียวของทั้งปจจัยทางสภาพแวดลอม และปจจัยภายใน  รวมไป

ถึงการศึกษาผลที่อาจจะเกิดข้ึนจากความยึดมั่นผูกพันในงานได  สามารถแบงเปนประเภทได ดังนี้ 

ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  ปจจัยทางจิตลักษณะ รวมไปถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับ

องคกร  ดังนั้น เพื่อการศึกษาที่ครอบคลุม  ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงศึกษาปจจัยทั้ง 3 ประเภท ดังนี้ 

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน ปจจัยจิตลักษณะ และปจจัยที่เกี่ยวของกับองคกร 

 

 

3. ปจจัยระดับบุคคลที่เก่ียวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
3.1 ความมีอิสระในการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
เสตียร (Steer. 1977) ไดใหความหมายของความมีอิสระในการทํางานไววาเปนลกัษณะงาน

ที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติมีงาน มีอิสรเสรีภาพสามารถใชดุลยพินิจและตัดสินใจในการกําหนดเวลาการ

ทํางาน และวิธีปฏิบัติงานนั้นใหแลวเสร็จดวยตนเอง โดยไมมีการควบคุมจากภายนอก ซึ่งจะทําให

บุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรูความสามารถ   และรู สึกวาตองการที่จะทุมเทกําลัง

ความสามารถเพื่อทําประโยชนแกองคกร  รวมไปถึงมีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหมๆ

ออกมาเพื่อพัฒนาองคกร  อัลเดอร (Alder. 1993) ใหความหมายของการมีอิสระในการงานในการ

ทํางานวาเปนความสามารถของพนักงานในการออกแบบลักษณะงาน เสนอและนําความคิดมาใช  

รวมไปถึงตัดสินใจกําหนดระยะเวลาในการทํางานและการหยุดพักได นอกจากนี้ ไซมารดและเมอรชาน 

(Simard; &  Merchand. 1995) ไดเสนอเพิ่มเติมวาความมีอิสระในงานชวยทําใหมีความยืดหยุนใน

กลุมมากข้ึน  และเปนปจจัยที่โนมนาวคนใหปฏิบัติงานที่ปลอดภัยมากข้ึน   ในสวนของ แฮคแมนและ 
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โอลดแมน (Hackman; & Oldman. 1980) เสนอวาความมีอิสระในการทํางานเปนระดับที่งานไดให

อิสระภาพ เสรีภาพ และสิทธิในการตัดสินใจในเร่ืองการกําหนดตารางและกระบวนการทํางานเพื่อการ

ปฏิบัติงานของตนเองได  ซึ่งคลายคลึงกับ บร็อดจ (Breaugh. 1985) ไดกลาววา ความมีอิสระในการ

ทํางานคือการที่บุคคลมีความเปนอิสระ มีความรับผิดชอบในหนาที่การงานของตน  โดยไมตองพึ่งพา

บุคคลในสาขาวิชาชีพอ่ืนที่เกี่ยวของ  มีการตัดสินใจอยางอิสระพรอมที่จะเผชิญกับส่ิงที่เกิดข้ึน  รวมทั้ง

มีความตระหนักในอํานาจหนาที่ของตนเอง  สามารถควบคุมดูแลตนเองได  ซึ่งสามารถแบงความมี

อิสระในการทํางานออกเปน 3 ดาน คือ ความมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางาน  ความมีอิสระในการ

กําหนดตารางการทํางาน และความมีอิสระในการกําหนดเกณฑการทํางาน  

สวนการศึกษาในประเทศนั้น ภาวนา ประดิษฐ (2544: 60) และพรพิมล ผดุงสงฆ (2546: 

51) ไดใหความหมายของความมีอิสระในการทํางานที่คลายคลึงกันวาหมายถึง การที่พนักงานมีอิสระ

ในการปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจในส่ิงที่เกี่ยวของกับงานของตนโดยใชศักยภาพที่มีอยูในตนเอง

อยางเต็มที่  มีอิสระในการคิด มีอิสระในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน  สามารกําหนดตารางปฏิบัติงาน เวลา

หยุดพักงาน อัตราความเร็วของงาน รูปแบบงาน  รวมไปถึงสามารถเสนอความคิดของตนตอกลุม  

เสนองานที่เปนนวัตกรรมใหมๆ และมีอิสระในการกําหนดบทบาทการปฏิบัติงานของตนเอง นอกจากนี้  

กฤติน กฤตานุกูลย (2550: 10) เสนอวาผูปฎิบัติงานสามารถใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่และมีอิสระ

ในความคิด การกระทํา และมีอิสระในการตัดสินใจในการทํางาน โดยไมถูกควบคุมจากภายนอก แต

อยูในขอบเขตของงานที่ตนรับผิดชอบ และวีรวรรณ สุกิน (2551: 75) ไดกลาวถึงการรับรูของบุคคล

เกี่ยวกับความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ระดับที่บุคคลรับรูวามีเสรีภาพในการกําหนดแนวทางการ

จัดการงานของตนเอง 

ในสวนของความสําคัญของความมีอิสระในงาน  แบรร่ิงและคณะ (อภิญญา วรรณ

ประพันธ. 2545; อางอิงจาก Bearing et al. 2001)  เสนอวาปจจัยอยางหนึ่งที่สงเสริมใหการทํางานมี

คุณภาพสูงและการปฎิบัติงานมีคุณภาพ คือความมีอิสระในการทํางาน  โดยความมีอิสระในการ

ทํางานนั้นมีความสัมพันธเกี่ยวของกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ซึ่งเปนส่ิงจําเปนกับงานที่มี

คุณภาพสูงดวย ปารคเกอรและวอลล (Parker; & Wall 1988) เสนอวาความมีอิสระในการทํางานนั้นมี

ความสําคัญตอผูปฎิบัติงาน  ในหนวยงานที่ขาดความยึดหยุน เขมงวดตอกฎระเบียบและมกีารควบคุม

มากเกินไปจะมีผลตอการลาออก โอนยาย เบ่ือหนายงาน ขาดความเอาใจใสและขาดความคิด

สรางสรรคในการทํางาน  

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวาความมีอิสระในการทํางานหมายถึง การที่

เจาหนาที่สามารถคิด เสนอความคิดเห็น และตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวของกับงานหรือการปฏิบัติงานของ

ตนดวยตนเอง โดยใชศักยภาพที่มีอยูในตนอยางเต็มที่  ซึ่งความมีอิสระในการทํางานสามารถแบงได 3 
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ดาน คือ ความมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางาน คือเจาหนาที่มีอิสระในการกําหนดและตัดสินใจใน

เกี่ยวกับข้ันตอนการทํางานของตน ความมีอิสระในการกําหนดตารางการทํางาน คือการที่เจาหนาที่

สามารถจัดลําดับการทํางาน ตารางการทํางานไดดวยตนเอง และความมีอิสระในการกําหนดเกณฑ

การทํางานคือการที่เจาหนาที่สามารถปรับเปล่ียนและสรางแนวทาง มาตรฐานหรือเกณฑในการ

ปฏิบัติงานได 

 
การวัดความมีอิสระในการทํางาน 
บร็อดจ (Breaugh. 1985) ไดพัฒนาแบบวัดความมีอิสระในการทํางานข้ึน ซึ่งเปนขอคําถาม

แบบมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ต้ังแต ไมเห็นดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึง เห็นดวยสุด (7 คะแนน) 

สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่มีอิสระในการทํางานสูงกวาผูที่มีคะแนนนอยกวา 

เพื่อวัดองคประกอบ 3 ดาน คือ 

ความมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถเลือกข้ันตอน

และวิธีการในการทํางาน  ตลอดจนการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานของตน 

ความมีอิสระในการกําหนดตารางการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถที่จะลําดับ

เวลาการทํางาน  เวลาเร่ิมตนและเวลาส้ินสุดของกิจกรรมการทํางาน  กําหนดชวงเวลาหยุดพักงานและ

ควบคุมอัตราความเร็วของการปฏิบัติงานไดอยางมีอิสระ 

ความมีอิสระในการกําหนดเกณฑการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่สามารถปรับเปล่ียน 

คิดคน หาแนวทางสรางเกณฑหรือมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ทดลองใช ประเมินผลและนํามาพัฒนา

งานไดอยางอิสระ 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความมีอิสระในการทํางาน 
จากการทบทวนเอกสารผูวิจัยพบวามีนักวิจัยและนักวิชาการตางๆ ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ

ความมีอิสระในการทํางาน สามารถสรุปไดดังนี้ 

แลงเฟร็ด (Langfred.  2005: 521) ไดศึกษาปฎิสัมพันธระหวางความมีอิสระในการทํางาน

ในระดับกลุมงานกับระดับบุคลที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของกลุมงาน จากการศึกษาพบวา ความมี

อิสระในการทํางานในระดับกลุมงานมีปฏิสัมพันธกับการพึ่งพาเชิงภาระงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ความมีอิสระในการทํางานในระดับบุคคลมีปฏิสัมพันธกับการพึ่งพาเชิงภาระงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ยังพบวา ความมีอิสระในการทํางานในระดับบุคคลมี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานเปนทีมภายใตภาวะการพึ่งพาเชิงภาระงานตํ่า  มอรเกสัน 

ดาลานี และเฮมมิงเวย  (Morgeson; Delaney-Klinger; & Hemingway.  2005: 402) ไดศึกษา ความ
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มีอิสระในการทํางาน ความสามารถดานความรูความเขาใจ และทักษะในการทํางาน สามารถทํานาย

ขอบเขตของบทบาทและผลการปฏิบัติงานใน เจาหนาที่บริษัทระหวางประเทศท่ีใหญที่สุดในประเทศ

อเมริกา จํานวน 132 คน จากการศึกษาพบวา การมีอิสระในงาน ความมีความสัมพันธทางบวกกับ

ขอบเขตของบทบาทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  (เบตา =.24)ความมีอิสระในการทํางาน 

ความสามารถดานความรูความเขาใจ และทักษะที่เกี่ยวของในการทํางาน สามารถทํานายขอบเขตของ

บทบาทได 

พิมพิภา แซฉ่ัว (2551) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง ความกาวหนาในงาน ความมีอิสระ

ในงาน ความผูกพันในงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในพนักงานสํานักงานที่ดิน จังหวัดใน

เขตชายฝงทะเลอันดามัน จํานวน 222 คน จากการศึกษาพบวา ความกาวหนาในงาน ความมีอิสระใน

งานและความผูกพันในงานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความมีอิสระในการ

ทํางานในระดับตํ่า อภิญญา วรรณประพันธ (2545) ไดศึกษาความสามารถในการตัดสินใจทางการ

บริการ ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเชื่ออํานาจภายในตน ความมีอิสระในการทํางาน 

ความสามารถในการตัดสินใจทางการบริหาร ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนเจาหนาที่พยาบาลหัวหนาเวรบาย

และเวรดึก โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 315 คน จากการศึกษาพบวาความมีอิสระใน

การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการตัดสินใจทางการบริหารของพยาบาล

หัวหนาเวรบายและเวรดึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r= .135) และเมื่อพิจารณาเปนราย

ดานพบวาความมีอิสระในการกําหนดเกณฑการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ

ในการตัดสินใจทางการบริหารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.168)  นอกจากนี้ กฤติน กฤ

ตานุกูลย  (2550) ไดศึกษาระดับความมีอิสระในการปฏิบัติงานและปจจัยที่มีความสัมพันธตอความมี

อิสระในการปฏิบัติหนาที่ของเจาหนาที่ในสํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริต

แหงชาติ (ปปช.) ในสวนของสํานักตรวจสอบทรัพยสินและหนี้สิน จํานวน 125 คน  จากการศึกษา

พบวา เจาหนาที่ มีความอิสระในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  และปจจัยที่มีความสัมพันธตอ

ความมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ของเจาหนาที่ไดแก ปจจัยดานภาวะผูนํา ปจจัยดานข้ันตอนการ

ปฏิบัติงาน ปจจัยดานโครงสรางสายบังคับบัญชา และปจจัยดานลักษณะการปฏิบัติงาน   ภาวนา 

ประดิษฐ (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความมีอิสระในงาน ความคาดหวังในบทบาท บริบท

การสนับสนุนกับการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย ตามการรับรูของพยาบาลหองผาตัด โรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานคร จํานวน 260 คน  จากการศึกษาพบวา บริบทการสนับสนุนดานการสนับสนุนจาก

หัวหนา ดานการฝกอบรมอยางเพียงพอ ดานคุณภาพการติดตอส่ือสารและดานความม่ันคงในงาน มี

ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานที่ปลอดภัยตามการรับรูของพยาบาลหองผาตัดอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.267) พรพิมล ผดุงสงฆ(2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทกัษะ

ในการสื่อสาร ความมีอิสระในงาน กับการจัดการเพื่อความปลอดภัยของผูปวย ในกลุมตัวอยางซ่ึงเปน

พยาบาลประจําการงานผูปวยใน โรงพยาบาลศูนย จํานวน 490 คน  จากการศึกษาพบวา ความมี

อิสระในงานโดยรวม และรายดาน 2 ดาน คือ ความมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ความมี

อิสระในการควบคุมเวลาปฏิบัติงาน มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับการจัดการเพื่อความ

ปลอดภัยของผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.442,.554,.309 ตามลําดับ)  สวนดาน

ความมีอิสระในการเลือกวิธีปฏิบัติงานนั้นมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการจัดการเพื่อความปลอดภัย

ของผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.220) 

จากการศึกษางานวิจัยขางตนจะเห็นไดวา ความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางาน  ความยึดมั่นผูกพันในงานงาน ผูวิจัยจึงเลือกตัวแปรความมีอิสระในการทํางาน 

มารวมในการวิจัยศึกษาความยึดม่ันผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงาน

ดานเอดสโดยคาดวาความมีอิสระในการทํางานมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่

องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดสดวย 
 

3.2 ความตองการจากงานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ในชวงหลายสิบปที่ผานมาไดมีการศึกษาลักษณะของงานไวหลากหลายลักษณะซ่ึงรวมถึง

ความตองการจากงานอันเปนส่ิงแวดลอมหนึ่งที่เกิดข้ึนในการทํางาน  คาราเซค (สุภลักษณ เชยชม 

2551: 24; citing Karasek. 1998) ไดเสนอแนวความคิดความตองการจากงานและการควบคุมงานข้ึน

ในป ค.ศ.1976  โดยไดเนนถึงความจําเปนที่จะตองแยกลักษณะตางๆของสภาพแวดลอมในการ

ทํางานดานจิตวิทยาสังคมออกเปน 2 สวน และพิจารณาความสัมพันธขององคประกอบทั้งสอง คือ 

ความตองการจากงานดานจิตวิทยาและการควบคุมหรืออํานาจในการตัดสินใจ  โดยปฏิสัมพันธ

ระหวางองคประกอบทั้งสองกอใหเกิดผลตอผูปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ ผลทางดานการเรียนรูเชิงรุก

และการพัฒนารูปแบบพฤติกรรมใหม และ โอกาสเส่ียงตอความเครียดและการเจ็บปวย  ตอมา 

เบเคอรและคาราเซค (Baker; & Karasek. 2000) ไดเสนอเพิ่มเติมวา ความตองการจากงานคือ ระดับ

ขอเรียกรองจากสภาวะงาน ประกอบดวย ขอเรียกรองดานปริมาณงาน (Workload) ซึ่งหมายถึงภาระ

งานที่ตองปฏิบัติ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ ปริมาณงานที่นอยเกินไป และปริมาณงานที่มากเกินไป  

ปริมาณงานที่นอยเกินไป หมายถึง ลักษณะงานที่ไมทําใหเกิดความกระตือรือรน งานซํ้าซากจําเจทําให

รูสึกเบ่ือหนาย  สวนปริมาณงานมากเกินไป หมายถึง ปริมาณงานมีมากจนไมสามารถทําเสร็จภายใน

เวลาที่กําหนด หรือหมายถึงงานที่ยากเกินความสามารถของผูปฏิบัติจะทําได  นอกจากนี้ยังมีความ

ตองการจากงานดานสติปญญา  ซึ่งหมายถึง งานที่ตองใชความรูความสามารถในการแกไขปญหาและ
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งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค และยังรวมไปถึงบทบาทที่คลุมเครือหรือบทบาทในการทาํงาน

ที่ขัดแยงกัน (Bruin; & Taylor. 2006)  นอกจากนี้ ค็อกซ และกร๊ิฟฟทส (Cox; & Griffiths. 1996) ได

กลาววา ความตองการจากงานนั้นเปนสาเหตุสําคัญที่กอใหเกิดความเส่ือมโทรมทั้งทางรางกายและ

จิตใจ จนถือไดวาความตองการจากงานนั้นเปนส่ิงคุกคามบรรยากาศในการทํางาน  ซึ่งอาจจะสงผล

กระทบตอทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตของเจาหนาที่ 

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ความตองการจากงานหมายถึงระดับการรับรูของ

เจาหนาที่ถึงความตองการจากสภาวะงานของเจาหนาที่ ไดแก ความตองการดานปริมาณงาน คือ

ปริมาณงานที่มากเกินไป นอยเกินไป หรือและความตองการดานสติปญญา ซึ่งหมายถึงงานที่ตองใช

ความรูความสามารถในการแกไขปญหาและงานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ซึ่งระดับความ

ตองการนี้สงผลตอทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตของเจาหนาที่ 

 
การวัดความตองการจากงาน 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดแปรแบบวัดความตองการจากงานและการควบคุมงานจากแบบ

วัดซึ่งไดรับการประยุกตรใชในการศึกษาของ เรมัน ราซิล และ อัลฮารเทย (Reman; Rasil; & 

Alharthey. 2011) 

แบบวัดความตองการจากงาน  ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดความตองการในงาน ของ เรมัน 

ราซิล และ อัลฮารเทย (Reman; Rasil; & Alharthey. 2011) ซึ่งเปนมิติหนึ่งของการศึกษา Job 

Content Survey ของ คาราเซค ( Karasek; et al. 1985) และแบรดลีย  (Bradley. 2004)  เปนขอ

คําถามแบบมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ ต้ังแต ไมเห็นดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึง เห็นดวยที่สุด (5 

คะแนน)  สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่รับรูวางานที่ตนเองทํามีปริญญางานที่มากเกินไป

หรือนอยเกินไป 

 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการจากงาน 
เบคเคอร และคณะ (Bakker; et al. 2003) ไดศึกษาอิทธิพลของความตองการจากงานที่มี

ตอระยะเวลาในการหยุดงานของเจาหนาที่ฝายผลิตอาหารสุขภาพ จํานวน 214 คน  จากการศึกษา

พบวายิ่งมีความตองการจากงานสูงระดับความเหนื่อยหนายก็จะสูงและระยะเวลาในการหยุดงานก็จะ

ยาวนานมากข้ึน  ไทพาลิ และคณะ  (Taipale; et al. 2010) ไดศึกษาบทบาทของความตองการจาก

งานที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนเจาหนาที่ซึ่งปฏิบัติงานดานการ
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ใหบริการ จํานวน 7,867 คน จาก 8 ประเทศยุโรป จากการศึกษาพบวาความตองการจากงานสงผลตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

สุรัสวดี ถนัดศีลธรรม (2551) ไดศึกษาระดับความเครียดจากการทํางานโดยใชโมเดลความ

ตองการจากงานและควบคุมงาน  ในกลุมตัวอยางจํานวน 91 คน จากการศึกษาพบวา  การควบคุม

งาน ความตองการทางดานกายภาพ  ความไมมั่นคงในงาน และการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมี

ความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทนงศักด์ิ ยิง่รัตนสุข 

และคณะ (2544) ไดศึกษาองคประกอบทางจิตวิทยาสังคมที่เปนตัวกําหนดระดับความเครียดจากการ

ทํางาน ในกลุมตัวอยางซึ่งเปน พนักงานผูทํางานในสํานักงานของโรงงานอุตสาหกรรมในนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี จํานวน 432 คน  จากการศึกษาพบวาการ

ควบคุมการทํางาน ความตองการทางดานกายภาพจากการทํางาน ความไมมั่นคงในงาน และการ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  อาภรณทิพย บัวเพ็ชร (2552) ไดศึกษาส่ิงแวดลอมในการทํางานดานจิตสังคมในกลุม

ตัวอยางซ่ึงเปนพนักงานโรงงานตัดเย็บเส้ือผาจํานวน 828 คน  จากการศึกษาพบวาคุณลักษณะที่

สําคัญที่สามารถอธิบายความสัมพันธกับภาวะสุขภาพจิต ไดแก ความพยายามในการทํางาน ขอ

เรียกรองจากงาน ขอเรียกรองทางดานอารมณจากงาน การควบคุมงาน การสนับสนุนจากงาน 

นโยบายและการปฏิบัติขององคกรและสภาพการทํางานดานส่ิงแวดลอมและกายภาพ ที่ระดับ .001 

จากการทบทวนงานวิจัยที่ เกี่ยวของขางตนจะเห็นไดวา  ความตองการจากงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ความเครียดจากการทํางาน ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน  

รวมไปถึงความยึดมั่นผูกพันในงาน  และผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยจึงคาดวา

ความตองการจากงานมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

  

 

3.3 การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน และการสนับสนุนจากหัวหนางาน 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและการสนับสนุนจากหัวหนางานถือพฤติกรรมการ

สนับสนุนทางสังคมเปนพฤติกรรมทางสังคมที่แสดงถึงการพึ่งพาอาศัยกันระหวางบุคคลกับบุคคล  

บุคคลกับสังคม หรือบุคคลกับชุมชน เพื่อสนองความตองการทางสังคมของบุคคล  ทั้งรางกาย จิตใจ 

อารมณ และสังคม  เพื่อใหเกิดความผาสุกในชีวิต  ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงาน และจากหัวหนางาน  ตามบริบทของการสนับสนุนทางสังคม ดังนี้ 

เซอรเมเจอรและคณะ (Suurmeijer; et al. 1995: 1221-1229) ไดกลาวถึงบทบาทของการ

สนับสนุนทางสังคมตอบุคคลวา มีอยู 2 ลักษณะคือ 1. การสนับสนุนทางสังคมที่มีบทบาทสงเสริม
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สุขภาพและความเปนอยูที่ดี  (A Health Facilitating Function) เปนบทบาทที่สนองความตองการของ

มนุษยเพื่อความผาสุกในชีวิต เชนความพึงพอใจ การรูสึกมีสวนรวม เปนสวนหนึ่งในสังคม 2. การ

สนับสนุนทางสังคมมีบทบาทในการลดความเครียด (A stress-reducing function)  โดยการใหความ

ชวยเหลือ ขอแนะนําขอมูลขาวสารในสถานการณเฉพาะอยาง  ซึ่งการสนุนทางสังคมจะเปนตัว

ค่ันกลาง หรือปองกันบุคคลจากผลของความเครียดนั้นๆ จึงสามารถกลาวไดวาการสนับสนุนทางสงัคม

เปนปจจัยแวดลอมที่สําคัญและมีอิทธิพลตอบุคคลทั้งภาวะ ปกติและภาวะวิกฤตของชีวิต ปจจุบัน

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนทางสังคมไดรับความสนใจเปนอยางมาก โดยจะชวยใหบุคคล

สามารถปรับตัวกับสถานการณตาง ๆ ที่กอใหเกิดความเครียดไดอยางเหมาะสม (Brandt; & Weinert. 

