
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 

การวิจัยเร่ือง “การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท สินก้าวคอนสตร้ัคชั่น จ ากัด” คร้ังนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอเนื้อหาที่
เกี่ยวข้องกับงานวิจัย ตามล าดับ ดังนี ้

2.1  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยว ที่ข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
2.2  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยว ที่ข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
2.3 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4  เอกสารที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยว ท่ีข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

2.1.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
นักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศได้ให้ความหมายของการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์กรไว้มากมายหลายท่านด้วยกันแต่มีที่น่าสนใจดังนี ้
ศศินันท์  ทิพย์โอสถ (2556) ได้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรว่า 

หมายถึง เป็นความเชื่อของพนักงานว่าองค์กรได้ให้คุณค่าในการทุ่มเทท างาน และห่วงใยในความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยพนักงานได้พิจารณาจากผลตอบแทนการปฏิบัติ งานในรูปแบบการ
เพิ่มขึ้นของค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่งการสนับสนุนด้านทรัพยากร สวัสดิการ และค่านิยมของ
องค์กรที่ท าให้เกิดความร่วมมือเพื่อให้บรรลุความต้องการได้รับการยกย่อง 

รัตนภัทร์ สุวรรณสิทธิ์  (2558) ได้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ว่า หมายถึง  เป็นความเชื่อหรือความรู้สึกของพนักงานจากประสบการณ์ที่ ได้รับจากการท างานว่า 
องค์กรเป็นเสมือนบุคคลที่มีความเมตตา หรือบุคคลที่ใจร้าย โดยพิจารณาจากนโยบายกฎระเบียบ 
และการกระท าต่าง ๆ ขององค์กรที่มีผลกระทบต่อพนักงาน 

ปาริชาติ เยพิทักษ์ (2559) ได้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรว่า 
หมายถึง  เป็นความเชื่อของพนักงานที่ประเมินการรับรู้จากประสบการณ์ผ่านนโยบายองค์กร และ
กระบวนการท างาน การได้รับทรัพยากรและปฏิกิริยาจากตัวแทนองค์การว่าองค์กรให้ความห่วงใย
ให้รางวัลตอบแทน และการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างไร 

Mehreen Fatima (2015) ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรว่า 
หมายถึง  เป็นความเชื่อของพนักงานว่าองค์กรจัดหารางวัลที่เหมาะสมให้แก่เขา ท าให้พนักงานเกิด
พฤติกรรมตอบแทนคืนแก่องค์กร 
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Emanuela Ingusci  (2016) ได้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรว่า 
หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้บริหารที่ให้การสนับสนุน และจัดบรรยากาศ
ของ องค์การให้เอ้ือต่อการท างาน ซึ่งพนักงานจะรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรดังกล่าวผ่านทาง 
พฤติกรรมของผู้เป็นตัวแทนองค์กร ได้แก่ หัวหน้างานในแผนกต่าง ๆ ที่ปฏิบัตงิานต่อพวกเขา   

 Xiaoxi Wang (2017) ได้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรว่า 
หมายถึงการส่งไปเข้ารับการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะในด้านต่าง ๆ หรือการเสนอชื่อในฐานะที่เป็น
ผู้สร้างคุณประโยชน์ให้กับบริษัท เป็นต้น    
  จากความหมายของนักวิชาการต่าง ๆ จึงมีความเห็นว่า แต่ละความหมายนั้น
คล้ายคลึงกัน จึงสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง ทัศนคติของบุคคลจาก
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์กรว่า องค์กรให้การยอมรับและเห็นความส าคัญในการ
ทุ่มเทท างาน มีความห่วงใย และให้การสนับสนุนในการท างานในด้านต่างๆ เพื่อให้บุคลากรมีความ
เป็นอยู่ที่ดีในการท างานมากน้อยเพียงใด 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  
การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กร (Perceived Organization Support; POS) 

หมายถึง การที่พนักงานจะพิจารณาว่าองค์กรพร้อมที่จะให้คุณค่าต่อการทุ่มเทท างานและห่วงใยใน
สวัสดิภาพของพนักงานเพียงใด โดยเกิดจากความเชื่อหรือความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร          
ซึ่งเป็น ผลมาจากประสบการณ์ที่ได้รับจากองค์กรในแง่มุมต่าง ๆ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ยังถูกมองว่าเป็นสิ่งรับรองว่าองค์กรพรอ้มที่จะช่วยเหลือให้พนักงานได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
และพร้อมที่จะช่วยแก้ปัญหา รวมถึงช่วยแก้ไขสถานการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ในการท างานของ
พนักงานด้วย ปาริชาติ เยพิทักษ์ (2559) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Eisenberger และคณะ (1990)  
ที่กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็น การรับรู้ของพนักงานว่า องค์กรได้มองเห็นคุณค่า
ในการท างานของพนักงานเพียงใด มีการแสดงถึงความห่วงใยและสนับสนุนให้พนักงานมีความ
เป็นอยู่ที่ดี และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะท าให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรและ
ผูกพันกับงานที่ท า นอกจากนี้แนวคิดของ Phoades and Eisenberger (2002) ยังได้กล่าวถึงการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กรว่าเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ความรู้สึกที่สัมพันธ์
กับงาน และตอบสนองความรู้สึกที่ส่งผลต่องานในด้านความพึงพอใจในงานและอารมณ์ของ
พนักงานผู้ปฏิบัติงาน Mehreen Fatima (2015) ในการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร บุคลากรจะถูก
ประเมินเป็นต้นทุนและผลประโยชน์อยู่เสมอว่า ต้นทุนและผลประโยชน์สมดุลกันหรือไม่ ท าให้
พนักงานเองก็มีการประเมินผลประโยชน์กับองค์กรด้วยเช่นกัน ทั้งในด้านต้นทุน เช่น การทุ่มเท
ให้กับการปฏิบัติงาน ความรักและความผูกพันต่อองค์กร และด้านผลประโยชน์ เช่น การที่องค์กร
เห็นคุณค่าของพนักงานหรือผลงาน การใส่ใจ การดูแลความเป็นอยู่ ผลลัพธ์คือประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงาน Emanuela Ingusci_a (2016) เมื่อพนักงานสามารถรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนแล้ว          
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จะท าให้มีความมุ่งมั่น และพอใจในงาน ซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ศศินันท์ ทิพย์โอสถ (2556) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และ นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญด้านองค์กรที่สามารถสร้างความพึงพอใจในงาน ตลอดจนเกี่ยวข้องกับ
การคงอยู่ในองค์กรของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถได้ใน              
ระยะยาว  Xiaoxi Wang  (2017) ทั้งนี ้ Phoades and Eisenberger (2002) ได้อธิบายถึงแนวคิด ทฤษฎี
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรไว้อย่างน่าสนใจว่า การรับรู้สนับสนุนจากองค์กร หมายถึง 
ทัศนคติของบุคคลจากประสบการณ์ที่ได้รับจาก การท างานในองค์กรว่า องค์กรให้การยอมรับและ
เห็นความส าคัญในการทุ่มเทท างาน มีความห่วงใย และให้การสนับสนุนในการท างานในด้านต่างๆ 
เพื่อให้บุคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดีในการท างานมากน้อยเพียงใดโดยการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรประกอบด้วย 

 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้
เกี่ยวกับค่าตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวัสดิการต่างๆ ที่ได้รับจากองค์กร เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี
ของพนักงานในองค์กรและครอบครัว 

 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า หมายถึง 
การรับรู้ว่าองค์กรให้โอกาสแก่พนักงานในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้าตามสายงาน 
การจัดให้มีการศึกษาอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทักษะ ความสามารถต่างๆ ที่เกี่ ยวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อการท างานและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความมั่นคงในการท างาน หมายถึง การรับรู้ว่า
องค์กรให้โอกาสและจะยังคงจ้างพนักงานให้ท างานต่อไปไม่ปลดออกหรือเลิกจ้าง 

 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านจิตอารมณ์  หมายถึง การรับรู้ว่าองค์กรได้ให้
การยอมรับให้ความส าคัญและเห็นคุณค่า ยกย่องให้เกียรติพนักงานเมื่อเขาท างานประสบ
ความส าเร็จ และให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการท างานในองค์กร ตลอดจนเข้าใจ เห็นใจ              
เมื่อพนักงานตัดสินใจหรือท างานผิดพลาด 

 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการปฏิบัติงาน  หมายถึง การรับรู้ว่าฝ่าย
บริหารและผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน สอนงาน ให้ความไว้วางใจ และให้ความช่วยเหลือแก่
พนักงานเมื่อมีปัญหา เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และจัดให้มีสิ่ง
อ านวยความสะดวกในองค์กร 

 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นการสะท้อนถึงคุณภาพความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรกับองค์กร โดย Phoades and Eisenberger (2002) ได้ให้ความเห็นไว้ว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรจะสร้างความรู้สึกต่างตอบแทน ท าให้บุคลากรเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์กร
และมีบทบาททางสังคม ส่งเสริมความคิดของบุคลากรที่ว่า องค์กรตระหนักรู้และให้รางวัลเพื่อเพิ่ม
การปฏิบัติงาน ซึ่งจะให้ประโยชน์ที่ดีทั้งต่อบุคลากรในแง่ของการมีความพึงพอใจในงานเพิ่มมาก



