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บทที ่2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 จากการศึกษา รวบรวมเอกสารทางวิชาการ  ที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนนุจาก
องคการ ความผูกพนัตอองคการ และพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ ผูวิจัยขอนาํเสนอ
หัวขอตางๆ ดังนี ้
 1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัการสนับสนนุจากองคการ 
 2. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ 
 3. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของและสมมติฐานในงานวิจยั 
 
1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัการรับรูการสนับสนนุจากองคการ 
 
 จากการศึกษางานวิชาการ และงานวจิัยเกีย่วกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
พบวามีผูที่ใหคําจํากัดความของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดงัไดรวบรวมบางสวนมาไว 
ดังนี ้
 ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ใหความหมายของการรับรู
การสนับสนุนจากองคการวาหมายถึง ความเชื่อของพนกังานเกีย่วกับการใหคุณคาในความทุมเท
ทํางาน และการใหความสนใจขององคการที่มีตอความเปนอยูของพวกเขา 
 ลามาสโตร (LaMastro, online, 2002) กลาววา การรับรูการสนบัสนุนจากองคการ 
หมายถงึ การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารที่ใหการสนับสนนุ และจัด
บรรยากาศขององคการใหเอือ้ตอการทํางาน ซึง่พนักงานจะรับรูการสนบัสนุนจากองคการดังกลาว
ผานทางพฤติกรรมของผูเปนตัวแทนองคการ ไดแก หัวหนางานในแผนกตางๆ ที่ปฏิบัติตอพวกเขา 
เชน การสงไปเขารับอบรมเพื่อพัฒนาทักษะในดานตางๆ หรือการเสนอชื่อในฐานะทีเ่ปนผูสราง
คุณประโยชนใหกับบริษทั เปนตน 
 จันทรพา  ทัดภูธร (2543) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับอิทธพิลของการสนบัสนุนจาก
องคการในกลุมพยาบาล โดยใหความหมายของการรับรูการสนับสนนุจากองคการวา เปนการรับรู
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ของลูกจางเกีย่วกับการสนบัสนุนจากองคการในดานตางๆ 5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดาน
โอกาสกาวหนา ดานความมัน่คงในการทํางาน ดานจิตวทิยาสงัคม และดานสภาพการทํางาน 
 เปรมจิตร  คลายเพช็ร (2548) ศึกษาถงึการรับรูการสนบัสนุนจากองคการ และความ
ยุติธรรมองคการ ทีม่ีผลตอความผกูพนัองคการ และความตั้งใจในการลาออก โดยใหความหมาย
การรับรูการสนับสนนุจากองคการวาหมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณที่ไดรับ
จากการทาํงานในองคการวา องคการใหคุณคา ใหการยอมรับ และเหน็ความสําคัญในการทุมเท
ทํางาน มีความหวงใย และมีความผกูพนัตอพนักงาน โดยการใหการสนับสนนุการทํางานในดาน
ตางๆ ผานนโยบาย และตัวแทนขององคการเพื่อใหพนกังานมีความเปนอยูในการทํางานที่ดี 
 จากแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ของบลาว (Blua, 
1964) ไดอธิบายไววา ดวยบรรทัดฐานของการแลกเปลีย่นซึง่กนัและกันนั้น บุคคลผูซึ่งไดรับส่ิงที่
เขาพึงพอใจจากบุคคลอีกฝายหนึง่จะเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคุณ และพยายามทีจ่ะทดแทน
บุญคุณนั้นคืน (Repay) ใหกบัคนคนนั้น ซึง่ตามแนวคิดของการแลกเปลี่ยนทางสังคม การทํางาน
ใหกับองคการถือไดวาเปนวธิีการหนึง่ทีพ่นักงานกระทําเพื่อเปนการตอบแทนผลประโยชนตางๆ ที่
เขาไดรับจากองคการ โดยถอืเสมือนวาองคการเปนบุคคลคนหนึ่งเชนกนั 
 กัลดเนอร (Gouldner, 1960) ไดใหความหมายของบรรทดัฐานของการแลกเปลี่ยน
ไววา เปนความคิดของปจเจกบุคคลที่จะใหความชวยเหลือ และจะไมทํารายคนที่เคยชวยเขาไว 
นั่นคือเมื่อฝายหนึ่งไดใหผลประโยชนกับอีกฝายหนึง่แลว ฝายที่รับประโยชนจะเกิดความรูสึกเปน
หนี้บุญคุณตอฝายที่ใหประโยชนกับเขา 
 มิลล และครารก (Mill & Crark, 1982) ไดอธิบายความแตกตางของความสมัพนัธใน 
2 ลักษณะ คือ ความสัมพนัธแบบแลกเปลี่ยนกนั (Exchange Relationship) กับความสัมพันธ
แบบรวมกัน (Communal Relationship) ไววา ความสัมพันธแบบแลกเปลี่ยนกนันั้นจะเกิดขึ้นเมื่อ
ฝายหนึง่ฝายใดไดใหส่ิงที่มีคุณคา หรือผลประโยชนกับอีกฝายหนึง่โดยมีความคาดหวังวาจะไดรับ
ประโยชนบางอยางตอบแทนกลับมา สวนความสัมพันธแบบรวมกันนัน้จะมีลักษณะของความ 
สัมพันธในเชงิสังคมมากกวา เชน ฝายหนึง่จะใหความกงัวลสนใจเกี่ยวกับความเปนอยูของอีกฝาย
หนึง่ โดยหวังวาอีกฝายหนึง่จะหวงใยและใสใจตนเองดวยเชนกนั โดยที่ผลประโยชนไมไดเปนสวน
สําคัญในการแลกเปลี่ยนแตอยางใด 
 ความสัมพันธระหวางพนกังานกับองคการนั้นคงไมสามารถระบุลงไปอยางแนชัดได
วาเปนความสมัพันธในลกัษณะของการแลกเปลี่ยนผลประโยชนกัน หรือเปนความหวงใยใสใจซึ่ง
กันและกนั ในบางกรณ ีพนกังานอาจจะรูสึกวาความสมัพันธของเขากับองคการคือ การที่เขา
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ทํางานใหกับองคการ และองคการจายคาตอบแทนใหกับเขา แตในบางกรณีพนักงานจะมีความ 
รูสึกวาความสมัพันธระหวางเขากับองคการมิใชมีแตการแลกเปลี่ยนผลตอบแทนดานวัตถุใหแกกนั
เทานั้น แตพวกเขายงัมีความมุงหวงัใหองคการเจริญเติบโตกาวหนายิง่ขึ้น ดวยการคอยชวยเหลือ
เพื่อนรวมงานคนอื่นๆ และคอยใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางาน (Eisenberger et al., 1990) ความรูสึกมุงหวงั และผูกพนัตอองคการอาจเกิดจากสาเหตุ
หลากหลายสาเหตุ แตสาเหตุหนึง่อาจมาจากการทีพ่นกังานเกิดความรูสึกวาพวกเขาไดรับการ
สนับสนนุ และหวงใยอยางจริงใจจากองคการนัน่เอง 
 เลวินสนั (Levinson, 1965) ไดใหขอสังเกตวา เมื่อองคการมีการจัดหารางวัลใหกับ
พนักงาน ซึ่งเปนการแสดงใหเหน็วาองคการมีความพอใจในตัวพนักงานแลว พนกังานจะมมีุมมอง
ตอองคการในลักษณะทีเ่ปนบุคคลมากขึ้น ซึ่งการรับรูดังกลาวอาจเกิดขึ้นไดจากปจจยัดังตอไปนี ้
 1. การกระทําของผูที่เปนตัวแทนขององคการ เชน หวัหนางานในแผนกตางๆ ในเรื่อง
เกี่ยวกับความรับผิดชอบดานกฎหมาย ศีลธรรม และการเงิน ตอพนกังาน 
 2. นโยบาย บรรทัดฐาน และวฒันธรรมขององคการที่ดําเนินมาอยางตอเนื่อง และ
เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤตกิรรมตางๆ ในองคการ  
 3. ลักษณะการใชอํานาจของผูที่เปนตวัแทนขององคการใชกับบรรดาพนักงานของ
องคการ 
 เมื่อพนกังานมององคการเสมือนเปนบุคคลคนหนึง่และรับรูวาองคการใหการ
สนับสนนุพวกเขาแลว พนกังานจะเริ่มใหความกงัวลสนใจตอองคการมากขึ้น และจะมีพฤติกรรม
ไปในทิศทางทีอ่งคการพงึปรารถนา 
 ไอเซนเบอรเกอร (Eisenberger et al., 1986) อธิบายวาพนักงานรับรูการสนับสนุน
จากองคการโดยมีพืน้ฐานอยูบนบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน กลาวคือ เมื่อมีใคร
ใหอะไรกับเราแลว เราจะตองตอบแทนคนืเขาดวยเชนกนั ซึง่ในสภาพแวดลอมของการทาํงานนั้น 
การหยบิยืน่ผลประโยชนที่องคการมอบใหแกพนกังาน จะเปนการสรางความรูสึกเปนหนี้บุญคุณ
ของพนกังานที่มีตอองคการ และพวกเขาจะหาทางตอบแทนคืนใหกบัองคการเชนกัน จึงอาจกลาว
ไดวา ความผกูพันทีพ่นกังานมีใหตอองคการนัน้เปนผลมาจากการรับรูของพวกเขาวาองคการมี
ความผูกพนัตอพวกเขาเชนกัน  และพวกเขาเหลานัน้ตางหวังวาความพยายามทีพ่วกเขาไดทุมเท
ลงไปเพื่อใหองคการบรรลุถงึเปาหมายนั้นจะไดรับรางวลัจากองคการเปนการตอบแทน  
 องคการสามารถแสดงออกถงึการเห็นคุณคาในความพยายาม และการหวงใยใน
ความเปนอยูของพนักงานในรูปของการตอบสนองความตองการของพนักงานในดานตางๆ หรือ
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อาจจะกลาวไดวาการใหการสนับสนนุขององคการในดานหนึง่ คือการตอบสนองความตองการ
ของพนกังานนั่นเอง ยิ่งพนกังานมกีารรับรูวาองคการใหการสนับสนนุมากเทาใด จะยิ่งเพิ่มความ
คาดหวงัในเรือ่งรางวัลหรือผลตอบแทนจากความพยายามในการทํางานมากขึ้นเทานัน้ 
  
