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บทคดัย่อ 
 

 วตัถุประสงคข์องงานวิจยัในคร้ังน้ี 1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 2) เพื่อเปรียบเทียบ
ระดบัความคิดเห็นที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั 
จ านวน 282 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา และความ
น่าเช่ือถือ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใชส้ถิติอนุมาน  t-test, One - way ANOVA  และสมการถดถอยพหุคูณ 
เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิจยัพบว่า ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ และระดบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การทั้งในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบความ
คิดเห็นท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ าแนกตามตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา และสถานภาพการสมรสที่ต่างกนั มีความคิดเห็นที่มีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั ส่วนระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัรับรู้พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 นอกจากนั้นยงัพบว่า การ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในภาพรวมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
ค าส าคัญ: การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ พนกังาน
 ระดบัปฏิบติัการ 
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this research were 1) to investigate the level of perceived organizational 
support and the level of organizational citizenship behavior among operation employees, 2) to compare 
opinions concerning organizational citizenship behavior as classified by personal factors, and 3) to study 
the influence of perceived organizational support on organizational citizenship behavior.  
 The samples utilized in this study comprised 282 employees working at Thai Obayashi 
Corp., Ltd. Data were collected using a questionnaire that had content validity and reliability. The data 
were analyzed by using descriptive statistics, which were comprised of Frequency, Percentage, Mean, 
Standard Deviation; and inferential statistics, which included Independent Sample t-test, One-way 
ANOVA and Multiple Linear Regression for hypothesis testing. 
 The research findings revealed that the overall and individual levels of perceived organizational 
support and organizational citizenship behavior were at a high level. When comparing the opinions 
on organizational citizenship behavior based on different personal factors, including gender, age, 
education, and marital status, it was found that there were no significant differences, except for the 
periods of the employment factor which were significantly different at the 0.05 level. In addition, it 
was also found that the overall perceived organizational support had an influence on the organizational 
citizenship behavior at the 0.05 level of statistical significance.  
 

Keywords: perceived organizational support, organizational citizenship behavior, operation employees 
 



 

(5) 

กติตกิรรมประกาศ 
 

การคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาของ รองศาสตราจารย ์ดร.กลา้หาญ ณ น่าน 
อาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ ซ่ึงไดใ้ห้ค  าปรึกษา ขอ้ช้ีแนะ ตลอดจนตรวจสอบแกไ้ขความถูกตอ้ง
จนกระทัง่การคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง มา  
ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สวสัด์ิ วรรณรัตน์ ประธานกรรมการสอบการ
คน้ควา้อิสระ และ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.มะดาโอะ สุหลง กรรมการสอบการคน้ควา้อิสระ ท่ีกรุณาให้
ความรู้ และค าแนะน าเพื่อเพิ่มความสมบูรณ์ของงานวิจยั รวมทั้งผูท้รงคุณวุฒิท่ีให้ค  าแนะน าในการสร้าง
เคร่ืองมือการวิจยั และสละเวลาในการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจยั ดงัน้ี ดร.ดวงพร พุทธวงค์ 
ดร.ศรากุล สุโคตรพรหมมี และ ดร.พงศธ์วชั จนัทบูลย ์และขอขอบพระคุณกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ท่ีสละเวลา และให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อเป็นประโยชน์
ต่อการวิจยัคร้ังน้ี ตลอดจนขอขอบพระคุณอาจารย์ และบุคลากรของคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
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  พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั จ  าแนกตามเพศ       76 
ตารางท่ี 4.15 แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
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ตารางท่ี 4.16 แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
  พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั  
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ตารางท่ี 4.17 แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
  พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั จ  าแนกตามระยะเวลา 
  ในการปฏิบติังาน               79 
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
  พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั จ  าแนกตามระยะเวลาในการ
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ตารางท่ี 4.19 แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
  พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั จ  าแนกตามระยะเวลาในการ
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  พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั จ  าแนกตามระยะเวลาในการ
  ปฏิบติังานเป็นรายคู่ โดยวธีิ LSD (ดา้นพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม)        82 
ตารางท่ี 4.21 แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
  พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั จ  าแนกตามระยะเวลาในการ
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สารบัญตาราง (ต่อ) 

หนา้ 
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   พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั จ  าแนกตามระยะเวลาในการ
   ปฏิบติังาน เป็นรายคู่โดยวธีิ LSD (ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ)         85 
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ตารางท่ี 4.25  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมี
   อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานในภาพรวม        89 
ตารางท่ี 4.26  แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนของตวัแปรพยากรณ์ (การรับรู้การสนบัสนุน 
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ตารางท่ี 4.27  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ระหวา่งการรับรู้การ 
   สนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
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ตารางท่ี 4.28  สรุปสมมติฐานการวจิยั       91 
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บทที ่1 
บทน ำ 

  

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ปัจจุบนัที่โลกมีความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในทุก ๆ ดา้นไม่ว่าจะเป็นดา้นเศรษฐกิจ 
ดา้นสังคม การเมืองความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี สภาพแวดลอ้ม ส่ิงเหล่าน้ีก่อให้เกิดการแข่งขนั
ในทางธุรกิจ ส่งผลให้หลายองค์การตอ้งการปรับปรุงระบบการปฏิบติังานเพื่อให้องค์การสามารถ
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวไ้ด ้หากองคก์ารจะสามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวไ้ด ้มิไดอ้าศยัแค่เพียง
การมีกลยุทธ์ในการบริหารงานจดัการ หรือเทคโนโลยีทนัสมยัแต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น พนกังานท่ีมี
ประสิทธิภาพถือเป็นกลไกที่มีความส าคญัต่อการด าเนินธุรกิจเป็นอย่างมาก จากการศึกษาพบว่า
องคก์ารในปัจจุบนัไดใ้หค้วามส าคญัต่อทรัพยากรบุคคลเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากมุมมองใหม่ในขณะน้ี 
เป็นการมองทรัพยากรบุคคลในเชิงของการเป็นทุน (Human Capital) ท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในการขบัเคล่ือน
ขององคก์าร การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดีจึงมีผลต่อความมัน่คงขององค์การระยะยาว จากสภาพของ
สังคมเศรษฐกิจการเมืองวฒันธรรม และเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนไป จึงท าให้สภาพของการปฏิบติังานและ
ลกัษณะงานเปล่ียนแปลงไปดว้ยเช่นกนั ส่งผลใหอ้งคก์ารตอ้งการพนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ และ
การให้ความร่วมมือท่ีสูงในการปฏิบติังาน องคก์ารจึงให้ความส าคญัในเร่ืองพฤติกรรมของพนกังานใน
องค์การมากข้ึน เน่ืองจากองค์การประกอบดว้ยพนกังานหลายฝ่ายเขา้มาปฏิบติังานร่วมกนั ดงันั้น
พฤติกรรมของพนกังานในองคก์ารจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
องคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย และไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
 การท่ีองคก์ารตอ้งเผชิญกบัสภาพการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนัทางธุรกิจดงักล่าว จึงท าให้
องคก์ารไม่เพียงตอ้งการพนกังานท่ีมีความรู้ ความช านาญ และสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดเ้พียงอยา่งเดียว องคก์ารตอ้งการให้พนกังานมีพฤติกรรมการปฏิบติังาน นอกเหนือจาก
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ เช่น พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม  พฤติกรรม
ความมีน ้ าใจเป็นนักกีฬา  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  
โดยพฤติกรรมดงักล่าว เรียกว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organ,1988) อนัเป็น
พฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความคิดและปฏิบติัในทางท่ีเป็นบวก ท่ีมีส่วนในการสนบัสนุนกลุ่มงาน
หรือองค์การให้ปฏิบติังานได้อย่างราบร่ืน และเป็นพฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจากขอ้บงัคบัในการ
ปฏิบัติงาน (Robbins & Judge, 2017, pp.124-125) พนักงานจะตั้ งใจทุ่มเทเพื่อท างานท่ีได้รับการ
มอบหมายอย่างเต็มท่ี ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้พนกังานมีผลการปฏิบติังานสูงข้ึน ส่งผลให้องค์การมี
ประสิทธิภาพและศกัยภาพสูงข้ึนดว้ย  
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 พฤติกรรมน้ีเกิดข้ึนเองโดยธรรมชาติ ไม่ใช่พฤติกรรมท่ีตอ้งปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ีอยา่ง
เป็นทางการแต่มีส่วนช่วยส่งเสริมให้การปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ารมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึนเป็น
เสมือนส่ิงหล่อล่ืนทางสังคมในองค์การ ท าให้เกิดความยืดหยุ่น ช่วยลดความขดัแยง้และช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีน้ี ส่งผลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผล
ขององคก์าร ช่วยเสริมสร้างคุณภาพในดา้นการจดัการ มีการช่วยเหลือการท างานของผูร่้วมงานทั้งใน
และนอกกลุ่มงาน  มีก าลงัแรงงานเพิ่มข้ึนโดยไม่ตอ้งเพิ่มจ านวนพนกังาน สามารถธ ารงรักษาให้
พนกังานคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป  จากความส าคญัดงักล่าว การธ ารงรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงและ
แสดงพฤติกรรมท่ีดีต่อขององคก์ารนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อองคก์าร โดยเฉพาะในภาวะท่ีตลาดแรงงาน
มีการแข่งขนัสูง ซ่ึงส่งผลให้อตัราการยา้ยงานสูงข้ึนเช่นกนั ดงันั้นการรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง
ไวจึ้งเป็นเร่ืองท่ีองคก์ารตอ้งตระหนกั เพราะวา่พนกังานเหล่านั้นท างานเพื่อองคก์ารดว้ยความเต็มใจ 
ไม่ใช่เพราะถูกบงัคบั องคก์ารจึงควรปฏิบติัต่อพนกังานเหล่านั้นให้เหมาะสมกบัท่ีพนกังานไดทุ้่มเท 
เสียสละต่อองคก์าร และแสดงพฤติกรรมท่ีดีต่อองคก์าร การธ ารงรักษาและจูงใจพนกังานขององคก์าร
โดยนอกจากจะมุ่งเน้นไปท่ีการเพิ่มความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การแล้วนั้น องค์การยงั
จะตอ้งพฒันาระบบท่ีสามารถสนบัสนุนการท างานของพนกังานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน จาก
การศึกษามีหลายปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ปัจจยัส าคญัประการหน่ึงคือการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร เป็นความเช่ือของพนกังานวา่องคก์ารไดเ้ห็นคุณค่าในการ
ทุ่มเทของพนกังาน องคก์ารแสดงความห่วงใย ตอ้งการให้พนกังานมีความเป็นอยูท่ี่ดี ซ่ึงพนกังานจะ
รับรู้ส่ิงเหล่าน้ีไดจ้ากผลการตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร ไม่วา่จะเป็นการไดรั้บ
ผลต่อแทนเพิ่มข้ึน การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง รวมถึงการไดรั้บในส่ิงท่ีเป็นรูปธรรม เช่น ส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการปฏิบติังาน สวสัดิการต่าง ๆ หรือส่ิงท่ีเป็นนามธรรม เช่น วฒันธรรมองค์การหรือการ
สร้างค่านิยมท่ีส่งเสริมใหค้นในองคก์ารเกิดความร่วมมือกนัเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย และไดรั้บ
การยอมรับ (Eisenberger et al., 1986, pp.500 - 507) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นเร่ืองส าคญัใน
การพฒันาองคก์ารให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารนั้น องคก์ารตอ้งด าเนินการท าใหพ้นกังานรับรู้
ไดว้่าองค์การไดเ้ห็นคุณค่าการเสียสละในการท างานของพนกังาน พร้อมทั้งให้การช่วยเหลือและ
สนบัสนุนความตอ้งการขั้นพื้นฐานของพนกังานให้ดีข้ึน เช่น การให้ความช่วยเหลือหรือการจดัหา
อุปกรณ์ในการท างาน เพื่อท างานไดอ้ย่างสะดวก ปลอดภยั การจดับรรยากาศองค์การท่ีเอ้ือต่อการ
ท างาน การให้โอกาสความกา้วหนา้ในงาน และโอกาสการพฒันาตนเอง  เป็นตน้ โดยผ่านนโยบาย 
กฎระเบียบต่าง ๆ ขององค์การและมีการประชาสัมพนัธ์ ให้บุคลากรทราบโดยทัว่กนั (มุทิตา  
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คงกระพนัธ์, 2554, น. 15) นอกจากนั้น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอาจเกิดข้ึนจากการท่ี 
พนกังานมององคก์ารวา่เป็นเสมือนบุคคล (Eisenberger et al., 1986, pp.500-507) การกระท าต่าง ๆ ท่ี
ด าเนินการโดยผูแ้ทนองค์การมกัถูกมองวา่เป็นความประสงคข์ององคก์าร มากกวา่เป็นการกระท าท่ี
เกิดจากความตั้งใจของผูแ้ทนองค์การเอง โดยการกระท าของผูแ้ทนองคก์ารทั้งดา้นบวกและดา้นลบ 
จะมีผลต่อทศันคติของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ การรับรู้ความรู้สึกของพนักงานเป็นเร่ืองส าคัญ  
ถา้พนกังานรู้สึกวา่องคก์ารปฏิบติัไม่เป็นธรรมต่อ พนกังานอาจจะไม่เต็มใจท่ีจะให้ความร่วมมือกบั
องค์การในการท างาน และอาจน าไปสู่ความไม่พอใจกบัองค์การ (Dobbins, Cardy & Platz -Vieno, 
1990, pp. 619-632) ส่งผลกระทบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 การรับรู้การการสนบัสนุนจากองคก์าร เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของสมาชิกท่ีดีขององค์การ ซ่ึงมีความส าคญัอย่างมากต่อประสิทธิภาพขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
การท่ีพนกังานมีพฤติกรรมท่ีดีต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนกังานเต็มใจและเลือกท่ีจะปฏิบติัดว้ยตนเอง 
แต่พนกังานจะมีพฤติกรรม ดงักล่าวมากน้อยเพียงใด ส่ิงส าคญัประการหน่ึงคือ การรับรู้ว่าองค์การ
ปฏิบติัต่อพวกเขาอยา่งไร หากพนกังานเห็นวา่องคก์ารปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งไม่ยุติธรรมพนกังานก็
จะรู้สึกไม่พอใจและลดพฤติกรรมท่ีดี และเป็นประโยชน์ต่อองค์การลง (ภิรัช ณ นคร, 2548, น.3) 
ดงันั้นการท่ีองคก์ารสามารถท าให้พนกังานรับรู้ถึงการสนบัสนุนจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังาน เม่ือพนกังานมีความรู้สึกวา่องคก์ารมีความบริสุทธ์ิยุติธรรมและจริงใจต่อ
พนกังานทุกคนแลว้ ผลท่ีตามมา คือพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานและทุ่มเทแรงกายแรงใจให้แก่
การปฏิบติังานและส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมท่ีดีขององคก์าร ๆ ก็จะสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวาง
ไวไ้ด ้
 บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั เป็นบริษทัท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบังานวิศวกรรมการก่อสร้าง
แบบครบวงจร ไดเ้ปิดด าเนินงานในประเทศไทยมานานมากกวา่ 40 ปี บริษทัมีพนกังานรวมกนัทั้งส้ิน 
950 คน (แผนกทรัพยากรบุคคล ณ เดือนมีนาคม, 2561) โดยอายุเฉล่ียของพนกังานหญิง ชาย อยูร่ะหวา่ง 
22-55 ปี มีพนกังานระดบัปฏิบติัการทั้งหมด 510 คน โดยพนกังานระดบัปฏิบติัการจะประจ าอยู่ท่ี
ส านกังานใหญ่และในหน่วยงานก่อสร้าง เน่ืองจากงานวิศวกรรมการก่อสร้างเป็นงานท่ีตอ้งอาศยั
ความรู้ความเขา้ใจ ทางวิศวกรรมในการออกแบบและด าเนินการก่อสร้าง ดว้ยบริบทการเติบโตของ
ของธุรกิจก่อสร้างในประเทศไทย ส่งผลให้บริษทัเป็นองคก์ารมีขนาดใหญ่มากยิ่งข้ึน โครงสร้างการ
จดัการเร่ืองทรัพยากรมนุษยก์็มีความซับซ้อนมากยิ่งข้ึน ประกอบดว้ยบุคลากรจ านวนมากจาก
หลากหลายสาขา และหลายเจนเนอเรชั่นท่ีตอ้งมาปฏิบติังานร่วมกนั ซ่ึงก่อนท่ีพนักงานจะท างาน
ให้กับบริษทัได้นั้น ตอ้งใช้เวลาและงบประมาณในการฝึกอบรมเป็นจ านวนมาก จากการท่ีธุรกิจ
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ก่อสร้างมีอตัราการเติบโตอย่ารวดเร็ว ท าให้บริษทัตระหนกัเร่ืองเกิดการขาดแคลนพนกังานที่มี
ประสิทธิภาพ และมีพฤติกรรมท่ีดีต่อองคก์ารมารองรับการขยายตวัของธุรกิจ นอกจากนั้นการเติบโต
ของธุรกิจก่อสร้าง ส่งผลให้มีอตัราการยา้ยงานท่ีสูงข้ึนดว้ยเช่นกนั โดยการยา้ยงานอาจเร่ิมจากความ
ไม่พึงพอใจในองค์การ โดยปัจจยัที่ส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจ ได้แก่ รายได้ ผลตอบแทน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หัวหนา้งาน และความกา้วหน้าในอาชีพ เป็นตน้ (ธานชัตรา สมคัรจิตร 
และ กฤช จรินโท, 2555) และนอกจากนั้นปัจจยัของวยัก็มีผลต่อการเปล่ียนยา้ยงานดว้ย โดยเฉพาะ
พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย ซ่ึงบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ก็ไดรั้บผลกระทบจากปรากฏการณ์น้ีดว้ยเช่นกนั 
ฝ่ายบริหารของบริษทัตระหนกัดีว่า ทรัพยากรมนุษยคื์อหัวใจของธุรกิจ โดยเฉพาะในธุรกิจก่อสร้าง
ความสามารถของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และคุณภาพของบุคลากรในองค์การ ถือเป็นดชันีวดั
ความสามารถในการแข่งขนั และการคงอยูข่องธุรกิจ จึงท าให้บริษทัไม่เพียงแต่ตอ้งการพนกังานท่ีมี
ความรู้ และสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้พียงอยา่งเดียวเท่านั้น องคก์ารยงัตอ้งการ
ให้พนกังานมีพฤติกรรมการนอกเหนือจากหน้าท่ีความรับผิดชอบ โดยพฤติกรรมดงักล่าว เรียกว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organ,1988) ดงัท่ีกล่าวมาตอนตน้ ดงันั้นการรักษาพนกังาน
ท่ีมีพฤติกรรมท่ีดีขององค์การไวจึ้งเป็นเร่ืองท่ีบริษทัให้ความส าคญั แต่การท่ีบริษทัจะสามารถธ ารง
รักษาพนกังานใหค้งอยู ่บริษทัตอ้งใหค้วามส าคญักบัการรักษาแรงจูงใจของพนกังาน โดยมุ่งเนน้เร่ือง
การสนบัสนุนปัจจยัท่ีสามารถสนบัสนุนการท างานของพนกังาน เช่น ความยติุธรรมในองคก์ารทั้งใน
ดา้นนโยบาย และผลตอบแทน การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน การไดรั้บรางวลัเม่ือพนกังานมีผลงาน
ท่ีดี สภาพในการปฏิบติังานท่ีดี และนอกจากนั้นบริษทัตอ้งท าให้พนกังานเช่ือว่างานท่ีท าอยู่นั้นมี
ความมัน่คง พนกังานก็จะมีความรู้สึกท่ีดีและเลือกท่ีจะคงอยูใ่นองคก์ารต่อไป ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังาน เป็น
กลไกที่สนบัสนุนการด าเนินธุรกิจของบริษทัอย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถรักษาระดบัขีด
ความสามารถในการแข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ของบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั เพื่อให้ตอ้งการทราบระดบัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากนอ้ย
เพียงใด เพื่อน าผลการศึกษาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงด้านการจดัการ และเพื่อให้พนักงานมี
ความมีความรู้สึกวา่องคก์ารมีความบริสุทธ์ิยุติธรรมและจริงใจต่อพนกังาน อนัจะส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร องคก์ารก็จะสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้
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1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 1.2.2 เพื่อเปรียบเท่ียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 1.2.3 เพื่อศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

1.3 สมมุติฐำนกำรวจิัย 
 1.3.1 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ แตกต่างกนั 
 1.3.2 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการของ พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดัโดยมี
ขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 
 1.4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหาการวจิยัคร้ังน้ีมุ่งเนน้ศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานระดบัปฏิบติัการของพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั 
 1.4.2 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่พนกังานในธุรกิจเก่ียวกบังานวิศวกรรมการ
ก่อสร้าง บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั จ  านวน 950 คน 
 1.4.3 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี การวิจยัในคร้ังไดท้  าการเก็บขอ้มูลจากพนกังานในธุรกิจเก่ียวกบั
งานวิศวกรรมการก่อสร้างระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ในส านกังานใหญ่ ถนนราชด าริ 
แขวงลุมพินี เขตปทุมวนั กรุงเทพมหานคร และพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีประจ าหน่วยงานก่อสร้าง
ของบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 1.4.4 ระยะเวลาท่ีด าเนินการวจิยั เดือนกรกฎาคม - ธนัวาคม พ.ศ. 2561 
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1.5 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
 1.5.1 พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความคิด
และปฏิบติัในทางท่ีเป็นบวกของพนกังานท่ีมีส่วนในการสนบัสนุนกลุ่มงานหรือองคก์ารให้ปฏิบติังาน
ได้อย่างราบร่ืนโดยไม่หวงัผลรางวลั และเป็นพฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจากข้อบังคับในการ
ปฏิบติังาน แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี (Organ, 1988) 
  1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืน
ในองคก์าร เม่ือเกิดปัญหา หรือพวกเขาเหล่านั้นตอ้งการความช่วยเหลือในการท างาน 
 2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม (Courtesy) หมายถึง ท่าทางหรือกิริยาท่ีแสดงถึงความ
เคารพนอบนอ้มกบับุคคลอ่ืน เพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้ซ่ึงการท างานในองค์การนั้นเป็น
การพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั ส่ิงท่ีบุคคลหน่ึง ๆกระท าหรือตดัสินใจ ยอ่มส่งผลกระทบต่อผูอ่ื้น การแสดง
ความสุภาพอ่อนนอ้ม ช่วยป้องกนัการเกิดการกระทบกระทัง่กนัได ้
         3. พฤติกรรมความมีน ้าใจเป็นนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก
ถึงการมีความอดทน อดกลั้น ต่อความคบัขอ้งใจ หลีกเล่ียงการต่อวา่นินทาบุคคลอ่ืน หรือ ความเครียด 
ความกดดนัต่าง ๆ ดว้ยความเต็มใจ แมจ้ะไม่พอใจก็ตาม เน่ืองจากในการท างานนั้นจ าเป็นตอ้งมี
การพึ่งพากนัและกนั ทั้ง ๆ ท่ีบางคร้ังมีสิทธ์ิเรียกร้องสิทธ์ิดว้ยความเป็นธรรม หรือสามารถร้องทุกข์
ได ้แต่เน่ืองจากการร้องทุกขจ์ะเป็นการเพิ่มภาระให้แก่ผูบ้ริหาร และจะท าให้เกิดการโตเ้ถียงกนัจน
อาจท าใหเ้กิดการละเลยการปฏิบติังาน จึงควรอดทน และพยายามคิดถึงแง่ดีต่อองคก์าร 
 4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยการ
รับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์าร สามารถเก็บความลบัขององคก์ารได ้
แสดงความคิดเห็นในเวลาท่ีเหมาะสม และเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 
         5. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง
การยอมรับกฎระเบียบขององคก์าร โดยเอาใจใส่ ปฏิบติัตนอยูใ่นระเบียบวินยั ค  านึงถึงทรัพยสิ์นของ
องคก์าร ไม่ใชเ้วลางานในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานในความรับผดิชอบ พนกังานทุกคน
ถือเป็นสมาชิกขององค์การ ซ่ึงองคก์ารก็เปรียบเสมือนท่ีมขนาดใหญ่ท่ีทุกคนในองค์การตอ้งร่วมมือ
ในการท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้นหากพนกังานในองคก์ารมีความส านึก
ในหนา้ท่ีท่ีตนเองตอ้งปฏิบติั ก็จะส่งผลใหเ้กิดผลงานท่ีดี และองคก์ารก็จะดีตามดว้ย 
 1.5.2 กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร หมายถึง ความเช่ือของพนกังานว่าองค์การได้
มองเห็นคุณค่าในการทุ่มเทของพนักงาน องค์การแสดงความใส่ใจ ต้องการให้พนักงานมีความ
เป็นอยูท่ี่ดี ซ่ึงพนกังานจะรับรู้ส่ิงเหล่าน้ีไดจ้ากผลการตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างานให้กบัองคก์าร 
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ไม่ว่าจะเป็นการไดร้ับผลต่อแทนเพิ ่มข้ึน การไดเ้ลื่อนต าแหน่ง รวมถึงการไดร้ับในส่ิงที่เป็น
รูปธรรม เช่น ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน สวสัดิการต่าง ๆ หรือส่ิงที่เป็นนามธรรม 
เช่น วฒันธรรม องค์การหรือการสร้างค่านิยมที่ส่งเสริมให้คนในองค์การเกิดความร่วมมือกนั 
เพื่อให้องค์การบรรลุ เป้าหมาย และไดรั้บการยอมรับ (Eisenberger et al., 1986, pp.500-507) 
 1. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้
เก่ียวกบั ค่าตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากองคก์ารเพื่อคุณภาพชีวติท่ีดี
ของบุคลากรในองคก์าร และครอบครัว  
 2. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า หมายถึง 
การรับรู้ว่าองคก์ารให้โอกาสแก่พนกังานในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ความกา้วหน้าตามสายงาน 
การจดัให้มี การศึกษาอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะ ความสามารถต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และเป็นประโยชน์
ต่อการท างาน และความเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 
 3. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมัน่คงในงาน หมายถึง การรับรู้วา่องคก์าร
มอบโอกาส และใหค้วามมัน่คงในการจา้งงาน  
 4. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นจิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การให้การ
ยอมรับ ให้ความส าคญัและเห็นคุณค่าในตวัพนักงานเม่ือเขาท างานประสบความส าเร็จ ตลอดจน
เขา้ใจ เห็นใจ เม่ือพนกังานตดัสินใจหรือท างานผดิพลาด  
 5. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้วา่ฝ่ายบริหาร
และผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุน ให้ความช่วยเหลือแก่พนกังานเมื่อมีปัญหา เพื่อให้พนกังาน
สามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ และจดัให้มีส่ิงอ านวยความสะดวก ความปลอดภยัในการ
ท างานใหแ้ก่องคก์าร  
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1.6 กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
  

 
 

 
  

 

 
 
 
 

 
ภำพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
 
 

ตัวแปรต้นหรือตัวแปร
อสิระ ปัจจัยส่วนบุคคล 

 1. เพศ 
 2. อาย ุ
 3. ระดบัการศึกษา 
 4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 5. สถานภาพการสมรส 
 
 

ตัวแปรตำม 

พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดี 
ขององค์กำร 

 1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
 2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม 
 3. พฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา 
 4. พฤติกรรมดา้นการใหค้วามร่วมมือ 
 5. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
  
 ทีม่ำ : Organ, (1988) 

กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
 1. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
 2. ดา้นความรู้ในงานและโอกาส
 กา้วหนา้ 
 3. ดา้นความมัน่คงในงาน 
 4. ดา้นจิตอารมณ์ 
 5. ดา้นการปฏิบติังาน 
 

 ทีม่ำ : Rhoades & Eisenberger, (2002) 
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1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1 ท าใหท้ราบถึงระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และระดบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีต่อองค์การ เพื่อน าผลการศึกษาไปใช้เป็น
แนวทางในการวางแผนพฒันา ปรับปรุงการบริหารจดัการขององคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ 
 1.7.2 ท าให้ทราบถึงการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เพื่อน าผลการศึกษาเป็นแนวทางในการวางแผน 
พฒันา และสนบัสนุนการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นอ่ืน ๆ ต่อไป 
 1.7.3 น าผลการศึกษาไปใชป้ระกอบการตดัสินใจทบทวนการก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์
การพฒันาพนกังาน รวมทั้งใช้ส าหรับการวางแผนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์การฝึกอบรม
เพื่อเพิ่มศกัยภาพของพนกังาน 
 1.7.4 น าผลการศึกษาไปใช้ประกอบการพิจารณาการก าหนดนโยบายวางแผนและด าเนินการ
ในดา้นอ่ืน ๆ เช่น ดา้นตน้ทุนการด าเนินงาน เป็นตน้ เพื่อประโยชน์ในการแข่งขนัดา้นการตลาด 
 1.7.5 น าผลการศึกษามาใชเ้ป็นแนวคิดในการพฒันาการวจิยัต่อไป 
 
