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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกีย่วของ 
 

 จากการศึกษา รวบรวมเอกสารขอมูล ทฤษฎี ตลอดจนแนวคิดที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่

จะศึกษา ไดแก ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอียดตามลําดับ ดังนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

 2. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของและสมมติฐานการวิจัย 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 

1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  

(Adversity Quotient : AQ) 

 

ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 

 จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ืองความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient หรือ AQ) พบวา มีผูศึกษาและใหความหมายของคําวา 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ดังนี้ 

 สตอลทซ (Stoltz,1998, p.58) กลาววาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

เปนปจจัยที่สามารถบอกวา ตัวเราสามารถทนตอปญหาไดดีเพียงใด ความสามารถของเราใน 

การเอาชนะปญหานั้น และสามารถทํานายวาใครจะสามารถเอาชนะหรือพายแพตอความเครียดที่

เกิดจากปญหาและอุปสรรคนั้น 

 ชัยพร วิชชาวุธ (2543) กลาววาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

เปนแนวคิดที่ประกอบดวยหลักการทางวิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนและนํามาใชไดในโลกแหง

ความเปนจริง 
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 วิทยา นาควัชระ (2544,น.91) ไดใหความหมายของความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรค หมายถึง ความอดทนเมื่อมีอุปสรรคและสามารถฟนฝาอุปสรรคไดอยางคนมี

กําลังใจและมีความหวังอยูเสมอ สวนจะเปนผูชนะหรือผูแพนั้นไมเปนไร เพราะถือวาไดลงมอืทาํส่ิง

ที่ควรทําแลว  

 ศันสนีย ฉัตรคุปต (2545,น.103) อธิบายวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค คือรูปแบบปฏิกริยาตอบสนองหรือพฤติกรรมของคน ๆ นั้นตอปญหาอุปสรรคที่เกิดข้ึน 

เปนรูปแบบพฤติกรรมการตอบสนองตอปญหาอุปสรรคในชีวิต ซึ่งเปนกลไกของสมองที่เกิดจากใย

ประสาทตาง ๆ ที่ถูกสรางข้ึน ฝกฝนข้ึน ปญหาที่กลาวถึงนี้อาจจะเปนปญหาเล็กนอย ปานกลาง 

หรือปญหาที่ใหญโตมหาศาลก็ได รูปแบบการตอบสนองน้ีคือรูปแบบการจัดการกับปญหา 

 อารี พันธมณี (2546, น.101-102) กลาววาความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค หรือการเอาชนะปญหาและอุปสรรค หมายถึง บุคคลที่มีความอดทนจิตใจเขมแข็งและมี

เปาหมายอยางชัดเจนแนนอน มีความเขาใจโลก สามารถอดทนตอความเหนื่อยยากลําบาก ความ

เจ็บปวด การรอคอย อดทนตอความเบ่ือหนาย มุงมั่น ฟนฝาใหพนอุปสรรคและแกปญหาใหได 

 นันทนุช ต้ังเสถียร (2546) ไดสรุปวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

เปนแนวคิดที่จะพยายามทําความเขาใจอุปสรรค ความยากลําบากและรูที่มาของความรูสึกวา

ทําไมคนถึงทอแทและส้ินหวังเมื่อประสบกับเหตุการณ หรือสถานการณที่ยากลําบากที่ไดผานเขา

มาเสมือนมรสุมที่จูโจม ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคจึงเปนส่ิงที่ถูกเช่ือวาจะชวย

ใหคนอดทนกับความยากลําบากและฝาฟนเอาชนะอุปสรรคเหลานั้นไปได 

 สมัย ศิริทองถาวร (2547) กลาววาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปน

ศักยภาพที่บุคคลสามารถเผชิญกับปญหาและพยายามหาหนทางแกไขอยางไมหยุดหยอนดวย

พลังจิตที่จะพัฒนางานอยางตอเนื่อง 

 วรวรรณ หงษกิตติยานนท (2548) ไดสรุปความหมายของความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรค คือ ความทนตอปญหาและอุปสรรค และความสามารถในการแกไขปญหาและ

อุปสรรค 

 จรีวรรณ ศักด์ิเชิดสุข (2549,น.8) ไดใหความหมายของความสามารถในการเผชิญ

ปญหาและฟนฝาอุปสรรค หมายถึง ความอดทน ความเพียร และความสามารถในการผานพน

ความยากลําบากโดยไมลมเลิก ซึ่งสามารถวัดและประเมินผลไดจากรูปแบบการตอบสนองตอ

อุปสรรคและปญหาที่ประสบ  
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 ครองคณา สีขาว (2549,น.28) ไดใหความหมายของความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรค หมายถึง ความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค เปนความอดทน พากเพียร 

พยายามในการตอสูกับปญหาอุปสรรค และความยากลําบากในชีวิตโดยไมทอถอยและลมเลิก

ความพยายาม มีกําลังใจและมีความหวังเสมอ เพื่อใหสามารถทํากิจกรรมใหประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 จากความหมายที่กลาวมาสวนใหญแลวมีความหมายเปนไปในแนวทางเดียวกัน ซึ่ง

สามารถสรุปความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เพื่อใชในการวิจัยคร้ัง

นี้วา ความสามารถในการฟนฝาอุปสรรค ความสามารถในการควบคุม ความอดทนของบุคคลใน

การทําความเขาใจ รวมถึงพยายามเรียนรูวิธี และหารูปแบบเพื่อใชในการจัดการกับปญหาและ

อุปสรรคนั้น 

 

แนวคิดพื้นฐานของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

  

 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนปจจัยสําคัญในการกําหนด

ความสามารถของบุคคลในการอดทนรวมถึงความสามารถในการเผชิญตอปญหาและอุปสรรค

ตาง ๆ ได เปนปจจัยที่ทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวิตประจําวันและในการทํางาน โดย 

สตอลทซ ไดสรุปวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคต้ังอยูบนแนวความคิดพื้นฐาน

ของหลักการทางวิทยาศาสตร 3 หลัก (Stoltz, 1997, p. 6-7 & 83) ไดแก 

1. จิตวิทยาการรูคิด (Cognitive Psychology) เปนแนวคิดที่บุคคลตอบสนองตอ

ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ดวยจิตใตสํานึกและรูปแบบที่แนนอน คือ ถาบุคคลรับรูวาปญหาและ

อุปสรรคตาง ๆ เกิดมาจากปจจัยภายในตัวเอง กอใหเกิดความทอแท หมดหวัง จะตอบสนองตอ

อุปสรรคดวยความรูสึกวาตองทน ไมรูจะจัดการกับอุปสรรคนั้นอยางไร ไมสามารถควบคุมปญหา

และอุปสรรคได บุคคลจะพายแพและจมอยูกับความทุกขที่มาจากอุปสรรคนั้น ในทางตรงกันขาม 

ถาบุคคลรับรูวาอุปสรรคตาง ๆ เกิดข้ึนเพียงช่ัวคราว มีขอบเขตจํากัด หรือมาจากปจจัยภายนอก 

ซึ่งส่ิงนั้นเปนส่ิงที่ตองเผชิญและฟนฝาไปใหได บุคคลก็จะมีความหวัง มีกําลังใจ ไมทอแทและ

พยายามหาทางท่ีจะฟนฝาอุปสรรคเหลานี้ และถาตองเผชิญอุปสรรคตางๆ ในอนาคตก็จะมีการ

รับรูตออุปสรรคในทางบวก  

2. สรีรวิทยาของระบบประสาท (Neurophysiology) เปนแนวคิดที่วา สมองของ

มนุษยประกอบดวยโครงสรางที่สมบูรณ ถูกจัดเตรียมอยางเยี่ยมยอดเพื่อสรางนิสัยที่พึงปรารถนา 
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และสรางความเคยชินข้ึนมาใหมได ถาเปล่ียนจิตใตสํานึกใหม และสรางทัศนคติทางบวกจะชวย

พัฒนานิสัยที่เปนจิตใตสํานึกได อาทิ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของบุคคล 

3. จิตเวชประสาทและภูมิคุมกันวิทยา (Psycho-Neuroimmunology) เปนแนวคิด

เกี่ยวกับเร่ืองของสุขภาพและผลการปฏิบัติงานของมนุษย โดยความสามารถในการเผชิญและฟน

ฝาอุปสรรคมีความเกี่ยวของกับสุขภาพกายและสุขภาพจิตของตนเอง ความเขมแข็งทางจิตใจและ

การควบคุมตนเองจะสงผลตอภูมิตานทางโรคภัยหรืออุปสรรคที่เกิดข้ึน  

 

ภาพที ่2.1 

กรอบแนวคิดความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) 

 
ที่มา : Stlotz, 1997, p. 83 

 

ความสําคัญของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 

 ตามแนวคิดของสตอลทซ (Stoltz, 1997, p. 7) ไดเสนอวา ความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคเปนแนวคิดที่ประกอบข้ึนดวย 2 องคประกอบ คือ หลักการทางวิทยาศาสตรที่

สามารถพิสูจนได และหลักการประยุกตนํามาใชในโลกแหงความเปนจริง จึงทําใหแนวคิด

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีสําคัญและจําเปนตอบุคคลในยุคปจจุบัน 

นอกจากนั้น การศึกษาเร่ืองความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สามารถชวยในการ

ทํานายวา  

จิตวิทยาการรูคิด 

(Cognitive Psychology) 

สรีรวิทยาของระบบประสาท 

(Neurophysiology) 

จิตเวชประสาทและภูมิคุมกันวิทยา 

(Psycho-Neuroimmunology) 

AQ 
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 1. บุคคลใดสามารถอดทนตอความยากลําบาก อุปสรรค และมีความสามารถในการ

ฟนฝาส่ิงเหลานั้นได 

 2. บุคคลใดสามารถเอาชนะ หรือพายแพ ตออุปสรรค 

 3. บุคคลใดสามารถทํางานได มีศักยภาพที่เหนือความคาดหวังได 

 4. บุคคลใดจะมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคจนไดรับความสําเร็จ 

หรือจะลมเลิกความต้ังใจการทํางานไปเสียกอน 

 ทั้งนี้ สตอลทซ ยังกลาววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มี

คุณลักษณะที่สําคัญ 3 ขอ (Stoltz, 1997) คือ 

 1. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนแนวคิดใหมที่ทําใหบุคคลเขาใจ

และสงเสริมปจจัยที่ทําใหประสบความสําเร็จยิ่งข้ึน 

 2. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนส่ิงที่วัดวาบุคคลมีการ

ตอบสนองตอปญหาและอุปสรรคอยางไร ซึ่งสามารถวัดได ทําใหเขาใจและเกิดแนวคิดวา 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงได 

 3. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มาจากพื้นฐานทางดาน

วิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนได และเปนเคร่ืองมือวัดวาบุคคลแตละคนสามารถตอบสนองตอ

ปญหาและอุปสรรคอยางไร แลวสามารถนํามาประยุกตใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหกับบุคคลทั้งใน

ดานสวนตัวและการทํางาน 

 และนอกจากนั้น แนวคิดเร่ืองความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มิไดมี

ความจําเปนเฉพาะระดับบุคคลเทานั้น ยังมีความจําเปนและสามารถนําไปประยุกตใชเพื่อสงเสริม

ประสิทธิภาพในระดับทีมงาน สัมพันธภาพระหวางครอบครัว องคการ ชุมชน วัฒนธรรมและสังคม 

อีกทั้ง ยังสามารถใชทํานายความสําเร็จของส่ิงตางๆ ไดถึง 13 อยาง (Stoltz quoted in Executive 

Forum’s Series, 2000, p.5) ไดแก ผลการปฏิบัติงาน (Performance) การเรียนรู (Learning)  

สุขภาพทางกาย (Physical Health) ความสามารถในการฟนตัว (Resilience) ความเขมแข็ง 

(Empowerment) ความกระฉับกระเฉง (Energy) ความคิดสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ 

(Creativity) การมีอายุยืนยาว (Longevity) ความมีผลิตผล(Productivity) การปรับปรุงตนเอง

ตลอดเวลา (Improvement Over Time) การตอบโตตอการการเปลี่ยนแปลง (Response to 

Change) ความพยายาม,มั่นคง (Persistence ) และความหวัง (Hope) 
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การแบงประเภทของบุคคลตามแนวคิดของสตอลทซ 

 

 สตอลทซ (Stoltz,1997,pp.13-15)ไดเปรียบเทียบชีวิตของคนวาเหมือนกับการปนเขา 

บุคคลที่ตองการประสบความสําเร็จตองอาศัยจิตใจที่มีความมุงมั่น จดจอ และมีความอดทน ซึ่ง

ตองใชความพยายามและความอดทนในการปนอยางชา ๆ ซึ่งการเปรียบเทียบนี้ไมไดใชเฉพาะกับ

ระดับแตละบุคคลเทานั้นยังใชในการเปรียบเทียบกับความสําเร็จของทีมงานและองคกรที่ตองมี

การเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง โดยสตอลทซไดแบงลักษณะของบุคคล ทีมงาน และองคกรเปน 3 

กลุม คือ 

 1. กลุมคนไมสู (The Quitter) เปนกลุมที่ปฏิเสธและหลีกเล่ียงการปนเขา พฤติกรรม

ของกลุมนี้เมื่อเจอภูเขาลูกใหญอยูตรงหนา ก็ไมพยายามปนเขาลูกนั้น จะหยุดพักอยูที่ตีนเขา 

เปรียบไดกับผูที่มักจะยอมแพงายๆ เมื่อมีปญหาหรืออุปสรรคเขามาในชีวิตประจําวันและปญหา

จากการทํางาน มักจะไมยอมแกปญหาหรืออุปสรรคแตจะลมเลิกถอยหนีอยางงายๆ คนกลุมนี้

มักจะเปนคนท่ีซึมเศรา หดหู มองโลกในแงราย ขาดวิสัยทัศน เห็นความสําคัญเพียงเล็กนอยกับ

การลงทุนในเร่ืองของเวลา เงินและแรงใจเพ่ือพัฒนาตนเอง ไมกลาเสี่ยง ไมคอยมีความคิด

สรางสรรค อิจฉาริษยาและมองคนที่ประสบความสําเร็จวาเปนส่ิงที่ไมยุติธรรม โดยท่ีไมเคยมอง

