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บทคัดยอ  

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาองคความรูในดานการรับรูการสนับสนุนขององคการและความผูกพันในองคการ เพ่ือเปน
แนวทางในการพัฒนาการรับรูการสนับสนุนขององคการและความผูกพันในองคการ โดยการสังเคราะหจากแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรม
ท่ีเก่ียวของ ในเรื่องเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนขององคการและความผูกพันในองคการ ผลการศึกษาพบวา การรับรูของบุคคลจาก
ประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานเมื่อองคการใหคุณคา ใหการยอมรับและเห็นความสําคัญในการทุมเทการทํางาน และมีความหวงใยตอ
บุคลากรโดยใหการสนับสนุนการทํางานในดานตาง ๆ ผานนโยบาย และตัวแทนขององคการ ไดแก ผูบริหารระดับสูง ฝายทรัพยากรบุคคล 
และหัวหนางานหรือผูจัดการโดยตรง เพ่ือใหบุคลากรมีความเปนอยูในการทํางานท่ีดี การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนสิ่งสําคัญใน
การพัฒนาองคการใหประสมความสําเร็จตามเปาหมายขององคการน้ัน ความผูกพันในองคกรถือเปนเรื่องสําคัญท่ีควรศึกษา และใหความ
สนใจเพราะเปนอีกดานท่ีสามารถสะทอนประสิทธิผลการดําเนินงานขององคกรได การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรโดยสรางให
พนักงานเกิดความผูกพันในองคกร ถือเปนสิ่งจําเปนท่ีผูบริหารตองหาแนวทางการบริหารเพ่ือใหไดมาซึ่งความผูกพัน ความเต็มใจท่ีบุคคลยินดีท่ี
จะทุมกําลังกายและความจงรกัภักดผีลการศึกษาดังกลาวสามารถนําไปใชเพ่ือใหทราบระดับการรับรูการสนับสนุนขององคการ สําหรับเปน
แนวทางในการเขาใจบุคลากร และใหการสนับสนุนตอบโจทยความตองการเกิดความพึงพอใจ เพ่ือใหเกิดความผูกพันในองคการ 

 
คําสําคัญ: การรับรู การสนับสนุนขององคกร ความผูกพันในองคการ 
 
Abstract 

This research aims to study the body of knowledge in organizational support perception and organizational 
commitment to provide guidelines for developing organizational support perception and organizational commitment 
by synthesizing relevant concepts, theories, and literature on organizational support perception and organizational 
commitment. The study found that an individual's perception from work experiences, when the organization 
values, acknowledges, and recognizes the importance of work dedication, and cares for its personnel by providing 
various work-related support through policies and organizational representatives, including top management, 
human resources department, and direct supervisors or managers, is crucial for employees' well-being at work. 
Perceived organizational support is essential for the organization's development to achieve its goals. 
Organizational commitment is considered an important matter that should be studied and given attention because 
it is another aspect that can reflect the effectiveness of the organization's operations. Retaining employees within  
the organization by fostering their organizational commitment is a necessity for managers to find management 
approaches to achieve this commitment and the willingness of individuals to dedicate their physical effort and 
loyalty. The findings of this study can be used to understand the level of perceived organizational support  
to provide insights into employees and offer support that meets their needs and leads to satisfaction, ultimately 
fostering organizational commitment. 

