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ประกาศคุณูปการ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจาก ดร.ปริญญา เรืองทิพย์ อาจารย์ 
ท่ีปรึกษาหลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พูลพงศ์ สุขสว่าง อาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม ท่ีกรุณาให้ค าปรึกษา 
แนะน าแนวทางท่ีถูกต้อง ตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความละเอียดถี่ถ้วนและเอาใจใส่
ด้วยดีเสมอมา ท าให้งานวิจัยมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งเป็นอย่างยิ่งจึงขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบปากเปล่าวิทยานิพนธ์ทุกคน ท่ีกรุณาให้ความรู้ 
ให้ค าแนะน า ตรวจแก้ไขและวิจารณ์ผลงานท าใหง้านวิจัยมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น นอกจากนี้ผู้วิจัย 
ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทุกคนท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ 
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 สิรินทิพย์ ทองรินทร์: โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา  
ท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นตัวแปรก ากับ (A CAUSAL RELATIONSHIP MODEL OF PSYCHOLOGICAL WORKPLACE 
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การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับท่ีพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
จ านวน 530 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบช้ันภูมิตามสัดส่วน เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามชนิด
มาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตรวจสอบความสอดคล้องโมเดลท่ีพัฒนาขึ้น โดยใช้สถิติการวิเคราะห์
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้วยโปรแกรม LISREL 8.80 

ผลการวิจัยปรากฏว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
ท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นตัวแปรก ากับท่ีพัฒนาขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติ   
²/dƒ เท่ากับ 2.67 ค่า GFI เท่ากับ .93 ค่า NFI เท่ากับ .99 ค่า NNFI เท่ากับ .99 ค่า CFI  
เท่ากับ 1.00 ค่า RMSEA เท่ากับ .06 ค่า RMR เท่ากับ .05 และค่า SRMR เท่ากับ .04 โดยท่ี
บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาและความผูกพันต่อองค์การสามารถร่วมกันท านายตัวแปรผลลัพธ์ 
ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ได้ร้อยละ 82 บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลมีขนาดอิทธิพล เท่ากับ .49 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 และความผูกพันต่อองค์การร่วมกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาส่งผลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล 
มีขนาดอิทธิพล เท่ากับ .42 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีดีจะส่งผลโดยตรงต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล 
ของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ และความผูกพันต่อองค์การกับบรรยากาศองค์การ 
ด้านจิตวิทยาส่งผลร่วมกันท าให้ผลลัพธ์ระดับบุคคลสูงขึ้น 
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The purpose of this research was to develop and validate a causal 

relationship model of psychological workplace climate and individual level 
outcomes of employees in the automotive industry moderated by employee 
engagement. The sample comprised 530 automotive industry employees in Amata 
Nakorn Industrial Estate, Chon Buri Province, and was derived by means of proportionate 
stratified random sampling. A five-point rating scale questionnaire was employed in the 
data collection. The consistency of the developed model with a causal model was 
analyzed by LISREL 8.80.  

The results indicated that the developed model was consistent with 
empirical data. Goodness of fit statistics were: ²/dƒ = 2.67, GFI = .93, NFI = .99, 
NNFI = .99, CFI = 1.00, RMSEA = .06, RMR = .05, SRMR = .04. Psychological workplace 
climate and employee engagement could predict effects on individual level 
outcomes, accounting for 82% of the variance. Psychological workplace climate 
showed a direct positive effect on individual level outcomes with an effect size of 
.49, significant at the .05 level. Employee engagement interacting with psychological 
workplace climate showed a direct positive effect on individual level outcomes with 
an effect size of .42, significant at the .05 level. 
 In conclusion, psychological workplace climate influenced the individual 
level outcomes of employees in the automotive industry. Moreover, employee 
engagement and psychological workplace climate mediated the effect to enhance 
individual level outcomes.  
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคล่ือนองค์การ และประเทศชาติให้พัฒนา
และก้าวหน้าสู่เป้าหมายท่ีต้ังไว้ เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์สามารถฝึกฝน เพิ่มมูลค่าทางความคิด 
ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้อย่างสูงสุด และสามารถพัฒนาศักยภาพได้อย่างไม่ส้ินสุด 
ดังนั้น การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นส่ิงส าคัญอย่างยิ่ง และการส่งเสริมให้ทรัพยากรมนุษย์ 
มีประสิทธิภาพและยังคงอยู่กับองค์การก็ส าคัญไม่แพ้กัน (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557) เพื่อพัฒนา
ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถประสบความส าเร็จพร้อมกันกับองค์การ แต่ถ้าหาก 
ต้องสูญเสียทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศักยภาพไป องค์การอาจต้องด าเนินการต่อไปด้วยความล่าช้า  
เพราะต้องเสียเวลากับการคัดสรรและต้องใช้เวลาในการฝึกอบรม เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์เกิดทักษะ
ความช านาญในการปฏิบัติงาน การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ รวมทั้งนโยบาย 
ขององค์การ ดังนั้น หากต้องเผชิญกับปัญหาเช่นนี้ ก็จะส่งผลให้องค์การพัฒนาอย่างช้า ๆ และ 
ขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (สุชานุช พันธนียะ, 2553) โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วน 
ยานยนต์นั้นต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ หรือพนักงานท่ีมีฝีมือและความช านาญเฉพาะทาง 
 อุตสาหกรรมยานยนต์ถือเป็นธุรกิจท่ีมีมูลค่าสูงเป็นอันดับหนึ่งของประเทศไทย และยังคง 
มียอดการผลิตสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ท้ังนี้ รถยนต์และช้ินส่วนยานยนต์ยังมีมูลค่าการส่งออกสูงสุด 
เมื่อเทียบกับสินค้าในกลุ่มอื่น โดยข้อมูลในไตรมาสแรกของปี พ.ศ. 2559 มีมูลค่า 148,936.8  
ล้านบาท (หอการค้าไทย, 2559) การผลิตช้ินส่วนยานยนต์ส าหรับประกอบรถยนต์ เพื่อจ าหน่าย
ภายในประเทศร้อยละ 46 และส่งออกต่างประเทศร้อยละ 54 (ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 
2558) นอกจากนี้ ประเทศไทยยังเป็นผู้ผลิตรถยนต์ และช้ินส่วนยานยนต์รายใหญ่อันดับต้น ๆ  
ของโลก แหล่งผลิตท่ีใหญ่ท่ีสุดอยู่ท่ีนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ซึ่งจังหวัดชลบุรีมีนิคมอุตสาหกรรม
มากท่ีสุดในประเทศไทย มีถึง 15 นิคมอุตสาหกรรม รองลงมา คือ จังหวัดระยองมี 12 นิคม
อุตสาหกรรม (การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2558) ถึงแม้ว่าระบบการผลิตช้ินส่วนยานยนต์
จะใช้เครื่องจักรและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย แต่ทรัพยากรมนุษย์ก็มีความส าคัญในการควบคุม ดูแล
เครื่องจักร หรือท าในส่วนท่ีเครื่องจักรไม่สามารถตอบสนองความต้องการอันซับซ้อนได้ แต่ปัญหา 
ของบริษัทเหล่านี้ประสบอยู่ คือ การท่ีทรัพยากรมนุษย์ หรือพนักงานออกจากงานบ่อย ๆ ซึ่งจะส่งผล
ให้พนักงานขาดความช านาญ ไม่สามารถพัฒนาต่อยอด ท าให้ผลงานท่ีได้ขาดประสิทธิภาพ   
 จากข้อมูลผู้ประกันตนท่ีขึ้นทะเบียนขอรับประโยชน์ทดแทนกรณีว่างงาน ปรากฏว่า 
สาเหตุการลาออกจากงานเพื่อต้องการเปล่ียนงานใหม่ในปี พ.ศ. 2558 สูงถึง 88.31 เปอร์เซ็นต์  
(กรมการจัดหางาน, 2558) และผลการวิจัยเกี่ยวกับจัดหางาน ได้ระบุสาเหตุท่ีส าคัญในการลาออก
จากงานเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ปรากฏว่า ร้อยละ 54 ไม่พึงพอใจในงานท่ีท าอยู่ ร้อยละ 45  
ไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 39 งานไม่มีความสมดุล ร้อยละ 39 ได้รับค่าตอบแทน
ต่ า ร้อยละ 39 งานเครียดเกินไป ร้อยละ 37 หัวหน้างานไม่เป็นธรรม ร้อยละ 36 ไม่ได้เล่ือนต าแหน่ง 
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และร้อยละ 28 ไม่ข้ึนเงินเดือนเมื่อปีท่ีผ่านมา (Career Builder, 2014) แสดงให้เห็นว่า สาเหตุส าคัญ
เหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งของปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาและความผูกพันต่อองค์การ  
ท่ีส่งผลให้พนักงานต้องการเปล่ียนงาน หรือลาออกจากงาน  
 การสร้างความส าเร็จ ความเช่ียวชาญ และความผาสุกในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
สามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีการขยายและสร้างทรัพยากรจิตวิทยาระดับบุคคล (Broaden and 
Build: A Theory of Individual Psychological Resources) ของ Fredrikson (1998, 2001, 
2004) ท่ีเกิดจากสองกระบวนการ ได้แก่ กระบวนการทางจิต และกระบวนการจิตวิทยาบุคลิกภาพ 
กระบวนการทางจิตเป็นกระบวนการทางความคิด และกระบวนการทางอารมณ์ของมนุษย์  
จะด าเนินการเป็นกระบวนการต้องอาศัยองค์ความรู้ในการท าความเข้าใจ การรับรู้ความรู้สึก 
หน่วยความจ า จินตนาการ และกระบวนการคิด ส่วนกระบวนการจิตวิทยาบุคลิกภาพเป็น 
การแสดงออก และลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ (กฤติยา อารยะศิร,ิ 
2543, หน้า 4) ทรัพยากรจิตวิทยาระดับบุคคล แบ่งออกเป็นส่ีองค์ประกอบ ได้แก่ ความหวัง (Hope)  
การมองโลกในแง่ดี (Optimism) ความเช่ือมั่น (Confidence) และการฟื้นพลัง (Resilience) 
ทรัพยากรจิตวิทยาระดับบุคคลมีความส าคัญต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล ส่งผลให้เกิดผลสัมฤทธิ์  
และผลการปฏิบัติงานท่ีดีแก่บุคคล ก่อให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีวิธีการจัดการกับปัญหา 
ในเชิงบวก มีสุขภาวะทางกายและสุขภาวะทางจิตระดับบุคคลท่ีดี (วิธัญญา วัณโณ, 2558) นอกจากนี้ 
ยังมีงานวิจัยสนับสนุนแนวคิดนี้ว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์เชิงบวกจะมีแนวโน้มเกิดความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ และมีกระบวนการคิดท่ีส าคัญ ๆ กว่าคนท่ีโกรธง่าย หรือคนท่ีมีอารมณ์ฉุนเฉียว  
ซึ่งช่วงเวลาแห่งอารมณ์เชิงบวกเป็นระยะเวลาส้ัน ๆ ท่ีส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีดีขึ้น 
และจะเป็นแหล่งทรัพยากรในตัวบุคคล ผลลัพธ์ท่ีเป็นบวกนี้จะเป็นตัวกระตุ้นบุคคลให้เกิดความคิด 
และการกระท าท่ีดี (Fredrickson & Branigan, 2005) ถึงแม้ว่าผลลัพธ์ระดับบุคคลจะเป็นความรู้สึก
เฉพาะบุคคล แต่ก็เกิดการกระตุ้นจากส่ิงเร้าภายนอก เช่น บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ซึ่งเป็นส่ือ
ท่ีกระตุ้นให้เกิดท้ังอารมณ์เชิงบวกและอารมณ์เชิงลบ ถ้าเกิดอารมณ์เชิงบวกก็จะเป็นประสบการณ์ท่ีดี 
ท่ีพนักงานประทับใจ ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พร้อมท้ังเสริมสร้างความผูกพัน 
ต่อองค์การ ในทางตรงกันข้ามหากพนักงานเกิดอารมณ์เชิงลบ ก็จะเป็นประสบการณ์ท่ีไม่ดี พนักงาน 
ไม่ประทับใจเช่นกัน ส่งผลให้เกิดความไม่ใส่ใจในงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง พร้อมท้ัง
ความผูกพันต่อองค์การลดลงด้วย (Shuck & Reio, 2014) ดังนั้น ปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งท่ีส่งผล 
ต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลเกิดจากบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาและความผูกพันต่อองค์การ 
 จากการศึกษาของ Shuck and Reio (2014) ได้แบ่งผลลัพธ์ระดับบุคคล ออกเป็น 
สององค์ประกอบ ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน (Personal Accomplishment) และสุขภาวะทางจิต 
(Psychological Well-Being) ซึ่งบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยามีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ 
ส่วนตน และสุขภาวะทางจิตในทิศทางบวก โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ หรือ 
เป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อทิศทาง หรือขนาดความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา  
ท่ีส่งผลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล กล่าวคือ ถ้าหากความผูกพันต่อองค์การมีทิศทางบวกมากข้ึนจะส่งผล
ร่วมกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาให้ส่งผลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลมีทิศทางบวกมากข้ึน  
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แต่ถ้าหากความผูกพันต่อองค์การมีทิศทางลบก็จะส่งผลร่วมกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
ส่งผลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลใหม้ีทิศทางลบด้วยเช่นกัน  
 บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา (Psychological Workplace Climate) เป็นการตีความ 
และการรับรู้สภาวะแวดล้อมในสถานท่ีปฏิบัติงานท่ีสัมพันธ์กับโครงสร้างทางสังคม และโครงสร้าง 
ทางกายภาพด้านส่ิงแวดล้อม ซึ่งเป็นตัวแปรบ่งช้ีการรับรู้ถึงความผาสุกส่วนตนของพนักงาน เช่น  
การได้รับการสนับสนุนการบริหารจัดการ ความชัดเจนในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ การมีส่วนร่วม 
ในการประสบความส าเร็จขององค์การด้วยความรู้สึกว่าท้าทาย ได้รับการยอบรับ และพร้อม 
ท่ีจะแสดงความสามารถโดยไม่กลัวผลกระทบท่ีอาจเกิดจากความผิดพลาด ปัจจัยบรรยากาศองค์การ
ด้านจิตวิทยาแบ่งออกเป็นสององค์ประกอบ ได้แก่ บรรยากาศภายนอกองค์การ เป็นปัจจัยท่ีส่งผล 
ต่อการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ เช่น นโยบายทางการเมือง ภาวะเศรษฐกิจโลก กฎหมาย 
ข้อก าหนดลูกค้า และบรรยากาศภายในองค์การ ซึ่งเป็นสภาพการณ์ หรือปรากฏการณ์ต่าง ๆ  
ภายในองค์การ ท่ีมีผลต่อการด าเนินกิจการขององค์การ เช่น ระบบโครงสร้างองค์การ ระบบการผลิต 
ในองค์การ ปัจจัยด้านพนักงานในองค์การ ปัจจัยด้านระบบข้อมูลข่าวสาร และการควบคุม  
(วันชัย มีชาติ, 2557, หน้า 75-91) บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยามีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเป็นตัวช่วยในการสนับสนุน ผลักดัน จูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดท้ัง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (เบญจวรรณ ศฤงคาร, 2556; ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557) ซึ่งมีงานวิจัย
สนับสนุนว่าบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา มีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ระดับบุคคลในเชิงบวก คือ 
ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน และสุขภาวะทางจิต บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาจะมีอิทธิพลมากขึ้น 
เมื่อถูกก ากับโดยความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Brown & Leigh, 1996; Iverson, Olekalns, 
& Erwin, 1998; Schaufeli, Taris, & Rhenen, 2008; Shuck & Rrio, 2014) 
 ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกพร้อมท่ีจะมุ่งมั่น ทุ่มเทท้ังพลังความรู้คิด 
ความรู้สึกมีส่วนร่วมในองค์การ และพร้อมท่ีจะสร้างสรรค์ผลงาน หรือผลผลิตให้เกิดประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผลอย่างสูงสุด ซึ่งจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่เป็นเชิงบวกต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ
ประกอบด้วยสามองค์ประกอบ คือ ความผูกพันด้านความรู้คิด ความผูกพันด้านอารมณ์ และ 
ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Kahn, 1990) ความผูกพันต่อองค์การนั้นมีความส าคัญก่อให้เกิด 
การยึดเหนี่ยวในคุณค่าการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ สามารถจูงใจให้พนักงานมีความกระตือรือร้น 
ต่อหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ห่วงใยต่อความส าเร็จ และความก้าวหน้าขององค์การ การสร้างความผูกพัน 
ในองค์การให้เป็นเครื่องมือสร้างแรงกระตุ้น แรงศรัทธาให้พนักงานมีต่อองค์การ ถึงแม้จะต้องใช้เวลา 
และการปฏิบัติท่ียาวนาน แต่การจะให้ประสบความส าเร็จได้นั้น จะต้องอาศัยปัจจัยพื้นฐานท่ีเป็นพลัง
ให้พนักงานเกิดความผูกพัน และจงรักภักดีต่อองค์การ เช่น การสนับสนุนอุปกรณ์ การสร้างขวัญ
ก าลังใจ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550, หน้า 261) ซึ่งมีงานวิจัย
สนับสนุนว่า ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การท่ีเกิดขึ้นกับพนักงานนั้น จะส่งผลให้พนักงานพร้อม 
ท่ีจะแสดงพลังความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และพร้อมท่ีจะมุ่งมั่นทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานและยังคง
รักษาความเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557) ความผูกพันต่อองค์การ 
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มีประสิทธิภาพมากกว่าทัศนคติในการปฏิบัติงาน และหากทิศทางของความผูกพันมีแนวโน้มท่ีสูงขึ้น
จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น มากกว่าแรงจูงใจภายใน การมีส่วนร่วมในงาน และ
ความพึงพอใจในงาน (รินดา ขันธกรรม และจันทนา แสนสุข, 2556; Harter, Schmidt, Asplund, 
Killham, & Agrawal, 2010; Rich, Lepine, & Crawford, 2010; Xanthopoulou, Bakker, 
Demerouti, & Schaufeli, 2009) นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์การยังมีความสัมพันธ์ 
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระดับบุคคลด้วย ตัวบ่งช้ีผลลัพธ์ระดับบุคคล ประกอบไปด้วย 
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ความรู้สึกด้านลบ และผลสัมฤทธิ์ส่วนตน (Iverson et al., 1998) 
นอกจากนี้ บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา หรือพื้นท่ีสัมผัสได้ทันทีจะส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และกระตุ้นผลลัพธ์ระดับบุคคล คือ การมุ่งเน้นท าความเข้าใจ
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาของพนักงานท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน (Brown & 
Leigh, 1996; Schaufeli, 2012) ดังนั้น หากพนกังานรับรู้และตีความบรรยากาศองค์การ 
ด้านจิตวิทยาในเชิงบวกจะส่งผลให้ผลลัพธ์ระดับบุคคลมีทิศทางบวกมากข้ึนด้วย (ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน 
สุขภาวะทางจิต) และถ้าหากความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสูงขึ้นก็จะส่งผลให้ผลลัพธ์ระดับ
บุคคลมีทิศทางบวกเพิ่มขึ้น และความผูกพันต่อองค์การร่วมกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาส่งผล
ต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลสูงขึ้นด้วย (Shuck & Reio, 2014) 
 ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นท่ีจะต้องศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศ
องค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดย 
มีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการป้องกันการลาออกจากงาน 
ของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยการสร้างบรรยากาศและสร้างความผูกพันให้เกิดข้ึน 
กับพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ในทุกองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้องค์การเกิดการพัฒนาได้ 
อย่างต่อเนื่อง 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
ท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นตัวแปรก ากับ 
 2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศ 
องค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์  
โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับท่ีพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยนี้สนใจศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
ท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นตัวแปรก ากับ (Moderating Variable หรือ Moderator) ตัวแปรก ากับจะส่งผลต่อทิศทาง 
และขนาดของความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยากับผลลัพธ์ระดับบุคคล  
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(สิทธิ์ ธีรสรณ์, 2558, หน้า 77-78) ซึ่งแต่ละตัวแปรมีความสัมพันธ์ระหว่างกันดังต่อไปนี้ 
 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยากับผลลัพธ์ระดับบุคคลท่ีมีพื้นฐาน
จากแนวคิดของ Iverson et al. (1998) จากโมเดล Well-Being Model ประกอบด้วยตัวแปร
ความรู้สึกด้านลบ ความอ่อนล้าทางอารมณ์ และผลสัมฤทธิ์ส่วนตนส่วน ความสัมพันธ์ระหว่าง 
สุขภาวะทางจิตกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ในรูปแบบของ Well-Being Subcomponents 
of Three-Component Model ประกอบด้วย การปฏิบัติงานหนัก ความเหนื่อยหน่าย และความ
ผูกพันในงาน (Schaufeli et al., 2008) ซึ่งมงีานวิจัยท่ีพบว่า พนักงานท่ีปฏิบัติงานในบรรยากาศ
องค์การด้านจิตวิทยาท่ีไม่ดี หรือพนักงานท่ีได้สัมผัสกับอารมณ์เชิงลบอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน 
การขาดการสนับสนุนการบริหารจัดการจากองค์การ การขาดการมีส่วนร่วมในองค์การ หรือเกิด
ความรู้สึกว่างานของพวกเขาไม่ส าคัญ จะมีความอ่อนล้าทางอารมณ์ และความรู้สึกในเชิงลบท่ีสูงขึ้น 
ตรงกันข้ามพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีดี จะมีผลสัมฤทธิ์ส่วนตน 
ท่ีสูงขึ้น (Brown & Leigh, 1996) ประสบการณ์ดังกล่าวจะส่งผลต่อการมีสุขภาวะทางจิตท่ีดี  
(Blais et al., 1999)  
 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยากับความผูกพันต่อองค์การ  
ในกรอบแนวคิดของ Brown and Leigh (1996) ซึ่งมาจากทฤษฎีฐานรากมาจาก Kahn (1990)  
ท่ีกล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานมีประโยชน์มากกว่ารูปแบบของโครงสร้างทางกายภาพ เนื่องจาก
มุ่งเน้นการรับรู้ด้านจิตวิทยาของสภาวะแวดล้อม หรือบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา แสดงถึง 
การรับรู้ความผาสุกส่วนตนของพนักงาน เป็นตัวบ่งช้ีให้ความเข้าใจการตีความสภาวะแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีสัมพันธ์กับโครงสร้างทางสังคม โครงสร้างทางกายภาพ 
ด้านส่ิงแวดล้อม และการรักษาการรับรู้ความผาสุกส่วนตนของพนักงาน (Brown & Leigh, 1996) 
นอกจากนี้ยังพบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างสภาวะทางอารมณ์ (ความอิสระ ความกดดัน 
ลักษณะการแสดงออกและความไว้วางใจ) กับประสิทธิภาพของผลการด าเนินงาน มีพื้นฐาน 
มาจากการตีความบรรยากาศองค์การ (การตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจต่อวิธี 
การปฏิบัติงาน และวิธีการท่ีพนักงานมุ่งมัน่ท่ีจะท าเพื่อองค์การ) (O’Neil & Arendt, 2008) 
 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับผลลัพธ์ระดับบุคคล ความผูกพันในงาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน และความผูกพันยังท าหน้าท่ีเป็นตัวแปรก ากับระหว่าง
บรรยากาศองค์การกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ ยังเช่ือมโยง 
ความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิภาพของผลการด าเนินงาน (Bakker & Bal, 2010) พนักงาน 
ท่ีมีทิศทางความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความเอื้อเฟื่อเผ่ือแผ่มีความสุภาพ นอบน้อมเป็นมิตร 
ต่อเพื่อนร่วมงาน และมีแนวโน้มท่ีจะปฏิบัติงานอย่างหนัก ซึ่งจะส่งผลให้เกิดประสบการณ์ในเชิงบวก 
ดังนั้น จึงถือได้ว่าสภาวะทางอารมณ์ระดับบุคคลมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม 
ของพนักงาน (Rich et al., 2010)  
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ผลลัพธ์ระดับบุคคลได้รับอิทธิพล 
จากบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาและความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์การ 
ร่วมกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาส่งผลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล จึงได้น าเสนอกรอบแนวคิด  
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ดังแสดงในภาพท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัยโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
           ท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพัน 
           ต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ 
 
สมมติฐานของการวิจัย  
 1. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ 
ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ 
ท่ีพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 2. บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงาน
บริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์  
 3. ความผูกพันต่อองค์การร่วมกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาส่งผลทางตรง  
ต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์  
 
ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย   
 การศึกษาวิจัยนี้คาดว่าจะเกิดประโยชน์ท้ังในด้านการพัฒนาองค์การ ด้านความรู้ และ 
ด้านการน าไปปฏิบัติ ดังนี ้
 1. จากโมเดลท่ีพัฒนาขึ้นใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงานจากโมเดล 
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยท่ีบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยามีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล 
หากองค์การสร้างบรรยากาศภายในองค์การท่ีดีจะส่งผลให้พนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ระดับบุคคลท่ีดีมากยิ่งขึ้น 
 2. ใช้เป็นแนวทางในการสร้างบรรยากาศท่ีเหมาะสมในการปฎิบัติงานของพนักงานบริษัท
ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ให้เกิดข้ึนภายในองค์การ เพื่อส่งเสริมให้เกิดผลลัพธ์ระดับบุคคลท่ีดีของพนักงาน
บริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
 3. ใช้เป็นแนวทางในการสร้างบรรยากาศท่ีเหมาะสมในการปฎิบัติงานของพนักงานบริษัท
ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ให้เกิดข้ึนภายในองค์การ เพื่อส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ  

ผลลัพธ์ระดับบุคคล บรรยากาศองค์การ
ด้านจิตวิทยา 

ความผูกพันต่อองค์การ 
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ซึ่งการท่ีมีบรรยากาศองค์การท่ีดีจะส่งผลร่วมกับความผูกพันต่อองค์การและจะส่งผลต่อผลลัพธ์ 
ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์มากยิ่งขึ้น 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ประชากร 
 ประชากร เป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อ าเภอพานทอง และ
อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี พ.ศ 2559 จ านวน 120,500 คน (Amatajob.com, 2558)   
 2. ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย  
 ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ตัวแปรแฝง 3 ตัว ได้แก ่  
  2.1 ผลลัพธ์ระดับบุคคล (Individual Level Outcomes) ประกอบด้วย ตัวแปร 
สังเกตได้ 2 ด้าน ดังนี้ 
   2.1.1 ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน (Personal Accomplishment) 
   2.1.2 สุขภาวะทางจิต (Psychological Well-Being) 
  2.2 บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา (Psychological Workplace Climate) 
ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 6 ด้าน ดังนี้ 
   2.2.1 การสนับสนุนการบริหารจัดการ (Supportive Management) 
   2.2.2 ความชัดเจนในงาน (Role Clarity) 
   2.2.3 การแสดงออกซึ่งตนเอง (Self-Expression) 
   2.2.4 การมีส่วนร่วม (Contribution) 
   2.2.5 การยกย่องชมเชย (Recognition) 
   2.2.6 ความท้าทาย (Challenge)    
  2.3 ความผูกพันต่อองค์การ (Employee Engagement) ประกอบด้วย ตัวแปร 
สังเกตได้ 3 ด้าน ดังนี้ 
   2.3.1 ความผูกพันด้านความรู้คิด (Cognitive Engagement) 
   2.3.2 ความผูกพันด้านอารมณ์ (Emotional Engagement) 
   2.3.3 ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Engagement) 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ   
 ผลลัพธ์ระดับบุคคล (Individual Level Outcomes) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดแล้วแสดง
ออกมา หรือเป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานในบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์คนหนึ่ง ๆ รู้สึกแล้วแสดงออก 
สามารถวัดได้จากผลการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ประกอบด้วย ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน สุขภาวะ
ทางจิต สามารถวัดได้จากแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดับ เพื่อวัดผลลัพธ์ระดับบุคคล  
ท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น ดังนี้   
 1. ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน (Personal Accomplishment) หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัท 
ผลิตช้ินส่วนยานยนต์รู้สึกว่ามปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานท่ีดี รู้สึกมีความสุข รู้สึกมีความภาคภูมิใจ  
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รู้สึกว่างานท่ีรับผิดชอบมีคุณค่า และมีประโยชน์ต่อองค์การ สังเกตได้จากการใส่ใจในงานท่ีก าลัง
ปฏิบัติอยู่โดยไม่มีข้อแม้ มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา ผลงานมีประสิทธิภาพ ไม่เกิดความบกพร่อง 
 2. สุขภาวะทางจิต (Psychological Well-Being) หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัทผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์ มีคุณลักษณะเชิงบวกทางจิตใจ มีความรู้สึกยอมรับตนเอง มีความมุ่งมั่นในตนเอง  
มีความรู้สึกเห็นอกเห็นใจผู้อื่น มีความเป็นมิตรกับเพื่อนร่วมงาน สามารถจัดการควบคุมสภาพ 
แวดล้อมได้ มีความเข้าใจท่ีชัดเจนในจุดประสงค์ของชีวิต พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และพร้อม 
ท่ีจะเผชิญหน้ากับความท้าทายใหม่ ๆ ใน 6 ด้านย่อย ได้แก่ การมีจุดมุ่งหมายในชีวิต ความสามารถ
ในการจัดการกับสถานการณ์ต่าง ๆ การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผู้อื่น การยอมรับตนเอง การมีความ 
งอกงามในตน ความเป็นตัวของตัวเอง 
 บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา (Psychological Workplace Climate) หมายถึง การท่ี
พนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ ตีความ และรับรู้สภาวะแวดล้อมในสถานท่ีปฏิบัติงานท่ีสัมพันธ์
กับโครงสร้างทางสังคม และโครงสร้างทางกายภาพด้านส่ิงแวดล้อม ซึ่งเป็นตัวบ่งช้ีการรับรู้ถึงความ
ผาสุกส่วนตนของพนักงานใน 6 ด้าน ได้แก่ การได้รับการสนับสนุนการบริหารจัดการ ความชัดเจน 
ในงาน การแสดงออกซึ่งตนเอง การมีส่วนร่วม การยกย่องชมเชย และความท้าทายในการประสบ
ความส าเร็จร่วมกับองค์การ พร้อมท่ีจะแสดงความสามารถโดยไม่กลัวผลกระทบด้านลบ หากผู้บริหาร
ให้การสนับสนุน มีแนวโน้มท่ีจะเพิ่มศักยภาพในการสร้างแรงจูงใจ สร้างความส าเร็จให้องค์การ และ
ก่อให้เกิดความผูกพันในงาน สามารถวัดได้จากแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดับ เพื่อวัด
บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น ดังนี ้  
 1. การสนับสนุนการบริหารจัดการ (Supportive Management) หมายถึง การท่ี
ผู้บังคับบัญชาในบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์มีวิธีการส่ือสารเป้าหมายขององค์การในการปฏิบัติงาน 
ใน 3 ด้านย่อย ได้แก่ 1) การสนับสนุนอุปกรณ์ และวิธีการปฏิบัติงาน 2) ควบคุมการปฏิบัติงาน  
มีความยืดหยุ่นเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน 3) มีความไว้วางใจพนักงาน หรือความเช่ือมั่น 
ในความสามารถของพนักงาน พนกังานสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาเมื่อต้อง
เผชิญในขณะปฏิบัติงาน  
 2. ความชัดเจนในงาน (Role Clarity) หมายถึง การท่ีผู้บังคับบัญชาในบริษัทผลิต 
ช้ินส่วนยานยนต์มีบรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน มีความเฉพาะเจาะจงในบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 
โดยมีการระบุเป็นลายลักษณ์อักษร สามารถเข้าใจตรงกันท้ังผู้บังคับบัญชา และพนักงานใต้บังคับ
บัญชา 
 3. การแสดงออกซึ่งตนเอง (Self-Expression) หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วน
ยานยนต์แสดงออกถึงการรับรู้ในการปฏิบัติงานท้ังทางบวกและทางลบ ความคิดทางบวก เช่น 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การแก้ไขปัญหา การปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานให้ง่ายข้ึน ความคิดทางลบ 
เช่น การปฏิเสธการปฏิบัติงานเมื่อรู้สึกไม่ปลอดภัย ไม่ได้รับผลตอบแทนตามท่ีคาดหวัง 
 4. การมีส่วนร่วม (Contribution) หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
รับรู้เป้าหมายขององค์การ ระดมความคิดเห็นท่ีจะน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างเป็นทีม และทุกคน
สามารถประเมินผลตามท่ีมาตรฐานก าหนด และร่วมกันปรับปรุงให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
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 5. การยกย่องชมเชย (Recognition) หมายถึง การท่ีพนักงานในบริษัทผลิตช้ินส่วน 
ยานยนต์ได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า  
มีความส าคัญ เป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จขององค์การ ส่งผลให้พนักงานมีผลงานท่ีดีขึ้น และได้รับ
ผลตอบแทนตามความเหมาะสม  
 6. ความท้าทาย (Challenge) หมายถึง การท่ีพนักงานในบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์  
มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ อาจเป็นการแก้ไขปัญหา 
เพียงคนเดียว หรือเป็นทีม ซึ่งปัญหาอาจจะมีความยากและซับซ้อนตามภาระหน้าท่ีของแต่ละส่วนงาน 
ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ของพนักงานแต่ละบุคคล 
 ตัวแปรก ากับ (Moderator Variable) หมายถึง ตัวแปรตัวท่ีสองท่ีมีอิทธิพลต่อทิศทาง 
และ/หรือขนาดของตัวแปรต้นท่ีจะส่งผลไปยังตัวแปรตาม ถ้าตัวแปรก ากับส่งผลร่วมกับตัวแปรต้นสูง 
จะส่งผลต่อตัวแปรตามสูงด้วย แต่ถ้าตัวแปรก ากับส่งผลร่วมกันกับตัวแปรต้นต่ า จะส่งผลต่อตัวแปร
ตามต่ าด้วยเช่นกัน   
 ความผูกพันต่อองค์การ (Employee Engagement) หมายถึง การท่ีพนักงานในบริษัท
ผลิตช้ินส่วนยานยนต์มีความรู้สึกพร้อมท่ีจะมุ่งมั่น ทุ่มเทท้ังความรู้คิด อารมณ์ และพฤติกรรม 
มีความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมในองค์การ และพร้อมท่ีจะริเริ่มสร้างสรรค์ผลงาน หรือผลผลิตให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งจะน าไปสู่ผลลัพธ์ในเชิงบวกต่อองค์การ สามารถวัดได้จากแบบสอบถาม 
ชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดับ เพื่อวัดความผูกพันต่อองค์การ ท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น ดังนี้ 
 1. ความผูกพันด้านความรู้คิด (Cognitive Engagement) หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัท
ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ รู้สึกนึกคิดพร้อมท่ีจะปฏิบัติงาน ประเมินว่างานของพวกเขามีความส าคัญ 
ต่อความส าเร็จขององค์การ ประกอบไปด้วย ความมุ่งมั่นทุ่มเท และมีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
ให้เสร็จสมบูรณ์ ถึงแม้ว่าจะเป็นเวลาพักก็จะต้องด าเนินการให้เสร็จ สังเกตได้จากการท่ีพนักงานลงมือ
ปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจ ปฏิบัติตามวิธีการปฏิบัติงาน และเสร็จตามแผนงานท่ีก าหนด และงาน 
มีประสิทธิภาพ 
 2. ความผูกพันด้านอารมณ์ (Emotional Engagement) หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัท
ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ เกิดความรู้สึก แล้วมีผลกระทบต่ออารมณ์ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน  
ความเช่ือ และเป็นพลังขับเคล่ือนโดยตรงต่อความส าเร็จของงาน ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ  
ความไว้วางใจ และมีความสุขในการปฏิบัติงาน สังเกตได้จากการท่ีพนักงานปฏิบัติงานส าเร็จ 
ตามแผนงานในแต่วันโดยไม่มีข้อโต้แย้ง และยังสามารถคิดวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน  
ด้วยกระบวนการคิดท่ีมีเหตุผล  
 3. ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Engagement) หมายถึง การท่ีพนักงาน
บริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์แสดงออกทางกายภาพ เป็นการแสดงออกด้านความรู้คิด และด้านอารมณ์
รวมกัน สามารถตีความได้ด้วยความพยายามมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติตามค าส่ังหัวหน้าโดยทันทีทันใด โดย 
ไม่ค านึงถึงเวลาเริ่มงาน เวลาพัก หรือเลิกงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และปฏิบัติงานเสร็จ
ตามแผนงาน  
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศ
องค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมี 
ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ ซึ่งอาศัยพื้นฐานจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
กับตัวแปรต่าง ๆ โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ระดับบุคคล 
 ตอนท่ี 2 แนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา  
 ตอนท่ี 3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ   
 ตอนท่ี 4 แนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ระดับบุคคล 
กับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา และความผูกพันต่อองค์การ  
 
ตอนท่ี 1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ระดับบุคคล 
 จากแนวทฤษฎี Broaden and Build: A Theory of Individual Psychological 
Resources ของ Frederickson (1998, 2001, 2004) ซึ่งอธิบายเกี่ยวกับการขยายและสร้าง: ทฤษฎี
ทรัพยากรจิตวิทยาระดับบุคคลท่ีจะน าไปสู่ผลลัพธ์ท่ีจะเกิดขึ้นกับพนักงานแต่ละคน หรือเรียกอีกอย่าง
หนึ่งว่า ผลลัพธ์ระดับบุคคล  
 อารมณ์เชิงบวกในระดับบุคคล เช่น ความสุข ความสนใจ หรือความคาดหวังสามารถขยาย
และสร้างความตระหนักรู้ และช่วยส่งเสริมความคิดและพฤติกรรมใหม่ ๆ ท่ีแตกต่าง ซึ่งเมื่อเกิดข้ึน
เป็นระยะเวลายาวนาน จะเป็นการส่ังสมพฤติกรรมใหม่ ๆ สร้างทักษะ ทรัพยากรทางกายภาพ และ
ทรัพยากรทางปัญญา ซึ่งจะสร้างทรัพยากรภายในของแต่ละบุคคล ทรัพยากรเหล่านี้ท าหน้าท่ี 
เป็นแหล่งส ารอง สามารสร้างขึ้นภายหลัง เพื่อปรับปรุงวิธีการรับมือเมื่อเผชิญกับปัญหาเพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จและความอยู่รอด (Frederickson, 2004) นอกจากนี้ยังมีการค้นคว้า และรวบรวม 
ข้อค้นพบต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
 ความหมายผลลัพธ์ระดับบุคคล 
 สิริอร วิชชาวุธ (2552, หน้า 5) กล่าวว่า ผลลัพธ์ระดับบุคคล เป็นการศึกษาพฤติกรรม 
ท้ังในมนุษย์และสัตว์ ท่ีบ่งช้ีถึงกระบวนการปฏิบัติงานของจิต ด้วยระเบียบวิธีทางวิทยาศาสตร์ 
 อริยา คูหา (2554) กล่าวว่า ผลลัพธ์ระดับบุคคล เป็นแนวคิดวิทยาศาสตร์ทางสังคม  
เป็นคุณลักษณะเฉพาะบุคคล หรือเป็นจุดแข็งเฉพาะบุคคล และเป็นความสามารถพิเศษท่ีช่วยให้
บุคคลมีความสุขในชีวิต มีแรงจูงใจใฝ่ดี ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค สามารถจัดการชีวิต สามารถพลิกผัน
สถานการณ์ท่ีเลวร้ายสุดขีดได้ เกิดจากการได้รับการถ่ายทอดทางสังคมท่ีได้จากพ่อแม่ และ
ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการศึกษา 
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 จิราภรณ์ ต้ังกิตติภาภรณ์ (2556, หน้า 1) กล่าวว่า ผลลัพธ์ระดับบุคคล เป็นการศึกษา 
เพื่อน าไปสู่การเข้าใจพฤติกรรมมนุษย์ จึงเป็นส่ิงจ าเป็นเพราะเป็นเครื่องมือหนึ่งท่ีช่วยกระตุ้นให้มนษุย์
ตระหนักถึงคุณค่าของความเป็นมนุษย์และคุณค่าของการปรับตัวเพื่อความสุขสมบูรณ์ของการอยู่
ร่วมกันในสังคม 
 ธัญญภัสร์ ศีรธัชนราโรจน ์(2559, หน้า 3) กล่าวว่า ผลลัพธ์ระดับบุคคล เป็นการศึกษา 
ทางวิทยาศาสตร์ท่ีมุ่งศึกษาสองส่วนหลัก คือ พฤติกรรมของมนุษย์ และกระบวนการท างานของจิต 
เพื่อท าความเข้าใจ ความสามารถในการคิด อารมณ์ การรับรู้ กระบวนการใช้เหตุผล การจ า  
และโครงสร้างการปฏิบัติงานของระบบชีววิทยาในร่างกาย ความรู้สึก และแรงจูงใจ ซึ่งการท างาน 
ของจิตจะแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม 
 วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (2559) กล่าวว่า ผลลัพธ์ระดับบุคคล เป็นสาขาย่อยใหม่ 
ของจิตวิทยาท่ีใช้ความเข้าใจทางวิทยาศาสตร์และการประยุกต์ใช้ให้เกิดประสิทธิผล เพื่อช่วยให้บุคคล
มีชีวิตท่ีน่าพอใจ โดยสร้างความเจริญก้าวหน้าส าหรับบุคคล ครอบครัว และชุมชน และค้นหา หรือ
เสริมสร้างอัจฉริยภาพให้กับความสามารถ เพื่อให้บุคคลสามารถใช้ชีวิตได้อย่างเป็นปกติสุขมาก
ยิ่งขึ้น ศาสตร์นี้มุ่งความสนใจไปท่ีการพัฒนาตนเองแทนท่ีการรักษาโรค ซึ่งเป็นจุดสนใจของจิตวิทยา
สาขาอื่น ๆ  
 Luthans, Avolio, Avey, and Normam (2007) ได้นิยาม ผลลัพธ์ระดับบุคคล ไว้ว่า 
เป็นสภาวะจิตวิทยาเชิงบวกในพัฒนาการของบุคคล และจะแสดงออกโดย 1) การมีความเช่ือมั่น 
ในการปฏิบัติงาน และมีความพยายามท่ีจะปฏิบัติต่อภาระหน้าท่ีท่ีท้าทายให้ประสบความส าเร็จ  
2) การวิเคราะห์สาเหตุในทางบวกท่ีจะสร้างความส าเร็จท้ังในปัจจุบันและอนาคต 3) ความมุ่งมั่น 
ต่อเป้าหมาย และเมื่อจ าเป็นก็จะปรับเปล่ียนกลยุทธ์ที่มุ่งสู่เป้าหมาย เพื่อให้เกิดความส าเร็จ และ  
4) เมื่อต้องเผชิญกับปัญหา และอุปสรรคท่ียากก็ไม่ลดละความพยายาม เพื่อให้ประสบความส าเร็จ 
 ดังนั้น ผลลัพธ์ระดับบุคคล หมายถึง การศึกษาเพื่อมุ่งเน้นการอธิบายพฤติกรรม หรือ
ลักษณะเฉพาะบุคคลท่ีประกอบด้วย 1) กระบวนการทางจิต เป็นกระบวนการทางความคิด และ
กระบวนการทางอารมณ์ของมนุษย์ จะด าเนินการเป็นกระบวนการท่ีมีองค์ความรู้ในการท าความ
เข้าใจ รวมทั้งการรับรู้ ความรู้สึก หน่วยความจ า จินตนาการ และกระบวนการคิด 2) กระบวนการ
จิตวิทยาบุคลิกภาพ เป็นการแสดงออกทางบุคลิกภาพและลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลในการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ 
 องค์ประกอบของผลลัพธ์ระดับบุคคล  
 วิธัญญา วัณโณ (2558) ได้แบ่งองค์ประกอบผลลัพธ์ระดับบุคคล ดังนี้   
 1. ความหวัง (Hope) คือ ความคาดหวังว่าตนเองจะได้รับประสบการณ์ในเชิงบวก  
และเช่ือว่าตนเองมีอิทธิพลต่อประสบการณ์ของตนในเชิงบวกได้ ความหวังประกอบด้วยองค์ประกอบ  
3 ประการ ได้แก่ ความคิดเกี่ยวกับเป้าหมาย ความคิดเกี่ยวกับแนวทาง และความคิดเกี่ยวกับ 
ความต้ังใจ 

