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 การวิจัยในครัง้นี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธคาโนนิคอลระหวางการรับรู                   
การสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และศึกษาน้ําหนักความสําคัญ
คาโนนิคอลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการแตละดาน ที่สงผลซ่ึงกันและกันกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ โดยกลุมตัวอยางเปน พนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด 
จํานวน 454 คน ซึ่งไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามอัตราสวน และเคร่ืองมือที่ใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกขององคการไดผลวจัิยดังนี้ 
 1.  สหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตวัแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงานและโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน              
จิตอารมณ และการปฏบิัตงิาน กับชุดของตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดาน 
การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ และความสํานึก   
ในหนาที่ มีคาสหสัมพันธคาโนนิคอล 5 ชุด มีคาเรียงตามลําดับคือ .519, .308, .183, .081 และ 
.020 ซึ่งในชุดที่ 1และชุดที่ 2 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 สวน            
ชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ ชุดที่ 5 มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 2.  นํ้าหนักความสําคัญคาโนนคิอลระหวางตวัแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการกับตวัแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สงผลซ่ึงกันและกัน 2 ชุดโดยแต
ละชุดตวัแปรนั้น มีน้ําหนักความสําคัญระหวางชุดตวัแปรสองกลุม เปนสองแบบคือชุดที่ 1 แบบที่
หนึ่งชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
ดานความม่ันคงในการทํางานและดานจิตอารมณ สงผลซ่ึงกันและกันกับตวัแปรตามของพฤตกิรรม
การเปนสมาชกิขององคการของพนักงานดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬาและดานการให
ความรวมมือ และในแบบทีส่องตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานการ
ปฏิบัติงาน สงผลซึ่งกันและกันกับตวัแปรตามของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการความสาํนึก
ในหนาที่ ชุดที่2 พบวานํ้าหนักความสําคัญที่อยูในระดับที่สงผลซ่ึงกันและกัน มีสองแบบเชนกัน โดย
แบบที่หน่ึงชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาส
กาวหนา ดานความม่ันคงในการทํางาน สงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงานดานการใหความรวมมือ และในแบบที่สองตวัแปรอิสระของการรับรู
การสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณและดานการปฏิบัติงาน สงผลซ่ึงกันและกันกับตวัแปรตาม
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความชวยเหลอืผูอ่ืนและดานการคํานึงถึงผูอ่ืน  
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 The Purposes of this research were to study the Canonical Correlation Analysis 
between Perceived Organizational support with Organizational Citizenship behavior of staff 
in Exxon Mobil Co., Ltd. to study the Canonical weights of each factor in Perceived 
Organizational support that relative contribute to Organizational Citizenship behavior of staff 
in Exxon Mobil Co., Ltd. The sample consisted of 454 staffs from Exxon Mobil Co., Ltd. 
selected by the proportional stratified random sampling. The in strumpets for this study were 
questionnaires concerning on Perceived Organizational support and Organizational 
Citizenship behavior. 
 The results were as follow: 
 1. The canonical correlation between the independent variables of Perceived 
organizational support that Compensation and benefits, Knowledge and opportunities for 
advancement, Career stability, Mental and emotional awareness and Operational excellence 
with the dependent variable of Organizational Citizenship behavior of staff in ExxonMobil 
Co.,Ltd. that consisted of altruism, courtesy, sportsmanship, civic virtue and 
conscientiousness had 5 functions were equal to .519, .308, .183, .081 and .020 
respectively, the first and second  function were statistically significant at .01 level but the 
third canonical function, the fourth canonical function and the fifth canonical function were 
not significant. 
 2. The Canonical weight of Perceived organizational support relative contribute to 
Organizational citizenship behavior of staff in the first function had two types of canonical 
weight, the first type had of perceived organizational support of Knowledge and 
opportunities for advancement, Career stability and Mental and emotional awareness 
relative contribute to Organizational Citizenship behavior of courtesy, sportsmanship and 
civic virtue the second had of perceived organizational support of Operational excellency 
relative contribution to Organizational Citizenship behavior of conscientiousness. And the 
second canonical function had two type canonical weight the first type had of perceived 
organizational support of Knowledge and opportunities for advancement, Career stability 
relative contribute to Organizational citizenship behavior of civic virtue and the second type 



 

had of perceived organizational support of Mental and emotional awareness and 
Operational excellency relative contribution to Organizational citizenship behavior of altruism 
and courtesy but in the other factors of Perceived organizational support relative contribute 
to Organizational citizenship behavior were not statistically significant. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประกาศคุณูปการ 
 
        ปริญญานิพนธฉบบัน้ีสําเร็จได เพราะไดรับความอนุเคราะหจากอาจารย ดร.รณิดา เชยชุม         
ประธานควบคุมปริญญานิพนธ อาจารย ดร.เสกสรรค ทองคําบรรจง กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ  
ซึ่งไดใหแนวคดิ ใหคําปรึกษาขอคิดเห็นและใหคําแนะนาํในการแกไขขอบกพรองตางๆ อันเปน           
ประโยชนอยางยิ่งในการปรับปรุงแกไขกอนที่จะเปนปริญญานิพนธฉบับสมบูรณนี้ ผูวิจัยจึงขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี 
 นอกจากนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณในความกรุณาของอาจารย ดร.ละเอียด  รักษเผา
และรองศาสตราจารย ชูศรี  วงศรัตนะ ซึ่งเปนประธานและกรรมการที่ควบคุมการสอบ ที่ไดให
ขอเสนอแนะเพิ่มเติมที่เปนประโยชน เพ่ือใหปริญญานิพนธฉบบันี้สมบูรณยิ่งขึ้น 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยนิภา ศรีไพโรจน อาจารย ดร.ธีรภาพ เพชรมาลัย
กุล อาจารยทรงยศ พงศโรจนเผา อาจารยตรีพล  สักกะวนิช และอาจารยฐิตวิัสส สุขปอม ไดให
ความอนุเคราะหในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยและใหขอเสนอแนะที่เปน
ประโยชนอยางยิ่ง 
 การเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ี ผูวิจัยไดรับความกรุณาจากพนักงาน บริษัทเอ็กซอนโมบิล                    
คอรปอเรชั่น จํากัด ที่ไดใหความอนุเคราะหเปนกลุมตวัอยางในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยขอขอบ      
พระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัว ผูใหกําลังใจ ความหวงใยและสนับสนุน
สงเสริมการศกึษาของผูวิจัยมาโดยตลอด ขอบคุณ เพ่ือนๆ พ่ีๆ นองๆ ทุกคนในภาควิชาวิจัยและ
สถิติการศึกษาที่มีสวนชวยใหคําปรึกษา ขอแนะนํา และคอยเปนกําลงัใจเสมอมา 
 คุณคาแหงการศึกษาและความสําเร็จในครั้งนี้ ผูวิจัยนอมรําลึกและบูชาพระบิดา มารดา                        
บูรพคณาจารย และผูที่มีพระคุณทุกทานทั้งในอดีตจนถึงปจจุบัน ที่ไดอบรมสั่งสอน สนับสนุน 
ชวยเหลือ ตลอดจนประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหแกผูวิจัยตลอดมา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 สังคมปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งทางดานสังคม เศรษฐกิจและเทคโนโลยี 
รวมทั้งทรัพยากรบุคคลที่มีความสําคัญและมีคุณคาที่สุดขององคการที่จะทําใหองคการบรรลุตาม
วัตถุประสงคและประสบความสําเร็จ ทรัพยากรบุคคลจึงมีความสําคัญตอองคการ องคการที่มี
ประสิทธิผลจะตองประกอบดวยบุคคลที่ไดรับการจูงใจที่จะเขามาและคงอยูในระบบขององคการและ
บุคคลเหลาน้ันจะตองปฏิบัติงานตามหนาที่ ดังน้ันการที่องคการตางๆจะสามารถทําหนาที่ไดอยาง
สมบูรณนั้น นอกจากบุคลากรในองคการจะตองทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงแลวก็ยัง   
ตองทํากิจกรรมตางๆ ที่อยูนอกเหนือไปจากขอกําหนดใน บทบาทหนาที่ของตนดวย โดยเรียก       
วา “พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ” (Organizational Citizenship Behavior หรือ OCB) 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ คือพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือไปจากหัวขอกําหนดในบทบาท
หนาที่ ที่เปนทางการ พฤติกรรมเหลานี้ไมสามารถบังคับไดดวยการลงโทษ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการนี้ มีความสําคัญตอองคการเปนอยางมาก เน่ืองจากเปนพฤติกรรมที่ มี
ความสําคัญตอประสิทธิผลและความสําเร็จตอองคการ ซึ่งจะมีผลนําไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในองคการอยางยั่งยืนได (สฎายุ ธีระวนิชตระกูล.  2547: 37-40) 

แนวความคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมักจะถูกกลาวควบคูไปกับ            
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support หรือ POS) เอสเซนเบอร
เกอร และคณะ (จันทรพา ทัดภูธร. 2543: 43; อางอิงจาก Eisenberger; &  et al. 1986.) ไดนิยาม
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับระดับที่องคการใหความสําคัญ
แกการชวยเหลือของพวกเขาและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูของพวกเขา การรับรูการสนับสนุน
จากองคการไดรับอิทธิพลมาจากนโยบายและการปฏิบัติตาง ๆ รวมทั้งรางวัลตาง ๆ จากองคการ 
เชน คาจาง สวัสดิการ ตําแหนงงาน เปนตน สําหรับความคาดหวังของพนักงานเกี่ยวกับการ
สนับสนุนขององคการในสถานการณตาง ๆ จะประกอบดวย การตอบโตขององคการ ตอการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งความปรารถนาขององคการที่จะจายคาจางที่เปนธรรมและทําใหงานของพนักงาน
มีความหมายและมีความนาสนใจ                

การรับรูการสนับสนุนจากองคการน้ีจะขึ้นอยูกับการปฏิบัติที่ใชดุลยพินิจขององคการดวย 
ถาพนักงานเช่ือวารางวัลทางวัตถุและทางสัญลักษณที่ตนไดรับเพ่ิมขึ้นน้ัน มาจากความประสงค        
และดุลยพินิจขององคการก็จะทําใหการรับรูของพนักงานเก่ียวกับการสนับสนุนจากองคการ           
มีระดับสูงขึ้น แตถาพนักงานเชื่อวารางวัลอยางเดียวกันที่ไดรับเพ่ิมขึ้นนั้น เปนผลมาจากปจจัย
ภายนอกหรือมาจากการบังคับจากภายนอก เชน กฎระเบียบของรัฐบาลหรือสหภาพแรงงานท่ี
เขมแข็งจะทําใหการรับรูของพนักงานเก่ียวกับการสนับสนุนจากองคการลดลงได                                     
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เอสเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1986: 812-820) จากการท่ีพนักงานมี
แนวโนมที่จะสมมุติใหองคการเปนส่ิงมีชีวิตและมีแนวโนมที่จะมองวาการกระทําจากตัวแทนของ
องคการเปนการกระทําขององคการเอง ดังนั้นการกระทําตาง ๆ จากตัวแทนขององคการจึงมักจะถูก
มองเปนเจตนาขององคการเองมากกวาที่จะเชื่อวาเปนผลมาจากแรงจูงใจสวนบุคคลจากตัวแทนของ
องคการเพียงอยางเดียว  

บริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด เปน ผูประกอบกิจการโรงกลั่นปโตรเลียมและ
จําหนายผลิตภัณฑปโตรเลียมแบบครบวงจร (Integrated) อีกทั้งทําการผลิตและจําหนาย
ผลิตภัณฑอะโรเมติกส และเคมีภัณฑประเภทตางๆ ที่ไดจากการผลิตน้ํามันปโตรเลียมดวย 
วัตถุประสงคหลักขององคการ คือการกอใหเกิดผลกําไรตอบแทนซึ่งจะถูกจัดสรรปนสวนใหกับ
บริษัทนํ้ามันรายใหญๆ ที่เปนบริษัทในเครือโมบิล ดังน้ัน เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด จัดเปน
องคการหน่ึงในธุรกิจที่มุงสูความเปนเลิศทางในดานการขยายอัตราการเจริญเติบโตทางดานธุรกิจให
มีแรงขับดันในเชิงธุรกิจใหสูงขึ้น ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งในการเตรียมความพรอมของ
องคการใหสามารถดําเนินธุรกิจใหบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตองการ บริษัทฯ 
ดําเนินการตามระบบการจัดการตางๆ  ระบบเหลาน้ีใชแนวทางการดําเนินการในเชิงรุก (Proactive 
approach) และครอบคลุมการดําเนินงานของบริษัทฯ ในทุกดานที่สําคัญ เร่ิมตั้งแตความปลอดภัย 
จริยธรรมในการดําเนินธุรกิจ การเงิน การดําเนินและประเมินโครงการ จนถึงการกํากับดูแลธุรกิจ 
การรักษาความปลอดภัย สุขอนามัยและสิ่งแวดลอม นอกจากน้ี ยังครอบคลุมการริเร่ิมดําเนินการ
เพ่ือปรับปรุงผลกําไรซ่ึงรวมถึงความพยายามที่จะปรับปรุงเสถียรภาพ ลดตนทุนและเพ่ิมรายได การ
ที่จะไดมาซ่ึงสิ่งเหลาน้ีทุกอยางลวนมีความสัมพันธกับทรัพยากรบุคคลมาก ปจจุบันนี้สิ่งที่ผูบริหาร
จําเปนที่จะตองใหความสนใจอยูตลอด คือ “บุคลากร” หรือผูรวมงานในองคการ เพราะสิ่งเหลาน้ีเปน
ทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึกนึกคิด มีความตองการพื้นฐานที่แตกตางกันออกไปจาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน
พฤติกรรมพิเศษ นอกเหนือจากพฤติกรรมที่กําหนดโดยบทบาทหนาที่ พฤติกรรมน้ีจะสงผลให
องคการมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลในการดําเนินงาน นําไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการไดอยางยั่งยืน และไมวาบุคคลน้ันจะเปลี่ยนบทบาทหนาที่ หรืออาชีพไปในสังคมใด 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการก็จําเปนสําหรับทุกๆ สังคมนั้นเสมอ จากการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานเก่ียวของและ
สงผลกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของพนักงาน ดังนั้นจึงเปนที่สนใจอยางยิ่งวา การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการนั้นมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน
หรือไม และหากวามีความสัมพันธกันจะมีความสัมพันธอยางไร การวิจัยครั้งน้ีจะเปนประโยชนตอ
หนวยงานที่เก่ียวของเพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการเสริมสรางและพัฒนาบุคลากรในองคการและ
ยังสงผลใหพนักงานประพฤติตนเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งมีความสําคัญตอการดําเนินธุรกิจให
สามารถบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
         ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายของการวิจัยไวดังนี้ 
           1. เพ่ือศึกษาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด  
           2. เพ่ือศึกษาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ที่สงผล
ซึ่งกันและกันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล                
คอรปอเรชั่น จํากัด 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
         ผลการวิจัยครั้งน้ีทําใหไดขอคนพบเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในแตละดาน
วามีความสัมพันธกับองคประกอบแตละองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงาน มากนอยเพียงใดและสงผลซ่ึงกันละกันอยางไร ทั้งน้ีเพ่ือเปนประโยชนและเพ่ือเปนรากฐาน
ในการพัฒนาองคการและเปนแนวทางใหผูบริหาร หรือผูที่เก่ียวของในการพัฒนาบุคลากรโดยตรง 
สามารถนําผลที่ไดไปใชในการวางแผนและดําเนินการเพื่อสงเสริมการพัฒนาบุคลากรใหตรงจุดและ
เปนแนวทางใหองคการไดใหการสนับสนุนใหบุคลากรในองคการไดแสดงซ่ึงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมากขึ้นและเพื่อสงเสริมใหพนักงานประพฤติตนเพื่อองคการดวยความเต็มใจและ
เปนประโยชนตอองคการ อันจะสงผลตอประสิทธิผลขององคการในที่สุด 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
        ประชากรที่ใชในการวิจัย 
         ในการวิจัยคร้ังน้ีไดศึกษากับพนักงานบริษัท ของเอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด 
จํานวนทั้งสิ้น  1,650 คน   
         
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
          กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีไดศึกษากับพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น 
จํากัด จํานวนทั้งส้ิน 454 คน กลุมตัวอยางไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามอัตราสวน 
(Proportional Stratified Random Sampling) โดยมีแผนกของบริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น 
จํากัด เปนชั้น (Strata) มีพนักงานเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) 
 
         ตัวแปรที่ศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ แบงเปน 5 ดาน ดังนี้ 
  1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  
  1.2 ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  
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  1.3 ดานความม่ันคงในการทํางาน  
  1.4 ดานจิตอารมณ  
  1.5 ดานการปฏิบัติงาน  
 2.  ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ แบงเปน 5 ดาน ดังนี้ 
  2.1 การใหความชวยเหลือผูอ่ืน 
  2.2 การคํานึงถึงผูอ่ืน  
  2.3 ความมีน้ําใจนักกีฬา  

   2.4 การใหความรวมมือ  
   2.5 ความสํานึกในหนาที่ 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  หมายถึง  ความคิดเห็นของพนักงานในบริษัท                 
เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด จากประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ วาองคการ
เล็งเห็นคุณคา ใหการยอมรับและเห็นความสําคัญในการทุมเทในทํางาน มีความหวงใยตอบุคลากร 
ซึ่งองคการแสดงออกโดยการใหการสนับสนุนการทํางานในดานตางๆ ผานนโยบายและตัวแทนของ
องคการเพ่ือใหบุคลากรมีความเปนอยูในการทํางานที่ดี ตามแนวโครงสรางทางทฤษฎีของ                    
เอสเชนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1986: 812-820)  ซึ่งทําการสอบถามความคิดเห็น
ของบุคลากรในแตละดานจากแบบสอบถามการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยให
พนักงานเปนผูกรอกแบบสอบถามตามความคิดเห็นของตนเอง แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก 
  1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง พนักงานในบริษัท มีการรับรูเก่ียวกับ
เงินเดือน โบนัส วันหยุดพักผอนประจําป การลา สวัสดิการดานการรักษาพยาบาล สงผลใหความ
เปนอยูของพนักงานในบริษัทและครอบครัวดีขึ้น 
  1.2 ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา หมายถึง พนักงานในบริษัท ไดมีการรับรูวา
องคการไดใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนงความกาวหนาตามสายอาชีพในองคการ การไดพัฒนา
ทักษะในการทํางาน จัดใหมีการฝกอบรมเก่ียวการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมความรูในสายงานเพื่อให
พนักงานมีความรูในทักษะที่เปนประโยชนในการทํางานและใชความสามารถอยางเต็มศักยภาพ 
  1.3 ดานความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง พนักงานในบริษัทมีการรับรูวาองคการได
ใหโอกาสและจะยังคงจางใหทํางานตอไป เชน ไมปลดออกหรือเลิกจาง 
  1.4 ดานจิตอารมณ หมายถึง พนักงานในบริษัทมีการรับรูวาองคการไดใหการยอมรับ 
เห็นคุณคาของพนักงานในบริษัท และใหความสําคัญ ยกยองหรือใหเกียรติ เม่ือพนักงานทํางาน
สําเร็จตามเปาหมาย ตองเขาใจและเห็นใจเม่ือพนักงานมีการตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 
  1.5 ดานการปฏิบัติงาน หมายถึง พนักงานมีการรับรูวาบริษัทไดใหการสนับสนุน ให
ความไวเน้ือเชื่อใจ ใหคําแนะนํา ใหขอเสนอแนะชวยเหลือและแกไขปญหาในการทํางาน สงผลให
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บุคลากร สามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น มีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีองคการจะตองมีการจัดเตรียมสิ่ง
อํานวยความสะดวกทางกายภาพเพื่อให พนักงานสามารถทํางานไดอยางสะดวกรวดเร็ว และ
พนักงานรูสึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง ลักษณะการแสดงออกของ
พนักงาน ซึ่งองคการไมไดกําหนดใหเปนหนาที่ ที่ตองปฏิบัติและไมเก่ียวของกับระบบการใหรางวัล
ที่องคการกําหนดไวอยางเปนทางการ แตเปนพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองคการและ
เปนประโยชนตอองคการ ผูวิจัยไดสนใจศึกษาตัวแปรตามจากแนวโครงสรางทางทฤษฎีของ 
ออรแกน และแบทแมน (Organ; & Bateman.  1991) ประกอบดวยองคประกอบ  5 องคประกอบ 
ดังนี้ 
  2.1 การใหความชวยเหลือ หมายถึง สภาพที่พนักงานในบริษัทไดมีการใหความ
ชวยเหลือแกเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาทันทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน โดยไมมีสิ่งใดมา
บังคับใหตองปฏิบัติ ใหความชวยเหลือดวยใจที่อยากจะทํา และคํานึงถึงผลประโยชนโดยรวมใน
ระยะยาวขององคการ 
  2.2 การคํานึงถึงผูอ่ืน  หมายถึง พนักงานคํานึงถึงจิตใจของผูอ่ืนโดย ไมปฏิบัติตนทํา
ใหผูอ่ืนไดรับความเสียหาย ไมสบายใจ ตลอดจนพนักงานจะตองปฏิบัติตอผูอ่ืนดวยความสุภาพและ
เคารพสิทธิของผูอ่ืน ในกรณีการใชสิ่งอํานวยความสะดวกทางกายภาพรวมกัน เพ่ือปองกันปญหา
กระทบกระทั่งกับผูอ่ืนที่อาจเกิดขึ้นตามมา 
  2.3 ความมีน้ําใจนักกีฬา หมายถึง พนักงานมีการรูแพ รูชนะและใหอภัยตอผู อ่ืน 
รวมทั้งพฤติกรรมที่พรอมจะอดทนตอความยากลําบาก ความไมพรอมซ่ึงเปนจุดดอยขององคการใน
ทุกกรณีที่อาจจะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ตลอดจนอดทนตอปญหา อุปสรรค ความเครียด ความ
กดดันตางๆ ดวยความเต็มใจ 
  2.4 การใหความรวมมือ หมายถึง พนักงานมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและยัง
มีสวนรวมในกิจกรรม ตลอดจนการดําเนินงานดานตางๆขององคการ โดยที่พนักงานมีการแสดงออก
ดานความคิดเห็นในสิ่งที่เปนประโยชน และติดตามความเคลื่อนไหวในการเปลี่ยนแปลงขององคการ 
  2.5 ความสํานึกในหนาที่ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มีจิตสํานึกตอความ
รับผิดชอบที่จะปฏิบัติหนาที่ ที่ไดรับมอบหมาย ดวยความรับผิดชอบอยางดีเลิศเปนพิเศษเกินกวา
มาตรฐานกําหนด เปนลักษณะของการกระทําที่มีความตั้งใจจริง มีวินัยกับตนเอง รูผิดรูถูก และ
ยืนยันที่จะทํางานน้ันจนสําเร็จ โดยไมหวังสิ่งตอบแทนหรือรางวัลใดๆ โดยพนักงานปฏิบัติตาม
กฎระเบียบตามนโยบายขององคการ ตรงตอเวลา ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชขององคการ 
ตลอดจนไมปฏิบตัิภารกิจสวนตัวในเวลางาน 
 3.  การวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล หมายถึง เทคนิคทางสถิติสําหรับการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปร 2 กลุมหรือคาที่แสดงถึงความสัมพันธหรือความเกี่ยวของระหวาง
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ชุดของตัวแปรอิสระกับชุดของตัวแปรตามที่ประกอบดวยตัวแปรอิสระตั้งแตสองตัวแปรขึ้นและตัว
แปรตามตั้งแตสองตัวแปรขึ้นไป 
 4. คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอล หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ของชุดตัวแปรอิสระที่
สงผลซึ่งกันและกันกับชุดตัวแปรตาม ซึ่งในการวิจัยครั้งน้ีจะศึกษาน้ําหนักความสําคัญในรูปของ 
Canonical Weights 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎี  และงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซึ่งผูวิจัยไดทําการสังเคราะหตัวแปรดานตางๆ 
จากทฤษฎีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามทฤษฎีของออรแกน และแบทแมน (Organ; & 
Bateman.  1991) ซึ่งประกอบดวย 5 ดาน คือ การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน ความมี
น้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือและ ความสํานึกในหนาที่ และทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการตามแนวคิด เอสเชนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1986) ประกอบดวย 5 ดาน 
คือ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความม่ันคงในการ
ทํางาน ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย เม่ือทําการพิจารณา
จากลักษณะดานตางๆ ของตัวแปรแลว จึงกําหนดเปนกลุมตัวแปรเพ่ือเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย
ดังภาพประกอบ  
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ชุดตัวแปร X                         ชุดตัวแปร Y 
 

การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการ 

ดานผลตอบแทนและ 
สวัสดิภาพ 

 
ดานความรูในงาน และ

โอกาสกาวหนา 
 

ดานความม่ันคง 
ในการทํางาน 

 
ดานจิตอารมณ 

 
ดานการปฏิบัติงาน  

 
 
 
 
 
                                         
 
 

 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ขององคการ 

การใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืน 

 
การคํานึงถึงผูอ่ืน 

   
ความมีน้ําใจนักกีฬา 

 
การใหความรวมมือ 

 
ความสํานึกในหนาที่ 

 
 

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
สมมุติฐานในการวิจัย 
 จากการศึกษางานวิจัย และแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของ ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานของการ
ศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 1. การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธคาโนนิคอลกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงาน 
 2. การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยางนอยหน่ึงดาน สงผลซ่ึงกันและกันกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน 
 

iViU



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
         ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยไดนําเสนอตาม
หัวขอดังนี้ ดังนี้ 
 1. เอกสารที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  1.1 ความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  1.2 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  1.3 ประวัติความเปนมาของแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  1.4 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 2. เอกสารที่เก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  2.1 ความหมายการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  2.3 ปจจัยนําและผลที่ตามมาของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  2.4 ปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
   2.5  ผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 3. เอกสารที่เก่ียวกับการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
  3.1 ขอดีของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
  3.2  รูปแบบพ้ืนฐานของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
  3.3  คําศัพทเก่ียวกับการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
  3.4  การคํานวณสหสัมพันธคาโนนิคอล 
  3.5  แบบคําสั่งสหสัมพันธคาโนนิคอล โดยใชโปรแกรม SPSS 
  3.6  การแปลผลการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
  3.7  ประโยชนของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลตอการวิจัย 
 4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
         4.1 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
              4.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