10 

ขึ้นและต่อองค์กรในแง่ของการมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น การสนับสนุนจากหัวหน้างานและรางวัล
จากองค์กรและสภาพการท างานเป็นส่วนหนึ่งที่ส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ซึ่งจะ
ส่งผลกับองค์กรในหลายๆ ด้าน เช่นเพิ่มความผูกพันกับองค์กร การรู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร มีความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน ผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น ความตึงเครียด
น้อยลง และพฤติกรรมการผละงานน้อยลง Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch & Rhoades, 
(2001) เนื่องจากหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์กร เมื่อพนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุน
จากหัวหน้างาน มีความไว้วางใจในหัวหน้างานเท่ากับว่าพนักงานมีรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก
องค์กรและให้ความไว้วางใจในองค์การด้วย การที่บุคลากรระดับล่างจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้องครบถ้วนตรงตามมาตรฐานตามที่องค์การก าหนดองค์ประกอบส าคัญของการท าให้สภาวะ
เช่นนั้นเกิดขึ้น คือ ผู้บังคับบัญชาที่จะต้องมีความรู้ความเข้าใจในงานพร้อมที่จะอธิบายให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนของงานเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้องครบถ้วน จากการศึกษาของ Humphrey and Stokes (2000) พบว่าผู้บังคับบัญชามักจะมี
ลักษณะของการรวบอ านาจ ชอบการสั่งการมากกว่าการจูงใจหรือโน้มน้าวใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ท างาน ตลอดทั้งมีแนวโน้มของการเชื่อมั่นในการตัดสินใจของตนเองเป็นหลักซึ่งลักษณะดังกล่าว 
เป็นบรรยากาศของการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเบื่อหน่ายและไม่กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์
ของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานโดยส่วนรวม 
การแสดงออกด้วยการเป็นพนักงานที่ดีและมีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจ าเป็นต้องมีการ
สนับสนุนจากองค์กรอย่างเหมาะสมจนพนักงานสามารถรับรู้ได้ นอกจากนี้องค์กรจ าเป็นต้องมี
ความยุติธรรมและมีผู้น าที่ดี มีวิสัยทัศน์และเข้าถึงพนักงาน Phoades, Eisenberger andArmeli, 
(2001) หากองค์กรใดสามารถตรึงพนักงานที่ดีมีคุณภาพ มีคุณธรรม ท างานนอกเหนือจากที่ก าหนด
ไว้ได้ด้วยความสมัครใจแล้วจะส่งเสริมให้องค์กรน้ันบรรลุเป้าหมาย ผลส าเร็จของการปฏิบัติงานใน
ทุกระดับงานจะบรรลุเป้าหมาย 

 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organization Support; POS) 
 การสนับสนุนการรับรู้จากองค์กรออกเป็น 4 ด้าน Eisenberger et al., (1986) ได้แก่               

(1) ด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าผู้บริหารและหัวหน้างานให้ค าแนะน า
ช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาในการท างาน และจัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกรวมทั้งสร้าง
บรรยากาศเพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ (2) ด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้า
ในการท างาน หมายถึงการรับรู้ของบุคคลต่อองค์กรและหัวหน้าในการให้โอกาสในการแสดงผล
งาน อบรม เพื่อความก้าวหน้าในสายงานและการปรับเลื่อนต าแหน่ง  (3) ด้านการเอาใจใส่ของ
องค์กรเกี่ยวกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน หมายถึงการรับรู้ว่าองค์กรให้ความสนใจต่อ                  
ความเป็นอยู่และช่วยแก้ไขปัญหาที่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน  (4) ด้านการเห็นคุณค่าในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าองค์กรและหัวหน้าเห็นความส าคัญ ยกย่อง ยอมรับให้มี
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ส่วนร่วมในการท างานและเห็นใจเมื่อท างานผิดพลาด ส่วน George and Jones (1996) ให้ความหมาย
ว่า เป็นระดับที่องค์กรเอาใจใส่ดูแล ช่วยเหลือและรับฟังข้อร้องเรียนต่าง ๆ ของสมาชิกองค์กรรวมทั้ง
ปฏิบัติต่อสมาชิกด้วยความเป็นธรรม โดยแบ่งออกได้เป็นสองแบบคือ บุคคลที่ระดับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรสูง จะเชื่อว่า องค์กรจะเห็นถึงความเสียสละ หากมีปัญหาเกิดขึ้นจะได้รับความ
ช่วยเหลือจากองค์กรและเชื่อว่าองค์กรจะให้คุณภาพชีวิตที่ดี ประเภทที่สองบุคคลที่ระดับการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กรต่ า จะมีความเชื่อว่า ตนก าลังถูกเอารัดเอาเปรียบจากองค์กรรวมทั้งก าลังถูก
ละเลย มองข้ามความสามารถ และเชื่อว่าอาจถูกโยกย้ายต าแหน่งหรือถูกให้ออกจากงานได้ตลอดเวลา 

 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Perceived Supervisor Support; PSS) 
 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้าเป็นรูปแบบของการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการ

ให้คุณค่าของพวกเขาโดยพนักงานทั้งหลายจะมองหัวหน้าของพวกเขาว่าเป็นที่ชื่นชอบหรือไม่ผ่าน
พวกเขา Kottke & Sharafinski, (1988) เนื่องจากหัวหน้าเป็นตัวแทนขององค์กรซึ่งมีหน้าที่
รับผิดชอบโดยตรงและประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกน้อง เปรียบได้กับตัวชี้วัดการสนับสนุน
ขององค์กร Levinson, (1965) นั่นคือ การรับรู้การสนับสนุนของหัวหน้ามีอิทธิพลอย่างมากต่อการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของลูกน้อง ขณะที่ ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของสองปัจจัยนี้อาจ
เกิดขึ้นในทางกลับกันก็เป็นได้คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเพิ่มการรับรู้การสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน โดยการรับรู้ของพนักงานที่องค์การให้คุณค่าช่วยเหลือและห่วงใยเกี่ยวกับสวัสดิภาพ
ความเป็นอยู่แก่พวกเขามาจากหัวหน้างานที่เป็นตัวแทนขององค์กร Yoon และ Thye, (2000) 
นอกจากนี้ ยังมีการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้า 
พบว่า พนักงานจะรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้าอาจเพราะหัวหน้ามีการติดต่อสัมพันธ์กับพนักงาน
มากกว่าผู้บริหารที่พนักงานมองว่าเป็นตัวแทนองค์กรเพราะฉะนั้น แม้หัวหน้าจะเปรียบเสมือนเป็น
ตัวแทนองค์การแต่พนักงานจะมองการสนับสนุนจากหัวหน้างานต่างไปจากการสนับสนุน            
จากองค์กร โดยสรุป การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานเป็นการรับรู้ของพนักงานโดยเชื่อว่ามา
จากหัวหน้างานที่เป็นตัวแทนขององค์กร ซึ่งให้คุณค่า ให้ความส าคัญในด้านการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่างๆ การช่วยเหลือ พัฒนาและห่วงใยเกี่ยวกับสวัสดิภาพความเป็นอยู่ สภาพการท างาน 
สนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงานและไม่ปฏิบัติในสิ่งที่จะก่อให้เกิดผลเสียกับพนักงาน 
 
2.2  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 

 2.1.2 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
จากการศึกษา และค้นคว้าเอกสารที่การทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวข้องกับเร่ือง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Organizational Citizenship Behavior พบว่า มีผู้ศึกษาและให้
ความหมายของค าว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การๆ ไว้หลายท่านแต่มีที่น่าสนใจดังนี้   

https://www.gotoknow.org/posts/tags/พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
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 เกษศิริ โมรา (2553) ได้ ให้ความหมายว่าของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การไว้ว่า หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจท าตามสถานการณ์โดยเป็นอิสระจาก
องค์การ เช่น การท าสิ่งที่ชอบให้กับเพื่อนร่วมงานซึ่งเป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ 
พฤติกรรมเหล่านี้น่าจะได้รับการแสดงออกจากพนักงานที่รับรู้ว่าการจ้างงานเป็นไปอย่างเท่าเทียม 

 ธิดาเดียว เจริญมิตร (2556) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี            
ขององค์การไว้ว่า หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่  และเป็นพฤติกรรมที่มี                  
ประโยชน์ต่อองค์การ เช่น การท างานตรงเวลา การช่วยเหลือคนอ่ืนๆ การอาสาสมัครท างานโดย
ไม่ได้รับการขอร้อง ให้ค าแนะน าเพื่อปรับปรุงสภาพการท างาน ไม่ใช้เวลาในที่ท างานไปกับเร่ือง
ส่วนตัว 

 สิริภาพรรณ ลี้ภัยเจริญ (2557) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การไว้ว่า หมายถึง  บทบาทพิเศษ หรือบทบาทที่นอกเหนือกว่างานในหน้าที่ ไม่มีรางวัลให้
ในระบบที่เป็นทางการ 

 ปกรณ์ ลิ้มโยธิน (2558) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การไว้ว่า หมายถึง การปฏิบัติของสมาชิกในองค์การที่นอกเหนือจากความต้องการในงานที่เป็น
ทางการของพวกเขาหรือเป็นการปฏิบัติที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ 

 มาริสสา อินทรเกิด (2559) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การไว้ว่า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่ปฏิบัติโดยสมัครใจในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งการ 
ปฏิบัติดังกล่าวจะช่วยสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จในองค์การ 

 Bergeron, D. M (2013) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ไว้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการท างานของพนักงานที่มีส่วนร่วมกับองค์การเกินกว่าบทบาทหน้าที่ใน
การท างานผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
และความมีประสิทธิภาพขององค์การ 