 
 
 
  



 

 

บทที ่2 
เอกสาร และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ผูว้ิจยัได้
ท าการคน้ควา้เอกสารต่าง ๆ รวมทั้งแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้ประกอบการ
คน้ควา้อิสระ ดงัน้ี 
 2.1 แนวความคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
 2.3 ขอ้มูลของบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั 
 2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิ และทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
  การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การของบุคลากรในองคก์ารไม่เพียงแต่ท าให้บุคลากรเกิด
ความผูกพนัต่อองคก์าร อีกทั้งยงัส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากร
ข้ึนอีกดว้ย ซ่ึงเม่ือบุคลากรแสดงออกถึงพฤตกรรมท่ีดีต่อองคก์ารแลว้ จะท าให้องคก์ารเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลต่อองคก์ารมากยิ่งข้ึน เกิดผลการพฒันาท่ีย ัง่ยืน เพราะบุคลากรจะปฏิบติังานของตนเอง
อย่างเต็มความสามารถ เต็มก าลงัโดยไม่มีการบงัคบัแต่อย่างใด พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์าร เป็นพฤติกรรมท่ีให้ผลลพัธ์ท่ีดีต่อองคก์าร ไม่วา่จะเป็นการช่วยเหลือเก้ือกูลกนัของพนกังาน
ภายในองคก์ารหรือการกระท าที่แสดงถึงค่านิยมขององคก์ารอนั ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์าร
มากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั (McNeely & Meglino, 1994; Moorman& Blakely, 1995 อา้งถึงใน ชุติมา 
ชุติชิวานนัท,์ 2554) เป็นการแสดงออกดว้ยความสมคัรใจของพนกังานโดยท่ีไม่มีเร่ืองรางวลัหรือแรงจูงใจ
จากองค์การมาเก่ียวขอ้ง และยงัไม่ไดเ้ป็นบทบาทท่ีองค์การก าหนดไวอี้กดว้ย (Organ & Bateman, 
1983; Organ, 1991; Baron & Greenberge, 1993; Schnake & Dumler,1997; Wagner & Rush, 2000 
อา้งถึงใน ชุติมา ชุติชิวานนัท์, 2554) ทั้งน้ีหากองค์การไดใ้ห้งานท่ีพนกังานพึงพอใจมีการท านุบ ารุง
พนกังานท่ีเป็นธรรม ไดรั้บแรงบนัดาลใจจากผูน้ าและพนกังานเห็นวา่งานท่ีตนท านั้นน่าสนใจก็จะท า
ให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organ, 1990; Bolino & Turnley, 200) เม่ือพนกังานมี
พฤติกรรมดงักล่าวก็จะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ และแข่งขนัไดดี้กว่าเดิม (Bolino, Turnley & 
Bloodgood, 2002; Organ et al., 2006 อา้งถึงใน ชุติมา ชุติชิวานนัท,์ 2554) 
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 2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
  วลัลพ ลอ้มตะคุ (2554) ใหค้วามหมาย วา่ เป็นการกระท าท่ีไม่ไดเ้กิดจากการให้รางวลัอยา่ง
เป็นทางการจากองคก์าร แต่เป็นการกระท าท่ีเกิดข้ึนเองของพนกังานท่ีเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
และเกินกวา่บทบาทท่ีตนรับผดิชอบน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารไดเ้ป็น
อยา่งดี 
   สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) กล่าวว่าเป็นพฤติกรรมของพนักงานท่ีปฏิบติังานด้วยความ 
เต็มใจ เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจเอง ไม่ได้เก่ียวข้องกับการให้รางวลัหรือการลงโทษแต่
อยา่งไร โดยเป็นพฤติกรรมเชิงบวกท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานที่มีความคิด
และปฏิบติัในทางท่ีเป็นบวก เป็นส่ิงที่ท่ีเกิดข้ึนเองของพนกังานท่ีมีส่วนในการสนบัสนุนกลุ่มงาน
หรือองคก์ารใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืนโดยไม่หวงัผลรางวลั และเป็นพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือจาก
ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน (Robbins & Judge, 2017, pp.124-125) 
   Podsakoff et al. (1997) ใหค้วามหมายวา่ เป็นความตั้งใจท างานและทุ่มเทของพนกังานเพื่อ
ท างานที่ไดร้ับการมอบหมายอยา่งเต็มที่ซ่ึงส่ิง เหล่าน้ีจะท าให้พนกังานมีผลการปฏิบตัิงานสูงข้ึน 
ส่งผลให้องคก์ารมีประสิทธิภาพและศกัยภาพสูงข้ึนดว้ย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
เป็นพฤติกรรมที่เกิดข้ึนเองโดยธรรมชาติไม่ใช่พฤติกรรม ที่ตอ้งปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ีอยา่งเป็น
ทางการ แต่มีส่วนช่วยส่งเสริมให้การปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ารมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนเป็น
เสมือนส่ิงหล่อล่ืนทางสังคมในองค์การ ท าให้เกิดความยืดหยุ่นเพิ่มผลการปฏิบติังานขององค์การ 
ลดความแตกแยก และเพิ่มประสิทธิภาพ 
 Greenberg (2002) ให้ความหมายวา่ เป็นความสัมพนัธ์ทางสังคมที่มีต่อองคก์ารและเป็น
การให้ความร่วมมือกบัองคก์ารท่ีนอกเหนือจากการ ปฏิบติังานท่ีเป็นทางการโดยความสมคัรใจ เช่น 
การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน หรืออดทนต่อความไม่ สะดวกสบายโดยไม่มีการต่อวา่องคก์าร  
 Gary (1996) ให้ความหมายสอดคลอ้งกนัวา่เป็นพฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการโดยสมคัรใจ 
ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร  
 George and Jones (1999) ใหค้วามหมายวา่ เป็นพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีซ่ึง
องคก์ารไม่ไดก้  าหนดไวว้า่เป็นหน้าท่ีท่ีตอ้งปฏิบติัแต่พนกังานเต็มใจปฏิบติัเพื่อองคก์าร เป็นพฤติกรรม
ท่ีจ าเป็นต่อการอยู่รอดและเพื่อประสิทธิภาพขององคก์าร เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การป้องกนั
ขโมยในองคก์าร การป้องกนัไฟไหม ้การใหค้  า แนะน าทางบวกเพื่อพฒันาทกัษะความสามารถ  
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 Robbins (2001) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารวา่ หมายถึง 
พฤติกรรมของพนกังานท่ีไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีเป็นทางการ แต่มีส่วนสนบัสนุนให้เกิดการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพในองคก์าร 
  McShane and Von Gilnow (2003) กล่าววา่ เป็นพฤติกรรมการท างานแบบมุ่งมัน่ ขยนัและ
ท างานนอกเหนือจากขอบข่ายหนา้ท่ีของตน รวมไปถึงการหลีกเล่ียงท่ีจะเผชิญกบัความขดัแยง้ท่ีไม่
จ าเป็น การช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยไม่หวงัผลตอบแทน บางคร้ังก็กลา้ยอมรับโทษอยา่งภาคภูมิใจ มีส่วนร่วม
ในกิจกรรมขององคก์ารและปฏิบติัหนา้ท่ี นอกเหนือจากการท างานตามปกติ 
 Organ (1988, อา้งถึงใน ฐาปณี บุณยเกียรติ, 2559) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การว่าเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากการแสดงออกดว้ยตนเองไม่ไดเ้กิดข้ึน 
โดยตรงจากระบบการท างานใหร้างวลัตามปกติ และมีผลในการส่งเสริมการท างานขององคก์าร เป็น 
พฤติกรรมท่ีไม่มีการบงัคบั หรือก าหนดไวใ้นงาน  
 จากการอธิบายความหมายขา้งตน้อาจสรุปไดว้า่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ีท่ีบุคลากรรับผดิชอบอยู ่บุคลากรเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัอยา่งไม่
มีเง่ือนไข โดยไม่ไดรั้บค าสั่งจากผูบ้งคบับญัชา เช่น การเสนอความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ การช่วยเหลือ
ผูอ่ื้น เป็นตน้ ซ่ึงเป็นการกระท าท่ีไม่หวงัผลตอบแทน ซ่ึงก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารท่ีตนเองเป็น
สมาชิกอยู ่
 2.1.2 แนวคิดเกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
     Organ (1988) แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 
  1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืน
ทนัท่วงทีเม่ือเกิดปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเกิดข้ึน 
 2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม (Courtesy) หมายถึง ท่าทางหรือกิริยาท่ีแสดงถึงความ
เคารพนอบนอ้มกบับุคคลอ่ืน เพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้ซ่ึงการท างานในองค์การนั้นเป็น
การพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั ส่ิงท่ีบุคคลหน่ึง ๆ กระท าหรือตดัสินใจยอ่มส่งผลกระทบต่อผูอ่ื้น ดงันั้นการ
แสดงความสุภาพอ่อนนอ้ม ช่วยป้องกนัการเกิดการกระทบกระทัง่กนัได ้
         3. พฤติกรรมความมีน ้าใจเป็นนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก
ถึงการมีความอดทน อดกลั้น ต่อความคบัขอ้งใจ หลีกเล่ียงการต่อวา่นินทาบุคคลอ่ืน หรือ ความเครียด 
ความกดดนัต่าง ๆ ดว้ยความเต็มใจ แมจ้ะไม่พอใจก็ตาม เน่ืองจากในการท างานนั้นจ าเป็นตอ้งมีการ
พึงพาอาศยัซึงกนัและกนั ทั้ง ๆ ท่ีในบางคร้ังมีสิทธ์ิเรียกร้องสิทธ์ิดว้ยความเป็นธรรมหรือสามารถร้อง
ทุกขไ์ด ้แต่เน่ืองจากการร้องทุกขจ์ะเป็นการเพิ่มภาระให้แก่ผูบ้ริหาร และจะท าให้เกิดการโตเ้ถียงกนั
จนอาจท าใหเ้กิดการละเลยการปฏิบติังาน จึงควรอดทน และพยายามคิดถึงแง่ดีต่อองคก์าร 
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 4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยการ
รับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์าร สามารถเก็บความลบัขององคก์ารได ้
แสดงความคิดเห็นในเวลาท่ีเหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 
 5. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง
การยอมรับกฎระเบียบขององคก์าร โดยเอาใจใส่ และเคารพต่อกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ปฏิบติัตนอยู่
ในระเบียบวินยั ค  านึงถึงทรัพยสิ์นขององคก์าร ไม่ใชเ้วลางานในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
งานในความรับผิดชอบ พนกังานทุกคนถือเป็นสมาชิกขององค์การ ซ่ึงองค์การก็เปรียบเสมือนท่ีมี
ขนาดใหญ่ท่ีพนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือร่วมใจกนัในการท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ดงันั้น หากสมาชิกในองคก์ารมีความส านึกในหนา้ท่ีท่ีตนเองตอ้งปฏิบติัก็จะส่งผลให้เกิดผลงานท่ีดี 
และองคก์ารก็จะดีตามดว้ย 
 นอกจากนั้น Podsakoff (2000) ยงัไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารออกเป็น 
7 องคป์ระกอบ 
 1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมในการให้ความช่วยเหลือ
แก่ผูร่้วมงานด้วยความสมัครใจเป็นการป้องกันหรือแก้ไขปัญหาของผูร่้วมงานท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบติังานโดยไม่มีความเห็นแก่ตวั อีกทั้งมีความพยายามสร้างความสงบเรียบร้อยให้เกิดข้ึนใน
องคก์ารตลอดจนใหก้ารสนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน 
 2. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมในการอดทนต่อความไม่
สะดวกสบายท่ีอาจเกิดข้ึนจากเพื่อนร่วมงานหรือเกิดข้ึนในการปฏิบติังานดว้ยความสมคัรใจโดยไม่
แสดงถึงความไม่พอใจ นอกจากน้ีแลว้ยงัตอ้งมีทศันคติเชิงบวก แมว้า่การปฏิบติังานนั้นจะไม่เป็นไป
ตามท่ีคาดหวงัก็ตาม โดยไม่แสดงพฤติกรรมการบงัคบั ขู่เข็ญผูร่้วมงานในกรณีท่ีร่วมงานมีความคิดเห็น 
ที่แตกต่างไปจากตน แต่กลบัยอมรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงานดว้ยความยินดี ทั้งน้ียงัรวมถึง
พฤติกรรมการเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
 3. ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Organizational loyalty) หมายถึง พฤติกรรมของการเป็น
ผูส้นบัสนุนและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพยสิ์นรวมถึงส่ิงของต่าง ๆ 
ท่ีองคก์ารไดส้ร้างข้ึน มีการกล่าวถึงภาพลกัษณ์ขององคก์ารใหแ้ก่บุคคลภายนอกในแง่ดี โดยปกป้อง
ป้องกนัองคก์ารจากการคุกคามภายนอก ตลอดจนมีการรักษาและคงความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแมว้า่
องคก์ารจะตกอยูใ่นสภาวะวกิฤต 
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 4. การปฏิบติัตนตามระเบียบขององค์การ (Organizational Compliance) หมายถึง พฤติกรรม
ในการเรียนรู้และยอมรับกฎระเบียบรวมถึงขอ้บงัคบั ตลอดจนกระบวนการต่าง ๆขององคก์าร โดยมี
การปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์าร แมว้า่จะไม่มีผูใ้ดสังเกตหรือควบคุมอยูก่็ตาม 
 5. ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการริเร่ิมสร้างสรรค ์
ส่ิงใหม่ เพื่อพฒันาการปฏิบติังานหรือส่งเสริมผลการปฏิบติังานขององค์การด้วยความสมคัรใจมี
ความพยายามและกระตือรือร้นในการปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วง รวมถึงอาสาปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีได้
รับผดิชอบพิเศษและส่งเสริมใหผู้อ่ื้นเกิดการปฏิบติัเช่นเดียวกนั 
 6. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซ่ึงความสนใจหรือมี
ความผูกพนักบัองค์การโดยรวม มีการกระตือรือร้นท่ีจะเขา้ร่วมในกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง 
ๆขององคก์าร เช่น การเขา้ร่วมประชุม การร่วมกนัอภิปรายนโยบาย การร่วมแสดงความคิดเห็นต่อ
กลยุทธ์ต่าง ๆ ขององค์การ เป็นตน้ อีกทั้งสังเกตขอ้มูลข่าวสารภายนอกท่ีอาจมีผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานขององค์การ ตลอดจนแสวงหาโอกาสที่ดีส าหรับองค์การ เช่น การรู้เท่าทนัการ
เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอ้มท่ีอาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อองคก์าร เป็นตน้ มีการระมดัระวงัและ
รักษาผลประโยชน์ขององค์การ รวมถึงมีการตระหนักถึงการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและยอมรับ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีไดรั้บจากองคก์ารดว้ยความสมคัรใจ 
 7. การพฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานในการพฒันา
ความรู้ทกัษะและความสามารถดว้ยความสมคัรใจ มีการแสดงหาโอกาสและเขา้ร่วมในการฝึกอบรม
เพื่อพฒันาตนเองหรือการเรียนรู้ถึงทกัษะความสามารถใหม่ ๆ เพื่อสร้างประโยชน์ให้แก่องคก์ารเพิ่มข้ึน 
 Moorman and Blakely (1995) ไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวเ้ป็น 
4 รูปแบบ ดงัน้ี 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Interpersonal Helping) เป็นพฤติกรรมเนน้ท่ีการช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานในการท างานเม่ือเพื่อนร่วมงานตอ้งการความช่วยเหลือ 
 2. พฤติกรรมความภกัดี (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการสนบัสนุนองค์การ โดยให้
ภาพท่ีดีปรากฏต่อบุคคลภายนอก 
 3. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานปฏิบติัใน
ส่ิงท่ีเป็นหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และท าในส่ิงท่ีเกินกวา่ภาระงานในหนา้ท่ี 
 4. พฤติกรรมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นการติดต่อส่ือสารในสถานท่ี
ท างานเพื่อปรับปรุงการท างานของกลุ่มและบุคคล 
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 Greenberg & Baron (2000) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะส าคญั 3 ประการ ของพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงัน้ี  
  1. เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงเกินกวาความตอ้งการในบทบาทหนา้ท่ีในการท างานของพนกังาน  
  2. พนกังานตดัสินใจท่ีจะปฏิบติัตามสถานการณ์ดว้ยความสมคัรใจ  
  3. พฤติกรรมท่ีแสดงออกของพนกังานไม่คิดวา่จะไดร้างวลัเป็นทางการจากองคก์าร 
 2.1.3 ประโยชน์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 รดา อุดมอานุภาพสุข (2549, น.16) กล่าวถึง ความส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารวา่เป็นการช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์าร ทั้งน้ี เพราะพฤติกรรมดงักล่าวเป็น “ส่ิงหล่อล่ืน”
กลไกทางสังคม (Social Machinery) ขององคก์ารท่ีช่วยลดความฝืด และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานขององค์การ ทั้งน้ี การท่ีพนกังานในองค์การมีพฤติกรรมการเป็นเหล่าน้ีจะสามารถช่วยเพิ่ม
ความส าเร็จใหก้บัองคก์ารได ้ดงัน้ี 
 1. ลดความจ าเป็นในการท่ีตอ้งดูแลรักษาทรัพยากรท่ีหายากซ่ึงมีผลต่อการซ่อมบ ารุงรักษา 
   2. เพิ่มประสิทธิภาพในการใชท้รัพยากรโดยเกิดผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึน 
          3. ช่วยเพิ่มผลผลิตใหก้บัเพื่อนร่วมงานและระบบจดัการ 
   4. ช่วยให้เกิดแนวทางการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพในการประสานกิจกรรมระหว่าง
สมาชิกในท่ีมงานขา้มกลุ่ม 
  5. เพื่อความสามารถขององค์การท่ีจะดึงดูดและรักษาพนกังานท่ีดีโดยการท าให้องค์การ
เป็นสถานท่ีท างานท่ีน่าท างานดว้ยมากข้ึน 
   พรวิภา มานะต่อ (2551, น.37) เพราะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเปรียบเสมือน
ตวัหล่อล่ืนเคร่ืองจกัรทางสังคมในองคก์าร ท าให้เกิดความยืดหยุน่ ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการท างานใน
สถานการณ์ท่ีไม่อาจคาดเดาไวไ้ดท้  าให้บุคคลจดัการส่ิงต่าง ๆ ไดเ้ป็นอย่างดีในสถานการณ์ท่ีตอ้ง
มีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั 
   จากประโยชน์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปได้
ว่า เป็นพฤติกรรมท่ีท าให้เกิดกลไกลการด าเนินงานท่ีราบร่ืน มีความยืดหยุ่น มีความสามคัคี และมี
น ้ าใจช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ลดความขดัแยง้และน าไปสู่ความ
ย ัง่ยนืขององคก์าร 
 พฤติกรรมดงักล่าวเหล่าน้ี ส่งผลให้เกิดความเต็มใจท่ีจะร่วมมือกบัระบบองค์การ ดา้นผล
ของการปฏิบติังานพบว่า พฤติกรรมน้ีช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Podsakoff, 
Ahearne & Mackenzie, 1997) และมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
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Schnake & Dumler (1997) ท่ีพบว่าพนกังานท่ีมีพฤติกรรมท่ีดีมีแนวโน้มท่ีจะไดรั้บการประเมินจาก
ผูบ้งัคบับญัชาวา่เป็นพนกังานไดดี้กวา่ นอกจากนั้นพฤติกรรมดงักล่าว ส่งผลให้พนกังานท างานตรง
เวลา ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์การ พยายามท่ีจะท าให้ผลงานส าเร็จทั้งในดา้นของปริมาณและ
คุณภาพอีกดว้ย     
 Podsakoff, Ahearne & MacKenzie (1997) สรุปว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
มีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผลขององค์การเน่ืองจาก 1. เป็นการลดจ านวนบุคลากร
ที่ปฏิบติังานเพียงหนา้ท่ีเดียวให้บุคลากรสามารถท างานไดห้ลายบทบาท 2. ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพ
ในด้านการจดัการ 3. มีการช่วยเหลือการท างานของผูร่้วมงานทั้งภายในและภายนอกกลุ่มงาน  
4. มีก าลงัแรงงานเพิ่มข้ึนโดยไม่ตอ้งเพิ่มจ านวนบุคลากร 5. สามารถรักษาและดึงดูดให้บุคลากรที่ดี
คงอยูก่บัองค์การต่อไป 6. เพิ่มเสถียรภาพในการปฏิบติังานในองคก์าร 7. เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปรับตวัขององคก์าร  
 จากการศึกษาความหมายองคป์ระกอบและแนวความคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร ผูว้ิจยัมีความประสงค์ท่ีต้องการน าองคป์ระกอบทั้ง 5 ดา้น ของ Organ (1988) ศึกษา
และประยุกต์ใช้กบังานวิจยัซ่ึงประกอบไปดว้ย พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพ
อ่อนน้อม พฤติกรรมความมีน ้ าใจเป็นนกักีฬา พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความส านึก
ในหนา้ท่ีและการปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร 
 

2.2 แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร เป็นความรูสึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารโดยการรับรู้
จากประสบการณ์วา่องคก์ารไดม้องเห็นคุณค่าและให้ความส าคญัของบุคลากรท่ีร่วมงานในองคก์าร 
เพื่อตอบแทนในความตั้งใจปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยรับรู้ได้
จากนโยบาย กฎ ระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเป็นแนวทางในการปฏิบติั ความยุติธรรมในการประเมินผล
ปฏิบติัการ การพิจารณาผลตอบแทน และความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ตลอดจนการกระท าของ
องคก์ารท่ีส่งผลกระทบต่อบุคลากร ซ่ึงเม่ือพนกังานมีความรู้สึกท่ีดีกบัองคก์ารและรับรู้วา่องคก์ารได้
ให้การสนบัสนุนเพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ยอ่มส่งผลในทางบวกต่อประสิทธิผล
การปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน  