1. เอกสารที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 1.1    ความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 Organizational Citizenship Behavior หรือคํายอที่มักใชกันทั่วไปในงานวิจัยที่วา “OCB” 
ผูวิ จัยจึงไดศึกษาและคนควาเอกสารที่ เ ก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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(Organizational Citizenship Behavior-OCB) พบวามีผูศึกษาและใหความหมายของคําวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ที่มีความหมายใกลเคียงกันดังนี้ 
 เวบเตอร และเดวิส (Webster; & Davis 1993: 250-255) ไดใหความหมายไววา หมายถึง 
พฤติกรรมที่ทําใหองคการดวยความยินดีเต็มใจ (Wiling) ที่จะชวยเหลือในการทํางานที่ทําเกินกวา
บทบาทหนาที่ (Extra Role) เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองของแตละบุคคล ทุมเทเสียสละในการ 
ทํางาน โดยไมมีขอจํากัดหรือส่ิงชักจูงโดยไมหวังที่จะไดรับคําชื่นชมหรือส่ิงตอบแทนใดๆ (กฤตยา  
อารยะศิริ. 2543: 30; อางอิงจาก Webster; & Davis 1993: 250-255) 
 คาหนเธอร (Organ. 1991: 275; citing Kanter. 1979: 65-75) ไดใหความหมายของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมที่เปนทางการในการใหความรวมมือ 
ความชวยเหลือ และความเปนมิตร ซึ่งจะ ปรากฏอยูในการปฏิบัติงานในที่ตางๆ ไมวาจะเปนโรงงาน 
ไมวาจะเปนในหนวยงานตางๆของรัฐบาล ในคณะตางๆของมหาวิทยาลัย แตไมไดเปนที่สังเกตและ
ถูกระบุไวในหนาที่ที่ตองปฏิบัติ แตพฤติกรรมเหลาน้ีเปนส่ิงจําเปนสําหรับการดําเนินงานในองคการ
เน่ืองจากหากขาดพฤติกรรมนี้ไปแลวระบบตางๆในองคการจะไมสามารถดําเนินการตอไปได 
   เบทแมนและออรแกน (Organ. 1988: 107-220; citing Bateman; & Organ. 1983: 587-
595)ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิก หมายถึง การกระทําที่เปนประโยชนและ
สรางสรรคที่สมาชิกในองคการแสดงทั้งในแงคานิยม หรือความพึงพอใจ แตไมไดสัมพันธโดยตรงกับ
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลและไมไดเปนบทบาทที่ถูกกําหนดไว 
 เบทเธอร (Organ. 1988: 110; citing Bater. 1985: 250) ไดใหความหมายของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมทางสังคมในทางบวก (Prosocial Behavior) ซึ่งทํา
ใหผูอ่ืนเกิดความรูสึกในทางที่ดี และคงไวซึ่งความรูสึกที่ดีนั้นตลอดจนมีความรูสึกเปนพวกพอง
เดียวกัน 
 กรีนเบอรกและบารอน (Greenberg; & Baron. 1995: 350-525) ไดใหความหมายของคํา
วา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง เปนการกระทําที่พนักงานที่มีสวนทําใหการ
ดําเนินงานเปนองคการเปนไปอยางดี แตไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการของงาน 
 ชเนก และดัมเลอร (Schnake; & Dumler. 1997: 216-229) ไดใหความหมายของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง ไมได
เก่ียวของกับการใหรางวัลหรือการลงโทษโดยตรง แตเปนประโยชนตอองคการ 
 ออรแกนและโคนอฟกี้ (Organ; & Konovsky. 1989: 157-164) ไดใหความหมายของคําวา 
พฤติกรรมการเปนพลเมืององคการ หมายถึง การกระทําดวยความสมัครใจของลูกจาง กลาวคือ เปน
การกระทําที่ไมเก่ียวของกับระบบการตอบแทนตามปกติขององคการและไมไดถูกกําหนดไวใน
ลักษณะงาน การที่ลูกจางแสดงออกใหเห็นถึงพฤติกรรมโปรดสังคม (Pro-social behaviors) และ
แสดงใหเห็นถึง กิจกรรม เชน การชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน การชวยเหลือลูกคา และเปนลูกจางที่ให
ความรวมมือในดานตางๆ เพ่ิมมากขึ้น ลักษณะดังกลาวแสดงใหเปนถึง ความเปนพลเมืองของ
องคการของลูกจางนั่นเอง คุณลักษณะเชนน้ี ของลูกจางเปนส่ิงที่องคการสวนใหญตองการ นอก
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เหลือจากความจงรักภักดี และผลงานที่ไดมาตรฐานโดยทั่วไป การเปนพลเมืองขององคการตาม
แนวคิดในการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้น ถือวาเปนสิ่งหนึ่งที่ลูกจางเลือกใชเพ่ือตอบแทนการสนับสนนุ
จากองคการและลูกจางอ่ืนๆ ในองคการ เชน หัวหนางาน 
 จากความหมายที่หลากหลายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สามารถ
สรุปความหมาย เพ่ือใชในการวิจัยคร้ังน้ีไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง 
ลักษณะการแสดงออกของพนักงานที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ แตพนักงาน
เต็มใจปฏิบัติเพ่ือองคการและเปนประโยชนตอองคการ 
  
 1.2  แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 องคการที่มีประสิทธิผลจะตองประกอบดวยบุคคลท่ีไดรับการจูงใจที่จะเขามาและคงอยูใน
ระบบขององคการและบุคคลเหลาน้ันจะตองมีการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และทําพฤติกรรมที่
เปนนวัตกรรม (innovative) และเปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นมาเอง (spontaneous) ซึ่งอยูนอกเหนือ   
ไปจากขอกําหนดในบทบาทหนาที่ (Bateman; & Organ. 1983: 587-595) ดังน้ันการที่องคการตาง 
ๆ จะสามารถทําหนาที่ไดอยางสมบูรณนั้น นอกจากที่บุคคลในองคการจะตองทํางานที่ไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จลุลวงแลวก็ยังจะตองทําพฤติกรรมตาง ๆ ที่อยูนอกเหนือไปจากขอกําหนดใน
บทบาทหนาที่ของตนดวย นักวิจัยทางองคการเรียกพฤติกรรมดังกลาวน้ีวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ(Organizational Citizenship Behavior หรือ OCB) 
 ในวงการอุตสาหกรรมและนักจิตวิทยาองคการไดมีการสํารวจตรวจสอบถึงเหตุผลของ
พฤติกรรมอุทิศกายใจในองคการ สมิท, ออรแกน และเนียร (สิริอร  วิชชาวุธ. 2544: 34; อางอิงจาก 
Smith; Organ; & near. 1983: 653-663) พวกเขาทั้งหลายไดศึกษารวมกันทําความเขาใจถึง
แนวทางและวิธีการที่จะเปนสมาชิกที่ดี (To be a Good Citizen) ซึ่งการเปนสมาชิกขององคการ ก็
คือใครก็ไดผูซึ่งมีความชวยเหลือตอเพ่ือนรวมงานชอบที่จะทําประโยชน หรือมีสวนรวมในสังคมเพ่ือ
รวมในการทํากิจกรรมตางๆ หรือในอีกความหมายหนึ่ง คือ บุคคลผูซึ่งชอบกระทํางานเพื่อสังคม 
(Prosocial Behavior) โดยไมหวังผลตอบแทนใดๆทําเพียงเพ่ือใหสังคมมีความผาสุก 
 อริสโตเติล ไดกลาวไววา มนุษยเปนสัตวสังคม มนุษยจึงมีการกระทําระหวางกัน 
(Interaction) มีทั้งพฤติกรรมของการกระทํา (Action) ของบุคคลหนึ่ง หรือกลุมบุคคล หรือ หลายๆ
คน และมีพฤติกรรมโตตอบ (Reaction) ของบุคคลอ่ืน โดยการสื่อความหมาย การตีความหมายและ
การรับรูพฤติกรรมตางๆ ของบุคคล อันเปนพฤติกรรมทางสังคมของบุคคล บุคคลจะรูจักและเขาใจ
กัน โดยอาศัยพฤติกรรมทางสังคมเปนสื่อ บางครั้งก็ใชภาษาพูด บางครั้งก็อาศัยภาษาทาทาง หรือ
อาจใชทั้งสองภาษา หรือเปนการกระทําที่ตอบสนองแบบตางๆ ทั้งการกระทําที่ดีและไมดี จึงเกิด
ความเขาใจตอกันโดยธรรมชาติ (สิริอร วิชชาวุธ. 2544: 35) 
 ในทํานองเดียวกันการเปนสมาชิกในองคการ คือการที่พนักงานทุกคน มีการกระทําที่เปน
การปฏิบัติงานอยางอุทิศเพ่ือใหผลการปฏิบัติงานของหนวยงานในองคการน้ันมีประสิทธิภาพ เกิด
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ประโยชนตอองคการโดยรวม และไมตองการสิ่งตอบแทนหรือรางวัล หรือในความหมายอีกนัยหนึ่ง
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ก็คือ ความไมเห็นแกตัว การเห็นแกประโยชนของผูอ่ืน
มากกวา ซึ่งเปนการกระทําที่ชัดเจนที่แสดงใหเห็นถึงความไมเห็นแกตัว และความไมเก่ียวของกับ
ผลประโยชนอ่ืนใด นอกจากการปฏิบัติหนาที่ที่รับมอบหมายใหดีที่สุด ดวยจิตสํานึกความระมัดระวัง
รอบคอบและชวยเหลือเพ่ือนรวมงานดวยความเต็มใจ ทําเกินกวาบทบาทหนาที่ของตนเอง (Extra 
role) เพ่ือใหเกิดประโยชนตอองคการสวนรวมโดยไมหวังส่ิงใด ๆ ตอบแทนพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship Behavior : OCB) (อมรรัตน ดอกไม. 2544: 55; 
อางอิงจาก Allen; &  et al. 2000: 97-114) 
 
 1.3 ประวัติความเปนมาของแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 การศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (OCB) มาจากแนวความคิดดาน
จิตวิทยาสังคม นั่นคือ แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการชวยเหลือสังคม ซึ่งอาจกลาวไดวา เปน
พฤติกรรมที่สําคัญที่สุดพฤติกรรมหนึ่งของมนุษย และเปนสวนหนึ่งในการดํารงชีวิติของผูคนทั่วไป
ในสังคม เชน การชวยเปดประตู การชวยยกของใหกับเพ่ือนรวมงาน หรือแมกระท่ังการเก็บขยะที่
หลนบนพื้นไปทิ้งในถังขยะ นักจิตวิทยาสังคมแนวพฤติกรรมนิยม เชื่อวา  พฤติกรรมการชวยเหลือ
สังคม เกิดจากการวางเงื่อนไขเชิงการปฏิบัติ (operant conditioning) การแบงปนและการทํา
พฤติกรรมชวยเหลือสังคมมักไดรับการเสริมแรงในทางบวกจากสังคม การเห็นแกตัวและเอาเปรียบ
สังคมยอมนํามาซ่ึงการลงโทษจากสังคม สวนแนวคิดของนักจิตวิทยาแนวทฤษฎีการเรียนรูทาง
สังคม เชื่อวานอกจากการเสริมแรงแลวคนเราเรียนรูการทําพฤติกรรมการชวยเหลือสังคมจากตัว
แบบ (Model) โดยเฉพาะอยางยิ่งพฤติกรรมของตัวแบบที่ไดรับรางวัล (reward) (Feldman. 1998: 
286) 
 พฤติกรรมการเปนพลเมืองขององคการนั้นแตกตางจากพฤติกรรมตามบทบาทหรือ
พฤติกรรมการปฏิบัติหนาที่ตามลักษณะงาน เน่ืองจากถือวาเปนพฤติกรรมของลูกจางที่อยู
นอกเหนือจากที่กําหนดไวในลักษณะงานโดยตรงแตเปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริมใหเกิดความ
รวมมือและความสัมพันธทางสังคมขึ้นในองคการ และสวนใหญแลวมักเปนพฤติกรรมที่พ่ึงประสงค
ขององคการ เชน การตรงตอเวลา การชวยเหลือลูกจางคนอ่ืนๆ การขันอาสาทํางานนอกเหนือจาก
งานประจํา และการไมบอยเวลาใหสูญเปลาโดยไรคา แบทแมนและออรแกน (วิธัญญ วัณโณ. 2546: 
25; อางอิงจาก Bateman; & Organ. 1983: 587-595) พฤติกรรมการเปนพลเมืองขององคการที่
กลาวถึงน้ียังไดรวมถึงบรรดาพฤติกรรมการเลือกใชสิทธิที่จํากัด เพ่ือประโยชนโดยสวนรวมของ
องคการ เชน การละเวนที่จะรายงานหรือหาขอบกพรองหรือจองคอยจับผิดตอขอบกพรอง
เล็กๆนอยๆ ของลูกจางคนอ่ืน การอดทนตอความไมพรอมของสภาพการทํางาน  หรือการบริหาร
โดยไมแสดงความพอใจออกมา แมกระทั่ง การรองเรียนเก่ียวกับเร่ืองที่ไมคอยสําคัญและเริ่มโตเถียง
หรือทะเลาะเบอะแวงกับลูกจางคนอ่ืนๆ โดยพฤติกรรมที่เปนพิเศษนอกเหนือบทบาทเหลาน้ีสวน
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ใหญแลวมักไมไดรับอิทธิพลจากระบบรางวัล หรือการลงโทษขององคการ (Schnake; & Dumler.  
1997: 216-229) 
 ปจจุบันมีหลักฐานเพ่ิมมากขึ้นที่แสดงใหเห็นวา พฤติกรรมการเปนพลเมืองขององคการ
ของลูกจางไดชวยสงเสริมใหเกิดความรมร่ืนของสภาพการทํางาน และยังมีสวนเพื่มประสิทธิภาพใน
การทํางานและผลการปฏิบัติงานอีกดวย (Greenberg; & Baron. 1995: 418) โดยออรแกน (Organ. 
1938: 240-255) นับเปนผูริเร่ิมอยางจริงจังในการบริหารท่ีคํานึงถึงพฤติกรรมศาสตรดวยการ
วิเคราะหชีวิตขององคการซึ่งเปนผูเขียนหนังสือ ชื่อ “The function of the Executive” เขาไดมองวา
องคการเปนระบบทางสังคมท่ีตองการความรวมมือจากมนุษย การปฏิสัมพันธในองคการจะเปน
ลักษณะที่ผูบริหารมีบทบาทในการส่ือสาร การชักนํา การโนมนาว และการกระตุน เพ่ือให
ผูใตบังคับบัญชามีความพยายามมีความสามารถเพ่ิมขึ้นในการทํางาน อาจกลาววาเขาเปนผูที่พูดถึง
พฤติกรรม 3 ดาน ในการปฏิบัติงานของพนักงานที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จคือ 1) 
พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ 2)พฤติกรรมดานตัวบุคคลในการที่รูจักรับผิดชอบตามบทบาท
หนาที่ของตน และ 3) พฤติกรรมความพยายามทุมเท เต็มใจในการทํางาน เสียสละ ความมีเสรีภาพ
ในการเลือกและตัดสินใจ ทําในสิ่งที่เปนประโยชนใหเกิดตอองคการ ซึ่งถือไดวาเปนการจุดประกาย
แนวทางนําไปสูความคิดของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ที่พรอมจะอุทิศกายใจ เพ่ือ
ผลงานเกินมาตรฐานขององคการ(กฤตยา  อารยะศิริ. 2543: 30; อางอิงจาก Organ. 1938: 240-
255) 
 
 1.4 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 จากการวิเคราะหองคประกอบ (Factor analysis) ในการศึกษาของ สมิส, ออรแกน 
และเนียร (Smith; Organ; & Near. 1983: 653-663) พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ประกอบดวย 
 1.  การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง (Altruism) เปนพฤติกรรมที่มีเจตนาที่จะ
ชวยเหลือบุคคลใดบุคคลหนึ่งในสถานการณที่เผชิญหนา เชน การชวยเหลือผูที่มีภาระงานมาก การ
ใหคําแนะนําแกพนักงานใหมแมวาจะไมใชหนาที่ของตน 
 2.  การเชื่อฟงปฏิบัติตาม (Generalized Compliance) เปนพฤติกรรมที่ไมไดมีลักษณะ
เปนสวนตัว เปนการปฏิบัติตามบรรทัดฐานที่แสดงถึงการเปนพนักงานที่ดี เชน การตรงตอเวลา เปน
ตน  
 แวน ไดน, กราแฮม และเดเนียส (Van Dyne; Graham; & Dienesch. 1994: 765-802) 
ไดวิเคราะหองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิก ที่ดีขององคการพบวาประกอบดวย 
 1.  การเชื่อฟงองคการ (Organizational Obedience) คือ การยอมรับความจําเปนและ
ความนาปรารถนาของกฎเกณฑและระเบียบที่มีเหตุผลที่ควบคุมดูแลโครงสรางขององคการ 
คําอธิบายลักษณะงานและนโยบายดานบุคคล  
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 2.  ความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational Loyalty) คือ ความเปนหน่ึงเดียวและ
ความจงรักภักดีตอผูนําองคการและองคการ                 
 3.  การมีสวนรวมในองคการ (Organizational Participation) คือ ความสนใจในธุระตาง ๆ 
ขององคการ 
 มอรแมน และคณะ (Moorman; et al. 1998: 351-357) แบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการเปน 4 ประเภทคือ 
 1.  การชวยเหลือระหวางบุคคล (Interpersonal Helping) คือ การชวยเหลืองานของเพื่อน
รวมงานเม่ือเพ่ือนรวมงานตองการความชวยเหลือ 
 2.  การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual Initiative) คือ การส่ือสารกับผูอ่ืนในที่ทํางานเพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของแตละบุคคลและของกลุม 
 3.  ความขยันหม่ันเพียร (Personal Industry) คือ การปฏิบัติงานที่อยูเหนือกวาและอยู
นอกเหนือไปจากขอกําหนดในหนาที่ 
 4.  การสนับสนุนองคการดวยความภักดี (Loyal Boosterism) คือ การสงเสริมภาพลักษณ
ขององคการแกบุคคลภายนอก 
 ออรแกน และแบทแมน (Organ; & Bateman. 1991) ระบุวาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการประกอบดวย  
 1.  การใหความชวยเหลือผู อ่ืน (Altruism) คือ การชวยเหลือบุคคลใดบุคคลหน่ึง เชน 
เพ่ือนรวมงานในปญหาท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง การใหความชวยเหลือแกเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาทันทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน โดยไมมีสิ่งใดมาบังคับใหตองปฏิบัติ ใหความ
ชวยเหลือดวยใจที่อยากจะทํา และคํานึงถึงผลประโยชนโดยรวมในระยะยาวขององคการ              
 2.  การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) คือ การเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน การปองกันไมใหเกิดปญหา  
การเคารพในขอรองเรียนของผูอ่ืน คํานึงถึงจิตใจของผูอ่ืนโดยไมปฏิบัติตนทําใหผูอ่ืนไดรับความ
เสียหาย ไมสบายใจ ตลอดจนพนักงานจะตองปฏิบัติตอผูอ่ืนดวยความสุภาพและเคารพสิทธิของ
ผูอ่ืน ในกรณี   การใชสิ่งอํานวยความสะดวกทางกายภาพรวมกัน เพ่ือปองกันปญหากระทบกระทั่ง
กับผูอ่ืนที่อาจเกิดขึ้นตามมา 
 3.  ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) คือ การอดทนอดกลั้นตอความคับของใจ ความ
ไมสะดวกสบายหรือความเครียด   มีการรูแพ รูชนะและใหอภัยตอผูอ่ืน รวมทั้งพฤติกรรมที่พรอมจะ
อดทนตอความยากลําบาก อดทนตอปญหา อุปสรรค ความเครียด ความกดดันตางๆ ดวยความ 
เต็มใจ 
 4.  ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือ การปฏิบัติที่เหนือไปจากขอกําหนด
เก่ียวกับกฎระเบียบนโยบายตาง ๆ เชน พนักงานที่มีจิตสํานึกตอความรับผิดชอบที่จะปฏิบัติหนาที่ 
ที่ไดรับมอบหมาย ดวยความรับผิดชอบอยางดีเลิศเปนพิเศษเกินกวามาตรฐานกําหนด เปนลักษณะ
ของการกระทําที่มีความตั้งใจจริง มีวินัยกับตนเอง รูผิดรูถูก และยืนยันที่จะทํางานน้ันจนสําเร็จ โดย
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ไมหวังสิ่งตอบแทนหรือรางวัล โดยพนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบตามนโยบายขององคการ ตรงตอ
เวลา ดูแลรักษาเครื่องมือเคร่ืองใชขององคการ ตลอดจนไมปฏิบัติภารกิจสวนตัวในเวลางาน 
 5.  ใหความรวมมือ (Civic virtue) คือ การเกี่ยวพันในระบบทางการเมืองขององคการดวย
ความรับผิดชอบและสรางสรรค เชน การเขารวมประชุม การรับรูขาวสารตาง ๆ เก่ียวกับการพัฒนา
ในองคการและประเด็นที่มีผลตอองคการและการใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะในเวลาและ
รูปแบบที่เหมาะสม ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและยังมีสวนรวมในกิจกรรม ตลอดจนการ
ดําเนินงานตางๆขององคการ โดยท่ีพนักงานมีการแสดงความคิดเห็นในส่ิงที่เปนประโยชน และ
ติดตามความเคลื่อนไหวในการเปลี่ยนแปลงขององคการ                          
 จากการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  (Organizational 
Citizenship Behavior) ของนักวิชาการ จะเห็นวา นักวิชาการแตละคนมีแนวคิดที่คลายคลึงกัน ซึ่ง
ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดเรียบเรียงและปรับปรุงจากแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของ ออรแกนและแบทแมน (Organ; & Bateman. 1991) ซึ่งไดใหความหมายของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) หมายถึง ลักษณะ
การแสดงออกของพนักงานซ่ึงองคการไมไดกําหนดใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติและไมเก่ียวของกับ
ระบบการใหรางวัลที่องคการกําหนดไวอยางเปนทางการ แตเปนพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติ
เพ่ือองคการและเปนประโยชนตอองคการ แบงเปน 5 ดาน คือ                              
 1. การใหความชวยเหลือ หมายถึง สภาพที่พนักงานในบริษัทไดมีการใหความชวยเหลือ
แกเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาทันทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน โดยไมมีสิ่งใดมาบังคับใหตอง
ปฏิบัติ ใหความชวยเหลือดวยใจที่อยากจะทํา และคํานึงถึงผลประโยชนโดยรวมในระยะยาวของ
องคการ 
 2. การคํานึงถึงผูอ่ืน  หมายถึง พนักงานคํานึงถึงจิตใจของผูอ่ืนโดย ไมปฏิบัติตนทําให
ผูอ่ืนไดรับความเสียหาย ไมสบายใจ ตลอดจนพนักงานจะตองปฏิบัติตอผูอ่ืนดวยความสุภาพและ
เคารพสิทธิของผูอ่ืน ในกรณีการใชสิ่งอํานวยความสะดวกทางกายภาพรวมกัน เพ่ือปองกันปญหา
กระทบกระทั่งกับผูอ่ืนที่อาจเกิดขึ้นตามมา 
 3. ความมีน้ําใจนักกีฬา หมายถึง พนักงานมีการรูแพ รูชนะและใหอภัยตอผูอ่ืน รวมทั้ง
พฤติกรรมที่พรอมจะอดทนตอความยากลําบาก ความไมพรอมซึ่งเปนจุดดอยขององคการในทุก
กรณีที่อาจจะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ตลอดจนอดทนตอปญหา อุปสรรค ความเครียด ความกดดัน
ตางๆ ดวยความเต็มใจ 
 4. การใหความรวมมือ หมายถึง พนักงานมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและยังมี
สวนรวมในกิจกรรม ตลอดจนการดําเนินงานดานตางๆขององคการ โดยที่พนักงานมีการแสดงออก
ดานความคิดเห็นในสิ่งที่เปนประโยชน และติดตามความเคลื่อนไหวในการเปลี่ยนแปลงขององคการ 
 5. ความสํานึกในหนาที่ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มีจิตสํานึกตอความรับผิดชอบ
ที่จะปฏิบัติหนาที่ ที่ไดรับมอบหมาย ดวยความรับผิดชอบอยางดีเลิศเปนพิเศษเกินกวามาตรฐาน
กําหนด เปนลักษณะของการกระทําที่มีความตั้งใจจริง มีวินัยกับตนเอง รูผิดรูถูก และยืนยันที่จะ
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ทํางานนั้นจนสําเร็จ โดยไมหวังสิ่งตอบแทนหรือรางวัลใดๆ โดยพนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบตาม
นโยบายขององคการ ตรงตอเวลา ดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชขององคการ ตลอดจนไมปฏิบัติ
ภารกิจสวนตัวในเวลางาน 
 

2. เอกสารที่เก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 2.1  ความหมายการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 นักวิจัยที่สนใจศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Preceived Organizational 
Support) มีจํานวนมาก ทั้งน้ียังใหคํานิยามการรับรูการสนับสนุนจากองคการไปในแนวทางเดียวกัน 
มีความหมายที่สอดคลองในทางเดียวกันวา หมายถึง ความเชื่อ หรือความคิดเห็นของพนักงานจาก
ประสบการณ ที่ไดรับจากการทํางานในองคการวา องคการเห็นคุณคาในการทุมเทในการทํางานและ
ความหวงใยความเปนอยูที่ดีของพนักงาน ดังนี้ 
 เอสเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1986: 350-525) ใหความหมายวา การ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนความเชื่อหรือความรูสึกของพนักงานของพนักงานจาก
ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานวา องคการเปนเสมือนบุคคลที่มีความเมตตา หรือเปนบุคคลท่ี
ใจราย โดยพิจารณาจากนโยบาย บรรทัดฐาน กฎระเบียบ และการกระทําตาง ๆขององคการที่มี
ผลกระทบตอพนักงาน 
 ยอนร และไทย (Yoon; & Thye. 2000: 295-316) ใหความหมายของการสนับสนุนจาก
องคการวาคือระดับที่องคการผูบริหารหรือผูบริหารระดับสูงแสดงความเอาใจใสในความเปนอยูของ
พนักงาน  
 โรเดส และไอเซนเบอรเกอร (Rhoades; & Eisenberger. 2002: 698-714) ใหความหมาย
วา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ ความเชื่อของพนักงานวา องคการเห็นคุณคาในการทุมเท
ทํางาน และหวงใยในความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
 สตรีฟ, ริชารด และไลแมนท (Steers; Richard, M.; & Lyman, W. 1991: 250-252) กลาว
วา การสนับสนุนจากองคการ หมายถึง พนักงานไดรับความอบอุนมีมิตรภาพที่ดี ไดรับการยอมรับ
และความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน รวมถึงการสนับสนุนจากหัวหนางานเพ่ือ
ความกาวหนา 
 จากความหมายของการสนับสนุนจากองคการท่ีกลาวมาขางตนพบวาทุกความหมาย                   
จะกลาวถึงการดูแลเอาใจใสในความเปนอยูของพนักงาน ดังน้ันการดูแลเอาใจใสในความเปนอยู             
ของพนักงาน เปนสวนที่มีความสําคัญของการสนับสนุนจากองคการคือการฝกอบรมและการพัฒนา
พนักงาน การสงเสริมความกาวหนาของพนักงาน การใหผลตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ แก
พนักงาน การหลีกเลี่ยงการปฏิบัติที่จะสงผลเสียตอพนักงาน เน่ืองจากส่ิงเหลาน้ีแสดงถึงการ
สนับสนุนจากองคการไดอยางชัดเจน  
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 ดังน้ันสรุปไดวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ การรับรูของพนักงาน วาองคการ
มองเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมตาง ๆ มีการฝกอบรม และการพัฒนาที่เปนประโยชน มีการ
สงเสริมความกาวหนาในการทํางาน มีการใหผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีมีประโยชน รวมทั้ง
ชวยเหลือและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูและสภาพการทํางาน หลีกเลี่ยงการปฏิบัติตาง ๆ ที่จะ
สงผลเสียตอตน โดยพนักงานจะรับรูการสนับสนุนจากองคการไดจากการปฏิบัติตาง ๆ ของผูบริหาร
ระดับสูง รวมทั้งนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับตาง ๆที่เปนแนวทางในการปฏิบัติขององคการ 
 
 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนการสะทอนใหเห็นถึงคุณภาพของความสัมพันธ
ระหวางองคการและพนักงานที่มีลักษณะเชิงแลกเปลี่ยน หากพนักงานรับรูวาไดรับการสนับสนุนจาก
องคการจะประเมินองคการในทางบวก มีความตองการคงอยูกับองคการ เปนการทดแทนบุญคุณ 
แตหากพนักงานรับรูวาองคการไมเห็นถึงความสําคัญในการทุมเททํางานพนักงานจะรูสึกคับของใจ 
ไมไดรับความยุติธรรม และลาออกจากองคการในท่ีสุด ความสัมพันธนี้  สามารถอธิบายดวยทฤษฎี
ตาง ๆ ดังนี้ 
 
