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           การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1)  ความแตกต่างส่วนบุคคลของพนกังานท่ีมีผล

ต่อการรับรู้การเมืองภายในองคก์ร และระดบัการเมืองภายในองคก์ร  2)  การตอบสนองของพนกังาน

ต่อการรับรู้การเมืองท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร 3) เหตุการณ์และผลท่ีตามมา จากการรับรู้การเมืองภายใน

องคก์รของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจ

ขา้มชาติ จาํนวน 240 คน สุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้จากกรณีศึกษาบริษทัขา้มชาติในอุตสาหกรรมเหล็ก

สัญชาติญ่ีปุ่นและบริษทัในเครือ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้

สถิติเชิงพิจารณา ได้แก่  ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิง

อนุมาน ได้แก่ Independent Samples t-test, F-test (One-way ANOVA) และใช้การทดสอบ

ความสัมพนัธ์ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

  ผลการศึกษา พบว่า การตอบสนองของพนกังานในดา้นความพึงพอใจ ดา้นความตอ้งการ

คงอยู่กับองค์กร และด้านการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กับการรับรู้การเมืองในองค์กรของ

พนกังานเจเนอเรชัน่ Y ดว้ยเหตุผลท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะตวัของพนกังานในระดบัเจเนอเรชัน่ Y แต่ดว้ย

ผลความไม่สบายใจจากการทาํงาน สืบเน่ืองจากไม่มีอาํนาจในการตดัสินใจ และแกปั้ญหาท่ีเด็ดขาด

นั้น จากผลการศึกษาพบว่าด้านความวิตกกังวล และความตึงเครียดมีความสัมพนัธ์กับการรับรู้

การเมืองในองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่า (r = 0.146)   

 นอกจากน้ีผลการทดสอบสมมติฐานยงัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลส่วนใหญ่ คือ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนักงานเจเนอเรชั่น Y ใน

องคก์รธุรกิจขา้มชาติสัญชาติญ่ีปุ่น ไม่มีผลกบัลกัษณะการตอบสนอง  

คําสําคัญ :  การรับรู้การเมืองในองค์กร พนกังานเจเนอเรชัน่ Y การตอบสนองการรับรู้การเมืองใน  

   องคก์ร ผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองคก์ร 
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ABSTRACT 

 The purposes of the study were to investigate: 1) the effects of the individual differences 

of employees on their perception of organizational politics and levels of organizational politics; 2) 

employees’ reactions to their perceptions of organizational politics; and 3) situations and 

antecedents from employees’ perception of organizational politics. The sample of this study was 

composed of 240 Generation –Y employees. A quota sampling method was used with Japanese steel 

industry companies and affiliates to form the sample.  A questionnaire was distributed to collect the 

data. The data were analyzed using: descriptive statistics, e.g. frequency, percentage, mean, and 

standard deviation; inferencial statistics, e.g. Independent Samples t-test, F-test (One-way 

ANOVA); and the test of Pearson correlation coefficient at the statistic significance 0.05.  

 The results of the study indicated that the employees’ reactions to questions of 

satisfaction, their need to remain in the organization, and their operations had no relationship with 

their perceptions of organizational politics, which was caused by their identity characteristics.  

However, because of uneasiness in work due to a lack of decision making power and the ability to 

make final solutions, the results revealed that anxiety and tense had relationships with the 

Generation-Y employees’ perception of organizational politics.  The results indicatd a low 

correlation (r=0.146). 

 In addition, the results of the hypothesis’s testing indicated that most personal factors 

including gender, age, levels of education, marital status, and work experience in Japanese multi-

national companies had no effects on employees’ reactions. 

Keywords: perception of organizational politics, Generation-Y employees, reactions to perception  

 of organizational politics, antecedents from perception of organizational politics 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ปัจจุบนัธุรกิจขา้มชาติไดมี้การขยายตวักนัมากข้ึน จากระดบัประเทศกลายมาเป็นระดบัโลก

ทาํให้มีการขยายตวัในส่วนขององค์กรก่อตั้งในประเทศต่าง ๆ โดยเฉพาะประเทศมหาอาํนาจและ

ประเทศท่ีมีอาํนาจทางเศรษฐกิจ อนัได้แก่ สหรัฐอเมริกา องักฤษ ฝร่ังเศส เยอรมนี และญ่ีปุ่น เป็นตน้ 

จากการศึกษาและวิเคราะห์ความเช่ือมัน่นกัลงทุนต่างชาติในประเทศไทยของสํานกังานคณะกรรมการ

ส่งเสริมการลงทุน (BOI) ประจาํปี 2554 เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูป้ระกอบการท่ีมีนกัลงทุนต่างชาติถือหุ้น

ในสัดส่วนไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 20 จาํนวน 404 ราย จากทั้งหมดท่ีมีการจดัส่งแบบสอบจาํนวน 4,000 ราย 

เม่ือพิจารณาสัดส่วนของนกัลงทุนชาวต่างชาติท่ีไดรั้บการส่งเสริมจากคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน

ในภาพรวมพบว่า บริษทัท่ีให้ขอ้มูลส่วนใหญ่เป็นกลุ่มนกัลงทุนต่างชาติ (จาํแนกตามสัญชาติของผูถื้อ

หุน้หลกั) จากประเทศญ่ีปุ่นมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 56.7% รองลงมา คือ ยุโรป (ไม่รวมฝร่ังเศส) 17.8% 

เอเชียตะวนัออก (ไม่รวมญ่ีปุ่น) 17.4% อาเซียน 8.4% อเมริกาเหนือ 5.0% ฝร่ังเศส 2.7% และอ่ืน ๆ อีก 

4.0% ตามลาํดบั (สาํนกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน, 2554)  

 การลงทุนและก่อตั้งองค์กรในต่างประเทศ ปัญหาหลกัในองค์กรขา้มชาติไม่อาจหนีพน้ใน

เร่ืองของความแตกต่างทางวฒันธรรม ในดา้นสังคม และดา้นการเมืองท่ีมีความซบัซ้อนและยุง่ยากมาก

ข้ึน เพราะบริษทัขา้มชาติส่วนใหญ่จะมีบริษทัแม่ท่ีอยู่ประเทศตน้กาํเนิดท่ีเป็นผูก้าํหนดนโยบายต่าง ๆ

แลว้จึงขยายสาขาไปยงัต่างประเทศโดยไม่ไดค้าํนึงถึงความแตกต่างทางวฒันธรรมในองค์กรท่ีมีสาขา

ตั้งอยู ่ณ ประเทศนั้น ๆ ซ่ึงในความเป็นจริงสาขาของบริษทัขา้มชาติอาจจะคงนโยบายเดิมของบริษทัแม่

ไว ้แต่ในดา้นของวฒันธรรมองค์กรควรยอมให้มีการบริหารโดยคนทอ้งถ่ินมากข้ึนและผูบ้ริหารมกัจะ

เผชิญกบัปัญหาความแตกต่างทางระบบการเมืองในองคก์ร  

 การบริหารองค์กรจึงต้องอาศัยเชิงกลยุทธ์ และเชิงบูรณการของกระบวนการ ซ่ึงไม่ได้

หมายถึงระบบหรือเทคนิคอย่างเดียว แต่รวมถึงการกระทาํทุกอย่างท่ีเก่ียวข้องกับการทาํงานของ

พนกังานทุกระดบัในองคก์รตอ้งมีความยติุธรรม และมีสิทธิเท่าเทียมกนั โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดผล

ขององค์กรได้ตามเป้าหมาย หรืออีกนัยหน่ึงก็หมายถึงการบริหารจดัการเพื่อให้ได้ผลงานสูงสุดจาก

องคก์รทีมงานและจากพนกังานแต่ละคนนัน่เอง (Winstanley and Stuart – Smith, 1996)  

 โดยพื้นฐานแล้วชนิดของการเมืองคือมุ่งเน้นไปท่ีการใช้อาํนาจ ท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ

ตดัสินใจในองค์กร หรือการรับใช้ตนเองและพฤติกรรมองค์กรท่ีไม่ได้รับอนุญาตแบบเป็นทางการ 
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พฤติกรรมทางการเมืองในองคก์รประกอบดว้ยกิจกรรม หรือการกระทาํท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบับทบาทในการ

ทาํงานในหน้าท่ีของแต่ละคน แต่ท่ีมีอิทธิพลหรือความพยายามท่ีจะมีอิทธิพลต่อการกระจายของขอ้ดี

และขอ้เสียภายในองคก์ร  

 นิยามน้ีรวมส่ิงท่ีคนส่วนใหญ่หมายถึงเม่ือการพูดคุยเก่ียวกบัการเมืองขององคก์ร พฤติกรรม

ทางการเมืองท่ีมีความตอ้งการนอกหนา้ท่ีความรับผดิชอบโดยเฉพาะของตน มีความพยายามท่ีจะใชฐ้าน

อาํนาจซ่ึงจะรวมถึงความพยายามท่ีจะมีอิทธิพลต่อเป้าหมายหลักเกณฑ์ หรือกระบวนการท่ีใช้ใน 

การตัดสินใจ นิยามน้ีครอบคลุมและกวา้งพอท่ีจะรวมพฤติกรรมทางการเมืองท่ีแตกต่างกัน เช่น  

การขดัขวางขอ้มูลท่ีสําคญัจากผูท่ี้มีอาํนาจตดัสินใจ การเขา้ร่วมกนัเป็นหน่ึงเดียวของพนัธมิตร เบาะแส

และการกระจายข่าวลือ การร่ัวไหลของขอ้มูลลบัทางส่ือกลาง การแลกเปล่ียนส่ิงท่ีโปรดปรานกบัคน 

อ่ืน ๆ ในองค์กรเพื่อผลประโยชน์ร่วมกนั และการล็อบบ้ีในนามหรือการต่อตา้นบุคคลใดบุคคลหน่ึง

หรือทางเลือกอ่ืนในการตดัสินใจ  

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ปัจจยัท่ีนาํไปสู่พฤติกรรมทางการเมืองน้ีจะมุ่งเนน้ไปยงัผลท่ีเอ้ืออาํนวย 

แต่สําหรับคนท่ีส่วนใหญ่ท่ีมีทกัษะทางการเมืองแมเ้พียงเล็กน้อยผลลพัธ์ท่ีไดส่้วนใหญ่จะเป็นดา้นลบ 

เพราะความสัมพนัธ์ระหว่างการเมืองขององค์กรอาจเป็นภยัคุกคามต่อพนักงาน และส่งผลถึงแต่ละ

บุคคลจนทาํให้เกิด ความพึงพอใจในการทาํงานท่ีลดลง  มีความวิตกลงัวลและความเครียดเพิ่มมากข้ึน

จากการทาํงานเน่ืองจากเช่ือว่าจะสูญเสียพื้นท่ีส่วนตวัให้กบัคนอ่ืน ๆ หรือในทางตรงกนัขา้มมาจาก

ความรู้สึกถึงแรงกดดนัท่ีเพิ่มข้ึนจากการเขา้มาและการแข่งขนัในเวทีการเมือง ผลการปฏิบติังานท่ีลดลง 

และเป็นเพราะพนกังานรับรู้สภาพแวดลอ้มทางการเมืองท่ีจะไม่เป็นธรรม สุดทา้ยอาจมีการเพิ่มข้ึนของ

อตัราการลาออก (Robbins and Judge, 2013, pp.424-429)  

 ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดพฤติกรรมการเมืองแบ่งออกเป็น 2 ดา้นไดแ้ก่  

  ปัจจยัดา้นตวับุคคล (Individual Factors)  

  • ความสามารถในการปรับตวัสูง   

  • ความเช่ือเก่ียวกบัการควบคุมชะตาชีวติวา่เกิดจากตนเอง   

  • ความมีเล่ห์เหล่ียมสูง “High Mach” ตอ้งการอาํนาจ อยากเป็นใหญ่ อยากเด่น  

  • การลงทุนในองคก์าร  

  • การรับรู้ทางเลือกของงาน  

  • ความคาดหวงัต่อความสาํเร็จ  

  ปัจจยัดา้นองคก์ร (Organizational Factors)   

  • การจดัสรรทรัพยากรใหม่  

  • โอกาสเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง  
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  • ความไวว้างใจตํ่า  

  • การมีบทบาทท่ีไม่ชดัเจน  

  • ระบบการประเมินผลงานไม่ชดัเจน  

 การก่อตวัของบุคลากรในเชิงพฤติกรรมการเมืองในองคก์รท่ีสามารถเกิดข้ึนไดก้บัทุกองคก์ร 

และเกือบทุกองคก์รไดส้ัมผสักบับางชนิดทางการเมืองในชีวติการทาํงาน การตรวจสอบการทาํงานการมี

ส่วนร่วมของพนกังานในทางการเมือง ท่ีเรียกวา่ “กลยุทธ์อิทธิพล” หรือ “พฤติกรรมทางการเมือง” ซ่ึง

พฤติกรรมทางการเมืองเป็นการออกแบบกลยทุธ์เพื่อสนองผลประโยชน์ของตวัเองและของกลุ่ม แข่งขนั

กนัเพื่อความมีอาํนาจ และปิดบงัซ่อนเร้นขอ้มูลกนัภายในกลุ่มไม่ใหผู้อ่ื้นรับรู้เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงอาํนาจนอก

ระบบ ดงันั้นจึงทาํใหข้ดัแยง้กบัเป้าหมายขององคก์รโดยรวมหรือผลประโยชน์ของบุคคลอ่ืน ๆ  

 ในทางกลบักนัการเมืองหรือการแบ่งฝ่ายก็อาจไม่ไดมี้มุมดา้นลบเสมอไป เพราะบางองคก์ร

พยามผลกัดนัให้กระทาํเช่นนั้น เน่ืองจากตอ้งการลดการมีอคติหรือความลาํเอียง (Bias) ลง โดยการเนน้

ใหแ้ต่ละแผนกจบักลุ่มกนัอยา่งเหนียวแน่น แต่แบ่งแยกชนชั้นกบัแผนกอ่ืน ๆ อยา่งเห็นไดช้ดั ซ่ึงมีขอ้ดี

คือการไม่กา้วก่ายหน้าท่ีรับผิดชอบของกนัและกนั และการไม่ไดรั้บรู้ขอ้มูลของอีกฝ่ายยงัเป็นผลดีของ

บริษทัท่ีจะมัน่ใจวา่ไม่ทาํให้ขอ้มูลร่ัวไหลถึงบุคคลภายนอกหรือลูกคา้ และดว้ยปัญหาเหล่าน้ีบ่อยคร้ังท่ี

ส่งผลต่อพนกังานรุ่นใหม่ท่ีเพิ่งเขา้ทาํงานในองคก์รทาํงานยากข้ึน  

 ไม่ว่าจะเป็นองค์กรใดล้วนแต่ตอ้งมี “ต้นทุน” ในการสร้างและพฒันา ซ่ึงตน้ทุนหน่ึงท่ีมี

ความสําคญั และมีค่ามหาศาลต่อองค์กรก็คือ “บุคลากร” ท่ีมีอยู่ในแต่ละองค์กรจะความแตกต่างกนั

ออกไป ทั้งยงัเป็นส่ิงท่ีองค์กรตอ้งรักษา และมีการลงทุนเพิ่มเติมด้านการพฒันาอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อ

ความสามารถในการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพและมีคุณค่าอย่างเหมาะสมให้กบัองค์กรในระยะ

ยาว หากบุคลากรไดรั้บการพฒันาดา้นศกัยภาพจะสามารถสร้างความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังาน

และสร้างมูลค่าให้กบัองค์กรได้เป็นอย่างดี ตลอดจนสร้างทศันคติเชิงบวกต่อองค์กรให้แก่พนักงาน 

เพราะเม่ือพนกังานมีความตระหนกัถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจากการทุ่มเทและร่วมปรับปรุงใน

การปฏิบติังาน แนวโน้มการบริหารองค์กรจะบรรลุผล และช่วยทาํให้องค์กรประสบความสําเร็จตาม

เป้าหมายอีกดว้ย ทุนทางดา้นบุคลากรแต่ละองคก์รมีความแตกต่างกนั ซ่ึงต่างองคก์รก็ต่างความตอ้งการ

ลกัษณะเฉพาะในตวับุคคล ฉะนั้นการบริหารคนท่ีคิดวา่มีเอกลกัษณ์เฉพาะองค์กรจึงเป็นเร่ืองสําคญัอีก

นยัหน่ึง  

 บุคลากรท่ีทาํงานร่วมกนัระหวา่งช่วงอายท่ีุแตกต่างท่ีมีอยูใ่นองคก์รนั้น ลกัษณะนิสัยในแต่ละ

ช่วงอายุ ความคิด ความเช่ือ รูปแบบการทาํงาน และทศันคติท่ีแตกต่างกนัก่อให้เกิดการทาํงานท่ีอาจจะ

เขา้กนัไม่ได ้(Out of Sync) ทาํให้มุมมองท่ีพนกังานรุ่นเก่ามีต่อพนกังานรุ่นใหม่ (Gen Y) บางมุมมองวา่

ไม่ทุ่มเทกบัการทาํงาน ไม่มีความอดทน และไม่ฟังคาํสั่ง ในทางกลบักนัพนกังานรุ่นใหม่ (Gen Y) มอง
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พนกังานรุ่นเก่าในมุมของการวางอาํนาจ ทาํงานเช่ืองชา้ ลา้หลงัในเร่ืองเทคโนโลยี หากมองแบบผิวเผิน

ปัญหาภายในน้ีดูไม่ร้ายแรงจนทาํใหส่้งผลกระทบต่อการสร้างรายไดใ้ห้กบับริษทั แต่จริง ๆ แลว้ถา้มอง

ให้ดีมนัเป็นปัญหาเชิงลึกท่ีส่งผลต่อผลการดาํเนินงาน เพราะธุรกิจจะประสบความสําเร็จได้หรือไม่ 

ข้ึนอยูก่บับุคลากรในองคก์รทั้งส้ิน (วไิลพร ทวลีาภพนัทอง, 2556)  

 ผลสํารวจท่ีถูกจดัทาํข้ึนโดยความร่วมมือระหว่าง PwC, มหาวิทยาลยั Southern California 

และ The London Business School ระบุวา่ พนกังานรุ่นใหม่ (Gen Y) ให้ความสําคญักบัเร่ืองการสร้าง

สมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั (Work/Life Balance) มากกวา่รุ่นอ่ืน ๆ ร้อยละ 71 มองวา่

ค่าตอบแทนหรือการเล่ือนตาํแหน่งมีความสาํคญัในระดบัรองและยงัตอ้งการความยืดหยุน่ในการทาํงาน 

เช่น สามารถเลือกหรือปรับเปล่ียนเวลาเขา้ทาํงาน เลือกทาํงานท่ีบา้น หรือท่ีอ่ืน ๆ ได้ และเช่ือว่าการ

ได้มาของความสามารถไม่ได้วดักันท่ีจาํนวนชั่วโมง แต่อยู่ท่ีผลงานท่ีได้มากกว่า ซ่ึงแตกต่างจาก

บุคลากรรุ่นเก่าท่ีถูกปลูกฝังและเคยชินกับการทาํงานหนักท่ีทาํงาน เพื่อให้ได้มาซ่ึงตาํแหน่ง และ

ความกา้วหนา้อย่างรวดเร็ว อีกปัจจยัท่ีเป็นประการสําคญัหน่ึงคือ พนกังานรุ่นใหม่ (Gen Y) ตอ้งการ

รู้สึกว่ามีส่วนร่วมและกาํหนดทิศทางของบริษทัไปพร้อมกบัการเจริญเติบโตไปในองค์กร ผูบ้ริหาร

จะตอ้งตอบโจทยค์วามตอ้งการของพนกังานรุ่นน้ีใหไ้ด ้และตอ้งสามารถสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงาน

ท่ีให้พนักงานทุกช่วงอายุมีส่วนร่วม กระตุ้นให้เกิดความคิดริเร่ิม ร่วมทาํงานกับเพื่อนร่วมงานและ

สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ดว้ยสาเหตุหน่ึงท่ีวา่คนรุ่นน้ีทาํงานรวดเร็ว และตอ้งการเสียงตอบรับกบัผลงานซ่ึง

จะช่วยให้พัฒนาความสามารถเพื่อวดัผลงาน ทั้ งน้ียงัรวมถึงการรับรู้ภายในองค์กร ในเร่ืองของ

บรรยากาศความไวว้างใจกบัเพื่อนร่วมงาน หรือหวัหนา้งาน ความเพียงพอของทรัพยากรท่ีจาํเป็นในการ

ปฏิบติังาน และความรู้ความเขา้ใจในเน้ือหาของงานอยา่งแทจ้ริง การรับรู้เร่ืองราวดงักล่าวในทางบวกจะ

เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้พนกังานปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี และไม่เกิดความตึงเครียด (Next Gen: A Global 

Generational Study, 2013)  

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จึงทาํให้สนใจท่ีจะศึกษาถึงลกัษณะการตอบสนองของพนกังาน และ

ผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y (Gen Y) ในองคก์รธุรกิจขา้มชาติ 

โดยมีกรณีศึกษาคือ บริษทัข้ามชาติในอุตสาหกรรมเหล็กสัญชาติญ่ีปุ่นและบริษทัในเครือ เพื่อเป็น

ประโยชน์ต่อการกาํหนดกลยุทธ์แนวทางในการพฒันาและปรับปรุงการจดัการการบริหารทรัพยากร

บุคคลท่ีเป็น “ตน้ทุน” ขององคก์ร 

 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย  

 1.2.1  เพื่อศึกษาถึงความแตกต่างส่วนบุคคลของพนกังานท่ีมีผลต่อการรับรู้การเมืองภายใน

องคก์ร และระดบัการเมืองภายในองคก์ร  
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 1.2.2  เพื่อศึกษาการตอบสนองของพนักงานต่อการรับรู้การเมืองท่ีเกิดข้ึนภายในองค์กร

 1.2.3  เพื่อศึกษาเหตุการณ์และผลท่ีตามมา จากการรับรู้การเมืองภายในองคก์รของพนกังาน 

 

1.3 สมมติฐานการวจิัย  

 1.3.1  ปัจจยัด้านบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อาชีพ รายได้ ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั จะส่งผลต่อการรับรู้การเมืองในองคก์รท่ีแตกต่างกนั  

 1.3.2  การรับรู้การเมืองในองค์กรของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัการตอบสนองดา้นความ 

พึงพอใจในงาน  

 1.3.3  การรับรู้การเมืองในองค์กรของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัการตอบสนองดา้นความ

วติกกงัวล และความเครียด  

 1.3.4  การรับรู้การเมืองในองค์กรของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัการตอบสนองดา้นความ

ตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ร  

 1.3.5  การรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัการตอบสนองดา้นผลการ

ปฏิบติังาน 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย  

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาการตอบสนองของพนกังาน และผลจากการรับรู้การเมืองใน

องคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y (Gen Y) ซ่ึงมีขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี  

 1. กาํหนดเวลาท่ีใชใ้นการศึกษางานวจิยัเป็นระยะเวลา 6 เดือน นบัตั้งแต่ เดือนกนัยายน 2558 

ถึง เดือนกุมภาพนัธ์ 2559   

  2. ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยักลุ่มคนท่ีอยูใ่นช่วงอายุของเจเนอเรชัน่ Y (Gen Y) คือ  

ผูท่ี้เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524 - พ.ศ. 2539 (อายุระหว่าง 20-35 ปี) ทั้งเพศชายและหญิง ท่ีทาํงานอยู่ใน

องค์กรธุรกิจขา้มชาติ กรณีศึกษาบริษทัขา้มชาติในอุตสาหกรรมเหล็กสัญชาติญ่ีปุ่นและบริษทัในเครือ

โดยการสุ่มตวัอยา่ง คือ ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ ( Quota  sampling )  

 3. การคาํนวณกลุ่มตวัอยา่งประชากรจากพนกังานทั้งส้ิน 575 คน โดยใชสู้ตร Taro Yamane 

ท่ีระดับความเช่ือมัน่ 95% ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 236 คน เผื่อสํารองไวเ้ม่ือแบบสอบถามไม่

สมบูรณ์ 4 คน รวมเป็น 240 คน ซ่ึงจะแบ่งตามสัดส่วนของจาํนวนพนกังานแต่ละบริษทั ไดด้งัน้ี 

  บริษทั  X (ประเทศไทย) จาํกดั   27    คน  

  บริษทั  Y (ประเทศไทย) จาํกดั 138        คน  
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  บริษทั  Z (ประเทศไทย) จาํกดั   75    คน  

 4. ตวัแปรในการศึกษา ประกอบดว้ย  

  4.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ ข้อมูลทางปัจจัยด้านบุคลากร 

ประกอบดว้ย  

    - เพศ    - อาย ุ  

    - ระดบัการศึกษา  - สถานภาพสมรส    

    - รายได ้  - ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

 4.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือการรับรู้การเมืองในองค์กรของพนกังาน และ

ลกัษณะการตอบสนองการรับรู้ ประกอบดว้ย  

    - ความพึงพอใจในงาน  

    - ความวติกกงัวลและความเครียด  

    - ความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ร  

    - ผลการปฏิบติังาน 

 

1.5 คาํจํากดัความในการวจิัย  

 การรับรู้การเมืองในองค์กร หมายถึง การประมวลความรู้สึกนึกคิด เกิดเป็นความเขา้ใจหรือ

ความรู้สึกภายในของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ถึงกระบวนการทาํงานท่ีมีระบบกฎระเบียบแบบแผนท่ีถูก

กาํหนดข้ึนในสถานท่ีนั้น ๆ (สุปรียา นิลเนียม, 2552)  

 การตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์ร คือ ท่าทีท่ีแสดงออก โดยมุ่งถึงสภาพจิตใจท่ีมีต่อ

ส่ิงเร้า มีแนวโนม้ต่อการตอบสนองทางดา้นอารมณ์ โดยเป็นความรู้สึกท่ี ชอบหรือไม่ชอบ ถูกใจหรือไม่

ถูกใจ ดีหรือไม่ดี เป็นผลมาจากการประเมินส่ิงเร้า และส่ิงแวดลอ้มรอบ ๆ ตวับุคคลนั้น ทาํให้เกิดการ

แสดงออกทางด้านการปฏิบติั แต่ไม่ใช่แรงจูงใจและแรงผลักดนั ยงัเป็นสภาพของความพร้อมท่ีจะ

โต้ตอบและแสดงให้ทราบถึง แนวทางของการตอบสนองของบุคคล เพราะความสัมพนัธ์ระหว่าง

การเมืองขององค์กรส่งผลถึงแต่ละบุคคลจนทาํให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานท่ีลดลง  ความวิตก

กงัวลและความเครียดท่ีอาจจะมาจากแรงกดดนัท่ีเพิ่มข้ึน ผลการปฏิบติังานเร่ิมแย่ลง และเม่ือเกิดความ

ไม่พอใจในวฒันธรรมองคก์รแลว้จึงมีความตอ้งการลาออกท่ีเพิ่มมากข้ึน  

 Generation Y (Gen Y), Millennial Generation หรือ Generation M (Gen M) คือ ผูท่ี้เกิด

ระหวา่งปี พ.ศ. 2524 - พ.ศ. 2539 (อายุระหวา่ง 20-35 ปี) โดยคนกลุ่มน้ีเติบโตมาในยุคดิจิตลั ท่ีเต็มไป

ดว้ยการส่ือสารผ่านอีเมลล์ เทคโนโลยีบนมือถือ อินเทอร์เน็ต และ ส่ือออนไลน์ (Facebook, Skype, 



18 

Facetime, Twitter และอ่ืน ๆ อีกมากมาย) มีความเช่ือมัน่ในความคิดเห็นของตนเองสูง มีสไตล์การใช้

ชีวติอยา่งสมดุล (Work/Life Balance) (วไิลพร ทวลีาภพนัทอง, 2013) 

 

1.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย  

 การศึกษาค้นควา้จึงมุ่งเน้นศึกษาการตอบสนอง และผลกระทบจากการรับรู้การเมืองใน

องคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y โดยใชผ้ลการศึกษาการตอบสนองของพนกังานต่อการเมืององคก์รท่ี

อาจเป็นภยัคุกคามต่อพนกังาน ของ Robbin & Judge (2013, p.429) มาเป็นกรอบในการศึกษา 

 ตัวแปรอสิระ           ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  

 1.7.1 เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์กรต่อไป โดยมองเห็นถึงปัญหาของ

บุคลากร และผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการท่ีสามารถนาํปัญหาและอุปสรรคท่ีไดรั้บมาแกไ้ขและเพิ่มทศันคติท่ีดี

