
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การของครูสังกดัสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาราชบุรี เขต 1 
ผูว้ิจยัน้ีไดร้วบรวมเอกสาร หลกัการและแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาน าเสนอ 
เป็นล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร 
2. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์การ 
 

ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์การ 
ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การในงานวิจัยน้ี เป็นไปตาม

ความหมายท่ีออร์แกน (Organ, 2005 : 8-13) เจา้ของแนวคิดคนแรกเป็นหลกัร่วมกบัแนวคิดของโพดซา
คอฟและเเม็คเคนซี (Podsakoff & Mackenzie, 2005 : 5) กรีนเบอร์และบารอน (Greenberf & Baron,  
2002 : 374) รวมทั้งนกัวชิาการอ่ืนๆ ไดใ้หไ้วด้งัต่อไปน้ี 

ออร์แกน (Organ, 2005 : 8-13) กล่าววา่พฤติกรรมของสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร คือ การปฏิบติั
ด้วยความคิดสร้างสรรค์  และมีการต่ืนตวัเกินไปกว่าบทบาทท่ีถูกก าหนดไวเ้ป็นส่ิงท่ีองค์การไม่ได้
บงัคบัหรือก าหนดให้ปฏิบติัแต่พนกังานเต็มใจยินยอมท่ีจะปฏิบติัเอง ไม่ได้มีการจูงใจโดยให้รางวลั  
แต่อยา่งใด พฤติกรรมเหล่าน้ีส่งผลให้การปฏิบติังานของพนกังานมีประสิทธิภาพดีข้ึน 

ออร์แกน โพดซาคอฟและเเม็คเคนซี (Organ, Podsakoff & Mackenzie, 2005 : 5) กล่าววา่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองจากตวับุคลากรท่ีอยูน่อกเหนือจาก
องคก์ารก าหนดไว ้เป็นพฤติกรรมท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาประสิทธิผลองคก์าร  

ออร์แกนและโคโนฟสก้ี (Organ & Konovsky, 2005 : 157) กล่าววา่ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร หมายถึง  พฤติกรรมท่ีสร้างสรรคแ์ละให้ความร่วมมือ โดยไม่ไดรั้บการให้รางวลั
อยา่งเป็นทางการน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 
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แคทซ์และคานท ์ (Katz & Kahn, 2004 : 36) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การเป็นพฤติกรรมท่ีมิไดก้ าหนดเป็นทางการของสมาชิกในการให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือและมี
ไมตรีจิตต่อเพื่อนร่วมงาน ปรากฏอยู่ในการปฏิบติังานในท่ีต่างๆไม่ว่าจะเป็นในโรงงานในหน่วยงาน
ของรัฐบาล ในคณะต่างๆของมหาวิทยาลยัแต่ไม่ได้เป็นท่ีสังเกต  และไม่ได้ระบุไวใ้นหน้าท่ีท่ีตอ้ง
ปฏิบติั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับการด าเนินงานขององคก์าร 

จอห์น (Johns, 2003 : 149) ได้ให้ความหมายของค าว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกต่อ
องค์การว่า  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีไม่ได้ก าหนดเป็นทางการในการพรรณนาลักษณะงาน และเป็น
พฤติกรรมท่ีสมาชิกสมคัรใจหรืออาสาสมคัรข้ึนมาเอง ไม่มีใครออกค าสั่งหรือแนะน าแต่เป็นพฤติกรรม
ท่ีช่วยส่งเสริมให้องค์การมีประสิทธิผล โดยพฤติกรรมนั้นไม่เก่ียวขอ้งกบัรางวลัหรือผลตอบแทนตาม
ระบบประเมินผลขององคก์าร 

นิวสตอมและเดวิส (Newstrom & Davis, 2006 : 265) กล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ต่อองค์การเป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริมให้องค์การประสบความส าเร็จ เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองของ
พนกังานท่ีมีลกัษณะนิสัยชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น 

จอรด์และโจนท์ (George & Jones, 2007 : 93) กล่าวว่า  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกต่อ
องค์การเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี และเป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารไม่ไดก้  าหนดแต่ช่วยให้
องค์การอยู่รอดและประสบความส าเร็จ ซ่ึงประกอบด้วยการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ช่วยปกป้อง
ช่ือเสียงขององค์การ ให้ค  าแนะน าในการพฒันาทกัษะและความสามารถแก่เพื่อนร่วมงานมีไมตรีจิต   
ในกลุ่มผูร่้วมงานในองคก์าร 

แม็คเชนและวอนกรินาว (Mcshane & Von Glinow, 2004 : 39)  กล่าววา่ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกต่อองค์การเป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานปฏิบติันอกเหนือท่ีก าหนด  ประกอบด้วยการหลีกเล่ียง
ความขดัแยง้ท่ีไม่จ  าเป็นมีความมุ่งมัน่ในการช่วยเหลือผูอ่ื้นปราศจากความเห็นแก่ตวัอดทนต่อการ
รบกวน ใหอ้ภยัต่อความผิดพลาดของผูอ่ื้น ใหค้วามร่วมมือ และช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 

รอบบินส์ (Robbins, 2006 อา้งถึงใน อมัพร พรพงษสุ์ริยา, 2549 : 41) กล่าววา่ พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกต่อองคก์าร เป็นพฤติกรรมท่ีไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของหนา้ท่ีท่ีเป็นทางการของพนกังานท่ี
องคก์ารก าหนด แต่เป็นพฤติกรรมท่ีช่วยส่งเสริมให้หนา้ท่ีขององคก์ารมีประสิทธิผลโดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
ในสถานท่ีท างานท่ีมีการเปล่ียนแปลงเป็นพลวตัร และพนักงานมีหน้าท่ีรับผิดชอบมากข้ึน การท่ี
พนกังานปฏิบติังานท่ีนอกเหนือบทบาท จะช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จได ้

บารอนและกรีนเบ็ค (Baron & Greenberg, 2002 : 374)ให้ความหมายวา่ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ หมายถึง การกระท าโดยพนักงานท่ีมีส่วนท าให้การด าเนินงานขององค์การ
เป็นไปอยา่งดี แต่ไม่ไดก้  าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการของงาน 
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สเนคและเดมเลอร์ (Schnake & Dumler, 2006 : 220)  กล่าววา่ พฤติกรรมดงักล่าวเป็น
พฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจด้วยตนเองของบุคลากรนั้น ไม่เก่ียวข้องกบัการให้รางวลัหรือการ
ลงโทษโดยตรงจากองคก์ารจึงถือวา่เป็นพฤติกรรมท่ีดียิง่ต่อการพฒันาองคก์าร 

แคทซ์ (Katz, 2004 อา้งถึงใน เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล, 2547 : 10)ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั
พฤติกรรมเหนือบทบาทวา่เป็นส่ิงส าคญัต่อการคงอยูแ่ละประสิทธิภาพขององคก์ารโดยมองวา่คนมกัจะ
มีบูรณาการและท ากิจกรรมข้ึนมาเอง เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารและทรัพยสิ์นขององคก์าร
ใหค้  าแนะน าส าหรับปรับปรุงองคก์าร  ฝึกฝนตนเองในความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึน สร้างสรรคบ์รรยากาศ
ท่ีดีส าหรับองคก์าร 

เดสแพนดี (Deshpande, 2004 : 37)ให้หมายความของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การโดยกล่าวว่า พฤติกรรมน้ีไม่ใช่พฤติกรรมท่ีเป็นทางการ แต่มนัคล้ายกบัหน้าท่ีหรือบทบาท
พิเศษท่ีกระท าโดยไม่ได้มุ่งหมายตอ้งการรางวลัตอบแทนจากองค์การ ตวัอย่างของพฤติกรรมเหล่าน้ี 
เช่น ตรงต่อเวลา การช่วยเหลือผูร่้วมงานอ่ืนๆ  การรับอาสาท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีตนไม่ไดถู้กระบุให้ตอ้ง
กระท า การเสนอความคิดสร้างสรรค ์ และการฝึกฝนอยูเ่สมอไม่ปล่อยเวลาให้สูญเปล่าในการทุ่มเทเพื่อ
การท างานของตนอยู่เสมอ โดยพฤติกรรมเหล่าน้ียงัรวมถึง พฤติกรรมท่ีคนละเวน้จากการกระท าอะไร
บางอยา่ง ถึงแมว้า่ความจริงอยากจะท า เช่น ชอบจอ้งจบัผิดผูร่้วมงานคนอ่ืน  มีอารมณ์โกรธง่าย ชอบบ่น
หรือต่อว่าในเร่ืองเล็กน้อย ชอบโตแ้ยง้หรือโต้เถียงกบัผูอ่ื้นแมเ้ร่ืองท่ีไม่ส าคญั โดยส่ิงเหล่าน้ีผูท่ี้มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารจะละเวน้กระท า 

เอร์มิล่า (Urmila, 2006 : 44)  ไดก้ล่าวถึง ตวัอย่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์าร เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีปัญหาเก่ียวกบังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง ไม่บ่นหรือต่อว่า
ปัญหาเล็กๆ นอ้ยๆ  มีความสุภาพกบัเพื่อนร่วมงาน เม่ืออยูน่อกบริษทัก็จะพูดถึงบริษทัในแง่บวก และท่ี
ส าคญัหากพนกังานเกิดความลม้เหลวในการปฏิบติัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การแล้ว   
จะไม่เป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้ขาถูกลงโทษ 

สรุปวา่  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร  หมายถึง  พฤติกรรม บุคลากรในองคก์ร
ท่ีปฏิบติัด้วยความเต็มใจเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจด้วยตนเองไม่ได้เก่ียวขอ้งกบัการให้
รางวลัหรือการลงโทษโดยตรงจากตน้สังกดัแต่อยา่งใด โดยเป็นพฤติกรรมเชิงบวกท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์การ 
ออร์แกน  โพดซาคอฟและแม็คเคนซี (Organ, Podsakoff & Mackenzie, 2005 : 43) กล่าววา่

โครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การอยูใ่นบริบททฤษฎีองค์การโดยพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การมีรากฐานเกิดข้ึนมามากกว่า 70 ปี  มีส่วนส าคญัและมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อ
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การศึกษาทฤษฎีองคก์ารท่ีไดเ้คยมีการอา้งอิงถึงพฤติกรรมดงักล่าว ในลกัษณะของพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทท่ีส่งผลดีต่อองคก์าร และเรียกพฤติกรรมดงักล่าววา่ “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร” 
และเรียกย่อๆ ว่า OCB นอกจากน้ีได้มีนักวิชาการหลายท่านให้แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร ดงัน้ี 

ออร์แกน  (Organ, 2005 : 8 - 13)  เจา้ของแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร
ไดจ้  าแนกรูปแบบพฤติกรรมดงักล่าวไว ้ 5  ดา้น ดงัน้ี 

1.   พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ เป็นการให้ความช่วยเหลือ ได้แก่ การช่วยเพื่อน
ร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน มีลกัษณะของการช่วยเหลือผูอ่ื้นในเร่ืองท่ีมีความเก่ียวพนั
กบังานหรือปัญหาท่ีเก่ียวกบัองค์การรวมถึงลูกคา้ขององค์การ มีจิตใจอุทิศตน คอยให้ความช่วยเหลือ
ผูร่้วมงาน  และคอยให้ความช่วยเหลือในทุกดา้นท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ไม่ว่าจะเป็นในหรือ
นอกเวลางานหรือจะเป็นหรือไม่ก็ตาม  แมจ้ะไม่มีใครขอร้องก็คงยนิดีและยงัคงปฏิบติัอยู ่