 
Keywords: Perception, Organizational Support, Organizational Commitment 
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บทนํา 
 จากการแขงขันท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา องคกรน้ัน ๆ จะตองวางแผนพัฒนา กําหนดเปาหมาย วางกลยุทธกําหนดกิจกรรม
พัฒนาองคกรในรูปแบบตาง ๆ เชน การใหบริการ การลดข้ันตอน หรือความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน เปนตน ซึ่งในการดําเนินงานหรือ
กิจกรรมใด ๆ ขององคการ ตองคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ ซึ่งทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยหน่ึงท่ีสําคัญตอความสําเร็จขององคการ ดังน้ัน
องคการจึงตองมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือใหบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสม นอกจาก
องคการจะตองพัฒนาทรัพยากรบุคคล พัฒนาศักยภาพ เพ่ือใหหนวยงานมีความรู ความสามารถในการทํางาน เพ่ือผลการปฏิบัติงานท่ี
สูงท่ีสุดน้ัน พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีองคการเปนสิ่งหน่ึงท่ีตองมุงเนนใหความสําคัญ เชน การคํานึงถึงเพ่ือนรวมงาน การใหความ
รวมมือในกฎระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ ขององคการ ซึ่งเปนพฤติกรรมท่ีอยูนอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีของพนักงาน และเปนพฤติกรรม
ท่ีจะชวยสงเสริมใหองคการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และทําใหองคการมีรากฐานท่ีมั่นคง เพราะเมื่อพนักงานมีพฤติกรรม
ดังกลาว พนักงานจะไมไดมีเปาหมายในการปฏิบัติงานเพียงเพ่ือผลประโยชนของตัวเองเทาน้ัน แตจะปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลประโยชน
สวนรวมขององคการดวย จะเห็นวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีความสําคัญตอองคการ ทําใหกลไกการทํางานของสังคม
ภายในองคการมีความราบรื่น มีความยืดหยุนในการทํางาน คนในองคการมีการปรับตัว มีการพ่ึงพาอาศัยกัน ซึ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับ
สังคมท่ีมีการปรับเปลี่ยน ทําใหเกิดความสนใจศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการท้ังในและตางประเทศ เพ่ือใหพนักงาน 
ในองคกรเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี การศึกษาถึงปจจัยท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการจึงมีความสําคัญ 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนสิ่งสําคัญ ในการพัฒนาองคการใหประสมความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
องคการตองดําเนินการทําใหบุคลากรรับรูไดวาองคการมองเห็นคุณคา การเสียสละในการทํางาน พรอมท้ังใหการชวยเหลือ 
และสนับสนุนความตองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษยใหดีข้ึน เชน การใหความชวยเหลือ หรือการจัดหาอุปกรณในการทํางาน เพ่ือใหทํางาน
ไดอยางสําเร็จ การใหโอกาสความกาวหนาในงาน และโอกาสพัฒนาตนเอง เปนตน โดยผานนโยบาย กฎระเบียบตาง ๆ ขององคการ 
และมีการประชาสัมพันธใหบุคลากรทราบโดยท่ัวถึงกัน โดยท่ีพนักงานรับรูไดจากนโยบาย และการกระทําขององคการจากความหมาย 
ท่ีกลาวถึงขางตนน้ี คือความรูสึกของบุคลากรจากประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานในองคการ ท่ีรับรูวาองคการใหความสําคัญ 
ยอมรับ และเห็นคุณคาในการทุมเททํางาน พรอมท้ังใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ เพ่ือตอบสนองการทุมเทในการทํางานของบุคลากร 
ใหโอกาสความกาวหนา และทําใหบุคลากรมีความเปนอยูท่ีดีในการทํางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนา
ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการน้ัน องคการตองดําเนินการทําใหบุคลากรรับรูไดวาองคการมองเห็นคุณคา การเสียสละ
ในการทํางานพรอมท้ังใหการชวยเหลือและสนับสนุนความตองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษยใหดีข้ึน เชน การใหความชวยเหลือหรือการ
จัดหาอุปกรณในการทํางาน เพ่ือใหทํางานไดอยางสําเร็จ การใหโอกาสความกาวหนาในงาน และโอกาสพัฒนาตนเอง เปนตน  
โดยผานนโยบาย กฎระเบียบตาง ๆ ขององคการและมีการประชาสัมพันธใหบุคลากรทราบโดยท่ัวถึงกัน (Eisenberger et al., 1986)  
 ความผูกพันในองคกร เปนความสัมพันธท่ีเหนียวแนนของความเปนอันหน่ึงอันเดียวของสมาชิก ในการเขารวมกิจกรรมของ
องคกรดวยความเต็มใจ ซึ่งความผูกพันในองคกรประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 1. พนักงานมีความเช่ือมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร หมายถึงการท่ีพนักงานยอมรับในแนวทางปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย และมี
คานิยมของตนท่ีสอดคลองกับคานิยมขององคกร หรือเปนไปไปในทิศทางเดียวกัน 2. พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร หมายถึง การใชความสามารถความพยายามของตนอยางเต็มท่ี เพ่ือใหงานขององคกร
ประสบความสําเร็จ 3. พนักงานมีความตองการอยางแรงกลาในการดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร หมายถึง ความตองการของ
พนักงานท่ีมีความสมัครใจจะอยูปฏิบัติงานในองคกร ถึงแมวาจะไดรับขอเสนอท่ีดีกวาจากองคกรอ่ืน ถึงแมวาองคกรจะเกิดสภาวะวิกฤต
ทางการเศรษฐกิจ พนักงานจะไมคิดหรือมีความตองการท่ีจะลาออกไปจากองคกร  
 การบริหารองคกรถือวาเปนความทาทายความสามารถของผูบริหาร เน่ืองจากกระทําไดคอนขางยากเพราะมีปจจัยหลายอยาง
ท่ีมีอิทธิพล เชน ระบบอุปถัมภความกาวหนา คาตอบแทน เปนตน อาจจะตองอาศัยกระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย  
4 ข้ันตอน คือ 1. การจัดหาคนเขาทํางาน 2. การฝกอบรมและการพัฒนา 3. การเสริมสรางแรงจูงใจ และ 4. การบํารุงรักษา โดยจะตอง
มีการบริหารงานทุกข้ันตอนตามลําดับและตอเน่ือง จึงจะทําใหการบริหารทรัพยากรมนุษยประผลสําเร็จ เริ่มตนจากการสรรหา 
และสิ้นสุดท่ีการรักษาทรัพยากรท่ีมีคุณภาพใหคงอยูกับองคกรตลอดไปจนกระท่ังเกษียณอายุ โดยไมใหเกิดการขาดงาน โอน ยาย ละเลย 
เพิกเฉยตอการปฏิบัติหนาท่ีในการทํางาน ไมตรงตอเวลา ลาออก ฯลฯ ซึ่งจะสงผลตอความสูญเสีย ความสิ้นเปลืองในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย และสงผลตอความสําเร็จขององคกรในท่ีสุด (ทรงศักดิ์ ใจกลา, 2557; ปาริชาต บัวเปง, 2554) 
 จากสภาพปญหาและความสําคัญดังกลาว ผูเขียนจึงใหความสนใจศึกษาเรื่อง “การรับรูการสนับสนุนขององคการและความ
ผูกพันในองคการ” โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาเพ่ือเปนแนวทางเพ่ือใหเขาใจบุคลากร และใหการสนับสนุนตอบโจทยความตองการ 
ซึ่งคาดวาจะไดนําไปใชประโยชนใหเกิดความพึงพอใจ และเพ่ือใหเกิดความผูกพันในองคการสงผลใหการทํางานขององคการใหสําเร็จ 
และตระหนักวาการปกปองรักษาผลประโยชนขององคการเปนหนาท่ีของตน 
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การรับรูการสนับสนุนขององคการและความผูกพันในองคการ 
จากการศึกษาเรื่อง “การรับรูการสนับสนุนขององคการและความผกูพันในองคการ” ศึกษาไปเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาวิธี

เขาใจบุคลากร และใหการสนับสนุนตอบโจทยความตองการ ซึ่งคาดวาจะไดนําไปใชประโยชนใหเกิดความพึงพอใจ และเพ่ือใหเกิด 
ความผูกพันในองคการ สงผลใหการทํางานขององคการใหสําเร็จ โดยมีประเด็นท่ีสนใจ ดังตอไปน้ี  

1. การรับรูการสนับสนุนขององคการ (Perceived Organizational Support)  
 การรับรูการสนับสนุนขององคการเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอทัศนคติ พฤติกรรม และความเปนอยูของพนักงาน  

เมื่อพนักงานรูสึกวาองคการใหการสนับสนุนพวกเขาก็มีแนวโนมท่ีจะทุมเทใหกับงาน มีความผูกพันกับองคการ และสงผลดีตอ
ประสิทธิภาพโดยรวมขององคการในท่ีสุด (Eisenberger et al., 1986) แบงออกเปน 5 ดาน ดังน้ี 

 1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ (Wage Incentives) หมายถึง การรับรูของบุคคลเก่ียวกับคาตอบแทน เงินเดือน 
นโยบาย หรือสวัสดิการตาง ๆ ท่ีไดรับจากการทํางานในองคการเพ่ือความเปนอยูท่ีดีของบุคคลและครอบครัว 

 1.2 ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา (Opportunity for Advancement) หมายถึง การรับรูของบุคคลวาองคการ 
จัดใหมีการศึกษาอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะท่ีเปนประโยชนในการทํางาน รวมถึงใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง 
และความกาวหนาในสายอาชีพ 

