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ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในการท�างานกับ
ผลการปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก�ากับ

บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในการท�างาน กับผลการ

ปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก�ากับ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานขายเครื่องดื่มของ

บรษิทัเอกชนแห่งหนึง่ในเขตกรงุเทพมหานคร จ�านวน 142 คน เครือ่งมอืท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลูวจิยั ได้แก่ แบบสอบถาม

ข้อมูลส่วนบุคคล แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยามีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.955 แบบสอบถามความพึงพอใจในการท�างานมีค่า

ความเที่ยงเท่ากับ 0.912 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.899 และผลการปฏิบัติงานวิเคราะห์

ข้อมูลโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product-moment Correlation Coefficient: PPMCC) และ

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัย พบว่า ทุนทางจิตวิทยา

และความพึงพอใจในการท�างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.372, 

r = 0.620) ความผูกพันต่อองค์การไม่เป็นตัวแปรก�ากับในความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยากับผลการปฏิบัติงาน แต่เป็น

ตัวแปรก�ากับในความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างานกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

(  = 0.148, R2 = 0.024)
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The relationship between psychological capital, job satisfaction and 

performance:

The moderating effect of organizational commitment

Abstract
The relationship between psychological capital, job satisfaction, and performance was studied, with 

organizational commitment as moderator. Samples were 142 sales officers in a food and beverage company in the 

Bangkok Metropolitan Area (BMA). Data was collected by questionnaires. Personal factors, psychological capital 

with Cronbach’s Alpha at 0.955, job satisfaction with Cronbach’s Alpha at 0.912, organizational commitment 

with Cronbach’s Alpha at 0.899 were measured, and official yearly performance appraised. Data was analyzed 

by Pearson product-moment correlation coefficient (PPMCC) and hierarchical multiple regression. Results were 

that psychological capital and job satisfaction positively correlated with performance at a 0.01 level (r = 0.372,  

r = 0.620). Organizational commitment moderated the relationship between job satisfaction and performance  

(  = 0.148, R2 = 0.024) but did not between psychological capital and performance.
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บทน�า
ผลการปฏบิตังิาน (Performance) เป็นสิง่ทีท่กุองค์การ

ให้ความส�าคัญเป็นอย่างมาก เน่ืองจากผลการปฏิบัติงาน

แสดงให้เห็นถึงระดับของพฤติกรรม ความพยายาม ความรู้  

และความสามารถในการท�างานของพนกังาน เป็นสิง่ทีส่ะท้อน 

ให้เหน็ถึงจุดเด่นและจุดด้อยในแต่ละด้านของพนกังานแต่ละคน  

และยังสะท้อนให้เห็นถึงผลลัพธ์โดยรวมขององค์การว่า 

ประสบความส�าเร็จมากน้อยเพียงใดและองค์การได้รับอะไร

จากการท�างานของพนักงาน เพ่ือให้องค์การสามารถหา

แนวทางในการบริหารจัดการปรับปรุง และพัฒนาศักยภาพ

ของพนักงานให้สามารถท�างานได้สอดคล้องกับเป้าหมาย

ขององค์การอย่างมีประสทิธภิาพมากขึน้ ซึง่ส่งผลให้องค์การ

ได้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อก้าวไปสู่ความส�าเร็จตาม 

เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

องค์การส่วนมากจะคาดหวังให้พนักงานสร้างสรรค์

ผลงานให้เป็นไปตามทิศทางที่องค์การตั้งไว้ แต่เนื่องด้วย

พนักงานแต่ละคนจะมีศักยภาพในการท�างานที่แตกต่างกัน 

ดังนั้น องค์การจึงจ�าเป็นต้องหาแนวทางท่ีจะสามารถน�ามา

ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้ตรงตามหน้าท่ี

และความรับผิดชอบ รวมถึงการปลูกฝังให้พนักงานรับรู้และ 

เข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ในปัจจุบันนี้  

มกีารแข่งขนัทางธรุกจิสูง ในแต่ละองค์การกต้็องการพนกังาน

ที่มีศักยภาพสูงมาท�างานในองค์การของตนเอง การรักษา

พนักงานขององค์การก็เป็นสิ่งที่จ�าเป็นอย่างมาก หาก

พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ พวกเขาจะท�างานอย่าง

เต็มก�าลังความสามารถ และสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพ

ให้แก่องค์การได้ องค์การจึงต้องคอยเสริมสร้างให้พนักงาน

เกดิความรูสึ้กและทัศนคตทิีด่ต่ีอองค์การอยูเ่สมอ นอกจากนี้ 

องค์การควรสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสท�างานในระดับ

ที่สูงขึ้นและมีความท้าทายมากขึ้น เพื่อให้พวกเขาได้เกิดการ

เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และเป็นการพัฒนาภายในตนเองให้สามารถ

แสดงศกัยภาพของตนเองได้อย่างเตม็ทีม่ากขึน้ หากองค์การ

ให้ความส�าคญัในเรือ่งทรัพยากรมนษุย์มากเพียงใด พนกังาน

ก็จะเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การมากเท่านั้น

จากการศึกษาผลงานวิจัยเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

มีงานวิจัยเป็นจ�านวนมากท่ีแสดงให้เห็นความพยายามใน

การคิดค้นหาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการท�างาน 

โดยการท�าให้พนักงานกลายมาเป็นส่วนหนึ่งของทรัพยากรที่

สามารถเพิ่มผลการปฏิบัติงานให้กับองค์การ (Bloodgood 

& Salisbury, 2001; Chatabud, 2014) ยังมีการศึกษาของ

ลูธานส์และยูเซฟ (Luthans & Youssef, 2004) ท่ีได้ศึกษา

บทบาทของความยืดหยุ่นทางอารมณ์ โดยใช้องค์ประกอบ

ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ด้านความหวัง และ

ด้านการมองโลกในแง่ดี เป็นตัวเชื่อมโยงในการส่งเสริม 

ผลการปฏิบัติงาน ความพงึพอใจในงาน และความยึดมัน่ผกูพนั

ต่อองค์การ โดยใช้วิธกีารวจิยัแบบวเิคราะห์เส้นทางทีไ่ด้ศึกษา

ในกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นผู้บริหาร 137 คน พนักงาน 411 คน 

ในองค์การต่างๆ ผลการศึกษาพบว่า สนับสนุนสมมติฐานที่

ก�าหนดไว้ว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง ความหวัง และความยืดหยุ่นทางอารมณ์ ทั้งใน

กลุ่มผู้บริหารและบุคลากร และยังพบว่า ผลการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในการท�างาน ความสุขในการท�างาน และ

ความผกูพนัต่อองค์การ มคีวามสมัพนัธ์กนัซึง่มส่ีวนคล้ายกบั

การศกึษาของลูธานส์ อโวลโิอ อะเวย์ และนอร์แมน (Luthans, 

Avolio, Avey, & Norman, 2007) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ 

