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บทที ่2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกีย่วของ 
 
 

 ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัไดศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร วารสารและงานวจิัยที่
เกี่ยวของ โดยทําการสรุปแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของไดดังตอไปนี้ 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ (Organizational Citizenship Behavior : 
OCB) 
1.1. แนวคิดและความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ          

(Concept and Definition of OCB) 
1.2. การแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
       (Dimensions of OCB) 
1.3. ปจจัยทีม่ีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

     (Factors influencing on OCB) 
1.4. การประเมนิพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

     (Measurement of OCB) 
2. ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) 
3. ทฤษฎพีฤติกรรมตามการวางแผน (Theory of Planned Behavior) 
4. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 

(Organizational Citizenship Behavior : OCB) 
 
แนวคิดและความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ (Concept and Definition 
of OCB) 
 

 พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีดี่ขององคการ ถือเปนพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือบทบาท
หนาที ่ ซึง่ไดรับการยอมรับวามีประโยชนตอการดําเนินการขององคการ โดยจะชวยหลอล่ืนกลไก
ในการทํางานของบุคคลและองคการ อันจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
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องคการ ฉะนัน้ทกุองคการตางตองการใหสมาชิกในองคการมพีฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการ (Katz & Kahn, 1978; Podsakoff, MacKenzie, Paine,& Bachrach, 2000; Organ et 
al., 2006) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาแนวคิดที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่
ขององคการนัน้ไดมีการศึกษามานานกวา 70 ป โดยมีจุดเริ่มมาจากผลของการศกึษาที่ฮอรธอรน 
(Hawthorne studies) ในบริษัทเวสเทริน อิเล็คทริค ซึ่งแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมองคการทีเ่นน
ความรวมมือในการทํางานแบบไมเปนทางการของพนกังาน หลงัจากนัน้กท็ําใหมีการศึกษา
พฤติกรรมองคการในลักษณะตางๆทีม่ีความใกลเคียงกันกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ อาทิเชน 

 - ความรวมมอืรวมใจในการทํางาน (Willingness to Cooperate) เปนพฤติกรรมการ
ชวยเหลือและสนับสนนุระบบขององคการดวยความปรารถนาอยางแทจริง ซึ่งเปนมากกวาการ
ยอมอยูภายใตกฎระเบียบหรือการปฏิบัติงานในหนาที่เพื่อแลกเปลีย่นกับผลตอบแทนที่ไดทําการ
ตกลงกนัไว (Barnard, 1938 quoted in Barnard, 1968) 

 - พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role Behavior) คือพฤติกรรมที่องคการไมได
กําหนดไวอยางเปนทางการในบทบาทหนาที่ที่ตองปฏิบัติ แตเปนพฤติกรรมที่มีคุณคาและ
กอใหเกิดประโยชนตอองคการ (Katz & Kahn, 1978) 

 - พฤติกรรมทางสังคมในทางบวก (Prosocial Organizational Behavior) เปน
พฤติกรรมทีเ่กดิขึ้นในองคการ โดยเปนพฤติกรรมที่ปฏิบัติตอบุคคลเพื่อจุดมุงหมายในการ
ชวยเหลือ ปรับปุรงสภาพความเปนอยูของบุคคลนั้น และยังเปนประโยชนโดยตรงตอทั้งตัวบุคคล 
กลุมและองคการ (Brief & Motowidlo, 1986 quoted in George & Brief, 1992) 

 - การปฏิบัติงานตามสถานการณ (Contextual Performance) หมายถึงพฤติกรรมการ
ชวยเหลือและรวมมือกนัระหวางบุคคลภายในองคการในการเผชิญสถานการณตางๆ อันเปนการ
ชวยสนับสนนุงานขององคการ (Motowidlo & Van Scotter, 1994) 

 สําหรับคําวา “พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ” นั้นปรากฏครั้งแรกในป ค.ศ. 
1983  ในงานวิจัยของเบทแมนและออรแกน กับงานวิจยัของสมิธ และคณะ ( Bateman & Organ, 
1983 quoted in Podsakoff et al.,2000; Smith et al., 1983) ตอมาออรแกนไดทําการศึกษา
เกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางลึกซึง้ และมงีานวิจยัออกมาอยางมากมาย 
โดยออรแกนไดใหคําจํากัดความของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการวาเปนพฤติกรรม
ของตัวบุคคลซึ่ง (1) เกิดจากการตัดสินใจของตัวบุคคลเอง (2) ไมไดเกี่ยวของโดยตรงกับระบบการ
ใหรางวัลขององคการ และ(3) ชวยสนบัสนุนใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงาน
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ขององคการ (Organ, 1988 quoted in Organ et al., 2006)  คํานิยามของออรแกนไดรับการ
ยอมรับจากนกัวิชาการอยางกวางขวางและถูกใชเปนพืน้ฐานในการใหความหมายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการในงานวิจัยตอๆมา ซึง่สวนใหญก็จะมีลักษณะไมตางกนัมากนกั 

 อยางไรก็ตามก็มีงานวิจัยบางสวนที่อาจจะใหความหมายไมสอดคลองกับคํานิยามของ
ออรแกนในบางประเด็น เชน งานวิจัยของ วีโกดา กาดอท (Vigoda-Gadot, 2006) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการตามการถูกบงัคับ (Compulsory OCB) ซึ่งแสดง
วามีลักษณะของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการบางประเภทที่เกิดจากการถูกบังคับให
ปฏิบัติ และนัน่หมายความวาไมไดเกิดจากการตัดสินใจดวยตนเองหรอืการเต็มใจทาํ เชน การไป
ชวยงานของเพื่อนรวมงานเนื่องจากห ัวหนามีคําสั่งใหทาํ เปนตน ดังนัน้ผูวิจยัเชื่อวาการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการมีทั้งในลักษณะที่บุคคลเต็มใจจะทาํโดยเกดิจากการตัด 
สินใจขึ้นเอง และลักษณะที่บุคคลถูกบังคับใหทาํหรืออาจเปนไปตามธรรมเนียมปฏิบัติภายใต
สถานการณตางๆ จงึไดใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการในการศึกษาครั้งนี้
วา “เปนพฤติกรรมสวนบคุคลที่ไมไดถูกกําหนดไวในบทบาทหนาทีอ่ยางเปนทางการ และไมไดมี
ผลโดยตรงกับระบบการใหผลตอบแทนขององคการอยางเปนทางการ แตจะเปนประโยชนตอการ
ปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคล กลุมและองคการ โดยที่พฤติกรรมนัน้อาจเกิดจากความเต็มใจทีจ่ะ
ปฏิบัติหรือไมก็ได” 
 
การแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Dimensions of OCB) 
 

 ในการแบงองคประกอบของพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีดี่ขององคการนั้น นักวิจยัที่
ทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีรูปแบบการแบงองคประกอบที่
แตกตางกนัออกไป ซึ่งจะนาํเสนอดงัตอไปนี ้

 การศึกษาของสมิธและคณะ (Smith et al., 1983) ไดทําการวิเคราะหองคประกอบของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ โดยแบงออกเปน 2 มิติคือ 

1. พฤติกรรมการชวยเหลือเอื้อเฟอ (Altruism) ซึ่งเปนพฤตกิรรมที่มเีจตนามุงตอการ
ชวยเหลือตัวบคุคลโดยเฉพาะ เชน การชวยเหลือและใหแนะนาํพนักงานใหม การ
ชวยงานเพื่อนรวมงานที่มงีานลนมือ เปนตน 

2. พฤติกรรมการปฏิบัติตามอยางเชื่อฟง (Generalized Compliance) เปน
พฤติกรรมที่ไมไดมุงชวยเหลือบุคคลใดโดยตรง แตจะเปนประโยชนตอระบบการ
ทํางานโดยรวมขององคการ ซึ่งพฤติกรรมประเภทนี้จะตัง้บนพื้นฐานทีว่า 
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“พนกังานที่ดีควรจะปฏิบัติตนอยางไร” เชน การแสดงความรับผิดชอบในงาน การ
ไมทําใหเวลาในงานสูญเปลาประโยชน เปนตน 

 ออรแกน (Organ, 1988 quoted in Organ et al., 2006)ไดแบงลักษณะพฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการออกเปน 5 มิติคือ 

1. พฤติกรรมการชวยเหลือเอื้อเฟอ (Altruism) หมายถงึ พฤติกรรมที่เต็มใจใหความ
ชวยเหลือแกผูอ่ืน โดยเฉพาะอยางยิง่เรื่องที่เกี่ยวของกบังาน เชน ชวยแนะนาํ
พนกังานใหมเกี่ยวกับการใชอุปกรณ เครื่องมือตางๆ เปนตน 

2. พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถงึ พฤติกรรมที่เต็มใจ
จะปฏิบัติงานใหไดเหนือกวาที่องคการคาดหวังตามมาตรฐาน เชน การตรงตอ
เวลา ไมใชเวลางานทําภารกจิสวนตวั เปนตน 

3. พฤติกรรมการอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึง ความปรารถนาที่จะ
อดทนอดกลัน้ตอปญหา อุปสรรคในการทํางานและความกดดันตางๆ โดยไมมี
การเรียกรองใดๆ เชน อดทนตอการปรับเปลี่ยนเวลาพักเพื่อสับเปลีย่นกนัไปพกั
โดยใหงานเดินอยางตอเนื่อง เปนตน 

4. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การคํานงึถงึเพื่อนรวมงาน 
เคารพสิทธิของผูอ่ืน พยายามปองกันไมใหเกิดปญหากระทบกระทั่งกบัผูอ่ืน เชน 
การปรึกษากบัเพื่อนรวมงานกอนการลงมือทํางาน เพื่อปองกันปญหาที่อาจจะ
เกิดตามมาจากการกระทํานัน้ เปนตน 

5. พฤติกรรมการใหความรวมมอื (Civic Virtue) หมายถึง พฤตกิรรมที่แสดงถงึ
ความรับผิดชอบและมีสวนรวมในการดําเนินงานขององคการ เชน มกีารเขารวม
การประชุม มีความสนใจในการติดตามขาวสารขององคการ เก็บความลับของ
องคการได เปนตน 

