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การคน้ควา้อิสระน้ีส าเร็จดว้ยดี จากความกรุณาของคณาจารยทุ์กท่าน ท่ีถ่ายทอดความรู้
และประสบการณ์อันทรงคุณค่า ตลอดจนให้ค  าปรึกษาทางวิชาการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู ้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.ธนพล วีราสา อาจารย์ท่ีปรึกษา ซ่ึงให้ความกรุณาเอาใจใส่ สละเวลา ในการให้
ค  าแนะน า ใหค้  าปรึกษา ทั้งช่วยตรวจสอบและแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ จนท าใหส้ารนิพนธ์น้ีมีเน้ือหาท่ี
สมบูรณ์ ขอบคุณดร.บุญยิ่ง คงอาชาภทัรและดร.ตรียุทธ พรหมศิริท่ีให้เกียรติเป็นคณะกรรมการสอบ
สารนิพนธ์ ผูว้จิยัขอขอบคุณเป็นอยา่งสูง ณ โอกาสน้ี 

ผูว้ิจยัขอขอบคุณเจา้ของผลงานวิชาการ เอกสาร รวมถึงแหล่งข้อมูลท่ีผูว้ิจยัได้น ามา
ประกอบการศึกษาวิจยั ขอบคุณเพื่อนร่วมงานผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีสละเวลาให้ขอ้มูลอนัเป็น
ประโยชน์ในการคน้ควา้อิสระน้ี ขอบคุณเพื่อนนักศึกษาปริญญาโททุกท่านท่ีช่วยเหลือและให้การ
สนับสนุนขอ้มูล ข่าวสาร ตลอดทั้งให้ค  าแนะน า ค  าปรึกษาและให้ก าลงัใจตั้งแต่เร่ิมท าการค้นควา้
อิสระจนส าเร็จการศึกษา 

สุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ท่ีเล้ียงดู อบรมสั่งสอน สนบัสนุนให้
ไดรั้บการศึกษา ตลอดทั้งขอบคุณบุคคลในครอบครัวตุลยากรณ์ และครอบครัวจูพฒันกุลทุกท่าน ท่ีให้
ก าลงัใจมาโดยตลอด ท าให้การคน้ควา้อิสระน้ีส าเร็จตามความตั้งใจของผูว้ิจยั คุณประโยชน์ท่ีไดรั้บ
จากสารนิพนธ์น้ี ผูว้จิยัขอมอบแด่ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทั้งหมด 
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บทคดัยอ่ 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรในบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) โดยใชแ้บบสอบถาม
ออนไลน์เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลกบัพนกังานสายการเงินและสนับสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ ากดั 
(มหาชน) จ านวน 500 คน ไดรั้บขอ้มูลท่ีสมบูรณ์กลบัคืนจ านวน 489 คน คิดเป็นอตัราตอบกลบั (Response Rate) 
ร้อยละ 97.8 วิเคราะห์ผลโดยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยการ
วิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 

ผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
โดยรวม มีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ 
ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน ดา้นความยุติธรรมในองคก์าร ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา  ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในภาพรวม การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ
ดา้นความยติุธรรม และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นรางวลัและสภาพการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้น
การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 
ค าส าคญั : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ/ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ/                

บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) 
 
71 หนา้ 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ตลาดอสังหาริมทรัพยใ์นปี 2562 ตอ้งเผชิญหนา้กบัความทา้ทายจากปัจจยัลบหลายดา้น 

ซ่ึงส่งผลให้เกิดความยากล าบากในการเติบโตของตลาดอสังหาริมทรัพย ์ตั้งแต่มาตรการควบคุม
สินเช่ือของธนาคารแห่งประเทศไทย แนวโนม้ดอกเบ้ียขาข้ึน รวมไปถึงปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจใน
ต่างประเทศ ปัจจยัดงักล่าวน้ีส่งผลให้การซ้ือหรือลงทุนในอสังหาริมทรัพยข์องผูบ้ริโภคลดลง คาด
วา่จะส่งผลใหต้ลาดอสังหาริมทรัพยช์ะลอตวัในปี 2562 

 
ภำพที ่1 แสดงปัจจยัท่ีมีผลต่อตลาดท่ีอยูอ่าศยัของประเทศไทย (แหล่งท่ีมา : TMB Analytics) 

 
ทั้งน้ีผูป้ระกอบการมีแนวโนม้ท่ีจะเจาะกลุ่มลูกคา้เฉพาะทางมากยิง่ข้ึน โดยมุ่งเนน้การ

พฒันาโครงการท่ีตอบโจทยก์ลุ่มลูกคา้ใหม่ ๆ อาทิ กลุ่มผูสู้งอายุ กลุ่มคนรักสัตวเ์ล้ียง รวมถึงการ
พฒันาโครงการประเภทมิกซ์ยูสเพื่อรองรับการใช้งานให้ตอบโจทยก์บัคนในยุคสมยัใหม่มากข้ึน 
และยงัสามารถสร้างรายไดอ้ยา่งต่อเน่ืองในส่วนของส านกังาน โรงแรม และอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
ขายหรือเช่าอสังหาริมทรัพยใ์นรูปแบบเดิม 
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กลุ่มบริษทัแสนสิริ เป็นบริษทัท่ีประกอบธุรกิจดา้นอสังหาริมทรัพยใ์นประเทศไทย มี
ภาพรวมการประกอบธุรกิจและนโยบายการจ าแนกการด าเนินการของกลุ่มบริษทัดงัน้ี 

1. กลุ่มธุรกิจพฒันาอสังหาริมทรัพยเ์พื่อขาย หรือให้เช่า เช่น โครงการบา้นเด่ียว ทาวน์
โฮม คอนโดมิเนียม นอกจากน้ียงัมีโรงงานผลิตแผน่คอนกรีตส าเร็จรูป (พรีคาสท)์ ของตนเอง เพื่อ
สนบัสนุนโครงการต่าง ๆ ของบริษทั รวมถึงธุรกิจคา้ปลีกประเภทคอมมูนิต้ีมอลล์ซ่ึงส่งเสริมธุรกิจ
พฒันาอสังหาริมทรัพยท่ี์เป็นรายไดห้ลกัของบริษทั 

2. ธุรกิจบริการจดัการอสังหาริมทรัพยค์รบวงจร อาทิ ธุรกิจด้านการบริหารจดัการ
อสังหาริมทรัพย์ซ่ึงครอบคลุมการเป็นตวัแทนซ้ือ-ขายอสังหาริมทรัพย์ (Brokerage Service) การ
บริหารงานขายโครงการ (Sales Management) บริการให้ค  าปรึกษาดา้นการพฒันาอสังหาริมทรัพย ์
(Property Development Consultancy) และการบริหารจดัการโครงการอสังหาริมทรัพย ์(Property 
Management) บริการตรวจสอบอาคาร (Building Inspection) ธุรกิจโรงแรมท่ีสร้างรายไดใ้ห้องคก์ร
อยา่งต่อเน่ือง นอกจากน้ียงัด าเนินกิจการโรงเรียนภายใตช่ื้อ “โรงเรียนสาธิตพฒันา” การบริหารงาน
บุคคลให้กบัโรงเรียนสาธิตพฒันา ธุรกิจท่ีปรึกษาดา้นไลฟ์สไตลเ์ฉพาะบุคคลและองคก์ร ธุรกิจการ
จดักิจกรรม (Events Management) รวมถึงธุรกิจงานววิาห์ครบวงจร ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

3. กลุ่มธุรกิจดา้นการลงทุน กลุ่มบริษทัแสนสิริวางแผนการลงทุนในธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยเนน้การลงทุนในธุรกิจท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของแสนสิริท่ีมุ่งเนน้ดา้นการใชชี้วิตในอนาคต 
ครอบคลุมทั้ งแนวทางการด าเนินชีวิต การท างาน การพักผ่อนหย่อนใจ และการเรียนรู้ผ่าน
เทคโนโลยแีละส่ือดิจิตอลรูปแบบใหม่ ๆ  

กลุ่มบริษทัแสนสิริเป็นบริษทัพฒันาอสังหาริมทรัพย์ชั้นน าของประเทศไทย ด้วย
วิสัยทศัน์ในการเติมเต็มประสบการณ์การอยูอ่าศยัท่ีสมบูรณ์แบบ เราจึงมุ่งด าเนินการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตของทุกรูปแบบการใช้ชีวิต ทั้งบา้นเด่ียว คอนโดมิเนียม และทาวน์เฮาส์ บนความเขา้ใจอย่าง
ลึกซ้ึงดว้ยความมุ่งมัน่ในการสร้างคุณค่า พร้อมยกระดบัความพึงพอใจสูงสุดให้กบัผูถื้อหุ้น ลูกคา้ 
พนกังาน และผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งทุกฝ่าย โดยวางกลยุทธ์การด าเนินงานประกอบดว้ยกลยุทธ์ส าคญั 
ดงัน้ี 1. เนน้การรุกตลาดท่ีพกัอาศยัประเภททาวน์โฮมในระดบัราคาต ่าถึงระดบัราคาปานกลาง ซ่ึงยงั
มีผูป้ระกอบการในตลาดน้ีจ านวนน้อยราย 2. มุ่งเน้นการด าเนินกิจกรรมทางการตลาดระหว่าง
ประเทศอย่างต่อเน่ือง เพื่อขยายฐานลูกคา้ต่างชาติ 3. รักษาความเป็นผูน้ าตลาดดว้ยนวตักรรมดา้น
ผลิตภณัฑแ์ละบริการ 4. แสวงหาเคร่ืองมือใหม่ ๆ เพื่อสร้างการเติบโต ผา่นการลงทุนในระดบัสากล 
(Global Investment)  5.  ป รับปรุงประสิทธิภาพโดยการออกแบบโคร งสร้างองค์กรและ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อสนบัสนุนการท างานร่วมกนัและแนวทางการท างานรูปแบบใหม่ 
(รายงานประจ าปี บมจ.แสนสิริ, 2562) 
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 จากสถานการณ์ดงักล่าว กลุ่มธุรกิจดา้นอสังหาริมทรัพยต์อ้งเผชิญปัจจยัลบซ่ึงส่งผล
ต่อการเติบโตของบริษทั มีความจ าเป็นตอ้งปรับตวัและสร้างความสามารถทางการแข่งขนัดา้นธุรกิจ 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีองคก์รและผูบ้ริหารกลุ่มบริษทัแสนสิริให้ความส าคญัมาก สังเกต
จากการสนบัสนุนให้พนกังานมีบทบาท หน้าท่ีและพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมองค์กรท่ีจะ
ช่วยขบัเคล่ือนองคก์รผา่นสถานการณ์ท่ียากล าบากน้ีไปได ้จากวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ทางธุรกิจ
และแนวโนม้ของตลาดอสังหาริมทรัพยป์ระจ าปี 2562 ท าใหอ้งคก์รตอ้งมีการปรับเปล่ียนรูปแบบใน
การบริหารงาน 5 มิติ ไดแ้ก่ 1. ปรับเปล่ียนวิธีการท างานจากเดิมท่ีเป็น Silo ให้เป็นแบบ Agile มาก
ข้ึน 2. ปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานและสภาพแวดลอ้มในการท างานใหส่้งเสริมการท างานร่วมกนั
และมีความเป็น Digital Workplace มากข้ึน 3. พฒันาและต่อยอดเพื่อสร้างความร่วมมือและหา
พนัธมิตรหรือสร้างธุรกิจใหม่ 4. ปรับรูปแบบและกิจกรรมองค์กรให้มีความเป็น Digital มากข้ึน 
และ 5. เร่งพฒันาบุคลากรและส่งเสริมแนวปฏิบติัท่ีรักษาพนกังานศกัยภาพสูงไวก้บัองคก์ร เพื่อให้
ธุรกิจเติบโตอย่างต่อเน่ืองและเกิดการพฒันาทางธุรกิจอย่างย ัง่ยืนไม่ว่าเศรษฐกิจจะมีความผนัผวน
มากนอ้ยเพียงใด 
 นอกจากน้ี บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) ยงัมีความหลากหลายดา้น Generation ของ
พนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานท่ีสังกัดสายการเงินและสนับสนุนธุรกิจ ซ่ึงปฏิบติังานท่ี
ส านกังานใหญ่ อาคารสิริภิญโญ จะมีพนกังานท่ีอายุตวัและอายงุานมาก ปฏิบติังานร่วมกบัพนกังาน
ท่ีอายุตวัและอายุงานน้อย จากการเปล่ียนแปลงรูปแบบการบริหารมาตั้งแต่ปี 2561 บริษทัไดล้งทุน
กบัการเปล่ียนแปลง ตลอดจนส่ือสารในช่องทางท่ีหลากหลาย เช่น การปฐมนิเทศพนกังาน การจดั
อบรมใหค้วามรู้ การจดักิจกรรมอยา่งต่อเน่ือง การใชอี้เมลป์ระชาสัมพนัธ์ แอพพลิเคชัน่ SanSanook 
เป็นตน้ เพื่อสร้างการรับรู้อยา่งสม ่าเสมอและกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมท่ีองคก์รคาดหวงัให้พนกังาน
ยึดถือปฏิบติัร่วมกนั ซ่ึงการด าเนินการดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีท่ีกล่าวถึงการแลกเปล่ียน
ทางสังคม (Social Exchange Theory) 

ทฤษฏีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange theory) ได้รับความสนใจและถูก
น าไปใช้ประกอบการศึกษาและอธิบายท าความเขา้ใจกระบวนการและพฤติกรรมในองค์การอยา่ง
แพร่หลาย การแลกเปล่ียนระหว่างองค์การกบัพนกังานส่วนใหญ่จะอยู่ในรูปการแลกเปล่ียนทาง
เศรษฐกิจ แต่การสร้างความผูกพนัจนเกิดเป็นความไวว้างใจให้มีข้ึนในพนกังาน สามารถท าไดด้ว้ย
การแลกเปล่ียนทางสังคมเท่านั้น ซ่ึงการสร้างความผกูพนัและความไวว้างใจของพนกังานต่อองค์กร 
ท าให้พนกังานมีเจตคติเชิงบวก มีพฤติกรรมท างานท่ีดีข้ึน น าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององค์การ 
ในปัจจุบนัมีการแลกเปล่ียนทางสังคม 3 ประเภท คือ  
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1. ผา่นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม (Leader – member exchange/ LMX) 
2. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (Perceived organization support/ POS) 
3. การแลกเปล่ียนระหว่างกลุ่มการท างานกับสมาชิก (Team – member exchange/ 

TMX) (อา้งถึงใน น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล วารสารพฤติกรรมศาสตร์ ปีท่ี 13 ฉบบั 1 กนัยายน 2550 
หนา้ 51-52) หากพนกังานรับรู้วา่ตนเองไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร (Perceived Organizational 
Support) เห็นคุณค่าในตนเอง ก็จะยิง่อุทิศตนเพื่อองคก์าร ช่วยเหลือสนบัสนุนกบัเพื่อนร่วมงาน โดย
ไม่เก่ียงว่าจะเป็นงานท่ีนอกเหนือจากท่ีได้รับมอบหมายหรือไม่ องค์การท่ีมีประสิทธิภาพจะต้อง
ประกอบไปดว้ยบุคคลท่ีไดรั้บการจูงใจให้เขา้มาท างานและคงอยูใ่นระบบ โดยบุคคลเหล่านั้นตอ้ง
ปฏิบติังานตามบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายและตอ้งมีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ท่ีเกิดข้ึนเอง ซ่ึง
อยูน่อกเหนือจากขอ้ก าหนดในบทบาทหนา้ท่ี (Katz & Kahn, 1978 อา้งถึงใน ทศันา เจนวณิชสถาพร
, 2553) จากงานวิจยัของ วรางคณา แกว้มณี (2554), แคทรียา มณีรัตน์ (2552), Shen et al. (2014), 
Arshadi & Hayavi (2013) และการศึกษา Meta-analysis ของ Ahmed & Nawaz (2015) พบวา่บุคคล
ท่ีมีการมองโลกในแง่ดีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ อีกทั้งยงัมี
งานวิจยัมากมายท่ีศึกษาและพบความสัมพนัธ์กบัทั้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กบั
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดงัเช่น Shore & Wayne (1993) พบวา่การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารสามารถท านายพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารได ้

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior – 
OCB) หมายถึงการกระท าท่ีเกิดจากการตดัสินใจของพนักงานเอง และส่งผลดีต่อการด าเนินงาน
องค์การ เป็นพฤติกรรมของพนักงานท่ีกระท า เพื่อสนับสนุนผลประโยชน์ขององค์การ แม้ว่า
พฤติกรรมน้ีจะมิไดท้  าให้ผูก้ระท าไดรั้บผลประโยชน์โดยตรง และมิไดน้บัวา่เป็นส่วนหน่ึงของงาน
ก็ตาม (Moorman & Blakely, 1995 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2555) เปรียบเหมือนพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์ในอุดมคติขององค์การท่ีทุกองค์การอยากให้พนักงานในองค์การของตนมีพฤติกรรม
ดงักล่าวจากผลการศึกษาในหลายงานวิจยัท่ีผ่านมา (Souri & Hasanirad, 2011; Karademas, 2006; 
Yu & Zhang, 2007; Shore & Wayne, 1993) 

ในการศึกษาน้ี ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาการอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีขององคก์าร ซ่ึงความเขา้ใจดงักล่าวจะเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้
บริษทัแสนสิริสามารถใชใ้นการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานทั้ง 5 มิติไดอ้ยา่งดีข้ึน ตลอดจน
สร้างความสามารถทางการแข่งขนัในตลาดท่ีอยูอ่าศยัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผลการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
สามารถน าไปใช้วางแผนกลยุทธ์พฒันาองค์การ เป็นแนวทางการออกแบบกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้
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พนกังานเกิดการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในปัจจยัดา้นท่ีมีอิทธิพลไดต้รงจุดมากข้ึน น าไปสู่
การเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรในบริษทั 
แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) 
 1.2.2 เพื่อศึกษาระดบัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรใน
บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) 
 1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรในบริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) 
 