ระหว่างทนุทางจติวทิยากบัผลการปฏบิตังิานและความพงึพอใจ 

ในการท�างาน พบว่า ทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์กับ

ผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการท�างาน โดย

สามารถประเมินค่าผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจใน

การท�างานได้

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยท่ีพบว่า ความผูกพันต่อ

องค์การ (Organizational Commitment) มีผลต่อการมี 

ส่วนร่วมของพนักงาน (Buchanun, 1974) เนื่องจากความ

ผกูพนัต่อองค์การท�าให้พนกังานรู้สกึเป็นส่วนหนึง่ขององค์การ 

ยอมรับในเป้าหมายขององค์การ มีความทุ่มเทในการท�างาน 

และปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป (Allen & Meyer, 
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1990) ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นปัจจัยอย่างหนึ่งท่ีมีผล

ต่อผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก เนื่องจากความผูกพัน

ต่อองค์การเป็นความรู้สึกและทัศนคติที่ตอบสนองของแต่ละ 

บุคคลกับองค์การ หากองค์การสามารถสร้างความผูกพัน 

ต่อองค์การให้แก่พนักงานได้ พนกังานกจ็ะมผีลการปฏบิตังิาน 

ที่มีประสิทธิภาพได้มากกว่าพนักงานที่ไม่มีความผูกพัน 

ต่อองค์การ ถ้าหากองค์การมีแต่พนักงานที่ไม่มีความผูกพัน

ต่อองค์การจะส่งผลให้มีอัตราการการขาดงาน และการลาออก 

เพิ่มข้ึน ซึ่งส่งผลกระทบต่อความส�าเร็จขององค์การได ้

อย่างแน่นอน โดยสรปุแล้ว ความผกูพนัต่อองค์การมส่ีวนช่วย

ให้องค์การบรรลุผลส�าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นแรงผลักให้

พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี

ปัจจัยอกีอย่างหนึง่ทีส่ามารถน�ามาช่วยส่งเสรมิให้เกดิ

ผลการปฏิบัติงานที่ดี คือ ทุนทางจิตวิทยา (Psychological 

capital) ซึ่งเป็นแนวคิดที่มองสิ่งที่อยู่ภายในจิตใจของบุคคล 

ว่าเป็นทุนประเภทหนึ่งที่สามารถจูงใจ บริหารจัดการ และ

พัฒนาให้บุคคลมีมุมมองทางบวก แนวคิดทุนทางจิตวิทยา

เหน็ว่า บุคคลมแีรงจงูใจในการพฒันาตนเอง มเีป้าหมาย และ

หนทางในการก้าวสู่เป้าหมายอย่างชัดเจน สอดคล้องกับงาน

วิจัยของลูธานส์ อโวลิโอ วาลัมบา และลี (Luthans, Avolio, 

Walumbwa, & Li, 2005) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ทุนทางจิตวิทยากับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน

อตุสาหกรรมในประเทศจีน จ�านวน 10,000 คน ผลการศกึษา

พบว่า ทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน จากผลการศึกษาดงักล่าวจะเหน็ได้ว่า องค์การ

สามารถพัฒนาพนักงานให้มีทุนทางจิตวิทยาท่ีดีได้ ซ่ึงจะ

ท�าให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีตามมา

นอกจากน้ี ความพึงพอใจในการท�างาน (Job 

Satisfaction) ก็มีส่วนส�าคัญที่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพให้แก่  

ผลการปฏิบัติงานได้เช่นกัน หากพนักงานมีความพึงพอใจใน

การท�างานกจ็ะเกิดความรูส้กึและเจตคตท่ีิดต่ีองานและองค์การ 

แต่ถ้าหากพนักงานมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท�างานของ

ตนเอง พวกเขาจะแสดงพฤติกรรมการท�างานในทางลบ เช่น 

ความเหนื่อยหน่ายในการท�างาน การขาดงาน ซึ่งอาจส่งผล 

ให้เกิดการลาออกในเวลาต่อมาได้ เป็นต้น ซึ่งพฤติกรรม 

ดังกล่าวล้วนส่งผลเสียต่อองค์การท้ังส้ิน หากพนักงานรู้สึก 

ไม่พงึพอใจในการท�างาน พวกเขาจะไม่ใช้ความสามารถและ

ศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี และอาจท�าให้เกดิเจตคตทิาง

ลบในเรื่องอื่นๆ ตามมาด้วย เช่น มีทัศนคติที่ไม่ดีต่องาน  

หรอืต่อหวัหน้างาน รวมถงึต่อองค์การ เป็นต้น องค์การสามารถ

บริหารจัดการและพัฒนาพนักงานให้เกิดความพึงพอใจ 

ในการท�างานได้ เช่น การให้พนักงานมีส่วนร่วมในงาน

หรือกิจกรรมต่างๆ ในองค์การ เพื่อให้พนักงานรู้สึกเป็น 

ส่วนหนึ่งขององค์การ การสร้างการรับรู้โอกาสความก้าวหน้า

ในการท�างาน การจัดสรรสวัสดิการที่จ�าเป็นแก่พนักงาน 

การให้รางวัลตามสถานการณ์ การจัดการสภาพแวดล้อมใน

การท�างานที่ดี เป็นต้น มีนักวิชาการและผู้วิจัยที่การศึกษา

เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างานและ

ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ความพึงพอใจในการท�างาน 

มคีวามสมัพนัธ์ทางบวก และส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ 

(Gaertner, 1999; Jernigan, Beggs, & Kohut, 2002; Lok & 

Crawford, 2001; Mowday, Porter, & Steers, 1982; Eslami 

& Gharakhani, 2012) รวมไปถึงระดับของความพึงพอใจ

ในการท�างานยังสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ 

(Feinstein & Vondrasek, 2001)

การศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษาความเป็นตัวแปรก�ากับของ

ความผูกพันขององค์การ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การ

เป็นตัวแปรที่องค์การส่วนใหญ่พึงปรารถนาให้เกิดขึ้นกับ

พนักงานของตนและความผูกพันต่อองค์การยังมีความ

สัมพันธ์ทางลบกับอัตราการขาดงานและความไม่ตรงต่อ 

เวลาในการท�างาน (Kongchan, 1986) รวมถึงอัตราการ 

ลาออก (Blurdorn, 1982; Chen, 1983 cited in Spector, 1996; 

William & Hazer, 1986) นอกจากนี้ ผลศึกษาของวิทเธย์และ

คอปเปอร์ (Withey & Cooper, 1989) ยงัแสดงให้เหน็ว่า หาก

พนักงานขาดความผูกพันต่อองค์การ สามารถส่งผลทางลบ

โดยตรงต่อองค์การ โดยเฉพาะอาจก่อให้เกิดการละเลยและ
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เพิกเฉยต่อการปฏิบัติหน้าที่ ตลอดจนเกิดการลาออกจาก

องค์การไปในที่สุด

ด้วยความส�าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในการ 

ท�างานกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์การ

เป็นตัวแปรก�ากับ เพ่ือน�าผลการวิจัยที่ได้ไปประยุกต์ใช้เป็น

แนวทางในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาองค์การต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างทุนทางจติวทิยากับ