2. การมองโลกในแง่ดี (Optimism) การมองโลกในแง่ดี เป็นความคาดหวังเกี่ยวกับอนาคต 
ในเชิงบวก และเป็นทัศนคติว่าส่ิงท่ีเกิดขึ้นดีท่ีสุด และความปรารถนา หรือจุดมุ่งหมายของตนเอง 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C
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จะบรรลุเป้าหมาย หรือถูกเติมเต็มอย่างไม่มีท่ีส้ินสุด  
 3. ความเช่ือมั่น (Confidence) เป็นการรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับขีดความสามารถ 
ของตนเองท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิผลเพื่อท าให้เกิดผลลัพธ์ที่พึงปรารถนา  
 4. การฟื้นพลัง (Resilience) การฟื้นพลังเป็นความสามารถของบุคคลในการสะท้อนกลับ
หรือการกลับสู่สภาพเดิมหลังจากเผชิญกับความยากล าบาก ความขัดแย้ง ความล้มเหลว หรือแม้แต่
เหตุการณ์ในเชิงบวก ความก้าวหน้า และความรับผิดชอบท่ีเพิ่มขึ้น 
 ผลลัพธ์ระดับบุคคลแบ่งตามวิธีการศึกษา  
 พิภพ วชังเงิน (2547, หน้า 346-347) ได้แบ่งตามวิธีการศึกษา ดังนี้ 
 1. เชิงปรัชญาเน้นเรื่องจิตกับกายของมนุษย์ กล่าวว่า จิตกับกาย สองอย่างนี้แยกจากกัน 
จิตเป็นผู้บังคับกายให้ท าตามท่ีจิตส่ัง เป็นแนวทางในพระพุทธศาสนาท่ีว่าจิตเป็นนาย กายเป็นบ่าว 
ดังนั้น พฤติกรรมของบุคคล ต้องปลูกฝังกันท่ีจิตต้องปลูกจิตส านึกให้รัก ให้รับผิดชอบ มีเจตคติท่ีดี 
ต่อองค์การ การเรียนรู้เกิดขึ้นที่จิตใจ ความรู้ท่ีจิตมีผลต่อการกระท า และเช่ือว่ามนุษย์เกิดมาพร้อมกับ
จิตท่ีว่างเปล่า แล้วสามารถเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ จากประสบการณ์ และจิตมนุษย์มีความรู้บางอย่างติดตัว
มาแต่ก าเนิด ถ้าน าส่ิงท่ีดีมาก็ต้องส่งเสริม ถ้าน าส่ิงไม่ดีมาก็ต้องให้ประสบการณ์ใหม่ท่ีถูกต้อง 
 2. พฤติกรรมนิยม (Behavioristic Method) สังเกตพฤติกรรมภายนอก พร้อมกับสังเกต
ภายใน (Introspection) คือ การสันนิษฐานพฤติกรรมภายใน เช่น การดูนาฬิกาบ่อย ๆ แสดงว่ามีนัด
เป็นต้น 
 3. จิตวิเคราะห์ แบ่งโครงสร้างทางจิตออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ อิด (Id) เป็นจิตส่วนท่ี
ไร้ส านึก คอยผลักดัน อีโก้ (Ego) จิตท่ีรู้ส านึก คือสภาพความรู้สึกตัวของคนเรา ซูเปอร์อีโก้ 
(Superego) จิตท่ีได้รับการศึกษาอบรมให้รู้จักความถูกต้อง ช่ัวดี มีคุณธรรม ซึ่งซูเปอร์อีโก้จะเป็นตัว
ควบคุมอีโก้ 
 4. มานุษยนิยม (Humanism) เน้นการใช้ญาณส่วนตัว (Personal Intuition) ในการเข้าใจ
ความรู้สึกนึกคิดของตนเอง และผู้อื่น แบ่งเป็น 3 ประการ 
  4.1 มนุษย์มีความรู้สึก คิด ตัดสินใจ 
  4.2 มนุษย์ไม่ใช่เครื่องจักรกลท่ีถูกควบคุมโดยสภาพของส่ิงแวดล้อม สภาพของอินทรีย์ 
และสภาพของพฤติกรรมในอดีต มาสโลว์ มีทัศนะว่า มนุษย์เกิดมาพร้อมด้วยแรงบันดาลใจท่ีจะ 
เสาะแสวงหาความรู้ ท่ีจะสร้างสรรค์ แรงบันดาลเหล่านี้น าไปสู่ความต้องการท่ีจะพัฒนาศักยภาพ 
ของตนเองอย่างเต็มท่ี 
  4.3 มนุษย์มีธรรมชาติท่ีดีงาม มีแรงบันดาลใจท่ีจะท าความดีมนุษย์มีแนวโน้มต้องการ
จะได้ใคร่ดี ต้องการการสนับสนุนให้ท าดีมีประโยชน์ร่วมกับผู้อื่น  
 ปัจจัยของผลลัพธ์ระดับบุคคลอันเป็นพื้นฐานของพฤติกรรมของมนุษย์ 
 ปัจจัยพื้นฐานผลลัพธ์ระดับบุคคล ได้แก่ ความแตกต่างระหว่างบุคคล บุคลิกภาพ การรับรู้ 
ทัศนคติ และการเรียนรู้ เป็นต้น ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences) โดยท่ัวไป 
จะแตกต่างทางกาย อารมณ์ สังคม สติปัญญา เศรษฐกิจ วัฒนธรรม เหล่านี้มีสาเหตุมาจากพันธุกรรม 
(Heredity) และสภาพแวดล้อม (Environment) ท าให้คนมีลักษณะเฉพาะตัวไม่เหมือนกัน 
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(Uniquencess) แต่ละบุคคลยังมีความแตกต่างภายในเอกบุคคล (Intraindividual Differences) 
หมายถึง การเปล่ียนแปลงในบุคคลเดียวกันในเวลาท่ีต่างกัน คนเดียวกันอาจมีแรงจูงใจในสถานการณ์
หนึ่ง ๆ ท่ีแตกต่างกัน ท้ังนี้อาจเป็นสาเหตุมาจากสภาวะแวดล้อม เช่น บรรยากาศองค์การ 
(Organization Climate) หรืออาจเป็นสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environment)  
หรือสภาพแวดล้อมเกี่ยวกับมนุษย์ (Human Environment) หรือสภาพแวดล้อมด้านโครงสร้าง 
(Structure Environment) ขององค์การ เช่น กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ประเพณีปฏิบัติ สถานท่ี 
นโยบาย แสดงว่า สภาพแวดล้อมต่อเอกบุคคลส่งผลต่อพฤติกรรมบุคคล (พิภพ วชังเงิน, 2547, หน้า 
346-347) 
 ดังนั้น ผลลัพธ์ระดับบุคคล มี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ คือ ความหวัง (Hope) การมองโลก 
ในแง่ดี (Optimism) การรับรู้ความสามารถของตน (Self-efficacy) และการฟื้นพลัง (Resilience) 
ซึ่งมีปัจจัยพื้นฐานมาจากความแตกต่างระหว่างบุคคล บุคลิกภาพ การรับรู้ ทัศนคติ และการเรียนรู้ 
ประสบการณ์ เป็นต้น นอกจากนี้ ยังสามารถแบ่งได้ตามวิธีการศึกษาเชิงปรัชญา พฤติกรรมนิยม  
จิตวิเคราะห์ และมานุษยนิยม  
 ความส าคัญของผลลัพธ์ระดับบุคคล 
 วิธัญญา วัณโณ (2558) กล่าวว่า ผลลัพธ์ระดับบุคคลส่งทางบวกต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล
ดังนี ้
 1. เกิดผลสัมฤทธิ์และผลการปฏิบัติท่ีดีแก่บุคคล 
 2. เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 3. มีรูปแบบการจัดการกับปัญหาเชิงบวก 
 4. มีสุขภาวะทางกายและสุขภาวะทางจิตระดับบุคคลท่ีดี 
 จิราภรณ์ ต้ังกิตติภาภรณ์ (2556, หน้า 13-14) กล่าวว่า ผลลัพธ์ระดับบุคคลเป็นการศึกษา 
เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ กระบวนการรับรู้ ความจ า แรงจูงใจ ความรู้สึก 
อารมณ์ การปรับตัวและปฏิกิริยาการตอบโต้ต่อส่ิงเร้าต่าง ๆ หรือปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ได้แก่ ปัจจัย
ด้านเศรษฐกิจ การเมือง กฎระเบียบและวัฒนธรรม ล้วนแล้วแต่ส่งผลต่อพฤติกรรมมนุษย์ ดังนั้น 
การศึกษาเกี่ยวกับผลลัพธ์ระดับบุคคลจึงมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการน ามาประยุกต์ใช้ในชีวิต 
การปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. ความรู้เกี่ยวกับผลลัพธ์ระดับบุคคลจะช่วยให้บุคคลเข้าใจและรับรู้ตนเองได้ถูกต้อง 
ตามความจริง และยังช่วยให้เข้าใจและยอมรับบุคคลอื่นได้ดีมากขึ้น 
 2. ความรู้เกี่ยวกับผลลัพธ์ระดับบุคคลช่วยช้ีแนะให้บุคคลรู้จักป้องกันเหตุปัจจัยต่าง ๆ  
ท่ีจะบั่นทอนพัฒนาการความเครียดและสุขภาพ 
 3. การเรียนรู้กระบวนการท างานของระบบประสาทและปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องช่วยเสริมสร้าง
และป้องกันปัญหาเกี่ยวกับสมรรถนะในการเรียนรู ้เชาว์ปัญญา ความจ า และประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 
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 4. การเรียนรู้ปัจจัยจูงใจและเทคนิคการจูงใจสามารถน าไปเสริมสร้างแรงจูงใจในการท า
กิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมส่วนตัว หรือการประกอบอาชีพให้มีประสิทธิภาพและประสบ
ความส าเร็จ 
 5. การตระหนักรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมภายในและภายนอกตลอดจนระบบการเสริมแรง 
จะช่วยเสริมสร้างทักษะการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคล และการปรับตัวในชีวิตประจ าวัน 
 6. จิตวิทยาการรู้การคิด นอกจากจะช่วยส่งเสริมให้รู้จักการเสริมสร้างสติปัญญา 
ท่ีเหมาะสมแล้ว ยังช่วยเสริมสร้างทักษะการตัดสินใจท่ีอยู่บนพื้นฐานของเหตุผลมากกว่าอารมณ์ 
 7. การตระหนักรู้เกี่ยวกับการเรียนรู้ การรับรู้ อารมณ์ แรงจูงใจ ภาวะรู้ส านึก 
สติสัมปชัญญะ บุคลิกภาพและกระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ ช่วยเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น า 
และการบริหารจัดการตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย ขณะเดียวกันก็สามารถ
ป้องกันความตึงเครียดจากการด าเนินชีวิตและการปฏิบัติงานในชีวิตประจ าวัน 
 8. ผลลัพธ์ระดับบุคคลช่วยเสริมสร้างทักษะในการปรับตัวต่าง ๆ ท าให้บุคคลสามารถ
ด าเนินชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขและมีสุขภาวะทางจิตท่ีดีขึ้น   
 ดังนั้น ผลลัพธ์ระดับบุคคล ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์และผลการปฏิบัติท่ีดี ส่งเสริมให้เกิด
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการจัดการกับปัญหาเชิงบวก มีสุขภาวะทางกายและสุขภาวะทางจิตท่ีดี 
แก่บุคคล 
 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับผลลัพธ์ระดับบุคคล 
 ทฤษฏ ีBroaden and Build: A Theory of Individual Psychological Resources 
ของ Frederickson (1998, 2001, 2004) กล่าวว่า อารมณ์เชิงบวกจะเพิ่มอารมณ์ท่ีมีอยู่ และ 
เป็นแหล่งทรัพยากรทางความรู้คิด ผู้ท่ีมีประสบการณ์ทางอารมณ์ท่ีดี หรือ มีอารมณ์เชิงบวก 
จะเกิดการสร้างภาพช่ัวคราวขึ้น ซึ่งเป็นแหล่งทรัพยากรทางอารมณ์ส าหรับบุคคล ตัวอย่างเช่น คนท่ีมี
ประสบการณ์แห่งความสุข มีแนวโน้มท่ีจะมีความยืดหยุ่น มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีกระบวน 
การคิดท่ีส าคัญ ๆ กว่าคนท่ีมีอารมณ์โกรธ ช่วงเวลาของอารมณ์เชิงบวกเป็นประสบการณ์ส้ัน ๆ  
ท่ีให้ผลการเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีดีขึ้น และจะเป็นแหล่งทรัพยากรในตัวบุคคล ผลลัพธ์ท่ีเป็นบวกนี้
จะเป็นตัวกระตุ้นบุคคลให้เปิดเผยความคิด และพฤติกรรมท่ีดี (Fredrickson & Branigan, 2005) 
การพิจารณาอารมณ์เชิงบวกตามทฤษฎีของ Fredrickson (1998, 2001, 2004) ท่ีเน้นศักยภาพ 
ของผลลัพธ์เชิงบวกของอารมณ์ และประสบการณ์เชิงบวกก่อให้เกิดความผาสุกส่วนตนเพิ่มขึ้น 
นอกจากนี้ ผลกระทบทางอารมณ์เชิงลบเป็นตัวกระตุ้นความรู้สึกซึมเศร้า ความวิตกกังวล และอารมณ์
ความรู้สึกในเชิงบวกไม่เพียงแต่มีความรู้สึกท่ีดี ยังส่งผลต่อการพัฒนาด้านจิตวิทยาท่ีเพิ่มข้ึนด้วย 
เช่นเดียวกับการขยาย หรือการจ ากัดทรัพยากรท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล ท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน (Fredrickson & Joiner, 2002) 
 นอกจากนี้ ผลลัพธ์ระดับบุคคล ยังมีความสัมพันธก์ับความผูกพันต่อองค์การ บุคคล 
ท่ีสัมผัสกับอารมณ์เชิงบวกจะขยายขอบเขตความสนใจ และเรื่องราวทั้งทางความคิด พฤติกรรม 
การแสดงออกที่กว้างขึ้น จะส่งผลต่อการขยายกระบวนการคิด ท่ีมีความสัมพันธ์อย่างสูง 
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กับความผูกพันต่อองค์การ (Fredrickson & Branigan, 2005; Rich et al., 2010; Shuck & 
Wollard, 2010) และอารมณ์ในเชิงบวกท่ีไม่ปกติอาจเกิดขึ้นในสถานการณ์ท่ีเลวร้ายได้ และ
บรรยากาศองค์การ โดยเฉพาะการรับรู้ด้านจิตวิทยาของพนักงาน ซึง่เป็นหนึ่งในตัวแปรพื้นฐาน 
ในการปฏิบัติงานท่ีพนักงานสามารถใช้ในการตีความสถานการณ์ การตีความนี้มีอิทธิพลต่อทิศทาง
ความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การด้วยเช่นกนั (Schaufeli, 2012) 
 ดังนั้น ผลลัพธ์ระดับบุคคลเป็นความรู้สึกเฉพาะบุคคล ท่ีสามารถเกิดขึ้นจากการกระตุ้น
จากภายนอก เช่น บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ประสบการณ์การในการปฏิบัติงาน ท่ีจะก่อให้ 
เกิดท้ังอารมณ์เชิงบวกและอารมณ์เชิงลบ ถ้าหากเกิดอารมณ์เชิงบวกก็จะเกิดประสบการณ์ท่ีดี หรือ
ประสบการณ์เชิงบวกของพนักงานท่ีจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พร้อมท้ังเสริม 
สร้างความผูกพันต่อองค์การ ในทางตรงข้ามหากพนักงานเกิดอารมณ์เชิงลบก็จะเป็นประสบการณ์ 
ท่ีไม่ดี หรือประสบการณ์เชิงลบเช่นกัน จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง พร้อมท้ัง
ความผูกพันต่อองค์การลดลงด้วย 
 การวัดผลลัพธ์ระดับบุคคล 

 จิราภรณ์ ต้ังกิตติภาภรณ์ (2556, หน้า 9-11) กล่าวว่า เพื่อให้ได้ข้อมูลและความรู้ท่ีตรง
และน่าเช่ือถือ จึงจ าเป็นต้องมีวิธีการต่าง ๆ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
 1. วิธีการสังเกตอย่างมีระบบ (Systematic Observation) คือ การศึกษาพฤติกรรม
ภายนอกของผู้ถูกสังเกตโดยไม่ให้รู้ตัว ผู้วิจัยกระท าตนเป็นบุคคลภายนอกโดยไม่เข้าไปร่วมในกิจกรรม
ท่ีท าอยู่ แล้วบันทึกพฤติกรรมท่ีสนใจอย่างระมัดระวัง โดยไม่ใส่ความคิดเห็นส่วนตัว หรือใส่อารมณ์
ผู้วิจัยลงไป และควรมีผู้วิจัยช่วยสังเกตหลายคนเพื่อช่วยในการตรวจสอบ 
 2. การสังเกตโดยมีส่วนร่วม (Participant Observation) เป็นการศึกษาท่ีผู้วิจัยต้องเข้าไป
มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมกับผู้ถูกสังเกตท่ีต้องการศึกษาโดยไม่ให้รู้ตัว เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีถูกต้อง 
ตรงตามความจริงตามธรรมชาติ 
 3. การสัมภาษณ์ (Interview) เป็นวิธีการศึกษาพฤติกรรมในรูปแบบของปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผู้วิจัยกับผู้ถูกสังเกตภายใต้กฏเกณฑ์ มีวัตถุประสงค์ท่ีแน่นอน การสัมภาษณ์เป็นการสนทนา
อย่างมีจุดมุ่งหมายแต่มีความยืดหยุ่น ผู้วิจัยสามารถอธิบายขยายความ หรือซักถามค าถามเพิ่มเติม
เพื่อให้ผู้ถูกสัมภาษณ์เข้าใจจุดประสงค์ และสามารถเปล่ียนสถานการณ์ หรือหาทางสัมภาษณ์วกกลับ 
เมื่อได้ค าตอบท่ีไม่ตรงค าถาม เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีละเอียดและสมบูรณ์ยิ่งขึ้น  
 4. การใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นการศึกษาท่ีมีการลงทุนน้อย และสามารถ
ศึกษาพฤติกรรมของบุคคลได้พร้อม ๆ กันเป็นกลุ่ม แบบสอบถามมีหลายประเภท เช่น แบบเลือกตอบ 
(Multiple Choices) แบบปลายเปิด (Open-End) และแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีอิสระ เป็นตัวของตัวเอง ไม่รู้สึกว่าถูกเร่งรัด มีเวลาไตร่ตรองก่อนตอบ 
 อัชฌา ช่ืนบุญ รุ่งฤดี โลลุวิวัฒน์ ศราวุธ มั่นสูงเนิน จิราภรณ์ โภชกปริภัณฑ์ และสุนทร 
ช่องชนิล (2556) กล่าวว่า การศึกษาปัจจัยท านายความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานด้วยวธิี 
การวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่าเป็นเครื่องมือในการวิจัย และการวิจัย
เชิงคุณภาพด้วยวิธีการสนทนากลุ่ม เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง  
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 ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557), กิ่งแก้ว ทรัพย์พระวงศ์ ณภัทร วุฒิวงศา ภรภัทร ชูแข  
และปิยวุฒิ ศิริมงคล (2558) กล่าวว่า การวัดปัจจัยเกี่ยวกับการวัดผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงาน
ด้วยวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ด้วยวิธีการให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยตอบแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 
ท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นจากกรอบแนวคิด และทฤษฎีท่ีผู้วิจัยสนใจศึกษา  
 ธัญญภัสร์ ศีรธัชนราโรจน ์(2559, หน้า 43) กล่าวว่า การวัดผลลัพธ์ระดับบุคคล 
คือ ชุดของกระบวนการ หรือวิธกีารท่ีก าหนดตัวเลขให้กับลักษณะของพฤติกรรม อย่างมีกฎเกณฑ์ 
ให้เข้ากับระบบตัวเลขท่ีเกี่ยวข้องกัน โดยมีมาตรของการวัดตัวแปรข้อมูล 4 ระดับ ตามประเภท 
ของตัวแปร ได้แก่ 1) นามบัญญัติ (Nominal Scale) เป็นระดับท่ีใช้จ าแนกความแตกต่าง 
ของคุณลักษณะท่ีต้องการวัดออกเป็นกลุ่ม เช่น เพศ เช้ือชาติ ศาสนา อาชีพ 2) ระดับเรียงอันดับ 
(Ordinal Scale) เป็นระดับท่ีใช้ส าหรับจัดอันดับท่ีของส่ิงท่ีต้องการวัด เช่น ต าแหน่งงาน ยศ การจัด
อันดับท่ีในการสอบ 3) ระดับช่วง หรืออันตรภาค จะบอกความแตกต่าง โดยบอกช่วงห่างตัวเลขเท่า ๆ 
กัน เช่น วันท่ี อุณหภูมิ คะแนนสอบ และ 4) ระดับอัตราส่วน เป็นระดับท่ีสามารถก าหนดค่าเป็น
ตัวเลขได้ เช่น ความยาว น้ าหนัก ปริมาตร ระยะทาง 
 Andrew and Sofian (2012) กล่าวว่า การวัดปัจจัยเกี่ยวกับการวัดผลลัพธ์ระดับบุคคล
ของพนักงานด้วยวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ด้วยวิธีการให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยตอบแบบสอบถามชนิดมาตร
ประมาณค่าท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นจากกรอบแนวคิด และทฤษฎีท่ีผู้วิจัยสนใจศึกษา 
 ดังนั้น การวัดผลลัพธ์ระดับบุคคลสามารถวัดได้ท้ังวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยวิธี 
การสนทนากลุ่ม และวิธีการเชิงปริมาณด้วยวิธีการให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยตอบแบบสอบถามชนิดมาตร
ประมาณค่า ท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นจากกรอบแนวคิด และทฤษฎีท่ีผู้วิจัยสนใจศึกษา เพื่อให้ผู้เข้าร่วม 
การวิจัยแสดงความคิดเห็น  
 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับผลลัพธ์ระดับบุคคล 
 ธิดารัตน์ สินแสง และพีรพงษ์ ฟูศิริ (2556) ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน TMB ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความ
แตกต่างกันของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และศึกษา
ความสัมพันธ์ปัจจัยด้านอื่น ๆ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้เป็น
พนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) ท่ีสังกัดในส านักงานเขตธุรกิจสมุทรปราการ จ านวน 135 
คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัยปรากฏว่า ความแตกต่างกันของปัจจัย 
ส่วนบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ปัจจัยด้านแรงจูงใจ และปัจจัยด้านอื่น 
ๆ ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05   
 อัชฌา ช่ืนบุญ และคณะ (2556) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสุขในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานในโรงพยาบาลเซนต์เมรี่ เป็นการวิจัยแบบผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ 
และการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยระดับองค์การและค้นหาปัจจัยท านาย
ความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงาน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า
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กับพนักงาน 454 คน และจากการสนทนากลุ่ม 9 คน ในโรงพยาบาลเซนต์เมรี่ โดยเลือกกลุ่มตัวอย่าง
แบบเจาะจงจากหัวหน้างาน และผู้ปฏิบัติงาน วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยการวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณ วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพในประเด็นท่ีส าคัญ ผลการวิจัยปรากฏว่า ปัจจัยระดับ
องค์การท่ีส่งผลต่อความสุขในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คุณลักษณะของงาน และสภาพแวดล้อม 
ในงาน ตามล าดับ ส่วนผลลัพธ์ที่คาดหวัง ไม่ส่งผลต่อความสุขในการปฏิบัติงาน 
 อภิญญา หรูสกุล สุพิมพ์ ศรีพันธ์วรสกุล และสุชาดา กรเพชรปาณี (2556) ศึกษาอิทธิพล
ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและคุณลักษณะทางจิตวิทยาเชิงบวกของนายกองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลต่อความเข้มแข็งของชุมชน วัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ศึกษาคุณลักษณะทางจิตวิทยาเชิงบวกของนายกองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลท่ีส่งผลต่อความเข้มแข็งของชุมชน และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ ตัวแปรในโมเดลประกอบด้วย ความเข้มแข็งของชุมชนภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
และคุณลักษณะทางจิตวิทยาเชิงบวก กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารและบุคคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคตะวันออก จ านวน 220 คน โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่ม 
แบบหลายข้ันตอน เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัยปรากฏว่า โมเดลความสัมพันธ์ 
เชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง 
ต่อความเข้มแข็งของชุมชน คือ คุณลักษณะทางจิตวิทยาเชิงบวก 
 ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยเชิงเหตุท่ีเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์การ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในประเทศไทย เพื่ออธิบายพฤติกรรมขององค์การ โดย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในมหาวิทยาลัยของรัฐ 596 คน  
สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งขั้นตอนตามประเภทมหาวิทยาลัย เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้มาตรประเมินค่า  
เพื่อศึกษาตัวแปรการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย กลุ่มปัจจัยด้านบุคคล (ประกอบด้วย 
ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน) กลุ่มปัจจัยด้านองค์การ (ประกอบด้วย การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ และนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์) และกลุ่มตัวแปรชีวสังคมภูมิหลัง 
ผลการวิจัยปรากฏว่า ตัวแปรความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ และ
ท้ังตัวแปรความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในองค์การ
ของพนักงานมหาวิทยาลัย นอกจากนี้ โมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์ยังแสดงให้เห็นด้วยว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีมีการรับรู้ ถึงการสนับสนุนจากองค์การและแนวทางปฏิบัติในด้านทรัพยากร
มนุษย์จากมหาวิทยาลัยอย่างเหมาะสม จะมีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพันต่อองค์การมาก 
ซึ่งส่งผลให้มีแนวโน้มท่ีจะคงอยู่ต่อในองค์การในท่ีสุด  
 อรวรรณ บุญบ ารุง สุพิมพ์ ศรีพันธ์วรสกุล และกนก พานทอง (2557) ศึกษาเกี่ยวกับ
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
ของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ปัจจัย
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ปฏิบัติงาน 
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ในมหาวิทยาลัยของรัฐ ในจังหวัดชลบุรี จ านวน 420 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบหลายข้ันตอน เครื่องมือ 
ท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัยปรากฏว่า เชาวน์ด้านจิตวิญญาณมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความสุข ส่วนความสุขมีอิทธิพลทางตรง 
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีเชาวน์ 
ด้านจิตวิญญาณสูงจะมีความสุขในการปฏิบิติงานและส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ขององค์การ 
 กิ่งแก้ว ทรัพย์พระวงศ์ และคณะ (2558) ศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานและการเห็นคุณค่าในตนเองท่ีมีต่อความผูกพันในองค์การ เมื่อควบคุมและไม่ควบคุม
ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานโรงแรม วัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน การเห็นคุณค่าในตนเองและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรม 
และศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีมีต่อความผูกพันในองค์การ ท่ีมีการเห็นคุณค่า 
ในตนเองเป็นตัวแปรส่งผ่าน เมื่อควบคุมและไม่ควบคุมปัจจัยส่วนบุคคล ตัวอย่างในการวิจัย 
เป็นพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 192 คน สุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ขั้นตอน เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบให้เลือกตอบและประมาณค่า ผลการวิจัย 
ปรากฏว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับการเห็นคุณค่าในตนเอง และไม่มีความสัมพันธ์
ระหว่างการเห็นคุณค่าในตนเองกับความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพล
ทางตรงอย่างมีนัยส าคัญ แต่ไม่มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการเห็นคุณค่าในตนเองต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การ ท้ังกรณีควบคุมและไม่ควบคุมปัจจัยส่วนบุคคล 
 Fredrickson and Branigan (2005) ศึกษาแนวคิด Broaden and Build: A Theory  
of Individual Psychological Resources (Fredrickson, 1998, 2001) ท่ีมีสมมติฐานเกี่ยวกับ
อารมณ์เชิงบวกว่าสามารถขยายขอบเขตความสนใจ ความคิด และการกระท า ท าการศึกษา 
กับนักศึกษา 104 คน ในมหาวิทยาลัย เพื่อทดสอบสมมติฐาน ให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยดูภาพยนตร์
เกี่ยวกับความรู้สึกสนุกสนาน ความพึงพอใจ ความเป็นกลาง ความโกรธ หรือความวิตกกังวล ขอบเขต
ของความสนใจได้รับการประเมินโดยใช้การประมวลผลภาพท่ีได้ดูจากภาพยนต์ (การทดลองท่ี 1) 
และเรื่องราวของความคิดการกระท าท่ีถูกประเมินโดยใช้แบบทดสอบยี่สิบข้อ (การทดลองท่ี 2)  
เมื่อเทียบกับสภาวะอารมณ์ท่ีเป็นกลางกับอารมณ์เชิงบวกท่ีขยายขอบเขตความสนใจในการทดลอง 
ท่ี 1 และเรื่องราวของความคิดการด าเนินการในการทดลองท่ี 2 อารมณ์เชิงลบเมื่อเทียบกับสภาวะ
อารมณ์ท่ีเป็นกลางลดเรื่องราวของความคิดการกระท าผลกระทบทางอารมณ์ส่งผลกระทบต่อ 
ความผาสุกส่วนตน และสุขภาพร่างกาย ผลการวิจัยปรากฏว่า บุคคลท่ีมีประสบการณ์อารมณ์ 
ในเชิงบวก จะขยายขอบเขตความสนใจ ความคิด และการกระท าในส่ิงนั้น ๆ มากขึ้น แสดงให้เห็นว่า 
ประสบการณ์เชิงบวกจะส่งผลให้เกิดการขยายกระบวนการคิดเกี่ยวกับงานท้ังกระบวนการ 
 Harter et al. (2010) ศึกษาผลกระทบเชิงสาเหตุของการรับรู้การปฏิบัติงานของพนกังาน
ในบรรทัดฐานขององค์การ การรับรู้เงื่อนไขการปฏิบัติงานท่ีได้พิสูจน์แล้วว่ามีความส าคัญต่อ 
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ความผาสุกส่วนตนของพนักงาน อย่างไรก็ตามความจงรักภักดีของลูกค้า การคงอยู่ของพนักงาน 
รายได้ ยอดขายและผลก าไร มีความจ าเป็นต่อความส าเร็จของทุก ๆ ธุรกิจ เป็นท่ีรู้จักกันว่าผลลัพธ์
เหล่านี้จะมีความสัมพันธ์กับทัศนคติของพนักงานและการรับรู้เงื่อนไขของการปฏิบัติงาน แต่การวิจัย
ยังไม่ได้รับการพิสูจน์โดยตรง จากการใช้ฐานข้อมูลขนาดใหญ่จาก 2,178 หน่วยธุรกิจใน 10 องค์การ
ขนาดใหญ่ พบหลักฐานท่ีจะสนับสนุนผลกระทบเชิงสาเหตุของการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการวัด
บรรทัดฐานขององค์การ การวัดบรรทัดฐานขององค์การย้อนกลับในการรับรู้ของพนักงานท่ีมีอยู่ แต่
ปรับตัวในการบริหารจัดการ และการปฏิบัติสามารถส่งผลกระทบต่อเงื่อนไขการปฏิบัติงาน และ 
การรับรู้ของพนักงาน เงื่อนไขเหล่านี้จะมีส่วนส าคัญท่ีช่วยปรับปรุงผลลัพธ์ต่อระดับขององค์การ  
การรับรู้เงื่อนไขการปฏิบัติงานท่ีเฉพาะเจาะจง ท าให้พนักงานมีความผูกพันในการปฏิบัติงาน  
การให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดท่ีจะจัดการคนให้ได้รับผลลัพธ์ที่ต้องการ 
 Rich et al. (2010) ศึกษาความผูกพันในงาน: ลักษณะเฉพาะของบุคคลและผลกระทบ 
ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงค์เพื่อน าทฤษฎีความผูกพันของ Kahn (1990) มาศึกษากลไก
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงานกับลักษณะเฉพาะของบุคคล ปัจจัยขององค์การ และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ศึกษากับนักดับเพลิงและผู้บังคับบัญชา จ านวน 245 คน ผลการวิจัย
ปรากฏว่า คุณค่าความสอดคล้องในงาน การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ การประเมินตนเอง มีผล
ทางอ้อมกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยส่งผ่าน 
ตัวแปรความผูกพันในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานนั้น มีสาเหตุทางอ้อม 
มาจากการรับรู้คุณค่าความสอดคล้องในงาน การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ การประเมินตนเอง 
ของพนักงาน โดยส่งผ่านตัวแปรความผูกพันในงาน 
 Shuck and Wollard (2010) ศึกษาความผูกพันของพนักงานและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์: การสัมมนาทบทวนแนวคิดและทฤษฎีพื้นฐาน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการพัฒนาความผูกพัน
ของพนักงานต้ังแต่อดีต โดยการทบทวนวรรณกรรมแบบบูรณาการ การนิยามและแนวคิด 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการตรวจสอบข้อมูลและการจัดระเบียบวรรณกรรมในสาขาต่าง ๆ 
รวมทั้งสาขาการศึกษา การวิจัยนี้เพื่อให้ได้รับความเข้าใจในพัฒนาการของทรัพยากรมนุษย์ การสรุป
แนวคิดในงานวิจัยครั้งนี้พบว่า แนวคิดความผูกพันของพนักงานได้รับความสนใจมาก เพราะความ
ผูกพันจะท าให้สถานท่ีปฏิบัติงานเป็นท่ีพึ่งประสงค์ เป็นท่ีน่าพึงพอใจ ช่วยให้บรรลุเป้าหมายได้  
และเป็นสถานท่ีท่ีมีพลัง ท่ีเช่ือมโยงไปสู่ชีวิตการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานสามารถสร้างแรงจูงใจ สร้างความมุ่งมั่น สร้างความส าเร็จและแม้กระท่ังการตระหนักรู้
ตัวเอง หากองค์การ นักวิชาการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และผู้ปฏิบัติงานสามารถน าศักยภาพ 
ของความผูกพันของพนักงาน กลยุทธ์ เป็นเครื่องมือเพื่อการประยุกต์ใช้ เพื่อให้ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ การปฏิบัติงานในศตวรรษท่ี 21 อาจให้ประสบการณ์ท่ีแตกต่าง 
 Andrew and Sofian (2012) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล และความผูกพันต่อองค์การ  
ท่ีส่งผลต่อผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานของพนักงาน วัตถุประสงค์หลักของการศึกษาเพื่อศึกษาเกี่ยวกับ
อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล ความผูกพันต่อองค์การท่ีส่งผลต่อลัพธ์การปฏิบัติงาน 
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ของพนักงาน โดยความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน และทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม 
ของทฤษฎีหนุน การศึกษาครั้งนี้ได้ศึกษากับเจ้าหน้าท่ีทรัพยากรบุคคล 104 คน ในประเทศมาเลเซีย 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป หาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และการถดถอย
พหุคูณ ผลการศึกษาปรากฏว่า ความแตกต่างระหว่างความผูกพันในงาน และองค์การ ด้วยการได้รบั
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อการเกิดความผูกพันและผลลัพธ์ท่ีดี 
ในการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งศึกษากับพนักงานท่ีปฏิบัติงานท้ังหน่วยงาน
ภาครัฐบาลและเอกชล ศึกษาท้ังวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ รวมทั้งการทบทวน
วรรณกรรม การวิจัยเชิงปริมาณนั้นใช้แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่าเป็นเครื่องมือในการวิจัย 
เพื่อสอบถามความคิดเห็นของพนักงาน ส่วนการวจัิยเชิงคุณภาพด าเนินการวิจัย โดยการสนทนากลุ่ม 
เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ผลการศึกษาปรากฏว่า ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น ความพึงพอใจในงาน 
ความยึดมั่นด้านจิตใจ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะเกิดขึ้น 
จากการสนับสนุนด้านบรรยากาศองค์การท าให้พนักงานมีความสุขในการปฏิบัติงาน และพร้อม 
ท่ีมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพ  
 
ตอนท่ี 2 แนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา   
 กระบวนการรับรู้สภาพแวดล้อมขององค์การ การตีความบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
และปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ภายในองค์การของพนักงาน ส่งผลให้เกิดการสร้างแรงจูงใจ และเกิดความ
พยายาม ส่งผลให้พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์การ และผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ (Brown & 
Leigh, 1996) หากผู้บริหารสามารถท่ีจะบริหารและจัดการบรรยากาศในการปฏิบัติงานให้เหมาะสม 
ย่อมจะส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานทุกคนย่อมอยากท่ีจะให้ผล 
การปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด ดังนั้นผู้วิจัยยังได้ค้นคว้า รวบรวม ข้อค้นพบเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
ด้านจิตวิทยา ดังต่อไปนี้ 
 ความหมายบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา    

 เบญจวรรณ ศฤงคาร (2556) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ (Organization Climate) 
หมายถึง การรับรู้ หรือความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อสภาพแวดล้อม รวมทั้งระบบการบริหารงาน 
ขององค์การ ท่ีพนักงานปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งมอีิทธิพลต่อทัศนคติ และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานในองค์การ เป็นเอกลักษณ์เฉพาะของแต่ละองค์การ ท่ีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน และสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญขององค์การ  
 ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ สุพจน์ นาคสวัสด์ิ พูลพงศ์ สุขสว่าง และกาญจนา แสงล้ิมสุวรรณ 
(2556) กล่าวว่า การท่ีพนักงานอยู่ในบรรยากาศด้านจิตวิทยา (Psychological Climate) เชิงบวก 
(บรรยากาศการปฏิบัติงานท่ีดี) มีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในงานของพนักงานและความ
พยายามทุ่มเทเป็นพิเศษ พนักงานท่ีท าความเข้าใจสภาพแวดล้อมและรับรู้ในส่ิงท่ีปรากฏออกมา 
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ทางจิตวิทยาท่ีมีความสัมพันธ์กับโครงสร้าง กระบวนการ และเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในองค์การ 
บรรยากาศด้านจิตวิทยา ประกอบด้วย ความอิสระในงาน การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร รางวัลและ
การยอมรับ และการแสดงออก  
 วัยชัย มีชาติ (2557, หน้า 70-91) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 
ท้ังส่ิงท่ีอยู่ภายในและภายนอกองค์การจะมีอิทธิพล หรือผลกระทบต่อองค์การไม่ว่าจะท้ังหมด 
หรือบางส่วนขององค์การก็ตาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  
คือ ส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ ท่ีเป็นปัจจัยท่ีอาจส่งผลกระทบต่อองค์การ ไม่สามารถมองเห็น หรือบรรลุผลได้
โดยตรง ประกอบไปด้วย ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ ด้านการเมือง ด้านกฎหมาย ด้านเทคโนโลยี  
ด้านสังคม ด้านวัฒนธรรม เหตุการณ์แนวโน้มระหว่างประเทศ ผู้สนับสนุน หรือผู้ส่งมอบ และปัจจัย
การผลิตขององค์การ สภาพแวดล้อมภายในองค์การ คือ สภาพการณ์ หรือปรากฏการณ์ต่าง ๆ 
ภายในองค์การ หรือสภาพการณ์ภายในท่ีมีผลต่อการด าเนินกิจการขององค์การ ประกอบไปด้วย 
ระบบการบริหารจัดการ ระบบโครงสร้าง ระบบการปฏิบัติงาน หรือระบบการผลิต พนักงาน ระบบ
ข้อมูลข่าวสาร และการควบคุมภายในองค์การ  
 Brown and Leigh (1996) กล่าวว่า บรรยากาศด้านจิตวิทยา (Psychological Climate) 
เป็นการมุ่งเน้นท าความเข้าใจการรับรู้ของพนักงานต่อสภาพแวดล้อมขององค์การ ท่ีมีอิทธิพล 
ต่อผลการปฏิบัติงาน 
 O’Neil and Arendt (2008) กล่าวว่า บรรยากาศด้านจิตวิทยา (Psychological 
Climate) เป็นการประเมินการรับรู้สภาพแวดล้อมขององค์การ และส่งเสริมความเข้าใจข้อมูล 
ด้านคุณภาพขององค์การ สภาพแวดล้อมขององค์การท่ีส าคัญ ได้แก่ ความอิสระ ความกดดัน 
โครงสร้าง การรับรู้ การแสดงออก และความไว้วางใจ  
 Kahn (2010, p. 22) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา หมายถึง ปัจจัย 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ สภาวะแวดล้อมทางด้านจิตวิทยาบนพื้นฐาน 
ความผูกพันและขอบเขตการจัดการ ซึ่งสามารถรับรู้ มีความยืดหยุ่น มีการสนับสนุน มีความชัดเจน 
ในบทบาท มีเสรีภาพในการแสดงออก มีส่วนร่วมในองค์การ และมีความท้าทายในการปฏิบัติงาน  
ตัวแปรแต่ละตัวเป็นตัวบ่งช้ีถึงความปลอดภัยทางจิตวิทยา และมีความหมายต่อการรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านจิตวิทยาของพนักงาน  
 Schaufeli (2012) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาเป็นการตีความสถานการณ์
ของพนักงาน ซึ่งการตีความมีอิทธิพลต่อความรุนแรง ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานและทิศทาง 
ของความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรท่ีเฉพาะเจาะจงต่อการรับรู้ด้านจิตวิทยา
ของพนักงาน การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา เป็นหนึ่งในตัวแปรพื้นฐานท่ีพนักงานสามารถ
ใช้ในการตีความสถานการณ์ท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานและความผูกพันของพนักงาน 
 ดังนั้น บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา หมายถึง การตีความ และการรับรู้สภาวะแวดล้อม
ในสถานท่ีปฏิบัติงาน ท่ีสัมพันธ์กับโครงสร้างทางสังคมและโครงสร้างทางกายภาพด้านส่ิงแวดล้อม  
ซึ่งเป็นตังบ่งช้ีการรับรู้ถึงความผาสุกส่วนตนของพนักงาน เช่น การได้รับการสนับสนุนการบริหาร
จัดการ ความชัดเจนของบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ การมีส่วนร่วมในองค์การ และความท้าทาย 
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ในการปฏิบัติงาน ได้รับการยอบรับ และพร้อมท่ีจะแสดงความสามารถโดยไม่กลัวผลกระทบ 
 ประเภทบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา   
 ณัฐชัย อู่ใหม่ (2553) ได้แบ่งประเภทของบรรยากาศองค์การ ไว้เป็น 4 ประเภท  
 1. บรรยากาศในการใช้อ านาจ คือ การปฏิบัติงานท่ีอยู่ภายใต้การก ากับดูแล  
การควบคุมของผู้บังคับบัญชา และกฎระเบียบขององค์การ 
 2. บรรยากาศแบบสนิทสนม คือ ลักษณะงานท่ีต้องสัมพันธ์กับผู้อื่น เพื่อให้พนักงาน 
มีโอกาสพบปะพูดคุยกับบุคคลท้ังในและนอกองค์การ เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี 
 3. บรรยากาศแบบมุ่งผลงาน คือ ผู้บังคับบัญชามุ่งเน้นท่ีผลการด าเนินงานให้ได้ 
ตามเป้าหมาย 
 4. บรรยากาศท่ีค านึงถึงผู้ปฏิบัติงาน คือ การกระตุ้น สร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน 
มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน  
 วันชัย มีชาติ (2557, หน้า 75-91) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีพิจารณาสภาพแวดล้อมขององค์การ 
นักวิชาได้แบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ดังนี้  
 1. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (External Environment) คือ ส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ  
ท่ีเป็นปัจจัยท่ีอาจส่งผลกระทบต่อองค์การ ไม่สามารถมองเห็น หรือบรรลุผลได้โดยตรง ประกอบด้วย  
  1.1 สภาพแวดล้อมท่ัวไป (General Environment) ได้แก่ ส่ิงต่างๆ ท่ีอาจมีผล 
กระทบต่อองค์การ แต่ไม่สามารถเห็นความเกี่ยวข้อง หรือสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเหล่านี้กับองค์การ 
ซึ่ง ประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ คือ  
   1.1.1 ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ (Economic Factors/Economic Climate)  
เป็นปัจจัยเกี่ยวกับภาพรวมด้านเศรษฐกิจของประเทศท่ีองค์การนั้นต้ังอยู่ ซึ่งจะเกิดการเปล่ียนแปลง
ตามแต่ละช่วงเวลา และส่งผลกระทบต่อองค์การ ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจท่ีเป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีใช้ 
ในการผลิตสินค้า หรือบริการขององค์การ ประกอบด้วยตัวแปรย่อยท่ีต้องพิจารณาหลายอย่างด้วยกัน 
เช่น เครื่องจักร เครื่องมือในการผลิต แรงงาน ลักษณะของแรงงาน ระบบการฝึกอบรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน เป็นต้น 
   1.1.2 ปัจจัยทางด้านการเมืองและกฎหมาย (Political and Legal) ได้แก่ 
ผลกระทบจากระบบการเมือง กฎหมาย และรวมถึงแนวนโยบายต่าง ๆ ของรัฐท่ีมีต่อองค์การ 
   1.1.3 ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี (Technology) ได้แก่ ระดับความรู้ความก้าวหน้า
ทางวิทยาการท่ีเกิดขึ้นทั้งในระดับสังคมและระดับโลก ซึ่งเกี่ยวข้องและส่งผลต่อการด าเนินการ 
ขององค์การ เช่น ความก้าวหน้าในการติดต่อส่ือสาร ความทันสมัยของเครื่องมืออุปกรณ์ต่าง ๆ  
ท่ีองค์การใช้ในกระบวนการผลิต 
   1.1.4 ปัจจัยทางด้านสังคมและวัฒนธรรม (Social and Cultural Dimensions) 
ได้แก่ การพิจารณาถึงลักษณะของสังคมท่ีองค์การด าเนินการอยู่ ความเช่ือ ค่านิยมของคนในสังคม 
ทัศนคติของคน รวมถึงระบบความสัมพันธ์ของคนในสังคม ขบวนการทางสังคม เป็นต้น 



