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การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  จิต
วิญญาณในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  2) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การและจิตวิญญาณในการทำงาน ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 3) ศึกษา
การเป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการทำงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การศึกษานี้เป็นการวิจัยในเชิงปริมาณซึ่งทำการเก็บข้อมูล
ด้วยแบบสอบถามจากพนักงานขององค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์แห่งหนึ่งในประเทศ
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องค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 2) การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อจิตวิญญาณในการทำงาน และจิตวิญญาณในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน  และ 3) จิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่ออย่างสมบูรณ์ใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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This research aims to 1) study the level of perceived organizational support, 
workplace spirituality, and employee performance 2) study the influence 
of  perceived organizational support and workplace spirituality on employee 
performance and 3) study the role of workplace spirituality as the mediator on the 
relationship between perceived organizational support and employee performance. 
This quantitative research collected data from 204 employees of automotive wheel 
company in Thailand. The results of this study show that 1) the level of perceived 
organizational support, workplace spirituality, and employee performance are high 2) 
perceived organizational support is positively related with employee performance, 
perceived organizational support is positively related with workplace spirituality, and 
workplace spirituality is positively related with employee performance and 3) 
workplace spirituality fully mediates the relationship between perceived 
organizational support and employee performance. 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สามารถสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีเนื่องจากได้รับความอนุเคราะห์จาก  รอง
ศาสตราจารย์ ดร.กฤตกร นวกิจไพฑูรย์ ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณในความเมตตากรุณา เอาใจใส่ให้คำแนะนำมาโดยตลอด และช่วยเหลือขัดเกลาให้
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้เป็นรูปเป็นร่างข้ึนได้จนกระทั่งวิทยานิพนธ์นี้เสร็จสมบูรณ์ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภาวิณี เพชรสว่าง ประธานกรรมการสอบ
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นำไปปรับปรุงแก้ไขวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ให้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น รวมถึงขอบพระคุณผู้บริหารและพนักงาน
ทุกท่านในองค์การกลุ่มธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์  สำหรับความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม ซึ่งทำให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สามารถสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

ทั้งนี้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้จะสำเร็จไม่ได้หากขาดแรงผลักดันและกำลังใจการสนับสนุนจาก
ครอบครัวอันเป็นที่รัก กัลยาณมิตรที่ดีทุกท่าน คุณวธัญญู มารีย์สิริสกุล (พ่ีเบิร์ด) ที่มีความเมตตาและให้
คำแนะนำในการทำวิทยานิพนธ์มาโดยตลอด รวมไปถึงคุณอณัสษร ฤกษ์อุดม (นัทสึ) ที่คอยเข้าใจและ
สนับสนุนในทุก ๆ เรื่อง เป็นกำลังใจและเป็นแรงผลักดันในการจัดทำวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยจึง
ขอขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณความตั้งใจ ความพยายาม และความอดทนของตนเองที่ทำให้
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จลุล่วงขึ้นได้ ทั้งนี้ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้จะก่อเกิดประโยชน์
แก่องค์การต่าง ๆ หรือผู้ที่สนใจไม่มากก็น้อย และหากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีข้อบกพร่องประการใด ผู้วิจัย
ต้องขออภัยมา ณ ที่นี้ด้วย 
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บทท่ี 1 
 

บทนำ 

1.1 ที่มาและความสำคัญ 

ปัจจุบันในยุคโลกาภิวัตน์ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลง ทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคมที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลต่อการพัฒนาประเทศและทำให้องค์การเกิดการแข่งขันที่สูงขึ้น 
เช่น การแข่งขันด้านผลิตภัณฑ์และบริการ ตลอดจนการแข่งขันเพ่ือแย่งชิงพ้ืนที่ทางการตลาด เป็นต้น 
ดังนั้นองค์การจึงต้องมีการพัฒนาและปรับปรุงตัวเองเพ่ือให้ทันต่อสภาพการณ์ที่มีการแข่งขันกันสูง 
โดยที่ “มนุษย์” ถือว่าเป็นทรัพยากรทางการบริหารที่สำคัญที่สุด เช่นเดียวกับ สุนันทา เลาหนันทน์ 
(2542) ที่มีมุมมองในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากร
มนุษย์ให้มีคุณภาพและเกิดความสำเร็จจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งมีกระบวนการที่ สำคัญ 
ดังเช่น การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ การพัฒนาและการฝึกอบรม และการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ นอกจากนี้เมื่อเวลาผ่านไป ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีด้านต่าง ๆ มีการพัฒนาและ
เจริญอย่างรวดเร็ว จึงจำเป็นที่องค์การจะต้องพัฒนาบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี
และเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน (จุไรรัตน์ จุลจักรวัฒน์, 2557)  

ปัจจุบันไม่ว่าองค์การในภาครัฐหรือภาคเอกชน ต่างหันมาให้ความสำคัญต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ โดยเน้นการบริหารจัดการบุคลากรภายในองค์การให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ (เสกสรร อรกุล, 2556)  
จึงจำเป็นอย่างยิ่งที่องค์การมีความต้องการที่จะเพ่ิมคุณค่าทางทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่อย่างต่อเนื่อง  
ด้วยการปรับโครงสร้าง การสร้างแรงจูงใจ การฝึกอบรมและพัฒนา การสร้างความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นต้น ซึ่งปัจจัยดังกล่าวมีส่วนสำคัญอย่างยิ่งต่อความสำเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใน
องค์การ อันจะทำให้เกิดความสามารถในการแข่งขันในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน ซึ่งการที่บุคลากร
ภายในองค์การมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพในการทำงานระดับสูง จึงกลายเป็นปัจจัยที่
สำคัญประการหนึ่งสำหรับการพัฒนาและการเจริญเติบโตขององค์การอย่างมั่นคงและยั่งยืนทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ (Comparative Advantage) 

(อังคณา จรรยาวิวัฒนกุล, 2546) ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานภายในองค์การ คือ
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พฤติกรรมที่แสดงออกมาทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เกิดจากปัจจัยทั้งภายในและ
ภายนอกขององค์การ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์การในการปฏิบัติงานให้ บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ (วัชระ เลิศพงษ์วรพันธ์ , 2553) ดังนั้น องค์การจึงควรศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ เพ่ือหาแนวทางและวิธีการในการทำให้พนักงานมีทัศนคติและ
พฤติกรรมที่ส่งเสริมต่อผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ อันก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การในรูป
ของปริมาณและคุณภาพตามที่องค์การตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งจะทำให้องค์การมีความมั่นคงในภาวะ
เศรษฐกิจ การเมือง สิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

การสนับสนุนการทำงานให้แก่พนักงานในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการทำงาน ด้านโอกาสในการเติบโตของสายอาชีพ โดยการจัดฝึกอบรม 
และด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน โดยการหาเครื่องมือที่ใช้ในการทำงาน การรักษาความ
ปลอดภัยให้แก่พนักงาน ล้วนแต่เป็นการลงทุนเพ่ือให้พนักงานเกิดความมั่นใจว่าได้รับการสนับสนุนที่
ดีจากองค์การและได้รับความสะดวกในการปฏิบัติงาน เมื่อพนักงานได้รับการสนับสนุนเป็นอย่างดี
แล้ว จะเกิดความสัมพันธ์ที่ดี มีความผูกพันกับองค์การ และนำไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น (Casimir et al., 2014) ซึ่งส่งผลให้องค์การได้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ดังนั้น การจ้างงานจึง
เปรียบเสมือนการแลกเปลี่ยนในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์การและพนักงาน เป็นการตอบสนอง
ผลประโยชน์ซึ่งกันและกันที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิสัมพันธ์ โดยต่างฝ่ายจะเปรียบเทียบผลประโยชน์
ที่ตนจะได้รับและสิ่งที่ตนจะต้องเสียไปในช่วงระหว่างความสัมพันธ์ ซึ่งแนวคิดนี้มาจากทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ของ Blau (1964) ซึ่งกล่าวไว้ว่า การแลกเปลี่ยน
ทางสังคมเป็นการกระทำเพ่ือให้ผู้ อ่ืนพอใจ ไม่เจาะจงผลประโยชน์หรือข้อผูกมัด โดยที่ผู้กระทำ
คาดหวังถึงผลลัพธ์ที่จะตอบแทนกลับมาในอนาคต โดยไม่ได้มีการกำหนดก่อนล่วงหน้า แนวคิดจาก
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมี อิทธิพลอย่างยิ่งต่อทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Perceived Organizational Support หรือ POS) ของ Eisenberger et al. (1986) การแลกเปลี่ ยน 
ทางสังคมที่เกิดขึ้นภายในองค์การส่งผลให้พนักงานเกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การตามบทบาท
หน้าที่ที่องค์การให้การสนับสนุนแก่พนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทน สวัสดิการ
สนับสนุนการปฏิบัติงานในทุก ๆ ด้าน รวมถึงการลงทุนกับบุคลากรในด้านต่าง ๆ เพ่ือแลกเปลี่ยนกับ
การลงแรงกายแรงสมองในการปฏิบัติงานของพนักงานให้องค์การบรรลุสู่เป้าหมาย การแลกเปลี่ยน
เหล่านี้ ซึ่งจะเกิดขึ้นต่อเมื่อทั้งองค์การและพนักงานต่างรับรู้ถึงคุณค่าของกันและกัน เมื่อองค์การ
เล็งเห็นว่าพนักงานมีคุณค่าต่อองค์การ องค์การย่อมเต็มใจที่จะสนับสนุนพนักงาน และหาวิธีการใน
การรักษาพนักงานให้เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ทั้งนี้พนักงานสามารถรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก
องค์การแล้ว ย่อมอยากตอบแทนองค์การโดยการตั้งใจปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี
ตามมา (Eisenberger et al., 1986) 
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ทั้งนี้ Eisenberger et al. (1986) ได้กล่าวว่าการที่พนักงานรับรู้ถึงคุณค่าและความใส่ใจที่
องค์การมอบให้ ยังถือว่าเป็นหนึ่งในลักษณะของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งสำคัญที่
ผลักดันให้พนักงานปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ โดยรูปแบบของการสนับสนุน
จากองค์การอาจหมายรวมถึง ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การเติบโตในสายอาชีพ การสนับสนุนด้าน
สภาพการทำงาน รวมถึงการสร้างค่านิยมที่ดีให้แก่องค์การเพ่ือทำให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ จากผลการศึกษาด้วยวิธีการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-analysis) ของ Rhoades and 
Eisenberger (2002) ได้สรุปว่าการที่พนักงานได้รับการสนับสนุนที่ดีจากองค์การ ส่งผลให้พนักงาน
ทำงานอย่างเต็มกำลังความสามารถให้แก่องค์การ ทำให้องค์การเกิดการพัฒนาอย่างมีศักยภาพ 
พนักงานก็จะได้รับคุณภาพชีวิตที่ดี มีสวัสดิการที่ดี มีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือสร้างประโยชน์
และสร้างผลงานที่ดีให้กับองค์การ ผลการปฏิบัติงานในทุกด้านขององค์การจะออกมามีประสิทธิภาพ
เป็นที่ต้องการของผู้บริโภค เพ่ือเป็นแนวทางขององค์การในการบริหารจัดการบุคคลให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น เช่น ด้านความยุติธรรม ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ด้านความมั่นคงในการทำงาน ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ ด้านสภาพการทำงาน 
รวมทั้งสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาแผนกลยุทธ์ในการสนับสนุนและส่งเสริมผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานให้ดียิ่งข้ึนต่อไป (Rhoades & Eisenberger, 2002) 

นอกจากนี้ เพ่ือเป็นการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมการทำงานและ
ความต้องการที่แปรเปลี่ยนไปตามยุคสมัย องค์การต่าง ๆ จึงตระหนักถึงการแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ 
เพ่ือที่จะสามารถตอบโจทย์ในการสร้างขวัญกำลังใจ การเพ่ิมความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ช่วยทำให้
พนักงานมีความรักในงานที่ทำ อีกทั้งการพยายามที่จะสร้างบรรยากาศในที่ทำงานเพ่ือให้พนักงานได้
นำศักยภาพที่ตนมีมาใช้ในงานได้อย่างเต็มที่ควบคู่ไปกับการที่พนักงานได้ตระหนักถึงการที่เขาได้เป็น
ส่วนหนึ่งในการมีส่วนช่วยทำให้องค์การบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์อีกทางหนึ่งด้วย ซึ่งต่อมาได้
เกิดแนวคิดใหม่เพ่ือนำมาใช้ในการพัฒนาองค์การ ซึ่งได้รับความสนใจจากผู้บริหารองค์การเป็นอย่าง
มาก นั่นก็คือ การส่งเสริมการมีจิตวิญญาณในที่ทำงาน (Spirituality in the Workplace) Ashmos 
and Duchon (2000) ให้ความหมายของคำว่าจิตวิญญาณในการทำงาน (Workplace Spirituality) 
ว่าเป็นการรับรู้และยอมรับถึงการให้คุณค่าทางด้านจิตใจ โดยเกิดจากการที่ได้ทำงานที่มีความหมาย 
และการรับรู้ถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (Ashmos & Duchon, 2000) โดยปัจจัยภายใน
องค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์ และนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์สามารถเพ่ิมจิต
วิญญาณในที่ทำงานได้ ซึ่งผู้นำขององค์การจำเป็นต้องเสริมสร้างคุณค่าด้านจิตวิญญาณในการทำงาน 
ส่งเสริมความปลอดภัยด้านจิตใจโดยการให้พนักงานสามารถแสดงตัวตนและแสดงออกทางความคิด
โดยไม่ต้องกลัวผลกระทบด้านลบต่ออาชีพการงาน (Pratt & Ashforth, 2003) และเมื่อผู้นำแสดงให้
เห็นถึงความสอดคล้องกันระหว่างวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และแนวทางปฏิบัติขององค์การจะ
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ส่งผลต่อจิตวิญญาณในองค์การในวงกว้างและนำไปสู่สภาพแวดล้อมการทำงานที่มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น (Fry, 2003; Fry et al., 2005; Fry et al., 2006; Fry & Slocum, 2008; Fry & Cohen, 
2009; Fry & Kriger, 2009) 

ตามแนวคิดการส่งเสริมการมีจิตวิญญาณในการทำงาน จะก่อให้เกิดผลดีต่อการพัฒนา
องค์การโดยรวมและผลดีในด้านต่าง ๆ ต่อตัวพนักงานในองค์การอีกด้วย จากผลการศึกษาวิจัยหลาย
ชิ้นในต่างประเทศแสดงให้เห็นว่าการส่งเสริมการมีจิตวิญญาณในการทำงานส่ งผลดีต่อทั้งพนักงาน
และองค์การ ได้แก่ ทำให้พนักงานมีความซื่อสัตย์  มีความถ่อมตน และการมีจิตสำนึกในการให้บริการ
ต่อผู้ อ่ืน (Beazley, 1998) การมีขวัญกำลังใจ (Leigh, 1997) การมีความพร้อมและเต็มที่ในการ
ทำงานของพนักงาน (Krishnakumar & Neck, 2002) การมีส่วนร่วมในงาน มีความพึงพอใจในงาน 
และมีความผูกพันต่อองค์การ (Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003; Pawar, 2009a, 
2009b; Rego & Cunha, 2008; Trott, 1996) และส่งผลให้องค์การเกิดความสำเร็จและมีผล
ประกอบการรวมที่ดี (Duchon & Plowman, 2005; Garcia-Zamor, 2003; Milliman, Feguson, 
Trickett, & Condemi, 1999; Rego, Cunha, & Souto, 2007) ดังนั้นการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมเพ่ือทำ
ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดการมีจิตวิญญาณในการทำงานให้มากขึ้นจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการ
พัฒนาศักยภาพพนักงานให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายส่วนบุคคลและสามารถทำให้องค์การประสบ
ความสำเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 

งานวิจัยที่ศึกษากระบวนการในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มี
ต่อผลการปฏิบัติงาน ได้ศึกษาตัวแปรสื่อ ได้แก่ ความยึดมั่นต่อเป้าหมาย (อัมพิกา สุนทรภักดี, 2559)  
ความผูกพันต่อองค์การ (พงศกร เอ่ียมสอาด และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2562) ความพึงพอใจในงาน 
(Putri, Haryadi, & Anggraeni, 2018) เป็นต้น แต่ยังมีงานวิจัยเพียงไม่กี่ชิ้นในต่างประเทศที่ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ Chinomona (2012) ที่ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีจิตวิญญาณ
ในการทำงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Citizenship Behavior) เป็นตัวแปรสื่อ 
ซึ่งศึกษากลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานรัฐวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SME) ในเมืองชิตุงวิซ่าของ
สาธารณรัฐซิมบับเว แผนกฝ่ายผลิตและฝ่ายบริการ ได้สรุปผลการศึกษาไว้ว่า การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในทางอ้อมอย่างมีนัยสำคัญ  โดยผ่านตัวแปรสื่อ
คือจิตวิญญาณในการทำงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ทั้งนี้ยังไม่มีงานวิจัยใน
ประเทศไทยที่ใช้จิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นจึงเป็นช่องว่างงานวิจัย ที่สามารถ
ศึกษาต่อยอดได้  



 5 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยต้องการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีจิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อ ผู้วิจัยได้เลือกองค์การ
ธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เนื่องจากองค์การนี้ ได้ให้
ความสำคัญกับพนักงานทุกคน “เสมือนอยู่ ในครอบครัวเดียวกัน” ซึ่งมีนโยบายในการดูแล
ค่าตอบแทน สวัสดิการต่าง ๆ ที่ช่วยเหลือและยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน ตลอดจนสร้างขวัญ
และกำลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน ดังนั้นองค์การนี้จึงตอบโจทย์กับสิ่งที่ผู้วิจัยต้องการที่จะ
ศึกษา 

ทั้งนี้สิ่งที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัยในครั้งนี้ คือ ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งนี้สามารถ
เป็นแนวทางในการบริหารจัดการในด้านต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ ความม่ันคงในการทำงาน 
โอกาสในการเติบโตของสายอาชีพ และด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน เพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานให้ดีขึ้น และท้ายที่สุดทำให้เพ่ิมประสิทธิภาพแก่องค์การได้มากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยหวังเป็น
อย่างยิ่งว่างานวิจัยครั้งนี้จะสามารถนำไปใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานสำหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในอนาคต
ต่อไป 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1) เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน และผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 

2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและจิตวิญญาณในการทำงาน 
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 

3) เพ่ือศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการทำงานที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 

 

1.3 คำถามในการวิจัย 

1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์การอยู่ในระดับใด 

2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและจิตวิญญาณในการทำงานมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ อย่างไร 
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3) จิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ การสนับสนุน
จากองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ อย่างไร 
 

1.4 สมมติฐานในการวิจัย 

1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อจิตวิญญาณในการทำงาน 
3) จิตวิญญาณในการทำงานมีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
4) จิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย   

เพ่ือให้การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีจิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อ: กรณีศึกษาพนักงานของ
องค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์แห่งหนึ่งในประเทศไทย” ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตของ
การวิจัยดังนี้ 

 
1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานขององค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็ก 

รถยนต์ จำนวน 480 คน (ข้อมูล ณ เดือนมีนาคม 2565) 
 

1.5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหาในการศึกษา 
1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support: 

POS) โดยใช้วิธีการวัดของ อัมพิกา สุนทรภักดี (2559) ซึ่งได้พัฒนาจากแนวคิดของ Eisenberger 
(1986) และพ้ืนฐานองค์ประกอบรายด้านของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การตามแนวคิดของ 
Rhoades and Eisenberger (2002) สามารถวัดได้ 6 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านความยุติธรรม 2) ด้านการ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน 3) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 4) ด้านความมั่นคงในการทำงาน  
5) ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ และ 6) ด้านสภาพการทำงาน 
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2) จิตวิญญาณในการทำงาน (Workplace Spirituality) โดยใช้แนวคิดของ 
Petchsawang and Duchon (2012) สามารถวัดได้ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 
(Compassion) 2) สติ (Mindfulness) 3) งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) และ 4) ความสุข
ที่เหนือวัตถุนิยม (Transcendence) 

3) ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Performance) โดยใช้แนวคิดของ 
Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, and De Vet (2014) สามารถวัดได้ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่  (Task Performance) และผลการปฏิบัติ งานตามบริบท 
(Contextual Performance) 

 
1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจะใช้ระยะเวลาในการศึกษาทั้งสิ้น 1 ปี โดยเริ่มต้นศึกษา ตั้งแต่เดือน

กุมภาพันธ์ 2565 ถึงเดือนมีนาคม 2566 

 
1.5.4 ขอบเขตด้านเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจะทำการศึกษาในเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน

การศึกษา โดยรายละเอียดเบื้องต้นของแบบสอบถาม มีดังต่อไปนี้ 
1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ใช้แบบสอบถามวัดการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การจากอัมพิกา สุนทรภักดี (2559) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ โดยพัฒนาจากแนวคิดของ 
Eisenberger (1986) ซึ่งมีพ้ืนฐานตามแนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) โดยอัมพิกา 
สุนทรภักดี (2559) เลือกการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 2 ด้านใหญ่ คือ 1) ด้านความยุติธรรม 
และ 2) ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน อ้างอิงจากการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-analysis) ของ 
Rhoades and Eisenberger (2002) และเลือกด้านย่อยของด้านรางวัลและสภาพการทำงานเพ่ิมเติม
เป็นจำนวน 4 ด้าน คือ 1) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (Rhoades & Eisenberger, 2002) ใช้คำ
ว่าด้านการยอมรับ ค่าตอบแทน การเลื่อนตำแหน่ง (Recognition, Pay & Promotions) 2) ด้าน
ความมั่นคงในการทำงาน 3) ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตใน สายอาชีพ (Rhoades & 
Eisenberger, 2002) ใช้คำว่าด้านการฝึกอบรม (Training) และ 4) ด้านสภาพการทำงาน อ้างอิงจาก 
Sloan and Johnson (1968, อ้างถึงใน จันทร์พา ทัดภูธร, 2543) ซึ่งได้กล่าวว่าการสนับสนุนด้าน
สภาพการทำงาน มีผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และทำให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มที่ ซึ่งตรงกับปัจจัยด้านรางวัลและสภาพการทำงานของ Rhoades and Eisenberger (2002) 
ดังนั้น จึงแบ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ได้ดังนี้  1) ด้านความยุติธรรม 2) ด้านการสนับสนุน
จากหัวหน้างาน 3) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 4) ด้านความมั่นคงในการทำงาน 5) ด้านความรู้
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และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ และ 6) ด้านสภาพการทำงาน ประกอบไปด้วยข้อคำถามจำนวน 
32 ข้อ 

2) จิตวิญญาณในการทำงาน ใช้แบบสอบถามวัดจาก Petchsawang and Duchon 
(2012) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 1) ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 2) สติ 3) งานที่มีความหมาย และ 
4) ความสุขที่เหนือวัตถุนิยม ประกอบไปด้วยข้อคำถามจำนวน 22 ข้อ 

3) ผลการปฏิ บั ติ งานของพนั ก งาน  ใช้ แบ บสอบ ถาม  “ Individual Work 
Performance ́́́Questionnaire” ́́́ของ Koopmans et al. (2014) แปลเป็นภาษาไทยโดย วธัญญู  
มารีย์สิริสกุล (2565) ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ และผล
การปฏิบัติงานตามบริบท ประกอบไปด้วยข้อคำถามจำนวน 13 ข้อ 
 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

1) ผลการศึกษาทำให้ทราบถึงระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ระดับจิตวิญญาณใน
การทำงาน และระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือนำมาซึ่งการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของ
พนักงานและเป็นผลดีต่อการพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้นต่อไปในอนาคต 

2) ผลการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการบุคคลให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น เช่น การสนับสนุนจากองค์การแก่พนักงาน ได้แก่ 1) ด้านความยุติธรรม 2) ด้านการสนับสนุน
จากหัวหน้างาน 3) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 4) ด้านความมั่นคงในการทำงาน 5) ด้านความรู้
และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ และ 6) ด้านสภาพการทำงาน ซึ่งส่งผลให้พนักงานเกิดจิต
วิญญาณในการทำงาน รวมทั้งสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาแผนกลยุทธ์ในการสนับสนุนและ
ส่งเสริมผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดียิ่งข้ึนต่อไป 
 



บทท่ี 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยมีจิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อ: กรณีศึกษาพนักงานขององค์การธุรกิจ
ด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์แห่งหนึ่งในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา โดยจะนำเสนอตามลำดับหัวข้อ ดังต่อไปนี้ 

2.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
2.1.1 นิยามและองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
2.1.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
2.1.3 ความสำคัญของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

2.2 จิตวิญญาณในการทำงาน 
2.2.1 นิยามและองค์ประกอบของจิตวิญญาณในการทำงาน 
2.2.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อจิตวิญญาณในการทำงาน 
2.2.3 ความสำคัญของจิตวิญญาณในการทำงาน 

2.3 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2.3.1 นิยามและองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2.3.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2.3.3 ความสำคัญของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.4 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
2.4.1 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2.4.2 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การกับจิตวิญญาณในการทำงาน 
2.4.3 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ของจิตวิญญาณในการทำงานกับ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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2.4.4 ทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับการเป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการทำงานใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นแนวคิดที่มีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม (Social Exchange Ideology) คือ การที่พนักงานมีความเชื่อว่าองค์การให้คุณค่า มีความ
ห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ด้านค่าตอบแทน การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การสนับสนุน
ด้านทรัพยากร สวัสดิการต่าง ๆ และค่านิยมองค์การเพ่ือให้เกิดการร่วมมือ (Eisenberger et al., 
1986, อ้างถึงใน อัมพิกา สุนทรภักดี, 2559) ซึ่งสิ่งเหล่านี้ส่งผลให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อ
บริษัท และต้องการตอบแทนบริษัทด้วยการตั้งใจทำงานให้บรรลุผลสำเร็จ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การจึงมีความสำคัญต่อการศึกษาวิจัย โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

2.1.1 นิยามและองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
จากการทบทวนวรรณกรรมจากทั้งในและต่างประเทศ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การสามารถระบุความหมายได้หลากหลายมิติด้วยกัน อ้างอิงจากนักวิจัยการและนักวิจัย  
ดังตารางที่ 2.1 
 
ตารางที่ 2.1  นิยามของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

แหล่งที่มา นิยาม 
Eisenberger  
et al. (1986) 

การที่องค์การแสดงความเห็นอกเห็นใจและให้ความสำคัญกับความอยู่ดีมีสุข
ของพนักงาน ทั้งในด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ การเลื่อนตำแหน่ง และ
ค่านิยมขององค์การ 

Shore and Tetrick 
(1991) 

ความเชื่อของพนักงานที่ประเมินจากประสบการณ์การรับรู้ของตนเองด้าน
นโยบายองค์การ กระบวนการทำงาน และการปฏิบัติต่อพนักงานจาก
องค์การ 

Hutchison and 
Garstka (1996) 

การรับรู้ของพนักงานถึงผลกระทบของการกระทำหรือนโยบายที่มาจาก
องค์การ  

Eisenberger et al. ความเชื่อหรือความรู้สึกของพนักงานจากประสบการณ์ที่ได้รับในการทำงาน 
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แหล่งที่มา นิยาม 

(2001) ว่าองค์การเปรียบเสมือนบุคคลที่มีความใจดีมีเมตตาหรือบุคคลที่ใจร้าย
โหดเหี้ยม โดยจะพิจารณาจากนโยบายหรือกฎระเบียบขององค์การที่มี
ผลกระทบต่อพนักงาน 

Lamastro (2002) การรับรู้ของพนักงานถึงพฤติกรรมของผู้บริหารที่ให้การสนับสนุนและมีการ
จัดบรรยากาศขององค์การให้เอ้ืออำนวยต่อการทำงาน โดยพนักงานจะรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การได้จากการปฏิบัติต่อพนักงานผ่านนโยบายของ
ผู้บริหาร 

George and Jones 
(2002) 

การที่องค์การดูแลใส่ใจความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน รับฟังข้อร้องเรียนของ
พนักงาน ช่วยเหลือพนักงานในด้านต่าง ๆ และปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเป็น
ธรรม 

Rhoades and 
Eisenberger (2002) 

ความเชื่อของพนักงานว่าองค์การได้เห็นถึงคุณค่าในความทุ่มเทของพนักงาน 
และมีความห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน พร้อมทั้งให้การสนับสนุน
ในด้านต่าง ๆ 

วิธัญญา วัณโณ 
(2546) 

การรับรู้ของพนักงานว่าองค์การได้ให้ความสำคัญกับการมีส่วนร่วม มีพัฒนา
และฝึกอบรม การส่งเสริมความก้าวหน้าในการทำงาน การให้ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ รวมถึงการเอาใจใส่สุขภาวะและสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ 
(2548) 

การที่พนักงานรับรู้ถึงคุณค่าที่องค์การมอบให้ รวมถึงการเป็นที่ยอมรับใน
องค์การ ตลอดจนกฎระเบียบ นโยบาย ข้อบังคับที่สนับสนุนพนักงานใน
องค์การ 

ภคพร ภู่ไพบูลย์ 
(2554) 

การที่พนักงานรับรู้ได้ว่าองค์การได้ให้การสนับสนุนในมิติต่าง ๆ ซึ่งสะท้อนให้
เห็นถึงการดูแลเอาใจใส่ และการให้ความสำคัญต่อการอยู่ดีมีสุขของพนักงาน 

รมิตา น่วมเกตุ 
(2555) 
 

การที่พนักงานได้รับรู้ว่าองค์การให้ความสำคัญ มองเห็นคุณค่าในการที่
พนักงานได้ทุ่มเทในการทำงานทั้งด้านการให้รางวัล ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ความเป็นอยู่และด้านจิตใจ โดยเป็นการสนับสนุนผ่านการกำหนด
นโยบายขององค์การ เพ่ือให้พนักงานมีความเป็นอยู่ในการทำงานที่ดีและ
สามารถทำงานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
จากคำนิยามของนักวิชาการหลายท่านในเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่กล่าวถึง

ข้ างต้ นจะเห็ น ว่า  Eisenberger et al. (1986), George and Jones (2002), Rhoades and 
Eisenberger (2002), วิธัญญา วัณโณ (2546), เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548), ภคพร ภู่ไพบูลย์ 
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(2554) และรมิตา น่วมเกตุ (2555) เน้นเรื่องความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานในด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ในขณะที่ Shore and Tetrick (1991), Hutchison and Garstka (1996), Eisenberger 
et al. (2001) และ Lamastro (2002) ได้เน้นเรื่องการสนับสนุนพนักงานโดยผ่านการกำหนด
นโยบายจากองค์การ แต่โดยรวมแล้วนักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามของการรับรู้การสนับสนุนใน
ทิศทางเดียวกัน ดังนั้นผู้วิจัยขอสรุปความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ การที่
พนักงานรับรู้ ได้ถึงการสนับสนุนจากองค์การในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าตอบแทน การดูแล
สภาพแวดล้อมในที่ทำงาน การใส่ใจสุขภาวะในการทำงาน และสวัสดิการ ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า
องค์การเห็นคุณค่าการทำงานของพนักงานคนดังกล่าว 

นอกจากนั้นนักวิชาการหลายท่านได้ทำการจำแนกองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การออกเป็นองค์ประกอบต่าง ๆ โดยมีรายละเอียด ตามตารางท่ี 2.2 ดังต่อไปนี้  
 
ตารางที่ 2.2  องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 

Armeli, Eisenberger, 
Fasolo and Lynch 
(1998)  

1) ความยุติธรรมในองค์การ (Fairness) 
2) การรับ รู้การสนั บสนุ นจากหั วหน้ างานหรือผู้ บั งคับบัญ ชา 
(Supervisor Support)  
3) รางวัลและสภาพการทำงาน (Organizational Rewards and Job 
Conditions) 

Rhoades and 
Eisenberger (2002) 

1) ความยุติธรรม (Fairness) 
2) การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) 
3) รางวัลและสภาพการทำงาน (Organizational Rewards and Job 
Conditions) 

เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ 
(2548) พัฒนามาจาก 
Eisenberger (1986) 

1) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Welfare) 
2) ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า (Knowledge and Career 
Growth Opportunities) 
3) ด้านความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) 
4) ด้านจิตอารมณ์ (Recognition) 
5) ด้านการปฏิบัติงาน (Supervisor Support) 

รชฎ ชยสดมภ ์(2550) 
พัฒนามาจาก เปรมจิตร  

1) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Welfare) 
2) ด้ านความรู้ และโอกาสก้ าวหน้ า  (Knowledge and Career 



 13 

แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 

คล้ายเพ็ชร์ (2548) Growth Opportunities) 
3) ด้านความม่ันคงในการทำงาน (Job Security) 
4) ด้านจิตอารมณ์ (Recognition) 
5) ด้านการปฏิบัติงาน (Supervisor Support) 

วรางคณา แก้วมณี (2554) 1) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Welfare) 
2) ด้ านความรู้ และโอกาสก้ าวหน้ า  (Knowledge and Career 
Growth Opportunities) 
3) ด้านการปฏิบัติงาน (Supervisor Support) 

