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การค้นคว้าอิสระ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด
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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
กับความพึงพอใจในงาน (2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ
และ (3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 วิธีการสํารวจ เก็บข้อมูลด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย จํานวน 400 คน จากพนักงานบริษัท  
ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ เพ่ือตอบแบบสอบถามและวิเคราะห์ 
ข้อมูลด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
แบบเพียร์สัน 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 2) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ และ 3) ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ ผลดังกล่าวสามารถตีความได้ว่าเมื่อพนักงาน
เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอันจะทําให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและนําไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานในองค์การต่อไป 
 
คําสําคัญ:  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 

  



 

Advisor’s Signature................................................................................................................................ 

(2) 

Independent Study Title  Perceived organizational support, job satisfaction, and 
    organizational commitment of employees At TISCO 
     Financial Group public company limited And its affiliated 
    companies   
Researcher   Miss Pattama  Khanto 
Degree Sought  Master of Business Administration 
Advisor   Athithat Sirawaritsara, Ph.D. 
Academic Year  2016  
 

Abstract 
 

  The objective of this independent study were to study the relationship between 
perceived organizational support and job satisfaction; to study the relationship between 
job satisfaction and organizational commitment; and to study the relationship between 
organizational commitment and perceived organizational support.  
 Simple random sampling technique was applied to select 400 employees of 
TISCO Financial Group Public Company Limited and its affiliated companies to answer 
self-reported questionnaire. Data were analyzed by percentage, mean, standard 
deviation and Pearson's correlation coefficient.  
 Research findings revealed that perceived organizational support was positively 
related to job satisfaction with statistical significance; job satisfaction was positively 
related to organizational commitment with statistical significance; and organizational 
commitment was positively related to perceived organizational support with statistical 
significance. These results implied that when employees have perceived organizational 
support, they will have job satisfaction and ultimately organizational commitment.  
 
Keywords: Perceived organizational support, Job satisfaction, Organizational commitment
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บทท่ี 1 
บทนํา  

 
1.1  ความเปน็มาและความสําคญัของปญัหา 
           จากสภาวการณ์ขาดแคลนแรงงานทั่ วโลกในรายงานผลสํารวจธุรกิจนานาชาติของ 
แกรนท์ ธอร์นตัน (The Grant Thornton International Business report : IBR) พบว่า 4 ใน 10  
หรือ 39%  ของธุรกิจทั่วโลกต้องใช้ความพยายามอย่างมากเพ่ือสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ 
ตรงตามความต้องการของบริษัท ทั้งน้ี การขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถ มีทักษะและ 
เทคนิคเฉพาะตัวเป็นปัญหาที่ สํ าคัญที่สุดถึ ง  64% และสร้างความวิตกกังวลเป็นอย่างมาก 
ให้กับผู้ประกอบการว่าจะส่งผลกระทบถึงความสามารถในการผลิตของผู้ประกอบการ ซึ่งในท้ายที่สุด 
ก็จะส่งผลกระทบอย่างรุนแรงไปถึงการเติบโตและความสามารถในการทํากําไรของบริษัทด้วย  
(ประชาไทย, http://prachatai.com/journal/2013/02/45170, 4 ธันวาคม 2559) 
 สถานการณ์เศรษฐกิจของประเทศไทยในปัจจุบันมีแนวโน้มที่จะฟ้ืนตัวขึ้นเล็กน้อย ทั้งจากใน
ภาคอุตสาหกรรมและภาคการท่องเที่ยว แต่ในช่วงที่ผ่านมาประเทศไทยได้มีการเปลี่ยนแปลงประเทศจาก
สังคมเกษตรกรรมมาเป็นสังคมอุตสาหกรรมและเศรษฐกิจในยุคไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้เกิดการขยายตัว
ของภาวะเศรษฐกิจอย่างมาก โดยภาครัฐได้มีการออกนโยบายส่งเสริมการลงทุน ซึ่งเป็นปัจจัยสําคัญที่
ต้องใช้แรงงานมากข้ึน เช่น ภาคก่อสร้าง ภาคอุตสาหกรรม ภาคการเกษตรและเกษตรแปรรูป ภาคการ
ท่องเที่ยว จากในอดีตเมื่อ 15 ปีที่แล้วจนถึงในปัจจุบัน ประเทศไทยไม่สามารถหาแรงงานภายในประเทศ
ได้อย่างเพียงพอ ส่งผลให้เกิดปัญหาการขาดแคลนแรงงานอย่างรุนแรง จึงจําเป็นต้องใช้แรงงานต่างชาติ
จํานวนมากขึ้น  อย่างไรก็ตามการก้าวข้ามปัญหาการขาดแคลนแรงงานไม่ได้ดูแค่ปริมาณเพียงอย่างเดียว 
แต่ต้องคํานึงถึงคุณภาพของแรงงานด้วย โดยการไม่ปฏิเสธแรงงานหญิง คนสูงอายุและคนพิการ ที่มี
ศักยภาพสามารถทํางานและพัฒนาทักษะฝีมือได้ ในขณะเดียวกันต้องไม่ปฏิเสธแรงงานต่างด้าว เพียงแต่
ว่าต้องจัดระเบียบและบังคับใช้กฎหมายอย่างเหมะสมเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหา จากผลการสํารวจแรงงานของ
กระทรวงแรงงานในช่วงไตรมาสแรกของปี 2559 พบว่า ประชากรไทยที่อยู่ในวัยทํางานมีอายุ 15 ปีขึ้นไป 
จํานวน 55.5 ล้านคน เป็นผู้ใช้แรงงานในภาคอุตสาหกรรม 11.2 ล้านคน ภาคอุตสาหกรรมค้าปลีก-ค้าส่ง 
6.4 ล้านคน  ภาคการผลิต 6.4 ล้านคน ที่พักโรงแรม 2.7 ล้านคน ก่อสร้าง 2.6 ล้านคน การบริหาร
ราชการ 1.6 ล้านคน และขนส่ง 1.3 ล้านคน (ศรยุทธ เทียนสี, http://thaipost.net, 4 ธันวาคม 2559)
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 จากรายงาน A new take on talent ซึ่งได้ทําการสํารวจ CEO ในภาคอุตสาหกรรมบริการ 
ทางการเงิน จํานวน 410 คนใน 62 ประเทศ พบว่าอุตสาหกรรมบริการทางการเงินกําลังเผชิญปัญหา 
ขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะหลากหลายด้าน ซึ่งผสมผสานทั้งทักษะเฉพาะด้านและความเช่ียว 
ชาญในไอทีเทคโนโลยี โดย CEO ในอุตสาหกรรมบริการทางการเงินเกือบ 70% เช่ือว่าปัญหาน้ีจะมีผล 
กระทบต่อการเจริญเติบโตของธุรกิจในอนาคต จากการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันทําให้องค์กรสรรหา
บุคลากรที่มีความรู้รอบด้าน มากกว่าผู้ที่มีความรู้ เพียงด้านเดียว เพราะองค์กรเช่ือว่าบุคลากร 
ประเภทน้ีจะสามารถปรับตัวได้ทันกับสภาพแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองที่เปลี่ยนแปลงไป 
และสามารถสร้างประสบการณ์ที่ดีให้กับลูกค้าได้มากกว่า แม้ว่าบุคลากรประเภทนี้จะขาดความเช่ียว 
ชาญเฉพาะด้าน แต่ด้วยทักษะที่มีหลากหลายก็สามารถทําให้องค์กรประสบผลสําเร็จได้ (ศิระ อินทรกําธร
ชัย, http://www.pwc.com/th/en/press-room/press-release/2015/new-release-29-04-2015-
th.html, 4 ธันวาคม 2559) 
 จากปัญหาการขาดแคลนบุคลากรที่มีความสามารถและทักษะเฉพาะทางตรงตามความต้องการ
ของตลาด ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาในเร่ืองของ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจ
ในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และ
บริษัทในเครือ เพ่ือนําผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยในครั้งน้ีไปใช้พัฒนาและเป็นข้อเสนอแนะในการปรับปรุง
กระบวนการทํางานขององค์การ เพ่ือสร้างความพึงพอใจในการทํางาน และเพ่ิมศักยภาพการทํางานของ
พนักงานให้พนักงานอยู่กับองค์การอย่างมีความสุขตลอดไป ตลอดจนการนําข้อมูลไปเป็นแนวทางในการ
ประกอบการตัดสินใจ และการวางแผนพัฒนาองค์การในด้านต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพท้ังในปัจจุบัน 
และในอนาคต 
 
1.2  คําถามการวิจัย 
 ปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อการขาดแคลนบุคลากรของตลาดแรงงานในปัจจุบัน 
 
1.3  วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
 1.3.1 เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ 
 1.3.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความพึงพอใจ 
ในงานของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ 
 1.3.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ 
ของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ 
 1.3.4 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับการรับรู้การสนับสนุน 
จากองค์การของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ 
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1.4  สมมติฐานการวิจัย  
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก 
กับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านจิตอารมณ์  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการปฏิบัติงาน  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการพัฒนาตนเอง 
และโอกาสความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านความมั่นคงในงาน  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านผลตอบแทน 
และสวัสดิการ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน 
ต่อองค์การโดยรวม 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ความพึงพอใจในงานทางด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ความพึงพอใจในงานทางด้านรายได้มีความสัมพันธ์ทางบวก 
กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 ความพึงพอใจในงานทางด้านโอกาสความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 ความพึงพอใจในงานทางด้านผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 2.5 ความพึงพอใจในงานทางด้านเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวก 
กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
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      สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
 นอกจากน้ีจากการศึกษาข้อมูลยังพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความพึงพอใจใน
งานทํางานอย่างน้อย 1 ด้าน สามารถทํานายความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ 
 
1.5  ขอบเขตการวิจัย 
 1.5.1 ประชากรที่ใช้ในงานวิจัย 
      ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานในกลุ่มบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด 
(มหาชน) เน่ืองจากบริษัทประกอบธุรกิจการถือหุ้นในบริษัทอ่ืน (Holding Company) ดังน้ันจึงแบ่งตาม
ลักษณะการประกอบธุรกิจของบริษัทลูก คือ กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์และธุรกิจสินเช่ือ ประกอบด้วย 
บมจ.ธนาคารทิสโก้, บริษัท ไฮเวย์ จํากัด, บริษัท ทิสโก้ โตเกียว ลิซซิ่ง จํากัด, บริษัท ทิสโก้ ลิซซิ่ง จํากัด 
และกลุ่มธุรกิจหลักทรัพย์ ประกอบด้วย บริษัทหลักทรัพย์ ทิสโก้ จํากัด, บริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุน 
ทิสโก้ จํากัด มีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 4,551 คน (ข้อมูล ณ 30 พฤศจิกายน 2559)  
 1.5.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
       1.5.2.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) ได้
สรุปจากแนวคิดงานวิจัยของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986, pp. 500-570) และ
แนวคิดของโรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades and Eisenberger, 2002, pp. 699-702) ได้แบ่งการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย  
  1. ด้านจิตอารมณ์ 
  2. ด้านการปฏิบัติงาน 
  3. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
  4. ด้านความมั่นคงในงาน 
  5. ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน 
      1.5.2.2 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ตามแนวคิดของสมิธและคณะ (Smith 
et al., 1969 อ้างถึงใน Luthans, 1998, p. 144) ได้แบ่งความพึงพอใจในงานเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 
  1. ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน 
  2. ความพึงพอใจในงานด้านรายได้ 
  3. ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้า 
  4. ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา 
  5. ความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน 
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      1.5.2.3 ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ตามแนวคิดของอัลเลน 
และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, pp. 1-18) ซึ่งได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 ด้าน 
ประกอบด้วย 
  1. ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
  2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
  3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
 
1.6  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.6.1. เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานให้เป็นไปในทางที่ดีอันจะส่ง 
ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
 1.6.2. เพ่ือนําผลการวิจัยที่ได้ ไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในองค์การ เพ่ือสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานและพนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การ 
 1.6.3. เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้บริหารสามารถนําไปปรับปรุง และพัฒนาระบบการบริหารงาน และ
เสริมสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในการทํางานมากย่ิงขึ้น และทุ่มเทการทํางานเพ่ือ
ความสําเร็จได้อย่างเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งน้ีเพ่ือดํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คง
อยู่กับองค์การตลอดไป 
 
1.7  คําจํากัดความที่ใช้ในการวิจัย  
 1.7.1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ได้สรุปมาจากแนวคิดในงานวิจัยของอเซนเบอร์เกอร์
และคณะ  (Eisenberger et al., 1986, pp. 500-507) และแนวคิดของโรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ 
(Rhoades and Eisenberger, 2002, pp. 699-702) โดยได้แบ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
ออกเป็น 5 ด้าน ดังน้ี 
 การรับรู้การสนับสนุนองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน ที่รับรู้ว่าองค์การจะให้การ
สนับสนุนในด้านต่างๆ โดยผ่านทางนโยบายขององค์การและตัวแทนขององค์การน้ัน โดยแบ่งลักษณะการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
      1.7.1.1 ด้านจิตอารมณ์ หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การเห็นคุณค่าให้ความใส่ใจ การ
ไว้วางใจ และยอมรับผลงานรวมถึงข้อเสนอแนะของพนักงาน พร้อมทั้งให้คําแนะนําเพ่ือแก้ไขปัญหาใน
การทํางาน 
      1.7.1.2 ด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนในด้าน
ต่างๆ เช่น การจัดสภาพแวดล้อมในการทํางานที่เหมาะสม รวมไปถึงการมีสิ่งอํานวยความสะดวกต่างๆ 
ในการทํางาน ทําให้พนักงานสามารถทํางานได้อย่างราบรื่น 
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      1.7.1.3 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ว่าองค์การมีกระบวน 
การในการพิจารณาผลตอบแทนในการทํางาน สวัสดิการ รวมทั้งผลประโยชน์ต่างๆ ให้แก่พนักงานอย่างมี
ความเหมาะสมและยุติธรรม เพ่ือความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
      1.7.1.4 ด้านความมั่นคงในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้โอกาสในการ
ทํางานและจ้างงานต่อไป จะไม่ปลดหรือเลิกจ้างงานของพนักงาน 
      1.7.1.5 ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ได้ว่า
องค์การส่งเสริมให้พนักงานมีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะความสามารถ เพ่ิมเติมความรู้ที่เป็นประโยชน์
ในการทํางาน และมอบหมายให้ทํางานสําคัญที่มีความท้าทายมากข้ึน รวมถึงโอกาสในการเล่ือน 
ตําแหน่งให้กับพนักงาน 
 1.7.2. ความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดของสมิธและคณะ (Smith et al., 1969 อ้างถึงใน 
Luthans, 1998, p. 144) โดยให้ความหมายของคําว่าพึงพอใจในงานว่า หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึก
ของบุคคลท่ีมีต่องานที่ตนรับผิดชอบ เป็นความรู้สึกที่ได้รับการตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจ อัน
เป็นผลสืบเน่ืองมาจากองค์ประกอบต่างๆ ในการทํางาน โดยแบ่งเป็น 5 ด้าน ดังน้ี  
     1.7.2.1 ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ได้รับผิดชอบ
ในปัจจุบัน และเห็นว่าเป็นงานที่น่าสนใจ มีความท้าทายต่อความสามารถ และรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ี
เกิดขึ้น 
      1.7.2.2 ความพึงพอใจในงานด้านรายได้ หมายถึง ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ได้รับจาก
การทํางาน โดยรู้สึกว่าค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมและยุติธรรม 
      1.72.3 ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้า หมายถึง ความพึงพอใจจากความก้าวหน้า
ในหน้าที่การทํางาน ตําแหน่งงาน การพิจารณาในการเลื่อนตําแหน่งงานมีความยุติธรรมและเหมาะสม
ตามความสามารถของพนักงาน 
      1 .7 .2 .4  ความพึงพอใจในงานด้านผู้ บั งคับ บัญชา  หมายถึ ง  ความพึงพอใจที่ มี 
ต่อผู้บังคับบัญชาที่เป็นหัวหน้างานโดยตรง เกิดจากการท่ีผู้บังคับบัญชามีความเหมาะสมกับงานมี 
ปฏิภาณไหวพริบ มีการวางแผนที่ดี มีความรอบคอบ มีภาวะความเป็นผู้นํา และมีความคิดที่ทันสมัย 
       1.7.2.5 ความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของ
การทํางานที่ทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน มีการช่วยเหลือสนับสนุนในด้านต่างๆ รวมถึงคอยให้คําแนะนํา
ที่ดีให้แก่กัน 
 1.7.3. ความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, 
pp. 1-18) ได้ให้ความหมายของคําว่า ความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง ความรู้สึก ความคิด ทัศนคติ 
และการแสดงออกของพนักงานที่มี ต่อองค์การ โดยพนักงานจะรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของ 
องค์การ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความพยายามทุ่มเทการปฏิบัติงานเพ่ือช่วยให้
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องค์การบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ และต้องการท่ีจะอยู่กับองค์การต่อไป โดยแบ่งออกเป็น  
3 ด้าน ดังน้ี 
      1.7.3.1 ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
รู้สึกมีความยึดมั่นและผูกพันกับองค์การ 
      1.7.3.2 ความผูกพันด้านการคงอยู่ หมายถึง ความผูกพันขององค์การอันเน่ืองมาจากการท่ี
องค์การจ่ายค่าตอบแทนเพ่ือแลกเปลี่ยนให้พนักงานคงทํางานอยู่กับองค์การ โดยที่พนักงานรับรู้ว่า 
ถ้าหากออกจากองค์การไปแล้วก็จะเสียผลประโยชน์ในส่วนน้ี  พนักงานจึงเลือกที่จะอยู่ในองค์การต่อไป 
      1.7.3.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู้สึกว่าเมื่อเป็นสมาชิกขององค์การแล้ว 
ควรที่จะต้องมีความจงรักภักดีต่อองค์การ การภักดีและการคงอยู่ในองค์การน้ันถือเป็นพันธะผูกพันที่ต้อง
มีและเป็นสิ่งที่สมควรกระทําเป็นอย่างย่ิง 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