2.   พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี หมายถึง การปฏิบติัตามระเบียบและสนองนโยบาย  
ขององคก์ารอยา่งเคร่งครัดเกินกวา่ความคาดหมายในบทบาทท่ีองคก์ารก าหนดไวใ้นระดบัต ่าสุดมีความ
ตรงต่อเวลา ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตัว เป็นคนท่ีมีส านึกในหน้าท่ีจะปฏิบัติ
กฎระเบียบ ท างานสนองนโยบายขององค์การไดเ้ป็นอย่างดี ไม่หลบหลีกงาน หรือเก่ียงงานให้แก่ผูใ้ด 
เตม็ใจและยนิดีท่ีจะท างานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตนเสมอ 

3.   พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง ความอดทนอดกลั้นต่อความคับข้องใจ       
การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดันต่างๆ ด้วยความเต็มใจ เน่ืองจากในการปฏิบติังานนั้น
จ าเป็นตอ้งมีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ทั้งมีสิทธ์ิท่ีจะเรียกร้องสิทธิและความเป็นธรรมหรือร้องทุกข์
ได้  แต่เน่ืองจากการร้องทุกข์จะเพิ่มภาระให้กับผูบ้ริหารและจะเกิดการโตเ้ถียงกนัยืดเยื้อจนละเลย   
ความสนใจในการปฏิบติังาน จึงอดทนดว้ยความเต็มใจ 

4.  พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น หมายถึง การค านึงถึงผูอ่ื้นเพื่อป้องกันการเกิดปัญหา
กระทบกระทัง่ท่ีอาจจะเกิดตามมา เน่ืองจากการปฏิบติังานในองค์การนั้นตอ้งอาศยัการพึ่งพาซ่ึงกัน  
และกนั การกระท าและการตดัสินใจของบุคคลหน่ึงอาจมีผลกระทบต่อคนอ่ืน  จึงควรค านึงถึงบุคคลอ่ืน  
เช่น การเคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใช้สมบติัร่วมกนั  ให้ความส าคญักบัผูร่้วมงานอ่ืนในลกัษณะ   
ท่ีตรงกบัวฒันธรรมไทยท่ีเรียกว่า การเอาใจเขามาใส่ใจเราโดยคอยใส่ใจและตระหนักถึงผูร่้วมงาน     
คนอ่ืนเสมอวา่จะไดรั้บผลกระทบใดจากการกระท าของตนหรือไม่ 

5.   พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  หมายถึง  การให้ความรับผิดชอบและเขา้มามีส่วนร่วม
ในการด าเนินงานขององคก์าร เช่น มีส่วนร่วม สนใจเขา้ประชุม เก็บความลบัขององคก์าร มีความรู้สึก
ต้องการให้องค์การพัฒนา มีการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ีเหมาะสมกับองค์การให้
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ความส าคญัการเข้าไปมีส่วนร่วมในทุกๆ กิจกรรมขององค์การและมีปฏิกิริยาตอบสนอง มีความ
รับผดิชอบในทุกๆ กิจกรรมขององคก์ารท่ีเปิดโอกาสให้เขา้ไปมีส่วนร่วมอยูเ่สมอ 

ออร์แกนและโคโนฟสก้ี (Orgen & Konovsky, 2005 : 257) ไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารเป็น 2 รูปแบบ ดงัน้ีคือ 

1.   พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือพนกังาน
ผูอ่ื้นในการแกปั้ญหา ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีไม่มาท างาน หรือใหค้  าแนะน าในการปรับปรุงงาน 

2.   พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เป็นพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ เช่น การมาท างานตรงต่อเวลา เป็นตน้ 

บอร์แมนและโมโทวิดโล (Borman and Motowidlo, 2007 : 515-523) กล่าวถึงองคป์ระกอบ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี  

1.   การให้ความช่วยเหลือและความร่วมมือกบัผูอ่ื้น (Heiping & Coperating with Others) 
ไดแ้ก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ รวมถึงการค านึงการกระท าท่ีกระทบผูอ่ื้น 

2.   สนบัสนุนและปกป้ององค์การ (Endorsing, Supporting & Defending Organization) 
ได้แก่ พฤติกรรมจงรักภกัดีต่อองค์การ ค านึงถึงวตัถุประสงค์ของหน่วยงานเป็นส าคญัอยู่เคียงขา้ง
องคก์ารแมอ้งคก์ารจะประสบปัญหา  นอกจากน้ียงัรวมถึงการเป็นตวัแทนขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 

3.   เคารพกฎระเบียบและขอ้ปฏิบติั (Following Organizational Rules & Procedures) 
ไดแ้ก่ การปฏิบติัตามกฎ ขอ้ก าหนด นโยบายขององคก์าร และเคารพค่านิยมขององคก์าร 

4.   ความศรัทธาและความพยายาม (Persisting with Enthusiasm & Extra Effort) ไดแ้ก่  
การมีความพยายามในการท างาน   ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ แมจ้ะตอ้งพบอุปสรรค 

5.   อาสาช่วยเหลือกิจกรรมท่ีเก่ียวกบังาน (Volunteering to Carry Task Activity) ไดแ้ก่ 
การให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่องค์การ เป็นผูริ้เร่ิมและรับผิดชอบแม้กิจกรรมนั้นจะเป็นส่ิงท่ี
นอกเหนือบทบาทหนา้ท่ี 

แคทซ์ (Katz, 2004 : 222) ไดแ้บ่งรูปแบบพื้นฐานของพฤติกรรมของพนกังานท่ีเป็นส่ิง
ส าคญัต่อประสิทธิผลขององคก์าร ออกเป็น 3 รูปแบบ คือ 

1. บุคคลจะตอ้งเขา้ท างานและคงอยูภ่ายใตร้ะบบขององคก์าร 
2. บุคคลจะตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ 
3. บุคคลจะตอ้งมีกิจกรรมนวตักรรมใหม่ๆ(Innovation) และคิดคน้กิจกรรมข้ึนมาเอง 

(Spontaneous Activity) เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคค์วบคู่ไปกบับทบาทท่ีก าหนดไว ้ 
พฤติกรรมทั้ง 3 รูปแบบน้ี แคทซ์ (Katz)ไดแ้บ่งพฤติกรรมออกเป็น 2 ชนิด คือ 
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1.  พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี (In-Role Behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารไดก้ าหนด
หนา้ท่ีความรับผิดชอบใหพ้นกังานอยา่งชดัเจนในการพรรณนางาน (Job Description) 

2.  พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-Role Behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานปฏิบติั
ข้ึนมาเองไดโ้ดยองคก์ารไม่ไดก้  าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการซ่ึงตรงกบัพฤติกรรมรูปแบบท่ี 3 

ปรากฏการณ์ของพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท คานซ์ กล่าวว่า  เป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อการ
ด ารงอยูข่ององค์การและประสิทธิผลองคก์ารหากพนกังานภายในองคก์ารปฏิบติังานเฉพาะบทบาทใน
หนา้ท่ีเพียงอยา่งเดียวองค์การนั้นจะสู่ภาวะตกต ่าไดง่้ายและเป็นระบบสังคมท่ีเปราะบางทุกๆ  องค์การ 
ตอ้งอาศยัความร่วมมือกนั การช่วยเหลือ การมีไมตรีจิต ความช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ซ่ึงพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทน้ีเปรียบเสมือนตวัหล่อล่ืนเคร่ืองจกัรทางสังคมในองค์การ ท าให้เกิดความยืดหยุ่น 
ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการท างาน ท าให้บุคลากรสามารถจดัการส่ิงต่างๆได้เป็นอย่างดีในสถานการณ์ท่ี
ตอ้งพึ่งพาอาศยักนัและกนั ซ่ึงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทเรียกอย่างเป็นทางการว่า   “พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร” สอดคลอ้งกบัการบญัญติัศพัทข์องออร์แกน 

เกรแฮม (Grham, 2007 อ้างถึงใน สุนันทา  ศิระวงษ์ธรรม, 2550 : 19)ได้จ  าแนก
องคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารเป็น 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1.   การเช่ือฟัง (Obedience) หมายถึง การเคารพกฎระเบียบ แบบแผนระบบการท างานของ
องคก์าร มีความรับผดิชอบ ปฏิบติัตามขอ้บงัคบั รวมถึงเคารพกฎหมาย 

2.   ความจงรักภกัดี (Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมการสร้างความผาสุกให้เกิดข้ึนใน
องค์การสนับสนุนค่านิยมองค์การให้เป็นรูปธรรม นอกจากน้ีบุคลากรท่ีมีความจงรักภกัดีจะปกป้อง
และพยายามท างานเพื่อให้องคก์ารสามารถด าเนินงานต่อไปได ้

3.   การมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความกระตือรือร้นเต็มใจ
ท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ มีความรับผิดชอบในงาน คอยติดตามขอ้มูลข่าวสารหรือปัญหาท่ีอาจเกิดกบั
องคก์าร สนใจท่ีจะแลกเปล่ียนขอ้มูล ความคิดเห็นระหวา่งสมาชิกขององคก์ารดว้ยกนัรวมถึงให้ผูอ่ื้น
ปฏิบติัดว้ยเช่นกนั 

โพดซาโคฟและแมค็เคนซี (Podsakoff & Mackenzie, 2005 : 123-128) ไดเ้สนอองคป์ระกอบ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร ปรับปรุงจากแนวคิดของ Organ (2005) โดยรวมองคป์ระกอบ
การให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผู ้อ่ืน การเป็นผู ้สนับสนุนและการรักษาความสงบ ไว้อยู่ใน
องค์ประกอบเดียวกัน คือ การให้ความช่วยเหลือ เน่ืองจากมีหลกัฐานเชิงประจกัษ์ พบว่า ผูป้ระเมิน
ประสบปัญหาการจ าแนกความแตกต่างของพฤติกรรมดงักล่าว จึงรวมองค์ประกอบพฤติกรรมเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารไวเ้ป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
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1.   พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติการณ์ปฏิบติังาน
ด้วยความสมัครใจ ความตั้ งใจให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ได้แก่ ผู ้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์รวมขององคก์าร  การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในทนัท่ี
เม่ือเขาเกิดปัญหาในการท างาน การใหค้  าปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงานเป็นตน้ 

2.   การมีส่วนร่วมรับผิดชอบ  (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีมีความรับผิดชอบและ
สนใจในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ เสนอความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์
และเหมาะสมต่อองคก์าร 

3.   ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นต่อปัญหา
ท่ีเกิดข้ึน อดทนต่อความผิดหวงั ความล าบาก ความไม่สะดวกสบายจากสภาพแวดล้อมการท างานท่ี
จ ากดั หรืออดทนต่อความเครียด การให้อภยัต่อผูอ่ื้นเม่ือเกิดความผิดพลาดเล็กๆ น้อยๆ อนัเป็นเหตุ
สุดวสิัยของบุคลากรอ่ืนๆ ในองคก์าร รวมทั้งการให้เกียรติและยกยอ่งผูอ่ื้น 

แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ สรุปไดว้่า พฤติกรรมท่ีจ าแนก
ออกมาในแต่ละแนวความคิด  พบว่า  มีความคล้ายคลึงกนัในประเด็นหลกัคือเร่ืองพฤติกรรมท่ีนอก
บทบาท  โดยสมาชิกเต็มใจให้ความร่วมมือช่วยเหลือเป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารไม่ไดก้  าหนดหรือตกลง
ไวแ้ละไม่เก่ียวขอ้งกบัรางวลัหรือค่าตอบแทนแต่อยา่งใด   