 

1.3 ขอบเขตของงำนวจิัย 
 1.3.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนกังานสายการเงินและสนบัสนุน
ธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) ซ่ึงปฏิบติังานท่ีส านกังานใหญ่อาคารสิริภิญโญ โดยผูว้ิจยัได้
เลือกศึกษาพนกังานกลุ่มน้ีเน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีไดท้  างานใกลชิ้ดผูบ้ริหาร ไดรั้บการส่ือสารในระดบั
เขม้ขน้และสม ่าเสมอจากเคร่ืองมือและช่องทางส่ือสารท่ีหลากหลายของบริษทัฯ 
  

1.3.2 ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
  1.3.2.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  ศึกษาตามแนวคิดของ 
Rhoades and Eisenberger และคณะ (2002) โดยท าการศึกษา 3 ดา้นไดแ้ก่ 

-  ดา้นความยติุธรรม 
-  ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 
-  ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน 
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1.3.2.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ศึกษาตามแนวคิดของ 
Organ (1988) โดยท าการศึกษา 5 ดา้นไดแ้ก่ 

-  พฤติกรรมดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 
-  พฤติกรรมดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
-  พฤติกรรมดา้นการมีน ้าใจนกักีฬา 
-  พฤติกรรมดา้นการใหค้วามร่วมมือ 
-  พฤติกรรมดา้นการส านึกในหนา้ท่ี 

 
 

1.4 กรอบแนวคดิงำนวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 

1.5 สมมติฐำนงำนวจิัย 
สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององคก์าร 
สมมติฐานท่ี 1.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรมส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน

ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นรางวลัและสภาพการท างาน

ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 
 
 

กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
-  ดา้นความยติุธรรม 
-  ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 
-  ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน 

พฤติกรรมกำรเป็น

สมำชิกทีด่ีขององค์กำร 
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1.6 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.6.1 ท าใหท้ราบถึงระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
 1.6.2 ท าใหท้ราบถึงระดบัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 1.6.3 ท าให้ทราบถึงรูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 1.6.4 ท าให้ทราบถึงอิทธิพลแต่ละดา้นของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีมีต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 1.6.5 เพื่อเป็นข้อมูลให้องค์การน าไปวางแผนกลยุทธ์ในการส่งเสริมการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารในดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 
 
1.7 นิยำมศัพท์ 
 1.7.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานจาก
ประสบการณ์ท่ีมีต่อองค์การว่า ยอมรับ สนับสนุน ตอบแทน ให้โอกาสกับพนักงานโดยมี
จุดประสงค์ให้พนกังานมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนในการท างาน ผ่านนโยบาย แนวทางปฏิบติัของ
องค์การ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความยุติธรรม (Fairness) ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor Support) ด้านรางวลัและสภาพการท างาน (Organization Rewards and 
Job Conditions) 
 1.7.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม
ของพนกังานท่ีอยูน่อกเหนือบทบาทท่ีองคก์ารระบุไวอ้ยา่งเป็นทางการ ดว้ยความเต็มใจท่ีจะปฏิบติั
อย่างไม่หวงัผลตอบแทน และพฤติกรรมนั้นส่งผลเชิงบวกต่อตัวพนักงาน เพื่อนร่วมงานและ
องคก์าร เพื่อสนบัสนุนความมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร ประกอบดว้ยพฤติกรรม 
5 ดา้น ไดแ้ก่ พฤติกรรมการดา้นการให้ความช่วยเหลือ(Altruism) พฤติกรรมดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 
(Courtesy) พฤติกรรมดา้นการมีน ้ าใจนกักีฬา (Sportsmanship) พฤติกรรมดา้นการให้ความร่วมมือ 
(Civic Virtue) และพฤติกรรมการส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงำนวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

 งานวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั 
(มหาชน)” คร้ังน้ีผูว้จิยัไดน้ าเสนอเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบักำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
 2.1.1 ควำมหมำยของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
 Eisenberger และคณะ (1986) ให้ความหมายของ การรับรู้การสนบัสนุนองคก์ารไวว้่า 
การท่ีพนกังานไดป้ระเมินองค์การว่ามีความใส่ใจ สนบัสนุน ดูแลความเป็นอยู่ของพนกังานอย่าง
แทจ้ริง ไม่วา่จะเป็นดา้นเงินเดือน ผลตอบแทน การเติบโตในสายอาชีพ สวสัดิการ ส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน รวมถึงนโยบายต่างๆในบริษัทท่ีจะส่งผลโดยตรงต่อพนักงาน ว่า
เอ้ืออ านวย สนบัสนุน หรือตอบแทนแก่พนกังานท่ีทุ่มเท ตั้งใจในการท างานแก่องค์การมากน้อย
เพียงใด 
 Shore & Tetrick (1991) ให้ความหมายของ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารวา่ เป็น
ความเช่ือของพนักงานท่ีเกิดจากการประเมินการรับรู้นโยบาย กระบวนการท างาน การจดัสรร
ทรัพยากร และการปฏิบติัต่อพนกังานจากประสบการณ์ของตนเอง 
 ต่อมาในปี 2001 Eisenberger และคณะ (2001) ได้ขยายความการรับรู้การสนับสนุน
จากองคก์ารวา่ เป็นความเช่ือ ความรู้สึกจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานของพนกังาน โดย
เปรียบองคก์ารเหมือนเป็นบุคคล ท่ีอาจมีทั้งความเมตตากรุณาหรือมีความโหดร้าย โดยพิจารณาจาก
นโยบาย แนวปฏิบติั กระบวนการ และการด าเนินการต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีส่งผลกระทบต่อพนกังาน 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการดา้นจิตสังคมของพนกังาน ท า
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ให้พนกังานเกิดความรู้สึกว่าองคก์ารพึ่งพาได ้และพร้อมท่ีจะด าเนินการเพื่อให้ความช่วยเหลือเม่ือ
พนกังานมีความตอ้งการ 
 Rhoades, Eisenberger, and Armeli (2001) ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุน
จากองคก์ารไวว้า่ พนกังานรับรู้วา่องคก์ารมีความพร้อมในการให้คุณค่าต่อพนกังานท่ีทุ่มเทท างาน
และแสดงความห่วงใยสวสัดิภาพของพนกังานในระดบัใด โดยเกิดจากความเช่ือและความรู้สึกของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นผลของประสบการณ์ท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์ารในมิติต่าง ๆ การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การยงัได้รับพิจารณาเป็นส่ิงรับรองว่าองค์การพร้อมสนับสนุนให้
พนักงานปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ และพร้อมช่วยพนักงานแก้ปัญหา รวมถึงช่วยแก้ไข
สถานการณ์ในการท างานท่ีพนกังานไม่พึงประสงคอี์กดว้ย 
 George and Jones (2002) ใหค้วามหมาย การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารวา่ องคก์าร
ดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่และการใช้ชีวิตในการท างานของพนักงานเป็นอย่างดี พร้อมรับข้อ
ร้องเรียน ขอ้เสนอแนะของพนกังาน ใหค้วามช่วยเหลือ และปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเป็นธรรม 
 Yoon & Thye (2002) ให้ความหมายของ การรับรู้การสนับสนุนขององค์การว่า 
ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารหรือผูบ้ริหารโดยพนกังาน ในการแสดงความเอาใจใส่ในความเป็นอยูท่ี่ดีของ
พนกังาน 
 Lamastro (2002) ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ว่าหมายถึง 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารองคก์ารท่ีไดใ้ห้การสนบัสนุน การจดับรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือ และสะดวก
ต่อการท างานของพนกังาน โดยพนกังานประเมินการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจากการปฏิบติั
ต่อพนกังานผา่นตวัแทนหรือนโยบายขององคก์าร 
 Wayne และคณะ (2003) ใหค้วามหมาย การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารวา่ คือความ
เช่ือเก่ียวกับองค์การของพนักงานว่าให้ผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีเหมาะสมแก่พนักงานท าให้
พนกังานเกิดพฤติกรรมตอบแทนคืนแก่องคก์ารดว้ยการทุ่มท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
 จนัทร์พา ทดัภูธร (2543) ใหค้วามหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารวา่ เป็น
การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการสนบัสนุนจากองคก์ารในดา้นต่างๆ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นจิตวทิยาสังคม และดา้นสภาพการท างาน 
 วิธัญญา วณัโณ (2546) ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่าคือ 
พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วทั้ งการจัดฝึกอบรมและพัฒนาท่ีเป็น
ประโยชน์แก่พนักงาน มีการส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้รายได้และสวสัดิการท่ีเป็น
ประโยชน์ รวมถึงการเอาใจใส่ในดา้นความเป็นอยู่และสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยพนกังาน
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จะรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้จากการบริหารต่างๆของผูบ้ริหารระดับสูง ผ่านนโยบาย 
กฎระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆท่ีเป็นแนวทางในการปฏิบติัขององคก์าร 
 เปรมจิตร์ คล้ายเพ็ชร์ (2548) ให้ความหมาย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่า 
หมายถึง ทศันคติของพนกังานผา่นประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการท างานวา่ องคก์ารแสดงออกถึงการให้
คุณค่า การให้การยอมรับและการเห็นความส าคญัของพนกังานท่ีทุ่มเทท างาน ดว้ยการแสดงความ
ห่วงใย และผกูพนัต่อพนกังาน ดว้ยการสนบัสนุนการท างานของพนกังาน ผา่นนโยบายและตวัแทน
ขององคก์าร เพื่อใหพ้นกังานมีชีวติความเป็นอยูใ่นการท างานท่ีดีข้ึน 
 จากความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ในการศึกษา
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัให้นิยามความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารไวว้า่ การรับรู้ของพนกังาน
จากประสบการณ์ท่ีมีต่อองค์การว่า ยอมรับ สนับสนุน ตอบแทน ให้โอกาสกับพนักงานโดยมี
จุดประสงค์ให้พนกังานมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนในการท างาน ผ่านนโยบาย แนวทางปฏิบติัของ
องคก์าร 
 
 2.1.2 แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบักำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร เกิดจากการพิจารณาโดยพนกังานวา่องคก์ารเปรียบ
เหมือนบุคคล การกระท าท่ีเกิดข้ึนโดยผูแ้ทนขององคก์าร พนกังานจะตีความวา่เป็นความตั้งใจของ
องคก์ารมากกวา่ของผูแ้ทน การท่ีพนกังานพิจารณาวา่องคก์ารเปรียบเหมือนบุคคลนั้น พนกังานจะ
พิจารณาการกระท าของผูแ้ทนองค์การว่าส่ือถึงองค์การว่าเป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะเมตตากรุณาหรือ
เจตนาร้าย ดงันั้นหากพนกังานเกิดการรับรู้วา่ตนเองไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์การ และส านึกว่า
องค์การให้โดยมีความใส่ใจต่อความเป็นอยู่ของพนกังานอย่างแทจ้ริงพร้อมช่วยเหลือ สนบัสนุน
พนกังานก็จะมีความรู้สึกเชิงบวกต่อองคก์าร มีการประเมินองคก์ารในทางบวก รู้สึกอยากตอบแทน 
อยากอยู่กบัองค์การ เกิดความผูกพนัต่อองค์การ พยายามท่ีจะท าเร่ืองท่ีน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร ในทางกลบักนัหากพนกังานรับรู้วา่องคก์ารไม่เห็นความส าคญัจากการทุ่มเทท างานเพื่อ
องคก์าร พนกังานจะรู้สึกไม่ไดรั้บความยุติธรรม คบัขอ้งใจเหมือนโดนเอาเปรียบจนสุดทา้ยส่งผลถึง
ขั้นลาออกจากองค์การไดใ้นท่ีสุด (Eisenberger และคณะ (1986), Rhodes, Eisenberger and Armeli 
(2001), Wayne, Shore and Liden, (1997) 
 ทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange Theory) เป็นทฤษฏีเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษย์จาก
มุมมองทางเศรษฐศาสตร์ พิจารณาความคุม้ค่าท่ีจะไดรั้บจากการลงทุน มีการขยายความไวว้า่ บุคคล
มกัคาดหวงัผลตอบแทนท่ีคุม้ค่าจากการลงทุน และบุคคลจะตดัสินการแลกเปล่ียนนั้นว่าเป็นท่ีพึง
พอใจหรือไม่ โดยเปรียบเทียบการแลกเปล่ียนของตนเองกบัผูอ่ื้นในลกัษณะท่ีใชก้ารลงแรงในระดบั
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เดียวกันแล้ว ผลตอบแทนท่ีได้รับทดัเทียมกนัหรือไม่ หากมีความทดัเทียมก็จะพึงพอใจในการ
แลกเปล่ียนนั้นไม่วา่จะเป็นผลตอบแทนทางดา้นเศรษฐกิจ เช่น เงินเดือน โบนสั หรือ ผลตอบแทน
ทางสังคม เช่น การได้รับการยอมรับ การชมเชยจากผูบ้ริหารหรือหัวหน้างาน การเติบโตในสาย
อาชีพ การไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งาน การรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร เป็นตน้ ทั้งน้ีบุคคล
จะพิจารณาจากส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากประสบการณ์ในอดีต เพื่อตดัสินใจท่ีจะ
กระท าพฤติกรรมให้ได้ผลลพัธ์สูงท่ีสุดและบรรลุเป้าหมายท่ีพนักงานตอ้งการ (Cropanzano and 
Mitchell, 2005) ซ่ึงพนกังานก็จะตอบแทนองค์การหลากหลายรูปแบบ เช่น ทุ่มเทท างานในหน้าท่ี
รับผิดชอบมากข้ึน แสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงคอ่ื์นท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ีหลกัเพื่อช่วยให้องคก์าร
มีโอกาสบรรลุวตัถุประสงค์จากการแลกเปล่ียนไดม้ากข้ึน เร็วข้ึน ในองค์การมีทั้งการแลกเปล่ียน
ระหว่างองค์การกับตวัพนักงาน หรือหัวหน้างานกับตัวพนักงานก็ล้วนเป็นการแลกเปล่ียนใน
ลกัษณะเดียวกนัทั้งส้ิน บุคคลท่ีเคยไดรั้บความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นมาก่อน นอกจากจะตอบแทนแก่ผู ้
ท่ีใหก้ารช่วยเหลือตนเองแลว้ ยงัมีแนวโนม้ท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นต่อในอนาคตดว้ย 
 ตามทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange Theory)  สามารถจ าแนกได้  2 ประเภท 
ประกอบด้วย การแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange) กับการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ 
(Economic Exchange) ทั้ง 2 ประเภทคลา้ยกนัในดา้นความคาดหวงัเก่ียวกบัผลตอบแทนท่ีจะได้รับ
จากการลงทุนลงแรง แต่การแลกเปล่ียนทางสังคมมกัอยูบ่นพื้นฐานของความเช่ือใจระหวา่งกนัดว้ย 
Blau (1964) 

 
ภำพที ่2 Transactions and Relationships in Social Exchanges  
แหล่งท่ีมา Cropanzano, Mitchell (2005) 
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 ในมิติของสังคม องค์การ คือ สังคมขนาดเล็ก มีทั้งการแลกเปล่ียนทางสังคมและการ
แลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ นกัวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์ารให้ความสนใจศึกษาดว้ยการน าแนวคิด
การเปล่ียนแปลงทางสังคมมาท าการศึกษาพฤติกรรมและเจตคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงรูปแบบของการ
เปล่ียนแปลงทางสังคมท่ีชัดเจนท่ีสุดก็คือ ระหว่างองค์การกับผู ้ปฏิบัติงาน ส่ิงท่ีองค์การใช้
แลกเปล่ียน อาจไดแ้ก่ ผลตอบแทนต่าง ๆ เช่น เงินเดือน สวสัดิการ โอกาสในการกา้วหน้า ความ
ไวว้างใจ ช่ือเสียงและการยอมรับ ฯลฯ ผูป้ฏิบติังานเม่ือไดรั้บส่ิงแลกเปล่ียนจากองคก์ารก็จะเกิดการ
รับรู้ (Perception) ในส่ิงท่ีตนได้รับและจะเป็นการรับรู้โดยรวมถึงการสนับสนุนจากองค์การ 
(Perceived Organizational Support) เน่ืองจากองคก์ารใหก้ารสนบัสนุนผา่นทางตวัแทนขององคก์าร 
ผูป้ฏิบัติงานจึงมักรับรู้ว่าองค์การนั้นเป็นส่ิงท่ีมีตัวตน เม่ือได้รับบางส่ิงบางอย่างจากองค์การ 
ผูป้ฏิบติังานจึงตอบแทนโดยท าพฤติกรรมและมีเจตคติตามความเหมาะสมเพื่อเป้าหมายขององคก์าร
นอกจากการแลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนระหว่าง ผูป้ฏิบติังานกบัองค์การแล้ว การแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัเองก็เกิดข้ึนด้วย ส าหรับผูป้ฏิบติังานแลว้ ไม่ว่าจะเป็นหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน 
ตามบทบาทความสัมพนัธ์กบัองค์การแลว้ ก็คือ ลูกจา้งขององค์การเช่นกนั การท างานตอ้งมีการ
ติดต่อพูดคุย ปรึกษาหารือ ร่วมมือต่าง ๆ จึงอาจกล่าวไดว้า่ความสัมพนัธ์ในการแลกเปล่ียนทางสังคม
ระหวา่งผูป้ฏิบติังานต่อผูป้ฏิบติังาน การรับรู้น้ีเกิดข้ึนจริง ตามทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมนั้น 
การให้และการรับถ้าจะให้ดีจะต้องมีความยุติธรรมและเหมาะสมตามบรรทดัฐาน  (เบญจรัตน์ 
สมเกียรติ, 2544) 
 
  2.1.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
 Rhoades และ Eisenberger (2002)  ได้ศึกษางานวิจัย ท่ี เ ก่ียวข้องกับการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารแลว้ พบวา่ 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ไดแ้ก่ 