ต่อองคก์ร   

 1.7.2 เพื่อให้แต่ละองค์กรนําลักษณะของปัจจยัส่วนบุคคลเป็นแนวทางบริหารงานด้าน

ทรัพยากรบุคลขององคก์ร ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์ร  

 1.7.3 เพื่อนําผลของข้อมูลเบ้ืองต้นมาเป็นแนวทางพฒันา ปรับปรุง และวางแผนกาํหนด 

กลยทุธ์ในการสร้างวฒันธรรมในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ    

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. สถานภาพสมรส  

5. รายได ้

6. ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 

การรับรู้การเมืองใน

องคก์รของพนกังาน      

เจเนอเรชัน่ Y 

1.ความพึงพอใจในงาน 

 2.ความวติกกงัวล และ

ความเครียด 

 3.ความตอ้งการคงอยู ่  

กบัองคก์ร 

 4.ผลการปฏิบติังาน 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 ในการศึกษาเร่ืองการตอบสนองของพนกังาน และผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองคก์ร

ของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองค์กรธุรกิจขา้มชาติ ในกลุ่มคนท่ีทาํงานอยูใ่นองค์กรท่ีเป็นธุรกิจขา้ม

ชาติคร้ังน้ี ไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและไดน้าํเสนอตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี  

  2.1 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา  

   1. แนวคิดดา้นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้  

   2. แนวคิดดา้นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเมืองในองคก์ร  

   3. แนวคิดดา้นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขดัแยง้  

   4. แนวคิดดา้นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจ  

   5. แนวคิดดา้นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงาน  

   6. แนวคิดดา้นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความวติกกงัวลและความเครียด   

   7. แนวคิดดา้นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการลาออกจากงาน 

  2.2 ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบั บริษทัขา้มชาติในอุตสาหกรรมเหล็กสัญชาติญ่ีปุ่นและ

บริษทัในเครือ  

  2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

    1. งานวจิยัในประเทศ  

   2. งานวจิยัต่างประเทศ 

 

2.1 ทฤษฎทีีเ่กีย่วของกบัการศึกษา  

  1.  แนวคิดด้านทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการรับรู้  

 การรับรู้ (Perception) หมายถึง  การเร่ิมตั้งแต่มี ส่ิงเร้า มากระทบกบัอวยัวะรับสัมผสัทั้งห้า 

และส่งกระแสประสาทไปยงัสมองเพื่อแปลความหมายจากการสัมผสั เกิดข้ึนเป็น “กระบวนการของการ

รับรู้ (Process)” ซ่ึงป็นกระบวนการท่ีคาบเก่ียวกนัระหวา่งเร่ืองความเขา้ใจ การคิด (Thinking) ความรู้สึก 

(Sensing) ความจาํ (Memory) การเรียนรู้ (Learning) การตดัสินใจ (Decision Making)  

 พฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการแปลความหมายจากการสัมผสั เช่น การได้ยินเสียง

บางอย่างดังข้ึนชั่วขณะหน่ึง โดยท่ียงัไม่รู้ว่าเสียงนั้ นเป็นเสียงอะไร แต่สมองจะแปลเสียงนั้ นโดย

เปรียบเทียบกบัเสียงท่ีเคยไดย้ินซ่ึงในขณะเดียวกบัจิตตอ้งมีเจตนาปนอยูเ่พื่อให้เกิดการแปลความหมาย 
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และสุดทา้ยต่อไปก็รู้วา่เสียงท่ีไดย้นินั้นคือเสียงของอะไร ถา้หากมีประสบการณ์กบัเสียงท่ีไดย้ินมาก่อน

นั้นจะสามารถรู้ไดท้นัทีวา่เป็นเสียงของอะไร เช่น ตาํรวจกบัเสียงปืน การเกิดกระบวนการของการรับรู้

จะตอ้งมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี  

  1. มีส่ิงเร้า (Stimulus) ทาํให้เกิดการรับรู้ เช่น เหตุการณ์ สถานการณ์ ส่ิงแวดลอ้ม   

ภายนอก  

  2. ประสาทสัมผสั (Sense Organs) ทาํให้เกิดความรู้สึก เช่น รูป รส กล่ิน เสียง 

สัมผสั   

  3. ประสบการณ์ หรือความรู้เดิม จะเก่ียวขอ้งกบัส่ิงเร้าท่ีเราสัมผสั  

  4. การแปลความหมายของส่ิงท่ีสัมผสั  และส่ิงท่ีพบเห็นมาแลว้ยอ่มจะอยูใ่นความ    

 ทรงจาํของสมอง และจะถูกทบทวนเม่ือเจอกบัส่ิงเร้า  

 กลไกของการรับรู้ เกิดข้ึนจากทั้ง ส่ิงเร้าภายนอกและภายในท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม อวยัวะ

รับสัมผสั (Sensory organ) เป็นเคร่ืองรับส่ิงเร้าของมนุษย ์ส่วนท่ีรับความรู้สึกของอวยัวะรับสัมผสัอาจ

อยูลึ่กเขา้ไปขา้งใน มองจากภายนอกไม่เห็น อวยัวะรับสัมผสัแต่ละอย่างมีประสาทรับสัมผสั (Sensory 

nerve) ช่วยเช่ือมอวยัวะรับสัมผสักบัเขตแดนการรับสัมผสัต่าง ๆ ท่ีสมอง และส่งผา่นประสาทมอเตอร์ 

(Motor nerve) ไปสู่อวยัวะมอเตอร์ (Motor organ) ซ่ึงประกอบไปดว้ยกลา้มเน้ือและต่อมต่าง ๆ ทาํให้

เกิดปฏิกิริยาตอบสนองของอวยัวะมอเตอร์ และจะออกมาในรูปใดข้ึนอยูก่บั การบงัคบับญัชาของระบบ

ประสาท 

 จิตใจติดต่อกบัโลกภายนอกไดโ้ดยการสัมผสั จึงเป็นเร่ืองยากท่ีจะอธิบายลกัษณะของแต่ละสี

ให้คนตาบอดเข้าใจ เพราะเร่ืองสีจะต้องรู้ด้วยตา เคร่ืองมือสัมผสัอย่างหน่ึงก็ทาํหน้าท่ีอย่างหน่ึง  

คนหูหนวกย่อมไม่รู้สึกถึงลีลาความไพเราะของเสียงเพลง ดงันั้นการสอนจึงเน้นว่า "ให้สอนโดยทาง

สัมผสั" การรับรู้นบัวา่เป็นพื้นฐานสําคญัของการเรียนรู้ การรับรู้ท่ีถูกตอ้งจึงจะส่งผลให้ไดรั้บความรู้ท่ี

ถูกตอ้ง การแปลความหมายและการรับรู้ (Interpretation & Perception) ซ่ึงมีองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อการ

แปลความหมายในการรับรู้ มีหลายอยา่ง เช่น  

  ความคาดหวงั (Expectation) เช่น ในรูปภาพหน่ึงๆนั้นแต่ละคนอาจจะมองเห็นไม่

เหมือนกนั ถา้คาดหวงัอยา่งไรก็จะตีความหมาย หรือรับรู้ไดต้ามนั้น ดงันั้นความคาดหวงัมีอิทธิพลต่อ

การรับรู้  

  แรงจูงใจ (Motivation) มีพื้นฐาน เช่น ความหิว ความกระหาย และความตอ้งการ

ทางเพศ จะมีผลโดยตรงต่อการแปลความหมายส่ิงท่ีรับสัมผสั การรับรู้กล่ินอาหารในคนท่ีกาํลงัหิวจะรับ

ไดไ้วกว่าคนท่ีไม่หิว คนท่ีดูภาพยนต์สยองขวญั หรือฟังข่าวอาชญากรรม การรับสัมผสัทางเสียงหรือ

ภาพต่าง ๆ จะทาํใหแ้ปลความหมายไปตามความกลวัได ้  
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  ประสบการณ์เก่า (Early Experience) จากการทดลองของ ลีเปอร์ (Leeper) แสดง

ให้เห็นชดัเจนวา่จากการทดลองคน 2 กลุ่มโดยให้แต่ละกลุ่มคลุกคลีอยูก่บัส่ิงหน่ึงส่ิงเดียวท่ีตรงขา้มกนั 

และเม่ือใหแ้ต่ละกลุ่มดูภาพท่ีเป็นสองนยั (Ambiguous) ผลปรากฎวา่แต่ละกลุ่มจะตอบภาพท่ีเห็นเป็นส่ิง

ท่ีคุน้เคยมากถึง 95% (Crider & others 1983, p.110)  

   วฒันธรรม (Culture) ขนบธรรมเนียบ ประเพณี ศาสนา และเช้ือชาติ ท่ีต่างกนั

จดัเป็นพื้นฐานทางดา้นวฒันธรรมท่ีทาํให้บุคคลมีความเช่ือ ค่านิยม และทศันคติในเร่ืองแตกต่างกนัไป

แลว้แต่สภาพของสังคมพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกเหมือนกนั อาจถูกแปลความหมายไป คนละดา้นได ้

เพราะอิทธิพลของวฒันธรรม  

  ภาพลวงตา (Illusions) ในบางคร้ังการรับรู้ของบุคคลไม่ตรงกบัความเป็นจริงตาม

สภาพของส่ิงเร้า ซ่ึงเกิดจากการท่ีสมองแปลความหมายผดิไป หรือคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง สาเหตุ

ของการเกิดภาพลวงตามีไดห้ลายกรณี เช่น แสง ลกัษณะของส่ิงเร้ามีการต่อเติม หรือการเปรียบเทียบ  

 นอกจากการรับรู้ส่ิงเร้าภายนอกในชีวิตประจาํวนัดว้ยอวยัวะรับสัมผสัปกติทัว่ไป (ตา หู จมูก 

ล้ิน ผวิหนงั) บางคร้ังจะมีปรากฎการณ์บางอยา่งท่ีมนุษยบ์างคนสามารถรับรู้ไดโ้ดยไม่ตอ้งใชอ้วยัวะรับ

สัมผสัปกติ นกัจิตวิทยาเรียก การรับรู้ประเภทน้ีวา่ การรับรู้ดว้ยสัมผสัพิเศษ (Extra Sensory Perception: 

E.S.P.) แบ่งเป็น 3 กรณี คือ  

  1. โทรจิต (Telepathy) เป็นความสามารถในการรับรู้ความคิดของผูอ่ื้นโดยไม่ตอ้ง

ใชป้ระสาทสัมผสัปกติ  

   2. ประสาททิพย ์(Clairvoyance) เป็นการรับรู้เหตุการณ์ปัจจุบนัท่ีนอกเหนือระบบ

รับสัมผสัปกติ เช่น การรับรู้ได้ว่าใครคนหน่ึงกาํลังได้รับบาดเจ็บเล็กน้อยจากอุบติัเหตุรถชนกันท่ี

ต่างจงัหวดั   

   3.ลางสังหรณ์ (Precognition) การรับรู้เหตุการณ์ในอนาคตโดยไม่ตอ้งใช้อวยัวะ

สัมผสัทั้งหา้  

 นกัวทิยาศาสตร์และนกัจิตวทิยาไม่สามารถสรุปไดว้า่ การรับรู้ดว้ยสัมผสัพิเศษ หรือ E.S.P. เป็น

ปรากฎการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง ๆ เน่ืองจากเป็นการรับรู้ในลกัษณะพิเศษท่ีไม่สามารถพิสูจน์ทดสอบให้เห็น

ชัดเจนได้จึงเป็นเร่ืองท่ีจะต้องศึกษากันต่อไป เพราะในชีวิตประจาํวนัการดําเนินชีวิตบางอย่างก็มี

ปรากฎการณ์แปลก ๆ ท่ีเราหาคาํอธิบายไม่ไดว้า่บุคคลผูน้ั้นรับรู้ไดอ้ยา่งไร (Wittig, 1984, p.340)   

  Mind and Its Mysteries (1992, p.188) ให้ความหมายของการรับรู้ไวว้า่ การรับรู้เป็นกระบวนการ

ของความตระหนกัรู้ต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นหน่ึงในวิธีของการเรียนรู้เหตุผลซ่ึงประกอบดว้ยความสัมพนัธ์ท่ี

ไม่สามารถแยกแยะออกไดข้องการตระหนกัรู้กบัความหมายท่ีตอ้งการจะส่ือออกมา ส่ิงท่ีเห็นในโลกจะถูก

พิจารณาโดยคนทัว่ไปดว้ยความรู้สึกสัมผสัและจะสะทอ้นให้เห็นไปตามความคิดของผูรั้บรู้  
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 จะเห็นได้ว่า ความหมายของการรับรู้ของนักวิชาการหลายท่านท่ีกล่าวมานั้น จึงขอสรุป

ความหมายของการรับรู้ไดว้่า หมายถึง การท่ีเราใช้อวยัวะรับสัมผสัทั้ง 5 ชนิด คือ ตา หู จมูก ล้ิน และ

ผิวหนงั แต่อิทธิผลหรือปัจจยัการรับรู้ ไม่ว่าจะเป็นทั้งลกัษณะของผูรั้บรู้ หรือลกัษณะของส่ิงเร้าจะเป็น

ตวับอกไดว้่าการรับรู้นั้นเกิดข้ึนมากหรือนอ้ยเพียงใด เม่ือเกิดการรับรู้ข้ึนแลว้ส่ิงท่ีตามมาคือการเรียนรู้

ซ่ึงเป็นหนทางท่ีนาํไปสู่การแปลความหมายท่ีทาํใหเ้ขา้ใจกนัได ้

  2. แนวคิดด้านทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการเมืองในองค์กร  

 Joe (2004) กล่าววา่ การเมืองในองคก์ารแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ  

 1. การเมืองท่ีดี หรือ Good Politics ซ่ึงมีลกัษณะทางการศึกษา อาจเป็นการชกัชวนเพื่อสร้าง

ขอ้ตกลงร่วมกนั หรือการอภิปรายทางปัญญาอยา่งซ่ือสัตยเ์พื่อคน้หาความจริง และเปิดเผยซ่อนเร้นจาก

การแสวงหาการประนีประนอมโดยใชเ้หตุผลร่วมกนั  

 2. การเมืองท่ีเป็นกลาง หรือ Neutral Politics จะอยู่ในลกัษณะท่ีมีการเยาะเยย้ หรือยกยอ 

รวมถึงการล็อบบ้ี ทาํให้เกิดความล่าชา้ ประเด็นสําคญัท่ีเป็นปัญหาถูกลดความสําคญั ความจริงทั้งหมด

ไม่ถูกเปิดเผยและมีการตอบแทนซ่ึงกนัและกนั  

 3. การเมืองท่ีเลว หรือ Bad Politics มีลกัษณะคือ การช้ีนาํไปในทางท่ีผิดหรืออยู่ในรูปแบบ

ของการโกหก อาจมีการติดสินบน ข่มขู่ ใช้แผนกลอุบาย เพื่อโจมตีหรือขดัขวางกลุ่มหรือบุคคลท่ีเป็น

เป้าหมาย การมอบหมายใหบุ้คคลกระทาํอนัซ่ึงไม่เตม็ใจโดยมีวาระท่ีซ่อนเร้น เป็นตน้  

 Howell (1989, pp.200-201) จาํแนกการเมืองในองคก์ารออกเป็น 4 ประเภทคือ 

 1.  การเมืองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือ Politics of Subordinate เป็นการเมืองในองคก์รท่ีอยูใ่น

ลกัษณะของการอาศยัพึ่งพิง โดยบุคคลในองคก์รนั้นพยายามมองหาคนท่ีแขง็แรงหรือมีอาํนาจมากกวา่ 

 2.  การเมืองของการแยกตนเอง หรือ Politics of Isolation มีลกัษณะท่ีแต่ละบุคคลพยายาม

พึ่งพาตนเองดว้ยการพยายามสะสมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ ใหม้ากท่ีสุด   

 3. ธรรมเนียมทางการเมืองขององค์กร หรือ Conventional Organizational Politics เป็น

การเมืองในองคก์รท่ีมีลกัษณะดั้งเดิม มีการแข่งขนัเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือ

ทรัพยากร เม่ือตอ้งมีผูแ้พแ้ละผูช้นะจึงทาํให้คนมองถึงประโยชน์ส่วนตนมากกวา่ประโยชน์ขององคก์ร 

มุ่งไปทางดา้นเอาชนะมากกวา่การใหค้วามร่วมมือ   

 4. การเมืองของความร่วมมือ หรือ Politics of Collaboration คือการเมืองในองค์กรท่ีมี

ลกัษณะของการร่วมมือ ประนีประนอมกนั โดยท่ีทุกคนจะรู้สึกวา่การตดัสินนั้นถูกตอ้งและชอบธรรม 

แมว้า่การตดัสินใจเร่ืองหน่ึงเร่ืองใดนั้นจะไม่ไดส้ร้างความพึงพอใจใหก้บัทุกคน 
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 Yu Jin Kim (2004) ไดก้ล่าวถึงการเมืองในองคก์รวา่ เป็นการใชอ้าํนาจการต่อรองระหวา่ง

สมาชิกในองคก์รเพื่อผลประโยชน์ท่ีแตกต่างกนั ในขณะท่ีพยายามรักษาผลประโยชน์ของคนใดคนหน่ึง

ในประเด็นปัญหาบางอย่างขององคก์าร ถา้จะเปรียบเทียบอาํนาจให้เป็นทรพยากรทางการเมืองนั้น จะ

หมายถึงการกระทาํเพื่อพฒันาอาํนาจ ดงันั้น อาํนาจและการเมืองมกัเป็นคาํท่ีเก่ียวพนักนัอย่างแยกไม่

ออก (Lewis, 2002, p.28) 

 Valle (2006, p.9) ไดก้ล่าวถึงการเมืองในองคก์รไวว้่า เป็นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีศิลปะหรือ

การใชอ้าํนาจอยา่งคล่องแคล่วในองคก์รเพื่อทาํใหบุ้คคลอ่ืนตอบสนองในส่ิงท่ีเราตอ้งการ ดงันั้น การใช้

อาํนาจท่ีดีก็คือ การสะสมและใชอ้าํนาจนั้นอยา่งมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดผลดีต่อองคก์ร ซ่ึงแนวคิด

ดงักล่าวถือเป็นแนวคิดท่ีมองการเมืองในองคก์รในเชิงบวก 

 Karp (1988, p.10) ไดก้ล่าวไวว้า่ ผลิตผลขององคก์ารเกิดจากการสนบัสนุนวตัถุประสงคข์อง

องคก์าร เช่น การผลิตท่ีมีคุณภาพ การมีความคิดสร้างสรรค ์ทาํงานเสร็จตรงตามเวลาและทาํงานอยา่งมี

ประสิทธิภาพ และหากหวัหนา้งานไม่มีทกัษะทางการเมือง ก็ยอ่มไม่สามารถก่อใหเ้กิดผลิตผลไดเ้ช่นกนั 

อนัแสดงให้เห็นถึงผลดีของการเมืองในองค์การนั่นเอง แต่การพิจารณาว่าการเมืองในองค์การเป็น

ประโยชน์หรือเป็นอนัตรายต่อองค์กามากน้อยแค่ไหนนั้น ข้ึนอยู่กับว่า มีการรับรู้ถึงพฤติกรรมนั้น

อย่างไร อาทิเช่น พนกังานคนหน่ึงรับรู้ว่ากระบวนการขององค์การ เช่น การจ่ายค่าจา้งและระบบการ

เล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง เป็นการเมืองหรือมีลกัษณะทางการเมือง ส่ิงท่ีรับรู้นั้นอาจทาํลายความคาดหวงั

ลึก ๆ ของพนกังานผูน้ั้นท่ีคิดว่า การให้รางวลัและการยอมรับ ตั้งอยู่บนพื้นฐานของผลการปฏิบติังาน 

การรับรู้ในลกัษณะดงักล่าว สามารถนาํไปสู่การมีพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์ารนอ้ยลง ทุ่มเท

ใหก้บังานนอ้ยลง เป็นตน้ (Parker et al., 1995, p.891) 

 Pfeffer (1981) ไดใ้หนิ้ยามของการเมืองในองคก์รวา่ กิจกรรมท่ีสมาชิกแสดงออกในการมอง

หาส่ิงท่ีมาสนบัสนุน การใชอ้าํนาจ และการไดม้าซ่ึงทรัพยากร เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนหรือ

กลุ่ม ภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีความขดัแยง้และมีความไม่แน่นอนสูง ดงันั้นพฤติกรรมดงักล่าวท่ีบุคคล

แสดงออกซ่ึงต้องใช้อาํนาจหรือความพยายามเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีเป็นประโยชน์แก่ตน จึงเป็น

พฤติกรรมเชิงการเมือง (Political behavior) แบ่งออกไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ คือ  

  1. เป็นพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนืออาํนาจตามกฎหมายท่ีจะยอมรับกนัตามปกติของ   

องคก์ร  

  2. เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยไม่คาํนึงถึงความชอบธรรม เพื่อประโยชน์ส่วน  

ตนหรือหน่วยงาน  

  3. เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนดว้ยความตั้งใจ และจงใจใชเ้พื่อแสวงหาอาํนาจหรือการ

รักษาอาํนาจของตน 
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 Gandz and Murray (1980) ไดท้าํการศึกษาวิจยัผูบ้ริหารเก่ียวกบัการรับรู้ท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิง

การเมืองในองค์กร และผูบ้ริหารส่วนใหญ่เช่ือวา่พฤติกรรมเชิงการเมืองอยู่ในกลุ่มผุบ้ริหารระดบัสูง

มากกวา่ในระดบัล่าง และยงัเป็นเร่ืองท่ีไม่ยติุธรรมขาดหลกัการของความมีเหตุมีผล และเป็นส่ิงบัน่ทอน

ทาํลายองค์กร การเป็นนักการเมืองท่ีดีของผูบ้ริหารท่ีมีพฤติกรรมเชิงการเมืองทาํให้สามารถประสบ

ความสําเร็จ และจะสามารถกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานได ้งานวิจยัช้ินน้ียงัพบวา่ ส่วนใหญ่ของ

ผูบ้ริหารเห็นวา่ พฤติกรรมเชิงการเมืองเป็นส่ิงท่ีไม่พึงปรารถนา แต่ก็เป็นเร่ืองท่ีมิอาจหลีกเล่ียงไดต้ลอด

ชีวติการทาํงานอยูใ่นองคก์ร  

 ภาพของการเมืองในองคก์รสําหรับคนส่วนใหญ่นั้นมองเป็นแง่ลบ ซ่ึงเป็นการใชก้ลโกงใน

การทําร้ายกันไม่ว่าต่อหน้าหรือลับหลังเพื่อเอาชนะ ทั้ งท่ีเป็นเร่ืองไม่ถูกต้องต้องตามธรรมนอง 

ครองธรรมและอาจส่งผลต่อทุกคนในองคก์รอยา่งเล่ียงไม่ได ้แต่แทนท่ีจะพยายามหาทางแกพ้ฤติกรรม

ทางการเมืองไม่วา่ดว้ยวิธีใดก็ตามในขณะท่ีเป็นเร่ืองไม่สามารถหลบหลีกได ้ก็ควรจะศึกษาหาทางการ

ใชป้ระโยชน์จากพฤติกรรมทางการเมืองท่ีเกิดข้ึนในองคก์รไปในแนวทางท่ีสร้างสรรค ์  

 ท่ามกลางภาวะการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาขององค์กรอาจจะตอ้งจาํเป็นตอ้งสร้างบาง

สถานการณ์พฤติกรรมเชิงการเมืองข้ึนมาใช้ในการบริหาร ผูน้าํจึงตอ้งเรียนรู้และเขา้ใจถึงกลยุทธ์เชิง

การเมืองเพื่อการบริหารท่ีเกิดข้ึนในองค์การให้เป็นผลดี ไม่ว่าจะเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม 

(Ethical behaviors) หรือพฤติกรรมท่ีไร้จริยธรรม (Unethical behaviors) ก็ตาม  

 กลยุทธ์เชิงการเมืองแบบมีจริยธรรม (Ethical political tactics) เป็นกลยุทธ์ท่ีทาํให้ไดม้าซ่ึง

อาํนาจโดยไม่สร้างความเสียหายหรือผลกระทบต่อผูอ่ื้น สามารถแบ่งตามวตัถุประสงคไ์ด ้คือ กลยุทธ์

เพื่อแสวงหาอาํนาจโดยตรง กลยุทธ์เพื่อการสร้างความสัมพนัธ์ นาํเสนอส่ิงท่ีน่าปรับโดยใชค้วามสุภาพ

อ่อนน้อมกบัคุณลกัษณะเชิงบวกท่ีมี และ กลยุทธ์เพื่อหลีกเล่ียงความผิดพลาดเชิงการเมือง ซ่ึงกลยุทธ์

เหล่าน้ีสามารถช่วยลดช่องว่างระหว่างส่ิงท่ีควรจะเป็นตามหลกัการกบัพฤติกรรมอนัหลากหลายท่ีมา

จากความตอ้งการของแต่ละคน  

 กลยุทธ์ทางการเมืองแบบไร้จริยธรรม (Unethical political tactics) เป็นการกระทาํหรือ

พฤติกรรมให้ได้มาซ่ึงอาํนาจหรือใช้อาํนาจเพื่อให้ไดป้ระโยชน์ส่วนตนไปในทางท่ีไม่สุจริต จึงเป็น 

กลยุทธ์เชิงการเมืองท่ีเป็นแง่ลบ เช่น การแทงขา้งหลงั (Back Stabbing) การกดดนัข่มขู่ให้อยู่ในภาวะ 

จาํยอม (Undue Pressure) การยกให้สูงแลว้ปล่อยตกลงมา (Setting a Person Up for Failure) เป็นการให้

คู่แข่งรับงานหน้าท่ีท่ีไม่ถนัด ยากต่อการสําเร็จจนสุดทา้ยก็ล้มเหลวหลุดออกจากตาํแหน่ง และ การ

แบ่งแยกแลว้ปกครอง (Divided and Ruled) (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2544-2545) 

 Robbins and Judge (2013, p.426) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีเอ้ือต่อพฤติกรรมทางการเมืองไวว้่า 

ไม่ใช่ทุกกลุ่มหรือทุกองค์กรท่ีมีความเท่าเทียมกันทางด้านการเมือง ยกตวัอย่างในบางองค์กรจะมี
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การเมืองเป็นท่ีชดัเจน เปิดเผย และรุนแรง แต่ในขณะท่ีการเมืองอ่ืน ๆ มีบทบาทเล็กน้อยในการสร้าง

อิทธิพลใหเ้กิดผลลพัธ์ และส่ิงท่ีบอกถึงความแตกต่างคือการศึกษาและการสังเกตล่าสุดท่ีไดร้ะบุจาํนวน

ของปัจจยัท่ีปรากฏถึงการกระตุน้พฤติกรรมทางการเมือง บา้งก็มีลกัษณะนิสัยส่วนตวัแต่ละบุคคลท่ีไม่

ซํ้ าใครของพนกังานในองคก์ร และส่วนอ่ืนท่ีเป็นผลมาจากวฒันธรรมองคก์รหรือสภาพแวดลอ้มภายใน  

 และไม่ว่าปัจจยัท่ีนําไปสู่พฤติกรรมทางการเมืองจะมุ่งเน้นผลไปในทางท่ีดี แต่ผลสรุป

การศึกษาของการเมืองท่ีอาจจะมีผลต่อการคุกคามพนกังานส่วนใหญ่จะเป็นลบ ตามแผนผงัท่ีแสดง

ดา้นล่างน้ี (การดาํเนินการผลการศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา) ซ่ึงเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่าง

การเมืององคก์รและผลของแต่ละบุคคล แสดงใหเ้ห็นเช่นวา่การรับรู้ของการเมืองขององคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง

ในเชิงลบกับความพึงพอใจ และการรับรู้ของการเมืองยงัมีแนวโน้มท่ีจะเพิ่มความวิตกกังวลและ

ความเครียดในการทาํงานอีกดว้ย แมก้ระทัง่ประเทศท่ีกาํลงัพฒันาอยา่งเช่น ไนจีเรีย สภาพแวดลอ้มทาง

การเมืองในองค์กรยงัมีความชัดเจนมากข้ึนในการทาํงานส่งผลกระทบเชิงลบซ่ึงดูเหมือนจะเป็น

เช่นเดียวกบัประเทศสหรัฐอเมริกา  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.1 รูปแบบการตอบสนองของพนกังานต่อการเมืององคก์ร (Robbins & Judge, 2013, p.429) 

  3. แนวคิดด้านทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการขัดแย้ง  

 ฉนัทนา บรรพศิริโชติ (2542) ไดใ้ห้ความหมายของทฤษฎีความขดัแยง้ (conflict theory) วา่ 

เป็นเคร่ืองมือช้ีวดัเพื่อให้ทราบถึงวิวฒันาการทางความคิดท่ีมีต่อความขดัแยง้ ซ่ึงรากฐานของทฤษฎี

พฒันามาจากสมมติฐานท่ีวา่ “สังคม คือ ความไม่เท่าเทียมเทียมกนั และความขดัแยง้ ท่ีจะนาํสังคมไปสู่
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ความเปล่ียนแปลงในลกัษณะท่ีซบัซอ้น” เพื่อความเขา้ในทฤษฎีในหลายมุมมองอยา่งครอบคลุมในดา้น