ผลการปฏิบัติงาน

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน

การท�างานกับผลการปฏิบัติงาน

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ

องค์การกับผลการปฏิบัติงาน 

4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา 

ความพงึพอใจในการท�างานกบัผลการปฏบิตังิาน โดยมคีวาม

ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก�ากับ

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ทนุทางจติวทิยา (Psychological Capital) ศึกษาตาม

แนวคิดของลูธานส์ ยูเซฟ และอโวลิโอ (Luthans, Youssef & 

Avolio, 2007) หมายถึง คุณลักษณะด้านบวกของบุคคลที่มี

ความเฉพาะเจาะจง สามารถวัดได้ น�าไปใช้ในการบริหาร

จัดการ พัฒนา และสร้างแรงจูงใจให้พนักงานท�างานอย่างมี

ประสทิธภิาพได้ ซึง่ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ คอื ความ

เชือ่มัน่ในความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ความหวงั 

(Hope) ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ (Resilience) และการมอง

โลกในแง่ดี (Optimism)

ความพงึพอใจในการท�างาน (Job Satisfaction) ศกึษา

ตามแนวคดิของสเปคเตอร์ (Spector, 1985) หมายถงึ เจตคติ

และความรูส้กึของพนกังานทีม่ต่ีองานทัง้ทางบวกและทางลบ 

ซึง่เป็นความรูสึ้กโดยทัว่ไปหรอืโดยภาพรวมเกีย่วกบังาน โดย

มีองค์ประกอบของงานและปัจจัยแวดล้อมต่างๆ มาเกีย่วข้อง 

โดยสเปคเตอร์ได้เสนอองค์ประกอบของความพึงพอใจในการ

ท�างานว่ามี 9 องค์ประกอบ คือ ผลตอบแทน (Pay) การเลื่อน

ต�าแหน่ง (Promotion) หัวหน้างาน (Supervision) สวัสดิการ 

(Fringe Benefit) รางวัลจากผลการปฏิบัติงาน (Contingent 

Reward) ระเบียบข้อบังคับในการท�างาน (Operating 

Condition) เพ่ือนร่วมงาน (Coworker) ลักษณะงาน (Nature 

of Work) และการติดต่อสื่อสาร (Communication)

ความผูกพันต ่อองค ์การ (Organ iza t iona l 

Commitment) ศึกษาตามแนวคิดของอัลเลนและเมเยอร์  

(Allen & Meyer, 1990) หมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึก

นึกคิด และพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกต่อองค์การ

ในทางบวก ในลักษณะท่ีรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

ยอมรับเป้าหมาย และเข้าร่วมกับองค์การ มีความเต็มใจท่ี

จะทุ่มเทความพยายามในการท�างานเพื่อความส�าเร็จของ 

องค์การ มีความจงรักภักดี และต้องการอยู่กับองค์การต่อไป 

ซึ่งแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ 

(Affective commitment) ด้านการคงอยู ่กับองค์การ 

(Continuance commitment) และด้านบรรทัดฐาน 

(Normative commitment) นอกจากนี้ ยังมีแนวคิดของ 

Hewitt Associates (2004) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง สภาวะความผูกพันทางด้านความรู้สึกหรือจิตใจ 

และความนึกคิดท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีจะ

ช่วยให้บริษัทประสบความส�าเร็จมากขึ้น

ผลการปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง ผล

ส�าเร็จท่ีได้จากการปฏิบัติงานของพนักงานตามเป้าหมายที ่

องค์การต้ังไว้ โดยพจิารณาจากการประเมนิผลการปฏิบตังิาน  

นอกจากนี้ โบวี (Bovee, 1993) ให้ความหมายของผลการ 

ปฏิบัติงานไว้ว่า คือ ระดับความพยายามของบุคคล เพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ต่อองค์การ แคมป์เบล แมคคลอย โอปเลอร์ และซาเกอร์ 

(Campbell, McCloy, Oppler, & Sager, 1993) กล่าวถึง 

ผลการปฏิบัติงานไว้ว่าเป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีเกีย่วข้อง
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สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ เป็นเป้าหมายที่บุคคล

มีส่วนในการสนับสนุนให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย

นั้นเป็นส�าคัญ ซึ่งผลการปฏิบัติงานจะอยู่ภายใต้การควบคุม

ของบุคคลไม่ว่าจะเป็นในเรื่องความรู้คิด การเคลื่อนไหวทาง

ร่างกาย และสัมพนัธภาพระหว่างบคุคล โดยองค์การเป็นผูน้�า

ไปสู่เป้าหมายขององค์การ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ลูธานส์และยูเซฟ (Luthans & Youssef, 2004) ศึกษา

บทบาทของความยืดหยุ่นทางอารมณ์ โดยใช้องค์ประกอบ 

ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ด้านความหวัง และ

ด้านการมองโลกในแง่ด ีเป็นตวัเชือ่มโยงในการส่งเสรมิผลการ

ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การ โดยใช้วิธีการวิจัยแบบวิเคราะห์เส้นทาง โดยศึกษา

ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหาร 137 คน พนักงาน 411 คน 

ในองค์การต่างๆ ผลการศึกษาพบว่า สนับสนุนสมมติฐานที่

ก�าหนดไว้ว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง ความหวัง และความยืดหยุ่นทางอารมณ์ ทั้งใน 

กลุ่มผู้บริหาร และบุคคลากร และพบว่ามีความสัมพันธ์กับ 

ผลการปฏบิตังิาน ความพึงพอใจในงาน ความสุขในการท�างาน 

และความผูกพันต่อองค์การ

ลูธานส์และคณะ (Luthans et al., 2005) ได้ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยากับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศจีน จ�านวน 

10,000 คน ผลการศึกษาพบว่า ทุนทางจิตวิทยามีความ

สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ลาซันและลูธานส์ (Larson & Luthans, 2006) ศึกษา

อิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาด้านบวกที่มีผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ โดยศึกษากับพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม 

อิเล็กทรอนิกส์ในสหรัฐอเมริกา จ�านวน 74 คน ผลการศึกษา

พบว่า ทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันกับองค์การรวมทั้ง 3 ด้าน คือ ความผูกพันด้านจิตใจ

ด้านคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน (r = 0.313) แต่เมื่อศึกษาใน

แต่ละองค์ประกอบพบว่าความยืดหยุ่นทางอารมณ์มีความ

สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันกับองค์การ (r = 0.251) ซึ่งมี 

ค่าความสัมพันธ์น้อยกว่าทุนทางจิตวิทยาโดยรวม ในทาง 

ตรงกนัข้าม ความหวงัมีความสัมพันธ์กบัความผูกพันกับองค์การ 

(r = 0.378) ซึ่งมีค่าความสัมพันธ์มากกว่าทุนทางจิตวิทยา 

โดยรวม ส�าหรบัความเชือ่มัน่ในความสามารถของตนเองและ

การมองโลกในแง่ดไีม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนักบัองค์การ