 1.3 ดานความมั่นคงในการทํางาน (Security) หมายถึง การรับรูของบุคคลวาองคการใหโอกาสและใหความเช่ือมั่นวายังคง
จางใหทํางานตอไป ไมปลดออกหรือเลิกจางโดยไมมีเหตุอันควร 

 1.4 ดานจิตวิทยาสังคม (Social Psychology) หมายถึง การรับรูของบุคคลวาองคการไดใหการยอมรับ ใหความสําคัญ 
เห็นคุณคา ยกยอง หรือใหเกียรติเมื่อทํางานไดสําเร็จ ตลอดจนเขาใจ เห็นใจ เมื่อตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 

 1.5 ดานการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง การรับรูของบุคคลวาผูบังคับบัญชาไดใหคําแนะนํา ใหความ
ชวยเหลือในการแกไขปญหาจากการทํางาน รวมท้ังจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น 
และมีประสิทธิภาพ 

พนักงานจะรับรูวาองคการสนับสนุนพวกเขา เมื่อองคการแสดงใหเห็นถึงความใสใจและใหความสําคัญในดานตาง ๆ  
โดยรวมแลว การท่ีพนักงานรับรู ถึงการสนับสนุนในท้ัง 5 ดานน้ี จะสงผลใหพวกเขามีทัศนคติ ท่ีดี มีความผูกพันกับองคการ 
และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

2. ความผูกพันในองคการ (Organizational Commitment) 
 ความผูกพันเกิดข้ึนจากความรูสึกทางอารมณของพนักงานท่ีมีตอองคการ พวกเขารูสึกผูกพันทางใจ รักและมีความปรารถนา

อยางแทจริงท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป พวกเขาจะสูญเสียไปหากออกจากองคการ และทางเลือก (Lack of Alternatives)
อ่ืน ๆ ท่ีอาจมีจํากัด พวกเขาจึงคงอยูกับองคการเพราะรูสึกวา “ตอง”อยู ภาระผูกพันทางศีลธรรมหรือความรูสึกวา “ควร” จะอยูกับ
องคการตอไป อาจเปนเพราะพวกเขาไดรับสิ่งดี ๆ จากองคการ (Allen & Meyer, 1990) แบงออกเปน 3 ดาน ดังน้ี 

 2.1 ความผูกพันทางดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึน จากความรูสึก เปนความรูสึก
ผูกพัน และเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ รูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ ทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ ความรูสึกยึดมั่นกับ
องคการ และปรารถนาท่ีจะมีสวนรวมในองคการ เกิดจากการท่ีบุคคลไดรับประสบการณจากการทํากิจกรรมตาง ๆ ในการทํางานท่ีตรง
กับการคาดหวัง ตองการท่ีจะอยูกับองคการตอไป ความผูกพันดานจิตใจตอองคการน้ีแบงไดเปน 4 ปจจัยหลัก คือ คุณลักษณะของ
บุคคล (Personal Characteristics) คุณลักษณะของของาน (Job Characteristics) ประสบการณในการทํางาน (Work Experiences)  
และคุณลักษณะของโครงสราง (Structural Characteristics) การทุมเทกับทํางาน การยอมรับในสิ่งท่ีบริษัทประสบปญหา การยอมรับ
เปาหมายความคิดท่ีสอดคลองกับบริษัท พรอมท่ีจะทําใหบริษัทบรรลุเปาหมาย 

 2.2 ความผูกพันดานการคงอยู (Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพันท่ีเกิดข้ึน จากการคิดคํานึงถึงบุคคล  
โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนท่ีบุคคลใหกับองคการ ทางเลือกท่ีมีของบุคคล และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรับจากองคการน้ันตอไป 
หรือโยกยายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน ความตองการท่ีจะอยูทํางานกับองคการตอไป ซึ่งเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน 
ท่ีจะไดรับจากการคงสมาชิกภาพไวในองคการ กับผลประโยชนท่ีจะตองสูญเสียหากลาออกจากองคการ ความผูกพันดานการคงอยูน้ัน 
เกิดข้ึนจากการไดรับผลตอบแทนท่ีนาพอใจในการคงอยูในองคการ หรือการรับรูวาไมมีทางเลือกท่ีจะไปอยูกับองคการอ่ืน รวมไปถึง 
การรับรูความยากลําบากในการหางานใหม ทําใหบุคคลจําเปนตองอยูกับองคการตอไป ปจจัยดานน้ี คือ อายุ สถานภาพการจางงาน  
ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจท่ีจะลาออก ความผูกพันดานการคงอยูน้ันเกิดข้ึนจากการไดรับผลตอบแทนท่ีนาพอใจ 
ในการคงอยูในองคการ การไมคิดลาออกจากบริษัท การเสียสละประโยชนสวนตนเองเพ่ือสวนรวม 

