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 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือการศึกษา (1) เพ่ือศึกษาถึงปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์ร และ (2) เพ่ือศึกษาถึงการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในจังหวัด
ปทุมธานีจาํนวน 420 คน โดยทาํการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วนของหน่วยงาน และทาํ
การสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน หาค่าสมัประสิทธ์ิของเพียร์สนั และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยวิธี Enter 

ผลการวิจยั พบวา่  ปัจจยัองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยมิติดา้นความตอ้งการดา้นงาน (β = 0.190) 
มิติดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท (β = 0.179) และมิติดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
(β = 0.409)มีผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ใชพ้ยากรณ์ความผูกพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย โดยมีประสิทธิภาพการ
พยากรณ์ ร้อยละ 39 และปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นโอกาส
กา้วหนา้ (β = 0.150) ดา้นจิตวิทยาสังคม (β = 0.222) ดา้นการปฏิบติังาน (β = 0.218) และดา้น
โอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร (β = 0.226) ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอ
เรชัน่วาย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอ
เรชัน่วาย โดยมีประสิทธิภาพการพยากรณ์ ร้อยละ 60 และพบวา่ ปัจจยัองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยมิติดา้น
ความตอ้งการดา้นงาน (β = 0.388) และมิติดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (β = 
0.252) มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่เอก็ โดยมีประสิทธิภาพการพยากรณ์ 
ร้อยละ 25 และปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นจิตวิทยาสังคม (β = 0.352) ส่งผลต่อ
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ความผกูพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ใชพ้ยากรณ์
ความผกูพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ โดยมีประสิทธิภาพการพยากรณ์ ร้อยละ 52 
คาํสําคญั :  ปัจจยัองคก์ร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ความผกูพนัองคก์ร เจเนอเรชัน่วาย                
                 เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ 
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ABSTRACT 
 

 This research aimed at investigating 1) organizational factors affecting employees’ 
commitment to the organization and 2) perceived organizational support affecting employees’ 
commitment to the organization. 
 Research samples were 420 employees working in the electronics industry in Pathumthani 
province. Proportional stratified (divided upon organization department) and simple random 
sampling were employed for the sampling method. Frequency, percentage, mean, standard deviation, 
Pearson Correlation Coefficient, and Enter Multiple Regression were used for data analysis. 
 The research results showed that organizational factors, consisting of task demand (β = 
0.190), role demand (β= 0.179) and interpersonal demand (β= 0.409) affected generation-Y- 
employees’ commitment to the organization at a 0.05 level of significance. Efficient prediction was 
39%.  The aspect of perceived organizational support, consisting of opportunity (β = 0.150), social 
psychology (β= 0.222), operations (β = 0.218), and chance to develop in the organization (β = 
0.226) affected generation-Y- employees’ commitment to the organization at a 0.05 level of 
significance and efficient prediction was 60%. In addition, the organizational factors, consisting of 
task demand (β = 0.190), role demand (β= 0.388), and interpersonal demand (β= 0.252) affected 
generation-X- employees’ commitment to the organization at a 0.05 level of significance and 
efficient prediction was 25%. Lastly, perceived organizational support consisting of social 
psychology (β= 0.352) affected generation-X- employees’ commitment to the organization at a 
0.05 level of significance and efficient prediction was 52%. 
Keywords: organizational factors, perceived organizational support, commitment to the organization, 
 generation Y, generation X 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1 ทีม่าและความสําคญัของปัญหา 

 ในสภาวะปัจจุบันท่ีโลกเปล่ียนแปลงไปอย่ารวดเร็ว อิทธิพลของความก้าวหน้าทาง
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยสีมยัใหม่  การคมนาคม การส่ือสารท่ีรวดเร็วและสะดวกสบายยิ่งข้ึน การเขา้ถึง
การศึกษาและการเรียนรู้ของประชากรท่ีมีมากข้ึน  ผลของปรากฏการณ์ทางธรรมชาติความซับซ้อนของ
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในสังคม เศรษฐกิจ การเมือง ทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ มากมายท่ีส่งผลต่อการ
ดาํรงชีวิต  การทาํงานของคนในยุคปัจจุบนั หน่ึงในการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน คือองค์กร
ต่าง  ๆ เร่ิมเผชิญหนา้กบัปัญหาของความหลากหลายของบุคลากร  หรือการขา้มถ่ินของกาํลงัแรงงานเพื่อ
แสวงหางานใหม่ ๆ ในประเทศอ่ืน ๆ  องคก์รจึงจาํเป็นตอ้งมีการบริหารจดัการในดา้นการกาํหนดเป้าหมาย 
การวางแผนกลยุทธ์ และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อท่ีจะสามารถรับมือกบัการบริหารจดัการองค์กร
ในรูปแบบท่ีเปล่ียนแปลงไป  นั้นคือการมีความหลากหลายของบุคคลกรมากข้ึนนัน่เอง 

 ซ่ึงในปัจจุบันในแต่ละองค์กรจะมีบุคลากรท่ีแตกต่างกันตามช่วงอายุวยั ซ่ึงจะถูกแบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ เบบ้ีบูมเมอร์ (Baby Boomer) เจนเนเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) และเจนเนเรชัน่วาย      
(Generation Y) ท่ีทาํงานร่วมกนัในองคก์ร แต่ในปัจจุบนัองคก์รจะเหลือกลุ่มคนรุ่น Baby Boomerอยูใ่น
องคก์รน้อยลงมากเพราะกลุ่มคนช่วงอายุน้ี จะเร่ิมอยูใ่นวยัเกษียณอายุงานกนัมากข้ึน  และจากบุคลากร
ทั้ง 3 กลุ่มน้ี กลุ่มของพนกังาน Generation Y จะเป็นกลุ่มท่ีเร่ิมเขา้มามีบทบาทในองค์กรมากข้ึน แต่
ในทางตรงกนัขา้มพนกังานกลุ่มน้ีมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์รไปอยา่งไม่มีความลงัเล ทั้งท่ีก็ไดรั้บ
การยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานว่าเป็นพนกังานท่ีเก่งและมีความสามารถท่ีหลากหลาย ดว้ย
ความสามารถท่ีโดดเด่นในการใช้เทคโนโลยี แต่พนกังานกลุ่มน้ีก็มกัท่ีจะมีความอดทนต่อการทาํงาน
น้อยท่ีจะทาํงานอยู่กบัองค์กรต่อไป ซ่ึงพนกังานกลุ่มน้ีจะมีความแตกต่างอย่างเห็นไดช้ัดเม่ือเทียบกบั
พนกังานรุ่นเก่าท่ียงัคงทาํงานกบัองคก์รต่อไป จากความแตกต่างในแต่ละช่วงวยั ส่งผลต่อวิถีการทาํงาน
ท่ีแตกต่างกนัรวมถึงการรับรู้ในองคก์ร ส่งผลให้กลุ่มพนกังาน Generation Y ตดัสินใจลาออกจากองคก์ร
ก่อนเวลาอนัสมควร กลุ่มคน Generation Y ในองคก์รถือเป็นจุดเปล่ียนท่ีจะทาํให้องคก์รเร่ิมตระหนกั
และให้ความสําคญัในเร่ืองของความหลากหลายของเจนเนอเรชัน่ท่ีทาํงานอยู่ในองค์กร โดยเฉพาะ
กลุ่ม Generation Y ท่ีตอ้งใหค้วามสนใจเป็นอยา่งมากในช่วงเวลาน้ี 

 องคก์ารหลายแห่งเร่ิมมีโครงสร้างของบุคลากรท่ีเปล่ียนไป โดยมีกลุ่ม Generation Y หรือท่ี
เรียกขานว่า วยัหนุ่มสาว คือกลุ่มท่ีมีอายุระหว่าง 21-33 ปี เพิ่มมากข้ึนประมาณร้อยละ 20-30 และ       
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มีแนวโนม้จะเพิ่มสูงข้ึนเร่ือยๆทาํใหเ้กิดปรากฏการณ์ “การคละเคลา้ท่ีไม่เขา้กนัของคน 3 รุ่น” ท่ีมกัจะ
พบในองคก์รท่ีมีอายมุากกวา่ 10 ปี ทาํใหมี้พนกังานหรือบุคลากรในองคก์รผสมผสานกนัหลายรุ่นอาย ุ
(เสาวคนธ์ วทิวสัโอราฬ, 2550) 

 ทั้งน้ี  เพื่อท่ีจะรักษาความได้เปรียบทางการแข่งขนั และให้องค์กรดาํเนินงานได้ตาม
เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล รวมถึงประสบความสําเร็จในทุกดา้น 
งานทุกอยา่ง งานในทุกหนา้ท่ี ท่ีเป็นองคป์ระกอบขององคก์รจะประสบความสําเร็จไดน้ั้นจาํเป็นตอ้ง
อาศยัความร่วมแรงร่วมใจและความเป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนัในการทาํงาน ของบุคลากรทุกระดบัใน
องค์กร เพราะบุคลากรในองค์กรถือเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าและมีความสําคญัอย่างยิ่งท่ีสุดต่อ
องคก์ร 

 จากช่วงวยัท่ีมีความแตกต่างกันมกัส่งผลต่อความคิด ความรู้สึกซ่ึงจะส่งผลต่อวิถีการ
ทาํงานท่ีตอ้งทาํงานร่วมกนั ดงันั้นองคก์รจะตอ้งมีกรอบการทาํงานท่ีมีขอบเขตชดัเจน ทั้งในเร่ืองของ
งาน บทบาทหนา้ท่ี เพื่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัในการทาํงาน ทาํให้พนกังานไดแ้สดงบทบาท
อย่างเหมาะสมและแสดงความสามารถไดอ้ย่างเต็มท่ี ทราบถึงงานตนเองรับผิดชอบไดช้ดัเจน และ
นอกจากน้ีองคก์รควรมีการสนบัสนุนพนกังานในดา้นต่างๆ อยา่งเต็มท่ี เพราะเม่ือพนกังานไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์รท่ีตนเองทาํงานอยู ่ก็จะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะทาํให้พนกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร
ของตนและมีทศันคติท่ีดีกบังานท่ีทาํ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด Eisenberger และคณะ (1986) ท่ีกล่าววา่ 
องคก์รท่ีมองเห็นคุณค่าในการทาํงานของพนกังานนั้น พนกังานจะสามารถรับรู้ไดจ้ากผลตอบแทนท่ี
ตนพึงจะไดรั้บจากการปฏิบติังานให้กบัองคก์รไม่วา่ผลตอบแทนนั้นจะไดรั้บเป็นตวัเงินหรือไม่ใช่ตวั
เงินก็ตาม มนัเป็นส่ิงท่ีพนักงานสามารถประเมินได้ว่าคุ้มค่าไหมกับการปฏิบติังานให้กบัองค์กร 
รวมถึงพนกังานจะรับรู้ไดจ้ากการประเมินการสนบัสนุนจากองคก์รในดา้นต่างๆ (ศศินนัท ์ทิพยโ์อสถ 
และ กฤษดา เชียรวฒันสุข, 2556) 

 ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รเป็นอีกเร่ืองท่ีปัจจุบนัหลาย ๆ องคก์รพยายามท่ีจะสร้าง
ใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงการท่ีคนคนหน่ึงจะมีความผกูพนัไดใ้นระดบัหน่ึงก็จะตอ้งผา่นประสบการณ์ท่ีดีในการ
ทาํงานการมีส่วนร่วมในงาน รับรู้วา่งานท่ีตนเองทาํนั้นมีโอกาสในความกา้วหนา้ในองคก์ร จนกระทั้ง
มีความเช่ือมัน่และเกิดความรู้สึกผกูพนั ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การนั้นเป็นความรู้สึกท่ี
เกิดข้ึนกบัตวัพนกังานในแต่ละบุคคล (เสาวคนธ์  ศิรกิดากร, 2557) 

 ผูบ้ริหารยอ่มตอ้งการให้บุคลากรในองคก์รเกิดความรักใคร่สามคัคีกนัและมีความสัมพนัธ์
ท่ีดีต่อกนั รวมถึงความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองค์กรไดอ้ย่างเต็มท่ีเปรียบเสมือนองค์กรน้ีเป็น
ของตนจึงจะทาํให้การขบัเคล่ือนองคก์รนั้นดาํเนินไปไดอ้ยา่งเต็มท่ี ความจงรักภคัดีของพนกังานท่ีมี
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ต่อองคก์รนั้นเป็นส่วนหน่ึงท่ีสาํคญัท่ีทาํให้องคก์รเจริญกา้วหนา้ไปในทิศทางท่ีตอ้งการ ดงันั้นจะเห็น
ไดว้า่การท่ีบุคคลกรในองคก์รท่ีอยูใ่นช่วงวยัหนุ่มสาว ทาํงานงานโดยรู้หน้าท่ี บทบาทของตนและมี
เป้าหมายในการทาํงานรวมถึงไดรั้บการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร ย่อมส่งผลก่อให้เกิดความรัก
ความผูกพนัต่อองค์กร เพราะความสําเร็จขององค์กรเกิดจากการทุ่มเทและตั้งใจทาํงานบุคลากรใน
องคก์รนัน่เอง 

 ดงันั้น ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง “ปัจจยัดา้นองคก์ร และการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์กร ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังาน Generation Y กรณีศึกษา : บริษทั เอเชียน 
สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั ” สืบเน่ืองมาจากในสภาวะปัจจุบนัอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
ไดมี้บุคลากรในช่วงวยัหนุ่มสาวเขา้มามีบทบาทในองคก์รมากข้ึน และบ่อยคร้ังท่ีบุคลากรกลุ่มน้ีมกัจะ
ตดัสินใจท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รไม่ไดน้านก็ลาออกจากองคก์รไป ทาํให้เกิดตน้ทุนค่าใชจ่้ายในการท่ีจะ
ดาํเนินการสรรหาบุคลากรเขา้มาทดแทนเป็นจาํนวนมาก ดว้ยเหตุผลดงักล่าวผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ี
จะศึกษาถึงปัจจยัดงักล่าวท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของ Generation Y ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจะทาํให้การ
บริหารทรัพยากรมนุษยป์ระสบความสําเร็จ ทั้งน้ีความคิด ความเช่ือ หรือความรู้สึกของพนกังานซ่ึง
เกิดจากประสบการณ์ในการทาํงานว่าองค์กรได้ให้ความสําคญัและเห็นคุณค่าในการทาํงานของ
บุคลากร รวมถึงมีนโยบายท่ีสนับสนุนการทํางานและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือด้วยวิธีการต่าง ๆ            

เม่ือบุคลากรในองค์กรต้องการ และเพื่อเป็นการลดช่องว่างการทาํงานของแต่ละกลุ่ม Generation       

ใหส้ามารถทาํงานร่วมกนัไดแ้ละมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  

 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาถึงปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในองคก์ร 

1.2.2 เพื่อศึกษาถึงการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รท่ีมีผลต่อความผกูพนัองค์กรของพนกังานใน
องคก์ร 

 

1.3 สมมุติฐานการวจิัย  

 สมมุติฐานการวจัิยที ่1  ปัจจยัดา้นองคก์รมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในองคก์ร 

 1.1 ปัจจยัองคก์รดา้น ความตอ้งการดา้นงาน มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

 1.2 ปัจจยัองคก์รดา้น ความตอ้งการดา้นบทบาท มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

 1.3 ปัจจยัองคก์รดา้น ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีผลต่อความผกูพนัของ
พนกังานในองคก์ร 
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 สมมุติฐานการวิจัยที่ 2  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานในองคก์ร 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 

1.4.1 ขอบเขตทางดา้นเน้ือหา ศึกษาถึงปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการดา้นงาน ดา้นความ
ตอ้งการด้านบทบาท  ดา้นความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และการรับรู้การสนับสนุน
จากองคก์รท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  

1.4.2 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั 
เอเชียนสแตนเลย ์อินเตอเนชัน่แนล จาํกดั  จาํนวน 2,293 คน  

1.4.3 กลุ่มตวัอย่าง กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอเนชัน่แนล จาํกดั จาํนวน 420 คน   

1.4.4 ขอบเขตทางด้านพื้นท่ี การวิจัยในคร้ังน้ีได้ดําเนินการเก็บข้อมูลจากพนักงาน 
พนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย์ อินเตอเนชั่นแนล จาํกดั ในจงัหวดั
ปทุมธานี อ.ลาดหลุมแกว้  

1.4.5 ระยะเวลาท่ีดาํเนินการวจิยั เดือนมกราคม-มีนาคม พ.ศ. 2559 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 

 1. ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ 

   1.1  ปัจจยัองคก์ร ประกอบดว้ย 3 ดา้นดงัน้ี (Robbins and Judge, 2013) 

    1.1.1 ความตอ้งการดา้นงาน Task Demands 

    1.1.2 ความตอ้งการดา้นบทบาท  Role Demands 

    1.1.3 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล Interpersonal Demands 

   2.2  การรับรู้การสนบัสนุนองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) 

 ตามแนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eicenberger et al., 1986) ไดแ้ก่ ผลตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นโอกาสกา้วหน้า ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นจิตวิทยาสังคม ดา้นสภาพการทาํงาน 

ดา้นการปฏิบติังาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาในองคก์ร และดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของ
พนักงาน ซ่ึงผู ้วิจ ัยศึกษาองค์ประกอบการรับรู้สนับสนุนจากองค์การของ (ศศินันท์ ทิพย์โอสถ           

และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2556; ศรัณย ์พิมพท์อง, 2555) 
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 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ 

   2.1 ความผกูพนัต่อองคก์ร (พรรัตน์ แสดงหาญ, 2551)  

     2.1.1 Attitudinal Commitment  

     2.1.2 Programmatic Commitment  

     2.1.3 Loyalty based Commitment  

 

1.5 คาํจํากดัความในการวจิัย 

 1.5.1 ปัจจยัดา้นองคก์ร ของ Robbins and Judge (2013) คือ  

   1. ความตอ้งการดา้นงาน (Task Demands) หมายถึง ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบังาน
ของบุคคลท่ีมีความหลากหลาย สภาพการทาํงาน รวมถึงสภาพทางกายภาพของสถานท่ีทาํงาน 

   2. ความตอ้งการดา้นบทบาท (Role Demands) หมายถึง เป็นความกดดนัท่ีเกิด
ข้ึนกบัตวับุคคล  เน่ืองมาจากหน้าท่ี ท่ีตนตอ้งรับผิดชอบในองค์การ ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าท่ีท่ี
รับผดิชอบ การไดรั้บหนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีสูงเกินไป  และความคลุมเครือของบทบาทหนา้ท่ี   

   3. ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Demands) 
หมายถึง ความกดดันอนัเน่ืองมาจากบุคคลอ่ืนในท่ีทาํงาน การขาดการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 

รวมทั้งความสัมพนัธ์ ท่ีย ํ่าแยร่ะหวา่งบุคคลในท่ีทาํงาน 

 1.5.2 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support theory: POS) 

คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รเป็นการรับรู้ของพนกังานวา่ องคก์รไดม้องเห็นคุณค่าในการทาํงาน
ของพนักงาน อีกทั้ งยงัมีการแสดงถึงความห่วงใยและสนับสนุนให้พนักงานมีความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน           
ซ่ึงพนกังานจะรับรู้ไดจ้ากผลตอบแทนท่ีตนไดรั้บจากการปฏิบติังานให้กบัองค์กร ส่ิงเหล่านั้นก็คือ การ
ไดรั้บเงินเดือนหรือผลตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน การไดเ้ล่ือนตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน รวมทั้งผลตอบแทนในส่ิงท่ี
เป็นรูปธรรม เช่น ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน   สวสัดิการ  หรือส่ิงท่ีเป็นนามธรรม เช่น ค่านิยม
ขององค์กร หรือ การได้รับการยอมรับจากองค์กร เป็นตน้ (Eisenberger et al., 1986 อา้งใน ศศินันท ์     
ทิพยโ์อสถ และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2556) 

 1.5.3 ความผูกพนัต่อองคก์ร คือ ความรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์กร การยินดีท่ี
จะเสียสละและทุ่มเทกาํลงัแรงกายกาํลงัแรงใจใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี รวมถึงจะทาํทุกอยา่งเพื่อองคก์ร
อยูต่ลอดเวลา และไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร  

 1.5.4 Generation Y คือ กลุ่มประชากรท่ีเกิดตั้งแต่ ค.ศ. 1977-1992 (พ.ศ. 2520-2535) 

ปัจจุบนัอายุประมาณ 21-36 ปีโดยประมาณ (เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร, 2550)
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1.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 ผูว้ิจยัไดศึ้กษา เอกสารและแนวคิด ปัจจยัดา้นองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
และความผูกพนัต่อองค์กร ศึกษาบทบาทหน้าท่ีและการทาํงานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานและองค์กร    
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร รวมถึงหลกัเหตุผลประกอบอ่ืน ๆ โดยผูว้จิยักาํหนดกรอบแนวคิดท่ีใช้
ในการวจิยัคร้ังน้ี  
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                                                    ตัวแปรอสิระ                             ตัวแปรตาม     

         

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          

ภาพที ่1.1 แสดงกรอบแนวคิดการวจิยั

ปัจจัยด้านองค์กร 

Robbins and Judge (2013) 

1. ความตอ้งการดา้นงาน 

2. ความตอ้งการดา้นบทบาท 

3. ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 

 ความผูกพนัต่อองค์กร 

พรรัตน์  แสดงหาญ (2551) 

Loyalty based  

Commitment 

Programmatic 

Commitment 

 

Attitudinal 

Commitment   
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การรับรู้การสนับสนุนองค์การ ( Perceived Organization Support :POS )

(Eisenberger et al.,1986) (อา้งถึง  ศศินนัท ์ทิพยโ์อสถ, กฤษดา เชียรวฒันสุข 

2556) (ศรัณย ์พิมพท์อง, 2555) 

1. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 
3. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

4. ดา้นจิตวทิยาสังคม 

5. ดา้นสภาพการทาํงาน 

6. ดา้นการปฏิบติังาน 

7 ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

8  .ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนกังาน 
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1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  

 1.7.1 ทาํให้ทราบถึงระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ของบริษทั  เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั ท่ีมีผลต่อการสนบัสนุนองคก์ร และ
ทศันคติในการปฏิบติังานของพนกังานในภาคอุตสาหกรรมช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ เพื่อใช้ในการวางแผน
จดัการในดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ ใหแ้ก่พนกังาน รวมไปถึงการเสริมสร้างคุณภาพชีวติท่ีดี
ของพนกังานทาํให้พนกังานเกิดการทาํงานดว้ยความเต็มท่ีและเต็มใจอนัจะเป็นพื้นฐานในการท่ีจะ
พฒันาองคก์รต่อไป 

 1.7.2  องค์กรในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชั่นแนล 

สามารถนาํผลการวิจยัไปวิเคราะห์ปัจจยัดา้นองค์กร รวมไปถึงการรับรู้การสนบัสนุนองคก์รเพื่อเป็น
แนวทางในการวางแผนและกําหนดนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และเสริมสร้างให้
หน่วยงานมีความผกูพนัต่อองคก์ร เพื่อธาํรงรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพใหค้งอยูก่บัองคก์รสืบต่อไป 

 1.7.3 องคก์ารสามารถนาํผลการวิจยัไปเป็นแนวทางในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
(Human resource management) รวมถึงการกาํหนดเส้นทางอาชีพ (career path) ให้พนกังานไดรู้้ถึง
การเติบโตในสายงานในองค์กรเพื่อให้พนักงานมีเป้าหมายท่ีจะทาํงานในองค์กรต่อไป และให้
เหมาะสมกบัวถีิการทาํงานของคนแต่ละ Generation ในองคก์ร 

 1.7.4 องคก์รมีแนวทางท่ีจะพฒันาศกัยภาพการทาํงานของพนกังานในองคก์รท่ีมีความต่าง
ระหวา่ง Generation ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัความคิดและลกัษณะนิสัยการทาํงานของแต่ละ Generation 

รวมถึงการตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ร 

2.2 ทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  
2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 

2.4 แนวคิดเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ 

2.5 ขอ้มูลของบริษทัภาคอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  

2.6 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยด้านองค์การ 

 ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร (Organizational Factors) ตามแนวความคิดของ Robbins and Judge 

(2013) จะเป็นตวัแปรท่ีสร้างความกดดนัใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ร อนัเน่ืองมาจากความตอ้งการหรือความ
คาดหวงัขององคก์รนัน่เอง ความตอ้งการ (Demands) ในท่ีน้ีจะหมายถึง หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ ความ
กดดนั ระเบียบขอ้บงัคบั รวมถึงความไม่แน่นอนท่ีบุคคลากรในองค์กรตอ้งเผชิญหรือประสบในสถานท่ี
ทาํงาน ไดแ้ก่  
 ความตอ้งการดา้นงาน (Task Demands) )  ความตอ้งการในงานเป็นโครงสร้างของงานส่วน
บุคคล (ระดบัของเสรีภาพหรือความเป็นอิสระ น่าสนใจและการมีส่วนร่วมในงาน การใชเ้ทคโนโลย ี
เง่ือนไขการทาํงาน และรูปแบบของงาน)ในการทาํงานหากพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นส่ิง
อาํนวยความสะดวกในการทาํงานจะส่งผลให้มีแนวโน้มท่ีจะลดความเครียดในงานไดเ้ป็นอยา่งมาก 

ลกัษณะสภาพแวดลอ้มทางกายภาพสาํหรับสถานท่ีทาํงานท่ีมีมากเกินไป เช่น งานท่ีมีเสียงรบกวนมาก
เกินไป ห้องทาํงานท่ีหนาแน่นแออัดมากเกินไป สถานท่ีท่ีมีการหยุดชะงัก เสียงกร่ิงโทรศัพท์ท่ีดัง
ตลอดเวลา ตาํแหน่งการวางเคร่ืองจกัรท่ีไม่ปลอดภยัสําหรับพนกังาน ส่ิงเหล่าน้ีก่อให้เกิดความวิตกกงัวล
และก่อให้เกิดความเครียดในงานตามมา แต่สถานท่ีท่ีนายจ้างมีการตรวจสอบอย่างต่อเน่ืองอยู่
ตลอดเวลาจะสามารถทาํใหพ้นกังานรู้สึกไดถึ้งความปลอดภยัในการทาํงาน 

 ความตอ้งการด้านบทบาท (Role Demands) จะเป็นความกดดนัท่ีเกิดข้ึนกบัตวับุคคล  
เน่ืองมาจากหน้าท่ีท่ีตนต้องรับผิดชอบในองค์กร การได้รับบทบาทการทาํงานหลายด้านในเวลา
เดียวกนั อาจเป็นเร่ืองยากท่ีจะทาํให้สําเร็จลุล่วงเพื่อตอบสนองความต้องการให้กบัองค์กร ความ
ขดัแยง้ในบทบาทของตน ไม่เขา้ใจว่าตนตอ้งทาํอย่างไร การไดรั้บหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีสูง
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เกินไป การทาํงานท่ีกาํหนดช่วงเวลาสั้นๆในการทาํ (ชัว่โมงในการทาํงาน) รวมถึงความคลุมเครือของ
บทบาทหนา้ท่ี (ความไม่ชดัเจนระหวา่งหนา้ท่ีกบังานท่ีตอ้งทาํ)   
 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Demands) จะเป็นความกดดนั
อนัเน่ืองมาจากตวับุคคลอ่ืนในท่ีทาํงาน การมีสภาพแวดล้อมการทาํงานท่ีไม่เป็นมิตรต่อกนัระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน และการไม่เป็นมิตรกบัเพื่อนร่วมงานท่ีเขา้มาอยู่ใหม่ การขาดการสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงานและจากหัวหน้างานอีกทั้งความยุติธรรมท่ีไดรั้บจากหัวหน้างาน รวมทั้งความสัมพนัธ์ท่ีย ํ่าแย่
ระหวา่งบุคคลในท่ีทาํงาน อีกทั้งยงัการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่สุภาพและการล่วงละเมิดทางเช้ือชาติอีกดว้ย 

 

2.2 แนวคดิทฤษฎกีารรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organization Support: POS) 

 การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ร (Perceived Organization Support theory: POS) ตาม
แนวคิดของ ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al.,1986 อา้งใน ศศินนัท ์ทิพยโ์อสถ และกฤษดา 

เชียรวฒันสุข, 2556) คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร เป็นการรับรู้ของพนกังานท่ีปฏิบติังานใน
องคก์รวา่ องค์กรไดม้องเห็นถึงคุณค่าในการทาํงานของพนกังานหรือไม่ รวมถึงมีการแสดงถึงความ
ห่วงใยและการสนับสนุนให้พนักงานมีความเป็นอยู่ท่ีดีในการทาํงาน ซ่ึงพนักงานจะรับรู้ได้จาก
ผลตอบแทนท่ีตนพึงจะไดรั้บจากการปฏิบติังานใหก้บัองคก์รไม่วา่จะไดรั้บเงินเดือนหรือผลตอบแทน
ท่ีเพิ่มมากข้ึน การได้เล่ือนตาํแหน่ง ทั้งในส่ิงท่ีเป็นรูปธรรม เช่น ส่ิงท่ีอาํนวยความสะดวกในการ
ทาํงาน สวสัดิการ หรือส่ิงท่ีเป็นนามธรรม เช่น วฒันธรรมองคก์ร ค่านิยมขององคก์าร หรือการไดรั้บ
การยอมรับจากองค์กร เป็นตน้ การับรู้การสนับสนุนจากองค์กร เป็นความเช่ือและความรู้สึกของ
พนกังานท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานในองคก์ร  เพราะวา่องคก์รเป็นเสมือนบุคคลท่ีมีความเมตตากรุณา
หรือเป็นบุคคลท่ีมีความไม่ยุติธรรมหรือความโหดร้าย โดยรับรู้ได้จากนโยบาย บรรทัดฐาน 
กระบวนการ และการกระทาํขององคก์ร ซ่ึงส่งผลกระทบโดยตรงต่อพนกังาน การรับรู้การสนบัสนุน
ขององค์กรสามารถตอบสนองความตอ้งการทางจิตวิทยาและทางสังคมของพนกังาน ทาํให้รู้สึกว่า
องคก์รพร้อมท่ีจะดาํเนินงานในดา้นต่าง ๆ เพื่อใหค้วามช่วยเหลือไดเ้ม่ือพนกังานตอ้งการทุกเม่ือ 

 เบญจรัตน์ สมเกียรติ (2544) กล่าววา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร หมายถึง การรับรู้
และความเช่ือ ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ารในสภาพการณ์ดา้นทัว่ ๆไป ท่ีไดรั้บการสนบัสนุนและ
การปฏิบติัขององค์กร ตามความคาดหวงัของผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัผลประโยชน์ทางดา้นวตัถุและ
ทางดา้นจิตใจของพนกังาน 

 เปรมจิต คล้ายเพชร (2543) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง ความ
คิดเห็นของพนกังานจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการทาํงานในองค์การว่า องค์กรให้คุณค่าให้การ
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ยอมรับและเห็นความสาํคญัในการทุ่มเททาํงาน มีความห่วงใย และมีความผกูพนัต่อพนกังาน โดยการ
ให้การสนับสนุนการทาํงานในด้านต่าง ๆ ผ่านนโยบายและตวัแทนขององค์กร เพื่อให้พนกังานมี
ความเป็นอยูใ่นการทาํงานท่ีดี 

 ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ (2554) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง 
ความคิด ความเช่ือ หรือความรู้สึกของพนกังาน ซ่ึงเกิดจากประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังานมี
นโยบายท่ีสนบัสนุนการทาํงานและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือดว้ยวธีิการต่าง ๆ เม่ือพนกังานตอ้งการ 

 มุทิตา คงกระพนัธ์ (2554) ไดใ้ห้ความหมาย การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร วา่คือ ความเช่ือ
หรือความคิดเห็นของพนกังานจากประสบการณท่ีไดรั้บจากการทาํงานในองคก์ารว่า องค์กรไดใ้ห้คุณค่า 
ให้การยอมรับ และเห็นถึงความสําคญัในการทุ่มเททาํงานของพนักงาน มีความห่วงใย ความเป็นอยู่ท่ีดี
ของพนักงานและมีความผูกพนัต่อพนักงาน โดยการให้การสนับสนุนในการทาํงานด้านต่าง  ๆ ผ่าน
นโยบาย บรรทดัฐาน กฎระเบียบและตวัแทนขององคก์ร เพื่อใหพ้นกังานมีความเป็นอยูท่ี่ดีในการทาํงาน  
 จากความหมายท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร คือ 
พฤติกรรมการรับรู้และความเช่ือมัน่ต่อองคก์ร วา่องคก์รไดใ้ห้คุณค่า ให้การยอมรับ และเห็นถึงความ
ทุ่มเทของตนท่ีมีต่อองคก์ร รวมถึงการไดรั้บโอกาสในการทาํงาน พร้อมดว้ยความห่วงใยและความ
เป็นอยูท่ี่ดีจากองคก์ร   
 โดยทัว่ไปแลว้ การศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนขององค์กร พบว่างานวิจยัส่วนใหญ่ได้
ศึกษาตามแนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ ซ่ึงงานวิจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
ในประเทศไทยจะแบ่งแบบสอบวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การออกเป็น 5 ดา้น (ศศินนัท ์
ทิพยโ์อสถ และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2556) ดงัน้ี 

 1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้
เก่ียวกบัค่าตอบแทน เงินเดือน สวสัดิการในดา้นต่าง  ๆ ท่ีจะไดรั้บ เพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนกังาน
และครอบครัว  
 2. การรับการสนบัสนุนจากองคก์รดา้นโอกาสกา้วหนา้ หมายถึง การรับรู้วา่องคก์ารไดใ้ห้
โอกาสแก่พนกังานในเร่ืองของการเล่ือนตาํแหน่ง ความกา้วหนา้ทางสายงาน รวมถึงการส่งเสริมให้มี
การศึกษาหรือการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทกัษะความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน
และความกา้วหนา้ในสายอาชีพงานนั้น ๆ 

 3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความมัน่คงในการทาํงาน หมายถึง การรับรู้ว่า
องคก์ารใหโ้อกาสและจะยงัคงจา้งพนงังานใหท้าํงานต่อไป 
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 4. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นจิตวิทยาสังคม หมายถึง การรับรู้ว่าองค์กรไดใ้ห้
การยอมรับ ให้ความสําคญัและเห็นคุณค่าในตวัพนกังาน ยกยอ่งให้เกียรติพนกังาน เม่ือเขาไดท้าํงาน
ประสบความสําเร็จ การสนับสนุนให้พนกังานได้มีส่วนร่วมในการทาํงานในองค์กร มีความเขา้ใจ 
และเห็นใจเม่ือพนกังานตดัสินใจหรือทาํงานผดิพลาด 

 5. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รในดา้นสภาพการทาํงาน หมายถึง การรับรู้วา่ผูบ้ริหาร
และผูบ้งัคบับญัชา ได้ให้การส่งเสริมสนับสนุนงานให้ความไวว้างใจและให้ความช่วยเหลือแก่
พนกังานเม่ือเกิดปัญหาข้ึน ช่วยใหพ้นกังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและจดัให้มีส่ิงท่ีใช้
อาํนวยความสะดวกต่อการทาํงานในองค์กร เช่น วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการทาํงาน 

เพื่อให้พนกังานทาํงานไดอ้ย่างปลอดภยั มีสภาพการทาํงานท่ีดีและสร้างบรรยากาศอนัเป็นท่ีน่าพึง
พอใจแก่พนกังาน 

 Eisenberger, Hungtington, Hutchison, & Sowa 1986 (อา้งใน ศรัณย ์พิมพท์อง 2555) ได้
ทาํการแบ่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ออกเป็น 4 ดา้น คือ 