23 
 

 

   1.1.5 เหตุการณ์และแนวโน้มระหว่างประเทศ (International Events and 
Trends) การเปล่ียนแปลงของโลกกระทบต่อองค์การ ดังนั้น องค์การจึงต้องปรับเปล่ียนไปตาม
ปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้น เช่น เกิดกระแสของการสร้างมาตรฐานในการด าเนินงานขององค์การ 
ในรูปแบบ ISO การมีกฎระเบียบของโลก หรือองค์การระหว่างประเทศ เช่น GATT WTO 
  1.2 สภาพแวดล้อมเฉพาะ หรือสภาพแวดล้อมของงาน (Specific or Task 
Environment) สภาพแวดล้อมเฉพาะมีผลต่อความส าเร็จ ด ารงอยู่ หรือล่มสลายขององค์การได้
เช่นกัน ประกอบไปด้วย  
   1.2.1 ลูกค้า หรือผู้รับบริการขององค์การ (Customers)  
   1.2.2 ผู้สนับสนุน หรือผู้ส่งมอบปัจจัยการผลิตแก่องค์การ (Supplier) 
   1.2.3 คู่แข่ง (Competitors or Rivals) 
   1.2.4 หน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีในการควบคุมการด าเนินงานขององค์การ (Regulators 
or Government)  
   1.2.5 หุ้นส่วน (Partners) 
   1.2.6 ผู้ถือหุ้น (Stockholders) 
 2. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (Internal Environment) คือ สภาพการณ์ หรือ
ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ภายในองค์การ หรือสภาพภายนอกท่ีมีผลต่อการด าเนินกิจการขององค์การ 
ประกอบด้วย   
  2.1 ระบบการน า (Leadership) เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวกับรูปแบบการปฏิบัติงานร่วมกัน 
ในองค์การ การมีระบบผู้น า แบบของผู้น า การน าจะท าให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุ 
ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ เนื่องจากมีผู้น าคอยกระตุ้นและผลักดัน 
  2.2 ระบบโครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) เป็นการพิจารณาปัจจัย
ต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์การ เช่น การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะในองค์การ ลักษณะ
การจัดงานย่อย ประเภทของการจัดโครงสร้างองค์การ 
  2.3 ระบบการปฏิบัติงาน หรือระบบผลิตในองค์การ (Technology) เป็นการวิเคราะห์
ถึงกระบวนการ และวิธีการต่าง ๆ ท่ีองค์การใช้ในการแปรสภาพปัจจัยน าเข้า ให้เป็นปัจจัยน าออก 
หรือผลผลิตขององค์การ โดยจะศึกษาถึงปัจจัยย่อยหลายประการ เช่น กระบวนการในการปฏิบัติงาน 
วิธีการปฏิบัติงาน ระบบการปฏิบัติงาน เครื่องจักร เครื่องมือ รวมทั้งการออกแบบงาน เป็นต้น 
  2.4 ปัจจัยด้านพนักงานในองค์การ (Human Resources) บุคคลในองค์การถือเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีจะท าให้องค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การท่ีองค์การมีพนักงาน 
ท่ีมีความรู้ความสามารถก็จะท าให้องค์การสามารถด าเนินการต่าง ๆ ได้ดี 
  2.5 ปัจจัยด้านระบบข้อมูลข่าวสารและการควบคุม (Information and Control 
System) การมีกฎเกณฑ์ และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งปัจจัยด้านข้อมูลข่าวสารและการควบคุม 
จะท าให้องค์การสามารถปฏิบัติหน้าท่ี และเข้าถึงความก้าวหน้าของงาน 
 ดังนั้น ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา แบ่งออกเป็นสองด้าน ได้แก่ บรรยากาศ
ภายนอกองค์การ เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ เช่น นโยบายทางการเมือง
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ภาวะเศรษฐกิจโลก กฎหมาย ข้อก าหนดลูกค้า และบรรยากาศภายในองค์การ เป็นสภาพการณ์ หรือ
ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ภายในองค์การท่ีมีผลต่อการด าเนินกิจการขององค์การ เช่น ระบบโครงสร้าง
องค์การ ระบบการผลิตในองค์การ ปัจจัยด้านพนักงานในองค์การ ปัจจัยด้านระบบข้อมูลข่าวสาร 
และการควบคุม  
 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา  

 รินดา ขันธกรรม และจันทนา แสนสุข (2556) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การส่งผลเชิงบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การบริหารสนับสนุนจากองค์การ
ส่งผลให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ความพยายามในการท าความเข้าใจปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรบั
ฟังความคิดเห็น และให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ให้ความช่วยเหลือพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้บริหารและพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนเหล่านี้ส่งผลให้ 
การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ ท าให้เกิดความรัก ความผูกพันต่อองค์การ 
 สุชานุช พันธนียะ (2553) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การปฏิบัติงาน ซึ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ กฎระเบียบ 
ข้อบังคับ และต้องมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานอยู่ตลอดเวลา และอาจเกิดความขัดแย้ง
ขึ้นในองค์การ หากองค์การสามารถควบคุมให้องค์ประกอบเกิดข้ึนน้อย และยืดหยุ่นได้ก็จะท าให้
พนักงานมีคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้นด้วย 
 ดังนั้น บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาจึงมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน  
คือ เป็นตัวช่วยในการสนับสนุน ผลักดัน จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ก่อให้เกิดท้ัง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา   

 บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาแสดงถึงการรับรู้ถึงความผาสุกส่วนตนของพนักงาน 
เป็นตัวบ่งช้ีเพื่อท าความเข้าใจและตีความสภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงานของพนักงาน ท่ีสัมพันธ ์
กับโครงสร้างทางสังคม และโครงสร้างทางกายภาพด้านส่ิงแวดล้อม (Brown & Leigh, 1996) 
บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยามีความสัมพันธ์อย่างสูงกับความผูกพันต่อองค์การ และความพยายาม
ทุ่มเทในงาน นอกจากนี้ บรรยากาศองค์การ และความผูกพันสามารถพยากรณ์ท้ังความต้ังใจ 
ท่ีจะลาออก และความพยายามในการปฏิบัติงาน และสามารถเช่ือมโยงไปยังประสิทธิภาพ 
ขององค์การ (รินดา ขันธกรรม และจันทนา แสนสุข, 2556)  นอกจากนี้การตีความบรรยากาศ
องค์การด้านจิตวิทยายังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสภาวะทางอารมณ์ (ความอิสระ ความกดดัน 
ลักษณะการแสดงออก และความไว้วางใจ) และประสิทธิภาพของผลการด าเนินงาน ท่ีมีพื้นฐาน 
มาจากการตีความบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา (O’Neil & Arendt, 2008) ดังนั้น พนักงาน 
ท่ีมีประสบการณ์ท่ีดีจะมีทรัพยากรท่ีส่งผลต่ออารมณ์ และความสามารถในองค์ความรู้ (Cognitive 
Resources) เช่น ความรู้สึกของผลสัมฤทธิ์ส่วนตน  
 การตีความบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาเชิงบวกของพนักงานส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ 
ส่วนตนท่ีสูงขึ้น เช่น พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท่ีดี จะมีความผาสุกส่วนตนมากขึ้น พนักงาน 
ท่ีปฏิบัติงานในบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาเชิงลบ หรือผู้ท่ีได้สัมผัสกับอารมณ์เชิงลบท่ีเป็นผล 
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มาจากการปฏิบัติงาน เช่น การขาดการสนับสนุนการบริหารจัดการจากองค์การ ขาดการมีส่วนร่วม 
ในองค์การ หรือความรู้สึกว่างานท่ีรับผิดชอบไม่ส าคัญ จะมีโอกาสท่ีจะสัมผัสกับอารมณ์ และ
ความรู้สึกในเชิงลบ (Brown & Leigh, 1996) ประสบการณ์ดังกล่าวจะมีผลต่อความผาสุกส่วนตน  
(Blais et al., 1999) พนักงานมีโอกาสขยายตัวแปรทางอารมณ์และความรู้คิดท่ีมีอยู่ไปสู่งาน 
ท่ีเกี่ยวข้องได้น้อย ถ้ามีทิศทางในเชิงลบ ก็จะเปรียบเสมือนว่าทรัพยากรทางอารมณ์ และความรู้คิด 
ถูกจ ากัด และส่งผลให้ผลการด าเนินงานของแต่ละบุคคลถูกจ ากัด เช่น เกิดอารมณ์อ่อนล้า และเกิด
ความรู้สึกด้านลบต่องานท่ีรับผิดชอบ ส่วนสุขภาวะทางจิต มีแนวโน้มท่ีจะเป็นไปในทิศทางท่ีลดลงด้วย 
 ดังนั้น บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาจึงสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ส่วนตนและสุขภาวะ 
ทางจิตในเชิงบวก ดังแสดงในภาพท่ี 2 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน 
           กับสุขภาวะทางจิต (Shuck & Reio, 2014) 
 
 การวัดบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 

 ณัฐชัย อู่ใหม่ (2553), นูรีมัน ดอเลาะ อนิวัช แก้วจ านง และอรจันทร์ ศิริโชติ (2556)  
กล่าวว่า การศึกษาการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เพื่อศึกษาผลกระทบของปัจจัย
ด้านลักษณะงาน และบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานนั้น  
แบบวัดตัวแปรท่ีใช้ คือ แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า เพื่อใช้สอบถามความคิดเห็นพนักงาน 
ในการวัดระดับผลกระทบของปัจจัยด้านลักษณะงาน และมีความเห็นบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
ต่อความผูกพันของพนักงาน 
 ดังนั้น การวัดบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาสามารถวัดได้ด้วยวิธีการเชิงปริมาณ  
โดยวิธีการให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยตอบแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า ท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นจากกรอบ
แนวคิด และทฤษฎีท่ีสนใจศึกษา 
 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
 ณัฐชัย อู่ใหม่ (2553) ศึกษาลักษณะงาน บรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรงุเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาพลับพลาไชย วัตถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาผลกระทบของปัจจัยด้านลักษณะงาน และบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การของพนักงาน จากกลุ่มตัวอย่าง 447 คน เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
ผลการวิจัยปรากฏว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง มีความคิดเห็นว่าลักษณะงาน 
ในด้านต่าง ๆ อยู่ในระดับสูง และมีความเห็นว่าบรรยากาศในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับพอใช้ 
พนักงานท่ีมีความแตกต่างกันทางด้านลักษณะส่วนบุคคล มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  

ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน 
 บรรยากาศองค์การ 

ด้านจิตวิทยา  
 

+ 
+ 

สุขภาวะทางจิต  
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และยังพบว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 สุชานุช พันธนียะ (2553) ศึกษาบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครู การศึกษามีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูในสังกัดเครือข่าย 
และท่ีมีขนาดแตกต่างกันต่อบรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานในโรงเรียน และศึกษา
บรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของข้าราชการครู กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ 
ในการวิจัย คือ ข้าราชการครูส านักงานเขตพื้นฐาน การศึกษาสงขลาเขต 2 จ านวน 235 คน 
เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า สุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ ผลการวิจัย
ปรากฏว่า ระดับความคิดเห็นของข้าราชการครูต่อบรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน ข้าราชการครูท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีสังกัดเครือข่ายแตกต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศ และมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของโรงเรียนไม่แตกต่างกัน 
แต่มีความคิดเห็นในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ และคุณภาพ
ชีวิตการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนปัจจัยบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง
องค์การ ด้านการสนับสนุน และด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครู 
 เบญญา คงธนอิทธิ (2554) ศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความผาสุกแห่งตน 
ของนักศึกษาระดับปริญญาตรี มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความผาสุก
แห่งตนของนักศึกษาระดับปริญญาตรี และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์ 
เชิงสาเหตุความผาสุกแห่งตนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างเป็นนิสิตระดับปริญญาตรี 
มหาวิทยาลัยบูรพา จ านวน 450 คน สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า ใช้โปรมแกรม LISREL ในการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุ ผลการวิจัยปรากฏว่า ตัวแปรท้ังหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร
ความผาสุกแห่งตนได้ร้อยละ 37 ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความผาสุกแห่งตน คือ แรงจูงใจ 
ในการตัดสินใจด้วยตัวเอง ความภูมิใจในตัวเอง และการรับรู้ป้อนกลับทางบวก ตัวแปรท่ีมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความผาสุกแห่งตนผ่านแรงจูงใจในการตัดสินใจด้วยตัวเอง ความภูมิใจในตัวเอง ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมในการเรียน และการรับรู้ป้อนกลับทางบวก 
 นูรีมัน ดอเลาะ และคณะ (2556) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ของพนักงานมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเป็นอาจารย์ และ
เจ้าหน้าท่ีสายสนับสนุน จ านวน 220 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน จ าแนกตามหน่วยงาน 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า มีค่าความเช่ือมั่น
เท่ากับ .94 ผลการวิจัยปรากฏว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและรายด้าน 
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อยู่ในระดับสูง มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 การรับรู้
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 เบญจวรรณ ศฤงคาร (2556) ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผู้น า 
และบรรยากาศองค์การต่อการได้สิทธิอ านาจเบ็ดเสร็จ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
และความต่ังใจลาออกจากงานของผู้จัดการสาขาธนาคารพาณิชย์ไทย ตัวแปรท่ีศึกษาประกอบด้วย 
ตัวแปรอิสระ คือ ภาวะผู้น าของผู้จัดการสาขา ประกอบด้วย ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน และภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลง และบรรยากาศองค์การ ตัวแปรค้ันกลาง ได้แก่ การได้สิทธิอ านาจเบ็ดเสร็จ 
ประกอบด้วย การได้สิทธิอ านาจเบ็ดเสร็จด้านโครงสร้าง และการได้สิทธิอ านาจเบ็ดเสร็จด้านจิตวิทยา 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ส าหรับตัวแปรตาม ได้แก่ ความต้ังใจลาออก 
จากงาน กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้จัดการสาขาธนาคารพาณิชย์ไทย จ านวน 568 คน เครื่องมือในการวิจัย
เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) 
ผลการศึกษาปรากฏว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  
ซึ่งความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบกับความต้ังใจลาออกจากงานการของผู้จัดการสาขา  
 รินดา ขันธกรรม และจันทนา แสนสุข (2556) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กลุ่มภาคกลาง  
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาเฉพาะครูวิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชน กลุ่มภาคกลาง จ านวน 260 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
ผลการวิจัยปรากฏว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน (ผลตอบแทนและความก้าวหน้า 
ในอาชีพ) ส่งผลทางอ้อมเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานผ่านความผูกพันต่อองค์การ  
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และบรรยากาศองค์การ) 
ส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ส าหรับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต 
ในการปฏิบัติงาน (การพัฒนาความรู้ความสามารถ) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
(ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน) ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน ส่วนความผูกพันต่อองค์การส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และคณะ (2556) พัฒนาโมเดลความผูกพันต่อองค์การ 
ของพนักงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบความสอดคล้อง
ของโมเดลความผูกพันต่อองค์การท่ีพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน 
ท่ีปฏิบัติงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นที่ต้ังอยู่ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี จ านวน 225 
คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL ผลการวิจัย
ปรากฏว่า ตัวแปรท้ังหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การ 
ได้ร้อยละ 78 และจากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดล พบว่า ความ
เหมาะสมของงาน ความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
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ต่อความผูกพันต่อองค์การ และความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพยายาม
ทุ่มเท แต่ในทางตรงกันข้าม ความผูกพันต่อองค์การกลับมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความต้ังใจ 
ท่ีจะลาออกของพนักงาน นอกจากนี้ ความเหมาะสมของงาน ความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศ
ด้านจิตวิทยามีอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การมายังความพยายามทุ่มเท 
ของพนักงาน และความต้ังใจท่ีจะลาออกของพนักงาน โดยเป็นค่าอิทธิพลทางออมเชิงบวกและเชิงลบ 
ตามล าดับ 
 กาญจนา ศิริเจริญวงศ์ จริยา ช่ืนศิริมงคล และลักขณา ยอดกลกิจ (2557) ศึกษาปัจจัย 
เชิงสาเหตุของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีต่อความพึงพอใจในบรรยากาศองค์การของบุคคลากร
คณะพยาบาลศาสตร์เกื้อการุณย์ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในบรรยากาศองค์การ 
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกบัความพึงพอใจในบรรยากาศองค์การ และศึกษา
ปัจจัยเชิงสาเหตุของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีต่อความพึงพอใจในบรรยากาศองค์การ 
ของบุคคลากรคณะพยาบาลศาสตร์เกื้อการุณย์ กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ 
เกื้อการุณย์ ท่ียินยอมเข้าร่วมการศึกษา จ านวน 152 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาปรากฏว่า ความพึงพอใจในบรรยากาศองค์การของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ 
เกื้อการุณย์ในภาพรวม อยู่ในระดับสูง ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝง 
ความพึงพอใจในบรรยากาศองค์การ และตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในบรรยากาศ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ สามารถอธิบายความแปรปรวนของความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 45.7  
 ชุลีพร เพ็ชรศรี (2557) ศึกษาคุณลักษณะของผู้ตามและบรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพล 
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์
การกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน คุณลักษณะผู้ตามท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงาน และบรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน ตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 
การส่ือสาร จ านวน 400 คน สุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi Stage Sampling) เครื่องมือท่ีใช้ 
ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัยปรากฏว่า คุณลักษณะผู้ตาม และบรรยากาศองค์การ 
มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ประสพ อินสุวรรณ (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพ
ชีวิตการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลศรีรัตนะ จังหวัดศรีสะเกษ  
การศึกษาวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต 
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 41 คน กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ เครื่องมือท่ีใช้ 
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ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มีค่าความเท่ียงของเครื่องมือเท่ากับ .95 ผลการวิจัยปรากฏว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ระดับสูงอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .796, p < .001) 
 O’Neill and Arendt (2008) ศึกษาบรรยากาศด้านจิตวิทยาและทัศนคติ 
ในการปฏิบัติงาน: ความส าคัญของการบอกเล่าเรื่องราวที่เหมาะสม ในการศึกษานี้ผู้วิจัยต้องการ
ส ารวจบริบทมากกว่าอิทธิพลและผลกระทบท่ีมีต่องานวิจัย โดยใช้ข้อมูลท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ 
เพื่อตรวจสอบบริบทจากท้ังองค์การและมุมมองทางธุรกิจ โดยการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ห้าตัวแปรของบรรยากาศด้านจิตวิทยา และผลลัพธ์ของความพึงพอใจในงาน ความมุ่งมั่นของอารมณ์
และความต้ังใจท่ีจะลาออก กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัทจาก 2 ธุรกิจ ในแถบตะวันตกกลาง 
ของสหรัฐอเมริกา จ านวน 208 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 
จากผลการวิจัยปรากฏว่า บรรยากาศด้านจิตวิทยามีอิทธิพลต่อทัศนคติในการปฏิบัติงาน บรรยากาศ
ด้านจิตวิทยาท่ีแตกต่างกันของสองหน่วยธรุกิจส่งผลต่อทัศนคติในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
ขึ้นอยู่กับบริบทท่ีศึกษา ผลการวิจัยนี้สนับสนุนให้นักวิจัยต้องระบุบริบทท่ีเหมาะสมในการวิจัย
ภาคสนาม 
 Cavus and Demir (2010) ศึกษาผลกระทบของโครงสร้างองค์การและการสนับสนุน 
เชิงจิตวิทยาต่อความเหนื่อยหน่าย จุดมุ่งหมายของการศึกษานี้เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
ระดับความสามารถการรับรู้โครงสร้างและการสนับสนุนเชิงจิตวิทยา กับความเหนื่อยหน่าย รวบรวม
ข้อมูลจากพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐในภาคตะวันออกของประเทศตุรกี จ านวน 220 คน 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า การศึกษานี้วิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณเพื่อศึกษาผลกระทบของระดับการสนับสนุนเชิงจิตวิทยาระดับความเหนื่อยหน่าย เช่นเดียวกับ
ผลกระทบของระดับการเสริมสร้างศักยภาพของโครงสร้างและการสนับสนุนเชิงจิตวิทยาในมิติ 
ของความเหนื่อยหน่าย ผลการวิจัยปรากฏว่า พยาบาลท่ีรับรู้การสนับสนุนเชิงจิตวิทยาในระดับสูง 
การเพิ่มขีดความสามารถโครงสร้างมีระดับต่ า และความเหนื่อยหน่ายก็มีระดับต่ า นอกเหนือจาก
ผลกระทบของการสนับสนุนเชิงจิตวิทยา ยังพบว่าปัจจัยพื้นฐานท่ีมีอิทธิพลต่อระดับของความเหนื่อย
หน่ายของพยาบาล คือ บรรยากาศขององค์การ 
 Dollard and Bakker (2010) ศึกษาความปลอดภัยของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา
สังคมท่ีเป็นตัวตั้งต้นท่ีเอื้อต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน ปัญหาสุขภาพจิต และความผูกพัน 
ต่อองค์การ ผู้วิจัยสร้างรูปแบบความปลอดภัยของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาสังคม เพื่ออธิบาย 
ต้นก าเนิดของความต้องการทรัพยากรในการปฏิบัติงาน สุขภาพจิตของพนักงาน และความผูกพัน 
ต่อองค์การ ความปลอดภัยของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาสังคม หมายถึง การก าหนดนโยบาย 
การปฏิบัติงาน และวิธีการป้องกันปัญหาสุขภาพจิตให้พนักงาน โดยมีสมมติฐานในการวิจัยเพื่อศึกษา
ความปลอดภัยของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาสังคม ซึ่งเป็นทรัพยากรเริ่มต้นท่ีมีอิทธิพล 
ต่อการบริหารงานของผู้บริหารระดับสูง ซึ่งจะสามารถท านายสุขภาพจิต และความผูกพันต่อองค์การ 
ด้วยการเป็นตัวแปรส่งผ่านและตัวแปรก ากับ ตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ ครูและผู้บริหาร 
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ในสถานศึกษาในประเทศออสเตรเลีย จ านวน 288 คน เก็บข้อมูลซ้ า 12 เดือน ภายใน 18 โรงเรียน 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า ผลการวิจัยปรากฏว่า ความ
ปลอดภัยของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาสังคม สามารถท านายการเปล่ียนแปลงปัญหา
สุขภาพจิตในระดับบุคคล (ความทุกข์ในจิตใจ และความอ่อนล้าทางอารมณ์) มีปฏิสัมพันธ์ 
กับความต้องทรัพยากรในการปฏิบัติงานระดับบุคคล (ความกดดันในการปฏิบัติงาน และความ
ต้องการทางอารมณ์) ความปลอดภัยของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาสังคมเป็นตัวแปรก ากับ 
ท่ีมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างความต้องการทางอารมณ์ และความอ่อนล้าทางอารมณ์ ความปลอดภัย 
ของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาสังคมเป็นตัวแปรท านายการเปล่ียนแปลงความผูกพันต่อองค์การ 
ผ่านทรัพยากรในการปฏิบัติงาน (ทักษะในการปฏิบัติงาน) ผลการวิจัยปรากฏว่า ความปลอดภัย 
ของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาสังคม เป็นองค์ประกอบเริ่มต้นท่ีส าคัญของทฤษฎีความเครียด
จากการปฏิบัติงาน 
 Law, Dollarda, Tuckeya, and Dormannb (2011) ศึกษาบรรยากาศความปลอดภัย
ด้านสังคมเป็นตัวชี้วัดการถูกคุกคาม และถูกละเมิดเกี่ยวกับทรัพยากรในการปฏิบัติงาน สุขภาวะ 
ทางจิต และความผูกพันในงาน บรรยากาศความปลอดภัยทางสังคม เป็นการรับรู้นโยบาย 
ขององค์การ การปฏิบัติงาน และวิธีการในการคุ้มครองสุขภาพจิตของพนักงาน กลุ่มตัวอย่าง  
เป็นประชาชนในทุกภาคส่วนท่ีมีรายได้ในออสเตรเลียใต้ จ านวน 1,134 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย
เป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า ผลการวิจัยปรากฏว่า บรรยากาศความปลอดภัย 
ด้านสังคมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการถูกคุกคามและการถูกละเมิดเกี่ยวกับทรัพยากร 
ในการปฏิบัติงาน และตรงกันข้ามกับปัญหาสุขภาวะทางจิต บรรยากาศความปลอดภัยด้านสังคม 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน (ทรัพยากร) และความผูกพันในงาน  
และปรากฏว่า บรรยากาศความปลอดภัยด้านสังคม ท่ีเป็นทรัพยากรขององค์การ มีความสัมพันธ์ 
แบบก ากับเชิงบวกกับการถูกคุกคามและถูกละเมิดและปัญหาสุขภาวะทางจิตและความสัมพันธ์เชิงลบ
กับการถูกคุกคาม การถูกละเมิด และความผูกพันในงาน  
 Schaufeli (2012) ศึกษาความผูกพันในงาน เรารู้อะไรบ้างและเราจะไปไหน ความผูกพัน
ในงานเป็นแนวคิดท่ีได้รับความนิยมท้ังในบริบทของธุรกิจ และในภาคการศึกษา การวิจัยนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพื่อน าเสนอภาพรวมคร่าว ๆ เกี่ยวกับความรู้ในปัจจุบันเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 
(เรารู้อะไรบ้าง?) และเพื่อร่างวาระการวิจัยในอนาคต (เราจะไปไหน?) โดยการวิจัยสามารถสรุป
วรรณวรรมได้ห้าประเด็น คือ 1) ความหมายและการวัดความผูกพันในงาน 2) ความผูกพันในงาน 
ของบุคคล 3) ผลกระทบของความผูกพันในงาน 4) สถานะการณ์ของความผูกพันในงาน และ  
5) การสร้างความผูกพันในงาน วาระการวิจัยในอนาคตเกี่ยวกับความผูกพันในงาน มีเจ็ดประเด็นหลัก
ท่ีมีการเสนอ ดังนี้ 1) แนวความคิดและการวัด (เช่นการใช้วิธีการเชิงคุณภาพ และแบบการจัดอันดับ)  
2) ความเข้าใจในทฤษฎี (เช่นการพัฒนากรอบการอธิบายท่ีไม่ซ้ ากัน) 3) บุคคลและผลกระทบ  
(การมุ่งเน้นไปในทางท่ีน าไปสู่การมีความผูกพันในงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน)  
4) ระบาดวิทยา (เช่นใช้ตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทนแห่งชาติ) 5) ความถูกต้องข้ามวัฒนธรรม  
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(การเปรียบเทียบการมีความผูกพันระดับข้ามวัฒนธรรม) 6) ความผูกพันในงานข้ามเวลา (การศึกษา
การมีความผูกพันในงานเมื่อเปล่ียนแปลงองค์การ) และ 7) ลักษณะโดยรวมของการมีความผูกพัน 
ในงาน (เช่น ความผูกพันในงานในระดับทีม) สามารถสรุปได้ว่า การมีความผูกพันในงานเป็นแนวคิด 
ท่ีน าไปใช้ในงานวิจัยได้ท้ังวิทยาศาสตร์และการน าไปปฏิบัติ และผู้ท่ีมีความสนใจต้องการศึกษา
เพิ่มเติม 
 Mason and Aramovich (2013) ศึกษาประโยชน์ของจิตวิทยาเพื่อสร้างสรรค์บรรยากาศ
ส าหรับการปฏิบัติงานแบบหลากหลาย ความหลากหลายของแรงงานมีท้ังศักยภาพในเชิงบวก และ 
เชิงลบ เพื่อท าความเข้าใจในวิธีท่ีหลากหลายท่ีน าไปสู่ผลลัพธ์ในเชิงบวก ตรวจสอบความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ความหลากหลายบรรยากาศองค์การของพนักงาน และความต้ังใจท่ีจะลาออก  
เพื่อยืนยันผลลัพธ์ของตัวแปรด้านจิตวิทยา 4 ตัวแปร ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศ 
เชิงสร้างสรรค์ การสนับสนุนเชิงจิตวิทยา และเสรีภาพในตัวตนเป็นตัวแปรส่งผ่าน เก็บรวบรวมข้อมูล
จากพนักงานของรัฐในประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 1,731 คน เครื่องมือในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า ผลการวิจัยปรากฏว่า เมื่อพนักงานรับรู้ถึงความเท่าเทียมกัน 
ในโอกาส และมีความเป็นธรรม ความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานลดลง ซึ่งความสัมพันธ์
ของตัวแปรเหล่านี้ส่งผ่านตัวแปรผลลัพธ์ทางจิตวิทยาอย่างมีนัยส าคัญ 
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งศึกษาในพนักงานท่ีปฏิบัติงานท้ังหน่วยงาน
ภาครัฐบาล เอกชล และนิสิตท่ีก าลังศึกษาอยู่ในมหาวิทยาลัย เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า เพื่อสอบถามความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมวิจัย ผลการวิจัยปรากฏ
ว่า บรรยากาศองค์การ เช่น การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ และความ 
พึงพอใจในงาน เป็นสาเหตุให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ หากพนักงานมีความผูกพันก็จะส่งผล 
ให้เต็มใจ พยายามมุ่งมั่นทุ่มเทให้งานประสบความส าเร็จ  
 
ตอนท่ี 3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ  
 ความหมายความผูกพันต่อองค์การ 
 จากทฤษฏีความผูกพันของ Kahn (1990, 2010, pp. 20-29) ท่ีศึกษาการใช้ความสามารถ 
ท่ีแตกต่างกันของแต่ละบุคคลท้ังทางร่างกาย การรับรู้ และอารมณ์ ในการแสดงบทบาท 
การปฏิบัติงาน ซึ่งมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและประสบการณ์ ความแตกของคุณภาพ พนักงาน 
ท่ีมีความผูกพันต่อองค์การ จะสร้างผลลัพธ์ที่ดี มีแนวโน้มปฏิบัติงานอย่างหนัก มีความพยายาม ทุ่มเท 
มีความพึงพอใจมีแนวโน้มจะลาออกน้อยกว่าพนักงานท่ีไม่มีความผูกพันต่อองค์การ (Saks, 2006) 
ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อค้นพบต่าง ๆ เกี่ยวกับผูกพันต่อองค์การ ดังนี ้  
 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550, หน้า 261-262) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นการสร้าง
ความรู้สึกให้กับพนักงานเห็นคุณค่า ตระหนักถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ เกิดความจงรักภักดี 
กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติงาน เต็มใจเสียสละ พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจผสมผสานกับความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมีอยู่เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
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 พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หน้า 175-176) กล่าวว่า ความผูกพันในงานของพนักงาน 
เป็นวิธีการ ความต้ังใจทุ่มเท หรือการอุทิศตนต่อหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบของพนักงาน ท่ีจะส่งผลให้
พนักงานมีความสุข เกิดความจงรักภักดี พร้อมท้ังความศรัทธาเกิดขึ้นในตัวพนักงานท่ีมีต่องาน อาชีพ 
และองค์การ ซึ่งประกอบไปด้วยสามองค์ประกอบ ดังนี้ 1) พนักงานท่ีมีความผูกพันในงาน คือ
พนักงานท่ีปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ต้ังใจ และค านึงถึงองค์การ 2) พนักงานท่ีไม่ยึดติดกับความ
ผูกพันในงาน (Not-Engaged) คือ พนักงานท่ีไม่มคีวามกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน และ/หรือ
ปฏิบัติงาน โดย ไม่ต้ังใจ 3) พนักงานท่ีไม่มีความผูกพันในงาน (Actively Disengaged) คือ พนักงาน
ท่ีไม่มีความสุขในการปฏิบัติงาน 
 เลิศชัย สุธรรมานนท์ และเกศยา โอสถานุเคราะห์ (2558) กล่าวว่า ความผูกพัน 
ต่อองค์การ หมายถึง การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) การดึงดูด (Attraction) การสร้าง 
การมีส่วนร่วม (Involvement) การท าให้เกิดการยึดมั่นในข้อตกลง (Commitment) การเกิด
แรงจูงใจ (Motivation) การทุ่มเทมุ่งมั่นปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายในระดับท่ีสูงขึ้น 
 Shuck and Wollard (2010) ก าหนดแนวคิดความผูกพันของพนักงาน ดังนี ้  
1) ความต้องการ ความพึงพอใจ คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออกของพนักงานในการปฏิบัติงาน  
2) ส่ิงท่ีต้านทานความเหนื่อยหน่าย วิธีการในการสร้างพลังในการรับรู ้ประสิทธิภาพ ความสามารถ 
ในการแสดงออกในทางตรงข้ามกับความเหนื่อยหน่าย ซึ่งประกอบด้วยความอ่อนเพลียของมนุษย์ 
และการขาดความส าเร็จ 3) วิธีการหลายมิติท่ีแตกต่างท่ีชัดเจนจะยังคงอยู่ระหว่างการปฏิบัติงาน และ
การมีส่วนร่วมขององค์การมักจะมีเป้าหมายหลักในบุคคล และผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
 ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การท่ีพนักงานมีความรู้สึกพร้อมท่ีจะมุ่งมั่น ทุ่มเท
ท้ังพลังความรู้คิด มีความรู้สึกมีส่วนร่วมในองค์การ และพร้อมท่ีจะสร้างสรรค์ผลงาน หรือสร้าง
ผลผลิตให้มีประสิทธิสูงสุด ซึ่งจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่เป็นเชิงบวกต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ 
ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ความผูกพันด้านความรู้คิด ความผูกพันด้านอารมณ์ และความผูกพัน 
ด้านพฤติกรรม 
 องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ 
 การท่ีองค์การต้องการพัฒนาความผูกพันจะต้องค านึงถึงปัจจัยท่ีจะก่อให้เกิดความผูกพัน  
ดังท่ี พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หน้า 175-176) ได้แบ่งประเภทของความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 
ประเภท ดังต่อไปนี้  
 1. พนักงานท่ีมีความผูกพันในงาน (Engaged) คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
ต้ังใจ และค านึงถึงองค์การ ประกอบไปด้วย 
  1.1 เป้าหมายของงาน (Focus Work) ประกอบด้วย 
   1.1.1 ความสอดคล้องของกลยุทธ์ (Align Effort with Strategy) คือ  
การมอบหมายงานควรมีความสอดคล้องกันระหวา่งความสามารถท่ีถนัดของพนักงานกับกลยุทธ์ 
นอกจากนี้ พนักงานแต่ละคนต้องมีความเข้าใจถึงส่ิงท่ีองค์การคาดหวัง และได้รับรู้ข้อมูล 
ท่ีมีผลกระทบกับงาน 
   1.1.2 การมอบอ านาจ (Empowerment) คือ พนักงานมีอ านาจท่ีเหมาะสม 
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ท่ีสามารถใช้ในการตัดสินใจและจัดการงานของตนเอง 
  1.2 ค่านิยมของบุคคล (Individual Value) ประกอบด้วย 
   1.2.1 แผนการพัฒนา (Development Plans) คือ พนักงานต้องมีโอกาสและได้รับ
การสนับสนุนให้ก้าวหน้าในงาน 
   1.2.2 การสนับสนุนและการยอมรับ (Support and Recognition) คือ พนักงาน
ได้รับปัจจัยท่ีใช้ในการสนับสนุนการปฏิบัติงาน ตลอดจนองค์การต้องยอมรับถึงความแตกต่างในด้าน
ความคิดเห็นของพนักงานแต่ละคน 
  1.3 การสนับสนุนร่วมมือกันระหว่างบุคคล (Interpersonal Support) ประกอบด้วย 
   1.3.1 การปฏิบัติงานเป็นทีม (Teamwork) คือ การมีความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
และมีสภาพแวดล้อมท่ีพนักงานไว้ใจกันได้ 
   1.3.2 ความร่วมมือกัน (Collaboration) คือ การมีความร่วมมือกัน 
ในการปฏิบัติงานระหว่างกลุ่ม การร่วมกันในการแก้ไขปัญหา และการมีเป้าหมายร่วมกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3 องค์ประกอบของความผูกพันในงาน (Models for Engagement) 
 
 2. พนักงานท่ีไม่ยึดติดกับความผูกพันในงาน (Not-Engaged) คือ พนักงานท่ีไม่มีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน และ/หรือไม่ต้ังใจปฏิบัติงาน 
 3. พนักงานท่ีไม่มีความผูกพันในงาน (Actively Disengaged) คือ พนักงานท่ีไม่มีความสุข
ในการปฏิบัติงาน 
 ดังนั้น ความผูกพันในงาน มี 3 ประเภท คือ 1) พนักงานท่ีมีความผูกพันในงาน คือ 
พนักงานท่ีปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ต้ังใจ และค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การ 2) พนักงาน 

 

 

การสนับสนุน 
ร่วมมือกัน 
ระหว่างบุคคล 

*ความสอดคล้องของกลยุทธ์ 

**การมอบอ านาจ *การท างานเป็นทีม 

*แผนการพัฒนา **การร่วมมือกัน 
ค่านิยม 
ส่วนบุคคล 

**การสนับสนุนและการยอมรับ 

ท่ีมา : Developmemt Dimension International (2009) อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์ (2554) 