องค์ประกอบและการวัดผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์การ 
จากการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร  และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจะ

เห็นได้ว่ามีการศึกษาแยกออกเป็นหลายแนวทาง  เพื่อท่ีจะสามารถน าองค์ประกอบของพฤติกรรมท่ี
สามารถจะประเมินพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารภายใตบ้ริบทของการศึกษาในแนวทางนั้น  
สามารถแบ่งออกเป็นแนวหลกัๆ 3  แนวทางดงัน้ี 

แนวทางท่ีหน่ึง แยกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การออกจากการ
ปฏิบติังานตามหนา้ท่ี  เช่น ออร์แกน (Organ, 2005 : 54) แบ่งองคป์ระกอบการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร
เป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  การใหค้วามช่วยเหลือผูร่้วมงาน การอดทนอดกลั้น การค านึงถึงผูอ่ื้น การให้
ความร่วมมือ  การส านึกในหนา้ท่ี  ซ่ึงถือเป็นแนวทางท่ีผูว้ิจยัไดใ้ชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั 

แนวทางที่สองเป็นแนวทางด้านรัฐศาสตร์ที่พิจารณาพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีใน 
3  ลกัษณะ คือ พฤติกรรมตามบทบาทของการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี  พฤติกรรมบทบาทพิเศษตามหนา้ท่ี  
พฤติกรรมดา้นการปกครอง  (Lepine  Erez  & Johnson, 2006  อา้งถึงใน วิริณธ์ิ  ธรรมนารถสกุล, 2549 : 
42) ได้จ  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การเป็น 5 องค์ประกอบ  ไดแ้ก่ การเช่ือฟังค าสั่ง  
(Obedience) การท าความความดีเลิศ (Pursuit of Excellence) ความโอบอ้อมอารี  (Neighborliness)    
ความจงรักภกัดี (Loyalty) และการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) 
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แนวทางท่ีสาม  เป็นการก าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตามการรับรู้ของบุคคลใน
องค์การนั้น  ๆ  ตวัอย่างการศึกษา  การศึกษาของฟาร์ เออร์ลีนและลิน (Farh,  Earley,  & Lin 2008       
อา้งถึงใน วิริณธ์ิ  ธรรมนารถสกุล, 2551 : 43) ท าการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การในมหาวิทยาลยัเซ่ียงไฮ ้ ประเทศใตห้วนั ไดว้ิเคราะห์องค์ประกอบแบบวดัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารในวฒันธรรมของจีน (Chinese Organizational Citizenship Behavior Scale) 
มีทั้งหมด 5 ตวัประกอบ คือ การยอมรับเอกลกัษณ์ขององค์การ (Identification with Company) ดา้น
ช่วยเหลือและเอ้ือประโยชน์ต่อผูร่้วมงาน (Altruism Toward Colleagues) ด้านความส านึกในหน้าท่ี 
(Conscientiousness) ดา้นความกลมกลืนระหว่างบุคคล (Interpersonal Harmony) การปกป้องทรัพยากร
ขององคก์าร (Protecting Company Resources) 

ส าหรับในประเทศไทย  วิริณธ์ิ  ธรรมนารถสกุล (2551 : 43 - 53) น าแนวทางพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การน้ีมาศึกษาในพยาบาลวิชาชีพ โดยก าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การของพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลเอกชนออกเป็น 4 ดา้น คือ ดา้นการให้ความช่วยเหลือ 
(Helping) ด้านมารยาทและความสุภาพ (Courtesy) ด้านการให้ความร่วมมือ  (Civic Virtue) และด้าน
ความเขม้แขง็มัน่คง   

องค์ประกอบและการว ัดผลพฤติกรรม สรุปได้ว่า การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ
องคป์ระกอบพฤติกรรมทั้ง 5 ดา้นไดน้ าไปใชศึ้กษาอยา่งแพร่หลายครอบคลุมพฤติกรรมของขา้ราชการ
ท่ีนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีท่ีท าให้การปฏิบติังานด าเนินไปดว้ยความราบร่ืนและคล่องตวั ประกอบ
กบัการบริหารสถานศึกษาในปัจจุบนัตอ้งเน้นการมีส่วนร่วม ความร่วมมือจากทุกภาคส่วนให้ปฏิบติั
หนา้ท่ีดว้ยความส านึกในหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ การบริการท่ีเป็นเลิศโดยค านึงถึงผูรั้บบริการตาม
หลักการของธรรมาภิบาล ซ่ึงแบ่งพฤติกรรมดังกล่าวออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ  
ความส านึกในหนา้ท่ี การค านึงถึงผูอ่ื้น ความอดทนอดกลั้นและการให้ความร่วมมือ   

ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์การ 
นกัวชิาการศึกษาผลลพัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารใน 2 ดา้น คือ   
1. ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารต่อบุคคล  มีการศึกษาเป็นจ านวนมาก

ท่ีพบวา่  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร  มีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน (Orgen & Ryan 2005 : 775 - 802) ส่งผลให้เกิดความเต็มใจท่ีจะร่วมมือกบัระบบขององคก์าร  
ดา้นของผลการปฏิบติังานพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานผลการปฏิบติั (Podsakoff & MacKenzie, 2005 อา้งถึงใน  เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล, 2547 : 
85 และลาวลัย ์พร้อมสุข, 2547 : 74)  และมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดย  สุพรรณนา  ประทุมวนั  
(2549 : 121)  และประไพพร  สิงเดช  (2549 : 89) ไดศึ้กษาพบวา่  พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการท างาน
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ระดบัสูงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การในระดบัท่ีดีกวา่พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในระดบั
ต ่า ซ่ึงตวับุคลากรเองไดรั้บการยอมรับเป็นทางการ  เป็นท่ีชอบพอของหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน ไดรั้บ
การประเมินผลงานสูงกวา่ผูอ่ื้น กรีนเบอร์ก และบารอน (Greenberg & Baron, 2002 : 374) 

 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีมีผลต่อบุคคล ท าให้
บุคคลมีผลการปฏิบติังานท่ีดี มีคุณภาพชีวิตการท างานในระดบัสูงและมีแนวโน้มท่ีจะท าให้ไดรั้บการ
ประเมินผลงานสูงสุดกวา่ผูร่้วมงานอ่ืน ๆ  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของแผนกพฤติกรรมองคก์ารของสหรัฐ
ท่ีกล่าววา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีสามารถมีส่วนช่วยพฒันาศกัยภาพทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
เป็นอยา่งดี (Organizational Behavior Division, 2005) 

2. ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารต่อประสิทธิผลองคก์าร (Organizational 
Performance and Success) โพดสาคอฟและแม็คเคนไซน์ (Podsakoff & Mackenzie , 2005 : 263 - 264 )  
สรุปว่า  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผลของ
องคก์ารเน่ืองจาก 

2.1   ส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถท างานไดห้ลายบทบาท 
2.2   ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในดา้นการจดัการ 
2.3   มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มข้ึนอยา่งไม่จ  ากดัมีเป้าหมายมุ่งไปในการสร้างผลงาน 
2.4   มีการช่วยเหลือการท างานของผูร่้วมงานทั้งภายใน และภายนอกกลุ่มงาน 
2.5   ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผูร่้วมงาน  เน่ืองจากมีการช่วยเหลือในการท างาน     

ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ครบวงจร ท าใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานไดอ้ยา่งรวดเร็วข้ึน 
2.6   สามารถรักษา และดึงดูดให้บุคลากรท่ีดีให้คงอยู่ในองคก์ารสนบัสนุนความคงท่ี  

เพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบติังานในองคก์าร 
นอกจากน้ีนกัวชิาการอ่ืนๆ ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีดีของพนกังานท่ีมีพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารไวห้ลายประเด็น  ดงัน้ี 
ออร์แกน (Organ, 2005) เห็นว่า พฤติกรรมของสมาชิกท่ีดีต่อองค์การคือการปฏิบติัดว้ย

ความคิดสร้างสรรค์และมีการต่ืนตวัเกินไปกว่าบทบาทท่ีถูกก าหนด พฤติกรรมเหล่าน้ีจะส่งผลให้การ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานมีประสิทธิภาพดีข้ึน 

ออร์แกนและโคโนฟสก้ี (Organ & Konovsky, 2005 : 157) เห็นว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การเป็นพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค์และให้ความร่วมมือ น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององคก์ารเป็นอยา่งดี 
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แคทซ์และคานท ์ (Katz & Kaha, 2006 : 339) เห็นวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกต่อองคก์าร
เป็นพฤติกรรมท่ีมิไดก้ าหนดเป็นทางการของสมาชิก  แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับการ
ด าเนินงานขององคก์าร 

มอร์แมน (Moorman, 2001 : 845) เห็นว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารเป็น
เคร่ืองมือส าคญัส าหรับองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ  เน่ืองจากช่วยท าให้การปฏิบติังานของพนักงานมี
ประสิทธิภาพอยา่งเต็มท่ี 

จากท่ีกล่าวมาเห็นได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ มีส่วนช่วยให้เกิด
ประสิทธิผลขององค์การ (McaKenzie, Podsakoff & Fatter, 2005 : 123) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
บลดักู๊ด (Bloodgood, 2001) ท่ีกล่าวมา  มีส่วนช่วยเพิ่มผลการปฏิบติังานขององคก์ารได ้  

สรุปแลว้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การนั้นมีส่วนช่วยพฒันาทั้งบุคคลในฐานะ
ทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาองคก์ารไดค้วบคู่ไปพร้อมๆ กนั  และจากรายงานผลของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารดงักล่าวขา้งตน้จะเห็นวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความส าคญั
ต่อองค์การท าให้  กลไกลการท างานของสังคมภายในองค์การมีความราบร่ืน มีความยืดหยุ่นในการ
ท างานคนในองคก์ารมีการปรับตวั  พึ่งพาอาศยัซ่ึงจ าเป็นอยา่งยิ่งส าหรับสังคมท่ีมีการปรับเปล่ียน 

ตัวแปรทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทดีีต่อองค์การ 
สมิท ออร์แกนและเนียร์  (Smith, Organ & Near, 2005 : 236)ไดเ้สนอแบบจ าลองของ      

ตวัแปรท่ีส่งผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ตวัแปร คือ ความพึงพอใจในงาน 
สภาพแวดล้อมการท างานและบุคลิกภาพ การศึกษาของสมิทและคณะ เป็นจุดเร่ิมตน้ให้นักวิชาการ 
ท่านอ่ืน ๆ ท าการศึกษาวิจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การอย่างต่อเน่ือง  ซ่ึงในระยะต่อมา
โพดสาคอฟและคณะ (Podsakoff et al ., 2005 : 513 - 563) รวบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม  
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การและวิเคราะห์ตวัแปรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 
พบวา่มี 4  ตวัแปร คือ ลกัษณะส่วนบุคคล  ลกัษณะงาน  ลกัษณะองคก์ารและพฤติกรรมผูน้ า นอกจากน้ี
ออร์แกนและคณะ (Organ et al., 2005 : 169)ได้ศึกษาอิทธิพลของทศันคติของบุคลากรและการ
สนบัสนุนจากหวัหนา้ พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร  ส่วนโพดซา
คอฟและคณะได้ศึกษาตวัแปรด้านพฤติกรรมผูน้ า รวมถึงรูปแบบของผูน้ า คือ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ผูน้ าการแลกเปล่ียน และต่อมาได้มีการขยายขอบเขตศึกษาตวัแปรด้านลกัษณะงานและลกัษณะของ
องคก์าร (Podsakoff et.,  2005  อา้งถึงใน สุนนัทา  ศิระวงษธ์รรม, 2547 : 21-22)  จึงกล่าวไดว้า่  ตวัแปร   
ท่ีส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารประกอบดว้ย  4  ตวัแปร ดงัน้ี 
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1.  ลกัษณะของบุคคล จ าแนกออกเป็น 2 ตวัแปร คือตวัแปรจูงใจ และบุคลิกภาพ 
 1.1   ตวัแปรจูงใจของบุคคล ได้แก่ ความพึงพอใจของบุคลากร และการรับรู้การ