ความตองการของบุคคล 
 
  จะเหน็ไดวาความสามารถขององคการในการตอบสนองความตองการของ
พนักงานนับไดวามีสวนสาํคัญอยางยิง่ตอการรับรูการสนับสนนุจากองคการของพนักงาน ยิง่
องคการมีสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานไดมาก ภายใตความสัมพันธในลักษณะ
ของการแลกเปลี่ยนซึง่กนัและกัน พนักงานยอมจะเกิดการรับรูถึงการสนับสนนุจากองคการมาก
ตามไปดวย แตเนื่องจากความตองการของมนษุยมหีลากหลาย ซึง่จากการศึกษาพบวามี
นักวชิาการบางทานไดพยายามจัดหมวดหมูความตองการในสภาพแวดลอมของการทํางานไว ซ่ึง
ผูวิจัยไดรวบรวมงานวิชาการบางสวน โดยพิจารณาจากลักษณะความตองการโดยทัว่ๆ ไปของ
พนักงานที่องคการสวนใหญอยูในวิสัยทีส่ามารถจะตอบสนองไดไวดังนี ้ 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, อางจาก สิริอร วิชชาวุธ, 2544, น.221-222) ได
เสนอทฤษฎีที่เรียกวา “ทฤษฎีสององคประกอบ (Two factor of motivation)” โดยแบง
องคประกอบในการทํางานทีท่ําใหคนมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจออกเปน 2 ประเภท คือ  
 1. องคประกอบประเภทซอมแซม (Hygiene) จะเปนองคประกอบจําพวกที่เปน
สภาพแวดลอมของงาน และเปนสิง่ที่อยูภายนอกรางกายของบุคคล (extrinsic factors) ซึ่ง
องคประกอบประเภทนี้เปนองคประกอบที่หากบุคคลไมไดรับการตอบสนองแลวจะนํามาซึง่ความ
ไมพอใจ ถาบคุคลไมไดรับการตอบสนองความตองการในองคประกอบประเภทนี ้เชน ไมไดรับ
อาหารที่เพียงพอ สวัสดิการมีความบกพรอง การทาํงานขาดความมัน่คง หรือขาดการมีปฏิสัมพนัธ
กับบุคคลอื่น เขาจะเกิดความไมพอใจ เกดิความเครงเครียด และวิตกกังวล แตถาบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการ เชน ทางกาย ทางความมั่นคงปลอดภัย หรือทางสังคม บุคคลจะไดรับ
การปลดปลอยจากความไมพอใจ เขาจะมลัีกษณะอารมณเปนปกติสุข 
 องคประกอบประเภทซอมแซมนี้ถือวาเปนสิ่งจําเปนขั้นพืน้ฐานในการทาํงาน เชน 
นโยบายและการบริหารงานขององคการ การบังคับบัญชา อุปกรณเครือ่งมือเครื่องใชในการทํางาน 
เงินคาจาง สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน และกบั
ผูบังคับบัญชา และความมั่นคงขององคการ เปนตน 
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 2. องคประกอบประเภทเสริมสราง (Motivator) เปนองคประกอบจําพวกที่เปน
เนื้อหาของงานโดยตรง และเปนสิง่ที่เกิดภายในตัวบุคคล (intrinsic factors) ซึ่งเปนองคประกอบที่
ทําใหเกิดความพอใจ ถาบุคคลไดรับการตอบสนองในความตองการดานความนิยมยกยองนับถือ
ในตน หรือในดานอิสระในการกระทาํและดานพฒันาศกัยภาพของตน บุคคลจะมคีวามรูสึกพอใจ 
เมื่อเกิดความพอใจ เขาจะทาํงานมากยิ่งขึน้ หมกมุนกับมันมากยิง่ขึ้น แตหากเขาไมไดรับส่ิงเหลานี้ 
เขาจะไมมีความรูสึกใด 
 องคประกอบประเภทเสริมสรางนีถ้ือวาเปนสิ่งที่บุคคลปรารถนาใหปรากฏอยูในที่
ทํางาน เชน ความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรับการยกยอง การไดรับการรับรูวาเปนบุคคลที่มี
ความสาํคัญ การไดรับความรับผิดชอบ ความกาวหนาในอาชพี และลกัษณะของงานทีท่าทาย
ความสามารถ 
 เฮอรซเบอรกเสนอใหองคการใหการตอบสนองทั้ง 2 องคประกอบ โดยตอบสนอง
องคประกอบประเภทซอมแซมเพื่อปลดปลอยพนกังานจากความไมพอใจ และตอบสนอง
องคประกอบประเภทเสริมสรางเพื่อใหพนักงานทาํงานอยางเตม็ที่มีผลงานดี และมคีวามพอใจใน
งาน องคการควรใหรางวัลภายในแกพนกังานดวยการสรางงานใหเปนทีน่าสนใจ และทาทาย
ความสามารถของพนกังานพนักงาน คนงานจะเกิดความรักงานและชอบงาน รวมทัง้หมกมุนใน
งานและมุงทาํงานโดยไมคิดถึงสิ่งตอบแทนภายนอกแตเพียงอยางเดียว 
 เฮกแมนน และฮันเนอเยเจอร (Heckmann and Haneryeger, 1960, pp.115-117) 
ซึ่งไดสรุปทฤษฎีพื้นฐานในการจูงใจ และไดแบงความตองการของมนษุยออกเปนสามประเภท คือ 
 1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological need) ความตองการนี้เปนความ
ตองการเกีย่วกับปจจัยพื้นฐานเพื่อการดํารงชีวิตของมนษุย ในแงของการทาํงานก็คือผลตอบแทน
ที่เปนตวัเงนิ (Money) และสวัสดิการตางๆ นั่นเอง 
 2. ความตองการทางสังคม (Sociological need) เนื่องจากมนุษยไมสามารถอยูได
โดยลําพงั จึงจําเปนตองมีการติดตอสัมพันธกับคนอ่ืนๆ ในสังคม ทําใหเกิดความตองการทางดาน
สังคม เชน ความรัก การยอมรับ และการเขาไปมีสวนรวมในสงัคม 
 3. ความตองการทางจิตวทิยา (Psychological need) เปนความตองการที่ข้ึนอยูกับ
บุคคลอื่น เชน การไดรับการยอมรับนับถือ การไดรับสถานะทางสังคม การไดรับการยกยองให
เกียรติ เปนตน 
 แมกเกรกกอร (Mc Gregor, 1957, quoted in (Heckmann and Haneryeger, 
1960, p.147-148 ) ใหความเหน็วา ความตองการดานความปลอดภยั (Safety Needs) เปนความ
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ตองการที่สําคญัอยางหนึง่ในสภาพแวดลอมของการทํางาน เนื่องจากลูกจางทุกคนไมวาจะอยูใน
ตําแหนงใด หรือระดับใดก็ตาม ลูกจางแตละคนตางก็ไดรับผลกระทบจากความรูสึกถึงความไม
ปลอดภัยในการทํางานทั้งสิน้ ความรูสึกของความไมปลอดภัยในการทาํงานนั้นอาจเกิดจาก 
รูปแบบการบริหารงานแบบตามอําเภอใจ การมีนโยบายในการบริหารงานที่ไมแนนอน รวมไปถึง
ความไมแนนอนในการมีงานทาํ เปนตน จึงทาํใหความตองการในดานความปลอดภัยในการ
ทาํงานเปนความตองการที่สําคัญอยางหนึง่ของสมาชิกในองคการ 
 สโลน และจอหนสนั (Slone and Johnson, 1970) เสนอวา ลักษณะของงานทีท่าํ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน รวมไปถึงสิง่อํานวยความสะดวกและสิ่งจูงใจที่องคการจัดเตรียมให
นั้นเปนองคประกอบทีม่ีผลกระทบตอความเจริญกาวหนาในอาชพีของลูกจาง และการมีเครื่องมือ 
และอุปกรณในการทํางานทีเ่หมาะสมและเพียงพอจะทาํใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางเต็ม
กําลังความสามารถ ชวยลดอุบัติเหตุ และความเครียดลงได 
 ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ใหความเหน็วาปจจัยสาํคัญ
ที่ทาํใหพนกังานเกิดการรับรูการสนับสนนุจากองคการคือ การไดรับการยกยองและการยอมรับ
จากสมาชิกคนอื่นๆ ในองคการ นอกจากนี้ระบบ และนโยบาย ตลอดจนการดําเนนิการทางดาน
การบริหารงานบุคคลขององคการ เชน การจายคาตอบแทน การใหโอกาสกาวหนาในอาชพีการ
งานดวยการจดัฝกอบรมให หรือการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การใหโอกาสในการมีสวนรวมแสดง
ความคิดเหน็ในเรื่องตางๆ กเ็ปนปจจยัสําคัญที่จะทาํใหพนักงานเกิดการรับรูการสนบัสนุนจาก
องคการดวยเชนกนั  
 โลวีและเชลเลนเบิรก (Lowe and Schellenberg, online, 2001) กลาววาปจจัย
สําคัญที่ทาํใหพนักงานเกิดการรับรูการสนบัสนุนจากองคการ คือการมีสภาพแวดลอมในการ
ทํางานทีถู่กสขุลักษณะ และใหบรรยากาศของการชวยเหลือสนับสนนุซึ่งกันและกนั ตลอดจนการ
ไดรับทรัพยากรตางๆ ทีม่ีความจําเปนในการทํางานเชน การจัดหาอุปกรณ เครื่องมอื ตางๆ รวมไป
ถึงขอมูลทีม่ีความจาํเปน และการจัดฝกอบรมเพื่อเพิม่ทกัษะอันมีความจําเปนตอการทํางาน 