 วิลเลี่ยมและแอนเดอรสัน (Williams & Anderson,1991) ไดทําการแบงพฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการเปน 2 มิติ คือ 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่มุงตอตัวบุคคล (Organizational 
Citizenship  Behavior Directed Toward Individuals : OCBI) หมายถงึ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่ปฏิบัติตอตัวบุคคล ซึ่งจะกอใหเกิด
ประโยชนตอบุคคลนั้นโดยตรง เชน การทาํงานแทนเพื่อนรวมงานที่ไมไดมา
ทํางาน การใหความใสใจตอพนกังานดวยกัน เปนตน 
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2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่มุงตอองคการ (Organizational 
Citizenship  Behavior Directed Toward Organization : OCBO) พฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่ปฏิบัติตอสวนรวมและองคการ ซึ่งจะกอใหเกิด
ประโยชนตอองคการ เชน มีการแจงใหทราบลวงหนาเมื่อไมสามารถมาทํางาน 
เสนอตัวชวยทาํงานที่เห็นวาเปนประโยชนตอองคการ เปนตน 

 มัวรแมนและเบล็คลี่ (Moorman & Blakely, 1995) ไดวิเคราะหองคประกอบและแบง 
พฤติกรรมการเปนสมาชกิทีดี่ขององคการออกเปน 4 มิติ 

1. การชวยเหลือระหวางบุคคล (Interpersonal Helping) เปนการชวยเหลือเพื่อน
รวมงาน ในขณะที่เขาตองการใหชวยเกีย่วกับงานของเขา 

2. การคิดริเร่ิมระดับบุคคล (Individual Initiative) แสดงถงึการสื่อสารกบับุคคลอื่น
ในสถานที่ทาํงาน เพื่อที่จะชวยปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นและผลงาน
ของกลุมดวย เชน การพดูคุยแนะนาํวธิีการทํางานทีม่ีประสิทธิภาพใหกับเพื่อน
รวมงาน เปนตน 

3. ความตระหนกัในหนาทีง่าน (Personal Industry) เปนพฤติกรรมทีแ่สดงถึงผล
การปฏิบัติงานที่สูงเหนือกวามาตรฐานที่กาํหนด เชน การปฏิบัติงานในหนาที่ดวย
ความใสใจและหวงใยมากเปนพิเศษ เปนตน 

4. การสรางเสริมความจงรักภักดี (Loyal Boosterism) เปนพฤติกรรมทีส่นับสนนุให
เกิดภาพลักษณที่ดีตอองคการ เชน พยายามปกปององคการเมื่อพนกังานคนอืน่
หรือบุคคลภายนอกกําลงัวิจารณเกี่ยวกับองคการ เปนตน 

 ฟาน สกอตเตอรและโมโตวดิโล (Van Scotter & Motowidlo, 1996) แบงองคประกอบ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการออกเปน 2 มิติ 

1. การสนับสนุนระหวางบุคคล (Interpersonal Facilitation) ประกอบดวย
พฤติกรรมทีมุ่งสัมพนัธกันระหวางบุคคล ซึ่งจะสงผลตอการกาวไปถึงเปาหมาย
ขององคการ เชน การมีจริยธรรมตอเพื่อนมนุษย การยอมรับผูอ่ืนเพือ่สรางความ
รวมมือกนั เปนตน 

2. การอุทิศตนในงาน (Job Dedication) เนนที่ลักษณะพฤติกรรมความมวีินยัใน
ตนเอง (Self-disciplined Behavior) เชน การทุมเทในการทาํงาน การริเร่ิม
แกปญหาในงาน เปนตน 

 จากลกัษณะการแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทีก่ลาว 
มาขางตน เมือ่พิจารณาแลวจะเห็นไดวาองคประกอบใหญๆ ของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ 
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องคการสามารถรวมเปน 2 องคประกอบคือ องคประกอบแรก พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการทีป่ฏิบัติเพื่อตัวบุคคล และองคประกอบที่สอง พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่
ปฏิบัติเพื่อองคการ ดังนัน้ผูวิจัยจงึไดสรุปการเปรียบเทยีบองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่
ดีขององคการ ในงานวิจยัทีพ่บขางตน ดังตารางตอไปนี ้
 

ตารางที่ 2.1 
แสดงการแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

 
องคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 

ผูทําการศึกษา พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ของ
องคการทีป่ฏิบัติเพื่อตัวบุคคล 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ของ
องคการทีป่ฏิบัติเพื่อองคการ 

สมิธและคณะ 
(Smith et al.,1983) 

พฤติกรรมการชวยเหลือเอื้อเฟอ 
(Altruism)  

พฤติกรรมการปฏิบัติตามอยาง
เชื่อฟง (Generalized Compliance) 

ออรแกน (Organ, 1988) 
 
 

พฤติกรรมการชวยเหลือเอื้อเฟอ 
(Altruism)  
พฤติกรรมการสํานึกในหนาที่ 
(Conscientiousness) 

  

พฤติกรรมการอดทนอดกลัน้ 
(Sportsmanship)  
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 
(Courtesy)  
พฤติกรรมการใหความรวมมอื 
(Civic Virtue) 

วิลเลี่ยมและแอนเดอร
สัน (Williams & 
Anderson, 1991) 
00 
00 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ของ
องคการทีมุ่งตอตัวบุคคล 
(Organizational Citizenship  
Behavior Directed Toward 
Individuals : OCBI) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ของ
องคการทีมุ่งตอองคการ 
(Organizational Citizenship  
Behavior Directed Toward 
Organization : OCBO) 

มัวรแมนและเบล็คลี่ 
(Moorman & Blakely, 
1995) 
00 

การชวยเหลือระหวางบุคคล 
(Interpersonal Helping) 
การคิดริเร่ิมระดับบุคคล 
(Individual Initiative) 

ความตระหนกัในหนาทีง่าน 
(Personal Industry)  
การสรางเสริมความจงรักภักดี 
(Loyal Boosterism) 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 
แสดงการแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

 
องคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 

ผูทําการศึกษา พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ของ
องคการทีป่ฏิบัติเพื่อตัวบุคคล 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ของ
องคการทีป่ฏิบัติเพื่อองคการ 

ฟาน สกอตเตอรและ   
โมโตวิดโล (Van Scotter 
& Motowidlo, 1996)  

การสนับสนุนระหวางบุคคล 
(Interpersonal Facilitation) 
00 

การอุทิศตนในงาน  
(Job Dedication)  
00 

 
สําหรับในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยแบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการตามลกัษณะของวิลเลี่ยมและแอนเดอรสัน โดยเชื่อวาเปนองคประกอบหลักที่สามารถใช
ในการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการไดเปนอยางดี 
 
ปจจัยทีม่ีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Factors influencing on OCB) 
 

 ในสวนนี้ผูวิจยัไดรวบรวมงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจยัที่มีผลพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ และทําการแบงกลุมของปจจัยเหลานี้ออกเปน 2 กลุมคือ ปจจัยภายในตัว
บุคคล (Individual Factors) กับปจจยัภายนอกตัวบุคคลหรือปจจัยสถานการณ (Situational 
Factors)  

1. ปจจัยภายในตัวบุคคล ไดแก ปจจัยลกัษณะทางประชากร (Demographics) ป ัจจัย
ลักษณะนิสัย (Dispositions) และปจจัยดานทัศนคต ิ(Attitudes) 

ปจจัยลักษณะทางประชากร ถ ือเปนปจจัยพืน้ฐานที่พบในงานวจิัยสวนใหญและยัง
สงผลตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ตัวอยางเชนงานวิจัยของ คิดเดอร (Kidder, 
2002) ที่พบวาบุคคลทีม่ีเพศตางกนัจะมีการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน
ลักษณะที่แตกตางกันออกไป กลาวคือเพศหญิงมีแนวโนมทีจ่ะแสดงพฤติกรรมการชวยเหลือ และ
เพศชายมีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมการใหความรวมมอื และผลการศึกษาของอัญพร พ ูลทรัพย 
(2546) เสนอวาชวงอายทุี่แตกตางกนัจะทําใหมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตาง
กันดวย 
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ปจจัยลักษณะนิสัย เปนลักษณะสวนบุคคลที่คอนขางคงที่และมีอิทธิพลตอการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ เชน ลักษณะบุคลิกภาพ  ความฉลาดทางอารมณ 
(Emotional Quotient) ความสามารถในการเผชญิปญหาและฟนฝาอุปสรรค (Adversity 
Quotient) เปนตน ในสวนของบุคลิกภาพนั้นการประเมินบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Big-Five 
Factors) มักนิยมใชในการศึกษากับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จากการศึกษาของ 
แลงฟอรด (Langford, 2003) พบวาลักษณะของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึสามารถใชในการ
ทํานายพฤติกรรมการสํานกึในหนาที่และพฤติกรรมการใหความรวมมอื ขณะที่ลักษณะบุคลิกภาพ
แบบประนีประนอมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น  และในการศึกษาของ 
จรีวรรณ  ศักดิ์เชิดสุข (2549) ที่ศึกษาความสัมพันธของความฉลาดทางอารมณและความสามารถ
ในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ โดยพบวา
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการ และองคประกอบของความฉลาดทางอารมณดานทกัษะทางสงัคม 
(Social Skill) กับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคโดยรวม สามารถรวมกนั
ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 

ปจจัยดานทัศนคติ ปจจยัในกลุมนี้มีความสําคัญอยางมากในกาศกึษาความสัมพนัธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ พบตวัแปรมากมายในการศึกษา เชน ความพึงพอใจใน
งาน (Job Satisfaction) ความผกูพนัตอองคการ (Organizational Commitment) ความยุติธรรม
ในองคการ (Organizational Justice) สัญญาทางใจ (Psychological Contract) การรับรูตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ (Perception Toward OCB)  เปนตน 

ความพึงพอใจในงาน มีการศึกษาเริ่มจาก สมิธและคณะ (Smith et al., 1983) ที่
ทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
โดยแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปนพฤติกรรมการชวยเหลือเอื้อเฟอ และ
พฤติกรรมการปฏิบัติตามอยางเชื่อฟง ซึ่งพบวาความพึงพอใจในงานมผีลโดยตรงตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการทั้งสองแบบ เชนเดียวกับการศึกษาของเมธี ศรีวิริยะเลศิกุล (2542) ที่
พบวาความพงึพอใจในงานมีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 

ความผูกพนัตอองคการ พบในการศึกษาของ เชนและฟรานเชสโก(Chen & Francesco, 
2003)โดยเสนอผลวาความผูกพนัตอองคการดานจิตใจ (Affective Commitment) มีความสมัพนัธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ และความผูกพนัตอองคการดานการคงอยู 
(Continuance Commitment)มีความสมัพันธทางลบกับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
ขณะที่ความผกูพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) สงผลทางออมตอ



 
16

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการโดยกํากับความสัมพนัธระหวางความผูกพนัตอองคการ
ดานจิตใจกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ สอดคลองกบัขอเสนอทีว่าความผูกพนัตอ
องคการดานจติใจมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากที่สุดใน
งานวิจยัของ เมเยอร สแตนลี่ย เฮอรสโควิช และโทโปนิทสค ี (Meyer, Stanley, Herscovitch,& 
Topolnytsky, 2002) 