 2.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึกของพนักงาน เมื่อเขามาเปนสมาชิก 
ขององคการ ก็ตองมีความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคมท่ีดีการรับรูหนาท่ีและความรับผิดชอบ  
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บทบาทหนาท่ีท่ีถูกตอง ความเหมาะสมของตนท่ีจะอยูในองคการ ปฏิบัติตามความรับผิดชอบ หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย และสนับสนุน 
กิจกรรมขององคการโดยการแสดงออกในรูปความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ ความรูสึกของบุคคลวาการคงความเปนสมาชิก 
ขององคการไว เปนสิ่งท่ีเหมาะสมและเปนสิ่งท่ีควรทําและโอกาสกาวหนาในอนาคต ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานน้ีเกิดจาก
คานิยมสวนบุคคล คือความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การพ่ึงพาไดขององคการและการมีสวนรวมในการจัดการความสัมพันธ 
กับผูรวมงาน การพ่ึงพาไดขององคการ และการมีสวนรวมในการจัดการ 

โดยรวมแลวความผูกพันของพนักงานตอองคการไมไดมีเพียงมิติเดียว แตประกอบดวยความรูสึกผูกพันทางอารมณ  
การพิจารณาถึงผลไดผลเสียของการอยูตอหรือลาออก และความรูสึก ถึงหนา ท่ีหรือความเหมาะสมในการเปนสมาชิก 
ขององคการตอไป ซึ่งแตละดานมีแรงจูงใจและผลลัพธท่ีแตกตางกัน 

 
กรอบแนวคิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี 1 การรับรูการสนับสนุนขององคการและความผูกพันในองคการ 
 

จากรูปท่ี 1 พบวา ความสัมพันธระหวางสองแนวคิดน้ีการท่ีพนักงานรับรูวาไดรับการสนับสนุนจากองคการ จะสงผลใหพวก
เขามีความผูกพันกับองคการมากข้ึนเมื่อพนักงานรูสึกวาองคการใหความสําคัญและดูแลพวกเขา พวกเขาจะรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึง
ขององคการ และมีความตั้งใจท่ีจะทํางานเพ่ือองคการอยางเต็มท่ี ความสําคัญการรับรูการสนับสนุนขององคการ และความผูกพันใน
องคการ เปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน และความสําเร็จขององคการ องคการท่ีสามารถสรางการรับรู
การสนับสนุนท่ีดี และสงเสริมความผกูพันของพนักงาน จะมีพนักงานท่ีมีความสุขในการทํางาน และมีผลงานท่ีดีปจจัยท่ีสงผลตอการรับรู
การสนับสนุนขององคการ:การดูแลจากหัวหนางานผลตอบแทนและสวัสดิการสภาพแวดลอมการทํางานความยุติธรรมในองคกรการ
สงเสริมความผูกพันในองคการสรางวัฒนธรรมองคการท่ีดี ใหโอกาสในการพัฒนาตนเอง ใหการยอมรับและช่ืนชมการสื่อสารภายใน
องคการท่ีมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ ผูเขียนนํามาสรุปเปนตารางสังเคราะหปจจัยการรับรูการสนับสนุน
ขององคการและความผูกพันในองคการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

การรับรูการสนับสนุนตอองคการ 
 (Perceived Organizational Support) 
1. ผลตอบแทน 

2. ความรูในการทํางานและโอกาสกาวหนา 

3. ความมั่นคงในการทํางาน 

4. จิตอารมณ  

5. การปฏิบัติงาน 

(Eisenberger et al., 1986) 

ความผูกพันในองคการ 
(Organizational Commitment) 

1. ดานจิตใจ 

2. ดานการคงอยู 

3. ดานบรรทัดฐาน 

(Meyer & Allen, 1990) 
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ตารางท่ี 1  
การรับรูการสนับสนุนขององคการและความผูกพันในองคการ  
 

หัวขอ รายละเอียด อางอิง 

อิทธิพลของคุณลักษณะของงานและการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีผลตอ
ความผูกพันองคการของพนักงานการ
ไฟฟา 
สวนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) 

