
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 
 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ใชในการวิจัยเร่ือง แบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของกิจการโทรคมนาคม ประกอบดวย 
  1. ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)  
  2. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี 
  3. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดี 
   3.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน  
   3.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะงาน 
   3.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
   3.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
   3.5 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 
 
ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)  
 บริษัท ทีโอท ีจํากัด (มหาชน) ในฐานะรัฐวิสาหกิจที่มีกระทรวงการคลังเปนผูถือหุนทั้งหมด
และอยูภายใตการกํากับดูแลของกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ทก.) บริษัท ทีโอที 
จํากัด (มหาชน) มภีารกิจหลักในการดําเนินการและการใหบริการดานกิจการโทรคมนาคมแกประชาชน
ทั่วประเทศ มีการกําหนดโครงสรางสวนงานและสายงานการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ขอมูล ณ 31 
ตุลาคม 2556 มีจํานวนพนักงานรวมทั้งส้ิน 16,539 คน พนักงานมีการจําแนกตามโครงสรางสวนงาน 
จําแนกตามกลุมอายุและเพศ จําแนกตามระดับการศึกษาข้ันสูงสุดและจําแนกตามกลุมเงินเดือน ดัง
สรุปในตาราง 1-4 
 
 
 
 
 
 



 15 

ตาราง 1 จํานวนพนักงานจําแนกตามโครงสรางสวนงานของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ป พ.ศ. 
2556 (ขอมูล ณ 31 ตุลาคม 2556) 

หนวย: คน 
สายงาน จํานวนพนักงาน 

1.   คณะกรรมการ ทีโอท ี        29 
2.   กรรมการผูจัดการใหญ บมจ. ทีโอท ี      193 
3.   สายงานธุรกิจโทรศัพทเคล่ือนที ่      322 
4.   สายงานตรวจสอบ        91 
5.   สายงานบริการส่ือสารไรสายและบริการเพื่อสังคม      151 
6.   สายงานทรัพยากรบุคคล      377 
7.   สายงานประสิทธิผลองคกร      481 
8.   สายงานการเงิน      427 
9.   สายงานกฎหมายและบริหารผลประโยชน      324 
10. สายงานบริหารทรัพยสิน      483 
11. สายงานโครงขาย   1,017 
12. สายงานการตลาดและพัฒนาผลิตภัณฑ   1,142 
13. สายงานขายและบริการลูกคานครหลวง   4,648 
14. สายงานขายและบริการลูกคาภูมิภาค   6,854 

รวม 16,539 
 
ที่มา: www.intra.tot.co.th 
 
 บริษัท ทีโอท ีจํากัด (มหาชน) กําหนดโครงสรางหนาที่ความรับผิดชอบทั้งหมดเปน 2 กลุม
งาน และ 12 สายงาน ในแตละสายงานมีผูบริหารสายงานและผูปฎิบัติที่แตกตางกันตามภาระความ
รับผิดชอบและมีการบริหารงานที่เบ็ดเสร็จ และพนักงานที่ปฏิบัติงานในแตละสายงานมีการแยกหนาที่
ที่รับผิดชอบที่ชัดเจน 
 พนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ปฏิบัติงานสังกัดสายงานขายและบริการลูกคา
ภูมิภาค มีจํานวนมากที่สุด จํานวน 6,854 คน รองลงมาพนักงานปฏิบัติงานสังกัดสายงานขายและ
บริการลูกคานครหลวง จํานวน 4,648 คน พนักงานปฏิบัติงานสังกัดสายงานการตลาดและพัฒนา

http://www.intra.tot.co.th
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ผลิตภัณฑ จํานวน 1,142 คน และพนักงานปฏิบัติงานสังกัดสายงานโครงขาย จํานวน 1,017 คน 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 2 จํานวนพนักงานจําแนกตามกลุมอายุและเพศ ของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) (ขอมูล ณ 

31 ตุลาคม 2556) 
หนวย: คน 

กลุมอาย ุ ชาย หญิง จํานวนพนักงาน 
1. 21-25 ป    102      88      190 
2. 26-30 ป    304    159      463 
3. 31-35 ป    322    130      452 
4. 36-40 ป    678    785   1,463 
5. 41-45 ป 2,618 2,107   4,725 
6. 46-50 ป 1,934 2,234   4,168 
7. 51-55 ป 2,375 1,485   3,860 
8. 56 ป ข้ึนไป    833    385   1,218 

รวม 9,166 7,373 16,539 
 
ที่มา: www.intra.tot.co.th 
 
 พนักงานบริษัท ทีโอท ีจํากัด (มหาชน) จําแนกตามกลุมอาย ุมีจํานวนพนักงานชายมากกวา
พนักงานหญิงตามภารกิจหลัก ซึ่งไดแก ดานการติดตั้ง ซอมแซม บํารุงรักษาโครงขายโทรคมนาคม  
ผูปฏิบัติงานสวนใหญเปนพนักงานชาย  
 พนักงานบริษัท ทีโอท ีจํากัด (มหาชน) จําแนกตามกลุมอายุ พนักงานมีอายุมากกวา 40 ป 
ข้ึนไป เนื่องจากบริษัท ทีโอท ีจํากัด (มหาชน) มีนโยบายบริหารจัดการดวยการมอบหมายงานที่ไมใช
ภารกิจหลักใหจางบริษัทอ่ืนมาดําเนินการ เชน งานทําความสะอาจ งานแมบาน งานทําสวน งานรักษา
ความปลอดภัย เปนตน การรับพนักงานเพิ่มใหมทดแทนผูเกษียณจึงมีจํานวนนอยลง 
 
 
 
 

http://www.intra.tot.co.th
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ตาราง 3 จํานวนพนักงานจําแนกตามระดับการศึกษาข้ันสูงสุดของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
(ขอมูล ณ 31 ตุลาคม 2556) 

หนวย: คน 
ระดับคุณวุฒิ จํานวน รอยละ 

1. ระดับปริญญา 12,349 74.67 
1.1 ปริญญาเอก        36   0.22 
1.2 ปริญญาโท   2,343 14.17 
1.3 ปริญญาตรี   9,970 60.28 

2. ระดับต่ํากวาปริญญา   4,190 25.33 
2.1 อนุปริญญา        39   0.24 
2.2 ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง   1,676 10.13 
2.3 ประกาศนียบัตรวิชาชีพ   1,378   8.33 
2.4 ประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค          2   0.01 
2.5 มัธยมศึกษาตอนปลาย      386   2.33 
2.6 มัธยมศึกษาตอนปลาย      603   3.65 
2.7 ประถมศึกษา   1,060   0.64 

รวม 16,539 100 
 
ที่มา: www.intra.tot.co.th 
 
 พนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) มีระดับการศึกษาข้ันสูงสุดระดับปริญญา จํานวน 
12,349 คน คิดเปนรอยละ 74.67 และมีระดับการศึกษาข้ันสูงสุดระดับต่ํากวาปริญญา จํานวน 4,190 
คน คิดเปนรอยละ 25.33 
 บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) มีจํานวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาข้ันสูงสุดปริญญาตรี 
จํานวน 9,970 คน คิดเปนรอยละ 60.28 รองลงมามีระดับการศึกษาข้ันสูงสุดปริญญาโท จํานวน 
2,343 คน คิดเปนรอยละ 14.17 มีระดับการศึกษาข้ันสูงสุดประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง จํานวน 
1,676 คน คิดเปนรอยละ 10.13 มีระดับการศึกษาข้ันสูงสุดประกาศนียบัตรวิชาชีพ จํานวน 1,378 คน 
คิดเปนรอยละ 8.33 ตามลําดับ 
 
 

http://www.intra.tot.co.th
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ตาราง 4 จํานวนพนักงานจําแนกตามกลุมเงินเดือนของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) (ขอมูล ณ 31 
ตุลาคม 2556) 

หนวย: คน 
กลุมเงินเดือน จํานวน รอยละ 

1.   ต่ํากวา 10,000 บาท          1   0.00 
2.   10,001-20,000 บาท      823   4.98 
3.   20,001-30,000 บาท   1,064   6.44 
4.   30,001-40,000 บาท   4,269 25.81 
5.   40,001-50,000 บาท   3,902 23.59 
6.   50,001-60,000 บาท   2,726 16.48 
7.   60,001-70,000 บาท   1,195   7.23 
8.   70,001-80,000 บาท      971   5.87 
9.   80,001-90,000 บาท      586   3.54 
10. 90,001-100,000 บาท      551   3.33 
11. 100,001-110,000 บาท      284 1.72 
12. 110,001-120,000 บาท      137   0.83 
13. มากกวา 120,000 บาท      137   0.18 

รวม 16,539 100 
 
ที่มา: www.intra.tot.co.th 
 
 บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) มีจํานวนพนักงานที่มีกลุมเงินเดือนระหวาง 30,001-40,000 
บาท มากที่สุด จํานวน 4,269 คน คิดเปนรอยละ 25.81 รองลงมามีกลุมเงินเดือนระหวาง 40,001-
50,000 บาท จํานวน 3,902 คน คิดเปนรอยละ 23.59 มีกลุมเงินเดือนระหวาง 50,001-60,000 บาท 
จํานวน 2,726 คน คิดเปนรอยละ 16.48 มีกลุมเงินเดือนระหวาง 60,001-70,000 บาท จํานวน 1,195
คน คิดเปนรอยละ 7.23 และกลุมเงินเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท จํานวน 1,064 คน คิดเปน
รอยละ 6.44 ตามลําดับ 
 