1985) นอกจากนี้ การรับรูการสนับสนุนทางสังคมยังชวยสงเสริมความมีคุณคาในตนเองใหกับบุคคล 

(Norbeck. 1982) และยังทําใหบุคคลเชื่อวาเขาจะไดรับความรักและการดูแลเอาใจใส ไดรับการยก

ยองนับถือและมีคุณคา เปนสวนหนึ่งของสังคม สามารถใหส่ิงที่ดี ใหการบริการและการปองกันใหกัน

และกันในเวลาคับขันหรือเวลาเกิดอันตราย (Cobb. 1976)  

เฮาส (House. 1981)  ไดใหความหมายของการรับรูการสนับสนุนทางสังคม วาคือ 

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งประกอบดวย การรับรูการสนับสนุนทางสังคม 4 ดาน ดังนี้ 1) การรับรูการ

สนับสนุนทางดานอารมณ (Emotion support) หมายถึง ความเห็นอกเห็นใจ การดูแลเอาใจใส การ

แสดงความรัก ความผูกพันตอกัน การยอมรับนับถือ และเห็นคุณคาระหวางบุคคลที่เกี่ยวของกัน 2) 

การรับรูการสนับสนุนดานการประเมินเปรียบเทียบ (Appraisal support) หมายถึง การไดรับขอมูล

ยอนกลับ และการเปรียบเทียบตนเองกับผูที่อยูรวมในสังคม 3) การรับรูการสนับสนุนดานขอมูล

ขาวสาร (Information support) หมายถึง การไดรับขอมูลขาวสาร คําแนะนําขอเสนอแนะแนวทาง 

และการใหคําปรึกษา ซึ่งสามารถนําไปใชแกปญหาได และ 4) การรับรูการสนับสนุนดานส่ิงของหรือ

บริการ (Instrumental support) หมายถึง การไดรับความชวยเหลือในรูปวัตถุ หรือส่ิงของเวลา เงิน 

หรือแรงงาน เพื่อสงเสริมหรือชวยแกปญหา  (นีออน พิณประดิษฐ; และคนอ่ืน ๆ. 2546: 33-34; อางอิง

จาก House. 1981)  ทอย (Thoi. 1982) ไดอธิบายแนวคิดของการสนับสนุนทางสังคมไววา  เปนระดับ

ของความตองการพื้นฐานที่จะไดรับการตอบสนองโดยการติดตอสัมพันธกับบุคคลอ่ืนในสังคม ความ

ตองการความรัก การยอมรับ ยกยองการเห็นคุณคา การเปนเจาของ ความมีชื่อเสียงและความ

ปลอดภัย  ความตองการพื้นฐานทางสังคมดังกลาวจะไดรับการตอบสนองเม่ือไดรับการชวยเหลือ

ดังตอไปนี้ 1. ความชวยเหลือดานอารมณและสังคม เชน การไดรับความรัก ความเห็นอกเห็นใจ ความ

เขาใจ การยอมรับและการเห็นคุณคาจากบุคคลอันเปนที่รัก 2. ความชวยเหลือดานส่ิงของ ไดแก การ

ไดรับคําแนะนํา ขาวสาร การชวยเหลือครอบครัวและการชวยเหลือทางการเงิน นอกจากนี้ ซาราสัน

และคณะ(ณัฐสุดา สุจินันทกุล. 2541: 30; อางอิงจาก Sarason; et al. 1983: 127)   ไดกลาววา การ



29 
 

  
 

สนับสนุนทางสังคมเปนปรากฎการณของบุคคลที่เราสามารถพ่ึงพิง บุคคลที่เราสามารถรับรูวาเขาเอา

ใจใสดูและและใหความรักแกเรา การรับรูการสนับสนุนทางสังคม แบงเปน 3 ดาน คือ (1) การ

สนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional Support) หมายถึง การไดรับการสนับสนุนคุนเคยหรือยืนยัน

ความมั่นใจ (2) การสนับสนุนดานวัตถุ (Tangible Support) หมายถึง การใหการชวยเหลือดานวัตถุ

ส่ิงของตามความตองการ และ (3) การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Support) หมายถึง 

การชวยเหลือดานขอมูลขาวสารและขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูรับการสนับสนุน (ณัฐสุดา 

สุจินันทกุล. 2541: 30; อางอิงจาก Voydanoff. 1990: 1108; ผอบเธียร วงศภักดี. 2537: 32; อางอิง

จาก Scaefer; et al. 1981: 381-406) 

สําหรับการศึกษาในประเทศไทยนั้น พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) กลาววา การสนับสนุนทาง

สังคม หมายถึง การที่บุคคลรูสึกกวาตนเองไดรับการสนับสนุน ชวยเหลือจากหัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน เพื่อใหเกิดระบบของการทํางาน เกิดความชวยเหลือซึ่งกันและกัน เกิดความมีระเบียบในการ

ทํางานดานตางๆ สวนกมลศรี วองเจริญ (2550: 40) ไดใหความหมายของ การสนับสนุนทางสังคมวา 

หมายถึง การแสดงออกของหัวหนางานและเพื่อนรวมงานที่ปฏิบัติตอเจาหนาที่ ดานการชวยเหลือใน

ดานตางๆ 3 ดาน ซึ่งจะมีผลตอความสามารถในการแกปญหาการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ ไดแก ดาน

อารมณ ดานการยอมรับนับถือ และดานสังคม  ซึ่งสอดคลองกับ วรวรรณ อรามพงศ (2551: 43) ที่

กลาววา การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรในหนวยงาน อันประกอบดวย 

หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน ใน 3 ดาน คือ 1) ดานอารมณ 2) ดานขอมูลขาวสาร และ 3) ดานวัสดุ

อุปกรณ รวมทั้งงบประมาณและแรงงาน ศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532: 64) ไดสรุปความหมายของการ

สนับสนุนทางสังคมวาหมายถึง การรับรูถึงแหลงบุคคลท่ีจะใหความชวยเหลือดานอารมณ เชน ให

ความรัก ความเห็นใจ ความเอ้ืออาทรการยอมรับเปนสวนหนึ่งของกลุม หรือดานขอมูลขาวสาร หรือ

การชวยเหลือดานอ่ืน ๆ เมื่อตนตองการ 

การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานหมายถึง การที่เพื่อนรวมงานไดใหความรวมมือ ความ

ชวยเหลือ เห็นคุณคาระหวางบุคคลที่เกี่ยวของกัน  รวมไปถึงการไดใหความรักความผูกพันทําใหการ

ทํางานสําเร็จลุลวงไปดวยดี  โดยการสนับสนุนในที่นี้รวมไปถึงการใหการสนับสนุนดานอารมณ  เชน 

ความรัก ความหวงใย ความเอ้ืออาทร ดานวัสดุอุปกรณ และ 3 ดานขอมูลขาวสารและขอมูลยอนกลับ 

เชนเดียวกันกับการสนับสนุนจากหัวหนางาน หมายถึง การที่หัวหนางานไดใหความรวมมือในการ

ทํางาน ใหความชวยเหลือ สงเสริมเจาหนาที่ ทั้งในดานอารมณ วัสดุอุปกรณ และขอมูลขาวสาร ซึ่งส่ิง

เหลานี้จะเปนสวนสงเสริมใหการทํางานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  
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การวัดการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและจากหัวหนางาน 
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและจากหัวหนางานตาม

แนวคิดการสนับสนุนทางสังคม ซาราสัน และคณะ (ทิพยสุดา จันทรแจมหลา. 2544: 22-23; อางอิง

จาก Sarason; et al: 1983) ไดสรางแบบวัดการสนับสนุนทางสังคม โดยใชชื่อวา “Social Support 

Questionnaire: S.S.Q.” ซึ่งประกอบดวย 2 สวนคือ (1) จํานวนบุคคลที่ผูตอบรับรูวาชวยเหลือไดใน

สถานการณตาง ๆ เม่ือเขาตองการ (S.S.Q.-N) และ (2) ระดับความพึงพอใจที่มีตอการสนับสนุนที่

ไดรับ (S.S.Q.-S) แบบวัดมีลักษณะเปนมาตรประเมินรวมคา 6 ระดับ  

ในประเทศไทย ศักด์ิชัย นิรัญทวี (2532) ไดนําแบบวัด S.S.Q. มาดัดแปลงสรางเปนแบบวัด

การรับรูการสนับสนุนทางสังคมของครู จํานวน 28 ขอ เปนแบบวัดประเภทมาตรประเมินรวมคาวัด

แหลงการสนับสนุนทางสังคมที่ครูไดรับขณะประกอบอาชีพครู เปนการใหการชวยเหลือในดานอารมณ

เชน ใหความรัก ความเห็นใจ ความเอื้ออาทร การยอมรับเปนสวนหนึ่งของกลุม หรือในดานขอมูล

ขาวสาร สําหรับการวิจัยคร้ังนี้เปนการวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจาก 2 แหลง คือ จากเพื่อน

รวมงานและจากหัวหนางาน โดยผูวิจัยไดนําแบบวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของ ศักด์ิชัย นิรัญ

ทวีมาปรับใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง โดยการตัดขอคําถามซ่ึงไมเกี่ยวของกับการสนับสนุนจาก

หัวหนางานและจากเพื่อนรวมงานออกและปรับมาตรวัตจาก 6 ระดับมาเปน 7 ระดับ ต้ังแต ไมจริง

ที่สุด (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด (7 คะแนน) 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและจากหัวหนางาน  
คิว (Qiu 2010) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานกับชีวิตครอบครัว 

การสนับสนุนจากหัวหนางานและความต้ังใจจะลาออกจากงานในพนักงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงาน

สวนหนาในบริษัทสายการผลิตของประเทศจีน  จํานวน 166 คน  จากการศึกษาพบวา การรับรูการ

สนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจจะลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 และยังพบปฏิสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากหัวหนางานและความขัดแยงระหวาง

งานกับชีวิตครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความต้ังใจที่จะลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .001 เบทแมน  (Bateman. 2009) ไดศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานซ่ึง

สงผลกับความพึงพอใจในงาน ความเครียดจากการทํางาน และความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ใน

กลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานบริษัทเส้ือผาในประเทศนิวซีแลนด 2 บริษัท จํานวน 98 คน จาก

การศึกษาพบวาการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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สวนงานวิจัยในประเทศนั้น พรรณี โทวกุลพานิชย (2545) ไดศึกษาปจจัยในการทํางานของ

นักพัฒนารุนใหมในองคกรพัฒนาเอกชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ปจจัยดานความสัมพันธกับ

กลุมเพื่อนรวมงาน และความเปนทีมงาน บรรยากาศในการทํางานในองคกรที่สรางความสัมพันธฉันท

พี่นอง ไมแขงขัน สนับสนุนใหเจาหนาที่ทํางานไดแมจะมีปญหามากมายในการทํางานก็ตาม ธวัชชัย   

ศรีพรงาม (2547) ที่ทําการศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางปลอดภัย 

ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอและปนดาย กลุมตัวอยางคือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิง

ทอและปนดาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 5 โรงงาน จํานวน 485 คน พบผลวิจัยในสวน

ของการสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานอยางปลอดภัยคือ การสนับสนุนทาง

สังคมจากหัวหนา รวมกับการเห็นแบบอยางจากเพื่อนรวมงาน การรับรูสภาพแวดลอมที่เส่ียงใน

โรงงานและการทํางานหนักเกินไป สามารถทํานายพฤติกรรมการใหการสนับสนุนการทํางานอยาง

ปลอดภัยในพนักงานกลุมรวม และทํานายไดสูงสุดในกลุมพนักงานที่มีสถานภาพอ่ืนๆ ทํานายไดรอย

ละ 23.7 และ 32.8 ตามลําดับ โดยการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา เปนตัวทํานายที่สําคัญลําดับที่

สองทั้งในกลุมรวม และกลุมพนักงานที่มีสถานภาพอ่ืนๆ (β = .19 และ .25 ตามลําดับ) อัจฉราพร 

บุญญพนิช (2547: 98) ศึกษาปจจัยทางจิตสังคมที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการสอนที่เนนผูเรียน

เปนสําคัญของครูประถมศึกษาปที่ 1-6 จํานวน 278 คน พบวาการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการสอนของครู (r=.73) กมลศรี วองเจริญ (2550) ไดศึกษาความสัมพันธของ

ปจจัยทางจิตและปจจัยทางสังคมที่สงผลตอความสามารถในการแกปญหาในการปฏิบัติงาน  ในกลุม

ตัวอยางซ่ึงเปนเจาหนาที่ลูกคาสัมพันธที่ผานการอบรมหลักสูตรเจาหนาที่ลูกคาสัมพันธ (นครหลวง) 

รุนที่ 1-10 ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จํานวน 205 คน จากการศึกษาพบวา การสนับสนุนทาง

สังคมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการแกปญหาการปฏิบัติงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้การสนับสนุนทางสังคมในการทํางานมีความสัมพันธสูงสุด

กับความสามารถในการแกปญหาการปฏิบัติงาน (r = .560)  วิมลวรรณ ศิริวงศ (2547) ไดศึกษาการ

สนับสนุนทางสังคมตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

เมืองฉะเชิงเทรา จํานวน 10 คน จากการศึกษาพบวา สวนใหญพยาบาลวิชาชีพรูสึกพึงพอใจในตัว

หัวหนาหอผูปวยซึ่งไดใหความอบอุน มั่นคง ปลอดภัยและรักใครเอาใจใส ดานการไดรับความ

ชวยเหลือ ดานการมีโอกาสไดชวยเหลือผูอ่ืน ดานการรับรูวาตนเปนสวนหน่ึงของสังคมและดานการ

รับรูถึงคุณคาของตนเอง 

จากการศึกษางานวิจัยขางตนจะเห็นไดวา การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานและ

หัวหนางานนั้นสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ความตองการจะออกจากงาน  โดยการสนับสนุนทาง

สังคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ความตองการจะออกจากงาน  อยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติ  ผูวิจัยจึงคาดวาการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานและหัวหนางานมีอิทธิพลตอความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 
 
 
3.4 แรงจูงใจอาสากับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
การอาสาสมัครเปนส่ิงที่มีคุณคาทั้งตอตัวผูปฏิบัติและสังคมรอบขาง  ในแตละปมีบุคคลที่

เขามาเกี่ยวของกับการทํางานอาสาสมัครนับเปนจํานวนรอยลานคน ซึ่งเปนแนวโนมที่ดีและแสดงให

เห็นวาจะมีผูที่พรอมจะเสียสละและทําประโยชนแกสวนรวมมากย่ิงข้ึนอาสาสมัครเปนคําที่เทียบเคียง

ไดกับศัพทภาษาอังกฤษวา “Volunteer” คําวา Volunteer มีรากศัพทละตินต้ังแต ศตวรรษที่ 14 ซึ่ง 

หมายถึงบุคคลที่ไมยอมถูกบังคับหรือจัดใหอยูในกรอบที่จํากัด เปนบุคคลที่มุงไปตามจิตเสรี 

ภาษาอังกฤษนั้นเร่ิมใชต้ังแตศตวรรษที่ 17 เร่ิมใชสําหรับทหาร ซึ่งหมายความถึงบุคคลที่เขาไปทํางาน

ในกองทัพ ไมใชดวยคําส่ังหรือทหารทั่วไปแตเปนความปรารถนาของตนจากจิตเสรี อาสาสมัคร

หมายถึงบุคคลซึ่งอาสาชวยงานดานบริการโดยปราศจากความคาดหวังในรายไดซึ่งเปนความสมัครใจ

ดวยตนเอง อาสาสมัครเปนเหมือนศูนยรวมของสังคมแบบประชาธิปไตย เปนแกนกลางของภาค

ประชาสังคม สวนประกอบหลักของตนทุนทางสังคม ซึ่งการเปล่ียนแปลงดานการพัฒนานั้นเร่ิมมาจาก

ความเปนผูนําของปจเจกชนที่อาสาเขามาและใหความสําคัญกับพลังในการเปล่ียนแปลงที่มีในตนซึ่ง

กาวพนการพึ่งพิงปจจัยทางเศรษฐกิจและการเมืองทั่วไป  

การศึกษาเกี่ยวกับการอาสาสมัครและแรงจูงในนั้นไดรับความสนใจเพิ่มข้ึนในชวงป 1970 

(Okun, Barr; & Herzog. 1998) เปนตนมา จนกระทั่งในชวงสิบปตอมานักวิชาการตางๆ ไดพบวา

อาสาสมัครที่มาเขารวมกิจกรรมนั้นมีเหตุผลในการเขารวมที่แตกตางกัน   ความตางตางกันในงานวิจัย

เกี่ยวกับแรงจูงใจอาสาที่ผานมาตางสงผลใหเกิดทฤษฎีหรือแนวคิดตางๆ ที่เกี่ยวของ เชน แนวคิดการ

เห็นแกผูอื่น แนวคิดความเห็นแกตัว ทฤษฎีการระบุเอกลักษณ ทฤษฎีทรัพยากรสังคม ทฤษฎีการ

แลกเปล่ียน ทฤษฎีความคาดหวัง ทฤษฎีหนาที่ (Laulra, Phillips. 2005: 17) ซึ่งจากการศึกษาที่ผาน

มาแสดงใหเห็นวาแรงจูงใจเปนตัวแปรหลักในแนวคิดหนาที่ (อนุ เจริญวงศระยับ. 2552) แนวคิดนี้

ต้ังสมมติฐานไววาการตัดสินใจเปนอาสาสมัครนั้นข้ึนอยูกับกระบวนการทางเหตุผล พฤติกรรมการ

อาสาสมัครเปนกระบวนการประเมินเชิงรูคิดเกี่ยวกับคุณคาที่ไดจากการอาสาสมัคร (Cnaan; & 

Goldberg-Glen. 1991)  

 คลารี และคณะ (Clary; et al. 1992) กลาววา ความเขาใจในแรงจูงใจอาสานั้นมี

ความสําคัญตอองคกรที่ใหบริการแกสังคมและองคกรไมแสวงหาผลกําไรซึ่งจะชวยสงเสริมอาสาสมัคร

ใหมีประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งข้ึน คลารีและสไนเดอร (Clary and Snyder 1991) ยังไดจาํแนก
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หนาที่ของอาสาสมัครไว 6 อยาง ดังนี้ การใหคุณคา (Value) การทําความเขาใจ (Understanding) 

หนาที่การงาน (Career) การเขาสังคม (Social) การปกปองตนเอง (Protective) การสนองความ

ตองการของตน (Enhancement) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

(1) การใหคุณคา เปนการอธิบายแรงจูงใจของการอาสาสมัครวาเกิดมาจากบุคคลใหคุณคา

กับความรูสึกเอ้ือเฟอผูอ่ืน (Altruistic motive) สมิทธ (Smith. 1981: 23) ไดใหความหมายความ

เอ้ือเฟอไววาเปนแรงจูงใจของมนุษยที่แสดงถึงระดับของแรงขับของความพึงพอใจภายในหรือรางวัล

ทางจิตใจสําหรับความพยายามที่จะรักษาความสมดุลความพึงพอใจภายในของบุคคลอ่ืนๆ โดย

ปราศจากความคาดหวังใหผูอ่ืนตอบแทนตนเองใหเกิดความพึงพอใจกลับมา กลาวคือเปนผูซึ่ง

คํานึงถึงผูอ่ืนอยูเสมอ (Anderson; & Moore. 1978)  

(2) การทําความเขาใจ เปนการอธิบายแรงจูงใจของการอาสาสมัครวาทําใหเกิดโอกาสให

เกิดการเรียนรูใหมๆ และมีโอกาสที่จะไดใชความรู ทักษะ และความสามารถที่มีอยู ซึ่งไมสามารถไป

ฝกหัดจากแหลงอ่ืนได ยกตัวอยางเชนอาสาสมัครในสถาบันสุขภาพจะต้ังความหวังในการเปน

อาสาสมัครทําใหตนเองไดรับประโยชน เชน ไดพัฒนาตนเอง เกิดการเรียนรู และอ่ืนๆ ในชีวิตผานการ

ไดทํางานบริการสังคม  

(3) หนาที่การงาน เปนการอธิบายแรงจูงใจของการอาสาสมัครวาทําใหมีโอกาสในการได

งานทําใหม หรือเปนการรักษางานที่ตนเองกําลังทําอยู  

(4) การเขาสังคม หนาที่นี้เปนการอธิบายแรงจูงใจในการเปนอาสาสมัครเพื่อสราง

ความสัมพันธกับผูอ่ืน ผูที่มีแรงจูงใจในหนาที่นี้มองวาการเปนอาสาสมัครทําใหตนเองมีโอกาสอยู

รวมกับเพื่อนเพิ่มมากข้ึน หรือผูที่มีความสําคัญกับอาสาสมัครไดทํากิจกรรมอาสาสมัครอยูกอน และ

หากตนเองเขารวมการทํากิจกรรมดวยแลวจะสรางความพึงพอใจใหกับผูที่มีความสําคัญกับตนเอง  

(5) การปกปองตนเองหนาที่นี้มีความเกี่ยวของกับอีโก (Ego) แรงจูงใจนี้ใหความสนใจกับ

การปกปองเอกลักษณตอลักษณะทางลบของตนเอง ในกรณีของอาสาสมัครอาจเปนการลดความรูสึก

ผิดที่มีโอกาสมากกวาผูอ่ืนและเพื่อคนหาปญหาที่มีอยูในตนเอง  

(6) การสนองความตองการของตน มีลักษณะที่แสดงถึงอีโกของอาสาสมัครเชนเดียวกับการ

ปกปองตนเอง ที่มีลักษณะเปนการปกปองตนเองจากอารมณทางลบ แตการสนองความตองการของ

ตนเปนลักษณะอารมณทางบวก คือ ตองการพัฒนาตนเอง ตองการพัฒนาการเห็นคุณคาแหงตน 

(Self-esteem)  

จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวาแรงจูงใจอาสา หมายถึง พลังผลักดันที่ทําให

เจาหนาที่มีความตองการที่จะทํากิจกรรมเพื่อชวยเหลือ เยียวยา  และทําประโยชนแกสังคม 

ประกอบดวย (1) การใหคุณคา (2) การทําความเขาใจ (3) หนาที่การงาน (4) การเขาสังคม (5) การ
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ปกปองตนเอง (6) การสนองความตองการของตน ซึ่งแรงจูงใจอาสาน้ีจะสงเสริมใหเจาหนาที่มี

ประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งข้ึน  
 
การวัดแรงจูงใจอาสา 
คลารีและสไนเดอร (Clary; & Snyder. 1991) ไดพัฒนาแบบวัดแรงจูงใจอาสา (Volunteer 

Function Inventory : VFI) ประกอบดวยองคประกอบ 6 ดาน คือ การใหคุณคา (Value) การทําความ

เขาใจ (Understanding) การพัฒนาตนเอง (Enhancement) หนาที่การงาน (Career) สังคม (Social) 

และการปกปองตันเอง (Protective) ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ต้ังแต ไม

มีความสําคัญที่สุด (1 คะแนน) ถึง สําคัญที่สุด (7 คะแนน)  โดยผูที่ไดคะแนนมากกวาหมายถึงผูที่มี

แรงจูงใจอาสามากกวาผูที่มีคะแนนนอยกวา  

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจอาสา 
โอโมโตะและสไนเดอร (Omoto; & Snyder. 1995) ไดทําการศึกษาโมเดลเชิงโครงสรางใน

การทํานายการชวยเหลือผูอ่ืนอยางอยางยืนในกลุมตัวอยางอาสาสมัครชวยเหลือผูปวยเอดสจํานวน 

116 คน โดยใหชื่อโมเดลนี้วา”โมเดลกระบวนการของอาสาสมัคร” ในการศึกษาคร้ังนี้ โอโมโตะและส

ไนเดอร  ไดกําหนดใหแรงจูงใจอาสามีอิทธิพลทางตรงกับการอาสาสมัครอยางยั่งยืน และบุคลิกภาพ

ชวยเหลือมีอิทธิพลทางออมตอการอาสาสมัครอยางยั่งยืนผานความพึงพอใจในกิจกรรมและองคกร  

และการสนับสนนทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงตอการอาสาสมัครอยางยั่งยืน  และยังไดแบงโมเดลใน

การวิเคราะหเปน 2 โมเดล คือ โมเดลระยะเวลาในการทํากิจกรรมอาสาสมัคร และโมเดลการรับรู

เปล่ียนแปลงของเจตคติตอการทํากิจกรรม  จากการประเมินความกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิง

ประจักษพบวา  โมเดลแรงจูงใจอาสาในภาพรวมมีความกลมกลืนในระดับพอใช สวนโมเดลแรงจูงใจ

อาสาแตละตัวมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษในระดับดี  และจากการศึกษาพบวาตัวแปรแฝง

แรงจูงใจอาสาในภาพรวมมีอิทธิพลทางตรงตอการชวยเหลือผูอ่ืนอยางยั่งยืนทั้งในโมเดลระยะเวลาการ

ทํากิจกรรมอาสาและการรับรูการเปลี่ยนแปลงของเจตคติ  แมคนีลา (MacNeela. 2008) ได

ทําการศึกษาในบริบทของเหตุผลที่นํามาสูการอาสาและการยังคงมีสวนเกี่ยวของในกิจกรรมอาสา ใน

