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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและจากองค์กรที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานผ่านความผูกพันต่อองค์กรและความไว้วางใจของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล จ านวน 200 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้
สถิติความถี่ จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระโดยใช้
สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
 ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร และส่งผลในทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์  ความผูกพันต่อ
องค์กร ความไว้วางใจบนพื้นฐานอารมณ์ความรู้สึก และความไว้วางใจบนพื้นฐานความรู้ความเข้าใจส่งผลทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ผลการวิจัยครั้งนี้สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลเพื่อ
การวิเคราะห์ วางแผน การออกแบบการด าเนินงาน รวมถึงการก าหนดนโยบาย สวัสดิการ แนวทางในการปรับปรุง
และพัฒนาเพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความมุ่งมั่นในการท างาน 
 
ค าส าคัญ :  การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ความ
ไว้วางใจบนพื้นฐานอารมณ์ความรู้สึก ความไว้วางใจบนพื้นฐานความรู้ความเข้าใจ ประสิทธิภาพในการท างาน 
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Abstract     
 The purpose of this research was to investigate the Influence the perception of support 
from supervisors and organizations that affect performance through organization commitment and 
trust of employees in the automotive industry. This research is quantitative research. The sample 
consisted of 200 employees in the automotive industry in Bangkok metropolitan area. The 
questionnaire was used as a tool to collect data and analyze data by frequency, percentage, 
mean, standard deviation, and Pearson's correlation coefficient to test the hypothesis with multiple 
regression analysis. 
 The results showed that the perception of support from the supervisors positively 
influenced the perception of organizational support and positively affect the organizational 
commitment of the automotive industry employees. Organization Commitment, Affective-Based 
Trust and Cognitive-Based Trust have a positive effect on the Efficiency of Performance of the 
automotive industry employees. The results of this research can be used as data for analysis, 
planning, design operation including welfare, policies and guidelines for improvement and 
development to make employees feel part of the organization and commitment to work. 
 
Keywords:  Perceived Supervisor Support, Perceived Organization Support, Organization 
Commitment, Affective-Based Trust, Cognitive-Based Trust, Efficiency of Performance. 
 