2.1.3.1 ปัจจยัดา้นองคก์าร ถือเป็นปัจจยัท่ีมีองคป์ระกอบจากตวัองคก์ารท่ี
จะส่งผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ประกอบดว้ยมิติต่าง ๆ ดงัน้ี 

-  ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นผลตอบแทน 
พนักงานจะ รับ รู้การสนับสนุนจากองค์การผ่านนโยบาย  และ

กระบวนการท่ีองค์การใช้ก าหนดผลตอบแทน กระบวนการจดัสรรผลตอบแทน บนพื้นฐานว่า 
กระบวนการท่ีมีความยุติธรรมจะไปสู่ผลลพัธ์ท่ียุติธรรม เม่ือเป็นเช่นน้ีพนกังานจะเกิดความรู้สึก
เช่ือมั่น มั่นคง และไว้วางใจในการท างานกับองค์การต่อไป องค์การเองก็ได้แสดงออกซ่ึง
ความสามารถในการพึ่งพิงไดอี้กดว้ย อยา่งไรก็ตาม Moorman และคณะ (1998) (อา้งถึงใน วิธญัญา 
วณัโณ, 2546) พบว่าความยุติธรรมอาจจะไม่ส่งผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การเสมอไป 
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เน่ืองจากองค์การอาจจะปฏิบติัต่อพนกังานทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั โดยไม่สนบัสนุนพนกังานทุก
คนในองคก์าร เช่น การส่งเสริมความกา้วหน้าในหน้าท่ีของพนกังานไม่ครบทุกคนในองคก์าร ใน
กรณีน้ีองค์การมีความยุติธรรมแต่ความยุติธรรมน้ีไม่ได้ท  าให้พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก
องคก์าร 

- การไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 
หัวหน้างานมีบทบาทในการดูแลรับผิดชอบ การปฏิบัติงาน และ

ประเมินผลงานของพนกังาน นอกจากน้ีหวัหนา้งานมีความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารระดบัสูงมากกว่าตวั
พนกังาน ดงันั้นพนกังานจะประเมินแนวคิด พฤติกรรมต่างๆ ของหัวหน้างานเสมือนประเมินการ
สนบัสนุนจากองค์การเช่นกนั จากการศึกษาของ Eisenberger และคณะ (2002) พบว่าการรับรู้การ
สนบัสนุนจากหัวหน้างานส่งผลไปยงัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การซ่ึงหากพนกังานรับรู้ว่า
หัวหน้างานให้ความส าคญั และเห็นคุณค่าของพนกังานจากการทุ่มเทท างาน จะส่งผลใหพ้นกังาน
เกิดทศันคติต่อองคก์ารในทางบวก และเลือกท างานในองคก์ารต่อไปอยา่งมีแนวโนม้วา่พนกังานจะ
รู้สึกผูกพนัต่อองคก์าร หรือแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารได้ ในทางกลบักนัหาก
พนกังานประเมินและรับรู้องคก์ารในทางลบ ก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ น าไปสู่พฤติกรรมเกียจคร้าน 
ไม่อยากมาท างานและลาออกจากองคก์ารในท่ีสุด 

- สภาพแวดลอ้มในการท างาน และการใหร้างวลั 
การท่ีองค์การแสดงออกถึงการยอมรับและให้ความส าคญักบัการทุ่มเท

ท างานของพนักงานสามารถท าให้พนักงานรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้ ผ่านการให้
ค่าตอบแทนและให้โอกาสเติบโตตามกระบวนการอย่างถูกตอ้งและเหมาะสม Wayne และคณะ 
(2002) พบว่า การให้อิสระกบัพนกังาน การให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และการไดรั้บ
การยอมรับจากผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นวา่องคก์ารเช่ือมัน่ในการตดัสินใจในเร่ืองงาน
ของพนักงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การท่ี
องคก์ารสร้างความเช่ือมัน่ใหพ้นกังานเกิดการรับรู้ถึงความมัน่คง เช่ือวา่องคก์ารจะรักษาพนกังานไว ้
ไม่ปลดพนกังานแมว้า่อยูท่่ามกลางสภาวะเศรษฐกิจไม่ดี และหลายองคก์ารเร่ิมลดจ านวนพนกังาน
ลงก็ตาม  

การรับรู้การสนบัสนุนดา้นโอกาสการพฒันาตนเอง การไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีทา้ทาย รวมถึงโอกาสในการได้รับการฝึกอบรมท่ีจ าเป็น ถือเป็นส่วนหน่ึงในการส่ือสารว่า
องคก์ารตอ้งการสนบัสนุนส่งเสริมศกัยภาพของพนกังาน 
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ขนาดขององค์การก็มีส่วนต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
เน่ืองจากองคก์ารใหญ่มกัจะมีนโยบายและวธีิการท างานท่ีเป็นระเบียบแบบแผนอยา่งเป็นทางการสูง
กวา่องคก์ารขนาดเล็ก จึงส่งผลใหก้ารรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารลดลง 

 
2.1.3.2 ปัจจยัส่วนบุคคล เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีสามารถส่งผลต่อ

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร อาทิ 
บุคลิกภาพส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยการปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น อารมณ์ด้านบวก และ

อารมณ์ดา้นลบของพนกังานซ่ึงจะมีผลต่อการตีความการกระท าขององคก์าร โดยบุคคลท่ีมีอารมณ์
ดา้นบวกจะรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในทางบวกเช่นกนั โดยจะแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นมิตรทั้ง
ต่อเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า ในทางกลบักนับุคคลท่ีมีอารมณ์ดา้นลบมกัแสดงพฤติกรรมกา้วร้าว 
เอาเปรียบผูอ่ื้น มาสาย ขาดงาน เป็นตน้ 

นอกจากน้ีอายุ เพศ การศึกษา และอายุงานส่งผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดย
ผูท่ี้อายุงานมากกว่ามีแนวโน้มการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากกว่าผูท่ี้อายุงานน้อยกว่า มี
แนวโนม้พึงพอใจองคก์ารมากกวา่และแนวโนม้การลาออกต ่ากวา่ผูท่ี้มีอายงุานนอ้ยกวา่ เป็นตน้ 

 
2.1.4 ผลของกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
จากการศึกษาของ Rhoades & Eisenberger (2002) พบวา่ ผลของการรับรู้การสนบัสนุน

จากองคก์าร ประกอบดว้ย 
2.1.4.1 ความผูกพนัต่อองคก์าร จากแนวคิดพื้นฐานเร่ืองการแลกเปล่ียน 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท าใหพ้นกังานตระหนกัวา่ พนกังานมีหนา้ท่ีตอ้งใส่ใจสวสัดิภาพ
ขององค์การเพื่อไดรั้บความใส่ใจจากองค์การ การรับรู้การไดรั้บการสนบัสนุนทางอารมณ์จะเพิ่ม
ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน พนักงานจะรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ส่งผลให้
พนกังานปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทในสังคม การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท าให้พนกังานรู้สึกมี
คุณค่าในตนเองและมีความหมาย 

2.1.4.2 อารมณ์ในการท างาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การส่งผล
ต่ออารมณ์ขณะท างาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานและสภาวะอารมณ์ท่ีดี การรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงาน เพิ่มความคาดหวงัต่อรางวลัท่ีบุคคลจะได้รับอัน
เน่ืองจากการท างานและส่งสัญญาณวา่พนกังานจะไดรั้บความช่วยเหลือเม่ือพนกังานตอ้งการ สภาวะ
อารมณ์ทางบวกแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน ตรงท่ีเป็นสภาวะทางอารมณ์ทั่วไป ไม่
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เฉพาะเจาะจงต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงมีผลมาจากส่ิงแวดลอ้ม การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท าให้
พนกังานรู้สึก มีความสามารถและคุณค่า เป็นการช่วยเพิ่มสภาวะทางอารมณ์ท่ีดี 

2.1.4.3 ความเก่ียวพนัในงาน ความเก่ียวพันในงาน หมายถึง การท่ี
พนกังานแสดงความสนใจในงานท่ีรับผิดชอบ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การจะช่วยเพิ่มการ
รับรู้ความสามารถของพนกังาน ท าใหพ้นกังานมีความสนใจในงานท่ีรับผดิชอบมากยิง่ข้ึน 

2.1.4.4 ผลการปฏิบติังาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การช่วยเพิ่ม
ปริมาณและคุณภาพของผลการปฏิบติังาน ส่งผลให้พนักงานท างานอ่ืนนอกจากหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมาย เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การแสวงหาความรู้และทกัษะท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์าร 
การใหข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ในการท างาน รวมถึงช่วยปกป้ององคก์ารจากความเส่ียง  

2.1.4.5 ความเครียด การสนบัสนุนดา้นเคร่ืองมือและดา้นอารมณ์ ระหวา่ง
ท่ีพนกังานตอ้งการความช่วยเหลือ ส่งผลใหค้วามเครียดในการท างานลดลง มีผลงานวิจยัรับรองว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสามารถช่วยลดผลกระทบด้านลบจากการท างาน เช่น 
ความเครียด ความวติกกงัวล ความเหน่ือยลา้ ความเบ่ือหน่ายในงาน และอาการปวดศีรษะได ้

2.1.4.6 ความต้องการคงอยู่ในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ดา้นบวกกบัความตอ้งการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังาน ซ่ึงแตกต่างกบัการ
จ าเป็นตอ้งอยูใ่นองคก์ารเน่ืองจากความจ าเป็นทางดา้นเศรษฐกิจหรือความผกูพนัในองคก์ารดา้นการ
คงอยู ่

2.1.4.7 พฤติกรรมการหลีกเล่ียงงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ
สนบัสนุนการเพิ่มความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ซ่ึงจะช่วยลดพฤติกรรมการหลีกเล่ียง เก่ียงงาน
ในรูปแบบต่างๆ เช่น การขาดงาน การเฉ่ือยชา นอกจากน้ีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารช่วยลด
แนวโนม้ในการลาออก และส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารอีกดว้ย 

 
2.1.5 กำรวดักำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
Eisenberger และคณะ (1986) พัฒนาแบบวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

(Survey of Perceived Organizational Support; SPOS) โดยมีขอ้ค าถาม 36 ขอ้ แต่หลงัจากวิเคราะห์
องค์ประกอบพบว่าแบบวดัไม่สามารถแบ่งเป็นมิติได้ Eisenberger และคณะ (1986) จึงคดัเลือก
เฉพาะขอ้ค าถามท่ีมีคา่น ้ าหนกัองคป์ระกอบสูงท่ีสุดตามล าดบัจ านวน 17 ขอ้ ใชเ้ป็นแบบวดัการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การฉบบัสั้ น ต่อมา Rhoades และ Eisenberger (2002) พฒันาแบบวดัฉบบั
ดงักล่าว มาสร้างแบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารฉบบัยอ่ ดว้ยขอ้ค าถามเพียง 8 ขอ้ ซ่ึงใน
ประเทศไทยส่วนใหญ่ก็ไดย้ดึศึกษาวจิยัตามแนวคิดของ Eisenberger และคณะ (1986) 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร 
 2.2.1 ควำมหมำยของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร 
 Organ (1988 อา้งถึงใน รดา อุดมอานุภาพสุข, 2549) ให้นิยามของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารวา่ หมายถึง พฤติกรรมท่ีองค์การไม่ไดก้  าหนดไวว้่าเป็นหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั
โดยพนักงาน แต่พนักงานตดัสินใจและเต็มใจปฏิบติัด้วยตนเอง เพื่อประโยชน์ต่อองค์การ ทั้งน้ี
พฤติกรรมท่ีแสดงออกไม่มีผลเก่ียวขอ้งกบัระบบการประเมินและใหผ้ลตอบแทนของการปฏิบติังาน 
 Katz และ Kahn (1978 อา้งถึงใน Organ and Bateman, 1991) ให้นิยามความหมายของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวว้า่ คือพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ ใหค้วามช่วยเหลือ 
ท่ีไม่ได้มีการระบุไวอ้ย่างเป็นทางการว่าเป็นหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบติั ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ี
สนบัสนุนใหก้ารด าเนินการในองคก์ารประสบความส าเร็จได ้
 George และ Brief (1992) ระบุว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็น
พฤติกรรมท่ีไม่ไดถู้กก าหนดไวเ้ป็นทางการวา่เป็นบทบาทท่ีพนกังานตอ้งปฏิบติั แต่ตวัพนกังานเต็ม
ใจปฏิบติัเพื่อส่งเสริมการด าเนินงานการในองคก์ารมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 Lee และ Allen (2002) ใหค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไว้
ว่า เป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริมการท างานของพนักงานในองค์การ ซ่ึงไม่ได้มีการระบุไวใ้นความ
รับผิดชอบโดยตรง แต่เป็นพฤติกรรมท่ีตวัพนักงานยินดีและเต็มใจในการให้ความร่วมมือ แสดง
ความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน และช่วยเหลือผูอ่ื้นในท่ีท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดในการท างานเพื่อใหก้ารด าเนินการขององคก์ารดีข้ึน 
 จันทร์พา ทัดภูธร (2543) ให้ความหมายค าว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การไวว้่า เป็นพฤติกรรมของลูกจา้งท่ีเต็มใจปฏิบติังาน ซ่ึงองค์การไม่ได้ก าหนดพฤติกรรม
ดงักล่าวไวใ้ห้ลูกจา้งปฏิบติั ซ่ึงพฤติกรรมเหล่านั้นเป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพ
โดยรวมขององคก์าร 
 วิธญัญา วณัโณ (2546) ระบุความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ไวว้่า เป็นพฤติกรรมของพนักงานท่ีนอกเหนือไปจากหน้าท่ีอย่างเป็นทางการ ซ่ึงมีแนวโน้มเป็น
พฤติกรรมท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์าร โดยความสมคัรใจของพนกังานและองคก์ารไม่สามารถบงัคบั
ใหพ้นกังานกระท าพฤติกรรมเหล่านั้นดว้ยการใหร้างวลัหรือการลงโทษพนกังาน 
 จากความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีผูว้ิจยัรวบรวมมา
ดา้นบน ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารวา่ 
พฤติกรรมของพนกังานท่ีอยูน่อกเหนือบทบาทหนา้ท่ีท่ีองคก์ารระบุไวอ้ยา่งเป็นทางการ ซ่ึงพนกังาน
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เต็มใจท่ีจะปฏิบติัโดยมิไดห้วงัผลตอบแทน และพฤติกรรมนั้นส่งผลเชิงบวกต่อตวัพนกังาน เพื่อน
ร่วมงานและองคก์ารเพื่อสนบัสนุนใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 2.2.2 แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร 
 การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  เร่ิมข้ึนจากความสนใจใน
พฤติกรรม ของพนักงานท่ีเกิดจากความพึงพอใจในงาน ซ่ึงคาดการณ์ว่า พฤติกรรมท่ีเกิดจาก
พนกังานท่ีพึงพอใจในงาน หรือผูกพนัในงานต่อองคก์าร น าไปสู่ผลลพัธ์เชิงบวกต่อสมรรถนะของ
องค์การ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เป็นแนวคิดท่ี
พยายามจ าแนกและอธิบายพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคลในองค์การท่ีสนบัสนุนสมรรถนะ
ขององคก์ารโดยรวม ประกอบดว้ยแนวคิดหลกั 2 แนวคิด แนวคิดแรกท่ีพยายามจ าแนกโครงสร้าง
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การออกจากพฤติกรรมในการปฏิบติังานตามหน้าท่ี แต่
แนวคิดน้ีไดรั้บการโตแ้ยง้จากนกัวชิาการบางท่านวา่ จะท าใหเ้กิดการสับสนในการระบุวา่พฤติกรรม
ใดคือพฤติกรรมตามบทบาทหน้าท่ี และพฤติกรรมใดคือพฤติกรรมบทบาทพิเศษ เน่ืองจากความ
แตกต่างของพฤติกรรมทั้ง 2 ประเภทน้ีมีความหลากหลาย ไม่แน่นอน ข้ึนอยูก่บับุคคล ลกัษณะงาน 
องค์การ เวลา รวมถึงสภาพแวดล้อมของแต่ละบุคคล แนวคิดท่ีสอง เป็นแนวคิดขั้นพื้นฐานจาก
ทฤษฎีในการศึกษาวิจยั ในสาขาปรัชญา, สาขารัฐศาสตร์ และประวติัศาสตร์สังคม แนวคิดน้ีได้
นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในฐานะพฤติกรรมเชิงบวกทั้งหมด
ของบุคคลในองคก์าร การศึกษาในกลุ่มแนวคิดน้ีจึงศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ในภาพรวมประกอบด้วย 3 ลกัษณะ ได้แก่ 1) พฤติกรรมตามบทบาทหน้าท่ีในการปฏิบติังาน 2) 
พฤติกรรมบทบาทพิเศษ 3) พฤติกรรมเก่ียวกบัการเมืองการปกครอง แนวคิดน้ีพิจารณาวา่ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร ความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี โดยไม่สามารถ
จ าแนกออกจากกนัไดช้ดัเจน เน่ืองจากบุคคลอาจแสดงออกหรือปฏิบติัทั้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีในองค์การและพฤติกรรมการปฏิบติังานตามหน้าท่ีในเวลาเดียวกนั ดงันั้น พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การจึงมีพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง และเป็น
พฤติกรรมท่ีสร้างเสริมบรรยากาศในการท างาน ขบัเคล่ือนระบบสังคมในองค์การด าเนินไปอย่าง
ราบร่ืน เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและลดความขดัแยง้ต่อองค์การ (นฤเบศร์ สายพรหม, 
2548) 
  

การศึกษาตามแนวคิดของ Organ (1988) ไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
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-  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น (altruism) เป็นการใหค้วามช่วยเหลือแก่บุคคล
อ่ืน ไม่วา่จะเป็นเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน หรือลูกคา้เม่ือเกิดปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบติังาน เช่น การ
ใหใ้หค้  าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานใหม่และใหค้วามช่วยเหลือ เป็นตน้ 