ภคพร ภู่ไพบูลย์ (2554) 1) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Welfare) 
2) ด้านจิตอารมณ์ (Recognition) 
3) ด้านการปฏิบัติการ (Supervisor Support) 
4) ด้ าน การพั ฒ น าตน เองและโอกาสก้ าวห น้ า ใน งาน  (Self-
Development and Career Growth Opportunities) 
5) ด้านความมั่นคงในงาน (Job Security) 

อัมพิกา สุนทรภักดี (2559) 
พัฒนามาจาก Rhoades 
and Eisenberger (2002) 

1) ด้านความยุติธรรม (Fairness) 
2) ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) 
3) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Welfare) 
4) ด้านความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) 
5) ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ (Knowledge 
and Career Growth Opportunities) 
6) ด้านสภาพการทำงาน (Job Condition) 

 
ตารางที่ 2.2 ได้แสดงให้เห็นถึงความหลากหลายขององค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การที่มาจากแนวคิดของนักวิชาการที่แตกต่างกัน โดยในงานวิจัยนี้  ผู้วิจัยได้เลือกใช้
องค์ประกอบ 6 ด้านของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของอัมพิกา สุนทรภักดี (2559) ซึ่งได้
อ้างอิงจากแนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) ที่มีองค์ประกอบ 3 ด้านหลัก ๆ คือ  
1) ด้านความยุติธรรม 2) ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน และ 3) ด้านรางวัลและสภาพการทำงาน 
โดยอัมพิกา สุนทรภักดี (2559) เลือกการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 2 ด้านหลัก คือ ด้านความ
ยุติธรรม และด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน และเลือกด้านย่อยของด้านรางวัลและสภาพการ
ทำงาน อีก 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่ง Rhoades and Eisenberger (2002) 
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ใช้คำว่าด้านการยอมรับค่าตอบแทนและการเลื่อนตำแหน่ง (Recognition, Pay & Promotions) 2) 
ด้านความมั่นคงในการทำงาน 3) ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ ซึ่ง Rhoades and 
Eisenberger (2002) ใช้คำว่าด้านการฝึกอบรม (Training) และ 4) ด้านสภาพการทำงาน อ้างอิงจาก 
Sloan and Johnson (1968, อ้างถึงใน จันทร์พา ทัดภูธร, 2543) ซึ่งได้กล่าวว่าการสนับสนุนด้าน
สภาพการทำงาน มีผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และทำให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มที่ ซึ่งตรงกับปัจจัยด้านรางวัลและสภาพการทำงานของ Rhoades and Eisenberger (2002)  

ผู้วิจัยได้เลือกใช้องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของอัมพิกา สุนทรภักดี  
(2559) เนื่องด้วยยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป มีบทบาทด้านเทคโนโลยีที่เพ่ิมมากขึ้น เพ่ือให้ทันยุคสมัย
ปัจจุบัน ครอบคลุมแนวคิดเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และมีความเหมาะสมกับองค์การที่
ผู้วิจัยทำการศึกษา ซึ่งได้ทำการสรุปไว้ท้ายตารางที่ 2.1 ในข้างต้น องค์ประกอบแต่ละด้านของ
อัมพิกา สุนทรภักดี (2559) มีความสอดคล้องกับองค์ประกอบตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน 
ดังแสดงได้ในตารางที่ 2.3 ต่อไปนี้ 
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นอกจากนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับเครื่องมือในการวัดการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ผู้วิจัยได้เลือกใช้แบบสอบถามของอัมพิกา สุนทรภักดี (2559) เรื่องการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองด้านอาชีพและผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่ม
แห่งหนึ่ง โดยมีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ โดยงานวิจัยได้ทำการพัฒนาแบบสอบถามวัด
การรับรู้การสนับสนุนตามแนวคิดของ Eisenberger (1986) โดยอิงพ้ืนฐานองค์ประกอบของการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การตามแนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) แบบสอบถามของ
อัมพิกา สุนทรภักดี (2559) มีการยกองค์ประกอบย่อยในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (ด้านการ
ยอมรับค่าตอบแทนและการเลื่อนตำแหน่ง) ด้านความมั่นคงในการทำงาน ด้านความรู้และโอกาสใน
การเติบโตในสายอาชีพ (ด้านการฝึกอบรม) และด้านสภาพการทำงานขึ้นมาเป็นองค์ประกอบหลัก 
เพ่ือให้ผลการศึกษาสะท้อนถึงปัจจัยรายด้านที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและ
จิตวิญญาณในการทำงานอย่างชัดเจน เนื่องจาก  Cumming and Schwab (1973) กล่าวว่าเพ่ือน
ร่วมงาน การตอบแทน สภาพแวดล้อม และการฝึกอบรมเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน และ Kinjerski and Skrypnek (2006) กล่าวว่าบรรยากาศภายในองค์การเป็นปัจจัยให้
เกิดจิตวิญญาณในการทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบย่อยตามแนวคิดของ Rhoades and 
Eisenberger (2002) ที่อัมพิกา สุนทรภักดี (2559) นำมาพัฒนาซึ่งมีความครอบคลุมและเหมาะสม
กับองค์การที่ผู้วิจัยทำการศึกษา ซึ่งแบบสอบถามนี้มีคุณภาพ มีความน่าเชื่อถือ และมีความเข้ากับ
บทบาทขององค์การในประเทศไทย เนื่องจากแบบสอบถามได้รับการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) โดยดำเนินการทดสอบตามสูตรของ Lawshe (1975, pp. 563-575) 
จากผู้เชี่ยวชาญ 5 คน ซึ่งมีอัตราส่วนของความเที่ยงตรงตามเนื้อหาต่ำสุดที่ยอมรับไม่ต่ำกว่า .99 และ
ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม เท่ากับ .909 โดยแบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อ
คำถามจำนวน 32 ข้อ โดยมีองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความยุติธรรม 2) ด้านการสนับสนุน
จากหัวหน้างาน 3) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 4) ด้านความมั่นคงในการทำงาน 5) ด้านความรู้
และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ และ 6) ด้านสภาพการทำงาน ซึ่งผู้วิจัยมีความคาดหวังว่า
เครื่องมือดังกล่าวจะทำให้การศึกษาเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนี้มีความน่าเชื่อถือและ
นำมาซึ่งผลการวิจัยที่ตรงตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

 
2.1.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
Rhodes and Eisenberger (2002, อ้างถึงใน ภาณุ ปัณฑุกำพล และกฤษดา เชียรวัฒนสุข, 

2562) ได้อธิบายปัจจัยที่ทำให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยแบ่งเป็น 2 ปัจจัยหลัก 
ปัจจัยแรก คือ ปัจจัยด้านองค์การ (Organizational Treatment) ซึ่งมี 3 ด้าน ได้แก่  



17 

1) ความยุติธรรม (Fairness) คือ การที่พนักงานในองค์การพิจารณาประเด็นต่าง ๆ 
โดยเปรียบเทียบบุคคลอ่ืน ซึ่งประเด็นดังกล่าวอาจเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน และกระบวนการที่ควร
ได้รับความเป็นธรรมอย่างเท่าเทียมกันทั้งองค์การ ทั้งนี้ ก่อนที่องค์การจะทำเอากระบวนการดังกล่าว
เข้ามาใช้ ควรชี้แจ้งรายละเอียดและกฎเกณฑ์ให้พนักงานได้ทราบโดยทั่วถึงกัน อีกทั้งยังควรมี
กระบวนการหรือช่องทางการรับฟังเสียงจากพนักงานก่อนการตัดสินใจ เนื่องจากการสนับสนุนจาก
องค์การ ที่รวมไปถึงทรัพยากรต่าง ๆ อย่างยุติธรรม เท่าเทียม และทั่วถึง จะส่งผลให้พนักงานรับรู้ถึง
การสนับสนุนจากองค์การ 

2) การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) คือ การที่หัวหน้า
งานให้การสนับสนุนหรือให้คุณค่าต่อการทำงานของพนักงานในองค์การ โดยอาจอยู่ในลักษณะของ
การแบ่งปันองค์ความรู้ การเปิดให้มีช่องทางการรับฟัง การให้ข้อเสนอแนะหรือคำปรึกษาในการ
ทำงาน พร้อมทั้งรวมแก้ปัญหาไปพร้อมกับพนักงานในองค์การ พฤติกรรมดังกล่าวจะส่งผลให้พนักงาน
รับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การมากยิ่งขึ้น 

3) รางวัลและสภาพการทำงาน (Organizational Rewards & Job Conditions)  
 (1) การยอมรับ ค่าตอบแทน และการเลื่อนตำแหน่ง (Recognition, Pay & 

Promotions) คือ การสนับสนุนพนักงานที่ส่งมอบการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าด้วยการให้รางวัล 
ค่าตอบแทน หรือการเลื่อนตำแหน่งที่เหมาะสมและยุติธรรม ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานเกิดการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ 

 (2) ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) คือ การสร้างความเชื่อมั่นให้กับ
พนักงานว่าองค์การต้องการที่จะรักษาพนักงานไว้ แม้ในกรณีที่องค์การต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่
วิกฤติ 

 (3) อิสระในการตัดสินใจ (Autonomy) คือ การที่องค์การให้อำนาจและอิสระ
แก่พนักงานในการตัดสินใจทำเรื่องต่าง ๆ เช่น การกำหนดเวลาในการทำงานด้วยตนเอง รูปแบบหรือ
วิธีการที่ใช้ในการทำงาน รวมถึงการมอบหมายงานที่มีความหลากหลาย ช่วยให้พนักงานรับรู้ได้ถึงการ
สนับสนุนจากองค์การ 

 (4) ความเครียด (Role Stressors) คือ ผลกระทบจากการทำงานที่อาจขาด
ข้อมูลที่เพียงพอ การที่จำนวนงานมีมากกว่ากำลังคนในองค์การ หรืองานมีข้อจำกัดด้านเวลาและ
ทรัพยากร รวมถึงการที่พนักงานมีบทบาทการทำงานที่ไม่ชัดเจน โดยความเครียดที่ เกิดจาก
สถานการณ์ดังกล่าวจะส่งผลในแง่ลบต่อระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน 

 (5) การฝึกอบรม (Training) คือ การที่องค์การสนับสนุนการพัฒนาทักษะ 
ศักยภาพ ความรู้ความสามารถของพนักงาน ด้วยวิธีการเรียนรู้ในลักษณะต่าง ๆ ซึ่งส่งผลให้พนักงาน
เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
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 (6) ขนาดขององค์การ (Organization Size) คือ การที่ขนาดขององค์การส่งผล
ต่อระเบียบ กฎเกณฑ์ วิธีการดำเนินงานในองค์การ ยกตัวอย่างเช่น องค์การที่มีขนาดเล็ก อาจมีความ
ยืดหยุ่นกว่าองค์การขนาดใหญ่ จึงอาจทำให้พนักงานสามารถทำงานได้อย่างเป็นอิสระ มีข้อจำกัดใน
กฎระเบียบน้อย ส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ในส่วนปัจจัยที่สองคือ ปัจจัยส่วนบุคคล (Employee Characteristics) ได้แก่  
1) บุคลิกภาพ (Personality) การที่พนักงานแสดงออกผ่านพฤติกรรมในการทำงาน 

โดยเฉพาะการแสดงออกด้านอารมณ์ เนื่องจากพนักงานจะพิจารณาการกระทำขององค์การว่าเป็น
การสนับสนุนหรือขัดขวางการทำงานของพนักงานคนดังกล่าว ซึ่งจะส่งผลต่อภาวะอารมณ์และ
พฤติกรรมของพนักงาน ยกตัวอย่างเช่น หากพนักงานมีอารมณ์เชิงบวกก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ทำงาน และจะส่งมอบผลการทำงานออกมาได้ดีกว่าพนักงานที่มีอารมณ์เชิงลบ สภาวะอารมณ์
ดังกล่าวส่งผลต่อระดับการรับรู้การสนับสนุจากองค์การ 

2) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Individual Characteristics) เช่น อายุ การศึกษา เพศ 
และอายุงาน มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ยกตัวอย่าง การสนับสนุนจากองค์การมักจะ
ให้กับพนักงานที่มีอายุงานมากหรือมีประสบการณ์การทำงานในองค์การสูง ซึ่งการสนับสนุนดังกล่าว 
ส่งผลเชิงลบต่อระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในกลุ่มพนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า (ประเวช 
ชุ่มเกษรกูลกิจ, 2553) 

จากการศึกษางานวิจัยดังกล่าวทำให้เห็นว่าปัจจัยที่มีผลทำให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การมากคือ ด้านความยุติธรรม ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และด้านรางวัลและ
สภาพการทำงาน เพ่ือให้ได้ผลปฏิบัติงานที่ดีจากพนักงาน (Rhoades & Eisenberger, 2002) 
เนื่องจากพนักงานสามารถรับรู้ได้ถึงความยุติธรรมที่องค์การมอบให้ และการที่หัวหน้างานใส่ใจในการ
ทำงานของตัวพนักงาน รวมถึงการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ล้วนมีส่วนให้พนักงานเกิดการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ 
 

2.1.3 ความสำคัญของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
เมื่อพนักงานรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับสูง พนักงานจะมีความเต็มใจที่จะตอบ

แทนให้แก่พนักงาน เช่น การตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การและมีพฤติกรรมในการ
เป็นพนักงานที่ดีให้แก่องค์การ ซึ่งในทางกลับกันเมื่อพนักงานรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับ
ต่ำ พนักงานจะเกิดการต่อต้านองค์การ โดยการไม่ตั้งใจปฏิบัติงานของตนเองให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การและมีพฤติกรรมการตั้งใจในการลาออกจากองค์การ จากการศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้สนับสนุน
จากองค์การโดย Rhoades and Eisenberger (2002, อ้างถึงใน สุพิมล มาสิลีรังสี , 2554) แบ่ง
พฤติกรรมของพนักงานจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็น 7 รูปแบบ ได้แก่ ความผูกพันต่อ
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องค์การ ความรู้สึกที่เกี่ยวข้องกับงาน ความผูกพันในงาน ความตึงเครียด ความต้องการคงอยู่ใน
องค์การ พฤติกรรมหลีกเลี่ยงงาน และผลการปฏิบัติการ ดังจะอธิบายโดยละเอียดดังนี้    

1) ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) จากแนวคิดพ้ืนฐาน
เกี่ยวกับบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน (The Reciprocity Norm) การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การจะสร้างให้เกิดความรู้สึกของการตอบแทนบุญคุณแก่กัน (Eisenberger, Armeli, 
Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001) เช่น องค์การควรให้สวัสดิการที่ดีแก่พนักงาน และ
พนักงานควรทำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งจะช่วยเพ่ิมความผูกพันด้านจิตใจ (Affective 
Commitment) ให้แก่พนักงาน นอกจากนี้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การยังช่วยเพ่ิมความผูกพัน
ด้านจิตใจผ่านการเติม เต็มความต้องการทางด้านสังคมและอารมณ์  (Armrli et al., 1998 ; 
Eisenberger et al., 1986) การเติมเต็มความต้องการในลักษณะนี้จะก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ ตลอดจนเป็นเครื่องแสดงถึงสมาชิกภาพและสถานภาพตามบทบาท เช่น ตำแหน่ง
หัวหน้างานจัดเป็นสมาชิกคนหนึ่งขององค์การแต่ในขณะที่ตำแหน่งนี้ก็เป็นสิ่งบ่งบอกถึงอัตลักษณ์ทาง
สังคมเช่นกัน นอกจากนี้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การยังกระตุ้นให้พนักงานเกิดสำนึกแห่ง
เป้าหมาย (Sense of Purpose) อีกด้วย Shore and Tetric (1991) เสนอแนะว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การอาจจะช่วยลดความรู้สึกของการผูกติดกับองค์การ หรือความผูกพันด้านการคง
อยู่ต่อเนื่อง (Continuance Commitment) ซึ่งจะเกิดขึ้นเมื่อพนักงานถูกบีบคั้นให้อยู่ทำงานกับ
องค์การต่อไปเนื่องจากการลาออกของพนักงานหนึ่งคนจะทำให้องค์การมีค่าใช้จ่ายสูงขึ้นในหลายด้าน 

2) ความรู้สึกที่เกี่ยวข้องกับงาน (Job-Related Affect) การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การถูกตั้งสมมุติฐานว่ามีความสัมพันธ์กับปฏิกิริยาโต้ตอบทางความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องาน 
รวมไปถึงความพึงพอใจในงานและอารมณ์ทางบวกของพนักงานด้วยเช่นกัน ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ทัศนคติทางด้านอารมณ์ความรู้สึกที่มีต่องาน (Witt, 1991) การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานโดยรวม หากพนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการ
ทางด้านสังคมและอารมณ์อย่างเต็มที่ และมีความคาดหวังระหว่างผลงานกับรางวัลตอบแทนสูงมาก
ขึ้น รวมทั้งได้รับสัญญาณว่าองค์การพร้อมให้ความช่วยเหลือยามที่พวกเขาต้องการ แนวคิดเกี่ยวกับ
อารมณ์ทางบวกแตกต่างไปจากความพึงพอใจในงานตรงที่อารมณ์ทางบวกเป็นภาวะทางอารมณ์ทั่วไป
ที่ปราศจากภาวะวิสัยที่ชัดเจน (George, 1989) ซึ่งอารมณ์เป็นสภาวะที่เกิดขึ้นชั่วขณะหนึ่งเมื่อถูก
กระทบจากสิ่งแวดล้อมและเป็นเพียงภาวะหนึ่งของความรู้สึก (George & Brief, 1992) นอกจากนี้ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การยังส่งผลต่อความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อขีดความสามารถและ
คุณค่าในตัวเอง อีกทั้งยังช่วยส่งเสริมอารมณ์ทางบวกของพนักงานอีกด้วย (Eisenberger et al., 
2001; George & Brief, 1992) 
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3) การมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement) คือ การแสดงออกของพนักงานถึง
ความสนใจและความต้องการมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ (O’Diriscoll ́́́& ́́́
Randall, 1999) การศึกษาของ Eisenberger et al. (1997) พบว่า การรับรู้ขีดความสามารถของ
ตนเองมีความสัมพันธ์กับความสนใจในงาน และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ รวมทั้งการศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจต่อ
รางวัล การมีส่วนร่วมในงาน และความผูกพันต่อองค์การของ O’Driscoll ́́́and ́́́Randall (1999) 
แสดงให้เห็นว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานด้วย 
ความผูกพันในงานเป็นคุณลักษณะหนึ่งของบุคคลที่องค์การต้องการ เพราะผู้ที่มีความรักความผูกพัน
ในงานสูงจะเป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้นในการทำงาน มีความใส่ใจในงานที่ทำ ซึ่งเปรียบเสมือนตัว
แปรที่นำไปสู่ผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้น (Macey & Schneider, 2008; Rich, LePine & 
Crawford, 2010; Schaufeli & Bakker, 2004) 

4) ความตึงเครียด (Strain) งานวิจัยของ George et al. (1993) และ Robblee 
(1998) พบว่า เมื่อพนักงานเผชิญหน้ากับความคาดหวังจากองค์การว่าจะต้องสร้างผลงานให้ดีขึ้นและ
รับรู้ได้ว่าองค์การสนับสนุนพวกเขาเป็นอย่างดี ด้วยการให้ความช่วยเหลือทั้งด้านทรัพยากรและด้าน
อารมณ์ความรู้สึก พนักงานจะสามารถลดปฏิกิริยาทางจิตใจที่ไม่พึงประสงค์ หรืออาการทางกายที่เกิด
จากสิ่งเร้าความเครียดของตนได้ นอกจากนี้ยังมีการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
สามารถลดระดับความเครียดทั่ว ๆ ไปของพนักงานได้เช่นกัน (Viswesvaran, Sanchez, & Fisher, 
1999) 

5) ความต้องการคงอยู่ในองค์การ (Desire to Remain) Witt et al. (1991) ได้
ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความต้องการคงอยู่ใน
องค์การของพนักงาน โดยใช้มาตรวัดของ Hrebiniak and Alutto (1972) เพ่ือประเมินหาแนวโน้ม
การลาออกของพนักงานหากพนักงานได้ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น ได้เลื่อนตำแหน่งงาน หรือการที่พนักงาน
ได้มีเพ่ือนร่วมงานที่ดีขึ้น ซึ่งความต้องการคงอยู่ในองค์การแตกต่างจากความรู้สึกที่ต้องติดอยู่กับ
องค์การเนื่องจากถ้าพนักงานลาออกจากองค์การจะมีค่าใช้จ่ายที่สูง ผลจากการวิจัยพบว่าพนักงานจะ
ลาออกจากองค์การเดิมหากได้รับข้อเสนอที่ดีกว่า เช่น ค่าตอบแทนหรือตำแหน่งที่สูงกว่าเดิม 

6) พฤติกรรมหลีกเลี่ยงงาน (Withdrawal Behavior) พฤติกรรมหลีกเลี่ยงงานของ
พนักงานจะแสดงให้เห็นได้จากที่พนักงานเข้าร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การน้อยลง มีงานวิจัย
หลายชิ้นพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้งใจลาออกของ
พนักงาน (ยกตัวอย่างเช่น Allen et al., 2003; Aquino & Griffeth, 1999; Guzzo, Noonan & 
Elron, 1994; Wayne et al., 1997) ซึ่งพฤติกรรมหลีกเลี่ยงงานที่แท้จริงจะเห็นได้จากความเชื่องช้า
ในการทำงาน (Tardiness) การขาดงานเป็นประจำ (Absenteeism) และการลาออกโดยสมัครใจ 
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(Voluntary Turnover) ทั้งนี้ หากเป็นองค์การสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การให้แก่พนักงาน
ผ่านวิธีต่าง ๆ เช่น การพยายามรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ การให้ความดูแลเอาใจใส่เป็นอย่าง
ดีและสม่ำเสมอ ตลอดจนให้ผลตอบแทนตรงตามเวลา เพ่ือให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากจะตอบ
แทนให้กับองค์การก็จะทำให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจสูงขึ้น ซึ่งส่งผลต่อการลด
พฤติกรรมหลีกเลี่ยงงานของพนักงานได้ด้วย 

7) ผลการปฏิบัติงาน (Performance) เกี่ยวข้องกับระดับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ เนื่องจากหากองค์การให้การสนับสนุนพนักงานในระดับสูงก็จะส่งผลให้พนักงานคนดังกล่าว
ปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากภาระหน้าที่ของตนเอง เช่น การให้การช่วยเหลือหรือช่วยเพ่ือนร่วมงาน
แก้ปัญหา การแสดงความคิดเชิงบวกหรือความคิดเห็นที่ช่วยให้องค์การเกิดการพัฒนา รวมถึงการเพ่ิม
ความรู้และทักษะที่เป็นประโยชน์ให้กับองค์การ ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของพนักงาน
ภายในองค์การ คือพฤติกรรมที่แสดงออกมาทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เกิดจากปัจจัย
ทั้งภายในและภายนอกขององค์การ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์การในการปฏิบัติงานให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ (วัชระ เลิศพงษ์วรพันธ์, 2553) ดังนั้นองค์การจึงควรศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์การ เพ่ือหาแนวทางและวิธีการในการทำให้บุคลากรมีทัศนคติ
และพฤติกรรมที่ส่งเสริมต่อผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ อันจะก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ
ในรูปของคุณภาพและปริมาณตามที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งจะทำให้ องค์การมีความมั่นคงใน
ภาวะเศรษฐกิจ การเมือง สิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

นอกจากนี้ การที่องค์การใส่ใจและให้ความสำคัญกับสิ่งที่พนักงานต้องการนั้นส่งผลในแง่บวก
ต่อความรู้สึกจากภายในของพนักงาน เสมือนว่าได้รับการยอมรับหรือรู้สึกว่ามีตัวตนในองค์การ 
องค์การที่สร้างบรรยากาศแห่งการสนับสนุนและดูแลเอาใจใส่พนักงานเป็นอย่างดีจะทำให้พนักงาน
รู้สึกว่าองค์การปฏิบัติกับตนเองบนพ้ืนฐานของความเป็นมนุษย์ ไม่ใช่เพียงแค่การปฏิบัติในฐานะของ
ลูกจ้างและนายจ้างในองค์การเท่านั้น สิ่งนี้เองที่จะทำให้พนักงานได้รับแรงกระตุ้นและรู้สึกอยากส่ง
มอบผลงานที่ดีกลับคืนสู่องค์การ ทั้งนี้ Colbert et al. (2004) ยังกล่าวด้วยว่าองค์การที่ให้การ
สนับสนุนหรือใส่ใจพนักงานในระดับต่ำจะทำให้พนักงานทำงานอย่างไม่เต็มที่หรือไม่ได้ทุ่มเทให้กับ
งานอย่างแท้จริง 

 

2.2 จิตวิญญาณในการทำงาน (Workplace Spirituality) 

จิตวิญญาณในการทำงานเป็นแนวคิดที่มีการเริ่มกล่าวถึงอย่างแพร่หลายในช่วงต้นทศวรรษ 
1990 โดยเฉพาะอย่างยิ่งในแถบทวีปอเมริกาเหนือ ต่อมา ในปี 2003 Giacalone and Jurkiewicz 
ได้รวบรวมบทความวิชาการมากถึง 32 เรื่อง ที่เก่ียวกับเรื่องจิตวิญญาณในการทำงาน เข้ามารวมไว้ใน
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หนังสือเล่มเดียวกัน (Garcia-Zamor, 2003) โดยตั้งชื่อหนังสือว่า คู่มือจิตวิญญาณในการทำงานกับ
ผลการปฏิบัติการขององค์การ (Workplace Spirituality and Organizational Performance) 
(Giacalone, Jurkiewicz, & Fry, 2005) แนวคิด เกี่ ยวกับ เรื่องจิตวิญ ญาณ ในการทำงานนั้ น  
เป็นแนวคิดใหม่ที่ได้รับความสนใจและความนิยมอย่างมาก ทั้งในแวดวงวิชาการและในภาคธุรกิจ
ทั่วไป  

 
2.2.1 นิยามและองค์ประกอบของจิตวิญญาณในการทำงาน 
จากการศึกษาค้นคว้างานวิชาการและงานวิจัยในเรื่องจิตวิญญาณในการทำงาน พบว่ามี

นักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้คำจำกัดความของจิตวิญญาณในการทำงาน ซึ่งได้รวบรวมมา
ในตารางที่ 2.4 ดังต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 2.4  นิยามของจิตวิญญาณในการทำงาน 

แหล่งที่มา นิยาม 

Ashmos and 
Duchon (2000) 

การที่พนักงานได้รับการสนับสนุนเอาใจใส่ชีวิตภายในที่เติมเต็มจากการได้
ทำงานที่มีความหมาย และอยู่ในบริบทสังคมในที่ทำงานที่ตนปรารถนา  

Milliman, 
Czaplewski, and 
Ferguson (2003) 

การที่พนักงานมีความรู้สึกที่ดีอย่างลึกซึ้งต่องานที่ทำ เป็นงานที่เต็มไปด้วย
ความหมายและจุดประสงค์ มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ในสังคมในที่ทำงาน 
และงานที่ทำนั้นจะต้องมีความสอดคล้องกับค่านิยมหลักของตนด้วย  

Giacalone and 
Jurkiewicz (2003) 

กรอบแนวคิดจากค่านิยมหลักขององค์การที่แสดงให้เห็นถึงวัฒนธรรมของ
องค์การในการส่งเสริมให้พนักงาน มีประสบการณ์ทำงานที่ ดี  ผ่ าน
กระบวนการในการทำงาน องค์การพร้อมที่จะให้การสนับสนุนและอำนวย
ความสะดวกแก่พนักงาน เพ่ือให้เกิดการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและกัน
ในองค์การและมีความสุขกับการทำงานในองค์การแห่งนี้  

Sheep (2004) การประสานกลมกลืนระหว่างตัวตนกับงานที่ทำการรับรู้ความหมายในงานที่
ทำความรู้สึกปิติ และความเจริญงอกงามในชีวิตภายในจากงานที่ทำ 

Kinjerski and 
Skrypnek (2004) 

การที่บุคคลมีกำลังกายในการทำงานอย่างเต็มเปี่ยม การมีความรู้สึกปิติยินดี 
มีความรู้สึกสอดคล้องระหว่างค่านิยมหลักของตนกับงานที่ทำ มีความเชื่อว่า
ตนได้ทำงานที่มีความหมายสอดคล้องกับจุดประสงค์และเป้าหมายของชีวิต 
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับสังคมในที่ทำงาน มีความสัมพันธ์ ในจิตวิญญาณที่
เชื่อมโยงกับตนเองและส่งผลดีต่องานที่ทำ รวมไปถึงความรู้สึกท่ีสมบูรณ์แบบ
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แหล่งที่มา นิยาม 

กับงานท่ีทำ 
Smith and 
Rayment (2007) 

การที่บุคคลหรือองค์การมองงานของตนที่เป็นเสมือนโอกาสที่จะทำให้เกิด
ความงอกงามทางจิตวิญญาณที่แท้จริง เพ่ือสามารถสร้างประโยชน์ให้กับ
บุคคลอ่ืนและสังคมโดยรวม โดยที่บุคคลหรือองค์การพยายามและทุ่มเท
อย่างเต็มความสามารถ ที่จะสร้างคุณค่าให้เกิดขึ้นจากงานที่เขาทำ ซึ่งจะ
ประกอบไปด้วย การดูแลเอาใจใส่ การมีจิตใจเมตตากรุณา การสนับสนุน
ผู้อื่น รวมไปถึงความซื่อสัตย์ต่อตนเองและผู้อ่ืนด้วย 

Marques, Dhiman, 
and King (2007) 

การที่บุคคลมีประสบการณ์ในการเชื่อมโยงกับบุคคลอ่ืนในการทำงานร่วมกัน
ในองค์การ ทั้งนี้จะต้องประกอบไปด้วยความซื่อสัตย์จริงใจ การมีน้ำใจไมตรี 
และมีความปรารถนาดีต่อกันและกัน โดยเกิดขึ้นจากจิตสำนึกภายในที่เห็น
คุณค่าและความหมายของงานที่ตนทำอยู่ โดยจะส่งผลทำให้บุคคลนั้นเกิด
แรงจูงใจในการทำงานที่มากยิ่งขึ้นและสามารถสร้างความสำเร็จให้กับ
องค์การโดยรวม 

Petchsawang and 
Duchon  
(2012) 

การปฏิบัติงานในองค์การโดยมุ่งเน้นการมีสุขภาวะหรือมีความเป็นอยู่ที่ดี 
รวมถึงการมีเมตตา ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน การสร้างบรรยากาศในการ
ทำงานที่ดี ตลอดจนการแสดงออกถึงความซื่อสัตย์ ความน่าเชื่อถือ และเป็น
ที่ไว้วางใจแก่คนในองค์การ 

Gatling (2015) การที่พนักงานรับรู้ในเชิงจิตวิญญาณถึงการสนับสนุนการทำงานขององค์การ 
ซึ่งเกิดขึ้นภายใต้สภาพแวดล้อมการทำงานที่เป็นชุมชนที่มีความสอดคล้องกัน 

เปรมิกา บุญเกิด
(2558) 

การตระหนักและการยอมรับ รวมทั้งการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรใน
องค์กรได้มีการรับรู้คุณค่าภายในจิตใจของตนเองโดยการให้ความสำคัญผ่าน
การทำงานที่มีคุณค่าและมีความหมาย ที่เกิดจากการรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรและการทำงานอยู่ร่วมกันภายใต้สังคมเดียวกัน ซึ่งจะช่วยทำให้เกิด
ค่านิยมในระดับบุคคลและระดับองค์การเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

สิทธิพร ปรีรอด 
(2559) 

การสนับสนุนบุคลากรให้ตระหนักถึงคุณค่าและชีวิตจิตใจของตนเองโดยผ่าน
การเอาใจใส่และความสำคัญจากการได้ทำงาน ที่ดูมีคุณค่าและเหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคลากร ซึ่งมาจากความรู้สึกของการได้เป็นส่วนหนึ่งใน
การทำงานจนเกิดการหลอมรวมระหว่างค่านิยมของตนเองและค่านิยมของ
การทำงาน 
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จากคำนิยามของนักวิชาการหลายท่านในเรื่องจิตวิญญาณในการทำงานที่กล่าวถึงข้างต้น จะ
เห็นว่า นักวิชาการส่วนใหญ่ให้นิยามของจิตวิญญาณในการทำงานในทิศทางเดียวกันในเรื่องของการ
เห็นคุณค่าและความหมายของงานที่ทำ และมีความสัมพันธ์ที่ดีในสังคมที่ทำงาน Milliman, 
Czaplewski and Ferguson (2003), Kinjerski and Skrypnek (2004), เปรมิกา บุญเกิด (2558) 
และ สิทธิพร ปรีรอด (2559) ได้ให้นิยามเพ่ิมเติมในเรื่องค่านิยมของการงานต้องมีความสอดคล้องกับ
ค่านิยมหลักของตนเอง ทั้งนี้  Smith and Rayment (2007) และ Petchsawang and Duchon 
(2012) ได้กล่าวเรื่องของการมีจิตใจที่เมตตาต่อผู้อ่ืน ดังนั้นผู้วิจัยขอสรุปความหมายของจิตวิญญาณ
ในการทำงาน หมายถึง สภาวะที่บุคคลปฏิบัติงานจนเกิดความรู้สึกปิติยินดีด้วยความตระหนักรู้ 
ค่านิยมของตนเองมีความเชื่อมโยงกับงานที่ทำ เห็นคุณค่าและความหมายของงานที่ทำเกิดความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับสังคมในที่ทำงานโดยการมีความเมตตาต่อผู้อ่ืน 