 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัในการพฒันาองคก์ารให้ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์ารนั้น องคก์ารตอ้งด าเนินการท าใหบุ้คลากรรับรู้ไดว้า่องคก์ารมองเห็น คุณค่า
การเสียสละจากการท างาน พร้อมทั้งให้การช่วยเหลือและสนบัสนุนความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ
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พนกังานให้ดีข้ึน เช่น การให้ความช่วยเหลือหรือการจดัหาอุปกรณ์ เพื่อให้ท างานไดอ้ย่างส าเร็จ  
การจดับรรยากาศองค์การท่ีเอ้ือต่อการท างาน การให้โอกาสความกา้วหน้าในงาน และโอกาสการ
พฒันาตนเอง เป็นตน้ โดยผ่านนโยบาย กฎระเบียบต่าง ๆ ขององค์การและมีการประชาสัมพนัธ์ให้
บุคลากรทราบโดยทัว่กนั (มุทิตา คงกระพนัธ์, 2554, น.15) 
 2.2.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 Lamastro (2002) ให้ความหมาย การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ หมายถึง พฤติกรรม
ของผูบ้ริหารองคก์ารท่ีไดใ้ห้การสนบัสนุนการจดับรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือ และสะดวกต่อการท างาน
ของพนักงาน โดยท่ีพนักงานประเมินการรับรู้การสนับสนุนได้จาก การปฏิบติัต่อพนักงานของ
องคก์ารผา่นตวัแทนหรือนโยบายขององคก์าร  
 Wayne et al (2003) ใหค้วามหมายวา่ เป็นความเช่ือของพนกังานวา่องคก์ารให้ผลตอบแทน
หรือรางวลัท่ีเหมาะสมแก่พนกังาน ท าให้พนักงานเกิดพฤติกรรมตอบแทนคืนแก่องค์การดว้ยการ
ทุ่มเทท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี  
 จนัทร์พา ทดัภูธร (2543) ให้ความหมาย การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารวา่เป็นการรับรู้
ของพนกังานเก่ียวกบัการสนบัสนุนจากองคก์ารใน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหน้า 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นจิตวทิยาสังคม และดา้นสภาพการท างาน  
 วิธัญญา วณัโณ (2546) ให้ความหมายสอดคล้องกันว่า เป็นการรับรู้ของพนักงานว่า
องค์การมองเห็น.ความส าคญัของการมีส่วนรวมต่าง ๆ ทั้งการให้การอบรม ท่ีเป็นประโยชน์ มีการ
ส่งเสริมความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีการให้ผลตอบแทนท่ีเป็นประโยชน์ รวมทั้งช่วยเหลือเอาใจ
ใส่ในดา้นความเป็นอยูแ่ละสภาพการปฏิบติังาน โดยพนกังานจะรับรู้การถึงสนบัสนุนจากองคก์ารได้
จากการบริหารต่าง ๆจากนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเป็นแนวทางในการท างานร่วมกนั
ขององคก์าร  
 เปรมจิตร์ คลา้ยเพช็ร์ (2548) ให้ความหมายวา่ เป็นประสบการณ์ของพนกังานท่ีไดรั้บจาก
การท างานในองคก์าร วา่องคก์ารเห็นความส าคญัในการทุ่มเทท างาน มีความห่วงใย และมี ความผูกพนั
ต่อพนกังาน โดยการใหก้ารสนบัสนุนการท างานในดา้นต่าง ๆ ผา่นนโยบาย และตวัแทน ขององคก์าร 
เพื่อใหพ้นกังานมีความเป็นอยูใ่นการท างานท่ีดี 
 มุทิตา คงกระพนัธ์ (2554) ไดใ้ห้ความหมายไปในทางเดียวกนัวา่ การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์าร คือ ความเช่ือ และประสบการณของพนกังานท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์ารว่าองคก์าร
ได้ให้คุณค่า ให้ความส าคญัในการทุ่มเทท างานของพนักงานมีความห่วงใยความเป็นอยู่ท่ีดีของ
พนกังานโดยการใหก้ารสนบัสนุนในการท างานดา้นต่าง ๆ ผา่นนโยบาย บรรทดัฐาน กฎระเบียบ และ
ตวัแทนขององคก์ารเพื่อใหพ้นกังานมีความเป็นอยูท่ี่ดีในการปฏิบติังาน 
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 ปริญดา วิรานุวตัร (2550) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การไวว้่า 
หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ถึงความใส่ใจจากองคก์ารในเร่ืองของสภาพการท างาน การให้คุณค่าต่อ
งานและความพยายามของพนกังาน และปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งยุติธรรมซ่ึงก็เป็นความหมายท่ีคลา้ยกบั 
ชชัพล ทรงสุนทรวงศ์ (2559) ท่ีไดพู้ดถึงความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การวา่ หมายถึง 
ความเช่ือของพนกังานวา่ องคก์ารมีการแสดงออกถึงความห่วงใย ตอ้งการใหพ้นกังานมีความเป็นอยูท่ี่ดี 
พนกังานสามารถรับรู้ส่ิงเหล่าน้ีไดจ้ากผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่ไดร้ับจากองค์การ ซ่ึงอยู่ในรูปของ 
ผลตอบแทน ท่ีเป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน โบนสั หรือผลตอบแทนท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปของตวัเงินก็ได ้เช่น 
สวสัดิการ และการอบรมต่าง ๆ  
 ทิพนิภา ช่ืนสกุล (2550) ไดก้ล่าววา่ พนกังานจะให้ความสนใจในส่ิงท่ีองคก์ารด าเนินการ
ทางบวกให้แก่พนกังาน ไม่วา่จะเป็นการให้คุณค่ากบัพนกังาน การช่ืนชมต่อผลงานหรือผลการปฏิบติังาน 
การเพิ่มคุณค่าให้กบังาน เพื่อให้งานมีความน่าสนใจ ตลอดจนใส่ใจในความเป็นอยูข่องพนกังาน และ
โอกาสกา้วหนา้ของพนกังาน  
 Eisenberger et al.(1986, pp.500-507) ใหค้วามหมายสอดคลอ้งวา่ การรับรู้น้ีเป็นความรู้สึก
ของพนักงานว่าองค์การได้มองเห็นคุณค่าในการทุ่มเทของพนักงาน องค์การแสดงความห่วงใย 
ตอ้งการให้พนกังานมีความ.เป็นอยูท่ี่ดี ซ่ึงพนกังานจะรับรู้ส่ิงเหล่าน้ีไดจ้ากผลการตอบแทนท่ีไดรั้บ
จากการปฏิบติังานให้กบัองค์การ ไม่ว่าจะเป็นการได้รับผลต่อแทนเพิ่มข้ึน การได้เล่ือนต าแหน่ง 
รวมถึงการไดรั้บในส่ิงท่ีเป็นรูปธรรม เช่น ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน สวสัดิการต่าง ๆ 
หรือส่ิงท่ีเป็นนามธรรม เช่น วฒันธรรมองคก์ารหรือการสร้างค่านิยมท่ีส่งเสริมให้คนในองคก์ารเกิด
ความร่วมมือกนั เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุ เป้าหมาย และไดรั้บการยอมรับ  
 Eisenberger et al (2001, pp.42-51) ไดเ้พิ่มเติมความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารวา่ เป็นความเช่ือ ความรู้สึกจากประสบการณ์ของพนกังานท่ีไดรั้บจากการท างาน โดยรับรู้ได้
จากนโยบาย บรรทดัฐาน และการกระท าขององคก์ารซ่ึงส่งผลกระทบโดยตรงต่อพนกังาน การรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ารท าให้พนกังานรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้และพร้อมเสมอท่ีจะด าเนินการ
ในดา้นต่าง ๆ เพื่อใหค้วามช่วยเหลือเม่ือพนกังานตอ้งการ 
 จากความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีกล่าวมาทั้งหมด ผูว้ิจยัได้สรุป
ความหมาย ดงัน้ี การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารหมายถึงการท่ีพนกังานมีความเช่ือวา่ตนเองไดรั้บ
การสนับสนุนจากองค์การ ให้คุณค่า ให้การยอมรับแก่พนักงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานมี
ความ เป็นอยูท่ี่ดี มีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และใหค้วามยุติธรรม โดยพนกังานรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ารผา่นทางนโยบาย และการปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังานในดา้นต่าง ๆ อาทิ ค่าจา้งผลตอบแทน 
สวสัดิการความเป็นอยู่ในการท างาน โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ โอกาสในการพฒันาตนเอง 
ความมัน่คงในการท างาน เป็นตน้  
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 2.2.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 การรับรู้ในการสนบัสนุนขององคก์าร (Perceived Organization Support) หมายถึง ทศันคติ 
และประสบการณ์ของบุคคลท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์ารวา่องคก์ารเห็นความส าคญัในการทุ่มเท
ท างานมีความห่วงใย และใหก้ารสนบัสนุนในการท างานในดา้นต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรมีความเป็นอยู่
ท่ีดีในการท างานมากนอ้ยเพียงใด และการรับรู้การสนบัสนุนจาก องคก์ารยงัถูกมองวา่เป็นส่ิงรับรอง
วา่องคก์ารพร้อมท่ีจะช่วยเหลือใหพ้นกังานไดท้  างานอยา่งมี ประสิทธิภาพ และพร้อมท่ีจะช่วยแกปั้ญหา 
รวมถึงช่วยแกไ้ขสถานการณ์ท่ีไม่พึงประสงคใ์นการท างานของพนกังานอีกดว้ย (Rhoades, Eisenberger & 
Armeli, 2001, pp.825-836) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Eisenberger และคณะ (1990, pp.51-59) 
ท่ีกล่าววา่ การรับรูการสนบัสนุนจากองคก์าร เป็นการรับรู้ของพนกังานวา่องค์การไดม้องเห็นคุณค่า
ในการท างานของพนกังานมากน้อยเพียงใด ให้ความห่วงใย และสนบัสนุนให้เขาเหล่านั้นมีความ
เป็นอยู่ที่ดี และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การจะสร้างให้พนกังานมี ความผูกพนักบัองค์การ 
ตลอดจนส่งผลใหพ้นกังานมีความสุขในการท างานดว้ย  
 จากการศึกษาทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ารของ Eisenberger พบวา่ ทฤษฎีการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ารมีแนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange Theory) โดยนกั
ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมไดอ้ธิบายถึงการจา้งงานไวว้า่เป็นการแลกเปล่ียน ระหวา่งความพยายาม 
และความซ่ือสัตยข์องพนกังาน กบัผลประโยชน์ท่ีจบัตอ้งได ้และรางวลัทาง สังคมท่ีองคก์ารสามารถ
มอบให้แก่พนักงานได้ (Aselage & Eisenberger, 2003, pp.491-509) ผูว้ิจยัจึงขอกล่าวถึง ทฤษฎีพื้นฐาน  
2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) และทฤษฎีการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร (Perceived Organizational Support)  
  1. ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) 
  ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมมีแนวคิดพื้นฐานเก่ียวกบัการแลกเปล่ียนหรือตอบสนอง
ผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนัท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิสัมพนัธ์ โดยบุคคลจะมีการเปรียบเทียบประโยชน์
ท่ีตนเองจะไดรั้บ และส่ิงท่ีตนเองจะตอ้งเสียท่ีเกิดข้ึนในช่วงระหวา่งความสัมพนัธ์ ( Blau, 1964, p.91) 
ไดก้ล่าวถึงความหมายของการแลกเปล่ียนทางสังคมไวว้า่ คือการกระท าท่ีท าโดยสมคัรใจของบุคคลท่ี
ถูกจูงใจให้กระท าดว้ยผลประโยชน์ที่คาดหวงัว่าจะไดร้ับกลบัมาจากบุคคลอื่น บุคคลจะมีการ
เปรียบเทียบการแลกเปล่ียนของตนเองกบัผูอ่ื้นวา่ประโยชน์ท่ีตนเองจะไดรั้บ และส่ิงท่ีตนเองจะตอ้งเสียมี
ความเท่าเทียม หรือใกลเ้คียงกนักบัผูอ่ื้นหรือไม่ (จริยา หอมกรุ่น, 2549)  
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 การแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Relationship) มีความแตกต่างจากการแลกเปล่ียน
ทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange Relationship) เน่ืองจากการแลกเปล่ียนทางสังคมจะไม่เจาะจง
ผลประโยชน์หรือขอ้ผูกมดั เป็นการกระท าเพื่อให้ผูอ่ื้นพอใจ และผูก้ระท าคาดหวงัถึงผลลพัธ์ที่จะ
ตอบแทนกลบัมาในอนาคต โดยไม่ไดมี้การก าหนดก่อนล่วงหนา้ ในขณะท่ีการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ
จะก าหนดเง่ือนไขถึงจ านวนตวัเลขท่ีชดัเจนในการแลกเปล่ียน เช่น ราคาการซ้ือขายบา้น (Blau 1964, 
pp.93) ซ่ึงเป็นการระบุผลลพัธ์ในการตอบแทนไวล้่วงหน้าแลว้ ความแตกต่างอีกประการของการ
แลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange) และการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange 
Relationship) คือการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange) มีแนวโน้มท่ีจะก่อให้เกิดความรู้สึก
ผูกพนัส่วนบุคคล ความเช่ือใจ ความรู้สึกส านึก บุญคุณ ในขณะท่ีการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ 
(Economic Exchange) ไม่สามารถสร้างความรู้สึกเหล่าน้ีได ้ 
  การแลกเปล่ียนทางสังคมมีความสัมพนัธ์บนพื้นฐานของความเช่ือใจซ่ึงกนัและกนั หาก
กล่าวถึงในบริบทขององคก์ารหมายถึงความเช่ือใจระหวา่งองคก์าร หวัหนา้งาน และ พนกังาน (จริยา 
หอมกรุ่น, 2549) โดยการแลกเปล่ียนต่อกนัมีหลายรูปแบบเช่นองค์การจะให้การสนบัสนุนในการ
จดัหาทรัพยากร สวสัดิการ ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน ส่วนพนกังานจะปฏิบติังาน เพื่อให้องคก์าร
บรรลุถึงเป้าหมาย พนกังานที่ไดรั้บการดูแลเป็นอย่างดีจะยิ่งมีความรู้สึกผูกพนัทางใจต่อองค์การ 
(Meyer & Allen, 1997; Mowday et al., 1982) มีการปฏิบติังานเกินขอบเขตการท างานท่ีรับผิดชอบ 
และตอบสนองต่อปัญหา หรือดว้ยความรอมชอม (George & Brief, 1992) ยิ่งไปกวา่นั้นพนกังานจะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน อตัราการขาดงานและแนวโน้มการลาออกท่ีลดลง (Mathieu & 
Zajac, 1990, Meyer & Allen, 1997, Mowday, Porter, & Steers ,1982) ทั้ งหมดเป็นพฤติกรรมการ
แลกเปล่ียนทางสังคมภายในองค์การ ซ่ึงต่างฝ่ายต่างพิจารณาความคุม้ค่าของส่ิงท่ีลงทุนไปเทียบกบั
ผลลพัธ์ท่ีคาดวา่จะได ้ 
  ในทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม บุคคลจะพยายามรักษาระดบัในความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น เพื่อใหต้อบสนองในส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการมากท่ีสุด (Blau,1964, Homans, 1974) ซ่ึงทรัพยากรท่ีใช้
ในการแลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการปฏิสัมพนัธ์ลว้นแต่ข้ึนอยู่กบัลกัษณะของผูต้อบแทน ซ่ึงอาจ
เป็นการตอบแทนในรูปแบบการให้ข้อมูล หรือเงิน (Foa & Foa, 1974) หรือ อาจเป็นรูปแบบของ
ความรู้สึกเช่น การเอาใจใส่ ความเคารพนอบนอ้มก็ได ้(Rhoades & Eisenberger, 2002)  
  2. ทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (Perceived Organizational Support)  
  เป็นการรับรู้ของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการให้คุณค่าขององค์การท่ีมีต่อผลงาน และ
ความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคลาการในองค์การ ซ่ึงการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีส่วนส าคญัท่ีจะท า
ใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และการมีชีวติท่ีดีของบุคลากรในองคก์าร  
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  การศึกษาเร่ืองการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเร่ิมต้นจากการสังเกต พบว่าผูน้ า
องค์การมีความกงัวลในเร่ืองของความผูกพนัในองค์การของพนกังาน จึงเร่ิมมีความสนใจใน เร่ือง
ของการสนับสนุนต่าง ๆ ท่ีองค์การมีให้ต่อพนักงาน (Eisenberger, Huntington, Hutchinson & Sowa, 
1986) ทฤษฎีการรับรู้สนบัสนุนจากองค์การระบุว่า พนกังานพฒันาการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การเพื่อท่ีจะบรรลุความต้องการท่ีจะได้รับการยอมรับ ความเคารพยกย่อง และเพื่อประเมิน
ประโยชน์ท่ีตนจะไดรั้บเม่ือเพิ่มความพยายามในการท างาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผล
ต่อความรู้สึกผูกมดั ยึดมัน่ หรือความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณของพนกังาน ซ่ึงส่งผลให้พนกังานช่วยให้
องค์การไปถึงเป้าหมาย เกิดเป็นความผูกพนัในองค์การ และพนกังานคาดหวงัว่าการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน จะส่งผลให้ไดรั้บรางวลัในอนาคต ซ่ึงผลลพัธ์ทางพฤติกรรมของการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร คือผลการปฏิบติังานท่ีเพิ่มข้ึน และพฤติกรรมการไม่ส่งผลดีต่อองคก์ารลดลง เช่น 
การขาดงาน การลาออก เป็นตน้ 
  นอกจากน้ีแนวคิดของ Rhoades & Eisenberger (2002) ยงัไดก้ล่าวถึงการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การว่าเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ ความรู้สึกท่ีสัมพนัธ์กบังานและ
ตอบสนองความรู้สึกท่ีส่งผลต่องานในดา้นความพึงพอใจในงานและอารมณ์ของพนกังานผูป้ฏิบติังาน 
(Gilbreath & Benson, 2004) ในการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารบุคลากรจะถูกประเมินเป็นตน้ทุน
และผลประโยชน์อยู่เสมอว่า ตน้ทุนและผลประโยชน์สมดุลกนัหรือไม่ ท าให้พนักงานเองก็มีการ
ประเมินผลประโยชน์กบัองคก์ารดว้ยเช่นกนั ทั้งในดา้นตน้ทุน เช่น การทุ่มเทให้กบัการปฏิบติังาน 
ความรักและความผกูพนัต่อองคก์าร และดา้นผลประโยชน์ เช่น การท่ีองคก์ารเห็นคุณค่าของพนกังาน 
หรือผลงาน การใส่ใจ การดูแลความเป็นอยู ่ผลลพัธ์คือประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน (Homans,1958, 
pp.597-606) เม่ือพนกังานสามารถรับรู้ได้ถึงการสนบัสนุนแลว้ จะท าให้เขาเหล่านั้นมีความมุ่งมัน่
และพอใจในงาน ซ่ึงจะส่งผลให้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (ศศินนัท์ ทิพยโ์อสถ, 
2556) การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ และนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษย ์ถือไดว้่าเป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัดา้นองคก์ารท่ีสามารถสร้างความพึง พอใจในงาน ตลอดจนการคงอยูใ่นองคก์ารของบุคลากรท่ี
มีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถไดใ้นระยะยาว (ศรัณย ์พิมพท์อง, 2557)  
 2.2.3 องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 Rhoades and Eisenberger (2002) ไดน้ าเสนอแนวคิดทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารไวอ้ย่างน่าสนใจว่า เป็นความเช่ือของพนกังานจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน
ในองคก์ารวา่ องคก์ารให้การยอมรับและเห็นความส าคญัในการ ทุ่มเทท างาน และให้การสนบัสนุน
ในการท างานในดา้นต่าง ๆ เพื่อใหบุ้คลากรมีความเป็นอยูท่ี่ดีในการท างานมากนอ้ยเพียงใด โดยการรับรู้
น้ีประกอบดว้ย  
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  1.การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ เป็นการรับรู้
เก่ียวกบั ค่าตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากองคก์าร เพื่อคุณภาพชีวติท่ีดี
ของตวัพนกังานเอง และครอบครัว  
  2. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค ์การดา้นความรู้ในงาน และโอกาสกา้วหน้า 
หมายถึง การรับรู้ วา่องคก์ารให้โอกาสแก่พนกังานในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ความกา้วหนา้ตาม
สายงาน การจดัให้มี การศึกษาอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะ ความสามารถต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและเป็น
ประโยชนต่์อการปฏิบติั และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
  3. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานงาน หมายถึง 
การรับรู้วา่องคก์ารมอบโอกาส และสามารถท างานกบัองคก์ารอยา่งมัน่คง  
  4. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้วา่องคก์ารใหก้าร
ยอมรับ ให้ความส าคญัและเห็นคุณค่า ยกยอ่งพนกังานเม่ือเขาท างานประสบความส าเร็จ และ พนกังาน
ไดมี้ส่วนร่วมในการปฏิบติังานในองคก์าร ตลอดจนมีความเห็นอก เห็นใจ เม่ือพนกังานตดัสินใจหรือ
ท างาน ผดิพลาด ตลอดจนใหค้  าปรึกษา แนะน า กบัพนกังานเม่ือพนกังานมีความจ าเป็น 
  5. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นการปฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้ว่าฝ่ายบริหาร
และ ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนับสนุน สอนงาน และให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานเม่ือมีปัญหา เพื่อให้
พนักงานสามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ และจดัให้มีส่ิงอ านวยความสะดวกและความ
ปลอดภยัในการท างานใหแ้ก่องคก์าร   

 นอกจากนั้น Eisenberger.et al (1986) ยงัไดแ้บ่งการสนบัสนุนการรับรู้จากองค์การเป็น 
4 ดา้น ดงัน้ี 
  1. ด้านการปฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าผูบ้ริหาร และหัวหน้างานให้
การช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน และจดัเตรียมส่ิงอานวยความสะดวก รวมทั้ง
สร้าง บรรยากาศเพื่อใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ  
  2. ด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบติังาน หมายถึงการรับรู้ของพนักงานต่อ
องคก์าร และหวัหนา้ในการให้โอกาสในการแสดงผลงาน อบรม เพื่อความกา้วหนา้ในสายงานและ
การปรับเล่ือนต าแหน่ง  
  3. ดา้นการเอาใจใส่ขององคก์ารเก่ียวกบัความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน หมายถึงการรับรู้ว่า 
องคก์ารใหค้วามใส่ใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน และช่วยคล่ีคลายปัญหาในการปฏิบติังาน  
  4. ดา้นการมองเห็นคุณค่าในการปฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าองค์การ
และหัวหน้าเห็นความส าคัญ ยกย่อง ยอมรับให้มีส่วนร่วมในการท างานและเห็นใจเม่ือท างาน
ผดิพลาด  
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 ส่วน Sandra Gountas & John Gountas (2015) ให้อธิบายเพิ่มเติมวา่การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์าร เป็นระดบัที่องคก์ารเอาใจใส่ดูแล ช่วยเหลือและรับฟังขอ้ร้องเรียนต่าง ๆ ของสมาชิก
องคก์ารรวมทั้งปฏิบติัต่อสมาชิกดว้ยความเป็นธรรม โดยแบ่งออกไดเ้ป็นสองแบบคือ บุคคลท่ีระดบั
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารสูง จะเช่ือวา่องค์การจะเห็นถึงความเสียสละ หากมีปัญหาเกิดข้ึน
จะไดรั้บความช่วยเหลือจากองค์การและเช่ือว่าองค์การจะให้คุณภาพชีวิตท่ีดี ประเภทท่ีสอง บุคคล
ที่ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารต ่า จะมีความเชื่อวา่ตนก าลงัถูกเอารัดเอาเปรียบจาก
องคก์าร รวมทั้งก าลงัถูกละเลย มองขา้มความสามารถ และเช่ือวา่อาจถูกโยกยา้ยต าแหน่งหรือถูกให้
ออกจากงานไดต้ลอดเวลา  
 Neil Conway (2012, pp. 277-299) ไดอ้ธิบายวา่เป็นการรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้เป็น
รูปแบบของการรับรู้ของพนกังานในการให้คุณค่าของพวกเขาโดยพนกังานทั้งหลายจะมองหัวหน้า
ของพวกเขาวา่เป็นท่ีช่ืนชอบหรือไม่จากมุมมองของพวกเขา (Kottke & Sharafinski, 1988, pp. 1078-
1079) เน่ืองจากหัวหน้าเป็นตวัแทนขององค์การซ่ึงมีหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรง และประเมินผลการ
ปฏิบติังานของลูกนอ้งเปรียบไดก้บัตวัช้ีวดัการสนบัสนุนขององคก์าร (Levinson, 1965, pp. 370-390) 
นัน่คือ การรับรู้การสนบัสนุนของหวัหนา้มีอิทธิพลอย่างมากต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ
ของพนกังาน ขณะท่ีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลของสองปัจจยัน้ีอาจเกิดข้ึนในทางกลบักนัก็เป็นได ้คือ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีมาจากหัวหน้างานท่ีเป็นตวัแทนขององค์การ (Yoon & Thye, 
2000, pp. 295-316)  
 นอกจากน้ี การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจากหวัหนา้งาน พบวา่พนกังานจะรับรู้การ
สนบัสนุนจากหวัหนา้อาจเพราะหวัหนา้มีการติดต่อสัมพนัธ์กบัพนกังานมากกวา่ผูบ้ริหารท่ีพนกังาน
มองวา่เป็นตวัแทนองคก์าร เพราะฉะนั้น แมห้วัหนา้จะเปรียบเสมือนเป็นตวัแทนองคก์ารแต่พนกังาน
จะมองการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานไม่ต่างไปจากการสนบัสนุนจากองคก์าร โดยสรุปการรับรู้การ
สนบัสนุนจากหวัหน้างานเป็นการรับรู้ของพนกังานโดยเช่ือวา่มาจากหวัหน้างานท่ีเป็นตวัแทนของ
องคก์าร ซ่ึงใหคุ้ณค่าใหค้วามส าคญัในดา้นการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ การช่วยเหลือ พฒันาและ
ห่วงใยเก่ียวกบัสวสัดิภาพความเป็นอยู่ สภาพการท างาน สนบัสนุนให้พนกังานมีความกา้วหน้าใน
งาน และไม่ปฏิบติัในส่ิงท่ีจะก่อใหเ้กิดผลเสียกบัพนกังาน  
 ทฤษฎีการสนบัสนุนจากองคก์ารเช่ือวา่ การรับรู้น้ีเกิดข้ึนจากการท่ีพนกังานมององคก์ารวา่
เป็นเสมือนบุคคล (Eisenberger et al., 1986) การกระท าต่าง ๆ ท่ีด าเนินการโดยผูแ้ทนองค์การมกัถูก
มองวา่เป็นความประสงคข์ององคก์ารมากกวา่เป็นการกระท าท่ีเกิดจากความตั้งใจของผูแ้ทนองคก์ารเอง 
การมองวา่องคก์ารเป็นเสมือนบุคคลนั้น พนกังานจะพิจารณาจากการกระท าของผูแ้ทนองคก์าร ไดแ้ก่ 
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บทบาทของผูแ้ทนองคก์ารทั้งเชิงนิตินยั จริยธรรม และความรับผิดชอบทางการเงิน รวมถึงนโยบาย
องคก์าร บรรทดัฐาน วฒันธรรมองคก์าร อ านาจหนา้ท่ีของ ผูแ้ทนองคก์าร โดยการกระท าของผูแ้ทน
องคก์ารทั้งดา้นบวกและดา้นลบ จะมีผลต่อ ทศันคติของ พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร นกัทฤษฎีหลกัการ
แลกเปล่ียนทางสังคมให้ความเห็นวา่ ผูรั้บจะรู้สึกถึงคุณค่าของประโยชน์ท่ีไดรั้บสูง หากไดม้าจากการ
ไตร่ตรองโดยอิสระของผูใ้ห ้มิใช่เป็นการให้เพราะสถานการณ์บงัคบั อนัเป็นการแสดงใหเ้ห็นวา่ผูใ้ห้
ยอมรับและเห็นคุณค่าในผลงานหรือการกระท าของผูรั้บ ดงันั้นการตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บจาก
องค์การและสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี เช่น ค่าจา้ง การเล่ือน ต าแหน่ง การเพิ่มพูนงาน การมี
ส่วนร่วมในการวางนโยบาย จะส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร หากพนกังานเห็นวา่
ส่ิงท่ีไดรั้บไม่ไดเ้กิดจากความสมคัรใจขององคก์าร หากพนกังานเห็นว่าเกิดจากปัจจยัภายนอกอ่ืน เช่น 
การผลกัดนัของสหภาพ ระเบียบ ขอ้บงัคบัดา้นความปลอดภยัและสุขภาพของภาครัฐ ก็จะส่งผลเชิง
ลบต่อการรับรู้ของพนกังาน และเน่ืองจากหัวหน้างานท าหน้าท่ีเป็นผูแ้ทนองค์การ การท่ีพนกังาน
ไดรั้บการปฏิบติัท่ีดีจากหวัหนา้งาน จึงเป็นผลดีต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บั
วา่พนกังานมองเห็นความเป็นผูแ้ทนขององค์การในตวัของหวัหน้าของตนมากน้อยเพียงใด (Hongchun 
Wang, 2014, pp. 1069-1076) 
 2.2.4 ปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะยงัไดพ้ฒันาแบบส ารวจการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ
(Eisenberger et al.,1986) เพื่อศึกษาความเช่ือโดยรวมของพนักงานต่อการปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีพนักงาน
ไดรั้บวา่องคก์ารไดม้องเห็นคุณค่าให้ความส าคญัในการปฏิบติังานให้กบัองคก์ารและห่วงใยสวสัดิภาพ
ของพนกังาน การศึกษาพบวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การไดรั้บอิทธิพลจากความจริงใจของ
การไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากองคก์ารหรือตวัแทนขององคก์าร นอกจากน้ีรางวลั เช่น ค่าตอบแทน 
ระดบัต าแหน่งงาน การเพิ่มค่างาน และอิทธิพลของกฎระเบียบองคก์ารก็จะมีผลต่อการรับรู้ของพนกังาน 
ซ่ึงการสนบัสนุนจากองคก์ารน้ีเป็นการสะทอ้นถึงคุณภาพ ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร 
หากพนกังานรับรู้ว่าไดก้ารสนบัสนุนจากองค์การก็จะประเมินองค์การในทางบวก พนกังานก็จะมี
ความผูกพนัในการปฏิบตัิงานให้กบัองค์การโดยการแลกเปล่ียน พนกังานจะมีความพอใจที่จะมี
ความสัมพนัธ์ในการจา้งงงานกบัองคก์ารต่อไป ซ่ึงโรดเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoddes & Eisenberger, 
2002, pp. 698-714) ไดก้ล่าววา่ปัจจยัซ่ึงมีผลจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ดงัน้ี 
  1. ความยุติธรรมในองคก์าร คือ การรับรู้ของพนกังานต่อการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมโดย
องค์การ ไดแ้ก่ ความเป็นธรรมในส่วนของการจดัสรรทรัพยากร และ การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ 
ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร ระหวา่งบุคคล ตวัพนกังาน หัวหนา้งาน และองค์การในภาพรวม ไดรั้บการปฏิบติั
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อย่างเป็นธรรมจากองค์การในเร่ืองของนโยบาย กรอบบรรทดัฐานของผลตอบแทน ระบบของการ
พิจารณาในการประเมินผลการท างาน รับรู้วา่ตนไดรั้บการปฏิบติัอย่างเท่าเท่ียม มีความเป็นกลางใน
การประเมินจากองคก์ารอยา่งเหมาะสม ระหวา่งบุคคลเพื่อนร่วมงานภายในองคก์าร ซ่ึงหากกระบวนการ
ดงักล่าวมีความยุติธรรม ก็จะส่งผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ สร้างความรู้สึกมัน่ใจกบั
พนกังาน มีความไวว้างใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์าร และเช่ือถือในหวัหนา้งาน  
  2. การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน เน่ืองจากหวัหนา้งานเปรียบเสมือนตวัแทนองคก์ารท่ีมี 
ความใกลชิ้ด และมีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติังานและประเมินผลการท างานของพนกังานโดยตรง 
พนกังานจะรับรู้จากกระท าต่าง ๆ ของหวัหนา้งานวา่เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงการสนบัสนุนจากองคก์าร หาก
พนกังานประเมินวา่หวัหนา้งานเห็นความส าคญั ใหคุ้ณค่ากบัการทุ่มเทการท างานของพนกังานก็จะมี
ความรู้สึกท่ีดีและเลือกท่ีจะคงอยูใ่นองคก์ารต่อไป  
 โดย Rhodes, Eisenberger & Armeil (2001, pp. 825-836) ไดอ้ธิบายการรับรู้การสนบัสนุน
จากหัวหน้า งานว่าพนักงานจะทราบการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานโดยพิจารณาจากการท่ี
หัวหน้างานให้คุณค่าต่อการท างานและความห่วงใยในเร่ืองต่าง ๆ ของพนกังานเน่ืองจากพนกังาน
มองวา่หวัหน้างานเป็น เสมือนตวัแทนขององคก์ารท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบการท างานและประเมินการ
ท างานของพนกังาน นอกจากน้ีพนกังานจะมีการเช่ือมโยงการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน และองคก์าร 
ทั้งน้ีการรับรู้การสนบัสนุนจากหัวหน้างานเป็นปัจจยัส าคญั ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของพนกังานใน
องค์การ เพราะหัวหน้างานเปรียบเสมือนตวัแทนขององค์การ เป็นผูรั้บผิดชอบโดยตรงต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน พนกังานจึงให้ความส าคญัต่อความพอใจหรือไม่พอใจของหวัหนา้งานเป็น
ส าคญั (Smith et al., 1983, pp.653-663) โดยการสนบัสนุนของหวัหนา้งานมีไดต้ั้งแต่การให้คุณค่าต่อ
การปฏิบติังาน ความห่วงใยในสุขภาวะของพนกังาน ทั้งน้ีการรับรู้การสนบัสนุนจากหัวหน้างานมี
พื้นฐานระหวา่งพนกังานและองคก์าร เพราะหากพนกังามีความรู้สึกวา่ไดรั้บการสนบัสนุน และดูแล
ดี ก็จะท าใหพ้นกังานเกิดส านึกวา่ตอ้งท างานอยา่งทุ่มเทเพื่อตอบแทนองคก์าร (ธรรมรัตน์ อยูพ่รต, 2556) 
อย่างไรก็ดีหากพนกังานประเมินการรับรู้การสนบัสนุนจากหัวหน้างานไปในทางลบก็จะส่งผลให้
ความความสุขท่ีมีต่อองคก์ารลดลง เกิดความเบ่ือหน่ายไม่ตอ้งการมาปฏิบติังานและน าไปสู่ความคิดท่ี
จะไปจากองคก์ารในท่ีสุด 
  3. รางวลัจากองคก์ารและสภาพในการปฏิบติังาน ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์าร แบ่งเป็น 6 ดา้น ดงัน้ี  