สนบัสนุนจากหวัหนา้  ซ่ึงความรู้สึกพึงพอใจจะน าไปสู่ความเต็มใจในการให้ความช่วยเหลือและเต็มใจ
ให้ความร่วมมือในระบบการท างาน มีงานวิจยัจ  านวนมากท่ีสนับสนุนว่า ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบติังาน และรวมถึงการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การด้วย  
(Farh  Podsakoff & Organ, 2005 : 705 - 721) นอกจากน้ียงัพบวา่  ความพึงพอใจในตวัผูน้ าและพึงพอใจ
ในโอกาสความกา้วหน้าในงานมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ
มากกวา่ความพึงพอใจในดา้นอ่ืนๆ (Bateman & Organ, 2005) 

 1.2   ตวัแปรอุปนิสัยหรือบุคลิกภาพ ประกอบดว้ย ทศันคติในเชิงบวกและทศันคติใน
เชิงลบ  มีผลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร (Podsakoff  et., 2005 : 530) สมิทและ
คณะ (Smith et al., 2004) ไดศึ้กษาตวัแปรดา้นบุคลิกภาพของบุคคลใน 2 ลกัษณะ  คือ  แบบเปิดเผยตวั 
และแบบวิตกกงัวล พบว่า บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบเปิดเผยตวั จะมีความรู้สึกไวต่อสภาพแวดล้อม
ภายนอกและการกระตุน้จากสังคม  ชอบสังคม  เป็นคนสนุกสนานร่าเริง  ซ่ึงจากงานวิจยัของสมิทและ
คณะ  (Smit et al., 2004) พบวา่ บุคลิกภาพแบบเปิดเผยตวัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ส่วนบุคลิกภาพแบบวิตกกังวลแสดงให้เห็นถึงอารมณ์ท่ีไม่คงท่ี จะไวต่อ
ความรู้สึกถูกคุกคาม มกัจะรู้สึกหวาดกลวั วิตกกงัวลและรู้สึกผิด บุคคลในลกัษณะน้ีมีแนวโน้มท่ีจะ
ครุ่นคิดอยูแ่ต่ปัญหาของตนเอง ซ่ึงงานวิจยัของสมิทและคณะ (Smit et al ., 2004) พบวา่  มีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร (Schnake, 2004 : 750 -751)   

2. ลกัษณะงาน ประกอบด้วย ลักษณะงานท่ีให้ข้อมูลป้อนกลับ งานท่ีปฏิบติัจนเป็น
กิจวตัร  และความพึงพอใจในตวังาน งานวิจยัของโพดซาคอฟและคณะ (Podsakoff  et .,  2005 : 69 - 72)  
พบว่า การได้รับการสนับสนุนจากผูมี้อ  านาจหรือเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กับทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ในขณะท่ีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัจนเป็นกิจวตัรมีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร 

3. ลกัษณะองค์การ ได้แก่ รูปแบบขององค์การ ความไม่ยืดหยุ ่นขององค์การ   
จากการศึกษาพบวา่ การไดรั้บสนบัสนุนจากผูมี้อ  านาจหรือเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ  เช่นเดียวกบัความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มงานและการรับรู้การสนับสนุน
จากองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 

4. พฤติกรรมของผูน้ า ได้แก่ ผูน้  าเปล่ียนสภาพ ผูน้ าการแลกเปล่ียนการแลกเปล่ียน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้และลูกนอ้ง (Leader  - Member  Exchange  Theory  of  Leadership) จาก
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งฟิไลร์และคณะ (Pillai  et al ., 2006 อา้งถึงใน สุนนัทา  ศิระวงษธ์รรม, 2549 : 23)  
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พบวา่ พฤติกรรมของผูน้ าเปล่ียนสภาพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมดา้นการให้ความช่วยเหลือ 
การค านึงถึงผูอ่ื้น การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์การ  ความอดทนอดกลั้น และพฤติกรรมอย่าง
ยุติธรรม หรือพึงพอใจในงาน จนท าให้เกิดการตอบแทนด้วยการแสดงพฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์าร (สุนนัทา  ศิระวงษธ์รรม, 2549 : 24) 

ตวัแปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีต่อองคก์าร สรุปไดว้า่ ตวัแปรท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร  
ความผกูพนัต่อองคก์าร  การสนบัสนุนจากผูน้ า ระยะเวลาในการปฏิบติังาน                  
 

แนวทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 

ความหมายของความผูกผัน 
มีผูใ้หค้วามหมายของ “ความผกูพนั”  ไวห้ลายประการดงัน้ี 
ริบิเนียกและอลทัโต (Hrebiniak & Alutto, 2007 : 8) กล่าววา่  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น

ปรากฏการณ์ท่ีเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์  หรือปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารในรูปของการลงทุน
ทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงจะท าให้เกิดความรู้สึกท่ีไม่เต็มใจท่ีจะละทิ้งองค์การ 
เพื่อเพิ่มรายไดส้ถานภาพ  ความเป็นอิสระในอาชีพ 

ฮอล์และคณะ (Hall et al., 2006 : 176) กล่าววา่  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นกระบวนการ
ไปสู่เป้าหมายขององค์การและบุคคลให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การและบุคคลจะมีบุคลิกภาพ       
ท่ีผสมผสานและพฒันาไปทิศทางเดียวกบัองคก์าร 

สเทียร์ส  (Steers, 2004 : 46) กล่าวว่า  ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความสัมพนัธ์ท่ีดี    
เหนียวแน่นของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัสมาชิกในการเขา้กิจกรรมขององคก์าร  สามารถแสดง
ใหเ้ห็นถึง 

1.   ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้  และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2.   ความคาดหวงัท่ีจะใชค้วามพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
3.   ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
บูแคนนั  (Buchanan, 2004 : 533) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองค์การเป็นทศันะท่ีบุคคลมี

ความรักใคร่ผกูติดกบัองคก์ารและเห็นคุณค่าขององคก์ารความผกูพนั มี 3 องคป์ระกอบ  ดงัน้ี 
1.   การแสดงตน  (Identification)  เป็นความภาคภูมิใจและยอมรับเป้าหมายและคุณค่าของ

องคก์าร 
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2.   ความเก่ียวพนักบัองค์การ (Involvement) เป็นการทุ่มเทจิตใจหรือใฝ่ใจ เต็มใจท่ีจะ
ท างานตามบทบาทของตนเอง เพื่อความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์าร 

3.   ความภกัดีในองค์การ (Loyalty) เป็นการยึดมนัในองค์การและปรารถนาท่ีน่าจะเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไป 

พอร์ทเตอร์ และคณะ (Porter et al., 2007 : 604) ให้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์ารมี      
3  ลกัษณะ คือ 

1.   ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
2.   มีความตั้งใจและพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์าร 
3.   ศรัทธา  และยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 
แคนเตอร์  (Kanter, 2006 : 116) ไดใ้หค้วามหมายวา่  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความเตม็ใจ

ท่ีจะสละเวลา พลงังาน รวมทั้งความซ่ือสัตยต่์อองคก์ารนั้น ๆ  
ซาแลซิค (Salancik, 2007 : 152) ให้ความหมายว่าเป็นภาวะท่ีแต่ละบุคคลมีความรู้สึก

ผกูพนักบัองคก์ารจากการกระท าของตนเอง ซ่ึงใหม้ัน่ใจวา่ตนมีส่วนรวมและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
เมาเดย ์ สเทียร์และพอตเตอร์ (Mwday Steers, & Porter, 2006 : 224) กล่าววา่ เป็นความรู้สึก

ท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างแน่นแฟ้นของบุคคลกับองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร 

จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีกล่าวมาแลว้ทั้งหมด สรุปไดว้า่ ความผูกพนั
ต่อองค์การเป็นการแสดงตนอย่างภาคภูมิใจในองค์การ ด้วยความรู้สึกท่ีดีและแสดงพฤติกรรมต่อ
องคก์าร  ในแง่ของการยอมรับ  เป้าหมาย  ค่านิยมขององคก์าร  การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จึงมีความ
ศรัทธา มีความเก่ียวพนั และเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามท่ีมีอยู่  ท  างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารมีความภกัดีต่อองคก์าร  ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีแน่วแน่ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งสมาชิกองคก์าร   

แนวคิดทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ   
นกัวชิาการหลายท่านมองแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น  2  ดา้น คือ 
1. แนวคิดดา้นพฤติกรรม (Behavioral  Commitment) ตามแนวคิดน้ี มองความผกูพนัต่อ

องค์การในรูปของความสม ่าเสมอของพฤติกรรมกล่าวคือ เม่ือคนมีความผูกพันต่อองค์การจะมี
พฤติกรรมการแสดงออกท่ีต่อเน่ือง ความคงเส้นคงวาในการปฏิบติังาน ความต่อเน่ืองในการท างานโดย
ไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีท างาน ซ่ึงการท่ีคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารและไม่คิดจะไปจาก
องค์การเน่ืองจากเขาไดพ้ิจารณาอย่างถ่ีถว้นถึงผลไดผ้ลเสียจะเกิดข้ึนหากเขาละทิ้ง  ความเป็นสมาชิก
ภาพหรือจากองค์กรไป  ซ่ึงผลเสียดังกล่าวอาจะเป็นประโยชน์ท่ีจะต้องสูญเสียไป (Leddy & 
Macpepper, 2007 : 358) ทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐานแนวคิดน้ีคือ “Becker is Side Bets  Orientation”  ของโฮวาด 
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(Howard, Becker, 2006 cited in Greenberg & Baron, 2008 : 182) ตามแนวคิดน้ีมองความผกูพนักบั
องคก์ารเป็นผลมาจากการท่ีคนไดเ้ปรียบเทียบชัง่ใจวา่ถา้จากองคก์ารไปเขาจะตอ้งสูญเสียอะไรบางอยา่ง 
ซ่ึงการท่ีคน  ๆหน่ึงเขา้เป็นสมาชิกหน่วยงานหรือองคก์ารช่วงเวลาหน่ึงเท่ากบัการไดล้งทุน เวลา ก าลงักาย  
ก าลงัสติ สติปัญญาให้กบัองค์การ และตอ้งสูญเสียโอกาสบางอย่างไป เช่น โอกาสท่ีจะไปท างานหรือ
สมาชิกในองค์การหรือหน่วยงานอ่ืนและบุคคลย่อมหวงัผลประโยชน์ในระยะยาวท่ีจะไดรั้บตอบแทน
จากองคก์าร เช่น บ าเหน็จ  บ านาญ  ซ่ึงนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือน  นอกจากน้ีเขายงั  ผกูติด
อยูก่บัช่ือเสียง ส าหรับความมัน่คงในการด ารงอยูใ่นงานปัจจุบนัถา้เวลาออกจากองคก์ารไปก่อนก าหนด
ท่ีไดรั้บบ าเหน็จ บ านาญ  หรือผลตอบแทนอ่ืน  ซ่ึงตอ้งมีก าหนดเวลาท่ีจะไดรั้บก็เท่ากบัการลงทุนทั้ง
ทางกาย จิตใจ และสติปัญญาไดป้ระโยชน์ตอบแทนไม่คุม้ค่า ดงันั้นการท่ีคนคนหน่ึงเขา้มาท างานหรือ
เป็นสมาชิกองค์การนานเท่าไรเขาก็ทุมเทการลงทุนให้องคก์ารมากข้ึน ความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะเพิ่ม
ทวข้ึีนตามระยะเวลา และการตดัสินใจจากองคก์ารไปเป็นส่ิงท่ียากล าบาก เพราะหมายถึงผลประโยชน์ท่ี
จะสูญเสียมาก 