อ่ืน ๆ เช่น ดา้นสังคมวิทยา มนุษยวิทยาและดา้นคุณค่า ดา้นจิตวิทยา ของนกัจิตวิทยาหลากหลายสาขา

เพื่อความเขา้ใจต่อ “ความขดัแยง้” นั้นมีความแตกต่างหรือเหมือนกนัอย่างไรในประเด็นท่ีสําคญั ซ่ึงจะ

เป็นประโยชน์ต่อองคค์วามรู้เพื่อแกปั้ญหาความขดัแยง้ของสังคมไทยต่อไป 

 Robbins & Judge (2013) ซ่ึงเป็นนกัวิชาการคนสําคญัดา้นองคก์ร ไดแ้บ่งแนวคิดเร่ืองความ

ขดัแยง้ไว ้4 แนวคิด ดงัน้ี  

 1.  แนวคิดแบบดั้งเดิมหรือแนวคิดประเพณีนิยม (traditional perspective) เป็นแนวคิดท่ีมอง

วา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงไม่ดี และทาํใหอ้งคก์รไดรั้บผลในเชิงลบอยูเ่สมอซ่ึงอาจเป็นสาเหตุท่ีทาํให้องคก์ร

ขาดความร่วมมือ ดงันั้นผูบ้ริหารควรหาทางกาํจดัหรือหาทางหลีกเล่ียงใหไ้ดม้ากท่ีสุด   

 2.  แนวคิดแบบพฤติกรรมศาสตร์ หรือดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ (behavioral or human relation 

perspective) เป็นแนวคิดท่ีไม่เห็นด้วยกบัแนวคิดแบบดั้งเดิม โดยทองว่าความขดัแยง้เป็นเร่ืองของ

ธรรมชาติ ไม่อาจหลีกเล่ียงได ้และให้มองวา่ความขดัแยง้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารควรมอง

หาพลงัผลกัดนัท่ีสร้างสรรคแ์ละเก้ือกลูจากความขดัแยง้ แมว้า่มีบา้งบางคร้ังท่ีอาจจะทาํให้เกิดปัญหา แต่

ในทางกลบักนัอาจทาํใหเ้กิดกลยทุธ์ใหม่ ๆ ข้ึนมาเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้นั้น ๆ ทั้งยงัทาํใหผู้บ้ริหารทราบ

ถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนแล้วนาํมาวิเคราะห์ได้ตรงประเด็นมากข้ึน ในแนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์มองว่า

ผูบ้ริหารไม่ควรหลีกเล่ียงปัญหา แต่ควรเผชิญหนา้กบัความขดัแยง้แลว้หาทางควบคุมให้เหมาะสมเพื่อ

กระตุน้พลงัสร้างสรรค ์  

 3.  แนวคิดแบบนกัปฏิสัมพนัธ์ (inter-artionist perspective) เป็นแนวคิดท่ีมองความขดัแยง้

เป็นความสร้างสรรค์ และยงัช่วยกระตุ้นให้การทาํงานเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน นํามาซ่ึงความ

เปล่ียนแปลง ถา้หากความขดัแยง้อยูใ่นระดบัท่ีพอดี จะช่วยสนบัสนุนส่งเสริมใหค้นมีความกระตือรือร้น 

ไม่เพียงแค่ทาํงานตามคาํสั่งเพียงอย่างเดียว ความขดัแยง้ยงัทาํให้องค์การเกิดการพฒันาเรียนรู้อย่าง

ต่อเน่ือง ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรหาทางจดัการความขดัแยง้ให้อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม  

 4. แนวคิดสมยัใหม่ (emerging perspective) เป็นการกระจายเผยแพร่การบริหารแบบญ่ีปุ่นไป

ทัว่โลก โดยท่ีชาวญ่ีปุ่นตระหนกัดีวา่ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีไม่สามารถหลีกหนีไม่พน้ เน่ืองจากปัจจุบนั

บุคคลทัว่ไปลว้นแต่มีขอ้บกพร่อง ไม่มีใครสมบูรณ์แบบ แต่ความสามคัคีปรองดองทาํให้เกิดความสงบ

สุขได ้แนวคิดน้ีเช่ือว่าการจดัการกบัความขดัแยง้ตอ้งคาํนึงถึงความเหมาะสม และเอกภาพขององค์กร 

มกัใชว้ิธีการแกไ้ขความขดัแยง้อย่างสันติ ซ่ึงมีจุดแข็งกว่าแนวทางของชาวอเมริกนัโดยเฉพาะในเร่ือง

ความรัก ความสามคัคีและจงรักภกัดีต่อองคก์ร ทาํให้สามารถสร้างทีมงานเขม้แข็งและเป็นอนัหน่ึงอนั

เดียวกนัอนัจะนาํไปสู่ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัได ้(สมบติั ธาํรงธญัญวงศ,์ 2545, น.15-16) 
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  4. แนวคิดด้านทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจ  

 ความพึงพอใจเป็นความรู้สึก หรือความคิดท่ีมาจากภายใตจิ้ตใจท่ีบอกวา่เป็นในทางบวกหรือ

ทางลบ ซ่ึงเป็นผลจากประสบการณ์ท่ีเคยผ่านมาของแต่ละบุคคล ในด้านแนวคิดและทฤษฎีมีผูใ้ห้

ความหมายท่ีต่างกนัออกไป ดงัน้ี  

 วิรุฬ พรรณเทวี (2542, น.11) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ภายใตจิ้ตใจของแต่ละคนนั้นมีความพึง

พอใจท่ีแตกต่างกนัออกไป ข้ึนอยู่กบัระดบัความคาดหวงักบัส่ิงใดส่ิงหน่ึงอย่างไร ถ้าการตอบสนอง

เป็นไปในทางท่ีดีของความคาดหวงัหรือตั้งใจไวสู้งนั้น ความพึงพอใจก็จะสูง ซ่ึงในทางกลบักนัอาจ 

พึงพอใจนอ้ย ไปจนถึงขั้นผดิหวงัเม่ือไม่ไดรั้บการตอบสนองตามท่ีคาดหวงัไว ้

 ดิเรก ฤกษส์าหร่าย (2528) ไดก้ล่าววา่ ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกท่ีดี หรือทศันคติเชิงบวกท่ี

มีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงอาจจะมาจากผลของการปฏิบติังานเป็นท่ีน่าพอใจและก่อใหเ้กิดความสุขและความ

ภาคภูมิใจในความสําเร็จ ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานให้เกิดความกระตือรือร้น มีความ

มุ่งมัน่เพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นเกิดประสิทธิผลและความกา้วหนา้ทั้งในตวับุคคลและองคก์ร 

 กาญจนา   อรุณสุขรุจี (2546, น.5) ไดก้ล่าวว่า ความพึงพอใจอยู่ในรปแบบของนามธรรม  

ไม่สามารถจบัตอ้งและมองเห็นได ้ไม่มีรูปร่าง แต่สามารถรับรู้ไดว้่าบุคคลนั้นมีความพึงพอใจหรือไม่

จากการสังเกต และสัมผสั ซ่ึงจะมีการแสดงออกท่ีค่อนขา้งซบัซ้อนเน่ืองจากตอ้งมีส่ิงใดส่ิงหน่ึงตรงกบั

ความตอ้งการจนทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ ดงันั้นแรงจูงใจท่ีสําคญัท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจคือ การสร้าง

ส่ิงเร้า 

 สุภาลกัษณ์ ชยัอนนัต ์(2540, น.17) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจไวว้า่ ความพึงพอใจ

เป็นความรู้สึกส่วนตวัท่ีรู้สึกมีความสุข หรือยินดีท่ีความตอ้งการในส่ิงท่ีขาดหายไป ส่ิงท่ีทาํไม่สมดุล

ไดรั้บการตอบสนองจนเกิดเป็นความพึงพอใจ และจะกาํหนดพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกของบุคคลซ่ึงมี

ผลต่อการเลือกปฏิบติัในกิจกรรมใด ๆ นั้น 

 Morse (1958, p.19) ไดก้ล่าวถึงความพึงพอใจวา่ เป็นสภาวะจิตใจของมนุษยท่ี์มีความตอ้งการ

ท่ีปราศจากความเครียด และความเครียดจะลดลงถา้การตอบสนองความตอ้งการเป็นไปไดท้ั้งหมดหรือ

เพียงบางส่วน ซ่ึงในทางตรงกนัขา้มถา้ความตอ้งการไม่ไดรั้บการตอบสนอง ก่อให้เกิดความเครียดและ

ความไม่พึงพอใจก็จะเกิดข้ึน 

 Maynard W. S. (1975, p.9) ไดศึ้กษาความพึงพอใจ และสรุปแนวคิดไดว้า่ ความพึงพอใจเป็น

ความรู้สึก และแบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ ความรู้สึกในเชิงบวก กบัความรู้สึกในเชิงลบ กล่าวคือ ความรู้สึก

ในเชิงบวกจะทาํให้เกิดความสุข ซ่ึงเป็นระบบความรู้สึกเชิงบวกท่ียอ้นกลบัเม่ือเกิดความสุขข้ึนแล้ว

สามารถทาํให้เกิดความรู้สึกเชิงบวกในทางอ่ืน ๆ ได้อีก แต่ความรู้สึกเชิงลบนั้นมีความสัมพนัธ์ท่ี

สลบัซบัซอ้น และระบบความสัมพนัธ์ของความรู้สึกท่ีกล่าวมาน้ี เรียกวา่ ระบบความพึงพอใจ 
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 Strauss and Sayles (1967) กล่าววา่ ความพึงพอใจคือ ความรู้สึกพอใจกบัส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีทาํอยู ่

ความพึงพอใจในโอกาสท่ีไดรั้บไม่วา่จะเป็นงานท่ีไดรั้บมอบหมายหรือความไวว้างใจในช่วงระยะเวลา

หน่ึงๆ หรืออยา่งต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ 

 จากการศึกษาของ Wiles (อา้งอิงใน อรุณ รักธรรม, 2552) ในเร่ืองของความตอ้งการของคน

ในองคก์รพบวา่ การท่ีทุกคนจะรักและพอใจในงาน ตลอดจนท่ีทาํงานหรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัหลายปัจจยั 

เช่น ความมัน่คง ความสบายใจไม่วา่กบัเพื่อนร่วมงานหรือองคก์รภายใตก้ารถูกยอมรับ สภาพการทาํงาน

ท่ีดี ค่าตอบแทนสูง แต่เม่ือใดท่ีบุคคลมีความรู้สึกไม่มัน่ใจไม่วาจะเป็นระดบัความยากง่ายของงานท่ี

ได้รับมอบหมาย หรือมากเกินกําลัง จนทาํให้เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจ อาจส่งผลกระทบต่อการ

ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพท่ีตํ่าลง 

  5. แนวคิดด้านทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการทาํงาน  

 ความหมายของพฤติกรรมการทาํงาน  

 Albanese (1984, p.204) กล่าววา่พฤติกรรมของการทาํงาน คือ การกระทาํของแต่ละบุคคลท่ี

จะส่งผลไปยงัความสําเร็จต่องานของตนเองโดยตรง ยงัรวมถึงการแสดงออกของบุคคลอ่ืนในสังคม

แวดลอ้มท่ีปฏิบติังานอยู ่เช่น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การเขา้ร่วมการฝึกอบรม เป็นตน้ 

 Baruch (1968, pp.7-8) กล่าวถึงพฤติกรรมการทาํงานไวว้า่ การแสดงออกเพื่อตอบโตต่้อส่ิงใด

ส่ิงหน่ึงขณะปฏิบติังาน การตอบสนองหรือการแสดงออกสามารถเกิดข้ึนไดท้ั้งภายในร่างกาย เป็นการ

แสดงออกทางดา้นจิตใจ (psychological withdrawal) เช่น การนัง่เหม่อ ไม่มีสมาธิในการตั้งใจทาํงาน 

และภายนอก คือการแสดงออกมาด้วยการกระทาํ (physical withdrawal) เช่น การขาดงานโดยไม่มี

เหตุผล การกลบับา้นก่อนถึงเวลาเลิกงาน พกันานเกินเวลาและอูง้าน แสดงพฤติกรรมรุนแรงจนถึงขั้น

ลาออก ในอีกมุมหน่ึงของพฤติกรรมการทาํงานท่ีแสดงออกในเชิงบวก เช่น การตั้งใจทาํงานอย่างขยนั

ขนัแขง็ เตม็ท่ีกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 พุทธทาสภิกขุ (2543, น.253) ไดก้ล่าวถึงการปฏิบติัหน้าท่ีในสายอาชีพต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น

อาชีพใดก็ตาม การรู้จกัโลกและส่ิงทั้งปวงบนโลกน้ีเป็นส่ิงจาํเป็นอย่างหน่ึงท่ีจะทาํให้เขา้ถึงธรรมะ 

สาํหรับการแยกแยะไดว้า่อะไรเป็นอะไรยอ่มเพียงพอแลว้ เพื่อการทาํหนา้ท่ีของตนให้สําเร็จลุล่วงไปได้

ดว้ยดี การรู้จกัตนรู้จกัจิตใจตนวา่ชีวิตมีความหมายเพียงไร และถา้หากไม่ทาํหนา้ท่ีของตนให้ดีท่ีสุด ไม่

ทาํจริง ๆ จงั ๆ ตามอุดมคติในหน้าท่ีของอาชีพนั้น ๆ แลว้ ถือว่ายงัน้อยเกินไปสําหรับการรู้จกัตนเอง 

โลก กิเลสทุกข ์และความดบัทุกข ์เป็นตน้ 

 Douglas M. (1960) ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงการบริหารทั้ง 2 แบบ คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ดงัน้ี  

 ทฤษฎี X จะบริหารในลกัษณะของการเผด็จการ ใชม้าตรการบงัคบั สร้างเกณฑ์กฎระเบียบ

สาํหรับคอยควบคุมการทาํงาน และบทลงโทษ เน่ืองจากผูบ้ริหารเช่ือวา่ทฤษฎี X โดยทัว่ไปจะมีลกัษณะ  
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  1. เกียจคร้าน ขาดความกระตือรือร้น นาํพาให้ไปสู่ความเห็นแก่ตวั พยายามเล่ียง

และเก่ียงงานเท่าท่ีสามารถจะทาํได ้  

  2. ดว้ยความท่ีไม่ชอบทาํงาน จึงตอ้งมีการบงัคบัควบคุม หรือข่มขู่เพื่อให้ไดค้วาม

พยายามท่ีเพียงพอในการทาํงานนั้น ๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร  

  3. โดยทัว่ไปจึงชอบเป็นผูต้ามมากกวา่เพราะพอใจกบัการถูกสั่งการ หรือบงัคบั 

ขู่เข็น ความทะเยอทะยานมีน้อยทาํให้ตอ้งการเล่ียงงานเล่ียงความรับผิดชอบ แต่กลบัตอ้งการมีความ

มัน่คงมากท่ีสุด  

 ผลจากการวเิคราะห์สมมติฐานทฤษฎี X ท่ีกล่าวมาแลว้นั้น ทาํให้การบริหารของผูบ้ริหารตอ้ง

ควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด และตอ้งหาแรงจูงใจเพื่อใหไ้ดซ่ึ้งความพยายามในการทาํงาน ไม่วา่จะเป็น การ

ใหเ้งินหรือผลประโยชน์ ผลคือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอาจจะทาํตามแค่คาํสั่งท่ีสั่งให้ทาํโดยไม่มีการสนใจท่ีจะ

ปรับปรุงเน้ืองาน แต่ก็ยงัมีบทลงโทษถา้หากกระทาํผิด ดงันั้นทฤษฎีน้ีเหมาะกบังานท่ีขาดคนงาน และ

มาตรฐานการครองชีพตํ่า  

 ส่วนทฤษฎี Y คือการบริหารงานอยา่งมีส่วนร่วม ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงตาม

ศกัยภาพการทาํงาน ซ่ึงเป็นส่ิงสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารมองทฤษฎี Y วา่  

  1. โดยทัว่ไปเป็นคนชอบทาํงาน ไม่มีลกัษณะของความเกียจคร้าน จึงเรียนรู้ท่ีจะ

รู้จกัรับผิดชอบ คิดแก้ไขปัญหาในองค์กร ในการบริหารจึงตอ้งกาํหนดหน้าท่ีท่ีเหมาะสมและทา้ทาย

ความสามารถ โดยการสร้างแรงจูงใจเชิงบวก สร้างการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน  

  2. ตอบสนองความพอใจด้วยการทาํงาน ซ่ึงมีความพยายามมากเท่ากบัการเล่น

เกมส์ หรือการพกัผอ่น  

  3. เม่ือเป็นบุคคลท่ีผกูพนักบัองคก์รแลว้ การใชว้ธีิข่มขู่ วิธีการลงโทษจึงไม่ใช่วิธีท่ี

ดีท่ีสุดในการสร้างแรงจูงใจการปฏิบติังาน เพราะเป็นบุคคลท่ีสามารถควบคุมตนเองได ้  

  4. ความพึงพอใจท่ีตั้งใจจะทาํงานให้สําเร็จ เพราะความผกูพนัท่ีมีข้ึนอยูก่บัรางวลั 

และผลตอบแทนท่ีคาดหวงัจะไดรั้บเม่ือบรรลุเป้าหมาย  

  5. ในสังคมปัจจุบนัมีการเปิดโอกาสให้ไดแ้สดงความคิดเห็น เพื่อการมีส่วนร่วม

มากข้ึน ไม่วา่จะเป็นความคิดสร้างสรรค ์หรือความขยนั ความรับผิดชอบ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัวา่ผูบ้ริหารจะ

พฒันา หรือจูงใจคนเหล่าน้ีอย่างไรให้ถูกต้อง การจดัหรือสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการ

สมหวงันั้น องคก์รก็จะไดต้ามเป้าหมายเช่นเดียวกนั   

  6. การไม่ตอ้งควบคุมการปฏิบติังานกนัอยา่งเขม้งวด โดยผูบ้ริหารจะใชว้ิธีส่งเสริม

การควบคุมดูแลตนเอง เพื่อการไดรั้บการยกยอ่งและความกา้วหนา้ ถา้สภาพแวดลอ้มดีมีความเหมาะสม 

จะทาํใหก้ารทาํงานเป็นไปไดอ้ยา่งสนุกและเป็นสุขจนเกิดความกระตือรือร้น 
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 จะเห็นไดว้า่ ความหมายของพฤติกรรมการทาํงานของนกัวิชาการหลายท่านท่ีกล่าวมานั้น จึง

ขอสรุปความหมายของพฤติกรรมการทาํงานไดว้า่ หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกของพนกังานขณะอยู่

ในระหวา่งการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซ่ึงจะมีทั้งพฤติกรรมท่ีส่ง

ทั้งผลดี และผลเสีย 

  6. แนวคิดด้านทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความวติกกงัวลและความเครียด  

 การดาํรงชีวติประจาํวนัในลกัษณะทางสังคมท่ีมีความแก่งแยง่แข่งขนัค่อนขา้งสูง สภาพความ

เปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ หรือปัจจยัจากส่ิงแวดล้อมด้านอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลก่อให้เกิดความเครียดท่ีไม่

สามารถหลีกเล่ียงได ้จนเกิดการเรียนรู้ท่ีจะตอบสนองเป็นการแสดงออกทางร่างกายและอารมณ์จาก

ภาวะท่ีทาํให้เกิดความวุน่วายทางจิตใจ ยงัส่งผลต่อกระบวนการทางความคิดตลอดจนศกัยภาพในการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงความเครียดนั้นมีทั้งใหคุ้ณประโยชน์และโทษลว้นแลว้แต่ใครจะมองแลว้นาํไปใชใ้นทาง

ใด เพราะความเครียดท่ีขาดความสมดุลจะทาํให้ยากต่อการควบคุม การศึกษาเร่ืองของความเครียดมี

นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายต่าง ๆ ดงัน้ี 

 สถาบนัสุขภาพจิตเด็กและวยัรุ่นราชนครินทร์ (2009) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ภาวะของอารมณ์ท่ี

เรียกว่า ความเครียด หรือความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเม่ือถูกกดดนั หรือถูกบีบคั้น จากปัญหาท่ีกาํลงัเผชิญจนทาํ

ใหเ้กิดความทุกข ์  

 การปรับตวัให้เขา้กบัสภาวการณ์ท่ีตอ้งเจอกบัความเครียดไดน้ั้น จะทาํให้เป็นแรงผลกัดนัให้

เกิดมุมมองใหม่ในการเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆได้ แต่ถ้าหากจมอยู่กบัความเครียดนั้นเป็น

เวลานานคงท่ีในระดบัท่ีสูงจะถือวา่เป็นความเครียดท่ีอนัตราย จะส่งผลเสียต่อตนเอง ไม่ว่าจะเป็นดา้น

ร่างกาย จิตใจ ตลอดจนพฤติกรรมท่ีแสดงต่อคนรอบขา้ง ครอบครัว เพื่อนร่วมงาน และสังคม ซ่ึงกลุ่ม

คนท่ีหนีไม่พน้ส่วนใหญ่จะเป็นกลุ่มคนท่ีมีความรับผิดชอบสูง ดังนั้ นจึงต้องหาวิธีการผ่อนคลาย

ความเครียดใหถู้กวธีิเพื่อชีวติดาํเนินไปไดอ้ยา่งเป็นสุข  

 สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความเครียด 3 ประการ คือ  

 1. สาเหตุทางดา้นจิตใจ ส่ิงหน่ึงเกิดมาจาก ความกลวั เช่น กลวัการไม่สมหวงั กลวัว่าจะไม่

สําเร็จ เกิดอาการหนกัใจ กงัวลกบัส่ิงท่ีกาํลงักระทาํ หรือภาระต่าง ๆ ต่ืนวิตกล่วงหนา้กบัส่ิงท่ียงัไม่เกิด

 2. สาเหตุจากการเปล่ียนแปลง เช่น การเร่ิมตน้ในช่วงต่าง ๆ ของชีวิต ชีวิตวยัเรียน การยา้ย

สถาบนัการศึกษา ชีวติวยัทาํงาน การโยกยา้ยท่ีทาํงาน การยา้ยท่ีอยู ่การใชชี้วิตคู่รวมถึงการตั้งครรภ ์ชีวิต

วยัชรา การเกษียณอายงุาน หรือแมแ้ต่การสูญเสีย เป็นตน้  

 3. สาเหตุจากการเจ็บป่วยทางร่างกาย ไดแ้ก่ การเจ็บไขใ้นระยะเร่ิมตน้ หรือระยะท่ีไม่รุนแรง 

ตลอดจนถึงการเจ็บป่วยด้วยโรคและอาการท่ีรุนแรงหรือเร้ือรัง เช่น โรคกระเพาะ โรคหัวใจ เป็นตน้

 การเผชิญกบัความเครียด       
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 คนทุกคนลว้นแลว้แต่มีความเครียด ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความสามารถและวิธีการของแต่ละคนใน

การจดัการความเครียดของตนเองท่ีมี แต่จะจดัการอยา่งไรใหเ้หมาะสมท่ีสุด คือ  

 1. สํารวจว่าตนเองนั้นเครียดหรือไม่ อย่างไร เพราะการเปล่ียนแปลงท่ีสามารถสังเกตไดเ้ม่ือ

เกิดความเครียดภายใตจิ้ตใจ เช่น ทางกายจะมีลกัษณะปวดศรีษะ ร่างกายอ่อนเพลียจากการนอนไม่หลบั 

เบ่ืออาหาร หายใจไม่ทัว่ทอ้ง ทางจิตใจจะมีลกัษณะ เช่น หงุดหงิดและโมโหง่าย มีอาการซึมเศร้า เบ่ือ

หน่าย และทางสังคม ถา้ไม่ทะเลาะวิวาทก็อาจจะไม่พูดไม่จากบัใคร แต่บางคนจะไม่ทราบวา่ตนเองนั้น

กาํลงัตกอยูใ่นสภาวะความเครียด จะตอ้งใชแ้บบสอบถามในการช่วย   

 2. มองและคิดในเชิงบวก อย่าบัน่ทอนหรือสร้างความกดดนัให้ตนเองดว้ยการมองดา้นลบ 

เช่น หากคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นหนกัเกินไป ให้มองมุมอ่ืนท่ีวา่ เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 

เพื่อฝึกฝนและเพิ่มประสบการณ์ให้ตนเอง การนาํเอาคาํตาํหนิของบุคคลอ่ืนมาพิจารณาเพื่อปรับปรุง 

พฒันาตนเองใหดี้ข้ึน และส่ิงสาํคญัคือการพยายามท่ีจะยอมรับความจริง   

 3. แกไ้ขปัญหาดว้ยการวางแผน เพราะทุกคนย่อมมีโอกาสท่ีจะพบเจอกบัปัญหา และความ

ผดิพลาดเกิดข้ึนไดเ้สมอ แต่เราสามารถแกไ้ดด้ว้ยการวางแผนแลว้แกไ้ข  

 4. มองหาวิธีท่ีเหมาะสมกบัตนเองเพื่อผ่อนคลายความตึงเครียด ด้วยการคน้หาสาเหตุของ

ความเครียด แลว้แกไ้ขให้ตรงจุด ไม่วา่จะเป็นการสํารวจตนเอง ทบทวนและวิเคราะห์เร่ืองราวต่าง ๆ ท่ี

เกิดข้ึนดว้ยการพดูคุย ปรึกษาคนใกลชิ้ด เพื่อหาสาเหตุและวธีิแกไ้ขท่ีดีท่ีสุด 

 ทฤษฎีของ Hans S. (1956, p.97) ผูท่ี้ได้รับการยกย่องว่าเป็นบิดาของการศึกษาด้าน

ความเครียด อธิบายโดยอาศยัพื้นฐานทางเคมีวิทยาและทางสรีรวิทยา กล่าววา่ระบบชีวิตหน่ึงท่ีมีสภาวะ

ของความเครียด ร่างกายและจิตใจจะมีปฏิกิริยาอาการตอบสนองต่อส่ิงเร้า หรือส่ิงท่ีมาคุกคาม (Stressor) 

ซ่ึงตน้เหตุของส่ิงท่ีไม่พึงประสงคน์ั้นมาจากเหตุการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งไม่ว่าจะเป็นทางร่างกาย จิตใจ สังคม

รอบข้าง และส่ิงแวดล้อม ท่ีถูกประเมินแล้วว่าเป็นผลเสียต่อตนเอง ร่างกายและจิตใจจึงมีการ

เปล่ียนแปลงเพื่อต่อตา้นจนเกิดความกดดนั เป็นการเร่งกระบวนการบัน่ทอนอารมณ์อนัส่งผลไปยงั

สุขภาพ และพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ ความเครียดในระดบัท่ีพอเหมาะพอดีจะทาํให้เกิดการปรับตวัท่ี

มีทั้งดา้นบวกและดา้นลบ ยงัเป็นส่ิงท่ีสามารถหลีกเล่ียงได ้แต่ถา้หากมีความเครียดในระดบัท่ีสูงและ

นานเกินไปจะส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงดา้นความรู้ สติปัญญา ทศันคติ และอารมณ์ 

 DeCenzo & Robbins (1988, p.513) ให้ความหมายว่า ความเครียดเป็นเร่ืองท่ีอยูภ่ายนอก

ร่างกาย อยูใ่นลกัษณะของส่ิงเร้า ซ่ึงเป็นเง่ือนไขท่ีผูเ้ผชิญกบัสถานการณ์นั้นตอ้งระงบัความรู้สึกเป็นส่ิง

สาํคญั 

  7. แนวคิดด้านทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความต้องการลาออกจากงาน  

 Leigh B. (2009) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดพื้นฐานเก่ียวกบัการลาออกไวว้่า การท่ีบุคคลหน่ึงจะ
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ลาออกจากงานท่ีทาํอยู่ขณะนั้นได ้ไม่ใช่มาจากความนึกคิดกะทนัหันหรือการตดัสินใจเพียงชัว่วูบ แต่

เป็นการไตร่ตรองและเป็นกระบวนการท่ีใชเ้วลาพิจารณา ซ่ึงอาจใชเ้วลาเป็นวนั เป็นสัปดาห์ เป็นเดือน 

หรือจนกระทัง่เป็นปี ในช่วงระยะเวลาดงักล่าวไดมี้การศึกษาพฤติกรรมและสามารถเขียนเป็นลาํดบั