กลุมตัวอยางซ่ึงเปนอาสาสมัครจํานวน 26 คน จากสถานพยาบาลที่ใหการดูแลดานสุขภาพและสังคม 

8 แหงในประเทศไอรแลนด  โดยศึกษาและวิเคราะหจาก 4 ประเด็น คือ วัตถุประสงคในการอาสา 

ความสัมพันธสวนตัว ผลประโยชนที่จะไดรับ และความทาทาย  จากการศึกษาพบวาผลประโยชน(ซึ่ง

ในที่นี้หมายถึงการไดบรรลุจุดมุงหมายและรางวัลที่ไมไดคาดหวัง)และความทาทายในการอาสาสมัคร
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นั้นเปนสวนสําคัญที่สงเสริมใหอาสาสมัครนั้นสนใจเขารวมและยังคงดําเนินกิจกรรมในสถานพยาบาล

ที่ใหการดูแลดานสุขภาพและสังคม 

อยางไรก็ตามในสวนของผลการวิจัยของ ฟนเคลสไตน เพ็นเนอร และแบรนนิค 

(Finkelstein; Penner; & Brannick. 2005) มีความแตกตางไปจากงานวิจัยที่กลาวมาขางตน  ซึ่งจาก

ผลการศึกษาของ ฟนเคลสไตน เพ็นเนอรและ แบรนนิค นั้นขัดแยงกับผลการวิจัยของ โอโมโตะ และส

ไนเดอร (Omoto; & Snyder. 1995) เนื่องจากในงานวิจัยของโอโมโตะ และสไนเดอรที่ศึกษา

เฉพาะตัวแปรทางจิตวิทยาพบวาโดยทั่วไปแลวแรงจูงใจอาสามีอิทธิพลทางตรงทางบวกตอการ

อาสาสมัคร แตเมื่อนําตัวแปรในกลุมทฤษฎีเอกลักษณในบทบาทมารวมศึกษาในงานวิจัยของ ฟน

เคลสไตน เพ็นเนอร และแบรนนิคแลวพบวาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของแรงจูงใจอาสามีอิทธพิลตอการ

อาสาสมัครนอยลง แตกลายเปนวาเอกลักษณในบทบาทมีความสัมพันธทางบวกกับการอาสาสมัคร

แทน ผลการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวา เอกลักษณในบทบาทอาจจะเปนตัวแปรค่ันกลาง (Mediator 

variable) ในการอธิบายความสัมพันธระหวางแรงจูงใจอาสากับการอาสาสมัคร กลาวคือ เมื่อ

อาสาสมัครไดทํากิจกรรมอาสาสมัครเปนระยะเวลายาวนานและตอเนื่อง แรงจูงใจอาสาจะไมมี

อิทธิพลทางตรงตอการอาสาสมัครหรือมีก็มีขนาดอิทธิพลที่ตํ่า แตจะมีอิทธิพลทางออมตอการ

อาสาสมัครผานเอกลักษณในบทบาทแทน 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวาแรงจูงใจอาสาแมจะมีแนวคิดพื้นฐานมาจาก

แนวคิดเกี่ยวกับการอาสาสมัคร  แตอยางไรก็ตามแรงจูงใจอาสาเปนลักษณะทางจิตของบุคคลที่จะ

อาสาหรือชวยเหลือผูอ่ืน  ซึ่งอาจมีความเกี่ยวของกับเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไร ผูวิจัยคาดวา

แรงจูงใจอาสาเปนสวนสําคัญสนับสนุนใหเจาหนาที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานหรือกิจกรรมที่ทํา และ

ยังคงดําเนินกิจกรรม ตางๆ เหลานั้นตอไป  
 

 

3.5 ทุนพลังใจทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  
ตลอดระยะเวลาหลายปที่ผานมานักวิชาการไดใหความสําคัญกับการจัดการทรัพยากร

มนุษยเชิงบวก  ในเชิงสงเสริมทรัพยากรทางจิตและพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงาน  คําวา Positive 

Psychological Capital มาจากแนวคิด Positive Psychology หรือในอีกช่ือหนึ่งคือ Psychological 

Capital ใชตัวยอวา PsyCap โดยไดใชคําวา Capital หรือทุนมาใชกับการประเมินในตัวบุคคล เชน 

ความสามารถดานสติปญญา ทุนทางสังคม ทุนทางวัฒนธรรม เปนตน ลูธันสและคณะ(Luthans et al. 

2007) ไดกลาววา ทุนพลังใจทางบวกเปนการแสดงถึงแนวโนมแรงจูงใจซึ่งมีอยูในตัวมนุษย และจะมี
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มากข้ึนหากมีตนทุนทางจิตในทางบวกมาก และทุนพลังใจทางบวกนี้หมายถึงลักษณะสภาวะจิตใน

ทางบวกของบุคคล ซึ่งประกอบดวย  

1. การมีความเชื่อมั่น (Having Confidence) โดยการรับรูไดถึงความสามารถของตนเอง 

(Self-Efficacy) เพื่อใหไดมาซึ่งการประสบความสําเร็จจากการทํางานที่ทาทายนั้น  

2. การสรางความคิดทางบวกหรือ การมองโลกในแงดี (Optimism) แสดงถึงลักษณะการ

รับรูตามวิธีคิดของบุคคลที่มีตอสถานการณที่ไมดีวาไมไดเกิดข้ึนอยางนั้นตลอดไป และสถานการณนั้น

เกิดข้ึนจากสาเหตุ ไมไดเกิดข้ึนเพราะตนเอง  

3. การมีความหวัง (Hope) แสดงถึงการมีพลังที่จะหาหนทางและทางเลือกตางๆเพื่อนําไปสู

เปาหมายที่ตองการ แมวาจะตองเผชิญอุปสรรคก็ตาม 

4. การปรับฟนคืนสภาพ (Resilience) แสดงถึงศักยภาพทางจิตใจที่จะเผชิญปญหาทีเ่กดิข้ึน 

ยืนหยัดและยืดหยุน เพื่อใหฟนคืนและผานพนปญหาไปสูความสําเร็จได 

 เนลสันและคูเปอร (Nelson; & Cooper. 2007) ไดเสนอวา 1.ทุนพลังใจทางบวกมีคุณคา

เกินไปกวาทุนมนุษยคือ ทุนพลังใจทางบวกนั้นไมใชเพียงแตการแสดงออกถึงการมีองคความรู มีทักษะ 

ความสามารถที่ไดมาจากการศึกษาเลาเรียน หรือจากประสบการณทํางาน แตทุนพลังใจทางบวกคือ

ส่ิงที่มนุษยไดรับการปลูกฝง การขัดเกลาและถายทอดมาโดยเฉพาะ 2.ทุนพลังใจทางบวกมีคุณคา

เกินไปกวาทุนทางสังคม คือทุนพลังใจทางบวกแสดงใหเห็นถึงการมีโอกาสที่นอกเหนือไปจากการมี

ปฏิสัมพันธกับสังคม คนรอบขาง หรือองคกรเทานั้น 3. ทุนพลังใจทางบวกคือแนวคิดเชิงบวก ที่เกิดมา

จากแนวคิด Positive Psychology ซึ่งในเบ้ืองตนใหความสําคัญกับความผิดปรกติ รวมถึงพยายามจะ

แกไขปญหาหรือจุดดอยของบุคคลโดยที่ไมไดเร่ิมตนจากศักยภาพเดิมที่มีอยู ทุนพลังใจทางบวกเปน

ตัวสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมองคกรและการบริหารจัดการกับศักยภาพของมนุษย 4. ทุนพลังใจ

ทางบวกเปนส่ิงที่มีเอกลักษณเฉพาะตัว  คือ ทุนพลังใจทางบวกจะนําไปสูแนวคิดใหมที่เปนเอกลักษณ

เฉพาะตัว มีกรอบแนวคิด โครงสราง การวัด และ แบบการพัฒนาบุคคลใหมๆ  5. ทุนพลังใจทางบวก

เปนส่ิงที่มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีและการวิจัย คือทุนพลังใจทางบวกนั้นต้ังอยูบนพื้นฐานจากทฤษฎี

หลายแนวคิด ซึ่งไดผานการศึกษามาแลว 6. ทุนพลังใจทางบวกเปนส่ิงที่สามารถวัดได  ทั้งในลักษณะ

แบบประเมินทางจิตวิทยาที่แสดงใหเหนถึงความเชื่อมั่นและความเที่ยงของการวัด  7. ทุนพลังใจ

ทางบวกคือส่ิงที่มีลักษณะการวัดแบบสภาวะและเปนส่ิงที่สามารถพัฒนาปรับปรุงได การวัดแบบ

สภาวะหมายถึง การวัดแบบรายงานความคิดเห็นของผูตอบ โดยสามารถเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวะ

กาล เหมาะแกการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่ 8. ทุนพลังใจทางบวกคือส่ิงที่จะมี 

ผลกระทบอยางสูงสุดตอพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงาน ทั้งในองคประกอบยอยและภาพรวม 
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จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ทุนพลังใจทางบวก หมายถึง ลักษณะสภาวะจิต

ในทางบวกซ่ึงแสดงถึงทุนหรือแนวโนมแรงจูงใจที่มีอยูในตัวของของเจาหนาที่ ประกอบดวย การมี

ความเช่ือมั่น (Confidence/Efficacy) หมายถึง การมีความมั่นใจในความสามารถของตนเองและ

ความต้ังใจที่จะทําใหงานที่ทาทายนั้นประสบความสําเร็จ การมองโลกในแงดี (Optimism) หมายถึง

ลักษณะการรับรูตามวิธีคิดของบุคคลที่มีตอสถานการณที่ไมดีวาสถานการณนั้นไมไดเกิดข้ึนอยางนั้น

ตลอดไป และสถานการณนั้นเกิดข้ึนเพราะมีสาเหตุใหเกิดไมไดเกิดข้ึนเพราะตนเองเปนผูกอ การมี

ความหวัง (Hope) หมายถึงการมีพลังที่จะหาหนทางและทางเลือกตางๆเพื่อนําไปสูเปาหมายที่

ตองการ แมวาจะตองเผชิญอุปสรรคก็ตาม  และการปรับฟนคืนสภาพ (Resilience) หมายถึง 

ศักยภาพทางจิตใจที่จะเผชิญปญหาที่เกิดข้ึน ยืนหยัดและยืดหยุน เพื่อใหฟนคืนและผานพนปญหา

ไปสูความสําเร็จได 
 
การวัดทุนพลังใจทางบวก 
ลูธันสและคณะ (Luthans; et. al. 2008) ไดสรางแบบวัดความทุนพลังใจทางบวก ซึ่งแบบ

วัดนี้ไดมาจากแนวคิดแตละองคประกอบทั้ง 4 ดาน คือ การมีความเช่ือมั่น ของ Park ในป 1998 

ความหวัง (Hope) ของ Snyder และคณะในป 1966 การมองโลกในแงดี (Optimism) ของ Scheier 

และ Carver ในป 1985 และ การปรับฟนคืนสภาพ (Resiliency)ของ Wagnild และ Young ในป 1993 

แบบวัดเปนแบบมาตรวัดประเมินคา 6 ระดับ ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดปรับและแปลแบบวัดทุนพลัง

ใจทางบวกของ ลูธันสและคณะ เพื่อวัดทุนพลังใจทางบวกในเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่

ปฏิบัติงานดานเอดส เพื่อเพิ่มความละเอียดในการวัดผูวิจัยจึงไดปรับมาตรมาเปน 7 ระดับ ต้ังแต ไม

เห็นดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึง เห็นดวยที่สุด (7 คะแนน) 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับทุนพลังใจทางบวก 
อะเวย และคณะ (Avey; et.al. 2009)  ไดศึกษาปจจัยทุนพลังใจทางบวกท่ีสงผลตอภาวะ

เครียดและการลาออกจากงาน ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานที่มาจากหลากหลายสายงาน จํานวน 

416 คน จากการศึกษาพบวา ทุนพลังใจทางบวกของพนักงานมีความสัมพันธทางลบกับอาการเครียด

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ทุนพลังใจทางบวกยังมีความสัมพันธทางลบกับ

แนวโนมที่จะลาออกจากงานและพฤติกรรมการหางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ลูธันส

และคณะ (Luthans et.al. 2008) ไดศึกษาบทบาทของทุนพลังใจทางบวกที่สงผลตอความสัมพันธของ

บรรยากาศภายในองคกรและผลการปฏิบัติงาน ในกลุมตัวอยางซ่ึงเปนนักศึกษาดานการจัดการ 

พนักงานบริการและพนักงานฝายผลิต ของบริษัท จํานวน 737 คน จากการศึกษาพบวา ทุนพลังใจ
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ทางบวกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงานและความผูกพันในงาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และนอกจากนี้ในปเดียวกัน.ลูธันสและคณะ (Luthans et al. 

2008) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางทุนพลังใจทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  ในกลุมตัวอยาง

ซึ่งเปนเจาหนาที่จากอุตสาหกรรมทองแดง 2 แหง ในประเทศจีน จํานวน 456 คน  จากการศึกษาพบวา

ทุนพลังใจทางบวกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

สวีทแมน (Sweetman et.al. 2010) ไดศึกษาหาความสัมพันธระหวางทุนพลังใจทางบวกกบัการทาํงาน

อยางมีความคิดสรางสรรค ในกลุมตัวอยางคนทํางาน จํานวน 899 คน จากการศึกษาพบวา ทุนพลังใจ

ทางบวกทั้งส่ีองคประกอบมีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานอยางมีความคิดสรางสรรคอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 อับบาสและราจา (Abbas; & Raja. 2011) ไดศึกษาอิทธิพลของทุน

พลังใจทางบวกที่สงผลตอการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมและความเครียดในงาน  ในกลุมตัวอยางซ่ึงเปน

เจาหนาที่จากหลากหลายองคกรในประเทศปากีสถาน จํานวน 237 คน  จากการศึกษาพบวา ทุนพลัง

ใจทางบวกมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวาทุนพลังใจทางบวกมีความสัมพันธกับการ

ปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   ผูวิจัยจึงคาดวาทุนพลังใจทางบวกสงผล

ตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 
 

4. ปจจัยระดับองคกรที่เก่ียวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
4.1 การสนับสนุนจากองคกรกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกรไดรับความสนใจนั้นเร่ิมไดรับความสนใจมากยิ่งข้ึนในชวงป 

1980-1989 ไอเซนเบอรเกอรและคณะ ไดพัฒนาแนวคิดนี้จากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม 

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

การตอบแทนของโกลดเนอร (Zagenczyk. 2001: 10; citing Gouldner. 1960)  ซึ่ง ไอเซนเบอรเกอร 

และคณะไดเสนอวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนั้นคือการที่พนักงานรับรูไดถึงการที่องคกรไดให

คุณคากับส่ิงที่พนักงานปฏิบัติตอองคกร และใหความสนใจตอคุณภาพชีวิตของพนักงาน  การกระทําที่

เกิดข้ึนจากบุคคลที่เปนตัวแทนขององคกรมักจะถูกมองวาเปนส่ิงที่เกิดข้ึนจากความต้ังใจขององคกร 

มากกวาที่จะมองวาเกิดจากแรงจูงใจของบุคคลนั้น ที่เปนเชนนี้เพราะองคกรมีภาระผูกพันที่ตอง

รับผิดชอบในการกระทําที่เกิดข้ึนจากบุคลากรขององคกร พนักงานจึงมองวาการกระทําที่เกิดข้ึนแลว

สงผลดีหรือไมดีกับตนนั้นเปนส่ิงบงบอกใหเห็นวาองคกรนั้นชอบหรือไมชอบตน ทฤษฎีการแลกเปล่ียน

ทางสังคมเสนอวาส่ิงที่บุคคลนํามาใหเพื่อแลกเปล่ียนนั้นจะมีคุณคาสูงถาหากสิ่งนั้นเกิดข้ึนจากการให
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ที่มาจากความเต็มใจที่ปราศจากการบังคับใดใด มากกวาส่ิงที่บุคคลจําเปนตองใหเนื่องจาก

สถานการณบังคับ  

ทฤษฎีการใหการสนับสนุนจากองคกรยังไดอธิบายถึงกระบวนการทางจิตที่เกิดข้ึนหลังจาก

เกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคกรไว 3 ประการ คือ ประการแรก เนื่องจากปทัสถานของการตอบ

แทน (Norm of reciprocity) เมื่อบุคคลเกิดการรับรูวาองคกรใหการสนับสนุนตนเองเปนอยางดี จะทํา

ใหบุคคลรูสึกวาเปนพันธะที่ทําใหตนเองตองใสใจในสวัสดิภาพขององคกรตอบแทนกลับคืนดวย และ

จะตองพยายามชวยใหองคกรบรรลุผลตามเปาหมายตางๆ ที่ต้ังไวประการที่สอง การใสใจ การใหการ

ยอมรับ และการเคารพนับถือ ขององคกรที่สะทอนผานทางการรับรูการสนับสนุนจากองคกร

ตอบสนองความตองการพื้นฐานทางดานอารมณสังคมของมนุษยสงผลใหบุคคลนําเอาความเปน

สมาชิกในองคกรและสถานภาพของบทบาทการทํางานตางๆ มาผสานรวมกันกลายเปนอัตลักษณ

ทางสังคม (Social identity) ประการที่สาม การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะชวยเสริมความคิด

ของบุคคลที่เช่ือวาการใหการยอมรับและผลตอบแทนจากองคกรจะชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน 

ความคิดเชนนี้จะสงผลในทางบวกทั้งตอตัวบุคคลเอง ไมวาจะเปนการทําใหบุคคลมีความพึงพอใจใน

งานมากข้ึน มีอารมณที่ดีในการทํางานมากข้ึน หรือตอองคกร ไมวาจะเปนการทําใหเกิดความรูสึก

ผูกพันตอองคกรมากข้ึน มีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน และลดอัตราการเปล่ียนงานและลาออก (Rhodes; 

& Eisenberger. 2002) 

เวยน และคณะ (Wayne; et. al. 1997) ไดเสนอวาการสนับสนุนจากองคกรในทรรศนะของ

การแลกเปล่ียนความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา  เปนแนวคิดที่มีโครงสรางกระตุนให

เกิดการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีการสนับสนุนจากองคกรในกระบวนการของการพึ่งพาชวยเหลือกันเพื่อ

ความสําเร็จ มีการพัฒนาและทดสอบรูปแบบที่เกิดข้ึนมากอนและผลที่ตามมาของการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรและการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชาเปนทฤษฎีพื้นฐานทาง

สังคม  ผลที่ไดบงชี้ถึงความสัมพันธที่แตกตางระหวางผลลัพธที่อธิบายโดยการสนับสนุนทางสังคม  

นอกจากนี้  ลามาสโตร (Lamastro. 2002) ไดกลาววาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนั้นเปนส่ิงที่

บุคลากรรับรูไดถึงพฤติกรรมของผูบริหารองคกรที่ใหการสนับสนุนและจัดบรรยากาศองคกรที่เอ้ือตอ

การทํางาน โดยที่พนักงานประเมินการรับรูการสนับสนุนจากองคกรไดจากพฤติกรรมของตัวแทน

องคกรที่มีการปฏิบัติตาง ๆ ตอพนักงาน  ซึ่งในประเทศไทยไดมีผูใหความหมายของการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรไว ดังนี้ พัทราภรณ จีนกูล (2547) เสนอวาการสนับสนุนจากองคกรเปนการรับรู

ของบุคลากรถึงการสนับสนุนดูแลจากองคกรโดยรวมเก่ียวกับการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว  

อํานวยความสะดวกตางๆ ใหโอกาสกาวหนาในงาน  ดูแลความเปนอยู สวัสดิการตางๆ โดยคํานึงถึง

ความตองการของบุคลากรเปนสําคัญ เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) ไดใหความหมายวา การรับรูการ
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สนับสนุนจากองคกรเปนความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคกร

วาองคกรใหคุณคา ใหการยอมรับ และเห็นความสําคัญในการทุมเททํางาน มีความหวงใย และมี

ความผูกพันตอพนักงานโดยการใหการสนับสนุนการทํางานในดานตาง ๆ ผานนโยบายและตัวแทน

ขององคกร เพื่อใหพนักงานมีความเปนอยูในการทํางานที่ดี  ยุวดี ศิริยทรัพย (2553) กลาววา การรับรู

การสนับสนุนจากองคกร เปนเจตคติของบุคลากรที่มีตอองคกรวา องคกรใหการดูแลเอาใจใสตอ

ความเปนอยูของบุคลากรเห็นถึงคุณคาและความสําคัญของบุคลากร รวมทั้งใหการฝกอบรมและ

พัฒนาใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในสายอาชีพของตน นอกจากนี้ นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล 

(2550) ไดเสนอการรับรูการสนับสนุนจากองคกรในดานตางๆ เชน ดานผลตอบแทน หมายถึง การ

รับรูเกี่ยวกับเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับจากองคกร ดานโอกาสความกาวหนา หมายถึง การรับรูวา

องคกรไดใหโอกาสแกตนในการเล่ือนตําแหนง การศึกษาอบรมเพิ่มเติม ตลอดจนการไดรับ

ผลตอบแทนที่สูงข้ึน ดานสภาพการทํางาน หมายถึง การรับรูวาองคกรไดจัดเตรียมส่ิงอํานวยความ

สะดวกทางกายภาพ อันไดแก สถานที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน ดานความมัน่คงในการ

ทํางานหมายถึง การรับรูของวาองคกรมีโอกาสที่จะไมเลิกจางหรือปลดตนออกและดานจิตวิทยา

สังคม หมายถึง การรับรูวาองคกรไดใหการยอมรับการเห็นคุณคา ใหความสําคัญ ตลอดจนยกยอง

หรือใหเกียรติในการมีสวนรวมทํางานในองคกร 

จากการศึกษานิยามที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวาการสนับสนุนจากองคกร หมายถึง 

การที่เจาหนาที่รับรูไดวาองคกรไดใหคุณคา ใหการยอมรับและเห็นความสําคัญกับส่ิงที่เจาหนาที่

ปฏิบัติตอองคกร  โดยองคกรไดใหการสนับสนุนการทํางานในดานตางๆ เชน ผลตอบแทน โอกาส

ความกาวหนา สภาพการทํางานและ ความเปนอยูของเจาหนาที่ 

 
การวัดการสนับสนุนจากองคกร 
ไอเซ็นเบอรเกอรและคณะ (นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล. 2550; อางอิงจาก Eisenberger; et al. 

