
ตัวแบบเส้นทาง PLS ของบุพปัจจัยและผลลพัธ์ของการรับรู้ในการสนับสนุนจากองค์กรของพนักงาน

วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม จังหวดัลาํปาง  

PLS Path Model for Antecedents and Consequences of Perceived Organizational Support (POS) for 

Employees in Small and Medium Enterprise in Lampang Province 

บุญฑวรรณ วงิวอน รองศาสตราจารย ์ดร.   มนตรี พิริยะกลุ รองศาสตราจารย ์ดร.  

      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัลาํปาง      ภาควิชสถิติ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

 

บทคัดย่อ 

การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัสาเหตุและผลลพัธ์ของการรับรู้ในการสนบัสนุนจากองคก์รของพนกังาน

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยทาํการสํารวจพนกังานวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม จาํนวน 

195 คนในจงัหวดัลาํปาง วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสมการโครงสร้าง ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่สมรส

แล้วอายุเฉลี่ยประมาณ 30 ปี ถึง 40 ปี การศึกษาระดบัอนุปริญญาเป็นส่วนใหญ่ และมีตาํแหน่งพนักงาน

ปฏิบติังานระดบัตน้ เป็นพนักงานเพศหญิงและชายในสัดส่วนที่ใกล้เคียงกนั พนักงานมีการรับรู้ ในการ

สนบัสนุนจากองคก์รอยู่ในระดบัดีและปัจจยัสาเหตุที่มีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้ในการสนับสนุนจาก

องคก์ร คือการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและการรับรู้ความยตุิธรรมในองคก์ร ซ่ึงร่วมกนัอธิบายการรับรู้

การสนบัสนุนจากองคก์รได ้0. 282 และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รจะส่งต่ออิทธิพลไปยงัความผกูพนัองคก์ร

และพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีไดดี้ โดยทาํหนา้ท่ีเป็นตวัแปรกลางบางส่วน (partial mediator) สามารถร่วม

อธิบายความผนัแปรของความผูกพนัองค์กรและพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีไดสู้งถึง 0.569 และ 0.443 

ตามลาํดบั ดงันั้นองคก์รตอ้งกาํหนดกลยทุธ์เพือ่ตรึงใหพ้นกังานเตม็ใจอยูก่บัองคก์รอยา่งย ัง่ยนื  

Abstract 

This study aimed at investigating the mediating role of Perceived Organization Support (POS) for 

SMEs employee. 195 employees were drawn randomly from SME in Lampang Province, Northern Thailand. 

A causal relationship was structural equation model. It was found that samples under study were mostly 

married, 30-40 years of age, mostly under bachelor degree level of education, work at operational level 

and were approximately equal in both genders. Employees fairly understand the role of POS. Transform-ation 

Leadership (TL) and Organization Justice (OJ) was antecedents that fairly affected POS, with R2 of 0.280, 

and consequently, as a partial mediator, POS together with TL or OJ transfers their effects to Organization 

Commitment (COMNT) and Organization Citizenship Behavior (OCB) in turn, with R2

Key words: perceived organizational support, SMEs, transformational leadership, organization justice, 

organization commitment, organization citizenship behavior, PLS 

 of 0.569 and 0.443 

respectively. The research results implicate that organizations ought to develop effective strategy to 

sustainably retain employees with the organization.     
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ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

ปัจจุบนัสภาพแวดลอ้มมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและกา้วสู่ยุคเศรษฐกิจที่เน้นความรู้เป็นฐาน 

(knowledge based economy) ส่งผลให้องคก์รต่างเผชิญกบัภาวการณ์แข่งขนัมากข้ึน ผูบ้ริหารตอ้งตระหนกั

ถึงความสําคญัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน เพื่อเสริมสร้างคนในองค์กรให้มีคุณค่าโดยเฉพาะ

ทรัพยากรมนุษย ์(Trautmann, Maher and Motley, 2007) การมีทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้มีความสามารถ และ   

มีทศันคติเชิงบวกจะสามารถสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัไม่แพก้ารมีเงินทุนและเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั 

เพราะเป็นส่ิงทีมี่คุณค่า หาไดย้ากและทดแทนไม่ไดง่้ายๆ หากองคก์รขาดแคลนทรัพยากรบุคคลจะส่งผลให้

องคก์รขาดประสิทธิภาพ ขาดศกัยภาพในการแข่งขนัและอาจลม้เหลวในการดาํเนินงานระยะยาว ปัจจุบนัได้

มีการเนน้คุณค่าหรือการเพิ่มมูลค่าของทุนมนุษย ์(สุรพงษ ์มาลี, 2551) ท่ีสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มได ้ไม่ใช่แค่เป็น

ภาระหรือค่าใชจ่้ายขององคก์ร เป้าหมายสูงสุดคือการทาํใหบุ้คคลเป็นพนกังานท่ีดี กล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี มีความ

ผกูพนัองค์กรอย่างเหนียวแน่น และใช้ความพยายามเป็นพิเศษในทุกทางเพื่อให้องค์กรของตนประสบความสําเร็จ 

(Ivancevich, Schweiger and Power, 1987) และบรรลุวตัถุประสงค ์(Dessler, 1998; Mondy, Noe and Premeaux, 2008) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีหมายถึง การให้ความช่วยเหลือ ความสํานึกในหน้าที่ ความอดกลั้น 

คาํนึงถึงผูอ่ื้น ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีไม่ไดเ้กิดจากการให้รางวลั แต่เป็นพฤติกรรมของพนกังานซ่ึงสมคัรใจท่ี

จะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี เตม็กาํลงัและความสามารถและอาจจะเกินกวา่บทบาทท่ีไดรั้บผดิชอบอยู ่อนัจะเป็น

การนาํไปสู่การเพิ่มประสิทธิผลขององคก์ร หากองคก์รตอ้งสูญเสียบุคลากรที่เป็นคนดี มีความสามารถไป

ก่อนระยะอนัสมควร ย่อมส่งผลให้องคก์รมีตน้ทุนทีสู่งข้ึน เน่ืองจากตอ้งเสียค่าใช้จ่ายทีไ่ม่จาํเป็นทั้งทีเ่ป็น

ค่าใชจ่้ายทางตรงและค่าใชจ่้ายทางออ้ม (Greenberg and Baron, 1997) รวมถึงความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ที่ไม่

ต่อเน่ือง ซ่ึงส่งผลกระทบต่อความจงรักภกัดีและความพึงพอใจของลูกคา้ (Maclean and Wetherbe, 2001) 

การแสดงออกด้วยการเป็นพนักงานท่ีดีและมีความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรจาํเป็นตอ้งมีการ

สนับสนุนจากองค์กรอย่างเหมาะสมจนพนักงานสามารถรับรู้ได้ นอกจากน้ีองค์กรจาํเป็นต้องมีความ

ยุติธรรมและมีผูน้าํที่ดี มีวิสัยทศัน์และเขา้ถึงพนกังาน (Rhoades, Eisenberger and Armeli, 2001; Kahn, 

2004; Avolio, Zhu and Kho and Bhatia, 2004; Asgari, Silong, Ahmad and Samah; 2008) หากองคก์รใด