 Podsakoff, N. P., Whiting (2013) ได้ให้ความหมาย ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การไว้ว่า หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ ซึ่งองค์การไม่ได้ก าหนดไว้ว่า
เป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติแต่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์การ เป็นพฤติกรรมที่จ าเป็นต่อการอยู่รอด 
และประสิทธิภาพขององค์การ เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การป้องกันขโมยในองค์การ           
การป้องกันไฟไหม้การให้ค าแนะน าทางบวกเพื่อพัฒนาทักษะความสามารถ 

 Sania Zahra Malik (2016) ได้ให้ความหมาย ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การไว้ว่า หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ประจ า เช่น หลีกเลี่ยง
ความขัดแย้งที่ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน มีความอดทนต่อการบีบบังคับ 
การเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การและท างานนอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ปกติของตน  
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 Juliana Lilly (2013) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ            
ไว้ว่า  หมายถึง พฤติกรรมการท างานด้วยความเต็มใจของพนักงาน แม้ปราศจากค าสัญญาว่าจะให้
รางวัล ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์การ ผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ ท าให้  
หน่วยงานในองค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งเสริมปริมาณและคุณภาพของผลผลิตให้สูงขึ้น 

 Cemal Zehir  (2014) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ไว้ว่า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลในการสร้าง สนับสนุน ส่งเสริมให้เกิดผลทางบวกต่อองค์การ 

 W. R.Travis Burns (2013) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การไว้ว่า หมายถึงพฤติกรรมที่นอกเหนือจากพฤติกรรมที่เป็นทางการในการท างาน และเป็น
กิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองค์การ 

 Organ (1990) ได้ให้ความหมาย ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ว่า 
หมายถึง พฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ ให้ความช่วยเหลือ และความเป็นมิตร 
ซึ่งปรากฏอยู่ในการปฏิบัติงานในที่ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในโรงงาน ในหน่วยงานรัฐบาลในคณะ            
ต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย แต่ไม่ได้เป็นที่สังเกต และถูกระบุไว้ในหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติแต่พฤติกรรม
เหล่านี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานในองค์การ เนื่องจากหากขาดพฤติกรรมเหล่านี้ไปแล้ว
ระบบต่าง ๆ ในองค์การจะไม่สามารถด าเนินต่อไปได้ 

 จากความหมายดังกล่าว  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า  พฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจากตัว
ของพนักงานเอง ซึ่งองค์การไม่ได้ก าหนดไว้ให้ปฏิบัติอย่างเป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรมที่เกินกว่า
บทบาทหน้าที่ของพนักงานและพนักงานเต็มใจปฏิบัติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ โดยพฤติกรรม
ที่เกิดขึ้นนั้นเป็นพฤติกรรมที่สนับสนุน และก่อให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ รวมถึงมี
ประโยชนอ์ย่างยิ่งต่อองค์การ 

2.2.2  แนวคิดและทฤษฎีของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร 
Smith, Organ and Near (1983) ได้จ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ องค์การ

ออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่  
1. การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) มุ่งเน้นไปที่พฤติกรรมที่มีจุดประสงค์ในการ 

ช่วยเหลือผู้ อ่ืนโดยตรงในสถานการณ์ต่างๆ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การช่วยเหลือ 
ผู้ร่วมงานที่มีภาระงานมากเกินไป เป็นต้น  

2. การปฏิบัติตามกฎระเบียบโดยทั่วไป (Generalized Compliance) ซึ่งเป็นรูปแบบ 
พฤติกรรมที่เกี่ยวกับความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ ซึ่งไม่เพียงเป็น 
การช่วยเหลือเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่งเท่านั้น แต่ยังเป็นการช่วยเหลือบุคคลและการปฏิบัติงาน 
โดยส่วนรวมขององค์การ พฤติกรรมเหล่านี้ ได้แก่ การรักษาเวลา การไม่เสียเวลาในการปฏิบัติงาน 
โดยเปล่าประโยชน์ และพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการยอมปฏิบัติตามบรรทัดฐานที่องค์การได้วางไว้ 
หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ เป็นพฤติกรรมที่บุคลากรที่ดีในองค์การพึงปฏิบัติ 
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Graham 1991 cited in Podsakoff et al., (2000) ได้จ าแนกพฤติกรรม การเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) เป็นพฤติกรรมที่ แสดงออก
ถึงความจงรักภักดีต่อผู้น าองค์การและต่อองค์การโดยรวม การให้ความสนใจต่อบุคคล กลุ่มงาน
และหน่วยงานในองค์การ และมีพฤติกรรมที่เป็นตัวอย่างในการปกป้ององค์การจากการ คุกคาม
ต่างๆ การเสียสละเพื่อชื่อเสียงที่ดีขององค์การ และการให้ความร่วมมือกับผู้ อ่ืนในการสร้าง 
ประโยชน์ให้กับองค์การโดยส่วนรวม  

2. การเคารพเชื่อฟังองค์การ (Organizational Obedience) เป็นพฤติกรรมในการ ปรับตัว
ให้เข้ากับโครงสร้างองค์การ รายละเอียดของงาน และนโยบายด้านบุคลากร โดยตระหนัก และ
ยอมรับถึงความจ าเป็น รวมทั้งเหตุผลของกฎระเบียบและข้อบังคับขององค์การที่ก าหนดไว้         
การเคารพเชื่อฟังองค์การอาจจะแสดงออกโดยการให้ความเคารพต่อกฎระเบียบและค าสั่งของ 
องค์การ การตรงต่อเวลาทั้งในการปฏิบัติงานและการส่งมอบผลงาน และมีความรับผิดชอบต่อ 
ทรัพยากรต่างๆ ขององค์การ  

3. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Organizational Participation) เป็นพฤติกรรมที่ แสดงออก
โดยการให้ความสนใจในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ ซึ่งเป็นพฤติกรรมอันเป็นแบบอย่าง ที่พึง
ปฏิบัติในองค์การโดยอาศัยคุณธรรมเป็นแนวทาง พฤติกรรมนี้แสดงออกโดยมีความ รับผิดชอบใน
การมีส่วนร่วมกับองค์การ เช่น การเข้าร่วมประชุมโดยไม่ต้องบังคับ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และแนวความคิดใหม่ๆ กับผู้อ่ืน การเสนอข้อมูลทางลบและสนับสนุนมุมมองที่ แตกต่างจากผู้อ่ืน
ในการแสดงความคิดเห็นภายในกลุ่ม เป็นต้น 

 George and Jones (2002) ได้จ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่  

 1. การช่วยเหลือผู้ร่วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือ 
สมาชิกในองค์การให้บรรลุผลส าเร็จในการปฏิบัติงานและตรงตามเป้าหมายด้วยความสมัครใจ 
รวมทั้งการช่วยเหลือผู้ร่วมงานที่มีภาระงานมากเกินไป การแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ แก่ผู้ร่วมงาน 
การใส่ใจต่อความผิดพลาดและข้อพึงระวังต่างๆ รวมทั้งการให้ค าแนะน าในการใช้เทคโนโลยี 
ใหม่ๆ แก่ผู้ร่วมงาน 

 2.  การเผยแพร่ไมตรีจิตขององค์การ (Spreading Goodwill) เป็นพฤติกรรมที่ สมาชิก
ในองค์การปฏิบัติเพื่อช่วยให้องค์การเกิดประสิทธิผลด้วยความสมัครใจ โดยอาศัยความ พยายามใน
การเผยแพร่องค์การสู่สังคมในแง่ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ หรือกล่าวถึงองค์การใน ฐานะที่
องค์การเป็นผู้สนับสนุนและคอยดูแลเอาใจใส่สมาชิกในองค์การเป็นอย่างดี หรือกล่าวถึงสินค้าและ
บริการขององค์การในฐานะที่เป็นผลผลิตที่มีคุณภาพสูงและตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า  
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 3. การให้ค าแนะน าในเชิงสร้างสรรค์แก่องค์การ (Making Constructive Suggestions) 
เป็นพฤติกรรมเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์และการคิดค้นสิ่งใหม่ให้กับองค์การด้วย ความสมัครใจ
เช่น การให้ค าแนะน าที่สามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น บุคคลที่มี พฤติกรรมประเภทนี้
จะเป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาวิธีการต่างๆ เพื่อปรับปรุงการ ปฏิบัติงานของตัว
บุคคลกลุ่มงาน หรือองค์การ  

 4. การปกป้ององค์การ  (Protecting the Organization)  เป็นพฤติกรรมของสมาชิกของ
องค์การเพื่อปกป้องหรือคุ้มครองชีวิตและทรัพย์สินขององค์การหรือของสมาชิกในองค์การ เช่นการ
รายงานอันตรายที่อาจจะเกิดขึ้นจากอัคคีภัย การปิดประตูส านักงานเพื่อความปลอดภัย การ รายงาน
พฤติกรรมที่น่าสงสัยหรืออาจก่อให้เกิดอันตรายแก่องค์การ การริเร่ิมในการต่อต้านวิธีการ 
ปฏิบัติงานที่อาจก่อให้เกิดอันตรายแก่บุคคลในองค์การ  

 5. การพัฒนาตนเอง (Developing Oneself) เป็นพฤติกรรมที่บุคคลสมัครใจในการ 
พัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การได้ดีขึ้น แสวงหาและ 
ไขว่คว้าโอกาสในการเข้ารับการฝึกอบรม การพัฒนาตนเองในวิชาชีพ หรือการเรียนรู้กระบวนการ 
ทักษะใหม่ๆ เพื่อสามารถปฏิบัติงานให้กับองค์การได้มากขึ้น 