ยูเซฟและลูธานส์ (Youssef & Luthans, 2007) ศึกษา

ความสัมพันธ์ของทุนทางจิตวิทยากับผลการปฏิบัติงานและ

ความผูกพันต่อองค์การ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง

จ�านวน 1,032 คน จาก 135 องค์การ ประกอบไปด้วย ภาค

อุตสาหกรรม 9% ภาคการบรกิาร 62% ภาคราชการกบัเอกชน

ที่ด�าเนินการอุดมการณ์เกี่ยวกับการพัฒนาประเทศ (NGOs) 

29% ผลการศึกษาพบว่า มีเพียงทุนทางจิตวิทยาด้านความ

หวงัทีม่คีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏบิตังิาน และความ

หวังกับความยืดหยุ่นทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ

ลูธานส์และคณะ (Luthans et al., 2007) ศึกษาความ

สัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในองค์การที่มีการสนับสนุนซึ่ง

กันและกันกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมี “ทุนทาง

จิตวิทยา” (Positive Psychological Capital) ประกอบไป

ด้วย ความเชือ่มัน่ในความสามารถของตนเอง ความหวงั การ

มองโลกในแง่ดี และความยืดหยุ่นทางอารมณ์เป็นตัวแปรสื่อ 

ซึ่งบรรยากาศในองค์การที่มีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน คือ

บรรยากาศที่เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหาร 

จดัการและมกีารประสานงานทีด่แีละพนักงานให้ความร่วมมอื 

กบัองค์การเกบ็ข้อมลูจากพนกังานในภาคบรกิารและพนกังาน

ในภาคอุตสาหกรรมด้านเทคโนโลยี จ�านวน 288 คน ผลการ

ศึกษาพบว่า ทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล

การปฏิบัติงาน และความผูกพันกับองค์การด้านความรู้สึก 

(Affective Commitment) (r = 0.25, r = 0.31) อย่างมีนัย

ส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และพบว่าทุนทางจิตวิทยาเป็น 

ตัวแปรสือ่ของความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศในองค์การทีม่ี
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การสนับสนุนซึ่งกันและกันกับผลการปฏิบัติงาน

อเวย์, ไรชาร์ด, ลูธานส์ และมฮาทร์ (Avey, Reichard, 

Luthans, & Mhatre, 2011) ท�าการศึกษาผลของทุนทาง

จิตวิทยากับทัศนคติ พฤติกรรม และการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ทุนทางจิตวิทยา

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติ และพฤติกรรมท่ีพึง

ประสงค์ของพนักงาน เช่น ความพอใจในงาน ความผาสุข

ทางใจ ความผกูพนัต่อองค์การ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ

ที่ดี เป็นต้น

บากเกอร์และออร์เลแมนส์ (Bakker & Oerlemans, 

2011) ได้แสดงให้เหน็ว่า ความผาสกุของบุคคลในองค์การ จะ

มีผลต่อการปฏิบัติงาน โดยความผาสุกของบุคคลในองค์การ 

น้ันมาจากความผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน และ

ปัจจัยอื่นๆ ร่วมกัน 

จาคอบและโซโลมอน (Jacobs & Solomon, 1977) ได้

ท�าการวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงาน โดย

ตัง้สมมตฐิานว่าความพงึพอใจกบัผลการปฏบิตังิานจะมคีวาม

สมัพนัธ์กันมากกว่าเม่ือผลการปฏบิตังิานท�าให้เกดิรางวลัหรอื

ผลตอบแทน ผลงานวจิยัสนับสนนุสมมตฐิาน โดยพบว่า ความ

สมัพนัธ์ของผลการปฏบัิตงิานซึง่มรีางวัลมาเกีย่วข้องจะน�าไป

สูค่วามเข้มแขง็ขึน้ของความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจกบั

ผลการปฏิบัติงาน

สเตียร์ (Steer, 1977) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การและผลของความผูกพันต่อองค์การ โดย

ศกึษากบักลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนกังานของโรงพยาบาลจ�านวน 

382 คน โดยใช้แบบประเมินความผูกพันต่อองค์การที่พัฒนา

ขึ้นโดยพอตเตอร์และคณะ (Porter et al., 1974) ส่วนผลการ 

ปฏิบตังิานวดัโดยให้หัวหน้างานเป็นผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิาน 

ของพนักงาน โดยมี 4 ด้าน ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานโดย

รวม คุณภาพของงาน คุณภาพชีวิตในการท�างาน และความ

พร้อมในการเติบโต ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อ

องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานในด้าน

ความพร้อมในการเติบโต (r = 0.01) และด้านคุณภาพของ

งาน (r = 0.11)

มิเชล (Michael, 2002) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ความผูกพนัต่อองค์การ และผลการปฏบิตังิานด้วยวธิ ีMeta-

analysis พบว่า ความผกูพันต่อองค์การมคีวามสมัพันธ์กับผล

การปฏิบัติงาน (r = 0.20) โดยความผูกพันต่อองค์การด้าน

ความรู้สึก (Affective Commitment) มีความสัมพันธ์สูงกว่า

ความผูกพันโดยรวม (r = 0.23) และพบว่า ความสัมพันธ์ของ

ความผูกพันต่อองค์การกับผลการปฏิบัติงานที่พนักงานเป็น 

ผู้ประเมินตนเอง (r = 0.24) มีความสัมพันธ์สูงกว่าผลการ 

ปฏิบัติงานท่ีหัวหน้างานเป็นผูป้ระเมิน (r = 0.19) และยังพบว่า  

ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

นอกเหนือบทบาทหน้าที่ (Extra-role) (r = 0.25) มากกว่า 

ผลการปฏิบัติงานที่เป็นบทบาทหน้าที่ (In-role) (r = 0.18)
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ภำพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย
1. ทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

2. ความพึงพอใจในการท�างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

3. ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

4. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก�ากับในความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในการท�างาน กับ

ผลการปฏิบัติงาน

วิธีด�าเนินการวิจัย
1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง

ประชากรในการวจิยัครัง้น้ี คอื พนกังานขายเครือ่งด่ืมของบรษัิทเอกชนแห่งหนึง่ในเขตกรงุเทพมหานคร จ�านวน 142 คน  

โดยผู้วิจัยได้ใช้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้

2. ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย

 2.1 ตัวแปรท�านาย คือ

  (1)  ทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital)

  (2)  ความพึงพอใจในการท�างาน (Job Satisfaction)

 2.2 ตัวแปรเกณฑ์ คือ ผลการปฏิบัติงาน (Performance)

 2.3 ตัวแปรก�ากับ คือ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)
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3. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย

เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมลูการวิจยัคร้ังนี ้แบ่ง

ออกเป็น 2 ส่วน คือ แบบสอบถามและผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานในบริษัทเอกชนที่ได้ท�าการศึกษา โดยมีแนวทางใน

การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ คือ ผูว้จิยัได้น�าแบบสอบถาม