นอกจากนี้นักวิชาการหลายท่านยังได้ทำการจำแนกองค์ประกอบของจิตวิญญาณในการ
ทำงานออกเป็นด้านต่าง ๆ ตามตารางที่ 2.5 ดังต่อไปนี้  
 
ตารางที่ 2.5  องค์ประกอบของจิตวิญญาณในการทำงาน 

แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 

Ashmos and 
Duchon (2000) 

1) การตระหนักรู้ถึงความต้องการที่แท้จริงในชีวิต (Inner Life) 
2) การได้ทำงานที่มีความหมาย (Meaning and Purpose in Work) 
3) การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับสังคมในที่ทำงาน  (Sense of Connection & 
Community) 

Milliman, 
Czaplewski, and 
Ferguson (2003) 

1) งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) 
2) ความสัมพันธ์ที่ดีกับสังคมในที่ทำงาน (Community) 
3) งานที่ทำต้องมีความสอดคล้องกับค่านิยมหลักของตน (Alignment with 
Organizational Values) 

Kinjerski and 
Skrypnek (2006) 

1) ความผูกพันต่องาน (Engaging Work)  
2) การมีความสัมพันธ์ (A Spiritual Connection)  
3) การมีจิตสำนึกที่ดีต่อชุมชนสังคมในที่ทำงาน (Sense of Community)  
4) การมีประสบการณ์แห่งความสุขในการทำงาน (A Mystical Experience) 

Armenio and 
Miguel (2008) 

1) การอยู่ร่วมกันเป็นทีม (Team’s ́́́Sense ́́́of ́́́Community) 
2) ความสอดคล้องกันระหว่างค่านิยมขององค์การและของบุคคล (Alignment 
between Organizational and Individual Values)  
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แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 

3) ความรู้สึกให้การสนับสนุนเกื้อกูล  (Sense of Contribution to the 
Community)  
4) ความรู้สึกสนุกสนานในที่ทำงาน (Sense of Enjoyment at Work)  
5) โอกาสสำหรับชีวิตภายใน (Opportunities for the Inner Life)  

Petchsawang 
and Duchon 
(2009) 

1) ความเชื่อมโยงกันและกัน (Connection)  
2) ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ (Compassion)  
3) สติ (Mindfulness)  
4) งานที่มีความหมาย (Meaningful Work)  
5) ความสุขที่เหนือวัตถุนิยม (Transcendence) 

 
ตารางข้างต้นได้แสดงให้เห็นถึงความหลากหลายขององค์ประกอบของจิตวิญญาณในการ

ทำงานที่มาจากแนวคิดของนักวิชาการที่แตกต่างกัน โดยในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้เลือกใช้องค์ประกอบ
จากแนวคิดของ Petchsawang and Duchon (2009) ซึ่งมีความครบถ้วนสมบูรณ์และครอบคลุม
แนวคิดเรื่องจิตวิญญาณในการทำงานดังแสดงในตารางที่ 2.5 รวมทั้งองค์ประกอบแต่ละด้านตาม
แนวคิดของ Petchsawang and Duchon (2009) มีความสอดคล้องกับองค์ประกอบตามแนวคิด
ของนักวิชาการหลายท่าน ดังแสดงในตารางที่ 2.6 ดังต่อไปนี้ 
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จากตารางข้างต้นจะสังเกตเห็นว่าองค์ประกอบตามนิยามของ Petchsawang and Duchon 
(2009) มี “สติ” เป็นส่วนหนึ่งของจิตวิญญาณในการทำงาน ในขณะที่งานวิจัยชิ้นอื่นไม่มีองค์ประกอบ
ในด้านนี้ เนื่องจากในยุคนี้มีการเปลี่ยนแปลงทางสภาวะทางสังคมและเศรษฐกิจอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้
ผู้คนต้องมีการปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด และผู้คนมีความเครียดมากขึ้น มีความต้องการหาความสงบ
ทางจิตใจ ตัวอย่างเช่น The Wall Street Journal ได้ทำการสำรวจพบว่าพนักงานมีการใช้เฟซบุ๊ก 
21 ครั้งต่อวัน และเช็คอีเมล 74 ครั้งต่อวัน (Meister, 2015 อ้างถึงใน Petchsawang, 2019) ซึ่งเป็น
สิ่งที่ทำให้รบกวนการทำงานและทำให้พนักงานไม่สติและสมาธิในการทำงาน ดังนั้นแวดวงธุรกิจจึงให้
ความสนใจและให้การยอมรับในเรื่องของสติในองค์การ (Petchsawang, 2019)  

สติ หมายถึง “สภาวะความตื่นตัว มองเห็นภาพ ความคิด และความรู้สึกได้อย่างชัดเจน
สมบูรณ์” (Heaton, Schmidt-Wilk, & Travis, 2004, p. 64, อ้างถึงใน Petchsawang, 2019, p. 
121) โดยสติมี 3 ระดับ ได้แก่ 1) ระดับจิตอยู่กับปัจจุบัน 2) ระดับจิตที่เปิดรับ และ 3) ระดับจิตไม่
ตัดสินไม่วิเคราะห์ (Petchsawang, 2019) มนุษย์เราสามารถเพ่ิมระดับของสติให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้น
จากการฝึกวิปัสสนากรรมฐาน (Heaton et al., 2004, อ้างถึงใน Petchsawang, 2019) การมีสติ  
จึงหมายถึง การตระหนักรู้และสนใจอยู่กับปัจจุบันในแต่ละช่วงขณะจิต (Baer, Smith, & Allen, 
2004; Brown & Ryan, 2003; Kabat-Zinn, 1990; Lau et al., 2006; Melbourne Mindfulness 
Academic Interest Group, 2006 ; Walach et al., 2006 , อ้างถึ งใน  Petchsawang, 2019) 
ดังนั้นการมีสติในการทำงานจึงมีความสำคัญเป็นอย่างยิ่ง 

นอกจากนี้จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับเครื่องมือในการวัดจิตวิญญาณในการทำงาน 
ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามของ Petchsawang and Duchon (2009) เรื่องจิตวิญญาณในการทำงาน 
(Workplace Spirituality)  โ ด ย พั ฒ น า จ า ก ง า น วิ จั ย เ รื่ อ ง  Spirituality at work: A 
conceptualization and measure ของ Ashmos and Duchon (2000) ซึ่ งแบบสอบถามมี
คุณภาพและมีความน่าเชื่อถือ เนื่องจาก Petchsawang and Duchon (2009) ได้ศึกษาในเรื่องของ
จิตวิญญาณในการทำงานเป็นจำนวนมาก ได้แก่ Measuring Workplace Spirituality in an Asian 
Context (Petchsawang & Duchon, 2009), Meditation, Workplace Spirituality and Work 
Performance (Petchsawang & Duchon, 2012), Spirituality and Leadership in Thailand 
(Petchsawang & Morris, 2006) และ Workplace spirituality, mindfulness meditation, and 
work engagement (Petchsawang & McLean, 2017) โดยแบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อ
คำถามจำนวน 37 ข้อ โดยข้อคำถามมีองค์ประกอบแค่ 4 ด้านเท่านั้น ได้แก่ 1) เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 
(Compassion) 2) สติ (Mindfulness) 3) งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) และ 4) ความสุข
ที่เหนือวัตถุนิยม (Transcendence) เนื่องจากงานวิจัยเรื่อง Measuring Workplace Spirituality in 
an Asian Context ของ Petchsawang and Duchon (2009) ได้ทำการวิจัยกลุ่มตัวอย่างในทวีป
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เอเชียที่นับถือศาสนาพุทธ ซึ่งผลจากการวิจัยออกมาว่าข้อคำถามขององค์ประกอบด้านความเชื่อมโยง
กันและกัน (Connection) ไม่มีความสัมพันธ์ต่อกันในทุกข้อคำถาม ดังนั้นจึงทำการตัดองค์ประกอบ
ด้านนี้ออก  

เครื่องมือวัดจิตวิญญาณในการทำงานของ Petchsawang and Duchon (2009) มีการ
นำไปใช้ในงานวิจัยอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทเอเชีย เช่นงานวิจัยของ Shrestha 
(2016), Sony and Mekolth (2017 , 2019), Habeeb (2019), Petchsawang and Duchon 
(2012), และ Petchsawang and McLean (2017), เพ็ญศรี วัฒยากร, วิมลรัตน์ จงเจริญ และ
ประภาพร ชูกำเหนิด (2559) เป็นต้น จึงเป็นหลักฐานเชิงประจักษ์ที่แสดงให้เห็นว่าเครื่องมือวัดจิต
วิญญาณในการทำงานนี้มีความน่าเชื่อถือและสามารถนำมาซึ่งผลการวิจัยที่ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตั้ง
ไว้ 
 

2.2.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อจิตวิญญาณในการทำงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อจิตวิญญาณในการทำงานได้ดังนี้ 
Kinjerski and Skrypnek (2006) อธิบายปัจจัยที่ทำให้เกิดจิตวิญญาณในการทำงานไว้ดังนี้  

1) เกิดขึ้นได้เอง (Always There) เนื่องจากการมีและการดำรงอยู่ของจิตวิญญาณ
ที่มาจากความตระหนักรู้ของแต่ละบุคคลและการเชื่อมโยงจิตวิญญาณเข้ามาอยู่ในวิถีปกติของการ
ดำรงชีวิต  

2) เกิดจากหลายปัจจัยรวมกัน (Coming Together) โดยมักจะเกิดในช่วงกลางของ
ชีวิตที่คุณค่าส่วนตัว ความสามารถ แรงบันดาลใจ และประสบการณ์ชีวิตทั้งหมดถูกหลอมรวมเข้า
ด้วยกันทำให้เกิดความเข้าใจในเรื่องจิตวิญญาณในการทำงานมากขึ้น  

3) เหตุการณ์ที่ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Transformative Events) เหตุการณ์ที่
ทำให้เกิดความสนใจและทำให้เห็นคุณค่ากับตนเองมากยิ่งขึ้น ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและเข้าใจ
ถึงความสำคัญของจิตวิญญาณต่อการดำรงชีวิตมากยิ่งข้ึน  

4) บรรยากาศภายในองค์การ (Contextually Sensitive) ปัจจัยหรือบริบทที่
เกิดข้ึนในองค์การทำให้เกิดความเข้าใจและเห็นคุณค่าของจิตวิญญาณ 

Marques (2007) กล่าวว่า ปัจจัยที่ทำให้เกิดจิตวิญญาณในการทำงานมี 3 ประการ ได้แก่  
1) ปั จจั ยภ ายนอก (External Factor) ได้ แก่  บ รรยากาศการทำงาน  เช่ น 

บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทำงานที่น่าชวนมอง ร่มรื่น มีความเป็นระเบียบ เป็นต้น  
2) ปัจจัยภายใน (Internal Factor) ได้แก่ ผู้นำหรือผู้บริหารระดับสูงที่มีลักษณะ

เห็นอกเห็นใจ มีความเมตตาเอาใจใส่ต่อพนักงานในทุกระดับ เข้าใจถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
ซึ่งผู้นำมีส่วนสำคัญในการสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นให้พนักงานเกิดจิตวิญญาณในการทำงาน 
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นอกจากนี้เพ่ือนร่วมงานที่มีความสนุกสนาน มีความไว้วางใจกัน ให้ความเคารพนับถือ  และเข้า
ใจความแตกต่างของแต่ละบุคคล จะทำให้เกิดความรู้สึกว่าพันธกิจสามารถบรรลุได้จากการทำงาน
ร่วมกันของทีม ส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีอีกด้วย  

3) ปัจจัยโดยรวม (Contextual Factor) หมายถึง บรรยากาศในการทำงานและ
เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งประกอบด้วย ความสุขสงบ มีการดำรงตนอย่างไม่เป็นทางการเพ่ือให้เกิดความรู้สึก
สบาย มีการแสดงออกอย่างเป็นมิตร มีการจัดสถานที่พักผ่อนที่เหมาะสม มีระบบสวัสดิการและระบบ
ให้รางวัลที่เหมาะสม รวมทั้งมีโครงการที่ทำเพ่ือสังคม เป็นต้น 

Karakas (2010) กล่าวว่า จิตวิญญาณมักถูกหล่อหลอมมาจากที่ทำงาน ผ่านการได้รับการ
ดูแลอย่างดี (Well-Being) และทำให้รู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่าจากการที่ได้ทำงานให้แก่องค์การ รวมไปถึง
ความรู้สึกของการได้เชื่อมโยงหรือการได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ( Interconnectedness) ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้เป็นองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อจิตวิญญาณในการทำงาน 

Giacalone and Jurkiewicz (2003, อ้างถึงใน ดวงสมร บุญผดุง, ฤๅเดช เกิดวิชัย, ณัฐพงษ์ 
เตชะรัตนเสฏฐ์, สุรมน จันทร์เจริญ และชาญเดช เจริญวิริยะกุล, 2562) ศึกษาปัจจัยด้านโครงสร้าง
และกระบวนการทำงานในองค์การที่ส่งผลถึงจิตวิญญาณในการทำงาน พบว่า หนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อ
จิตวิญญาณในการทำงานคือ ภาวะผู้นำที่สนับสนุนการสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การ รวมถึง
รูปแบบการทำงานที่เหมาะสมกับพนักงานในองค์การ เพ่ือส่งเสริมการส่งมอบงานที่มีคุณค่าหรือมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Banyhamdan, Harrim, and Al-Qutop. 
(2012) ที่กล่าวว่าการพัฒนาจิตวิญญาณในการทำงานองค์การควรมีปัจจัยที่สำคัญ ได้แก่ ผู้นำเชิงจิต
วิญญาณ วัฒนธรรมองค์การ และการออกแบบงานที่เหมาะสม 

ดวงสมร บุญผดุง และคณะ (2562) กำหนดปัจจัยที่มีผลต่อจิตวิญญาณในการทำงานอย่าง
เป็นรูปธรรมโดยมีปัจจัยด้าน 1) ผู้นำเชิงจิตวิญญาณ (Spiritual Leadership) 2) วัฒนธรรมองค์การ 
(Organizational Culture) และ 3) การออกแบบงานที่เหมาะสม (Job Design) โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้  

1) ผู้นำเชิงจิตวิญญาณ เป็นผู้นำที่มีบทบาทในการหล่อเลี้ยงจิตวิญญาณของ
พนักงานในการทำงาน ซึ่งมีคุณลักษณะคือ (1) ผู้นำที่ใช้ปัญญา (Spiritual Leadership) (2) ผู้นำที่
แท้จริง (Authentic Leadership) และ (3) ผู้นำเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) (Marques, 
2006) ผู้นำที่มีลักษณะดังกล่าวเป็นผู้นำเชิงแนะแนว ชี้แนะพนักงานว่าสิ่งใดควรทำหรือไม่ควรทำ  
โดยถ่ายทอดผ่านโครงสร้าง การจัดการ และ กระบวนการทำงาน เช่น การกำหนด ปรัชญา วิสัยทัศน์ 
ค่านิยม พันธกิจ และวัฒนธรรมองค์การ (Bennis & Thomas, 2002) 
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2) วัฒนธรรมองค์การ อ้างอิงจากงานของ Giacalone and Jurkiewicz (2003) ได้
กล่าวว่าการสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การส่งผลให้พนักงานเกิดความแน่นแฟ้น เห็นอกเห็นใจ
เพ่ือนร่วมงาน ปฏิบัติงานโดยคำนึงถึงประโยชน์ส่วนร่วมขององค์การ และทำให้พนักงานรับรู้ถึงคุณค่า
ของตนเองและผู้อ่ืน ซึ่งส่งผลต่อระดับจิตวิญญาณในการทำงานของพนักงาน 

3) การออกแบบงานที่เหมาะสม อ้างอิงจากงานของ Heine, Proulx, and Vohs 
(2006) ได้กล่าวว่าการที่องค์การให้อำนาจและอิสระพนักงานในการออกแบบรูปแบบการทำงานให้
พ้ืนที่ในการแสดงความคิดเห็น รวมถึงมีช่องทางการสื่อสารที่ชัดเจนและเข้าถึงได้ง่าย ส่งผลให้
พนักงานได้ใช้ทักษะความรู้ความสามารถและศักยภาพของตนเอง และสามารถส่งมอบงานที่มีคุณค่า
ให้แก่องค์การได้ ซึ่งส่งผลต่อระดับจิตวิญญาณในการทำงานของพนักงานคนดังกล่าว 

จากงานวิจัยข้างต้นแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นำและการสนับสนุนค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์การ รวมถึงการให้อิสระและอำนาจในการออกแบบการทำงานแก่พนักงานในองค์การ และจิต
วิญญาณในการทำงาน ล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์ต่อกันทั้งสิ้น โดยจะเห็นได้ว่าหากองค์การสนับสนุน
รูปแบบการทำงานที่เหมาะสมกับพนักงาน ก็จะส่งผลเชิงบวกต่อระดับจิตวิญญาณในการทำงาน  
ดังภาพที่ 2.1 

 

ภาพที่ 2.1  ความสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัยที่มีผลต่อจิตวิญญาณในการทำงาน 
แหล่งที่มา:  ดวงสมร บุญผดุง และคณะ (2562). 

 
จากการศึกษางานวิจัยดังกล่าวสรุปได้ว่าปัจจัยที่ทำให้เกิดจิตวิญญาณในการทำงาน ได้แก่ 

บรรยากาศในที่ทำงาน สวัสดิการที่ดี เพ่ือนร่วมงาน ผู้นำเชิงจิตวิญญาณหรือหัวหน้างาน วัฒนธรรม
องค์การ และการออกแบบงานที่ เหมาะสมต่อความต้องการของพนักงาน ซึ่ งสอดคล้องกับ
องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ จะทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่า
จากการที่ได้ทำงาน และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ทั้งนี้ถ้าองค์การต้องการให้พนักงานเกิดจิต
วิญญาณในการทำงานเพ่ิมมากขึ้น จึงควรสร้างบรรยากาศในที่ทำงานที่เอ้ือต่อการทำงาน ออกแบบ
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การทำงานที่มีความเหมาะสมแก่พนักงาน เลือกผู้นำเชิงจิตวิญญาณที่สามารถสร้างแรงจูงใจ สามารถ
ชี้แนะพนักงานได้โดยถ่ายทอดผ่านโครงสร้าง การจัดการ และกระบวนการทำงานให้พนักงานเกิดจิต
วิญญาณในการทำงาน 

 
2.2.3 ความสำคัญของจิตวิญญาณในการทำงาน 
ประเด็นเรื่องจิตวิญญาณในการทำงาน กลายเป็นเรื่องสำคัญที่หลายองค์การกำลังให้ความ

สนใจ จากการศึกษางานวิจัยต่างประเทศของ Daniel (2010) ที่ศึกษาผลกระทบของจิตวิญญาณใน
การทำงานต่อประสิทธิผลของทีม พบว่า จิตวิญญาณในการทำงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพของทีมที่เพ่ิมมากข้ึน เนื่องจากสมาชิกในทีมเมื่อมีการรับรู้ถึงจิตวิญญาณในการทำงานที่
แต่ละคนมี เช่น ความเชื่อมั่น ความคิดสร้างสรรค์ ตลอดจนการเคารพในกันและกัน จะส่งผลต่อความ
พึงพอใจของสมาชิกภายในทีม ความผูกพันภายในองค์การ และทำให้ประสิทธิภาพการทำงานของทีม
ดีขึ้น ความขัดแย้งในทีมจะลดลง ทำให้เกิดบรรยากาศในการทำงานที่เป็นบวก ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Krishnakumar and Neck (2002) ที่พบว่าในองค์การที่มีการนำมิติด้านจิตวิญญาณมา
ใช้ จะมีผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่เพ่ิมขึ้น แสดงให้เห็นว่าการมีจิตวิญญาณในการทำงานถือ
เป็นปัจจัยสำคัญในระดับปัจเจกบุคคลที่สร้างผลตอบแทนให้กับองค์การในระดับสูง เนื่องจากจะช่วย
สร้างความรับผิดชอบและความจงรักภักดีต่อค่านิยมองค์การ ตลอดจนนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีต่อ
องค์การจากภายในไปสู่ภายนอกผ่านการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การภายในประเทศ  (Gatling, 
2015) 

Petchsawang and Duchon (2009) ได้ศึกษาการวัดตัวแปรจิตวิญญาณในการทำงานใน
บริบทของภูมิภาคเอเชียที่เป็นชาวพุทธ โดยศึกษาพนักงานในกลุ่มธุรกิจด้านอาหารและเบเกอรี่ที่มี
การจัดการที่ดีและมีประสิทธิภาพ โดย  Petchsawang and Duchon (2009) ได้ทำการทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการสัมภาษณ์ (Petchsawng & Morris, 2006) พบว่าจิตวิญญาณใน
การทำงานวัดได้จาก 5 องค์ประกอบ คือ 1) ความเชื่อมโยงกันและกัน (Connection) 2) ความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ (Compassion) 3) สติ (Mindfulness) 4) งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) 
และ 5) ความสุขที่เหนือวัตถุนิยม (Transcendence) หลังจากทดสอบแบบวัดเรียบร้อยแล้วเหลือ
เพียง 4 องค์ประกอบ โดยตัดองค์ประกอบความเชื่อมโยงกันและกันออกไป เพ่ือให้เข้ากับบริบทของ
ภูมิภาคเอเชีย งานวิจัยชิ้นนี้จึงมีปัจจัยที่ครอบคลุมจำนวน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 3) สติ 4) งานที่มีความหมาย และ 5) ความสุขที่เหนือวัตถุนิยม และมีค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาทั้งฉบับเท่ากับ .85 (α = .85) 
Marques, Dhiman, and King (2007) พบว่า หนึ่งประเด็นสำคัญที่องค์การควรพิจารณา

นอกเหนือจากปัจจัยทางกายภาพคือเรื่องของจิตวิญญาณ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงการแสดงออกว่าบุคคล
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ดังกล่าวเห็นคุณค่าในตนเองและผู้อ่ืน ตลอดจนการค้นพบความหมายและเป้าหมายสำคัญของการมี
ชีวิตอยู่ ทั้งนี้จากการศึกษาและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินประเด็นดังกล่าว พบว่า มีตัวชี้วัดที่
สำคัญทั้งหมด 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความกล้ายืนหยัดทำในสิ่งที่ถูกต้อง 2) ความเมตตากรุณา   
3) การมีเป้าหมายและความพอเพียง 4) การให้ความสำคัญกับความเป็นมนุษย์ 5) การอ่อนน้อมถ่อม
ตน 6) การให้อภัย และ 7) ความเป็นมิตร โดยจิตวิญญาณเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์หรือมีอิทธิพลต่อ
ปัจจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับการทำงาน เช่น ความสุขในการทำงาน การเห็นคุณค่าของตนเองของผู้อื่น 
และของงาน รวมถึงการพัฒนาภาวะผู้นำและการพัฒนาองค์การ 

จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานเป็นวัฒนธรรมองค์การอย่างหนึ่งที่เรียกว่า วัฒนธรรมทางจิต
วิญญาณ  (Spiritual Culture) ที่ ให้ ความสำคัญกับบุคคลหรือพนักงานที่ทำงานในองค์การ  
จิตวิญญาณในสถานที่ทำงานกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจและทำงานต้องการพัฒนาตนเอง 
รวมถึงยกระดับศักยภาพ เพ่ือขับเคลื่อนเป้าหมายของตนเองและเป้าหมายขององค์การ ดังนั้น 
องค์การที่สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นการเรียนรู้และพัฒนาตนเองของพนักงาน จึงนับว่าเป็น
องค์การที่ส่งเสริมจิตวิญญาณในการทำงานด้วยเช่นกัน 
 

2.3 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Performance) 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นสิ่งสำคัญในการดำเนินงานขององค์การในการบ่งชี้ถึง
ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน ซึ่งนำมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มุ่งเน้นพัฒนา
คนและพัฒนาองค์การ ดังนั้นองค์การควรให้ความสำคัญต่อการพัฒนานโยบายในการส่งมอบคุณค่า
ให้แก่พนักงาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งมีรายละเอียดเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่สำคัญดังต่อไปนี้  

 
2.3.1 นิยามและองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จากการศึกษาค้นคว้างานวิชาการและงานวิจัยในเรื่องผลการปฏิบัติงานของพนักงานพบว่ามี

การให้คำจำกัดความของผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่หลากหลาย ซึ่งได้รวบรวมในตารางที่ 2.7 
ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 2.7  นิยามของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

แหล่งที่มา นิยาม 

Beach (1970) ผลการทำงานของบุคคลที่แสดงให้เห็นถึงความมีศักยภาพ ความรู้ และ
ความสามารถของเขาจากการทำงาน 

Campbell (1991) คุณค่าที่เกิดจากพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจง โดยองค์การเป็นผู้นำให้บรรลุ
สู่เป้าหมายที่สำคัญขององค์การ 

Bovee (1993) ระดับความพยายามของบุคคลเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ 

Schmitt and Chan 
(1998) 

ตัวกำหนดพฤติกรรมของพนักงานซึ่งส่งผลต่อการดำเนินงานของ
องค์การและเป็นตัวนำพาองค์การสู่เป้าหมาย 

Millward (2005) พฤติกรรมในบริบทของการทำงาน ตำแหน่ง บทบาท ที่เต็มไปด้วย  
คุณค่าท่ีพฤติกรรมจะนำไปสู่คุณค่านั้น 

Currie (2006) พฤติกรรมที่บุคคลแสดงเพ่ือกระทำบางสิ่งในงาน แสดงการกระทำใน
สภาพแวดล้อมการทำงาน บางคนแสดงพฤติกรรมได้ดีกว่าอีกบุคคลหนึ่ง 
บุคคลแสดงพฤติกรรมได้ดีในบทบาทหนึ่ง แต่ได้ไม่ดีในอีกบทบาทหนึ่ง 

Koopmans, Bernaards, 
Hildebrandt, De Vet, 
and Van der Beek 
(2014) 

พฤติกรรมที่มีความสัมพันธ์ต่อเป้าหมายขององค์การ 

ผุสดี รุมาคม (2551) กระบวนการที่ดำเนินไปอย่างต่อเนื่องในการประเมินและการบริหาร
พฤติกรรม และผลที่ได้จากการปฏิบัติงานของพนักงาน 

อลงกรณ์  มีสุทธาและ 
สมิต สัชฌุกร (2551) 

การประเมินพนักงานจากผลการปฏิบัติงาน รวมถึงคุณลักษณะสำคัญที่
ต้องมีเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานตามเวลาที่กำหนด โดยการประเมินและ
สังเกตพฤติกรรมดังกล่าว ต้องกระทำอย่างเป็นระบบ และอยู่บน
หลักเกณฑ์เดียวกัน  

พิจิตรา ใช้เอกปัญญา 
(2551) 

ผลลัพธ์ที่ เกิ ดจากการทำงานซึ่ งแสดงให้ เห็ นถึ งศั กยภาพและ
ประสิทธิภาพของบุคคลในการปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์การ 
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จากคำนิยามของผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่กล่าวถึงข้างต้น ผู้วิจัยขอสรุปความหมายว่า 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ผลลัพธ์ของพฤติกรรมที่บุคคลกระทำในงานโดยผลลัพธ์มี
ความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ และการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ การประเมิน
ความสำเร็จของงานที่มีเป้าหมายสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การเพ่ือประโยชน์ในการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

นอกจากนี้ นักวิชาการหลายท่านได้จำแนกองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เพ่ือให้เข้าใจถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากยิ่งข้ึน โดยแสดงในตารางที่ 2.8 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2.8  องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 
Porter and 
Lawler (1968) 

1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Task Performance) 
2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท (Contextual Performance) 

Katz and Kahn 
(1978) 

1) ผลการปฏิบัติ งานตามบทบาทในเชิ งระบบ  (Role Performance in 
System) 
2) พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  (Innovative or 
Spontaneous Behaviors) 
3) ก าร เข้ า ร่ ว ม แ ล ะอ ยู่ กั บ อ งค์ ก า ร  (Joining and Staying with The 
Organization) 

Murphy (1989) 1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Task Performance) 
2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) 
3) พฤติกรรมการทำลายหรือเป็นอันตราย  (Destructive or Hazardous 
Behaviors) 
4) พฤติกรรมการหยุดทำงาน (Downtime Behaviors) 

Campbell 
(1990) 

1) ความชำนาญในการทำงานที่ เจาะจงเฉพาะงาน  (Job-Specific Task 
Proficiency) 
2) ความชำนาญในการทำงานที่ไม่เจาะจงเฉพาะงาน (Non-Job-Specific Task 
Proficiency) 
3) ความชำนาญในการสื่อสารด้วยการเขียนและวาจา  (Written and Oral 
Communication Proficiency) 
4) การทุ่มเทพยายาม (Demonstrating Effort) 
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แหล่งที่มา องค์ประกอบต่าง ๆ 

5) การรักษาระเบียบวินัย (Maintaining Personal Discipline) 
6) การเกื้อหนุนการปฏิบัติงานของเพ่ือนร่วมงานและทีม  (Facilitating Peer 
and Team Performance) 
7) การบังคับบัญชาหรือภาวะผู้นำ (Supervision and Leadership) 
8) การจัดการหรือการบริหารงาน (Management and Administration) 

Borman and 
Brush (1993) 

1) การปฏิบัติงานเชิงเทคนิค (Technical Activities) 
2) ผู้นำและการบังคับบัญชา (Leadership and Supervision) 
3) การบริหารจัดการระหว่างบุคคล (Interpersonal Dealings) 
4) พฤติกรรมเฉพาะบุ คคลที่ เป็ นประโยชน์ ต่ องาน  (Useful Personal 
Behavior) 

Borman and 
Motowidlo 
(1993) 

1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Task Performance) 
2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท (Contextual Performance) 

Conway (1999) 1) การอุทิศตนให้กับงาน (Job Dedication) 
2) การอำนวยความสะดวกให้กับผู้อื่น (Interpersonal Facilitation) 
3) ผลการปฏิ บั ติ งานตามภาระหน้ าที่ ในด้ าน เทคนิ คและการบริห าร 
(Technical-Administrative Task Performance) 
4) ภ าวะผู้ น ำ ใน การป ฏิ บั ติ ง าน ต าม ภ าระห น้ าที่  (Leadership Task 
Performance) 
5) ผลการปฏิบัติงานโดยรวม (Overall Performance) 

Mathis and 
Jackson (2003) 

1) ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness) 
2) คุณภาพของงาน (Quality) 
3) สมรรถนะเกี่ยวกับงาน (Competency) 

Koopmans, 
Bernaards, 
Hildebrandt, 
and De Vet 
(2014) 

1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Task Performance) 
2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท (Contextual Performance) 
3) พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counterproductive Work Behavior) 
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ตารางข้างต้นได้แสดงให้เห็นถึงความหลากหลายขององค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่มาจากแนวคิดของนักวิชาการที่ แตกต่างกัน โดยในงานวิจัยนี้  ผู้ วิจัยเลือกใช้  2 
องค์ประกอบจากแนวคิดของ Koopmans et al. (2014) ได้แก่ 1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ 
(Task Performance) คือ ผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ของตนเอง  
ซึ่งข้ึนอยู่กับตำแหน่งหรือระดับข้ันทางสายอาชีพของพนักงานแต่ละคน และ 2) ผลการปฏิบัติงานตาม
บริบท (Contextual Performance) คือ ผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่ของตนเอง ซึ่งเกิดจากความสมัครใจที่จะช่วยเหลือหรือเอ้ืออำนวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ของเพ่ือนร่วมงานภายในองค์การให้สำเร็จลุล่วง ซึ่งมีความครอบคลุม
แนวคิดเรื่องผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างครบถ้วนสมบูรณ์ โดยที่ผู้วิจัยตัดองค์ประกอบด้าน
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติ งาน (Counterproductive Work Behavior) ออกไป เนื่ องจาก
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานเป็นพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกในการลดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งไม่ได้เป็นองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานโดยตรง ทั้งนี้ 2 องค์ประกอบดังกล่าวตาม
แนวคิดของ Koopmans et al. (2014) มีความสอดคล้องกับองค์ประกอบแต่ละด้านตามแนวคิดของ
นักวิชาการหลายท่าน ดังแสดงได้ในตารางที่ 2.9 ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 2.9  ความสอดคล้องขององค์ประกอบแต่ละด้านตามแนวคิดของ Koopmans et al. 