 ชอร และชอร (Shore and Shore, 1985) เสนอวาโอกาสในการไดรับรางวัลที่บุคคล
พึงพอใจนัน้มคีวามสัมพันธเชิงบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เนื่องจากรางวัลนัน้เปน
ส่ิงที่องคการใหเพื่อแสดงการยอมรับ และตระหนักถึงคณุงามความดขีองพนกังานไดทําใหกบั
องคการ นอกจากนี้ยังเปนการแสดงใหเหน็วาองคการไดใหการลงทนุไปกับพนกังานอีกดวย โดย
รางวัลดังกลาวแบงออกเปน รางวัลภายในและรางวัลภายนอก สําหรับรางวัลภายในไดแก การ
แสดงใหเหน็ถงึการใหความสําคัญ และการยอมรับ และการใหโอกาสกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 
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สวนรางวัลภายนอกไดแก คาตอบแทน สภาพการทํางานทีน่าพึงพอใจ และความมัน่คงในการ
ทํางาน 
 การที่องคการจะสรางการรับรูการสนับสนุนจากองคการใหเกิดขึ้นในหมูพนักงานได
นั้น องคการจะตองแสดงใหพนักงานในองคการเหน็วา องคการมีความผูกพันตอพวกเขา เมื่อ
พนักงานมกีารรับรูวาพวกเขามีคุณคาในสายตาขององคการแลว พวกเขาก็จะเกิดการรับรูวาเขา
ไดรับการสนับสนุนจากองคการ 
 การรับรูเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคการจะมีความแตกตางกนัไปในพนักงานแตละ
คน เนื่องมาจากความตองการที่แตกตางกนั พนกังานบางคนตองการการสนับสนุนทางดานจิต
อารมณ มากกวาการสนบัสนุนดานความมั่นคง เขาอาจจะใหความสําคัญคําพูดยกยองชมเชยจาก
หัวหนางาน หรือการกระทาํที่แสดงถงึการมองเหน็คุณคาในการทุมเททํางานของเขามากกวาการ
เพิ่มสวัสดิการดวยการมกีาแฟใหทานฟรีในชวงพกั เปนตน 
 จากการศึกษาดวยการรวบรวมงานวิจัยและนํามาวิเคราะหดวยวิธีเมตา (Meta 
Analysis) ของ โรเดส และไอเซนเบอรเกอร (Rhoddes and Eisenberger, 2002, p.699-702) 
พบวา พนกังานจะมกีารรับรูการปฏิบัติที่นาพงึพอใจ (Favorable Treatment) จากองคการของ
พวกเขาโดยผานเสนทางหลกัๆ 3 เสนทาง ไดแก 
 1. การสนับสนุนจากหัวหนางาน ในการศึกษาเกี่ยวกับการสนับสนุนจากหวัหนางาน  
พบวาการกระทําของหัวหนางานในฐานะตัวแทนขององคการเปนสิง่ทีม่ีผลกระทบตอมุมมองของ
พนักงานที่มีตอองคการ (Eisenberger et al., 1986; Hutchison, 1996; Settoon et al., 1996; 
Wayne et al., 1997) ในมุมมองของพนักงานมกัจะเห็นวาความสัมพนัธระหวางตวัเขากับหวัหนา
งานของเขามคีวามสาํคัญทีสุ่ดในแงของการทํางาน เนื่องจากหวัหนางานมหีนาที่โดยตรงในการ
มอบหมายงานตางๆ ใหพนกังาน ประเมนิผลการปฏิบัติงาน เปนผูกาํหนด หรือมีอิทธิพลตอการขึ้น
เงินคาตอบแทนของพนักงาน เปนตน หวัหนางานเปนผูที่อยูในฐานะตัวแทนขององคการ ซึง่มี
อํานาจตัดสินใจในการใชทรัพยากรตางๆ ขององคการได ดังนัน้พนักงานจงึมีมมุมองตอหัวหนา
งานของเขาวาเปนตัวแทนขององคการ ดังนั้นการกระทําหัวหนางานจึงถูกมองวาเปนการกระทํา
ขององคการดวย (Setton et al., 1996; Wayne et al., 1997) 
 2. การใหรางวลั และสภาพการปฏิบัติงานที่นาพงึพอใจ ชอร และชอร (Shore & 
Shore,1985) เสนอวา การดําเนนิการดานการบริหารทรพัยากรบุคคลเปนสิ่งที่แสดงใหเหน็วา
องคการตระหนักถงึความทุมเทของพนกังาน และนาจะมีความสมัพนัธในเชงิบวกกบัการรบัรูการ
สนับสนนุจากองคการ เชน การใหความคณุคาตอความทุมเททาํงานของพนักงาน การจาย
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คาตอบแทน และการเลื่อนขั้นเลื่อนตาํแหนง (Recognition, Pay, and Promotions) ความมั่นคง
ในงาน (Job Security) การใหอิสระในการทํางาน (Autonomy) บทบาทของความเครียด (Role 
Stressors) การจัดฝกอบรม (Training) ขนาดขององคการ (Organization Size) ลวนแตสงผลให
พนักงานมกีารรับรูถึงการสนับสนนุจากองคการทั้งสิน้ 
 3. นโยบาย และการปฏิบัติที่เปนธรรม จากการศึกษาทีผ่านมา (Fasalo, 1995; 
Moorman et al., 1998) พบวาการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการมีอิทธพิลตอการรับรูการ
สนับสนนุจากองคการของพนักงาน และจากการศึกษาของกรีนเบิรก (Greenberg, 1990) พบวา
ความยุติธรรมขององคการ (Organization Justice) จะมคีวามเชื่อมโยงกับการรับรูความเปนธรรม
ในกิจกรรมตางๆ ขององคการซึ่งแบงออกเปน 2 สวนใหญๆ ไดแก ความยุติธรรมในแงของการ
แบงสันปนสวน (Distribution Justice) และความยุติธรรมในแงของกระบวนการ (Procedural 
Justice) 
 ชอร และชอร (Shore and Shore, 1985) อธิบายไววา ความยุติธรรมในแงของการ
แบงสันปนสวน เปนการมองวาองคการเปนผูทาํหนาที่แบงปนผลประโยชนใหแกพนกังานอยาง
เปนธรรม เชน โอกาสในการเขารับการฝกอบรมที่เทาเทยีมกนัไมแบงพรรคแบงพวก หรือการจาย
คาจางที่เปนธรรม เปนตน สวนความยุติธรรมในแงของกระบวนการนัน้จะมองในแงของ
กระบวนการทีใ่ชในการแจกจายผลประโยชนดังกลาวไปสูพนักงาน เชน กระบวนการในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนกระบวนการในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง เปนตน 
 จันทรพา ทัดภธูร (2543, น.20) ทําการศึกษาอิทธิพลของการสนับสนนุจากองคการ
และการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนา-ลูกนองตามการรับรูของลูกจางทีม่ผีลตอการตอบแทนของ
ลูกจาง โดยใหความสนใจศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวกบัการรับรูการสนับสนนุจากองคการ 5 ดาน ไดแก 
 1. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทน (Wage incentives) เชน 
เงินเดือน หรือสวัสดิการ ซึง่ถือเปนสิง่จูงใจพื้นฐาน ที่มคีวามจาํเปนตอชีวิต 
 2. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางาน (Security) เปน
ความมัน่คงความปลอดภัยในการมงีานทาํ 
 3. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
(Opportunity for advancement) เปนการกาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงกวา ความเปนอยูที่ดีกวา และมี
อนาคตที่ดีกวา ซึง่เปนสิง่ทีพ่นักงานทุกคนตองการ 
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 4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานสภาพการทาํงาน (Working condition) 
เชน การมีสภาพการทาํงานที่เหมาะสม มเีครื่องมือเครื่องใชในการทาํงานอยางเพียงพอ มีส่ิง
อํานวยความสะดวกตางๆ ซึ่งมีสวนชวยใหสนับสนุกการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 5. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตวิทยาสังคม (Social psychology) เชน
การไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงาน จากหวัหนา การไดรับการยกยองชืน่ชมเมื่อทําความดี หรือ
ทาํคุณประโยชนใหกับองคการ 
 ผลจากการศึกษาของจนัทรพาพบวา 
 1. การรับรูการสนับสนนุจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการผูกมัดตนเอง
กับองคการ (r = .87, p < .05) 
 2. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทนมคีวามสัมพันธทางบวกกับ
การผูกมัดตนเองกับองคการทางอารมณ (r = .42, p < .05) 