สามารถตรึงพนกังานที่ดีมีคุณภาพ มีคุณธรรม ทาํงานนอกเหนือจากท่ีกาํหนดไวไ้ดด้ว้ยความสมคัรใจแลว้

จะส่งเสริมให้องคก์รนั้นบรรลุเป้าหมาย (King, 2007) ผลสําเร็จของการปฏิบติังานในทุกระดบังานจะบรรลุ

เป้าหมายเพียงไร ข้ึนอยูก่บัความผกูพนัและพฤติกรรมการการเป็นพนกังานท่ีดีขององคก์รเป็นสาํคญั  

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมตอ้งอาศยับุคลากรเป็นกลไกในการประกอบกิจการดา้นการผลิต 

ดา้นการคา้และธุรกิจบริการ ซ่ึงในประเทศไทยมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจาํนวนรวมทั้งส้ิน 

311,518 รายคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 92.00 ของวิสาหกิจทั้งหมด ในจาํนวนน้ีเป็นวิสาหกิจประเภทการคา้     

มากท่ีสุด 134,171 ราย คิดเป็นร้อยละ 43.07 รองลงมาเป็นภาคการผลิต จาํนวน 90,122 ราย คิดเป็นร้อยละ 28.93 

และการบริการ จาํนวน 87,225 ราย คิดเป็นร้อยละ 28.00 กิจการ SMEs มีความสาํคญัต่อระบบเศรษฐกิจ คือ (1) 

ช่วยการสร้างงาน (2) สามารถสร้างมูลค่าเพิ่ม (3) สร้างเงินตราต่างประเทศ (4) ช่วยประหยดัเงินตราต่างประเทศ 
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(5) เป็นจุดเร่ิมตน้ในการลงทุนและสร้างเสริมประสบการณ์ (6) ช่วยเช่ือมโยงกบักิจกรรมขนาดใหญ่ (7) เป็น

แหล่งพฒันาทกัษะและฝีมือของคนในชุมชน (กรุงเทพธุรกิจ, 2552) ดงันั้น การพลิกฟ้ืนเศรษฐกิจของประเทศใน

อนาคต ควรจะใหค้วามสาํคญักบัธุรกิจ SMEs มากข้ึน เพือ่สร้างความเขม้แขง็และแข่งขนักบัต่างประเทศได ้ 

ลาํปางเป็นจงัหวดัหน่ึงที่มีองคก์รวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มจาํนวนมาก เช่นธุรกิจเก่ียวขอ้ง

กบัเซรามิก รวมถึงวิสาหกิจขนาดจ๋ิว สามารถสร้างผลิตภณัฑ์มวลรวมจงัหวดัได้อย่างมัน่คง โดยสร้าง

ผลผลิตของกิจการจากสินทรัพยข์องชุมชนหรือจงัหวดั มีการจดัการดา้นภูมิปัญญาในทอ้งถ่ินให้ฟ้ืนข้ึนมา

เป็นพลงัให้กบัชุมชนในการพฒันาเศรษฐกิจระดบั ฐานรากของประเทศ (บุญฑวรรณ วิงวอน, 2550) พ.ศ. 

2540-2552 ทัว่โลกตอ้งเผชิญกบัภาวะเศรษฐกิจถดถอย เหตุการณ์ดงักล่าวส่งผลให้กิจการระดบัจงัหวดัและ

ระดบัในประเทศไดรั้บผลกระทบไปดว้ยเช่นกนั ดงันั้น สถานประกอบการจาํเป็นตอ้งดาํเนินมาตรการหลาย

อยา่งเพื่อให้อยูร่อดและตรึงบุคคลากรที่มีคุณค่าให้คงอยูแ่มจ้ะเป็นสถานการณ์ที่พนกังานอาจมีทางเลือกไม่

คงอยู่ก็ได ้มาตรการและการดาํเนินการทั้งในยามปกติและในยามวิกฤติเศรษฐกิจท่ีสําคญัคือความยุติธรรม

ขององคก์รในแง่มุมต่างๆ เช่นการกระจายผลประโยชน์ ความเป็นธรรมและการใหก้ารสนบัสนุนท่ีเหมาะสม  
 

วตัถุประสงค์ของการวจัิยเพือ่ศึกษา 

1. ตวัแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ความยุติธรรมในองคก์ร การรับรู้

การสนบัสนุนจากองคก์ร ความผกูพนัองคก์รและการเป็นพนกังานที่ดีของพนกังานวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอ่ม 

2. ระดับอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลง ความยุติธรรมในองค์กร การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์รท่ีมีต่อการเป็นพนกังานท่ีดีและความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 
ขอบเขตการวจัิย 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ หน่วยวิเคราะห์คือพนกังานผูป้ฏิบติังานในวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัลาํปาง ระยะเวลาสํารวจคือช่วงเดือนกรกฎาคม-ตุลาคม 2552 

เน้ือหาท่ีศึกษาจะเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํเพื่อการเปล่ียนแปลง ความยตุิธรรมในองคก์ร การรับรู้ในการสนบัสนุน

จากองคก์ร ความผกูพนักบัองคก์รและการเป็นพนกังานท่ีดีขององคก์ร  
 

แนวคดิรากฐานทางทฤษฎ ี(Theoretical Foundation) 

 การวจิยัคร้ังน้ียดึแนวทางของทฤษฎีทางการจดัการ 3 ทฤษฎี ดงัน้ี  

1. ทฤษฎีภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership; TL) ผูน้าํจะทาํหน้าท่ีเปล่ียนแปลง

แนวความคิดและวิธีทาํงานของผูต้าม โดยผูน้าํจะเป็นผูมี้วิสัยทศัน์และหากลยุทธ์ในการทาํให้ผูต้ามรับเอา

วสิยัทศัน์นั้นเป็นของตน ดว้ยการกระตุน้ใหผู้ต้ามเห็นคุณค่าของวสิัยทศัน์นั้น เขา้ถึงพนกังานรายบุคคลเพื่อทาํ

ความเขา้ใจและสร้างความตระหนกัในวิสัยทศัน์ รับฟังความเห็นที่แตกต่างและเปิดโอกาสให้ผูต้ามแสดง

ลกัษณะเด่นเฉพาะตวั ความตอ้งการ ความชอบ และความสามารถออกมาอยา่งเต็มท่ีดว้ยการสร้างแรงบนัดาลใจให้

สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และรับเอาวสิัยทศัน์นั้นไวเ้ป็นของตนและของกลุ่ม (Dumdum, Lowe and Avolio, 2002) 
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ผูน้าํจึงมีหนา้ท่ีสร้างเสริมพลงั คือใหอ้าํนาจตามความเหมาะสม ให้การสนบัสนุนดา้นสารสนเทศ ทรัพยากร 

โอกาส รางวลัและให้งานที่ดี ผูน้ ําการเปลี่ยนแปลงจึงมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรเป็นอย่างยิ่ง 

(Dumdum, et al., 2002) เป็นผลให้ผูต้ามเพิ่มความพยายามในการทาํงาน มีวิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมาย

ร่วมกนัพร้อมเป็นพนกังานท่ีดีขององคก์ร  

 ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะตอ้งเป็นบุคคลท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีคุณธรรม มีพรสวรรค ์โดยผูน้าํการเปล่ียน 