 
เป้าหมาย 
 ของงาน 
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ท่ีไม่ยึดติดกับความผูกพันในงาน คือ พนักงานท่ีไมม่ีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน หรือไม่ต้ังใจ
ปฏิบัติงาน และ 3) พนักงานท่ีไม่มีความผูกพันในงาน 
 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพันก่อให้เกิดการยึดเหนี่ยวในคุณค่าการด าเนินการกิจกรรมต่าง ๆ ถ้าสามารถ 
จูงใจให้พนักงานมีความกระตือรือร้นต่อหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ห่วงใยต่อความส าเร็จและความก้าวหน้า 
ขององค์การ ดังนั้น หากได้สร้างความผูกพันให้เกิดข้ึนในตัวพนักงานแล้ว จะส่งต่อภาพรวม 
ของการปฏิบัติงาน ซึ่ง วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550, หน้า 261-262) ได้แบ่งดังต่อไปนี ้
 1. เป็นการสร้างเสริมก าลังใจให้พนักงานร่วมมือปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 
 2. เป็นการสร้างแรงศรัทธา และความเช่ือมั่นในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน  
ท าให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ 
 3. เป็นการสร้างความสามัคคี และการปฏิบัติงานเป็นทีม คือ พนักงานให้ความร่วมมือ 
ร่วมใจอย่างเต็มท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์การ 
 4. เป็นการสร้างความจงรักภักดี และเสียสละเพื่อองค์การ 
 5. เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และท าให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 6. เป็นการสร้างบรรยากาศ และสภาพแวดล้อมท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
 7. เป็นการลดข้อขัดแย้งต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นระหวา่งการปฏิบัติงาน การสร้างความผูกพัน
ในองค์การ เป็นเครื่องมือสร้างแรงกระตุ้น แรงศรทัธาให้พนักงานมีต่อองค์การ ถึงแม้จะต้องใช้เวลา 
และการปฏิบัติท่ียาวนานก็ตาม แต่การจะให้ประสบความส าเร็จได้นั้น จะต้องอาศัยปัจจัยพื้นฐาน 
ท่ีเป็นพลังให้พนักงานเกิดความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์การ เช่น การสนับสนุนอุปกรณ์ การสร้าง
ขวัญก าลัง การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การท่ีผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาจะส่งผลให้เกิดความผูกพันใจต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแตกต่างกัน และท าให้มีพฤติกรรมการแสดงออกตามแบบความผูกพันใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 4 ประเภท ซึ่ง สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2556, หน้า 72-78)  กล่าวไว้ ดังนี้ 
 1. ความผูกพันใจแบบมั่นใจ (Secure Attachment) ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา 
กับผู้ใต้บังคับบัญชา ถ้าผู้บังคับบัญชามีความเมตตาต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ ผู้ใต้บังคับ 
บัญชาย่อมเกิดความเช่ือมั่นในความเมตตาท่ีสม่ าเสมอของผู้บังคับบัญชา ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาท านายได้ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะรู้ว่าจะปฏิบัติตัว หรือปฏิบัติงาน
อย่างไรจึงจะท าให้ผู้บังคับบัญชาพอใจหรือไม่พอใจ  
 2. ความผูกพันใจครึ่ง ๆ กลาง ๆ ลังเลใจ (Ambivalemt Attachment) หากผู้บังคับ 
บัญชาตอบสนองความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไม่แน่นอน หรือไม่สม่ าเสมอจะท าให้เกิด
ความผูกพันใจแบบลังเล เช่น หากผู้บังคับบัญชาอารมณ์ดี ก็จะตอบสนองกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างดี 
แต่หากผู้บังคับบัญชาอารมณ์ไม่ดี ก็จะตอบสนองกับผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ดี ผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมเกิด
ความวิตกกังวลในการตอบสนองความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาอย่างไร ท าให้เกิดความเครียด
เนื่องจากไม่สามารถท านายพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาได้ 
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 3. ความผูกพันใจแบบหลีกเล่ียง (Avoidant Attachment) เกิดจากถ้าผู้บังคับบัญชา
ตอบสนองต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างห่างเหิน ไม่ตระหนักว่ามีค่าต่อองค์การ สร้างเงื่อนไขให้รู้ว่า
ต้องการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความเป็นอิสระ เป็นตัวของตัวเองโดยหัวหน้าไม่ต้องการดูแลก ากับ 
การปฏิบัติงาน แล้วผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมจะสร้างพฤติกรรมตอบสนองแบบหลีกเล่ียงความผูกพันใจ 
ต่อผู้บังคับบัญชา เพราะผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาไม่มีผลใด ๆ ต่อพวกเขา ตราบใดท่ียัง
ปฏิบัติงานได้โดยอิสระ  
 4. ความผูกพันใจแบบจัดระเบียบไม่ได้ (Avoidant Attachment) ถ้าหากผู้บังคับบัญชา
ตอบสนองต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างท านายไม่ได้ นอกจากผู้บังคับบัญชาจะสับสนกับบทบาทของ
ตนเองแล้วยังท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสับสนกับความไม่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน โดยอาศัยอ านาจของ
ผู้บังคับบัญชาข่มขู่ คุกคาม ย่อมท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาจัดระเบียบความผูกพันใจไม่ชัดเจน ท าให้เกิด
ความเครียด 
 จากพฤติกรรมการแสดงออกทั้ง 4 ประเภท ย่อมส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน 
ให้กับองค์การท่ีแตกต่าง  
 ความสามารถขององค์การในการผลักดันให้พนักงานเกิดความผูกพันมีความสัมพันธ์ 
กับการบรรลุผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น คือ เป็นส่วนผลักดันให้เกิดสินค้าและบริการ รวมไปถึง 
การท าให้ประสบความส าเร็จ และพนักงานยังคงอยู่กับองค์การ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การ 
มีความส าคัญมากกว่าการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (สวนีย์ แก้วมณี, 2549) 
 ดังนั้น ความผูกพันมีความส าคัญกับองค์การ สามารถสร้างความศรัทธา ความสามัคคี  
เป็นแรงผลักดัน สร้างแรงกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมท่ีจะมุ่งมั่น ทุ่มเท 
เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ และเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ พร้อมท้ังยังคงอยู่ 
กับองค์การ 
 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของ Kahn (Theory of Employee Engagement, 1990, 
2010, pp. 20-29) กล่าวว่า สถานะของความผูกพันต่อองค์การเป็นการปฏิบัติงานพร้อมกันกับ 
การแสดงออกที่เช่ือมโยงต่อการปฏิบัติงานและต่อเพื่อนร่วมงานท้ังทางกายภาพทางองค์ความรู้ และ
ทางอารมณ์ด้วยความคล่องแคล่วการแสดงออกนี้ หมายถึง ประสิทธิภาพท่ีเต็มรูปแบบของพนักงาน 
และความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายประสิทธิภาพผลการด าเนินงานได้ จากผลการวิจัยปรากฏ
ว่า ความผูกพันในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานและยังท าหน้าท่ีเป็นส่ือ 
กลางระหว่างทรัพยากรในการปฏิบัติงาน (บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา) กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานส่วนบุคคลด้วย (Bakker & Leiter, 2010) และปรากฏว่าพนักงานท่ีมีทิศทางความผูกพัน
สูงจะมีความเป็นมิตร สุภาพ มีความเอื้อเฟื้อต่อเพื่อนร่วมงาน และมีแนวโน้มท่ีจะปฏิบัติงานหนัก  
ซึ่งเป็นประสบการณ์เชิงบวกของพนักงาน สภาวะทางอารมณ์ส่วนบุคคลนี้ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน (Rich et al., 2010) จากแนวคิดของ Kahn (1990, 2010,  
pp. 20-29) มีนักวิจัยใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อสะท้อนให้เห็นถึงบริบทพื้นฐานในความความผูกพัน 
ของพนักงาน ดังนั้น จึงกล่าวถึงความผูกพันท่ีเกิดขึ้นในสามด้านท่ีแตกต่างกัน คือ 1) ความผูกพัน 
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ด้านความรู้คิด 2) ความผูกพันด้านอารมณ์และ 3) ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Rich et al., 2010) 
 ความผูกพันด้านความรู้คิด (Cognitive Engagement) Kahn (1990) เสนอว่า ทิศทาง
ความผูกพันด้านความรู้คิดมาจากการประเมินของพนักงานว่างานของพวกเขามีความหมายปลอดภัย 
(กายภาพ อารมณ์ และจิตใจ) และพวกเขามีทรัพยากรในการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอจนงานเสร็จ
สมบูรณ์ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานเป็นตัวก าหนดสถานการณ์และท าหน้าท่ีเป็นตัวเร่งความ
ต้ังใจต่อความผูกพันโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญ ผลงานการวิจัยปรากฏว่า จิตวิทยานี้สะท้อนให้เห็น 
ถึงทิศทางของความผูกพัน การด าเนินการในการปฏิบัติงาน (Brown & Leigh, 1996) ในท านอง
เดียวกันแนวคิดของ Fredrickson (1998, 2001) กล่าวว่า งานเป็นส่ิงส าคัญสร้างความเอื้อเฟื้อ 
เผ่ือแผ่ และความผูกพัน ในทางตรงกันข้ามพนักงานท่ีมีประสบการณ์การปฏิบัติงานในบรรยากาศ
องค์การท่ีเป็นเชิงลบ การพัฒนาด้านอารมณ์ท่ีเกิดขึ้นมีผลลัพธ์ลดลง ส่งผลให้มีทรัพยากรในตัว
พนักงานลดลง และสุดท้ายเกิดความรู้สึกโดดเด่ียวปิดกั้นตัวเองจากสังคมและรู้สึกอ่อนล้า 
(Fredrickson & Joiner, 2002) ความผูกพันด้านความรู้คิด มีความแปรผันตามวิธีการประเมิน
บรรยากาศองค์การของพนักงานในขณะท่ีพนักงานท าการประเมินทิศทางบรรยากาศองค์การ  
ว่าส่งผลกระทบเชิงบวก หรือเชิงลบนั้นจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออก  
 ความผูกพันด้านอารมณ์ (Emotional Engagement) แปรผันตามการขยายของทรัพยากร
ทางอารมณ์ ซึ่งมีอิทธิพลต่อพนักงานเมื่อพนักงานมีส่วนร่วมทางอารมณ์ในการปฏิบัติงาน จะเป็น
แหล่งทรัพยากรในตัวพนักงานท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ ความไว้วางใจและความรู้คิด การลงทุน
ด้านทรัพยากรทางอารมณ์อาจดูเหมือนไม่ส าคัญ แต่ถ้าพิจารณาจากการปฏิบัติงานของพนักงาน 
แล้วจะก่อให้เกิดความไว้วางใจได้อย่างเต็มท่ีในภาวะแวดล้อมการปฏิบัติงาน (ความผูกพันด้านอารมณ์  
มีความหมายว่า ในสถานท่ีปฏิบัติงานมีความปลอดภัยส าหรับฉัน และฉันมีทรัพยากรท่ีจะด าเนินงาน
ของฉันใหเ้สร็จสมบูรณ์) ความรู้สึกในเชิงบวกช่ัวขณะสามารถสร้างความผูกพันและขยายทรัพยากร 
ท่ีมีอยู่ในตัวพนักงานและเสริมสร้างกระบวนการคิดอย่างมีวิจารณญาณพร้อมท้ังเกิดความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ในระหว่างกระบวนการความผูกพันด้านอารมณ์และความเช่ือของพนักงานมีอิทธิพล 
และพลังขับเคล่ือนโดยตรงต่อความส าเร็จของงาน (Rich et al., 2010) พนักงานท่ีมีความผูกพัน 
ด้านอารมณ์ จะตอบแบบสอบถาม เช่น "ฉันมีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกันกับองค์การ" และ  
"ฉันมีความภูมิใจในการปฏิบัติงาน” 
 ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Engagement) เป็นจุดมุ่งเน้นสุดท้าย 
ความผูกพันด้านพฤติกรรมเป็นรูปแบบท่ีชัดเจนท่ีสุดของความผูกพันของพนักงานเป็นส่ิงท่ีสามารถ
สังเกตได้จากการกระท าของพนักงาน เพราะเป็นการแสดงออกทางกายภาพของความผูกพัน 
ด้านความรู้คิดและด้านอารมณ์รวมกัน พฤติกรรมความผูกพันสามารถเข้าใจได้จากความพยายาม
มุ่งมั่นไปท่ีเป้าหมายท่ีองค์การตั้งไว้ (Shuck & Wollard, 2010) อีกนัยหนึ่ง ความผูกพัน 
ด้านพฤติกรรม คือ การขยายทรัพยากรท่ีมีอยู่ในตัวพนักงานให้แสดงออกมาอย่างเปิดเผย  
ความพยายามของพนักงานในบริบทความผูกพัน มีการเช่ือมโยงความพยายามส่วนบุคคลท่ีเพิ่มขึ้น 
ความผูกพันจะเกิดขึ้นกับคนหนึ่ง ๆ ณ เวลาหนึ่ง ๆ และประสบการณ์นี้จะเป็นตัวสะท้อนพฤติกรรม 
ของแต่ละบุคคล พนักงานท่ีมีความผูกพันด้านพฤติกรรม จะตอบค าถามด้านบวก เช่น  
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“เมื่อฉันปฏิบัติงานฉันมีแรงผลักดันต่อตัวเองเกินกว่าท่ีฉันคาดหวัง” และ "ฉันปฏิบัติงานอย่างหนัก
ด้วยคาดว่าจะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ” 
 ดังนั้น ความผูกพันของพนกังานถูกก าหนดด้วยชุดของจิตวิทยาในด้านความผูกพัน 
ด้านความรู้คิด ความผูกพันด้านอารมณ์และความผูกพันด้านพฤติกรรม ในท้ายท่ีสุดความผูกพัน 
ของพนักงานเป็นตัวแทนของความต้ังใจท่ีท าหน้าท่ีท่ีแสดงถึงแรงจูงใจแยกมาจากโครงสร้าง 
ท่ีเหมือนกัน คือ ความพึงพอใจในงานและความมุ่งมั่นต่อองค์การ 
 การวัดความผูกพันต่อองค์การ 
 สุภาพร กิตตินันทะศิลป์ ปภาวดี มนตรีวัต และไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2554) กล่าวว่า
การวัดความผูกพันต่อองค์การด้วยวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
ชนิดมาตรประมาณค่า 
 ธิดารัตน์ สินแสง และพีรพงษ์ ฟูศิริ (2556) กล่าวว่า การวัดความผูกพันต่อองค์การ 
ด้วยวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 
 Schaufeli (2012) กล่าวว่า วิธีการศึกษาความผูกพันต่อองค์การสามารถศึกษาได้ 
ท้ังการวิจัยเชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งจะศึกษาวิจัยเชิงปริมาณก่อนเพื่อดูระดับ 
ความผูกพันของพนักงาน จากนั้นถ้าต้องการทราบข้อมูลเชิงลึกจึงใช้การวิจัยเชิงคุณภาพด้วย 
การสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อศึกษารายบุคคล หรือการสนทนากลุ่มเพื่อศึกษาความผูกพันของกลุ่ม  
 ดังนั้น การวัดความผูกพันต่อองค์การสามารถวัดได้ท้ังวิธีการวิจัยเชิงปริมาณด้วยวิธี 
การให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยตอบแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่าท่ีสร้างขึ้นจากกรอบแนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีผู้วิจัยสนใจศึกษา และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการวิธีการการสนทนากลุ่มโดยเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจงเพื่อศึกษาความผูกพันของกลุ่ม 
 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
 อัมพล ชูสนุก ปิยธิดา รัตนคุณ และธวัชชัย ศรีพรงาม (2553) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า
แบบเปล่ียนสภาพของซีอีโอต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท
โรงกล่ันน้ ามันในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพของซีอีโอต่อความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริบทของวัฒนธรรมองค์การของพนักงานบริษัทโรงกล่ัน
น้ ามันในประเทศไทยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสานการวิจัยเชิงปริมาณ และ 
การวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเป็นพนักงานท้ังต าแหน่งผู้บริหารและพนักงาน 
ในโรงกล่ันน้ ามันในประเทศไทย จ านวน 330 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ 
เป็นแบบสอบถาม และเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการวิจัย
ปรากฏว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรง 
เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน   
 สุภาพร กิตตินันทะศิลป์ และคณะ (2554) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร วัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร และเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างระดับ 
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ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา 
ได้แก่ พนักงานของส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร จ านวน 289 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัยปรากฏว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความมั่นคง
ในงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยตัวแปรท้ังสามตัว 
สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 61.20 แนวทางในการเสริมสร้างระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร ได้แก่ ควรจัดระบบการพิจารณาความดี
ความชอบเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนและเงินโบนัส ให้มีความเหมาะสมและยุติธรรม เพิ่มสวัสดิการ 
ของพนักงานราชการให้ใกล้เคียงกันกับข้าราชการ หรือลูกจ้างประจ า จัดให้มีกิจกรรม เช่น  
ทัศนะศึกษา และท ากิจกรรมสาธารณะประโยชน์ร่วมกัน เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง 
เพื่อนร่วมงาน 
 ณัฎฐชัย เศวตโชติธนพงษ์ และเกสรา สุขสว่าง (2556) ศึกษาคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหาร
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ซีพี ออล์ล จ ากัด (มหาชน) ในสังกัดจังหวัด
สมุทรปราการ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของผู้บริหาร และ 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้จัดการร้านสาขา บริษัท ซีพี ออล์ล จ ากัด 
(มหาชน) ในสังกัดจังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 180 คน เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัย
ปรากฏว่า คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กันทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
ของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 กฤตภัค แป้นถนอม และถวัลย์ เนียมทรัพย์ (2557) ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน 
การสนับสนุนทางสังคม และการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับของคุณลักษณะงาน  
การสนับสนุนทางสังคม การถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดนนทบุรี จ านวน 202 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัยปรากฏว่า การถ่ายทอดทางสังคมขององค์การช่วงเรียนรู้ และ
คุณลักษณะงานด้านความส าคัญของงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 เลิศชัย สุธรรมานนท์ และเกศยา โอสถานุเคราะห์ (2558) ศึกษาตัวแบบความผูกพัน 
ต่อองค์การ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาตัวแบบความผูกพันต่อองค์การท่ีเหมาะสมกับธุรกิจบริการ 
รับช าระของบริษัท XYZ จ ากัด และศึกษาแนวทางน าตัวแบบมาใช้ในการยกระดับความผูกพัน 
ต่อองค์การ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview)  
และสังเกตการปฏิบัติงานจากตัวแทนพนักงานและผู้บริหารระดับต่างๆ จากหน่วยงานท่ีแตกต่างกัน
จ านวน 19 คน ผลการวิจัยปรากฏว่า ตัวแบบการสร้างความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วยปัจจัย
สร้างความผูกพันต่อองค์การของธุรกิจบริการรับช าระบริษัท XYZ จ ากัด ประกอบด้วย ปัจจัย 
สร้างความผูกพัน การแสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์การ และการแสดงผลลัพธ์ของความผูกพัน 
เป็นผลการปฏิบัติงานท่ีบรรลุเป้าหมาย ท้ังในระดับบุคคล ทีมงาน และองค์การ ผลการวิจัยปรากฏว่า 
ปัจจัยสร้างความผูกพันของพนักงานเหล่านี้ถ้าหากพัฒนาปรับปรุงจะก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพัน 



39 
 

 

ของพนักงาน ซึ่งวัดได้จากทัศนะต่อองค์การ ประกอบด้วย ความรู้สึกเป็นเจ้าของ ภาคภูมิใจ การได้รับ
การปฏิบัติอย่างเป็นธรรม การเรียนรู้และยอมรับนโยบายขององค์การ มีความไว้เนื้อเช่ือใจกัน 
แบบพี่น้อง และการเห็นคุณค่าต่อตัวพนักงาน ความรู้สึกความคิดท่ีดีเหล่านี้ จะส่งผลต่อพฤติกรรม 
ท่ีแสดงออก ซึ่งวัดได้จากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ดังนี้ การทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน (เข้างาน 
ก่อนเวลา เลิกงานหลังเวลา) การปฏิบัติงานท่ีมีปริมาณมากขึ้นและความยากมากข้ึน การมีส่วนร่วม 
ในการปฏิบัติงาน ยอมรับในการเปล่ียนแปลงท่ีมุ่งสู่คุณภาพ และการช่วยเหลือและให้การสนับสนุน 
ซึ่งกันและกนั พฤติกรรมการปฏิบัติงานต่าง ๆ เหล่านี้ สามารถวัดผลได้จากผลการปฏิบัติงาน ร่วมกับ
บุคคลอื่นอย่างเป็นทีม และองค์การในแต่ละระดับ ดังนี้ ระดับบุคคล ได้งานตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
และงานท่ีเพิ่มขึ้นมาอาจไม่ได้วางแผนล่วงหน้า ระดับทีม ได้งานตามเป้าหมายท่ีทีมงานก าหนดกับงาน
ท่ีเพิ่มขึ้นอาจมาจากท่ีไม่ได้วางแผนล่วงหน้า  
 อิงอร ต้ันพันธ์ (2558) ศึกษาความผูกพันของพนกังานระดับหัวหน้างานต่อองค์การ 
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ในองค์การกับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้าต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับ
หัวหน้างานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน จ านวน 454 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถาม ผลการวิจัยปรากฏว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การกับความผูกพันของ
พนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 Saks (2006) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของบุคคลและผลกระทบท่ีมีต่อความผูกพัน 
ของพนักงาน การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและทดสอบรูปแบบของปัจจัยเชิงสาเหตุของบุคคล
และผลกระทบของการปฏิบัติงานและภารกิจองค์การบนพื้นฐานของทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม 
ท าการศึกษากับพนักงานท่ีปฏิบัติงานในต าแหน่ง และองค์การท่ีหลากหลาย จ านวน 102 คน 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า เพื่อส ารวจมาตรการปฏิบัติงานและ
ความผูกพันต่อองค์การ เช่นเดียวกับปัจจัยเชิงสาเหตุและผลกระทบของความผูกพันของพนักงาน 
ผลการวิจัยปรากฏว่า ความแตกต่างระหว่างงานและองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และ 
การสนับสนุนจากองค์การ สามารถท านายท้ังความผูกพันในงานและความผูกพันต่อองค์การ ลักษณะ
งานท านายความผูกพันในงาน และความยุติธรรมในการด าเนินการท านายความผูกพันต่อองค์การ 
นอกจากนี้ ปัจจัยเชิงสาเหตุของบุคคลมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
ความต้ังใจท่ีจะลาออก และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ผ่านตัวแปรความผูกพันในงาน
และความผูกพันต่อองค์การ 
 Schaufeli et al. (2008) ศึกษาการปฏิบัติงานหนัก ความเหนื่อยหน่ายและความผูกพัน 
ในงาน: การรับรู้สามตัวแปรท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผาสุกส่วนตนของพนักงานอย่างไร เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการปฏิบัติงานหนัก ความเหนื่อยหน่ายและความผูกพันในงาน 
ท าการศึกษากับตัวอย่าง 587 คน ในบริษัทโทรคมนาคม เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
ชนิดมาตรประมาณค่า วิเคราะห์ข้อมูลแบบถดถอยเชิงพหุคูณ จากการวิเคราะห์การถดถอย  
แสดงให้เห็นว่าท้ังสามรูปแบบแนวคิดตามสมมติฐานท่ีเป็นความสัมพันธ์จากตัวแปรห้ากลุ่ม 
ประกอบด้วย การปฏิบัติงานหนัก ลักษณะงาน ผลการปฏิบัติงาน คุณภาพของความสัมพันธ์ 
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ทางสังคม และการรับรู้สุขภาพ ตามล าดับ โดยสรุป การวิเคราะห์พบว่า การปฏิบัติงานหนัก 
กับความเหนื่อยหน่ายมีความสัมพันธ์กันเชิงบวก ส่วนความผูกพันในงานกับการปฏิบัติงานหนัก 
และความเหนื่อยหน่ายมีความสัมพันธ์เชิงลบ ซึ่งท้ังสามตัวแปรนี้เป็นตัวแปรท่ีแตกต่างกันแต่ส่งผล 
ต่อความผาสุกส่วนตนของพนักงาน  
 Sonnentag, Mojza, Binnewies, and Scholl (2008) ความผูกพันในงาน: การศึกษา 
ในระดับสัปดาห์ การปลดปล่อยทางจิตวิทยา และผลกระทบ แม้ว่าการวิจัยก่อนหน้านี้จะแสดงให้เห็น
ว่าความผูกพันในงานท่ีเกี่ยวข้องกับผลลัพธ์เชิงบวกส าหรับพนักงาน การศึกษานี้กลุ่มตัวอย่าง 
เป็นพนักงานจากห้าธุรกิจในประเทศเยอรมัน ได้แก่ 1) วิศวกรรมไฟฟ้า (เช่น บริษัทผลิตเครื่องจักร
อัตโนมัติ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสาร) 2) ส่ือ (เช่นหนังสือพิมพ์รายวัน การพิมพ ์และ 
โลจิสติก) 3) การออกแบบและการจัดจ าหน่ายอุปกรณ์กีฬาและเครื่องแต่งกายกีฬา 4) การผลิต
อลูมิเนียมและท่ีเกี่ยวข้อง และ 5) การจัดหาพลังงานและบริการขนส่งสาธารณะในท้องถิ่น จ านวน 
193 คน เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า และงานวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า
พนักงานต้องการช่วงเวลาส าหรับปลดปล่อยอารมณ์ช่ัวคราว (การปลดปล่อยทางจิตวิทยา)  
จากการปฏิบัติงาน สมมติฐานในวิจัย คือ ความผูกพันต่อองค์การ และการปลดปล่อยทางจิตวิทยา
จากการปฏิบัติงาน ในช่วงเวลาหยุดงาน ส่งผลกระทบเชิงบวก และผลกระทบเชิงลบ และ 
การปลดปล่อยทางจิตวิทยาเป็นส่ิงส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีความผูกพันในการปฏิบัติงานสูง  
การสร้างแบบจ าลองเชิงเส้นล าดับช้ันแสดงให้เห็นว่าบุคคลในระดับท่ัวไป มีความผูกพันในงาน  
และการปฏิบัติงานในระดับสัปดาห์ท่ีเฉพาะเจาะจงของการปลดทางจิตวิทยา จากการปฏิบัติงาน 
ในช่วงเวลาปิดงานร่วมกันท านายผลกระทบในตอนท้ายของสัปดาห์ท่ีปฏิบัติงาน ผลการวิจัยปรากฏว่า 
ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรก ากับระหว่างการปลดปล่อยทางจิตวิทยา กับผลกระทบเชิงบวก  
การค้นพบนี้แสดงให้เห็นว่า ท้ังความผูกพันในขณะปฏิบัติงานและการไม่มีความผูกพันเมื่อไม่ได้
ปฏิบัติงาน เป็นประโยชน์มากท่ีสุดส าหรับพนักงาน 
 Xanthopoulou et al. (2009) ศึกษาความผูกพันในงานและผลตอบแทนทางการเงิน: 
การศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของงานและทรัพยากรบุคคล เพื่อศึกษาความผันผวนของทรัพยากร 
ในการปฏิบัติงานประจ าวัน (อิสรภาพ การฝึกและบรรยากาศในทีม) มีความสัมพันธ์กับพนักงาน 
ของทรัพยากรบุคคล (การรับรู้ความสามารถตนเอง ความภาคภูมิใจในตนเอง และการมองในแง่ดี) 
ความผูกพันในงาน และผลตอบแทนทางการเงิน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน 45 คน ท่ีปฏิบัติงาน 
ใน 3 สาขาของบริษัทขายอาหารจานด่วน (Fast-Food Company) เครื่องมือในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า ให้ตอบแบบสอบถามในสมุดบันทึก ติดต่อกัน 5 วัน ผลการวิจัย
สอดคล้องกับสมมติฐาน จากการวิเคราะห์พหุระดับ ปรากฎว่า ทรัพยากรในงานมีผลต่อความผูกพัน
ในงานท่ีผ่านทรัพยากรบุคคลในระดับวัน หลังจากการควบคุมระดับท่ัวไปของทรัพยากรบุคคล 
และความผูกพันในงาน การฝึกระดับวันมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกกับความผูกพันในงาน 
ด้วยความผูกพันในงานในระดับวัน ซึง่ในทางกลับกันการท านายผลตอบแทนทางการเงินในชีวิต 
ประจ าวัน วันก่อนหน้า การฝึกมีผลบวก ส่งผลล่าช้าในวันถัดไป ความผูกพันในงาน (มองในแง่ดีในวนั
ถัดไป) และผลตอบแทนทางการเงินในวันถัดไป การศึกษาในปัจจุบันส่วนใหญ่มีมุมมองท่ีแตกต่างกัน
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ระหว่างบุคคลเกี่ยวกับความผูกพันในงาน และเหตุผลท่ีเป็นไปได้ส าหรับความแตกต่างเหล่านี้ 
ตัวอย่างเช่น ลักษณะงานและทรัพยากรบุคคล อย่างไรก็ตามการศึกษาล่าสุดแสดงให้เห็นความผูกพัน
ในงานท่ียังอาจมีการเปล่ียนแปลงของบุคคลในแต่ละวัน ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับส่ิงท่ีเกิดขึ้นในระหว่างวนั 
ท่ีพนักงานแสดงระดับความผูกพันในงานท่ีสูงขึ้น หรือลดลงในการปฏิบัติงานของพวกเขา 
 Bakker and Leiter (2010) ศึกษาความผูกพันในการปฏิบัติงานประจ าสัปดาห์ 
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน: ศึกษาในผู้ท่ีเริ่มต้นการเป็นครูในประเทศเนเธอร์แลนด์ เพื่อทดสอบ
รูปแบบการมีความผูกพันในการปฏิบัติงานประจ าสัปดาห์ บนพื้นฐานของทฤษฎีเกี่ยวกับศักยภาพ 
ของการสร้างแรงบันดาลใจของทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ท่ีคาดการณ์ไว้ว่าทรัพยากร 
ในการปฏิบัติงานของครูในรายสัปดาห์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในงานในระดับสัปดาห์ 
และความผูกพันในงานในระดับสัปดาห์สามารถท านายผลการด าเนินงานในระดับสัปดาห์  
กลุ่มตัวอย่างเป็นครู จ านวน 45 คนเครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า  
มีสมมติฐานในการวิจัย คือ การมีความผูกพันในการปฏิบัติงานช่ัวขณะมีผลลัพธ์ในเชิงบวก  
เป็นทรัพยากรท่ีมีผลกระทบอย่างมากต่อการปฏิบัติงานในสัปดาห์ถัดไป ท าการวิจัยด้วยการให้ครู
กรอกข้อมูลในแบบสอบถามในทุกวันศุกร์ของสัปดาห์เป็นเวลา 5 สัปดาห์ติดต่อกัน ผลของ 
การวิเคราะห์พหุระดับยืนยันสมมติฐานการวิจัย โดยแสดงให้เห็นว่า ความเป็นอิสระในระดับสัปดาห์  
การแลกเปล่ียนกับหัวหน้างาน และโอกาสในการพัฒนา (แต่ไม่ได้รับการสนับสนุนจากสังคม) 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการมีความผูกพันในงานประจ าสัปดาห์ ซึ่งในท่ีสุดก็เป็นความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกับการปฏิบัติงานประจ าสัปดาห์ นอกจากนี้ ความผูกพันในงานช่ัวขณะสัมพันธ์ทางบวก 
กับทรัพยากรในการปฏิบัติงานในสัปดาห์ต่อมา การค้นพบนี้แสดงให้เห็นว่า ความรู้สึกภายใน 
ของแต่ละบุคคลมีความแปรปรวนกับประสบการณ์ท่ีพนักงานได้พบเจอในสถานท่ีปฏิบัติงาน สามารถ
อธิบายได้จากผลการปฏิบัติงานประจ าสัปดาห์ 
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งศึกษาในพนักงานท่ีปฏิบัติงานท้ังหน่วยงาน
ภาครัฐบาลและเอกชล เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า และวิธี 
การวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสนทนากลุ่ม โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง เพื่อสอบถามความ
คิดเห็นความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ผลปรากฏว่า ปัจจัยท่ีสร้างความผูกพันของพนักงาน 
ต่อองค์การ ประกอบด้วยบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ความพอใจในงาน การสนับสนุนจากบังคับ
บัญชาการได้รับการยอมรับ เช่ือมั่นในเป้าหมายองค์การ และลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ หากพนักงาน 
มีความผูกพันก็จะส่งผลให้เต็มใจพยายามมุ่งมั่นทุ่มเทให้งานท่ีรับผิดชอบประสบความส าเร็จ ก่อให้เกิด
ผลลัพธ์ท่ีดี และรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
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ตอนท่ี 4 แนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ระดับบุคคล 
กับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา และความผูกพันต่อองค์การ   
 ความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ระดับบุคคลกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีพื้นฐาน
จากแนวคิดของ Iverson et al. (1998) แนวคิดนี้กล่าวว่า พนักงานท่ีปฏิบัติงานในบรรยากาศ
องค์การด้านจิตวิทยาท่ีไม่ดี หรือสัมผัสกับอารมณ์เชิงลบอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน ขาด 
การสนับสนุนการบริหารจัดการท่ีดีจากองค์การ ขาดการมีส่วนร่วมในองค์การ หรือความรู้สึกว่างาน
ของพวกเขาไม่ส าคัญ จะมีความอ่อนล้าทางอารมณ์ และความรู้สึกเชิงลบท่ีสูงขึ้น ตรงกันข้าม 
ผู้ท่ีปฏิบัติงานในบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีดี จะมีผลสัมฤทธิ์ส่วนตนท่ีสูงขึ้น (Brown & 
Leigh, 1996) ประสบการณ์ดังกล่าวจะมีผลให้เกิดความผาสุกส่วนตน (Blais et al., 1999) พนักงาน
ท่ีพบเจอกับประสบการณ์ดี ๆ จะมีความผาสุกส่วนตนสูง ซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับทิศทางความผูกพัน
ต่อองค์การ โดยท่ีพนักงานท่ีมีความผูกพันสูงจะมีสภาวะทางอารมณ์ท่ีดี เป็นอารมณ์เชิงบวก ซึ่งจะ
แตกต่างจากพนักงานท่ีมีความผูกพันต่ าจะมีสภาวะทางอารมณ์ท่ีไม่ดี เป็นอารมณ์เชิงลบ (Shuck & 
Reio, 2014) 
 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยากับความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นแนวคิดของ Brown and Leigh (1996) และ Shuck and Reio (2014) ซึ่งเป็นทฤษฎีฐานราก
มาจาก Kahn (1990) บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยามีความสัมพันธ์สูงกับความผูกพันต่อองค์การ 
และความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานของพนกังาน ซึ่งความผูกพันมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ท้ังความต้ังใจท่ีจะลาออกของพนักงาน และความพยายามในการปฏิบัติงานท่ีเช่ือมโยงไปถึง
ประสิทธิภาพขององค์การ และยังพบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างสภาวะทางอารมณ์ 
กับประสิทธิภาพของผลการด าเนินงาน มีพื้นฐานมาจากการตีความบรรยากาศองค์การ (O’Neil & 
Arendt, 2008) 
 ความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ระดับบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การ ความผูกพัน 
ต่อองค์การในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน และความผูกพันยังมีอิทธิพล
ต่อทิศทาง หรือขนาดความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน หรือผลลัพธ์ระดับบุคคล นอกจากนี้ ยังเช่ือมโยงความผูกพันต่อองค์การ กับ
ประสิทธิภาพของผลการด าเนินงาน (Bakker & Leiter, 2010) พนักงานท่ีมทิีศทางความผูกพัน 
ต่อองค์การสูง จะมีความเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ เป็นมิตร มีความสุภาพต่อเพื่อนร่วมงาน และมีแนวโน้ม 
ท่ีจะปฏิบัติงานหนัก ซึ่งจะส่งผลให้เกิดประสบการณ์ในเชิงบวก ดังนั้น จึงถือได้ว่าสภาวะทางอารมณ์
ส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน (Shuck & Reio, 2014) 
 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ระดับบุคคลกับบรรยากาศองค์การ 
ด้านจิตวิทยา และความผูกพันต่อองค์การ 
 ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ กล้าหาญ ณ น่าน และเนตร์พัณณา ยาวิราช (2557) ศึกษาอิทธิพล 
ของคุณลักษณะงานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานท่ีมีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์ ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  
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กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเป็นบุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จ านวน
285 คน โดยใช้แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ผลการวิจัยปรากฏว่า ปัจจัย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้รับอิทธิพลจากปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมากท่ีสุด
รองลงมา คือ ปัจจัยคุณลักษณะงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ .69 และ .31 ตามล าดับ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 วรัญญา แดงสนิท และดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ (2557) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โดยมีความยึดมั่นผูกพัน
ในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โดยมีความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย
เป็นครูท่ีสอนระดับช้ันประถมศึกษาและมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานครจ านวน 534 คน เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ผลการวิจัยปรากฏว่า โมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โดยมีความ 
ยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ประกอบด้วย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้รับอิทธิพล
ทางตรงจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความยึดมั่นผูกพันในงาน ส่วนความยึดมั่นผูกพันในงานได้รับ
อิทธิพลทางตรงจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านท่ีมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2558) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ต่อการสนับสนุนจากองค์การ 
และการสนับสนุนจากหัวหน้างานท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหารไทย การวิจัย 
มีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
และความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามระดับช้ันยศของข้าราชการทหาร และศึกษาอิทธิพล 
ของการสนับสนุนจากองค์การและการสนับสนุนจากหัวหน้างานท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การ  
โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล จ านวน 176 คน ผลการวิจัยปรากฏว่า ความผูกพัน 
ต่อองค์การของนายทหารช้ันประทวน และนายทหารช้ันสัญญาบัตรมีการรับรู้ต่อการสนับสนุน 
จากองค์การ และการสนับสนุนจากหัวหน้างานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
และมีระดับความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ส่วนการรับรู้ต่อการสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจ  
ด้านความจ าเป็นทางสังคมและด้านบรรทัดฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และการรับรู้ต่อ
การสนับสนุนของหัวหน้างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ทางด้านจิตใจและด้านบรรทัดฐาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .05 ตามล าดับ  
 Ram and Prabhakar (2011) ศึกษาความผูกพันของพนักงานท่ีเกี่ยวข้องกับผล 
การปฏิบัติงานของพนักงาน วัตถุประสงค์ของการศึกษาเพื่อการตรวจสอบส่ิงท่ีเกิดขึ้นก่อนและผล 
ท่ีตามมาจากความผูกพันของพนักงาน ท่ีมีความสัมพันธ์กับลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ แรงจูงใจภายใน
และภายนอก การรับรู้ความยุติธรรมและการรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมโรงแรม ท่ีปฏิบัติงาน 
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ในต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันในประเทศจอร์แดน จ านวน 310 คน สุ่มตัวอย่างแบบลูกโซ่ ผลการวิจัย
ปรากฏว่า ลักษณะงาน แรงจูงใจภายในและภายนอก การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ 
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การรับรู้ข้ันตอนความยุติธรรม การได้รับความยุติธรรม มีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และตัวแปรเหล่านี้ยังส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วม
ในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ความต้ังใจท่ีจะลาออก ผ่านความผูกพันต่อองค์การ 
 Shuck and Reio (2014) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ กับความผาสุกส่วนตน: โมเดล
ก ากับท่ีเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติ กล่าวว่า ความผูกพันท่ีแย่ของพนักงานส่งผลต่อองค์การ จะส่งให้ลดความ
ผาสุกส่วนตน และลดผลผลิต การวิจัยมวีัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบหาความจริงของระดับ
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา กับผลสัมฤทธิ์ส่วนตน ความรู้สึกด้านลบ  
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ และสุขภาวะทางจิต และศึกษาความผูกพันต่อองค์การ มีอิทธิพลแบบก ากับ
บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา แล้วร่วมกันส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ส่วนตน ความรู้สึกด้านลบ ความอ่อน
ล้าทางอารมณ์ และสุขภาวะทางจิต กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานจากประเทศสหรัฐอเมริกา แคนดา 
และญี่ปุ่น จ านวน 216 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามออนไลน์ ผลการวิจัยปรากฏว่า 
บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ส่วนตน ความรู้สึกด้านลบ ความอ่อน
ล้าทางอารมณ์ และสุขภาวะทางจิตอย่างมีนัยส าคัญ และความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลแบบก ากับ
ระหว่างบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยากับผลสัมฤทธิ์ส่วนตน ความรู้สึกด้านลบ ความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ และสุขภาวะทางจิต ผลจากการวิเคราะห์ ANOVA แสดงให้เห็นว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีความ
ผูกพันสูงจะมีสุขภาวะทางจิตและผลสัมฤทธิ์ส่วนตนสูงด้วย แต่กลุ่มพนักงานท่ีมีความผูกพันต่ า 
จะมีความรู้สึกด้านลบ ความอ่อนล้าทางอารมณ์สูง 
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งศึกษากับพนักงานท่ีปฏิบัติงานท้ังหน่วยงาน 
ภาครัฐบาลและเอกชล เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 
เพื่อสอบถามความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาปรากฏว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
ลักษณะงาน ซึ่งจะส่งให้พนักงานมีพฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ พึงพอใจในงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องต่าง ๆ ท้ังในประเทศและต่างประเทศ 
ผู้วิจัยได้สรุปตารางสังเคราะห์ตัวแปรในการวิจัย ดังแสดงในตางรางท่ี 1  
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ตารางท่ี 1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีสนับสนุนอิทธิพลระหว่างตัวแปร 
 

ตัวแปร แนวคิดและทฤษฎี งานวิจัย ผลการวิจัย 
ผลลัพธ์ระดับ
บุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Frederickson 
(1998, 2001, 
2004) 
Iverson et al. 
(1998) 
Blais et al. (1999) 
 
 
 
 
 
 
 
 

ธิดารัตน์ สินแสง และพีรพงษ์ 
ฟูศิริ (2556), อัชฌา ช่ืนบุญ 
และคณะ (2556),  
อภิญญา หรูสกุล และคณะ 
(2556), ศรัณย์ พิมพ์ทอง 
(2557), อรวรรณ บุญบ ารุง 
และคณะ (2557),  
กิ่งแก้ว ทรัพย์พระวงศ์  
และคณะ (2558), 
Fredrickson and Branigan 
(2005), Harter et al. (2010), 
Rich et al. (2010), Shuck 
and Wollard (2010), 
Andrew and Sofian (2012) 

คุณลักษณะทางจิตวิทยา
เชิงบวก เชาวน์ด้านจิต
วิญญาณ อารมณ์เชิงบวก
และประสบการณ์เชิงบวก 
ส่งผลให้เกิดความผาสุก
ส่วนตน มีความสุข 
ในการปฏิบติังาน  
เกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 
และสร้างความเข้มแข็ง  
 
 
 
 

บรรยากาศ
องค์การ 
ด้านจิตวิทยา 

Brown and Leigh 
(1996) 

ณัฐชัย อู่ใหม่ (2553),  
สุชานุช พันธนียะ (2553),  
เบญญา คงธนอิทธิ (2554),  
นูรีมัน ดอเลาะ และคณะ 
(2556), เบญจวรรณ ศฤงคาร 
(2556), รินดา ขันธกรรม  
และจันทนา แสนสุข (2556),  
ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ  
และคณะ (2556), กาญจนา  
ศิริเจริญวงศ์ และคณะ (2557),  
ชุลีพร เพ็ชรศรี (2557), 
ประสพ อินสุวรรณ (2557), 
O’Neill and Arendt (2008), 
Cavus and Demir (2010), 
Dollard and Bakker (2010), 
Law et al. (2011), 
Schaufeli (2012), Mason 
And Aramovich (2013) 

การได้รับการสนับสนุน
จากองค์การ 
สภาพแวดล้อมในงาน 
การรับรู้เงื่อนไข 
การปฏิบัติงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน 
คุณลักษณะของงาน  
การรับรู้คุณค่าในงาน  
จะส่งผลให้พนักงาน 
มีความพึงพอใจในงาน  
คงอยู่ในองค์การ  
มีความสุข 
ในการปฏิบัติงาน  
มีความผาสุกส่วนตน  
มีความจงรักภักดี  
มีทัศนคติท่ีดีต่องาน 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
 

ตัวแปร แนวคิดและทฤษฎี งานวิจัย ผลการวิจัย 
ความผูกพัน 
ต่อองค์การ 

Kahn (1990, 
2010, pp. 20-29) 
Rich et al. (2010) 

อัมพล ชูสนุก  และคณะ 
(2553),  
สุภาพร กิตตินันทะศิลป์  
และคณะ (2554),  
ณัฎฐชัย เศวตโชติธนพงษ์  
และเกสรา สุขสว่าง (2556), 
กฤตภัค แป้นถนอม  
และถวัลย์ เนียมทรัพย์ (2557), 
เลิศชัย สุธรรมานนท์  
และเกศยา โอสถานุเคราะห์ 
(2558), อิงอร ต้ันพันธ ์
(2558), Saks (2006), 
Schaufeli (2008), 
Sonnentag et al. (2008), 
Xanthopoulou et al. 
(2009), Bakker and Bal 
(2010) 

1) ความผูกพันต่อ
องค์การจะส่งผลให้
สถานท่ีปฏิบัติงานเป็น 
ท่ีท่ีพนักงานพึงประสงค์ 
จะปฏิบัติงาน และเป็น
สถานท่ีท่ีมีพลังใน 
การสร้างสรรค์ผลงาน 
2) การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ แรงจูงใจ
ภายนอกและแรงจูงใจ
ภายใน การได้รับความ
ยุติธรรม ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในงาน ความ
ต้ังใจท่ีจะลาออก และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์การผ่านตัว
แปรความผูกพัน 
ต่อองค์การ 
3) ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
การปลดปล่อยทาง
จิตวิทยากับความผูกพัน
ต่อองค์การ ส่งผลให้
เกิดผลลัพธ์เชิงบวก 
4) ทรัพยากรใน 
การปฏิบัติงานส่งผลต่อ
ความผูกพันในงานผ่าน 
การควบคุมของทรัพยากร
บุคคล 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
 

ตัวแปร แนวคิดและทฤษฎี งานวิจัย ผลการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

5) ความพึงพอใจในงาน 
ความมั่นคงในงาน 
คุณลักษณะผู้น า 
คุณลักษณะของงาน  
การถ่ายทางสังคม ปัจจัย
ภายในองค์การ ความเป็น
อิสระ การแลกเปล่ียน 
กับหัวหน้า โอกาสใน 
การพัฒนา เป็นปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ และ
ความผูกพันต่อองค์การ 
ยังมีอิทธิพลทางลบต่อ 
การปฏิบัติงานอย่างหนัก 
และความเหนื่อยหน่าย 

ความสัมพันธ์
ระหว่าง 
ผลลัพธ์ระดับ
บุคคล 
กับบรรยากาศ
องค์การด้าน
จิตวิทยาและ
ความผูกพัน
ต่อองค์การ 

Shuck and Reio 
(2014) 
 

ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ และคณะ 
(2557), วรัญญา แดงสนิท 
และดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ 
(2557), ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี 
(2558), Ram and 
Prabhakar (2011) 
 
 

กระบวนการรับรู้
บรรยากาศองค์การ 
ด้านจิตวิทยา หรือ สภาพ 
แวดล้อมขององค์การ 
ท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
การสนับสนุนขององค์การ 
ส่งผลให้พนักงานสร้าง
แรงจูงใจภายใน  
พร้อมท่ีจะมีส่วนร่วม 
ในการปฏิบัติงาน  
และก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน และเกิด
ผลลัพธ์ระดับบุคคลท่ีดี 
คือ มีผลสัมฤทธิ์ส่วนตน  
และสุขภาวะทางจิตท่ีดี 
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 ดังนั้น จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจึงสรุปได้ว่า บรรยากาศ
องค์การด้านจิตวิทยา ซึ่งประกอบไปด้วย การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ สภาพแวดล้อมในงาน 
การรับรู้เงื่อนไขการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คุณลักษณะของงาน การรับรู้
คุณค่าในงาน จะส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน คงอยู่ในองค์การ มีความสุขกับงาน 
ท่ีได้ปฏิบัติ มีความผาสุกส่วนตน มีความจงรักภักดี มีทัศนคติท่ีดีต่องาน ซึ่งจะเป็นตัวกระตุ้น 
ให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ความผูกพันนี้จะเป็นแรงจูงใจ ผลักดันให้พนักงาน 
เกิดความกระตือรือร้น มุ่งมั่นต่อการปฏิบัติงานเพือ่ให้เกิดผลการด าเนินท่ีมีประสิทธิภาพ เกิดผลลัพธ์
ระดับบุคคลท่ีดี เช่น เกิดผลลัพธ์ระดับบุคคล และสุขภาวะทางจิตท่ีดี  
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจยั 

 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative  Research) รูปแบบการวิจัย 
เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ท่ีเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัท 
ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อ าเภอพานทอง และอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี  
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
ของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วน 
ยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับท่ีพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งมีแบบ
แผนการวิจัยแบบสหสัมพันธ์ (Correlational Designs) ท่ีอาศัยแนวคิดด้านความสัมพันธ์ระหว่าง 
ตัวแปรมาใช้ในการตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Cause and Effect) ของตัวแปรต่าง ๆ  
ในโมเดล โดยตัวแปรต่าง ๆ มีข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุนความสัมพันธ์ของตัวแปรมาก่อนแล้ว  
โดยการตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรด้วยเทคนิคทางสถิติท่ีช่ือว่า โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling) โดยผู้วิจัยด าเนินการตามแบบแผนการวิจัยท้ังหมด  
2 ขั้นตอน ดังแสดงในภาพท่ี 4 
 ตอนท่ี 1 การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา  
ท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นตัวแปรก ากับ 
 ตอนท่ี 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมมติฐานความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
ของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วน 
ยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับท่ีพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ก าหนดวัตถุของการวิจัย 

ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามทฤษฎีของ 
1. Kahn’s (1990, 2010, pp. 20-29) Theory of Engagement 
2. Fredrickson’s (1998, 2001, 2004) Broaden and Build:  
A Theory of Individual Psychological Resources 

ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ 

เสนอโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุท่ีพัฒนาขึ้นเป็นโมเดลสมมติฐาน 

กลุ่มตัวอย่าง 

พัฒนาเครื่องมือตามแนวคิดของ 
Rich et al. (2010), Brown & Leigh (1996),  
Iversonet al. (1998) และ Blais et al. (1999) 

ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
การหาความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ (I-CVI)  
การหาความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ (S-CVI) 

และ Cronbach’s-α 

เก็บรวบรวมข้อมูล 

ตอนท่ี 1  
การพัฒนาโมเดล
ความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุ 

ไม่ผ่าน 

ตอนท่ี 2  
การตรวจสอบ
ความสอดคล้อง

ของโมเดล
สมมติฐานกับ

ข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

ผ่าน 

ตรวจสอบข้อมูล 

เริ่มต้น 

ปรับแก้/ตัดออก 
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 ภาพท่ี 4 ขั้นตอนการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
             ท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพัน 
             ต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ 
 
ตอนท่ี 1 การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การ 
ด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์  
โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ 
 ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล 
ของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ มีการพัฒนา
ตามข้ันตอน ดังนี้ 
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ระดับบุคคล บรรยากาศองค์การ
ด้านจิตวิทยาและความผูกพันต่อองค์การท่ีต้องการศึกษา โดยการรวบรวมข้อมูล และสังเคราะห์ 
ตัวแปรท่ีจะใช้ในการวิจัย เพื่อน าไปสร้างเป็นกรอบแนวคิด และก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ ซึ่งมีแนวคิด
และทฤษฎี ดังต่อไปนี้ 
  1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการขยายและสร้าง: ทฤษฎีทรัพยากรจิตวิทยา
ระดับบุคคล (Broaden and Build: A Theory of Individual Psychological Resources) หรือ
เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า ผลลัพธ์ระดับบุคล กล่าวว่า ประสบการณ์ของอารมณ์เชิงบวกจะขยายความคิด 

ส้ินสุด 

ผ่าน 

วิเคราะห์ข้อมูล LISREL 8.80 

ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล
²/dƒ, GFI, NFI, NNFI, CFI, RMSEA, 