 
 

http://www.intra.tot.co.th
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แนวคิด ทฤษฎีและงานวิ จัยท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดี 
(Organizational Citizenship Behavior) 
 แนวคิด ทฤษฎีพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดี 
  พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี (Organizational citizenship behavior) เปนไปตาม
ทฤษฎีของ Dennis W. Organ ศาสตราจารยจากมหาวิทยาลัยอินเดียนา (Indiana University) ผูเปน
ตนกําเนิดทฤษฎีพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี (Organizational citizenship behavior) หรือที่เรียกกัน
ในวงการวิชาการวา OCB คือ การกระทําหรือการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติดวยความเต็มใจ ซึ่ง
นอกเหนือจากที่องคกรไดกําหนดไว แตพนักงานเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติเองโดยไมมีคาตอบแทน
หรือแรงจูงใจเปนรางวัล โดยเปนพฤติกรรมสนับสนุนและมีความจําเปนตอการดําเนินงานขององคกร
เพื่อใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรมีความสําคัญตอองคกร 
เพราะจะชวยใหองคกรประสบผลสําเร็จ เพราะเปนพฤติกรรมที่เกิดข้ึนเองของพนักงานที่มีนิสัย
ชวยเหลือผูอ่ืน นอกจากนี้ยังชวยปกปองชื่อเสียงขององคกรโดยการใหคําแนะนํา พัฒนาทักษะ ความรู 
ความสามารถแกเพื่อนรวมงาน มีไมตรีจิตตอเพื่อนรวมงาน จะหลีกเล่ียงการสรางความขัดแยงที่ไม
จําเปน ปราศจากความเห็นแกตัว มีความอดทนตอการรบกวน ใหอภัยตอความผิดพลาดของผูอ่ืน ให
ความรวมมือ และชวยเหลือเพื่อนรวมงานเปนอยางดี (ธร  สุนทรายุทธ. 2553: 41-177) 
 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีด ี
  แมวานักพฤติกรรมศาสตรใหความสนใจและศึกษาโดยใหทัศนะที่แตกตางกัน ข้ึนอยูกับ
วิธีการและตัวแปรที่ศึกษา แตผลการศึกษาสวนใหญมีความสอดคลองสงเสริมกัน ดังที่ ออรแกน 
(Organ. 1988: 547-558) ไดสรุปและสังเคราะหพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีวาประกอบดวย
องคประกอบ 5 ดาน ไดแก 1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน มี
จิตใจอุทิศตนไมวาจะเปนในหรือนอกเวลาดวยความเต็มใจ 2) พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่ มี
ความตรงตอเวลา ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานสวนตัว ยินดีและเต็มใจที่จะทํางานโดยไมเกี่ยงงอน 3) 
พฤติกรรมดานความอดทนอดกล้ันตอขอของคับใจ อดทนตอความกดดันดวยความเต็มใจ อันไหนยอมได
ก็ยอม เรียกวายอมงอแตไมยอมหักเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปได 4) พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 
เพื่อปองกันการเกิดปญหาที่จะมากระทบกระทั่งตามมา เพราะการทํางานจะตองพึ่งพากันและกัน 
เคารพสิทธิของผูอ่ืน ใหความสําคัญกับผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเรา และ 5) พฤติกรรมดานการใหความ
รวมมือ ใหความรับผิดชอบ และเขามามีสวนรวมในหนวยงาน เก็บความลับของหนวยงาน มีความรูสึก
อยากใหองคกรพัฒนา มีการแสดงความคิดเห็นอยางสรางสรรค สนองตอบกิจกรรม และรับผิดชอบเสมอ 
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 ผลของพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีด ี
  จากการศึกษา วิเคราะหและสังเคราะห แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับผลที่เกิดข้ึนจากพฤติกรรม
การเปนพนักงานที่ดีตอองคกร สามารถสรุป ได 2 ลักษณะ (สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล. 2547: 15-27;  
ชุติมา  มาลัย. 2552; ปฎิพัฒน  อุดรไสว; ทรงศักดิ์  ภูสีออน; และประสาน  เนืองเฉลิม. 2550: 15-26; 
ชนินทร  จักรภพโยธิน. 2554: 97-118) ดังนี้ 
   1. ผลของพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรที่มีตอบุคคล 
    1.1 บรรทัดฐานการตอบแทน (Norm of reciprocity) ถาพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีของพนักงานสงผลตอผูบริหารหรือองคกร ผูบริหารจะตอบแทนพนักงานเหลานั้นโดยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหสูงข้ึน โดยบุคลากรที่มีการแสดงระดับพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคกรสูง จะถูกประเมินวามีระดับของผลการปฏิบัติงานสูงกวาบุคลากรที่แสดง
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรต่ํา 
    1.2 การเขารวมทางสังคม (Social participation) กลาววา การที่บุคคลมีพฤติกรรม
การเปนพนักงานที่ดีขององคกร มักจะเขารวมกิจกรรมตางๆ หรือการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ  
    1.3 การมีสวนรวมในการสนับสนุน (Advocacy participation) เปนพฤติกรรมที่
สรางสรรค และเปนพฤติกรรมที่เปล่ียนแปลงสภาพที่เปนอยูในปจจุบันใหดีข้ึน บุคคลที่มีพฤติกรรมการ
เปนพนักงานที่ดีขององคกร จะมีพฤตกิรรมที่กอใหเกิดการสรางสรรค เชน การแนะนํานวัตกรรมใหมๆ 
เพื่อเปล่ียนแปลงองคกรใหเปนไปในทางที่ดีข้ึน 
    1.4 การมีสวนรวมในการปฏิบัติตามหนาที่ (Functional participation) บุคคลที่
มีพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรจะพยายามพัฒนาตนเองและปฏิบัติงานซึ่งกอใหเกิด
ประโยชนตอองคกร 
   2. ผลของพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรที่มีตอประสิทธิผลขององคกร 
    2.1 พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรชวยใหผลผลิตของพนักงานดีข้ึน 
กลาวคือ พนักงานที่มีประสบการณในการทํางานสูงจะชวยสอนงานและชวยแกปญหาในงานใหกับ
พนักงานที่มีประสบการณในการทํางานต่ํา ดังนั้น จึงสงผลตอผลผลิตที่องคกรที่ไดรับมีทั้งคุณภาพและ
ปริมาณ และพฤติกรรมการชวยเหลือนี้อาจจะชวยใหผลการปฏิบัติงานเปนกลุมเพิ่มสูงข้ึนดวย 
    2.2 พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรชวยใหการบริหารจัดการผลผลิต
เปนไปในทางที่ดี กลาวคือ ถาพนักงานมีพฤติกรรมการอดทนอดกล้ัน คือ อดทนตอปญหาที่จะเกิดข้ึน 
อดทนตอความยากลําบาก ก็จะสงผลตอผูบริหารมีเวลาที่จะหันไปใหความสนใจกับการแกปญหาใน
องคกรดานอ่ืนๆ สงผลตอการบริหารจัดการผลผลิตเปนไปในทางที่ดี 