 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 
 เปนปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง ซึ่งปจจัยจูงใจจะชวยใหบุคคลชอบและรักงาน และ
เปนสิ่งที่สรางความพึงพอใจใหบุคลากรในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย  
 1. ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานจนไดผล
สําเร็จ ออกมาหรือประสบความสําเร็จในงาน สามารถแกไขปญหาตาง ๆ ได และรูจักปองกันปญหา
ที่ เกิดขึ้นได  
 2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวา
ผูบังคับบัญชา บุคคลในหนวยงาน ลูกคา หรือเพ่ือนรวมงาน การยอมรับอาจจะอยูในรูปของการยก
ยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ที่แสดงถึงการยอมรับ
ความสามารถทํา ใหเกิดความภูมิใจ  
 3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึงลักษณะของงานที่ปฏิบัติวาเปนงานที่ใช
ความคิด สรางสรรคหรือเปนงานที่นาเบื่อ งานที่งายหรือยากเกินไป  
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ 
งานใหม ๆ การมีอํานาจในความรับผิดชอบอยางเต็มที่ และไมมีการตรวจตราหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด  
 5. ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง มีโอกาสไดรับการเลื่อน
ตําแหนง ใหสูงขึ้นในหนวยงานเดิมหรือหนวยงานใหม  
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 ปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene Factors) หมายถึงปจจัยที่ทําใหบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน 
ตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับความตองการของบุคคลในองคการจะทําให 
เกิดความไมชอบงานขึ้น ปจจัยบํารุงรักษา มีดังนี้  
 1. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ระบบการบริหาร
จัดการ ของหนวยงานมีอยางเพียงพอ หรือกลาวไดวามีความชัดเจนเหมาะสม และเปนไปไดในทาง
ปฏิบัติ รวมทั้งผลกระทบของนโยบายการบริหารของหนวยงานที่มีตอการทํางานของสมาชิก  
 2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความสามารถของ 
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจในการให 
คําปรึกษา หรือสอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชา  
 3. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพในการทํางาน 
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ พ้ืนที่ที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชวัสดุอุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวก 
ในการปฏิบัติงานตาง ๆ  
 4. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนหรือผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานมี 
ความเหมาะสม และการไดรับเงินเดือนหรือผลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นเปนไปตามความคาดหวัง  
 5. ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความม่ันคงใน 
หนาที่การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ และความมั่นคงขององคการ เชนระยะเวลาของงาน และ 
ความม่ันคงหรือไมม่ันคงขององคการ  
 6. ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน (Interpersonal Relation) หมายถึง การติดตอ  
ไมวา จะเปนกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน ไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงานที่สามารถอยูรวมกันทํางานรวมกัน ชวยเหลือหรือปรึกษาหารือ
กันระหวางผูปฏิบัติงาน กับผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา  
 7. สถานภาพในการทํางาน (Status) หมายถึง ลักษณะของสถานะที่เปนองคประกอบทํา
ให เกิดความรูสึกตองานวางานที่ตนทําอยูมีเกียรติ มีศักด์ิศรี  
 8. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะหมายถึง 
การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่เปนไปได 
ที่ใหบุคคลไดรับการเรียนรูทักษะใหม ๆ หรือเรียนรูใหเกิดความเชี่ยวชาญ  
 9. ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง สถานการณของงานที่มีผลกระทบตอ 
ความเปนอยูสวนตัวของพนักงาน เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางานในที่ใหมซึ่งหางไกล 
ครอบครัวทําใหไมมีความสุขและไมพอใจกับงานที่แหงใหม (สมิหรา จิตตลดากร.  2546: 56-57) 
 

 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow  
 มาสโลว (Maslow) ไดตั้งทฤษฎีเก่ียวกับกับการจูงใจหรือกระตุนจากความปรารถนาที่อยู
ภายในเพื่อ ตอบสนองความตองการ Maslow เรียกลําดับขั้นความตองการนี้วา “Hierarchy of 
Needs” ซึ่ง ประกอบดวยลําดับขั้นความตองการ 5 ระดับ (สมิหรา จิตตลดากร.  2546: 62) 
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 1. ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการ
ปจจัยพ้ืนฐานใน การดํารงชีวิตเพ่ือความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการในเรื่องอาหาร ที่อยู
อาศัย อากาศ ยารักษา โรค และยังรวมถึง ความสุขทางเพศ เปนตน  
 2. ความตองการทางดานความปลอดภัยม่ันคง (Safety Needs หรือ Security Needs) 
เปนสิ่ง ที่มนุษยปรารถนาใหมีความปลอดภัยในชีวิต และความมั่นคงในการดํารงชีวิต เชน ปลอดภัย 
จากภยันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย ความปลอดภัยจากภาวะคุกคาม ความปลอดภัยจาก 
ความเจ็บปวย และความสูญเสียทางดานเศรษฐกิจ รวมถึงความมั่นคงในหนาที่การงาน 
 3. ความตองการทางสังคมหรือการเปนสวนหนึ่งของสังคม (Social Needs หรือ 
Belonging Needs) เปนความตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับจากสังคม โดยมีความรูสึก 
วาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม ตองการความเปนมิตรและความรักจากเพ่ือนรวมงาน  
 4   ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem Needs) เปนความตองการ
ระดับสูง เก่ียวกับความม่ันใจในตนเองในเรื่องของความรูความสามารถ ตองการใหผูอ่ืนยกยอง
สรรเสริญ ความตองการอยากเดนในสังคม ความตองการการมีชื่อเสียงเกียรติยศในสังคม เปนตน  
 5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self – Actualization Needs) เปนความ 
ตองการขั้นสูงสุดของมนุษยที่อยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกส่ิงตามความนึกคิดของตน ซึ่งตอง 
พิจารณาถึงศักยภาพท่ีเปนไปไดของตน และเปาหมายท่ีตนตองการ เม่ือบุคคลมีการพิจารณาถึง 
บทบาทในชีวิตของตนวาจะเปนอยางไร บุคคลน้ันจะพยายามผลักดันชีวิตใหเปนไปในทางที่ดีที่สุดที่ 
ไดคาดหมายไว ความตองการขั้นนี้จะแตกตางจากขั้นอ่ืน ๆ คือ ความตองการขั้นนี้จะมีความ
แตกตาง กันในแตบุคคลอาจจะขึ้นอยูกับสิ่งที่บุคคลน้ันสรางสรรคขึ้นมา 
 
 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer  
 Alderfer ไดพัฒนาทฤษฎี ERG โดยยึดพ้ืนฐานความรูมาจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow 
โดยตรงและแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ประเภท (สมิหรา จิตตลดากร.  2546: 65) 
 1.  ความตองการดํารงอยู (Existence Needs) เปนความตองการทางดานรางกายและ
ความ ปรารถนาอยากมีสิ่งของเครื่องใชตาง ๆ เชน อาหาร ที่อยูอาศัย เงินเดือน ผลประโยชนเก้ือกูล 
และ สภาพการทํางานที่ดี  
 2.  ความตองการความสัมพันธทางสังคม (Relatedness Needs) เปนความตองการที่จะมี 
ความสัมพันธระหวางบุคคล และดํารงรักษาความสัมพันธนั้นไวกับบุคคลตาง ๆ ในองคการ เชน 
เพ่ือนรวมงาน เพ่ือน ผูบังคับบัญชาและสมาชิกในครอบครัว ตลอดจนบุคคลที่เก่ียวของ ความพอใจ 
นี้จะขึ้นอยูกับการแบงปนซ่ึงกันและกัน ความเขาใจรวมกันและอิทธิพลของปฏิสัมพันธที่มีตอกัน  
 3. ความตองการเจริญกาวหนาในงาน (Growth Needs) เปนความตองการเกี่ยวกับการ 
พัฒนา การเปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโตกาวหนาของผูปฏิบัติงาน ความพอใจใน 
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ความกาวหนาในงานนี้ ไดมาจากการที่บุคคลน้ันเผชิญปญหาในสภาพแวดลอมที่ใหเขาไดใช 
ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ หรือไดพัฒนาความสามารถใหเพ่ิมมากขึ้น  
 ทฤษฎีนี้มีขอสมมติฐานเปนกลไกสําคัญ 3 ประการ คือ  
 1. ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Need Satisfaction) หากความตองการระดับใด 
ไดรับการตอบสนองนอย ความตองการประเภทนั้นจะมีสูง  
 2. ขนาดของความตองการ (Desire Strength) หากความตองการประเภทที่อยูต่ํากวา
ไดรับ การตอบสนองมากพอแลว ก็จะยิ่งทําใหความตองการประเภทที่อยูสูงกวามีมากยิ่งขึ้น  
 3. ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง (Need Frustration) หากความตองการประเภท
ที่อยูสูงมีอุปสรรคติดขัด ไดรับการตอบสนองนอย จะทําใหความตองการประเภทที่อยูต่ําลงไปมี 
ความสําคัญมากขึ้น 
 
 ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams  
 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) เปนทฤษฎีที่เสนอโดยอาดัมส (J. Stacy Adams)     
นักพฤติกรรมองคการซ่ึงมีเนื้อหาดังนี้ (สมิหรา จิตตลดากร.  2546: 70) 
 1.  ในการทํางานนั้นคนงานจะทําการเปรียบเทียบระหวางความพยายามของตนกับรางวัล
ที่ ไดรับ โดยเปรียบเทียบกับงานอ่ืน ๆ ที่คลายคลึงกับงานของตนเอง  
 2.  ทฤษฎีความเสมอภาคอยูบนพื้นฐานของขอสมมติฐานวา การจูงใจปจเจกชนเกิดจาก
ความ ปรารถนาที่จะไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกันในการทํางาน และปจเจกชนทํางานเพื่อการ
ไดรับ รางวัลจากองคการ  
 3.  ความเสมอภาคจะเกิดขึ้นก็ตอเม่ือลูกจางรับรูวาอัตราระหวางปจจัยนําเขาหรือความ 
พยายามของเขากับผลลัพธหรือรางวัลตอบแทนที่เขาไดรับมีสัดสวนเทา ๆ กันกับอัตราสวนของ 
บุคคลอ่ืน และหากเขาไดไมเทากันกับของคนอ่ืน เขาจะรูสึกวาเปนความไมเสมอภาคกัน แมวาของ 
คนอ่ืนจะมากกวาหรือนอยกวาของเขาก็ตาม  
 4.  การรับรูถึงความไมเสมอภาคกันนี้จะกอใหเกิดความตึงเครียดเพ่ือใหมีการสรางความ 
เสมอภาคขึ้น ยิ่งไมเสมอภาคกันมากเทาใดยิ่งมีความตึงเครียดมากเทาน้ัน  
 5.  ทฤษฎีความเสมอภาคนี้เปนการเนนความสําคัญของการเปรียบเทียบในสถานการณ
การทํางาน ในเรื่องการเปรียบเทียบนั้นคอนขางจะเปนส่ิงที่มีคานิยมเฉพาะบุคคลเขาเก่ียวของ และ
เม่ือคนรับรูถึงความสัมพันธวาเปนความเสมอภาค เขาก็จะสนองตอบตอองคการในทางบวก แตถา
คนรับรูถึงความสัมพันธวาเปนความไมเสมอภาค เขาก็จะสนองตอบตอองคการในทางลบ เชน คน
จะลดความพยายามในการทํางานลงเมื่อรูสึกวาไดรับคาตอบแทนต่ํา พยายามเพ่ิมผลประโยชนโดย
การ เจรจาตอรอง เปนตน 
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 ทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ (Organizational Support Theory) 
 ทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ (Organizational Support Theory) อธิบายวา การท่ี
องคการใหความเชื่อม่ันแกพนักงานวา องคการพรอมใหความชวยเหลือ สนับสนุนพนักงานในการ
จัดการกับงานและปญหาเม่ือพนักงานตองการ และพรอมที่จะตอบแทนการทุมเทความพยายาม 
ความรู ความสามารถใหแกการทํางานของพนักงาน ดวยการตอบสนองความตองการ หวงใยความ
เปนอยูของพนักงาน และทําใหพนักงานรูสึกวา องคการสามารถเปนที่พ่ึงได ไดศึกษาและแยก
ประเด็นออกเปน 5 ดาน ไดแก (Eisenberger. 1986: 350-525) 
 1.  ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรูเก่ียวกับเงินเดือน การจายคา
ลวงเวลา วันหยุดพักผอนประจําป การลา สวัสดิการดานการรักษาพยาบาล ที่ไดจากองคการ เพ่ือ
ความเปนอยูที่ดีของพนักงานและครอบครัว 
 2.  ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา หมายถึง การรับรูวาองคการใหโอกาสในการ
เลื่อนตําแหนง ความกาวหนาตามสายอาชีพ จัดใหมีการศึกษาอบรมเพิ่มเติม เพ่ือใหมีความรู ทักษะ
ที่เปนประโยชนในการทํางาน และเพ่ือความเติบโตในสายอาชีพ 
 3.  ดานความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง การรับรูวาองคการใหโอกาสและจะยังคงจางให
ทํางานตอไป เชนไมปลดออกหรือเลิกจาง 
 4.  ดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคการไดใหการยอมรับ เห็นคุณคา ให
ความสําคัญ ยกยองและใหเกียรติพนักงาน เม่ือพนักงานทํางานไดสําเร็จ และใหมีสวนรวมในการ
ทํางานในองคการ ตลอดจนเขาใจ เห็นใจ เม่ือตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 
 5.  ดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวาบริษัทใหการสนับสนุน ใหความไวเนื้อเชื่อใจ 
ใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะชวยเหลือ และแกไขปญหาในการทํางานเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางราบร่ืนมีประสิทธิภาพ และจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกทางกายภาพเพื่อใหสามารถทํางาน
ไดอยางสะดวก และสัมฤทธิผลและสรางบรรยากาศการทํางานที่นาพึงพอใจและปลอดภัย 
 
 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนหรือทฤษฎีปริวรรตนิยม (Exchange Theory) 
 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนหรือทฤษฎีปริวรรตนิยม (Exchange Theory) เปนทฤษฎีหลัก
ทฤษฎีหนึ่งของสังคมวิทยา ที่สามารถนําแนวความคิดไปใชไดกับความสัมพันธทางสังคมระหวาง
บุคคลไปจนกระทั่งถึงระดับสังคม โดยทฤษฎีนี้เนนความสําคัญของคูสัมพันธ ในการสนองความ
ตองการของกันและกัน ซึ่ง ซาลามอล (สัญญา สัญญาวิวัฒน. 2546: 30; อางอิงจาก Salamon. 
2000: 452-460) ไดหลักการของการเกิดความสัมพันธแลกเปลี่ยนดังนี้ 
 1. ฝายหน่ึงตองการส่ิงของจากอีกฝายหน่ึง และมีความเชื่อวาผูถูกติดตอจะยินดี
แลกเปลี่ยนกับสิ่งของของผูติดตอ 
 2. สิ่งของที่ตองการจะตองไดมาโดยฝายผูมีสิ่งของนั้นๆจริงๆ และการแลกเปลี่ยนนั้นตอง
มีความยุติธรรมและจะคงอยูตามเทาที่ทั้งสองฝายตางรูสึกมีความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน 
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 3. ทั้งสองฝายจะตองไมแลกเปลี่ยนสิ่งของที่ไมคูควร หรือไมเหมาะสมกัน เชน ฝายหนึ่ง
ตองการคาจางแรงงานที่อีกฝายขอใหทํา แตฝายขอใหทําเพียงกลาวขอบคุณ ซึ่งไมตรงกับความ
คาดหมายของผูทํางาน 
 เม่ือพิจารณาถึงการจางงานในองคการ พนักงานมีการแลกเปลี่ยนในการจางงาน เน่ืองจาก
รับรูวารางวัลที่ตนไดรับมีคามากกวาส่ิงที่ใหไป และเชนเดียวกัน องคการเขาสูกระบวนการ
แลกเปลี่ยนเนื่องจากสิ่งที่องคการไดรับมีคามากกวาสิ่งที่องคการใหกับพนักงาน สิ่งที่เรามักเรียกวา 
การแลกเปลี่ยนในการจางงานวาเปนสัญญาการจางงาน ซึ่งมีคาตอบแทนในหลายรูปแบบ เชน เงิน 
ผลประโยชน และรางวัลที่ไมเปนตัวเงิน ซึ่งทั้งสองฝายดําเนินการใหคงมีการแลกเปลี่ยนไปอยาง
ตอเน่ืองโดยที่ตางฝายตางรับรูวารางวัลที่ไดรับมูลคาเทาหรือมากกวาส่ิงที่ใหไป โดยแทจริงแลว การ
แลกเปล่ียน หมายรวมถึงการใหหรือสงที่ลงทุน รางวัลหรือผลประโยชนที่ไดรับ กระบวนการ
เปรียบเทียบหรือการเปรียบเทียบรางวัลกับสิ่งที่ใหไป และผลลัพธซึ่งอาจเปนในรูปทัศนคติและ
พฤติกรรม   ซึ่ง เพลลิ่ง (สนธยา พลศรี. 2545: 56-75; อางอิงจาก Pelling. 1987: 150-155) ไดให
แนวคิดของหลักการแลกเปลี่ยน ซึ่งมีหลักการเบื้องตน 7 ประการ ดังนี้ 
 1. ยิ่งบุคคลคาดหวังวาจะไดกําไรจากการกระทํากิจกรรมเฉพาะใด เขาก็ยิ่งมีแนวโนมจะ
กระทํากิจกรรมนั้นมากขึ้น 
 2. ยิ่งบุคคลไดทําการแลกเปลี่ยนรางวัลกับบุคคลอ่ืนบอยคร้ังมากขึ้นเพียงใด โอกาสที่
ความผูกพันระหวางกันจะเกิดมากยิ่งขึ้น และความผูกพันนี้จะกําหนดกิจกรรมแลกเปล่ียนของเขาทั้ง
สองที่จะติดตามกัน เม่ือแลกเปลี่ยนรางวัลกันนานและบอยคร้ังก็จะสรางความผูกพันระหวางกันหรือ
ความผูกพันตางตอบแทนขึ้น โดยทั่วไปในสังคมจะมีบรรทัดฐานแหงการตอบแทนกัน (Norm of 
Reciprocity) ที่บังคับใหบุคคลตอบแทนสิ่งที่ผูอ่ืนใหอยูแลว ทําใหความสัมพันธนี้ยาวนานยิ่งขึ้น 
 3. ยิ่งความผูกพันตางตอบแทนถูกฝาฝนยากขึ้นเพียงใด คูสัมพันธผูเสียประโยชนก็จะยิ่ง
แสดงสิทธานุมัติทางลบมากยิ่งขึ้นทางน้ัน กลาวคือ ในความผูกพันตางตอบแทนนี้ ถาหากคูสัมพันธ
ฝายหนึ่งไมไดตอบแทนใหแกอีกฝายหน่ึง ฝายที่ไมไดรับตอบแทนก็จะแสดงสิทธานุมัติทางลบมาก
ยิ่งขึ้นเพียงนั้น เชน แสดงความไมเปนมิตร แสดงความไมพึงพอใจ ลดประโยชนลง เลิก
ความสัมพันธ หรืออาจกลายเปนศัตรูคูแขงกันก็ได 
 4. บุคลากรยิ่งไดรับรางวัลที่คาดหวังไวจากการกระทําบอยมากขึ้นเพียงใด บุคคลก็ยิ่งลด
คุณคาของกิจกรรมเฉพาะนั้นลง พรอมทั้งยิ่งลดการกระทํากิจกรรมเฉพาะนั้นลงดวย ซึ่งเปนไปตาม
หลักเศรษฐศาสตร เร่ืองกฎอรรถประโยชนหนวยสุดทาย (Law of Marginal Utility) ที่วาย่ิงบุคคล
ไดรับรางวัลใดๆ มากข้ึนบุคคลก็จะยิ่งรูสึกอ่ิมตัวกับรางวัลนั้น คุณคาของรางวัลนั้นก็จะคอยๆลดลง 
แตจะเร่ิมหารางวัลอ่ืนมาทดแทน ในขณะเดียวกัน ถาหากเขาไดรับรางวัลนอยก็จะถึงจุดอ่ิมตัวอีก
เชนเดียวกัน 
 5.  ยิ่งความสัมพันธแลกเปลี่ยนมีความม่ันคงมากขึ้นเพียงใด ความเปนไปไดที่จะใชบรรทัด
ฐานแหงการแลกเปลี่ยนอยางยุติธรรมก็จะยิ่งมากขึ้นเพียงนั้น ความสัมพันธแลกเปลี่ยนที่ม่ันคง 
หมายถึง ความสัมพันธแลกเปลี่ยนที่คูสัมพันธไมวาจะเปนเพียงสองคนหรือมากกวา ยอมรับวามีอยู
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ตางไดทดแทนแลกเปลี่ยนรางวัลตอกันเปนเวลานานจนกลายเปนเรื่องปกติ ความสัมพันธแบบน้ีจะ
ทําใหเกิดบรรทัดฐาน หรือมาตรฐาน หรือมาตรฐานสังคมในการแลกเปลี่ยนอยางยุติธรรมมากขึ้น 
 6. ยิ่งมีการปฏิบัติตามบรรทัดฐานแหงความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนนอยลงไปเทาใด คู
สัมพันธที่ไมไดรับความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนก็จะยิ่งใชสิทธานุมัติทางลบตออีกฝายหน่ึงมากขึ้น 
ซึ่งเปนลักษณะที่ตอเน่ืองจากหลักการในขอที่ 3 ที่กลาวมาแลว 
 7.  ยิ่งความสัมพันธแลกเปลี่ยนเกิดความสมดุลและม่ันคงมากขึ้นในบางหนวยสังคมก็ยิ่ง
เปนไปไดมากกวา ความสัมพันธแลกเปลี่ยนในหนวยสังคมอ่ืนจะไมสมดุลและม่ันคง หาก
ความสัมพันธแลกเปลี่ยนของบางหนวยสังคม เชน สถาบันการเมืองการปกครอง มีความสมดุล และ
ความม่ันคง ความสัมพันธแลกเปลี่ยนของอีกบางหนวยสังคมในสังคมเดียวกัน เชน เศรษฐกิจ 
ครอบครัว ศาสนา จะไมสมดุลและม่ันคง ทั้งน้ีอาจจะเน่ืองจากการทุมเททรัพยากรและความเอาใจใส
นอยกวาสถาบันการเมืองการปกครอง 
 องคการใหความสนใจในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธทางสังคมมากกวาทางดาน
เศรษฐกิจ การแลกเปลี่ยนความสัมพันธทางดานสังคมมีสมมติฐานวา ภายใตขอมูลและการรับรูที่มี
อยางจํากัด บุคคลจะทําการตัดสินใจอยางมีเหตุผลและเลือกกระทําส่ิงตางๆ ที่รับรูวา เปนวิถีทาง
หรือแนวทางที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด เพ่ือบรรจุเปาหมายท่ีวางไว และหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด 
แสวงหาความพึงพอใจสูงสุด โดยบุคคลเชื่อวา การติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ทําใหไดรับส่ิงตอบแทน 
หรือผลประโยชนที่ตองการ ซึ่งการติดตอสัมพันธ ดังกลาวน้ัน บุคคลจะพิจารณาจากประสบการณใน
อดีต และสิ่งตอบแทนหรือผลประโยชนที่ผูอ่ืนมีวา สามารถตอบสนองความตองการของตนไดหรือไม 
เพ่ือเลือกส่ิงที่คิดวาไดประโยชนสูงสุด คลอพาซาโน และมิเชล (Cropanzano; & Mitchell. 2005: 
879-900) ทั้งน้ีไมไดหมายความวา ทุกคนมุงกอบโกยผลประโยชนแตเพียงฝายเดียว หากแตบุคคล
มีสิ่งที่ตองสูญเสียไปเพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยน เปรียบเสมือนการลงทุน การตัดสินใจกระทําการส่ิง
ใดน้ันบุคคลมักจะคํานวณตนทุนและผลตอบแทนของการกระทําวา ผลตอบแทนเปนที่ยอมรับไดและ
เปนที่พึงพอใจ โดยไมจําเปนตองเปนผลตอบแทนที่มากที่สุด และไมใชเปนการกระทําที่เห็นแก
ประโยชนสวนตัวเพียงอยางเดียว หากยังกระทําเพ่ือตอบสนองผลประโยชนของผูอ่ืนดวย 
 สรุปไดวา การแลกเปลี่ยนความสัมพันธที่เกิดขึ้นในองคการ ไมวาจะเปนความสัมพันธ
ระหวางองคการกับพนักงาน หรือผูบังคับบัญชากับพนักงานนั้น มีลักษณะความสัมพันธเชิง
แลกเปลี่ยน กลาวคือ พนักงานจะเลือกเปนสมาชิกในองคการที่สามารถตอบสนองความตองการที่
ตนมีอยูได โดยการเลือกเปลี่ยนกับการทุมเทความรู ความสามารถ หรือผลกระทบที่เกิดจากงาน 
เชน ความเครียด ความเหนื่อยลาเพ่ือทําใหบรรลุเปาหมายที่องคการกําหนดไว สวนองคการมีหนาที่
ใหการสนับสนุน ชวยเหลือ และหวงใยความเปนอยูที่ดีของพนักงานผานนโยบาย เพ่ือทําให
พนักงานเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งในองคการ มีความตองการคงอยูกับองคการ และปฏิบัติงาน
นอกเหนือหนาที่เปนการตอบแทน โดยองคการสามารถแสดงการสนับสนุนไดทั้งทางดานเศรษฐกิจ 
หรือดานสังคม เชน การขึ้นเงินเดือน เลื่อนตําแหนง มอบอํานาจ และโอกาสในการกําหนดขั้นตอน
การทํางาน เปนตน 
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 2.3  ปจจัยนําและผลที่ตามมาของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 การดําเนินการตาง ๆ ทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยสงผลตอทัศนะคติของพนักงาน 
ที่ประเมินวา องคการไดใหคุณคา การยอมรับ และการสนับสนุนพนักงานใหมีชีวิตความเปนอยูใน
การทํางานที่ดีมากนอยเพียงใด พนักงานที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูง และมี
ความรูสึกพึงพอใจกับการแลกเปลี่ยนกับองคการ ทั้งในดานทัศนคติและดานพฤติกรรมจะสราง
ประโยชนใหแกองคการ (Eisenberger; et al. 1986: 350-525) ซึ่งการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
มีความสัมพันธในทางบวกกับผลลัพธที่สัมพันธกับการทํางานตาง ๆ ไดแก ความผูกพันองคการดาน
จิตใจ การคาดหวังรางวัลโดยการทุมเททํางาน การปฏิบัติงานตามหนาที่ การชวยเหลือเพ่ือน
รวมงาน การใหคําแนะนําเชิงสรางสรรคในการปรับปรุงการดําเนินการขององคการ การเขารวมใน
งาน และผลการปฏิบัติงาน และมีความสัมพันธทางลบกับการขาดงาน และความตั้งใจลาออก  
 จอรนสัน (Johnston. 1975: 350-455) พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการชวย
ปองกันความเครียดในการทํางาน โดยสรางความรูสึกมีคุณคาในตนเอง จากการที่องคการใหความ
สนใจและหวงใยตอพนักงาน 
 
 2.4  ปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 โรเดส และไอเวนเบอรเกอร (Rhoades; & Eisenberger. 2002: 698-714) ทําการศึกษา
รวบรวมงานวิจัยที่เก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ พบวามีปจจัยที่สงผลตอการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ และผลที่ไดรับมีดังนี้ 
       
