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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความยืดหยุนทางอารมณและ 
จิตใจของพนักงาน และ 2) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ
ของพนักงาน โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัยเปนพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร รวมจํานวน 399 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย
คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงาน
ปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศในเขต กรุงเทพมหานครมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.14 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.39 และความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.05 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.49  2) การรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมมีความสัมพันธกับความยืดหยุนทาง
อารมณและจิตใจของพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศในเขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
โดยมีความสัมพันธในระดับต่ําท่ีสุด (r=.154) คิดเปนรอยละ 2.37 
 
คําสําคัญ : การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  ความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ  พนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลย ี
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Abstract 
        The objectives of this research are  1) to study the level of perceived organizational support and 
resilience of information technology employees of private companies in Bangkok, and 2) to study relationships 
between perceived organizational support and resilience of information technology employees of private 
companies in Bangkok. The sample were 399 information technology employees of private companies  
in Bangkok. Data was collected by questionnaire. Frequency, average, percentage, standard deviation and 
Pearson’s correlation coefficient were used to analyze the data.  
 The results revealed that 1) information technology employees had high level of perceived organizational 
support (X� = 4.14, SD = 0.39) and resilience (X� = 4.05, SD = 0.49) 2) there was a positive relationship between 
perceived organizational support and resilience with a statistical significance at .01 level by having the 
correlation at the lowest level (r = .154) which is 2.37% 
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1. บทนํา 
 พนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศถือวาเปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนประเทศ จากการสํารวจผูปฏิบัติงาน 
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารขอมูลทางสถิติ โดยสํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 
พบวา ในป 2560 ประเทศไทยมีผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศท้ังหมด 386,307 คน และเปนลูกจางเอกชน จํานวน  
227,642 คน คิดเปนรอยละ 58.9 อยูในกรุงเทพมหานครมากถึงรอยละ 47.8 เมื่อเทียบกับจํานวนพนักงานปฏิบัติงานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศในป 2559 พบวา เพ่ิมข้ึนเพียง 10,230 คน และสวนใหญจะกระจุกตัวอยูในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจาก
เปนแหลงอุตสาหกรรมซึ่งเปนศูนยกลางธุรกิจและการคาและอัตราคาจางเฉลี่ยท่ีมากกวา จึงอนุมานไดวาในอนาคตบุคลากรดานน้ี
จะขาดแคลนมากข้ึน และสรางความเหลื่อมล้ําในการกระจายงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งอัตราคาตอบแทนซึ่งสะทอนถึงสวัสดิการ
และการเปนคุณคาท่ีองคการมีตอผลงานของพนักงาน สรางความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ ทําใหพนักงานพรอมท่ีจะอุทิศตน
เพ่ือองคการ พนักงานเกิดความมุงมั่นในการเรียนรูและปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ (สํานักงานสถิติแหงชาต,ิ 2560) โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคการไดเพ่ิมความสัมพันธและเพ่ิมความคาดหวัง
ของพนักงาน ทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางานและมีความทุมเทในการทํางานตามระดับของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการท่ีไดรับ  จากผลงานวิจัยของ  Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberg, Sucharski and Rhoades  (2002 b) 
พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความยุติธรรมในองคการเปนกระบวนการกําหนดผลตอบแทนในดานท่ีเก่ียวกับ
กฎระเบียบและนโยบายท่ีใชในการตัดสินการใหเกียรติพนักงานและการใหความเคารพ แตกระบวนการท่ีใชมีพ้ืนฐานความเช่ือวา
ความยุติธรรมนํามาซึ่งผลตอบแทนท่ีนาพอใจและการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานท่ีมีหนาท่ีดูแลและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สงผลใหเกิดทัศนคติตอองคการในทางบวกเชนเดียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ดานความมั่นคงในการทํางานและสวัสดิการ และดานผลตอบแทนและการปฏิบัติงาน กระตุนใหพนักงานเกิดความรูสึกอยากทํางาน
ใหแกองคการอยางมีประสิทธิภาพ ลดพฤติกรรมการขาดงานและลาออกจากงาน สอดคลองกับงานวิจยัของ มุทิตา  คงกระพันธ 
(2554) กลาววา ความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจเปนทักษะท่ีมนุษยมีมาตั้งแตวัยเด็ก ซึ่งแตละคนจะมีทักษะดังกลาวไมเทากัน
ข้ึนอยูกับสภาพแวดลอม Sweetman and Luthans  (2010) กลาววาความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ เปนกระบวนการ
โดยธรรมชาติเปนการปรับตัวในภาวะวิกฤต ในแงของพฤติกรรมองคการ คือ ความสามารถในการสะทอนกลับหรือฟนตัวจาก
อุปสรรค ทักษะน้ีทําใหมนุษยสามารถเผชิญหนาเอาชนะความทุกขยากท่ีผานเขามาไดอยางเขมแข็ง (Grotberg, 1995) การทํางาน
ใหมีศักยภาพตองมีการฟนฟูสภาพอารมณและจิตใจใหไมจมอยูกับความทุกขมีความยืดหยุนปรับตัวได สามารถกลับมาดําเนินชีวิต
ไดอยางปกติสุขและมีจิตใจเขมแข็งในระดับปกติ (ชัยวัฒน  สุทธิรัตน , 2554)  
 ท้ังน้ี การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพนักงานในองคการ และการปรับตัว
ของพนักงานในแงของการฟนฟูสภาพอารมณและจิตใจใหมีความยืดหยุน สงผลตอพฤติกรรมพนักงาน จากท่ีกลาวมาผูวิจัย
จึงสนใจท่ีจะศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงานปฏบัิติงานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศของบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือทราบถึงระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความยืดหยุน
ทางอารมณและจิตใจของพนักงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ แลวนําผลการศึกษาไปปรับใชเปนแนวทางในการสงเสริมหรือพัฒนา
ระดับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงาน และความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ สามารถนํา
ตัวแปรท่ีมีคาสหสัมพันธสูง ไปใชในการในการสงเสริมหรือพัฒนาระดับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจใหดียิ่งข้ึน 
 