บทน า 
 ในอุตสาหกรรมยานยนต์มีความต้องการพนักงานที่มีทักษะและความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเพื่อให้
ผลงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตรงตามมาตรฐานรวมถึงเกิดความปลอดภัยสูงสุด โดยการที่พนักงานจะ
เกิดความรู้ ความสามารถ ทักษะและความช านาญต่างๆที่จ าเป็นส าหรับการท างานนั้นมาจากการได้รับการส่งเสริม 
การสนับสนุนจากทั้งองค์กรและหัวหน้างานซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน รวมถึงเกิดความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานเพื่อให้องค์กรบรรลุผลตาม
เป้าหมายที่วางไว้ (กอบสุข อินทโชติ, 2554)  หรอือาจกล่าวได้ว่าความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจาก
หัวหน้างานและองค์กร รวมถึงประสิทธิภาพในการท างานล้วนมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก (Sarah K. Soulen, 
2003)  
 หากกล่าวถึงอุตสาหกรรมยานยนต์ในประเทศไทย จะพบว่าเป็นอุตสาหกรรมที่มีความส าคัญระดับต้นๆ
ในการพัฒนาประเทศ ทั้งในด้านเศรษฐกิจ การจ้างงาน รวมถึงการเป็นฐานการผลิตที่ส าคัญในการน าเข้า-ส่งออก
อะไหล่ ชิ้นส่วนและรถยนต์ ซึ่งเป้าหมายและแผนปฏิบัติการพัฒนาอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยได้หันมาให้ความ
สนใจในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน เพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน โดยมีการจัดหลักสูตร
ต่างๆเพิ่มเสริมสร้างทักษะที่เป็นประโยชน์ การท ามาตรฐานฝีมือแรงงานให้สมบูรณ์มากขึ้น ( สุพจน์ สุขพิศาล, 
2560)  
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 โดยการที่พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานได้นั้นเกิดมาจากหลายปัจจัยด้วยกัน เพราะพนักงานจะ
ให้ความสนใจเกี่ยวกับสิ่งที่องค์กรสามารถสนับสนุนและตอบสนองให้แก่พวกเขา เช่น ผลประโยชน์ต่างๆที่สามารถ
จับต้องได้ อันได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ต่างๆ รวมถึงผลประโยชน์ที่จับต้องไม่ได้ เช่น 
สภาพแวดล้อมในการท างาน การได้รับการยอมรับ ความเอาใจใส่จากหัวหน้างาน (ศศินันท์ ทิพย์โอสถ, 2556) 
ปัจจัยเหล่าเป็นสิ่งที่ผู้บริหารและองค์กรไม่ควรละเลย นอกจากนี้ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผู้บริหารหรือ
ผู้น าขององค์กรควรเป็นไปในทิศทางที่ดี เพราะเมื่อพนักงานไว้วางใจในตัวผู้บริหารหรือผู้น าขององค์กรก็จะท าให้
พนักงานเกิดความตั้งใจ ความทุ่มเทในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงยังเป็นการ
รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร  
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจในการท าการศึกษาเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน
และจากองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ความไว้วางใจ และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ เพื่อเป็นประโยชน์ในการน าผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาองค์กร และการบริหารจัดการ
บุคลากรภายในองค์กร เพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงานผู้ที่เป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้องค์กรสามารถ
บรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 
วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรและความไว้วางใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
 5. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรและความไว้วางใจในการเป็นตัวแปรกลางระหว่าง
การรับรูก้ารสนับสนุนจากหัวหน้างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 6. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรและความไว้วางใจในการเป็นตัวแปรกลางระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 
การสร้างกรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาเร่ืองอิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและจากองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานผ่านความผูกพันต่อองค์กรและความไว้วางใจของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ผู้วิจัยได้
ท าการศึกษาข้อมูล เอกสาร แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน าไปสู่การสร้างกรอบแนวคิด
และการตั้งสมมติฐาน ดังนี้ 
 1. การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Perceived Supervisor Support - PSS) 
 Rhoades and Eisenberger (2002) ได้กล่าวถึงการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor 
Support) ว่าในมุมมองของพนักงานหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์การซึ่งมีหน้าที่ในการให้ค าแนะน า
และประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงานจะรับรู้ถึงการกระท าของหัวหน้างานว่าให้ความห่วงใยหรือ
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ใส่ใจในความเป็นอยู่ของพวกเขาอย่างไร และพนักงานมีความเข้าใจว่าการที่หัวหน้า ประเมินผลการปฏิบัติงานนัน้
จะส่งต่อไปยังผู้บริหารระดับสูงขึ้นไป ซึ่งจะท าให้พนักงานเชื่อมโยงการสนับสนุนจากหัวหน้างานกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การซึ่งสอดคล้องกับที่ วิวรรธณี วงศาชโย (2558) ได้ให้ความหมายว่า การรับรู้การสนับสนุน