 3. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางาน มีความสมัพนัธ
ทางบวกกับการผูกมัดตนเองกับองคการทางอารมณ (r = .17, p < .05) 
 4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานโอกาสกาวหนาในการทาํงาน มี
ความสัมพันธทางบวกกับการผูกมัดตนเองกับองคการทางอารมณ (r = .314, p < .05) 
 5. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธทางบวก
กับการผูกมัดตนเองกับองคการทางอารมณ (r = .34, p < .05) 
 4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตวิทยาสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับ
การผูกมัดตนเองกับองคการทางอารมณ (r = .44, p < .05) 
 เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548, น.34-35) ทําการศึกษาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ ความยุติธรรมองคการ ที่มผีลตอความผูกพนัองคการ และความตัง้ใจลาออก โดยเห็นวา
การดําเนินการตางๆ ทางดานการบรหิารทรัพยากรมนุษย เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงการสนับสนุน
จากองคการ ในสิ่งที่พนักงานคาดหวังวาจะไดรับจากการทํางานใหกับองคการ ซึง่ในการศึกษาครั้ง
นี้ไดนําแนวความคิด และแบบสอบถามที่จนัทรพา ทัดภูธร (2543) ใชมาพัฒนาตอ และไดศึกษา
ตัวแปรที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนนุจากองคการ 5 ดาน ไดแก 
 1. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถงึ การ
รับรูเกี่ยวกับเงนิเดือน และนโยบาย หรือสวัสดิการดานตางๆ ที่ไดรับจากองคการ เพื่อความเปนอยู
ที่ดีของพนักงาน และครอบครัว 
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 2. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
หมายถงึ การรับรูวาองคการใหโอกาสในการเลื่อนตาํแหนง ความกาวหนาตามสายอาชีพ ให
การศึกษาอบรมเพิ่มเติม เพื่อใหมีความรูมทีักษะที่เปนประโยชนในการทํางาน และเพื่อความ
เติบโตในสายอาชีพ 
 3. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางาน หมายถึง การ
รับรูวาองคการใหโอกาสและจะยงัคงจางใหทาํงานตอไป หรือไมปลดออก/เลกิจาง 
 4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคการได
ใหการยอมรับ เหน็คุณคา ใหความสําคัญ ยกยองหรือใหเกียรติเมื่อทาํงานไดสําเร็จ และใหมีสวน
รวมในการทาํงานในองคการ ตลอดจนเขาใจ เห็นใจ เมือ่ตัดสินใจหรอืทํางานผิดพลาด 
 5. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานการปฏิบัติงาน หมายถงึ การรบัรูวา
ผูบริหาร และหัวหนาใหการสนับสนนุ ใหความไวเนื้อเชือ่ใจ ใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะชวยเหลือ 
และแกปญหาในการทํางนเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น และมีประสิทธภิาพ และ
จัดเตรียมสิ่งอาํนวยความสะดวกทางกายภาพเพื่อใหสามารถทาํงานไดอยางสะดวก สัมฤทธิ์ผล 
และสรางบรรยากาศการทํางานทีน่าพึงพอใจและปลอดภัย 
 ผลจากการศึกษาของเปรมจติรพบวา 
 1. การรับรูการสนับสนนุจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพนัองคการ 
(r = .345, p < .01) 
 2. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับความผกูพนัธตอองคการ (r = .317, p < .01) 
 3. การการรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนามี
ความสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัธตอองคการ (r = .277, p < .01) 
 4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางาน มีความสมัพนัธ
ทางบวกกับความผกูพนัธตอองคการ (r = .176, p < .01) 
 5. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตอารมณ มคีวามสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพนัธตอองคการ (r = .280, p < .01) 
 6. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานการปฏิบัติงาน มีความสมัพันธทางบวกกับ
ความผูกพนัธตอองคการ (r = .308, p < .01) 
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 จากการรวบรวมผลงานการวิจัยที่ไดมีผูศึกษาเกี่ยวกับการรับรูการสนบัสนุนจาก
องคการไวแลวนัน้ พบวางานวิจยัสวนมากในประเทศไทยพฒันาขึ้นมาตามแนวคดิของ ไอเซน
เบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ซึ่งในการศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ และความผูกพันตอองคการครั้งนี้ ผูวจิัยไดนําแนวทางการศึกษา และ
แบบทดสอบในเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการของไอเซนเบอรเกอร และคณะ 
(Eisenberger et al., 1986) ซึ่งจันทรพา ทดัภูธร (2543) และเปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) ได
พัฒนาไวมาใชเปนแนวทางในการศึกษาและพัฒนาเครือ่งมือในการวจิัยตอไป โดยในการศึกษา
คร้ังนี้ผูวิจยัใหความหมายของการรับรูการสนับสนนุจากองคการวา การรับรูของพนักงานวา 
องคการและหวัหนางานในฐานะตวัแทนขององคการไดมองเหน็คุณคา มองเหน็ความสําคัญในส่ิง
ที่พนักงานกระทําเพื่อองคการ และตอบแทนพวกเขาดวยการแสดงใหเห็นถึงความหวงใยตอความ
เปนอยูของพวกเขา ดวยการใหการสนับสนนุ หรือการตอบสนองความตองการของพวกเขา โดย
แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก 
 1. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถงึ การ
รับรูของพนักงานตอองคการและหัวหนางานเกี่ยวกับการใหเงนิเดือน และสวัสดิการดานตางๆ 
รวมทัง้การกําหนดนโยบาย โดยคํานงึถงึความเปนอยูทีดี่ของพนกังาน และครอบครัว 
 2. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
หมายถงึ การรับรูของพนักงานตอองคการและหัวหนางานวาไดใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง เพือ่
ความกาวหนาในสายอาชพี ดวยการใหโอกาสแสดงผลงาน และใหการศึกษาอบรมเพิ่มเติม 
เพื่อใหมีความรูมีทักษะที่เปนประโยชนในการทาํงาน 
 3. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางาน หมายถึง การ
รับรูของพนักงานตอองคการและหัวหนางานวาไดใหโอกาสพนักงานไดทํางานในองคการตอไป
อยางมั่นคง และจะไมปลดออก หรือถกูเลิกจางอยางไมเปนธรรม 
 4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคการ
และหัวหนางานเหน็คุณคา ความสาํคัญ ใหการยกยองเมื่อทํางานไดสําเร็จ ยอมรับใหมีสวนรวมใน
การทาํงาน ตลอดจนเขาใจ เห็นใจ เมื่อตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 
 5. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานการปฏิบัติงาน หมายถงึ การรบัรูของ
พนักงานวาผูบริหาร และหวัหนางานใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนาํ ในการแกปญหาในการ
ทํางานเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นและมปีระสิทธิภาพ และจัดเตรียมสิ่งอํานวยความ
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สะดวกทางกายภาพเพื่อใหสามารถทํางานไดอยางสะดวก สัมฤทธิ์ผล รวมถึงการสรางบรรยากาศ
การทาํงานที่นาพงึพอใจและปลอดภัย  
 
2. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ 
 
 จากการศึกษางานวิชาการและงานวจิัยเกีย่วกับความผกูพันตอองคการ พบวามี
ผูสนใจศึกษาเปนจํานวนมาก และไดใหคําจํากัดความของความผูกพนัตอองคการดงัไดรวบรวมมา
ไวดังนี ้
 คานเตอร (Kanter, 1968, p.499) ใหความหมายของความผกูพนัตอองคการวา เปน
ความเต็มใจของบุคคลที่ยนิดีจะทุมเทกาํลงักายและความจงรักภักดีใหกับระบบสังคมที่เขาเปน
สมาชิกอยู 
 เชลดอน (Sheldon, 1971, p.143) กลาววา ความผกูพนัตอองคการ หมายถงึ
ทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคการในทางบวก กอใหเกดิความผูกพันตอองคการ ซึง่พนักงานทีม่ี
ความผูกพนักบัองคการของตนนัน้จะมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามที่องคการ
ไดต้ังไว 
 สเตียร (Steers, 1977, p.46) เสนอวาความผูกพนัตอองคการ หมายถงึความรูสึกที่
ผูปฏิบัติงานแสดงตนวาเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับวัตถุประสงคขององคการ มีคานิยมทีก่ลมกลนืกับ
สมาชิกขององคการคนอื่นๆ และเต็มใจที่จะเสียสละแรงกายแรงใจเพือ่ปฏิบัติภารกิจขององคการ 
ซึ่งความรูสึกดงักลาวนีจ้ะแตกตางจากความรูสึกวาตนเองเปนเพียงพนกังานคนหนึ่งที่ถูกจางเขา
มาทาํงานในองคการเทานั้น โดยพฤติกรรมของผูที่มีความผูกพนัตอองคการอยางแทจริงจะมีความ
เต็มใจที่จะปฏบัิติตามวัตถุประสงคขององคการใหสําเร็จลุลวง หรืออาจกลาวไดวาความผกูพนัตอ
องคการจะประกอบดวยลกัษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
 1. มีความเชื่ออยางแรงกลา และยอมรับในคานิยม ตลอดจนเปาหมายขององคการ 
 2. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการไว 
 3. มีความเตม็ใจที่จะทุมเทพลงัเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคการ 
 จากลักษณะของสมาชกิทีม่คีวามผูกพนัตอองคการดังกลาวแสดงใหเห็นวาความ
ผูกพันตอองคการมิใชเปนเพียงความจงรกัภักดีตอองคการเทานัน้ แตเปนความปรารถนาของ
พนักงานที่ตองการจะใหบริษัทเติบโตเจรญิกาวหนาตอไปอีกดวย 
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 บูชานนั (Buchanan, 1974, p.533) ใหความหมายของความผูกพนัตอองคการวา
เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพนัที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการ 
และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลเุปาหมายและคานิยมขององคการ ซึง่
ความผูกพนัตอองคการประกอบดวย 3 สวนคือ 
 1. ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนักับองคการ (Identification) เปนการแสดงออกถึง
เปาหมายและคานิยมของผูปฏิบัติงานวามีความสอดคลองกับเปาหมาย และคานยิมขององคการ 
 2. ความมีสวนรวมกับองคการ (Involvement) โดยผูปฏิบัติงานจะทํางานตาม
บทบาทหนาทีข่องตนเองในฐานะเปนสวนหนึง่ขององคการอยางเต็มที ่
 3. ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนความรูสึกรัก และไมตองการไปจากองคการ 
 ฮริบิเนียค และอลัทโต (Hrebiniak and Alutto, 1972, p.556) กลาววา ความผูกพัน
ตอองคการหมายถงึ การแลกเปลี่ยนความสัมพนัธระหวางบุคคลกับองคการ ยิ่งสมาชิกมีมุมมอง
การแลกเปลี่ยนระหวางองคการกับสมาชกิเปนไปในทางบวกมากเทาใด จะยิ่งมีความผูกพันตอ
องคการมากยิง่ขึ้นเทานั้น หรืออาจจะกลาวไดวายิง่สมาชิกมีการรับรูวารางวัลมีมูลคาสอดคลอง
กับการลงทนุมากเทาไร เขาจะยิ่งมีความผกูพันองคการมากขึ้นเทานัน้ 
 ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1990, p.52) ใหคําจาํกัดความของ
ความผูกพนัตอองคการวา หมายถงึทัศนคติซึ่งแสดงออกถึงความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับองคการ 
เปนความสมัพันธที่เกิดขึ้นจากการที่สมาชิกเกิดการรับรูวาองคการใหการสนับสนนุเขา ซึ่งสงผลให
บุคคลเกิดความอุตสาหะทุมเทแรงกายแรงใจทํางานใหองคการ 
 อัลเลนและไมเยอร (Allen and Meyer, 1990, p.14) อธิบายวาความผูกพันตอ
องคการหมายถึง สภาวะทางจิตใจทีท่ําใหบุคคลยึดมั่นกบัองคการ รูสึกเปนอนัหนึ่งอันเดียวกับ
องคการและเขาไปมีสวนรวมในองคการ และรับรูความจําเปนที่บุคคลไมอาจละทิง้องคการไป 
รวมทัง้มีจิตสํานึกที่จะคงอยูกับองคการเพราะเปนสิง่ทีเ่หมาะสมและควรกระทํา ความผกูพนัตอ
องคการเปนความรูสึกที่พนกังานมีตอองคการโดยเปนสิ่งที่เหนี่ยวรัง้ใหบุคคลยังคงอยูในองคการ
ตอไป 
 ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) เสนอวาความผูกพันตอ
องคการสามารถอธิบายไดโดยใชแนวคิดของการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งเนนถึงความเชื่อของ
พนักงานเกี่ยวกับการที่องคการมีความผูกพันกบัตน ซึ่งเมาเดย พอรเทอร และเสตียรส (Mowday, 
Porter & Steers, 1982) ไดอธิบายวาเมื่อบุคคลเขาทํางานในองคการ ความสัมพันธแบบ
แลกเปลี่ยนก็เร่ิมเกิดขึ้นโดยที่แตละฝายใหส่ิงแลกเปลีย่นบางอยาง และไดรับบางสิง่บางอยางที่มี
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คุณคาจากอีกผายหนึง่ หากความสัมพันธระหวางบุคคลและองคการเปนไปดวยดี บุคคลจะมี
ความผูกพนัองคการและทํางานใหกบัองคการตอไป  
 จะเหน็ไดวาถงึแมความผูกพันตอองคการจะเปนสิง่ที่เชื่อมโยงสมาชกิ และองคการ
เขาดวยกนั แตหากพิจารณาดูแลวจะพบวาลักษณะของความเชื่อมโยงดังกลาวยังมีความแตกตาง
กัน นัน่คือ พนกังานที่มีความผูกพนัดานจติใจตอองคการจะคงอยูกับองคการเพราะเขาตองการจะ
อยู พนักงานทีม่ีความผกูพนัดานการคงอยูกับองคการจะคงอยูกับองคการเพราะเขาจําเปนตองอยู 
สวนพนกังานที่มีความผูกพนัดานบรรทัดฐานกับองคการจะคงอยูกับองคการเพราะเขาคิดวาเขา
ควรจะตองอยู 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวจิัยไดทาํการศึกษาความผูกพันตอองคการตามแนวความคิด
ของ อัลเลนและไมเยอร (Allen and Meyer, 1990) เปนแนวทางในการวิจัย โดยใหความหมาย
ของความผกูพันตอองคการวาเปน เปนสภาวะทางจิตใจที่เหนี่ยวรั้งใหบุคคลคงอยูในองคการ 
ประกอบดวย  
 1. ความผูกพนัตอองคการดานจิตใจ หมายถึง ความรูสึกยึดมั่นกับองคการ 
ความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับองคการ และปรารถนาที่จะมีสวนรวมในองคการ ความผูกพนัตอ
องคการดานจติใจเกิดจากการที่บุคคลไดรับประสบการณการทาํกิจกรรมตางๆ กนัในการทํางานที่
ตรงกับความคาดหวงัของเขา ทาํใหเขาตองการที่จะอยูกับองคการตอไป 