ความยุติธรรมในองคการ มกีารศึกษาเปนจํานวนมากเกีย่วกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการและความยุติธรรมในองคการ ตัวอยางการศึกษาเมื่อไมนานมานี้ของ โมอิดินกุตติ  
เบลา คูมาร และนาลากธั (Moideenkutty, Blau, Kumar,& Nalakath, 2006) พบวาการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน (Distributive Justice) และการรับรูความยุติธรรมในองคการ
ดานกระบวนการ (Procedural Justice) มีความสมัพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการมากกวาพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ เชนเดียวกับการศกึษาของ พนิดา ทองเงา 
(2548) ที่พบวาการรับรูความยุติธรรมภายในองคการของพนักงานมคีวามสัมพันธทางบวกกับการ
รับรูพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานจากหัวหนางาน 

สัญญาทางใจ การศึกษาของ โคเล ชาปโรและคอนเวย (Coyle-Shapiro & Conway, 
2005) พบวาพนกังานที่ไดรับการปฏิบัติตามสัญญาทางใจอยางที่เขาคาดหวงัไว มแีนวโนมสูงที่จะ
แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ รวมถงึการศึกษาของ เทอรนลี่ย โบลิโน เลสเตอร 
และบลัดกูด (Turnley, Bolino, Lester,& Bloodgood, 2003) พบวาการไดรับการปฏิบัติตาม
สัญญาทางใจของพนกังานมีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 
โดยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่มุงตอองคการมากกวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่มุงตอตัวบุคคล 

การรับรูตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ จากในงานวิจยัของมอรริสัน 
(Morrison,1994) ซึ่งไดศึกษาเกีย่วกับการรับรูที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนกังานในประเด็นที่พนกังานจะรับรูวาพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการเปนพฤติกรรมที่
อยูในบทบาทหนาทีห่รืออยูนอกเหนือบทบาทหนาที่ โดยผลการศึกษาสรุปวา พนกังานที่รับรูวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการเปนความรับผิดชอบในหนาที่ของเขาก็จะมีพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการในระดับทีสู่ง นอกจากนีย้ังมงีานวิจยัของ ฮุย แลม และลอว (Hui, 
Lam,& Law, 2000) ที่ศึกษาถึงการรับรูตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในฐานะสิ่งทีม่ี
คุณคาตอการพิจารณาเลื่อนตําแหนง พบวาพนกังานที่มีความเชื่อสูงวาพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการมีผลตอการไดรับเลื่อนตําแหนง ก็จะมีแนวโนมในการแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาพนกังานทีม่ีความเชื่อเชนนัน้ต่ํา 
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2. ปจจัยภายนอกตัวบุคคลหรือปจจัยสถานการณ  ไดแก ลักษณะงาน(Task 
Characteristics) ลักษณะของกลุมหรือองคการ (Group / Organizational Characteristics) 
ลักษณะของผูนํา (Leadership) 

ลักษณะงาน ผลจากการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางลักษณะงานกบัพฤตกิรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการในงานวิจัยที่รวบรวมมาสรุปไดวา ลักษณะงานเปนปจจัยทีม่ีผลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ ลักษณะงานเหลานี้ไดแก งานทีม่ีอิสระในการทํางาน 
(Task Autonomy) งานที่มกีารใหขอมูลยอนกลับ (Task Feedback) งานที่ตองปฏบัิติซ้ําแบบเดิม 
(Task Routinization) งานที่มีความสําคัญ (Task Significance) งานที่ตองพึง่พากนั (Task 
Interdependence) งานทีม่ีเปาหมายรวมกัน (Goal Interdependence)  ตัวอยางเชนการศึกษา
ของ คารโดนา ลอวเรนส และเบนทเลอร (Cardona, Lawrence,& Bentler, 2004 quoted in 
Organ et al., 2006) เสนอผลวางานทีม่ีอิสระในการทํางาน และงานที่มีการใหขอมูลยอนกลับมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ โดยจะสงผลผานตัวแปรความผูกพันตอ
องคการทางดานจิตใจ และในการศึกษาของ ทอสโวลดและหยู (Tjosvold & Yu, 2004) พบวา
ลักษณะงานทีม่ีเปาหมายรวมกันจะสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการขึ้น
ภายในกลุมงาน 

ลักษณะของกลุมหรือองคการ การศึกษาของ เดอกรูทและบราวนลี (DeGroot & 
Brownlee, 2006) เสนอวาโครงสรางของแผนก (Deparment Structure) มีความสมัพันธทางบวก
กับการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ โดยที่ในโครงสรางแบบเนนความเปนน้ํา
หนึง่ใจเดียวกนั (Organic Structure) พนกังานจะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการสงู 
และในโครงสรางแบบเนนการทํางานตามกลไก (Mechanistic Structure) พนกังานจะมีพฤตกิรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการต่ํา ในอีกงานวิจยัคือการศึกษาของ เออรฮารทและนูมันน (Ehrhart 
& Naumann, 2004) ซึ่งเกีย่วกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับบรรทดัฐานของกลุม 
โดยไดเสนอแบบจําลองที่แสดงวาบรรทัดฐานของกลุม (Group-Prescribed OCB Norms) มีผล
โดยตรงตอการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของตวับุคคล (Individual OCB) 
รวมทัง้ยงัสงผลตอการสรางเปนบรรทัดฐานสวนตัวในการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของบคุคล (Personal OCB Norms) อีกดวย 

ลักษณะของผูนํา เออรฮารท (Ehrhart, 2004) ทําการศึกษาลักษณะผูนําในฐานะเปน
ปจจัยนาํ (Antecedents) ของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบความสมัพันธระหวาง
ลักษณะผูนาํแบบดูแลเอาใจใส (Servant Leadership) กับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการในระดับหนวยงาน (Unit-level OCB) กลาวคือผูนําที่มีลักษณะแบบดูแลเอาใจใสสูงจะทํา
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ใหผูตามมพีฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการในระดับหนวยงานสูง นอกจากนี้ในงานวิจยั
ของ ฮอฟมนัน มอรจสัน และเจอรแรส (Hofmann, Morgeson,& Gerras, 2003) พบวาคุณภาพ
ของความสัมพันธในการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากบัสมาชิกในกลุม(Leader-Member Exchange) 
มีความสมัพนัธทางบวกกับการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานความ
ปลอดภัยในการทํางาน นัน่หมายความวาถาลกัษณะความสัมพนัธในการแลกเปลีย่นระหวางผูนาํ
กับสมาชกิในกลุมเปนไปในทางที่ดีกจ็ะกอเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความ
ปลอดภัยในการทํางานขึ้น 
 
การประเมนิพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Measurement of OCB) 
 

สําหรับการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในงานวิจยัสวนใหญจะใช
เปนแบบสอบถาม โดยแหลงขอมูลการประเมิน (Rating Source) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการทีพ่บนัน้แตกตางกนัไป เชน การประเมินจากหัวหนา (Superior Rating) การประเมนิ
ตนเอง (Self Rating) การประเมินจากลูกนอง (Subordinate Rating) การประเมินจากเพื่อน
รวมงาน (Peer Rating) เปนตน 

ในการศึกษาของ อัลเลนและคณะ (Allen et al., 2000) ที่พยายามพิสูจนวาการประเมิน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการจาก 3 แหลงประเมิน ไดแก ตนเอง หัวหนาและลูกนอง มี
ความแตกตางกันหรือไม และไดเสนอผลการศึกษาวาการประเมินจากผูอ่ืนคือ หวัหนากบัลูกนองมี
ความสัมพันธกัน โดยมคีาความสมัพนัธสูงกวาความสัมพนัธระหวางการประเมนิตนเองกับการ
ประเมินจากหวัหนาและลกูนอง แตเมื่อพจิารณาที่ระดบัคาเฉลี่ยในการประเมิน พบวาการประเมิน
จากหัวหนาและการประเมนิตนเองไมมีความแตกตางกนัในทุกมิติของพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่
ดีขององคการโดยมีคาสูงกวาการประเมินจากลูกนอง และในการศึกษาของ ลีเวนสและแอนซลี 
(Lievens & Anseel, 2004) พบวาไมมีความแตกตางระหวางการประเมินจากหัวหนากับการ
ประเมินจากเพื่อนรวมงาน 

อยางไรก็ตามยังไมมีขอสรุปที่ชัดเจนวาแหลงประเมนิพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการแหลงใดดีที่สุด นกัวิจัยสวนใหญเลือกวิธีการประเมินโดยพจิารณาจากตวัแปรและปจจัย
ตางๆที่เกี่ยวของในการศึกษานัน้ๆ ยกตวัอยางเชน การศกึษาความสัมพันธระหวางผลการประเมนิ
การปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ตัวแปรผลการประเมนิการปฏิบัติงาน
มักจะถกูประเมินจากหวัหนา ดังนั้นการประเมินพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการควรจะ
ไดมาจากแหลงประเมนิอื่นทีไ่มใชหัวหนา เชน ตนเองหรือเพื่อนรวมงาน เพื่อทีจ่ะควบคุมความ
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ลําเอียงในการวิธีการประเมนิ (Van Scotter & Motowidlo, 1996) นอกจากนี้ยงัมีการศึกษา
เกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่ใชการประเมนิพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการโดยวัดที่เจตนา (Intention) แทนการวัดพฤติกรรมทีเ่กดิขึ้นจริง (Actual Behavior) 
เชน การศึกษาของ วิลเลีย่มและคณะ (Williams et al., 2002) โดยไดศึกษาความสัมพนัธของการ
รับรูความยุติธรรมกับเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน 
สําหรับการวิจยัครั้งนี้ผูวิจัยทาํการประเมนิพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการใน 2 ลักษณะ 
คือ ประเมินเจตนาในการทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมของบุคคลโดยใชการประเมินตนเอง และประเมนิ
พฤติกรรมทีเ่กดิขึ้นจริงโดยใชการประเมนิจากหัวหนา 
  

ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) 
 

บทบาท (Role)  ถือเปนองคประกอบที่สําคัญในโครงสรางสงัคมและมีการศกึษา
เกี่ยวกับบทบาททั้งทางดานของจิตวิทยา พฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร ดังนัน้จึงมีการเสนอ
แนวคิดและความหมายเกีย่วกับบทบาทไวมากมาย 
 