-  พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (courtesy) เป็นพฤติกรรมท่ีมีการเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 
หรือการค านึงถึงและเคารพสิทธิของผูอ่ื้น ซ่ึงช่วยป้องกนัการเกิดปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในองค์การ 
เน่ืองจากการปฏิบัติงานในองค์การนั้น ต้องอาศัยการพึ่ งพาอาศัยกัน เช่น การปรึกษากับผูท่ี้มี
แนวโนม้ไดรั้บผลกระทบจากการกระท าของพนกังาน ก่อนท่ีจะด าเนินการใดๆ การเคารพในการใช้
ทรัพยสิ์นสาธารณะร่วมกนั การเคารพในขอ้ร้องเรียนของผูอ่ื้น 

-  พฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬา (sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอดกลั้นต่อ
การถูกรบกวนโดยผูอ่ื้น หรือต่อส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความคบัขอ้งใจและความเครียด ความกดดนัต่อปัญหา 
หรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน ทั้งท่ีมีสิทธิจะเรียกร้องความเป็นธรรมได ้แต่มีความพยายามท่ีจะอดทนอด
กลั้น และท าความเข้าใจในสถานการณ์เพื่อไม่ให้เกิดเป็นกรณีลุกลามจนเกิดผลกระทบต่อการ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์ารได ้เช่น หลีกเล่ียงการบ่น หรือร้องทุกขใ์นเร่ืองเล็กนอ้ย 

-  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (civic virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีให้ความร่วมมือ 
รับผิดชอบและเต็มใจท่ีจะมีส่วนร่วมในเร่ืองต่างๆขององคก์าร เช่น การเขา้ร่วมประชุมอภิปรายใน
ประเด็นต่างๆ การเก็บรักษาความลบัขององค์การ การแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการปรับปรุงและพฒันารูปแบบการด าเนินการต่าง ๆ ขององคก์าร 

-  พฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี (conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังาน
ยอมรับ เคารพ ประพฤติปฏิบติัตามระเบียบและนโยบายขององค์การ ทั้งแบบเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ รักษาระเบียบวินัย การดูแลเคร่ืองมือต่ง ๆ ขององค์การ ปฏิบติังานจนเสร็จสมบูรณ์
แมว้า่จะเป็นการท านอกเหนือจากเวลาการท างานในช่วงเวลาปกติ การไม่ใชเ้วลาอยา่งสูญเปล่าหรือ
ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปกบัธุระส่วนตวั 

การศึกษาตามแนวคิดของ Moorman และคณะ (1998) และ Tepper และคณะ (2001) 
ไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

-  การช่วยเหลือระหวา่งบุคคล (interpersonal helping) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ี
ใหก้ารช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือเพื่อนร่วมงานตอ้งการความช่วยเหลือ 

-  การริเร่ิมสร้างสรรค์ส่วนบุคคล (individual initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการ
ติดต่อส่ือสารของบุคคลกบับุคคลอ่ืนในท่ีท างานเพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคคลและของกลุ่ม 

-  ความขยนัหมัน่เพียร (personal industry) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบติังานของ
บุคคลท่ีนอกเหนือไปจากหนา้ท่ีหรือขอ้ก าหนดขององคก์าร 
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-  ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (loyal boosterism) หมายถึง พฤติกรรมท่ีช่วยส่งเสริม
ภาพลกัษณ์ขององคก์ารแก่บุคคลภายนอกองคก์าร 

การศึกษาตามแนวคิดของ Podsakoff และคณะ (2000) ไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 7 ดา้น ไดแ้ก่ 

-  พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ่ื้น (helping behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีมีการช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงาน 

-  ความมีน ้ าใจนกักีฬา (sportsmanship) การมีความอดทนอดกลั้นต่อความกดดนั คบั
ข้องใจ ไม่สบายใจท่ีเกิดจากงานโดยไม่อุทธรณ์ รวมไปถึงการมองโลกในแง่ดี มีการเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตวัเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

-  การยึดถือปฏิบติัตามองค์การ (organizational compliance) มีการรักษากฏระเบียบ
ขอ้บงัคบัขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด แมจ้ะอยูใ่นสถานการณ์ท่ีไม่มีพยานรู้เห็น 

-  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (organizational loyalty) มีการให้การสนบัสนุนองค์การ
ดว้ยความจงรักภกัดี สนบัสนุนนโยบายขององคก์าร ปกป้ององคก์ารจากภยัคุกคาม ช่วยเสริมสร้าง
และแกไ้ขความเขา้ใจผดิท่ีบุคคลภายนอกมีต่อองคก์าร 

-  มีความคิดริเร่ิมส่วนบุคคล (individual initiative) มีการอาสาและชักชวนท างานท่ี
นอกเหนือจากหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย อีกทั้งยงัพยายามช่วยคิดหากระบวนการ และนวตักรรมเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานขององคก์าร 

-  มีการพฒันาตนเอง (self-development) มีการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะของ
ตนเองเพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององคก์าร 

-  การท าหน้าท่ีพลเมืองท่ีดี (civic virtue) คือ การเต็มใจมีส่วนร่วมกบัการด าเนินงาน
ต่างๆขององคก์าร เช่น เขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร คอยติดตามการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ของ
องคก์าร เขา้ร่วมประชุมอยา่งสม ่าเสมอ 

 
2.2.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร 

2.2.3.1 การรับรู้ความยุติธรรมจากองค์การ (perceived organizational 
justice) 

การรับรู้ความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลตอบแทน ด้านการก าหนด
ผลตอบแทนและด้านการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะท า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการปฏิสัมพนัธ์กบัหัวหนา้
งานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานมากท่ีสุด 
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(Williams et al., 2002; Liao & Rupp, 2005) หากพนกังานรับรู้ความจริงใจขององค์การท่ีปฏิบติัต่อ
พนักงาน ส่งผลให้พนักงานตอบแทนด้วยความเต็มใจทั้งพฤติกรรมตามบทบาท และพฤติกรรม
นอกเหนือหน้าท่ี เพื่อช่วยเหลือสนบัสนุนให้การด าเนินการขององคก์ารเป็นไปอยา่งราบร่ืนและมี
ประสิทธิผล (Tepper & Taylor, 2003) แต่มีงานวิจยับางงานพบวา่ความยุติธรรมอาจไม่ส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเสมอไป หากความยุติธรรมนั้นไม่ไดก่้อให้เกิดประโยชน์
ต่อพนกังาน (Tepper et al., 2001) 

2.2.3.2 ความผกูพนัต่อองคก์าร (organizational commitment) 
ด้วยการศึกษาของ Shore และ Wayne (1993) พบว่า ความผูกพันต่อ

องคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยพนกังานท่ีผูกพนั
ต่อองคก์ารจะมีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร ตอ้งการมีส่วนร่วม รู้สึกมีความเป็นเจา้ของและยอมรับ
ค่านิยมเป้าหมายขององค์การ พนกังานท่ีผูกพนัต่อองค์การจะแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร มีการช่วยเหลือผูอ่ื้น ยึดถือปฏิบติัตามแนวทางขององคก์าร ในทางกลบักนัหากพนกังานมี
ความผูกพนัต่อองค์การเพราะความจ าเป็นตอ้งท างานอยู่ในองค์การ จะมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

2.2.3.3 ความพึงพอใจในการท างาน (job satisfaction) 
Smith และคณะ (1983) ศึกษาพนกังานธนาคาร 2 แห่งและพบว่า ความ

พึงพอใจในการท างานส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นการช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นโดยไม่นึกถึงตนเอง ไม่ต่างจากการศึกษาของ Piercy และคณะ (2006) ระบุวา่ เม่ือพนกังานพึง
พอใจในงาน มีทศันคติเชิงบวกต่อองค์การ ส่งผลให้พนักงานเต็มใจแสดงพฤติกรรมช่วยเหลือ
องคก์ารและเพื่อนร่วมงาน แสดงการมีส่วนร่วมในงาน มีการสนบัสนุนการท างานในองคก์ารซ่ึงเป็น
รูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

2.2.3.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  (perceived organization 
support) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้นสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การดา้นต่าง ๆ อาทิ การศึกษาของ Eisenberger และคณะ (1990) ปรากฏว่าการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการให้ขอ้เสนอแนะอนัสร้างสรรค์เพื่อ
ช่วยเหลือ และปรับปรุงการด าเนินการขององค์การ โดยพนักงานไม่หวงัรางวลัหรือการยอมรับ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานท่ีระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูง  มีแนวโน้มให้
ขอ้เสนอแนะบ่อยกว่าพนกังานท่ีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การต ่า นอกจากน้ีการศึกษา



21 
 

ของ Wayne และคณะ (2002) ยงัพบว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เช่นกนั 

2.2.3.5 ลกัษณะของงาน (task characteristic) 
Podsakoff และคณะ (1996 อ้างถึงใน  Organ et al., 2006) ระบุว่า จาก

ลักษณะของงานในรูปแบบต่าง ๆ อาทิ งานท่ีรูปแบบแน่นอน ปฏิบัติซ ้ า ๆ เป็นประจ า (task 
routinization), งานท่ีตอ้งมีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (task feedback) หรืองานท่ีท าดว้ยความพึงพอใจ
ภายใน (intrinsically satisfying tasks) เป็นตน้ พบวา่งานท่ีตอ้งมีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั และงานท่ีท า
ดว้ยความพึงพอใจภายใน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และ
ส าหรับงานท่ีมีรูปแบบแน่นอน ปฏิบติัซ ้ า ๆ เป็นประจ า มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 

2.2.4 ผลของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร 
 จากการคน้ควา้งานวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์าร
เป็นจ านวนมาก ในหลายการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีประโยชน์ต่อ
องคก์ารมาก เน่ืองจากเป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนให้ระบบการท างานเชิงสังคมขององคก์ารเกิดความ
คล่องตวัและเป็นพฤติกรรมท่ีท าใหเ้กิดความยดืหยุน่ท่ีจ  าเป็นต่อการท างานจากเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิด 
(Smith et al. , 1983) นอกจากน้ีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การน้ีย ังช่วยส่งเสริม
ประสิทธิภาพการท างานและประสานงานกนัระหวา่งพนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน ช่วยลดความขดัแยง้
ในองคก์ารและน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารดว้ย เช่น Podsakoff และ
คณะ (1997 อา้งถึงในวิธญัญา วณัโณ, 2546) ไดศึ้กษาความมีอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารต่อการปฏิบติังานเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพของกลุ่มพนกังานโรงงานกระดาษแห่ง
หน่ึงพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การดา้นความมีน ้ าใจนกักีฬาและดา้นการช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับปริมาณงาน และพบว่าด้านการช่วยเหลือผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัปริมาณงาน และพบวา่ดา้นการช่วยเหลือผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัเปอร์เซ็นต์การ
ช ารุดของกระดาษ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานไดเ้น่ืองจาก 

-  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารท าให้ความตอ้งการท่ีจะใชท้รัพยากรท่ีหายาก
ขององคก์ารลดลง การใชท้รัพยากรท่ีหายากน้ีจึงใชเ้พื่อก่อใหเ้กิดผลผลิตมากกวา่เดิม 

-  ช่วยส่งเสริมผลิตภาพ (productivity) ของเพื่อนร่วมงานและของผูบ้ริหาร 
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-  ช่วยส่งเสริมความสามารถขององค์การท่ีจะดึงและรักษาพนักงานท่ีดีไว ้ด้วยการ
สร้างสถานท่ีท างานท่ีน่าดึงดูดใจมากข้ึน 

อยา่งไรก็ตามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารนั้นอาจไม่ไดส้ร้างประโยชน์
ต่อการปฏิบติังานขององค์การเสมอไป บางคร้ังพนักงานบางคนมุ่งเน้นแสดงพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากเกิน ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ไดด้ว้ย ดงันั้นองค์การควรส่งเสริมให้พนกังานปฏิบติังานในหน้าท่ีหรืองานท่ีได้รับมอบหมายได้
อยา่งครบถว้น ควบคู่ไปกบัการส่งเสริมใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 การพฒันาหรือส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารให้เกิดแก่พนกังานได ้
เกิดจากการสร้างการรับรู้และเปล่ียนแปลงทศันคติของพนกังาน ผ่านการส่ือสารท่ีมีความเข้มขน้
และมีช่องทางในการส่ือสารท่ีหลากหลาย เพื่อสร้างการรับรู้ สร้างความเขา้ใจและยอมรับในการ
เปล่ียนแปลงท่ีก าลงัจะเกิดข้ึน เพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีองค์การคาดหวงัและท าให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานในองคก์าร เกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื เน่ืองจากเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน
จากปัจจยัภายในของพนกังาน ไม่ไดเ้กิดจากการบงัคบั หรือสั่งการ พนกังานจะมีความยนิยอมพร้อม
ใจท่ีจะประพฤติ ปฏิบติัตนตามแนวทางพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัอยา่งรู้สึกมีคุณค่าและไดรั้บการ
ยอมรับ ส่งผลให้เกิดเป็นวฒันธรรมในการท างานใหม่ท่ีหลอมรวมพนกังานทุกคนเขา้ดว้ยกนัและ
ปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 

2.2.5 กำรประเมินพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร 
นกัวิจยัท่ีศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารให้หวัหนา้งานเป็นผูป้ระเมิน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การของพนักงาน (Shore & Wayne, 1993; Smith et al., 1983; 
Tepper et al., 2001) หรือให้พนักงานเป็นผูป้ระเมินตนเอง (Lambert, 2000; Williams et al., 2002) 
ผลการวิจยัของ Allen และคณะ (2000) พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนัในการประเมินโดยหวัหนา้งาน
หรือพนกังานประเมินตนเองส าหรับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และเม่ือ Rioux และ 
Penner (2001) ได้ท าการวิจยัโดยใช้ผูป้ระเมินหลายคน ได้แก่ หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และ
พนกังานเป็นผูป้ระเมินตนเอง สุดทา้ยไม่สามารถสรุปไดว้า่ใครเหมาะสมท่ีสุดในการเป็นผูป้ระเมิน 

ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัเลือกใหพ้นกังานประเมินพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารดว้ยตนเอง เน่ืองจากพนกังานเป็นผูรั้บรู้ ตระหนกัถึงพฤติกรรม รวมถึงความรู้สึกนึกคิดของ
ตนเองไดดี้ท่ีสุด นอกจากน้ีการประเมินพฤติกรรมบางดา้นอาจใชก้ารสังเกตไดย้าก ไม่ชดัเจนหรือ
อาจเป็นพฤติกรรมท่ีต้องอาศัยเหตุการณ์หรือสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ืออ านวยให้มีโอกาสแสดง
พฤติกรรม เช่น ความภูมิใจในองคก์าร การปกป้ององคก์ารจากภยัคุกคาม ความอดทนอดกลั้น และ
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การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น อีกทั้งการประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน หรือหวัหนา้งานอาจเกิดอคติหรือ
ความล าเอียง เช่นเดียวกบัท่ีเกิดข้ึนจากการประเมินผลการปฏิบติังานได ้
 
 

2.3 งำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 2.3.1 งำนวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบักำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร 
 เปรมจิตร์ คลา้ยเพ็ชร์ (2548) ไดศึ้กษาเร่ืองการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ความ
ยุติธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์าร และความตั้งใจลาออก ผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทุกด้านและโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนั
องคก์าร แต่มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ผลจากวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร สามารถพยากรณ์ความผกูพนั
องค์การ ไดร้้อยละ 11.4 และการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การและความผูกพนัองค์การ สามารถ
รวมกนัท านายความตั้งใจลาออก ไดร้้อยละ 45.1 
 จริยา หอมกรุ่น (2549) ไดศึ้กษาเร่ืองการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารกบัความผูกพนั
ต่อองคก์าร: กรณีศึกษาบริษทัประกนัแห่งหน่ึง ผลการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ พนกังานท่ีคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุและสถานภาพการสมรสต่างกนั มีระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
ไม่แตกต่างกนั และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความยติุธรรมในองคก์ารและดา้นสภาพ
การท างาน โดยมีอ านาจในการท านายไดร้้อยละ 31 
 แคทรียา มณีรัตน์ (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการมองโลกในแง่ดีการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ในงาน กรณีศึกษา: บริษทัส ารวจและผลิต
ปิโตรเลียมชั้นน าแห่งหน่ึง ผลสรุปการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จันทร์พา ทัดภูธร (2543) ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์การและการ
แลกเปล่ียนระหวา่งหัวหนา้-ลูกน้องตามการรับรู้ของผูป้ฏิบติังานต่อการตอบแทนของผูป้ฏิบติังาน 
โดยศึกษาในกลุ่มพยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการประจ าโรงพยาบาลรัฐ สังกดัทบวงมหาวทิยาลยัใน
เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 339 คน พบว่า การสนบัสนุนจากองค์การตามลกัษณะการรับรู้ของ
พยาบาลประจ าการส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทของพยาบาลประจ าการ 
และส่งผลโดยออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 Eisenberger, et al. (2001) ศึกษาบทบาทของการตอบแทนกนัและกนัของการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การในกลุ่มพนักงานไปรษณีย์ 400 คน พบว่า การสนับสนุนจากองค์การมี
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ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความรู้สึกเป็นภาระติดพนัในความเอาใจใส่ในการท่ีองคก์ารให้สวสัดิการ 
และจะให้ความช่วยเหลือแก่องคก์ารเพื่อบรรลุตามเป้าหมายตามท่ีก าหนด นอกจากน้ีการสนบัสนุน
จากองค์การยงัส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นพลเมืองดีขององค์การและการปฏิบติังานตามบทบาท
อยา่งมีนยัส าคญั (P<.05) 
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเร่ืองการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ พบว่า การ
รับรู้การสนบัสนุนจากองค์การในทุกด้านและโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร รวมถึงงานวจิยัในต่างประเทศพบวา่ การสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
พลเมืองดีในองคก์ารซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดว้ย 
  

2.3.2 งำนวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร 
ประไพพร สิงหเดช (2539) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณลกัษณะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อคุณภาพ

ชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ศึกษากรณีขา้ราชการกรมคุม
ประพฤติ พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน ความสัมพนัธ์ใน
หน่วยงาน ความกา้วหนา้ การบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค ความสมดุลของเวลาท่ีใชใ้นการ
ท างานและการพกัผ่อนเป็นส่วนตวั มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร 

ภทัรนฤน พนัธ์ุสีดา (2543) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กรณีศึกษาพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
องค์การของรัฐแห่งหน่ึง พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทุกด้านและในภาพรวมมี
ความสัมพนัธ์ดา้นบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

Bolon (1997, อา้งถึงในวรท วิลาวรรณ, 2546) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึง
พอใจในงานด้านต่าง ๆ ตามแบบวดัดัชนีอธิบายลักษณะงาน (Job Descriptive Index: JDI) และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพยาบาลและบุคลากรในโรงพยาบาลขนาดใหญ่ใน
เขตตะวนัออกเฉียงใตข้องสหรัฐอเมริกา พบว่า ความพึงพอใจดา้นต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์ดา้นบวก
อยา่งมีนยัส าคญัต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจากการประเมินโดยเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

Schappe (1998 อา้งถึงในทศันา เจนวณิชสถาพร, 2553) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัผลของความ
พึงพอใจในงานด้านการรับรู้ความยุติธรรมและความผูกพนัในองค์การท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ พบว่า มีเพียงความผูกพนัต่อองค์การท่ีสามารถท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 
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จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ พบว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างานดา้นความกา้วหนา้ รายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
การบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค ความสมดุลของช่วงเวลาท่ีใชใ้นการท างานและช่วงเวลาท่ี
ใชใ้นการพกัผอ่นมีความเป็นส่วนตวั ความพึงพอใจ รวมถึงความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์ดา้นบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 
2.3.3 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร

และพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร 
Eisenberger, et al. (2001) ศึกษาพนกังานรายชัว่โมงจ านวน 422 คนและพนกังานฝ่าย

บริหารท่ีท างานในโรงงานเหล็กขนาดใหญ่จ านวน 109 คน ปรากฏวา่พนกังานท่ีรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การในระดับสูงจะให้ค  าแนะน าท่ีสร้างสรรค์เพื่อช่วยเหลือองค์การในปริมาณมากกว่า
พนกังานท่ีรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในระดบัต ่า 

Shore and Wayne (1993) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารและการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การดา้นการเช่ือฟัง
ปฏิบติัตามและดา้นการช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยไม่นึกถึงตนเอง โดยงานวจิยัของพวกเขาเสนอวา่ การรับรู้
การสนบัสนุนจากองค์การมีแนวโน้มเป็นตัวท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้
ดีกวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร  

Smith, et al. (1983) ศึกษาพนกังานธนาคาร 2 แห่ง พบว่า การสนบัสนุนของหัวหน้า
งานมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การด้านการเช่ือฟังปฏิบัติตาม 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Moorman, et al. (1998) ศึกษาหัวหน้างานและลูกน้องท่ีท างานใน
โรงพยาบาลทหาร พบวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านการช่วยเหลือระหว่างบุคคล ความขยนัหมัน่เพียรและการ
ส่งเสริมองคก์ารดว้ยความภกัดี และการศึกษาของ Williams, et al. (2002) พบวา่ พนกังานท่ีรับรู้การ
สนบัสนุนจากหัวหน้างานมีแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่าง
เตม็ใจ 

วธิญัญา วณัโณ (2546) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ
และจากหัวหน้างานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยมีตวัแปรก ากบัไดแ้ก่ความ
กตัญญู พบว่า พนักงานท่ีมีความกตัญญูกตเวทีระดับสูงมีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารกบัความส านึกในหน้าท่ีและความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้จากหัวหน้างาน
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กบัการช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยไม่คิดถึงคนเองในด้านบวกระดบัท่ีสูงกว่าพนกังานท่ีไม่มีความกตญัญู
กตเวที 

จิรนนัท ์วงษไ์ทยวรรณ (2551) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถในการ
เผชิญและฝ่าฟันอุปสรรค การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนหน่ึงในจงัหวดันครปฐม พบว่า การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การมี
ความสัมพนัธ์ดา้นบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ในหลายงานวิจยั พบว่า การ
รับรู้การสนบัสนุนจากหัวหนา้งานส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารใน
ดา้นการเช่ือฟังปฏิบติัตาม การช่วยเหลือระหวา่งบุคคล ความขยนัหมัน่เพียรและการส่งเสริมองคก์าร
ดว้ยความภกัดี โดยพนกังานท่ีรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานมีแนวโนม้สูงท่ีจะแสดงพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 
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บทที ่3 

วธิีกำรวจิัย 
 
 

วธีิการด าเนินการงานวจิยัเร่ือง “อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั 
แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน)” คร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาวจิยัตามล าดบัดงัน้ี 

3.1 ขั้นตอนในการศึกษาวจิยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.4 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 ขั้นตอนในกำรศึกษำวจิัย 
 ตามวตัถุประสงค์การศึกษา ผูว้ิจยัได้ท าตามขั้นตอนท่ีระบุไวใ้นระเบียบวิธีการวิจยั
อยา่งเป็นระบบโดยด าเนินตามขั้นตอนดงัน้ี 

3.1.1 ศึกษาคน้ควา้ รวบรวมขอ้มูล ทฤษฏี แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์าร (Perceived Organization Support: POS) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์าร (Organizational Citizenship Behavior: OCB) เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดงานวจิยั 

3.1.2 ก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.1.3 พฒันาเคร่ืองมือโดยใชห้ลกัการจากทฤษฏี แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามา

ประยกุต ์และออกแบบสอบถามน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษาและ
ความครอบคลุมของเน้ือหา 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงใช้วิธีการวิจยั
เชิงส ารวจ (Survey Research) ท าการเก็บขอ้มูลด้วยวิธีการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) และ
วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS จากนั้นท าการสรุปผลการวิจยัและน าเสนอ
ผลการวจิยั ตามล าดบั 
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3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.2.1 กลุ่มประชากรในการศึกษา คือ พนักงานอายุ 18 ปีข้ึนไปในสายการเงินและ
สนับสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) ซ่ึงปฏิบติังานประจ าส านักงานใหญ่ อาคารสิริ
ภิญโญ จ านวน 500 คน โดยผูว้จิยัไดเ้ลือกศึกษาพนกังานกลุ่มน้ีเน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีไดท้  างานใกลชิ้ด
ผูบ้ริหาร ได้รับการส่ือสารในระดับเข้มข้นและสม ่าเสมอจาก เคร่ืองมือและช่องทางส่ือสารท่ี
หลากหลายของบริษทั  

3.2.2 ผู ้วิ จ ัย เก็บข้อ มูลด้วยแบบสอบถาม  (Questionnaire)  โดยจะท าก าร ส่ ง
แบบสอบถามให้กบัพนกังานท่ีปฏิบติังาน ณ ส านกังานใหญ่ อาคารสิริภิญโญ จากนั้นจะเลือกน า
แบบสอบถามท่ีขอ้มูลครบถว้นและสมบูรณ์ มาใชว้เิคราะห์ต่อไป 
 
 

3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 3.3.1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การและเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีขององค์การ โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุ
งาน การศึกษา ระดบังาน รวม 5 ขอ้ ซ่ึงเป็นแบบหลายตวัเลือก (Multiple Choice Questions) 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
(Perceived Organization Support: POS) ศึกษาตามแนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) 
และปรับปรุงแบบสอบถามเพิ่มเติมจากแบบสอบถามวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของยุวดี 
ศิริยทรัพย ์(2553) และ ธีรพงศ ์โพธ์ิเจริญ (2555) วดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 3 ดา้น ดว้ย
ขอ้ค าถาม 18 ขอ้ ประกอบดว้ย 

1) ดา้นความยติุธรรมในองคก์าร จ านวน 6 ขอ้ 
2) ดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 6 ขอ้ 
3) ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน จ านวน 6 ขอ้ 
ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีขององค์การ  

(Organizational Citizenship Behavior:  OCB)  ตามแนวคิดของ  Organ (1988)  และปรับปรุง
แบบสอบถามเพิ่มเติมจากแบบสอบถามวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของธีรพงศ์ 
โพธ์ิเจริญ (2555) วดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์การ 5 ด้าน ด้วยข้อค าถาม 25 ข้อ 
ประกอบดว้ย 
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1) พฤติกรรมดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ จ านวน 5 ขอ้ 
2) พฤติกรรมดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น จ านวน 5 ขอ้ 
3) พฤติกรรมดา้นการมีน ้าใจนกักีฬา จ านวน 5 ขอ้ 
4) พฤติกรรมดา้นการใหค้วามร่วมมือ จ านวน 5 ขอ้ 
5) พฤติกรรมดา้นการส านึกในหนา้ท่ี จ  านวน 5 ขอ้ 

 
แบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) ในรูปแบบ Likert’s scales ผูต้อบแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็น
ดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยน้อย และเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด ประกอบดว้ยค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงก าหนดการใหค้ะแนนค าตอบแบบสอบถาม ดงัน้ี 

5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

การแปลผลแบบสอบถามความคิดเห็น ผูว้ิจยัไดก้  าหนดค่าการแปลความหมายจากการค านวณหา
อนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
 
ระดบัค่าเฉล่ีย = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
                                     จ  านวนชั้น 
  = 5 – 1 

             5 
=  0.80 

 
สามารถก าหนดระดบัคะแนนเฉล่ียเพื่อการแปลความหมายดงัน้ี 
คะแนนเฉลีย่   ระดับควำมคิดเห็น 
4.21 – 5.00   ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20    ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40   ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60   ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80   ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 3.3.2 การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 1) การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) เพื่อหาความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content 
Validity) ผูว้ิจ ัยพฒันาแบบสอบถามโดยศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และน าแบบสอบถามท่ีพฒันา
เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบหาความถูกตอ้งเท่ียงตรงของเน้ือหา ความครอบคลุมของขอ้
ค าถาม ความเหมาะสมของปริมาณขอ้ค าถาม ความชดัเจนของภาษาและรูปแบบความสอดคล้อง
ระหวา่งขอ้ค าถาม และวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการวดั รวมทั้งขอ้เสนอแนะเพื่อการปรับปรุงขอ้ค าถาม 
 2) การทดสอบหาความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยการน าแบบสอบถามท่ีผ่านการ
ทดสอบมาปรับปรุงและท าการทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง โดยทดลอง (Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น
พนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 30 คน โดยการสุ่ม
แบบง่าย แล้วน าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้ งฉบับ ใช้สูตร
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) และก าหนดระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ตามสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (α-Coefficient) ใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติไดค้่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เท่ากบั 0.976 มากกวา่ 0.7 ซ่ึงผา่นเกณฑ์ท่ียอมรับ
ได ้(α ≥ 0.7) (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2553: 231-232) รายละเอียดปรากฏตามตารางท่ี 1 
 
ตำรำงที่ 1 แสดงความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารกบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ 
บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) 

 
Cronbach’s Alpha (α) N of Items  

0.976 53 
 
 เม่ือพิจารณาค่าความเช่ือมัน่เป็นรายด้านพบว่ามีค่าความเช่ือมัน่อยู่ในช่วง 0.688 – 
0.889 ดงัตารางท่ี 2 
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ตำรำงที่ 2 แสดงความเช่ือมัน่รายด้านของแบบสอบถามอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานสายการเงินและ
สนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) 

 
ข้อค ำถำม Cronbach's Alpha (α) N of Items 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 0.851 18 
     1.ดา้นความยติุธรรม 0.743 6 
     2.ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 0.732 6 
     3.ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน 0.807 6 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 0.889 25 
     1.พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 0.812 5 
     2.พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 0.786 5 
     3.พฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬา 0.751 5 
     4.พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 0.821 5 
     5.พฤติกรรมการส านึกในหนา้ท่ี 0.688 5 

 
 

3.4 วธีิกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอนและวธีิการดงัน้ี 
3.4.1 แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการให้กลุ่ม

ตวัอย่างตอบแบบสอบถามดว้ยตนเอง (Self-Administered Questionnaire) ตรวจสอบความถูกตอ้ง 
และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบกลบั และท าการวเิคราะห์ขอ้มูล 

3.4.2 แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บขอ้มูลจากการคน้ควา้ ต ารา
เอกสารทางวิชาการ บทความ รายงานการวิจยั วารสาร รวมถึงขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ตท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานวิจยั จากแหล่งต่าง ๆ รวมถึงขอ้มูลในระบบออนไลน์จากเว็บไซด์ท่ีเก่ียวข้องเพื่อเป็นข้อมูล
อา้งอิงในการวจิยัในคร้ังน้ี 
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3.5 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีรวบรวมมาได้จากแบบสอบถามหลังจากตรวจสอบความ
ครบถว้นสมบูรณ์ของค าตอบ ท าการลงรหัสขอ้มูลให้เป็นตวัเลขทั้งหมด แลว้ประมวลผล โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดยวเิคราะห์ทางสถิติ ดงัน้ี 

3.5.1 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นมาตรวดัแบบ
นามบัญญัติใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) น าข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าสถิติ ซ่ึง
ประกอบดว้ยการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ียร้อยละ (Percentage) 

3.5.2 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์าร 3 ดา้นคือ ดา้นความยุติธรรมในองคก์าร ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ดา้นรางวลั
และสภาพการท างาน ซ่ึงเป็นมาตรวดัแบบช่วงมาตรา วิเคราะห์ผลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ประกอบด้วยค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

3.5.3 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 5 ดา้น คือ ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึง
ผูอ่ื้น ดา้นพฤติกรรมความมีน ้ าใจนกักีฬา ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และดา้นพฤติกรรม
ความส านึกในหน้าท่ี  ซ่ึงเป็นมาตรวดัแบบช่วงมาตรา วิเคราะห์ผลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ประกอบด้วยค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

3.5.4 สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอย (Multiple 
Regression Analysis) หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระทั้งภาพรวมและรายด้านท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

3.5.5. การวเิคราะห์สรุปปัญหา หรือขอ้เสนอแนะ โดยการบรรยายเชิงพรรณา 
 

หลงัจากก าหนดเคร่ืองมือวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐานแล้ว จะน าสู่ขั้นตอนการ
วเิคราะห์ผลการวจิยัและการรายงานผลการวจิยัในบทท่ี 4 ต่อไป 
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บทที ่4 

ผลกำรวจิัย 
 
 

การด าเนินการวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสน
สิริ จ  ากัด (มหาชน)” คร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
พนักงานสายการเงินและสนับสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 489 คน โดย
น าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 

4.1 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
4.2 ขั้นตอนในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
4.3 ผลการวเิคราะห์ 

 
 

4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในกำรน ำเสนอผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
เพื่อใหก้ารน าเสนอขอ้มูลเป็นท่ีเขา้ใจตรงกนั ในการแปลความหมาย ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใช้
ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
N แทน        จ  านวนประชากร 
Μ แทน        ค่าเฉล่ีย (Mean) 
Σ แทน        ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
R2 แทน        ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจพหุคูณ (Coefficient of Multiple Determination) 
SEE แทน        ค่าท่ีแสดงความผิดพลาดมาตรฐานการใชต้วัแปรอิสระท านายตวัแปรตาม 
B แทน        ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระในรูปคะแนนดิบหรือค่าจริง 
S.E. แทน        ค่าความผดิพลาดมาตรฐาน (Standard Error) 
Beta แทน        ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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4.2 ขั้นตอนในกำรน ำเสนอผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามล าดบัขั้น ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็น

พนักงานสายการเงินและสนับสนุนธุรกิจ บริษัท แสนสิริ จ  ากัด (มหาชน) ได้แก่ เพศ อายุ 
ประสบการณ์ท างาน ระดบัการศึกษา และระดบังาน โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบการแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)d 

ตอนท่ี 2 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของผู ้ตอบ
แบบสอบถามเร่ือง การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ โดยน าเสนอในรูปแบบของขอ้มูลค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ตอนท่ี 3 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถามเร่ือง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยน าเสนอในรูปแบบของข้อมูล
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ตอนท่ี 4 การทดสอบสมมุติฐาน โดยการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression)อธิบายอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ขององคก์าร 
 
 

4.3 ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ผู ้วิจัยส่งลิงค์ส าหรับตอบแบบส ารวจออนไลน์ไปยงัพนักงานสายการเงินและ

สนับสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 500 คนได้รับขอ้มูลท่ีสมบูรณ์กลับคืน
จ านวน 489 คน 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นพนักงานสาย
การเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ เพศ อายุ ประสบการณ์ท างาน 
ระดบัการศึกษา และระดบังาน โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ
ค่าร้อยละ (Percentage) มีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตำรำงที ่3 แสดงขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (N=489) 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน(คน) ร้อยละ 
1.เพศ 
     ชาย 
     หญิง 
     อ่ืน ๆ 

 
287 
198 

4 

 
58.7 
40.5 
0.8 

2.อาย ุ
     มากกวา่ 18 – 30 ปี 
     มากกวา่ 30 – 40 ปี 
     มากกวา่ 40 – 50 ปี 
     มากกวา่ 50 ปี 

 
73 

258 
124 
34 

 
14.9 
52.8 
25.4 
7.0 

3.ประสบการณ์ท างาน 
     นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 1 ปี 
     มากกวา่ 1 – 3 ปี 
     มากกวา่ 3 – 10 ปี 
     มากกวา่ 10 – 20 ปี 
     มากกวา่ 20 ปี 

 
29 
89 

204 
165 

2 

 
5.9 

18.2 
41.7 
33.7 
0.4 

4.ระดบัการศึกษา 
     ปวช./ ปวส./ อนุปริญญา 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโทและปริญญาเอก 