ทัง้หมดจากต้นฉบับมาแปลจากภาษาองักฤษให้เป็นภาษาไทย

และให้ผู้เชี่ยวชาญทั้งด้านภาษาไทยและภาษาอังกฤษท�าการ 

แปลภาษาแบบย้อนกลับ (Backward Translations) แล้วน�า

ไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาความสอดคล้อง

และความถูกต้องในเนื้อหาของข้อค�าถาม หลังจากนั้นได้น�า

แบบสอบถามไปทดสอบความถูกต้องของภาษาด้วยเทคนิค 

Focus Group จ�านวน 10 คน และทดสอบก่อนใช้จริง (Try  

Out) จ�านวน 45 คน กบัพนกังานขายเครือ่งดืม่ในเขตจงัหวดัอืน่ 

ของบริษัทเดียวกันกับกลุ ่มตัวอย่าง หลังจากนั้นจึงน�า

แบบสอบถามไปหาค่าสมัประสิทธิส์หสัมพันธ์ระหว่างคะแนน

รายข้อกับคะแนนรวม (Corrected item total correlation: 

CITC) โดยข้อค�าถามที่มีค่า CITC ต�่ากว่า 0.24 จะถูกตัดออก  

(Guilford & Fruchter, 1978) หลังจากนั้นจึงน�าไปหา 

ค่าความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยพิจารณา

จากค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

Coefficient Alpha) ซึ่งต้องสูงกว่า 0.70 (Siripanich, 1990) 

จากการตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยข้างต้น 

สามารถสรุปรายละเอียดได้ ดังนี้

 3.1 แบบสอบถาม (Questionnaire)

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล (Check 

List) จ�านวนทั้งหมด 4 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน และ

ระดับการศึกษาสูงสุด

 ส่วนที ่2 แบบสอบถามทนุทางจติวิทยา (Cronbach’s 

Alpha = 0.955) ตามแนวคดิของลธูานส์และคณะ (Luthans et 

al., 2007) จ�านวนทั้งหมด 24 ข้อ โดยใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท 

ตัวอย่างของข้อค�าถาม เช่น ฉันรู้สึกมั่นใจในการวิเคราะห์

ปัญหาระยะยาว เพื่อหาแนวทางแก้ไข เป็นต้น

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความพงึพอใจในการท�างาน 

(Cronbach’s Alpha = 0.912) ตามแนวคิดของสเปคเตอร์ 

(Spector, 1985) จ�านวนทั้งหมด 36 ข้อ โดยใช้มาตรวัดแบบ 

ลิเคิร์ท ตัวอย่างของข้อค�าถาม เช่น ฉันรู้สึกว่าฉันได้รับ 

ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่ท�า เป็นต้น

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 

(Cronbach’s Alpha = 0.899) ตามแนวคิดของอัลเลนและ 

เมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) จ�านวนทั้งหมด 24 ข้อ โดย 

ใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท ตัวอย่างของข้อค�าถาม เช่น ฉัน 

จะมคีวามสขุมากหากได้ใช้ชวีติการท�างานท่ีเหลอืกบัองค์การ

นี้ เป็นต้น

 3.2 ผลการปฏิบัติงาน (Performance)

 ในการศกึษาครัง้น้ี ผูว้จิยัได้น�าข้อมลูผลการปฏิบตังิาน 

ของพนักงานขายเครื่องดื่มในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ได้

ท�าการศึกษามาใช้ โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

องค์การนี้ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 การประเมิน

ผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย (KPI) เป็นการประเมินตาม 

ตัวชี้วัดผลงานหลักที่ได้มีการตั้งเป้าหมายไว้ก่อนแล้ว เช่น 

ยอดขาย การกระจายสินค้า เป็นต้น ผลการประเมนิจะเป็นไป 

ตามผลงานที่สามารถท�าได้จริงในแต่ละปี และส่วนที่ 2 คือ 

การประเมนิผลการปฏบิตังิานตามสมรรถนะ (Competency) 

เป็นการประเมินการแสดงพฤติกรรมที่แสดงสมรรถนะของ

พนกังานท่ีพนกังานและหัวหน้างานเป็นผู้ประเมนิร่วมกนัตาม

พฤติกรรมในการท�างาน ผู้วิจัยได้น�าข้อมูลผลการปฏิบัติงาน

ในส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย (KPI) มา

ใช้เป็นข้อมลูในการวจิยัเพยีงส่วนเดยีว เนือ่งจากการประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานในส่วนนี้มาจากการเปรียบเทียบผลการ

ปฏบิตังิานทีพ่นกังานท�าได้จรงิกบัเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ซึง่เป็นการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม

มากกว่า

4. วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล

 4.1 ผู้วิจัยติดต่อขออนุญาตเก็บข้อมูลจากบริษัท

ที่ท�าการศึกษา โดยขออนุญาตเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

คือ พนักงานขายเครื่องด่ืมของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขต
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กรุงเทพมหานคร จ�านวน 142 คน

 4.2 เมือ่ได้รับอนุญาตแล้วจงึน�าแบบสอบถามไปเก็บ

ข้อมลูกบักลุม่ตวัอย่าง โดยชีแ้จงถงึแนวทางและวตัถปุระสงค์ 

ในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งผลการวิจัยจะน�าเสนอใน 

ภาพรวมไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานหรือผลการปฏิบัติ

งานของผู้ตอบแบบสอบถาม

 4.3 น�าแบบสอบถามทีไ่ด้รบัคนืมาท�าการตรวจสอบ

ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทั้งหมด โดยคัดเลือกเฉพาะ

แบบสอบถามที่ตอบสมบูรณ์ เพื่อตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์

ที่ก�าหนดไว้ และน�าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป

5. สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล

 5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล

ของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อาย ุระยะเวลาการท�างาน และ

ระดับการศึกษาสูงสุด โดยแสดงในรูปแบบของการแจกแจง

ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage)

 5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่

ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในการ

ท�างาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงาน โดย

แสดงคะแนนต�่าสุด (Min) คะแนนสูงสุด (Max) ค่าเฉลี่ย 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

 5.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจใน

การท�างาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงาน 

โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson  

Product-moment Correlation Coefficient: PPMCC)

 5.4 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบความผูกพันต่อ

องค์การในฐานะตัวแปรก�ากับของความสัมพันธ์ระหว่าง

ทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในการท�างาน กับผลการ

ปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น 

(Hierarchical Multiple Regression Analysis)

ผลการวิจัย
ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่าง คือ 

พนักงานขายเครื่องด่ืมของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยแจกแบบสอบถามจ�านวนทั้งสิ้น 142 

ชุด และได้รับคืนกลับมาจ�านวน 131 ชุด ซึ่งมีแบบสอบถาม

ที่มีความครบถ้วนสมบูรณ์สามารถน�ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้

จ�านวน 115 ชุด ผู้วิจัยขอน�าเสนอผล การวิเคราะห์ข้อมูล 

โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังต่อไปนี้

1. กำรวิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล พบ

ว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีจ�านวน 75 คน คิด

เป็นร้อยละ 65.2 ของจ�านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด และอายุ

ของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ คือ 30 ปี จ�านวน 17 คน คิดเป็น

ร้อยละ 14.8 ของจ�านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ส่วนระยะเวลา

การท�างานส่วนใหญ่ คือ 2 ปี จ�านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 