2. แนวคิดทางดา้นเจตคติ  (Attitudinal Commitment) สเทียร์และพอตเตอร์ (Steers & 
Porter, 2004 : 152) ผูส้นบัสนุนแนวคิดน้ี มองความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นความรู้สึกหนกัแน่น     
ท่ีบุคคลแสดงออกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์การ ซ่ึงมอบความผูกพันต่อองค์การเป็นผลของ                    
3  องคป์ระกอบ  คือ 

2.1   ความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2.2  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์าร 
2.3   ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ารไว ้

แนวคิดของอเลนและเมเยอร์ (Meyer  & Allen, 2007 : 89) ไดส้รุปแนวคิดความผูกพนั     
ต่อองค์การไวเ้ป็น 3 ด้าน คือ ความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้าน
บรรทดัฐาน รายละเอียดดงัน้ี 

1.   ความผกูพนัดา้นจิตใจ  (Goal – Congruence  Approach) คือ เป้าหมายของปัจเจกของ
บุคคลและเป้าหมายขององค์การการสอดคล้องกัน  หมายถึง  ความแรงกล้าของความปรารถนาของ
บุคคลท่ีจะท างานต่อเน่ืองส าหรับองคก์ารเพราะวา่เขาเห็นดว้ยและตอ้งการจะท าเช่นนั้น  เป็นการผกูมดั
ทางด้านอารมณ์ในการเป็นส่วนหน่ึงและเก่ียวข้องกบัองค์การ โดยตวัแปรพื้นฐานท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ  คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะของงานประสบการณ์ในการท างาน 
คุณลกัษณะขององคก์าร 

2.   ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ หมายถึง การท่ีบุคคลมีแนวโน้มท่ีจะท างาน    
ในองค์การอย่างต่อเน่ือง เพราะเขาพิจารณาถึงตน้ทุนท่ีได้ลงทุนไปขณะท่ีเป็นสมาชิกองค์การและ
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จะตอ้งสูญเสียถา้จากองคก์ารไป โดยปัจจยัพื้นฐานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  คือ 
จ านวนหรือขนาดของส่ิงของท่ีลงทุนไปกบัองค์การ ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาการเป็นสมาชิกขององค์การ  
เงินบ านาญ สถานภาพของต าแหน่ง  ปัจจยัต่อมาคือการรับรู้การปราศจากทางเลือก หากรับรู้ตนไม่มี
ทางเลือกในการท างานท่ีองคก์ารใหม่ หรือเห็นวา่องคก์ารให้ผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจแก่ตน
เหมาะสมและอยู่ในเกณฑ์ท่ีคุ ้มค่าแล้ว จะส่งผลให้ความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์การมีเพิ่มข้ึน
ในทางตรงกันข้ามหากรับรู้ว่าตนมีทางเลือกอ่ืนหรือเห็นว่าองค์การให้ผลประโยชน์ตอบแทนทาง
เศรษฐกิจท่ีคุม้ค่าแลว้ยิง่มากเท่าไหร่จะส่งผลใหค้วามผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารจะลดลงไป 

3.   ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง แนวคิดเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐาน
ของสังคมโดยแนวความคิดน้ีมองความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นความจงรักภกัดี  และตั้งใจท่ีจะอุทิศตน
ให้กบัองค์การซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์การและสังคม คือ บุคคลรู้สึกว่าเม่ือเขาเขา้มาเป็น
สมาชิกขององคก์ารก็ตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพราะคือ ความถูกตอ้งและความเหมาะสมและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะท่ีสมาชิกจะตอ้งมีการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร โดยตวัแปรท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ไดแ้ก่ ประสบการณ์ทางสังคมท่ีผา่นมาของบุคคลนั้น
และครอบครัว  ความผูกพนักบัผูร่้วมงานอ่ืนๆ ความรู้สึกว่าองค์การพึ่งพาได้  และความขดัเกลาทาง
สังคมในองคก์าร 

 แนวคิดทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร สรุปไดว้า่ ความผกูพนัท่ีจ าแนกออกมาในแต่ละ
แนวความคิด พบว่า มีความคลา้ยคลึงกนัในประเด็นหลกั คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ  ความผกูพนัดา้น
การคงอยูก่บัองคก์าร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน   

ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความอยู่รอด และความมีประสิทธิผล

ขององค์การ ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะปฏิบติังานได้ดีกว่าผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การต ่า
หรือไม่มีเลย ผลดงักล่าวจะอยู่กบัองค์การและเจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังาน นอกจากน้ีได้มีนกัวิชาการ      
อีกหลายท่านไดใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

สเทียร์ส (Steers, 2006 : 67) ให้ความเห็นวา่  ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถท านายอตัรา
เขา้ – ออก  จากงานของสมาชิกองคก์ารไดดี้กวา่ความพึงพอใจในงาน  กล่าวคือ  ความผกูพนัต่อองคก์าร
เป็นแนวความคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่า  ความพึงพอใจในงานสามารถสะทอ้นผลโดยทัว่ไป   
ท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การ โดยส่วนร่วมในขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนอง
ของบุคคลต่องานหรือเพียงแง่มุมเดียวเท่านั้น 

1.   ความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ 
2.   เป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
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พอร์ทเตอร์และคณะ (Porter  et al., 2007 : 603 - 609) กล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนั
ต่อองคก์ารไวว้า่  สามารถท านายอตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิกในองคก์ารไดดี้กวา่ความพึงพอใจ
ในงาน 

1.   ความผูกพนัต่อองค์การเป็นแนวคิดท่ีมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ      
ในงานสามารถสะทอ้นผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองต่อองค์การโดยรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงาน  
สะทอ้นถึงการสนองตอบของบุคคลต่องานของแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น เน่ืองจากเหตุน้ีความผกูพนั
ต่อองคก์ารจึงเป็นความผกูมดัของบุคคลต่อองคก์าร 

2.   ความผูกพนัต่อองค์การค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงานแมว้่า
เหตุการณ์ในประจ าวนัในสถานท่ีท างานอาจมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบติังาน       
แต่เหตุการณ์ชัว่คราวนั้นอาจไม่มีผลกระทบต่อความผกูมดัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร โดยส่วนรวม 

บูแคนนั  (Buchanan, 2004 : 553 - 546) ให้ความเห็นว่า ความผกูพนัเป็นทศันคติส าคญั
อยา่งยิง่ส าหรับองคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารแบบใด  เพราะความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการ
ของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององค์การ ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์การและเป็นผูมี้
ส่วนในการเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยูท่ี่ดีขององค์การ รวมทั้งการช่วยลดควบคุมจากภายนอก
อีกดว้ย    

ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ สรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นเง่ือนไข
ล่วงหน้าส าหรับองค์การทางสังคมท่ีประสบความส าเร็จ  นอกจากท่ีความผูกพนัต่อองค์การยงัเป็น   
ส่วนส าคญัต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์การ เพราะความรับผิดชอบในการรักษา
องคก์ารใหค้งอยูใ่นสภาวะดีข้ึนนั้นมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงาน การบริหารท่ีมีประสิทธิภาพถูกมอง
วา่ความเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกรับผดิชอบและการอุทิศตนเพื่อเก้ือกลูใหอ้งคก์ารอยูใ่นสภาพท่ีปฏิบติังาน
ต่อไปได ้  

ตัวแปรทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพัน 
ผลงานวิจัยในเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า ตวัแปรท่ีถูกใช้ในการศึกษาหา

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ ตวัแปรอนัเน่ืองมาจากคุณลกัษณะของตวับุคคลและ
สภาพแวดลอ้มของการท างานภายในหน่วยงาน โดยมีงานวจิยัจากนกัวชิาการหลายท่าน ดงัน้ี 

สเทียร์และพอร์ทเตอร์ (Steers & Porter, 2004 :  433 - 434) สรุปตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ
องคก์ารไว ้4 องคป์ระกอบ   

1.  คุณลักษณะของบุคคล พบว่า ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั ได้แก่ อายุ ระยะเวลา  
การปฏิบติังานในองคก์าร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และระดบัการศึกษาสูง 
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2.   คุณลกัษณะท่ีสัมพนัธ์กบับทบาทของงาน การปรับปรุงผลงานให้ดีข้ึน งานท่ีมีคุณค่า
จะน าไปสู่การเพิ่มความผกูพนั  มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.   โครงสร้างของงาน ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับของ        
การท างานอยา่งมีระบบแบบแผน  การก าหนดหนา้ท่ีชดัเจน การกระจายอ านาจ  การกระจายงาน 

4.   ประสบการณ์ในการท างาน เป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลพบในระหวา่งการท างานเป็น
ความผูกพนัทางจิตวิทยากบัองค์การ ไดแ้ก่ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อกลุ่มผูร่้วมงาน ความพึ่งพาได้
ของผูบ้งัคบับญัชา  การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชา  และความรู้สึกท่ีว่าตนเองเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญั
เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ส าหรับแนวความคิดของสเทียร์ส ไดเ้สนอแบบจ าลองซ่ึงสร้างจากขอ้มูลเท่าท่ีมีการศึกษา
โดยแบบจ าลองน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วนส าคญัๆ ดงัน้ี 

1.   ตวัแปรก าหนดความผกูพนัต่อองคก์าร (Antecedents of Commitment) 
2.   ลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์าร (Commitment) 
3.   ผลท่ีตามมาของความผกูพนัต่อองคก์าร (Outcomes of Commitment) 
นอกจากน้ีแบบจ าลองยงัได้เสนอถึงองค์ประกอบของตวัแปรท่ีก าหนดความผูกพนัต่อ

องคก์าร โดยแบ่งองคป์ระกอบดงักล่าวออกเป็น 3 กลุ่ม  คือ 
1.  ลกัษณะของบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั  

รายได ้สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความส าเร็จ  เป็นตน้ 
2.   ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะของงานท่ีผูป้ฏิบัติงาน

รับผิดชอบอยู่ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน ความทา้ทายของงาน ความกา้วหน้าในงาน การมีส่วน
ร่วมในการบริหารงาน งานท่ีมีโอกาสปฎิสังสรรคก์บัผูอ่ื้น และผลป้อนกลบัของงานเป็นตน้ 

3.   ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) ไดแ้ก่ ทศันะคติกลุ่มต่อองคก์าร ความเช่ือถือ
ไดข้ององคก์าร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารเป็นตน้ 

ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั สรุปไดว้า่ ตวัแปรท่ีถูกใชใ้นการศึกษาหาความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ คุณลักษณะของบุคคล คุณลกัษณะท่ีสัมพนัธ์กบับทบาทของงาน 
โครงสร้างของงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และประสบการณ์ในการท างาน   