RMR, SRMR 

เขียนรายงานผลการวิจัย 

 

ไม่ผ่าน 

ปรับโมเดล 

สรุปและอภิปรายผล 

ตอนท่ี 2  
การตรวจสอบ
ความสอดคล้อง

ของโมเดล
สมมติฐานกับ

ข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (ต่อ) 
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การแสดงออกชั่วขณะของบุคคลแต่ละบุคคล ซึ่งจะท าหน้าท่ีในการสร้างทรัพยากรในตัวบุคคลท่ียั่งยืน
ต้ังแต่ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรทางปัญญา ทรัพยากรทางสังคม และทรัพยากรจิตใจ 
(Fredrickson, 1998, 2001, 2004) แหล่งทรัพยากรท่ีเกิดขึ้นในตัวบุคคลในขณะท่ีมีอารมณ์ดี หรือ
อารมณ์เชิงบวกจะมีความยั่งยืน เหมือนเก็บอารมณ์ไว้แล้วจะดึงออกมาใช้ในเวลาต่อมา อารมณ์ท่ีเก็บ
สะสมเป็นแหล่งทรัพยากรของบุคคลท่ีมีประสบการณ์อารมณ์เชิงบวกจะส่งผลให้บุคคลนั้นมีอารมณ์ 
ท่ีมั่นคง อดทน และมีความยืดหยุ่น (Shuck & Reio, 2014) 
  1.2 ศึกษาแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา (Psychological 
Workplace Climate) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา แสดงถึงการตีความสภาวะแวดล้อม
ในสถานท่ีปฏิบัติงาน ซึ่งบรรยากาศองค์การเกี่ยวข้องกับการรับรู้ความผาสุกส่วนตนของพนักงาน 
ท่ีสัมพันธ์กับโครงสร้างทางสังคมและโครงสร้างทางกายภาพด้านส่ิงแวดล้อม เป็นตัวชี้บ่งความสัมพันธ์
ต่อการรักษาการรับรู้ความผาสุกแห่งตนของพนักงาน (Brown & Leigh, 1996) ความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาวะทางอารมณ์ เช่น ความอิสระ ความกดดัน ลักษณะการแสดงออกและความไว้วางใจ  
กับประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน มีสาเหตุมาจากการตีความบรรยากาศภายในองค์การ 
ของพนักงาน เช่น การตัดสินใจเลือกวิธีการในการปฏิบัติงาน วิธีการท่ีพนักงานมุ่งมัน่ท่ีจะท าเพื่อ
องค์การขึ้นอยู่กับการตีความของบรรยากาศองค์การ ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล เช่น  
มีความผาสุกส่วนตนท่ีดี (O’Neil & Arendt, 2008) 
   1.3 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ (Theory of 
Engagement) กล่าวว่า พฤติกรรมในการปฏิบัติงานช่วยส่งเสริมการเช่ือมโยงงานและเพื่อนร่วมงาน 
ผ่านการแสดงออกด้านพฤติกรรม ด้านความรู้คิด และด้านอารมณ์ ด้วยการแสดงบทบาทความ
รับผิดชอบอย่างเต็มท่ี เมื่อบุคคลทราบขอบเขตของตนเองว่าได้รับเงื่อนไขท่ีเหมาะสม พวกเขา 
จะแสดงพฤติกรรมตามความรับผิดชอบท่ีได้รับ การแสดงออกดังกล่าว เป็นการขับเคล่ือนท้ังพลัง 
ทางความรู้คิด พลังทางพฤติกรรม และพลังทางอารมณ์ ส่ิงเหล่านี้เรียกว่าเป็นความพยายาม  
การมีส่วนร่วม การมีสติ และแรงจูงใจภายใน (Kahn, 1990, 2010, pp. 20-29)  
 2. คัดเลือกตัวแปรท่ีส่งผลต่อกันท้ังทางตรง ได้แก่ บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา  
และส่งผลแบบก ากับ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ  

2. พิจารณาความสัมพันธ์ของตัวแปรแต่ละตัว แล้วจัดระบบความสัมพันธ์เป็นกรอบ 
แนวคิดในการวิจัย  
 4. น าตัวแปรแต่ละตัวมาท าการก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะให้สอดคล้องกับแนวคิด 
และ ทฤษฏีท่ีศึกษาไว้แล้ว 
 5. เสนอโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุท่ีพัฒนาขึ้นเป็นโมเดลสมมติฐาน โดยน าตัวแปรมาสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเพื่อให้ทราบถึงทิศทางของตัวแปรท่ีส่งผลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล ซึ่งตัวแปร 
ท่ีใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ดังนี้ 
  5.1 ตัวแปรตาม คือ ผลลัพธ์ระดับบุคคล ประกอบด้วย ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน  
และสุขภาวะทางจิต 
  5.2 ตัวแปรต้น คือ บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ประกอบด้วย การสนับสนุน 
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การบริหารจัดการ ความชัดเจนในงาน การแสดงออกซึ่งตนเอง การมีส่วนร่วม การยกย่องชมเชย  
และความท้าทาย  
  5.3 ตัวแปรก ากับ คือ ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ความผูกพันด้านความรู้คิด  
ความผูกพันด้านอารมณ์ และความผูกพันด้านพฤติกรรม  
 
ตอนท่ี 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมมติฐานความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
ของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัท 
ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับท่ีพัฒนาข้ึน 
กับข้อมูล เชิงประจักษ์ 
 ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล 
ของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ ตรวจสอบ
ความสอดคล้องของโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามข้ันตอน ดังนี้ 
 1. พัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 หลังจากก าหนดกรอบแนวคิดจากแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง และสร้างโมเดลสมมติฐาน 
จากนั้นก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ และสร้างข้อค าถาม โดยใช้แนวทางตามแนวคิดทฤษฎีและข้อค าถาม
ท่ีเคยมีผู้พัฒนาขึ้นให้สอดคล้องและครอบคลุมกับนิยามศัพท์เฉพาะ ซึ่งเครื่องมือในการวิจัยนี้
ประกอบด้วยแบบสอบถามท้ังหมด 2 ตอน ซึ่งมีรายละเอียดการสร้างเครื่องมือ ดังต่อไปนี้ 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ เป็นแบบตรวจรายการ 
(Check List) เกี่ยวกับ เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่งงาน ประการณ์การท างาน รายละเอียด 
ดังแสดงตารางท่ี 2 
 ตอนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นผลลัพธ์ระดับบุคคล บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา  
และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ ด้วยแบบสอบถามชนิด 
มาตรประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) โดยให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยเลือกค าตอบในแบบสอบถาม 
ท่ีมีการปฏิบัติงาน หรือตรงกับความคิดเห็นมากท่ีสุด ดังนี้ 
 เห็นด้วยอย่างยิ่ง     หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นทุกประการ 
 เห็นด้วย           หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นค่อนข้างมาก 
 ไม่แน่ใจ           หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นบ้าง   
                                ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นบ้างพอ ๆ กัน 
 ไม่เห็นด้วย          หมายถึง  ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนมาก 
 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  หมายถึง  ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นเลย 
โดยสอบถามความคิดเห็นผู้เข้าร่วมการวิจัยท้ัง 3 ด้าน ดังนี้ 
 ผลลัพธ์ระดับบุคคล ข้อค าถาม จ านวน 14 ข้อ โดยสร้างข้อค าถามมาจาก แนวคิด 
ของ Iverson et al. (1998) และ Blais et al. (1999) ด้วยแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า  
5 ระดับ รายละเอียดของข้อค าถามดังแสดงตารางท่ี 2  
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 บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ข้อค าถาม จ านวน 25 ข้อ โดยสร้างข้อค าถาม 
จากแนวคิดของ Brown and Leigh (1996) ด้วยแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดับ 
รายละเอียดของข้อค าถามดังแสดงตารางท่ี 2  
 ความผูกพันต่อองค์การ ข้อค าถาม จ านวน 15 ข้อ โดยสร้างข้อค าถามมาจาก แนวคิด 
ของ Rich et al. (2010) ด้วยแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดับ รายละเอียด 
ของข้อค าถามดังแสดงตารางท่ี 2 

 
ตารางท่ี 2 ตารางแสดงโครงสร้างของเนื้อหา 
 
เนื้อหา / ประเด็นท่ีต้องการวัด จ านวนข้อ ข้อท่ี 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 05 1-5 
           1.1 เพศ 01 0-1 

           1.2 อายุ 01 0-2 

           1.3 การศึกษา 01 0-3 

           1.4 ต าแหน่งงาน 01 0-4 
           1.5 ประสบการณ์ท างาน 01 0-5 
ตอนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นผลลัพธ์ระดับบุคคล บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา  
           และความผูกพันต่อองค์การ 
           ผลลัพธ์ระดับบุคคล 14 01-14 

                1.1  ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน 06 01-06 

                1.2  สุขภาวะทางจิต 07 07-14 
           บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 25 15-39 
                2.1  การสนับสนุนการบริหารจัดการ 05 15-19 

                2.2  ความชัดเจนในงาน 05 20-24 
                2.3  การแสดงออกซึ่งตนเอง 05 25-29 
                2.4  การมีส่วนร่วม 03 30-32 
                2.5  การยกย่องชมเชย 03 33-35 
                2.6  ความท้าทาย 04 36-39 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
 
เนื้อหา / ประเด็นท่ีต้องการวัด จ านวนข้อ ข้อท่ี 
           ความผูกพันต่อองค์การ 15 40-54 
                3.1   ความผูกพันด้านความรู้คิด 05 40-44 
                3.2   ความผูกพันด้านอารมณ์ 05 45-49 
                3.3   ความผูกพันด้านพฤติกรรม 05 50-54 

 
 2. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
  2.1 ดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ CVI (Content Validity Index) 
  การหาความตรงเชิงเนื้อหาจะต้องใช้ผู้เช่ียวชาญเป็นผู้ประเมิน โดยใช้อย่างน้อย 3 คน 
แต่ไม่ควรเกิน 10 คน เพราะถือว่าเกินความจ าเป็น ค่าความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ CVI ควรมีค่า
ต้ังแต่ .80 ขึ้นไป (Polit & Beck, 2006) 
   2.1.1 การค านวณหาค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ (Item-Level Content 
Validity Index, I-CVI)        
   การหาค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา โดยน าเครื่องมือวิจัยท่ีสร้างขึ้นส่งให้ผู้เช่ียวชาญ 
3 คน พิจารณามาตรประเมินความสอดคล้องท่ีมี 4 ระดับ ดังนี้ 
   1 หมายถึง   ไม่สอดคล้อง (Not Relevant)  
   2 หมายถึง   สอดคล้องบางส่วน (Somewhat Relevant) 
   3 หมายถึง   ค่อนข้างสอดคล้อง (Quite Relevant)  
   4 หมายถึง   มีความสอดคล้องมาก (Highly Relevant)  
   เพื่อตรวจสอบความชัดเจนในการใช้ภาษา และความครอบคลุมของเนื้อหา 
ท่ีต้องการวัด ในการวิจัยนี้มีข้อค าถามจ านวน 63 ข้อ และผู้เช่ียวชาญ 3 คน ท่ีพิจารณามาตรประเมิน
ความสอดคล้อง ได้แก่ 
   1) ดร.ปิยะทิพย์ ประดุจพรม 
ต าแหน่งอาจารย์ วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา มหาวิทยาลัยบูรพา  
   2) ดร.ประวิทย์ ทองไชย 
ต าแหน่งอาจารย์ วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา มหาวิทยาลัยบูรพา 
   3) ดร.สุพจน์ นาคสวัสด์ิ 
ต าแหน่งผู้จัดการ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท ไดกิ้นอินดัสทรีส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
   เมื่อผู้เช่ียวชาญประเมินความตรงเชิงเนื้อหารายข้อแล้ว ผู้วิจัยน าผลการพิจารณา
ของผู้เช่ียวชาญแต่ละคนมาค านวณหาค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา หรือ I-CVI โดยค านวณจากจ านวน
ข้อค าถามท่ีได้รับการประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 เท่านั้น จึงจะถือว่ามีความตรง 
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เชิงเนื้อหา สามารถค านวณได้จากสูตร 
 
    I-CVI =          
                          
เพื่อหาค่า I-CVI ของข้อค าถามด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล ด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา  
และด้านความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 

1) ข้อค าถามด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล 2 ด้าน ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน  
และสุขภาวะทางจิต มีจ านวน 18 ข้อ สามารถค านวณค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ I-CVI 
จากข้อ 1 ถึง 18 ดังนี้ 
    I-CVI (ข้อ 1-18)  =  3/3       
                                  =  1.00         
    ผลการพิจารณา ปรากฏว่า ข้อค าถามท่ีมีผลการพิจารณาความสอดคล้องท่ีระดับ 
3 หรือ 4 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน ข้อค าถามทุกข้อมีค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ I-CVI  
เท่ากับ 1.00 แสดงว่า ข้อค าถามท้ังหมดจ านวน 18 ข้อ มีความตรงเชิงเนื้อหา แต่มีข้อค าถามจ านวน 
4 ข้อ ท่ีมีความหมายใกล้เคียงกับข้อค าถามด้านอื่นจึงตัดข้อค าถามท้ัง 4 ข้อออก โดยเลือกตัดด้าน
ผลลัพธ์ระดับบุคคลออก เนื่องจากมีจ านวนข้อค าถามจ านวนมากกว่าด้านอื่น ๆ ข้อค าถามท่ีตัดออก
และคงไว้ ดังแสดงในตารางท่ี 3 
 
ตารางท่ี 3 การเปรียบเทียบข้อค าถามท่ีมีความหมายใกล้เคียงกัน 
 

ข้อค าถามท่ีตัดออก ข้อค าถามท่ีคงไว้ 
ฉันรู้สึกมีความสุขท่ีได้ปฏิบัติงานเป็นทีม  
(ด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล) 

ฉันรู้สึกสบายใจและมีความสุขท่ีได้ปฏิบัติงาน
ท่ีนี่ (ด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล) 

ฉันรู้สึกว่าเป็นบุคคลท่ีมีส่วนส าคัญ 
ในการปฏิบัติงานกับองค์การ/แผนก  
(ด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล) 

ฉันรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งในการปฏิบัติงานของทีม 
(ด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา) 

ฉันมีความสนใจ และรู้สึกตื่นเต้นกับส่ิงใหม่ ๆ  
ท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานเสมอ  
(ด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล) 

ฉันรู้สึกตื่นเต้นและให้ความสนใจต่องานใหม่ท่ี
ได้รับมอบหมาย  
(ด้านความผูกพันต่อองค์การ) 

ฉันสามารถปรับปรุงตนเอง และเริ่มต้นใหม่ได้ 
ถ้าฉันปฏิบัติงานผิดพลาด  
(ด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล) 

เมื่อฉันปฏิบัติงานผิดพลาด ฉันยอมรับใน
ข้อผิดพลาดนั้น และปรับปรุงตนเอง 
(ด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา) 

 
 ดังนั้น จึงเหลือข้อค าถามในด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล จ านวน 14 ข้อ แปลความได้ว่า 
แบบสอบถามผลลัพธ์ระดับบุคคล จ านวน 14 ข้อ ท่ีมีความตรงเชิงเนื้อหา 

จ านวนผู้เช่ียวชาญท่ีประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 
จ านวนผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 
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    2) ข้อค าถามด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท้ัง 6 ด้าน ได้แก่ บรรยากาศ 
องค์การด้านจิตวิทยา ประกอบด้วย การสนับสนุนการบริหารจัดการ ความชัดเจนในงาน  
การแสดงออกซึ่งตนเอง การมีส่วนร่วม การยกย่องชมเชย และความท้าทาย มีจ านวน 27 ข้อ 
สามารถค านวณค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ I-CVI จากข้อ 19 ถึง 45 ดังนี ้
    I-CVI (ข้อ 19-36, 39-45)  =  3/3 
      =  1.00 
    I-CVI (ข้อ 37 และ 38)     =  2/3 
                            =  .67  
    ผลการพิจารณา ปรากฏว่า ข้อค าถามท่ีมีผลการพิจารณาความสอดคล้องท่ีระดับ 
3 หรือ 4 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน มีดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ I-CVI ท่ีมีค่าเท่ากับ 1.00  
มีจ านวน 25 ข้อ แสดงว่า ข้อค าถามท้ัง 25 ข้อ มีความตรงเชิงเนื้อหา และข้อค าถามท่ีมีผล 
การพิจารณาความสอดคล้องท่ีระดับ 1 หรือ 2 มีจ านวน 2 ข้อ ท่ีมีดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ  
หรือ I-CVI เท่ากับ .67 ท้ัง 2 ข้อ แสดงว่า ข้อค าถามนั้นไม่มีความตรงเชิงเนื้อหา แปลความได้ว่า 
แบบสอบถามบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา จ านวน 25 ข้อ มีความตรงเชิงเนื้อหา และมี 2 ข้อ
ค าถามท่ีไม่มีความตรงเชิงเนื้อหา ดังนั้น ผู้วิจัยจึงต้องท าการตัดข้อค าถามท่ีไม่มีความตรงเชิงเนื้อหา
รายข้อ จ านวน 2 ข้อ ออก เหลือข้อค าถาม 25 ข้อ ท่ีมีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ I-CVI  
ของด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
    3) ข้อค าถามด้านความผูกพันต่อองค์การท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้าน 
ความรู้คิด ความผูกพันด้านอารมณ์ และความผูกพันด้านพฤติกรรม มีจ านวน 18 ข้อ สามารถค านวณ
ค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ I-CVI จากข้อ 46 ถึง 63 ดังนี ้
    I-CVI (ข้อ 46-47, 49-53, 55-61 และ63)  =  3/3   
                                                        =  1.00 
    I-CVI (ข้อ 48 และ 54)                        =  1/3 
       =  .33   
    I-CVI (ข้อ 62)                                   =  2/3 
          =  .67    
    ผลการพิจารณา ปรากฏว่า ข้อค าถามท่ีมีผลการพิจารณาความสอดคล้องท่ีระดับ 
3 หรือ 4 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน มีดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ I-CVI ท่ีมีค่าเท่ากับ 1.00  
มีจ านวน 15 ข้อ แสดงว่า ข้อค าถามท้ัง 15 ข้อ มีความตรงเชิงเนื้อหา และข้อค าถามท่ีมีผล 
การพิจารณาความสอดคล้องท่ีระดับ 1 หรือ 2 มีจ านวน 3 ข้อ ท่ีมีดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ  
หรือ I-CVI เท่ากับ .33 .33 และ .67 ตามล าดับ แสดงว่า ข้อค าถามนั้นไม่มีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ 
แปลความได้ว่า แบบสอบถามด้านความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 15 ข้อ มีความตรงเชิงเนื้อหา และ 
3 ข้อค าถามท่ีไม่มีความตรงเชิงเนื้อหา ดังนั้น ผู้วิจัยจึงต้องท าการตัดข้อค าถามท่ีไม่มีความตรงเชิง
เนื้อหารายข้อ หรือ I-CVI จ านวน 3 ข้อ เหลือข้อค าถาม 15 ข้อ ท่ีมีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ 
I-CVI ของด้านความผูกพันต่อองค์การ 



58 
 

 

   ผลการพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหา ปรากฏว่า ข้อค าถามท้ัง 3 ด้าน ได้แก่  
ข้อค าถามด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล ด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา และด้านความผูกพัน 
ต่อองค์การ จ านวน 54 ข้อ ท่ีผ่านการประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 จากผู้เช่ียวชาญ  
3 คน และมีดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ I-CVI เท่ากับ 1.00 ซึ่งมากกว่า .80 ตามเกณฑ์ของ 
Polit and Beck (2006) แปลความได้ว่า ข้อค าถามท้ังหมด 54 ข้อ ผ่านเกณฑ์ แต่ข้อค าถาม จ านวน 
9 ข้อ ต้องตัดออก ดังนี้ ข้อค าถามด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล จ านวน 4 ข้อ ท่ีมีความหมายซ้ ากับด้านอื่น  
ข้อค าถามด้านบรรยากาศองค์การด้ายจิตวิทยา จ านวน 2 ข้อ มีการประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ  
1 หรือ 2 ซึ่งมีดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ I-CVI เท่ากับ .67 ท้ัง 2 ข้อ ข้อค าถาม 
ด้านความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 3 ข้อ มีการประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 1 หรือ 2  
และมีดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ I-CVI เท่ากับ .33 .33 และ .67 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 
.80 ไม่ผ่านตามเกณฑ์ของ Polit and Beck (2006) แปลความได้ว่า ต้องตัดข้อค าถามท้ัง 9 ข้อออก  
เหลือข้อค าถามท่ีจะใช้ในการวิจัยครั้งนี้ท้ังหมด 54 ข้อ 
   2.1.2 การหาค่าเฉล่ียดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ Mean I-CVI    
   การหาค่าเฉล่ียดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ คือ การน าค่าเฉล่ียข้อค าถาม 
ท่ีผู้เช่ียวชาญแต่ละคนประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 แล้วน าค่าเฉล่ียของผู้เช่ียวชาญ 
แต่ละคนมาหาค่าเฉล่ียอีกครั้งหนึ่ง การหาความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ I-CVI จากข้อ 1 ถึง ข้อ 63 
ดังนี ้ 
   Mean I-CVI (ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 1) =      
                                                                      
       = 63/63    
                                               = 1.00 
   Mean I-CVI (ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 2)  = 57/63    
                                         = .90 
   Mean I-CVI (ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 3)  = 60/63    
                                         = .95 
 
   Mean I-CVI =  
                              
                                     =  (1.0+0.90+0.95)/3 
                   =  .95 
   จากข้อมูล I-CVI การหาค่าเฉล่ียดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ Mean I-CVI 
จากผู้เช่ียวชาญท่ีประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 ของผู้เช่ียวชาญท้ัง 3 คน มีค่าเฉล่ียความ
ตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ Mean I- CVI เท่ากับ .95 
 
 

จ านวนข้อค าถามท่ีมีความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 
จ านวนข้อค าถามท้ังหมด  

ค่าเฉล่ียท่ีผู้เช่ียวชาญแต่ละคนประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 
จ านวนผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 
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  2.2 ความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ 
  การหาค่าความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ หมายถึง สัดส่วนของข้อค าถามท่ีได้รับ 
การประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 กับข้อค าถามท้ังหมด ซึ่งมี 2 ค่า ด้วยกัน คือ  
S-CVI/UA และ S-CVI/Ave ค่าท่ีได้ควรมีค่าต้ังแต่ .80 ขึ้นไป (Polit & Beck, 2006) 
   2.2.1 การหา S-CVI (Content Validity Index for the Scale) 
   การหาความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ โดยวิธี S-CVI ซึ่งเป็นการหาสัดส่วนข้อค าถาม 
ท่ีได้รับการประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 หารด้วยข้อค าถามท้ังหมด ดังสูตรนี้ 
 

S-CVI =   
      
เพื่อหาค่า S-CVI ของข้อค าถามด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล ด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา และ
ด้านความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้       
    1) การหาความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ หรือ S-CVI ของข้อค าถามด้านผลลัพธ์
ระดับบุคคล ท่ีประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน และสุขภาวะทางจิต จ านวน 18 ข้อ 
สามารถค านวณค่า S-CVI จากข้อ 1 ถึง 18 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน ดังแสดงในตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4 การหาค่า S-CVI ด้านผลลัพธ์ระดับบุคคลจากผู้เช่ียวชาญ 3 คน 
 

ผู้เช่ียวชาญ 
ระดับการประเมิน 

จ านวนข้อค าถาม 
1 หรือ 2 3 หรือ 4 

ผู้เช่ียวชาญ 1 0 18 18 

ผู้เช่ียวชาญ 2 0 18 18 
ผู้เช่ียวชาญ 3 0 18 18 
ผู้เช่ียวชาญประเมิน (ข้อ) 0 18 18 

                           
             S-CVI  = 18/18 
    = 1.00 
 จากข้อมูลในตารางท่ี 4 การหาความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ หรือ S-CVI ของข้อค าถาม 
ด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล จากข้อค าถามท้ังหมด 18 ข้อ และผ่านการประเมินความสอดคล้อง 
ท่ีระดับ 3 หรือ 4 จากผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 3 คน ท้ังหมดจ านวน 18 ข้อ ดังนั้น ค่า S-CVI เท่ากับ 1.00 
    2) การหาความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ หรือ S-CVI ของข้อค าถามด้านบรรยากาศ
องค์การด้านจิตวิทยา ท่ีประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ การสนับสนุนการบริหารจัดการ ความชัดเจน 
ในงาน การแสดงออกซึ่งตนเอง การมีส่วนร่วม การยกย่องชมเชย และความท้าทาย จ านวน 27 ข้อ 
สามารถค านวณหาค่าความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ หรือ S-CVI จากข้อ 19 ถึง 45 จากผู้เช่ียวชาญ  

จ านวนข้อค าถามท่ีผู้เช่ียวชาญประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 

จ านวนข้อค าถามท้ังหมด 
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3 คน ดังแสดงในตารางท่ี 5 
 
ตารางท่ี 5 การหาค่า S-CVI ด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาจากผู้เช่ียวชาญ 3 คน 
 

ผู้เช่ียวชาญ 
ระดับการประเมิน 

จ านวนข้อค าถาม 
1 หรือ 2 3 หรือ 4 

ผู้เช่ียวชาญ 1 0 27 27 

ผู้เช่ียวชาญ 2 2 25 27 

ผู้เช่ียวชาญ 3 0 27 27 
ผู้เช่ียวชาญประเมิน (ข้อ) 2 25 27 

     
 S-CVI  =  25/27 
     =  .93  
 จากข้อมูลในตารางท่ี 5 การหาความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ หรือ S-CVI  
ของข้อค าถามด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา จากข้อค าถามท้ังหมด 27 ข้อ และผ่าน 
การประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 จากผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 3 คน ท้ังหมดจ านวน 25 ข้อ 
ดังนั้น ค่า S-CVI เท่ากับ .93 
    3) การหาความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ หรือ S-CVI ของข้อค าถาม 
ด้านความผูกพันต่อองค์การ ท่ีประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้คิด ความผูกพัน 
ด้านอารมณ์ และความผูกพันด้านพฤติกรรม จ านวน 18 ข้อ สามารถค านวณค่าความตรงเชิงเนื้อหา
ท้ังฉบับ หรือ S-CVI จากข้อ 46 ถึง 63 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน ดังแสดงในตารางท่ี 6 
 
ตารางท่ี 6 การหาค่า S-CVI ด้านความผูกพันต่อองค์การจากผู้เช่ียวชาญ 3 คน 
 

ผู้เช่ียวชาญ 
ระดับการประเมิน 

จ านวนข้อค าถาม 
1 หรือ 2 3 หรือ 4 

ผู้เช่ียวชาญ 1 0 18 18 

ผู้เช่ียวชาญ 2 2 16 18 
ผู้เช่ียวชาญ 3 3 15 18 
ผู้เช่ียวชาญประเมิน (ข้อ) 3 15 18 
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 S-CVI  =  15/18 
     =  .83 
 จากข้อมูลในตารางท่ี 6 การหาความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ หรือ S-CVI ของข้อค าถาม 
ด้านความผูกพันต่อองค์การ จากข้อค าถามท้ังหมด 18 ข้อ และผ่านการประเมินความสอดคล้อง 
ท่ีระดับ 3 หรือ 4 จากผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 3 คน ท้ังหมดจ านวน 15 ข้อ ดังนั้น ค่า S-CVI เท่ากับ .83 
 จากการค านวณหาค่าความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ หรือ S-CVI ของข้อค าถาม 
ด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล ด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา และด้านความผูกพันต่อองค์การ  
มีความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ หรือ S-CVI เท่ากับ 1.00 .93 และ .83 ตามล าดับ ซึ่งมีค่ามากกว่า .80 
ตามเกณฑ์ของ Polit and Beck (2006) 
   2.2.2 การหาค่า S-CVI/UA (Scale-Level Content Index, Universal 
Agreement Calculation Method) เป็นการหาสัดส่วนข้อค าถามท่ีได้รับการประเมินความ
สอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 หารด้วยข้อค าถามท้ังหมด ดังสูตรนี้ 
 
       S-CVI/UA  =                 
    
เพื่อหาค่า S-CVI/UA ของข้อค าถามด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล ด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
และด้านความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 
    1) การหาค่า S-CVI/UA ของข้อค าถามด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล ท้ัง 2 ด้าน  
ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน และสุขภาวะทางจิต จ านวน 18 ข้อ สามารถค านวณค่า S-CVI/UA  
จากข้อ 1 ถึง 18 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน    
     S-CVI/UA  =  18/18 
                =  1.00 
    จากข้อค าถามผลลัพธ์ระดับบุคคล ท้ังหมด 18 ข้อ และผ่านการประเมิน 
ความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน แสดงว่า ข้อค าถามท่ีผ่านการประเมิน 
ความสอดคล้องมีความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล มีค่า S-CVI/UA เท่ากับ 1.00  
    2) การหาค่า S-CVI/UA ของข้อค าถามด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา  
ท้ัง 6 ด้าน ได้แก่ การสนับสนุนการบริหารจัดการ ความชัดเจนในงาน การแสดงออกซึ่งตนเอง การมี
ส่วนร่วม การยกย่องชมเชย และความท้าทาย จ านวน 27 ข้อ สามารถค านวณค่า S-CVI/UA จากข้อ 
19 ถึง 45 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน    
    S-CVI/UA  =  25/27 
               =  .93 
    จากข้อค าถามด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ท้ังหมด 27 ข้อ และผ่าน
การประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน แสดงว่า ข้อค าถามท่ีผ่าน 
การประเมินความสอดคล้องมีความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา  
มีค่า S-CVI/UA เท่ากับ .93  

 จ านวนข้อค าถามท่ีประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 
ท้ัง 3 คน ข้อค าถามท้ังหมด 
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    3) การหาค่า S-CVI/UA ของข้อค าถามด้านความผูกพันต่อองค์การ ท้ัง 3 ด้าน 
ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้คิด ความผูกพันด้านอารมณ์ และความผูกพันด้านพฤติกรรม จ านวน  
18 ข้อ สามารถค านวณค่า S-CVI/UA จากข้อ 46 ถึง 63 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน    
    S-CVI/UA  = 15/18 
               = .83 
    จากข้อค าถามด้านความผูกพันต่อองค์การ ท้ังหมด 27 ข้อ และผ่านการประเมิน
ความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน แสดงว่า ข้อค าถามท่ีผ่านการประเมินความ
สอดคล้องมีความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับด้านความผูกพันต่อองค์การ มีค่า S-CVI/UA เท่ากับ .83  
    จากการค านวณหาค่า S-CVI/UA ของข้อค าถามด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล  
ด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา และด้านความผูกพันต่อองค์การ มีค่า S-CVI/UA เท่ากับ 1.00 
.93 และ .83 ตามล าดับ ซึ่งมีค่ามากกว่า .80 ตามเกณฑ์ของ Polit and Beck (2006) 
   2.2.3 การหาค่า S-CVI/Ave (Scale-Level Content Index, Averaging 
Calculation Method) เป็นการหาค่าเฉล่ียของดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือวัด โดยค่าท่ีน ามา
ค านวณได้มาจากค่า I-CVI แต่ละข้อ โดยคิดจากผลรวมของค่า I-CVI หารด้วยจ านวนข้อค าถาม ดังนี้ 
 
   S-CVI/Ave  =             
                 
เพื่อหาค่า S-CVI/Ave ของข้อค าถามด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล ด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
และด้านความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 
    1) การหาค่า S-CVI/Ave ของข้อค าถามด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล ท้ัง 2 ด้าน  
ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน และสุขภาวะทางจิต จ านวน 18 ข้อ สามารถค านวณค่า S-CVI/Ave  
จากข้อ 1 ถึง 18 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน ดังนี้  
    ∑ (I-CVI)   =  ผลรวมของค่า I-CVI จากข้อ 1-18 
                         =  18        
    S-CVI/UA  =  18/18 
              =  1.00 
    จากข้อค าถามผลลัพธ์ระดับบุคคลท้ังหมด 18 ข้อ และผ่านการประเมินความ
สอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน มีผลรวมของค่า I-CVI เท่ากับ 18 และมีค่า  
S-CVI/UA เท่ากับ 1.00 แสดงว่า ข้อค าถามท่ีผ่านการประเมินความสอดคล้องมีความตรงเชิงเนื้อหา 
ท้ังฉบับด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล  มีค่า S-CVI/UA เท่ากับ 1.00  
    2) การหาค่า S-CVI/Ave ของข้อค าถามด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
ท้ัง 6 ด้าน ได้แก่ การสนับสนุนการบริหารจัดการ ความชัดเจนในงาน การแสดงออกซึ่งตนเอง  
การมีส่วนร่วม การยกย่องชมเชย และความท้าทาย จ านวน 27 ข้อ สามารถค านวณค่า S-CVI/Ave 
จากข้อ 19 ถึง 45 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน ดังนี ้
 

∑ (I-CVI)  
 จ านวนข้อค าถามท้ังหมด 
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    ∑ (I-CVI)   =  ผลรวมของค่า I-CVI จากข้อ 19-45 
                  =  25        
    S-CVI/UA  =  25/27 
              =  .93 
    จากข้อค าถามด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ท้ังหมด 27 ข้อ และผ่าน 
การประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน มีผลรวมของค่า I-CVI เท่ากับ 
25 (คิดเฉพาะข้อท่ีผ่านการประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 เท่านั้น) และมีค่า S-CVI/Ave 
เท่ากับ .93 แสดงว่า ข้อค าถามท่ีผ่านการประเมินความสอดคล้องมีความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ 
ด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา มีค่า S-CVI/Ave เท่ากับ .93  
    3) การหาค่า S-CVI/Ave ของข้อค าถามด้านความผูกพันต่อองค์การ ท้ัง 3 ด้าน  
ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้คิด ความผูกพันด้านอารมณ์ และความผูกพันด้านพฤติกรรม จ านวน  
18 ข้อ สามารถค านวณค่า S-CVI/Ave จากข้อ 46 ถึง 63 จ านวน 18 ข้อ จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน ดังนี ้
    ∑ (I-CVI) =  ผลรวมของค่า I-CVI จากข้อ 46-63 
                  =  15        
    S-CVI/UA  =  15/18 
              =  .83 
    จากข้อค าถามด้านความผูกพันต่อองค์การ ท้ังหมด 18 ข้อ และผ่านการประเมิน
ความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 จากผู้เช่ียวชาญ 3 คน มีผลรวมของค่า I-CVI เท่ากับ 15  
(คิดเฉพาะข้อท่ีผ่านการประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 เท่านั้น) และมีค่า S-CVI/Ave 
เท่ากับ .83 แสดงว่า ข้อค าถามท่ีผ่านการประเมินความสอดคล้องมีความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ 
ด้านความผูกพันต่อองค์การ มีค่า S-CVI/Ave เท่ากับ .83 
    จากการค านวณหาค่า S-CVI/Ave ของข้อค าถามด้านผลลัพธ์ระดับบุคคล 
ด้านบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา และด้านความผูกพันต่อองค์การ มีค่า S-CVI/Ave เท่ากับ 1.00 
.93 และ .83 ตามล าดับ ซึ่งมีค่ามากกว่า .80 ตามเกณฑ์ของ Polit and Beck (2006) 
    จากการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือข้างต้นท้ังความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ หรือ 
CVI และความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ หรือ S-CVI ท่ีประกอบด้วยค่า S-CVI/UA และ S-CVI/Ave สรุป
ได้ว่า จากข้อค าถามท้ังหมดท่ีสร้างขึ้น จ านวน 63 ข้อ การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้วยความตรง 
เชิงเนื้อหารายข้อ หรือ CVI มีข้อค าถามท่ีผ่านการประเมินจากผู้เช่ียวชาญท้ัง 3 คน จ านวน 57 ข้อ 
ท่ีมีค่าความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ หรือ S-CVI มากกว่า .80 ตามเกณฑ์ของ Polit and Beck (2006) 
แต่มีข้อค าถามท่ีมีความหมายซ้ ากับข้อค าถามด้านอื่น ๆ จ านวน 4 ข้อ จึงท าการตัดออก โดยตัด 
ข้อค าถามในด้านท่ีมีข้อค าถามจ านวนมากออก ส่วนความตรงเชิงเนื้อหาท้ังฉบับ หรือ S-CVI  
ท่ีประกอบด้วยค่า S-CVI/UA และ S-CVI/Ave นั้นมีค่ามากกว่า .80 ตามเกณฑ์ของ Polit and Beck 
(2006) ดังนั้น จึงเหลือข้อค าถามท่ีใช้ในการวิจัย จ านวน 54 ข้อ 
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  2.3 การตรวจสอบความเท่ียงแบบสอดคล้องภายใน (Internal Consistency  
Reliability) 
  ทดสอบเครื่องมือ โดยน าเครื่องมือท่ีได้ท าการปรับแก้ตามค าแนะน าของผู้เช่ียวชาญ 
แล้วน าไปทดสอบกับกลุ่มท่ีมีลักษณะคล้ายกลุ่มตัวอย่างในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  
อ าเภอพานทอง และอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จ านวน 30 คน แล้วน าแบบสอบถามท้ัง 30 ชุด 
ค านวณค่าความเท่ียง (Reliability) โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่ง Cronbach’s - α ควรมีค่ามากกว่า .70 ขึ้นไป (Pallant, 
2013, p. 104) ดังแสดงในตารางท่ี 7 
  
ตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะห์ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามจ าแนกตามตัวแปรแฝง 
 
ตัวแปรแฝง จ านวน (ข้อ) ค่าความเท่ียง 
ผลลัพธ์ระดับบุคคล 14 .78 
บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 25 .84 
ความผูกพันต่อองค์การ 15 .89 

 
 จากตารางท่ี 7 จึงสรุปได้ว่า ตัวแปรแฝงผลลัพธ์ระดับบุคคล จ านวน 14 ข้อ มีค่า 
ความเท่ียง เท่ากับ .78 ตัวแปรแฝงบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา จ านวน 25 ข้อ มีค่าความเท่ียง  
เท่ากับ .84 และตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 15 ข้อ มีค่าความเท่ียง เท่ากับ .89  
ซึ่งตัวแปรแฝงท้ัง 3 ตัวแปร มีค่าความเท่ียง หรือ Cronbach’s - α มากกว่า .70 (Pallant, 2013,  
p. 104) ดังนั้น แบบสอบถามฉบับนี้จึงสามารถน าไปใช้ป็นเครื่องมือวิจัยได้ 
 3. กลุ่มตัวอย่าง  
 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
ท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นตัวแปรก ากับ โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  
อ าเภอพานทอง และอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ซึ่งก าหนดขนาดตัวอย่างตามท่ี Schumacker and 
Lomax (2010, p. 232) ได้กล่าวว่า ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) โดยโปรแกรม 
LISREL ควรมีขนาดกลุ่มตัวอย่าง อย่างน้อย 400 หน่วย และเพื่อลดความคลาดเคล่ือนจากการสุ่ม
ตัวอย่างและความคลาดเคล่ือนในการวิเคราะห์ ผู้วิจัยจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 530 คน  
มีวิธีการสุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
  3.1 การสุ่มตัวอย่าง  
  ขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยจ านวน 530 คน ได้จากการสุ่มแบบช้ันภูมิตาม
สัดส่วน (Stratified Random Sampling) Kumar (2014, pp. 240-241) โดยมีข้ันตอนการสุ่ม 
กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
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   3.1.1 การสุ่มแบบช้ันภูมิตามสัดส่วน (Stratified Random Sampling) แบ่งตาม
ขนาดของบริษัท บริษัทขนาดเล็ก ต้องมีพนักงานไม่เกิน 50 คน ทุนจดทะเบียนไม่เกิน 50 ล้านบาท  
มีจ านวน 18 บริษัท บริษัทขนาดกลางต้องมีพนักงานระหว่าง 50 - 200 คน ทุนจดทะเบียนระหว่าง  
50 - 200 ล้านบาท มีจ านวน 38 บริษัท และบริษัทขนาดใหญ่ ต้องมีพนักงาน 200 คนขึ้นไป  
ทุนจดทะเบียน 200 ล้านบาทขึ้นไป มีจ านวน 50 บริษัท (สภาหอการค้าแห่งประเทศไทย, 2559) 
   3.1.2 ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) บริษัทขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ค านวณสัดส่วนตามจ านวนบริษัทแต่ละขนาด ได้เป็น 0.17 0.36 และ 
0.47 ตามล าดับ ซึ่งได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามขนาด เป็นขนาดเล็กเท่ากับ 9 บริษัท ๆ ละ 10 
คน จ านวน 90 คน ขนาดกลางเท่ากับ 19 บริษัท ๆ ละ 10 คน คิดเป็นจ านวน 190 คน ขนาดใหญ่
เท่ากับ 25 บริษัท บริษัท ละ 10 คน คิดเป็นจ านวน 250 คน รวมทั้งส้ิน 530 คน รายละเอียด  
ดังแสดงในตารางท่ี 8 
    
ตารางท่ี 8 จ านวนตัวอย่างจ าแนกตามขนาดบริษัท 
 

ล าดับท่ี ขนาดบริษัท ช่ือบริษัท 
จ านวนตัวอย่าง 

(คน) 
1 ขนาดเล็ก DIA Modern Engineering (Thailand) Co., Ltd. 10 
2   Echo Atopart (Thailand) Co., Ltd. 10 
3   JV (Thailand) Co., Ltd. 10 
4   Kanpatsu (Thailand) Co., Ltd. 10 
5   Siam NDK Co., Ltd. - Japan 10 
6   Sun Automotive (Thailand) Co., Ltd. 10 
7   Thai Kikuwa Industries Co., Ltd. 10 
8  Thai Whetron Electronics Co., Ltd. 10 
9   Thai Yahata Machinery 10 
1 ขนาดกลาง Anden (Thailand) Co., Ltd.  10 
2   Honda Lock Thai  Co., Ltd.  10 
3   Thai Excell Manufacturing Co., Ltd.  10 
4   Kawabe Precision (Thailand) Co., Ltd.  10 
5   Magna Automotive (Thailand)  10 
6   Mino (Thailand) Co., Ltd. - Japan  10 
7   Miyama Industrial (Thailand) Co., Ltd  10 
8  Summit Otsuka Manufacturing Co., Ltd.  10 
9   NGK Spark Plug (Thailand) Co., Ltd.  10 
10   Nittan (Thailand) Co., Ltd.  10 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
 

ล าดับท่ี ขนาดบริษัท ช่ือบริษัท 
จ านวนตัวอย่าง 

(คน) 
11 ขนาดกลาง Valeo Siam Thermal Systems Co., Ltd. 10 
12   Suncall High Precision (Thailand) Ltd. 10 
13   Sunchirin Industry (Thailand) Ltd. 10 
14   Technomeiji Rubber (Thailand) Co., Ltd. 10 
15   Tenneco Automotive (Thailand) Co., Ltd 10 
16  TFO Tech  (Thailand) Co., Ltd. 10 
17   Thai Forging Part Co., Ltd. 10 
18   Thai Sunwa Co., Ltd. 10 
19   TI Automotive (Thailand) Ltd. 10 
1 ขนาดใหญ่ AGC Automotive (Thailand) Co., Ltd. 10 
2   C.S. (Thailand) Co., Ltd. 10 
3   Calsonic Kansei (Thailand) Co., Ltd. 10 
4   EKK Eagle (Thailand) Co., Ltd. 10 
5   Hino Motors Manufacturing (Thailand) Ltd. 10 
6   Inoac Automotive (Thailand) Co., Ltd. 10 
7  Itoh Seiko (Thailand) Co., Ltd. 10 
8   Aapico Amata Co., Ltd. - Thailand 10 
9   Jibuhin (Thailand) Co., Ltd. 10 
10   KYB Steering (Thailand) Co., Ltd. 10 
11   Toyoda Gosei Asia Co., Ltd. 10 
12   Nikki Fron Trading (Thailand) Co., Ltd. 10 
13  Nitto Matex (Thailand) Co., Ltd. 10 
14  Shiroki Corporation (Thailand) Ltd. 10 
15  Siam DENSO Manufacturing Co., Ltd. 10 
16  Siam Keeper Manufacturing Co., Ltd. 10 
17  Siam Kubota Tractor Co., Ltd. 10 
18  Toyoda Gosei (Thailand) Co., Ltd. 10 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
 

ล าดับท่ี ขนาดบริษัท ช่ือบริษัท 
จ านวนตัวอย่าง 

(คน) 
19 ขนาดใหญ่ Siam Sanpo Co., Ltd. 10 
20  Siam Sanyo Kiki Co., Ltd. 10 
21  Tire Mold (Thailand) Co., Ltd. 10 
22  Siam Toyota Manufacturing Co., Ltd. 10 
23  Trimotive Asia Pacific Ltd. 10 
24  Thai Nippon Seiki Co., Ltd. 10 
25  Thai NOK Co., Ltd. 10 