 1. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รทางดา้นการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บ
การให้กาํลงัใจในการทาํงาน เช่น องคก์รยอมรับความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการทาํงาน องคก์ร
ไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็น และพนกังานไดรั้บโอกาสในการแกไ้ขงานท่ีไม่สามารถ
ทาํไดส้าํเร็จ ส่งผลใหพ้นกังานไดรั้บความพึงพอใจในงานและองคก์ร 

 2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านโอกาสท่ีจะได้รับการพฒันาในองค์กร 
หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่ตนไดรั้บโอกาสในการศึกษาอบรมเพิ่มเติม หรือไดรั้งมอบหมายงานท่ี
สาํคญัหรือมีความทา้ทาย รวมทั้งมีความเหมาะสมกบัความสามารถของตน 

 3. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รทางดา้นการใส่ใจขององคก์รเก่ียวกบัความเป็นอยูท่ี่
ดีของพนกังาน หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ไดว้า่องคก์รใหค้วามสนใจต่อความเป็นอยู ่และช่วยแกไ้ข
ปัญหาท่ีเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังาน 

 4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนักงาน 
หมายถึง การชมเชยต่อความสําเร็จ การเร็งเห็นถึงความสําคญัและความพยายามของพนกังานในการ
ทาํงาน รวมถึงการเห็นคุณค่าของพนักงานในการสนับสนุนและสร้างสรรค์ให้องค์กรมีความ
เจริญรุ่งเรือง 

ผลของการรับรู้สนับสนับสนุนจากองค์การ     

 Rhodes, Eisenberger & Armeil (2002) ไดท้าํการศึกษาวิเคราะห์งานวิจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้ง
กบัผลท่ีเกิดจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร คือ     
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1. ความผกูพนัต่อองคก์ร จากแนวคิดพื้นฐานเร่ืองการแลกเปล่ียนการรับรู้กาสนบัสนุนจาก
องคก์ร ทาํใหพ้นกังานรับรู้วา่ตนเองมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งรักและห่วงใยองคก์ร การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รจะช่วยเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์ร พนกังานจะมีความรู้สึกวา่เป็นตนส่วนหน่ึงขององคก์ร รู้สึก
วา่ตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีตามบทบาทในสังคม การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รยงัทาํให้พนงังานรู้สึกว่า
ตนเองมีความหมายและไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร   

2. อารมณ์ในการทํางาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีผลต่ออารมณ์ในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และในสภาพอารมณ์ท่ีดี การ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รจะเพิ่มความพึงพอใจในงานและเพิ่มการคาดหวงัในรางวลัท่ีพนกังาน
พึงไดรั้บจาการปฏิบติังานและไดรั้บการช่วยเหลือเม่ือตอ้งการจากองคก์ร สภาพอารมณ์ทางบวกต่าง
จากความพอใจในงานตรงท่ีเป็นสภาวะทางอารมณ์โดนทัว่ไปท่ีไม่เฉพาะเจาะจงต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงมี
ผลมาจากส่ิงแวดลอ้ม การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรทาํให้พนกังานรับรู้วา่ตนเองมีความสามารถ
และมีคุณค่ากบัการปฏิบติังานในองคก์ร   

3. ความเก่ียวพนัในงาน หมายถึง การท่ีพนกังานแสดงความสนใจในงานอย่างเต็มท่ี การ
รับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรจะช่วยเพิ่มความรู้ความสามารถของพนักงาน ทาํให้พนกังานมีความ
สนใจในงานมากข้ึน   

4. พฤติกรรมการผละงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรจะเพิ่มความรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจ ซ่ึงจะลดพฤติกรรมการผละงานในแบบต่าง ๆ เช่น การทาํงานเฉ่ือยชา้ การขาดงาน 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รยงัสามารถช่วยลดแนวโน้มการลาออก และเพิ่มพฤติกรรมท่ีดีของ
พนกังานภายในองคก์ร     

5. ความเครียด การสนับสนุนดา้นเคร่ืองมือและการสนับสนุนทางอารมณ์ในระหว่างท่ี
พนกังานตอ้งการความช่วยเหลือเป็นการช่วยลดความตึงเครียดในการปฏิบติังาน ในงานวิจยัพบวา่การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะช่วยลดผลกระทบด้านลบท่ีเกิดจากการทาํงาน เช่น ความเครียด      
ความเหน่ือยลา้  ความเบ่ือหน่ายในงาน ความวติกกงัวลลงไปได ้  

6. ความตอ้งการคงอยูใ่นองคก์ร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความตอ้งการอยู่ในองค์กรของพนังงาน ซ่ึงแตกต่างจากการรับรู้ว่าตนจาํเป็นตอ้งอยู่ในองค์กร
เน่ืองจากความจาํเป็นทางดา้นเศรษฐกิจ   

7. ผลการปฏิบติังาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรของพนกังานจะเป็นการเพิ่มผลผลิต
และประสิทธิภาพในการทาํงานและผลปฏิบัติงาน ทาํให้พนักงานทาํงานได้ดีกว่าหน้าท่ีท่ีตนได้รับ
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มอบหมาย  เช่นการปกป้ององค์กร การให้ขอ้ช้ีแนะในการทาํงาน การเสาะแสวงหาความรู้และทกัษะท่ีมี
ประโยชน์เพิ่มเติมเพื่อท่ีจะสามารถนาํมาปรับใชก้บังานได ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1  แสดงความผูกพนัองค์กรในมุมมองด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรขององค์กรและ
 พนกังาน 

ทีม่า : Winter and Schmuttermaier  (อา้งใน เปรมจิตร คลา้ยเพชร, 2548) 

เสมือนเป็นส่วน
หน่ึงของ
ครอบครัว 

ใหคุ้ณค่าพนกังาน
สูงและตอ้งการ

พนกังานไว ้

มมุมองของ

องค์กรท่ีมตีอ่

พนกังาน 

มีความผกูพนัต่อ
พนกังานสูง 

 

ใหคุ้ณค่าต่อ
พนกังานตํ่า 

เป็นเพียงแค่
พนกังานคนหน่ึง 

มีความผกูพนัต่อ
พนกังานตํ่า 

มมุมองของ

องค์กรท่ีมตีอ่

พนกังาน 

ใหคุ้ณค่าต่อ
พนกังานตํ่า 

เป็นเพียงแค่
พนกังานคนหน่ึง 

มีความผกูพนัต่อ
พนกังานตํ่า 

เสมือนเป็นส่วน
หน่ึงของ
ครอบครัว 

เสมือนเป็นส่วน
หน่ึงของ
ครอบครัว 

เสมือนเป็นส่วน
หน่ึงของ
ครอบครัว 
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 จากแนวคิดการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรตามแนวทางการวิจยัของ ศศินนัท์ ทิพยโ์อสถ 

และกฤษดา เชียรวฒันสุข (2556) และงานวจิยัของศรัณย ์พิมพท์อง (2555)  ไดน้าํการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์รมาเป็นตวัแปรในการวจิยัทั้งหมด 8 ดา้น ดงัน้ี 

 1.  ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

 2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

 3. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

 4.  ดา้นจิตวทิยาสังคม 

 5. ดา้นสภาพการทาํงาน 

 6. ดา้นการปฏิบติังาน 

 7. ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

 8. ดา้นการเห็นคุณค่ากาปฏิบติังานของพนกังาน 

 

2.3 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัในองค์กร 

การท่ีบุคลากรในองคก์รจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ดว้ยความเต็มใจและตั้งใจพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์รไดต้ั้งไวน้ั้น องคก์รจาํเป็นตอ้งตอบสนองในส่ิงต่าง ๆ ท่ีบุคลากร
ในองคก์รตอ้งการใหถู้กตอ้งและมีความเหมาะสม โดยมีความตระหนกัอยูเ่สมอวา่บุคคลแต่ละคนนั้น
จะมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงมีแนวคิดและทฤษฏีท่ีสนบัสนุน ดงัน้ี   

ทิพยว์รรณ มงคลกล้าดี (2554) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ
พนกังานในองคก์รท่ีมีต่อองคก์ร โดยมีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร จึงทาํให้
มีความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์รไว ้และรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่และ
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน   

ประยทุธ อิศดุล (2552) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง การท่ีบุคคลตอ้งการเขา้ไป
มีส่วนร่วมและเขา้ไปเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยมีความใฝ่ฝัน ความหวงั ความปรารถนา และความ
มุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานเพื่อตอบสนองความตอ้งการทางธรรมชาติของมนุษย ์นัน่คือ การยอมรับนบัถือทาง
สังคม โดยการใชค้วามพยายามในการทาํงานอยา่งเต็มกาํลงัความรู้ความสามารถท่ีตนมีอยู ่พร้อมท่ีจะ
ทาํงานตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความสําเร็จ และคิดเสมอวา่ 
ความสาํเร็จท่ีเกิดข้ึนขององคก์าร คือความสาํเร็จของตนเองดว้ย 
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Rivenbark (2010) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นลกัษณะของบุคลากรท่ีมีความ
เช่ือมโยงเขา้กบัองคก์ร และงานท่ีบุคลากรในองคก์รตอ้งกระทาํทุกวนั และบุคลากรมีความตั้งใจท่ีจะ
อยูก่บัองคก์รต่อไป 

Steers (1977) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร คือ ความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใช้ความ
พยายามอยา่งยิ่งยวดในการกระทาํการใด ๆ เพื่อประโยชน์ต่อองค์กร การมีความปรารถนาอย่างแรง
กลา้ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารตลอดไป และระดบัความเขม้ขน้ของความรู้สึกท่ีเป็นเจา้ของหรือความจงรัก
ภคัดีต่อองคก์ร รวมถึงการยอมรับเป้าหมายท่ีสําคญัและคุณค่าขององคก์ร ทั้งยงัรวมถึงการมีทศันะคติ
ท่ีดีต่อองคก์รอีกดว้ย 

Allen and Meyer (1996) กล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนทาง
จิตใจระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร โดยท่ีพนกังานมีความเต็มใจท่ีจะไม่ลาออกจากองคก์รไป ซ่ึงความ
ผกูพนัตามแนวคิดของ Allen and Meyer นั้นจะมีองคป์ระกอบดว้ยกนั 3 ดา้น คือ 

 1. ความผูกพนัทางด้านความรู้สึก (Affective commitment) เป็นความรู้สึกท่ียึดติดทาง
อารมณ์ท่ีมีต่อองค์กร ได้แก่ ความรู้สึกสามคัคีในกลุ่มพนักงาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว้
ดว้ยกนัและมีความรู้สึกเป็นเจา้ของต่อองคก์ร ซ่ึงความรู้สึกดงักล่าวเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนโดยอาศยั
จากประสบการณ์ในการทาํงานท่ีผา่นมา พนกังานจะเกิดความรู้สึกท่ีดีเม่ือไดอ้ยูร่่วมกบัองคก์ร และมี
อาํนาจหน้าท่ีอย่างเต็มท่ีในบทบาทงานของตนเองอย่างเหมาะสม พนกังานท่ีมีความรู้สึกผูกพนักบั
องคก์รในดา้นน้ีจะมีความรู้สึกวา่ตนตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

 2. ความผกูพนัอยา่งต่อเน่ือง (Continuance commitment) พนกังานจะตระหนกัดีวา่ตนเอง
ควรท่ีจะลงทุนอยูก่บัองคก์รต่อไปดีหรือไม่ เพราะหากตดัสินใจลาออกจากองคก์รน้ีไปแลว้เขาอาจท่ี
จะสูญเสียผลประโยชน์หลายๆอยา่งท่ีไม่คุม้ค่าเม่ือเทียบกบัองค์กรอ่ืน ดงันั้น พนกังานท่ีมีความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์รในดา้นน้ีจึงมีความรู้สึกท่ีจาํเป็นจะตอ้งอู่กบัองคก์รต่อไป 

 3. ความผกูพนัแบบบรรทดัฐาน (Normative commitment) ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นน้ี
จะทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่ตนเป็นหน้ีบุญคุณหรือมีภาระหนา้ท่ีต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนกังาน
รับรู้วา่เม่ือตนเขา้มาเป็นสมาชิกในองคก์รแลว้จะตอ้งมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร เพราะพนกังานเห็น
ว่านั่นคือความถูกต้องและเป็นความเหมาะสมท่ีตนควรจะทาํ จึงกลายเป็นความจาํเป็น ดังนั้ น 
พนกังานจึงมีความรู้สึกวา่เป็นการถูกตอ้งและเป็นการสมควรท่ีจะตอ้งอยูก่บัองคก์รต่อไป 

  Staw (1997 อา้งใน อรุณรัตน์ วิเศษสิงห์, 2552) Staw กล่าวไวว้่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารมี 2 ลกัษณะคือ  
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 1. ความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นทศันคติ (Attitudinal commitment) หมายถึง ความเห็น
พอ้งตอ้งกนัของบุคลากรกบัองค์กร ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร การมีทศันคติท่ีดีต่อ
องคก์รและมีความมุ่งหวงัท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร  

 2. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม (Behavioral commitment) หมายถึง การมีส่วน
ร่วมกบัองคก์ร การเห็นดว้ยกบัเป้าหมายองคก์ร และความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององคก์รต่อไป 

 Gubman (2003 อา้งใน มุทิตา คงกะพนัธ์, 2554) สะทอ้นให้เหตุถึงแนวคิดความผกูพนัต่อ
องค์กรของ อีดี กรัปแมน (ED Gubman) คือ ความผูกพนัของพนักงานจะเกิดข้ึนได้นั้นจะต้อง
เช่ือมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วน ดงัน้ี 

 1. คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) เป็นพื้นฐานท่ีทาํให้เกิดความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนงังาน ทั้งน้ีเพราะเราไดใ้ห้คุณค่าของพนักงานท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมหรือ
วฒันธรรมขององค์กร นั้นเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะทาํให้พนกังานปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ เพื่อองค์กร
โดยดา้นคุณค่า ไดแ้ก่ ความยุติธรรม การเคารพในเกียรติกนั ความเช่ือถือไววางใจ และการช่วยเหลือ
สังคม ดา้นความรับผดิชอบ ไดแ้ก่ การออกแบบงานท่ีดี ระบุความรับผดิชอบท่ีมีความชดัชดัเจน เป็นตน้ 

 2. โครงการ (Programs) ท่ีจดัข้ึนให้กับพนักงาน เช่น ค่าตอบแทน สวสัดิการ การจดั
ฝึกอบรมและพฒันา การให้ความสําคญัและการยอมรับ รวมถึงคุณภาพชีวิตของพนกังานเหล่าน้ีล้วน
แลว้แต่มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานในองค์กรทั้งส้ิน หากองค์กรจดัหาปัจจยัเหล่าน้ีได้
ตรงกบัความตอ้งการของพนกังานอยา่งแทจ้ริงแลว้จะช่วยทาํใหพ้นกังานอยากท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป  

 3. ความสัมพนัธ์ (Relationships) เป็นเร่ืองท่ีมีผลอย่างยิ่งต่อการสร้างความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงาน ทั้งน้ีเพราะการจดัการกบัอารมณ์ความรู้สึกของมนุษยไ์ด้แก่ การแสดงความ
ขอบคุณ การแสดงความยินดี อนัเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะทาํให้เกิดการรับรู้และตดัสินใจในการกระทาํ
ต่าง  ๆ ดั้งนั้นไม่วา่จะเป็นสันพนัธ์ภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานจึงลว้นแลว้แต่มีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานทั้งส้ิน 

Buchanan (1974) ใหค้วามหมาย องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไว ้ 3  องคป์ระกอบ 

คือ  
 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์ร (Identification) หมายถึง เป็นความภาคภูมิใจและ
การยอมรับในค่านิยมตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์รวา่เป็นไปทางเดียวกบัตน 

 2. ความเก่ียวพนักบัองค์กร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจ ทุ่มเทจิตใจท่ีจะทาํงาน
เพื่อความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์ร 
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 3. ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองค์กร และปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป   

พรรัตน์ แสดงหาญ (2551) ไดท้าํการแบ่งประเภทของความผกูพนัออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

 1. Attitudinal Commitment คือ การยินดีท่ีจะเสียสละและทุ่มเทกาํลงัแรงกายและกาํลงั
แรงใจใหก้บัองคก์รอยา่งเต็มท่ี หรือจะเรียกไดว้า่ทาํทุกอยา่งเพื่อองคก์รอยูต่ลอดเวลา และความภูมิใจ
สูงสุดในชีวติการทาํงาน คือ การท่ีไดท้าํงานกบัองคก์รแห่งน้ี 

 2. Programmatic Commitment คือ ผูท่ี้มีความผูกพนัดา้นน้ีจะมีเหตุผลและความจาํเป็น
บางอยา่งในการคงอยูก่บัองคก์ร เช่น รอบาํเหน็จบาํนาญ รอเงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ หรือตอ้งการมี
ประวติัการทาํงานท่ีน่าสนใจ เป็นตน้ 

 3. Loyalty based Commitment คือ ความรู้สึกดีต่อองคก์รหรืออยากท่ีจะตอบแทนองคก์ร 
ดว้ยเหตุผลท่ีคิดวา่ควรตอ้งทาํงานอยา่งเต็มความสามารถให้กบัองคก์รน้ี เช่น การไดรั้บทุนการศึกษา 
การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี หรือการไดรั้บความช่วยเหลือบางอยา่งจากหน่วยงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.2  แสดงความผกูพนัองคก์ร 

ทีม่า : ChatZkel (2003) 
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องค์ประกอบและพฤติกรรมของความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 

Porter (1973 อา้งใน พรทิพย ์ไชยฤกษ,์ 2555) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความ
เก่ียวขอ้งกบัการแสดงออกของแต่ละบุคคลอย่างมัน่คงและการมีส่วนร่วมในองคก์ร โดยมีการแสดง
ใหเ้ห็นถึงลกัษณะ 3 ประการ คือ  
 1. ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

 2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงานเพื่อนองคก์ร 

 3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกองคก์รนั้นต่อไป 

ความสําคัญของความผูกพนัองค์กร 

ความผูกพันองค์กร มีความสําคัญและจําเป็นอย่างยิ่งต่อองค์กร เพราะจะส่งผลต่อ
ความสําเร็จขององค์กร รวมถึงการลดความเสียหายขององค์กรลงและทาํให้องค์กรดาํเนินการไปสู่
เป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ความผกูพนัต่อองคก์รยงัมีผลต่อการเพิ่มผลงาน ความ
พึงพอใจ และการคงอยูใ่นองคก์รต่อไป โดยมีผูท่ี้ไดศึ้กษามาแลว้ดงัน้ี 

Koch and Steers. 1977 (อา้งใน ปาริชาติ  พงษช์ยัศรี) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองค์กรมี
ความสําคญัเป็นอย่างมากต่อองค์กรและยงัสามารถท่ีจะใช้เป็นเคร่ืองมือในการทาํนายอตัราการเขา้-

ออกจากองคก์ร ของสมาชิกในองคก์รไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองของความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความ
ผกูพนัต่อองค์กรเป็นแนวความคิดความรู้สึกซ่ึงมีลกัษณะท่ีครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
เพราะความผกูพนัต่อองคก์รนั้นจะเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีสมาชิกไดมี้การสนองต่อองคก์ร
โดยส่วนรวม แต่ความพึงพอใจจะสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือในทางใดทางหน่ึง
เพียงเท่านั้น ดว้ยเหตุน้ีความผกูพนัต่อองคก์รจึงเนน้ไปท่ีความผกูพนัของตนต่อองคก์ร รวมทั้งค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์รดว้ย ขณะท่ีความพึงพอใจในงานนั้นจะเนน้ไปในทางสภาพแวดลอ้มของงาน
ใดงานหน่ึง โดยเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติัเอง 

ความผูกพนัต่อองค์กร ค่อนขา้งท่ีจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน ถึงแมว้่า
เหตุการณ์ประจาํวนัท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ีทาํงาน อาจจะส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของผูท่ี้
ปฏิบติังานอยู่ แต่ในทางกลบักนัเหตุการณ์ชัว่คราวท่ีเกิดข้ึนน้ีอาจจะไม่มีผลกระทบต่อความผูกพนั
ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รโดยรวม  

ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท ์(2529 อา้งใน ปิยเชษฐ เรืองไพโรจน์, 2548) กล่าววา่ ความรู้สึก
ผกูพนัจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลต่อองคก์าร ดงัน้ีคือ 

 1. พนกังานท่ีมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร รวมถึง
การมีแนวโนม้ของพนกังานท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
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 2. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รอย่างสูง และมกัจะมีความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รต่อไป เพื่อปฏิบติังานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้

 3. เม่ือบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์กรและมีความเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
บุคคลอนัซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัดงักล่าว มกัจะมีความผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือ
หนทางซ่ึงตนสามารถทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุถึงเป้าหมายไดส้าํเร็จ 

 4. บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รสูง จะมีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมาก
พอสมควรในการทาํงานให้กบัองค์กร ส่งผลให้มีผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัดี และพนักงานท่ีมี
ความผกูพนัต่อองคก์รจะมีความต่อเน่ืองในการปฏิบติัของตนกบัองคก์ร โดยมีความเช่ือและเขา้ใจใน
วตัถุประสงคข์ององคก์รเสมอ ความผกูพนัจึงถือเป็นตวัเช่ือมโยงความตอ้งการของสมาชิกในองคก์ร
ใหเ้ขา้กบัเป้าหมายขององคก์ร และจากเหตุผลดงักล่าว บุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รจะมีความ
เก่ียวพนัหรือผูกพนัอย่างมากต่องานท่ีตนปฏิบติัอยู่ ซ่ึงลักษณะของงานจึงเป็นส่ิงท่ีทาํให้บุคคล
สนบัสนุนกิจกรรมท่ีจะมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร เพราะเห็นว่างานคือหนทางท่ีตนเอง
สามารถจะทาํประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งสาํเร็จ 

ผลของความผูกพันต่อองค์กร (Outcomes of Organizational Commitment) วฒันา ศรีสม (2542) 

กล่าววา่ ผลของความผกูพนัต่อองคก์ารมีดงัน้ี  
 1. ความผูกพนัต่อองคก์ร ใชเ้พื่อทาํนายอตัราการเขา้-ออก จากงานไดดี้กวา่ความพึงพอใจ
ในงาน 

 2. ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจา้ขององค์กรร่วมกนัของสมาชิก ทาํ
ใหเ้กิดเป็นแรงผลกัดนั ใหส้มาชิกในองคก์รปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 3. ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัเช่ือและเป็นตวัผสานระหวา่งความตอ้งการส่วนบุคคลใน
องคก์รกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัในองคก์ร ไดมี้นกัวิชาการหลายท่าน
ไดใ้ห้แนวคิดความผกูพนัต่อองค์กรไวห้ลากหลายแนวคิด ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกใช้แนวคิด
ความผกูพนัในองคก์รของ พรรัตน์ แสดงหาญ (2551) คือ Attitudinal Commitment Programmatic 

Commitment และ Loyalty based Commitment ตามลาํดบั เน่ืองจากครอบคลุมมุมมองในด้าน 
ทศันคติ พฤติกรรม และความจงรักภคัดีต่อองค์กร ไวไ้ดช้ดัเจนเหมาะสมกบับริบทของพนกังานใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ของ บรัษทั เอชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั  
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2.4 แนวคดิเกีย่วกบัเจนเนเรช่ัน 

การจัดกลุ่มเจนเนอเรช่ัน 

 เจนเนอเรชัน่ (Generation) หมายถึง กลุ่มคนในอายุรุ่นราวคราวเดียวกนั The American 

Heritage Dictionary (1992)  (อา้งใน เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552) ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์จาก
เหตุการณ์หรือสภาพแวดลอ้มท่ีมีลกัษณะคลา้ย ๆ กนั ในสังคมหน่ึง ๆ และประสบเหตุการณ์ดงักล่าว
ดว้ยกนัก่อใหเ้กิดเอกลกัษณ์ในทศันคติและพฤติกรรมร่วมกนัในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกนั 

 กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง (2556) กล่าววา่ การจดักลุ่มคนรุ่นต่าง ๆ ตามเกณฑ์ช่วงอายุหรือท่ี
นิยมเรียกกนัว่า เจนเนอเรชัน่ โดยไดรั้บความคิดริเร่ิมน้ีมาจากแนวคิดของชาวตะวนัตก การจดักลุ่ม
ลกัษณะน้ีก่อใหเ้กิดการศึกษาวเิคราะห์ถึงความแตกต่างทางดา้นความคิด และพฤติกรรมในการใชชี้วิต
และการทาํงาน ทาํใหเ้ราเขา้ใจถึงคุณลกัษณะของประชากรในแต่ละยุคสมยันั้นไดดี้ยิ่งข้ึน ในปัจจุบนั
น้ีมีการนาํแนวคิดและผลการศึกษาดงักล่าวมาประยุกต์ใช้ในการบริหารจดัการท่ีหลากหลายแขนง
ออกไป ไม่ว่าจะเป็นการตลาด การพฒันาองค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น ซ่ึงมกัจะ
แบ่งกลุ่มกนัโดยมองเร่ืองของ อายคุนเป็นเกณฑม์ากกวา่อายงุาน ถา้จะแบ่งกลุ่มคนทาํงานตามช่วงอายุ
คนใหช้ดัเจนยิง่ข้ึนนกัวชิาการจาํนวนมากไดใ้ชแ้นวทางการแบ่งกลุ่มคนตามแนวคิดตะวนัตก จึงแบ่ง
คนทาํงานออกเป็น 3 กลุ่ม ตามช่วงอายแุละคุณลกัษณะเด่น ไดแ้ก่ 

 เบบีบู้มเมอร์ (Baby Boomer) 

 กลุ่มเจนเนอเรชัน่ ท่ีครอบคลุมประชากรท่ีเกิดระหวา่งปี ค.ศ. 1941-1960 (พ.ศ. 2484-2503)

หรือประมาณช่วงสงครามโลกคร้ังท่ีสอง ปัจจุบนัประชากรกลุ่มน้ีได้ถูกจัดให้อยู่ใน กลุ่ม Baby 

Boomer อายุประมาณ 53-72 ปี ซ่ึงส่วนใหญ่จะกลุ่มคนท่ีเกษียณอายุงานไปแลว้และบางส่วนก็กาํลงั
ทยอยเกษียณอายุตามกนัไป ประชากรกลุ่มน้ีกล่าวไดว้่ามีสัดส่วนมากท่ีสุดเม่ือพิจารณาภาพรวมทัว่
โลก ทั้งน้ีเน่ืองมาจากในช่วงหลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสองมีผูล้้มตายเป็นจาํนวนมาก จึงทาํให้หน่วย
ราชการในหลายประเทศไดมี้การรณรงคส่์งเสริมใหป้ระชากรมีทายาทเพิ่มมากข้ึนจากเดิม ประกอบ
กบัการท่ีเศรษฐกิจมีอตัราการเจริญเติบโตท่ีสูงข้ึนในยามท่ีสงครามสงบลงแลว้ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งกบั
กลุ่มประเทศท่ีชนะสงคราม ส่งผลให้เกิดจาํนวนประชาชนสูงในสัดส่วนท่ีสูงมาก และนอกจากน้ีใน
ช่วงเวลาดงักวา่การรณรงคเ์ร่ืองของการคุมกาํเนิดยงัไม่แพร่หลายมากนกัหนกั ประชากรเลยไม่นิยมท่ี
จะคุมกาํเนิด 

 เน่ืองจากประชากรลุ่มน้ีไดเ้ติบโตมาพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพเศรษฐกิจท่ีดาํเนิน
ไปสู่ยุคอุตสาหกรรม ความกา้วหนา้ทางวิทยาการและเทคโนโลยีพื้นฐานก็มีเพิ่มมากข้ึน ไม่วา่จะเป็น
กระบวนการผลิต กระบวนการจดัการ กระบวนการในการสํารวจธรรมชาติและอวกาศ เป็นต้น         
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ซ่ึงเป็นการพฒันาอย่างค่อยเป็นค่อยไปบนพื้นฐานของการพฒันาอย่างเป็นระบบแบบแผน ท่ีสําคญั
การขยายตวัทางการคา้และอุตสาหกรรมดงักล่าว ก่อให้เกิดการสร้างงานใหม่ ๆ ท่ีเพิ่มมากข้ึนและ
นาํไปสู่การแข่งขนัท่ีมากข้ึนเช่นเดียวกัน จึงส่งผลให้คุณลักษณะท่ีสําคญัของประชากรกลุ่มน้ี มี
ลกัษณะนิสัยมุ่งมัน่ใหก้บัการทาํงานและองคก์รเป็นอยา่งมาก โดยการทาํงานหนกั และให้ความสําคญั
กบัผลงาน แมจ้ะตอ้งใชค้วามพยายามและเวลานานมากกวา่จะประสบความสําเร็จก็ตาม  และมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์กรสูง นอกจากน้ีกลุ่ม Baby Boomer ยงัเคารพกฎต่าง ๆ และจะปฏิบติัตามอย่าง
เคร่งครัด มกัไม่เปล่ียนแปลงความคิดง่าย ๆ หรือเรียกไดว้่าเป็นพวกยึดติดกบัอะไรเดิม ๆ เน่ืองจาก
ประชากรกลุ่มน้ีได้เป็นผูท่ี้กาํหนดกฎเกณฑ์หรือแนวทางปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการ
ทาํงานในยคุปัจจุบนั อยา่งไรก็ตามการยดึมัน่และเคร่งครัดในกฎเกณฑท่ี์มากเกินไป อาจส่งผลกระทบ
ต่อทักษะการปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงในสถานท่ีทาํงานและสังคม ตลอดจนวิทยาการทาง
เทคโนโลย ีอีกดว้ย 

 เจนเนอเรช่ันเอก็ซ์ (Generation X) 

 Generation X เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดระหว่างปี ค.ศ. 1964-2009 (พ.ศ. 2522-2507)         

ซ่ึงปัจจุบนัมีอายุประมาณ 37-52 ปี มีอุปนิสัยชอบความเส่ียง ชอบทาํอะไรใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีความ
สนใจดา้นเทคโนโลยี มีการปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงไดดี้ และมกัท่ีจะทา้ทายกฎเกณฑ์ต่าง ๆ      

ท่ีกลุ่ม Baby Boomer ไดก้าํหนดข้ึนมาอยู่บ่อยคร้ัง เจนเนอเรชัน่น้ีจึงไดรั้บการขนานนามว่า Baby 

Buster หรือ Slacker  

 ประชากรกลุ่มน้ีได้รับผลกระทบอันเกิดจากรอยต่อระหว่างการเปล่ียนแปลงของ
เท ค โน โล ยี ใ น ยุค ส มัย นั้ นค่ อ นข้า ง ม า ก  เ ช่ น  ก า ร เป ล่ี ย น แป ล ง จา ก  Analog ไ ป สู่  Digital                       

การเปล่ียนแปลงจากเทคโนโลยทีางคอมพิวเตอร์เมนเฟรมท่ีมีขนาดใหญ่ไปสู่คอมพิวเตอร์ส่วนบุคคล
ท่ีมีขนาดเล็กลงท่ีง่ายและสะดวกต่อการใช้งานมากข้ึน เป็นต้น ประกอบกับบรรยากาศของการ
ขยายตวัในภาคอุตสาหกรรมในเป็นวงกวา้งข้ึน ทาํให้เกิดการผลิตเคร่ืองมือ ท่ีสามารถนาํมาใชอ้าํนวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานท่ีเพิ่มมากข้ึน  เพื่อเป็นการส่งเสริมคุณภาพชีวิต จึงส่งผลให้
สภาพแวดลอ้มทางสังคมและเศรษฐกิจมุ่งเนน้ไปทางความเป็นปัจเจกบุคคลมากข้ึน และมีความเป็น
วตัถุนิยมมากข้ึนอีกดว้ย กลุ่ม Generation X มกัท่ีจะพึ่งพาความรู้ความสามารถของตนเองเป็นหลกัใน
การดาํเนินชีวิตและการทาํงาน โดยสามารถท่ีจะปรับตวัไดดี้กบัสถานการณ์ท่ีกาํลงัเปล่ียนแปลง ดว้ย
สาเหตุน้ี จึงส่งผลให้ประชากรกลุ่มน้ีเล็งเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนาทักษะ ความรู้และ
ความสามารถของตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้มีความทนัยุค ทนัสมยัและมีความเหมาะกบัสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง รวมถึงเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดีอีกดว้ย 
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 โดยรวมแลว้ประชากรกลุ่ม Generation X มกัจะมองวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตเท่านั้นจึง
มกัท่ีจะให้ความสําคญักับคุณภาพชีวิต ครอบครัว และสัมพนัธภาพในสังคมของตนเองมากกว่า         
จนสามารถสร้างสมดุลระหว่างการทาํงานและชีวิตส่วนตวัไดเ้ป็นอย่างดี ทั้งน้ีเน่ืองมาจากการท่ีได้
เห็นผูป้กครองท่ีเป็นกลุ่ม Baby Boomer มกัท่ีจะทาํงานหนกัมาก และไม่มีเวลาให้กบัครอบครัวรวม
ไปถึงชีวิตส่วนตวัดว้ย นอกจากน้ีคุณลกัษณะดงักล่าว ส่งผลต่อระดบัของความภคัดีขององค์กร หรือ
ความคิดในการร่วมงานเป็นระยะเวลานานกบัองค์กรใดองค์กรหน่ึง ประชากรกลุ่ม Generation X        

บางคนมีวิธีแบบยปัป้ี คือ ใช้จ่ายเงินเพื่อความสุขสบายของชีวิต ซ้ือหาส่ิงของท่ีหรูหรา เพื่อเป็นการ
ตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคลในสัดส่วนท่ีมากกวา่กลุ่ม Baby Boomer 

 เจนเนเรช่ันวาย (Generation Y) 

 กลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีจดัอยูใ่นกลุ่ม Generation Y คือ กลุ่มประชากรท่ีเกิดตั้งแต่ ค.ศ.1980 - 1995 

(พ.ศ. 2523-2538) ปัจจุบนัอายุประมาณ 21-36 ปี ประชากรกลุ่มน้ีกาํลงัจะเป็นอตัรากาํลงัสําคญัหรือ
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสาํคญัขององคก์ารต่าง ๆ ในยคุปัจจุบนัและอนาคตอนัใกล ้

 ประชากรกลุ่มน้ีมีการเติบโตเรียนรู้ และใช้ชีวิตอยู่ในยุคท่ีมีอตัราการเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจสูง และมีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นอย่างมากไม่ว่าจะเป็นการส่ือสาร
โทรคมนาคมท่ีมีความคล่องตวัมากข้ึน การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็วและตลอดเวลา 
การเดินทางท่ีรวดเร็วด้วยยานพาหนะท่ีมีความทนัสมยัมากยิ่งข้ึน มีความสะดวกสบายในการใช้
ชีวิตประจาํวนัดว้ยเคร่ืองมืออุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น คอมพิวเตอร์ โทรศพัทมื์อถือ 
กลอ้งดิจิตอล รวมถึงอินเตอร์เน็ต เป็นตน้ ทุกอย่างล้วนแลว้ดูเหมือนจะสามารถดาํเนินการไดเ้พียง
ปลายน้ิวสัมผสัหรือการใชค้ลิกเมา้ส์ไดอ้ยา่งรวดเร็วและง่ายดาย แต่ในขณะเดียวกนั Generation Y ยงั
ตอ้งเผชิญกบัเหตุการณ์ท่ีแสดงถึงความวิกฤติการณ์ ความไม่แน่นอนทางด้านเศรษฐกิจและความ
รุนแรงของสังคมในปัจจุบนัเป็นอย่างมาก ซ่ึงไม่เคยปรากฏมาก่อน เช่น ภาวะเศรษฐกิจฟองสบู่ท่ี
ส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจในหลาย ๆ ประเทศ เหตุการณก่อการร้าย การใช้อาวุฒิปืนในหมู่นกัเรียน
นกัศึกษา ภยัธรรมชาติท่ีรุนแรงและยากท่ีจะคาดถึง ตลอดจนภาวะท่ีโลกไดมี้การเปล่ียนแปลงไป  
 ลกัษณะทีเ่กีย่วข้องกบัการทาํงานของ Generation Y 