แปลงจะเป็นจะเป็นผูมี้วสิยัทศัน์และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะสร้างสมัฤทธิผลท่ียิ่งใหญ่หรือจูงใจให้

ผูต้ามมีวสิยัทศัน์ร่วมกบัผูน้าํ ประกอบ (1) การพฒันาวสิัยทศัน์ผูต้ามซ่ึงวสิัยทศัน์อาจมาจากผูน้าํเองหรือมาจาก 

การประชุมใหญ่ร่วมกนั (2) การสานแก่ผูต้าม เร่ืองน้ีอาจตอ้งใช้ความพยายามมาก รวมถึงมีพนัธะสัญญา

ร่วมกนั (3) การพากนักา้วเดินโดยมีวิสัยทศัน์เป็นตวัช้ีทิศ (4) ผูน้าํตอ้งกา้วนาํไม่ใช่ซ่อนตวัอยูข่า้งหลงัและ

เขา้ร่วมอยูใ่นกระบวนการเปล่ียนแปลง ผลการวจิยัของ Dumdum et al. (2002) และ Bono and Judge (2003) 

พบวา่ผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัองคก์ร และการวจิยัของ Avolio et al. (2004) ท่ี

ศึกษาองค์กรพยาบาลพบว่าผูน้าํการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรทั้งโดยตรงและโดยออ้ม

ผา่นการสร้างเสริมพลงั  

2.  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) พนกังานจะมองท่ีความยติุธรรมโดยวิเคราะห์วา่ตนกบัผูอื้่น

ท่ีทาํงานแบบเดียวกนัไดรั้บผลตอบแทนเหมือนกนัหรือไม่ เม่ือไดใ้ชปั้จจยันาํเขา้ไม่ต่างกนั ถา้พบว่าไม่เสมอ

ภาคก็จะลดปัจจยันาํเขา้และหาทางแก้ไขความไม่ยุติธรรมหรือลาออก ปัจจยันาํเขา้อาจเป็นการอุทิศเวลา 

ความทุ่มเท ความสามารถ ความภกัดี ความอดกลั้น ความผอ่นปรน ความซ่ือสัตย ์ความรักผกูพนั ความเสียสละ 

และความรัก ปัจจัยผลลัพธ์อาจเป็นค่าจ้าง โบนัส รายได้ ค่าตอบแทนอย่างอ่ืน ผลประโยชน์ ความปลอดภัย               

การยอมรับ ความสนใจ การพฒันาบุคลากร ช่ือเสียง การยกย่อง ความรับผิดชอบ ความเพลิดเพลิน (Adams, 1965) 

ทฤษฎีความเสมอภาคจะเช่ือมโยงความยติุธรรมในองคก์รไปสู่ความผกูพนัองคก์รและการเป็นพนกังานท่ีดี  

3.  ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organization Support; POS) มนุษยส่์วนใหญ่

จะประเมินตน้ทุน-ผลประโยชน์อยู่เสมอว่า ตน้ทุนและผลประโยชน์สมดุลกนัหรือไม่ ตน้ทุนคือการทุ่มเท

ทาํงาน ความรักความผูกพนัองค์กร ผลประโยชน์อาจเป็นผลทางเศรษฐกิจหรือทางจิตวิทยา เช่น การเห็น

คุณค่าผลงานและตวับุคคล การใส่ใจทุกข์สุข การดูแลความเป็นอยู่ ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการก็คือ การทาํงานตาม

บทบาทเดิม และการทํางานเกินบทบาท (Homans, 1958) ซ่ึง POS จะส่งผลต่อการเป็นพนักงานที่ดี             

จากแนวคิดทฤษฎีทั้ง 3 ขา้งตน้ กาํหนดกรอบแนวคิดดงัภาพ 1 
 

                                                                                                                                               

                                                                                              

                        

                                                                                                                                                                                                           

       

                                                     

Organization Justice; OJ 

Transformational 

Leadership; TL 

Perceived Organization; 

Support; POS 

Organization Citizenship 

Behavior; OCB 

Organization Commitment; 

COMNT 

ภาพ 1 กรอบแนวความคิด 
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วธีิดําเนินการวจัิย  

    คณะผูว้ิจยัไดส่้งแบบสอบถามทางไปรษณียไ์ปยงัพนกังานภาคเอกชนท่ีเลือกมาจากบญัชีรายช่ือของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการจากสถานประกอบการในเขตอาํเภอเมืองลาํปางท่ีมีอยูท่ ั้งส้ิน 1,855 คนโดยวธีิ simple 

random sampling จาํนวน 317 คน ซ่ึงเป็นจาํนวนที่ใหค้วามเช่ือถือไดร้้อยละ 95 มีระดบัความคลาดเคล่ือน

ยินยอมไม่เกิน 0.05 ไดร้ับแบบสอบถามกลับคืนมา 195 ชุด คิดเป็นร้อยละ 62 ของจาํนวนแบบสอบถาม

ทั้งหมดท่ีส่งออกไป แต่ก็เป็นขนาดตวัอยา่งท่ีใหค้วามเช่ือถือไดร้้อยละ 95 มีระดบัความคลาดเคล่ือนยนิยอมไม่

เกิน 0.067 (Yamane, 1967, p. 99; มนตรี พิริยะกุล, 2548, หนา้ 67) ใชเ้วลาวิจยั 4 เดือน (กรกฎาคม-ตุลาคม 

2552) การวเิคราะห์ขอ้มูลมี 2 ส่วน คือสถิติพรรณนาและสถิติอนุมาน กรณีสถิติอนุมานทาํการวเิคราะห์ดว้ยตวั

แบบสมการโครงสร้าง (structural equation modeling: SEM) เพื่อตอบคาํถามวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์เชิง

สาเหตุ (model causality) โดยใชโ้ปรแกรม PLS Graph 3.0 (Chin, 2001) โดยท่ีบุพปัจจยั (antecedent) คือการ

รับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และความยตุิธรรมในองคก์ร ผลลพัธ์ (consequence) คือความผกูพนัองคก์รและ

การเป็นพนกังานที่ดี โดยมีความยุติธรรมในองคก์รเป็นตวัแปรกลาง (mediator) ทั้งน้ีตวัแบบเส้นทาง PLS 

หมายถึงตวัแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดงักล่าวที่พิสูจน์และปรับรูปแบบความสัมพนัธ์ตามแนวทาง

ของ Partial Least Square Modeling (มนตรี พริิยะกลุ, 2553) 

ทบทวนวรรณกรรม 

1. ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership; TL) เป็นลกัษณะหน่ึงของผูน้าํในหลาย 

รูปแบบ ซ่ึงผูน้าํการเปลี่ยนแปลงเป็นผูน้าํที่มุ่งเปลี่ยนแปลงพนกังานทั้งในวิธีคิด วิสัยทศัน์ แรงบนัดาลใจ

และความมุ่งมัน่ (Brown and Duguid,1991; Harvey, Royal and Stout, 2003) ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะเป็น

บุคคลท่ีมีความเป็นผูน้าํโดยกาํเนิด เพื่อกระตุน้ให้พนกังานดึงเอาความสามารถเฉพาะตนท่ีแฝงอยู่ออกมาใช้