  3.1 ดา้นการเล็งเห็นคุณค่าของพนกังานการจ่ายค่าตอบแทนและการเล่ือนต าแหน่ง ใน
ทฤษฎีการสนบัสนุนขององคก์าร การให้รางวลัจะตอบสนองต่อเม่ือพนกังานนั้นมีผลงานท่ีดี การไดรั้บ
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ผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนซ่ึงลว้นแต่มีส่วนให้เกิดการรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์าร  
   3.2 ดา้นความมัน่คงในการท างาน คือความเช่ือมัน่วา่องคก์ารจะยงัคงรักษาพนกังานไว้
ใหเ้ป็นสมาชิกขององคก์าร แมว้า่จะมีการลดขนาดขององคก์ารก็ตาม  
  3.3 ดา้นการมีอิสระในการด าเนินงาน คือการท่ีพนกังานรับรู้วา่ตนเองตดัสินใจในการ
ควบคุมการท างานของตวัเองได ้เช่น การจดัการแผนการท างาน ตลอดจนมีส่วนร่วมในการวางแผน
ขั้นตอนการท างาน ในวฒันธรรมตะวนัตกใหค้วามส าคญักบัการมีอิสระในการท างานอยา่งมาก ซ่ึงการ
มีอิสระในการควบคุมงานแสดงถึงความไวใ้จขององคก์ารท่ีมีใหแ้ก่พนกังาน 
    3.4 ความเครียดในบทบาทหนา้ท่ี ความเครียด หมายถึง สภาวะท่ีพนกังานรู้สึกว่าไม่
สามารถจดัการได ้เช่น การไดรั้บมอบหมายงานท่ีมากเกินไป การถูกก าหนดดว้ยระยะเวลา การไดรั้บ
บทบาทท่ีไม่ชดัเจน ซ่ึงความเครียดในบทบาทหนา้ท่ีส่งผลทางลบต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร  
   3.5 การฝึกอบรม การฝึกอบรมส่งผลให้พนกังานรับรู้ถึงการลงทุนท่ีองค์การมีให้แก่
พนกังาน ซ่ึงสนบัสนุนการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังาน  
   3.6 ขนาดขององคก์าร ในองคก์ารขนาดใหญ่จะมีกระบวนการท างาน และกฎระเบียบ
ท่ีเป็นทางการสูง ท าให้มีความยืดหยุ่นในการตอบสนองความตอ้งการของพนกังานต ่าลง อาจท าให้
ส่งผลทางลบต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร  
 นอกจากแนวคิดของ Eisenberger แลว้ Slone & Johnson,1974 (อา้งถึงในจนัทร์พา ทดัภูธร, 
2543) ยงักล่าวว่าถึงการสนบัสนุนดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานวา่ สถานท่ีปฏิบติังานนั้นส่งผลต่อ
สุขภาพ และความเป็นอยูท่ี่ดีของลูกจา้ง การมีเคร่ืองมือ และอุปกรณ์ในการท างานท่ีเหมาะสม และ
ปลอดภยัเพียงพอในการปฏิบติังาน มีส่วนท าให้ลูกจา้งนั้นปฏิบติังานไดเ้ต็มก าลงัความสามารถช่วย
ลดอุบติัเหตุ และลดความเครียด หากองคก์ารยอมรับ และเล็งเห็นการทุ่มเทการปฏิบติังานของพนกังาน โดย
ใชก้ระบวนการพิจารณาท่ีเหมาะสมถึงค่าตอบแทน และการเล่ือน ต าแหน่งงานใหแ้ก่พนกังาน รวมถึง
การสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัพนกังานวา่องคก์ารมีความปรารถนาท่ีจะรักษาพนกังานไว ้ท าให้พนกังาน
เกิดความรู้สึกมัน่คงว่าจะไม่มีการปลดพนกังานออก นอกจากน้ีการให้ พนกังานมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการควบคุมการท างานของตน ใส่ใจในความเครียดของพนกังาน และมีการเปิดโอกาสให้
พนกังานไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะในการท างาน โดยส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะช่วยเพิ่มการ
สนบัสนุนจากองคก์าร  
 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนขององค์การมากท่ีสุด (จาก 
Meta-analysis ของ Rhoades & Eisenberger, 2002) คือ ความยุติธรรมในองค์การ การสนับสนุนจาก
หวัหนา้งาน และ รางวลั และสภาพในการท างาน ตามล าดบั 
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 2.2.5 ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
  Rhoddes & Eisenberger, (2002, pp. 698-714) ไดท้  าการศึกษาวิเคราะห์งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ท าใหท้ราบถึงผลท่ีเกิดจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร คือ  
  1. ความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) จากแนวคิดพื้นฐานเร่ืองการ
แลกเปล่ียนการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนมีหน้าท่ีท่ีจะตอ้งห่วงใยใน
สวสัดิภาพขององคก์าร บุคคลเกิดความรู้สึกวา่ตนจ าเป็นตอ้งห่วงใยเพื่อท่ีจะไดรั้บความห่วงใยการรับรู้
การสนบัสนุนทางอารมณ์จะเพิ่มความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พนกังานจะรู้สึกวา่ตนเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การ ท าให้รู้สึกว่าตนตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีตามบทบาทในสังคมของตน การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารยงัมีผลใหพ้นกังานรับรู้วา่ตนเองมีคุณค่า ช่วยลดความรู้สึกไม่ผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นการคงอยู ่ซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือพนกังานรู้สึกวา่ถูกบงัคบัใหอ้ยูก่บัองคก์ารเน่ืองจากค่าครองชีพท่ีสูง 
  2. ความมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement) หมายถึง การท่ีพนกังานแสดงความสนใจ
ในงานของตนการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะช่วยเพิ่มการรับรู้ความสามารถของพนกังาน มีผล
ใหพ้นกังานมีความใส่ใจในงานมากข้ึน  
  3. ความพึงพอใจท่ีเก่ียวข้องกับงาน (Job-related affect) การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีผลต่ออารมณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน และสภาพอารมณ์ท่ีดี การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การจะเพิ่มความพึงพอใจในงาน เพิ่มการคาดหวงัในรางวลัท่ีบุคคลจะไดรั้บจากการ
ท างาน และเป็นสัญญาณว่าพนกังานจะไดรั้บความช่วยเหลือเม่ือตอ้งการ สภาพอารมณ์ทางบวกต่างจาก
ความพึงพอใจในงานตรงท่ีเป็นสภาวะทางอารมณ์โดยทัว่ไปท่ีไม่เฉพาะเจาะจงต่อสภาพแวดลอ้ม การ
รับรู้เหล่าน้ีสร้างความรู้สึกให้พนกังานรู้สึกว่าตนมีความสามารถ และมีคุณค่าเป็นการเพิ่มสภาวะทาง
อารมณ์ท่ีดี  
  4. ผลการปฏิบติังาน (Job Performance) การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การช่วยเพิ่มผล
การปฏิบติังานท าให้พนักงานท างาน นอกเหนือจากหน้าท่ีได้รับมอบหมาย เช่น การช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานการปกป้ององคก์ารจากความเส่ียงการให้ขอ้เสนอแนะในการท างาน และการเสาะหาความรู้และ
ทกัษะท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์าร  
  5. ความเครียดจากการท างาน (Strains) การสนบัสนุนทางดา้นอุปกรณ์ และการสนบัสนุน
ทางอารมณ์ในระหว่างท่ีพนกังานตอ้งการความช่วยเหลือจะช่วยบรรเทาความเครียดจากการท างาน มี
งานวิจยัพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสามารถช่วยลดผลลบท่ีเกิดจากการท างาน เช่น 
ความเครียด ความเหน่ือยลา้ ความเหน่ือยหน่ายในงานความวติกกงัวล และอาการปวดศีรษะได ้ 
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  6. ความตอ้งการคงอยู่ในองค์การ (Desire to remain with organization) การรับรู้ถึง
การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความตอ้งการของพนักงานในการคงอยู่ใน
องคก์าร ซ่ึงแตกต่างกบัการรับรู้วา่ตนจ าเป็นตอ้งอยูใ่นองคก์ารเน่ืองจากความจ าเป็นทางดา้นเศรษฐกิจ 
  7. พฤติกรรมการถอนตวัจากองค์การ (Withdrawal Behavior) การรับรู้การสนับสนุน
จากองคก์ารจะเพิ่มความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ซ่ึงจะลดพฤติกรรมการท างานในรูปแบบต่าง ๆ 
เช่น การท างานอยา่งเฉ่ือยชา การขาดงาน นอกจากน้ีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารยงัช่วยลด
แนวโนม้ในการลาออก และเพิ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร  
 จากแนวคิด และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร พบวา่ งานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ซ่ึงส่วนใหญ่ไดพ้ฒันามาจาก แนวความคิดของไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ แสดงให้เห็นวา่
เป็นแนวคิดท่ีไดรั้บการยอมรับเป็นอยา่งมาก ดงันั้นผูว้ิจยัจึงน าแนวคิด ทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การของ Rhoades & Eisenberger (2002) มาใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี โดยมีองค์ประกอบย่อย 
5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นผลตอบแทน และสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้
เก่ียวกบั ค่าตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากองคก์าร เพื่อคุณภาพชีวติท่ีดี
ของพนกังานในองคก์าร และครอบครัว  
 2. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ หมายถึง การ
รับรู้วา่องคก์ารให้โอกาสแก่พนกังานในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ความกา้วหนา้ตามสายงาน การ
จดัใหมี้ การศึกษาอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะ ความสามารถต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และเป็นประโยชน์
ต่อการท างานและความเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 
 3. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมัน่คงในงาน หมายถึง การรับรู้วา่องคก์าร
มอบโอกาส และใหค้วามมัน่คงในการจา้งงาน 
 4. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นจิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การให้การ
ยอมรับ ให้ความส าคญัและเห็นคุณค่า ให้เกียรติพนกังานเม่ือเขาท างานประสบความส าเร็จ ตลอดจน
เขา้ใจ เห็นใจ เม่ือพนกังานตดัสินใจ หรือท างานผดิพลาด  
 5. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้วา่ฝ่ายบริหาร
และ ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุน และให้ความช่วยเหลือแก่พนกังานเม่ือมีปัญหา เพื่อให้พนกังาน
สามารถปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และจดัให้มีส่ิงอ านวยความสะดวกและความปลอดภยัในการ
ท างานใหแ้ก่องคก์าร  
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 2.3 ข้อมูลของบริษทั ไทยโอบายาชิ จ ากดั 
  ตั้งอยู ่ที่ 161 ถนนราชด าริ แขวงลุมพินี เขตปทุมวนั กรุงเทพมหานคร 10330 บริษทั  
นนัทวนั จ ากดั หรือ Thai Obayashi Corporation Limited จดทะเบียนก่อนตั้งเม่ือวนัท่ี 29 พฤษภาคม 
พ.ศ. 2517  โดยเป็นการร่วมทุนระหวา่ง บริษทั โอบายาชิ คอปอร์เรชัน่ ประเทศญ่ีปุ่น กบัผูถื้อหุน้ราย
ใหญ่ในประเทศไทย ไดแ้ก่ เครือธนาคารกรุงเทพ เครือธนาคารไทยพาณิชย ์ส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์และเมโทกรุ๊ป 
 ไทยโอบายาชิ เป็นองค์การท่ีไดด้ าเนินธุรกิจบริการด้านวิศวกรรมแบบครบวงจร (Total 
Engineering) นับตั้งแต่ส ารวจ, ออกแบบ, ก่อสร้างอาคารท่ีมีมาตรฐานคุณภาพด้านวิศวกรรมและ
สถาปัตยกรรม นบัตั้งแต่ก่อตั้ง บริษทัไดผ้ลกัดนัตวัเองเป็นผูน้ าเทคโนโลยี และเป็นผูบุ้กเบิกใน
อุตสาหกรรมก่อสร้างของประเทศไทย โดยไดรั้บความร่วมมือจากบริษทัแม่ท่ีประเทศญ่ีปุ่น บริษทัจึง
มีความสามารถด าเนินโครงการขนาดใหญ่ไดต้ั้งแต่ช่วงเร่ิมตน้ของการด าเนินธุรกิจ ไทยโอบายาชิเป็น
บริษทัแรกท่ีเป็นผูก่้อสร้างอุโมงค์ส่งน ้ าประปาใตดิ้น และอุโมงค์ลอดใตแ้ม่น ้ าเจา้พระยา เป็นผูน้ า
เทคโนโลยีการก่อสร้างฐานรากแบบ OWS มาใช้คร้ังแรกในประเทศไทยกบัการก่อสร้างอาคาร
ส านกังานใหญ่ของธนาคารกรุงเทพบนถนนสีลม นอกจากการเป็นผูน้ าในดา้นเทคโนโลยีและวิธีการ
ก่อสร้างท่ีทนัสมยัแลว้ บริษทัยงัเป็นผูน้ าในการพฒันาพนกังานให้มีความรู้ความช านาญ ความสามารถ
ทั้งในทางเทคนิคและการบริหาร บริษทัได้เร่ิมส่งพนักงานคนไทยท่ีมีความสามารถไปฝึกงานท่ี
ประเทศญ่ีปุ่นอยา่งจริงจงัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2520 โดยคาดหวงัใหพ้นกังานเหล่านั้นกลบัมาเป็นผูบ้ริหารใน
อนาคต จนทุกวนัน้ี ไทยโอบายาชิ จึงเป็นบริษทัร่วมทุน ไทย-ญ่ีปุ่น ท่ีมีผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการ
โครงการ รวมทั้งวิศวกร และสถาปนิก หลายต าแหน่งเป็นคนไทย และสามารถส่ือสารภาษาญ่ีปุ่นได้
เป็นอยา่งดี ยิ่งไปกวา่นั้นเพื่อเป็นการรับรองความพึงพอใจขั้นสูงสุดใหแ้ก่ลูกคา้ บริษทั ไทยโอบายาชิ 
ไดน้ าระบบประกนัคุณภาพมาใชใ้นการบริหารจดัการ ซ่ึงในปัจจุบนับริษทัไดผ้า่นการรับรองคุณภาพ
มาตรฐาน ISO 9001, ISO 14001, OHSAS 18001 ส าหรับคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ระบบการจดัการความ
ปลอดภยั และอาชีวอนามยั ทั้งในงานออกแบบ งานโยธา และงานก่อสร้าง 
 ในปัจจุบนั บริษทัมีพนกังานรวมกนัทั้งส้ิน 950 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ เดือนมีนาคม 
2561) โดยอายเุฉล่ียของพนกังานหญิง ชาย อยูร่ะหวา่ง 22-55 ปี โครงสร้างองคก์าร มีดงัน้ี 
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ภาพที ่2.1   แสดงโครงสร้างองคก์าร บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั 
ทีม่า: แผนกทรัพยากรบุคคล (มีนาคม, 2561) 
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หลกัการของบริษัท ไทยโอบายาชิ จ ากดั 
 การใหค้วามส าคญั 3 ประการ 
 1. ปฏิบติังานดว้ยทกัษะ และจรรยาบรรณของนกัก่อสร้างท่ีแทจ้ริง และน าเทคโนโลยีชั้นสูง
มาช่วยในการปฏิบติังานเพื่อสร้างมูลค่าใหทุ้ก ๆ พื้นท่ีมากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้
 2. มีความห่วงใยส่ิงแวดลอ้มของโลกในฐานะพลเมืองท่ีดีขององคก์าร และพยายามเสนอ
วธีิการแกไ้ขปัญหาท่ีทา้ทายสังคม 
 3.ใหค้วามส าคญักบัทุก ๆ คนท่ีเราตอ้งท างานดว้ย 
 
ปรัชญาของบริษัท ไทยโอบายาชิ จ ากดั 
 1. คุณภาพ (Quantity) 
 2. คุณค่า (Value) 
 3. เวลา (Time) 
 
นโยบายของการบริหารงานของบริษัท 
 1. ก่อสร้างอาคาร โครงสร้างพื้นฐาน และให้บริการดว้ยคุณภาพขั้นสูง: ไทยโอบายาชิไดรั้บ
ความเช่ือมัน่จากลูกคา้ก็เพราะเราก่อสร้างอาคาร โครงสร้างพื้นฐาน และให้บริการท่ีมีความปลอดภยั 
มัน่คง และมีคุณภาพสูง ปฏิบติังานดว้ยความเป็นมืออาชีพของนกัก่อสร้างท่ีแทจ้ริง รวมทั้งมีการน า
เทคโนโลย ีนวตักรรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
 2. หล่อเล้ียงสังคมท่ีรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม: ไทยโอบายาชิสนบัสนุนสังคมท่ีมีการปล่อย
ก๊าซคาร์บอนต ่า ตั้งใจจริงกบัการรีไซเคิล และใหค้วามเคารพโลกแห่งธรรมชาติ 
 3.ให้ความส าคญักบัผูร่้วมงานทุกคน: เราให้การรับรองดา้นสุขภาพ และความปลอดภยัแก่
คู่คา้ทางธุรกิจของเราทุกคน รวมทั้ง สร้างเสริมสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีท าให้ผูร่้วมงานของเรา
ทุก ๆ คนสามารถ.ดึงความสามารถของตนออกมาใชไ้ดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 4. แสวงหาความเช่ือถือจากผูรั้บเหมา: ไทยโอบายาชิเนน้การท าธุรกรรมกบัคู่คา้อยา่งเป็น
ธรรม และสร้างสัมพนัธภาพของความเช่ือมัน่ท่ีเขม้แขง็ ซ่ึงจะน าพาไปสู่ความเจริญเติบโตดว้ยกนั 
 5. สร้างสัมพนัธ์ที่ดีกบัชุมชน: ไทยโอบายาชิให้เกียรติวฒันธรรมและประเพณีของแต่ละ
เช้ือชาติ ศาสนา รวมไปถึงการสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีกบัชุมชมในฐานะพลเมืองขององคก์ารชั้นดี 
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แนวคิดพืน้ฐานการวางแผนทรัพยากรมนุษย์และการวเิคราะห์งานของบริษัทไทยโอบายาชิ 
 เน่ืองดว้ยฝ่ายบริหารตระหนกัดีว่าทรัพยากรมนุษย ์คือหัวใจของธุรกิจ โดยเฉพาะใน
อุตสาหกรรมการก่อสร้าง ความสามารถของการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นดชันีวดัความสามารถใน
การแข่งขนัและความอยู่รอดของบริษทั ดงันั้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัจึงตอ้ง
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ อยูภ่ายใตร้ะบบควบคุมคุณภาพของบริษทัมีวิสัยทศัน์ มีเป้าหมายในระยะสั้น 
ระยะยาว มีวตัถุประสงค ์แผนงาน มีกระบวนการประเมินผล ทบทวน และพฒันาแผนงานเป็นอยา่ง
ต่อเน่ือง เพื่อให้ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั เป็นกลไกลสนบัสนุนการด าเนินธุรกิจของบริษทัอยา่งมี
ประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมาย และสามารถรักษาระดบัขีดความสามารถในการแข่งขนัของบริษทัได้
อย่างย ัง่ยืน บริษทัจึงไดพ้ฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัให้มีความทนัสมยั ท าหนา้ท่ี
สนบัสนุน ส่งเสริมการสร้างส่ิงแวดลอ้ม บรรยากาศ หรือวฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อการท างาน ส่งเสริมความ
ยุติธรรมเสมอภาค จริยธรรมในองค์การ มีการพฒันาองค์ความรู้ และเครือข่ายทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหแ้ก่บุคลากรในฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลตลอดเวลา เพื่อให้มีความเป็นมืออาชีพ 
นอกจากน้ี ยงัแบ่งองค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไปยงัหน่วยงานต่าง ๆ ของบริษทั 
ภายใตแ้นวคิด HR for Non HR เพื่อให้หน่วยงานสามารถเขา้ถึง เขา้ใจนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องบริษทั สามารถบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงานให้เป็นทิศทางเดียวกนั สอดคล้อง
นโยบายบริษทัและมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี ฝ่ายบริหารยงัเปิดโอกาสให้
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีบทบาทในฐานะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูน้ าทางวฒันธรรม และผูน้ า
ทางด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งท าหน้าท่ีหลกัในกระบวนการส่ือสาร แบ่งปันขอ้มูล
ระหวา่งฝ่ายบริหารและพนกังาน ส่งเสริมการส่ือสารสองทาง สร้างภาพลกัษณ์องคก์ารของบริษทัทั้ง
ภายในและภายนอก 

 

2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 กนัธิชา ทองพูน, เขมมารี รักษชู์ชีพ และกลา้หาญ ณ น่าน (2559) ไดท้  าการศึกษาแบบจ าลอง
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของคุณลกัษณะงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารโดยท าการเก็บขอ้มูลจาก
พนกังานประจ าท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นโรงแรม ในกลุ่มสมาชิกของสมาคมโรงแรมไทย จ านวน 504 คน 
น าขอ้มูลมาวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั และวเิคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง  
 ผลการศึกษาพบว่า ความหลากหลายของทกัษะ ความมีอิสระในงาน และการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคร์วมมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์าร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
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และความผูกพนัต่อองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ และ ผลการวิเคราะห์กลุ่มพหุ เพื่อทดสอบความไม่แปรปรวนของแบบจ าลอง
ระหวา่ง  Generation X และ Generation Y พบว่าไม่มีความแปรปรวนของค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยั
และไม่มีความแปรปรวนของค่าความคลาดเคล่ือนในแบบจ าลอง  

 สกฤษฏ์ ช่องประเสริฐ (2559)ไดท้  าการศึกษา การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน บริษทั สินกา้วคอนสตร้ัคชัน่ จ  ากดั เพื่อศึกษา 
เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ของพนกังาน บริษทั สินกา้ว
คอนสตร้ัคชัน่ จ  ากดั ตามปัจจยัส่วนบุคคล เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน บริษทั สินกา้วคอนสตร้ัคชัน่ จ  ากดั  

 ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา 
และระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ องคก์ารไม่
แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ประกอบดว้ย 
ดา้นผลตอบแทน และสวสัดิการ ดา้นความรู้ในงาน และโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ดา้นจิตอารมณ์ และดา้นการปฏิบติังาน พบวา่ มีค่าเฉล่ียการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร สามารถอธิบายความมีอิทธิพลไดร้้อยละ 46.40 (R2 =0.464) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 เกษศิริ โมรา (2557)  ไดท้  าการศึกษาแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรม
การเป็นพนักงานท่ีดี ของบริษทั ท่ีโอท่ี จ  ากัด (มหาชน) เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งต่อของ
พฤติกรรมการเป็นพนกังานที่ดีของ บริษทั ที่โอที่ จ  ากดั (มหาชน) และเพื ่อสร้างแบบจ าลอง
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีของ บริษทั ท่ีโอท่ี จ  ากดั (มหาชน) ประชากร
ท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนกังานท่ีปฏิบติังานของ บริษทั ท่ีโอท่ี จ  ากดั (มหาชน) ท่ีท าหน้าท่ีให้บริการ
งานสนบัสนุนของบริษทั ท่ีโอท่ี จ  ากดั (มหาชน) ตวัอยา่งท่ีใชมี้จ านวน 420 ตวัอยา่ง การเก็บรวบรวม
ขอ้มูลกระท าโดยใชแ้บบสอบถาม และ วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยการวิเคราะห์
อิทธิพลและการวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างโดยใชโ้ปรแกรม SPSS และ LISREL  
 ผลการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตได ้จ านวน 
5 ตวัแปรไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมดา้นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น 2) พฤติกรรมดา้นการค านึงถึงผูอื้่น  
3) พฤติกรรมดา้นความ อดทน อดกลั้น 4) พฤติกรรมดา้นการใหค้วามร่วมมือ และ 5) พฤติกรรมดา้น
ความส านึกในหนา้ท่ี ตวัแปรทุกตวัเป็นองคป์ระกอบท่ีสามารถอธิบายคุณลกัษณะของตวัแปรแฝงทุกตวั
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ไดต้ามนิยามศพัท์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัท่ีศึกษาทุกตวั ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การมีอิทธิพล
ทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดี ทั้งน้ีโดยตวัแปรพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีได้รับ
อิทธิพลทางตรงสูงสุดจากตวัแปรความพึงพอใจในงานดว้ยอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.31 และตวัแปร
พฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดี ไดรั้บอิทธิพลทางตรงโดยรวมสูงสุดจากลกัษณะงานเท่ากบั 0.43  
 ฐิติวจัน์ ทองแกว้ และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2560)  ไดท้  าการศึกษาการรับรู้ถึงการไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และผลการท างานดา้นวิชาการของ
บุคลากรสายวิชาการในสังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มรัตนโกสินทร์ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร แบ่งเป็นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกองคก์ารท่ีดี และผลการปฏิบตัิงานดา้นการศึกษาซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ที่ศึกษาจาก
กลุ่มตวัอยา่ง 343 คน คือบุคลากรสายวชิาการในสังกดัมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มรัตนโกสินทร์  
 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัภายในของการรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ปัจจยัภายนอกของการรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุน
จากองคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกน้ี มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานดา้นการศึกษาอยา่งมีนยัส าคญั ท่ีระดบั 0.01  
 สิรินาถ ตามวงษว์าน (2554)  ไดท้  าการศึกษาอิทธิพลของพลงัขบัเคล่ือนในการท างานการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ มีกลุ่มตวัอย่างคือบุคลากรระดบัปฏิบติัการของบริษทัแห่งหน่ึงในจงัหวดัปราจีนบุรี 
จ  านวน 300 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัประกอบด้วย แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคล  
พลังขบัเคล่ือนในการท างาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าสถิติ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมุติฐานโดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์ การวิเคราะห์สมการถดถอย
พหุคูณ และการวเิคราะห์สมการถดถอยอยา่งง่าย   
 ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหวา่ง 20-25 ปี สถานภาพโสด 
อยู่ระดบัปริญญาตรี ประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 5 ปี รายได ้30,000 บาทข้ึนไป มีพลงัขบัเคล่ือนใน
การท างาน การรับรู้ความยุติธรรม และความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมในระดบัมาก ผลการศึกษายงัพบวา่ พลงัขบัเคล่ือน
ในการท างานมีอิทธิพลทางบวกกบัการความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกกบัความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์าร และ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารพลงัขบัเคล่ือนในการท างาน และการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารมีอิทธิพลทางบวกกบัความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์าร และความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารมีอิทธิพลใน
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

 จิณห์จุฑา ศรีเหรา (2559)  ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ของพนกังานสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา  

 ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั และปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ด้านสภาพการท างานด้านความมัน่คงในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านลกัษณะงาน 
ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ เป็นปัจจยัท่ี
เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนกังาน สายสนบัสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 นิรุธ เจริญลอย (2560)  ไดท้  าการศึกษา การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ ท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน ของพนกังานท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดินใน
สายการบินไทยแอร์เอเชีย เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อความสุขในการท างานของ
พนักงานท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดิน ในสายการบินไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดินในสายการบิน ไทยแอร์เอเชีย จ านวน 356 คน  

 ผลการศึกษาพบว่า  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
และความสุขในการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดินในสายการบินไทยแอร์เอเชีย อยู่ใน
ระดบัมาก ทั้งในภาพรวม รายดา้น และรายขอ้ ผลการเปรียบเท่ียบความคิดเห็นท่ีมีต่อความสุขในการ
ท างาน ของพนกังานท่ีปฏิบติังาน ภาคพื้นดินในสายการบินไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
พบว่า เพศ อายุ สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
ความสุขในการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้น ระดบัการศึกษา พบวา่ไม่แตกต่างกนั ผลการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
และการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ท่ีมีต่อความสุขในการท างาน ของพนกังานท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดิน
ในสายการบินไทยแอร์เอเชีย พบวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และการรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์ารมีอิทธิพลต่อความสุขใน การท างาน ของพนกังานท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดินในสายการบินไทยแอร์
เอเชีย สามารถท านายการมีอิทธิพลไดร้้อยละ 73.00 (R2 = 0.730) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 อรนิษฐ์ แสงทองสุข (2560) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงแรมในประเทศไทย เพื่อน าผลการศึกษาใช ้เป็นแนวทางในการ
แกปั้ญหาการปฏิบติังานของพนกังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยมีก าหนดกลุ่ม คือ พนกังาน
ระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานดา้นธุรกิจ โรงแรม จ านวน 274 คน  

 ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ ระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน และสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี แตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงให้เห็นว่าคุณลกัษณะส่วนบุคคล เป็นตวัแปรที่ท  านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไดดี้ท่ีสุด และสามารถอธิบาย พฤติกรรมของพนกังานท่ี
แตกต่างกนัของแต่ละบุคคลนั้น แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีแตกต่างกนั  
และปัจจยัดา้นความยุติธรรมในองค์การ ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถท านายการ
ส่งผลไดร้้อยละ 28.00  
 Chun-Fang Chiang & Tsung-Sheng Hsieh (2012)  ไดท้  าการศึกษาอิทธิพลการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารและเพิ่มขีดความสามารถทางดา้นจิตวิทยาในการปฏิบติังานท่ีผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เพื่อศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานของโรงแรม
ในไตห้วนัว่ามีพลงัอ านาจทางจิตวิทยาต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและผลการ
ปฏิบติังานอยา่งไร และตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างตวัแปรเหล่าน้ี มีกลุ่มตวัอย่าง คือ
พนักงานทั้งส้ิน 513 คนในไตห้วนัเขา้ร่วมการศึกษา วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาการ
วเิคราะห์ปัจจยัยนืยนัและการสร้างแบบจ าลองสมการโครงสร้าง  
 ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การและการเสริมสร้างพลงัอ านาจทาง
จิตวิทยาทั้งสองมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนยัส าคญั การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การไม่ส่งผลต่อการปฏิบติังานในเชิงบวก การเพิ่มขีดความสามารถทาง
จิตวิทยาและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การส่งผลต่อการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคัญ 
พฤติกรรมขององค์การท าหน้าที่เป็นตวักลางบางส่วนระหว่างการรับรู้ถึงการสนบัสนุนจาก
องค์การและผลการปฏิบติังานรวมถึงการเพิ่มขีดความสามารถทางจิตวิทยาและการปฏิบติังาน เสนอ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัทฤษฎีและการบริหารจดัการจ านวนมาก 
 Abdullah Osman, และคณะ (2015) ไดท้  าการศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน 
แรงจูงใจในการท างาน และการรับรู้ถึงการสนบัสนุนองคก์ารต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์าร (OCB): มุมมองขององคก์ารอเมริกนัใน Kulim ประเทศมาเลเซีย เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน 
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แรงจูงใจในการท างาน และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร (OCB) ในมุมมองคนอเมริกนัใน Kulim เก็บรวบรวมกลุ่มตวัอยา่งจากพนกังาน 300 คน
จาก 3 องคก์ารท่ีแตกต่างกนั ผูต้อบส่วนใหญ่เป็นวศิวกรร้อยละ 62.7 
 จากการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานแรงจูงใจในการท างาน และการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์าร การรับรู้การสนบัสนุน
องค์การมีความสัมพนัธ์สูงสุดกบั OCB และในการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ตวัแปรอิสระ 3 ตวัแปร 
คือ ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการท างาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ สามารถ
อธิบายตัวแปรตามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ร้อยละ 60  (R2=0.605) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 นั่นหมายความว่าความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจ และการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร มีผลอย่างมากต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มนัเกิดข้ึนเพราะ
เม่ือพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร พวกเขาจะไดรั้บการยกระดบัให้ท างานไดดี้ข้ึนส าหรับ
องค์การ การสนบัสนุนในดา้นของรางวลั และส่ิงจูงใจสามารถเพิ่มระดบัแรงจูงใจของพนกังานได ้
ดงันั้น บริษทัควรเน้นในประเด็นเหล่าน้ีเพื่อเพิ่ม OCB ในหมู่พนกังานเพื่อให้พวกเขาสามารถอุทิศ
ใหก้บัองคก์าร 
 Sabine Pohl, Adalgisa Battistelli and Julien Librecht (2013) ไดท้  าการศึกษาผลกระทบ
ต่อการรับรู้การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารและลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารของการพยาบาล เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงาน การรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์าร (POS) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร (OCB) โดยมีกลุ่มตวัอยา่งมีจ  านวน 
422 คน ท่ีไดรั้บการคดัเลือกจากโรงพยาบาลต่าง ๆท่ีตั้งอยูท่ ัว่เบลเยียม ขอ้มูลส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี
ไดจ้ากแบบสอบถาม ผลการคน้หาใหข้อ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ารและลกัษณะ
งานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แรงจูงใจภายในเป็นตวักลางความสัมพนัธ์
ระหวา่งลกัษณะงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 ผลการวิจยั พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและลกัษณะงานส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและ แรงจูงใจเป็นส่ือกลางความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะงานและ
พฤติกรรมความเป็นการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 จากการศึกษาวิจยัท่ีผา่นมาพบวา่เป็นการศึกษาตวัแปรการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ี
มีอิทธิพลและส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยประกอบดว้ยทั้งปัจจยัภายใน 
ซ่ึงเป็นส่ิงเก่ียวขอ้งท่ีเป็นนามธรรม เช่น สถานะในองค์การ ความรับผิดชอบ การไดรั้บการยอมรับ 
เป็นตน้ และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การที่ปัจจยัภายนอก ซ่ึงเป็นการรับรู้ที่เป็นรูปธรรม 
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เช่น ค่าตอบแทน สวสัดิการ หรือการได้เล่ือนต าแหน่งงาน เป็นตน้ ตลอดจนความแตกต่างทางด้าน
ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ในบริบทท่ี
แตกต่างกนั และจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า นอกจากปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
ในดา้นต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตามท่ีผูว้จิยัไดท้บทวนมาขา้งตน้ 
พบวา่ ยงัมีปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ท่ีส าคญั อนัไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความรู้ในงาน และ
โอกาสกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นจิตอารมณ์ และดา้นการปฏิบติังาน ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ตลอดจนยงัไม่มีการศึกษาว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในบริบทของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
ไทยโอบา ยาชิ จ  ากดั ซ่ึงตวัแปรการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในดา้นต่าง ๆ เหล่าน้ีจะส่งผล
ทางตรงต่อพฤติกรรมของพนกังาน และประสิทธิผลขององคก์ารในท่ีสุด  
 
   

 



 

 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การศึกษาเร่ือง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารทีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดัโดยมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 
(1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนกังานระดบัปฏิบติัการ (2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (3) เพื่อ
ศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัส ารวจ (Survey Research) ด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยมีวธีิเก็บขอ้มูลดว้ยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงมีวิธีการด าเนินการศึกษาวิจยั 
ดงัน้ี 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 ตวัแปรท่ีศึกษา 
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.4 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.5 การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
 3.6 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.7 การวเิคราะห์และแปลผลขอ้มูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1. ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานในธุรกิจเก่ียวกบังานวิศวกรรมการ
ก่อสร้างระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ในส านกังานใหญ่ ถนนราชด าริ แขวงลุมพินี 
เขตปทุมวนั กรุงเทพมหานคร และพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีประจ าหน่วยงานก่อสร้างของบริษทั 
ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีจ านวนทั้งส้ิน 950 คน 
 2. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานในธุรกิจเก่ียวกบังานวศิวกรรมการก่อสร้าง
ระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ในส านกังานใหญ่ และพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีประจ า
หน่วยงานก่อสร้างของบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ค านวณหาขนาด
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ของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตร Taro Yamane (Yamane, 1973) โดยมีระดบัความเช่ือมัน่อยู่ท่ี 95% และ
สัดส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ีสามารถยอมรับท่ีให้เกิดข้ึนไดเ้ท่ากบั 5% ซ่ึงสามารถท าการค านวณได ้
ดงัน้ี  

 
 
 

 
โดยท่ี              n     =     ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
       N     =     ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
                        e     =     ค่าเปอร์เซ็นตค์วามคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง 
 
เม่ือแทนค่าประชากรในสูตร  จะไดผ้ลลพัธ์ ดงัน้ี 
   

   n = 950 
       1 + (950 x 0.052) 

   n = 281.48 

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  (n)    =    282   คน 
 

 เม่ือไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง  ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกลุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วนตามอตัราประชากร
ของแต่ละแผนกโดยใชสู้ตรในการค านวณ และแสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งในตารางท่ี 3.1 
 
 

จ  านวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด  x จ านวนประชากรในกลุ่มนั้น 
  จ านวนประชากรทั้งหมด 

 
 

 
 
 

 n      =  
N

1+N(e)2
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ตำรำงที ่3.1 จ านวนการแบ่งชั้นภูมิของประชากร และกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานของ 
                   บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ท่ีใชใ้นการศึกษา 

ล ำดับที ่ แผนก ประชำกร (คน) กลุ่มตัวอย่ำง (คน) 
1 Construction 520 154 

2 M&E 250 74 
3 Design 50 15 
4 Commercial 10 3 
5 Safety 30 9 
6 Accounting 10 3 
7 Administration 80 24 

รวม  950 282 

 ตารางท่ี 3.1 แสดงถึงการแบ่งกลุ่มตามชั้นภูมิ โดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วนของประชากร
ในแต่ละแผนก หลงัจากก าหนดกลุ่มตวัอยา่งแต่ละแผนกตามสัดส่วนเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัจะท าการสุ่ม
ตวัอยา่งโดยการใชก้ารเลือกแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยการแจกแบบสอบถาม
ให้กบัพนกังานในธุรกิจเก่ียวกบังานวิศวกรรมการก่อสร้างระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั 
ในส านกังานใหญ่และพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีประจ าหน่วยงานก่อสร้างของบริษทั ไทยโอบายาชิ 
จ ากดั ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 282 คน โดยใหต้อบแบบสอบถามท่ีไดเ้ตรียมไว ้
 

3.2 ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 ตวัแปรท่ีน าเขา้มาวิจยัมีทั้งหมด 3 ปัจจยั ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัส่วนบุคคล (2) ปัจจยัการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์าร และ (3) ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยรายละเอียด
ของตวัแปรทั้งหมด มีดงัต่อไปน้ี  
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย ตวัแปร 5 ตวัแปรยอ่ย 
  1.1 เพศ 
  1.2 อาย ุ
  1.3 ระดบัการศึกษา  
  1.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
  1.5 สถานภาพการสมรส  
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 2. ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรยอ่ย 
  2.1 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
  2.2 พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม 
  2.3 พฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา 
  2.4 พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
  2.5 พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
 3. ปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรยอ่ย 
  3.1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
  3.2 ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ 
  3.3 ดา้นความมัน่คงในงาน 
  3.4 ดา้นจิตอารมณ์ 
  3.5 ดา้นการปฏิบติังาน 
 

3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวิจัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึน
จากการทบทวนวรรณกรรม รวมถึงไดศึ้กษาคน้ควา้แนวคิดจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งตามกรอบแนวคิด
การวจิยั โดยจะครอบคลุมปัจจยัส าคญัทั้ง 3 ส่วน ไดแ้ก่  
 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล พิจารณาจากขอ้มูลพื้นฐานทางชีววทิยาของพนกังาน จากนั้นท าการ
ก าหนดเป็นรายขอ้ค าถาม แบ่งออกเป็น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ และสถานภาพการ
สมรส โดยมาตรวดัเป็นแบบนามบญัญติั (Nominal Scale) และมาตรวดัแบบอนัดบั (Ordinal Scale) 
 ส่วนการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ เป็นแบบสอบถามท่ีปรับปรุงมาจาก นิรุธ เจริญลอย 
(2560) ที่ท  าการปรับปรุงมาจากแนวคิดทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ของ Rhoades & 
Eisenberger (2002) ได้ระบุขอบเขตของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ออกเป็น 5 มิติ ได้แก่ 
ดา้นผลตอบแทน และสวสัดิการ ดา้นความรู้ในงาน และโอกาสกา้วหน้า ดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นจิตอารมณ์ และดา้นการปฏิบติังาน โดยแบ่งมาตรวดัออกเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง
น้อย และน้อยท่ีสุด ส าหรับการวดัระดบัความคิดเห็นของพนักงานต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์าร ทั้ง 5 ดา้น 
 ส่วนปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เป็นแบบสอบถามที่ปรับปรุงมา
จาก ชุติมา ชุติชิวานนัท์ (2554)  ท่ีท าการปรับปรุงมาจากแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
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ขององคก์ารของ Organ (1988) ได้ระบุขอบเขตพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ออกเป็น 
5 มิติ ไดแ้ก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม พฤติกรรมความมีน ้ าใจ
นกักีฬา พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี โดยแบ่งมาตรวดัออกเป็น 
5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ส าหรับการวดัระดบัความคิดเห็นของพนกังาน
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 5 ดา้น 
 

3.4 กำรสร้ำงเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิัย 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามภูมิหลงัของบุคคล เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน ลกัษณะค าถาม
แบบส ารวจรายการ (Check List) จ  านวน 5 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้มูลเก่ียวกบั  
  1. เพศ แบ่งเป็น ชาย และหญิง ให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียว ซ่ึงเป็นการ
วดัขอ้มูลแบบนามบญัญติั (Nominal Scale) 
  2. อายุ ให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามช่วงท่ีก าหนดไวใ้ห้เพียงขอ้เดียว ซ่ึงเป็น
การวดัขอ้มูลประเภทมาตราเรียงล าดบั (Ordinal Scale) แบ่งเป็นช่วง 4 ช่วงอาย ุ
  3. ระดบัการศึกษา ให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามช่วงท่ีก าหนดไวใ้ห้เพียงขอ้เดียว 
เป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตราเรียงล าดบั (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 3 ระดบั  
  4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามช่วงท่ีก าหนดไวใ้ห้
ซ่ึงเพียงขอ้เดียว เป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตราเรียงล าดบั (Ordinal Scale) แบ่งเป็นช่วง 4 ช่วง 
  5. สถานภาพการสมรส ให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียว ซ่ึงเป็นการวดั
ขอ้มูลแบบนามบญัญติั (Nominal Scale) 
 ส่วนที ่2 ค  าถามดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (Perceived Organization Support ) 
ตามแนวคิดของ อเซนเบอร์เกอร์ และคณะ (Eisenberger et al., 2002) ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาจาก องคป์ระกอบ
การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารของ นิรุธ เจริญลอย (2560) โดยใหต้อบตามความคิดเห็นแบบประมาณ
ค่าระดบั (Rating Scale) แบ่งออกเป็น เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ตดัสินใจไม่ได้/ไม่มีความเห็น 
ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ จ  านวน 5 ดา้น 25 ขอ้ ไดแ้ก่   
  1. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
  2. ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ 
  3. ดา้นความมัน่คงในงาน 
  4. ดา้นจิตอารมณ์ 
  5. ดา้นการปฏิบติังาน 
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 ส่วนที ่3 ค  าถามดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organizational Citizenship 
Behavior ) ตามแนวคิดของ ออแกน (Organ, 1988) ซ่ึงผูว้จิยัไดศึ้กษาจากองคป์ระกอบพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ ชุติมา ชุติชิวานันท์ (2554) โดยให้ตอบตามความคิดเห็นแบบ
ประมาณค่าระดบั (Rating Scale) แบ่งออกเป็น เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ตดัสินใจไม่ได/้ไม่มีความเห็น 
ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ จ  านวน 5 ดา้น 20 ขอ้ ไดแ้ก่  
 1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
 2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม 
 3. พฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา 
 4. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
 5. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 
  

3.5 กำรทดสอบคุณภำพของแบบสอบถำม 
 ผูว้ิจยัจะท าการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อ ให้เกิดความตรงทางดา้นเน้ือหา 
(Content Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี     
 1. การทดสอบหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไป
ทดสอบความตรง เชิงเน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญประเมินดว้ยคะแนน 
3 ระดบั อนัประกอบดว้ย 1 = สอดคลอ้ง 0 = ไม่แน่ใจ -1 = ไม่สอดคลอ้ง ต่อจากนั้นให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามที่ไม่ชดัเจนเพื่อให้สอดรับกบับริบทท่ีผูว้จิยัตอ้งการศึกษา หลงัจากนั้นผูว้ิจยั
น ามาปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะ จากนั้นน าคะแนน ท่ีไดจ้ากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญ
มาท าการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัค านิยามเชิงปฏิบติัการ โดยใชสู้ตรดงัน้ี (สุวมิล 
ติรกานนัท,์ 2548) 

 

IOC  =  
∑𝑅

𝑛
 

IOC  =  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามปฏิบติัการ 
R  =  ผลบวกของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ 
n  =  จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
 

การคดัเลือกขอ้ค าถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญประเมิน ตรวจสอบเก่ียวกบัการใช้ภาษา และความ
สอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามศพัทใ์นแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ และตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
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เน้ือหา โดยใช้ดชันีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence - IOC) ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.50 
ข้ึนไป (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2549)  ผลสรุปค่าดชันีความสอดคลอ้ง พบว่า ค่าดชันีความสอดคล้องอยู่ใน
ระหวา่ง  0.67-1.0  ผูว้จิยัจึงน าแบบสอบถามไปทดสอบความเช่ือมัน่ในขั้นต่อไป  
 2. การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจ ัยน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและผ่านการ
ทดสอบจากผูเ้ช่ียวชาญและท าการปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ไปทดลองใชก้บัพนกังาน บริษทั ไทย
โอบายาชิ จ  ากัด ในส านักงานใหญ่และพนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีประจ าหน่วยงานก่อสร้างของ
บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจ านวน 30 คน แลว้น าผลที่ไดจ้ากการ
ทดลองใช้มาวิเคราะห์ เพื่อตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยน าผลท่ี
ไดม้าวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของ Cronbach (Cronbach’s Alpha coefficient) หากค่าความ
เช่ือมัน่มากกว่าหรือเท่ากบั 0.60 (Cronbach, 1951, pp.297-334) จึงน าไปเก็บขอ้มูลการวิจยั ในการวิจยั
คร้ังน้ีไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยรวม 0.916 โดยรายดา้นมีค่าความเช่ือมัน่ ดงัตารางท่ี 3.2 
 
ตำรำงที ่3.2 ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (รายดา้น) 

ตัวแปร จ ำนวนข้อ ค่ำสัมประสิทธ์ิ
ควำมเช่ือมั่น 

ปัจจัยกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 25 0.862 
       ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 5 0.846 

       ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ 5 0.802 
       ดา้นความมัน่คงในงาน   5 0.859 
       ดา้นจิตอารมณ์ 5 0.806 
       ดา้นการปฏิบติังาน    5 0.854 
ปัจจัยพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร 20 0.922 
      พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 4 0.910 
      พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม 4 0.897 
      พฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา 4 0.902 

      พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 4 0.902 
      พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 4 0.908 

 เม่ือไดแ้บบสอบถามท่ีมีความเท่ียงตรง และความเช่ือมัน่ท่ียอมรับไดแ้ลว้จึงน าแบบสอบถาม
ไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 282 คน 
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3.6 กำรเกบ็และกำรรวบรวมข้อมูล 

 1. ท าหนังสือขอความร่วมมือไปยงัหน่วยงานท่ีก าหนดเพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูล 

 2. เตรียมแบบสอบถามท่ีจะใช้ในการเก็บขอ้มูลให้เพียงพอและอยู่ในสภาพท่ีเรียบร้อย 

 3. ผูว้ิจยัเป็นผูแ้จกแบบสอบถามตามประชากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 282 ชุด ในระหวา่ง
เดือนตุลาคม - พฤศจิกายน พ.ศ. 2561 

   4. ผูว้ิจยัท าการตรวจดูความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ซ่ึงพบว่ามีความสมบูรณ์ทุกฉบบั 
จึงน าไปวเิคราะห์ต่อไป 
 

3.7 กำรวเิครำะห์และแปลผลข้อมูล 
 การวิเคราะห์และแปลผลขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดแนวทางการวเิคราะห์
ขอ้มูล และการน าสถิติท่ีเก่ียวขอ้งมาใช ้ดงัน้ี 
 1. การวิเคราะห์สถิติพื้นฐานเกี่ยวกบัภูมิหลงัของบุคคล เพื ่อทราบลกัษณะของกลุ่ม
ตวัอย่างที่ศึกษา ซ่ึงการวิเคราะห์จะใช้สถิติพื้นฐานบรรยายเพื่อให้ทราบค่าร้อยละ (Percentage) 
และความถ่ี (Frequency) 
 2. การวเิคราะห์สถิติพื้นฐานเก่ียวกบัตวัแปรการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั 
ทั้ง 10 ปัจจยั เพื่อใหท้ราบลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรแต่ละตวั ซ่ึงการวเิคราะห์ จะใชส้ถิติพื้นฐาน
บรรยายเพื่อให้ทราบค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Divination) ของแต่ละปัจจยัท่ี
ท าการศึกษาในส่วนน้ีจะใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป นอกจากนั้นการก าหนดเกณฑ์ในการ
แปลความหมายค่าเฉลี่ยระดบัการรับรู้ของผูต้อบแบบสอบ โดยก าหนดระดบัการรับรู้ของผูต้อบ
แบบสอบถามต่อปัจจยัต่าง ๆ ขา้งตน้ออกเป็น 5 ระดบั จากการค านวณสูตร ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2543) 
 

อตัรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 

  จ านวนชั้น 

 = 5 - 1 

  5 

ช่วงคะแนน = 0.80 
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กำรแปลควำมหมำยระดับคะแนน 
 การแปลความหมายระดบัคะแนนเฉล่ียท่ีมี 5 ระดบั ไดแ้ก่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงัตารางท่ี 3.3 
 
ตำรำงที ่3.3 การแปลความหมายระดบัคะแนนเฉล่ีย 

ระดับควำมคิดเห็น ข้อค ำถำมเชิงบวก (คะแนน) 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 
เห็นดว้ย 4 
ตดัสินใจไม่ได ้/ ไม่มีความเห็น 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 
 จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัความคิดเห็นโดยยดึเกณฑต์ามท่ี
ไดจ้ากสูตรค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นได ้ดงัน้ี 

 1) ค่ำเฉลีย่ของระดับกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร  
  ค่าคะแนนเฉล่ีย   4.21- 5.00   หมายถึง  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ค่าคะแนนเฉล่ีย   3.41- 4.20   หมายถึง  อยูใ่นระดบัมาก 
  ค่าคะแนนเฉล่ีย   2.61- 3.40   หมายถึง  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ค่าคะแนนเฉล่ีย   1.81- 2.60   หมายถึง  อยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าคะแนนเฉล่ีย   1.00- 1.80   หมายถึง  อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 2) ค่ำเฉลีย่ของระดับพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร 
  ค่าคะแนนเฉล่ีย   4.21- 5.00   หมายถึง  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ค่าคะแนนเฉล่ีย   3.41- 4.20   หมายถึง  อยูใ่นระดบัมาก 
  ค่าคะแนนเฉล่ีย   2.61- 3.40   หมายถึง  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ค่าคะแนนเฉล่ีย   1.81- 2.60   หมายถึง  อยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าคะแนนเฉล่ีย   1.00- 1.80   หมายถึง  อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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3.8 สถิติทีใ่ช้เพ่ือกำรทดสอบสมมุติฐำน  
 ผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยมีประเด็นการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
 สถิติพืน้ฐำน 
 1. วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ระดบัเพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ และสถานภาพการสมรส โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพื่อใช้อธิบายลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ดว้ยสถิติค่าร้อยละ (Percentage) และแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) 
 2. วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Standard Deviation (SD) 
 สถิติทีใ่ช้เพ่ือทดสอบสมมุติฐำน 
 1. วเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานระดบัปฏิบติัการต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลโดยใช้สถิติ (t-test) ส าหรับตวัแปรย่อย 2 กลุ่ม 
และกรณีตวัแปรกลุ่มยอ่ยมากกวา่ 2 กลุ่ม ใชส้ถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกทางเดียว (One-way 
ANOVA) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของตวัแปร ในกรณีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
จึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณดว้ยวธีิ Least Significance (LSD) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 2. วเิคราะห์อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ประกอบไปดว้ย ดา้นผลตอบแทน
และสวสัดิการดา้นความรู้ในงาน และโอกาสกา้วหน้า ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นจิตอารมณ์ และ
ดา้นการปฏิบติังาน ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
ไทยโอบายาชิ จ  ากดั การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าสถิติมาใช้เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 จากการศึกษา เร่ืองการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ผูว้จิยัใชค้่าสถิติในการทดสอบสมมุติฐาน สามารถสรุปได ้ดงัตารางท่ี 3.4 
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ตำรำงที ่3.4 การแสดงค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมุติฐาน 

สมมุติฐำนงำนวจัิย สถิติทีใ่ช้ทดสอบ ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 

สมมุติฐำนที่ 1  พนักงำนที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลที่แตกต่ำงกันมีควำมคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร
ของพนักงำนระดับปฏิบัติกำร แตกต่ำงกนั 

   

       สมมุติฐำนที่ 1.1  เพศท่ีแตกต่างกันมี
ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกนั 

วเิคราะห์ความ
แตกต่าง 
T-Test 

Independent 

เพศ 
(ค าถามส่วนท่ี 

1 ขอ้ท่ี 1) 

OCB 
(ค  าถามส่วน
ท่ี1ขอ้ท่ี1-20) 

       สมมุติฐำนที่ 1.2  อายุท่ีแตกต่างกันมี
ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกนั 

วเิคราะห์ความ
แตกต่าง 

One-way ANOVA 

อาย ุ
(ค  าถามส่วนท่ี 

1 ขอ้ท่ี 2) 

OCB 
(ค าถามส่วน
ท่ี1ขอ้ท่ี1-20 

       สมมุติฐำนที่  1.3 ระดับการศึกษาท่ี
แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั 

วเิคราะห์ความ
แตกต่าง 

One-way ANOVA 

ระดบั
การศึกษา 

(ค าถามส่วนท่ี 
1 ขอ้ท่ี 3) 

OCB 
(ค าถามส่วน
ท่ี1ขอ้ท่ี1-20 

       สมมุติฐำนที่  1.4  ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
แตกต่างกนั 

วเิคราะห์ความ
แตกต่าง 

One-way ANOVA 

ระยะเวลาใน
การปฏิบติั ฯ
(ค าถามส่วนท่ี 

1 ขอ้ท่ี 4) 

OCB 
(ค าถามส่วน
ท่ี1ขอ้ท่ี1-20 

       สมมุติฐำนที ่1.5  สถานภาพการสมรส
ท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั 

วเิคราะห์ความ
แตกต่าง 

One-way ANOVA 

สถานภาพ
การสมรส 

(ค าถามส่วนท่ี 
1 ขอ้ท่ี 5) 

OCB 
(ค าถามส่วน
ท่ี1ขอ้ท่ี1-20 

สมมุติฐำนที ่2  กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำก
องค์กำรมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมกำรเป็น
สมำชิกทีด่ีขององค์กำรของพนักงำนระดับ
ปฏิบัติกำร 

สมการถดถอย
พหุคูณ 
(MRA) 

POS 
(ค าถามส่วนท่ี 
2 ขอ้ท่ี 1-25) 

OCB 
(ค าถามส่วน
ท่ี1ขอ้ท่ี1-20 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

  
 การคน้ควา้อิสระเร่ือง “การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ” มีวตัถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อศึกษาการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 282 ราย ท่ีผ่านการตรวจคุณภาพแลว้มาท า
การวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิติตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) และน ามาแสดงผลการวิเคราะห์ในรูปแบบของตาราง
ประกอบค าบรรยาย เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการส่ือความหมายของการน าเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ในการน าเสนอผลการวจิยั ดงัน้ี 
 
สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
n แทน ผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่มตวัอยา่ง 
𝑋 แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
SD แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard .deviation) 
t แทน สถิติทดสอบท่ีใชเ้ปรียบเทียบใน t -distribution 
F แทน ค่าสถิติทดสอบท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ F-distribution 
SS แทน ค่าผลรวมยกก าลงัสอง (Sum of square) 
MS แทน ค่าเฉล่ียยกก าลงัสอง (Mean of square) 
df แทน ระดบัชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of freedom.) 
B แทน ค่าน ้าหนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
β แทน ค่าน ้าหนกัความส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
R แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
R2 แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
Adjusted R2 แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ 
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Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Significance) 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูศึ้กษาน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
  ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั 
  ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั 
  ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
  ส่วนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั 
  ส่วนท่ี 6 สรุปสมมติฐานงานวจิยั 
 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 การศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ผูศึ้กษาวิเคราะห์ ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และสถานภาพการสมรส โดยการ
หาค่าความถ่ี (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดง ดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1 การแสดงจ านวนความถ่ี และร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคล 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
ความถี่ (f) ร้อยละ 
(n = 282)  

เพศ 282 100.0 
               ชาย 198 70.20 
               หญิง 84 29.80 
อายุ 282 100.0 
               ต  ่ากวา่ 25 ปี 48 17.00 
               25-30 ปี 133 47.20 
               31-35 ปี 36 12.80 
               35 ปีข้ึนไป 65 23.00 
ระดับการศึกษา  282 100.0 
               ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 45 16.00 
               ปริญญาตรี 228 80.80 
               สูงกวา่ปริญญาตรี 9 3.20 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  282 100.0 
               ต  ่ากวา่ 2 ปี 74 26.20 
               2-5 ปี   100 35.50 
               6-10 ปี  44 15.60 
               10 ปีข้ึนไป 64 22.70 
สถานภาพการสมรส  282 100.0 
               โสด 195 69.15 
               สมรส 81 28.72 
               หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 6 2.13 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 282 คน พบวา่ส่วนใหญ่
เป็นเพศชายจ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 70.20 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25-30 ปี 
จ  านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 47.20 ซ่ึงส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 228 คน  
คิดเป็นร้อยละ 80.80 มีระยะเวลาในการปฏิบติังานส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 2-5 ปี จ  านวน 100 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.50 และส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดจ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 69.15 
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 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จ ากดั 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้วิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ วเิคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดง ดงัตารางท่ี 4.2-4.7 
 
ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ตามความ  
                    คิดเห็นของ พนกังานระดบัปฏิบติัการในภาพรวมแต่ละดา้น รวม 5 ดา้น 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

𝑿 SD แปลผล 

1. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 3.76 0.654 มาก 
2. ดา้นความรู้ในงาน และโอกาสกา้วหนา้ 3.78 0.587 มาก 
3. ดา้นความมัน่คงในงาน 3.78 0.651 มาก 
4. ดา้นจิตอารมณ์ 3.94 0.596 มาก 
5. ดา้นการปฏิบติังาน 3.95 0.556 มาก 

รวม 3.84 0.503 มาก 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์าร โดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( Χ̅ = 3.84, SD = 0.503) และเม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในทุกดา้นมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดย
ดา้นการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( Χ̅ = 3.95, SD = 0.556) รองลงมาคือ ดา้นจิตอารมณ์ ( Χ̅ = 3.94, 
SD = 0.596) ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ ( Χ̅ = 3.78, SD = 0.587)  ดา้นความมัน่คงในงาน  
( Χ̅ = 3.78, SD = 0.651) และ ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ( Χ̅ = 3.76, SD = 0.654) ตามล าดับ 
 เม่ือพิจารณารายดา้น และรายขอ้ของระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ปรากฏผล ดงัตารางท่ี 4.3-4.7 
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ตารางที ่4.3  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทน 
                  และสวสัดิการ 