 2. ความผูกพนัตอองคการดานการคงอยู หมายถงึ ความปรารถนาของสมาชิกที่จะ
คงอยูกับองคการตอไป ซึ่งเกิดจากการประเมิน และเปรยีบเทียบถึงผลประโยชนที่เขาจะไดรับจาก
การคงอยูในองคการ กับผลประโยชนที่เขาจะตองสูญเสยีไปเมื่อเขาลาออกจากองคการ ความ
ผูกพันตอองคการดานการคงอยูนัน้เกิดขึ้นจากการไดรับผลตอบแทนทีน่าพอใจในการคงอยูกับ
องคการ หรือการรับรูวาเขาไมมีทางเลือกที่จะไปอยูกับองคการอื่น รวมไปถึงการรับรูถึงความ
ยากลาํบากในการหางานใหม ทาํใหบุคคลจําเปนตองอยูกับองคการตอไป 
 3. ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน หมายถงึ ความรูสึกของบุคคลวาการคง
ความเปนสมาชิกขององคการไว เปนสิง่ที่เหมาะสม และเปนสิ่งที่ควรทาํ ความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานนี้เกิดจากคานิยมสวนบุคคล โดยบุคคลอาจมีคานิยมวาคนทีย่ายงานบอยๆ เปน
คนไมมีความจงรักภักดี ไมมีความซื่อสัตย ดูเปนคนไมนาเชื่อถือ หรืออาจเกิดจากความรูสึก
รับผิดชอบตอภาระหนาที ่เชน ถาเขาออกจากองคการไปหนาที่ดังกลาวก็จะไมมีคนทาํ หรือหาคน
ทําไดยาก คนอื่นๆ ทีเ่กี่ยวของจะไดรับความเดือดรอน ทําใหบุคคลเกดิความรูสึกวาควรจะอยูกับ
องคการตอไป 
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3. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของ
องคการ (Organizational Citizenship Behavior) และพฤติกรรมที่มีความหมายใกลเคียงกนั 
พบวามีผูที่ไดใหความหมายไวดังที่ไดรวบรวมมาดงันี ้
 จอหน (John, 1996, p.153) ใหความหมายของพฤตกิรรมการเปนพนกังานที่ดีของ
องคการวา เปนพฤตกิรรมทีพ่นักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเพื่อประโยชนขององคการ ทัง้ที่พฤตกิรรม
เหลานั้นไมไดเปนพฤติกรรมที่ถูกกําหนดไวในคําบรรยายลักษณะงาน และไมมีผลตอการ
ประเมินผลงานของพนักงานแตอยางใด 
 บรีฟ และโมโตวิดโล (Brief and Motowidlo, 1986, pp.710-725) ใหความหมาย
ของพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมทางสงัคมในเชงิบวก (Prosocial 
Behavior) ซึ่งทําใหผูอ่ืนเกิดความรูสึกที่ดี และคงไวความรูสึกที่ดีนัน้ไว ตลอดจนเกดิความรูสึกเปน
พวกพองเดียวกันดวย 
 สเปคเตอร (Spector, 2000, p.235) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนพนักงานที่
ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือพฤติกรรมที่องคการตองการอยางเปนทางการใน
การปฏิบัติงาน และเปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ 
 มัวรแมน และเบลคลี (Moorman and Blakely, 1995, pp.351-357) กลาวถงึ
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการวา เปนพฤตกิรรมที่กระทําโดยพนกังานเพื่อใหการ
สนับสนนุกลุม หรือองคการของเขา แมวาพฤติกรรมดังกลาวจะไมกอใหเกิดประโยชนโดยตรงตอ
พวกเขาก็ตาม พวกเขากระทาํไปเพื่อชวยเหลือองคการของพวกเขา โดยไมไดคํานึงวาพฤติกรรม
นั้นจะมีสวนเกีย่วของกับงานของพวกเขาหรือไม 
 มูชินสกี ้(Muchinsky, 2000, pp.275-284) กลาวถงึพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี
ขององคการวา เปนพฤติกรรมที่พนักงานในองคการไดใหความชวยเหลือองคการของเขา โดย
กระทําในสิ่งทีน่อกเหนือไปจากหนาทีท่ี่ถูกกําหนดไวในงานของพวกเขา และกระทําไปดวยความ
สมัครใจโดยไมไดรับการรองขอ หรือคาดหวงัจากองคการแตอยางใด 
 ออรแกน (Organ, 1990, pp.94-98) ไดใหความหมายของพฤตกิรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคการวาคือ พฤติกรรมที่พนักงานยนิดีกระทํา โดยมิไดคํานงึถึงระบบการให
รางวัลจากองคการแตอยางใด แตกระนั้นผลจากการกระทําดงักลาวกย็ังสงผลในทางที่เปน
ประโยชนตอประสิทธิภาพในการทาํงานขององคการ 
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 จากการรวบรวบงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเปนพนักงานทีดี่
ขององคการ พบวางานวิจัยสวนใหญมักจะนําแนวความคิดของออรแกนดังกลาวไปปรับใชกันเปน
ที่แพรหลาย และแมวาจะมกีารใหความหมายของพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการไว
แตกตางกนั แตก็ยังคงใจความสําคัญตามความหมายของออรแกนไว ดังนัน้ในงานวจิัยชิ้นนี้จงึให
ความหมายของพฤตกิรรมการเปนพนกังานที่ดีขององคการตามความหมายที่ออรแกนใหไว คือ 
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการคือ พฤติกรรมที่พนักงานยนิดีกระทาํ โดยมิไดคํานงึถึง
ระบบการใหรางวัลจากองคการแตอยางใด แตกระนั้นผลจากการกระทําดังกลาวก็ยงัสงผลในทาง
ที่เปนประโยชนตอประสิทธภิาพในการทาํงานขององคการ 
 ในการศึกษาเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการที่ผานมา แคทซ  
(Katz, 1964, pp.131-133) กลาววา โดยทั่วไปแลวองคการจะประเมนิผลการปฏิบัติงานจาก
พฤติกรรมตามหนาที่และความรับผิดชอบที่พนักงานไดรับมอบหมาย แตบทบาทในการทํางานนัน้
ยังครอบคลุมไปถึงพฤติกรรมที่นอกเหนือไปจากหนาที่และความรับผิดชอบแตมีผลกระทบกับงาน
อีกดวย ดังนัน้ แคทซจึงแบงพฤติกรรมในการทํางานออกเปน 2 ลักษณะ ไดแก 
 1. พฤตกิรรมตามบทบาทหนาที่ (In-role Behavior) เปนพฤตกิรรมทีอ่งคการ
กําหนดใหเปนความรับผิดชอบของพนกังานอยางชัดเจน และเปนพฤติกรรมที่จะถกูใชพิจารณา
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานดวย 
 2. พฤตกิรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role Behavior) เปนพฤติกรรมที่พนักงาน
ไมไดกําหนดใหพนักงานตองปฏิบัติ และเปนพฤติกรรมที่ไมไดระบุไวในคําบรรยายลกัษณะงาน แต
เปนพฤติกรรมมี่สงผลดีตอองคการ และเปนทีย่อมรับของสังคมทั่วไป เชน การดูแลปกปอง
ทรัพยสินของบริษัท การใหขอเสนอแนะในที่ประชมุเพือ่การปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการ 
และการใหความรวมมือในการทํากิจกรรมตางๆ กับองคการ เปนตน 
 ตอมา ออรแกน (Organ, 1988, 1990, 1991) ไดใหความสนใจ และทาํการศึกษา
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role Behavior) ดังกลาว และเรียกพฤติกรรมนีว้า “พฤติกรรม
การพนักงานที่ดีขององคการ” โดย ออรแกน (Organ, 1988, 1990, quoted in Podsakoff, 
Ahearne and MacKenzie, 1997 pp.262-270) แบงรูปแบบของพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดี
ขององคการ ออกเปน 7 ดานไดแก 