 21 

    2.3 พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรสงเสริมใหเกิดผลการปฏิบัติงาน
ในองคกร กลาวคือ พฤติกรรมการชวยเหลือจะทําใหการทํางานเปนกลุมมีประสิทธิภาพ และสงผลให
เกิดผลผลิตของกลุม ในขณะที่พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม จะทําใหผลผลิตขององคกรสูงข้ึนและ
ชวยลดการไมคงที่ของผลการปฏิบัติงาน (Performance variability) 
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีด ี
  จากการศึกษาวิเคราะหและสังเคราะหผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคกร พบวา มีนักวิชาการใหความสนใจและเสนอผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรม
การเปนพนักงานที่ดีขององคกร (Organizational citizenship behavior) ไวเปนจํานวนมาก ซึ่งงานวิจัย
ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร โดยการศึกษาองคประกอบของพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคกร ที่เสนอรูปแบบพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรออกเปน 5 องคประกอบ 
ตามแนวคิดของ Organ and Konovsky คือ 1) พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ (Altruism) 2) 
พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 3) พฤติกรรมดานความอดทนอดกล้ัน 
(Sportsmanship) 4) พฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) และ 5) พฤติกรรมดานการใหความ
รวมมือ (Civic Virtue) มีหลายเร่ืองเชนผลงานวิจัยของ สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล (2547: 15-27) เร่ือง 
การสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร สูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรอยางยั่งยืน 
ผลการวิจัยของ ปฎิพัฒน  อุดรไสว; ทรงศักดิ์  ภูสีออน; และประสาน  เนืองเฉลิม (2550: 15-26) เร่ือง 
ปจจัยที่สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ผลการวิจัยของ ชนินทร  จักรภพโยธิน (2554: 97-118) เร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากร
ดานการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผลการวิจัยของ ชีวภาส  ทองปาน; และถวัลย  
เนียมทรัพย (2555: 140-151) เร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของ
พนักงานในบริษัทผลิตวัสดุกอสรางแหงหนึ่ง ผลการวิจัยของ เชียง และเฮ (Chiang; & Hsieh. 2012: 
180-190) เร่ือง The impacts of perceived organizational support and psychological 
empowerment on job performance: The mediating effects of organizational citizenship 
behavior  
  จากการวิเคราะหและสังเคราะหผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับอิทธิพลของพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคกรที่สงผลตอองคกรดานผลการปฏิบัติงาน พบวา มีผลงานวิจัยที่นํามาสนับสนุน
การวิจัยคร้ังนี้ 2 เร่ือง ไดแก การวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของขาราชการตํารวจ 
ในฐานะตัวแปรกลางระหวางการรับรูความยุติธรรมขององคกรดานกระบวนการและการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกร กับผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ ซึ่งพบวา พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอ
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องคกรกับผลการปฏิบัติงานตามหนาที่มีความสัมพันธสอดคลองในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญ 
ของ เกษมศานต  โชติชาครพันธุ; นภาพร  จันทะวัง; และจตุรงค  วงศชัยกิตติพร (2551: 229-238) และ
ผลการวิจัยของ วิโรจน  เจษฎาลักษณ (2553: 66-81) เร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูดาน/เกี่ยวกับ
ความยุติธรรมดานผลลัพธและดานกระบวนการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และผล
การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ผานการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ซึ่งพบวา พฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีตอองคกรมีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่อยางมี
นัยสําคัญ  
 แนวคิดพฤติกรรมการเปนพนักงานท่ีดีขององคกรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี 
  จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยดังกลาวสามารถสรุปประเด็นสําคัญที่นําไปใชในการวิจัย 
ได 3 ประเด็น ดังนี้  
   ประเด็นที่ 1 พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร หมายถึง พฤติกรรมในทางบวก
ของพนักงานที่เกิดข้ึนจากตัวของพนักงานเอง ซึ่งองคกรไมไดกําหนดไวใหปฏิบัติ แตเปนพฤติกรรมที่
พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคกร โดยพฤติกรรมเหลานั้นเปนพฤติกรรมที่สนับสนุนหรือสงผลตอ
ประสิทธิผลขององคกร 
   ประเด็นที่ 2 พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรตามความหมายของพฤติกรรม
การเปนพนักงานที่ดีของ ออรแกน (Organ. 1988) พิจารณาพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร
จาก 5 องคประกอบ คือ 1) พฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism) 2) พฤติกรรมดาน
การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) 3) พฤติกรรมดานความอดทนอดกล้ัน (Sportsmanship) 4) พฤติกรรม
ดานการใหความรวมมือ (Civic Virtue) และ 5) พฤติกรรมดานความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 
   ประเด็นที่ 3 การวัดพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรนี้ ผูวิจัยจะใชแบบวัด
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร โดยประยุกตใชจากแบบวัดพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี
ของ อริสา  สํารอง (2553) ชุติมา  มาลัย (2552) และสฎายุ  ธีระวณิชตระกูล. (2547) ซึ่งพัฒนามาจาก 
ออรแกน (1988) และผูวิจัยนํามาพัฒนาใหสอดคลองกับงานวิจัยมีการปรับการใชสรรพนามและ
ประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง เปนมาตรวัดประเมินคาระดับความถี่ของพฤติกรรม 5 อันดับ 
ตั้งแต บอยมาก (5 คะแนน) ถึง ไมเคยเลย (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 25 ขอ  
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แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปน
พนักงานท่ีดี 
 จากการศึกษางานวิจัยที่ผานมา ในดานแนวคิดพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร 
(สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล (2549) ชุติมา  มาลัย (2552) อริสา  สํารอง (2553)) สามารถสรุปปจจัยเชิง
เหตุของพฤติกรรม ไดดังตอไปนี้ 
  1. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน  
  2. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะงาน  
  3. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
  4. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจาก 
  5. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 
 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน  
  แนวคิด ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 
   ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) เปนความรูสึกโดยรวมที่แตละบุคคลมีตอ
งาน บุคคลใดที่มีความพึงพอใจสูงจะมีความรูสึกเชิงบวกตองาน ตรงกันขามบุคคลใดที่ไมพึงพอใจใน
งานของตนก็จะมีความรูสึกเชิงลบตองานนั้น ในเชิงตรรกะวิทยาจะสรุปวาความพึงพอใจในงานควร
เปนตัวกําหนดความสําคัญของพฤติกรรมการเปนพนักงานขององคกร บุคลากรที่มีความพึงพอใจ
มักจะพูดคุยและกลาวถึงองคกรในเชิงบวก ชอบชวยเหลือบุคคลอ่ืน และจะทํางานเกินระดับปกติที่
คาดหวังของงาน นอกจากนี้ พนักงานที่พอใจในงานจะทํางานนอกเหนือหนาที่เพราะตองการตอบแทน
การไดรับประสบการณเชิงบวก (Robbins. 2554: 22-23) ความพึงพอใจในงานมีความสําคัญตอการ
บริหารจัดการและมีประโยชนตอการทํางาน กลาวคือ หากบุคคลมีความพึงพอใจสูง ยอมมีผลตองาน 
การทํางาน การทุมเทการทํางาน และความรับผิดชอบตองาน มีผลตอความสําเร็จของงานและองคกรนั้น 
หากพนักงานมีความพึงพอใจในงานสูงยอมสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร หาก
พนักงานในองคกรไมมีความพึงพอใจในงาน ก็จะเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา 
คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรมและ
ปญหาทางวินัยไดอีกดวย (ธร  สุนทรายุทธ. 2553: 111-131) 
   ความพึงพอใจในงานของทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรซเบิรก (Herzberg’ s two factors 
theory) ทฤษฎีนี้มีความเชื่อวา ความสัมพันธที่มีตองานเปนเร่ืองธรรมดา และทัศนคติก็สามารถที่จะ
กําหนดความสําเร็จหรือความลมเหลวตองานได ซึ่ง เฮอรซเบิรก (Herzberg) ไดสํารวจคําถามวา 
“คนเราตองการอะไรจากงานของตนเอง” คําตอบที่ไดสรุปไดวา ถาพนักงานมีความรูสึกที่ดีตองานของตน
จะมีผลที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยมีแนวโนมที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจและไมพึงพอใจ
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ในการทํางาน ปจจัยที่แทจริง เชน ความกาวหนา การยอมรับ ความรับผิดชอบและความสําเร็จนาจะมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ตามความเห็นของเฮอรซเบิรก พบวา มีปจจัย 2 กลุม ที่แยกออก
อยางชัดเจน ไดแก กลุมที่ 1 คือ ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) ซึ่งมีผลกระทบตอความไมพึงพอใจ 
ในงาน ไดแก ลักษณะของการบังคับบัญชา คาจาง นโยบายตางๆ สภาพการทํางาน ความสัมพันธกับ
คนอ่ืนๆ และความมั่นคงในงาน และกลุมที่ 2 คือ ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) ซึ่งมีผลกระทบตอ
ความพึงพอใจในงาน ไดแก โอกาสในการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง โอกาสในความเจริญเติบโตทาง
สวนตัว การยกยอง ความรับผิดชอบ และความสําเร็จ (Robbins. 2554: 42-43) 
   เฮอรซเบิรก (Herzberg) เชื่อวา ความตองการดานการจูงใจประกอบดวยปจจัยที่
เกี่ยวของกับงานโดยตรงกับปจจัยค้ําจุน มีความสําคัญสรุปไดวา 1) ส่ิงจูงใจใหทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ คือ งานที่ทาทาย สนุกเพลิดเพลิน กอใหเกิดความรูสึกที่ดีเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน มี
ความรูสึกวากาวหนา ภูมิใจที่ไดรับความเชื่อถือใหเปนผูรับผิดชอบ การไดรับการยกยอง 2) พนักงาน
เกิดความไมพอใจในการทํางาน หากไดรับส่ิงเหลานี้ไมเหมาะสม เชน ดานคาจาง สิทธิประโยชน การ
ยอมรับความมีอาวุโส เวลาพัก แสงสวาง กฎ ระเบียบ 3) พนักงานจะไมพอใจถาไมมีโอกาสไดรับ
ความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน 4) ถาพนักงานไมไดรับการตอบสนองปจจัยดานการจูงใจ เชน 
การยกยอง ความรับผิดชอบ ความกาวหนา ความสําเร็จ พวกเขาจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจ
จากปจจัยดานบํารุงรักษา และ 5) ความตองการปจจัยค้ําจุนจะลดลง หากความตองการดานการจูงใจ
ไดรับการตอบสนองความพอใจ 