 ปจจัยดานองคการ 
 1. การสนับสนุนจากหัวหนางาน คือพนักงานสรางการรับรูโดยภาพรวมที่พิจารณาวา
องคการ ใหคุณคาตอการทํางานของตนอยางไร โดยสรางมุมมองโดยท่ัวไปท่ีพิจารณาระดับของ
หัวหนางานที่ใหคุณคาตอการทํางานและหวงใยในความเปนอยูที่ดีของพนักงาน เนื่องจากหัวหนา
เปนเสมือนตัวแทนขององคการซึ่งมีหนาที่รับผิดชอบในการทํางานและประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน พนักงานจะพิจารณาถึงการกระทําตาง ๆ ของหัวหนาที่นาพอใจและไมนาพอใจวาเปน
สิ่งที่แสดงถึงการสนับสนุนจากองคการ นอกจากน้ี พนักงานมีความเขาใจวา การท่ีหัวหนางาน
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะสงขอมูลตอไปยังผูบริหารระดับสูงขึ้นไป ซึ่งจะทําใหพนักงานเชื่อมโยง
การสนับสนุนจากหัวหนางานกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 2. การยอมรับและเห็นความสําคัญ คาตอบแทน และการเลื่อนตําแหนง การใหพนักงานมี
โอกาสในการรับรางวัลที่นาพอใจ เปนการสื่อวาองคการใหคุณคาในทางบวกตอการทํางานและ
กอใหเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 



 24 

 3. ความม่ันคงในการทํางานการสรางความเชื่อม่ันวาองคการปรารถนาที่จะรักษาพนักงาน
ไว เปนส่ิงที่แสดงถึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในสภาวะปจจุบันที่มีการ
ลดขนาดองคการ 
 4. การฝกอบรมในงานเปนการส่ือสารการกระทําที่ไดไตรตรองวาองคการมีการลงทุนกับ
พนักงานซึ่งทําใหเพ่ิมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 5. ความเปนอิสระในการตัดสินใจการรับรูของพนักงานวาสามารถควบคุมการทํางานของ
ตน ไดแก การจัดตารางเวลางาน วิธีการทํางาน และ การใหงานมีความหลากหลาย ซึ่งเปนการ
แสดงวาองคการใหความเชื่อใจวาพนักงานจะมีการตัดสินใจที่ดีในการทํางานของตนใหสําเร็จ เปน
การเพ่ิมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การใหอิสระในการตัดสินใจในการทํางานเปนการกระทํา
ที่แสดงใหเห็นวาองคการมีความเชื่อใจในการตัดสินใจในการทํางานใหสําเร็จผลดวยความชาญฉลาด
ของพนักงาน ซึ่งจะทําใหเพ่ิมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 6. ความยุติธรรม การที่องคการแสดงความยุติธรรมในการตัดสินใจในการพิจารณาให
ผลตอบแทนจากการทํางาน หรือความยุติธรรมเชิงกระบวนการจะมีผลตอการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการโดยเสดงถึงการคํานึงถึงความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
 7. ความเครียดเปนความรูสึกที่พนักงานรูสึกวาไมสามารถจัดการกับสภาพการทํางานที่
กดดันได การที่พนักงานมีความเครียดที่เกิดจากการควบคุมการทํางานจากองคการ หรือเปนผลจาก
ความกดดันภายนอก จะลดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ แหลงของความเครียดจากงานที่จะลด
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก ภาระงานที่มากเกินและตองทําใหสําเร็จตามเวลาที่กําหนด 
การขาดขอมูล หรือความไมชัดเจนของขอมูลเกี่ยวกับหนาที่รับผิดชอบในงาน และความไมเหมาะสม
ของหนาที่ความรับผิดชอบ 
 8. ขนาดองคการ พนักงานจะรูสึกวาตนมีคุณคานอยในองคการใหญ ซึ่งองคการใหญจะมี
นโยบายและวิธีการทํางานที่เปนทางการสูง อาจลดความยืดหยุนในการตอบสนองความตองการของ
พนักงาน ซึ่งจะลดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 
 ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
 1. บุคลิกภาพ คืออารมณความรูสึกในทางบวกและทางลบสัมพันธกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการซึ่งทําใหพนักงานตีความการกระทําขององคการวาเปนแบบใจดีมีเมตตา หรือ
โหดราย บุคลิกภาพมีผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการดวยการสงผลตอพฤติกรรมของ
พนักงาน ซึ่งเปนผลจากการกระทําตาง ๆ จากองคการ อารมณในทางบวกทําใหพนักงานมี
พฤติกรรมที่เปนมิตร ซึ่งทําใหพนักงานมีการกระทําที่ประทับใจ และมีความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือน
รวมงาน และหัวหนางาน อารมณในทางลบสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมกาวราว หรือขาดงาน ซึ่ง
จะบั่นทอนสัมพันธภาพในการทํางานและลดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
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  นอกจากน้ีความรอบคอบ (Conscientiousness) เปนบุคลิกภาพหนึ่งที่ทําใหพนักงานมี
ผลการปฏิบัติงานที่ดี สงผลใหพนักงานไดรับการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นจากองคการ ซึ่งจะเปนการเพ่ิม
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 2. ปจจัยสวนบุคคล คือ อายุ การศึกษา เพศ และอายุงานมีผลตอการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ เชน พนักงานอายุนอยจะรูสึกไมพึงพอใจองคการและมีแนวโนมที่จะออกจากองคการ
สูง พนักงานที่มีอายุงานมากจะมีประสบการณในการไดรับการรับการสนับสนุนจากองคการท่ี
มากกวา ทําใหมีความรูสึกที่ดีตอการกระทําตาง ๆ ที่ตนไดรับจากองคการซ่ึงจะมีการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการสูงกวา  
 จากการศึกษาทฤษฎีที่เก่ียวของ ผูวิจัยมีความเห็นวาการดําเนินการตาง ๆ ทางดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย แสดงถึงการสนับสนุนจากองคการในส่ิงที่พนักงานคาดหวังจากการทํางาน
ใหกับองคการ ผูวิจัยสนใจในแนวโครงสรางทางทฤษฎีของ เอสเชนเบอรเกอร (Eisenberger.  1986: 
350-525) เพราะมีความสอดคลองกับสภาพความเปนจริงในองคการที่สนใจศึกษา ดังน้ันจึง
ทําการศึกษาทั้ง 5 ดาน ไดแก 
 1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรูเก่ียวกับเงินเดือน การจายคา
ลวงเวลา วันหยุดพักผอนประจําป การลา สวัสดิการดานการรักษาพยาบาล ที่ไดจากองคการ เพ่ือ
ความเปนอยูที่ดีของพนักงานและครอบครัว 
 2. ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา หมายถึง การรับรูวาองคการใหโอกาสในการ
เลื่อนตําแหนง ความกาวหนาตามสายอาชีพ จัดใหมีการศึกษาอบรมเพิ่มเติม เพ่ือใหมีความรู ทักษะ
ที่เปนประโยชนในการทํางาน และเพ่ือความเติบโตในสายอาชีพ 
 3. ดานความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง การรับรูวาองคการใหโอกาสและจะยังคงจางให
ทํางานตอไป เชนไมปลดออกหรือเลิกจาง 
 4. ดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคการไดใหการยอมรับ เห็นคุณคา ให
ความสําคัญ ยกยองและใหเกียรติพนักงาน เม่ือพนักงานทํางานไดสําเร็จ และใหมีสวนรวมในการ
ทํางานในองคการ ตลอดจนเขาใจ เห็นใจ เม่ือตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 
 5. ดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวาบริษัทใหการสนับสนุน ใหความไวเนื้อเชื่อใจ 
ใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะชวยเหลือ และแกไขปญหาในการทํางานเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางราบร่ืนมีประสทิธิภาพ และจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกทางกายภาพเพื่อใหสามารถทํางาน
ไดอยางสะดวก และสัมฤทธิผลและสรางบรรยากาศการทํางานที่นาพึงพอใจและปลอดภัย 
 
3. เอกสารเก่ียวกับการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 การวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล เปนวิธีการที่ใชเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางตัว
แปร 2 กลุม แตละกลุมมีจํานวนตัวแปรตั้งแต 2 ตัวขึ้นไป โดยจะสรางรูปแบบความสัมพันธเชิงเสน
ของตัวแปรแตละกลุม (ดุษฎี โยเหลา.  2541: 73) ซึ่งในบางครั้ง กรณีผูวิจัยตองการศึกษา
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ความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปร 2 กลุมใดๆ ที่ไมจัดเปนตัวแปรอิสระหรือกลุมตัวแปรตาม แตจะใช
เปนตัวแปรทางซายโดยใชสัญลักษณ X แทน และตัวแปรทางขวาโดยใชสัญลักษณ Y แทน Z แทน 
(Pedhazur. 1997: 925) 
  ปุระชัย  เปยมสมบูรณ (2529: 38) ไดใหความหมายของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิ
คอล หมายถึง เทคนิคพารามิเตอรที่มุงเนนการทดสอบนัยสําคัญทางปฏิบัติควบคูกับการทดสอบ
นัยสําคัญทางสถิติซึ่งพัฒนาโดยโฮเทคลิ่ง 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใหความหมายของการวิเคราะหสหสัมพันธแบบคาโนนิคอล 
หมายถึง คาที่แสดงถึงความสัมพันธหรือความเก่ียวของระหวางชุดของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามที่
มีตัวแปรอิสระตั้งแตสองตัวขึ้นไปและตวัแปรตามตั้งแตสองตัวขึ้นไป 
 
 3.1  ขอดีของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 บุญชม  ศรีสะอาด (2538: 46-47) กลาวถึงขอดีของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
คือ ชวยใหสามารถอธิบายปรากฏการณของความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ กับตัวแปรตามได
ชัดเจนและแมนยําขึ้น ทําใหเกิดทั้งความเที่ยงตรงภายใน และความเที่ยงตรงภายนอก เพราะท้ังยัง
สามารถศึกษาทั้งตัวแปรอิสระและตัวแปรตามไดหลายๆตัว สอดคลองกับสภาพธรรมชาติของ
ปรากฏการณ ซึ่งจะมีความเกี่ยวของกันระหวางตัวแปรตางๆ หลายตัว 
 
 3.2  รูปแบบพ้ืนฐานของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 ขอมูลที่จะนํามาใชกับการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล ตองเปนขอมูลที่มีระดับการวัด
แบบชวง หรือตัวแปรทวิ มีคาเปน 0 หรือ 1 เชนเด่ียวกับการวิเคราะหถดถอยพุคูณ ขอมูลที่ใชจริงก็
คือ เมตริกซความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละกลุม (วรรณดี  แสงประทีปทอง. 2536: 5) หลังจากที่
รวบรวมขอมูลที่เปนคาของตัวแปรตางๆ ทั้งตัวแปรอิสระ ซึ่งมี p ตัว และตัวแปรตามซึ่งมี q ตัว คา
เหลาน้ีเปนคาที่ไดจากกลุมตัวอยางทั้ง N คน เรียกวาขอมูลเบื้องตน ซึ่งนําขอมูลเบื้องตนมาจัดอยูใน
รูปเมตริกซ ดังนี้ 
 

สมาชิกกลุมตัวอยาง ตัวแปรอิสระ (X) ตัวแปรตาม (Y) 
1 
2 
. 
. 
. 
N 

11X    12X    …   pX 1  

21X      22X    …      pX 2  
. 
. 
. 

1nX    2nX   …       npX  

11Y      12Y     ...         qY1  

21Y     22Y     ...         qY2  
. 
. 
. 

1nY    2nY      ...         nqY  
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 ตัวเลขสองตัวที่หอย X และ Y นั้น ตัวแรกแทนสมาชิกคนที่ ตัวหลังแทนจํานวนตัวแปรตัว
ที่ ของแตละกลุม ดังนั้น 12X  แทนคะแนนของคนที่ 1 ในตัวแปรอิสระตัวที่ 2  จากเมตริกซขอมูล
เบื้องตน จากน้ันคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายโดยจับคูระหวางตัวแปรทุกตัวเปนคูๆ 
ไป แลวนําคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้งหมดมาจัดเปนรูปของซุปเปอรเมตริกซ โดยแบงสวนเปน 4 
สวน ดังนี้  (ศิรินันท  วรรัตนกิจ. 2545: 73-74; อางอิงจาก ปุระชัย  เปยมสมบูรณ. 2529: 40 ) 
 

X Y 
1        2       .        .         .        p 

1 
2 
. 

X        .            xxR  
. 
p 

1           2         .         .          q 
 
 
 
xyR  

1 
2 
. 

Y       .                                    yxR  
. 
q 

 
 
 
yyR  

 
 เมตริกซสหสัมพันธ R สามารถที่จะกําหนดสวนออกไดเปน 4 เมตริกซยอย คือ xxR  , 

xyR , yxR  , yyR  ในเมตริกซยอย xxR  ประกอบดวยสหสัมพันธของตัวแปรในชุด X ในเมตริกซ yyR  
ประกอบดวยสหสัมพันธของตัวแปรในชุด Y และในเมตริกซ yxR  กับ xyR  จะเปนสหสัมพันธของตัว
แปรที่ขามกันของตัวแปรในชุด X กับชุด Y จากคุณสมบัติเชิงสมการของเมตริกซสหสัมพันธ ดังน้ัน 

xyR จึงมีคาเทากับ yxR  ที่สามารถสับเปลี่ยนแทนกันไดเม่ือจัดเมตริกซตามภาพแลวก็จะสามารถ                   
วิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลตอไป (ศิรินันท วรรัตนกิจ. 2545: 75; อางอิงจาก ปุระชัย                    
เปยมสมบูรณ. 2529: 42) 
 ตามปกติจํานวนของคาสหสัมพันธคาโนนิคอลจะสามารถพิจารณาไดจากจํานวนตัวแปรใน
กลุมที่มีขนาดเล็กกวา กลาวคือ ถาการวิเคราะหคาโนนิคอล ประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 5 
ตัวแปรและกลุมของตัวแปรตาม 4 ตัวแปร การวิเคราะหนี้จะสามารถคํานวณคาสหสัมพันธคาโนนิ
คอล ( cR ) ไดจํานวน 4 คา และถากลุมตัวแปรอิสระและกลุมตัวแปรตามมีจํานวนตัวแปรเทากัน คือ 
กลุมละ 5 ตัว ขั้นตอนของการคํานวณยอมจะกอใหเกิดปจจัยคาโนนิคอล ( 1U  และ 1V  ) 5 ปจจัย 
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และคาสหสัมพันธคาโนนิคอล จํานวน 5 คา เชนกัน ดังภาพประกอบ (ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2529: 
39)  
         
   กลุมตัวแปรที่ 1                               กลุมตัวแปรที่ 2  

                   
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2  ความเกี่ยวโยงระหวางกลุมตัวแปรปจจัยและคาสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 
 3.3 คําศัพทที่ควรรูจักเก่ียวกับการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 ตัวแปรคาโนนิคอล (Canonical Variate) คือตัวแปรประกอบ (Composite Variable) ที่
เกิดจากความสัมพันธเชิงเสนของตัวแปร U เรียกวาสวนประกอบของตัวพยากรณ (Predictior 
Composite) และ V จะเรียกวาสวนประกอบของตัวเกณฑ (Criterion Composite) 
 สหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical Correlation : R) คือ ปริมาณของความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรคาโนนิคอล หรือ ปริมาณความสัมพันธระหวาง Predictor Composite กับ Criterion 
Composite  
 คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอล (Canonical Weights, Function Coefficient) หมายถึง 
คาตัวเลขหรือน้ําหนักของตัวแปรชุด X หรือตัวแปรชุด Y ในที่นี้คือคา 1a ,… pa  และ pbb ,...1  การ
ตีความเหมือน   ในการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ซึ่งเปนคาที่แสดงวาตัวแปร X หรือ Y มี
ความสําคัญในการอธิบายตัวแปรคาโนนิคอลเทาใด เพ่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนๆ ในชุดตัวแปรการ
คํานวณ  
 
 3.4  การคํานวณสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 วรรณดี แสงประทีปทอง (2536: 7) ไดกลาวถึงการคํานวณคาสหสัมพันธคาโนนิคอลไววา 
จากสมการเชิงเสนตรงในรูปทั่วไปของกลุมตัวแปร X และกลุมตัวแปร Y ดังนี้ 
   pp XuXuXuZ  ...2211  
   qqYvYvYvW  ...2211  
 ตามนิยามของสหสัมพันธ สามารถเขียนสมการแสดงความสัมพันธของตัวแปรคาโนนิคอล 
Z และ W ดังนี้ 

555

444

333

222

111

VRU

VRU

VRU

VRU

VRU

c

c

c

c

c







5

4

3

2

1

X

X

X

X

X

5

4

3

2

1

Y

Y

Y

Y

Y
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  


22 WZ

Z
Rc

 
 
 การคํานวณคาสหสัมพันธคาโนนิคอล สามารถคํานวณจากขอมูลรูปของสหสัมพันธของตัว
แปรในแตละกลุมจากสมการ 
   iciR   
 
 โดยที่   หรือ Eigen value คํานวณไดจากสมการ 
    
                        IR    = 0 
 
 และ   xyxxyxyy RRRRR 11     
 เม่ือ  xyyx RR ,   คือ   เมตริกซของสหสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมตัวแปร X และกลุม 
      ตัวแปร  Y 
   1

xxR     คือ   อินเวอรสของเมตริกซ  xxR  
   

1
yyR     คือ   อินเวอรสของเมตริกซ  yyR  

   I        คือ   เมตริกซเอกลักษณ 
  
 การคํานวณอาจใชขอมูลในรูปของเมตริกซของคาสหสัมพันธ คือ xxR  เปนเมตริกซ
สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ yyR  เปนเมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรตาม และ yxxy RR ,  
เปนเมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร X และตัวแปร Y  
    

   













yyyx

xyxx

RR

RR
R  

 
  เม่ือ R  แทน ซุปเปอรเมตริกซระหวางสหสัมพันธของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
   xxR  แทน เมตริกซสหสัมพันธของชุดตัวแปรอิสสระ  pX  
   yyR  แทน เมตริกซสหสัมพันธของชุดตัวแปรอิสระ qY  
   xyR  แทน เมตริกซสหสัมพันธของชุดตัวแปรอิสระ pX  กับชุดตัวแปรตาม qY  
   yxR  แทน ทรานสโพสของ  xyR  
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 จากน้ันนําไปหาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 
          011  IRRRR xyxxyxyy   
 
 เม่ือ 1

yyR  แทน อินเวอรสเมตริกซ    yyR  
   1

xxR  แทน อินเวอรสเมตริกซ    xxR  
   I  แทน เมตริกซเอกลักษณ 
     แทน ไอเกนแวลูสหรือความแปรปรวนของสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 
 จากสมการดีเทอรมิแนนทจะไดสมการ Quadratic คือ  
 

         02  cba   
 
 คํานวณหาคา   จากสูตร 
 

                 
a

acbb

2

42 
  

 
 หาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล ( cR ) โดยการถอดรากที่สองของ   จากสูตร 
   

                cR  
 
 การทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธคาโนนิคอล ( cR ) 
 การทดสอบวา มีความสัมพันธระหวางสหสัมพันธคาโนนิคอล โดยจะเปนการทดสอบ cjR  
ทุกคาพรอมๆกัน นั่น คือ  
   0...: 210  cjcc RRRH  
   :1H   มี cR  อยางนอย 1 ตัว ที่มีคาไมเทากับ 0 
 
 การทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธคาโนนิคอล ใชสูตรดังนี้ 
  
      pqdfqpNX e  ;log15.012  
 
 เม่ือ 2X  แทน คาสถิติที่ใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤตจากการแจกแจงแบบไคสแควร 
   N  แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยางทั้งหมด 
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   p  แทน จํานวนตัวแปรอิสระ X 

   q  แทน จํานวนตัวแปรตาม Y 

   elog  แทน Natural Logarithm 
     แทน Wilks’ lambda  โดยคํานวณจากสูตร 
 

       22
2

2
1 1...11 cjcc RRR   

  
 เม่ือทดสอบแลวพบวาปฏิเสธสมมติฐาน  0H  สรุปไดวา อยางนอย  01 cR อันดับตอมา
คํานวณ   ใชสูตรเดิม โดยเทอม  2

11 cR  ออกไป จะไดวา 
 
       22

3
2
2 1...11 cjcc RRR    โดยคา   11  qpdf  

 
 หากมี cR  มากกวา 2 คา คํานวณ   ที่   22  qpdf และทดสอบนัยสําคัญทาง
สถิติตอไปจนกระทั่งพบ cR  ที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติจึงสิ้นสุดการทดสอบสมมติฐาน 
 คํานวณหาคา j  ของตัวแปร Y (Pedhazur. 1997:927-933) 
 

   j

jyyj

j V
VRV 


1  

 
 เม่ือ j  แทน คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลของชุดที่ j (Function j) 
   jV  แทน ไอเกนเวกเตอรที่ j 

   


jV  แทน ทรานสโพสของ jV  
 
 หาคา   jV  โดยแกสมการตอไปน้ี 
 
   011 

jxyxxyxyy VIRRRR   
 
 คํานวณหาคา j  ของตัวแปร X  (Pedhazur. 1997: 927-933) ไดจากสมการดีเทอร
มิแนนท 
 

   2
1 BDRRA xyxx  
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 เม่ือ A แทน เมตริกซของน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอล ของตัวแปร X ในแตละชุด 
   B แทน เมตริกซของน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอล ของตัวแปร Y 
     2

1
D  แทน Diagonal Matrix  ที่มีสมาชิกเปนสวนกลับของรากที่สองของ   

   xxR  แทน เมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ X 
   xyR  แทน เมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ X กับตัวแปรตาม Y 
 
 3.5  แบบคําสั่งสหสัมพันธคาโนนิคอล โดยใชโปรแกรม SPSS  
 เน่ืองจากโปรแกรม SPSS ไมมีคําส่ังคํานวณ คาสัมประสิทธสหสัมพันธคาโนนิคอล
โดยตรง แตมีชุดคําส่ังมาโครที่เขียนขึ้นมาใชในการคํานวณแทน ดังน้ันเมนูในคําส่ัง SPSS (ธวัชชัย 
งามสันติวงศ. 2542: 647-656) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  แสดงรูปแบบคําสั่งสหสมัพันธคาโนนิคอล 
 
 ที่มา: ธวัชชัย งามสันติวงศ.  (2542).  หนา 650. 
 
 การแสดงคําส่ังเม่ือตองการใชสหสัมพันธคาโนนิคอล ผูใชจะตองพิมพที่หนาตาง Syntax 
Editor ดังนี้ 
  
 INCLUDE “Canonical Corrrlation.sps” 
 CANCORR SEP 1  =     x1    x2     x3   x4/ 
    SEP 2  =     y1    y2   y3/. 
 

 

รูปแบบคําสั่ง CANONICAL CORRELATION 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

CANCORR 

“Canonical Correlation.sps” 

SET1 = ชื่อตวัแปร.../ 

SET2 = ชื่อตวัแปร.../ 

INCLUDE 
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 คําส่ังน้ีตองการคํานวณคาสหสัมพันธคาโนนิคอล ของตัวแปร y1 ถึง  y3 และ x1 ถึง x4 
ดังน้ันจึงตองอานไฟล “ Canonical Correlation.sps” โดยใชคําส่ัง INCLUDE และกําหนดให  SET 
1 เปนกลุมของตัวแปร x1 ถึง x4 ในขณะที่  SET 2 จะเปนกลุมของตัวแปร y1 ถึง y3 
 
 3.6  การแปลผลการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 สําราญ มีแจง (2544: 183) กลาวถึง การแปลผลการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล คือ             
คาสหสัมพันธคาโนนิคอลจะแสดงถึงความสัมพันธเชิงเสนตรงที่เปนไปไดสูงสุด ระหวางชุดตัวแปร           
ตัวแปรนั้นมีสวนชวยใหไดความสัมพันธสูงสุด ดังน้ันการพิจารณาวาตัวแปรในชุดตัวแปรอิสสระกับ            
ชุดตัวแปรตามตัวใดบางสัมพันธกัน พิจารณาจากขนาดและเคร่ืองหมายอยางเดียวกันกับตัวแปร
เหลาน้ันจะมีความสัมพันธทางบวกซึ่งกันและกัน แตถามีเคร่ืองหมายตางกันจะมีความสัมพันธทาง
ลบ  ซึ่งกันและกัน 
 คาสถิติที่สําคัญอีกคาหน่ึง คือ คาไอแกน ซึ่งคือคากําลังสองของคาสหสัมพันธคาโนนิคอล
เปนที่แสดงถึงความแปรปรวนที่รวมกันของตัวแปรทั้งสองชุด นั่นคือ เปนสัดสวนแสดงความสัมพันธ
สูงสุดระหวางตัวแปรทั้งสองชุด หรือเปนอิทธิพลสูงสุดที่ตัวแปรในชุดหน่ึงสงผลตอตัวแปรอีกชุดหน่ึง 
สําหรับเทคนิคการวิเคราะหความสัมพันธเชิงคาโนนิคอล สามารถวิเคราะหหาคาสัดสวนของน้ําหนัก
ตัวแปรทั้งหมดที่ทําใหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองชุดน้ันเปนความสัมพันธเชิงเสนที่มี
คาสูงสุด ดังน้ันคาสัมพันธเชิงคาโนนิคอลตัวแรกจึงเปนคาที่สูงที่สุดอันเกิดจากสัดสวนของน้ําหนัก
ของตัวแปรแตละตัว ดังปรากฏในสัมประสิทธิ์คาโนนิคอลชุดแรก สวนชุดที่สอง หรือชุดตอไปเปน
สัดสวนของน้ําหนักแตละตัวแปรที่ทําใหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองชุดในสวนที่เหลือเปน
เชิงเสนที่มีคาสูงสุด ซึ่งเปนอิสระจากตัวแรกตามลําดับคาสหสัมพันธคาโนนิคอลตัวที่สองหรือตอไป
จึงมีคานอยกวาตัวแรกตามลําดับ 
 เราสามารถใชหลักการของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลวิเคราะหความแตกตางของ                
กลุมได เชนกัน วาตัวแปรการทดลองใดสัมพันธกับผลการทดลองในเรื่องใด คาน้ําหนักหรือ
ความสัมพันธที่สูงของตัวแปรใดที่มีผลตอการทดลอง ก็แสดงถึงอิทธิพลของการทดลองนั้นตอผล
ของการทดลองนั้น (สําเริง บุญเรืองรัตน. 2526: 156)   
 
 3.7 ประโยชนของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลตอการวิจัย 
 เทคนิคการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล มีประโยชนตอการวิจัย ที่สําคัญ 3 ประการ                   
(ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2529: 54)   
 1. บอกอัตราและแบบแผนความสัมพันธสูงสุดระหวางตัวแปรสองกลุมจากขอมูลชุด
เดียวกันได 
 2. ลดขอมูลหรือตัวแปรลง โดยสามารถสรางตัวแปรประกอบหรือตัวแปรคาโนนิคอล ขึ้น
จากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองกลุมน้ันได 
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 3. สามารถนําคาของตัวแปรคาโนนิคอล มาใชจัดอันดับหนวยวิเคราะหตามคาสูงต่ํา ซึ่งมี
ประโยชนตอการกําหนดตําแหนงของตัวแปรตางๆ ที่ประกอบกันขึ้นมาเปนตัวแปรคาโนนิคอล                            
 