2. วัตถุประสงคการวิจัย 
 2.1 เพ่ือศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงานปฏิบัติงาน 
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงาน
ปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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3. การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิด 
 3.1 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 จากการรวบรวมความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวิจัยสรุปความหมายของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการไดวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง ความรูสึกหรือความเช่ือของพนักงานผานประสบการณ การทํางาน
ในองคการน้ัน ๆ เก่ียวกับการไดรับการสนับสนุนหรือความชวยเหลือจากองคการในดานตาง ๆ ผานนโยบายกฎระเบียบและ
บรรทัดฐาน รวมถึงการกระทําของตัวแทนจากองคการซึ่งแสดงถึงการยอมรับและใหความสําคัญตอผลงานและตอบแทนความตั้งใจ
ทํางานตลอดจนคํานึงถึงความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน การสนับสนุนจากองคการมีการพัฒนาแนวคิดมาอยางตอเน่ืองโดยงานวิจัย
ของ (Rhoades & Eisenberger, 2002) ผูวิจัยไดนําแนวคิดดังกลาวสรางเครื่องมือในการวิจัยการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 3 ดาน ไดแก  
  3.1.1  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานกระบวนความยุติธรรม (Fairness of treatment) หมายถึง การรับรู
ของพนักงานดานกระบวนการยุติธรรมในการจัดสรรทรัพยากรและสวัสดิการขององคการ และการมีสวนรวมของพนักงาน
การตัดสินใจเก่ียวกับกฎระเบียบ และนโยบายท่ีมีผลตอพนักงานรวมถึงการรบัฟงความคิดเห็นกอนการตดัสินใจและขอเท็จจริง
จากพนักงานอยางเคารพและใหเกียรติ และองคการใหขอมูลท่ีถูกตองและสามารถตรวจสอบได 
  3.1.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor support) หมายถึง การรับรู
ระดับการใหความสําคัญของหัวหนางานตอการมีสวนรวมในการทํางาน การประเมินผลการทํางานและการใสใจความเปนอยูท่ีดี
ของพนักงาน การใหความชวยเหลือ 
  3.1.3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนกับสภาพการปฏิบัติงาน (Organizational rewards 
and job conditions) หมายถึง การรับรูวาองคการใหการยอมรับใหผลตอบแทนและใหโอกาสการเลื่อนตําแหนงความมั่นคง
ปลอดภัยในชีวิตและการทํางาน ใหอิสระพนักงานในการตัดสินใจงานของตนเองจัดใหมีการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการทํางาน
และการมอบหมายงาน ท่ีชัดเจนและมีปริมาณท่ีเหมาะสม 
 3.2 ความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ    
 จากการศึกษานิยามความหมายจากงานวิจัยตาง ๆ สรุปไดวาความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ (Resilience) หมายถึง 
ความสามารถในการรับมือและกระบวนการปรับตัวหรือฟนคืนจากสถานการณท่ีไมแนนอน ท้ังสถานการณในเชิงบวกและเชิงลบ 
เชน อุปสรรคปญหา ความลมเหลวผิดพลาด ความกาวหนาและความรับผิดชอบท่ีเพ่ิมข้ึน เปนตน โดยสามารถแกไขโดยการปรับตัว
และจิตใจใหฟนคืนสูสภาวะปกติภายในระยะเวลาอันสั้นโดยความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ 
 จากการศึกษาองคประกอบของความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ ผูวิจัยไดสรุปองคประกอบความยืดหยุนทางอารมณ
และจิตใจ ไดจากแนวคิดกรมสุขภาพจิต (2552) และผูวิจัยใชสรางเครื่องมือในการวิจัย ความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดานดังน้ี 
 1.  ความทนตอแรงกดดัน หมายถึง มีความเขมแข็งทางดานจิตใจ สามารถจัดการอารมณและความเครียดไดอยางเหมาะสม
สามารถควบคุมอารมณภายใตในสถานการณท่ีกดดันและความทุกขของตนเองได 
 2. สามารถสรางกําลังใจและความคาดหวังใหกับตนเองหมายถึง มีความเช่ือมั่นและศรัทธาวาสิ่งเลวรายยอมผานพนไป 
สามารถสรางกําลังใจใหกับตนเองและบุคคลรอบขางตลอดจนสามารถแบงเบาความทุกขและแบงปนความสุขใหแกบุคคลใน
ครอบครัวและบุคคลรอบขางเพ่ือสรางกําลังใจ  
 3. มีความพรอมท่ีจะเผชิญปญหาและมีทักษะในการแกไขปญหาเปนผูท่ีตระหนักถึงศักยภาพและความสามารถของตนเอง
ในการแกไขปญหาโดยการคิดเชิงบวกและมีความมุงมั่นในการตอสูหรือแกปญหารวมถึงแสวงหาความรูและเขาถึงความชวยเหลือ
หรือท่ีปรึกษา 
 3.3  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนและความยดืหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงานปฏิบัติงาน
ดานเทคโนโลยสีารสนเทศของบรษัิทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจยั  
 