ขั้นตอนของกระบวนการลาออกของบุคคลากรได ้ดงัน้ี  

  1. การเร่ิมตน้เขา้มาทาํงานเป็นพนกังานใหม่ จะมีความกระตือรือร้นเป็นพิเศษ

ท่ีมาพร้อมกบัความคาดหวงั  

  2.  ทุกการทาํงานย่อมมีปัญหา และอุปสรรค เม่ือการทาํงานดาํเนินไปได้ระยะ

หน่ึงจึงเร่ิมคิดถึงการตดัสินใจท่ีเลือกเขา้มาทาํงานในสายงานหรือองคก์รนั้น ๆ  

  3.  ถ้าเป็นปัญหาท่ียากเกินแก้ไข หรือทาํให้ความอดทนนั้นลดลงจะทาํให้เร่ิม

คิดถึงเร่ืองของการลาออก  

  4.  ด้วยความอดทนท่ีย ังเหลืออยู่นั้ นจะพยายามหาหนทางท่ีดี ท่ีสุดในการ

เปล่ียนแปลงหรือแกไ้ขบางส่ิงบางอยา่งเพื่อใหดี้ข้ึน   

  5.  ถา้หากการเปล่ียนแปลงนั้นไม่สามารถเกิดข้ึนได ้การตดัสินใจจริงจงัของการ

ลาออกจึงเกิดข้ึน  

  6.  มีการเปรียบเทียบขอ้ดีขอ้เสียของการลาออก ณ ขณะนั้น  

  7.  เร่ิมมองหางานใหม่อยา่งไม่ตั้งใจ เช่น การสอบถามจากเพื่อนรอบขา้ง หรือมอง

หาจากหนงัสือ ส่ือส่ิงพิมพต่์าง ๆ  

  8.  มีความตั้ งใจในการหางานมากข้ึน โดยการส่งใบสมัครตลอดจนการไป

สัมภาษณ์   

  9.  ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รแห่งใหม่   

  10. ขั้นตอนสุดทา้ยเป็นขั้นตอนการตดัสินใจว่าจะลาออก ไม่ว่าจะดว้ยเหตุผลคือ

ไดง้านท่ีองค์กรแห่งใหม่ หรือลาออกไปโดยท่ียงัไม่มีงานใหม่มารองรับ หรืออาจจะตดัสินใจอยู่ต่อแต่

ขาดความเช่ือมัน่ ความสัมพนัธ์และความผกูพนัต่อองคก์รลดลง 

 สรุปได้เป็น 2 ช่วง คือ ช่วงแรกเป็นช่วงของการคิดถึงเร่ืองลาออก ตลอดจนตดัสินใจว่าจะ

ลาออก และช่วงท่ีสองเป็นช่วงของการตัดสินใจว่าจะลาออก ตลอดจนลาออกจริง ซ่ึงในช่วงแรก

ผูบ้ริหารยงัสามารถแกปั้ญหาโดยการพูดจาโน้มน้าวเสนอทางเลือกเพื่อการตดัสินใจของพนกังาน แต่

ช่วงท่ีสองนั้นยากท่ีจะมีโอกาสทาํใหพ้นกังานเปล่ียนใจไม่ลาออก 

 March & Hebert (1958) มีแนวคิดท่ีวา่ องคป์ระกอบของการลาออกจากงานประกอบไปดว้ย  

2 ส่วน คือ    

  1. การตระหนกัถึงความตอ้งการลาออก และ  
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   2. การตระหนกัถึงความสะดวกในการเปล่ียนงาน  

 ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัความพึงพอใจในดา้นต่าง ๆ เช่น ลกัษณะของการบริหาร อตัราผลตอบแทนท่ี

ได้รับ เป็นต้น และพิจารณาจากการคาดการณ์ถึงผลท่ีได้รับท่ีมีความสัมพนัธ์กับงาน ได้แก่ เพื่อน

ร่วมงาน และสภาพการทาํงาน ขณะเดียวการก็เปรียบเทียบระหวา่งงานท่ีทาํ ว่ามีความเหมาะสมเท่าใด

กบับทบาทท่ีไดรั้บ สําหรับงานใหม่ท่ีมองหาหรือไดรั้บการตอบรับมาแลว้ก็เป็นส่วนหน่ึงในการนาํมา

พิจารณาการลาออก 

 Price (1977) ไดเ้สนอตวัแบบการลาออกในแบบของ Price กล่าวคือ ความพึงพอใจในการ

ทาํงานมีผลต่อการลาออกหรือเปล่ียนงานโดยสมคัรใจ มาจากสาเหตุ 5 ประการ ไดแ้ก่ อตัราค่าตอบแทน 

(เงินเดือนท่ีได้รับจากองค์กร) ความเป็นหน่ึงเดียวกนัหรือความสามคัคีของภายในองค์กร เคร่ืองมือ

ขอ้มูลข่าวสารท่ีส่งระหวา่งพนกังาน วิธีการส่ือสารท่ีเป็นทางการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการลาออก 

และการรวบรวมอาํนาจมีความสัมพนัธ์เชิงลบ ความพึงพอใจในงานกบัโอกาสในการเลือกงานใหม่เป็น

ตวัแปรท่ีกาํหนดว่าบุคคลนั้นจะลาออกจากงานหรือไม่ กล่าวคือ ถา้บุคคลมีความพึงพอใจในงานมาก 

โอกาสจะเปล่ียนงานยอ่มมีนอ้ย แต่ความไม่พึงพอใจเป็นสาเหตุใหมี้ความตอ้งการเปล่ียนงาน 

        

 

 

 

 
          

 

ภาพที ่2.2 ตวัแบบการลาออกของ  Price  

ทีม่า : Price (1977) 

 สาเหตุของการลาออก หรือเปล่ียนงาน Price (1977) แบ่งไดเ้ป็น 7 ประเภท กล่าวคือ  

  1. การโยกยา้ยหรือ เปล่ียนภายในธุรกิจเดิม  

   2. การเปล่ียนจากอาชีพหน่ึงไปยงัอาชีพอ่ืน  

   3. การเคล่ือนยา้ยอุตสาหกรรม  

   4. การยา้ยพื้นท่ี  

   5. การเคล่ือนยา้ยจากการวา่งงานเป็นการจา้งงาน  

อตัราค่าตอบแทน  

ความสามคัคีและเป็นหน่ึงเดียวกนั 

เคร่ืองมือขอ้มูลข่าวสารท่ีส่งระหวา่งกนั 

วธีิการส่ือสารท่ีเป็นทางการ 

การรวมอาํนาจ 

- 

+ 

+ 

+ 

+ 

ความพึงพอใจในงาน การลาออก 

โอกาสในการเลือกงานใหม่ 
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   6. การเคล่ือนยา้ยจากการจา้งงานเป็นการวา่งงาน  

   7. การเคล่ือนยา้ยทั้งเขา้และออกท่ีมาจากอิทธิพลของตวัพนกังาน 

 Roberts, Huilin and Rousseau (1978) ไดเ้สนอตวัอยา่งแบบการลาออกตามแนวคิดวา่ ตวัแปร

มีความสัมพนัธ์ทั้งในเชิงบวกและเชิงลบกบัความพึงพอใจในงาน แต่มีตวัแปร 2 ตวัท่ียงัไม่แน่ใจในดา้น

ของความสัมพนัธ์กบัการลาออก ดงัแผนภาพต่อไปน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.3 ตวัแปรการลาออกตามแนวคิดของ Roberts, Huilin and Rousseau 

ทีม่า : Allen (1982, pp.135-153) 

 Porter, Lawler and Hackman (1965) ไดก้ล่าวถึงประเภทของการลาออกไว ้4 ประเภท ดงัน้ี  

 1. การลาออกท่ีมาจากความตอ้งการของตวับุคคล (Voluntary Individual-Initiated Turnover) 

หมายถึง เป็นการตดัสินใจเน่ืองดว้ยตวับุคคลนั้น ๆ ไม่ตอ้งการท่ีจะทาํงานอยูใ่นองคก์รเดิม โดยท่ีไม่ได้

ถูกบงัคบัแต่อยา่งใด  

 2. การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความตอ้งการของตวับุคคล (Involuntary Individual-Initiated 

Turnover) หมายถึงการตดัสินใจลาออกเน่ืองดว้ยแรงกดดนัจากสภาพแวดลอ้มรอบขา้งของบุคคลนั้น 

 

 

ความพึงพอใจในงาน 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร + 

 

 

    การแสวงหางาน - 

 

 

   ความตั้งใจลาออก + 

 

 

       การลาออก + 

โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง + 

การรวมอาํนาจ   -  

ความเป็นทางการ  + 

ระบบการส่ือสารในองคก์ร +  

ความเท่าเทียม   + 

อตัราค่าตอบแทน  + 

ความซํ้ าซากของงาน  - 

ความกลมกลืนกบัองคก์ร  + 

โอกาสในการปฏิบติังานในองคก์ร-  

โอกาสในการปฏิบติังานในอดีต - 

ความขดัแยง้ในบทบาท  - 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน + 

อาย ุ    + 

ระดบัการศึกษา 

สถานภาพสมรส 
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เช่น การตอ้งยา้ยถ่ินฐานตามครอบครัวจึงทาํให้ตอ้งออกจากงาน หรือ การคลอดบุตร เป็นตน้ ถึงแมว้่า

บุคคลนั้นยงัมีความตอ้งการทาํงานอยูใ่นองคก์รนั้น และองคก์รนั้นมีความตอ้งการในตวับุคคลเช่นกนั  

 3. การลาออกท่ีไม่ไดม้าจากความตอ้งการขององคก์ร (Involuntary Organization - Initiated 

Turnover) เน่ืองจากองค์กรไดรั้บแรงกดดนัจากสภาพแวดลอ้มภายนอก เช่น เศรษฐกิจ จึงทาํให้ตอ้งมี

การลดจาํนวนพนกังานลงดว้ยการปลดพนกังานออก  

 4. การลาออกท่ีเกิดจากความต้องการขององค์กร (Voluntary Organization-Initiated 

Turnover) อาจจะเน่ืองดว้ยความไม่มีประสิทธิภาพของบุคคลนั้น หรือการทาํงานดว้ยความทุตจริต จึง

เป็นเหตุใหอ้งคก์รตดัสินใจใหบุ้คคลนั้นส้ินสภาพการเป็นพนกังานขององคก์ร 

 Mobley (1982) ไดอ้ธิบายถึงผลกระทบต่อองคก์รจากการลาออก หรือการเปล่ียนงานไว ้ดงัน้ี  

 ผลกระทบเชิงบวกทีมีต่อองค์กร คือ ช่วยกระตุ้นให้ผูบ้ริหารเปล่ียน หรือปรับปรุงแนว

ทางการบริหารองค์กรให้ดีข้ึน ทาํให้องค์กรต้องรับพนักงานใหม่ซ่ึงอาจจะเป็นผลดีในเร่ืองของ 

ประสิทธิภาพของพนักงานใหม่ท่ีดีกว่าเขา้มาแทนท่ี ก่อให้เกิดแนวคิดและเทคโนโลยีใหม่มาให้กับ

องคก์ร มากไปกวา่นั้น ยงัช่วยลดความขดัแยง้ในองคก์รไดอี้กดว้ย แต่ในกรณีทา้ยสุดน้ี การออกจากงาน

เป็นวธีิทา้ยสุดท่ีจะนาํมาใชเ้พื่อแกปั้ญหาเก่ียวกบัความขดัแยง้  

 ในดา้นผลกระทบเชิงลบท่ีมีต่อองคก์ร คือ การับสมคัรสมาชิกใหม่ ตอ้งมีทั้งการสัมภาษณ์เพื่อ

คดัเลือก การฝึกอบรม เป็นการส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายในทางตรง ส่วนของทางออ้มคือ ประสิทธิภาพท่ีลดลง

ขณะระหวา่งฝึกงานพนกังานคนใหม่ เพื่อทดแทนคนเก่าท่ีลาออกไป ในทางกลบักนั ถา้หากบุคคลท่ีตอ้ง

ออกไปนั้นเป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ มีความรู้ความชํานาญ อาจก่อให้เกิดผลกระทบด้านการ

ปฏิบติังานจนเกิดความเสียหายได ้มนทาํนองเดียวกนัถา้บุคลากรนั้นเป็นคนสําคญั หรือศูนยก์ลางของ

สายงานนั้น ดว้ยปริมาณงานท่ีมากข้ึนทาํให้กระทบกบัคนท่ีอยูต่่อส่งผลให้ผลงานท่ีไดมี้ประสิทธิภาพท่ี

ดอ้ยลง และยงัมีผลต่อทศันคติต่อคนท่ีเหลืออยูท่าํให้ขวญักาํลงัใจไม่ดี จากท่ีเดิมไม่ไดส้นใจท่ีจะเปล่ียน

งาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีนาํไปสู่วิธีการแกท่ี้มีความเหมาะสมโดยการออกนโยบายควบคุม ซ่ึงหากทาํไดไ้ม่ดี

อาจจะส่งผลใหอ้งคก์รตอ้งยงัเสียโอกาสหากตอ้งการขยายกิจการหรือการลงทุนเน่ืองจากเสียบุคลากรท่ี

ดีมีความรู้ความสามารถไป  

 จะเห็นไดว้า่ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการลาออกของนกัวิชาการหลายท่านท่ีกล่าวมา

นั้น จึงขอสรุปความหมายของพฤติกรรมการทาํงานได้ว่า หมายถึง การตดัสินใจออกจากงานทั้งท่ีมี

สาเหตุมาจากตวับุคคล จากส่ิงแวดล้องรอบข้าง หรืออาจมาจากองค์กร ทั้งยงัมีปัจจยัอีกหลายส่ิงมา

ประกอบการตดัสินใจ แต่กระบวนการเหล่านั้นล้วนแต่ตอ้งใช้เวลาและผ่านการคิดพิจารณามาแล้ว 

ไม่ไดเ้กิดจากอารมณ์เพียงชัว่วบูหน่ึง 
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2.2  ข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกับ บริษัทข้ามชาติในอุตสาหกรรมเหลก็สัญชาติญี่ปุ่ นและบริษัทใน  

  เครือ 

 บริษัท  X (ประเทศไทย) จํากัด ก่อตั้งข้ึนเดือน มกราคม 1954 มีทุนจดทะเบียน 14.5 พนัลา้น

บาท  

 ลักษณะของธุรกิจหลัก คือ การซ้ือขายในแต่ละประเภทของผลิตภัณฑ์ในประเทศ 

เช่นเดียวกบัการนาํเขา้ส่งออกบริการและการทาํงานพิเศษสําหรับสินคา้ประเภทเหล็กกล้าและเหล็ก 

เคร่ืองจกัรขนาดใหญ่ เคร่ืองมือ เคร่ืองตรวจวดั ภาชนะใส่ของเหลว อาหารท่ีมีประโยชน์ บรรจุภณัฑ์

และสินคา้อุปโภคบริโภค  

  จาํนวนพนกังาน (สาขาประจาํประเทศไทย) 65 คน  

  สาํนกังาน (ภายในประเทศ) 21 แห่ง  

  สาํนกังาน (ต่างประเทศ) 36 แห่งใน 18 ประเทศ  

 วสิัยทศัน์  : การสร้างท่ีเอ้ือต่อสังคม และมีเทคโนโลยีท่ีเป็นนวตักรรมสูงท่ีสุดในโลก 

  พนัธกิจ  : กลุ่มบริษทัมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุมาตรฐานสูงสุดของการแข่งขนัระดบัโลกโดยให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด มีฐานลูกค้าท่ีแข็งแกร่ง มีเทคโนโลยีขั้นสูงในส่วนของศิลปะโรงงานเหล็กและ

โรงงานผลิต ขณะเดียวกนัก็สร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ท่ีมีจิตวญิญาณท่ีทา้ทาย รวมถึง : 

  1. การตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ทัว่โลกท่ีดีและรวดเร็ว  

  2. การเสริมสร้างความน่าเช่ือถือของผูถื้อหุน้และตลาดทุนทัว่โลก  

  3. จดัใหมี้พนกังานมีความทา้ทายและไดรั้บโอกาสมากข้ึน  

  4. ร่วมกบัชุมชนทอ้งถ่ินและการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มโลก  

 บริษัท  Y (ประเทศไทย) จํากดั ก่อตั้งข้ึนเดือน ธนัวาคม 1988 ทุนจดทะเบียน 240 ลา้นบาท มี

จาํนวนพนกังานทั้งหมด 330 คน ซ่ึงบริษทั  X (ประเทศไทย) จาํกดัถือหุน้อยู ่51.17%   

 ลกัษณะของธุรกิจหลกั คือ เป็นศูนยบ์ริการเหล็ก (การจดัการด้านเหล็กแผ่น) มีการนาํเขา้

ผลิตภณัฑ์เหล็กแผน่ และการจดัการเหล็กแผน่ท่ีแตกต่างกนัทั้งในคุณสมบติัและขนาด โดยการตดัแบ่ง

ขาย และรับข้ึนรูปโลหะ 

 บริษัท  Z (ประเทศไทย) จํากัด ก่อตั้งข้ึนเดือน กุมภาพนัธ์ 2009 มีทุนจดทะเบียน 385 ลา้น

บาท มีจาํนวนพนกังานทั้งหมด 180 คน ซ่ึงบริษทั  X (ประเทศไทย) จาํกดัถือหุน้อยู ่25.10%   

 ลกัษณะของธุรกิจหลกั คือ เป็นบริษทัสตีลท่ีขยายการผลิตภายใตก้ารลงทุนของบริษทั

อุตสาหกรรมเหล็กสัญชาติญ่ีปุ่นและกลุ่มอุตสาหกรรมรถยนต์ในประเทศไทย ก่อตั้งข้ึนเพื่อดาํเนิน

กิจการทางดา้นอุตสาหกรรมรถยนต ์ซ่ึงผลิตภณัฑ์ของบริษทั คือ การตดัและแปรรูปโลหะแผน่ ช้ินส่วน

โลหะ เหล็ก ใหก้บักลุ่มลูกคา้อุตสาหกรรมยานยนตช์ั้นนาํของประเทศ 
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2.3 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  

 งานวจัิยในประเทศ  

 กรรณิการ์ สุขเกษม และ วรารัตน์ เหมือนสมหวงั (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองการเมืองในองค์กร 

พฤติกรรมการใช้อาํนาจของผูบ้ริหาร สมรรถนะส่วนตนของครู และขวญักาํลงัใจของครู ท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของครูในเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสาคร พบว่าประสิทธิผลการทาํงานของ

ครู ข้ึนอยู่กบัลกัษณะส่วนบุคคลของครูมากท่ีสุด รองลงมาคือการเมืองในองค์กรโดยท่ีการเมืองใน

องคก์รและพฤติกรรมการใชอ้าํนาจของผูบ้ริหารมีผลทั้งทางตรงและทางออ้ม ส่วนขวญัและกาํลงัใจไม่มี

ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของครู 

 สุปรียา นิลเนียม (2552) ศึกษาเร่ืองของการรับรู้การเมืองในองคก์ร: กรณีศึกษาพนกังานรับ

โทรศพัทข์องธนาคารแห่งหน่ึง จากกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นพนกังานท่ีมีอายุ 26 - 30 ปี ระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน 2 - 5 ปี พบว่าหากพนกังานมีความตึงเครียดในการทาํงานอยู่ในระดบัท่ีสูง ความตั้งใจ

ลาออกจากงานก็อยู่ในระดบัท่ีสูงดว้ย และความไม่เขา้ใจในงานไม่ไดมี้ผลมาจากการรับรู้การเมืองใน

องคก์ร แต่การรับรู้การเมืองในองคก์รนั้นทาํใหค้วามพึงพอใจในการทาํงานอยูใ่นทิศทางท่ีสวนทางกนั 

 ศุภรา เนตรอมัพร (2555) ไดศึ้กษากลยุทธ์ในดา้นการจดัการ และแนวความคิดของการเมือง

ในองค์กร ของบริษทั แบรนด์เด็ด ดิ เอเจนซ่ี จาํกดั โดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จาํนวน 4 ท่าน 

พบวา่ แนวความคิดในเร่ืองการเมืองในองคก์ร เป็นไปเพื่อประโยชน์ส่วนตวัและประโยชน์ต่อองคก์รใน

สัดส่วนท่ีเท่ากนั โดยส่งผลทาํให้งานท่ีได้รับไม่บรรลุตามเป้าหมาย ส่วนในด้านกลยุทธ์การจดัการ 

การเมืองในองค์กรนั้นก็จะใช้หลกัความยุติธรรม และ หลกัคิดวิเคราะห์ปัจจยัต่อสถานการณ์ภายใน

องคก์ร ในสัดส่วนท่ีเท่าๆกนั 

 ดารุณี สุนทรชัย (2548) ได้ศึกษาเร่ือง ความเป็นจริงของชีวิตการทาํงานในองค์กร พบว่า

การเมืองในองคก์รเกิดจากทั้งปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกขององคก์รโดยปัจจยัภายในประกอบดว้ย 

ลกัษณะส่วนบุคคลและองค์กร หากการเมืองในองค์กรได้ถูกนาํไปใช้ในเชิงสร้างสรรค์ การเมืองใน

องคก์รก็จะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน ช่วยแกไ้ขปัญหาต่างๆ ทั้งในดา้นการทาํงาน และใน

ด้านความขัดแยง้ท่ีเกิดข้ึนด้วย แตะหากการเมืองในองค์กรถูกนําไปใช้ในเชิงลบ ก็จะก่อให้เกิด

ประสิทธิผลในทางกลบักนั อาจก่อให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน มีความวิตกกังวล เกิดความ

ขดัแยง้ และความตึงเครียดเกิดข้ึน 

 ดิษฐพล ชูวงษ์ (2549) ศึกษาเร่ืองการเมืองในองค์กร กรณีศึกษาการปรับโครงสร้าง

กองทพัอากาศ พบว่า ปัจจยัท่ีทาํให้เกิดการเมืองในองค์กร ไดแ้ก่ อาํนาจท่ีมาจากหน้าท่ี ผูมี้อาํนาจท่ี

ตอ้งการรักษาอาํนาจนั้นเอาไว ้เป็นตน้ นอกจากนั้น การจาํกดัขอ้มูลข่าวสาร ทรัพยากรท่ีจาํกดั และ

นโยบายท่ีไม่ชดัเจน ก็เป็นอีกหลายๆสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดการเมืองในองคก์รอีกดว้ย 
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 งานวจัิยต่างประเทศ  

 Delle, E., & Kumasey, A.S. (2013) ไดศึ้กษาเร่ืองการรับรู้ทางการเมืองท่ีมีอิทธิพลต่อการมี

ส่วนร่วมในการทาํงานของพนกังานและผลประกอบการ: กรณีศึกษาพนกังาน 138 คน จาก 8 องคก์รท่ี

เป็นองคก์รท่ีมุ่งเนน้ในดา้นการบริการพบวา่ การเมืองในองคก์รมีอิทธิพลอยา่งมีนยัสําคญัของการมีส่วน

ร่วมในการทาํงานในเชิงบวกของงานซ่ึงนัน่จะเป็นเสมือนแรงกดดนัท่ีเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน

ให้มีมากข้ึน ต่างจากผลกระทบท่ีมีต่อผลประกอบการซ่ึงผลออกมาเป็นนยัสําคญัเชิงลบ ซ่ึงทาํให้เป็น

ผลเสียของผลประกอบการของบริษทั 

 Eran Vigoda (2000) ไดศึ้กษาเร่ือง การเมืองในองคก์ร ทศันคติต่อการทาํงาน และผลการ

ทาํงานท่ีมีผลกระทบต่อภาครัฐ: กรณีศึกษาพนกังานภาครัฐในอิสราเอล จาํนวน 303 คน พบวา่การรับรู้

ของการเมืององคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัทศันคติในการทาํงาน เช่นความพึงพอใจ และความมุ่งมัน่

ขององค์กร และด้านของความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีมีต่อองค์กรกับความตั้งใจท่ีจะออกจากงานเพราะ

พนักงานเลือกท่ีจะเพิกเฉยต่อพฤติกรรมทางการเมืองมากกว่า ช้ีให้เห็นว่าบุคลากรมีแนวโน้มท่ีจะ

ตอบสนองต่อการเมืองในองคก์รโดยมีพฤติกรรมท่ีเพิกเฉยมากกวา่การลาออก ความสัมพนัธ์เชิงลบท่ีถูก

พบระหว่างการรับรู้ของการเมืององค์กรและประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานจะถูกรายงานโดย

ผูบ้ริหาร 

 Adnan Riaz (2013) ไดศึ้กษาเร่ืองตวัแปรท่ีเป็นตน้เหตุขององค์กรการเมือง (หลกัฐานจาก

ปากีสถานภาคมหาชน): กรณีศึกษาพนกังานจาํนวน 112 คนท่ีทาํงานภายใตภ้าครัฐ โดยมีวตัถุประสงค์

ของบทความน้ีคือการศึกษาผลของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในบทบาทท่ีคลุมเครือและบทบาท

ความขดัแยง้ ไดมี้การพิสูจน์แลว้วา่ไม่สามารถแสดงนยัสําคญัท่ีส่งผลต่อการรับรู้การเมืององคก์ร ดงันั้น

ผูบ้ริหารควรกาํหนดใหช้ดัเจนกบัความรับผดิชอบของแต่ละคนเพื่อใหพ้นกังานมีความเขา้ใจท่ีชดัเจนต่อ

บทบาทของพวกเขาในองคก์ร 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 การตอบสนองของพนักงาน และผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองค์กรของพนักงาน 

เจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจขา้มชาติ มีรายละเอียดวธีิการดาํเนินงานวจิยั ดงัน้ี 

  1. การกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

  2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั  

  3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล  

  4. วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ กลุ่มคนท่ีอยูใ่นช่วงอายขุองเจเนอเรชัน่ Y (Gen Y) คือ ผู ้

ท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 - พ.ศ. 2538 ทั้งเพศชายและหญิง เป็นบุคคลท่ีมีอายุ 20 ปีข้ึนไปจนถึงอาย ุ

35 ปีสําหรับกลุ่มคนวยัทาํงานท่ีอยู่ในองค์กรธุรกิจขา้มชาติ เป็นบริษทัขา้มชาติในอุตสาหกรรมเหล็ก

สัญชาติญ่ีปุ่นและบริษทัในเครือ  

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ การเลือกกลุ่มตวัอย่างจากการสุ่มตวัอย่างแบบ

โควตา้ (Quota  sampling) โดยแจกแจงแบบสัดส่วนตามขนาดกลุ่มตวัอย่าง ทั้งน้ีเพื่อหาขนาดของกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีเหมาะสม โดยมีการหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามแนวคิดของ Taro Yamane ท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% ยอมรับความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% สามารถคาํนวณไดด้งัน้ี 

     n = 2
N(e)1

N

+  

 โดยท่ี n คือ จาํนวนตวัอยา่งหรือขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการคาํนวณ 

  N คือ  จาํนวนประชากร  

  e คือ สัดส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึน  

    ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% สัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 

 แทนค่าจากสูตร  n = 2
575(0.05)1

575

+   

     =   235.89 ตวัอยา่ง 
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 ดงันั้น การสุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเท่ากบั 235.89 ตวัอยา่ง หรือประมาณ 236 ตวัอยา่ง ซ่ึง

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการคาํนวณเท่ากบั 236 ตวัอยา่ง ทั้งน้ีผูศึ้กษาไดท้าํการเก็บสํารองตวัอยา่ง

เพื่อเป็นการป้องกนัความคลาดเคล่ือนจากความผดิพลาดจากการเก็บตวัอยา่ง และการตอบแบบสอบถาม

ท่ีไม่สมบูรณ์เพิ่มเติมอีก 4 ตวัอยา่ง รวมจะไดข้นาดตวัอยา่งทั้งส้ินจาํนวน 240 ตวัอยา่ง 

 

ตารางที ่3.1 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยั 

กลุ่มบริษัทข้ามชาต ิ ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วน (คน) 

บริษทั X (ประเทศไทย) จาํกดั 

บริษทั Y (ประเทศไทย) จาํกดั 

บริษทั Z (ประเทศไทย) จาํกดั 

65 

330 

180 

27 

138 

75 

รวม 575 240 

 จากตาราง 3.1 เป็นการใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ (Quota Sampling) โดยแจกแจงแบ่ง

สัดส่วนตามขนาดกลุ่มประชากร โดยพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ท่ีทาํงานในบริษทั X (ประเทศไทย) จาํกดั 

จาํนวน 27 คน บริษทั Y (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 138 คน และบริษทั Z (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 

75 คน 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในงานวจิัย  

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในสําหรับเก็บรวบรวมขอ้มูล คือแบบสอบถาม (Questionnaire) สํารวจการ

ตอบสนองของพนกังาน และผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ใน

องค์กรธุรกิจข้ามชาติ ท่ีได้สร้างข้ึนมาจากการศึกษาข้อมูล ทฤษฎี เอกสาร หนังสือ และงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังาน โดยสร้างแบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน เป็นขอ้มูลทัว่ไปทางดา้นบุคลากร

ขององค์กร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้(ต่อเดือน) และระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน เป็นลกัษณะคาํถามปลายปิด (Closed Ended Question) ซ่ึงลกัษณะของคาํถามจะมีหลาย

ตวัเลือก (Multiple Choice Question) โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 1 จะมีจาํนวน 6 ขอ้ ดงัน้ี 

  1.1 เพศ มีลกัษณะของคาํถามเป็นแบบปลายเปิด 2 ตวัเลือก (Two-ways Question) 

และใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) ไดแ้ก่ เพศชาย และเพศหญิง  

  1.2 อายุ มีลกัษณะคาํถามประกอบด้วยหลายคาํตอบให้เลือก (Multiple Choice 

Questions) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) โดยมีเกณฑค์าํนวณอาย ุดงัน้ี 
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   การศึกษาไดเ้ร่ิมตั้งแต่อายุ 20 ปีจนถึงอายุ 35 ปี แสดงช่วงอายุของกลุ่มตวัอย่างท่ี

ใชใ้นแบบสอบถาม ดงัน้ี  

   1. 20 - 23 ปี  

   2. 24 - 27 ปี  

   3. 28 - 31 ปี   

   4. 32 - 35 ปี  

  1.3 ระดบัการศึกษา มีลกัษณะคาํถามประกอบดว้ยหลายคาํตอบให้เลือก (Multiple 

Choice Questions) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) ดงัน้ี   

   1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  

   2. ปริญญาตรี  

   3. สูงกวา่ปริญญาตรี  

  1.4 สถานภาพสมรส มีลักษณะคําถามประกอบด้วยหลายคําตอบให้เลือก 

(Multiple Choice Questions) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) ดงัน้ี 

   1. โสด  

   2. สมรส/อยูด่ว้ยกนั  

   3. หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่  

  1.5 รายได้(ต่อเดือน) มีลักษณะคําถามประกอบด้วยหลายคําตอบให้เลือก 

(Multiple Choice Questions) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) ดงัน้ี 

   1. ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  

   2. 15,001 - 20,000 บาท  

   3. 20,001 - 25,000 บาท  

   4. 25,001 - 30,000 บาท  

   5. 30,001 - 35,000 บาท  

   6. สูงกวา่ 35,000 บาทข้ึนไป  

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น   = 
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

จาํนวนชั้น 

 = 
(35-20) + 1 

= 4 
4 
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  1.6 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีลกัษณะคาํถามประกอบด้วยหลายคาํตอบให้

เลือก (Multiple Choice Questions) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) ดงัน้ี 

   1. นอ้ยกวา่ 2 ปี  

   2. 2 - 5 ปี  

   3. 6 - 10 ปี  

   4. มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการวิเคราะห์การรับรู้การเมืองในองค์กร และลกัษณะการ

ตอบสนองของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงใชแ้บบสอบถามแบบปลายปิด (Closed Ended Question) โดยให้

คะแนนนํ้ าหนกั (Multiple Rating List Scale Questions) แบ่งออกเป็น 5 ดา้นจากการศึกษางานวิจยั

เพิ่มเติม คือ  

  2.1 การรับรู้การเมืองในองคก์ร มีจาํนวนคาํถามทั้งหมด  10 ขอ้  

  2.2 ความพึงพอใจในงาน มีจาํนวนคาํถามทั้งหมด  10 ขอ้  

  2.3 ความวติกกงัวล และความเครียด มีจาํนวนคาํถามทั้งหมด 20 ขอ้  

  2.4 ความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ร มีจาํนวนคาํถามทั้งหมด 10 ขอ้  

  2.5 ผลการปฏิบติังาน มีจาํนวนคาํถามทั้งหมด   15 ขอ้  

 ทั้งน้ีมีตวัแปรของงานวิจยั คือ การรับรู้การเมืองในองค์กร ความพึงพอใจในงาน ความวิตก

กงัวลและความเครียด และความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ร ซ่ึงตวัแปรเหล่าน้ีแต่ละรายการของคาํถามจะมี

ระดบัความรู้สึกถูกแบ่งใหเ้ลือกเป็น 5 ระดบั (Five Point Scale) ดงัน้ี  

ระดับความถี่ ระดับคะแนน 

ความรู้สึกอยา่งนั้นเกิดข้ึนบ่อยคร้ังมาก 4 

ความรู้สึกอยา่งนั้นเกิดข้ึนค่อนขา้งบ่อย 3 

ความรู้สึกอยา่งนั้นเกิดข้ึนเป็นบางคร้ัง 2 

ความรู้สึกอยา่งนั้นเกิดข้ึนแทบจะไม่เคย 1 

ความรู้สึกอยา่งนั้นไม่เคยเกิดข้ึนเลย 0 

 และเกณฑ์การวิเคราะห์ขอ้มูลการให้คะแนนของค่าเฉล่ียในการวิจยั จากการคาํนวณโดยใช้

สูตรอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) มีดงัน้ี 
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ช่วงของคะแนน  ความหมายของคะแนน 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.21 - 5.00 มากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41 - 4.20 มาก 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61 - 3.40 ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81 - 2.60 นอ้ย 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.80 นอ้ยท่ีสุด 
  

 ส่วนของตวัแปรผลการปฏิบติังาน ท่ีมีจาํนวนคาํถามทั้งหมด 15 ขอ้ ลกัษณะคาํถามแบบให้

เลือกตอบ 2 ตวัเลือก คือ ใช่ และไม่ใช่ (Yes-No question) จะใชเ้กณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

คําตอบ ระดับคะแนน 

ใช่ 1 

ไม่ใช่ 2 
  

 และเกณฑ์การวิเคราะห์ขอ้มูลการให้คะแนนของค่าเฉล่ียในการวิจยั จากการคาํนวณโดยใช้

สูตรอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) มีดงัน้ี  

  

 

 

 

 

 แสดงเกณฑ์การแปรผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภท

อนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูศึ้กษาใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการอภิปรายผลโดยการคาํนวณดงัน้ี 

ช่วงของคะแนน  ความหมายของคะแนน 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.67 - 2.00 มาก 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.34 - 1.66 ปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.33 นอ้ย 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น   = 
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

จาํนวนชั้น 

 = 
4 – 0 

= 0.80 
5 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น   = 
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

จาํนวนชั้น 

 = 
2 - 1 

= 0.33 
3 
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 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  

 เคร่ืองมือท่ีใช้สําหรับเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอนการ

ดาํเนินการดงัน้ี  

 1. ศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร ตาํราบทความทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อมาใหเ้ป็นแนวทาง

ในการสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามความมุ่งหมายของงานวจิยั  

 2. นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยัเพื่อเป็นการตรวจสอบขอ

คาํแนะนาํในการนาํมาปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมกบัจุดประสงคข์องงานวจิยั  

 3. นาํแบบสอบถามปรับปรุงแก้ไข เสนอต่อคณะกรรมการควบคุมการคน้ควา้อิสระ เพื่อ

ปรับปรุงใหม่ ใหมี้ความถูกตอ้งก่อนนาํไปใช ้  

 4. ผูศึ้กษานําแบบทดสอบฉบบัร่างท่ีปรับปรุงแก้ไขให้ผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 ท่าน เพื่อ

ตรวจสอบความถูกตอ้งในสํานวนการใชภ้าษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้คาํถาม และพิจารณาความเท่ียงตรงเชิง

เน้ือหา (Content Validity) โดยให้คะแนน 1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นสามารถวดัไดต้ามนิยามคาํศพัท์

ของแบบสอบถาม ให้ 0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นสามารถวดัไดต้ามนิยามคาํศพัทข์องแบบสอบถาม 

และ -1 เม่ือแน่ใจว่าขอ้คาํถามไม่สามารถวดัได้ตามนิยามคาํศพัท์ของแบบสอบถาม เม่ือได้รับการ

พิจารณา และตรวจสอบแลว้ผูศึ้กษาจริงหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม โดยหาค่าดชันี 

ความสอดคลอ้งของ ขอ้คาํถาม (Index of Item-Objective Congruence : IOC)  

 สูตรในการคาํนวณหาค่า IOC  

  IOC =   
N

R∑
 

  IOC =  ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  
  ∑R =  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  

  N =  จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 เกณฑใ์นการเลือกขอ้คาํถามพิจารณาค่า IOC ถา้มีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.60 ข้ึนไป แสดงวา่

ขอ้คาํถามนั้นสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์ซ่ึงเป็นขอ้คาํถามท่ีใชไ้ดแ้ละหากตํ่ากวา่ 0.60 แสดงวา่ขอ้คาํถาม

นั้นไม่สอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัทิ้ง  

 5. นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง 

จาํนวน 30 ชุด จากนั้นนาํแบบสอบถามไปหาความเช่ือมัน่ ใชว้ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha 

Coefficient) ตามสูตรของ Cronbach’ Alpha โดยจะทาํการทดสอบให้ไดค้่า Cronbach’ Alpha > 0.7 ซ่ึง

ถือวา่คาํถามมีความน่าเช่ือถือยอมรับได ้จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน  

 



45 

ตารางที ่3.2  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้การเมืองในองค์กรและลกัษณะการ                 

      ตอบสนองของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y  

 ลกัษณะการตอบสนอง จํานวนคําถาม Cronbach’ Alpha 

การรับรู้การเมืองในองคก์ร 10 0.864 

ความพึงพอใจในงาน 10 0.858 

ความวติกกงัวล และความเครียด 20 0.959 

ความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ร 10 0.756 

ผลการปฏิบติังาน 15 0.709 
 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 ในการทาํการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีแหล่งท่ีมาของขอ้มูล

ต่าง ดงัต่อไปน้ี  

  1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) รวบรวมจากการสร้างเคร่ืองมือในการคน้ควา้ คือ 

แบบสอบถามในลกัษณะปลายปิด (Close-Ended Question) แลว้นาํออกสํารวจจากกลุ่มคนวยัทาํงานใน

องคก์รท่ีเป็นบริษทัขา้มชาติดว้ยตวัเอง โดยเก็บตวัอยา่งตามความสะดวก  

  นาํแบบสอบถามมาบนัทึกโดยการใช้รหัส และคะแนนตามเกณฑ์ท่ีไดก้าํหนดไว ้

แลว้นาํไปวิเคราะห์ดว้ยขอ้มูลทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรม SPSS (Statistical Package for the Social 

Science)  

  2. ขอ้มูลทุตยภูมิ (Secondary Data) เก็บรวบรวมและคน้หาขอ้มูล และทฤษฎีจาก 

   2.1 หนงัสือ วาสาร บทความ ส่ิงพิมพต่์าง ๆ  

   2.2 รายงาน บทความ สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ และงานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ี   

    เก่ียวขอ้ง  

   2.3 และระบบสารสนเทศต่าง ๆ เพื่อนาํขอ้มูลมาเป็นแนวทางประกอบ 

    การศึกษาในคร้ังน้ี 
 

 

3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล  

 จากการสํารวจโดยใชแ้บบสอบถามปลายปิด มีการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีโดยใช ้

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ในการทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลทางผูศึ้กษาได้นาํโปรแกรม

คอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ มาช่วยในการทาํการศึกษา โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลตรวจสอบความ

สมบูรณ์เรียบร้อยของแบบสอบถาม แลว้นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาแปลงเป็นรหสัตวัเลข แลว้
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บนัทึกลงเคร่ืองคอมพิวเตอร์ และใชค้าํสั่งทางสถิติดงัน้ี  

 1. แบบสอบถามส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถาม จะใชว้ิธีหาความถ่ี 

(Frequency) แลว้สรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage)  

 2. แบบสอบถามส่วนท่ี 2 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัการวเิคราะห์ลกัษณะการตอบสนองของบุคลากร

ในองคก์ร โดยใชส้ถิติความถ่ีค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Statistics) 

 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์  

 1. ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของ

กลุ่มประชากรและการกระจายของขอ้มูล  

 2. ค่า t-test (Independent Sample t-test) ใชท้ดสอบเปรียบเทียบระหวา่งค่าเฉล่ียของตวัแปร

อิสระ ซ่ึงจาํแนกเป็น 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั คือ เพศ  

 3. ค่า F-test ใช้ทดสอบเปรียบเทียบระหว่างค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระ ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 3 

กลุ่มข้ึนไป คือ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้(ต่อเดือน) และระยะเวลาการปฏิบติังาน 

โดยวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และถา้ผลทดสอบมีความแตกต่างอยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติแลว้ จะใช ้Post - hoc Test ทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีการของ LSD (Least Significant 

Difference)  

 4.  ทดสอบความสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร

จะเรียกวา่ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ Pearson Product Moment Correlation Coefficient เป็นค่าท่ีใช้

วดัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ชุด ขอ้มูลท่ีใชจ้ะตอ้งเป็นชนิดอนัตรภาค (Interval data) และขอ้มูล

ชนิดอตัราส่วน (Ratio data) ท่ีเป็นไปตามขอ้ตกลงท่ีว่า ขอ้มูลจะตอ้งไดม้าจากขอ้มูลท่ีมีการแจกแจง

แบบโคง้ปกติ (Normality Assumption)  

 โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ จะมีค่าระหวา่ง -1 < r < 1 ความหมายของค่า r สามารถ

อธิบายไดด้งัน้ี  

 1. ค่า r เป็นลบ แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้ม คือ ถา้ x เพิ่ม y จะ

ลด แต่ถา้ x ลด y จะเพิ่ม         

 2. ค่า r เป็นบวก แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั คือ ถา้ x เพิ่ม y จะ

เพิ่มดว้ย แต่ถา้ x ลด y จะลดดว้ย  

 3. ค่า r มีค่าเขา้ใกล้ 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั และมี

ความสัมพนัธ์กนัมาก  

 4. ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้ม และมี

ความสัมพนัธ์กนัมาก  
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 5. ค่า r เท่ากบั 0 แสดงวา่ x และ y ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย  

 6. ค่า r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ x และ y ไม่มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย และมีค่าระดบัความสัมพนัธ์

ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ดงัน้ี 

ค่าระดับความสัมพนัธ์ ระดับความสัมพนัธ์ 

0.81 - 1.00 สูงมาก 

0.61 - 0.80 ค่อนขา้งสูง 

0.41 - 0.60 ปานกลาง 

0.21 - 0.40 ค่อนขา้งตํ่า 

0.01 - 0.20 ตํ่ามาก 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษารูปแบบของการตอบสนองของพนกังาน และผลกระทบจากการ

รับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองค์กรธุรกิจขา้มชาติ โดยมุ่งศึกษาขอ้มูลทัว่ไป

ของพนกังาน และลกัษณะการตอบสนองของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในดา้นการรับรู้การเมืองในองคก์ร 

ดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นความวติกกงัวลและความเครียด ดา้นความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร และดา้น

ผลการปฏิบติังาน การศึกษาคร้ังน้ีใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผลแบบสอบถาม

จาํนวน 240 ชุด โดยเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอย่างท่ีกาํหนดไว ้การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลและ

การแปลความหมายผลการวเิคราะห์ขอ้มูลไดก้าํหนดสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ไว ้ดงัน้ี 

  n แทน ขนาดประชากรกลุ่มตวัอยา่ง  

  x       แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean)  

  SD แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

  t แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบ ที (t-Distribution)  

  F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบ เอฟ (F-Distribution)  

  SS แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Square)  

  MS แทน ค่าคะแนนเฉล่ียผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of  Square) 

  df แทน  ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom)  

  LSD แทน Least Significant Difference  

  Sig. แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติจากการทดสอบท่ีโปรแกรมคาํนวณได ้

      ใชใ้นการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

  r แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน   

  * แทน  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

4.1 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

 การวิเคราะห์ข้อมูลได้นําเสนอผลตามวตัถุประสงค์ของการศึกษา โดยแบ่งการนําเสนอ

ออกเป็น 7 ส่วน ตามลาํดบัดงัน้ี  

  ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม  

  ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นการรับรู้การเมืองในองคก์ร  
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  ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความพึงพอใจในงาน  

  ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความวติกกงัวล และความเครียด  

  ส่วนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร  

  ส่วนท่ี 6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นผลการปฏิบติังาน  

  ส่วนท่ี 7 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การศึกษาการตอบสนองของพนักงาน และผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองค์กรของ

พนักงานเจเนอเรชั่น Y ในองค์กรธุรกิจข้ามชาติ ผูศึ้กษาได้ทาํการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน โดยมีการหาค่าความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage)  

 

ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามโดย 

               จาํแนกตามเพศ 

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 113 47.10 

หญิง 127 52.90 

รวม 240 100.00 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่าผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 127 คน คิดเป็น

ร้อยละ 52.90 ท่ีเหลือเป็นเพศชาย จาํนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 47.10 

 

ตารางที ่4.2  แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามโดย 

                   จาํแนกตามอาย ุ

 อายุ (ปี) จาํนวน (คน) ร้อยละ 

20 - 23 ปี 31 12.90 

24 - 27 ปี 94 39.20 

28 - 31 ปี 64 26.70 

32 - 35  ปี 51 21.30 

รวม  240 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบว่าผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในกลุ่มอายุ 24 - 27 ปี มี

จาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 39.20 รองลงมาคือกลุ่มอายุ 28 - 31 ปี มีจาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 

26.70 กลุ่มอาย ุ32 - 35 ปี มีจาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 21.30 และกลุ่มอายุ 20 - 23 ปี มีจาํนวน 31 คน 

คิดเป็นร้อยละ 12.90 

 

ตารางที ่4.3 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามโดย 

   จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 ระดบัการศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 13 5.40 

ปริญญาตรี 183 76.30 

สูงกวา่ปริญญาตรี 44 18.30 

รวม 240 100.00 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี มี

จาํนวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 76.30 รองลงมาคือระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีจาํนวน 44 คน คิด

เป็นร้อยละ 18.30 และระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี มีจาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.40 

 

ตารางที ่4.4  แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามโดย   

   จาํแนกตามสถานภาพสมรสรายได(้ต่อเดือน) 

 สถานภาพสมรส จาํนวน (คน) ร้อยละ 

โสด 146 60.80 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 88 36.70 

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 6 2.50 

รวม 240 100.00 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 146 คน คิด

เป็นร้อยละ 60.80 รองลงมาคือสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั มีจาํนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 36.70 และ

สถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่มีจาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 
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ตารางที ่4.5  แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามโดย   

   จาํแนกตามรายได(้ต่อเดือน) 

รายได้ต่อเดอืน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 15 6.30 

15,001 - 20,000 บาท 76 31.70 

20,001 - 25,000 บาท 73 30.40 

25,001 - 30,000 บาท 35 14.60 

30,001 - 35,000 บาท 24 10.00 

สูงกวา่ 35,000 บาทข้ึนไป 17 7.10 

รวม 240 100.00 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได ้15,001 - 20,000 บาท จาํนวน 

76 คน คิดเป็นร้อยละ 31.70 รองลงมาคือ รายได ้20,001 - 25,000 บาท มีจาํนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 

30.40 รายได ้25,001 - 30,000 บาท มีจาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 14.60 รายได ้30,001 - 35,000 บาท มี

จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 รายได้สูงกว่า 35,000 บาทข้ึนไป มีจาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 

7.10 และรายไดต้ ํ่ากวา่ 15,000 บาท มีจาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 

 

ตารางที ่4.6  แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามโดย 

   จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 58 24.20 

2 - 5 ปี 112 46.70 

6 - 10 ปี 48 20.00 

มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 22 9.20 

รวม 240 100.00 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2 - 5 ปี มี

จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 46.70 รองลงมาคือระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 2 ปี มีจาํนวน 58 

คน คิดเป็นร้อยละ 24.20 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 - 10 ปี มีจาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 

และระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป มีจาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 9.20 

 ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านการรับรู้การเมืองในองค์กร 

 การศึกษาคร้ังน้ีได้ศึกษาระดบัการรับรู้การเมืองในองค์กร วิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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ตารางที ่4.7  แสดงร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของกลุ่ม 

  ตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัความถ่ีของการรับรู้การเมืองในองคก์ร 

การรับรู้การเมอืงในองค์กร 

ระดบัความถี่ (ร้อยละ) 
 

x  

 

SD 

 

แปลผล 

 

อนัดบั 
ไม่เคย

เลย 

แทบไม่

เคย 

เป็น

บางคร้ัง 

ค่อนข้าง

บ่อย 

บ่อยคร้ัง

มาก 

1. มีกลุ่มคนในแผนกของท่านท่ี

มกัจะไดรั้บในส่ิงท่ีพวกเขา

ตอ้งการเสมอ เน่ืองจากไม่มีใคร

กลา้ท่ีจะทา้ทายพวกเขา 

3 

(1.30) 

18 

(7.50) 

81 

(33.80) 

85 

(35.40) 

53 

(22.10) 
2.70 0.939 

ปาน

กลาง 
(7) 

2. ผูค้นในองคก์รของท่านมี

ความพยายามท่ีจะสร้างตวัเอง

ข้ึนมาโดยการทาํลายคนอ่ืน 

4 

(1.70) 

13 

(5.40) 

93 

(38.80) 

59 

(24.60) 

71 

(29.60) 
2.75 0.996 

ปาน

กลาง 
(5) 

3. เพ่ือนร่วมงานทาํให้ท่านตอ้ง

ทาํงานภายใตค้วามรู้สึกตึงเครียด 

40 

(16.70) 

24 

(10.00) 

123 

(51.30) 

44 

(18.30) 

9 

(3.80) 
1.83 1.036 

นอ้ย

ท่ีสุด 
(10) 

4. บุคคลท่ีประสบความสาํเร็จ

ในองคก์รจะมาจากการเป็นคน

สนิทมากกวา่บุคคลท่ีมี

ความสามารถ 

15 

(6.30) 

15 

(6.25) 

36 

(15.00) 

109 

(45.42) 

65 

(27.08) 
2.81 1.096 

นอ้ย

ท่ีสุด 
(2) 

5. ท่านไม่มีโอกาสในการแสดง

ความคิดเห็น 

5 

(2.10) 

16 

(6.70) 

50 

(20.80) 

133 

(55.40) 

36 

(15.00) 
2.75 0.867 

ปาน

กลาง 
(6) 

6. ในองคก์รของท่านนโยบาย

ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน และ

การเล่ือนตาํแหน่งใชร้ะบบเส้น

สาย 

7 

(2.90) 

16 

(6.70) 

58 

(24.20) 

123 

(51.30) 

36 

(15.00) 
2.69 0.909 

ปาน

กลาง 
(9) 

7. มีการจดัสรรทรัพยากรของ

องคก์รเพ่ือวตัถุประสงคข์อง

ตนเอง 

6 

(2.50) 

15 

(6.30) 

56 

(23.30) 

133 

(55.40) 

30 

(12.50) 
2.69 0.861 

ปาน

กลาง 
(8) 

8. มีการจดัการท่ีผกูขาดทาง

ความคิดพนกังานในองคก์รของ

ท่าน 

5 

(2.10) 

16 

(6.70) 

44 

(18.30) 

131 

(54.60) 

44 

(18.30) 
2.80 0.886 

ปาน

กลาง 
(3) 

9. เกิดเหตุการณ์ท่ีทาํให้ท่านรู้สึก

ไดว้า่ มีการเมืองในองคก์รแห่งน้ี 

6 

(2.50) 

19 

(7.90) 

34 

(14.20) 

140 

(58.30) 

41 

(17.10) 
2.80 0.903 

ปาน

กลาง 
(4) 

10. ท่านรู้สึกและรับรู้วา่มีการ

แบ่งพวกเรา พวกเขา ในองคก์ร

ของท่าน 

7 

(2.90) 

21 

(8.80) 

35 

(14.60) 

123 

(51.30) 

54 

(22.50) 
2.82 0.977 

ปาน

กลาง 
(1) 

ค่าเฉลีย่รวมการรับรู้การเมืองในองค์กร   
 2.66 0.637 

ปาน

กลาง 
 

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถึง ค่าร้อยละ 
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 จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้การเมืองในองคก์รท่ี

เป็นกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจขา้มชาติ 240 คน พบวา่มีระดบัในการรับรู้

การเมืองในองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.66 (SD = 0.637) และเม่ือได้

พิจารณารายข้อพบว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรับรู้การเมืองในองค์กรท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 2.82  

(SD = 0.977) คือ ความรู้สึกและการรับรู้ว่ามีการแบ่งพวกเรา พวกเขา ในองค์กรของพวกเขา และ

รองลงมาค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.81 (SD = 1.096) คือ บุคคลท่ีประสบความสําเร็จในองคก์รจะมาจากการเป็น

คนสนิทมากกวา่บุคคลท่ีมีความสามารถรองลงมาเป็นอนัดบัสามมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80 (SD = 0.886) คือ 

มีการจดัการท่ีผูกขาดทางความคิดของพนักงานในองค์กร และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเท่ากบั 1.83  

(SD = 1.036) คือ เพื่อนร่วมงานทาํใหมี้ความรู้สึกวา่ตอ้งทาํงานภายใตค้วามตึงเครียด 

 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านความพงึพอใจในงาน  

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาระดบัความพึงพอใจในงาน วิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

ตารางที ่4.8  แสดงร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของกลุ่ม          

   ตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัความถ่ีของดา้นความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลกระทบจากการรับรู้

  การเมืองในองคก์ร 

ความพงึพอใจในงาน 

ระดบัความถี่ (ร้อยละ) 
 

x  

 

SD 

 

แปลผล 

 

อนัดบั 
ไม่เคย

เลย 

แทบไม่

เคย 

เป็น

บางคร้ัง 

ค่อนข้าง

บ่อย 

บ่อยคร้ัง

มาก 

1. ท่านคิดวา่วิธีท่ีหวัหนา้งานใช้

แกปั้ญหาของพนกังานเป็นวิธีท่ี

ดี 

10 

(4.20) 

15 

(6.30) 

90 

(37.50) 

92 

(38.30) 

33 

(13.80) 
2.51 0.950 นอ้ย (6) 

2. ท่านไดมี้โอกาสทาํประโยชน์

เพ่ือคนอ่ืนๆ และส่วนรวม 

3 

(1.30) 

10 

(4.20) 

58 

(24.20) 

135 

(56.30) 

34 

(14.20) 
2.78 0.785 

ปาน

กลาง 
(1) 

3. ท่านมีอิสระในการตดัสินใจ

ในการทาํงาน 

2 

(0.80) 

19 

(7.90) 

76 

(31.70) 

113 

(47.10) 

30 

(12.50) 
2.63 0.834 

ปาน

กลาง 
(4) 

4. ท่านไดรั้บความร่วมมือใน

การทาํงานจากเพ่ือนร่วมงาน 

2 

(0.80) 

16 

(6.70) 

65 

(27.10) 

129 

(53.80) 

28 

(11.70) 
2.69 0.796 

ปาน

กลาง 
(2) 

5. ท่านคิดวา่ความสามารถใน

การตดัสินใจของหวัหนา้งาน

เป็นท่ีน่าพึงพอใจ 

7 

(2.90) 

29 

(12.10) 

72 

(30.00) 

103 

(42.90) 

29 

(12.10) 
2.49 0.955 นอ้ย (9) 

6. ท่านไดรั้บคาํชมเชยหากงาน

สาํเร็จผลไดเ้ป็นอยา่งดี 

11 

(4.60) 

26 

(10.80) 

67 

(27.90) 

107 

(44.60) 

29 

(12.10) 
2.49 0.994 นอ้ย (10) 
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ตารางที ่4.8  แสดงร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของกลุ่ม          

   ตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัความถ่ีของดา้นความพึงพอใจในงาน ท่ีมีผลกระทบจากการรับรู้

  การเมืองในองคก์ร (ต่อ) 

ความพงึพอใจในงาน 

ระดบัความถี่ (ร้อยละ) 
 

x  

 

SD 

 

แปลผล 

 

อนัดบั 
ไม่เคย

เลย 

แทบไม่

เคย 

เป็น

บางคร้ัง 

ค่อนข้าง

บ่อย 

บ่อยคร้ัง

มาก 

7. ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้

ความสามารถของท่านในการ

ทาํงานกบัองคก์ร 

8 

(3.30) 

32 

(12.30) 

66 

(27.50) 

101 

(42.10) 

33 

(13.80) 
2.50 0.998 นอ้ย (8) 

8. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการ

ยอมรับจากสงัคมในองคก์ร 

3 

(1.30) 

15 

(6.30) 

91 

(37.90) 

101 

(42.10) 

30 

(12.50) 
2.58 0.834 นอ้ย (5) 

9. ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในการ

ทาํงาน 

7 

(2.90) 

23 

(9.60) 

81 

(33.80) 

98 

(40.80) 

31 

(12.90) 
2.51 0.937 นอ้ย (7) 

10. ท่านรู้สึกไดรั้บคาํแนะนาํ

ปรึกษาท่ีมีประโยชน์จากเพ่ือน

ร่วมงาน 

10 

(4.20) 

15 

(6.30) 

67 

(27.90) 

106 

(44.20) 

42 

(17.50) 
2.65 0.979 

ปาน

กลาง 
(3) 

ค่าเฉลีย่รวมความพึงพอใจในงาน     2.58 0.512 น้อย  

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถึง ค่าร้อยละ 

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานท่ีมี

ผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองคก์ร จากกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจ

ขา้มชาติ 240 คน พบว่ามีระดบัความพึงพอใจโดยภาพรวมอยู่ในระดบัน้อย ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.58  