(2014) เทียบกับองค์ประกอบแต่ละด้านตามแนวคิดของนักวิชาการแต่ละท่าน 

นักวิชาการ องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

Koopmans et al. (2014) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ ผลการปฏิบัติงานตามบริบท 
Porter and Lawler 
(1968) 

ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ ผลการปฏิบัติงานตามบริบท 

Katz and Kahn (1978) ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทใน
เชิงระบบ 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมหรือ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์/ 
การเข้าร่วมและอยู่กับองค์การ 

Murphy (1989) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
Campbell (1990) ความชำนาญในการทำงานที่

เจาะจงเฉพาะงาน/ 
ความชำนาญในการทำงานที่ไม่
เจาะจงเฉพาะ งาน 

ความชำนาญในการสื่อสารด้วย
การเขียนและวาจา/ 
การทุ่มเทพยายาม/ 
การรักษาระเบียบวินัย/ 
การเกื้อหนุนการปฏิบัติงานของ
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นักวิชาการ องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

Koopmans et al. (2014) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ ผลการปฏิบัติงานตามบริบท 
เพ่ือนร่วมงานและทีม/ 
การบังคับบัญชาหรือภาวะผู้นำ/ 
การจัดการหรือการบริหารงาน 

Borman and Brush 
(1993) 

กิจกรรมเชิงเทคนิค ภาวะผู้นำและการบังคับบัญชา/ 
การสัมพันธ์ระหว่างบุคคล/ 
พฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ
งาน 

Borman and 
Motowidlo (1993) 

ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ ผลการปฏิบัติงานตามบริบท 

Conway (1999) การอุทิศตนให้กับงาน/ 
ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่
ในด้านเทคนิคและการบริหาร/ 
ภาวะผู้นำในการปฏิบัติ 
งานตามภาระหน้าที่ 

การอำนวยความสะดวกให้กับ
ผู้อื่น/ 
ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 

Mathis and Jackson 
(2003) 

ประสิทธิผลของงาน/ 
คุณภาพของงาน/ 
สมรรถนะเกี่ยวกับงาน 

 

 
นอกจากนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับเครื่องมือในการวัดผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ผู้วิจัยได้เลือกใช้แบบสอบถามของ Koopmans et al. (2014) เรื่องผลการปฏิบัติงานส่วน
บุคคล (Individual Work Performance Questionnaire) มาจากงานวิจัยเรื่อง Improving the 
Individual Work Performance Questionnaire using Rasch Analysis ของ Koopmans et al. 
(2014) ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่มีคุณภาพและมีความน่าเชื่อถือ เนื่องจากงานวิจัยดังกล่าวได้ทำการ
ปรับปรุงคุณภาพของแบบสอบถามเป็นครั้ งที่  3 จากงานวิจัย 2 ชิ้น  ได้แก่  งานวิจัยเรื่อง  
Development of An Individual Work Performance Questionnaire ของ Koopmans et al. 
(2013)  แ ล ะ ง า น วิ จั ย เ รื่ อ ง  Construct Validity of the Individual Work Performance 
Questionnaire ของ Koopmans et al. (2014) โดยแบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 
18 ข้อ อยู่ภายในองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ 2) ผลการ
ปฏิบัติงานตามบริบท และ 3) พฤติกรรมที่ลดประสิทธิภาพการทำงาน จึงเป็นหลักฐานเชิงประจักษ์ที่
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แสดงให้เห็นว่าเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานของ Koopmans et al. (2014) มีความ
น่าเชื่อถือและสามารถนำมาซึ่งผลการวิจัยที่ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เนื่องจากผู้วิจัยได้เลือก
เพียง 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ และผลการปฏิบัติงานตามบริบท 
ดังนั้นแบบสอบถามในงานวิจัยจึงประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 13 ข้อ 
 

2.3.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานและแนวคิดที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ได้มี

การอธิบายไว้ดังต่อไปนี้ 
Cumming and Schwab (1973) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล

ในองค์การเป็นผลมาจากปัจจัยสภาพแวดล้อม ได้แก่ 1) การออกแบบ  2) งานการบริหารงาน  
3) เพ่ือนร่วมงาน 4) การตอบแทน 5) สภาพการปฏิบัติงาน 6) การฝึกอบรม และ 7) การประเมินผล
งาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับนโยบายการบริหารขององค์การ และปัจจัยบุคคล ได้แก่ 1) ความสามารถของ
บุคคล และ 2) แรงจูงใจที่จะทำงานให้ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ ทั้งสองปัจจัยช่วยให้ผลการปฏิบัติงานเป็น
ที่น่าพอใจ  

Porter and Lawler (1975) อธิบายเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคล 
ประกอบด้วย 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2) ความสามารถและทักษะของบุคคล 3) ความชัดเจนใน
บทบาทและการยอมรับในบทบาท และ 4) โอกาสในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสามารถส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานของบุคคลโดยการสร้างแรงจูงใจ มอบหมายงานที่ชัดเจน และจัดสิ่งแวดล้อมให้เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน 

Schermerhorn et al. (2000) ได้กล่าวไว้ว่า ผลการปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยู่กับปัจจัย
ดังต่อไปนี้ 1) คุณสมบัติส่วนบุคคล ขึ้นอยู่กับปัจจัยลักษณะชีวภาพ ความสามารถ และสภาพจิตใจ
ของบุคคล 2) ความพยายามในการปฏิบัติงาน ขึ้นอยู่กับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ 3) การ
สนับสนุนขององค์การ ขึ้นอยู่กับทรัพยากร เครื่องมือ โครงสร้างและขนาดขององค์การ เทคโนโลยี
วัฒนธรรม การออกแบบการงาน กระบวนการกลุ่ม และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

The Institute for Employment Studies (IES) (2004, อ้างถึงใน Strebler, 2004) คือ 
ศูนย์วิจัยสำหรับให้คำปรึกษาในด้านทรัพยากรมนุษย์และการจ้างงาน ได้แบ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจำนวน 4 ด้านหลัก โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1)  ด้านองค์การ (Organizational Factors) แบ่งเป็น 7 ด้านย่อย ได้แก่ การลด
ขน าด อ งค์ ก าร  (Downsizing) วั ฒ น ธรรม  (Culture) ก ารจั ด ห าท รัพ ย าก ร  (Resourcing)  
การออกแบบงาน (Job Design) การเปลี่ยนงาน (Job Transition) การจัดสรรภาระงาน (Work 
Loading) และการทำงานที่ยืดหยุ่น (Flexible Working) 
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2) ด้านผู้จัดการสายงาน (Line-Manager Factors) แบ่งเป็น 5 ด้านย่อย ได้แก่ 
รูปแบบการบริหารจัดการ  (Management Style) การตั้ งค่ามาตรฐาน  (Setting Standards)  
การสอนงานและการสนับสนุน (Coaching and Support) ความคงเส้นคงวาและความเป็นธรรม 
(Consistency and Fairness) และความผูก พันและความมุ่ งมั่ นทำงาน  (Engagement and 
Commitment) 

3) ด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Factors) แบ่งเป็น 6 ด้านย่อย ได้แก่ การคัดเลือก 
(Selection) การบริหารผลการปฏิบัติ งาน  (Performance Management System) ฝึกอบรม 
(Training) โอกาสที่เท่าเทียมกัน (Equal Opportunities) ความเป็นครอบครัว (Family-Friendly) 
และความสมดุลของชีวิตและการทำงาน (Work-Life Balance)  

4) ด้านปัจจัยส่ วนบุคคล (Individual Factors) แบ่ งเป็น 6 ด้านย่อย ได้แก่  
ความสามารถและทักษะ  (Capability and Skills) พฤติกรรมและทัศนคติ  (Behaviors and 
Attitudes) ความพยายาม (Efforts) การไม่สามารถมาปฏิบัติงานได้และการลาป่วย (Absence and 
Sickness) สถานะส่วนบุคคล (Personal Circumstances) และภูมิหลัง (Background)  

ชาริณี จันทร์แสงศรี (2540) ได้สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน 
คือ 1) ความต้องการภายนอก (External Need) ได้แก่ รายได้หรือค่าตอบแทน ความมั่นคงปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพ และตำแหน่งหน้าที่ และ 2) ความต้องการภายใน 
(Internal Need) ได้แก่ ความต้องการแสดงความจงรักภักดี ความเป็นเพ่ือนและความรักใคร่ ความ
ต้องการมีส่วนร่วมในหมู่คณะ และความต้องการในศักดิ์ศรีของตัวเอง 

ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานว่าผลการ
ปฏิบัติงานจะขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติงานว่าได้รับการตอบสนองความต้องการภายในและภายนอก 
(Internal and External Needs) อย่างไร ซึ่งถ้าได้รับการตอบสนองแล้ว ย่อมส่งผลถึงผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ โดยความต้องการภายใน ได้แก่ ความต้องการความรัก ความต้องการ
แสดงความจงรักภักดี ความต้องการมีส่วนร่วมในหมู่คณะ และความต้องการในศักดิ์ศรีของตัวเอง 
ส่วนความต้องการภายนอก ได้แก่ รายได้หรือค่าตอบแทน ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ และตำแหน่งหน้าที่ 

จากการศึกษางานวิจัยที่อธิบายถึงปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สรุปได้ว่า 
การที่พนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการภายในและภายนอก จะส่งผลถึงผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพของพนักงาน นอกจากนี้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขึ้นอยู่กับคุณสมบัติของพนักงาน 
ความพยายามในการปฏิบัติงานของพนักงาน และการสนับสนุนขององค์การ ซึ่งสามารถเชื่อมโยงไป
ถึงตัวแปรต้นของงานวิจัยคือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ เมื่อพนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุน
ขององค์การจะส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และการสนับสนุนของ
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องค์การนั้นยังมีปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นปัจจัยที่สำคัญ โดยที่ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลเป็นองค์ประกอบที่สำคัญของจิตวิญญาณในการทำงาน จึงสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การและจิตวิญญาณในการทำงานของพนักงาน มีความเชื่อมโยงกันกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
 

2.3.3 ความสำคัญของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จากงานวิจัยเรื่องอิทธิพลของผลการปฏิบัติงานของพนักงานต่อการเติบโตขององค์การใน

มุมมองด้านการจัดการของ ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556) กล่าวว่า ผลลัพธ์ที่เกิดจาก
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การที่แสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติ งานที่แสดงให้เห็นถึงศักยภาพ
และประสิทธิภาพของบุคลากร โดยวัดผลการปฏิบัติงาน จากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่องค์การ
ได้กำหนดเป็นเกณฑ์มาตรฐานไว้เพ่ือให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

McQuerrey (2020) กล่าวว่าหากพนักงานมีความต้องการที่จะแสดงความสามารถในการ
ทำงาน ต้องการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตำแหน่ง และต้องการความไว้วางใจจากหัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงาน พนักงานต้องทำผลการปฏิบัติ งานของตนเองให้อยู่ ในระดับที่ ดีอย่ างสม่ำเสมอ  
โดย McQuerrey (2020) ได้กล่าวถึงความสำคัญของผลการปฏิบัติงานที่ดีและวิธีการปฏิบัติงานเพ่ือ
ได้ซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ดี 6 ด้าน ได้แก่ 

1) ความมั่นคงในงาน (Job Security) เมื่อมีผู้คนมากมายที่ต้องการจะได้ทำงานเป็น
จำนวนมากดังนั้นพนักงานจึงมีความเสี่ยงต่อการได้ทำงานในองค์การอยู่เสมอ แต่เมื่อพนักงานมีผล
การปฏิบัติงานที่ดีจะส่งผลให้เกิดความมั่นคงในการทำงานแก่ตนเองและทำให้ลดความเสี่ยงที่จะโดน
เลิกจ้าง ดังนั้นจึงควรเข้าใจวัตถุประสงค์ในบทบาทหน้าที่ในการทำงานของตนเองและกำหนด
เป้าหมายในการทำงานให้บรรลุผลสำเร็จ 

2) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
มีความทุ่มเทในการทำงานอยู่เสมอ จะส่งผลให้สามารถพัฒนาอาชีพการงานได้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยัง
เป็นที่ยอมรับและต้องการขององค์การต่าง ๆ อีกด้วย ซึ่งเมื่อพนักงานมีความต้องการที่จะมองหา
โอกาสใหม่ ๆ ในการทำงาน เช่นการเปลี่ยนงาน หัวหน้างานก็จะรับรองการทำงานในด้านบวกให้ แก่
องค์การใหม ่

3) โอกาสในการก้าวหน้า (Advancement Opportunity) เมื่อพนักงานต้องการ
เลื่อนขั้นหรือเลื่อนตำแหน่ง ผลการปฏิบัติงานในระดับสูงกว่าค่าเฉลี่ยถือเป็นสิ่งสำคัญ เนื่องจาก
องค์การมักจะพิจารณาผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่อยู่ในระดับสูงเป็นอันดับแรก 
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4) ศักยภาพในการสร้างรายได้  (Earning Potential) เมื่ อพนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นส่งผลให้เกิดโอกาสในการสร้างรายได้ที่สูงขึ้น เนื่องจากองค์การมักจะประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอยู่เสมอ ดังนั้นเมื่อพนักงานปฏิบัติงานตามคำแนะนำของหัวหน้างาน 
ปรับปรุงข้อผิดพลาด และพัฒนาทักษะในการทำงานอยู่เสมอ พนักงานก็จะมีโอกาสในการเพ่ิมฐาน
เงินเดือนมากยิ่งขึ้น 

5) เพ่ือนร่วมงาน (Colleagues) เมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นจะส่งผลที่ดี
ต่อเพ่ือนร่วมงานด้วย เนื่องจากจะทำให้ชีวิตการทำงานมีความผ่อนคลาย ลดความเครียดในการ
ทำงาน และส่งผลให้เกิดวัฒนธรรมองค์การในการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ดังนั้นเมื่อพนักงานตั้งใจ
ปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถแล้วยังจำเป็นต้องมีส่วนร่วมต่อเพ่ือนร่วมงานด้วย โดยการช่วยเหลือ
กันในการปฏิบัติงานต่าง ๆ 

6) ความภาคภูมิใจในการทำงาน (Work Pride) เมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี
ขึ้นจะส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจในการทำงาน เนื่องจากเมื่อพนักงานได้ทุ่มเทในการปฏิบัติงานแล้ว
จะเกิดรู้สึกพอใจในความสำเร็จของตนเอง นอกจากนี้ยังช่วยผลัดดันตนเองให้กลายเป็นผู้เชี่ยวชาญใน
สายอาชีพได้ 

จากการศึกษาความสำคัญของผลการปฏิบัติงานข้างต้นสรุปได้ว่า เมื่อพนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีจะส่งผลให้เกิดความมั่นคงในอาชีพการงาน มีการมีพัฒนาอาชีพอย่างสม่ำเสมอ ทำให้มี
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ มีศักยภาพในการสร้างรายได้ ยกระดับเงินเดือนของตนเอง และเป็นที่
ยอมรับของหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สุดท้ายก็จะเกิดความภาคภูมิใจในการทำงาน  

 

2.4 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

2.4.1 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผู้วิจัยใช้ 2 ทฤษฎีในการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ
ผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การ (Organizational Support Theory) และ
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การ  
จากแนวคิดของ Eisenberger et al. (1986) ที่กล่าวถึงความเชื่อของพนักงานที่มีต่อ

องค์การในการให้คุณค่าของตน ด้วยการแสดงให้เห็นถึงการให้ความช่วยเหลือ การให้ความสำคัญและ
การดูแลเอาใจใส่ความอยู่ดีมีสุขของพนักงาน ซึ่งการรับรู้ดังกล่าวเกิดจากการที่องค์การให้การ
สนับสนุนต่าง ๆ แก่พนักงาน ทั้งรางวัลที่เป็นตัวเงิน สวัสดิการที่ช่วยยกระดับชีวิตความเป็นอยู่ให้ดีขึ้น 
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การเลื่อนตำแหน่ง เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ทำให้พนักงานเกิดความผูกพันและแสดงพฤติกรรมสำคัญที่ดีที่
เป็นประโยชน์ต่อองค์การโดยการรู้สึกต้องตอบแทนองค์การให้บรรลุถึงผลสำเร็จ โดยการรับรู้ของ
พนักงานที่มี พ้ืนฐานของการแลกเปลี่ยน คือถ้ามีใครให้อะไรแก่ตน ตนก็จะตอบแทนคืนเขา 
เช่นเดียวกัน สอดคล้องกับ Gouldner (1960, อ้างถึงใน จิรนนท์ วงษ์ไทยวรรณ, 2551) ที่ได้เสนอว่า
บรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนเป็นความคิดของปัจเจกบุคคลที่จะให้ความช่วยเหลือและไม่ทำร้ายคน
ที่เคยช่วยเขาไว้ นั่นคือเมื่อฝ่ายที่ได้ให้ผลประโยชน์กับอีกฝ่ายหนึ่งแล้ว ฝ่ายที่รับประโยชน์จะเกิด
ความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณต่อฝ่ายที่ให้ประโยชน์กับเขา ดังนั้นทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การ สรุปได้
ว่าหากองค์การสามารถให้การตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ หรือให้การสนับสนุนในด้าน
ต่าง ๆ เพ่ือให้พนักงานได้มีความเป็นอยู่ที่ดี ยิ่งพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนมากก็ยิ่งรู้สึก
ว่าองค์การมีความผูกพันต่อตน ก็จะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การเช่นเดียวกัน และทำ
ให้พนักงานมีความพยายามที่จะตอบแทนโดยสะท้อนออกมาในรูปแบบของผลการปฏิบัติงานที่ มี
ประสิทธิภาพ 

2) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
การแลกเปลี่ยนระหว่างกันของคนในสังคมเป็นสิ่งที่มีมาตั้งแต่การเริ่มมีการอยู่ร่วมกัน

เป็นสังคมของมนุษย์ ต้องมีทั้งการรับรู้และการให้ ไม่ว่าจะเป็นการแลกเปลี่ยนสิ่งของหรือแลกเปลี่ยน
ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การแลกเปลี่ยนเป็นธรรมชาติทางสังคมที่อยู่บนพ้ืนฐานของความ
ไว้วางใจที่จะแลกเปลี่ยนตอบแทนกันในอนาคต ความสัมพันธ์ในการจ้างงานก็เช่นเดียวกัน มีการ
แลกเปลี่ยนระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005, อ้างถึงใน 
พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล , 2557) Blau (1964) กล่าวว่า ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน แบ่งออกเป็น 2 
ประเภท ได้แก่ การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange Theory) และการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม (Social Exchange Theory) โดยการแลกเปลี่ยนทางสังคมจะอยู่บนพ้ืนฐานของความเชื่อ
ใจระหว่างกัน ซึ่งแนวคิดทฤษฎีการแลกเปลี่ยน ถูกพัฒนาขึ้นเพ่ือใช้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลให้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยจัดให้มีหลักเกณฑ์ในการสร้างแนวคิดเพ่ือให้เข้าใจถึงความสัมพันธ์
ของแต่ละบุคคลกับองค์การ ที่จะทำให้บุคคลได้รับการตอบสนองในทางบวกโดยได้รับในสิ่งที่พวกเขา
ปรารถนาจากบุคคลอ่ืน  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมจะเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานเกิดการ
แลกเปลี่ยนกับองค์การ เมื่อพนักงานประเมินความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยผ่านการ
สนับสนุนจากองค์การที่มีต่อพนักงาน (พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557) เช่น องค์การที่มีรางวัลที่จับ
ต้องได้ พนักงานต้องได้รับการตอบสนองที่ดี พนักงานก็จะรับรู้ถึงความห่วงใยที่องค์การมีให้ ทำให้เกิด
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รู้สึกเป็นหนี้บุญคุณ และมีความรู้สึกต้องการตอบแทน
ให้กับองค์การโดยการพยายามทุ่มเททำงานและมีความจงรักภักดีรวมทั้งต้องการคงอยู่กับองค์การ
ต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับ Setton, Bennett, and Liden (1996) ที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก
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องค์การส่งผลในทางบวกต่อคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การและความผูกพัน
ต่อองค์การ ดังนั้นทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม กล่าวได้ว่า ความเชื่อใจระหว่างองค์การ หัวหน้า
งาน และพนักงาน เป็นสิ่งสำคัญ เมื่อองค์การให้การสนับสนุนในการจัดหาทรัพยากร สวัสดิการ และ
ดูแลความเป็นอยู่ที่ดีให้แก่พนักงาน พนักงานก็จะมีความรู้สึกที่ดีและผูกพันต่อองค์การ และตอบแทน
องค์การโดยแสดงผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (Meyer & Allen, 1997; Mowday et al., 1982) 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ทำการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังต่อไปนี้ 

รัชนีกร กุญแจทอง (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การสนับสนุนจากองค์การที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของคณะกรรมการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ จังหวัดขอนแก่น เก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 100 คน โดยการสุ่มและสุ่มตัวอย่างเพ่ือสัมภาษณ์แบบเจาะลึก จำนวน 10 
คน โดยมีตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร คือ การสนับสนุนจากองค์การด้านวัสดุอุปกรณ์และการสนับสนุน
จากองค์การด้านบุคลากร ผลการวิจัยสรุปได้ว่าปัจจัยด้านบุคลากร ด้านวัสดุอุปกรณ์ และด้านบริหาร
จัดการมีความสัมพันธ์ระดับสูงทางบวกกับการปฏิบัติงานของคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุข
ระดับอำเภอจังหวัดขอนแก่นอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p-value < 0.001, r = 0.721, 0.756 และ 
0.813 ตามลำดับ) ดังนั้นหากต้องการให้ผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการฯ ดีขึ้น องค์การควรมี
การสนับสนุนด้านงบประมาณ กำลังคน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการบริหารจัดการ จึงจะทำให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

อัมพิกา สุนทรภักดี (2559) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงาน
ขายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่ม จำนวน 272 คน จากประชากรทั้งหมด 648 คน  
ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ และในรายด้านทั้ง 6 ด้าน คือ ด้านความยุติธรรม ด้านการสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการทำงาน ด้านโอกาสและการเติบโต
ในสายอาชีพ และด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่าง
มีนัยสำคัญเช่นเดียวกัน 

Riggle et al. (2009) ได้ทำการศึกษาเชิงอภิมาน (Meta-analysis) ในเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งประกอบไปด้วยตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์การ ความผูกพันต่องาน ผลการปฏิบัติงาน และความตั้งใจในการลาออก  
โดยทำการศึกษางานวิจัยทั้งหมดตั้งแต่ช่วง ปี 1986 ถึง ปี 2006 ซึ่งประกอบไปด้วยการศึกษา
งานวิจัยจำนวน 167 เรื่อง ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับ
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ผลการปฏิบัติงาน พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ 0.26 

Arshadi and Hayavi (2013) ได้ทำการศึกษาตัวแปรต้นคือการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ และตัวแปรตามคือ ผลการปฏิบัติงานและความผูกพันทางด้านจิตใจกับองค์การ (Affective 
Commitment) โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับองค์การเป็นตัวแปรสื่อ โดยกลุ่มตัวอย่างคือ
พนักงานในบริษัท National Iranian Drilling Company (NIDC) จำนวน 318 คน จากการศึกษา
พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างกับผลการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยสำคัญ  

Jin and Zhong (2014) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของทีม ในงานวิจัยได้ศึกษาตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
การผสมผสานองค์ความรู้  (Knowledge Integration) และผลการปฏิบัติ งานเชิงนวัตกรรม 
(Innovative Performance) ทำการศึกษาทีมนักวิจัยด้านวิทยาศาสตร์ที่ได้รับทุนจากกระทรวงศึกษา
ของประเทศจีน ในช่วงปี 2004-2011 ซึ่งทำการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจำนวน 342 ทีม ใน 32 เมือง  
ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานเชิง
จิตพิสัย (Subjective) และเชิงเป้าหมาย (Objective) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.33 
และ 0.41 ตามลำดับ นอกจากนี้ยังพบว่าการผสมผสานองค์ความรู้เป็นสื่อกลางในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของทีม 

Cullen et al. (2014) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานและการ
รับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลง: ผลกระทบต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และผล
การปฏิบัติงาน โดยทำการศึกษาในกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มในสหรัฐอเมริกา ได้แก่ กลุ่มแรกจากพนักงาน
ในศูนย์กระจายสินค้า 3 แห่งของบริษัทเภสัชกรรม ได้รับแบบสอบถามตอบกลับ 68 % (N = 147) 
ซึ่งแบบสอบถามที่สมบูรณ์มีจำนวน 93 ฉบับ และกลุ่มที่สองจากพนักงานในศูนย์กระจายสินค้า 2 
แห่งของบริษัทร้านทำผมนานาชาติ ได้รับแบบสอบถามตอบกลับ 78 % (N = 389) ซึ่งแบบสอบถาม
ที่สมบูรณ์มีจำนวน 379 ฉบับ ซึ่งได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกับผลการปฏิบัติงานเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่ 1 โดยผลจากการศึกษาพบว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.39 

Shen et al. (2014) ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนขององค์การกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในประเทศจีน โดยกลุ่มตัวอย่างที่ทำการศึกษาคือ พนักงาน จำนวน  450 คน 
ประกอบด้วยพนักงานระดับหัวหน้างานจำนวน 153 คน และพนักงานใต้บังคับบัญชาจำนวน 297 คน
จาก 13 บริษัทในประเทศจีน โดยทำการศึกษาตัวแปรต้นคือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ
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ตัวแปรตามคือผลการปฏิบัติงาน โดยมีการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและเอกลักษณ์ขององค์การเป็น
ตัวแปรสื่อ ผลจากการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี
นัยสำคัญกับผลการปฏิบัติงาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.37  โดยการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมีส่วนในการส่งเสริมเอกลักษณ์ขององค์การ ซึ่งนำไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
รวมถึงมีประสิทธิภาพการทำงานที่เพ่ิมมากขึ้น 

Putri, Haryadi, and Anggraeni (2018) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ โดยกลุ่ม
ตัวอย่างที่ทำการแจกแบบสอบถามคือ คือนักวิจัยของ LIPI Center of Oceanographic Research 
ในเมืองจาการ์ตาตอนเหนือ ประเทศอินโดนีเซีย จำนวน 87 คน จากประชากรทั้งหมด 101 คน ได้รับ
แบบสอบถามส่งคืนจำนวน 81 คน ผลจากการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผล
เชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ และการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมากโดยผ่านความพึงพอใจ
ในงานเป็นตัวแปรสื่อ 

จากการทบทวนงานวิจัยและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยตั้งสมมติฐานงานวิจัยที่ 1 ได้ว่า 
“การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน”  
 

2.4.2 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกับจิตวิญญาณในการทำงาน 

ผู้วิจัยได้ใช้ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ในการอธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมของ Blau (1964) กล่าวว่าการแลกเปลี่ยนทางสังคมเป็นการ
กระทำเพ่ือให้ผู้อ่ืนพอใจ ไม่เจาะจงผลประโยชน์ หรือข้อผูกมัด และผู้กระทำคาดหวังถึงผลที่ จะได้รับ
ตอบแทนกลับมาในอนาคต โดยไม่ได้มีการกำหนดก่อนล่วงหน้า แนวคิดจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ Eisenberger et al. 
(1986) การแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นภายในองค์การส่งผลให้พนักงานเกิดการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ตามบทบาทหน้าที่ที่องค์การให้การสนับสนุนแก่พนักงาน ได้แก่ การจ่ายค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน สวัสดิการ การสนับสนุนในด้านการปฏิบัติงาน และการลงทุนให้แก่พนักงานในด้าน  
ต่าง ๆ เพ่ือแลกเปลี่ยนกับความตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือให้องค์การบรรลุสู่ เป้าหมาย 
ซึ่งการแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อองค์การและพนักงานต่างรับรู้ถึงคุณค่าของกันและกัน เมื่อ
องค์การเห็นว่าพนักงานมีคุณค่าต่อองค์การ องค์การย่อมเต็มใจที่จะสนับสนุนพนักงาน และพยายาม
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การต่อไป เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนแก่ตนเอง 
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พนักงานย่อมเกิดจิตวิญญาณในการทำงาน ซึ่งอ้างอิงจาก Karakas (2010) ที่ได้กล่าวว่าจิตวิญญาณ
มักจะถูกหล่อหลอมผ่านการได้รับการดูแลอย่างดี (Well-Being) จากองค์การ และทำให้เกิดความรู้สึก
ว่าตนเองมีคุณค่าจากการที่ได้ทำงานให้แก่องค์การ รวมไปถึงความรู้สึกของการได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ เช่น เมื่อนายจ้างให้การสนับสนุนในการทำงานแก่พนักงาน พนักงานจะแสดงทัศนคติในการ
ทำงานในแง่บวก เกิดความรู้สึกขอบคุณองค์การ โดยการส่งมอบผลการปฏิบัติงานที่ดีออกมา และ
ท้ายที่สุดคือการที่พนักงานได้ค้นพบถึงคุณค่าหรือความหมายในการทำงาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ และช่วยให้เกิดค่านิยมที่สอดคล้องกับองค์การในที่สุด (Chinomona, 2012) 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทำการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การกับจิตวิญญาณในการทำงาน มีดังต่อไปนี้ 

Chinomona (2012) ได้ศึกษาในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีจิตวิญญาณในการทำงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ของพนักงานเป็นตัวแปรสื่อ ซึ่งกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานรัฐวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SME) 
ในเมืองชิตุงวิซ่าของสาธารณรัฐซิมบับเว แผนกฝ่ายผลิตและฝ่ายบริการ โดยทำการแจกแบบสอบถาม
จำนวน 450 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามส่งคืนจำนวน 320 ฉบับ ซึ่งมีอัตราการตอบกลับ 71.1%  
ผลการศึกษาพบว่า ระดับการรับรู้การสนับสนุนขององค์การยิ่งสูง พนักงานจะมีระดับจิตวิญญาณใน
การทำงานและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่สูงยิ่งขึ้นตามลำดับ และเมื่อระดับจิต
วิญญาณในการทำงานสูงขึ้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การก็จะยิ่งสูงขึ้นเช่นกัน นอกจากนี้
เมื่อจิตวิญญาณในการทำงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีระดับที่สูงขึ้นจะมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ ทั้งนี้การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีผลกระทบต่อจิตวิญญาณในการทำงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.84 ซึ่งมี
ผลกระทบมากกว่าที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.24 โดยสรุปผลการศึกษาดังที่กล่าวมาได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยส่งผลทางอ้อมผ่านจิตวิญญาณในการทำงานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานซึ่งเป็นตัวแปรสื่อ 

Bhaskar and Mishra (2019) ได้ศึกษาในเรื่องจิตวิญญาณในการทำงานในมิติด้านบริบทที่มี
ต่อการเพ่ิมความพึงพอใจในอาชีพและลดความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน โดยมีการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การเป็นตัวแปรต้น งานวิจัยนี้ได้แยกเป็น 2 กรณี ได้แก่ กรณีแรกเป็นความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความพึงพอใจในอาชีพ โดยมีจิตวิญญาณในการทำงาน
เป็นตัวแปรสื่อ ส่วนกรณีที่สองเป็นความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนขององค์การกับความ
ตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน โดยมีจิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรกำกับ (Moderator) ซึ่งตัว
แปรจิตวิญญาณในการทำงานในงานวิจัยนี้ ได้ใช้ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ งานที่มีความหมาย 
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(Meaningful Work) และการมีจิตสำนึกที่ดีต่อชุมชนสังคมในที่ทำงาน (Sense of Community) 
โดยกลุ่มตัวอย่างคือผู้จัดการที่ทำงานในองค์การของประเทศอินเดียประกอบด้วย 5 ธุรกิจ ได้แก่ ไอที
และการให้บริการเกี่ยวกับไอที (33%) การผลิตและวิศวกรอุตสาหการ (31%) การธนาคารและ
บริการด้านการเงิน (26%) และธุรกิจอ่ืนๆ เช่น การให้คำปรึกษา น้ำมันและก๊าซ การศึกษา (10%) 
เป็นต้น โดยแจกแบบสอบถามจำนวน 430 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามส่งคืนจำนวน 332 ฉบับ  
ซึ่งแบบสอบถามที่สมบูรณ์มีจำนวน 314 ฉบับ ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ, 
งานที่มีความหมาย และการมีจิตสำนึกที่ดีต่อชุมชนสังคมในที่ทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
พึงพอใจในอาชีพอย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งในทางกลับกันการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ, งานที่มี
ความหมาย และการมีจิตสำนึกที่ดีต่อชุมชนสังคมในที่ทำงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการตั้งใจที่จะ
ลาออกของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ นอกจากนี้สรุปได้ว่างานที่มีความหมายและการมีจิตสำนึกที่ดีต่อ
ชุมชนสังคมในที่ทำงานเป็นสื่อกลางในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ
ความพึงพอใจในอาชีพอย่างมีนัยสำคัญ 