บทท่ี 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 จากการศึกษาค้นคว้าเอกสาร ทฤษฏี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องมาใช้ประกอบการศึกษา ได้แก่ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจงาน และความผูกพันต่อองค์การ โดยผู้ทําวิจัยได้
นําเสนอรายละเอียดตามลําดับ ดังน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 4. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  
 5. กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 2.1.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
      จากการศึกษางานวิชาการและผลงานวิจัยที่เก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การพบว่า 
มีผู้ให้คําจํากัดความของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ดังได้รวบรวมมาบางส่วน ดังน้ี  
      ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986, p. 500) ให้ความหมาย การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การว่า คือความเช่ือของพนักงานที่เช่ือว่าองค์การให้คุณค่าในการทุ่มเททํางานและ
มีความห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยพนักงานจะพิจารณาจากความพร้อมขององค์การใน
การให้ผลตอบแทนหรือรางวัลที่สอดคล้องกับความพยายามในการทํางานของพนักงาน 
      จอร์ช และคณะ (George et al., 1993 อ้างถึงใน จิรนันท์ วงษ์ไทยวรรณ, 2551, หน้า 25) 
ได้ให้ความหมายว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การที่องค์การสามารถตอบสนองความ
ต้องการทางสังคมให้แก่พนักงาน และให้ความเช่ือมั่นว่า องค์การพร้อมที่จะช่วยเหลือพนักงาน และตอบ
แทนการทุ่มเทการทํางานของพนักงานในรูปแบบของสวัสดิการต่างๆ 
      ฮัทชิสันและกาสท์คา (Hutchison & Garstka, 1996, p. 1361) ให้ความหมายการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การว่า เป็นการแสดงความผูกพันต่อพนักงานขององค์การ 
      ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 2001, pp. 42-51) ให้ความหมายการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การว่า เป็นความรู้สึกของพนักงานจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการทํางาน โดย
เปรียบองค์การเหมือนกับบุคคลที่มีจิตใจดีมีความเมตตากรุณาหรือจิตใจโหดร้าย โดยจะขึ้นอยู่กับนโยบาย
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บรรทัดฐาน กฎระเบียบ และการกระทําต่างๆขององค์การท่ีมีผลกระทบต่อพนักงาน การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การทําให้พนักงานรู้สึกต้องตอบแทนองค์การและพยายามช่วยให้องค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ 
      ลามาสโตร (Lamasto, 2002, p. 38) ให้ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า 
หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้บริหารที่ให้การสนับสนุน และจัดบรรยากาศของ
องค์การให้เอ้ือต่อการทํางาน โดยที่พนักงานจะรับรู้การสนับสนุนจากองค์การดังกล่าว ผ่านทางพฤติกรรม
ของผู้เป็นตัวแทนองค์การ ที่ปฏิบัติต่อพวกเขาในด้านต่างๆ 
       โรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades & Eisenberger, 2002, p. 698) ให้ความหมายการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การคือ ความเช่ือของพนักงานว่าองค์การเห็นคุณค่าในการทุ่มเททํางาน และ
ห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
      เวนย์และคณะ (Wayne et al., 2002, pp. 590-598) ให้ความหมายการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การหมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการทํางานในองค์การว่า 
องค์การให้คุณค่าให้ดารยอมรับและเห็นความสําคัญในการทุ่มเททํางาน มีความห่วงใย และมีความผูกพัน
ต่อพนักงาน โดยการให้การสนับสนุนการทํางานในด้านต่างๆ ผ่านนโยบายและตัวแทนขององค์การเพ่ือให้
พนักงานมีความเป็นอยู่ในการทํางานที่ดี 
      เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548, หน้า 23) ได้สรุปความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การหมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการทํางานในองค์การว่า 
องค์การให้คุณค่า ให้การยอมรับและเห็นความสําคัญในการทุ่มเททํางาน มีความห่วงใย และมีความ
ผูกพันต่อพนักงาน โดยการให้การสนับสนุนการทํางานในด้านต่างๆ ผ่านนโยบายและตัวแทนขององค์การ
เพ่ือให้พนักงานมีความเป็นอยู่ในการทํางานที่ดี 
      ภคพร ภู่ไพบูลย์ (2554, หน้า 19) ได้สรุปความหมายตามแนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และ
คณะ และแนวคิดของโรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกของพนักงานท่ีรับรู้ว่าองค์การให้ความสําคัญและเห็นคุณค่าในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
พร้อมทั้งให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ เพ่ือตอบแทนในความทุ่มเททํางานของพนักงาน 
      รมิตา  น่วมเกตุ (2555, หน้า 19) ได้สรุปความหมายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า 
หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับรู้ว่าองค์การให้ความสําคัญ มองเห็นคุณค่าในการที่พนักงานได้ทุ่มเทในการ
ทํางานทั้งด้านการให้รางวัล ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความเป็นอยู่และด้านจิตใจ โดยเป็นการสนับสนุน
ผ่านทางกําหนดนโยบายขององค์การ เพ่ือให้พนักงานมีความเป็นอยู่ในการทํางานที่ดี และสามารถทํางาน
ในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
      จากความหมายท่ีกล่าวถึงข้างต้น ผู้วิจัยขอสรุปความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีตามท่ีภคพร ภู่ไพบูลย์ ได้สรุปมาจากแนวคิดของไอเวนเบอร์เกอร์และคณะ 
(Eisenberger et al., 1986, p. 500) และแนวคิดของโรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades & 
Eisenberger, 2002, p. 698) คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่
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รับรู้ว่าองค์การให้ความสําคัญและเห็นคุณค่าในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน พร้อมทั้งให้การสนับสนุนใน
ด้านต่างๆ เพ่ือตอบสนองในการทุ่มเททํางานของพนักงาน 
 2.1.2 แนวคิดที่เก่ียวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
      แนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) 
       การแลกเปลี่ยนระหว่างกันของคนในสังคมเป็นสิ่งที่มีมาต้ังแต่การเริ่มมีการอยู่ร่วมกัน
เป็นสังคมของมนุษย์ ต้องมีทั้งการรับรู้และการให้ ไม่ว่าจะเป็นการแลกเปลี่ยนสิ่งของ หรือแลกเปลี่ยน
ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การแลกเปลี่ยนเป็นธรรมชาติทางสังคมท่ีอยู่บนพ้ืนฐานของความไว้วางใจท่ี
จะแลกเปลี่ยนตอบแทนกันในอนาคต ความสัมพันธ์ในการจ้างงานก็เช่นเดียวกัน มีการแลกเปลี่ยน
ระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005; quoted in Harris, Harris, 
& Harvey, 2007 อ้างถึงใน พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557, หน้า 13) การแลกเปลี่ยนเป็นความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ ซึ่งการตอบแทนของผู้รับมี
ลักษณะเฉพาะเจาะจง และการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งเป็นการกระทําโดยความสมัครใจของบุคคล อยู่
บนพ้ืนฐานของความไว้เน้ือเช่ือใจกัน โดยมีความคาดหวังว่าจะได้รับรางวัลที่ตนปรารถนาและมีการตอบ
แทนคืนกันในอนาคต โดยการแลกเปล่ียนทางสังคมน้ันการตอบแทนมิได้มีการกําหนดเฉพาะเจาะจง
ดังเช่นการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ แต่จะให้ความสําคัญกับบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนตอบแทน 
ตามปกติเมื่อบุคคลได้รับสิ่งของหรือผลประโยชน์ใดๆ จากบุคคลอ่ืนแล้ว บุคคลควรตอบแทนด้วยสิ่งของ
ต่างๆ แก่บุคคลน้ันตามความเหมาะสม (Gouldner, 1960, quoted in Eisenberger et al., 1986,  
p. 500) เราสามารถนําทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาอธิบายความสัมพันธ์ในองค์การได้ คือ ทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสังคมจะเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานเกิดการแลกเปลี่ยนกับองค์การ เมื่อพนักงานประเมิน
ความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยผ่านการสนับสนุนจากองค์การท่ีมีต่อพนักงาน  
(Wayne et al., 1997 อ้างถึงใน พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557, หน้า 13) เช่น องค์การที่มีรางวัลที่จับ
ต้องได้ พนักงานต้องได้รับการตอบสนองที่ดี พนักงานก็จะรับรู้ถึงความห่วงใยที่องค์การมีให้ ทําให้เกิด
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ รู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณ และมีความรู้สึกต้องการตอบแทนให้กับ
องค์การโดยการพยายามทุ่มเททํางานและมีความจงรักถักดีรวมทั้งต้องการคงอยู่กับองค์การต่อไป  
ซึ่งสอดคล้องกับ เซ็ททันและคณะ (Setton, Bennett and Loden, 1986, pp. 219-277 อ้างถึงใน 
เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์, 2548, หน้า 17) ที่พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลในทางบวก 
ต่อคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ 
      แนวคิดการสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support)  
           ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support Theory) กล่าวว่า การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การน้ันเกิดจากการที่พนักงานมององค์การว่าเป็นเสมือนบุคคล การกระทํา
ต่างๆ ที่ดําเนินการโดยตัวแทนขององค์การ เช่น ผู้บริหารหรือพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล การกระทํา
ต่างๆ ที่ดําเนินการโดยตัวแทนขององค์การเอง การมองว่าองค์การเป็นเสมือนบุคคลน้ัน พนักงาน
พิจารณาจากการกระทําของตัวแทนองค์การจากนโยบาย กฎระเบียบ ศีลธรรม บรรทัดฐาน วัฒนธรรม
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องค์การ และอํานาจที่มีของตัวแทนองค์การ ว่าการกระทําน้ันเป็นสิ่งที่แสดงว่าองค์การเป็นเสมือนบุคคล
ที่มีลักษณะใจดีมีเมตตาหรือโหดร้าย โรเดส (Rhoades et al., 2001, p. 825) 
           ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 2001, pp. 42-51) ให้แนวคิดเก่ียวกับ
การสนับสนุนจากองค์การว่า พนักงานมีความเช่ือในเรื่องการแลกเปลี่ยน โดยพนักงานจะรับรู้คุณค่าของ
ตนและห่วงใยในความเป็นอยู่ที่องค์การมีให้โดยดูจากสิ่งที่ได้รับจากองค์การ ถ้าพนักงานรับรู้ว่าตนได้รับ
การสนับสนุนจากองค์การ จะทําให้พนักงานรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณ และรู้สึกต้องตอบแทนองค์การเพ่ือให้
องค์การบรรลุความสําเร็จ โดยการรับรู้ของพนักงานที่มีพ้ืนฐานของการแลกเปลี่ยน คือถ้ามีใครให้อะไรแก่
ตน ตนก็จะตอบแทนคืนเขาเช่นเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับ เกาเนอร์ (Gouldner, 1960 อ้างถึงใน จิรนันท์ 
วงษ์ไทยวรรณ, 2551, หน้า 25-33) ที่ได้เสนอว่าบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนเป็นความคิดของปัจเจก
บุคคลที่จะให้ความช่วยเหลือ และจะไม่ทําร้านคนที่เคยช่วยเขาไว้ น่ันคือเมื่อฝ่ายที่ได้ให้ผลประโยชน์ 
กับอีกฝ่ายหน่ึงแล้ว ฝ่ายที่รับประโยชน์จะเกิดความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณต่อฝ่ายที่ให้ประโยชน์กับเขา 
           หากองค์การสามารถให้การตอบสนองความต้องการของพนักงานในด้านต่างๆ หรือ
อาจจะกล่าวได้ว่าการให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ เพ่ือให้พนักงานได้มีความเป็นอยู่ที่ดี มีความสุขมาก
ขึ้น ย่ิงพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนมากก็ย่ิงรู้สึกว่าองค์การมีความผูกพันต่อตน ก็จะส่งผลให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การเช่นเดียวกัน และทําให้พนักงานมีความพยายามที่จะตอบแทนโดย
อาจสะท้อนออกมาในรูปแบบของผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ การคงอยู่ในองค์การและการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
      2.1.3 องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
           ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986, pp. 500-507) แบ่งการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การออกเป็น 4 ด้าน ดังน้ี 
       1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านการปฏิบัติงาน ได้แก่ การที่พนักงานได้ 
รับการให้กําลังใจ ให้โอกาส และยอมรับในความผิดพลาดที่เกิดจากการทํางาน นอกจากน้ีองค์การเปิด
โอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น พนักงานได้รับโอกาสแก้ไขในงานที่ไม่สามารถทําสําเร็จได้ ส่งผลให้
พนักงานได้รับความพึงพอใจในงานและองค์การ 
       2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านโอกาสท่ีได้รับการพัฒนาในองค์การ ได้แก่ 
การที่พนักงานรับรู้ว่าตนได้รับโอกาสในการศึกษาอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะความรู้ หรือได้รับมอบหมายงานท่ี
สําคัญและมีความท้าทาย รวมทั้งเหมาะสมกับความสามารถของตน 
       3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านการใส่ใจขององค์การเก่ียวกับความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ได้แก่ การที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้ความสนใจต่อความเป็นอยู่ และช่วยแก้ไข
ปัญหาที่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน 
       4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านการเห็นคุณค่าการปฏิบัติงานของพนัก 
งาน ได้แก่ การท่ีองค์การให้การยกย่อง ชมเชยความสําเร็จ เห็นถึงความสําคัญและความพยายามของ
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พนักงานในการทํางาน รวมถึงเห็นคุณค่าของพนักงานในการสนับสนุนและสร้างสรรค์ให้องค์การมีความ
เจริญรุ่งเรือง 
      โรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades & Eisenberger, 2002, pp. 699-702) พบว่าปัจจัย
ที่ส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนองค์การ 3 ด้าน ดังน้ี 
  1. ความยุติธรรมในองค์การ ด้านความยุติธรรมของผลตอบแทน และด้านกระบวนการ
ที่นํามาใช้พิจารณาให้ผลตอบแทน ซึ่งหากกระบวนการดังกล่าวมีความยุติธรรมก็จะส่งผลต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกมั่นใจ ไว้วางใจที่จะทํางานในองค์การ  
  2. การสนับสนุนจากหัวหน้างาน เน่ืองจากหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนองค์การที่มี
ความใกล้ชิด และมีหน้าที่รับผิดชอบในการทํางานและประเมินผลการทํางานของพนักงานโดยตรง 
พนักงานจะพิจารณาการกระทําต่างๆ ของหัวหน้างานว่าเป็นสิ่งที่แสดงถึงการสนับสนุนจากองค์การ หาก
พนักงานประเมินว่าหัวหน้างานเห็นความสําคัญ ให้คุณค่ากับการทุ่มเทการทํางานของพนักงาน พนักงาน
ก็จะมีความรู้สึกที่ดีและเลือกที่จะคงอยู่ในองค์การต่อไป 
  3. รางวัลจากองค์การและสภาพการทํางาน หากองค์การยอมรับและเห็นความสําคัญใน
การทุ่มเทการทํางานของพนักงาน โดยใช้กระบวนการพิจารณาที่เหมาะสมถึงค่าตอบแทนและการเลื่อน
ตําแหน่งงานให้แก่พนักงาน รวมถึงการสร้างความเช่ือมั่นให้กับพนักงานว่าองค์การมีความปรารถนาที่จะ
รักษาพนักงานไว้ ทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกมั่นคงว่าจะไม่มีการปลดพนักงานออก นอกจากน้ีการให้
พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจในการควบคุมการทํางานของตน ใส่ใจในความเครียดของพนักงาน และมี
การเปิดโอกาสให้พนักงานได้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางาน โดยสิ่งต่างๆเหล่าน้ีจะช่วย
เพ่ิมการสนับสนุนจากองค์การ 
      ภคพร ภู่ไพบูลย์ (2554, หน้า 18-26) ได้รวบรวมแนวคิดจากงานวิจัยของไอเซนเบอร์เกอร์
และคณะ (Eisenberger et al., 1986, pp. 500-507) และแนวคิดจากงานวิจัยของโรเดสและไอเซน
เบอร์เกอร์ (Rhoades & Eisenberger, 2002, pp. 699-702) มาสรุปโดยแบ่งการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่  
  1. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ได้ว่าองค์การมีกระบวน 
การในการพิจารณาการให้ผลตอบแทนในการทํางาน สวัสดิการต่างๆ ผลประโยชน์พิเศษอย่างเหมาะสม
และยุติธรรมเพ่ือความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
  2. ด้านจิตอารมณ์ หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้คุณค่าและความห่วงใย ให้
ความไว้วางใจ ยอมรับในผลงานและข้อเสนอแนะของพนักงาน มีการให้คําแนะนําเพ่ือแก้ไขปัญหาในการ
ทํางาน 
  3. ด้านการปฏิบัติการ หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนโดยการ
จัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกต่างๆ เช่น เครื่องมือในการทํางาน สภาพแวดล้อมในการทํางานที่
เหมาะสมเพ่ือให้การทํางานของพนักงานเป็นไปอย่างราบรื่น 
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  4. ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับ
โอกาสในการศึกษาอบรมเพ่ิมเติม หรือมอบหมายงานท่ีสําคัญเพ่ือพัฒนาทักษะในการทํางานและมีโอกาส
ในการเลื่อนตําแหน่ง 
  5. ด้านความมั่นคงในงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่าองค์การให้โอกาสและยังคง
จ้างให้ทํางานต่อไป เช่น ไม่ปลดออกหรือเลิกจ้าง เป็นต้น 
 2.1.4 ผลของการรับรู้การสนับสนุน 
      จากการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในงานวิจัยต่างๆ พบว่าทําให้เกิดผลลัพธ์
มากมายต่อองค์การ ดังน้ี 
  1. เพ่ิมความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจ เน่ืองจากหากพนักงานรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การก็จะมีความรู้สึกว่าเป็นหน้ีบุญคุณและรู้สึกว่าต้องตอบแทนบุญคุณจากสิ่งที่พวกเขาได้รับ 
เน่ืองจากความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณเป็นสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
และความผูกพันทางอารมณ์ (Eisenberger, R. Aselage,J., Sucharski, I. L. & Jones, J. R., 2004,  
p. 212) 
  2. เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางาน โรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์และเอเลน (Rhoades & 
Eisenberger, 2002, pp. 699-702), (Allen et al., 2003, pp. 99-118) เมื่อพนักงานรู้สึกว่าองค์การ
สามารถตอบสนองความต้องการของตนได้ ทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถและมีคุณค่าต่อ
องค์การ จะช่วยเพ่ิมอารมณ์ทางบวกที่มีต่องาน (Eisenberger et al., 2001, pp. 42-51)  
  3. เพ่ิมการมีส่วนร่วมในการทํางาน (O’Driscoll & Randall, 1999, pp. 197- 
209; Eisenberger et al., 1997, p.35) 
  4. เพ่ิมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานเพราะความเช่ือใจของพนักงาน 
ที่มีต่อองค์การจะเพ่ิมมากขึ้น เมื่อองค์การสามารถตอบแทนให้กับการทุ่มเทของพนักงาน (Organ & 
Konovsky, 1989 quoted in Eisenberger et al., 1990, p. 500) 
  5. เพ่ิมพฤติกรรมนอกเหนือหน้าที่ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ (Eisenberger et al., 
1990: Shore & Wayne, 1993 : Eisenberger, Armeli, Rexwinkle, Lynch, & Rhoades, 2001, 
quoted in Chen, Eisenberger, Johnson, Sucharski,& Aselage, 2009, p 120) 
   6. ลดความตึงเครียด เหน่ือยล้า วิตกกังวลจากการทํางาน (Rhoades & Eisenberger, 
2002, pp. 699-702)  
  7. ลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ในการทํางาน เช่น การรับรู้การสนับสนุนจาก 
องค์การทําให้การขาดงานของพนักงานลดลง ลดความเฉื่อยชาในการทํางาน และลดอัตราการลาออก 
(Eisenberger, 1986, pp. 500-507), (Rhoades & Eisenberger, 2002, pp. 699-702) เมื่อพนักงาน
รู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณ ก็จะต้องคงอยู่ในองค์การด้วยความเต็มใจ มากกว่าจําเป็นต้องอยู่ 
 จากความหมายแนวคิด และงานวิจัยที่เก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พบว่า 
งานวิจัยที่เก่ียวข้องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่พัฒนาในประเทศไทยส่วนใหญ่ ได้พัฒนามาจาก
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แนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986, pp. 500-507) แสดงให้เห็นว่าเป็น
แนวคิดที่ได้รับการยอมรับเป็นอย่างมาก และเป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจเป็นจํานวนมาก ดังน้ันใน
งานวิจัยเล่มน้ีจึงได้เลือกใช้แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีภคพร ภู่ไพบูลย์ (2554, 
หน้า 18-25) ได้รวบรวมสรุปแนวความคิดจากงานวิจัยของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et 
al., 1986, pp. 500-507) และแนวคิดจากงานวิจัยของโรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades & 
Eisenberger, 2002, pp. 699-702) โดยได้มีการแบ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ออกเป็น  
5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนา
ตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน และด้านความมั่นคงในงาน 
 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความพึงพอใจ 
 2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน  
      ความพึงพอในงานเป็นหน่ึงในเรื่องที่มีการนํามาศึกษาบ่อยที่ในทางจิตวิทยาประยุกต์และ
พฤติกรรมองค์การ (Crany, Smith, & Stone, 1992, Quoted in Song, li, & Arvey, 2011, p. 1223) 
อีกทั้งในช่วงหลายปีที่ผ่านมาน้ีก็เริ่มมีนักวิชาการทางด้านจิตวิทยาทางบวกเร่ิมให้ความสนใจศึกษาความ
พึงพอใจในชีวิตมากขึ้น จากการศึกษางานวิชาการและผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการความพึงพอใจในงาน 
พบว่า มีผู้ให้คําจํากัดความของความพึงพอใจในงาน ดังน้ี   
      สมิธและคณะ (Smith et al., 1969 อ้างถึงใน Luthans, 1998, p. 144) ได้ให้ความหมาย
ของความพึงพอใจในงานไว้ว่า หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นความรู้สึกระหว่างความ
คาดหวังและประสบการณ์ที่ได้จากการทํางาน ความรู้สึกพอใจจึงรวมอยู่กับความคาดหวังไม่เพียงแต่งาน
ที่ทําอยู่เท่าน้ัน แต่ยังรวมถึงความคาดหวังส่วนบุคคลที่มีพ้ืนฐานและประสบการณ์ของเขาด้วย 
      พอร์เตอร์ และลอร์เลอร์ (Poeter & Lawer quoted in Steers & Porter, 1991,  
pp. 151-152) ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน โดยที่
บุคคลน้ันใช้ความพยายามที่จะทําให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดี เพ่ือที่จะได้รับรางวัลหรือผลตอบแทน
ตามท่ีคาดหวังไว้อย่างยุติธรรม 
      เสตียร์ (Steer,1991, อ้างถึงใน วาริชา บรรจงชีพ 2557, หน้า 61) ได้ให้ความหมายของคํา
ว่าความพึงพอใจในงาน คือ ความรู้สึกที่มาจากการรับรู้ของบุคคลในทางบวกต่อคุณค่าของงานท่ีทําหรือ
ประสบการณ์จากงาน ซึ่งสามารถสรุปได้ 2 แนวทาง ดังน้ี แนวทางแรก ความพึงพอใจในงานเป็น
ความรู้สึกสนองตอบต่อสภาพงาน เป็นเรื่องของทัศนคติ ไม่สามารถสังเกตเห็นความพึงพอใจได้โดยตรง 
แต่สามารถคาดเดาพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกได้ แนวทางที่สอง คามพึงพอใจในงานเป็นผลของ
ความต้องการหรือความคาดหวังของบุคคลที่เกิดจากการเปรียบเทียบการกระทําที่บุคคลได้รับตามระดับ
ความคาดหวังที่ตนเองได้ให้คุณค่าต่องาน หากได้รับผลตอบแทนตามที่คาดหวังก็จะทําให้เกิดความพึง
พอใจ แต่หากผลตอบแทนไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง บุคคลน้ันก็จะเกิดความไม่พึงพอใจและอาจจะ
แสวงหาความพึงพอใจอ่ืน ซึ่งอาจจะเป็นการเปลี่ยนงาน เป็นต้น  
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      ไมเนอร์ (Miner, 1992, p. 116) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจในงานว่ามีความคล้ายกับทัศนคติ
ต่องาน แต่ความพึงพอใจในงานจะวัดจากความต้องการในงานที่ได้รับการตอบสนอง โดยเปรียบเทียบ
ระหว่างสิ่งที่คาดหวังและสิ่งได้รับจริง ทําให้เกิดความสุข นอกจากน้ีความพึงพอใจในงานเป็นการ
ตอบสนองทางด้านอารมณ์ต่อสถานการณ์ในการทํางาน โดยเป็นการแสดงออกของความรู้สึก ความคิด 
และพฤติกรรม 
      สโตน (Stone, 2005, p. 29) ได้ให้ความหมายของคําว่าความพึงพอใจในงาน ว่า เป็น
ทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีต่องานที่ทํา โดยประเมินจากปัจจัยต่างๆ เช่น เงินเดือน สวัสดิการ 
สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
      ลักษวงษ์  สุรมันทิพย์ (2555, หน้า 41) ได้สรุปความหมายของความพึงพอใจในงานว่า
หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติทั้งทางบวกและทางลบที่บุคคลมีต่องานที่รับผิดชอบ โดยขึ้นอยู่กับปัจจัย
ในองค์ประกอบต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับการทํางาน ซึ่งบุคคลจะพึงพอใจในงานมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับการ
ตอบสนองความต้องการด้านร่างกายและจิตใจตามความต้องการของผู้ปฏิบัติตาม 
      จากความหมายตามที่ได้กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจที่ใช้ในงานวิจัยใน
ครั้งน้ีตามแนวคิดของสมิธและคณะ (Smith et al., 1969 อ้างถึงใน Luthans, 1998, p. 144) หมายถึง 
ความรู้สึกทางบวกของพนักงานที่เกิดจากความรู้สึกพึงพอใจอันเน่ืองมาจากได้รับการตอบสนองในด้าน
ต่างๆ ทั้งในด้านของสภาพแวดล้อมและด้านองค์ประกอบต่างๆของงาน 
 2.2.2 องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
      สมิธและคณะ (Smith et al., 1969 อ้างถึงใน Luthans, 1998, p. 144) ได้มีการแบ่ง  
องค์ประกอบของความพึงพอใจในงานเป็น 5 ด้าน ดังน้ี 
     1. ความพึงพอใจในด้านลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบอยู่ใน
ปัจจุบัน เล็งเห็นว่าเป็นงานที่ดีน่าสนใจ มีคุณค่าท้ายทายต่อความสามารถ และรู้สึกได้ภาคภูมิใจในผลงาน
ที่เกิดขึ้น 
  2. ความพึงพอใจในงานด้านรายได้ หมายถึง ความพึงพอใจในงานต่อรายได้ที่ได้รับเป็น
ค่าตอบแทนจากการทํางาน เล็งเห็นว่ารายได้ที่ได้รับมีความเหมาะสมและยุติธรรม 
  3. ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้า หมายถึง ความพึงพอใจอันเกิดจากการ
ได้รับโอกาสที่ดีในการเลื่อนตําแหน่ง โดยการพิจารณาเลื่อนตําแหน่งน้ันถูกพิจารณาตามความสามารถ
และมีความยุติธรรม 
  4. ความพึงพอใจในงานด้านผู้ บังคับบัญชา หมายถึง ความพึงพอใจในงานต่อ
ผู้บังคับบัญชาที่เป็นหัวหน้างานโดยตรง อันเกิดจากการท่ีผู้บังคับบัญชามีความเหมาะสม มีไหวพริบ 
ปฏิภาณ มีการวางแผน และมีความคิดที่ทันสมัย 
  5. ความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศการ
ทํางานของเพ่ือนร่วมงาน ทํางานร่วมกันเป็นทีมที่ดี มีเพ่ือนร่วมงานที่คอยช่วยเหลือ ให้คําแนะนําซึ่งกัน
และกัน 
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      กิลเมอร์ (Gilmer, 1971, pp. 280-283 อ้างถึงใน วาริชา บรรจงชีพ, 2557, หน้า 62) ได้
เสนอแนวคิดของความพึงพอใจในงาน มีองค์ประกอบ 10 ประการ ดังน้ี 
  1. ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic aspects of the job) หากพนักงานได้ทํางานตามท่ี
ตนเองถนัดจะเกิดความพอใจในงาน 
  2. การนิเทศงาน (Supervision) การนิเทศงานหรือการสอนงานน้ันเป็นส่วนสําคัญที่ส่ง 
ผลต่อความพอใจในการทํางาน ถ้าการสอนงานไม่ดีอาจจะเป็นสาเหตุที่ทําให้เกิดการขาดงานหรือลาออก
ได้ 
  3. ความมั่นคงในงาน (security) การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชาและได้
ทํางานตามหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 
  4. เพ่ือนร่วมงานและการดําเนินงานภายใน (Company and Management) การมี
ความพึงพอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน และนโยบายการดําเนินงานภายในองค์การรวมถึงช่ือเสียงขององค์การ
ด้วย 
  5. สภาพการทํางาน (Working Condition) สภาพแวดล้อมของสถานที่ทํางาน อากาศ 
แสงสว่างที่เพียงพอ ห้องนํ้า และช่ัวโมงการทํางาน 
  6. ค่าจ้าง (Wages) ค่าจ้างค่าตอบแทนจากการทํางาน 
  7. ความก้าวหน้าในการทํางาน (Advancement) การได้รับการเลื่อนตําแหน่งโดยการ
พิจารณาจากความสามารถในการทํางานของพนักงาน 
  8. ลักษณะทางสังคม (Social aspect of the job) ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสังคม 
การได้รับการยอมรับ การปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข 
  9. การติดต่อสื่อสาร (Communication) การติดต่อทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
การส่งคําสั่งในการปฏิบัติงาน 
  10. ผลตอบแทนที่ได้รับจากการทํางาน (Benefits) การรักษาพยาบาล สวัสดิการต่างๆ 
อาหาร ที่อยู่อาศัย เงินโบนัส หรือเงินตอบแทนเมื่อออกจากงาน 
 กรีกเบอร์กและบารอน (Greenberg & Baron, 2003, p. 170) ได้เสนอแนวคิดว่าความพึงพอใจ
ในงานมีองค์ประกอบ 3 ประการ ดังน้ี  
  1. นโยบายองค์การ (Organizational Factors) ได้แก่ ระบบการให้ค่าตอบแทน การ
เลื่อนตําแหน่ง รวมถึงการกระจายความรับผิดชอบ ให้โอกาสแสดงความคิดเห็น และมีการบังคับบัญชา
ด้วยความยุติธรรม 
  2. ลักษณะงาน (Aspects of Jobs) ได้แก่ ลักษณะงาน คุณค่าและความหลากหลาย
ของงานรวมถึงสภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น สถานที่ทํางาน ความถ่ายเทของอากาศ แสงสว่างที่
เพียงพอ 
  3. คุณสมบัติของบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ การนับถือตนเอง เช่ือมั่น
ในความสามารถของตนเอง ความอดทนในงาน 
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      วินเทนและลอยด์ (Weiten & Lioyd, 2003, pp. 377-380) ได้เสนอแนวคิดว่าความ 
พึงพอใจในงาน มีองค์ประกอบ 6 ประการ ดังน้ี 
  1. คุณค่าของงาน (Meaningfulness) เป็นงานที่มีคุณค่าและมีความหมายเมื่อพนักงาน
ได้ปฏิบัติงานที่มีคุณค่าก็ย่อมรู้สึกประสบความสําเร็จในการทํางาน  
  2. ความท้าทายและหลากหลายของงาน (Challenge and Variety) งานที่บุคคลได้ใช้
ความสามารถในการทํางานที่หลากหลายอย่างเต็มความสามารถ รวมทั้งได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และพัฒนา
ทักษะความสามารถของตนอย่างต่อเน่ือง 
  3. อิสระในการทํางาน (Autonomy) บุคคลที่สามารถตัดสินใจ มีส่วนร่วมและสามารถ
เสนอแนะเพ่ือแก้ไขหรือปรับปรุงในงานที่ตนเองทําได้ 
  4. มิตรภาพและการยอมรับ (Friendship and Recognition) บุคคลมีความสัมพันธ์ที่ดี
ในการทํางาน ได้รับการยอมรับและชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 
  5. ผลตอบแทนที่ดี (Good Pay) ได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบระหว่าง
ผลตอบแทนที่ได้รับกับที่คาดหวังในการทํางาน 
  6. ความมั่นคง (Security) การให้ความสําคัญกับความม่ันคง ขึ้นอยู่กับสภาวะเศรษฐกิจ
ของสังคมในขณะน้ัน 
      งานวิจัยในครั้งน้ีได้เลือกความพึงพอใจตามแนวคิดของสมิธและคณะ (Smith et al., 1969
อ้างถึงใน Luthans, 1998, p. 144) ที่ได้แบ่งความพึงพอใจออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย ลักษณะงาน 
รายได้ โอกาสก้าวหน้า ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน เน่ืองจากมีองค์ประกอบที่ครอบคลุมเน้ือหาที่
ต้องการศึกษา 
 2.2.3 การวัดความพึงพอใจ 
      นักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวทางและวิธีในการวัดความพึงพอใจในงานไว้หลายด้าน
แตกต่างกัน โดย 
      จีเวลล์ (Jewell, 1998, pp. 212-217 อ้างถึงใน ทราภรณ์ อาสนเสวตร์, 2556, หน้า 29) 
สรุปวิธีวัดความพึงพอใจได้ 3 ประการ ดังน้ี 
  1. วัดความบรรลุความต้องการ (Need Fulfillment) เช่ือว่าบุคคลมีความต้องการใน
งานแตกต่างกัน และงานที่ทําให้ได้รับการตอบสนองท้ังทางร่างกายและจิตใจ เช่น ค่าจ้าง ความมั่นคง
ปลอดภัย การยอมรับ การยกย่อง การใช้อํานาจ ฯลฯ เครื่องมือที่ใช้วัดได้แก่ PNSQ (Porter’s Need 
Satisfaction Questionnaire) เป็นต้น 
  2. วัดจากความรู้สึกโดยรวม (Global Feeling) ประเมินจากความรู้สึกทางบวกและทาง
ลบโดยภาพรวม ความชอบหรือไม่ชอบงาน เครื่องมือที่ใช้วัด ได้แก่ JIG (Job in General Scale) และ
แบบสอบถามมิชิแกน เป็นต้น 
  3. วัดจากทัศนคติหรือแง่มุมที่เก่ียวกับงาน (Facets) เพ่ือค้นหาส่วนที่ทําให้เกิดความพึง
พอใจในงาน เครื่องมือที่ใช้วัดได้แก่ JSS (Job Satisfaction Survey) ของสเปคเตอร์ (Spektor, 1997 
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อ้างถึงใน พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557, หน้า 24) JDI (Job Descriptive Index) ของสมิธ เคนดอล 
และฮูลิน (Smith, Kendall & Hulin, 1969 อ้างถึงใน พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557, หน้า 24) และ
พัฒนาใหม่โดย สมิธ (Smith, 1985 อ้างถึงใน พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557, หน้า 24) JDS (Job 
Diagnostic Survey) แฮคแมนและโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1975 อ้างถึงใน พรสรัญญ์  
วงศ์ศรีศุภกุล, 2557, หน้า 24) และ MSQ (Minnesota Satisfaction Questionnaire) ของไวสซ์ ดาวิส 
และลอฟควิสท์ (Weiss, Dawis, England & Lofquist, 1967 อ้างถึงใน พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557, 
หน้า 24) เป็นต้น 
 งานวิจัยคร้ังน้ีเลือกที่จะศึกษาความพึงพอใจในงานจากทัศนคติและแง่มุมเก่ียวกับงาน ดังนั้น
ผู้ วิจัยจึงเลือกใช้วิธีการวัดความพึงพอใจในงานแบบวัดจากทัศนคติหรือแง่มุมเก่ียวกับงานโดยใช้ 
แบบวัดดัชนีพรรณงาน JDS (Job Diagnostic Survey) ของ สมิธ (Smith, 1985 อ้างถึงใน พรสรัญญ์ 
วงศ์ศรีศุภกุล, 2557, หน้า 24) ที่กรรณิการ์ วัฒนาวิโส (2551, หน้า 36) ได้พัฒนาและปรับปรุงแก้ไข้ข้อ
คําถามซึ่งวัดความพึงพอใจในงาน 5 ด้าน ได้แก่ ลักษณะงาน รายได้ โอกาสก้าวหน้า ผู้บังคับบัญชา และ
เพ่ือนร่วมงาน 
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 2.3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
      เบอร์เกอร์ (Becker, 1960, p. 35) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
สภาวะของบุคคลที่เก่ียวข้องกับการทํางานหรือพฤติกรรมบางอย่างโดยบุคคลจะเปรียบเทียบระหว่างสิ่งที่
ได้ลงทุนลงแรงไปให้กับองค์การกับผลตอบแทนท่ีเขาได้นับจากองค์การ ซึ่งระดับของความผูกพันองค์การ
น้ีจะขึ้นอยู่กับความรู้สึกที่เขาคิดว่าเขาได้ลงทุนลงแรงไปมากน้อยเพียงใด 
      ฮริบีเนียค และอัลทโต (Herbiniak & Alutto, 1972. p. 556) ให้ความหมายของความ
ผูกพันองค์การว่า เป็นการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ ย่ิงสมาชิกมีมุมมองการ
แลกเปลี่ยนระหว่างองค์การกับสมาชิกเป็นในทางบวกมากเท่าใด ก็จะย่ิงมีความผูกพันต่อองค์การมาก
ย่ิงขึ้นเท่าน้ัน หรือย่ิงรับรู้ว่ารางวัลมีมูลค่าสอดคล้องกับการลงทุนมากเท่าไร ก็จะย่ิงมีความผูกพันต่อ
องค์การมากขึ้นเท่าน้ัน 
      สเตียร์และพอตเตอร์ (Steers & Potter, 1991, p. 290) ได้ให้ความหมายของความผูกพัน
ต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การ ที่เกิดจากพนักงานรู้สึกว่าตนเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกับองค์การ และมีส่วนร่วมกับองค์การ ซึ่งมีลักษณะ 3 ประการ คือ   
  1. มีความเช่ือมั่นในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
  2. มีความต้ังใจที่จะทุ่มเทความสามารถให้กับองค์การ 
  3. มีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
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      อัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, pp. 1-18) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์การที่ตนอยู่ รู้สึกยึดมั่นและเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับ
องค์การ และมีจิตสํานึกในการดํารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป       
      ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1990, p. 52) ให้ความหมายของความ
ผูกพันองค์การ ว่าหมายถึง ทัศนคติซึ่งแสดงความรู้สึกร่วมกันเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ 
เน่ืองจากพนักงานรับรู้ถึงความเก้ือหนุนขององค์การที่มีต่อตน ส่งผลให้พนักงานเกิดความอุตสาหะและ
ต้ังใจทุ่มเทในการทํางานเพ่ือองค์การ 
      เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548, หน้า 48) ได้สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อองค์การท่ีเป็นผลมาจากการแลกเปลี่ยนจากการทํางานใน
องค์การ เป็นการแสดงออกทั้งในด้านความรู้สึกผูกพันยึดมั่น ไม่อยากออกจากองค์การไปและด้าน
พฤติกรรมโดยทุ่มเททํางานเพ่ือให้องค์การบรรลุความสําเร็จ 
      รัชนีวรรณ ตรีทิพย์ (2550, หน้า 11) สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็น
ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นระหว่างพนักงานกับองค์การ โดยแสดงถึงความเช่ือมั่นและการยอมรับใน
เป้าหมายขององค์การ เต็มใจในการทํางานเพ่ือเป็นประโยชน์ขององค์การและมีความต้องการท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกกับองค์การต่อไป 
      จากความหมายท่ีได้กล่าวมาในข้องต้นน้ี สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การตาม
แนวคิดของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, pp. 1-18) ว่าหมายถึง ความผูกพันระหว่าง
พนักงานกับองค์การ โดยพนักงานจะรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับ
องค์การ ทําให้พนักงานพร้อมที่จะทุมเทการทํางานเพื่อองค์การและจะดํารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป  
 2.3.2 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
      ได้มีการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับเร่ืองความผูกพันต่อองค์การกันอย่างแพร่หลาย โดยมีแนวคิด
หลักๆ ดังน้ี 
      บิวแคนัน (Buchanan, 1974, p. 533) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีองค์ประกอบ  
3 ประการ คือ  
  1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) คือ ความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ ถือเสมือนหน่ึงว่าองค์การเป็นของตน 
  2. ความเก่ียวพันกับองค์การ (Involvement) คือ ความเต็มใจที่จะทํางานตามบทบาท
หน้าที่จองตนเองอย่างเต็มที่เพ่ือความก้าวหน้า และเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
  3. ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ ความรู้สึกยึดมั่นในองค์การ และปรารถนาจะเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไป 
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      พอร์เตอร์และคณะ (Porter et al., 1974, p. 46 อ้างถึงใน ชวัลณัฐ เหล่าพูนพัฒน์, 2548, 
หน้า 11) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การ ซึ่งมีลักษณะ  
3 ประการ ได้แก่ 
  1. พนักงานมีความเช่ือมั่น ยอมรับต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เช่ือว่าองค์การ
เป็นสถานที่ดี รู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกับองค์การ มีค่านิยมที่กลมกลืนไปกับสมาชิกในองค์การ 
  2. มีความต้ังใจที่จะทุ่มเทความสามารถให้กับองค์การ พนักงานพร้อมที่จะทํางานให้
องค์การอย่างเต็มความสามารถเพ่ือช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
  3. มีความปรารถนาที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ภูมิใจในความเป็นสมาชิก
องค์การ พนักงานไม่ต้องการออกจากองค์การ แม้ว่าองค์การอ่ืนจะให้ผลตอบแทนที่สูงกว่า 
      อัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, pp. 1-18) เสนอว่าความผูกพันต่อองค์การมี
องค์ประกอบ 3 ด้าน คือ  
  1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ อารมณ์ความรู้สึกผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ โดยความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน และมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์การ 
เกิดขึ้นได้จากลักษณะงานที่รับผิดชอบ เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
  2. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) คือ ความ
ผูกพันที่เกิดขึ้นจากการที่ได้รับสิ่งตอบแทนเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน โดย
พนักงานจะเปรียบเทียบระหว่างประโยชน์ที่ได้รับกับประโยชน์ที่จะสูญเสียไป หากลาออกจากองค์การ 
เช่น ผลตอบแทนที่ได้รับเป็นตัวเงิน หรือ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 
  3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ ความผูกพันที่เกิด
จากความเช่ือว่าเป็นหน้าที่ ความรับผิดชอบ หรือความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณที่ทําให้ต้องคงอยู่ในองค์การ
ต่อไป พนักงานที่มีความผูกพันด้านน้ีคือ การแสดงออกถึงความคิดที่ว่าเขาต้องจงรักภักดี และควรจะให้
อยู่ในองค์การเพราะเป็นสิ่งที่ควรกระทําเพ่ือความถูกต้องเหมาะสมในสังคม 
      เจรอสและคณะ (Jaros et al., 1993, pp. 953-955) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
สามารถแบ่งออกเป็น 3 แบบ คือ 
   1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ระดับความผูกพันทาง
จิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์การของพวกเขาผ่านทางความรู้สึก เช่น ความซื่อสัตย์ ความรัก ความอบอุ่น 
ความเป็นเจ้าของ ความพอใจ ความยินดี เป็นต้น 
  2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ในงาน (Continuance commitment) หมายถึงระดับ
ความรู้สึกของบุคคลต่อสถานที่เน่ืองจากค่าครองชีพที่สูงขึ้น 
  3. ความรู้สึกด้านจริยธรรม (Moral Commitment) หมายถึง ระดับความผูกพัน
ทางด้านจิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์การผ่านการมีค่านิยมในเป้าหมาย คุณค่าและพันธกิจร่วมกัน 
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      ในการ วิจั ยครั้ ง น้ี  ไ ด้ทํ าการศึ กษาความผูกพันที่ มี ต่อองค์การตามแนวคิดของ  
อัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, pp. 1-18) โดยได้มีการแบ่งความผูกพันต่อองค์การ
ออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐาน 
 2.3.3 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
      เสตียร์ (Steers, 1977, pp. 46-56 อ้างถึงใน นารีรัตน์ เอ่ียมต้ังพาณิชย์, 2555, หน้า  
35-45) ได้สรุปปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ สามารถแบ่งได้เป็น 4 ปัจจัย ดังน้ี  
  1. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factor) โดยทั่วไปพนักงานที่มีอายุงานมากมักจะมี
ความผูกพันต้ององค์การสูงกว่าพนักงานท่ีมีอายุงานน้อย พนักงานหญิงมีแนวโน้มผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าพนักงานชาย 
  2. คุณลักษณะที่สัมพันธ์กับบทบาท (Role-Related Characteristics) พนักงานที่
ปฏิบัติงานที่มีความรับผิดชอบสูงและไม่คลุมเครือในบทบาทหน้าที่จะมีความผูกพันต้ององค์การสูงกว่า 
พนักงานที่ปฏิบัติงานที่มีความรับผิดชอบตํ่ากว่าและมีความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่ 
  3. คุณลักษณะทางโครงสร้าง (Structural Characteristics) พนักงานที่มาส่วนร่วมใน
องค์การจะมีความผูกพันต่อองค์การสูง โดยเฉพาะอย่างย่ิงหากองค์การมีการกระจายอํานาจ ถ้าพนักงาน
ย่ิงมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องสําคัญมากเท่าไรความผูกพันต่อองค์การก็จะมากขึ้นเท่าน้ัน 
  4. ประสบการณ์การทํางาน (Work Experiences) พนักงานที่มีประสบการณ์ที่ดีในการ
ทํางาน เช่น รู้สึกว่าองค์การให้ความสําคัญ และสามารถตอบสนองความคาดหวังของพวกเขาได้ก็จะมี
ความผูกพันต่อองค์การสูง  
      อัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, pp. 1-18) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การมีหลายปัจจัยที่แตกต่างกัน ดังต่อไปน้ี  
  1. ปัจจัยที่ส่งผลด้านจิตใจ ได้แก่ พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนสําคัญขององค์การ 
ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและยุติธรรม งานท่ีรับผิดชอบมีความท้าทายและมีหน้าที่ชัดเจน รวมทั้ง
หัวหน้าให้คําแนะนําและให้ข้อมูลป้อนกลับในการปฏิบัติงาน 
  2. ปัจจัยที่ส่งผลด้านการคงอยู่มี 2 ปัจจัย คือ การลงทุนลงแรงไปกับองค์การ เช่น เวลา 
เงิน หรือแรงงาน และปัจจัยที่สอง คือ การมีทางเลือก เช่น ความยากในการหางานใหม่ 
  3. ปัจจัยที่ส่งผลด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ ความเช่ือของบุคคลที่เช่ือว่าตนมีภาระผูกพันกับ
องค์การที่จะต้องภักดีและคงอยู่ในองค์การ 
      ไมเนอร์ (Miner, 1992, pp. 124-134 อ้างถึงใน นารีรัตน์ เอ่ียมต้ังพาณิชย์, 2555, หน้า 
42-45) พบว่าปัจจัยหลายตัวที่มีความผูกพันต่อองค์การ และในช่วงเวลาต่างๆ ปัจจัยเหล่าน้ันมีอิทธิพล
ความผูกพันต่อองค์การไม่เท่ากัน ขึ้นอยู่กับช่วงระยะเวลาของการเกิดความผูกพันต่อองค์การ โดยไมเนอร์
ได้อธิบายกระบวนการเกิดความผูกพันต่อองค์การ ดังน้ี 
  1. ความผูกพันเบ้ืองต้น (Initial Commitment)  เป็นความผูกพันของบุคคลก่อนที่ยัง
ไม่มีงานทํา ซึ่งได้แก่ปัจจัยต่างๆ ดังน้ี  
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   1.1 คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ค่านิยม ความเช่ือ และบุคลิกภาพ 
        1.2 ความคาดหวังเก่ียวกับงาน 
        1.3 คุณลักษณะทางเลือกของงาน ประกอบด้วย ความต้ังใจ การยกเลิกไม่ได้ 
การพิจารณาที่หละหลวม 
  ปัจจัยทั้ง 3 ด้านมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน โดยก่อนที่ทํางานบุคคลจะมีลักษณะที่ติด
ตัวมา ซึ่งได้แก่ ค่านิยมพ้ืนฐาน ความเช่ือ และบุคลิกภาพ ซึ่งคุณลักษณะส่วนบุคคลน้ี จะทําให้มีทัศนคติ
และเกิดความคาดหวังในงานน้ันๆ และเช่นเดียวกัน คุณลักษณะของงานก่อนการทํางานจริง จะทําให้คน
เกิดความคาดหวังในงานขึ้น ซึ่งคุณลักษณะของงานจะเป็นตัวดึงดูดให้คนเกิดความอยากท่ีจะทํางาน และ
เกิดความพึงพอใจ 
           2. ความผูกพันช่วงแรกของการทํางาน (Commitment During Early Employment) 
เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเมื่อเข้าทํางาน เป็นการประเมินสิ่งที่พบตามความเป็นจริงจากงานน้ัน ซึ่งมาจาก
ปัจจัยดังน้ี  
   2.1 ประสบการณ์แรกเริ่มของการทํางาน ซึ่งจะพิจารณาจากตัวงาน การกํากับ 
กลุ่มที่ทํางาน ค่าตอบแทน และตัวองค์การ 
   2.2 ความรู้สึกรับผิดชอบ ซึ่งเป็นผลมาจากประสบการณ์แรกเริ่มของการ
ทํางาน 
   2.3 ความผูกพันเบ้ืองต้นที่ได้รับจากการทํางาน 
           3. ความผูกพันในช่วงปลาย (Commitment During Later Career) ความผูกพัน
ในช่วงน้ีเกิดจากอายุงานที่มากขึ้นเป็นลําดับ ซึ่งเป็นผลมาจาก 
   3.1 ความรู้สึกว่ามีการลงทุรน เน่ืองจากหากอายุการทํางานมากข้ึน แสดงว่ามี
การทุ่มเททํางานเพ่ือองค์การมานาน หากออกไปอยู่กับองค์การอ่ืนก็อาจจะต้องสูญเสียผลประโยชน์
บางอย่าง 
   3.2 ความรู้สึกมีส่วนร่วม รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคมน้ี  
   3.3 การปรับเปลี่ยนงาน การหางานใหม่อาจมีความยากลําบากมากข้ึน 
เน่ืองจากพนักงานมีอายุที่เพ่ิมมากขึ้น 
 