ตัวเองวาจริงๆ แลวตัวเองก็มีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จแตไดปลอยใหโอกาสนั้นหลุดลอยไป

เอง จากการที่ไมยอมแกปญหาหรืออุปสรรคที่ตัวเองเคยประสบมา คนกลุมนี้จะเปนผูที่ลงแรงนอย

ที่สุดในการทํางาน จัดวาเปนกลุมที่ถวงความเจริญขององคการ 

 โดยภาษาของกลุมคนไมสูนั้น จะมีความสามารถในการใชภาษาเกี่ยวกับขอจํากัด

และมีวิธีการในการสรางสรรคเพื่อหาทางออกในการหาขอแกตัวใหกับตัวเอง ตัวอยางคําพูด เชน 

 - “ไมสามารถทําได”  “มันเปนไปไมไดหรอก” 

 - “เราไดทําวิธีนี้มาตลอดนั่นแหละ”  “ฉันไดลองทําไปแลว” 

 - “มันไมคุมหรอก”  “มันเปนเร่ืองโงๆ” 

 - “มันไมยุติธรรมเลย”  “อีกแลวเหรอ”  

 - “ฉันแกเกินไป”  “ถาฉันอยากทําก็ทําได”  

  2. กลุมนักต้ังแคมป (The Camper) เปนกลุมที่จํากัดการปนเขาและพยายามหาทาง

ที่เรียบและสะดวกสบายกวา พฤติกรรมของกลุมนี้เมื่อเจอภูเขาลูกใหญ ก็จะพยายามหาทางเพื่อ

ปนเขาลูกนั้น แตพอปนเขาไปไดในระดับหนึ่งก็จะหยุด ไมตองการที่จะปนข้ึนไปใหถึงจุดสูงสุดของ

ภูเขา เปรียบไดกับผูที่ทํางานไปตามความรับผิดชอบ ไมไดเพิ่มความพยายามที่จะกาวตอไป
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ขางหนา ความคิดนี้ทําใหคนสวนใหญจะหลงผิดคิดวาไดผลกับความสําเร็จที่แทจริงแลว            

ซึ่งความจริงเปนเพียงความสําเร็จในวงจํากัดเทานั้น เปนกลุมคนที่เลือกที่จะหยุดอยูตรงกลางทาง

และใชชีวิตที่เหลืออยางเรียบงาย ยกตัวอยางเชน เมื่อองคการมีเปาหมายใหระดับหนึ่งก็จะทํา

เพียงแตเปาหมายที่กําหนดไว ไมไดพยายามที่จะทําใหเกินไปกวาเปาหมายทั้งๆ ที่ตัวเองยังมีพลัง 

ยังมีความสามารถที่จะกาวข้ึนไปสูระดับที่สูงกวานั้น  

 โดยภาษาของกลุมนักต้ังแคมปนั้น จะพยายามหาคําพูดเพื่อการประนีประนอม 

ตัวอยางคําพูด เชน  

 - “นี่มันเปนส่ิงที่ดีแลว”  “ระดับที่ตํ่าที่สุดที่จําเปนตอการทํางานนี้คือเทาไร” 

 - “นี่มันไกลเทาที่ฉันตองการจะไปแลว”  “มันอาจจะแยไปกวานี้ก็ได”  

 3. กลุมนักปนเขา/นักตอสู (The Climber) พฤติกรรมของกลุมนี้เปนกลุมที่มีความ

พยายามในการปนเขาเพื่อใหถึงยอดเขาลูกใหญ โดยไมยอทอตออุปสรรคใดๆ เพื่อใหปนใหถึง 

ยอดเขา เปรียบไดกับคนกลุมที่ยอมเสียสละและทุมเททํางานใหกาวหนามากยิ่งข้ึนตอไปเร่ือย ๆ มี

ความอดทนตอการหาหนทางในการแกปญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะประสบในการทํางาน มีความ

อดทนหาทางตอสูอยางไมลดละทั้งมีความศรัทธาและเช่ือมั่นในอนาคต เปนกลุมที่ชอบสรางงาน 

สรางสรรคส่ิงใหมๆ เสมอ มีวิสัยทัศนกวางไกล มีแรงบันดาลใจในตนเอง และมักจะเปนผูนําที่ดี 

 โดยภาษาของกลุมนักปนเขา/นักตอสู นั้น จะเปนผูที่สามารถสรางความสามารถที่จะ

ชนะและพูดเกี่ยวกับส่ิงที่สามารถเปนไปไดจริง และพยายามทํามันไดอยางไร คําพูดของคนกลุมนี้

จะแสดงถึงความพยายามในการกระทําและมีความอดทน ตัวอยางคําพูด เชน 

 - “ทําใหดีที่สุด”  “ทําใหถูกตอง” 

 - “อยาทอถอย”  “เราจะทําอยางไรเพื่อใหงานประสบความสําเร็จ” 

 - “มันตองมีหนทางอยูเสมอ” “แคเปนเพราะยังไมไดทํา ไมใชเปนเพราะวาทําไมได” 

  เมื่อไดพิจารณาลักษณะของบุคคลทั้ง 3 ประเภทแลวมีแนวโนมวาทุกองคการยอม

ตองการใหบุคลากรในองคการเปนบุคคลประเภท กลุมนักปนเขา/นักตอสู (The Climber) 

เนื่องจากเปนกลุมคนที่มีความต้ังใจ มีความทุมเททั้งแรงกายและแรงใจในการทํางาน เพื่อใหเกิด

ความกาวหนาในการทํางานถึงแมวาจะประสบกับปญหาและอุปสรรคที่จะเขามา ซึ่งบุคคลกลุมนี้

เมื่อประสบกับปญหาและอุปสรรคแลวก็พยายามหาทางแกปญหา และสรางสรรคส่ิงใหมใหกับ

องคการ โดยในการวิจัยคร้ังนี้กลุมพยาบาลวิชาชีพควรที่จะเปนกลุมนักปนเขา/นักตอสู ใหได 

เพราะเม่ือเจอกับปญหาและอุปสรรคในการติดตอกับผูปวย ญาติผูปวย รวมทั้งปญหาในการ

จัดการกับปจจัยตาง ๆ ตามสภาวะแวดลอมเพื่อใหไดผลงานที่เปนไปตามเปาหมายของงานบริการ
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ทามกลางความกดดันของเวลาและความคาดหวังของคนรอบขาง ดังนั้นหากพยาบาลวิชาชีพมี

คุณลักษณะเปนแบบกลุมนักปน/นักตอสู เขาก็จะพยายามหาทางออกหลาย ๆ ทางเพื่อที่จะแกไข

ปญหาเฉพาะหนาใหได และจะพยายามเจรจาตอรองเพื่อใหไดขอสรุปที่ดี โดยเสนอทางออกใหกับ

กลุมที่ตนติดตอไดในที่สุด ยอมสงผลใหตนเองสามารถทําไดตามเปาหมายที่องคการกําหนด 

พยายามเสียสละและทุมเทใหกาวหนายิ่ง ๆ ข้ึนไปอีก ดังนั้น โรงพยาบาลหรือผูบริหารขององคการ

ควรพยายามสงเสริมใหกลุมพยาบาลวิชาชีพเปนนักปนเขา/นักตอสูใหได 

 สตอลทซ (Stoltz, 1997, p.17-18) ไดนําลักษณะของบุคคล ทีมงาน และองคกร ทั้ง 3 

กลุมขางตนนี้มาเปรียบเทียบกับทฤษฎีความตองการเปนลําดับข้ันของนักจิตวิทยาที่มีชื่อเสียง

อยางอับราฮัม มาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) กลาวคือ  

 - กลุมคนไมสู จะเปนผูยึดติดกับความตองการข้ันพื้นฐานที่ 1 คือความตองการ

ทางดานรางกาย (Physiological Needs) และความตองการพื้นฐานข้ันที่ 2 คือความตองการ

ความมั่นคงปลอดภัยทั้งทางรางกายและจิตใจ (Safety Needs) 

 - กลุมนักต้ังแคมป จะเปนผูที่มีความกลามากกวากลุมคนไมสู แตยังยึดติดกับ

ความสุขและความสบายซ่ึงจะอยูในชวงความตองการข้ันที่ 3 คือความตองการทางดานสังคมและ

ความรัก (Belonging and Love Needs) และความตองการข้ันที่ 4 คือความตองการการยอมรับ

จากสังคม (Esteem Needs)  

 - กลุมนักปนเขา/นักตอสูจะเปนคนกลุมเดียวเทานั้นที่สามารถบรรลุศักยภาพของตน

ข้ึนสูงสุดสูความตองการขั้นที่ 5 คือความตองการพัฒนาศักยภาพของตนเองได (Self 

Actualization Needs) 

 สตอลทซ (Stoltz, 1997, p.47-48) ไดสรุปลักษณะของบุคคลที่มีระดับความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงและตํ่าไวดังนี้ 

 คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง  

1. แข็งแกรงฟนตัวไดเร็วเมื่อตองเผชิญกับอุปสรรค 

2. เปนบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานที่เยี่ยมยอด สามารถรักษาระดับของผลงานไวได 

3. มองโลกในแงดีอยางแทจริง 
4. กลาเส่ียงในส่ิงที่จําเปนตองเส่ียง 
5. พัฒนาการตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงไดอยางดี 

6. รักษาสุขภาพใหดี มีพลังกระชุมกระชวย และมีชีวิตชีวาอยูเสมอ 

7. ยอมรับที่จะรับผิดชอบตอความยากลําบากและความทาทายที่ซับซอน 
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8. มีความอดทน 

9. มีความคิดสรางสรรคในการหาทางแกปญหา 

10. เปนนักแกปญหาและนักคิดที่คลองตัวมาก 

11. มีการเรียนรู เติบโต และพัฒนา 

 คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคตํ่า 

1. ลมเลิกความต้ังใจไดงาย 

2. กลายเปนผูพายแพ 
3. ซึมเศรา 

4. ไมปลดปลอยศักยภาพออกมาอยางเต็มที่ 
5. รูสึกวาชวยเหลือตัวเองไมได 
6. ทรมานจากความเจ็บปวย 

7. ทําใหผลกระทบของ Nocebo Effect  ซึ่งเปนผลกระทบที่เกิดข้ึนเมื่อมีคนบางคน

ทํานายถึงผลลัพธของปญหาอุปสรรคตางๆ วาจะเกิดข้ึนในทางลบ หรือในทางที่ไมดี ขยายตัว

ออกไป 

8. สับสน วกวนอยูในปญหา 

9. หลีกเล่ียงงานหรือสถานการณที่ทาทาย 

10. ทิ้งความคิดตางๆ ที่ดี และทิ้งเคร่ืองมือที่ยังไมเคยถูกใช 

11. หยุดพักผอนกลางทางกอนที่จะไปไปถึงเปาหมาย  

 

องคประกอบสําคัญของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 

 สตอลทซ (Stoltz, 1997, p. 106-125) แบงองคประกอบของความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคออกเปน 4 มิติ ที่รวมเรียกวา CO2RE ใชในการประเมินระดับของ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีรายละเอียดดังนี้ 

 มิติที่ 1 ดานการควบคุมสถานการณ (C = Control) หมายถึง ระดับการรับรูถึง

ความสามารถในการควบคุมตนเองของบุคคล ใหสามารถผานเหตุการณที่ยากลําบากหรือ

อุปสรรคได 

 โดยสตอลทซ (Stoltz, 1997, p.56-62) ไดอธิบายวา ถาการควบคุมสถานการณ 

(Control) เปนเหมือนพลังของความพยายามของเราเพื่อใหเกิดประสิทธิผลนั้น ในอีกดานหนึ่งก็คือ 
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การชวยเหลือตัวเองไมไดหรือการสิ้นหวัง ซึ่งเปรียบเสมือนมะเร็งรายของการมีความมานะ

พยายามของมนุษย ผูที่ขาดความสามารถในการควบคุมสถานการณมักจะมีสุขภาพที่ออนแอ มี

แนวโนมที่จะเกิดอาการซึมเศราไดสูง และอาจจะนําไปสูความรายแรงอ่ืน ๆ ได ดังนั้น ลักษณะของ

ผูที่มีมิติดานการควบคุมสูง ไดแก การมีระดับการรับรูถึงความสามารถของตนที่จะควบคุมตนเอง

ใหผานพนเหตุการณและความยากลําบากสูง เปนผูที่มีความคิดเชิงรุกตอปญหา (Proactive 

Approach) พยายามหาทางออกของปญหาที่เกิดข้ึน 

 มิติที่ 2 ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ (O2 = Origin and Ownership) หมายถึง 

การวิเคราะหถึงสาเหตุของปญหา โดยการพิจารณาจากตนเองเปนปจจัยแรกเพื่อชวยใหเกิดการ

เรียนรูจากส่ิงที่เคยผิดพลาดในอดีตและนํามาปรับปรุงแกไข การตําหนิโทษตนเองจะนําไปสูการ

เสียใจหรือการสํานึก ซึ่งสตอลทซถือวาเปนตัวกระตุนใหเกิดพลัง (Powerful Motivator) และหาก

สามารถนํามาใชอยางเหมาะสมจะเกิดประโยชน แลวจึงตระหนักวาเปนความรับผิดชอบของตน 

จึงตองหาทางแกไขใหได ไมผลักภาระความรับผิดชอบใหกับผูอ่ืน 

 ลักษณะของผูที่มีมิติดานสาเหตุและความรับผิดชอบสูง ไดแก ผูที่มีแนวโนมวาจะมี

การคนหาสาเหตุของอุปสรรคที่เกิดข้ึนวาเกิดจากสาเหตุใด โดยการพิจารณาจากตนเองกอนเพื่อ

กระตุนใหเกิดการเรียนรูที่จะแกไขปรับปรุงตนเองจากความผิดพลาดที่เกิดข้ึน แตจะไมโทษตนเอง

เพราะจะทําใหหมดกําลังใจ จากนั้นคอยมาพิจารณาส่ิงแวดลอมภายนอกวาส่ิงใดเปนสาเหตุของ

ปญหาที่เกิดข้ึน 

 มิติที่ 3 ดานผลกระทบที่จะมาถึง (R = Reach) หมายถึง การวัดผลกระทบของปญหา

ความยุงยากที่มีตอการดําเนินชีวิตของแตละคนวามีมากนอยเพียงใด พรอมกับระวังและมีสติวา