   เฮอรซเบิรก (Herzberg) มีสมมติฐานวา ความไมพอใจในงานจะนําไปสูการหลีกเล่ียง
งาน และความพอใจในงานจะนําไปสูความตั้งใจทํางาน ความพอใจและไมพอใจนั้นเกิดข้ึนจากสาเหตุ
ที่แตกตางกันมากกวาที่จะเกิดข้ึนจากสาเหตุเดียวกัน การศึกษาการตอบสนองความตองการของ
พนักงานและผลของแรงจูงใจอันเกิดจากการตอบสนองนั้นๆ มีขอสรุปวา 1) ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน
จะเปนสาเหตุของความพอใจในการทํางาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การรับรูในผลงานที่ดี 
ความรับผิดชอบ และความกาวหนาอันเกิดจากงาน 2) ปจจัยที่เกี่ยวกับส่ิงแวดลอมของงาน มักเปน
สาเหตุของความไมพอใจในการทํางาน ไดแก นโยบายและการบริหารขององคกร การบังคับบัญชา 
เงินเดือน ความสัมพันธระหวางบุคคล และสภาพการทํางาน และ 3) ปจจัยที่เปนสาเหตุแหงความ
พอใจในการทํางาน เรียกวา ส่ิงจูงใจ เพราะถาเปนไปในทางบวกจะทําใหความตองการความสําเร็จใน
ชีวิตไดรับการตอบสนอง สําหรับปจจัยที่เปนสาเหตุแหงความไมพอใจในการทํางาน เปนปจจัยค้ําจุน 
เพราะถาเปนไปในทางบวกก็จะเปนปจจัยที่รักษาสภาพพฤติกรรมไวชวยปองกันไมใหบุคคลเกิด
ความรูสึกเบื่อหนายงานได 
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  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน 
   ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของ
องคกร 
   จากการศึกษาวิเคราะหและสังเคราะหผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคกร พบวา มีนักวิชาการใหความสนใจและเสนอผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับความ 
พึงพอใจในงานไวเปนจํานวนมาก ซึ่งงานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่สามารถอธิบายเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรแยกไดเปน 3 กลุม ไดแก 1) การศึกษา
ดานความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร 2) 
การศึกษาความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร และ 3) การศึกษา
ความพึงพอใจในงานสามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร 
   การวิจัยของ เอกชัย  อภิศักดิ์กุล (2549: 47-57) เร่ือง ความสัมพันธระหวางความ 
พึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรในทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
   การวิจัยของ ปฎิพัฒน  อุดรไสว; ทรงศักดิ์  ภูสีออน; และประสาน  เนืองเฉลิม (2550: 
15-26) เร่ือง ปจจัยที่สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบวา ความพอใจผลสําเร็จในงานที่ปฏิบัติเปนปจจัยที่สามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
   การวิจัยของ ชินาบาดิ (Zeinabadi. 2010: 998-1003) เร่ือง Job satisfaction and 
organizational commitment as antecedents of Organizational Citizenship Behavior (OCB) of 
teachers พบวา ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่โดดเดนที่มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคกรและมีอิทธิพลทางออมผานความผูกพันตอองคกร 
   การวิจัยของ ชินาบาดิ และเชลชิ (Zeinabadi; & Salehi. 2011: 1472-1481) เร่ือง 
Role of procedural justice, trust, job satisfaction, and organizational commitment in Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) of teachers: Proposing a modified social exchange model พบวา 
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร และพบวาความ
พึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรผานความผูกพันตอ
องคกร  
   การวิจัยของ เชลชิ และโกลทัช (Salehi; & Gholtash. 2011: 306-310) เร่ือง The 
relationship between job satisfaction, job burnout and organizational commitment with the 
organizational citizenship behavior among members of faculty in the Islamic Azad University- 
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first district branches, in order to provide the appropriate model พบวา ความพึงพอใจและ
ความผูกพันตอองคกรมีผลทางบวกตอพฤติกรรมการเปนพนักงานขององคกรในขณะที่ความเบื่อ 
เหนื่อยหนายงาน มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานและมีผลกระทบตอความเหนื่อยหนายงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
  แนวคิดความพึงพอใจในงานท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี 
   จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยดังกลาวสามารถสรุปประเด็นสําคัญที่นําไปใชในการ
วิจัย ได 3 ประเด็น ดังนี้  
    ประเด็นที่ 1 ความพึงพอใจในงานของบุคคลในองคกร มีผลตอความสําเร็จของ
งานและองคกรนั้น หากบุคคลไมมีความพึงพอใจในงาน ยอมแสดงพฤติกรรมการทํางานที่เปนสาเหตุ
ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานมีคุณภาพของงานลดลง องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน
องคกรจึงเปนส่ิงสําคัญที่ทุกองคกรควรใหความสําคัญ เพราะความสําเร็จหรือความลมเหลวของ
องคกร ข้ึนอยูกับขวัญและกําลังใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงานเปนสําคัญ ที่จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงานเปนปจจัยหนึ่งที่ผูวิจัยสนใจศึกษาถึงอิทธิพลที่มี
ตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี 
    ประเด็นที่ 2 ความพึงพอใจในงานตามความหมายความพึงพอใจในงานของ 
เฮอรซเบิรก (Herzberg. 1980) พิจารณาความพึงพอใจในงานจาก 2 องคประกอบ คือ ความพึงพอใจ
งาน (Job content satisfaction) และความพึงพอใจองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน (Job 
context satisfaction) 
    ประเด็นที่ 3 การวัดความพึงพอใจในงานนี้ ผูวิจัยจะใชแบบวัดความพึงพอใจใน
งานโดยประยุกตใชจากแบบวัดความพึงพอใจในงานของ  สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล. (2549) ซึ่งพัฒนา
มาจากแบบวัดความพึงพอใจในงานของ วิริณธิ์  ธรรมนารถสกุล (2544) และผูวิจัยนํามาพัฒนาให
สอดคลองกับงานวิจัยมีการปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง เปนมาตรวัด
ประเมินคาระดับความคิดเห็น 5 อันดับ ตั้งแต มากที่สุด (5 คะแนน) ถึง นอยที่สุด (1 คะแนน) 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ 
 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับลักษณะงาน  
  แนวคิด ทฤษฎีลักษณะของงาน 
   ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน (Task characteristic theory) สามารถแบงเปนทฤษฎี
ยอยที่สําคัญได 3 ทฤษฎีดังตอไปนี้ คือ 1) ทฤษฎีการกําหนดลักษณะงานที่จําเปน (Requiste task 
attributes theory) Tun และ Lawrence เปนคนกลุมแรกที่บุกเบิกเร่ืองการศึกษาลักษณะของงานมี
ผลกระทบตอการขาดงาน หรือความพึงพอใจในการทํางานอยางไร มีการคาดการณวาพนักงานจะมี
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ความพึงพอใจในการทํางานมากกวาหรือมีการขาดงานนอยกวา ถาหากวางานนั้นเปนงานที่ทาทาย
หรือเปนงานที่มีความสลับซับซอน 2) โมเดลลักษณะงาน(Job characteristics model) ในการศึกษา
ของ Tun และ Lawrence เปนพื้นฐานของการศึกษาลักษณะงานในปจจุบัน ซึ่งเปนการกําหนด
ลักษณะของงานและพยายามทําความเขาใจความสัมพันธระหวางการจูงใจการทํางานและการพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงาน และ 3) กระบวนการขอมูลที่ไดจากสังคม (Social information processing) 
Gerald Salancik และ Jeffrey Pfeffer ไดพัฒนาทฤษฎีกระบวนการขอมูลที่ไดจากสังคม โดยมีแนวคิดวา
การที่พนักงานจะมีทัศนคติหรือพฤติกรรมอยางไรนั้น จะข้ึนอยูกับกลุมคนที่พนักงานเหลานั้นมีสวน
เกี่ยวของดวย ไมวาจะเปนครอบครัว เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือแมแตลูกคา ถาพนักงานไดรับ
ขอมูลตางๆ จากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงานในทางไมดี แรงจูงใจที่พนักงานมีจะลดนอยลง 
(รังสรรต  ประเสริฐศรี. 2548: 125-128) 
   แนวคิดลักษณะงานถูกพัฒนาข้ึนโดย แฮคแมน และโอลแมน (Hackman; & Oldhams. 
1980) เปนแนวคิดลักษณะงานที่แพรหลายมากที่สุด และเปนทฤษฎีที่แสดงแนวคิดไวอยางชัดเจนถึง
ผลกระทบของการออกแบบงานตอความคิด ความรูสึก แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในการ
ทํางาน การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ การขาดงานและการเปล่ียนงาน ประกอบดวย 5 องคประกอบ 
คือ 1) ความหลากหลายของทักษะ (skill variety) หมายถึง ลักษณะงานที่มีความหลากหลาย งาน
เกี่ยวของกับกิจกรรมตางๆ ที่ตองใชทักษะความสามารถที่แตกตางกัน 2) ความมีเอกลักษณของงาน 
(task identity) หมายถึง งานที่ระบุออกมาเปนชิ้นงานได หรือมีความเปนอันหนึ่งอันเดียว บุคคล
สามารถทําสําเร็จไดตั้งแตเร่ิมตนจนจบส้ิน 3) ความสําคัญของงาน (task signification) หมายถึง งานที่
มีความสําคัญและมีคุณคา มีผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูของบุคคลเกี่ยวของหรือตอองคกร 4) 
ความมีอิสระของงาน (autonomy) หมายถึง บุคคลมีอิสระในงานที่ตนรับผิดชอบ สามารถใชวิจารณญาณ 
ความคิดเห็น ตัดสินใจไดดวยตนเอง และ 5) การไดรับขอมูลยอนกลับหรือผลสะทอนจากงาน 
(feedback) หมายถึง การที่บุคคลไดขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลงานของตนเอง บุคคลรูและเขาใจอยาง
ตอเนื่องถึงประสิทธิภาพการทํางาน (รังสรรต  ประเสริฐศรี. 2548: 126) 
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับลักษณะงาน 
   ความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร 
   จากการศึกษาวิเคราะหและสังเคราะหผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคกร พบวา มีนักวิชาการใหความสนใจและเสนอผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน
ไวเปนจํานวนมาก ซึ่งงานวิจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงานที่สามารถอธิบายเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร  
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   การวิจัยของ ปฎิพัฒน  อุดรไสว; ทรงศักดิ์  ภูสีออน; และประสาน  เนืองเฉลิม (2550: 
15-26) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบวา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติเปนปจจัยที่สามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   การวิจัยของ ชุติมา  มาลัย และจิราวรรณ  คงคลาย (2552: 29-49) ไดศึกษาเร่ือง 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของอาจารยวิทยาลัยพยาบาล สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข พบวา ลักษณะของงานที่ทําและความรับผิดชอบในงานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
   การวิจัยของ อริสา  สํารอง (2553: 131-136) ไดศึกษาเร่ือง แบบจําลองความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของบุคลากรฝายทรัพยากรมนุษย: องคการที่
เปนสมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย พบวา คุณลักษณะงานมีอิทธิผลทางออมตอ