4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยเก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 ประไพพร  สิงหรัตน (2539: บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะบุคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิต
ในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ : ศึกษากรณีขาราชการคุมประพฤติ กลุม
ตัวอยางเปนขาราชการที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ และผูชวยหัวหนาสํานักงานคุม
ประพฤติ จํานวน 206 คน และผูบังคับบัญชาของพนักงานคุมประพฤติ จํานวน 59 คน พบวา
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน ความกาวหนา ความสัมพันธ
ภายในหนวยงาน การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการ
ทํางานและชวงเวลาที่ไดพักผอนมีความเปนสวนตัว มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 
 ภัทรารัตน  ตันนุกิจ (2546: บทคัดยอ) พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มี
ความสัมพันธบวกกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 40 โดยพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการท่ีมีตอบุคคลมีความสัมพันธกับความชอบ และผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการมีความสัมพันธกับความชอบ 
และผลการประเมินปฏิบัติงาน (p< .01) 
 เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล  (2542: บทคัดยอ)  ศึกษาพฤติกรรมการทํางานกับพนักงานบริษัท
ขนาดใหญ พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .14 ถึง .22 โดยสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .44 - .55 และพบวาองคประอบการเปนสมาชิกขององคการสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงานรวมกันไดรอยละ 35.24 (ยกเวน 
องคประกอบดานความมีน้ําใจนักกีฬา)  
  วิรินธิ์  ธรรมนารถสกุล (2544: บทคัดยอ) พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการใน
กลุมตัวอยางพยาบาลประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ ดานการชวยเหลือ ดานมารยาทและความ
สุภาพ ดานการทําความดีใหสังคมในองคการ และดานความเขมแข็งละความม่ันคง โดยเม่ือ
พิจารณารวมกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่เปนสากลแลวพบวา 
องคประกอบและเนื้อหาที่สอดคลองกันไดแก องคประกอบดานความชวยเหลือ และดานการทํา
ความดีใหกับสังคมในองคการ สําหรับดานความเขมแข็งและความมั่นคงนั้น มีเน้ือหาบางอยาง
ใกลเคียงกับองคประกอบดานมีน้ําใจเปนนักกีฬาหรือความอดทนอดกลั้น  
 อัมพร  พิพิธเจริญพร  (2544: บทคัดยอ)  ศึกษาถึงความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการกับคุณภาพการใหบริการของพนักงานบริษัทเอกชน เพ่ือศึกษาถึงคุณลักษณะ
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ของบุคคล องคประกอบบุคลิกภาพและองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่
สัมพันธกับคุณภาพการบริการของพนักงานและเพื่อพยากรณคุณภาพการบริการจากองคประกอบ
บุคลิกภาพ และองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวา องคประกอบการ
เปนสมาชิกขององคการที่เดนที่สุด คือ ดานความชวยเหลือผูอ่ืนในองคการ รองลงมาคือ ดานการทํา
ความดีใหกับสังคมในองคการ องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทุกดาน 
และโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการบริการสูง คือดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนใน
องคการ (r=.76) ดานการทําความดีใหกับสังคมในองคการ (r=.63) และดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา
ในการทํางาน (r=.53) ที่ระดับนัยสําคัญทาวงสถิติ .05 โดยพนักงานที่มีพฤติกรรมดานการใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืนในองคการสูง มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูง 
 โซเมช และ ดราช ซาฮสวี (Somech; & Drach-Zahavy. 2000: 657) การศึกษาพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการของครูในโรงเรียนของ พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของครูจะสงผลทั้ง 3 ระดับ คือ นักเรียน ครู และโรงเรียน โดยพฤติกรรมการมีจิตสํานึกของครูใน
การชวยเหลือและสนับสนุนนักเรียนใหประสบความสําเร็จ ถือ เปนการสนับสนุนประสิทธิผลของ
โรงเรียน  
 ออรแกน และคอนอฟสกี (Organ; & Konovsky. 1989: 157-164) ทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางความคิดตองาน (การประเมินเก่ียวกับงานและคาตอบแทน) และภาวะอารมณ
ความรูสึกตองาน เชน คาวมหงุดหงิด กระตือรือรน หรือภาคภูมิใจ ในการทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ โดยศึกษาเจาหนาที่โรงพยาบาล 2 แหง จํานวน 369 คน พบวาความคิด
ตอเนื่องทั้งการประเมินเก่ียวกับงานและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ โดยรับรูวา การไดรับคาจางและโอกาสการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม เม่ือ
เปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธทางบวก กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ขณะที่
หากควบคุมตัวแปรดานความคิดตองานแลวจะไมพบความสัมพันธระหวางอารมณ ความรูสึกตองาน
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 แฮนนัม และจิมม่ี (Hannam; & Jimmieson. 2003: Online) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมพิเศษและความทอแทในการทํางานของครูประถมศึกษา : เพ่ือพัฒนา
แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ไดทําการศึกษากับครูระดับประถมศึกษา 75 
โรงเรียน มีครูจํานวน 500 คน โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเพ่ือการสํารวจ พบวา พฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ ประกอบดวย 5 ดาน คือ 1) พฤติกรรมการชวยเหลือเพ่ือนรวมงานหรือ
ครูในโรงเรียน (Helping coworker) 2) การปฏิบัติตามระเบียบและสนองนโยบายขององคการรวมถึง
การชวยเหลือปองกันแอละแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคคล (Courtesy and conscientiousness) 3) 
การทํางานในหนาที่และการพัฒนากิจกรรมการเรียนการสอน ซึ่งจะสัมพันธกับการพัฒนาวิชาชีพครู 
4)การใหนักเรียนเปนศูนยกลาง (Student - centered) เชน การทําใหบทเรียนมีความนาสนใจ การ
ชวยเหลือนักเรียนนอกเหนือเวลาที่สอนในหองเรียน 5)  พฤติกรรมการทําความดีใหสังคม (Civic 
virtue) ซึ่งเกี่ยวเนื่องกับการดําเนินอยูของโรงเรียน โดยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของ
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ครูจะสงผลตอความพึงพอใจตอการเรียนในหองเรียนของนักเรียน โดยพฤติกรรมที่แสดงถึงการเปน
สมาชิกตอองคการของครู เชน บทบาทการทําใหผูเรียนมีความสนุกและมีความสนใจตั้งใจเรียน 
กิจกรรมการจัดหลักสูตรและการพูดคุยแลกเปลี่ยนใหคําปรึกษากับนักเรียน  
 
  4.2  งานวิจัยเก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 จันทรพา ทัดภูธร (2543: บทคัดยอ) ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการและการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนอง ตามการรับรูของลูกจางที่มีผลตอการตอบแทนของลูกจาง ได
แบงการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานโอกาสกาวหนา 
ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานจิตวิทยาสังคม และดานสภาพการทํางาน ผลการศึกษาพบวา 
การสนับสนุนจากองคการตามการรับรูของลูกจางสงผลทางตรงตอการผูกมัดตนเองกับองคการ 
   พัทราภรณ  จันทรฉาย (2545: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสนับสนุนจากองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการสึกษาพบวาความสําเร็จในวิชาชีพและการสนับสนุนของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูในระดับปานกลาง แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์และการสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธทางบวก กับความสําเร็จในวิชาชีพของ
พยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 มลฤทัย แกวกิริยา (2546: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง แรง
สนับสนุนจากองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนจาก
องคการอยูในระดับสูงและการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 วรรณภา โอฐยิ้มพราย (2546: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจาก 
องคการพยาบาล การรับรูคุณคาของงานกับการสรางสรรคงานในองคการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 
การสนับสนุนจากองคการ อยุในระดับปานกลาง การสนับสนุนจากองคการและการรับรูคุณคาของ
งานของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธในทางบวกกับการสรางสรรคงานในองคการพยาบาล อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับต่ํากวา .05 
 อัลเลนย, ชอรด และกริฟฟช (Allen; Shore; & Griffith. 1999: บทคัดยอ) ศึกษาเกี่ยวกับ
การสนับสนุนขององคการ ผลการศึกษาพบวา การไดรับการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ เม่ือระดับการสนับสนุนจากองคการสูง ความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานก็จะสูงตามไปดวย และยังชวยลดอัตราการลาออกของพนักงานใหต่ําลง 
 ไอรวิ่ง และทารกรา (Irving; & Taggar. 2003: บทคัดยอ) ศึกษาการไดรับการสนับสนุน
จากองคการของครูชาวแคนาดา ผลการศึกษาพบวา การไดรับการสนับสนุนจากองคการ เปน
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เสมือนตัวกลางทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ และทําใหเกิดการตัดสินใจเขารวมกับองคการ และ
ยังพบวาความผูกพันตอองคการเปนสวนหนึ่งที่มีบทบาทเปนเสมือนตัวกลางของการรับรูการไดรับ
การสนับสนุนจากองคการ 
 เวย และคณะ (Wayne; & et al. 1997: บทคัดยอ) ศึกษากับหัวหนางานและลูกนองจาก
บริษัทตาง ๆ ในสหรัฐอเมริกา 252 คูพบวาจํานวนของการฝกอบรมและพัฒนามีความสัมพันธ
ทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ อยางไรก็ตามควรจะพิจารณาเรื่องคุณภาพและ
ประโยชนของการฝกอบรมและการพัฒนาดวย เน่ืองจากพนักงานอาจจะไดรับการฝกอบรมและการ
พัฒนาเปนจํานวนมาก แตถาการฝกอบรมและการพัฒนานั้นไมมีประโยชนตอพนักงานหรือไมมี
คุณภาพก็อาจจะทําใหพนักงานรูสึกวาการฝกอบรมและพัฒนาน้ันทําใหเสียเวลาในการทํางาน ทําให
พนักงานไมไดรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
 เอสเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1986) ไดใหทรรศะวา การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการจะเพ่ิมขึ้นจากการไดรับการยกยองชมเชย และการยอมรับและพบวาการรับรู
ของบุคคลตอการสนับสนุนจากองคการสัมพันธกับตัวแปรหลายตัว เชน คาตอบแทน อายุงาน การ
เลื่อนตําแหนง การไดรับการพัฒนา การเพ่ิมคาจาง และอิทธิพลเหนือนโยบายองคการ สิ่งนําของ
การรับรูการสนับสนุนจากองคการเกิดจากระบบและนโยบาย การปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคลของ
องคการ เชน การลงทุนดวยการฝกอบรม สิ่งจูงใจ และการออกแบบงานโดยใหมีสวนรวมพนักงานที่
รับรูวาไดรับการปฏิบัติดานนโยบายทรัพยากรบุคคลที่ดีจะรูสึกมีความผูกพันตอองคการ 
 ชอร และเวย (Shore; & Wayne. 1993) เสนอวาการปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยแสดงถึง
การตระหนักรูถึงการเสียสละทํางานของพนักงานมีความสัมพันธในทางบวกกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ นอกจากนี้รางวัลและสภาพการทํางานก็สัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ ซึ่งทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการกลาววา โอกาสในการรับรางวัลที่นาพอใจเปนการส่ือวา
องคการใหคุณคาในทางบวกตอการทํางานและกอใหเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซึ่ง
รางวัล เปนส่ิงที่องคการใชแสดงการยอมรับและตระหนักถึงการทํางานที่สัมฤทธิผลของพนักงาน 
จากการที่พนักงานทุมเททํางานรางวัลจากการทํางานอาจเปน รางวัลภายใน ไดแก การประสบ
ความสําเร็จ การเห็นถึงความสัมคัญและการยอมรับ ความกาวหนาในอาชีพการงาน และรางวัลภาย
นอนไดแก คาตอบแทน สภาพการทํางาน และความม่ันคงในการทํางาน การที่องคการใหรางวัล
แสดงวาเปนการลงทุนตอพนักงาน หรือเปนรางวัลที่แสดงถึงความชื่นชมและการใหการยอมรับ
พนักงานจะมีผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เชนเดียวกับ มาลี ธรรมสัจจกูล (2535: 50) 
กลาววา การพนักงานมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ หรือไดรับการยอมรับจาก
องคการ เปน เสมือนรางวัลจากองคการที่ใหผูปฏิบัติงานจากการที่ทุมเทแรงกายใหกับองคการ ทํา
ใหเขารูสึกวาเขาสามารถทําประโยชนใหแกองคการได และรูสึกวาการปฏิบัติงานไดรับการยอมรบัวา
มีคุณคา การไดรับการยอมรับอาจแสดงไดหลายลักษณะ เชน การไดรับเงินเดือนเพ่ิมขึ้นกวาปกติ 
การไดรับรางวัล การเลื่อนตําแหนง และการไดรับการเช้ือเชิญทางสังคม ซึ่งทําใหสถานภาพใน
องคการสูงขึ้น การที่ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับจากองคการหรือการที่
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หนวยงานเห็นความสําคัญของตนเอง เขาจะมีความรูสึกผูกพันกับองคการที่เขาทํางานอยู เน่ืองจาก
องคการสามารถตอบแสนองความตองการทจะใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญตนได 
 เวนย, ชอรด และริเดนส(Wayne; Shore; & Liden. 1997) พบวา การรับรูการสนับสนุน
จากองคการมีความสัมพันธกับจํานวนคร้ังของการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงที่ไดรับภายใน 5 ป 
นอกจากน้ี การที่องคการจัดการฝกอบรม ใหแกพนักงานเปนการสื่อสารวาเปนการกระทําที่ได
ไตรตรอง วาเปนการลงทุนในพนักงานซ่ึงทําใหเพ่ิมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
 จากผลงานวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการเก่ียวของและสงผลกับพฤติกรรม
ของพนักงาน และงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสวนใหญจะสอดคลองกับ
แนวคิดของออรแกน และแบทแมน (Organ; & Bateman. 1991) ดังน้ันผูวิจัยจึงสนใจที่จะทําการ
วิจัยเก่ียวกับการวิเคราะหสหสัมพันธแบบคาโนนิคอลระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตาม
แนวคิดของ เอสเชนเบอรเกอร (Eisenberger; et al.  1986) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการตามแนวคิดของ อออรแกน และแบทแมน (Organ; & Bateman.  1991) เพ่ือศึกษาดูวา การ
รับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธและสงซ่ึงกันและกันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานบริษัท เอ็กซอน โมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด อยางไรและมากนอยเพียงใด ทั้งน้ี
เพ่ือนําขอมูลที่ไดมาใชเปนรากฐานในการพัฒนาองคการตอไป 
 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนการดําเนินการดังนี้ 
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
 2. การสรางและหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีไดศึกษากับพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น 
จํากัด จํานวนทั้งสิ้น 1,650 คน จาก 11 แผนก  
  
 การเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ไดศึกษากับพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด ที่
ไดจากการเลือกมาโดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามอัตราสวน ( Proportional Stratified 
Random Sampling) โดยมีแผนกของบริษัทเอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด เปนตัวแปรแบงชั้น 
(Strata) และมีพนักงานในบริษัทเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) และกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ความคลาดเคลื่อน ±5% โดยการเปรียบเทียบตารางกําหนดขนาด          
กลุมตัวอยาง (ศิริชัย กาญจนวาสี, และคณะ.  2544: 133) ตองใชตัวอยางอยางนอย 334 คน แตใน
การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสุมกลุมตัวอยางมา 454 คน โดยมีขั้นตอนในการสุมดังน้ี 
 ขั้นที่ 1 ทําการสุมแบบแบงชั้นตามอัตราสวน(Proportional Stratified Random Sampling)
โดยมีแผนกเปนตัวแปรแบงชั้น (Strata) และมีพนักงานในบริษัทเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) 
 ขั้นที่ 2 สุมพนักงานในแตละสาขามา 20% เพื่อใหไดตามจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ 
ดังตาราง 1 จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา  
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ตาราง 1 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย จําแนกตามแผนกของบริษัทฯ 
 

จํานวนพนักงาน จํานวน
แผนก 

 
แผนก ประชากร

(คน) 
กลุมตวัอยาง

(คน) 
1 ทรัพยากรบุคคล 95 30 
2 บัญช ี 124 36 
3 บริการระบบขอมูล 84 28 
4 บริหารสํานักงาน  55 22 
5 ความปลอดภัย อาชีวะอนามัยและสิ่งแวดลอม 204 52 
6 ผลิตภัณฑหลอลื่นและผลติภัณฑพิเศษ 206 53 
7 อุตสาหกรรม ขายสงและขายปลีก 256 63 
8 การเงิน 96 31 
9 สินเชื่อธุรกิจ 160 43 
10 ศูนยบริการลกูคา 130 37 
11 เคมี 240 59 

รวม 1,650 454 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม มีจํานวน 1 
ฉบับ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 5 ขอ 
ไดแก อายุ เพศ วุฒิการศึกษา แผนกที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
บริษัท ลักษณะการตอบแบบสอบถามคือ ใหผูตอบเขียนเครื่องหมาย  ใน □ ตามความเปนจริง 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดการรับรูของบุคลากรตอการสนับสนุนจากองคการ ซึ่ง
ประกอบดวยขอคําถามที่วัดลักษณะการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา  ดานความม่ันคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ ดานการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งแตละดานมีจํานวนดานละ 10 ขอ รวมทั้งสิ้น 50 ขอ  
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งประกอบดวย
ขอคําถามที่วัดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(rating scale) 5 ระดับ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก การใหความชวยเหลือผูอ่ืน  การคํานึงถึงผูอ่ืน 
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ความมีน้ําใจนักกีฬา  การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ ซึ่งแตละดานมีจํานวนดานละ 10 ขอ 
รวมทั้งสิ้น 50 ขอ 
 
การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น คือ แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการตามทฤษฏี             
ของเอสเชนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger;  et al. 1986) และพฤติกรรมการเปนสมาชิก               
ขององคการตามทฤษฏีของออรแกน และ แบทแมน (Organ; & Bateman.  1991) โดยผูวิจัยได
เขียนขอคําถามใหตรงกับสภาพความเปนจริงของพนักงาน ซึ่งมีวิธีดําเนินการสรางเคร่ืองมือ ดังนี้ 
 วิธีดําเนินการสรางและหาคุณภาพเครื่องมือของแบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดังภาพประกอบ 4 

 
  
 
 
 
ภาพประกอบ 4  ลําดับขั้นการสรางและหาคุณภาพแบบสอบถาม เพ่ือสํารวจการรับรูการสนับสนุน 

จากองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

กําหนดจุดมุงหมาย 

ศึกษาทฤษฏีและเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

เขียนนิยามปฏิบัติการ 

ทดสอบคร้ังที1่ วิเคราะหหาคุณภาพรายขอและขอคัดเลือกขอคําถาม 

วิเคราะหและปรับขอคําถามกับอาจารยผูควบคุมปรญิญานิพนธ 

นําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญตรวจ ความเท่ียงตรงเชงิพินิจ 

สรางขอคําถามตามนิยามปฏิบัติการ 

จัดพิมพแบบสอบถามสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

ทดสอบคร้ังที2่ เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามดานความเชื่อมั่น 
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 จากภาพประกอบ เปนการแสดงลําดับขั้นตอนการสรางแบบสอบถามการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยมีรายละเอียดในการสรางและ
หาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ดังนี้  
 1. กําหนดจุดมุงหมายเพื่อสรางแบบสอบถามในการวิจัย ซึ่งวัดลักษณะตางๆของตัวแปร
อิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรู           
ในงานและโอกาสกาวหนา ดานความมั่นคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน 
และตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ไดแก การใหความชวยเหลือผูอ่ืน              
การคํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ และความสํานึกในหนาที่  
 2. ศึกษาแนวคิดจากทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เพ่ือใหไดแนวคิดรวบยอดแลวนํามากําหนดเปน
แนวทางในการวิจัย และสรางนิยามศัพทเฉพาะที่เก่ียวของการรับรูการสนับสนุนจากองคการและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ         
 3. จากการศึกษาแนวคิดจากทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผูวิจัยไดนํามาเขียนนิยามตาม
คุณลักษณะที่ตองการวัด 
 4. สรางขอคําถามในแบบสอบถามเพื่อวัดระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
ดานความมั่นคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน ดานละ 30 ขอ เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) และสรางขอคําถามเพ่ือวัดระดับการปฏิบัติ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ไดแก การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน ความมี
น้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ และความสํานึกในหนาที่ ดานละ 30 ขอ เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale)  
         5. วิเคราะหและปรับแกขอคําถามของแบบสอบถามกับอาจารยผูควบคุมปริญญานิพนธ 
         6. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) โดยนําขอ
คําถามไปใหผูเชี่ยวชาญ  5 ทาน ซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญดานวัดผล จํานวน 2 ทาน คือรองศาสตราจารย
นิภา ศรีไพโรจน อาจารยตรีพล  สักกะวนิช และผูเชี่ยวชาญดานจิตวิทยา จํานวน 3 ทาน คือ
อาจารย ดร.ธีรภาพ เพชรมาลัยกุล อาจารยทรงยศ พงศโรจนเผา และอาจารยฐิติวัสส สุขปอมเปนผู
พิจารณาความสอดคลองของแบบสอบถามที่นิยามไวในแตละดาน แลวใหคะแนน ซึ่งพิจารณาจาก
คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) กับนิยาม โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 
            ให 1 คะแนน  เม่ือแนใจวาขอความนั้นวัดไดตรงตามนิยาม 
  ให 0 คะแนน  เม่ือไมแนใจวาขอความนั้นวัดไดตรงตามนิยาม 
  ให -1 คะแนน  เม่ือแนใจวาขอความนั้นวัดไมตรงตามนิยาม 
  โดยคัดเลือกขอความที่มีดัชนีความสอดคลอง (IOC) มากกวาหรือเทากับ 0.50 เพ่ือ
นําไปทดสอบตอไป ซึ่งแบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานผลตอบแทนและ
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สวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  ดานความม่ันคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ 
ดานการปฏิบัติงาน  ไดผลการวิเคราะหคา IOC ดังนี้ 
  6.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังนี้              
0.4 - 1.0 คัดเลือกไว 26 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.6 - 1.0  
  6.2 ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC 
ดังนี้ -0.2 - 1.0 คัดเลือกไว 19 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.6 - 1.0  
  6.3 ดานความม่ันคงในการทํางาน จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังนี้              
0.6 - 1.0 คัดเลือกไว 28 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.8 - 1.0  
  6.4 ดานจิตอารมณ จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.6 - 1.0 คัดเลือก
ไว 28 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.8 - 1.0 
   6.5 ดานการปฏิบัติงาน จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.6 - 1.0 
คัดเลือกไว 28 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.6 - 1.0 
  6.6 การใหความชวยเหลือผูอ่ืน จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.4 - 
1.0 คัดเลือกไว 27 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.6 - 1.0 
  6.7 การคํานึงถึงผูอ่ืน  จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.6 - 1.0 
คัดเลือกไว 29 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.6 - 1.0 
  6.8 ความมีน้ําใจนักกีฬา จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.4 - 1.0 
คัดเลือกไว 22 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.8 - 1.0 
  6.9 การใหความรวมมือ จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.8 - 1.0 
คัดเลือกไว 19 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.8 - 1.0 
  6.10  ความสํานึกในหนาที่ จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.6 - 1.0 
คัดเลือกไว 27 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.8 - 1.0 
 7. นําแบบสอบถามในขั้นที่ 6 ที่ผานการคัดเลือกขอความแลวไปทดสอบครั้งที่ 1 กับ
พนักงานบริษัทเอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด จํานวน 118 คน จากนั้นนําผลที่ไดจากการ
ทดลองครั้งที่ 1 มาวิเคราะหหาคา (t) เปนรายขอ (Item Analysis) โดยใชเทคนิค 25% ของกลุม
สูงสุดและกลุมต่ําสุด แลวคัดเลือกขอความที่หาคาอํานาจจําแนก (t) ที่มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 
และใหครอบคลุมสิ่งที่ตองการวัด ดานละ 10 ขอ จําแนกตามลักษณะการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน ดังนี้ 
  7.1 ลักษณะการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีรายละเอียด ดังนี้ 
   7.1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ จํานวน 26 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 
0.348-9.595 ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 4.320-9.595 
   7.1.2 ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  จํานวน 19 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 
ตั้งแต 1.516-13.474 ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 5.169-13.474 
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   7.1.3  ดานความมั่นคงในการทํางาน จํานวน 28 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 
0.239-12.108 ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 5.471-12.108 
   7.1.4  ดานจิตอารมณ จํานวน 28 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 0.000-10.672 
ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 4.445-10.672 
   7.1.5  ดานการปฏิบัติงาน จํานวน 28 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 0.445-11.022 
ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 1.669-11.022 
  7.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีรายละเอียด ดังนี้ 
   7.2.1 การใหความชวยเหลือผูอ่ืน จํานวน 27 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต                
ตั้งแต 1.348-9.501 ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 2.534-6.952 
   7.2.2 การคํานึงถึงผูอ่ืน  จํานวน 29 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 0.103-7.768 
ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 1.139-7.219 
   7.2.3 ความมีน้ําใจนักกีฬา จํานวน 22 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 0.209-8.492 
ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 3.158-5.725 
   7.2.4 การใหความรวมมือ จํานวน 19 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 1.487-
12.437 ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 2.444-12.437 
   7.2.5 ความสํานึกในหนาที่ จํานวน 27 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 0.550-6.226 
ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 1.746-6.226 
 8. นําแบบสอบถามที่ไดจากขั้นที่ 7 ไปทดสอบกับพนักงานบริษัทเอ็กซอนโมบิล            
คอรปอเรชั่น จํากัด ที่ไมไดถูกเลือกใหเปนกลุมตัวอยาง รวมทั้งสิ้น 108 คน แลวนําผลมาวิเคราะห
หาคาความเชื่อม่ันโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ได
คาความเชื่อม่ันของแตละดานดังน้ี 
  8.1 ดานลักษณะการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
   8.1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  มีคาความเชื่อม่ัน .823 
    8.1.2 ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา     มีคาความเชื่อม่ัน .897 
    8.1.3 ดานความม่ันคงในการทํางาน  มีคาความเชื่อม่ัน .727 
    8.1.4 ดานจิตอารมณ    มีคาความเชื่อม่ัน .755 
    8.1.5 ดานการปฏิบัติงาน   มีคาความเชื่อม่ัน .861 
  8.2 ดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
    8.2.1 การใหความชวยเหลือผูอ่ืน  มีคาความเชื่อม่ัน .808 
    8.2.2 การคํานึงถึงผูอ่ืน     มีคาความเชื่อม่ัน .787 
    8.2.3 ความมีน้ําใจนักกีฬา   มีคาความเชื่อม่ัน .782 
    8.2.4 การใหความรวมมือ   มีคาความเชื่อม่ัน .863 
    8.2.5 ความสํานึกในหนาที่   มีคาความเชื่อม่ัน .705 
        8. จัดพิมพแบบสอบถามเปนฉบับสมบูรณ เพ่ือนําไปดําเนินการเก็บขอมูลกับกลุมตวัอยาง 
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 ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีจํานวน 1 ฉบับ โดยผูวิจัยสรางขึ้น แบบสอบถาม
ประกอบดวย 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 5 ขอ 
ไดแก อายุ เพศ วุฒิการศึกษา แผนกที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
บริษัท ลักษณะการตอบแบบสอบถามคือ ใหผูตอบเขียนเครื่องหมาย  ใน □ ตามความเปนจริง 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามวัดการรับรูของบุคลากรตอการสนับสนุนจากองคการ ซึ่ง
ประกอบดวยขอคําถามที่วัดลักษณะการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา  ดานความม่ันคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ ดานการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งแตละดานมีจํานวนดานละ 10 ขอ รวมทั้งสิ้น 50 ขอ  
 คําชี้แจง  ใหทานพิจารณาลักษณะของงานแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย   ลงใน
ชองวางใหตรงหรือสอดคลองกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด โดยมีคําตอบใหเลือกดังนี้ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง     หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
 คอนขางเห็นดวย     หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นคอนขางมาก 
 เห็นดวยปานกลาง    หมายถึง   ทานเห็นดวยปานกลางกับขอความนั้น 
 คอนขางไมเห็นดวย  หมายถึง   ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นคอนขางมาก 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   หมายถึง   ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
 
แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 

ระดับความคดิเห็น 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

คอน 
ขาง
เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
(0) บริษัทฯ มีนโยบายดานสวสัดิการที่ชวยให