รวมทั้งหมด          530 
 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยนี้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี ้
  4.1 ด าเนินการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่างก่อนการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้วิจัย 
ได้เสนอโครงร่างวิทยานิพนธ์ และเครื่องมือในการวิจัยต่อคณะกรรมการพิจารณาจริธรรมการวิจัย 
ในมนุษย์ วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อพิจารณาและ
ตรวจสอบความเหมาะสมก่อนด าเนินการวิจัย 
  4.2 จัดท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลจากวิทยาลัยวิทยาการวิจัย 
และวิทยาการปัญญา มหาวิทยาลัยบูรพา ถึงแผนกทรัพยากรบุคคลของบริษัทกลุ่มตัวอย่าง 
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อ าเภอพานทอง และอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี  
  4.3 เตรียมเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยให้เพียงพอ และขอความอนุเคราะห์ไปยังแผนก
ทรัพยากรบุคคลในบริษัทกลุ่มตัวอย่างในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อ าเภอพานทอง และ 
อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี เพื่อแจกจ่ายแบบสอบถามให้กับพนักงาน  
  4.4 ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ระหว่างวันท่ี 23 มิถุนายน ถึง 31 
กรกฎาคม พ.ศ. 2559 ได้แบบสอบถามกลับมา 530 ฉบับ 
 5. การตรวจสอบข้อมูล 
 การตรวจสอบข้อมูลด าเนินการดังนี้  
  5.1 ก าหนดรหัสข้อมูล และบันทึกข้อมูล 
  5.2 ตรวจสอบข้อมูลให้ตรงตามข้อตกลงเบ้ืองต้นในการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมลิสเรล 
เพื่อเตรียมการวิเคราะห์ข้อมูล  
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 6. การวิเคราะห์ข้อมูล  
 เมื่อเตรียมข้อมูลพร้อมส าหรับการวิเคราะห์ ผู้วิจัยจะด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป โดยมีสถิติท่ีใช้ดังนี้ 
  6.1 วิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างเพื่อศึกษาลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง  
และตัวแปรด้วยสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์ 
การกระจายโดยรวมของคะแนน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
  6.2 วิเคราะห์ข้อมูลของตัวแปรสังเกตได้ เพื่อตรวจสอบการแจกแจงความโค้งปกติ 
(Normality Distribution) ของขอ้มูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยพิจารณาค่าความเบ้ (Skewness: SK)  
ควรมีค่าไม่เกิน 3 และค่าความโด่ง (Kurtosis: KU) ควรมีค่าไม่เกิน 8 (Kline, 2011, pp. 62-63)  
  6.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
เพียร์สัน (Pearson Correlation) ให้ได้เมตริกสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ วิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS เพื่อตรวจสอบข้อมูลก่อนน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) และวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) โดยพิจารณา 
ว่าตัวแปรสังเกตได้ท่ีอยู่ในกลุ่มเดียวกัน ควรมีค่าไม่เกิน .90 (Hair, Black, Babin & Anderson,  
2010, p. 200)   
 7. ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล 
  7.1 วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA)  
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โมเดลการวัด (Measurement Model) 
ของตัวแปรแฝงแต่ละด้าน ได้แก่ ผลลัพธ์ระดับบุคคล (Individual Level Outcomes) บรรยากาศ
องค์การด้านจิตวิทยา (Psychological Workplace Climate) และความผูกพันต่อองค์การ 
(Employee Engagement) ประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธี Maximum Likelihood วิเคราะห์
ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL 8.80 และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัด พิจารณาได้ 
จากค่าสถิติ และดัชนีตรวจสอบความสอดคล้อง ได้แก่ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (²/dƒ) ดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืน (GFI) ดัชนีความสอดคล้องบรรทัดฐาน (NFI) ดัชนีความสอดคล้องไม่เป็นบรรทัดฐาน 
(NNFI) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) ค่ารากของค่าเฉล่ียก าลังสองของความ
คลาดเคล่ือนโดยประมาณ (RMSEA) ดัชนีรากของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนเหลือ (RMR) ค่ารากของ
ค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) 
  7.2 วิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL 
8.80 และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างตามทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
พิจารณาได้จากค่าสถิติและดัชนีตรวจสอบความสอดคล้อง ได้แก่ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (²/dƒ) ดัชนี
วัดระดับความกลมกลืน (GFI) ดัชนีความสอดคล้องบรรทัดฐาน (NFI) ดัชนีความสอดคล้องไม่เป็น
บรรทัดฐาน (NNFI) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) ค่ารากของค่าเฉล่ียก าลังสอง 
ของความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ (RMSEA) ดัชนีรากของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนเหลือ (RMR) 
ค่ารากของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) (Marsh & Hocevar, 
1985; Schumacker & Lomax, 2016, p. 112) ดังแสดงในตารางท่ี 9 
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ตารางท่ี 9 เกณฑ์การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างตามทฤษฎีกับข้อมูล 
           เชิงประจักษ์ 
 

ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์การตรวจสอบความสอดคล้อง ค่าความเป็นไปได้ 

1. ²/df ≤ 3 มีค่าน้อยกว่า 3 

2. GFI ≥ .90 มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 

3. NFI ≥ .90 มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 

4. NNFI ≥ .90 มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 

5. CFI ≥ .90 มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 

6. SRMR < .08 มีค่ามากกว่า 0 

7. RMR < .08 มีค่ามากกว่า 0 

8. SRMR < .08 มีค่ามากกว่า 0 
 
 8. การสรุปและอภิปรายผล  
 สรุปผลการวิเคราะห์ และน าผลลัพธ์ที่ได้มาอภิปรายผลการวิจัย โดยอ้างอิงจากแนวคิด 
ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในบทท่ี 2 น ามาเขียนรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ์ เพื่อน าผล 
การวิจัยไปประยุกต์ใช้กับบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ ตามข้ันตอน ดังนี้ 
  8.1 การสรุปผลการวิจัย เพื่ออธิบายข้อค้นพบในงานวิจัยตามสมมติฐานการวิจัย 
  8.2 การอภิปรายผลการวิจัย เพื่อบรรยาย วิเคราะห์ และอธิบายผลการวิจัย 
ตามสมมติฐานทีละข้ออย่างละเอียดว่าสอดคล้อง หรือไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ และเช่ือมโยง
กับทฤษฎี หรืองานวิจัยอื่น ๆ ท่ีสนับสนุน หรือไม่สนับสนุน 
  8.3 ข้อเสนอแนะในการวิจัย เพื่อน าเสนอเกี่ยวกับการน าผลการวิจัยไปใช้ และ
เสนอแนะเกี่ยวกับการท าวิจัยต่อไป 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์ 
เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัท 
ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับท่ีพัฒนาขึ้นกับมูลเชิงประจักษ์ 
ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ดังกล่าว โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น  
5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในการวิจัย 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การ 
ด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพัน 
ต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับตามสมมติฐาน 
 ความหมายและสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ มีดังนี้ 
 IN   หมายถึง  ตัวแปรผลลัพธ์ระดับบุคคล (Individual Level Outcomes) 
 PS  หมายถึง  ตัวแปรบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา     
                (Psychological Workplace Climate) 
 EN   หมายถึง  ตัวแปรก ากับความผูกพันต่อองค์การ (Employee Engagement) 
             หรือความผูกพันต่อองค์การร่วมกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา  
       (EN x PS) 
 Y1  หมายถึง  ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน (Personal Accomplishment) 
  Y2  หมายถึง  สุขภาวะทางจิต (Psychological Well-Being) 
 X1   หมายถึง  การสนับสนุนการบริหารจัดการ (Supportive Management) 
 X2   หมายถึง  ความชัดเจนในงาน (Role Clarity) 
 X3   หมายถึง  การแสดงออกซึ่งตนเอง (Self-Expression) 
 X4   หมายถึง  การมีส่วนร่วม (Contribution) 
 X5   หมายถึง  การยกย่องชมเชย (Recognition) 
 X6   หมายถึง  ความท้าทาย (Challenge) 
 Z1  หมายถึง  ความผูกพันด้านความรู้คิด (Cognitive Engagement) 
 Z2  หมายถึง  ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Emotional Engagement) 
 Z3  หมายถึง  ความผูกพันด้านอารมณ์ (Behavioral Engagement) 
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 Z1X1  หมายถึง  ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับการสนับสนุนการบริหารจัดการ 
 Z1X2  หมายถึง  ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับความชัดเจนในงาน 
 Z1X3  หมายถึง  ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับการแสดงออกซึ่งตนเอง 
 Z1X4  หมายถึง  ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับการมีส่วนร่วม 
 Z1X5   หมายถึง  ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับการยกย่องชมเชย 
 Z1X6   หมายถึง  ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับความท้าทาย 
 Z2X1  หมายถึง  ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับการสนับสนุนการบริหารจัดการ 
 Z2X2  หมายถึง  ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับความชัดเจนในงาน 
 Z2X3  หมายถึง  ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับการแสดงออกซึ่งตนเอง 
 Z2X4  หมายถึง  ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับการมีส่วนร่วม 
 Z2X5  หมายถึง  ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับการยกย่องชมเชย 
 Z2X6  หมายถึง  ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับความท้าทาย 
 Z3X1   หมายถึง  ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับการสนับสนุนการบริหารจัดการ
 Z3X2   หมายถึง  ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับความชัดเจนในงาน 
 Z3X3   หมายถึง  ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับการแสดงออกซึ่งตนเอง 
 Z3X4   หมายถึง  ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับการมีส่วนร่วม 
 Z3X5   หมายถึง  ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับการยกย่องชมเชย 
 Z3X6   หมายถึง  ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับความท้าทาย 
 b     หมายถึง  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบคะแนนดิบ 
 CFA   หมายถึง  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันการวิเคราะห์องค์ประกอบ    
                                   เชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
 CFI   หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ  
             (Comparative Fit Indices) 
 CV    หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variation) 
 DE    หมายถึง  อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
 dƒ    หมายถึง  องศาอิสระ (Degrees of Freedom) 
 GFI   หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Indices) 
 IE    หมายถึง  อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) 
 KU   หมายถึง  ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
 M    หมายถึง  ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) 
 n    หมายถึง  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 NFI   หมายถึง  ดัชนีความสอดคล้องบรรทัดฐาน (Norm Fit Index) 
 NNFI   หมายถึง  ดัชนีความสอดคล้องไม่เป็นบรรทัดฐาน (Non Norm Fit Index) 
 R 2    หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์  
                   (Squared Multiple Correlation: R-square) 
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 r 2     หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (โมเดลการวัด) 
               (Squared Multiple Correlation: R-square)   
 r     หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน  
               (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
 RMR     หมายถึง  ดัชนีรากของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนเหลือ  
                 (Root Mean Squared Residual)    
 RMSEA  หมายถึง  ค่ารากของค่าเฉล่ียก าลังสองของความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ 
                (Root Mean Squared Error of Approximation) 
 SD      หมายถึง  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 SE      หมายถึง  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error) 
 SEM     หมายถึง  โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) 
 SK      หมายถึง  ค่าความเบ้ (Skewness) 
 SRMR    หมายถึง  ค่ารากของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน 
                   (Standardized Root Mean Squared Residual) 
 t           หมายถึง  ค่าสถิติ t-value 
 TE      หมายถึง  อิทธิพลรวม (Total Effect) 
 ²      หมายถึง  ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square) 
 ²/dƒ    หมายถึง  ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-Square) 
หมายเหตุ: Z1 Z2 และ Z3 ไม่น ามาวิเคราะห์ในบทนี้ เนื่องจากจะวิเคราะห์ในรูปแบบของการส่งผล
ร่วมกันระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา (EN x PS) ในแต่ละด้าน 
 
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ อ าเภอพานทอง และ
อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จ านวน 530 คน โดยการสุ่มแบบช้ันภูมิตามสัดส่วน (Stratified Random 
Sampling) มีรายละเอียด ดังแสดงในตารางท่ี 10 
 
ตารางท่ี 10 จ านวน และร้อยละ จ าแนกตามลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
   ชาย 232 43.77 
   หญิง 298 56.23 
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ตารางท่ี 10 (ต่อ) 
 
ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
อายุ   
   น้อยกว่า 21 ปี 015 02.83 
   21 - 30  ปี 279 52.64 
   31 - 40  ปี 184 34.72 
   41 - 50  ปี 046 08.68 
   51  ปีข้ึนไป 005 01.13 
ระดับการศึกษา   
   มัธยมต้น 030 05.66 
   มัธยมปลาย 073 13.77 
   ปวช. 065 12.26 
   ปวส. 123 23.21 
   ปริญญาตร ี 222 41.89 
   สูงกว่าปริญญาตร ี 016 03.02 
   อื่น ๆ 001 00.19 
ต าแหน่งงาน   
   พนักงาน 395 74.53 
   หัวหน้างาน 066 12.45 
   หัวหน้าแผนก 045 08.49 
   ผู้จัดการ 017 03.21 
   อื่นๆ…… 007 01.32 
ประสบการณ์ท างาน (ในบริษัทปัจจุบัน)    
   ต่ ากว่า 1 ปี 032 06.04 
   1-5 ปี 246 46.42 
   6-10 ปี 121 22.83 
   11-15 ปี 089 16.79 
   16- 20 ปี 029 05.47 
   มากกว่า 20 ปี 013 02.45 

 
 จากตารางท่ี 10 แสดงให้เห็นถึงลักษณะของกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วน 
ยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อ าเภอพานทอง และอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ส่วนใหญ่ 
เป็น เพศหญิง มีจ านวน 298 คน คิดเป็นร้อยละ 56.23 และเพศชาย จ านวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 
43.77 โดยรวมอายุระหว่าง 21-30 ปี มีจ านวน 279 คน คิดเป็นร้อยละ 52.64 ระดับการศึกษา 
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ส่วนใหญ่จบปริญญาตรี จ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 41.88 ส่วนมากท างานในต าแหน่งพนักงาน 
จ านวน 395 คน คิดเป็นร้อยละ 74.53 ประสบการณ์ท างานส่วนมากอยู่ระหว่าง 1-5 ปี จ านวน  
246 คน คิดเป็นร้อยละ 46.42 
 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน 
 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ค่าสัมประสิทธ์การกระจาย ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง ดังแสดงในตารางท่ี 11 
 
ตารางท่ี 11 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
 

ตัวแปร M SD CV (%) SI KI 
ผลลัพธ์ระดับบุคคล (IN)      
  ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน (Y1) 3.59 .55 15.32 -.56 0.33 
  สุขภาวะทางจิต (Y2) 3.49 .56 16.05 -.56 1.00 
บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา (PS)      
  การสนับสนุนการบริหารจัดการ (X1) 3.65 .61 16.71 -.51 0.26 
  ความชัดเจนในงาน (X2) 3.49 .71 20.34 -.59 0.18 
  การแสดงออกซึ่งตนเอง (X3) 3.65 .52 14.25 -.56 0.58 
  การมีส่วนร่วม (X4) 3.62 .60 16.57 -.64 0.75 
  การยกย่องชมเชย (X5) 3.22 .74 22.98 -.64 0.80 
  ความท้าทาย (X6) 3.76 .57 15.16 -.74 1.21 
ความผูกพันต่อองค์การ (EN x PS)      
  ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับ 
  การสนับสนุนการบริหารจัดการ (X1Z1) 13.42 3.64 27.12 -.01 0.10 
  ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับ 
  ความชัดเจนในงาน (Z1X2) 12.87 3.83 29.76 -.09 -.17 
  ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับ 
  การแสดงออกซึ่งตนเอง (Z1X3) 13.41 3.44 25.65 -.02 0.17 
  ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับ 
  การมีส่วนร่วม (Z1X4) 13.33 3.59 26.93 -.11 0.16 
  ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับ 
  การยกย่องชมเชย (Z1X5) 11.86 3.71 31.28 -.07 0.15 
  ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับ 
  ความท้าทาย (Z1X6) 13.82 3.58 25.90 -.06 0.32 
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ตารางท่ี 11 (ต่อ) 
 

ตัวแปร M SD CV (%) SI KI 
  ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับ 
  การสนับสนุนการบริหารจัดการ (Z2X1) 13.51 3.69 27.31 .04 .27 
  ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับ 
  ความชัดเจนในงาน (Z2X2) 12.95 3.86 29.81 -.12 -.31 
  ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับ 
  การแสดงออกซึ่งตนเอง (Z2X3) 13.49 3.41 25.28 -.08 .26 
  ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับ 
  การมีส่วนร่วม (Z2X4) 13.42 3.63 27.05 -.01 .30 
  ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับ 
  การยกย่องชมเชย (Z2X5) 11.93 3.75 31.43 -.05 .18 
  ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับ 
  ความท้าทาย (Z2X6) 13.90 3.56 25.61 -.09 .58 
  ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับ 
  การสนับสนุนการบริหารจัดการ (Z3X1) 14.04 3.66 25.47 .05 .19 
  ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับ 
  ความชัดเจนในงาน  (Z3X2) 13.45 3.89 28.92 -.02 -.32 
  ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับ 
  การแสดงออกซึ่งตนเอง (Z3X3) 14.03 3.42 24.38 -.04 .25 
  ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับ 
  การมีส่วนร่วม (Z3X4) 13.95 3.64 26.09 -.02 .43 
  ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับ 
  การยกย่องชมเชย (Z3X5) 12.38 3.73 30.13 -.03 .28 
  ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับ 
  ความท้าทาย (Z3X6) 14.47 3.64 25.16 -.02 .36 

                                 
 จากตารางท่ี 11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ 26 ตัวแปร 
จ าแนกตามตัวแปรแฝงท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผลลัพธ์ระดับบุคคล บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
และความผูกพันต่อองค์การ มีรายละเอียดดังนี้ 
 ตัวแปรสังเกตได้ของผลลัพธ์ระดับบุคคล ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน และสุขภาวะทางจิต  
ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเลขคณิต (M) ของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน มีค่าเฉล่ีย 
เลขคณิตมากท่ีสุด มีค่าเท่ากับ 3.59 รองลงมาได้แก่ สุขภาวะทางจิต มีค่าเท่ากับ 3.49 และ 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ .55 และ .56 ตามล าดับ 
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 ตัวแปรสังเกตได้ของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ได้แก่ การสนับสนุนการบริหาร
จัดการ ความชัดเจนในงาน การแสดงออกซึ่งตนเอง การมีส่วนร่วม การยกย่องชมเชย และความ 
ท้าทาย ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเลขคณิต (M) ของตัวแปรสังเกตได้มี พบว่า ความท้าทาย มีค่าเฉล่ีย
เลขคณิตมากท่ีสุด มีค่าเท่ากับ 3.76 รองลงมาได้แก่ การสนับสนุนการบริหารจัดการ และ 
การแสดงออกซึ่งตนเอง มีค่าเท่ากัน ซึ่งมีค่าเท่ากัน 3.65 ตามล าดับ และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
เท่ากับ .57 .61 และ .52 ตามล าดับ 
 ตัวแปรสังเกตได้ของความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับ 
การสนับสนุนการบริหารจัดการ (Z1X1) ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับความชัดเจนในงาน 
(Z1X2) ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับการแสดงออกซึ่งตนเอง (Z1X3) ความผูกพันด้านความรู้คิด
ร่วมกับการมีส่วนร่วม (Z1X4) ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับการยกย่องชมเชย (Z1X5)  
ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับความท้าทาย (Z1X6) ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับการสนับสนุน
การบริหารจัดการ (Z2X1) ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับความชัดเจนในงาน (Z2X2) ความผูกพัน
ด้านอารมณ์ร่วมกับการแสดงออกซึ่งตนเอง (Z2X3) ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับการมีส่วนร่วม 
(Z2X4) ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับการยกย่องชมเชย (Z2X5) ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับ
ความท้าทาย (Z2X6) ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับการสนับสนุนการบริหารจัดการ (Z3X1) 
ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับความชัดเจนในงาน (Z3X2) ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับ 
การแสดงออกซึ่งตนเอง (Z3X3) ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับการมีส่วนร่วม (Z3X4) ความ
ผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับการยกย่องชมเชย (Z3X5) ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับ 
ความท้าทาย (Z3X6) ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเลขคณิต (M) ของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ความผูกพัน
ด้านพฤติกรรมร่วมกับความท้าทาย (Z3X6) มีค่าเฉล่ียเลขคณิตมากท่ีสุด เท่ากับ 14.47 รองลงมา
ได้แก่ ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับการสนับสนุนการบริหารจัดการ (Z3X1) เท่ากัน 14.04 
ตามล าดับ และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 3.64 และ 3.66 ตามล าดับ 
 พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของข้อมูลมีค่าใกล้เคียงกันอยู่ระหว่าง  
14.05 - 31.43 แสดงว่า ข้อมูลมีลักษณะการกระจาย ส าหรับตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์ 
การกระจายสูงสุด คือ ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับการยกย่องชมเชย (Z2X5) รองลงมา คือ  
ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับการยกย่องชมเชย (Z1X5) ส่วนตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์
การกระจายต่ าสุด คือ การแสดงออกซึ่งตนเอง (X3) จากผลการวิเคราะห์แสดงว่า กลุ่มตัวอย่าง 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับการยกย่องชมเชยแตกต่างกันมากท่ีสุด และ 
มีความเห็นเกี่ยวกับการแสดงออกซึ่งตนเองแตกต่างกันน้อยท่ีสุด 
 พิจารณาค่าความเบ้ (SK) อยู่ในช่วง .01 - .74 และค่าความโด่ง (KU) อยู่ในช่วง  
.10 - 1.20 พบว่า ข้อมูลมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ โดยพิจารณาได้จากค่าความเบ้ (SK) และ 
ค่าความโด่ง (KU) ของตัวแปร ซึ่ง Kline (2011, pp. 62-63) ได้แนะน าว่า ค่าความเบ้ (SK) ของ 
ตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวควรมีค่าสัมบูรณ์ไม่เกิน 3 และ ค่าสัมบูรณ์ของค่าความโด่ง (KI) ไม่ควรเกนิ 8 
แสดงว่าตัวแปรเหล่านั้น มีการแจกแจงแบบโค้งปกติ   
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ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรในการวิจัย เป็นการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ท้ัง 26 ตัวแปรของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ ดังแสดงในตารางท่ี 12  
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ตารางท่ี 12 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 

 Y1 Y2 X1 X2 X3 X4 X5 X6 Z1X1 Z1X2 Z1X3 Z1X4 Z1X5 Z1X6 Z2X1 Z2X2 Z2X3 Z2X4 Z2X5 Z2X6 Z3X1 Z3X2 Z3X3 Z3X4 Z3X5 Z3X6 
Y1 1.00                          
Y2 .60** 1.00                         
X1 .54** .58** 1.00                        
X2 .44** .59** .58** 1.00                       

X3 .59** .55** .66** .47** 1.00                      

X4 .60** .55** .59** .43** .58** 1.00                     
X5 .40** .55** .52** .56** .40** .46** 1.00                    
X6 .51** .48** .49** .37** .52** .59** .38** 1.00                   
Z1X1 .62** .62** .88** .59** .72** .64** .53** .59** 1.00                  
Z1X2 .56** .65** .64** .90** .60** .55** .58** .51** .81** 1.00                 
Z1X3 .62** .58** .66** .52** .88** .61** .45** .60** .89** .78** 1.00                
Z1X4 .65** .61** .64** .51** .67** .88** .50** .66** .85** .76** .86** 1.00               
Z1X5 .54** .62** .61** .61** .56** .57** .90** .52** .78** .78** .74** .75** 1.00              
Z1X6 .61** .56** .58** .47** .64** .64** .45** .87** .83** .74** .86** .87** .72** 1.00             
Z2X1 .62** .63** .88** .59** .70** .64** .53** .57** .92** .74** .79** .77** .70** .73** 1.00            
Z2X2 .57** .65** .64** .90** .59** .55** .58** .49** .74** .93** .69** .69** .72** .65** .81** 1.00           
Z2X3 .64** .60** .67** .52** .87** .63** .45** .58** .81** .72** .91** .79** .67** .77** .89** .78** 1.00          
Z2X4 .66** .61** .64** .51** .65** .88** .49** .64** .77** .69** .77** .92** .68** .78** .85** .75** .86** 1.00         
Z2X5 .55** .62** .62** .62** .54** .57** .90** .50** .71** .72** .66** .69** .94** .64** .77** .78** .73** .75** 1.00        
Z2X6 .62** .57** .59** .48** .63** .65** .45** .86** .76** .68** .77** .80** .66** .91** .83** .74** .86** .87** .72** 1.00       
Z3X1 .62** .58** .88** .58** .70** .64** .50** .59** .90** .72** .78** .75** .67** .73** .90** .72** .79** .76** .67** .74** 1.00      
Z3X2 .56** .60** .63** .90** .59** .54** .55** .51** .72** .92** .68** .67** .69** .65** .72** .92** .69** .67** .69** .66** .80** 1.00     
Z3X3 .63** .53** .65** .50** .88** .61** .41** .60** .78** .68** .89** .76** .62** .75** .77** .67** .89** .75** .62** .75** .88** .76** 1.00    
Z3X4 .65** .55** .62** .48** .65** .89** .45** .66** .74** .65** .74** .90** .64** .76** .74** .65** .75** .90** .64** .78** .83** .73** .85** 1.00   
Z3X5 .55** .59** .61** .61** .55** .57** .90** .52** .70** .71** .65** .68** .93** .64** .69** .71** .66** .67** .93** .65** .76** .76** .71** .72** 1.00  
Z3X6 .59** .49** .56** .44** .61** .63** .40** .88** .71** .63** .73** .76** .60** .89** .69** .61** .72** .75** .59** .89** .81** .72** .84** .86** .69** 1.00 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   
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 จากตารางท่ี 12 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 26 ตัวแปร ปรากฏว่า
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ทางบวกอยู่ระหว่าง .37 - .94 ท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของผลลัพธ์ระดับบุคคล พบว่า 
ตัวแปรมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีค่าเท่ากับ .60 
 พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของบรรยากาศองค์การ 
ด้านจิตวิทยา พบว่า ตัวแปรทุกคู่ส่วนใหญ่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .01 อยู่ในช่วง .37 - .66 โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุด คือ การสนับสนุน 
การบริหารจัดการกับการแสดงออกซึ่งตนเอง 
 พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของความผูกพันต่อองค์การ 
พบว่า ตัวแปรทุกคู่ส่วนใหญ่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
อยู่ในช่วง .59 - .94  โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุด คือ ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับ
การยกย่องชมเชย (Z1X5) กับความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับการยกย่องชมเชย (Z2X5)  
 
ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA)    
ของโมเดลการวัด เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ขององค์ประกอบ     
ในแต่ละตัวแปรท่ีอยู่ในโมเดลว่าเป็นองค์ประกอบท่ีแท้จริงตามทฤษฎีและแนวคิดท่ีได้ตรวจสอบ 
มา โดยท าการวิเคราะห์โมเดลการวัดด้วยโปรแกรม LISREL ได้แก่ ผลลัพธ์ระดับบุคคล บรรยากาศ
องค์การด้านจิตวิทยา และความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยน าเสนอการตรวจสอบความกลมกลืน 
ของโมเดลการวัด (Marsh & Hocevar, 1985; Schumacker & Lomax, 2016, p. 112) ดังนี ้

1. โมเดลการวัดผลลัพธ์ระดับบุคคล ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ 
ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน และสุขภาวะทางจิต มีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ ดังแสดงในตารางท่ี 13 14 

และภาพท่ี 5 
 

ตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดผลลัพธ์ระดับบุคคล 
 

ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์การตรวจสอบ ค่าท่ีวัดได้ ผลการตรวจสอบ 
1. ²/dƒ มีค่าน้อยกว่า 3 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
2. GFI มากกว่า .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
3. NFI มากกว่า .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
4. NNFI มากกว่า .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
5. CFI มากกว่า .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
6. RMSEA น้อยกว่า .08 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
7. RMR น้อยกว่า .08 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
8. SRMR น้อยกว่า .08 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
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ตารางท่ี 14 ค่าเมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดผลลัพธ์ระดับบุคคล 
 

 
  Individual Level Outcomes (IN) 

   b SE t r² 
Y1 0.55** - - 1.00 
Y2 0.34** 0.02 17.28 0.36 
²/dƒ =.00, GFI=1.00, NFI=1.00, NNFI=1.00, CFI=1.00, RMSEA=.00, R=.00, SRMR=.00 

**p < .01 

 
 
 
 
 
**p < .01 
²/dƒ=.00, GFI=1.00, NFI=1.00, NNFI=1.00, CFI=1.00, RMSEA=.00, RMR=.00, SRMR=.00 
ภาพท่ี 5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดผลลัพธ์ระดับบุคคล  
 
 จากตารางท่ี 13 และ 14 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดผลลัพธ์
ระดับบุคคล ปรากฏว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จากค่า ²/dƒ เท่ากับ 
.00 GFI เท่ากับ 1.00 NFI เท่ากับ 1.00 NNFI เท่ากับ 1.00 CFI เท่ากับ 1.00 RMSEA เท่ากับ .00  
RMR เท่ากับ .00 SRMR เท่ากับ .00 น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวก และมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .55 และ .33 ตามล าดับ แสดงว่า ตัวแปร
สังเกตได้ท้ังสองตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงผลลัพธ์ระดับบุคคล 
 2. บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 6 ตัวแปร ได้แก่  
การสนับสนุนการบริหารจัดการ ความชัดเจนในงาน การแสดงออกซึ่งตนเอง การมีส่วนร่วม  
การยกย่องชมเชย และความท้าทาย มีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ ดังแสดงในตารางท่ี 15 16 และ
ภาพท่ี 6 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.00 
Y1 

IN 
Y2 

1.00 

.20 
.34** 
.55**
๕๕ 

ตัวแปรสังเกตได้ 

ตัวแปรแฝง 
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ตารางท่ี 15  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดบรรยากาศองค์การ 
                ด้านจิตวิทยา 
 

 ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์การตรวจสอบ ค่าท่ีวัดได้ ผลการตรวจสอบ 
1. ²/dƒ มีค่าน้อยกว่า 3 0.38 ผ่านเกณฑ์ 
2. GFI มากกว่า .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
3. NFI มากกว่า .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
4. NNFI มากกว่า .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
5. CFI มากกว่า .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
6. RMSEA น้อยกว่า .08 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
7. RMR น้อยกว่า .08 0.00 ผ่านเกณฑ์ 
8. SRMR น้อยกว่า .08 0.00 ผ่านเกณฑ์ 

 
ตารางท่ี 16  ค่าเมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา                 
 

 
  Psychological Workplace Climate (PS) 
 

  b SE t r² 
            X1 .55** .02 22.95 .82 
            X2 .46** .03 15.34 .41 

            X3 .38** .02 17.56 .53 

            X4 .39** .03 15.26 .43 

            X5 .42** .03 13.19 .33 
            X6 .32** .03 09.95 .32 
²/dƒ=.38, GFI=1.00, NFI=1.00, NNFI=1.00, CFI=1.00, RMSEA=.00, RMR=.00, 
SRMR=.00 
**p < .01 

 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรสังเกตได้ 

ตัวแปรแฝง 
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**p < .01 
²/dƒ=.38, GFI=1.00, NFI=1.00, NNFI=1.00, CFI=1.00, RMSEA=.00, RMR=.00, SRMR=.00 
ภาพท่ี 6 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
 
 จากตารางท่ี 15 และ 16 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัด
บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ปรากฏว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้
จากค่า ²/dƒ เท่ากับ .38 GFI เท่ากับ 1.00 NFI เท่ากับ 1.00 NNFI เท่ากับ 1.00 CFI เท่ากับ 1.00 
RMSEA เท่ากับ .00 RMR เท่ากับ .00 SRMR เท่ากับ .00 น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่า 
เป็นบวก และมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกตัว โดยมีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .55 .46 .38 
.39 .42 และ .32 ตามล าดับ แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ท้ังหกตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝง
บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา   
 4. ความผูกพันต่อองค์การ โดยการน าตัวแปรสังเกตได้ของความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
ความผูกพันด้านความรู้คิด ความผูกพันด้านอารมณ์ และความผูกพันด้านพฤติกรรม คูณกับตัวแปร
สังเกตได้ของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา ได้แก่ การสนับสนุนการบริหารจัดการ  
ความชัดเจนในงาน การแสดงออกซึ่งตนเอง การมีส่วนร่วม การยกย่องชมเชย และความท้าทาย  
 มีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ ดังแสดงในตารางท่ี 17 18 และภาพท่ี 7 
 
ตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์การ  
     
    ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์การตรวจสอบ ค่าท่ีวัดได้ ผลการตรวจสอบ 

1.  ²/dƒ มีค่าน้อยกว่า 3 1.48 ผ่านเกณฑ์ 
2.  GFI มากกว่า .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
3.  NFI มากกว่า .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
4.  NNFI มากกว่า .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

 

PS 

X1 .07 .55** 

.46** 

.38** 

.39** 

.42** 

.32** 

.30 

.13 

.21 

.37 

.22 

1.00 

X2 

X3 

X4 

X5 

X6 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ) 
 
    ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์การตรวจสอบ ค่าท่ีวัดได้ ผลการตรวจสอบ 

5.  CFI มากกว่า .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
6.  RMSEA น้อยกว่า .08 0.03 ผ่านเกณฑ์ 
7.  RMR น้อยกว่า .08 0.01 ผ่านเกณฑ์ 
8.  SRMR น้อยกว่า .08 0.01 ผ่านเกณฑ์ 

 
ตารางท่ี 18 ค่าเมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์การ  
     

 
  Employee Engagement (EN x PS) 
   b SE t r² 
    Z1X1 .93** .03 27.81 .86 
    Z1X2 .85** .04 23.65 .71 
    Z1X3 .94** .03 28.15 .87 
    Z1X4 .91** .03 26.67 .82 
    Z1X5 .83** .04 20.84 .68 
    Z1X6 .90** .03 26.18 .81 
    Z2X1 .85** .04 23.99 .72 
    Z2X2 .77** .04 20.62 .58 
    Z2X3 .86** .04 24.42 .73 
    Z2X4 .82** .04 22.59 .67 
    Z2X5 .84** .04 21.39 .71 
    Z2X6 .82** .04 22.61 .67 
    Z3X1 .91** .04 25.35 .82 
    Z3X2 .74** .04 19.61 .55 
    Z3X3 .74** .04 16.92 .54 
    Z3X4 .79** .04 21.19 .62 
    Z3X5 .92** .04 22.00 .84 
    Z3X6 .77** .04 20.42 .59 
²/dƒ=1.48, GFI=1.00, NFI=1.00, NNFI=1.00, CFI=1.00, RMSEA=.03, RMR=.01, 
SRMR=.01 
**p < .01 

 

 

ตัวแปรสังเกตได้ 

ตัวแปรแฝง 
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**p < .01 
²/dƒ=1.48, GFI=1.00, NFI=1.00, NNFI=1.00, CFI=1.00, RMSEA=.03, RMR=.01, SRMR=.01 
ภาพท่ี 7  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์การ  
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   จากตารางท่ี 17 และ 18 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัด 
ความผูกพันต่อองค์การ ปรากฏว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จากค่า 
²/dƒ เท่ากับ 1.48 GFI เท่ากับ 1.00 NFI เท่ากับ 1.00 NNFI เท่ากับ 1.00 CFI เท่ากับ 1.00 
RMSEA เท่ากับ .03 RMR เท่ากับ .01 SRMR เท่ากับ .01 น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่า 
เป็นบวก และมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกตัว โดยมีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .93 .85 .94 
.91 .83 .90 .85 .77 .86 .82 .84 .82 .91 .74 .74 .79 .92 และ .77 ตามล าดับ แสดงว่า ตัวแปร
สังเกตได้ท้ัง 18 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ 
 
ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การ 
ด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์  
โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับตามสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์ในส่วนนี้ เป็นการน าเสนอแผนภาพแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีผลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล
ของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับตามสมติฐาน 
พร้อมท้ังเสนอค่าสถิติแสดงขนาดอิทธิพล และตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลท่ีผู้วิจัย
ต้องการศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Marsh & Hocevar, 1985; Schumacker & Lomax, 2016, 
p. 112) ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อ
ผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็น 
ตัวแปรก ากับตามสมมติฐาน ดังแสดงในตารางท่ี 19 20 21 และภาพท่ี 8 
 
ตารางท่ี 19 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การ 
               ด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์  
               โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับตามสมมติฐาน  
 

ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์การตรวจสอบ ค่าท่ีวัดได้ ผลการตรวจสอบ 
1.  ²/dƒ มีค่าน้อยกว่า 3 2.67 ผ่านเกณฑ์ 
2.  GFI มากกว่า .90 0.93 ผ่านเกณฑ์ 
3.  NFI มากกว่า .90 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
4.  NNFI มากกว่า .90 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
5.  CFI มากกว่า .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
6.  RMSEA น้อยกว่า .08 0.06 ผ่านเกณฑ์ 
7.  RMR น้อยกว่า .08 0.05 ผ่านเกณฑ์ 
8.  SRMR น้อยกว่า .08 0.04 ผ่านเกณฑ์ 
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ตารางท่ี 20 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การ 
               ด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์  
               โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับตามสมมติฐาน 
 

 
  Individual Level Outcomes (IN) 

   TE DE IE 

       PS 
.49* .49* - 
(.02) (.02)  

     PSxEN  
.42* .42* - 
(.02) (.02)  

²/dƒ=2.67, GFI= .93, NFI= .99, NNFI= .99, CFI=1.00, RMSEA= .06, RMR= .05, 
SRMR= .04 
*p < .05 

 
ตารางท่ี 21 ค่าสถิติและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  
               ของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัท                  
               ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับตามสมมติฐาน 
 
ตัวแปร Y1 Y2 X1 X2 X3 X4 X5 X6  
ความเท่ียง .75 .73 .81 .61 .81 .70 .56 .64  
ตัวแปร Z1X1 Z1X2 Z1X3 Z1X4 Z1X5 Z1X6 Z2X1 Z2X2 Z2X3 
ความเท่ียง .85 .77 .85 .83 .73 .80 .86 .76 .86 
ตัวแปร Z2X4 Z2X5 Z2X6 Z3X1 Z3X2 Z3X3 Z3X4 Z3X5 Z3X6 
ความเท่ียง .82 .73 .80 .83 .73 .81 .77 .70 .74 
สมการโครงสร้างตัวแปร   ผลลัพธ์ระดับบุคคล       

สัมประสิทธิ์การพยากร (R²) .82   
  IN PS  EN x PS           

IN 1.00               

PS 0.90 1.00              

PS x EN 0.90 0.96 1.00             

ตัวแปรผล 

ตัวแปรสาเหตุ 



  

 

 

 
**p < .01 

²/dƒ=2.67, GFI=.93, NFI=.99, NNFI=.99, CFI=1.00, RMSEA=.06, RMR=.05, SRMR=.04 
ภาพท่ี 8 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์  
           โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับตามสมมติฐาน 
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 จากตารางท่ี 19 และ 20 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
ตามสมมติฐาน ปรากฏว่า โมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณา 
จากผลการตรวจสอบค่า ²/dƒ เท่ากับ 2.67 GFI เท่ากับ .93 NFI เท่ากับ .99 NNFI เท่ากับ .99 
CFI เท่ากับ 1.00 RMSEA เท่ากับ .06 RMR เท่ากับ .05 SRMR เท่ากับ .04 เมื่อพิจารณา 
ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมของตัวแปรแฝงในโมเดล ปรากฏว่า ตัวแปรแฝงท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
รวมต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลมากท่ีสุด คือ บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา (PS) มีค่าเท่ากับ .49 
รองลงมา คือ ความผูกพันต่อองค์การ (PSxEN) มีค่าเท่ากับ .42 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .05  
 จากตารางท่ี 21 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐาน  
ตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีค่าความเท่ียงมากท่ีสุด คือ ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับการสนับสนุน 
การบริหารจัดการ (Z2X1) และความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับการแสดงออกซึ่งตนเอง (Z2X3)  
มีค่าเท่ากับ .86 รองลงมา คือ ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับการสนับสนุนการบริหารจัดการ 
(Z1X1) และความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับการแสดงออกซึ่งตนเอง (Z1X3) มีค่าเท่ากับ .85  
และตัวแปรท่ีมีค่าความเท่ียงน้อยท่ีสุด คือ การยกย่องชมเชย (X5) มีค่าเท่ากับ .56 และ 
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรตาม คือ ผลลัพธ์ระดับบุคคล มีค่าเท่ากับ .82 แสดงว่า  
ตัวแปรท้ังหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรผลลัพธ์ระดับบุคคลได้ ร้อยละ 82  
 จากภาพท่ี 8 แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐาน  
เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ปรากฏว่า ตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละตัวแปรแฝงมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบเป็นบวก โดยมีค่าอยู่ในช่วง .58 - .90 ตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละตัวแปรแฝงมีค่า 
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในช่วง .31 - .76 ตัวแปรท่ีมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุด คือ  
ความผูกพันด้านรู้คิดร่วมกับการสนับสนุนการบริหารจัดการ (Z1X1) ความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับ 
การสนับสนุนการบริหารจัดการ (Z2X1) และความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับการแสดงออกซึ่งตนเอง 
(Z2X3) และความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับการสนับสนุนการบริหารจัดการ (Z3X1) มีค่าเท่ากัน  
คือ เท่ากับ .90 รองลงมา คือ ความผูกพันด้านความรู้คิดร่วมกับการแสดงออกซึ่งตนเอง (X3Z1)  
และความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับการแสดงออกซึ่งตนเอง (X3Z3) มีค่าเท่ากับ .88 และตัวแปร 
ท่ีมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบน้อยท่ีสุด คือ การยกย่องชมเชย (X5)  โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ  
เท่ากับ .58    
 เมื่อพิจารณาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
ด้านจิตวิทยา และความผูกพันต่อองค์การร่วมกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาส่งผลต่อผลลัพธ์ 
ระดับบุคคล ปรากฏว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเมื่อพิจารณา 
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของโมเดล ปรากฏว่า โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลลัพธ์
ระดับบุคคล ได้ร้อยละ 82 ผู้วิจัยจึงเสนอโมเดลท่ีพัฒนาขึ้นเป็นข้อค้นพบของงานวิจัยตามสมมติฐาน 
การวิจัย ดังนี้ 
 1. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
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ได้แก่ ²/dƒ เท่ากับ 2.67 GFI เท่ากับ .93 NFI เท่ากับ .99 NNFI เท่ากับ .99 CFI เท่ากับ 1.00 
RMSEA เท่ากับ .06 RMR เท่ากับ .05 SRMR เท่ากับ .04 สอดคล้องกับสมมติฐานข้อท่ี 1 
 2. บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล มีขนาด
อิทธิพลเท่ากับ .49 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคล้องกับสมมติฐานข้อท่ี 2 
 3. ความผูกพันต่อองค์การร่วมกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาส่งผลทางตรงต่อผลลัพธ์
ระดับบุคคล มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .42 อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคล้องกับ
สมมติฐานข้อท่ี 3 
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บทที่ 5 
สรุปและอภปิรายผล 

 
 ความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
ท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นตัวแปรก ากับ มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลท่ีพัฒนาขึ้น 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประชากรเป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  
อ าเภอพานทอง และอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อ าเภอพานทอง และอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี  
ในปี พ.ศ. 2559 จ านวน 530 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบช้ันภูมิตามสัดส่วน เครื่องมือท่ีใช้ในการ
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ แบบสอบถามผลลัพธ์ระดับ
บุคคล บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วน 
ยานยนต์ วิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป วิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดล 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยใช้โปรแกรม LISREL 8.80  
 