จากหัวหน้างาน หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกว่าหัวหน้างานให้ความเอาใจใส่ ให้ ค าปรึกษา แนะน าการปฏิบัติงาน
เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร มีความเป็นกันเองกับหัวหน้างาน ตลอดจนการได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม 
และส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน คือ การที่พนักงานมี
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานในเชิงบวก พนักงานรู้สึกว่าหัวหน้าเป็นผู้ที่ให้ความช่วยเหลือ เอาใจใส่ ให้ค าแนะน า 
และรับฟังความคิดเห็นรวมถึงสนับสนุนกิจกรรมต่างๆในการท างานของพนักงาน  
 2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organization Support - POS) 
 Rhoades and Eisenberger (2002) กล่าวถึงการรับรู้สนับสนุนจากองค์กรว่าเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ความรู้สึกที่สัมพันธ์กับงาน และตอบสนองความรู้สึกที่ส่งผลต่องานในด้านความพึง
พอใจในงานและอารมณ์ของพนักงานผู้ปฏิบัติงาน และได้ท าการพัฒนาโครงสร้างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร เพื่อสะท้อนถึงความเชื่อมั่นของพนักงานเก่ียวกับการสนับสนุนความความผูกพันและการดูแลขององค์กร 
โดยเสนอว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะมีความสัมพันธ์กับทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานที่
หลากหลายรวมถึงความมุ่งมั่นและความไว้วางในขององค์กร สอดคล้องกับที่ รุ่งนภา พันมะลี และฉัฐวัฒน์ ลิมป์สุ
รพงษ์ (2556) ให้ความหมายว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การรับรู้ทั่วไปของพนักงานว่า
องค์การให้การสนับสนุนด้านต่างๆ ในการท างาน มองเห็นคุณค่าของผลงาน ให้ความช่วยเหลือและส่งเสริม
ความก้าวหน้าในการท างาน ตลอดจนท าให้ความสนใจและดูแลความเป็นอยู่ของพนักงาน การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การจะท าให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การ ผูกพันกับงานที่ท า และมีความเป็นอยู่ที่ดี หากพนักงาน
ได้รับการสนับสนุนอย่างเพียงพอและเกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จะส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง
เป็นไปในทิศทางเดียวกับที่ ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ (2554) ให้ความหมายว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
หมายถึง ความคิด ความเชื่อ หรือความรู้สึกของพนักงานซึ่งเกิดจากประสบการณ์ในการท างานว่า องค์การได้ให้
ความส าคัญและเห็นคุณค่าในการท างานของพนักงาน มีนโยบายที่สนับสนุนการท างานและพร้อมที่จะช่วยเหลือ
ด้วยวิธีการต่างๆเมื่อพนักงานต้องการ ในขณะที่ศศินันท์ ทิพย์โอสถ (2556) ได้สรุปว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร หมายถึง ความเชื่อและความคิดของพนักงานที่มีต่อองค์การ หัวหน้างาน ผู้บริหารหรือตัวแทนองค์การ 
ผ่านนโยบายหรือการกระท าใดๆ ที่แสดงถึงการยอมรับเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญตลอดจนให้การดูแลเอาใจใส่
พนักงาน และตอบสนองความต้องการของพนักงานในด้านต่างๆ 
 จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร คือ การรับรู้ของพนักงาน
ที่มีต่อองค์กรในด้านต่างๆ ทั้งในการท างานและคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ เช่น การฝึกอบรม การเลื่อนต าแหน่ง 
เงินเดือน สวัสดิการต่างๆ เป็นต้น สิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานการมีความเป็นอยู่ที่
ดีขึ้น และเมื่อพนักงานได้รับการสนับสนุนอย่างเพียงพอก็จะส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน  
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และจากการศึกษาความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและจากองค์กรดังที่กล่าวมาข้างต้นจะ
พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร เพราะเมื่อพนักงานและ
หัวหน้างานมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกันจะช่วยเสริมประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ท าให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจจากการได้รับการช่วยเหลือ ค าแนะน าและการสนับสนุนที่เป็นประโยชน์จากหัวหน้างาน ซึ่งจะท า
ให้เกิดการเชื่อมโยงระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
นอกจากนี้ยังพบว่าความผูกพันของพนักงานกับองค์กรจะมีความสมัพันธก์ับการรับรู้การสนบัสนุนจากหัวหน้างาน
และองค์กร โดยพนักงานจะรับรู้ได้จากการที่หัวหน้างานได้ปฏิบัติต่อพวกเขาและรวมถึงสิ่งที่พวกเขาได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร (Shore and Tetrick, 1991) จึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์  
 3. ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) 
 Bateman และ Strasser (1984) ได้กล่าวถึงความมุ่งมั่นขององค์กรที่ได้รับการก าหนดไว้ว่ามีความ
เกี่ยวข้องกับความจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กร ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามเพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายและค่านิยมสอดคล้องกับองค์กรและเพื่อต้องการที่จะรักษาสมาชิกไว้ สอดคล้องกับ Porter et 
al.(1974) ที่ได้กล่าวถึงสามองค์ประกอบหลักของความมุ่งมั่นขององค์กรว่าเป็น "ความเชื่อมั่นและการยอมรับ
