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บทที ่2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 จากการศึกษา รวบรวมเอกสารทางวิชาการ  ที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนนุจาก
องคการ ความผูกพนัตอองคการ และพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ ผูวิจัยขอนาํเสนอ
หัวขอตางๆ ดังนี ้
 1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัการสนับสนนุจากองคการ 
 2. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ 
 3. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของและสมมติฐานในงานวิจยั 
 
1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัการรับรูการสนับสนนุจากองคการ 
 
 จากการศึกษางานวิชาการ และงานวจิัยเกีย่วกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
พบวามีผูที่ใหคําจํากัดความของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดงัไดรวบรวมบางสวนมาไว 
ดังนี ้
 ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ใหความหมายของการรับรู
การสนับสนุนจากองคการวาหมายถึง ความเชื่อของพนกังานเกีย่วกับการใหคุณคาในความทุมเท
ทํางาน และการใหความสนใจขององคการที่มีตอความเปนอยูของพวกเขา 
 ลามาสโตร (LaMastro, online, 2002) กลาววา การรับรูการสนบัสนุนจากองคการ 
หมายถงึ การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริหารที่ใหการสนับสนนุ และจัด
บรรยากาศขององคการใหเอือ้ตอการทํางาน ซึง่พนักงานจะรับรูการสนบัสนุนจากองคการดังกลาว
ผานทางพฤติกรรมของผูเปนตัวแทนองคการ ไดแก หัวหนางานในแผนกตางๆ ที่ปฏิบัติตอพวกเขา 
เชน การสงไปเขารับอบรมเพื่อพัฒนาทักษะในดานตางๆ หรือการเสนอชื่อในฐานะทีเ่ปนผูสราง
คุณประโยชนใหกับบริษทั เปนตน 
 จันทรพา  ทัดภูธร (2543) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับอิทธพิลของการสนบัสนุนจาก
องคการในกลุมพยาบาล โดยใหความหมายของการรับรูการสนับสนนุจากองคการวา เปนการรับรู
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ของลูกจางเกีย่วกับการสนบัสนุนจากองคการในดานตางๆ 5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดาน
โอกาสกาวหนา ดานความมัน่คงในการทํางาน ดานจิตวทิยาสงัคม และดานสภาพการทํางาน 
 เปรมจิตร  คลายเพช็ร (2548) ศึกษาถงึการรับรูการสนบัสนุนจากองคการ และความ
ยุติธรรมองคการ ทีม่ีผลตอความผกูพนัองคการ และความตั้งใจในการลาออก โดยใหความหมาย
การรับรูการสนับสนนุจากองคการวาหมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณที่ไดรับ
จากการทาํงานในองคการวา องคการใหคุณคา ใหการยอมรับ และเหน็ความสําคัญในการทุมเท
ทํางาน มีความหวงใย และมีความผกูพนัตอพนักงาน โดยการใหการสนับสนนุการทํางานในดาน
ตางๆ ผานนโยบาย และตัวแทนขององคการเพื่อใหพนกังานมีความเปนอยูในการทํางานที่ดี 
 จากแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ของบลาว (Blua, 
1964) ไดอธิบายไววา ดวยบรรทัดฐานของการแลกเปลีย่นซึง่กนัและกันนั้น บุคคลผูซึ่งไดรับส่ิงที่
เขาพึงพอใจจากบุคคลอีกฝายหนึง่จะเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคุณ และพยายามทีจ่ะทดแทน
บุญคุณนั้นคืน (Repay) ใหกบัคนคนนั้น ซึง่ตามแนวคิดของการแลกเปลี่ยนทางสังคม การทํางาน
ใหกับองคการถือไดวาเปนวธิีการหนึง่ทีพ่นักงานกระทําเพื่อเปนการตอบแทนผลประโยชนตางๆ ที่
เขาไดรับจากองคการ โดยถอืเสมือนวาองคการเปนบุคคลคนหนึ่งเชนกนั 
 กัลดเนอร (Gouldner, 1960) ไดใหความหมายของบรรทดัฐานของการแลกเปลี่ยน
ไววา เปนความคิดของปจเจกบุคคลที่จะใหความชวยเหลือ และจะไมทํารายคนที่เคยชวยเขาไว 
นั่นคือเมื่อฝายหนึ่งไดใหผลประโยชนกับอีกฝายหนึง่แลว ฝายที่รับประโยชนจะเกิดความรูสึกเปน
หนี้บุญคุณตอฝายที่ใหประโยชนกับเขา 
 มิลล และครารก (Mill & Crark, 1982) ไดอธิบายความแตกตางของความสมัพนัธใน 
2 ลักษณะ คือ ความสัมพนัธแบบแลกเปลี่ยนกนั (Exchange Relationship) กับความสัมพันธ
แบบรวมกัน (Communal Relationship) ไววา ความสัมพันธแบบแลกเปลี่ยนกนันั้นจะเกิดขึ้นเมื่อ
ฝายหนึง่ฝายใดไดใหส่ิงที่มีคุณคา หรือผลประโยชนกับอีกฝายหนึง่โดยมีความคาดหวังวาจะไดรับ
ประโยชนบางอยางตอบแทนกลับมา สวนความสัมพันธแบบรวมกันนัน้จะมีลักษณะของความ 
สัมพันธในเชงิสังคมมากกวา เชน ฝายหนึง่จะใหความกงัวลสนใจเกี่ยวกับความเปนอยูของอีกฝาย
หนึง่ โดยหวังวาอีกฝายหนึง่จะหวงใยและใสใจตนเองดวยเชนกนั โดยที่ผลประโยชนไมไดเปนสวน
สําคัญในการแลกเปลี่ยนแตอยางใด 
 ความสัมพันธระหวางพนกังานกับองคการนั้นคงไมสามารถระบุลงไปอยางแนชัดได
วาเปนความสมัพันธในลกัษณะของการแลกเปลี่ยนผลประโยชนกัน หรือเปนความหวงใยใสใจซึ่ง
กันและกนั ในบางกรณ ีพนกังานอาจจะรูสึกวาความสมัพันธของเขากับองคการคือ การที่เขา
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ทํางานใหกับองคการ และองคการจายคาตอบแทนใหกับเขา แตในบางกรณีพนักงานจะมีความ 
รูสึกวาความสมัพันธระหวางเขากับองคการมิใชมีแตการแลกเปลี่ยนผลตอบแทนดานวัตถุใหแกกนั
เทานั้น แตพวกเขายงัมีความมุงหวงัใหองคการเจริญเติบโตกาวหนายิง่ขึ้น ดวยการคอยชวยเหลือ
เพื่อนรวมงานคนอื่นๆ และคอยใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางาน (Eisenberger et al., 1990) ความรูสึกมุงหวงั และผูกพนัตอองคการอาจเกิดจากสาเหตุ
หลากหลายสาเหตุ แตสาเหตุหนึง่อาจมาจากการทีพ่นกังานเกิดความรูสึกวาพวกเขาไดรับการ
สนับสนนุ และหวงใยอยางจริงใจจากองคการนัน่เอง 
 เลวินสนั (Levinson, 1965) ไดใหขอสังเกตวา เมื่อองคการมีการจัดหารางวัลใหกับ
พนักงาน ซึ่งเปนการแสดงใหเหน็วาองคการมีความพอใจในตัวพนักงานแลว พนกังานจะมมีุมมอง
ตอองคการในลักษณะทีเ่ปนบุคคลมากขึ้น ซึ่งการรับรูดังกลาวอาจเกิดขึ้นไดจากปจจยัดังตอไปนี ้
 1. การกระทําของผูที่เปนตัวแทนขององคการ เชน หวัหนางานในแผนกตางๆ ในเรื่อง
เกี่ยวกับความรับผิดชอบดานกฎหมาย ศีลธรรม และการเงิน ตอพนกังาน 
 2. นโยบาย บรรทัดฐาน และวฒันธรรมขององคการที่ดําเนินมาอยางตอเนื่อง และ
เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤตกิรรมตางๆ ในองคการ  
 3. ลักษณะการใชอํานาจของผูที่เปนตวัแทนขององคการใชกับบรรดาพนักงานของ
องคการ 
 เมื่อพนกังานมององคการเสมือนเปนบุคคลคนหนึง่และรับรูวาองคการใหการ
สนับสนนุพวกเขาแลว พนกังานจะเริ่มใหความกงัวลสนใจตอองคการมากขึ้น และจะมีพฤติกรรม
ไปในทิศทางทีอ่งคการพงึปรารถนา 
 ไอเซนเบอรเกอร (Eisenberger et al., 1986) อธิบายวาพนักงานรับรูการสนับสนุน
จากองคการโดยมีพืน้ฐานอยูบนบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน กลาวคือ เมื่อมีใคร
ใหอะไรกับเราแลว เราจะตองตอบแทนคนืเขาดวยเชนกนั ซึง่ในสภาพแวดลอมของการทาํงานนั้น 
การหยบิยืน่ผลประโยชนที่องคการมอบใหแกพนกังาน จะเปนการสรางความรูสึกเปนหนี้บุญคุณ
ของพนกังานที่มีตอองคการ และพวกเขาจะหาทางตอบแทนคืนใหกบัองคการเชนกัน จึงอาจกลาว
ไดวา ความผกูพันทีพ่นกังานมีใหตอองคการนัน้เปนผลมาจากการรับรูของพวกเขาวาองคการมี
ความผูกพนัตอพวกเขาเชนกัน  และพวกเขาเหลานัน้ตางหวังวาความพยายามทีพ่วกเขาไดทุมเท
ลงไปเพื่อใหองคการบรรลุถงึเปาหมายนั้นจะไดรับรางวลัจากองคการเปนการตอบแทน  
 องคการสามารถแสดงออกถงึการเห็นคุณคาในความพยายาม และการหวงใยใน
ความเปนอยูของพนักงานในรูปของการตอบสนองความตองการของพนักงานในดานตางๆ หรือ
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อาจจะกลาวไดวาการใหการสนับสนนุขององคการในดานหนึง่ คือการตอบสนองความตองการ
ของพนกังานนั่นเอง ยิ่งพนกังานมกีารรับรูวาองคการใหการสนับสนนุมากเทาใด จะยิ่งเพิ่มความ
คาดหวงัในเรือ่งรางวัลหรือผลตอบแทนจากความพยายามในการทํางานมากขึ้นเทานัน้ 
  