ความหมายของบทบาท 
 

แคทซและคาหน (Katz & Kahn, 1978, p.43) อธิบายวา บทบาท เปนรูปแบบของ
พฤติกรรมของบุคคลที่สอดคลองกับตําแหนงที่บุคคลนัน้ดํารงอยูตามโครงสรางขององคการ ซึ่งจะ
ถูกกาํหนดโดยความคาดหวังของบุคคลอืน่ที่มีความสัมพันธกันตามตาํแหนงที่มีอยูในองคการนัน้ 

บิดเดิล (Biddle, 1979, p.58) นิยาม บทบาท วาเปนลกัษณะของพฤติกรรมที่แสดงออก
โดยตัวบุคคลคนหนึ่งหรือของกลุมบุคคลภายใตเงื่อนไขในสถานการณตางๆ  

มิวชินสค ี (Muchinsky, 2002,p.258) บทบาท หมายถงึ ชุดของความคาดหวงัเกีย่วกับ
พฤติกรรมทีเ่หมาะสมสาํหรบัตําแหนงแตละตําแหนงในองคการ 
 
แนวคิดการศกึษาบทบาท 
 

นักทฤษฎีบทบาทไดแบงกลุมของแนวคดิทฤษฎีบทบาทออกเปน 2 กลุมคือ ทฤษฎี 
บทบาทเชงิโครงสราง (Structural Role Theory) และทฤษฎีบทบาทเชิงปฏิสัมพนัธ (Interactional 
Role Theory) (Stryker, 1980) 
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แนวคิดทฤษฎีบทบาทเชงิโครงสราง จะศึกษาวเิคราะหบทบาทในแงทีว่าองคประกอบ
โครงสรางของสังคมจะกาํหนดใหบุคคลตองแสดงบทบาทอยางไร โดยการอธิบายบทบาทนั้นจะ
คอนขางมีความชัดเจนภายใตระบบโครงสรางสังคม เชน ในโครงสรางองคการจะตองศึกษาการ
จัดแบงแรงงานตามลกัษณะเฉพาะขององคการ ศึกษาลักษณะงานตามคําบรรยายลกัษณะงาน 
ศึกษาลักษณะที่เหมือนกันของแตละตําแหนง ซึง่สิ่งเหลานี้ไมไดมุงศกึษาที่ตัวบุคคล แตจะเนนที่
โครงสรางของระบบวามีผลตอการแสดงบทบาทของบุคคลอยางไร 

แนวคิดทฤษฎบีทบาทเชงิปฏิสัมพันธ จะศึกษาบทบาทในแงของการเรียนรูของบคุคลที่
ไดจากการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในสงัคม ทําใหทราบถึงความคาดหวงัของผูอ่ืนแลวนาํมากําหนด
ในบทบาทของตนเองตามสถานการณตางๆ ทั้งนี้กระบวนการเรียนรูของบุคคลเปนไปอยาง
ตอเนื่องโดยมกีารประเมนิวาการแสดงบทบาทนั้นไดรับการยอมรับหรือสอดคลองกับความ
คาดหวงัของสงัคมหรือไม ถอืเปนขั้นตอนของการพฒันาบทบาท 

จากแนวคิดทีก่ลาวมา ผูวิจัยไดเสนอวาบทบาทนัน้สามารถแบงได 2 ลักษณะคือ 
บทบาททีก่ําหนดขึ้นอยางชดัเจนและเปนทางการ อีกลักษณะคือบทบาททีก่ําหนดขึ้นจากการมี
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ซึง่ในสภาพความเปนจริงบทบาทสวนใหญมกัจะไดรับอิทธิพลมาจากการมี
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ดังที่ เกรน (Graen, 1976 quoted in Morrison, 1994) ไดเสนอเกี่ยวกับการ
จัดทําบทบาท (Role Making) ที่ระบุวาบทบาทในองคการไมไดถูกกําหนดไวตายตัว และการรับรู
บทบาทของพนักงานนัน้ก็เกดิขึ้นจากการทีพ่นกังานกบัหวัหนางานทาํการเจรจาตอรองในเรื่อง
ขอบเขตหนาที่ของงานกันเอง ฉะนัน้จะเหน็ไดวาแนวคิดทฤษฎีบทบาทเชงิปฏิสัมพันธสามารถใช
อธิบายการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีดี่ขององคการในฐานะพฤตกิรรมตามบทบาทไดเปน
อยางดี กลาวโดยละเอียดคอื แมวาตามแนวคิดพืน้ฐานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
เปนพฤติกรรมที่อยูนอกเหนอืจากบทบาทหนาที่ แตการรับรูวาพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการเปนพฤติกรรมตามบทบาทก็สามารถเกิดขึ้นไดจากกระบวนการทางสังคม ซึ่งมีงานวจิัย
สนับสนนุจาํนวนมากที่พบวาพนักงานสวนใหญรับรูวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ
เปนสวนหนึง่ในบทบาทหนาที่ของเขา (Turner, Chmiel,& Walls, 2005; Lam et al., 1999; Pond, 
Nacoste, Mohr,& Rodriguez, 1997; Morrison, 1994) 
 
กระบวนการพฒันาบทบาท (Role Episode) 
 

เมื่อบุคคลเขาสูองคการจะมหีลายสิง่หลายอยางที่บุคคลผูนั้นตองเรียนรู ไมวาจะเปน 
กฎระเบียบขององคการ งานในหนาที่ความรับผิดชอบ คานิยมของกลุม วัฒนธรรมในองคการ  
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ซึ่งตองเรียนรูผานกระบวนการทางสงัคม และสิ่งหนึง่ทีสํ่าคัญที่บุคคลตองเรียนรูคือ บทบาท  
สกอต มิทเชล และเบิรนบาม (Scott, Mitchell,& Birnbaum,1981 quoted in 

Muchinsky, 2002, p.259) ไดเสนอกระบวนการพฒันาบทบาทในองคการ โดยแบงเปน 4 ข้ันดังนี ้
 
 

แผนภาพที่ 2.1  
กระบวนการพฒันาบทบาท 

 
 
 
 
 

 

ที่มา : ดัดแปลงจาก Organization Theory : A Structural and Behavioral Analysis (p.103) 
(Scott et al., 1981 quoted in Muchinsky, 2002,p.259) 

 
ข้ันที ่ 1 เร่ิมจากการที่สมาชิกในองคการจะมีความคาดหวงัเกีย่วกับการปฏิบัติงานในแต

ละตําแหนงทีม่ีอยูในองคการ 
ข้ันที่ 2  สมาชิกในองคการจะทาํการสื่อสารความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในแต

ละตําแหนง โดยผานกระบวนการทางสงัคมทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ เชน การชี้แจง
หนาทีง่านตามคําบรรยายลกัษณะงาน หรือการสังเกตพฤติกรรมของบุคคลอื่นที่อยูในตําแหนง
เหมือนกนั 

ข้ันที่ 3 เปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความคาดหวงัในบทบาทที่ถกูสงมาจากสมาชิก
ในองคการ โดยผานกระบวนการรูคิดและแปลความหมายไปสูการมีความเชื่อตอบทบาทนั้นๆ 

ข้ันที่ 4 บุคคลจะแสดงพฤตกิรรมบทบาทออกมาตามความเชื่อที่เกิดจากการรับรูของเขา 
หลังจากนั้น เมื่อบุคคลแสดงพฤติกรรมบทบาทออกมา (ข้ันที4่) แลวไมตรงกับความ

คาดหวงัของกลุมตาม (ข้ันที1่) ก็จะไดรับผลยอนกลบั (Feedback) จากสมาชิกในองคการ
เกี่ยวกับความไมเหมาะสมของพฤตกิรรมนั้น และจะทําใหบุคคลคอยปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมของ
ตนเองเพื่อใหสอดคลองกับความคาดหวงัของกลุม อยางไรก็ตามความคาดหวังของกลุมอาจจะมี
การเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลาทาํใหกระบวนการพฒันาบทบาทก็จะเปนวงจรที่ดําเนินตอไปเร่ือยๆ
ภายในบริบทขององคการ ดังนัน้การรับรูบทบาทของพนักงานที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปน

ขั้นที่ 1 
ความคาดหวังของกลุม 

ตอตําแหนงงาน 

ขั้นที่ 2 
การสื่อสารความ
คาดหวังในบทบาท 

ขั้นที่ 3 
การรับรูความ 

คาดหวังในบทบาท 

ขั้นที่ 4 
การแสดง 

พฤติกรรมบทบาท 

ผลยอนกลบั 
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สมาชิกที่ดีขององคการขึ้นอยูกับความคาดหวังของกลุมที่มีตอตําแหนงงานนั้นๆ ซึง่ทําใหพนักงาน
มีการรับรูพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในฐานะพฤตกิรรมตามบทบาทแตกตางกนั
ออกไปตามตําแหนงงาน ตัวอยางเชน หวัหนางานมักจะกาํหนดความกวางของบทบาท (Role 
Breadth) ของตนเองไวกวาง ก็จะมีแนวโนมทีจ่ะมองวาพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีดี่ขององคการ
เปนสิ่งที่อยูในขอบเขตของพฤติกรรมตามบทบาท ตรงกันขามกับลูกนองที่กาํหนดความกวางของ
บทบาทของตนเองไวแคบ ก็จะมีแนวโนมที่จะมองวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปน
ส่ิงที่อยูในขอบเขตของพฤตกิรรมนอกเหนอืบทบาท 
 

ทฤษฎพีฤติกรรมตามการวางแผน 
(Theory of Planned Behavior : TpB) 

 
ทฤษฎพีฤติกรรมตามการวางแผนของไอเซน (Ajzen, 1991; 2006) ไดถูกพัฒนามาจาก

ทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผล (Theory of Reasoned  Action : TRA) ของไอเซนและฟชบายน 
เนื่องจากพบวาทฤษฎีการกระทําดวยเหตุผลมีขอจํากัดในการทํานายพฤติกรรมอื่นๆ  ที่บุคคลไม
สามารถควบคุมพฤติกรรมที่เกิดจากเจตนาการทาํพฤติกรรมของตนเองไดอยางสมบูรณ จึงไดมี
การเพิม่ปจจัยเกี่ยวกับความสามารถในการควบคุมพฤตกิรรมเขามาในทฤษฎีพฤติกรรมตามการ
วางแผน  ตามพืน้ฐานของทฤษฎีนี้ไอเซนเชื่อวาการแสดงพฤติกรรมของบุคคลมีผลมาจากความ
เชื่อ 3 ประการไดแก ความเชื่อตอพฤติกรรม (Behavioral Beliefs) ความเชือ่ตอกลุมอางอิง 
(Normative Beliefs) และความเชื่อตอการควบคุม (Control Beliefs) ซึ่งความเชื่อเหลานี้จะกอตัว
เปนทัศนคติตอพฤติกรรม (Attitude Toward the Behavior) การคลอยตามกลุมอางอิง
(Subjective Norm) และการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤตกิรรม (Perceived Behavioral 
Control) เกิดขึ้นในตัวบุคคล เมื่อบุคคลเผชิญสถานการณตางๆ ปจจยัเหลานี้จะสงผลตอเจตนาใน
การแสดงพฤติกรรม (Intention) ของบุคคลอันจะนาํไปสูการแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อตอบสนอง
ตอสถานการณนั้นๆ นอกจากนี้ไอเซนยงัไดเสนอวาเจตนาในการแสดงพฤติกรรม เปนปจจัยดาน
แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤตกิรรมของบุคคล และสามารถเปนตัวทํานายการเกิดพฤติกรรมไดเปน
อยางด ี 
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แผนภาพที่ 2.2  
โครงสรางของทฤษฎพีฤติกรรมตามการวางแผน (Ajzen, 2006) 