1986) ผูบุกเบิกและพัฒนาตัวแปรนี้ไดสรางเคร่ืองมือวัดการใหการสนับสนุนจากองคกรที่ชื่อวา 

Survey of Perceived Organizational Support (SPOS) ข้ึนมา ซึ่งมีขอคําถามทั้งหมด 36 ขอ แต

เนื่องจากมีขอคําถามที่มากเกินไป ทําใหไมสะดวกที่จะนําไปใชในงานวิจัย ไอเซ็นเบอรเกอรและคณะ

จึงปรับเคร่ืองมือวัดใหกลายเปนฉบับยอที่มีขอคําถามลดเหลือเพียง 8 ขอ ซึ่งเคร่ืองมือวัดนี้ไดผานการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงวาสามารถวัดตัวแปรนี้ที่แตกตางไปจากความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก 

(Affectivecommitment) (นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล. 2550, อางอิงจาก Shore; & Trick. 1991) แตกตาง

ไปจากความพึงพอใจในงาน (Eisenberger; et al.1997) การรับรูการใหการสนับสนุนจากหัวหนา 

(Perceived supervisory support) และความสามารถพ่ึงพาองคกรได (Organizational 
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dependability) (Hutchinson, 1997) นอกจากนี้งานวิจัยเหลานี้ยังไดตรวจสอบความเชื่อมั่นแบบ

สอดคลองภายในดวยคาสัมประสิทธ Cronbach’s Alpha มีคาสูงต้ังแต .90 ข้ึนไป เคร่ืองมือวัดนี้จึง

เปนเคร่ืองมือที่ไดรับความนิยมนําไปใชศึกษาตัวแปรนี้มากที่สุด ดังนั้นในงานวิจัยนี้จึงนําเครื่องมือวัด

ฉบับยอนี้มาปรับเพื่อใหมีความเหมาะสมกับบริบทของกลุมตัวอยางซึ่งเปนเจาหนาที่องคกรไมแสวงหา

ผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนจากองคกร 
จากการทบทวนเอกสารผูวิจัยพบวามีนักวิจัยและนักวิชาการตางๆ ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร สามารถสรุปไดดังนี้ 

 ยูเฉิน (Yuchen. 2009) ไดศึกษาหาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

ความผูกพันในงานและความพึงพอใจในงาน ในเจาหนาที่ซึ่งปฏิบัติงานดานการใหบริการ จํานวน 219 

คน จากการศึกษาพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกรนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จ

ในอาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไอเซนเบอรเกอรและชาน็อค (Eisenberger; & 

Shanock. 2006) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกรของหัวหนางานกับ

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานของผูใตบังคับบัญชา จากกลุมตัวอยาง 231 คน  จากการศึกษา

พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรของหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการ

สนับสนุนจากหัวหนางานของเจาหนาที่ผูใตบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อาหมัด

และเย็คตา ( Ahamad; & Yekta. 2010)  ไดศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรที่มีตอความพึง

พอใจในงานของเจาหนาที่ชาวอิหรานจํานวน 136 คน  จากการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรสงผลตอความพึงพอใจในปจจัยที่เกี่ยวของกับงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 

หวัง และชาง (Wang;  Zhang. 2010) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรสนับสนุนจากองคกร ความ

ผูกพันในองคกร และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร ในกลุมตัวอยางซึ่งทํางานใน 11 

มหาวิทยาลัยในเมืองเฮอหลงเจียง ประเทศจีน จํานวน 778 คน พบวา การสนับสนุนจากองคกรมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 และการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันทางบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมนียัสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 

ในสวนของการศึกษาในประเทศไทย พัทราภรณ จีนกูล (2547) ไดศึกษาความสัมพันธ

ระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสนัสนุนจากองคกรกับความสําเร็จในวิชาชีพของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 

จํานวน 370 คน  จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธ
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ทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ยุวดี ศิริย

ทรัพย (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ความยุติธรรมในองคกร

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกับกับของรัฐ กลุมตัวอยาง

เปนเจาหนาที่มหาวิทยาลัยมหิดลจํานวน 395 คน  จากการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร การรับรูความยุติธรรมในองคกรและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร พบวาการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกร การรับรูความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ การรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรดานการปฏิบัติงานและดานผลตอบแทน โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคกรดานการ

ปฏิบัติงานสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรไดรอยละ 17 แตเมื่อเพิ่มตัวแปรการ

รับรูการสนับสนุนจากองคกรดานผลตอบแทนเขาไปจะสามารถเพิ่มความสามารถในการทํานาย โดย

ตัวแปรทั้งสองสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรไดรอยละ 18  นอกจากนี้  

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) ไดศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ความยุติธรรมในองคกร ที่มี

ผลตอความผูกพันองคกร และการต้ังใจลาออก จากพยาบาลระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลศิริราช

จํานวน 379 คน  จากการศึกษาพบวา การรับรูการสนับสนุนจาองคกรทุกดานและโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคกร และมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจลาออกอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 และนอกจากนี้การรับรูการสนับสนุนจากองคกรสามารถพยากรณ

ความผูกพันองคกรไดรอยละ 11.4 ซึ่งนอกจากนี้ยังพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรและความ

ผูกพันองคกรสามารถรวมกันทํานายความต้ังใจลาออกไดรอยละ 45.1 และ นวลฉวี ประเสริฐสุข 

(2542) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย กลุม

ตัวอยางเปนผูบริหารสตรีที่ดํารงตําแหนงผูบริหารระดับกลาง จํานวน 581 คน ผลการศึกษา พบวา ตัว

แปรที่มีความสัมพันธมากที่สุดกับความสําเร็จในอาชีพดานการเงินและความสําเร็จในดานอาชีพดาน

ความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนง คือ การสนับสนุนจากองคกร 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของแสดงใหเห็นวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนั้นมี

ความเกี่ยวของ สัมพันธกับพฤติกรรมองคกร  มีความเกี่ยวของกับการคงอยู หรือออกจากงาน และ

วิชาชีพของเจาหนาที่ไมวาจะเปนลักษณะของตัวแปรทํานายหรือตัวแปรที่สงผลกตอพฤติกรรมดังกลาว  

ผูวิจัยจึงคาดวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่

องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 
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4.2 ภาพลักษณขององคกรกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
การไดทํางานในองคกรที่มีชื่อเสียงนั้นทําใหบุคคลมีแรงกระตุนในการทํางานสูง  เมื่อสมาชิก

ในองคกรมีความประทับใจเอกลัษณขององคกร  ก็จะชวยสงเสริมความภาคภูมิใจในตัวบุคคล 

ภาพลักษณ หรือตรงกับคําวา Image ในภาษาอังกฤษ (พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน 

พ.ศ. 2525: 620) หมายถึง ภาพที่เกิดจากความนึกคิดหรือที่คิดวาควรจะเปนเชนนั้น เจฟกินส 

(Jefkins 1997) กลาววา ภาพลักษณเกิดจากความประทับใจ ซึ่งไดมาจากการไดมีความรูและความ

เขาใจในขอเท็จจริงนั้นๆ  บูลดิง (Boulding. 1975) ไดใหความหมายของภาพลักษณวา ภาพลักษณ

เปนความรูและเปนความรูสึกของคนเราที่มีตอส่ิงตางๆ โดยเฉพาะความรูนั้น เปนความรูที่เราสราง

ข้ึนมาเอง (Subjective Knowledge) ซึ่งประกอบดวยขอเท็จจริง คือ คุณคาที่เราเปนผูใหรวมกันอยู 

เปนการสะสมเกี่ยวกับส่ิงตางๆในโลกรอบตัวเรา เม่ือเราไมเขาใจเกี่ยวกับเร่ืองนั้น อยางถี่ถวนแลวเรา

จะไดเฉพาะ “ภาพ” บางสวนหรือลักษณะกวางๆ ซึ่งมีความไมชัดเจนอยูจึงมักตีความหมาย 

(Interpret) หรือใหความหมายกับส่ิงนั้นดวยตัวเราเอง 

บูรสติน (Boorstin. 1973) ไดใหความหมายของคําวา ภาพลักษณ ไววา ภาพลักษณเปน 

ภาพที่มนุษยสรางข้ึน ดวยเหตุการณเทียม (Pseudo-Events) ซึ่งเปนส่ิงที่ถูกสรางข้ึน มาเพื่อ

จําลองเหตุการณที่ไมไดเกิดข้ึนโดยธรรมชาติ เปนการสรางจากองคประกอบตางๆ ที่มองเห็นไดชัดเจน 

เขาใจไดงาย และสามารถเขาใจไดหลายความหมาย และมีความนาเชื่อถือดวย ภาพลักษณตาม

แนวคิดของบูรสติน อาจกลาวไดเปน 6 ลักษณะดังนี้ 

1. ภาพลักษณเปนส่ิงที่ถูกจําลองข้ึนมา (An Image is Simulate) ไมไดเกิดข้ึนเองตาม

ธรรมชาติ แตเกิดจากการวางแผนท่ีประกอบกันข้ึนเพื่อตอบสนองวัตถุประสงคบางอยางที่กําหนดไว 

เชนวัตถุประสงคทางการประชาสัมพันธ ดังนั้น ภาพลักษณจึงเกิดการวางแผนประชาสัมพันธ การ

กําหนดกระบวนการ และกลยุทธตางๆ เปนอยางดี 

2. ภาพลักษณเปนส่ิงที่เช่ือถือได (An Image is Believable) ในการสรางภาพลักษณ ส่ิงที่

สําคัญที่สุดคือ ความนาเช่ือถือ กลาวคือ แมวาภาพลักษณจะเปนภาพที่ถูกสรางข้ึนมา แตตองอยูบน

พื้นฐานของความนาเชื่อถือในภาพลักษณที่สรางข้ึนมานั้น  

3. ภาพลักษณเปนส่ิงที่อยูนิ่ง (An Image is Passive) ภาพลักษณตองไมขัดแยงกับความ

เปนจริงถึงแมวาภาพลักษณจะไมใชความจริง แตภาพลักษณจะตองถูกนําเสนออยางสอดคลองกับ

ความเปนจริง 

4. ภาพลักษณเปนส่ิงที่เห็นไดชัด (An Image is Vivid and Concrete) ภาพลักษณถูกสราง

ข้ึน เปนรูปธรรมดวยการสรางสรรคจากนามธรรม ซึ่ง อาจเรียกไดวาเปนการสรางจิตนาการรูปธรรม

เพื่อใหตอบสนอง ดึงดูดใจ และดึงดูดความรูสึกทางอารมณ 
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5. ภาพลักษณเปนส่ิงที่ถูกทําใหดูงาย (An Image is Simplified) ภาพลักษณจะตองชัดเจน

งายตอการเขาใจ และจดจํา มีความแตกตาง แตส่ือความหมายไดครบถวนตรงตามความตองการ 

6. ภาพลักษณมีความหมายหลายมุม (An Image is Ambiguous) ภาพลักษณในบางคร้ัง

อาจเปนส่ิงที่ดูเหมือนกํากวม มีลักษณะที่ก้ํากึ่งระหวางความคาดหวังกับความเปนจริงมาบรรจบกัน 

ดัตตันและดุเคอริช (Dutton; & Dukerich. 1991) ไดเสนอภาพลักษณในแงของบุคลากร

ภายในองคกรวาภาพลักษณองคกรเปนสิ่งที่สมาชิกภายในองคกรนั้นเช่ือส่ิงบุคคลภายนอกมององคกร

ของพวกเขา สวน ดาวลิง (Dowling. 1993) กลาววา ภาพลักษณเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางสมาชิก

ขององคกรและบุคคลภายนอก ซึ่งภาพลักษณที่เกิดจากบุคคลภายนอกนั้นมีที่มาจากการใหความ

สนใจและอิทธิพลของกลุมที่ขยายวงกวางมากข้ึน นอกจากนี้ภาพลักษณขององคกรเปนการทํางาน

ของการสงสัญญาณซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงการรับรูการทํางานโดยสมาชิกขององคกร (Christine M. 

Riordan et.al :1997)   

เสรี วงศมณฑา (2542) ภาพลักษณ หมายถึงขอเท็จจริง (Objective facts) บวกกับการ

ประเมินสวนตัว (Personal Judgment) แลวกลายเปนภาพที่ฝงใจอยูในความรูสึกนึกคิดของบุคคลอยู

นานแสนนาน ยากที่จะเปล่ียนแปลง ซึ่งอาจจะแตกตางไปจากสภาพความจริงก็ได เพราะวา

ภาพลักษณนั้น ไมใชเร่ืองของขอเท็จจริง (Reality) แตเพียงอยางเดียว แตเปนเร่ืองราวของการรับรู 

(Perception) ที่มนุษยเอาความรูสึกสวนตัวเขาไปปะปนอยูในขอเท็จจริงดวย  วิรัช อภิรัตนกุล (2535) 

กลาววา ภาพลักษณหมายถึงภาพที่เกิดข้ึนในใจเปนความประทับใจเกิดกับบุคคลที่มีตอองคกร 

สถาบัน บุคคล ซึ่งความประทับใจเกิดจากผลกระทบระหวางบุคคลกับส่ิงนั้นๆ ไมใชภาพมายาหรือ

ภาพลวงตา แตเปนภาพ ประทับใจที่ถูกตอง ดวงพร คํานูณวัฒน (2536) กลาววาภาพลักษณหมายถึง 

ภาพที่เกิดจากความรูสึกนึกคิดหรือภาพที่วาดในใจ อาจเปนภาพของส่ิงมีชีวิตหรือไมมีชีวิต อาจเกิด

จากการไดรับขอมูลขาวสารทั้งประสบการณตรง หรือประสบการณทางออมบวกกับความรูสึกนึกคิดที่

เกิดข้ึนในจิตใจ และ อาภัสรี ปูชิตาภากรณ (2548) เสนอวาภาพลักษณเปนเร่ืองของความคิดเห็นของ

บุคคลที่มีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งที่ตนไดรับรูหรือมีประสบการณ ความคิดเห็นนี้เปนไปไดทั้งทางบวกและทาง

ลบ  และสามารถเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลาเม่ือไดรับประสบการณใหมที่มีอิทธิพลตอจิตใจและ

ความรูสึกของบุคคล  ภาพลักษณเปนส่ิงที่สําคัญมากทั้งตอบุคคลและองคกร 

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ภาพลักษณขององคกร หมายถึง การที่เจาหนาที่

รับรูไดถึงภาพหรือส่ิงที่เกิดจากขอเท็จจริง  ประกอบกับความรูสึกนึกคิด ความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอ

องคกร ประกอบกับการไดรับขอมูลหรือประสบการณซึ่งความรูสึกหรือความคิดเห็นนี้สามารถ

เปล่ียนแปลงไดตลอดเวลาเม่ือไดรับขอมูลหรือประสบการณใหม 
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การวัดภาพลักษณขององคกร 
 ออสวาลด (Oswald. 1996; citing Vigoda-Gadot; et. al. 2004) ไดใหความสําคัญกับการวัด

แบบมาตรประเมินตนเองและวัดทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคกรในฐานะนายจาง นอกจากนี้ 

กาดอทและคณะ (Gadot; et al. 2003) ไดสรางแบบวัดประกอบไปดวยขอคําถาม 14 ขอ จาก 3 

องคประกอบ คือ ภาพลักษณในมุมของนายจาง ภาพลักษณในแงของลูกจางที่คํานึงถึงมุมมองของ

บุคคลภายนอก และภาพลักษณสายตาของลูกจางในแงของการไดรับบริการ  ซึ่งตอมาไดมีการพัฒนา

แบบวัดใหชัดเจนข้ึน จากองคประกอบดวย ภาพลักษณขององคกรในแงการใหบริการ และภาพลักษณ

ขององคกรในแงของการจางงาน และ ริออดัน (Riordan; et.al. 1997) ไดสรางแบบวัดซ่ึงประกอบไป

ดวยขอคําถาม 6 ขอ โดยมีที่มาจากคํานิยามตามที่ ดัตตันและดุเคอรริช ไดใหไวเมื่อป 1991 ซึ่งเปน

การนิยามที่ไดจากการทัศนคติของบุคลากรในองคกรที่พวกเขาเชื่อวาคนอ่ืนมององคกรของพวกเขา  

ดังนั้นในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยจึงไดปรับและแปลแบบวัดของ ริออดัน (Riordan; et.al.1997)  เพื่อมา

ใชวัดการรับรูภาพลักษณขององคกร 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาพลักษณขององคกร 
จากการทบทวนเอกสารผูวิจัยพบวามีนักวิจัยและนักวิชาการตางๆ ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ

ภาพลักษณขององคกร สามารถสรุปไดดังนี้ 

กาดอท (Gadot; et.al. 2003)ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาพลักษณองคกร การรับรู

บรรยากาศการเมืองในองคกร กับปจจัยอ่ืนที่เกี่ยวของกับงาน เชน ความพึงพอใจ ความผูกพันใน

องคกร และความมีอิสระในการทํางาน ทั้งหมด 2 การศึกษา การศึกษาแรกเปนการศึกษาในกลุม

ตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของทองถิ่นในประเทศอิสราเอล จํานวน 169 คน และ ในการศึกษาที่ 2 เปน

ทหารเรือชาวอิสราเอล จํานวน 224 คน ซึ่งไดไดแบงภาพลักษณขององคกรออกเปน 2 ประเภท คือ 

ภาพลักษณขององคกรดานบริการ และดานการจางงาน จากการศึกษาพบวา ภาพลักษณขององคกร

ดานการจางงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูบบรรยากาศการเมืองในองคกรอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001 และ 0.5 ตามลําดับ สวน ริออดันและคณะ(Riordan; et. al. 1997) ไดศึกษา

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานทางสังคมที่สงผลโดยตรงกับพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรในองคกร

ภาพลักษณของบริษัท ในเจาหนาที่บริษัทผลิตเคร่ืองใชไฟฟา จํานวน 174 ราย จากการศึกษาพบวา 

ภาพลักษณขององคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05  สวนการศึกษาในประเทศไทยนั้นมีนักวิชาการหรือผูที่ศึกษาภาพลักษณในแงของการ

จางงานไมมากนัก  ผูวิจัยจึงไดนําเสนองานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาพลักษณองคกรในแงอ่ืนๆ ดังนี้ ทิพย

ฤทัย ตระการศักดิกุล (2545) ไดศึกษาภาพลักษณขององคกรกับการรับรูคุณภาพการบริการของลูกคา 
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ธนาคารออมสิน ในเขตจังหวัดเชียงใหม  ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนลูกคาธนาคารออมสิน จํานวน 370 

ราย จากการศึกษาพบวา ภาพลักษณขององคกรมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการบริการของ

ธนาคารตามการรับรูของลูกคาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กรกมล ทองประชาญ (2553) ได

ศึกษา ความสัมพันธระหวางภาพลักษณของสายการบินตนทุนต่ํา พฤติกรรมการใชบริการสายการบิน

ตนทุนตํ่าของผูบริโภคในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน  จากการศึกษาพบวา ภาพลักษณของ

ผูบริโภคที่มีตอสายการบินตนทุนตํ่า มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการใชบริการสายการบินตนทุนตํ่าใน

เขตกรุงเทพมหานคร ดานระยะเวลาที่ใชบริการสายการบินนกแอร ในทิศทางตรงขามระดับตํ่า อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และภาพลักษณของผูบริโภคที่มีตอสายการบินตนทุนตํ่า ไดแก 

ภาพลักษณของผูบริโภค โดยรวม ผลรวมดานตรายี่หอ และผลรวมดานบริษัท มีความสัมพันธกับ 

พฤติกรรมการใชบริการสายการบินตนทุนตํ่าในเขตกรุงเทพมหานคร ดานระยะเวลา, ดานความถี่ และ

ดานยอดคาใชจาย ที่ใชบริการสายการบินแอรเอเซีย ในทิศทางตรงขามระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01  จุไรลักษณ จันทสีหราช (2553) ไดศึกษาอิทธิพลของภาพลักษณบริษัที่มีตอความ

ไววางใจและความภักดีของลูกคา บริษัท ฮอนดา ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จํากัด โดยทําการศึกษาใน

กลุมตัวอยางซ่ึงเปนผูซื้อหรือผูใชที่เคยเขารับบริการที่ศูนยบริการฮอนดาอยางนอย 1 คร้ัง จํานวน 400 

คน จากการศึกษาพบวา ภาพลักษณของบริษัทโดยรวม มีความสัมพันธกับความไววางใจของลูกคา

โดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  

นอกจากนี้วราภรณ ชวพงษ (2548) ไดศึกษาภาพลักษณของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ตามการ

รับรูของชุมชนทองถิ่นอําเภอหาดใหญในกลุมตัวอยางเปนนักเรียน ผูปกครอง ผูบริหารทองถิ่น นัก

ธุรกิจ ส่ือมวลชนและกลุมประชาชนทั่วไป ในเขตเทศบาลและนอกเขตเทศบาลอําเภอหาดใหญ จาํนวน 

402 คน จากการศึกษาพบวา ภาพลักษณของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรโดยภาพรวมอยูในระดับดี 

โดยภาพลักษณดานตัวองคกรมีคะแนนสูงที่สุด รองลงมา คือ ดานการจัดการเรียนการสอน ดาน

บริการวิชาการ และดานการวิจัย สําหรับดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมมีคะแนนตํ่าสุด เม่ือจําแนก

รายดาน พบวา ภาพลักษณดานตัวองคกร การจัดการเรียนการสอน การวิจัย บริการวิชาการ และดาน

การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มีคะแนนภาพลักษณ อยูในระดับดีเชนเดียวกัน โดยมีคะแนนเฉล่ีย

เทากับ 4.00, 3.90, 3.81, 3.83, 3.73 ตามลําดับ 

จากการศึกษางานวิจัยขางตนจะเห็นไดวา ภาพลักษณขององคกรนั้นสงผลตอความรูสึกทั้งใน

แงของการจางงานและการใหบริการ  โดยภาพลักษณขององคกรมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ผูวิจัยจึงเลือกตัวแปรภาพลักษณขององคกรมารวมในการศึกษา

ความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 
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5. การวิเคราะหพหุระดับ  
ในปจจุบันการวิจัยแบบพหุระดับนั้นไดรับความสนใจเพิ่มมากข้ึน  เนื่องจากนักวิจัยได

คํานึงถึงสภาพของขอมูลซึ่งอยูภายใตสภาพแวดลอมและกลุมทางสังคมซึ่งมีลักษณะลดหล่ันเปน

ลําดับข้ัน(Hierarchical Data)  ซึ่งงานวิจัยที่ศึกษาปรากฎการณในลักษณะนี้เปนงานวิจัยพหุระดับ 

(Multileve Research) เนื่องจากตัวแปรที่นํามาศึกษานั้นมีหลายระดับการวิเคราะห  ลักษณะความ

เปนกลุมที่ลดหล่ันกันเชนนี้สงผลตอการวิเคราะหทางสถิติ  เนื่องจากขอตกลงเบื้องตนทีสํ่าคัญทีสุ่ดของ

การวิเคราะหสถิติทั่วไปก็คือขอมูลหรือคาตัวแปรที่วัดในแตละหนวยตัวอยางตองเปนอิสระจากกัน 

(Independent Observation) แตขอมูลที่เปนพหุระดับมีแนวโนมที่จะละเมิดขอตกลงเบ้ืองตนนี้สูง  

เนื่องกจากบุคคลที่อยูภายในกลุมเดียวกันจะไดรับอิทธิพลจากความเปนกลุมเดียวกัน คลายคลึงกัน 

สงผลใหคาของตัวแปรระดับบุคคลในกลุมเดียวกันมีความสัมพันธกัน การละเมิดขอตกลงเบ้ืองตนนี้

สงผลเสียทําใหระดับนัยสําคัญหรือคาความคลาดเคล่ือนที่เกิดข้ึนจริงในงานวิจัยอาจจะเพิ่มสูงข้ึนกวา

ระดับนัยสําคัญที่ไดต้ังไว  

การวิเคราะหขอมูลที่มีตัวแปรหลายระดับที่ผานมาหากไมไดใชการวิเคราะหพหุระดับก็จะมี

แนวการวิเคราะห 2 แนวทาง คือ 1. ไมสนใจระดับหรือหนวยการวิเคราะหและไมนํามาวิเคราะหรวม

ดวย 2. ทําใหหนวยการวิเคราะหอยูในระดับเดียวกัน อยางไรก็ตามการวิเคราะหทั้ง 2 แนวทางก็มี

ขอจํากัดตรงที่ไมสามารถหาความสัมพันธในลักษณะผลปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level 

Interaction) ได ปญหาและขอจํากัดของการวิเคราะหแบบเดิมจึงสามารถแบงออกเปน 2 ดาน คือ 

1. ปญหาทางดานแนวคิดการวิเคราะห  (Conceptual Problems) การวิเคราะห แบบด้ังเดิม

สวนใหญเปนการวิเคราะหที่ไมไดนําเอาประเด็นหนวยการวิเคราะหเขามาพิจารณารวมดวย  ทั้งที่

หนวยการวิเคราะหมีผลสําคัญตอความเที่ยงตรงในการสรุปผล  ขอมูลที่วิเคราะหในระดับหนวยการวิ

เคราหหนึ่งอาจไมสามารถนําไปสรุปผลขามไปยังหนวยการวิเคราะหอ่ืนได 

2. ปญหาทางดานสถิติ (Statistical Problems) การวิเคราะหแบบเดิมมักมีขอตกลงเบ้ืองตน

วาคาของตัวแปรแตละคาในกลุมตองไมมีความสัมพันธกัน  ดัชนีที่ใชวัดคาความสัมพันธภายในกลุมนี้

เรียกวา Intraclass Correlation ถาคาสหสัมพันธภายในกลุมนี้สูง  จะสงผลใหคา α ที่เกิดข้ึนในการ