4. สมมติฐานการวิจัย   

 สมมติฐานท่ี 1 การรับรูการสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธกับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงาน
ปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 สมมติฐานท่ี 1.1 การรับรูการสนับสนุนขององคการดานการรับรูความยุตธิรรมมีความสัมพันธทางบวกกับความยืดหยุน
ทางอารมณและจิตใจของพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรูการสนับสนุนขององคการดานการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวก
กับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร
 สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรูการสนับสนุนขององคการดานการรับรูผลตอบแทนกับสภาพการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวก
กับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
5. วิธีการวิจัย  
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสหสมัพันธ (Correlational Research) มีรายละเอียดดังน้ี 
 5.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากประชากร 
มีขนาดใหญและไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอนของพนักงาน จึงใชสูตรของ W. G. Cochran (Cochran, 1977 อางอิงใน 
ธีรวุฒิ  เอกะกุล, 2543) ระดับความคาดเคลือ่นท่ียอมรับไดรอยละ 5 (กัลยา  วานิชยบัญชา และฐิตา  วานิชยบัญชา, 2558) 
คํานวณกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยไมควรนอยกวา 384 คน โดยผูวิจัยเพ่ิมขนาดกลุมตัวอยางเปน 417 คน  
 ผูวิจัยไดคัดเลือกกลุมตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental sampling) เปนการคัดเลือกกลุมตัวอยางโดยบังเอิญพบไมเฉพาะ 
เจาะจง (พงษเทพ  สันติกุล, 2560) คือ ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง จํานวน 8 บริษัท โดยบริษัท
ไมอนุญาตใหเปดเผยช่ือบริษัท ผูวิจัยจึงใชช่ือเรียกแทน (ดังตารางท่ี 1) และการเก็บขอมูลผูวิจัยดําเนินการท้ังเก็บขอมูลจาก
แบบสอบถามดวยตนเองมีความสมบูรณ จํานวน 312 ชุด บริษัทอ่ืนๆในรูปแบบออนไลนมีผูตอบกลับและใชไดอยางสมบูรณ
จํานวน 87 ชุด สรุปรวมไดรับการตอบกลับแบบสอบถามท้ังหมด 399 ชุด  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรท่ี 2  
 