(SD = 0.512) และเม่ือไดพ้ิจารณารายขอ้พบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด

เท่ากบั 2.78 (SD = 0.785) คือ การท่ีไดมี้โอกาสทาํประโยชน์เพื่อคนอ่ืน ๆ และส่วนรวม และรองลงมา

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.69 (SD = 0.796) คือ การไดรั้บความร่วมมือในการทาํงานจากเพื่อนร่วมงาน รองลงมา

เป็นอนัดบัสามมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.65 (SD = 0.979) คือ ความรู้สึกท่ีได้รับคาํแนะนาํคาํปรึกษาท่ีมี

ประโยชน์จากเพื่อนร่วมงาน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเท่ากบั 2.49 (SD = 0.994) คือ การไดรั้บคาํ

ชมเชยหากงานสาํเร็จผลไดเ้ป็นอยา่งดี 

 ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านความวติกกงัวล และความเครียด  

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาระดบัความพึงพอใจในงาน วิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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ตารางที ่4.9  แสดงร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของกลุ่ม   

   ตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัความถ่ีของดา้นความวิตกกงัวล และความเครียด ท่ีมีผลกระทบ 

    จากการรับรู้การเมืองในองคก์ร 

ความวติกกงัวล และ

ความเครียด 

ระดบัความถี่ (ร้อยละ) 
 

x  

 

SD 

 

แปลผล 

 

อนัดบั 
ไม่เคย

เลย 

แทบไม่

เคย 

เป็น

บางคร้ัง 

ค่อนข้าง

บ่อย 

บ่อยคร้ัง

มาก 

1. ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา งานท่ี

ท่านรับผิดชอบ ทาํให้ท่านรู้สึก

กงัวลหรือไม่สบายใจ เพราะมี

บางอยา่งเกิดข้ึนอยา่งไม่คาดคิด 

บ่อยเพียงใด 

8 

(3.30) 

29 

(12.10) 

121 

(50.40) 

16 

(25.40) 

21 

(8.80) 
2.24 0.896 นอ้ย (1) 

2. ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่าน

รู้สึกวา่ตนเองไม่สามารถ

เปล่ียนแปลงหรือจดัการ

เหตุการณ์สาํคญัได ้บ่อยเพียงใด 

10 

(4.20) 

67 

(27.90) 

105 

(43.80) 

45 

(18.80) 

13 

(5.40) 
1.93 0.921 นอ้ย (12) 

3. ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา งานท่ี

ท่านรับผิดชอบ ทาํให้ท่านรู้สึก 

“เครียด” และกระวนกระวายใจ 

บ่อยเพียงใด 

8 

(3.30) 

57 

(23.80) 

104 

(43.30) 

55 

(22.90) 

16 

(6.70) 
2.06 0.931 นอ้ย (4) 

4. ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่าน

รู้สึกไม่มัน่ใจวา่ ท่านจะสามารถ

รับมือหรือจดัการกบัปัญหา

ส่วนตวัได ้บ่อยเพียงใด 

13 

(5.40) 

64 

(26.70) 

88 

(36.70) 

55 

(22.90) 

20 

(8.30) 
2.02 1.025 นอ้ย (9) 

5. ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่าน

รู้สึกวา่ หลายส่ิงหลายอยา่งไม่

เป็นไปตามท่ีท่านตอ้งการ บ่อย

เพียงใด 

7 

(2.90) 

51 

(21.30) 

108 

(45.00) 

57 

(23.80) 

17 

(7.10) 
2.11 0.917 นอ้ย (2) 

6. ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่าน

พบวา่ ท่านไม่สามารถจดัการกบั

ส่ิงต่างๆ ท่ีท่านตอ้งทาํได้

ทั้งหมด บ่อยเพียงใด 

11 

(4.60) 

48 

(20.00) 

114 

(47.50) 

55 

(22.90) 

12 

(5.00) 
2.04 0.902 นอ้ย (7) 

7. ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่าน

ไม่สามารถควบคุม จดัการส่ิงขดั

เคืองใจท่ีเกิดข้ึน บ่อยเพียงใด 

12 

(5.00) 

50 

(20.80) 

97 

(40.40) 

67 

(27.90) 

14 

(5.80) 
2.09 0.958 นอ้ย (3) 

8. ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่าน

รู้สึกวา่ ท่านสามารถอยูเ่หนือ

ปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆได ้

บ่อยเพียงใด 

18 

(7.50) 

53 

(22.10) 

90 

(37.50) 

62 

(25.80) 

17 

(7.10) 
2.03 1.032 นอ้ย (8) 
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ตารางที ่4.9  แสดงร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของกลุ่ม   

   ตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัความถ่ีของดา้นความวิตกกงัวล และความเครียด ท่ีมีผลกระทบ 

    จากการรับรู้การเมืองในองคก์ร (ต่อ) 

ความวติกกงัวล และ

ความเครียด 

ระดบัความถี่ (ร้อยละ) 
 

x  

 

SD 

 

แปลผล 

 

อนัดบั 
ไม่เคย

เลย 

แทบไม่

เคย 

เป็น

บางคร้ัง 

ค่อนข้าง

บ่อย 

บ่อยคร้ัง

มาก 

9. ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่าน

รู้สึกโกรธเพราะวา่ส่ิงต่างๆ ท่ี

เกิดข้ึนนั้น อยูน่อกเหนือการ

ควบคุมของท่าน บ่อยเพียงใด 

18 

(7.50) 

43 

(17.90) 

104 

(43.30) 

60 

(25.00) 

15 

(6.30) 
2.05 0.990 นอ้ย (5) 

10. ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา 

ท่านรู้สึกวา่ ปัญหาไดพ้อกพนู

มากข้ึน จนกระทัง่ท่านไม่

สามารถจดัการเองได ้บ่อย

เพียงใด 

13 

(5.40) 

73 

(30.40) 

86 

(35.80) 

54 

(22.50) 

14 

(5.80) 
1.93 0.989 นอ้ย (13) 

11. ท่านคิดไม่ออกจริงๆว่า ท่าน

ไดอ้ะไรจากการทาํงานท่ีน่ี 

30 

(12.50) 

43 

(17.90) 

104 

(43.30) 

55 

(22.90) 

8 

(3.30) 
1.87 1.014 นอ้ย (15) 

12. งานของท่านเตม็ไปดว้ย

ความรับผิดชอบ แต่ท่านกลบัไม่

มีอาํนาจตดัสินใจ 

23 

(9.60) 

27 

(11.30) 

125 

(52.10) 

47 

(19.60) 

18 

(7.50) 
2.04 0.997 นอ้ย (6) 

13. หากมีเวลามากกวา่น้ี ท่านจะ

สามารถทาํงานท่ีรับผิดชอบได้

ดีกวา่น้ี 

25 

(10.40) 

43 

(17.90) 

97 

(40.40) 

61 

(25.40) 

14 

(5.80) 
1.98 1.043 นอ้ย (11) 

14. ท่านไม่ค่อยไดรั้บการช่ืนชม 

ถึงแมว้า่ท่านจะทาํงานดี 

16 

(6.70) 

60 

(25.00) 

92 

(38.30) 

54 

(22.50) 

18 

(7.50) 
1.99 1.023 นอ้ย (10) 

15. ท่านรู้สึกไม่ภูมิใจในอาชีพท่ี

ท่านทาํในขณะน้ี 

43 

(17.90) 

59 

(24.60) 

82 

(34.20) 

46 

(19.20) 

10 

(4.20) 
1.67 1.103 

นอ้ย

ท่ีสุด 
(18) 

16. ท่านรู้สึกระแวงวา่มีคนคอย

จอ้งจบัผิดท่านในการทาํงาน 

29 

(12.10) 

49 

(20.40) 

99 

(41.30) 

45 

(18.80) 

18 

(7.50) 
1.89 1.081 นอ้ย (14) 

17. บรรยากาศในการทาํงานทาํ

ให้ท่านรู้สึกไม่มัน่คง ปลอดภยั 

37 

(15.40) 

55 

(22.90) 

94 

(39.20) 

39 

(16.30) 

15 

(6.30) 
1.75 1.096 

นอ้ย

ท่ีสุด 
(17) 

18. ความรับผิดชอบในงานของ

ท่าน สวนทางกบัความตอ้งการ

ส่วนตวั หรือของครอบครัวของ

ท่าน 

52 

(21.70) 

106 

(44.20) 

29 

(12.10) 

38 

(15.80) 

15 

(6.30) 
1.41 1.171 

นอ้ย

ท่ีสุด 
(20) 

19. ท่านมกัมีความคิดเห็นท่ีไม่

ตรงกนักบัหวัหนา้งาน หรือ

เพ่ือนร่วมงานอยูเ่ป็นประจาํ 

42 

(17.50) 

66 

(27.50) 

85 

(35.40) 

32 

(13.30) 

15 

(6.30) 
1.63 1.109 

นอ้ย

ท่ีสุด 
(19) 
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ตารางที ่4.9  แสดงร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของกลุ่ม   

   ตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัความถ่ีของดา้นความวิตกกงัวล และความเครียด ท่ีมีผลกระทบ 

    จากการรับรู้การเมืองในองคก์ร (ต่อ)  

ความวติกกงัวล และ

ความเครียด 

ระดบัความถี่ (ร้อยละ) 
 

x  

 

SD 

 

แปลผล 

 

อนัดบั 
ไม่เคย

เลย 

แทบไม่

เคย 

เป็น

บางคร้ัง 

ค่อนข้าง

บ่อย 

บ่อยคร้ัง

มาก 

20. ท่านสามารถควบคุมชีวิต

การทาํงานของท่านไดเ้พียง

เล็กนอ้ยเท่านั้น 

25 

(10.40) 

66 

(27.50) 

88 

(36.70) 

52 

(21.70) 

9 

(3.80) 
1.81 1.013 นอ้ย (16) 

ค่าเฉลีย่รวมความวติกกังวล และความเครียด    1.93 0.610 น้อย  

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถึง ค่าร้อยละ 

 จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความวิตกกังวล และ

ความเครียดท่ีมีผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองค์กร จากกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y 

ในองคก์รธุรกิจขา้มชาติ 240 คน พบวา่มีระดบัความวติกกงัวล และความเครียดโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั

นอ้ย ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.93 (SD = 0.610) และเม่ือไดพ้ิจารณารายขอ้พบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความวิตก

กงัวล และความเครียดท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 2.24 (SD = 0.896) คือ ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา งานท่ี

ท่านรับผิดชอบ ทาํให้ท่านรู้สึกกังวลหรือไม่สบายใจ เพราะมีบางอย่างเกิดข้ึนอย่างไม่คาดคิด และ

รองลงมาค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.11 (SD = 0.917) คือ ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่านรู้สึกวา่ หลายส่ิงหลายอยา่ง

ไม่ค่อยเป็นไปตามท่ีท่านตอ้งการ รองลงมาเป็นอนัดบัสามมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.09 (SD = 0.958) คือ 

ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่านไม่สามารถควบคุม หรือจดัการส่ิงขดัเคืองใจท่ีเกิดข้ึนได ้และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

น้อยท่ีสุดเท่ากบั 1.41 (SD = 1.171) คือ ความรับผิดชอบในงานของท่าน สวนทางกบัความตอ้งการ

ส่วนตวั หรือของครอบครัวของท่าน 

 ส่วนที ่5 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านความต้องการอยู่กบัองค์กร  

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาระดบัความตอ้งการอยู่กบัองคก์ร วิเคราะห์โดยหาค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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ตารางที ่4.10 แสดงร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของกลุ่ม  

    ตวัอย่าง จาํแนกตามระดบัความถ่ีของดา้นความตอ้งการอยู่กบัองค์กร ท่ีมีผลกระทบจาก  

     การรับรู้การเมืองในองคก์ร 

ความต้องการอยู่กบัองค์กร 

ระดบัความถี่ (ร้อยละ) 

 

x  

 

SD 

 

แปลผล 

 

อนัดบั 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น 

ด้วย 
ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 

เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 

1. ท่านมีการวางแผนในการหา

งานใหม่ไวแ้ลว้ 

6 

(2.50) 

12 

(5.00) 

29 

(12.10) 

127 

(52.90) 

66 

(27.50) 
3.98 0.908 มาก (4) 

2. ท่านตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานใหม่

ทนัทีเม่ือมีโอกาส 

7 

(2.90) 

8 

(3.30) 

28 

(11.70) 

85 

(35.40) 

112 

(46.70) 
4.20 0.972 มาก (1) 

3. งานท่ีท่านทาํมีความซํ้าซาก

จาํเจ และมีความเบ่ือหน่าย 

6 

(2.50) 

6 

(2.50) 

32 

(13.30) 

118 

(49.20) 

78 

(32.50) 
4.07 0.884 มาก (3) 

4. ทา่นวางแผนจะหางานใหม่ 

ในช่วง 1 ปีขา้งหนา้ 

6 

(2.50) 

26 

(10.80) 

62 

(25.80) 

56 

(23.30) 

90 

(37.50) 
3.83 1.125 มาก (5) 

5. คนท่ีมีพรรคพวกมากมกัจะ

ไดรั้บการสนบัสนุนให้กา้วหนา้

ในองคก์รของท่าน 

13 

(5.40) 

27 

(11.30) 

86 

(35.80) 

74 

(30.80) 

40 

(16.70) 
3.42 1.064 มาก (8) 

6. ท่านคิดวา่สถานท่ีทาํงานของ

ท่านมีความมัน่คงดีแลว้ 

1 

(0.40) 

46 

(19.20) 

78 

(32.50) 

78 

(32.50) 

37 

(15.40) 
3.43 0.983 มาก (7) 

7. ท่านไม่เคยใชเ้วลาวา่งในการ

มองหางานอ่ืน 

32 

(13.30) 

39 

(16.30) 

111 

(46.30) 

25 

(10.40) 

33 

(13.80) 
2.95 1.163 

ปาน

กลาง 
(10) 

8. ท่านเบ่ือหน่ายการเมืองใน

องคก์รจนทาํให้ท่านอยากหา

งานใหม่ 

23 

(9.60) 

40 

(16.70) 

61 

(25.40) 

75 

(31.30) 

41 

(17.10) 
3.30 1.210 

ปาน

กลาง 
(9) 

9. ท่านเบ่ือหน่ายเพราะบางคน

ในท่ีทาํงานมีโอกาสท่ีดีกวา่ท่าน

ถึงแมท้่านจะมีความสามารถ

มากกวา่  

16 

(6.70) 

20 

(8.30) 

52 

(21.70) 

109 

(45.40) 

43 

(17.90) 
3.60 1.082 มาก (6) 

10. หากมีท่ีทาํงานใหม่ท่ีท่าน

สบายใจมากกวา่ ท่านอาจเลือก

ไปทาํงานท่ีนัน่ 

9 

(3.80) 

9 

(3.80) 

40 

(16.70) 

65 

(27.10) 

117 

(48.80) 
4.13 1.062 มาก (2) 

ค่าเฉลีย่รวมความต้องการอยู่กบัองค์กร    3.68 0.630 มาก  

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถึง ค่าร้อยละ 

 จากตารางท่ี 4.10 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความตอ้งการอยูก่บัองคก์รท่ี

มีผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองคก์ร จากกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจ

ขา้มชาติ 240 คน พบว่ามีระดบัความตอ้งการอยู่กบัองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
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เท่ากบั 3.68 (SD = 0.630) และเม่ือไดพ้ิจารณารายขอ้พบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการอยูก่บัองคก์รท่ี

มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.20 (SD = 0.972) คือ มีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ทนัทีเม่ือมีโอกาส และ

รองลงมาค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 (SD = 1.062) คือ หากมีท่ีทาํงานใหม่ท่ีทาํให้รู้สึกสบายใจมากกวา่ อาจจะ

เลือกไปทาํงานท่ีนัน่ รองลงมาเป็นอนัดบัสามมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 (SD = 0.884) คือ งานท่ีทาํมีความ

ซํ้ าซากจาํเจ และมีความเบ่ือหน่าย และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 2.95 (SD = 1.163) คือ ท่านไม่เคย

ใชเ้วลาวา่งในการมองหางานอ่ืน 

 ส่วนที ่6 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติงาน  

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ศึกษาระดับผลการปฏิบัติงาน วิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

ตารางที่ 4.11 แสดงร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของกลุ่ม 

     ตวัอย่าง จาํแนกตามระดบัความถ่ีของดา้นผลการปฏิบติังาน ท่ีมีผลกระทบจากการรับรู้ 

        การเมืองในองคก์ร 

ผลการปฏบิัตงิาน 
ระดบัความถี่ (ร้อยละ)  

x  

 

SD 

 

แปลผล 

 

อนัดบั ใช่ ไม่ใช่ 

1. ท่านสามารถระบุถึงปัญหาและเสนอแนวทางใน

การแกไ้ขปัญหา 
219 (91.30) 21 (8.80) 1.09 0.283 นอ้ย (15) 

2. ท่านใชเ้วลาดาํเนินการท่ีเหมาะสมกบัปัญหาตาม

ความจาํเป็น 
206 (85.80) 34 (14.20) 1.14 0.349 นอ้ย (11) 

3. ท่านมกัจะเรียงลาํดบัความสาํคญัของงานไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 
203 (84.60) 37 (15.40) 1.15 0.362 นอ้ย (8) 

4. ท่านใชเ้วลาการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 210 (87.5) 30 (12.50) 1.13 0.331 นอ้ย (13) 

5. ท่านปรึกษากบัผูห้วัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงาน

เท่าท่ีจาํเป็น 
201 (83.80) 39 (16.30) 1.16 0.370 นอ้ย (6) 

6. ท่านไดแ้สดงให้เห็นถึงทกัษะการเป็นผูน้าํท่ีมี

ประสิทธิภาพ 
196 (81.70) 44 (18.30) 1.18 0.388 นอ้ย (3) 

7. ท่านไดพ้ยายามแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมัน่ในการ

ทาํงาน 
202 (84.20) 38 (18.50) 1.16 0.366 นอ้ย (7) 

8. ท่านสามารถทาํงานร่วมกบัแผนกอ่ืนๆไดอ้ยา่ง

เป็นมืออาชีพ และมีประสิทธิภาพ 
208 (86.70) 32 (13.30) 1.13 0.340 นอ้ย (14) 

9. เม่ือเจอกบัสถานการณ์ท่ีละเอียดอ่อน ท่าน

สามารถรับมือไดเ้ป็นอยา่งดี 
204 (85.00) 36 (15.00) 1.15 0.358 นอ้ย (9) 

10. เม่ือถูกขอร้องให้ทาํงานเร่งด่วน ท่านจะให้ความ

ร่วมมือเป็นอยา่งดี 
197 (82.10) 43 (17.90) 1.18 0.385 นอ้ย (4) 

11. ท่านให้การยอมรับกบัการทาํงานท่ีดีมี

ประสิทธิภาพ 
205 (85.40) 35 (14.60) 1.15 0.354 นอ้ย (10) 
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ตารางที ่4.11 แสดงร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของกลุ่ม 

     ตวัอย่าง จาํแนกตามระดบัความถ่ีของดา้นผลการปฏิบติังาน ท่ีมีผลกระทบจากการรับรู้ 

        การเมืองในองคก์ร (ต่อ) 

ผลการปฏบิัตงิาน 
ระดบัความถี่ (ร้อยละ)  

x  

 

SD 

 

แปลผล 

 

อนัดบั ใช่ ไม่ใช่ 

12. เม่ือเกิดเหตุฉุกเฉิน ท่านพยายามเขา้ใจ

สถานการณ์นั้นดว้ยตนเอง 
199 (82.90) 41 (17.10) 1.17 0.377 นอ้ย (5) 

13. เม่ือท่านถูกวิพากษวิ์จารณ์ท่านจะยอมรับโดยดี

และพยายามปรับปรุง 
192 (80.00) 48 (20.00) 1.20 0.401 นอ้ย (2) 

14. ท่านทาํงานเพ่ือสร้างและรักษาความสมัพนัธ์ท่ีดี

กบัพนกังานทุกคน 
198 (82.50) 42 (17.50) 1.80 0.381 มาก (1) 

15. ขณะท่ีท่านทาํงาน ท่านจะใชมี้สมาธิทั้งหมดกบั

งานนั้น 
206 (85.80) 34 (14.20) 1.14 0.349 นอ้ย (12) 

ค่าเฉลีย่รวมผลการปฏิบัติงาน   1.15 0.132 นอ้ย  

หมายเหตุ ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถึง ค่าร้อยละ 

 จากตารางท่ี 4.11 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานท่ีมี

ผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองคก์ร จากกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจ

ขา้มชาติ 240 คน พบวา่มีระดบัผลการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.15 

(SD = 0.132) และเม่ือไดพ้ิจารณารายขอ้พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด

เท่ากบั 1.80 (SD = 0.381) คือ ท่านทาํงานเพื่อสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังานทุกคน และ

รองลงมาค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.20 (SD = 0.401) คือ เม่ือท่านถูกวิพากษ์วิจารณ์ท่านจะยอมรับโดยดีและ

พยายามปรับปรุง รองลงมาเป็นอนัดบัสามมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.18 (SD = 0.388) คือ ท่านไดแ้สดงให้เห็น

ถึงทกัษะการเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 1.09 (SD = 0.283) คือ ท่าน

สามารถระบุถึงปัญหาและเสนอแนวทางในการแกไ้ขปัญหา 

 ส่วนที ่7 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน  

 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานตามวตัถุประสงค์ของการศึกษาโดยใช้สถิติอนุมาน 

(Inferential Statistic) มาวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานแต่ลขอ้ ดงัต่อไปน้ี  

 การทดสอบสมมติฐานดว้ย Independent Sample t-test เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่ง

ลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

 การทดสอบสมมติฐานดว้ย One - way ANOVA : F-test เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง

ระหว่างค่าเฉล่ียของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 

95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือพบวา่ ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05  
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 การทดสอบสมมติฐานดว้ยการใชส้ถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน: Pearson’s Product 

Moment Correlation ใช้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั คือ การรับรู้

การเมืองในองคก์ร และลกัษณะการตอบสนองในดา้นต่าง ๆ คือ ความพึงพอใจในงาน ความวิตกกงัวล 

และความเครียด ความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร และผลการปฏิบติังาน 

 สมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 

รายได้(ต่อเดือน) และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อการตอบสนองการรับรู้

การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั  

 สมมติฐาน 1.1 พนกังานเจเนอเรชัน่ Y จาํแนกตามเพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนอง

การรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั  

 H0: เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองค์กรของพนักงานไม่

แตกต่างกนั  

 H1: เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่าง

กนั 

 

ตารางที ่4.12 แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล จําแนกตามเพศ กับการ 

                ตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังาน 

ลกัษณะการตอบสนอง เพศ x  SD t Sig. 

1. การรับรู้การเมืองในองคก์ร ชาย 

หญิง 

2.67 

2.65 

0.621 

0.653 
0.240 0.810 

2. ความพึงพอใจในงาน ชาย 

หญิง 

2.59 

2.58 

0.464 

0.553 
0.082 0.935 

3. ความวติกกงัวล และความเครียด ชาย 

หญิง 

1.87 

1.98 

0.590 

0.625 
-1.378 0.169 

4. ความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร ชาย 

หญิง 

3.69 

3.70 

0.618 

0.642 
-0.333 0.740 

5. ผลการปฏิบติังาน ชาย 

หญิง 

1.17 

1.14 

0.141 

0.123 
1.253 0.211 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการทดสอบสมมติฐานจาํแนกตามเพศของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีผลต่อ

การตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y โดยใชส้ถิติ Independent Sample  

t-test ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือวิเคราะห์ลกัษณะการตอบสนองการรับรู้รายขอ้พบว่า
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ค่า Sig. มีค่ามากกว่าค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีตั้งไว ้0.05 ทั้ง 5 ลกัษณะ แสดงว่าการตอบสนองการรับรู้

ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) คือ เพศชายและเพศหญิงมีลกัษณะการตอบสนองการรับรู้การเมืองใน

องคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐาน 1.2 พนกังานเจเนอเรชัน่ Y จาํแนกตามอายุท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนอง

การรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั  

 H0: อายุท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองค์กรของพนักงานไม่

แตกต่างกนั  

 H1: อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่าง

กนั 

 

ตารางที ่4.13 แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล จําแนกตามอายุ กับการ 

                ตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังาน 

ลกัษณะการตอบสนอง 
ค่าความ

แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 

SS df MS F Sig. 

1. การรับรู้การเมืองในองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.562 

94.303 

96.865 

3 

236 

239 

0.854 

0.400 
2.137 0.096 

2. ความพึงพอใจในงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.844 

61.789 

62.633 

3 

236 

239 

0.281 

0.262 
1.075 0.360 

3. ความวติกกงัวล และความเครียด 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.223 

88.621 

88.844 

3 

236 

239 

0.074 

0.376 
0.198 0.898 

4. ความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.464 

94.162 

94.627 

3 

236 

239 

0.155 

0.399 
0.388 0.762 

5. ผลการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.176 

3.976 

4.152 

3 

236 

239 

0.059 

0.17 
3.485 0.017* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการทดสอบสมมติฐานจาํแนกตามอายุของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีผลต่อ

การตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ดา้นผล
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การปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.017 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ อายุท่ีแตกต่าง

กนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น จึงทาํการทดสอบเปรียบเทียบเป็นรายคู่ดว้ยวิธีทดสอบค่า LSD (Least Significant 

Difference) 

 

ตารางที่ 4.14 แสดงผลค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งอายุท่ีแตกต่างกนักบัลกัษณะการ 

   ตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รในดา้นผลการปฏิบติังาน 

อายุ 

ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

อายุ (ปี) 20 - 23 ปี 24 - 27 ปี 28 - 31 ปี 32 - 35 ปี 

กลุ่ม I x  1.17 1.14 1.19 1.12 

20 - 23 ปี 1.17 - 
0.03 

(0.350) 

-0.02 

(0.326) 

0.05 

(0.135) 

24 - 27 ปี 1.14 - - 
-0.05 

(0.012*) 

0.02 

(0.397) 

28 - 31 ปี 1.19 - - - 
0.07 

(0.003*) 

32 - 35 ปี 1.12 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียอายุเป็นรายคู่ลกัษณะการตอบสนองการ

รับรู้การเมืองในองคก์รในดา้นผลการปฏิบติังาน พบวา่ผูท่ี้มีอายุระหวา่ง 24 - 27 ปี มีค่าเฉล่ียตํ่ากวา่กลุ่ม

ผูมี้อายุ 28 - 31 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.012 โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.05 และผูท่ี้มีอายุระหว่าง  

28 - 31 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกวา่กลุ่มผูมี้อาย ุ32 - 35 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 

0.07  

 สมมติฐาน 1.3 พนกังานเจเนอเรชัน่ Y จาํแนกตามระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการ

ตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั  

 H0: ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองค์กรของ

พนกังานไม่แตกต่างกนั  

 H1: ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองค์กรของ

พนกังานแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.15 แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามระดบัการศึกษา กบั 

     การตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังาน 

ลกัษณะการตอบสนอง 
ค่าความ

แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 

SS df MS F Sig. 

1. การรับรู้การเมืองในองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.236 

96.629 

96.865 

2 

237 

239 

0.118 

0.408 
0.289 0.749 

2. ความพึงพอใจในงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.914 

61.719 

62.633 

2 

237 

239 

0.457 

0.260 
1.756 0.175 

3. ความวติกกงัวล และความเครียด 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.481 

88.363 

88.844 

2 

237 

239 

0.240 

0.373 
0.645 0.526 

4. ความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.441 

93.185 

94.627 

2 

237 

239 

0.721 

0.393 
1.833 0.162 

5. ผลการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.030 

4.122 

4.152 

2 

237 

239 

0.015 

0.017 
0.864 0.423 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.15 สรุปไดว้่า การทดสอบความแตกต่างระหว่างระดบัการศึกษา มีผลต่อการ

ตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ท่ีความเช่ือถือได ้มีค่า Sig. มากกว่า 

ค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีตั้งไว ้0.05 ทั้ง 5 ลกัษณะ นั้นคือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนอง

การรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนั  

 สมมติฐาน 1.4 พนกังานเจเนอเรชัน่ Y จาํแนกตามสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการ

ตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั  

 H0: สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองค์กรของ

พนกังานไม่แตกต่างกนั  

 H1: สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองค์กรของ

พนกังานแตกต่างกนั  
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ตารางที่ 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามสถานภาพสมรสกบั 

  การตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังาน 

ลกัษณะการตอบสนอง 
ค่าความ

แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 

SS df MS F Sig. 