 
76 

305 
108 

 
15.5 
62.4 
22.1 

5.ระดบังาน 
     พนกังานถึงเจา้หนา้ท่ีอาวุโส (L2-L5) 
     ผูช่้วยผูจ้ดัการส่วน/เจา้หนา้ท่ีอาวโุสถึงรองผูจ้ดัการฝ่าย (L6-L8) 
     ผูจ้ดัการฝ่ายถึงรองผูอ้  านวยการฝ่าย (L9-L10) 
     ผูอ้  านวยการฝ่ายข้ึนไป (สูงกวา่ L11) 

 
228 
214 
42 
5 

 
46.6 
43.8 
8.6 
1.0 
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 จากตารางท่ี 3 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 287 คน (คิด
เป็นร้อยละ 58.7) มีอายุระหวา่ง 30-40 ปี จ  านวน 258 คน (คิดเป็นร้อยละ 52.8) มีการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 305 คน (คิดเป็นร้อยละ 62.4) อยูใ่นกลุ่มระดบังานพนกังานถึงเจา้หนา้ท่ีอาวุโส 
228 คน (คิดเป็นร้อยละ 46.6) 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และวดัระดบั
ความคิดเห็นเป็นภาพรวม โดยน าเสนอในรูปแบบของขอ้มูลค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ระดบัความคิดเห็น และล าดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ดงัต่อไปน้ี 
ตำรำงที่ 4 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น และล าดับการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร ในภาพรวม 

กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำร μ σ ระดับควำมคิดเห็น ล ำดับ 
ดา้นความยติุธรรม 3.907 0.718 มาก 2 
ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 3.887 0.730 มาก 3 
ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน 3.998 0.659 มาก 1 

รวม 3.931 0.631 มำก  
 

จากตารางท่ี 4 แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ 
จ  ากดั (มหาชน) โดยรวมมีความคิดเห็นในระดบัมาก (μ = 3.931, σ = 0.631) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ดา้นรางวลัและสภาพการท างานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (μ= 3.998, σ= 0.659) รองลงมาคือ 
ดา้นความยติุธรรม (μ = 3.907, σ = 0.718) และดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (μ= 3.887, σ 
= 0.730) ตามล าดบั 

นอกจากน้ี ผูว้ิจยัไดจ้  าแนกการพิจารณาเป็นรายดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความยุติธรรม, 
ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา, ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน โดยน าเสนอในรูปแบบของ
ขอ้มูลค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดบัความคิดเห็น และล าดบั 
ดงัต่อไปน้ี 
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ตำรำงที่ 5 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น และล าดับการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร ดา้นความยติุธรรม (Fairness) พิจารณาเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 
 

ด้ำนควำมยุติธรรม μ σ ระดับควำมคิดเห็น ล ำดับ 
1.กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนใน
การท างาน ทุกคนได้รับการพิจารณา
ดว้ยกฎเกณฑแ์ละมาตรฐานเดียวกนั 

3.77 0.969 มาก 5 

2.องค์การมีกฎเกณฑ์และมาตรฐานท่ี
เหมาะสมในการพิ จ ารณาผลการ
ปฏิบติังานของท่าน 

3.73 0.819 มาก 6 

3.กระบวนการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานของท่าน มีความโปร่งใส 

4.01 0.866 มาก 2 

4.เม่ือต้องตัดสินใจใด ๆ เก่ียวกับการ
ท างานของท่าน ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบัติ
ต่อท่านดว้ยการใหเ้กียรติ 

4.02 0.881 มาก 1 

5.เม่ือตอ้งพิจารณา หรือตดัสินใจใด ๆ 
เก่ียวกับงานของท่านผู ้บังคับบัญชา
มกัจะปรึกษา หารือกบัท่าน 

3.92 0.933 มาก 4 

6.ผู ้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่าง
ตรงไปตรงมา และเปิดเผย 

3.99 0.889 มาก 3 

รวม 3.907 0.718 มำก  
 

จากตารางท่ี 5 แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ 
จ  ากดั (มหาชน) รับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นความยุติธรรมโดยรวมมีความคิดเห็นในระดบั
มาก (μ = 3.907, σ = 0.718) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การตดัสินใจใด ๆ เก่ียวกบัการท างาน 
ผูบ้งัคบับญัชาจะปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วยการให้เกียรติ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (μ= 4.02, σ = 
0.881) รองลงมาคือ กระบวนการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของท่าน มีความโปร่งใส (μ = 4.01, σ 
= 0.866) และผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอย่างตรงไปตรงมา และเปิดเผย (μ = 3.99, σ = 0.889) 
ตามล าดบั 
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ตำรำงที่ 6 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น และล าดับการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor Support) พิจารณาเป็นราย
ขอ้ ดงัน้ี 
 

ด้ำนกำรสนับสนุนจำกผู้บังคับบัญชำ μ σ ระดับควำมคิดเห็น ล ำดับ 
1. องค์ก ารห รือผู ้บ ริห ารสนใจให้
ความส าคัญ ต่อคว าม คิด เ ห็นห รือ
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

3.75 0.816 มาก 5 

2.ผูบ้งัคบับญัชาเห็นความตั้งใจในการ
ทุ่มเทท างานของท่าน 

3.82 0.835 มาก 4 

3.ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ในสวสัดิภาพ
ของท่าน 

3.93 0.898 มาก 3 

4. ผู ้ บั ง คั บ บั ญ ช า มั ก ช่ื น ช ม ใ น
ความส าเร็จจากการท างานของท่าน 

3.75 0.904 มาก 5 

5.ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าแนะน า ปรึกษา 
ช่วยเหลือในการปฏิบติังานเสมอ 

4.07 0.837 มาก 1 

6.ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านได้
แ ส ด ง ค ว า ม คิ ด เ ห็ น เ ก่ี ย ว กับ ก า ร
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ 

4.01 0.886 มาก 2 

รวม 3.887 0.729 มำก  
 

จากตารางท่ี 6 แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ 
จ  ากดั (มหาชน) รับรู้ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา โดยรวมมีความคิดเห็นในระดบัมาก (μ = 
3.887, σ = 0.729) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าแนะน า ปรึกษา ช่วยเหลือใน
การปฏิบติังานเสมอ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (μ = 4.07, σ = 0.837) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาเปิด
โอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ (μ= 4.01, σ = 0.886) และ
ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ในสวสัดิภาพของท่าน (μ = 3.93, σ = 0.898) ตามล าดบั 
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ตำรำงที่ 7 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น และล าดับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ด้านรางว ัลและสภาพการท า งาน (Organizational Rewards and Job 
Conditions) พิจารณาเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 
 

ด้ำนรำงวลัและสภำพกำรท ำงำน μ σ ระดับควำมคิดเห็น ล ำดับ 
1.องค์การสนับสนุนให้ท่านมีโอกาส
พฒันาความรู้ ความสามารถ ในงานอาชีพ 
ส่งเสริมใหศึ้กษาต่อ อบรมดูงาน 

4.07 0.745 มาก 1 

2.องค์การสนับสนุนให้ท่านมีโอกาส
ก้าวหน้าในสายงานอาชีพมากข้ึน หาก
ท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์พอ 

4.05 0.780 มาก 2 

3.องคก์ารมีการวางระบบของการท างาน
ท่ีช่วยส่งเสริมความสะดวกในการท างาน 

3.98 0.815 มาก 4 

4.สภาพแวดลอ้มในการท างานเอ้ือต่อการ
ท างานของท่านเป็นอยา่งดี 

3.91 0.860 มาก 6 

5.องค์การจดัสรรอุปกรณ์และส่ิงอ านวย
ความสะดวกในการท างานท่ีเพียงพอและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของท่าน 

3.96 0.834 มาก 5 

6. อ งค์ก า ร ให้ ค ว ามส า คัญ ต่อความ
ปลอดภยัในการท างานของท่าน 

4.02 0.813 มาก 3 

รวม 3.998 0.659 มำก  
 

จากตารางท่ี 7 แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ 
จ  ากดั (มหาชน) รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นรางวลัและสภาพการท างานโดยรวมมีความคิด
เห็นในระดบัมาก (μ = 3.998, σ = 0.659) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ องคก์ารสนบัสนุนใหท้่านมี
โอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถ ในงานอาชีพ ส่งเสริมให้ศึกษาต่อ อบรมดูงาน มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด (μ = 4.07, σ = 0.745) รองลงมาคือ องค์การสนบัสนุนให้ท่านมีโอกาสกา้วหน้าในสายงาน
อาชีพมากข้ึน หากท่านมีคุณสมบติัและประสบการณ์พอ (μ= 4.05, σ = 0.780) และองค์การให้
ความส าคญัต่อความปลอดภยัในการท างานของท่าน (μ = 4.02, σ = 0.813) ตามล าดบั 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ วดั
ระดับความคิดเห็นในภาพรวม น า เสนอในรูปแบบของข้อมูลค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ระดบัความคิดเห็น และล าดบัท่ี ดงัต่อไปน้ี 
 
ตำรำงที ่8 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น ล าดบัของพฤติกรรมการ 
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในภาพรวม 
 
พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร μ σ ระดับควำมคิดเห็น ล ำดับ 

พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 4.32 0.542 มากท่ีสุด 3 
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 4.35 0.581 มากท่ีสุด 1 
พฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬา 4.10 0.621 มาก 5 
พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 4.31 0.603 มากท่ีสุด 4 
พฤติกรรมการส านึกในหนา้ท่ี 4.35 0.587 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.288 0.513 มำกทีสุ่ด  
 

จากตารางท่ี 8 แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ 
จ  ากดั (มหาชน) มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยรวมมีความคิดเห็นในระดบัมาก
ท่ีสุด (μ = 4.288, σ = 0.513) หากพิจาณาเป็นรายดา้นพบว่า พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ีและ
พฤติกรรมการค านึงถึงผู ้อ่ืน  มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (μ = 4.35, σ = 0.587, 0.581) รองลงมาคือ 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (μ = 4.32, σ = 0.542) และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (μ = 
4.31, σ= 0.603) ตามล าดบั 

นอกจากน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการวดัระดบัความคิดเห็นรายดา้นทั้ง 5 ดา้น น าเสนอในรูปแบบ
ของขอ้มูลค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดบัความคิดเห็น และ
ล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
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ตำรำงที ่9 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัของพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ พิจารณาเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 
 

ด้ำนกำรให้ควำมช่วยเหลือ μ σ ระดับควำมคิดเห็น ล ำดับ 
1.ท่ านให้ค  าแนะน า  ช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานท่ีประสบปัญหาโดยไม่หวงัส่ิง
ตอบแทน 

4.38 0.596 มากท่ีสุด 1 

2.ท่านให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ี
ท างานไม่ทนั หรือมีงานลน้มือ 

4.25 0.688 มากท่ีสุด 4 

3.ท่านสอนงานเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้
พวกเขาท างานมีประสิทธิภาพดีข้ึน 

4.38 0.635 มากท่ีสุด 1 

4.ท่านให้ขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์ในการ
ปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน 

4.35 0.630 มากท่ีสุด 3 

5.ท่านมีความเต็มใจในการท างานแทน
เพื่อนร่วมงาน ท่ีไม่ไดม้าท างาน 

4.25 0.685 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.32 0.542 มำกทีสุ่ด  
 

จากตารางท่ี 9 แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ 
จ  ากดั (มหาชน) มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ดา้นการให้ความช่วยเหลือโดยรวมมี
ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด (μ = 4.32, σ = 0.542) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การให้
ค  าแนะน า ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีประสบปัญหาโดยไม่หวงัส่ิงตอบแทนและการสอนงานเพื่อน
ร่วมงานเพื่อให้ท างานมีประสิทธิภาพดีข้ึน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (μ = 4.38, σ = 0.596, 0.635) 
รองลงมาคือ การให้ขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน (μ = 4.35, σ = 
0.630) ตามล าดบั 
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ตำรำงที ่10 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัของพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น พิจารณาเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 
 

ด้ำนกำรค ำนึงถึงผู้อ่ืน μ σ ระดับควำมคิดเห็น ล ำดับ 
1.ท่านค านึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อเพื่อน
ร่วมงานและองค์การ อนัเกิดจากการพูด
หรือการกระท าของท่าน 

4.34 0.666 มากท่ีสุด 3 

2.ท่านเคารพต่อสิทธิในการแสดงความ
คิดเห็นและเคารพการตดัสินใจของเพื่อน
ร่วมงาน 

4.39 0.640 มากท่ีสุด 1 

3.ท่านเคารพในสิทธิของเพื่อนร่วมงาน
ในการใชส้มบติัร่วมกนั 

4.34 0.656 มากท่ีสุด 3 

4.ท่านระมัดระวงัการกระท าของท่าน
ไม่ให้เป็นการรบกวนการท างานของ
เพื่อนร่วมงาน 

4.39 0.674 มากท่ีสุด 2 

5 . เ ม่ือ เ กิด ปัญหากระทบกระทั่ง กัน
เล็กๆน้อยๆกับเพื่อนร่วมงานโดยไม่ได้
ตั้งใจท่านก็ไม่ถือโทษ ติดใจกนั 

4.30 0.6912 มากท่ีสุด 5 

รวม 4.35 0.666 มำกทีสุ่ด  
 
 จากตารางท่ี 10 แสดงให้เห็นวา่พนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสน
สิริ จ  ากดั (มหาชน) มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้นโดยรวมมี
ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.35, σ = 0.666) หากพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การเคารพต่อ
สิทธิในการแสดงความคิดเห็นและเคารพการตดัสินใจของเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (μ = 
4.39, σ = 0.640) รองลงมาคือ การระมดัระวงัการกระท า ไม่ใหเ้ป็นการรบกวนการท างานของเพื่อน
ร่วมงาน (μ = 4.39, σ = 0.674) และการค านึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร อนัเกิด
จากการพูดหรือการกระท าของท่าน และการเคารพในสิทธิของเพื่อนร่วมงานในการใช้สมบติั
ร่วมกนั (μ = 4.34, σ = 0.666, 0.656) ตามล าดบั 
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ตำรำงที ่11 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัของ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการมีน ้าใจนกักีฬาโดยพิจารณาเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 
 

ด้ำนกำรมีน ำ้ใจนักกฬีำ μ σ ระดับควำมคิดเห็น ล ำดับ 
1 . ท่ า น ส า ม า ร ถ อ ดทน ต่ อ ค ว า ม ไ ม่
สะดวกสบายในทุกด้าน ท่ีอาจเกิดข้ึนใน
การท างานและภายในองคก์าร 

4.02 0.777 มาก 5 

2.เม่ือเกิดปัญหาในการท างานข้ึน ท่าน
สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองให้อด
กลั้นเพื่อหลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิดการโตเ้ถียงกนั 

4.15 0.673 มาก 2 

3.เม่ือเกิดความเครียด หรือคบัขอ้งใจ ท่าน
ก็พยายามข่มใจไม่ให้ มีผลเสีย ต่อการ
ท างาน เพื่อใหง้านด าเนินไปไดด้ว้ยดี 

4.17 0.707 มาก 1 

4.ท่านอดทนและไม่ต าหนิเพื่อนร่วมงานท่ี
ท างานผดิพลาด 

4.04 0.874 มาก 4 

5.ท่านอดทนต่อการว่ากล่าวตกัเตือนของ
ผูบ้งัคบับญัชาได ้แมว้า่จะมีสิทธ์ิโตแ้ยง้ 

4.13 0.731 มาก 3 

รวม 4.10 0.621 มำก  
 

จากตารางท่ี 11 แสดงให้เห็นว่าพนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ 
จ  ากดั (มหาชน) มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านการมีน ้ าใจนักกีฬา โดยรวมมี
ความคิดเห็นในระดบัมาก (μ = 4.10, σ = 0.621) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือเกิดความเครียด 
หรือคบัขอ้งใจ ท่านก็พยายามข่มใจไม่ให้มีผลเสียต่อการท างาน เพื่อให้งานด าเนินไปไดด้้วยดี มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (μ = 4.17, σ = 0.707) รองลงมาคือ ความสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองให้อด
กลั้นเพื่อหลีกเล่ียงไม่ให้เกิดการโตเ้ถียงกนั (μ = 4.15, σ = 0.672) และการอดทนต่อการว่ากล่าว
ตกัเตือนของผูบ้งัคบับญัชาได ้แมว้า่จะมีสิทธ์ิโตแ้ยง้ (μ = 4.13, σ = 0.731) ตามล าดบั 
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ตำรำงที ่12 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และล าดบัของพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการใหค้วามร่วมมือ พิจารณาเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 
 

ด้ำนกำรให้ควำมร่วมมือ μ σ ระดับควำมคิดเห็น ล ำดับ 
1.ท่านเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์การ
เสมอโดยค านึงถึงประโยชน์ขององคก์าร 

4.22 0.694 มากท่ีสุด 5 

2.ท่านตระหนักเสมอว่าตนเป็นส่วนหน่ึง
ของการรักษาภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร 

4.45 0.688 มากท่ีสุด 1 

3 . เ ม่ื อ อ งค์ ก า รต้อ ง ก าร ให้ ท่ า น ร่ วม
รับผิดชอบภารกิจท่ีนอกเหนือจากหน้าท่ี
ของท่าน ท่านให้ความร่วมมือด้วยความ
เตม็ใจ 

4.37 0.674 มากท่ีสุด 2 

4.ถ้าองค์การตอ้งการให้ท่านมาท างานใน
วนัหยุดหรือท างานล่วงเวลา ท่านยินดีให้
ความร่วมมือ 

4.29 0.765 มากท่ีสุด 3 

5.ท่านใหค้วามสนใจ ติดตามขอ้มูลข่าวสาร 
ความเคล่ือนไหวต่างๆ เก่ียวกับองค์การ
เสมอ 

4.23 0.720 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.31 0.603 มำกทีสุ่ด  
 