วิจัยสูงข้ึนกวาคา α ที่ต้ังไว  สงผลใหโอกาสเกิดความผิดพลาดประเภท 1 สูงตามไปดวย 

   

ดวยเหตุนี้จึงมีการคิดคนพัฒนาเทคนิคการวิเคราะหขอมูลพหุระดับที่เหมาะสมขึ้นมา  ซึ่ง

เทคนิคที่ไดรับความนิยมมากที่สุดและนําไปใชวิเคราะหในงานวิจัยอยางแพรหลายกคือเทคนิค 

Hierarchical Linear Modeling (HLM) หลักการเบ้ืองตนในการวิเคราะห HLM คือ การวิเคราะหที่ใช
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เทคนิคการวิเคราะหถดถอยเปนฐาน แตใชโมเดลการวิเคราะหที่พิเศษและแตกตางกวาการวิเคราะห

ถดถอยธรรมดาทั่วไป ซึ่งโดยปรกติแลวการวิเคราะหถดถอยทั่วไปมีโมเดลการวิเคราะห ดังนี้  

Yi = β0 + β1Xi + ei     (1) 

 
เมื่อ Y แทน ตัวแปรตาม 

  X แทน ตัวแปรอิสระ 

  e แทน ความคลาดเคล่ือน 

  β0 แทน จุดตัดแกน y ของเสนสมการถดถอย (Intercept) 

β1 แทน ความชันของเสนสมการถดถอย (Slope) 

 

แตเมื่อนํามาวิเคราหในกรณีที่มีตัวแปรระดับกลุมอยูดวย  โมเดลการวิเคราะหจะกลายเปน 

Yij = β0j + β1jXij + eij     (2) 
 

จะเห็นวา จุดที่แตกตางระหวางสมการที่ (1) และ (2) ก็คือทุกคาพารามิเตอรในสมการจะมี subscript j 

เพิ่มข้ึนมา  ซึ่งหมายถึงจํานวนกลุมของตัวแปรระดับกลุมหรือระดับที่ 2 สวนหอย I หมายถึงจํานวน

ตัวอยางของตัวแปรระดับที่ 1 หรือระดับบุคคล  ดังนั้นถานํามาใชในกรณีตัวอยางขางตน ถาให X คือ

เศรษฐฐานะ  Y คือ ความยึดมั่นผูกพันในงาน และ W คือ ตัวแปรประเภทองคกร  จํานวนกลุมตัวอยาง

ทั้งหมดคือเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 1000 คน จาก 20 องคกร  ดังนั้น

ในกรณีนี้ i = 1000 และ j = 20 จุดที่แตกตางจากโมเดลการวิเคราะหธรรมดาคือการมี subscript j 

พวงทายใน β0j  และ β1j หมายถึงการถือวาคาพารามิเตอรทั้งสองเปนแบบสุม (Random) ไมใชคาคงที่ 

(Fixed) นั่นก็คือ การถือวาเจาหนาที่ในแตละองคกรจะมีคาเฉล่ียตัวแปรตาม (Intercept )แตกตางกัน

ไปตามระหวางองคกร (β0j) และอิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับที่ 1มีตอตัวแปรตามแตกตางกันไปตาม

ระหวางกลุม (β1j) เรียกอีกอยางหนึ่งวา (Regression Random Coefficient Models) 

การวิเคราะห HLM ก็คือการวิเคราะหถดถอยสองข้ันตอน ข้ันแรก ก็คือการวิเคราะหถดถอย

สมการถดถอยระดับที่ 1 ก็คือ สมการ (2) จากนั้นคอยนําเอาคาพารามิเตอร (β0j) และ (β1j) มาเปนตัว

แปรตามในการวิเคราะหถดถอยข้ันที่สอง โดยมีสมการถดถอยดังนี้ 

 

β0j = γ00 + u0j       (3) 

β1j = γ10 + u1j       (4) 
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สมการที่ (2) คือสมการในระดับที่ 1 (Level 1 Model) หรือสมการระดับยอย (Micro Level Model) 

สวนสมการที่ (3) และ (4) นี้เรียกวาสมการในระดับที่ 2 (Level 2 Model) หรือ สมการในระดับกลุม 

(Macro Level Model) การกําหนดโมเดลในสมการท่ี (3) แสดงใหเห็นวา ผูวิจัยตองการจะทดสอบ

สมมติฐานวาคาเฉลี่ยตัวแปรตามแตกตางไปตามระหวางกลุม j สวนสมการที่ 4 แสดงวาอิทธิพลของ

ตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตามแตกตางกันไปตามระหวางกลุม  j และถาคา u1j  แตกตางจาก 0 อยาง

มีนัยสําคัญก็แสดงวาสมมติฐานที่นักวิจัยต้ังไวไดรับการสนับสนุนจากขอมูลเชิงประจักษ   

นอกเหนือจากสมการพหุระดับพื้นฐาน  การกําหนดสมการพหุระดับสามารถทําไดหลาย

แบบข้ึนอยูกับสมมติฐานการวิจัยที่จะทดสอบ  และสามารถเพิ่มเติมตัวแปรระดับกลุมเขามาวิเคราะห

พรอมกับตัวแปรระดับบุคคลได เชน ถาตัวแปรระดับกลุมคือ wj ถาจะทดสอบตัวแปรระดับกลุม wj มี

อิทธิพลตอตัวแปรตามหรือไม  ก็สามารถเพิ่มตัวแปร wj เขาไปในสมการ Intercept ß0j  ดังนั้นจะได

สมการใหม ดังนี้ 

β0j = γ00 + γ 01wj + u0j      (5) 

 

ดังนั้นถาคา γ 01 แตกตางอยางมีนัยสําคัญก็แสดงวาสมมติฐาน wj  มีอิทธิพลกับตัวแปรตาม

อยางมีนัยสําคัญ 

นอกเหนือจากการเพิ่มตัวแปรระดับกลุมเขาไปในสมการ Intercept   แลว ก็สามารถเพิ่มเขา

ไปในสมการ ß1j จะได สมการดังนี้  

β1j = γ10 + γ11wj + u1j      (6) 

 

สมการที่ (6) นี้จะเปนการทดสอบผลปฏิสัมพันธขามระดับ Cross-Level Interaction ของ

ตัวแปรระดับกลุม wj วามีอิทธิพลปฎิสัมพันธขามระดับตอตัวแปรอิสระระดับบุคคล ดังนั้น ถา γ11 

แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญแสดงวาตัวแปรระดับกลุม wj เปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับตอตัว

แปรระดับบุคคล X1 ที่ตอตัวแปรตามระดับบุคคล Y1 

 

 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 

การวิจัยเร่ือง “ปจจัยพหุระดับที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส” มีวิธีดําเนินการดังนี้ 

  
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้เปนเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดส จาก 44 องคกร 

สําหรับกลุมตัวอยางจะเก็บขอมูลจากองคกรไมแสวงหาผลกําไรดานเอดสทั้ง 44 องคกร ในแตละ

องคกรจะเก็บขอมูลจากเจาหนาที่ องคกรละ 10 คน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย ซึ่งองคกรที่ใชเปน

ขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้จะตองมีเจาหนาที่ตอบแบบสอบถามคืนกลับมาอยางนอย 3 คน ข้ึนไป  ซึ่งกลุม

ตัวอยางในงานวิจัยคร้ังนี้คือเจาหนาที่ทั้งหมด 247 คน จาก 35 องคกร 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม  ซึ่งมีทัง้หมด 9 ตอน 

ดังนี ้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมลูรายละเอียดสวนบุคคลของเจาหนาที่ฯ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพนัในงานของเจาหนาทีฯ่ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความมีอิสระในการทํางาน 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามความตองการในงาน 

ตอนที ่5 แบบสอบถามการสนับสนนุจากสังคม 

ตอนที่ 6 แบบสอบถามแรงจงูใจอาสา 

ตอนที่ 7 แบบสอบถามทุนพลังใจทางบวก 

ตอนที่ 8 แบบสอบถามการสนับสนนุจากองคกร 

ตอนที่ 9 แบบสอบถามภาพลักษณขององคกร 
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ตอนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลรายละเอียดสวนบุคคลของเจาหนาที ่

1) เพศ  ชาย  หญิง 

2) อายุ.........ป 
3) วุฒิการศึกษา : ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4) ประสบการณทํางาน .........ป 

 
ตอนท่ี 2 แบบวัดความยึดม่ันผูกพันในงานของเจาหนาที่ 

การวัดความยึดมั่นผูกพันในงานและองคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส ผูวิจัยได

ปรับมาจากแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน ของ เชาเฟลิ และ เบคเคอร (Schaufeli and Bakker 

2003) และไดปรับตามนิยามปฏิบัติการ ประกอบดวย ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน การอุทิศตน

ใหกับงาน และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน โดยขอคําถามมีลักษณะเปนแบบมาตรประเมินคา 7 

ระดับต้ังแต ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ถึง จริงที่สุด (7 คะแนน) จํานวน 15 ขอ  

  

ตัวอยางขอคําถามในการวัดความยึดมัน่ผูกพนัในงานของเจาหนาที่ มีดังนี ้

1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริง

ที่สุด 

ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

ดานการทุมเทในการทํางาน        

0. ฉันรูสึกกระฉับกระเฉงมีพลังเต็มทีท่ี่จะ

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

1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานการอุทิศตนในการทาํงาน 

       

0.ฉันพบวางานที่ฉันทาํนั้นเปนงานที่มีความหมายและตรง

ตามความตองการอยาง

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

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

ดานการใหเวลากับงาน        

0. ขณะที่ฉันทาํงาน ฉันรูสึกวาเวลาผานไปอยาง

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

1 2 3 4 5 6 7 
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ตอนท่ี 3 แบบวัดความมอิีสระในการทํางาน 
แบบวัดความมีอิสระในการทํางาน  ผูวิจยัไดปรับและแปรมาจากแบบวดัการมีอิสระในการ

ทํางาน ประกอบดวยขอคําถาม 9 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ต้ังแต ไมเหน็ดวยที่สุด (1 

คะแนน) ถึง เห็นดวยที่สุด (7 คะแนน) แบงออกเปน 3 ดาน คือ การมีอิสระในเลือกวธิีการทํางาน

(Method Autonomy) การมีอิสระในการกําหนดตารางการทาํงาน (Scheduling Autonomy)  และมี

อิสระในการกาํหนดเกณฑในการทํางาน (Criteria Autonomy) 

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดความมีอิสระในการทํางาน มีดังนี ้

1 2 3 4 5 6 7 

ไมเห็น

ดวยที่สุด 

ไมเห็นดวย คอนขางไมเหน็

ดวย 

ไมแนใจ คอนขางเหน็

ดวย 

เห็นดวย เห็นดวย

ที่สุด 

 

การมีอิสระในเลือกวิธกีารทาํงาน        

0. ฉันมีอิสระในการเลือกวิธทีี่จะใชในการดําเนนิงานของฉัน.. 1 2 3 4 5 6 7 

        

การมีอิสระในการจัดตารางการทาํงาน        

0.ฉันคิดวาองคกรที่ฉันทํางานอยูเปนองคกรที่ไดเขาไปมีสวน

รวมกับสังคม............................................. ....................... 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

มีอิสระในการกําหนดเกณฑในการทํางาน        

0. ฉันสามารถปรับเปล่ียนวตัถุประสงคในงานของฉันได....... 1 2 3 4 5 6 7 

 
 
ตอนท่ี 4 แบบวัดความตองการจากงาน 
 แบบวัดความตองการจากงาน  ผูวจิัยไดปรับและแปรมาจากแบบวัดความตองการในงาน ของ  

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

Scale on the Employees’ Job Dissatisfaction) ซึ่งเปนมิติหนึ่งของการศึกษา Job Content Survey 

ของ Karasek ( Karasek et al 1985) และ Bradley  ประกอบดวยขอคําถามทัง้หมด 15 ขอ เปนมาตร

วัดประเมินคา 5 ระดับ ต้ังแต ไมเหน็ดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึง เหน็ดวยที่สุด (5 คะแนน) แบงออกเปน 4 

ดาน คือ ความตองการดานคุณภาพ (Qualitative Demands) ความตองการกาํลังคน (Employee 
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Demands) ความตองการดานปริมาณงาน (Workload Demands) และความตองการที่ขัดแยงกนั 

(Conflicts Demands)  ซึ่งจากการศึกษาของ Daryl B. O’ Connor et al. (2000) มีคาความเชื่อมัน่

ภายในเทากับ 0.81 และจากการศึกษาของ Saif-ur-Rehmand และคณะ (2011) 

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดความตองการจากงาน มีดังนี ้

1 2 3 4 5 

ไมเห็นดวยที่สุด ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวยที่สุด 

 

0. ฉันตองการที่จะฝกฝนเพือ่พัฒนาการทาํงานและและเพื่อ

ความกาวหนาอยางตอเนื่อง................................................. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

      

0. ฉันจําเปนตองใชความพยายามทัง้รางกายและจิตใจอยาง

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

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 
 
ตอนท่ี 5 แบบวัดการสนับสนุนทางสงัคม 

แบบวัดการสนับสนนุทางสังคม  ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัด ศักด์ิชัย นิรัญ

ทว ี (2532) ไดนําแบบวัด S.S.Q. มาดัดแปลงสรางเปนแบบวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของครู 

จํานวน 14 ขอ เปนแบบวัดประเภทมาตรประเมินรวมคา 6 ระดับ เพือ่ใหสอดคลองกับแบบวัดอ่ืนๆ ใน

งานวิจยัคร้ังนี ้  ผูวิจยัจึงไดปรับมาตรประเมินคาจาก 6 ระดับ เปน 7 ระดับคือ จาก ไมจริงที่สุด (1 

คะแนน) ถึง   จริงที่สุด (7 คะแนน) โดยจะทาํการวัดการรับรูการสนบัสนุนทางสังคมจาก 2 แหลง คือ 

จากเพื่อนรวมงานและจากหวัหนางาน สําหรับผูที่ไดคะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่รับรูการสนับสนุนทาง

สังคมมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดการสนับสนุนจากสังคม มีดังนี ้

1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่

เลย 

ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนจริง จริง จริงที่สุด 
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0. หัวหนางาน/เพื่อนรวมงานใหคําแนะนาํแกขาพเจาทาํให

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

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

0.หัวหนางาน/เพื่อนรวมงานทําใหขาพเจารูสึกมีคุณคาใน

การทาํงานฉัน……………………………………………….. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

 
 
ตอนท่ี 6 แบบวัดแรงจูงใจอาสา 

แบบวัดแรงจูงใจอาสา ผูวิจยัไดปรับมาจากแบบวัด Volunteer Function Inventory (VFI) ของ 

Clary และ Snyder ไดสรางข้ึนเพื่อวัดแรงจูงใจอาสา ซึง่มีขอคําถามทัง้หมด 30 ขอ เปนมาตรวัด

ประเมินคา 7 ระดับ ต้ังแต ไมมีความสําคัญที่สุด (1 คะแนน) ถึง สําคัญที่สุด (7 คะแนน) ประกอบดวย

องคประกอบ 6 ดาน คือ การใหคุณคา (Value) การทาํความเขาใจ (Understanding) การพฒันา

ตนเอง (Enhancement) หนาที่การงาน (Career) สังคม (Social) และการปกปองตันเอง (Protective)  

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดแรงจูงใจอาสา มีดังนี ้

1 2 3 4 5 6 7 

ไมสําคัญ

ที่สุด 

ไมสําคัญ คอนขางไม

สําคัญ 

ไมแนใจ คอนขาง

สําคัญ 

สําคัญมาก สําคัญที่สุด 

 

0. งานอาสาสมัครชวยใหฉันสามารถพนจากความทุกข

ยากลําบากของฉันได........ …………………………………… 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

0.งานอาสาสมัครชวยใหฉันสามารถสรางเครือขายที่มี

ประโยชนตอธุรกิจหรืองานอาชีพของขาพเจา………………… 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

0. ฉันมีความกังวลกับผูปวยและครอบครัวที่ฉันดูแลอยู........... 1 2 3 4 5 6 7 

        

0. คนที่ฉันรูจกัสนใจในการใหบริการชุมชม…………………. 1 2 3 4 5 6 7 

        

0. งานอาสาสมัครทําใหฉันไดเรียนรูแงมุมใหมๆ……………… 1 2 3 4 5 6 7 
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0. การทํางานอาสาสมัครทาํใหฉันรูสึกวา เปนคนที่มี

ความสําคัญ…………………………………………………… 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

 
 
ตอนท่ี 7 แบบวัดทุนพลังใจทางบวก 
 แบบวัดทุนพลังใจทางบวก  ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดทนุพลังใจทางบวก

ของลูธัน และคณะ (Luthan et. al. 2008) ซึ่งแบบวัดนี้ไดมาจากองค ประกอบดวย 4 ดาน คือ 

ความหวัง (Hope) ความเชือ่มั่นในความสามารถของตน (Self-Efficacy) ความยืดหยุน (Resiliency) 

และ การมองโลกในแงดี (Optimism) ประกอบดวยขอคําถามทัง้หมด 22 ขอ เปนแบบมาตรวัดประเมิน

คา 6 ระดับ เพื่อใหสอดคลองกับแบบวัดอ่ืนๆ ในงานวิจัยคร้ังนี ้ ผูวิจยัจึงไดปรับมาตรประเมินคาจาก 6 

ระดับ เปน 7 ระดับคือ จาก ไมเหน็ดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึง เหน็ดวยทีสุ่ด (7 คะแนน) สําหรับผูที่ได

คะแนนสูงกวาหมายถึงผูที่มทีุนพลังใจทางบวกมากกวาผูที่ไดคะแนนตํ่ากวา 

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดทุนพลังใจทางบวก มีดังนี ้

1 2 3 4 5 6 7 

ไมเห็น

ดวยที่สุด 

ไมเห็นดวย คอนขางไมเหน็

ดวย 

ไมแนใจ คอนขางเหน็

ดวย 

เห็นดวย เห็นดวย

ที่สุด 

 

0. เมื่อฉันเจอสถานการณทียุ่งยากในการทํางาน ฉันคาดวา

ฉันสามารถหาทางออกได................................................... 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

0.ฉันสามารถอธิบายการทาํงานในขอบขายของฉันใหฝาย

บริหารได……………………………………………………... 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

0. ฉันมักจะจัดการแกปญหาไมดวยวิธีใดก็วิธหีนึง่................ 1 2 3 4 5 6 7 

        

0. ฉันเช่ือวาในอุปสรรคของการทาํงานนัน้ยอมมีส่ิงดีๆ หรือ

ขอดีเสมอ…………………………………………………….. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 
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ตอนท่ี 8 แบบวัดการสนับสนุนจากองคกร 
 แบบวัดการสนับสนนุจากองคกร  ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดการรับรูการสนับนุนจากองคกร

ของ ดร.นาํชัย ศุภฤกษชัยสกุล ซึ่งไดปรับมาจากเคร่ืองมือวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกรของไอ

เซนเบอรเกอรและคณะ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ จากไม

จริงที่สุด (1 คะแนน) ถึงจริงที่สุด (7 คะแนน) 

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดการรับรูการสนับสนนุจากองคกร มีดังนี ้

1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริง

ที่สุด 

ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

0. หนวยงานเอาใจใสตอความเปนอยูที่ดีของฉัน................ 1 2 3 4 5 6 7 

        

0.หนวยงานใหความสําคัญกับเปาหมายและคานยิมของ

ฉัน………………………………………………………… 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

        

0. หนวยงานเต็มใจที่จะใหความชวยเหลือ ถาฉันมีความ

ตองการสิ่งใดเปนกรณีพิเศษ.............................................. 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

 

 
ตอนท่ี 9 แบบวัดภาพลกัษณขององคกร 
 แบบวัดภาพลักษณขององคกรนั้น ผูวิจยัไดปรับมาจากแบบวัดภาพลักษณขององคกรของ 

Riordan et.al (1997) ตามคํานิยามในงานวิจยัของ Dutton and Dukerich (1991) ที่ไดศึกษาและให

ความหมายภาพลักษณขององคกรจากมุมมองของพนักงาน ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ เปนมาตร

วัดประเมินคา 5 ระดับ จากไมเหน็ดวยที่สุด (1 คะแนน) ถึงเห็นดวยที่สุด (5 คะแนน) 

 

ตัวอยางขอคําถามในการวัดภาพลักษณขององคกร มีดังนี ้

1 2 3 4 5 

ไมเห็นดวยที่สุด ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวยที่สุด 
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0. ฉันคิดวาองคกรที่ฉันทํางานอยูเปนองคกรที่มีชื่อเสียงใน

ดานดีในสังคม..................................................................... 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

0.ฉันคิดวาองคกรที่ฉันทํางานอยูเปนองคกรที่ไดเขาไปมีสวน

รวมกับสังคม..................................................................... 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

      

0. ฉันเหน็วาองคกรที่ฉันทาํงานอยูมีภาพลักษณที่ดีในสายตา

ผูปวยและผูที่ไดรับความชวยเหลือ...................................... 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

      

การหาคุณภาพของเครื่องมือ 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชแบบวัดซ่ึงไดแปล และปรับจากผูอ่ืนเพื่อใหเกิดความเหมาะสม

กับกลุมตัวอยางและงานวิจัย ซึ่งจะทําการหาคุณภาพเคร่ืองมือ ดังนี้ 

1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) โดยใหผูเชี่ยวชาญ เปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาในแบบวัดแตละฉบับวาสามารถ

วัดไดถูกตองตรงตามจุดประสงคของเนื้อหาที่จะวัด โดยหาคาดัชนีความสอดคลองรายขอ (Index of 

item-Objective Congruence: IOC) และคัดเลือกขอที่มีคา IOC มากกวา 0.5 ข้ึนไป 

2. การหาคาจําแนกรายขอ (Item Discrimination) ผูวิจัยนําแบบวัดแตละฉบับที่ได

ตรวจสอบความเที่ยงตรงแลวไปทดลองใชกับกลุมเจาหนาที่ที่มีความคลายคลึงกับกลุมตัวอยางจาํนวน 

50 คน จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกรายขอ โดยการหาความสัมพันธรายขอกับ

คะแนนรวม (Item - Total Correlation) แลวเลือกเฉพาะขอคําถามที่มีความสัมพันธกับคะแนนรวม

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไวใชในแบบวัด 

3. การหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) การหาความเชื่อมั่นของแบบวัดที่ใชใน การวิจยัคร้ังนี ้

จะทําหลังจากการวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกรายขอแลว จากน้ันเลือกเฉพาะขอที่มีนัยสําคัญทาง

สถิติและไดรับการปรับปรุงจนมีเนื้อหาครอบคลุมส่ิงที่ตองการวัด แลวนํามาหาคาความเช่ือมั่นชนิด

ความสอดคลองภายในดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นทั้ง

ฉบับอยูที่ .84 ถึง .96 สามารถดูรายละเอียดเพิ่มเติมไดในภาคผนวก 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. ผูวิจัยขอหนังสือเพื่อชี้แจงวัตถุประสงคและขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจาก

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูอํานวยการหรือประธานองคกรนั้นๆ เพื่อขอ

อนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลงานวิจัย 

2. เมื่อไดรับการอนุมัติแลว ผูวิจัยดําเนินการประสานไปยังองคกรตางๆ โดยองคกรในพื้นที่

กรุงเทพฯ ผูวิจัยจะดําเนินการสงจดหมายและแบบสอบถามที่องคกรดวยตนเอง  สวนพื้นที่ตางจังหวัด

ผูวิจัยจะสงแบบสอบถามไป-กลับทางไปรษณีย  โดยทั้งสองประเภทนั้นจะดําเนินการผานเจาหนาที่

โครงการของแตละองคกร  ซึ่งผูวิจัยไดประสานไวลวงหนาแลว  ผูวิจัยจะใชเวลาในการรวบรวม

ประมาณ 30 วัน เพื่อติดตามใหไดแบบสอบถามครบถวนและสมบูรณมากที่สุด 

 3. ผูวิจัยจะนําแบบวัดที่ไดรับมาดําเนินการจัดกระทําขอมูล และวิเคราะหขอมูลทางสถิติ

ตอไป 

 

สถิติในการวิเคราะหขอมูล  
 ในการศึกษาคร้ังนี้ทําการประมวลผลขอมูลเพื่อตอบคําถามการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้  

1. วิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของกลุมตัวอยาง โดยใชสถิติพื้นฐาน เชน คาเฉลี่ย (Mean) คา

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เปนตน  

 2. วิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ใชการวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel Analysis) 

เพื่อหาอิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับบุคคลและระดับองคกรที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของ

เจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฎิบัติงานดานเอดส  

 

 

 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยเร่ิมจากการกําหนดสัญลักษณและ

อักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  และลําดับข้ันการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 

 
สัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพื่อความเขาใจที่ตรงกันในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัย  ผูวิจัยไดกําหนด

สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 

Coefficient, γ แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพล 

 SD  แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

Variance แทน ความแปรปรวน 

 SE  แทน คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard error) 

 r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

t-ratio  แทน คาสถิติทดสอบอัตราสวน t 

 df  แทน ระดับของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
2χ   แทน คาสถิติทดสอบไค-สแควร 

p.  แทน คานัยสําคัญของการทดสอบ 
ตัวแปรอิสระระดับบุคคล 
 X1  แทน ความมีอิสระในการทํางาน 

 X2  แทน ความตองการในงาน 

 X3  แทน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

 X4  แทน การสนับสนุนจากหัวหนางาน 

 X5  แทน แรงจูงใจอาสา 

 X6  แทน ทุนพลังใจทางบวก 
ตัวแปรอิสระระดับองคกร 
 W1  แทน การสนับสนุนจากองคกร 

 W2  แทน ภาพลักษณขององคกร 
ตัวแปรตาม 
 Y  แทน ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
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การนําเสนอขอมูลผลการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาปจจัยพหุระดับที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส  ไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนเบ้ืองตน 

1.1 การวิเคราะหลักษณะของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 

1.2 การวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

1.3 การวิเคราะหคาสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลหลักเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

2.1 ผลการวิเคราะหแบบจําลองฐาน (Base model) 

2.2 ผลการวิเคราะหเพื่อสรางแบบจําลองในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  

   2.2.1 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Intercepts  

   2.2.2 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Coefficients 

 2.2.3 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Intercept and Slope-as- 

  Outcome 

 2.2.4 ผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทาย (Final Model) 

 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลในเบื้องตน 
1.1 การวิเคราะหลักษณะของกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
กลุมตัวอยางของการศึกษาคร้ังนี้เปนเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดาน

เอดส จํานวน 247 คน  จาก 35 องคกร  โดยมีรายละเอียดดังตาราง  2 
    
ตาราง 1 ลักษณะของกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 

 

ลักษณะทางชีวสังคม จํานวน รอยละ 

เพศ   

 ชาย 49 19.84 

 หญิง 198 80.16 

รวม 247 100.00 
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ตาราง 1  (ตอ) 

 

อาย ุ   

 นอยกวา 25 4 1.62 

 25-35 ป 113 45.75 

 36-45 ป 76 30.77 

 46-55 ป 36 14.57 

 56 ปข้ึนไป 18 7.29 

รวม 247 100.00 

ระดับการศึกษา   

 ตํ่ากวาปริญญาตรี 32 12.95 

 ปริญญาตรี 160 64.78 

 สูงกวาปริญญาตรี 55 22.27 

รวม 247 100.00 

ประสบการณในการทํางาน   

 นอยกวา  10 ป 120 48.58 

 10-19 ป 78 31.58 

 20-29 ป 9 3.64 

 30-39 ป 38 15.38 

 40 ปข้ึนไป 2 0.81 

รวม 247 100.00 

 

จากตาราง 1  แสดงวาเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดสซึ่งเปนกลุม

ตัวอยางของการศึกษาคร้ังนี้สวนใหญเปนเพศหญิงซ่ึงมีจํานวน 198 คน คิดเปนรอยละ 80.16 และมี

เพศชายจํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 19.84 เจาหนาที่สวนใหญมีอายุ 25-35 ป  คิดเปนรอยละ 

45.75  รองลงมา คือ อายุ 36-45 ป คิดเปนรอยละ 30.77  อายุ 46-55 ป คิดเปนรอยละ 14.6 อายุ 56 

ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 7.3 และมีอายุนอยกวา 25 ป คิดเปนรอยละ1.6  สวนระดับการศึกษาของ

เจาหนาที่พบวา  สวนใหญเจาหนาที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 64.8 

รองลงมาคือ ระดับสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 22.3 และระดับตํ่ากวาปริญญาตรีนอยที่สุด  คิด

เปนรอยละ13.0 ประสบการณในการทํางาน พบวา เจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรสวนใหญมี
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ประสบการณทํางานนอยกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 48.58 รองลงมา มีประสบการณ 10-19 ป คิดเปน

รอยละ 31.58 ประสบการณ 30-39 ป คิดเปนรอยละ 15.38 ประสบการณ 20-29 ป คิดเปนรอยละ 

3.64 และมีประสบการณมากกวา 40 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 0.81  

 
1.2 การวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

1.2.1 การวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปรระดับเจาหนาที่ 

 

ตาราง 2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรระดับเจาหนาที่ในงานวิจัยคร้ังนี้  

 

ตัวแปร คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ความมีอิสระในการทํางาน 5.09 1.25 

ความตองการจากงาน 2.95 0.72 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  4.16 1.36 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน  3.56 1.40 

แรงจูงใจอาสา 4.89 1.07 

ทุนพลังใจทางบวก 5.20 1.12 

ความยึดมัน่ผูกพนัในงานฯ 5.59 1.20 

 

จากตาราง 2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  มีคะแนนเฉล่ียตัวแปรอยูระหวาง 2.95- 

5.59 (โดยทุกตัวแปรมีคะแนนเต็ม 7 เทากันทุกตัวแปรยกเวนตัวแปรความตองการจากงาน  ซึ่งมี

คะแนนเต็ม 5) ซึ่งตัวแปรที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ ตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงาน มีคะแนนเฉลี่ย 

5.59 รองลงมาคือตัวแปรทุนพลังใจทางบวก  มีคะแนนเฉลี่ย 5.20 ความมีอิสระในการทํางานมีคะแนน

เฉล่ีย 5.09 แรงจูงใจอาสามีคะแนนเฉล่ีย 4.89 การรับรูการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานมีคะแนนเฉล่ีย 

4.16  การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานมีคะแนนเฉลี่ย 3.56 สวนตัวแปรความตองการจากงานมี

คะแนนเฉลี่ย 2.95 
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1.2.2 การวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปรระดับองคกร 
 

ตาราง 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรระดับองคกรในงานวิจัยคร้ังนี้  
 

ตัวแปร คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 3.89 0.44 

ภาพลักษณขององคกร 4.59 0.16 

 

 จากตาราง 3 ตัวแปรระดับองคกรที่ใชในงานวิจัยคร้ังนี้ คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

(คะแนนเต็ม 7) ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ย 3.89  และภาพลักษณขององคกร (คะแนนเต็ม 5) มีคะแนนเฉล่ีย 

4.59  
 

1.3 การวิเคราะหคาสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
1.3.1 การวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรระดับเจาหนาที่และตัวแปรความ

ยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ทํางานดานเอดส 
 

ตาราง 4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรระดับเจาหนาที่และตัวแปรความยึดมั่นผูกพันใน  

 งานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ทํางานดานเอดส  
  

 

ตัวแปร 

ความมี

อิสระใน

การทํางาน 

ความ

ตองการ

จากงาน 

การสนับสนุน

จากเพ่ือน

รวมงาน 

การสนับสนุน

จาก 

หัวหนางาน 

แรงจูงใจ

อาสา 

ทุนพลัง

ใจ

ทางบวก 

ความยึด

มั่นผูกพัน 

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

ความตองการจากงาน  - -.440** -.637** -.074 .362** .035 

การสนับสนุนจากเพื่อน

รวมงาน 

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

การสนับสนุนจากหัวหนา

งาน 

   - .082 -.091 .005 

แรงจูงใจอาสา     - .710** .487** 

ทุนพลังใจทางบวก      - .636** 

ความยึดมั่นผูกพัน       - 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05   **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 



64 
 

จากตาราง 4 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระระดับบุคคลแตละ

คูพบวาสวนใหญมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อยูระหวาง .146 -.769  ทั้งนี้พบคูของ

ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันในทิศทางบวกสูงคือ ความมีอิสระในการทํางานกับแรงจูงใจอาสา (r 

=.769) รองลงมาคือ ความมีอิสระในการทํางานกับทุนพลังใจทางบวก (r= .728) และพบวาตัวแปรที่มี

ความสัมพันธกันตํ่าคือความมีอิสระในการทํางานกับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (r =.146) 

นอกจากนี้ยังพบวาตัวแปรอิสระบางคูมีความสัมพันธกันในทิศทางลบคือ ความตองการจากงานกับ

การสนับสนุนจากหัวหนางาน (r= -.637) รองลงมาคือความตองการจากงานกับการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงาน มีคาเทากับ (r= -.440)  

และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามพบวาตัว

แปรอิสระทุกตัวมีความสัมพันธกับตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติยกเวน ตัวแปรความตองการ

จากงาน และการสนับสนุนจากหัวหนางาน  โดยตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามที่มีคาความสัมพันธสูงสุด

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

 

1.3.2 การวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรระดับองคกรและตัวแปรความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ทํางานดานเอดส 

 

ตาราง 5 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรระดับองคกรและความยึดมั่นผูกพันในงานของ

 เจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ทํางานดานเอดส  

 

ตัวแปร การสนับสนุนจาก

องคกร 

ภาพลักษณขององคกร ความยึดม่ันผูกพันฯ 

การสนับสนุนจากองคกร - .588** -.119 

ภาพลักษณขององคกร  - -.011 

ความยึดม่ันผูกพันฯ   - 

 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 

 

จากตาราง 5  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระระดับองคกร

พบวาตัวแปรการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (r = .588) และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระระดับองคกรกับ

ตัวแปรตามปรากฎวาไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
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ระหวางการสนับสนุนจากองคกรและความยึดมั่นผูกพันในงานมีคาเทากับ.-119 และภาพลักษณของ

องคกรกับความยึดมั่นผูกพันในงานมีคาเทากับ -.011 

  

2. ผลการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
เนื่องจากตัวแปรอิสระในงานวิจัยคร้ังนี้มีทั้งระดับเจาหนาที่และระดับองคกร  การวิเคราะห

เพื่อทดสอบวามีตัวแปรอิสระใดบางที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส  จึงใชการวิเคราะหพหุระดับ (Hierarchical Linear Model) ใน

การทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยประกอบดวย 1. ผล

การวิเคราะหแบบจําลองฐาน 2. ผลการการวิเคราะหเพื่อสรางแบบจําลองในการทดสอบสมมติฐาน

การวิจัย  การนําเสนอผลการวิเคราะหจะนําเสนอตามลําดับของการวิเคราะห โดยเร่ิมจากผลการ

วิเคราะหแบบจําลองฐานเปนลําดับแรก 
2.1 ผลการวิเคราะหแบบจําลองฐาน (Base Model) 

การวิเคราะหแบบจําลองฐานเปนการวิเคราะหแบบจําลองวาง (Null model) ที่ปราศจากตัวแปรอิสระ

ใดใดในสมการพหุระดับ เปนการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบวาความแปรปรวนของตัวแปรตามในสมการ

พหุระดับนั้นเปนความแปรปรวนท่ีเกิดข้ึนภายในระดับที่ 1 เทาไร และเกิดข้ึนในระหวางระดับที ่2 เทาไร 

ซึ่งในงานวิจัยนี้ ระดับที่ 1 ก็คือ ระดับบุคคล สวนระดับที่ 2 คือองคกร ดังนั้นการวิเคราะหแบบจําลอง

ฐานนี้จึงมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบวา ความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงาน เปนความ

แปรปรวนท่ีเกิดข้ึนภายในองคกรและองคกรมากนอยเทาใด และคาเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงานมี

แตกตางกันไปตามระหวางองคกรหรือไม การวิเคราะหนี้จึงเปนการวิเคราะหเร่ิมตนที่ใชเปนฐานในการ

เปรียบเทียบการวิเคราะหที่มีตัวแปรอิสระในสมการ เพื่อตรวจสอบวาเมื่อนําตัวแปรอิสระเขาสูสมการ

แลว สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตามไดเพิ่มข้ึนมากนอยเพียงใด แบบจําลองฐานจึงมี

ชื่อเรียกอีกชื่อวา แบบจําลองการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวที่มีอิทธิพลสุม (One-Way ANOVA 

with Random Effects) ซึ่งสมการพหุระดับของแบบจําลองฐานมีดังนี้  

สมการระดับบุคคล 

 0ij j ijY rβ= +  
 

สมการระดับองคกร 

 0 00 0j juβ γ= +  
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โดยที่ 

    ijY  แทน คะแนนความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ i ในองคกร j  

   0 jβ  แทน  คะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร 

j (จุดตัดแกน y หรือ intercept) 

   00γ  แทน คะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร

ทั้งหมดโดยรวม 

   ijr  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับบุคคลภายในองคกร 

   0 ju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของคาเฉล่ียความยึด

มั่นผูกพันในงาน 

 

ตาราง 6 ผลการวิเคราะหแบบจําลองฐานของความยึดมั่นผูกพันในงาน 
 

อิทธิพลคงที่ Coefficient SE t-ratio p. 

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงานโดยรวม γ00 5.601 0.088 63.347 .000 

อิทธิพลสุม SD Variance df 2χ  p. 

ระดับองคกร       

   คาเฉล่ียความยึดมั่นผูกพัน 0 ju  0.277 0.076 34 50.314 0.035 

ระดับบุคคล ijr  1.165 1.357    

Deviance = 786.284 จํานวนคาพารามิเตอรที่ประมาณคา = 3  

 

 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหแบบจําลองฐาน เมื่อพิจารณาผลการทดสอบอิทธิพลคงที่ 

(Fixed Effects) พบวาคาเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่

ปฏิบัติงานดานเอดสของเจาหนาที่ทั้งหมดโดยรวมมีคาเทากับ 5.601 ซึ่งแตกตางจาก 0 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ  

 และเม่ือพิจารณาอิทธิพลสุม (Random Effects) ปรากฎวา คาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงาน

ของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส มีคา1.357 และ คาเฉล่ียความยึดมั่น

ผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดสมีความแปรปรวนที่เกิดข้ึน

ระหวางองคกร มีคา.076 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( 2χ =50.314, p.=0.035) แสดงวาความ

แปรปรวนที่เกิดข้ึนในคะแนนความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรท่ี

ปฏิบัติงานดานเอดสมีความแตกตางกันไปตามระหวางองคกร เจาหนาที่ในองคกรที่แตกตางกันมี
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คาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานแตกตางกัน  เมื่อนําเอาความแปรปรวนมาคํานวณคาสหสัมพันธ

ภายในกลุม (Intraclass Correlation) ซึ่งมีสูตรในการคํานวณ ดังนี้ 

  ρ = ( )2
0000 / σσσ +  

0.053= 0.076/ (0.076+1.357) 

โดยที่ 

  00σ  คือ ความแปรปรวนระดับองคกร 

  2σ  คือ ความแปรปรวนระดับเจาหนาที่ 

พบวามีคาสหสัมพันธภายในกลุมเทากับ 0.053 แสดงวามีอิทธิพลของกลุมที่สงผลทําให

คะแนนความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดสไมเปน

อิสระตอกันอยูประมาณรอยละ 5.30  

 
 2.2 ผลการวิเคราะหเพื่อสรางแบบจําลองในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

การทดสอบสมมตฐานในงานวิจัย นี้ ใชวิธีสรางแบบจําลองพหุระดับที่สามารถอธิบาย 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน ที่ดีที่สุด  การสรางแบบจําลองนสามรถทําได 2 วิธี คือ 

1. การสรางแบบจําลองโดยใสตัวแปรอิสระทุกตัว ทั้งระดับบุคคลและระดับองคกร เพื่อ

ประมาณคาสัมประสิทธิ์ ทุกคาที่เปนไปได (Top-Down strategy) (Hox, 2010).  จากนั้น จะทยอยตัด

คาสัมประสิทธิ์ ที่ไมมีนัยสําคัญ ออกจากสมการ จนกระทั่งเหลือแตคาสัมประสิทธิ์ที่มีนัยสําคัญเทานั้น  

2. การสรางแบบจําลองโดยเร่ิมตนจากแบบจําลองฐาน  ซึ่งเปนแบบจําลองวางเปลาที่ยังไม

มีตัวแปรอิสระใดๆ จากนั้น จะทยอยประมาณคาสัมประสิทธิ์ตางๆ เพื่อทดสอบนัยสําคัญ (Bottom-Up 

strategy) (Hox,2010).   วิธีการนี้เร่ิมตนโดยใส ตัวแปรอิสระทั้งระดับบุคคลและระดับองคกรเขาไป

เพื่อประมาณคาสัมประสิทธิ์ อิทธิพลคงที่ (Fixed Effect)   ถาคาสัมประสิทธิ์ใดไมมีนัยสําคัญก็จะตัด

ออกจากสมการ จากนั้นจะประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลสุม (Random Effect) เชนเดียวกันถาคา

สัมประสิทธิ์ใดไมมีนัยสําคัญก็จะตัดออกจากสมการ  ดําเนินการไปเชนนี้จนกระทั่งไดแบบจําลองหรื

อสมการที่คาสัมประสิทธิทุกคามีนัยสําคัญสําหรับงานวิจัยนี้ใชวิธีสรางแบบจําลองที่ผสมผสาน ทั้งสอง

วิธี โดยสรางสมการเร่ิมตนดวยวิธีการที่ 2   

สมการแรกที่สรางก็คือสมการที่ ใสตัวแปรอิสระระดับบุคคลเขาไปในสมการเพื่อประมาณคา

อิทธิพลคงที่ และทดสอบวาตัวแปรระดับบุคคลใดบางที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมี

นัยสําคัญ  สมการนี้มีชื่อเรียกวา Regression with Random Intercepts Model จากนั้นสมการที่สอง

คือสมการที่กําหนดใหคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรอิสระเปนอิทธิพลสุม เพื่อทดสอบวาคาอิทธิพล

ของตัวแปรอิสระแตกตางไปตามระหวางองคกรหรือไม สมการนี้เรียกวา Regression with Random 
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Coefficients Model   ถาคาอิทธิพลสุมไมมีนัยสําคัญสมการที่จะวิเคราะหลําดับตอไปก็คือสมการที่

กําหนดใหตัวแปรระดับองคกรเปนตัวแปรอิสระของคาคงที่ (Intercept) เพื่อทดสอบวามีตัวแปรอิสระ

ระดับองคกรใดบางที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน   สมการนี้มีชื่อเรียกวา Regression with 

Intercepts-as-Outcomes Model แตถาคาอิทธิพลสุมมีนัยสําคัญสมการลําดับถัดไปที่จะวิเคราะหคือ

สมการที่กําหนดใหตัวแปรระดับองคกรเปนตัวแปรอิสระของทั้งคาสัมประสิทธิ์ถดถอยและคาคงที่เพื่อ

ทดสอบวาตัวแปรระดับองคกรใดบางที่มีผลปฎิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level Interaction Effect) 

ตอคาอิทธิพลที่ตัวแปรระดับบุคคลมีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  รวมทั้งเพื่อทดสอบวาตัวแปรระดับ

องคกรใดบางที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  สมการนี้จึงมีชื่อเรียกวา Regression with 

Intercepts and Slopes-as-outcome model  

โดยท่ัวไปการสรางแบบจําลองที่ใชวิธีการที่สองคือทยอยเพิ่มการประมาณคาอิทธิพลตางๆ  

ในแบบจําลองเมื่อถึงข้ันตอนการสรางสมการ Regression with Random Intercepts Model จะตัดคา

สัมประสิทธิ์ที่ไมมีนัยสําคัญออก แตเนื่องจากมีความเปนไปไดที่คาสัมประสิทธิอิทธิพลถดถอยเมื่อเปน

คาอิทธิพลคงที่นั้นไมมีนัยสําคัญ แตเมื่อกําหนดใหคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลถดถอยเปนอิทธิพลสุมกลับมี

นัยสําคัญข้ึนมาได ดังนั้นในงานวิจัยนี้จะยังไมตัดคาอิทธิพลใดที่ไมมีนัยสําคัญออกจากสมการ  และ

เมื่อวิเคราะหสมการสุดทายในข้ันตอนของวิธีการที่สอง ไมวาจะเปนสมการ Regression with 

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

จะเร่ิมตนใชวิธีการที่หนึ่ง คือทยอยตัดคาอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญออกทีละตัว  จนกระทั่งเหลือแตคา

อิทธิพลที่มีนัยสําคัญในสมการ  และเพื่อใหมั่นใจวาคาอิทธิพลที่ตัดออกไมมีนัยสําคัญและไมมี

ความสําคัญตอความกลมกลืนของแบบจําลอง เพราะมีความเปนไปไดที่การทดสอบคาอิทธิพลใน

แบบจําลองไมมีนัยสําคัญ  แตเม่ือตัดคาอิทธิพลนั้นกลับทําใหแบบจําลองมีคุณภาพดอยลง เนื่องจาก

แบบจําลองที่ตัดคาอิทธิพลออกนั้นเปนแบบจําลองที่มีคาสัมประสิทธิ์จํานวนที่นอยกวา  เปน

แบบจําลองที่เล็กกวาและซอนอยูภายใตแบบจําลองกอนตัดคาอิทธิพล (Nested Model)  ผูวิจัยจึง

ทดสอบวาแบบจําลองที่ตัดคาอิทธิพลนั้นมีคุณภาพดอยลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไมดวยการ

เปรียบเทียบคา Deviance ซึ่งเปนคาที่แสดงถึงคุณภาพของแบบจําลอง  ยิ่งมีคานอยก็ยิ่งหมายถึง

แบบจําลองที่มีคุณภาพที่ดีกวา  ถาแบบจําลองที่ตัดคาอิทธิพลไมไดมีคุณภาพดอยลงอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ  ผลตางของคา deviance ระหวางแบบจําลองทั้งสองจะตองไมมีนัยสําคัญตามการแจกแจง

ของสถิติทดสอบ ไค –แสควร ที่ระดับความเปนอิสระ (degree of freedom) ของผลตางจํานวนคา

สัมประสิทธิ์ที่ประมาณคาระหวางแบบจําลองทั้งสอง  การทดสอบสมมติฐานการวิจัยจะดูจากผลการ

ทดสอบนัยสําคัญของแบบจําลองสุดทาย 
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2.2.1 ผลการวิเคราะหสมการ Regression with Random Intercepts Model  

 

สมการระดับบุคคล 

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

 

สมการระดับองคกร 

β0j = γ00+ u0j 

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

 

โดยที่ 

   X1ij แทน ความมีอิสระในการทํางาน  

   X2ij แทน ความตองการจากงาน 

   X3ij แทน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

   X4ij แทน การสนับสนุนจากหัวหนางาน 

   X5ij แทน แรงจูงใจอาสา 

   X6ij แทน ทุนพลังใจทางบวก 

   0 jβ  แทน  คะแนนเฉล่ียที่ถูกปรับ (Adjusted mean) ตามตัวแปรอิสระ

ระดับบุคคลของความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ใน

องคกร j (จุดตัดแกน y หรือ intercept) 

   qjβ  แทน คาสัมประสิทธิ์ (ความชันหรือ slope) อิทธิพลของตัวแปร

อิสระระดับบุคคล q ที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของ

เจาหนาที่ในองคกร j 

   00γ  แทน คะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร

ทั้งหมดโดยรวม 

   0qγ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปร q ที่มีตอความยึดมั่นผูกพัน

ในงานของเจาหนาที่ในองคกรทั้งหมดโดยรวม 

   ijr  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับบุคคลภายในองคกร 
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   0 ju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของคาเฉล่ียความยึด

มั่นผูกพันในงาน 

 

ตาราง 7 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Intercepts  

 

อิทธิพลคงที่  Coefficient SE t-ratio p. Value 

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงานโดยรวม γ00  5.592 0.067 82.351 0.000 

ความมีอิสระในการทํางาน γ10  0.146 0.042 3.412 0.001 

ความตองการจากงาน γ20  -0.404 0.758 -5.341 0.000 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน γ30  -0.346 0.059 -5.792 0.000 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน 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 

