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Abstract 

The objectives of this research are as follows 1) study the levels of Perceived Organizational Culture, Perceived 

Organization Support, Work Engagement, and Job Performance 2) investigate the influence of Perceived 

Organizational Culture, Perceived Organization Support, and Work Engagement on Job Performance and  

3) examine the mediating role of Work Engagement between Perceived Organizational Culture, Perceived 

Organization Support, and Job Performance. The research employs a mixed method research to collect data 

from a sample group of 334 individuals. The findings of the research are as follows: 1) Work Engagement has 

the highest average level, followed by Perceived Organizational Culture, Perceived Organization Support, and 

Job Performance, all of which are at high levels 2) Perceived Organizational Culture significantly influences 

Job Performance at a statistically significant level of .01. It also significantly affects Work Engagement at a 

statistically significant level of .01. Perceived Organization Support has a significant impact on Job Performance 

at a statistically significant level of .01. It also significantly influences Work Engagement at a statistically 

significant level of .01 and 3) Work Engagement partially mediates the relationship between Perceived 

Organizational Culture and Job Performance on the other. Additionally, Work Engagement fully mediates the 

relationship between Perceived Organization Support and Job Performance. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาระดบัของปัจจยัเชงิสาเหตุและผล ไดแ้ก่ การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร การรบัรูก้าร

สนับสนุนจากองค์การ ความผกูพนัในงาน และผลการปฏบิตังิาน 2) ศกึษาอทิธพิลของปัจจยัเชงิสาเหตุ ไดแ้ก่ การรบัรู้

วฒันธรรมองค์การ การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความผูกพนัในงาน ที่มอีิทธพิลต่อผลการปฏิบตังิาน และ  

3) ศกึษาความเป็นตวัแปรคัน่กลางของปัจจยัความผูกพนัในงานระหว่างการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ และการรบัรู้การ

สนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบตัิงาน ผู้วิจยัใช้ระเบยีบวธิีการวจิยัแบบผสานวธิี เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอย่าง จํานวน 334 คน ผลการวจิยัพบว่า 1) ความผูกพนัในงานค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคอื การรบัรู้วฒันธรรม

องค์การ และการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ และผลการปฏิบตัิงาน ตามลําดบั 2) การรบัรู้วฒันธรรมองค์การมี

อทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานอย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และมอีทิธพิลต่อความผกูพนัในงานอย่างมนัียสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .01 การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานอย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

.01 และมอีทิธพิลต่อความผูกพนัในงานอย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ความผูกพนัในงานมอีทิธพิลต่อผลการ

ปฏบิตังิานอย่างมนัียสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 และ 3) ความผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วนระหว่างการ

รบัรู้วฒันธรรมองค์การกบัผลการปฏิบตัิงาน และเป็นตวัแปรคัน่กลางโดยสมบูรณ์ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจาก

องคก์ารกบัผลการปฏบิตังิาน 

คาํสาํคญั: การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร, การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร, ความผกูพนัในงาน, ผลการปฏบิตังิาน 

 

ข้อมูลการอ้างอิง: สามารถ อยักร. (2566). ปัจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธพิลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงานองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิน่ในประเทศไทย. สหวทิยาการและความยัง่ยนืปรทิรรศน์ไทย, 12(2), 156-169. https://doi.org/10. 

14456/tisr.2023.14  



สหวทิยาการและความยัง่ยนืปรทิรรศน์ไทย (e-ISSN: 2985-2684) [158] 

ปีที ่12 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม - ธนัวาคม 2566) 

บทนํา 

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่เผชญิปัญหาดา้นงบประมาณ ความคาดหวงัของประชาชน และปัญหาศกัยภาพทรพัยากรมนุษย ์

จงึต้องพฒันาพนักงานให้มศีกัยภาพ ผูกพนัในภารกิจ และพร้อมรบัการเปลี่ยนแปลง ซึ่งทุกแห่งจะมพีนักงานส่วน

ท้องถิ่นเป็นกลไกขบัเคลื่อนนโยบายของผู้บริหารที่มาจากการเลือกตัง้ให้เป็นรูปธรรม โดยอาศยับุคคลที่มีความรู้

ความสามารถ อาจกล่าวไดว้่า “พนักงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่” เป็นปัจจยัทางยุทธศาสตรท์ีส่าํคญั เพราะเป็นผูท้ี่

จะปฏบิตังิานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคต์ามนโยบายของผูบ้รหิาร (สมคดิ เลศิไพฑรูย,์ 2550)  

การพฒันาผลการปฏิบตัิงานให้สูงขึ้นเป็นภารกิจสําคญั เพราะสถานะของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้อง

ปฏิบตัิงานทีต่อบสนองเป้าหมาย ผู้บริหารต้องสร้างมาตรฐานการทํางาน ตลอดจนควบคุมพฤติกรรมตามระเบยีบ

ราชการ เพื่อการตอบสนองต่อประชาชน การพฒันาทีย่ ัง่ยนืต้องเขา้ใจสาเหตุทีส่ําคญั อาท ิความผูกพนัในงานเป็นจุด

เชื่อมต่อระหว่างความรูส้กึนึกคดิกบัเป้าประสงค ์พนักงานแสดงออกทางความรูส้กึและพฤตกิรรม และยงัพยากรณ์การ

ลาออกจากงานได ้เพราะพนักงานทีต่อบสนองการปฏบิตังิานจะส่งผลต่อความสาํเรจ็ (Buchanan, 1979) 

นอกจากน้ีต้องทําการศกึษาวฒันธรรมองค์การซึ่งเป็นปัจจยัทีไ่ม่สามารถมองเหน็ได ้แต่มอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน 

เพราะเป็นค่านิยม ความเชื่อ บรรทดัฐาน และแนวปฏิบตัิที่มร่ีวมกนั ซึ่งเป็นจติวญิญาณขององค์การ ซึ่งไม่สามารถ

ลอกเลยีนแบบได ้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่จงึตอ้งคน้หารปูแบบทีเ่หมาะสม นอกจากน้ีการรกัษาพนักงานใหม้คีวาม

ผกูพนัในงาน ตอ้งมกีารรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารทัง้ความยุตธิรรม รางวลัตอบแทน การสนับสนุนจากหวัหน้า และ

เงือ่นไขการทาํงาน ซึง่จะสรา้งความผกูพนัจนพฒันาผลการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ (Eisenberger et al., 2001)  