ความผูกพนัของครูกับองค์การ   
จากงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัของครูต่อองคก์าร จากการศึกษาของซิลิฟ (Celep, 2006) 

ของมหาวิทยาลยั Trakya Edime ประเทศตุรกี กล่าววา่ ความผกูพนัของครูกบัองคก์ารถูกอธิบายภายใต้
ความผูกพนัท่ีมีต่อโรงเรียน ต่อกลุ่มงาน ต่ออาชีพการสอนและงานการสอน ซ่ึงถูกทดสอบกบัตวัแปร
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ต่างๆ เช่น ความพยายามท่ีจะสร้างประโยชน์แก่โรงเรียน ความภาคภูมิใจท่ีเป็นไปส่วนหน่ึงของ
โรงเรียน  ท างานเพื่อบรรลุจุดหมายของโรงเรียน  เพื่อต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีดีข้ึน 

ความผูกพนัต่ออาชีพการสอน ความผูกพนัต่ออาชีพการสอนของครูพบได้จากครูท่ีมี
ลกัษณะตดัสินใจท่ีแน่ชดั ภูมิใจในศกัด์ิศรีในวิชาชีพครูให้ความส าคญักบัอาชีพการสอนมุ่งด าเนินการ
สอนให้บรรลุผลตามอุดมคติเพื่อชีวิตการท างาน ตอ้งมีช่ือเสียงอยู่ในวิชาชีพการสอนตอ้งด าเนินการ
สอนต่อไปถึงแมว้า่พวกเขาไม่ตอ้งการท างานเพื่อเงิน ผลวิจยัพบวา่ พวกเขาภูมิใจในวิชาชีพของพวกเขา  
อาชีพการสอนของพวกเขาเป็นท่ียอมรับและมีความส าคญัมากกว่าวิชาชีพอ่ืน พวกเขาปรารถนาจะมี
ช่ือเสียงอยูใ่นกลุ่มอาชีพการสอนท่ีเป็นอุดมคติทางดา้นความคิดของพวกเขา 

สรุปความผกูพนัของครูท่ีมีต่องานการสอน ต่อกลุ่มงานท่ีท างานร่วมกนัต่อโรงเรียนและ
ต่ออาชีพของการเป็นครู เม่ือมีความผูกพนัต่อส่ิงเหล่าน้ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การและทศันคติ 
ต่าง ๆ ท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร มีดงัน้ี 

1.   ครูเป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียน 
2.   ครูมีส่วนท่ีจะสร้างประโยชน์แก่โรงเรียน 
3.   ครูมีความแขง็แกร่งในดา้นจิตวิทยา 
4.   ครูพอใจในการสอนของนกัเรียน 
5.   ครูช่วยเหลือนกัเรียน 
6.   ครูมีความรับผิดชอบตรงต่อเวลา 
7.   ครูเป็นท่ีปรึกษาใหน้กัเรียนได ้
8.   ครูไม่สอนแต่เร่ืองในห้องเรียนเพียงอยา่งเดียว  ตอ้งใหค้วามรู้เพิ่มเติมนอกห้องดว้ย 
9.   ครูมีความหนกัแน่นในการตดัสินใจ 
10.   ครูมีความภูมิใจในศกัด์ิศรีของความเป็นครู 
เห็นว่าทศันคติต่าง ๆ ท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การนั้น เป็นส่ิงท่ีจะตอ้งให้ความรู้

และเป็นประโยชน์แก่ตวันกัเรียนมากท่ีสุด  ไม่ใช่เพียงการสอนในห้องเรียนเพียงอย่างเดียวนอกจากน้ี  
ยงัแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนักบัความพึงพอใจในงานของครูท่ีส่งผลต่อกนัและกนั 
ผูว้จิยัไดป้รับปรุงประเด็นท่ีสอดคลอ้งท่ีจะใชว้ดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารดา้นการส านึก
ในหนา้ท่ีแก่ครูประถมศึกษา และไดก้ าหนดประเด็นท่ีพบลงไปในแบบสอบถามในดา้นความพึงพอใจ
ในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย 

นอกจากน้ีผูว้ิจยัเพิ่มแนวคิดเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของครูจากค ากล่าวสุนทรพจน์ใน
การรับต าแหน่งหนา้ท่ีของครู ในวนัท่ี 19 สิงหาคม 2003 ท่ี ICC เมืองเดอร์บานโดยศาสตราจารยห์วัหนา้
ผูบ้ริหารสูงสุดของสถาบนั  (DLAMIW, 2003)  กล่าวสรุปวา่  คนท่ีมีความสุขในการท างานคือ  ผูท่ี้ไม่
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สนใจวา่งานท่ีพวกเขาปฏิบติัอยูน่ั้นจะเป็นหนา้ท่ีท่ีจะหนกัหนาแต่พวกเขาท าให้มนัสนุกเหมือนกบัเป็น
งานอดิเรกอยา่งหน่ึง  ถา้ตอ้งการจะเป็นครูท่ีดีจ  าเป็นตอ้งมีความสุขในส่ิงท่ีท าจ าเป็นตอ้งท ามนัให้สนุก
เพลิดเพลิน ตอ้งท าให้การสอนเป็นงานอดิเรกอย่างหน่ึง การสอนไม่ใช่งานปกติธรรมดา เป็นหน้าท่ี
อย่างหน่ึงท่ีจะตอ้งท าการสอน ตอ้งการผูท่ี้อุทิศตนและขอ้ผูกมดัต่างๆ อีกมากมายในหน้าท่ี การสอน
ตอ้งการความสนใจในตวัผูเ้รียนเป็นอยา่งมาก ทั้งการสอนยงัตอ้งการความเอาใจใส่ดูแลให้ผูเ้รียนเขา้กบั
สังคมได้ ดูแลผูเ้รียนให้เติบโตทั้งจิตใจและอารมณ์  การสอนไม่ใช่อาชีพท่ีจะท าผลประโยชน์และ  
ความมัน่คงไดอ้ย่างฉับพลนั เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งอธิบายว่าการสอนไม่ใช่เป็นเพียงแค่อาชีพ มนัคือ
ชีวติท่ีวางรากฐานใหแ้ก่ผูเ้รียนเพื่อสร้างอนาคตต่อไป 

ดงันั้นครูตอ้งมีจิตใจท่ีเห็นแก่ส่วนรวม การสอนตอ้งการครูท่ีมีความรู้สึกตอ้งการสร้าง
ชาติ  ครูผูท่ี้ท  าให้ผูเ้รียนไม่เป็นแค่ผูเ้รียนธรรมดา  แต่จะให้เป็นเหมือนผูน้ าในอนาคต โดยเฉพาะอย่าง
ยิง่ครูจะท าใหผู้เ้รียนไม่เป็นแค่ผูเ้รียนธรรมดา แต่ให้เป็นเหมือนผูน้ าในอนาคต เพราะครูจะประพฤติตน
ใหดี้เพื่อใหผู้เ้รียนเป็นอยา่งผูเ้รียน  เม่ือผูเ้รียนเหล่าน้ีท าอะไรบางอยา่งท่ีส าคญัในอนาคตผูเ้รียนจะน าไป
เป็นแบบอยา่ง  ถา้ครูท าไดดี้ก็ไม่เป็นท่ีน่าสงสัยเลยวา่ครูจะรู้สึกภูมิใจและต่ืนเตน้ถา้ครูท างานไดไ้ม่ดีจะ
เห็นไดช้ดัเจนวา่ครูจะมีความรู้สึกละอายดว้ยตนเอง  ถึงแมว้า่การสอนจะเป็นภาระท่ีหนกั  แต่ก็สามารถ
ท าให้มนัมีความสนุกได ้สามารถท าให้เหมือนงานอดิเรกได ้ความล าบากก็จะไมเกิดข้ึน ครูควรจะรู้ว่า
พวกเขานั้นเป็นแนวหนา้ของการสร้างชาติ  พวกเขาไดว้างรากฐานในการสร้างชาติไว ้ดงันั้นความส าเร็จ
ของหลายๆ ประเทศ  ส่วนใหญ่จะข้ึนอยูก่บัการศึกษาและเหล่าผูอ้บรมสั่งสอน ถา้ครูเหล่านั้นปฏิบติังาน
ของพวกเขาอยา่งจริงจงั 

ความผูกพนัของครูกบัองค์การ สรุปไดว้่า การท่ีเห็นว่าการเป็นครูนั้นเป็นภาระหน้าท่ีท่ี
หนกัใหน้อ้ยลงกวา่น้ี  เพราะภาพของอาชีพครูเป็นงานท่ีล าบากกวา่อาชีพอ่ืน จากท่ีไดก้ล่าวมาจะเห็นได้
ว่าทั้งหมดน้ีเป็นการสร้างแรงจูงใจหรือก าลงัใจให้แก่ครู มีผลให้ครูมีความรู้สึกอยากท างาน เม่ือครู
ท างานไดดี้เขาก็จะรู้สึกภูมิใจและอยากท างานต่อไป  เม่ือครูท างานนั้นอยา่งสม ่าเสมอดว้ยความรู้สึกท่ีดี
ย่อมเกิดความผูกพนักบังานท่ีเขาท า แนวคิดดงักล่าวแสดงว่าความผูกพนัต่อองค์การของครูสามารถ
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของครูได ้
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

งานวจัิยในประเทศ 
ดวงพร  พรวทิยา (2540 : บทคดัยอ่) ท่ีพบวา่ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ต่อองคก์ารอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงตวัแปรลกัษณะงานดงักล่าวไดแ้ก่ งานท่ีมีความส าคญัโอกาสกา้วหนา้ การมีส่วนร่วม
ในการบริหารงาน งานท่ีทา้ทาย และงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น   

ลออ  มีรักษ์  (2540 : บทคดัย่อ) ท่ีพบว่า ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อสถาบนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติและลกัษณะงานยงัเป็นตวัพยากรณ์ความผูกพนัต่อสถาบนั 
แต่งานวจิยัน้ีก าหนดตวับ่งช้ีดงักล่าวอยูใ่นตวัแปรความพึงพอใจในงาน และการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เน่ืองจากสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแนวคิดท่ีไดพ้บมา 

สุพรรณนา  ประทุมวนั (2547 : บทคดัย่อ) ศึกษาคุณภาพการท างานท่ีมีต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร  และผลการปฏิบติังานของพนกังานโรงผลิตสายพานยาง พบวา่ คุณภาพชีวิต
การท างานของพนกังานผลิตสายพานยางอยูใ่นระดบัสูง  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารและ
ผลการปฏิบติังานของพนักงานอยู่ในระดบัดี พนกังานท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานในระดบัสูงมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การในระดบัดีกว่าพนักงานท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานใน
ระดับต ่ า และพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบติังาน 

วรมน  เดชธาวีพงศ์ (2548 : บทคดัย่อ) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์การ คุณภาพชีวิตการท างานกบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐจ านวน  
369  คน พบวา ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การตามทฤษฎีของอเลนและเมเยอร์สามารถท านายพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพของรัฐได ้