ความตองการของบุคคล 
 
  จะเหน็ไดวาความสามารถขององคการในการตอบสนองความตองการของ
พนักงานนับไดวามีสวนสาํคัญอยางยิง่ตอการรับรูการสนับสนนุจากองคการของพนักงาน ยิง่
องคการมีสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานไดมาก ภายใตความสัมพันธในลักษณะ
ของการแลกเปลี่ยนซึง่กนัและกัน พนักงานยอมจะเกิดการรับรูถึงการสนับสนนุจากองคการมาก
ตามไปดวย แตเนื่องจากความตองการของมนษุยมหีลากหลาย ซึง่จากการศึกษาพบวามี
นักวชิาการบางทานไดพยายามจัดหมวดหมูความตองการในสภาพแวดลอมของการทํางานไว ซ่ึง
ผูวิจัยไดรวบรวมงานวิชาการบางสวน โดยพิจารณาจากลักษณะความตองการโดยทัว่ๆ ไปของ
พนักงานที่องคการสวนใหญอยูในวิสัยทีส่ามารถจะตอบสนองไดไวดังนี ้ 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, อางจาก สิริอร วิชชาวุธ, 2544, น.221-222) ได
เสนอทฤษฎีที่เรียกวา “ทฤษฎีสององคประกอบ (Two factor of motivation)” โดยแบง
องคประกอบในการทํางานทีท่ําใหคนมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจออกเปน 2 ประเภท คือ  
 1. องคประกอบประเภทซอมแซม (Hygiene) จะเปนองคประกอบจําพวกที่เปน
สภาพแวดลอมของงาน และเปนสิง่ที่อยูภายนอกรางกายของบุคคล (extrinsic factors) ซึ่ง
องคประกอบประเภทนี้เปนองคประกอบที่หากบุคคลไมไดรับการตอบสนองแลวจะนํามาซึง่ความ
ไมพอใจ ถาบคุคลไมไดรับการตอบสนองความตองการในองคประกอบประเภทนี ้เชน ไมไดรับ
อาหารที่เพียงพอ สวัสดิการมีความบกพรอง การทาํงานขาดความมัน่คง หรือขาดการมีปฏิสัมพนัธ
กับบุคคลอื่น เขาจะเกิดความไมพอใจ เกดิความเครงเครียด และวิตกกังวล แตถาบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการ เชน ทางกาย ทางความมั่นคงปลอดภัย หรือทางสังคม บุคคลจะไดรับ
การปลดปลอยจากความไมพอใจ เขาจะมลัีกษณะอารมณเปนปกติสุข 
 องคประกอบประเภทซอมแซมนี้ถือวาเปนสิ่งจําเปนขั้นพืน้ฐานในการทาํงาน เชน 
นโยบายและการบริหารงานขององคการ การบังคับบัญชา อุปกรณเครือ่งมือเครื่องใชในการทํางาน 
เงินคาจาง สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน และกบั
ผูบังคับบัญชา และความมั่นคงขององคการ เปนตน 
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 2. องคประกอบประเภทเสริมสราง (Motivator) เปนองคประกอบจําพวกที่เปน
เนื้อหาของงานโดยตรง และเปนสิง่ที่เกิดภายในตัวบุคคล (intrinsic factors) ซึ่งเปนองคประกอบที่
ทําใหเกิดความพอใจ ถาบุคคลไดรับการตอบสนองในความตองการดานความนิยมยกยองนับถือ
ในตน หรือในดานอิสระในการกระทาํและดานพฒันาศกัยภาพของตน บุคคลจะมคีวามรูสึกพอใจ 
เมื่อเกิดความพอใจ เขาจะทาํงานมากยิ่งขึน้ หมกมุนกับมันมากยิง่ขึ้น แตหากเขาไมไดรับส่ิงเหลานี้ 
เขาจะไมมีความรูสึกใด 
 องคประกอบประเภทเสริมสรางนีถ้ือวาเปนสิ่งที่บุคคลปรารถนาใหปรากฏอยูในที่
ทํางาน เชน ความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรับการยกยอง การไดรับการรับรูวาเปนบุคคลที่มี
ความสาํคัญ การไดรับความรับผิดชอบ ความกาวหนาในอาชพี และลกัษณะของงานทีท่าทาย
ความสามารถ 
 เฮอรซเบอรกเสนอใหองคการใหการตอบสนองทั้ง 2 องคประกอบ โดยตอบสนอง
องคประกอบประเภทซอมแซมเพื่อปลดปลอยพนกังานจากความไมพอใจ และตอบสนอง
องคประกอบประเภทเสริมสรางเพื่อใหพนักงานทาํงานอยางเตม็ที่มีผลงานดี และมคีวามพอใจใน
งาน องคการควรใหรางวัลภายในแกพนกังานดวยการสรางงานใหเปนทีน่าสนใจ และทาทาย
ความสามารถของพนกังานพนักงาน คนงานจะเกิดความรักงานและชอบงาน รวมทัง้หมกมุนใน
งานและมุงทาํงานโดยไมคิดถึงสิ่งตอบแทนภายนอกแตเพียงอยางเดียว 
 เฮกแมนน และฮันเนอเยเจอร (Heckmann and Haneryeger, 1960, pp.115-117) 
ซึ่งไดสรุปทฤษฎีพื้นฐานในการจูงใจ และไดแบงความตองการของมนษุยออกเปนสามประเภท คือ 
 1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological need) ความตองการนี้เปนความ
ตองการเกีย่วกับปจจัยพื้นฐานเพื่อการดํารงชีวิตของมนษุย ในแงของการทาํงานก็คือผลตอบแทน
ที่เปนตวัเงนิ (Money) และสวัสดิการตางๆ นั่นเอง 
 2. ความตองการทางสังคม (Sociological need) เนื่องจากมนุษยไมสามารถอยูได
โดยลําพงั จึงจําเปนตองมีการติดตอสัมพันธกับคนอ่ืนๆ ในสังคม ทําใหเกิดความตองการทางดาน
สังคม เชน ความรัก การยอมรับ และการเขาไปมีสวนรวมในสงัคม 
 3. ความตองการทางจิตวทิยา (Psychological need) เปนความตองการที่ข้ึนอยูกับ
บุคคลอื่น เชน การไดรับการยอมรับนับถือ การไดรับสถานะทางสังคม การไดรับการยกยองให
เกียรติ เปนตน 
 แมกเกรกกอร (Mc Gregor, 1957, quoted in (Heckmann and Haneryeger, 
1960, p.147-148 ) ใหความเหน็วา ความตองการดานความปลอดภยั (Safety Needs) เปนความ
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ตองการที่สําคญัอยางหนึง่ในสภาพแวดลอมของการทํางาน เนื่องจากลูกจางทุกคนไมวาจะอยูใน
ตําแหนงใด หรือระดับใดก็ตาม ลูกจางแตละคนตางก็ไดรับผลกระทบจากความรูสึกถึงความไม
ปลอดภัยในการทํางานทั้งสิน้ ความรูสึกของความไมปลอดภัยในการทาํงานนั้นอาจเกิดจาก 
รูปแบบการบริหารงานแบบตามอําเภอใจ การมีนโยบายในการบริหารงานที่ไมแนนอน รวมไปถึง
ความไมแนนอนในการมีงานทาํ เปนตน จึงทาํใหความตองการในดานความปลอดภัยในการ
ทาํงานเปนความตองการที่สําคัญอยางหนึง่ของสมาชิกในองคการ 
 สโลน และจอหนสนั (Slone and Johnson, 1970) เสนอวา ลักษณะของงานทีท่าํ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน รวมไปถึงสิง่อํานวยความสะดวกและสิ่งจูงใจที่องคการจัดเตรียมให
นั้นเปนองคประกอบทีม่ีผลกระทบตอความเจริญกาวหนาในอาชพีของลูกจาง และการมีเครื่องมือ 
และอุปกรณในการทํางานทีเ่หมาะสมและเพียงพอจะทาํใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางเต็ม
กําลังความสามารถ ชวยลดอุบัติเหตุ และความเครียดลงได 
 ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ใหความเหน็วาปจจัยสาํคัญ
ที่ทาํใหพนกังานเกิดการรับรูการสนับสนนุจากองคการคือ การไดรับการยกยองและการยอมรับ
จากสมาชิกคนอื่นๆ ในองคการ นอกจากนี้ระบบ และนโยบาย ตลอดจนการดําเนนิการทางดาน
การบริหารงานบุคคลขององคการ เชน การจายคาตอบแทน การใหโอกาสกาวหนาในอาชพีการ
งานดวยการจดัฝกอบรมให หรือการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การใหโอกาสในการมีสวนรวมแสดง
ความคิดเหน็ในเรื่องตางๆ กเ็ปนปจจยัสําคัญที่จะทาํใหพนักงานเกิดการรับรูการสนบัสนุนจาก
องคการดวยเชนกนั  
 โลวีและเชลเลนเบิรก (Lowe and Schellenberg, online, 2001) กลาววาปจจัย
สําคัญที่ทาํใหพนักงานเกิดการรับรูการสนบัสนุนจากองคการ คือการมีสภาพแวดลอมในการ
ทํางานทีถู่กสขุลักษณะ และใหบรรยากาศของการชวยเหลือสนับสนนุซึ่งกันและกนั ตลอดจนการ
ไดรับทรัพยากรตางๆ ทีม่ีความจําเปนในการทํางานเชน การจัดหาอุปกรณ เครื่องมอื ตางๆ รวมไป
ถึงขอมูลทีม่ีความจาํเปน และการจัดฝกอบรมเพื่อเพิม่ทกัษะอันมีความจําเปนตอการทํางาน 