ประโยชน์ในงาน ยอมรับฟังความคิดที่แตกต่างและคอยให้คาํแนะนําและการสนับสนุน (Bass, 1999) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัผูต้ามทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 

(Daft, 1999) จนบรรลุความสําเร็จตามเป้าหมายองคก์ร (Bass and Avolio, 1994; Judge and Piccolo, 2004)      

ทาํให้บุคคลทาํงานอย่างมีความสุข เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี (Dumdum et al., 2002; Judge and 

Piccolo, 2004) เพราะสามารถเปล่ียนความเช่ือ ทศันคติและสร้างแรงบนัดาลใจของผูต้าม เกิดการตระหนกั

ในเร่ืองภารกิจ วิสัยทศัน์ขององคก์รมีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ความสามารถที่

สูงข้ึน ทาํใหส้ามารถสร้างผลงานไดเ้กินกวา่เป้าหมายที่ตอ้งการ (Bass and Avolio, 1994) พบวา่ภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลง (Transformational leadership; TL) มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร (Rhoades et al., 2002; 

Avolio et al., 2004; Chih and Lin, 2008) มีอิทธิพลต่อความยุติธรรมในองคก์ร (Organization Justice; OJ) 

(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2548; Vigoda-Gadot, 2007) และพบวา่ TL ยงัมีอิทธิพลต่อการเป็นพนกังานท่ีดีอีกดว้ย 

(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2548; Vigoda-Gadot, 2007; Piercy, Cravens, Lane and Vorhies, 2006; Asgari et al., 

2008; Walumbwa, Luthans and Aveyand Oke, 2009) 
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2. ความยุติธรรมในองค์กร (Organization Justice; OJ) คือส่ิงท่ีพนกังานรับรู้ว่าตนไดรั้บการปฏิบติั    

ในเร่ืองต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัการทาํงานดว้ยความเป็นธรรมหรือไม่ ความยุติธรรมในองค์กรอาจเป็นความ

ยตุิธรรมดา้นกระบวนการ (procedural justice, PJ) คือกระบวนการตลอดจนกฎ ระเบียบ และเกณฑ์ทีใ่ช้

ประกอบการพิจารณาให้ผลประโยชน์หรือผลตอบแทนมีความถูกตอ้งเป็นธรรมหรือไม่ เลือกปฏิบติัหรือ

เอนเอียงเป็น 2 มาตรฐานหรือไม่ ความเป็นธรรมดา้นการกระจายผลประโยชน์ (distributive justice, DJ) 

พนกังานรับรู้วา่ตนไดรั้บผลตอบแทนสมดุลกบัแรงงาน แรงใจ ความทุ่มเท ความพากเพียรพยายามท่ีให้กบั

งานหรือไม่ ความเป็นธรรมดา้นปฎิสัมพนัธ์ (interactive justice; IJ) พนกังานรับรู้ว่าไดรั้บการยอมรับใน

ผลงาน ความรู้ความสามารถจากผูน้าํหรือไม่ ไดรั้บสิทธิ ความสนใจ การเขา้พบ ความเป็นกนัเองและการ

อธิบายขอ้สงสยัอยา่งมีเหตุผลหรือไม่ (Greenberg and Baron, 1997)   

การรับรู้ว่าองค์กรให้ความสําคญัในหลกัธรรมาภิบาลในการบริหารองค์กรจะทาํให้พนักงานมีความ

ผูกพนักบัองค์กรรวมถึงส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพนักบังานที่ทาํ ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานด้วย

เช่นกนั (Kidwell and Mossholder, 1997; Rhoades and Eisenberger, 2002) พนกังานจะทาํงานหรือร่วมกิจกรรม

ดว้ยความเต็มใจและส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในการเป็นพนกังานท่ีดีในองค์กร (Organ and Konovsky, 1989; 

Kidwell and Mossholder, 1997)  

หลกัสําคญัของความยุติธรรมมี 2 ประการ (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992) คือ (1) หลกัความ

สมดุล และ (2) หลกัการความถูกตอ้ง ดงันั้น การจดัการตอ้งควบคู่กบัธรรมาภิบาล โดยคาํนึงถึงหลกัของ

ความยุติธรรมและความถูกตอ้งในการปฏิบติังานร่วมกนัไป พบว่าความยุติธรรมในองค์กร (organization 

justice; OJ) มีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (perceived organization support; POS) 

(Piercy et al., 2006; Asgari et al., 2006) มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานที่ดี (รัตติกรณ์ จง

วศิาล, 2548; เกษมศานต ์โชติชาครพนัธ์ุและคณะ, 2552; Moorman, 1991; Pare and Tremblay, 2004; Burney, 

Henle and Widener, 2006; Asgari et al.; 2008) และมีอิทธิพลทางออ้มต่อ OCB โดยออ้มผา่น POS (Wayne, 

Shore, Bommer and Tetrick, 2002; Asgari et al. ; 2008) 

3. ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment; COMNT) เป็นความปรารถนาของบุคคล    

ที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรตลอดไป และเต็มใจที่จะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพือ่ปฏิบติัภารกิจของ

องคก์ร (Steers, 1977; Greenberg and Baron, 1997) ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ของ

บุคคลท่ีมีต่อองคก์รมี 3 ลกัษณะ คือ (1) ความผกูพนัแบบมีความรักองคก์ร(2) ความผกูพนัเพือ่การคงอยู ่ 

เป็นความผูกพนัเชิงผลประโยชน์ และ (3) ความผูกพนัเชิงคุณธรรมเป็นความผูกพนัตามกฎสังคม และ

การศึกษาในระยะที่ผ่านมาพบว่าความผูกพันองค์การได้รับอิทธิพลทางบวกมาจากภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลง (Dumdum et al., 2002; Bono and Judge, 2003; Avolio et al., 2004) ความยติุธรรมในองคก์ร 

(Lee, 2000) และไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Kidwell and Mossholder, 1997; 

Rhoades et al., 2001; McCook, 2002; Wayne et al., 2002) 
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4. พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีในองค์กร พนกังานท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รคือ

พนกังานท่ีพร้อมทาํงานตามภาระงานในตาํแหน่ง สาํนึกในหนา้ท่ี ยินยอมปฏิบติัตามกฎระเบียบและค่านิยม

ร่วมขององคก์ร เช่น การมาทาํงานตรงตามเวลา และยงัสมคัรใจที่จะทาํงานอ่ืนนอกเหนือไปกวา่นั้นรวมทั้ง 

มีความงดงามในดา้นจิตใจคือมีจิตเมตตา ใจดี คาํนึงถึงผูอ่ื้นพร้อมช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ไม่เครียด อดกลั้น 

อดทน สมานฉนัท ์เอ้ืออาทร ห่วงใยผูอ่ื้น (Organ and Konovsky, 1989; Armstrong, 2006)   

Schnake and Dumler (1997) พบวา่พนกังานที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รมีแนวโนม้   

ท่ีจะไดรั้บการประเมินว่าเป็นผูป้ฏิบติังานไดดี้กว่าบุคคลอื่นในองค์กร มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในตนเองสูง 

รวมถึงมีแนวโน้มที่จะทาํให้ไดรั้บการประเมินผลงานสูงกว่าผูร่้วมงานอื่น ผลการศึกษาในระยะที่ผ่านมา