 Motowidlo, Borman and Schmit (1997) ได้จ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การออกเป็น 6 องค์ประกอบ ได้แก่  

 1. การช่วยเหลือและให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในระดับบุคคล  (Helping and Cooperating 
with Others) เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือผู้ร่วมงาน การให้ค าแนะน าแก่ลูกค้าและ ความไม่เห็น         
แก่ตัว  

 2. การช่วยเหลือและให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในระดับองค์การ (Helping and Cooperating 
with Others) ในด้านเกี่ยวกับความสุภาพอ่อนน้อมต่อองค์การและการไม่บ่นว่าหรือ แสดงความไม่
พอใจ เมื่อเกิดความไม่สะดวกสบายในการปฏิบัติงานที่เกิดจากผู้ร่วมงาน  

 3. การร่วมรับผิดชอบ สนับสนุน และการปกป้องวัตถุประสงค์ขององค์การ  (Endorsing, 
Supporting and Defending Organizational Objective) เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกซึ่งความจงรักภักดี
ต่อองค์การ การให้ความส าคัญต่อวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน การอยู่ร่วมกับ องค์การในระหว่าง
ภาวะวิกฤต และการแสดงการสนับสนุนองค์การต่อบุคคลภายนอก  

 4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ และกระบวนการขององค์การ (Following with Enthusiasm 
and Extra Effort) เป็นพฤติกรรมการปฏิบัติตามค าสั่งและกฎระเบียบ และให้ความ เคารพต่อ
ผู้บังคับบัญชา การยอมรับค่านิยมและนโยบายขององค์การ รวมทั้งมีความซื่อสัตย์ต่อ หน้าที่ความ
รับผิดชอบด้วยความสมัครใจ  
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 5. ความกระตือรือร้นและความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน (Persisting with Enthusiasm and 
Extra Effort) มีความพยายามในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มีความจ าเป็น ส าหรับการ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย  

 6. ความสมัครใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วง (Volunteering to Carry Out Task 
Activities) เป็นพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบที่ไม่ได้ระบุไว้อย่างเป็นทางการ การ แสดง
ความคิดเห็นเพื่อพัฒนาองค์การ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และยอมรับความรับผิดชอบที่มากขึ้น
ด้วยความสมัครใจ  
  Podsakoff et al. (2000) ได้จ าแนกและจัดกลุ่มพฤติกรรมการเป็น สมาชิกที่ดีของ
องค์การที่นักวิชาการท่านอ่ืนๆ ได้จ าแนกไว้ โดยรวมพฤติกรรมต่างๆ ที่มีความ คล้ายคลึงหรือมี
ความซ ้าซ้อนกันเข้ามาอยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน สามารถจ าแนกพฤติกรรมการ เป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การได้เป็น 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 

 1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมในการให้ความ
ช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานด้วยความสมัครใจ การป้องกันหรือแก้ไขปัญหาของผู้ร่วมงานที่เกี่ยวข้องกับ
การท างาน ไม่เห็นแก่ตัว พยายามสร้างความสงบเรียบร้อยในองค์การ และช่วย สนับสนุนผู้ร่วมงาน  

 2. การมีน ้าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมในการอดทนต่อ 
ความไม่สะดวกสบายที่เกิดขึ้นจากผู้ร่วมงานหรือเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจโดยไม่
บ่นว่าหรือแสดงความไม่พอใจ มีทัศนคติเชิงบวกแม้ว่าการปฏิบัติงานนั้นจะไม่เป็นไปตามที่ 
คาดหวังไม่บังคับขู่เข็ญผู้ร่วมงานเมื่อผู้ร่วมงานไม่เห็นด้วยกับความคิดเห็นของตน ยินดีสละ
ประโยชน์ส่วนตนเพื่อเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน และมีความ
สุภาพอ่อนน้อม  

 3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมใน การ
เป็นผู้สนับสนุนและมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพย์สินและสิ่งต่างๆ               
ที่องค์การสร้างขึ้น กล่าวถึงภาพลักษณ์ขององค์การให้แก่บุคคลภายนอกในแง่ดี ปกป้องและป้องกัน
องค์การจากการคุกคามภายนอก และรักษาความจงรักภักดีนั้นไว้แม้องค์การจะตกอยู่ในภาวะวิกฤต 
  4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ (Organizational Compliance) หมายถึง 
พฤติกรรมในการเรียนรู้และยอมรับกฎระเบียบ ข้อบังคับ และกระบวนการต่างๆ ขององค์การ 
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับขององค์การถึงแม้ว่าจะไม่มีผู้ใดสังเกตหรือควบคุมอยู่ก็ตาม  

 5. ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการริเร่ิม สร้างสรรค์
สิ่งใหม่เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานหรือส่งเสริมผลการปฏิบัติงานขององค์การด้วยความสมัครใจมี
ความพยายามและกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วง อาสาท างานในหน้าที่รับผิดชอบ
พิเศษ และส่งเสริมผู้อ่ืนให้ปฏิบัติเช่นเดียวกัน  
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 6. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซึ่งความสนใจหรือมี
ความผูกพันกับองค์การโดยรวม กระตือรือร้นในการเข้าร่วมในกระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ 
ขององค์การ เช่น การเข้าร่วมประชุม การร่วมอภิปรายนโยบาย การร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ             
กลยุทธ์ขององค์การว่าควรจะมุ่งไปในทิศทางใด เป็นต้น สังเกตและติดตามข้อมูลข่าวสารภายนอก 
เกี่ยวกับอันตรายที่อาจเกิดขึ้นหรือแสวงหาโอกาสที่ดีส าหรับองค์การ เช่น การรู้เท่าทันการ 
เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมที่อาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อองค์การ เป็นต้น ระมัดระวังและรักษา 
ผลประโยชน์ขององค์การ เช่น การรายงานอันตรายที่อาจเกิดจากอัคคีภัยหรือพฤติกรรมที่น่าสงสัย 
การปิดประตูส านักงานเมื่อไม่มีพนักงานอยู่ เป็นต้น มีความตระหนักในการเป็นส่วนหนึ่งของ 
องค์การเช่นเดียวกับการเป็นพลเมืองคนหนึ่งของประเทศ และยอมรับหน้าที่ความรับผิดชอบที่   
ได้รับจากองค์การด้วยความสมัครใจ 

 7. การพัฒนาตนเอง (Self - Development) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในการ
พัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถด้วยความสมัครใจ แสวงหาโอกาสและเข้าร่วมในการ 
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง หรือการเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ เพื่อสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การเพิ่ม         
มากขึ้น 

 Organ (1990) ได้อธิบายว่าโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
อยู่ในบริบททฤษฎีองค์การโดยพฤติกรรมการเปน็สมาชิกที่ดีต่อองค์การมีรากฐานเกิดขึ้นมามากกว่า               
70 ปี มีส่วนส าคัญและมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการศึกษาทฤษฎีองค์การที่ได้เคยมีการอ้างอิงถึง
พฤติกรรมดังกล่าว ในลักษณะของพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทที่ส่งผลดีต่อองค์การ และเรียก
พฤติกรรมดังกล่าวว่า “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ” และเรียกย่อๆ ว่า OCB นอกจากนี้
ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ทั้งนี้ Organ, 
(1990)  เจ้าของแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้จ าแนกรูปแบบพฤติกรรม
ดังกล่าวไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 

 1. พฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานทันทีเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ช่วยแนะน าพนักงานใหม่เกี่ยวกับวิธีการใช้วัสดุ
อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ เพื่อประโยชน์โดยรวมขององค์การ 