อีกนานเทาไรปญหาหรืออุปสรรคกําลังจะเขามาในชีวิต  

 โดยสตอลทซ (Stoltz, 1997, p68-70) ไดอธิบายวาการรับรูวาปญหานั้นขยายหรือ

กระจายไปสูปญหาตางๆ มักจะเปนตนเหตุของความตึงเครียดของสัมพันธภาพได คนเรามักจะ

เกิดความทุกขทรมานในทันทีโดยความคิดของเรามากกวาคําพูดที่เราพูดออกมา บางคนอาจมี

รูปแบบตอบสนองที่ชี้ใหเห็นวาปญหาอุปสรรคจะขยายตัวออกไปไกล แตพวกเขาอาจไมแสดงมัน

ออกมา บุคคลที่แมวาจะมีระดับการควบคุมสถานการณ (Control) สูง แตมีคะแนนระดับการรับรู

ถึงผลกระทบของปญหา (Reach) ตํ่า จะทําใหจิตใจของพวกเขาถูกบ่ันทอนใหเสียกําลังใจลงได  

ดังนั้น ลักษณะของผูที่มีมิติดานผลกระทบสูง ไดแก คนที่สามารถควบคุมอารมณดานลบ และ

ควบคุมผลกระทบและความเสียหายตอการดําเนินชีวิตเมื่อมีปญหาความยุงยากเกิดข้ึน เปนผูที่
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พรอมรับกับความยากลําบากทุกสถานการณ ไมหวั่นไหว ไมเก็บมาคิดมาก จนจมอยูกับความทกุข 

แตคิดไดวาอุปสรรคเปนเพียงเหตุการณหนึ่งที่ผานเขามาในชีวิตแลวจะผานไป 

 มิติที่ 4 ดานความอดทน (E = Endurance) หมายถึง การรับรูถึงความคงทนของ

อุปสรรคและการรับมือกับความยืดเยื้อของปญหา และพยายามขจัดใหหมดไปอยางถูกวิธี 

 โดยสตอลทซ (Stoltz, 1997, p.72) ไดอธิบายวา คนที่มีระดับความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคตํ่า มีแนวโนมที่จะรับรูวาปญหาอุปสรรคจะคงอยูตลอดไป  

 ดังนั้น ลักษณะของผูที่มีความอดทนสูง ไดแก ผูที่ รับรูวาอุปสรรคจะคงทนอยูใน

ระยะเวลาเพียงชั่วคราวเทานั้น เราสามารถแกไขไดดวยการฝกฝนทักษะและความรูความสามารถ 

มีความหวังในชีวิต พยายามที่จะหาหนทางแกไขใหอุปสรรคในชีวิตถูกขจัดออกไปโดยเร็ว ซึ่งจะ

ตางจากผูที่มีมิติดานความอดทนตํ่า จะเปนคนที่ส้ินหวังในชีวิต คิดแตวาไมมีใครหรืออะไรชวย

แกไขได ไมพยายามหาทางแกปญหา รับปญหาใหยังคงเปนปญหาของตนตอไป 

 จากองคประกอบทั้ง 4 มิติของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคนั้น เรา

สามารถสรุปไดวา บุคคลที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง คือ ผูที่รับรูวา

ตองมีหนทางที่จะควบคุมสถานการณ (Control) และสามารถหาหนทางของปญหาที่เกิดข้ึนใหดี

ข้ึนได มีความเต็มใจในการรับผิดชอบตอปญหาวาเปนปญหาของตนเองเพื่อที่จะหาทางแกไข

ปรับปรุง (Origin and Ownership) รวมทั้งรับรูวาปญหาจะไมขยายตัวไป (Reach) และปญหานั้น

เกิดข้ึนเพียงชั่วคราวไมนานก็จะผานพนไปได (Endurance) 

 

เทคนิคในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

  

 สตอลทซ (Stoltz, 1997, p.154) ไดเสนอเทคนิคในการชวยพัฒนาความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ที่เรียกวา The LEAD Sequence ดังนี้ 

 L = Listen to Your Adversity Response การพูด หรือบอกใหตนเองไดรูวาขณะนี้

เกิดปญหาและอุปสรรคใดขึ้นกับตน และตองตอบสนองตออุปสรรคนั้นดวยความเขมขนระดับใด

จึงจะสามารถแกไขปญหาหรืออุปสรรคนั้นได 

 E = Explore All Origins and Your Ownership of the Result การคนหาวาส่ิงใดคือ

สาเหตุของปญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึน ระบุใหชัดเจนวาตนเองตองทําส่ิงใดที่เฉพาะเจาะจงลงไป

เพื่อใหสามารถทําใหสถานการณดีข้ึน ตัดสินวาส่ิงใดอยูในความรับผิดชอบของตน และส่ิงที่อยู

นอกเหนือความรับผิดชอบหรือการตัดสินใจของตนเอง 
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 A = Analyze the Evidence การวิเคราะหใหเกิดความชัดเจนโดยการคนหาหลักฐาน

หรือภาวะแวดลอมมาสนับสนุนวาส่ิงที่อยูนอกเหนือการควบคุมจริง ๆ มีอะไรบาง อุปสรรคจะเขา

มาสูชีวิตเปนระยะเวลานานเทาใด ทําอยางไรจึงจะไมทําใหปญหาอยูในชีวิตนานจนเกินไป พรอม

ทั้งวิเคราะหถึงความเปนไปไดในการแกไขและศักยภาพของตนเอง 

 D = Do Something! การเลือกวิธีการและลงมือดําเนินการ เพื่อใหอุปสรรคอยูกับตน

ในชวงเวลาที่นอยที่สุด โดยการหาขอมูลที่จําเปนเพิ่มเติม และวิธีที่จะสามารถควบคุมไมให

อุปสรรคเขามามีบทบาทตอชีวิตได 

  

 วิทยา นาควัชระ (2544, น.97) ไดเสนอแนวคิดในการพัฒนาความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค ไวดังนี้ 

 1. ตองคิดวา “ความอดทน คือ ความกลาหาญ” เพราะเม่ือเรารูสึกวาเราเปนผู       

กลาหาญ เปนผูชนะ มีเกียรติที่สามารถทนตออุปสรรคและความคับแคนใจได หากทุกคร้ังที่มี

อุปสรรคเขามาในชีวิต ก็ทนไดมากข้ึนโดยไมยากนัก 

 2. สราง “ความภาคภูมิใจในตนเองตามความเปนจริงใหได” โดยการคนหาความดี

พื้นฐาน (Basic Goodness) ของตนเอง ความดีพื้นฐานดังกลาว คือส่ิงที่เราเคยทําดีมาแลวและ

จบไปแลวโดยไมเกี่ยวพันกับคนอ่ืนที่ตอเนื่องมาถึงปจจุบัน แมจะเปนส่ิงเล็กนอย ก็นับวาเปนความ

ดีพื้นฐานได เชน เคยชวยลูกหมาตกน้ํา เคยใหเงินขอทาน ฯลฯ การเช่ือวาเราเปนคนดีเพราะเคย

ทําความดีพื้นฐานมาแลว จะทําใหเกิดความมั่นใจ ความภาคภูมิใจในตนเอง ความรักตัวเองเปน

และมีภูมิคุมกัน เกิดพลังที่จะอยากมีชีวิตอยูตอไปและสามารถตอสูกับอุปสรรคตาง ๆ ได 

 3. รูจักสรางจินตนาการหรือความเช่ือที่ดี ๆ เสมอ เชน เช่ือวาอุปสรรคที่มีอยูจะลดลง

และเช่ือวาตนเองจะสามารถแกไขอุปสรรคไดแนๆ หรือเช่ือวาพรุงนี้จะดีกวาวันนี้ เพื่อใหเกิด    

ความเช่ือนี้ เราตองคิดซ้ํา ๆ จึงจะเกิดได เพราะความเชื่อเกิดจากการไดยินไดฟงบอยๆ เมื่อเกิด

ความเชื่อนี้แลวจะทําใหเราอยากมีชีวิตอยู เกิดพลังที่สรางสรรค เกิดกําลังใจในการอดทนรอคอย 

 4. รูจักพัฒนาความเชื่อใหเกิดความเปนไปได โดยคิดวา การที่เราจะมีชีวิตที่ดีนั้น เรา

ตองเปล่ียนแปลงตนเองบางอยางใหเหมาะสมข้ึนดีข้ึน โดยการลดส่ิงที่ไมดีในตัวออกไปเพื่อให

สามารถอยูในสังคมไดดี สามารถแกไขปญหาอุปสรรคไดดีข้ึน 

 

 ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ (เอกสารประกอบการเรียนวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

การออกแบบ และการประเมิน,2546) ไดเสนอเทคนิคในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญ 
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และฟนฝาอุปสรรค ที่เรียกวา “ADVERSITY” ประกอบดวยข้ันตอนดังนี้ 

 A = Activating Event การนึกถึงเหตุการณวิกฤติที่เกิดข้ึน 

 D = Degree of Adversity การประเมินความรุนแรงของปญหาและวิกฤติเพื่อดู

แรงจูงใจในการที่จะแกปญหา 

 V = Verify การตรวจสอบความสามารถในการควบคุมเหตุการณที่เกิดข้ึนและวิธีการ

ใหเหตุผลถึงสาเหตุของวิกฤติวาเกิดจากตัวเอง หรือส่ิงแวดลอม ความรับผิดชอบตอการแกไข

ปญหา คิดวาปญหาลุกลามกวางขวางแคไหน และสามารถแกไขไดทันทีหรือไม คิดวาผลลัพธของ

ปญหาจะเปนอยางไร 

 E = Explain การอธิบายวิธีการตอบโตตอภาวะวิกฤติวา เปนแบบใด  แบบ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงหรือตํ่า หลังจากที่เราตรวจสอบ (Verify) CO2RE 

 R = Reassessment การประเมินวิธีการตอบโตตอภาวะวิกฤติใหมอยางคนมี

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เช่ือวาเหตุการณนี้สามารถควบคุมได เพราะอะไร

เปนสาเหตุของปญหานั้นนาจะเกิดจากส่ิงแวดลอมเพราะถึงแมจะเปนความผิดพลาดของเราแตก็

เปนความผิดพลาดที่เผอเรอ เราเรียนรูที่จะแกไขไดเราคงจะตองรับผิดชอบตอผลลัพธของภาวะ

วิกฤติดวยความกลาหาญ ไมทอแท มีความเช่ือวา “ปญหามีไวใหแกไข มิใชทอแท” เราจะไมทํา

เร่ืองเล็กใหเปนเร่ืองใหญและไมผลัดวันประกันพรุงในการแกไขปญหา 

 S = Systems Thinking for Solution ประกอบดวย 

 1) Control: การควบคุมสถานการณดวยความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคและเชาวนอารมณ โดยกําหนดปญหาใหชัดเจน 

 2) Origin: การวิเคราะหสาเหตุแบบดูสาเหตุและผลกระทบ (Cause & Effect) 

เทคนิคการวิเคราะหแบบผังกางปลา 

 3) Ownership: ความรับผิดชอบตอภาวะวิกฤติแลวกําหนดทางเลือกในการแกปญหา 

 4) Reach: การแยกแยะความกลัวกับความจริงที่เกิดจากผลลัพธของวิกฤติที่เกิดข้ึน     

แยกแยะระหวางขออนุมานกับขอเท็จจริง เชื่อตามที่กลาว “เหตุการณที่เกิดข้ึนในโลกไมเคยทําให

คนเดือดรอน ที่เดือดรอนเพราะเราคิดไปเอง” 

 5) Endurance: ใชหลักไตรลักษณในการพิจารณาทุกอยางคือ เกิดข้ึน คงอยู และ   

ดับไป เรียนรูวาปญหาไมไดอยูกับเรานาน 
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 I = Initiate New Perception of Adversity สรางวิธีการมอง (Paradigm)ใหม ดวย

การเปล่ียนมุมมองของปญหา คิดแบบ The Winner เช่ือวาทุกปญหามีทางแกไข แมวาปญหานั้น

จะยากแตสามารถที่จะแกไขได 

 T = Take Immediate Action การลงมือแกปญหาทันทีตามวิธีการคิดที่เปนระบบ 

(Systems Thinking) เชน 

1) เรียนรูที่จะควบคุมสถานการณวิกฤติดวยการหาขอมูลเพิ่มเติม ฝกการควบคุมการ

หายใจ สติรูทันถึงการใช การคิดที่เปนระบบ 

2) หาวิธีที่จะไมโทษตัวเองสําหรับภาวะวิกฤตินี้ แตเรียนรูที่จะแกไขความผิดพลาดถือ

วา “ผิดเปนครู” ฝกภาวะจิตวิธีคิดแบบ Internal Locus of Control ฝกวิธีหาสาเหตุความผิดพลาด

จากผังกางปลา 

3) กําหนดใหชัดเจนวา เราตองรับผิดชอบสวนใดของวิกฤตินี้ อะไรที่เราทําเองได อะไร

ที่ตองขอใหคนอ่ืนชวยเหลือ ฝกพฤติกรรมการกลาแสดงออก (Assertive Behavior)  

4) กําหนดวิธีการที่จํากัดความเสียหายของวิกฤติ ทําตารางเปรียบเทียบวาอะไรคือ

ความกลัว อะไรคือความจริงที่เกิดข้ึน 

5) กําหนดแผนในการแกไขปญหาวิกฤติ ส่ิงใดทํากอน ส่ิงใดทําทีหลัง ส่ิงใดที่ตองทํา

เอง ส่ิงใดที่ใหคนอ่ืนทํา 

 Y = Yummy for Your Success หรือ ยิ้ม for Your Success การยิ้มหรือใหรางวัลกับ

ความสําเร็จในการแกปญหา เชน ดูภาพยนตรสนุกสนานสักเร่ือง พาคนสนิทไปทานอาหารอรอย 

 นอกจากนั้น ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ (2546) ไดเสนอแนวทางในการพัฒนา

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ตามแนวคิด CO2RE ของสตอลทซ (Stoltz, 1997) 