 

ที่มา : http://www.people.umass.edu/aizen/pdf/tpb.measurement.pdf 
 
โครงสรางของทฤษฎพีฤติกรรมตามการวางแผน 
 

เมื่อพิจารณาตามแผนภาพที่ 2.2 จะเหน็วามีความสมัพนัธระหวางตวัแปรตางๆ  
ทั้งหมด 9 ตัวแปร โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ (Fishbein & Ajzen, 1975; Ajzen,1991; 2006) 

1. ความเชื่อตอพฤติกรรม (Behavioral Beliefs) เปนความเชื่อเกีย่วกับผลลัพธที่เกิด
จากพฤติกรรมนั้น โดยจะประเมินวาผลลพัธของพฤติกรรมมีผลทางบวกหรือทางลบ เชน ความเชื่อ
ที่วาเมื่อแสดงพฤติกรรมการชวยเหลือเพื่อนรวมงานในแผนกจะชวยใหงานของแผนกไมสะดุด 
สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนนิงานขององคการโดยรวมได หรือความเชื่อวาการบนเกีย่วกับ
ความไมสะดวกในการทาํงาน จะทําใหไมมีสมาธิในการทํางาน ลดประสิทธิภาพของงานลง เปน
ตน ความเชื่อนี้จะสงใหเกิดเปนทัศนคติตอพฤติกรรมนัน้ๆ 

2. ทัศนคติตอพฤติกรรม (Attitude Toward the Behavior) เปนสิง่ทีเ่กิดมาจากความ
เชื่อตอพฤติกรรม ทัศนคตติอพฤติกรรมสามารถมีทิศทางไดทั้งในทางบวกหรือลบ  กลาวคอื
พนกังานที่มีความเชื่อวาการชวยเหลือเพือ่นรวมงานในแผนกจะชวยใหงานของแผนกไมสะดุด 
สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนนิงานขององคการโดยรวมได กจ็ะมีแนวโนมที่มีทัศนคติที่ดีตอ
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พฤติกรรมการชวยเหลือ แตหากพนกังานเชื่อวาการชวยเหลือเพื่อนรวมงานทําใหเสียเวลาในการ
ทํางานสวนตัว ก็จะมทีัศนคติที่ไมดีตอพฤติกรรมการชวยเหลือ 

3. ความเชื่อตอกลุมอางองิ (Normative Beliefs) หมายถึงความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับ
ความคาดหวงัของผูอ่ืนซึ่งเปนผูที่มีความสาํคัญตอเขา โดยเปนความเชื่อทีย่นิยอมตามความ
คาดหวงันัน้ นัน่หมายความวาหากบุคคลอื่นหรือกลุมอางอิงที่สําคัญตอเขา เชน พอแม ครอบครัว 
หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน คาดหวงัหรือตองการใหเขาแสดงพฤติกรรมอยางไร บุคคลก็จะเชื่อวา
ควรกระทาํพฤติกรรมเชนนัน้ ยกตวัอยางเชน หัวหนางานคาดหวงัใหพนกังานทุกคนชวยเหลือกัน
ในการทํางาน พนกังานก็จะเชื่อวาพฤติกรรมการชวยเหลอืเปนสิ่งที่ควรจะทาํ 

4. การคลอยตามกลุมอางอิง (Subjective Norm) เปนสิ่งที่บุคคลรับรูจากความเชื่อตอ
กลุมอางอิง ถอืเปนความกดดันทางสงัคมที่มีผลตอการดึงดูดความสนใจของบุคคลใหแสดงหรือไม
แสดงพฤติกรรมตางๆ เชน พนกังานที่เชื่อวาพฤติกรรมการชวยเหลือเปนสิ่งที่หวัหนางานคาดหวงั
ใหทาํ ก็จะมีบรรทัดฐานยึดถอืการชวยเหลอืเพื่อนรวมงานในองคการ 

5. ความเชื่อตอการควบคุม (Control Beliefs) หมายถึงความเชื่อเกี่ยวกับอํานาจในการ
ควบคุมการแสดงพฤติกรรม ซึ่งเปนการรับรูถึงปจจัยตางๆทีท่ําใหเกดิการสนับสนนุหรือขัดขวางตอ
การแสดงพฤติกรรม ทั้งปจจัยภายใน เชน ทกัษะ ความรู ความสามารถ และปจจยัภายนอก เชน 
โอกาส รางวลั การขึน้กับผูอ่ืน ตัวอยางเชน การมีความเชื่อวาพฤติกรรมการชวยเหลือเปนการ
กระทาํสวนบคุคลที่สามารถทําไดงาย ตัดสินใจไดดวยตนเองทนัท ี หรือการมีความเชื่อวาการ
ชวยเหลือบุคคลอ่ืนตองคํานึงถึงวาบุคคลนั้นมีความตองการใหชวยเหลือหรือไม ซึง่ความเชื่อ
เหลานี้จะสงผลการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม 

6. การรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม (Perceived Behavioral Control) 
หมายถงึ การรับรูของบุคคลวาเปนการยากหรืองายที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆ ซึ่งเกดิมาจากความ
เชื่อตอการควบคุมที่คาดคะเนเกีย่วกับปจจัยสนับสนุนและปจจัยขัดขวางในการแสดงพฤติกรรม 
ตัวอยางเชน พนกังานที่มีความเชื่อวาพฤติกรรมการชวยเหลือเปนการกระทําสวนบคุคลที่สามารถ
ทําไดงาย ตัดสินใจไดดวยตนเองทันท ี ก็จะมีการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมใน
ระดับที่มากกวาพนกังานทีม่ีความเชื่อวาพฤติกรรมการชวยเหลอืตองคํานึงถึงวาบุคคลที่จะถกู
ชวยเหลือมีความตองการใหชวยเหลือหรือไม 

7. ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมที่มีอยูจริง (Actual Behavioral Control) 
แสดงถึงขอบเขตของความสามารถที่บุคคลมีอยู ไดแก ความรู ทกัษะ ทรัพยากรและความพรอม
ตางๆ ซึง่เปนสิง่ที่มมีากอนและเปนประโยชนตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
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8. เจตนาในการแสดงพฤตกิรรม (Intention) หมายถงึ ความตั้งใจ ความตองการ หรือ
การวางแผนของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆ ออกมา โดยเปนสิง่ทีท่ําใหเห็นถงึความพรอมใน
การแสดงพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งมีผลมาจากตวัแปร 3 ตัวคือ ทัศนคติตอพฤติกรรม การคลอย
ตามกลุมอางอิง และการรับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม ทัง้นี้เจตนาในการแสดง
พฤติกรรมถือเปนตัวทํานายพฤติกรรม 

9. พฤติกรรม (Behavior)  หมายถงึการกระทําที่บุคคลแสดงออกมาภายใตสถานการณ
หนึง่ๆ  ซึง่สามารถทีจ่ะสังเกตเหน็ได โดยพฤติกรรมของบุคคลที่เกดิขึ้นนี้เปนผลมาจากปจจัยทั้ง 8 
ประการขางตน 

ตามแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมตามการวางแผน สามารถอธิบายไดวาพฤติกรรมเกิดจาก
ผลโดยตรงของเจตนาในการแสดงพฤติกรรม กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือเจตนานั้นจะนําไปสูการเกดิ
พฤติกรรมอยางชัดเจนและแนนอน ขณะที่ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมที่มีอยูจริงและ
การรับรูความสามารถในการควบคุมพฤตกิรรมจะสงผลทางออมตอพฤติกรรม นอกจากนี้เจตนา
ในการแสดงพฤติกรรมนั้นเกดิจากตัวแปรทํานาย 3 ตัวแปรคือ ทัศนคติตอพฤติกรรม การคลอย
ตามกลุมอางอิง และการรบัรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม โดยทีท่ัศนคติตอพฤติกรรม
เกิดจากความเชื่อตอพฤติกรรม การคลอยตามกลุมอางอิงเกิดจากความเชื่อตอกลุมอางองิ การ
รับรูความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมเกิดจากความเชื่อตอการควบคุม ทัง้นี้ในกลุมตัวแปรที่
เกี่ยวของกับความเชื่อตางๆ เหลานี้ก็มีความสัมพนัธระหวางกนัอีกดวย 

 
ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
มอรริสัน (Morrison, 1994) ทําการศึกษาตัวแปรการกําหนดบทบาทหนาที่ (Role 

Definition) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยใหความสําคัญกับมุมมองของ
พนกังาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานในโรงพยาบาลขนาดใหญจํานวน 317 คนและหัวหนางานของ
เขาจํานวน 68 คน  ผลการศกึษาพบวาพนกังานกับหวัหนางานของเขามีการกําหนดขอบเขตความ
รับผิดชอบในงานของพนักงานแตกตางกัน โดยทีพ่นกังานที่กําหนดขอบเขตความรับผิดชอบใน
หนาที่ของเขากวาง กจ็ะมีแนวโนมของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับที่สูง 
นอกจากนีก้็พบวาพนกังานที่อยูในกลุมงานเดียวกันจะกาํหนดบทบาทความรับผิดชอบเหมือนกนั 
และพนกังานที่มีปฏิสัมพนัธกับหวัหนางานบอยครัง้จะมีการกาํหนดบทบาทความรับผิดชอบ
เหมือนกับหัวหนาของเขา จากนัน้มอรริสันยังเสนออีกวาพนักงานทีม่ีความพึงพอใจในงานสูง 
พนกังานที่มีความผกูพนัตอองคการดานจติใจสูง และพนกังานทีม่ีความผกูพนัตอองคการดาน
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บรรทัดฐานสงูจะมีการกําหนดบทบาทหนาที่ซึ่งจะรวมพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ
เขาเปนบทบาทของพนักงานดวย 