จากเหตุผลความสําคญัดงักล่าวและการทบทวนวรรณกรรมการศกึษาทีเ่กีย่วกบัผลการปฏบิตังิานของพนักงานองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถิน่ พบว่า มชี่องว่างเกีย่วกบัการปฏบิตัขิองผูป้ฏบิตั ิส่วนใหญ่อธบิายอทิธพิลของตวัแปรแฝงเพื่อตอบ

สมมตฐิาน ละเลยการวเิคราะหต์วัแปรสงัเกตซึง่เป็นองคป์ระกอบทีอ่ยู่ภายในตวัแปรแฝง องคค์วามรูด้งักล่าวนําไปสู่การ

ปฏบิตัไิดท้นัท ีและยงัมชี่องว่างของวธิวีทิยา (Methodology gap) ส่วนใหญ่ใชว้ธิวีจิยัเพยีงแบบเดยีวและมผีลต่อความรู้

เชิงลึกที่เป็นผลจากการวิจยั ผู้วิจยัเล็งเห็นถึงความสําคญัในการวิจยัเรื่อง “ปัจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏบิตังิานของพนักงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในประเทศไทย” โดยมวีตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อ 1) ศกึษาระดบัของ

ปัจจยัเชงิสาเหตุและผล ไดแ้ก่ การรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพนัในงาน และ

ผลการปฏบิตังิาน 2) ศกึษาอทิธพิลของปัจจยัเชงิสาเหตุ ไดแ้ก่ การรบัรูว้ฒันธรรมองค์การ การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก

องค์การ และความผูกพนัในงาน ทีม่อีทิธพิลต่อผลการปฏบิตัิงาน และ 3) ศกึษาความเป็นตวัแปรคัน่กลางของปัจจยั

ความผกูพนัในงานระหว่างการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร กบัผลการปฏบิตังิาน 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ผูว้จิยัใชแ้นวคดิของ Schermerhorn (2000) เป็นทฤษฎีหลกัในการวจิยั (Core Theory) โดยอธบิายว่า ผลการปฏบิตัิงาน

ของบุคคล (Job performance) มีความเกี่ยวข้องกับปัจจยัต่างๆ คือ 1) ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal qualities) เป็น

ลกัษณะดา้นชวีภาพและดา้นจติวทิยาของบุคคล 2) ความพยายามในการปฏบิตังิาน (Effort) ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัแรงจงูใจ

ในการปฏบิตังิาน และ 3) การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational support) ทีเ่ป็นทรพัยากร เครื่องมอื โครงสรา้ง

และขนาดขององค์การ เทคโนโลย ีวฒันธรรม การออกแบบงาน กระบวนการกลุ่ม และความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชกิ 

จากการทบทวนวรรณกรรมตัวแปรอิสระที่ใช้ในการวจิยั ประกอบด้วย 1) การรบัรู้วฒันธรรมองค์การ (Perceived 

Organizational Culture) ตามแนวคดิของ Daft (2010) 2) การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร (Perceived Organization 

Support) ตามแนวคดิของ Rhoades & Eisenberger (2002) 3) ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) ตามแนวคดิ

ของ Schaufeli et al. (2002) ตวัแปรตาม ผลการปฏิบตัิงาน (Job Performance ตามแนวของของ Koopmans et al. 

(2011) และผู้วิจ ัยได้ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Oentoro, 2018, 2019; Whangmahaporn, 2019) เพื่อกําหนด

สมมตฐิานการวจิยัและกรอบแนวคดิการวจิยัดงัภาพที ่1  
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H1 การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน 

H2 การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน 

H3 ความผกูพนัในงานมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน  

H4 การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารมอีทิธพิลต่อความผกูพนัในงาน 

H5 การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารมอีทิธพิลต่อความผกูพนัในงาน 

H6 ความผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารกบัผลการปฏบิตังิาน และ  

H7 ความผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารกบัผลการปฏบิตังิาน 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

การวิจยัครัง้น้ีใช้ระเบยีบวิธวีจิยัแบบผสานวธิี แบบขัน้ตอนเชงิอธบิาย ระยะแรกใช้วิธวีจิยัเชงิปริมาณเพื่อทดสอบ

สมมตฐิานและใชว้ธิวีจิยัเชงิคุณภาพอธบิายผลการวจิยัใหม้คีวามชดัเจนมากขึน้ ประชากรของการวจิยั ไดแ้ก่ พนักงาน

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ทัว่ประเทศ จํานวน 7,850 คน กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จํานวน 381 คน จากการหาขนาดกลุ่มตวัอย่างตามสูตรยามาเน่ (Yamane, 1973) และใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบแบ่ง

ชัน้ เพื่อจดัประชากรทีม่ลีกัษณะเมอืนกนัเอาไวใ้นกลุ่มเดยีวกนัดงัน้ี 1) องค์การบรหิารส่วนจงัหวดั ประชากร 76 คน 

กลุ่มตวัอย่าง 4 คน 2) เทศบาลนครประชากร 30 คน กลุ่มตวัอย่าง 1 คน 3) เทศบาลเมอืง ประชากร 195 คน กลุ่ม

ตวัอย่าง 9 คน เทศบาลตําบล ประชากร 2,247 คน กลุ่มตวัอย่าง 190 คน องค์การบรหิารส่วนตําบล ประชากร 5,300 

คน กลุ่มตวัอย่าง 257 คน และองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่รูปแบบพเิศษ ประชากร 2 คน กลุ่มตวัอย่าง 1 คน สําหรบั

การวจิยัเชงิคุณภาพใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง โดยการเลอืกตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ตามวตัถุประสงค์หรอืการเลือก

ตัวอย่างแบบโควตา เพื่อจัดกลุ่มความหลากหลายของข้อมูลที่ได้รับ (Miles & Huberman, 1994) ผู้วิจ ัยกําหนด

คุณสมบตัิ ประกอบด้วย ตําแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน และองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ที่สงักดั จํานวน 10 คน 

โดยยดึหลกัความพอเพยีงของขอ้มลู ในการวจิยัแบบกรณีศกึษา ควรกําหนดผูใ้หข้อ้มลูประมาณ 10 คน แต่หากขอ้มลู

มคีวามอิม่ตวั กอ็าจน้อยกว่าได ้(Nastasi & Schensul, 2005) 
การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวจิยัเชงิปรมิาณเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบั ตามเกณฑ์ของ Likert scale ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิ

เน้ือหามีดชันีความสอดคล้อง (IOC) ของร่างแบบสอบถาม 47 ข้อ ระหว่าง 0.60-1.00 คะแนน ได้รบัการพิจารณา

การรบัรู้วฒันธรรมองคก์าร 

- มติเิน้นการปรบัตวั 

- มติเิน้นพนัธกจิ 

- มติแิบบครอบครวั 

- มติเิน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ 

 ความผกูพนัในงาน 

- ความกระตอืรอืรน้ 

- การอทุศิตน 

- การเป็นส่วนหน่ึง 

 

ผลการปฏิบติังาน 
- ดา้นปริมาณ 
- ดา้นคณุภาพ 
- ดา้นสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 

H1 

H2 

H3 H4 

H5 

H6 

H7 
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร 

- มติคิวามยุตธิรรม 

- มติกิารสนับสนุนจากหวัหน้างาน 

- มติริางวลัและเงือ่นไขการทํางาน 
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จรยิธรรมงานวจิยัในมนุษย์จากสถาบนัวจิยัและพฒันา มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร หมายเลขโครงการ HE 65-092 

นําแบบสอบถามไปทดลองใชก้บัหน่วยงานราชการจงัหวดัสกลนคร จํานวน 30 คน ผลการทดสอบความเชื่อมัน่ พบว่า 

มีค่า Cronbach’s Alpha รวม .973 ซึ่งผ่านเกณฑ์ที่ยอมรับได้มีค่า Cronbach’s Alpha มากกว่า 0.70 (Hair et al., 

2006)  

สถิติที่ใช้ ประกอบด้วย ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรใชค่้าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ์อย่างง่ายเพื่อป้องกนัการเกิด Multicollinearity กําหนดระดบันัยสําคญัที ่0.05 ใชก้ารวเิคราะห์การถดถอย

เชงิพหุคูณเพื่อทดสอบสมมตฐิานที ่1-5 และทดสอบสมมตฐิานที ่6-7 โดยการวเิคราะห์ตวัแปรคัน่กลาง (Mediation: M) ที่

ส่งอิทธพิลทางตรงต่อตวัแปรอิสระ (X) และมอีิทธพิลต่อตวัแปรตาม (Y) (Baron & Kenny, 1986; MacKinnon et al., 

2007) การวิจยัเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสมัภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured Interview) 

ตรวจสอบยืนยนักับการทบทวนวรรณกรรมและผลการวิจยัเชงิปริมาณว่าตรงกันหรือขดัแย้งกัน และเพิ่มเติมใหม้ี

ผลการวิจยัที่สมบูรณ์มากขึ้น ใช้การวิเคราะห์เน้ือหาแบบกําหนดทิศทางล่วงหน้า (Directed Content Analysis) ที่

เกีย่วกบัประเดน็หรอืปรากฏการณ์จากผลการวจิยัเชงิปรมิาณแต่ยงัขาดความสมบูรณ์หรอือาจจะมปีระโยชน์ทีจ่ะทาํการ

อธบิายเพิม่ขึน้ (Hsieh & Shannon, 2005) จากนัน้จงึนําเสนอผลสรุปตามสมมตฐิานการวจิยั 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 334 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 87.66 ถอืว่ามคีวามสมบูรณ์สําหรบั

การวเิคราะหข์อ้มูลเชงิปรมิาณ ดงัที ่Hoonakker & Carayon (2009) อธบิายว่าอตัราการตอบกลบัของแบบสอบถามที่

เหมาะสมในการศกึษาทางวชิาการโดยเฉลี่ยควรอยู่ทีร่อ้ยละ 50.56 และ 44.60 จากแบบสอบถามขอ้มูลส่วนใหญ่ของ

ผูต้อบแบบสอบถาม เพศหญงิ รอ้ยละ 65.67 อายุ 31-40 ปี รอ้ยละ 41.92 สถานภาพสมรส รอ้ยละ 48.80 จบการศกึษา

ระดบัปรญิญาตร ีร้อยละ 64.97 มปีระสบการณ์ทํางาน 1-5 ปี ร้อยละ 35.60 ตําแหน่งเป็นขา้ราชการ ร้อยละ 56.90 

สงักดัเทศบาลตําบล รอ้ยละ 53.60 และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 10,001-20,000 บาท รอ้ยละ 36.23  

ผลการวเิคราะห์ระดบัของปัจจยัเชงิสาเหตุและผล ตามวตัถุประสงค์ที ่1 พบว่า ความผูกพนัในงานมค่ีาเฉลี่ยสูงทีสุ่ด 

(X� = 4.17, SD = 0.72) รองลงมาคอื การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร (X� = 4.12, SD = 0.77) และการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก

องค์การ (X� = 4.01, SD = 0.82) ตามลําดบั สําหรบัตวัแปรตามผลการปฏบิตังิานค่าเฉลี่ยระดบัมาก (X� = 4.24, SD = 

0.66) (ตารางที ่1) 

 

ตารางท่ี 1 แสดงระดบัของตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม 

ตวัแปร X� S.D. ระดบั ลาํดบั 

การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร (POC) 4.12 .77 มาก 3 

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร (POS) 4.01 .82 มาก 4 

ความผกูพนัในงาน (WE) 4.17 .72 มาก 2 

ผลการปฏบิตังิาน (JP) 4.24 .66 มาก 1 

 

ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่าย พบว่า ตัวแปรอิสระกับตวัแปรตามมคีวามสมัพนัธ์กัน และค่า

สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างกันของตวัแปรอิสระไม่เกิน .70 จึงไม่เกิดปัญหา Multicollinearity ที่ละเมิดข้อตกลง

เบื้องต้นของเทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยพหุ การวิเคราะห์ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 และ 3 และ

สมมตฐิานที ่1-7 แสดงไดด้งัตารางที ่2-5  
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ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูของปัจจยัเชงิสาเหตุต่อผลการปฏบิตังิาน 

ตวัแปร B Std.error (β) t P-value 

การรบัรู้วฒันธรรมองคก์าร (POC) 

มติเิน้นการปรบัตวั (Poc1) .101 .055 .126 1.824 .069 

มติพินัธกจิ (Poc2) .157 .058 .193 2.708 .007** 

มติแิบบครอบครวั (Poc3) .108 .066 .133 1.624 .105 

มติเิน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ (Poc4) .216 .060 .244 3.618 .000*** 

R = .616, R2 = .380, R2Ad = .372, F = 50.341, Sig = .000*** 

การรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร (POS) 