พบว่าพฤติกรรมการเป็นพนกังานที่มิใช่เป็นเพียงเพราะคน ๆ นั้นเป็นคนดีมาแต่เดิมแต่ส่วนหน่ึงยงัไดรั้บ

อิทธิพลมาจากผูน้าํที่มีภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2548; Vigoda-Gadot, 2007; Asgari 

et al.; 2008) นอกจากน้ียงัได้รับผลกระทบจากความยุติธรรมในองค์กรที่เกี่ยวเนื่องมาจากผูน้ํา                   

การเปล่ียนแปลง (Moorman, 1991; Burney et al., 2006; Asgari et al.; 2008) และไดรั้บผลกระทบจากการ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (เกษมศานต ์โชติชาครพนัธ์ุ และคณะ, 2551; Wayne et al., 2002; Asgari et al.; 

2008) 

 5.  การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กร (Perceived Organization Support; POS) คือ การท่ีพนกังานรับรู้ว่า

องคก์รใหค้วามสนใจดูแลทุกขสุ์ขตนเพยีงใด สนใจผลงานของตนหรือไม่ รับรู้รับทราบหรือเปล่าวา่ตนไดทุ้่มเทชีวติ

จิตใจให้แก่งานมากเพียงใด มองเห็นคุณค่าของผลงานและเคยแสดงความช่ืนชมผลงานของตนบา้งหรือไม่ การรับรู้

การสนบัสนุนจากองคก์รจะทาํใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์รและผกูพนักบังานท่ีทาํ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด

ของ Rhoades and Eisenberger (2002)  ท่ีกล่าวถึงการรับรู้สนบัสนุนจากองคก์รวา่เป็นปัจจยัที่ก่อให้เกิด

ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ความรู้สึกที่สัมพนัธ์กบังาน และตอบสนองความรู้สึกท่ีส่งผลต่องานในดา้น

ความพึงพอใจในงานและอารมณ์ของพนกังานผูป้ฏิบติังาน (Gilbreath and Benson, 2004) ผลการวจิยัท่ีผา่น

มาพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร (Rhoades et al., 

2001; McCook, 2002; Tertrick, 2002) และมีอิทธิพลต่อ OCB (Kidwell and Mossholder, 1997; Asgari et al., 

2008 ) และไดรั้บผลกระทบมาจากทั้งภาวะผูก้ารเปล่ียนแปลงและความยติุธรรมในองคก์ร  

 คณะผูว้จิยั ศึกษาความเช่ือมโยงปัจจยั 5 ดา้น ดงัสมมติฐาน ดงัน้ี 

 H1: ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความยติุธรรมในองคก์ร  

H2: ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการรับรู้ในการสนบัสนุนจากองคก์ร 

H3: ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร 

H4: ความยติุธรรมในองคก์รมีอิทธิพลต่อการรับรู้ในการสนบัสนุนจากองคก์ร 

H5: ความยติุธรรมในองคก์รมีอิทธิพลต่อความเป็นพนกังานท่ีดีในองคก์ร 

H6: การรับรู้ในการสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

   H7: การรับรู้ในการสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลต่อความเป็นพนกังานท่ีดีในองคก์ร 
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ความรู้เกีย่วกบั Partial Least Square Path Modeling (PLS) 

ให ้X = {X1, X2, X3, … , XH

ให ้  ξ  = {ξ

} คือเวคเตอร์ของกลุ่มของ MV ของ exogenous variable 

1, ξ2, ξ3, …, ξH

ให ้Y = {Y

} คือเวคเตอร์ของ exogenous variable 

1, Y2, Y3, … , YK

ให ้η = {η

} คือเวคเตอร์ของกลุ่มของ MV ของ endogenous variable 

1, η2, η3, … , ηK

ความสมัพนัธ์ระหวา่ง MV กบั LV อาจเป็นแบบ formative model คือ ξ = π

} คือเวคเตอร์ของ endogenous variable 

XX + δξ และ η = πYY + δ

ซ่ึงสามารถประมาณค่า LV ไดด้ว้ย multiple regression คือ 

η 

ξ̂ = ωξ η̂X และ = ωξ

เรียก ω วา่ Weight และในกรณี reflective model คือ X = Λ

Y 

Xξ + εX และ Y = ΛXη + ε

ซ่ึงสามารถประมาณค่า LV ไดด้ว้ย loading factor คือ 

Y 

ξ̂ = λξ η̂X และ = λη

ทั้งน้ีสมการโครงสร้างจะประกอบไปดว้ยตวัแปรอิสระหลายตวัและสามารถมีตวัแปรตามไดห้ลายตวัคือ 

Y  

η= Βη + Γξ + ζ โดยท่ีทั้ง Β และ Γ คือ Path coefficient matrix โดยท่ี E{ζ|ξ} = 0 

ดงันั้น η - Βη = Γξ + ζ  และ   η= (I-Β)-1Γξ + (I-Β)-1 η̂ζ  และ E{η|ξ) = = (I-Β)-1 ξ̂Γ  
 

                          
 

 อัลกอริธึมของ PLS โดยขั้นตอนวิธีของ PLS จะเร่ิมจากการคาํนวณหาค่าของ LV จากความสัมพนัธ์

ระหวา่ง LV กบั MV ถา้เป็น reflective model จะหาค่านํ้ าหนกัโดยใช ้loading factor ถา้เป็น formative model จะ

ประมาณค่าสัมประสิทธ์ิโดยใช้เทคนิค multiple regression ทั้งน้ีจะทาํการคาํนวณจาก outer model ก่อน 

จากนั้นจึงนาํค่าประมาณของ LV ไปวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของสมการโครงสร้าง (inner model) การ

ประมาณค่าให้ดาํเนินการซํ้ า ๆ เร่ือยไปจน convergent ทั้งหมด (Lauro and Vinzi, 2004; Henseler, Ringle and 

Sinkovics, 2009) 
  

ผลการวิจัย พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-40 ปี ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบั

มธัยมศึกษาและอนุปริญญา เป็นพนกังานระดบัตน้และเป็นหญิง/ชายในสัดส่วนที่ใกล้เคียงกนั ทาํงานใน

ภาคอุตสาหกรรมมากท่ีสุด รองลงมาเป็นภาคบริการ เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย (ตาราง 1) พบวา่พนกังานรับรู้ภาวะ

ผูน้าํรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร รับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร มีความผกูพนัและมีความเป็นพนกังานท่ีดีใน

องคก์รในภาพรวมแลว้อยูใ่นระดบัดี  

ภาพ 2 PLS path model 
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ตาราง 1สถิติพรรณนา ค่าความเท่ียงตรง และความเช่ือถือไดข้องมาตรวดัตามวธีิของครอนบคั 
 

มาตรวดั Mean S.D. Corrected Item-Total Correlation Cronbach's α 
ค่าเฉล่ียรวมภาวะผูน้าํ (TL) 4.07 0.63 0.70 0.809 