วชัรีย ์ อยูเ่จริญ  (2548 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวา่บุคลากรสาย ค ของมหาวิทยาลยัรามค าแหง
ท่ีมีตวัแปรทางจิตวทิยาและลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัวา่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร
แตกต่างกนัหรือไม่  และศึกษาตวัแปรทางจิตลกัษณะท่ีมีผลในการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ผูท่ี้มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดบัสูงมีพฤติกรรมเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การสูงกว่าบุคลากรท่ีมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับต ่าอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส าหรับตวัแปรส่วนบุคคลการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ค่านิยมใน
การท างานสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การไดบ้างส่วนในดา้นปัจจยัจูงใจ  
ซ่ึงส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานในองคก์ารเป็นอยา่งยิ่ง  (Herzberg, 1959  อา้งถึงใน  สร้อยตระกูล  
ติวยานนท,์ 2545 : 95) 
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วิริณธ์ิ   ธรรมานารถสกุล  (2549 : 107 -109) ได้ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การในฐานะของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลกั้นกลางและอิทธิพลสอดแทรก โดยเก็บข้อมูลจาก
พยาบาลประจ าการท่ีมีอายุงานมากกวา่ 6  เดือนข้ึนไปในโรงพยาบาล ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ขอ้มูลจาก
การวเิคราะห์สมการ โครงสร้างเชิงเส้นและการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั ผลพบวา่ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การนั้น  เป็นตวัแปรหลกัในการก าหนดพฤติกรรมตามบทบาทหน้าท่ี โดยมี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบติังานผ่านพฤติกรรมตามบทบาทและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ารและส่งผลไปยงัผลการปฏิบติังาน 

ประไพพร สิงหเดช  (2549 : บทคดัย่อ) ได้วิจยัเร่ืองการศึกษาลักษณะบุคลากรท่ีมีต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ : ศึกษากรณีขา้ราชการกรม
ควบคุมประพฤติ ผลการวจิยัพบวา่ ขา้ราชการกรมควบคุมประพฤติ  มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารโดยรวมสูง  และยงัพบวา่  ผูท่ี้มีภูมิล าเนาในชนบท  มีระดบัความเกรงใจ สุภาพ อ่อนนอ้ม  
ส านึกในหนา้ท่ีปฏิบติัตามกฎระเบียบสูงกวา่ผูท่ี้มีภูมิล าเนาในเมืองใหญ่ 

เมธี  ศรีวิริยะกุล (2549 : บทคดัย่อ)ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การกบัความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังาน พบว่า พนกังานมีความพึงพอใจ
ในดา้นลกัษณะงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชาและดา้นเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัสูง แต่มีความพึงพอใจในดา้น
รายได้และโอกาสก้าวหน้าอยู่ในระดับปานกลาง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน  และผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั 

พชัรี  สายสดุดี (2550 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การกบัพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การเป็นตวัท านายพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพร้อยละ 44.5 (R2=.45) 

งานวจัิยต่างประเทศ 
งานวจัิยเกีย่วกบัความผูกพนั 
รอสและเกรย ์(Ross & Gray, 2004) ท าการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพและความ

ผกูพนัของครูต่อองคก์ารตวัแปรท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของครู โดยไดเ้ก็บขอ้มูลจากครูใน 218 
โรงเรียนประถมโดยการสร้างแบบจ าลองข้ึนมาเปรียบเทียบกนั 2 แบบจ าลอง ผลพบวา่ภาวะผูน้ าเปล่ียน
สภาพมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มไปสู่ความผูกพนัของครูต่อองค์การนอกจากน้ียงัพบว่าภาวะ
ผูน้ าเปล่ียนสภาพยงัมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของครูอีกดว้ย 

ลิทวิน  และสตริงเกอร์  (Litwin & Strnger, 2006 : 45 -64) ไดศึ้กษาถึงตวัแปรท่ีท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกว่าบรรยากาศองค์การเอ้ือต่อการท างานหรือไม่ข้ึนอยู่กบัตวัแปรหลายอย่าง
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เช่นเดียวกบัการรับรู้ผลของการปฏิบติังานเท่ากบัเป็นการบอกให้พนกังานรู้ถึงความแตกต่างระหว่าง
งานท่ีท าไดก้บัมาตรฐานงาน  โดยการรับรู้จะเป็นแรงจูงใจในความตอ้งการประสบความส าเร็จของเขา
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและพฒันาไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุดจากงานวิจยัจึงไดก้ าหนด
ในแบบจ าลองการวิจยัให้บรรยากาศองค์การและความพึงพอใจในงานส่งผลไปยงัความผูกพนัต่อ
องคก์าร 

เชน  (Chen, 2004)  ไดศึ้กษาเร่ืองพฤติกรรมภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพและการขอลาออกของ
พนกังาน โดยไดเ้ก็บขอ้มูลจาก 175 พนกังานของ 4 องค์การในสาธารณรัฐประชาชนจีน  ผลการศึกษา
พบว่าภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังานได ้โดยแบบจ าลองในงานวิจยัของ
เชน แสดงว่า ภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ดงันั้น ผูว้ิจยัได้น ามาเป็น
กรอบแนวคิดในการก าหนดตวัแปรจ าลองการวิจยัให้ภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพส่งผลไปยงัความตอ้งการ
ต่อองคก์าร 

แฮคแมน และลอเลอร์ (Hackman & Lawler, 2006 : 259 - 285) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหว่างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ในประเทศสหรัฐอเมริกาเขาทั้ง
สองไดส้ร้างแบบทดสอบวดัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4 ลกัษณะ คือ งานท่ีหลากหลาย  ความมีอิสระในงาน  
และผลป้อนกลบัของงาน พบวา่ ลกัษณะงานเหล่าน้ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อ
องคก์าร กล่าวคือ พนกังานท่ีพอใจในงานท่ีปฏิบติั  มีการขาดงานนอ้ยลง  และในขณะเดียวกนัก็ท างาน
ไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน  จากงานวิจยัน้ีจึงไดก้ าหนดในแบบจ าลองการวิจยัให้คุณลกัษณะงานส่งผล
ไปยงัความผกูพนัต่อองคก์าร 

กรูสก้ี  (Grusky, 2006 : 489-503)ให้ทศันะว่าการคาดหวงัจะมีโอกาสกา้วหน้าและการ
ประสบความส าเร็จในการท างาน ก็มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การเช่นกนั  ดงันั้นการสร้างความรู้สึก 
ให้ผูป้ฏิบติังานเห็นว่าเขามีโอกาสกา้วหน้า  และประสบความส าเร็จในงานเป็นตวัแปรส าคญัท่ีจะเพิ่ม
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารได ้จากงานวิจยัจึงไดก้ าหนดประเด็นเร่ืองความกา้วหนา้ในงาน ความส าเร็จ
ในงานเป็นตวับ่งช้ีหน่ึงของตวัแปรความพึงพอใจในงานซ่ึงแบบจ าลองก าหนดให้ส่งผลไปยงัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

สเทียร์ส  และพอร์ทเตอร์  (Steers &  Porter, 2006 : 151-176) ระบุวา่การมีส่วนร่วม  
ในการบริหารก็เป็นอีกตวัแปรหน่ึงท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ การท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาส
ให้ผูป้ฏิบติัมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ทั้งระดบันโยบายและการปฏิบติั มีการกระจายการตดัสินใจ
ให้แก่ผูป้ฏิบติังาน และไม่ใชอ้  านาจหน้าท่ีในรูปแบบท่ีเป็นทางการมากเกินไปจะเป็นตวัแปรดึงดูดให้
ผูป้ฏิบติังานมีความผูกพนัต่อองค์การได้เป็นอย่างดี  จากงานวิจยัน้ีจึงได้ก าหนดประเด็นเร่ืองการมี   



33 

ส่วนร่วมในการบริหารเป็นตัวบ่งช้ีหน่ึงของตวัแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงในแบบจ าลอง
ก าหนดใหส่้งผลไปยงัตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

วิลเล่ียม  และเฮเซอร์ (Williams & Hazer, 1986 : 219)ไดศึ้กษาถึงสาเหตุและผลท่ีเกิดจาก
ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์การโดยสร้างโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปร
แฝงนอก 4 ตวั ไดแ้ก่ ความคาดหวงั ลกัษณะงาน การพิจารณาภาวะความเป็นผูน้ า  อายุ  ท่ีส่งผลไปยงั 
ตวัแปรแฝงใน 2 ตัว ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า
คุณลกัษณะงานและภาวะผูน้ าส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงาน 

งานวจัิยทีเ่กีย่วกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์การ 
ท๊อดช์ (Todd, 2003) ไดศึ้กษาแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือก

งานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงาน ผลการศึกษาเสนอว่าการมีอิสระในงานความ        
พึงพอใจในงาน  ประสิทธิภาพในตนเองจากท่ีท างาน สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การของพนักงานได้  ส าหรับงานวิจัยน้ีได้ก าหนดตัวแปรด้านความพึงพอใจในงานอยู่ใน
แบบจ าลองท่ีส่งผลถึงการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของอาจารยค์ณะศึกษาศาสตร์   
ในมหาวทิยาลยัของรัฐ 

ออร์แกนและคณะ  (Orgen,et al., 2004) ร่วมกนัท าวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์การของประชาชนในประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ซ่ึงคณะผูว้ิจ ัยเห็นว่างานวิจัยด้าน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การส่วนใหญ่เป็นการศึกษาท่ีใช้ฐานข้อมูลของสหรัฐทั้งส้ิน  
ดงันั้น ในงานวิจยัคร้ังน้ีเปล่ียนมาศึกษากบักลุ่มตวัอย่างในประเทศจีนท่ีมีความแตกต่างกนั โดยผล
การศึกษาของพวกเขาพบวา่ มีอยา่งนอ้ย องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารท่ีไม่
มีอยูใ่นหลกัฐานในงานวิจยัของตะวนัตก ส าหรับงานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชอ้งคป์ระกอบทั้ง 5 ดา้นของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีต่อองค์การตามแนวคิดของออร์แกน เพื่อศึกษาว่าพฤติกรรมตาม
องคป์ระกอบทั้ง 5 ดา้นมีอยูใ่นครูประถมศึกษากลุ่มตวัอยา่งครบถว้นหรือไม่ 

วิลเล่ียม  และเชียร์และหวอ่ง (Williams, Shiaw & Wong, 2005) ไดว้ิจยัเร่ืองอารมณ์และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ : ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจในพฤติกรรม       
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของพนกังาน ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ตั้งใจในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ คือ ประสบการณ์การรับรู้ในปัจจุบนัของพนักงาน    
ซ่ึงงานวิจยัคร้ังน้ีขอ้มูลท่ีน ามาวิเคราะห์ลว้นมาจากประสบการณ์รับรู้ของอาจารยก์ลุ่มตวัอยา่งท่ีแสดง
ความคิดเห็นตามการรับรู้น ามาตอบในแบบสอบถามประเมินค่า  4  ระดบั 

ออร์แกนและโคโนฟสก้ี (Orgen & Kinovsky, 2005 : 17 - 21) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหว่างความคิดต่อภาวะอารมณ์ความรู้สึกต่องานในการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ



34 

องค์การ พบว่า ความคิดต่องานทั้ งการประเมินเก่ียวกับงานและค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ โดยรับรู้ว่าการได้รับค่าจา้งและโอกาสเล่ือนต าแหน่งอย่าง
ยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การ งานวิจยัจึงก าหนดให้การประเมินผลท่ียุติธรรมจากองค์การเป็นองค์ประกอบหน่ึงในตวัแปร
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของครูประถมศึกษา 