ดังนี้ 

 Control คือ การกําหนดสติ ฝก Sense of Control ฝกบุคลิกภาพแบบ Proactive 

และ Assertive Behavior  

 Origin คือ การคิดอยางเปนระบบ การคิดเชิงบวก (Positive Imagination) 

 Reach คือ ฝกการควบคุมอารมณดานลบดวย Game Accepting & Rejecting เกม

ยืมสตางค เกมทดสอบความเส่ียง 

 Endurance คือ ความอดทนตอความยืดเยื้อของปญหาดวยการคิดวา ปญหาหรือ

วิกฤติที่เกิดข้ึนเปนเร่ืองชั่วคราว (Temporary) ไมอยูกับเรานาน คิดเสียวาเกิดข้ึนแลวก็ดับไป 

 



 25 

 หลุยส เกียรร่ี (Geary, Online, 2000) ไดเสนอวิธีในการพัฒนาความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคไว 10 วิธี ดังนี้ 

 1. ต้ังปฏิภาณอยางชัดเจนตอวิสัยทัศนในชีวิตวาจะดีข้ึน คิดวาความสําเร็จมี

ความหมายเพียงใดตอตนเองและจะบรรลุความสําเร็จนั้นไดอยางไร ใครที่สามารถชวยใหเรา

ประสบความสําเร็จ วาดภาพชีวิตในอุดมคติและหม่ันย้ํากับตนเองเสมอวาตองประสบความสําเร็จ 

 2. มีความคิดสรางสรรค คิดเสมอวาจะผันอุปสรรคที่กําลังเผชิญใหกลับมามีประโยชน

ตอตนเองไดอยางไร 

 3. กลาเส่ียงกับการเผชิญปญหาและอุปสรรค 

 4. อยูลอมรอบกับคนที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง 

 5. เขารับการฝกอบรมเพื่อเปนการชวยพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคใหเพิ่มข้ึน 

 6. กําจัดอุปสรรคที่ขัดขวางตอความสําเร็จ เชน การพูดถึงตนเองในทางบวก 

 7. ใหรางวัลกับตนเองโดยไมปฏิเสธที่จะเส่ียงในการลงมือทําตอไป 

 8. มองความลมเหลวเปนเหมือนความสําเร็จ ถือวาความลมเหลวเปนสวนหนึ่งของ

ความสําเร็จ 

 9. เรียนรูอยางตอเนื่อง 

 10. สรางอารมณขันใหเกิดในชีวิตในประจําวัน 
 
1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  

(Perceived Organizational Support : POS) 

 

ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

 

 จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ืองการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ (Perceived Organizational Support หรือ POS) พบวา มีผูศึกษาและใหความหมาย

ของคําวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซึ่งมีความหมายที่สอดคลองในทางเดียวกันวา 

หมายถึง ความเชื่อ หรือความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณที่ไดรับจากการทํางานใน

องคการวา องคการเห็นคุณคาในการทุมเททํางานและหวงใยในความเปนอยูที่ดีของพนักงาน ดังนี้ 

 จอรช และคณะ (George et al., 1993) ใหความหมายวา การรับรูการสนับสนุนจาก 
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องคการ หมายถึง การที่องคการสามารถตอบสนองความตองการทางสังคมแกพนักงาน และให

ความเชื่อมั่นวา องคการพรอมที่จะชวยเหลือ และตอบแทนการทุมเททํางานของพนักงาน 

 ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et el., 2001) ไดใหความหมายวา การรับรู

การสนับสนุนจากองคการ เปนความเช่ือ หรือความรูสึกของพนักงานจากประสบการณ ที่ไดรับ

จากการทํางานวา องคการเปนเสมือนบุคคลที่มีความเมตตา หรือเปนบุคคลที่ใจราย โดยพิจารณา

จากนโยบาย บรรทัดฐาน กฎระเบียบ และการกระทําตางๆ ขององคการที่มีผลกระทบตอพนักงาน 

 โรเดส และไอเซนเบอรเกอร (Rhoades and Eisenberger, 2002) ใหความหมายวา  

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ ความเชื่อของพนักงานวา องคการเห็นคุณคาในการทุมเท

ทํางาน และหวงใยในความเปนอยูที่ดีของพนักงาน   

 ลามาสโตร (LaMastro, online, 2002) กลาววา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

หมายถึง  การรับรูของพนักงานเก่ียวกับพฤติกรรมของผูบริหารที่ ใหการสนับสนุน  และ                

จัดบรรยากาศขององคการใหเอ้ือตอการทํางาน ซึ่งพนักงานจะรับรูการสนับสนุนจากองคการ

ดังกลาวผานทางพฤติกรรมของผูเปนตัวแทนองคการ ไดแก หัวหนางานในแผนกตางๆ ที่ปฏิบัติตอ

พวกเขา เชน การสงไปเขารับอบรมเพื่อพัฒนาทักษะในดานตางๆ หรือการเสนอช่ือในฐานะที่เปน

ผูสรางคุณประโยชนใหกับบริษัท เปนตน 

 จันทรพา  ทัดภูธร (2543) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของการสนับสนุนจาก

องคการในกลุมพยาบาล โดยใหความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการวา เปนการรับรู

ของลูกจางเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคการในดานตางๆ 5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดาน

โอกาสกาวหนา ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานจิตวิทยาสังคม และดานสภาพการทํางาน 

 เบญจรัตน  สมเกียรติ (2544, น.47) ใหความหมายวา การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ หมายถึง การรับรู และความเช่ือของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคการในสภาพการณดานทั่วๆ 

ไป ที่ไดรับการสนับสนุนและจากการปฏิบัติขององคการตามความคาดหวังของผูปฏิบัติงาน ที่

เกี่ยวกับผลประโยชนทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ 

 เปรมจิตร คลายเพ็ชร  (2548, น.23) ใหความหมายวา การรับรูการสนับสนุนจาก 

องคการ เปนความคิดเห็นของบุคลากรจากประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการวา 

องคการใหคุณคา ใหการยอมรับ และเห็นความสําคัญในการทุมเททํางาน มีความหวงใย และ มี

ความผูกพันตอบุคลากร โดยการใหการสนับสนุนการทํางานในดานตางๆ ผานนโยบาย และ 

ตัวแทนขององคการ เพื่อใหบุคลากรมีความเปนอยูในการทํางานที่ดี  
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 รชฎ ชยสดมภ (2550) ไดใหความหมายวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือการ

รับรูของพนักงานวา องคการและหัวหนางานในฐานะตัวแทนขององคการไดมองเห็นคุณคา 

มองเห็นความสําคัญในส่ิงที่พนักงานกระทําเพื่อองคการ และตอบแทนพวกเขาดวยการแสดงให

เห็นถึงความหวงใยตอความเปนอยูของพวกเขา ดวยการใหการสนับสนุน หรือการตอบสนองความ

ตองการของพวกเขา 

 จากความหมายที่กลาวมาขางตน สวนใหญแลวมีความหมายคลายๆ กัน ซึ่งสามารถ

สรุปความหมายเพื่อใชในการวิจัยคร้ังนี้วา การรับรูของบุคคลจากประสบการณที่ไดรับจากการ

ทํางานในองคการวา องคการใหคุณคา ใหการยอมรับ และเห็นความสําคัญในการทุมเททํางาน มี

ความหวงใย และมีความผูกพันตอพนักงาน โดยการใหการสนับสนุนการทํางานในดานตางๆ ผาน

นโยบาย และตัวแทนขององคการเพื่อใหพนักงานมีความเปนอยูในการทํางานที่ดี ซึ่งแบงออกเปน 

5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความ

มั่นคงในการทํางาน ดานจิตวิทยาสังคม ดานการปฏิบัติงาน 

 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

 

 จากการรวบรวมผลงานการวิจัยที่ไดมีผูศึกษาเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการไวแลวนั้น พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนความสัมพันธรูปแบบหนึ่งของการ

จางงาน โดยเปนความสัมพันธระหวางองคการและพนักงาน ซึ่งสามารถอธิบายไดดวยทฤษฎี

ตางๆ ดังนี้ 

1. ทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ (Organizational Support Theory) อธิบายวา 

การที่องคการใหความเช่ือมั่นแกพนักงานวา องคการพรอมใหความชวยเหลือ สนับสนุนพนักงาน 

ในการจัดการกับงานและปญหาเมื่อพนักงานตองการ และพรอมที่จะตอบแทนการทุมเทความ

พยายาม ความรู ความสามารถใหแกการทํางานของพนักงาน ดวยการตอบสนองความตองการ 

หวงใยความเปนอยูที่ดีของพนักงาน และทําใหพนักงานรูสึกวา องคการสามารถเปนที่พึ่งได 

(Eisenberger, Huntington, Hutchison,& Sowa, 1986; Shore & Shore, 1995) 

2. ทฤษฎีการแลกเปล่ียน  (Exchange Theory)  มีความเชื่อพื้นฐานเกี่ยวกับ      

พฤติกรรมมนุษยวา บุคคลจะเปรียบเทียบผลตอบแทนกับส่ิงที่ลงทุน โดยคาดหวังวา ควรจะไดรับ

ผลตอบแทนที่คุมคากับการลงทุน ไมวาจะเปนการแลกเปล่ียนทางสังคม หรือการแลกเปลี่ยน    

ทางเศรษฐกิจ และบุคคลจะตัดสินการแลกเปลี่ยนนั้นวาเปนที่พึงพอใจหรือไม โดยเปรียบเทียบ 
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การแลกเปล่ียนของตนเองกับผูอ่ืน หากพบวาผลตอบแทนและส่ิงลงทุนของตนเองกับของผูอ่ืนมี

ความเทาเทียมหรือใกลเคียงกัน จะเกิดความพึงพอใจกับการแลกเปล่ียนนั้น  ซึ่งความสัมพันธ    

ในการแลกเปลี่ยนจะเกิดข้ึนได  2 ลักษณะ ไดแก ความสัมพันธทางเศรษฐกิจ (Economic 

Exchange Relationship)  เปนความสัมพันธที่สามารถกําหนด หรือคาดหวังส่ิงตอบแทนคืนได

อยางชัดเจน โดยที่ความสัมพันธนี้จะเกิดข้ึนในลักษณะการคาดหวังรางวัล เชน เงินเดือน สถานะ 

หรือตําแหนงงาน เพื่อแลกเปล่ียนกับผลการปฏิบัติงาน และอีกลักษณะ คือ ความสัมพันธทาง

สังคม  (Social Exchange Relationship)  เปนความสัมพันธที่อยูบนพื้นฐานของระดับความ   

เช่ือใจซ่ึงกันและกันระหวางองคการหรือหัวหนางานกับพนักงาน การตอบแทนในลักษณะนี้มี  

หลายรูปแบบ เชน พนักงานจะเพิ่มความผูกพันตอองคการ ทุมเททํางานตามหนาที่มากข้ึน และ

แสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ สวนองคการจะใหการสนับสนุน จัดหาแหลงทรัพยากร 

และใหความสนใจในสวัสดิภาพ ความเปนอยูที่ดีของพนักงานตอบแทน  ทั้งนี้ ความแตกตาง

ระหวางการแลกเปลี่ยนทั้งสองลักษณะ ไดแก ความจําเพาะเจาะจงของภาระผูกพัน เนื่องจาก  

การแลกเปล่ียนทางสังคมไมไดกําหนดการตอบแทนไวอยางเฉพาะเจาะจงเหมือนกับการ         

แลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ หากแตข้ึนอยูกับบรรทัดฐานแหงการตอบแทนซ่ึงกันและกัน  (Norm of 

Reciprocity)  หรือมาตรฐานในการแลกเปลี่ยนทางสังคมของกลุม กลาวคือ เมื่อไดรับส่ิงของหรือ

ผลประโยชนใดๆ จากบุคคลอ่ืนแลว บุคคลควรตอบแทนดวยส่ิงตางๆ แกบุคคลนั้นตามสมควร    

ดังนั้น คนที่เคยไดรับความชวยเหลือจากผูอ่ืนมากอน นอกจากจะตอบแทนคืนแกผูที่ใหตนเองแลว 

ยังมีแนวโนมสูงที่จะชวยเหลือผูอ่ืนในอนาคตดวย  (Mowday, 1999, p.111) 

 ไอเซนเบอรเกอร (Eisenberger et al., 1986) อธิบายวาพนักงานรับรูการสนับสนุน

จากองคการโดยมีพื้นฐานอยูบนบรรทัดฐานของการแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกัน กลาวคือ เมื่อมีใคร

ใหอะไรแกตนแลว ตนจะตองตอบแทนคืนเขาดวยเชนกัน ซึ่งในสภาพแวดลอมของการทํางานนั้น 

การหยิบยื่นผลประโยชนที่องคการมอบใหแกพนักงาน จะเปนการสรางความรูสึกเปนหนี้บุญคุณ

ของพนักงานที่มีตอองคการ และพวกเขาจะหาทางตอบแทนคืนใหกับองคการเชนกัน จึงอาจกลาว

ไดวา ความผูกพันที่พนักงานมีใหตอองคการนั้นเปนผลมาจากการรับรูของพวกเขาวาองคการมี

ความผูกพันตอพวกเขาเชนกัน  และพวกเขาเหลานั้นตางหวังวาความพยายามที่พวกเขาไดทุมเท

ลงไปเพื่อใหองคการบรรลุถึงเปาหมายนั้นจะไดรับรางวัลจากองคการเปนการตอบแทน  
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ปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

 

โรเดส และไอเซนเบอรเกอร (Rhoades and Eisenberger, 2002, pp.699-702) ได

ทําการศึกษารวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการรวม 73 เร่ือง พบวา  

ปจจัยหลักที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ประกอบดวย 

- ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ทั้งในดานที่   

เกี่ยวกับกฎระเบียบ นโยบายที่ใชในการตัดสิน และดานการใหความเคารพ ใหเกียรติพนักงาน  

การใหขอมูลเกี่ยวกับกระบวนการกําหนดผลตอบแทนแกพนักงาน เนื่องจากบุคคลไมไดคํานึงถึง 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทนที่ตนไดรับจากองคการแตเพียงอยางเดียว แตบุคคลยังคํานึงถึง

กระบวนการที่ใชในการจัดสรรผลตอบแทน ดวยมีพื้นฐานความเชื่อที่วา กระบวนการที่ยุติธรรมจะ