 ชอร และชอร (Shore and Shore, 1985) เสนอวาโอกาสในการไดรับรางวัลที่บุคคล
พึงพอใจนัน้มคีวามสัมพันธเชิงบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เนื่องจากรางวัลนัน้เปน
ส่ิงที่องคการใหเพื่อแสดงการยอมรับ และตระหนักถึงคณุงามความดขีองพนกังานไดทําใหกบั
องคการ นอกจากนี้ยังเปนการแสดงใหเหน็วาองคการไดใหการลงทนุไปกับพนกังานอีกดวย โดย
รางวัลดังกลาวแบงออกเปน รางวัลภายในและรางวัลภายนอก สําหรับรางวัลภายในไดแก การ
แสดงใหเหน็ถงึการใหความสําคัญ และการยอมรับ และการใหโอกาสกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 
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สวนรางวัลภายนอกไดแก คาตอบแทน สภาพการทํางานทีน่าพึงพอใจ และความมัน่คงในการ
ทํางาน 
 การที่องคการจะสรางการรับรูการสนับสนุนจากองคการใหเกิดขึ้นในหมูพนักงานได
นั้น องคการจะตองแสดงใหพนักงานในองคการเหน็วา องคการมีความผูกพันตอพวกเขา เมื่อ
พนักงานมกีารรับรูวาพวกเขามีคุณคาในสายตาขององคการแลว พวกเขาก็จะเกิดการรับรูวาเขา
ไดรับการสนับสนุนจากองคการ 
 การรับรูเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคการจะมีความแตกตางกนัไปในพนักงานแตละ
คน เนื่องมาจากความตองการที่แตกตางกนั พนกังานบางคนตองการการสนับสนุนทางดานจิต
อารมณ มากกวาการสนบัสนุนดานความมั่นคง เขาอาจจะใหความสําคัญคําพูดยกยองชมเชยจาก
หัวหนางาน หรือการกระทาํที่แสดงถงึการมองเหน็คุณคาในการทุมเททํางานของเขามากกวาการ
เพิ่มสวัสดิการดวยการมกีาแฟใหทานฟรีในชวงพกั เปนตน 
 จากการศึกษาดวยการรวบรวมงานวิจัยและนํามาวิเคราะหดวยวิธีเมตา (Meta 
Analysis) ของ โรเดส และไอเซนเบอรเกอร (Rhoddes and Eisenberger, 2002, p.699-702) 
พบวา พนกังานจะมกีารรับรูการปฏิบัติที่นาพงึพอใจ (Favorable Treatment) จากองคการของ
พวกเขาโดยผานเสนทางหลกัๆ 3 เสนทาง ไดแก 
 1. การสนับสนุนจากหัวหนางาน ในการศึกษาเกี่ยวกับการสนับสนุนจากหวัหนางาน  
พบวาการกระทําของหัวหนางานในฐานะตัวแทนขององคการเปนสิง่ทีม่ีผลกระทบตอมุมมองของ
พนักงานที่มีตอองคการ (Eisenberger et al., 1986; Hutchison, 1996; Settoon et al., 1996; 
Wayne et al., 1997) ในมุมมองของพนักงานมกัจะเห็นวาความสัมพนัธระหวางตวัเขากับหวัหนา
งานของเขามคีวามสาํคัญทีสุ่ดในแงของการทํางาน เนื่องจากหวัหนางานมหีนาที่โดยตรงในการ
มอบหมายงานตางๆ ใหพนกังาน ประเมนิผลการปฏิบัติงาน เปนผูกาํหนด หรือมีอิทธิพลตอการขึ้น
เงินคาตอบแทนของพนักงาน เปนตน หวัหนางานเปนผูที่อยูในฐานะตัวแทนขององคการ ซึง่มี
อํานาจตัดสินใจในการใชทรัพยากรตางๆ ขององคการได ดังนัน้พนักงานจงึมีมมุมองตอหัวหนา
งานของเขาวาเปนตัวแทนขององคการ ดังนั้นการกระทําหัวหนางานจึงถูกมองวาเปนการกระทํา
ขององคการดวย (Setton et al., 1996; Wayne et al., 1997) 
 2. การใหรางวลั และสภาพการปฏิบัติงานที่นาพงึพอใจ ชอร และชอร (Shore & 
Shore,1985) เสนอวา การดําเนนิการดานการบริหารทรพัยากรบุคคลเปนสิ่งที่แสดงใหเหน็วา
องคการตระหนักถงึความทุมเทของพนกังาน และนาจะมีความสมัพนัธในเชงิบวกกบัการรบัรูการ
สนับสนนุจากองคการ เชน การใหความคณุคาตอความทุมเททาํงานของพนักงาน การจาย
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คาตอบแทน และการเลื่อนขั้นเลื่อนตาํแหนง (Recognition, Pay, and Promotions) ความมั่นคง
ในงาน (Job Security) การใหอิสระในการทํางาน (Autonomy) บทบาทของความเครียด (Role 
Stressors) การจัดฝกอบรม (Training) ขนาดขององคการ (Organization Size) ลวนแตสงผลให
พนักงานมกีารรับรูถึงการสนับสนนุจากองคการทั้งสิน้ 
 3. นโยบาย และการปฏิบัติที่เปนธรรม จากการศึกษาทีผ่านมา (Fasalo, 1995; 
Moorman et al., 1998) พบวาการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการมีอิทธพิลตอการรับรูการ
สนับสนนุจากองคการของพนักงาน และจากการศึกษาของกรีนเบิรก (Greenberg, 1990) พบวา
ความยุติธรรมขององคการ (Organization Justice) จะมคีวามเชื่อมโยงกับการรับรูความเปนธรรม
ในกิจกรรมตางๆ ขององคการซึ่งแบงออกเปน 2 สวนใหญๆ ไดแก ความยุติธรรมในแงของการ
แบงสันปนสวน (Distribution Justice) และความยุติธรรมในแงของกระบวนการ (Procedural 
Justice) 
 ชอร และชอร (Shore and Shore, 1985) อธิบายไววา ความยุติธรรมในแงของการ
แบงสันปนสวน เปนการมองวาองคการเปนผูทาํหนาที่แบงปนผลประโยชนใหแกพนกังานอยาง
เปนธรรม เชน โอกาสในการเขารับการฝกอบรมที่เทาเทยีมกนัไมแบงพรรคแบงพวก หรือการจาย
คาจางที่เปนธรรม เปนตน สวนความยุติธรรมในแงของกระบวนการนัน้จะมองในแงของ
กระบวนการทีใ่ชในการแจกจายผลประโยชนดังกลาวไปสูพนักงาน เชน กระบวนการในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนกระบวนการในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง เปนตน 
 จันทรพา ทัดภธูร (2543, น.20) ทําการศึกษาอิทธิพลของการสนับสนนุจากองคการ
และการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนา-ลูกนองตามการรับรูของลูกจางทีม่ผีลตอการตอบแทนของ
ลูกจาง โดยใหความสนใจศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวกบัการรับรูการสนับสนนุจากองคการ 5 ดาน ไดแก 
 1. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทน (Wage incentives) เชน 
เงินเดือน หรือสวัสดิการ ซึง่ถือเปนสิง่จูงใจพื้นฐาน ที่มคีวามจาํเปนตอชีวิต 
 2. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางาน (Security) เปน
ความมัน่คงความปลอดภัยในการมงีานทาํ 
 3. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
(Opportunity for advancement) เปนการกาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงกวา ความเปนอยูที่ดีกวา และมี
อนาคตที่ดีกวา ซึง่เปนสิง่ทีพ่นักงานทุกคนตองการ 
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 4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานสภาพการทาํงาน (Working condition) 
เชน การมีสภาพการทาํงานที่เหมาะสม มเีครื่องมือเครื่องใชในการทาํงานอยางเพียงพอ มีส่ิง
อํานวยความสะดวกตางๆ ซึ่งมีสวนชวยใหสนับสนุกการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 5. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตวิทยาสังคม (Social psychology) เชน
การไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงาน จากหวัหนา การไดรับการยกยองชืน่ชมเมื่อทําความดี หรือ
ทาํคุณประโยชนใหกับองคการ 
 ผลจากการศึกษาของจนัทรพาพบวา 
 1. การรับรูการสนับสนนุจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการผูกมัดตนเอง
กับองคการ (r = .87, p < .05) 
 2. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทนมคีวามสัมพันธทางบวกกับ
การผูกมัดตนเองกับองคการทางอารมณ (r = .42, p < .05) 