เป้าหมายขององค์กร ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในนามขององค์กรและความปรารถนาที่ชัดเจน
ในการรักษาสถานะสมาชิกขององค์กร 
 รุ่งนภา พันมะลี และฉัฐวัฒน์ ลิมป์สุรพงษ์ (2556) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ 
ความรู้สึกที่ท าให้บุคคลคงอยู่กับองค์การ เนื่องจากมีความรู้สึกยึดมั่นกับองค์การ รู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
และต้องการมีส่วนร่วมในองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายและประสบความส าเร็จ สอดคล้องกับที่ ฐิติมา หลักทอง (2557) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อ
องค์กร หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร เช่น มีความจงรักภักดีต่อองค์กร ยอมรับ
เป้าหมาย ค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์กรมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอั นเดียวกับองค์กร และทุ่มเทความรู้
ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ตลอดจนมีความปรารถนาที่แน่วแน่อันจะด ารงไว้ 
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นต่อไป นอกจากนี้ ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี (2558) ได้นิยามความผูกพันต่อองค์กร 
คือ ทัศนคติด้านบวกของบุคลากรที่มีต่อองค์กรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เห็นได้จากความพยายาม 
ความเสียสละ ความภักดี ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร และอยากเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกที่พนักงานมีต่อองค์กรในเชิง
บวกก่อให้เกิดความทุ่มเทและความเต็มใจในการท างาน ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งปัจจัย
เหล่านี้จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานและองค์กรสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ 
 สมมติฐานที่ 2 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานที่ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 
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 สมมติฐานที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 4. ประสิทธิภาพในการท างาน (Efficiency of Performance) 
 รัตน์ชนก จันยัง (2556) ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการท างานว่า งานที่บุคคลหนึ่งๆ ได้รับ
มอบหมาย โดยที่บุคคลนั้นๆ  ต้องมีความสามารถและทุ่มเทรวมถึงมีทักษะในงานดังกล่าว และทั้งหมดกระท า
ภายใต้ ข้อก าหนดต่างๆ ที่องค์กรนั้นๆ วางไว้ ก็จะส่งผลให้งานดังกล่าวที่ได้รับมอบหมายแล้วเสร็จก่อ เกิด
ประสิทธิภาพของงานตามสัตถุประสงค์ขององค์กรที่วางไว้ สอดคล้องกับที่ ไพบูลย์ ตั้งใจ ( 2554) ได้ให้
ความหมายว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคล ที่มีความสามารถ มีความ
พร้อม มีความพยายามที่จะทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างคล่องแคล่วภายใต้ระเบียบและกฎเกณฑ์ 
สามารถปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพและมีมาตรฐาน  
 Khan (2010) ได้ท าการตรวจสอบถึงผลกระทบของความมุ่งมั่นของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่าความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงานส่งผลในเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน อาจกล่าวได้ว่าผลการปฏิบัติงานเป็นตัวก าหนดความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน 
สอดคล้องกับ Ali (2005)  ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างความรับผิดชอบทางสังคม ความมุ่งมั่นของ
พนักงานและผลการด าเนินงานขององค์กรจึงสรุปได้ว่าองค์กรสามารถปรับปรุงผลงานผ่านความมุ่งมั่นในการ
ท างานของพนักงาน โดยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคม เนื่องจากกิจกรรมดั งกล่าวรวมถึงสวัสดิการของ
พนักงานและครอบครัวด้วย 
 จากความหมายดังกล่าว ผู้วิจัยขอสรุปความหมายของประสิทธิภาพในการท างานว่า คือความพร้อม
ของบุคคลในการรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงภายในเวลาที่ก าหนด ผลงานมีความถูกต้อง 
ตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ และน ามาไปสู่การตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ 
 5. ความไว้วางใจ (Trust) 
 ความไว้วางใจ หมายถึง ความตั้งใจกระท าต่อผู้อื่นบนพื้นฐานความคาดหวังเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมของบุคคล ภายใต้เงื่อนไขของความเสี่ยงและการพึ่งพากัน (Mayer, Davis, & Schoorman, 1995) 
Rotter (1971) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า เป็นความคาดหวังต่อบุคคลเป็นที่น่าเชื่อถือทั้งด้านค าพูด การ
กระท า ค ามั่นสัญญา จากการเขียนหรือใช้ข้อความของบุคคลหรือกลุ่มซึ่งจะสามารถท าให้เกิดความไว้วางใจ  
Golembiewski and McConkie (1988) ได้นิยามความหมายของความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจแสดงถึงความ
พึ่งพาอาศัยกันหรือความมั่นใจในบางสถานการณ์ ความไว้วางใจสะท้อนให้เห็นความคาดหวังผลลัพธ์ทางบวก 
ความไว้วางใจแสดงถึง ความเสี่ยงบางประการต่อความคาดหวังของสิ่งที่ได้รับและความไว้วางใจแสดงถึง บาง
ระดับของความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ ์สอดคล้องกับ Marshall (2000) ได้ให้ความหมายของความไว้วางใจว่า เป็น