2.4  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 2.4.1 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความพึง
พอใจในงาน 
      ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1997 อ้างถึงใน พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 
2557, หน้า 33) ได้ทําการศึกษาเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความพึงพอใจในงานโดยวัด
ตัวแปร คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เง่ือนไขในการทํางานที่สามารถยอมรับได้ การควบคุมที่
นอกเหนือจากเง่ือนไขในการทํางาน และความพึงพอใจในงานโดยรวม ศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นศิษย์เก่า
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จากมหาวิทยาลัยเดลาแวร์ที่มีอายุระหว่าง 25-60 ปี จํานวน 295 คน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนเป็นผู้หญิง
และมาจากองค์การที่มีขนาดแตกต่างกัน จากผลวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และเง่ือนไขในการทํางานไม่มีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจในงาน และต่อมาในปี 2001 ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1997 อ้างถึงใน 
พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557, หน้า 33)  ได้ทําการศึกษาเรื่องความรู้สึกในการแลกเปลี่ยนค่าตอบแทน
กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยศึกษาในกลุ่มตัวอย่างจํานวน 413 คน ที่ทํางานในส่วนของ
กระบวนการคัดแยกจดหมายทางตะวันออกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกา จากงานวิจัย พบว่า การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การจะทําให้พนักงานแสดงออกถึงความรู้สึกมีพันธะสัญญา โดยสนใจต่อสวัสดิภาพ
ขององค์การและช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย  ซึ่งพนักงานอาจพึงพอใจกับการเป็นหน้ีบุญคุณโดยแสดง
ผ่านความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจและแสดงความทุ่มเทเพ่ือช่วยเหลือองค์การอย่างเต็มความสามารถ 
      ลาเดโบและคณะ (Ladebo et al., 2005 อ้างถึงใน พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557, 
หน้า 33) ได้ทําการศึกษาในเรื่องของอิทธิพลของการรับรู้สนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การที่มีต่อความพึงพอใจในงาน โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี จํานวน 299 คน เป็นกลุ่ม
นักพัฒนาการเกษตรกรรมของไนจีเรีย จากการศึกษาวิจัย พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท้ังในด้านผลตอบแทนและด้านกระบวนการการทํางานสามารถทํานาย
ความพึงพอใจในงานได้เป็นอย่างดี 
      ลุ และ บาร์ลิบอล (Lu and Barriball, 2006, บทคัดย่อ) ได้ทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจ
ในการทํางานและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ โดยศึกษาจากการสอบถามพยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาล
ประเทศจีน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาทัศนคติของพยาบาลและความแตกต่างของประสบการณ์ในการ
ทํางานที่อาศัยในประเทศจีน  เลือกกลุ่มตัวอย่างจากพยาบาล 512 คน ที่ทํางานในแผนกการแพทย์และ
ศัลยกรรม นอกจากน้ีการวิจัยยังมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาเพ่ืออธิบายความพึงพอใจในการทํางานด้าน
โครงสร้าง ด้านอาชีพ ความตึงเครียดในอาชีพ ของพยาบาลใน 3 ระดับ คือ ประกาศนียบัตร อนุปริญญา 
และ ระดับปริญญาตรี ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลในโรงพยาบาลมีความคิดในแง่บวกต่องานที่ทํา ซึ่งมี
ผลต่อการพัฒนาในระบบพัฒนาสุขภาพและความชํานาญในวิชาชีพ นอกจากน้ีระดับการศึกษายังมีผลต่อ
ปัจจัยในทรรศนะและประสบการณ์ของพยาบาล 
      ภคพร ภู่ไพบูลย์ (2554, หน้า 63-71) ได้ทําการศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน โดยได้ศึกษากลุ่มตัวอย่างจํานวน 305 คน เป็นพนักงาน
ประจํากลุ่มงานสนับสนุนและบริการของหน่วยงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จากการ
วิจัย พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และเมื่อ
พิจารณาสมมติฐานย่อย ที่ 1.1-1.5  สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทั้ง 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในงาน และ 
ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมี
นัยสําคัญ 
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      ภารดี  กนิษฐานนท์ (2557, หน้า 112-126) ได้ทําการศึกษาเรื่อง การรับรู้บรรยากาศ
องค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ขององค์การของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร  สรุปได้ว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.01 โดย
พนักงานสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งการรับรู้ของพนักงานที่เกิดขึ้นน้ันจะส่งผลกระทบต่อ
แรงจูงใจและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่ส่งผลต่อความปรารถนา และความต้องการที่จะอยู่กับ
องค์การต่อไป 
 2.4.2 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
      เมเยอร์และคณะ (Meyer et al., 1989 อ้างถึงใน พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557, หน้า 34) 
ได้ทําการศึกษาในเรื่องของความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ โดยได้ทําการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างของ ผู้จัดการ
บริษัทขายอาหารในประเทศแคนนาดาจํานวน 114 คน จากงานวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์การ 
      โอดริสคอลล์ และ แรนดอลล์ (O’Driscoll & Randall, 1999, pp. 197-209) ได้
ทําการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในรางวัล กับ
ความผูกพันในงานและความผูกพันต่อองค์การในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมนม 4 
แห่ง ในประเทศไอร์แลนด์และประเทศนิวซีแลนด์ จํานวน 350 คน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การและความพึงพอใจในรางวัลทั้งภายในและภายนอกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน
และความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจ  
      โรเดส และ ไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoddes & Eisenberger, 2002, pp. 699-702) ได้
ทําการศึกษางานวิจัยเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยการรวบรวมงานวิจัยและวิเคราะห์
อภิมาน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยหน่ึงที่ทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ โดย
หากพนักงานรับรู้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะทําให้พนักงานรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณ รู้สึกว่า
องค์การมีความห่วงใยต่อความเป็นอยู่ และส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันทางด้านจิตใจกับองค์การ 
อยากที่จะทํางานให้องค์การบรรลุผลสําเร็จ และพนักงานจะรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และ
อยากที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 
      สมิธและสมิธ (Smith & Smith, 2004 อ้างถึงใน พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557, หน้า 34) 
ได้ทําการศึกษาเร่ืองนักบัญชีที่ทํางานในออสเตรเลียจํานวน 294 คน จากงานวิจัย พบว่า การให้รางวัลที่
สะท้อนกับผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การทางด้าน
จิตใจ นอกจากน้ีความพึงพอใจในงานยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจ
และทางด้านบรรทัดฐาน แต่มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อองค์การทางด้านการคงอยู่ 
      วิกครามาซิง (Wichkramasinghe, 2010, pp. 817-830) ได้ทําการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันในงาน และความต้ังใจลาออกของพนักงาน 
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จํานวน 616 คน ในประเทศศรีลังกา พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน ในขณะที่การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับความต้ังใจ
ลาออก นอกจากน้ียังพบว่า ความผูกพันในงาน เป็นตัวแปรสื่อของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การและความต้ังใจลาออก  
      อิสระ  เทพอารักษ์ (2554, หน้า 72-74) ได้ทําการศึกษาในเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่าง
ความฉลาดทางจริยธรรม ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ โดยได้ทําการศึกษาจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง จํานวน 144 คน จากการวิจัยพบว่า 
ความพึงพอใจในงานทั้ง 5 ด้าน ได้แก่  ด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้าน
ผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และเมื่อ
พิจารณาไปถึงความพึงพอใจในงานรายด้านพบว่า ด้านลักษณะงาน ด้านผู้บังคับบัญชาและด้านรายได้มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญมากที่สุด 
      เอกพงศ์  จิตชาญวิชัย (2557, หน้า 75-85) ได้ทําการศึกษาเรื่องความผูกพันในงาน การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การและความต้ังใจคงอยู่ในงานของพนักงานประจํา สายงานสินเช่ือเพ่ือผู้บริโภคใน
เขตกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา บริษัทผู้ใช้บริการสินเช่ือส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ได้
ทําการศึกษามานั้นมีความผูกพันในงานระดับปานกลาง เน่ืองจากองค์การมีระบบการบริการการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน  ครอบคลุมทั้งในส่วนของลักษณะงาน ของเขตการตัดสินใจ ของเขตการปฏิบัติงาน 
รวมถึงเป้าหมายการทํางาน และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังน้ันพนักงานจึงเกิดการรับรู้ที่
ชัดเจนเก่ียวกับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในงานของตน  และมีเป้าหมายในการทํางานที่ชัดเจน รวมถึง
วิธีการทําให้งานสําเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและเสร็จสิ้นทันเวลาที่กําหนด ซึ่งจะส่งผลต่ออารมณ์และ
ทัศนคติเชิงบวกต่องานที่ทํา  จึงทําให้เกิดแรงกาย แรงใจ ความทุ่มเท และพยายามทํางานเพื่อให้งาน
สามารถประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมายที่ได้รับมอบหมาย จนเกิดความผูกพันในงานที่ทํา 
 2.4.3 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อ
องค์การ 
      ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986, pp. 500-507) ได้ทําการศึกษา
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นอาจารย์มัธยม พบว่าระดับความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับการ
รับรู้ว่าองค์การปฏิบัติต่อพวกเขาอย่างไร ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสังคมที่กล่าวไว้ว่า ความ
ผูกพันของสมาชิกต่อองค์การจะเป็นผลมาจากการรับรู้ของพนักงานต่อความผูกพันที่องค์การมีให้แก่พวก
เขา ซึ่งจะแสดงออกมาถึงความผูกพันขององค์การที่มีต่อพนักงาน คือ การให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ 
และหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การในระดับที่สูงขึ้น หากองค์การมีการตอบสนองที่น่าพึงพอใจต่อ
สิ่งที่พวกเขาทุ่มเททําไป ต่อมาในปี 2001 ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986,  
pp. 500-507) ได้ทําการศึกษาต่อไปอีกในเรื่องของ ความสัมพันธ์ในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การใน
อาชีพต่างๆ ประกอบด้วย ครูโรงเรียนมัธยม อาจารย์มหาวิทยาลัย เสมียน พนักงานฝ่ายผลิต ตัวแทน
ประกัน และตํารวจลาดตระเวน จํานวน 350 คน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้าน
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ผลตอบแทน ความมั่นคงในการทํางาน การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา จะมีผลให้พนักงานมี
ความจงรักภักดีต่อองค์การและมีความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น ในปี 2001 ได้ทําการศึกษา
ในเร่ืองเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของกลุ่มพนักงานในบริษัทไปรษณีย์ในประเทศ
สหรัฐอเมริกาตอนเหนือ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การทางด้านจิตใจ ด้านผลการปฏิบัติงาน ด้ายความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความสัมพันธ์
ทางลบกับการลาออกจากงาน 
      มอททาซ (Mottaz, 1998, pp. 100-106) ได้ทําการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งมีทั้งปัจจัยที่มาจากตัวพนักงาน และปัจจัยที่มาจากการดําเนินการขององค์การ ผลจาก
การศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลน้อยคือปัจจัยด้านบุคคล ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การเลย แต่ปัจจัย
ด้านการจัดการขององค์การเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อทัศนคติความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมาก โดย
กระบวนการท่ีเป็นแนวทางในการดําเนินการขององค์การ เช่น การติดต่อสื่อสาร การตัดสินใจ การเป็น
ผู้นํา และค่าตอบแทน สิ่งเหล่าน้ีเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับผูกพันต่อองค์การ 
      รมิตา  น่วมเกตุ (2555, หน้า 84-106) ได้ทําการศึกษาในเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ คุณลักษณะของงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานประจําฝ่ายทรัพยากรบุคคล โดย
ได้ศึกษากลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานระดับปฏิบัติการในฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัท เซ็นทรัลรีเทล  
คอร์ปอเรช่ัน จํากัด จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 230 คน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมและ
ในด้านต่างๆ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
      ปรียาภา  จาติกุล (2556, หน้า 63-80) ได้ทําการศึกษาในเรื่องของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การความผูกพันในงาน และผูกพันต่อองค์การ โดยได้ทําการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงาน
บริษัทซอฟต์แวร์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จํานวน 120 คน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
โดยรวมและในด้านต่างๆ น้ันมีความสัมพันธ์กันในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ เว้นแต่การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
      จารุวัฒน์  โพธ์ิทอง (2556, หน้า 97-108) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานกลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์ พบว่า ผู้นําที่ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีสําหรับผู้ตาม จะได้รับ
การยกย่องเคารพนับถือ ได้รับความไว้วางใจจากผู้ตาม ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งทําให้ผู้ตามมีความพอใจ และยินดีที่จะทํางานให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 
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2.5  กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : ดัดแปลงมาจากงานวิจัยของ พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล. (2557)