 จากตารางท่ี 12 แสดงให้เห็นวา่พนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสน
สิริ จ  ากดั (มหาชน) มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการให้ความร่วมมือโดยรวมมี
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (μ = 4.31, σ = 0.603) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การตระหนักว่า
ตนเป็นส่วนหน่ึงของการรักษาภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (μ = 4.45, σ = 0.688) 
รองลงมาคือ การให้ความร่วมมือด้วยความเต็มใจ เม่ือตอ้งร่วมรับผิดชอบในภารกิจท่ีนอกเหนือ
หนา้ท่ี (μ = 4.37, σ = 0.674) และท่านยนิดีใหค้วามร่วมมือหากองคก์รตอ้งการใหท้่านมาท างานใน
วนัหยดุหรือท างานล่วงเวลา (μ = 4.29, σ = 0.765) ตามล าดบั 
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ตำรำงที่ 13 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น ล าดบัของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการส านึกในหนา้ท่ี พิจารณาเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 
 

ด้ำนกำรส ำนึกในหน้ำที่ μ σ ระดับควำมคิดเห็น ล ำดับ 
1.ท่านเป็นผูต้รงต่อเวลาในการท างานและใน
เวลางานท่านท างานอยา่งเตม็ท่ี 

4.34 0.732 มากท่ีสุด 4 

2 . ท่ า น ใช้ อุ ปก ร ณ์ และท รัพย์ สิ น ข อ ง
หน่วยงานดว้ยดว้ยความระมดัระวงั ประหยดั 
และคุม้ค่า 

4.44 0.663 มากท่ีสุด 1 

3.ท่านไม่เคยใชเ้วลางานในการปฏิบติัส่ิงอ่ืน
นอกเหนือจากงาน 

4.20 0.775 มากท่ีสุด 5 

4.เพื่อใหง้านเสร็จเรียบร้อย ท่านมกัจะท างาน
จนเลยเวลาพกั หรือหลงัเวลาเลิกงาน 

4.37 0.698 มากท่ีสุด 3 

5.ท่านจะท างานท่ีได้รับมอบหมายจนเสร็จ
เรียบร้อย แม้งานนั้ นจะนอกเหนือหน้าท่ี
ความรับผดิชอบของท่าน 

4.43 0.634 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.35 0.587 มำกทีสุ่ด  
 
 จากตารางท่ี 13 แสดงให้เห็นวา่พนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสน
สิริ จ  ากดั (มหาชน) มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการส านึกในหนา้ท่ี โดยรวมมี
ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.35, σ = 0.587) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การใชอุ้ปกรณ์
และทรัพยสิ์นของหน่วยงานดว้ยความระมดัระวงั ประหยดั และคุม้ค่า มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (μ = 4.44, 
σ = 0.663) รองลงมาคือ การท างานท่ีไดรั้บมอบหมายจนเสร็จเรียบร้อย แมง้านนั้นจะนอกเหนือ
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ (μ = 4.43, σ = 0.634) และเพื่อให้งานเสร็จเรียบร้อย จะไม่ค  านึงถึงเวลาพกั 
หรือเวลาเลิกงาน (μ = 4.37, σ = 0.698) ตามล าดบั 
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ตอนที่ 4 การทดสอบสมมุติฐาน โดยการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression)เพื่ออธิบายอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีขององค์การของพนักงานสายการเงินและสนับสนุนธุรกิจ บริษัท แสนสิริ จ  ากัด (มหาชน) 
ดงัต่อไปน้ี 
 
ตำรำงที ่14 อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
 

ตวัแปรอิสระ B S.E. Beta Sig.t 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร .434 .031 .534 .000 

R2 = 0.285     Adjusted R2 = 0.284     SEE = .434    F = 194.535    Sig of F = .000 
 

จากตารางท่ี 14 แสดงให้เห็นว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานสาย
การเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นตวัแปรอิสระสามารถอธิบาย
ความผนัแปรของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไดร้้อยละ 28.4 โดยพบวา่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตำรำงที่ 15 แสดงการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 
ตวัแปรการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร B S.E. Beta Sig.t 
1. ดา้นความยติุธรรม .108 .049 .151 .027 
2. ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน -.063 .049 -.089 .201 
3. ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน .445 .037 .572 .000 

R2 = 0.377     Adjusted R2 = 0.373     SEE = .406    F = 97.749    Sig of F = .000 
 

จากตารางท่ี 15 แสดงให้เห็นวา่ ตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวัของการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การของพนักงานสายการเงินและสนับสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) ร่วมกัน
อธิบายความผนัแปรของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 37.3 นอกเหนือจากน้ี
เกิดจากตวัแปรอ่ืนท่ีไม่ได้อยู่ในสมการ โดยพบว่ามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อยา่งไรก็ตาม เม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระท่ีมีอ านาจใน
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การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ดีท่ีสุดคือ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การดา้นรางวลัและสภาพการท างาน ตามมาดว้ยการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นความ
ยุติธรรม ส่วนการรับรู้การสนบัสนุนจากหัวหนา้งานไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารส าหรับพนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) 
 
ตำรำงที ่16 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานงานวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ยอมรับสมมติฐาน 

(Beta = .534, P = .000) 
สมมติฐานท่ี 1.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน

ความยุติธรรมส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ยอมรับสมมติฐาน 
(Beta = .151, P = .027) 

สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการ
สนับส นุนจ ากหั วหน้ า ง าน ส่ ง ผล ต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ไม่ยอมรับสมมติฐาน 
(Beta = -.089, P = .201) 

สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้าน
รางว ัลและสภาพการท างานส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ยอมรับสมมติฐาน 
(Beta = .572, P = .000) 
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บทที ่5 

สรุปผลกำรวจิัย อภิปรำยผลและข้อเสนอแนะ 
 
 

การด าเนินการวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสน
สิริ จ  ากัด (มหาชน)” คร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อเพื่อศึกษาระดับของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และอิทธิพลของการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรในบริษทั 
แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน)  

ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานสายการเงิน
และสนับสนุนธุรกิจ บริษัท แสนสิริ จ  ากัด (มหาชน) จ านวน 489 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ดว้ยการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) วิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การดว้ยสถิติวิเคราะห์เชิงพรรณา (Descriptive 
Statistic) คือการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และใชส้ถิติ
เชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อ
อธิบายอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ 
บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีขององคก์าร เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ภายใตก้รอบแนวคิด ทฤษฏีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support: 
POS) ตามแนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) และทฤษฎีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร (Organizational Citizenship Behavior: OCB) ตามแนวความคิดของ Organ (1988) โดย
สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
5.2 อภิปรายผลการวจิยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั 
5.4 ขอ้จ ากดัของงานวิจยั 
5.5 ขอ้เสนอแนะส าหรับการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
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5.1 สรุปผลกำรวจิัย 

5.1.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานสายการเงินและสนบัสนุน
ธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 489 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 287 คน (คิด
เป็นร้อยละ 58.7) มีอายุระหวา่ง 30-40 ปี จ  านวน 258 คน (คิดเป็นร้อยละ 52.8) มีการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 305 คน (คิดเป็นร้อยละ 62.4) อยูใ่นกลุ่มระดบังานพนกังานถึงเจา้หนา้ท่ีอาวุโส 
228 คน (คิดเป็นร้อยละ 46.6)  

5.1.2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของพนกังานสายการเงิน
และสนับสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากัด (มหาชน) โดยรวมมีความคิดเห็นในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าดา้นรางวลัและสภาพการท างานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้น
ความยติุธรรม และดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั 

5.1.3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสาย
การเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) โดยรวมมีความคิดเห็นในระดบัมาก
ท่ีสุด หากพิจาณาเป็นรายดา้นพบวา่ พฤติกรรมการส านึกในหนา้ท่ีและพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และ
พฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬา ตามล าดบั 

5.1.4 อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของพนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) โดยการ
ทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระท่ี .534 
จากผลดงักล่าวยอมรับสมมติฐานน้ี การทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 พบว่าการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารดา้นความยุติธรรมส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระท่ี .151 จากผลดงักล่าวยอมรับ
สมมติฐานขอ้น้ี การทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2 พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการ
สนบัสนุนจากหัวหน้างานไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ท าให้ไม่ยอมรับ
สมมติฐานขอ้น้ี และสมมติฐานขอ้สุดทา้ยกล่าวถึง การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การด้านรางวลั
และสภาพการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระท่ี .572 ยอมรับสมมติฐานขอ้น้ี 
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5.2 อภิปรำยผลกำรวจิัย 
จากการศึกษาเร่ืองอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การกบัพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานสายการเงินและสนับสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั 
(มหาชน)พบขอ้มูล ขอ้เทจ็จริงท่ีควรน ามาอภิปราย ดงัน้ี 

5.2.1 จากผลการวิจยัพบวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร โดยรวมมีความคิดเห็น
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มีความคิดเห็นในระดบัมากทุกดา้น ดงัน้ี 

-  ดา้นความยุติธรรม เน่ืองดว้ยบริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) มีรูปแบบการท างานท่ี
เรียกว่า “Agile way of work” ซ่ึงมีความคล้ายกบัรูปแบบการบริหารงานช่ือ Self-Managed Team 
สมาชิกทุกคนจะมาจากแต่ละฝ่ายและรับผิดชอบโครงการร่วมกนั มีอ านาจการตดัสินใจจากการ
พูดคุยกันในทีม หากมีประเด็นท่ีต้องการค าปรึกษา สมาชิกในทีมสามารถขอค าปรึกษาได้จาก 
Chapter Lead (ผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละสายงาน) และ Tribe Lead (ผูบ้ริหารท่ีดูแลแต่ละทีม) ดว้ยลกัษณะ
การท างานแบบน้ีท าให้พนักงานส่วนใหญ่รู้สึกมีคุณค่า ได้รับความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 
กระบวนการตดัสินใจในการท างานมีความโปร่งใส นอกจากน้ีบริษทัฯ ยงัมีระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม ตั้ งแต่ขั้นตอนการตั้ งเป้าหมาย การติดตามและ
ประเมินผลอย่างเป็นทางการปีละ 2 คร้ัง รวมถึงรูปแบบและวิธีการประเมินผล การปรับเทียบผล
คะแนน จนถึงขั้นตอนการให้รางวลัและผลตอบแทน ส่งผลให้พนกังานมีความพึงพอใจในระดบั
มากทั้งในภาพรวมและรายขอ้ค าถาม 

-  ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา นอกจากการท างานแบบ Agile way of work 
บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) ยงัมีวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมให้พนักงานทา้ทายความคิดการ
ท างานเดิม (Challenge the ordinary) ผูบ้งัคบับญัชาจึงสนับสนุนพนักงานให้มีความกล้าคิด กล้า
น าเสนอและกลา้ลงมือท า โดยท าหน้าท่ีเป็นโคช้และพี่เล้ียงให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แมใ้นภาพรวม
และรายขอ้ พนกังานจะมีความพึงพอใจในระดบัมาก แต่มีขอ้สังเกต 2 ขอ้ท่ีไดค้ะแนนนอ้ยในปัจจยั
น้ี ไดแ้ก่ ขอ้ท่ีเก่ียวกบัองคก์รหรือผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของท่าน 
เป็นไปไดว้่าพนกังานไดรั้บโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังานไดอ้ย่างอิสระ แต่องค์กร
หรือผูบ้ริหารอาจไม่ได้แสดงให้พนักงานรับรู้ว่าความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของพนกังานนั้น
ส าคญัมากเพียงพอ เช่น ความคิดเห็นของพนกังานอาจไม่ได้น าไปต่อยอดหรือน าไปสู่การปฏิบติั 
และไม่ไดอ้ธิบายเหตุผลหรือการตดัสินใจท่ีไม่น าความคิดเห็นของพนกังานไปใช ้เป็นตน้ และขอ้ท่ี
เก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชามกัช่ืนชมความส าเร็จจากการท างานของพนกังานท่ีไดค้ะแนนความพึงพอใจ
เป็นล าดบัทา้ยในหมวดน้ี แสดงให้เห็นว่าพนกังานรู้สึกพึงพอใจในค าช่ืนชมจากการท างานส าเร็จ
นอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน หรือผูบ้งัคบับญัชาขาดความสม ่าเสมอในการช่ืนชมความส าเร็จของพนกังาน 
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-  ดา้นรางวลัและสภาพการท างาน บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) มีการปรับเปล่ียน
องคก์รโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างความย ัง่ยืนให้กบัองคก์ร สร้างความสามารถในการแข่งขนัทาง
ธุรกิจ และเตรียมพร้อมรับมือกบั Digital Disruption ท่ีส่งผลกระทบอยา่งรุนแรงในหลายธุรกิจ เร่ือง
หน่ึงในการปรับเปล่ียนองคก์รคือเร่ืองการให้ความส าคญักบัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งเสริม
ให้เกิดความร่วมมือกันทั้ งในแบบ Face to Face และผ่านเคร่ืองมือ Digital ท่ีบริษัทฯลงทุนให้
พนักงาน ได้แก่ Microsoft Office 365 มีสถานท่ีให้พนักงานได้ผ่อนคลาย หรือนั่งท างานในพื้นท่ี
ส่วนกลาง (Co-Working Space) กับเพื่อนร่วมงานจากฝ่ายอ่ืน การประกาศนโยบาย Flexible 
Working Hours ไม่จ  าเป็นตอ้งเขา้-ออกงานตามเวลาและ Work Anywhere ท างานจากท่ีไหนก็ได้
สัปดาห์ละ 2 วนั โดยมุ่งเน้นท่ีผลงานท่ีพนักงานตอ้งส่งมอบให้บริษทั รูปแบบการฝึกอบรมท่ีไม่
จ  ากดัแค่รูปแบบเป็นทางการอยา่งการเขา้ฝึกอบรมในห้องอบรม แต่ไดข้ยายรูปแบบการเรียนรู้ไปสู่
ช่องทาง Digital มากข้ึน พนกังานสามารถเรียนรู้ท่ีไหน เม่ือไหร่ บนอุปกรณ์ใดของพนกังานเองก็ได้
ท่ีสามารถเช่ือมต่ออินเตอร์เน็ตได้ ในข้อค าถามท่ีได้คะแนนน้อยท่ีสุดในหมวดน้ีคือเ ร่ือง
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างานของพนกังานแต่ยงัไม่มากพอ เน่ืองจากมี
ขอ้จ ากดัจากการเช่าสถานท่ีและการขยายงานท าให้มีจ  านวนพนกังานเพิ่มมากข้ึน แต่บริษทัก็ไม่ได้
น่ิงนอนใจ โดยมีการวางแผนและสร้างส านกังานแห่งใหม่ท่ีมีพื้นท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวกท่ี
ตอบโจทยค์นรุ่นใหม่ โดยจะแลว้เสร็จพร้อมยา้ยเขา้ในเดือนมกราคม 2563 

5.2.2 จากผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยรวมมี
ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่ามีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด
เกือบทุกดา้น ยกเวน้ดา้นพฤติกรรมการมีน ้าใจนกักีฬาท่ีมีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ดว้ยการปรับเปล่ียนองคก์รเพื่อความย ัง่ยืน สร้างความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจ
และเตรียมรับมือ Digital Disruption ท่ีอาจเกิดข้ึน ท าให้บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) ไดส่้งเสริม
ให้เกิดวฒันธรรมการท างานและรูปแบบการท างานแบบใหม่ (Agile way of working) ส่งผลให้
พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี ในระดบัมากท่ีสุด
ส่วนระดับความคิดเห็นในด้านพฤติกรรมการมีน ้ าใจนักกีฬาถึงแม้จะอยู่ในระดับท่ีน้อยกว่า
พฤติกรรมด้านอ่ืน แต่ก็อยู่ในระดับมากซ่ึงมีค่าค่อนข้างสูง อย่างไรก็ดี ผู ้วิจ ัยคาดว่าเกิดจาก
วฒันธรรมการท างานท่ีเนน้ลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง ตอ้งการสร้างผลลพัธ์ โดยทา้ทายความคิดหรือความ
เช่ือเดิม ๆ ดว้ยการท างานโดยมีเป้าหมายร่วมกนั บนพื้นฐานของความยุติธรรม เม่ือพิจารณารายขอ้
ค าถามพบว่าขอ้ค าถามท่ีเก่ียวกับการปฏิสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานทั้งในและต่าง
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แผนกมีค่าเฉล่ียสูงตามล าดบัจนถึงขอ้ค าถามท่ีไดค้่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเก่ียวกบัความอดทนต่อความไม่
สะดวกสบายในทุกดา้นท่ีอาจเกิดจากการท างานและภายในองคก์ร 

จากผลการวิจยัมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของยุวดี ศิริทรัพย ์(2553) ธิดา เข่ือนแกว้ 
(2554) ธีรพงศ ์โพธ์ิเจริญ (2555) และธิดารัตน์ เทพพานิช (2560) ศึกษาความสัมพนัธ์ของการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งท่ีต่างกนัทั้ง
ข้าราชการและพนักงานบริษทัเอกชน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 

5.2.3 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ในภาพรวมการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานสายการเงินและสนับสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั 
(มหาชน) อธิบายความผนัแปรของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 28.4 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 1 