1. พฤตกิรรมการคํานงึถงึประโยชนของผูอ่ืน (Altruism)  
2. พฤติกรรมการเอื้อเฟอเผือ่แผ (Courtesy) 
3. พฤติกรรมการใหกาํลังใจ (Cheerleading) 
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4. พฤติกรรมการรักษาความสงบ (Peacekeeping) 
5. พฤติกรรมการมีน้าํใจนักกีฬา (Sportsmanship) 
6. พฤตกิรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) 
7. พฤตกิรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 

 
 แมวายังไมเปนที่ตกลงกันอยางแนชัดเกี่ยวกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคการ แต มูชินสกี้ (Muchinsky, 2000) ใหความเห็นวาองคประกอบที่มักถูก
นํามาใชในการศึกษามีอยู 5 องคประกอบ ไดแก  

1. พฤตกิรรมการคํานงึถงึประโยชนของผูอ่ืน (Altruism)  
2. พฤตกิรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 
3. พฤติกรรมการเอื้อเฟอเผือ่แผ (Courtesy) 
4. พฤติกรรมการมีน้าํใจนักกีฬา (Sportsmanship) 
5. พฤตกิรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) 
 

 ตอมาในการศึกษาของ พอดซาคอฟ และคณะ (Podsakoff, Ahearne and 
MacKezie, 1997, pp.263-264) ระบุวามหีลักฐานเชงิประจักษจากการวิจัยแสดงใหเห็นวา
ผูบริหารมักประสบปญหาในการจําแนก การคํานงึถงึประโยชนของผูอ่ืน การเอื้อเฟอเผื่อแผ การให
กําลังใจ และการรักษาความสงบออกจากกัน โดยมกัจะเหมารวมวาทั้งหมดนีเ้ปนลักษณะ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ดังนัน้ในงานวิจยัของพวกเขาจงึแบงพฤติกรรมการเปนพนักงาน
ที่ดีขององคการออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก 
 1. พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ (Helping) การใหความชวยเหลอืบุคคลอื่น โดย
อาจจะมกีารเสียสละบางสิ่งบางอยางของตนเอง เชน การสละเวลาของตนเองมาชวยเพื่อนที่มี
ปญหาเกี่ยวกบัการทาํงาน หรือการใหคําแนะนาํ ไปจนถึงการลงมือดําเนนิการใดๆ เพื่อใหการ
ทํางานของเพือ่นรวมงานมปีระสิทธิภาพมากขึ้น หรือเปนการปองกนัปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นใหกบั
บุคคลอื่น เปนตน 
 2. พฤตกิรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การมีสวนรวมในความ
รับผิดชอบในการดําเนินงานตางๆ ในองคการ และมีความกังวลเกี่ยวกับความเปนอยูขององคการ 
เชน การเขารวมการประชุมและมกีารแสดงความคิดเหน็ในที่ประชมุ การรักษาความลบัของ
องคการ และการใหขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงการดาํเนนิงานขององคการ เปนตน 
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 3. พฤตกิรรมการมีน้าํใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถงึ การมีความอดทนอด
กลั้นตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียดตางๆ ดวยความเต็มใจ เนื่องจากในการ
ทํางานนัน้จาํเปนตองมกีารพึ่งพาอาศัยซึง่กันและกัน ทัง้ที่สามารถเรียกรองสทิธิและความเปน
ธรรมได แตเนื่องจากการรองทุกขดังกลาวจะเปนการเพิม่ภาระใหกับผูบริหาร และอาจจําไปสู
ความขัดแยงจนสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ดังนั้นพนกังานจึงเลือกที่จะอดทนดวยความเต็มใจ 
เปดใจกวาง มุงความสนใจไปที่การแกปญหา โดยไมโทษวาเปนความผิดของใคร และไมสนใจเรือ่ง
การกระทบกระทั่งเล็กๆนอยๆ ที่เกิดขึ้นในขณะทํางาน 
 ผูวิจัยเห็นวาการแบงพฤตกิรรมการเปนพนกังานที่ดีขององคการตามแนวคิดของ 
พอดซาคอฟ และคณะ ที่ปรับปรุงจากแนวคิดของออรแกนวา เปนสิ่งทีม่ีเหตุผล เนื่องจากสามารถ
ชวยลดความสับสนของผูประเมินได ซึง่นาจะทาํใหผลการวิจัยมคีวามถูกตองแมนยาํมากขึ้น จึงได
นํามาเปนแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ นอกจากนี้ผูวิจยัมคีวามเห็นวาพฤติกรรมการเปนพนักงานที่
ดีขององคการนั้น เปนพฤตกิรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role Behavior) ในการทํางานตามปกติ 
ดังนัน้การนําพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่เขามาเปนสวนประกอบในการวัดพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคการจึงอาจจะกอใหเกิดความความสับสนแกผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจงึตดั
องคประกอบดานพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ออก โดยในงานวจิัยชิน้นี้จะแบงพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคการออกเปน 
 1. พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ  
 2. พฤตกิรรมการใหความรวมมือ  
 3. พฤตกิรรมการมีน้าํใจนักกีฬา 
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันตอองคการ และ
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ และสมมติฐานในงานวิจัย 
 