ทานและครอบครัวมีความเปนอยูที่ดี 
     

(00) บริษัทฯ มีระบบการใหสวสัดิการที่ยืดหยุน
เพ่ือตอบสนองตอความตองการของทาน 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

คอน 
ขาง
เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ดานความรูในงาน และโอกาสกาวหนา 
(0) บริษัทฯ พิจารณาเลื่อนตําแหนงงานโดย

พิจารณาจากความสามารถและเปนธรรม 
     

(00) ทานมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน   
เพราะบริษทั ฯสงเสริมใหกาวสูตําแหนงที่
สูงขึ้น 

     

 ดานความม่ันคงในการทํางาน 
(0) ทานเชื่อวางานที่ทําปจจุบันมีความม่ันคง

และบรษิัทจะจางงานทานตอเน่ืองไปอีก
นาน 

     

(00) ทานคิดวาหากตําแหนงงานของทานถูกยุบ 
บริษัทฯ จะใหทานออกจากงานแทนที่จะ
ยายไปทํางานใน ตําแหนงงานใหม 

     

ดานจิตอารมณ 
(0) บริษัทฯ เห็นคุณคาตอการอุทิศตนและ

ทุมเทในทํางานเพ่ือองคการของทาน 
     

(00) บริษัทฯ ชื่นชมยกยองการทุมเททํางาน
หรือการทํางานเกินหนาที่เวลางานของ
ทาน 

     

ดานการปฏิบัติงาน 
(0) บริษัทฯ เขาใจถึงเหตุผลหากทานไม

สามารถทํางานไดทันตามกาํหนดเวลา 
     

(00) บริษัทฯ มอบหมายงานใหตรงตาม
คุณสมบัติและความสามารถของพนักงาน 

     

 
 หลักเกณฑการใหคะแนน   
 แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 5 ดาน คือ ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานจิตอารมณ ดาน
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การปฏิบัติงาน ขอความที่สรางขึ้นมีอยู 2 ลักษณะ คือขอความทางบวก และขอความทางลบ เกณฑ
การใหน้ําหนักของคะแนนมีดังนี้ 
 
 กรณีเปนขอความทางบวก ใหคะแนนดังน้ี 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 5 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง คอนขางเห็นดวย ใหคะแนน 4 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง เห็นดวยปานกลาง ใหคะแนน 3 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง คอนขางไมเห็นดวย ใหคะแนน 2 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 คะแนน 
  
 กรณีเปนขอความทางลบ ใหคะแนนดังน้ี 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง คอนขางเห็นดวย ใหคะแนน 2 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง เห็นดวยปานกลาง ใหคะแนน 3 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง คอนขางไมเห็นดวย ใหคะแนน 4 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 5 คะแนน 
 
 เกณฑการแปลความหมาย (วิเชียร เกตุสิงห.  2538: 9) มีเกณฑดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย    การแปลความหมาย 
 1.00-1.49    มีระดับความคิดเห็นในดานนั้นในระดับต่ํา 
 1.50-2.49    มีระดับความคิดเห็นในดานนั้นในระดับคอนขางต่ํา 
 2.50-3.49    มีระดับความคิดเห็นในดานนั้นในระดับปานกลาง 
 3.50-4.49    มีระดับความคิดเห็นในดานนั้นในระดับสูง 
 4.50-5.00    มีระดับความคิดเห็นในดานนั้นในระดับสูงมากที่สุด 
 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามวัดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งประกอบดวย
ขอคําถามที่วัดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(rating scale) 5 ระดับ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก การใหความชวยเหลือผูอ่ืน  การคํานึงถึงผูอ่ืน 
ความมีน้ําใจนักกีฬา  การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ ซึ่งแตละดานมีจํานวนดานละ 10 ขอ 
รวมทั้งสิ้น 50 ขอ 
 คําชี้แจง    ใหทานพิจารณาแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางใหตรงหรือ
สอดคลองกับลักษณะการปฏิบัติของทานมากที่สุด โดยมีคําตอบใหเลือกดังนี้ 
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 ปฏิบัติทุกคร้ัง  หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัติทุกคร้ัง 
 ปฏิบัติบอยคร้ัง  หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัติหลายครั้ง 
 ปฏิบัติบางคร้ัง  หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัติบางคร้ังบางคราว 
 ปฏิบัตินานๆ คร้ัง  หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัตินอยคร้ังมาก 
 ไมไดปฏิบัติ   หมายถึง  ขอความนั้นทานไมไดปฏิบัตเิลย 
 
 ตัวอยางแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

ระดับการปฏบิัต ิ

ขอความ ปฏิบัติ
ทุกคร้ัง 

ปฏิบัติ
บอย  
คร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
คร้ัง 

ปฏิบัติ
นานๆ
คร้ัง 

ไมได
ปฏิบัต ิ

ดานการใหความชวยเหลอืผูอ่ืน 
(0) ทานใหคําแนะนําชวยเหลือแกพนักงาน

ใหม โดยไมตองมีใครรองขอ 
     

(00) ทานแบงปนของใชสวนตวัแกเพ่ือน
รวมงาน 

     

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 
(0) ทานสรางระบบทํางานเพ่ือปองกันมิใหเกิด

ปญหากับผูอ่ืน 
     

(00) ทานทําความเขาใจกับบคุลากรอ่ืนๆ ใน
บริษัทฯ กอนที่จะกระทําการใดๆ ที่อาจมี
ผลกระทบตอบุคคลเหลาน้ัน 

     

ดานความมีนํ้าใจนักกีฬา 
(0) เม่ือทํางานผิดพลาด ทานยอมรับ

ขอผิดพลาดนั้นๆ และนํามาพิจารณาแกไข
ดวยความเต็มใจ 

     

(00) ทานรวมยินดีกับเพื่อนรวมงานที่ไดเลื่อน
ตําแหนง แมวาทานจะไมไดเลื่อนตําแหนง
ในครั้งน้ันดวยก็ตาม 
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ระดับการปฏบิัต ิ

ขอความ ปฏิบัติ
ทุกคร้ัง 

ปฏิบัติ
บอย  
คร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
คร้ัง 

ปฏิบัติ
นานๆ
คร้ัง 

ไมได
ปฏิบัต ิ

ดานการใหความรวมมือ 
(0) ทานใหคําแนะนําที่สรางสรรคเก่ียวกบั

วิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน
ของบริษัท ๆ 

     

(00) ทานใหความรวมมือในการเขารวมอบรมใน
หลักสูตรทีบ่รษิัทฯ จัดขึ้น 

     

ดานความสาํนึกในหนาที่ 
(0) ทานใชอุปกรณสํานักงานหรือทรัพยสิน

บริษัทฯ ดวยความประหยดัและระมัดระวัง 
     

(00) ทานไมเบียดบังเวลางานเพื่อประโยชนสวน
ตน 

     

 

 หลักเกณฑการใหคะแนน   
 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ประกอบดวย 5 ดาน ดังน้ี การให
ความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกใน
หนาที่ ขอความที่สรางขึ้นมีอยู 2 ลักษณะ คือขอความทางบวก และขอความทางลบ เกณฑการให
น้ําหนักของคะแนนมีดังนี้ 
 

 กรณีเปนขอความทางบวก ใหคะแนนดังน้ี 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัติทุกคร้ัง   ใหคะแนน 5 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัติบอยคร้ัง  ใหคะแนน 4 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัติบางคร้ัง  ใหคะแนน 3 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัตินานๆ คร้ัง  ใหคะแนน 2 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ไมไดปฏิบัติ   ใหคะแนน 1 คะแนน 
  

 กรณีเปนขอความทางลบ ใหคะแนนดังน้ี 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัติทุกคร้ัง   ใหคะแนน 1 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัติบอยคร้ัง  ใหคะแนน 2 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัติบางคร้ัง  ใหคะแนน 3 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัตินานๆครั้ง  ใหคะแนน 4 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ไมไดปฏิบัติ   ใหคะแนน 5 คะแนน 
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 เกณฑการแปลความหมาย (วิเชียร เกตุสิงห.  2538: 9) มีเกณฑดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย    การแปลความหมาย 
 1.00-1.49    มีระดับการปฏิบัติในดานนั้นอยูในระดับต่ํา 
 1.50-2.49    มีระดับการปฏิบัติในดานนั้นอยูในระดับคอนขางต่ํา 
 2.50-3.49    มีระดับการปฏิบัติในดานนั้นอยูในระดับปานกลาง 
 3.50-4.49    มีระดับการปฏิบัติในดานนั้นอยูในระดับสูง 
 4.50-5.00    มีระดับการปฏิบัติในดานนั้นอยูในระดับสูงมากที่สุด 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
 1. ติดตอขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอ
ความกรุณาในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง   
 2. ติดตอบริษัท ฯที่เลือกเปนกลุมตัวอยางขออนุญาตผูบริหาร นัดหมายวันเวลาที่จะนํา
แบบสอบถามไปทดสอบ 
 3. จัดเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนพนักงานกลุมตัวอยาง 
 4. การเก็บขอมูลการวิจัย ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองทุกชุด 
 5.  ชี้แจงใหพนักงานในกลุมตัวอยางเขาใจและทราบถึงวัตถุประสงคในการสอบถาม 
ตลอดจนอธิบายคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม และขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เพ่ือใหไดผลตรงตามความเปนจริง 
 6. ทําการแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูล ในชวงวันที่ 18 – 22 เมษายน 2554 เม่ือไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนก็ดําเนินการตรวจสอบความถูกตองและสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจาก
กลุมตัวอยางแลวตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว  
 7.  ทําการวิเคราะหขอมูล เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไวและรายงานผลการวิจัย 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 1. การจัดกระทําขอมูล  นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา ตรวจใหคะแนนเปนรายขอตาม
เกณฑที่กําหนดไว แลวนําขอมูลดังกลาวมาจัดระเบียบขอมูล ลงรหัสและทําการวิเคราะหขอมูลดวย
เคร่ืองคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11.5  
 2. วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window 
Version 11.5 ตามขั้นตอนดังน้ี 
  หาคาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนจากแบบสอบถาม ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติ 
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งานกับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การใหความชวยเหลือผู อ่ืน 
(Altruism)  การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy)  ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship)  การใหความ
รวมมือ (Civic Virtue) ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 
 3. หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  ดานความมั่นคงใน
การทํางาน  ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติงาน กับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ 
ความสํานึกในหนาที่ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product – M0ment 
Coefficient Correlation) 
 4. หาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical Correlation) ระหวางชุดตัวแปรอิสระของการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  
ดานความมั่นคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติงานกับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ การใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism)  การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy)  
ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship)  การใหความรวมมือ (Civic Virtue) ความสํานึกในหนาที่ 
(Conscientiousness) และทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 5. หาคานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอล ระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  ดาน
ความม่ันคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติงานกับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ การใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism)  การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy)  
ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship)  การใหความรวมมือ (Civic Virtue) ความสํานึกในหนาที่ 
(Conscientiousness) 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. คาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2. สถิติทีใ่ชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  2.1 วิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงเชิงพินิจของแบบสอบถาม โดยใชวธิีหาดัชนีความ
สอดคลอง (IOC) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ. 2554: 95) 
 

    N

R
  IOC   

 
   เม่ือ IOC แทน ดัชนีความสอดคลอง 
    R  แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 
       N  แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ 



 52 

  2.2 การวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Item Analysis) เพ่ือหาคาอํานาจจําแนกของ
แบบสอบถาม วิเคราะหดวยโรแกรม SPSS for Window Version 11.5 โดยใชเทคนิค 25% กลุมสูง-
กลุมต่ํา ดวยการแจกแจงที (t - distribution) (ลวน สายยศ; และอังคณา สายยศ. 2538: 216) 
 
 
 
 
   เม่ือ  t       แทน คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปนรายขอ 
    HX     แทน  คะแนนเฉลี่ยของกลุมสูง 
    LX      แทน  คะแนนเฉลี่ยของกลุมต่ํา 
    2

Hs       แทน  คะแนนความแปรปรวนของกลุมสูง 
       2

Ls   แทน คะแนนความแปรปรวนของกลุมต่าํ 
      Hn  แทน จํานวนกลุมตัวอยางในกลุมสูง 
      Ln   แทน จํานวนกลุมตัวอยางในกลุมต่ํา 
  
  2.3 วิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิแ์อลฟา 
(Alpha-Coefficient)  ของครอนบัค (Cronbach) (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ. 2545 :131-132) 
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   เม่ือ      แทน  คาสัมประสิทธิค์วามเชื่อม่ัน 
    n   แทน  จํานวนขอของแบบสอบถาม 

    iS2   แทน  ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 

    tS2   แทน  ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบับ 
 
 3. สถิติที่ใชในการวิจัย    
  3.1 วิเคราะหหาความสัมพันธของตัวแปรดานตางๆโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson product correlation coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 88) 
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   เม่ือ  xyr  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
     X  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ X 
    Y  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ Y 
     2X  แทน ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกาํลังสอง 
     2Y  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ Y แตละตวัยกกําลังสอง 
    YX  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 
    N  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 
  3.2 การหาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล โดยดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนดังนี้ 
(Pedhazur. 1997 : 927 - 933) 
   3.2.1  กําหนดสวนยอยของเมตริกซเปนเมตริกซ X และตัวแปร Y ใหอยูในรูปของ
ซุปเปอรเมตริกซ ดังนี้ 
    

   
 













yyyx

xyxx

RR

RR
R  

 
   เม่ือ R   แทน ซุปเปอรเมตริกซระหวางสหสัมพันธของตัวแปรอิสระและ 
       ตัวแปรตาม 
    xxR  แทน เมตริกซสหสัมพันธของชุดตัวแปรอิสสระ  pX  
    yyR  แทน เมตริกซสหสัมพันธของชุดตัวแปรอิสระ qY  
    xyR  แทน เมตริกซสหสัมพันธของชุดตัวแปรอิสระ pX   
       กับชุดตัวแปรตาม qY  
    yxR  แทน ทรานสโพสของ  xyR  
 
   3.2.2 หาคาเมตริกซแลวนําไปสรางสมการดีเทอรมิแนนท ดังนี้ 
 
    011  IRRRR xyxxyxyy   
 
   เม่ือ 1

yyR  แทน อินเวอรสเมตริกซ    yyR  
    1

xxR  แทน อินเวอรสเมตริกซ    xxR  
    I   แทน เมตริกซเอกลักษณ 
       แทน ไอเกนแวลูสหรือความแปรปรวนของสหสัมพันธคาโนนิคอล 
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    คํานวณหาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล ( cR ) ดังนี้ 
          3.2.3  สมการดีเทอรมิแนนทจะไดสมการ Quadratic คือ  
 

    02  cba   
 
          3.2.4  คํานวณหาคา   จากสูตร 
 

  
  a

acbb

2

42 
  

 
          3.2.5  หาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล ( cR ) โดยการถอดรากที่สองของ     
 

    cR  
 
       3.4  การทดสอบนัยสําคัญของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล ใชสูตรคํานวณได
จากสูตรการแจกแจงแบบไคสแควรตามวิธีของบารทเลต (Bartlett) (Pedhazur. 1997 : 927-933) 
  
       pqdfqpNX e  ;log15.012

 
 
   เม่ือ 2X  แทน คาสถิติที่ใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤตจากการแจกแจงแบบ 
       ไคสแควร 
    N   แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยางทั้งหมด 
    p   แทน จํานวนตัวแปรอิสระ X 

    q   แทน จํานวนตัวแปรตาม Y 

    elog  แทน Natural Logarithm 
       แทน Wilks’ lambda  โดยคํานวณจากสูตร 
 

        22
2

2
1 1...11 cjcc RRR   

  
   3.4.1 คํานวณหาคา j  ของตัวแปร Y (Pedhazur. 1997:927-933) 
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   เม่ือ j  แทน คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลของชุดที่ j (Function j) 
    jV   แทน ไอเกนเวกเตอรที่ j 

    


jV  แทน ทรานสโพสของ jV  
 
   หาคา  jV  โดยแกสมการตอไปน้ี 
 
    011 

jyxyyxyxx VIRRRR   
 
   คํานวณหาคา j  ของตัวแปร X  (Pedhazur. 1997: 927-933) ไดจากสมการดี
เทอรมิแนนท 
 

    
2

11 
 BDRRA xyxx  

 
   เม่ือ A  แทน เมตริกซของน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอล ของตัวแปร X  
       ในแตละชุด 
    B  แทน เมตริกซของน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอล ของตัวแปร Y 
    2

1
D  แทน Diagonal Matrix ที่มีสมาชิกเปนสวนกลับของรากที่สอง 

       ของ  
    xxR  แทน เมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ X 
    xyR  แทน เมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ X กับตัวแปรตาม Y 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลและแปรผลการวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาคนควาคร้ังน้ี  เพื่อให
เกิดความเขาใจตรงกันในการแปลผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชแทน
ความหมายดังน้ี 
  k       แทน คะแนนเต็มรายขอ 
    แทน คะแนนเฉลี่ยรายขอ 
 S  แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 X1  แทน ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
 X2  แทน ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา 
 X3  แทน ความม่ันคงในการทํางาน 
 X4  แทน จิตอารมณ 
 X5  แทน การปฏิบัติงาน 
 Y1  แทน การใหความชวยเหลือผูอ่ืน 
 Y2  แทน การคํานึงถึงผูอ่ืน 
 Y3  แทน มีน้ําใจนักกีฬา 
 Y4  แทน การใหความรวมมือ 
 Y5  แทน ความสํานึกในหนาที่ 
 F  แทน ชุด (Function)  
 F(1) แทน ชุดที่ 1 ในการหาคานํ้าหนักความสําคัญ  
 F(2) แทน ชุดที่ 2 ในการหาคานํ้าหนักความสําคัญ  
 F(3) แทน ชุดที่ 3 ในการหาคานํ้าหนักความสําคัญ  
 F(4) แทน ชุดที่ 4 ในการหาคานํ้าหนักความสําคัญ  
 F(5) แทน ชุดที่ 5 ในการหาคานํ้าหนักความสําคัญ  
 λ  แทน คาไอเกนแวลสู (Eigen value) 
 Rc  แทน คาสหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical Correlation) 
          2  แทน คาไคสแควร (Chi-square) 
 Λ  แทน คาวิลคแลมดา (Wilks’ lamda) 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และแปลความหมาย 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายตามลําดับ
ขั้นตอนดังน้ี 
 1.  คาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนจากแบบสอบถามการวัด ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรู
ในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ การปฏิบัติงาน การใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ 
 2. คาสัมประสิทธิผลสหสัมพันธภายในระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ 
การปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน การ
คํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ 
 3. คาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน 
จิตอารมณ การปฏิบัติงาน กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ และ
ทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 4.  คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการ
ทํางาน จิตอารมณ การปฏิบัติงาน กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการ
ใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดเก็บขอมูลกับพนักงานที่ไดจากการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตาม
อัตราสวน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยมีแผนกของบริษัทฯ เปนชั้น (Strata) 
มีพนักงานเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) และกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษามีจํานวน 454 คน 
และดําเนินการวิเคราะห ไดผลดังนี้ 
 1. คาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนเฉลี่ยรายขอ และคะแนนความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอ
ของผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความมั่นคงในการทํางาน จิต
อารมณ การปฏิบัติงาน การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความ
รวมมือ ความสํานึกในหนาที่ ซึ่งผลการวิเคราะหปรากฏดังตาราง 2 
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ตาราง 2 คาสถิติพ้ืนฐานของการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงานบริษัทเอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด 

 
กลุมตวัแปร ลักษณะทีว่ัด k   s ความหมาย 

ชุดตัวแปรอิสระ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ     

 ผลตอบแทนและสวัสดิการ (X1) 5 3.80 .19 สูง 
 ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา (X2) 5 4.42 .20 สูง 
 ความม่ันคงในการทํางาน (X3) 5 4.32 .18 สูง 
 จิตอารมณ (X4) 5 3.83 .22 สูง 
 การปฏิบัติงาน (X5) 5 4.42 .19 สูง 
ชุดตัวแปรตาม พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ      
 การใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Y1) 5 4.49 .17 สูงมาก 
 การคํานึงถึงผูอ่ืน (Y2) 5 4.51 .28 สูงมาก 
 ความมีน้ําใจนักกีฬา (Y3) 5 4.53 .16 สูงมาก 
 การใหความรวมมือ (Y4) 5 4.37 .21 สูง 
 ความสํานึกในหนาที่ (Y5) 5 4.39 .20 สูง 

 
 ตาราง 2 พบวา กลุมตัวอยางที่ศึกษามีระดับของการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูใน
ระดับสูงทั้งหมด ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงานและโอกาสกาวหนา                
ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ และการปฏิบัติงาน สวนระดับของการปฏิบัติพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของพนักงานอยูในระดับการปฏิบัติที่สูงมาก มีจํานวน 3 ดาน ไดแก ดาน
การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน และมีน้ําใจนักกีฬา สวนดานของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ มีระดับการปฏิบัติอยูในเกณฑสูง 
 เม่ือพิจารณาการกระจายของระดับความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการและระดับของการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในแตละดาน มี
การกระจายของคะแนนนอย หมายความวา พนักงานตอบแบบสอบถามในแตละดาน มีระดับความ
คิดเห็นและระดับการปฏิบัติในการตอบแบบสอบถามไมแตกตางกันมากนัก 
 
 2. คาสัมประสิทธิสหสัมพันธภายในระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ 
การปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน การ
คํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ ซึ่งผลการวิเคราะหปรากฏดัง
ตาราง 3 
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ตาราง 3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการแตละดานกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการแตละดานของพนักงานบริษทั เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น 
จํากัด 

 
ตัว
แปร 

X1 X2 X3 X4 X5 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

X1 1.000 0.737** 0.546** 0.625** 0.387** 0.159** 0.227** 0.236** 0.363** 0.253** 
X2  1.000 0.596** 0.728** 0.420** 0.244** 0.282** 0.253** 0.445** 0.236** 
X3   1.000 0.599** 0.533** 0.178** 0.269** 0.187** 0.344** 0.212** 
X4    1.000 0.408** 0.272** 0.413** 0.339** 0.366** 0.291** 
X5     1.000 0.134* 0.199** 0.128* 0.129* 0.097 
Y1      1.000 0.336** 0.371** 0.436** 0.367** 
Y2       1.000 0.568** 0.394** 0.580** 
Y3        1.000 0.357** 0.505** 
Y4         1.000 0.591** 
Y5          1.000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05,  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 3 ปรากฏผลวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางการรับรูการสนับสนุน
จากองคการแตละดาน ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ และการปฏิบัติงาน มีคาอยูระหวาง .387 - .737 ซึ่งสัมพันธกัน
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา  
 สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการแตละ
ดาน ไดแก ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ 
และความสํานึกในหนาที่  มีคาอยูระหวาง .336 - .591 ซึ่งสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ทุกคา  
  สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการแตละดานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการแตละดาน มีคาอยูระหวาง .097 - .445 ซึ่งสัมพันธกัน
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ. 01 ยกเวน ลักษณะการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานความสํานึกในหนาที่
สัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 3.  คาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และคาสถิติที่ใชในการทดสอบ
นัยสําคัญของคาสหสัมพันธคาโนนิคอล ซึ่งผลการวิเคราะหปรากฏดังตาราง 4  
 
ตาราง 4 คานัยสําคัญและคาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

Function (F) 
Canonical Correlation 

(Rc) 
Eigen value 

(λ) 
Wilks’ lamda 

(Λ) 
Chi-square 

(2) 
1 0.519** 0.269        0.640 155.904 
2 0.308**       0.096  0.873 47.853 
3           0.183 0.035  0.963 13.814 
4           0.081 0.008  0.995 2.291 
5           0.020 0.000        1.00 0.109 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05,     * *  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  
 จากตาราง 4 ปรากฏวา สหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงานและโอกาสกาวหนา ความม่ันคง
ในการทํางาน จิตอารมณ และการปฏิบัติงาน กับชุดของตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ 
ความสํานึกในหนาที่ มีคาเรียงตามชุดที่ 1 ชุดที่ 2 ชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ ชุดที่ 5 เทากับ .519, .308, 
.183, .081 และ .020 ตามลําดับ ซึ่งในชุดที่1 และชุดที่ 2 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 สวนชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ ชุดที่ 5 มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 เม่ือพิจารณาคาความแปรปรวนของสหสัมพันธคาโนนิคอล (Eigen value) ทั้ง 5 ชุด 
พบวามีคาเรียงตาม ชุดที่ 1 ชุดที่ 2 ชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ ชุดที่ 5 เทากับ .269, .096, .035, .008 และ 
.000 ตามลําดับ แสดงวาในชุดแรกเปนมิติที่มีคาสหสัมพันธสูงสุด กลุมตัวแปรอิสระสามารถอธิบาย
กลุมตัวแปรตามไดประมาณรอยละ 26.9 และในสวนชุดที่ 2 เปนมิติที่มีความสําคัญรองลงมา แสดง
วา กลุมตัวแปรอิสระสามารถอธิบายกลุมตัวแปรตามไดประมาณรอยละ 9.6 สวนในชุดที่ 3 ชุดที่ 4 
และ ชุดที่ 5 เปนมิติที่ไมพบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตามระดับที่กําหนดไว จึง
ไมสามารถสรุปไดวา จะมีความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
กับกลุมตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการหรือไม 
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 5.  คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ กับกลุมชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ซึ่งผลจากการวิเคราะห
ขอมูล พบวามีคาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระแตละตัวกับชุดตัวแปรตามแตละตวัมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 2 ชุดเทาน้ัน ดังน้ันจึงนําเสนอคานํ้าหนักความสําคัญของ
ตัวแปรแตละดาน เพียง 2 ชุดดังในตาราง 5  
 
ตาราง 5 คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอล ประเภทของตวั
แปร 

ชื่อตัวแปร 
F(1) F(2) 

ชุดตัวแปรอิสระ ผลตอบแทนและสวัสดิการ (X1) 
ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา (X2) 
ความม่ันคงในการทํางาน (X3) 
จิตอารมณ (X4) 
การปฏิบัติงาน (X5) 

-.037 
-.473× 

-.233× 

-.537× 

.206/ 

-.116 
-1.090× 

-.409× 

1.320/ 

.516/ 
ชุดตัวแปรตาม การใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Y1) 

การคํานึงถึงผูอ่ืน (Y2) 
ความมีน้ําใจนักกีฬา (Y3) 
การใหความรวมมือ (Y4) 
ความสํานึกในหนาที่ (Y5) 

-.055 
-.421× 

-.213× 

-.755× 

.221/ 

.249/ 

.717/ 

.186 

-.969× 

.164 
 
× คาที่สงผลซ่ึงกันและกันแบบที่หน่ึงในชุดน้ัน  /คาที่สงผลซ่ึงกันและกันแบบที่สองในชุดน้ัน และ
เกณฑที่พิจารณาคานํ้าหนักความสําคัญจะสงผลซ่ึงกันและกันมีคา ≥ .2 ขึ้นไป 
 