 3. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางาน มีความสมัพนัธ
ทางบวกกับการผูกมัดตนเองกับองคการทางอารมณ (r = .17, p < .05) 
 4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานโอกาสกาวหนาในการทาํงาน มี
ความสัมพันธทางบวกกับการผูกมัดตนเองกับองคการทางอารมณ (r = .314, p < .05) 
 5. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธทางบวก
กับการผูกมัดตนเองกับองคการทางอารมณ (r = .34, p < .05) 
 4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตวิทยาสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับ
การผูกมัดตนเองกับองคการทางอารมณ (r = .44, p < .05) 
 เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548, น.34-35) ทําการศึกษาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ ความยุติธรรมองคการ ที่มผีลตอความผูกพนัองคการ และความตัง้ใจลาออก โดยเห็นวา
การดําเนินการตางๆ ทางดานการบรหิารทรัพยากรมนุษย เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงการสนับสนุน
จากองคการ ในสิ่งที่พนักงานคาดหวังวาจะไดรับจากการทํางานใหกับองคการ ซึง่ในการศึกษาครั้ง
นี้ไดนําแนวความคิด และแบบสอบถามที่จนัทรพา ทัดภูธร (2543) ใชมาพัฒนาตอ และไดศึกษา
ตัวแปรที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนนุจากองคการ 5 ดาน ไดแก 
 1. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถงึ การ
รับรูเกี่ยวกับเงนิเดือน และนโยบาย หรือสวัสดิการดานตางๆ ที่ไดรับจากองคการ เพื่อความเปนอยู
ที่ดีของพนักงาน และครอบครัว 
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 2. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
หมายถงึ การรับรูวาองคการใหโอกาสในการเลื่อนตาํแหนง ความกาวหนาตามสายอาชีพ ให
การศึกษาอบรมเพิ่มเติม เพื่อใหมีความรูมทีักษะที่เปนประโยชนในการทํางาน และเพื่อความ
เติบโตในสายอาชีพ 
 3. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางาน หมายถึง การ
รับรูวาองคการใหโอกาสและจะยงัคงจางใหทาํงานตอไป หรือไมปลดออก/เลกิจาง 
 4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคการได
ใหการยอมรับ เหน็คุณคา ใหความสําคัญ ยกยองหรือใหเกียรติเมื่อทาํงานไดสําเร็จ และใหมีสวน
รวมในการทาํงานในองคการ ตลอดจนเขาใจ เห็นใจ เมือ่ตัดสินใจหรอืทํางานผิดพลาด 
 5. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานการปฏิบัติงาน หมายถงึ การรบัรูวา
ผูบริหาร และหัวหนาใหการสนับสนนุ ใหความไวเนื้อเชือ่ใจ ใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะชวยเหลือ 
และแกปญหาในการทํางนเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น และมีประสิทธภิาพ และ
จัดเตรียมสิ่งอาํนวยความสะดวกทางกายภาพเพื่อใหสามารถทาํงานไดอยางสะดวก สัมฤทธิ์ผล 
และสรางบรรยากาศการทํางานทีน่าพึงพอใจและปลอดภัย 
 ผลจากการศึกษาของเปรมจติรพบวา 
 1. การรับรูการสนับสนนุจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพนัองคการ 
(r = .345, p < .01) 
 2. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมคีวามสัมพันธ
ทางบวกกับความผกูพนัธตอองคการ (r = .317, p < .01) 
 3. การการรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนามี
ความสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัธตอองคการ (r = .277, p < .01) 
 4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางาน มีความสมัพนัธ
ทางบวกกับความผกูพนัธตอองคการ (r = .176, p < .01) 
 5. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตอารมณ มคีวามสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพนัธตอองคการ (r = .280, p < .01) 
 6. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานการปฏิบัติงาน มีความสมัพันธทางบวกกับ
ความผูกพนัธตอองคการ (r = .308, p < .01) 
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 จากการรวบรวมผลงานการวิจัยที่ไดมีผูศึกษาเกี่ยวกับการรับรูการสนบัสนุนจาก
องคการไวแลวนัน้ พบวางานวิจยัสวนมากในประเทศไทยพฒันาขึ้นมาตามแนวคดิของ ไอเซน
เบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ซึ่งในการศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ และความผูกพันตอองคการครั้งนี้ ผูวจิัยไดนําแนวทางการศึกษา และ
แบบทดสอบในเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการของไอเซนเบอรเกอร และคณะ 
(Eisenberger et al., 1986) ซึ่งจันทรพา ทดัภูธร (2543) และเปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) ได
พัฒนาไวมาใชเปนแนวทางในการศึกษาและพัฒนาเครือ่งมือในการวจิัยตอไป โดยในการศึกษา
คร้ังนี้ผูวิจยัใหความหมายของการรับรูการสนับสนนุจากองคการวา การรับรูของพนักงานวา 
องคการและหวัหนางานในฐานะตวัแทนขององคการไดมองเหน็คุณคา มองเหน็ความสําคัญในส่ิง
ที่พนักงานกระทําเพื่อองคการ และตอบแทนพวกเขาดวยการแสดงใหเห็นถึงความหวงใยตอความ
เปนอยูของพวกเขา ดวยการใหการสนับสนนุ หรือการตอบสนองความตองการของพวกเขา โดย
แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก 
 1. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถงึ การ
รับรูของพนักงานตอองคการและหัวหนางานเกี่ยวกับการใหเงนิเดือน และสวัสดิการดานตางๆ 
รวมทัง้การกําหนดนโยบาย โดยคํานงึถงึความเปนอยูทีดี่ของพนกังาน และครอบครัว 
 2. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
หมายถงึ การรับรูของพนักงานตอองคการและหัวหนางานวาไดใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง เพือ่
ความกาวหนาในสายอาชพี ดวยการใหโอกาสแสดงผลงาน และใหการศึกษาอบรมเพิ่มเติม 
เพื่อใหมีความรูมีทักษะที่เปนประโยชนในการทาํงาน 
 3. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางาน หมายถึง การ
รับรูของพนักงานตอองคการและหัวหนางานวาไดใหโอกาสพนักงานไดทํางานในองคการตอไป
อยางมั่นคง และจะไมปลดออก หรือถกูเลิกจางอยางไมเปนธรรม 
 4. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคการ
และหัวหนางานเหน็คุณคา ความสาํคัญ ใหการยกยองเมื่อทํางานไดสําเร็จ ยอมรับใหมีสวนรวมใน
การทาํงาน ตลอดจนเขาใจ เห็นใจ เมื่อตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 
 5. การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานการปฏิบัติงาน หมายถงึ การรบัรูของ
พนักงานวาผูบริหาร และหวัหนางานใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนาํ ในการแกปญหาในการ
ทํางานเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นและมปีระสิทธิภาพ และจัดเตรียมสิ่งอํานวยความ
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สะดวกทางกายภาพเพื่อใหสามารถทํางานไดอยางสะดวก สัมฤทธิ์ผล รวมถึงการสรางบรรยากาศ
การทาํงานที่นาพงึพอใจและปลอดภัย  
 
2. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ 
 
 จากการศึกษางานวิชาการและงานวจิัยเกีย่วกับความผกูพันตอองคการ พบวามี
ผูสนใจศึกษาเปนจํานวนมาก และไดใหคําจํากัดความของความผูกพนัตอองคการดงัไดรวบรวมมา
ไวดังนี ้
 คานเตอร (Kanter, 1968, p.499) ใหความหมายของความผกูพนัตอองคการวา เปน
ความเต็มใจของบุคคลที่ยนิดีจะทุมเทกาํลงักายและความจงรักภักดีใหกับระบบสังคมที่เขาเปน
สมาชิกอยู 
 เชลดอน (Sheldon, 1971, p.143) กลาววา ความผกูพนัตอองคการ หมายถงึ
ทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคการในทางบวก กอใหเกดิความผูกพันตอองคการ ซึง่พนักงานทีม่ี
ความผูกพนักบัองคการของตนนัน้จะมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามที่องคการ
ไดต้ังไว 
 สเตียร (Steers, 1977, p.46) เสนอวาความผูกพนัตอองคการ หมายถงึความรูสึกที่
ผูปฏิบัติงานแสดงตนวาเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับวัตถุประสงคขององคการ มีคานิยมทีก่ลมกลนืกับ
สมาชิกขององคการคนอื่นๆ และเต็มใจที่จะเสียสละแรงกายแรงใจเพือ่ปฏิบัติภารกิจขององคการ 
ซึ่งความรูสึกดงักลาวนีจ้ะแตกตางจากความรูสึกวาตนเองเปนเพียงพนกังานคนหนึ่งที่ถูกจางเขา
มาทาํงานในองคการเทานั้น โดยพฤติกรรมของผูที่มีความผูกพนัตอองคการอยางแทจริงจะมีความ
เต็มใจที่จะปฏบัิติตามวัตถุประสงคขององคการใหสําเร็จลุลวง หรืออาจกลาวไดวาความผกูพนัตอ
องคการจะประกอบดวยลกัษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
 1. มีความเชื่ออยางแรงกลา และยอมรับในคานิยม ตลอดจนเปาหมายขององคการ 
 2. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการไว 
 3. มีความเตม็ใจที่จะทุมเทพลงัเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคการ 
 จากลักษณะของสมาชกิทีม่คีวามผูกพนัตอองคการดังกลาวแสดงใหเห็นวาความ
ผูกพันตอองคการมิใชเปนเพียงความจงรกัภักดีตอองคการเทานัน้ แตเปนความปรารถนาของ
พนักงานที่ตองการจะใหบริษัทเติบโตเจรญิกาวหนาตอไปอีกดวย 
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 บูชานนั (Buchanan, 1974, p.533) ใหความหมายของความผูกพนัตอองคการวา
เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพนัที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการ 
และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลเุปาหมายและคานิยมขององคการ ซึง่
ความผูกพนัตอองคการประกอบดวย 3 สวนคือ 
 1. ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนักับองคการ (Identification) เปนการแสดงออกถึง
เปาหมายและคานิยมของผูปฏิบัติงานวามีความสอดคลองกับเปาหมาย และคานยิมขององคการ 
 2. ความมีสวนรวมกับองคการ (Involvement) โดยผูปฏิบัติงานจะทํางานตาม
บทบาทหนาทีข่องตนเองในฐานะเปนสวนหนึง่ขององคการอยางเต็มที ่
 3. ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนความรูสึกรัก และไมตองการไปจากองคการ 
 ฮริบิเนียค และอลัทโต (Hrebiniak and Alutto, 1972, p.556) กลาววา ความผูกพัน
ตอองคการหมายถงึ การแลกเปลี่ยนความสัมพนัธระหวางบุคคลกับองคการ ยิ่งสมาชิกมีมุมมอง
การแลกเปลี่ยนระหวางองคการกับสมาชกิเปนไปในทางบวกมากเทาใด จะยิ่งมีความผูกพันตอ
องคการมากยิง่ขึ้นเทานั้น หรืออาจจะกลาวไดวายิง่สมาชิกมีการรับรูวารางวัลมีมูลคาสอดคลอง
กับการลงทนุมากเทาไร เขาจะยิ่งมีความผกูพันองคการมากขึ้นเทานัน้ 
 ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1990, p.52) ใหคําจาํกัดความของ
ความผูกพนัตอองคการวา หมายถงึทัศนคติซึ่งแสดงออกถึงความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับองคการ 
เปนความสมัพันธที่เกิดขึ้นจากการที่สมาชิกเกิดการรับรูวาองคการใหการสนับสนนุเขา ซึ่งสงผลให
บุคคลเกิดความอุตสาหะทุมเทแรงกายแรงใจทํางานใหองคการ 
 อัลเลนและไมเยอร (Allen and Meyer, 1990, p.14) อธิบายวาความผูกพันตอ
องคการหมายถึง สภาวะทางจิตใจทีท่ําใหบุคคลยึดมั่นกบัองคการ รูสึกเปนอนัหนึ่งอันเดียวกับ
องคการและเขาไปมีสวนรวมในองคการ และรับรูความจําเปนที่บุคคลไมอาจละทิง้องคการไป 
รวมทัง้มีจิตสํานึกที่จะคงอยูกับองคการเพราะเปนสิง่ทีเ่หมาะสมและควรกระทํา ความผกูพนัตอ
องคการเปนความรูสึกที่พนกังานมีตอองคการโดยเปนสิ่งที่เหนี่ยวรัง้ใหบุคคลยังคงอยูในองคการ
ตอไป 
 ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) เสนอวาความผูกพันตอ
องคการสามารถอธิบายไดโดยใชแนวคิดของการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งเนนถึงความเชื่อของ
พนักงานเกี่ยวกับการที่องคการมีความผูกพันกบัตน ซึ่งเมาเดย พอรเทอร และเสตียรส (Mowday, 
Porter & Steers, 1982) ไดอธิบายวาเมื่อบุคคลเขาทํางานในองคการ ความสัมพันธแบบ
แลกเปลี่ยนก็เร่ิมเกิดขึ้นโดยที่แตละฝายใหส่ิงแลกเปลีย่นบางอยาง และไดรับบางสิง่บางอยางที่มี
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คุณคาจากอีกผายหนึง่ หากความสัมพันธระหวางบุคคลและองคการเปนไปดวยดี บุคคลจะมี
ความผูกพนัองคการและทํางานใหกบัองคการตอไป  
 จะเหน็ไดวาถงึแมความผูกพันตอองคการจะเปนสิง่ที่เชื่อมโยงสมาชกิ และองคการ
เขาดวยกนั แตหากพิจารณาดูแลวจะพบวาลักษณะของความเชื่อมโยงดังกลาวยังมีความแตกตาง
กัน นัน่คือ พนกังานที่มีความผูกพนัดานจติใจตอองคการจะคงอยูกับองคการเพราะเขาตองการจะ
อยู พนักงานทีม่ีความผกูพนัดานการคงอยูกับองคการจะคงอยูกับองคการเพราะเขาจําเปนตองอยู 
สวนพนกังานที่มีความผูกพนัดานบรรทัดฐานกับองคการจะคงอยูกับองคการเพราะเขาคิดวาเขา
ควรจะตองอยู 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวจิัยไดทาํการศึกษาความผูกพันตอองคการตามแนวความคิด
ของ อัลเลนและไมเยอร (Allen and Meyer, 1990) เปนแนวทางในการวิจัย โดยใหความหมาย
ของความผกูพันตอองคการวาเปน เปนสภาวะทางจิตใจที่เหนี่ยวรั้งใหบุคคลคงอยูในองคการ 
ประกอบดวย  
 1. ความผูกพนัตอองคการดานจิตใจ หมายถึง ความรูสึกยึดมั่นกับองคการ 
ความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับองคการ และปรารถนาที่จะมีสวนรวมในองคการ ความผูกพนัตอ
องคการดานจติใจเกิดจากการที่บุคคลไดรับประสบการณการทาํกิจกรรมตางๆ กนัในการทํางานที่
ตรงกับความคาดหวงัของเขา ทาํใหเขาตองการที่จะอยูกับองคการตอไป 