ด้านผลตอบแทน และสวสัดิการ 
ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

𝑿 SD 
แปล
ผล 

1. ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านให้เงินเดือน โบนสั และค่า
ล่วงเวลาเหมาะสม และน่าพอใจ 

3.83 0.829 มาก 

2. ท่านได้รับผลตอบแทนและสวสัดิการจากองค์การ 
อยา่งเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านท าอยู ่

3.83 0.788 มาก 

3. ท่านได้รับผลตอบแทนและสวสัดิการจากองค์การ
คุม้ค่ากบัความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน 

3.90 0.741 มาก 

4. ท่านได้รับผลตอบแทนและสวสัดิการจากองค์การ
คุม้ค่ากบัความเครียด จากการท างานของท่าน 

3.51 0.885 มาก 

5. ท่านคิดว่าองค์การของท่านมีสวสัดิการในด้านต่าง ๆ 
ใหก้บับุคลากรอยา่ง เพียงพอ และเป็นท่ีน่าพอใจ 

3.73 0.806 มาก 

รวม 3.76 0.654 มาก 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การดา้นผลตอบแทน และสวสัดิการโดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( Χ̅ = 3.76,  
SD = 0.654) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านได้รับผลตอบแทนและ
สวสัดิการจากองค์การคุ้มค่ากับความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน ( Χ̅ = 3.90,  
SD = 0.741) อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ ท่านได้รับผลตอบแทนและสวสัดิการจากองค์การอย่าง
เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านท าอยู่  ( Χ̅ = 3.83, SD = 0.788) อยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย 
ต ่าท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บผลตอบแทนและสวสัดิการจากองค์การคุม้ค่ากบัความเครียด จากการท างาน
ของท่าน ( Χ̅ = 3.51, SD = 0.885) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.4  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรู้ในงาน 
                  และโอกาสกา้วหนา้ 

ด้านความรู้ในงาน และโอกาสก้าวหน้า 
ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

𝑿 SD แปลผล 

1. องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานเล่ือนไปสู่ต าแหน่งท่ี
สูงกวา่ไดต้ามความรู้ความสามารถ 

3.48 0.873 มาก 

2. หวัหนา้งานใหก้ารสนบัสนุนพนกังานในการ
แสวงหา ความกา้วหนา้ในการท างาน 

3.80 0.792 มาก 

3. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถมาก
ข้ึนและรับผดิชอบมากข้ึน 

3.96 0.709 มาก 

4. องคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานศึกษาต่อ เพื่อโอกาส
กา้วหนา้ในสายงานท่ีปฏิบติั 

3.52 0.921 มาก 

5. องคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้รับการฝึกอบรม 
เพื่อเพิ่มทกัษะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

4.15 0.784 มาก 

รวม 3.78 0.586 มาก 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านความรู้ในงาน และโอกาสก้าวหน้าโดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  
( Χ̅ = 3.78, SD = 0.586) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ องค์การส่งเสริมให้
พนกังานเขา้รับการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มทกัษะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน ( Χ̅ = 4.15, SD = 0.784) อยูใ่น
ระดบัมาก รองลงมาคือ ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใช ้ความสามารถมากข้ึนและรับผิดชอบมาก
ข้ึน ( Χ̅ = 3.96, SD = 0.709) อยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ องค์การสนับสนุนให้
พนกังานเล่ือนไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ไดต้ามความรู้ความสามารถ ( Χ̅ = 3.48, SD = 0.873) อยูใ่นระดบัมาก 
ตามล าดบั 
 
 
 
 



67 

ตารางที ่4.5  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความ 
                   มัน่คงในงาน 

ด้านความมั่นคงในงาน 
ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

𝑿 SD แปลผล 

1. องคก์ารเห็นความส าคญัของพนกังานท่ีจะธ ารง
รักษาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถไว ้

3.61 0.873 มาก 

2. ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 3.91 0.807 มาก 

3. ท่านมีความมัน่ใจในความมัน่คงและเติบโตอยา่ง
ต่อเน่ืองขององคก์าร 

3.80 0.817 มาก 

4. ท่านมีความภาคภูมิใจต่อความส าเร็จขององคก์าร 4.07 0.726 มาก 

5. ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์ารน้ีจนกวา่จะ
เกษียณอาย ุ

3.47 0.955 มาก 

รวม 3.78 0.651 มาก 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านความมัน่คงในงานโดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( Χ̅ = 3.78, SD = 0.651) 
และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมีความภาคภูมิใจต่อความส าเร็จขององคก์าร 
( Χ̅ = 4.07, SD = 0.726) อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงในหน้าที่การงาน 
( Χ̅ = 3.91, SD = 0.807) อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบั
องคก์ารน้ีจนกวา่จะเกษียณอาย ุ( Χ̅ = 3.47, SD = 0.955) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.6  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจิตอารมณ์ 

ด้านจิตอารมณ์ ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

𝑿 SD แปลผล 

1. องคก์ารใหเ้กียรติ ปฏิบติัต่อท่านและพนกังานเป็น
อยา่งดี 

3.70 0.775 มาก 

2. ท่านมีความภูมิใจท่ีไดท้  างานกบัองคก์ารท่ีมีช่ือเสียง
และไดรั้บการยอมรับ 

4.03 0.732 มาก 

3. ท่านท างานในองคก์ารแห่งน้ี ท าใหรู้้สึกวา่ท่านได้
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

3.85 0.775 มาก 

4.ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 3.95 0.686 มาก 

5. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์าร
ในทางท่ีดี 

4.16 0.691 มาก 

รวม 3.94 0.596 มาก 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การดา้นจิตอารมณ์โดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( Χ̅ = 3.94, SD = 0.596) และ
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้ินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์าร
ในทางท่ีดี ( Χ̅ = 4.16, SD = 0.691) อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านมีความภูมิใจท่ีไดท้  างานกบั
องคก์ารท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับ ( Χ̅ = 4.03, SD = 0.732) อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุด คือ องคก์ารให้เกียรติ ปฏิบติัต่อท่านและพนกังานเป็นอยา่งดี ( Χ̅ = 3.70, SD = 0.775) อยูใ่น
ระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน 

ด้านการปฏิบัติงาน 
ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

𝑿 SD แปลผล 

1.ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความรู้
ความสามารถ 

4.19 0.663 มาก 

2. องค์การให้การสนบัสนุนดา้นวสัดุ อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ท่ีช่วยส่งเสริมให้พนกังานท างาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.07 0.711 มาก 

3.หวัหนา้งานมีการสรุปบทเรียนและวางแผนเพื่อน ามาใช้
แกไ้ขปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน จากการท างาน 

3.89 0.793 มาก 

4. องคก์ารสนบัสนุน ยกยอ่ง ใหร้างวลั แก่บุคลากรท่ีมี
ผลการปฏิบติังานดีมีประสิทธิภาพ 

3.70 0.814 มาก 

5. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุน สอนงาน ใหค้วาม
ไวว้างใจ และใหค้วามช่วยเหลือแก่พนกังานอยูเ่สมอ 

3.90 0.763 มาก 

รวม 3.95 0.556 มาก 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การดา้นการปฏิบติังานโดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( Χ̅ = 3.95, SD = 0.556) 
และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถ ( Χ̅ = 4.19, SD = 0.663) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ องคก์ารใหก้ารสนบัสนุน
ดา้นวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ที่ช่วยส่งเสริมให้พนกังานท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  
( Χ̅ = 4.07, SD = 0.711) อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุด คือ องคก์ารสนบัสนุน ยกยอ่ง 
ให้รางวลั แก่บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานดีมีประสิทธิภาพ ( Χ̅ = 3.70, SD = 0.814) อยูใ่นระดบัมาก 
ตามล าดบั 
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 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จ ากดั 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ของพนักงานระดบัปฏิบติัการ วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดง ดงัตารางท่ี 4.8-4.13 
 
ตารางที ่4.8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตาม 
                   ความคิดเห็นของพนกังานระดบัปฏิบติัการในภาพรวมแต่ละดา้น รวม 5 ดา้น 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์การ 

𝑿 SD แปลผล 

1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 4.09 0.537 มาก 

2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม 3.99 0.552 มาก 

3. พฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา 4.11 0.564 มาก 

4. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 4.11 0.535 มาก 
5. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 4.12 0.539 มาก 

รวม 4.08 0.473 มาก 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารโดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( Χ̅ = 4.08, SD = 0.473) และเม่ือพิจารณา
รายดา้นพบวา่ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในทุกดา้นมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
โดยพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( Χ̅ = 4.12, SD = 0.539) รองลงมา คือ พฤติกรรม
ความมีน ้าใจนกักีฬา ( Χ̅ = 4112, SD = 0.564) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ ( Χ̅ = 4.11, SD = 0.535)  
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ( Χ̅ = 4.09, SD = 0.537) และ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 
 ( Χ̅ = 3.99, SD = 0.552) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้น 
                   พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์การ 

𝑿 SD แปลผล 

1. ท่านให้ความช่วยเหลืออ านวยความสะดวกแก่เพื่อน
ร่วมงาน หวัหนา้ และลูกนอ้ง 

4.13 0.628 มาก 

2. ท่านคอยใหค้  าแนะน าเพื่อนร่วมงาน เพื่อใหพ้วกเขา
ท างานไดมี้ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน 

4.08 0.639 มาก 

3. ท่านใส่ใจและใหก้ าลงัใจเพื่อนร่วมงาน 4.06 0.650 มาก 

4. ท่านรับฟังแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน 4.07 0.643 มาก 
รวม 4.09 0.537 มาก 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือโดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
( Χ̅ = 4.09, SD = 0.537) และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านให้ความช่วยเหลือ
อ านวยความสะดวกแก่เพื่อนร่วมงาน หัวหน้า และลูกน้อง ( Χ̅ = 4.13, SD = 0.628) อยู่ในระดบัมาก 
รองลงมา คือ ท่านคอยให้ค  าแนะน าเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้พวกเขาท างานไดมี้ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 
( Χ̅ = 4.08, SD = 0.639) อยู่ในระดบัมาก และขอ้ทีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านใส่ใจและให้ก าลงัใจ
เพื่อนร่วมงาน ( Χ̅ = 4.06, SD = 0.650) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.10  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้น 
                     พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม 

พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม 

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์การ 

𝑿 SD แปลผล 

1. เม่ือท างานอะไรท่านมกัจะคิดถึงผลกระทบต่อผูอ่ื้นเสมอ 4.08 0.656 มาก 

2. ท่านเป็นคนท่ีมีความสุภาพอ่อนนอ้มกบับุคคลอ่ืน 3.98 0.690 มาก 
3. ท่านเคารพการตดัสินใจของเพื่อนร่วมงานและยอม
ปฏิบติัตามดว้ยความจริงใจ 

4.06 0.610 มาก 

4. ท่านไม่ต าหนิหรือวจิารณ์เพื่อนร่วมงานเม่ือมีความ
ผดิพลาดในการท างาน 

3.84 0.802 มาก 

รวม 3.99 0.552 มาก 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การด้านพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อมโดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  
( Χ̅ = 3.99, SD = 0.552) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เม่ือท างานอะไรท่าน
มกัจะคิดถึงผลกระทบต่อผูอ่ื้นเสมอ ( Χ̅ = 4.08, SD = 0.656) อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านเคารพ
การตดัสินใจของเพื่อนร่วมงานและยอมปฏิบติัตามดว้ยความจริงใจ ( Χ̅ = 4.06, SD = 0.610) อยู่ใน
ระดบัมาก และขอ้ทีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านไม่ต าหนิหรือวจิารณ์เพื่อนร่วมงานเม่ือมีความผดิพลาด
ในการท างาน ( Χ̅ = 3.84, SD = 0.802) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.11  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้น 
                     พฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา 

พฤติกรรมความมีน า้ใจนักกฬีา 

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ
องค์การ 

𝑿 SD แปลผล 

1. ท่านยนิดีรับฟังขอ้โตแ้ยง้ในท่ีประชุม 4.14 0.647 มาก 

2. ท่านยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในการท างานและ
พร้อมน าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวมาเรียนรู้ 

4.15 0.663 มาก 

3. ท่านท างานอยา่งเตม็ท่ีแมอ้ยูใ่นสภาวะกดดนั 4.03 0.717 มาก 

4. ท่านท างานแบบปิดทองหลงัพระ และปฏิบติังานดว้ย
ความซ่ือสัตยสุ์จริต 

4.12 0.679 มาก 

รวม 4.11 0.564 มาก 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การด้านพฤติกรรมความมีน ้ าใจนักกีฬาโดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก  
( Χ̅ = 4.11, SD = 0.564) และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านยอมรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในการท างานและพร้อมน าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวมาเรียนรู้ ( Χ̅ = 4.15,  
SD = 0.663) อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านยินดีรับฟังขอ้โตแ้ยง้ในที่ประชุม ( Χ̅ = 4.14,  
SD = 0.647) อยู่ในระดบัมาก และขอ้ทีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านท างานอยา่งเต็มท่ีแมอ้ยูใ่นสภาวะกดดนั  
( Χ̅ = 4.03, SD = 0.717) อยูใ่นระดบัมาก  ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.12  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้น 
                     พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ

องค์การ 

𝑿 SD แปลผล 
1. ท่านยนิดีเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีองคก์ารจดัข้ึนโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ 

3.97 0.739 มาก 

2. ท่านมีความยนิดีปฏิบติังานเพื่อให้องคก์ารบรรลุ
เป้าหมาย 

4.17 0.640 มาก 

3. ท่านแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 4.01 0.656 มาก 
4. ท่านไม่เปิดเผยขอ้มูลท่ีเป็นความลบัขององคก์าร
ใหก้บัคนภายนอกรู้ 

4.27 0.665 มากท่ีสุด 

รวม 4.11 0.535 มาก 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือโดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก  
( Χ̅ = 4.11, SD = 0.535) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านไม่เปิดเผยขอ้มูล
ท่ีเป็นความลบัขององคก์ารให้กบัคนภายนอกรู้ ( Χ̅ = 4.27, SD = 0.665) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ 
ท่านมีความยินดีปฏิบติังานเพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย ( Χ̅ = 4.17, SD = 0.640) อยู่ในระดบัมาก 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านยินดีเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีองค์การจดัข้ึนโดยไม่ตอ้งร้องขอ ( Χ̅ = 
3.97, SD = 0.739) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.13  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้น 
                     พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 

พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีของ

องค์การ 

𝑿 SD แปลผล 
1. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัของบริษทัอยา่ง
เคร่งครัด 

4.08 0.651 มาก 

2. ท่านค านึงถึงผลท่ีไดรั้บจากการใชท้รัพยากรของ
องคก์ารในการปฏิบติังาน 

4.08 0.628 มาก 

3. ท่านใหค้วามส าคญักบัการตรงเวลา 4.19 0.641 มาก 
4. ท่านไม่ท างานส่วนตวัในเวลาปฏิบติังานขององคก์าร 4.14 0.725 มาก 

รวม 4.12 0.539 มาก 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ีโดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  
( Χ̅ = 4.12, SD = 0.539) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านให้ความส าคญั
กบัการตรงเวลา ( Χ̅ = 4.19, SD = 0.641) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านไม่ท างานส่วนตวัในเวลา
ปฏิบตัิงานขององค์การ ( Χ̅ = 4.14, SD = 0.725) อยู่ในระดบัมาก และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ 
ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัของบริษทัอย่างเคร่งครัด ( Χ̅ = 4.08, SD = 0.651) อยู่ในระดบัมาก 
และ ท่านค านึงถึงผลที่ได้รับจากการใช้ทรัพยากรขององค์การในการปฏิบตัิงาน ( Χ̅ = 4.08,  
SD = 0.628) อยูใ่นระดบัมาก  ตามล าดบั 

 
 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จ ากดั จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการของ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั 
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เพื่อตอบสมมติฐานการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ แตกต่างกนั  
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 สมมุติฐานที ่1.1  เพศท่ีแตกต่างกนัความมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร แตกต่างกนั 
  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์สมมติฐานจะใช้ Independent Samples t-test โดยก าหนดระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ปรากฏผล ดงัตารางท่ี 4.14 

 
ตารางที ่4.14  แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ  
                     พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามเพศ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 

เพศชาย  
(n = 198) 

เพศหญงิ 
 (n = 84) t Sig. 

ผลการ
ทดสอบ 

𝚾̅ SD 𝚾̅ SD 
1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 4.08 0.528 4.10 0.562 -0.261 0.794 ไม่แตกต่าง 

2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม 3.96 0.533 4.05 0.593 -1.185 0.237 ไม่แตกต่าง 
3. พฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา 4.11 0.549 4.11 0.604 -0.074 0.941 ไม่แตกต่าง 

4. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 4.12 0.537 4.06 0.532 0.865 0.388 ไม่แตกต่าง 
5. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 4.13 0.523 4.11 0.579 0.319 0.750 ไม่แตกต่าง 

รวม 4.08 0.459 4.09 0.509 -0.084 0.933 ไม่แตกต่าง 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.14 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามเพศ พบวา่ มีค่า Sig. มากกวา่ 0.05
หมายความว่า พนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนัทั้งโดยภาพรวม และรายดา้น โดยเพศชาย และเพศหญิงมีค่าเฉล่ียท่ี
ใกลเ้คียงกนั 

 สมมุติฐานที่ 1.2 อายุท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.15  แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ 
                     พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามอายุ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ระหวา่งกลุ่ม 0.827 3 0.276 0.953 0.415 

 ภายในกลุ่ม 80.385 278 0.289   
 รวม 81.211 281    
ดา้นพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม ระหวา่งกลุ่ม 1.391 3 0.464 1.530 0.207 

 ภายในกลุ่ม 84.285 278 0.303   
 รวม 85.677 281    
ดา้นพฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา ระหวา่งกลุ่ม 1.164 3 0.388 1.221 0.302 

 ภายในกลุ่ม 88.340 278 0.318   
 รวม 89.504 281    
ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ ระหวา่งกลุ่ม 1.210 3 0.403 1.415 0.239 

 ภายในกลุ่ม 79.264 278 0.285   
 รวม 80.475 281    
ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี ระหวา่งกลุ่ม 1.147 3 0.382 1.318 0.269 

 ภายในกลุ่ม 80.634 278 0.290   
 รวม 81.781 281    
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.914 3 0.305 1.364 0.254 

 ภายในกลุ่ม 62.114 278 0.223   

 รวม 63.028 281    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05       

 จากตารางท่ี 4.15 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2 ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามอายุ โดยใชก้ารทดสอบ F-test ดว้ย
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. มากกวา่ 0.05 หมายความวา่ 
พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารไม่แตกต่างกนัทั้งโดยภาพรวม และรายดา้น 
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 สมมุติฐานที่ 1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.16  แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ 
                     พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ระหวา่งกลุ่ม 0.213 2 0.106 0.367 0.693 

 ภายในกลุ่ม 80.998 279 0.290   
 รวม 81.211 281    
ดา้นพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม ระหวา่งกลุ่ม 0.400 2 0.200 0.655 0.520 

 ภายในกลุ่ม 85.276 279 0.306   
 รวม 85.677 281    
ดา้นพฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา ระหวา่งกลุ่ม 0.581 2 0.290 0.911 0.403 

 ภายในกลุ่ม 88.924 279 0.319   
 รวม 89.504 281    
ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ ระหวา่งกลุ่ม 0.377 2 0.188 0.656 0.519 

 ภายในกลุ่ม 80.098 279 0.287   
 รวม 80.475 281    
ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี ระหวา่งกลุ่ม 0.552 2 0.276 0.947 0.389 

 ภายในกลุ่ม 81.229 279 0.291   
 รวม 81.781 281    
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.184 2 0.092 0.407 0.666 

 ภายในกลุ่ม 62.844 279 0.225   
 รวม 63.028 281    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05       

 จากตารางท่ี 4.16 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3 ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยใชก้ารทดสอบ 
F-test ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. มากกวา่ 0.05
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หมายความวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนัทั้งโดยภาพรวม และรายดา้น 
 
 สมมุติฐานที่ 1.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 4.17 แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ 
                       พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ระหวา่งกลุ่ม 2.553 3 0.851 3.007 0.031* 
 ภายในกลุ่ม 78.659 278 0.283   
 รวม 81.211 281    
ดา้นพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม ระหวา่งกลุ่ม 4.093 3 1.364 4.649 0.003* 

 ภายในกลุ่ม 81.583 278 0.293   
 รวม 85.677 281    

ดา้นพฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา ระหวา่งกลุ่ม 3.927 3 1.309 4.252 0.006* 
 ภายในกลุ่ม 85.578 278 0.308   
 รวม 89.504 281    
ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ ระหวา่งกลุ่ม 2.605 3 0.868 3.100 0.027* 

 ภายในกลุ่ม 77.869 278 0.280   
 รวม 80.475 281    
ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี ระหวา่งกลุ่ม 3.853 3 1.284 4.582 0.004* 

 ภายในกลุ่ม 77.928 278 0.280   
 รวม 81.781 281    
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 3.061 3 1.020 4.731 0.003* 

 ภายในกลุ่ม 59.967 278 0.216   
 รวม 63.028 281    
 *  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.17 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4 ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยใช้
การทดสอบ F-test ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า ในภาพรวม
พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นมีค่า Sig. น้อยกว่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
หมายความวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือ
พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ผูศึ้กษาจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธี 
Least Significance Different ( LSD) ไดผ้ลตามตาราง ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่4.18   แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน เป็นรายคู่โดยวธีิ  
LSD (โดยภาพรวม) 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม ( I-J ) 

กลุ่ม J 

กลุ่ม I 
Mean 

ต ่ากว่า 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.213 3.966 4.181 4.065 
ต ่ากวา่ 2 ปี 4.213 - 0.247 0.032 0.148 

   (0.001*) (0.720) (0.063) 
2-5 ปี 3.966 - - -0.215 -0.099 

    (0.011*) (0.090) 
6-10 ปี 4.181 - - - 0.116 

     (0.202) 
มากกวา่ 10 ปี 4.065 - - - - 

      
*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    
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 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ าแนก
ตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม มีจ านวน 2 คู่ คือ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากว่า 2 ปี 
กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2-5 ปี และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2-5 ปี กบัระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 6-10 ปี ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้นพบว่าไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ  

 หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต ่ากว่า 2 ปี มีความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยภาพรวม มากกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ระหว่าง 2-5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.247 และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ระหว่าง 2-5 ปี มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยภาพรวม 
นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระหวา่ง 6-10 ปีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.215 
 
ตารางที ่4.19   แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นรายคู่โดยวธีิ  
LSD (ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ) 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม ( I-J ) 

กลุ่ม J 

กลุ่ม I 
Mean 

ต ่ากว่า 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.145 3.973 4.233 4.117 

ต ่ากวา่ 2 ปี 4.145 - 0.172 -0.088 0.028 
   (0.035*) (0.387) (0.757) 

2-5 ปี 3.973 - - -0.260 -0.144 
    (0.007*) (0.090) 

6-10 ปี 4.233 - - - 0.116 

     (0.267) 

มากกวา่ 10 ปี 4.117 - - - - 
      

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    
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 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ าแนก
ตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีจ านวน 2 คู่ คือ ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 2 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2-5 ปี และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2-5 ปี
กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น
พบวา่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 2 ปี มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน ระหวา่ง 2-5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.172 และพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ระหวา่ง 2-5 ปี มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นพฤติกรรม
การใหค้วามช่วยเหลือ นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระหวา่ง 6-10 ปี โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.260 
 
ตารางที ่4.20    แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นรายคู่ โดยวธีิ  
LSD (ดา้นพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม) 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม ( I-J ) 

กลุ่ม J 

กลุ่ม I 
Mean 

ต ่ากว่า 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.139 3.885 4.131 3.902 
ต ่ากวา่ 2 ปี 4.139 - 0.254 0.008 0.237 

   (0.002*) (0.940) (0.011*) 
2-5 ปี 3.885 - - -0.246 -0.017 

    (0.013*) (0.842) 
6-10 ปี 4.131 - - - 0.229 

     (0.032*) 

มากกวา่ 10 ปี 3.902 - - - - 
      

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    
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 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ าแนก
ตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม มีจ านวน 4 คู่ คือ ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 2 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2-5 ปี ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 2 ปี 
กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2-5 ปีกบัระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 6-10 ปี และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10  ปีกบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี 
ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น พบวา่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากว่า 2 ปี มีความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม มากกวา่พนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระหวา่ง 2-5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.254  พนกังานท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบตัิงาน ต ่ากว ่า 2 ปี มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
ดา้นพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี 
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.237  พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2-5 ปี มีความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.246 พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 6-10 ปีมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นพฤติกรรมความ
สุภาพอ่อนนอ้ม มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 0.229 
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ตารางที่ 4.21  แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ 
                        พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน เป็นรายคู่ โดยวิธี 
                        LSD (ดา้นพฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา) 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม ( I-J ) 

กลุ่ม J 

กลุ่ม I 
Mean 

ต ่ากว่า 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.267 3.978 4.199 4.098 
ต ่ากวา่ 2 ปี 4.267 - 0.289 0.068 0.169 

   (0.001*) (0.520) (0.075) 
2-5 ปี 3.978 - - -0.221 -0.120 

    (0.028*) (0.177) 
6-10 ปี 4.199 - - - 0.101 

     (0.352) 

มากกวา่ 10 ปี 4.098 - - - - 
      

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    

 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ าแนก
ตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นพฤติกรรมความมีน ้ าใจนกักีฬามีจ านวน 2 คู่ คือ ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน ต ่ากว่า 2 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2-5 ปี และระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
2-5 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้นพบวา่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

 หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต ่ากว่า 2 ปี มีความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ดา้นพฤติกรรมความมีน ้ าใจนกักีฬามากกว่าพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระหว่าง 2-5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.289 และพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระหว่าง 2-5 ปี มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ ด้านพฤติกรรมความมีน ้ าใจนักกีฬา น้อยกว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ระหวา่ง 6-10 ปีโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.221 
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ตารางที่ 4.22  แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ 
                       พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน เป็นรายคู่โดยวิธี 
                       LSD (ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ) 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม ( I-J ) 

กลุ่ม J 

กลุ่ม I 
Mean 

ต ่ากว่า 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.213 3.993 4.210 4.109 
ต ่ากวา่ 2 ปี 4.213 - 0.220 0.003 0.104 

   (0.007*) (0.979) (0.253) 
2-5 ปี 3.993 - - -0.217 -0.116 

    (0.024*) (0.169) 
6-10 ปี 4.210 - - - 0.101 

     (0.331) 

มากกวา่ 10 ปี 4.109 - - - - 
      

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    

 จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ าแนก
ตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีจ านวน 2 คู่ คือ ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 2 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2-5 ปี และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2-5 ปี 
กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกนั้น
พบวา่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

 หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากว่า 2 ปี มีความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มากกว่าพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระหว่าง 2-5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.220 และพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระหว่าง 2-5 ปี มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระหวา่ง 
6-10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.217 
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ตารางที ่4.23  แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ 
 พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน เป็นรายคู่โดยวธีิ  
 LSD (ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี) 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม ( I-J ) 

กลุ่ม J 

กลุ่ม I 
Mean 

ต ่ากว่า 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.304 4.005 4.136 4.102 
ต ่ากวา่ 2 ปี 4.304 - 0.299 0.168 0.202 

   (0.000*) (0.097) (0.026*) 
2-5 ปี 4.005 - - -0.131 -0.097 

    (0.171) (0.256) 
6-10 ปี 4.136 - - - 0.034 

     (0.737) 

มากกวา่ 10 ปี 4.102 - - - - 
      

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    

 จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ าแนก
ตามระยะเวลาในการปฏิบติังานดา้นพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี มีจ  านวน 2 คู่ คือ ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน ต ่ากว่า 2 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2-5 ปี และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ต ่ากว่า 2 ปี กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกว่า 10 ปี ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 นอกนั้นพบวา่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

 หมายความว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากว่า 2 ปี มีความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีมากกว่าพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระหว่าง 2-5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.299 และพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากว่า 2 ปี มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปี 
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.202 
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 สมมุติฐานที่ 1.5 สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.24   แสดงผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ 
                      พนกังานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ระหวา่งกลุ่ม 0.155 2 0.077 0.266 0.766 

 ภายในกลุ่ม 81.057 279 0.291   
 รวม 81.211 281    
ดา้นพฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม ระหวา่งกลุ่ม 0.645 2 0.323 1.058 0.348 

 ภายในกลุ่ม 85.032 279 0.305   
 รวม 85.677 281    
ดา้นพฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา ระหวา่งกลุ่ม 0.154 2 0.077 0.240 0.786 