 จากตาราง 5 ปรากฏผลวา คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรอิสระของการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ กับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สงผลซ่ึง
กันและกันเพียง 2 ชุดเทาน้ัน ชุดแรกมีน้ําหนักความสําคัญระหวางตัวแปร 2 กลุมเปนไปในสองแบบ 
คือ แบบที่หน่ึง ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาส
กาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน และดานจิตอารมณ ซึ่งมีคานํ้าหนักเทากับ -.473, -.233 และ          
-.537 ตามลําดับ สงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดาน
การคํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา และการใหความรวมมือ มีคานํ้าหนักเทากับ -.421, -.213 
และ -.755 ตามลําดับ และในแบบที่สองตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการ
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ปฏิบัติงาน มีคานํ้าหนักเทากับ .206 สงผลซึ่งกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการดานความสํานึกในหนาที่ มีคานํ้าหนักเทากับ .221 ผลดังกลาวแสดงใหเห็นวา 
การที่พนักงานมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ความ
ม่ันคงในการทํางาน และดานจิตอารมณ สูง จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการในการคํานึงถึงผูอ่ืน 
ความมีน้ําใจนักกีฬา และการใหความรวมมือกับองคการสูงขึ้น นอกจากนี้การที่พนักงานมีการรับรู
การสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานสูง จะทําใหพนักงานมีความสํานึกในหนาที่สูงขึ้นดวย 
 สวนในชุดที่ 2 พบวา คานํ้าหนักความสําคัญที่อยูในระดับที่สงผลซ่ึงกันและกันมีสองแบบ 
คือ แบบที่หน่ึง ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
และ ความม่ันคงในการทํางาน มีน้ําหนักเทากับ -1.090 และ -.409 สงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปร
ตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานดานการใหความรวมมือ สวนในแบบที่สอง
ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน มีคา
น้ําหนักเทากับ 1.320 และ .516 สงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพนักงานดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน และการคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําหนักเทากับ 
.249 และ .717 ผลดังกลาวแสดงใหเห็นวา การที่พนักงานมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา และ ความม่ันคงในการทํางานสูง จะทําใหพนักงานใหความ
รวมมือกับองคการสูง เชนเดียวกัน ถาพนักงานในองคการมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
จิตอารมณ และดานการปฏิบัติงานในองคการสูง จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน และการคํานึงถึงผูอ่ืนสูงเชนกัน 
 จากตาราง 5 ดังกลาวขางตนเพ่ือทําใหมองเห็นภาพการสงผลซ่ึงกันและกัน ระหวางชุดตัว
แปรอิสระและชุดของตัวแปรตามไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้น จึงสรุปเปนตาราง 6 ซึ่งแสดงใหเห็นเฉพาะชุด
ที่สงผลซ่ึงกันและกันเทาน้ัน ดังนี้ 
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ตาราง 6 ชุดของตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับชุดของตัวแปรตามพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ ที่สงผลซ่ึงกันและกัน 

 
F (1) F (2) ตัวแปรตาม 

แบบที่ 1 แบบที่ 2 แบบที่ 1 แบบที่ 2 
ชุดตัวแปรอิสระ - ดานความรูในงาน

และโอกาสกาวหนา 
- ดานความม่ันคงใน
การทํางาน 
- ดานจิตอารมณ 

-ดานการ
ปฏิบัติงาน 

-ดานความรูใน
งานและโอกาส
กาวหนา 
-ดานความม่ันคง
ในการทํางาน 

-ดานจิตอารมณ 
-ดานการ
ปฏิบัติงาน 

ชุดตัวแปร 
ตาม 

- การคํานึงถึงผูอ่ืน 
-ความมีน้ําใจนักกีฬา 
-การใหความรวมมือ 

-ความสํานึกใน
หนาที่ 

-การใหความ
รวมมือ 

-การใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน 
-การคํานึงถึง
ผูอ่ืน 

 
 จากตาราง 6 พบวา น้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรอิสระของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการกับตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้งสองชุดน้ัน ในชุดแรก
มีความสัมพันธระหวางตัวแปรเปนไปในสองแบบคือ แบบที่หนึ่งตัวแปรอิสระของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความมั่นคงในการทํางานและดาน
จิตอารมณ สงผลซ่ึงกันและกันกับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา และการใหความรวมมือ  และในแบบที่สองตัวแปรอิสระของการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน สงผลซึ่งกันและกันกับชุดตัวแปรตามของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานความสํานึกในหนาที่ สวนในชุดที่ 2 มีความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรเปนไปในสองแบบเชนกัน คือ แบบที่หน่ึงตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา และดานความม่ันคงในการทํางาน สงผลซ่ึงกันและ
กันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานดานการใหความรวมมือ 
สวนในแบบที่สอง ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานจิตอารมณ และดานการ
ปฏิบัติงาน สงผลซึ่งกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน และการคํานึงถึงผูอ่ืน 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปการศึกษาคนควา 
 ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
 ในการการศึกษาคนควาคร้ังน้ีมีจุดมุงหมายที่ใชวิธีการวิเคราะหแบบสหสัมพันธคาโนนิคอล 
ดังรายละเอียดดังนี้ 
           1.  เพ่ือศึกษาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานบริษัทเอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด  
           2.  เพื่อศึกษานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ี
สงผลซ่ึงกันและกันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล                
คอรปอเรชั่น จํากัด  
 
 สมมติฐานของการศึกษาคนควา 
 1. การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธคาโนนิคอลกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงาน 
 2. การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยางนอยหน่ึงดาน สงผลซ่ึงกันและกันกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน 
 
 วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 
 1. ประชากร 
  ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีไดศึกษากับพนักงานบริษัท ของบริษัทเอ็กซอนโมบิล 
จํากัด  จํานวนทั้งสิ้น 1,650 คน  
 2. การสุมกลุมตัวอยาง 
         การศึกษาครั้งน้ีไดศึกษากับพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล จํากัด  ที่ไดจากการสุม
ตัวอยางแบบแบงชั้นตามอัตราสวน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยมีแผนกของ
บริษัทเอ็กซอนโมบิล จํากัด เปนชั้น (Strata) มีพนักงานเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) กําหนด
ขนาดกลุมตัวอยางที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ความคลาดเคลื่อน ±5% ตองใชตัวอยางอยางนอย 
334 คน แตในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสุมกลุมตัวอยางมา 454 คน 
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 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีจํานวน 1 ฉบับ โดยผูวิจัยสรางขึ้น เปนแบบสอบถาม
ประกอบดวย 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 5 ขอ 
ไดแก อายุ เพศ วุฒิการศึกษา แผนกที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
บริษัท ลักษณะการตอบแบบสอบถามคือ ใหผูตอบเขียนเครื่องหมาย √ ใน □ ตามความเปนจริง 
สวนที่ 2 แบบสอบถามวัดการรับรูของบุคลากรตอการสนับสนุนจากองคการ ซึ่งประกอบดวยขอ
คําถามที่วัดลักษณะการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating 
scale) 5 ระดับ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงานและ
โอกาสกาวหนา  ดานความมั่นคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติงาน ซึ่งแตละดานมี
จํานวนดานละ 10 ขอ รวมทั้งสิ้น 50 ขอ ลักษณะการตอบแบบสอบถามคือ ทําเครื่องหมาย  ลงใน
ชองวางใหตรงหรือสอดคลองกับความคิดเห็น 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามวัดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งประกอบดวย
ขอคําถามที่วัดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(rating scale) 5 ระดับ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก การใหความชวยเหลือผูอ่ืน  การคํานึงถึงผูอ่ืน 
ความมีน้ําใจนักกีฬา  การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ ซึ่งแตละดานมีจํานวนดานละ 10 ขอ 
รวมทั้งสิ้น 50 ขอ  ลักษณะการตอบแบบสอบถามคือทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ตรงหรือ
สอดคลองกับลักษณะการปฏิบัติ 
 

 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 
 1. ติดตอขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอ
ความกรุณาในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง   
 2. ติดตอบริษัท ฯที่เลือกเปนกลุมตัวอยางขออนุญาตผูบริหาร นัดหมายวันเวลาที่จะนํา
แบบสอบถามไปทดสอบ 
 3. จัดเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนพนักงานกลุมตัวอยาง 
 4. การเก็บขอมูลการวิจัย ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองทุกชุด 
 5. ชี้แจงใหพนักงานในกลุมตัวอยางเขาใจและทราบถึงวัตถุประสงคในการสอบถาม 
ตลอดจนอธิบายคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม และขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เพ่ือใหไดผลตรงตามความเปนจริง 
 6. ทําการแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูล ในชวงวันที่ 18 – 22 เมษายน 2554 เม่ือไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนก็ดําเนินการตรวจสอบความถูกตองและสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจาก
กลุมตัวอยางแลวตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว 
 7.  ทําการวิเคราะหขอมูล เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไวและรายงานผลการวิจัย 
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 การวิเคราะหขอมูล  
 การวิจัยขอมูล มีขั้นตอนดังน้ี 
 1.  คาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนจากแบบสอบถามการวัด ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรู
ในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ การปฏิบัติงาน การใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ 
 2.  คาสัมประสิทธิผลสหสัมพันธภายในระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ 
การปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน การ
คํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ 
 3. คาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน 
จิตอารมณ การปฏิบัติงาน กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ และ
ทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 4. คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการ
ทํางาน จิตอารมณ การปฏิบัติงาน กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการ
ใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 1.  กลุมตัวอยางที่ศึกษามีระดับของการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับสูง
ทั้งหมด ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงานและโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการ
ทํางาน จิตอารมณ และการปฏิบัติงาน สวนระดับของการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงาน อยูในระดับเกณฑการปฏิบัติที่สูงมาก มีจํานวน 3 ดาน ไดแก ดานการให
ความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน และมีน้ําใจนักกีฬา สวนดานของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพนักงาน การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ มีระดับการปฏิบัติอยูในเกณฑ
สูง 
  เม่ือพิจารณาการกระจายของระดับความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามของการรับรู
การสนับสนุนจากองคการและระดับของการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในแตละ
ดาน มีการกระจายของคะแนนนอย หมายความวา พนักงานตอบแบบสอบถามในแตละดาน มีระดับ
ความคิดเห็นและระดับการปฏิบัติในการตอบแบบสอบถามไมแตกตางกันมากนัก 
 2.  สหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน จิต
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อารมณ การปฏิบัติงาน กับชุดของตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการให
ความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ มี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ.519, .308, .183, .081 และ .020 ตามลําดับ ซึ่งในชุดที่ 1 และชุด
ที่ 2 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ ชุดที่ 5 มี
ความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  เม่ือพิจารณาคาความแปรปรวนของสหสัมพันธคาโนนิคอล (eigen value) ทั้ง 5 ชุด 
พบวามีคาเรียงตาม ชุดที่ 1 ชุดที่ 2 ชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ ชุดที่ 5 เทากับ .269 .096 .035 .008 และ 
.000 ตามลําดับ แสดงวาในชุดแรกเปนมิติที่มีคาสหสัมพันธสูงสุด หรือกลุมตัวแปรอิสระสามารถ
อธิบายกลุมตัวแปรตามไดประมาณรอยละ 26.9  และในชุดที่ 2 เปนมิติที่มีความสําคัญรองลงมา 
กลุมตัวแปรอิสระสามารถอธิบายกลุมตัวแปรตามไดประมาณรอยละ 9.6 สวนชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ 
ชุดที่ 5 เปนมิติที่ไมพบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตามระดับที่กําหนดไว จึงไม
สามารถสรุปไดวาจะมีความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจากองคการ กับ
กลุมตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการหรือไม  
 3.  คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ กับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สงผลซึ่งกันและกันเพียง 2 ชุด
เทาน้ัน ชุดแรกมีน้ําหนักความสําคัญระหวางตัวแปร 2 กลุมเปนไปในสองแบบ คือ แบบท่ีหน่ึง ตัว
แปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ความม่ันคง
ในการทํางาน และดานจิตอารมณ ซึ่งมีคานํ้าหนักเทากับ -.473, -.233 และ -.537 ตามลําดับ สงผล
ซึ่งกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ความ
มีน้ําใจนักกีฬา และการใหความรวมมือ มีคานํ้าหนักเทากับ -.421, -.213 และ -.755 ตามลําดับ และ
ในแบบที่สองตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน มีคานํ้าหนัก
เทากับ .206 สงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานความ
สํานึกในหนาที่ มีคานํ้าหนักเทากับ .221 ผลดังกลาวแสดงใหเห็นวา การท่ีพนักงานมีการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน และดานจิต
อารมณ สูง จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการในการคํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา และการให
ความรวมมือกับองคการสูงขึ้น นอกจากน้ีการท่ีพนักงานมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
การปฏิบัติงานสูง จะทําใหพนักงานมีความสํานึกในหนาที่สูงขึ้นดวย 
 สวนในชุดที่ 2 พบวา คานํ้าหนักความสําคัญที่อยูในระดับที่สงผลซ่ึงกันและกันมีสองแบบ 
คือ แบบที่หน่ึง ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
และ ความม่ันคงในการทํางาน มีน้ําหนักเทากับ -1.090 และ -.409 สงผลซึ่งกันและกันกับตัวแปร
ตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานดานการใหความรวมมือ มีน้ําหนักเทากับ           
-.969 สวนในแบบที่สองตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ และดาน
การปฏิบัติงาน มีคานํ้าหนักเทากับ 1.320 และ .516 สงผลซึ่งกันและกันกับตัวแปรตามของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานดานการใหความชวยเหลือผู อ่ืน และการ
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คํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําหนักเทากับ .249 และ .717 ผลดังกลาวแสดงใหเห็นวา การที่พนักงานมีการรับรู
การสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา และ ความม่ันคงในการทํางานสูง 
จะทําใหพนักงานใหความรวมมือกับองคการสูง เชนเดียวกัน ถาพนักงานในองคการมีการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงานในองคการสูง จะทําใหพนักงานมี
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน และการคํานึงถึงผูอ่ืนสูงเชนกัน 
 สําหรับน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลในสามชุดหลัง ระหวางชุดตัวแปรอิสระการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการแตละดานไมสงผลซ่ึงกันและกันกับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงานในแตละดานของพฤติกรรม 
 

อภิปรายผล 
 ผลการศึกษาคนควา สามารถอภิปรายผล ไดดังนี้ 
 1.  สหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน1)
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 2)ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา 3)ความม่ันคงในการทํางาน                
4) จิตอารมณ 5) การปฏิบัติงาน กับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดาน       
1) การใหความชวยเหลือผูอ่ืน 2) การคํานึงถึงผูอ่ืน 3)มีน้ําใจนักกีฬา 4)การใหความรวมมือ                    
5) ความสํานึกในหนาที่ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .519, .308, .183, .081 และ .020 
ตามลําดับ ในชุดที่ 1 และชุดที่ 2 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธซึ่งกันและกันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ เปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 1 ที่ตั้งไววาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมี
ความสัมพันธคาโนนิคอล กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน และสอดคลองกับ
แนวคิดของเอสเชนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1986) ที่กลาววา การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย นอกจากน้ียังสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ เปรมจิต คลายเพ็ชร (2548: บทคัดยอ) ที่พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน และความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ วิภาดา หลวงนา (2546: บทคัดยอ) ที่พบวา อิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  สวนคาสหสัมพันธคาโนนิคอลใน 3 ชุดหลัง มี
คาเทากับ .183, .081 และ .020 ตามลําดับ ซึ่งมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวเปนเพราะการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธคาโนนิคอลของฟงกชันในชุดแรกๆ จะมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากที่สุด และคอยๆ 
ลดลง ตามลําดับ จนถึงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในชุดสุดทายก็จะมีคานอยที่สุด ดวยเหตุผล
ดังกลาว จึงทําใหการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานใน 3 ชุด
หลังจึงไมมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน  
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 2.  น้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
กับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน สงผลซ่ึงกันและกัน 2 ชุด 
ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานของการวิจัยขอที่ 2 ที่วาการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยางนอยหน่ึง
ดาน สงผลซึ่งกันและกันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน และเม่ือพิจารณา
น้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับตัวแปร
ตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้งสองชุด พบวาตัวแปรสําคัญที่สงผลเหมือนกันทั้ง
สองชุด คือ ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
และดานความม่ันคงในการทํางาน สงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการดานการใหความรวมมือ แสดงวา ถาจะทําใหพนักงานมีความรวมมือซ่ึงกันและกัน
ภายในองคการ องคการควรจะแสดงใหพนักงานไดรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการในดานความรู
ในงานและโอกาสกาวหนา และดานความมั่นคงในการทํางานของพนักงาน สอดคลองกับ บอล, ทริวิ
โน และเจอาร (Ball, Trevino; & JR. 1997: 299-322) ที่พบวา การใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการ
พัฒนาดานความรูในงานและรับรูในโอกาสกาวหนาในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ วิธัญญา วัณโณ (2546: 67) เม่ือ
บุคคลรับรูในดานการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในการทํางาน พนักงานจะรูสึกถึงความ
เปนพันธะ หรือหนาที่ที่จะตองกระทําในการจายคืนหรือชดใชใหเหมาะสมกับความรูสึกที่ไดรับจาก
องคการ ความรูสึกเชนนี้จะสงผลใหพนักงานใหความรวมมือที่ดีตอองคการ สวนตัวแปรที่สงผลชุด
ใดชุดหน่ึง จะเปนเพียงตัวแปรเสริมเทาน้ัน ซึ่งเม่ือพิจารณาน้ําหนักความสําคัญระหวางตัวแปรอิสระ
ของการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานในแตละชุด พบวา  
 ชุดที่หน่ึง พบวามีน้ําหนักความสําคัญระหวางตัวแปร 2 กลุม เปนไปใน สองแบบ คือ             
1)ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนาดาน
ความม่ันคงในการทํางาน และดานจิตอารมณ ซึ่งมีน้ําหนักเทากับ -.473 -.233 และ -.537 
ตามลําดับ และสงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ซึ่งมีน้ําหนักเทากับ -.421 -.213 และ -.755 
ตามลําดับ และ 2)ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานดานการปฏิบัติงาน ซึ่งมี
คานํ้าหนักเทากับ .206 และสงผลซึ่งกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการดานความสํานึกในหนาทานํ้าหนัก .221  
 ผลดังกลาวแสดงใหเห็นวาการที่องคการใหพนักงานไดมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา รับรูดานความม่ันคงในการทํางาน และดานจิตอารมณสูง จะ
สงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมในการคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา และใหความรวมมือกับองคการสูง 
นอกจากนี้ถาองคการสนับสนุนใหพนักงานไดมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน
สูง จะทําใหพนักงานมีความสํานึกในหนาที่สูงเชนกัน 
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 ชุดที่สอง พบวามีคานํ้าหนักความสําคัญที่อยูในระดับที่สงผลซ่ึงกันและกันไดสองแบบคือ       
1)ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา                    
และดานความม่ันคงในการทํางาน มีน้ําหนักเทากับ -1.090 และ -.409 สงผลซึ่งกันและกัน               
กับตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความรวมมือมีน้ําหนักเทากับ -.969  
2)ตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน ซึ่งมี
น้ําหนักเทากับ 1.320 และ .516 และสงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงานดานการใหความชวยเหลือ และการคํานึงถึงผูอ่ืน ซึ่งมีน้ําหนัก
เทากับ .249 และ .717  
 ผลดังกลาวแสดงวาใหเห็นวา การที่พนักงานรับรูการสนับสนุนจากองคการทางดานความรู
ในงานและโอกาสกาวหนา และดานความมั่นคงในการทํางานสูง จะทําใหพนักงานใหความรวมมือ
กับองคการสูง เชนเดียวกันถาการที่พนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการทางดานจิตอารมณ 
และดานการปฏิบัติงานสูง จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และมีการคํานึงถึง
ผูอ่ืนสูงเชนกัน และสอดคลองกับแนวคิดของแซนดา และคณะ (Sandrd; & et al. 1999: 337-351) 
ที่กลาววา ปจจัยดานความยุติธรรมในการสงเสริมดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา และดาน
ความม่ันคงในการทํางานใหแกพนักงานน้ัน มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน โดย
พนักงานจะมีความตั้งใจในการทํางาน ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน และมีความพยายามทุมเท
ใหกับองคการ และยังสอดคลองกับผลงานวิจัยของฟาร, พอดซาคอฟ และออรแกน (Farh, 
Podsakoff; & Organ. 1990: 705-721) ที่พบวา เม่ือพนักงานรับรูวาไดรับความยุติธรรมจาก
ผูบังคับบัญชาในดานการปฏิบัติงาน และผูบังคับบัญชาใหการยอมรับ เห็นคุณคาของพนักงานใน
องคการ และใหความสําคัญ ยกยองและใหเกียรติพนักงาน (เปนสวนหนึ่งของการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานจิตอารมณ ที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี) พนักงานจะแสดงพฤติกรรมการการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ โดยเฉพาะพฤติกรรมการใหความชวยเหลือตอเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติงานและยัง
คํานึงถึงจิตใจของผูอ่ืนโดยไมปฏิบัติตนใหผูอ่ืนไดรับความเสียหายไมสบายใจ ปฏิบัติตอผูอ่ืนดวย
ความสุภาพและเคารพสิทธิของเพ่ือนรวมงาน 
 
ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยมาใช 
  จากผลการวิจัยพบวา การที่องคการจะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน มี
น้ําใจนักกีฬา และใหความรวมมือซ่ึงกันและกันนั้น องคการจะตองมีระบบการจัดการในการทํางาน
โดยใหพนักงานไดรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการไมวาจะเปนเรื่องความรูในงานและโอกาส
กาวหนาในการทํางาน พรอมทั้งพนักงานสามารถรับรูถึงความมั่นคงในการทํางาน ตลอดจนดานจิต
อารมณ ที่พนักงานในบริษัทไดมีการรับรูวาองคการไดใหการยอมรับ เห็นคุณคาของพนักงานใน
บริษัท และใหความสําคัญ ยกยองหรือใหเกียรติตอพนักงานดวย ขณะเดียวกันถาจะใหพนักงานมี
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ความสํานึกในหนาที่ของตน องคการจะตองใหการสนับสนุนในดานการปฏิบัติงาน ใหพนักงานไดมี
การรับรูวาองคการไดใหการสนับสนุนในการปฏิบัติงานดานตางๆ ใหพนักงานรูสึกปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานน้ันๆ สัมฤทธิ์ผลและเปนการสรางบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางาน นอกจากน้ียังพบวา การท่ีองคการจะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมในการชวยเหลือ และ
คํานึงถึงผูอ่ืนในการทํางานรวมกันนั้น องคการจะตองสรางระบบในการทํางานโดยจะคํานึงถึงดานจิต
อารมณของพนักงาน ใหพนักงานในองคการไดมีการรับรูถึงการใหการยอมรับ เห็นคุณคาของ
พนักงานในองคการ และใหความสําคัญ ยกยองหรือใหเกียรติ เม่ือพนักงานทํางานไดสําเร็จตาม
เปาหมาย ตลอดจนสงเสริมดานการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ ใหการสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ และขณะเดียวกันถาจะใหพนักงานใหความรวมมือซ่ึงกันและกัน 
องคการจะตองสงเสริมและสนับสนุนพนักงานในดานความรูในงานและโอกาสความกาวหนาใน
หนาที่การงาน พรอมทั้งใหความม่ันคงในหนาที่การงานดวย ดังนั้นผูบริหารระดับสูงขององคการ 
และผูที่เก่ียวของจึงควรสรางระบบการทํางานขององคการใหพนักงานไดรับรูถึงการสนับสนุนจาก
องคการดังกลาว เพ่ือจะเปนการสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ทั้งน้ีเพ่ือ
เปนประโยชนตอองคการ และสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 
 2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  2.1 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยศึกษากลุมประชากรเฉพาะในบริษัทเอ็กซอนโมบิล คอร
ปอเรชั่น จํากัด ซึ่งเปนบริษัทที่อยูในกลุมภาคธุรกิจดานพลังงาน ดังน้ันควรมีการศึกษากับประชากร
ในภาคธุรกิจอ่ืนๆ เพ่ิมเติม ดังเชน ภาคธุรกิจการสื่อสารและโทรคมนาคม, อสังหาริมทรัพย และ
การศึกษา ที่มีการกระจายกลุมประชากรมากกวาน้ีใหทั่วถึงเพ่ือใหไดผลการวิจัยที่กวางขึ้น 
  2.2 ควรมีการศึกษาปจจัยที่นอกเหนือจากที่ผูวิจัยศึกษาครั้งน้ี เชน ความผูกพันตอ
องคการ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ฐานะทางเศรษฐกิจครอบครัวและสังคม ที่คาดวาสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 5 ดาน หรือพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการใน
ดานอ่ืนที่เปนที่พึงประสงคตอองคการ เชน ดานการยนิยอมพรอมปฏิบัติตาม เปนตน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

การศึกษาแบบแผนความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
คําชี้แจง   
 1. แบบสอบถามนี้ประกอบดวยขอความตาง ๆ ใหทานตอบตามความคิดเห็นหรือ
ความรูสึกของทาน ไมมีคําตอบใดที่ถูกหรือผิด 
 2. กรุณาตอบแบบสอบถามใหตรงกับความคิดเห็น ความรูสึกที่แทจริงของทานใหมาก
ที่สุด และตอบใหครบทุกขอคําถาม เพ่ือความสมบูรณของแบบสอบถาม ที่จะสามารถนําไปใช
วิเคราะหในการทํางานวิจัยใหเกิดประโยชนทางวิชาการ และขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามชุดน้ีจะถูก
เก็บเปนความลับและนําไปใชเพ่ือการวิจัยเทาน้ัน 
 3. แบบสอบถามนี้ประกอบดวย 3 สวน คือ 
     สวนที่ 1   ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
     สวนที่ 2   การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
     สวนที่ 3   พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  
 
  

ขอขอบคุณในความรวมมือ 
 

นางสาวกัญญชลา   ดวงประทุม 
นิสิตภาควชิาการวัดผลและวิจัยการศึกษา สาขาวิชาการวิจัยและสถติิการศึกษา 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดกรอกขอความลงในชองวางตอไปน้ีใหครบทุกขอ ถาขอความใดมีคําตอบใหเลือก
กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางหนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
1.  อายุ   
 □ 20-25 ป   □ 26-30 ป 
 □ 31-35 ป   □ 36-40 ป 
 □ 41-45 ป   □ 45-50 ป 
 □ 51-55 ป   □ 56-60 ป 
2. เพศ  
 □ ชาย 
 □ หญิง 
3. วุฒิการศึกษา   
 □ อนุปริญญา / ปวส. □ ปริญญาตรี 
 □ ปริญญาโท   □ อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................ 
4. แผนกที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน  
 □ ทรัพยากรบุคคล □ การเงิน 
 □ บัญช ี   □ สินเชื่อธุรกิจ 
 □ บริการระบบขอมูล □ ศูนยบริการลกูคา 
 □ บริหารสํานักงาน □ เคมี 
 □ ความปลอดภัย อาชีวะอนามัยและสิ่งแวดลอม    
 □ ผลิตภัณฑหลอลื่นและผลิตภัณฑพิเศษ 
 □ อุตสาหกรรม ขายสงและขายปลีก    
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท   
 □ นอยกวา 5 ป (ไมต่ํากวา 6 เดือน) 
 □ 5-10 ป 
 □ 10 ป ขึ้นไป 
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สวนที่ 2  แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
คําชี้แจง  ใหทานพิจารณาลักษณะของงานแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางใหตรง 
 หรือสอดคลองกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด โดยมีคําตอบใหเลือกดังนี้ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง       หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
 คอนขางเห็นดวย      หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นคอนขางมาก 
 เห็นดวยปานกลาง     หมายถึง  ทานเห็นดวยปานกลางกับขอความนั้น 
 คอนขางไมเห็นดวย   หมายถึง  ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นคอนขางมาก 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง    หมายถึง  ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
 

ระดับความคดิเห็น 

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางย่ิง 

คอน 
ขางเห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ      
1. บริษัทฯ มีนโยบายดานสวสัดิการที่ชวยให

ทานและครอบครัวมีความเปนอยูที่ดี 
     

2. บริษัทฯ มีระบบการใหสวสัดิการที่ยืดหยุน
เพ่ือตอบสนองตอความตองการของทาน 

     

3. ทานไดรับความสะดวกรวดเร็วในการขอ
อนุมัติสิทธิประโยชนจากสวสัดิการ 

     

4. สวัสดิการดานการรักษาพยาบาลทีท่าน
และครอบครวัไดรับยังไมเหมาะสมหรือ
เพียงพอ 

     