จากนั้นไดท้  าการวิเคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบสมมติฐานตามปัจจยัรายดา้นพบว่า 
ทั้ง 3 ปัจจยัสามารถอธิบายความผนัแปรของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ร้อยละ 
37.3 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านรางวลัและสภาพการ
ท างานส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมากท่ีสุด รองลงมาคือการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การดา้นความยุติธรรมส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ส่วน
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 1.1 และ 1.3 และไม่ยอมรับสมมติฐานขอ้ 1.2 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจำกผลกำรวจิัย 
 จากผลการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสน
สิริ จ  ากดั (มหาชน) สามารถน าผลการวจิยัไปประยกุตใ์ชไ้ดด้งัน้ี 
 5.3.1 ควรมีการวดัและเปรียบเทียบผลก่อนและหลงัการท า Transformation องคก์รเพื่อ
ความชัดเจนว่าก่อนท า Transformation พนักงานมีระดบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ
ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในระดบัใด ในภาพรวมและปัจจยัแต่ละดา้นของการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การหรือไม่ 
อยา่งไร และหลงัท า Transformation เปรียบเทียบผลแลว้เป็นอยา่งไร มีอะไรท่ีควรปรับปรุงบา้ง และ
งบประมาณท่ีลงทุนไปนั้นมีความคุม้ค่าหรือไม่ อยา่งไร  
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 5.3.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความยุติธรรม ถึงแม้จะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การน้อย แต่ผูว้ิจยัเสนอให้ผูบ้ริหารและฝ่ายบุคคลท า Focus 
group เพื่อหาข้อมูลเชิงลึกเก่ียวกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณา
ผลตอบแทนเพื่อท าการปรับปรุงให้มีกฎเกณฑท่ี์ชดัเจน ใชม้าตรฐานเดียวกนัมากข้ึน นอกจากน้ีหลงั
การปรับปรุงแลว้ควรส่ือสารใหพ้นกังานรับทราบทั้งพนกังานใหม่ผา่นการปฐมนิเทศพนกังาน และ
พนกังานปัจจุบนัผา่นการประกาศ การจดัฝึกอบรมหรือส่ือสารผา่นผูบ้งัคบับญัชาใหไ้ปส่ือสารต่อ 
 5.3.3 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นรางวลัและสภาพการท างาน เป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมากท่ีสุด ผูว้ิจยัเสนอให้ผูบ้ริหารหรือฝ่าย
บุคคลจดักิจกรรมให้รางวลัท่ีมีความถ่ีมากข้ึน เช่น พนกังานท่ีมีพฤติกรรมตามค่านิยมองคก์ร 5 ดา้น 
เป็นรายเดือน และประกาศผลทุกเดือน จนกระทัง่ส้ินปีค่อยมอบเป็นรางวลัใหญ่ เพื่อเป็นการกระตุน้
ให้เกิดพฤติกรรมและรักษาความต่อเน่ืองของพฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการให้เกิดข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ
นอกจากน้ีก่อนท่ีจะมีการยา้ยส านกังานไปสถานท่ีใหม่ ควรท า Focus Group กบัพนกังานเพื่อให้ได้
ขอ้มูลเก่ียวกบัความจ าเป็น ความตอ้งการของพนกังานดา้นสภาพการท างานท่ีเหมาะสมและส่งเสริม
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน แลว้น าไปเป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาเร่ืองส านกังาน
ใหม่ท่ีจะยา้ยไป เพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานผูป้ฏิบติังานและเกิดความคุม้ค่า 
 5.3.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
ภาพรวม จึงควรจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และส่ือสารผา่นช่องทางท่ี
หลากหลายโดยใช้ประโยชน์จากเคร่ืองมือท่ีบริษทัลงทุนไปอย่าง Microsoft Office 365 ให้คุม้ค่า
และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ส่ิงส าคญัคือตอ้งมีการด าเนินการและส่ือสารอยา่งต่อเน่ือง หากท าส าเร็จ
ก็มีการช่ืนชมหรือฉลองความส าเร็จเล็ก ๆ เป็นระยะเพื่อรักษาความต่อเน่ืองในคล่ืนของการ
เปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนไดใ้นท่ีสุด 
 
 

5.4 ข้อจ ำกดัของงำนวจิัย 
 การรวบรวมและการติดตามขอ้มูลการตอบแบบสอบถามผ่านเคร่ืองมือและช่องทาง
ออนไลน์ หลงัจากได้รับอนุญาตจากผูมี้อ  านาจให้เก็บขอ้มูล โดยมีเง่ือนไขว่าห้ามให้ใช้ช่องทาง
ประชาสัมพนัธ์หลกัขององค์กร ไดแ้ก่ Microsoft Office 365 ท าให้ผูว้ิจยัตอ้งใช้การส่งเน้ือหาและ
ลิงค์แบบส ารวจประชาสัมพนัธ์ถึงผูบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคลผ่านแอปพลิเคชั่นไลน์ และเพื่อ
ความรู้สึกปลอดภยั ผูต้อบแบบส ารวจจึงไม่ตอ้งระบุตวัตนก่อนตอบแบบส ารวจ ท าให้การรวบรวม
ขอ้มูลใชเ้วลามากและการติดตามผลใชก้ารติดตามผา่นผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นศูนยก์ลางของฝ่ายเท่านั้น 
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5.5 ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรท ำวจิัยคร้ังต่อไป 
 ผูว้จิยัขอเสนอแนะเก่ียวกบัการศึกษาวจิยัเพื่อประโยชนใ์นอนาคต ดงัต่อไปน้ี 

1. ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรใชก้ารวจิยัเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาขอ้มูลเชิงลึกต่อยอดจาก
การศึกษาในคร้ังน้ี เช่น กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานและการพิจารณาผลตอบแทน การ
จดัสรรทรัพยากร ส่ิงอ านวยความสะดวกและสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีตรงตามความตอ้งการ
ของพนกังาน เป็นตน้ 
 2. ผูว้ิจยัเสนอให้ขยายผลไปยงัพนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษทั แสนสิริ จ  ากัด 
(มหาชน) เพื่อการเปรียบเทียบผลระหว่างกลุ่มตวัอย่างว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างอย่างไร เพื่อ
ประโยชน์ในการบริหารจดัการและวางแผนกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรบุคคลในระดบัองคก์ร 
 3. เสนอใหพ้ิจารณาทฤษฎีและเคร่ืองมือเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมี
ความเป็นปัจจุบนัมากข้ึน หรือประกอบดว้ยปัจจยัท่ีมีความหลากหลายและครอบคลุมมิติต่าง ๆ มาก
ยิ่งข้ึน เพื่อเพิ่มโอกาสในการเขา้ใจพนกังานและปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารไดม้ากข้ึน 
 4. การท าวิจัยคร้ังน้ีเป็นการเก็บข้อมูลคร้ังเดียวในช่วงเวลาหน่ึง ผลท่ีได้จึงเป็น
การศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรในช่วงเวลาหน่ึง ผูว้ิจยัขอเสนอแนะให้เป็นการศึกษาระยะยาว 
(Longitudinal study) ซ่ึงจะท าให้เห็นความต่อเน่ืองของการเปล่ียนแปลงระหว่างตวัแปรตน้และตวั
แปรตามไดช้ดัเจน 
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แบบสอบถามเพ่ืองานวจิัย 
เร่ือง อทิธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกทีด่ีต่อองค์การของพนักงานสายการเงินและสนับสนุนธุรกจิ 
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

 
ค าช้ีแจง 
 

1. แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนกังานสายการเงินและสนบัสนุน
ธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) มีทั้งหมด จ านวน 3 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนท่ี 1 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
ตอนท่ี 3 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 
2. การตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี ค  าตอบของท่านมีความส าคญัมากต่อการวเิคราะห์ขอ้มูลใน

งานวจิยั กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกส่วนและตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
 
3. ขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามเป็นความลบั การน าเสนอผลการวิจยัจะเสนอในภาพรวม

เท่านั้น 
 
ขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูงท่ีสละเวลาตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 
 

นายสรพงศ ์ตุลยากรณ์ 
นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต 

สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร 
วทิยาลยัการจดัการมหาวทิยาลยัมหิดล 
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แบบสอบถามเพ่ืองานวจิัย 
 

เร่ือง อิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ารของพนกังานสายการเงินและสนบัสนุนธุรกิจ บริษทั แสนสิริ จ  ากดั (มหาชน) 
 
ตอนที ่1 ข้อค าถามเกี่ยวกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (  ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 
1. เพศ 
( ) 1. ชาย  ( ) 2. หญิง  ( ) 3. อ่ืนๆ 
 
2. อาย ุ
( ) 1. มากกวา่ 18 - 30 ปี ( ) 2. มากกวา่ 30 - 40 ปี ( ) 3. มากกวา่ 41 - 50 ปี ( ) 4. 50 ปีข้ึนไป 
 
3. อายงุาน 
( ) 1. นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 1 ปี   ( ) 2. มากกวา่ 1 – 3 ปี 
( ) 3. มากกวา่ 3 – 10 ปี    ( ) 4. มากกวา่ 10 - 20 ปี 
( ) 5. มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 
 
4. ระดบัการศึกษา 
( ) 1. นอ้ยกวา่ ปวช.    ( ) 2. ปวช./ ปวส./ อนุปริญญา 
( ) 3. ปริญญาตรี     ( ) 4. ปริญญาโทและปริญญาเอก 
 
5. ระดบังาน 
( ) 1. ระดบั 1 – 5     ( ) 2. ระดบั 6 – 8  
( ) 3. ระดบั 9 – 11    ( ) 4. ระดบั 12 และสูงกวา่ 
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ตอนที ่2 ข้อค าถามเกี่ยวกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support) 
 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (  ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
ความยุติธรรม (Fairness) ดา้นกระบวนการ พิจารณาจากกฎ ระเบียบ นโยบายในการตดัสินใจ
กระท าในเร่ืองท่ีมีผลกระทบต่อพนักงาน และด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั
ผู ้ใต้บังคับบัญชา พิจารณาจากการมีปฏิสัมพันธ์ในการท า งานร่วมกัน บนพื้นฐานของ
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
1. กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนในการ

ท า งาน ทุกคนได้ รับการพิ จารณาด้วย
กฎเกณฑแ์ละมาตรฐานเดียวกนั 

     

2. อ ง ค์ ก า ร มี ก ฎ เ กณฑ์ แ ล ะม า ต รฐ าน ท่ี
เหมาะสมในการพิจารณาผลการปฏิบติังาน
ของท่าน 

     

3. กระบวนการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของ
ท่าน มีความโปร่งใส 

     

4. เม่ือต้องตดัสินใจใด ๆ เก่ียวกับการท างาน
ของท่าน ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านด้วย
การใหเ้กียรติ 

     

5. เม่ือตอ้งพิจารณา หรือตดัสินใจใด ๆ เก่ียวกบั
งานของท่านผู ้บังคับบัญชามักจะปรึกษา 
หารือกบัท่าน 

     

6. ผู ้ บั ง คั บ บัญ ช า ป ฏิ บั ติ ต่ อ ท่ า น อ ย่ า ง
ตรงไปตรงมา และเปิดเผย 
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ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support) พิจารณาจากผูบ้งัคบับญัชาเห็น
คุณค่าต่อการท างานของผู ้ใต้บังคับบัญชา การให้ค  าแนะน าปรึกษา และช่วยเหลือในการ
ปฏิบติังาน เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ 
สนบัสนุนใหมี้โอกาสกา้วหนา้ เอาใจใส่ในชีวติความเป็นอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
1. องค์การหรือผูบ้ริหารสนใจให้ความส าคญั

ต่อความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของท่าน 
     

2. ผูบ้งัคบับญัชาเห็นความตั้งใจในการทุ่มเท
ท างานของท่าน 

     

3. ผูบ้ ังคับบัญชาเอาใจใส่ในสวสัดิภาพของ
ท่าน 

     

4. ผูบ้งัคบับญัชามกัช่ืนชมในความส าเร็จจาก
การท างานของท่าน 

     

5. ผู ้บั ง คับ บัญช า ให้ ค  า แนะน า  ป รึ กษ า 
ช่วยเหลือในการปฏิบติังานเสมอ 

     

6. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
อิสระ 

     

รางวัลและสภาพการท างาน (Organizational Rewards and Job Conditions)  โดยท่ีรางว ัล
พิจารณาจากการได้รับการส่งเสริม สนับสนุนให้ได้รับโอกาสในการพัฒนา โอกาสให้มี
ความกา้วหนา้ และสภาพการท างาน พิจารณาจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสะดวกสบาย 
และความพอเพียงของอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
1. องค์การสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสพฒันา

ความรู้ ความสามารถ ในงานอาชีพ ส่งเสริม
ใหศึ้กษาต่อ อบรมดูงาน 
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ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
2. องค์การสนบัสนุนให้ท่านมีโอกาสกา้วหนา้

ในสาย ง านอา ชีพมาก ข้ึน  หากท่ าน มี
คุณสมบติัและประสบการณ์พอ 

     

3. องคก์ารมีการวางระบบของการท างานท่ีช่วย
ส่งเสริมความสะดวกในการท างาน 

     

4. สภาพแวดล้อมในการท างานเอ้ือต่อการ
ท างานของท่านเป็นอยา่งดี 

     

5. องค์การจดัสรรอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการท างานท่ีย ัง เพียงพอและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของท่าน 

     

6. องคก์ารให้ความส าคญัต่อความปลอดภยัใน
การท างานของท่าน 
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ตอนที ่3 ข้อค าถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ (Organizational Citizenship 
Behavior) 
 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (  ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือบุคคลในองค์การ
ดว้ย ความสมคัรใจในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน 
1. ท่านให้ค  าแนะน า ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ี

ประสบปัญหาโดยไม่หวงัส่ิงตอบแทน 
     

2. ท่านให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ี
ท างานไม่ทนั หรือมีงานลน้มือ 

     

3. ท่านสอนงานเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้พวกเขา
ท างานมีประสิทธิภาพดีข้ึน 

     

4. ท่านให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ในการ
ปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน 

     

5. ท่านมีความเต็มใจในการท างานแทนเพื่อน
ร่วมงาน ท่ีไม่ไดม้าท างาน 

     

พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) หมายถึง การค านึงถึงผูอ่ื้นเพื่อป้องกนัปัญหาการเกิดการ
กระทบกระทัง่ท่ีอาจจะเกิดตามมา เน่ืองจากการปฏิบติังานในองคก์ารนั้นตอ้งอาศยัการพึ่งพา 
1. ท่านค านึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน

และองค์การ อันเกิดจากการพูดหรือการ
กระท าของท่าน 

     

2. ท่านเคารพต่อสิทธิในการแสดงความคิดเห็น
และเคารพการตดัสินใจของเพื่อนร่วมงาน 

     

3. ท่านเคารพในสิทธิของเพื่อนร่วมงานในการ
ใชส้มบติัร่วมกนั 
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ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
4. ท่านระมดัระวงัการกระท าของท่านไม่ให้

เป็นการรบกวนการท างานของเพื่อนร่วมงาน 
     

5. เม่ือเกิดปัญหากระทบกระทัง่กนัเล็กๆน้อยๆ
กบัเพื่อนร่วมงานโดยไม่ไดต้ั้งใจท่านก็ไม่ถือ
โทษ ติดใจกนั 

     

พฤติกรรมการมีน ้าใจนักกีฬา (Sportsmanship)  หมายถึง ความอดทน อดกลั้ น ความไม่
สะดวกสบาย หรือแมแ้ต่ความกดดนัต่างๆ ซ่ึงอาจเกิดข้ึนในการปฏิบติังานด้วยความสุขุมและ
อดทน โดยไม่บ่นว่าหรือแสดงความไม่พอใจ ถึงแมบ้างคร้ังท่านมีสิทธิท่ีจะเรียกร้องสิทธิและ
ความเป็นธรรมหรือร้องทุกขไ์ด ้
1. ท่านสามารถอดทนต่อความไม่สะดวกสบาย

ในทุกด้าน ท่ีอาจเกิดข้ึนในการท างานและ
ภายในองคก์าร 

     

2. เม่ือเกิดปัญหาในการท างานข้ึน ท่านสามารถ
ควบคุมอารมณ์ของตนเองให้ อดกลั้นเพื่อ
หลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิดการโตเ้ถียงกนั 

     

3. เม่ือเกิดความเครียด หรือคบัข้องใจ ท่านก็
พยายามข่มใจไม่ให้มีผลเสียต่อการท างาน 
เพื่อใหง้านด าเนินไปไดด้ว้ยดี 

     

4. ท่านอดทนและไม่ต าหนิเพื่อนร่วมงานท่ี
ท างานผดิพลาด 

     

5. ท่านอดทนต่อการว่ากล่าวตัก เตือนของ
ผูบ้งัคบับญัชาได ้แมว้า่จะมีสิทธ์ิโตแ้ยง้ 
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ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความรับผดิชอบ 
และการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆภายในองคก์าร โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อท่ีจะช่วยเหลือและ
ใหค้วามร่วมมือ เพื่อปรับปรุงพฒันาองคก์าร 
1. ท่านเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์การเสมอ

โดยค านึงถึงประโยชน์ขององคก์าร 
     

2. ท่านตระหนกัเสมอว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของ
การรักษาภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร 

     

3. เม่ือองค์การตอ้งการให้ท่านร่วมรับผิดชอบ
ภารกิจท่ีนอกเหนือจากหน้าท่ีของท่าน ท่าน
ใหค้วามร่วมมือดว้ยความเตม็ใจ 

     

4. ถ้าองค์การต้องการให้ท่านมาท างานใน
วนัหยุดหรือท างานล่วงเวลา ท่านยินดีให้
ความร่วมมือ 

     

5. ท่านให้ความสนใจ ติดตามข้อมูลข่าวสาร 
ความเคล่ือนไหวต่างๆ เก่ียวกบัองคก์ารเสมอ 

     

พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการ
ยอมรับ และปฏิบติัตามกฎระเบียบ นโยบายขององคก์าร การดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององคก์าร การ
ใชเ้วลาและทรัพยากรต่างๆขององคก์ารอยา่งคุม้ค่า 
1. ท่านเป็นผูต้รงต่อเวลาในการท างานและใน

เวลางานท่านท างานอยา่งเตม็ท่ี 
     

2. ท่านใชอุ้ปกรณ์และทรัพยสิ์นของหน่วยงาน
ดว้ยดว้ยความระมดัระวงัประหยดั และคุม้ค่า 

     

3. ท่านไม่เคยใช้เวลางานในการปฏิบติัส่ิงอ่ืน
นอกเหนือจากงาน 
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ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความต่อไปน้ีในระดบัใด 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
4. เพื่อให้งานเสร็จเรียบร้อย ท่านมกัจะท างาน

จนเลยเวลาพกั หรือหลงัเวลาเลิกงาน 
     

5. ท่านจะท างานท่ีได้รับมอบหมายจนเสร็จ
เรียบร้อย แม้งานนั้ นจะนอกเหนือหน้าท่ี
ความรับผดิชอบของท่าน 

     

 
 