37.4 ของจ�านวนกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด และระดับการศึกษา

สูงสุดส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จ�านวน 105 คน คิด

เป็นร้อยละ 91.3 ของจ�านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด

2. กำรวิเครำะห์ข้อมูลสถิติพื้นฐำนของตัวแปรที่ใช้ใน

กำรวจิยั พบว่า ทุนทางจติวทิยา ความพงึพอใจในการท�างาน 

และความผกูพนัต่อองค์การมคีะแนนต�า่สดุ คอื 1 และคะแนน

สูงสุด คือ 5 ทุนทางจิตวิทยามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.336 ความพึงพอใจในการท�างาน

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.450 ความผูกพันต่อองค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.292 ส่วนผลการปฏิบัติงาน

มีคะแนนต�่าสุด คือ 0 และคะแนนสูงสุด คือ 80 มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 65.15 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 7.357 
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ตำรำงที่ 1 คะแนนต�่าสุด-สูงสุด ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย (N = 115)

3. กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย พบว่า ทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

พึงพอใจในการท�างานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.190 มีความสัมพันธ์ทาง

บวกกับความผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากับ 0.412 และ 0.372 ตามล�าดับ ความพึงพอใจในการท�างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และผล

การปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.583 และ 0.620 ตามล�าดับ และ

ความผกูพนัต่อองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานอย่างมนียัส�าคญัทางสถติิท่ีระดับ 0.01 โดยมค่ีาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.583

ตำรำงที่ 2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (N = 115)
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4. กำรวเิครำะห์เพ่ือทดสอบควำมผกูพนัต่อองค์กำรใน

ฐำนะตวัแปรก�ำกบัของควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงทนุทำงจติวทิยำ  

ควำมพึงพอใจในกำรท�ำงำนกับผลกำรปฏิบัติงำน

ผูว้จิยัทดสอบตวัแปรก�ากบัด้วยวธิกีารวเิคราะห์ถดถอย

พหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) 

โดยก่อนการทดสอบตัวแปรก�ากับ ผู้วิจัยท�าให้คะแนนของ

ตัวแปรเป็นค่าเทียบเท่ากับค่าเฉล่ีย (Centering Variable) 

เนื่องจากไอเคนและเวส (Aiken & West, 1991) แนะน�าว่า 

ควรท�าให้คะแนนเป็นค่าเทียบเท่ากับค่าเฉลี่ยก่อน จากนั้น

น�าคะแนนนี้ไปวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น เพื่อให้ได้

ผลการวิเคราะห์ที่แม่นย�ายิ่งขึ้น และเพื่อเพิ่มความสามารถ

ในการท�านายอิทธิพลของตัวแปรก�ากับ หลังจากนั้นได้มีการ

ตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ

แบบเชิงช้ัน เพือ่ป้องกนัการเกดิความสมัพนัธ์ร่วมเส้นตรงพหุ 

(Multicollinearity) ในกรณีที่ขนาดของความสัมพันธ์มีค่าสูง

จะมีผลท�าให้ตัวค�านวณที่ได้มีค่าเบี่ยงเบนไปจากค่าที่แท้จริง 

หลังจากนั้นจึงทดสอบตัวแปรก�ากับ

โดยจากการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดตามแบบจ�าลอง 

(Model) การทดสอบความผูกพันต่อองค์การในฐานะตัวแปร 

ก�ากับของความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา ความ 

พึงพอใจในการท�างานกับผลการปฏิบัติงาน พบว่า

ในขั้นที่ 1 การวิเคราะห์อิทธิพลหลัก (Main Effect) 

ของตวัแปรท�านาย ได้แก่ ทุนทางจติวทิยาและความพงึพอใจ

ในการท�างาน พบว่า ทุนทางจิตวิทยาและความพึงพอใจ

ในการท�างานสามารถท�านายผลการปฏิบัติงานได้อย่างมี 

นัยส�าคัญทางสถิติ โดยสามารถอธิบายการผันแปรของผล

การปฏิบัติงานได้ร้อยละ 45.1 (R2 = 0.451) มีค่าสัมประสิทธิ์

ถดถอยของตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเท่ากับ 0.264 (p < 0.01) 

และความพึงพอใจในการท�างานเท่ากับ 0.570 (p < 0.01)

ในข้ันท่ี 2 การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรท�านาย 

ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในการท�างาน และ 

ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ทุนทางจิตวิทยา ความ 

พึงพอใจในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์การ สามารถ

ท�านายผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ โดย

สามารถอธิบายการผันแปรของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ  

48.7 (R2 = .487) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรทุนทาง

จิตวทิยาเท่ากบั 0.185 (p < 0.01) ความพึงพอใจในการท�างาน

เท่ากับ 0.438 (p < 0.01) และความผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 

0.252 (p < 0.01)

ในขั้นท่ี 3 การวิเคราะห์อิทธิพลผลปฏิสัมพันธ ์ 

(Interaction Effect) ระหว่างทนุทางจติวทิยากบัความผกูพนั

ต่อองค์การ และความพึงพอใจในการท�างานกับความผูกพัน

ต่อองค์การ พบว่า ผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยากับ

ความผกูพนัต่อองค์การ ไม่สามารถอธบิายการผนัแปรของผล

การปฏิบติังานได้ โดยมค่ีาสมัประสทิธิถ์ดถอยของปฏสิมัพนัธ์

เท่ากับ 0.035 ส่วนผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน

การท�างานกับความผูกพันต่อองค์การ สามารถอธิบายการ

ผันแปรของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 51.2 (R2 = 0.512) มี

ค่าสัมประสิทธิถ์ดถอยของปฏิสัมพันธ์เท่ากบั 0.148 (p < 0.05) 

และ R2 มีค่าเท่ากับ 0.024 ซึ่งหมายถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

ความพึงพอใจในการท�างานกับความผูกพันต่อองค์การ 

สามารถอธบิายความผันแปรของผลการปฏบิตังิานได้เพิม่ขึน้

อีกร้อยละ 2.4 ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นตัวแปร

ก�ากับในความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างาน

กับผลการปฏิบัติงาน
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ตำรำงที่ 3 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเพื่อทดสอบความผูกพันต่อองค์การในฐานะตัวแปรก�ากับ (N = 115)

ผูว้จิยัได้น�าข้อมลูผลปฏสิมัพนัธ์มาค�านวณเพือ่อธบิายผลการวเิคราะห์ในรปูแบบเส้นกราฟของความสมัพนัธ์ระหว่างความ

พึงพอใจในการท�างานกับผลการปฏิบัติงาน เมื่อความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับต�่า (-1 SD) และอยู่ในระดับสูง (+1 SD) โดย

เส้นกราฟแสดงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างานกับผลการปฏิบัติงานมีลักษณะการเข้าหากันของเส้นตรง ซึ่ง

หมายความว่าความสัมพันธ์ดังกล่าวนี้มีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน (Interaction) โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก�ากับ 

ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ความพึงพอใจในการท�างานกับผลการปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น เมื่อมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น ใน