5. หากบริษัทฯ มีรายไดเพ่ิมมากขึ้น จะไดรับ
การพิจารณาเพ่ิมเงินเดือนหรือโบนัส ใหแก
พนักงาน 

     

6. ทานพึงพอใจในอัตราเงินโบนัสที่ไดจาก
การปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเปนธรรม 

     

7. หากทานตองหยุดงานนานเนื่องจาก
เจ็บปวยบริษทัฯ จะรับรูและใหความ
ชวยเหลือในการรักษาพยาบาล 

     

8. บริษัทฯ มีการกําหนดวันลา เชนวันลา
พักผอนประจําปอยางเหมาะสม 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางย่ิง 

คอน 
ขางเห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

9. บริษัทฯ จายเงินเดือนที่เปนธรรมแกทาน      
10. เม่ือคํานวณอยางถี่ถวนแลว คาตอบแทนที่

ไดรับทําใหครอบครัวของทานอยูไดโดยไม
เดือดรอน 

     

ดานความรูในงาน และโอกาสกาวหนา      
11. บริษัทฯ พิจารณาเลื่อนตําแหนงงานโดย

พิจารณาจากความสามารถและเปนธรรม 
     

12. ทานมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน   
เพราะบริษทั ฯสงเสริมใหกาวสูตําแหนงที่
สูงขึ้น 

     

13. บริษัทฯ มีนโยบายใหพนักงานไดพัฒนา
ความรูความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที ่

     

14. ทานไดรับโอกาสเขารวมฝกอบรมพัฒนา
ความรูตามทีท่านตองการ 

     

15. การฝกอบรมของบริษัทฯ มีประโยชนตอ
การทํางานของทาน 

     

16. บริษัทฯ สนับสนุนใหทานนําความรูใหมมา
ประยุกตใชในงาน  

     

17. บริษัทฯ มอบหมายงานสําคัญใหทานไดมี
โอกาสพัฒนาความรูความสามารถ 

     

18. บริษัทฯ จัดการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา
บุคลากรอยางตอเน่ือง 

     

19. บริษัทฯ สงเสริมใหมีการพัฒนาตนเองเพ่ือ
โอกาสกาวหนาในการทํางาน 

     

20. ทานไมคอยไดรับการพิจารณาใหเขารวม
ประชุมทางวชิาการ หรือฝกอบรมที่
เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางย่ิง 

คอน 
ขางเห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ดานความม่ันคงในการทํางาน      
21. ถาสามารถจางคนที่จะมาทาํงานแทนทาน

ไดในระดับเงินเดือนที่ต่ํากวา บริษทัฯ จะ
ทําแนนอน 

     

22. ทานเชื่อวางานที่ทําปจจุบันมีความม่ันคง
และบรษิัทจะจางงานทานตอเน่ืองไปอีก
นาน 

     

23. ทานเสี่ยงที่จะถูกออกจากงาน หากผลงาน
ของทานไมเปนที่พึงพอใจของบริษัท ฯ 

     

24. บริษัทฯ จะเลกิจางทาน หากมีวิธีการอ่ืนๆ 
ที่มีประสิทธิภาพมากกวาทีส่ามารถมา
แทนที่การทํางานของทาน 

     

25. ทานคิดวาบรษิัท ฯ คงไมใหทานทํางาน
เรื่อยๆ ตอไปจนเกษียณ 

     

26. ทานม่ันใจวาจะไมถูกใหออกจากงานไมวา
จะเกิดอะไรขึน้ 

     

27. ทานคิดวาหากตําแหนงงานของทานถูกยุบ 
บริษัทฯ จะใหทานออกจากงานแทนที่จะ
ยายไปทํางานใน ตําแหนงงานใหม 

     

28. ตราบใดทีท่านสามารถทํางานใหกับ           
บริษัทฯ โดยมีผลงานเขาขัน้มาตรฐาน 
ทานเชื่อวาจะไมถูกใหออกจากงาน 

     

29. การถูก lay off(ใหออกจากงาน)อาจเกิด
ขึ้นกับทานได ไมวันใดก็วันหนึ่งในอนาคต 

     

30. หากบริษัทฯ มีการปรับโครงสรางในการลด
จํานวนพนักงาน ทานคิดวา ทานอาจอยูใน
จํานวนดังกลาวที่จะถูกพิจารณาใหออก
จากงาน 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางย่ิง 

คอน 
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ดวยอยาง

ยิ่ง 

ดานจิตอารมณ      
31. บริษัทฯ เห็นคุณคาตอการอุทิศตนและ

ทุมเทในทํางานเพ่ือองคการของทาน 
     

32. บริษัทฯ ชื่นชมยกยองการทุมเททํางาน
หรือการทํางานเกินหนาที่เวลางานของ
ทาน 

     

33. บริษัทฯ ใหการยอมรับในความรู
ความสามารถของทาน 

     

34. เม่ือบริษัทฯ ตองดําเนินการใด ๆ ที่มี
ผลกระทบตอทาน บริษัท ฯจะคํานึงถึง
ความรูสึก แจงขอมูลเพ่ือใหรับทราบและให
สะทอนขอมูลสําหรับประกอบการ
ดําเนินการ 

     

35. บริษัทฯ หวงใยในความเปนอยูของทาน      
36. แมวาทานทํางานที่ไดผลดีเพียงใดก็ตาม 

บริษัทฯ ก็มองไมเห็น 
     

37. หากทานตัดสินใจลาออก บริษัทฯ จะชักจูง
โนมนาวเพ่ือใหทานทํางานตอไป 

     

38. ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะตางๆ ของ
ทานมักไดรับการยอมรับจากบริษัท ฯ 

     

39. การปฏิบัตขิองบริษัทฯ ที่มีตอทาน ทําให
รูสึกวาทานเปนทรัพยากรบคุคลที่มีคา 

     

40. เม่ือทานทํางานผิดพลาดบริษัทฯ จะ
วิจารณหรือตําหนิการปฏิบตัิงานของทาน
ตอหนาคนอ่ืนทําใหทานตองอับอายหรือคับ
แคนใจ 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางย่ิง 

คอน 
ขางเห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ดานการปฏิบัติงาน      
41. บริษัทฯ  เข าใจถึง เหตุผลหากทานไม

สามารถทํางานไดทันตามกําหนดเวลา 
     

42. บ ริษั ทฯ  มอบหมายงาน ให ต ร งตาม
คุณสมบัติและความสามารถของพนักงาน 

     

43. บริษัทฯ เต็มใจที่จะปรับปรุงสิ่งตางๆ เพ่ือ
สงเสริมใหทานปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 

     

44. ทานไดรับปจจัยสนับสนุนอยางเพียงพอใน
การปฏิบัติงานในหนาที่ประจําหรืองานที่
ไดรับมอบหมายเปนพิเศษ 

     

45. เม่ือทานประสบปญหาในการปฏิบัติงาน 
บริษัทฯ เอาใจใส และใหคําแนะนําเพ่ือชวย
แกไขปญหา  

     

46. บริษัทฯ มีการดําเนินการตางๆ เพ่ือใหทาน
มีความปลอดภัยในการทํางาน 

     

47. หนวยงานของทานมีอุปกรณ เครื่องมือ 
เครื่องใชที่อยู ในสภาพดี พรอมใชงาน
เพ่ือใหทานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

48. เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน บริษัทฯ 
ไดแสดงใหเห็นถึงความสามารถ ความเต็ม
ใจที่จะชวยเหลือและคลี่คลายปญหาใหแก
ทาน 

     

49. บริษัท ฯเขาใจถึงการลางานหรือการขาด
งานที่ เ กิดจากความจําเปนหรือความ
เจ็บปวยและเชื่อใจเม่ืออธิบายเหตุผล 

     

50. บริษัท ฯใหอภัยและไมลงโทษ หาก
ความผิดของทานไมไดเกิดจากความจงใจ 
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สวนที่ 3  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
คําชี้แจง ใหทานพิจารณาแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางใหตรงหรือสอดคลองกับ 
 ลักษณะการปฏิบัติของทานมากที่สุด โดยมีคําตอบใหเลือกดังนี้ 
 ปฏิบัติทุกคร้ัง   หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัติทุกคร้ัง 
 ปฏิบัติบอยคร้ัง   หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัติหลายครั้ง 
 ปฏิบัติบางคร้ัง   หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัติบางคร้ังบางคราว 
 ปฏิบัตินานๆ คร้ัง  หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัตินอยคร้ังมาก 
 ไมไดปฏิบัติ    หมายถึง ขอความนั้นทานไมไดปฏิบัติเลย 
 

ระดับการปฏบิัต ิ

ขอ ขอความ ปฏิบัติ
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ
บอยคร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
ครั้ง 

ปฏิบัติ
นานๆ
ครั้ง 

ไมได
ปฏิบัติ 

การใหความชวยเหลือผูอ่ืน      
1. ทานใหคําแนะนําชวยเหลือแกพนักงาน

ใหม โดยไมตองมีใครรองขอ 
     

2. ทานแบงปนของใชสวนตวัแกเพ่ือน
รวมงาน 

     

3. ทานทําตวัใหดูเหมือนยุง เพ่ือหลีกเลี่ยงที่
จะรับงานเพ่ิมหรืองานใหม 

     

4. ทานชวยอํานวยความสะดวกแกผูมาติดตอ
งานกับบริษทัฯ 

     

5. ทานชวยประสานงานใหกับเพื่อนตาง
แผนกที่ประสบปญหาในการทํางาน 

     

6. ทานชวยประชาสัมพันธตําแหนงงานวาง
ของบริษัทฯ แกบุคคลภายนอก 

     

7. ทานชวยแกขาวลือแกเพ่ือนรวมงานหรือ
ผูบังคับบญัชา 

     

8. ทานชวยเชื่อมความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบังคับบญัชากับเพ่ือนรวมงาน 

     

9. ทานใหความชวยเหลือผูรวมงานทุกคนใน
บริษัทฯ เม่ือไดรับการรองขอ 

     

10. ทานอาสาชวยเหลือผูรวมงานที่ลาปวย
หรือไมสามารถทํางานได 
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ระดับการปฏบิัต ิ

ขอ ขอความ ปฏิบัติ
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ
บอยคร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
ครั้ง 

ปฏิบัติ
นานๆ
ครั้ง 

ไมได
ปฏิบัติ 

การคํานึงถึงผูอ่ืน      
11. ทานสรางระบบทํางานเพ่ือปองกันมิใหเกิด

ปญหากับผูอ่ืน 
     

12. ทานมากอนเวลาหรือตรงเวลาที่นัดหมาย
กับผูอ่ืนในการทํางานรวมกัน 

     

13. ทานระมัดระวงัคําพูดหรือการแสดง
พฤติกรรมที่จะสงผลกระทบตอผูอ่ืน เพ่ือ
ปองกันไมใหผูอ่ืนเดือดรอนจากคําพูดหรือ
พฤติกรรมของทาน 

     

14. เม่ือหยิบของสวนรวมไปใช ทานจะนํามา
วางไวทีเ่ดิมเพ่ือใหผูอ่ืนไดใช 

     

15. ทานทําความเขาใจกับบคุลากรอ่ืนๆ ใน
บริษัทฯ กอนที่จะกระทําการใดๆ ที่อาจมี
ผลกระทบตอบุคคลเหลาน้ัน 

     

16. ทานแจงลวงหนาตอผูเก่ียวของ เม่ือไม
สามารถมาปฏิบัติงานได 

     

17. ทานวิจารณงานของผูอ่ืนโดยไมคํานึงวาจะ
ทําใหผูอ่ืนเสียหาย 

     

18. ทานรับผิดชอบงานของตนใหสําเร็จลุลวง
ดวยดี ตามเวลาที่กําหนดไวโดยไมปลอย
ใหเปนภาระของผูอ่ืน 

     

19. ทานเคารพกฏระเบียบของบริษัทฯ เพ่ือ
ความเรียบรอยในการปฏิบตัิหนาที่สวนรวม 

     

20. ทานไมละเมิดสิทธิสวนบุคคลของผูรวม 
งาน 
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ระดับการปฏบิัต ิ

ขอ ขอความ ปฏิบัติ
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ
บอยคร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
ครั้ง 

ปฏิบัติ
นานๆ
ครั้ง 

ไมได
ปฏิบัติ 

ความมีนํ้าใจนักกีฬา      
21. เม่ือทํางานผิดพลาด ทานยอมรับ

ขอผิดพลาดนั้นๆ และนํามาพิจารณาแกไข
ดวยความเต็มใจ 

     

22. ทานใหอภัยแกความผิดพลาดของเพ่ือน
รวมงาน 

     

23. ทานรวมยินดีกับเพื่อนรวมงานที่ไดเลื่อน
ตําแหนง แมวาทานจะไมไดเลื่อนตําแหนง
ในครั้งน้ันดวยก็ตาม 

     

24. ทานยินดีปฏบิัตติามมติของที่ประชุม แมวา
ทานจะไมเห็นดวย 

     

25. เม่ือรูสึกเครียดกับงานประจําที่ทํา ทานจะ
ลางานทันทีไมอดทนอีกตอไปแลว 

     

26. ทานสอนงานใหเพ่ือนรวมงานดวยความ
เต็มใจ แมวาจะทําใหเพ่ือนไดดีกวา 

     

27. ทานไมใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานไม
วากรณีใดๆ 

     

28. เม่ือทานถูกกลาวหาวาทํางานผิดพลาด 
ทานจะตรวจสอบและอธิบายเหตุผลอยาง
ใจเย็น 

     

29. ทานสามารถควบคุมอารมณไดดี เม่ือเกิด
ความขัดแยงกับเพ่ือนรวมงาน 

     

30. ทานไมเคยบนใหใครฟงเก่ียวกับเรื่องการ
ทํางาน แมวาจะมีปญหา อุปสรรค 
ความเครียด ความกดดันตางๆ ในเรื่องงาน
มาก 
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ระดับการปฏบิัต ิ

ขอ ขอความ ปฏิบัติ
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ
บอยคร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
ครั้ง 

ปฏิบัติ
นานๆ
ครั้ง 

ไมได
ปฏิบัติ 

การใหความรวมมือ      
31. ทานใหคําแนะนําที่สรางสรรคเก่ียวกบั

วิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน
ของบริษัท ๆ 

     

32. ทานมีสวนรวมในกิจกรรมหรือโครงการ
พิเศษของบรษิัทฯ 

     

33. ทานใหความรวมมือ กรณีที่ทางบริษัทฯ 
รองขอใหมาทํางานในวันหยดุกรณีที่มีงาน
เรงดวนดวยความเต็มใจ 

     

34. ทานมีสวนรวมในการปฏิบตัิตนตาม
มาตรฐานความปลอดภัยของบริษัทฯ 

     

35. ทานรณรงคและประชาสัมพันธใหเพ่ือน 
เขารวมโครงการพิเศษของบริษัทฯ ที่จัด
ขึ้น 

     

36. ทานใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่
ตรวจคนคนเขาออกบริษัทฯ ของเจาหนาที่
รักษาความปลอดภัย 

     

37. ทานใหความรวมมือในการเขารวมอบรมใน
หลักสูตรทีบ่รษิัทฯ จัดขึ้น 

     

38. ทานใหความรวมมือและปฏบิัตติาม
นโยบาย วัตถปุระสงคของบริษัทฯ  

     

39. ทานรวมประชุมและเสนอความคิดเห็นที่
เปนประโยชนตอบริษทัในทีป่ระชุม 

     

40. ทานใหความรวมมือในการแกไขปญหา
ของบริษัทตามที่ไดรับมอบหมายอยาง
ทุมเท รวดเรว็และไดผลเปนอยางดี 
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ระดับการปฏบิัต ิ

ขอ ขอความ ปฏิบัติ
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ
บอยคร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
ครั้ง 

ปฏิบัติ
นานๆ
ครั้ง 

ไมได
ปฏิบัติ 

ความสํานึกในหนาที่      
41. ทานเปนคนตรงตอเวลาในการมาทํางาน      
42. ทานใชอุปกรณสํานักงานหรือทรัพยสิน

บริษัทฯ ดวยความประหยดัและระมัดระวัง 
     

43. ทานตั้งใจศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิม
คุณภาพงานใหดีขึ้น 

     

44. ทานเตรียมขอมูลที่ไดรับมอบหมายกอน
เขารวมประชมุ 

     

45. แมทานจะไมสบาย ทานก็ยังคงมาปฏิบตัิ
หนาที่ในการทํางาน 

     

46. ทานเต็มใจชดใชคาเสียหายใหกับบรษิัทฯ 
เม่ือทานทําทรัพยสินของบริษัทฯ เสียหาย
แมจะไมมีใครทราบเรื่องก็ตาม 

     

47. ทานแยกแยะระหวางปญหาสวนตวักับการ
ทํางาน ทั้งน้ีเพ่ือผลประโยชนของบริษทัฯ 

     

48. ทานปฏิบตัิงานในหนาที่อยางเต็ม
ความสามารถ 

     

49. ทานปฏิบตัิตนตามนโยบายของบริษัทฯ 
ดวยความเต็มใจ 

     

50. ทานไมเบียดบังเวลางานเพื่อประโยชนสวน
ตน 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
 

 1. รองศาสตราจารย นิภา  ศรีไพโรจน    
  ภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษา 
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 2. อาจารย ดร.ธีรภาพ  เพชรมาลัยกุล    
  ภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา 
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 3.  อาจารย ทรงยศ พงศโรจนเผา  
  ภาควิชาจิตวิทยาการศึกษา 
  มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม 
 
 4.  อาจารย ตรีพล สักกะวนิช     
  ภาควิชาคณิตศาสตรและสถิติ 
  มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม 
 

5. อาจารย ฐิติวัสส สุขปอม     
  ภาควิชาจิตวิทยาการศึกษา 
  มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม 
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ตาราง 7 คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน ที่ใชในการเก็บขอมูลในการวิจัย 

 
การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ 
ขอ คา 

IOC 
ผลการ
พิจารณา 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

ขอ คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
0.8 
0.4 
0.6 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
0.6 
1.0 
0.8 
0.4 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
0.8 
1.0 
1.0 
0.8 
0.4 
0.4 
0.8 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 

คัดเลือกไว 

ดานความรูในงาน และ
โอกาสกาวหนา 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

0.2 
0.4 
0.2 
0.8 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
0.4 
0.8 
0.8 
0.4 
0.4 
0.8 
1.0 
0.6 
1.0 
0.2 
1.0 
1.0 
0.4 
0.8 
0.8 
0.4 
1.0 
-0.2 
0.8 
0.8 
1.0 

คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 
การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ 
ขอ คา 

IOC 
ผลการ
พิจารณา 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

ขอ คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

ดานความมั่นคงในการ
ทํางาน 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
0.6 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 

ดานจิตอารมณ 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

0.6 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 

คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 
การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ 
ขอ 

คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

ดานการปฏิบัติงาน 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 

 

0.6 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
 

ดานการปฏิบัติงาน 16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

 

1.0 
0.6 
0.8 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

การใหความชวยเหลือ
ผูอื่น 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
0.4 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.4 
1.0 
1.0 
0.6 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 

การคํานึงถึงผูอื่น 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

0.6 
0.8 
0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.8 
0.8 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.6 
0.6 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัด เ ลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

ความมีน้ําใจนักกีฬา 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

1.0 
0.4 
1.0 
1.0 
1.0 
0.4 
0.6 
1.0 
1.0 
0.6 
0.8 
0.8 
0.8 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
0.4 
1.0 
0.4 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
0.8 
0.4 
1.0 
1.0 

คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 

การใหความรวมมือ 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.8 
1.0 
0.8 
0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 

คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

ความสํานึกในหนาท่ี 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 

 

1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
0.8 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
 

ความสํานึกในหนาท่ี 16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

 

1.0 
0.8 
1.0 
0.6 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
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ตาราง 8 คาอํานาจจําแนก (t) ของแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน ที่ใชในการเก็บขอมูลในการทดสอบครั้งที่ 1 

 
การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ 
ขอ คา t 

ผลการ
พิจารณา 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 

3.021** 
5.013** 
6.121** 
3.923** 
5.418** 
2.891** 
7.202** 
5.579** 
4.249** 
2.017* 
4.058** 
8.648** 
7.803** 
0.348 
4.320** 
9.595** 
1.434* 
0.936* 
4.473* 
7.329** 
0.437 
2.984** 
8.272** 
2.357* 
2.683* 
3.002** 

คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 

ดานความรูในงาน 
และโอกาสกาวหนา 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 

 

9.325** 
7.770** 
11.327** 
10.794** 
8.137** 
5.169** 
7.434** 
4.058** 
1.516* 
13.474** 
10.182** 
6.642** 
9.354** 
8.583** 
7.296** 
9.333** 
6.198** 
12.406** 
6.065** 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
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ตาราง 8 (ตอ)  
 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

การรับรูการ
สนับสนุนจาก
องคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

ดานความมั่นคงใน
การทํางาน 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 

3.738** 
5.642** 
6.734** 
11.684** 
10.083** 
12.108** 
5.611** 
4.109** 
10.443** 
9.024** 
4.720** 
7.247** 
8.573** 
3.762** 
4.043** 
2.809** 
3.485** 
10.687** 
5.471** 
0.239 
0.687* 
3.474** 
6.475** 
3.529** 
4.536** 
0.440 
1.109* 
2.594** 

คัดออก
คัดเลือกไว 
คัดออก
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 

ดานจิตอารมณ 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 

10.672** 
4.445** 
3.300** 
8.200** 
0.000 
5.526** 
6.808** 
8.010** 
7.851** 
0.950* 
0.000 
0.369 
6.140** 
0.413 
6.579** 
5.110** 
6.736** 
10.131** 
5.158** 
4.049** 
6.061** 
5.194** 
0.366 
2.802** 
1.312* 
5.594** 
0.719* 
7.077** 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
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ตาราง 8 (ตอ)  
 
การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ 
ขอ คา t 

ผลการ
พิจารณา 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

ดานการปฏิบัติงาน 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 

9.784** 
10.693** 
8.664** 
7.973** 
8.436** 
10.170** 
5.151** 
7.648** 
6.390** 
5.538** 
10.072** 
8.785** 
5.849** 
4.464** 

คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 

 15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 

6.158** 
8.099* 
6.412** 
11.022** 
2.876** 
3.795** 
6.181** 
0.778* 
1.669* 
5.389** 
1.701* 
0.445 

7.292** 
2.200** 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
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ตาราง 8 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

การใหความ
ชวยเหลือผูอื่น 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 

 

2.823** 
6.952** 
2.641** 
6.875** 
2.904** 
8.428** 
2.534** 
3.283** 
6.584** 
1.348* 
6.682** 
5.332** 
9.501** 
4.046** 
3.880** 
1.693* 
4.704** 
6.269** 
4.991** 
2.886** 
5.373** 
3.927** 
1.579* 
7.503** 
5.885** 
6.039** 
3.989** 

คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 

การคํานึงถึงผูอื่น 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 

5.936** 
3.977** 
1.139* 
1.874* 
4.718** 
1.324* 
4.331** 
7.219** 
5.455** 
6.394** 
2.403** 
3.761** 
4.213** 
4.021** 
4.471** 
1.917* 
1.049* 
3.966** 
0.103 
6.124** 
5.667** 
7.660** 
3.308** 
6.089** 
4.633** 
3.202** 
4.596** 
7.768** 
5.173** 

คัดเลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
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ตาราง 8 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

ความมีน้ําใจนักกีฬา 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 

5.437** 
4.997** 
3.158** 
4.410** 
4.893** 
6.773** 
8.492** 
6.533** 
4.115** 
4.436** 
0.209 

3.291** 
6.199** 
4.525** 
5.725** 
6.761** 
5.623** 
4.893** 
2.029** 
5.047** 
5.031** 
6.349** 

คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 

การใหความรวมมือ 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 

 

12.437** 
4.942** 
4.367** 
5.758** 
3.506** 
2.444** 
7.659** 
6.909** 
4.023** 
6.112** 
5.102** 
7.214** 
4.663** 
7.203** 
3.614** 
6.813** 
1.487* 
5.584** 
3.949** 

คัดเ ลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดเ ลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเ ลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดเ ลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเ ลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเ ลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเ ลือกไว
คัดออก 
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ตาราง 8 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

ความสํานึกในหนาท่ี 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 

1.746* 
0.550 
0.863* 
6.226** 
3.975** 
1.677* 
2.805** 
2.087** 
1.152* 
4.353** 
1.114* 
4.451** 
0.815* 
3.398** 

คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว 

ความสํานึกในหนาท่ี 15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 

 

3.354** 
2.405** 
2.828** 
1.589* 
3.740** 
1.775* 
4.565** 
3.878** 
2.546** 
1.985** 
2.127** 
4.124** 
2.779** 

คัดเลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
 

                 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01,  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 9 คาอํานาจจําแนก (t) ของแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน ที่ใชในการเก็บขอมูลในการวิจัยจริง 

 
การรับรูการสนับสนุน 

จากองคการ 
ขอ คา t 

การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการ 

ขอ คา t 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ดานการปฏิบัติงาน 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 

5.013** 
6.121** 
5.418** 
7.202** 
8.648** 
7.803** 
4.320** 
9.595** 
4.473** 
8.272** 

 
5.642** 
11.684** 
10.083** 
12.103** 
10.443** 
9.024** 
7.247** 
8.573** 
10.687** 
5.471** 

 
7.973 

5.151** 
4.464** 
6.158** 
8.099** 
11.022** 
2.876** 
6.181** 
1.669* 
2.200** 

ดานความรูในงาน และโอกาส
กาวหนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ดานจิตอารมณ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 
 
 
 
 

9.325** 
7.770** 
11.327** 
5.169** 
13.474** 
10.182** 
6.642** 
9.354** 
6.198** 
12.406** 

 
10.672** 
4.445** 
8.200** 
8.010** 
6.140** 
6.579** 
5.110** 
6.736** 
10.131** 
5.194** 
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ตาราง 9 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ

องคการ 
ขอ คา t พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ

องคการ 
ขอ คา t 

การใหความชวยเหลือผูอื่น  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ความมีน้ําใจนักกีฬา  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ความสํานึกในหนาท่ี 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 

6.952** 
2.904** 
2.534** 
5.332** 
4.046** 
6.269** 
5.373** 
5.885** 
6.039** 
3.989** 

 
5.437** 
3.158** 
4.410** 
6.533** 
4.436** 
3.291** 
4.525** 
5.725** 
5.623** 
5.031** 

 
1.746* 
6.226** 
2.805** 
4.353** 
4.451** 
3.398** 
3.354** 
2.405** 
2.546** 
2.127** 

การคํานึงถึงผูอื่น  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
การใหความรวมมือ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 
 
 
 
 

5.936** 
3.977** 
1.139** 
7.219** 
5.455** 
6.394** 
2.403** 
4.471** 
3.308** 
5.173** 

 
12.437** 
4.942** 
4.367** 
5.758** 
2.444** 
7.659** 
6.909** 
7.214** 
3.614** 
5.584** 

 

         

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01,    * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  เทากับ .823 
 ดานความรูในงาน และโอกาสกาวหนา เทากับ .897 
 ดานความม่ันคงในการทํางาน  เทากับ .727 
 ดานจิตอารมณ    เทากับ .755 
 ดานการปฏิบัติงาน   เทากับ .861 
 
 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวม 
เทากับ .944 
 
 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 การใหความชวยเหลือผูอ่ืน  เทากับ .808 
 การคํานึงถึงผูอ่ืน   เทากับ .787 
 ความมีน้ําใจนักกีฬา    เทากับ .782 
 การใหความรวมมือ   เทากับ .863 
 ความสํานึกในหนาที่   เทากับ .705 
 
 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยรวม  
เทากับ  .926 
 
 ดังนั้นคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยรวมทั้งฉบับ เทากับ .934 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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