การรับรูการสนับสนุนขององคการ 
1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
2. ด านความรู ในการทํางานและโอกาส 
ความกาวหนา 
3. ดานความมั่นคงในการทํางาน 
4. ดานจิตอารมณ 
ดานการปฏิบัติงาน 
ความผูกพันองคการ 
1. ดานความตอเน่ือง 
2. ดานความรูสึก 
3. ดานบรรทัดฐาน 

ฐิติพร ระวิวงษ (2559) 

ผลของการรับรูการสนับสนุนขององคการ
และความยึดมั่นผูกพันในงานท่ีมีตอการมี
สวนรวมในกิจกรรมการปรับปรุงอยาง
ต อ เ น่ื อ งข อ งพ นั ก งาน  ก รณี ศึ ก ษ า
บริษัทผูผลิตช้ินสวนยานยนตแหงหน่ึง 

การรับรูการสนับสนุนขององคการ 
1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
2. ด านความรู ในการทํางานและโอกาส 
ความกาวหนา 
3. ดานความมั่นคงในการทํางาน 
4. ดานจิตอารมณ 
ดานการปฏิบัติงาน 
การมสีวนรวมในกิจกรรมการปรับปรงุ 
1. ดานการตดัสินใจ 
2. ดานการปฏิบัติการ 
3. ดานผลประโยชน 
4. ดานการประเมินผล 

ชลิตา เต็งมณี และจุฑามาศ ทวี
ไพบูลยวงษ (2563) 

ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบมี
จิตสํ า นึก การรับ รูการส นับส นุนจาก
องคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ ของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทดานโทรคมนาคมแหงหน่ึงโดยมี
ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสื่อ 
 
 
 
 
 
 
 

การรับรูการสนับสนุนขององคการ 
1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
2. ด านความรู ในการทํางานและโอกาส 
ความกาวหนา 
3. ดานความมั่นคงในการทํางาน 
4. ดานจิตอารมณ 
ดานการปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
1. ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน 
2. ดานการเอ้ือเฟอตอผูอ่ืน 
3. ดานความอดทนอดกลั้น 
4. ดานการรับผิดชอบและให 
ความชวยเหลือ 
5. ดานการตระหนักในหนาท่ี 

ภาวิณี นาถตระกูล (2561) 
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ตารางท่ี 1 (ตอ) 
 

หัวขอ รายละเอียด อางอิง 
ความพึงพอใจในงานและคุณภาพชีวิตใน
การทํางานสงผลตอความผูกพันในองคกร
ของขาราชการหนวยงานภาครัฐแหงหน่ึง 
ในกรุงเทพมหานคร 

ความพึงพอใจในงาน 

1. ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ

2. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

3. ตานโอกาสและความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

4. ดานความสมัพันธตอผูบังคับบัญชา 

5. ดานความสมัพันธตอเพ่ือนรวมงาน 

ความผูกพันในองคกร 

1. ดานจิตใจ 

2. ดานการคงอยู 
3. ดานบรรทัตฐาน 

พรทิพย เล็กอุทัย และ ทองฟู ศิริวงศ 
(2567) 

อิทธิพลของความยุติธรรมในองคการ 
และความไววางใจในองคการ ท่ีมีตอ
ความผูกพันในองคการ ขององคการ
ภาครัฐ 

และภาคเอกชนในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 

ความยุติธรรมในองคการ 

1. ความยุติธรรมในการแบงปน  
2. ความยุติธรรมในการปฏิบัต ิ

3. ความยุติธรรมในการปฏิสมัพันธ 
4. ความยุติธรรมในระบบ 

ความผูกพันในองคกร 

1. ดานจิตใจ 

2. ดานการคงอยู 
3. ดานบรรทัตฐาน 

พิมลรตัน วงศภูษาประกร และเฉลิมชัย 
กิตติศักดิ์นาวิน 

ปจจัย วัฒนธรรมองคการท่ีส งผลตอ 

ความผูกพันในองคการของพนักงาน
อุตสาหกรรมเชรามิก จังหวัดราชบุรี 

วัฒนธรรมองคการ 

1. ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ 

2. ความเปนปจเจกบุคคลและกลุมนิยม 
3. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 

4. ความเปนชายกับความเปนหญงิ 

5. การมุงเนนเปาหมายระยะยาว 

ความผูกพันในองคกร 

1. ดานจิตใจ 

2. ดานการคงอยู 
3. ดานบรรทัตฐาน 

นันทนา มาศภากร, หรรษา คลายจันทร
พงษ และวิศิษฐ ฤทธิบุญไชย (2561) 