สรุปผลการวิจัย 
 1. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
โดยค่าดัชนีส่วนใหญ่อยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ โดยมีค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (²/dƒ) เท่ากับ 2.67  
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .93 ดัชนีความสอดคล้องบรรทัดฐาน (NFI) เท่ากับ .99 
ดัชนีความสอดคล้องไม่เป็นบรรทัดฐาน (NNFI) เท่ากับ .99 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
(CFI) เท่ากับ 1.00 ค่ารากของค่าเฉล่ียก าลังสองของความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ (RMSEA) 
เท่ากับ .06 ดัชนีรากของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนเหลือ (RMR) เท่ากับ .05 ค่ารากของค่าเฉล่ียก าลัง
สองของส่วนเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ .04 และตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ได้ร้อยละ 82 
สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 1   
 2. บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงาน
บริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ มีขนาดอิทธิเท่ากับ .49 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคล้อง
กับสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 2 
 3. ความผูกพันต่อองค์การร่วมกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาส่งผลทางตรงต่อผลลัพธ์ 
ระดับบุคคล มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .42 อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคล้อง 
กับสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 3 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีประเด็นส าคัญท่ีจะอภิปรายผลดังนี้ 
 1. ผลจากการพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา  
ท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นตัวแปรก ากับท่ีพัฒนาขึ้นมาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ผลปรากฏว่า โมเดล 
ท่ีพัฒนาขึ้นเป็นไปตามแนวคิดของ Shuck and Reio (2014) ท่ีกล่าวว่า กระบวนการรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านจิตวิทยา หรือสภาพแวดล้อมองค์การท่ีดีในการปฏิบัติงานจากการสนับสนุนขององค์การ 
ส่งผลให้พนักงานสร้างแรงจูงใจภายใน พร้อมท่ีจะมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน และก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และเกิดผลลัพธ์ระดับบุคคลท่ีดี คือ เกิดผลสัมฤทธิ์ส่วนตน และ 
สุขภาวะทางจิตท่ีดี ท้ังนี้ ผลการวิจัยผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
ให้ความส าคัญกับด้านผลสัมฤทธิ์ส่วนตนมากท่ีสุด แสดงว่า พนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
รู้สึกว่าได้รับประสบการณ์ในการปฏิบัติงานท่ีดี รู้สึกมีความสุข รู้สึกมีความภาคภูมิใจ รู้สึกว่างาน 
ท่ีปฏิบัติมีคุณค่า และมีประโยชน์ต่อองค์การ เป็นส่ิงส าคัญต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล เนื่องจากการผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์ หรือการประกอบรถยนต์ในทุกขั้นตอน ทุกกระบวนการพนักงานต้องมีความรู้ และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานท่ีได้รับการถ่ายทอดความรู้และวิธีการท่ีถูกต้อง และตรงตามขั้นตอน 
การปฏิบัติงานท่ีมาตรฐานการผลิตก าหนดไว้ ท้ังท่ีเป็นมาตรฐานจากลูกค้า เช่น มาตรฐาน TSH ISC 
MMC MS HES เป็นต้น ส่วนมาตรฐานระดับสากล เช่น มาตรฐาน ASTM ISO JIS DIN เป็นต้น ซึ่งหาก
ปฏิบัติตามข้ันตอน และควบคุมคุณภาพในการผลิตให้เป็นไปตามท่ีมาตรฐานก าหนดจะก่อให้เกิด 
ความปลอดภัยเมื่อน าช้ินส่วนเหล่านั้นไปประกอบรถยนต์ และน ารถยนต์ไปใช้งานจริง ดังนั้น การท่ี
พนักงานรับรู้คุณค่าของงานท่ีตนรับผิดชอบและแสดงออกเป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งมั่นต่อการปฏิบัติงาน 
ตามมาตรฐานท่ีองค์การก าหนดนั้นส่งผลให้พนักงานมีความสุข มีความภาคภูมิใจ มีผลการด าเนินงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นไปตามมาตรฐานก าหนด เพื่อสร้างช่ือเสียงให้กับประเทศไทย ท่ีเป็นประเทศ 
ท่ีส่งออกรถยนต์ และช้ินส่วนยานยนต์เป็นอันดับต้น ๆ ของโลก สอดคล้องกับ ทฤษฏี Broaden and 
Build: A Theory of Individual Psychological Resources ของ Fredrickson (1998, 2001, 
2004) ได้อธิบายการขยายและสร้าง: ทฤษฎีทรัพยากรจิตวิทยาระดับบุคคล หรือผลลัพธ์ระดับบุคคล 
ว่าเป็นประสบการณ์ของอารมณ์เชิงบวกท่ีจะขยายความคิด การแสดงออกชั่วขณะของบุคคลแต่ละคน 
ซึ่งจะท าหน้าท่ีในการสร้างทรัพยากรในตัวบุคคลท่ียั่งยืน ต้ังแต่ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากร 
ทางปัญญา ทรัพยากรทางสังคม และทรัพยากรทางจิตใจ อารมณ์เชิงบวกเหล่านี้จะขยายความคิด 
การกระท าช่ัวขณะของคนเราแต่ละคน เช่น ความสุขจุดประกายและกระตุ้นให้อยากเล่น ความสนใจ 
จุดประกายและกระตุ้นให้อยากค้นหา อยากส ารวจ ความพึงพอใจจุดประกายและกระตุ้น 
ให้อยากทดลองและบูรณาการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกของ อภิญญา หรูสกุล 
และคณะ (2556), อรวรรณ บุญบ ารุง และคณะ (2557) และ Fredrickson and Branigan (2005)  
อธิบายว่า คุณลักษณะทางจิตวิทยาเชิงบวก เชาวน์ด้านจิตวิญญาณ อารมณ์เชิงบวกและประสบการณ์
เชิงบวก ส่งผลให้เกิดความผาสุกส่วนตน มีความสุขในการปฏิบัติงาน เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
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ท่ีดีขององค์การ และสร้างความเข้มแข็งต่อกัน แสดงว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลลัพธ์
ระดับบุคคลท่ีพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ตามแนวคิด
ของพัฒนาขึ้นมาจากแนวคิด Shuck and Reio (2014) 
 2. บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงาน
บริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ แสดงว่า เมื่อพนักงานรับรู้และตีความบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีดี 
ซึ่งประกอบด้วย องค์การให้การสนับสนุนอุปกรณ์ วิธีการปฏิบัติงาน ควบคุมการปฏิบัติงานด้วยความ
ยืดหยุ่น ใหค้วามเช่ือมั่นในความสามารถของพนักงาน บนพื้นฐานของบรรทัดฐานและความเฉพาะ 
เจาะจงในบทบาทหน้าท่ีท่ีพนักงานรับผิดชอบ พนักงานสามารถใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ในการแก้ไขปัญหาเมื่อต้องเผชิญในขณะปฏิบัติงาน พร้อมท้ังสามารถเสนอการปรับปรุงวิธี 
การปฏิบัติงานให้ง่ายข้ึน องค์การส่ือสารให้พนักงานรับรู้ถึงเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้พนักงาน
ระดมความคิดท่ีจะน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างเป็นทีม และทุกคนสามารถประเมินผลตามท่ีมาตรฐาน
ก าหนด และร่วมกันปรับปรุงให้เป็นไปตามมาตรฐาน เป็นไปตามแนวคิดของ Shuck and Reio 
(2014) และ Brown and Leigh (1996) ท่ีกล่าวว่า กระบวนการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา
ท่ีดีในการปฏิบัติงานจากการสนับสนุนขององค์การส่งผลให้พนักงานสร้างแรงจูงใจภายใน พร้อมท่ี 
จะมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน และก่อให้เกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีผลลัพธ์ระดับบุคคลท่ีดี 
คือ ผลสัมฤทธิ์ส่วนตนและสุขภาวะทางจิตท่ีดี ผลการวิจัยปรากฏว่า พนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยาน
ยนต์ให้ความส าคัญกับด้านการแสดงออกซึ่งตนเองมากท่ีสุด แสดงว่า การท่ีพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วน 
ยานยนต์ได้ตระหนักถึงการมีความอิสระในการปฏิบัติงาน สามารถเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานให้ง่าย
ขึ้น เต็มใจและต้ังใจปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดบรรยากาศองค์การ 
ด้านจิตวิทยา ดังนี้ อัชฌา ช่ืนบุญ และคณะ (2556), ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557), Harter et al. (2010) 
และ Andrew and Sofian (2012) อธิบายว่า การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ สภาพแวดล้อม 
ในงาน การรับรู้เงื่อนไขการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คุณลักษณะของงาน  
การรับรู้คุณค่าในงาน ความสอดคล้องในงาน การได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน จะส่งผล 
ให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน คงอยู่ในองค์การ มีความสุขในการปฏิบัติงาน มีความผาสุกส่วนตน  
มีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีทัศนคติท่ีดีต่องาน และมีงานวิจัยของ รินดา ขันธกรรม และจันทนา 
แสนสุข (2556) และ Rich et al. (2010) อธิบายว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้
คุณค่าความสอดคล้องในงานสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน  
มีส่วนร่วมในงาน ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
ผ่านความผูกพันต่อองค์การ และชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2558) อธิบายว่า การรับรู้ต่อการสนับสนุน 
จากองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
 3. ความผูกพันต่อองค์การร่วมกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาส่งผลทางตรงต่อผลลัพธ์ 
ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ แสดงว่า เมื่อพนักงานรับรู้ถึงการมีบรรยากาศ 
องค์การด้านจิตวิทยาท่ีดี หรือสภาพแวดล้อมท่ีเป็นเชิงบวกนี้เป็นตัวแปรท่ีท าให้พนักงานเกิดความรู้สึก
มีแรงจูงใจภายใน พร้อมท่ีจะอุทิศตนในการปฏิบัติงานเพื่อทีมและองค์การ และก่อเกิดความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์การ ซึ่งประกอบด้วย การท่ีพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ รู้สึกนึกคิดพร้อม 
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ท่ีจะปฏิบัติงาน ประเมินว่างานของพวกเขามีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ เกิดความรู้สึก  
แล้วมีผลกระทบต่ออารมณ์ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน ความเช่ือ และเป็นพลังขับเคล่ือนโดยตรง 
ต่อความส าเร็จของงาน ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ ความไว้วางใจ และมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
และแสดงออกทางกายภาพ เป็นการแสดงออกด้านความรู้คิด และด้านอารมณ์รวมกัน ผลการวิจัย 
ปรากฏว่า พนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ให้ความส าคัญกับความผูกพันด้านอารมณ์ร่วมกับ 
การแสดงออกซึ่งตนเอง ความผูกพันด้านรู้คิดร่วมกับการสนับสนุนการบริหารจัดการ ความผูกพัน 
ด้านอารมณ์ร่วมกับการสนับสนุนการบริหารจัดการ ความผูกพันด้านพฤติกรรมร่วมกับการสนับสนุน
การบริหารจัดการ ท้ังส่ีด้านมากท่ีสุด แสดงว่า พนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ตระหนัก 
ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์การ เช่น การได้การสนับสนุนอุปกรณ์ เครื่องมือ วิธีการปฏิบัติงาน  
มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน องค์การมีความเช่ือมั่นในความสามารถของพนักงาน พร้อมท้ังส่ือสาร
เป้าหมายขององค์การให้พนักงานรับรู้และเข้าใจ การสนับสนุนเหล่านี้ส่งผลให้เกิดความรู้สึกผูกพัน 
ต่อองค์การ ซึ่งท าให้พนักงานพร้อมท่ีจะมุ่งมั่น ทุ่มเทท้ังพลังความคิด อารมณ์ความรู้สึก ความต้ังใจ 
ท่ีจะรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตนเองและแสดงออกเป็นพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก 
การปฏิบัติงานของพนักงานนั้น องค์การจะต้องสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องมือท่ีทันสมัย  
วิธีการปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐาน พร้อมท้ังการอบรมให้ความรู้แก่พนักงานให้ได้รับรู้ถึงวิธี
ปฏิบัติงาน กฎระเบียบขององค์การ ข้อก าหนดของลูกค้า ข้อก าหนดระหว่างประเทศท่ีถูกต้อง ดังนั้น 
การท่ีองค์การให้การสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ ท่ีทันสมัย ถูกต้อง แม่นย า รวมท้ังการให้ความ
เช่ือมั่น มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานของพนักงาน จะส่งผลให้พนักงานเข้าใจวิธีการปฏิบัติงาน 
กฎระเบียบขององค์การ ข้อก าหนดต่าง ๆ เป็นการเพิ่มศักยภาพ และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ให้พนักงานพร้อมท่ีจะแสดงความสามารถโดยไม่กลัวผลกระทบเชิงลบ และมีผลการปฏิบัติงาน 
มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฏีความผูกพันของ Kahn (1990, 2010, pp. 20-29) ท่ีอธิบายว่า 
ความผูกพันของบุคคล คือ แบบจ าลอง เป็นการปฏิบัติงานพร้อมกับการแสดงออกของบุคคล 
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานช่วยส่งเสริมการเช่ือมโยงต่อการปฏิบัติงานและเพื่อนร่วมงาน ผ่าน 
การแสดงออกด้านความรู้คิด ด้านพฤติกรรม และด้านอารมณ์ ด้วยความกระตือรือร้น การแสดง 
บทบาทความรับผิดชอบอย่างเต็มรูปแบบ เมื่อบุคคลรู้ขอบเขตของตนเองว่าได้รับเงื่อนไขท่ีเหมาะสม 
พวกเขามักจะใช้ในการแสดงตามความรับผิดชอบท่ีได้รับ การแสดงออกดังกล่าว เป็นการขับเคล่ือน
พลังทางด้านความรู้คิด ด้านพฤติกรรม และด้านอารมณ์ ส่ิงเหล่านี้เรียกว่าความพยายาม การมีส่วน
ร่วม การมีสติ และแรงจูงใจภายใน การแสดงออกนี้ คือ การแสดงตัวตนท่ีแท้จริง ความคิด และ
ความรู้สึก ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การแสดงออกทางอารมณ์ ความถูกต้อง การส่ือสาร  
ความสนุกสนาน และพฤติกรรมทางจริยธรรม  
 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Shuck and Wollard (2010) ท่ีอธิบายว่า 
ความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลให้สถานท่ีประกอบการเป็นท่ีน่าพึงพอใจท่ีพนักงานพึงประสงค์ 
ท่ีจะปฏิบัติงานและเป็นสถานท่ีท่ีมีพลังในการสร้างสรรค์ผลงาน Saks (2006) และ Ram and 
Prabhakar (2011) อธิบายว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจ
ภายใน การได้รับความยุติธรรม ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน ความต้ังใจ 
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ท่ีจะลาออก และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 
Sonnentag et al. (2008) อธิบายว่า ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการปลดปล่อยทางจิตวิทยากับความผูกพัน
ต่อองค์การ ส่งผลให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวก และ Xanthopoulou (2009) อธิบายว่า ทรัพยากร 
ในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความผูกพันในงาน ผ่านการควบคุมของทรัพยากรบุคคล และยังมีงานวิจัย 
ท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ อัมพล ชูสนุก และคณะ (2553), สุภาพร กิตตินันทะศิลป์ และคณะ (2554),  
ณัฎฐชัย เศวตโชติธนพงษ์ และเกสรา สุขสว่าง (2556), กฤตภัค แป้นถนอม และถวัลย์ เนียมทรัพย์ 
(2557), เลิศชัย สุธรรมานนท์ และเกศยา โอสถานุเคราะห์ (2558), อิงอร ต้ันพันธ์ (2558), 
Schaufeli (2008) และ Bakker and Leiter (2010) อธิบายว่า ความพึงพอใจในงาน ความมั่นคง 
ในงาน คุณลักษณะผู้น า คุณลักษณะของงาน การถ่ายทางสังคม ปัจจัยภายในองค์การ ความเป็น
อิสระ การแลกเปล่ียนกับหัวหน้า โอกาสในการพัฒนา เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การ และความผูกพันต่อองค์การยังอิทธิพลทางลบต่อการปฏิบัติงานอย่างหนัก และ 
ความเหนื่อยหน่าย  
 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยให้ 
ความตระหนักถึงความส าคัญของการแสดงออก ซึ่งสอดคล้องกับการปฏิบัติงานของบริษัทผลิต 
ช้ินยานยนต์ท่ีพนักงานจะต้องปฏิบัติงานด้วยตนเองอย่างมืออาชีพ ภายใต้การควบคุมดูแล 
ของผู้บังคับบัญชา และนโยบายจากผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ดังนั้น องค์การต้องให้การสนับสนุน 
และส่งเสริม เพื่อให้พนักงานปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบได้อย่างเต็มศักยภาพ ด้วยการจัดหาเครื่องมือ 
ท่ีเหมาะสมกับการใช้งาน สามารถใช้งานได้อย่างถูกต้องแม่นย า  พร้อมท้ังให้การอบรมเพิ่มความรู้ใหม่  
ให้พนักงานอยู่เสมอ ท้ังความรู้เกี่ยวกับการใช้งานเครื่องมือ อุปกรณ์ใหม่ ๆ ความรู้เกี่ยวกับมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน ข้อก าหนด หรือค าเสนอแนะจากลูกค้า เพื่อเป็นการเพิ่มศักยภาพให้กับพนักงาน  
เป็นการให้ความเช่ือมั่นในความสามารถของพนักงาน และเพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีต้ังไว้ 
 2. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล หรือหัวหน้างานต้องให้การสนับสนุนการบริหารจัดการ 
แก่พนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ เช่น สนับสนุนแนวคิด ให้สิทธิ์ในการตัดสินใจ และมีความ
ยืดหยุ่นเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อองค์การ เพื่อใหพ้นักงาน 
เกิดความรู้สึกนึกคิดพร้อมท่ีจะปฏิบัติงาน ประเมินว่างานของพวกเขามีความส าคัญต่อความส าเร็จ 
ขององค์การ เกิดความรู้สึกแล้วมีผลกระทบต่ออารมณ์ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน ความเช่ือ  
และเป็นพลังขับเคล่ือนโดยตรงต่อความส าเร็จของงาน ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ ความไว้วางใจ  
และมีความสุขในการปฏิบัติงาน และแสดงออกทางกายภาพ เป็นการแสดงออกด้านความรู้คิด  
และด้านอารมณ์รวมกัน เพื่อเป็นการส่งเสริมให้พนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์เกิดสมาธิจดจ่อ  
มีความมุ่งมั่นทุ่มเท พร้อมท่ีจะอุทิศตนให้กับงาน เกิดความรู้สึกเอาใจใส่ มีความภาคภูมิใจ และ 
เกิดความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
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 3. องค์การสามารถน าแนวคิดความสัมพันเชิงสาเหตุ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเรื่องผลลัพธ์ 
ระดับบุคคล หรือการท่ีพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยายยนต์มีจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานและ
ความก้าวหน้า ความสามารถในการจัดการกับสถานการณ์ต่าง ๆ การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผู้อื่น รู้สึก 
มีความสุข ความภาคภูมิใจ รู้สึกว่างานท่ีปฏิบัติมีคุณค่า และมีประโยชน์ต่อองค์การท่ีต้องค านึงถึง
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีเป็นพื้นฐานท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ เพื่อก าหนดนโยบาย 
ให้สอดคล้องกับศักยภาพของแต่ละหน่วยงาน ท าให้องค์การมีพนักงานท่ีมีความพร้อมท่ีสร้างผลงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพให้กับองค์การ และเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์การต่อไปได้ 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
 1. ควรมีการวิจัยโดยใช้โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา
ท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โดยมีความผูกพันต่อองค์การ 
เป็นตัวแปรก ากับ ท่ีต้ังอยู่ในแต่ละภาค หรือในเขตพื้นท่ีอื่น ๆ เพื่อวิเคราะห์เชิงสาเหตุของบรรยากาศ
องค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ  
ว่าส่งผลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลแตกต่างกันหรือไม ่
 2. ควรใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาเจาะลึกคุณลักษณะของบรรยากาศองค์การ 
ด้านจิตวิทยา และความผูกพันต่อองค์การในทุกด้านท่ีมีผลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล เพื่อเป็นการค้นหา
ปัจจัยเชิงสาเหตุใดบ้างท่ีส่งผลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล 
 3. ควรศึกษาเกี่ยวกับผลลัพธ์ระดับบุคคลในเชิงลบ เพื่อศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศ
องค์การด้านจิตวิทยา และความผูกพันต่อองค์การท่ีเป็นเชิงลบ เนื่องจากการศึกษาในเชิงบวก 
เพียงด้านเดียวอาจเห็นผลแค่เพียงในแง่มุมเดียว การศึกษาอิทธิพลของของบรรยากาศองค์การ 
ด้านจิตวิทยาและความผูกพันต่อองค์การท่ีเป็นเชิงลบ อาจจะท าให้เห็นผลท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล
ชัดเจนขึ้น 
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      ภาคผนวก  
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ภาคผนวก ก 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

 1. ดร.ปิยะทิพย์ ประดุจพรม 
  ต าแหน่งอาจารย์วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา มหาวิทยาลัยบูรพา 
 2. ดร.ประวิทย์ ทองไชย 
  ต าแหน่งอาจารย์วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา มหาวิทยาลัยบูรพา 
 3. ดร.สุพจน์ นาคสวัสด์ิ 
  ต าแหน่งผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท ไดกิ้นอินดัสทรีส์  (ประเทศไทย) จ ากัด 
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ภาคผนวก ข 
ส าเนาหนังสือขอความอนุเคราะห์การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือตรวจสอบ 

คุณภาพเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก ค 
ส าเนาหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
ส าเนาการพิจารณาจริยธรรม 
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ภาคผนวก จ 
ผลการประเมินความเหมาะสมของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ผลการประเมินความเหมาะสมของเครื่องมอืท่ีใช้ในการวิจัย 
 

รายการ ข้อท่ี 
ผู้เช่ียวชาญ 

I-CVI การแปลผล หมายเหตุ 
1 2 3 

1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ         
    แบบสอบถาม 

1 √ √ √  - คัดเลือกไว้  
2 √ √ √  - คัดเลือกไว้  
3 √ √ √  - คัดเลือกไว้  

 4 √ √ √  - คัดเลือกไว้  
 5 √ √ √  - คัดเลือกไว้  
  6 √ √ ×  - ตัดออก   
2. ผลลัพธ์ระดับบุคคล        
   2.1 ผลสัมฤทธิ์ส่วนตน 1 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 2 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 3 √ √ √ 1.00 ตัดออก ความหมายซ้ ากับด้านอื่น 
 4 √ √ √ 1.00 ตัดออก ความหมายซ้ ากับด้านอื่น 
 5 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 6 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 7 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 8 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้   
  2.2 สุขภาวะทางจิต 9 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 10 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 11 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 12 √ √ √ 1.00 ตัดออก ความหมายซ้ ากับด้านอื่น 
 13 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 14 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 15 √ √ √ 1.00 ตัดออก ความหมายซ้ ากับด้านอื่น 
 16 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 17 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 18 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้   

 
 
 
 
 



114 
 

 

รายการ ข้อท่ี 
ผู้เช่ียวชาญ 

I-CVI การแปลผล หมายเหตุ 
1 2 3 

3. บรรยากาศองค์การด้าน
จิตวิทยา              
   3.1 สนับสนุนการบริหารจัดการ 19 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 20 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 21 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 22 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
  23 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้   
   3.2 ความชัดเจนในงาน 24 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 25 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 26 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 27 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
  28 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้   
   3.3 การสดงออกซึ่งตนเอง 29 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 30 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 31 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 32 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 33 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
   3.4 การมีส่วนร่วม 34 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้   
 35 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 36 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
  37 √ × √ 0.67 ตัดออก   
   3.5 การยกย่องชมเชย 38 √ × √ 0.67 ตัดออก   
 39 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 40 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
  41 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้   
   3.6 ความท้าทาย 42 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้   
 43 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 44 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
  45 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้   

 
 
 



115 
 

 

รายการ ข้อท่ี 
ผู้เช่ียวชาญ 

I-CVI การแปลผล หมายเหตุ 
1 2 3 

4. ความผูกพันต่อองค์การ               
   4.1 ความผูกพันด้านความรู้คิด 46 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
  47 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 48 √ × × 0.33 ตัดออก  
 49 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 50 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
  51 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้   
   4.2 ความผูกพันด้านอารมณ์ 52 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 53 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 54 √ × × 0.33 ตัดออก  
 55 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 56 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
  57 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้   
  4.3 ความผูกพันด้านพฤติกรรม 58 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 59 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 60 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 61 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้  
 62 √ √ × 0.67 ตัดออก  
  63 √ √ √ 1.00 คัดเลือกไว้   

 
หมายเหตุ: ก าหนดให้ √ หมายถึง ผู้เช่ียวชาญประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 3 หรือ 4 
 ก าหนดให้ × หมายถึง ผู้เช่ียวชาญประเมินความสอดคล้องท่ีระดับ 1 หรือ 2 
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ภาคผนวก ฉ 
ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามผลลัพธ์ระดับบุคคล 

บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา และความผูกพันต่อองค์การ 
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ค่าความเท่ียงข้อค าถามท่ีคัดเลือกของแบบสอบถามผลลัพธ์ระดับบุคคล         
บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา และความผูกพันต่อองค์การ 

 

ค่าความเท่ียงข้อค าถามท่ีคัดเลือก จ านวน (ข้อ) 
ค่าความเท่ียง 
(Cronbach’s) 

ผลลัพธ์ระดับบุคคล        14 .78 
บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา        25 .84 
ความผูกพันต่อองค์การ        15 .90 
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ภาคผนวก ช 
ตัวอย่างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เร่ือง  โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
        ที่มีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 

      โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ 
 
ค าช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ 
บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยาท่ีมีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ การตอบค าถามในแบบสอบถามฉบับนี้จะไม่มีค าตอบ
ท่ีถูกหรือผิด จึงขอให้ท่านตอบค าถามให้ใกล้เคียงกับสภาพความเป็นจริงและตรงกับความคิดเห็นของ
ท่านมากท่ีสุด เพื่อจะสามารถน าผลจากการวิจัยไปใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อไปในอนาคต 
 2. แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี ้
   ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
    ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นผลลัพธ์ระดับบุคคล บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์     
 3. ข้อมูลจากแบบสอบถามของท่าน ผู้วิจัยจะเก็บรักษาเป็นความลับ ซึ่งไม่มีผลกระทบ 
ใด ๆ ต่อท่านท้ังส้ินและน ามาใช้เพื่อการวิจัยครั้งนี้เท่านั้น 
  4. ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดตอบค าถามในแบบสอบถามทุกข้อเพื่อประโยชน์ 
ในการวิจัย 
 
  ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ส าหรับความอนุเคราะห์ในการเสียสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถามฉบับนี้ 
 
 
 
                                                             
                 สิรินทิพย์ ทองรินทร์  
                                                                ผู้วิจัย 
                                                         นิสิตสาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางวิทยาการปัญญา 
                                                              วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา 
                                                                             มหาวิทยาลัยบูรพา 
                                                                    หมายเลขโทรศัพท์ 08-7092-6366 
                                                                    E-mail: sirinthipt@hotmail.com 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย () ลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับค าตอบของท่าน หรือเติม  
           ข้อความให้สมบูรณ์ 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
        1) เพศ  
       1. ชาย              2. หญิง  
        2) อายุ (เศษของปีเกิน 6 เดือนนับเป็นอีก 1 ปี) 
        1. น้อยกว่า 21 ปี      2. 21-30 ปี           3. 31-40 ปี 
    4. 41-50 ปี             5. 51 ปีข้ึนไป   
       3) การศึกษา  
        1. มัธยมต้น    2. มัธยมปลาย        3. ปวช.    
    4. ปวส.                  5. ปริญญาตรี      6. สูงกว่าปริญญาตรี    
                         7. อื่นๆ ……………………………….. 
       4) ต าแหน่งงาน  
        1. พนักงาน    2. หัวหน้างาน        3. หัวหน้าแผนก  
    4. ผู้จัดการ    5. อื่นๆ ..……………………………… 
       5) ประสบการณ์ท างาน (ในบริษัทปัจจุบัน)  
        1. ต่ ากว่า 1 ปี    2. 1-5 ปี      3. 6-10 ปี       
    4. 11-15 ปี    5. 16- 20 ปี      6. มากกว่า 20 ปี        
  
 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามผลลัพธ์ระดับบุคคล บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา และความผูกพัน 
           ต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์  
 ให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อแล้วพิจารณาว่า ท่านมีความรู้สึกเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับ
ข้อความนั้นมากน้อยเพียงใด แล้วให้ท่านท าเครื่องหมาย  () ลงในช่องว่างทางขวามือของข้อความ
ตามความหมายดังนี้ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง      หมายถึง    ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นทุกประการ 
เห็นด้วย               หมายถึง    ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นค่อนข้างมาก 
ไม่แน่ใจ                หมายถึง    ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นบ้าง 
                                       ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นบ้างพอ ๆ กัน 
ไม่เห็นด้วย            หมายถึง    ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนมาก 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง   หมายถึง    ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นเลย 
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ข้อ ข้อค าถาม 
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1 
ฉันรู้สึกว่าความส าเร็จในการปฏิบัติงานของฉันเป็นแรงบันดาลใจ 
ให้กับเพื่อนร่วมงาน 

          

2 ฉันรู้สึกภาคภูมิใจท่ีประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน           

3 ฉันรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์การ           

4 ฉันรู้สึกว่ามีส่วนส าคัญในการแก้ปัญหางานในองค์การ           

5 ฉันรู้สึกภาคภูมิใจมากท่ีจะบอกผู้อื่นว่าปฏิบัติงานในองค์การนี ้           

6 ฉันรู้สึกภูมิใจในสินค้าและผลิตภัณฑ์ท่ีผลิต           

7 ฉันพอใจกับสภาพแวดล้อมท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบัน           

8 
ฉันมีความมั่นใจว่าสามารถท่ีจะรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อน
ร่วมงานได้ 

          

9 ฉันรู้สึกว่าปฏิบัติงานท่ีนี่จะมีความก้าวหน้า           

10 
ฉันสามารถสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงานให้มีความสนุกสนาน 
ให้แก่ตนเองทุกวัน 

          

11 ฉันมีสุขภาพจิตท่ีดีในการปฏิบัติงานทุกวัน           

12 ฉันประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานดังท่ีฉันคาดหวังไว ้           

13 
ฉันสามารถจัดการกับความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นระหว่างฉันกับเพื่อน
ร่วมงานได้ 

          

14 ฉันรู้สึกสบายใจและมีความสุขท่ีได้ปฏิบัติงานท่ีนี่           

15 
ผู้บังคับบัญชาของฉันมีความยืดหยุ่นเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ 
ตามวัตถุประสงค์ 

          

16 
ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนแนวความคิดของฉัน ว่าสามารถน าไปปฏิบัติ
ได้จริง 

          

17 ฉันมีสิทธิ์ตัดสินใจในการปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย           
18 ฉันต้องปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างต้ังใจ           

19 
เมื่อฉันปฏิบัติงานผิดพลาด ฉันยอมรับในข้อผิดพลาดนั้น และปรับปรุง
ตนเอง 

          

20 ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างชัดเจน           
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21 ผู้บังคับบัญชามีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน      

22 
ผู้บริหารมีการช้ีแจงแนวทางในการปฏิบัติงานของแต่ละแผนกอย่าง
ชัดเจน 

     

23 
ผู้บริหารมีค าส่ังหรือประกาศแต่งต้ังหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ของแต่ละบุคคลอย่างชัดเจน 

     

24 
ผู้บังคับบัญชามีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถ 
ของแต่ละบุคคล 

     

25 ฉันปฏิบัติงานท่ีนี่ด้วยความทุ่มเทท้ังแรงกายแรงใจ      

26 ฉันรู้สึกมีอิสระในการปฏิบัติงาน      

27 ฉันปฏิเสธการปฏิบัติงาน เมื่อรู้สึกว่าไม่ได้ผลตอบแทนตามคาดหวัง           

28 ฉันเต็มใจปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย           

29 ฉันหาวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะท าให้สามารถปฏิบัติงานได้ง่ายข้ึน           

30 ฉันรู้สึกว่าเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการปฏิบัติงานของทีม           

31 
ฉันมีโอกาสเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหางานทุกครั้ง กับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

          

32 
ฉันสามารถหาแนวทางปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
มาตรฐานทุกครั้งท่ีมีงานใหม่ 

          

33 
ผู้บังคับบัญชามักช่ืนชมถึงผลงานท่ีดีจากวิธีการปฏิบัติงาน 
ของฉันเสมอ 

          

34 ผู้บังคับบัญชาตระหนักถึงความส าคัญของผลงานท่ีฉันปฏิบัติ           

35 ฉันได้รับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับผลงานท่ีฉันปฏิบัติ           

36 ฉันสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ           

37 ฉันปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์           

38 ฉันสามารถจัดการกับงานท่ีมีความซับซ้อนให้บรรลุตามวัตถุประสงค์           

39 ประสบการณ์ท าให้ฉันมีความเช่ียวชาญ และช านาญงานมากขึ้น           

40 
ฉันมีจิตใจจดจ่อในการปฏิบัติงาน ตามวิธีการปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมาย 
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41 ฉันมุ่งมั่นทุ่มเทต่องาน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ      

42 งานสามารถดึงดูดให้ฉันลงมือปฏิบัติก่อนเวลาเริ่มงานเสมอ      

43 ฉันมีสมาธิอยู่กับงาน เพื่อไม่ให้งานเกิดความผิดพลาด           

44 ฉันพร้อมท่ีจะอุทิศตนให้กับงานเสมอ ถึงแม้จะเป็นเวลาส่วนตัว           

45 ฉันมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติงานในทุก ๆ วัน      

46 ฉันรู้สึกมีพลังท่ีจะปฏิบัติงานให้เสร็จตามเวลาท่ีก าหนด      

47 ในแต่ละวัน ฉันรู้สึกว่าเวลาในการปฏิบัติงานผ่านไปอย่างรวดเร็ว      

48 ฉันรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึ้น ท าให้ฉันรอบคอบในการปฏิบัติงานมากขึ้น      

49 ฉันรู้สึกตื่นเต้นและให้ความสนใจกับงานใหม่ท่ีได้รับมอบหมาย      

50 ฉันปฏิบัติงานจนส าเร็จ แม้จะเลยเวลางานก็ตาม      

51 ฉันพยายามปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี แม้ไม่ใช่ความรับผิดชอบโดยตรง      

52 ฉันทุ่มเทเป็นอย่างมาก เพื่อให้งานเป็นไปตามมาตรฐานลูกค้า      

53 ฉันพยายามปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ เพื่อให้ได้ผลงานท่ีดีท่ีสุด      

54 ฉันพยายามปฏิบัติงานตามค าส่ังผู้บังคับบัญชาทันที      

 
ขอบคุณส าหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามค่ะ 
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ภาคผนวก ซ 
ค าส่ังและผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝง ประกอบด้วย 
   1. ผลลัพธ์ระดับบุคคล 
   2. บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
   3. ความผูกพันต่อองค์การ 
   4. ความผูกพันต่อองค์การร่วมกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
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1. ผลลัพธ์ระดับบุคคล 
!Confirmation Factor Analysis : INDIVIDUAL LEVEL OUTCOME 
DA NI=2 NO=530 MA=CM 
LA 
Y1 Y2 
KM 
1.00 
0.60 1.00 
SD 
0.55 0.56 
MO NY=2 NE=1 LY=FR TE=SY 
FI TE(1,1) TE(2,2) 
VA 0.20 TE(2,2) 
LE 
IN 
PD 
OU MI 
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2. บรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
!Confirmation Factor Analysis : PS_PSYCHOLOGICAL 
DA NI=6 NO=530 MA=CM 
LA 
X1 X2 X3 X4 X5 X6 
KM 
1.00      
0.58 1.00     
0.66 0.47 1.00    
0.59 0.43 0.58 1.00   
0.52 0.56 0.40 0.46 1.00  
0.49 0.37 0.52 0.59 0.38 1.00 
SD 
0.61 0.72 0.52 0.60 0.74 0.57 
MO NX=6 NK=1 LX=FR TD=SY 
FR TD(2,5) TD(4,6) TD(4,5)  
FR TD(4,3) TD(6,1) TD(6,3) TD(6,5) 
LK 
PS 
PD  
OU FS RS MI 
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3. ความผูกพันต่อองค์การ 
!Confirmation Factor Analysis : ENGAGEMENT 
DA NI=3 NO=530 MA=CM 
LA 
Z1 Z2 Z3 
KM 
1.00   
0.73 1.00  
0.66 0.66 1.00 
SD 
0.56 0.56 0.54 
 
MO NX=3 NK=1 LX=FR TD=SY 
FI TD(1,1) 
VA 0.08 TD(1,1) 
 
LK 
EN 
PD  
OU FS RS  MI 
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4. ความผูกพันต่อองค์การร่วมกับบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 
!Confirmation Factor Analysis : Measurement ENxPS 
DA NI=29 NO=530 MA=CM 
LA 
Y1 Y2 X1 X2 X3 X4 X5 X6 Z1_X7 Z2_X8 Z3_X9 Z1X1_X10 Z1X2_X11 Z1X3_X12 
Z1X4_X13 Z1X5_X14 Z1X6_X15 Z2X1_X16 Z2X2_X17 Z2X3_X18 Z2X4_X19 
Z2X5_X20 Z2X6_X21 Z3X1_X22 Z3X2_X23 Z3X3-X24 Z3X4_X25 Z3X5_X26 Z3X6_X27 
KM            
1.00         
0.60 1.00            
0.54 0.58 1.00 
0.44 0.59 0.58 1.00   
0.59 0.55 0.66 0.47 1.00  
0.60 0.55 0.59 0.43 0.58 1.00    
0.40 0.55 0.52 0.56 0.40 0.46 1.00  
0.51 0.48 0.49 0.37 0.52 0.59 0.38 1.00    
0.54 0.51 0.53 0.47 0.60 0.54 0.42 0.55 1.00   
0.56 0.52 0.53 0.47 0.56 0.53 0.41 0.51 0.73 1.00 
0.54 0.39 0.49 0.41 0.56 0.51 0.32 0.54 0.66 0.66 1.00  
0.62 0.62 0.88 0.59 0.72 0.64 0.53 0.59 0.86 0.71 0.65 1.00  
0.56 0.65 0.64 0.90 0.60 0.55 0.58 0.51 0.79 0.66 0.59 0.81 1.00 
0.62 0.58 0.66 0.52 0.88 0.61 0.45 0.60 0.90 0.72 0.68 0.89 0.78 1.00  
0.65 0.61 0.64 0.51 0.67 0.88 0.50 0.66 0.86 0.72 0.66 0.85 0.76 0.86 1.00  
0.54 0.62 0.61 0.61 0.56 0.57 0.90 0.52 0.76 0.62 0.54 0.78 0.78 0.74 0.75 1.00  
0.61 0.56 0.58 0.47 0.64 0.64 0.45 0.87 0.88 0.71 0.68 0.83 0.74 0.86 0.87 0.72 1.00 
0.62 0.63 0.88 0.59 0.70 0.64 0.53 0.57 0.71 0.85 0.65 0.92 0.74 0.79 0.77 0.70 0.73 
1.00 
0.57 0.65 0.64 0.90 0.59 0.55 0.58 0.49 0.66 0.79 0.59 0.74 0.93 0.69 0.69 0.72 0.65 
0.81 1.00  
0.64 0.60 0.67 0.52 0.87 0.63 0.45 0.58 0.75 0.89 0.69 0.81 0.72 0.91 0.79 0.67 0.77 
0.89 0.78 1.00 
0.66 0.61 0.64 0.51 0.65 0.88 0.49 0.64 0.72 0.86 0.66 0.77 0.69 0.77 0.92 0.68 0.78 
0.85 0.75 0.86 1.00 
0.55 0.62 0.62 0.62 0.54 0.57 0.90 0.50 0.63 0.74 0.54 0.71 0.72 0.66 0.69 0.94 0.64 
0.77 0.78 0.73 0.75 1.00 
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0.62 0.57 0.59 0.48 0.63 0.65 0.45 0.86 0.74 0.87 0.69 0.76 0.68 0.77 0.80 0.66 0.91 
0.83 0.74 0.86 0.87 0.72 1.00 
0.62 0.58 0.88 0.58 0.70 0.64 0.50 0.59 0.68 0.68 0.83 0.90 0.72 0.78 0.75 0.67 0.73 
0.90 0.72 0.79 0.76 0.67 0.74 1.00  
0.56 0.60 0.63 0.90 0.59 0.54 0.55 0.51 0.63 0.63 0.75 0.72 0.92 0.68 0.67 0.69 0.65 
0.72 0.92 0.69 0.67 0.69 0.66 0.80 1.00    
0.63 0.53 0.65 0.50 0.88 0.61 0.41 0.60 0.71 0.69 0.88 0.78 0.68 0.89 0.76 0.62 0.75 
0.77 0.67 0.89 0.75 0.62 0.75 0.88 0.76 1.00   
0.65 0.55 0.62 0.48 0.65 0.89 0.45 0.66 0.67 0.67 0.84 0.74 0.65 0.74 0.90 0.64 0.76 
0.74 0.65 0.75 0.90 0.64 0.78 0.83 0.73 0.85 1.00   
0.55 0.59 0.61 0.61 0.55 0.57 0.90 0.52 0.61 0.60 0.69 0.70 0.71 0.65 0.68 0.93 0.64 
0.69 0.71 0.66 0.67 0.93 0.65 0.76 0.76 0.71 0.72 1.00  
0.59 0.49 0.56 0.44 0.61 0.63 0.40 0.88 0.69 0.66 0.87 0.71 0.63 0.73 0.76 0.60 0.89 
0.69 0.61 0.72 0.75 0.59 0.89 0.81 0.72 0.84 0.86 0.69 1.00 
SE 
12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29/ 
MO NX=18 NK=1 LX=FR TD=SY 
FR TD(11,5) TD(8,2) TD(11,8) TD(12,6) TD(10,4) TD(12,10) 
FR TD(6,4) TD(7,1) TD(9,7) TD(9,3) TD(3,1) TD(5,2) TD(18,16) 
FR TD(5,1) TD(15,13) TD(5,3) TD(14,8) TD(14,2) 
FR TD(14,13) TD(12,3) TD(16,2) TD(2,18) TD(4,16) TD(2,15) 
FR TD(16,10) TD(14,17) TD(6,18) TD(12,18) TD(5,8) TD(8,15) 
FR TD(18,14) TD(9,8) TD(8,7) TD(14,4) TD(14,6) TD(16,11) TD(11,7) 
FR TD(11,9) TD(15,5) TD(15,3) TD(15,9) TD(15,10) TD(17,2) TD(17,3) 
FR TD(13,7) TD(13,1) TD(11,17) TD(17,5) TD(17,13) TD(4,5) TD(5,6)  
FR TD(6,17) TD(6,11) TD(10,13) TD(1,15) TD(9,12) TD(12,15) TD(17,7) 
FR TD(18,11) TD(15,7) TD(16,15) TD(3,8) TD(12,2) TD(6,2)TD(6,15) TD(7,12) TD(12,8) 
TD(12,11) TD(18,15) 
FR TD(13,18) TD(13,4) TD(11,4) TD(5,12) TD(6,13) TD(10,18) TD(18,17) TD(17,4) 
FR TD(17,10) TD(17,1) TD(15,4) TD(16,8) TD(16,13) TD(16,14) TD(15,14) TD(14,10) 
FR TD(12,6) TD(12,16) TD(5,16) TD(15,17 TD(16,17) TD(4,12) TD(10,11) TD(10,7) TD(1,7) 
TD(10,9) 
FR TD(10,8) TD(10,6) TD(13,2) TD(4,2) TD(18,4) TD(16,6) TD(8,6) TD(11,1) 
FR TD(7,5) TD(17,9) TD(11,3) TD(9,5) TD(18,8) TD(14,12) TD(13,9) TD(13,5) 
FR TD(13,11) TD(18,5) TD(17,12) TD(14,5) TD(13,3) TD(16,7) TD(16,9) TD(14,7) TD(14,9) 



130 
 

 

FR TD(7,6) TD(9,6) TD(14,11) TD(18,7) TD(18,9) 
LK 
ENxPS  
PD  
OU MI AD=OFF 
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ภาคผนวก ฌ 
ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศองค์การด้านจิตวิทยา 

ที่มีต่อผลลัพธ์ระดับบุคคลของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



133 
 

 

                              DATE: 11/15/2016 
                                  TIME: 13:06 
 
                                L I S R E L  8.80 
 

                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog& Dag S”rbom 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file C:\Users\admin\Desktop\New folder\6. 
FinanModel_In_PS_ENxPS.Spl: 
 