ค่าเฉล่ียรวมความยติุธรรมในองคก์ร (OJ) 3.77 0.68 0.81 0.849 

ค่าเฉล่ียรวมความผกูพนัในองคก์ร (COMNT)  (COMNT) 3.92 0.60 0.85 0.761 

ค่าเฉล่ียรวมการรับรู้ในการสนบัสนุนจากองคก์ร (POS) 3.96 0.64 0.74 0.825 

ค่าเฉล่ียรวมพฤติกรรมในการเป็นพนกังานท่ีดี (OCB) 4.02 0.60 0.79 0.821 

ผลการวเิคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง 

 จากภาพ 3 พบวา่การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ร(POS) มีบทบาทเป็นส่ือกลางท่ีดีโดยทาํหนา้ท่ีเช่ือมโยง

การรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (TL) และความยตุิธรรมในองคก์ร (OJ) ไปยงัความผกูพนัองคก์ร (COMNT) 

และพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดี (OCB) ไดดี้คือ POS ไดรั้บอิทธิพลมาจาก TL และ OJ เท่ากบั 0.282 และ POS 

กบั TL ส่งอิทธิพลต่อไปยงั COMNT โดยอธิบาย COMNT ไดเ้ท่ากบั 0.569 และ POS กบั OJ ส่งอิทธิพลต่อไปยงั 

OCB โดยอธิบาย OCB ไดเ้ท่ากบั 0.443 พบวา่ OJ มีอิทธิพลทางตรงจาก POS มากวา่ TL แต่ก็พบวา่ TL มีอิทธิพล

ต่อ OJ แลว้ออ้มผา่นไปมีอิทธิพลต่อ POS ค่อนขา้งสูง หมายความวา่การท่ีพนกังานจะมีความเช่ือวา่องคก์รจะให้

การสนบัสนุนแก่ตนหรือไม่ ยอ่มข้ึนอยู่กบัความรู้สึกว่าองคก์รมีความยุติธรรมหรือไม่ มีวิธีปฏิบติัท่ีเป็นธรรม    

ไม่เลือกปฏิบติั เปิดโอกาสใหส่ื้อสารกบัผูน้าํได ้ผูน้าํมีวสิยัทศัน์ มีความเป็นแบบอยา่งและเขา้ถึงพนกังานทุกระดบั  

 
 
หมายเหตุ ตวัเลขเหนือวงเล็บหมายถึงนํ้าหนกัของตวัช้ีวดั (indicator loading) ใชส้าํหรับพิจารณาเมื่อตวัแบบ

ภายนอกเป็น reflective model ตวัเลขในวงเล็บคือนํ้ าหนกัการถดถอยใชพ้ิจารณาเมื่อตวัแบบภายนอกเป็น 

formative model ในที่น้ีไม่ไดใ้ช้ค่าในวงเล็บเพราะตวัแบบภายนอกเป็น reflective model ภาพวงกลม

หมายถึง construct ซ่ึงมีธรรมชาติเป็นนามธรรม ตอ้งอาศยัตวัช้ีวดั ตวัเลขบนเส้นโยงระหว่าง construct 

หมายถึงสัมประสิทธ์ิเส้นทาง ตวัเลขใต ้endogenous construct หมายถึงค่า R2

ภาพ 3 final model 
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 จากภาพ 3 ยงัพบอีกว่า POS จะส่งผลโยงไปยงั COMNT และ OCB ในลกัษณะ partial mediation

หมายความวา่มิใช่มีเพยีง POS เท่านั้นท่ีส่งอิทธิพลต่อไปยงั COMNT และ OCB แต่ตอ้งมี TL และ OJ ร่วมมี

อิทธิพลดว้ย จากภาพ 3 จะเห็นไดว้า่ POS มีอิทธิพลต่อ COMNT และ OCB เท่ากบั 0.627 และ 0.261 แต่ TL 

และ OJ ร่วมกนัอธิบาย COMNT และ OCB สูงถึง 0.569 และ 0.443 ตามลาํดบั หมายความวา่การที่พนกังาน

จะผกูพนัองค์กรและมีพฤติกรรมการเป็นพนกังานที่ดีได ้พนกังานจะตอ้งมีความเช่ือวา่องคก์รให้ความเป็น

ธรรมในดา้นต่างๆ แก่ตน หนุนเสริมพนกังาน มีผูน้าํท่ีดีและมีวสิยัทศัน์  

ตาราง 2 อิทธิพลของตวัแปรท่ีมีผลต่อการเป็นพนกังานท่ีดีในองคก์ร 

Dependent Variable R Effect 2 
Independent Variable  

TL OJ POS 

OCB 0.443 DE 0.000    0.491***    0.261*** 

IE 0.369 0.116 0.000 

TE 0.369 0.607 0.261 

COMNT 0.569 DE    0.245*** 0.000    0.627*** 

IE              0.237 0.280 0.000 

TE 0.482 0.280 0.627 

POS 0.282 DE  0.132*    0.446*** N/A 

IE 0.246 0.000 N/A 

TE 0.378 0.446 N/A 

OJ 0.305 DE    0.552*** N/A N/A 

IE 0.000 N/A N/A 

TE 0.552 N/A N/A 
 

หมายเหตุ 1. TL = transformational leadership, OJ = organizational justice, POS = perceived organization 

support, OCB = organization citizen behavior, COMNT = organization commitment, TE = Total Effect DE = direct 

effect, IE = Indirect effect, N/A = not applicable, *** หมายถึง p ≤ .01, ** หมายถึง p ≤ .05, * หมายถึง p ≤ .10  

 โดยปกติถา้ DE มีนยัสําคญั IE ก็มีนยัสําคญัดว้ย ถา้ DE ไม่มีนยัสําคญั IE จะเท่ากบั 0 จึงไม่นิยมใส่

ดอกจนัทน์กาํกบัท่ี IE เพราะมิไดเ้กิดข้ึนมาจากการทดสอบนยัสาํคญัแต่เกิดจากการคาํนวณ 

 เม่ือพิจารณาระดบัอิทธิพลของบุพปัจจยัของตวัแปรตามต่าง ๆ ในภาพเส้นทาง (ดูตาราง 2) จะพบวา่ TL, 

OJ และ POS มีอิทธิพลต่อ OCB โดย OJ มีอิทธิพลสูงท่ีสุดเพราะ มีทั้งอิทธิพลทางตรงและทางออ้ม ขณะท่ี TL มี

เฉพาะอิทธิพลทางออ้มและ OJ มีเฉพาะอิทธิพลทางตรง 

 เม่ือพิจารณา COMNT พบวา่ TL, OJ และ POS ต่างก็มีอิทธิพลต่อ COMNT โดย TL มีทั้งอิทธิพล

ทางตรงและอิทธิพลทางออ้ม แต่ก็ยงัคงมีอิทธิพลตํ่ากวา่ POS ท่ีมีเฉพาะอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลสูงกวา่

ทุกตวัแปรในภาพเส้นทาง สําหรับ POS ซ่ึงเป็น mediator ของภาพเส้นทางนั้นพบวา่ TL และ OJ มีอิทธิพล

ต่อ POS เท่ากบั 0.378 และ 0.446 ตามลาํดบั โดย OJ มีอิทธิพลสูงกวา่ TL เล็กนอ้ยแต่ TL มีทั้งอิทธิพลทั้งทางตรง