ผลสะท้อนที่เกิดจากความเชื่อมั่น ความซื่อสัตย์ ของบุคลที่มีต่อลักษณะและความสามารถของบุคคลอื่น จากการ
ประมวลค านิยามของนักวิชาการต่างๆ นอกจากนี้ กาญจนา ศิลา (2556) ยังได้ให้ความหมายของการไว้วางใจว่า 
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หมายถึง ความรูส้ึกและการกระท า (แสดงออก) ของบุคคลที่แสดงถึงความมั่นใจ ความเชื่อมั่นและการสนับสนุน
ต่อบุคคล (ผู้บังคับบัญชา) และองค์การ 
 ในขณะที่ McAllister (1995) ได้อธิบายว่า ความไว้วางใจเป็นสภาวะทางจิตวิทยาและจ าแนกความ
ไว้วางใจออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
  1. ความไว้วางใจมีพื้นฐานมาจากความรู้ความเข้าใจ (cognition-based trust) หมายถึง การรับรู้
ว่าบุคคลเลือกผู้ที่มีความน่าไว้ใจ มีความน่านับถือภายใต้สถานการณ์หนึ่งๆ และเลือกในสิ่งที่พิจารณาว่าเป็น
เหตุผลที่ดีในบุคคลคนนั้น 
  2. ความไว้วางใจมีพื้นฐานเกี่ยวกับอารมณ์และความรู้สึก (affective-based trust) หมายถึง 
ความผูกพันทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล เป็นความรู้สึกในเชิงบวกโดยจะแสดงออกจากการดูแล เอาใจใส่อย่าง
แท้จริง มีความเชื่อในคุณสมบัติที่ดีและเชื่อว่าความรู้สึกเหล่านี้จะได้รับการตอบแทนเช่นเดียวกับ Cummings 
and Bromiley (1996) อธิบายความไว้วางใจในสามองค์ประกอบ คือ องค์ประกอบแรก คือ อารมณ์ความรู้สึก 
(affective) หรือบุคคลมีความรู้สึกอย่างไร องค์ประกอบที่สอง คือ ความรู้ความเข้าใจ (cognitive) หรือบุคคลคิด
อย่างไร องค์ประกอบสุดท้าย คือ พฤติกรรมที่ตั้งใจ ( intended behavior) หรือบุคคลตั้งใจแสดงพฤติกรรม
อย่างไร และDyer (1997)ได้กล่าวถึงความไว้วางใจว่าเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการมีส่วนร่วม (ความมุ่งมั่น) ในการที่จะ
ประสบความส าเร็จ  
 จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า ความไว้วางใจ คือ ความเชื่อ  ความรู้สึกที่บุคคลหนึ่งมีต่อ
บุคคลอื่นในทิศทางบวก ทั้งในด้านการกระท าและค าพูด ซึ่งในมุมมองของพนักงานที่มีความรู้สึกไว้วางใจในตัว
ผู้น า อาจจะมาจากความเคารพนับถือในตัวผู้น าหรือการมีความรู้สึกดีดีต่อผู้น าจากการดูแลเอาใจใส่ นอกจากนี้
พนักงานอาจจะรู้สึกไว้วางใจในตัวผู้น าจากผลงาน และความน่าเชื่อถือและจากที่ได้กล่าวมาข้างต้นจะพบว่าเมื่อ
พนักงานเกิดความไว้วางใจต่อผู้น า ก็จะส่งผลต่อความมุ่งมั่น เต็มใจที่จะท างานเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ได้
วางไว้ จึงเป็นที่มาของสมมติฐานดังต่อไปนี้ 
 สมมติฐานที่ 5 ความไว้วางใจบนพื้นฐานอารมณ์ความรู้สึกส่งผลทางบวกต่ออิทธิพลของความผูกพัน
ต่อองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 สมมติฐานที่ 6 ความไว้วางใจบนพื้นฐานความรู้ความเข้าใจส่งผลทางบวกต่ออิทธิพลของความผูกพัน
ต่อองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 
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จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวข้างต้นจึงน าไปสู่การสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยดังต่อไปนี้ 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การด าเนินการวิจัยมีประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามหลักเกณฑ์ของ Hair (2006) ที่ได้เสนอว่า
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเพื่อการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณต้องมีขนาดอย่างน้อย  20 เท่าของตัวแปรที่ศึกษาและ
เนื่องจากในงานวิจัยชิ้นนี้มีตัวแปร 6 แปรกลุ่ม ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยชิ้นนี้จึงมีจ านวนเท่ากับ 120 
ตัวอย่าง และผู้วิจัยสามารถเก็บรวบรวมข้อมูลจ านวน 200 ตัวอย่าง 
เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaires) ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยแบ่งออกเป็น 7 ส่วน ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ส่วนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ส่วนที่ 5 ค าถามเกี่ยวกับความ
ไว้วางใจบนพื้นฐานอารมณ์ความรู้สึก ส่วนที่ 6 ค าถามเกี่ยวกับความไว้วางใจบนพื้นฐานความรู้ความเข้าใจ  ส่วน
ที่ 7 ค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน ทั้งหมดจ านวน 32 ข้อ  โดยแบบสอบถามส่วนที่ 2-7 เป็น
แบบสอบถามระดับความคิดเห็นตามแบบของ Likert (Rating Scale) โดยแต่ละข้อจะแบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ 
เห็นด้วยมากที่สุด (5) เห็นด้วยมาก (4) เห็นด้วยปานกลาง (3) เห็นด้วยน้อย (2) และ เห็นด้วยน้อยที่สุด (1) 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 ผู้วิจัยไดท้ าการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
 1. ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยการวิเคราะห์ค่าดัชนีความ
สอดคล้องของข้อค าถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence Index: IOC) ตั้งแต่ 0.5    
ขึ้นไป (Rovinelli & Hambleton, 1977) โดยข้อค าถามทุกข้อผ่านเกณฑ์ค่าดัชนีความสอดคล้องโดยมีค่า
ระหว่าง 0.7-1.0  
 2. การหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามที่ไปทดลองกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน    
30 คนแล้วน ามาวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยก าหนดให้มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ( Alpha 