 2. พฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน หมายถึง พฤติกรรมความค านึงถึงผู้อ่ืน เคารพ
สิทธิของผู้อ่ืน การที่พนักงานให้ความส าคัญกับการทางานของตนที่จะไม่สร้างปัญหาให้กับเพื่อน
ร่วมงานคนอ่ืน ค านึงถึงผลกระทบจากการทางานของตนที่จะไม่สร้างปัญหาให้กับเพื่อนร่วมงาน
คนอ่ืน ค านึงถึงผลกระทบจากการทางานของตน มุ่งที่จะป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาในการท างานกับ
บุคคลอ่ืน เนื่องจากการปฏิบัติงานในองค์การต้องอาศัยการพึ่งพาซึ่งกันและกัน การกระท าและการ
ตัดสินใจ 
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 3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานมีความเต็มใจที่จะ
อดทนอดกลั้นต่อปัญหาที่เกิดจากการท างานหรือการประสานงานกับบุคคลอ่ืน หลีกเลี่ยงที่จะ
กระทบกระทั่งกับบุคคลอ่ืน เนื่องจากในการปฏิบัติงานนั้นจ าเป็นต้องมีการพึ่งพากันและกัน ทั้งที่มี
สิทธิที่จะเรียกร้องสิทธิและความเป็นธรรมหรือร้องทุกข์ได้ แต่เนื่องจากการร้องทุกข์จะเพิ่มภาระ
ให้กับผู้บริหารและจะเกิดการโต้แย้งกันยืดเยื้อ จนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน ของบุคคล
หนึ่งอาจมีผลกระทบต่อคนอ่ืน จึงควรค านึงถึงบุคคลอ่ืน 
  4. พฤติกรรมด้านการให้ความร่วมมือ หมายถึง การที่พนักงานมีส่วนร่วมกับกิจกรรม
ต่างๆ ขององค์การอย่างรับผิดชอบ ให้ความสนใจกับนโยบายต่างๆ และประกาศต่างๆ ขององค์การ 
พร้อมที่จะรักษาภาพลักษณ์ขององค์การ แสดงความคิดเห็น และเข้าร่วมประชุมหรือเป็นฝ่าย
เดียวกันกับองค์การ เช่น มีส่วนร่วมในการเข้าประชุม เก็บความลับ มีความรู้สึ กต้องการพัฒนา
องค์การ และมีการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เหมาะสมต่อองค์การ 
  5. พฤติกรรมด้านความส านึกในหน้าที่ หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ สนองนโยบายขององค์การ ขยันทางาน ตรงต่อเวลา การประหยัด รักษาทรัพยากร และ
ดูแลสิ่งของที่เกี่ยวข้องรวมถึงไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตัว ซึ่งคนที่มีส านึกใน
หน้าที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายขององค์การได้เป็นอย่างดี 
  Organ & Konovsk (2005) ได้จ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเป็น              
2 รูปแบบ ดังนี้คือ  
  1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือพนักงาน
ผู้อ่ืนในการแก้ปัญหา ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่ไม่มาท างาน หรือให้ค าแนะน าในการปรับปรุงงาน  
  2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) เป็นพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ เช่น การมาท า งานตรงต่อเวลา เป็นต้น 
  Sania Zahra Malik  (2016) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 
  1. การให้ความช่วยเหลือและความร่วมมือกับผู้อ่ืน (Heiping & Coperating with 
Others) ได้แก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ลูกค้า รวมถึงการค านึงการกระท าที่กระทบ
ผู้อ่ืน 
  2. สนับสนุนและปกป้ององค์การ (Endorsing, Supporting & Defending Organization)
ได้แก่ พฤติกรรมจงรักภักดีต่อองค์การ ค านึงถึงวัตถุประสงค์ของหน่วยงานเป็นส าคัญอยู่เคียงข้าง
องค์การแม้องค์การจะประสบปัญหา นอกจากนี้ยังรวมถึงการเป็นตัวแทนขององค์การด้วยความ 
เต็มใจ 
  3. เคารพกฎระเบียบและข้อปฏิบัติ (Following Organizational Rules & Procedures)
ได้แก่ การปฏิบัติตามกฎ ข้อก าหนดนโยบายขององค์การ และเคารพค่านิยมขององค์การ 
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  4. ความศรัทธาและความพยายาม (Persisting with Enthusiasm & Extra Effort) 
ได้แก่ การมีความพยายามในการท างาน ปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ แม้จะต้องพบ
อุปสรรค 
  5. อาสาช่วยเหลือกิจกรรมที่เกี่ยวกับงาน (Volunteering to Carry Task Activity) ได้แก่ 
การให้ค าแนะน า ที่เป็นประโยชน์แก่องค์การ เป็นผู้ริเร่ิมและรับผิดชอบแม้กิจกรรมนั้นจะเป็นสิ่งที่
นอกเหนือบทบาทหน้าที่ 
  Cemal Zehir (2014) ได้แบ่งรูปแบบพื้นฐานของพฤติกรรมของพนักงานที่เป็นสิ่ง
ส าคัญต่อประสิทธิผลขององค์การ ออกเป็น 3 รูปแบบ คือ 

 1. บุคคลจะต้องเข้าทา งานและคงอยู่ภายใต้ระบบขององค์การ 
 2. บุคคลจะต้องปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 
 3. บุคคลจะต้องมีกิจกรรมนวัตกรรมใหม่ๆ(Innovation) และคิดค้นกิจกรรมขึ้นมาเอง

(Spontaneous Activity) เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ควบคู่ไปกับบทบาทที่ก าหนดไว้พฤติกรรมทั้ง          
3 รูปแบบนี้ ได้แบ่งพฤติกรรมออกเป็น 2 ชนิด คือ พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ (In-Role Behavior) 
เป็นพฤติกรรมที่องค์การได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้พนักงานอย่างชัดเจนในการพรรณนา
งาน (Job Description) และพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-Role Behavior) เป็นพฤติกรรมที่
พนักงานปฏิบัติขึ้นมาเองได้โดยองค์การไม่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการซึ่งตรงกับพฤติกรรม
รูปแบบที่ 3 ปรากฏการณ์ของพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท คานซ์ กล่าวว่า เป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการ
ด ารงอยู่ขององค์การและประสิทธิผลองค์การหากพนักงานภายในองค์การปฏิบัติงานเฉพาะบทบาท
ในหน้าที่เพียงอย่างเดียวองค์การนั้นจะสู่ภาวะตกต่ า ได้ง่ายและเป็นระบบสังคมที่เปราะบางทุกๆ 
องค์การต้องอาศัยความร่วมมือกัน การช่วยเหลือ การมีไมตรีจิต ความช่วยเหลือเอ้ือเฟื้อ เผื่อแผ่ ซึ่ง
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทนี้เปรียบเสมือนตัวหล่อลื่นเคร่ืองจักรทางสังคมในองค์การ ท าให้เกิด
ความยืดหยุ่นซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการท างาน ท าให้บุคลากรสามารถจัดการสิ่งต่างๆได้เป็นอย่างดีใน
สถานการณ์ที่ต้องพึ่งพาอาศัยกันและกัน ซึ่งพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทเรียกอย่างเป็นทางการว่า 
“พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ” สอดคล้องกับการบัญญัติศัพท์ของ Organ, (1990)  

 W. R. Travis  Burns (2013)ได้จ าแนกองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 1. การเชื่อฟัง (Obedience) หมายถึง การเคารพกฎระเบียบ แบบแผนระบบการท างาน
ขององค์การ มีความรับผิดชอบ ปฏิบัติตามข้อบังคับ รวมถึงเคารพกฎหมาย 

 2. ความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมการสร้างความผาสุกให้เกิดขึ้นใน
องค์การสนับสนุนค่านิยมองค์การให้เป็นรูปธรรม นอกจากนี้บุคลากรที่มีความจงรักภักดีจะปกป้อง
และพยายามท างานเพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงานต่อไปได้ 
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 3. การมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความกระตือรือร้น              
เต็มใจที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ มีความรับผิดชอบในงาน คอยติดตามข้อมูลข่าวสารหรือปัญหาที่
อาจเกิดกับองค์การ สนใจที่จะแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็นระหว่างสมาชิกขององค์การด้วยกัน
รวมถึงให้ผู้อ่ืนปฏิบัติด้วยเช่นกัน 
  Bergeron, D. M (2013) ได้เสนอองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การปรับปรุงจากแนวคิดของ Organ (1990) โดยรวมองค์ประกอบการให้ความช่วยเหลือ         
การค านึงถึงผู้อ่ืนการเป็นผู้สนับสนุนและการรักษาความสงบ ไว้อยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน คือ 
การให้ความช่วยเหลือ เน่ืองจากมีหลักฐานเชิงประจักษ์ พบว่า ผู้ประเมินประสบปัญหาการจ าแนก
ความแตกต่างของพฤติกรรมดังกล่าว จึงรวมองค์ประกอบพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การไว้
เป็น 3 ประการ ดังนี้ 

 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติการณ์ปฏิบัติงาน
ด้วยความสมัครใจ ความตั้งใจให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงาน หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์รวมขององค์การ การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานใน 
ทันที่เมื่อเขาเกิดปัญหาในการท างาน การให้ค าปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 

 2. การมีส่วนร่วมรับผิดชอบ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่มีความรับผิดชอบ
และสนใจในการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ เสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เป็น
ประโยชน์และเหมาะสมต่อองค์การ 

 3. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นต่อ
ปัญหาที่เกิดขึ้น อดทนต่อความผิดหวัง ความล าบาก ความไม่สะดวกสบายจากสภาพแวดล้อมการ
ท างานที่จ ากัด หรืออดทนต่อความเครียด การให้อภัยต่อผู้อ่ืนเมื่อเกิดความผิดพลาดเล็กๆ น้อยๆ อัน
เป็นเหตุสุดวิสัยของบุคลากรอ่ืนๆ ในองค์การ รวมทั้งการให้เกียรติและยกย่องผู้อ่ืนแนวคิดเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ สรุปได้ว่า  พฤติกรรมที่จ า แนกออกมาในแต่ละ
แนวความคิด พบว่า มีความคล้ายคลึงกันในประเด็นหลักคือเร่ืองพฤติกรรมที่นอกบทบาท              
โดยสมาชิกเต็มใจให้ความร่วมมือช่วยเหลือเป็นพฤติกรรมที่องค์การไม่ได้ก าหนดหรือตกลงไว้และ
ไม่เกี่ยวข้องกับรางวัลหรือค่าตอบแทนแต่อย่างใดองค์ประกอบและการวัดผลพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีตอ่องค์การ 
   จากการทบทวนวรรณกรรมจากแนวคิดของนักวิชาการแต่ละท่านเกี่ยวกับพฤติกรรม
การเป็น สมาชิกที่ดีขององค์การ ในการวิจัยนี้ ผู้วิจัยจะใช้องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีใน องค์การตามแนวคิดที่ Organ (1990) ได้จ าแนกไว้ เนื่องจากเป็นองค์ประกอบที่เป็นที่
ยอมรับ อย่างกว้างขวางและมีผู้น ามาศึกษาวิจัยเป็นจ านวนมาก โดยจ าแนกองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการ เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่พฤติกรรมการช่วยเหลือ
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ผู้อ่ืน  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  
พฤตกิรรมความส านึกในหน้าที่  มาใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