แลม และคณะ (Lam et al., 1999) ทําการศกึษาเปรียบเทยีบการรับรูเกีย่วกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการตามมุมมองของหวัหนากับลูกนอง โดยศึกษาในกลุม
ตัวอยาง 4 ชาติ ซึง่เปนพนกังานของธนาคารนานาชาตทิี่มีสาขาในตางประเทศคือ สหรัฐอเมริกา 
ออสเตรเลีย ญ่ีปุนและฮองกง มีจาํนวนหัวหนากบัลูกนองที่เก็บขอมลูไดทั้งหมด 431 คู ผล
การศึกษาชี้วาหัวหนาจะกําหนดบทบาทหนาที่ของลูกนองในขอบเขตที่กวางกวาที่ลูกนองกําหนด
บทบาทหนาทีข่องตัวเขาเอง และพบวาการรับรูเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ในแตละชาตมิีความแตกตางใน 2 พฤตกิรรมคือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนซึ่งพนกังานในสาขา
ญ่ีปุนกับพนกังานในสาขาฮองกงมีสูงกวาพนกังานในสาขาออสเตรเลีย และพฤตกิรรมการอดทน
อดกลั้นซึ่งพนกังานในสาขาญี่ปุนกับพนกังานในสาขาฮองกงมีสูงกวาพนกังานในสาขา
สหรัฐอเมริกากับพนักงานในสาขาออสเตรเลีย 

รีออกซและเพนเนอร (Rioux & Penner, 2001) ศึกษาเกีย่วกับสาเหตุของพฤตกิรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการโดยวิเคราะหองคประกอบดานแรงจงูใจ จากกลุมตัวอยางพนักงานของ
รัฐฟลอริดาจํานวน 141 คน ซึ่งการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการใชการ
ประเมินโดยตนเอง เพื่อนรวมงานและหัวหนางาน ผลการศึกษาพบวาคานิยมทางสังคมใน
ทางบวก (Prosocial Value) มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทีมุ่งตอ
ตัวบุคคล และความใสใจตอองคการ (Organizational Concern) มีความสมัพนัธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่มุงตอองคการมากที่สุด 

เทปเปอร ล็อคฮารท และฮบูเลอร (Tepper, Lockhart,& Hoobler, 2001) ศึกษาถงึผล
ของการกาํหนดบทบาทหนาที่ที่มีตอการรบัรูความยุติธรรมในองคการกับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการ ซึ่งทําการศกึษากับกลุมตัวอยาง 2 กลุม กลุมแรกเปนนกัศึกษาปริญญาโทที่
ทํางานในบริษทัเอกชนกับหวัหนางานของเขาจํานวน 160 คู กลุมทีส่องเปนพนกังานกบัหวัหนา
งานจํานวน 110 คูในโรงงานผูผลิตรถยนตขนาดใหญ ผลการศึกษาพบวาการกาํหนดบทบาท
หนาทีโ่ดยพนกังานเปนตัวแปรกํากับความสัมพนัธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการดาน
กระบวนการกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กลาวคือหากพนักงานกําหนดพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการเปนพฤตกิรรมนอกเหนือบทบาทหนาที ่ จะสงผลใหความสัมพนัธ
ทางบวกระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการมีคาสูงขึ้น 
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เบทเทนคอรท กวนิเนอร และมิวเตอร (Bettencourt, Gwinner,& Meuter, 2001) 
ทําการศึกษาถึงตัวแปรทาํนายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มุงตอการใหบริการ
ลูกคา โดยเปรียบเทียบตวัแปรทัศนคติ บุคลิกภาพและความรูในการบริการลูกคา กลุมตัวอยาง
แบง 2 กลุมคือพนักงานบริการลูกคาจาํนวน 236 คน และเจาหนาทีง่านบริการหองสมุดจาํนวน 
144 คน การศึกษาครั้งนี้แบงพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการออกเปน 3 รูปแบบ ไดแก 
ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) การใหบริการแบบตัวตอตัว (Service Delivery) และการมี
สวนรวมในงานบริการ (Participation) พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทีมุ่งตอ
การใหบริการลูกคาถูกทํานายดวยตัวแปรทํานายในหลายลักษณะ กลาวคือ ทัศนคติสามารถ
ทํานายความจงรักภักดีตอองคการไดดีทีสุ่ด บุคลิกภาพสามารถทํานายการใหบริการแบบตัวตอตัว
ไดดีที่สุด และความรูในการบริการลูกคากับบุคลิกภาพรวมกันทาํนายการมีสวนรวมในงานบรกิาร
ไดดีที่สุด 

เซลลาร เทปเปอร และดัฟฟ ( Zellars, Tepper,& Duffy, 2002) ศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางการใชอํานาจบังคับบัญชาในทางที่ผิด (Abusive Supervision) ของหัวหนากับพฤตกิรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการของลูกนอง ในกลุมของทหารหนวยปองกันทางอากาศจํานวน 373 
คนและหวัหนาของทหารในหนวยจาํนวน 278 คน (โดยจะมีหวัหนาจาํนวน 95 คนที่ตองประเมนิ
ลูกนอง 2 คน) ผลการศึกษาพบวาการใชอํานาจบังคับบัญชาในทางทีผิ่ดของหัวหนามี
ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของลูกนอง และความสัมพันธนี้
จะสูงขึ้นหากลูกนองมองวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการเปนพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาท อยางไรก็ตามพบวาการใชอํานาจบังคับบัญชาในทางที่ผิดของหวัหนามีความสัมพันธ
ทางบวกกับการกําหนดบทบาทหนาที่ที่อางถงึพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของ
ลูกนอง กลาวคือหากหัวหนามีการใชอํานาจบังคับบัญชาในทางที่ผิด ลูกนองก็จะมองวาพฤตกิรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการเปนพฤตกิรรมตามบทบาท และเมื่อลูกนองมองวาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการเปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทจะทาํใหคาความสมัพนัธระหวางการ
รับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของลูกนองสูงขึ้น 

วิลเลี่ยมและคณะ (Williams et al., 2002) ทําการศกึษาความสัมพันธระหวางความ
ยุติธรรมในองคการกับเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ โดยกลุม
ตัวอยางเปนพนักงานที่มากจากหลากหลายองคการ ตางประเภทอตุสาหกรรม ตางตําแหนงงาน 
จํานวนทั้งหมด 114 คน ผลการศึกษาชี้วา การรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพนัธ (Interactional 
Justice) มีความสัมพันธกับเจตนาในการแสดงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ใน
ลักษณะทีว่าแนวโนมของการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจะสูงขึน้เมื่อพนักงาน
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มีการรับรูที่ดีตอการปฏิบัติอยางเทาเทยีมกันของหัวหนา และพบวาการรับรูความยุติธรรมดาน
ผลตอบแทนกบัการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการไมไดเปนตัวทาํนายเจตนาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 

คูรนและอัลบูซาอิดี (Kuehn & Al-Busaidi, 2002) ศึกษาบทบาทของความพงึพอใจใน
งาน ความผกูพนัตอองคการ ลักษณะงาน และตวัแปรทางประชากรที่มีตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ซึง่กลุมตัวอยางเปนพนักงานทั้งในองคการภาครัฐและเอกชนในประเทศ
โอมานจํานวน 153 คน พบวาความพงึพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานเปน
ตัวทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ ขณะทีลั่กษณะงานไมไดเปนตัวทาํนาย 
นอกจากนีพ้บวาตัวแปรเพศมีความสมัพนัธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดย
พนกังานที่มีอายุนอยกวาจะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการต่ํากวาพนักงานทีม่ี
อายุมากกวา 

ฮอฟมันน และคณะ (Hofmann et al., 2003) ทําการศึกษาตัวแปรสภาพการทาํงาน       
ที่ปลอดภัยในฐานะตัวแปรกาํกับความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากบัสมาชิกใน
กลุม (LMX) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดานความปลอดภัยในการทํางาน (Safety 
Citizenship Behavior) กลุมตัวอยางคือทหารสหรัฐอเมริกาในหนวยขนสงจาํนวน 127 คน และ
หัวหนาทมีอีก 29 คน ผลจากการศึกษาพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากบัสมาชกิในกลุมมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดานความปลอดภัยในการทาํงานและการ
กําหนดบทบาทหนาทีท่ี่อางถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดานความปลอดภัยในการทํางาน 
(Safety Citizenship Role Definition) โดยที่ความสัมพนัธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนาํกับ
สมาชิกในกลุมกับการกําหนดบทบาทหนาทีท่ี่อางถงึพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีดานความ
ปลอดภัยในการทํางานจะถกูกํากับจากสภาพการที่ปลอดภัย นั่นก็คือความสัมพันธระหวางผูนาํ
กับสมาชกิในกลุมที่มีคุณภาพสงูจะสงผลใหพนักงานขยายการกาํหนดบทบาทพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีดานความปลอดภัยในการทํางานก็ตอเมื่ออยูในสภาพการทํางานที่ปลอดภัย นอกจากนี้
ก็พบวากาํหนดบทบาทหนาที่ที่อางถึงพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีดานความปลอดภัยในการ
ทํางานมีความสัมพนัธทางบวกตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีดานความปลอดภัยใน
การทาํงาน 

ฮุย ลี และรุสโซ (Hui, Lee,& Rousseau, 2004) ทําการศึกษาเรื่องสัญญาทางใจกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการในประเทศจนี : ศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการ
นําไปใช (Generalizability) และความเชื่อในความสมัพันธระหวางพฤติกรรมกับผลลัพธ 
(Instrumentality) มีกลุมตัวอยาง 2 กลุมคือกลุมตัวอยางแรกประกอบดวยนกัศึกษาระดับปริญญา
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โทบริหารธุรกจิจํานวน 107 คน จากมหาวิทยาลัย 4 แหงในเมืองฉางไหและเมืองหนานจงิประเทศ
จีน และกลุมตัวอยางที่สองซึ่งใชเพื่อยืนยนัความเทีย่งตรงระหวางกลุม (cross validation) ของ
โครงสรางแบบสอบถามวัดสัญญาทางใจ ซึ่งประกอบดวยผูตอบแบบสอบถามจาํนวน 605 คูของ
พนกังานกับหวัหนาโดยตรงของเขา โดยทํางานในกลุมบริษัทผลิตเหล็กในประเทศจีน ผล
การศึกษาทดสอบเกี่ยวกับความสามารถในการนําไปใชของสัญญาทางใจในรูปแบบตางๆทีพ่บใน
ชาติตะวนัตก โดยถกูนาํไปใชในประเทศจีนพบวายงัยืนยนัเกีย่วกบัความสามารถในการนาํไปใช
ของสัญญาทางใจทัง้ 3 รูปแบบคือ ดานผลตอบแทน (Transactional) ดานความสัมพันธ 
(Relational) และดานความสมดุล (Balanced) นอกจากนี้ยังศกึษาถึงความสมัพันธของสัญญา
ทางใจกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ พบวามคีวามเชื่อในความสัมพนัธระหวาง
พฤติกรรมกับผลลัพธเปนตวัแปรสื่อของความสัมพนัธนี ้ โดยจะสื่อระหวางสญัญาทางใจดาน
ความสัมพันธและดานความสมดุล กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ในขณะที่สัญญา
ทางใจดานผลตอบแทน ม ีความสัมพนัธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยตรง 