 เสาวคนธ์ วทิวสัโอฬาร (2550) กล่าวไวว้า่ แนวโนม้พฤติกรรมของกลุ่ม Generation Y มีอยู ่
13 ประการดว้ยกนั คือ  
 1. เป็นตวัของตัวเองสูง มีความคิดความอ่าน มีทศันคติเป้าหมาย รวมถึง การแต่งกาย 

วิธีการพูดจา รูปแบบการใช้ชีวิตท่ีเป็นแบบฉบบัของตวัเองมีความภูมิใจในตนเอง ไม่ตอ้งการเป็น
อยา่งใคร ยนืหยดัความคิดเห็นของตวัเองและไม่คลอ้ยตามผูอ่ื้นง่าย ๆ  



37 

 2. ความอดทนตํ่า ทั้งร่างกายและจิตใจ เม่ือหิว ร้อน เหน่ือย หรือง่วง ก็จะแสดงอาการ
ออกมาอยา่งจริงใจในทนัที และยงัมีภูมิตา้นทานทางดา้นจิตใจที่ต ํ่ากวา่เจนเนอเรชัน่อื่น ๆ อีกดว้ย 
Generation Y มกัจะเก็บอารมณ์ไม่ค่อยได ้หากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจในงานก็มีโอกาสท่ีจะตดัสินใจ
ลาออกจากงานสูง และหากมีผลการทาํงานท่ีดีมากแต่โอกาสความก้าวหน้าหรือค่าจ้างไม่ทนัใจ            

ก็พร้อมท่ีจะลาออกไปหาความกา้วหนา้ท่ีอ่ืนไดเ้สมอ  
 3. อยากรู้อยากเห็น มกัจะเก็บความสงสัยไวไ้ม่ไดแ้ละมกัถามวา่ทาํไมอยูบ่่อยคร้ัง เม่ือไดรั้บ
คาํสั่งหรือองคก์รท่ีมีการเปล่ียนแปลง รวมทั้งตอ้งการคาํตอบจากการทาํงานนั้นในทนัที  

 4. ทา้ทายกฎระเบียบ Generation Y ไม่นิยมกฎระเบียบหรือขอ้บงัคบักติกาใด ๆ มกัตั้ง
คาํถามและตอ้งการความยืดหยุน่เสมอ ยิ่งมีการควบคุมท่ีเขม้งวด ก็จะยิ่งกระตุน้ให้เกิดการฝ่าฝืนหรือ
แหกกฎมากข้ึนเท่านั้น นอกจากกฎระเบียบแลว้ Generation Y ไม่นิยมปฏิบติัตามวฒันธรรม ประเพณี 
หรือแนวปฏิบติัเดิม ๆ นั้นสักเท่าไหร่ 

 5. มีความทะเยอทะยายสูง เป้าหมายทางอาชีพจะมีความชดัเจนและสูงล่ิว และพร้อมท่ีจะ
มุ่งมัน่ท่ีจะไปให้ถึง มีความจงรักภคัรดีต่อวิชาชีพสูง ไม่ใช่จงรักภคัดีต่อองค์การ หากองค์การไม่
สามารถตอบโจทยเ์ร่ืองความกา้วหน้า ก็พร้อมท่ีจะเปล่ียนงานในทนัที ไม่ค่อยนิยมการทาํงานระดบั
ล่าง และอยากมีการเติบโตแบบกา้วกระโดดในหนา้ท่ีการงาน แลว้พุง่สู่เป้าหมายตามระยะเวลาอนัสั้น  
 6. คุน้เคยกับเทคโนโลยีเป็นอย่างดี ใช้คอมพิวเตอร์อย่างคล่องแคล่วและมกัใช้ชีวิตใน 
cyber Space  

 7. ชอบการเปล่ียนแปลง มีทศันะคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลง แมว้่าไม่สามารถนาํไปสู่ส่ิงท่ี
ดีกวา่แต่ก็กลา้ท่ีจะเส่ียง อยากท่ีจะลองรู้สึกต่ืนเตน้เร้าใจ ท่ีจะเปล่ียนไปสู่ส่ิงใหม่ ๆ อยากเขา้ไปมีส่วน
ร่วมในการเปล่ียนแปลงองคก์าร หากไดท้าํอะไรหลายๆอยา่งซํ้ ากนัเหมือนเดิมเป็นประจาํก็จะยิ่งรู้สึก
เบ่ือมากข้ึนเร่ือย ๆ 

 8. กระตือรือร้น ไฟแรงและคล่องแคล่วมาก คิดเร็ว ทาํเร็ว เม่ือทาํอะไรมกัอยากเห็นผลเร็ว ๆ 
บางคร้ังเหมือนไม่รอบคอบ ยิ่งทาํงานท่ีชอบก็จะยิ่งต่ืนเตน้ กระตือรือร้น แต่ว่าเม่ือใดท่ีทาํงานท่ีไม่
ชอบก็จะยิง่เบ่ือหน่าย 

 9. มองโลกในแง่ดีมาก เม่ือทาํอะไรก็มกัคิดเชิงบวกหรือคิดในแง่ดีกว่าอยู่เสมอ ทุกอย่าง
เป็นไปไดแ้ละประสบความสาํเร็จ 

 10. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีไอเดียมากมายอยูใ่นหวั อยากพูดอยากระบาย อยากให้มนั
เกิดข้ึนจริงและไม่ยึดติดกบักรอบ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์น้ี มีผลมาจากการเล้ียงดูของบิดามารดา
สมยัใหม่ ทาํใหมี้ความมัน่ใจ กลา้คิด กลา้ทาํ มากข้ึน 
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 11. มัน่ใจตนเองสูง ความมัน่ใจในเชิงลึกของ Generation Y เป็นไปในทางท่ีรู้สึกดีกบัตนเอง 
ไม่ไดน้าํไปเปรียบเทียบกบัผูใ้ด จนบางคร้ังจะถูกมองวา่ไม่อ่อนนอ้ม แข็งกระดา้ง Generation Y ไม่ค่อย
พบความประหม่า หรือเกอ้เขินเม่ือตอ้งพดูต่อหนา้สาธารณชนเป็นจาํนวนมาก 

 12. ไม่เคารพผูอ้าวุโส ผูท่ี้มีอายุสูงกวา่หรือมีตาํแหน่งงานท่ีสูงกวา่โดยอตัโนมติั แต่หากจะ
เคารพใครนั้นตอ้งเคารพท่ีตวัตนของคนนั้น ๆ จริง ๆ เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคลเอง จะ
อายมุากกวา่หรืออาวโุสกวา่ก็ไม่มีผลใด ๆ 

 13. มีความจงรักภคัดีต่อองค์กรตํ่า เป็นคนท่ีเลือกงานไม่ใช่เลือกท่ีองค์กร เวลาทาํงาน 

Generation Y จึงยื่นขอ้เสนอท่ีจะทาํหน้าท่ีท่ีสูงกว่าท่ีองคก์รไดเ้สนอไวใ้ห้ และมององคก์รเป็นเพียง
แค่สะพานเช่ือมต่อไปสู่เป้าหมายแห่งอาชีพ ทศันะคติน้ีจึงสร้างการลาออกท่ีสูงมาก 

 

2.5 ข้อมูลของบริษทัในภาคอตุสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส์ 

ตั้งอยู่ท่ี  48/1 หมู่ 1 ตาํบลคูขวาง อาํเภอลาดหลุมแกว้ จงัหวดัปทุมธานี 11260 เร่ิมมีการ
ก่อตั้งและเปิดดาํเนินงานมาตั้งแต่ ปีพุทธศกัราช 2531 จนถึงปัจจุบนั โดยเป็นผูผ้ลิตหลอดไฟขนาดเล็ก 
ผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์ แผงวงจรแสดงผล LED, INDICATOR LAMP, ไฟแฟลชอิเล็กทรอนิกส์     

ซ่ึงไดร่้วมลงทุนกบับริษทัต่างๆในเครือ Stanley ดงัน้ี 

STANLEY ELECTRIC CO., LTD. 

STANLEY GROUP 

STANLEY ELECTRIC U.S.CO., INC (USA) 

II STANLEY CO., INC (USA) 

STANLEY TSURUOKA WORKS LTD. (JAPAN) 

STANLEY MIYAGI WORKS LTD. (JAPAN) 

THAI STANLEY ELECTRIC CO., LTD. 

THE SITIPOL 1919 Co., LTD 

โดยไดด้าํเนินการ ภายใตก้ารส่งเสริมและการลงทุนจากคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน       

(BOI) ดว้ยเงินทุนจดทะเบียนเร่ิมแรกท่ี 200 ลา้นบาท ปัจจุบนัไดเ้พิ่มเงินทุนจดทะเบียนเป็น 400 ลา้นบาท   

และไดรั้บอนุญาตให้ใชเ้คร่ืองหมายการคา้ เช่นเดียวกนักบั บริษทัแม่ใน ประเทศญ่ีปุ่น บริษทัมีพื้นท่ี
ทั้งส้ิน 22,387.20 ตารางเมตร 

ในปีปัจจุบนั บริษทัมีพนกังานรวมกนัทั้งส้ิน 2,293 คน (แผนกทรัพยากรบุคคล ณ เดือน
กุมภาพนัธ์ 2559) โดยอายเุฉล่ียของพนกังานหญิงชายอยูร่ะหวา่ง 27-31 ปี  
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โครงสร้างองค์กร มีดังนี ้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.3  แสดงโครงสร้างองคก์ร 

ทีม่า : แผนกทรัพยากรบุคคล ณ เดือน กุมภาพนัธ์ (2559) 

 

 โดยบริษทั มีหลกัการ ปรัชญา และนโยบายการในการบริหาร ดงัน้ี 

 หลกัการของบริษัท 

 การใหค้วามสาํคญั 4 ประการ  
 1. การใหค้วามสาํคญัแก่ลูกคา้ท่ีซ้ือ 

 2. การใหค้วามสาํคญัแก่ลูกคา้ท่ีขาย 
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 3. การใหค้วามสาํคญัแก่พนกังานบริษทั 

 4. การใหค้วามสาํคญัแก่ผูถื้อหุน้ 

ปรัชญาของบริษัท 

 เราจะดาํเนินการด้วยความกล้าหาญ โดยรวบรวมสติปัญญาและพลงัท่ีสะสมมาทั้งหมด
เพื่อใหบ้งัเกิดผลดงัต่อไปน้ี 

 1. ใหเ้ป็นบริษทัท่ีไดรั้บการเช่ือถือ 

 2. ใหเ้ป็นบริษทัท่ีมีเสน่ห์น่าสนใจ 

 3. ใหเ้ป็นบริษทัท่ีมีความกระตือรือร้นอยา่งแรงกลา้ 

 4. ใหเ้ป็นบริษทัท่ีสร้างสรรคป์ระโยชน์ต่อสังคมทอ้งถ่ิน 

นโยบายของการบริหารงานของบริษัท 

1. มีความฝันและความกระตือรือร้นอยูเ่สมอ และสร้างท่ีทาํงานใหเ้ป็นท่ี ๆ รู้สึกถึงคุณค่า 

ของการทาํงานและการดาํรงชีวติ 

 2. ใชห้ลกัพื้นฐาน ความคิด และเวลา ใหเ้ป็นประโยชน์ในการปฏิรูปและปรับปรุงบริษทัใหดี้ข้ึน 

 3. สร้างมนุษย์สําพนัธ์ท่ีดี มีความสามัคคีและเช่ือใจซ่ึงกันและกันโดยยึดหลักความ
ยติุธรรมและห่วงใยซ่ึงกนัและกนั 

 4. แสดงความเป็นผูน้าํท่ีเคารพ โดยการรักษาสัจจะและปฏิบติัตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

 5. พนกังานบริษทัทุกคนทาํงานอยา่งสุดความสามารถมีความภูมิใจกบัการทาํงานของแต่ละวนั 

 โดยในปัจจุบนั บริษทั ไดก้า้วสู่ป่ีท่ี 28 และกา้วเขา้สู้ความเป็นเลิศทางดา้นอุปกรณ์ส่องสวา่ง  

ใ น ม า ต ร ฐ า น ร ะ ดับ  OEM พ ร้ อ ม ทั้ ง ย ัง ไ ด้ รับ ก า ร รั บ รอ ง ร ะ บ บ ม า ต ร ฐา น  ISO9001:2000,                     

ISO 14001:2004 และ ISO/TSI16949 นอกจากน้ี บริษทัยงัไดน้าํระบบ KAIZEN มาใช้ในการ
ปรับปรุงระบบทาํงานและปรับปรุงการผลิตของบริษทัไปพร้อมกัน ซ่ึงได้มีการดาํเนินกิจกรรม 
KAIZEN มาตั้งแต่ปี 2541 จนถึงปัจจุบนั โดยมีความมุ่งมัน่และพฒันาสินคา้ให้เป็นท่ียอมรับในระดบั
สากล พร้อมทั้งเสนอสินคา้ท่ีมัน่ใจวา่จะเป็นท่ีพอใจและไดรั้บความไวว้างใจจากลูกคา้ โดยมุ่งเนน้ท่ี
การพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง  
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2.6 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 มุทิตา คงกระพนัธ์ (2554) ท่ีได้ทาํการศึกษาในหัวข้อ การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รผา่นความผกูพนัต่อองคก์ร และความ
พึงพอใจในงานท่ีมีต่อผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารดา้นกรสนบัสนุนส่ิงตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและดา้นการสนบัสนุนส่ิงตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีระดบับานกลาง 

 ศศินนัท ์ทิพยโ์อสถ (2556) ไดศึ้กษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของพนกังานท่ีมีผลต่อ
การปฏิบติังานในภาคธุรกิจธนาคาร ซ่ึงไดผ้ลการศึกษาออกมาว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานมีผลต่อ
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รและความพอใจในงานแตกท่ีต่างกนั โดยพนกังานไทยท่ีเป็นธนาคารของ
รัฐกบัพนกังานธนาคารไทยท่ีมีต่างชาติถือหุ้นท่ีปฏิบติังานสายหลกักบังานสายสนบัสนุน มีการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 ประยุทธ อิศดุล (2552) ท่ีไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบั
ความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั พบวา่ความ
ผูกพนัของพนักงานในองค์กร ในภาพรวมแล้วมีความคิดอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายไดพ้บวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากอยู ่2 ดา้น โดยดา้นค่าเฉล่ียสูงสุดในระดบัน้ีคือ ดา้นความ
ภูมิใจท่ีรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ลองลงมาคือด้านความเต็มใจทุ่มเทให้กบัองค์กร ส่วนระดบั
ความเห็นในระดบัปานกลางมี 2 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดในระดบัน้ีคือดา้นความภูมิใจท่ีไดรั้บ
การยอมรับจากองคก์ร รองลงมาคือดา้นความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
 ธรรมรัตน์ อยูพ่รต (2556) ไดท้าํการศึกษา ค่านิยมในการทาํงานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรของเจนเนอเรชั่นต่าง  ๆ ผลการวิจัยพบว่า ประการค่านิยมในการทาํงานทั้ ง 

Generation Y  Generation X และเบบ้ีบูมเมอร์สเป็นไปในรูปแบบทิศทางเดียวกนัคือ ค่านินมดา้นการเขา้ใจ
ผูอ่ื้นมากท่ีสุด รองลงมาคือ ค่านิยมการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง ค่านิยมดา้นการพฒันาตนเอง ประการท่ี
สองคือค่านิยมในการทาํงานด้านการเขา้ใจผูอ่ื้น ด้านการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงและดา้นการพฒันา
ตนเองมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร โดยค่านิยมในการทาํงานดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้น
มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากท่ีสุด อีกทั้งค่านิยมดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้นของ
เจนเนอเรชัน่แตกต่างกนั ซ่ึงพบความแตกต่างระหวา่ง Generation Y และเบบ้ีบูมเมอร์ สรุปไดว้า่ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นพื้นฐานสาํคญัของความผกูพนัในองคก์รของเจนเนอเรชัน่ต่าง ๆ 

 รัตนภัทร สุวรรณสิทธ์ิ (2558) ได้ทาํการศึกษา การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน ผา่นสมรรถนะหลกัของบุคลากรสาํนกังานประกนัสังคม พบวา่
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การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง ประสิทธิผลของการปฏิบติังานอยู่ในระดบั
มาก การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรคือ ดา้น
ความมัน่คงในการทาํงาน และดา้นการสนบัสนุนจิตอารมณ์ ส่วนการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รท่ี
ไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากร คือ ด้านความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า ดา้นปัจจยั
เก้ือหนุนในการปฏิบติังานและดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการและสมรรถนะหลกัของบุคลากรท่ีมี
อิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน คือ การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ และการทาํงานเป็นทีม 

 อจัฉรา ศรแกว้ดารา (2549) ได้ทาํกาศึกษา การรับรู้ความยุติธรรมของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานขององค์กรท่ีมีผลต่อชความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในองค์การมหาชน: กรณีศึกษา 
สถาบนัส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (สสวท.)โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ 
พนกังานและผูบ้ริหารของสถาบนัส่งเสริมการสอนวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี (สสวท.) จาํนวน 257 คน 
พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายดา้น คือ ดา้นจิตใจ 
ดา้นความมัน่คง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

 ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ (2554) ได้ทาํการศึกษา การับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความ
ผกูพนัในงาน การเพิ่มคุณค่าระหวา่งานกบัครอบครัวและความสุขเชิงอตัวสิัยของพนกังานรัฐวิสาหกิจ
แห่งหน่ึง โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง จาํนวน 340 คน จาก
จาํนวนพนกังาน 22,995 คน พบวา่ พนกังานรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึงมีการรับรู้การวา่องคก์รเห็นคุณค่าใน
การทุ่มเทการทาํงานและห่วงใยในความเป็นอยูข่องบุคลากรในระดบัท่ีสูงมาก รองลงมาคือการรับรู้
การสนบัสนุนดา้นความมัน่คง การรับรู้การสนบัสนุนดา้นการปฏิบติังาน การรับรู้การสนบัสนุนดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการและรวมถึงดา้นจิตอารมณ์การรับรู้ สุดทา้ยการสนบัสนุนดา้นความรู้ใน
งานและโอกาสในความกา้วหนา้ ตามลาํดบั 

 ปาริชาติ พงษ์ชัยศรี  (2552) ได้ทําการศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ
กรมสรรพากร     ภาค 5 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัเป็น ขา้ราชการกรรมสรรพากรภาค 5 มีจาํนวน
ทั้งหมด 1,770 คน โดยนาํมาใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง 354 คน ผลการวิจยัพบวา่ ขา้ราชการร้อยละ 63.6 มีความ
ผูกพนัต่อองค์กร ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรถ ระยะเวลา
ปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีผลไดแ้ก่ เพศ และระดบัการศึกษา อีกประการหน่ึงคือตวัแปรท่ีอธิบายถึง
ความผูกพนัได้ดีท่ีสุดและมีผลในทางบวกต่อความผูกพนัในองค์การ ได้แก่ ลักษณะองค์กร และ
ประสบการณ์ทาํงาน ตามลาํดบั 
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 Robbins & Judge (2010) ไดท้าํการศึกษาในเร่ืองของความพึงพอใจในงาน โดยบุคคลท่ีมีความ
พึงพอในในงานท่ีอยูใ่นระดบัสูง ยอ่มมีทศันคติท่ีดีเก่ียวกบังานท่ีเขาพึงปฏิบติัอยู ่  แต่ในขณะท่ีบุคคลท่ีมี
ความพึงพอใจในงานตํ่าหรือไม่มีความพึงพอใจในงานเลยท่ีเขาปฏิบติัอยูก่็จะมีทศันคติท่ีตรงกนัขา้ม ซ่ึง
ความพึงพอใจในงานน้ีมีความเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแวดลอ้มในงาน เช่น ค่าตอบแทน โอกาสในการท่ีจะได้
เล่ือนตาํแหน่ง รูปแบบการบริหาร นโยบายและขั้นตอนการปฏิบติังาน รวมความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน
ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน และยงัมีอิทธิพลต่อการรับรู้ในงานของบุคคล และความพึงพอใจน้ีจะเป็นส่วน
หน่ึงในแรงผลกัดนัให้บุคลากรทาํงานดว้ยความกระตือรือร้น มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ส่งผลให้
ทาํงานบรรลุวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 Fazzil (1994) ท่ีไดท้าํการศึกษาความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีผลต่อการบริหาร
องค์การสมยัใหม่ โดยเห็นว่าความผูกพนัต่อองค์กรนั้นสามารถท่ีจะนาํไปสู่การบริหารจดัการงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพท่ีเป็นผลดีต่อองคก์ร และเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งเป็นผูส้ร้างความผกูพนั
และความจงรักภคัดีต่อพนกังานเพื่อลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณค่าแก่องคก์รไป  
 Stamper & Johlke (2003) ไดท้าํการศึกษาผลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ท่ีมีผล
ต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทหนา้ท่ี คือความขดัแยง้ในบทบาท ความไม่
ชดัเจนของบทบาท กบัเจนคติในงาน คือความพึงพอใจในงาน  แนวโนม้ในการลาออก และผลของ
การปฏิบติังาน โดยผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีผลต่อความเครียดท่ีมีผลต่อ
บทบาท ความพึงพอใจในงานและแนวโนม้ในการลาออกจากองคก์ร 

 Saks (2006) ไดท้าํการศึกษาถึงปัจจยัเหตุ และผลลพัธ์ของความผกูพนัของพนกังาน โดย
การศึกษาถึงตวัแปรสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิด ความผกูพนัต่องาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ผลการวิจยัของ 
Saks ช้ีใหเ้ห็นวา่ 

 1) ลกัษณะงานท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน ประกอบกบัการท่ีองคก์รไดใ้ห้
การสนบัสนุนพนกังานในเร่ืองของการทาํงานและความเป็นอยู่ดี รวมถึงความสุขของพนกังาน จะ
ช่วยใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกท่ีผกูพนัต่องาน และใหผ้ลลพัธ์ท่ีตามมาก็คือ พนกังานจะมีความรู้สึกพึง
พอใจในงาน ก่อใหเ้กิดพนัธะสัญญาต่อองคก์ร มีพฤติกรรมการการแสดงออกถึงการเป็นพลเมืองท่ีดี
ขององค ์และมีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รต่อไป 

 2) การท่ีองค์กรให้การสนับสนุนพนกังานในการทาํงานและความเป็นอยู่ท่ีดีและมีสุขของ
พนกังาน ประกอบกบัองคก์รไดแ้สดงใหพ้นกังานเห็นถึงความยุติธรรม ความเท่าเทียมกนัไม่เลือกปฏิบติั
และจงใจท่ีจะเอารัดเอาเปรียบพนักงาน จะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงให้
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ผลลพัธ์ท่ีไดต้ามมาก็คือ พนกังานมีความพึงพอใจต่องาน และเกิดพนัธะสัญญาต่อองค์กร มีพฤติกรรม
การเป็นพลเมืองท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งสู่ตวับุคคล และมุ่งสู่องคก์ร รวมถึงมีความตั้งใจท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ร 

 Beugre (1996) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง การศึกษาผลกระทบถึงการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร และพฤติกรรมความก้าวร้าวในสถานท่ีทาํงาน พบว่า การรับรู้ความ
ยติุธรรมทางดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมความกา้วร้าว หากพนกังานมีการรับรู้
ถึงความยุติธรรมท่ีตนเองไดรั้บก็จะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมตามความรู้สึกท่ีตนเองมี พนกังานท่ี
รับรู้ตนเองไดรั้บความยติุธรรมก็จะแสดงพฤติกรรมในทางบวกซ่ึงมีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

สําหรับการวิจยัเร่ือง ปัจจยัดา้นองค์กรและการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร ท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย : กรณีศึกษา บริษทั เอเชียน สแตนแลย ์อินเตอเนชัน่แนล จาํกดั 

การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey 

Research Method) เพื่อสํารวจความคิดเห็นของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษัท 
เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอเนชั่นแนล จาํกัด โดยศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัด้านองค์กร และการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร ท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ซ่ึงไดศึ้กษาคน้ควา้จากงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.4 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. กลุ่มประชากรท่ีนาํมาวิจยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั 
เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอเนชัน่แนล จาํกดั จาํนวน 2,293 คน (แผนกทรัพยากรบุคคล บริษทั เอเชียน 
สแตนเลย ์อินเตอเนชัน่แนล จาํกดั ณ เดือน กุมภาพนัธ์ 2559)  

 2. กลุ่มตวัอย่างท่ีนาํมาวิจยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั 
เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอเนชัน่แนล จาํกดั โดยการคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากการใชสู้ตรของ
ยามาเน่ (Yamane, 1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 กาํหนดความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 และ
หาอตัราส่วนของกลุ่มตวัอย่างของแต่ละแผนกท่ีสังกดัในในภาคอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ โดยใช้
วธีิการคาํนวณดงัน้ี  
 2.1 คาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างเพื่อนาํมาใช้ในการวิจยัตามสูตรการคาํนวณ
ของ Taro Yamane (1973)  
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n =            N 

    1 + Ne2 

เม่ือ n = ขนาดตวัอยา่ง 

  N = ขนาดจาํนวนประชากรทั้งหมด 

  e = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้0.05 (ท่ีความเช่ือมัน่ร้อยละ 95) 

แทนค่า 

  n =          2,293 

    1 + (2,293 x 0.052)           

    ≈ 341 

ดงันั้นไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 341 คน จากประชากรทั้งหมด 2,293 คน เพื่อป้องกนัความไม่ครบถว้น 

และความไม่สมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับคืน ทางผูว้ิจยัจึงกาํได้กาํหนดกลุ่มประชากรตวัอย่าง
เพิ่มข้ึนอีก 79 คน ดงันั้นจึงมีกลุ่มตงัอย่างของพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั เอเชียน 
สแตนเลย ์อินเตอเนชัน่แนล จาํกดั สาํหรับในการทาํวจิยัในคร้ังน้ีทั้งส้ิน 420 คน  

 2.2 การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง โดยการคาํนวณอตัราส่วนของกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละแผนก
ท่ีสังกดัในในบริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอเนชัน่แนล จาํกดั โดยขั้นตอนในการแจกแบบสอบถาม
ผูว้ิจยัได้ทาํการสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยใช้วิธี การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling)        

วชัราภรณ์ สุริยาภิวฒัน์ (2553) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

   2.2.1 กาํหนดใชข้นาดหน่วยงานเป็นชั้นภูมิตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละ
ชั้นภูมิ คือ ประชากรในฝ่ายท่ีสังกดัในบริษทั ในบริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอเนชั่นแนล จาํกดั 
ไดแ้ก่ แผนก DEVICE, ASSEMBLY, QUALITY CONTROL, ENGINEER, PURCHASING, 

PRODUCTION CONTROL, LAD, SALE, ACCOUNTING, ADMINISTRATION 

   2.2.2 ใชก้ารสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) เป็นการเลือก
ตวัอยา่งท่ีกาํหนดให้ทุก ๆ หน่วยประชากรมีโอกาสเท่ากนัในการไดรั้บเลือกเป็นตวัอยา่ง โดยใชสู้ตร
ในการคาํนวณและแสดงจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในตารางท่ี 3.1  

 

จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม =   จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด x จาํนวนประชากรในกลุ่มนั้น 

             จาํนวนประชากรทั้งหมด 
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ตารางที่ 3.1 แสดงจาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั 
เอเชียน สแตนเลย์ อินเตอเนชั่นแนล จาํกัด   ตามชั้ นภูมิและขนาดของหน่วยงานท่ี
นาํมาใชใ้นการวจิยั  

ลาํดับที ่ ฝ่าย ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 DEVICE 1,017 187 

2 ASSEMBLY 806 148 

3 QUALITY CONTROL 193 35 

4 ENGINEER 52 10 

5 PURCHASING 29 5 

6 PRODUCTION CONTROL 84 15 

7 LAD 5 1 

8 SALE 22 4 

9 ACCOUNTING 19 3 

10 ADMINISTRATION  66 12 

รวม  2,293 420 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีใช้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนโดยการศึกษาคา้ควา้จาก แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ 
รวมทั้งงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม ลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายปิด
โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบโดยจะเป็นแบบสอบถาม
เก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได้ต่อเดือน ตาํแหน่งในการ
ปฏิบติังาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน เป็นลกัษณะคาํถามแบบสํารวจรายการ (Check list)           

มีจาํนวน 6 ขอ้ ดงัน้ี  
 คาํถามขอ้ท่ี 1  เพศ ชาย/หญิง โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียว เป็นการ
วดัขอ้มูลแบบนามบญัญติั (Nominal scale)  
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 คาํถามขอ้ท่ี 2  อายุ เป็นการวดั Scale เป็นการแบ่งตามช่วง โดยให้ผูต้อบแบบสอบถาม
เลือกตอบเพียงขอ้เดียว จากคาํตอบท่ีมีให้เลือกตอบหลายขอ้เป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวดั
ขอ้มูลประเภทมาตราเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 6 ช่วงอาย ุไดแ้ก่ 

 1. 21 - 25 ปี 

 2. 26 - 30 ปี 

 3. 31 - 36 ปี 

 4. 37 - 40 ปี 

 5. 41 - 44 ปี 

 6. 45 - 52 ปี 

 คาํถามขอ้ท่ี 3  สถานภาพ โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียว จากคาํตอบท่ีมี
ให้เลือกตอบหลายขอ้เป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตราเรียงลาํดบั (Ordinal 

Scale) แบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่   
 1. โสด 

 2. สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

 3. แยกกนัอยู/่หยา่ร้าง/หมา้ย 

 คาํถามขอ้ท่ี 4  ระดบัการศึกษา โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียว จาก
คาํตอบท่ีมีให้เลือกตอบหลายขอ้เป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตรา
เรียงลาํดบั (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่   
 1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  
 2. ปริญญาตรี 

 3. สูงกวา่ปริญญาตรี 

 คาํถามข้อท่ี 5  รายได้ต่อเดือน โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียว จาก
คาํตอบท่ีมีให้เลือกตอบหลายขอ้เป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตรา
เรียงลาํดบั (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 6 ระดบั 

 1. นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 

 2. 15,000 - 20,000 บาท 

 3.  20,001 - 25,000 บาท  
 4. 25,001 - 30,000 บาท 

 5. 30,000 - 35,000 บาท 
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 6. มากกวา่ 35,001 บาท ข้ึนไป 

 คาํถามขอ้ท่ี 6  ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้
เดียว จากคาํตอบท่ีมีให้เลือกตอบหลายขอ้เป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวดัขอ้มูลประเภท
มาตราเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่  
 1.  พนกังานฝ่ายผลิต 

 2. พนกังานฝ่ายสาํนกังาน 

 3. หวัหนา้งาน/หวัหนา้ฝ่าย 

 คาํถามขอ้ท่ี 7  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้
เดียว จากคาํตอบท่ีมีให้เลือกตอบหลายขอ้เป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวดัขอ้มูลประเภท
มาตราเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่  
 1. นอ้ยกวา่ 2 ปี 

 2. 2 -5 ปี 

 3. 5 - 10 ปี 

 4. 11 - 15 ปี 

 5. 15 ข้ึนไป 

 ส่วนที่ 2  คาํถามดา้นปัจจยัองคก์ร โดยให้ตอบคาํถามตามความคิดเห็นแบบประมาณค่า       
5 ระดบั (Rating Scale) แบ่งออกเป็น ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ตดัสินใจไม่ได/้เฉย ๆ เห็นดว้ย 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ จาํนวน 3 ดา้น 22 ขอ้ ไดแ้ก่ 

 1. ความตอ้งการดา้นงาน 

 2. ความตอ้งการดา้นบทบาท 

 3. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 ส่วนที่ 3  คาํถามดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) 

ตามแนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eicenberger et al., 1986) ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากองคป์ระกอบ
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รของ (ศศินนัท ์ทิพยโ์อสถ และกฤษดา เชียรวฒันสุข, 2556) โดยให้ตอบ
คาํถามตามความคิดเห็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) แบ่งออกเป็น ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ไม่เห็น
ดว้ย ตดัสินใจไม่ได/้เฉย ๆ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิง่ จาํนวน 5 ดา้น 31 ขอ้ ไดแ้ก่  
 1. ดา้นผลตอบแทน 

 2. ดา้นโอกาสพฒันา 

 3. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 
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 4. ดา้นจิตวทิยาสังคม 

 5. ดา้นสภาพการทาํงาน 

 6. ดา้นการปฏิบติังาน 

 7. ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

 8. ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ส่วนที่ 4  คําถามด้านความผูกพันต่อองค์กร เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นท่ีผู ้วิจ ัย
ปรับปรุงตามแนวคิดของ พรรัตน์ แสดงหาญ (2551) โดยให้ตอบคาํถามตามความคิดเห็นแบบ
ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) แบ่งออกเป็น ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ตดัสินใจไม่ได/้เฉย ๆ 

เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิง่ จาํนวน 3 ดา้น 26 ขอ้ ไดแ้ก่ 

 1. Attitudinal Commitment  

 2. Programmatic Commitment  

 3. Loyalty based Commitment  

 เกณฑ์การวดัระดับคะแนน 

 เกณฑ์การให้คะแนนแบบวดัท่ีมี 5 ระดับ ได้แก่ ปัจจัยด้านองค์กร และการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัตารางท่ี 3.2 

 

ตารางที ่3.2 เกณฑก์ารวดัระดบัคะแนน  

ระดับความคิดเห็น ข้อคําถามเชิงบวก (คะแนน) 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 

ไม่เห็นดว้ย 2 

ตดัสินใจไม่ได/้เฉย ๆ 3 

เห็นดว้ย 4 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 

การกาํหนดเกณฑ์การแปรผลคะแนนแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้น
องคก์ร และการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ร ท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน  5 ระดบั 
โดยพิจารณาจากช่วงคะแนนในแต่ละระดบัจากค่าอนัตรภาคชั้น โดยมมีสูตรการคาํนวณ ดงัน้ี     
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  ระดบัค่าเฉล่ีย =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 

                     จาํนวนชั้น 

   =  5 - 1 

           5 

   =     0.8 

เม่ือทราบค่าคะแนนในสูตรการคาํนวณดงักล่าวจะไดเ้กณฑ์เพื่อนาํมากาํหนดช่วงคะแนน
จากผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียของระดบัความผกูพนัในองคก์ารดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20 หมายถึง เห็นดว้ย 

ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40 หมายถึง ไม่แน่ใจ 

ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 

ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

  แนวทางในการพฒันาเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

การศึกษา ปัจจยัดา้นองค์กรและการรับรู้การสนบัสนุนขององค์กร ท่ีมีผลต่อความผูกพนั
องค์กรของของพนักงาน Generation Y ในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์     
อินเตอเนชัน่แนล จาํกดั ไดศึ้กษาและพฒันาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 