 2. ความผูกพนัตอองคการดานการคงอยู หมายถงึ ความปรารถนาของสมาชิกที่จะ
คงอยูกับองคการตอไป ซึ่งเกิดจากการประเมิน และเปรยีบเทียบถึงผลประโยชนที่เขาจะไดรับจาก
การคงอยูในองคการ กับผลประโยชนที่เขาจะตองสูญเสยีไปเมื่อเขาลาออกจากองคการ ความ
ผูกพันตอองคการดานการคงอยูนัน้เกิดขึ้นจากการไดรับผลตอบแทนทีน่าพอใจในการคงอยูกับ
องคการ หรือการรับรูวาเขาไมมีทางเลือกที่จะไปอยูกับองคการอื่น รวมไปถึงการรับรูถึงความ
ยากลาํบากในการหางานใหม ทาํใหบุคคลจําเปนตองอยูกับองคการตอไป 
 3. ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน หมายถงึ ความรูสึกของบุคคลวาการคง
ความเปนสมาชิกขององคการไว เปนสิง่ที่เหมาะสม และเปนสิ่งที่ควรทาํ ความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานนี้เกิดจากคานิยมสวนบุคคล โดยบุคคลอาจมีคานิยมวาคนทีย่ายงานบอยๆ เปน
คนไมมีความจงรักภักดี ไมมีความซื่อสัตย ดูเปนคนไมนาเชื่อถือ หรืออาจเกิดจากความรูสึก
รับผิดชอบตอภาระหนาที ่เชน ถาเขาออกจากองคการไปหนาที่ดังกลาวก็จะไมมีคนทาํ หรือหาคน
ทําไดยาก คนอื่นๆ ทีเ่กี่ยวของจะไดรับความเดือดรอน ทําใหบุคคลเกดิความรูสึกวาควรจะอยูกับ
องคการตอไป 
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3. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของ
องคการ (Organizational Citizenship Behavior) และพฤติกรรมที่มีความหมายใกลเคียงกนั 
พบวามีผูที่ไดใหความหมายไวดังที่ไดรวบรวมมาดงันี ้
 จอหน (John, 1996, p.153) ใหความหมายของพฤตกิรรมการเปนพนกังานที่ดีของ
องคการวา เปนพฤตกิรรมทีพ่นักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเพื่อประโยชนขององคการ ทัง้ที่พฤตกิรรม
เหลานั้นไมไดเปนพฤติกรรมที่ถูกกําหนดไวในคําบรรยายลักษณะงาน และไมมีผลตอการ
ประเมินผลงานของพนักงานแตอยางใด 
 บรีฟ และโมโตวิดโล (Brief and Motowidlo, 1986, pp.710-725) ใหความหมาย
ของพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมทางสงัคมในเชงิบวก (Prosocial 
Behavior) ซึ่งทําใหผูอ่ืนเกิดความรูสึกที่ดี และคงไวความรูสึกที่ดีนัน้ไว ตลอดจนเกดิความรูสึกเปน
พวกพองเดียวกันดวย 
 สเปคเตอร (Spector, 2000, p.235) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนพนักงานที่
ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือพฤติกรรมที่องคการตองการอยางเปนทางการใน
การปฏิบัติงาน และเปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ 
 มัวรแมน และเบลคลี (Moorman and Blakely, 1995, pp.351-357) กลาวถงึ
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการวา เปนพฤตกิรรมที่กระทําโดยพนกังานเพื่อใหการ
สนับสนนุกลุม หรือองคการของเขา แมวาพฤติกรรมดังกลาวจะไมกอใหเกิดประโยชนโดยตรงตอ
พวกเขาก็ตาม พวกเขากระทาํไปเพื่อชวยเหลือองคการของพวกเขา โดยไมไดคํานึงวาพฤติกรรม
นั้นจะมีสวนเกีย่วของกับงานของพวกเขาหรือไม 
 มูชินสกี ้(Muchinsky, 2000, pp.275-284) กลาวถงึพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดี
ขององคการวา เปนพฤติกรรมที่พนักงานในองคการไดใหความชวยเหลือองคการของเขา โดย
กระทําในสิ่งทีน่อกเหนือไปจากหนาทีท่ี่ถูกกําหนดไวในงานของพวกเขา และกระทําไปดวยความ
สมัครใจโดยไมไดรับการรองขอ หรือคาดหวงัจากองคการแตอยางใด 
 ออรแกน (Organ, 1990, pp.94-98) ไดใหความหมายของพฤตกิรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคการวาคือ พฤติกรรมที่พนักงานยนิดีกระทํา โดยมิไดคํานงึถึงระบบการให
รางวัลจากองคการแตอยางใด แตกระนั้นผลจากการกระทําดงักลาวกย็ังสงผลในทางที่เปน
ประโยชนตอประสิทธิภาพในการทาํงานขององคการ 
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 จากการรวบรวบงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเปนพนักงานทีดี่
ขององคการ พบวางานวิจัยสวนใหญมักจะนําแนวความคิดของออรแกนดังกลาวไปปรับใชกันเปน
ที่แพรหลาย และแมวาจะมกีารใหความหมายของพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการไว
แตกตางกนั แตก็ยังคงใจความสําคัญตามความหมายของออรแกนไว ดังนัน้ในงานวจิัยชิ้นนี้จงึให
ความหมายของพฤตกิรรมการเปนพนกังานที่ดีขององคการตามความหมายที่ออรแกนใหไว คือ 
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการคือ พฤติกรรมที่พนักงานยนิดีกระทาํ โดยมิไดคํานงึถึง
ระบบการใหรางวัลจากองคการแตอยางใด แตกระนั้นผลจากการกระทําดังกลาวก็ยงัสงผลในทาง
ที่เปนประโยชนตอประสิทธภิาพในการทาํงานขององคการ 
 ในการศึกษาเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการที่ผานมา แคทซ  
(Katz, 1964, pp.131-133) กลาววา โดยทั่วไปแลวองคการจะประเมนิผลการปฏิบัติงานจาก
พฤติกรรมตามหนาที่และความรับผิดชอบที่พนักงานไดรับมอบหมาย แตบทบาทในการทํางานนัน้
ยังครอบคลุมไปถึงพฤติกรรมที่นอกเหนือไปจากหนาที่และความรับผิดชอบแตมีผลกระทบกับงาน
อีกดวย ดังนัน้ แคทซจึงแบงพฤติกรรมในการทํางานออกเปน 2 ลักษณะ ไดแก 
 1. พฤตกิรรมตามบทบาทหนาที่ (In-role Behavior) เปนพฤตกิรรมทีอ่งคการ
กําหนดใหเปนความรับผิดชอบของพนกังานอยางชัดเจน และเปนพฤติกรรมที่จะถกูใชพิจารณา
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานดวย 
 2. พฤตกิรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role Behavior) เปนพฤติกรรมที่พนักงาน
ไมไดกําหนดใหพนักงานตองปฏิบัติ และเปนพฤติกรรมที่ไมไดระบุไวในคําบรรยายลกัษณะงาน แต
เปนพฤติกรรมมี่สงผลดีตอองคการ และเปนทีย่อมรับของสังคมทั่วไป เชน การดูแลปกปอง
ทรัพยสินของบริษัท การใหขอเสนอแนะในที่ประชมุเพือ่การปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการ 
และการใหความรวมมือในการทํากิจกรรมตางๆ กับองคการ เปนตน 
 ตอมา ออรแกน (Organ, 1988, 1990, 1991) ไดใหความสนใจ และทาํการศึกษา
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role Behavior) ดังกลาว และเรียกพฤติกรรมนีว้า “พฤติกรรม
การพนักงานที่ดีขององคการ” โดย ออรแกน (Organ, 1988, 1990, quoted in Podsakoff, 
Ahearne and MacKenzie, 1997 pp.262-270) แบงรูปแบบของพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดี
ขององคการ ออกเปน 7 ดานไดแก 