ความยืดหยุน 
ทางอารมณและจติใจ 

ตัวแปรท่ี 1  
 

  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
- การรับรูความยุติธรรม 
- การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน 
- การรบัรูผลตอบแทนกับสภาพการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 1  จํานวนกลุมตัวอยาง และจํานวนแบบสอบถามท่ีใชในการเก็บขอมูล 
บริษัทกลุมตัวอยาง จํานวน (คน) แบบสอบถามท่ีสง(ชุด) แบบสอบถามท่ีสมบูรณ (ชุด) รอยละ 

1.     บริษัท A 55 55 55 13.19 
2.     บริษัท B 40 40 38 9.11 

3.     บริษัท C 30 30 24 5.76 
4.     บริษัท D 40 40 33 7.91 
5.     บริษัท E 65 65 62 14.87 
6.     บริษัท F 20 20 20 4.80 
7.     บริษัท G 60 60 60 14.39 
8.     บริษัท H 20 20 20 4.80 
9.     บริษัทอ่ืน ๆ 87 87 87 20.86 

รวม 417 417 399 95.68 
 

 5.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึนโดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย 
ท่ีเก่ียวของ ตั้งคําถามใหสอดคลองกับคํานิยามเชิงโครงสรางและเชิงปฏิบัติการท่ีตั้งไว โดยแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 5 ขอ เปนลักษณะแบบสํารวจรายการ (Check List) โดยกําหนดตัวเลือกใหเลือก 
ตอบตามความเปนจริง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และรายไดตอเดือน ตอนท่ี 2 แบบสอบถาม
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ จาํนวน 26 ขอ และ ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการยืดหยุน 
ทางอารมณและจิตใจ จํานวน 20 ขอ เปนมาตรวัดแบบประมาณคา (Rating scale) แบงออกเปน 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง 
เห็นดวย ปานกลาง ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยใหเลือกคําตอบเพียงขอเดียว 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามฉบับรางท่ีปรับปรุงแกไขแลวไปใหผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงตาม
เน้ือหา (Content validity) โดยพิจารณาขอความวาครอบคลุมและตรงตามนิยามท่ีกําหนดไวหรือไม โดยใชคา Index of 
Item-Objective Congruence (IOC) ท่ีใหคะแนนโดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ระดับ ดังน้ี 
   1  หมายถึง ทานแนใจวาขอความน้ี สามารถวัดไดตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม  
   0  หมายถึง ทานไมแนใจวาขอความน้ี สามารถวัดไดตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 
  -1  หมายถึง ทานแนใจวาขอความน้ี ไมสามารถวัดไดตามวัตถุประสงคของแบบสอบถาม 
 ซึ่งผลการวิเคราะหคา IOC ปรากฏวาตัวแปรดานการรับรูการสนับสนุนจากองคการท้ังหมด 31 ขอ มีขอความท่ีผาน
การคัดเลือกจํานวน 26 ขอ และตัดออกจํานวน 5 ขอ และตัวแปรดานความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจท้ังหมด 22 ขอ มีขอความ
ท่ีผานการคัดเลือกจํานวน 20 ขอ และตัดออกจํานวน 2 ขอ จากน้ันผูวิจัยจึงไดปรับปรุงแกไขขอความตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ
และอาจารยท่ีปรึกษาอีกครั้ง  
 เมื่อปรับแกแบบสอบถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Tryout) กับพนักงานปฏิบัติงานดาน 
เทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชนท่ีอยูนอกเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน ซึ่งไมใชพนักงานท่ีเปนกลุมตัวอยาง 
แลวนําขอมูลวิเคราะหคาอํานาจจําแนก โดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางขอความรายขอกับภาพรวมขอความท่ีเหลือ 
(Corrected item total correlation) ของแบบสอบถามแตละดาน หากขอความใดมีคาอํานาจจําแนกต่ํากวา 0.2 (บุญธรรม
กิจปรีดาบริสุทธ์ิ และพิสมัย  เสรีขจรกิจเจรญิ, 2560) จะถูกคัดออก และจากน้ันหาคาความเช่ือมั่นโดยใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
ของครอนบาช (Cronbach's alpha coefficient) (Cronbach, 1990) โดยวิเคราะหแบบสอบถามเปนรายดานของแตละตัวแปร 
และคัดขอความท่ีมีคาอํานาจจําแนกมากกวาเกณฑเพ่ือใหแบบสอบถามรายดานมีคาความเช่ือมั่นมากกวา 0.7 (ไพศาล วรคํา, 
2559) โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีขอความในแบบสอบถามจํานวน 31 ขอ มีขอความท่ีผานการคัดเลือกจํานวน 
26 ขอ ตัดออกจํานวน 5 ขอ โดยมีคาความเช่ือมั่นโดยรวมเทากับ .896 และความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจมีขอความใน
แบบสอบถามจํานวน 22 ขอ มีขอความท่ีผานการคัดเลือกจํานวน 20 ขอ ตัดออกจํานวน 2 ขอ โดยมีคาความเช่ือมั่นโดยรวม
เทากับ .892 
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 5.3 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล    
 ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผล โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก
คาความถ่ี (frequency) และคารอยละ (percentage) ใชวิเคราะหสถิติเชิงบรรยายของปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คาเฉลี่ย (mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชอธิบายความหมายของขอมูลในการวัดแนวโนมเขาสู
สวนกลาง และวิเคราะหลักษณะการกระจายของขอมูล การหาคาสมัประสิทธ์ิความสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s correlation 
coefficient) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน ซึ่งการวิจัยครั้งน้ีไดกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 โดยใชเกณฑการแปลความหมาย
ของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  (ยุทธ  ไกยวรรณ และกมลพรรณ  ไกยวรรณ, 2562) ดังน้ี  
  คาสัมประสิทธ์ิความสมัพันธตั้งแต 0.80 ข้ึนไป  มีความสมัพันธในระดับสูงท่ีสุด 
  คาสัมประสิทธ์ิความสมัพันธระหวาง 0.60 - 0.79  มีความสมัพันธอยูในระดับสูง 
  คาสัมประสิทธ์ิความสมัพันธระหวาง 0.40 - 0.59  มีความสมัพันธอยูในระดับปานกลาง 
  คาสัมประสิทธ์ิความสมัพันธระหวาง 0.20 - 0.39  มีความสมัพันธอยูในระดับต่ํา 
  คาสัมประสิทธ์ิความสมัพันธต่ํากวา     0.20  มีความสมัพันธอยูในระดับต่ําท่ีสดุ 
 