เออรฮารท (Ehrhart, 2004) ศึกษาลักษณะผูนําและสภาพการทํางานที่มีความยุติธรรม
ดานกระบวนการ(Procedural Justice Climate) ในฐานะเปนปจจัยนาํของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการในระดับหนวยงาน โดยเก็บขอมูลจากพนกังานขายของในหางสรรพสนิคา
จํานวน 249 คน ผลการศึกษาพบวาทัง้ลักษณะผูนาํแบบดูแลเอาใจใสและสภาพการทํางานทีม่ี
ความยุติธรรมดานกระบวนการตางมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน
ระดับหนวยงาน โดยที่สภาพการทาํงานที่มีความยุติธรรมดานกระบวนการจะเปนตัวแปรสื่อแบบ
บางสวน (Partial Mediator) ระหวางความสัมพันธของลักษณะผูนําแบบดแูลเอาใจใสกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการในระดับหนวยงาน 

เทอเนอรและคณะ (Turner et al., 2005) ที่ศึกษาความสัมพันธของลกัษณะงานกับการ
กําหนดบทบาทหนาทีท่ี่อางถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดานความปลอดภัยในการทาํงาน กลุม
ตัวอยางเปนคนงานทําถนนจํานวน 334 คน ผลการศึกษาพบวาลกัษณะงานทีม่ีความตองการงาน
สูง (High Job Demand) จะมีความสมัพนัธทางลบกับการกําหนดบทบาทหนาที่ที่อางถึง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ดานความปลอดภัยในการทํางาน นั่นหมายความวาพนกังานที่
ทํางานในลกัษณะงานที่ความตองการปริมาณงานสงูจะรับรูวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดาน
ความปลอดภยัในการทาํงานเปนสวนที่อยูนอกเหนือหนาที่งาน และลักษณะงานทีม่ีการควบคุมสูง 
(High Job Control) จะมีความสมัพนัธทางบวกกับการกําหนดบทบาทหนาทีท่ีอ่างถงึพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีดานความปลอดภัยในการทาํงาน นั่นคือพนกังานทีท่ํางานในลกัษณะงานที่มี
การควบคุมสูงจะรับรูวาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีดานความปลอดภัยในการทํางานเปนสวน
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สําคัญของงานในหนาที ่ นอกจากนี้กพ็บวาพนกังานที่ทาํงานลักษณะทีม่ีความตองการงานสงู
ควบคูไปกับงานที่มีการควบคุมสูงจะมีแนวโนมนอยกวาพนกังานคนอื่นในการที่จะรับรูวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ดานความปลอดภัยในการทํางานเปนสวนหนึ่งของงานในหนาที ่

กัมดาร และคณะ (Kamdar et al., 2006) ทาํการศึกษาเกี่ยวกับการับรูความยุติธรรมใน
องคการและความแตกตางของบุคคล ซึ่งเปนตัวทํานายการกําหนดบทบาทหนาทีท่ีอ่างถึง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ (OCB Role Definition) และพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่
ดีขององคการ โดยกลุมตัวอยางเปนวิศวกรจํานวน 220 คนและหวัหนางานโดยตรงของเขา ซึ่ง
ทํางานในโรงกลั่นน้าํมนัจํานวน 500 แหงในประเทศอนิเดีย ผลการศึกษาพบวา การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการดานกระบวนการและความแตกตางของบุคคล ไดแก การคํานงึถงึผลประโยชน 
การมองโลกอยางเขาใจ การเหน็อกเหน็ใจผูอ่ืน สงผลทัง้ทางตรงและทางออมตอการกําหนด
บทบาทหนาทีท่ี่อางถึงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ นอกจากนีย้ังพบวาการกําหนด
บทบาทหนาทีท่ี่อางถึงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไมเพียงแตจะสามารถทาํนาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการได ยังสงผลในการกาํกับความสัมพันธระหวางการรับรู
ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการอีกดวย 

หวานเสยีนและหววีู (Wanxian & Weiwu, 2006) ศึกษาเกี่ยวกับลักษณะทางประชากร
กับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการในฐานะการปฏิบัติตามบทบาท (Citizenship 
Behavior as In-role Orientation)  ทําการศึกษาในประเทศจีน จากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน
จากหลายบรษิัทซึง่มีความหลากหลายในประเภทธุรกจิ โดยไดขอมูลที่สามารถใชในการวิเคราะห
จํานวน 349 คน ผลการศกึษาพบวา ลักษณะทางประชากร ไดแก อายุ ตําแหนง และเพศเปน
ปจจัยนาํของการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในฐานะการปฏิบัติตามบทบาท 
โดยทีพ่นกังานที่มีอายมุากมแีนวโนมที่จะรับรูวาการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการเปนการปฏิบัติตามบทบาท และพนกังานที่มีตําแหนงสงูในองคการก็จะรับรูพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการในฐานะการปฏิบัติตามบทบาทสงูเชนกนั สวนพนักงานเพศหญงิรับรู
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการในฐานะการปฏิบัติตามบทบาทสงูกวาพนกังานเพศชาย
ในดานการริเร่ิมสรางสรรค การรักษาทรัพยากรของบริษทั การเรียนรูดวยตนเอง การมีสวนรวม 
การรักษาความสะอาด และโดยเฉพาะอยางยิง่ความกลมเกลียวกนั 
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สรุปผลการวิจยัและเหตุผลการตั้งสมมติฐาน 
 
ปจจัยสวนบุคคลกับการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการในฐานะพฤตกิรรมตาม
บทบาท 
 

ปจจัยสวนบุคคลเปนปจจัยที่มีความสัมพนัธกับกระบวนการรูการคิดของบุคคล ทั้งใน
เร่ืองของความคิดความอาน ความเชื่อหรือทัศนคติ นั่นหมายถงึวาคนที่มีลักษณะปจจัยสวนบุคคล
แตกตางกนัจะมีการรับรูหรือความเชื่อตอส่ิงตางๆ แตกตางกนัออกไป ตัวอยางเชน ผูหญิงมีความ
เชื่อวาการอบรมเลี้ยงดูบุตรเปนหนาที่ของตนเองมากกวาผูชาย เนื่องมาจากการอบรมเลี้ยงดูของ
ครอบครัว หรือคนที่มีอายมุากจะมีทัศนคติที่ดีตองานมากกวาคนทีม่ีอายนุอย เนื่องมาจากการมี
วุฒิภาวะ เปนตน ดังนั้นผูวิจยัจึงเชื่อวาปจจัยสวนบุคคลนาจะมีความสัมพันธกับการรับรูพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการในฐานะพฤติกรรมตามบทบาท โดยในงานวิจัยของ หวานเสยีน
และหววีู (Wanxian & Weiwu, 2006) ที่ศึกษาวาลกัษณะทางประชากรจะมีผลตอการรับรูของ
พนกังานเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีตามบทบาทหนาที่อยางไรบาง และผลการศึกษา
พบวาเพศหญงิมีความสัมพนัธทางบวกกบัการรับรูตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใน
ฐานะการปฏบัิติตามบทบาท และพนกังานที่มีอายุมากจะรับรูวาพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการเปนพฤติกรรมตามบทบาทหนาทีท่ี่ตองกระทํา  งานวิจัยอกีชิน้หนึ่งของ เทอเนอรและคณะ 
(Turner et al., 2005) ที่ศึกษาความสัมพนัธของลักษณะงานกับการกาํหนดบทบาทหนาทีท่ี่อางถงึ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ดานความปลอดภัยในการทํางาน พบวาลักษณะงานทีม่ีความ
ตองการงานสูง (High Job Demand) จะมีความสมัพันธทางลบกับการกาํหนดบทบาทหนาที่ที่
อางถงึพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีดานความปลอดภัยในการทํางาน และลักษณะงานทีม่ีการ
ควบคุมสูง (High Job Control) จะมีความสัมพนัธทางบวกกับการกาํหนดบทบาทหนาที่ที่อางถึง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ดานความปลอดภัยในการทํางาน  

ดังนัน้ผูวิจยัจึงสรุปวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุและลักษณะงานจะมี
ความสัมพันธกับการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการในฐานะพฤตกิรรมตามบทบาท 
โดยไดต้ังสมมติฐานไวดังนี ้

สมมติฐานที ่1 พนักงานที่มปีจจัยสวนบุคคลแตกตางกนั จะมีการรับรูพฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ดีขององคการในฐานะพฤตกิรรมตามบทบาทแตกตางกนั 

1.1 พนกังานหญิงจะมีการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในฐานะ
พฤติกรรมตามบทบาทสงูกวาพนกังานชาย 



 
32

1.2 พนกังานที่มีอายุมากกวาจะมีการรับรูพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการในฐานะพฤติกรรมตามบทบาทสงูกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา 

1.3 พนกังานที่มีลักษณะงานแตกตางกันจะมกีารรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการในฐานะพฤตกิรรมตามบทบาทแตกตางกัน 

 
การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในฐานะพฤติกรรมตามบทบาทกบัพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่เกิดขึ้นจริง 
 