1. การรับรู้การเมืองในองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.006 

96.859 

96.865 

2 

237 

239 

0.003 

0.409 
0.008 0.992 

2. ความพึงพอใจในงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.653 

61.980 

62.633 

2 

237 

239 

0.327 

0.262 
1.249 0.289 

3. ความวติกกงัวล และความเครียด 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.304 

87.540 

88.844 

2 

237 

239 

0.652 

0.369 
1.765 0.173 

4. ความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.228 

94.399 

94.627 

2 

237 

239 

0.114 

0.398 
0.286 0.752 

5. ผลการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.008 

4.144 

4.152 

2 

237 

239 

0.004 

0.17 
0.240 0.787 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.16 สรุปไดว้า่ การทดสอบความแตกต่างระหว่างสถานภาพสมรส มีผลต่อการ

ตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ท่ีความเช่ือถือได ้มีค่า Sig. มากกว่า 

ค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีตั้งไว ้0.05 ทั้ง 5 ลกัษณะ นั้นคือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนอง

การรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐาน 1.5 พนกังานเจเนอเรชัน่ Y จาํแนกตามรายได(้ต่อเดือน)ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการ

ตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั  

 H0: รายได ้(ต่อเดือน) ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองค์กรของ

พนกังานไม่แตกต่างกนั  

 H1: รายได ้(ต่อเดือน) ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของ

พนกังานแตกต่างกนั  
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ตารางที่ 4.17 แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามรายได ้(ต่อเดือน)กบั 

   การตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังาน 

ลกัษณะการตอบสนอง 
ค่าความ

แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 

SS df MS F Sig. 

1. การรับรู้การเมืองในองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.388 

91.477 

96.865 

5 

234 

239 

1.078 

0.391 
2.757 0.019* 

2. ความพึงพอใจในงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.069 

61.564 

62.633 

5 

234 

239 

0.214 

0.263 
0.812 0.542 

3. ความวติกกงัวล และความเครียด 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.090 

85.754 

88.844 

5 

234 

239 

0.618 

0.366 
1.686 0.139 

4. ความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.821 

92.805 

94.627 

5 

234 

239 

0.364 

0.397 
0.918 0.470 

5. ผลการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.214 

3.939 

4.152 

5 

234 

239 

0.043 

0.017 
2.540 0.029* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบเก่ียวกบัรายได ้(ต่อเดือน) ท่ีมีผลต่อการ

ตอบสนองการรับรู้การเมืองในองค์กรของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ดา้นการ

รับรู้การเมืองในองคก์ร และดา้นผลการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.019 และ 0.029 ตามลาํดบั ซ่ึงมีค่า

น้อยกว่าระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ ยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไม่วา่ปัจจยัส่วนบุคคลเก่ียวกบัรายได ้(ต่อเดือน) ท่ีแตกต่าง

กนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น จึงทาํการทดสอบเปรียบเทียบเป็นรายคู่ดว้ยวิธีทดสอบค่า LSD (Least Significant 

Difference) 
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ตารางที่ 4.18 แสดงผลค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหว่างรายได ้(ต่อเดือน) ท่ีแตกต่างกนั 

  กบัลกัษณะการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รในดา้นการรับรู้การเมือง 

รายได้  

(ต่อเดอืน) 

ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

รายได้ 

(บาท) 

ตํ่ากว่า 

15,000 บาท 

15,001 - 

20,000 บาท 

20,001 - 

25,000 บาท 

25,001 - 

30,000 บาท 

30,001 - 

35,000 บาท 

สูงกว่า 

35,000 บาท

ขึน้ไป 

กลุ่ม I x  2.80 2.71 2.68 2.68 2.72 2.13 

ตํ่ากว่า 15,000 บาท 
2.80 - 

0.09 

(0.597) 

0.12 

(0.517) 

0.12 

(0.525) 

0.08 

(0.701) 

0.67 

(0.003*) 

15,001 - 20,000 บาท 
2.71 - - 

0.02 

(0.833) 

0.03 

(0.818) 

-0.01 

(0.923) 

0.58 

(0.001*) 

20,001 - 25,000 บาท 
2.68 - - - 

0.01 

(0.952) 

-0.04 

(0.807) 

0.56 

(0.001*) 

25,001 - 30,000 บาท 
2.68 - - - - 

-0.04 

(0.792) 

0.55 

(0.003*) 

30,001 - 35,000 บาท 
2.72 - - - - - 

0.59 

(0.003*) 

สูงกว่า 35,000 บาท 

ขึน้ไป 
2.13 - - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายได ้(ต่อเดือน) เป็นคู่ลกัษณะการตอบสนอง

การรับรู้การเมืองในองค์กรในด้านการรับรู้การเมือง พบว่าผูท่ี้มีรายได้ 30,001 - 35,000 บาท  

25,001 - 30,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท 15,001 - 20,000 บาท และตํ่ากวา่ 15,000 บาท มีค่าเฉล่ียสูง

กวา่กลุ่มผูมี้รายได ้สูงกวา่ 35,000 บาทข้ึนไป มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003, 0.003, 0.001, 0.001 และ 0.003 มี

ผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.59, 0.55, 0.56, 0.58 และ 0.67 ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.19 แสดงผลค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระหว่างรายได ้(ต่อเดือน) ท่ีแตกต่างกนั 

  กบัลกัษณะการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รในดา้นผลการปฏิบติังาน 

รายได้  

(ต่อเดอืน) 

ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

รายได้ 

(บาท) 

ตํ่ากว่า 

15,000 บาท 

15,001 - 

20,000 บาท 

20,001 - 

25,000 บาท 

25,001 - 

30,000 บาท 

30,001 - 

35,000 บาท 

สูงกว่า 

35,000 บาท

ขึน้ไป 

กลุ่ม I x  1.20 1.14 1.15 1.16 1.21 1.09 

ตํ่ากว่า 15,000 บาท 
1.20 - 

0.06 

(0.082) 

0.05 

(0.211) 

0.04 

(0.346) 

-0.01 

(0.820) 

0.11 

(0.013*) 

15,001 - 20,000 บาท 
1.14 - - 

-0.02 

(0.400) 

-0.03 

(0.322) 

-0.07 

(0.016*) 

0.05 

(0.147) 

20,001 - 25,000 บาท 
1.15 - - - 

-0.01 

(0.755) 

-0.06 

(0.68) 

0.06 

(0.051) 

25,001 - 30,000 บาท 
1.16 - - - - 

-0.48 

(0.168) 

0.77 

(0.046*) 

30,001 - 35,000 บาท 
1.21 - - - - - 

0.12 

(0.003*) 

สูงกว่า 35,000 บาท 

ขึน้ไป 
1.09 - - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายได ้(ต่อเดือน) เป็นคู่ลกัษณะการตอบสนอง

การรับรู้การเมืองในองคก์รในดา้นผลการปฏิบติังาน พบวา่ผูท่ี้มีรายไดต้ ํ่ากวา่ 15,000 บาท มีค่าเฉล่ียสูง

กว่ากลุ่มผูมี้รายได ้สูงกวา่ 35,000 บาทข้ึนไป มีค่า Sig. เท่ากบั 0.013 โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 

0.11 และกลุ่มผูท่ี้มีรายได ้15,001 - 25,000 บาท มีค่าเฉล่ียตํ่ากวา่กลุ่มผูมี้รายได ้30,001 - 35,000 บาท มี

ค่า Sig. เท่ากบั 0.016 โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.07 และกลุ่มผูท่ี้มีรายได ้25,001 - 30,000 บาท มี

ค่าเฉล่ียสูงกวา่กลุ่มผูมี้รายได ้สูงกวา่ 35,000 บาทข้ึนไป มีค่า Sig. เท่ากบั 0.046 โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 0.77 และกลุ่มผูท่ี้มีรายได ้30,001 - 35,000 บาท มีค่าเฉล่ียสูงกว่ากลุ่มผูมี้รายได ้สูงกว่า 35,000 

บาทข้ึนไป มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.12 

 สมมติฐาน 1.6 พนกังานเจเนอเรชัน่ Y จาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ

การตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั  
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 H0: ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของ

พนกังานไม่แตกต่างกนั 

 H1: ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของ

พนกังานแตกต่างกนั  

ตารางที่ 4.20 แสดงผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 

   กบัการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังาน 

ลกัษณะการตอบสนอง 
ค่าความ

แปรปรวน 

One-way ANOVA : F-test 

SS df MS F Sig. 

1. การรับรู้การเมืองในองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.468 

95.397 

96.865 

3 

236 

239 

0.489 

0.404 
1.210 0.307 

2. ความพึงพอใจในงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.997 

61.636 

62.633 

3 

236 

239 

0.332 

0.261 
1.272 0.285 

3. ความวติกกงัวล และความเครียด 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.313 

86.531 

88.844 

3 

236 

239 

0.771 

0.367 
2.103 0.101 

4. ความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.676 

93.950 

94.626 

3 

236 

239 

0.225 

0.398 
0.566 0.638 

5. ผลการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.090 

4.062 

4.152 

3 

236 

239 

0.030 

0.017 
1.749 0.158 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.20 สรุปไดว้า่ การทดสอบความแตกต่างระหวา่งระยะเวลาปฏิบติังาน มีผลต่อ

การตอบสนองการรับรู้การเมืองในองค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่น Y ท่ีความเช่ือถือได้ มีค่า Sig. 

มากกวา่ ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีตั้งไว ้0.05 ทั้ง 5 ลกัษณะ นั้นคือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการ

ตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที ่2 ลกัษณะการตอบสนองของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจขา้มชาติ มี

ความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การเมืองในองคก์ร ซ่ึงเขียนสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี  

 สถิติท่ีนาํมาใชใ้นการวิเคราะห์ ใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปร 
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2 ตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ีร้อยละ 95 

ดงันั้นจะยอมรับสมมติฐานหลกัเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

  

ตารางที่ 4.21 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะการตอบสนองของพนกังานเจเนอเรชัน่ 

   Y ในองคก์รธุรกิจขา้มชาติ กบัการรับรู้การเมืองในองคก์ร 

ลกัษณะการตอบสนอง 

การรับรู้การเมอืงในองค์กร 

r 

(Pearson Correlation) 

Sig. 

(2-tailed) 

ระดบั

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ความพึงพอใจในงาน 0.001 0.991 ไม่สัมพนัธ์ - 

ความวติกกงัวล และความเครียด 0.146 0.023 ตํ่า เดียวกนั 

ความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ร 0.099 0.128 ไม่สัมพนัธ์ - 

ผลการปฏิบติังาน -0.068 0.291 ไม่สัมพนัธ์ - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 จากตารางท่ี 4.21 ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะการตอบสนองของพนักงาน 

เจเนอเรชัน่ Y ในองค์กรธุรกิจขา้มชาติ กบัการรับรู้การเมืองในองค์กรโดยใช้สถิติ พบว่า ลกัษณะการ

ตอบสนองในดา้นความวิตกกงัวล และความเครียด มีค่า Sig. เท่ากบั 0.023 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ 

ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า ลักษณะการตอบสนองในด้านความวิตกกังวล และความเครียดมี

ความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การเมืองในองค์กร โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัตํ่าและเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 ส่วนของดา้นความพึงพอใจ ความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ร และผลปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 

0.991, 0.128 และ 0.291 ตามลาํดบั ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ไม่ยอมรับสมมติฐาน หมายความว่า 

ลกัษณะการตอบสนองในด้านความพึงพอใจ ความตอ้งการคงอยู่กบัองค์กร และผลปฏิบติังาน ไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การเมืองในองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.50 
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 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

 

ตารางที ่4.22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อการรับรู้ 

        การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั  

ปัจจยัส่วนบุคคล การรับรู้การเมอืงในองค์กร 

เพศ - 

อาย ุ - 

ระดบัการศึกษา - 

สถานภาพสมรส - 

รายได(้ต่อเดือน)  

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน - 

 คือ มีผลกบัลกัษณะการตอบสนอง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 - คือ ไม่มีผลกบัลกัษณะการตอบสนอง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

ตารางที ่4.23  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อลักษณะ 

  การตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

ลกัษณะการตอบสนอง 

ความพงึพอใจในงาน 
ความวติกกงัวล 

และความเครียด 

ความต้องการอยู่กบั

องค์กร 
ผลการปฏบิัตงิาน 

เพศ - - - - 

อาย ุ - - -  

ระดบัการศึกษา - - - - 

สถานภาพสมรส - - - - 

รายได(้ต่อเดือน) - - -  

ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 
- - - - 

 คือ มีผลกบัลกัษณะการตอบสนอง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 - คือ ไม่มีผลกบัลกัษณะการตอบสนอง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ลกัษณะการตอบสนองของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ใน 

 องคก์รธุรกิจขา้มชาติ มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การเมืองในองคก์ร 

ลกัษณะการตอบสนอง 
การรับรู้การเมอืงในองค์กร 

มคีวามสัมพนัธ์ ไม่มคีวามสัมพนัธ์ 

ความพึงพอใจในงาน - - 

ความวติกกงัวล และความเครียด  - 

ความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร - - 

ผลการปฏิบติังาน - - 

 คือ มีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้การเมืองในองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 - คือ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้การเมืองในองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเร่ือง การตอบสนองของพนกังาน และผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองค์กร

ของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจขา้มชาติ เป็นวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research Method) เพื่อ

ศึกษาการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ท่ีทาํงานในบริษทัขา้มชาติ

ในอุตสาหกรรมเหล็กสัญชาติญ่ีปุ่นและบริษทัในเครือ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาถึงความแตกต่างส่วน

บุคคลของพนกังานท่ีมีผลต่อการรับรู้การเมืองภายในองคก์ร และระดบัการเมืองภายในองคก์ร 2) ศึกษา

การตอบสนองของพนกังานต่อการรับรู้การเมืองท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร และ 3) ศึกษาเหตุการณ์และผล

ท่ีตามมา จากการรับรู้การเมืองภายในองค์กรของพนักงาน ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเป็น

พนกังานเจเนอเรชัน่ Y ท่ีทาํงานในบริษทัขา้มชาติในอุตสาหกรรมเหล็กสัญชาติญ่ีปุ่นและบริษทัในเครือ 

จาํนวน 240 คน โดยกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากการใช้สูตรคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบ

ทราบจาํนวนประชากร ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และกาํหนดความคลาดเคล่ือนไวท่ี้ระดบั 0.05 

และสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ (Quota Sampling)  

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงตวัแปรตน้ท่ีใช้ใน

การศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ขอ้มูลทัว่ไปของพนักงาน ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้(ต่อเดือน) และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ส่วนตวัแปรตามท่ีใชใ้น

การศึกษา ประกอบด้วย การรับรู้การเมืองในองค์กร ความพึงพอใจในงาน ความวิตกกังวลและ

ความเครียด ความตอ้งการคงอยู่กบัองค์กร และผลการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ได้

ดงัน้ี คือ 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย  

 ผลการศึกษาเร่ือง การตอบสนองของพนกังาน และผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองคก์ร

ของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจขา้มชาติ สามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี  

 ส่วนที ่1 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล    

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 

240 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 52.90 อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 24 - 27 ปี คิดเป็นร้อยละ 

39.20 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 76.30 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 60.80 มีรายได ้
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(ต่อเดือน) 15,001 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 31.70 มีระยะเวลาปฏิบติังาน 2 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 

46.70 

 ส่วนที ่2 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้การเมืองในองคก์ร  

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 240 คน มี

ระดบัในการรับรู้การเมืองในองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.66 และเม่ือ

ไดพ้ิจารณารายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยพบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรับรู้การเมืองในองคก์ร 

คือ ความรู้สึกและการรับรู้ว่ามีการแบ่งพวกเรา พวกเขา ในองค์กรค่อนขา้งบ่อย คิดเป็นร้อยละ 51.30 

และบุคคลท่ีประสบความสําเร็จในองค์กรจะมาจากการเป็นคนสนิทมากกว่าบุคคลท่ีมีความสามารถ

ค่อนขา้งบ่อย คิดเป็นร้อยละ 45.42 ทั้งน้ียงัมีการจดัการท่ีผูกขาดทางความคิดของพนกังานในองคก์รท่ี

เกิดข้ึนค่อนขา้งบ่อยเช่นกนั คิดเป็นร้อยละ 54.60 

 ส่วนที ่3 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความพึงพอใจในงาน   

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 240 คน มี

ระดบัความพึงพอใจในงานจากการรับรู้การเมืองในองคก์รอยูใ่นระดบัท่ีนอ้ย ซ่ึงมีค่าเฉล่ียโดยภาพรวม

เท่ากบั 2.58 และเม่ือไดพ้ิจารณารายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ไดมี้

โอกาสทาํประโยชน์เพื่อคนอ่ืนๆ และส่วนรวมค่อนขา้งบ่อย คิดเป็นร้อยละ 56.30 และค่อนขา้งบ่อยคร้ัง

ท่ีไดรั้บความร่วมมือในการทาํงานจากเพื่อนร่วมงาน คิดเป็นร้อยละ 53.80 ทั้งน้ียงัมีความรู้สึกท่ีไดรั้บ

คาํแนะนาํ คาํปรึกษาท่ีมีประโยชน์จากเพื่อนร่วมงานค่อนขา้งบ่อย คิดเป็นร้อยละ 44.20 

 ส่วนที ่4 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความวติกกงัวลและความเครียด  

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 240 คน มี

ระดบัความวติกกงัวลและความเครียดจากการรับรู้การเมืองในองคก์รอยูใ่นระดบัท่ีนอ้ย ซ่ึงมีค่าเฉล่ียโดย

ภาพรวมเท่ากบั 1.93 และเม่ือไดพ้ิจารณารายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยพบวา่ ในช่วง 1 เดือน

ท่ีผา่นมา งานท่ีอยูภ่ายใตค้วามรับผดิชอบ ทาํใหรู้้สึกกงัวลหรือไม่สบายใจ เพราะมีบางอยา่งเกิดข้ึนอยา่ง

ไม่คาดคิดเป็นบางคร้ัง คิดเป็นร้อยละ 50.40 และในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ยงัรู้สึกวา่ มีหลายส่ิงหลายอยา่ง

ไม่ค่อยเป็นไปตามท่ีตนเองตอ้งการเกิดข้ึนเป็นบางคร้ัง คิดเป็นร้อยละ 45.00 อีกทั้งในช่วง 1 เดือนท่ีผา่น

มา มีบางคร้ังท่ีไม่สามารถควบคุม หรือจดัการส่ิงขดัเคืองใจท่ีเกิดข้ึนได ้คิดเป็นร้อยละ 40.40 

 ส่วนที ่5 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร  

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 240 คน มี

ระดบัความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร หรือความรู้สึกตอ้งการลาออกจากการรับรู้การเมืองในองคก์รโดยภาพ

รวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 และเม่ือไดพ้ิจารณารายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไป

นอ้ยพบวา่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่กบัความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ทนัทีท่ีมีโอกาส คิดเป็นร้อยละ 46.70 และ
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หากมีท่ีทาํงานใหม่ท่ีสบายใจมากกวา่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ท่ีอาจจะเลือกไปทาํงานท่ีนัน่ คิดเป็นร้อยละ 48.80 

ทั้งน้ียงัเห็นดว้ยกบังานท่ีทาํมีความซํ้ าซากจาํเจ มีความเบ่ือหน่าย คิดเป็นร้อยละ49.20 

 ส่วนที ่6 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นผลการปฏิบติังาน    

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 240 คน มี

ระดบัผลการปฏิบติังานจากการรับรู้การเมืองในองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 1.15 และเม่ือไดพ้ิจารณารายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยพบวา่ ท่านทาํงานเพื่อสร้างและ

รักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังานทุกคน คิดเป็นร้อยละ 82.50 และเม่ือท่านถูกวิพากษว์ิจารณ์ท่านจะ

ยอมรับโดยดีและพยายามปรับปรุง คิดเป็นร้อยละ 80.00 ทั้งน้ีพนกังานส่วนใหญ่ยงัไดแ้สดงให้เห็นถึง

ทกัษะการเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ คิดเป็นร้อยละ 81.70 

 ส่วนที ่7 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน   

 สมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 

รายได้(ต่อเดือน) และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อการตอบสนองการรับรู้

การเมืองในองค์กรของพนักงานแตกต่างกนั ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ว่า พนักงาน 

เจเนอเรชัน่ Y ท่ีทาํงานในองคก์รธุรกิจขา้มชาติในอุตสาหกรรมเหล็กสัญชาติญ่ีปุ่นและบริษทัในเครือ มี

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อลกัษณะการตอบสนองจากการรับรู้การเมืองในองคก์ร ประกอบดว้ย อายุ และ

รายได(้ต่อเดือน) ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานแตกต่าง

กนั พิจารณารายดา้นพบวา่ อายุมีผลต่อลกัษณะการตอบสนองในดา้นผลการปฏิบติังาน และรายได(้ต่อ

เดือน) มีผลต่อการรับรู้การเมืองในองค์กร และด้านผลการปฏิบัติงาน ส่วนเพศ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมือง

ในองคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนัทุกดา้น  

 สมมติฐานที ่2 ลกัษณะการตอบสนองของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจขา้มชาติ มี

ความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การเมืองในองค์กร ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดว้่า ลกัษณะการ

ตอบสนองมีทั้งหมด 4 ด้าน มีเพียงดา้นความวิตกกงัวล และความเครียดท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้

การเมืองในองค์กร ส่วนดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นความตอ้งการคงอยู่กบัองค์กร และดา้นผลการ

ปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การเมืองในองคก์ร 
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ตารางที ่5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

  คือ มีผลกบัระดบัความถ่ี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    

 - คือ ไม่มีผลกบัระดบัความถ่ี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย  

 ผลจากการศึกษา เร่ืองการตอบสนองของพนกังาน และผลกระทบจากการรับรู้การเมืองใน

องคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจขา้มชาติ กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเหล็กสัญชาติญ่ีปุ่น

และบริษทัในเครือ จากกลุ่มตวัอย่าง 240 ตวัอย่าง สามารถนาํประเด็นท่ีสําคญัมาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี

 ปัจจยัทางดา้นส่วนบุคคลของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y คือผูท่ี้เกิดระหว่างปีพ.ศ. 2524 - พ.ศ. 

2539 (มีอายุระหวา่ง 20 - 35 ปี) ในองค์กรธุรกิจขา้มชาติ ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ

สมรส และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อการรับรู้การเมืองในองคก์รแตกต่างกนั 

ซ่ึงส่วนหน่ึงมาจากพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานในรุ่นเจเนอเรชัน่ Y เป็นเด็กยุคใหม่ท่ีตอ้งการ

เหตุผลในทุกเร่ือง คาํวา่ Why ทาํไม และทาํไม จึงเป็นกลุ่มคนท่ีกลา้จะแสดงออก มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั 

ไม่แคร์ต่อคาํวจิารณ์ มีความมัน่ใจในตนเอง จึงมีพฤติกรรมท่ีมีความตอ้งการดา้นการทาํงานในแบบฉบบั

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการตอบสนองการรับรู้การเมืองในองค์กรของ

พนกังานแตกต่างกนั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

ลกัษณะการตอบสนอง 

สถิตทิีใ่ช้ 
การรับรู้

การเมอืงใน

องค์กร 

ความพงึ

พอใจในงาน 

ความวติก

กงัวล และ

ความเครียด 

ความต้องการ

อยู่กบัองค์กร 

ผลการ

ปฏิบัตงิาน 

เพศ - - - - - t-test 

อาย ุ - - - -  
One-way 

ANOVA 

ระดบัการศึกษา - - - - - 
One-way 

ANOVA 

สถานภาพสมรส - - - - - 
One-way 

ANOVA 

รายได(้ต่อเดือน)  - - -  
One-way 

ANOVA 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 
- - - - - 

One-way 

ANOVA 
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ของตนเอง และดว้ยคุณสมบติัพิเศษท่ีมีอยูใ่นตวัคือความอิสระทางความคิดสูง ไม่ชอบการถูกบงัคบั การ

ใส่ใจงานแต่ละงานจะเต็มท่ีและเกินร้อยให้กบังานท่ีรู้สึกวา่เป็นของตนเอง ดงันั้นเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีไม่

เก่ียวขอ้งกบัตนนั้นจึงถูกเพิกเฉยความสนใจ อีกทั้งกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ยงัเป็นเพียงกลุ่มคนกลุ่ม

หน่ึงกลุ่มเดียวท่ีอยู่ในองค์กรท่ีถูกนาํมาศึกษา ซ่ึงอาจจะมีความสอดคล้องกบัผลงานของ Gandz and 

Murray (1980) ท่ีไดท้าํการศึกษาผูบ้ริหารเก่ียวกบัการรับรู้ท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงการเมืองในองคก์ร และ

ผูบ้ริหารส่วนใหญ่เช่ือว่าพฤติกรรมเชิงการเมืองอยูใ่นกลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงมากกวา่ในระดบัล่าง ทั้งน้ี

ยงัสอดคลอ้งกบัผลงานศึกษาของ วรรณทนีย ์สุขวิบูลย ์(2548) พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึงประกอบดว้ย

เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรสและรายไดจ้ากการทาํงานมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานไม่

แตกต่างกนั แต่ผลการศึกษาของกลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองค์กรธุรกิจขา้มชาติ จากกรณีศึกษา

อุตสาหกรรมเหล็กสัญชาติญ่ีปุ่นและบริษทัในเครือน้ี พบวา่ รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อการ

รับรู้การเมืองในองคก์รแตกต่างกนั ซ่ึงเม่ือพิจารณาแลว้พบวา่ การพิจารณาประเมินผลงานของหวัหน้า

งานในแต่ละส่วนงานนั้ นท่ีต้องจัดทําข้ึนเป็นประจําทุกปีเพื่อพิจารณาปรับฐานเงินเดือน และ

ค่าตอบแทนอ่ืนมีส่วนในการส่งผลต่อความรู้สึกของพนกังาน และยงัรวมถึงเป็นปัจจยัแรงจูงใจต่อการ

ปฏิบติังาน โดยสอดคลอ้งกบัผลงานศึกษาของ ชูยศ ศรีวรขนัธ์ (2553) พบวา่ สาเหตุหน่ึงของความไม่พึง

พอใจในการไดรั้บผลตอบแทนส่วนหน่ึงมาจากการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานขององค์กรท่ี

ตอ้งไดรั้บการแกไ้ข  

 การตอบสนองดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ร และดา้นผลการ

ปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองค์รธุรกิจ

ขา้มชาติ กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเหล็กสัญชาติญ่ีปุ่นและบริษทัในเครือ จากขอ้จาํกดัของงานศึกษาน้ีคือ

ธุรกิจขา้มชาติสัญชาติญ่ีปุ่น ทาํให้ไม่สามารถพิสูจน์ผลการศึกษาของ Robbins & Judge (2013, p.429) ท่ี

ได้ทาํการศึกษาการเมืองในองค์กรเป็นภยัคุกคามต่อพนักงาน ส่งผลให้ความพึงพอใจในงานท่ีลดลง 

ความวิตกกงัวลและความเครียดเพิ่มข้ึน ความตอ้งการลาออกของพนกังานเพิ่มข้ึนเช่นกนั และความมี

ประสิทธิภาพในผลการปฏิบติังานลดลง และเน่ืองดว้ยจากการศึกษาผลการศึกษาน้ีเป็นเพียงคนเฉพาะ

กลุ่มคือ กลุ่มคนเจเนอเรชัน่ Y จึงมีบริบทท่ีแตกต่างกนักบังานศึกษาของ Robbins & Judge อีกทั้งยงัมี

ลกัษณะเฉพาะตวั ไม่วา่จะเป็นในเร่ืองของความเช่ือมัน่ในตนเองมีความเป็นตนเองสูงมาก ความตอ้งการ

อิสระในการทาํงานท่ีสามารถยืดหยุน่ได ้ตอ้งการความชดัเจนในเร่ืองของระบบเส้นทางความกา้วหน้า 

ทิศทางการเติบโตในสายอาชีพและตอ้งสามารถส่ือสารเขา้ใจกนัทั้งสองฝ่าย ตอ้งการประสบความสําเร็จ

ในชีวิตอย่างรวดเร็วซ่ึงถา้องคก์รไม่สามารถตอบแนวทางเหล่าน้ีไดก้็จะไปอยู่ท่ีอ่ืนแทนท่ีทาํให้เติบโต

รวดเร็วดงัท่ีใจตอ้งการ ความตอ้งการให้มีการเปล่ียนแปลงในการทาํงานเน่ืองจากเป็นคนท่ีข้ีเบ่ือ และ

เลือกสนใจในเร่ืองท่ีตนเองสนใจ มองวา่กฎระเบียบเป็นเร่ืองโบราณจึงมกัจะทาํอะไรท่ีตามใจตนเองโดย
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บางคร้ังลืมท่ีจะสนใจความคิดคนรอบขา้ง ดงันั้นความพึงพอใจ ความตอ้งการคงอยู่กบัองค์กร และผล

ปฏิบติังานนั่นไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัการรับรู้การเมืองในองค์กร ท่ีเป็นเร่ืองของคนกลุ่มน้ีเลือกท่ีจะเพิกเฉย