 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั ปัจจยัดา้นองค์กร การรับรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ร และความผกูพนัในองคก์รและแนวคิดอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั จากหนงัสือ
วชิาการ บทความวชิาการ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2. ศึกษาข้อคําถามจากแบบสอบถามในงานวิจัยต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องเพื่อศึกษาถึงความ
สอดคลอ้ง ครอบคลุม และตรงประเด็นกบัแนวคิดและทฤษฎีท่ีตอ้งการศึกษาในเร่ือง ปัจจยัดา้นองค์กร 
และการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ร ท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของของ Generation Y และนาํขอ้
คาํถามมาจดัใหอ้ยูใ่นรูปแบบของแบบสอบถามท่ีสามารถนาํไปใชใ้นงานวจิยัได ้

 3. การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content validity)  

 3.1 ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามด้านปัจจยัด้านองค์กร และการรับรู้การสนับสนุนของ
องคก์ร ท่ีมีผลต่อ ความผกูพนัในองคก์รของของพนกังาน Generation Y โดยนาํไปปรึกษาอาจารยท่ี์
ปรึกษาเพื่อตรวจสอบขอ้คาํถามวา่ครอบคลุมเน้ือหาและเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัหรือไม่ 
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 3.2 นาํแบบสอบมาหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยทาํการหาค่า
ความสอดคลอ้งภายในของแบบสอบถาม IOC (Item - Objective Congruence Index)โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญ 
จาํนวน 3 ท่าน เป็นผูป้ระเมินขอ้คาํถามในแต่ละขอ้วา่มีความสอดคลอ้ง เหมาะสมกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดั
ในแต่ละด้านและตรงกับประเด็นท่ีต้องการศึกษาหรือไม่ หลังจากผู ้เช่ียวชาญทําการประเมิน
แบบสอบถามแลว้  นาํแบบสอบถามท่ีไดม้าทาํการหาค่า  IOC ของแต่ละขอ้คาํถาม โดยขอ้คาํถามใดท่ี
มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ถือว่ามีคุณภาพและสามารถนาํไปทดลองใชไ้ด ้ส่วนขอ้คาํถามใดท่ีมีค่า 
IOC นอ้ยกวา่ 0.5 ก็นาํมาปรับปรุงแกไ้ขใหไ้ดข้อ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตามเกณฑ ์ 
  โดยใชสู้ตร IOC        =       ∑R 

             N    

 เม่ือ IOC หมายถึง ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index Congruence) 

   R หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

  N หมายถึง จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

               หมายเหตุ 

  ค่า +1 หมายถึง ขอ้คาํถามท่ีสามารถนาํไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน 

  ค่า   0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่จะวดัได ้

  ค่า -1 หมายถึง ขอ้คาํถามท่ีไม่สามารถนาํไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน  

   

ตารางที่  3.3  แสดงการหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) จากการหาค่าความ                        
สอดคลอ้งภายในของแบบสอบถาม IOC (Item - Objective Congruence Index) 

 

ตัวแปร 

 

ลาํดบัข้อ 

การตรวจสอบความเที่ยงตรง 

ผู้เช่ียวชาญประเมิน 

ค่าความ

เที่ยงตรง

เชิงเนือ้หา 

 

ผลการ

พจิารณา 1 2 3 

ดา้นปัจจยัดา้นองคก์รOrganization Factor 1 +1 +1 +1 1 ผา่น 

2 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 3 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 4 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 5 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 6 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 7 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 8 +1 +1 +1 1 ผา่น 
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ตารางที ่ 3.3  แสดงการหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) จากการหาค่าความ                   

สอดคลอ้งภายในของแบบสอบถาม IOC (Item - Objective Congruence Index) (ต่อ) 
 

ตวัแปร 

 

ลาํดบัข้อ 

การตรวจสอบความเทีย่งตรง 

ผู้เช่ียวชาญประเมนิ 

ค่าความ

เทีย่งตรง

เชิงเนือ้หา 

 

ผลการ

พจิารณา 1 2 3 

ดา้นปัจจยัดา้นองคก์ร
Organization Factor (ต่อ) 

9 +1 +1 +1 1 ผา่น 

10 +1 0 +1 0.67 ผา่น 

 11 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 12 +1 0 +1 0.67 ผา่น 

 13 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 14 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 15 0 +1 +1 0.67 ผา่น 

 16 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 17 0 +1 +1 0.67 ผา่น 

 18 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 19 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 20 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 21 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 22 +1 +1 +1 1 ผา่น 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ร (Perceived Organization 

Support: POS) 

1 +1 +1 +1 1 ผา่น 

2 +1 +1 +1 1 ผา่น 

3 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 4 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 5 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 6 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 7 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 8 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 9 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 10 +1 +1 +1 1 ผา่น 
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ตารางที ่ 3.3  แสดงการหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) จากการหาค่าความ                   

สอดคลอ้งภายในของแบบสอบถาม IOC (Item - Objective Congruence Index) (ต่อ) 
 

ตวัแปร 

 

ลาํดบัข้อ 

การตรวจสอบความเทีย่งตรง 

ผู้เช่ียวชาญประเมนิ 

ค่าความ

เทีย่งตรง

เชิงเนือ้หา 

 

ผลการ

พจิารณา 1 2 3 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ร (Perceived Organization 

Support: POS) (ต่อ) 

11 +1 +1 +1 1 ผา่น 

12 +1 +1 +1 1 ผา่น 

13 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 14 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 15 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 16 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 17 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 18 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 19 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 20 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 21 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 22 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 23 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 24 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 25 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 26 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 27 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 28 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 29 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 30 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 31 +1 +1 +1 1 ผา่น 

ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร              
( Organization Commitment) 

1 0 +1 +1 0.67 ผา่น 

2 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 3 +1 0 +1 0.67 ผา่น 
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ตารางที ่ 3.3  แสดงการหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) จากการหาค่าความ                    

สอดคลอ้งภายในของแบบสอบถาม IOC (Item - Objective Congruence Index) (ต่อ) 
 

ตวัแปร 

 

ลาํดบัข้อ 

การตรวจสอบความเทีย่งตรง 

ผู้เช่ียวชาญประเมนิ 

ค่าความ

เทีย่งตรง

เชิงเนือ้หา 

 

ผลการ

พจิารณา 1 2 3 

ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร              
(Organization Commitment) 

(ต่อ) 

4 +1 +1 +1 1 ผา่น 

5 +1 +1 +1 1 ผา่น 

6 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 7 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 8 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 9 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 10 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 11 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 12 +1 0 +1 0.67 ผา่น 

 13 +1 0 +1 0.67 ผา่น 

 14 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 15 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 16 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 17 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 18 +1 0 +1 0.67 ผา่น 

 19 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 20 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 21 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 22 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 23 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 24 +1 0 +1 0.67 ผา่น 

 25 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 26 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 27 +1 0 +1 0.67 ผา่น 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจ ัยทาํหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากคณะบริหารธุรกิจ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ไปยงั บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่เนล จาํกดั และ
ไดติ้ดต่อขอความร่วมมือจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลในการแจกแบบสอบถามจาํนวน 420 ชุด และรับ
แบบสอบถามกลบัคืนด้วยตวัเอง ทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบในแบบสอบถามและ     

จดัหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถามเพื่อนาํขอ้มูลมาวเิคราะห์ทางสถิติ 

 

3.6 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

หลงัจากทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดน้าํมา
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบท่ีได้ แล้วมาทาํการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทาํการหาคาํตอบใน
การศึกษาและทดสอบสมมติฐาน ดว้ยโปรแกรม (Statistical Package for the Social Science: SPSS 

for window) โดยใชค้่าสถิติดงัน้ี 

 1. การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการจดัระเบียบขอ้มูลลง
รหัสในรูปแบบการบนัทึกขอ้มูลแล้วนาํไปคาํนวณหาค่าทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
สําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for the Social Science: SPSS for 

window) เพื่อทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (ภูมิหลงัของบุคคล) ซ่ึงการวิเคราะห์จะใช้
 2. สถิติพื้นฐานบรรยายเพื่อให้ทราบค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) 

การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Interferential statistics) เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน โดยการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) และการการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลสําหรับงานวิจยัเร่ือง  “ปัจจยัด้านองค์กรและการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ร ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย : กรณีศึกษา บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์
อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกดั” โดยผูว้ิจยัได้นาํขอ้มูลจากการเก็บแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาจากกลุ่ม
ตวัอย่างจาํนวน 420 ชุด ท่ีผ่านการตรวจคุณภาพแล้วมาทาํการวิเคราะห์ ด้วยวิธีการทางสถิติตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยนาํเสนอผลการวิเคราะห์ดงัต่อไปน้ี 

 

4.1 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบแบบสอบถาม
คาํนวณหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัดา้นปัจจยัดา้นองคก์ร (Organization Factors) โดย
แสดง ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived 

Organization Support: POS) โดยแสดงค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัดา้นความผกูพนัองคก์ร (Organization Commitment) 

โดยแสดง ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 

ตอนท่ี 5 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัดา้นปัจจยัองค์กร (Organization Commitment) 

ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร (Perceived Organization Support: POS) และดา้นความผูกพนั
องคก์ร (Organization Commitment)  

ตอนท่ี 6 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตในแบบจาํลองเชิงสาเหตุของ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร โดยการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson 

Correlation)  

ตอนท่ี 7 ทดสอบสมมุติฐาน ปัจจยัดา้นองคก์ร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัองค์กรของพนักงาน Generation Y โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis: MRA) 
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 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัจึงกาํหนด
สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 N หมายถึง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 X  หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) 

 SD หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 r หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย 

 R หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณระหวา่งตวัแปร 3 ตวัข้ึนไป 

 R2 หมายถึง กาํลังสองของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณหรือร้อยละของค่า
ความแปรผนัร่วมกนัของตวัแปรพยากรณ์กบัตวัแปรเกณฑ ์

 a หมายถึง ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 b หมายถึง ค่านํ้ าหนกัความสําคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (Score 

Weight) 

 β หมายถึง ค่านํ้ าหนกัความสําคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน
(Beta Weight) 

 Sig. หมายถึง ระดบัความมีนยัสาํคญั (Significant) 

 ** หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 * หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 H0 หมายถึง สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

 H1 หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนตัวแปร 

 TD หมายถึง ความตอ้งการดา้นงาน 

 RD หมายถึง ความตอ้งการดา้นบทบาท 

 ID หมายถึง ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 OF หมายถึง ปัจจยัดา้นองคก์ร 

 BE หมายถึง ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

 OP  หมายถึง ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

 ST หมายถึง ดา้นความมัน่คงในงาน 

 SS หมายถึง ดา้นจิตวทิยาสังคม 

 WC หมายถึง ดา้นสภาพการทาํงาน 

 WP หมายถึง ดา้นการปฏิบติังาน 

 DO หมายถึง ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

 WV หมายถึง ดา้นการเห็นคุณค่าปฏิบติังานของพนกังาน 

 POS หมายถึง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 

 AC หมายถึง Attitudinal Commitment 

 PC หมายถึง Programmatic Commitment 

 LC หมายถึง Loyalty based Commitment 

 OC หมายถึง ความผกูพนัองคก์ร  
 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ตอนที ่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางที ่4.1 จาํนวนและร้อยละของลกัษณะประชากรศาสตร์ จาํแนกตามเพศ 

เพศ 
GEN Y GEN X ภาพรวม 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 

ชาย 67 21.80 16 14.20 83 19.80 

หญิง 240 78.20 97 85.80 337 80.20 

รวม 307.00 100.00 113.00 100.00 420.00 100.00 
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จากตารางท่ี 4.1 แสดงว่า ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 420 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
มากกวา่เพศชาย โดยคิดเป็นร้อยละ 80.20 และร้อยละ 19.80 ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.2  จาํนวนและค่าร้อยละของลกัษณะประชากรศาสตร์ จาํแนกตามระดบัอาย ุ 

อายุ 
GEN Y GEN X ภาพรวม 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 

21 - 25 ปี 129.00 42.00   129 30.70 

26 - 30 ปี 125.00 40.70   125 29.80 

31 - 36 ปี 53.00 17.30   53 12.60 

37 - 40 ปี   63.00 55.80 63 15.00 

41 - 44 ปี   26.00 23.00 26 6.20 

45 - 52  ปี   24.00 21.21 24 5.70 

รวม 307.00 100.00 113.00 100.00 420.00 100.00 

จากตารางท่ี 4.2 แสดงว่า ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 420 คน ส่วนใหญ่มีช่วงอายุ อยู่
ระหว่าง  21-25  ปี มากท่ีสุด รองลงมาคือ ช่วงอายุ 26-30  ปี และช่วงอายุ 37.40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
30.70  ร้อยละ 29.80 และนอ้ยท่ีสุดคือ ช่วงอาย ุ45-52 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.70 ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.3 จาํนวนและค่าร้อยละของลกัษณะประชากรศาสตร์ จาํแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ 
GEN Y GEN X ภาพรวม 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 

โสด 182.00 59.30 25 22.10 207 49.30 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 108.00 35.00 73 64.60 181 43.10 

แยกกนัอยู/่หยา่ร้าง/หมา้ย 17.00 5.500 15 13.30 32 7.60 

รวม 307.00 100.00 113.00 100.00 420 100.00 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงว่า ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 420 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด
คิดเป็นร้อยละ 49.30 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั คิดเป็นร้อยละ 43.10 และน้อยท่ีสุด 
คือ สถานภาพแยกกนัอยู/่หยา่ร้าง/หมา้ย คิดเป็นร้อยละ 7.60 ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.4  จาํนวนและค่าร้อยละของลกัษณะประชากรศาสตร์ จาํแนกตามการศึกษา 

การศึกษา 
GEN Y GEN X ภาพรวม 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 227.00 73.90 79.00 69.90 306 72.90 

ปริญญาตรี 75.00 24.40 30.00 26.50 105 25.00 

สูงกวา่ปริญญาตรี 5.00 1.60 4.00 3.50 9 2.10 

รวม 307.00 100.00 113.00 100.00 420 100.00 

 จากตารางท่ี 4.4 แสดงวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 420 คน ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา
ในระดบัตํ่ากว่าปริญญามากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 72.90 รองลงมาคือปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 25.00 

และนอ้ยท่ีสุดคือ สูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 2.10 ตามลาํดบั  

 

ตารางที ่4.5 จาํนวนและค่าร้อยละของลกัษณะประชากรศาสตร์ จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายได้ต่อเดือน 
GEN Y GEN X ภาพรวม 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 221.00 75.00 39.00 34.50 260 61.90 

15,000 - 20,000 บาท 62.00 20.20 42.00 37.20 104 24.80 

20,001 - 25,000 บาท 19.00 6.20 11.00 9.70 30 7.10 

25,001 - 30,000 บาท 2.00 0.70 6.00 5.30 8 1.90 

30,001 - 35,000 บาท 1.00 0.30 5.00 4.40 6 1.40 

35,001 บาท ข้ึนไป 307.00 0.70 10.00 8.80 12 2.90 

รวม 307.00 100.00 113.00 100.00 420 100.00 

จากตารางท่ี 4.5 แสดงว่า ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 420 คน ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน
น้อยกว่า 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 61.90 รองลงมาคืออยู่ระหว่าง 15,000 -20,000 บาท คิดเป็น        

ร้อยละ 24.80 และนอ้ยท่ีสุดคือ อยูร่ะหวา่ง 30,001-35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 1.40 ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.6 จาํนวนและค่าร้อยละของลกัษณะประชากรศาสตร์ จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

ตําแหน่งงาน 
GEN Y GEN X ภาพรวม 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 

พนกังานฝ่ายผลิต 207.00 67.40 39.00 34.50 246 58.60 

พนกังานฝ่ายสาํนกังาน 91.00 29.60 41.00 36.30 132 31.40 

หวัหนา้งาน/หวัหนา้ฝ่าย 9.00 2.90 33.00 29.20 42 10.00 

รวม 307.00 100.00 113.00 100.00 420 100.00 

 จากตารางท่ี 4.6 แสดงว่า ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 420 คน ส่วนใหญ่มีลักษณะของ
ตาํแหน่งงานในฝ่ายผลิตมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 58.60 รองลงมาคือตาํแหน่งงานฝ่ายสํานักงาน         
คิดเป็นร้อยละ 31.40 และนอ้ยท่ีสุดคือ หวัหนา้งาน/หวัหนา้ฝ่าย คิดเป็น ร้อยละ 10.00 ตามลาํดบั  

 

ตารางที ่4.7 จาํนวนและค่าร้อยละของลกัษณะประชากรศาสตร์ จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ประสบการณ์การ

ทาํงาน 

GEN Y GEN X ภาพรวม 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 131.00 42.70   131 31.20 

2 - 5 ปี 116.00 37.80 6.00 5.30 122 29.00 

6 - 10 ปี 47.00 15.30   47 11.20 

11- 15 ปี 7.00 2.30 32.00 28.30 39 9.30 

15 ปีข้ึนไป 6.00 2.00 75.00 66.44 81 19.30 

รวม 307.00 100.00 113.00 100.00 420 100.00 

 จากตารางท่ี 4.7 แสดงวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 420 คน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.20 รองลงมาคืออยูร่ะหวา่ง 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.00 และ
นอ้ยท่ีสุด คือ มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.30 ตามลาํดบั  

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัด้านปัจจัยด้านองค์กร (Organization Factors) 

 ในการแปลความหมายค่าเฉล่ียการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ร (Organization 

Factors) โดยใชห้ลกัเกณฑด์งัน้ี 

 มีระดบัความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่ คือ   ค่าเฉล่ีย   4.21 - 5.00 

 มีระดบัความคิดเห็นดว้ย คือ   ค่าเฉล่ีย   3.41 - 4.20 

 มีระดบัความคิดไม่แน่ใจ คือ    ค่าเฉล่ีย   2.61 - 3.40 
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 มีระดบัความคิดไม่เห็นดว้ย  คือ ค่าเฉล่ีย   1.81 - 2.60 

 มีระดบัความคิดไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ คือ ค่าเฉล่ีย   1.00 - 1.80 

 

ตารางที ่4.8ค่าเฉล่ีย X และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของดา้นปัจจยัดา้นองคก์ร (Organization  

Factors)  

 

ปัจจยัด้านองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

SD 

 

ความ หมาย 
เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

ปั จ จั ย ด้ า น ค ว า ม ต้ อ ง ด้ า น ง า น         

(Task Demands) 

     2.18 0.48 ไม่เห็นด้วย 

1. ท่านไดรั้บอิสระในการทาํงาน
อยา่งเตม็ท่ี   ต่องานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

95 

(22.60) 
244 

(58.10) 

60 

(14.30) 

13 

(3.10) 

8 

(1.90) 

2.04 0.82 ไม่เห็นดว้ย 

2.ท่านเขา้ใจรูปแบบแลแนวทางใน
การปฏิบติังานอยา่งชดัเจนทุกคร้ัง 
เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน 

69 

(16.40) 

270 

(64.30) 

73 

(17.40) 

6 

(1.40) 

2 

(0.50) 

2.05 0.67 ไม่เห็นดว้ย 

3. ท่านมีความกดดนัท่ีจะตอ้งตามทนั 
เทคโนโลย ีตลอดเวลา 

46 

(11.00) 

147 

(35.00) 

111 

(26.40) 

102 

(24.30) 

14 

(3.30) 

2.74 1.05 ไม่แน่ใจ 

4. องคก์รของท่านมีการนาํเอา
เทคโนโลยรุ่ีนใหม่ๆมาใชเ้พ่ืออาํนวย
ความสะดวกในการปฏิบติังาน 

80 

(19.00) 
220 

(52.40) 

99 

(23.60) 

17 

(4.00) 

4 

(1.00) 

2.15 0.81 ไม่เห็นดว้ย 

5. องคก์รของท่านมีวสัดุอุปกรณ์
พร้อม สาํหรับการปฏิบติังานของ
ท่าน 

81 

(19.30) 

241 

(57.40) 

72 

(17.10) 

24 

(5.70) 

2 

(0.50) 

2.11 0.79 ไม่เห็นดว้ย 

6. องคก์รของท่านจดัการท่ี
ปฏิบติังานให้มีสภาพทางกายภาพ 
เช่น แสง เสียง อากาศ ท่ีเหมาะสม 

79 

(18.80) 

234 

(55.70) 

76 

(18.10) 

23 

(5.50) 

8 

(1.90) 

2.15 0.86 ไม่เห็นดว้ย 

7. องคก์รของท่านมีการจดั
สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ท่ีเอ้ือต่อ
การปฏิบติังาน และคาํนึงถึงความ
ปลอดภยัเป็นหลกั 

107 

(25.50) 

229 

(54.50) 

61 

(14.50) 

20 

(4.80) 

3 

(0.70) 

2.01 0.81 ไม่เห็นดว้ย 
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ตารางที ่4.8 ค่าเฉล่ีย X  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของดา้นปัจจยัดา้นองค์กร (Organization

 Factors) (ต่อ) 

 

ปัจจยัด้านองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

SD 

 

ความหมาย เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

ปัจจัยด้านความต้องการด้านบทบาท 

(Role Demands) 
     

2.69 0.60 ไม่แน่ใจ 

8.  ท่านคิดวา่งานท่ีท่านทาํมีความ
คลุมเครือไม่น่าเก่ียวกบับทบาทความ
รับผิดชอบ 

36 

(8.60) 

117 

(27.90) 

170 

(40.50) 

83 

(19.80) 

14 

(3.30) 

2.81 0.96 ไม่แน่ใจ 

9.  ท่านคิดวา่ท่านทาํงานท่ีมีความ
รับผิดชอบสูงเกินหนา้ท่ี 

39 

(9.30) 

147 

(35.00) 

119 

(28.30) 

107 

(25.50) 

8 

(1.90) 

2.76 1 ไม่แน่ใจ 

10. ท่านคิดวา่งานของท่านเสร็จทนั
ตามเวลาท่ีกาํหนด 

78 

(18.60) 

225 

(53.60) 

92 

(21.90) 

22 

(5.20) 

3 

(0.70) 

2.16 0.81 ไม่เห็นดว้ย 

11. ท่านมีความสบัสนในบทบาท
หรือวิตกกงัวลเก่ียวกบังานท่ีท่านทาํ 

26 

(6.20) 

 

145 

(34.50) 

128 

(30.50) 

97 

(23.10) 

24 

(5.70) 

2.86 1.02 ไม่แน่ใจ 

12. ท่านไม่มีอาํนาจใด ๆ หรือ
อิทธิพลใด ๆ ในงานท่ีท่านทาํ 

46 

(11.00) 

137 

(32.60) 

140 

(33.30) 

86 

(20.50) 

11 

(2.60) 

2.71 1 ไม่แน่ใจ 

13. ท่านตอ้งทาํงานหลายอยา่งใน
เวลาเดียวกนั 

48 

 

177 121 63 11 2.56 0.97 ไม่เห็นดว้ย 

14. ท่านไม่สามารถตดัสินใจดว้ย
ตนเองในงานท่ีท่านทาํเองได ้

28 

(6.70) 

126 

(30.00) 

130 

(31.00) 

111 

(26.40) 

25 

(6.00) 

2.95 1.03 ไม่แน่ใจ 

ปัจจัยด้านความต้องการด้าน

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

(Interpersonal Demands) 

     2.55 0.53 ไม่เห็นดว้ย 

15. ท่านไดรั้บความร่วมมือในการ

ทาํงานจากเพ่ือนร่วมงาน 

100 

(7.60) 

234 

(23.10) 

62 

(21.90) 

18 

(36.90) 

6 

(10.50) 

2.04 0.83 ไม่เห็นดว้ย 

16. ท่านมกัลงัเลหรืออายท่ีจะขอ
ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานใน
ท่ีทาํงาน 

32 

(7.60) 

97 

(23.10) 

92 

(21.90) 

155 

(36.90) 

44 

(10.50) 

3.12 1.14 ไม่แน่ใจ 
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ตารางที ่4.8 ค่าเฉล่ีย X  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของดา้นปัจจยัดา้นองคก์ร (Organization 

Factors) (ต่อ) 

 

ปัจจยัด้านองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

SD 

 

ความ หมาย เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

17. คุณรู้สึกเบ่ือหน่ายในการทาํงาน
ร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน 

39 

(9.30) 

92 

(21.90) 

106 

(25.20) 

146 

(34.80) 

37 

(8.80) 

3.12 1.13 ไม่แน่ใจ 

18. เพ่ือนร่วมงานของท่านมกัมองว่า
ท่านมีความสามารถไม่เหมาะสมกบั
งานท่ีท่านทาํ 

19 

(4.50) 

83 

(19.80) 

169 

(40.20) 

113 

(26.90) 

36 

(8.60) 

3.15 0.98 ไม่แน่ใจ 

19. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็น
กนัเองและใหค้วามสนใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 

63 

(15.00) 

 

169 

(40.20) 

122 

(29.00) 

50 

(11.90) 

16 

(3.80) 

2.45 1.01 ไม่เห็นดว้ย 

20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเอาใจใส่
และช่วยเหลือในการปฏิบติังาน 

74 

(17.60) 

186 

(44.30) 

118 

(28.10) 

29 

(6.90) 

13 

(3.10) 

2.34 0.95 ไม่เห็นดว้ย 

21. บรรยากาศในการทาํงานเป็นไป
ดว้ยความเป็นมิตรท่ีดีต่อกนั 

113 

(26.90) 

206 

(49.00) 

65 

(15.50) 

27 

(6.40) 

9 

(2.10) 

2.08 0.93 ไม่เห็นดว้ย 

22. ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีกบั
เพ่ือนร่วมงาน 

119 

(28.30) 

216 

(51.40) 

72 

(17.10) 

11 

(2.60) 

2 

(0.50) 

1.96 0.78 ไม่เห็นดว้ย 

สรุปดา้นปัจจยัองคก์ร      
2.47 0.40 ไม่เห็นดว้ย 

 ตอนที ่3 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived 

Organization Support: POS) 

 ในการแปลความหมายค่าเฉล่ียการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ร (Perceived Organization Support: POS) โดยใชห้ลกัเกณฑด์งัน้ี 

 มีระดบัความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่ คือ ค่าเฉล่ีย   4.21 - 5.00 

 มีระดบัความคิดเห็นดว้ย คือ ค่าเฉล่ีย   3.41 - 4.20 

 มีระดบัความคิดไม่แน่ใจ คือ ค่าเฉล่ีย   2.61 - 3.40 

 มีระดบัความคิดไม่เห็นดว้ย คือ ค่าเฉล่ีย   1.81 - 2.60 

 มีระดบัความคิดไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ คือ ค่าเฉล่ีย   1.00 - 1.80 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ีย X  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
(Perceived Organization Support: POS) 

 

การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

SD 

 

ความหมาย เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

ด้านผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
     

2.33 0.98 ไม่เห็นดว้ย 

1.  ท่านคิดว่าองคก์รของท่านให้
เงินเดือนหรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ  เช่น 
โบนสั ค่าล่วงเวลา เบ้ียขยนั แก่ท่าน
อยา่งเหมาะสมและเป็นท่ีพอใจ 

91 

(21.70) 

 185 

(44.00) 

75 

(17.90) 

55 

(13.10) 

14 

(3.30) 

1.32 1.06 ไม่เห็นดว้ย 

2.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมี
สวสัดิการในดา้นต่างๆให้แก่ท่าน
และพนกังานอยา่งเพียงพอ 

77 

(18.30) 

221 

(52.60) 

82 

(19.50) 

31 

(7.40) 

9 

(2.10) 

2.22 0.90 ไม่เห็นดว้ย 

3.  ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสม
กบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่าน 

60 

(14.30) 

195 

(46.04) 

99 

(23.60) 

59 

(13.30) 

10 

(2.40) 

2.43 1.00 ไม่เห็นดว้ย 

ด้านโอกาสกา้วหนา้ 
     

2.66 0.77 ไม่แน่ใจ 

4.  ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสไดรั้บ
การสนบัสนุนจากองคก์รให้เล่ือน
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

38 

(9.00) 

113 

(26.90) 

208 

(49.50) 

50 

(11.90) 

11 

(2.60) 

2.72 0.88 ไม่แน่ใจ 

5.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่าน
ส่งเสริมให้ท่านไดมี้โอกาส
กา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติั หรือ
สายงานอ่ืนๆ 

45 

(10.70) 

 

127 

(30.20) 

201 

(47.90) 

40 

(9.50) 

7 

(1.70) 

2.61 0.86 ไม่แน่ใจ 

6. ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ใน
องคก์รแห่งน้ี 

40 

(9.50) 

127 

(30.20) 

203 

(48.30) 

40 

(9.50) 

10 

(2.40) 

2.65 0.86 ไม่แน่ใจ 

ด้านความมั่นคงในการทํางาน 
     

2.30 0.66 ไม่เห็นดว้ย 

7.  ท่านคิดวา่องคก์รเห็น
ความสาํคญัของท่านและตอ้งการท่ี
จะรักษาท่านไว ้ 

40 

(9.50) 

153 

(36.40) 

188 

(44.80) 

35 

(8.30) 

4 

(1.00) 

2.55 0.81 ไม่เห็นดว้ย 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ีย X และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  

(Perceived Organization Support: POS) (ต่อ) 

 

การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

SD 

 

ความหมาย เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

8.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็น
องคก์รท่ีมีความมัน่คง มี
ความกา้วหนา้ และเติบโตไดใ้น
อนาคต 

90 

(21.40) 

215 

(51.20) 

95 

(22.60) 

16 

(3.80) 

4 

(1.00) 

2.11 0.82 ไม่เห็นดว้ย 

9.  ท่านสามารถทาํงานในองคก์รน้ี
ไดต้ลอดไปอยา่งมัน่คง 

71 

(16.90) 

200 

(47.60) 

133 

(31.70) 

12 

(2.90) 

4 

(1.0) 

2.23 0.79 ไม่เห็นดว้ย 

 ด้านจิตวทิยาสังคม 
     

2.36 0.60 ไม่เห็นดว้ย 

10.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมี
ความเอาใจใส่ท่านเป็นอยา่งดี 

54 

(12.90) 

165 

(39.30) 

156 

(37.10) 

42 

(10.00) 

3 

(0.70) 

2.46 0.87 ไม่เห็นดว้ย 

11.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่าน
ปฏิบติัต่อท่านอยา่งให้เกียรติ 

36 

(8.60) 

194 

(46.20) 

152 

(36.20) 

34 

(8.10) 

4 

(1.00) 

2.45 0.80 ไม่เห็นดว้ย 

12.  ท่านคิดวา่ท่านไดท้าํงานใน
องคก์รท่ีมีเกียรติ  

43 

(10.20) 

218 

(51.90) 

140 

(33.30) 

17 

(4.00) 

2 

(0.50) 

2.33 0.73 ไม่เห็นดว้ย 

13.  ท่านคิดวา่ท่านไดรั้บการ
ยอมรับจากองคก์รแห่งน้ี 

35 

(8.30) 

 

198 

(47.10) 

171 

(40.70) 

15 

(3.60) 

1 

(0.20) 

2.40 0.70 ไม่เห็นดว้ย 

14.  ท่านรู้สึกดีท่ีไดท้าํงานใน
องคก์รท่ีไดรั้บการยอมรับจาก
สงัคมแห่งน้ี 

62 

(14.80) 

240 

(27.10) 

106 

(25.20) 

11 

(2.60) 

1 

(0.20) 

2.16 0.71 ไม่เห็นดว้ย 

ด้านสภาพการทํางาน      2.20 0.70 ไม่เห็นดว้ย 

15.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่าน จดั
ให้ท่านไดท้าํงานใน
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม  

80 

(19.00) 

217 

(51.70) 

95 

(22.60) 

27 

(6.40) 

1 

(0.20) 

2.17 0.81 ไม่เห็นดว้ย 

16.  ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านให้
การสนบัสนุนดา้นวสัดุอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จะช่วย
ส่งเสริมให้ท่านทาํงานไดอ้ยา่ง
สะดวกสบาย 

77 

(18.30) 

229 

(54.50) 

89 

(21.20) 

24 

(5.70) 

1 

(0.20) 

2.15 0.79 ไม่เห็นดว้ย 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ีย X  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 

(Perceived Organization Support: POS) (ต่อ) 

 

การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

SD 

 

ความหมาย เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

17. องค์กรของท่านสนับสนุนใน
ส่ิงท่ีท่านตอ้งการในการทาํงาน ทาํ
ให้ท่านทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข 

62 

(14.80) 

215 

(54.20) 
108 

(25.70) 
33 

(7.90) 

2 

(0.50) 

2.28 0.83 ไม่เห็นดว้ย 

 ด้านการปฏิบัติงาน 
     

2.49 0.54 ไม่เห็นดว้ย 

18.  แมว้า่ท่านจะสามารถ
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดีและเห็น
เด่นชดัเป็นท่ีปรากฏ  แต่องคก์รก็
ไม่ไดส้นใจหรือใส่ใจในผลงาน
นั้น 

75 

(17.90) 

123 

(29.30) 

158 

(37.60) 

60 

(14.30) 

4 

(1.00) 

2.51 0.98 ไม่เห็นดว้ย 

19.  ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจาก
องคก์รเป็นอยา่งดีเม่ือท่านประสบ
ปัญหาจากการปฏิบติังาน 

39 

(9.30) 

219 

(52.10) 

123 

(29.30) 

39 

(9.30) - 
2.39 0.78 ไม่เห็นดว้ย 

20. องคก์รมีการจดัประชุมเพ่ือ
พดูคุยถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการ
ทาํงานระหวา่งบุคลากรเป็นประจาํ 

43 

(10.20) 

123 

(50.70) 

111 

(26.40) 
45 

(10.70) 

8 

(1.90) 

2.43 0.88 ไม่เห็นดว้ย 

21.  องคก์รไม่ไดใ้ส่ใจต่อการ
ทาํงานหนกัท่ีนอกเหนือไปจาก
ภาระงานประจาํของท่าน 

37 

(8.80) 

157 

(37.40) 

165 

(39.30) 

57 

(13.60) 

4 

(1.00) 

2.60 0.86 ไม่เห็นดว้ย 

22.  องคก์รเตม็ใจท่ีจะยดืหยุน่
ขอ้กาํหนดบางอยา่ง ถา้หากวา่จะ
เป็นการสนบัสนุนให้ท่านไดใ้ช้
ความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ีเพ่ือ
ประโยชน์ของงาน 

33 

(7.90) 

176 

(41.90) 

174 

(41.40) 

32 

(7.60) 

5 

(1.20) 

2.52 0.79 ไม่เห็นดว้ย 

ด้านโอกาสที่ได้รับการพฒันาใน

องค์กร      
2.48 0.60 ไม่เห็นดว้ย 

23.  องคก์รตั้งใจท่ีจะมอบหมายงาน
ท่ีเหมาะสมท่ีสุดกบัความสามารถ
และความเช่ียวชาญของท่าน 

47 

(11.20) 

209 

(49.80) 

136 

(32.40) 

28 

(6.70) - 
2.35 0.76 ไม่เห็นดว้ย 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ีย X  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
(Perceived Organization Support: POS) (ต่อ) 

 

การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

SD 

 

ความหมาย เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

24.  องคก์รมีแผนการฝึกอบรม
และพฒันาสาํหรับบุคลากรอยา่ง
ชดัเจน 

48 

(11.40) 

255 

(60.70) 

103 

(24.50) 

12 

(2.90) 

2 

(0.50) 

2.02 0.69 ไม่เห็นดว้ย 

25.  การจดัการฝึกอบรมและพฒันาใน
องคก์รมกัไม่เป็นไปตามแผนท่ีได้
กาํหนดไว ้

44 

(10.50) 

165 

(39.30) 

164 

(10.50) 

44 

(10.50) 

3 

(0.70) 

2.52 0.84 ไม่เห็นดว้ย 

26  องคก์รมีทุนสนบัสนุนการวิจยั
เพ่ือเปิดโอกาสให้พนกังานทาํวิจยั
เพ่ือพฒันาทกัษะและ
ความสามารถในการวิจยัให้มี
ศกัยภาพสูงข้ึน 