สมาชิกขององคการทุกคนจะมีบทบาทหนาที่ของตนเองเมื่อไดดํารงอยูในองคการนัน้ 
การกําหนดบทบาทของสมาชิกสวนหนึง่เกิดมาจากการมีปฏิสัมพันธตอกันภายในบริบทของ
องคการตามที ่ เกรน (Graen, 1976 quoted in Morrison, 1994) ไดเสนอเกี่ยวกับการจัดทาํ
บทบาท (Role Making) ที่ระบุวาบทบาทในองคการไมไดถูกกําหนดไวตายตวั และการรับรู
บทบาทของพนักงานนัน้ก็เกดิขึ้นมาจากการที่พนักงานกับหวัหนางานทาํการเจรจาตอรองในเรื่อง
ขอบเขตหนาที่ของงานกันเอง ดังนั้นสิง่นี้ถือเปนกระบวนการทางสงัคมที่ทาํใหพนกังานมกีารรับรู
บทบาทแตกตางกนั เชน พนกังานกําหนดความกวางของบทบาทตนเองไวแตกตางกนั บางคน
กําหนดบทบาทตนเองไวกวางขณะที่บางคนกําหนดบทบาทตนเองไวแคบ ซึ่งพนักงานทีก่ําหนด
บทบาทตนเองไวกวางมีแนวโนมที่จะรวมเอาพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการเขาไวใน
บทบาทดวย และพนกังานที่กําหนดบทบาทตนเองไวแคบจะไมรวมเอาพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่
ดีขององคการเขาไวในบทบาทของตนเอง โดยพนกังานที่รับรูวาพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการเปนสิง่ที่อยูในบทบาทหนาทีท่ีพ่ึงปฏิบัติ จะมีแนวโนมของการแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการออกมาสูง เนื่องจากตระหนักในบทบาทหนาที่ของตนเองและยังเชื่ออีกวา
องคการจะใหรางวัลกับพฤติกรรมที่อยูในบทบาทอยางแนนอน ดังนัน้ผูวิจยัเชื่อวาการรับรู
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการในฐานะพฤตกิรรมตามบทบาทจะมีความสัมพนัธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่เกิดขึ้นจริง จากการศึกษาของเซลลาร และคณะ 
(Zellars et al., 2002) พบวามีความสัมพนัธทางบวกระหวางการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่
ขององคการในฐานะพฤติกรรมตามบทบาทกบัการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
( r = .19, p <.01 ) จากเหตผุลที่กลาวมา ผูวิจัยจงึไดต้ังสมมติฐานไววา 

สมมติฐานที ่2 การรับรูพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในฐานะพฤตกิรรม 
ตามบทบาทโดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 
องคการโดยรวมทีเ่กิดขึ้นจริง 
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2.1 การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทีมุ่งตอตัวบุคคลในฐานะ
พฤติกรรมตามบทบาทมีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการที่มุงตอตัวบคุคลที่เกิดขึ้นจริง 

2.2 การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทีมุ่งตอองคการในฐานะ
พฤติกรรมตามบทบาทมีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการที่มุงตอองคการที่เกิดขึน้จริง 

 
การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในฐานะพฤติกรรมตามบทบาทกบัเจตนาในการ
แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

ไอเซน (Ajzen, 1991; 2006) ไดนําเสนอทฤษฎีพฤติกรรมตามการวางแผนวา แนวโนม
หรือเจตนาในการแสดงพฤติกรรมจะเกิดขึ้นจากองคประกอบ 3 ประการคือ ทัศนคติตอพฤติกรรม 
(Attitude Toward The Behavior) การคลอยตามกลุมอางองิ (Subjective Norm) และการรบัรู
ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม (Perceived Behavioral Control) โดยในสวนของทัศนคติ
ตอพฤติกรรมเกิดมาจากความเชื่อเกี่ยวกับพฤติกรรมนัน้วาเปนอยางไร ดีหรือไมดี รวมทั้งมกีาร
ประเมินผลลพัธของพฤติกรรมนั้นดวย สวนของการคลอยตามกลุมอางอิงเกิดจากความเชื่อในการ
แสดงพฤติกรรมตามความคาดหวงัของกลุมบุคคลที่มีอิทธิพลตอตนเอง และการรับรูความสามารถ
ในการควบคุมพฤติกรรมเปนความเชื่อที่วาตนเองสามารถกระทาํพฤตกิรรมนั้นได ปจจัยเหลานี้จะ
สงผลตอการเกิดเจตนาที่จะแสดงพฤติกรรม ตัวอยางการศึกษาของ วลิเลี่ยมและคณะ (Williams 
et al., 2002) พบวาการรับรูความยติุธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธมีความสัมพันธบวกกบั
เจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยที่เมื่อพนกังานมกีารรับรูที่ดีตอ
การปฏิบัติอยางเทาเทียมกนัของหวัหนาจะสงผลใหเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่
ดีขององคการสูงขึ้น ผูวจิัยเชื่อวาการรับรูของบุคคลนาจะมีความสัมพันธกับเจตนาในการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล ดังนัน้การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในฐานะพฤตกิรรม
ตามบทบาทจงึนาจะมีความสัมพันธกับเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการ โดยไดต้ังสมมติฐานไววา 

สมมติฐานที ่3 การรับรูพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในฐานะพฤตกิรรม 
ตามบทบาทโดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกกับเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม 
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3.1 การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทีมุ่งตอตัวบุคคลในฐานะ
พฤติกรรมตามบทบาทมีความสัมพันธทางบวกกับเจตนาในการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่มุงตอตัวบุคคล 

3.2 การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทีมุ่งตอองคการในฐานะ
พฤติกรรมตามบทบาทมีความสัมพันธทางบวกกับเจตนาในการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่มุงตอองคการ 

 
เจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการทีเ่กิดขึ้นจริง 
 

ตามโครงสรางทฤษฎพีฤติกรรมตามการวางแผนของไอเซน (Ajzen,1991; 2006) 
สามารถอธิบายไดวาเจตนาในการแสดงพฤติกรรมจะนาํไปสูการเกิดพฤติกรรมอยางชัดเจนและ
แนนอนนอกจากนี้ไอเซนยงัไดเสนอวาเจตนาในการแสดงพฤตกิรรม เปนปจจัยดานแรงจงูใจที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล และสามารถเปนตวัทาํนายการเกิดพฤติกรรมไดเปนอยางด ี จาก
การศึกษาของ เคาทฮูริสและสปอนทิส (Kouthhouris & Spontis, 2005) ที่ทาํการทดสอบ
ความสามารถของทฤษฎีพฤติกรรมตามการวางแผนในการทํานายพฤติกรรมการเขารวมกิจกรรม
ของนักศึกษามหาวิทยาลยั ซึ่งไดผลวาเจตนาในการเขารวมกิจกรรมสามารถทาํนายพฤติกรรมการ
เขารวมกิจกรรมไดอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ เชนเดยีวกบัการศึกษาในประเทศไทยของ ฐิติพฒัน 
พิชญธาดาพงศ (2548) พบวาเจตนาในการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูมีความสัมพนัธกับ
พฤติกรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู ดังนั้นจากเหตุผลที่กลาวมาผูวิจยัเชือ่วาเจตนาในการ
แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนาจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการที่เกิดขึ้นจริง โดยตั้งสมมตฐิานวา 

สมมติฐานที ่4 เจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมม ี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมที่เกิดขึ้นจริง 

4.1 เจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มุงตอตัว
บุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่
มุงตอตัวบุคคลที่เกิดขึ้นจริง 

4.2 เจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มุงตอองคการ
มีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่มุงตอ
องคการทีเ่กิดขึ้นจริง 
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สมมติฐานการวิจัย 
 
สมมติฐานที ่1 พนักงานที่มปีจจัยสวนบุคคลแตกตางกนั จะมีการรับรูพฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ดีขององคการในฐานะพฤตกิรรมตามบทบาทแตกตางกนั 

1.1 พนกังานหญิงจะมีการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในฐานะ
พฤติกรรมตามบทบาทสงูกวาพนกังานชาย 

1.2 พนกังานที่มีอายุมากกวาจะมีการรับรูพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการในฐานะพฤติกรรมตามบทบาทสงูกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา 

1.3 พนกังานที่มีลักษณะงานแตกตางกันจะมกีารรบัรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการในฐานะพฤตกิรรมตามบทบาทแตกตางกัน 

สมมติฐานที ่2 การรับรูพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในฐานะพฤตกิรรม 
ตามบทบาทโดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 
องคการโดยรวมทีเ่กิดขึ้นจริง 

2.1 การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทีมุ่งตอตัวบุคคลในฐานะ
พฤติกรรมตามบทบาทมีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการที่มุงตอตัวบคุคลที่เกิดขึ้นจริง 

2.2 การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทีมุ่งตอองคการในฐานะ
พฤตกิรรมตามบทบาทมีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการที่มุงตอองคการที่เกิดขึน้จริง 

สมมติฐานที ่3 การรับรูพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในฐานะพฤตกิรรม 
ตามบทบาทโดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกกับเจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม 

3.1 การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทีมุ่งตอตัวบุคคลในฐานะ
พฤติกรรมตามบทบาทมีความสัมพันธทางบวกกับเจตนาในการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่มุงตอตัวบุคคล 

3.2 การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทีมุ่งตอองคการในฐานะ
พฤติกรรมตามบทบาทมีความสัมพันธทางบวกกับเจตนาในการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่มุงตอองคการ 

สมมติฐานที ่4 เจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมม ี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมที่เกิดขึ้นจริง 



 
36

4.1 เจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มุงตอตัว
บุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่
มุงตอตัวบุคคลที่เกิดขึ้นจริง 

4.2 เจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มุงตอองคการ
มีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่มุงตอ
องคการทีเ่กิดขึ้นจริง 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 
แผนภาพที่ 2.3 

แผนภาพแสดงกรอบแนวคดิการวิจัย 
 

การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการในฐานะพฤติกรรมตามบทบาท
โดยรวม(Overall OCB In-role Perception ) 
- การรับรูพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ  
องคการทีมุ่งตอตัวบุคคลในฐานะพฤตกิรรม
ตามบทบาท ( OCBI In-role Perception ) 
- การรับรูพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ  
องคการทีมุ่งตอองคการในฐานะพฤตกิรรม
ตามบทบาท (OCBO In-role Perception) 

เจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการโดยรวม (Overall OCB Intention) 
 - เจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี  
   ขององคการที่มุงตอตัวบุคคล (OCBI Intention) 
 - เจตนาในการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี 
   ขององคการที่มุงตอองคการ (OCBO Intention) 

ปจจัยสวนบุคคล  
(Personal Factors) 
  -  เพศ (Gender) 
  -  อายุ (Age) 
  -  ลักษณะงาน (Task  
    Characteristic) พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการโดยรวมที่

เกิดขึ้นจริง (Overall Actual OCB) 
 - พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มุงตอ 
   ตัวบุคคลที่เกิดขึ้นจริง (Actual OCBI) 
 - พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มุงตอ 
   องคการที่เกดิขึ้นจริง (Actual OCBO) 37 