ทางตรงกันข้ามความพึงพอใจในการท�างานกับผลการปฏิบัติงานจะต�่าลง เมื่อมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต�่า
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ภำพประกอบที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจการท�างาน (X2) กับผลการปฏิบัติงาน (Y) เมื่อมี ความผูกพันต่อ

องค์การต�่า และเมื่อมีความผูกพันต่อองค์การสูง

อภิปรายผล
จากวตัถปุระสงค์ของการวจิยัทีร่ะบเุอาไว้ว่า เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างทนุทางจติวทิยา ความพงึพอใจในการท�างาน 

กับผลการปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก�ากับ สามารถสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้

1. ทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.372 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อพนักงานมีทุนทางจิตวิทยาสูง พนักงานจะมีผลการปฏิบัติงาน

ในระดับสูงด้วย อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีทุนทางจิตวิทยาสูงจะมีเป้าหมายในการท�างานที่ชัดเจน และมีความพยายามคิด

หาวธิกีารท�างานต่างๆ เพ่ือให้ตนเองบรรลเุป้าหมาย โดยพนกังานทีม่ทุีนทางจติวทิยาทีด่จีะมคีวามเชือ่มัน่ในความสามารถของ

ตนเอง มีความหวัง มีความยืดหยุ่นทางอารมณ์ และมองโลกในแง่ดี ตามแนวคิดของลูธานส์และคณะ (Luthans et al., 2007) 

ที่ได้กล่าวถึงความหมายของทุนทางจิตวิทยาว่าเป็นคุณลักษณะด้านบวกของแต่ละบุคคลท่ีมีความเฉพาะเจาะจง สามารถวัด

ได้ พัฒนาได้ น�ามาใช้ในการบริหารจัดการ จูงใจพนักงานให้มีประสิทธิภาพในการท�างาน จากผลการวิจัยจึงอาจกล่าวได้ว่า 

พนกังานท่ีมีความเชือ่มัน่ในความสามารถของตนเองจะมแีรงจงูใจทีจ่ะบรรลุเป้าหมายและเชือ่ว่าตนเองสามารถท�าสิง่ต่างๆ ได้ดี  

พนกังานท่ีมีความหวงัจะสามารถหาเหตผุลต่างๆ มาสนับสนุนตนเองและมคีวามคาดหวงัทีจ่ะประสบความส�าเรจ็ ส่วนพนกังาน

ที่มีความยืดหยุ่นทางอารมณ์ เมื่อพวกเขาต้องเผชิญกับปัญหาอุปสรรคต่างๆ ในการท�างานพวกเขาจะสามารถปรับอารมณ์ให้

ตนเองสามารถกลบัมาปฏบิตังิานได้อย่างรวดเร็ว และพนักงานทีม่องโลกในแง่ดจีะคดิและหาแนวทางในการอธบิายสิง่ต่างๆใน

แง่บวก ท�าให้สามารถคิดหาวิธีในการท�างานที่สร้างสรรค์ได้ ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีผลการปฏิบัติ

งานที่ดีได้ (Luthans et al., 2007)

2. ความพงึพอใจในการท�างานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานอย่างมนียัส�าคญัทางสถติิท่ีระดับ 0.01 โดยมี

ค่าสัมประสิทธิส์หสมัพันธ์เท่ากบั 0.620 สามารถอธบิายได้ว่า เมือ่พนกังานมคีวามพงึพอใจในการท�างานสงู พนกังานจะมผีลการ

ปฏบิตังิานในระดบัสงูด้วย กล่าวคอื ความพงึพอใจในการท�างานมผีลกระทบต่อพฤตกิรรมในการท�างานและผลการปฏบิตังิาน
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เป็นอย่างมาก จากการศกึษาแนวคดิของสเปค์เตอร์ (Spector, 

1997) ที่ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท�างานไว้

ว่า คือ เจตคติและความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องานทั้งทาง

บวกและทางลบ ซึ่งเป็นความรู้สึกโดยทั่วไปหรือโดยภาพรวม

เก่ียวกับงาน โดยมีองค์ประกอบของงานและปัจจัยแวดล้อม

ต่างๆ มาเกีย่วข้อง ซึง่เป็นไปได้ว่า หากพนกังานมเีจตคตทิีด่ี 

ต่องานหรอืองค์การ พนกังานก็จะตัง้ใจท�างานให้บรรลเุป้าหมาย  

ทั้งเป้าหมายของตนเองและองค์การ จึงท�าให้พนักงานมีผล

การปฏิบัติงานที่ดี สอดคล้องกับงานวิจัยของจาคอบและ 

โซโลมอน (Jacobs & Solomon, 1977) ทีไ่ด้ท�าการวจิยัเก่ียวกบั

ความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงาน ผลงานวิจัยพบว่า 

ความพงึพอใจในงานกบัผลการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กนั 

และจะมีความสัมพันธ์กันมากขึ้นเมื่อผลการปฏิบัติงานท�าให้

เกิดรางวัลหรือผลตอบแทน และสอดคล้องกับการศึกษาของ

บากเกอร์และออร์เลแมนส์ (Bakker & Oerlemans, 2011, 

pp.178-789) ในเร่ืองความผาสุกของบุคคลในองค์การ 

(Subjective Well-being) พบว่า ความผาสุกของบุคคลใน

องค์การจะมีผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยความผาสุกของ

บุคคลในองค์การนั้น ประกอบจากความผูกพันในงาน ความ

พึงพอใจในงานและปัจจัยอื่นๆ ร่วมกัน

3. ความผกูพนัต่อองค์การมคีวามสมัพันธ์ทางบวกกบั

ผลการปฏบัิตงิานอย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.583 สามารถอธิบายได้ว่า  

เมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูง พนักงานจะมีผล

การปฏบัิตงิานในระดบัสงูด้วย ซึง่หากพนกังานมสีภาวะความ

ผูกพันทางด้านความรู้สึกหรือจิตใจ และความนึกคิดที่มีต่อ

องค์การจะก่อให้เกิดพฤติกรรมที่ต้องการจะช่วยให้องค์การ

ประสบความส�าเร็จมากขึ้น (Hewitt Associates, 2004) 

สอดคล้องกับการศึกษาของสเตียร์ (Steer, 1977) ที่ได้ศึกษา

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและผลของความ

ผูกพันต่อองค์การ โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงาน

ของโรงพยาบาล จ�านวน 382 คน โดยใช้แบบประเมินความ

ผกูพนัต่อองค์การทีพ่ฒันาขึน้โดยพอตเตอร์และคณะ (Porter 

et al., 1974) ส่วนผลการปฏบิตัิงานวัดโดยให้หัวหน้างานเป็น

ผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังาน โดยม ี4 ด้าน ได้แก่ 

ผลการปฏิบัติงานโดยรวม คุณภาพของงาน คุณภาพชีวิตใน

การท�างาน และความพร้อมในการเติบโต ผลการศึกษาพบ

ว่า ความผกูพันต่อองค์การมคีวามสมัพันธ์ทางบวกกบัผลการ 

ปฏิบัติงานในด้านความพร้อมในการเติบโตและด้านคุณภาพ

ของงาน นอกจากนี้ ยังมีการศึกษาของมิเชล (Michael, 

2002) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ

และผลการปฏิบัติงานด้วยวิธี Meta-analysis พบว่า ความ

ผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติ

งาน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ

จะมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ ยอมรับเป้าหมาย

และค่านยิมขององค์การ และปรารถนาท่ีจะอยู่กบัองค์การต่อ

ไป ความรู้สึกเหล่านี้จะท�าให้พนักงานทุ่มเทให้กับการท�างาน 

และปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ ส่งผลให้พนกังานมีผล 

การปฏิบัติงานที่ดี

4. ความผูกพันต่อองค์การไม่เป็นตัวแปรก�ากับใน

ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยากับผลการปฏิบัติงาน 

แต่เป็นตวัแปรก�ากบัในความสัมพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจใน

การท�างานกบัผลการปฏบัิตงิาน โดยจากการวิเคราะห์ พบว่า  

ผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยากับความผูกพันต่อ

องค์การไม่สามารถอธิบายการผันแปรของผลการปฏิบัติงาน

ได้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของปฏิสัมพันธ์เท่ากับ 0.035 

ซึ่งสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การไม่เป็นตัวแปรก�ากับใน

ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยากับผลการปฏิบัติงาน 

ส่วนผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างานกับ 

ความผูกพันต่อองค์การสามารถอธิบายการผันแปรของ 

ผลการปฏบิตังิานได้ร้อยละ 51.2 (R2 = 0.512) มค่ีาสมัประสิทธิ์

ถดถอยของปฏิสมัพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างานกับ

ความผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.148 (p < 0.05) และ R2  

มีค่าเท่ากบั 0.024 ซ่ึงหมายถงึปฏสัิมพันธ์ระหว่างความพงึพอใจ

ในการท�างานกับความผูกพันต่อองค์การสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานได้เพิ่มขึ้นร้อยละ 2.4  



สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 63

ผูว้จัิยจึงสรปุได้ว่า ความผกูพันต่อองค์การเป็นตวัแปรก�ากบัใน

ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท�างานกับผลการ

ปฏิบัติงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในการท�างานกับผลการ

ปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น เมื่อมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น  

ในทางตรงกันข้าม ความพึงพอใจในการท�างานกับผลการ

ปฏิบัติงานจะต�่าลง เมื่อมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต�่า 

ซึ่งจะเห็นได้ว่า ความพึงพอใจในการท�างานและความผูกพัน

ต่อองค์การมผีลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานในองค์การ

เป็นอย่างมาก และความพึงพอใจในการท�างานยังมีความ

สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้วย (Gaertner, 1999; 

Jernigan et al., 2002; Lok & Crawford, 2001; Mowday 

et al., 1982; Eslami & Gharakhani, 2012) โดยความผูกพัน

ต่อองค์การสามารถเกิดขึ้นได้จากความรู้สึกพึงพอใจในการ

ท�างานอันเนื่องมาจากความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

ยอมรับในเป้าหมายขององค์การ มีความทุ่มเทในการท�างาน 

และปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป (Allen & Meyer, 

1990) ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นตัวบ่งชี้ถึงความมีประสิทธิภาพของ

งานและขององค์การอีกด้วย

ข้อเสนอแนะ
1. ข้อเสนอแนะส�าหรับองค์การ

 1.1 องค์การอาจจัดให้มีการอบรมและพัฒนา

ศักยภาพของพนักงานโดยน�าเรื่องทุนทางจิตวิทยาเข้าไป

ประกอบในการอบรมและพัฒนาขององค์การด้วย เนื่องจาก 

คุณลักษณะของทุนทางจิตวิทยาสามารถช่วยส่งเสริมการ

ท�างานให้มีประสิทธิภาพ และสามารถน�าไปใช้ในการด�าเนิน

ชีวิตประจ�าวันได้ ซึ่งเป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีคุณภาพ

ชีวิตและทัศนคติที่ดี

 1.2 องค์การควรสร้างและปลูกฝังให้พนักงานใน

องค์การมคีวามผกูพนักบัองค์การ เพือ่ให้พนักงานมคีวามรูส้กึ

ว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์การร่วมกัน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงาน

ตั้งใจและทุ่มเทให้กับการท�างานอย่างเต็มใจ เนื่องจากพวก 

เขาจะไม่ต้องการให้องค์การเสียผลประโยชน์ใดๆ ไป และ 

ผลงานที่ออกมาจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น

 1.3 องค์การควรสร้างทศันคตใินด้านความรู้สึกเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การให้แก่พนักงาน เช่น การให้พนักงาน

มีส่วนร่วมในการก�าหนดทิศทางหรือเป้าหมายขององค์การ 

หรืออาจจะเริ่มต้นจากการก�าหนดเป้าหมายภายในทีมหรือ

หน่วยงานร่วมกัน เพื่อให้พนักงานเห็นคุณค่าของทิศทางและ

เป้าหมายที่ตนเองมีส่วนร่วมในการก�าหนด ซึ่งสามารถท�าให้

พนักงานมีความกระตือรือร้นที่อยากจะท�าตามเป้าหมายน้ัน

มากขึ้น

 1.4 การพัฒนาแนวทางและนโยบายขององค์การ

ที่จะช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท�างาน 

เมื่อองค์การมีแนวทางและนโยบายท่ีดีหรือตรงกับความ

ต้องการของพนักงาน พวกเขาจะรู้สึกพึงพอใจกับการท�างาน

และรู้สึกว่าองค์การให้ความส�าคัญและเห็นคุณค่าในเรื่อง

ของทุนมนุษย์ พวกเขาก็จะเต็มใจท�างานให้องค์การเป็นการ

ตอบแทน รวมถึงการตั้งใจท�างานเพื่อให้ตนเองเติบโตและ

ก้าวหน้าในหน้าที่การงานในองค์การที่ให้ความส�าคัญกับ

พนักงานนี้ด้วย

2. ข้อเสนอแนะส�าหรับงานวิจัยครั้งต่อไป

 2.1 จากผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า ความผูกพัน

ต่อองค์การไม่ได้เป็นตัวแปรก�ากับในความสัมพันธ์ของทุน

ทางจิตวิทยาและผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น หากสนใจศึกษา 

ความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าวจึงควรศึกษาในองค์การ 

ที่พนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์การและระดับทุนทาง

จิตวิทยาที่ใกล้เคียงกัน

 2.2 การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเพิ่มเติมโดยใช้

การวิจัยเชิงคุณภาพ ควรมีการสัมภาษณ์เพื่อให้ได้ข้อมูลที ่

ครบถ้วนและได้ข้อมูลเชิงลึกในเรื่องของทุนทางจิตวิทยา 

ความพึงพอใจในการท�างาน และความผูกพันต่อองค์การ 

เพ่ือให้ผู้วิจัยสามารถรับรู้ได้ถึงความคิดและความรู้สึกของ

กลุ่มตัวอย่างมากขึ้น
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