 ภายในกลุ่ม 89.350 279 0.320   
 รวม 89.504 281    
ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ ระหวา่งกลุ่ม 0.050 2 0.025 0.087 0.916 

 ภายในกลุ่ม 80.424 279 0.288   
 รวม 80.475 281    
ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี ระหวา่งกลุ่ม 0.554 2 0.282 0.969 0.381 

 ภายในกลุ่ม 81.217 279 0.291   
 รวม 81.781 281    
ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.138 2 0.069 0.306 0.736 

 ภายในกลุ่ม 62.890 279 0.225   
 รวม 63.028 281    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05       

 จากตารางท่ี 4.24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5 ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานระดบัปฏิบติัการ จ าแนกตามสถานภาพการสมรสโดยใช้การ
ทดสอบ F-test ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า มีค่า Sig.
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มากกวา่ 0.05 หมายความวา่ สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไม่แตกต่างกนั 

 ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จ ากดั 
 สมมุติฐานที ่2  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ  

 ในการทดสอบสมมติฐาน ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบด้วยการ
วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) โดยวธีิ Enter โดยการทดสอบสมมติฐานท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติแบบ Multiple regression analysis ในการหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรเพื่อพยากรณ์ ก าหนดใหรู้ปแบบทัว่ไปของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงทัว่ไป คือ 
 (Y) = β0+ β1x1+ β2 x2+ β3 x3+………..+ βn xn+e 
เม่ือ          (Y)                                          คือ สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปรตาม  
               X1 , X2 , X3 ,………Xn           คือ ค่าตวัแปรอิสระท่ี 1 ,2,3,……..จนถึงตวัแปรอิสระท่ี n 
 β0                                           คือ ค่าคงท่ีของสมการ 
 β1 , β2 , β3 ,….. βn                คือ ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงของตวัแปร 
                                                                     อิสระท่ี 1, 2 , 3 , ……..จนถึงตวัแปรอิสระท่ี n 
 e                                                    คือ ค่าความคาดเคล่ือนมาตรฐาน 
สมการในรูปแบบของประชากร 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั  
 (YT) = β0+ β1x1+ β2 x2+ β3 x3+………..+ β5 x5+e 
สมการในรูปแบบของกลุ่มตวัอยา่ง 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั  
    ŶT   = b0+ b1x1+ b2 x2+ b3 x3+………..+b5 x5+e 
ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ก าหนดให ้
 
ตัวแปรตาม 
 ŶT คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
ไทยโอบายาชิ จ  ากดั  
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ตัวแปรอสิระ 
  X    คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบา
ยาชิ จ  ากดั 
  x1   คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
  x2   คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ 
  x3   คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ดา้นความมัน่คงในงาน    
  x4   คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ดา้นจิตอารมณ์ 
  x5   คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ดา้นการปฏิบติังาน    
 สมมุติฐานที่ 2  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั  
  
ตารางที ่4.25  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมี 
                     อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานในภาพรวม 
 Adjust Std. Error of 
ตัวแปลท านาย R R Square R Square the estimate 

1 .724a .525 .516 .32944 
a. Predictors: (Constant), ดา้นการปฏิบติังาน, ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ, ดา้นความมัน่คงในงาน,  
ดา้นความรู้ในงานและความกา้วหนา้, ดา้นจิตอารมณ์ 

 จากตารางท่ี 4.25 สรุปได้ว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานในภาพรวม โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
พหุคูณ(R) เท่ากบั 0.724 และสามารถท านายค่าสมการ ของการวิเคราะห์ได้เท่ากบัร้อยละ 51.60 
(adjust R2 = 0.516) 
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ตารางที ่4.26   แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของตวัแปรพยากรณ์ (การรับรู้การสนบัสนุน 
                        จากองคก์าร) 

Model Sum of Square df Mean Square F Sig. 
1. Regression 33.074 5 6.615 60.950 .000b 
 Residual 29.954 276 .109   
 Total 63.028 281    

a. Dependent Variable: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
b. Predictors: (Constant), ดา้นการปฏิบติังาน, ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ, ดา้นความมัน่คงในงาน, ดา้นความรู้ในงาน 
                                       และความกา้วหนา้, ดา้นจิตอารมณ์ 

 จากตารางท่ี 4.26 แสดงค่าสถิติในการทดสอบวา่ตวัแปรอิสระในทุก ๆ ดา้น พบวา่มีปัจจยัใน
ตวัแปรอิสระอยา่งน้อย 1 ดา้น ท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ตวัแปรตามไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 
ตารางที ่4.27   ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ระหวา่งการรับรู้การ  
                       สนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ  
                       พนกังานในภาพรวม 

 Unstandardized Standardized  
t 

 
Sig. ตัวแปลท านาย Coefficients Coefficients 

 B Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 1.499 .157  9.566 .000 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ .008 .038 .011 .217 .829 
ดา้นความรู้ในงานและความกา้วหนา้ .008 .052 .010 .158 .875 
ดา้นความมัน่คงในงาน -.071 .052 -.097 -1.368 .173 
ดา้นจิตอารมณ์ .383 .057 .482 6.739 .000* 
ดา้นการปฏิบติังาน .324 .050 .381 6.457 .000* 

a. Dependent Variable: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
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 จากตารางท่ี 4.27 พบว่าตวัแปรการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นจิตอารมณ์ และการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังานใหผ้ลตรงตามสมมติฐานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ซ่ึงตวัแปรทั้งสองสามารถอธิบายการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานโดยรวมไดร้้อยละ 51.60 (adjust R2 = 0.516) 
 
ส่วนที ่6 สรุปสมมติฐานงานวจัิย 

 

ตารางที ่4.28 สรุปสมมติฐานการวจิยั 

สมมติฐาน 
สถิติทีใ่ช้
ทดสอบ 

ผลการทดสอบ 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1.  พนักงานทีม่ีปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ  
     พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การของพนักงานระดับ   
     ปฏิบัติการ แตกต่างกนั 

   

1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อต่อพฤติกรรมการเป็น 
     สมาชิกท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกนั 

T-Test   

1.2 อายท่ีุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็น 
      สมาชิกท่ีดีขององคก์าร แตกต่างกนั 

One-way 
ANOVA 

  

1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรม 
      การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั 

One-way 
ANOVA 

  

1.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ 
      พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั 

One-way 
ANOVA 

  

1.5 สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ 
     พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั 

One-way 
ANOVA 

  

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการ 
    เป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

Multiple 
Regression 
Analysis 

  

 



 

 

 บทที ่5  
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การคน้ควา้อิสระเร่ือง “การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ” มีวตัถุประสงค์ 
1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 3) เพื่อศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ การวจิยัคร้ังน้ีเป็น
การวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ด าเนินการวจิยัเชิงปริมาณ(Quantitative Research)กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั จ านวน 282 ราย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนการประมาณค่า Rating Scale มีค่าความ
เช่ือมัน่ (Reliability) เท่ากบั 0.916  โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
สถิติที่ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสถิติที 
(t-test : Independent) เปรียบเทียบความคิดเห็นระหวา่งอายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังาน 
สถิติเอฟ (F-test : One way ANOVA) ตวัแปรท่ีแยกมากกวา่ 2 ระดบัข้ึนไป และการวิเคราะห์สมการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวจิยัสรุปได ้ดงัน้ี  
 
5.1 สรุปผลการวจิัย  

 จากการศึกษาวิจยัเร่ือง การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั สามารถ
สรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี  

 1. ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบวา่ 
 1.1 เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ เป็นเพศชาย จ านวน 198 คน คิดเป็น
ร้อยละ 70.20 และ เป็นเพศหญิง จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 29.80  
 1.2 อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ มีอายุระหว่าง 25-30 ปี จ  านวน 133 คน 
คิดเป็นร้อยละ 47.20 รองลงมา คือ มีอายรุะหวา่ง 35 ปีข้ึนไป จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 23.00 อายุ
ต  ่ากวา่ 25 ปี จ  านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุด คือ อายุระหวา่ง 
31-35 ปี จ  านวน 36 คน คิดเป็น ร้อยละ 12.80  
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 1.3 ระดับการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 80.80 รองลงมา คือ ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.00 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุด คือ ระดบัมากกวา่ปริญญาตรี จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.00 
 1.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ มีระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน 2-5 ปี จ  านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 35.50 รองลงมาคือ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
น้อยกว่าหรือเท่ากบั 2 ปี จ  านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 26.20 ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 
10 ปี จ  านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 22.70 และผูต้อบแบบสอบถามน้อยท่ีสุด คือ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 6-10 ปี จ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 15.60 
 1.5 สถานภาพการสมรส พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดจ านวน 
195 คนคิดเป็นร้อยละ 69.15 รองลงมา คือสมรสแลว้ 81 คน คิดเป็นร้อยละ 28.72 และสถานภาพหยา่
ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.13 ตามล าดบั  

 2. ผลการศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และระดับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จ ากดั 

 2.1 ระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การโดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( Χ̅ = 3.83, 
SD = 0.517) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในทุกดา้นมีค่า
คะแนนเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นการปฏิบตัิงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( Χ̅ = 3.95, SD = 0.556) 
รองลงมา คือ ดา้นจิตอารมณ์ ( Χ̅ = 3.94, SD = 0.596) ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า ( Χ̅ = 3.78, 
SD = 0.587)  ดา้นความมัน่คงในงาน ( Χ̅ = 3.78, SD = 0.651) และ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
( Χ̅ = 3.76, SD = 0.654) ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณารายดา้น และรายขอ้ของระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั พบดงัน้ี  
 ด้านผลตอบแทน และสวสัดิการ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( Χ̅ = 3.76, SD = 0.654) 
และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บผลตอบแทนและสวสัดิการจาก
องคก์ารคุม้ค่ากบัความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน ( Χ̅ = 3.90, SD = 0.741) อยูใ่น
ระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านไดรั้บผลตอบแทนและสวสัดิการจากองคก์ารอยา่งเหมาะสมกบัปริมาณ
งานท่ีท่านท าอยู ่ ( Χ̅ = 3.83, SD = 0.788) อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บ
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ผลตอบแทนและสวสัดิการจากองค์การคุม้ค่ากบัความเครียด จากการท างานของท่าน ( Χ̅ = 3.51, 
SD = 0.885) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 ด้านความรู้ในงาน และโอกาสก้าวหน้า มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( Χ̅ = 3.78, 
SD = 0.587) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ องคก์ารส่งเสริมให้พนกังานเขา้
รับการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มทกัษะที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน ( Χ̅ = 4.15, SD = 0.785) อยู ่ใน
ระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านไดรั้บมอบหมายงานที่ตอ้งใช้ ความสามารถมากข้ึนและรับผิดชอบ
มากข้ึน ( Χ̅ = 3.96, SD = 0.709) อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ องคก์ารสนบัสนุนให้
พนกังานเล่ือนไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ไดต้ามความรู้ความสามารถ ( Χ̅ = 3.49, SD = 0.874) อยูใ่นระดบัมาก 
ตามล าดบั 
 ด้านความมั่นคงในงาน มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( Χ̅ = 3.78, SD = 0.651) และเม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมีความภาคภูมิใจต่อความส าเร็จขององค์การ 
( Χ̅ = 4.08, SD = 0.726) อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงในหน้าที่การงาน  
( Χ̅ = 3.92, SD = 0.807) อยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบั
องคก์ารน้ีจนกวา่จะเกษียณอาย ุ( Χ̅ = 3.48, SD = 0.955) อยูใ่นระดบัมากตามล าดบั 
 ด้านจิตอารมณ์ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( Χ̅ = 3.94, SD = 0.596) และเม่ือพิจารณา
รายขอ้พบว่าขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้ินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองค์การในทางท่ีดี 
( Χ̅ = 4.16, SD = 0.692) อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านมีความภูมิใจท่ีไดท้  างานกบัองค์การท่ีมี
ช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับ ( Χ̅ = 4.04, SD = 0.732) อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ 
องค์การให้เกียรติ ปฏิบติัต่อท่านและพนกังานเป็นอย่างดี ( Χ̅ = 3.70, SD = 0.775) อยู่ในระดบัมาก
ตามล าดบั 
 ด้านการปฏิบัติงาน มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( Χ̅ = 3.95, SD = 0.556) และเม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ ( Χ̅ = 4.19, SD = 0.663) อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ องค์การให้การสนบัสนุนดา้น
วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ี้ช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ( Χ̅ = 4.08, 
SD = 0.712) อยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ องค์การสนบัสนุน ยกยอ่ง ให้รางวลัแก่
บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานดีมีประสิทธิภาพ ( Χ̅ = 3.71, SD = 0.815) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

 2.2 ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก  
( Χ̅ = 4.08, SD = 0.473) และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่าระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
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องคก์ารในทุกดา้นมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด ( Χ̅ = 4.12, SD = 0.539) รองลงมา คือ พฤติกรรมความมีน ้ าใจนกักีฬา ( Χ̅ = 4.11, SD = 0.564) 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ( Χ̅ = 4.11, SD = 0.535)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ( Χ̅ = 4.09, 
SD = 0.537) และ พฤติกรรมความสุภาพอ่อนนอ้ม ( Χ̅ = 3.99, SD = 0.552) ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณารายดา้น และรายขอ้ของระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั พบดงัน้ี  
 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( Χ̅ = 4.09, SD = 0.537) 
และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านใหค้วามช่วยเหลืออ านวยความสะดวกแก่
เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้ และลูกน้อง ( Χ̅ = 4.13, SD = 0.628) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านคอย
ให้ค  าแนะน าเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้พวกเขาท างานไดมี้ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน ( Χ̅ = 4.09, SD = 0.639) 
อยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านใส่ใจและให้ก าลงัใจเพื่อนร่วมงาน ( Χ̅ = 4.06, 
SD = 0.643) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

 พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( Χ̅ = 3.99, SD = 0.552) 
และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ เม่ือท างานอะไรท่านมกัจะคิดถึงผลกระทบต่อ
ผูอ่ื้นเสมอ ( Χ̅ = 4.08, SD = 0.657) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านเคารพการตดัสินใจของเพื่อน
ร่วมงานและยอมปฏิบติัตามด้วยความจริงใจ ( Χ̅ = 4.06, SD = 0.611) อยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ท่านไม่ต าหนิหรือวิจารณ์เพื่อนร่วมงานเมื่อมีความผิดพลาดในการท างาน 
 ( Χ̅ = 3.84, SD = 0.803) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

 พฤติกรรมความมีน ้าใจนักกีฬา มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( Χ̅ = 4.11, SD = 0.564) 
และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในการ
ท างานและพร้อมน าการเปล่ียนแปลงดังกล่าวมาเรียนรู้ ( Χ̅ = 4.16, SD = 0.664) อยู่ในระดับมาก 
รองลงมา คือ ท่านยินดีรับฟังขอ้โตแ้ยง้ในท่ีประชุม ( Χ̅ = 4.15, SD = 0.647) อยูใ่นระดบัมาก และขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ท่านท างานอย่างเต็มท่ีแมอ้ยู่ในสภาวะกดดนั ( Χ̅ = 4.03, SD = 0.718) อยู่ใน
ระดบัมาก  ตามล าดบั 

 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( Χ̅ = 4.11, SD = 0.535) 
และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านไม่เปิดเผยขอ้มูลท่ีเป็นความลบัขององคก์าร
ให้กับคนภายนอกรู้ ( Χ̅ = 4.28, SD = 0.665) อยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ท่านมีความยินดี
ปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย ( Χ̅ = 4.18, SD = 0.640) อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
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ต ่าท่ีสุด คือ ท่านยินดีเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีองคก์ารจดัข้ึนโดยไม่ตอ้งร้องขอ ( Χ̅ = 3.98, SD = 0.740) อยู่
ในระดบัมาก ตามล าดบั 

 พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( Χ̅ = 4.12, SD = 0.539) 
และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านใหค้วามส าคญักบัการตรงเวลา ( Χ̅ = 4.19, 
SD = 0.642) อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านไม่ท างานส่วนตวัในเวลาปฏิบติังานขององค์การ 
( Χ̅ = 4.15, SD = 0.725) อยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัของบริษทัอย่างเคร่งครัด ( Χ̅ = 4.08, SD = 0.651) อยู่ในระดบัมาก และ ท่านค านึงถึงผลท่ี
ได้รับจากการใช้ทรัพยากรขององค์การในการปฏิบติังาน ( Χ̅ = 4.08, SD = 0.629) อยู่ในระดบัมาก  
ตามล าดบั 
 3. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จ ากดั จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 พบว่า พนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และสถานภาพการสมรส
ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั พบว่ามีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

 4. ผลการวิเคราะห์การรับรู้อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จ ากดั  
 ผลการวิเคราะห์การรับรู้อิทธิพลของการสนบัสนุนจากองคก์ารต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์าร ทั้ง 5 ตวั ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทน และสวสัดิการดา้นความรู้ในงาน และโอกาส
กา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นจิตอารมณ์ และดา้นการปฏิบติังาน ในภาพรวม มีอิทธิพล
และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอ
บายาชิ จ  ากดั โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.724 และสามารถท านายค่าสมการ 
ของการวิเคราะห์ได้เท่ากบัร้อยละ 51.60 (adjust R2 = 0.516) เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัทางสถิติ 
พบวา่ มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จ านวน 2 ค่า คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจิตอารมณ์ 
(Sig.0.000) และดา้นการปฏิบติั (Sig.0.000) มีอิทธิพลและส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การในภาพรวมของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากัด ซ่ึงตวัแปรทั้งสอง
สามารถอธิบายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานโดยรวมไดร้้อยละ 51.60 (adjust R2 = 0.516) 
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5.2 อภิปรายผล 
การศึกษา การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ 

องค์การของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั คร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีประเด็นในการ
อภิปรายผลตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัต่อไปน้ี  
 1. ผลการศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และระดับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท ไทยโอบายาชิ จ ากดั 

 1.1 ผลการศึกษาระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั พบวา่ ในภาพรวมการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นจิตอารมณ์ ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในการท างาน
และดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ทั้งหมดอยู่ในระดบัมาก 
สามารถอธิบายไดว้า่ พนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุน
จากองค์การ เป็นการรับรู้วา่องค์การไดม้องเห็นคุณค่าในการปฏิบติังานของพนกังาน มีการแสดงถึง
ความห่วงใย และสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความเป็นอยูท่ี่ดี ซ่ึงพนกังานรับรู้ไดจ้ากผลตอบแทนท่ีไดรั้บ
จากการปฏิบติังานไม่ว่าจะเป็นการไดรั้บเงินเดือนหรือผลตอบแทนเพิ่มข้ึน การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 
ทั้งในส่ิงท่ีเป็นรูปธรรม เช่น ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน สวสัดิการ หรือส่ิงท่ีเป็นนามธรรม 
เช่น วฒันธรรมองค์การ ค่านิยมขององค์การ หรือการได้รับการยอมรับจากองค์การ เป็นต้น 
(Eisenberger et al., 1986) สอดคลอ้งกบั มุทิตา คงกระพนัธ์ (2554) ท่ีกล่าวถึงการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ารวา่ เป็นความเช่ือ หรือความคิดเห็นของพนกังานจากประสบการณท่ีไดรั้บจากการท างาน
ในองค์การว่าองค์การได้ให้คุณค่า ให้การยอมรับ และเห็นถึงความส าคญัในการทุ่มเทท างานของ
พนกังานมีความห่วงใยความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังาน และมีความผูกพนัต่อพนกังาน โดยการให้การ
สนบัสนุนในการท างานด้านต่าง ๆ ผ่านนโยบาย บรรทดัฐาน กฎระเบียบและตวัแทนขององค์การ
เพื่อให้พนกังานมีความเป็นอยู่ท่ีดีในการท างาน กล่าวคือ หากองค์การมีการบริหารจดัการเก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ไดแ้ก่ (1) ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ (2) ดา้นความรู้
ในงานและโอกาสกา้วหน้า (3) ดา้นความมัน่คงในการท างาน (4) ดา้นจิตอารมณ์ และ (5) ดา้นการ
ปฏิบติังาน ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ พนกังานยอ่มรับรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์ารได ้และเช่ือวา่
องคก์ารให้ความส าคญัต่อพนกังาน เห็นคุณค่าการท างานและเป็นห่วงใย พนกังานก็จะประเมินองคก์าร
ในทางบวก มีความผูกพนัและตั้งใจท างานให้กบัองค์การเป็นการแลกเปลี่ยน และนอกจากนั้น 
ความยุติธรรมในองคก์าร การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน และ รางวลั และการจดัการสภาพในการท างาน 
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ก็ยงัเป็นปัจจยัปัจจยัส าคญัท่ีมีส่วนให้เกิดการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร(Rhoades & Eisenberger, 
2002) ดงันั้น จึงเป็นเหตุให้ความคิดเห็นต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ของพนักงานระดบั
ปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั อยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ สกฤษฏ์ 
ช่องประเสริฐ ( 2559 )ไดท้  าการศึกษา การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั สินกา้วคอนสตร้ัคชัน่ จ  ากดั เพื่อเปรียบเทียบความ
คิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั สินกา้วคอนสตร้ัคชัน่ จ  ากดั 
ตามปัจจยัส่วนบุคคล เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั สินกา้วคอนสตร้ัคชัน่ จ  ากดั ผลการวิจยัพบวา่ มีค่าเฉล่ีย
การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร สามารถอธิบายความมีอิทธิพลไดร้้อยละ 46.40 (R2 =0.464) อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 1.2  ผลการศึกษาระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั พบว่า ในภาพรวมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ ากดั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยพฤติกรรม
ความส านึกในหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ พฤติกรรมความมีน ้ าใจนกักีฬา พฤติกรรมการ
ให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม ตามล าดบั 
เมื่อพิจารณารายขอ้ พบวา่ ทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก สามารถอธิบายไดว้า่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั เป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ี
มีความคิดและปฏิบติัในทางท่ีเป็นบวก เป็นส่ิงท่ีท่ีเกิดข้ึนเองของพนกังานท่ีมีส่วนในการสนบัสนุนกลุ่ม
งานหรือองคก์ารให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน และเป็นพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือจากขอ้บงัคบัในการ
ปฏิบตัิงาน ซ่ึงก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ (Robbins & Judge, 2017) 
สอดคลอ้งกบั Podsakoff, Ahearne & MacKenzie (1997) สรุปวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การมีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผลขององค์การเน่ืองจาก 1) เป็นการลดจ านวน
ทรัพยากรบุคลากรที่ปฏิบตัิงานเพียงหน้าที่เดียวให้บุคลากรสามารถท างานได้หลายบทบาท  
2) ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในดา้นการจดัการ 3) มีการช่วยเหลือการท างานของผูร่้วมงานทั้งภายใน
และภายนอกกลุ่มงาน 4) มีก าลงัแรงงานเพิ่มข้ึนโดยไม่ตอ้งเพิ่มจ านวนบุคลากร 5) สามารถรักษา 
และดึงดูดให้บุคลากรที่ดีคงอยู่กบัองค์การต่อไป 6) เพิ่มเสถียรภาพในการปฏิบติังานในองค์การ 
7) เพิ่มประสิทธิภาพในการปรับตวัขององค์การ ดงันั้น จึงเป็นเหตุให้ความคิดเห็นต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั อยูใ่นระดบัมาก
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ฐิติวจัน์ ทองแกว้ และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2560) ไดท้  าการศึกษาการ
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รับรู้ถึงการไดร้ับการสนบัสนุนจากองคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร และผลการ
ปฏิบติังานดา้นวิชาการ ของบุคลากรสายวิชาการในสังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มรัตนโกสินทร์ เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร แบ่งเป็นปัจจยัภายในและ
ปัจจยัภายนอกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์ารท่ีดี และผลการปฏิบติังานดา้นการศึกษาซ่ึงเป็นการ
วิจยัเชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสายวิชาการในสังกดัมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่ม
รัตนโกสินทร์มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดบัมาก และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานดา้นการศึกษาอยา่ง 
มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01  
 2. ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท ไทยโอบายาชิ จ ากดั  

 2.1 ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นดา้นเพศ พบวา่พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายา
ชิ จ  ากดัไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 1.1 สามารถอธิบายไดว้า่ เพศเป็นเพียงตวับ่งช้ี
คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล แต่ในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ 
จ  ากดั นั้นแต่ละบุคคลไดร้ับการพิจารณาให้ปฏิบตัิงานในต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ ตาม
ความรู้ ความสามารถ ของตนเอง ซ่ึงพนักงานแต่ละคนไม่ว่าเพศหญิง หรือเพศชาย ต่างตั้ งใจ
ปฏิบติังาน และแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของตนเองให้ดีท่ีสุด และนอกจากนั้น หลกัเกณฑ์
การพิจารณารายได ้และค่าตอบแทน องคก์ารก็ใชเ้กณฑพ์ิจารณาจากผลการปฏิบติังาน ไม่วา่เพศหญิง 
หรือเพศชายจะไดรั้บการพิจารณาท่ียุติธรรม อยา่งเสมอภาค และเท่าเทียมกนัตามผลการปฏิบติังานของ
แต่ละบุคคล ไม่มีการพิจารณาล าเอียงไปทาง เพศชาย หรือหญิงเป็นการพิเศษ ดงันั้นจึงเป็นเหตุให้
พนกังานระดบัปฏิบติัการของ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิณห์จุฑา ศรีเหรา (2559)  
ได้ท าการศึกษา ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของพนักงานสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศท่ีต่างกนั มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไม่แตกต่างกนั และงานวิจยัของ สกฤษฏ์ ช่องประเสริฐ (2559)ได้
ท าการศึกษา การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนกังาน บริษทั สินกา้วคอนสตร้ัคชัน่ จ  ากดั เพื่อศึกษา เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ของพนกังาน บริษทั สินกา้วคอนสตร้ัคชัน่ จ  ากดั ที่พบว่า 
พนกังานที่มีเพศที่ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั  
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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 2.2  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นดา้นอาย ุพบวา่พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีต่อองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายา
ชิ จ  ากดั ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 1.2 สามารถอธิบายไดว้า่ อายุ เป็นเพียงตวับ่งช้ี
ถึงวยัเฉพาะของแต่ละบุคคลเท่านั้น แต่ในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของ บริษทั 
ไทยโอบายาชิ จ  ากดั นั้นเช่ือวา่ไม่วา่อายุเท่าไร ก็สามารถเรียนรู้การปฏิบติังานได ้ ในทุกกลุ่มทุกช่วง
อายุอยา่งเท่าเทียมกนั และนอกจากนั้น หลกัเกณฑก์ารพิจารณารายได ้และค่าตอบแทน บริษทั ไทยโอบา
ยาชิ จ  ากดั ไดใ้ชเ้กณฑ์พิจารณาจากผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม อยา่งเสมอภาค และเท่าเทียมกนัตาม
ผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ไม่มีเร่ืองอายุมาเป็นตวัแปรในการพิจารณา ดงันั้นจึงเป็นเหตุให้
พนกังานระดบัปฏิบติัการของ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิณห์จุฑา ศรีเหรา (2559)  
ได้ท าการศึกษา ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของพนักงานสาย
สนบัสนุนมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ผลการวิจัยพบวา่ พนกังานท่ีมีอายุท่ีต่างกนั มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนั และงานวิจยัของ สกฤษฏ์ ช่องประเสริฐ (2559)ได้
ท าการศึกษา การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การของพนักงาน บริษทั สินก้าวคอนสตร้ัคชั่น จ ากดั เพื่อศึกษา เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ของพนกังาน บริษทั สินกา้วคอนสตร้ัคชัน่ จ  ากดั ท่ีพบว่า 
พนกังานที่มีอายุที่ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การไม่แตกต่าง
กนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

2.3 ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นดา้นระดบัการศึกษา พบวา่พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดัไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 1.3 สามารถอธิบายไดว้่า 
ระดบัการศึกษา (Education) เป็นปัจจยัส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีมีอิทธิพลท าให้บุคคลมีศกัยภาพเพิ่มข้ึน 
ตลอดจนความเขา้ใจในส่ิงต่าง ๆ กวา้งขวางลึกซ้ึง นอกจากน้ีการศึกษายงัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้
ความคิด ค่านิยม ทศันคติ อุดมการณ์ คุณธรรม การตดัสินใจ และพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไป 
แต่ในการปฏิบติังานของ พนักงานระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดันั้น ก่อนเขา้ท างาน
จะต้องมีการอบรมในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง โดยเน้นให้ทุกคนมีความรักในองค์การ เข้าใจถึง
วตัถุประสงค์ขององค์การเพื่อให้การปฏิบติังานสอดคลอ้ง ตอ้งกนัไปในทิศทางเดียวกนัไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ดงันั้นจึงเป็นเหตุให้พนักงานระดบัปฏิบติัการของ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั และ
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ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของหลายท่าน เช่น จิณห์จุฑา ศรีเหรา (2559)  ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของพนกังานสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัราชภฏัสวน
สุนนัทา ผลการวิจยัพบว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั และงานวิจยัของ สกฤษฏ์ ช่องประเสริฐ (2559)ไดท้  าการศึกษา การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน บริษทั 
สินกา้วคอนสตร้ัคชัน่ จ  ากดั เพื่อศึกษา เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การ ของพนกังาน บริษทั สินกา้วคอนสตร้ัคชัน่ จ  ากดั ท่ีพบว่า ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