1. พฤตกิรรมการคํานงึถงึประโยชนของผูอ่ืน (Altruism)  
2. พฤติกรรมการเอื้อเฟอเผือ่แผ (Courtesy) 
3. พฤติกรรมการใหกาํลังใจ (Cheerleading) 
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4. พฤติกรรมการรักษาความสงบ (Peacekeeping) 
5. พฤติกรรมการมีน้าํใจนักกีฬา (Sportsmanship) 
6. พฤตกิรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) 
7. พฤตกิรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 

 
 แมวายังไมเปนที่ตกลงกันอยางแนชัดเกี่ยวกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคการ แต มูชินสกี้ (Muchinsky, 2000) ใหความเห็นวาองคประกอบที่มักถูก
นํามาใชในการศึกษามีอยู 5 องคประกอบ ไดแก  

1. พฤตกิรรมการคํานงึถงึประโยชนของผูอ่ืน (Altruism)  
2. พฤตกิรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 
3. พฤติกรรมการเอื้อเฟอเผือ่แผ (Courtesy) 
4. พฤติกรรมการมีน้าํใจนักกีฬา (Sportsmanship) 
5. พฤตกิรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) 
 

 ตอมาในการศึกษาของ พอดซาคอฟ และคณะ (Podsakoff, Ahearne and 
MacKezie, 1997, pp.263-264) ระบุวามหีลักฐานเชงิประจักษจากการวิจัยแสดงใหเห็นวา
ผูบริหารมักประสบปญหาในการจําแนก การคํานงึถงึประโยชนของผูอ่ืน การเอื้อเฟอเผื่อแผ การให
กําลังใจ และการรักษาความสงบออกจากกัน โดยมกัจะเหมารวมวาทั้งหมดนีเ้ปนลักษณะ
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ ดังนัน้ในงานวิจยัของพวกเขาจงึแบงพฤติกรรมการเปนพนักงาน
ที่ดีขององคการออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก 
 1. พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ (Helping) การใหความชวยเหลอืบุคคลอื่น โดย
อาจจะมกีารเสียสละบางสิ่งบางอยางของตนเอง เชน การสละเวลาของตนเองมาชวยเพื่อนที่มี
ปญหาเกี่ยวกบัการทาํงาน หรือการใหคําแนะนาํ ไปจนถึงการลงมือดําเนนิการใดๆ เพื่อใหการ
ทํางานของเพือ่นรวมงานมปีระสิทธิภาพมากขึ้น หรือเปนการปองกนัปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นใหกบั
บุคคลอื่น เปนตน 
 2. พฤตกิรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การมีสวนรวมในความ
รับผิดชอบในการดําเนินงานตางๆ ในองคการ และมีความกังวลเกี่ยวกับความเปนอยูขององคการ 
เชน การเขารวมการประชุมและมกีารแสดงความคิดเหน็ในที่ประชมุ การรักษาความลบัของ
องคการ และการใหขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงการดาํเนนิงานขององคการ เปนตน 
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 3. พฤตกิรรมการมีน้าํใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถงึ การมีความอดทนอด
กลั้นตอความคับของใจ การถูกรบกวน หรือความเครียดตางๆ ดวยความเต็มใจ เนื่องจากในการ
ทํางานนัน้จาํเปนตองมกีารพึ่งพาอาศัยซึง่กันและกัน ทัง้ที่สามารถเรียกรองสทิธิและความเปน
ธรรมได แตเนื่องจากการรองทุกขดังกลาวจะเปนการเพิม่ภาระใหกับผูบริหาร และอาจจําไปสู
ความขัดแยงจนสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ดังนั้นพนกังานจึงเลือกที่จะอดทนดวยความเต็มใจ 
เปดใจกวาง มุงความสนใจไปที่การแกปญหา โดยไมโทษวาเปนความผิดของใคร และไมสนใจเรือ่ง
การกระทบกระทั่งเล็กๆนอยๆ ที่เกิดขึ้นในขณะทํางาน 
 ผูวิจัยเห็นวาการแบงพฤตกิรรมการเปนพนกังานที่ดีขององคการตามแนวคิดของ 
พอดซาคอฟ และคณะ ที่ปรับปรุงจากแนวคิดของออรแกนวา เปนสิ่งทีม่ีเหตุผล เนื่องจากสามารถ
ชวยลดความสับสนของผูประเมินได ซึง่นาจะทาํใหผลการวิจัยมคีวามถูกตองแมนยาํมากขึ้น จึงได
นํามาเปนแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ นอกจากนี้ผูวิจยัมคีวามเห็นวาพฤติกรรมการเปนพนักงานที่
ดีขององคการนั้น เปนพฤตกิรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role Behavior) ในการทํางานตามปกติ 
ดังนัน้การนําพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่เขามาเปนสวนประกอบในการวัดพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคการจึงอาจจะกอใหเกิดความความสับสนแกผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจงึตดั
องคประกอบดานพฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ออก โดยในงานวจิัยชิน้นี้จะแบงพฤติกรรมการเปน
พนักงานที่ดีขององคการออกเปน 
 1. พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ  
 2. พฤตกิรรมการใหความรวมมือ  
 3. พฤตกิรรมการมีน้าํใจนักกีฬา 
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันตอองคการ และ
พฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ และสมมติฐานในงานวิจัย 
 