มากกวา่ถา้ไดท้าํตามความตอ้งการของตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบับทความงานศึกษาของ Jennifer J. (2006) 

ไดก้ล่าวไวว้า่ ความจริงแลว้ถึงแมก้ลุ่มคนเจเนอเรชัน่ Y จะเป็นคนท่ีรักอิสระ แต่เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีจะ

ถูกเล้ียงมาในลกัษณะท่ีถูกบอกให้ทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้งเหมาะสมมาตลอด จึงเช่ือกนัว่าคาํท่ีผูใ้หญ่บอกนั้น

เป็นทางลดัสู่ความสําเร็จท่ีรวดเร็ว และถา้องค์กรนั้นมีเส้นทางกา้วหน้าท่ีชดัเจน กลุ่มคนเจเนอเรชัน่ Y 

จะเช่ือฟังอย่างมาก เพียงแค่บอกและมอบหมายงานท่ีชดัเจน เช่น ทาํอะไร กาํหนดส่งเม่ือไหร่ อย่างไร 

ซ่ึงตอ้งลงรายละเอียดค่อนขา้งมากแต่ขณะเดียวกนัก็ตอ้งไม่ตีกรอบทางความคิด หรือวิธีการทาํงานมาก

จนเกินไป และการจงรักภกัดีกบัองค์กรจากการศึกษาพิสูจน์สมมติฐานได้ว่า กลุ่มคนท่ีมีอายุระหว่าง  

20 - 30 ปี เป็นวยัท่ีกาํลังก่อร่างสร้างตวัหาความมัน่คง ซ่ึงต้องการเปล่ียนงานไปตามสวสัดิการดี ๆ 

เงินเดือนค่าจา้ง หรือผลตอบแทนสูงเท่าตามความตอ้งการ ดงันั้นจึงแสดงให้เห็นวา่ การรับรู้การเมืองใน

องคก์รไม่มีผลต่อพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคร์ธุรกิจขา้มชาติ กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเหล็กสัญชาติ

ญ่ีปุ่นและบริษทัในเครือ ตราบใดท่ีส่ิงท่ีไดรั้บนั้นยงัสามารถสนบัสนุนความตอ้งการของตนเอง  

 การตอบสนองดา้นความวิตกกงัวล และความเครียด มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การเมืองใน

องค์กรของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองค์รธุรกิจขา้มชาติ กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเหล็กสัญชาติญ่ีปุ่น

และบริษทัในเครือ ถึงแมว้า่จะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีนอ้ยก็ตาม เพราะความวิตกกงัวล และความตึงเครียด

ของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจขา้มชาติอาจจะมีสาเหตุมาจากการการทาํงานท่ีเกิดความไม่

สบายใจ เพราะมีบางอยา่งเกิดข้ึนอยา่งไม่คาดคิด และไม่สามารถมีอาํนาจในการตดัสินใจ หรือควบคุม

สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนตรงหน้านั้นได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสถานบนัสุขภาพจิตเด็กและวยัรุ่นราชนครินทร์ 

(2009) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ภาวะของอารมณ์ท่ีเรียกวา่ความเครียด หรือความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเม่ือถูกกดดนั 

ถูกบีบคั้นจากปัญหาท่ีกาํลงัเผชิญจนทาํใหเ้กิดความทุกข ์

 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย  

 จากผลการศึกษาขา้งตน้ ทาํให้ทราบถึง การตอบสนองของพนกังาน และผลกระทบจากการ

รับรู้การเมืองในองค์กรของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองค์กรธุรกิจขา้มชาติ กรณีศึกษาอุตสาหกรรม

เหล็กสัญชาติญ่ีปุ่นและบริษทัในเครือ เพื่อเป็นแนวทางในการนาํผลการศึกษาท่ีได้ในคร้ังน้ีให้เกิด

ประโยชน์ในการวางแผนการจดัการบริหารบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพ และให้เกิดประสิทธิผลท่ีดีกบั

องคก์ร จึงขอเสนอความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  

 1. การศึกษาในคร้ังน้ี กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานเจเนอเรชั่น Y ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีมี

เอกลักษณ์เฉพาะส่วนตัว โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 24 - 27 ปี การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
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สถานภาพสมรสโสด อตัรารายไดต้่อเดือนอยู่ท่ี 15,001 - 20,000 บาท และระยะเวลาในการปฏิบติังาน

โดยเฉล่ียส่วนใหญ่อยู่ท่ี 2 - 5 ปี และจากการสอบถามขณะทาํการเก็บแบบสอบถามนั้นทาํให้ทราบว่า 

พนกังานเจเนอเรชัน่ Y มีความเป็นตวัเองค่อนขา้งสูง จึงทาํให้เกิดการเปล่ียนงานบ่อยคร้ัง และตั้งใจ

เปล่ียนงานทนัทีเม่ือมีโอกาส หรือหากมีท่ีทาํงานใหม่ท่ีคิดวา่สบายใจกวา่ ปัญหาขององคก์รจึงถูกละเลย 

เพิกเฉยความสนใจ สุดทา้ยการเมืองในองคก์รจึงตกอยูใ่นกลุ่มระดบัผูบ้ริหารเป็นส่วนใหญ่ โดยท่ีปัญหา

การเปล่ียนงานบ่อยของพนกังาน มีผลทาํใหอ้งคก์รมีค่าใชจ่้ายทางดา้นตน้ทุนในการจดัหาคนมาทาํงานท่ี

เพิ่มข้ึน ดังนั้นการเจียระไนคนเจเนอเรชั่น Y จึงเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจไม่น้อย เน่ืองจากคนในช่วง 

เจเนอเรชัน่ Y เป็นช่วงอายุท่ีเด็กท่ีสุดของคนวยัทาํงานในปัจจุบนั และเป็นกลุ่มคนท่ีกาํลงัเจริญเติบโต

เพื่อก้าวเข้าสู่ระดับผูน้ําขององค์กรในอนาคต น่ีจึงเป็นเหตุผลหน่ึงท่ีองค์กรควรให้ความสําคญักับ

คนทาํงานรุ่นใหม่หรือเจเนอเรชัน่ Y ให้มีความรู้สึกผูกพนัเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรเพื่อมาเป็นกาํลงั

ขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รไดก้า้วหนา้ต่อไปในอนาคต  

 2. ถึงแมจ้ะไม่มีความสัมพนัธ์ในดา้นความพึงพอใจในงานกบัการรับรู้ทางการเมืองในองคก์ร

ท่ีชดัเจน แต่เม่ือมองจากการสาํรวจจากผลท่ีไดใ้นมุมของความไม่เขา้ใจในเน้ืองานของตนเอง ในขณะท่ี

คนกลุ่มหน่ึงมีความรู้สึกวา่นอกจากงานประจาํของตนเองแลว้นั้นยงัตอ้งทาํงานเพื่อคนอ่ืน และส่วนรวม 

แต่คนอีกกลุ่มหน่ึงกลบัได้รับความร่วมมือ ความช่วยเหลือในการทาํงานจากเพื่อนร่วมงาน หรืออาจ

กล่าวไดว้า่ ผูใ้ห้ไม่ไดรั้บ ผูรั้บไม่ไดใ้ห้ ปัญหาท่ีเกิดข้ึนน้ีทาํให้เกิดความไม่เขา้ใจกนั หรือความขดัแยง้

กนัในกลุ่มผูท้าํงานระดบัล่าง เน่ืองดว้ยสาเหตุมาจากตาํแหน่งระดบัผูบ้ริหารของแต่ละฝ่าย แต่ละแผนก

ไม่มีความชดัเจน แต่ถา้หากผูบ้ริหารสามารถทาํความเขา้ใจกบัพนกังานในเร่ืองของการเมืองในองคก์ร

ให้ลดลงได ้ก็จะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจท่ีมากข้ึนของพนกังาน เช่น การประชุมวางแผนงาน แบ่ง

งานกนัไดอ้ยา่งชดัเจน มีการพูดคุยทาํความเขา้ใจในเร่ืองต่าง ๆ หรือการจดัการประชุมข้ึนทุกสัปดาห์

สําหรับรายงานปัญหาให้กนัรับทราบ เพื่อให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการแกไ้ข และ

เสนอแนวทางปฏิบติัใหม่ ๆ เป็นตน้ ทั้งน้ียงัช่วยให้เกิดความเขา้ใจในงาน แลว้ยงัช่วยให้ปฏิบติังานได้

ถูกตอ้งตรงตามวตัถุประสงค์ขององค์กรมากข้ึน โดยทาํให้เป็นประเภทการเมืององค์กรท่ีดี (Good 

Politics) ตามแนวคิดของ Joe Marasco (2004) จะมีลกัษณะทางการศึกษา ชักชวนเพื่อทาํขอ้ตกลง

ร่วมกนั หรือการอภิปรายทางปัญญาอยา่งซ่ือสัตยเ์พื่อคน้หาความจริง  

 3. ดา้นความวิตกกงัวล และความเครียด แมใ้นงานศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี จะมีความสัมพนัธ์กนั

กบัการรับรู้การเมืองในองคก์รในระดบัท่ีนอ้ย แต่ถา้หากพิจารณาดูแลว้ความวิตกกงัวล หรือไม่สบายใจ

เพราะมีบางอย่างเกิดข้ึนอย่างไม่คาดคิด อีกทั้งหลายส่ิงหลายอย่างไม่เป็นไปตามท่ีต้องการ รวมถึง

พนกังานไม่สามารถควบคุม จดัการส่ิงขดัเคืองใจท่ีเกิดข้ึนได ้ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแลว้ทาํให้เกิดความตึงเครียด 

ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีวิธีปรับลดความตึงเครียดในงานอนัอาจจะเกิดจากสาเหตุอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจจะต้อง
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ทาํการศึกษาดา้นน้ีเพื่อหาทางแกไ้ขลดความตึงเครียดโดยเฉพาะ เน่ืองจากพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ชอบท่ี

จะใช้สมองซีกขวาซ่ึงเป็นส่วนของความคิดสร้างสรรค์ในการทาํงาน ถ้าผูบ้ริหารสามารถดึงจุดเด่นน้ี

ออกมาไดแ้ละใชอ้ยา่งถูกวธีิ อาจจะเป็นการใชจิ้ตวทิยาในการมอบหมายงานแทนการสั่งงาน และไม่ควร

สร้างกรอบการทาํงานตามคาํสั่งท่ีเขม้งวด นอกจากจะทาํใหเ้กิดความตึงเครียดแลว้ยงัทาํให้ศกัยภาพของ

พนกังานเจเนอเรชัน่ Y ถูกกกัขงัอยา่งน่าเสียดาย 

 

5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต  

 5.4.1 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาการตอบสนอง และผลกระทบจากการรับรู้การเมืองใน

องค์กรของพนักงานเจเนอเรชั่น Y เท่านั้น ควรมีการขยายขอบเขตในการศึกษาโดยมุ่งไปท่ีกลุ่ม 

เจเนอเรชัน่ X ระดบัผูจ้ดัการ และระดบัผูบ้ริหาร เพื่อนาํไปวางแผนการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ และ

เพิ่มประสิทธิผลใหอ้งคก์ร  

 5.4.2 ทาํการศึกษาต่อเน่ือง เพื่อศึกษาการตอบสนอง และผลกระทบการรับรู้การเมืองใน

องคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธรุกิจในประเทศ รวมถึงธุรกิจขา้มชาติสัญชาติยุปโรป และ

สัญชาติอ่ืน ๆ  

 5.4.3 ทาํการศึกษากลยุทธ์ในการบริหารจดัการ การเมืองในองค์กร โดยการใช้หลกัความ

ยติุธรรม และใชว้ธีิการวเิคราะห์ปัจจยัต่อสถานการณ์ภายในองคก์ร  

 5.4.4 เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีได้ทาํการศึกษา การรับรู้การเมืองในองค์กร แบบโดยรวม 

ดงันั้นควรทาํการศึกษาโดยขยายแต่ละดา้นการรับรู้เพิ่มเติม และเพิ่มตวัแปรในเร่ืองของ ความเช่ือมัน่ใน

ตน สภาพทางเศรษฐกิจ เป็นตน้ เพื่อความละเอียดและชดัเจนมากข้ึน  

 5.4.5 ทาํการศึกษาลกัษณะ และพฤติกรรมดา้นวฒันธรรมองคก์รเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลในการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

การตอบสนองของพนักงาน และผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองค์กรของพนักงาน 

เจเนอเรช่ันY ในองค์กรธุรกจิข้ามชาตสัิญชาติญี่ปุ่ น 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีเก่ียวขอ้งกบัการตอบสนองของพนกังาน และผลกระทบจากการรับรู้

การเมืองในองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจขา้มชาติ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการ

ตอบสนองของพนกังานต่อการรับรู้การเมืองท่ีเกิดข้ึนภายในองค์กร รวมถึงเหตุการณ์และผลท่ีตามมา 

จากการรับรู้การเมืองภายในองคก์รของพนกังาน  

 ใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการทาํแบบสอบถามตามความเป็นจริงด้วยตวัของท่านเอง 

การตอบแบบสอบถามน้ีใชเ้พื่อการศึกษาเท่านั้น ทั้งน้ีขอ้มูลของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั และผูต้อบ

แบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบจากการตอบแบบสอบถามแต่อยา่งใด 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน เป็นขอ้มูลทัว่ไปทางดา้นบุคลากร

ขององคก์ร  

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการวิเคราะห์ลกัษณะการตอบสนองของบุคลากรในองคก์ร  

  2.1 การรับรู้การเมืองในองคก์ร  

   2.2 ความพึงพอใจในงาน  

  2.3 ความวติกกงัวล และความเครียด  

  2.4 ความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ร  

  2.5 ผลการปฏิบติังาน 
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ส่วนที ่1 : ข้อมูลทัว่ไปทางด้านบุคลากรขององค์กร 

 1. เพศ  

  (   )  ชาย    (   ) หญิง 

 2. อาย ุ

  (   )  20 - 23 ปี     

   (   )   24 - 27 ปี 

  (   )   28 - 31 ปี     

   (   )   32 - 35  ปี 

 3. ระดบัการศึกษา  

  (   )   ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  

  (   )   ปริญญาตรี  

  (   )   สูงกวา่ปริญญาตรี  

 4. สถานภาพสมรส  

  (   )   โสด  

  (   )   สมรส/อยูด่ว้ยกนั  

   (   )   หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่  

 5. รายไดต่้อเดือน  

  (   )  ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  

  (   )  15,001 - 20,000 บาท  

  (   )  20,001 - 25,000 บาท  

  (   )  25,001 - 30,000 บาท  

    (   )  30,001 - 35,000 บาท  

  (   )  สูงกวา่ 35,000 บาทข้ึนไป  

 6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

  (   )  นอ้ยกวา่ 2 ปี     

  (   )  2 - 5 ปี  

  (   )  6 - 10 ปี  

  (   )  มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 : การวเิคราะห์ลกัษณะการตอบสนองของบุคลากรในองค์กร 

 คาํช้ีแจง : คาํถามต่อไปน้ีเป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัความรู้สึก เป็นคาํถามในลกัษณะความถ่ีในการ

เกิดข้ึนของความรู้สึกนั้นๆ วา่บ่อยแค่ไหนท่ีท่านรู้สึกหรือคิดอยา่งนั้น คาํถามอาจจะมีลกัษะท่ีคลา้ยคลึง

กนัแต่ใหผ้ลท่ีแตกต่างกนัในระหวา่งคาํถามเหล่านั้น ซ่ึงวิธีท่ีดีท่ีสุด คือท่านควรตอบคาํถามแต่ละคาํถาม

โดยแยกจากกนัและตอบอยา่งรวดเร็ว ดว้ยการคาดคะเนอยา่งสมเหตุสมผลจากความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน กรุณา

อยา่นบัวา่ก่ีคร้ังท่ีท่านรู้สึกหรือคิดอยา่งนั้น 

 

 

1. การรับรู้การเมืองในองค์กร 

ระดับความถี ่

4 

บ่อย

คร้ัง

มาก 

3 

ค่อน

ข้าง

บ่อย 

2 

เป็น

บาง 

คร้ัง 

1 

แทบ

ไม่

เคย 

0 

ไม่

เคย

เลย 

1.1 มีกลุ่มคนในแผนกของท่านท่ีมกัจะไดรั้บในส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งการเสมอ 

เน่ืองจากไม่มีใครกลา้ท่ีจะทา้ทายพวกเขา 

     

1.2 ผูค้นในองคก์รของท่านมีความพยายามท่ีจะสร้างตวัเองข้ึนมาโดยการ

ทาํลายคนอ่ืน 

     

1.3 เพ่ือนร่วมงานทาํใหท่้านตอ้งทาํงานภายใตค้วามรู้สึกตึงเครียดมาก      

1.4 บุคคลท่ีประสบความสาํเร็จในองคก์รจะมาจากการเป็นคนสนิทมากกวา่

บุคคลท่ีมีความสามารถ 

     

1.5 ท่านไม่มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น      

1.6 ในองคก์รของท่านนโยบายดา้นการจ่ายค่าตอบแทน และการเล่ือน

ตาํแหน่งใชร้ะบบเสน้สาย 

     

1.7 มีการจดัสรรทรัพยากรขององคก์รเพ่ือวตัถุประสงคข์องตนเอง      

1.8 มีการจดัการท่ีผกูขาดทางความคิดพนกังานในองคก์รของท่าน      

1.9 เกิดเหตุการณ์ท่ีทาํใหท่้านรู้สึกไดว้า่ มีการเมืองในองคก์รแห่งน้ี      

1.10 ท่านรู้สึกและรับรู้วา่มีการแบ่งพวกเรา พวกเขา ในองคก์รของท่าน      
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2. ความพงึพอใจในงาน 

ระดับความถี ่

4 

บ่อย

คร้ัง

มาก 

3 

ค่อน

ข้าง

บ่อย 

2 

เป็น

บาง 

คร้ัง 

1 

แทบ

ไม่

เคย 

0 

ไม่

เคย

เลย 

2.1 ท่านคิดวา่วธีิท่ีหวัหนา้งานใชแ้กปั้ญหาของพนกังานเป็นวธีิท่ีดี      

2.2 ท่านไดมี้โอกาสทาํประโยชนเ์พ่ือคนอ่ืนๆ และส่วนรวม      

2.3 ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการทาํงาน      

2.4 ท่านไดรั้บความร่วมมือในการทาํงานจากเพ่ือนร่วมงาน      

2.5 ท่านคิดวา่ความสามารถในการตดัสินใจของหวัหนา้งานเป็นท่ีน่าพึงพอใจ      

2.6 ท่านไดรั้บคาํชมเชยหากงานสาํเร็จผลไดเ้ป็นอยา่งดี      

2.7 ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของท่านในการทาํงานกบัองคก์ร      

2.8 ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากสงัคมในองคก์ร      

2.9 ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในการทาํงาน      

2.10 ท่านรู้สึกไดรั้บคาํแนะนาํปรึกษาท่ีมีประโยชน์จากเพ่ือนร่วมงาน      

 

3. ความวติกกงัวล และความเครียด 

ระดับความถี ่

4 

บ่อย

คร้ัง

มาก 

3 

ค่อน

ข้าง

บ่อย 

2 

เป็น

บาง 

คร้ัง 

1 

แทบ

ไม่

เคย 

0 

ไม่

เคย

เลย 

3.1 ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา งานท่ีท่านรับผิดชอบ ทาํใหท่้านรู้สึกกงัวล

หรือไม่สบายใจ เพราะมีบางอยา่งเกิดข้ึนอยา่งไม่คาดคิด บ่อยเพียงใด 

     

3.2 ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่านรู้สึกวา่ตนเองไม่สามารถเปล่ียนแปลงหรือ

จดัการเหตุการณ์สาํคญัได ้บ่อยเพียงใด 

     

3.3 ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา งานท่ีท่านรับผิดชอบ ทาํใหท่้านรู้สึก “เครียด” 

และกระวนกระวายใจ บ่อยเพียงใด 

     

3.4 ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่านรู้สึกไม่มัน่ใจวา่ ท่านจะสามารถรับมือหรือ

จดัการกบัปัญหาส่วนตวัได ้บ่อยเพียงใด 

     

3.5 ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่านรู้สึกวา่ หลายส่ิงหลายอยา่งไม่เป็นไปตามท่ี

ท่านตอ้งการ บ่อยเพียงใด 

     

 



90 

3. ความวติกกงัวล และความเครียด 

ระดับความถี ่

4 

บ่อย

คร้ัง

มาก 

3 

ค่อน

ข้าง

บ่อย 

2 

เป็น

บาง 

คร้ัง 

1 

แทบ

ไม่

เคย 

0 

ไม่

เคย

เลย 

3.6 ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่านพบวา่ ท่านไม่สามารถจดัการกบัส่ิงต่างๆ ท่ี

ท่านตอ้งทาํไดท้ั้งหมด บ่อยเพียงใด  

     

3.7 ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่านไม่สามารถควบคุมหรือจดัการส่ิงขดัเคืองใจ

ท่ีเกิดข้ึน บ่อยเพียงใด 

     

3.8 ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่านรู้สึกวา่ ท่านสามารถอยูเ่หนือปัญหาหรือ

อุปสรรคต่างๆได ้บ่อยเพียงใด 

     

3.9 ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่านรู้สึกโกรธเพราะวา่ส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้น อยู่

นอกเหนือการควบคุมของท่าน บ่อยเพียงใด 

     

3.10 ในช่วง 1 เดือนท่ีผา่นมา ท่านรู้สึกวา่ ปัญหาไดพ้อกพนูมากข้ึน จนกระทัง่

ท่านไม่สามารถจดัการเองได ้บ่อยเพียงใด 

     

3.11 ท่านคิดไม่ออกจริงๆวา่ ท่านไดอ้ะไรจากการทาํงานท่ีน่ี      

3.12 งานของท่านเตม็ไปดว้ยความรับผิดชอบ แต่ท่านกลบัไม่มีอาํนาจ

ตดัสินใจ 

     

3.13 หากมีเวลามากกวา่น้ี ท่านจะสามารถทาํงานท่ีรับผดิชอบไดดี้กวา่น้ี      

3.14 ท่านไม่ค่อยไดรั้บการช่ืนชม ถึงแมว้า่ท่านจะทาํงานดี      

3.15 ท่านรู้สึกไม่ภูมิใจในอาชีพท่ีท่านทาํในขณะน้ี      

3.16 ท่านรู้สึกระแวงวา่มีคนคอยจอ้งจบัผดิท่านในการทาํงาน      

3.17 บรรยากาศในการทาํงานทาํใหท่้านรู้สึกไม่มัน่คง ปลอดภยั      

3.18 ความรับผิดชอบในงานของท่าน สวนทางกบัความตอ้งการส่วนตวั หรือ

ของครอบครัวของท่าน 

     

3.19 ท่านมกัมีความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนักบัหวัหนา้งาน หรือเพ่ือนร่วมงานอยู่

เป็นประจาํ 

     

3.20 ท่านสามารถควบคุมชีวติการทาํงานของท่านไดเ้พียงเลก็นอ้ยเท่านั้น      
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4. ความต้องการคงอยู่กบัองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

4 

เห็น

ด้วย

อย่า

งยิ่ง 

3 

เห็น

ด้วย 

2 

ไม่

แน่ใ

จ 

1 

ไม่

เห็น

ด้วย 

0 

ไม่

เห็น

ด้วย

อย่า

งยิ่ง 

4.1 ท่านมีการวางแผนในการหางานใหม่ไวแ้ลว้      

4.2 ท่านตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ทนัทีเม่ือมีโอกาส      

4.3 งานท่ีท่านทาํมีความซํ้ าซากจาํเจ และมีความเบ่ือหน่าย      

4.4 ท่านวางแผนจะหางานใหม่ ในช่วง 1 ปีขา้งหนา้      

4.5 คนท่ีมีพรรคพวกมากมกัจะไดรั้บการสนบัสนุนใหก้า้วหนา้ในองคก์รของ

ท่าน 

     

4.6 ท่านคิดวา่สถานท่ีทาํงานของท่านมีความมัน่คงดีแลว้      

4.7 ท่านไม่เคยใชเ้วลาวา่งในการมองหางานอ่ืน      

4.8 ท่านเบ่ือหน่ายการเมืองในองคก์รจนทาํใหท่้านอยากหางานใหม่      

4.9 ท่านเบ่ือหน่ายเพราะบางคนในท่ีทาํงานมีโอกาสท่ีดีกวา่ท่านถึงแมท่้านจะ

มีความสามารถมากกวา่  

     

4.10 หากมีท่ีทาํงานใหม่ท่ีท่านสบายใจมากกวา่ ท่านอาจเลือกไปทาํงานท่ีนัน่      
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คาํช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย X ลงในช่องหลงัขอ้ความท่ีเป็นจริง หรือ ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน

มากท่ีสุด โดยมีเกณฑด์งัน้ี   

  ใช่  หมายถึง ขอ้ความนั้น ตรง กบัความเป็นจริงของท่าน  

  ไม่ใช่  หมายถึง ขอ้ความนั้น ไม่ตรง กบัความเป็นจริงของท่าน 

 

5. ผลการปฏิบัติงาน 
ความคิดเห็น 

ใช่ ไม่ใช่ 

5.1 ท่านสามารถระบุถึงปัญหาและเสนอแนวทางในการแกไ้ขปัญหา   

5.2 ท่านใชเ้วลาดาํเนินการท่ีเหมาะสมกบัปัญหาตามความจาํเป็น   

5.3 ท่านมกัจะเรียงลาํดบัความสาํคญัของงานไดอ้ยา่งเหมาะสม   

5.4 ท่านใชเ้วลาการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   

5.5 ท่านปรึกษากบัผูห้วัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงานเท่าท่ีจาํเป็น   

5.6 ท่านไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงทกัษะการเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ   

5.7 ท่านไดพ้ยายามแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมัน่ในการทาํงาน   

5.8 ท่านสามารถทาํงานร่วมกบัแผนกอ่ืนๆไดอ้ยา่งเป็นมืออาชีพ และมีประสิทธิภาพ   

5.9 เม่ือเจอกบัสถานการณ์ท่ีละเอียดอ่อน ท่านสามารถรับมือไดเ้ป็นอยา่งดี   

5.10 เม่ือถูกขอร้องใหท้าํงานเร่งด่วน ท่านจะใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี   

5.11 ท่านใหก้ารยอมรับกบัการทาํงานท่ีดีมีประสิทธิภาพ   

5.12 เม่ือเกิดเหตุฉุกเฉิน ท่านพยายามเขา้ใจสถานการณ์นั้นดว้ยตนเอง   

5.13 เม่ือท่านถูกวพิากษว์จิารณ์ท่านจะยอมรับโดยดีและพยายามปรับปรุง   

5.14 ท่านทาํงานเพ่ือสร้างและรักษาความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังานทุกคน   

5.15 ขณะท่ีท่านทาํงาน ท่านจะใชมี้สมาธิทั้งหมดกบังานนั้น   

 

ผู้ทาํวจัิยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ที่ท่านกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

ผลการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ (IOC) 
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ผลการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ 

 ตารางค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามเร่ือง การตอบสนองของพนกังาน 

และผลกระทบจากการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่ Y ในองคก์รธุรกิจขา้มชาติ 

ส่วนที่ ข้อที่ 

คะแนนความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ ∑R IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที ่1 คนที ่2 ตนที ่3 

1 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 3 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 4 0 1 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 5 0 1 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

2 1 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 5 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
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ส่วนที่ ข้อที่ 

คะแนนความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ ∑R IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที ่1 คนที ่2 ตนที ่3 

3 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 11 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 12 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 14 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 15 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 16 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 17 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 18 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 19 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 20 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
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ส่วนที่ ข้อที่ 

คะแนนความคิดเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญ ∑R IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที ่1 คนที ่2 ตนที ่3 

4 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 2 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 5 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

5 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 4 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 5 0 1 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 6 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 11 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคลอ้ง 

 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 

 15 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอ้ง 
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ประวตัผิู้เขยีน 

 

ช่ือ-สกุล  นางสาวสโรชินี บุญชุ่ม 

วนั เดือน ปี เกดิ 12 มีนาคม 2531 

สถานทีเ่กดิ กรุงเทพมหานคร 

สถานทีอ่ยู่ปัจจุบัน 89/103 หมู่ 6 หมู่บา้นเพอร์เฟค เพลส 4 ถ.ราชพฤกษ ์

  ต.บางรักนอ้ย อ.เมือง จ.นนทบุรี 11000 

ประวตัิการศึกษา ระดบัปริญญาตรี คณะบญัชี สาขาภาษีอากร มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย 

  ระดบัปริญญาโท คณะบริการธุรกิจ สาขาระหวา่งประเทศ 

  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

เบอร์โทรศัพท์ 099-356-5642 

อเีมล์  tiniezii88@gmail.com 
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