6. ผลการวิเคราะหขอมูล 
 6.1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 305 คน คิดเปน
รอยละ 76.44 และเพศหญิง จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 23.56 โดยสวนใหญอยูในชวงอายุ 25–39 ป จํานวน 215 คน คิดเปน
รอยละ 53.88 รองลงมาคือ ชวงอายุ 40–54 ป จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 33.33 และอายุ 55 ปข้ึนไป จํานวน 46 คน 
คิดเปนรอยละ 11.54 ระดับการศึกษา สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 260 คน คิดเปนรอยละ 65.16 และ
ระดับปริญญาโท จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 34.84 พนักงานสวนใหญมีประสบการณทํางานอยูระหวาง 4–7 ป จํานวน 
257 คน คิดเปนรอยละ 64.41 รองลงมาคือ ประสบการณการทํางานมากกวา 8 ป จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 31.08 และ
นอยท่ีสุด มีประสบการณการทํางานระหวาง 0–3 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 4.51 และมีรายไดตอเดือนสวนใหญอยูในชวง 
35,001–55,000 บาทตอเดือน จํานวน 210 คน คิดเปนรอยละ 52.63 รองลงมาคือ 15,000–35,000 บาท จํานวน 134 คน
คิดเปนรอยละ 33.58 และนอยท่ีสุด คือ นอยกวา 15,000 บาท จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.75 
 6.2  ผลการวิเคราะหระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความยืดหยุนทางอารมณ 
 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ พบวา 
พนักงานมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยรวมอยูในระดับมาก (x = 4.14, SD =0.39) และระดับความยืดหยุนทาง
อารมณและจิตใจโดยรวมอยูในระดับมาก (x = 4.05, SD = 0.49) เชนกัน จากคะแนนเต็ม 5 คะแนน ดังตารางท่ี 5–1 
 
ตารางท่ี 2  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 𝐱𝐱 SD ระดับ 

ดานกระบวนการยุติธรรม 4.36 0.48 มากท่ีสุด 
ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน 4.26 0.42 มากท่ีสุด 
ดานผลตอบแทนและสภาพการปฏิบัติงาน 3.81 0.29 มาก 