มติคิวามยตุธิรรม (Pos1)  .017 .047 .026 .371 .711 

มติกิารสนับสนุนจากหวัหน้างาน (Pos2) .124 .041 .168 2.997 .003** 

มติริางวลัจากองคก์ารและเงือ่นไขการทาํงานที่

เหมาะสม (Pos3) 

 

.425 

 

.059 

 

.501 

 

7.224 

 

.000*** 

R = .638, R2 = .408, R2Ad = .402, F = 75.700, Sig = .000*** 

ความผกูพนัในงาน (WE) 

มติคิวามกระตอืรอืรน้ (We1)  .193 .041 .221 4.664 .000*** 

มติกิารอุทศิตน (We2) .395 .044 .450 8.947 .000*** 

มติกิารเป็นส่วนหน่ึง (We3) .198 .035 .247 5.631 .000*** 

R = .820, R2 = .673, R2Ad = .670, F = 226.097, Sig = .000*** 

 

จากตารางที ่2 พบว่า การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร (POC) มอีทิธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิาน (JP) อย่างมนัียสาํคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทาํนายไดร้อ้ยละ 37.20 (R2Ad =.372) มติเิน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ (Poc4) มอีทิธพิลทางตรง

ต่อผลการปฏบิตังิาน (JP) อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ทํานายไดร้้อยละ 24.10 (β = .224) มติพินัธกจิ (Poc2)  

มอีทิธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิาน (JP) อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทํานายไดร้อ้ยละ 19.30 (β = .193) 

ส่วนในมิติเน้นการปรับตัว (Poc1) และมิติแบบครอบครัว (Poc3) ไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงาน การรับรู้การ

สนับสนุนจากองคก์าร (POS) มอีทิธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิาน (JP) อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทาํนาย

ไดร้อ้ยละ 40.20 (R2Ad = .402) โดยมติริางวลัจากองคก์ารและเงือ่นไขการทํางานทีเ่หมาะสม (Pos3) มอีทิธพิลทางตรง

ต่อผลการปฏบิตังิาน (JP) อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทํานายไดร้อ้ยละ 50.10 (β = .501) มติกิารสนับสนุน

จากหวัหน้างาน (Pos2) มอีทิธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิาน (JP) อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทํานายได้

รอ้ยละ 16.80 (β = .193) ส่วนมติคิวามยุตธิรรม (Pos1) ไม่มอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน ความผกูพนัในงาน (WE) มี

อทิธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิาน (JP) อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทาํนายไดร้อ้ยละ 67.00 (R2Ad = .670) 

โดยมติกิารอุทศิตน (We2) มอีทิธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิาน (JP) อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทาํนายได้

ร้อยละ 45.00 (β = .450) มติิการเป็นส่วนหน่ึง (We3) มอีิทธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิาน (JP) อย่างมนัียสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทาํนายไดร้อ้ยละ 24.70 (β = .247) และมติคิวามกระตอืรอืรน้ (We1) มอีทิธพิลทางตรงต่อผลการ

ปฏบิตังิาน (JP) อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทาํนายไดร้อ้ยละ 22.10 (β = .221) 
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ตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูของปัจจยัเชงิสาเหตุต่อความผกูพนัในงาน 

ตวัแปร B Std.error (β) t P-value 

การรบัรู้วฒันธรรมองคก์าร (POC 

มติเิน้นการปรบัตวั (Poc1) .080 .053 .096 1.517 .130 

มติพินัธกจิ (Poc2) .137 .055 .162 2.487 .013* 

มติแิบบครอบครวั (Poc3) .230 .063 .274 3.665 .000*** 

มติเิน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ (Poc4) .225 .057 .244 3.952 .000*** 

R = .694, R2 = .481, R2Ad = .475, F = 76.322, Sig = .000*** 

การรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร (POS) 

มติคิวามยตุธิรรม (Pos1)  .102 .045 .146 2.283 .023* 

มติกิารสนับสนุนจากหวัหน้างาน (Pos2) .166 .039 .216 4.203 .000*** 

มติริางวลัจากองคก์ารและเงือ่นไขการทาํงานที่

เหมาะสม (Pos3) 

 

.377 

 

.056 

 

.427 

 

6.704 

 

.000*** 

R = .706, R2 = .499, R2Ad = .495, F = 109.602, Sig = .000*** 

 

จากตารางที่ 3 พบว่า การรับรู้ว ัฒนธรรมองค์การ (POC) มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัในงาน (WE) อย่างมี

นัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทํานายไดร้อ้ยละ 47.50 (R2Ad = .475) โดยมติแิบบครอบครวั (Poc3) มอีทิธพิลทางตรง

ต่อความผูกพันในงาน (WE) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทํานายได้ร้อยละ 27.40 (β = .274) มิติเน้น

โครงสรา้งและกฎระเบยีบ (Poc4) มอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัในงาน (WE) อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

ทาํนายไดร้อ้ยละ 24.10 (β = .244) มติพินัธกจิ (Poc2) มอีทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนัในงาน (WE) อย่างมนัียสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั .000 ทํานายได้ร้อยละ 16.20 (β = .162) ส่วนในมติิเน้นการปรบัตวั (Poc1) ไม่มอีิทธพิลต่อความ

ผูกพนัในงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันในงาน (WE) อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .000 ทํานายได้ร้อยละ 49.50 (R2Ad = .495) โดยมิติรางวลัจากองค์การและเงื่อนไขการ

ทํางานที่เหมาะสม (Pos3) มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัในงาน (WE) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .000 

ทํานายไดร้อ้ยละ 42.70 (β = .427) มติกิารสนับสนุนจากหวัหน้างาน (Pos2) มอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัในงาน 

(WE) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .000 ทํานายได้ร้อยละ 21.60 (β = .216) และมิติความยุติธรรม (Pos1) มี

อทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนัในงาน (WE) อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ทาํนายไดร้อ้ยละ 14.60 (β = .146) 

 

ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเพื่อทดสอบความเป็นตวัแปรคัน่กลางของความผกูพนัในงานระหว่างของการ

รบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร (X) กบัผลการปฏบิตังิาน (Y) 