!Confirmation Factor Analysis : Final Model 
 DA NI=29 NO=530 MA=CM 
 LA 
 Y1 Y2 X1 X2 X3 X4 X5 X6 Z1_X7 Z2_X8 Z3_X9 Z1X1_X10 Z1X2_X11 Z1X3_X12 
Z1X4_X13 Z1X5_X14 Z1X6_X15 Z2X1_X16 Z2X2_X17 Z2X3_X18 Z2X4_X19 
Z2X5_X20 Z2X6_X21 Z3X1_X22 Z3X2_X23 Z3X3-X24 Z3X4_X25 Z3X5_X26 Z3X6_X27 
 KM 
 1.00 
 0.60 1.00 
 0.54 0.58 1.00 
 0.44 0.59 0.58 1.00 
 0.59 0.55 0.66 0.47 1.00 
 0.60 0.55 0.59 0.43 0.58 1.00 
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 0.40 0.55 0.52 0.56 0.40 0.46 1.00 
 0.51 0.48 0.49 0.37 0.52 0.59 0.38 1.00 
 0.54 0.51 0.53 0.47 0.60 0.54 0.42 0.55 1.00 
 0.56 0.52 0.53 0.47 0.56 0.53 0.41 0.51 0.73 1.00 
 0.54 0.39 0.49 0.41 0.56 0.51 0.32 0.54 0.66 0.66 1.00 
 0.62 0.62 0.88 0.59 0.72 0.64 0.53 0.59 0.86 0.71 0.65 1.00 
 0.56 0.65 0.64 0.90 0.60 0.55 0.58 0.51 0.79 0.66 0.59 0.81 1.00 
 0.62 0.58 0.66 0.52 0.88 0.61 0.45 0.60 0.90 0.72 0.68 0.89 0.78 1.00 
 0.65 0.61 0.64 0.51 0.67 0.88 0.50 0.66 0.86 0.72 0.66 0.85 0.76 0.86 1.00 
 0.54 0.62 0.61 0.61 0.56 0.57 0.90 0.52 0.76 0.62 0.54 0.78 0.78 0.74 0.75 1.00 
 0.61 0.56 0.58 0.47 0.64 0.64 0.45 0.87 0.88 0.71 0.68 0.83 0.74 0.86 0.87 0.72 1.00 
 0.62 0.63 0.88 0.59 0.70 0.64 0.53 0.57 0.71 0.85 0.65 0.92 0.74 0.79 0.77 0.70 0.73 
1.00 
 0.57 0.65 0.64 0.90 0.59 0.55 0.58 0.49 0.66 0.79 0.59 0.74 0.93 0.69 0.69 0.72 0.65 
0.81 1.00 
 0.64 0.60 0.67 0.52 0.87 0.63 0.45 0.58 0.75 0.89 0.69 0.81 0.72 0.91 0.79 0.67 0.77 
0.89 0.78 1.00 
 0.66 0.61 0.64 0.51 0.65 0.88 0.49 0.64 0.72 0.86 0.66 0.77 0.69 0.77 0.92 0.68 0.78 
0.85 0.75 0.86 1.00 
 0.55 0.62 0.62 0.62 0.54 0.57 0.90 0.50 0.63 0.74 0.54 0.71 0.72 0.66 0.69 0.94 0.64 
0.77 0.78 0.73 0.75 1.00 
 0.62 0.57 0.59 0.48 0.63 0.65 0.45 0.86 0.74 0.87 0.69 0.76 0.68 0.77 0.80 0.66 0.91 
0.83 0.74 0.86 0.87 0.72 1.00 
 0.62 0.58 0.88 0.58 0.70 0.64 0.50 0.59 0.68 0.68 0.83 0.90 0.72 0.78 0.75 0.67 0.73 
0.90 0.72 0.79 0.76 0.67 0.74 1.00 
 0.56 0.60 0.63 0.90 0.59 0.54 0.55 0.51 0.63 0.63 0.75 0.72 0.92 0.68 0.67 0.69 0.65 
0.72 0.92 0.69 0.67 0.69 0.66 0.80 1.00 
 0.63 0.53 0.65 0.50 0.88 0.61 0.41 0.60 0.71 0.69 0.88 0.78 0.68 0.89 0.76 0.62 0.75 
0.77 0.67 0.89 0.75 0.62 0.75 0.88 0.76 1.00 
 0.65 0.55 0.62 0.48 0.65 0.89 0.45 0.66 0.67 0.67 0.84 0.74 0.65 0.74 0.90 0.64 0.76 
0.74 0.65 0.75 0.90 0.64 0.78 0.83 0.73 0.85 1.00 
 0.55 0.59 0.61 0.61 0.55 0.57 0.90 0.52 0.61 0.60 0.69 0.70 0.71 0.65 0.68 0.93 0.64 
0.69 0.71 0.66 0.67 0.93 0.65 0.76 0.76 0.71 0.72 1.00 
 0.59 0.49 0.56 0.44 0.61 0.63 0.40 0.88 0.69 0.66 0.87 0.71 0.63 0.73 0.76 0.60 0.89 
0.69 0.61 0.72 0.75 0.59 0.89 0.81 0.72 0.84 0.86 0.69 1.00 
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!SD 
 !0.55 0.56 0.61 0.72 0.52 0.60 0.74 0.57 0.56 0.56 0.54 3.64 3.83 3.44 3.59 3.71 3.58 
3.69 3.86 3.41 3.63 3.75 3.56 3.66 3.89 3.42 3.64 3.73 3.64 
 SE 
 1 2 3 4 5 6 7 8 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29/ 
 
 MO NX=24 NK=2 NE=1 NY=2 GA=FI LX=FI LY=FI TD=SY TH=FI PH=SY 
 FR GA(1,1) GA(1,2) 
 FR LY(1,1) LY(2,1) 
 FR LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) LX(5,1) LX(6,1) 
 FR LX(7,2) LX(8,2) LX(9,2) LX(10,2) LX(11,2) LX(12,2) LX(13,2) LX(14,2) LX(15,2) 
 FR LX(16,2) LX(17,2) LX(18,2) LX(19,2) LX(20,2) LX(21,2) LX(22,2) LX(23,2) LX(24,2) 
 
 FR TD(1,7) TD(2,8) TD(3,9) TD(4,10) TD(5,11) TD(6,12) 
 FR TD(1,13) TD(2,14) TD(3,15) TD(4,16) TD(5,17) TD(6,18) 
 FR TD(14,8) TD(17,11) TD(15,9) TD(13,7) TD(15,13) TD(24,6) TD(18,12) TD(21,19) 
TD(22,4) 
 FR TD(16,10) TD(18,16) TD(12,9) TD(24,12) TD(24,22) TD(24,18) TD(24,20) TD(24,21) 
TD(24,19) 
 FR TD(22,21) TD(22,16) TD(22,19) TD(23,20) TD(18,15) TD(22,10) TD(18,13) TD(16,15) 
TD(16,13) 
 FR TD(17,14) TD(22,20) TD(24,23) TD(20,14) TD(20,19) TD(23,22) TD(23,19) TD(23,17) 
TD(19,13) 
 FR TD(10,9) TD(17,16) TD(12,10) TD(20,2) TD(20,8) TD(21,20) TD(17,8) TD(21,15) 
TD(14,11) TD(14,7) 
 FR TD(17,7) TD(21,9) TD(21,23) TD(23,7) TD(21,23) 
 FR TD(5,23) TD(23,11) TD(23,21) TD(9,14) TD(9,17) TD(1,2) TD(7,9) TD(7,12) TD(19,7) 
 FR TD(7,10) TD(21,1) TD(17,18) TD(7,10) TD(7,11) TD(9,11) TD(14,18) TD(13,7) TD(1,24) 
 FR TD(1,23) TD(1,20) TD(11,12) TD(10,11) TD(13,17) TD(15,17) !TD(19,1) TD(23,1) 
 FR TD(15,14) TD(14,13) TD(16,14) TD(8,9) TD(8,12) TD(10,8) TD(8,7) TD(11,8) TD(19,10) 
 FR TD(17,1) TD(3,19) TD(3,23) TD(3,24) TD(1,22) TD(3,20) TD(3,22) TD(13,3) TD(1,15) 
 FR TD(24,3) 
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 LK 
 PS ENxPS 
 LE 
 IN 
 PD 
 OU AD=OFF MI EF 
 
!Confirmation Factor Analysis : Final Model                                     
 
                           Number of Input Variables 29 
                           Number of Y - Variables    2 
                           Number of X - Variables   24 
                           Number of ETA - Variables  1 
                           Number of KSI - Variables  2 
                           Number of Observations   530 
 
 
W_A_R_N_I_N_G: Matrix to be analyzed is not positive definite, 
ridge option taken with ridge constant =   0.100 
 
!Confirmation Factor Analysis : Final Model                                     
 
         Covariance Matrix        
 
                  Y1         Y2         X1         X2         X3         X4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1       1.10 
       Y2       0.60       1.10 
       X1       0.54       0.58       1.10 
       X2       0.44       0.59       0.58       1.10 
       X3       0.59       0.55       0.66       0.47       1.10 
       X4       0.60       0.55       0.59       0.43       0.58       1.10 
       X5       0.40       0.55       0.52       0.56       0.40       0.46 
       X6       0.51       0.48       0.49       0.37       0.52       0.59 
 Z1X1_X10       0.62       0.62       0.88       0.59       0.72       0.64 
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 Z1X2_X11       0.56       0.65       0.64       0.90       0.60       0.55 
 Z1X3_X12       0.62       0.58       0.66       0.52       0.88       0.61 
 Z1X4_X13       0.65       0.61       0.64       0.51       0.67       0.88 
 Z1X5_X14       0.54       0.62       0.61       0.61       0.56       0.57 
 Z1X6_X15       0.61       0.56       0.58       0.47       0.64       0.64 
 Z2X1_X16       0.62       0.63       0.88       0.59       0.70       0.64 
 Z2X2_X17       0.57       0.65       0.64       0.90       0.59       0.55 
 Z2X3_X18       0.64       0.60       0.67       0.52       0.87       0.63 
 Z2X4_X19       0.66       0.61       0.64       0.51       0.65       0.88 
 Z2X5_X20       0.55       0.62       0.62       0.62       0.54       0.57 
 Z2X6_X21       0.62       0.57       0.59       0.48       0.63       0.65 
 Z3X1_X22       0.62       0.58       0.88       0.58       0.70       0.64 
 Z3X2_X23       0.56       0.60       0.63       0.90       0.59       0.54 
 Z3X3-X24       0.63       0.53       0.65       0.50       0.88       0.61 
 Z3X4_X25       0.65       0.55       0.62       0.48       0.65       0.89 
 Z3X5_X26       0.55       0.59       0.61       0.61       0.55       0.57 
 Z3X6_X27       0.59       0.49       0.56       0.44       0.61       0.63 
 
         Covariance Matrix        
 
                  X5         X6   Z1X1_X10   Z1X2_X11   Z1X3_X12   Z1X4_X13    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       X5       1.10 
       X6       0.38       1.10 
 Z1X1_X10       0.53       0.59       1.10 
 Z1X2_X11       0.58       0.51       0.81       1.10 
 Z1X3_X12       0.45       0.60       0.89       0.78       1.10 
 Z1X4_X13       0.50       0.66       0.85       0.76       0.86       1.10 
 Z1X5_X14       0.90       0.52       0.78       0.78       0.74       0.75 
 Z1X6_X15       0.45       0.87       0.83       0.74       0.86       0.87 
 Z2X1_X16       0.53       0.57       0.92       0.74       0.79       0.77 
 Z2X2_X17       0.58       0.49       0.74       0.93       0.69       0.69 
 Z2X3_X18       0.45       0.58       0.81       0.72       0.91       0.79 
 Z2X4_X19       0.49       0.64       0.77       0.69       0.77       0.92 
 Z2X5_X20       0.90       0.50       0.71       0.72       0.66       0.69 
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 Z2X6_X21       0.45       0.86       0.76       0.68       0.77       0.80 
 Z3X1_X22       0.50       0.59       0.90       0.72       0.78       0.75 
 Z3X2_X23       0.55       0.51       0.72       0.92       0.68       0.67 
 Z3X3-X24       0.41       0.60       0.78       0.68       0.89       0.76 
 Z3X4_X25       0.45       0.66       0.74       0.65       0.74       0.90 
 Z3X5_X26       0.90       0.52       0.70       0.71       0.65       0.68 
 Z3X6_X27       0.40       0.88       0.71       0.63       0.73       0.76 
 
         Covariance Matrix        
 
            Z1X5_X14   Z1X6_X15   Z2X1_X16   Z2X2_X17   Z2X3_X18   Z2X4_X19    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z1X5_X14       1.10 
 Z1X6_X15       0.72       1.10 
 Z2X1_X16       0.70       0.73       1.10 
 Z2X2_X17       0.72       0.65       0.81       1.10 
 Z2X3_X18       0.67       0.77       0.89       0.78       1.10 
 Z2X4_X19       0.68       0.78       0.85       0.75       0.86       1.10 
 Z2X5_X20       0.94       0.64       0.77       0.78       0.73       0.75 
 Z2X6_X21       0.66       0.91       0.83       0.74       0.86       0.87 
 Z3X1_X22       0.67       0.73       0.90       0.72       0.79       0.76 
 Z3X2_X23       0.69       0.65       0.72       0.92       0.69       0.67 
 Z3X3-X24       0.62       0.75       0.77       0.67       0.89       0.75 
 Z3X4_X25       0.64       0.76       0.74       0.65       0.75       0.90 
 Z3X5_X26       0.93       0.64       0.69       0.71       0.66       0.67 
 Z3X6_X27       0.60       0.89       0.69       0.61       0.72       0.75 
 
         Covariance Matrix        
 
            Z2X5_X20   Z2X6_X21   Z3X1_X22   Z3X2_X23   Z3X3-X24   Z3X4_X25    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z2X5_X20       1.10 
 Z2X6_X21       0.72       1.10 
 Z3X1_X22       0.67       0.74       1.10 
 Z3X2_X23       0.69       0.66       0.80       1.10 
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 Z3X3-X24       0.62       0.75       0.88       0.76       1.10 
 Z3X4_X25       0.64       0.78       0.83       0.73       0.85       1.10 
 Z3X5_X26       0.93       0.65       0.76       0.76       0.71       0.72 
 Z3X6_X27       0.59       0.89       0.81       0.72       0.84       0.86 
 
         Covariance Matrix        
 
            Z3X5_X26   Z3X6_X27    
            --------   -------- 
 Z3X5_X26       1.10 
 Z3X6_X27       0.69       1.10 
 
!Confirmation Factor Analysis : Final Model                                     
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
 
                  IN 
            -------- 
       Y1          0 
       Y2          1 
 
         LAMBDA-X     
 
                  PS      ENxPS 
            --------   -------- 
       X1          2          0 
       X2          3          0 
       X3          4          0 
       X4          5          0 
       X5          6          0 
       X6          7          0 
 Z1X1_X10          0          8 
 Z1X2_X11          0          9 
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 Z1X3_X12          0         10 
 Z1X4_X13          0         11 
 Z1X5_X14          0         12 
 Z1X6_X15          0         13 
 Z2X1_X16          0         14 
 Z2X2_X17          0         15 
 Z2X3_X18          0         16 
 Z2X4_X19          0         17 
 Z2X5_X20          0         18 
 Z2X6_X21          0         19 
 Z3X1_X22          0         20 
 Z3X2_X23          0         21 
 Z3X3-X24          0         22 
 Z3X4_X25          0         23 
 Z3X5_X26          0         24 
 Z3X6_X27          0         25 
 
         GAMMA        
 
                  PS      ENxPS 
            --------   -------- 
       IN         26         27 
 
         PHI          
 
                  PS      ENxPS 
            --------   -------- 
       PS          0 
ENxPS         28          0 
 
         PSI          
 
                  IN 
            -------- 
                  29 
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         THETA-EPS    
 
                  Y1         Y2 
            --------   -------- 
                  30         31 
 
         THETA-DELTA  
 
                  X1         X2         X3         X4         X5         X6 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       X1         32 
       X2         33         34 
       X3          0          0         35 
       X4          0          0          0         36 
       X5          0          0          0          0         37 
       X6          0          0          0          0          0         38 
 Z1X1_X10         39          0          0          0          0          0 
 Z1X2_X11          0         41          0          0          0          0 
 Z1X3_X12          0          0         44          0          0          0 
 Z1X4_X13          0          0          0         48          0          0 
 Z1X5_X14          0          0          0          0         53          0 
 Z1X6_X15          0          0          0          0          0         59 
 Z2X1_X16         66          0         67          0          0          0 
 Z2X2_X17          0         70          0          0          0          0 
 Z2X3_X18         77          0         78          0          0          0 
 Z2X4_X19          0          0          0         83          0          0 
 Z2X5_X20         89          0          0          0         90          0 
 Z2X6_X21          0          0          0          0          0        100 
 Z3X1_X22          0          0        108          0          0          0 
 Z3X2_X23        113        114        115          0          0          0 
 Z3X3-X24        120          0          0          0          0          0 
 Z3X4_X25        126          0        127        128          0          0 
 Z3X5_X26        135          0        136          0        137          0 
 Z3X6_X27        146          0        147          0          0        148 
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         THETA-DELTA  
 
            Z1X1_X10   Z1X2_X11   Z1X3_X12   Z1X4_X13   Z1X5_X14   Z1X6_X15 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z1X1_X10         40 
 Z1X2_X11         42         43 
 Z1X3_X12         45         46         47 
 Z1X4_X13         49         50         51         52 
 Z1X5_X14         54         55         56         57         58 
 Z1X6_X15         60         61         62         63         64         65 
 Z2X1_X16         68          0          0          0          0          0 
 Z2X2_X17         71         72         73          0         74          0 
 Z2X3_X18          0          0         79          0          0          0 
 Z2X4_X19          0          0          0         84          0          0 
 Z2X5_X20         91         92         93          0         94          0 
 Z2X6_X21          0          0          0          0          0        101 
 Z3X1_X22        109          0          0        110          0          0 
 Z3X2_X23          0        116          0          0          0          0 
 Z3X3-X24          0          0        121          0          0          0 
 Z3X4_X25          0          0          0        129          0          0 
 Z3X5_X26        138          0          0          0        139          0 
 Z3X6_X27          0          0          0          0          0        149 
 
         THETA-DELTA  
 
            Z2X1_X16   Z2X2_X17   Z2X3_X18   Z2X4_X19   Z2X5_X20   Z2X6_X21 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z2X1_X16         69 
 Z2X2_X17         75         76 
 Z2X3_X18         80         81         82 
 Z2X4_X19         85         86         87         88 
 Z2X5_X20         95         96         97         98         99 
 Z2X6_X21        102        103        104        105        106        107 
 Z3X1_X22        111          0          0          0          0          0 
 Z3X2_X23          0        117          0          0          0          0 
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 Z3X3-X24          0          0        122          0          0          0 
 Z3X4_X25          0          0          0        130          0          0 
 Z3X5_X26          0          0          0          0        140          0 
 Z3X6_X27          0          0          0          0          0        150 
 
         THETA-DELTA  
 
            Z3X1_X22   Z3X2_X23   Z3X3-X24   Z3X4_X25   Z3X5_X26   Z3X6_X27 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z3X1_X22        112 
 Z3X2_X23        118        119 
 Z3X3-X24        123        124        125 
 Z3X4_X25        131        132        133        134 
 Z3X5_X26        141        142        143        144        145 
 Z3X6_X27        151        152        153        154        155        156 
 
!Confirmation Factor Analysis : Final Model                                     
 
 Number of Iterations = 41 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         LAMBDA-Y     
 
                  IN    
            -------- 
       Y1       0.78 
       Y2       0.77 
              (0.05) 
               15.64 
 
         LAMBDA-X     
 
                  PS      ENxPS 
            --------   -------- 
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       X1       0.84        - - 
              (0.04) 
               22.29 
       X2       0.64        - - 
              (0.04) 
               15.28 
       X3       0.85        - - 
              (0.04) 
               22.11 
       X4       0.74        - - 
              (0.04) 
               18.33 
       X5       0.58        - - 
              (0.04) 
               13.84 
       X6       0.68        - - 
              (0.04) 
               16.36 
 Z1X1_X10        - -       0.90 
                         (0.04) 
                          24.27 
 Z1X2_X11        - -       0.80 
                         (0.04) 
                          20.77 
 Z1X3_X12        - -       0.88 
                         (0.04) 
                          23.84 
 Z1X4_X13        - -       0.87 
                         (0.04) 
                          23.19 
 Z1X5_X14        - -       0.77 
                         (0.04) 
                          19.66 
 Z1X6_X15        - -       0.83 
                         (0.04) 
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                          22.07 
 Z2X1_X16        - -       0.90 
                         (0.04) 
                          24.36 
 Z2X2_X17        - -       0.79 
                         (0.04) 
                          20.59 
 Z2X3_X18        - -       0.90 
                         (0.04) 
                          24.43 
 Z2X4_X19        - -       0.86 
                         (0.04) 
                          22.88 
 Z2X5_X20        - -       0.76 
                         (0.04) 
                          19.39 
 Z2X6_X21        - -       0.84 
                         (0.04) 
                          22.02 
 Z3X1_X22        - -       0.90 
                         (0.04) 
                          23.12 
 Z3X2_X23        - -       0.78 
                         (0.04) 
                          19.28 
 Z3X3-X24        - -       0.88 
                         (0.04) 
                          22.41 
 Z3X4_X25        - -       0.83 
                         (0.04) 
                          20.93 
 Z3X5_X26        - -       0.76 
                         (0.04) 
                          18.52 
 Z3X6_X27        - -       0.79 
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                         (0.04) 
                          19.77 
 
         GAMMA        
 
                  PS      ENxPS 
            --------   -------- 
       IN       0.49       0.42 
              (0.20)     (0.20) 
                2.47       2.14 
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
                  IN         PS      ENxPS 
            --------   --------   -------- 
       IN       1.00 
       PS       0.90       1.00 
ENxPS       0.90       0.96       1.00 
 
         PHI          
 
                  PS      ENxPS 
            --------   -------- 
       PS       1.00 
ENxPS       0.96       1.00 
              (0.01) 
              127.39 
 
         PSI          
 
                  IN    
            -------- 
                0.18 
              (0.05) 
                3.60 
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         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 
                  IN    
            -------- 
                0.82 
 
         THETA-EPS    
 
                  Y1         Y2    
            --------   -------- 
                0.49       0.51 
              (0.04)     (0.04) 
               11.65      12.20 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                  Y1         Y2    
            --------   -------- 
                0.56       0.53 
 
         THETA-DELTA  
 
                  X1         X2         X3         X4         X5         X6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       X1       0.36 
              (0.03) 
               13.84 
       X2       0.01       0.69 
              (0.01)     (0.04) 
                0.61      15.44 
       X3        - -        - -       0.38 
                                    (0.03) 
                                     13.91 
       X4        - -        - -        - -       0.56 
                                               (0.04) 
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                                                14.90 
       X5        - -        - -        - -        - -       0.76 
                                                          (0.05) 
                                                           15.66 
       X6        - -        - -        - -        - -        - -       0.66 
                                                                     (0.04) 
                                                                      15.29 
 Z1X1_X10       0.13        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.01) 
                9.24 
 Z1X2_X11        - -       0.40        - -        - -        - -        - - 
                         (0.03) 
                          13.34 
 Z1X3_X12        - -        - -       0.14        - -        - -        - - 
                                    (0.01) 
                                      9.30 
 Z1X4_X13        - -        - -        - -       0.26        - -        - - 
                                               (0.02) 
                                                11.63 
 Z1X5_X14        - -        - -        - -        - -       0.46        - - 
                                                          (0.03) 
                                                           13.76 
 Z1X6_X15        - -        - -        - -        - -        - -       0.31 
                                                                     (0.03) 
                                                                      12.30 
 Z2X1_X16       0.13        - -      -0.03        - -        - -        - - 
              (0.01)                (0.01) 
                8.50                 -2.49 
 Z2X2_X17        - -       0.40        - -        - -        - -        - - 
                         (0.03) 
                          13.34 
 Z2X3_X18      -0.02        - -       0.12        - -        - -        - - 
              (0.01)                (0.01) 
               -2.21                  8.31 
 Z2X4_X19        - -        - -        - -       0.27        - -        - - 
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                                               (0.02) 
                                                11.75 
 Z2X5_X20       0.01        - -        - -        - -       0.47        - - 
              (0.01)                                      (0.03) 
                1.10                                       13.85 
 Z2X6_X21        - -        - -        - -        - -        - -       0.32 
                                                                     (0.03) 
                                                                      12.49 
 Z3X1_X22        - -        - -      -0.12        - -        - -        - - 
                                    (0.01) 
                                     -9.16 
 Z3X2_X23      -0.08       0.42      -0.07        - -        - -        - - 
              (0.01)     (0.03)     (0.01) 
               -6.16      13.47      -5.97 
 Z3X3-X24      -0.12        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.01) 
               -9.31 
 Z3X4_X25      -0.09        - -      -0.08       0.29        - -        - - 
              (0.01)                (0.01)     (0.02) 
               -7.35                 -7.07      12.18 
 Z3X5_X26      -0.07        - -      -0.08        - -       0.49        - - 
              (0.01)                (0.01)                (0.04) 
               -6.33                 -6.94                 13.95 
 Z3X6_X27      -0.09        - -      -0.09        - -        - -       0.34 
              (0.01)                (0.01)                           (0.03) 
               -7.40                 -7.55                            12.67 
 
         THETA-DELTA  
 
            Z1X1_X10   Z1X2_X11   Z1X3_X12   Z1X4_X13   Z1X5_X14   Z1X6_X15    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z1X1_X10       0.29 
              (0.02) 
               14.44 
 Z1X2_X11       0.08       0.45 
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              (0.01)     (0.03) 
                6.89      16.06 
 Z1X3_X12       0.12       0.09       0.31 
              (0.01)     (0.01)     (0.02) 
                9.22       7.21      14.66 
 Z1X4_X13       0.09       0.07       0.10       0.34 
              (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.02) 
                7.33       6.57       8.03      15.22 
 Z1X5_X14       0.09       0.07       0.09       0.07       0.50 
              (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.03) 
                7.41       6.06       7.65       6.07      16.32 
 Z1X6_X15       0.10       0.08       0.11       0.09       0.08       0.38 
              (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.02) 
                8.04       6.92       8.52       7.55       6.64      15.93 
 Z2X1_X16       0.10        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.01) 
                8.50 
 Z2X2_X17       0.00       0.28      -0.01        - -       0.00        - - 
              (0.01)     (0.02)     (0.01)                (0.01) 
                0.53      12.30      -0.86                  0.44 
 Z2X3_X18        - -        - -       0.08        - -        - -        - - 
                                    (0.01) 
                                      7.47 
 Z2X4_X19        - -        - -        - -       0.16        - -        - - 
                                               (0.02) 
                                                10.04 
 Z2X5_X20       0.01       0.00       0.01        - -       0.34        - - 
              (0.01)     (0.01)     (0.01)                (0.03) 
                1.18      -0.37       0.93                 13.21 
 Z2X6_X21        - -        - -        - -        - -        - -       0.18 
                                                                     (0.02) 
                                                                      10.88 
 Z3X1_X22       0.07        - -        - -      -0.01        - -        - - 
              (0.01)                           (0.01) 
                7.35                            -1.94 
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 Z3X2_X23        - -       0.29        - -        - -        - -        - - 
                         (0.02) 
                          12.63 
 Z3X3-X24        - -        - -       0.07        - -        - -        - - 
                                    (0.01) 
                                      7.66 
 Z3X4_X25        - -        - -        - -       0.17        - -        - - 
                                               (0.02) 
                                                10.34 
 Z3X5_X26       0.01        - -        - -        - -       0.35        - - 
              (0.01)                                      (0.03) 
                0.66                                       13.32 
 Z3X6_X27        - -        - -        - -        - -        - -       0.19 
                                                                     (0.02) 
                                                                      11.28 
 
         THETA-DELTA  
 
            Z2X1_X16   Z2X2_X17   Z2X3_X18   Z2X4_X19   Z2X5_X20   Z2X6_X21    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z2X1_X16       0.29 
              (0.02) 
               14.03 
 Z2X2_X17       0.08       0.45 
              (0.01)     (0.03) 
                6.87      16.14 
 Z2X3_X18       0.10       0.08       0.28 
              (0.01)     (0.01)     (0.02) 
                7.21       7.05      13.95 
 Z2X4_X19       0.09       0.07       0.10       0.35 
              (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.02) 
                7.48       6.26       7.57      15.45 
 Z2X5_X20       0.08       0.07       0.08       0.08       0.52 
              (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.03) 
                6.55       6.08       6.87       7.19      16.40 
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 Z2X6_X21       0.10       0.09       0.11       0.10       0.08       0.39 
              (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.01)     (0.02) 
                7.95       7.32       8.48       7.72       7.23      16.13 
 Z3X1_X22       0.08        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.01) 
                7.82 
 Z3X2_X23        - -       0.29        - -        - -        - -        - - 
                         (0.02) 
                          12.67 
 Z3X3-X24        - -        - -       0.07        - -        - -        - - 
                                    (0.01) 
                                      7.58 
 Z3X4_X25        - -        - -        - -       0.17        - -        - - 
                                               (0.02) 
                                                10.41 
 Z3X5_X26        - -        - -        - -        - -       0.35        - - 
                                                          (0.03) 
                                                           13.33 
 Z3X6_X27        - -        - -        - -        - -        - -       0.20 
                                                                     (0.02) 
                                                                      11.43 
 
         THETA-DELTA  
 
            Z3X1_X22   Z3X2_X23   Z3X3-X24   Z3X4_X25   Z3X5_X26   Z3X6_X27    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z3X1_X22       0.36 
              (0.02) 
               14.63 
 Z3X2_X23       0.16       0.54 
              (0.02)     (0.03) 
                9.93      17.37 
 Z3X3-X24       0.21       0.17       0.39 
              (0.02)     (0.02)     (0.03) 
               10.48      10.19      14.97 
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 Z3X4_X25       0.17       0.15       0.21       0.46 
              (0.02)     (0.02)     (0.02)     (0.03) 
               10.06      10.23      11.26      17.10 
 Z3X5_X26       0.16       0.13       0.17       0.15       0.59 
              (0.02)     (0.01)     (0.02)     (0.01)     (0.03) 
               10.08       9.55      10.22      10.16      17.50 
 Z3X6_X27       0.19       0.17       0.21       0.19       0.16       0.51 
              (0.02)     (0.02)     (0.02)     (0.02)     (0.02)     (0.03) 
               10.75      10.72      11.29      11.37      10.51      17.67 
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
                  X1         X2         X3         X4         X5         X6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.66       0.37       0.65       0.49       0.31       0.41 
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
            Z1X1_X10   Z1X2_X11   Z1X3_X12   Z1X4_X13   Z1X5_X14   Z1X6_X15    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.73       0.59       0.72       0.69       0.54       0.64 
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
            Z2X1_X16   Z2X2_X17   Z2X3_X18   Z2X4_X19   Z2X5_X20   Z2X6_X21    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.74       0.58       0.74       0.68       0.53       0.64 
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
            Z3X1_X22   Z3X2_X23   Z3X3-X24   Z3X4_X25   Z3X5_X26   Z3X6_X27    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.69       0.53       0.66       0.60       0.49       0.55 
 
 TH was written to file fort.8 
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                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 195 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 512.78 (P = 0.0) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 521.60 (P = 0.0) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 326.60 
            90 Percent Confidence Interval for NCP = (262.65 ; 398.22) 
 
                        Minimum Fit Function Value = 0.97 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.62 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.50 ; 0.75) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.056 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.050 ; 0.062) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.038 
 
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.58 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.45 ; 1.71) 
                         ECVI for Saturated Model = 1.33 
                       ECVI for Independence Model = 127.12 
 
     Chi-Square for Independence Model with 325 Degrees of Freedom = 67196.55 
                           Independence AIC = 67248.55 
                                Model AIC = 833.60 
                              Saturated AIC = 702.00 
                           Independence CAIC = 67385.65 
                               Model CAIC = 1656.17 
                             Saturated CAIC = 2552.78 
 
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.99 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.60 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.99 
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                             Critical N (CN) = 252.57 
 
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.049 
                             Standardized RMR = 0.044 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.93 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.87 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.52 
 
!Confirmation Factor Analysis : Final Model                                     
 
 Modification Indices and Expected Change 
 
 No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-Y     
 
         Modification Indices for LAMBDA-X        
 
                  PS      ENxPS 
            --------   -------- 
       X1        - -       0.51 
       X2        - -       0.74 
       X3        - -       0.17 
       X4        - -       0.05 
       X5        - -        - - 
       X6        - -       0.04 
 Z1X1_X10       0.59        - - 
 Z1X2_X11       0.04        - - 
 Z1X3_X12       1.27        - - 
 Z1X4_X13       0.17        - - 
 Z1X5_X14       0.03        - - 
 Z1X6_X15       1.29        - - 
 Z2X1_X16       1.61        - - 
 Z2X2_X17       0.06        - - 
 Z2X3_X18       1.52        - - 
 Z2X4_X19       1.06        - - 
 Z2X5_X20       0.00        - - 
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 Z2X6_X21       3.42        - - 
 Z3X1_X22      13.49        - - 
 Z3X2_X23       0.08        - - 
 Z3X3-X24       1.77        - - 
 Z3X4_X25       0.00        - - 
 Z3X5_X26       0.08        - - 
 Z3X6_X27       0.91        - - 
 
         Expected Change for LAMBDA-X     
 
                  PS      ENxPS 
            --------   -------- 
       X1        - -      -0.11 
       X2        - -       0.11 
       X3        - -      -0.06 
       X4        - -       0.03 
       X5        - -        - - 
       X6        - -       0.03 
 Z1X1_X10       0.09        - - 
 Z1X2_X11      -0.02        - - 
 Z1X3_X12      -0.13        - - 
 Z1X4_X13      -0.05        - - 
 Z1X5_X14      -0.02        - - 
 Z1X6_X15      -0.12        - - 
 Z2X1_X16       0.14        - - 
 Z2X2_X17       0.03        - - 
 Z2X3_X18      -0.14        - - 
 Z2X4_X19      -0.12        - - 
 Z2X5_X20      -0.01        - - 
 Z2X6_X21      -0.20        - - 
 Z3X1_X22       0.41        - - 
 Z3X2_X23       0.03        - - 
 Z3X3-X24       0.14        - - 
 Z3X4_X25       0.00        - - 
 Z3X5_X26       0.03        - - 
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 Z3X6_X27      -0.11        - - 
 
 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 
 No Non-Zero Modification Indices for PSI          
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 
                  Y1         Y2    
            --------   -------- 
       X1       2.70       4.03 
       X2       0.47       3.58 
       X3       0.01       4.45 
       X4       1.83       0.89 
       X5       1.53       6.17 
       X6       0.02       3.21 
 Z1X1_X10       0.13       0.39 
 Z1X2_X11       0.27       0.80 
 Z1X3_X12       0.00       0.01 
 Z1X4_X13       0.15       0.00 
 Z1X5_X14       0.10       0.01 
 Z1X6_X15       0.72       0.62 
 Z2X1_X16       0.39       1.14 
 Z2X2_X17       0.07       0.47 
 Z2X3_X18       0.02       0.04 
 Z2X4_X19       0.39       0.00 
 Z2X5_X20       0.45       0.00 
 Z2X6_X21       0.30       0.37 
 Z3X1_X22       1.87       0.05 
 Z3X2_X23       0.06       0.01 
 Z3X3-X24       0.00       3.26 
 Z3X4_X25       0.51       0.19 
 Z3X5_X26       0.28       0.00 
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 Z3X6_X27       0.05       1.52 
 
         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 
                  Y1         Y2    
            --------   -------- 
       X1      -0.03      -0.04 
       X2      -0.01       0.03 
       X3       0.00      -0.04 
       X4       0.02       0.01 
       X5      -0.02       0.04 
       X6       0.00       0.03 
 Z1X1_X10       0.00       0.01 
 Z1X2_X11      -0.01       0.01 
 Z1X3_X12       0.00       0.00 
 Z1X4_X13       0.00       0.00 
 Z1X5_X14       0.00       0.00 
 Z1X6_X15       0.01      -0.01 
 Z2X1_X16      -0.01       0.01 
 Z2X2_X17       0.00       0.01 
 Z2X3_X18       0.00       0.00 
 Z2X4_X19       0.01       0.00 
 Z2X5_X20       0.01       0.00 
 Z2X6_X21       0.01      -0.01 
 Z3X1_X22      -0.02       0.00 
 Z3X2_X23       0.00       0.00 
 Z3X3-X24       0.00      -0.02 
 Z3X4_X25       0.01      -0.01 
 Z3X5_X26       0.01       0.00 
 Z3X6_X27       0.00      -0.02 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
                  X1         X2         X3         X4         X5         X6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
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       X1        - - 
       X2        - -        - - 
       X3      19.81       0.68        - - 
       X4       0.94       0.96       0.05        - - 
       X5       0.52       0.16       1.18       0.81        - - 
       X6       0.04       0.00       0.85       0.08       0.00        - - 
 Z1X1_X10        - -       0.93       2.44       1.43       0.89       0.13 
 Z1X2_X11       0.03        - -       0.64       0.48       0.04       0.38 
 Z1X3_X12       5.94       1.19        - -       0.85       0.22       0.43 
 Z1X4_X13       0.01       0.00       0.04        - -       0.29       0.21 
 Z1X5_X14       0.00       0.46       0.24       0.21        - -       0.13 
 Z1X6_X15       0.67       0.20       0.11       0.02       0.07        - - 
 Z2X1_X16        - -       0.01        - -       0.03       1.06       0.22 
 Z2X2_X17       0.48        - -       0.04       0.01       0.17       0.13 
 Z2X3_X18        - -       1.60        - -       1.14       0.91       0.66 
 Z2X4_X19       0.55       0.30       2.53        - -       0.24       0.01 
 Z2X5_X20        - -       1.96       2.94       0.01        - -       0.04 
 Z2X6_X21       2.67       0.09       0.12       0.40       0.02        - - 
 Z3X1_X22     124.79       0.03        - -       0.39       0.41       0.67 
 Z3X2_X23        - -        - -        - -       0.15       0.02       0.00 
 Z3X3-X24        - -       0.62     123.13       1.62       1.50       0.25 
 Z3X4_X25        - -       0.10        - -        - -       0.97       0.29 
 Z3X5_X26        - -       0.00        - -       0.01        - -       0.00 
 Z3X6_X27        - -       0.64        - -       0.00       0.02        - - 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
            Z1X1_X10   Z1X2_X11   Z1X3_X12   Z1X4_X13   Z1X5_X14   Z1X6_X15    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z1X1_X10        - - 
 Z1X2_X11        - -        - - 
 Z1X3_X12        - -        - -        - - 
 Z1X4_X13        - -        - -        - -        - - 
 Z1X5_X14        - -        - -        - -        - -        - - 
 Z1X6_X15        - -        - -        - -        - -        - -        - - 



160 
 

 

 Z2X1_X16        - -       0.00       0.97       0.38       0.00       0.12 
 Z2X2_X17        - -        - -        - -       0.05        - -       0.68 
 Z2X3_X18       0.02       0.78        - -       0.04       0.01       1.52 
 Z2X4_X19       0.27       0.53       2.00        - -       0.07       0.59 
 Z2X5_X20        - -        - -        - -       0.43        - -       0.22 
 Z2X6_X21       1.43       0.05       0.03       0.02       0.00        - - 
 Z3X1_X22        - -       0.34       0.41        - -       0.04       0.02 
 Z3X2_X23       0.15        - -       1.06       0.24       1.43       0.45 
 Z3X3-X24       0.19       0.01        - -       0.17       0.70       0.19 
 Z3X4_X25       0.53       0.26       0.05        - -       0.88       0.07 
 Z3X5_X26        - -       0.07       0.26       0.02        - -       0.12 
 Z3X6_X27       0.07       0.76       0.03       0.14       0.10        - - 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
            Z2X1_X16   Z2X2_X17   Z2X3_X18   Z2X4_X19   Z2X5_X20   Z2X6_X21    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z2X1_X16        - - 
 Z2X2_X17        - -        - - 
 Z2X3_X18        - -        - -        - - 
 Z2X4_X19        - -        - -        - -        - - 
 Z2X5_X20        - -        - -        - -        - -        - - 
 Z2X6_X21        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 Z3X1_X22        - -       0.31       0.81       0.05       0.77       0.11 
 Z3X2_X23       0.18        - -       0.13       0.02       0.27       0.09 
 Z3X3-X24       0.40       0.08        - -       0.01       0.78       0.18 
 Z3X4_X25       0.08       0.09       1.25        - -       0.00       2.03 
 Z3X5_X26       0.65       0.15       0.84       0.23        - -       0.00 
 Z3X6_X27       0.42       0.04       0.01       1.01       0.01        - - 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
            Z3X1_X22   Z3X2_X23   Z3X3-X24   Z3X4_X25   Z3X5_X26   Z3X6_X27    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z3X1_X22        - - 
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 Z3X2_X23        - -        - - 
 Z3X3-X24        - -        - -        - - 
 Z3X4_X25        - -        - -        - -        - - 
 Z3X5_X26        - -        - -        - -        - -        - - 
 Z3X6_X27        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
 
                  X1         X2         X3         X4         X5         X6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       X1        - - 
       X2        - -        - - 
       X3       0.07      -0.01        - - 
       X4      -0.01      -0.01       0.00        - - 
       X5      -0.01       0.00      -0.01       0.01        - - 
       X6       0.00       0.00      -0.01       0.00       0.00        - - 
 Z1X1_X10        - -       0.01      -0.02       0.01       0.01       0.00 
 Z1X2_X11       0.00        - -      -0.01       0.01       0.00      -0.01 
 Z1X3_X12      -0.03       0.01        - -      -0.01       0.00       0.01 
 Z1X4_X13       0.00       0.00       0.00        - -       0.00       0.00 
 Z1X5_X14       0.00      -0.01       0.00       0.00        - -       0.00 
 Z1X6_X15      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00        - - 
 Z2X1_X16        - -       0.00        - -       0.00       0.01       0.00 
 Z2X2_X17      -0.01        - -       0.00       0.00       0.00       0.00 
 Z2X3_X18        - -      -0.01        - -       0.01      -0.01      -0.01 
 Z2X4_X19      -0.01       0.00      -0.02        - -       0.00       0.00 
 Z2X5_X20        - -       0.01      -0.02       0.00        - -       0.00 
 Z2X6_X21      -0.02       0.00       0.00      -0.01       0.00        - - 
 Z3X1_X22       0.21       0.00        - -      -0.01       0.01      -0.01 
 Z3X2_X23        - -        - -        - -       0.00       0.00       0.00 
 Z3X3-X24        - -      -0.01       0.22      -0.01      -0.01       0.00 
 Z3X4_X25        - -       0.00        - -        - -      -0.01       0.00 
 Z3X5_X26        - -       0.00        - -       0.00        - -       0.00 
 Z3X6_X27        - -      -0.01        - -       0.00       0.00        - - 
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         Expected Change for THETA-DELTA  
 
            Z1X1_X10   Z1X2_X11   Z1X3_X12   Z1X4_X13   Z1X5_X14   Z1X6_X15    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z1X1_X10        - - 
 Z1X2_X11        - -        - - 
 Z1X3_X12        - -        - -        - - 
 Z1X4_X13        - -        - -        - -        - - 
 Z1X5_X14        - -        - -        - -        - -        - - 
 Z1X6_X15        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 Z2X1_X16        - -       0.00       0.01       0.00       0.00       0.00 
 Z2X2_X17        - -        - -        - -       0.00        - -      -0.01 
 Z2X3_X18       0.00       0.01        - -       0.00       0.00       0.01 
 Z2X4_X19       0.00      -0.01       0.01        - -       0.00       0.01 
 Z2X5_X20        - -        - -        - -       0.01        - -       0.00 
 Z2X6_X21       0.01       0.00       0.00       0.00       0.00        - - 
 Z3X1_X22        - -       0.00      -0.01        - -       0.00       0.00 
 Z3X2_X23       0.00        - -      -0.01       0.00       0.01       0.00 
 Z3X3-X24       0.00       0.00        - -       0.00      -0.01       0.00 
 Z3X4_X25      -0.01       0.00       0.00        - -       0.01       0.00 
 Z3X5_X26        - -       0.00       0.00       0.00        - -       0.00 
 Z3X6_X27       0.00       0.01       0.00       0.00       0.00        - - 
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
 
            Z2X1_X16   Z2X2_X17   Z2X3_X18   Z2X4_X19   Z2X5_X20   Z2X6_X21    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z2X1_X16        - - 
 Z2X2_X17        - -        - - 
 Z2X3_X18        - -        - -        - - 
 Z2X4_X19        - -        - -        - -        - - 
 Z2X5_X20        - -        - -        - -        - -        - - 
 Z2X6_X21        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 Z3X1_X22        - -       0.00      -0.01       0.00      -0.01       0.00 
 Z3X2_X23       0.00        - -       0.00       0.00       0.00       0.00 
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 Z3X3-X24      -0.01       0.00        - -       0.00       0.01       0.00 
 Z3X4_X25       0.00       0.00      -0.01        - -       0.00       0.01 
 Z3X5_X26      -0.01       0.00       0.01       0.00        - -       0.00 
 Z3X6_X27       0.00       0.00       0.00       0.01       0.00        - - 
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
 
            Z3X1_X22   Z3X2_X23   Z3X3-X24   Z3X4_X25   Z3X5_X26   Z3X6_X27    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 Z3X1_X22        - - 
 Z3X2_X23        - -        - - 
 Z3X3-X24        - -        - -        - - 
 Z3X4_X25        - -        - -        - -        - - 
 Z3X5_X26        - -        - -        - -        - -        - - 
 Z3X6_X27        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
 Maximum Modification Index is  124.79 for Element (19, 1) of THETA-DELTA 
 
!Confirmation Factor Analysis : Final Model                                     
 
 Total and Indirect Effects 
 
         Total Effects of KSI on Y    
                  PS      ENxPS 
            --------   -------- 
       Y1       0.39       0.33 
              (0.16)     (0.16) 
                2.47       2.14 
       Y2       0.38       0.32 
              (0.15)     (0.15) 
                2.47       2.14 
 
                           Time used:    0.094 Seconds 
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