รวม 4.14 0.39 มาก 
 
 6.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ เพ่ือทดสอบสมมติฐานท่ี 1 การรับรูการสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธ
กับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมกับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีความสัมพันธในระดับต่ําท่ีสุด (r=.154) คิดเปนรอยละ 2.37 จากผล
การวิเคราะหสรุปไดวา ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 เมื่อทดสอบความสัมพันธเปนรายดานพบวา  
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 สมมติฐานท่ี 1.1 พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานกระบวนการยุติธรรมไมมีความสัมพันธกับความยืดหยุนทาง
อารมณและจติใจ  (r = -.020) ปฏเิสธสมมติฐานขอท่ี 1.1 
 สมมติฐานท่ี 1.2 พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวก 
กับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
กลาวคือการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธกับความยืดหยุนทางอารมณและ
จิตใจในระดับต่ํา (r = .203) คิดเปนรอยละ 4.12 ยอมรับสมมติฐานขอท่ี 1.2 
 สมมติฐานท่ี 1.3 พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสภาพการทํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กลาวคือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
ผลตอบแทนกับสภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจในระดับต่ําท่ีสุด (r = .181) คิดเปน
รอยละ 3.27 ยอมรับสมมติฐานขอท่ี 1.3 
 
ตารางท่ี 2  คาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความยดืหยุนทางอารมณและจติใจของ 
  พนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ 

r r2 ×100 p ระดับความสัมพันธ 
ดานกระบวนการยุติธรรม -.020 .040 .686 ต่ําท่ีสุด 
ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน .203** 4.12 .000 ต่ํา 
ดานผลตอบแทนและสภาพการปฏิบัติงาน .181** 3.27 .000 ต่ําท่ีสุด 