ตวัแปร (X) Coeff Beta se t p 

ตวัแบบที ่1: X  Y ตวัแปรอสิระ = X ตวัแปรตาม = Y  

POC (c) .572 .613 .04 14.148 .000*** 

ตวัแบบที ่2: X  M ตวัแปรอสิระ = X ตวัแปรตาม = M  

POC (a) .667 .689 .039 17.323 .000*** 

ตวัแบบที ่3: X,M  Y ตวัแปรอสิระ = X,M ตวัแปรตาม = Y 

WE (b) .718 .746 .042 17.069 .000*** 

POC (c’) .093 .099 .041 2.278 .023* 
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จากตารางที ่4 ผลการศกึษา พบว่า เสน้ทางอทิธพิล c’ (Path c’) พบว่าการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร (POC) มอีทิธพิลต่อ

ผลการปฏบิตังิาน (JP) อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยสามารถทาํนายระดบัผลการปฏบิตังิานไดใ้นระดบัตํ่า

รอ้ยละ 9.90 (β = .099) เมื่อควบคุมความผกูพนัในงาน (WE) ใหม้คี่าคงที ่สรุปว่าเมื่อพจิารณาค่า c’ แลว้พบนัยสาํคญั

ทางสถติ ิ(p < .05) และค่า c’ (β = .099) < c (β = .613) = β.514 / (c’-c / β = .099-β = .613 = β - 0.514) สรุปว่า 

ความผูกพนัในงาน (WE) เป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน (Partial Mediation) โดยทําหน้าทีส่่งผ่านบางส่วนระหว่างการ

รบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร (POC) ต่อผลการปฏบิตังิาน (JP) (Baron & Kenny, 1986) 

 

ตารางท่ี 5 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเพื่อทดสอบความเป็นตวัแปรคัน่กลางของความผกูพนัในงานระหว่างของการ

รบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร (X) กบัผลการปฏบิตังิาน (Y) 

ตวัแปร (X) Coeff Beta se t p 

ตวัแบบที ่1: X  Y ตวัแปรอสิระ = X ตวัแปรตาม = Y  

POS (c) .516 .611 .037 14.048 .000*** 

ตวัแบบที ่2: X  M ตวัแปรอสิระ = X ตวัแปรตาม = M  

POS (a) .610 .696 .035 17.648 .000*** 

ตวัแบบที ่3: X, M  Y ตวัแปรอสิระ = X, M ตวัแปรตาม = Y 

WE (b) .727 .755 .043 17.087 .000*** 

POS (c’) .072 .085 .037 1.934 .054 

 

จากตารางที ่5 ผลการศกึษา พบว่า เสน้ทางอทิธพิล c’ (Path c’) พบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ (POS) มี

อิทธพิลต่อผลการปฏิบตัิงาน (JP) ในระดบัตํ่าร้อยละ 8.50 และไม่มนัียสําคญัทางสถิติ (p > .05) เมื่อควบคุมความ

ผูกพนัในงาน (WE) ใหม้ค่ีาคงที ่สรุปว่าเมื่อพจิารณาค่า c’ แล้วไม่พบนัยสําคญัทางสถติ ิ(p > .05) จงึสรุปไดว้่าความ

ผกูพนัในงาน (WE) เป็นตวัแปรคัน่กลางโดยสมบูรณ์ (Complete Mediation) โดยทาํหน้าทีส่่งผ่านแบบสมบูรณ์ระหว่าง

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร (POS) ต่อผลการปฏบิตังิาน (JP) (Baron & Kenny, 1986) 

 

ตารางท่ี 6 แสดงผลสรุปของการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

H1 ยอมรบั (R2Ad = .372, p < .001) H 5 ยอมรบั (R2Ad = .495, p < .001) 

H2 ยอมรบั (R2Ad = .402, p < .001) H 6 ยอมรบั เป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน 

H 3 ยอมรบั (R2Ad = .670, p < .001) H 7 ยอมรบั เป็นตวัแปรคัน่กลางโดยสมบูรณ์ 

H 4 ยอมรบั (R2Ad = .475, p < .001) 

 

จากตารางที่ 6 ผลการวจิยัยอมรบัสมมติฐานที่ 1 2 3 4 และ 5 สําหรบัในมติิภายในของการรบัรู้วฒันธรรมองค์การ

ยอมรบัสมมติฐานที่ 1.2 และ 1.4 แต่ปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.1 และ 1.3 มติิภายในการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ

ยอมรบัสมมตฐิานที่ 2.2 และ 2.3 แต่ปฏิเสธสมมตฐิานที่ 2.1 มติิความผูกพนัในงานยอมรบัสมมตฐิานที่ 3.1 3.2 และ 

3.3 มติกิารรบัรูว้ฒันธรรมองค์การต่อความผูกพนัในงานยอมรบัสมมตฐิานที ่1.2 1.3 และ 1.4 แต่ปฏเิสธสมมตฐิานที่ 

1.1 มติภิายในการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การกบัความผูกพนัในงานยอมรบัสมมตฐิานที่ 5.1 5.2 และ 5.3 สําหรบั

ความเป็นตัวแปรคัน่กลางของความผูกพนัในงานยอมรบัสมมติฐานที่ 6 มีความเป็นตัวแปรคัน่กลางบางส่วน และ

สมมตฐิานที ่7 มคีวามเป็นตวัแปรคัน่กลางโดยสมบูรณ์ 
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สําหรับผลการสัมภาษณ์จากการวิจัยเชิงคุณภาพ วัฒนธรรมองค์การแบบตามระเบียบ สรุปดังน้ี พนักงานต้อง

ปฏิบัติงานตามระเบียบที่ถูกกําหนดไว้ตามสายการบงัคับบัญชาที่เคร่งครัด เพราะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี

กฎหมายกํากบัควบคุมจาํนวนมาก พนักงานมคีวามรบัผดิชอบทางกฎหมาย จงึมตีอ้งมุ่งเน้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ 

วฒันธรรมแบบพนัธกจิ สรุปดงัน้ี พนักงานต้องปฏบิตังิานตามภารกจิ ถูกกําหนดบทบาทจากส่วนกลาง และนโยบาย

ผูบ้รหิารจากการเลอืกตัง้ จงึตอ้งมุ่งการบรรลุเป้าหมายย่อยสรา้งประสทิธผิลตามทีถู่กกําหนด 

วฒันธรรมแบบครอบครวั สรุปดงัน้ี การเน้นความเป็นพีน้่อง ปรกึษาหารอืแบบไม่เป็นทางการ เอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ช่วยเหลอืกนั 

และมีส่วนร่วมในเรื่องต่างๆ ทําให้เกิดความผูกพนัในงาน ทํางานอย่างมคีวามสุข มีความพึงพอใจ แต่ไม่สามารถ