1 ด้านจิตอารมณ์

2 ด้านการปฏิบัติงาน

3 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ

4 ด้านความม่ันคงในงาน H1

5 ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน

1 ด้านลักษณะงาน

2 ด้านรายได้

3 ด้านโอกาสก้าวหน้า

4 ด้านผู้บังคับบัญชา

                                    H3 5 ด้านเพ่ือนร่วมงาน

1 ด้านจิตใจ

2 ด้านการคงอยู่ H2

3 ด้านบรรทัดฐาน

ตามแนวคิดของอัลเลน และเมเยอร์ (Allen & 
Meyer, 1990, pp. 1-18)

ตามแนวคิดของสมิธและคณะ (Smith et al.,
 1969 อ้างถึงใน Luthans, 1998, p. 144)

ความพึงพอใจในงานจากแนวคิดงานวิจัยของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ 
(Eisenberger et al., 1986, pp. 500-570) และ
แนวคิดของโรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades 
and Eisenberger, 2002, pp. 699-702)

การรั บรู้ การสนับสนุนจากองค์การ

ความผูกพันต่อองค์การ



 

 

 

  บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีวจิัย 

 
 การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่พัฒนามาจากการค้นคว้า รวบรวมข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่
เก่ียวข้องมาเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังน้ีคือ  
      3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
      3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
      3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
      3.4 การสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม 
      3.5 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม 
      3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
      3.7 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากร 
      ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนักงานในกลุ่มบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด 
(มหาชน) เนื่องจากบริษัทประกอบธุรกิจการถือหุ้นในบริษัทอ่ืน (Holding Company) ดังน้ันจึงแบ่งตาม
ลักษณะการประกอบธุรกิจของบริษัทลูก คือ กลุ่มธุรกิจธนาคารพาณิชย์และธุรกิจสินเช่ือ ประกอบด้วย 
บมจ.ธนาคารทิสโก้, บริษัท ไฮเวย์ จํากัด, บริษัท ทิสโก้ โตเกียว ลิซซิ่ง จํากัด, บริษัท ทิสโก้ ลิซซิ่ง จํากัด 
และกลุ่มธุรกิจหลักทรัพย์ ประกอบด้วย บริษัทหลักทรัพย์ ทิสโก้ จํากัด, บริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุน 
ทิสโก้ จํากัด มีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 4,551 คน (ข้อมูล ณ 30 พฤศจิกายน 2559)  
 3.1.2 ขนาดตัวอย่าง 
      ผู้ วิจัยได้กําหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิ ธีการสุ่มตัวอย่างอาศัยหลักความน่าจะเป็น 
(Probability Sampling) ใช้การเลือกสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ได้ประมาณ
ค่าสัดส่วนของประชากร และกําหนดให้สัดส่วนของประชากรที่สนใจ เท่ากับ 0.5 ระดับความเช่ือมั่น 
95% ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ เท่ากับ 0.05 และมีประชากรทั้งสิ้น 4,551 คน โดยการใช้สูตร 
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  2. ความพึงพอใจในงานด้านรายได้ 
  3. ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้า 
  4. ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา 
  5. ความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน 
 3.2.3 ความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของอัลเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990, 
pp. 1-18) ซึ่งได้มีการแบ่งความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย 
  1. ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
  2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
  3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
 
3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)  เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ที่
ผู้วิจัยได้ทําการศึกษา หาข้อมูล พัฒนาและปรับปรุงขึ้น โดยแบ่งทั้งหมดออกเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย 
 ส่วนที่ 1 แบบถามเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบให้
เลือกตอบเพียงข้อเดียว จํานวน 5 ข้อ ประกอบด้วยคําถามเก่ียวกับ เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส 
และระดับการศึกษา 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่ศึกษาตามแนวคิดของ 
ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ  (Eisenberger et al., 1986, pp. 500-507) และแนวคิดของโรเดสและไอ
เซนเบอร์เกอร์ (Rhoades and Eisenberger, 2002, pp. 699-702) โดยได้มีการแบ่งการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในงาน ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน  
ซึ่งผู้ทําวิจัยได้ปรับปรุงแบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ มุทิตา คงกระพันธ์ (2554, หน้า 125-129) 
ปรียาภา จาติกุล (2556, หน้า 92-100), พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557, หน้า 178-186) รวมคําถาม 20 
ข้อ ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังน้ี  
 1. ด้านจิตอารมณ์      มีคําถามจํานวน 4 ข้อ 
 2. ด้านการปฏิบัติงาน      มีคําถามจํานวน 4 ข้อ 
 3. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ    มีคําถามจํานวน 4 ข้อ 
 4. ด้านความมั่นคงในงาน      มีคําถามจํานวน 4 ข้อ 
 5. ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน  มีคําถามจํานวน 4 ข้อ 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน ที่ศึกษาตามแนวคิดของสมิธและคณะ (Smith 
et al., 1969 อ้างถึงใน Luthans, 1998, p. 144) ได้มีการแบ่งความพึงพอใจในงานออกเป็น 5 ด้าน คือ 
ด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพ่ือนร่วมงาน ผู้ทําวิจัยได้
ปรับปรุงแบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ ศรินทิพย์ คล่องพยาบาล (2551, หน้า 123-127), เรณู 
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สุขฤกษกิจ (2554, หน้า 80-83), สุชาดา ภาคพูล (2554, หน้า 94-97), พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557, 
หน้า 178-186), นํ้าผึ้ง นวลผ่อง (2557, หน้า 86-88) รวมคําถาม 19 ข้อ ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังน้ี 
 1. ด้านลักษณะงาน     มีคําถามจํานวน 3 ข้อ 
 2. ด้านรายได้      มีคําถามจํานวน 4 ข้อ 
 3. ด้านโอกาสก้าวหน้า      มีคําถามจํานวน 4 ข้อ 
 4. ด้านผู้บังคับบัญชา      มีคําถามจํานวน 4 ข้อ 
 5. ด้านเพ่ือนร่วมงาน     มีคําถามจํานวน 4 ข้อ 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของอัลเลนและเมเยอร์ 
(Allen & Meyer, 1990, pp. 1-18) ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้าน 
บรรทัดฐาน ผู้ทําวิจัยได้ปรับปรุงแบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ อัจนา วิมลเกียรติขจร (2554,  
หน้า 77-79), ปรียาภา จาติกุล (2556, หน้า 92-100), พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557, หน้า 178-186) 
และนํามาจากแบบสอบถามของพิมพรรณ วิไลรัตน์ (2556, หน้า 123-127) รวมคําถาม 8 ข้อ ประกอบ 
ด้วย 3 ด้าน ดังน้ี  
 1. ด้านจิตใจ       มีคําถามจํานวน 2 ข้อ 
 2. ด้านการคงอยู่      มีคําถามจํานวน 3 ข้อ 
 3. ด้านบรรทัดฐาน     มีคําถามจํานวน 3 ข้อ 
 
3.4  การสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัย
สร้างขึ้น โดยมีขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ ดังน้ี  
      3.4.1 ศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับ 
ตัวแปรที่จะศึกษา เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดงานวิจัย และสร้างแบบสอบถาม 
      3.4.2 สร้างแบบสอบถาม โดยการนําแนวคิด ทฤษฏี มาปรับปรุงเพ่ิมเติมดัดแปลงให้เป็นข้อ
คําถาม เหมาะสมกับเน้ือหาและสิ่งที่ต้องการศึกษา และนําแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนอให้ผู้เช่ียวชาญ
ตรวจสอบ ซึ่งผู้วิจัยได้เชิญ ดร.สุทธิพงษ์ สุวรรณสาธิต และ ดร.เกียรติศักด์ิ สมัครสมาน เป็นผู้เช่ียวชาญ
ในการตรวจสอบแบบสอบถาม เพ่ือปรับปรุงแก้ไข 
      3.4.3 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว เสนอผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงทาง 
ด้านเน้ือหา (Content Validity) และข้อบกพร่องของข้อคําถามเพ่ือให้ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
นิยามศัพท์ และกลุ่มตัวอย่าง รวบรวมความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญท่ีได้รับการพิจารณาแบบสอบถามแล้ว
นําไปปรับปรุงแก้ไข 
       3.4.4 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 ชุด เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha Cronbach) และวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามแต่ละ
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ข้อของคะแนนรวมกับข้ออ่ืนๆในมาตรวัด (Corrected item total Correlation) ด้วยโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS for Windows)  

ตารางที่ 3.1 แสดงค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม สัมประสิทธิ์อัลฟา 

- การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

  ด้านจิตอารมณ์ 0.868 

  ด้านการปฏิบัติการ 0.856 

  ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 0.855 

  ด้านความมั่นคงในงาน 0.845 

  ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน 0.832 

- ความพึงพอใจในงาน  

  ด้านลักษณะงาน 0.803 

  ด้านรายได้           0.857 

  ด้านโอกาสก้าวหน้า 0.871 

  ด้านผู้บังคับบัญชา 0.853 

  ด้านเพ่ือนร่วมงาน 0.870 

- ความผูกพนัต่อองค์การ  

  ด้านจิตใจ 0.862 

  ด้านการคงอยู่ 0.824 

  ด้านบรรทัดฐาน 0.864 

 
 
 
 
 
 
 
 



   33 

 

3.5  เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามจะเป็นในลักษณะของการเลือกตอบ โดยกําหนดหลักเกณฑ์ในการให้คะแนนตาม
ลิเคิร์ตสเกล (Likert Scales) ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังน้ี  
 

ตารางที่ 3.2 แสดงการประเมินแบบคา่ลเิคร์ิตสเกล (Likert Scales) แบง่ออกเป็น 5 ระดบั  

ระดบัความคดิเหน็ คะแนน 

  เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 5 

  เห็นด้วยมาก 4 

  เห็นด้วยปานกลาง 3 

  ไมเ่ห็นด้วย 2 

  ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิง่ 1 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลทําโดยการพิจารณาจากการวัดระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จากคะแนนค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามวัดในแต่ละตัวแปร ซึ่งได้มาจากการนําคะแนนรวมของ
แบบสอบถามทุกข้อมาหารด้วยจํานวนข้อของแบบสอบถามในแต่ละด้าน และนํามาแบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม 
ด้วยวิธีการหาความกว้างของอัตราภาคช้ัน โดยใช้สูตรคํานวณหาความกว้างของอัตราภาคช้ัน (มัลลิกา 
บุนนาค, 2542, หน้า 29) ดังน้ี  
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ตารางที่ 3.4 แสดงการแปลความหมายของคะแนนสําหรบัแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน 

ช่วงคะแนน ความหมาย 

คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 4.21 – 5.00  มีความพึงพอใจในงานในระดับสูงที่สุด 

คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 3.41 – 4.20  มีความพึงพอใจในงานในระดับสูง 

คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 2.61 – 3.40 มีความพึงพอใจในงานในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 1.81 – 2.60  มีความพึงพอใจในงานในระดับน้อย 

คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 1.00 – 1.80  มีความพึงพอใจในงานในระดับน้อยที่สุด 

 

ตารางที่ 3.5 แสดงการแปลความหมายของคะแนนสําหรบัแบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การ 

ช่วงคะแนน ความหมาย 

คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 4.21 – 5.00  มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงที่สุด 

คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 3.41 – 4.20  มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 2.61 – 3.40 มีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 1.81 – 2.60  มีความผูกพันต่อองค์การในระดับน้อย 

คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 1.00 – 1.80  มีความผูกพันต่อองค์การในระดับน้อยที่สุด 

 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้ทําวิจัยได้ดําเนินการเก็บรวมรวบข้อมูล ดังน้ี  
     3.6.1 ทําหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยแจ้งวัตถุประสงค์การวิจัยให้
ผู้ตอบแบบสอบถามรับทราบว่า เป็นการทําวิจัยเพ่ือประกอบการศึกษาเท่าน้ัน ไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบ
แบบสอบถามแต่อย่างใด 
      3.6.2 เมื่อได้รับอนุญาต นําแบบสอบถามไปใช้ทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างจริง 
      3.6.3 ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถามทุกฉบับ 
      3.6.4 นําแบบสอบถามที่ได้กลับคืนมาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่กําหนดไว้และนําข้อมูลที่
ได้มาวิเคราะห์ทางสถิติ 
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3.7 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยในครั้งน้ี ผู้ทําวิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 2 
ประเภท ดังน้ี  
      3.7.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลการอธิบาย
ลักษณะทั่วไปของข้อมูลหรือตัวแปรในการวิจัย โดยใช้ตารางแจกแจงความถี่ แสดงค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใช้อธิบายลักษณะ
ประชากร ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ระดับความพึงพอใจในงาน และระดับความผูกพันต่อ
องค์การ โดยนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบการแปลความหมายเชิงบรรยาย 
      3.7.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และการทดสอบสม 
มติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ดังน้ี  
  ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ
ความพึงพอใจในงาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) 
  ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ
ความผูกพันต่อองค์การ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) 
  ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์การ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) 
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ตารางที่ 3.6 แสดงสมมติฐานและสถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 1 