Islam, Khan, and Asad (2019) ได้ศึกษาในเรื่องจิตวิญญาณในการทำงานในบริบทของ
ทวีปเอเชียใต้: บทบาทของวัฒนธรรมการเรียนรู้ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และพฤติกรรม
การแบ่งปันความรู้ ได้ทำการศึกษาตัวแปรต้นคือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและวัฒนธรรมการ
เรียนรู้ ตัวแปรตามคือจิตวิญญาณในการทำงาน โดยมีพฤติกรรมการแบ่งปันเป็นตัวแปรสื่อ ซึ่งกลุ่ม
ตัวอย่างคือพนักงานของธนาคารในประเทศปากีสถาน จำนวน 226 คน ผลการศึกษาพบว่าวัฒนธรรม
การเรียนรู้มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ   พฤติกรรมการแบ่งปัน
ความรู้ และจิตวิญญาณในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญ นอกจากนี้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมการแบ่งปันความรู้  และจิตวิญญาณในที่ทำงาน อย่างมี
นัยสำคัญ 

จากการทบทวนงานวิจัยและทฤษฎีข้างต้น ผู้วิจัยตั้งสมมติฐานงานวิจัยที่ 2 ได้ว่า “การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อจิตวิญญาณในการทำงาน” 
 

2.4.3 ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการทำงาน
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

จากการที่ได้ทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยได้เลือกนำ 3 แนวคิดดังต่อไปนี้ ในการอธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ แนวคิดของ Neck and 
Milliman (1994)  Marques et al. (2005) และ Karakas (2009) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

Neck and Milliman (1994) ได้ทำการศึกษาในเรื่องภาวะผู้นำทางความคิดและการเติมเต็ม
ทางจิตวิญญาณในการทำงาน จากการศึกษาพบว่าจิตวิญญาณในการทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานและองค์การ โดยจิตวิญญาณสามารถทำให้บุคคลมีจิตสำนึกในเชิงลึก โดยการ
ส่งเสริมให้เกิดความสามารถในด้านความคิดริเริ่มส่งผลให้พนักงานสามารถพัฒนาตนเองได้มากยิ่งขึ้น
อย่างมีจุดมุ่งหมายและเป็นไปตามวิสัยทัศน์ขององค์การ ซึ่งทำให้เกิดการเพ่ิมนวัตกรรมใหม่ ๆ ให้แก่
องค์การ และเมื่อองค์การได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้เติบโตและพัฒนาตัวเองมากยิ่งขึ้นจะส่งผลให้
พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการทำงานมากยิ่งขึ้นเช่นกัน อีกทั้งยังพบว่า ค่านิยมขององค์การที่
อิงกับจิตวิญญาณในการทำงานจะสนับสนุนรูปแบบการทำงานเป็นทีม รวมถึงกระตุ้นความมุ่งมั่นตั้งใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงนำมาซึ่งข้อสรุปที่ว่าจิตวิญญาณในการทำงานส่งผลให้พนักงานเกิด
ความคิดริเริ่ม แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

Marques et al. (2005) กล่าวว่า จิตวิญญาณในการทำงานเป็นประสบการณ์ของการ
เชื่อมโยงกันในสังคมการทำงานโดยมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในกระบวนการทำงาน โดยจิต
วิญญาณในการทำงานเป็นการตระหนักรู้ถึงการขับเคลื่อนจากพลังภายในโดยมีความซื่อสัตย์สุจริต 
ความเมตตา และความกล้าหาญ ซึ่งนำไปสู่สภาพแวดล้อมที่สร้างแรงบันดาลใจร่วมกันโดยมี
จุดมุ่งหมายในการทำงาน มีมาตรฐานทางจริยธรรมสูง มีการยอมรับ เกิดความสงบสุข และความ
ไว้วางใจกัน ทำให้เกิดความปรองดองและผลการปฏิบัติงานของทีมท่ีดีขึ้น 

Karakas (2010) กล่าวว่า จิตวิญญาณในการทำงานส่งเสริมผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยแบ่งเป็น 3 มุมมอง ได้แก่ 1) จิตวิญญาณในการทำงานช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้ดีขึ้นและทำให้เพ่ิมประสิทธิผลขององค์การ 2) จิตวิญญาณช่วยยกระดับความเป็นอยู่และ
คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลให้พนักงานสามารถส่งมอบงานที่มีความหมายแก่องค์การได้ 
และ 3) ทำให้พนักงานรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทำการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณใน
การทำงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีดังต่อไปนี้ 

Albuquerque, Cunha, Martins, and Sá (2014) ได้วิจัยเรื่องจิตวิญญาณในการทำงาน
และผลการปฏิบัติงาน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรทางการแพทย์ของสาธารณสุขมูลฐาน (Primary 
Health Care) ในประเทศโปรตุเกส ซึ่งได้แก่ แพทย์ พยาบาล และเจ้าหน้าที่ธุรการ จำนวน 266 คน 
ผลการศึกษาพบว่าจิตวิญญาณในการทำงานในองค์ประกอบด้านการมีจิตสำนึกท่ีดีต่อชุมชนสังคมในที่
ทำงาน (Sense of Community) ส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ 

Petchsawang and Duchon (2012) ได้วิจัยเรื่องจิตวิญญาณในการทำงาน การทำสมาธิ 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานบริษัทอาหารและเบเกอรี่
ขนาดใหญ่ในประเทศไทย จำนวน 250 คน เข้าร่วมการอบรมกรรมฐานประกอบด้วยการสอนหลัก
ปรัชญาของพระพุทธศาสนาและการสนทนาเกี่ยวกับการฝึกสมาธิและปฏิบัติวิปัสสนากัมมัฏฐาน  



49 

โดยใช้ระยะเวลาทั้งหมด 8 วัน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานที่ฝึกสมาธิเป็นประจำมีจิตวิญญาณในการ
ทำงานมากกว่าพนักงานที่ไม่ฝึกสมาธิเป็นประจำ และการฝึกสมาธิช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์เชิง
บวกระหว่างจิตวิญญาณในการทำงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   

ธมลวรรณ มีเหมย (2554) ได้วิจัยเรื่องภาวะผู้นำแบบผู้รับใช้และจิตวิญญาณในองค์การที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือผู้บริหารระดับต้นของธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 210 คน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําแบบผู้รับใช้โดยรวมมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
0.373 จิตวิญญาณในการทำงานโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.394 นอกจากนี้ภาวะผู้นําแบบผู้ รับใช้และจิตวิญญาณใน
การทำงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานได้ 20.1%  

นุรฟิตตรี เจ๊ะอาแว และรัตติกรณ์ วงวิศาล (2559) ได้ศึกษาเรื่อง จิตวิญญาณในที่ ทำงาน 
สมดุลระหว่างชีวิต และการทำงาน กับผลการปฏิบัติงาน โดยกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย (สำนักงานใหญ่) จำนวน 242 คน ผลการศึกษาพบวา 
ภาวะผู้นําโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการ
อย่างมีนัยสําคัญ (r = 0.194) จิตวิญญาณในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยสําคัญ (r = 0.405) สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ (r = 0.610) ผลจากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตัวแปรภาวะผู้นำ จิตวิญญาณใน
การทำงาน สมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน กับผลการปฏิบัติงาน พบวา จิตวิญญาณในที่ทำงาน
และสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงานสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานได ้38.8%  

พันธกานต์ เขียวอ่ิม (2561) ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำแบบผู้รับใช้ จิตวิญญาณในสถานที่
ทำงาน และผลการปฏิบัติงาน โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารระดับต้นขององค์การรัฐวิสาหกิจแห่ง
หนึ่ง จำนวน 117 คน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นำแบบผู้รับใช้และจิตวิญญาณในการทำงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r = 0.818, 0.612 ตามลำดับ) นอกจากนี้ ภาวะผู้นำแบบ
ผู้รับใช้และจิตวิญญาณในการทำงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานได้ 68.2%  

จากการศึกษางานวิจัยข้างต้นที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในการทำงาน
กับผลการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่าผลการวิจัยเป็นไปในทำนองเดียวกัน คือจิตวิญญาณในการทำงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งเมื่อพิจารณาถึงแนวคิดของ  
Neck and Milliman (1994) ได้กล่าวว่าจิตวิญญาณในการทำงานส่งผลเชิงบวกตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ดังนั้นเมื่อพนักงานมีจิตวิญญาณในการทำงาน จะส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานดีตามมา 
ซึ่งมีการเชื่อมโยงกับทุกงานวิจัยข้างต้น ที่กล่าวสรุปผลว่าเมื่อระดับของจิตวิญญาณในการทำงานของ
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พนักงานอยู่ในระดับสูง ผลการปฏิบัติงานของพนักงานก็จะอยู่ในระดับสูงเช่นกัน  ดังนั้น ผู้วิจัย
ตั้งสมมติฐานงานวิจัยที่ 3 ได้ว่า “จิตวิญญาณในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน” 
 

2.4.4 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการทำงาน
ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับทฤษฎีที่สามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งได้ค้นพบ
ว่า ทฤษฎีการแลกเปลี่ ยนทางสั งคม (Social Exchange Theory) สามารถนำมาใช้อธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรข้างต้นได้ โดยรายละเอียดของทฤษฎีดังกล่าวมีดังต่อไปนี้ 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) อธิบายถึงความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล หรือความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนระหว่างองค์การกับพนักงาน (Blau, 1964) ทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสังคมสามารถเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจากองค์การ  
จิตวิญญาณในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  โดยองค์การที่มีการสนับสนุนให้แก่
พนักงานดีเยี่ยม เช่น จัดสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี ปลอดภัย และการมีค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่เหมาะสม เป็นต้น ย่อมทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากมีส่วนร่วม เกิดจิตวิญญาณใน
การทำงาน และเกิดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานเพ่ือตอบแทน
ให้แก่องค์การ (Xia & Yang, 2010) นำไปสู่การส่งมอบผลการปฏิบัติงานออกมาให้แก่องค์การได้อย่าง
ดีเยี่ยมและท้ายที่สุดคือค้นพบถึงคุณค่าหรือความหมายในการทำงาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
และช่วยให้เกิดค่านิยมที่สอดคล้องกับองค์การในที่สุด โดยสรุปได้ว่า ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
อธิบายถึงความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนระหว่างองค์การกับพนักงาน โดยที่องค์การให้ค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่เหมาะสมแก่พนักงาน จะทำให้พนักงานพบคุณค่าหรือความหมายในการทำงาน จน
เกิดจิตวิญญาณในการทำงาน และนำไปสู่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือตอบแทนให้แก่
องค์การ  

จากการทบทวนงานวิจัยและทฤษฎีที่เกี่ยงข้องข้างต้น ผู้วิจัยตั้งสมมติฐานงานวิจัยที่ 4 ได้ว่า 
“จิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน” 
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2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีจิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อ: กรณีศึกษาพนักงานของ
องค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์แห่งหนึ่งในประเทศไทย” ผู้วิจัยได้กำหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัย ดังภาพที ่2.2 

 

 

ภาพที่ 2.2  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 



บทท่ี 3 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีจิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อ: กรณีศึกษาพนักงานของ
องค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์แห่งหนึ่งในประเทศไทย ผู้วิจัยได้กำหนดวิธีดำเนินการ
วิจัยตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

3.1 ประชากรในการวิจัย 
3.2 กลุ่มตัวอย่าง 
3.3 ตัวแปรที่ศึกษาและคำนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 

3.3.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) 
3.3.2 จิตวิญญาณในการทำงาน (Workplace Spirituality) 
3.3.3 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Performance) 

3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4.1 รายละเอียดของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4.2 การดำเนินการจัดทำเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 การจัดทำข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.6.1 การจัดทำข้อมูล 
3.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 

3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
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3.1 ประชากรในการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานขององค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถ
ยนต์แห่งหนึ่งในประเทศไทย จำนวน 480 คน (ข้อมูล ณ เดือนมีนาคม 2565) ซึ่งองค์การนี้ตั้งอยู่ใน
นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ดำเนินกิจการด้านการออกแบบ ผลิตสินค้า และ
จำหน่ายล้ออัลลอย (Alloy) ในประเทศและส่งออกไปยังต่างประเทศมายาวนานกว่า 30 ปี โดยมีทุน
จดทะเบียนอยู่ที่ 200,000,000 บาท ซึ่งได้รับรางวัลผู้ประกอบการธุรกิจส่งออกดีเด่นประจำปี 2560 
ทั้งนี้องค์การยังให้ความสำคัญของการอบรมพัฒนาความรู้และทักษะในการทำงาน และสวัสดิการ  
ต่าง ๆ เพ่ืออำนวยความสะดวกให้แก่พนักงานทุกคน โดยมีการฝึกทักษะในการทำงานผ่าน On Job 
Training (OJT) คือการฝึกปฏิบัติงานไปพร้อมกับการทำงานจริง หากเกิดความเสียหายขึ้นจะแก้ไขได้
อย่างรวดเร็ว ทั้ งนี้มีการจัดฝึกอบรมภายใน ( In-house Training) เกี่ยวกับระบบ Iatf16949 
ISO14001 อยู่เสมอ รวมถึงมีการจัดอบรมภายนอก (Public Training) เกี่ยวกับความรู้เชิงวิศวกรรม
ต่าง ๆ ด้วยเช่นกัน 

 

3.2 กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้วิจัยได้กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามหลักการแปรผันร่วมกันของขนาดกลุ่มตัวอย่าง  
และความคลาดเคลื่อนของการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรคำนวณของ Krejcie and Morgan (1970) 
ซ่ึงกำหนดค่าความเชื่อมั่นที่ 95% (Confidence = 95%) และยอมรับความคลาดเคลื่อนได้ 5% มี
สูตรการคำนวณดังนี้ 
 

𝑛 =  
𝑥2𝑁𝑃(1 − 𝑝)

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑥2𝑝(1 − 𝑝)
 

 

โดย 𝑛  = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 𝑁  =  ขนาดของประชากร 

 𝑒  =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ 

 𝑥2  =  ค่าไคสแควร์ที่ df เท่ากับ 1 และระดับความเชื่อมั่น 95% (𝑥2= 3.841) 

 𝑝  = สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร (ถ้าไม่ทราบให้กำหนด 𝑝 = 0.5) 
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เมื่อแทนค่าในสูตรคำนวณ 
  

  𝑛 =  
3.841×480×0.5(1−0.5)

0.052(480−1)+3.841×0.5(1−0.5)
 

  𝑛 = 213.61 
 
จากการคำนวณตามสูตรผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มตัวอย่างเป็นจำนวน 214 คน ซึ่งเนื่องจากผู้วิจัย

ต้องการเพ่ิมความเป็นไปได้ในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามให้ครบตามจำนวนที่เหมาะสม และ
หลีกเลี่ยงกรณีที่ผู้ตอบแบบสอบถามไม่สามารถส่งคืนแบบสอบถามมาได้  ผู้วิจัยจึงดำเนินการเก็บ
ข้อมูลมากกว่าที่กำหนดไว้ รวมเป็นจำนวนทั้งสิ้น 480 คน หรือประชากรทั้งหมด และเมื่อเก็บรวบรวม
แบบสอบถามเรียบร้อยแล้วนำไปคำนวณอัตราการตอบกลับ (Response Rate) 
 

3.3 ตัวแปรที่ศึกษาและคำนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยทำการศึกษาตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณใน
การทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีคำนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ ดังต่อไปนี้ 

 
3.3.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) หมายถึง การที่

พนักงานในองค์การรับรู้ได้ถึงคุณค่าท่ีองค์การมอบให้ตลอดจนการดูแลเอาใจใส่ทั้งในด้านของความอยู่
ดีมีสุข ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การเติบโตในสายอาชีพ ตลอดจนสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
รวมถึงการสร้างค่านิยมที่มุ่งเน้นการทำงานร่วมกัน (Eisenberger et al., 1986, อ้างถึงใน อัมพิกา 
สุนทรภักดี, 2559) โดยประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ด้านความยุติธรรม (Fairness) หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมใน
องค์การ ในประเด็นต่าง ๆ ที่อาจส่งผลกระทบต่อพนักงานคนดังกล่าว ทั้งในแง่ของการประเมินผล
งาน กฎระเบียบ ทั้งนี้ องค์การได้สื่อสารให้พนักงานทราบโดยทั่วถึงก่อนนำระบบดังกล่าวมาใช้ใน
องค์การ รวมถึงชี้แจ้งให้พนักงานรับทราบข้อมูลที่ถูกต้อง ประกอบกับการรับฟังพนักงานก่อนนำไปสู่
กระบวนการตัดสินใจ 

2) ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) หมายถึง การรับรู้ว่า
หัวหน้างานเห็นคุณค่าของพนักงาน มีการยอมรับ สนับสนุน ให้คำปรึกษา รับฟัง ถ่ายทอดความรู้ 
และช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานแก่พนักงาน 
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3) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Welfare) หมายถึง  
การรับรู้ว่าองค์การเล็งเห็นคุณค่าของพนักงาน โดยการจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับผลการปฏิบัติงาน 
และมอบสวัสดิการเพื่อให้พนักงานมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี 

4) ด้านความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) หมายถึง การรับรู้และเชื่อมั่นว่า
องค์การจะรักษาพนักงานไว้ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การต่อไป แม้ว่าจะมีการลดขนาดขององค์การลง
ก็ตาม 

5) ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ (Knowledge and Career 
Growth Opportunities) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่าตนเองมีโอกาสในการเติบโตภายใน
องค์การในอนาคต มีการฝึกอบรม เพ่ิมความรู้และทักษะที่จำเป็นต่องาน และการเติบโตในสายงาน 

6) ด้านสภาพการทำงาน (Job Condition) หมายถึง การที่องค์การมีสภาพการ
ทำงานที่เหมาะสม มีอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ มีการสนับสนุน
เครื่องมือทางเทคโนโลยีระบบสารสนเทศต่าง ๆในการปฏิบัติงาน และมีการช่วยเหลือสนับสนุนด้าน
ข้อมูล และเครื่องมือต่าง ๆ รวมถึงวิธีการใช้งานจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้พนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้เต็มกำลังความสามารถ 

 
3.3.2 จิตวิญญาณในการทำงาน (Workplace Spirituality) 
จิตวิญญาณในการทำงาน (Workplace Spirituality) หมายถึง การรับรู้และยอมรับถึงการให้

คุณค่าด้านจิตใจของมนุษย์ ที่ได้รับการหล่อเลี้ยงจากการที่ได้ทำงานที่มีคุณค่าและมีความหมาย  
โดยเกิดจากการได้เป็นส่วนหนึ่งหรือการอยู่ร่วมกันในสถานที่ทำงาน (Ashmos & Duchon, 2000 
อ้างถึงใน ชนกาญจน์ พันธุ์เดิมวงศ์ , 2559) โดยประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ (Petchsawang & 
Duchon, 2009) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ (Compassion) หมายถึง การรู้สึกเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืน 
(Twigg & Paray itam, 2006 อ้างถึงใน Petchsawang & Duchon, 2009) และมีความปรารถนาที่
จะบรรเทาความทุ กข์แก่ผู้ อ่ื น  (Farlex, 2007, อ้ างถึ งใน  Petchsawang & Duchon, 2009 )  
ซึ่ งนำไปสู่ ความรับผิดชอบต่อผู้ที่ ด้อยโอกาสหรือมีความทุกข์  (Delgado, 2005, อ้างถึงใน 
Petchsawang & Duchon, 2009) 

2) สติ (Mindfulness) หมายถึง การรู้สึกตัวว่ากําลังทำอะไรและเกิดอะไรขึ้นในทุก
ขณะ ทำใหคนที่มีสติสามารถอยู่กับประสบการณต่าง ๆ ได้ และโตตอบกับทุกเหตุการณที่เกิดขึ้นได้
อย่างดี (Weare, 2013, อ้างถึงใน ลลิดา ภู่ทอง, 2560) 

3) งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) หมายถึง การรับรู้ภาพรวมขององค์การ
และนำมาเปรียบเทียบกับงานที่ได้ปฏิบัติ ว่าผลงานที่ออกมานั้นมีความสำคัญ มีคุณค่า คุณประโยชน์
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ที่จะนำองค์การไปสู่เป้าหมายหรือไม่ (The Ken Blanchard Companies, 2009, อ้างถึงใน กุลธิดา 
กรมเวช, 2558) 

4) ความสุขที่เหนือวัตถุนิยม (Transcendence) หมายถึง การที่มนุษย์สามารถ
เชื่อมโยงถึงพลังในระดับที่สูงกว่ามนุษย์ทั่วไปจะเชื่อมโยงได้ แต่ในที่นี้ไม่เกี่ยวข้องกับการเชื่อมโยงกับ
พระเจ้าในทางศาสนา เนื่องจากงานวิจัยชิ้นนี้ศึกษาเกี่ยวกับจิตวิญญาณ (Spirituality) ทั้งนี้ยังรวมถึง
มิติด้านประสบการณ์ที่ลี้ลับ เช่น การมีพลังในเชิงบวกหรือมีการชีวิตชีวา การรู้สึกว่าตัวเองมีชีวิตที่
สมบูรณ์แบบแล้ว และอยู่เหนือวัตถุ รวมถึงประสบการณ์ที่มีความสุขและร่าเริง (Petchsawang & 
Duchon, 2009) 

 
3.3.3 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Performance) 
ผลการปฏิบัติ งานของพนักงาน (Employee Performance) หมายถึง ผลลัพธ์ของ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งผลลัพธ์ต้องมีความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ ทั้งนี้
ผลการปฏิบัติการเป็นตัวกำหนดความสำเร็จขององค์การ ตามแนวคิดของ Koopmans et al. (2014, 
อ้างถึงใน วธัญญู มารีย์สิริสกุล, 2564) โดยประกอบ 2 องค์ประกอบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ (Task Performance) หมายถึง ผลลัพธ์ของ
การปฏิบัติงานที่เกิดจากจากปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ของตนเอง ซึ่งขึ้นอยู่กับตำแหน่งหรือระดับขั้น
ทางสายอาชีพของพนักงานแต่ละคน โดยสามารถวัดได้จากการทำงานได้สำเร็จตรงเวลา การวางแผน
ในการทำงาน การคำนึงถึงผลลัพธ์ที่ต้องการในระหว่างการทำงาน การสามารถแยกแยะประเด็นหลัก
ออกจากประเด็นรองในการทำงาน และการปฏิบัติงานได้ดีโดยไม่ต้องใช้เวลาหรือความพยายามมาก 

2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท (Contextual Performance) หมายถึง ผลลัพธ์
ของการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากงานตามภาระหน้าที่ของตนเอง อันเกิดจากการกระทำด้วยความ
สมัครใจซึ่งช่วยสนับสนุนให้งานตามภาระหน้าที่มีความสำเร็จสมบูรณ์ขึ้นหรือช่วยอำนวยความสะดวก
ให้กับการปฏิบัติงานของบุคคลอ่ืน ๆ ภายในองค์การ โดยสามารถวัดได้จากการต้องรับผิดชอบภาระ
งานที่นอกเหนือจากงานประจำที่ทำอยู่ การเริ่มต้นภาระงานใหม่ด้วยตนเองเมื่อภาระงานเดิมเสร็จสิ้น
แล้ว การรับภาระงานที่ท้าทายความสามารถเมื่อมีโอกาส การแสวงหาความรู้ให้ตนเองได้มีความรู้ที่
ทันสมัยเกี่ยวกับงานที่ทำ การพยายามพัฒนาทักษะการทำงานให้มีความทันสมัย การค้นพบวิธี
แก้ปัญหาใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ การมองหาความท้าทายใหม่ ๆ ในการทำงาน และการมีส่วนร่วมอย่าง
แข็งขันในการประชุมเรื่องงาน 
 
 
 



57 

3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.4.1 รายละเอียดของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ดำเนินการโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล โดยเนื้อหาของแบบสอบถามถูกแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
1) แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 7 ข้อ  

ซึ่งมีลักษณะคำถามแบบตรวจสอบรายการ (Check Lists) ให้ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน
ที่สุด ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อ
เดือน 

2) แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ใช้แบบสอบถาม
เพื่อวัด การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) ของ อัมพิกา 
สุนทรภักดี (2559) จำนวน 32 ข้อคำถาม ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 

(1) ด้านความยุติธรรม จำนวน 4 ข้อ (ข้อ 1-4) 
(2) ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน  จำนวน 5 ข้อ (ข้อ 5-9)  
(3) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  จำนวน 6 ข้อ (ข้อ 10-15) 
(4) ด้านความมั่นคงในการทำงาน  จำนวน 5 ข้อ (ข้อ 16-20)  
(5) ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตใน 

สายอาชีพ จำนวน 5 ข้อ (ข้อ 21-25) 
(6) ด้านสภาพการทำงาน จำนวน 7 ข้อ (ข้อ 26-32) 

แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีข้อคำถาม 32 ข้อ แบ่งเป็นข้อ
คำถามเชิงบวกและเชิงลบ ดังรายละเอียดในตารางที่ 3.1 ต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 3.1  แสดงจำนวนข้อคำถามเชิงบวก และเชิงลบของแบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จำนวน (ข้อ) ข้อคำถาม 

เชิงบวก เชิงลบ 

ด้านความยุติธรรม 4 1, 2, 3, 4 - 
ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 5 5, 6, 7, 8 9 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 6 10, 11, 12, 13, 14 15 
ด้านความมั่นคงในการทำงาน 5 16, 17, 18, 19, 20 - 
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จำนวน (ข้อ) ข้อคำถาม 

เชิงบวก เชิงลบ 
ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตใน
สายอาชีพ 

5 21, 22, 23, 24, 25 - 

ด้านสภาพการทำงาน 7 26, 27, 28, 29, 30, 31 32 

 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบมาตราส่วน (Rating 

Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังรายละเอียดในตารางที่ 3.2 ต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 3.2  เกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ระดับความคิดเห็น คะแนนข้อคำถามเชิงบวก คะแนนข้อคำถามเชิงลบ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

(Strongly Agree) 
5 1 

เห็นด้วย 
(Agree) 

4 2 

เห็นเป็นกลาง 
(Neutral) 

3 3 

ไม่เห็นด้วย 
(Disagree) 

2 4 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
(Strongly Disagree) 

1 5 

 
3) แบบสอบถามเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการทำงาน ใช้แบบสอบถามเพื่อวัด จิต

วิญ ญ าณ ในการทำงาน  (Workplace Spirituality) ของ Petchsawang and Duchon (2009) 
จำนวน 22 ข้อคำถาม ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

(1) เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ จำนวน 4 ข้อ (ข้อ 1-4)  
(2) สติ จำนวน 6 ข้อ (ข้อ 5-10) 
(3) งานที่มีความหมาย จำนวน 7 ข้อ (ข้อ 11-17)  
(4) ความสุขที่เหนือวัตถุนิยม  จำนวน 5 ข้อ (ข้อ 18-22) 
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ตารางที่ 3.3  แสดงจำนวนข้อคำถามเชิงบวก และเชิงลบของแบบสอบถามจิตวิญญาณในการทำงาน 

จิตวิญญาณในการทำงาน จำนวน (ข้อ) ข้อคำถาม 

เชิงบวก เชิงลบ 
ด้านเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ 4 1, 2, 3, 4 - 
ด้านสติ 6 - 5, 6, 7, 8, 9, 10 
ด้านงานที่มีความหมาย 7 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17 - 
ด้านความสุขที่เหนือวัตถุนิยม 5 18, 19, 20, 21, 22 - 
 

ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบมาตราส่วน (Rating 
Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังรายละเอียดในตารางที่ 3.4 ต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 3.4  เกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถามจิตวิญญาณในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น คะแนนข้อคำถามเชิงบวก คะแนนข้อคำถามเชิงลบ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
(Strongly Agree) 

5 1 

เห็นด้วย 
(Agree) 

4 2 

เห็นเป็นกลาง 
(Neutral) 

3 3 

ไม่เห็นด้วย 
(Disagree) 

2 4 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
(Strongly Disagree) 

1 5 

 
4) แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ใช้แบบสอบถามเพ่ือวัดผล

การปฏิบัติงานส่วนบุคคล (Individual Work Performance Questionnaire) ของ Koopmans et 
al. (2014) จำนวน 13 ข้อคำถาม ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 

(1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ จำนวน 5 ข้อ (ข้อ 1-5) 
(2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท จำนวน 8 ข้อ (ข้อ 6-13) 
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ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดการประมาณค่าแบบมาตราส่วน (Rating 
Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังรายละเอียดในตารางที่ 3.5 ต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 3.5  เกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถามผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่และผลการ

ปฏิบัติงานตามบริบท 

ระดับพฤติกรรมที่แสดงออก คะแนนข้อคำถามเชิงบวก คะแนนข้อคำถามเชิงลบ 
บ่อยครั้ง 
(Often) 

5 1 

ค่อนข้างบ่อย 
(Frequently) 

4 2 

บางครั้ง 
(Sometimes) 

3 3 

นาน ๆ ครั้ง 
(Seldom) 

2 4 

ไม่เคยทำ 
(Never) 

1 5 

 
3.4.2 การดำเนินการจัดทำเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามส่วนต่าง ๆ ในข้างต้นนั้น มีขั้นตอนการดำเนินการ

จัดทำดังต่อไปนี้ 
1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ จิตวิญญาณในการทำงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2) ค้นหาและคัดเลือกแบบสอบถามที่มีคุณภาพและความน่าเชื่อถือ โดยพิจารณา

จากการตรวจสอบคุณภาพ โดยแบบสอบถาม ประกอบไปด้วย 
 (1) แบบสอบถามเพ่ือวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived 

Organizational Support) ของอัมพิกา สุนทรภักดี (2559) ซึ่งพัฒนาแบบสอบถามจากแนวคิดของ 
Eisenberger (1986) และ พ้ื น ฐาน องค์ ป ระกอบ รายด้ าน ตามแน วคิ ด ของ Rhoades and 
Eisenberger (2002) 

 (2) แบบสอบถามเพ่ือวัดจิตวิญญาณในการทำงาน (Workplace Spirituality) 
ของ Petchsawang and Duchon (2009) 
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 (3) แบบสอบถามเพ่ือวัดผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล ( Individual Work 
Performance Questionnaire) ของวธัญญู มารีย์สิริสกุล (2564) ซึ่งพัฒนาแบบสอบถามมาจาก 
Koopmans et al. (2014) 

3) นำแบบสอบถามที่ทำการคัดเลือกแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาในการพิจารณา
ตรวจสอบเพื่อให้แนวทางในการปรับปรุงแก้ไข 

4) แก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาแล้วนำเสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ 
ผศ.ดร. ภาวิณี เพชรสว่าง และ ผศ.ดร. ศิริสุข รักถิ่น ตรวจสอบ ความถูกต้องเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ความถูกต้องเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ความเหมาะสมในด้านภาษา (Wording) 
และการสื่อความหมายของคำถาม  

5) นำแบบสอบถามที่ได้ทำการปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำของอาจารย์ที่ปรึกษา
และผู้ทรงคุณวุฒิ เสนอต่อคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ เพ่ือพิจารณาถึงความสมบูรณ์ของเนื้อหาและความสอดคล้องกับบริบทขององค์การที่
ทำการศึกษา 

6) นำแบบสอบถามที่ได้ทำการปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำของคณะกรรมการ
จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาอีกครั้งหนึ่ง 
เพ่ือพิจารณาถึงความสมบูรณ์ของเนื้อหาและความสอดคล้องกับบริบทขององค์การที่ทำการศึกษา
ก่อนนำไปเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
3.4.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.4.3.1 ความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย   
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยนำมาประยุกต์ใช้ในการวิจัยได้รับการตรวจสอบความเที่ยงตรง

จากผู้จัดทำแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
1) แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผู้วิจัยนำมา

จากแบบสอบถามเพ่ือวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของอัมพิกา สุนทรภักดี (2559) ซึ่งได้
พัฒนาแบบสอบถามมาจากแนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) ได้รับการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) อัมพิกา สุนทรภักดี (2559) 
ดำเนินการทดสอบตามสูตรของ Lawshe (1975) โดยผู้เชี่ยวชาญ 5 คน โดยอัตราส่วนของความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหาต่ำสุดที่ยอมรับนั้นต้องไม่ต่ำกว่า .99 จากการตรวจสอบจึงได้ข้อคำถามที่ผ่าน
เกณฑ์ 35 ข้อ และได้นำแบบสอบถามไปทดลองก่อนใช้จริงกับพนักงานที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่ม
ตัวอย่าง จำนวน 30 คน แล้วนำมาตรวจสอบคุณภาพ โดยวิเคราะห์รายข้อ ( Item Analysis) ทำการ
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หาค่าอำนาจจำแนกโดยการจัดกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามเป็นกลุ่มต่ำ (25%) และกลุ่มสูง (25%) และ
นำผลของทั้งสองกลุ่มมาทดสอบหาค่า T-test และคัดข้อคำถามที่มีค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จากการวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก พบว่ามีข้อคำถามที่ผ่านเกณฑ์จำนวน 32 ข้อ และนำข้อคำถาม
ที่มีค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหาที่มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ .99 และมีค่าอำนาจจำแนกมากกว่าหรือ
เท่ากับ 1.75 มาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยการวัดค่าคงที่ภายใน (Internal Consistency) 
โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ยอมรับได้ต้อง
ไม่ต่ำกว่า .65 (ประคอง กรรณสูต, 2538 อ้างถึงใน อัมพิกา สุนทรภักดี, 2559) แบบสอบถามการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีจำนวน 32 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) เท่ากับ .909 โดยใน
แต่ละด้านมีค่าความเชื่อมั่นดังนี้ ด้านความยุติธรรม เท่ากับ .845 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
เท่ากับ .652 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ เท่ากับ .635 ด้านความมั่นคงในการทำงาน เท่ากับ 
.828 ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ เท่ากับ .813 และด้านสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน เท่ากับ .848 

2) แบบสอบถามเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการทำงาน ผู้วิจัยนำมาจาก
แบบสอบถามเพ่ือวัดจิตวิญญาณในการทำงานของ Petchsawang and Duchon (2009) โดย 
Petchsawang and Duchon (2009) สร้างแบบวัดจิตวิญญาณองค์การในระดับบุคคล ดำเนินการ
ตรวจสอบจากพนักงานกลุ่มธุรกิจด้านอาหารและเบเกอรี่ในประเทศไทย จำนวน 250 คน จากจำนวน
พนักงานทั้งหมดประมาณ 3,800 คน โดยกลุ่มตัวอย่างได้ส่งแบบสอบถามคืน 206 คน หรือคิดเป็น
ร้อยละ 82.4 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด โดยใช้การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการสัมภาษณ์ 
(Petchsawng & Morris, 2006) พบว่าจิตวิญญาณในการทำงานวัดได้จาก 5 องค์ประกอบ คือ  
1) ความเชื่อมโยงกันและกัน (Connection) 2) ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  (Compassion) 3) สติ  
(Mindfulness) 4) งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) และ 5) ความสุขที่ เหนือวัตถุนิยม 
(Transcendence) มี ทั้ งหมด  37 ข้ อ  แต่ ห ลั งจากทดสอบคุณ สมบั ติ ก ารวัด เชิ งจิ ต วิท ย า 
(Psychometric Properties) ท ดสอบ ความ เชื่ อมั่ น  (Reliability) ความ เที่ ย งตรง (Validity)  
เชิ ง เหมื อน และ เชิ งจ ำแน ก  (Convergent and Discriminant Validity) โด ยการวิ เค ราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) คัดเกลาแบบวัดแล้วเหลือเพียง 4 
องค์ประกอบ จำนวน 22 ข้อ โดยตัดองค์ประกอบความเชื่อมโยงกัน (Connection) ออกไป ซึ่งมีค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .85 (α = .85) นอกจากนี้แบบวัดนี้ถูกตรวจสอบและนำไปใช้ในหลาย
งานวิจัยโดยเฉพาะในบริบทเอเชีย เช่น งานวิจัยของ Shrestha (2016), Sony and Mekolth 
(2017, 2019), Habeeb (2019), Petchsawang and Duchon (2012), และ Petchsawang and 
McLean (2017), เพ็ญศรี วัฒยากร, วิมลรัตน์ จงเจริญ และประภาพร ชูกำเหนิด (2559) เป็นต้น 
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3) แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งนำมาจาก
แบบสอบถามเรื่องผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล (Individual Work Performance Questionnaire) 
ของ Koopmans et al. (2014) ได้รับการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) โดยดำเนินการตรวจสอบจากพนักงานชาวดัตช์จำนวน 1,424 คน ซึ่งปฏิบัติงานในสามภาค
ส่วนอาชีพ ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานด้านการใช้แรงงาน (Blue Collar) ผู้ปฏิบัติงานด้านการให้บริการ (Pink 
Collar) และผู้ปฏิบัติงานในสำนักงาน (White Collar) โดยได้มีการดำเนินการตรวจสอบในสอง
รูปแบบ ได้แก่ ความเที่ยงตรงเชิงเหมือนและเชิงจำแนก ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

(1) ความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) แบบสอบถาม
เรื่ อ ง ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ส่ ว น บุ ค ค ล  ( Individual Work Performance Questionnaire)  
มีความสัมพันธ์กับแบบสอบถามเรื่องสุขภาพและผลการปฏิบัติงานขององค์การอนามัยโลก (World 
Health ́́́Organization’s ́́́Health ́́́and ́́́Performance ́́́Questionnaire) ́́́และแบบสอบถามเรื่อง
ความผูกพันต่องานของ Utrecht (Utrecht Work Engagement Scale) ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่มี
ความคล้ายคลึงกันทางแนวคิดและทฤษฎี โดยมีความสัมพันธ์กันทั้งโดยรวมและรายข้อ ในทั้งสามภาค
ส่วนอาชีพ (Koopmans et al., 2014) ซึ่งเป็นการบ่งชี้ว่าแบบสอบถามเรื่องผลการปฏิบัติงานส่วน
บุคคลนี้ มีความเที่ยงตรงในเชิงเหมือน 

(2) ความเที่ยงตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) ผลการวิจัย
พบว่า ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มีความแตกต่างกับผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล 
(Individual Work Performance) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธ์แบบตอบสนองต่อ
กันอย่างชัดเจน กล่าวคือ พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูง จะมีผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่
และผลการปฏิบัติงานตามบริบทสูงกว่าพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานต่ำ เมื่อพิจารณา
แบบสอบถามเรื่องผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลจะเห็นได้ว่า ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่และผล
การปฏิบัติงานตามบริบทมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในงานและสุขภาพ
โดยรวม  ซึ่งบ่งชี้ให้เห็นว่า แบบสอบถามเรื่องผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลนี้มีความเที่ยงตรงเชิง
จำแนก 

จากคำอธิบายข้างต้นแสดงให้เห็นว่า เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยทุกฉบับในการวิจัยครั้ง
นี้ ได้ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) อย่างครบถ้วน ผู้วิจัยจึงสามารถนำเครื่องมือเหล่านี้
มาประยุกต์ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้ 

3.4.3.2 การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ได้ดำเนินการหาความเชื่อมั่นโดยการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่างจำนวน 30 คน (Pilot Test) ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธี
ของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น (Reliability Coefficient) ดังต่อไปนี้ 
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1) แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.928 โดยค่าความเชื่อม่ันของแต่ละองค์ประกอบได้ดังนี้ 

(1) ด้านความยุติธรรม เท่ากับ 0.892 
(2) ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน เท่ากับ 0.624 
(3) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ เท่ากับ 0.784 
(4) ด้านความมั่นคงในการทำงาน เท่ากับ 0.831 
(5) ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ เท่ากับ 0.893 
(6) ด้านสภาพการทำงาน เท่ากับ 0.861 

2) แบบสอบถามเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการทำงาน มีค่าความเชื่อมั่น 
เท่ากับ 0.881 

3) แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติการของพนักงาน มีค่าความเชื่อมั่น 
เท่ากับ 0.889 โดยค่าความเชื่อม่ันของแต่ละองค์ประกอบได้ดังนี้ 

(1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ เท่ากับ 0.860 
(2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท เท่ากับ 0.822 

ทั้งนี้ รายละเอียดค่าความเชื่อมั่นและความสัมพันธ์ของข้อคำถามในแบบสอบถามเกี่ยวกับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
แสดงในภาคผนวก ข  
 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังขั้นตอนต่อไปนี้ 
1) ผู้วิจัยขออนุญาติในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อทำการวิจัยจากพนักงานขององค์การธุรกิจ

ด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์แห่งหนึ่งในประเทศไทย 
2) ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับพนักงานขององค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรม

ล้อแม็กรถยนต์โดยผู้วิจัยจัดเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอกับจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ทำการชี้แจงให้ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจถึงวัตถุประสงค์และวิธีตอบแบบสอบถาม 
แล้วจึงทำการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงาน 

3) เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืนแล้ว ผู้วิจัยจึงทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม 

4) ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วทำการวิเคราะห์ประมวลผลข้อมูลต่อไป 
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3.6 การจัดทำข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยทำการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยดำเนินการตาม
ขั้นตอนดังนี้ 

 
3.6.1 การจัดทำข้อมูล 
เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืนแล้ว ผู้วิจัยนำแบบสอบถามมาดำเนินการดังต่อไปนี้ 

1) การตรวจสอบข้อมูล (Checking) ผู้วิจัยทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามที่ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว และทำการคัดแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์
ออก 

2) การลงรหัส (Coding) ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัสแทนข้อมูลที่ได้
กำหนดไว้ในแบบสอบถาม 

3) การประมวลผลข้อมูล (Processing) ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ลงรหัสเรียบร้อย
แล้วมาลงรหัสในโปรแกรม Microsoft Excel แล้วดึงข้อมูลลงโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 
และทำการประมวลผลข้อมูล 

 
3.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 

1) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
2) การวิเคราะห์ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน 

และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
3) การวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

จิตวิญญาณในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
4) การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

จิตวิญญาณในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
5) การทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการทำงานที่มีต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการหาค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2) การวิเคราะห์ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยการหาค่าเฉลี่ย ( X̅) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

โดยในการวิเคราะห์ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผู้วิจัยจะใช้วิธีการอิงเกณฑ์ใน
การแปลความหมาย โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่แบ่งมาตราส่วนประมาณค่าระดับออกเป็น 5 ช่วง 
เท่า ๆ กัน ดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค, 2537) 

 

ความกว้างอันตรภาคชั้น   =   
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด ́́́– ́́́ข้อมูลที่มีค่าต่ำสุด

จำนวนชั้น
 

    =   
5-1

5
      = 0.8 

 
ดังนั้น เกณฑ์สำหรับระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทั้ งโดยรวมและราย

องค์ประกอบ เป็นดังนี้ 
 
4.21 - 5.00 หมายถึง  มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
3.41 - 4.20 หมายถึง    มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับมาก 
2.61 - 3.40 หมายถึง    มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 หมายถึง    มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับน้อย 
1.00 - 1.80 หมายถึง    มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

3) การวิเคราะห์ระดับจิตวิญญาณในการทำงาน เริ่มจากการหาค่าเฉลี่ย (X̅) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

โดยการวิเคราะห์ระดับจิตวิญญาณในการทำงาน ผู้วิจัยจะใช้วิธีการอิงเกณฑ์ในการแปล
ความหมาย โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่แบ่งมาตราส่วนประมาณค่าระดับออกเป็น 5 ช่วงเท่า ๆ กัน 
ดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค, 2537) 
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ความกว้างอันตรภาคชั้น   =   
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด ́́́– ́́́ข้อมูลที่มีค่าต่ำสุด

จำนวนชั้น
 

    =   
5-1

5
      = 0.8 

 
ดังนั้น เกณฑ์สำหรับระดับจิตวิญญาณในการทำงานโดยรวม เป็นดังนี้ 
 
4.21 - 5.00 หมายถึง  มีจิตวิญญาณในการทำงานในระดับมากที่สุด 
3.41 - 4.20 หมายถึง    มีจิตวิญญาณในการทำงานในระดับมาก 
2.61 - 3.40 หมายถึง    มีจิตวิญญาณในการทำงานในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 หมายถึง    มีจิตวิญญาณในการทำงานในระดับน้อย 
1.00 - 1.80 หมายถึง    มีจิตวิญญาณในการทำงานในระดับน้อยที่สุด 

 

4) การวิเคราะห์ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการหาค่าเฉลี่ย (X̅) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

โดยการวิเคราะห์ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยจะใช้วิธีการอิงเกณฑ์ในการแปล
ความหมาย โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่แบ่งมาตราส่วนประมาณค่าระดับออกเป็น 5 ช่วงเท่า ๆ กัน 
ดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค, 2537) 

 

ความกว้างอันตรภาคชั้น   =   
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด ́́́– ́́́ข้อมูลที่มีค่าต่ำสุด

จำนวนชั้น
 

    =   
5-1

5
      = 0.8 

 
ดังนั้น เกณฑ์สำหรับระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม เป็นดังนี้ 
 
4.21 - 5.00 หมายถึง  มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.41 - 4.20 หมายถึง    มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
2.61 - 3.40 หมายถึง    มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 หมายถึง    มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
1.00 - 1.80 หมายถึง    มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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5) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการ
ทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient: r)  

6) การวิเคราะห์เพ่ือแสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ 
Multicollinearity โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ค่าการยอมรับ (Tolerance) และ
ค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation Factor: VIF) ของตัว
แปรอิสระ  

โดยตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity จะมีลักษณะ
ดังนี้  1) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่ามากกว่า 0.80  2) ค่าการยอมรับ (Tolerance) มีค่าใกล้ 0  
และ 3) ค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation Factor: VIF) มี
ค่าตั้งแต่ 10 ขึ้นไป (อุทัยวรรณ สายพัฒนะ และฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธิ์, 2547) 

7) การทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

8) การทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อจิตวิญญาณใน
การทำงาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

9) การทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของจิตวิญญาณในการทำงานต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

10) การทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการทำงานที่มีต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  โดยการ
วิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบช่วงชั้น  (Hierarchical Multiple Regression Analysis) ใน
โปรแกรม SPSS ซึ่งมีขั้นตอนการดำเนินการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อตามแนวคิดของ Baron and 
Kenny (1986) นอกจากนี้ ยังมีการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อ โดยใช้สถิติทดสอบ Z (Z-test) ตาม
วิธีการของ Sobel (1982) รายละเอียดดังต่อไปนี้  

(1) การทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อตามแนวคิดของ Baron and Kenny (1986) 
ก) การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรต้น (X) ที่มีต่อตัวแปรตาม 

(Y) โดยจะได้อิทธิพลโดยตรงทั้งหมดของ X ที่มีต่อ Y คือ ค่า c ดังแสดงในภาพที่ 3.1 
ข) การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรต้น (X) ที่มีต่อตัวแปรสื่อ (M) 

โดยจะได้อิทธิพลโดยตรงของ X ที่มีต่อ M คือ ค่า a ดังแสดงในภาพที่ 3.2 
ค) การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรต้น (X) และตัวแปรสื่อ (M) 

ที่มีต่อตัวแปรตาม (Y)  โดยจะได้อิทธิพลโดยตรงที่เหลืออยู่ของ X ที่มีต่อ Y เมื่อควบคุมอิทธิพลของ 
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M ให้มีค่าคงที่ คือ ค่า c และจะได้อิทธิพลโดยตรงของ M ที่มีต่อ Y เมื่อควบคุมอิทธิพลของ X ให้มี
ค่าคงที่ คือ ค่า b ดังแสดงในภาพที่ 3.2 

ง) พิจารณาการเป็นตัวแปรสื่อโดย 1) พิจารณาค่า c ́́́    ในขั้นตอนที่ 3 แล้วไม่พบ
นัยสำคัญทางสถิติ หมายความว่า ตัวแปรสื่อดังกล่าวเป็นตัวแปรสื่ออย่างสมบูรณ์ (Full Mediation) 
2) พิจารณาค่า c ́́́    ในขั้นตอนที่ 3 แล้วพบนัยสำคัญทางสถิติ โดยที่ค่า c ́́́    น้อยกว่า c หมายความว่า 
ตัวแปรสื่อดังกล่าวเป็นตัวแปรสื่อบางส่วน (Partial Mediation)  และ 3) พิจารณาค่า a หรือ ค่า b 
แล้วไม่พบนัยสำคัญทางสถิติ หมายความว่า ตัวแปรสื่อดังกล่าวไม่ได้เป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม (No Mediation) 

 
 

 
 
 

ภาพที่ 3.1  อิทธิพลโดยตรงทั้งหมดของตัวแปรต้น (X) ที่มีต่อตัวแปรตาม (Y) [c] 
แหล่งที่มา: อรอุมา เจริญสุข (2558). 
 
 

 
 

 
 
 
 

ภาพที่ 3.2  อิทธิพลโดยตรงของตัวแปรต้น (X) ที่มีต่อตัวแปรตาม (Y) [c ́́́   ] และอิทธิพลโดยอ้อมของ
ตัวแปรต้น (X) ผ่านตัวแปรสื่อ (M) ไปสู่ตัวแปรตาม (Y) [ab] 

แหล่งที่มา: อรอุมา เจริญสุข (2558). 
 

(2) ทดสอบนัยสำคัญของอิทธิพลทางอ้อม (ab) โดยใช้สถิติทดสอบ Z (Z-test) ตาม
วิธีการของ Sobel (1982) ซึ่งมีสูตรดังต่อไปนี้  

a

 
 
a
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𝑍 =
𝑎𝑏

√𝑎2𝜎𝑏
2 + 𝑏2𝜎𝑎

2
 

 
โดย 𝑎  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรต้น (X) ที่มีต่อตัวแปรคั่นกลาง (M) 

𝑏  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรคั่นกลาง (M) ที่มีต่อตัวแปรตาม (Y) โดย
ควบคุมตัวแปรต้น (X) 

σa คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ 𝑎 
σb คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ 𝑏 

โดยตัวแปรคั่นกลาง (M) ที่ทดสอบ จะเป็นตัวแปรคั่นกลางในความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น (X) 
และแปรตาม (Y) เมื่อค่า Z ที่ได้ มีค่า p-value น้อยกว่าค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ผ่านตัวแปรสื่อจิตวิญญาณในการทำงาน : กรณีศึกษาพนักงานขององค์การ
ธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์แห่งหนึ่งในประเทศไทย” ́́́ผู้วิจัยได้แบ่งการนำเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน 

และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
4.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการ

ทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และผลการวิเคราะห์เพ่ือแสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มี
ความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity 

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและจิต
วิญญาณในการทำงาน ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

4.4.1 สมมติฐานที่ 1: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

4.4.2 สมมติฐานที่ 2: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี อิทธิพลเชิงบวกต่อจิต
วิญญาณในการทำงาน 

4.4.3 สมมติฐานที่ 3: จิตวิญญาณในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

4.5 ผลการทดสอบสมมติฐานการเป็ นตั วแปรสื่ อของจิตวิญญาณ ในการทำงาน  
ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

4.5.1 สมมติฐานที่ 4: จิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการดำเนินการเก็บข้อมูล เป็นจำนวนทั้ งสิ้ น  480 คน หรือประชากรทั้ งหมด  
โดยแบบสอบถามได้รับการตอบกลับมา 204 ฉบับและเมื่อได้ทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามที่ได้รับกลับมา ได้เป็นจำนวนทั้งหมด 204 ฉบับ ซึ่งได้นำมาคำนวณอัตราการตอบกลับ 
(Response Rate) คิดเป็นร้อยละ 42.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน ตำแหน่งงาน และรายได้
รวมต่อเดือน โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) มีรายละเอียดตาม
ตารางที่ 4.1 ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.1  ค่าความถ่ีและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

เพศ   
ชาย 114 55.9 
หญิง 90 44.1 

รวม 204 100 
สถานภาพสมรส   

โสด 126 61.8 
สมรส 73 35.8 
หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู ่ 5 2.5 

รวม 204 100 

ระดับการศึกษา   
ต่ำกว่าปริญญาตรี 36 17.6 
ปริญญาตรี 127 62.3 
สูงกว่าปริญญาตรี 41 20.1 

รวม 204 100 
อาย ุ   

ต่ำกว่า 30 ปี 87 42.6 
30 ปี – 40 ปี 89 43.6 
40 ปีขึ้นไป – 50 ปี 26 12.7 
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ปัจจัยส่วนบุคคล ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

50 ปีขึ้นไป – 60 ปี 2 1.0 
รวม 204 100 

อายุงาน   
ต่ำกว่า 1 ปี 37 18.1 
1 ปี – 4 ปี 73 35.8 
4 ปีขึ้นไป – 7 ปี 51 25 
7 ปีขึ้นไป – 10 ปี 21 10.3 
10 ปีขึ้นไป 22 10.8 

รวม 204 100 

ตำแหน่งงาน   
กลุ่มพนักงานปฏิบัติการ 147 72.1 
กลุ่มเชี่ยวชาญ       35 17.2 
กลุ่มบริหาร 22 10.8 

รวม 204 100 
รายได้รวมต่อเดือน   

ต่ำกว่า 20,000 บาท 44 21.6 
20,000–30,000 บาท 73 35.8 
30,001-40,000 บาท  40 19.6 
40,001-50,000 บาท 24 11.8 
50,001–60,000 บาท  6 2.9 
มากกว่า 60,000 บาท 17 8.3 

รวม 204 100 
 
จากตารางที่ 4.1 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จำนวน 204 คน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.9 ส่วนเพศหญิง จำนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1  

สำหรับสถานภาพสมรส ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานะโสด จำนวน 126 คน คิดเป็น
ร้อยละ 61.8 รองลงมา คือ สมรส จำนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8 และหย่าร้าง/หม้าย/แยกกัน
อยู่ จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 ตามลำดับ 
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สำหรับระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จำนวน 127 
คน คิดเป็นร้อยละ 62.3 รองลงมาระดับสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 20.1 และ
ระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 ตามลำดับ 

สำหรับอายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 30 ปี - 40 ปี จำนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 
43.6 รองลงมามีอายุต่ำกว่า 30 ปี จำนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 42.6 มีอายุ 40 ปี ขึ้นไป - 50 ปี 
จำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 และมีอายุ 50 ปีขึ้นไป-60 ปี จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 
ตามลำดับ 

สำหรับอายุงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน 1 ปี  - 4 ปี จำนวน 73 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.8 รองลงมาเป็นผู้ที่มีอายุงาน 4 ปีขึ้นไป - 7 ปี จำนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 ผู้ที่มี
อายุงานต่ำกว่า 1 ปี จำนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 18.1 ผู้ที่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป จำนวน 22 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.8 และผู้ที่มีอายุงาน 7 ปีขึ้นไป - 10 ปี จำนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 
ตามลำดับ 

สำหรับตำแหน่งงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นกลุ่มพนักงานปฏิบัติการ จำนวน 147 
คน คิดเป็นร้อยละ 72.1 รองลงมา คือ กลุ่มเชี่ยวชาญ จำนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 17.2 และกลุ่ม
บริหาร จำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 ตามลำดับ 

และท้ายที่สุด สำหรับรายได้รวมต่อเดือน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 20 ,000 - 
30,000 บาท จำนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8 รองลงมามีรายได้ต่ำกว่า 20,000 บาท จำนวน 44 
คน คิดเป็นร้อยละ 21.6 รายได้ 30,001 - 40,000 บาท จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 19.6 รายได้ 
40,001 - 50,000 จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 รายได้มากกว่า 60 ,000 จำนวน 17 คน คิด
เป็นร้อยละ 8.3 และรายได้ 50 ,001 - 60,000 บาท จำนวน 6 คน ร้อยละ 2.9 ในแต่ละกลุ่ม 
ตามลำดับ 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการ
ทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จากข้อมูลการตอบแบบสอบถามของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 204 คน สามารถสรุป

ค่าเฉลี่ย (X̅) ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ยของตัวแปรแต่ละตัว 
ได้แก่ การรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.2 ถึง 4.4 ต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.2  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ยของการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับจากการ
แปลผลค่าเฉลี่ย 

1) ด้านความยุติธรรม 3.93 0.83 มาก 
2) ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 3.94 0.82 มาก 

3) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 3.25 0.80 ปานกลาง 
4) ด้านความมั่นคงในการทำงาน 3.78 0.81 มาก 
5) ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโต

ในสายอาชีพ 
6) ด้านสภาพการทำงาน 

3.66 
 

3.58 

0.95 
 

0.77 

มาก 
 

มาก 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 3.66 0.61 มาก 

 
จากตารางที่ 4.2 ซึ่งแสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ย 

ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ การ

สนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.66, SD = 0.61) เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่า 
ทุกองค์ประกอบมีระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากและปานกลาง โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปน้อยได้ดังต่อไปนี้ 1) ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.94, SD = 

0.82) 2) ด้านความยุติธรรมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.93, SD = 0.83) 3) ด้านความมั่นคงในการ

ทำงานอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.78, SD = 0.81) 4) ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ

อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.66, SD = 0.95) 5) ด้านสภาพการทำงานอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.58, SD = 

0.77) และ 6) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.25, SD = 0.80) 
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ตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ยของจิตวิญญาณใน
การทำงาน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับจากการ
แปลผลค่าเฉลี่ย 

1) ด้านเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ 4.31 0.60 มากที่สุด 
2) ด้านสติ 4.34 0.97 มากที่สุด 
3) ด้านงานที่มีความหมาย 3.64 0.85 มาก 
4) ด้านความสุขที่เหนือวัตถุนิยม 3.49 0.92 มาก 

จิตวิญญาณในการทำงาน 3.92 0.54 มาก 
 

จากตารางที่ 4.3 ซึ่งแสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ย
ของจิตวิญญาณในการทำงาน สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีจิตวิญญาณในการทำงาน

อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.92, SD = 0.54) เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่า ทุกองค์ประกอบมี
ระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดและมาก โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้

ดังต่อไปนี้ 1) ด้านสติอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.34, SD = 0.97) 2) ด้านเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่อยู่ในระดับ

มากที่สุด (X̅ = 4.31, SD = 0.60) 3) ด้านงานที่มีความหมายอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.64, SD = 

0.85) และ 6) ด้านความสุขที่เหนือวัตถุนิยมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.49, SD = 0.92) 
 
ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ยของผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับจากการ
แปลผลค่าเฉลี่ย 

1) ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ 4.29 0.52 มากที่สุด 
2) ผลการปฏิบัติงานตามบริบท 4.03 0.58 มาก 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 4.13 0.51 มาก 
  

จากตารางที่ 4.4 ซึ่งแสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับจากการแปลผลค่าเฉลี่ย 
ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับ

มาก (X̅ = 4.13, SD = 0.51) เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีผลการ
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ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.29, SD = 0.52) และมีผลการปฏิบัติงานตาม

บริบทอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.03, SD = 0.58) 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณ
ในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และผลการวิเคราะห์เพื่อแสดง
ว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity 

ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการ
ทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์
สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient: r) โดยมีรายละเอียดตามตารางที่ 
4.5 และ 4.6 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการ

ทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ 
จิตวิญญาณ
ในการทำงาน 

ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 1   

จิตวิญญาณในการทำงาน 0.557** 1  

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 0.326** 0.570** 1 

 

หมายเหตุ: *p<0.05;  **p<0.01 
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ตารางที่ 4.6  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการ
ทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมทั้งองค์ประกอบต่าง ๆ ของตัวแปรทั้ง
สาม 

 POS POS1 POS2 POS3 POS4 POS5 POS6 WS EP EP1 EP2 
POS 1           
POS1 0.780** 1          
POS2 0.646** 0.480** 1         
POS3 0.755** 0.618** 0.312** 1        
POS4 0.684** 0.399** 0.416** 0.447** 1       
POS5 0.789** 0.476** 0.477** 0.379** 0.501** 1      
POS6 0.803** 0.603** 0.296** 0.582** 0.351** 0.633** 1     
WS 0.557** 0.379** 0.496** 0.329** 0.435** 0.446** 0.412** 1    
EP 0.326** 0.271** 0.292** 0.160* 0.298** 0.258** 0.212** 0.570** 1   
EP1 0.139* 0.107 0.257** -0.038 0.127 0.123 0.077 0.440** 0.841** 1  
EP2 0.387** 0.326** 0.272** 0.248** 0.353** 0.299** 0.258** 0.565** 0.953** 0.638** 1 

 

หมายเหตุ: *p<0.05;  **p<0.01 
อักษรย่อต่าง ๆ ข้างต้น มีความหมายดังนี้ POS: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
POS1: ด้านความยุติธรรม POS2: ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน POS3: ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ POS4: ด้านความมั่นคงในการทำงาน POS5: ด้านความรู้
และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ POS6: ด้านสภาพการทำงาน WS: จิตวิญญาณใน
การทำงาน EP: ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน EP1: ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ 
และ EP2: ผลการปฏิบัติงานตามบริบท 

 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการ

ทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จากตารางที่ 4.5 และ 4.6 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่ โดยสามารถสรุปรายละเอียดที่สำคัญ
ได้ดังต่อไปนี้ 

1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับจิต
วิญญาณในการทำงาน (WS) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.557 
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องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS1 ถึง POS6)  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับจิตวิญญาณในการทำงาน (WS) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.379, 0.496, 0.329, 0.435, 0.446 และ 0.412 ตามลำดับ 

2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (EP) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.326 

 (1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
องค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EP1 ถึง EP2) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.139 และ 0.387 ตามลำดับ 

 (2) องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS1 ถึง 
POS6) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EP) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.271, 0.292, 0.160, 0.298, 0.258 และ 0.212 
ตามลำดับ 

3) จิตวิญญาณในการทำงาน (WS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน (EP) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.570 

จติวิญญาณในการทำงาน (WS) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับองค์ประกอบต่าง ๆ ของ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (EP1 ถึง EP2) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.440 และ 0.565 ตามลำดับ 

ลำดับต่อมา ในการวิเคราะห์เพ่ือแสดงว่าตัวแปรอิสระ ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน ไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity 
โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ค่าการยอมรับ (Tolerance) และค่าองค์ประกอบ
ความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation Factor: VIF) ของตัวแปรอิสระ 

โดยตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity จะมีลักษณะ
ดังนี้ 1) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่ามากกว่า 0.80 2) ค่าการยอมรับ (Tolerance) มีค่าใกล้ 0 
และ 3) ค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation Factor: VIF)  
มีค่าตั้งแต่ 10 ขึ้นไป (อุทัยวรรณ สายพัฒนะ และฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธิ์, 2547) 

สำหรับตัวแปรอิสระทั้งสองในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
จิตวิญญาณในการทำงาน มีผลการวิเคราะห์ค่าสถิติต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ดังตารางที่ 4.7 ต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.7  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ค่าการยอมรับ (Tolerance) และ 
ค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation Factor: 
VIF) ของตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรอิสระ 
จิตวิญญาณในการทำงาน  การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ 

r Tolerance VIF  r Tolerance VIF 

การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ 

0.671** 0.921 1.086  - - - 

จิตวิญญาณในการทำงาน - - -  0.661** 0.899 1.113 
 
หมายเหตุ: *p<0.05;  **p<0.01 
 ในการวิเคราะห์ค่าการยอมรับ (Tolerance) และค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูง

เกินความเป็นจริง (Variance Inflation Factor: VIF) ข้างต้น ผู้วิจัยได้กำหนดให้ปัจจัย
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ 
อายุงาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม 

 
จากตารางที่ 4.7 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ค่าการยอมรับ 

(Tolerance) และค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation 
Factor: VIF) ของตัวแปรอิสระทั้งสอง ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและจิตวิญญาณใน
การทำงาน สามารถสรุปผลได้ดังต่อไปนี้ 

1) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ของตัวแปรอิสระทั้งสองเท่ากับ 0.671 และ 
0.661 ซึ่งน้อยกว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้ คือ มากกว่า 0.80 ดังนั้นตัวแปรอิสระทั้งสองจึงไม่มีระดับ
ความสัมพันธ์ที่สูงเกินไป 

2) ค่าการยอมรับ (Tolerance) ของตัวแปรอิสระทั้งสองเท่ากับ 0.921 และ 
0.899 ซึ่งมากกว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้ คือ มีค่าใกล้ 0 ดังนั้นตัวแปรอิสระทั้งสองจึ งไม่มีระดับ
ความสัมพันธ์ที่สูงเกินไป 

3) ค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation 
Factor: VIF) ของตัวแปรอิสระทั้งสองเท่ากับ 1.086 และ 1.113 ซึ่งน้อยกว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้ คือ  
มีค่าตั้งแต่ 10 ขึ้นไป ดังนั้นตัวแปรอิสระท้ังสองจึงไม่มีระดับความสัมพันธ์ที่สูงเกินไป 
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ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระทั้งสอง ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และจิต
วิญญาณในการทำงาน ไม่มีระดับความสัมพันธ์ที่สูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity ด้วยเหตุนี้ 
ผู้วิจัยจึงสามารถดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป นั่นคือ การทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  
ซึ่งใช้สถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและจิต
วิญญาณในการทำงาน ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

4.4.1 สมมติฐานที่ 1: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  

ในการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ผู้วิจัยใช้การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือหาค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยมีปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
อายุ อายุงาน สายงาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม มีรายละเอียดตาม
ตารางที่ 4.8 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.8  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ตัวแปร 

ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

องค์ประกอบต่าง ๆ 

ผลการ
ปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่ 

ผลการ
ปฏิบัติงานตาม

บริบท 
B B B 

(ค่าคงที่) 2.983 3.989 2.354 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 0.301** 0.148** 0.396** 
Adjusted R2 0.188 0.103 0.216 
F 6.859** 3.910** 7.975** 
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หมายเหตุ: *p<0.05;  **p<0.01 
 ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณข้างต้น ผู้วิจัยได้กำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน ตำแหน่งงาน 
และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม 

 
จากตารางที่ 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อผล

การปฏิบัติ งานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติ งานของพนักงาน  
มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
สามารถทำนายผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 18.8  (Adjusted R2 = 0.188) โดยที่การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.301 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าว
สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

หากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.301 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามมีค่าคงที่ 

2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
สามารถทำนายผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ได้ร้อยละ 10.3 (Adjusted R2 = 0.103) โดยที่
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่อย่ างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.148 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์
ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

หากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการ
ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่เพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.148 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่  

3) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
สามารถทำนายผลการปฏิบัติงานตามบริบทได้ร้อยละ 21.6 (Adjusted R2 = 0.216) โดยที่การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบริบทอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.396 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถ
อภิปรายผลได้ดังนี้  
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หากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการ
ปฏิบัติงานตามบริบทเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.396 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามมีค่าคงที่  

ต่อมาผู้วิจัยใช้การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ด้วยวิธี Stepwise ในโปรแกรม 
SPSS เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยมีปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
อายุ อายุงาน สายงาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม โดยมีรายละเอียด
ตามตารางท่ี 4.9 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.9  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลขององค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ตัวแปร 
ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 

องค์ประกอบต่าง ๆ 
ผลการปฏิบัติงาน
ตามภาระหน้าที่ 

ผลการปฏิบัติงาน
ตามบริบท 

B B B 

(ค่าคงที่) 3.163 3.855 2.373 
ด้านความยุติธรรม - - 0.124* 
ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 0.122** 0.163** - 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ - - - 
ด้านความม่ันคงในการทำงาน - - 0.130* 
ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโต
ในสายอาชีพ 

0.114** - 0.114* 

ด้านสภาพการทำงาน - - - 
Adjusted R2 0.183 0.174 0.223 
F 6.059** 5.149** 6.837** 
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หมายเหตุ: *p<0.05;  **p<0.01 
ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณข้างต้น ผู้วิจัยได้กำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน สายงาน 
ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม 
 

จากตารางที่ 4.9 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลขององค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1) องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและปัจจัยส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถทำนายผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 18.3 
(Adjusted R2 = 0.183) โดยองค์ประกอบที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่ ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน และด้านความรู้และโอกาส
ในการเติบโต โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.122 และ 0.114 ตามลำดับ ซึ่งจากค่า
สัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

หากด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.122 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การอีก 5 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่ รวมทั้ง
หากด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เพ่ิมข้ึนโดยเฉลี่ย 0.114 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
อีก 5 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่ 

2) องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและปัจจัยส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถทำนายผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่  ได้ร้อยละ 17.4 
(Adjusted R2 = 0.174) โดยองค์ประกอบที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่ ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอยเท่ากับ 0.163 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

หากด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.163 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การอีก 5 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่  

3) องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและปัจจัยส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถทำนายผลการปฏิบัติงานตามบริบทได้ร้อยละ 22.3 
(Adjusted R2 = 0.223) โดยองค์ประกอบที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบริบทอย่างมี
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นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านความยุติธรรม ด้านความมั่นคงในการทำงาน และด้าน
ความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.124, 0.130 
และ 0.114 ตามลำดับ ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

หากด้านความยุติธรรมเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานตามบริบท
เพิ่มขึ ้นโดยเฉลี่ย 0.124 หน่วย ทั้งนี ้เมื ่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู ้การสนับสนุนจาก
องค์การอีก 5 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่ รวมทั้งหากด้านความ
มั่นคงในการทำงานเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานตามบริบทเพ่ิมข้ึนโดยเฉลี่ย 0.130 
หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอีก 5  ด้าน และปัจจัย
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงท่ี นอกจากนี้หากด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสาย
อาชีพเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานตามบริบทเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.114 หน่วย ทั้งนี้
เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอีก 5 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที ่

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้นซึ่งพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 ที่ว่า “การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมอิีทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน” 

 
4.4.2 สมมติฐานที่  2: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อจิต

วิญญาณในการทำงาน 
ในการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ผู้วิจัยใช้การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ด้วยวิธี 

Stepwise ในโปรแกรม SPSS เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ระหว่าง 1) การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การกับจิตวิญญาณในการทำงาน และ 2) องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การกับจิตวิญญาณในการทำงาน โดยมีปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็น
ตัวแปรควบคุม โดยมีรายละเอียดตามตารางที่ 4.10 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.10  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อจิตวิญญาณในการ
ทำงาน (Model 1) และอิทธิพลขององค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การต่อจิตวิญญาณในการทำงาน (Model 2) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ 

ตัวแปร 
จิตวิญญาณในการทำงาน 

B (Model 1) B (Model 2) 

(ค่าคงที่) 2.160 1.999 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 0.540** - 
ด้านความยุติธรรม - - 
ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน - 0.203** 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ - - 
ด้านความม่ันคงในการทำงาน - 0.101* 
ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ - - 
ด้านสภาพการทำงาน - 0.155** 
Adjusted R2 0.428 0.447 
F 19.969** 15.942** 
 
หมายเหตุ: *p<0.05;  **p<0.01 

ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณข้างต้น ผู้วิจัยได้กำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน สายงาน 
ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม 

 
จากตารางที่ 4.10 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อ

จิตวิญญาณในการทำงาน (Model 1) และความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การกับจิตวิญญาณในการทำงาน (Model 2) มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
สามารถทำนายจิตวิญญาณในการทำงานได้ร้อยละ 42.8 (Adjusted R2 = 0.428) โดยที่การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อจิตวิญญาณในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.540 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปราย
ผลได้ดังนี้  
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หากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้จิตวิญญาณใน
การทำงานเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.540 หน่วย ทั้ งนี้ เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วน บุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามมีค่าคงที่  

2) องค์ประกอบต่าง ๆ ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและปัจจัยส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถทำนายจิตวิญญาณในการทำงานได้ร้อยละ 44.7 (Adjusted 
R2 = 0.447) โดยองค์ประกอบที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อจิตวิญญาณในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่ ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ด้านความมั่นคงในการทำงาน และด้าน
สภาพการทำงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.203, 0.101 และ 0.155 ตามลำดับ  
ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

หากด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้จิตวิญญาณใน
การทำงานเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.203 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การอีก 5 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่ นอกจากนี้หากด้าน
ความมั่นคงในการทำงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้จิตวิญญาณในการทำงานเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 
0.101 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอีก 5 ด้าน และ
ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าคงที่ รวมทั้งหากด้านสภาพการทำงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย 
จะมีผลทำให้จิตวิญญาณในการทำงานเพิ ่มขึ ้นโดยเฉลี ่ย  0.155 หน่วย ทั ้งนี ้เมื ่อกำหนดให ้
องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอีก 5 ด้าน และปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามมีค่าคงที่ 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้นซึ่งพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อจิตวิญญาณในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01 ได้สนับสนุนสมมติฐานที่ 2 ที่ว่า “การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อจิตวิญญาณในการทำงาน” 
 

4.4.3 สมมติฐานที่ 3: จิตวิญญาณในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

ในการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ผู้วิจัยใช้การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือหาค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ระหว่างจิตวิญญาณในการทำงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
องค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิ บัติงานของพนักงาน โดยมีปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน สายงาน ตำแหน่งงาน และ
รายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม มีรายละเอียดตามตารางที่ 4.11 ดังนี้ 
 



88 

ตารางที่ 4.11  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของจิตวิญญาณในการทำงานต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ตัวแปร 
ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 

องค์ประกอบต่าง ๆ 

ผลการปฏิบัติงาน
ตามภาระหน้าที่ 

ผลการปฏิบัติงานตาม
บริบท 

B B B 
(ค่าคงที่) 1.981 2.980 1.356 
จิตวิญญาณในการทำงาน 0.508** 0.374** 0.592** 
Adjusted R2 0.331 0.213 0.328 
F 13.536** 7.870** 13.397** 
 
หมายเหตุ: *p<0.05;  **p<0.01 
 

ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณข้างต้น ผู้วิจัยได้กำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน ตำแหน่งงาน และรายได้
รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม 

จากตารางที่ 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลของจิตวิญญาณในการทำงานต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

1) จิตวิญญาณในการทำงานและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
ทำนายผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ร้อยละ 33.1 (Adjusted R2 = 0.331) โดยที่จิตวิญญาณใน
การทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.508 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้
ดังนี้ 

หากจิตวิญญาณในการทำงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.508 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมี
ค่าคงที ่

2) จิตวิญญาณในการทำงานและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
ทำนายผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ได้ร้อยละ 21.3  (Adjusted R2 = 0.213) โดยที่จิต
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วิญญาณในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.374 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถ
อภิปรายผลได้ดังนี้  

หากจิตวิญญาณในการทำงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่ เพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.374 หน่วย ทั้ งนี้ เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามมีค่าคงที่  

3) จิตวิญญาณในการทำงานและปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
ทำนายผลการปฏิบัติงานตามบริบทได้ร้อยละ 32.8 (Adjusted R2 = 0.328) โดยที่จิตวิญญาณในการ
ทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบริบทอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.592 ซึ่งจากค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

หากจิตวิญญาณในการทำงานเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลทำให้ผลการปฏิบัติงานตาม
บริบทเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 0.592 หน่วย ทั้งนี้เมื่อกำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมี
ค่าคงที่  

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้นซึ่งพบว่า จิตวิญญาณในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้สนับสนุนสมมติฐานที่ 3 ที่ว่า “จิตวิญญาณในการทำงานมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน” 

 

4.5 ผลการทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการทำงาน  
ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

4.5.1 สมมติฐานที่ 4: จิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ในการทดสอบสมมติฐานที่  4 ผู้ วิจัยใช้การถดถอยพหุคูณแบบช่วงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) ซึ่งมีข้ันตอนการดำเนินการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อตามแนวคิดของ Baron 
and Kenny (1986) โดยมีรายละเอียดดังภาพที่ 4.1 และ 4.2 และคำอธิบายดังต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 4.1  อิทธิพลโดยตรงทั้งหมดของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน [c] 

 

 

ภาพที่ 4.2  อิทธิพลโดยตรงของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน [c ́́́   ] และอิทธิพลโดยอ้อมของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผ่านจิต

วิญญาณในการทำงาน ไปสู่ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน [ab] 

 
1) การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มี

ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยจะได้อิทธิพลโดยตรงทั้งหมดของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ ค่า c (ภาพท่ี 4.1) 

2) การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มี
ต่อจิตวิญญาณในการทำงาน โดยจะได้อิทธิพลโดยตรงของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อ
จิตวิญญาณในการทำงาน คือ ค่า a (ภาพท่ี 4.2) 
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3) การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ
จิตวิญญาณในการทำงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยจะได้อิทธิพลโดยตรงที่เหลืออยู่
ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เมื่อควบคุมอิทธิพลของ
จิตวิญญาณในการทำงานให้มีค่าคงที่ คือ ค่า c และจะได้อิทธิพลโดยตรงของจิตวิญญาณในการ
ทำงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เมื่อควบคุมอิทธิพลของการรับรู้ การสนับสนุนจาก
องค์การให้มีค่าคงที่ คือ ค่า b (ภาพท่ี 4.2) 

โดยผลการวิเคราะห์ในขั้นตอนต่าง ๆ มีรายละเอียดตามตารางที่ 4.12 ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.12  ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรใน Model ต่าง ๆ เพ่ือพิสูจน์การ

เป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการทำงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบช่วงชั้น 

ตัวแปร 

Model 1 Model 2 Model 3 

ผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

จิตวิญญาณในการ
ทำงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

B (c) B (a) B (c ́́ และ b) 
(ค่าคงที่) 2.983 2.160 1.951 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 0.301** 0.540** 0.043 
จิตวิญญาณในการทำงาน - - 0.478** 
Adjusted R2 0.188 0.428 0.329 
F 6.859** 19.969** 12.048** 

 
หมายเหตุ: *p<0.05, **p<0.01 

ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณข้างต้น ผู้วิจัยได้กำหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน ตำแหน่งงาน 
และรายได้รวมต่อเดือน เป็นตัวแปรควบคุม 

 
จากตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรใน Model  

ต่าง ๆ เพื่อพิสูจน์การเป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการทำงานในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 
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1) Model 1 แสดงให้เห็นว่า c (ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.301) มีค่า p-
value น้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

2) Model 2 แสดงให้เห็นว่า a (ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.540) มีค่า p-
value น้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
อิทธิพลต่อจิตวิญญาณในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

3) Model 3 แสดงให้เห็นว่า b (ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.478) มีค่า p-
value น้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า จิตวิญญาณในการทำงานมีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

4) Model 3 แสดงให้เห็นว่า c ́́́    (ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ 0.043) มีค่า p-
value มากกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า จิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปร
สื่ออย่างสมบูรณ์ (Full Mediation) ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ต่อมาผู้วิจัยจะดำเนินการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อโดยใช้สถิติทดสอบ Z (Z-test) ตาม
วิธีการของ Sobel (1982) เพื่อยืนยันว่าจิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อ ในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีสูตรดังต่อไปนี้  

 

𝑍 =
𝑎𝑏

√𝑎2𝜎𝑏
2 + 𝑏2𝜎𝑎

2
 

 

โดย 𝑎  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อจิต
วิญญาณในการทำงานซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.540 

𝑏  คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของจิตวิญญาณในการทำงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยควบคุมการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.478   

σa คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ 𝑎 ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.049    
σb คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ 𝑏 ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.074 

ทั้งนี้จ ิตวิญญาณในการทำงานจะเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้การ
สนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เมื่อค่า Z ที่ได้ มีค่า p-value น้อยกว่า
ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยผลการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อดังกล่าวมีรายละเอียดตาม
ตารางที่ 4.13 ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.13  ผลการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อโดยใช้สถิติทดสอบ Z (Z-test) ตามวิธีการของ 
Sobel (1982) เพ่ือยืนยันว่าจิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อ  
ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

𝑍 =
𝑎𝑏

√𝑎2𝜎𝑏
2 + 𝑏2𝜎𝑎

2
 Z p-value 

5.573 0.000 

 
จากตารางที่ 4.13 ซึ่งแสดงผลการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อโดยใช้สถิติทดสอบ Z (Z-test) 

ตามวิธีการของ Sobel (1982) เพื ่อย ืนย ันว ่าจ ิตว ิญญาณในการทำงานเป ็นต ัวแปรสื ่อใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
สามารถสรุปได้ว่า Z มีค่าเท่ากับ 5.573 และมีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ 0.01 หมายความว่า จิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

ดังนั้น ผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้น จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 ที่ว่า “จิตวิญญาณในการ
ทำงานเป็นตัวแปรสื่อ ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน” 
 
 



บทท่ี 5 
 

การสรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

ในการศึกษางานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน ผ่านตัวแปรสื่อจิตวิญญาณในการทำงาน : กรณีศึกษาพนักงานของ
องค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์แห่งหนึ่งในประเทศไทย” โดยมีวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย ได้แก่ 1) เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน และผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และจิตวิญญาณในการทำงาน ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ และ  3) เพ่ือศึกษา
บทบาทการเป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการทำงานที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานขององค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์ 
จำนวน 480 คน (ข้อมูล ณ เดือนมีนาคม 2565) โดยการกำหนดกลุ่มตัวอย่างใช้หลักการแปรผัน
ร่วมกันของขนาดกลุ่มตัวอย่างและความคลาดเคลื่อนของการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง โดยคำนวณจากสูตร
ของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) จากการคำนวณตามสูตรได้จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
214 คน ซึ่งผู้วิจัยต้องการเพ่ิมความเป็นไปได้ในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามให้ครบตามจำนวนที่
เหมาะสม และหลีกเลี่ยงกรณีที่ผู้ตอบแบบสอบถามไม่สามารถส่งคืนแบบสอบถามมาได้ ผู้วิจัยจึง
ดำเนินการเก็บข้อมูลเป็นจำนวนทั้งสิ้น 480 คน หรือประชากรทั้งหมด ซึ่งแบบสอบถามได้รับการตอบ
กลับและเมื่อได้ทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับมา ได้เป็นจำนวน 204 
ฉบับ ซึ่งอัตราการตอบกลับ (Response Rate) คิดเป็นร้อยละ 42.5 

จากการวิจัยในครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ประกอบด้วย 4 ส่วน 
ได้แก่ 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 7 ข้อ ได้แก่ เพศ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ  อายุงาน ตำแหน่งงาน และรายได้รวมต่อเดือน 2) 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ใช้แบบสอบถาม เพื่อวัด การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) ของ อัมพิกา สุนทรภักดี (2559) 
จำนวน 32 ข้อ 3) แบบสอบถามเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการทำงาน ใช้แบบสอบถาม เพื่อวัด จิต
วิญ ญ าณ ในการทำงาน  (Workplace Spirituality) ของ Petchsawang and Duchon (2009) 
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จำนวน 22 ข้อ 4) แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ใช้แบบสอบถามเพ่ือวัดผล
การปฏิบัติงานส่วนบุคคล (Individual Work Performance Questionnaire) ของ Koopmans et 
al. (2014) จำนวน 13 ข้อ 

สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยทำการวิเคราะห์
ข้อมูลดังต่อไปนี้ 1) วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 2) วิเคราะห์ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

จิตวิญญาณในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้ ค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 3) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการ
ทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สั น 
(Pearson's Product Moment Correlation Coefficient: r) และการวิเคราะห์เพ่ือแสดงว่าตัวแปร
อิสระไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(r) ค่าการยอมรับ (Tolerance) และค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance 
Inflation Factor: VIF) ของตัวแปรอิสระ 4) ทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การและจิตวิญญาณในการทำงาน ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression) และ 5) ทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการ
ทำงาน ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบช่วงชั้น (Hierarchical Multiple Regression) ซึ่งมีขั้นตอน
การดำเนินการทดสอบการเป็นตัวแปรสื่อตามแนวคิดของ Baron and Kenny (1986) รวมไปถึงสถิติ
ทดสอบ Z (Z-test) ตามวิธีการของ Sobel (1982) โดยสามารถสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการ
ทดสอบสมมติฐาน และนำเสนอข้อเสนอแนะดังหัวข้อต่อไปนี้ 

5.1 การสรุปผลการวิจัย 
5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการ

ทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและจิต

วิญญาณในการทำงาน ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการทำงาน ใน

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

5.2.1 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
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5.2.2 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อจิตวิญญาณในการทำงาน 

5.2.3 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3: จิตวิญญาณในการทำงาน มีอิทธิพล
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

5.2.4 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4: จิตวิญญาณในการทำงาน เป็นตัว
แปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

5.3 ข้อเสนอแนะสำหรับองค์การ 
5.4 ข้อจำกัดในการทำวิจัยครั้งนี้และข้อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยในอนาคต 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จากจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 204 คน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ

ชายจำนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 55.9 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสภาพสมรสเป็นโสด จำนวน 
126 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีจำนวน 127 
คน คิดเป็นร้อยละ 62.3 อายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 30-40 ปี จำนวน 89 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.6  อายุงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 1-4 ปี จำนวน 73 คน คิด
เป็นร้อยละ 35.8 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตำแหน่งงานอยู่ในกลุ่มพนักงานปฏิบัติการ จำนวน 
147 คน คิดเป็นร้อยละ 72.1 และผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้รวม 20,000-30,000 บาทต่อ
เดือน จำนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8 

 
5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการ

ทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การวิเคราะห์ระดับของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน 

และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าพนักงานในองค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์
ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างมีระดับของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน และผล
การปฏิบัติงานของพนักงานทั้งรายด้านและโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และจิต
วิญญาณในการทำงาน ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
1) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

2) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อจิตวิญญาณในการทำงาน พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

3) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3: จิตวิญญาณในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าจิตวิญญาณในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการทำงานใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4: จิตวิญญาณในการทำงานมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าจิต
วิญญาณในการทำงานมีบทบาทการเป็นตัวแปรสื่ออย่างสมบูรณ์ (Full Mediation) ในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานของพนักงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้แสดงผลการวิจัยที่สามารถตอบคำถามการวิจัยทั้ง 3 ข้อได้อย่างครบถ้วน 
ได้แก่ 1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์การอยู่ในระดับมาก 2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อจิตวิญญาณในการ
ทำงาน และจิตวิญญาณในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 3) จิต
วิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่ออย่างสมบูรณ์ (Full Mediation) ในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวสามารถ
อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานได้ดังรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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5.2.1 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน พบว่าผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยสามารถอธิบายตามทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การ จากแนวคิดของ Eisenberger et 
al. (1986) ที่กล่าวถึงการที่องค์การให้ความสำคัญและดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ของพนักงาน สิ่งนี้
ส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมที่ดีและเป็นประโยชน์ต่อองค์การโดยการรู้สึกต้องตอบแทนองค์การ 
ทั้งนี้ยังสามารถอธิบายตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมได้ว่า การแลกเปลี่ยนเป็นธรรมชาติทาง
สังคมที่อยู่บนพ้ืนฐานของความไว้วางใจที่จะแลกเปลี่ยนตอบแทนกัน เช่นเดียวกับการแลกเปลี่ยน
ระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานเกิดการ
แลกเปลี่ยนกับองค์การ พนักงานจะมีประเมินความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยผ่านการ
สนับสนุนจากองค์การที่มีต่อพนักงาน (พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล , 2557) และเมื่อองค์การให้การ
สนับสนุนดูแลความเป็นอยู่ที่ดีให้แก่พนักงาน พนักงานก็จะตอบแทนองค์การโดยแสดงผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (Meyer & Allen, 1997; Mowday et al., 1982)  

หากพิจารณาถึงบริบทขององค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์แห่งนี้ จะเห็นได้ว่า
องค์การให้การสนับสนุนความเป็นอยู่ที่ดีให้แก่พนักงาน ทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีแก่องค์การ
และตั้งใจทำงานส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีตามมา ซึ่งในปัจจุบันมีองค์การหลายแห่งให้การ
ส่งเสริมด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การผ่านสวัสดิการต่าง ๆ รวมถึงความเอาใจใส่พนักงานใน
องค์การ ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจึงเป็นเรื่องที่นำไปสู่ผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีของพนักงาน 

เช่น เดียวกับงานวิจัยของ Arshadi and Hayavi (2013), Jin and Zhong (2014)   และ 
Shen et al. (2014) ที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน นอกจากนี้จากงานวิจัยของ Putri, Haryadi, and Anggraeni (2018) ยังสนับสนุนผล
การศึกษาที่ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมี
ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ ซึ่งในประเทศอินโดนี เซีย ก็พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมากโดยผ่านความพึงพอใจในงานเป็นตัว
แปรสื่อ 

จากผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการและด้านสภาพการทำงานไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านของ
พนักงานอย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ Pearce et al. (1985) ได้ศึกษาระบบการจ่าย
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ค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถ (Merit pay) ของผู้จัดการในองค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน
ขององค์การ ซึ่งพบว่า การจ่ายค่าตอบแทนตามความรู้ความสามารถไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
องค์การ เนื่องจากภาระหน้าที่ของผู้จัดการมีความซับซ้อนเกินกว่าที่จะประเมินค่าของงานได้ และ
ค่าตอบแทนของผู้จัดการไม่สามารถวัดจากผลการปฏิบัติงานได้ เนื่องจากผลการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับ
ความรู้ความสามารถของพนักงานอีกหลายคน นอกจากนี้งานวิจัยของ Kadek and Sagung และ 
Agus and Djoko (2016) พบว่า ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ทั้งนี้จากการสัมภาษณ์ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์การที่ศึกษาทำให้ทราบว่าในบริบทขององค์การ
ธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ในสายวิศวกรรม ซึ่งทำงานอยู่
ในโรงงานผลิตเป็นส่วนใหญ่ จึงมีความเป็นไปได้ที่พนักงานจะมองข้ามถึงความสะดวกสบายของ
สถานที่ทำงาน และพอใจกับการสนับสนุนด้านอ่ืน ๆ ที่องค์การมอบให้เป็นอย่างมาก เช่น การจัด
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของพนักงาน หรือการถ่ายทอดความรู้ในสายอาชีพ การสร้างความ
เชื่อมั่นให้แก่พนักงานว่าจะยังคงเป็นส่วนหนึ่งขององค์การต่อไป เป็นต้น ถึงแม้การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การด้านค่าตอบแทนจะมากหรือน้อยและด้านสภาพการทำงานจะเป็นเช่นไรก็ไม่ได้ส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
5.2.2 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อจิตวิญญาณในการทำงาน 
จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อจิตวิญญาณในการ

ทำงาน พบว่าผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อจิตวิญญาณในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยสามารถอธิบายตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมของ Blau (1964) ซึ่งได้กล่าวว่าการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมเป็นการกระทำเพ่ือให้ผู้อ่ืนพอใจ ไม่เจาะจงผลประโยชน์ หรือข้อผูกมัด และ
ผู้กระทำมีความคาดหวังถึงผลที่จะได้รับกลับมา ซึ่งการแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อองค์การและ
พนักงานต่างรับรู้ถึงคุณค่าของกันและกัน เมื่อองค์การเห็นว่าพนักงานมีคุณค่าต่อองค์การ องค์การ
ย่อมเต็มใจที่จะสนับสนุนพนักงาน และพยายามรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การต่อไป เมื่อพนักงาน
รับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนแก่ตนเอง พนักงานย่อมเกิดจิตวิญญาณในการทำงาน 

หากพิจารณาถึงบริบทขององค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์แห่งนี้ จะเห็นได้ว่า
องค์การมีการสนับสนุนพนักงานในหลาย ๆ ด้าน อาทิเช่น ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน  
ด้านความมั่นคงในการทำงาน และด้านสภาพการทำงาน เป็นต้น พนักงานจึงเกิดรู้สึกสบายใจและ
ปลอดภัยต่อการปฏิบัติหน้าที่ ส่งผลให้พนักงานเกิดทัศนคติทางบวกในการทำงาน ซึ่งจิตวิญญาณ
มักจะถูกหล่อหลอมผ่านการดูแลอย่างดีจากองค์การ และทำให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าจาก
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การที่ได้ทำงานให้แก่องค์การ รวมไปถึงความรู้สึกของการได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (Karakas, 
2010) 

ผลการวิจัยดั งกล่าว สอดคล้องกับการศึ กษาของ Chinomona (2012) ที่ ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีจิตวิญญาณ
ในการทำงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานเป็นตัวแปรสื่อ พบว่า ระดับการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การยิ่งสูง พนักงานจะมีระดับจิตวิญญาณในการทำงานที่สูงยิ่งขึ้น และเช่นเดียวกับ 
Islam, Khan, and Asad (2019) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
วัฒนธรรมการเรียนรู้ และจิตวิญญาณในการทำงาน ซึ่งมีพฤติกรรมการแบ่งปันเป็นตัวแปรสื่อ ในกลุ่ม
พนักงานของธนาคารในประเทศปากีสถาน ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกจิตวิญญาณในที่ทำงาน 

 
5.2.3 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3: จิตวิญญาณในการทำงานมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลของจิตวิญญาณในการทำงานต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

พบว่าผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 โดยจิตวิญญาณในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยสามารถอธิบายตามแนวคิดของ Neck and Milliman (1994) ที่ได้กล่าวว่า จิตวิญญาณ
สามารถทำให้บุคคลมีจิตสำนึกในเชิงลึก โดยการส่งเสริมให้เกิดความสามารถในด้านความคิดริเริ่ม
ส่งผลให้พนักงานสามารถพัฒนาตนเองได้มากยิ่งขึ้นอย่างมีจุดมุ่งหมายและเป็นไปตามวิสัยทัศน์ของ
องค์การ และเมื่อองค์การได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้เติบโตตัวเอง จะส่งผลให้พนักงานเกิดความ
กระตือรือร้นในการทำงานมากยิ่ งขึ้น รวมทั้งแนวคิดของ Marques et al. (2005) ที่ได้กล่าวว่า  
จิตวิญญาณในการทำงานเป็นการตระหนักรู้ถึงการขับเคลื่อนจากพลังภายในโดยมีความซื่อสัตย์สุจริต 
ความเมตตา และความกล้าหาญ ซึ่งนำไปสู่สภาพแวดล้อมที่สร้างแรงบันดาลใจร่วมกันโดยมี
จุดมุ่งหมายในการทำงานและผลการปฏิบัติงานของทีมที่ดีขึ้น นอกจากนี้ยังสามารถอธิบายตาม
แนวคิดของ Karakas (2009) ซึ่งกล่าวว่า จิตวิญญาณในการทำงานส่งเสริมผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยแบ่งเป็น 3 มุมมอง ได้แก่ 1) จิตวิญญาณในการทำงานช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานให้ดีขึ้นและทำให้เพ่ิมประสิทธิผลขององค์การ 2) จิตวิญญาณช่วยยกระดับความเป็นอยู่
และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ทำให้พนักงานมีจุดมุ่งหมายในการทำงานส่งผลให้งานมีความหมาย 
และ 3) ทำให้พนักงานรู้สึกถึงการเชื่อมโยงเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในสังคมที่ทำงาน 

หากพิจารณาถึงบริบทขององค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์แห่งนี้ จะเห็นได้ว่า
พนักงานในองค์การมีจิตวิญญาณในการทำงานโดยเฉลี่ยในระดับมาก พนักงานในองค์การมีความ



101 

เอ้ือเฟ้ือซึ่งกันและกัน และเห็นถึงความหมายของงาน ซึ่งบ่งบอกได้ว่าพนักงานเห็นคุณค่าตนเองต่อ
งานที่ทำ ซึ่งส่งผลให้พนักงานเกิดความทุ่มเทต่อการทำงาน ดังนั้นจึงเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และ
ท้ายที่สุดส่งผลให้บรรลุเป้าหมายหลักขององค์การ 

ผลการวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับการศึกษาของ Albuquerque, Cunha, Martins, and Sá 
(2014) ที่ได้วิจัยเรื่องจิตวิญญาณในการทำงานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการแพทย์ของ
สาธารณสุขมูลฐาน (Primary Health Care) ในประเทศโปรตุเกส แล้วพบว่าจิตวิญญาณในการ
ทำงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน รวมถึงงานวิจัยของ Petchsawang and Duchon (2012) 
ที่พบว่า จิตวิญญาณในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
เช่นเดียวกันกับ ธมลวรรณ มีเหมย (2554) ที่ทำการวิจัยซึ่งพบว่า จิตวิญญาณในองค์การมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเฉพาะผู้บริหารระดับต้นในองค์การ อีกทั้ง นุรฟิตตรี เจ๊ะ
อาแว และรัตติกรณ์ วงวิศาล (2559) และพันธกานต์ เขียวอ่ิม (2561) พบในลักษณะเดียวกันว่า  
จิตวิญญาณในองค์การส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 

 
5.2.4 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4: จิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปร

สื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

จากผลการวิเคราะห์การเป็นตัวแปรสื่อของจิตวิญญาณในการทำงานในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าผลการวิจัยสนับสนุน
สมมติฐานที่ 4 โดยจิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่ออย่างสมบูรณ์ (Full Mediation) ใน
ความสัมพันธ์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายความว่า
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานผ่านจิต
วิญญาณในการทำงานและยังมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้วย 

โดยสามารถอธิบายตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ได้ว่าความสัมพันธ์ในการ
แลกเปลี่ยนระหว่างองค์การกับพนักงาน สามารถเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจาก
องค์การ จิตวิญญาณในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยองค์การที่มีการสนับสนุน
ให้แก่พนักงานที่ดี ส่งผลทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ค้นพบ
คุณค่าหรือความหมายในการทำงาน ทำให้เกิดจิตวิญญาณในการทำงาน ซึ่งนำไปสู่การส่งมอบผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีให้แก่องค์การ 

หากพิจารณาถึงบริบทขององค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์แห่งนี้ จะเห็นได้ว่า
องค์การมีการส่งเสริมการสนับสนุนด้านต่าง ๆ แก่พนักงาน โดยการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงานที่
ดี ปลอดภัย และการมีค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม ซึ่งส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วน
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ร่วม เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยการมอบโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาและเติบโตในสายงาน เพ่ือทำ
ให้พนักงานรับรู้ถึงคุณค่าของงานที่ทำ มีอิสระในการตัดสินใจในงาน เกิดการส่งผ่านทางจิตวิญญาณใน
การทำงาน ซึ่งจะนำไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงาน ท้ายที่สุดส่งผลให้บรรลุตรงตามเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ขององค์การ 

ผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับการศึกษาของ Chinomona (2012) ซึ่งได้ศึกษาในเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีจิตวิญญาณ
ในการทำงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานเป็นตัวแปรสื่อ โดยศึกษาพนักงาน
รัฐวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SME) ในเมืองชิตุงวิซ่าของสาธารณรัฐซิมบับเว แผนกฝ่ายผลิต
และฝ่ายบริการ พบว่า ระดับการรับรู้การสนับสนุนขององค์การยิ่งสูง พนักงานจะมีระดับจิตวิญญาณ
ในการทำงานสูงยิ่งขึ้น นอกจากนี้เมื่อจิตวิญญาณในการทำงานมีระดับที่สูงขึ้นจะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งนี้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลกระทบต่อจิตวิญญาณใน
การทำงาน โดยสรุปได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยส่งผลทางอ้อมผ่านจิตวิญญาณในการทำงานซึ่งเป็นตัวแปรสื่อ ดังนั้นการศึกษาดังกล่าว
จึงแสดงผลในทิศทางเดียวกัน คือจิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