ยกระดบัผลการปฏบิตังิานได ้เพราะทอ้งถิน่ตอ้งมุ่งผลการทาํงานตามตวัชีว้ดัทีก่ฎหมายกําหนด 

วฒันธรรมแบบปรบัเปลีย่น สรุปดงัน้ี พนักงานตอ้งทาํงานตามกฎระเบยีบ ทาํใหข้าดการปรบัตวัและความคดิสรา้งสรรค ์

ทําไดแ้ค่ปรบังานไปตามคําสัง่หรอืกรอบกฎหมายทีค่่อนขา้งเคร่งครดั และต้องยดึสายการบงัคบับญัชาจนไม่สามารถ

เปลีย่นวธิกีารทาํงานตามทีค่าดหวงั และยงัไม่สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไป 

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารดา้นความยุตธิรรม สรุปดงัน้ี พนักงานจะพจิารณาถงึเรือ่งความยุตธิรรมในการเลื่อน

ค่าตอบแทน การไดร้บัมอบหมายงาน และเรื่องอื่นๆ โดยเปรยีบเทยีบกบับุคคลทีท่าํงานใกลเ้คยีงกนั หากไม่ไดร้บัความ

ยุตธิรรมกจ็ะไม่อยากทุ่มเทและอุทศิตนใหก้บังาน อาจถงึขึน้ขอยา้ยสายงานหรอืหน่วยงาน อย่างไรกต็ามไม่ส่งผลต่อผล

การปฏบิตังิาน เพราะเป็นสิง่ทีต่อ้งทาํตามทีก่ฎหมายบงัคบั 

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การดา้นการสนับสนุนจากหวัหน้างาน สรุปดงัน้ี พนักงานต้องปฏบิตัติามสายการบงัคบั

บญัชา และรอการสัง่การจากผูบ้รหิาร หากมนีายกฯ และปลดัทีป่ฏิบตัิตามกฎหมาย ช่วยเหลอื ให้คําปรกึษา เขา้ใจ

พนักงาน จะทาํใหผ้ลการปฏบิตังิานประสบความสาํเรจ็ เกดิความรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และทุ่มเททาํงานอย่าง

เตม็ที ่ในทางตรงกนัขา้มหากพบกบัผูบ้รหิารทีไ่ม่ดจีะเป็นเงือ่นไขใหเ้กดิผลการปฏบิตังิานทีไ่ม่มปีระสทิธภิาพ พนักงาน

อาจขอยา้ยหรอืลาออก ซึง่ส่งผลเสยีต่อตวัพนักงานมากทีสุ่ด 

การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการให้รางวลัและเงื่อนไขการทํางาน สรุปดงัน้ี พนักงานคํานึงถึงเรื่องของ

ค่าตอบแทน เงนิโบนัส และสวสัดกิาร ซึ่งส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานและความผูกพนัในงาน หลายคนเลอืกเขา้มารบั

ราชการในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น และย้ายสถานที่ทาํงานมสีาเหตุจากเรื่องของค่าตอบแทน ส่วนเงื่อนไขอื่นทัง้

ปรมิาณงานทีเ่หมาะสม บทบาททีช่ดัเจน กส่็งผลใหพ้นักงานตัง้ใจทาํงานและไม่อยากยา้ยออกไปทีอ่ื่น 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

การรบัรูว้ฒันธรรมองค์การมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน แสดงใหเ้หน็ว่าการทีพ่นักงานรบัรูถ้งึแนวคดิ ค่านิยม ความเชื่อ 

วถิีปฏิบตัิขององค์การที่ได้ยดึถือปฏิบตัิกนัตลอดมาจนเป็นแบบแผนที่แสดงออกทางพฤติกรรมมอีิทธพิลต่อผลการ

ปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที ่สอดคลอ้งกบัทฤษฎขีอง Schermerhorn (2000) ทีอ่ธบิายว่า ผลการปฏบิตังิานเกีย่วขอ้ง

กับการสนับสนุนจากองค์การในด้านวฒันธรรมและความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิก สอดคล้องกับ Mujiyanto (2021)  

ที่พบว่า วฒันธรรมองค์การมอีิทธพิลต่อผลการปฏิบตัิงานอย่างมนัียสําคญัทางสถิติ และสอดคล้องกบั Ferine et al. 

(2021) ทีพ่บว่า วฒันธรรมองค์การมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานอย่างมนัียสําคญัทางสถติ ิโดยมติเิน้นโครงสรา้งและ

กฎระเบยีบมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด อาจเป็นเพราะว่าพนักงานต้องร่วมมอืกนัทํางานตามนโยบายและ

กฎหมายทีถู่กกําหนดไว ้ยดึสายการบงัคบับญัชา สอดคล้องกบัผลการสมัภาษณ์ทีพ่บว่า พนักงานต้องปฏบิตังิานตาม

ระเบยีบกฎเกณฑ์ที่และสายการบงัคบับญัชา เพราะมกีฎหมายทีกํ่ากบัควบคุม มคีวามรบัผดิชอบทางกฎหมาย จงึมี

ค่านิยมการปฏบิตังิานทีเ่น้นโครงสรา้งและกฎระเบยีบ มติเิน้นพนัธกจิมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน เพราะว่าพนักงาน

ต้องมุ่งเน้นการปฏิบตัิงานให้บรรลุวสิยัทศัน์และจุดมุ่งหมายเพื่อใหไ้ด้ประสทิธผิลตามที่ต้องการ โดยที่วสิยัทศัน์และ

พนัธกจิจากส่วนกลางจะถ่ายทอดใหพ้นักงานปฏบิตัติามใหส้ําเรจ็ ในขณะทีม่ติเิน้นการปรบัตวัไม่มอีทิธพิลต่อผลการ

ปฏิบตัิงาน อาจเป็นเพราะว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ภายใต้ระบบราชการจงึต้องทํางานตามกฎระเบยีบและ
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นโยบายของผู้บรหิาร พนักงานไม่สามารถเปลี่ยนแปลงวธิีการทํางาน และปรบัตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 

สอดคล้องกบัประเดน็การสมัภาษณ์ทีพ่บว่าพนักงานตอ้งทํางานตามกฎระเบยีบทีเ่กี่ยวขอ้ง ทําใหข้าดการปรบัตวัและ

ความคดิสรา้งสรรค์ ทําไดเ้พยีงแค่การปรบังานไปตามคาํสัง่หรอืกรอบกฎหมายทีเ่คร่งครดัมาก และมติแิบบครอบครวั

ไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงาน เพราะว่าการมีค่านิยมแบบมุ่งเน้นให้เกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของงานไม่

สามารถสรา้งผลการปฏบิตังิานได ้พนักงานตอ้งทาํงานตามระเบยีบกฎเกณฑ ์คาํสัง่ และพนัธกจิ สอดคลอ้งกบัประเดน็

สมัภาษณ์ทีพ่บว่าการทํางานทีเ่น้นการมส่ีวนร่วมอาจทําใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจแต่ไม่สามารถยกระดบัผลการ

ปฏบิตังิาน เพราะถูกกํากบัดว้ยตวัชีว้ดัการปฏบิตังิานตามกฎหมาย  

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน แสดงใหเ้หน็ว่าการรบัรูข้องพนักงานต่อพฤตกิรรมของ

ผู้บรหิารและการกําหนดนโยบายมอีิทธพิลต่อผลการปฏิบตังิาน สอดคล้องกบั Aydın & Tüzün (2019) ที่พบว่า การ

รบัรู้การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานทัง้ตามบทบาทหน้าที่ และนอก

บทบาทหน้าที่อย่างมนัียสําคญัทางสถิติ และสอดคล้องกับ Sabir et al. (2022) ที่พบว่า การรบัรู้การสนับสนุนจาก

องค์การมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงานอย่างมนัียสําคญัทางสถติ ิโดยมติริางวลัจากองค์การและเงื่อนไข

การทํางานทีเ่หมาะสมมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด อาจเป็นเพราะว่าหากพนักงานยอมรบัค่าตอบแทน การ

เลื่อนตําแหน่ง มคีวามมัน่คง สามารถควบคุมการทาํงานของตน และปรมิาณงานมคีวามเหมาะสม สามารถสรา้งผลการ

ปฏบิตังิานทีด่ไีด ้สอดคลอ้งกบัประเดน็การสมัภาษณ์ทีพ่บวา่ พนักงานจะคาํนึงถงึเรื่องของค่าตอบแทน เงนิโบนัส และ

สวัสดิการอื่น เพราะหลายคนเลือกเข้าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือย้ายสถานที่ทํางานมีสาเหตุจากเรื่องของ

ค่าตอบแทน มติกิารสนับสนุนจากหวัหน้างานมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานอย่างมนัียสําคญัทางสถติ ิแสดงใหเ้หน็ว่า

การที่หวัหน้างานใหคุ้ณค่าต่อการทํางานและความเอาใจใส่และช่วยเหลอืแก้ไขปัญหามอีิทธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน 

สอดคล้องกับ Kaur & Randhawa (2021) พบว่า การสนับสนุนของผู้บงัคับบญัชามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ ีและสอดคล้องกบัประเดน็การสมัภาษณ์ทีพ่บว่าการทํางานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ต้องปฏบิตังิาน

ตามสายการบงัคบับญัชา หากมผีูบ้รหิารทีด่จีะทาํการปฏบิตังิานประสบความสําเรจ็ แต่ในมติคิวามยุตธิรรมในองคก์าร

ไม่มอีทิธพิลทางตรงต่อผลการปฏบิตังิาน อาจเป็นเพราะว่ากระบวนการพจิารณาค่าตอบแทนขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิน่มกีฎหมายกําหนดชดัเจน กรอบวงเงนิทีจ่าํกดั และพนักงานตอ้งปฏบิตังิานตามหน้าทีแ่มจ้ะเกดิความรูส้กึว่าไม่

ยุติธรรม สอดคล้องกับ สามารถ อยักร (2565) ที่พบว่า การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การไม่มอีิทธิพลทางตรงต่อ

พฤตกิรรมเชงินวตักรรม แต่มอีทิธพิลทางอ้อมเมือ่ส่งผ่านความผูกพนัในงานและความไวว้างใจต่อองคก์าร แต่ขดัแยง้

กบั Mushtaq et al. (2019) ทีพ่บว่า ความยุตธิรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งสรรผลประโยชน์มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงิ

จริยธรรม และในการสมัภาษณ์พบว่าพนักงานจะเปรียบเทียบความยุติธรรมด้านการเลื่อนค่าตอบแทน การได้รบั

มอบหมายงาน และเรื่องอื่น กบับุคคลทีท่าํงานใกลเ้คยีงกนั แต่ไม่ส่งผลต่อผลการปฏบิตังิาน เพราะเป็นสิง่ทีต่อ้งทาํตาม

กฎหมาย 

ความผกูพนัในงานมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน และอยู่ในระดบัทีส่งูกว่าปัจจยัอื่น แสดงใหเ้หน็ว่าสภาวะดา้นจติวทิยา

ระดบับุคคลของพนักงานทีม่คีวามอยากปฏบิตังิาน กระตอืรอืรน้ และมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทการปฏบิตังิานมอีทิธพิล

ต่อผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ Ngwenya & Pelser (2020) ที่พบว่า ความผูกพันในงานมีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏบิตังิานของพนักงาน และสอดคล้องกบั Koekemoer et al. (2021) ทีพ่บว่า ความผูกพนัในงานมอีทิธพิลต่อผลการ

ปฏิบตัิงานทัง้การปรบัตัวและการทํางานเชงิรุก และสอดคล้องกบั Nguyen et al. (2021) ที่พบว่า ความผูกพนัด้าน

ความรูส้กึต่อองค์การมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานและความพงึพอใจในงาน โดยมติกิารอุทศิตนมอีทิธพิลต่อผลการ

ปฏิบตัิงานมากที่สุด ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะว่าการทีพ่นักงานมคีวามรูส้กึว่างานตนเองปฏิบตัอิยู่เป็นงานทีม่คีวามสําคญั

และมคีวามทา้ทาย กจ็ะทุ่มเทและมคีวามกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิาน รองลงมา เป็นมติกิารเป็นส่วนหน่ึงพนักงานมี

ความรู้สกึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบังานทีป่ฏบิตัิ และมสีมาธจิดจ่ออยู่กบังานจะทําใหผ้ลการปฏบิตังิานดขีึน้ และลําดบั
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สุดทา้ยเป็นมติคิวามกระตอืรอืรน้ซึ่งพนักงานจะมพีลงังานในการปฏบิตังิานสูง มคีวามพรอ้มยดืหยุ่นในการปฏบิตังิาน 

มคีวามเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามทีม่ที ัง้หมดในการปฏบิตังิานใหก้บัองคก์าร 