รวม .154** 2.37 .002 ต่ําท่ีสุด 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
7. การอภิปรายผล 
 สมมติฐานท่ี 1 ผลทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมมีความสัมพันธกับความยืดหยุน
ทางอารมณและจิตใจของพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในระดับต่ําท่ีสุด 
(r = .154) โดยพนักงานมีระดับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย 4.05 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.49 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberg, Sucharski and Rhoades (2002 a) 
เก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการซึ่งกลาวถึงผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการวาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการจากพนักงานไดสะทอนถึงความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการในรูปแบบของการแลกเปลี่ยนรับรูการสนับสนุน
จากองคการชวยเติมเต็มความตองการดานอารมณและสังคม (Socioemotional needs) ไดแก ความผูกพันกับบุคคลอ่ืน 
(Affiliation) การเคารพยกยอง (Esteem) และการยอมรับ (Approval) พนักงานจะรูสึกถึงภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบมากข้ึน
เมื่อตระหนักถึงผลประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ นอกจากน้ีการรับรูการสนับสนุน ยังสามารถลดประสบการณความตึงเครียด
เสริมสรางความสัมพันธท่ีดีและลดความบอบชํ้าทางจิตใจอันเน่ืองจากความเครียดในการทํางาน  
 สมมติฐานท่ี 1.1 ผลทดสอบสมมติฐานพบวา ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานกระบวนการ
ยุติธรรมกับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจไมมีความสัมพันธกันปฏิเสธสมมติฐาน ซึ่งตางจากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของ
พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานกระบวนการยุติธรรมกับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจมีความสัมพันธกัน ดังเชน 
การศึกษาของ Rhoades and Eisenberger (2002) ไดศึกษา Meta-analysis พบวางานวิจัยการรับรูการสนับสนุนขององคการ
ดานกระบวนการยุติธรรมมีความสัมพันธกับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับ Greenberg (1990)  
ท่ีกลาววา กระบวนการการใหผลตอบแทนท่ีมีความยุติธรรม สงผลใหเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีเขมแข็งมากกวา 
ความยุติธรรมของผลตอบแทนเพียงอยางเดียวเพราะพนักงานมีความเช่ือพ้ืนฐานวา กระบวนการการใหผลตอบแทนท่ียุติธรรม 
จะนํามาซึ่งผลตอบแทนท่ีนาพึงพอใจ สรางความรูสึกมั่นคง และเกิดความไววางใจองคการแกพนักงาน ดังน้ัน ผลการศึกษาครั้งน้ี 
มีความแตกตางจากการศึกษาในตัวแปรท้ังสองตัว ซึ่งกลาวไดวาผลการศกึษาน้ีไมสนับสนุนความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุน
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จากองคการดานกระบวนการยุติธรรมกับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจดังงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับสองตัวแปรน้ี ซึ่งนาสนใจท่ี
การศึกษาครั้งตอไปจะพิจารณาไปถึงขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางอาจเปนปจจัยบางประการท่ีทําใหผลการศึกษามีความ
แตกตางออกไป  
 สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธกับความยืดหยุน 
ทางอารมณและจติใจของพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 ผลทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธกับความ
ยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กลาวคือ 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธกับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจใน
ระดับต่ํา (r = .203) สอดคลองกับงานวิจัยของ Nguyen, Kuntz, Naswall and Malinen (2016) ศึกษาความยืดหยุนทางอารมณ
และจิตใจของพนักงานและรูปแบบความเปนผูนํา โดยศึกษาเกี่ยวกับศักยภาพในการขับเคลื่อนผลลัพธขององคการท่ีสําคัญ 
การศึกษาน้ีไดศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรบุคลิกภาพเชิงรุกและการมองโลกในแงดี รูปแบบความเปนผูนํา (การเสริมสราง
ศักยภาพและความเปนผูนําท่ีใหรางวัล) และความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงาน รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง
ท่ีเปนพนักงานในนิวซีแลนด จํานวน 269 คน ผานการสํารวจออนไลน ผลการศึกษาพบวา การเสริมสรางความเปนผูนํา บุคลิกภาพ
เชิงรุก และการมองโลกในแงด ีมีความสําคัญท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมท่ียืดหยุนทางอารมณและจิตใจ ยิ่งไปกวาน้ันการมองโลก
ในแงด ีมีปฏิสัมพันธกับสิ่งท่ีอาจเกิดข้ึน ผูนําท่ีใหรางวัลเปนตัวทํานายความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงาน  
 สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนกับสภาพการปฏิบัติงานมีความสมัพันธกับความยดืหยุน
ทางอารมณและจติใจของพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 ผลทดสอบสมมติฐานพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนกับสภาพการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
กับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศอยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ.01 กลาวคือ 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนกับสภาพการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจ 
ในระดับต่ําท่ีสุด (r = .181) สอดคลองกับงานวิจัยของ Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberg, Sucharski and Rhoades 