H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

H1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทาง 
บวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้าน
จิตอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.1 

H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านจิตอารมณ์ไม่มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

H1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านจิตอารมณ์มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้าน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
โดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.2 

H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการปฏิบัติงานไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

H1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
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ตารางที่ 3.6 (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้าน
การพัฒนาตนเองและโอกาสความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.3 

H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการพัฒนาตนเองและ 
โอกาสความก้าวหน้าในงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในงานโดยรวม 

H1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการพัฒนาตนเองและ 
โอกาสความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้าน
ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
โดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.4 

H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านความมั่นคงในงานไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

H1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านความมั่นคงในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
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ตารางที่ 3.6 (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทาง 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในงาน 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.5 

H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

H1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2 

H0 : ความพึงพอใจในงานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

H1 : ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ความพึงพอใจในงานทางด้านลักษณะงาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.1 

H0 : ความพึงพอใจในงานทางด้านลักษณะงานไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

H1 : ความพึงพอใจในงานทางด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทาง 
บวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
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ตารางที่ 3.6 (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ความพึงพอใจในงานทางด้านรายได้มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.2 

H0 : ความพึงพอใจในงานทางด้านรายได้ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

H1 : ความพึงพอใจในงานทางด้านรายได้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 ความพึงพอใจในงานทางด้านโอกาสความ 
ก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.3 

H0 : ความพึงพอใจในงานทางด้านโอกาสความก้าวหน้าไม่มีความสัม 
พันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

H1 : ความพึงพอใจในงานทางด้านโอกาสความก้าวหน้ามีความสัม 
พันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 ความพึงพอใจในงานทางด้านผู้บังคับ 
บัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.4 

H0 : ความพึงพอใจในงานทางด้านผู้บังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

H1 : ความพึงพอใจในงานทางด้านผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทาง 
บวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
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ตารางที่ 3.6 (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.5 ความพึงพอใจในงานทางด้านเพ่ือนร่วม 
งานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.5 

H0 : ความพึงพอใจในงานทางด้านเพ่ือนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

H1 : ความพึงพอใจในงานทางด้านเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทาง 
บวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีความสัม 
พันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 3 

H0 : ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

H1 : ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจมี
ความ สัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
โดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.1 

H0 : ความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจไม่มีความสัมพันธ์ทาง 
บวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

H1 : ความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
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ตารางที่ 3.6 (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านการคงอยู่
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
โดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.2 

H0 : ความผูกพันต่อองค์การทางด้านการคงอยู่ไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

H1 : ความผูกพันต่อองค์การทางด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์ทาง 
บวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านบรรทัด
ฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
โดยรวม 

(Pearson’s Product 
Moment Correlation 

Coefficient) 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.3 

H0 : ความผูกพันต่อองค์การทางด้านบรรทัดฐานไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

H1 : ความผูกพันต่อองค์การทางด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทาง 
บวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

บทท่ี 4 
ผลการศึกษาวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์การ ของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ ได้ทําการศึกษา
กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน ใช้แนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบ่งผลการวิจัยเป็น 6 ส่วน 
ดังน้ี 
 
4.1  ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ข้อมูลส่วนบุคคลท่ีได้ทําการศึกษาในการวิจัยครั้งน้ี ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ
สมรส และ ระดับการศึกษา โดยแสดงข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างตามตารางที่ 4.1 ดังน้ี 
 

ตารางที ่4.1 แสดงจํานวนและร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลส่วนบคุคล จํานวน(คน) ร้อยละ 

1. เพศ     

    ชาย 169 42.25 

    หญิง 231 57.75 

รวม 400 100 

2. อายุ     

    20-30 ปี 155 38.75 

    31-40 ปี 144 36.00 

    40 ปีขึ้นไป 101 25.25 

รวม 400 100 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบคุคล จํานวน(คน) ร้อยละ 

3. อายุงาน     

    0-5 ปี 136 34.00 

    6-10 ปี 106 26.50 

    10 ปีขึ้นไป 158 39.50 

รวม 400 100 

4. สถานภาพสมรส     

    โสด 185 46.25 

    แต่งงาน 147 36.75 

    หย่าร้าง 68 17.00 

รวม 400 100 

5. ระดับการศึกษา     

    ตํ่ากว่าปริญญาตรี 73 18.25 

    ปริญญาตร ี 240 60.00 

    สูงกว่าปริญญาตรี 87 21.75 

รวม 400 100 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า 
     1. เพศ จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจํานวน 231 คน คิดเป็น
ร้อยละ 57.75 และเป็นเพศชายมีจํานวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 42.25 
     2. อายุ จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 20-30 ปี มีจํานวน 155 
คน คิดเป็นร้อยละ 38.75 รองลงมาเป็นช่วงอายุ 31-40 ปี มีจํานวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 36 และช่วง
อายุ 40 ปีขึ้นไป มีจํานวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 25.25 
     3. อายุงาน จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป  มีจํานวน 158 
คน คิดเป็นร้อยละ 39.5 รองลองมาเป็นช่วงอายุ 0-5 ปี มีจํานวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 34 และช่วง
อายุ 6-10 มีจํานวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 
     4. สถานภาพสมรส จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีจํานวน 185 
คน คิดเป็นร้อยละ 46.25 รองลงมามีสถานภาพแต่งงาน มีจํานวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.75 และ
สถานภาพหย่าร้าง มีจํานวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 17 
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     5. ระดับการศึกษา จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี
จํานวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 60 รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ
21.75 และมีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีจํานวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 18.25 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบด้วย ด้านจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน  
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในงาน และ ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าใน
งาน ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉล่ีย ร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จากจํานวนผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งสิ้น 400 คน สามารถแจกแจงข้อมูลได้ตามตารางดังน้ี 
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ตารางที ่4.2 แสดงจํานวน ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการรับรู้การสนับสนุน  
                จากองค์การ 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

1. ด้านจิตอารมณ์ 
3.15              

(ระดับปานกลาง) 
1.203 

2. ด้านการปฏิบัติงาน 
3.21            

(ระดับปานกลาง) 
1.143 

3. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
2.97            

(ระดับปานกลาง) 
1.134 

4. ด้านความมั่นคงในงาน 
3.01             

(ระดับปานกลาง) 
1.169 

5. ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาส
ก้าวหน้าในงาน 

3.35              
(ระดับปานกลาง) 

1.042 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
โดยรวม 

3.15              
(ระดับปานกลาง) 

0.785 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เท่ากับ 3.15 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.785 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  
ด้านจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในงาน และด้าน 
การพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.15 3.21 2.97 
3.01 และ 3.35 ตามลําดับ มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.203 1.143 1.134 1.169 และ 1.042 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.3 แสดงจํานวน ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการรับรู้การสนับสนุน 
                 จากองค์การในด้านจิตอารมณ์ 

การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารในด้านจิตอารมณ์ 

ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

SD น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 

1. การปฏิบัติขององค์การ ทํา
ให้คุณรู้สึกว่าเป็นทรัพยากรที่
มีคุณค่า 

71 
(17.8) 

52 
(13) 

58 
(14.5) 

118 
(29.5) 

101 
(25.2) 

400 
(100) 

3.32 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.432 

2. คุณได้รับความไว้วางใจจาก
องค์การให้ทํางานสําคัญ 

67 
(16.8) 

76 
(19) 

57 
(14.2) 

110 
(27.5) 

90 
(22.5) 

400 
(100) 

3.2  
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.414 

3. คุณได้รับการชื่นชมจาก
อ ง ค์ ก า ร ที่ ไ ด้ ทุ่ ม เ ท แ ล ะ
พยายามทํางานจนสําเร็จ 

97 
(24.2) 

52 
(13) 

59 
(14.8) 

127 
(31.8) 

65 
(16.2) 

400 
(100) 

3.03 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.439 

4 .  อ ง ค์ ก า ร ยิ น ดี รั บ ฟั ง
ข้อเสนอแนะในการทํางาน
จากคุณ 

82 
(20.5) 

66 
(16.5) 

59 
(14.8) 

128 
(32) 

65 
(16.2) 

400 
(100) 

3.07 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.398 

การรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์การในด้านจิตอารมณ์โดยรวม 
3.15 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.203 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านจิตอารมณ์
โดยรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.15 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.203 ข้อคําถามแต่
ละข้อมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางเท่ากับ  3.32 3.2 3.03 และ 3.07 ตามลําดับ มีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.432 1.414 1.439 และ 1.398 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 



    48 

 

ตารางที่ 4.4 แสดงจํานวน ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการรับรู้การสนับสนุน 
                 จากองค์การในด้านการปฏิบัติงาน 

การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารในด้านการปฏิบัติงาน 

ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

SD น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 

1 .  ในหน่ วยงานของ คุณ  มี
อุปกรณ์ เครื่องใช้สํานักงาน ที่
อยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน เพื่อให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

72 
(18) 

58 
(14.5) 

56 
(14) 

142 
(35.5) 

72 
(18) 

400 
(100) 

3.21 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.379 

2. องค์การและฝ่ายบริหารมี
การดําเนินการต่างๆ เพื่อให้
พนักงานได้รับความปลอดภัย
ในการทํางาน 

74 
(18.5) 

64 
(16) 

68 
(17) 

123 
(30.8) 

71 
(17.7) 

400 
(100) 

3.13 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.380 

3 .  ห น่ ว ย ง า น ข อ ง คุ ณ มี
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศ
ในการทํางาน เช่น แสง สี เสียง 
ความสว่าง อุณหภูมิ มีความ
เหมาะสม 

66 
(16.5) 

43 
(10.7) 

75 
(18.8) 

139 
(34.8) 

77 
(19.2) 

400 
(100) 

3.30 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.343 

4. งานที่ คุณได้รับมอบหมาย
เ ป็ น ง า น ที่ คุ ณ มี ค ว า ม รู้ 
ความสามารถ 

75 
(18.8) 

46 
(11.5) 

71 
(17.7) 

137 
(34.2) 

71 
(17.8) 

400 
(100) 

3.21 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.371 

การรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์การในด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 
3.21 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.143 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านการปฏิบัติงาน
โดยรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.21 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.143 ข้อคําถามแต่
ละข้อมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางเท่ากับ  3.21 3.13 3.30 และ 3.21 ตามลําดับ มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.379 1.380 1.343 และ 1.371 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.5 แสดงจํานวน ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการรับรู้การสนับสนุน 
                 จากองค์การในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารในด้านผลตอบแทนและ

สวัสดิการ 

ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

SD น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 

1. ค่าตอบแทนท่ีคุณได้รับในการ
ทํางาน เช่น เงินเดือน ค่าล่วงเวลา 
มีความเหมาะสมและยุติธรรม 

72 
(18) 

68 
(17) 

79 
(19.8) 

134 
(33.5) 

47 
(11.7) 

400 
(100) 

3.04 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.303 

2. ค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ี
ได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่ายของคุณ
และแบ่งปันให้ครอบครัวโดยไม่
เดือดร้อน 

87 
(21.8) 

55 
(13.7) 

68 
(17) 

130 
(32.5) 

60 
(15) 

400 
(100) 

3.05 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.391 

3. องค์การจัดให้มีสวัสดิการใน
ด้ านต่ า งๆ  เพื่ อ ให้ พ นัก งานมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี 

89 
(22.2) 

77 
(19.2) 

63 
(15.8) 

121 
(30.2) 

50 
(12.6) 

400 
(100) 

2.92 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.372 

4. องค์การมีการปรับอัตราเพิ่ม
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนต่างๆ 
ให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสม 

94 
(23.5) 

74 
(18.5) 

60 
(15) 

128 
(32) 

44 
(11) 

400 
(100) 

2.89 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.370 

การรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์การในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม 
2.97 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.134 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการโดยรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 2.97 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.134  
ข้อคําถามแต่ละข้อมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางเท่ากับ  3.04 3.05 2.92 และ 2.89 ตามลําดับ มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.303 1.391 1.372 และ 1.370 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.6 แสดงจํานวน ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการรับรู้การสนับสนุน 
                 จากองค์การในด้านความมั่นคงในงาน 

การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารในด้านความมั่นคง 

ในงาน 

ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

SD น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 

1. องค์การมีโครงสร้างในการ
บริหารที่ให้โอกาสแก่คุณในการ
เล่ือนตําแหน่ง 

82 
(20.5) 

52 
(13) 

77 
(19.3) 

115 
(28.7) 

74 
(18.5) 

400 
(100) 

3.12 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.403 

2. งานของคุณเป็นงานที่มีความ
มั่นคงสูง 

106 
(26.5) 

78 
(19.5) 

51 
(12.7) 

100 
(25) 

65 
(16.3) 

400 
(100) 

2.85 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.462 

3. องค์การปฏิบัติตามกฎหมาย
แรงงานว่าด้วยการจ้างงานเป็น
อย่างดีเสมอ 

62 
(15.5) 

89 
(22.3) 

47 
(17.7) 

142 
(35.5) 

60 
(15) 

400 
(100) 

3.12 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.337 

4. องค์การให้หลักประกันและ
ความมั่นคงในการทํางานแก่คุณ
เป็นอย่างดี 

108 
(27) 

48 
(12) 

54 
(13.5) 

132 
(33) 

58 
(14.5) 

400 
(100) 

2.96 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.454 

การรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์การในด้านความม่ันคงในงานโดยรวม 
3.01 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.169 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านความมั่นคงใน
งานโดยรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.01 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.169  
ข้อคําถามแต่ละข้อมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางเท่ากับ  3.12 2.85 3.12 และ 2.96 ตามลําดับ มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.403 1.462 1.337 และ 1.454 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.7 แสดงจํานวน ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการรับรู้การสนับสนุน 
                 จากองค์การในด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน 
การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารในด้านการพัฒนา

ตนเองและโอกาสก้าวหน้าใน
งาน 

ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

SD น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 

1. องค์การให้การสนับสนุน
และส่งเสริมให้คุณเข้าร่วมการ
ฝึกอบรมที่มีเนื้อหาเกี่ยวข้อง
กับการทํางาน เพื่อพัฒนาการ
ทํางาน 

61 
(15.2) 

66 
(16.5) 

64 
(16) 

146 
(36.5) 

63 
(15.8) 

400 
(100) 

3.21 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.315 

2. องค์การมีนโยบายสนับสนุน
ให้ คุณนําความรู้ ให ม่ๆ  มา
ประยุกต์ใช้ในการทํางาน 

46 
(11.5) 

40 
(10) 

72 
(18) 

156 
(39) 

86 
(21.5) 

400 
(100) 

3.49 
(ระดับสูง) 

1.255 

3. งานที่องค์การมอบหมายให้
คุณทําเป็นงานที่ทําให้เกิดการ
พัฒนาความรู้ความสามารถ 

56 
(14) 

46 
(11.5) 

73 
(18.2) 

150 
(37.5) 

75 
(17.8) 

400 
(100) 

3.36 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.295 

4 .  บริษัทของ คุณมอง เห็น
คุณค่าของผลงานของคุณที่มี
ผลต่อการเจริญเติบโตและ
ความมั่นคงของบริษัท 

46 
(11.5) 

57 
(14.2) 

78 
(19.5) 

151 
(37.8) 

68 
(17) 

400 
(100) 

3.35 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.243 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน
โดยรวม 

3.35 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.042 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านการพัฒนา
ตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงานโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.35 และมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.042 คําถามข้อที่ 2 องค์การมีนโยบายสนับสนุนในคุณนําความรู้ใหม่ๆ มาประยุกต์ 
ใช้ในการทํางาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.49  และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.255 รองลงเป็น
คําถามข้อที่ 1,3,4 ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.21 3.36 และ 3.35 ตามลําดับ มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.315 1.295 และ 1.243 ตามลําดับ  
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4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านโอกาสก้าวหน้า  
ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านเพื่อนร่วมงาน ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉล่ีย ร้อยละ และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน จากจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 400 คน สามารถแจกแจงข้อมูลได้ตามตาราง
ดังน้ี 

ตารางที่ 4.8 แสดงจํานวน ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจในงาน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

1. ด้านลักษณะงาน 
3.40              

(ระดับปานกลาง) 
1.119 

2. ด้านรายได้ 
3.23            

(ระดับปานกลาง) 
1.108 

3. ด้านโอกาสก้าวหน้า 
3.19            

(ระดับปานกลาง) 
1.123 

4. ด้านผู้บังคับบัญชา 
3.24             

(ระดับปานกลาง) 
1.069 

5. ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
3.29              

(ระดับปานกลาง) 
1.127 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
3.27              

(ระดับปานกลาง) 
0.917 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่าความพึงพอใจในงานโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 
3.27 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.917 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านลักษณะงาน   
ด้านรายได้ ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
เท่ากับ 3.40 3.23 3.19 3.24 และ 3.29 ตามลําดับ มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.119 1.108 1.123 
1.069 และ 1.127 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.9 แสดงจํานวน ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจในงาน 
                 ด้านลักษณะงาน 

ความพึงพอใจในงาน 
ด้านลักษณะงาน 

ระดับความพึงพอใจในงาน 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

SD น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 

1. คุณใช้ความคิดสร้างสรรค์
ของตนเองอย่างเต็มที่ในงานที่
ทํา 

54 
(13.5) 

40 
(10) 

72 
(18) 

164 
(41) 

70 
(17.5) 

400 
(100) 

3.39 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.266 

2. งานของคุณเป็นงานที่น่า
ยอมรับนับถือ 

49 
(12.2) 

51 
(12.7) 

66 
(16.5) 

147 
(36.8) 

87 
(21.8) 

400 
(100) 

3.43 
(ระดับสูง) 

1.294 

3. งานของคุณทําให้คุณรู้สึก
ป ร ะ สบค ว า ม สํ า เ ร็ จ แ ล ะ
ภาคภูมิใจในผลงานที่ทํา 

70 
(17.5) 

40 
(10) 

55 
(13.7) 

141 
(35.3) 

94 
(23.5) 

400 
(100) 

3.37 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.400 

ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานโดยรวม 
3.40 
(ระดับ

ปานกลาง) 
1.119 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานโดยรวม มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.40 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.119  มีคําถามข้อที่ 2 งานของคุณ
เป็นงานที่น่ายอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.43 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.294  
และในคําถามข้อที่ 1,3 มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางเท่ากับ 3.39 และ 3.37 ตามลําดับ มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.266 และ 1.400 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.10 แสดงจํานวน ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจในงาน 
                   ด้านรายได้ 

ความพึงพอใจในงานด้าน
รายได้ 

ระดับความพึงพอใจในงาน 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

SD น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 

1. รายได้ของคุณที่ได้รับจาก
การทํางานเพียงพอต่อการใช้
จ่ายในชีวิตประจําวัน 

62 
(15.5) 

61 
(15.2) 

62 
(15.5) 

150 
(37.5) 

65 
(16.3) 

400 
(100) 

3.24 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.321 

2. อัตราเงินเดือนในปัจจุบัน
ของคุณจัดว่าอยู่ ในระดับดี 
เ มื่ อ เ ที ย บ กั บ ค่ า จ้ า ง ใ น
ตลาดแรงงาน 

77 
(19.3) 

46 
(11.5) 

67 
(16.7) 

145 
(36.3) 

65 
(16.2) 

400 
(100) 

3.19 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.366 

3. คุณเชื่อว่าบริษัทมีเกณฑ์
การให้เงินเดือนที่เหมาะสม
และยุติธรรม 

53 
(13.2) 

68 
(17) 

88 
(22) 

123 
(30.8) 

68 
(17) 

400 
(100) 

3.21 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.283 

4 .  สวัสดิการที่ คุณได้รับมี
ความเหมาะสม 

63 
(15.7) 

48 
(12) 

73 
(18.3) 

142 
(35.5) 

74 
(18.5) 

400 
(100) 

3.29 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.329 

ความพึงพอใจในงานด้านรายได้โดยรวม 
3.23 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.108 

 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานด้านรายได้โดยรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับปานกลาง เท่ากับ 3.23 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.108  ข้อคําถามแต่ละข้อมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับปานกลางเท่ากับ  3.24 3.19 3.21 และ 3.29 ตามลําดับ มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.321 1.366 
1.283 และ 1.329 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.11 แสดงจํานวน ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจในงาน 
                   ด้านโอกาสก้าวหน้า 

ความพึงพอใจในงานด้าน
โอกาสก้าวหน้า 

ระดับความพึงพอใจในงาน 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

SD น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 

1. คุณมีโอกาสก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานเป็นอย่างด ี

65 
(16.3) 

56 
(14) 

74 
(18.5) 

142 
(35.5) 

63 
(15.7) 

400 
(100) 

3.21 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.318 

2. การที่จะได้เล่ือนตําแหน่ง
ขึ้นอยูก่ับความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

66 
(17.3) 

51 
(12.7) 

75 
(18.8) 

132 
(33) 

73 
(18.2) 

400 
(100) 

3.22 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.354 

3. องค์การได้ชีแ้จงเส้นทาง
อาชีพ (Career path) ของ
คุณไว้อย่างชดัเจนเพื่อให้เห็น
โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน 

76 
(19) 

52 
(13) 

78 
(19.5) 

132 
(33) 

62 
(15.5) 

400 
(100) 

3.13 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.352 

4. การเล่ือนตําแหน่งงานใน
ปัจจุบันเป็นไปอย่างมีระบบ 
และมีความเหมาะสม 

62 
(15.5) 

46 
(11.5) 

89 
(12.3) 

150 
(37.5) 

53 
(13.2) 

400 
(100) 

3.22 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.264 

ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้าโดยรวม 
3.19 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.123 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้าโดยรวม  
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.19 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.123 ข้อคําถามแต่ละข้อมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางเท่ากับ  3.21 3.22 3.13 และ 3.22 ตามลําดับ มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
1.318 1.354 1.352 และ 1.264 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.12 แสดงจํานวน ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจในงาน 
                   ด้านผู้บังคับบัญชา 

ความพึงพอใจในงานด้าน
ผู้บังคับบัญชา 

ระดับความพึงพอใจในงาน 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

SD น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 

1. หวัหน้างานของคุณจะ
กล่าวชมเชย เมือ่ผู้ใต้บังคับ 
บัญชาทํางานไดด้ี 

58 
(14.5) 

45 
(11.2) 

89 
(22.3) 

139 
(34.8) 

69 
(17.2) 

400 
(100) 

3.29 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.285 

2. เมือ่คุณทํางานผิดพลาด 
หัวหน้าจะให้คําแนะนําที่ดี
และให้กําลังใจ เพื่อนําไป
ปรับปรงุการทํางานไม่ให้มี
ข้อผิดพลาดอกี 

40 
(10) 

51 
(12.7) 

88 
(22) 

160 
(40) 

61 
(15.3) 

400 
(100) 