2.2.3 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
 นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาถึงผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ โดยศึกษาผลลัพธ์หลัก 2 ด้าน คือ   
 ด้านที่ 1 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อบุคคล มีการศึกษาเป็น

จ านวนมากที่พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีความสัมพันธ์ในทางบวกต่อความ
พึงพอใจในการท างาน (Organ 1990) ซึ่งส่งผลให้เกิดความเต็มใจที่จะร่วมมือกับระบบขององค์การ 
ด้านของผลการปฏิบัติงานพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การช่วยเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติ  (Bergeron, D. M 2013) และมีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Cemal Zehir  (2014) ที่พบว่าพนักงานที่มีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีแนวโน้มที่จะถูกผู้บังคับบัญชาประเมินว่าเป็นผู้ปฏิบัติงานได้ดีกว่า
สรุปได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีผลต่อบุคคล คือท าให้บุคคลมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี มีคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูงและมีแนวโน้มที่จะท าให้ได้รับการ
ประเมินผลงานสูงสุดกว่าผู้ร่วมงานอื่น ๆ 

 ด้านที่  2 ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อประสิทธิผลองค์การ 
(Organizational performance & Bergeron, D. M (2013) ได้สรุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การมีอิทธิพลทางตรง ในการส่งเสริมประสิทธิผลขององค์การเนื่องจาก  

1. เป็นการลดจ านวนทรัพยากรบุคคลที่ปฏิบัติงานเพียงหน้าที่ เดียว ให้บุคลากร
สามารถท างานได้หลายบทบาท 

2. ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในด้านการจัดการ 
3. มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึ้นอย่างไม่จ ากัดมีเป้าหมายมุ่งไปในการสร้างผลงาน  

3.1 มีการช่วยเหลือการท างาน ของผู้ร่วมงานทั้งภายใจ และภายนอกกลุ่มงาน 
3.2 ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผู้ร่วมงาน เนื่องจากมีการช่วยเหลือในการท างาน

ท าให้เกิดการเรียนรู้ครบวงจรอันท าให้บุคลากรสามารถสร้างผลงานได้อย่างรวดเร็วขึ้น 
3.3 สามารถรักษา และดึงดูดให้บุคลากรที่ดีให้คงอยู่ในองค์การสนับสนุนความ

คงที่เพิ่มเสถียรภาพ ของการปฏิบัติงานในองค์การจากที่กล่าวมาเห็นได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ มีส่วนช่วยให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ Cemal Zehir  (2014) ซึ่งแสดงให้เห็น
ชัดเจนมากกว่าผลงานเฉพาะบุคคลจากรายงานผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความส าคัญต่อองค์การท าให้
กลไกการท างานของสังคมภายในองค์การ มีความราบร่ืน มีความยืดหยุ่นในการท างานคนใน
องค์การมีการปรับตัว มีการพึ่งพาอาศัยกัน ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับสังคมที่มีการปรับเปลี่ยน ดังนั้น
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ในประเด็นผู้วิจัยเชื่อว่าการสร้างและสนับสนุนปัจจัยที่จะส่งผลให้คณาจารย์ที่ท าหน้าที่สอนครูเกิด
พฤติกรรม การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรนี้จะมีส่วนช่วยส่งเสริมให้องค์กรทางการศึกษานั้นมี
ประสิทธิผลในการด าเนินงานดีขึ้นได้ 

2.2.4 แนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
นโยบายการยกย่องผู้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 แนวคิดในการยกย่องให้รางวัลบุคลากรที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ

ผู้มีผลงานดีเด่นและผู้ที่กระท าความดีที่สร้างสมมาในอดีต โดยมี  2 แนวคิดหลักคือ  Sania Zahra 
Malik, (2016)    

1. ประกาศยกย่องให้รางวัลแก่บุคคลหรือหน่วยงานที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ มีผลงานดีเด่นและได้กระท าความดีให้เป็นที่ประจักษ์ แก่บุคคลทั่วไป เพื่อเป็นก าลังใจ
ให้ปฏิบัติงานต่อไป ซึ่งแนวคิดนี้เป็นที่นิยมปฏิบัติมาช้านานแล้วทั้งในประเทศ และต่างประเทศ
โดยเฉพาะสาขาวิชาชีพครู 

 2. ประกาศยกย่องให้รางวัลแก่บุคคลหรือหน่วยงานที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ ผลงานดีเด่นและได้กระท าความดีให้เป็นที่ประจักษ์แก่บุคคลทั่วไป และให้การ
สนับสนุนทางด้าน “เงินและงาน” เพื่อเปิดโอกาสให้บุคคลหรือหน่วยงานนั้นได้ท าประโยชน์ให้แก่
วิชาชีพ สังคม และประเทศชาติมากขึ้น 

รูปแบบและวิธีการยกย่องให้รางวัลอย่างมีระบบ และปฏิบัติอย่างจริงจัง โดยให้
ความส าคัญต่อการยกย่องให้รางวัลบุคลากรผู้มีพฤติกรรม การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมีผลงาน
ดีเด่น เพื่อสร้างขวัญก าลังใจในการ 

ปฏิบัติงานต่อไป อีกทั้งเป็นการจูงใจให้คนดีคนเก่งภูมิใจในตนเองและมุ่ งมั่นตั้งใจ
ท างานต่อไปรูปแบบและวิธีการยกย่องให้รางวัลผู้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การใน         
แต่ละวงการวิชาชีพ ให้มีวิวัฒนาการชัดเจนสอดคล้องกัน โดยจะมีหน่วยงานดูแลรับผิดชอบเพื่อ
สรรหาบุคคลผู้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การจนเป็นที่ประจักษ์ชัดเจน มีผลงานดีเด่น          
มีความดี มีความเสียสละ ในแต่ละอาชีพ และประกาศเกียรติคุณให้สังคมได้ประจักษ์อันก่อให้เกิด
ความภาคภูมิใจและมีก าลังใจที่จะปฏิบัติงานจากประเด็นดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่าแนวทางการ
ส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนานโยบายการยกย่อง
บุคลากรผู้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มีผลงานดีเด่น มีความดี มีความเสียสละใน          
แต่ละอาชีพ และประกาศเกียรติคุณให้สังคมได้ประจักษ์ ซึ่งแนวทางดังกล่าวนี้จะช่วยพัฒนา 

2.2.5  แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การ 
การศึกษาเร่ืองพฤติกรรมองค์การมีความจ าเป็นที่เราจะต้องเข้าใจความหมายของ

ค าว่า  “พฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ” (Human Behavior in Organization) และ “พฤติกรรม
องค์การ” (Organization  Behavior) เสียก่อนว่ามีความแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร โดยทั่วไปแล้ว
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การศึกษาวิชาพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ  และพฤติกรรมองค์การไม่มีความแตกต่างกันมากนัก  
กล่าวคือ เป็นการศึกษาวิเคราะห์พฤติกรรมมนุษย์ในระดับต่างๆ เพื่อแนวทางในการพัฒนา
พฤติกรรมและเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน   จึงกล่าวได้ว่าการศึกษาทั้งสองส่วนนี้เป็นการศึกษาใน
ขอบเขตเนื้อหาเดียวกันอย่างไรก็ตาม  ทั้ง 2 วิชามีความแตกต่างกันอยู่บ้าง คือ เมื่อเราเอ่ยถึง
พฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การเรามักจะหมายถึงการแสดงออกของปัจเจกบุคคล (Individual)             
ที่อยู่ในสภาวะการท างานที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา สถานที่ และวิธีการท างาน  เป็นต้น  
ซึ่งส่วนใหญ่แล้วต้องอาศัยทฤษฎีจิตวิทยาเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ แต่เมื่อเราพูดถึงวิชา
พฤติกรรมองค์การ เรามักจะมองในแง่ของกลุ่ม (Group)  การท างานว่ามีพฤติกรรมอย่างไร มีความ
ร่วมมือ ความขัดแย้ง และแบบฉบับปฏิสัมพันธ์ (Interaction) เป็นอย่างไร ผลกระทบที่กลุ่มมีต่อ
ผลงาน  และผลกระทบของงานที่มีต่อกลุ่มเป็นอย่างไร การอธิบายปรากฏการณ์เหล่านี้จ าเป็นต้อง
อาศัยความรู้ทางด้านสังคมวิทยา  มนุษยวิทยา  เศรษฐศาสตร์  รัฐศาสตร์  มาประกอบ  เมื่อพิจารณา
ในข้อเท็จจริงแล้ว การศึกษาพฤติกรรมองค์การจะต้องศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ในฐานะปัจเจกบุคคล 
เพราะแม้ว่าเราต้องการเข้าใจพฤติกรรมกลุ่มแต่กลุ่มก็คือการรวมตัวของปัจเจกบุคคล เราจึงไม่สามารถ
แยกปัจเจกบุคคลออกไปจากองค์การได้ การที่จะเข้าใจพฤติกรรมองค์การได้ดีนั้น จึงจ าเป็นต้อง
เข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การให้ดีเสียก่อน นอกจากนี้ตัวขององค์การเองไม่ว่าจะเป็น
บทบาท หน้าที่ตลอดจนบรรยากาศในองค์การก็จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลด้วยพฤติกรรม
องค์การมาจากการรวมค าสองค าเข้าด้วยกันคือ ค าว่า “พฤติกรรม” กับ “องค์การ” พฤติกรรม 
หมายถึง การแสดงออก หรือแนวโน้มของปฏิกิริยาที่จะแสดงออกของบุคคลในสภาพการณ์และ
สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่อยู่รอบๆ ตัวบุคคล ค าว่า “พฤติกรรมองค์การ” (Organizational  Behavior)                        
มีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลาย ดังนี้พฤติกรรมองค์การเป็นการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์                    
ในองค์การอย่างเป็นระบบ ทั้ง พฤติกรรมระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การโดยใช้ความรู้ทางพฤติกรรม-
ศาสตร์ ซึ่งความรู้ที่ได้สามารถน าไปใช้ในการเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจของบุคลากร              
อันน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิผลขององค์การในภาพรวม  ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, (2550) 