และทางออ้ม โดยจะสงัเกตไดว้า่ TL มีอิทธิพลแผก่ระจายคือมีอิทธิพลต่อ COMNT และ OCB ผา่น POS ดงันั้น POS 

จึงทาํหนา้ท่ีท่ีดีในการส่งผา่นอิทธิพลของ TL ไปยงั COMNT และ OCB โดย OJ มีบทบาทเสริมแรงของ TL ต่อ POS 
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ตาราง 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั   

Hypothesis coef. t-stat สรุป 

H1: ภาวะผูน้าํเพือ่การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความยติุธรรมในองคก์ร TL → OJ 

H2: ภาวะผูน้าํเพือ่การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการรับรู้ในการสนบัสนุนจากองคก์รTL→POS 

H3: ภาวะผูน้าํเพือ่การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร TL → COMNT 

H4: ความยติุธรรมในองคก์รมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ในการสนบัสนุนจากองคก์ร OJ→POS 

H5: ความยติุธรรมในองคก์รมีอิทธิพลต่อความเป็นพนกังานท่ีดีในองคก์ร OJ → OCB 

H6: การรับรู้ในการสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร POS → COMNT 

0.552 

0.132 

0.245 

0.446 

0.491 

0.627 

11.259***          

1.886* 

4.260*** 

4.998*** 

7.290*** 

12.463*** 

สนบัสนุน 

สนบัสนุน 

สนบัสนุน 

สนบัสนุน 

สนบัสนุน 

สนบัสนุน 

H7: การรับรู้ในการสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลตอ่ความเป็นพนกังานท่ีดีในองคก์ร POS→OCB 0.261 3.103*** สนบัสนุน 
 

ความเทีย่งตรงและความเช่ือถือได้ของมาตรวดั  

1. ความเที่ยงตรงเชิงเหมือน คือ ความเที่ยงตรงของมาตรวดัที่ใช้แสดงให้เห็นว่าตวัช้ีวดัสามารถวดั 

construct เดียวกนัได ้เกณฑก์ารพจิารณาคือ loading จะตอ้งมีค่าเป็นปริมาณบวกไม่ควรมีค่านอ้ยกวา่ 0.707 และ

ตอ้งมีนยัสําคญัทางสถิติ เกณฑส์ําคญัคือความมีนยัสาํคญั หาก loading มีนยัสําคญัแต่มีค่าใกลเ้คียง 0.707 ก็

ยอมรับได ้(Lauro and Vinzi, 2004; Henseler et al., 2009) และจากตาราง 4 พบวา่ loading บางตวั มีค่าตํ่ากวา่ 

0.707 แต่มีค่าใกลเ้คียงกบัเกณฑ ์0.707 มีนยัสาํคญัทางสถิติ (| t | ≥ 1.96) และเป็นปริมาณบวกทุกค่า แสดงวา่

มาตรวดัมีความเท่ียงตรงเชิงเหมือน 

ตาราง 4 ค่าสถิติแสดงความเท่ียงตรงเชิงเหมือน (convergent validity) 
 

                                                           Construct/Item 
TL Loading AVE t-stat 

L1 ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถเป็นท่ียอมรับของพนกังาน 0.6782 0.566 8.173 

L2 ผูบ้ริหารมีวิสยัทศันท่ี์กวา้งไกล 0.6853 7.746 

L3 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างของพนกังาน 0.8215 24.831 

L4 ผูบ้ริหารเป็นกนัเองกบัพนกังาน 0.7374 15.07 

L5 ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 0.827 20.441 

OJ Loading AVE t-stat 

J1 องคก์รมีหลกัเกณฑด์า้นโอนยา้ย,เล่ือนตาํแหน่ง ท่ีเหมาะสม 0.7567 0.624 

 

 

 

 

15.505 

J2 องคก์รใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการบริหารอยา่งยติุธรรม 0.8538 32.299 

J3 องคก์รกาํหนดระเบียบปฏิบติังานและบงัคบัใชอ้ยา่งเสมอภาค 0.7345 36.741 

J4 องคก์รเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดรั้บรู้ข่าวสารอยา่งทัว่ถึง 0.7276 13.76 

J5 องคก์รกาํหนดผลตอบแทนใหพ้นกังานสอดคลอ้งกบัผลปฏิบติังาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.7701 20.167 

 POS Loading AVE t-stat 

P1 มีสภาพแวดลอ้มท่ีดีต่อการทาํงาน 0.6539 0.585 10.823 

P2 มีการจดัอบรมและพฒันาความสามารถอยา่งเหมาะสมและทัว่ถึง 0.7293 16.202 

P3 องคก์รมีการสนบัสนุน และเห็นคุณค่าผลงานของพนกังาน 0.8511 41.639 

P4 องคก์รมีการสนบัสนุน วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั 0.7288 12.428 

P5 องคก์รสร้างความปลอดภยัในการทาํงานใหก้บัพนกังาน 0.8435 40.249 

COMNT Loading AVE t-stat 

C1 มีการสร้างวฒันธรรมและค่านิยมองคก์รใหแ้ก่พนกังาน 0.7645 0.651 22.572 

C3 มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 0.795 24.901 

C4 องคก์รมีการบริหารจดัการท่ีดี 0.8345 31.515 

C5 องคก์รคาํนึงถึงผลประโยชน ์และความรู้สึกของพนกังาน 0.6325 25.286 

OCB Loading AVE t-stat 

O1 พนกังานมีความภาคภูมิใจในองคก์ร 0.7438 0.594 17.000 

O2 พนกังานมีจิตสาํนึกต่อการทาํงาน 0.6903 8.778 

O3 พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 0.8776 42.987 

O4 การใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 0.7579 21.817 
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 2. ความเที่ยงตรงเชิงจาํแนก (discriminant validity) หมายถึงความเที่ยงตรงของมาตรวดัของแต่ละ 

construct ท่ีสามารแยกวดัไดเ้ฉพาะเร่ืองของตน ไม่ปนเปกบัมาตรวดัของ construct อ่ืน วิธีพิจารณาคือให้

พิจารณาจากค่า AVE  โดยให้พิจารณาทีละสดมภ์ มาตรวดัของ construct ใดมีค่า AVE สูงกว่าค่า cross 

construct correlation ระหวา่ง construct ในสดมภท่ี์พิจารณากบั construct อ่ืนแสดงวา่มาตรวดัของ construct 

นั้นมีความเท่ียงตรงเชิงจาํแนกและจากตาราง 5 จะพบว่า AVE ในสดมภ์ที่สนใจมีค่าสูงกว่าค่า cross 

construct correlation ทุกค่าในสดมภเ์ดียวกนั แสดงวา่มาตรวดัมีความเท่ียงตรงเชิงจาํแนกในทุก construct  

ตาราง 5 ค่าสถิติแสดงความเท่ียงตรงเชิงจาํแนกและความเช่ือถือได ้(reliability) ของมาตรวดั 