 มอททาซ (Mottaz, 1988, p.478) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันที่
พนักงานมีใหกับองคการ ซึง่มีทัง้ปจจยัทีม่าจากตัวของพนักงานเอง และปจจัยทีม่าจากการ
ดําเนนิการขององคการ ผลจากการศึกษาพบวา ปจจยัดานบุคคลเปนปจจัยทีม่ีผลนอยมากหรือไม
มีผลตอความผูกพันตอองคการเลย แตปจจัยดานการจดัการตางๆ ขององคการกลบัจะเปนปจจยัที่
สงผลตอทัศนคติของพนักงานตอองคการมากกวา โดยกระบวนการตางๆ ที่เปนแนวทางในการ
ดําเนนิการขององคการ เชน ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร กระบวนการตัดสินใจ วิธกีารตางๆ 
เกี่ยวกับการจัดอัตรากําลัง และการจายคาตอบแทน เหลานี้ลวนแตเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพนัตอองคการทัง้สิน้ 
 เมเยอร (Meyer, online, 2003) ไดทําการศึกษาปจจยัทีส่งเสรมิใหพนกังานเกิด
ความผูกพนัตอองคการ และพบวาการรับรูการสนับสนนุจากองคการเปนปจจยัหนึง่ทีท่ําให
พนักงานเกิดความผกูพนัตอองคการ โดยเมเยอรอธิบายวาความผูกพนัระหวางองคการกับ
พนักงานมีลักษณะของการแลกเปลี่ยนซึง่กันและกนั นัน่คือ พนกังานจะมีความผูกพนัตอองคการ 
เมื่อเขาเกิดการรับรูวาเขาไดรับการสนับสนุนจากองคการ โดยองคการแสดงใหเหน็วาองคการมี
ความใสใจหวงใยตอความเปนอยู และเหน็คุณคาในความทุมเทของพวกเขา โดยผานทาง
ประสบการณที่พนักงานไดรับจากการทาํงานในแตละวันที่เขาอยูในองคการ และผานนโยบาย
ตลอดจนการดําเนนิงานทางดานการบริหารงานบุคคลขององคการ 
 จากการศึกษาดวยการรวบรวมงานวิจัยและนํามาวิเคราะหดวยวิธีเมตา (Meta 
Analysis) งานวิจยัเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนนุจากองคการของ โรเดส และไอเซนเบอรเกอร 
(Rhoddes and Eisenberger, 2002, pp.701-702) พบวาการรับรูการสนับสนนุจากองคการเปน
ปจจัยหนึ่งทีท่าํให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  
 จากการศึกษาของ ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ในกลุม
ตัวอยางที่เปนอาจารยโรงเรียนมัธยมพบวา ระดับของการทุมเทความพยายามในการทํางานของ
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สมาชิกในองคการขึ้นอยูกับการรับรูวาองคการปฏิบัติตอพวกเขาอยางไร ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสงัคมทีก่ลาววาความผูกพันของสมาชิกตอองคการเปนผลมาจาก การรับรูของ
พนักงานตอความผกูพนัที่องคการมีใหกับพวกเขา และความผูกพนัตอองคการจะยิง่เพิ่มสูงขึ้น ถา
องคการมีการตอบสนองที่นาพงึพอใจตอความพยายามที่สมาชิกไดทุมเททาํไปเพือ่ใหองคการ
บรรลุเปาหมาย 
 ซิลเบริท (Silbert, 2005)  ไดใหความเหน็เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความผูกพนัตอ
องคการกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการไววา เนื่องจากทัง้องคการ และพนักงานตางมี
ความสัมพันธกันในลกัษณะตางตอบแทนซึ่งกนัและกนั การจะมองแตเพียงวาพนักงานมีความ
ผูกพันตอองคการ โดยไมมองในเรื่องของความผกูพนัที่องคการมีใหกับพนักงานดวยนั้นยังไมให
ภาพที่สมบูรณ เพราะการรบัรูของพนกังานวาองคการมคีวามผูกพนักบัพวกเขาจะสงผลให
พนักงานตอบแทนคืนดวยการใหความผูกพันกบัองคการดวยเชนกัน ซึ่งในเรื่องนี ้ฮทัชินสนั และ
การสทคา (Hutchinson and Garstka, 1996) กลาววาแนวความคิดของการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ เปนการนําเสนอความคิดในแงมุมทีว่าพนกังานใหความสนใจกับความผูกพนัที่
องคการมีใหตอพวกเขา เชนเดียวกับที่องคการใหความสาํคัญตอความผูกพันทีพ่นกังานมีใหตอ
องคการ 
 แมวาความผกูพันตอองคการจะไมสามารถระบุเปนพฤติกรรมที่แนชดัได แตสามารถ
สงผลกระทบในทางบวกตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน โดยมกีารศึกษา
หลายชิ้นที่พบตรงกันวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนสิง่ทีน่ําไปสูความผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจ (Eisenberger et al., 2001; Eisenberger et al., 1990; Hutchison & Garstka, 1996; 
Shore & Shore, 1985; Shore & Wayne, 1993) 
 นอกจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะนาํไปสูความผกูพนัตอองคการดาน
จิตใจแลว ยงัเปนตัวแปรสื่อในความสัมพนัธระหวางตัวแปรที่เกี่ยวของกบัความผูกพันตอองคการ
อ่ืนๆ อีกดวย เชน จากการศกึษาของ มวัรแมน  เบลคลี และนีฮอฟฟ (Moorman, Blakely, & 
Neihoff, 1998) พบวาการรบัรูการสนับสนุนจากองคการเปนตัวแปรสื่อในความสมัพันธระหวาง
ความยุติธรรมในเชิงกระบวนการ กับพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ เปนตน 
 การศึกษาของ ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986) พบวาการ
รับรูของสมาชกิในองคการเกี่ยวกบัส่ิงที่องคการปฏิบัติตอพวกเขา มคีวามสัมพันธกับระดับของการ
ทุมเทความพยายามในการทํางานของสมาชิก ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎกีารแลกเปลี่ยนทางสงัคมที่
กลาววา ความผูกพนัตอองคการของสมาชิกในองคการเปนผลมาจากการรับรูของเขาวาองคการมี
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ความผูกพนัตอพวกเขามากแคไหน และความผกูพนัตอองคการจะยิ่งเพิ่มสูงขึน้ ถาสิง่ที่สมาชิกใน
องคการไดทุมเททาํไปเพื่อชวยใหองคการบรรลุเปาหมายทําใหเขาไดรับผลตอบแทนเปนทีพ่งึพอใจ 
ตอมาไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1990) ไดทําการศึกษาและพบวาการรับรู
การสนับสนุนจากองคการมคีวามสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพนัดานจิตใจ ความคาดหวงั
รางวัลจากการปฏิบัติงาน และการใหคําแนะนาํเพื่อชวยเหลือองคการโดยไมออกนาม หลังจากนัน้
ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 2001) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูการ
สนับสนนุจากองคการเพิ่มเติมอีก และพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะทําใหพนักงาน
เกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคณุองคการ และปรารถนาที่จะชวยเหลือองคการใหบรรลุเปาหมาย ซึ่ง
ความรูสึกเปนหนี้บุญคุณของพนักงานนี้เองที่เปนตัวแปรสื่อระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการกับความผูกพันดานจิตใจ และผลงานที่ตนไดรับมอบหมาย นอกจากนี้ความสมัพนัธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความรูสึกเปนหนี้บุญคุณจะเพิ่มสูงขึ้นหาก
พนักงานใหยอมรับบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยน 
 ผลจากการศึกษาครั้งนี้จึงตรงกับสมมติฐานของทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการทีว่า
การรับรูการสนับสนนุจากองคการชวยเพิม่ความผกูพนัดานจิตใจ และผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัย
กระบวนการการแลกเปลี่ยนซึ่งกนัและกนั 
 การศึกษาของ โรเดส ไอเซนเบอรเกอร และอารเมลี (Rhoades, Eisenberger, and 
Armeli, 2001) เร่ืองความสมัพันธระหวางการรับรูการสนับสนนุจากองคการ กับความผูกพันตอ
องคการพบวา 
 (1) ในความสมัพันธระหวาง การรับรูการสนับสนนุจากองคการกับ ความผูกพันตอ
องคการดานจติใจ มีตัวแปรสื่อ คือ รางวัลขององคการ กระบวนการยุติธรรม และการสนับสนนุ
จากหัวหนางาน 
 (2) การรับรูการสนับสนนุจากองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับการเปลี่ยนแปลง 
(Temporal change) ที่เกิดขึ้นกับความผกูพันตอองคการดานจิตใจซึง่แสดงใหเห็นวาการรับรูการ
สนับสนนุจากองคการ นําไปสู ความผูกพนัตอองคการดานจิตใจ 
 (3) ความสัมพนัธในเชิงลบระหวางการรับรูการสนับสนนุจากองคการ กับการลาออก
ดวยความสมคัรใจ โดยมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจเปนตัวแปรสื่อในกลุมตัวอยาง 
 ผลการวิจยัยังแสดงใหเหน็อกีดวยวาสภาพการทํางานทีเ่หมาะสมเปนชองทางใหการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการชวยเพิ่มระดับความผูกพนัตอองคการดานจติใจ และชวยลด
พฤติกรรมการผละงานของพนักงานได 
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 การศึกษาของ ลามาสโตร (LaMastro, online, 2002) พบวา การรับรูการสนับสนุน
จากองคการมคีวามสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัตอองคการดานจติใจ และความผูกพนัตอ
องคการดานบรรทัดฐาน แตมีความสมัพนัธทางลบกับความผกูพนัตอองคการดานการคงอยู 
 ชอร และเวยน (Shore and Wayne, 1993) พบวาความผูกพันตอองคการ และการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงาน มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีของ
องคการ และในงานวิจัยของพวกเขายงัเสนอวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการนาจะเปนตัว
พยากรณพฤตกิรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการไดดีกวาความผกูพันตอองคการ ซึ่งสอดคลอง
กับ ออรแกน (Organ, 1990) ที่กลาววา ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้นใหกรอบแนวคิดที่
ชัดเจนเกีย่วกบัพฤติกรรมการเปนพนกังานที่ดีขององคการมากกวาความผกูพนัตอองคการ โดย
แนวความคิดการแลกเปลี่ยนทางสงัคมอธิบายวาการรับรูการสนับสนนุจากองคการทําใหพนักงาน
เกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคณุ ซึ่งสงเสริมใหพนักงานเกิดพฤติกรรมทีจ่ะชวยใหองคการบรรลุ
เปาหมายที่ต้ังไว โดยพฤติกรรมดังกลาวอาจเปนพฤติกรรมนอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่
ตามปกติของเขา ทัง้นี้ฝายองคการและพนกังานจะตองมกีารแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกนัอยางสมดุล 
แตถาเมื่อใดเขาเกิดความรูสึกวาสิง่ทีเ่ขาทําเพื่อองค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การสนับสนนุจากหัวหนางาน มี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการเปนอยางมาก ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ เวยน และคณะ (Wayne et al., 2002) ที่พบวาการรับรูการสนับสนนุจากองคการมี
ความสัมพันธในเชิงบวกกับทั้งความผกูพนัตอองคการ และพฤติกรรมการเปนพนกังานที่ดีของ
องคการ นอกจากนี้ แซททนู เบนเนท และลิเดน (Settoon, Bennett, and Liden, 1996) ได
ทําการศึกษาเกี่ยวกบัการแลกเปลี่ยนทางสงัคมระหวางหวัหนากับลูกนอง พบวา การรับรูการ
สนับสนนุจากองคการของพนักงาน มีความสัมพนัธในเชงิบวกกับความผูกพนัตอองคการของ
พนักงาน และยังพบอกีวา การแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางหวัหนากับลูกนองสงผลตอพฤติกรรม
การเปนพนักงานที่ดีขององคการ 
 จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของกับการสนับสนนุจากองคการ ความผูกพันตอ
องคการ และพฤติกรรมการเปนพนักงานที่ดีขององคการ ทําใหเห็นวาดวยความสัมพันธใน
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ลักษณะของการแลกเปลี่ยนซึ่งกนัและกนัระหวางองคการกับพนกังาน พนักงานที่รับรูวาองคการ
ใหการสนับสนุนพวกเขา จะเกิดความผูกพันตอองคการ และมีพฤตกิรรมเปนพนักงานที่ดีของ
องคการ เปนการตอบแทนในสิ่งที่องคการใหกับพวกเขา ในขณะเดียวกันพวกเขาหวงัวาองคการจะ
มองเหน็คุณคาในสิ่งทีพ่วกเขาทําใหกับองคการและตอบแทนใหพวกเขาดวยเชนกนั 
 ดังนัน้ผูวิจยัจึงไดนําตัวแปรเหลานี้มาศกึษาในกลุมประชากรที่เปนพนกังานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม โดยตั้งสมมติฐานวา 
 
สมมติฐานที ่ 1 การรับรูการสนับสนนุจากองคการโดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกกบัความ

ผูกพันตอองคการ 
สมมติฐานที ่1.1  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัตอองคการ 
สมมติฐานที ่ 1.2  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนามี

ความสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัตอองคการ 
สมมติฐานที ่ 1.3  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางานมีความสัมพนัธ

ทางบวกกับความผกูพนัตอองคการ 
สมมติฐานที ่ 1.4  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตอารมณมีความสัมพนัธทางบวกกับ

ความผูกพนัตอองคการ 
สมมติฐานที ่ 1.5  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานการปฏิบัติงานมคีวามสัมพันธทางบวก

กับความผกูพนัตอองคการ 
สมมติฐานที ่ 2 องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยางนอย 1 ดาน สามารถ

พยากรณความผูกพนัตอองคการได 
สมมติฐานที ่ 3 การรับรูการสนับสนนุจากองคการโดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
สมมติฐานที ่3.1  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
สมมติฐานที ่ 3.2  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนามี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
สมมติฐานที ่ 3.3  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานความมัน่คงในการทํางานมีความสัมพนัธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
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สมมติฐานที ่ 3.4  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานจิตอารมณมีความสัมพนัธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 

สมมติฐานที ่ 3.5  การรับรูการสนับสนนุจากองคการดานการปฏิบัติงานมคีวามสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

สมมติฐานที ่ 4 องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยางนอย 1 ดาน สามารถ
พยากรณพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 

สมมติฐานที ่ 5 ความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ 

 