นํามาซ่ึงผลตอบแทนที่นาพึงพอใจ ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกมั่นคง เชื่อมั่น ไววางใจที่จะทํางานใน

องคการตอไปและแสดงถึงความพึ่งพิงไดขององคการ 

- การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เนื่องจากผูบังคับบัญชาเปนเสมือน   

ตัวแทนขององคการที่มีหนาที่รับผิดชอบ ดูแล และประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อ  

รายงานตอผูบริหาร นอกจากนี้ ผูบังคับบัญชายังถือเปนบุคคลที่ใกลชิด และตองติดตอกับ

พนักงานมากกวาผูบริหารระดับสูง ดังนั้น การที่พนักงานประเมินพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาวา

เปนบุคคลที่มีเมตตา หรือเปนบุคคลที่ใจรายยอมเสมือนเปนการประเมินองคการดวยเชนกัน    

หากพนักงานประเมินวาผูบังคับบัญชาเห็นคุณคาในการทุมเททํางานของพนักงาน สงผลใหเกิด 

ทัศนคติตอองคการในทางบวก และเลือกที่จะทํางานในองคการตอไป แตหากพนักงานประเมิน

ในทางลบ จะเกิดความคับของใจ ไมอยากมาทํางาน และลาออกจากองคการในที่สุด 

- รางวัลและสภาพการทํางานสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ กลาวคือ 

การที่องคการแสดงการยอมรับและเห็นความสําคัญในการทุมเททํางานของพนักงาน ให

คาตอบแทน และเล่ือนตําแหนง หนาที่การงานตามกระบวนการที่ถูกตองเหมาะสม แสดงความ

มั่นคงในการทํางานดวยการสรางความเช่ือมั่นวาองคการปรารถนาที่จะรักษาพนักงานไว ไมปลด

พนักงานออก แมในสภาวะที่มีการลดขนาดองคการเกิดข้ึนจํานวนมาก รวมทั้งการใหอิสระใน   

การกําหนดการทํางานแกพนักงาน เปนตน 

 จันทรพา ทัดภูธร (2543, น.20) ทําการศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการ

และการแลกเปล่ียนระหวางหัวหนา-ลูกนองตามการรับรูของลูกจางที่มีผลตอการตอบแทนของ

ลูกจาง โดยใหความสนใจศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 5 ดาน ไดแก 
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 1. ดานผลตอบแทน (Wage Incentives) เชน เงินเดือน หรือสวัสดิการ ซึ่งถือเปน

ส่ิงจูงใจพื้นฐาน ที่มีความจําเปนตอชีวิต 

 2. ดานความมั่นคงในการทํางาน (Security) เปนความมั่นคงความปลอดภัยในการ

มีงานทํา 

 3. ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for advancement) เปนการ

กาวข้ึนสูตําแหนงที่สูงกวา ความเปนอยูที่ดีกวา และมีอนาคตที่ดีกวา ซึ่งเปนส่ิงที่พนักงานทุกคน

ตองการ 

 4. ดานสภาพการทํางาน (Working Condition) เชน การมีสภาพการทํางานที่

เหมาะสม มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางานอยางเพียงพอ มีส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ ซึง่มสีวน

ชวยใหสนับสนุกการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 5. ดานจิตวิทยาสังคม (Social Psychology) เชนการไดรับการยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน จากหัวหนา การไดรับการยกยองชื่นชมเมื่อทําความดี หรือทําคุณประโยชนใหกับองคการ 

 เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548, น.34-35) ศึกษาเร่ืองการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

ความยุติธรรมองคการ ที่มีผลตอความผูกพันองคการ และความต้ังใจลาออก กลุมพยาบาลระดับ

ปฏิบัติการ โรงพยาบาลศิริราช ไดนําแนวความคิด และแบบสอบถามท่ี จันทรพา ทัดภูธร (2543) 

ใชมาพัฒนาตอ และไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 5 ดาน ไดแก 

 1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับเงินเดือน และนโยบาย 

หรือสวัสดิการดานตางๆ ที่ไดรับจากองคการ เพื่อความเปนอยูที่ดีของพนักงาน และครอบครัว 

 2. ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา หมายถึง การรับรูวาองคการใหโอกาสใน

การเล่ือนตําแหนง ความกาวหนาตามสายอาชีพ ใหการศึกษาอบรมเพ่ิมเติม เพื่อใหมีความรูมี

ทักษะที่เปนประโยชนในการทํางาน และเพื่อความเติบโตในสายอาชีพ 

 3. ดานความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง การรับรูวาองคการใหโอกาสและจะยงัคง

จางใหทํางานตอไป หรือไมปลดออก/เลิกจาง 

 4. ดานจิตวิทยาสังคม หมายถึง การรับรูวาองคการไดใหการยอมรับ เห็นคุณคา ให

ความสําคัญ ยกยองหรือใหเกียรติเมื่อทํางานไดสําเร็จ และใหมีสวนรวมในการทํางานในองคการ 

ตลอดจนเขาใจ เห็นใจ เมื่อตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 

 5. ดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวาผูบริหาร และหัวหนาใหการสนับสนุน ให

ความไวเนื้อเชื่อใจ ใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะชวยเหลือ และแกปญหาในการทํางนเพื่อใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางราบร่ืน และมีประสิทธิภาพ และจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกทางกายภาพ
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เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางสะดวก สัมฤทธิ์ผล และสรางบรรยากาศการทํางานที่นาพึงพอใจ

และปลอดภัย 

นอกจากปจจัยดานองคการที่กลาวขางตน ยังมีปจจัยทางดานคุณลักษณะสวน

บุคคลที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ อาทิ อารมณ ความรูสึกทางบวกและทางลบ

ของบุคคลในการตีความการกระทําขององคการวา เปนแบบใจดีมีเมตตา หรือวาโหดราย พนักงาน

ที่มีอารมณในทางบวกจะรับรูการสนับสนุนจากองคการในทางบวก แสดงพฤติกรรมที่เปนมิตรตอ

เพื่อนรวมงาน และหัวหนางาน ในทางตรงขาม ผูที่มีอารมณทางลบจะแสดงพฤติกรรมกาวราว   

ไมเปนมิตร มาสาย และขาดงานเสมอ ทั้งนี้ การศึกษา เพศ อายุ และอายุงาน ยังมีผลตอการรับรู 

การสนับสนุนจากองคการ เชน พนักงานที่มีอายุนอยรูสึกไมพึงพอใจองคการ และมีแนวโนมใน 

การลาออกจากองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุมาก หรือพนักงานที่มีอายุงานมากมีประสบการณ

เร่ืองการไดรับการสนับสนุนจากองคการมากกวาพนักงานที่อายุงานนอย ทําใหเกิดความรูสึกที่ดี 

และผูกพันตอองคการมากกวา เวยน และคณะ (Wayne et al., 2002) พบวา โอกาสที่พนักงานมี

สวนรวมในกระบวนการตัดสินใจที่สําคัญขององคการ และการไดรับการยอมรับจากฝายบริหาร 

สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานสภาพการทํางาน 

 จากการรวบรวมผลงานการวิจัยที่ไดมีผูศึกษาเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการไวแลวนั้น พบวางานวิจัยสวนมากในประเทศไทยพัฒนาข้ึนมาตามแนวคิดของ ไอเซน

เบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ซึ่งในการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู

การสนับสนุนจากองคการ คร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําแนวทางการศึกษา และแบบทดสอบในเร่ืองการรับรู

การสนับสนุนจากองคการของไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ซึ่งจันทรพา 

ทัดภูธร (2543) และเปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) ไดพัฒนาไวมาใชเปนแนวทางในการศึกษาและ

พัฒนาเคร่ืองมือในการวิจัยตอไป โดยแบงออกเปน 5 ดาน ไดแก 

1.  ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ (Wage Incentives) หมายถึง การรับรูของ

บุคคลตอองคการและหัวหนางานเกี่ยวกับการใหเงินเดือน และสวัสดิการดานตาง ๆ รวมทั้งการ

กําหนดนโยบาย โดยคํานึงถึงความเปนอยูที่ดีของพนักงาน และครอบครัว 

2.  ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา (Opportunity for Advancement) 

หมายถึง การรับรูของบุคคลตอองคการและหัวหนางานวาไดใหโอกาสในการเล่ือนตําแหนง เพื่อ

ความกาวหนาในสายอาชีพ ดวยการใหโอกาสแสดงผลงาน และใหการศึกษาอบรมเพิ่มเติม 

เพื่อใหมีความรูมีทักษะที่เปนประโยชนในการทํางาน 
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3.  ดานความมั่นคงในการทํางาน (Security) หมายถึง การรับรูของบุคคลตอ

องคการและหัวหนางานวาไดใหโอกาสพนักงานไดทํางานในองคการตอไปอยางมั่นคง และจะไม

ปลดออก หรือถูกเลิกจางอยางไมเปนธรรม 

4.  ดานจิตวิทยาสังคม (Social Psychology) หมายถึง การรับรูของบุคคลวา

องคการและหัวหนางานเห็นคุณคา ความสําคัญ ใหการยกยองเมื่อทํางานไดสําเร็จ ยอมรับใหมี

สวนรวมในการทํางาน ตลอดจนเขาใจ เห็นใจ เมื่อตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 

5.  ดานการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง การรับรูของบุคคลวา

ผูบริหาร และหัวหนางานใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนํา ในการแกปญหาในการทํางานเพื่อให

สามารถปฏิบัติงานไดอยางราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ และจัดเตรียมส่ิงอํานวยความสะดวกทาง

กายภาพเพื่อใหสามารถทํางานไดอยางสะดวก สัมฤทธ์ิผล รวมถึงการสรางบรรยากาศการทํางาน

ที่นาพึงพอใจและปลอดภัย 

 

ผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรมของ

พนักงานที่เปนประโยชนตอองคการมากมาย ตัวอยางเชน 

- ความรูสึกเปนหนี้บุญคุณตอองคการ ทําใหพนักงานใสใจในสวัสดิภาพของ     

องคการ เพิ่มความผูกพันตอองคการดานจิตใจ มีความตองการคงอยูในองคการดวยความเต็มใจ 

ไมใชการคงอยูกับองคการเพราะความจําเปนที่ตองอยู (Eisenberger et al., 2001) 

- ความพึงพอใจในงาน จากความรูสึกวาองคการสามารถตอบสนองความตองการ

ของตนได ทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีความสามารถ มีคุณคาตอองคการ และชวยเพิ่มอารมณ  

ทางบวกที่มีตองาน (Eisenberger et al.,2001) 

- ความเชื่อใจของพนักงานที่มีตอองคการวา องคการสามารถตอบแทนการทุมเท

ทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานได (Organ & Konovsky, 1989 quoted in 

Eisenberger  et al., 1990) 

- เพิ่มความพยายาม และการทุมเททํางานของพนักงานเพื่อชวยใหองคการบรรลุ

วัตถุประสงคที่ต้ังไว (Eisenberger et al., 2001) 

- เพิ่มผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และนอกเหนือหนาที่ที่เปนประโยชนตอ 
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องคการ เชน การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน การใหคําแนะนํา ความรู และทักษะที่สรางสรรคตอ

องคการ (Shore & Wayne, 1993; Eisenberger et al., 1990)  

- ลดผลกระทบจากการทํางานที่ เปนอันตรายตอจิตใจ  และรางกาย  เชน         

ความตึงเครียด ความเหนื่อยลา ความวิตกกังวล และอาการปวดศีรษะ เปนตน (Rhoades and 

Eisenberger, 2002) 

- ลดพฤติกรรมการผละงาน ไมเขารวมกิจกรรมขององคการ การทํางานอยาง  

เฉ่ือยชา การขาดงาน และการลาออกจากงาน เปนตน  (Eisenberger et al., 1997) 

 

1.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

(Organizational Citizenship Behavior : OCB) 

 

ความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ืองพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ (Organizational Citizenship Behavior หรือ OCB) พบวา มีผูศึกษาและให

ความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการหรือคําอ่ืน ๆ ที่มีความหมาย

ใกลเคียงกัน ดังนี้ 

 คาทซ (Katz, 1964 อางถึงในภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) ไดศึกษาและเสนอแนวคิด

เกี่ยวกับพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-Role Behavior) วาเปนส่ิงสําคัญตอการคงอยูและ

ประสิทธิภาพขององคการ  โดยมองวาคนมักจะมี บูรณาการและทํากิจกรรมข้ึนมาเอง 

(Spontaneous Activity) เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการควบคูไปกับบทบาทที่ถูกกําหนดไว 

โดยเขาไดยกตัวอยางพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท เชน 

1. การกระทําเพื่อปกปององคการและทรัพยสินขององคการ 
2. ใหคําแนะนําสําหรับปรับปรุงองคการ 
3. ฝกฝนตนเองในความรับผิดชอบที่เพิ่มข้ึน 

4. สรางสรรคบรรยากาศที่ดีสําหรับองคการ 
5. ทํากิจกรรมรวมกัน 

 คารทซและคาหน (Katz and Kahn,1978 quoted in Organ,1991,p.275) ไดให

ความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่ไมเปนทางการในการให

ความรวมมือ ความชวยเหลือและความเปนมิตร ซึ่งปรากฎอยูในการปฏิบัติงานในที่ตาง ๆ ไมวาจะ
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เปนในโรงงาน ในหนวยงานรัฐบาล ในคณะตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย แตไมไดเปนที่สังเกตและ

ไมไดมีระบุไวในหนาที่ที่ตองปฏิบัติ แตพฤติกรรมเหลานี้เปนส่ิงที่จําเปนสําหรับการดําเนินงานของ

องคการ เนื่องจากหากขาดพฤติกรรมเหลานี้ไปแลวในระบบตาง ๆ ในองคการจะไมสามารถ

ดําเนินการตอไปได 

 บรีฟ และโมโตวิดโล (Brief and Motowidlo, 1986, pp.710-725) ใหความหมายของ

พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมทางสังคมในเชิงบวก (Prosocial 

Behavior) ซึ่งทําใหผูอ่ืนเกิดความรูสึกที่ดี และคงไวความรูสึกที่ดีนั้นไว ตลอดจนเกิดความรูสึกเปน

พวกพองเดียวกันดวย 

 ออรแกน (Organ, 1990, pp.94-98) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปน

พนักงานที่ดีขององคการวาคือ พฤติกรรมที่พนักงานยินดีกระทํา โดยมิไดคํานึงถึงระบบการให

รางวัลจากองคการแตอยางใด แตกระนั้นผลจากการกระทําดังกลาวก็ยังสงผลในทางที่เปน

ประโยชนตอประสิทธิภาพในการทํางานขององคการ 

 โคโนสคี และพลู (Konovsky and Pugh,1994) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ เปนพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือการปฏิบัติตามหนาที่และเปนพฤติกรรมที่

บุคคลไดไตรตรองแลว นอกจากนี้พฤติกรรมดังกลาวไมตองการรางวัลจากโครงสรางที่เปนระบบ

ขององคการ 

 มัวรแมน และเบลคลี (Moorman and Blakely, 1995, pp.351-357) กลาวถึง

พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่กระทําโดยพนักงานเพื่อใหการ

สนับสนุนกลุม หรือองคการของเขา แมวาพฤติกรรมดังกลาวจะไมกอใหเกิดประโยชนโดยตรงตอ

พวกเขาก็ตาม พวกเขากระทําไปเพื่อชวยเหลือองคการของพวกเขา โดยไมไดคํานึงวาพฤติกรรม

นั้นจะมีสวนเกี่ยวของกับงานของพวกเขาหรือไม 

 จอหน (John, 1996, p.153) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของ

องคการวา เปนพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเพื่อประโยชนขององคการ ทั้งที่พฤติกรรม

เหลานั้นไมไดเปนพฤติกรรมที่ถูกกําหนดไวในคําบรรยายลักษณะงาน และไมมีผลตอการ

ประเมินผลงานของพนักงานแตอยางใด 

 ชเนกและดัมเลอร (Schnake and Dumler, 1997 อางถึงในวารสารศาสตรปที่ 16  

ฉบับที่ 1,2547) ไดใหความหมายของ คําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวาเปน

พฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง ไมไดเกี่ยวของกับการใหรางวัลหรือการลงโทษ

โดยตรง แตเปนประโยชนตอองคการ  
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 เบทแมนและออรแกน (Bateman and Organ, 1998, quoted in Organ, 1998) ได

ใหความหมายของ คําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปนการกระทําที่เปน

ประโยชนและสรางสรรคที่สมาชิกในองคการแสดงท้ังคานิยมหรือความพอใจแตไมไดสัมพันธ

โดยตรงกับ ผลการปฏิบัติงานของบุคคลและไมไดเปนบทบาทที่ถูกกําหนดไว 

 สเปคเตอร (Spector,2000,p.235) ไดใหความหมายของ คําวา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมเหนือกวาพฤติกรรมที่ตองการเปนทางการของการ

ปฏิบัติงานและเปนประโยชนตอองคการ 

 มูชินสกี้ (Muchinsky, 2000, pp.275-284) กลาวถึงพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี

ขององคการวา เปนพฤติกรรมที่พนักงานในองคการไดใหความชวยเหลือองคการของเขา โดย

กระทําในส่ิงที่นอกเหนือไปจากหนาที่ที่ถูกกําหนดไวในงานของพวกเขา และกระทําไปดวย    

ความสมัครใจโดยไมไดรับการรองขอ หรือคาดหวังจากองคการแตอยางใด 

 เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542,น.11-12) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมของพนักงานที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ

แตพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ และเปนประโยชนตอองคการ 

 จันทรพา ทัดภูธร (2543,น.41) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการวา คือ พฤติกรรมของลูกจางที่เต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ โดยที่พฤติกรรมดังกลาว องคการ

ไมไดกําหนดไวใหลูกจางปฏิบัติและเปนพฤติกรรมที่สงผลตอความมีประสิทธิภาพโดยรวมของ

องคการ 

 อัมพร พิพิธเจริญพร (2545,น.48) ไดใหความหมายของ คําวา พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการวาเปนสมาชิกที่องคการไมไดกําหนดไวเปนหนาที่ที่จะตองปฏิบัติแต

พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติใหองคการและเปนประโยชนตอองคการ 

 วรท วิลาวรรณ (2546,น.40) ไดใหความหมายของ คําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมทางสังคมในทางบวกท่ีพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการเปน

ประโยชนและสรางสรรค เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง โดยที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปน

หนาที่ที่ตองปฏิบัติ 

 นอกจากนี้มีนักวิจัยหลายทานไดอธิบายถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

โดยใชคําที่หลากหลาย เชน พฤติกรรมทางสังคมในเชิงบวก (Prosocial Organizational 

Behavior) พฤติกรรมนอกบทบาท (Extra-Role Behavior) พฤติกรรมที่ปราศจากการกระตุน 

(Organizational Spontaneity) และพฤติกรรมตรงกันขามกับบทบาท (Counter-Role Behavior) 
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แตโดยรากฐานแลวนั้น พฤติกรรมดังกลาว จะเปนพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือจากการปฏิบัติตาม

หนาที่และกลาวถึงการมีสวนรวมในกิจกรรมบางอยางที่ไมเกี่ยวของหรือระบุไวในรายละเอียดของ

งาน (Job Description) (Organ & Ryan, 1995 quoted in Jones, 2000) 

 จากความหมายที่กลาวมาขางตน จะเห็นวามีความหมายใกลเคียงกัน ดังนั้นผูวิจัยจึง

สรุปความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา พฤติกรรมทางสังคมในทางบวก

ที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ เปนประโยชนและสรางสรรค เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง 

โดยท่ีองคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ ซึ่งแบงพฤติกรรมออกเปน 5 ดาน ไดแก 

ดานพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานพฤติกรรมความอดทน   

อดกล้ัน ดานพฤติกรรมการมีสวนรวมกับองคการ ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

คาทซ (Katz, 1964, quoted in Bolon,1997) ไดแบงรูปแบบพื้นฐานพฤติกรรมของ

พนักงานที่มีความสําคัญตอประสิทธิภาพขององคการไว 3 รูปแบบ ดังนี้ 

1. พนักงานจะตองเขามาทํางานและอยูภายใตระบบขององคการ 
2. พนักงานจะตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 

3. พนักงานจะตองมีความพรอมที่จะเปล่ียนแปลงตนเองและสรางกิจกรรมตาง ๆ 

ข้ึนดวยตัวเองเพื่อบรรลุบทบาทตามที่องคการกําหนด 

พฤติกรรมทั้ง 3 รูปแบบขางตน สามารถสรุปไดวา พฤติกรรมของพนักงานที่องคการ

ตองการและมีสวนชวยใหองคการมีประสิทธิภาพ แบงเปน 2 ลักษณะ คือ 

1. พฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ (In-Role Behavior) คือ พฤติกรรมที่องคการได

กําหนดหนาที่และความรับผิดชอบใหสมาชิกปฏิบัติอยางชัดเจน เชน การกําหนดคําบรรยาย

ลักษณะงาน (Job Description) ซึ่งตรงกับพฤติกรรม 2 แบบแรก 

2. พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-Role Behavior) คือ พฤติกรรมที่สมาชิกปฏิบัติ

ข้ึนมาเอง นอกเหนือจากที่องคการกําหนด ซึ่งตรงกับพฤติกรรมแบบที่ 3 

ทั้งนี้ คาทซและคาหน (Katz and Kahn,1996,quoted in Skaricki and 

Latham,1996,p.947) ไดชี้แนะวา พฤติกรรมบทบาทพิเศษเปนส่ิงสําคัญตอการคงอยูและ

ประสิทธิภาพขององคการและองคการใดที่พนักงานปฏิบัติงานแตเฉพาะดานที่ไดรับมอบหมาย 

องคการนั้นจะเขาสูภาวะตกตํ่าไดงาย ตอมาออรแกน (Organ,1987,1990,1991) ไดทําการศึกษา
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พฤติกรรมนอกเหนือจากที่องคการกําหนดและไดเรียกพฤติกรรมนี้วา “พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการ” (Organizational Citizenship Behavior : OCB) โดยใหคํานิยามวาเปนพฤติกรรม

ที่องคการไมไดกําหนดไวเปนหนาที่ที่สมาชิกตองปฏิบัติแตเปนพฤติกรรมที่สมาชิกเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติเพื่อประโยชนตอองคการ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ในตางประเทศมีการศึกษามากกวา 20 ป

แลว ซึ่งไดรับความสนใจจากผูที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในองคการและมี

แนวโนมที่จะศึกษากันมากข้ึน หลังจากที่ ออรแกน (Organ, 1998) ไดบัญญัติศัพทนี้ข้ึนวา 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior : OCB) เพื่อ

อธิบายพฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติตอองคการ แลวทําใหองคการเกิดประสิทธิภาพแต

พนักงานไมไดรับรางวัลตอบแทนตามระบบการใหรางวัลขององคการ แนวความคิดนี้ไดรับความ

สนใจมากเนื่องมาจากหลายสาเหตุ ไดแก 

1. กรอบแนวคิดของออรแกนนั้นมีประวัติยาวนาน รวมทั้งงานวิจัยไดรับการยอมรับ

ใหมีการตีพมิพเผยแพรจํานวนมาก 

2. Podakoff และคณะ ไดทําแบบวัดที่เปนรูปธรรมข้ึนมาใชวัดพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการตามแนวคิดของออรแกน ตามพฤติกรรมทั้ง 5 ดาน และไดมีการนําไปใชใน

การวิจัยอยางกวางขวาง 

3. ผูที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสวนใหญเห็นวา 

พฤติกรรมทั้ง 5 ดานนั้นสามารถนําไปใชวัดไดในทุกสถานการณและทุกองคการ (Lepine,Erez 

and Johnson, 2002,p.54)  

ออรแกน (Smith,Organ and Near,1983) ไดกลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการเปนสวนหนึ่งของการไหลของงาน ซึ่งแตเดิมการหาเหตุผลมาอธิบายวาทําไมการวิจัย

กอน ๆ นั้นเกี่ยวกับ ความสัมพันธระหวางทัศนคติของพนักงานกับผลการปฏิบัติงานจึงมี

ความสัมพันธกันตํ่า ออรแกน (Organ,1977 quoted in Tepper,Lockhart and Hoobler,2001) 

เชื่อวาเกิดจากปจจัยสถานการณอ่ืน ๆ เชน เทคโนโลยี กระบวนการไหลของงาน มีผลตอ

ความสามารถของพนักงานในการทํางาน ตอมา ออรแกน (Organ,1998) เช่ือวา องคประกอบของ

ความรูในดานความพึงพอใจ (การรับรูความยุติธรรมในการประเมินผลของพนักงาน) สงผลตอ

พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ 
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ออรแกน (Organ, 1997, pp.8-13 อางถึงในวารสารศึกษา ปที่ 16 ฉบับที่ 1, 2547, 

หนา 18-19) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ออกเปนรูปแบบ

พฤติกรรม ตาง ๆ 5 ดาน ดังนี้ 

1. ดานพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism) หมายถึง การที่พนักงานอาสาให      

ความชวยเหลือบุคคลอ่ืน ๆ ในองคการ โดยเฉพาะเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ในทันทีที่เกิด

ปญหาในการปฏิบัติงาน การชวยหาวัสดุอุปกรณที่เพื่อนรวมงานไมสามารถหามาไดเอง การให

ความชวยเหลือแกพนักงานใหมในการใชอุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใช 

2. ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การที่พนักงานให

ความสําคัญกับการทํางานของตนท่ีจะไมสรางปญหาใหกับเพื่อนรวมงานคนอ่ืน คํานึงถึง

ผลกระทบจากการทํางานของตน มุงที่จะปองกันไมใหเกิดปญหาในการทํางานกับบุคคลอ่ืน 

3. ดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การที่พนักงานมี   

ความเต็มใจที่จะอดทนอดกล้ันตอปญหาที่เกิดจากการทํางานหรือการประสานงานกับบุคคลอ่ืน 

หลีกเล่ียงที่จะกระทบกระทั่งกับบุคคลอ่ืน 

4. ดานพฤติกรรมการมีสวนรวมกับองคการ (Civic Virtue) หมายถึง การที่พนักงานมี

สวนรวมกับกิจกรรมตาง ๆ ขององคการอยางรับผิดชอบ ใหความสนใจกับนโยบายตาง ๆ และ

ประกาศตาง ๆ ขององคการ พรอมที่จะรักษาภาพลักษณขององคการ แสดงความคิดเห็นและ    

เขารวมประชุมหรือเปนฝายเดียวกับองคการ 

5. ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง การที่

พนักงานทํางานไดดีเกินกวาความตองการขั้นตํ่าขององคการ และปฏิบัติตามกฎระเบียบ       

สนองนโยบายขององคการ ขยันทํางาน ตรงตอเวลา การประหยัดรักษาทรัพยากรและดูแลรักษา

ส่ิงที่เกี่ยวของ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในแตละดานนั้นเกิดข้ึนไดจากความต้ังใจที่

จะปฏิบัติ ไมตองการทักษะ ความเช่ียวชาญหรือกําลังกาย เปนแรงจูงใจที่เปล่ียนแปลงไดหรือมี

ลักษณะเปนพลวัต(Dynamic) กอใหเกิดความต้ังใจและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ  

สําหรับในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

โดยแบงพฤติกรรมออกเปน 5 ดาน ตามแนวคิดของออรแกนดังกลาวขางตน  
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ความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอาจชวยเพิ่มผลสําเร็จขององคการเพราะ

พฤติกรรมดังกลาวเปน “ส่ิงหลอล่ืน” กลไกทางสังคม (Social Machinery) ขององคการ ลดความ

ฝดและชวยเพิ่มประสิทธิภาพ (Bormam and Motovidlo, 1993; Smith et al., quoted in 

Podsakoff, Ahearne and Mackenzie, 1997) 

  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอาจชวยเพิ่มความสําเร็จใหกับองคการโดย 

1. ลดความจําเปนในการตองดูแลรักษาทรัพยากรที่หายาก  ซึ่งมีผลตอการ         

ซอมบํารุงรักษา (Organ, 1998)  

2. เพิ่มประสิทธิภาพในการใชทรัพยากรโดยเกิดผลผลิตที่เพิ่มข้ึน (Bormam and 

Motovidlo, 1993; Organ, 1998) 