35 

(8.30) 

154 

(36.70) 

172 

(41.00) 

42 

(10.00) 

17 

(4.00) 

2.65 0.92 ไม่แน่ใจ 

27  ท่านมีโอกาสไดศึ้กษาดูงาน
ตามหน่วยงานต่าง  ๆ เพ่ือนาํมา
ประยกุตใ์ชก้บังานในองคก์ร 

42 

(10.00) 

148 

(35.20) 

137 

(32.60) 

76 

(18.10) 

17 

(4.00) 

2.70 1.01 ไม่แน่ใจ 

 ด้านการเห็นคุณค่าการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน      
2.66 0.69 ไม่แน่ใจ 

28.  องคก์รของท่านเห็นคุณค่าและ
ให้ความสาํคญัต่อเป้าหมายหรือ
ความสาํเร็จกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งานของท่าน 

56 

(13.30) 

175 

(41.00) 

135 

(31.10) 

46 

(11.00) 

11 

(2.60) 

2.49 0.95 ไม่เห็นดว้ย 

29.  องคก์รให้ความใส่ใจต่อ
พนกังานแต่ละคนนอ้ยเกินไป 

54 

(12.90) 

184 

(43.80) 

123 

(29.30) 

54 

(12.90) 

5 

(1.20) 

2.46 0.91 ไม่เห็นดว้ย 

30.  องคก์รให้คุณค่าความสาํคญั
กบัการทาํงานอยา่งทุ่มเทของท่าน 

36 

(8.60) 

138 

(32.90) 

172 

(41.00) 

63 

(15.00) 

11 

(2.60) 

2.70 0.92 ไม่แน่ใจ 

31.  หากท่านตดัสินใจท่ีจะลาออก 
ท่านเช่ือวา่องคก์รจะทาํทุกวิถีทาง
เพ่ือร้ังท่านไว ้

29 

(6.90) 

100 

(23.80) 

184 

(43.80) 

53 

(12.60) 

54 

(12.90) 

3.01 1.08 ไม่แน่ใจ 

สรุปดา้นการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร      

2.44 0.52 ไม่เห็นดว้ย 
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ตอนที ่4 ผลกา รวิ เครา ะห์ข้อมูล เกี่ ยว กับ ด้ านค วามผูกพันองค์ กร (Organization 

Commitment)  

ในการแปลความหมายค่า เฉ ล่ียการวิ เคราะห์ข้อมูล เ ก่ียวกับความผูกพันองค์กร                       

(Organization Commitment) โดยใชห้ลกัเกณฑด์งัน้ี 

มีระดบัความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่ คือ ค่าเฉล่ีย   4.21 - 5.00 

มีระดบัความคิดเห็นดว้ย คือ ค่าเฉล่ีย   3.41 - 4.20 

 มีระดบัความคิดไม่แน่ใจ คือ ค่าเฉล่ีย   2.61 - 3.40 

 มีระดบัความคิดไม่เห็นดว้ย คือ ค่าเฉล่ีย   1.81 - 2.60 

 มีระดบัความคิดไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ คือ ค่าเฉล่ีย   1.00 - 1.80 

 

ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ีย X  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของดา้นความผกูพนัองคก์ร 

(Organization Commitment) 

 

ความผูกพนัองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

SD 

 

ความ  หมาย เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

Attitudinal Commitment  
     

2.48 0.49 ไม่เห็นดว้ย 

1. ท่านพดูถึงองคก์รน้ีให้เพ่ือนของ
ท่านฟังว่าเป็นองคก์รท่ีน่าทาํงาน
ดว้ย 

74 

(17.60) 

226 

(53.80) 

77 

(18.30) 

30 

(7.10) 

13 

(3.10) 

2.24 0.93 ไม่เห็นดว้ย 

2.  ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบั
องคก์รน้ีนอ้ยมาก 

27 

(6.40) 

143 

(34.00) 

129 

(30.70) 

107 

(25.50) 

14 

(3.30) 

2.85 0.98 ไม่แน่ใจ 

3. ท่านพบว่าค่านิยมของท่านและ
ค่านิยมขององคก์รมีความ
สอดคลอ้งกนั 

32 

(7.60) 

126 

(30.00) 

210 

(50.00) 

49 

(11.70) 

3 

(0.70) 

2.68 0.81 ไม่แน่ใจ 

4. ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานในองคก์รน้ี
จนเกษียณอายงุาน 

63 

(15.00) 

134 

(31.90) 

155 

(36.90) 

43 

(10.20) 

25 

(6.00) 

2.60 1.05 ไม่เห็นดว้ย 

5. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาต่าง ๆ ของ
องคก์รเป็นปัญหาของท่านดว้ย 

41 

(9.80) 

170 

(40.50) 

155 

(36.90) 

44 

(10.50) 

10 

(2.40) 

2.55 0.89 ไม่เห็นดว้ย 

6. ท่านไม่รู้สึกวา่องคก์รน้ีเป็น
เสมือนครอบครัว 

30 

(7.10) 

141 

(33.60) 

133 

(31.70) 

107 

(25.5) 

9 

(2.10) 

2.82 0.97 ไม่แน่ใจ 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ีย X  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของดา้นความผกูพนัองคก์ร 

(Organization Commitment) (ต่อ) 

 

ความผูกพนัองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

SD 

 

ความ หมาย เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

7. ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือท่ีจะช่วยให้
องคก์รน้ีประสบความสาํเร็จ 

51 

(12.10) 

247 

(58.80) 

110 

(26.20) 

10 

(2.40) 

2 

(0.50) 

2.20 0.69 ไม่เห็นดว้ย 

8.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน
วา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี 

53 

(12.60) 

263 

(62.60) 

87 

(20.70) 

15 

(3.60) 

 

2 

(0.05) 

2.17 0.70 ไม่เห็นดว้ย 

9.  ท่านรู้สึกเป็นส่วนสาํคญั 
เก่ียวกบัอนาคตขององคก์รน้ี 

48 

(11.40) 

193 

(46.00) 

146 

(34.80) 

30 

(7.10) 

3 

(0.70) 

2.40 0.81 ไม่เห็นดว้ย 

10.  ท่านยนิดีรับงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเกือบทุกประเภทเพ่ือ
ทาํงานให้กบัองคก์รน้ี 

55 

(13.10) 

228 

(54.30) 

116 

(27.60) 

16 

(3.80) 

5 

(1.20) 

2.26 0.78 ไม่เห็นดว้ย 

Programmatic Commitment  
     

2.55 0.55 ไม่เห็นดว้ย 

11.  ท่านสามารถทาํงานท่ีองคก์รอ่ืนๆ
ได ้ถา้งานมีความคลา้ยคลึงกนั 

69 

(16.40) 

234 

(55.70) 

109 

(26.00) 

6 

(1.40) 

2 

(0.50) 

2.14 0.71 ไม่เห็นดว้ย 

12. หากมีการเปล่ียนแปลงใด เๆกิดข้ึน 
จะเป็นสาเหตุให้ท่านออกจาก 

29 

(6.90) 

125 

(29.80) 

190 

(45.20) 

68 

(16.20) 

8 

(1.90) 

2.76 0.81 ไม่แน่ใจ 

13. เป็นการยากสาํหรับท่านท่ีจะ
ลาออกจากองคก์รในช่วงน้ีแมว้า่
ท่านจะอยากลาออกก็ตาม เพราะ
สวสัดิการและค่าตอบแทนของ
องคก์รน้ีมีความจาํเป็นต่อท่าน  

45 

(10.70) 

224 

(53.30) 

105 

(25.00) 

42 

(10.00) 

4 

(1.00) 

2.37 0.84 ไม่เห็นดว้ย 

14. ถา้หากท่านลาออกจากองคก์ร
ในตอนน้ี จะก่อให้เกิดผลกระทบ
ต่อชีวิตของท่านมากจนเกินไป 

53 

(12.60) 

198 

(47.10) 

101 

(24.00) 

57 

(13.60) 

11 

(2.60) 

2.46 0.97 ไม่เห็นดว้ย 

15. ท่านเช่ือวา่โอกาสท่ีจะไดง้าน
ใหม่มีนอ้ยมาก หากลาออกจาก
องคก์รน้ี 

46 

(11.00) 

152 

(36.20) 

140 

(33.30) 

55 

(13.10) 

27 

(6.40) 

2.68 1.04 ไม่แน่ใจ 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ีย X  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของดา้นความผกูพนัองคก์ร 

(Organization Commitment) (ต่อ) 

 

ความผูกพนัองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

SD 

 

ความ หมาย เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

16. คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้
ยงัทาํงานต่อไปกบัองคก์รน้ี 

26 

(6.20) 

106 

(25.20) 

146 

(34.80) 

112 

(26.70) 

30 

(7.10) 

3.03 1.03 ไม่แน่ใจ 

17. ท่านดีใจมากท่ีไดเ้ลือกทาํงาน
กบัองคก์รน้ี ถึงแมว้า่องคก์รอ่ืนจะ
เสนอผลประโยชน์อ่ืนใดท่ีมากกวา่
ก็ตาม 

36 

(8.60) 

183 

(43.60) 

154 

(36.70) 

45 

(10.70) 

2 

(0.50) 

2.51 0.82 ไม่เห็นดว้ย 

18. ณ เวลาน้ีการทาํงานอยูก่บั
องคก์รของท่านเป็นเร่ืองของความ
จาํเป็นพอ ๆ กบัเป็นเร่ืองของความ
สมคัรใจ 

39 

(9.30) 

225 

(53.60) 

121 

(28.80) 

33 

(7.90) 

2 

(0.50) 

2.37 0.78 ไม่เห็นดว้ย 

19. เหตุผลหลกัท่ีทาํให้ท่าน
ตดัสินใจทาํงานกบัองคก์รน้ีต่อไป 
เน่ืองจากองคก์รอ่ืน ๆ ไม่สามารถ
ให้ผลตอบแทนเทียบเท่ากบัท่ี
ไดรั้บจากองคก์รน้ี 

43 

(10.20) 

 

160 

(38.10) 

141 

(33.60) 

58 

(13.80) 

18 

(4.30) 

2.64 0.99 ไม่แน่ใจ 

Loyalty based  Commitment  
     

2.45 0.67 ไม่เห็นดว้ย 

20. ท่านคิดวา่การออกจากองคก์ร
ในขณะน้ีเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง แมจ้ะ
เป็นไปเพ่ือประโยชน์ของตนเอง 

72 

(17.10) 

143 

(34.00) 

134 

(31.90) 

55 

(13.10) 

16 

(3.80) 

2.52 1.04 ไม่เห็นดว้ย 

21. ท่านไม่คิดจะลาออกจาก
องคก์รในเวลาน้ี เพราะมีความรู้สึก
ถึงภาระผกูพนัต่อบุคลากรใน
องคก์รน้ี 

44 

(10.50) 

192 

(45.70) 

122 

(29.00) 

47 

(11.20) 

15 

(3.60) 

2.52 0.95 ไม่เห็นดว้ย 

22. องคก์รน้ีไดใ้ห้ส่ิงดี ๆ แก่ท่าน
มาโดยตลอด 

55 

(13.10) 

199 

(47.40) 

136 

(32.40) 

27 

(6.40) 

3 

(0.70) 

2.34 0.81 ไม่เห็นดว้ย 

23. ท่านจะรู้สึกผิดถา้ลาออกจาก
องคก์รในเวลาน้ี 

42 

(10.00) 

156 

(37.10) 

126 

(30.00) 

65 

(15.50) 

31 

(7.40) 

2.73 1.07 ไม่แน่ใจ 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ีย X และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของดา้นความผกูพนัองคก์ร 

(Organization Commitment) (ต่อ) 

 

ความผูกพนัองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  

X  

 

SD 

 

ความ หมาย เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

24. ท่านยงัคงมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รอยูเ่สมอแมว้า่ท่านจะ
ผิดหวงัในบางเร่ือง 

51 

(12.10) 

252 

(60.00) 

96 

(22.90) 

19 

(4.50) 

2 

(0.50) 

2.21 0.73 ไม่เห็นดว้ย 

25. ท่านคิดวา่องคก์รท่ีท่านทาํงาน
อยูมี่บุญคุณกบัท่านมาก 

44 

(10.50) 

 

206 

(49.00) 

117 

(27.90) 

47 

(11.20) 

6 

(1.40) 

2.44 0.88 ไม่เห็นดว้ย 

26. ท่านคิดวา่ท่านจะทาํงานตอบ
แทนให้กบัองคก์รของท่านในทุกๆ
ดา้น 

37 

(8.80) 

207 

(49.30) 

160 

(38.10) 

11 

(2.60) 

5 

(1.20) 

2.38 0.73 ไม่เห็นดว้ย 

สรุปดา้นความผกูพนัองคก์ร      
2.50 0.48 ไม่เห็นดว้ย 

 ตอนที ่5 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านปัจจัยองค์กร (Organization Factors) 

ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organization Support: POS) และด้านความ

ผูกพนัองค์กร (Organization Commitment) 

 ในการแปลความหมายค่าเฉล่ียการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับเก่ียวกับด้านปัจจัยองค์กร              

(Organization Factors) ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) 

และดา้นความผกูพนัองคก์ร (Organization Commitment) โดยใชห้ลกัเกณฑด์งัน้ี 

 มีระดบัความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่ คือ ค่าเฉล่ีย   4.21 - 5.00 

 มีระดบัความคิดเห็นดว้ย คือ ค่าเฉล่ีย   3.41 - 4.20 

 มีระดบัความคิดไม่แน่ใจ คือ ค่าเฉล่ีย   2.61 - 3.40 

 มีระดบัความคิดไม่เห็นดว้ย คือ ค่าเฉล่ีย   1.81 - 2.60 

 มีระดบัความคิดไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ คือ ค่าเฉล่ีย   1.00 - 1.80 
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ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ีย X  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของภาพรวมของดา้นปัจจยัดา้นองคก์ร 
(Organization Factors)  

ปัจจัยด้านองค์กร 
GEN Y GEN X 

X  SD SK KUR X  SD SK KUR 

ดา้นความตอ้งดา้นงาน 2.18 0.46 0.48 1.31 2.19 0.54 0.83 1.69 

ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท 2.62 0.59 -0.05 -0.22 2.89 0.58 0.39 0.27 

ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

3.48 0.54 0.40 2.02 2.72 0.45 -0.53 -0.53 

รวม 2.14 0.41 -0.31 0.51 2.60 0.33 -0.41 2.07 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่พนกังานใน GEN Y จะใหค้วามสําคญัเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์รใน
มิติดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 รองลงมาคือความ
ตอ้งการดา้นบทบาทมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.62 และน้อยท่ีสุดคือความตอ้งการดา้นงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั
2.18  ส่วนพนกังานใน GEN X จะให้ความสําคญัเก่ียวกบัปัจจยัปัจจยัดา้นองค์กรในมิติดา้นความ
ตอ้งการด้านบทบาทมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.89  รองลงมาคือด้านความต้องการทางด้านความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.72 และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นความตอ้งการดา้นงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.19 

ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.12 ค่าเฉล่ีย X  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของภาพรวมของการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร (Perceived Organization Support: POS)  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
GEN Y GEN X 

X  SD SK KUR X  SD SK KUR 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 2.28 0.84 0.92 1.03 2.45 0.93 0.20 0.20 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 2.59 0.72 -0.10 -0.14 2.86 0.86 -0.13 -0.13 

ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 2.29 0.63 0.47 0.60 2.32 0.73 0.24 0.24 

ดา้นจิตวทิยาสังคม 2.33 0.57 0.42 0.47 2.45 0.68 -0.12 -0.12 

ดา้นสภาพการทาํงาน 2.18 0.65 0.60 0.63 2.27 -0.24 0.25 0.25 

ดา้นปฏิบติังาน 2.45 0.55 -0.38 -0.25 2.61 1.29 -0.78 -0.78 
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ตารางที ่4.12 ค่าเฉล่ีย  X  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของภาพรวมของการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) (ต่อ)  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
GEN Y GEN X 

X  SD SK KUR X  SD SK KUR 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาใน
องคก์ร 

2.44 0.57 -0.13 -0.30 2.59 0.62 -0.03 -0.03 

ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 

2.59 0.66 -0.00 0.05 2.86 0.74 0.10 0.10 

รวม 2.39 0.49 0.15 -0.35 2.55 0.56 -0.34 0.35 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่พนกังานใน GEN Y จะมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รในดา้น
โอกาสก้าวหน้าและด้านการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนักงานมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.59 

รองลงมาคือดา้นการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.45 และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรในดา้น
สภาพการทาํงานจะมีการรับรู้นอ้ยท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.18 ส่วนพนกังานใน GEN X จะมีการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์รในดา้นโอกาสกา้วหนา้และดา้นการเห็นคุณค่าในการปฏิบติังานมากท่ีสุดมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86 รองลงมาคือดา้นการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.61 และการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์กรในดา้นสภาพการทาํงานจะมีการรับรู้น้อยท่ีสุดการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรในดา้น
สภาพการทาํงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.72 

 

ตารางที ่4.13 ค่าเฉล่ีย X  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของภาพรวมของความผูกพนัองค์กร 

(Organization Commitment)  

ความผูกพนัองค์กร 
GEN Y GEN X 

X  SD SK KUR X  SD SK KUR 

Attitudinal Commitment 2.47 0.49 0.00 0.25 2.49 0.50 0.13 0.81 

Programmatic Commitment 2.54 0.56 0.48 0.80 2.58 48 0.61 0.09 

Loyalty Based Commitment 2.48 0.67 0.67 -0.31 2.37 0.67 0.13 -0.05 

รวม 2.50 0.49 0.05 -0.41 2.48 0.46 -0.02 0.42 
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 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่พนกังานใน GEN Y จะมีความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic 

Commitmentมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.54 รองลงมาคือความผูกพนัองค์กรด้าน Loyalty Based 

Commitment มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.48 และมีความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal Commitmentมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.47 ตามลาํดบั ส่วนพนกังานใน GEN X จะมีความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment 

มากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.58 รองลงมาคือดา้น Attitudinal Commitment มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.49 และมี
ความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty Based Commitment มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.37 ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.14  สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัดา้นปัจจยัองคก์ร (Organization Factors) ดา้นการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) และดา้นความ
ผกูพนัองคก์ร (Organization Commitment) 

ตัวแปร X  SD ความหมาย 

ดา้นปัจจยัองคก์ร (Organization Commitment)   2.47 0.40 ไม่เห็นดว้ย 

ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 

(Perceived Organization Support: POS) 

2.44 0.52 ไม่เห็นดว้ย 

ดา้นความผกูพนัองคก์ร   
(Organization Commitment) 

2.50 0.48 ไม่เห็นดว้ย 

จากตารางท่ี 4.11 ถึง 4.14 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัดา้นปัจจยัองคก์ร (Organization 

Commitment) ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) และ 
ดา้นความผกูพนัองคก์ร (Organization Commitment) สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 1. ด้านปัจจยัองค์กร (Organization Commitment)  ของพนักงานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกดั นั้น มีระดบัด้านปัจจยัองค์กร
รวมอยู่ในระดบัไม่เห็นด้วย มีค่าเฉล่ีย 2.47 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.40 

 2. ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร (Perceived Organization Support: POS) ของ
พนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชั ่นแนล จาํกดั           
มีระดบัดา้นปัจจยัองค์กรรวมอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 2.44 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.52   

 3. ดา้นความผูกพนัองค์กร (Organization Commitment)  ของพนักงานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์นั้น มีระดบัด้านปัจจยัองค์กรรวมอยู่ในระดบัไม่เห็นด้วย มีค่าเฉล่ีย 2.50  และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั  0.48 
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ตอนที ่6 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตในแบบจําลองเชิงสาเหตุของ

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน   

(Pearson Correlation)  

การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ี ความตอ้งการดา้นงาน (TD) ความตอ้งการด้านบทบาท (RD)   

ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่บุคคล (ID) ผลรวมดา้นปัจจยัองค์กร (OF) ดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการ (BE) ดา้นโอกาสกา้วหนา้ (OP) ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (ST) ดา้นจิตวิทยาสังคม (SS) 

ดา้นสภาพการทาํงาน (WC) ดา้นการปฏิบติังาน (EP) ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร (DO) ดา้น
การเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนกังาน (WV) ผลรวมดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร (POS) 

โดยผลการวเิคราะห์ผูว้จิยันาํเสนอดงัตารางท่ี 4.15 และ 4.16 ดงัน้ี 

โดยวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) โดยใชเ้กณฑ์
การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2547)   ดงัน้ี  
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.71 - 1.00   หมายถึง   มีความสัมพนัธ์กนัสูง 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.31 - 0.70   หมายถึง   มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง  

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.01 - 0.30   หมายถึง   มีความสัมพนัธ์กนัตํ่า  

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  เท่ากบั  0.00 หมายถึง   ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
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ตารางที ่4.15 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตในแบบจาํลองเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร โดยการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ- 

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) GEN Y 

 

 

    TD RD ID BE OP ST SS WC WP DO WV AC PC LC OF POS OC 

TD Pearson Correlation 1 
                

RD Pearson Correlation .355** 1 
               

ID Pearson Correlation .410** .486** 1 
              

BE Pearson Correlation .344** .263** .370** 1 
             

OP Pearson Correlation .393** .417** .481** .489** 1 
            

ST Pearson Correlation .422** .356** .418** .446** .577** 1 
           

SS Pearson Correlation .391** .294** .468** .469** .539** .617** 1 
          

WC Pearson Correlation .509** .206** .371** .422** .395** .496** .496** 1 
         

WP Pearson Correlation .483** .554** .582** .389** .567** .486** .406** .471** 1 
        

DO Pearson Correlation .436** .458** .486** .488** .551** .516** .547** .551** .603** 1 
       

WV Pearson Correlation .421** .490** .513** .485** .623** .551** .451** .457** .647** .706** 1 
      

AC Pearson Correlation .422** .439** .566** .465** .661** .563** .589** .429** .604** .656** .617** 1 
     

PC Pearson Correlation .315** .397** .470** .375** .444** .395** .387** .377** .539** .530** .522** .558** 1 
    

LC Pearson Correlation .356** .328** .458** .451** .512** .497** .571** .352** .461** .526** .472** .651** .585** 1 
   

OF Pearson Correlation .715** .813** .814** .412** .550** .505** .486** .446** .692** .588** .609** .608** .507** .484** 1 
  

POS Pearson Correlation .555** .493** .601** .720** .788** .768** .737** .702** .737** .806** .808** .750** .583** .631** .698** 1 
 

OC Pearson Correlation .421** .446** .574** .501** .621** .563** .602** .446** .615** .658** .618** .839** .832** .892** .615** .757** 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).                             

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).                
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ตารางที ่4.16 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตในแบบจาํลองเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ-

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) GEN X 

 

    TD RD ID BE OP ST SS WC WP DO WV AC PC LC OF POS OC 

TD Pearson Correlation 1 
                

RD Pearson Correlation -.073 1 
               

ID Pearson Correlation .269** .114 1 
              

BE Pearson Correlation .469** -.200* .224* 1 
             

OP Pearson Correlation .310** -.154 .216* .506** 1 
            

ST Pearson Correlation .468** -.293** .283** .510** .553** 1 
           

SS Pearson Correlation .519** -.148 .277** .588** .655** .725** 1 
          

WC Pearson Correlation .556** -.177 .152 .568** .511** .538** .698** 1 
         

WP Pearson Correlation .329** .102 .381** .504** .445** .390** .503** .458** 1 
        

DO Pearson Correlation .572** -.086 .390** .447** .561** .492** .617** .516** .511** 1 
       

WV Pearson Correlation .292** -.149 .492** .351** .502** .343** .382** .311** .527** .685** 1 
      

AC Pearson Correlation .411** .005 .380** .482** .474** .617** .617** .476** .459** .532** .328** 1 
     

PC Pearson Correlation .347** .069 .283** .416** .470** .331** .515** .433** .522** .467** .467** .407** 1 
    

LC Pearson Correlation .386** -.116 .236* .464** .407** .533** .610** .447** .289** .394** .166 .755** .395** 1 
   

OF Pearson Correlation .626** .599** .670** .240* .177 .213* .323** .269** .413** .441** .297** .401** .360** .251** 1 
  

POS Pearson Correlation .581** -.200* .384** .759** .793** .754** .852** .767** .684** .784** .663** .653** .590** .551** .376** 1 
 

OC Pearson Correlation .459** -.030 .353** .547** .536** .601** .702** .543** .491** .549** .364** .875** .691** .901** .394** .713** 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).                             

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).                
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ตารางที่ 4.17  ผลการวิเคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ร (Organizational Factors) 

และความผูกพนัองคก์ร (Organizational Commitment) โดยเปรียบเทียบระหวา่งกลุ่ม
พนกังาน Generation Y และ Generation X 

ปัจจยัด้านองค์กร 

(Organizational Factors) 

ความผูกพนัองค์กร (Organizational Commitment) 

r Sig. (2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ ทศิทาง 

GEN Y     

ดา้นความตอ้งดา้นงาน 0.421 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท 0.446 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

0.574 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวมปัจจยัดา้นองคก์ร  0.615 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

GEN X     

ดา้นความตอ้งดา้นงาน 0.459 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท -0.030          0.750 ตํ่า ตรงขา้ม 

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

0.353 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวมปัจจยัดา้นองคก์ร 0.394 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.17  สําหรับพนกังานใน GEN Y พบว่าปัจจยัดา้นองค์กร ในมิติดา้นความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รสูงสุดโดยมีค่า r = 0.574 

และค่า Sig. = 0.000 และมีผลไปในทิศทางเดียวกนักบัการความผกูพนัองค์กร ในขณะท่ี พนกังาน    

ใน GEN X พบวา่ปัจจยัดา้นองคก์รในมิติดา้นความตอ้งการดา้นงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
องคก์รสูงสุดโดย มีค่า r = 0.459 มีค่า Sig. = 0.000 และมีผลไปในทิศทางเดียวกนักบัการความผกูพนั
องคก์ร 

 และเป็นท่ีสังเกตวา่ พนกังาน ใน GEN X มีความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัดา้นองคก์ร ในมิติ
ด้านความต้องการด้านบทบาทมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรในระดับตํ่ ามากและ                    

มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกนักบัการความผกูพนัองคก์ร โดยมีค่า r = - 0.030 และค่า Sig. = 

0.000  
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ตารางที ่4.18 ผลการวเิคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived 

Organization Support: POS) และความผกูพนัองคก์ร (Organizational Commitment) โดย
เปรียบเทียบระหวา่งกลุ่มพนกังาน Generation Y และ Generation X 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร  

(Perceived Organization Support) 

ความผูกพนัองค์กร (Organizational Commitment) 

r Sig. (2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ ทศิทาง 

GEN Y     

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 0.501 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 0.621 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 0.563 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นจิตวทิยาสงัคม 0.602 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นสภาพการทาํงาน 0.446 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นปฏิบติังาน 0.615 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 0.658 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของ
พนกังาน 

0.618 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวมการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 0.757 0.000** สูง เดียวกนั 

GEN X     

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 0.547 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 0.536 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 0.601 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นจิตวทิยาสงัคม 0.702 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นสภาพการทาํงาน 0.543 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นปฏิบติังาน 0.491 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 0.549 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของ
พนกังาน 

0.364 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

รวมการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 0.713 0.000** สูง เดียวกนั 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.18  สําหรับ พนกังาน ใน GEN Y พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรกับความผูกพนัองค์กร มีรายละเอียดคือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ทางดา้นโอกาสมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รสูงสุด มีค่า r = 0.621, Sig. = 0.000 รองลงมาคือ
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ทางดา้นโอกาสกา้วหนา้ มีค่า r = 0.621, Sig. = 0.000 และ ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของ
พนักงาน มีค่า r = 0.618, Sig. = 0.000 ตามลาํดบั โดยมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ                

มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั นอกจากน้ี ยงัพบว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรทางดา้น
สภาพการทาํงานมีความสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด มีค่า r = 0.446, Sig. = 0.000 

สําหรับ พนกังาน ใน GEN X พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์กรกบัความผูกพนัองค์กร มีรายละเอียดคือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรทางดา้นจิตวิทยา
สังคมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รสูงสุด มีค่า r = 0.702, Sig. = 0.000 รองลงมาคือ ดา้น
ความมัน่คงในการทาํงานซ่ึงมีค่า r = 0.601, Sig. = 0.000 และ ทางดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาใน
องค์กรกบัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ใกลเ้คียงกนั โดยมีค่า r = 0.549 และ 0.547 ตามลาํดบั 
นอกจากน้ียงัพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านการเห็นคุณค่าการปฏิบัติงานของ
พนกังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รนอ้ยท่ีสุด มีค่า r = 0.364, Sig. = 0.000 อยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัองคก์ร 

ตอนที ่7 ทดสอบสมมุติฐาน ปัจจัยด้านองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ที่มีผล

ต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน Generation Y โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis: MRA) 

สมมุติฐานการวจัิยที ่1 ปัจจยัดา้นองคก์รมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

 1.1 ปัจจยัองค์กรด้าน ความต้องการด้านงาน มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานใน
องคก์ร 

 1.2 ปัจจยัองค์กรดา้น ความตอ้งการดา้นบทบาท มีผลต่อความผูกพนัของพนกังานใน
องคก์ร 

 1.3 ปัจจยัองค์กรด้าน ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

การวเิคราะห์ขอ้มูลในขั้นตอนน้ีเป็นการทดสอบสมมติฐาน สถิติท่ีนาํมาใชใ้นการวิเคราะห์
คือการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple regressions analysis) โดยจะใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% 

ในการทดสอบสมมติฐาน กรณีท่ีค่านยัสําคญัท่ีไดจ้ากการทดสอบมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายถึงตวัแปร
ส่งผลต่อกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมุติฐานการวจัิยที ่1 ปัจจยัดา้นองคก์รมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

 1.1 ปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการดา้นงาน มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
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 H0 : ปัจจยัองค์กรดา้นความตอ้งการดา้นงาน ไม่มีผลต่อความผูกพนัของพนกังานใน
องคก์ร 

 H1  : ปัจจยัองค์กรด้านความต้องการด้านงาน มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานใน
องคก์ร 

 1.2 ปัจจยัองค์กรดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานใน
องคก์ร 

 H0  :  ปัจจยัองค์กรดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทไม่มีผลต่อความผูกพนัของพนกังาน
ในองคก์ร 

 H1  :  ปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานใน
องคก์ร 

 1.3 ปัจจยัองค์กรด้าน ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

 H0 : ปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลไม่มีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

 H1  :  ปัจจยัองค์กรด้านความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

 สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐาน ใช้วิธีการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) โดยวธีิ Enter มีการใชส้ัญลกัษณ์ดงัน้ี 

 สูตร Y  =   β0+  β1X1 + β2X2 + β3X3 +…..+ βn Xn+ e 

 Y แทน   สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปรตาม 

 X แทน   ตวัแปรอิสระ (ตวัแปรตน้) จะใชส้ัญลกัษณ์   X1   สาํหรับ   ตวัแปรตน้ตวัท่ี 1 

 β0 แทน ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น จะใช้สัญลักษณ์ b0 

สาํหรับค่าคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

 β1 แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Regression Coefficient) ของตวั
แปรอิสระ จะใชส้ัญลกัษณ์ b1 สาํหรับ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

 e แทน  ค่าความแตกต่างหรือความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (Std. Error) ท่ีเกิดจาก
ตวัอยา่งระหวา่งค่าจริง 
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สมการในรูปของความผูกพนัองค์กรต่อปัจจัยด้านองค์กร  

ความผกูพนัองคก์ร (OC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = β0 + β1 ความตอ้งการดา้นงาน + β2 ความตอ้งการดา้นบทบาท  
 + β3 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

สมการประมาณค่า 

ความผกูพนัองคก์ร (OC) 

ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อ = a + b1 ความตอ้งการดา้นงาน + b2 ความตอ้งการดา้นบทบาท 

 + b3 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
 

ตารางที ่4.19 ผลการวเิคราะห์การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ร 
(Organizational Factors) (ตวัแปรอิสระ) และความผกูพนัองคก์ร(Organizational Commitment) 

(ตวัแปรตาม) 
Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the Estimate 

GEN Y 

1 0.628 0.395 0.389 0.384 

GEN X 

1 0.518 0.268 0.248 0.398 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ตวัแปรตน้ทุกตวักบัความผกูพนัองคก์ร Organizational Commitment 

ของ GEN Y มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.628 มีค่าความเป็นไปได้ของการ
พยากรณ์เม่ือนาํตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 3 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 39% ส่วนท่ีเหลืออีก 61% 

เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.384 และใน
ส่วนของ GEN X มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.518 มีค่าความเป็นไปไดข้องการ
พยากรณ์เม่ือนาํตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 3 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 25% ส่วนท่ีเหลืออีก 75% 

เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.398 
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ตารางที ่4.20 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ปัจจยัด้านองค์กร 
(Organizational Factors) ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร (Organizational Commitment)  

ผลความผกูพนัองคก์ร 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

 B Std. Error Beta 

GEN Y      

(Constant) 0.736 0.131  5.599 0.000 

ผลความผกูพนัองคก์ร 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error Beta 

1. ปัจจยัดา้นองคก์ร      

    1.1 ความตอ้งการดา้นงาน (TD) 0.203 0.053 0.190 3.799 0.000* 

    1.2 ความตอ้งการดา้นบทบาท (RD) 0.151 0.044 0.179 3.439 0.001* 

    1.3 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล (ID) 

0.373 0.049 0.409 7.661 0.000* 

GEN X      

(Constant) 1.142 0.302  3.785 0.000 

1. ปัจจยัดา้นองคก์ร      

    1.1 ความตอ้งการดา้นงาน (TD) 0.328 0072 0.388 4.538 0.000* 

    1.2 ความตอ้งการดา้นบทบาท (RD) -0.024 0.065 -0.031 -0.368 0.714 

    1.3 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล (ID) 

0.255 0.087 0.252 2.929 0.004* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ของ
ปัจจยัดา้นองคก์ร (Organizational Factors) ระหว่างความตอ้งการดา้นงาน (TD) ความตอ้งการดา้น
บทบาท (RD) และความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (ID) ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร พบวา่ 

 GEN Y พนกังานในภาคอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นองคก์ร
ทางดา้นความตอ้งการดา้นงาน โดยมีค่า B = 0.190 มีค่า Sig. = 0.000 ความตอ้งการดา้นบทบาท โดยมี
ค่า B = 0.179 มีค่า Sig. = 0.001 และความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยมีค่า B = 

0.409 มีค่า Sig. = 0.000 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 GEN X พนกังานในภาคอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นองค์กร
ทางด้านความตอ้งการด้านงาน โดยมีค่า B = 0.388 มีค่า Sig. = 0.000 และความตอ้งการด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยมีค่า B = 0.252 มีค่า Sig. = 0.004 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ   GEN Y 

ความผกูพนัองคก์ร (OC)  

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 0.736+ 0.203 ความตอ้งการดา้นงาน + 0.151 ความตอ้งการดา้นบทบาท  
 + 0.373 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์ร (OC)  

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 0.190 ความตอ้งการดา้นงาน + 0.179 ความตอ้งการดา้นบทบาท  
 + 0.409 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ   GEN X 

ความผกูพนัองคก์ร (OC)  

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 1.142+ 0.328 ความตอ้งการดา้นงาน  

 + 0.255 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์ร (OC)  