2.4  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ี
มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 1.4  ท่ีตั้งไวส้ามารถอธิบายไดว้่า ลกัษณะทางดา้น ประชากรศาสตร์ 
ถือเป็นความหลากหลายและแตกต่างเก่ียวกบับุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ ลกัษณะโครงสร้างของ
ร่างกาย และความอาวโุสในการท างานหรือประสบการณ์ ท่ีแสดงถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจาก
อดีตถึงปัจจุบนั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าในการเรียนรู้ทุก ๆ ดา้นท่ีเกิดจากการกระท าหรือไดพ้บเห็นมาจาก
การปฏิบติังานต้งัแต่เร่ิมแรกมาจนกระทัง่ปัจจุบนั มีผลต่อแนวคิด อุดมการณ์ ค่านิยมต่อส่ิงต่าง ๆ ของ
บุคคลนั้น ๆ ซ่ึงจะท าให้พฤติกรรมการแสดงออกท่ีแตกต่างกนั การตดัสินใจท่ีแตกต่างกนัไปด้วย 
ดงันั้น จึงเป็นเหตุให้พนกังานระดบัปฏิบติัการของ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การแตกต่างกนั และยงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิรุธ เจริญลอย (2560) ไดท้  าการศึกษา การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน ของพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ภาคพื้นดินในสายการบินไทยแอร์เอเชีย เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความสุขในการ
ท างานของพนักงานท่ีปฏิบติังานภาคพื้นดิน ในสายการบินไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อความสุขในการท างาน ของพนักงานท่ีปฏิบติังาน 
ภาคพื้นดินในสายการบินไทยแอร์เอเชีย จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนักงานปฏิบติังาน
ภาคพื้นดิน ในสายการบินไทยแอร์เอเชียท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
ความสุขในการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ อรนิษฐ์ แสงทองสุข 
(2560) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
โรงแรมในประเทศไทย เพื่อน าผลการศึกษาใช้ เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาการปฏิบติังานของ
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พนกังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยผลการวจิยั พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

2.5  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นดา้นสถานภาพการสมรส พบวา่พนกังานท่ีมี
สถานภาพการสมรส ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดัไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 1.5 สามารถ
อธิบายไดว้า่ สถานภาพสมรสเป็นคุณลกัษณะทางประชากรท่ีเก่ียวกบัเร่ืองทางสังคม กฎหมาย แต่ใน
การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ไม่ว่าจะมีสถานภาพการ
สมรสอะไรก็ตาม ต่างแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร โดยไดแ้สดงออกถึงความตั้งใจ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สถานภาพการสมรสซ่ึงเป็นส่ิงสมมติท่ีสังคม 
ก าหนด ซ่ึงไม่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร และการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ ดงันั้นจึงเป็นเหตุให้พนกังานระดบัปฏิบติัการของ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั ท่ีมีสถานภาพ
การสมรสต่างกนั มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ สกฤษฏ์ ช่องประเสริฐ (2559)ไดท้  าการศึกษา การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงาน บริษทั สินก้าวคอนสตร้ัคชั่น 
จ ากดั เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ของพนกังาน 
บริษทั สินกา้วคอนสตร้ัคชัน่ จ  ากดั ท่ีพบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพการสมรสท่ีต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 และ
งานวิจยัของจิณห์จุฑา ศรีเหรา (2559) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงาน สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ผลการวิจยัพบว่า พนักงานระดับปฏิบติัการท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนั  

3. ผลการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ีขององค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จ ากดั  

ผลการศึกษาระดบัการส่งผลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ทั้ง 5 ดา้นโดยภาพรวม 
ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า  ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน ดา้นจิตอารมณ์ และดา้นการปฏิบติังาน พบวา่ ในภาพรวมมีอิทธิพลและส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ พนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั มีค่าเท่ากบั 
0.724 (R = 0.724) และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 51.60 (adjust 
R2 = 0.516) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจิตอารมณ์ 
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มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในภาพรวมสูงสุด (β = 0.482) รองลงไป คือ 
ดา้นการปฏิบติังาน (β = 0.381) ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ (β = 0.011) ดา้นความรู้ในงานและ
โอกาสกา้วหนา้ (β = 0.010)  และดา้นความมัน่คงในงาน(β = -0.097) ตามล าดบั ดงันั้นผูบ้ริหารควร
เนน้การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ดา้นจิตอารมณ์ และดา้นการปฏิบติังาน มากเป็นพิเศษ  เพราะ
เป็นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพล และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ารมากท่ีสุด การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจิตอารมณ์ เป็นการรับรู้ดา้นความรู้สึกนึกคิด
ของพนกังาน  เป็นการรับรู้วา่องค์การให้การยอมรับ ให้ความส าคญัและเห็นคุณค่า ยกยอ่งให้เกียรติ
พนักงานเม่ือเขาท างานประสบความส าเร็จ และ พนักงานได้มีส่วนร่วมในการท างานในองค์การ 
ตลอดจนเขา้ใจ เห็นใจ เม่ือพนกังานตดัสินใจหรือท างานผิดพลาด การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
ดา้นจิตอารมณ์มีความอ่อนไหวต่อความรู้สึก และการตดัสินใจในการท่ีกระท าการใด ๆ ท่ีสามารถ
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีต่อองคก์าร ส่วนดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้น
การปฏิบติังาน เป็นการรับรู้วา่ฝ่ายบริหารและ ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุน สอนงาน ให้ความไวว้างใจ 
และให้ความช่วยเหลือแก่พนกังานเม่ือมีปัญหา เพื่อให้พนกังานสามารถปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
และจดัให้มีส่ิงอ านวยความสะดวกและความปลอดภยัในการท างานให้แก่องค์การ ดงันั้นองค์การ
จะตอ้งตระหนกั และเนน้ย  ้าการสนบัสนุนในดา้นการสนบัสนุนทั้งในดา้นการฝึกอบรม ส่งเสริมให้
พนกังานมีความรู้ ความเขา้ใจในการปฏิบติังาน รวมทั้งตอ้งส่ือสารเพื่อให้พนกังานเกิดการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การ อนัจะส่งผลให้เกิดความเต็มใจท่ีจะร่วมมือกบัระบบองค์การ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององค์การช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานและผลการปฏิบตัิงาน 
(Podsakoff, Ahearne & Mackenzie, 1997) และมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกบั
งานวิจยัของ Schnake & Dumler (1997) ท่ีพบวา่พนกังานท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารมี
แนวโน้มท่ีจะไดรั้บการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาว่าเป็นพนกังานไดดี้กว่า นอกจากนั้นพฤติกรรม
ดงักล่าวส่งผลให้พนกังานท างานตรงเวลา ปฏิบติัตามกฏระเบียบขององค์การ พยายามท่ีจะท าให้
ผลงานส าเร็จทั้งในดา้นของปริมาณและคุณภาพอีกดว้ย ซ่ึงยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของหลายท่าน 
เช่น กนัธิชา ทองพูน, เขมมารี รักษ์ชูชีพ และกล้าหาญ ณ น่าน (2559) ไดท้  าการศึกษาแบบจ าลอง
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของคุณลกัษณะงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
เชิงสาเหตุของคุณลกัษณะงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีส่งผล
ต่อความผูกพนัและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ความหลากหลาย
ของทกัษะความมีอิสระในงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์รวมมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกต่อ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และ สกฤษฏ์ ช่องประเสริฐ (2559) 
ไดท้  าการศึกษา การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ารของพนกังาน บริษทั สินกา้วคอนสตร้ัคชัน่ จ  ากดั เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของพนกังาน ตามปัจจยัส่วนบุคคล เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ารทีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั สินกา้วคอน
สตร้ัคชัน่ จ  ากดั ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทน
และสวสัดิการ ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นจิตอารมณ์ 
และดา้นการปฏิบติังาน พบว่ามีค่าเฉล่ียการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
   
5.3 ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้  
 จากการศึกษาวิจยัเร่ือง การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั  คร้ังน้ีผูว้จิยัใคร่
ขอเสนอความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะในแต่ละประเด็น ดงัน้ี  

 1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ควรด าเนินการพัฒนา และปรับปรุงแต่ละด้าน 
ดังต่อไปนี ้ 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั  นอ้ยท่ีสุดเม่ือเทียบกบัดา้นอ่ืน ๆ องคก์ารควรด าเนินการพฒันาและปรับปรุง
ในเร่ืองของการไดรั้บผลตอบแทนและสวสัดิการ ให้เหมาะสมกบัปริมาณงาน หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
และมีความเป็นธรรม ไม่เพียงแต่ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือนหรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น โบนัส  
ค่าล่วงเวลา ค่าใบประกอบวิชาชีพในแต่ละดา้นเท่านั้น บริษทัยงัจะตอ้งปรับปรุงโครงสร้างค่าตอบแทน
ให้สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนไปดว้ย อน่ึงผลตอบแทนท่ีพนกังานระดบัปฏิบติัการ
รับรู้ไดอ้าจจะไม่ไดอ้ยู่ในรูปตวัเงินโดยตรง แต่เป็นส่ิงท่ีจูงใจไม่น้อยไปกว่าค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
ประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน การท างานอยูใ่นองคก์ารท่ีชอบธรรม 
และเป็นองคก์ารท่ีมีภาพลกัษณ์ท่ีดีเป็นท่ียอมรับของสังคม (สุภาวดี ขนุทองจนัทร์, 2559, น.97) 

ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า และ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
ของระดบัการรับรู้ของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั  นอ้ยรองลงมา บริษทั
ควรด าเนินการพฒันา และปรับปรุงในเร่ืองของการส่งเสริมให้พนกังานมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงานอ่ืน ๆ 
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รวมทั้งการวางแผนพฒันาองคค์วามรู้เพื่อรองรับการเติบโตในหนา้ท่ีการงานของพนกังานในอนาคต 
รวมทั้งสนบัสนุนและส่งเสริมให้พนกังานไดมี้โอกาสศึกษาต่อทั้งใน และต่างประเทศ เพื่อเพิ่มศกัยภาพ
ในตวัพนกังาน และองคก์ารในท่ีสุด และนอกจากนั้นบริษทัตอ้งสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
พนกังานระดบัปฏิบติัการให้มีโอกาสมีความเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน และสามารถท างานกบั
องคก์ารอยา่งมัน่คง  
 ดา้นการปฏิบติังาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้ของพนกังานระดบัปฏิบติัการมากท่ีสุด 
ทั้งน้ีเป็นเพราะบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั  เป็นองค์การธุรกิจดา้นวิศวกรรมก่อสร้าง ซ่ึงตอ้งใช้
ความสามารถทางดา้นบุคลากรในการด าเนินธุรกิจ โดยเฉพาะพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความส าคญั
ต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานดา้นคุณภาพและเวลาเป็นอยา่งมาก บริษทัจะตอ้งรักษาและส่งเสริมการ
ใหค้วามรู้ การอบรมเร่ืองความรู้ในดา้นวศิวกรรมก่อสร้าง ตลอดจนบริษทัตอ้งใหก้ารสนบัสนุน วสัดุ 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานท างานได้อย่างสะดวก ปลอดภยั และมี
ประสิทธิภาพ สร้างเสริมสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีท าใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการทุก ๆ สามารถ
ดึงความสามารถของตนออก มาใชไ้ดอ้ยา่งเต็มท่ี อน่ึงนโยบายของบริษทัท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานระดบั
ปฏิบติัการทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดวิธีการท างานร่วมกนั ถือเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีบริษทัควรจะส่งเสริม และรักษาไว ้

ส่วนดา้นจิตอารมณ์ ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยของระดบัการรับรู้ของพนกังานระดบัปฏิบติัการมาก
รองลงมาจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นปฏิบติังาน ซ่ึงพนกังานระดบัปฏิบติัการของ
บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั  สัมผสัไดใ้นส่ิงแวดลอ้ม บรรยากาศองคก์าร  และวฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อการ
ท างาน บริษทัจะตอ้งรักษาและส่งเสริมบรรยากาศองคก์ารให้พนกังานระดบัปฏิบติัการมีความสุขใน
การท างาน เพราะความสุขท่ีเกิดข้ึนนั้นก่อให้เกิดกระบวนการทางความคิด ท าให้งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
มีประสิทธิภาพมากข้ึน ลดความตึงเครียดจากการท างาน รวมทั้งลดความขดัแยง้ภายในองคก์าร เพราะ
ความสุขท่ีเกิดข้ึนจากการท างานเปรียบเสมือนน ้ าหล่อเล้ียงให้พฤติกรรมคนปรับเปล่ียน และพฒันา
ในแนวโนม้ท่ีดีข้ึน 

ดงันั้นผูบ้ริหารควรเน้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ดา้นจิตอารมณ์ และดา้นการ
ปฏิบติังาน มากเป็นพิเศษ เพราะเป็นปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพล แบบมีนยัส าคญั 
และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การมากท่ีสุด การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ
ดา้นจิตอารมณ์ เป็นการรับรู้ท่ีมีความส าคญั เพราะเป็นความรู้สึกนึกคิดของพนกังาน และเป็นส่วนแรก
สุดของการน าพาการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การในดา้นอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การมากท่ีสุด บริษทัควรมุ่งเน้นการปฏิบติัต่อพนกังานเป็นอยา่งดี โดยให้เกียรติ 
มอบความไวว้างใจ เคารพการตดัสินใจ ให้พนกังานมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ท าให้
พนกังานระดบัปฏิบติัการมีความภาคภูมิใจในการมีส่วนร่วมในกระบวนการท างาน และการตดัสินใจ
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ในภารกิจของบริษทั ซ่ึงพนกังานก็จะมีความภูมิใจในองคก์าร และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารในท่ีสุด 
ส่วนดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารรองลงมา บริษทัควรมุ่งเน้นการปฏิบติัต่อพนกังานโดยการสนบัสนุน
การปฏิบติังานทั้งในดา้นองค์ความรู้ และวสัดุอุปกรณ์ ในการท างานดว้ยความสะดวก และปลอดภยั  
มีการฝึกอบรม เพิ่มทกัษะการท างาน ตลอดจนสอนงาน และให้ความไวว้างใจมอบหมายงานท่ีมี
ความส าคญั และใหค้วามช่วยเหลือแก่พนกังานอยา่งสม ่าสมอ 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การควรด าเนินการพัฒนาและปรับปรุงแต่ละด้าน 
ดังต่อไปนี ้ 

ดา้นพฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อมซ่ึงมีค่าเฉล่ียของระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั นอ้ยท่ีสุดน้อยท่ีสุดเม่ือเทียบ
กบัดา้นอ่ืน ๆ บริษทัควรด าเนินการพฒันาและส่งเสริมกิจกรรมในเร่ืองจิตส านึกการท างานร่วมกนั 
เคารพการตดัสินใจจากเพื่อนร่วมงาน ร่วมกนัคิด และป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในการท างาน และ
ค านึงถึงผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนต่อผูอ่ื้นเสมอ  

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือซ่ึงมีค่าเฉล่ียของระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั  น้อยรองลงมา บริษทัควรด าเนินการ
พฒันา ปรับปรุง และส่งเสริมการท างานร่วมกนัเป็นทีม ส่งเสริมในเร่ืองของความเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือ
ต่อเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน และใหค้  าปรึกษาพนกังานใหม่เม่ือเกิดปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานข้ึน  
 ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี ซ่ึงมีค่าเฉล่ียของระดบัของระดบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการมากท่ีสุด พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ีเป็น
พฤติกรรมท่ีช่วยส่งเสริมธุรกิจขององคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้เพราะเป็นพฤติกรรมท่ี
พนกังานระดบัปฏิบติัการแสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบขององคก์าร ปฏิบติัตนอยูใ่นระเบียบ วินยั 
ไม่ใชเ้วลางานในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานในความรับผิดชอบ ดงันั้น หากสมาชิกใน
องคก์ารมีความส านึกในหนา้ท่ีท่ีตนเองตอ้งปฏิบติั ก็จะส่งผลใหเ้กิดผลงานท่ีดี และองคก์ารก็จะดีตามดว้ย 
บริษทัตลอดจนผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งธ ารงรักษา ส่งเสริม และใหค้วามยกยอ่งพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ี
มีพฤติกรรมในดา้นน้ี โดยการมอบหมายงานให้พนกังานปฏิบติั หรือรับผดิชอบใหเ้หมาะสมกบัความถนดั 
ความรู้ ความสามารถ และบุคลิกภาพ พนกังานระดบัปฏิบติัการก็จะมีความสุข และมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พร้อมท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 
 

ดา้นพฤติกรรมความมีน ้าใจนกักีฬา เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกถึงการมีความอดทน 
อดกลั้น ต่อความคบัขอ้งใจ หลีกเล่ียงการต่อวา่นินทาบุคคลอ่ืน หรือความเครียด ความกดดนัต่าง ๆ 
และดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกโดยการรับผิดชอบและการมี
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ส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ ภายในองค์การ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียของระดบัของระดบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการมากรองลงมาจากดา้นพฤติกรรมความส านึกใน
หนา้ท่ี บริษทัควรส่งเสริม กระตุน้ทศันคติ ความเช่ือ และค่านิยมของคนในองคก์าร ให้ก าลงัใจพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการท่ีมีพฤติกรรมด้านความมีน ้ าใจนักกีฬา และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ รักษา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่อไป 
 3. ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ตามปัจจัยส่วนบุคคล ควรด าเนินการพฒันาและปรับปรุงแต่ละด้าน ดังต่อไปนี ้ 
 ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็น ความแตกต่างดา้นเพศ อายุ การศึกษา และสถานภาพ
การสมรส พนักงานมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนั 
ส่วนพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์การแตกต่างกนั โดยเฉพาะพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2-5 ปี ซ่ึงเป็นผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ บริษทัควรส่งเสริม มุ่งเนน้ กระตุน้ทศันคติ ความเขา้ใจในคุณค่า พฤติกรรม
องคก์าร ท่ีนอกจากจะเป็นประโยชน์ทางการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์ารแลว้ ยงัมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นการช่วยเพิ่มผลผลิต และระบบจดัการให้ตนเอง และเพื่อนร่วมงานอีก
ดว้ย( Podsakoff, Ahearne & MacKenzie, 1997) 
 

5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยคร้ังต่อไป  
1. ควรศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ต่อองคก์าร โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากองคก์าร หรือพนกังานท่ีปฏิบติังานในลกัษณะงานอ่ืน ๆ  
2. ควรศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ นอกจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เช่น การรับรู้บรรยากาศองค์การ ตามที่ ฐาปณี บุณยเกียรติ (2559) 
กล่าวว่า คือ การรับรู้ สภาพแวดล้อมรอบ ๆ ตวัเรา ซ่ึงมีความส าคญัต่อบุคลากรในองค์การทุกคน 
เพราะบรรยากาศองค์การเป็นตวัแปรส าคญัในการมีส่วนก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนใน
องคก์าร และความส าเร็จขององคก์ารส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บับรรยากาศขององคก์าร ซ่ึงมีส่วนช่วยในการ
สนับสนุนในการท่ีจะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพและบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลท่ีส าคญัต่อ
พฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงมีความส าคญัต่อทุกคนในองคก์าร   
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แบบสอบถาม 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทีม่ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรโครงการปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามน้ีจะถูกเก็บรักษาไวเ้ป็น
ความลบั เพื่อน าไปใช้ในทางวิชาการ น าเสนอโดยภาพรวมเท่านั้น และขอรับรองวา่ขอ้มูลท่ีท่านให้
จะไม่มีผลกระทบใด ๆ ท่ีก่อให้เกิดความเสียหายแก่ท่าน/หน่วยงานของท่านแต่ประการใด ทั้งใน
ปัจจุบนัและในอนาคต แบบสอบถามน้ีมี 3 ส่วน ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้ ส่วนท่ี 2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
จ านวน 25 ขอ้ และส่วนท่ี 3 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ านวน 20 ขอ้   

กรุณาเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว ขอขอบคุณ
ทุกท่านเป็นอย่างยิ่ง ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่องานวิจยัในคร้ังน้ีทุกขอ้อย่าง
ถูกตอ้งครบถว้น (แบบสอบถามมีทั้งหมด 6 หน้า) 
ส่วนที ่1 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ค าช้ีแจงโปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  ท่ีตรง หรือใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด  
1. เพศ  
 1.  ชาย       2.  หญิง 
2. อาย ุ 
 1.  ต  ่ากวา่ 25 ปี      2.  25-30 ปี   
 3.  31-35 ปี     4.  มากกวา่ 35 ปีข้ึนไป   
3. ระดบัการศึกษา  
 1.  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี     2.  ปริญญาตรี   
 3.  สูงกวา่ปริญญาตรี 
4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
 1.  ต  ่ากวา่ 2 ปี      2.  2-5 ปี   
 3.  6-10 ปี      4.  มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป  
5. สถานภาพการสมรส  
 1.  โสด        2.  สมรส   
 3.  หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 
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ค าช้ีแจง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ในช่องระดบัความคิดเห็นใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงของท่านมาก
ท่ีสุด โดยก าหนดเกณฑด์งัต่อไปน้ี 
 (5)   หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง (4)   หมายถึง เห็นดว้ย (3)   หมายถึง ตดัสินใจไม่ได ้/ไม่มีความคิดเห็น 
(2)   หมายถึง ไม่เห็นดว้ย และ (1)   หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ส่วนที ่2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านใหเ้งินเดือน โบนสั และ ค่าล่วงเวลา  
อยา่งเหมาะสม และน่าพอใจ 

     

2. ท่านไดรั้บผลตอบแทนและสวสัดิการจากองคก์ารอยา่งเหมาะสม และ  
กบัปริมาณงานท่ีท่านท าอยู ่ 

     

3. ท่านไดรั้บผลตอบแทนและสวสัดิการจากองคก์ารคุม้ค่ากบัความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ของท่าน  

     

4. ท่านไดรั้บผลตอบแทนและสวสัดิการจากองคก์ารคุม้ค่ากบั
ความเครียดจากการท างานของท่าน  

     

5. ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านมีสวสัดิการในดา้นต่าง ๆ ใหก้บับุคลากร  
อยา่งเพียงพอและเป็นท่ีน่าพอใจ  

     

6. องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานเล่ือนไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ไดต้าม 
ความรู้ ความสามารถ 

     

7. หวัหนา้งานใหก้ารสนบัสนุนพนกังานในการแสวงหา ความกา้วหนา้
ในการท างาน 

     

8. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใช ้ความสามารถมากข้ึนและ
รับผดิชอบมากข้ึน 

     

9. องคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานศึกษาต่อ เพื่อโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน
ท่ีปฏิบติั 

     

10. องคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้รับการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มทกัษะท่ีเป็น 
ประโยชน์ต่อการท างาน 
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ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ในช่องระดบัความคิดเห็นใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
โดยก าหนดเกณฑด์งัต่อไปน้ี 
(5)   หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง (4)   หมายถึง เห็นดว้ย (3)   หมายถึง ตดัสินใจไม่ได ้/ไม่มีความคิดเห็น 
(2)   หมายถึง ไม่เห็นดว้ย และ (1)   หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ส่วนที ่2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (ต่อ) 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
11. องคก์ารเห็นความส าคญัของพนกังานท่ีจะธ ารงรักษาพนกังานท่ีมี
ความรู้ความสามารถไว ้

     

12. ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน      
13. ท่านมีความมัน่ใจในความมัน่คงและเติบโตอยา่งต่อเน่ืองของ
องคก์าร 

     

14. ท่านมีความภาคภูมิใจต่อความส าเร็จขององคก์าร      
15. ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์ารน้ีจนกวา่จะเกษียณอาย ุ      
16. องคก์ารให้เกียรติ ปฏิบติัต่อท่านและพนกังานเป็นอยา่งดี      
17. ท่านมีความภูมิใจท่ีไดท้  างานกบัองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บการ
ยอมรับ 

     

18. ท่านท างานในองคก์ารแห่งน้ี ท าใหรู้้สึกวา่ท่านไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ  
องคก์าร 

     

19. ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร      
20. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดี      
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ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ในช่องระดบัความคิดเห็นใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
โดยก าหนดเกณฑด์งัต่อไปน้ี 
 (5)   หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (4)   หมายถึง เห็นดว้ย (3)   หมายถึง ตดัสินใจไม่ได ้/ไม่มีความ
คิดเห็น (2)   หมายถึง ไม่เห็นดว้ย และ (1)   หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ส่วนที ่2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (ต่อ) 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
21. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ      
22. องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนดา้นวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ี้
ช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

23. หวัหนา้งานมีการสรุปบทเรียนและวางแผนเพื่อน ามาใชแ้กไ้ข
ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน 

      

24. องคก์ารสนบัสนุน ยกยอ่ง ใหร้างวลั แก่บุคลากรท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานดี มีประสิทธิภาพ 

     

25. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุน สอนงาน ใหค้วามไวว้างใจ และให้         
ความช่วยเหลือแก่พนกังานอยูเ่สมอ 
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ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ในช่องระดบัความคิดเห็นใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
โดยก าหนดเกณฑด์งัต่อไปน้ี 
 (5)   หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง (4)   หมายถึง เห็นดว้ย (3)   หมายถึง ตดัสินใจไม่ได ้/ไม่มีความคิดเห็น 
(2)   หมายถึง ไม่เห็นดว้ย และ (1)   หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ส่วนที ่3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านใหค้วามช่วยเหลืออ านวยความสะดวกแก่เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้ 
    และลูกนอ้ง 

     

2. ท่านคอยใหค้  าแนะน าเพื่อนร่วมงาน เพื่อใหพ้วกเขาท างานไดมี้
ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน 

     

3. ท่านใส่ใจและใหก้ าลงัใจเพื่อนร่วมงาน      
4. ท่านรับฟังแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน      
5. เม่ือท างานอะไรท่านมกัจะคิดถึงผลกระทบต่อผูอ่ื้นเสมอ      
6. ท่านเป็นคนท่ีมีความสุภาพอ่อนนอ้มกบับุคคลอ่ืน      
7. ท่านเคารพการตดัสินใจของเพื่อนร่วมงานและยอมปฏิบติัตามดว้ย
ความจริงใจ 

     

8. ท่านไม่ต าหนิหรือวจิารณ์เพื่อนร่วมงานเม่ือมีความผิดพลาดในการ
ท างาน 

     

9. ท่านยนิดีรับฟังขอ้โตแ้ยง้ในท่ีประชุม      
10. ท่านยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในการท างานและพร้อมน า
การเปล่ียนแปลงดงักล่าวมาเรียนรู้ 

     

11. ท่านท างานอยา่งเตม็ท่ีแมอ้ยูใ่นสภาวะกดดนั      
12. ท่านท างานแบบปิดทองหลงัพระ และปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์   
สุจริต 
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ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ในช่องระดบัความคิดเห็นใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
โดยก าหนดเกณฑด์งัต่อไปน้ี 
 (5)   หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง (4)   หมายถึง เห็นดว้ย (3)   หมายถึง ตดัสินใจไม่ได ้/ไม่มีความคิดเห็น 
(2)   หมายถึง ไม่เห็นดว้ย และ (1)   หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ส่วนที ่3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ (ต่อ) 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
13. ท่านยนิดีเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีองคก์ารจดัข้ึนโดยไม่ตอ้งร้องขอ      
14. ท่านมีความยนิดีปฏิบติังานเพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย      
15. ท่านแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร      
16. ท่านไม่เปิดเผยขอ้มูลท่ีเป็นความลบัขององคก์ารใหก้บัคนภายนอกรู้      
17. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัของบริษทัอยา่งเคร่งครัด      
18. ท่านค านึงถึงผลท่ีไดรั้บจากการใชท้รัพยากรขององคก์ารในการ
ปฏิบติังาน 

      

19. ท่านใหค้วามส าคญักบัการตรงเวลา      
20. ท่านไม่ท างานส่วนตวัในเวลาปฏิบติังานขององคก์าร      

 
 
 

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่ีท่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

ขอใหท้่านเจริญรุ่งเรืองในหนา้ท่ีการงาน และชีวติสืบไป 
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ช่ือ-นามสกุล นายสมพงษ ์เพชรี 

วนั เดือน ปี เกดิ  2 เมษายน 2506 

ทีอ่ยู่     46/35 หมู่ท่ี 5 ต.ลาดสวาย อ.ล าลูกกา จ.ปทุมธานี 12150 

การศึกษา    ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจดัการงานก่อสร้าง 

 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ประสบการณ์การท างาน  2530 - ปัจจุบนั ผูจ้ดัการอาวุโส บริษทั ไทยโอบายาชิ จ  ากดั 

เบอร์โทรศัพท์  085-1556084 

อเีมล  sompong.pe@thaiobayashi.co.th 
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