3. ชวยเพิ่มผลผลิตใหกับเพื่อนรวมงานและระบบการจัดการ  (Mackenzie, 

Podsakoff and Fetter, 1991, 1993;Organ, 1998;Podsakoff and Mackenzie, 1994) 

4. ชวยใหเกิดแนวทางการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพในการประสานกิจกรรม
ระหวางสมาชิกในทีมงานและขามกลุมงาน (Karambayya,1989;Smith et al.,1989) 

5. เพิ่มความสามารถขององคการที่จะดึงดูดและรักษาพนักงานที่ดีที่สุด โดยการทํา

ใหองคการเปนสถานที่ทํางานที่นาทํางานดวยมากข้ึน (George and Bettenhausen, 1990; 

Organ, 1988) 

  

2. งานวิจัยที่เกี่ยวของและสมมติฐานการวจิัย 

  

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

  

 งานวิจัยของสตอลทซ ที่ไดทําเมื่อ 20 ปที่ผานมาพบวา เมื่อไปวิเคราะหบุคคลที่

ประสบความสําเร็จในวิชาชีพตาง ๆ โดยดูจากแบบทดสอบสติปญญามาตรฐานที่มีทั่ว ๆ ไป ไม

พบวาแบบทดสอบเหลานั้นไดแสดงใหเห็นถึงส่ิงที่คน ๆ นั้นประสบความสําเร็จ แตส่ิงที่ซอนเรนที่

ทําใหคน ๆ นั้นประสบความสําเร็จก็คือความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคนั่นเอง เมื่อ 

10 ปที่แลวทางทีมงานของสตอลทซ ก็ไดทํางานวิจัยตอโดยที่ถาหากวาบุคคลคนนั้นไดรับการ

ฝกฝนในเร่ืองของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคก็จะทําใหคน ๆ นั้นมีพัฒนาการ



 40 

ของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่ดีได เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของตนเอง

ได 

 การวิจัยตาง ๆ ของนักวิชาการในตางประเทศพบวา ความสามารถในการขจัด

อุปสรรคและความยากลําบากของคนเราเกี่ยวของกับสุขภาพและสุขภาพจิตของตนเองโดยตรง 

บางคนแมปวยเปนโรคมะเร็งแตก็ยังมีชีวิตยืนยาวอยูตอมาไดเปน 10 ป สวนคนที่ไมอยากมชีวีติอยู

ก็มักจะเจ็บปวยจนถึงแกชีวิตไดงาย ๆ ความเขมแข็งทางจิตใจและการควบคุมตนเองจะสงผลตอ

ภูมิตานทานโรคภัยไขเจ็บของรางกายในกรณีของผูสูงอายุ หากไดรับการกระตุนใหกําลังใจ       

เขารวมกิจกรรมหมู เชน เตนรํา รองเพลง เลนหมากรุก เลนปงปอง จะทําใหคึกคักกระปร้ีกระเปรา 

ลดอัตราการปวยลง หากเปรียบเทียบกับผูสูงอายุที่ถูกทอดทิ้งใหอยูกับบานจะเห็นวากลุมแรกอายุ

ยืนยาวกวาและเจ็บปวยนอยกวา (อางถึงในนันทิยา วชิรลาภไพฑูรย, 2547) 

 ชวนจิตร ธุระทอง (2544) ศึกษาเร่ือง เชาวนปญญา เชาวนอารมณ และ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ใน

ธุรกิจสรรพสินคาในเขตกรุงเทพมหานคร (หางเซ็นทรัล) จํานวน 11 สาขา พบผลการวิจัยที่

เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค วาหัวหนาแผนกขายมีคามัชฉิมเลข

คณิตของระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับปานกลางในทุก

องคประกอบตามแนวคิดของสตอลทซ (1997) คือ ดานการควบคุม ดานตนเหตุและความ

รับผิดชอบ ดานผลกระทบที่จะมาถึงและดานความอดทน และองคประกอบทั้ง 4 ดานของระดับ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ

หัวหนาแผนกขาย 

 นันทนุช ต้ังเสถียร (2546) ศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพแบบ MBTI ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเครียดในการทํางาน กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง

ผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค วาไมมีความแตกตางของ

ระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคระหวางกลุมวิศวกรที่มีบุคลิกภาพตางกัน และ

สถานภาพสมรสและหนวยงานที่ทํางานมีผลตอความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 นันทิยา วชิรลาภไพฑูรย  (2547) ศึกษาเร่ือง การเพิ่มระดับความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค โดยการเรียนรูพฤติกรรมการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนการศึกษาเชิง

ปริมาณโดยใชรูปแบบการวิจัยเชิงทดลอง ผลการวิจัยโดยการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ พบวา 

โปรแกรมการเรียนรูไดผลดี กลุมทดลองมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในทุกมิติ 
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และโดยรวมสูงข้ึนหลังการทดลอง และยังคงอยูในระยะติดตามผล 1 เดือน และพบวาปจจัยสวน

บุคคลไมมีผลตอระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 ครองคณา สีขาว (2549) ศึกษาเร่ืองเชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรค และพฤติกรรมการเผชิญความเครียดของพยาบาล กรณีศึกษาเฉพาะโรงพยาบาล

สนามจันทร จังหวัดนครปฐม พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงเนนการแกปญหา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่

ระดับ .01 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

 

 จากการศึกษาดวยการรวบรวมงานวิจัยและนํามาวิเคราะหดวยวิธีเมตา (Meta 

Analysis) งานวิจัยเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ โรเดส และไอเซนเบอรเกอร 

(Rhoddes and Eisenberger, 2002, pp.701-702) พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปน

ปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการได โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะทําให

พนักงานเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคุณเมื่อที่องคการไดใหความหวงใยตอความเปนอยูของพวกเขา 

และสงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันดานจิตใจกับองคการ อยากชวยเหลือใหองคการบรรลุ

เปาหมาย รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งในองคการ และตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพใน

องคการไว  

 ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) จากการศึกษาในกลุม

ตัวอยางที่เปนอาจารยโรงเรียนมัธยมพบวา ระดับของการทุมเทความพยายามในการทํางานของ

สมาชิกในองคการข้ึนอยูกับการรับรูวาองคการปฏิบัติตอพวกเขาอยางไร ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎี

การแลกเปล่ียนทางสังคมที่กลาววาความผูกพันของสมาชิกตอองคการเปนผลมาจาก การรับรูของ

พนักงานตอความผูกพันที่องคการมีใหกับพวกเขา และความผูกพันตอองคการจะยิ่งเพิ่มสูงข้ึน ถา

องคการมีการตอบสนองที่นาพึงพอใจตอความพยายามที่สมาชิกไดทุมเททําไปเพื่อใหองคการ

บรรลุเปาหมาย 

 ซิลเบิรท (Silbert, 2005)  ไดใหความเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความผูกพัน

ตอองคการกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการไววา เนื่องจากทั้งองคการ และพนักงานตางมี

ความสัมพันธกันในลักษณะตางตอบแทนซึ่งกันและกัน การจะมองแตเพียงวาพนักงานมีความ

ผูกพันตอองคการ โดยไมมองในเร่ืองของความผูกพันที่องคการมีใหกับพนักงานดวยนั้นยังไมให
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ภาพที่สมบูรณ เพราะการรับรูของพนักงานวาองคการมีความผูกพันกับพวกเขาจะสงผลให

พนักงานตอบแทนคืนดวยการใหความผูกพันกับองคการดวยเชนกัน ซึ่งในเร่ืองนี้ ฮัทชินสัน และ

การสทคา (Hutchinson and Garstka, 1996) กลาววาแนวความคิดของการรับรูการสนับสนุน

จากองคการ เปนการนําเสนอความคิดในแงมุมที่วาพนักงานใหความสนใจกับความผูกพันที่

องคการมีใหตอพวกเขา เชนเดียวกับที่องคการใหความสําคัญตอความผูกพันที่พนักงานมีใหตอ

องคการ 

 แมวาความผูกพันตอองคการจะไมสามารถระบุเปนพฤติกรรมที่แนชัดได แตสามารถ

สงผลกระทบในทางบวกตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน โดยมีการศึกษา

หลายช้ินที่พบตรงกันวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนส่ิงที่นําไปสูความผูกพันตอองคการ

ดานจิตใจ (Eisenberger et al., 2001; Eisenberger et al., 1990; Hutchison & Garstka, 1996; 

Shore & Shore, 1985; Shore & Wayne, 1993) 

นอกจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะนําไปสูความผูกพันตอองคการดาน

จิตใจแลว ยังเปนตัวแปรส่ือในความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ

อ่ืนๆ อีกดวย เชน จากการศึกษาของ มัวรแมน  เบลคลี และนีฮอฟฟ (Moorman, Blakely, & 

Neihoff, 1998) พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนตัวแปรส่ือในความสัมพันธระหวาง

ความยุติธรรมในเชิงกระบวนการ กับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ เปนตน 

 โรเดส ไอเซนเบอรเกอร และอารเมลี (Rhoades, Eisenberger, and Armeli, 2001) 

ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ กับความผูกพันตอองคการ

พบวาในความสัมพันธระหวาง การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ ความผูกพันตอองคการดาน

จิตใจ มีตัวแปรส่ือ คือ รางวัลขององคการ กระบวนการยุติธรรม และการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

และการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปล่ียนแปลง (Temporal 

change) ที่เกิดข้ึนกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจซ่ึงแสดงใหเห็นวาการรับรูการสนับสนุน

จากองคการ นําไปสู ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ทั้งนี้ ผลการวิจัยยังแสดงใหเห็นอีกดวยวา

สภาพการทํางานที่เหมาะสมเปนชองทางใหการรับรูการสนับสนุนจากองคการชวยเพิ่มระดับ 

ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ และชวยลดพฤติกรรมการผละงานของพนักงานได 

 ชอร และเวยน (Shore and Wayne, 1993) พบวาความผูกพันตอองคการ และการ

รับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของ

องคการ และในงานวิจัยของพวกเขายังเสนอวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการนาจะเปนตัว

พยากรณพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการไดดีกวาความผูกพันตอองคการ ซึ่งสอดคลอง
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กับ ออรแกน (Organ, 1990) ที่กลาววา ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมนั้นใหกรอบแนวคิดที่

ชัดเจนเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการมากกวาความผูกพันตอองคการ โดย

แนวความคิดการแลกเปล่ียนทางสังคมอธิบายวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการทําใหพนักงาน

เกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคุณ ซึ่งสงเสริมใหพนักงานเกิดพฤติกรรมที่จะชวยใหองคการบรรลุ

เปาหมายที่ ต้ังไว โดยพฤติกรรมดังกลาวอาจเปนพฤติกรรมนอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่

ตามปกติของเขา ทั้งนี้ฝายองคการและพนักงานจะตองมีการแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกันอยางสมดุล 

แตถาเมื่อใดเขาเกิดความรูสึกวาส่ิงที่เขาทําเพื่อองคการกับส่ิงที่องคการตอบแทนใหกับเขาไม

สมดุลกันแลว เขาอาจไมแสดงพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการอีกตอไป 

 เลไพน อิเรช และจอหนสัน (LePine, Erez and Johnson, 2001) ไดทําการศึกษา

ดวยการรวบรวมงานวิจัยและนํามาวิเคราะหดวยวิธีเมตา (Meta Analysis) เกี่ยวกับธรรมชาติ และ

ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการพบวา ตัวแปรดานความพึงพอใจใน

งาน ความผูกพันตอองคการ การรับรูความยุติธรรม และการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน มี

ความสัมพันธตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการเปนอยางมาก ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของ เวยน และคณะ (Wayne et al., 2002) ที่พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมี

ความสัมพันธในเชิงบวกกับทั้งความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของ

องคการ นอกจากนี้ แซททูน เบนเนท และลิเดน (Settoon, Bennett, and Liden, 1996) ได

ทําการศึกษาเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางหัวหนากับลูกนอง พบวา การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการของพนักงาน มีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน และยังพบอีกวา การแลกเปล่ียนทางสังคมระหวางหัวหนากับลูกนองสงผลตอพฤติกรรม

การเปนพนักงานที่ดีขององคการ 

 วิธัญญา วัณโณ (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการและจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยมีความกตัญูเปนตัว

แปรกํากับ  พบวา พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงมีความสัมพันธระหวางการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่และความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

หัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มี

ความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 
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งานวิจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  

 ออรแกน (Organ and Ryan 1995 quoted in Niehoff, 2000) ไดผลวาความ         

พึงพอใจในงานและความผูกพันดานจิตใจมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับพฤติกรรมการ

ชวยเหลือผูอ่ืนและการยอมตาม 

 โบลอน (Bolon, 1997 อางถึงใน วรท วิลาวรรณ, 2546, น.47) ทําการศึกษาถึง

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานดานตาง ๆ ตามแบบวัดดัชนีอธิบายลักษณะงาน (Job 

Descriptive Index :JDI) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพยาบาลและบุคลากร

ในโรงพยาบาลขนาดใหญในเขตตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐอเมริกา พบวาความพึงพอใจในดาน

ตาง ๆ มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่ถูก

ประเมินโดยเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

 Schappe(1998) ไดศึกษาเกี่ยวกับผลของความพึงพอใจในงาน การรับรูความ

ยุติธรรมและความผูกพันในองคการตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวามีเพียง

ความผูกพันตอองคการที่สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดอยางมี

นัยสําคัญ ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Organ and Ryan (1995 quoted in Alotaibai,2001) ที่

พบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพียงตัว

แปรเดียว จากการศึกษางานวิจัยจํานวน 55 กรณี ซึ่งศึกษาในตัวแปรเดียวกัน 

 แตในการศึกษาของ Williams and Anderson (1998) พบวาความผูกพันตอองคการ

และความพึงพอใจในงาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จาก

การศึกษากับคนงานที่ทํางานบริษัทเคเบ้ิลทีวีแหงชาติจํานวน 420 คน 

 จากการศึกษาของ Alotaibai (2001) ไดศึกษาผลของความยุติธรรมในกระบวนการ

และการกระจายความยุติธรรม ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการในการทํานาย

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในองคกรของรัฐบาลประเทศคูเวต จํานวน 6 องคกร 

พบวามีเพียง 2 ตัวแปรแรกที่สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 

 งานวิจัยของ ฟอรท เวนน (Fort Wayne, 2003) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองบุคลิกภาพแบบ

อดทน (Hardy Personality) ศักยภาพที่เช่ือมโยงกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กลุมตัวอยาง

ในการศึกษาคร้ังนี้เปนลูกจางของสหภาพแรงงาน จํานวน 129 คน มีอายุเฉล่ียเทากับ 37 ป และ

เปนผูชายรอยละ 58 จากการวิจัยพบวา ความอดทนและองคประกอบในดานความผูกพันและการ

ควบคุม มีความเชื่อมโยงกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
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 ซิว รีเบคกา เยน และไบอัน พี นีฮอฟ(Hsiu Rebecca Yen and Brian P.Niehoff, 

2005) ไดทําการศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและความมีประสิทธิภาพ

ขององคการ กรณีศึกษา ธนาคารไตหวัน พบวา มีความสัมพันธกันระหวางพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการกับตัวช้ีวัดความมีประสิทธิภาพขององคการ ไดแก ในระดับลูกจางคือ 

พฤติกรรมการใหบริการลูกคา และระดับหนวยงาน คือ มาตรวัดดานผลกําไร ความมีประสิทธิผล

และการรับรูของลูกคาเกี่ยวกับคุณภาพการใหบริการของธนาคารสาขายอยในไตหวัน 

 ประไพพร สิงหเดช (2539) ศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาคุณลักษณะบุคลากรที่มีตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ศึกษากรณีขาราชการ

กรมคุมประพฤติ พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน 

ความกาวหนา ความสัมพันธในหนวยงาน การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค ความสมดุล

ของชวงเวลาที่ใชในการทํางานและชวงเวลาที่ใชในการทํางานและชวงเวลาที่ใชในการพักผอนมี

ความเปนสวนตัวมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการเอกชน

ขนาดใหญแหงหนึ่ง พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความพึงพอใจในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธทาวบวก

กับผลการปฏิบัติงาน และพบวาไมมีความสัมพันธกันระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับ 

ผลการปฏิบัติงาน 

 ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม

ในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการใน

องคการของรัฐแหงหนึ่ ง  พบวา  การรับรูความยุ ติธรรมในองคการทุกดานและโดยรวม 

มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 อัมพร พิพิธเจริญพร (2545) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ลักษณะบุคลิกภาพแบบ “The 

Big Five” พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและคุณภาพการบริการของพนักงาน ตามการ

รับรูของหัวหนางาน : กรณีศึกษาศูนยบริการรถยนตแหงหนึ่ง พบวา องคประกอบบุคลิกภาพแบบ

มีจิตสํานึกมีความสัมพันธกับคุณภาพการบริการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

มากกวาองคประกอบบุคลิกภาพแบบอ่ืนๆ และองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการทุกดานและโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการบริการสูง  
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 วรท วิลาวรรณ (2546)  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางขวัญในการ 

ปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กรณีศึกษาพนักงานในธุรกิจคอนกรีต

ผสมเสร็จเครือซิเมนตไทย พบวา ระดับพนักงาน ซึ่งแบงเปน พนักงานระดับบังคับบัญชาและ

พนักงานวิชาชีพ กับพนักงานระดับปฏิบัติการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตาง

กัน สวนพนักงานที่มีลักษณะงาน ไดแก พนักงานที่ปฏิบัติงานสํานักงาน งานผลิตและงาน

สนับสนุนการผลิต มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไมแตกตางกัน 

 น้ําออย สทานไผท (2547) ไดทําการศึกษาวิจัยเ ร่ือง ทัศนคติตอนโยบายการ

ปรับเปล่ียนโครงสรางองคการกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการและความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการของบุคลากรทางการแพทยโรงพยาบาลตํารวจ พบวา ทัศนคติตอนโยบายการ

ปรับเปล่ียนโครงสรางองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

 จรีวรรณ ศักดเชิดสุข (2549) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางความฉลาดทาง

อารมณ ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ กรณีศึกษาสํานักงานประกันสังคม (สํานักงานใหญ) ผลการวิจัย พบวา ความฉลาดทาง

อารมณ และความสามารถในการเผชิญปญหาฟนฝาอุปสรรคโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

เหตุผลในการต้ังสมมติฐาน 

 

 จากแนวคิดและงานวิจัยขางตนเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ที่นํามา

เปนกรอบในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดต้ังสมมติฐานในการวิจัยโดยมีเหตุผล ดังนี้ 

 

เหตุผลในการตั้งสมมติฐานที่ 1 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

จากงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

พบวา มีงานวิจัยที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาวา ความสามารถในการ
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เผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

เพราะความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนศักยภาพที่คนสามารถเผชิญกับปญหา

และพยายามหาทางแกไขใหลุลวงไป ตลอดเวลาการที่จักตองเผชิญกับปญหาทั้งปญหาสวนตัว 

ปญหาที่ทํางาน และปญหาตาง ๆ ในสังคม ดังนั้นบุคคลที่มี ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคสูงจะมีกําลังใจในการตอสูกับปญหา สามารถที่จะเอาชนะวิกฤติได และจากงานวิจัยตาง ๆ 

พบวา คนที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงจะมีผลการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน มี

ความคิดสรางสรรค สุขภาพดีเพราะไมเครียด มีความยืดหยุนสูง ยกตัวอยางเชน งานวิจัยของ 

เซลิกแมนที่แมโทรโปลิแทน ไลฟ อินชัวรันซ พบวา คนที่ตอบสนองตอวิกฤติไดไมดีจะทํายอดขาย

ไดนอยกวา ผลิตไดนอยกวา และปฏิบัติงานไดแยกวาคนที่ตอบสนองตอวิกฤติไดเปนอยางดี และ

จากการศึกษาของสตอลทซที่บริษัทยาแหงหนึ่ง โดยจัดลูกทีมตามกลุมของแรงจูงใจที่ปรากฎ 

จากนั้นก็วัด ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของสมาชิกในทีม ผลที่ไดพบวา คนที่มี 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงสุดมีแรงจูงใจมากที่สุดทั้งในเวลางานปกติและ

การทํางานลวงเวลา งานวิจัยอีกช้ินหนึ่งเปนการตอบสนองตอการปรับโครงสรางองคการคร้ังใหญ

ของบริษัท ยูเอส เวสตเดนเวอร มีการปลดพนักงานออกจํานวนมาก ซึ่งพบวา พนักงานที่รับรูถึง

อํานาจในการควบคุมสถานการณของพวกเขามักจะทํางานอยูตอไดและมีผลการทํางานที่ดี สวน

พนักงานที่ รู สึกส้ินหวังจะไดรับความทรมานดานสุขภาพ แรงจูงใจและผลการปฏิบัติงาน  

(Stoltz,1998) และจากงานวิจัยของ จรีวรรณ ศักด์ิเชิดสุข (2549) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

ความฉลาดทางอารมณ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ กรณีศึกษาสํานักงานประกันสังคม(สํานักงานใหญ) พบวา ความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .52 (r=.52) จากที่มีผูทําการศึกษามา 

สวนหนึ่งแลว จึงเปนที่นาสนใจวาหากอยูในสภาพแวดลอมที่แตกตางกันจะมีความสามารถ 

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะมีความสัมพันธ

เชนนั้นจริงหรือไม ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอต้ังสมมติฐานการวิจัยดังนี้  

 

สมมติฐานท่ี 1  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม โดยมีสมมติฐานยอย ดังนี้  

สมมติฐานยอยที่ 1.1 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน 
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สมมติฐานยอยที่ 1.2 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานในพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน  

สมมติฐานยอยที่ 1.4 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการมีสวนรวมกับองคการ  

สมมติฐานยอยที่ 1.5 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  

 

เหตุผลในการต้ังสมมติฐานที่ 2  การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

 จากงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา การศึกษาของ Eisenberger และคณะ (1990) ไดศึกษากับ

พนักงานรายช่ัวโมง 422 คน และพนักงานฝายบริหารที่ทํางานในโรงงานเหล็กขนาดใหญจํานวน 

109 คน พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการใหคําแนะนําที่

สรางสรรค เพื่อการชวยเหลือองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการใหคําแนะนําที่สรางสรรคเพื่อ

การชวยเหลือองคการ โดยไมไดหวังรางวัลหรือการยอมรับสวนบุคคล โดยพนักงานที่มีการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการระดับสูงจะใหคําแนะนํามากกวาพนักงานที่มีการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการระดับตํ่า และการศึกษาของ Shore และ Wayne (1993) ที่ศึกษาพนักงานของบริษัท

ขนาดใหญ 383 คน และหัวหนางาน พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการเช่ือฟงปฏิบัติตามและดานการ

ชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง การศึกษาของ Wayne และคณะ (1997) ที่ศึกษากับหัวหนา

งานและลูกนอง 252 คูและการศึกษาของ Wayne และคณะ (2002) พบวา การรับรูการสนับสนุน

จากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จากงานวิจัย

ขางตน แสดงใหเห็นวา บุคลิกภาพแบบพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) ซึ่ง

เปนบุคลิกภาพหนึ่งที่ทําใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี สงผลใหพนักงานไดรับการปฏิบัติที่ดี

ข้ึนจากองคการ ซึ่งจะเปนการเพิ่มการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 2548,

น.29) และจากงานวิจัยของจันทรพา ทัดภูธร (2543) ที่ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจาก
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องคการ และการแลกเปล่ียนระหวางหัวหนา-ลูกนอง ตามการรับรูของลูกจาง ที่มีตอการตอบแทน

ของลูกจาง กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลของรัฐฯ สังกัด

ทบวงมหาวิทยาลัย ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งพบวา การสนับสนุนจากองคการตามการรับรูของ

ลูกจางสงผลทางตรงตอพฤติกรรมตามบทบาทของลูกจาง และสงผลทางออมตอพฤติกรรมการ

เปนพลเมืองที่ดีขององคการ และการแลกเปล่ียนระหวางหัวหนา-ลูกนองมีอิทธิพลตอพฤติกรรม

การเปนพลเมืองที่ดีขององคการ และการศึกษาของ รชฎ ชยสดมภ (2550) ไดศึกษาความสัมพันธ

ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการและความ

ผูกพันตอองคการ ระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนอิเลคทรอนิกสแหงหนึ่ง โดย

คาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และงานวิจัยของ Craig L.Pearce and Pamela A. 

Herbik (2004) ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในการวิเคราะหระดับทีม 

วามีผลกระทบตอความเปนผูนํา ความผูกพันของทีมข้ึนอยูกับการรับรูการสนับสนุนจากทีมและ

ขนาดของทีม โดยผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา พฤติกรรมของผูนําทีม ความผูกพันของทีม และการ

รับรูวาทีมไดใหการสนับสนุนมีนัยสําคัญทางสถิติ กับการแสดงออกของพฤติกรรมการเปน

พนักงานที่ดีขององคการ จากที่มีผูทําการศึกษามาสวนหนึ่งแลว จึงเปนที่นาสนใจวาหากอยูใน

สภาพแวดลอมที่แตกตางมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการจะมีความสัมพันธเชนนั้นจริงหรือไม ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอต้ังสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

 

สมมติฐานที่ 2  การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม โดยแบงเปนสมมติฐานยอย ไดดังนี้ 

สมมติฐานยอยที่ 2.1 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน  

สมมติฐานยอยที่ 2.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  

สมมติฐานยอยที่ 2.3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน  

สมมติฐานยอยที่ 2.4 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมการมีสวนรวมกับองคการ 
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สมมติฐานยอยที่ 2.5 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่  

 

เหตุผลในการต้ังสมมติฐานที่ 3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธ

ทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

 

 จากงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ไม

พบวามีงานวิจัยใดที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

และการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยตรง ซึ่งผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาวา ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

เพราะ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนศักยภาพท่ีคนสามารถเผชิญกับปญหา

โดยพยายามหาทางแกไขใหลุลวงไป และมีพัฒนาการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดดี ซึ่งจะ

สงผลตอระดับความเครียดของแตละบุคคลนั้น ในขณะเดียวกันพบวาความเครียดเปนปจจัย

สําคัญที่ส งผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  ดังนั้น  หากพนักงานมีระดับของ 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่แตกตางกันก็นาที่จะสงผลตอการรับรู 

การสนับสนุนจากองคการที่แตกตางกันดวย กลาวคือ หากบุคคลใดมีระดับ ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่สูง บุคคลนั้นก็นาที่จะมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่สูงเชนกัน 

(เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 2548,น.28) ดังนั้น ผูวิจัยจึงตองการศึกษาความสัมพันธของ วิธีการคิด 

การรับรูของบุคคลที่มี ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงจะมีกําลังใจในการตอสูกับ

ปญหา และการรับรูการสนับสนุนขององคการ ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอต้ังสมมติฐานการวิจัยดังนี้  

 

สมมติฐานที่ 3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

การสนับสนุนจากองคการโดยรวม โดยแบงเปนสมมติฐานยอย ไดดังนี้ 

สมมติฐานยอยที่ 3.1 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ

การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

สมมติฐานยอยที่ 3.2 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ

การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 

สมมติฐานยอยที่ 3.3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ

การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในการทํางาน 
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สมมติฐานยอยที่ 3.4 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ

การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตวิทยาสังคม  

สมมติฐานยอยที่ 3.5 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ

การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน  

 

เหตุผลในการต้ังสมมติฐานที่ 4  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและการรับรู 

การสนับสนุนจากองคการสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 

 

 จากงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

ระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ แมจะไมพบวามีความสัมพันธโดยตรงกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ แตผูวิจัยคิดวานาจะมีองคประกอบใดองคประกอบหน่ึงของ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และการรับรูการสนับสนุนขององคการ ที่มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เนื่องจากเหตุผลขางตนที่ผูวิจัยเช่ือวา

จะมีความสัมพันธกันระหวางความสามารถการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคและการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการเปนจริง ก็จะสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอต้ังสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

 

สมมติฐานท่ี 4 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและการรับรูการสนับสนุน 

จากองคการสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 

 

 

 

  