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 0.388 ความตอ้งการดา้นงาน  
 + 0.252 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ผลการทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปได้ว่า ปัจจยัดา้นองค์กรทุกด้าน ได้แก่ มิติความ
ตอ้งการดา้นงาน  ความตอ้งการดา้นบทบาท และความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีผล
ต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานGeneration Y อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ พบวา่ 
ปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการดา้นงาน และความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีผลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร ของพนกังาน Generation X อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ปัจจยัองคก์รดา้น
ความตอ้งการดา้นบทบาทไม่มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน Generation X 
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 สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐาน ใช้วิธีการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) โดยวธีิ Enter มีการใชส้ัญลกัษณ์ดงัน้ี 

 สูตร Y  =   β0+  β1X1 + β2X2 + β3X3 +…..+ βn Xn+ e 

 Y แทน    สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปรตาม 

 X แทน   ตวัแปรอิสระ (ตวัแปรตน้) จะใชส้ัญลกัษณ์   X1   สาํหรับ   ตวัแปรตน้ตวัท่ี 1 

 β0 แทน ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น จะใช้สัญลักษณ์ b0 

สาํหรับค่าคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

 β1 แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Regression Coefficient) ของตวั
แปรอิสระ จะใชส้ัญลกัษณ์ b1 สาํหรับ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

 e แทน  ค่าความแตกต่างหรือความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (Std. Error) ท่ีเกิดจาก
ตวัอยา่งระหวา่งค่าจริง 

 

สมการในรูปของความผูกพนัองค์กรต่อปัจจัยด้านองค์กร  

ความผกูพนัองคก์รดา้นAttitudinal  Commitment (AC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = β0 + β1 ความตอ้งการดา้นงาน + β2 ความตอ้งการดา้นบทบาท  
 + β3 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

สมการประมาณค่า 

ความผกูพนัองคก์รดา้นAttitudinal  Commitment (AC) 

ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อ = a + b1 ความตอ้งการดา้นงาน + b2 ความตอ้งการดา้นบทบาท 

 + b3 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
 

ตารางที ่4.21 ผลการวเิคราะห์การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ร 
(Organizational Factors) (ตวัแปรอิสระ)และความผกูพนัองคก์รดา้น (Attitudinal  

Commitment) (ตวัแปรตาม) 
Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the Estimate 

GEN Y 

1 0.622 0.386 0.380 0.385 

GEN X 

1 0.497 0.247 0.226 0.443 
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จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ตวัแปรตน้ทุกตวักบัความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal  Commitment 

ของ GEN Y มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.622 มีค่าความเป็นไปได้ของการ
พยากรณ์เม่ือนาํตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 3 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 39% ส่วนท่ีเหลืออีก 61% 

เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.385 และใน
ส่วนของ GEN X มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.497 มีค่าความเป็นไปไดข้องการ
พยากรณ์เม่ือนาํตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 3 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 25% ส่วนท่ีเหลืออีก 75% 

เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.443 

 

ตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ปัจจยัด้านองค์กร 
(Organizational Factors) ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal Commitment  

ผลความผกูพนัองคก์รดา้น 

Attitudinal Commitment 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

 B Std. Error Beta 

GEN Y      

(Constant) 0.733 0.132  5.557 0.000 

1. ปัจจยัดา้นองคก์ร      

    1.1 ความตอ้งการดา้นงาน (TD) 0.207 0.054 0.195 3.875 0.000* 

    1.2 ความตอ้งการดา้นบทบาท (RD) 0.146 0.044 0.175 3.332 0.001* 

    1.3 ความต้องการด้านความสัมพันธ์
ระหวา่งบุคคล (ID) 

0.364 0.049 0.401 7.458 0.000* 

GEN X      

(Constant) 0.955 0.335  2.849 0.005 

1. ปัจจยัดา้นองคก์ร      

    1.1 ความตอ้งการดา้นงาน (TD) 0.308 0.080 0.333 3.831 0.000* 

    1.2 ความตอ้งการดา้นบทบาท (RD) -0.003 0.073 -0.003 -0.041 0.967 

    1.3 ความต้องการด้านความสัมพันธ์
ระหวา่งบุคคล (ID) 

0.322 0.097 0.290 3.331 0.001* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ของ
ปัจจยัดา้นองคก์ร (Organizational Factors) ระหว่างความตอ้งการดา้นงาน (TD) ความตอ้งการดา้น
บทบาท (RD) และความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (ID) ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร พบวา่ 
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 GEN Y มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นองคก์รทางดา้นความตอ้งการดา้นงาน โดยมีค่า B = 

0.195 มีค่า Sig. = 0.000 ความตอ้งการดา้นบทบาท โดยมีค่า B = 0.175 มีค่า Sig. = 0.001 และความ
ตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยมีค่า B = 0.401 มีค่า Sig. = 0.000 อยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

 GEN X มีความสัมพนัธ์กับปัจจยัด้านองค์กรทางด้านความต้องการด้านงาน โดยมีค่า               
B = 0.333 มีค่า Sig. = 0.000 และความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยมีค่า B = 0.290 มีค่า 
Sig. = 0.001 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ   GEN Y 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal  Commitment (AC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 0.733 + 0.207 ความตอ้งการดา้นงาน + 0.146 ความตอ้งการดา้นบทบาท  
 + 0.364 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal  Commitment (AC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 0.207 ความตอ้งการดา้นงาน + 0.146  ความตอ้งการดา้นบทบาท  
 + 0.364 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ   GEN X 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal  Commitment (AC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 0.955+ 0.308 ความตอ้งการดา้นงาน  

 + 0.322 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal  Commitment  (AC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 0.388 ความตอ้งการดา้นงาน  
 + 0.252 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ผลการทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปได้ว่า ปัจจยัดา้นองค์กรทุกด้าน ได้แก่ มิติความ
ตอ้งการดา้นงาน  ความตอ้งการดา้นบทบาท และความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีผล
ต่อความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal  Commitment ของพนกังานGeneration Y อยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และ พบวา่ ปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการดา้นงาน และความตอ้งการความสัมพนัธ์
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ระหวา่งบุคคล มีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal  Commitment ของพนกังาน Generation X 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทไม่มีผลต่อความ
ผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal  Commitment ของพนกังานGeneration X 

สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐาน ใช้วิธีการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) โดยวธีิ Enter มีการใชส้ัญลกัษณ์ดงัน้ี 

 สูตร Y  =   β0+  β1X1 + β2X2 + β3X3 +…..+ βn Xn+ e 

 Y แทน   สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปรตาม 

 X แทน   ตวัแปรอิสระ (ตวัแปรตน้) จะใชส้ัญลกัษณ์   X1   สาํหรับ   ตวัแปรตน้ตวัท่ี 1 

 β0 แทน ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น จะใช้สัญลักษณ์ b0 

สาํหรับค่าคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

 β1 แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Regression Coefficient) ของตวั
แปรอิสระ จะใชส้ัญลกัษณ์ b1 สาํหรับ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

 e แทน  ค่าความแตกต่างหรือความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (Std. Error) ท่ีเกิดจาก
ตวัอยา่งระหวา่งค่าจริง 

 

สมการในรูปของความผูกพนัองค์กรต่อปัจจัยด้านองค์กร  

ความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment (PC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = β0 + β1 ความตอ้งการดา้นงาน + β2 ความตอ้งการดา้นบทบาท  
 + β3 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

สมการประมาณค่า 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment  (PC) 

ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อ = a + b1 ความตอ้งการดา้นงาน + b2 ความตอ้งการดา้นบทบาท 

 + b3 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
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ตารางที ่4.23 ผลการวเิคราะห์การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ร 
(Organizational Factors) (ตวัแปรอิสระ) และความผูกพนัองค์กรด้าน Programmatic 

Commitment (ตวัแปรตาม) 
Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the Estimate 

GEN Y 

1 0.517 0.267 0.260 0.485 

GEN X 

1 0.405 0.164 0.141 0.448 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ตัวแปรต้นทุกตัวกับความผูกพันองค์กรด้าน Programmatic 

Commitment ของ GEN Y มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.517 มีค่าความเป็นไปได้
ของการพยากรณ์เม่ือนาํตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 3 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 27% ส่วนท่ีเหลือ
อีก 73% เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.485 

และในส่วนของ GEN X มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.405 มีค่าความเป็นไปได้
ของการพยากรณ์เม่ือนาํตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 3 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 16% ส่วนท่ีเหลือ
อีก 84% เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.448 

 

ตารางที ่4.24 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ปัจจยัด้านองค์กร 
(Organizational Factors) ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment 

ผลความผกูพนัองคก์รดา้น 

Programmatic Commitment 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

 B Std. Error Beta 

GEN Y      

(Constant) 0.900 0.166  5.431 0.000 

1. ปัจจยัดา้นองคก์ร      

    1.1 ความตอ้งการดา้นงาน (TD) 0.134 0.067 0.110 1.997 0.047 

    1.2 ความตอ้งการดา้นบทบาท (RD) 0.191 0.055 0.198 3.455 0.001* 

    1.3 ความต้องการด้านความสัมพันธ์
ระหวา่งบุคคล (ID) 

0.342 0.061 0.328 5.580 0.000* 
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ตารางที ่4.24 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ปัจจยัด้านองค์กร 
(Organizational Factors) ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment 

(ต่อ) 
ผลความผกูพนัองคก์รดา้น 

Programmatic Commitment 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

 B Std. Error Beta 

GEN X      

(Constant) 1.267 0.340  0.728 0.000 

1. ปัจจยัดา้นองคก์ร      

    1.1 ความตอ้งการดา้นงาน (TD) 0.267 0.081 0.300 3.278 0.001* 

    1.2 ความตอ้งการดา้นบทบาท (RD) 0.057 0.074 0.069 0.773 0.441 

    1.3 ความต้องการด้านความสัมพันธ์
ระหวา่งบุคคล (ID) 

0.208 0.098 0.095 2.122 0.036* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ของ
ปัจจยัดา้นองคก์ร (Organizational Factors) ระหว่างความตอ้งการดา้นงาน (TD) ความตอ้งการดา้น
บทบาท (RD) และความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (ID) ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น 

Programmatic Commitment พบวา่ 

 GEN Y มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นองคก์รทางดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท โดยมีค่า     
B = 0.198 มีค่า Sig. = 0.001 และความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยมีค่า B = 0.328    

มีค่า Sig. = 0.000 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 GEN X มีความสัมพนัธ์กับปัจจยัด้านองค์กรทางด้านความต้องการด้านงาน โดยมีค่า              
B = 0.300 มีค่า Sig. 001 และความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยมีค่า B = 0.195  มีค่า 
Sig. = 0.036 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ   GEN Y 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment  (PC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 0.900 + 0.191 ความตอ้งการดา้นบทบาท  
 + 0.342 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
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สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment  (PC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 0.191  ความตอ้งการดา้นบทบาท  
 + 0.342 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ   GEN X 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment  (PC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 1.267 + 0.267 ความตอ้งการดา้นงาน  

 + 0.208 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment  (PC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 0.267 ความตอ้งการดา้นงาน  
 + 0.208 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ผลการทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัด้านองค์กรในมิติ ความตอ้งการดา้น
บทบาท และความต้องการด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีผลต่อความผูกพนัองค์กรด้าน
Programmatic Commitment ของพนกังาน Generation Y อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่
ปัจจัยองค์การด้านความต้องการด้านงานไม่มีผลต่อความผูกพันองค์กรด้าน  Programmatic 

Commitment และ พบวา่ ปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการดา้นงานและความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment ของพนกังานGeneration 

X อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ปัจจยัองค์กรดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทไม่มีผลต่อ
ความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment ของพนกังานGeneration X 

 สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐาน ใช้วิธีการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) โดยวธีิ Enter มีการใชส้ัญลกัษณ์ดงัน้ี 

 สูตร Y  =   β0+  β1X1 + β2X2 + β3X3 +…..+ βn Xn+ e 

 Y แทน   สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปรตาม 

 X แทน   ตวัแปรอิสระ (ตวัแปรตน้) จะใชส้ัญลกัษณ์   X1   สาํหรับ   ตวัแปรตน้ตวัท่ี 1 

 β0 แทน  ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น จะใช้สัญลักษณ์ b0 

สาํหรับค่าคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 
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 β1 แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Regression Coefficient) ของตวั
แปรอิสระ จะใชส้ัญลกัษณ์ b1 สาํหรับ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

 e แทน  ค่าความแตกต่างหรือความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (Std. Error) ท่ีเกิดจาก
ตวัอยา่งระหวา่งค่าจริง 

สมการในรูปของความผูกพนัองค์กรต่อปัจจัยด้านองค์กร  

ความผกูพนัองคก์รดา้น  Loyalty based  Commitment (LC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = β0 + β1 ความตอ้งการดา้นงาน + β2 ความตอ้งการดา้นบทบาท  
 + β3 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

สมการประมาณค่า 

ความผกูพนัองคก์รดา้น  Loyalty based  Commitment (LC) 

ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อ = a + b1 ความตอ้งการดา้นงาน + b2 ความตอ้งการดา้นบทบาท 

 + b3 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
 

ตารางที ่4.25 ผลการวเิคราะห์การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ร 
(Organizational Factors) (ตวัแปรอิสระ) และความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty based  

Commitment (ตวัแปรตาม) 
Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the Estimate 

GEN Y 

1 0.501 0.251 0.244 0.581 

GEN X 

1 0.423 0.179 0.157 0.614 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ตัวแปรต้นทุกตวักับความผูกพนัองค์กรด้าน Loyalty based  

Commitmentของ GEN Y มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.501 มีค่าความเป็นไปได้
ของการพยากรณ์เม่ือนาํตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 3 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 25% ส่วนท่ีเหลือ
อีก 75% เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.481 

และในส่วนของ GEN X มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.423 มีค่าความเป็นไปได้
ของการพยากรณ์เม่ือนาํตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 3 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 17% ส่วนท่ีเหลือ
อีก 83% เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.614 
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ตารางที ่4.26 ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ปัจจยัดา้นองคก์ร 
(Organizational Factors) ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty based  Commitment 

ผลความผกูพนัองคก์รดา้น 

Loyalty based  Commitment 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

 B Std. Error Beta 

GEN Y      

(Constant) 0.575 0.199  2.898 0.004 

1. ปัจจยัดา้นองคก์ร      

    1.1 ความตอ้งการดา้นงาน (TD) 0.266 0.081 0.184 3.305 0.001* 

    1.2 ความตอ้งการดา้นบทบาท (RD) 0.115 0.066 0.101 1.734 0.084 

    1.3 ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล (ID) 

0.412 0.073 0.333 5.607 0.000* 

GEN X      

(Constant) 1.196 0.465  2.571 0.011 

1. ปัจจยัดา้นองคก์ร      

    1.1 ความตอ้งการดา้นงาน (TD) 0.412 0.111 0.335 3.695 0.000* 

    1.2 ความตอ้งการดา้นบทบาท (RD) -0.125 0.101 0.109 -1.241 0.217 

    1.3 ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล (ID) 

0.234 0.134 0.159 1.743 0.084 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ของ
ปัจจยัดา้นองคก์ร (Organizational Factors) ระหว่างความตอ้งการดา้นงาน (TD) ความตอ้งการดา้น
บทบาท (RD) และความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (ID) ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รดา้น
Loyalty based  Commitmentพบวา่ 

 GEN Y มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นองคก์รทางดา้นความตอ้งการดา้นงาน โดยมีค่า B = 

0.184  มีค่า Sig. = 0.001 และความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยมีค่า B = 0.333 มีค่า 
Sig. = 0.000 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 GEN X มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นองค์กรทางดา้นความตอ้งการดา้นงาน โดยมีค่า B = 

0.335 มีค่า  Sig. = 0.000 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ   GEN Y 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty based  Commitment (LC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 0.575 + 0.266 ความตอ้งการดา้นบทบาท  
 + 0.412 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty based  Commitment (LC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 0.266  ความตอ้งการดา้นบทบาท  
 + 0.412 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ   GEN X 

ความผกูพนัองคก์รดา้นLoyalty based  Commitment (LC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 1.196 + 0.412 ความตอ้งการดา้นงาน  

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้นLoyalty based  Commitment (LC) 

ปัจจยัดา้นองคก์ร = 0.412 ความตอ้งการดา้นงาน  
ผลการทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัด้านองค์กรในมิติ ความตอ้งการดา้น

งาน และความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีผลต่อความผูกพนัองค์กรดา้น Loyalty 

based  Commitment ของพนกังาน Generation Y อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ปัจจยั
องคก์รดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทไม่มีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty based  Commitment 

และ พบว่า ปัจจยัองค์กรดา้นความตอ้งการดา้นงาน มีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty based  

Commitment ของพนกังาน Generation X อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ปัจจยัองคก์รดา้น
ความตอ้งการดา้นบทบาทและความตอ้งการดา้นบทบาทไม่มีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty 

based  Commitment ของพนกังาน Generation Y 

สมมุติฐานการวจัิยที ่2 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
ในองคก์ร 

การวเิคราะห์ขอ้มูลในขั้นตอนน้ีเป็นการทดสอบสมมติฐาน สถิติท่ีนาํมาใชใ้นการวิเคราะห์
คือการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple regressions analysis) โดยจะใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95  % ใน
การทดสอบสมมติฐาน กรณีท่ีค่านยัสําคญัท่ีไดจ้ากการทดสอบมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายถึงตวัแปร
ส่งผลต่อกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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สมมุติฐานการวจัิยที ่2 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
ในองคก์ร 

 H0  :  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ไม่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานใน
องคก์ร 

 H1  : การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐาน  ใช้วิ ธีการวิ เคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยวธีิ Enter มีการใชส้ัญลกัษณ์ดงัน้ี 

สูตร Y  =   β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 +…..+ βn Xn+ e 

Y แทน    สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปรตาม 

X แทน    ตวัแปรอิสระ (ตวัแปรตน้) จะใชส้ัญลกัษณ์ X1 สาํหรับ ตวัแปรตน้ตวัท่ี 1 

β0 แทน   ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น จะใช้สัญลกัษณ์ b0 

สาํหรับค่าคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

β1 แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Regression Coefficient) ของตวั
แปรอิสระ จะใชส้ัญลกัษณ์ b1 สาํหรับ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

e แทน  ค่าความแตกต่างหรือความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (Std. Error) ท่ีเกิดจาก
ตวัอยา่งระหวา่งค่าจริง 
 

สมการในรูปของความผูกพนัองค์กรปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

ความผกูพนัองคก์ร (OC)  

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  = β0 + β1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ + β2 ดา้นโอกาส
 กา้วหน้า + β.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน + β4 ดา้น
 จิตวิทยาสังคม + β5 ด้านสภาพการทํางาน + β6 ด้านการ
 ปฏิบติังาน + β7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

 + β8ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนกังาน 

สมการประมาณค่า 

ความผกูพนัองคก์ร (OC)  

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร   = a + b1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ + b2 ดา้นโอกาส
 กา้วหน้า + b3 ด้านความมัน่คงในการทาํงาน + b4 ด้าน



98 

 จิตวิทยาสังคม + b5 ด้านสภาพการทํางาน + b6 ด้านการ
 ปฏิบติังาน + b7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

 +  b8 ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

ตารางที ่4.27 ผลการวเิคราะห์การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งปัจจยัดา้นการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) (ตวัแปรอิสระ) และ
ความผกูพนัองคก์ร (Organizational Commitment) (ตวัแปรตาม) 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the Estimate 

GEN Y 

1 0.781 0.609 0.599 0.311 

GEN X 

1 0.746 0.556 0.522 0.317 

จากตารางท่ี 4.27 พบวา่ ตวัแปรตน้ทุกตวักบัความผกูพนัองคก์ร Organizational Commitment 

GEN Y  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.781 มีค่าความเป็นไปไดข้องการพยากรณ์
เม่ือนาํตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 8 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 60% ส่วนท่ีเหลืออีก 40% เกิดจาก
อิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.311 GEN Y มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.746 มีค่าความเป็นไปไดข้องการพยากรณ์เม่ือนาํตวัแปร
ทั้งหมดรวมกนั 8 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 52% ส่วนท่ีเหลืออีก 48% เกิดจากอิทธิพลของตวั
แปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.317  
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ตารางที ่4.28 ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ปัจจยัดา้นการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) ท่ีมีผลต่อความผูกพนั
องคก์ร  

 

ผลความผูกพนัองค์กรด้าน 

Organizational Commitment 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

GEN Y      

(Constant) 0.522 0.095  5.814 0.000 

1. ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (POS)      

    1.1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ(BE) 0.052 0.026 0.089 1.959 0.051 

    1.2 ดา้นโอกาสกา้วหนา้(OP) 0.102 0.036 0.150 2.837 0.005* 

    1.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน(ST) 0.051 0.041 0.065 1.248 0.213 

   1.4 ดา้นจิตวทิยาสงัคม(SS) 0.191 0.044 0.222 4.318 0.000* 

   1.5 ดา้นสภาพการทาํงาน(WC) -0.039 0.036 -0.051 -1.092 0.276 

   1.6 ดา้นการปฏิบติังาน(WP) 0.195 0.046 0.218 4.220 0.000* 

   1.7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร(DO) 0.194 0.050 0.226 3.886 0.000* 

   1.8 ด้านการ เ ห็นคุ ณค่ ากา รปฏิ บัติ งาน ขอ ง
พนกังาน(WV) 

0.051 0.044 0.068 1.150 0.251 

GEN X      

(Constant) 0.982 0.171  5.738 0.000 

1. ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (POS)      

    1.1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ(BE) 0.064 0.044 0.130 1.468 0.145 

    1.2 ดา้นโอกาสกา้วหนา้(OP) 0.024 0.050 0.045 0.474 0.637 

    1.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน(ST) 0.095 0.061 0.151 1.561 0.122 

    1.4 ดา้นจิตวทิยาสงัคม(SS) 0.240 0.086 0.352 2.800 0.006* 

    1.5 ดา้นสภาพการทาํงาน(WC) 0.002 0.055 0.004 0.045 0.964 

    1.6 ดา้นการปฏิบติังาน(WP) 0.113 0.081 0.121 1.402 0.164 

    1.7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร(DO) 0.105 0.075 0.151 1.410 0.162 

    1.8 ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของ
พนกังาน(WV) 

-0.037 0.061 -0.059 -0.602 0.549 
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จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ของ
ปัจจยัด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS) ระหว่างด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ (BE)  

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ (OP) ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (ST) ดา้นจิตวิทยาสังคม (SS) ดา้นสภาพการ
ทาํงาน(WC) ดา้นการปฏิบติังาน (WP) ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองค์กร (DO) และดา้นการ
เห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนกังาน (WV) ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร พบวา่  

GEN Y พนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่
แนล จาํกดั มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นโอกาส (OP) โดยมีค่า 
B = 0.150 มีค่า Sig. = 0.005 ดา้นจิตวิทยาสังคม (SS) โดยมีค่า B = 0.222 มีค่า Sig. = 0.000 ดา้นการ
ปฏิบติังาน (WP) โดยมีค่า B = 0.218 มีค่า Sig. = 0.000 และดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

(DO) โดยมีค่า B = 0.226 มีค่า Sig. = 0.000 อยา่งมีระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 

GEN X พนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ อิเล็กทรอนิกส์ บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์
อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้น ดา้นจิตวิทยาสังคม (SS) โดยมีค่า B = 0.352     

มีค่า Sig. = 0.006 อยา่งมีระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05         

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ  GEN Y 

ความผกูพนัองคก์รดา้น (OC)  

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  = 0.552 + 0.102 ด้านโอกาสก้าวหน้า + 0.191 ด้าน
จิตวทิยาสังคม+ 0.195 ดา้นการปฏิบติังาน  

 + 0.194 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้น (OC)  

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร = 0.150 ดา้นโอกาส dhk;sohl + 0.222 ดา้นจิตวทิยาสังคม  
 + 0.218 ดา้นการปฏิบติังาน  
 + 0.226 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ   GEN X 

ความผกูพนัองคก์รดา้น (OC)  

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  = 0.982+ 0.240 ดา้นจิตวทิยาสังคม  
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สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้น (OC)  

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร = 0.352 ดา้นจิตวทิยาสังคม  
การทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในมิติด้าน

โอกาสกา้วหนา้  ดา้นจิตวทิยาสังคม ดา้นการปฏิบติังาน และดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์รมี
ผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังาน Generation Y อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ
พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร ดา้นจิตวิทยาสังคมมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน
Generation X เพียงดา้นเดียว อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐาน  ใช้วิ ธีการวิ เคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยวธีิ Enter มีการใชส้ัญลกัษณ์ดงัน้ี 

สูตร Y  =    β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 +…..+ βn Xn+ e 

Y แทน   สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปรตาม 

X แทน    ตวัแปรอิสระ (ตวัแปรตน้) จะใชส้ัญลกัษณ์ X1 สาํหรับ ตวัแปรตน้ตวัท่ี 1 

β0 แทน   ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น จะใช้สัญลกัษณ์ b0 

สาํหรับค่าคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

β1 แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Regression Coefficient) ของตวั
แปรอิสระ จะใชส้ัญลกัษณ์ b1 สาํหรับ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

e แทน  ค่าความแตกต่างหรือความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (Std. Error) ท่ีเกิดจาก
ตวัอยา่งระหวา่งค่าจริง 
 

สมการในรูปของความผูกพนัองค์กรปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

ความผกูพนัองคก์รดา้นAttitudinal Commitment (AC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  = β0 + β1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ + β2 ดา้นโอกาส
 กา้วหน้า + β3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน + β4 ดา้น
 จิตวทิยา สังคม + β5 ด้านสภาพการทาํงาน + β6 ด้านการ
 ปฏิบติังาน + β7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

 + β8ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนกังาน 
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สมการประมาณค่า 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal Commitment (AC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร   = a + b1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ + b2 ดา้นโอกาส
 ก้าวหน้า+ b3 ด้านความมัน่คงในการทาํงาน + b4 ด้าน
 จิตวทิยา สังคม + b5 ดา้นสภาพการทาํงาน + b6 ดา้นการ
 ปฏิบติังาน + b7  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

 +  b8 ดา้น การเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

ตารางที ่4.29 ผลการวเิคราะห์การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งปัจจยัดา้นการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) (ตวัแปรอิสระ) และ
ความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal Commitment (ตวัแปรตาม) 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the Estimate 

GEN Y 

1 0.783 0.613 0.602 0.309 

GEN X 

1 0.703 0.495 0.456 0.371 

จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ ตวัแปรตน้ทุกตวักบัความผกูพนัองคก์ร Organizational Commitment 

GEN Y มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.783 มีค่าความเป็นไปไดข้องการพยากรณ์
เม่ือนาํตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 8 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 61% ส่วนท่ีเหลืออีก 39% เกิดจาก
อิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.309 GEN Y มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.703 มีค่าความเป็นไปไดข้องการพยากรณ์เม่ือนาํตวัแปร
ทั้งหมดรวมกนั 8 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 50% ส่วนท่ีเหลืออีก 50% เกิดจากอิทธิพลของตวั
แปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.371  

 

 

 

 



103 

ตารางที ่4.30 ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ปัจจยัดา้นการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) ท่ีมีผลต่อความผูกพนั
องคก์รดา้นAttitudinal Commitment  

 

ผลความผูกพนัองค์กรด้าน 

Attitudinal Commitment 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

GEN Y      

(Constant) 0.559 0.094  5.931 0.000 

1. ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (POS)      

    1.1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ(BE) 0.015 0.026 0.026 0.585 0.559 

    1.2 ดา้นโอกาสกา้วหนา้(OP) 0.172 0.036 0.254 4.819 0.000* 

    1.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน(ST) 0.052 0.040 0.067 1.294 0.197 

    1.4 ดา้นจิตวทิยาสงัคม(SS) 0.167 0.044 0.195 3.806 0.000* 

    1.5 ดา้นสภาพการทาํงาน(WC) -0.044 0.035 -0.059 -1.250 0.212 

    1.6 ดา้นการปฏิบติังาน(WP) 0.162 0.046 0.181 3.522 0.000* 

    1.7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร(DO) 0.208 0.050 0.243 4.097 0.000* 

    1.8 ด้านการเห็นคุณค่าการปฏิบัติงานของ
พนกังาน(WV) 

0.044 0.044 0.059 1.005 0.316 

GEN X      

(Constant) 0.928 0.200  4.641 0.000 

1. ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (POS)      

    1.1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ(BE) 0.046 0.051 0.086 0.907 0.366 

    1.2 ดา้นโอกาสกา้วหนา้(OP) 0.010 0.059 0.017 0.171 0.864 

    1.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน(ST) 0.225 0.071 0.327 3.161 0.002* 

    1.4 ดา้นจิตวทิยาสงัคม(SS) 0.113 0.100 0.151 1.126 0.263 

    1.5 ดา้นสภาพการทาํงาน(WC) -0.014 0.064 -0.022 -0.217 0.829 

    1.6 ดา้นการปฏิบติังาน(WP) 0.156 0.094 0.153 1.657 0.100 

    1.7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร(DO) 0.190 0.087 0.248 2.175 0.032* 

    1.8 ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของ
พนกังาน(WV) 

-0.084 0.071 -0.124 -1.184 0.239 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ของ
ปัจจยัด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS) ระหว่างด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ (BE)  

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ (OP) ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (ST) ดา้นจิตวิทยาสังคม (SS) ดา้นสภาพการ
ทาํงาน(WC) ดา้นการปฏิบติังาน (WP) ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองค์กร (DO) และดา้นการ
เห็นคุณค่าการปฏิบัติงานของพนักงาน (WV)  ท่ี มีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านAttitudinal 

Commitment พบวา่ 

GEN Y พนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่
แนล จาํกดัมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรดา้นโอกาสกา้วหนา้ (OP) 

โดยมีค่า B = 0.254 มีค่า Sig. = 0.000 ดา้นจิตวิทยาสังคม (SS) โดยมีค่า B = 0.195 มีค่า Sig. = 0.000 

ดา้นการปฏิบติังาน (WP) โดยมีค่า B = 0.181 มีค่า Sig. = 0.000 และดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาใน
องคก์ร (DO) โดยมีค่า B = 0.243 มีค่า Sig. = 0.000 อยา่งมีระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 

GEN X พนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่
แนล จาํกดั มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (ST) โดยมีค่า B = 0.327 มีค่า      

Sig. = 0.002 และดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร (DO)โดยมีค่า B = 0.248 มีค่า Sig. = 0.032 

อยา่งมีระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05         

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ  GEN Y 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal Commitment (AC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  = 0.559 + 0.172 ด้านโอกาสก้าวหน้า + 0.167 ด้าน
จิตวิทยาสังคม+ 0.181 ด้านการปฏิบติังาน + 0.243 ดา้น
โอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal Commitment (AC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร = 0.172 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ + 0.167 ดา้นจิตวทิยาสังคม 

 + 0.181 ดา้นการปฏิบติังาน  
 + 0.243 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ   GEN X 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal Commitment (AC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  = 0.928+ 0.225 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

  + 0.190 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 
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สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal Commitment (AC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร = 0.225 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

  + 0.190 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

การทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในมิติด้าน
โอกาส ดา้นวทิยาสังคม ดา้นการปฏิบติังาน และดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์รมีผลต่อความ
ผกูพนัองคก์รดา้น Attitudinal Commitment ของพนกังาน Generation Y อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  และพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านความมัน่คงในการทาํงานและด้าน
โอกาสท่ีได้รับการพฒันาในองค์กรมีผลต่อความผูกพนัองค์กรดา้น Attitudinal Commitment ของ
พนกังาน Generation X อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐาน  ใช้วิ ธีการวิ เคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยวธีิ Enter มีการใชส้ัญลกัษณ์ดงัน้ี 

สูตร Y  =    β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 +…..+ βn Xn+ e 

Y แทน    สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปรตาม 

X แทน    ตวัแปรอิสระ (ตวัแปรตน้) จะใชส้ัญลกัษณ์ X1 สาํหรับ ตวัแปรตน้ตวัท่ี 1 

β0 แทน   ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น จะใช้สัญลกัษณ์ b0 

สาํหรับค่าคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

β1 แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Regression Coefficient) ของตวั
แปรอิสระ จะใชส้ัญลกัษณ์ b1 สาํหรับ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

e แทน  ค่าความแตกต่างหรือความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (Std. Error) ท่ีเกิดจาก
ตวัอยา่งระหวา่งค่าจริง 

สมการในรูปของความผูกพนัองค์กรปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment (PC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  = β0 + β1 ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ + β2 ด้าน
 โอกาสกา้วหนา้+ β.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน + 

  β4 ดา้นจิตวทิยาสังคม + β5 ดา้นสภาพการทาํงาน + 

  β6 ดา้นการปฏิบติังาน + β7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันา

 ในองคก์ร+ β8ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของ 

 พนกังาน 



106 

สมการประมาณค่า 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment (PC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร   = a + b1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ + b2 ดา้นโอกาส
 ก้าวหน้า+ b3 ด้านความมัน่คงในการทาํงาน + b4 ด้าน
 จิตวิทยาสังคม + b5 ด้านสภาพการทาํงาน + b6 ด้านการ
 ปฏิบติังาน + b7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

 +  b8 ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

ตารางที ่4.31 ผลการวเิคราะห์การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งปัจจยัดา้นการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) (ตวัแปรอิสระ) และ
ความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment (ตวัแปรตาม) 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the Estimate 

GEN Y 

1 0.616 0.379 0.363 0.450 

GEN X 

1 0.640 0.410 0.365 0.386 

จากตารางท่ี  4.31 พบว่า ตัวแปรต้นทุกตัวกับความผูกพันองค์กรด้าน  Programmatic 

Commitment GEN Y มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.616 มีค่าความเป็นไปไดข้อง
การพยากรณ์เม่ือนาํตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 8 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 38% ส่วนท่ีเหลืออีก 
62% เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.450 GEN 

Y มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.640 มีค่าความเป็นไปไดข้องการพยากรณ์เม่ือนาํ
ตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 8 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 41% ส่วนท่ีเหลืออีก 59% เกิดจากอิทธิพล
ของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.386  
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ตารางที ่4.32 ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ปัจจยัดา้นการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) ท่ีมีผลต่อความผูกพนั
องคก์รดา้น Programmatic Commitment 

ผลความผูกพนัองค์กรด้าน 

Programmatic Commitment 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

GEN Y      

(Constant) 0.796 0.137  5.804 0.000 

1. ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (POS)      

    1.1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ (BE) 0.043 0.038 0.064 1.119 0.264 

    1.2 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ (OP) 0.33 0.052 0.042 0.632 0.528 

    1.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (ST) 0.004 0.059 0.004 0.068 0.946 

    1.4 ดา้นจิตวทิยาสงัคม (SS) 0.056 0.064 0.057 0.885 0.377 

    1.5 ดา้นสภาพการทาํงาน (WC) 0.018 0.051 0.020 0.343 0.732 

    1.6 ดา้นการปฏิบติังาน (WP) 0.271 0.067 0.263 4.051 0.000* 

    1.7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร (DO) 0.178 0.072 0.180 2.461 0.014* 

    1.8 ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของ
พนกังาน(WV) 

0.110 0.064 0.130 1.730 0.085 

GEN X      

(Constant) 1.029 0.208  4.943 0.000 

1. ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (POS)      

    1.1  ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ (BE) 0.025 0.053 0.048 0.466 0.642 

    1.2  ดา้นโอกาสกา้วหนา้ (OP) 0.059 0.061 0.105 0.961 0.339 

    1.3  ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (ST) -0.105 0.074 -0.158 -1.415 0.160 

    1.4  ดา้นจิตวทิยาสงัคม (SS) 0.217 0.104 0.303 2.087 0.039* 

    1.5  ดา้นสภาพการทาํงาน (WC) 0.038 0.067 0.063 0.569 0.571 

    1.6  ดา้นการปฏิบติังาน (WP) 0.227 0.098 0.231 2.312 0.023* 

    1.7  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร (DO) -0.009 0.091 -0.012 -0.097 0.923 