Coefficient: α) มากกว่า 0.7 ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach’s Alpha, 1970) ซึ่งผลการทดลองได้ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาอยู่ระหว่าง 0.7 – 0.9 แสดงถึงว่าเครื่องมือมีค่าความเชื่อมั่น  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้สถิติวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาความสัมพันธ์โดยการใช้ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Person’s Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน 
 
ผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลอิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและจากองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานผ่านความผูกพันต่อองค์กรและความไว้วางใจของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์มีผล
การศึกษาดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ จ านวน 200 คนพบว่าส่วน
ใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 116 คนคิดเป็นร้อยละ 58.0 และเพศหญิงจ านวน 84 คนคิดเป็นร้อยละ 42.0 ด้านอายุ 
พบว่าช่วงอายุ 30-35ปี มีจ านวนมากที่สุดคือ 98 คนคิดเป็นร้อยละ 49.0 รองลงมาคือช่วงอายุ 26-30ปี มีจ านวน 77 
คนคิดเป็นร้อยละ 38.5 ช่วงอายุ 35ปีขึ้นไปและช่วงอายุ20-25ปี มีจ านวน 18 คนและ 7 คนคิดเป็นร้อยละ 9.0 และ
3.5 ตามล าดับ ด้านระดับการศึกษาสูงสุด พบว่ามีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี/เทียบเท่า จ านวน 174 คน 
คิดเป็นร้อยละ 87.0 รองงมาคือระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีจ านวน 14 คนคิดเป็นร้อยละ 7.0 และระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 ด้านประสบการณ์การท างานพบว่าจ านวน
ประสบการณ์การท างานตั้งแต่5ปี –10ปีมีจ านวนมากที่สุดคือ 68 คนคิดเป็นร้อยละ 34.0 รองลงมาคือประสบการณ์
การท างานตั้งแต่3ปี-5ปี จ านวน 64 คนคิดเป็นร้อยละ 32.0 ประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 10ปีขึ้นไปและ1ปี-3ปี 
จ านวน 53 คนและ15คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 และ 7.5 ตามล าดับ 
 2. การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้ง 6 ตัว ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้า
งาน (PSS) การรับรู้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS) ความผูกพันต่อองค์กร (OC) ความไว้วางใจบนพื้นฐาน
อารมณ์ความรู้สึก (AFT) ความไว้วางใจบนพื้นฐานความรู้ความเข้าใจ (CFT)  ประสิทธิภาพในการท างาน (EOP)  
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ตาราง 1: การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด 