5.3 ข้อเสนอแนะสำหรับองค์การ 

จากผลการศึกษาครั้งนี้ สะท้อนให้เห็นว่าองค์การควรให้ความสำคัญกับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การของพนักงานและส่งเสริมจิตวิญญาณในการทำงานให้แก่พนักงานในองค์การ ดังนี้ 

1) จากผลการวิจัยแม้จะพบว่าองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน
ความยุติธรรมไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอย่างมีนัยสำคัญ แต่จากผลการ
วิเคราะห์พบว่าการรับรู้การสนับสนุนด้านความยุติธรรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตาม
บริบทของพนักงาน ซึ่งคือผลการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่หลักของ
ตนเอง เป็นการสมัครใจที่จะช่วยเหลือการปฏิบัติงานของเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆ บ่งบอกถึงความเอ้ือ
อาทรต่อกันของพนักงานในองค์การ ด้วยเหตุนี้องค์การจึงจำเป็นต้องมีการสื่อสารกับพนักงานอย่าง
สม่ำเสมอเพ่ือให้พนักงานได้ทราบข้อมูลที่ถูกต้อง รวมถึงประกาศกฎระเบียบที่แน่นชัดให้พนักงานได้
ทราบทั่วกัน นอกจากนี้องค์การควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ เพ่ือทำ
ให้พนักงานเกิดรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งนำมาสู่ผลการปฏิบัติงานตามบริบทของพนักงานที่ดี
ยิ่งขึ้น 
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2) จากผลการวิจัยซึ่งพบว่าองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการ
สนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อจิตวิญญาณในการทำงานและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างมีนัยสำคัญ ด้วยเหตุนี้องค์การจึงจำเป็นต้องมุ่งเน้นให้หัวหน้างานแต่ละฝ่ายให้
ความสำคัญ ช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหา และสนับสนุนพนักงานในฝ่ายของตนเอง โดยการส่งเสริม
และผลักดันความสามารถในสายอาชีพให้แก่พนักงาน รวมทั้งแสดงความรับผิดชอบต่อผลงานของ
พนักงานทั้งเรื่องที่ดีและไม่ดี ซึ่งนำมาสู่การเกิดจิตวิญญาณในการทำงานของพนักงานและส่งผลให้ผล
การปฏิบัติงานของพนักงานที่ดียิ่งข้ึน 

3) จากผลการวิจัยซึ่งพบว่าองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความ
มั่นคงในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อจิตวิญญาณในการทำงานและผลการปฏิบัติงานตามบริบท
ของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ ด้วยเหตุนี้องค์การจึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญในเรื่องความมั่นคงใน
อาชีพต่อพนักงานทุกคน โดยการให้ความเชื่อมั่นแก่พนักงานทุกคนว่าจะไม่โดนเลิกจ้างงาน  
หากพนักงานมีความประพฤติที่ดีทั้งภายในและภายนอกองค์การ อีกทั้งมีความตั้งใจปฏิบัติงานตาม
บริบทหรือภาระงานที่ได้รับอย่างเต็มที่จนมีผลการปฏิบัติงานที่ดี รวมทั้งสร้างความก้าวหน้าทางสาย
อาชีพของพนักงานทุกคน จะนำมาซึ่งจิตวิญญาณในการทำงานและผลการปฏิบัติงานตามบริบทของ
พนักงานที่ดียิ่งข้ึน 

4) จากผลการวิจัยซึ่งพบว่าองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้
และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นัยสำคัญ ด้วยเหตุนี้องค์การจึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญในเรื่องการฝึกอบรมพนักงานอย่างสม่ำเสมอ 
รวมถึงหัวหน้างานควรเปิดโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพแก่พนักงาน โดยการมอบหมายงานที่มี
ความท้าทายเพื่อให้พนักงานได้พัฒนาศักยภาพของตนเอง  ซึ่งนำไปสู่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่
ดียิ่งขึ้น 

5) จากผลการวิจัยซึ่งพบว่าองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านสภาพ
การทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อจิตวิญญาณในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ ด้วยเหตุนี้องค์การจึง
จำเป็นต้องให้ความสำคัญในเรื่องสภาพการทำงาน อาทิเช่น สถานที่ทำงานมีความเอ้ืออำนวย 
เพียงพอ และถูกสุขลักษณะแก่พนักงานทุกคน รวมถึงองค์การควรใส่ใจในเรื่องเครื่องมือ อุปกรณ์  
ต่าง ๆ ที่สามารถส่งเสริมการทำงานของพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยสิ่งเหล่านี้จะส่งผล
ให้พนักงานเกิดความรู้สึกเบิกบานในการทำงาน ซึ่งก่อให้พนักงานเกิดจิตวิญญาณในการทำงาน ซึ่งจะ
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมในท่ีสุด 

6) จากผลการวิจัยซึ่งพบว่าจิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อ ในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้วยเหตุนี้องค์การจึง
จำเป็นต้องสร้างจิตวิญญาณในการทำงานให้แก่พนักงานทุกคน โดยเริ่มจากการเป็นต้นแบบที่ดีให้แก่
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พนักงาน สามารถช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความมั่นคงทางจิตใจ รวมถึงสร้างความเชื่อมโยง
ระหว่างวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายขององค์การให้สอดคล้องกับค่านิยมทางจิตวิญญาณ 
(Petchsawang, 2019) ทั้งนี้ควรให้พนักงานมีโอกาสในการแสดงความคิดอย่างเป็นอิสระ ส่งเสริมให้
พนักงานได้ทำงานที่ตรงกับศักยภาพของแต่ละบุคคล นอกจากนี้องค์การควรให้ความสำคัญในเรื่อง
ของการพัฒนาสติ เนื่องจากการพัฒนาสติเป็นส่วนช่วยให้เกิดการพัฒนาจิตวิญญาณในการทำงาน 
(Petchsawang, 2019) เช่น ก่อนเริ่มประชุมทุกเช้าใช้เวลาสั้น ๆ ในการพิจารณาอยู่กับลมหายใจ 
เพ่ือให้พนักงานได้มีสติตั้งแต่เริ่มต้นทำงานในทุก ๆ วัน ซึ่งนำมาสู่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดี
ยิ่งขึ้น ทั้งนี้จัดกิจกรรมให้พนักงานได้พูดคุยแลกเปลี่ยนทางความคิดในเรื่องของค่านิยมส่วนตัว 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และการให้พนักงานสามารถแสดงตัวตนและแสดงออกทางความคิดสร้างสรรค์  
โดยสร้างความปลอดภัยด้านจิตใจว่ากิจกรรมดังกล่าวจะไม่ส่งผลกระทบต่อหน้าที่การงาน (Pratt & 
Ashforth, 2003) ซึ่งการจัดกิจกรรมเช่นนี้จะส่งผลให้พนักงานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกันและมี
ส่วนร่วมในค่านิยมในการทำงานเดียวกัน 

 

5.4 ข้อจำกัดในการทำวิจัยและข้อเสนอแนะสำหรับการศึกษาวิจัยในอนาคต 

1) การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างในองค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรม 
ล้อแม็กรถยนต์เพียงอย่างเดียว ดังนั้นในการวิจัยครั้งถัดไป ผู้วิจัยควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยัง
ธุรกิจอ่ืน ๆ ที่แตกต่างออกไป เช่น ธนาคาร รัฐวิสาหกิจ ธุรกิจด้านออนไลน์ เป็นต้น เนื่องจากแต่ละ
กลุ่มตัวอย่างย่อมมีความแตกต่างกันออกไป ซึ่งอาจจะส่งผลต่อผลการศึกษานี้ได้ 

2) การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาจิตวิญญาณในการทำงานเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การวิจัยในครั้งต่อไป
ควรพิจารณาตัวแปรอ่ืน ๆ นอกเหนือจากจิตวิญญาณในการทำงานในบทบาทของตัวแปรสื่อ เช่น 
ความหลงใหลในงาน (Work Passion) วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) เป็นต้น  
เพ่ือต่อยอดการวิจัยในครั้งนี้ให้ดียิ่งขึ้น 

3) การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression) ในการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งได้อธิบายผลการศึกษาของตัวแปรโดยรวม
เท่านั้น ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปควรนำสถิติขั้นสูง เช่น การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นแต่ละด้านที่มีผล
ต่อตัวแปรสื่อและตัวแปรตามได้อย่างชัดเจนมากขึ้น นอกจากนี้ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง
ยังสามารถควบคุมความคลาดเคลื่อนของการวัด (Measurement Error) ซึ่งส่งผลต่อความแม่นยำ
ของการประมาณค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ 
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4) การวิจัยในครั้งนี้มีข้อจำกัดในด้านกระบวนการเก็บข้อมูล เนื่องจากใช้วิธีการเก็บ
แบบสอบถามโดยใช้ Google Form เพ่ือความสะดวกในการกระจายแบบสอบถามให้เข้าถึงพนักงาน
ทุกคนในองค์การ แต่วิธีการเก็บแบบสอบถามด้วยวิธีดังกล่าวมีข้อจำกัดในเรื่องอัตราการตอบกลับ
แบบสอบถามให้ได้ตามจำนวนที่ตั้งไว้ ซึ่งผู้วิจัยทำการเพ่ิมแรงจูงใจในการตอบแบบสอบถาม โดยการ
มอบรางวัลแก่พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม แต่ถึงอย่างไรก็ยังมีข้อจำกัดในการเข้าถึงกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยจึงสามารถเก็บข้อมูลได้เพียงร้อยละ 42.5 ของจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ตั้งไว้ 

5) ข้อมูลในการศึกษาวิจัยนี้เป็นแบบตัดขวาง (Cross-Sectional Data) ซึ่งเป็นการเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเพียงครั้งเดียว ทำให้ผลสรุปของงานวิจัยไม่สามารถแสดงถึงความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุ (Causal Relationship) ได้ การวิจัยครั้งต่อไปควรออกแบบการเก็บข้อมูลแบบระยะยาว 
(Longitudinal Data) คือ การเก็บข้อมูลของตัวแปรจากกลุ่มตัวอย่างกลุ่มเดิมในช่วงเวลาที่แตกต่าง
กัน  
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แหล่งที่มา:  นิคม ถนอมเสียง (2560). 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

รายละเอียดต่าง ๆ ของค่าความเชื่อมั่น และความสัมพันธ์รายข้อของ 
ข้อคำถามในแบบสอบถามแต่ละฉบับ 



รายละเอียดต่าง ๆ ของค่าความเชื่อมั่น และความสัมพันธ์รายข้อของข้อคำถามใน
แบบสอบถามแต่ละฉบับ 

 
1) แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จำนวน 32 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้ง
ฉบับเท่ากับ 0.928 โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้ 
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. องค์การมีความยุติธรรมในการบริหารจัดการเรื่องต่างๆในองค์การที่
มีผลกระทบต่อพนักงาน 

0.772 
 

0.923 

2. องค์การมีการแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้าก่อนมีการประกาศใช้
กฎระเบียบต่างๆ 

0.330 0.928 

3. องค์การมีการสื่อสารกับพนักงานอย่างสม่ำเสมอเพ่ือให้พนักงาน
ทราบข้อมูลที่ถูกต้องจากองค์การ 

0.716 0.924 

4. องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ 0.767 0.923 
5. หัวหน้างานติดตาม และให้คำแนะนำเพื่อพัฒนาท่านอยู่เสมอ 0.586 0.925 

6. เมื่อท่านประสบปัญหาในการทำงาน หัวหน้างานไม่นิ่งเฉยที่จะ
ช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหา แนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาให้ท่าน 

0.524 0.926 

7. หัวหน้างานแสดงความรับผิดชอบต่อผลงานของท่านทั้งที่ดีและไม่ดี 0.500 0.926 

8. หัวหน้างานเป็นกำลังสำคัญในการผลักดันและจูงใจให้ท่านไม่ย่อท้อ 0.432 0.927 
9. หัวหน้างานละเลยในการควบคุม ดูแล และตรวจสอบการทำงาน
ของท่าน 

-0.199 0.937 

10. เงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับจากองค์การนั้นเหมาะสม 0.429 0.927 
11. องค์การจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับผลงานที่ท่านทำให้แก่องค์การ 0.593 0.925 

12. องค์การเอาใจใส่ในชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดีของท่าน 0.579 0.925 
13. ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอกับภาระค่าใช้จ่ายของ
ท่าน 

0.555 0.925 

14. ค่าตอบแทนนั้นเหมาะสมตามตำแหน่งหน้าที่ท่ีท่านรับผิดชอบ 0.338 0.928 
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ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

15. สวัสดิการและค่าตอบแทนต่างๆ ที่ ได้รับจากองค์การนั้น ไม่
เพียงพอต่อการสร้างความมั่นคงในชีวิต 

-0.065 0.934 

16. ตราบใดที่ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายขององค์การ 
องค์การจะยังคงจ้างงานท่านต่อไป 

0.256 0.928 

17. ท่านทราบดีว่าองค์การไม่มีนโยบายในการปลดพนักงานหรือเลิก
จ้างงาน แม้ว่าจำเป็นต้องลดขนาดขององค์การก็ตาม 

0.528 0.926 

18. ท่านมั่นใจว่าท่านมีความมั่นคงในอาชีพ หากท่านอยู่ในองค์การ
แห่งนี้ 

0.664 0.924 

19. ท่านเชื่อว่าองค์การจะไม่เลิกจ้างงานพนักงาน หากองค์การประสบ
ภาวะวิกฤติ หรือปัญหาด้านการเงิน 

0.612 0.925 

20. ท่านมีความเชื่อมั่นในหลักประกัน และความมั่นคงที่องค์การมอบ
ให้แก่ท่าน 

0.682 0.924 

21. ท่านได้รับการฝึกอบรมหรือการสอนงานจากหัวหน้างานเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพของท่านอย่างสม่ำเสมอ 

0.766 0.923 

22. หัวหน้างานเคยพูดคุยกับท่านถึงโอกาสในการเติบโตในอาชีพของ
ท่าน 

0.455 0.927 

23. หัวหน้างานมอบหมายงานที่มีความท้าทาย นอกเหนือจากงาน
ประจำให้แก่ท่าน เพ่ือพัฒนาศักยภาพของท่าน 

0.603 0.925 

24. ท่านมองเห็นโอกาสที่จะเติบโตในองค์การ 0.719 0.923 

25. องค์การมีนโยบายในการปรับระดับและเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งที่
ชัดเจน 

0.684 0.924 

26. สถานที่ทำงานของท่านมีสิ่งอำนวยความสะดวก เช่น ห้องน้ำ น้ำ
ดื่ม ที่เพียงพอและถูกสุขลักษณะ 

0.662 0.924 

27 . ท่ าน ได้ รั บ ก า รส นั บ ส นุ น อุ ป ก รณ์ ท าง เท ค โน โล ยี  เช่ น 
โทรศัพท์มือถือ แท็บเล็ต อย่างเพียงพอ 

0.586 0.925 

28. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องช่วยเหลือสนับสนุนให้ท่านสามารถปฏิบัติงาน 0.791 0.923 
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ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ได้เต็มที ่

29. เครื่องมือและระบบสารสนเทศที่องค์การจัดหาให้ตอบสนองตรง
ตามความต้องการในการทำงานของท่าน และทำให้ท่านทำงานได้
สะดวกขึ้น 

0.588 0.925 

30. ท่านได้รับการอบรมการใช้เครื่องมือต่างๆ จากหน่วยงานที่
เกี่ ยวข้องเพ่ื อให้ ท่ านสามารถใช้ เครื่อ งมื อ เหล่ านั้ น ได้ อย่ างมี
ประสิทธิภาพ 

0.752 0.923 

31. เครื่องมือและระบบสารสนเทศท่ีองค์การจัดหาให้ ส่งเสริมทำให้ผล
งานของท่านมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

0.792 0.922 

32. ท่านต้องการให้มีการสนับสนุนและปรับปรุงเครื่องมือที่ใช้ในการ
ทำงานให้มากกว่าเดิม 

-0.022 0.931 

 
2) แบบสอบถามเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการทำงาน จำนวน 22 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.881 โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้ 
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. ท่านเอาใจเขามาใส่ใจเรา 0.410 0.878 

2. ท่านเอาใจใส่และเห็นอกเห็นใจเพื่อนร่วมงาน 0.526 0.876 
3. ท่านพยายามช่วยเพื่อนร่วมงานให้คลายทุกข์ 0.109 0.886 

4. ท่านตระหนักถึงความต้องการของเพ่ือนร่วมงาน 0.469 0.877 

5. ท่านทำงานไปโดยอัตโนมัติโดยไม่ได้มีสติจดจ่อกับสิ่งที่ท่านทำ 0.005 0.891 
6. ท่านทำงานโดยไม่ใส่ใจ 0.113 0.885 

7. ท่านทำของตกหล่นหรือเสียหายเพราะทำงานสะเพรา มัวแต่คิดถึง -0.231 0.897 



 132 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

สิ่งอื่น 

8. ท่านมุ่งทำงานให้เสร็จโดยที่ไม่ได้ใส่ใจกับมันอย่างจริงจัง 0.063 0.886 
9. บางครั้งท่านไปไหนโดยไม่ได้ตั้งใจ และลืมไปว่าท่านมาท่ีนี้ทำไม 0.098 0.886 

10. ท่านทำงานไปโดยอัตโนมัติ คือ ไม่รู้สึกตัวว่าท่านกำลังทำอะไรอยู่ 0.023 0.886 

11. ท่านรู้สึกเบิกบานในการทำงาน 0.807 0.867 
12. ท่านตั้งหน้าตั้งตารอการมาทำงาน 0.759 0.866 

13. ท่านเชื่อว่าผู้อ่ืนมีความสุขจากผลการทำงานของท่าน 0.742 0.868 

14. จิตใจของท่านมีพลังจากการทำงาน 0.853 0.862 
15. ท่านเชื่อว่างานท่านให้ผลที่ดีต่อส่วนรวมในสังคม 0.811 0.865 

16. ท่านรู้สึกว่าการทำงานทำให้ชีวิตท่านมีความหมาย 0.570 0.873 

17. งานที่ท่านทำเชื่อมโยงต่อสิ่งที่ท่านคิดว่าสำคัญต่อชีวิตของท่าน 0.720 0.868 
18. บางครั้งในการทำงาน ท่านรู้สึกถึงพลังอันเปี่ยมล้นที่ยากต่อการ
อธิบายได ้

0.738 0.867 

19. ท่านรู้สึกสบายใจในการทำงานในที่ทำงาน 0.753 0.867 

20. ท่านมีความสุขในการทำงาน 0.771 0.867 

21. ท่านรู้สึกมีสมาธิในการทำงานอย่างแรงกล้าจนกระทั่งลืมเวลาและ
สถานที ่

0.394 0.879 

22. บางครั้งท่านรู้สึกอ่ิมเอิบสุขล้นในการทำงาน 0.733 0.867 
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3) แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จำนวน 13 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.889 โดยมีรายละเอียดแบบรายข้อ ดังต่อไปนี้ 
 

ข้อคำถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. ท่านสามารถทำงานได้สำเร็จตรงเวลา 0.640 0.879 
2. ท่านวางแผนในการทำงาน 0.608 0.880 
3. ท่านคำนึงถึงผลลัพธ์ที่ต้องการในระหว่างการทำงาน 0.760 0.878 
4. ท่านสามารถแยกแยะประเด็นหลักออกจากประเด็นรองในการ
ทำงาน 

0.684 0.876 

5. ท่านปฏิบัติงานได้ดีโดยไม่ต้องใช้เวลาหรือความพยายามมาก 0.592 0.881 
6. ท่านต้องรับผิดชอบภาระงานที่นอกเหนือจากงานประจำที่ท่านทำ
อยู่ 

0.469 0.887 

7. ท่านเริ่มต้นภาระงานใหม่ด้วยตนเองเมื่อภาระงานเดิมเสร็จสิ้นแล้ว 0.504 0.885 
8. ท่านรับภาระงานที่ท้าทายความสามารถเมื่อมีโอกาส 0.621 0.879 
9. ท่านแสวงหาความรู้ให้ตนเองได้มีความรู้ที่ทันสมัยเกี่ยวกับงานที่ท่าน
ทำ 

0.687 0.876 

10. ท่านพยายามพัฒนาทักษะการทำงานของท่านให้มีความทันสมัย 0.680 0.877 
11. ท่านค้นพบวิธีแก้ปัญหาใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ 0.682 0.876 
12. ท่านมองหาความท้าทายใหม่ ๆ ในการทำงาน 0.615 0.879 
13. ท่านมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในการประชุมเรื่องงาน 0.373 0.901 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

แบบสอบถามเพื่อวิจัย 



แบบสอบถามเพื่อวิจัย 
 

เรื่อง  “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผ่านตัวแปรสื่อจิตวิญญาณในการทำงาน: กรณีศึกษาองค์การธุรกิจด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์” 
 
คำชี้แจง แบบสอบถามชุดนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ในระดับปริญญาโท ตามหลักสูตร
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ) คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผ่านตัวแปรสื่อจิตวิญญาณในการทำงาน : 
กรณีศึกษาองค์การธุรกิจด้านด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ดังนี้  
 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 7 ข้อ  
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจำนวน 32 ข้อ  
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการทำงาน จำนวน 22 ข้อ  
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จำนวน 13 ข้อ 
 
ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้  ข้อมูลจะได้รับการเก็บรักษาไว้เป็นความลับตามหลัก

จรรยาบรรณของงานวิจัย ผู้วิจัยจะถือเป็นความลับในการใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษาวิจัยเท่านั้น
โดยไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อความม่ันคงในหน้าที่การปฏิบัติงานของท่าน จะไม่มีการเปิดเผยข้อมูล
ของผู้ตอบแบบสอบถามในรายงานผลการวิจัย และจะไม่นำไปใช้ในการพาดพิงถึงบุคคลอ่ืนและ
หน่วยงานใด ๆ ทั้งสิ้น ดังนั้นผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการช่วยตอบแบบสอบถามให้
ตรงกับความคิดเห็นของท่านให้มากที่สุด เพ่ือให้ผลการศึกษามีความเที่ยงตรงและเป็นประโยชน์ใน
การพัฒนาองค์การต่อไป ประการสุดท้าย ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือมา ณ ที่นี้  

 
ขอแสดงความนับถือ  

         นางสาวสุพัตรา วรวุฒพุิทธพงศ์ 
           คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

                 สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงาน ผ่านตัวแปรสื่อจิตวิญญาณในการทำงาน: กรณีศึกษาองค์การธุรกิจ 

ด้านอุตสาหกรรมล้อแม็กรถยนต์ 
 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หน้าข้อความ ให้ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านที่สุด  

1. เพศ   ชาย      หญิง 

2. สถานภาพสมรส   โสด      สมรส      หย่าร้าง / หม้าย / แยกกันอยู่  

3. ระดับการศึกษา   ต่ำกว่าปริญญาตรี      ปริญญาตรี  
 สูงกว่าปริญญาตรี      

4. อายุ   ต่ำกว่า 30 ปี    30 ปี–40 ปี    40 ปีขึ้นไป–50 ปี    
 50 ปีขึ้นไป–60 ปี  

5. อายุงาน   ต่ำกว่า 1 ปี                1 ปี–4 ปี                4 ปีขึ้นไป–7 ปี  
 7 ปีขึ้นไป–10 ปี          10 ปีขึ้นไป  

6. ตำแหน่งงาน   กลุ่มพนักงานปฏิบัติการ 
•  กลุ่มเชี่ยวชาญ       

 กลุ่มบริหาร 

7. รายได้รวมต่อ

เดือน  

  ต่ำกว่า 20,000 บาท   20,000–30,000 บาท    

 30,001-40,000 บาท  

  40,001-50,000 บาท  50,001–60,000 บาท    

 มากกว่า 60,000 บาท  
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (จำนวน 32 ข้อ)  

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
คำตอบเดียว 
 

ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
เป็น
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ด้านความยุติธรรม 

1. องค์การมีความยุติธรรมในการบริหารจัดการเรื่องต่างๆใน
องค์การที่มีผลกระทบต่อพนักงาน 

     

2. องค์การมีการแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้าก่อนมีการ
ประกาศใช้กฎระเบียบต่างๆ 

     

3. องค์การมีการสื่อสารกับพนักงานอย่างสม่ำเสมอเพ่ือให้
พนักงานทราบข้อมูลที่ถูกต้องจากองค์การ 

     

4. องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นในเรื่อง
ต่างๆ 

     

ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 

5. หัวหน้างานติดตาม และให้คำแนะนำเพ่ือพัฒนาท่านอยู่
เสมอ 

     

6. เมื่อท่านประสบปัญหาในการทำงาน หัวหน้างานไม่นิ่ง
เฉยที่จะช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหา แนะแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาให้ท่าน 

     

7. หัวหน้างานแสดงความรับผิดชอบต่อผลงานของท่านทั้งที่
ดีและไม่ด ี

     

8. หัวหน้างานเป็นกำลังสำคัญในการผลักดันและจูงใจให้
ท่านไม่ย่อท้อ 

     

9. หัวหน้างานละเลยในการควบคุม ดูแล และตรวจสอบการ      
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ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
เป็น
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ทำงานของท่าน 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

10. เงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับจากองค์การนั้น
เหมาะสม 

     

11. องค์การจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับผลงานที่ท่านทำ
ให้แก่องค์การ 

     

12. องค์การเอาใจใส่ในชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดีของท่าน      
13. ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอกับภาระ
ค่าใช้จ่ายของท่าน 

     

14. ค่าตอบแทนนั้นเหมาะสมตามตำแหน่งหน้าที่ที่ท่าน
รับผิดชอบ 

     

15. สวัสดิการและค่าตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับจากองค์การนั้น 
ไม่เพียงพอต่อการสร้างความมั่นคงในชีวิต 

     

ด้านความม่ันคงในการทำงาน 
16. ตราบใดที่ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายของ
องค์การ องค์การจะยังคงจ้างงานท่านต่อไป 

     

17. ท่านทราบดีว่าองค์การไม่มีนโยบายในการปลดพนักงาน
หรือเลิกจ้างงาน แม้ว่าจำเป็นต้องลดขนาดขององค์การก็
ตาม 

     

18. ท่านมั่นใจว่าท่านมีความมั่นคงในอาชีพ หากท่านอยู่ใน
องค์การแห่งนี้ 

     

19. ท่านเชื่อว่าองค์การจะไม่เลิกจ้างงานพนักงาน หาก
องค์การประสบภาวะวิกฤติ หรือปัญหาด้านการเงิน 

     

20. ท่านมีความเชื่อมั่นในหลักประกัน และความมั่นคงที่      
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ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
เป็น
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

องค์การมอบให้แก่ท่าน 

ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 

21. ท่านได้รับการฝึกอบรมหรือการสอนงานจากหัวหน้างาน
เพ่ือพัฒนาศักยภาพของท่านอย่างสม่ำเสมอ 

     

22. หัวหน้างานเคยพูดคุยกับท่านถึงโอกาสในการเติบโตใน
อาชีพของท่าน 

     

23 . หั ว ห น้ า งาน ม อบ ห ม าย งาน ที่ มี ค ว าม ท้ าท าย 
นอกเหนือจากงานประจำให้แก่ท่าน เพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ของท่าน 

     

24. ท่านมองเห็นโอกาสที่จะเติบโตในองค์การ      

25. องค์การมีนโยบายในการปรับระดับและเลื่อนขั้นเลื่อน
ตำแหน่งที่ชัดเจน 

     

ด้านสภาพการทำงาน 

26. สถานที่ทำงานของท่านมีสิ่งอำนวยความสะดวก เช่น 
ห้องน้ำ น้ำดื่ม ที่เพียงพอและถูกสุขลักษณะ 

     

27. ท่านได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์ทางเทคโนโลยี เช่น 
โทรศัพท์มือถือ แท็บเล็ต อย่างเพียงพอ 

     

28. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องช่วยเหลือสนับสนุนให้ท่านสามารถ
ปฏิบัติงานได้เต็มที่ 

     

29. เครื่องมือและระบบสารสนเทศที่องค์การจัดหาให้
ตอบสนองตรงตามความต้องการในการทำงานของท่าน และ
ทำให้ท่านทำงานได้สะดวกขึ้น 

     

30. ท่ าน ได้ รับการอบรมการใช้ เครื่องมือต่ างๆ จาก
หน่วยงานที่ เกี่ยวข้องเพ่ือให้ท่านสามารถใช้ เครื่องมือ
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับจิตวิญญาณในการทำงาน (จำนวน 22 ข้อ)  

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
คำตอบเดียว  
 

ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
เป็น
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เหล่านั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

31. เครื่องมือและระบบสารสนเทศที่องค์การจัดหาให้  
ส่งเสริมทำให้ผลงานของท่านมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

32. ท่านต้องการให้มีการสนับสนุนและปรับปรุงเครื่องมือที่
ใช้ในการทำงานให้มากกว่าเดิม 

     

ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
เป็น
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ 

1. ท่านเอาใจเขามาใส่ใจเรา      

2. ท่านเอาใจใส่และเห็นอกเห็นใจเพื่อนร่วมงาน      
3. ท่านพยายามช่วยเพื่อนร่วมงานให้คลายทุกข์      

4. ท่านตระหนักถึงความต้องการของเพ่ือนร่วมงาน      
สติ 

5. ท่านทำงานไปโดยอัตโนมัติโดยไม่ได้มีสติจดจ่อกับสิ่งที่ท่าน
ทำ 

     

6. ท่านทำงานโดยไม่ใส่ใจ      
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ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
เป็น
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

7. ท่านทำของตกหล่นหรือเสียหายเพราะทำงานสะเพรา มัวแต่
คิดถึงสิ่งอื่น 

     

8. ท่านมุ่งทำงานให้เสร็จโดยที่ไม่ได้ใส่ใจกับมันอย่างจริงจัง      

9. บางครั้งท่านไปไหนโดยไม่ได้ตั้งใจ และลืมไปว่าท่านมาที่นี้
ทำไม 

     

10. ท่านทำงานไปโดยอัตโนมัติ คือ ไม่รู้สึกตัวว่าท่านกำลังทำ
อะไรอยู ่

     

งานที่มีความหมาย 
11. ท่านรู้สึกเบิกบานในการทำงาน      

12. ท่านตั้งหน้าตั้งตารอการมาทำงาน      

13. ท่านเชื่อว่าผู้อ่ืนมีความสุขจากผลการทำงานของท่าน      
14. จิตใจของท่านมีพลังจากการทำงาน      

15. ท่านเชื่อว่างานท่านให้ผลที่ดีต่อส่วนรวมในสังคม      

16. ท่านรู้สึกว่าการทำงานทำให้ชีวิตท่านมีความหมาย      
17. งานที่ท่านทำเชื่อมโยงต่อสิ่งที่ท่านคิดว่าสำคัญต่อชีวิตของ
ท่าน 

     

ความสุขที่เหนือวัตถุนิยม      

18. บางครั้งในการทำงาน ท่านรู้สึกถึงพลังอันเปี่ยมล้นที่ยากต่อ
การอธิบายได ้

     

19. ท่านรู้สึกสบายใจในการทำงานในที่ทำงาน      
20. ท่านมีความสุขในการทำงาน      
21. ท่านรู้สึกมีสมาธิในการทำงานอย่างแรงกล้าจนกระทั่งลืม
เวลาและสถานที่ 

     

22. บางครั้งท่านรู้สึกอ่ิมเอิบสุขล้นในการทำงาน      
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (จำนวน 13 ข้อ) 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับระดับความถี่ของพฤติกรรมของท่าน
มากที่สุดเพียงคำตอบเดียว 
 

ข้อคำถาม 

ระดับความถี่ของพฤติกรรม 

บ่อย 
ครั้ง 

ค่อน 
ข้าง
บ่อย 

บาง 
ครั้ง 

นานๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย
ทำ 

ผลการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ 

1. ท่านสามารถทำงานได้สำเร็จตรงเวลา      
2. ท่านวางแผนในการทำงาน      

3. ท่านคำนึงถึงผลลัพธ์ที่ต้องการในระหว่างการทำงาน      
4. ท่านสามารถแยกแยะประเด็นหลักออกจากประเด็นรองในการ
ทำงาน 

     

5. ท่านปฏิบัติงานได้ดีโดยไม่ต้องใช้เวลาหรือความพยายามมาก      
ผลการปฏิบัติงานตามบริบท 

6. ท่านต้องรับผิดชอบภาระงานที่นอกเหนือจากงานประจำที่ท่านทำ
อยู่ 

     

7. ท่านเริ่มต้นภาระงานใหม่ด้วยตนเองเมื่อภาระงานเดิมเสร็จสิ้น
แล้ว 

     

8. ท่านรับภาระงานที่ท้าทายความสามารถเมื่อมีโอกาส      

9. ท่านแสวงหาความรู้ให้ตนเองได้มีความรู้ที่ทันสมัยเกี่ยวกับงานที่
ท่านทำ 

     

10. ท่านพยายามพัฒนาทักษะการทำงานของท่านให้มีความทันสมัย      
11. ท่านค้นพบวิธีแก้ปัญหาใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์      

12. ท่านมองหาความท้าทายใหม่ ๆ ในการทำงาน      

13. ท่านมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในการประชุมเรื่องงาน      



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

เอกสารอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
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