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรผานความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  แนวคิดลักษณะงานท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี 
   จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยดังกลาวสามารถสรุป ประเด็นสําคัญที่นําไปใชใน
การวิจัย ได 3 ประเด็น ดังนี้  
    ประเด็นที่ 1 ลักษณะของงานมีผลกระทบความพึงพอใจในการทํางาน การ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่สงผลตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ การขาดงานและการเปล่ียนงาน 
ลักษณะงานเปนปจจัยหนึ่ง ที่มีผูวิจัยสนใจศึกษาถึงอิทธิพลที่มีตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี  
    ประเด็นที่ 2 ลักษณะงานตามความหมายลักษณะงานของ แฮคแมน และ 
โอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1980) พิจารณาลักษณะงานจาก 5 องคประกอบ คือ 1) ความ
หลากหลายของทักษะ (skill variety) 2) ความมีเอกลักษณของงาน (task identity) 3) ความสําคัญ
ของงาน (task signification) 4) ความมีอิสระของงาน (autonomy) และ 5) การไดรับขอมูลยอนกลับ
หรือผลสะทอนจากงาน (feedback) 
    ประเด็นที่ 3 การวัดลักษณะงานนี้ ผูวิจัยจะใชแบบวัดลักษณะงานโดยประยุกตใช
จากแบบวัดลักษณะงานของ ชุติมา  มาลัย (2552) ซึ่งพัฒนามาจากแบบวัดลักษณะงานของ แฮคแมน 
และโอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1980) และผูวิจัยนํามาพัฒนาใหสอดคลองกับงานวิจัยมีการ
ปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง เปนมาตรวัดประเมินคาระดับความ
คิดเห็น 5 อันดับ ตั้งแต มากที่สุด (5 คะแนน) ถึง นอยที่สุด (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 
15 ขอ  
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 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
  แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   ภาวะผูนําเปนที่ยอมรับกันวาเปนปจจัยสําคัญในการบริหาร ซึ่งจะชวยยกระดับ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทํางานเนื่องจากภาวะผูนําเปนเร่ืองของความสามารถในการนํา
หรือจูงใจโนมนาวบุคคลและกลุมใหมารวมพลังกันทํางานใหบรรลุเปาหมาย ลักษณะของผูนําเปนส่ิง
สําคัญอยางยิ่งตอประสิทธิภาพในการทํางาน เพราะผูบริหารหรือผูนําเปนผูที่มีบทบาทและอิทธิผลตอ
การดําเนินงานขององคกร สามารถจูงใจใหพนักงานผูรวมงานปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่
องคกรไดกําหนดไว ผูบริหารจึงตองแสดงบทบาทใหเหมาะสมและเดนชัดกับสภาวะและสถานการณ
ของแตละองคกร ซึ่งมีความแตกตางกันในแตละบริบท เพื่อที่จะสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม
ในส่ิงที่ตองการ รวมถึงการแสดงพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร พฤติกรรมผูนําตามแนวคิด
ของ ออรแกน และคณะ (Organ; et al) มุงเนนส่ิงที่ผูนําจะทําใหเกิดอิทธิพลและแรงจูงใจของ
ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงความสามารถที่สงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร จาก
การรวบรวมผลการศึกษาพบวา กลไกของทฤษฎีในการอธิบายตัวกําหนดพฤติกรรมการเปนพนักงาน 
ที่ดีขององคกรมีหลายลักษณะ เชน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (transformational leadership) และ
การแลกเปล่ียนความสัมพันธระหวางผูนํากับพนักงาน (leader-member exchange theory of 
leadership) ซึ่งพบวามีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร 
โดยมีความพึงพอใจในงานและความไววางใจในผูนํา เปนอิทธิพลคั่นกลางระหวางภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร และการรับรูความยุติธรรม ความพึงพอใจ
ในงาน ความผูกพันตอองคกร เปนอิทธิพลคั่นกลางระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับพฤติกรรม
การเปนพนักงานที่ดีขององคกร ซึ่งสอดคลองกับ ออรแกน และคณะ (Organ; et al.) ที่กลาวไววา ผูนํา
สามารถทําใหเกิดอิทธิพลและแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา รวมถึงสามารถสรางโอกาสที่สงเสริมให
เกิดพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร ดังนั้น ลักษณะของผูนําในงานวิจัยนี้จึงหมายถึง 
ความสามารถในการแสดงออกหรือการกระทําของผูบริหารที่จะชักจูงใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ 
และการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ไดกําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพ (รัตติกรณ  จงวิศาล. 2554: 161-177) 
   การยอมรับกันวาภาวะผูนํามีความสําคัญตอปจจัยตางๆ เชน ประสิทธิผลขององคกร
และประสิทธิผลของกลุม ซึ่งจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี หลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัย
ลักษณะของผูนํา ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร พบวา มีนักวิชาการได
กลาวถึงปจจัยลักษณะของผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนําแตกตางกันออกไป ผูวิจัยจึงบูรณาการแนวคิด 
ทฤษฎี ในการกําหนดขอบขายการศึกษาปจจัยลักษณะของผูนํา ตามทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
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ของแบส (Bass’s Theory of Transformational Leadership) รูปแบบของแบส (1985) ไดแบงภาวะ
ผูนําเปน 3 ประเภท คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียน (Transactional Leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire 
Leadership) (รัตติกรณ  จงวิศาล. 2554: 189) 
   ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) เปนพฤติกรรมของผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยที่พฤติกรรมของผูนําในการแสดงออกในทางที่จะทําใหเกิดผล
สําเร็จในการปฏิบัติงานสูงข้ึน โดยจะแสดงพฤติกรรมในการเปนตัวแบบสําหรับบุคลากร การทําให
บุคลากรตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนขององคกร จูงใจใหเห็นความสําคัญขององคกรมากกวา 
สวนตน กระตุนใหเกิดความพยายามในการแกปญหา ใหการดูแลเอาใจใสบุคลากรเปนรายบุคคล ทํา
ใหรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ภาวะที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยผูนําทําตนเปน
แบบอยาง ทําใหผูตามมีความรูสึกไววางใจ ยินดี จงรักภักดี และนับถือ ทําใหผูตามกลายเปนผูมี
ศักยภาพ เปนนักพัฒนา โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงข้ึนกวา
ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงข้ึนและมี
ศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคกร จูงใจให
ผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคกรหรือ
สังคม แบส (1994) กลาวถึง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไวในแงของผลกระทบของผูนําที่มีตอผูตามวา 
ผูตามจะรูสึกไววางใจ (trust) เล่ือมใส (admiration) จงรักภักดี (loyalty) และยอมรับ (respect) ในตัว
ผูนํา ทําใหเกิดแรงจูงใจและตั้งใจทํางานใหมากกวาที่เคยทําตามปกติหรือตามที่คาดหวังไว ผูนําที่มี
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะแสดงพฤติกรรมในทางที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จสูงข้ึน โดยเปนผลมากจาก
การใชองคประกอบทั้ง 4 ชนิด (Four I’s ) ดังนี้ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence 
or Charisma) เปนกระบวนการที่ผูนําแสดงพฤติกรรมเพื่อเปนตัวแบบสําหรับผูตาม ทําใหผูตามนิยม
ชมชอบ มีความเคารพและความไววางใจ ผูตามจะหาเอกลักษณจากผูนําและตองการเลียนแบบส่ิงที่
ผูนํามีความยินดีที่จะทุมเทการปฏิบัติงาน ตามภารกิจและวิสัยทัศนผูนํา ผูนําจึงตองเปนผูมีวิสัยทัศน 
และสามารถถายทอดไปยังผูตามได ผูนําตองมีความสม่ําเสมอและควบคุมอารมณไดเมื่ออยูในภาวะ
วิกฤติ รวมทั้งเปนผูที่มีคุณธรรมและจริยธรรมสูง 2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
เปนกระบวนการที่ผูนําแสดงพฤติกรรมในรูปแบบที่จูงใจ และบันดาลใจบุคคลที่อยูรอบขาง ใหผูตาม
อุทิศตนเพื่อทีมงาน เห็นคุณคาของผลการปฏิบัติงาน ผูนําจะแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการ
สรางเจตคติที่ดีและการคิดในทางบวก ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถ
บรรลุเปาหมายได 3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) เปนกระบวนการที่ผูนําแสดง
แสดงพฤติกรรมที่จะกระตุนความพยายามของผูตาม ใหเห็นถึงวิธีการหรือแนวทางในการแกปญหา 
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โดยผูนํามีแนวการคิดและใชวิธีแกปญหาอยางเปนระบบ มีการจูงใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหา
ดวยวิธีอยางสรางสรรค กระตุนใหมีแนวคิดใหมๆ  เพื่อใหผูตามมีสวนรวมในการระบุถึงปญหาและหา
แนวทางแกไขปญหา และ 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
เปนกระบวนการที่ผูนําแสดงพฤติกรรมเปนผูมุงเนนการพัฒนา และคํานึงถึงความเปนเอกัตบุคคลของ
ผูตาม ผูนําจะมีความสัมพันธกับบุคคลในฐานะเปนผูนํา ใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และ
ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผลของภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงจะทําใหผูตามเชื่อถือ 
ยกยอง ยอมรับ และภักดีตอผูนํา นอกจากนั้นผูตามยังถูกกระตุนใหทํางานมากกวาปกติ โดยผูนํา
สามารถเปล่ียนแปลงผูตามได ดังนี้ 1) ทําใหผูตามตระหนักถึงความสําคัญ ของคุณคาของผลการ
ปฏิบัติงานตระหนักถึงคุณคาของการทํางานใหสําเร็จ และเทคนิคที่จะชวยใหทํางานไดสําเร็จ และ 2) 
พยายามยั่วยุใหผูตามลดความสนใจในตนเองลง หรือลดการมุงประโยชนสวนตนและเพิ่มการทํางาน 
เพื่อประโยชนของหมูคณะขององคกรและเพื่อสวนรวม พัฒนาใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามีความ
ตองการในระดับสูงข้ึน เชน มุงผลสัมฤทธิ์ มีอิสระ ทั้งในสวนที่เกี่ยวกับงานและไมเกี่ยวกับงาน  
(รัตติกรณ  จงวิศาล. 2554: 189-192) 
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   จากการศึกษาวิเคราะหและสังเคราะหผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคกร พบวา มีนกัวิชาการใหความสนใจและเสนอผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนําไว
เปนจํานวนมาก ซึ่งงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนําที่สามารถอธิบายเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร  
   การวิจัยของ เมธิพันธ  พวงเกตุ; และทิพทินนา  สมุทรานนท (2551: 183-201) เร่ือง 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทผลิตยางรถยนตแหงหนึ่ง 
พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนของหัวหนางานระดับตนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของหัวหนางานระดับตนมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรม
การเปนพนักงานที่ดีขององคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวา
ภาวะผูนําเปนปจจัยที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกร  
   การวิจัยของ ชุติมา  มาลัย; และจิราวรรณ  คงคลาย (2552: 29-49) เร่ือง ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของอาจารยวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี
ตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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   การวิจัยของ สุพิมล  มาสิลีรังสี (2554: 100, 119) เร่ือง การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการและการรับรูแบบอยางปฏิบัติของผูนํา ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันในงาน: กรณีศึกษา
บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวา แบบอยางปฏิบัติของผูนํา มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติและสามารถทํานายความผูกพันในงาน ไดรอยละ 31.5  
   การวิจัยของ ฟสค และฟรายเซน (Fisk; & Friesen. 2012: 1-12) เร่ือง Perceptions 
of leader emotion regulation and LMX as predictors of followers' job satisfaction and 
organizational citizenship behaviors พบวา อารมณของผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานและทั้งอารมณของผูนําและความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
มีความสัมพันธทางบวกพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร  
  แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี 
   จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยดังกลาวสามารถสรุป ประเด็นสําคัญที่นําไปใชใน
การวิจัย ได 3 ประเด็น ดังนี้  
    ประเด็นที่ 1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนปจจัยสําคัญโดยตรงตอพนักงานเปน
ผูที่มีบทบาทและอิทธิผลตอผลการปฏิบัติงานสามารถชวยยกระดับประสิทธิผลและประสิทธิภาพใน
การทํางาน เนื่องจากภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจูงใจโนมนาวพนักงานใหมารวมพลังกันทํางานให
บรรลุเปาหมาย ตามวัตถุประสงคที่องคกรไดกําหนดไว ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนปจจัยหนึ่งที่
ผูวิจัยสนใจศึกษาถึงอิทธิพลที่มีตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี  
    ประเด็นที่ 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามความหมายภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของ แบส (Bass. 1994) พิจารณาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง จาก 4 องคประกอบ คือ 1) การมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) 2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) และ 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) 
    ประเด็นที่ 3 การวัดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนี้ ผูวิจัยจะใชแบบวัดภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง โดยประยุกตใชจากแบบวัดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ  รัตติกรณ  จงวิศาล 
(2543) ซึ่งพัฒนามาจากแบบวัดภาวะผูนําของ ประเสริฐ  สมพงษธรรม (2538) และผูวิจัยนํามาพัฒนา
ใหสอดคลองกับงานวิจัย มีการปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง เปน
มาตรวัดประเมินคา 5 อันดับ ตั้งแต บอยมาก (5 คะแนน) ถึง ไมเคยเลย (1 คะแนน) ประกอบดวยขอ
คําถาม จํานวน 47 ขอ  
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 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการรับรูสนับสนุนจากองคกร 
  แนวคิด ทฤษฎีการรับรูสนับสนุนจากองคกร 
   การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceived organizational support) นับเปนเร่ือง
ที่มีความสําคัญอยางมากตอความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคกรวา ส่ิงที่องคกรใหนั้นไมวาจะเปน
รางวัล สิทธิประโยชนตางๆ มีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางไร เมื่อพนักงานเกิด
ความรูสึกพึงพอใจในส่ิงที่ไดรับนั้นก็จะเกิดพฤติกรรมการแลกเปล่ียนทางสังคมใหแกองคกร ดังนั้น เมื่อ
พนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคกรก็จะทําใหสงพนักงานผูนั้นปฏิบัติพฤติกรรมการเปนพนักงาน
ขององคกรเปนการตอบแทนองคกรของตน และสงผลตอความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร
ในอนาคตอีกดวย 
   ไอเซนเบอรเกอร และฮันติงกตัน (Eisenberger; & Huntington. 1986) ใหความหมาย
การสนับสนุนจากองคกรวา คือ ความเชื่อของบุคคลตอองคกรวาใหคุณคาในการทุมเทการทํางานและ
หวงใยในความเปนอยูของบุคคล โดยที่บุคคลจะพิจารณาความพรอมขององคกรในการใหรางวัลที่เปน
ผลจากการทุมเทการทํางาน และเพื่อใหบรรลุความตองการยกยองและการยอมรับ นอกจากนี้ยังกลาววา 
การรับรูการสนับสนุนจากองคกร จากการที่องคกรเอาใจใสใหความเปนอยูที่ดี สนับสนุนความตองการ
ของบุคคล มีผลตอการรับรูของบุคลากรวาตนเองมีคุณคาตอองคกร กอใหเกิดแรงจูงใจ และตอบแทน
องคกรดวยการแสดงพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร เพราะการปฏิบัติงานที่ดีนั้นเปนวิธีที่
งายที่สุดที่พนักงานนํามาใชเพื่อตอบแทนองคกรของตน 
   การสนับสนุนขององคกร มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมของบลาว 
(Blau) ที่แบงการแลกเปล่ียนออกเปน 2 ประเภท คือ 1) การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ (economic 
exchange) และ 2) การแลกเปล่ียนทางสังคม (social exchange) โดยที่การแลกเปล่ียนทางสังคม 
หมายถึง การกระทําดวยความสมัครใจ โดยมีแรงเสริมจากผลตอบแทนที่บุคคลคาดหวังวาจะไดรับ
หรือเคยไดรับผลตอบแทนตามภาระความผูกพัน (obligation) ของอีกฝายหนึ่ง โดยที่ภาระความผูกพัน
ที่มีของฝายรับไมไดมีความเฉพาะเจาะจง แตข้ึนกับบรรทัดฐานแหงการตอบแทนซึ่งกันและกัน (norm 
of reciprocity) ที่มีอยูในใจของบุคคลในกลุม เปนความคิดที่กําหนดพฤติกรรมสวนใหญของบุคคล 
เชน การแบงปนขอมูลขาวสารกันภายในองคกร การแสดงความเห็นอกเห็นใจ การใหความรวมมือกัน 
เปนตน ขอแตกตางของการแลกเปล่ียน 2 ลักษณะนี ้คือ การแลกเปล่ียนทางสังคม จะไมมีการระบุคา
ของส่ือที่แลกเปล่ียนอยางชัดเจนตายตัวจากประโยชนที่แลกเปล่ียนกัน แตมีพันธะผูกพันทางสังคม 
(social obligation) ซึ่งไมไดกําหนดคาและเงื่อนไขตายตัว เพราะการแลกเปล่ียนทางสังคมมีแนวโนม
ทําใหเกิดความรูสึกถึงพันธะผูกพันสวนบุคคล บุญคุณและความไววางใจกัน สวนการแลกเปล่ียนเชิง
เศรษฐกิจ มีการระบุคาของประโยชนที่แลกเปล่ียนชัดเจนเพื่อตอบแทนพันธะตอบแทนผูกพันทาง
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สัญญาและกําหนดเงื่อนไขการตอบแทน การรับรูของบุคลากรตอการสนับสนุนการปฏิบัติงานที่
เกี่ยวกับมองเห็นคุณคาและความสําคัญของการใหมีสวนรวมตางๆ การไดรับโอกาสในการพัฒนา
ตนเองและงาน การดูแลหวงใยเอาใจใสตอความเปนอยูและสภาพการทํางาน การมีสุขภาพดี มีความ
ปลอดภัยในงาน การตอบแทนผลการปฏิบัติงาน การเห็นคุณคาผลงานและการไดรับการจัดสรร
ทรัพยากรอยางเพียงพอ 
   แนวคิดการรับรูการสนับสนุนจากองคกร มีพื้นฐานมาจากแนวคิดการแลกเปล่ียนทาง
สังคม บลาว (Blau. 1964) ไดเสนอทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม(Social exchange) โดยไดแบง
การแลกเปล่ียนออกเปน 2 ประเภท คือ การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจและการแลกเปล่ียนทางสังคม 
การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) เปนการแลกเปล่ียนระหวางรางวัลกับผลการ
ปฏิบัติงาน โดยบุคคลจะมีความคาดหวังวาเขาควรจะไดรับบางอยางตอบแทนจากการลงแรงในการ
ทํางาน และการแลกเปล่ียนทางสังคม (social exchange) โดยที่การแลกเปล่ียนทางสังคม หมายถึง 
การกระทําดวยความสมัครใจ โดยมีแรงเสริมจากผลตอบแทนที่บุคคลคาดหวังวาจะไดรับหรือเคยไดรับ
ผลตอบแทนตามภาระความผูกพัน (obligation) ของอีกฝายหนึ่ง โดยที่ภาระความผูกพันที่มีของ 
ฝายรับไมไดมีความเฉพาะเจาะจง แตข้ึนกับบรรทัดฐานแหงการตอบแทนซึ่งกันและกัน (norm of 
reciprocity) ที่มีอยูในใจของบุคคลในกลุม เปนความคิดที่กําหนดพฤติกรรมสวนใหญของบุคคล เชน 
การแบงปนขอมูลขาวสารกันภายในองคกร การแสดงความเห็นอกเห็นใจ การใหความรวมมือกัน เปนตน 
ขอแตกตางของการแลกเปล่ียน 2 ลักษณะนี ้คือ การแลกเปล่ียนทางสังคม จะไมมีการระบุคาของส่ือที่
แลกเปล่ียนอยางชัดเจนตายตัวจากประโยชนที่แลกเปล่ียนกัน แตมีพันธะผูกพันทางสังคม (social 
obligation) ซึ่งไมไดกําหนดคาและเงื่อนไขตายตัว เพราะการแลกเปล่ียนทางสังคมมีแนวโนมทําใหเกิด
ความรูสึกถึงพันธะผูกพันสวนบุคคล บุญคุณและความไววางใจกัน สวนการแลกเปล่ียนเชิงเศรษฐกิจ 
มีการระบุคาของประโยชนที่แลกเปล่ียนชัดเจนเพื่อตอบแทน พันธะตอบแทนผูกพันทางสัญญาและ
กําหนดเงื่อนไขการตอบแทน 
   การสนับสนุนจากองคกร เกิดจากการที่พนักงานมององคกรวาเปนเสมือนบุคคลที่
สําคัญ การกระทําตางๆ ที่ดําเนินการโดยตัวแทนขององคกรมักถูกมองวาเปนการกระทําดวยความ
ตั้งใจขององคกร มากกวาการสันนิษฐานวาเปนการกระทําโดยตัวแทนขององคกรเอง การมองวา
องคกรเปนเสมือนบุคคลนั้น พิจารณาจากกฎระเบียบขององคกร ศีลธรรมและนโยบายทางการเงิน 
โดยการกระทําของตัวแทนจากนโยบายกฎระเบียบ บรรทัดฐานวัฒนธรรมองคกร และกําหนด
พฤติกรรมตามบทบาทหนาทีด่วยอํานาจที่อยูเหนือพนักงานของตัวแทนองคกร ซึ่งมุมมองของพนักงาน
ตอนายจางที่เปนความสัมพันธแบบแลกเปล่ียนนี้สรางใหเกิดการสันนิษฐานวา องคกรเปนเสมือน
บุคคลหนึ่งที่แสดงออกถึงขอกําหนดกฎหมาย หลักความประพฤติและการเงิน ผานทางตัวแทนของ
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องคกร ซึ่งพนักงานจะพิจารณาการกระทําของตัวแทนขององคกรวา เปนส่ิงที่แสดงถึงองคกรวามี
ลักษณะอยางไร โรชด และไอเซนเบอรเกอร (Rhoades; & Eisenberger) กลาววา การสนับสนุนจาก
องคกรเปนการสะทอนถึงคุณภาพความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคกร โดยกลาวถึงกระบวนการ
ทางจิตใจซึ่งเปนผลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ดังนี้ 1) จากบรรทัดฐานของการแลกเปล่ียน
ตอบแทน (Reciprocity Norm) จะสรางความรูสึกตางตอบแทนที่จะหวงใยเกี่ยวกับสวัสดิภาพของ
องคกร และชวยเหลือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 2) การหวงใย การให การยอมรับ และการ
เคารพ โดยการสนับสนุนจากองคกรจะสนองความตองการดานอารมณ ทําใหพนักงานเขารวมการเปน
พนักงานองคกรและมีบทบาททางสังคม และ 3) การรับรูการสนับสนุนจากองคกร จะสงเสริมความคิด
ของพนักงานที่วาองคกรตระหนักรูและใหรางวัลเพื่อเพิ่มการปฏิบัติงาน 
   นอกจากการศึกษาการประเมินการรับรูการสนับสนุนจากองคกรแลวนั้น การศึกษา
อีกจํานวนหนึ่งไดมุงศึกษาไปยังปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคกร (antecedent) เพื่อ
เปนพื้นฐานเสริมสรางใหเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคกรเพิ่มข้ึน ปจจัยที่สงผลตอการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกร ไดแก การรับรูดานการใหรางวัลและสภาพแวดลอมการทํางาน เปนกิจกรรม 
การบริหารทรัพยากรมนุษยขอองคกรที่แสดงออกถึงการยอมรับ สนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสไดรับ
การพัฒนาเพื่อความกาวหนาในงาน และใหความชวยเหลือพนักงานโดยการใหรางวัลตอบแทนใน
รูปแบบตางๆ และการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสม ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกร  
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 
   ความสัมพันธระหวางรับรูการสนับสนุนจากองคกรกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี
ขององคกร 
   จากการศึกษาวิเคราะหและสังเคราะหผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคกร พบวา มีนักวิชาการใหความสนใจและเสนอผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกรไวเปนจํานวนมาก ซึ่งงานวิจัยที่เกี่ยวกับรับรูการสนับสนุนจากองคกรที่สามารถ
อธิบายเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร  
   การวิจัยของ เกษมศานต  โชติชาครพันธุ; นภาพร  จันทะวัง; และจตุรงค  วงศชัย-
กิตติพร (2551: 229-238) เร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของขาราชการตํารวจ ในฐานะ
ตัวแปรกลางระหวางการรับรูความยุติธรรมขององคกรดานกระบวนการและการรับรูการสนับสนุนจาก
องคกร กับผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกรมีความสามารถในการอธิบายพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรไดรอยละ 
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23 และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามหนาที่อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ  
   การวิจัยของ ชุติมา  มาลัย; และจิราวรรณ  คงคลาย (2552: 29-49) เร่ือง ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของอาจารยวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข พบวา การสนับสนุนจากองคกรเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอ
องคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
   การวิจัยของ อริสา  สํารอง (2553: 131-136) เร่ือง แบบจําลองความสัมพันธเชิง
สาเหตุของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของบุลากรฝายทรัพยากรมนุษย: องคการที่เปน
สมาชิกสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิผล
ทางออมตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรผานความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถติิ และพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิผลทางออมตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี
ตอองคกรผานความความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
   การวิจัยของ วิโรจน  เจษฎาลักษณ (2553: 66-81) เร่ือง ความสัมพันธระหวางความ
ยุติธรรมดานผลลัพธและดานกระบวนการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร และผลการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ผานการรับรูการสนับสนุนจากองคกร พบวา การรับรูการสนับสนุนของ
องคกรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
และผลการศึกษาพบวา การรับรูดาน/เกี่ยวกับความยุติธรรมดานผลลัพธมีความสัมพันธทางบวกกับ
การรับรูการสนับสนุนขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และการรับรูดาน/เกี่ยวกับความยุติธรรม
ดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนขององคกรอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ โดยมีความสามารถในการพยากรณได รอยละ 41  
   การวิจัยของ เชียง และเฮ (Chiang; & Hsieh. 2012: 180-190) เร่ือง The impacts of 
perceived organizational support and psychological empowerment on job performance: The 
mediating effects of organizational citizenship behavior พบวา การรับรูการสนับสนุนขององคกร
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
   การวิจัยของ กุงจิง (Guangling. 2011: 2030-2034) เร่ือง The Study on Relationship 
between Employees’ Sense of Organizational Justice and Organizational Citizenship Behavior 
in Private Enterprises พบวา การรับรูดาน/เกี่ยวกับความยุติธรรมขององคกรมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
   การวิจัยของ มามมาน และคณะ (Mamman; et al. 2012) เร่ือง Diversity, 
organizational commitment and organizational citizenship behavior: An organizing framework 
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พบวา การรับรูการสนับสนุนขององคกรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอ
องคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
   การวิจัยของ หวัง และวอง (Wang; & Wong. 2011: 845-854) เร่ือง Understanding 
organizational citizenship behavior from a cultural perspective: An empirical study within the 
context of hotels in Mainland China พบวา การรับรูการสนับสนุนขององคกรมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
  แนวคิดรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี 
   จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยดังกลาวสามารถสรุป ประเด็นสําคัญที่นําไปใชใน
การวิจัย ได 3 ประเด็น ดังนี้  
    ประเด็นที่ 1 การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีความสําคัญอยางมากตอความรูสึก
ของพนักงานที่มีตอองคกร ส่ิงที่องคกรใหความสนับสนุนแกพนักงานมีผลตอความรูสึกที่เพิ่มให
พนักงานผูกพันตอองคกร และพนักงานจะปฏิบัติตอองคกรดวยการเปนพนักงานที่ดี การรับรูการ
สนับสนุนจากองคกรเปนปจจัยหนึ่งที่ผูวิจัยสนใจศึกษาถึงอิทธิพลที่มีตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ด ี 
    ประเด็นที่ 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคกรตามความหมายของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกรของ ไอเซนเบอรกเกอร และฮันติงตัน (Eisenberger; & Huntington. 1986) 
พิจารณาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรจาก 2 องคประกอบ คือ 1) การรับรูดานการใหรางวัล 
(Organizational reward) และ 2) การรับรูดานสภาพแวดลอมการทํางาน (Organizational job 
condition) 
    ประเด็นที่ 3 การวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกรนี้ ผูวิจัยจะใชแบบวัดการวัด
การรับรูการสนับสนุนจากองคกร โดยประยุกตใชจากแบบวัดการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกร
ของ ชุติมา  มาลัย (2552) ซึ่งพัฒนามาจาก ไอเซนเบอรกเกอร และฮันติงตัน (Eisenberger; & Huntington) 
และผูวิจัยนํามาพัฒนาใหสอดคลองกับงานวิจัยมีการปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสม
กับกลุมตัวอยางเปนมาตรวัดประเมินคาระดับความคิดเห็น 5 อันดับ ตั้งแต มากที่สุด (5 คะแนน) ถึง 
นอยที่สุด (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 7 ขอ 
 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร  
  แนวคิด ทฤษฎีความผูกพันตอองคกร 
   ความผูกพันตอองคกรเปนความมั่นคงทางสัมพันธภาพของบุคคลกับองคกร เปนการ
ยึดติดทางอารมณ (Affective Attachment) ตอเปาหมายและคานิยมขององคกร มีความรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร เปนสวนหนึ่งหรือบอกถึงระดับการมีสวนรวมในองคกร มีทัศนคติ
ทางบวกตอองคกร มีทัศนคติที่ดีตอนายจาง และมีพฤติกรรมการตั้งใจ และเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ
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องคกรทั้งงานในหนาที่ของตนและงานที่นอกเหนือไปจากหนาที่ตน เพื่อที่จะชวยใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ และบรรลุถึงเปาหมาย นอกจากนี้ความผูกพันยังสะทอนมาจากการที่บุคคลไดพิจารณา
ถึงผลเสียหากตองออกจากองคกรไปจึงปรารถนาที่จะยังคงเปนพนักงานอยูตอไปในองคกร 
   ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหบุคคลเกิดพฤติกรรมการทํางานที่
ทุมเท มุงมั่นในการทํางานเพื่อองคกร บุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกรสูง จะเปนผูที่มีความ 
พึงพอใจในงานตองการอยูกับองคกร พยายามทํางานใหดีที่สุด และมีจิตใจที่ตองการเห็นความกาวหนา 
ทําใหเกิดความกระตือรือรนที่จะมีสวนรวม เต็มใจ เอาใจใส ทุมเททํางานเพื่อใหองคกรอยูรอด และ
สามารถแขงขันกับองคกรอ่ืนได ความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรหนึ่งที่ไดรับความสนใจจากกลุม
นักวิจัยที่สนใจศึกษา ความสัมพันธของปจจัยกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร เพราะ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร มีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน และตอประสิทธิผล
ขององคกร หากบุคคลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ก็ยอมจะมีพฤติกรรมที่สงผลใหองคกรประสบ
ผลสําเร็จในเปาหมายที่กําหนดไว ความผูกพันตอองคกรเปนความมั่นคงทางสัมพันธภาพของบุคคล
กับองคกร เปนความผูกพันทางอารมณ ตอเปาหมายและคานิยมขององคกร มีความรูสึกเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันกับองคกร เปนสวนหนึ่งในองคกร มีทัศนคติทางบวกตอองคกร ตองการเปนพนักงานอยู
ตอไปในองคกร และมีพฤติกรรมเต็มใจที่จะทํางานเพื่อองคกร ทั้งงานในหนาที่และงานที่นอกเหนือ 
ไปจากหนาที่ เพื่อชวยใหองคกรประสบความสําเร็จและบรรลุถึงเปาหมาย ความผูกพันตอองคกรมี
สวนชวยธํารงรักษาบุคลากร และรักษาผลประโยชนขององคกร ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร เปนดัชนี
ชี้วัดประสิทธิภาพขององคกร ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ลดความขัดแยง สรางความรูสึกอบอุน 
สงเสริมบรรยากาศองคกร และเสริมสรางความผูกพันตอวิชาชีพ ซึ่งแนวคิดของนักวิชาการหลายคนได
พยายามจําแนกองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคกร โดยมองวาความผูกพันตอองคกร 
ประกอบดวยองคประกอบดานพฤติกรรมหรือการกระทําและองคประกอบดานความคิดหรือความรูสึก 
ดังนั้น ผูบริหารควรจะหาทางเพิ่มระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร เนื่องจากคนที่มีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคกรสูง มีแนวโนมวาจะคงอยูในองคกรเปนระยะเวลานาน ไมคิดจะออกไปจากองคกร มี
การทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน นําไปสูการแสดงพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี
ขององคกร ทําใหเพิ่มผลผลิตใหแกองคกรสูงข้ึน  
   ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร ไดแก 1) ความผูกพันตอองคกรสามารถ
ทํานายอัตราเขา-ออกจากงาน ของพนักงานในองคกรไดดี แนวความคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกวา
ความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรโดยสวนรวม ขณะที่
ความพึงพอใจในการทํางานสะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลตองาน หรือแงใดแงหนึ่งของงาน
เทานั้น เนื่องจากเหตุนี้ความผูกพันตอองคกรจึงเนนความผูกมัดของบุคคลตอองคกร รวมทั้งเปาหมาย