ความส าคัญของพฤติกรรมองค์การ 
ผู้บริหารในยุคแรกๆ มองบุคคลว่า เป็นปัจจัยการผลิตอย่างหนึ่งเช่นเดียวกับ

เคร่ืองจักรเคร่ืองกล ต่อมาได้มีความพยายามที่จะเพิ่มประสิทธิภาพให้คนท างานได้มากขึ้น เร็วขึ้น 
โดยการจูงใจด้วยเงินและวัตถุเป็นหลัก ที่เรียกว่า “การบริหารเชิงวิทยาศาสตร์” แต่พบว่า การให้
ความส าคัญกับมนุษยสัมพันธ์ไม่ได้ค าตอบที่ดีกับการบริหาร จึงมีการใช้วิธีการศึกษาทาง  
พฤติกรรมศาสตร์ ที่ท าให้เข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ที่อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมขององค์การ อัน
เป็นที่มาของการศึกษาพฤติกรรมองค์การ ซึ่งการศึกษาดังกล่าว มีอิทธิพลอย่างมากต่อแนวคิดการ
บริหารในปัจจุบัน เนื่องจากการบริหารเป็นกระบวนการท างานให้ส าเร็จโดยใช้บุคคลอ่ืน 
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การจึงมีความส าคัญต่อการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลขององค์การ  
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เนื่องจากการบริหารงานเป็นกระบวนการท างานให้ส าเร็จโดยใช้บุคคลอ่ืน  และการบริหารเป็น
กระบวนการของการวางแผน การจัดองค์การ และการควบคุมปัจจัยต่างๆ โดยเฉพาะทรัพยากร
มนุษย์เป็นปัจจัยที่มีความต้องการ มีความรู้สึกและอารมณ์ ดังนั้น การที่จะบริหารจัดการให้มนุษย์
ท างานได้ส าเร็จ เกิดประสิทธิผลตามจุดมุ่งหมายขององค์การ ตลอดจนสามารถแข่งขันและท าให้
องค์การอยู่รอดได้นั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องท าการศึกษาพฤติกรรมภายในองค์การ เพื่อให้เกิดความ
เข้าใจและสามารถท านายพฤติกรรมในองค์การได้ ตลอดจนสามารถควบคุมปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 
เพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ทั้งนี้ การศึกษาพฤติกรรมองค์การมีความส าคัญต่อผู้บริหาร
ดังต่อไปนี้ Robbin, S.P., (1996) 

ท าให้เกิดความเข้าใจ และสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของตนเอง  
การศึกษาพฤติกรรมองค์การจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจพฤติกรรมและความรู้สึกของตนเอง เช่น          
มีความเข้าใจในความรู้สึก ความต้องการและแรงจูงใจของตนเอง ท าให้ทราบธรรมชาติ จุดอ่อนและ
จุดแข็งของพฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนปัจจัยที่เป็นสาเหตุ ท าให้สามารถท านายและควบคุม
พฤติกรรมของตนเองให้เป็นไปในทิศทางที่พึงประสงค์ เช่น น าความรู้ที่ได้มาใช้ในการปรับปรุง
พัฒนาพฤติกรรมและความความสามารถในการตัดสินใจ การตอบสนอง การควบคุมอารมณ์และ
ความเครียดต่าง ๆ การพัฒนาการสื่อสารกับผู้อ่ืน ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างมากต่อการ
บริหารงานในอาชีพของตน  

ท าให้เกิดความเข้าใจ และสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
เนื่องจากผู้บริหารจ าเป็นต้องรับผิดชอบในการวางแผน การจัดองค์การ และการควบคุมให้มีการ
ท างานที่น าไปสู่ผลส าเร็จขององค์การ การศึกษาพฤติกรรมองค์การจะท าให้ผู้บริหารเข้าใจ
ธรรมชาติและความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน  เข้าใจปัจจัยสาเหตุของพฤติกรรม จึงท า
ให้ผู้บริหารเข้าใจในปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างถูกต้อง สามารถท านายได้ว่า ถ้าใส่ปัจจัยหรือตัว
แปรใดเข้าไป จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมอะไรขึ้น ซึ่งน ามาสู่การแก้ไขปัญหาพฤติกรรมในองค์การ
ด้วยการควบคุมตัวแปรต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม เช่น ใช้การจูงใจบุคลากรให้ท างานอย่างทุ่มเทมาก
ขึ้น มีการจัดออกแบบงานได้อย่างเหมาะสมกับธรรมชาติของคนท างาน การแก้ไขปัญหาความ
ขัดแย้งในองค์การ การสนับสนุนให้บุคลากรท างานได้บรรลุตามเป้าหมายและได้รับรางวัล เป็นต้น
  ท าให้เกิดความเข้าใจ และสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน
เนื่องจากผู้บริหารจ าเป็นต้องท างานและมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในองค์การ การเข้าใจ
กระบวนการเกิดทัศนคติของบุคคล การเข้าใจความแตกต่างของแต่ละบุคคลกระบวนการกลุ่มที่
เกิดขึ้นจากการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มวัฒนธรรมภายในองค์การพฤติกรรมที่
เกี่ยวกับอ านาจและการเมืองภายในองค์การจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมต่าง ๆ ในองค์การ ท าให้สามารถท านายและน ามาใช้ในการสนับสนุนให้เกิดการท างาน
ร่วมกันได้เป็นอย่างดี  
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ท าให้เกิดความเข้าใจ และสามารถท านายพฤติกรรมของผู้บริหาร บุคคลอ่ืน และ
สภาวะต่างๆ ที่เกี่ยวข้องในการก าหนดนโยบายขององค์การ  เนื่องจากผู้บริหารมีหลายระดับ
ผู้บริหารในระดับที่อยู่เหนือขึ้นไปจะมีอิทธิพลต่อผู้บริหารในระดับรองลงมา และบุคคลอ่ืนและ
สภาวะต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการก าหนดนโยบายการบริหารจะมีอิทธิพลต่อผู้บริหารระดับสูง เช่น 
ผู้บริหารจากส่วนกลาง ผู้ตรวจราชการผู้ถือหุ้น รวมทั้งคู่แข่ง (Competitors) ผู้ส่งวัตถุดิบให้ 
(Suppliers)  และลูกค้าขององค์การ ตลอดจนสภาพแวดล้อม เทคโนโลยีพฤติกรรมองค์การจึงเป็นสิ่ง
ที่จะช่วยให้ผู้บริหารมีความเข้าใจพฤติกรรมและความต้องการของผู้บริหารที่อยู่เหนือขึ้นไปและ
บุคคลอ่ืนที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับนโยบายขององค์การ และสามารถท านายการเปลี่ยนแปลงของปัจจัย
ภายนอกที่ส่งผลต่อนโยบายขององค์การ  ซึ่งน ามาสู่การเจรจาต่อรอง การวางแผน การจัดองค์การ 
และการควบคุมให้องค์การมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่พึงประสงค์  และสามารถตอบสนอง
ความต้องการของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายขององค์การได้  ดังนั้น การศึกษา
พฤติกรรมองค์การจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อผู้บริหาร  กล่าวคือ  ท าให้ผู้บริหารเข้าใจตนเองเข้าใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  เข้าใจเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนเข้าใจผู้บริหารและบุคคลอ่ืนและสภาวะต่างๆ            
ที่เกี่ยวข้องในการก าหนดนโยบาย โดยความเข้าใจเหล่านี้จะท าให้สามารถท านายพฤติกรรมที่จะ
เกิดขึ้น และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง  จูงใจ สนับสนุน และควบคุมพฤติกรรมของบุคคล
อ่ืน อันเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้ผู้บริหารสามารถบริหารตนเองและบุคคลรอบข้าง และท าให้
องค์การประสบความส าเร็จได้ 

องค์ประกอบขององค์การ 
องค์การต่างๆไม่ว่าจะเป็นองค์การของรัฐหรือองค์การธุรกิจต่างมีองค์ประกอบที่

ส าคัญ ดังต่อไปนี้ Robbin, S.P., (2005) 
จุดมุ่งหมายองค์การ (Organization Goal) หมายถึง เป้าประสงค์ของการบริหารที่

องค์การต้องการท าให้ส าเร็จ เช่น องค์การธุรกิจ มีจุดมุ่งหมายต้องการตอบสนองความพึงพอใจของ
ลูกค้าในขณะเดียวกันก็ต้องการแสวงหาก าไรและให้ผลตอบแทนที่ เหมาะสมกับพนักงาน
จุดมุ่งหมายขององค์การจะเป็นตัวจูงใจให้บุคคลมาท างานร่วมกัน  ถึงแม้ว่าจุดมุ่งหมายของแต่ละ
บุคคลที่ท างานจะมีความส าคัญ แต่จุดมุ่งหมายขององค์การโดยรวมมีความส าคัญมากกว่า เพราะ   
จะเป็นจุดเน้นให้สมาชิกทุกคนในองค์การให้ความสนใจและด าเนินงานให้เป็นไปในทิศทางที่
ต้องการ นอกจากนี้ จุดมุ่งหมายยังช่วยให้บุคคลมองไปในอนาคต และมีการวางกลยุทธ์และ
แผนปฏิบัติการที่จะช่วยให้เกิดการด าเนินงานตามที่มุ่งหวัง  ดังนั้นจุดมุ่งหมายขององค์การจึงอาจ
ส่งผลให้จ าเป็นต้องมีการพัฒนาโครงสร้างและกระบวนการท างานขององค์การให้สอดคล้องกับ
จุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ด้วย 