การรับรู้ว ัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในงาน แสดงให้เห็นว่า การที่พนักงานรับรู้ถึงแนวคิด ค่านิยม  

ความเชื่อ มอีทิธพิลต่อสภาวะดา้นจติวทิยาระดบับุคคลทีม่คีวามอยากปฏบิตังิาน กระตอืรอืรน้ และมคีวามเตม็ใจทีจ่ะ

ทุ่มเทการปฏิบตัิงาน สอดคล้องกบั Meng & Berger (2019) ที่พบว่า วฒันธรรมองค์การมอีิทธพิลต่อความผูกพนัต่อ

งานและความเชื่อมัน่ และสอดคล้องกบั Amtu et al. (2021) ที่พบว่า วฒันธรรมองค์การมอีิทธพิลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การ โดยมติเิน้นโครงสร้างและกฎระเบยีบมอีิทธพิลต่อความผูกพนัในงานมากที่สุด เพราะว่าพนักงานได้ทาํงาน

ภายใตร้ะเบยีบกฎเกณฑแ์ละสายการบงัคบับญัชาทีช่ดัเจน ทาํใหม้คีวามอยากปฏบิตังิาน กระตอืรอืรน้ และมคีวามเตม็

ใจทีจ่ะทุ่มเททํางาน รองลงมาเป็นมติแิบบครอบครวัถงึแมจ้ะไม่มอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน แต่การมุ่งเน้นการส่วน

ร่วม เปิดโอกาสให้พนักงานทํางานและกําหนดแผนปฏิบตัิงานทําให้พนักงานเกิดความผูกพนัในงาน สอดคล้องกับ

ประเดน็สมัภาษณ์ทีพ่บว่าการทํางานทีเ่น้นความเป็นพีน้่อง ปรกึษาหารอืแบบไม่เป็นทางการ เอื้อเฟ้ือเผือ่แผ่ช่วยเหลอื

กนั ทาํใหพ้นักงานรูส้กึมคีวามสุขและเกดิความพงึพอใจในการทาํงาน รองลงมาเป็นมติเิน้นพนัธกจิทีผู่บ้รหิารจะกระตุน้

ให้พนักงานปฏิบตัิงานตามพนัธกิจหลกับรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ส่งผลต่อความผูกพนัในงาน ในส่วนมติิเน้นการ

ปรบัตวัไม่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัในงาน อาจเป็นเพราะว่าพนักงานต้องร่วมมอืกนัทํางานตามนโยบายทีถู่กกําหนด

เอาไว้ ภายใต้ระเบยีบกฎเกณฑ์และสายการบงัคบับญัชาทีช่ดัเจน การปรบัตวัของพนักงานจงึไม่ส่งผลให้เกิดความ

ผกูพนัในงาน 

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การมอีทิธพิลต่อความผูกพนัในงาน แสดงใหเ้หน็ว่าการรบัรูข้องพนักงานต่อพฤตกิรรม

ของผู้บริหารและการกําหนดนโยบายขององค์การที่มีอิทธิพลต่อสภาวะด้านจติวิทยาของพนักงาน สอดคล้องกับ 

Canboy et al. (2023) ทีพ่บว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารมอีทิธพิลต่องานทีม่คีวามหมายและความผกูพนัในงาน 

โดยมติริางวลัจากองค์การและเงื่อนไขการทํางานทีเ่หมาะสมมอีิทธพิลต่อความผูกพนัในงาน มากที่สุด เพราะว่าเมื่อ

พนักงานยอมรบัค่าตอบแทน ไดร้บัรางวลัทีน่่าพอใจ มคีวามมัน่คงในการทาํงาน มอีสิระสามารถควบคุมการทาํงานของ

ตนได้ ทําให้พนักงานเกิดความผูกพนัในงาน สอดคล้องกับ Liu & Lin (2019) ที่พบว่า ความยุติธรรมในองค์การมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัในงาน และการได้ทํางานที่มคีวามเป็นธรรมสูง ทําให้เกิดความภาคภูมใิจและมคีวามสนุก 

สอดคล้องกบัประเดน็สมัภาษณ์ทีพ่บว่า หากพนักงานไม่ไดร้บัความยุตธิรรมกจ็ะไม่ทุ่มเทและอุทศิตน อาจขอยา้ยหรอื

ลาออกจากงาน 

นอกจากนัน้ ความผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วนระหว่างการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การกบัผลการปฏบิตัิงาน 

แสดงให้เหน็ว่าสภาวะด้านจติวทิยาระดบับุคคลของพนักงานสามารถส่งผ่านอิทธพิลบางส่วนจากการรบัรู้ถงึแนวคดิ 

ค่านิยม ความเชื่อ ไปยงัผลการปฏิบตัิงาน สอดคล้องกับ Meng & Berger (2019) ที่พบว่า ความผูกพนัในงานและ

ความเชื่อมัน่เป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่างวฒันธรรมองค์การและประสทิธภิาพของผู้นําต่อความพึงพอใจในงาน และ

สอดคล้องกบั Amtu et al. (2021) ทีพ่บว่า วฒันธรรมองค์การไม่มอีทิธพิลโดยตรงต่อระบบประกนัคุณภาพการศกึษา 

แต่มอีทิธพิลโดยอ้อมซึ่งส่งผ่านปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การ และความผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางโดยสมบูรณ์

ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การกบัผลการปฏบิตังิาน แสดงให้เห็นว่าสภาวะด้านจติวทิยาระดบับุคคลของ

พนักงานสามารถส่งผ่านอิทธพิลอย่างสมบูรณ์จากการรบัรู้ของพนักงานต่อพฤติกรรมของผูบ้รหิารและการกําหนด

นโยบายขององค์การ สอดคล้องกับ Canboy et al. (2023) ที่พบว่า งานที่มคีวามหมายและความผูกพนัในงานเป็น 

ตัวแปรคัน่กลางที่มีอิทธิพลสูงมากระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการลดความเครียดในที่ทํางาน 

สอดคลอ้งกบั Aydin & Tüzün (2019) ทีพ่บว่า ความผกูพนัต่ออาชพีมบีทบาทเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างการรบัรูก้าร

สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานกับผลการดําเนินงานนอกบทบาทหน้าที่ ผู้วิจยัยงัเสนอแนะว่าผู้จดัการควรใส่ใจเรื่อง

ค่าตอบแทน และสนับสนุนสภาพแวดล้อมการทํางานที่เหมาะสม และสอดคล้องกับ Sabir et al. (2022) ที่พบว่า  
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