ตัวแปร PSS POS OC AFT CFT EOP 
x   4.083 3.435 3.222 3.914 4.075 4.186 

S.D. 0.396 0.428 0.563 0.481 0.644 0.483 

PSS 
      POS 0.368** 

     OC 0.183** 0.382** 
    AFT 0.574** -0.175** 0.313** 

   CFT 0.572** -0.292** 0.141* 0.786** 
  EOP 0.279** -0.235** 0.326** 0.736** 0.744** 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  *   มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 1 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพื่อตรวจสอบความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้
ในการวิจัย ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระทั้งหมดมีค่าน้อยกว่า 0.80 (Cooper and 
Schindler, 2006) แสดงว่าตัวแปรต่าง ๆ ไม่มีความสัมพันธ์กันเอง 
 
ตาราง 2: การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 

 
ตัวแปรอิสระ 

โมเดล/ตัวแปรตาม 
B C Y 

POS OC EOP 
PSS 0.364** 

(0.650) 
0.260** 
(0.099) 

    

POS   0.549** 
(0.094) 

   

OC    0.278** 
(0.057) 

  

OC* AFT     0.098** 
(0.009) 

 

OC* CFT      0.105** 
(0.008) 

Adjust R2 0.522 0.634 0.519 0.473 0.525 0.539 

** p< 0.05 (ตัวเลขแสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยและค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน) 
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 ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนนุจากองค์กรพนักงานกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์อย่างมีนัยส าคัญจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 (β = 0.364, p < 0.05) โดยมีค่าพยากรณ์                     
ร้อยละ 52.20 
 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานที่ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์อย่างมีนัยส าคัญจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 (β = 0.26, p < 0.05) โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 
63.40 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์อย่างมีนัยส าคัญจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 (β = 0.55, p < 0.05) โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 
51.90 
 ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลทางบวกต่อประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยาน

ยนต์อย่างมีนัยส าคัญจึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 (β = 0.28, p < 0.05) โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 47.30 
 ความไว้วางใจบนพื้นฐานอารมณ์ความรู้สึกส่งผลทางบวกต่ออิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์อย่างมีนัยส าคัญจึงยอมรับสมมติฐานที่ 5             

(β = 0.10, p < 0.05) โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 52.50 
 ความไว้วางใจบนพื้นฐานความรู้ความเข้าใจส่งผลทางบวกต่ออิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์อย่างมีนัยส าคัญจึงยอมรับสมมติฐานที่ 6             