3.38 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.183 

3. หวัหน้างานของคุณเปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บงัคับบัญชาได้
แสดงความคิดเห็นในการ
ทํางานอย่างเตม็ท ี

75 
(18.7) 

46 
(11.5) 

79 
(19.8) 

147 
(36.8) 

53 
(13.2) 

400 
(100) 

3.14 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.322 

4. หวัหน้างานส่งเสริมให้คุณ
ได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา
ความรู้ความสามารถในเรือ่งที่
เกี่ยวข้องกับการทํางาน 

72 
(18) 

56 
(14) 

73 
(18.2) 

139 
(34.8) 

60 
(15) 

400 
(100) 

3.15 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.338 

ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชาโดยรวม 
3.24 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.069 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชาโดยรวม  
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.24  และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.069  ข้อคําถามแต่ละข้อมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางเท่ากับ 3.29 3.38 3.14 และ 3.15 ตามลําดับ มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
1.285 1.183 1.322 และ 1.338 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.13 แสดงจํานวน ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความพึงพอใจในงาน 
                   ด้านเพ่ือนร่วมงาน 

ความพึงพอใจในงานด้าน
เพื่อนร่วมงาน 

ระดับความพึงพอใจในงาน 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

SD น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 

1. เพื่อนรว่มงานของข้าพเจ้า
มักจะสร้างบรรยากาศที่ดใีน
การทํางาน ทําให้ทํางาน
ร่วมกันอย่างราบรื่นและมี
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

72 
(18.2) 

46 
(11.5) 

86 
(21.5) 

145 
(36.3) 

50 
(12.5) 

400 
(100) 

3.13 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.302 

2. เพื่อนรว่มงานของข้าพเจ้า
ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันเป็นอย่างด ี

75 
(18.8) 

51 
(12.7) 

64 
(16) 

122 
(30.5) 

88 
(22) 

400 
(100) 

3.24 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.417 

3. เพื่อรว่มงานของคุณมกัจะ
ให้คําแนะนําที่ดหีรือให้ความ
ช่วยเหลือในการทํางานอยู่
เสมอ 

61 
(15.2) 

42 
(10.5) 

70 
(17.5) 

149 
(37.3) 

78 
(19.5) 

400 
(100) 

3.35 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.322 

4. เพื่อนรว่มงานของคุณจะ
ร่วมกันคิด ร่วมกันทํางาน 
เพื่อให้บรรลุเปา้หมายที่
คาดหวังไว ้

51 
(12.7) 

40 
(10) 

70 
(17.5) 

160 
(40) 

79 
(19.8) 

400 
(100) 

3.44 
(ระดับสูง) 

1.269 

ความพึงพอใจในงานด้านเพือ่นร่วมงานโดยรวม 
3.29 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.127 

 

 จากตารางที่ 4.13 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงานโดยรวม  
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.29 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.127 มีคําถามข้อที่ 4  
เพ่ือนร่วมงานของคุณจะร่วมกันคิด ร่วมกันทํางานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีคาดหวังไว้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับสูง เท่ากับ 3.44 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.269 และในคําถามข้อที่ 1,2,3 มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ
ปานกลางเท่ากับ 3.13 3.24 และ 3.35 ตามลําดับ มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.302 1.417 และ 1.322 
ตามลําดับ 
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4.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน  
ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย ร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จากจํานวนผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งสิ้น 400 คน สามารถแจกแจงข้อมูลได้ตามตารางดังน้ี 
 
ตารางที่ 4.14 แสดงจํานวน ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันต่อ 
                    องค์การ 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

1. ด้านจิตใจ 
3.22 

1.265 
(ระดับปานกลาง) 

2. ด้านการคงอยู่ 
3.00 

1.230 
(ระดับปานกลาง) 

3. ด้านบรรทัดฐาน 
3.16 

1.212 
(ระดับปานกลาง) 

ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
3.13 

1.045 
(ระดับปานกลาง) 

 
 จากตารางที่ 4.14 พบว่าความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ
3.13 และมีส่ วนเ บ่ียง เบนมาตรฐาน  1 .045 และเมื่ อ พิจารณารายด้าน  พบว่า  ด้ านจิตใจ  
ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.22 3.00 และ 3.16 
ตามลําดับ มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.265 1.230 และ 1.212 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.15 แสดงจํานวน ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันต่อ 
                     องค์การ 

ความผูกพันต่อองคก์าร 
ด้านจิตใจ 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

SD น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 

1. คุณจะมีความสุขมากที่จะได้
ทํางานที่องค์การน้ีตลอดไป 

74 
(18.5) 

48 
(12) 

62 
(15.5) 

154 
(38.5) 

62 
(15.5) 

400 
(100) 

3.21 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.352 

2. คุณมีความภาคภูมิใจที่จะ
บอกกับบุคคลภายนอกว่าคุณ
ทํางานที่บริษัทแห่งนี้ 

69 
(17.3) 

53 
(13.2) 

63 
(15.8) 

148 
(37) 

67 
(16.7) 

400 
(100) 

3.23 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.347 

ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจโดยรวม 
3.22 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.265 

 
 จากตารางที่ 4.15 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจโดยรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับปานกลาง เท่ากับ 3.22  และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.265  ข้อคําถามแต่ละข้อมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับปานกลางเท่ากับ 3.21 และ 3.23 ตามลําดับ มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.352 และ 1.347 
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.16 แสดงจํานวน ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันต่อ 
                     องค์การด้านการคงอยู่ 

ความผูกพันต่อองคก์ารด้าน
การคงอยู ่

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

SD น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 

1. หน่ึงในเหตุผลหลักที่คุณยัง
ทํางานในองค์การนี้ เพราะ
องค์การอื่นให้ผลประโยชน์
น้อยกว่าที่คุณได้รับในปัจจุบัน 

101 
(25.3) 

56 
(14) 

61 
(15.2) 

123 
(30.8) 

59 
(14.7) 

400 
(100) 

2.96 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.432 

2. คุณตัดสินใจลําบาก หาก
ต้องลาออกจากองค์การน้ี 

98 
(24.5) 

59 
(14.7) 

61 
(15.2) 

117 
(19.3) 

65 
(16.3) 

400 
(100) 

2.98 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.440 

3. คุณเห็นว่าเป็นส่ิงที่ดีหาก
บุคคลากรทํางานอยู่ในองค์การ
เพียงแห่งเดียวตลอดอายุการ
ทํางาน 

89 
(22.3) 

57 
(14.2) 

57 
(14.2) 

132 
(33) 

65 
(16.3) 

401 
(100) 

3.07 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.419 

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่โดยรวม 
3.00 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.230 

 
 จากตารางที่ 4.16 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่โดยรวม  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.00 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.230 ข้อคําถามแต่ละข้อมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางเท่ากับ 2.96 2.98 และ 3.07 ตามลําดับ มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.432 
1.440 และ 1.419 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.17 แสดงจํานวน ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันต่อ 
                     องค์การด้านบรรทัดฐาน 

ความผูกพันต่อองคก์ารด้าน
บรรทัดฐาน 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

SD น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 

1. คุณคิดว่าบุคคลทั่วไปในทุก
วันนี้ย้ายงานจากองค์การหน่ึง
ไปยั งอี กอง ค์การห น่ึ งบ่อย
เกินไป 

69 
(17.3) 

69 
(17.3) 

72 
(18) 

132 
(32.9) 

58 
(14.5) 

400 
(100) 

3.10 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.329 

2. หน่ึงในเหตุผลหลักที่คุณยัง
ทํ า ง า น อ ยู่ กั บ อ ง ค์ ก า ร น้ี 
เน่ืองจากคุณเชื่อว่าความภักดี
เป็นส่ิงสําคัญ ดังนั้นจึงรู้สึกว่า
การคงอยู่ในองค์การน้ีเป็นส่ิงที่
ถูกต้องตามศีลธรรม 

82 
(20.5) 

38 
(9.5) 

71 
(17.7) 

137 
(34.3) 

72 
(18) 

400 
(100) 

3.20 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.394 

3. การที่คนอยู่ในองค์การใด
อ ง ค์ ก า ร ห น่ึ ง เ ป็ น ร ะ ย ะ
เวลานานจะเป็นส่ิงที่ดีกว่าใน
อนาคต 

76 
(19) 

44 
(11) 

86 
(21.5) 

118 
(29.5) 

76 
(19) 

401 
(100) 

3.19 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.377 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานโดยรวม 
3.16 
(ระดับ 

ปานกลาง) 
1.212 

 
 จากตารางที่ 4.17 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานโดยรวม  
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง เท่ากับ 3.16 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.212 ข้อคําถามแต่ละข้อมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางเท่ากับ 3.10 3.20 และ 3.19 ตามลําดับ มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.329 
1.394 และ 1.377 ตามลําดับ 
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4.5  การทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ได้มีการกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติไว้ที่ 0.01 และ 0.05 
โดยในการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1,2 และ 3 เป็นการทดสอบเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
3 ตัวแปร ประกอบด้วย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และ ความผูกพันต่อ
องค์การ ใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานโดยรวม 
      H1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านจิตอารมณ์มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านจิตอารมณ์ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      H1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านจิตอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
พึงพอใจในงานโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      H1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการพัฒนาตนเองและ
โอกาสความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติ
ดังน้ี 
      H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสความก้าวหน้า
ในงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      H1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสความก้าวหน้า
ในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
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 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านความม่ันคงในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านความมั่นคงในงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      H1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านผลตอบแทนและสวัสดิการไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      H1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 จากผลการวิจัยสามารถนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน ได้ตามตารางที่ 4.18 ดังน้ี 
 

ตารางที ่4.18 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
                   กับความพึงพอใจในงาน  

ตัวแปร 
ความพึงพอใจในงานโดยรวม 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ ์ p - value 

ด้านจิตอารมณ์ 0.467 0.000** 

ด้านการปฏิบัติงาน 0.335 0.000** 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 0.360 0.000** 

ด้านความมั่นคงในงาน 0.542 0.000** 

ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน 0.769 0.000** 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 0.710 0.000** 

p-value คือ sig (1-tailed), ** p < .01 
 

  

 จากตารางที่ 4.18 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
โดยรวมกับความพึงพอใจในงานโดยรวม มีค่าเท่ากับ 0.710 และ p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการ
วิจัยที่ 1 สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานโดยรวม และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
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 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านจิตอารมณ์กับความพึงพอใจในงานโดยรวม มีค่า 
เท่ากับ 0.467 และ p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ัน
จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรทางด้านจิตอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในงานโดยรวม มีค่า 
เท่ากับ 0.335 และ p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ัน
จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรทางด้านการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการกับความพึงพอใจในงาน
โดยรวม มีค่าเท่ากับ 0.360 และ p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 สรุปได้ว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรทางด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
โดยรวม 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านความมั่นคงในงานกับความพึงพอใจในงานโดยรวม มี
ค่าเท่ากับ 0.542 และ p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรทางด้านความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงานกับความ
พึงพอใจในงานโดยรวม มีค่าเท่ากับ 0.769 และ p–value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 สรุปได้ว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 : ความพึงพอใจในงานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดย 
รวม 
      H1 : ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดย 
รวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ความพึงพอใจในงานทางด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 : ความพึงพอใจในงานทางด้านลักษณะงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวม 
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      H1 : ความพึงพอใจในงานทางด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ความพึงพอใจในงานทางด้านรายได้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 : ความพึงพอใจในงานทางด้านรายได้ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์ 
การโดยรวม 
      H1 : ความพึงพอใจในงานทางด้านรายได้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 ความพึงพอใจในงานทางด้านโอกาสความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 : ความพึงพอใจในงานทางด้านโอกาสความก้าวหน้าไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
      H1 : ความพึงพอใจในงานทางด้านโอกาสความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูก 
พันต่อองค์การโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 ความพึงพอใจในงานทางด้านผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 : ความพึงพอใจในงานทางด้านผู้บังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวม 
      H1 : ความพึงพอใจในงานทางด้านผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.5 ความพึงพอใจในงานทางด้านเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 : ความพึงพอใจในงานทางด้านเพ่ือนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวม 
      H1 : ความพึงพอใจในงานทางด้านเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวม  
 จากผลการวิจัยสามารถนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน ได้ตามตารางที่ 4.19 ดังน้ี 
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ตารางที่ 4.19 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูก 
                   พันต่อองค์การ 

ตัวแปร 
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ ์ p - value 

ด้านลักษณะงาน 0.527 0.000** 

ด้านรายได้ 0.429 0.000** 

ด้านโอกาสก้าวหน้า 0.499 0.000** 

ด้านผู้บังคับบัญชา 0.703 0.000** 

ด้านเพ่ือนร่วมงาน 0.698 0.000** 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม 0.690 0.000** 

p-value คือ sig (1-tailed), ** p < .01   

 
 จากตารางที่ 4.19 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานโดยรวมกับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีค่าเท่ากับ 0.690 และ p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 2 
สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
 ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีค่าเท่ากับ 0.527 
และ p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ันจึงปฏิเสธ
สมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานทางด้าน
ลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
 ความพึงพอใจในงานด้านรายได้กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีค่าเท่ากับ 0.429 และ  
p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐาน
ว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานทางด้านรายได้ 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
 ความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้ากับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีค่าเท่ากับ 0.499 
และ p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ันจึงปฏิเสธ
สมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานทางด้านโอกาส
ก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
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 ความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชากับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีค่าเท่ากับ 0.703
และ p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ันจึงปฏิเสธ
สมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานทางด้าน
ผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
 ความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงานกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีค่าเท่ากับ 0.698
และ p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ันจึงปฏิเสธ
สมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 2.5 สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานทางด้านเพ่ือน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 :  ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การโดยรวม 
      H1 :  ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 :  ความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
      H1 : ความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม มีสมมติฐานทางสถิติดังน้ี 
      H0 :  ความผูกพันต่อองค์การทางด้านการคงอยู่ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
      H1 :  ความผูกพันต่อองค์การทางด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
      H0 :  ความผูกพันต่อองค์การทางด้านบรรทัดฐานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
      H1 :  ความผูกพันต่อองค์การทางด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
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 จากผลการวิจัยสามารถนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน ได้ตามตารางที่ 4.20 ดังน้ี 
ตารางที่ 4.20 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับการรับ  
                  รู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ตัวแปร 
การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การโดยรวม 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ ์ p - value 

ด้านจิตใจ 0.455 0.000** 

ด้านการคงอยู่ 0.393 0.000** 

ด้านบรรทัดฐาน 0.480 0.000** 

ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 0.523 0.000** 

p-value คือ sig (1-tailed), ** p < .01   

  
 จากตารางที่ 4.20 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การโดยรวมกับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม มีค่าเท่ากับ 0.523 และ p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการ
วิจัยที่ 3 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การโดยรวม และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
 ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีค่าเท่ากับ 
0.455 และ p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ันจึง
ปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 สรุปได้ความผูกพันต่อองค์การทางด้าน
จิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีค่าเท่ากับ 
0.393 และ p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ันจึง
ปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 สรุปได้ความผูกพันต่อองค์การทางด้าน
การคงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีค่าเท่ากับ 
0.480 และ  p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังน้ันจึง
ปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 สรุปได้ความผูกพันต่อองค์การทางด้าน
บรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
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4.6  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตารางที่ 4.21 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านจิต
อารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านการ
พัฒนาตนเองและโอกาสความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านความ
มั่นคงในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านผล 
ตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทาง 
บวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ความพึงพอใจในงานทางด้านลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ความพึงพอใจในงานทางด้านรายได้มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 ความพึงพอใจในงานทางด้านโอกาสความ 
ก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 ความพึงพอใจในงานทางด้านผู้บังคับบัญชามี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางที่ 4.21 (ต่อ)  

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.5 ความพึงพอใจในงานทางด้านเพ่ือนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านการคงอยู่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านบรรทัดฐานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผลการศึกษาวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ มีวัตถุประสงค์
ดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ 
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

จากการวิจัยเร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ สามารถสรุป
ผลการวิจัยได้ดังน้ี 
      5.1.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล  
           จากการวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจํานวน 
231 คน คิดเป็นร้อยละ 57.75 โดยส่วนใหญ่อายุอยู่ในช่วง 20-30 ปี มีจํานวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.75 ส่วนใหญ่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป จํานวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 39.5 โดยส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด
จํานวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 46.25 และส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีจํานวน 240 คน  
คิดเป็นร้อยละ 60  
      5.1.2 การวิเคราะห์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

      จากการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พบว่า พนักงานของบริษัท ทิสโก้
ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.14 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.785 และเมื่อพิจารณาการรับรู้การ
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สนับสนุนจากองค์การเป็นรายด้านพบว่า พนักงานของบริษัทมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การใน
ด้านจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความม่ันคงในงาน และ ด้านการ
พัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.15 3.21 2.97 
3.01 และ 3.35 ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถสรุปผลได้ดังน้ี  
            ด้านจิตอารมณ์ พบว่า พนักงานมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.15 ผู้วิจัยเห็นว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การเปิดโอกาสให้พนักงานแสดง
ความคิดเห็นและให้การยอมรับในความคิดเห็น รวมถึงผลงานและความสามารถของพนักงาน และการให้
รางวัล คํายกย่องชมเชย พนักงานจะเกิดการรับรู้ว่าองค์การเห็นคุณค่าให้ความสําคัญกับพนักงาน แต่ใน
บางครั้งพนักงานยังรู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับการช่ืนชมในการทํางานและองค์การยังไม่รับฟังขอเสนอแนะ
ของตนเอง รวมถึงไม่ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการดําเนินงานขององค์การเท่าที่ควร จึงส่งผลให้การ
รับรู้การสนุบสนุนจากองค์การในด้านน้ีอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่ งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2555, หน้า 123), รมิตา น่วมเกตุ (2555, หน้า 96-99), เสาวลักษณ์ อาชนะ (2556, 
หน้า 78-79) 
       ด้านการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ใน
ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21  ผู้วิจัยเห็นว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้ความสําคัญเรื่อง
ความปลอดภัยให้กับพนักงาน และมีเครื่องมือเครื่องใช้ในสํานักงานท่ีมีสภาพพร้อมใช้งานและมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือให้สามารถทํางานได้อย่างเหมาะสม แต่ในบางคร้ังพนักงานยังรู้สึกว่าเคร่ืองใช้
สํานักงานที่มีอยู่น้ันยังไม่เพียงพอกับความต้องการ ไม่มีอุปกรณ์ที่จําเป็นสํารองกรณีฉุกเฉิน ซึ่งพนักงาน
ต้องการให้องค์การรับฟังความคิดเห็นของพนักงานในส่วนน้ีมากกว่าน้ี  จึงส่งผลให้การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การในด้านน้ีอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กรรณิการ์ วงค์วารใจ (2557, 
หน้า 95-96), พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557, หน้า 142-144) 
       ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า พนักงานมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.97 ผู้วิจัยเห็นว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้
ผลตอบแทนและสวัสดิการในต่างๆ เช่น การปรับขึ้นค่าจ้างเงินเดือน สวัสดิการรักษาพยาบาล (ผู้ป่วยใน-
นอก) และ ประกันอุบัติเหตุ เป็นต้น ที่เหมาะสมและทัดเทียมหรือมากกว่าองค์การอ่ืน เพ่ือความเป็นอยู่ที่
ดีของพนักงาน และเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันแล้ว แต่พนักงานยังคงมองว่าองค์การ
สามารถให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆได้มากกว่าน้ี เพ่ือให้สอดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบันที่
ปรับตัวสูงขึ้นอย่างรวดเร็ว จึงส่งผลให้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านน้ีอยู่ในระดับปานกกลาง 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ คมกริช ดอกเขียว (2557, หน้า 81-84), พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557, 
หน้า 142-144) 
       ด้านความมั่นคงในงาน พบว่า พนักงานมีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การอยู่ใน
ระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.01 ผู้วิจัยเห็นว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การจะไม่มีการปลดหรือไล่
พนักงานออก ทั้งที่พนักงานยังปฏิบัติงานเป็นไปทางมาตรฐานขององค์การและมีความผิดพลาดเกิดขึ้น
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บ้างในบ้างครั้งที่ทํางานก็ตาม องค์การยังให้โอกาสพนักงานในการทํางานต่อไป รวมถึงยังมีการจ่าย
ค่าตอบแทนและเงินล่วงเวลาให้ในระดับที่ค่อนข้างดี แต่พนักงานยังมองว่าองค์การมีความมั่นคงไม่สูงมาก
และองค์การไม่มีหลักประกันความม่ันคงให้ จึงส่งผลให้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านน้ีอยู่ใน
ระดับปานกกลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรียาภา จาติกุล (2556, หน้า 70-80) 
       ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน พบว่า พนักงานมีระดับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.35 ผู้วิจัยเห็นว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่า
องค์การมีการจัดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการทํางานให้เป็นประจําทุกปี มีการสนับสนุนให้นํา
ความรู้ใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการทํางาน  มีการมอบหมายงานเพ่ือให้พนักงานพัฒนาทักษะความรู้
ความสามารถเสมอ แต่พนักงานยังคงมองว่าตนเองจะสามารถเติบโตในองค์การนี้ต่อไปได้หรือไม่ ด้วย
ความที่เป็นองค์การขนาดใหญ่ มีขั้นตอนในเล่ือนขั้นตําแหน่ง ไม่สามารถก้าวกระโดดไปได้ จึงทําให้
พนักงานรู้สึกว่าตนเองไม่สามารถที่จะเติบในองค์การน้ีได้ จึงส่งผลให้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ในด้านน้ีอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรนาฏ เวนุอาธร (2555, หน้า 111-114), 
พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557, หน้า 142-144) 
      5.1.3 การวิเคราะห์ความพึงพอใจในงาน 
       จากการศึกษาความพึงพอใจในงาน พบว่า พนักงานของบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป 
จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ มีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.27 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.917 และเมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงานเป็นรายด้านพบว่า 
พนักงานของบริษัทมีระดับความพึงพอใจในงานในด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านโอกาสความก้าวหน้า  
ด้านผู้บังคับบัญชา และ ด้านเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.40 3.23 3.19 
3.24 และ 3.29 ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถสรุปผลได้ดังน้ี   
       ด้านลักษณะงาน พบว่า พนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลางมี 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 ซึ่งความพึงพอใจในงานในด้านลักษณะงาน คือ ความพึงพอใจในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน เห็นว่าเป็นงานที่น่าสนใจ มีความท้าทายต่อความสามารถ และรู้สึกภาคภูมิใจใน
ผลงานที่เกิดขึ้น (Smit et al., 1969 อ้างถึงใน Luthans, 1998, p. 144) ผู้วิจัยเห็นว่า อาจเป็นเพราะ
ลักษณะงานที่พนักงานไม่สามารถแสดงความคิดสร้างสรรค์ของตนเองได้อย่างเต็มที่ ทําให้พนักงานรู้สึกว่า
ตนเองยังไม่ประสบความสําเร็จและความภาคภูมิใจในงานที่ทํา ทําให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจใน
ลักษณะงานของตนเอง จึงส่งผลให้ความพึงพอใจในงานในด้านน้ีอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุธานิธ์ิ นุกูลอ้ึงอารี (2555, หน้า 96-98) 
       ด้านรายได้ พบว่า พนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.23 ซึ่งความพึงพอใจในงานด้านรายได้ คือ ความพึงพอใจต่อรายได้ที่รับตอบแทน 
จากการทํางาน และเห็นว่ามีความเหมาะสมยุติธรรม (Smit et al., 1969 อ้างถึงใน Luthans, 1998,  
p. 144) ผู้วิจัยเห็นว่า การท่ีพนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านรายได้อยู่ในระดับปานกลางน้ันอาจ
เน่ืองมาจากพนักงานเห็นว่างานที่ตนเองทําควรจะได้รับค่าตอบแทนที่มากกว่าน้ี แต่ในความเป็นจริงแล้ว
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องค์การได้มีการจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงานที่เป็นธรรมและเป็นไปตามกฎหมายแรงงานอยู่แล้ว แต่
ด้วยความที่พนักงานมองว่ารายจ่ายและค่าครองชีพที่ปรับตัวสูงขึ้น ทําให้มีผลกระทบต่อรายได้ ดังน้ัน
แม้ว่าองค์การจะให้ค่าตอบแทนท่ีสูงขึ้นก็ตามแต่พนักงานก็ยังไม่เป็นที่พอใจ จึงส่งผลให้ความพึงพอใจใน
งานในด้านน้ีอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปริญญา สัตยธรรม (2550, หน้า 43), 
กิตติภัณฑ์ รําจวนจร (2554, 75-78), พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557, หน้า 128-130) 
       ด้านโอกาสก้าวหน้า พบว่า พนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.19 ซึ่งความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้า คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการได้รับ
การเลื่อนตําแหน่งหน้าที่ โดยในการพิจารณาจะถูกพิจารณาตามความสามารถของพนักงานและมีความ
ยุติธรรม (Smit et al., 1969 อ้างถึงใน Luthans, 1998, p. 144) ผู้วิจัยเห็นว่า ด้วยความที่องค์การมี
กฏเกณฑ์ในการเลื่อนตําแหน่งค่อนข้างชัดเจน ประกอบกับพนักงานในองค์การมีเป็นจํานวนมาก ดังน้ัน
โอกาสในการเลื่อนตําแหน่งจึงมีอย่างจํากัด ทําให้ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ทุก
คน จึงส่งผลให้ความพึงพอใจในงานในด้านน้ีอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ศรินทิพย์ คล่องพยาบาล (2551, หน้า 104-114) 
       ด้านผู้บังคับบัญชา พบว่า พนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.24 ซึ่งความพึงพอใจในงานด้านผู้บังคับบัญชา คือ ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชาที่เป็น
หัวหน้างานโดยตรง มีผู้บังคับบัญชีที่เหมาะสม มีปฏิภาณไหวพริบ มีการวางแผนและมีความคิด
สร้างสรรค์ (Smit et al., 1969 อ้างถึงใน Luthans, 1998, p. 144) ผู้วิจัยเห็นว่า ถ้าพนักงานรับรู้ได้ว่า
หัวหน้างานที่ตนเองอยู่ใต้การบังคับบัญชาน้ันเป็นคนที่มีความสามารถ สามารถให้คําแนะนํา ปรึกษา
ปัญหาในการทํางานได้ แต่พนักงานยังรู้สึกว่าหัวหน้างานไม่เปิดโอกาสให้ลูกน้องได้แสดงความคิดเห็น
อย่างเต็มที่ ไม่มีการส่งเสริมการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความใหม่ๆ จึงส่งผลให้ความพึงพอใจ 
ในงานในด้านน้ีอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รพีพรรณ สุพรรณพัฒน์ (2554, หน้า  
178-200) 
      ด้านเพ่ือนร่วมงาน พบว่า พนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.29 ซึ่งความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน คือ ความพึงพอใจในการทํางาน 
สามารถทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี มีเพ่ือนร่วมงานคอยช่วยเหลือให้คําแนะนํา (Smit et 
al., 1969 อ้างถึงใน Luthans, 1998, p. 144) ผู้วิจัยเห็นว่า ด้วยสังคมการทํางานในองค์การที่ต้องอาศัย
การทํางานเป็นทีม ต้องช่วยเหลือซึ่งกันและกันภายในทีม เพ่ือให้งานสําเร็จลุล่วงตามท่ีได้รับมอบหมายมา
น้ัน ทําให้พนักงานเกิดการพึงพาอาศัยซึ่งกันและกันภายในทีม แต่ในบางคร้ังก็มีความคิดที่ขัดแย้งกันใน
เรื่องต่างๆ เกิดความไม่พึงพอใจกัน จึงส่งผลให้ความพึงพอใจในงานในด้านน้ีอยู่ในระดับปานกลาง  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิรินทิพย์ เนียมมูสิก (2553, หน้า 74-76), นํ้าผึ้ง นวลผ่อง (2557, หน้า 
75-76) 
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      5.1.4 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ 
       จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ พบว่า พนักงานของบริษัท ทิสโก้ไฟแนน 
เชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.13 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.045 และเมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงานเป็นราย
ด้านพบว่า พนักงานของบริษัทมีระดับความพึงพอใจในงานในด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัด
ฐาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22 3.00 และ 3.16 ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านสามารถสรุปผลได้ดังน้ี   
       ด้านจิตใจ พบว่า พนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 ซึ่งความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจ คือ ความรู้สึกผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
องค์การ โดยที่พนักงานรู้สึกว่ามีส่วนร่วมกับองค์การและอยากอยู่กับองค์การน้ีต่อไป (Allen & Meyer, 
1990, pp. 1-18) ผู้วิจัยเห็นว่า พนักงานมีความสุขกับการทํางานภายใต้องค์การนี้ในระดับหน่ึง และ
พนักงานมีความภาคภูมิใจที่จะบอกคนอื่นๆ ว่าตนเองทํางานอยู่ภายในองค์การน้ี แต่ก็มีพนักงานเกือบ
ครึ่งของกลุ่มตัวอย่างที่ไม่มีความสุขและความภาคภูมิใจที่ได้อยู่ในองค์การน้ี หรือถ้ามีก็จะอยู่แค่ระดับ
ปานกลางไปถึงน้อยแค่น้ัน จึงส่งผลให้ความพึงพอใจในงานในด้านน้ีอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ กุณฑิกา อะโข (2557, หน้า 115), ปรียาภา จาติกุล (2556, หน้า 70-80) 
       ด้านการคงอยู่ พบว่า พนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 ซึ่งความผูกพันต่อองค์การทางด้านการคงอยู่ คือ การท่ีพนักงานรับรู้ว่าจะต้องเสีย
ผลประโยชน์ไปถ้าหากต้องออกจากองค์การ ซึ่งมีผลต่อการเลือกที่จะยังคงอยู่ในองค์การน้ีต่อไป และรับรู้
ถึงความยากลําบากในการหางานใหม่ด้วย (Allen & Meyer, 1990, pp. 1-18) ผู้วิจัยเห็นว่า พนักงาน
ตัดสินใจลําบากถ้าหากต้องออกจากองค์การน้ีไป และรู้สึกดีที่คนๆ นึงจะทํางานอยู่ภายในองค์การเดียว
ตลอดไป แต่ก็มีพนักงานไม่น้อยที่คิดว่าองค์การน้ีให้ผลประโยชน์น้อยกว่าองค์การอ่ืนๆ ทําให้มีความรู้สึก
ที่ไม่อยากอยู่ภายในองค์การน้ี จึงส่งผลให้ความพึงพอใจในงานในด้านน้ีอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557, หน้า 131-132) 
       ด้านบรรทัดฐาน พบว่า พนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 ซึ่งความผูกพันต่อองค์การทางด้านบรรทัดฐาน คือ การที่พนักงานรู้สึกว่าความ
จงรักภักดี เป็นหน้าที่ที่สมควรกระทํา และการคงอยู่ในองค์การเป็นสิ่งที่เหมาะสม (Allen & Meyer, 
1990, pp. 1-18 ; Allen & Meyer, 1997) ผู้วิจัยเห็นว่า การที่พนักงานมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ
ค่านิยม คุณธรรมจริยธรรมรวมถึงทัศนคติที่ถูกต้องในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความรับผิดชอบ 
ซื่อสัตย์และมุ่งมั่นที่จะสร้างประโยชน์ให้แก่ส่วนรวม แต่ก็ยังมีพนักงานบางส่วนที่ไม่เข้าใจในเรื่องค่านิยม
และทัศนคติในการปฏิบัติงาน จึงส่งผลให้ความพึงพอใจในงานในด้านน้ีอยู่ในระดับปานกลาง  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557, หน้า 131-132) 
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5.2  อภิปรายผลสมมติฐาน 
 จากผลการวิจัยเร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ สามารถ
อภิปรายผลจากการทดสอบสมมติฐานได้ดังน้ี  
      สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า การทดสอบสมมติฐานยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1 การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม และการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การด้านจิตอารมณ์ ด้านการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน ด้านความมั่นคงในงาน และ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การน้ัน คือ การท่ีพนักงานเช่ือว่า
องค์การเห็นคุณค่าในการทุ่มเทการทํางาน และมีความห่วงใยเอาใจใส่ความเป็นอยู่ของพนักงานเป็นอย่าง
ดี โดยพนักงานจะรับรู้จากความพร้อมที่องค์การให้รางวัล ผลตอบแทน ที่สอดคล้องกับความพยายามใน
การทํางาน (Eisenberger et al., 1989, p. 500) ทางองค์การมีนโยบายการสนับสนุนสวัสดิการต่างๆ
ให้กับพนักงาน ไม่ว่าจะเป็น การปรับขึ้นเงินเดือนเป็นประจําทุกปี ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มี
ความสะดวกสบายในการใช้เครื่องใช้สํานักงาน ส่งเสริมกิจการการพัฒนา ฝึกอบรม ทั้งน้ีเพ่ือให้พนักงานมี
ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น และพนักงานรับรู้ได้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์การที่พร้อมจะช่วยเหลือ 
รวมถึงสามารถตอบสนองความต้องการได้ และทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ากับองค์การ 
(Rhoades & Eisenberger, 2002, pp. 699-702 ; Allen et al., 2003, pp. 99-118) และเหตุผล
ดังกล่าวทําให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ดังน้ันการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจึงมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ 
(Eisenberger et al., 1989, p. 500) , โรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades & Eisenberger, 2002, 
pp.699-702) และงานวิจัยของ พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557, หน้า 133-144) 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านจิตอารมณ์มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม  
      ด้านจิตอารมณ์ ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านจิตอารมณ์มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ผู้วิจัยมีความเห็น
ว่า องค์การเห็นคุณค่าในการทํางานของพนักงาน รับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ กล่าวคําชมเชยใน
ความสําเร็จ รวมทั้งเห็นความพยายามและเห็นคุณค่าในการสนุบสนุนความคิดสร้างสรรค์ให้กับองค์การมี
ความก้าวหน้า นอกจากน้ีองค์การยังปฏิบัติกับพนักงานด้วยความสุภาพ และเคารพในตัวพนักงาน ทําให้
พนักงารู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ รับรู้และรู้สึกว่าตนเองได้รับการสนับสนุนจากองค์การด้าน
จิตใจ พนักงานจะเกิดความพึงพอใจและกระตือรือร้นที่จะทํางานให้กับองค์การ นอกจากน้ียังส่งผลให้
พนักงานรู้สึกว่าต้องตอบแทนบุญคุณองค์การเพ่ือให้องค์การบรรลุผลสําเร็จ (Eisenberger et al., 2001, 
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pp. 42-51) ซึ่งการให้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านจิตอารมณ์น้ีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557 หน้า 133-144) 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการปฏิบัติงานมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      ด้านการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทางด้านการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ผู้วิจัย
มีความเห็นว่า การที่องค์การได้จัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกต่างๆ ให้อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานและ
เหมาะสมกับความต้องการของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นสิ่งอํานวยความสะดวก เครื่องมือเคร่ืองใช้สํานักงาน 
และจัดสภาพแวดล้อมให้มีความเหมาะสมกับการทํางานเพ่ือให้พนักงานสามารถทํางานได้อย่างราบรื่น
และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีการจัดสถานที่ทํางานให้มีความสะอาดปลอดภัยทําให้พนักงานรับรู้ได้ถึง
ความปลอดภัย และรับรู้ว่าองค์การห่วงใยและใส่ใจพนักงาน ส่งผลให้พนักงานทํางานได้อย่างมีคุณภาพ
และมีความพึงพอใจในงาน แสดงให้เห็นว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557, 
หน้า 133-144) 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านการพัฒนาตนเองและ
โอกาสความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสความก้าวหน้า ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรทางด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในงานโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การท่ีพนักงานได้รับโอกาสใน
การฝึกอบรมเพ่ิมทักษะความรู้ให้กับพนักงานทุกระดับอย่างต่อเน่ือง เพ่ือพัฒนาตนเองในด้านการทํางาน 
พนักงานก็จะมีโอกาสได้ใช้ทักษะท่ีมีการพัฒนาและฝึกอบรมมานั้นนํามาทํางานให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
พนักงานจะเกิดความรู้สึกมั่นใจในความสามารถของตน ก็จะทําให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
ดังน้ันจะเห็นได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสความก้าวหน้ามี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล (2557, 
หน้า 133-144) 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านความมั่นคงในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      ด้านความมั่นคงในงาน ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านความ
มั่นคงในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การสร้างความเช่ือมั่นให้กับพนักงานว่าองค์การมีความปรารถนาดีที่จะรักษา
พนักงานไว้ ทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกมั่นใจว่าองค์การจะไม่ปลดพนักงานออก รวมทั้งองค์การมี
นโยบายการบริหารที่ชัดเจน (Rhoades & Eisenberger, 2002, pp. 699-702) ถ้าหากพนักงานทํางาน
ได้ตามมาตรฐานที่องค์การต้ังไว้ ก็ไม่มีเหตุผลที่องค์การจะเลิกจ้างพนักงาน จึงส่งผลให้พนักงานเกิดความ
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มั่นคงในงานและไว้วางใจองค์การมากขึ้น พนักงานก็จะสามารถฏิบัติงานได้อย่างสบายใจ ไม่เกิดความ
วิตกกังวลและความเครียด ดังน้ันพนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน จะเห็นได้ว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ พรสรัญญ ์วงศ์ศรีศุภกุล (2557, หน้า 133-144) 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้านผลตอบแทนและสวัสดิ 
การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
      ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทางด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ตามท่ีไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Rhoades & Eisenberger, 2001,  
pp. 42-51) ที่กล่าวไว้ว่า พนักงานจะเปรียบองค์การเหมือนบุคคลที่จิตใจดีมีความเมตตากรุณา หรือจิตใจ
โหดร้าย โดยจะขึ้นอยู่กับนโยบาย บรรทัดฐาน กฎระเบียบ และการกระทําต่างๆ ขององค์การท่ีจะส่งผล
กระทบต่อพนักงาน การที่องค์การให้การสนับสนุนด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยมีการกําหนดให้มี
การปรับเงินเดือนให้สอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน จะมีการปรับเงินเดือนให้ในทุกปี รวมถึงมี
การพิจารณาให้มีการปรับเงินให้มีความเหมาะสมและเป็นไปอย่างยุติธรรมตามการประเมินผลการะ
ปฏิบัติงาน นอกจากน้ันยังมีสวัสดิการต่างๆไม่ว่าจะเป็นค่ารักษาพยาบาล ประกันอุบัติเหตุ กองทุนสํารอง
เลี้ยงชีพ เพ่ือให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น พนักงานจึงรับรู้ได้ถึงความห่วงใยที่องค์การมีให้ จึงส่งผลให้
พนักงานเกิดความรู้สึกทางบวก จะเห็นได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรสรัญญ์ วงศ์
ศรีศุภกุล (2557, หน้า 133-144) 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวม 
      จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
และความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา และ
ด้านเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ซึ่งความพึงพอใจในงาน 
คือ ความพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกระหว่างความคาดหวังและประสบการร์ที่ได้รับจากการ
ทํางาน ความรู้สึกพอใจยังรวมถึงความคาดหวังส่วนบุคคลที่มีอีกด้วย (Smith et al., 1969 อ้างถึงใน 
Luthans, 1998, p. 144) ทางองค์การมีนโยบายให้การสนับสนุนด้านต่างๆ ให้กับพนักงาน เพ่ือให้
พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดีและมีความสะดวกสบายในการทํางานมากข้ึน ทําให้เกิดความพึงพอใจในงาน
ทั้งในเรื่องรายได้ การเลื่อนตําแหน่งงาน รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับตนเอง และกับเพ่ือน
ร่วมงาน เมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจทางบวก จะมีความกระตือรือร้นในการทํางาน และทํางานที่ได้รับ
มอบหมายให้สําเร็จและยังเป็นการสร้างความผูกพันให้กับพนักงานอีกด้วย ดังน้ันจะเห็นได้ว่า ความพึง
พอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เมเยอร์และ
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คณะ (Mayer et al., 1989 อ้างถึงใน พรสรัญญ์ วงศ์ศรีศุภกุล, 2557, หน้า 34), ปรียาภา จาติกุล, 
(2556, หน้า 70-80) 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ความพึงพอใจในงานทางด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
      ด้านลักษณะงาน ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานทางด้านลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ความหมายของความ
พึงพอใจในงานที่ทําอยู่ โดยรู้สึกว่างานน้ันน่าสนใจ มีความท้าท่ายต่อความสามารถ และมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจในงานที่ตนรับผิดชอบอยู่ ผู้วิจัยเห็นว่า ภายในองค์การมีการดําเนินธุรกิจควบคู่ไปกับการพัฒนา
พนักงานภายในองค์การ และมุ่งสร้างให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การ โดยสร้างจิตสํานึกให้พนักงาน
คงอยู่กับองค์การ ดังน้ันพนักงานจึงมีความรู้สึกว่างานที่ทําน้ันมีคุณค่า จึงเกิดความภาคภูมิใจมีความ
ผูกพันต่อและอยากจะคงอยู่ในองค์การต่อไป จึงเห็นได้ว่าความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรียาภา จาติกุล (2556, 
หน้า 70-80) 
      สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ความพึงพอใจในงานทางด้านรายได้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
      ด้านรายได้ ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานทางด้านรายได้มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การกําหนดรายได้และ
ค่าตอบแทนของพนักงานในองค์การอย่างเป็นระบบและมีความเหมาะสม มีการปรับอัตราค่าตอบแทนให้
มีความสอดคล้องกับตลาดแรงงานในปัจจุบัน มีความสําคัญเป็นอย่างมาก ถึงแม้ว่าพนักงานจะต้องการ
รายได้ที่สูงกว่าที่ได้รับอยู่ แต่ในโดยรวมของพนักงานแล้วยังรู้สึกว่าองค์การให้ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ
มีความเหมาะสมพอสมควรแล้ว จึงส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ ดังน้ันความพึงพอใจใน
งานด้านรายได้จึงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรียาภา 
จาติกุล (2556, หน้า 70-80)      
      สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 ความพึงพอใจในงานทางด้านโอกาสความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
      ด้านโอกาสความก้าวหน้า ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานทางด้านโอกาส
ความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ผู้วิจัยมี
ความเห็นว่า การท่ีองค์การมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นธรรม รวมถึงมีระบบการ
ฝึกอบรมและพัฒนาเพ่ือความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน พนักงานจึงรับรู้ได้ว่าองค์การมีการ
พิจารณาการเล่ือนตําแหน่งที่มีมาตรฐานและเป็นธรรม  โดยดูจากความสามารถและศักยภาพในการ
ทํางานของพนักงานเป็นหลักพนักงานจึงไม่รู้สึกคับข้องใจและยอมรับการตัดสินใจขององค์การได้ ส่งผล
ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในด้านน้ี จึงทําให้ลดปัญหาการแสดงออกในพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม 
รวมท้ังยังมีผลทําให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ ดังน้ันความพึงพอใจในงานด้านโอกาสก้าวหน้าจึงมี
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ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรียาภา จาติกุล (2556, 
หน้า 70-80)      
      สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 ความพึงพอใจในงานทางด้านผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
      ด้านผู้บังคับบัญชา ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานทางด้านผู้บังคับบัญชามี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ผู้วิจัยมีความเห็นว่า 
การที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา โดยที่หัวหน้างานจะเป็นตัวแทนของ
องค์การที่มีความสามารถในการปกครองลูกน้อง ให้คําแนะนํา คําปรึกษา เวลาที่พนักงานเกิดปัญหาที่
เก่ียวกับการทํางาน และหัวหน้างานยังเป็นที่พึงให้กับพนักงาน จึงทําให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน
ด้านผู้บังคับบัญชา ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การและอยากทํางานในองค์การน้ีต่อไป 
ดังน้ันจะเห็นได้ว่าความพึงพอใจในการทํางานด้านผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรียาภา จาติกุล (2556, หน้า 70-80)      
      สมมติฐานการวิจัยที่ 2.5 ความพึงพอใจในงานทางด้านเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
      ด้านเพ่ือนร่วมงาน ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานทางด้านเพ่ือนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ผู้วิจัยมีความเห็นว่า 
การที่ในองค์การมีลักษณะการทํางานที่เป็นกันเอง มีการช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ซึ่งกันและกัน ไม่มีการ
แข่งขันที่สูงมากเกินไป จะทําให้พนักงานทํางานได้อย่างสบายใจ มีบรรยากาศการทํางานร่วมกันที่ดี ซึ่ง
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานน้ันเป็นปัจจัยที่ทําให้พนักงานรู้สึกผูกพันและอยากที่จะทํางานให้กับ
องค์การต่อไป จึงเห็นได้ว่าความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรียาภา จาติกุล (2556, หน้า 70-80)      
      สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
      จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
และความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
รับรู้การสนุบสนุนจากองค์การ เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การเห็นคุณค่าและให้ความปรารถนาดีกับตนเอง 
พนักงานจะรู้สึกว่าเป็นหน้ีบุญคุณขององค์การ และต้องการอยู่กับองค์การด้วยความเต็มใจมากกว่าความ
จําเป็นต้องอยู่ โดยพนักงานดูได้จากสิ่งที่องค์การทําให้ไม่ว่าจะเป็นการให้ความช่วยเหลือในด้านต่างๆ 
การดูแลความสุขและความเป็นอยู่ของพนักงาน นอกจากน้ีพนักงานยังรู้สึกว่าต้องตอบแทนบุญคุณให้กับ
องค์การด้วยการต้ังใจทํางานให้สําเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย (Eisenberger et al.,2001, pp. 42-51) ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 2001, pp. 42-51), รมิตา 
น่วมเกตุ (2555, หน้า 87-104), ภารดี กนิษฐานนท์ (2557, หน้า 112-127)   
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      สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
      ด้านจิตใจ ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การทางด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การที่พนักงาน
รับรู้ได้ถึงความห่วงใยที่องค์การมีให้ตนเอง ผ่านการให้การสนับสนุนในด้านต่างๆที่ช่วยทําให้พนักงานมี
ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น เช่น การส่งเสริมให้มีการพัฒนา ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะความสามารถในการทํางาน 
การจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวก เครื่องใช้สํานักงานให้มีความพร้อมในการทํางาน รวมถึงการดูแล
เรื่องความปลอดภัยในการทํางานให้กับพนักงาน ส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การเห็นคุณค่าและรู้สึกว่า
ตนเองมีความสําคัญและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเป็นความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ
ทางด้านจิตใจและการรับรู้การสนับสนุน สอดคล้องกับงานวิจัยของโรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ 
(Rhoades & Eisenberger, 2002, pp. 699-702), ภารดี กนิษฐานนท์ (2557, หน้า 112-127)   
      สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 
      ด้านการคงอยู่ ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การทางด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ผู้วิจัยมีความเห็นว่า 
องค์การมีการส่งเสริมและพัฒนาระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมให้สอดคล้องกับตลาดแรงงานใน
ปัจจุบัน เพ่ือเป็นการดึงดูด และสร้างแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน นอกจากน้ีองค์การยังให้การ
สนับสนุนสวัสดิการอ่ืนๆ รวมทั้งส่งเสริมความสัมพันธ์ในการทํางานให้กับพนักงาน และพนักงานจะรู้สึก
ว่าตนเองจะมีความยากลําบากในการหางานใหม่ถ้าต้องออกจากองค์การน้ีไป (Allen & Meyer, 1990, 
pp. 1-18) ทําให้ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่จึงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภารดี กนิษฐานนท์ (2557, หน้า 112-127)   
      สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 ความผูกพันต่อองค์การทางด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม   
      ด้านบรรทัดฐาน ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การทางด้านบรรทัดฐานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 ผู้วิจัยมี
ความเห็นว่า  เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้ความใส่ใจ ห่วงใยตนเอง โดยดูได้จากการที่องค์การให้การ
สนับสนุนในด้านต่างๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทน ค่าล่วงเวลา ค่ารักษาพยาบาล และสวัสดิการต่างๆ เป็น
ต้น นอกจากน้ันองค์การยังให้การสนับสนุนในเร่ืองของการจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะการเรียนรู้และ
พัฒนาการทํางานของพนักงาน รวมถึงการจัดสภาพแวดล้อมในการทํางานให้มีความสะดวก ปลอดภัย  
ทําให้พนักงานรับรู้ได้ถึงบุญคุณที่องค์การมีต่อตนเอง ทําให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ (Allen & 
Meyer, 1990, pp. 1-18) ทําให้ความผูกพันต่อองค์การในด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การรับรู้การสนุบสนุนจากองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภารดี กนิษฐานนท์ (2557, หน้า 112-127)   
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5.3 ข้อเสนอแนะ  
 5.3.1 ข้อเสนอแนะสําหรับองค์การ 
      จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ดังน้ันองค์การควรตระหนักถึงความสําคัญของการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ เพราะถ้าหากองค์การสามารถทําให้พนักงานรับรู้ได้ถึงความห่วงใยที่องค์การมี
ให้ ก็จะทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณ และพนักงานจะเกิดความทุ่มเทและความพยายามใน
การทํางาน โดยการรับรู้น้ันมีพ้ืนฐานอยู่บนบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยน หากองค์การสามารถให้การ
สนับสนุนในด้านต่างๆเพ่ือให้พนักงานมีความสุขมากขึ้น ย่ิงถ้าพนักงานรับรู้ได้ว่าองค์การให้การสนับสนุน
ก็จะย่ิงมีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึนและสะท้อนออกมาในรูปแบบของผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น และพนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงาน เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานก็
จะมีความกระตือรือร้นและมีความต้ังใจในการทํางาน เมื่อพนักงานมีความต้ังใจในการทํางานก็จะช่วยลด
ปัญหาการขาดงาน ลางาน และมาสาย  นอกจากน้ันพนักงานยังมีพฤติกรรมการเป็นพนักงานทีดีใน
องค์การและเป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การของพนักงานด้วย รวมถึงองค์การต้องมีการ
เลื่อนตําแหน่งและการพิจารณาอัตราการจ่ายค่าจ้างให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  เพ่ือรักษา
และพัฒนาความสัมพันธ์กับพนักงานทุกระดับในองค์การให้เกิดความพึงพอใจและต้ังใจที่จะทํางานเพ่ือ
ช่วยเหลือองค์การให้สําเร็จต่อไป เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนก็จะเกิดความพึงพอใจและ
นําไปสู่ความผูกพัน เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งสําคัญที่ทําให้พนักงานทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เมื่อพนักงานมีความรู้สึกผูกพันและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ จะต้ังใจทํางานอย่างเต็มที่
เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามที่ต้ังไว้ นอกจากน้ีความผูกพันยังช่วยให้เกิดพฤติกรรมในการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น กระตุ้นให้พนักงานทุ่มเทแรงกาย ทุ่มเทแรงใจในการทํางานและทําหน้าที่ที่ตนเอง
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ ดังน้ันองค์การควรจะต้องสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานทุก
ระดับเพ่ือให้พนักงานเกิดความความผูกพันและอยู่กับองค์การตลอดไป  
 5.3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 
       5.3.2.1 งานวิจัยครั้งน้ีศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป 
จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ ผู้วิจัยเห็นว่างานวิจัยครั้งต่อไปควรที่จะทําการศึกษาพนักงานบริษัท
อ่ืนๆ เพ่ือนํามาเปรียบเทียบกัน เพ่ือศึกษาว่ามีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับใด 
       5.3.2.2 การวิจัยในครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม ดังน้ันในคร้ังต่อไป
ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับพนักงานทุกระดับและนํามา
เปรียบเทียบ เพ่ือพิจารณาว่าในระดับของตําแหน่งงานมีผลต่อพฤติกรรมหรือไม่ และจะทําให้งานวิจัยมี
ความเที่ยงตรงมากย่ิงขึ้น 
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      5.3.2.3 ควรทําการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆที่น่าสนใจและมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน เช่น คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความเครียดในการทํางาน การรับรู้บรรยากาศ 
การทํางาน การลาออก เป็นต้น     
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง การรบัรูก้ารสนับสนนุจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ  
ของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ 

 กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริงเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สามารถนําไปใช้
ประโยชน์ได้จริง ข้อมูลในการตอบแบบสอบถามนี้จะถูกนําไปใช้เพ่ือการศึกษาเท่าน้ัน ไม่เก่ียวข้องกับ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับ 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด 
1. เพศ    ชาย    หญิง 
2. อายุ    20-30 ปี   31-40 ปี   40 ปีขึ้นไป 
3. อายุงาน   0-5 ปี   6-10 ปี   10 ปีขึ้นไป 
4. สถานภาพสมรส  โสด    สมรส   หย่าร้าง 
5. ระดับการศึกษา  ตํ่ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี   สูงกว่าปริญญาตรี 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 

ข้อ  ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ด้านจิตอารมณ์ 

1 การปฏิบัติขององค์การ ทําให้คุณรู้สึกว่าเป็นทรัพยากรทีมีคุณค่า           

2 คุณได้รับความไว้วางใจจากองค์การให้ทํางานสําคัญ           

3 
คุณได้รับการชื่นชมจากองค์การท่ีได้ทุ่มเทและพยายามทํางานจน
สําเร็จ 

          

4 องค์การยินดีรับฟังข้อเสนอแนะในการทํางานจากคุณ           

ด้านการปฏิบัติการ 

5 
ในหน่วยงานของคุณ มีอุปกรณ์ เคร่ืองใช้สํานักงาน ท่ีอยู่ในสภาพ
พร้อมใช้งาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

          

6 
องค์การและฝ่ายบริหารมีการดําเนินการต่างๆ เพ่ือให้พนักงานได้รับ
ความปลอดภัยในการทํางาน 

          

7 
หน่วยงานของคุณมีสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางาน เช่น 
แสง สี เสียง ความสว่าง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม 

          

8 งานท่ีคุณได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีคุณมีความรู้ ความสามารถ           

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

9 
ค่าตอบแทนท่ีคุณได้รับในการทํางาน เช่น เงินเดือน ค่าล่วงเวลา  
มีความเหมาะสมและยุติธรรม 

          

10 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่ายของคุณและ
แบ่งปันให้ครอบครัวโดยไม่เดือดร้อน 

          

11 
องค์การจัดให้มีสวัสดิการในด้านต่างๆ เพ่ือให้พนักงานมีคุณภาพชีวิต
การทํางานท่ีดี 

          

12 
องค์การมีการปรับอัตราเพ่ิมเงินเดือนหรือค่าตอบแทนต่างๆ ให้แก่
พนักงานอย่างเหมาะสม 
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ข้อ ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ด้านความม่ันคงในงาน 

13 
องค์การมีโครงสร้างในการบริหารท่ีให้โอกาสแก่คุณในการเลื่อน
ตําแหน่ง      

14 งานของคุณเป็นงานท่ีมีความม่ันคงสูง 
     

15 
องค์การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานว่าด้วยการจ้างงานเป็นอย่างดี
เสมอ      

16 
องค์การให้หลักประกันและความม่ันคงในการทํางานแก่คุณเป็นอย่าง
ดี      

ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน 

17 
องค์การให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้คุณเข้าร่วมการฝึกอบรมที่มี
เนื้อหาเกี่ยวข้องกับการทํางาน เพ่ือพัฒนาการทํางาน      

18 
องค์การมีนโยบายสนับสนุนให้คุณนําความรู้ใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ใน
การทํางาน      

19 
งานท่ีองค์การมอบหมายให้คุณทําเป็นงานท่ีทําให้เกิดการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ      

20 
บริษัทของคุณมองเห็นคุณค่าของผลงานของคุณท่ีมีผลต่อการ
เจริญเติบโตและความม่ันคงของบริษัท      

 

 
 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 

ข้อ ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด  

ด้านลักษณะงาน 
 

1 คุณใช้ความคิดสร้างสรรค์ของตนเองอย่างเต็มท่ีในงานท่ีทํา 
      

2 งานของคุณเป็นงานท่ีน่ายอมรับนับถือ 
      

3 
งานของคุณทําให้คุณรู้สึกประสบความสําเร็จและภาคภูมิใจในผลงาน
ท่ีทํา 
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ข้อ  ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ด้านรายได้ 

4 
รายได้ของคุณท่ีได้รับจากการทํางานเพียงพอต่อการใช้จ่ายใน
ชีวิตประจําวัน 

          

5 
อัตราเงินเดือนในปัจจุบันของคุณจัดว่าอยู่ในระดับดี เม่ือเทียบกับ
ค่าจ้างในตลาดแรงงาน 

          

6 คุณเชื่อว่าบริษัทมีเกณฑ์การให้เงินเดือนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม           

7 สวัสดิการท่ีคุณได้รับมีความเหมาะสม           

ด้านโอกาสก้าวหน้า 

8 คุณมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเป็นอย่างดี           

9 การท่ีจะได้เลื่อนตําแหน่งข้ึนอยู่กับความสามารถในการปฏิบัติงาน           

10 
องค์การได้ชี้แจงเส้นทางอาชีพ (Career path) ของคุณไว้อย่างชัดเจน
เพ่ือให้เห็นโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน 

          

11 
การเลื่อนตําแหน่งงานในปัจจุบันเป็นไปอย่างมีระบบ และมีความ
เหมาะสม  

          

ด้านผู้บังคับบัญชา 

12 หัวหน้างานของคุณจะกล่าวชมเชย เม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาทํางานได้ดี           

13 
เม่ือคุณทํางานผิดพลาด หัวหน้าจะให้คําแนะนําท่ีดีและให้กําลังใจ 
เพ่ือนําไปปรับปรุงการทํางานไม่ให้มีข้อผิดพลาดอีก 

          

14 
หัวหน้างานของคุณเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความ
คิดเห็นในการทํางานอย่างเต็มที 

          

15 
หัวหน้างานส่งเสริมให้คุณได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้
ความสามารถในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการทํางาน 

          

ด้านเพื่อนร่วมงาน 

16 
เพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้ามักจะสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน ทํา
ให้ทํางานร่วมกันอย่างราบร่ืนและมีประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน 

          

17 เพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้าให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกันเป็นอย่างดี           
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ข้อ  ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

18 
เพ่ือร่วมงานของคุณมักจะให้คําแนะนําท่ีดีหรือให้ความช่วยเหลือใน
การทํางานอยู่เสมอ 

    
 
 

19 
เพ่ือนร่วมงานของคุณจะร่วมกันคิด ร่วมกันทํางาน เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายที่คาดหวังไว้ 

     

 

 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามวัดความผูกพันองค์การ 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 

ข้อ  ข้อคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

ด้านจิตใจ 

1 คุณจะมีความสุขมากท่ีจะได้ทํางานท่ีองค์การนี้ตลอดไป           

2 
คุณมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับบุคคลภายนอกว่าคุณทํางานท่ีบริษัท
แห่งนี้ 

          

ด้านการคงอยู่ 

3 
หนึ่งในเหตุผลหลักท่ีคุณยังทํางานในองค์การนี้ เพราะองค์การอื่นให้
ผลประโยชน์น้อยกว่าท่ีคุณได้รับในปัจจุบัน 

          

4 คุณตัดสินใจลําบาก หากต้องลาออกจากองค์การนี้           

5 
คุณเห็นว่าเป็นสิ่งท่ีดีหากบุคคลากรทํางานอยู่ในองค์การเพียงแห่ง
เดียวตลอดอายุการทํางาน 

          

ด้านบรรทัดฐาน 

6 
คุณคิดว่าบุคคลท่ัวไปในทุกวันนี้ย้ายงานจากองค์การหนึ่งไปยังอีก
องค์การหนึ่งบ่อยเกินไป 

          

7 
หนึ่งในเหตุผลหลักทีคุณยังทํางานอยู่กับองค์การนี้ เนื่องจากคุณเชื่อว่า
ความภักดีเป็นสิ่งสําคัญ ดังนั้นจึงรู้สึกว่าการคงอยู่ในองค์การนี้เป็นสิ่ง
ท่ีถูกต้องตามศีลธรรม 

          

8 
การท่ีคนอยู่ในองค์การใดองค์การหนึ่งเป็นระยะเวลานานจะเป็นสิ่งท่ี
ดีกว่าในอนาคต 

          



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
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ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 

1. แบบสอบถามวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ข้อ ข้อความ 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ด้านจิตอารมณ์ 0.868 

1 
การปฏิบัติขององค์การ ทําให้คุณรู้สึกว่าเป็นทรัพยากรทีมี
คุณค่า 

0.695 0.842 

2 คุณได้รับความไว้วางใจจากองค์การให้ทํางานสําคัญ 0.698 0.841 

3 
คุณได้รับการช่ืนชมจากองค์การที่ได้ทุ่มเทและพยายาม
ทํางานจนสําเร็จ 

0.733 0.827 

4 องค์การยินดีรับฟังข้อเสนอแนะในการทํางานจากคุณ 0.755 0.818 

ด้านการปฏิบัติการ 0.856 

5 
ในหน่วยงานของคุณ มีอุปกรณ์ เครื่องใช้สํานักงาน ที่อยู่ใน
สภาพพร้อมใช้งาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

0.616 0.85 

6 
องค์การและฝ่ายบริหารมีการดําเนินการต่างๆ เพ่ือให้
พนักงานได้รับความปลอดภัยในการทํางาน 

0.787 0.778 

7 
หน่วยงานของคุณมีสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการ
ทํางาน เช่น แสง สี เสียง ความสว่าง อุณหภูมิ มีความ
เหมาะสม 

0.736 0.801 

8 
ง านที่ คุณ ไ ด้ รั บมอบหมาย เ ป็น งาน ท่ีคุณมี ค ว ามรู้ 
ความสามารถ 

0.661 0.832 
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ข้อ ข้อความ 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 0.855 

9 
ค่าตอบแทนที่คุณได้รับในการทํางาน เช่น เงินเดือน ค่า
ล่วงเวลา มีความเหมาะสมและยุติธรรม 

0.644 0.836 

10 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่าย
ของคุณและแบ่งปันให้ครอบครัวโดยไม่เดือดร้อน 

0.753 0.79 

11 
องค์การจัดให้มีสวัสดิการในด้านต่างๆ เพ่ือให้พนักงานมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี 

0.73 0.801 

12 
องค์การมีการปรับอัตราเพ่ิมเงินเดือนหรือค่าตอบแทน
ต่างๆ ให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสม 

0.661 0.83 

ด้านความมั่นคงในงาน 0.845 

13 
องค์การมีโครงสร้างในการบริหารที่ให้โอกาสแก่คุณในการ
เลื่อนตําแหน่ง 

0.52 0.87 

14 งานของคุณเป็นงานที่มีความมั่นคงสูง 0.79 0.755 

15 
องค์การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานว่าด้วยการจ้างงาน
เป็นอย่างดีเสมอ 

0.737 0.782 

16 
องค์การให้หลักประกันและความมั่นคงในการทํางานแก่
คุณเป็นอย่างดี 

0.696 0.798 
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ข้อ ข้อความ 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ด้านการพัฒนาตนเองและโอกาสก้าวหน้าในงาน 0.832 

17 
องค์การให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้คุณเข้าร่วมการ
ฝึกอบรมท่ีมีเน้ือหาเก่ียวข้องกับการทํางาน เพ่ือพัฒนาการ
ทํางาน 

0.524 0.849 

18 
องค์การมีนโยบายสนับสนุนให้คุณนําความรู้ใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการทํางาน 

0.717 0.762 

19 
งานที่องค์การมอบหมายให้คุณทําเป็นงานท่ีทําให้เกิดการ
พัฒนาความรู้ความสามารถ 

0.705 0.767 

20 
บริษัทของคุณมองเห็นคุณค่าของผลงานของคุณที่มีผลต่อ
การเจริญเติบโตและความม่ันคงของบริษัท 

0.707 0.767 

 
2. แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน 

ข้อ ข้อความ 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ด้านลักษณะงาน 0.803 

1 คุณใช้ความคิดสร้างสรรค์ของตนเองอย่างเต็มที่ในงานที่ทํา 0.634 0.748 

2 งานของคุณเป็นงานที่น่ายอมรับนับถือ 0.715 0.663 

3 
งานของคุณทํา ใ ห้คุณรู้ สึ กประสบความสํา เ ร็จและ
ภาคภูมิใจในผลงานที่ทํา 

0.606 0.781 
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ข้อ ข้อความ 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ด้านรายได้  0.857 

4 
รายได้ของคุณที่ได้รับจากการทํางานเพียงพอต่อการใช้จ่าย
ในชีวิตประจําวัน 

0.67 0.83 

5 
อัตราเงินเดือนในปัจจุบันของคุณจัดว่าอยู่ในระดับดี เมื่อ
เทียบกับค่าจ้างในตลาดแรงงาน 

0.798 0.775 

6 
คุณเช่ือว่าบริษัทมีเกณฑ์การให้เงินเดือนที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม 

0.768 0.79 

7 สวัสดิการที่คุณได้รับมีความเหมาะสม 0.576 0.868 

ด้านโอกาสก้าวหน้า 0.871 

8 คุณมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นอย่างดี 0.652 0.863 

9 
การที่จะได้เลื่อนตําแหน่งขึ้นอยู่กับความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

0.779 0.812 

10 
องค์การได้ช้ีแจงเส้นทางอาชีพ (Career path) ของคุณไว้
อย่างชัดเจนเพ่ือให้เห็นโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน 

0.767 0.817 

11 
การเลื่อนตําแหน่งงานในปัจจุบันเป็นไปอย่างมีระบบ และมี
ความเหมาะสม  

0.702 0.844 

ด้านผู้บังคับบัญชา 0.853 

12 
หัวหน้างานของคุณจะกล่าวชมเชย เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ทํางานได้ดี 

0.664 0.826 

13 
เมื่อคุณทํางานผิดพลาด หัวหน้าจะให้คําแนะนําที่ดีและให้
กําลังใจ เพ่ือนําไปปรับปรุงการทํางานไม่ให้มีข้อผิดพลาดอีก 

0.738 0.797 

14 
หัวหน้างานของคุณเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดง
ความคิดเห็นในการทํางานอย่างเต็มที 

0.742 0.792 
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ข้อ ข้อความ 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

15 
หัวหน้างานส่งเสริมให้คุณได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา
ความรู้ความสามารถในเรื่องที่เก่ียวข้องกับการทํางาน 

0.641 0.837 

ด้านเพ่ือนร่วมงาน 0.870 

16 
เพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้ามักจะสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางาน ทําให้ทํางานร่วมกันอย่างราบรื่นและมีประสิทธิผล
มากย่ิงขึ้น 

0.759 0.82 

17 
เพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้าให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
เป็นอย่างดี 

0.733 0.831 

18 
เพ่ือร่วมงานของคุณมักจะให้คําแนะนําที่ดีหรือให้ความ
ช่วยเหลือในการทํางานอยู่เสมอ 

0.76 0.819 

19 
เพ่ือนร่วมงานของคุณจะร่วมกันคิด ร่วมกันทํางาน เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายที่คาดหวังไว้ 

0.645 0.864 

 
3. แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การ 

ข้อ ข้อความ 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ด้านจิตใจ  0.862 

1 คุณจะมีความสุขมากที่จะได้ทํางานที่องค์การน้ีตลอดไป 0.757 .a 

2 
คุณมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับบุคคลภายนอกว่าคุณ
ทํางานที่บริษัทแห่งน้ี 

0.757 .a 
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ข้อ ข้อความ 

Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ด้านการคงอยู่ 0.824 

3 
หน่ึงในเหตุผลหลักที่คุณยังทํางานในองค์การน้ี เพราะ
องค์การอ่ืนให้ผลประโยชน์น้อยกว่าที่คุณได้รับในปัจจุบัน 

0.699 0.738 

4 คุณตัดสินใจลําบาก หากต้องลาออกจากองค์การน้ี 0.764 0.669 

5 
คุณเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีหากบุคคลากรทํางานอยู่ในองค์การ
เพียงแห่งเดียวตลอดอายุการทํางาน 

0.583 0.85 

ด้านบรรทัดฐาน 0.864 

6 
คุณคิดว่าบุคคลทั่วไปในทุกวันน้ีย้ายงานจากองค์การหน่ึง
ไปยังอีกองค์การหน่ึงบ่อยเกินไป 

0.706 0.84 

7 
หน่ึงในเหตุผลหลักทีคุณยังทํางานอยู่ กับองค์การ น้ี 
เน่ืองจากคุณเช่ือว่าความภักดีเป็นสิ่งสําคัญ ดังน้ันจึงรู้สึกว่า
การคงอยู่ในองค์การน้ีเป็นสิ่งที่ถูกต้องตามศีลธรรม 

0.759 0.791 

8 
การท่ีคนอยู่ในองค์การใดองค์การหน่ึงเป็นระยะเวลานาน
จะเป็นสิ่งที่ดีกว่าในอนาคต 

0.759 0.792 
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ประวตัิผู้ทําวิจัย 
 

ขื่อ-สกุล   นางสาวปัทมา  ขันโท 
วัน เดือน ปีเกิด   22 ธันวาคม 2532 
สถานที่เกิด   กรุงเทพมหานคร 
ที่อยู่ปัจจุบัน    บ้านเลขที่ 40/1 หมูท่ี่ 15 ซ.สุขสวัสด์ิ 39 ต.บางพ่ึง อ.พระประแดง  
   จ.สมุทรปราการ 10130 
สถานที่ทํางาน   บริษัท หลักทรัพย์จัดการกองทุนทิสโก้ จํากัด 
ประวัติการศึกษา    
 พ.ศ 2551  มัธยมศึกษาตอนปลาย 
    โรงเรียนวัดทรงธรรม 
 พ.ศ 2554   บริหารธุรกิจบัณฑิต  
    สาขาการจัดการทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
    รัตนโกสินทร์ บพิตรพิมุข จักรวรรดิ 
ประสบการณ์การทํางาน    
 พ.ศ 2555-ปัจจุบัน  พนักงานฝ่ายทะเบียนสมาชิกกองทุนสํารองเล้ียงชีพ 
    บริษัท หลักทรพัย์จัดการกองทุนทิสโก้ จํากัด 
 
 

 
 