 
กรอบการวิเคราะหเนื้อหาท่ีนําเสนอ 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ เพ่ือท่ีจะบรรลุความตองการท่ีจะไดรับการยอมรับ ความเคารพ ยกยอง และเพ่ือประเมิน
ประโยชนท่ีตนจะไดรับเมื่อเพ่ิมความพยายามในการทํางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะสงผลตอความรูสึกผูกมัด ยึดมั่น 
หรือความรูสึกเปนหน้ีบุญคุณของพนักงาน ซึ่งสงผลใหพนักงานชวยใหองคการไปถึงเปาหมายเกิดเปนความผูกพันในองคการ 
และพนักงานคาดหวังวาการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน จะสงผลใหไดรับรางวัลในอนาคต ซึ่งผลลัพธทางพฤติกรรมของการรับรู 
การสนับสนุนจากองคการ คือ ผลการปฏิบัติงานท่ีเพ่ิมข้ึนและพฤติกรรมการถอนตัวลดลง เชน การขาดงาน การลาออก เปนตน  
จากทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการของไอเซนเบอรกเกอร และคณะ (1986) ลักษณะงานท่ีทาทายและมีความหมาย การไดใชความคิด
สรางสรรคในงาน และความเหมาะสมของปริมาณงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันองคการของพนักงาน ท้ังน้ีอาจเน่ืองมาจาก
บริบทของกลุมตัวอยางท่ีศึกษาแตกตางกัน โดยในการศึกษาน้ี กลุมตัวอยางเปนบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย ซึ่งอาจมีความ
คาดหวังตอลักษณะงานคอนขางสูง หากงานมีความซ้ําซากจําเจ หรือมีปริมาณท่ีมากเกินไปจนทําใหเกิดความเครียด อาจสงผลเชิงลบ 
ตอความผูกพันได องคกรจึงควรออกแบบงานใหมีความทาทาย นาสนใจ และเหมาะสมกับศักยภาพของบุคลากรแตละกลุมดวย  
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โดยสรุป ผลการศึกษาน้ีแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ในการสงเสริมใหเกิดความผูกพันองคการ 
ของบุคลากร โดยมิติของคุณภาพชีวิตดานเศรษฐกิจ สวนตัว และโดยเฉพาะอยางยิ่งดานสังคม มีผลตอความผูกพันอยางมีนัยสําคัญ 
ในขณะท่ีลักษณะงานก็ควรไดรับการออกแบบใหมีความเหมาะสมกับลักษณะ และความตองการของบุคลากรในแตละกลุมดวย  
ผลการศึกษาน้ีไดใหขอเสนอแนะเชิงประยุกตท่ีสามารถนําไปใชในการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคล เพ่ือสรางคุณภาพชีวิตท่ีด ี
และความผูกพันองคการใหเกิดข้ึน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพการทํางานและความมั่นคงยั่งยืนขององคการตอไป 
 
บทสรุป 

แนวคิดน้ีเนนวาการท่ีองคการใหความสําคัญกับการดูแลพนักงาน จะสรางความผูกพันและความทุมเท ซึ่งนําไปสูความสําเร็จ
ขององคการในระยะยาว อิทธิพลกํากับของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีตอความรูสึกน้ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอทัศนคติ 
พฤติกรรม และความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน โดยเมื่อพนักงานรูสึกไดรับการสนับสนุน พวกเขามีแนวโนมท่ีจะทุมเทใหกับงาน ผูกพันกับ
องคการ และสงผลดีตอประสิทธิภาพโดยรวมขององคการน้ัน สงผลกับความผูกพันตอองคการ เมื่อพิจารณาบทบาทของผูนําท่ีตองใช
ความสามารถท่ีตนเองมี เพ่ือสงอิทธิพลตอผูตามไดอยางสัมฤทธ์ิผล หรือเปนความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจ ใหผูอ่ืนสามารถ
ทํางานไดอยางเต็มท่ี เพ่ือท่ีจะบรรลุวัตถุประสงคของงานไดอยางเหมาะสม ความมั่นคงในการทํางาน และโอกาสกาวหนาในอาชีพ  
ชวยเพ่ิมระดับความผูกพันองคการของพนักงาน 
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