 มอททาซ (Mottaz, 1988, p.478) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันที่
พนักงานมีใหกับองคการ ซึง่มีทัง้ปจจยัทีม่าจากตัวของพนักงานเอง และปจจัยทีม่าจากการ
ดําเนนิการขององคการ ผลจากการศึกษาพบวา ปจจยัดานบุคคลเปนปจจัยทีม่ีผลนอยมากหรือไม
มีผลตอความผูกพันตอองคการเลย แตปจจัยดานการจดัการตางๆ ขององคการกลบัจะเปนปจจยัที่
สงผลตอทัศนคติของพนักงานตอองคการมากกวา โดยกระบวนการตางๆ ที่เปนแนวทางในการ
ดําเนนิการขององคการ เชน ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร กระบวนการตัดสินใจ วิธกีารตางๆ 
เกี่ยวกับการจัดอัตรากําลัง และการจายคาตอบแทน เหลานี้ลวนแตเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพนัตอองคการทัง้สิน้ 
 เมเยอร (Meyer, online, 2003) ไดทําการศึกษาปจจยัทีส่งเสรมิใหพนกังานเกิด
ความผูกพนัตอองคการ และพบวาการรับรูการสนับสนนุจากองคการเปนปจจยัหนึง่ทีท่ําให
พนักงานเกิดความผกูพนัตอองคการ โดยเมเยอรอธิบายวาความผูกพนัระหวางองคการกับ
พนักงานมีลักษณะของการแลกเปลี่ยนซึง่กันและกนั นัน่คือ พนกังานจะมีความผูกพนัตอองคการ 
เมื่อเขาเกิดการรับรูวาเขาไดรับการสนับสนุนจากองคการ โดยองคการแสดงใหเหน็วาองคการมี
ความใสใจหวงใยตอความเปนอยู และเหน็คุณคาในความทุมเทของพวกเขา โดยผานทาง
ประสบการณที่พนักงานไดรับจากการทาํงานในแตละวันที่เขาอยูในองคการ และผานนโยบาย
ตลอดจนการดําเนนิงานทางดานการบริหารงานบุคคลขององคการ 
 จากการศึกษาดวยการรวบรวมงานวิจัยและนํามาวิเคราะหดวยวิธีเมตา (Meta 
Analysis) งานวิจยัเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนนุจากองคการของ โรเดส และไอเซนเบอรเกอร 
(Rhoddes and Eisenberger, 2002, pp.701-702) พบวาการรับรูการสนับสนนุจากองคการเปน
ปจจัยหนึ่งทีท่าํใหเกิดความผูกพันตอองคการได โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะทําให
พนักงานเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคุณเมื่อที่องคการไดใหความหวงใยตอความเปนอยูของพวกเขา 
และสงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันดานจิตใจกับองคการ อยากชวยเหลือใหองคการบรรลุ
เปาหมาย รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งในองคการ และตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพใน
องคการไว  
 จากการศึกษาของ ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ในกลุม
ตัวอยางที่เปนอาจารยโรงเรียนมัธยมพบวา ระดับของการทุมเทความพยายามในการทํางานของ
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สมาชิกในองคการขึ้นอยูกับการรับรูวาองคการปฏิบัติตอพวกเขาอยางไร ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสงัคมทีก่ลาววาความผูกพันของสมาชิกตอองคการเปนผลมาจาก การรับรูของ
พนักงานตอความผกูพนัที่องคการมีใหกับพวกเขา และความผูกพนัตอองคการจะยิง่เพิ่มสูงขึ้น ถา
องคการมีการตอบสนองที่นาพงึพอใจตอความพยายามที่สมาชิกไดทุมเททาํไปเพือ่ใหองคการ
บรรลุเปาหมาย 
 ซิลเบริท (Silbert, 2005)  ไดใหความเหน็เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความผูกพนัตอ
องคการกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการไววา เนื่องจากทัง้องคการ และพนักงานตางมี
ความสัมพันธกันในลกัษณะตางตอบแทนซึ่งกนัและกนั การจะมองแตเพียงวาพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการ โดยไมมองในเรื่องของความผกูพนัที่องคการมีใหกับพนักงานดวยนั้นยังไมให
ภาพที่สมบูรณ เพราะการรบัรูของพนกังานวาองคการมคีวามผูกพนักบัพวกเขาจะสงผลให
พนักงานตอบแทนคืนดวยการใหความผูกพันกบัองคการดวยเชนกัน ซึ่งในเรื่องนี ้ฮทัชินสนั และ
การสทคา (Hutchinson and Garstka, 1996) กลาววาแนวความคิดของการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ เปนการนําเสนอความคิดในแงมุมทีว่าพนกังานใหความสนใจกับความผูกพนัที่
องคการมีใหตอพวกเขา เชนเดียวกับที่องคการใหความสาํคัญตอความผูกพันทีพ่นกังานมีใหตอ
องคการ 
 แมวาความผกูพันตอองคการจะไมสามารถระบุเปนพฤติกรรมที่แนชดัได แตสามารถ
สงผลกระทบในทางบวกตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน โดยมกีารศึกษา
หลายชิ้นที่พบตรงกันวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนสิง่ทีน่ําไปสูความผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจ (Eisenberger et al., 2001; Eisenberger et al., 1990; Hutchison & Garstka, 1996; 
Shore & Shore, 1985; Shore & Wayne, 1993) 
 นอกจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะนาํไปสูความผกูพนัตอองคการดาน
จิตใจแลว ยงัเปนตัวแปรสื่อในความสัมพนัธระหวางตัวแปรที่เกี่ยวของกบัความผูกพันตอองคการ
อ่ืนๆ อีกดวย เชน จากการศกึษาของ มวัรแมน  เบลคลี และนีฮอฟฟ (Moorman, Blakely, & 
Neihoff, 1998) พบวาการรบัรูการสนับสนุนจากองคการเปนตัวแปรสื่อในความสมัพันธระหวาง
ความยุติธรรมในเชิงกระบวนการ กับพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ เปนตน 
 การศึกษาของ ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) พบวาการ
รับรูของสมาชกิในองคการเกี่ยวกบัส่ิงที่องคการปฏิบัติตอพวกเขา มคีวามสัมพันธกับระดับของการ
ทุมเทความพยายามในการทํางานของสมาชิก ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎกีารแลกเปลี่ยนทางสงัคมที่
กลาววา ความผูกพนัตอองคการของสมาชิกในองคการเปนผลมาจากการรับรูของเขาวาองคการมี
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ความผูกพนัตอพวกเขามากแคไหน และความผกูพนัตอองคการจะยิ่งเพิ่มสูงขึน้ ถาสิง่ที่สมาชิกใน
องคการไดทุมเททาํไปเพื่อชวยใหองคการบรรลุเปาหมายทําใหเขาไดรับผลตอบแทนเปนทีพ่งึพอใจ 
ตอมาไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1990) ไดทําการศึกษาและพบวาการรับรู
การสนับสนุนจากองคการมคีวามสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพนัดานจิตใจ ความคาดหวงั
รางวัลจากการปฏิบัติงาน และการใหคําแนะนาํเพื่อชวยเหลือองคการโดยไมออกนาม หลังจากนัน้
ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 2001) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูการ
สนับสนนุจากองคการเพิ่มเติมอีก และพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะทําใหพนักงาน
เกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคณุองคการ และปรารถนาที่จะชวยเหลือองคการใหบรรลุเปาหมาย ซึ่ง
ความรูสึกเปนหนี้บุญคุณของพนักงานนี้เองที่เปนตัวแปรสื่อระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการกับความผูกพันดานจิตใจ และผลงานที่ตนไดรับมอบหมาย นอกจากนี้ความสมัพนัธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความรูสึกเปนหนี้บุญคุณจะเพิ่มสูงขึ้นหาก
พนักงานใหยอมรับบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยน 
 ผลจากการศึกษาครั้งนี้จึงตรงกับสมมติฐานของทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการทีว่า
การรับรูการสนับสนนุจากองคการชวยเพิม่ความผกูพนัดานจิตใจ และผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัย
กระบวนการการแลกเปลี่ยนซึ่งกนัและกนั 
 การศึกษาของ โรเดส ไอเซนเบอรเกอร และอารเมลี (Rhoades, Eisenberger, and 
Armeli, 2001) เร่ืองความสมัพันธระหวางการรับรูการสนับสนนุจากองคการ กับความผูกพันตอ
องคการพบวา 
 (1) ในความสมัพันธระหวาง การรับรูการสนับสนนุจากองคการกับ ความผูกพันตอ
องคการดานจติใจ มีตัวแปรสื่อ คือ รางวัลขององคการ กระบวนการยุติธรรม และการสนับสนนุ
จากหัวหนางาน 
 (2) การรับรูการสนับสนนุจากองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปลี่ยนแปลง 
(Temporal change) ที่เกิดขึ้นกับความผกูพันตอองคการดานจิตใจซึง่แสดงใหเห็นวาการรับรูการ
สนับสนนุจากองคการ นําไปสู ความผูกพนัตอองคการดานจิตใจ 
 (3) ความสัมพนัธในเชิงลบระหวางการรับรูการสนับสนนุจากองคการ กับการลาออก
ดวยความสมคัรใจ โดยมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจเปนตัวแปรสื่อในกลุมตัวอยาง 
 ผลการวิจยัยังแสดงใหเหน็อกีดวยวาสภาพการทํางานทีเ่หมาะสมเปนชองทางใหการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการชวยเพิ่มระดับความผูกพนัตอองคการดานจติใจ และชวยลด
พฤติกรรมการผละงานของพนักงานได 
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 การศึกษาของ ลามาสโตร (LaMastro, online, 2002) พบวา การรับรูการสนับสนุน
จากองคการมคีวามสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัตอองคการดานจติใจ และความผูกพนัตอ
องคการดานบรรทัดฐาน แตมีความสมัพนัธทางลบกับความผกูพนัตอองคการดานการคงอยู 
 ชอร และเวยน (Shore and Wayne, 1993) พบวาความผูกพันตอองคการ และการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงาน มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของ
องคการ และในงานวิจัยของพวกเขายงัเสนอวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการนาจะเปนตัว
พยากรณพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการไดดีกวาความผกูพันตอองคการ ซึ่งสอดคลอง
กับ ออรแกน (Organ, 1990) ที่กลาววา ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้นใหกรอบแนวคิดที่
ชัดเจนเกีย่วกบัพฤติกรรมการเปนพนกังานที่ดีขององคการมากกวาความผกูพนัตอองคการ โดย
แนวความคิดการแลกเปลี่ยนทางสงัคมอธิบายวาการรับรูการสนับสนนุจากองคการทําใหพนักงาน
เกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคณุ ซึ่งสงเสริมใหพนักงานเกิดพฤติกรรมทีจ่ะชวยใหองคการบรรลุ
เปาหมายที่ต้ังไว โดยพฤติกรรมดังกลาวอาจเปนพฤติกรรมนอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่
ตามปกติของเขา ทัง้นี้ฝายองคการและพนกังานจะตองมกีารแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกนัอยางสมดุล 
แตถาเมื่อใดเขาเกิดความรูสึกวาสิง่ทีเ่ขาทําเพื่อองคการกับส่ิงที่องคการตอบแทนใหกับเขาไม
สมดุลกันแลว เขาอาจไมแสดงพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการอีกตอไป 
 เลไพน อิเรช และจอหนสัน (LePine, Erez and Johnson, 2001) ไดทําการศึกษา
ดวยการรวบรวมงานวิจัยและนํามาวิเคราะหดวยวิธีเมตา (Meta Analysis) เกี่ยวกับธรรมชาติ และ
ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการพบวา ตัวแปรดานความพึงพอใจใน
งาน ความผูกพันตอองคการ การรับรูความยุติธรรม และการรับรูการสนับสนนุจากหัวหนางาน มี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการเปนอยางมาก ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ เวยน และคณะ (Wayne et al., 2002) ที่พบวาการรับรูการสนับสนนุจากองคการมี
ความสัมพันธในเชิงบวกกับทั้งความผกูพนัตอองคการ และพฤติกรรมการเปนพนกังานที่ดีของ
องคการ นอกจากนี้ แซททนู เบนเนท และลิเดน (Settoon, Bennett, and Liden, 1996) ได
ทําการศึกษาเกี่ยวกบัการแลกเปลี่ยนทางสงัคมระหวางหวัหนากับลูกนอง พบวา การรับรูการ
สนับสนนุจากองคการของพนักงาน มีความสัมพนัธในเชงิบวกกับความผูกพนัตอองคการของ
พนักงาน และยังพบอกีวา การแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางหวัหนากับลูกนองสงผลตอพฤติกรรม
การเปนพนักงานที่ดีขององคการ 
 จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของกับการสนับสนนุจากองคการ ความผูกพันตอ
องคการ และพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ ทําใหเห็นวาดวยความสัมพันธใน
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ลักษณะของการแลกเปลี่ยนซึ่งกนัและกนัระหวางองคการกับพนกังาน พนักงานที่รับรูวาองคการ
ใหการสนับสนุนพวกเขา จะเกิดความผูกพันตอองคการ และมีพฤตกิรรมเปนพนักงานที่ดีของ
องคการ เปนการตอบแทนในสิ่งที่องคการใหกับพวกเขา ในขณะเดียวกันพวกเขาหวงัวาองคการจะ
มองเหน็คุณคาในสิ่งทีพ่วกเขาทําใหกับองคการและตอบแทนใหพวกเขาดวยเชนกนั 
 ดังนัน้ผูวิจยัจึงไดนําตัวแปรเหลานี้มาศกึษาในกลุมประชากรที่เปนพนกังานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม โดยตั้งสมมติฐานวา 
 
สมมติฐานที ่ 1 การรับรูการสนับสนนุจากองคการโดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกกบัความ

ผูกพันตอองคการ 
สมมติฐานที ่1.1  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัตอองคการ 
สมมติฐานที ่ 1.2  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนามี

ความสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัตอองคการ 
สมมติฐานที ่ 1.3  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางานมีความสัมพนัธ

ทางบวกกับความผกูพนัตอองคการ 
สมมติฐานที ่ 1.4  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตอารมณมีความสัมพนัธทางบวกกับ

ความผูกพนัตอองคการ 
สมมติฐานที ่ 1.5  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานการปฏิบัติงานมคีวามสัมพันธทางบวก

กับความผกูพนัตอองคการ 
สมมติฐานที ่ 2 องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยางนอย 1 ดาน สามารถ

พยากรณความผูกพนัตอองคการได 
สมมติฐานที ่ 3 การรับรูการสนับสนนุจากองคการโดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
สมมติฐานที ่3.1  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
สมมติฐานที ่ 3.2  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนามี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
สมมติฐานที ่ 3.3  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางานมีความสัมพนัธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
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สมมติฐานที ่ 3.4  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตอารมณมีความสัมพนัธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 

สมมติฐานที ่ 3.5  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานการปฏิบัติงานมคีวามสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

สมมติฐานที ่ 4 องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยางนอย 1 ดาน สามารถ
พยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 

สมมติฐานที ่ 5 ความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ 

 