Construct CR R AVE 2 
cross construct correlation 

TL OJ POS COMNT OCB 

TL 0.866 0.000 0.566 0.752     

OJ 0.892 0.305 0.624 0.552 0.790    

POS 0.875 0.282 0.585 0.378 0.519 0.765   

COMNT 0.882 0.569 0.651 0.482 0.644 0.719 0.807  

OCB 0.853 0.443 0.594 0.470 0.627 0.516 0.665 0.771 

หมายเหตุ ค่าตวัเลขใน main diagonal ของ cross construct correlation คือ AVE   

3. ความเช่ือถือไดข้องมาตรวดั ให้พิจารณาจากค่า composite reliability (CR) ค่า average variance 

extract (AVE) และค่า R2 โดย CR ไม่ควรตํ่ากวา่ 0.60 ค่า AVE ไม่ควรตํ่ากวา่ 0.50 และ R2 ไม่ควรตํ่ากวา่ 0.20 

(Lauro and Vinzi, 2004; Henseler et al., 2009) พบวา่ CR มีค่าสูงกวา่ 0.60 ทุกค่า AEV มีค่าสูงกวา่ 0.50      

ทุกค่า และ R2

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 มีค่าสูงกวา่ 0.20 ทุกค่า แสดงวา่มาตรวดัมีความเช่ือถือได ้

 ผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเป็นหญิงและชายใกลเ้คียงกนั มีอายุระหวา่ง 30 -

40 ปี ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาและอนุปริญญา / ปวส. มีอายุอยูใ่นวยัทาํงานซ่ึงมีลกัษณะคลา้ย

กบักาํลงัแรงงานทัว่ไปในภาคเอกชน (Zimmerer and Scarborough, 2002) พนกังานวยัหนุ่มสาวเหล่าน้ี        

มีความพร้อมดา้นร่างกายและมีความอดทนสูง มีความตอ้งการท่ีจะสร้างฐานะ มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้การทาํงาน และมกัมี 

การเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็วในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Longenecker, Moore, Petty and Palich, 2006)  

 พนกังานส่วนใหญ่รับรู้ถึงภาวะผูน้าํเพือ่การเปลี่ยนแปลง รับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร รับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์ร มีความผกูพนัในองคก์รและมีพฤติกรรมการเป็นพนกังานที่ดีในองคก์รในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก (Asgari, Silong, Ahmad and Samah, 2006) มีขอ้สังเกตว่าปัจจยัที่มีค่าเฉลี่ยตํ่ากวา่ดา้นอื่นๆ      

เม่ือเปรียบเทียบกบั 5 ดา้นคือ ทั้งๆ ท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบทางตรงต่อ POS และ OCB ค่อนขา้งรุนแรง    

(มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.446 และ 0.491 ตามลาํดบั ดงัภาพ 3) และส่งผลกระทบทางออ้มสู่ 

COMNT ดว้ย (มีค่า IE เท่ากบั 0.280 ดูตาราง 2) เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเพราะองคก์รแต่ละแห่งมีนโยบายที่

แตกต่างกนัไป การดูแลพนกังานอาจจะไม่ทัว่ถึงและเกณฑ์ในการประเมินผลหรือรางวลัที่ไดรั้บอาจจะไม่

เหมือนกนั มุมมองของผูป้ระเมินต่างจากท่ีพนกังานคาดหวงัส่งผลใหพ้นกังานมองวา่ระบบการประเมินขาด
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ความสมดุล เพราะความสมดุลคือการท่ีบุคคลเปรียบเทียบส่ิงที่ตนทาํให้องค์กรกบัส่ิงท่ีผูอ่ื้นทาํให้องค์กร   

ในสถานการณ์เดียวกนั (Dumdum, Lowe and Avolio, 2002)  

ผลการวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างพบวา่ปัจจยัผลลพัธ์ไดรั้บอิทธิพลทางตรงอยา่งมากจากการ

รับรู้ในการสนบัสนุนจากองคก์ร (POS) ทาํหนา้ท่ีเป็นตวัแปรกลางถ่ายทอดอิทธิพลของบุพปัจจยัคือ TL และ 

OJ ไปยงัความผูกพนัในองคก์ร (COMNT) และพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดี (OCB) ไดดี้ (Avolio, Zhu, 

Koh and Bhatia, 2004) และพบวา่ POS ส่งผลกระทบต่อ COMNT สูงกว่าที่ส่งผลกระทบต่อ OCB ถึง

ประมาณ 2.4 เท่า ท่ีเป็นเช่นน้ีเป็นเพราะพนักงานเห็นว่าตนนั้ นเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรมีประเพณี 

วฒันธรรม บรรทดัฐานเดียวกนัเป็นทุนเดิม ทั้งผา่นการปรับตนใหก้ลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนมาแลว้ระยะหน่ึง จึงอาจ

มีผลให้เต็มใจท่ีจะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพื่อจะได้คงอยู่ในองค์กรต่อไปไม่ตอ้งยา้ยถ่ินอีกทั้งการสนบัสนุน      

จากองคก์รก็มีมาก (ค่าเฉล่ียของ POS เท่ากบั 3.96) (Brown and Duguid, 1991) จึงเป็นเหตุให ้POS ส่งผลต่อ COMNT 

รุนแรงมาก สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers (1997) Asgari, Silong, Ahmad and Samah (2008) ท่ีมองวา่หากองคก์รใด

พร้อมท่ีจะสนบัสนุนหรือใหโ้อกาสพนกังานภายใตก้ฎ กติกาท่ียอมรับได ้(Lee, 2002; Bass, 1999; Bass and Avolio, 

1994) ย่อมจะทาํใหพ้นกังานมีกาํลงัใจในการทาํงานและผกูพนัต่อองคก์ร (McCook, 2002) และจากภาพเส้นทาง

พบว่าทุกปัจจัยมีอิทธิพลทางบวก ทุกเส้นทางมีนัยสําคัญทางสถิติ สรุปได้ว่าผลการวิจัยเป็นไปตาม

สมมติฐานที่ตั้งไว ้สอดคลอ้งกบัวรรณกรรม ตวัแบบมีคุณภาพในระดบัที่ยอมรับไดเ้พราะ R2

ข้อเสนอแนะ 

 ของตวัแปร 

endogenous มีค่าสูงกวา่ 0.20 CR และ AVE มีค่าสูง มาตรวดัมีความเท่ียงตรงสูง 

 ผลการวิจยัคร้ังน้ีทาํให้ทราบว่าพนักงานวิสาหกิจจงัหวดัลาํปางมีการรับรู้ด้านภาวะผูน้ําเพื ่อการ

เปลี่ยนแปลง รับรู้ในการสนบัสนุนจากองค์กร รับรู้ความยุติธรรมในองค์กร มีความผูกพนัในองค์กรและ      

มีพฤติกรรมการเป็นพนกังานที่ดีในองคก์รในระดบัใด ควรปฏิบติัอยา่งไรกบัพนกังานจึงจะทาํให้พนกังาน     

มีความรักผูกพนัองค์กรและมีพฤติกรรมการเป็นพนกังานที่ดี ควรจะไดท้าํการศึกษาลกัษณะน้ีกบัองค์กร   

ในพื้นท่ีอ่ืนๆ เพื่อจะไดเ้กิดองค์ความรู้ที่สามารถสรุปไดว้่าจะเป็นเช่นเดียวกบัการศึกษาคร้ังน้ีหรือไม่ถา้มี

บริบททางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรมและสภาพภูมิศาสตร์ท่ีต่างออกไป  
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