โพดสาคอฟและแม็คเคนซี (Podsakoff  &  Mackenzie, 2005 : 351-363) ไดศึ้กษาความ
พนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกต่อองค์การกับผลการปฏิบติังาน พบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารมีค่าอ านาจในการท านายผลการปฏิบติังานของตวัแทนประกนัไดร้้อยละ 17  (R2 
= .170)  ขอ้คน้พบน้ีแสดงไดว้า่หากสามารถส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารแก่ครูไดก้็
สามารถท านายผลการปฏิบัติงานของครูว่าจะมีทิศทางไปทางบวกตามไปด้วยเช่นกัน เน่ืองจาก
เคร่ืองหมายหนา้สัมประสิทธ์ิค่า R  มีค่าเป็นบวกแสดงถึงความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั 

โพดสาคอฟและแม็คเคนซี  (Podsakoff  &  Mackenzie, 2005 : 262 - 270)  ศึกษาผลของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกต่อองคก์ารต่อผลการปฏิบติังานทั้งดา้นประมาณงานและคุณภาพงานผลวิจยั
พบว่า พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือและความอดทนอดกลั้น มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคญัต่อผลการ
ปฏิบติังานด้านปริมาณงานและพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีผลกระทบอย่างมีนยัส าคญักบัผล 
การปฏิบติังานในดา้นคุณภาพ   

เพียร์ซและเกรกเกอร์เซน (Pearce & Gregersen, 2006 : 24 -32) ไดศึ้กษาพฤติกรรม
นอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีซ่ึงพนกังานเต็มใจท่ีจะท าเพื่อองคก์าร  ซ่ึงรูปแบบหน่ึงของพฤติกรรมเพื่อ
องคก์าร พบวา่ การสนบัสนุนเก้ือกูลจากผูบ้งัคบับญัชาจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเพื่อองค์การน้ีข้ึนและ
ยงัพบว่า สภาวการณ์ของงานในบางลักษณะ ได้แก่ งานท่ีต้องพึ่ งพิงกันจะก่อให้เกิดความรู้สึก
รับผิดชอบต่อองค์การ ซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์ความผูกพนัต่อองค์การและส่งผลถึงพฤติกรรมเหนือ
บทบาทหน้าท่ี  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ซ่ึงพนักงานเต็มใจกระท าเพื่อองค์การ  
ของตน 

มวัร์แมน  (Moorman, 2008 : 4 - 7) ไดศึ้กษาตวัแปรระหวา่งการรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบั
ความยติุธรรมขององคก์ารกบัพฤติกรรมท่ีเขากระท าเพื่อองคก์าร ซ่ึงอยูน่อกเหนือจากหนา้ท่ีและกระท า
โดยมิได้หว ังส่ิงตอบแทน หรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การซ่ึงเป็นพฤติกรรมตาม
กระบวนการการแลกเปล่ียนทางสังคม โดยศึกษาจากพนักงาน 225 คน ของบริษทัขนาดกลาง 2 แห่ง 
การศึกษาเน้นถึงความเป็นธรรมท่ีพนักงานได้รับจากผูบ้งัคบับญัชาและจากการได้รับค่าตอบแทน
ผลการวิจยัเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้ คือ การท่ีพนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รับการปฏิบัติอย่าง
ยติุธรรมจะท านายพฤติกรรมเพื่อองคก์ารท่ีอยูน่อกเหนือบทบาทหนา้ท่ีได ้



35 

โบลอน  (Bolon, 2006 : 78 - 81)ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ซ่ึงโบลอนไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์าร
เป็น 3 ดา้นทฤษฎีของอเลนและเมเยอร์ คือ ความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ  ความผูกพนัต่อองค์การ
ดา้นการคงอยูต่่อองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงงานวิจยัพบวา่ มีความสัมพนัธ์
ต่อความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ดงันั้นองค์ประกอบทั้ง 3 ของ
ความผกูพนัต่อองค์การตามทฤษฎีของอเลนและเมเยอร์ผูว้ิจยัน ามาใช้ในการก าหนดเป็นองค์ประกอบ
ของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารของครูประถมศึกษา 

มาลิเนล  (Malinal, 2007 :  14 - 19) ไดศึ้กษาปฏิกิริยาของแรงจูงใจภายใน  ความผกูพนั    
ต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี              
ต่อองค์การเกิดจากตวัแปรหลกั 2 ประการ คือ พฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การทัว่ไปและพฤติกรรม
เฉพาะบุคคล ใช้การวิเคราะห์แบบถดถอยวดัแรงจูงใจภายใน ความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การไม่มีความส าคญั
แต่ประการใดแต่ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การมีมากกว่าความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรม
โดยเน้นพฤติกรรมของครูประถมศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การทัว่ไป มากกว่าเน้นท่ีพฤติกรรมเฉพาะ
บุคคลหรือเฉพาะดา้นแรงจูงใจภายในของครูประถมศึกษาเท่านั้น 

เออร์มิล่า (Urmila, 2003) พบวา่ ลูกนอ้งท่ีมีหวัหนา้งานดุด่าจะยอมรับผิดชอบงานไดเ้ต็มท่ี
และงานเสร็จทนัทีแต่ละเวลามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารเพียงเล็กนอ้ยเท่านั้นเพราะพวก
เขารับรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การอยูน่อกเหนือความรับผิดชอบของพวกเขาแลว้ ดงันั้น  
สรุปว่าลูกน้องท่ีถูกดุด่าจากหัวหน้างานส่งผลทางลบต่อการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์าร   

ฮมันมั (Hannam, 2004) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์การของครู  ทัศนคติในงาน ความเครียดและคุณภาพของนักเรียนในชีวิตโรงเรียน พบว่า  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การส าหรับครูนั้นจะรวมถึงการสอนและท าให้บทเรียนสนุก
น่าสนใจเป็นผูจ้ดัการในการท าหลกัสูตรหรือกิจกรรมเสริมส าหรับนกัเรียน และใช้เวลาส่วนตวัในการ
พูดคุยให้ค  าปรึกษานกัเรียน และไดพ้ฒันาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  
ต่อองค์การส าหรับครูท่ีแสดงว่าความผูกพนัต่อองค์การ  และความพึงพอใจในงานส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ผูว้ิจยัน าเอาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของฮมันมัมาพฒันาความสัมพนัธ์
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของครูประถมศึกษา 
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แวน  เกรแฮมและดีนิช  (Van, Graham & Dienesch, 2007 : 765) ไดศึ้กษาตวัแปรท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การแลว้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ พบว่า คุณลกัษณะส่วน
บุคคลท่ีประกอบด้วย การมีเจตคติในงานเชิงบวกและการมีเจตคติในงานเชิงลบตวัแปรการรับรู้ใน
สถานการณ์ท่ีประกอบดว้ยการเห็นคุณค่าของสถานท่ีท างาน เช่น การท่ีบุคคลมีการให้การแลกเปล่ียน
สัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั การเห็นคุณค่าในขอ้ตกลงร่วมกนัโดยปราศจากการโตแ้ยง้รวมทั้งคุณลกัษณะ
งาน ระยะเวลาในการท างานท่ีมีระยะยาวนานและระดบัต าแหน่งงานท่ีสูงเป็นส่ิงท่ีน าไปสู่พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร 

ออร์แกนและไรอนั (Orgen & Ryan, 2005 : 775 - 802) ไดท้  าการศึกษาทบทวนงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การจากขอ้มูลงานวิจยัท่ีพิมพใ์นวารสารดา้นจิตวิทยา
และพฤติกรรมองคก์าร ตั้งแต่ปี 1983 -1994  พบวา่  ตวัแปรความพึงพอใจในงานการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์าร  การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ความผกูพนักบัองคก์าร และระยะเวลาในการปฏิบติังาน
มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การในทุกงานวิจยัท่ีศึกษาทั้งหมด 80 % ของ
งานวจิยัใชต้วัแปรความพึงพอใจในการศึกษาความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร   

เชง (Cheng, 2003) ไดว้ิจยัเร่ืองอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของ
ครูในโรงเรียนประถมและมธัยมศึกษาตอนตน้ พบว่า คุณภาพความสัมพนัธ์ของครูกบัผูบ้ริหาร ระดบั
ของการสนบัสนุนในงานท่ีท าจากองค์การ และการประเมินผลจากองค์การท่ียุติธรรมจะน าไปสู่ความ
พึงพอใจในงานของครู และจะช่วยส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การต่อไปได ้ 
โดยในงานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าเอาตวัแปรทั้งหมดท่ีกล่าวมาเป็นองคป์ระกอบของตวัแปรการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ก าหนดไวใ้นแบบทดลองให้ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของ
ครูประถมศึกษา 

ลี  (Lee, 2003) ไดว้ิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองคก์ารในโรงพยาบาลภาวะผูน้ า
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิง
เส้น ผลการวจิยัพบวา่ บรรยากาศองคก์ารและภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีต่อองค์การ ซ่ึงผลการคน้พบน้ีจะเป็นแนวทางส าคญัให้ผูบ้ริหารเขา้ใจไดว้า่ควรท าอยา่งไรจึงละลด
อตัราการลาออกของพนกังานลงได ้ และเขา้ใจไดว้า่ควรท าอยา่งไรจึงจะเพิ่มระดบัความพึงพอใจในงาน
และความผกูพนัต่อองคก์ารแก่พนกังานได ้ โดยในงานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าเอาตวัแปรดา้นบรรยากาศ
ขององค์การ และภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพก าหนดไวใ้นให้ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ารของครูประถมศึกษา 

ฮอร์ (Hor, 2001) ท าวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าเปล่ียนสภาพความ
ผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ  ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าเปล่ียน
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สภาพความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 
นอกจากน้ียงัพบวา่ ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรท่ีช่วยเพิ่มความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างภาวะ
ผูน้ าเปล่ียนสภาไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร  สรุปวา่  ภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารและส่งผลต่อไปยงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารต่อไป 

ฉิง (Ching, 2002) ไดว้ิจยัเร่ืองการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การความ
ผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ เก็บขอ้มูลจากพนักงานในโรงงานท่ี
ไตห้วนั ใช้แบบสอบถามและวิเคราะห์ด้วยเทคนิคการวิจยัเชิงปริมาณ  ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศ
องค์การความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ โดยทั้งสามตวัแปรมี
ความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  และพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรกลาง
ท่ีช่วยเพิ่มความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างบรรยากาศองค์การ ไปยงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ออร์แกนและคณะ (Orgen et al., 2001) สร้างสมมติฐานของเร่ืองอิทธิพลของความพึงพอใจ
ในงานท่ีมีผลต่อการตดัสินใจท่ีจะตอบแทนองค์การ น าไปสู่การเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ารท่ีแสดงวา่ การประเมินผลท่ียติุธรรมจากองคก์ารส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานและส่งผลให้
เกิดการตดัสินใจท่ีจะตอบแทนองคก์ารหรือการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารในท่ีสุด 

จอห์นและเกร์ (John & Gray, 2004) ท าการศึกษาภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพและการผูกผนั 
ของครูต่อองคก์าร : ตวัแปรท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของครู เก็บขอ้มูลจากครูจ านวน 3,074 คน 
จาก 218 โรงเรียนประถมศึกษา โดยใชเ้ทคนิคเพื่อการศึกษาผลการศึกษาพบว่า  ภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพ
จากองคป์ระกอบทั้ง 4 ส่วน ไดแ้ก่ การสร้างอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้เชาวปั์ญญา
และการมุ่งมัน่ความสัมพนัธ์รายบุคคล ส่งผลต่อการปฏิบติังานมากกว่าท่ีคาดหวงัหรือผูจ้ดัเห็นว่าคือ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร 

 
 

 