    1.8  ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของ
พนกังาน (WV) 

0.133 0.074 0.203 1.797 0.075 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ของ
ปัจจยัด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS) ระหว่างด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ (BE)  

ดา้นโอกาส (OP) ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (ST) ดา้นวิทยาสังคม (SS) ดา้นสภาพการทาํงาน
(WC) ดา้นการปฏิบติังาน (WP) ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร (DO) และดา้นการเห็นคุณค่า
การปฏิบติังานของพนักงาน (WV) ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรด้านProgrammatic Commitment 

พบวา่ 

GEN Y พนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่
แนล จาํกดัมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรดา้นการปฏิบติังาน (WP) 

โดยมีค่า B = 0.263 มีค่า Sig. = 0.000 และดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร (DO) โดยมีค่า B = 

0.180 มีค่า Sig. = 0.014 อยา่งมีระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 

GEN X พนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่
แนล จาํกดัมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นจิตวิทยาสังคม (SS) โดยมีค่า B = 0.303 มีค่า Sig. = 0.039 

และดา้นการปฏิบติังาน (WP) โดยมีค่า B = 0.231 มีค่า Sig. = 0.023 อยา่งมีระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05         

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ  GEN Y 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment (PC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  = 0.796 + 0.271 ดา้นการปฏิบติังาน  
 + 0.178 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment (PC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร = 0.271 ดา้นการปฏิบติังาน  
 + 0.178 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ   GEN X 

ความผกูพนัองคก์รดา้นProgrammatic Commitment (PC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  = 1.029 + 0.217 ดา้นจิตวทิยาสังคม 

  + 0.227 ดา้นการปฏิบติังาน 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Programmatic Commitment (PC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร = 0.217 ดา้นจิตวทิยาสังคม 

  + 0.227 ดา้นการปฏิบติังาน 
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 การทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปได้ว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรในมิติ ดา้น
การปฏิบัติงาน และด้านโอกาสท่ีได้รับการพัฒนาในองค์กรมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้าน
Programmatic Commitment ของพนกังาน Generation Y อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และ
พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นวิทยาสังคมและดา้นการปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนั
องค์กรดา้น Programmatic Commitment ของพนกังาน Generation X อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

 สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐาน  ใช้วิ ธีการวิ เคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยวธีิ Enter มีการใชส้ัญลกัษณ์ดงัน้ี 

สูตร Y  =    β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 +…..+ βn Xn+ e 

Y แทน    สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปรตาม 

X แทน    ตวัแปรอิสระ (ตวัแปรตน้) จะใชส้ัญลกัษณ์ X1 สาํหรับ ตวัแปรตน้ตวัท่ี 1 

β0 แทน   ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น จะใช้สัญลกัษณ์ b0 

สาํหรับค่าคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

β1 แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Regression Coefficient) ของตวั
แปรอิสระ จะใชส้ัญลกัษณ์ b1 สาํหรับ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

e แทน  ค่าความแตกต่างหรือความคาดเคล่ือนมาตรฐาน (Std. Error) ท่ีเกิดจาก
ตวัอยา่งระหวา่งค่าจริง 
 

สมการในรูปของความผูกพนัองค์กรปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

ความผกูพนัองคก์รดา้นดา้น Loyalty Based Commitment (LC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  = β0 + β1 ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ + β2 ด้าน
 โอกาสกา้วหน้า+ β.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน + β4 

 ดา้นจิตวิทยาสังคม + β5 ดา้นสภาพการทาํงาน + β6 ดา้น
 การปฏิบัติงาน + β7 ด้านโอกาสท่ีได้รับการพัฒนาใน
 องค์กร+ β8ด้านการเ ห็นคุณค่ าการปฏิบัติงานของ
 พนกังาน 

 

 

 



110 

สมการประมาณค่า 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty Based Commitment (LC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร   = a + b1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ + b2 ดา้นโอกาส
 ก้าวหน้า+ b3 ด้านความมัน่คงในการทาํงาน + b4 ด้าน
 จิตวิทยาสังคม + b5 ด้านสภาพการทาํงาน + b6 ด้านการ
 ปฏิบติังาน + b7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

 +  b8 ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

ตารางที ่4.33 ผลการวเิคราะห์การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งปัจจยัดา้นการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) (ตวัแปรอิสระ) และ
ความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty Based Commitment (ตวัแปรตาม) 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the Estimate 

GEN Y 

1 0.665 0.442 0.427 0.505 

GEN X 

1 0.648 0.420 0.375 0.529 

จากตารางท่ี 4.33 พบว่า ตัวแปรต้นทุกตวักับความผูกพนัองค์กรด้าน Loyalty Based 

Commitment GEN Y มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.665 มีค่าความเป็นไปไดข้อง
การพยากรณ์เม่ือนาํตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 8 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 44% ส่วนท่ีเหลืออีก 
56% เกิดจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.505 GEN 

Y มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.648 มีค่าความเป็นไปไดข้องการพยากรณ์เม่ือนาํ
ตวัแปรทั้งหมดรวมกนั 8 ตวั มีความแม่นยาํในการพยากรณ์ 42% ส่วนท่ีเหลืออีก 58% เกิดจากอิทธิพล
ของตวัแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรตาม เท่ากบั 0.529  
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ตารางที ่4.34 ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ปัจจยัดา้นการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) ท่ีมีผลต่อความผูกพนั
องคก์รดา้น Loyalty Based Commitment 

ผลความผูกพนัองค์กรด้าน 

Loyalty Based Commitment 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

GEN Y      

(Constant) 0.302 0.154  1.960 0.051 

1. ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (POS)      

    1.1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ(BE) 0.097 0.043 0.123 2.270 0.024* 

    1.2 ดา้นโอกาสกา้วหนา้(OP) 0.102 0.058 0.110 1.739 0.083 

    1.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน(ST) 0.096 0.066 0.091 1.456 0.146 

    1.4 ดา้นจิตวทิยาสงัคม(SS) 0.349 0.072 0.299 4.872 0.000* 

    1.5 ดา้นสภาพการทาํงาน(WC) -0.090 0.058 -0.088 -1.561 0.119 

    1.6 ดา้นการปฏิบติังาน(WP) 0.154 0.075 0.126 2.046 0.042* 

    1.7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร(DO) 0.197 0.081 0.169 2.432 0.016* 

    1.8 ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของ
พนกังาน(WV) 

-0.002 0.072 0.002 0.027 0.979 

GEN X      

(Constant) 0.987 0.285  3.464 0.001 

1. ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (POS)      

    1.1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ(BE) 0.123 0.073 0.171 1.691 0.094 

    1.2 ดา้นโอกาสโอกาส(OP) 0.002 0.084 0.002 0.021 0.984 

    1.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน(ST) 0.161 0.101 0.176 1.592 0.114 

    1.4 ดา้นจิตวทิยาสงัคม(SS) 0.392 0.142 0.396 2.754 0.007* 

    1.5 ดา้นสภาพการทาํงาน(WC) -0.017 0.092 0.021 -0.188 0.851 

    1.6 ดา้นการปฏิบติังาน(WP) -0.044 0.134 0.032 -0.327 0.744 

    1.7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร(DO) 0.133 0.124 0.131 1.072 0.286 

    1.8  ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของ
พนกังาน (WV) 

-0.157 0.101 -0.174 1.547 0.125 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณขั้นสุดทา้ยโดยวิธี Enter ของ
ปัจจยัด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS) ระหว่างด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ (BE)  

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ (OP) ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (ST) ดา้นจิตวิทยาสังคม (SS) ดา้นสภาพการ
ทาํงาน (WC) ดา้นการปฏิบติังาน (WP) ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร (DO) และดา้นการ
เห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนักงาน (WV) ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรด้าน Loyalty Based 

Commitment พบวา่ 

GEN Y พนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่
แนล จาํกัดมีความสัมพนัธ์กับปัจจยัด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการ (BE) โดยมีค่า B = 0.123 มีค่า Sig. = 0.024 ดา้นจิตวิทยาสังคม (SS) โดยมีค่า B = 0.299      

มีค่า Sig. = 0.000 ดา้นการปฏิบติังาน (WP) โดยมีค่า B = 0.126 มีค่า Sig. = 0.042 และดา้นโอกาสท่ี
ไดรั้บการพฒันาในองคก์ร (DO) โดยมีค่า B = 0.169 มีค่า Sig. = 0.016 อยา่งมีระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 

GEN X พนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่
แนล จาํกดัมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นจิตวิทยาสังคม (SS) โดยมีค่า B = 0.396 มีค่า Sig. = 0.007 

อยา่งมีระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05         

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ  GEN Y 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty Based Commitment (LC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  = 0.302 + 0.097 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

 + 0.349 ดา้นจิตวิทยาสังคม + 0.154 ดา้นการปฏิบติังาน 
(WP)+ 0.197 โอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty Based Commitment (LC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร = 0.097 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

 + 0.349 ดา้นจิตวิทยาสังคม + 0.154 ดา้นการปฏิบติังาน 
(WP)+ 0.197 โอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์ร 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ   GEN X 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty Based Commitment (LC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร  = 0302 + 0.349 ดา้นวทิยาสังคม 

 

 



113 

สมการถดถอยทีค่ํานวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 

ความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty Based Commitment (LC) 

ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร = 0.349 ดา้นจิตวทิยาสังคม  

 การทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการ  ดา้นจิตวทิยาสังคม ดา้นการปฏิบติังาน โอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์รท่ี
ไดรั้บการพฒันาในองค์กรมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty Based Commitment ของพนกังาน
Generation Y  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร        
ดา้นวทิยาสังคม เพียงดา้นเดียวของพนกังาน Generation X อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางที ่4.35 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวธีิการวเิคราะห์สมการถดถอย (MRA) โดยรวม 

ตวัแปรอสิระ 

GEN Y GEN X 

β 

ส่งผลต่อความผูกพนั

องค์กรภาพรวม 

 (ตัวแปรตาม) 

 
β 

ส่งผลต่อความผูกพนั

องค์กรภาพรวม 

 (ตัวแปรตาม) 

1. ปัจจยัดา้นองคก์ร (OF)     

    1.1 ความตอ้งการดา้นงาน  (TD) 0.190  0.388  

    1.2 ความตอ้งการดา้นบทบาท  (RD) 0.179  -0.031 - 

    1.3 ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล (ID) 

0.409  0.252  

2. ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
(POS) 

    

    2.1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ (BE) 0.089 - 0.130 - 

    2.2 ดา้นโอกาสกา้วหนา้(OP) 0.150  0.045 - 

    2.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน(ST) 0.065 - 0.151 - 

    2.4 ดา้นจิตวทิยาสงัคม(SS) 0.222  0.352  

    2.5 ดา้นสภาพการทาํงาน(WC) -0.051 - 0.004 - 

    2.6 ดา้นการปฏิบติังาน(WP) 0.218  0.121 - 

    2.7 ด้านโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองค์กร
(DO) 

0.226  0.151 - 

    2.8 ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของ
พนกังาน(WV) 

0.068 - -0.059 - 

 คือ ยอมรับสมมติฐาน 

- คือ ปฏิเสธสมมติฐาน 
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จากการทดสอบสมมติฐานโดยรวม พบว่าปัจจยัองค์กรไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการดา้นงาน 
ความตอ้งการดา้นบทบาท และความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลส่งผลต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงาน Generation Y  และปัจจยัดา้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดา้นโอกาส
กา้วหนา้ ดา้นจิตวทิยาสังคม ดา้นการปฏิบติังานและดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาในองคก์รส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน Generation Y แต่สําหรับพนกังาน Generation X พบวา่ปัจจยัองคก์ร 
ดา้นความตอ้งการดา้นงานและความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงาน Generation X และพบว่าปัจจยัดา้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรดา้น
จิตวทิยาสังคมส่งผลต่อพนกังาน Generation X เพียงดา้นเดียว 

 

ตารางที่ 4.36 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะห์สมการถดถอย (MRA) รายด้าน 

Generation Y 

ตัวแปรอิสระ 

Generation Y 

β 

ส่งผลต่อ

ความผูกพนั

องค์กรด้าน 

AC 
β 

ส่งผลต่อ

ความผูกพนั

องค์กรด้าน 

PC 
β 

ส่งผลต่อ

ความผูกพนั

องค์กรด้าน 

LC 

1. ปัจจยัดา้นองคก์ร (OF)       

    1.1 ความตอ้งการดา้นงาน  (TD) 0.195  0.110  0.184  

    1.2 ความตอ้งการดา้นบทบาท (RD) 0.175  0.198  0.101  

    1.3 ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล (ID) 

0.401  0.328  0.333  

2. ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 
(POS) 

      

    2.1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ (BE) 0.026  0.064  0.123  

    2.2 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ (OP) 0.254  0.042  0.110  

    2.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (ST) 0.067  0.004  0.091  

    2.4 ดา้นจิตวิทยาสงัคม (SS) 0.195  0.057  0.299  

    2.5 ดา้นสภาพการทาํงาน (WC) -0.059  0.020  -0.088  

    2.6 ดา้นการปฏิบติังาน (WP) 0.181  0.263  0.126  

    2.7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาใน
องคก์ร (DO) 

0.243  0.180  0.169  

    2.8 ดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของ
พนกังาน(WV) 

0.059  0.130  0.002  

 คือ ยอมรับสมมติฐาน 

- คือ ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางที ่4.37 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะห์สมการถดถอย (MRA) รายด้าน 
Generation X 

ตวัแปรอสิระ 

Generation X 

β 

ส่งผลต่อความ

ผูกพนัองค์กร

ด้าน AC 
β 

ส่งผลต่อความ

ผูกพนัองค์กร

ด้าน PC 
β 

ส่งผลต่อความ

ผูกพนัองค์กร

ด้าน LC 

1. ปัจจยัดา้นองคก์ร (OF)       

    1.1 ความตอ้งการดา้นงาน (TD) 0.333  0.300  0.335  

    1.2 ความตอ้งการดา้นบทบาท (RD) -0.003  0.069  0.109  

    1.3 ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล (ID) 

0.290  0.095  0.159  

2. ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร (POS) 

      

    2.1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ
(BE) 

0.086 
 

0.048 
 

0.171 
 

    2.2 ดา้นโอกาสกา้วหนา้(OP) 0.017  0.105  0.002  

    2.3 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน
(ST) 

0.327 
 

-0.158 
 

0.176 
 

    2.4 ดา้นจิตวทิยาสงัคม(SS) 0.151  0.303  0.396  

    2.5 ดา้นสภาพการทาํงาน(WC) -0.022  0.063  0.021  

    2.6 ดา้นการปฏิบติังาน(WP) 0.153  0.231  0.032  

    2.7 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บการพฒันา
ในองคก์ร(DO) 

0.248 
 

-0.012 
 

0.131 
 

    2.8 ดา้นการเห็นคุณค่าการ
ปฏิบติังานของพนกังาน(WV) 

-0.124 
 

0.203 
 

-0.174 
 

 คือ ยอมรับสมมติฐาน 

- คือ ปฏิเสธสมมติฐาน 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั  การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

การวจิยั เร่ือง ปัจจยัดา้นองคก์รและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รท่ีมีผลต่อความผกูพนั
องคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย : กรณีศึกษา บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอเนชัน่แนล จาํกดั 
ในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคด์งัน้ี  

1. เพื่อศึกษาถึงปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในองคก์ร 

2. เพื่อศึกษาถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานใน
องคก์ร 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั 
เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอเนชัน่แนล จาํกดั ในจงัหวดัปทุมธานี 420 คน 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 

แบบสอบถามด้านปัจจยัด้านองค์กร (Organizational Factor) ของพนักงานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ จํานวน 22 ข้อ ตอนท่ี 3 แบบสอบถามด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
(Perceived Organizational Support: POS) ของพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จาํนวน 31 ขอ้ 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามด้านความผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) ของพนักงานใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จาํนวน 26 ขอ้  
 

5.1 สรุปผลการวจิัย  

 สําหรับการสรุปผลการวิจยัและการวิเคราะห์ ผูว้ิจยัสรุปผลการวิจยัและการวิเคราะห์ได้
ดงัน้ี 

 ตอนที ่1 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงไดผ้ลการเคราะห์ดงัน้ี 

 ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์
อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกดั ของกลุ่ม Generation Y ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 78.2 มีช่วง
อายุระหว่าง 21-25 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 42.00 มีสถานภาพโสดมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 59.30     

มีระดบัการศึกษาท่ีตํ่ากวา่ปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 79.90 มีระดบัรายไดม้ากท่ีสุดอยูใ่นช่วง 
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 72.00 มีตาํแหน่งงานเป็นพนกังานฝ่ายผลิต มากท่ีสุด
คิดเป็นร้อยละ 67.40 และมีประสบการทาํงานอยูใ่ยช่วงนอ้ยกวา่ 2 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 42.70 
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 ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ บริษทั เอเชียน สแตน
เลย ์อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกดั ของกลุ่ม Generation X ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 85.80    

มีช่วงอายุระหว่าง 37-40 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 55.80 มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกันมากท่ีสุด      
คิดเป็นร้อยละ 64.60 มีระดบัการศึกษาท่ีตํ่ากว่าปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 69.90 มีระดับ
รายไดม้ากท่ีสุดอยูใ่นช่วง 15,000-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.20 มีตาํแหน่งงานเป็นพนกังานฝ่าย
สํานกังาน มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 36.30 และมีประสบการทาํงาน  15 ปีข้ึนไปมากท่ีสุด คิดเป็น       

ร้อยละ 66.40 

 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัดา้นปัจจยัดา้นองคก์ร (Organizational Factors) 

 ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์
อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกดั ของกลุ่ม Generation Y โดยรวมอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 2.43 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.41 

 ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์
อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกดั ของกลุ่ม Generation X โดยรวมอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 2.60 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.33 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived 

Organizational Support: POS)  

 ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์
อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกดั ของกลุ่ม Generation Y โดยรวมอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 2.39 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.49 

 ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์
อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกดั ของกลุ่ม Generation Xโดยรวมอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 2.55 และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.56 

 ตอนที ่4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับด้านความผูกพันองค์กร  (Organization 

Commitment)  

 ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์
อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกดั ของกลุ่ม Generation Y โดยรวมอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 2.50 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.49 
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 ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์
อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกดั ของกลุ่ม Generation X โดยรวมอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 2.48 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.46 

 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย   

 การวิจยั เร่ือง ปัจจยัด้านองค์กรและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย : กรณีศึกษา บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอเนชัน่แนล 
จาํกดั ผูว้จิยัขอเสนอการอภิปรายผลการวจิยัดงัน้ี 

 ดา้นปัจจยัดา้นองคก์ร (Organizational Factor) 

 ปัจจยัดา้นองค์กรในมิติดา้นความตอ้งการดา้นงาน (Task Demands) พนกังานส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า ท่านมีความกดดันท่ีจะต้องตามทนัเทคโนโลยีตลอดเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.74          

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.05 มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัไม่แน่ใจ รองลงมา คือ องค์กรของ
ท่านมีการนาํเอาเทคโนโลยรุ่ีนใหม่ ๆ มาใชเ้พื่ออาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.15 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย และ องค์กรของ
ท่านจดัการท่ีปฏิบติังานให้มีสภาพทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ ท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.15 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86 มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย  รองลงมา คือ องคก์ร
ของท่านมีวสัดุอุปกรณ์พร้อม สําหรับการปฏิบติังานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.11 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.79 มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ ท่านเขา้ใจรูปแบบและ
แนวทางในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนทุกคร้ัง เม่ือได้รับมอบหมายงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.05             

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.67 มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ ท่านไดรั้บ
อิสระในการทาํงานอย่างเต็มท่ี ต่องานท่ีท่านได้รับมอบหมาย  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.04 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.82 มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย และลาํดบัสุดทา้ย คือ องคก์รของท่าน
มีการจดัสภาพแวดล้อมการทาํงาน ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานและคาํนึงถึงความปลอดภยัเป็นหลัก           

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.01 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย  

 ปัจจยัดา้นองคก์รในมิติดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท (Role Demands) พนกังานส่วนใหญ่
มีความคิดเห็นว่า ท่านไม่สามารถตดัสินใจดว้ยตนเองในงานท่ีท่านทาํเองได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.95     

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.03 มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัไม่แน่ใจ รองลงมา คือ ท่านมีความ
สับสนในบทบาทหรือวิตกกงัวลเก่ียวกบังานท่ีท่านทาํ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 1.02 มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัไม่แน่ใจ รองลงมา คือ ท่านคิดว่างานท่ีท่านทาํมีความ
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คลุมเครือไม่น่าเก่ียวกบับทบาทความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.81 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.96 มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ รองลงมา คือ ท่านคิดวา่ท่านทาํงานท่ีมีความรับผิดชอบสูง
เกินหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.76 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1 มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ 
รองลงมา คือ ท่านไม่มีอาํนาจใด ๆ หรืออิทธิพลใด ๆ ในงานท่ีท่านทาํ  ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.71 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1 มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ รองลงมา คือ ท่านตอ้งทาํงานหลาย
อย่างในเวลาเดียวกนั ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.56 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.97 มีระดบัความเห็นอยู่ใน
ระดบัไม่เห็นดว้ย รองงลงมา และลาํดบัสุดทา้ย คือ ท่านคิดวา่งานของท่านเสร็จทนัตามเวลาท่ีกาํหนด 
เดียวกนั ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.16 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็น
ดว้ย 

 ปัจจยัด้านองค์กรในมิติด้านความต้องการความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 

Demands) พนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่  เพื่อนร่วมงานของท่านมกัมองวา่ท่านมีความสามารถ
ไม่เหมาะสมกบังานท่ีท่านทาํ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.98 มีระดบัความเห็น
อยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ รองลงมา คือ  ท่านมกัลงัเลหรืออายท่ีจะขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานใน
ท่ีทาํงาน ทาํ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.14 มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่
แน่ใจ รองลงมา และ คุณรู้สึกเบ่ือหน่ายในการทาํงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน  ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.12        

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.13 มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านเป็นกันเองและให้ความสนใจผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.45              

ค่าเ บ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.01 มีระดับความเห็นอยู่ในระดับไม่ เห็นด้วย รองลงมา คือ  
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเอาใจใส่และช่วยเหลือในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.34 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.95 มีระดับความเห็นอยู่ในระดบัไม่เห็นด้วย รองลงมา คือ  บรรยากาศในการ
ทาํงานเป็นไปด้วยความเป็นมิตรท่ีดีต่อกนั  ปฏิบติังาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.08 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.93 มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ ท่านไดรั้บความร่วมมือในการ
ทาํงานจากเพื่อนร่วมงาน  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.04 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 มีระดบัความเห็นอยู่
ในระดบัไม่เห็นดว้ย และลาํดบัสุดทา้ยคือ ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
1.96 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย  

ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organizational Support: POS) 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรในมิติดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ พบว่าพนกังาน
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า  ผลตอบแทนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบของท่าน 

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.43 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1 มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา 
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คือ ท่านคิดวา่องคก์รของท่านให้เงินเดือนหรือผลตอบแทนอ่ืนๆ เช่น โบนสั ค่าล่วงเวลา เบ้ียขยนั แก่
ท่านอย่างเหมาะสมและเป็นท่ีพอใจ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.32 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.06  มีระดบั
ความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย และลาํดบัสุดทา้ย คือ ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีสวสัดิการในดา้น
ต่าง ๆ ให้แก่ท่านและพนกังานอย่างเพียงพอ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.32 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.06      

มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย  

 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรในมิติดา้นโอกาสกา้วหน้า พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า ท่านคิดว่าท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้เล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.72 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.88  มีระดับความเห็นอยู่ในระดับไม่แน่ใจ  
รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าในองคก์รแห่งน้ี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.65 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.86  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ และลาํดบัสุดทา้ย คือ ท่านคิดวา่องคก์รของท่าน
ส่งเสริมให้ท่านได้มีโอกาสก้าวหน้าในสายงานท่ีปฏิบติั หรือสายงานอ่ืน ๆ ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.11         

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ    

 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรในมิติดา้นความมัน่คงในการทาํงาน พบว่าพนกังาน
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ท่านคิดวา่องคก์รเห็นความสําคญัของท่านและตอ้งการท่ีจะรักษาท่านไว ้

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.55 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81  มีระดับความเห็นอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย 
รองลงมา คือ ท่านสามารถทาํงานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไปอยา่งมัน่คง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.23 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.79  มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย และลาํดบัสุดทา้ย คือ ท่านคิดว่า
องค์กรของท่านเป็นองค์กรท่ีมีความมัน่คง มีความกา้วหน้า และเติบโตไดใ้นอนาคต ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.11 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย 

 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรในมิติดา้นจิตวิทยาสังคม พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความเอาใจใส่ท่านเป็นอย่างดี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.46 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87  มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ ท่านคิดว่า
องค์กรของท่านปฏิบติัต่อท่านอย่างให้เกียรติ  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.45 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80  

มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ ท่านคิดว่าท่านไดรั้บการยอมรับจากองค์กร
แห่งน้ี   ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.40 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็น
ดว้ย รองลงมา คือ  ท่านคิดวา่ท่านไดท้าํงานในองคก์รท่ีมีเกียรติ  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.33 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.73  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย และลาํดบัสุดทา้ย คือ ท่านรู้สึกดีท่ี
ไดท้าํงานในองค์กรท่ีไดรั้บการยอมรับจากสังคมแห่งน้ี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.16 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.71  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย 
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                การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรในมิติดา้นสภาพการทาํงาน พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า  องค์กรของท่านสนบัสนุนในส่ิงท่ีท่านตอ้งการในการทาํงาน ทาํให้ท่านทาํงานได้
อยา่งมีความสุข ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.28 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบั
ไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ  ท่านคิดว่าองค์กรของท่าน จดัให้ท่านได้ทาํงานในสภาพแวดล้อมท่ี
เหมาะสม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.17 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็น
ดว้ย และลาํดบัสุดทา้ย คือ  ท่านคิดวา่องค์การของท่านให้การสนบัสนุนดา้นวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้ท่านทาํงานได้อย่างสะดวกสบาย ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.15 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.79  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย 

 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรในมิติดา้นการปฏิบติังาน พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่า  องค์กรไม่ไดใ้ส่ใจต่อการทาํงานหนกัท่ีนอกเหนือไปจากภาระงานประจาํของท่าน 

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.60  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86  มีระดับความเห็นอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย 
รองลงมา คือ องคก์รเตม็ใจท่ีจะยดืหยุน่ขอ้กาํหนดบางอยา่ง ถา้หากวา่จะเป็นการสนบัสนุนให้ท่านได้
ใช้ความสามารถได้อย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ของงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.52  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.79  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ   แมว้า่ท่านจะสามารถปฏิบติังาน
ไดเ้ป็นอย่างดีและเห็นเด่นชดัเป็นท่ีปรากฏ  แต่องคก์รก็ไม่ไดส้นใจหรือใส่ใจในผลงานนั้น ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.51  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.98  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา 
คือ องค์กรมีการจดัประชุมเพื่อพูดคุยถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานระหว่างบุคลากรเป็นประจาํ 

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.43  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย และ
ลาํดบัสุดทา้ย คือ ท่านได้รับความช่วยเหลือจากองค์กรเป็นอย่างดีเม่ือท่านประสบปัญหาจากการ
ปฏิบติังาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.39  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่
เห็นดว้ย 

 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรในมิติดา้นโอกาสที่ไดรั้บการพฒันาในองค์กร พบว่า
พนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ท่านมีโอกาสไดศึ้กษาดูงานตามหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อนาํมา
ประยุกต์ใช้กบังานในองค์กร ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.70  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.01  มีระดับ
ความเห็นอยู่ในระดับไม่แน่ใจ รองลงมา คือ องค์กรมีทุนสนับสนุนการวิจยัเพื่อเปิดโอกาสให้
พนกังานทาํวจิยัเพื่อพฒันาทกัษะและความสามารถในการวจิยัใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.65  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.92  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ รองลงมา คือ การจดัการ
ฝึกอบรมและพฒันาในองค์กรมกัไม่เป็นไปตามแผนท่ีได้กาํหนดไว ้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.52  ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.84  มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ องค์กรตั้งใจท่ีจะ
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มอบหมายงานท่ีเหมาะสมท่ีสุดกบัความสามารถและความเช่ียวชาญของท่าน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.35  ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76  มีระดับความเห็นอยู่ในระดับไม่เห็นด้วย และลาํดบัสุดทา้ย คือ 
องคก์รมีแผนการฝึกอบรมและพฒันาสําหรับบุคลากรอย่างชดัเจน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.02  ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.69  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย 

 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรในมิติดา้นการเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของพนกังาน  
พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า หากท่านตดัสินใจท่ีจะลาออก ท่านเช่ือวา่องคก์รจะทาํทุก
วิถีทางเพื่อร้ังท่านไว ้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.01  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.08  มีระดบัความเห็นอยูใ่น
ระดบัไม่แน่ใจ รองลงมา คือ องคก์รให้คุณค่าความสําคญักบัการทาํงานอยา่งทุ่มเทของท่าน ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.70  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.92  มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัไม่แน่ใจ รองลงมา 
องคก์รของท่านเห็นคุณค่าและให้ความสําคญัต่อเป้าหมายหรือความสําเร็จกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ของท่าน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.49  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.95  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็น
ดว้ย และลาํดบัสุดทา้ย คือ  องค์กรให้ความใส่ใจต่อพนักงานแต่ละคนน้อยเกินไป ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.46  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.91  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย 

 ดา้นความผกูพนัองคก์ร (Organization Commitment) 

 ความผูกพนัองค์กรในมิติดา้น Attitudinal Commitment พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นว่า  ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รน้ีนอ้ยมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.85  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.98  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ รองลงมา คือ  ท่านไม่รู้สึกวา่องคก์รน้ีเป็นเสมือน
ครอบครัว  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.82  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.97  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่
แน่ใจ รองลงมา คือ ท่านพบวา่ค่านิยมของท่านและค่านิยมขององค์กรมีความสอดคลอ้งกนั ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  2.68  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ รองลงมา คือ 
ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานในองคก์รน้ีจนเกษียณอายงุาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.60  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
1.05  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ ท่านรู้สึกวา่ปัญหาต่าง ๆ ขององคก์รเป็น
ปัญหาของท่านดว้ย ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.55  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.89  มีระดบัความเห็นอยูใ่น
ระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ ท่านรู้สึกเป็นส่วนสําคญั เก่ียวกบัอนาคตขององคก์รน้ี  ค่าเฉล่ียเท่ากบั  
2.40  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ ท่าน
ยินดีรับงานท่ีได้รับมอบหมายเกือบทุกประเภทเพื่อทาํงานให้กบัองค์กรน้ี ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.26           

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ ท่านรู้สึกวา่
ปัญหาต่าง ๆ ขององคก์รเป็นปัญหาของท่านดว้ย ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.24  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.93  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่ง
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เต็มท่ีเพื่อท่ีจะช่วยให้องคก์รน้ีประสบความสําเร็จ ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.20  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.69  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย และลาํดบัสุดทา้ย คือ ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่
ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรน้ี ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.17  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70  มีระดบั
ความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย ตามลาํดบั 

 ความผูกพนัองค์กรในมิติดา้น Programmatic Commitment พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่าคงจะไม่ได้ประโยชน์มากนัก ถา้ยงัทาํงานต่อไปกบัองค์กรน้ี ค่าเฉล่ียเท่ากบั  0.30       

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.03  มีระดับความเห็นอยู่ในระดบัไม่แน่ใน รองลงมา คือ หากมีการ
เปล่ียนแปลงใด ๆ   เกิดข้ึน จะเป็นสาเหตุใหท้่านออกจาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.76 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.87  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใน รองลงมา คือ ท่านเช่ือว่าโอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีน้อย
มาก หากลาออกจากองค์กรน้ี ค่าเฉล่ียเท่ากับ  2.68  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.04  มีระดับ
ความเห็นอยู่ในระดบัไม่แน่ใน รองลงมา คือ เหตุผลหลกัท่ีทาํให้ท่านตดัสินใจทาํงานกบัองค์กรน้ี
ต่อไป เน่ืองจากองค์กรอ่ืน ๆ ไม่สามารถให้ผลตอบแทนเทียบเท่ากบัท่ีไดรั้บจากองค์กรน้ี ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  2.64  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.99  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใน รองลงมา คือ 

ท่านดีใจมากท่ีไดเ้ลือกทาํงานกบัองคก์รน้ี ถึงแมว้่าองคก์รอ่ืนจะเสนอผลประโยชน์อ่ืนใดท่ีมากกวา่ก็
ตาม ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.51  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย 
รองลงมา คือ ถา้หากท่านลาออกจากองค์กรในตอนน้ี จะก่อให้เกิดผลกระทบต่อชีวิตของท่านมาก
จนเกินไป ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.46  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.97  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่
เห็นดว้ย รองลงมา คือ เป็นการยากสําหรับท่านท่ีจะลาออกจากองค์กรในช่วงน้ีแมว้่าท่านจะอยาก
ลาออกก็ตาม เพราะสวสัดิการและค่าตอบแทนขององคก์รน้ีมีความจาํเป็นต่อท่าน  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.37  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย และ  ณ เวลาน้ีการทาํงาน
อยูก่บัองคก์รของท่านเป็นเร่ืองของความจาํเป็นพอ ๆ กบัเป็นเร่ืองของความสมคัรใจ ค่าเฉล่ียเท่ากบั  
2.37 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย  และลาํดบัสุดทา้ย 
คือ ท่านสามารถทาํงานท่ีองค์กรอ่ืน ๆ ได ้ ถา้งานมีความคล้ายคลึงกนั ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.14 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.71  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย   

 ความผูกพนัองค์กรในมิติดา้น Loyalty based  Commitment พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่าท่านจะรู้สึกผิดถ้าลาออกจากองค์กรในเวลาน้ี ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.73  ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 1.07  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ ท่านคิดวา่การออกจาก
องค์กรในขณะน้ีเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง แมจ้ะเป็นไปเพื่อประโยชน์ของตนเอง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.52          

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.04  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย และ ท่านไม่คิดจะลาออก
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จากองคก์รในเวลาน้ี เพราะมีความรู้สึกถึงภาระผกูพนัต่อบุคลากรในองคก์รน้ี  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.52     

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.95  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ ท่านคิดว่า
องค์กรท่ีท่านทาํงานอยูมี่บุญคุณกบัท่านมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.44  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88     

มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัไม่เห็นด้วย รองลงมา คือ ท่านคิดว่าท่านจะทาํงานตอบแทนให้กบั
องค์กรของท่านในทุก ๆ ด้าน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.38  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73  มีระดับ
ความเห็นอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย รองลงมา คือ องค์กรน้ีไดใ้ห้ส่ิงดีๆแก่ท่านมาโดยตลอด ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.34  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81  มีระดบัความเห็นอยู่ในระดบัไม่เห็นดว้ย และลาํดบั
สุดทา้ย คือ ท่านยงัคงมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรอยู่เสมอแมว้่าท่านจะผิดหวงัในบางเร่ือง ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.21 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73  มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย ตามลาํดบั 

 สมมุติฐานการวิจัยที่ 1  ปัจจยัด้านองค์กรมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานใน
องค์กร 

 จากสมมุติฐาน พบวา่ปัจจยัดา้นองคก์รในทุกมิติของพนกังานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
ในกลุ่ม Generation Y โดยรวมมีค่า r = 0.615 มีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลางและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกบัความผูกพนัองค์กร หรือกล่าวได้ว่า ปัจจยัด้านองค์กรมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังาน Generation Y หากปัจจยัดา้นองคก์รเหมาะสมก็จะส่งผลให้ความผกูพนัเพิ่มข้ึนตามนัน่เอง 