 39 

และคานิยมขององคกร ขณะที่ความพึงพอใจในการทํางานเนนที่สภาพแวดลอมของงานอันใดอันหนึ่ง 
โดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน 2) ความผูกพันตอองคกรเปนแรงผลักดันให
ผูปฏิบัติงานในองคกรทํางานไดดีกวาผูไมมีความผูกพันตอองคกร เนื่องจากการที่พนักงานรูสึกวามี
สวนรวมการเปนเจาของในองคกร และมีสวนรวมเสริมสรางประสิทธิภาพขององคกร 3) ความผูกพัน
ตอองคกรเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของพนักงานในองคกรกับเปาหมายขององคกร หรือชวยให
องคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไวนั่นเอง 4) ความผูกพันตอองคกร ชวยลดการควบคุมจาก
ภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่พนักงานมีความรักและความผูกพันตอองคกรของตนมากนั่นเอง และ 
5) ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร 
   จากแนวคิดของนักวิชาการหลายคนที่พยายามจําแนกองคประกอบของความผูกพัน
ตอองคกรจะเห็นวา เกือบทุกคนจะมองวาความผูกพันตอองคกรประกอบดวยองคประกอบดาน
พฤติกรรมหรือการกระทํา และองคประกอบดานความคิดหรือความรูสึกของนักวิชาการบางคนพยายาม
ขยายความใหมีความชัดเจนข้ึน โดยเฉพาะ อัลเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer. 1991: 61-89) ได
สรุปประเด็นของความผูกพันตอองคกรไดอยางครอบคลุมและชัดเจน โดยมีการแยกองคประกอบ 
แตละดานอยางเดนชัด ซึ่งจะเปนประโยชนตอการศึกษาและวิเคราะหผลที่ไดรับจะสามารถนําไป
ปรับปรุงและประยุกตใชกับองคกรไดดีกวาการวัดความผูกพันตอองคกรในภาพรวมเพียงอยางเดียว
เทานั้น ถึงแมวาความผูกพันตอองคกรจะเปนส่ิงที่พึงปรารถนาของทุกองคกรก็ตาม 
   อัลเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer. 1991: 61-89) ไดเสนอองคประกอบของความ
ผูกพันตอองคกรมี 3 ดาน คือ 1) ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ
ความรูสึกผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร ในแงที่พนักงานรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร และ
การไดมีสวนรวมในองคกรของพนักงาน 2) ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร (Continuance 
Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดข้ึนจากการที่ไดรับส่ิงตอบแทนเพื่อแลกเปล่ียนกับการคงอยู
ในองคกรของพนักงาน โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอการทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยูกับ
องคกรนั้นตอไปหรือโยกยายเปล่ียนแปลงที่ทํางาน และ 3) ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่วาเมื่อเขาเปนพนักงานขององคกรจะมีความผูกพัน
ตอองคกร เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทํา ความผูกพันตอองคกรนั้นเปนหนาที่
หรือเปนพันธะผูกพันที่พนักงานจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคกร  
   ความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 สะทอนใหเห็นถึงความแตกตางดานองคประกอบ
มากกวาเปนเร่ืองของชนิดของความผูกพันตอองคกร ซึ่งบุคคลแตละคนอาจจะมีระดับของความผูกพัน
ในแตละดานแตกตางกันข้ึนอยูกับประสบการณและสภาวะทางจิตของเขา อยางไรก็ตามความผูกพัน
ตอองคกรยอมเกิดจากผลรวมที่สะทอนภาวะทางจิตขององคประกอบทั้ง 3 ดาน 
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   แนวคิดของ อัลเลน และเมเยอร (1991: 61-89) อันประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 
ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูกับองคกร และความผูกพันตอ
องคกรดานบรรทัดฐาน จากแนวคิดทั้งสามของ อัลเลน และเมเยอร (Allen and Meyer) สามารถกลาว
ไดวา ความผูกพันตอองคกร คือ ส่ิงที่แสดงออกซึ่งความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคกร โดยความ
ผูกพันตอองคกรดานความรูสึก เปนความผูกพันที่พนักงานตองการหรือปรารถนาที่จะผูกพันกับองคกร 
เพราะพนักงานจะมีทัศนคติที่ดีตอองคกร จึงปรารถนาที่จะทํางานใหกับองคกร ความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูกับองคกรเปนความผูกพันที่พนักงานจําเปนที่จะตองผูกพันกับองคกรเพราะถาออกจาก
องคกรจะสูญเสียส่ิงที่จะไดจากส่ิงที่ตนไดลงทุนไป และความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานเปน
ความผูกพันที่พนักงานควรจะหรือนาที่จะมีตอองคกร เพราะพนักงานเห็นวาเปนส่ิงที่ถูกตองเหมาะสม
ทางสังคมของการเปนพนักงานที่ดีขององคกร 
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 
   ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของ
องคกร 
   จากการศึกษาวิเคราะหและสังเคราะหผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคกร พบวา มีนักวิชาการใหความสนใจและเสนอผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพัน
ตอองคกรไวเปนจํานวนมาก ซึ่งงานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรที่สามารถอธิบายเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร ดังเชน 
   การวิจัยของ มามมาน และคณะ (Mamman; et al. 2012) เ ร่ือง Diversity, 
organizational commitment and organizational citizenship behavior: An organizing framework 
พบวา ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ  
   การวิจัยของ เชลชิ และโกลทัช (Salehi; &Gholtash. 2011: 306-310) เร่ือง The 
relationship between job satisfaction, job burnout and organizational commitment with the 
organizational citizenship behavior among members of faculty in the Islamic Azad University 
-first district branches, in order to provide the appropriate model พบวา ความผูกพันตอองคกร
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
   การวิจัยของ ชินาบาดิ และเชลชิ (Zeinabadi; & Salehi. 2011: 1472-1481) เร่ือง 
Role of procedural justice, trust, job satisfaction, and organizational commitment in Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) of teachers: Proposing a modified social exchange model พบวา 
ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคกร  
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   การวิจัยของ ชุติมา  มาลัย; และจิราวรรณ  คงคลาย (2552: 29-49) เร่ือง ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของอาจารยวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข พบวา ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีตอองคกรอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  
  แนวคิดความผูกพันตอองคกรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี 
   จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยดังกลาวสามารถสรุปประเด็นสําคัญที่นําไปใชในการ
วิจัย ได 3 ประเด็น ดังนี้  
    ประเด็นที่ 1 ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหพนักงานเกิด
พฤติกรรมการทํางานที่ทุมเท มุงมั่นในการทํางานเพื่อองคกร ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยสําคัญที่
จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ด ีความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยหนึ่งที่ผูวิจัยสนใจ
ศึกษาถึงอิทธิพลที่มีตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี  
    ประเด็นที่ 2 ความผูกพันตอองคกรตามความหมายความผูกพันตอองคกรของ 
อัลเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer. 1991) พิจารณาความผูกพันตอองคกรจาก 3 องคประกอบ คือ 1) 
ความผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment) 2) ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร (Continuance 
commitment) และ 3) ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) 
    ประเด็นที่ 3 การวัดความผูกพันตอองคกรนี้ ผูวิจัยจะใชแบบวัดความผูกพันตอ
องคกร โดยประยุกตใชจากแบบวัดการวัดความผูกพันตอองคกรของ  สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล (2547) 
ซึ่งพัฒนามาจากแบบวัดความผูกพันตอองคกรของ วิริณธิ์  ธรรมนารถสกุล (2544) และณัฐยา  ไพรสงบ 
(2546) และผูวิจัยนํามาพัฒนาใหสอดคลองกับงานวิจัยมีการปรับการใชสรรพนามและประโยคให
เหมาะสมกับกลุมตัวอยาง เปนมาตรวัดประเมินคาระดับความคิดเห็น 5 อันดับ ตั้งแต มากที่สุด (5 
คะแนน) ถึง นอยที่สุด (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 9 ขอ  