      

อิทธิพลสุม SD Variance df 2χ  p. Value 

ระดับองคกร      

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงาน 0 ju  0.266 0.070 34 62.85 0.002 

ระดับบุคคล ijr  0.796 0.633    

Deviance                       = 606.548 จํานวนคาพารามิเตอรที่ประมาณคา = 9 

 
จากตาราง 7 การวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Intercepts คือการ

วิเคราะหที่ใสตัวแปรอิสระระดับบุคคลทั้งหมดในแบบจําลอง  เพื่อพิจารณาวามีตัวแปรอิสระระดับ

บุคคลใดบางที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญตอตัวแปรตามและเนื่องจากผลการวิเคราะหในแบบจําลอง

ฐานพบวา คาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่มีความแตกตางไปตามระดับองคกร  ดังนั้น

ในแบบจําลองที่วิเคราะหนี้จึงกําหนดใหคาเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงานเปนอิทธิพลสุม (Random 

Intercepts)  ผลการวิเคราะหปรากฎวาตัวแปรอิสระระดับบุคคลทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถติที่ระดับ .05 

ยกเวนตัวแปรแรงจูงใจอาสา  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกไดแก ความมีอิสระในการทํางาน การ

สนับสนุนจากหัวหนางาน และทุนพลังใจทางบวก  สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางลบคือ ความตองการ

จากงาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและแรงจูงใจอาสา  เนื่องจากการวิเคราะหเพื่อสราง

แบบจําลองในงานวิจัยนี้ผสมผสานวิธีการสรางแบบจําลองทั้งวิธีการสรางแบบจําลองโดยการทยอยใส

ตัวแปร (Bottom-up strategy) และวิธีการสรางแบบจําลองที่ตัดตัวแปรท่ีไมมีนัยสําคัญออกจาก

แบบจําลอง (Top-down strategy)  การวิเคราะหแบบจําลองนี้อยูในข้ันตอนของวิธีการสราง
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แบบจําลองโดยการทยอยใสตัวแปร  ดังนั้นถึงแมวาตัวแปรแรงจูงใจอาสาจะไมมีนัยสําคัญทางสถิติแต

การวิเคราะหแบบจําลองถัดไปจะยังไมตัดตัวแปรนี้ออกจากแบบจําลอง  
 
 

2.2.2 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Coefficients    
 

สมการระดับบุคคล 

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

 

สมการระดับองคกร 

0 00 0j juβ γ= +     

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

 

โดยที่ 

   0 jβ  แทน  คะแนนเฉล่ียที่ถูกปรับ (Adjusted mean) ตามปจจัยระดับ

บุคคลของความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร j 

   qjβ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล q ที่มีตอความ

ยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร j 

   00γ  แทน คะแนนเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ภายใน

องคกรทั้งหมดโดยรวม  

   0qγ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรปจจัยระดับบุคคล q ที่มีตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกรทั้งหมด

โดยรวม 

   ijr  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับบุคคลภายในองคกร 

   0 ju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของคาเฉล่ียความยึด

มั่นผูกพันในงาน 

   qju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของอิทธิพลของตัว

แปรระดับบุคคล q ที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 
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ตาราง 8 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Coefficients    

 

อิทธิพลคงที่  Coefficient SE t-ratio p. Value 

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงานโดยรวม γ00  5.617 0.062 90.407 0.000 

ความมีอิสระในการทํางาน γ10  0.103 0.039 2.597 0.014 

ความตองการจากงาน γ20  -0.392 0.056 -6.891 0.000 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน γ30  0.416 0.059 -6.974 0.000 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน 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 

      

อิทธิพลสุม SD Variance df 2χ  p. Value 

ระดับองคกร      

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงานโดยรวม 0 ju  0.304 0.092 17 60.291 0.000 

ความมีอิสระในการทํางาน 1 ju  0.168 0.028 17 65.468 0.000 

ความตองการจากงาน 2 ju  0.125 0.015 17 73.178 0.000 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 3 ju  0.280 0.078 17 72.411 0.000 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน 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 จํานวนคาพารามิเตอรที่ประมาณคา =36 

 

 การวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Random Coefficients   คือการวิเคราะหโดย

กําหนดใหคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับบุคคลเปนอิทธิพลสุม (Random Slopes) เพื่อ

ตรวจสอบวามีคาอิทธิพลของตัวแปรอิสระใดบางที่แตกตางไปตามระดับขององคกร  ผลการวิเคราะห

ปรากฎวาคาอิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับบุคคลทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แสดงวาคา

อิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับบุคคลทุกตัวมีความเปนไปไดที่จะแตกตางกันไปตามระหวางองคกร  

ดังนั้นแบบจําลองตอไปที่จะวิเคราหก็คือแบบจําลอง Regression with Intercept and Slope-as-

outcome  เพื่อตรวจสอบวาตัวแปรอิสระระดับองคกรใดบางที่สามารถอธิบายความแตกตางระหวาง

องคกรของคาอิทธิพลได 
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2.2.3 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Intercept and Slope-as-outcome  
 

สมการระดับบุคคล 

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

 

สมการระดับองคกร 

 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) ตามปจจัยระดับ

บุคคลและปจจัยระดับองคกรของความยึดมั่นผูกพันในงาน

ของเจาหนาที่ในองคกร j 

   qjβ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล q ที่มีตอความ

ยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร j 

   00γ  แทน คะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร

ทั้งหมดโดยรวม 

   0 ,p rγ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรปจจัยระดับองคกร p หรือ r 

ที่มีตอคาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ใน

องคกรทั้งหมดโดยรวม 

   0qγ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรปจจัยระดับบุคคล q ที่มีตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกรทั้งหมด

โดยรวม 

   ,qp rγ  แทน ผลปฏิสัมพันธของตัวแปรระดับองคกร p หรือ r ที่มีตอคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล q ที่มีตอความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ 

   ijr  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับบุคคลภายในองคกร 

   0 ju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของคาเฉล่ียความยึด

มั่นผูกพันในงาน 
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   qju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของอิทธิพลของตัว

แปรระดับบุคคล q ที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน หลังจาก

ขจัดหรือควบคุมอิทธิพลของปจจัยระดับองคกร 
 

 

ตาราง 9 ผลการวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Intercept and Slope -as -outcome  
 

อิทธิพลคงที่  Coefficient SE t-ratio p. Value 

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงาน 00γ   5.564 0.059 93.535 0.000 

ความมีอิสระในการทํางาน γ10  0.077 0.055 1.385 0.176 

 ความมีอิสระในการทํางาน  x การสนับสนุน

 จากองคกร  γ11 

 -0.213 0.112 -1.896 0.067 

 ความมีอิสระในการทํางาน x ภาพลักษณของ

 องคกร γ12  

 -0.449 0.258 1.739 0.091 

ความตองการจากงาน γ20  -0.378 0.126 -2.987 0.006 

 ความตองการจากงาน x การสนับสนุน

 จากองคกร γ21 

 0.007 0.299 0.025 0.980 

 ความตองการจากงาน x ภาพลักษณ

 ขององคกร γ22 

 -0.126 0.606 -0.209 0.836 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน γ30  -0.442 0.077 -5.687 0.000 

 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน x 

 การสนับสนุนจากองคกร γ31 

 0.660 0.198 3.332 0.003 

 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน x 

 ภาพลักษณขององคกร γ32 

 1.026 0.310 3.303 0.003 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน γ40  0.107 0.097 1.099 0.281 

 การสนับสนุนจากหัวหนางาน x การ

 สนับสนุนจากองคกร γ41 

 -0.140 0.193 -0.727 0.473 

 การสนับสนุนจากหัวหนางาน x 

 ภาพลักษณขององคกร γ42 

 -0.738 0.424 -1.739 0.091 

แรงจูงใจอาสา γ50  -0.006 0.052 -0.128 0.899 

 แรงจูงใจอาสา x การสนับสนุนจาก

 องคกร γ51 

 -0.067 0.158 -0.429 0.670 

 แรงจูงใจอาสา x ภาพลักษณของ องคกร γ52  -0.395 0.263 -1.501 0.143 
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ตาราง 9 (ตอ) 

 

     

อิทธิพลคงที่  Coefficient SE t-ratio p.  

ทุนพลังใจทางบวก γ60  0.435 0.116 3.733 0.001 

 ทุนพลังใจทางบวกx การสนับสนุนจาก

 องคกร γ61 

 0.707 0.261 2.705 0.011 

 ทุนพลังใจทางบวกx ภาพลักษณของ

 องคกร γ62 

 1.541 0.474 3.251 0.003 

อิทธิพลสุม SD Variance df 2χ  p.  
ระดับบุคคล       
 คาเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงาน u0j 0.160 0.025 15 54.901 0.000 
 คาเฉล่ียความมีอิสระในการทํางาน u1j 0.098 0.009 15 64.115 0.000 

 คาเฉล่ียความตองการจากงาน u2j 0.100 0.011 15 75.121 0.000 

 คาเฉล่ียการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน u3j 0.085 0.007 15 70.723 0.000 
 คาเฉล่ียการสนับสนุนจากหัวหนางาน u4j 0.033 0.001 15 84.593 0.000 
 คาเฉล่ียแรงจูงใจอาสา u5j 0.016 0.000 15 40.222 0.000 
 คาเฉล่ียทุนพลังใจทางบวก u6j 0.131 0.017 15 73.051 0.000 
ระดับบุคคล ijr  0.673 0.453    

Deviance                  = 523.598 จํานวนคาพารามิเตอรท่ีประมาณคา = 50 

 

 การวิเคราะหแบบจําลอง Regression with Intercept and Slope -as –outcome คือการ

วิเคราะหเพื่อตรวจสอบวามีตัวแปรอิสระระดับองคกรใดบางที่มีผลปฏิสัมพันธขามระดับทําใหคา

อิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับบุคคลแตกตางกันไปตามระหวางองคกร  ผลการวิเคราะหในแบบจําลอง

นี้พบวามีคาอิทธิพลบางคาที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ดังนั้นการวิเคราะหเพื่อสรางแบบจําลองสุดทาย

จึงใชวิธีการตัดคาอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญออกทีละคาแลววิเคราะหใหม  จะไมใชวิธีการตัดคาอิทธิพล

ทั้งหมดที่ไมมีนัยสําคัญออกทีเดียวพรอมกัน  เนื่องจากการตัดคาอิทธิพลใดอิทธิพลหนึ่งออกผลการ

วิเคราะหในแบบบจําลองอาจจะเปลี่ยนไปทั้งในกรณีที่คาอิทธิพลเดิมที่ไมมีนัยสําคัญอาจจะมี

นัยสําคัญข้ึนมาได  หรือคาอิทธิพลเดิมที่เคยมีนัยสําคัญก็อาจจะไมมีนัยสําคัญอีกตอไป  ดําเนินการ

วิเคราะหเชนนี้ไปจนกระทั่งแบบจําลองมีคาอิทธิพลทุกคามีนัยสําคัญทั้งหมด  สําหรับการวิเคราะหนี้

เนื่องจากคาอิทธิพลปฎิสัมพันธระหวางความตองการจากงานและการสนับสนุนจากองคกรมีนัยสําคัญ

ของการทดสอบทางสถิติสูงที่สุด (p.=.980) ดังนั้นจึงเร่ิมวิเคราะหโดยการตัดคาอิทธิพลนี้ออกเปน

ลําดับแรก 

  



76 
 

2.2.4 ผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทาย (Final Model) 
 

สมการระดับบุคคล 

 

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

 

สมการระดับองคกร 

 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) ตามปจจัยระดับ

บุคคลและปจจัยระดับองคกรของความยึดมั่นผูกพันในงาน

ของเจาหนาที่ในองคกร j 

   qjβ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล q ที่มีตอความ

ยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร j 

   00γ  แทน คะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกร

ทั้งหมดโดยรวม 

   0 ,p rγ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรปจจัยระดับองคกร p หรือ r 

ที่มีตอคาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ใน

องคกรทั้งหมดโดยรวม 

   0qγ  แทน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรปจจัยระดับบุคคล q ที่มีตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ในองคกรทั้งหมด

โดยรวม 

   ,qp rγ  แทน ผลปฏิสัมพันธของตัวแปรระดับองคกร p หรือ r ที่มีตอคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล q ที่มีตอความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่ 

   ijr  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับบุคคลภายในองคกร 
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   0 ju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของคาเฉล่ียความยึด

มั่นผูกพันในงาน 

   qju  แทน ความคลาดเคล่ือนแบบสุมระดับองคกรของอิทธิพลของตัว

แปรระดับบุคคล q ที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน หลังจาก

ขจัดหรือควบคุมอิทธิพลของปจจัยระดับองคกร 

 

ตาราง 10 ผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทาย (Final Model) 
 

อิทธิพลคงที่  Coefficient SE t-ratio p. Value 

คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันในงาน 00γ   5.607 0.049 113.343 0.000 

ระดับองคกร      

    การสนับสนุนจากองคกร γ01  -0.483 0.133 -3.634 0.001 

    ภาพลักษณขององคกร γ02  -0.840 0.233 -3.605 0.001 

ระดับบุคคล      

    ความตองการจากงาน γ10  -0.465 0.041 -11.153 0.000 

    การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน γ20  -0.329 0.037 -8.792 0.000 

 การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน x การ

 สนับสนุนจากองคกร γ21 

 0.475 0.127 3.730 0.000 

    ทุนพลังใจทางบวก γ30  0.523 0.033 15.537 0.000 

 ทุนพลังใจทางบวกx การสนับสนุนจาก

 องคกร γ31 

 0.682 0.091 7.425 0.00 

 ทุนพลังใจทางบวกx ภาพลักษณของ

 องคกร γ32 

 0.877 0.135 6.471 0.000 

อิทธิพลสุม SD Variance df 2χ  p. Value 
      
 คาเฉล่ียความยึดมั่นผูกพันในงาน 0 ju  0.010 0.000 32 25.658 >.500 

ระดับบุคคล ijr  0.729 0.531    

Deviance                  = 543.243218 
 

จํานวนคาพารามิเตอรท่ีประมาณคา = 11  

 

ผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายเพื่อทดสอบสมมติฐาน  คือการวิเคราะหโดยการทยอยตัด

คาอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญออกทีละคาแลววิเคราะหใหมจนกระทั่งไดแบบจําลองสุดทายที่ทุกคา

อิทธิพลในแบบจําลองมีนัยสําคัญ  ไดผลการวิเคราะหดังที่ไดแสดงไวในตาราง  เพื่อตรวจสอบวาคา
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อิทธิพลที่ตัดออกไมมีนัยสําคัญและไมสงผลใหแบบจําลองมีคุณภาพความกลมกลืนกับขอมูลดอยลง  

ดังนั้นจึงเปรียบเทียบผลตางของคา Deviance ระหวางแบบจําลองสุดทายกับแบบจําลอง Regression 

with Intercept and Slope-as–outcome  ซึ่งมีคาผลตางเทากับ 19.645  เมื่อเทียบกับการแจกแจง

แลวสถิติตทดสอบไค-แสควรที่ระดับความเปนอิสระของผลตางจํานวนคาสัมประสิทธิ์ที่ประมาณของ

แบบจําลองทั้งสองซ่ึงเทากับ 39 ปรากฎวาผลตางของ Deviance ที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p.=.966)  

แสดงวาแบบจําลองสุดทายมีความกลมกลืนกับขอมูลไมแตกตางกันไปจากแบบจําลอง Regression 

with Intercept and Slope-as–outcome  อํานาจการทํานายของแบบจําลองซ่ึงพิจารณาจากความ

แปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานที่ตัวแปรในแบบจําลองสามารถอธิบายไดจากสูตรคํานวณ

อํานาจการทํานายความแปรปรวนระดับบุคคลและระดับองคกร ดังนี้ แบบจําลองฐาน แบบจําลอง

สุดทาย 

 

อํานาจการทํานายความแปรปรวนระดับบุคคล =  
 
 

อํานาจการทํานายความแปรปรวนระดับองคกร =  

 

 พบวาสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานระหวางบุคคลไดรอยละ 

60.86 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานท่ีเกิดข้ึนระหวางองคกรได

ทั้งหมด 

 ผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายพบวาตัวแปรอิสระระดับบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญคือความตองการจากงาน (γ = -.456) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

(γ = -.329) และทุนพลังใจทางบวก (γ = .523) สําหรับตัวแปรระดับองคกรที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติไดแก การสนับสนุนจากองคกร (γ = -.483) และภาพลักษณ

ขององคกร (γ = -.840) อยางไรก็ตามเม่ือพิจารณาผลปฏิสัมพันธขามระดับพบวาการสนับสนุนจาก

องคกรมีผลปฎิสัมพันธขามระดับตอคาอิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  รวมทั้งการ

สนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรมีผลปฎิสัมพันธขามระดับตออิทธิพลของทุนพลังใจ

ทางบวก  ดังนั้นการแปลความหมายคาอิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและทุนพลังใจ

ทางบวก จึงไมสามารถแปลผลจากคาอิทธิพลหลักได  จะตองพิจารณณาคาอิทธิพลภายต้ัเงื่อนไขของ

ตัวแปรระดับองคกรที่มีปฎิสัมัพันธ  สําหรับตัวแปรคาอิทธิพลของตัวแปรระดับองคกรคือ การสนับสนุน

จากองคกรและภาพลักษณของอคกรก็ไมสามารถพิจารณาจากคาอิทธิพลหลักไดเชนเดียวกัน 

σ2 (แบบจําลองฐาน) ‐ σ2 (แบบจําลองสุดทาย) 
               σ2 (แบบจําลองฐาน) 

σ00(แบบจําลองฐาน) – σ00 (แบบจําลองสุดทาย) 
               σ00(แบบจําลองฐาน) 
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 คาอิทธิพลหลักของตัวแปรอิสระระดับบุคคลที่สามารถแปลความหมายไดโดยไมตองคํานึงวา

อยูภายใตเงื่อนไขของตัวแปรการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรก็คือคาอิทธิพลของ

ความตองการจากงาน  เนื่องจากการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรไมมีปฏิสัมพันธ

ขามระดับตอคาอิทธิพลนี้  คาอิทธิพลจากผการวิเคราะหเปนคาลบแสดงวาความตองการจากงานมี

อิทธิพลทางลบตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  ยิ่งเจาหนาที่รับรูวางานที่ตนทํามีความตองการจากงาน

มากข้ึนก็จะมีแนวโนมวาจะมีความยึดมั่นผูกพันในงานที่ทํานอยลง 

 สําหรับการแปลความมายผลปฏิสัมพันธขามระดับเพื่อเห็นภาพที่ชัดเจนข้ึนผูวิจัยจึงเสนอ

ลักษณะผลปฏิสัมพันธผานแผนภูมิที่แสดงในภาพประกอบที่ 2, 3 และ 4 ดังนี้ 
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แผนภูมิเสนแสดงตัวแปรการสนับสนุนจากองคกรเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับอิทธิพลของการ 

     สนับสนุนจากเพื่อนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

ภาพประกอบ 2 

 

WE  แทน ความยึดมั่นผูกพันในงาน SSP  แทน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

 

แผนภูมิเสนที่แสดงในภาพประกอบที่ 2 คือเสนสมการถดถอยของคาอิทธิพลการสนับสนุน

จากเพื่อนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  โดยแยกออกเปน 2 เสน คือ เสนที่แสดงถึงองคกรที่

มีการสนับสนุนจากองคกรตํ่า  และองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรสูง  โดยใชการแบงตามคาควอร

ไทลของตัวแปรการสนับสนุนจากองคืกร  โดยองคกรที่มีคานอยกวาหรือเทากับควอรไทลที่ 1 (-.316) 

คือองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรตํ่า  และองคการที่มีคามากกวาหรือเทากับควอรไทลที่ 3 (.378) 

คือองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรสูง  จากแผนภูมิในภาพประกอบที่ 2 จะเห็นไดอยางชัดเจนวา 

อิทธิพลทางลบจากการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานจะมีมากกวา (เสนสมการถดถอยที่ชันกวา)ใน

องคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกํารตํ่า  แตสําหรับองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรสูง คาอิทธิพล

 

 องคกรที่มีการสนับสนุน 
 จากองคกรตํ่า (-.316) 
 องคกรที่มีการสนับสนุน 
 จากองคกรสูง (.378) 
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ทางลบนี้จะนอยลง  ดังนั้นจึงสรุปไดวาการสนับสนุนจากองคกรมีบทบาทในการชวยลดอิทธิพลทางลบ

ของการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  

 

แผนภูมิเสนแสดงตัวแปรการสนับสนุนจากองคกรเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับอิทธิพลของทุนพลัง 

     ใจทางบวกที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 

WE  แทน ความยึดมั่นผูกพันในงาน PC  แทน ทุนพลังใจทางบวก 

 

แผนภูมิเสนแสดงในภาพประกอบที่ 3 คือเสนแสดงคาอิทธิพลทุนพลังใจทางบวกที่มีตอความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน  โดยแบงออกเปน 2 เสน คือ เสนที่แสดงถึงองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรตํ่า 

และองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรสูง  โดยใชการแบงตามคาควอรไทลของตัวแปรการสนับสนุน

จากองคกร  โดยองคกรที่มีคานอยกวาหรือเทากับ ควอรไทลที่ 1 (-.316) คือองคกรที่มีการสนับสนุน

จากองคกรตํ่า  และองคการที่มีคามากกวาหรือเทากับควอรไทลที่ 3 (.378) คือองคกรที่มีการสนับสนุน

จากองคกรสูง  จากแผนภูมิในภาพประกอบที่ 3 จะเห็นไดวา ทุนพลังใจทางบวกจะมีมากกวาในองคกร

-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
 องคกรที่มีการสนับสนุน
จากองคกรสูง (-0.316) 

  องคกรที่มีการสนับสนุน
จากองคกรสูง(=0.378) 
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ที่มีการสนับสนุนจากองคกรสูง และในองคกรที่มีการสนับสนุนจากองคกรตํ่า คาอิทธิพลทางบวกนี้ก็จะ

นอยลง  ดังนั้นจึงสรุปไดวาการสนับสนุนจากองคกรมีบทบาทในการชวยเพ่ิมอิทธิพลทางบวกของทุน

พลังใจทางบวก 

 

แผนภูมิเสนแสดงตัวแปรภาพลักษณขององคในฐานะตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับอิทธิพลของทุนพลัง 

     ใจทางบวกที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 

 

WE  แทน ความยึดมั่นผูกพันในงาน PC  แทน ทุนพลังใจทางบวก 

 

แผนภูมิเสนแสดงในภาพประกอบที่ 3 คือเสนแสดงคาอิทธิพลทุนพลังใจทางบวกที่มีตอความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน  โดยแบงออกเปน 2 เสน คือ เสนที่แสดงถึงองคกรที่มีภาพลัษณที่ไมดี และองคกร

ที่มีภาพลักษณที่ดี  โดยใชการแบงตามคาควอไทลของตัวแปรการภาพลักษณขององคกรโดยองคกรที่

มีคานอยกวาหรือเทากับ ควอรไทลที่ 1 (-.90) คือองคกรที่มีภาพลักษณที่ไมดี  และองคการที่มีคา

-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

 องคกรที่มีภาพลักษณ  
 ที่ไ มดี (‐0.90) 
  องคกรที่มีภาพลักษณที่

 ดี(0.124) 
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มากกวาหรือเทากับควอรไทลที่ 3 (.124) คือองคกรที่มีภาพลักษณที่ดี  จากแผนภูมิในภาพประกอบท่ี 

3 จะเห็นไดวา ทุนพลังใจทางบวกจะมีมากกวาในองคกรที่มีภาพลักษณที่ดี และในองคกรที่มี

ภาพลักษณที่ไมดี คาอิทธิพลทางบวกนี้ก็จะนอยลง  ดังนั้นจึงสรุปไดวาภาพลักษณขององคกรมี

บทบาทในการชวยเพิ่มอิทธิพลทางบวกของทุนพลังใจทางบวก 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
 การวิจัยเร่ืองปจจัยพหุระดับที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส  มีความมุงหมายที่สําคัญคือ 1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัย

ทางสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผล

กําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยทางจิตลักษณะที่มีตอความยึดมั่นผูกผันใน

งานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัย

เกี่ยวกับองคกรที่มีตอความยึดมั่นผูกผันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงาน

ดานเอดส 4) เพื่อศึกษาบทบาทของปจจัยระดับองคกรในฐานะท่ีเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ 

(Cross-Level Moderator) ของอิทธิพลปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันใน

งานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 5)เพื่อศึกษาบทบาทของปจจัย

ระดับองคกรในฐานะที่เปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level Moderator) ของอิทธิพลปจจัย

จิตลักษณะในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่

ปฏิบัติงานดานเอดส ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฎิบัติงานดานเอดส

จํานวน 247 คน จากทั้งหมด 35 องคกร  

 

สรุปผลการวิจัย 
 
1. ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปร เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัว

แปรอิสระระดับบุคคลพบวา  ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันในทิศทางบวกสูงสุดคือ ความมีอิสระในการ

ทํางานกับแรงจูงใจอาสา (r =.769) และพบวาตัวแปรที่มีความสัมพันธกันตํ่าคือความมีอิสระในการ

ทํางานกับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (r =.146) นอกจากนี้ยังพบวาตัวแปรอิสระบางคูมี

ความสัมพันธกันในทิศทางลบคือ ความตองการจากงานกับการสนับสนุนจากหัวหนางาน (r= -.637) 

และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามพบวาตัวแปรอิสระทุก

ตัวมีความสัมพันธกับตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติยกเวน ตัวแปรความตองการจากงาน และ

การสนับสนุนจากหัวหนางาน  โดยตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามที่มีคาความสัมพันธสูงสุดคือตัวแปรทุน

พลังใจทางบวก (r = .636)  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระระดับองคกร

พบวาตัวแปรการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (r = .588) และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระระดับองคกรกับ
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ตัวแปรตามปรากฎวาไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางการสนับสนุนจากองคกรและความยึดมั่นผูกพันในงานมีคาเทากับ.-119 และภาพลักษณของ

องคกรกับความยึดมั่นผูกพันในงานมีคาเทากับ -.011 

 
2. ผลการทดสอบสมมติฐาน จากการวิเคราะหแบบจําลองฐานและแบบจําลองสุดทายพบวาเมื่อ

เปรียบเทียบผลตางของคา Deviance ระหวางแบบจําลองสุดทายกับแบบจําลอง Regression with 

Intercept and Slope-as–outcome  ซึ่งมีคาผลตางเทากับ 19.645  เมื่อเทียบกับการแจกแจงแลว

สถิติตทดสอบไค-แสควรที่ระดับความเปนอิสระของผลตางจํานวนคาสัมประสิทธิ์ที่ประมาณของ

แบบจําลองทั้งสองซึ่งเทากับ 39 ปรากฎวาผลตางของ Deviance ที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p.=.966)   

อํานาจการทํานายของแบบจําลองซึ่งพิจารณาจากความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานที่ตัว

แปรในแบบจําลองพบวาสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานระหวางบุคคล

ไดรอยละ 60.86 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานที่เกิดข้ึนระหวาง

องคกรไดทั้งหมด 

จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานไดดังนี้ 

สมมติฐานขอที่ 1  ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน 

ความตองการจากงาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากหัวหนางาน มีอิทธิพลตอ

ความยึดมั่นผูกผันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส  ผลการศึกษา

สามารถยอมรับสมมติฐานขอที่ 1 ไดบางสวนคือ จากการศึกษาพบวาความตองการจากงานและการ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผล

กําไรที่ปฎิบัติงานดานเอดส  

สมมติฐานขอที่ 2  ปจจัยจิตลักษณะ ไดแก แรงจูงใจอาสา และ ทุนพลังใจทางบวก มี

อิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส  

ผลการศึกษาสามารถยอมรับสมมติฐานขอที่ 2 ไดบางสวน คือจากการศึกษาพบวาตัวแปรทุนพลังใจ

ทางบวกมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

สมมติฐานขอท่ี 3 ปจจัยเกี่ยวกับองคกร ไดแก การการสนับสนุนจากองคกรและ

ภาพลักษณขององคกร มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไร

ที่ปฏิบัติงานดานเอดส  จากการศึกษาสามารถยอมรับสมมติฐานขอที่ 3 ไดเนื่องจากการสนับสนุนจาก

องคกรและภาพลักษณขององคกรมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดสแตเปนอิทธิพลทางลบ  อยางไรก็ตาม สมมติฐานขอที่ 4 และขอ

ที่ 5 พบวาการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรมีปฎิสัมพันธกับตัวแปรระดับบุคคล  
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ดังนั้นจึงไมสามารถแปลความหมายของคาอิทธิพลหลังของตัวแปรระดับองคกรทั้งสอนนี้ได  ดังนั้นการ

แปลผลของตัวแปรระดับองคกรในการวิจัยคร้ังนี้คือเปนไปในลักษณะของเงื่อนไงที่สงผลทําใหคาของ

ตัวแปรอิสระแตกตางกันไประหวางองคกร 

สมมติฐานขอท่ี 4 ปจจัยระดับองคกรเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level 

Moderator) ของอิทธิพลปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของ

เจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส ผลการศึกษาสามารถยอมรับสมมติฐานขอ

นี้ ไดบางสวน คือจากการศึกษาพบวาตัวแปรการสนับสนุนจากองคกรเปนตัวแปรปฎิสัมพันธขามระดับ

ของอิทธิพลการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไม

แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส โดยการสนับสนุนจากองคกรจะไปชวยปรับลดอิทธิพลทางลบ

ของการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

สมมติฐานขอท่ี 5 ปจจัยระดับองคกรเปนตัวแปรปฏิสัมพันธขามระดับ (Cross-Level 

Moderator) ของอิทธิพลปจจัยจิตลักษณะในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่

องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส ผลการศึกษาสามารถยอมรับสมมติฐานขอนี้ได

บางสวน คือจากการศึกษาพบวาทั้งปจจัยการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรเปนตัว

แปรปฏิสัมพันธขามระดับของอิทธิพลปจจัยทุนพลังใจทรงบวกที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่ง

การสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณที่ดีขององคกรจะไปชวยสงเสริมอิทธิพลทางบวกของทุนพลัง

ใจทางบวกที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

อภิปรายผล 
 การวิจัยคร้ังนี้อิทธิพลหลักของตัวแปรไมสามารถอภิปรายไปตามสมมติฐานไดเนื่องจากผล

การทดสอบพบปฎิสัมพันธขามระดับกับตัวแปรอิสระระดับบุคคล  ซึ่งถือวาอิทธิพลของตัวแปรระดับ

บุคคลที่เกิดข้ึนนั้นเปนการเกิดภายใตเงื่อนไขตามสภาพแวดลอมขององคกร  ดังนั้นเพื่อความชัดเจน

และหลีกเล่ียงความซํ้าซอนที่จะเกิดข้ึนในการอภิปรายผล  ในการวิจัยคร้ังนี้จะไดอภิปรายผลตามตัว

แปรอิสระระดับบุคคล  ดังนี้ 

ความมีอิสระในการทํางาน  จากการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายเพื่อทดสอบสมมติฐานไม

พบวาความมีอิสระในการทํางานมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหา

ผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส  แตเมื่อพิจาราณาจากผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวา

ตัวแปรความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจอาสาและทุนพลังใจทางบวก  นอกจากนี้

ยังพบวาตัวแปรความมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน  ซึ่งเปนไปไดวาอิทธิพลของความมีอิสระในการทํางานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันใน
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งานนั้นซํ้าซอนกันกับทุนพลังใจทางบวก และเมื่อทําการขจัดความซํ้าซอนนั้นออกไปทําใหอิทธิพลของ

ความมีอิสระในการทํางานซ่ึงมีเบาบางกวาทุนพลังใจทางบวกน้ันหมดไป ซึ่งในการศึกษาตัวแปรความ

มีอิสระที่ผานมายังไมพบวามีการศึกษาควบคูไปกับตัวแปรทุนพลังใจทางบวกจึงไมมีการศึกษาใด

คนพบหรือสนอความซ้ําซอนดังกลาว 

 

 ความตองการจากงานจากการศึกษาพบวาความตองการจากงานมีอิทธิพลตอความยึด

มั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรที่ปฎิบัติงานดานเอดส  ซึ่งเปนไปในทิศทาง

ตรงกันขาม คือเจาหนาที่ที่มีความตองการจากงานสูงจะเปนผูที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานตํ่า  ซึ่ง

เจาหนาที่ที่มีความตองการจากงานต่ําจะเปนผูที่มีความยึดมั่นผูพันในงานสูง  เนื่องมาจากความ

ตองการจากงานที่มีมากหรือนอยเกินไปยอมสงผลตอสุขภาพกายและสุขภาพจิตของเจาหนาที่ 

ปริมาณงานที่นอยเกินไปทําใหเกิดความกระตือรือรน งานซ้ําซากจําเจทําใหรูสึกเบ่ือหนาย  สวน

ปริมาณงานมากเกินไปทําใหเจาหนาที่ไมสามารถทําเสร็จภายในเวลาที่กําหนด (Baker; & Karasek. 

2000)  ซึ่งอาจนํามาซ่ึงความเบ่ือหนาย ทอแท ขาดความสุขในการทํางาน  ซึ่งสอดคลองกับ การศึกษา

ของไทพาลิ และคณะ  (Taipale; et al. 2010) ไดศึกษาบทบาทของความตองการจากงานที่สงผลตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงาน ในกลุมตัวอยางซึ่งเปนเจาหนาที่ซึ่งปฏิบัติงานดานการใหบริการ จาก

การศึกษาพบวาความตองการจากงานสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .001 เบคเคอร และคณะ (Bakker; et al. 2003) ไดศึกษาอิทธิพลของความตองการจากงานที่มี

ตอระยะเวลาในการหยุดงานของเจาหนาที่ฝายผลิตอาหารสุขภาพ  จากการศึกษาพบวายิ่งมีความ

ตองการจากงานสูงระดับความเหนื่อยหนายก็จะสูงและระยะเวลาในการหยุดงานก็จะยาวนานมากข้ึน  

และการศึกษาของ สุรัสวดี ถนัดศีลธรรม (2551) ไดศึกษาระดับความเครียดจากการทํางานในคนงาน

ขัดช้ินงานโดยใชโมเดลความตองการจากงานและควบคุมงาน  จากการศึกษาพบวา  การควบคุมงาน 

ความตองการทางดานกายภาพ  ความไมมั่นคงในงาน และการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมี

ความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน จากการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายไมพบวาการสนับสนุน

จากหัวหนางานมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  แตเมื่อพิจารณา ผลการวิเคราะหคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาตัวแปรการสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธกับการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงานอยางเห็นไดชัด  ซึ่งเปนไปไดวาอิทธิพลของทั้งสองตัวแปรที่มีความซํ้าซอนกันตาม

ธรรมชาติของการทํางานการใหการสนับสนุนในเร่ืองของงาน ซึ่งหัวหนางานและเพื่อนรวมงานใหการ

สนับสนุนในการทํางานในทิศทางเดียวกัน   แต ส่ิงที่แตกตางกันคือเพื่อนรวมงานนั้นไมไดมี
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ความสัมพันธกันเฉพาะแตในเร่ืองงานเพียงเทานั้น หากแตการที่ตองทํางานรวมกัน และใชเวลารวมกัน

มากกวาหัวหนางานทําใหเพื่อนรวมงานมีความสนิทสนม คุนเคยกันในเร่ืองอ่ืนๆนอกเหนือจากเร่ือง

งาน  ซึ่งทําใหอิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานนั้นโดดเดนกวาการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

และเม่ือขจัดความซ้ําซอนออกไปทําใหอิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานซ่ึงมีโดดเดนกวานั้น

ยังสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน   

 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  เมื่อพิจาณาผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายพบวา

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานนั้นมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานแตเปนไปในทิศทางตรงกัน

ขามอาจเนื่องดวยเพื่อนรวมงานมักมีความคุนเคย ใหความสนิทสนมกัน และไมไดมีปฎิสัมพันธกันแต

เพียงเรื่องที่เกี่ยวกับงานเพียงเทานั้น หากแตยังมีความคุนเคยและทํากิจกรรมอ่ืนนอกเหนือจากงาน 

และหากเพื่อนรวมงานแลกเปล่ียนขอมูลในประเด็นอ่ืนนอกเหนือจากงานแลวก็มักจะใหขอคิดเห็นหรือ

คําแนะนําโดยผสมความรูสึก หรือเหตุผลสวนตัวลงไปดวยนั่นเอง ซึ่งแตกตางจากการศึกษาของ พรรณี 

โทวกุลพานิชย (2545) ไดศึกษาปจจัยในการทํางานของนักพัฒนารุนใหมในองคกรพัฒนาเอกชนภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ปจจัยดานความสัมพันธกับกลุมเพื่อนรวมงาน และความเปนทีมงาน 

บรรยากาศในการทํางานในองคกรที่สรางความสัมพันธฉันทพี่นอง ไมแขงขัน สนับสนุนใหเจาหนาที่

ทํางานไดแมจะมีปญหามากมายในการทํางานก็ตาม อยางไรก็ตามจากการศึกษาพบปฎิสัมพันธขาม

ระดับในลักษณะที่อิทธิพลทางลบของการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน

จะลดนอยลงเมื่อองคมีกรใหการสนับสนุนแกเจาหนาที่สูงข้ึนซึ่งอิทธิพลดังกลาวนี้จะเกิดข้ึนภายใต

เงื่อนไขของลักษณะตามแตละองคกรแตกตางกันออกไป 
 

แรงจูงใจอาสา จากการวิเคราะหผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวาตัวแปร

แรงจูงใจอาสามีความสัมพันธกับทุนพลังใจทางบวกและความยึดม่ันผูกพันในงาน  ซึ่งอาจเปนไปไดวา

อิทธิพลของตัวแปรแรงจูงใจอาสามีความซํ้าซอนกับตัวแปรทุนพลังใจทางบวก  หรืออาจกลาวไดวา

อิทธิพลของแรงจูงใจอาสาที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานก็เปนอิทธิพลเดียวกับที่ทุนพลังใจทางบวก  

และเม่ือขจัดอิทธิพลที่มีความซ้ําซอนออกไป ตัวแปรทุนพลังใจทางบวกซ่ึงมีความโดดเดนกวาจึงยังคง

มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานตอไป ซึ่งทําใหผลจากการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายไมพบ

อิทธิพลของแรงจูงใจอาสาที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคกรไมแสวงหาผลกําไรซึ่ง

ขัดแยงกับผลการวิจัยของ โอโมโตะ และสไนเดอร (Omoto; & Snyder. 1995) เนื่องจากในงานวิจัย

ของโอโมโตะ และสไนเดอรที่ศึกษาเฉพาะตัวแปรทางจิตวิทยาพบวาโดยทั่วไปแลวแรงจูงใจอาสามี

อิทธิพลทางตรงและทางบวกตอการอาสาสมัคร 
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ทุนพลังใจทางบวก จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธและผลการวิเคราะห

แบบจําลองสุดทายพบวาตัวแปรทุนพลังใจทางบวกเปนตัวแปรอิสระระดับบุคคลที่มีความโดดเดนมาก

ที่สุด นอกจากจจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่พบวาตัวแปรทุนพลังใจทางบวกมี

ความสัมพันธกับตัวแปรอิสระอ่ืนๆอยางมีนัยสําคัญทางสถิติถึง 3 ตัวแปรและมีความสัมพันธกับความ

ยึดมั่นผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  จากผลการวิเคราะหแบบจําลองสุดทายพบปฎิ

สัมพันธขามระดับ  คือพบวาอิทธิพลของทุนพลังใจทางบวกจะยิ่งสูงข้ึนเมื่อเจาหนาที่อยูในองคกรที่มี

การสนับสนุนจากองคการสูงและมีภาพลักษณที่ดีดี  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเจาหนาที่รับรูการสนับสนุน

จากองคกร ไดรับการดูแลเอาใจใส สามารถแสดงความคิดเห็น และเปนที่ยอมรับ รวมไปถึงการที่

องคกรที่ตนเองปฎิบัติงานอยูมีภาพลักษณที่ดี ทั้งในแงการใหความชวยเหลือ มีชื่อเสียงในดานดี ทําให

เจาหนาที่มีแรงกายแรงใจในการทํางาน พรอมที่จะเผชิญอุปสรรค และสามารถปฎิบัติงานตอไปได  ซึ่ง

เจาหนาที่เชื่อวาการที่ทํางานเต็มที่นั้นจะไดรับการสนับสนุนจากองคกรเสมอและตนเองก็เปนสวนที่ทํา

ใหภาพลักษณขององคกรออกมาในดานดีดวย 

 

อิทธิพลตางของปจจัยระดับบุคคลที่เกิดข้ึนนั้นเปนการเกิดข้ึนภายใตเงื่อนไขหรือลักษณะ

ขององคกร  เนื่องจากการทํางานของเจาหนาที่นั้นไมไดเปนอิสระจากองคกร  ดังนั้นสามารถกลาวไดวา

สภาพแวดลอมขององคกรเปนเงื่อนไขที่สําคัญของการเกิดอิทธิพลของตัวแปรอิสระระดับบุคคลตางๆ 

 
ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 

1. จากการวิจัยพบวาความตองการจากงานมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  

ดังนั้นควรมีการวางแผนการทํางาน หรือลักษณะการทํางานตางๆ ที่เกี่ยวของเพื่อใหความตองการจาก

งานน้ันเกิดความสมดุล ไมมากหรือนอยจนเกินไป  เพื่อหลีกเล่ียงภาวะทอแท เหนื่อยหนายในการ

ทํางาน และการสงเสริมใหเกิดศักยภาพและคุณภาพชีวิตในการทํางานของเจาหนาที่ใหดีข้ึน   

2. จากการวิจัยพบวาทุนพลังใจทางบวกมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในงาน จึงควร

สงเสริมใหบุคลากรมีความเช่ือมั่น มีความหวัง มองโลกในแงดี ไมทอแท ทอถอย และมีสภาพจิตใจที่

เข็มแข็ง ซึ่งองคประกอบเหลานี้จะนําไปสูการสนับสนุนความยึดมั่นผูกพันในงานได นอกจากนี้องคกร

ควรท่ีจะคัดเลือกพนักงานซ่ึงมีคุณสมบัติทางดานทุนพลังใจทางบวกเพราะหากเจาหนาที่เองไมมี

คุณสมบัติของทุนพลังใจทางบวก คือเปนคนที่มองโลกในแงราย มีอคติ ทอแท ส้ินหวังตอปญหาและ

อุปสรรคที่ตองเผชิญ เจาหนาที่เหลานั้นก็พรอมที่จะถอนตัว เกิดความเหนื่อยหนายและไมมีแรงกาย

แรงใจในการทํางาน 
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3. จากการวิจัยพบวาการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน ซึ่งการสนับสนุนดังกลาวควรเปนไปในทางที่เหมาะสม เพื่อนรวมงานควรใหกําลังใจ ให

คําแนะนําอยางจริงใจ ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว ไมชี้แนะหรือสนับสนุนใหเพื่อนรวมงานกระทาํใน

ส่ิงที่ไมถูกตอง หรือนําเร่ืองสวนตัวของตนเขาไปเกี่ยวของดวย 

4. จากการวิจัยพบวาการสนับสนุนจากองคกร และภาพลักษณขององคกร  ตางมี

ความสัมพันธกับอิทธิพลของทุนพลังใจทางบวกที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  องคกรควรใหการ

สนับสนุน ชวยเหลือ ใสใจเจาหนาที่ในองคกรของตน ในหลากหลายดาน รวมไปถึงองคกรควรมี

ภาพลักษณที่ดีทั้งในสายตาของบุคคลที่อยูภายในองคกรและบุคคลที่อยูภายนอกองคกรดวย 

  

 
ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยในคร้ังตอไป 

1. ในการวิจัยคร้ังนี้พบวา  การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความยึดมั่น

ผูกพันในงานในทางลบ  ซึ่งแมวาผลที่ไดจะแตกตางจากงานวิจัยหลายๆงาน  แตเปนเพราะตัวแปร

แทรกซอนอ่ืนๆที่ยังนํามาศึกษาในคร้ังนี้  ซึ่งควรจะไดนํามาศึกษาเพิ่มเติมเพื่อใหไดผลการวิจัยที่ชัดเจน

ข้ึน เชน ความสัมพันธในเร่ืองสวนตัวกับเพื่อนในที่ทํางาน  

2. ในการวิจัยคร้ังนี้ตัวแปรระดับองคกรสามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีเกิดข้ึนระหวาง

องคกรไดทั้งหมดไมวาในคาเฉลี่ยหรืออิทธิพลของตัวแปร  ทั้งนี้อาจเปนเพราะขอจํากัดของจํานวนของ

กลุมตัวอยาง  ดังนั้นในงานวิจัยอ่ืนๆ ที่มีกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษามากข้ึนก็ควรที่จะเพ่ิมตัวแปร

ระดับองคกรอ่ืนๆ เขาไปดวย 

 3. จากการวิเคราะหแบบจําลองสุดทาย(Final Model) พบวาตัวแปรระดับบุคคลที่มี

นัยสําคัญทางสถิติไดแก ความตองการจากงาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และทุนพลังใจ

ทางบวก  ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานที่เกิดนระหวางเจาหนาที่แต

ละคนไดดีข้ึนกวาแบบจําลองฐาน(Base Model)ที่ไมมีตัวแปรอิสระไดรอยละ 60.86 ดังนั้นยังมีตัวแปร

ระดับบุคคลตัวแปรอ่ืนอีกที่ยังไมไดศึกษาในการวิจัยคร้ังนี้  ซึ่งในงานวิจัยคร้ังตอไปควรที่จะศึกษาตัว

แปรระดับบุคคลอ่ืนๆเพื่อที่จะสามารถอธิบายความยึดมั่นผูกพันในงานไดดีข้ึน 

4. ในงานวิจัยนี้พบวาตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานคือตัว

แปรทุนพลังใจทางบวก  อยางไรก็ตามเนื่องจากการวิจัยนี้ใชวิธีการเก็บขอมูลคร้ังเดียวพรอมกัน 

(Cross Sectional Research) ดังนั้นในอิทธิพลของทุนพลังใจทางบวกที่พบในงานวิจัยคร้ังนี้จึงไม

สามารถสรุปผลไดวาตัวแปรทุนพลังใจทางบวกเปนตัวแปรเชิงเหตุไดหนักแนนเทากับงานวิจัยเชิงทดลง  

ดังนั้นในงานวิจัยตอไปควรที่จะทําการศึกษาตัวแปรทุนพลังใจทางบวกมาศึกษาในเชิงทดลอง  โดย
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ออกแบบโครงการพัฒนาทุนพลังใจทางบวกเพื่อสงเสริมใหเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานโดยจะตอง

พิจารณาถึงบทบาทของการสนับสนุนจากองคกรและภาพลักษณขององคกรรวมดวย 
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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 
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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 

 
 
 

      



112 
 

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 

       



116 
 

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 
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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 

   
 

 
 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 

ชื่อ    ชื่อสกุล นางสาวปญจมาส ทวิชาตานนท 

วันเดือนปเกิด 17 เมษายน 2527 

สถานที่เกิด อําเภอเมือง จงัหวัดภูเก็ต  

ที่อยูปจจุบนั 385/307 เตาปูนแมนช่ัน อาคารซี ถ.เตชะวนิช แขวงบางซ่ือ  

เขตบางซื่อ กรุงเทพมหานคร  

ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน เจาหนาที่เลขานุการ  

สถานทีท่ํางานปจจุบนั สํานักเลขานุการองคกรสํารองขาวฉุกเฉินของอาเซียนบวกสาม 

ASEAN Plus Three Emergency Rice Reserve Secretariat 

  

ประวัติการศึกษา   

 พ.ศ. 2544 มัธยมศึกษาตอนปลาย  

จากโรงเรียนสตรีภูเก็ต  

 พ.ศ. 2548 ปริญญาตรี (ร.บ.) สาขาความสัมพนัธระหวางประเทศ 

จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

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

ประยุกต  

จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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