(β = 0.11, p < 0.05) โดยมีค่าพยากรณ์ร้อยละ 53.90 
 
อภิปรายและสรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยอิทธิพลการรับรู้การสนับสนนุจากหัวหน้างานและจากองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานผ่านความผูกพันต่อองค์กรและความไว้วางใจของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์พบว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้า
งานและจากองค์กรส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์กร ความไว้วางใจบน
พื้นฐานอารมณ์ความรู้สึกและความไว้วางใจบนพื้นฐานความรู้ความเข้าใจส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ดังนี้ 
 1. การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรพนักงาน
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์จากการที่พนักงานและหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างกันส่งเสริมให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานจากการได้รับการช่วยเหลือ ดูแลเอาใจใส่จากหัวหน้างาน การมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีจากนโยบาย สวัสดิการต่างๆที่องค์กรจัดหาให้แก่พนักงานสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ivan L. Sucharski 
and Linda Rhoades (2002) พบว่าการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับการสนับสนุน
จากองค์กร 
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 2. การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานที่ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์เนื่องจากพนักงานรับรู้ได้ถึงความเอาใจใส่ของหัวหน้างาน การรับฟังความคิดเห็นเมื่อ
พนักงานเกิดปัญหาก่อให้เกิดความรู้สึกในเชิงบวกระหว่างพนักงานและหัวหน้าสอดคล้องกับผลการวิจัยของกัลยา 
สว่างคง และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2559) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและจากองค์กรมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์กร 
 3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์เนื่องจากพนักงานได้รับสวัสดิการที่ดี การมีคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ในการท างานที่ดี 
ได้รับมอบหมายงานที่มีความท้าทาย ช่วยให้พนักงานเกิดการเรียนรู้และมีประสบการณ์เพิ่มข้ึนรวมถึงได้รับโอกาส
ในการพัฒนาตนเองเพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่สอดคล้องกับงานวิจัยของกนกวรรณ เต็มโศภินกุล 
(2560) ได้ท าการศึกษา การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมพินิจ
และคุ้มครองเด็กและเยาวชน พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน สภาพการท างาน เป็นประเด็นที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมากที่สุดและผลงานวิจัยของ รุ่งนภา พันมะลี และฉัฐวัฒน์ ลิมป์สุรพงษ์ 
(2556) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 4. ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรม
ยานยนต์เนื่องจากพนักงานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเต็มใจ ทุ่มเทที่จะท างานอย่างเต็มที่ 
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กรและเพื่อให้เป้าหมายขององค์กรบรรลุผลสอดคล้องกับผลวิจัยของ Peace 
Irefin and Mohammed Ali Mechanic (2014) พบว่าระดับความผูกพันของพนักงานของ บริษัท โคคาโคล่า 
จ ากัด อยู่ในระดับที่สูงมาก มีความสัมพันธ์ที่ค่อนข้างสูงระหว่างความมุ่งมั่นของพนักงานและผลการด าเนินงาน
ขององค์กร Khan et al (2010) พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความมุ่งมั่นของพนักงานและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และเป็นในแนวทางเดียวกันกับผลการวิจัยของ  M.R. KhanZ, Ziauddin, F.A. Jam, 
M.I. Ramay (2010) พบว่าความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 5. ความไว้วางใจบนพื้นฐานอารมณ์ความรู้สึกและความไว้วางใจบนพื้นฐานความรู้ความเข้าใจที่
ส่งผลทางบวกต่ออิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์เนื่องจากเมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกไว้วางใจในตัวผู้น าจากด้วยความน่าเชื่อถือ ผลงานหรือ
จากความรู้สึกในเชิงบวกกับผู้น าจะน ามาซึ่งความมุ่งมั่น ตั้งใจในการท างาน เมื่อท างานผิดพลาดก็จะได้รับการ
ช่วยเหลือหรือค าแนะน าจากผู้น าเพื่อแก้ไขปัญหาซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของพิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล ( 2554) 
พบว่าบุคลากรทางการศึกษามีความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจในองค์กร ความพึงพอใจในการ
ท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวกซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของจิรวัฒน์ ปฐมพรวิวัฒน์ 
(2553) ที่พบว่าความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชากับความไว้วางใจในองค์การไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรและความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชากับความไว้วางใจในองค์การยังเป็นตัวแปรที่ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยภาพรวม 
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 จากการศึกษาสรุปได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร และยังส่งผลในทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์  ความ
ผูกพันต่อองค์กรส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน และนอกจากนี้ความไว้วาง ใจบน
พื้นฐานอารมณ์ความรู้สึกและความไว้วางใจบนพื้นฐานความรู้ความเข้าใจส่งผลทางบวกต่ออิทธิพลของความ
ผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 
ประโยชน์จากการวิจัย 
 1. ประโยชน์เชิงทฤษฏี 
  1.1 จากการศึกษาเอกสาร บทความและงานวิจัยต่างๆ ผู้วิจัยสามารถสร้างกรอบแนวความคิด 
ทฤษฎีที่ท าให้เกิดการบูรณาการระหว่างแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและจาก
องค์กร แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความไว้วางใจ และแนวคิด
และทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานให้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยในงานวิจัยส่วนใหญ่พบว่าเป็น
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพในการท างาน และการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้นผู้ วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษา
ความไว้วางใจที่ส่งผลทางบวกต่ออิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพในการท างานเพื่อทดสอบ
ว่าหากความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรจะส่งผล/อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
หรือไม่ 
 2. ประโยชน์เชิงการจัดการ 
  2.1 ผู้บริหารหรือนักบริหารการจัดการทรัพยากรบุคคลสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลเพื่อการ
วิเคราะห์ วางแผน การออกแบบการด าเนินงาน การก าหนดนโยบาย สวัสดิการ รวมถึงแนวทางในการปรับปรุง
และพัฒนาเพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างานให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  2.2 ผู้บริหารหรือนักบริหารการจัดการทรัพยากรบุคคลสามารถน าข้อมูลมาใช้จัดท าแผนพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรให้มีความชัดเจน การพัฒนาทักษะการด าเนินงานเพื่อเพิ่มความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการ
ท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ 
  2.3 เพื่อให้เกิดพัฒนางานด้านทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรและรวมไปถึงภายในแต่ละหน่วยงาน 
  2.4 เพื่อให้หัวหน้างานหรือผู้น าเข้าใจถึงบทบาท หน้าที่ การปฏิบัติตนต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้
เกิดความเข้าใจร่วมกันซึ่งส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานและประสิทธิภาพในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 1. ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา ดังนั้นจึง
ควรน าผลการวิจัยนี้ไปศึกษา ต่อยอดด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการรวบรวมข้อมูลเชิงลึก กับกลุ่มตัวอย่างหรือ
การเจาะลึกกลุ่มตัวอย่างของแต่ละหน่วยงานเพื่อรับทราบข้อคิดเห็นต่างๆ ที่จะเป็นประโยชน์ ต่อการพัฒนา
กระบวนการรักษาบุคลากรในองค์กรต่อไป  
 2. ควรศึกษาถึงอิทธิพลของตัวแปรสาเหตุอื่น ๆ ที่มีผลต่อการประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์เพื่อทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบเพื่อน าไปสู่การหาแนวทางในการ
ปรับปรุงและพัฒนาการ บริหารจัดการภายในองค์กรให้ดียิ่งขึ้น  
 
กิตติกรรมประกาศ 
 ขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่กรุณาสละเวลาเอื้อเฟื้อข้อมูลและให้ความร่วมมือในด้าน
ต่างๆที่มีส่วนช่วยให้การจัดท าบทความวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 
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