ทั้งน้ีสอดรับกบัลกัษณะนิสัยการทาํงานของคนใน  Generation Y  ท่ีตอ้งการความชดัเจนในการทาํงาน 
ชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถและชอบการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาไม่ชอบการทาํงานแบบเดิม   

ซํ้ า ๆ โดยงานท่ีทาํควรระบุหน้าท่ีและความรับผิดชอบให้เห็นอย่างชัดเจน  นอกจากน้ียงัชอบการมี
ปฏิสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงานโดยการท่ีไดท้าํงานร่วมกนัแลกเปล่ียนแนวความคิดในการทาํงาน 
แต่ส่ิงหน่ึงท่ี Generation Y ตอ้งเผชิญและตอ้งปรับสภาพการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัแผนนโยบายของ
บริษทัคือ การเปล่ียนแปลง Organizational ท่ีส่งผลต่อการปรับเปล่ียนหน้าท่ีความรับผิดชอบ รวมถึง
การเปล่ียนเพื่อนร่วมงาน ส่ิงน้ีก่อให้เกิดความไม่ชดัเจนในระยะเวลาเร่ิมปรับตวัแรกเร่ิม ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) ในการเขา้ใจผูอ่ื้นมากท่ีสุด รองลงมาคือ การ
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง ดา้นการพฒันาตนเอง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร ซ่ึงสรุปไดว้่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็นพื้นฐานสําคญัของความผูกพนัใน
องคก์รของเจนเนอเรชัน่ต่าง ๆ รวมถึง Generation Y อีกดว้ย แต่ทางดา้นความตอ้งการดา้นงานกลุ่ม
คน Generation Y จะมีพฤติกรรมท่ีมีความตอ้งการดา้นงานท่ีมีความชดัเจนซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ปาริชาติ พงษช์ยัศรี (2552) พบวา่ พนกังานท่ีมีความพึงพอใจในงานท่ีตนเองรับผิดชอบจะส่งผล
ต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Saks (2006)  ท่ีทาํการศึกษาลกัษณะ
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งานท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานประกอบกบัการท่ีองคก์รไดใ้ห้การสนบัสนุนพนกังาน
ในเร่ืองของการทาํงานจะช่วยให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีผกูพนัต่องาน และให้ผลลพัธ์ท่ีตามมาก็คือ 
พนักงานจะมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน ก่อให้เกิดพนัธะสัญญาต่อองค์กร มีพฤติกรรมการการ
แสดงออกถึงการเป็นพลเมืองท่ีดีขององค์กร และมีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะคงอยูก่บัองค์กรต่อไป ซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่าปัจจยัองค์กรทั้ง 3 ดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กรใน
ทิศทางเดียวกนั ในกลุ่ม Generation Y  

 ส่วนในกลุ่ม Generation X มีค่า r = 0.394 มีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลางและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันกับความผูกพนัองค์กร แต่ปัจจัยองค์กรด้านความต้องการด้านบทบาท มีระดับ
ความสัมพนัธ์ตํ่าและมีทิศทางตรงขา้มกบัความผูกพนัองค์กร ดงันั้นปัจจยัองค์กรดา้นความตอ้งการ
ดา้นงานและความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเพียงสองมิติเท่านั้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพกัองคก์รในทิศทางเดียวกนัสําหรับ กลุ่มของ Generation X กล่าวไดว้า่กลุ่มคน Generation 

X ใหค้วามสาํคญักบัความตอ้งการดา้นงานและความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เพราะ 

Generation X มุ่งเนน้การทาํงานเป็นหลกัใหค้วามสาํคญัและทุ่มเทกบังานท่ีตนเองรับผดิชอบอยา่งมาก 
เน้นพึ่งพาความรู้ความสามารถตนเองเป็นหลกัชอบความเป็นส่วนตวั พร้อมปรับตวัให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลงซ่ึงเป็นผลดีต่อการบริหารองค์กรซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Fazzil (1994) ท่ีศึกษา
ความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีผลต่อการบริหารองค์การสมยัใหม่ โดยพบว่าการมีความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานนั้นจะสามารถนาํไปสู่การบริหารจดัการงานอย่างมีประสิทธิภาพได ้
และเป็นผลดีต่อองค์กร ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหาร ท่ีตอ้งทาํหน้าท่ีเป็นผูส้ร้างเสริมความผกูพนัและ
ความจงรักภกัดีของพนกังานเพื่อลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณค่าขององคก์รไป  
 สมมุติฐานการวจัิยที ่2  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานใน 

องคก์ร  
 จากสมมุติฐาน พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของพนักงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ ในกลุ่ม Generation Y  โดยรวมมีค่า R=0.757 มีระดบัความสัมพนัธ์สูงและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัองคก์ร ส่วน Generation X โดยรวมมีค่า R = 0.713 มีระดบัความสัมพนัธ์
สูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัองคก์ร กล่าวไดว้า่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นจิตวิทยาสังคม ดา้นการปฏิบติังาน และดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาใน
องค์กร มีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน Generation Y  ส่วนการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารดา้นจิตวิทยาสังคมมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน Generation X เพียงดา้นเดียวโดย
ท่ี Generation X ไดใ้หค้วามสาํคญัในเร่ืองของการไดรั้บการยอมรับ การให้ความสําคญัและเห็นคุณค่า
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ในตวัพนกังานและยกย่องให้เกียรติพนกังาน เม่ือเขาไดท้าํงานประสบความสําเร็จ การสนบัสนุนให้
พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการทาํงานในองค์กร มีความเขา้ใจ และเห็นใจเม่ือพนกังานตดัสินใจหรือ
ทาํงานผิดพลาดเป็นส่วนใหญ่ แต่การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรเป็นส่ิงท่ีจะทาํให้รู้ไดว้่าส่ิงตอบ
แทนท่ีตนพึงจะไดรั้บจากองค์กรทั้งส่ิงท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทนท่ีเป็น
เงินเดือนท่ีไดป้ระจาํทุกเดือน สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีองคก์รมอบให้ รวมถึงการจดัให้มีการฝึกอบรมเพื่อ
เป็นการเพิ่มพนูความรู้และทกัษะในการทาํงานอยูเ่สมอเพื่อให้พนกังานเกิดกระบวนการเรียนรู้ใหม่ ๆ 

และนาํมาปรับใช้กบังาน อีกทั้งยงัการไดรั้บการยอมรับจากองค์กรและเพื่อนร่วมงาน สอนคลอ้งกบั 
รัตนภทัร์ สุวรรณสิทธ์ิ (2558) พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รดา้นจิตวิทยาสังคม ดา้นโอกาส
ท่ีจะได้รับการพฒันาในองค์กร โดยการจดัฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้ทักษะการทาํงาน ส่งผลให้มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงก่อใหเ้กิดการคงอยูก่บัองคก์รต่อไป  และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
มุทิตา คงกระพนัธ์ (2554) ท่ีกล่าวไวว้่าว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านกรสนับสนุนส่ิง
ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและดา้นการสนบัสนุนส่ิงตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินมีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร 
ซ่ึงงานวจิยัของ ศรัณย ์พิมพท์อง (2555) สรุปว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีผลต่อการคงอยู่
ในองค์กรของพนกังาน โดยผลการวจิยัช้ีให้เห็นวา่ยิ่งพนกังานมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร วา่
องค์กรให้การสนับสนุนพนกังานมากเท่าใด ยิ่งส่งผลต่อการคงอยู่กบัองค์กรสูงไปดว้ย ซ่ึงนาํมาซ่ึง
ความผูกพนัองค์กรในอนาคตดงันั้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในทุกด้านลว้นแลว้ส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน Generation Y และ Generation X ทั้งสองกลุ่มโดยอาจมีระดบัท่ี
แตกต่างกนัไปตามผลท่ีไดจ้ากงานวจิยัน้ี 

   

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย  

 การวิจยั เร่ือง ปัจจยัด้านองค์กร และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังาน การผลการศึกษาคร้ังน้ีสรุปในประเด็นสาํคญัไดว้า่ 

 ความผูกพนัองค์กรเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัเป็นอย่างมากสําหรับองค์กรปัจจุบนัซ่ึงการ
วิจยัคร้ังน้ีได้แบ่งความผูกพนัองค์กรออกเป็น 3 ด้าน ตามแนวความคิดของ พรรัตน์  แสดงหาญ 
(2551) ไดแ้ก่ ดา้น Attitudinal Commitment  ดา้น Programmatic Commitment และ ดา้น Loyalty 

Based Commitment ซ่ึงความผูกพนัองค์กรดา้น Attitudinal Commitment  เป็นดา้นท่ีสร้างยากและ
รักษายาก เพราะเป็นความผกูพนัท่ีเกิดจากความรู้สึกระดบับุคคลท่ีมีต่อองคก์ร ในส่วน Generation Y 

ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีมีผลต่อความผกูพนัองค์กรดา้น Attitudinal Commitment นั้นเป็นส่วนของความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (β = 0.401) เน่ืองมาจากลกัษณะนิสัย Generation Y ชอบเขา้
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สังคม แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน ถา้ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลดีก็ยอ่มส่งผลให้เกิด
ความรู้สึกดีท่ีจะทาํงานในองค์กรต่อไป องคก์รสามารถนาํไปต่อยอดในการสร้างความสัมพนัธ์อดัดี
ในท่ีทาํงานโดยการ จดัฝึกอบรมเพื่อให้ไดม้าเรียนรู้และและเปล่ียนความคิดท่ีแปลกใหม่เพื่อนาํไปใช้
ในท่ีทาํงาน โดยองคก์รควรจดัหลกัสูตรการอบรมท่ีหลากหลายท่ีผสมผสานระหวา่งสายวิชาการและ
สายนนัทนาการควบคู่กนัไป แต่ในดา้นความผกูพนัดา้น Loyalty Based Commitment นั้นปัจจยัดา้น
องคก์ารดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท (β = 0.101) ส่งผลนอ้ยมาก เพราะช่วงท่ีเก็บขอ้มูลทางองคก์ร
ได้มีการปรับเปล่ียน Organization อาจเกิดความไม่ชัดเจนในบทบาทของคน พนักงานคนเก่าอาจ
ไม่ไดรั้บผลกระทบมากเพราะเคยชินกบัการเปล่ียนแปลงมาก่อน แต่ Generation อาจจะไม่เคยชินเพาะ
เป็นช่วงอายท่ีุเพิ่งเขา้มามีบทบาทในองคก์ร องคก์รควรท่ีจะมีการหมุนเวียนเปล่ียนงาน (Job Rotation) 

เพื่อท่ีจะทาํให้ Generation Y ไดมี้โอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา และเป็นส่ิงท่ีเขา้กบั
พฤติกรรมของคน Generation Y มากท่ีสุด และใหเ้คยชินและรับมือเป็นต่อการเปล่ียนแปลง 

 ส่วนของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรในดา้นจิตวิทยา (β = 0.299)  ท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัองค์กรดา้น Loyalty Based Commitment สูงท่ีสุด เพราะองค์กรสนับสนุนดา้นการให้การ
ยอมรับในระดบัตวับุคคลมากกว่าท่ีจะให้เป็นกลุ่ม จะสังเกตดูได้จากแผนผงั Organization เร่ิมมี 

Generation Y ข้ึนมาเป็นหวัหนา้งานเขา้มามีความสําคญักบัองคก์รมากข้ึน น่ีถือวา่เป็นจิตวิยาสังคมท่ี 

Generation Y รับรู้ได้จากองค์กรทาํให้รู้สึกภูมิใจในตวัเอง แต่ทางดา้นดา้นสภาพการทาํงาน (β =         

-0.088)  ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น  Loyalty Based Commitment น้อยท่ีสุด  เพราะวา่ดว้ย
สภาพการทาํงานในส่วนงานมีเสียงดงัรบกวนท่ีมากเกินไปและนาน องค์กรจะตอ้งปรับปรุงสถานท่ี
ทาํงานใหม่เพื่อใหส้อดคลอ้งและไม่ก่อมลพิษทางเสียง เพื่อรักษาสุขภาพของพนกังานดว้ย 

 ในส่วนของ Generation X นั้น มีปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการดา้นงาน (β = 0.335) ท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น Loyalty Based Commitment  มากท่ีสุด เพราะนิสัย Generation X นั้น
จะใหค้วามสาํคญักบังานมากท่ีสุด มีเวลาคือทุ่มเทให้กบังานเต็มท่ี ไม่ค่อยให้เวลากบัเร่ืองส่วนตวัมาก
เท่า Generation Y ส่วนปัจจยัองค์กรดา้นบทบาท (β = -0.003)  มีผลต่อความผูกพนัองค์กรดา้น
Attitudinal Commitment นอ้ยมากเม่ือเทียบกบัดา้นอ่ืน อาจเป็นเพราะวา่คนรุ่น Generation X ทาํงาน
อยู่ในองค์กรมาช่วงระยะหน่ึงแล้วจึงทาํให้องค์กรมองว่าน่าจะอยู่ตวัในงานของตน จึงไม่ได้ให้
ความสําคญัในจุดน้ีและมองขา้มไป องค์กรควรท่ีจะมองเห็นถึงความสําคญัและตวัตนของคนรุ่น
Generation X มากข้ึน ให้ไดมี้โอกาสในการไดแ้สดงความคิดเห็นร่วมกบัคนในองคก์าร อาจเป็นไป
ไดว้่าบางกลุ่มอาจจะมีบทบาทในองค์กรให้เห็นเด่นชั้นแลว้แต่องคก์รก็ควรท่ีจะสนบัสนุนกลุ่มคนท่ี
ไม่ค่อยไดแ้สดงบทบาทในการทาํงานไดใ้หเ้ขามีโอกาสบา้งไม่มากก็นอ้ย 



128 

 ส่วนของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความมัน่คงในการทาํงาน (β = 0.327)         

มีผลต่อความผกูพนัองค์กรดา้น  Attitudinal Commitment มากท่ีสุด การท่ีพนกังานกลุ่ม  Generation 

X  มีการรับรู้การสนบัสนุนดา้นน้ีมากท่ีสุด เพราะเขารับรู้ไดว้า่การท่ีเขาทาํงานท่ีน่ีทาํให้เขามีความ
มัน่คงในการทาํงาน สามารถท่ีจะมีรายไดท่ี้มัน่คงแน่นอนในการเล้ียงชีพตนและครอบครัว บริษทัมี
ความชัดเจนเร่ืองค่าตอบแทนทั้งส่ิงท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน แต่ทางด้านการเห็นคุณค่าการ
ปฏิบติังานของพนกังาน (β = -0.174)  มีผลต่อความผกูพนัดา้น  Programmatic Commitment นอ้ย
ท่ีสุด เน่ืองดว้ยพนักงานมีความจาํเป็นบางอย่างท่ีจะตอ้งอยู่กบัองค์กรต่อไปพนกังานมองว่าองค์กร
ไม่ไดเ้ห็นคุณค่าในตวัเขา  ดงันั้นองคก์รจะตอ้งมีการชมเชยต่อความสําเร็จของพนกังาน โดยผูท่ี้จะทาํ
ได้ดีคือหัวหน้างานองค์กรจะต้องจัดฝึกอบรมให้กับหัวหน้างานด้านการสร้างแรงจูงใจและ
ผลตอบแทนเพื่อเป็นการสร้างขวญัและกาํลังใจให้กับพนักงานท่ีอยู่ใต้บงัคบับัญชาของตนและ
หวัหนา้งานควรทาํตวัให้เป็นท่ีปรึกษาท่ีดี สามารถให้คาํแนะนาํแต่ลุกนอ้งไดเ้ม่ือเจอปัญหา โดยการ
ทาํงานร่วมกบัความไวใ้จและมัน่ใจในตวัเขา แต่การให้การยอมรับในเร่ืองของการทาํงานการให้
รางวลัและการยกย่องชมเชยในระดบัปัจเจกบุคคลเพื่อเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน      

ก็เป็นวธีิท่ีช่วยกระตุน้การทาํงานรวมถึงผลงานท่ีดีอีกดว้ย 

 

5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

 การวิจยั เร่ือง ปัจจยัด้านองค์กร และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัองคก์ารของพนกังาน เจนเนอเรชัน่วาย การผลการศึกษาคร้ังน้ีสรุปในประเด็นสาํคญัไดว้า่ 

 1. งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณท่ีมีการนาํแบบสอบถามมาเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บขอ้มูลเพียงอย่างเดียว ซ่ึงอาจมีขอ้จาํกดัในการลงราบละเอียดเชิงลึก ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไป
ควรท่ีจะใช้วิธีการเชิงคุณภาพเพิ่มเขา้มา เพื่อให้ทราบถึงทศันคติดา้นปัจจยัองค์กร ดา้นการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร และความผกูพนัองคก์ร รวมถึงปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของ
พนกังานกลุ่ม Generation Y และ Generation X 

 2. เน่ืองจากงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัความความผกูพนัองคก์ร ดงันั้นควร
มีการศึกษาให้ครอบคลุมถึงตวัแปรท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อความผูกพนัองค์กร เช่น การเมืองใน
องคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การประเมินผลการปฏิบติังาน work life balance และความพึงพอใจในงาน  
เป็นตน้ 
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 3. เน่ืองจากงานวิจยัคร้ังน้ีได้มีกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานในบริษทัเอกชนเพียงอย่างเดียว 
ดงันั้นจึงควรมีการศึกษาไปถึงส่วนงานราชการ และรัฐวสิาหกิจดว้ยเพื่อครอบคลุมเน้ือหามากข้ึน และ
แบบสอบถามควรจะเป็นแบบปลายเปิดเพื่อเปิดโอกาสให้ผา้ตอบแบบสอบถามไดมี้โอกาสในการ
แสดงความคิดเห็น เพื่อเป็นแนวทางในการวจิยัต่อไป 

 4. เน่ืองจากงานวิจยัคร้ังน้ี ได้ใช้อายุเป็นเกณฑ์ในการแบ่งกลุ่ม Generation Y และ
Generation X เน่ืองจากงานวจิยัปัจจุบนัในประเทศไทยยงัไม่นิยมท่ีจะศึกษา Generation Z มากนกัจึงมี
ความน่าสนใจท่ีงานวิจัยต่อไปจะดึงเอา Generation Z มาใช้เป็นเกณฑ์ในการวิจัยด้วย เพราะ
Generation Z  เร่ิมเขา้มามีบทบาทมากข้ึนในองคก์รปัจจุบนัและอนาคตอนัใกล ้
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

 

เร่ือง  ปัจจัยด้านองค์กรและการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ทีม่ีผลต่อความผูกพนัองค์กรของ 

          พนักงานเจนเนอเรช่ันวาย : กรณศึีกษา บริษัท เอเชียน สแตนเลย์ อนิเตอเนช่ันแนล จํากดั 

_________________________________ 

คําช้ีแจง 

แบบสอบถามชุดน้ีใชเ้ก็บขอ้มูลวจิยัเร่ือง “ปัจจยัดา้นองคก์รและการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ร ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน เจนเนอเรชัน่วาย : กรณีศึกษา บริษทั เอเชียน สแตน
เลย ์อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกดั” โดยมีวตัถุประสงค์ในการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัใน
องค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

ในการน้ี  ผูว้ิจยัขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ คาํตอบ
ของท่านไม่มีขอ้ใดถูกหรือผิด  ขอให้ท่านตอบแบบสอบถาม ตามความคิด ความเช่ือ และความรู้สึก
ของตวัท่านเอง ตามความเป็นจริง   เพื่อใหผ้ลจากการวจิยัในคร้ังน้ีสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่ง
แทจ้ริง   

สุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยัขอขอบคุณพนกังาน บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อิ นเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั  

เป็นอย่างยิ่งท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่องานวิจยัในคร้ังน้ี การตอบแบบสอบใน

คร้ังน้ีจะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่อย่างใด ขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัเพื่อใช้ในการวิจยั

เท่านั้น   

ผูว้จิยัขอขอบคุณทุกท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ีกรุณาสละเวลาอนัมีค่าในการตอบแบบสอบถามมา 
ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 

               ดว้ยความนบัถือ 

                      นางสาวอมรรัตน์  แสงสาย 
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คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย   √   ลงในช่อง           หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริง 

ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

1. เพศ 

ชาย                หญิง 

2.  อาย ุ

  21 – 25 ปี   26 – 30 ปี 31 – 36 ปี   

 37 – 40 ปี   41 – 44 ปี 45 – 52 ปี   

    

3. สถานภาพ 

โสด                สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

แยกกนัอยู/่หยา่ร้าง/หมา้ย 

4. ระดบัการศึกษา 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี              ปริญญาตรี                    สูงกวา่ปริญญาตรี  

5. รายไดต่้อเดือน 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท      15,000 - 20,000 บาท 

20,001 - 25,000 บาท       25,001 - 30,000 บาท 

30,001 - 35,000 บาท      35,001 บาทข้ึนไป 

6.  ตาํแหน่งงาน 

พนกังานฝ่ายผลิต  พนกังานฝ่ายสาํนกังาน     

หวัหนา้งาน/หวัหนา้ฝ่าย 

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

นอ้ยกวา่ 2 ปี    2 -5 ปี 

6– 10 ปี    11-15 ปี  
15 ปีข้ึนไป 
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คําช้ีแจง  คาํถามต่อไปน้ีเป็นคาํถามเก่ียวกบัความคิดเห็นส่วนตวัของท่าน โปรดทาํเคร่ืองหมาย  
√   ลงในช่องวา่งท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ตอนที ่2 แบบสอบถามดา้นปัจจยัดา้นองคก์ร Organizational Factor ของพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั   

 

ปัจจัยด้านองค์กร (Organizational Factors)  

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

5 

 

เห็น

ด้วย 

 

4 

 

ไม่

แน่ใจ 

 

3 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

 

2 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

1 

ปัจจัยด้านความต้องการด้านงาน  (Task Demands) 

1. ท่านไดรั้บอิสระในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี   ต่องานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย      

2. ท่านเขา้ใจรูปแบบและแนวทางในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจนทุกคร้ัง เม่ือ
ไดรั้บมอบหมายงาน 

     

3. ท่านมีความกดดนัท่ีจะตอ้งตามทนั เทคโนโลย ีตลอดเวลา      

4.  องคก์รของท่านมีการนาํเอาเทคโนโลยรุ่ีนใหม่ๆ มาใชเ้พ่ืออาํนวยความสะดวก
ในการปฏิบติังาน 

     

5. องคก์รของท่านมีวสัดุอุปกรณ์พร้อม สาํหรับการปฏิบติังานของท่าน      

6. องคก์รของท่านจดัการท่ีปฏิบติังานให้มีสภาพทางกายภาพ เช่น แสง 
เสียง อากาศ ท่ีเหมาะสม  

     

7. องคก์รของท่านมีการจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ท่ีเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน และคาํนึงถึงความปลอดภยัของพนกังานเป็นหลกั 

     

ปัจจัยด้านความต้องการด้านบทบาท (Role Demands) 

8. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านทาํมีความคลุมเครือไม่น่าเก่ียวกบับทบาทความ
รับผิดชอบ 

     

9. ท่านคิดวา่ท่านทาํงานท่ีมีความรับผิดชอบสูงเกินหนา้ท่ี      

10. ท่านคิดวา่งานของท่านเสร็จทนัตามเวลาท่ีกาํหนด       

11. ท่านมีความสบัสนในบทบาทหรือวิตกกงัวลเก่ียวกบังานท่ีท่านทาํ      

12. ท่านไม่มีอาํนาจใดๆ หรืออิทธิพลใดๆ ในงานท่ีท่านทาํ       

13.  ท่านตอ้งทาํงานหลายอยา่งในเวลาเดียวกนั      

14.  ท่านไม่สามารถตดัสินใจดว้ยตนเองในงานท่ีท่านทาํเองได ้      
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ปัจจัยด้านองค์กร (Organizational Factors)  

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

5 

 

เห็น

ด้วย 

 

4 

 

ไม่

แน่ใจ 

 

3 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

 

2 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

1 

ปัจจัยด้านความต้องการด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Demand ) 

15.  ท่านไดรั้บความร่วมมือในการทาํงานจากเพ่ือนร่วมงาน      

16.  ท่านมกัลงัเลหรืออายท่ีจะขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานในท่ี
ทาํงาน 

     

17. ท่านรู้สึกเบ่ือหน่ายในการทาํงานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน      

18. เพ่ือนร่วมงานของท่านมกัมองว่าท่านมีความสามารถไม่เหมาะสมกบั
งานท่ีท่านทาํ  

     

19. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นกนัเองและให้ความสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
โดยเท่าเทียมกนั 

     

20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเอาใจใส่และช่วยเหลือในการปฏิบติังาน      

21. บรรยากาศในการทาํงานกบัเพ่ือนร่วมงานเป็นไปดว้ยความเป็นมิตรท่ีดี
ต่อกนั 

     

22. ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงาน      

 

ตอนที ่3 แบบสอบถามดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceived Organization Support: POS) 

ของพนกังานในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่แนล 
จาํกดั   

 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

(Perceived Organizational Support : POS) 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

5 

 

เห็น

ด้วย 

 

4 

 

ไม่

แน่ใจ 

 

3 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

 

2 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

1 

 ด้านผลตอบแทนและสวสัดกิาร 

1.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่านให้เงินเดือนหรือผลตอบแทนอ่ืนๆ เช่น โบนสั 
ค่าล่วงเวลา เบ้ียขยนั แก่ท่านอยา่งเหมาะสมและเป็นท่ีพอใจ 

     

2.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีสวสัดิการในดา้นต่างๆให้แก่ท่านและ
พนกังานอยา่งเพียงพอ 
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

(Perceived Organizational Support : POS) 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

5 

 

เห็น

ด้วย 

 

4 

 

ไม่

แน่ใจ 

 

3 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

 

2 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

1 

3.  ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่าน      

ด้านโอกาส 

4.  ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รให้เล่ือนตาํแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน 

     

5.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่านส่งเสริมให้ท่านไดมี้โอกาสกา้วหนา้ในสาย
งานท่ีปฏิบติั หรือสายงานอ่ืนๆ 

     

6. ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในองคก์รแห่งน้ี      

ด้านความมั่นคงในการทํางาน 

7.  ท่านคิดวา่องคก์รเห็นความสาํคญัของท่านและตอ้งการท่ีจะรักษาท่านไว ้      

8.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง มีความกา้วหน้า 
และเติบโตไดใ้นอนาคต 

     

9.  ท่านสามารถทาํงานในองคก์รน้ีไดต้ลอดไปอยา่งมัน่คง      

 ด้านวทิยาสังคม 

10.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่านมีความเอาใจใส่ท่านเป็นอยา่งดี      

11.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่านปฏิบติัต่อท่านอยา่งให้เกียรติ      

12.  ท่านคิดวา่ท่านไดท้าํงานในองคก์รท่ีมีเกียรติ       

13.  ท่านคิดวา่ท่านไดรั้บการยอมรับจากองคก์รแห่งน้ี      

14.  ท่านรู้สึกดีท่ีไดท้าํงานในองคก์รท่ีไดรั้บการยอมรับจากสงัคมแห่งน้ี      

ด้านสภาพการทํางาน 

15.  ท่านคิดวา่องคก์รของท่าน จดัให้ท่านไดท้าํงานในสภาพแวดลอ้มท่ี
เหมาะสม  

     

16.  ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านให้การสนบัสนุนดา้นวสัดุอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จะช่วยส่งเสริมให้ท่านทาํงานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

     

17. องคก์รของท่านสนบัสนุนในส่ิงท่ีท่านตอ้งการในการทาํงาน ทาํให้ท่าน
ทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข 
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

(Perceived Organizational Support : POS) 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

5 

 

เห็น

ด้วย 

 

4 

 

ไม่

แน่ใจ 

 

3 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

 

2 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

1 

 ด้านการปฏิบัติงาน 

18.  แมว้า่ท่านจะสามารถปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดีและเห็นเด่นชดัเป็นท่ี
ปรากฏ  แต่องคก์รก็ไม่ไดส้นใจหรือใส่ใจในผลงานนั้น 

     

19.  ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากองคก์รเป็นอยา่งดีเม่ือท่านประสบปัญหา
จากการปฏิบติังาน 

     

20. องคก์รมีการจดัประชุมเพ่ือพดูคุยถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน
ระหวา่งบุคลากรเป็นประจาํ 

     

21.  องคก์รไม่ไดใ้ส่ใจต่อการทาํงานหนกัท่ีนอกเหนือไปจากภาระงาน
ประจาํของท่าน 

     

22.  องคก์รเตม็ใจท่ีจะยดืหยุน่ขอ้กาํหนดบางอยา่ง ถา้หากวา่จะเป็นการ
สนบัสนุนให้ท่านไดใ้ชค้วามสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ีเพ่ือประโยชน์ของงาน 

     

ด้านโอกาสที่ได้รับการพฒันาในองค์กร 

23.  องคก์รตั้งใจท่ีจะมอบหมายงานท่ีเหมาะสมท่ีสุดกบัความสามารถและ
ความเช่ียวชาญของท่าน 

     

24.  องคก์รมีแผนการฝึกอบรมและพฒันาสาํหรับบุคลากรอยา่งชดัเจน      

25.  การจดัการฝึกอบรมและพฒันาในองคก์รมกัไม่เป็นไปตามแผนท่ีไดก้าํหนด
ไว ้

     

26  องคก์รมีทุนสนบัสนุนการวิจยัเพ่ือเปิดโอกาสให้พนกังานทาํวิจยัเพ่ือ
พฒันาทกัษะและความสามารถในการวิจยัให้มีศกัยภาพสูงข้ึน 

     

27  ท่านมีโอกาสไดศึ้กษาดูงานตามหน่วยงานต่าง ๆ เพ่ือนาํมาประยกุตใ์ช้
กบังานในองคก์ร 

     

 ด้านการเห็นคุณค่าการปฏิบัติงานของพนักงาน 

28.  องคก์รของท่านเห็นคุณค่าและใหค้วามสาํคญัต่อเป้าหมายหรือ
ความสาํเร็จกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของท่าน 

     

29.  องคก์รให้ความใส่ใจต่อพนกังานแต่ละคนนอ้ยเกินไป      

30.  องคก์รให้คุณค่าความสาํคญักบัการทาํงานอยา่งทุ่มเทของท่าน      

31.  หากท่านตดัสินใจท่ีจะลาออก ท่านเช่ือวา่องคก์รจะทาํทุกวิถีทางเพ่ือร้ัง
ท่านไว ้
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ตอนที ่4 แบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร (Organization Commitment) ของพนกังานใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั   

 

ความผูกพนัต่อองค์กร ( Organization Commitment) 

 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

5 

 

เห็น

ด้วย 

 

4 

 

ไม่

แน่ใจ 

 

3 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

 

2 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

1 

Attitudinal Commitment  

1. ท่านพดูถึงองคก์รน้ีให้เพ่ือนของท่านฟังว่าเป็นองคก์รท่ีน่าทาํงานดว้ย      

2.  ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รน้ีนอ้ยมาก      

3. ท่านพบว่าค่านิยมของท่านและค่านิยมขององคก์รมีความสอดคลอ้งกนั      

4. ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานในองคก์รน้ีจนเกษียณอายงุาน      

5. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาต่างๆขององคก์รเป็นปัญหาของท่านดว้ย      

6. ท่านไม่รู้สึกวา่องคก์รน้ีเป็นเสมือนครอบครัว      

7. ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือท่ีจะช่วยให้องคก์รน้ี
ประสบความสาํเร็จ 

     

8.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี      

9.  ท่านรู้สึกเป็นส่วนสาํคญั เก่ียวกบัอนาคตขององคก์รน้ี      

10.  ท่านยนิดีรับงานท่ีไดรั้บมอบหมายเกือบทุกประเภทเพ่ือทาํงานให้กบัองคก์รน้ี      

Programmatic Commitment  

11.  ท่านสามารถทาํงานท่ีองคก์รอ่ืนๆได ้ถา้งานมีความคลา้ยคลึงกนั      

12. หากมีการเปล่ียนแปลงใดๆเกิดข้ึน จะเป็นสาเหตุให้ท่านออกจากองคก์รน้ี      

13. เป็นการยากสาํหรับท่านท่ีจะลาออกจากองคก์รในช่วงน้ี แมว้า่ท่านจะอยาก
ลาออกก็ตาม เพราะสวสัดิการและค่าตอบแทนขององคก์รน้ีมีความจาํเป็นต่อท่าน  

     

14. ถา้หากท่านลาออกจากองคก์รในตอนน้ี จะก่อให้เกิดผลกระทบต่อชีวิต
ของท่านมากจนเกินไป 

     

15. ท่านเช่ือวา่โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีนอ้ยมาก หากลาออกจากองคก์รน้ี      

16. คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัทาํงานต่อไปกบัองคก์รน้ี      

17. ท่านดีใจมากท่ีไดเ้ลือกทาํงานกบัองคก์รน้ี ถึงแมว้า่องคก์รอ่ืนจะเสนอ
ผลประโยชน์อ่ืนใดท่ีมากกวา่ก็ตาม 

     

18. ณ เวลาน้ีการทาํงานอยูก่บัองคก์รของท่านเป็นเร่ืองของความจาํเป็น
พอๆกบัเป็นเร่ืองของความสมคัรใจ 
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ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) 

 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

5 

 

เห็น

ด้วย 

 

4 

 

ไม่

แน่ใจ 

 

3 

 

ไม่เห็น

ด้วย 

 

2 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

1 

19. เหตุผลหลกัท่ีทาํให้ท่านตดัสินใจทาํงานกบัองคก์รน้ีต่อไป เน่ืองจาก
องคก์รอ่ืนๆไม่สามารถให้ผลตอบแทนเทียบเท่ากบัท่ีไดรั้บจากองคก์รน้ี 

     

Loyalty based Commitment  

20. ท่านคิดวา่การออกจากองคก์รในขณะน้ีเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง แมจ้ะ
เป็นไปเพ่ือประโยชน์ของตนเอง 

     

21. ท่านไม่คิดจะลาออกจากองคก์รในเวลาน้ี เพราะมีความรู้สึกถึงภาระ
ผกูพนัต่อบุคลากรในองคก์รน้ี 

     

22. องคก์รน้ีไดใ้ห้ส่ิงดีๆแก่ท่านมาโดยตลอด      

23. ท่านจะรู้สึกผิดถา้ลาออกจากองคก์รในเวลาน้ี      

24. ท่านยงัคงมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยูเ่สมอแมว้า่ท่านจะผิดหวงัใน
บางเร่ือง 

     

25. ท่านคิดวา่องคก์รท่ีท่านทาํงานอยูมี่บุญคุณกบัท่านมาก      

26. ท่านคิดวา่ท่านจะทาํงานตอบแทนให้กบัองคก์รของท่านในทุกๆดา้น      
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ขออนุญาตแจกแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขอเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ประวตัผิู้เขยีน 

 

ช่ือ-สกุล   นางสาวอมรรัตน์  แสงสาย 

วนั เดือน ปีเกดิ  6 พฤษภาคม 2533 

การศึกษา ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

ประสบการทาํงาน 2558 - ปัจจุบนั เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรบุคคล  บริษทั เอเชียน สแตนเลย ์
อินเตอร์ เนชัน่แนล จาํกดั 

เบอร์โทรศัพท์  086-2063507  

อเีมล์   E-mail: amonrat_s@mail.rmutt.ac.th 

   as_amonrat@hotmail.com 

mailto:amonrat_s@mail.rmutt.ac.th
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