(2002 a) พบวา การดูแลท่ีเปนประโยชน 3 ประการท่ีพนักงานรับรู ไดแก ความยุติธรรม (Fairness) การสนับสนุนจากหัวหนางาน  
(Supervisor support) และ ผลตอบแทนจากองคการกับสภาพแวดลอมในการทํางาน (Favorable job conditions) มีความ
เช่ือมโยงกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ในทางกลับกันการรับรูการสนับสนุนจากองคการยังสงผลลัพธท่ีเปนประโยชน
ตอพนักงาน เชน ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) กับอารมณเชิงบวก (Positive mood) และผลลัพธท่ีดีตอองคการ
เชน ความผูกพันดานความรูสึก (Affective commitment) สมรรถนะ (Performance) และลดพฤติกรรมแยกตัวหรือถอยหนี 
(Withdrawal behavior)  
 7.1 สรุปและขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  7.1.1  จากผลการวิจัยพบวาพนักงานปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน
และสภาพการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืน คือ “ทานมีความเครียดเน่ืองจากหัวหนาคาดหวังใหทานทํางานหลายอยางให
สําเร็จในเวลาท่ีกําหนด”รองลงมาคอื “ทานมีความเครียดเน่ืองจากทานไมทราบขอบเขตความ รับผิดชอบท่ีชัดเจนของตนเอง” 
ซึ่งเปนขอคําถามเชิงลบท้ัง 2 ขอ ซึ่งแสดงใหเห็นวาพนักงานรูสึกวาปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายไมมีความชัดเจนและไมสัมพันธ
กับระยะเวลาท่ีกําหนด สงผลใหพนักงานเกิดความเครียด ดังน้ันองคการหรือหัวหนางานควรมอบหมายงานท่ีมีขอบเขตการทํางาน
ท่ีชัดเจน อธิบายข้ันตอนการทํางานเพ่ือใหพนักงานเกิดความเขาใจในหนาท่ีและข้ันตอนการทํางานเพ่ือชวยใหพนักงานสามารถ
ทํางานไดเร็วข้ึนเพราะเกิดความเขาใจในงาน รวมถึงการมอบหมายงานควรคํานึงถึงความสอดคลองกับตาํแหนงหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
  7.1.2 จากผลการวิจัยพบวา พนักงาน ฯ มีความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน
พบวา ความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจดานความทนตอแรงกดดันคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนคือ “ทานไมนําเรื่องท่ีเลวรายในอดีต
กลับมาคิดซ้ําๆ ทานปลอยใหมันผานไป” รองลงมาคือ “ในชวงเวลาท่ียากลําบากทานอดทนและแข็งแกรงข้ึนเมื่อเวลาผานไป” 
และ “เมื่อเกิดสถานการณท่ีตึงเครียดทานสามารถควบคุมอารมณของตนเอง” แสดงใหเห็นวาในสถานการณท่ีกดดันหรือตึงเครียด
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พนักงานสวนใหญมีความอดทนคอยขางนอยเมื่อเทียบกับดานอ่ืน ๆ ท้ังน้ีองคการหรือหัวหนางานสามารถชวยสงเสริมใหพนักงาน
มีความอดทนตอแรงกดดันโดยการใหคําแนะนําและความชวยเหลือแกพนักงานในทางบวกหรือเขามามีบทบาท ในการชวย
คลี่คลายสถานการณ เชน การชวยพนักงานแกไขปญหาเฉพาะหนาเปนตน 
  7.1.3 จากผลงานวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานการสนับสนุนจากหัวหนางานมีระดับความสัมพันธ 
กับความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจสูงกวาดานอ่ืน ๆ ซึ่งเปนความสัมพันธทางบวก กลาวคือ ยิ่งพนักงานรับรูการสนับสนุน
จากหัวหนางานซึ่งเปรียบเสมือนตัวแทนขององคการมากข้ึน พนักงานจะมีความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจท่ีดีหรือเพ่ิมมากข้ึน 
โดยขอความ “หัวหนางานใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนเมื่อทานประสบปญหาการทํางาน” เปนขอความท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
ท่ีนอยกวาขอความอ่ืน ๆ แสดงใหเห็นวา การรับรูของพนักงานเก่ียวกับการสนับสนุนจากองคการ โดยเฉพาะดานการสนับสนุน 
จากหัวหนางานสงผลทางบวกหรือชวยสงเสริมความยืดหยุนทางอารมณและจิตใจของพนักงานปฏิบัตงิานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตดวยสภาพแวดลอมการทํางานท่ีอาจกอใหเกิดความเครียดท่ีอาจนําไปสูภาวะเครียด
สะสม ภาวะหมดไฟ ซึ่งสงผลกระทบตอจิตใจและผลการทํางานของพนักงาน ดังน้ันหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา ซึ่งเปรียบเสมือน
ตัวแทนจากองคการท่ีมีความใกลชิดกับพนักงาน ควรมีบทบาทในการใหคําแนะนําหรือคําปรึกษาเพ่ือรักษาหรือดูแลอารมณและจิตใจ
ของพนักงาน รวมถึงพัฒนาพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหมีทักษะ มีสมรรถนะและมีศักยภาพในการทํางาน ซึ่งการใหคําแนะนํา
หรือคําปรึกษาท่ีมีประสิทธิภาพน้ันสามารถทําไดหลายรูปแบบ เชน การฝกอบรม การเปนพ่ีเลี้ยง การใหคําแนะนํา ใหคําปรึกษา
แบบตัวตอตัวเก่ียวกับการทํางานรวมถึงปญหาชีวิต เปนตน 
 7.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยในคร้ังตอไป 
  7.2.1 ควรศึกษางานวิจัยสาเหตุหรือปจจัยท่ีอาจมีผลตอการความยดืหยุนทางอารมณและจติใจในการทํางาน เชน 
ภาวะผูนํา คุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรูความยุติธรรม เปนตน ท้ังน้ีเพ่ือนําไปสูการคนหาแนวทางในการพัฒนาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยภายในองคการอุตสาหกรรมใหดียิ่งข้ึน 
  7.2.2 ควรศึกษาปจจัยในการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยเฉพาะความยึดมั่นทางดานจิตใจ และความสัมพันธ
ทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เชน มีการรับฟงเสียงของพนักงาน มีการบริหารอยางยุติธรรม มีนโยบายโอกาส
การเติบโตในสายงาน มีสวัสดิการท่ีครอบคลุม มีการวางแผนเพ่ือความมั่นคงในอนาคตของพนักงาน การแลกเปลี่ยนทางสังคม
ท่ีเกิดข้ึนระหวางการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและองคการ มีผลตอระดับความสัมพันธระหวางองคการและพนักงาน การรักษา
พนักงานใหคงอยูกับองคการ และอาจนําองคการใหไปสูเปาหมายท่ีองคการคาดหวัง 
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