โครงสร้างขององค์การ (Organization Structure) หมายถึง ระบบของงาน การ
รายงานและความสัมพันธ์ของอ านาจหน้าที่ต่างๆในการด าเนินงานขององค์การนั้นๆโดยการ
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ออกแบบโครงสร้างขององค์การนอกจากจะเป็นการออกแบบอ านาจหน้าที่และความสัมพันธ์ของ
อ านาจหน้าที่ในต าแหน่งต่างๆแล้วยังเกี่ยวข้องกับการจัดกลุ่มกิจกรรมในการท างานเป็นแผนกหรือ
ฝ่ายต่างๆการประสานงาน การสื่อสารและกลไกควบคุมการท างานภายในองค์การอีกด้วยซึ่งการ
มองโครงสร้างขององค์การอาจพิจารณาจากรูปแบบและการด าเนินกิจกรรมขององค์การหรืออาจ
พิจารณาจากความสัมพันธ์ของส่วนต่างๆ ภายในองค์การ ซึ่งได้แก่ แผนผังองค์การ  (Organization 
Chart) โดยทั่วไปโครงสร้างขององค์การประกอบด้วย 2 ส่วนที่ส าคัญ คือ  

1. โครงสร้างนั้นต้องมีการระบุงานหรือกระบวนการท างานที่ให้บรรลุจุดมุ่งหมายของ
องค์การ  

2. โครงสร้างจะต้องรวมและเชื่อมโยงงานส่วนต่างๆ เข้าด้วยกัน เพื่อให้เกิดผลผลิตใน
ระดับที่พึ งประสงค์  การที่ ง านของฝ่ ายต่ า งๆ  ในองค์การต้อง เกี่ ยวข้องกันมาก เท่ าใด                          
การประสานงานระหว่างฝ่ายจะยิ่งมีความจ าเป็นมากขึ้นเท่านั้น  การจัดโครงสร้างองค์การมี
วัตถุประสงค์เพื่อการสั่งการและการประสานการท างานของบุคลากรภายในองค์การ เพื่อให้การ
ท างานบรรลุจุดมุ่งหมาย การมีโครงสร้างองค์การที่ดีจะท าให้บุคคลสามารถท างานร่วมกัน 
ประสานงานกัน และเชื่อมต่องานกันได้ดี 

อย่างไรก็ตามโครงสร้างองค์การที่ออกแบบไว้ตั้งแต่เ ร่ิมแรกสามารถมีการ
ปรับเปลี่ยนได้เมื่อมีความจ าเป็น ซึ่ง ลีทท์ ชอร์ทเทล และ คิมเบอร์ลี Leatt, Shortell and Kimberly, 
(1988) cited in Rakich, Longest and Darr, (1994) ระบุว่าสภาวการณ์ที่ควรมีการปรับปรุงโครงสร้าง
องค์การ คือ (1) เมื่อองค์การเผชิญกับปัญหาที่ส าคัญ (2) เมื่อสภาวะแวดล้อมภายนอกมีการ
เปลี่ยนแปลงและส่งผลต่อนโยบายขององค์การ (3) เมื่อองค์การมีโปรแกรมหรือการบริการใหม่ที่
ได้ถูกก าหนดให้เป็นพันธกิจขององค์การ และ (4) เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร 

บุคคล  (People) ในแต่ละองค์การย่อมประกอบด้วยบุคคลหลาย ๆ คน มาท างานร่วมกัน  
ซึ่งบุคคลและองค์การต่างมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน  กล่าวคือ  บุคคลจะถูกองค์การคาดหวังเกี่ยวกับ
ความพยายาม ความสามารถ  ความจงรักภักดีต่อองค์การ ทักษะ การทุ่มเทเวลาและศักยภาพ                   
ในขณะเดียวกันองค์การก็ถูกคาดหวังจากบุคคลว่า จะได้รับการสนับสนุนจากองค์การในเร่ือง
ค่าตอบแทน ความมั่นคงของงาน ผลประโยชน์ โอกาสในการท างาน สถานภาพ  และความก้าวหน้า  
ซึ่งความสัมพันธ์ดังกล่าว   

สภาพแวดล้อมขององค์การ (Organization  Environment) หมายถึง แรงผลักดัน ต่างๆ ที่
ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการองค์การ ซึ่งประกอบด้วยสภาพแวดล้อมทั่วไป สภาพแวดล้อมที่
มีผลโดยตรงต่อการด าเนินงานขององค์การ และสภาพแวดล้อมภายในองค์การ จิรศักดิ์ จิยะนันท์ 
และคณะ, (2542) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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1. สภาพแวดล้อมทั่วไป (General Environment) ได้แก่ แรงผลักดันที่อยู่ภายนอก
องค์การที่มีอิทธิพลแบบทั่วไปไม่เฉพาะเจาะจงต่อองค์การ ได้แก่ อิทธิพลจากการเมืองและกฎหมาย 
เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมวัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อมระหว่างประเทศ 

2. สภาพแวดล้อมท่ีมีผลโดยตรงต่อการด าเนินงานขององค์การ (Task Environment) 
เป็นสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่มีผลกระทบโดยตรงต่อองค์การและการด าเนินงานของ
องค์การในการบรรลุเป้าหมาย ได้แก่ ลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ คู่แข่งขัน ผู้ขายวัตถุดิบ วัสดุ อุปกรณ์ใน
การด าเนินงาน ตลาดแรงงาน นโยบายและเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานรัฐที่เข้ามาควบคุมก ากับ 

3. สภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Internal  Environment) เป็นแรงผลักดันภายใน
องค์การที่มีอิทธิพลต่อการจัดการและด าเนินงานของขององค์การ 

ทัศนคติ (Attitude) 
ทัศนคติเป็นการก าหนดของพฤติกรรมเพราะว่าเกี่ยวพันกับการรับรู้ บุคลิกภาพ และ

การจูงใจ ทัศนคติเป็นความรู้สึกทั้งทั้งในทางบวกและในทางลบ เป็นภาวะจิตใจของการ
เตรียมพร้อมที่จะเรียนรู้และถูกปรับตัวให้เข้ากับองค์การ โดยประสบการณ์ที่ใช้อิทธิพลที่มี
ลักษณะเฉพาะต่อการตอบสนองของบุคคลไปสู่บุคคล สิ่งของ และสถานการณ์ของแต่ละบุคคล 
หรืออาจกล่าวได้ว่าทัศนคติเป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งเร้าสิ่งใดสิ่งหนึ่งและสิ่งแวดล้อมที่อยู่
รอบ ๆ ตัวเรา และมีอิทธิพลอย่างมากต่อสิ่งที่เราสนใจ สิ่งที่เราจดจ า และการแปลความหมายข้อมูล 
ไม่ว่าจะเป็นบุคคล สิ่งของ การกระท า สถานการณ์ และอ่ืน ๆ รวมถึงท่าทีที่แสดงออกอันมุ่งถึง
สภาพจิตใจที่มีต่อสิ่งเร้าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง มีแนวโน้มต่อการตอบสนองทางด้านอารมณ์ โดยเป็น
ความรู้สึกที่ชอบหรือไม่ชอบ ถูกใจหรือไม่ถูกใจ ดีหรือไม่ดี สนใจหรือไม่สนใจ อันเป็นผลมาจาก
การประเมินสิ่งที่ เป็นสิ่งเร้า และสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัวบุคคลนั่นเองทัศนคติมีลักษณะที่เป็น
นามธรรม และเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดการแสดงออกทางด้านปฏิบัติ แต่ไม่ใช่แรงจูงใจและแรงขับ               
หากเป็นสภาพแห่งความพร้อมที่จะโต้ตอบและแสดงให้ทราบถึงแนวทางของการตอบสนองของ
บุคคล ทัศนคติจึงนับได้ว่าเป็นปัจจัยหนึ่งซึ่งมีอิทธิพลต่อการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม และมีผลต่อ
แบบของพฤติกรรมที่แสดงออกมา ซึ่งเป็นส่วนที่เราสามารถสังเกตเห็นได้  Newstrom, J.W & 
Davis, K., (1997) 
  โครงสร้างของทัศนคติ (Attitude Structure) 
  โดยปกติแล้วทัศนคติจะมีต าแหน่งที่ไม่คงที่  ทั้งนี้จะขึ้นอยู่กับสิ่งต่างๆ ที่เข้ามา
กระทบ ตัวอย่างเช่น การที่เราชอบหรือไม่ชอบการบริการของร้านอาหารหรือภัตตาคารที่เราไป
รับประทานหรือแม้แต่แนวนโยบายทางการบริหารที่เราชอบหรือไม่ชอบ ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไป
ตามเหตุการณ์สิ่งแวดล้อมในขณะนั้น ๆ ในมุมมองของทัศนคติมีโครงสร้างที่ส าคัญอยู่ 3 ประการ 
คือได้ Newstrom, J.W & Davis, K., (1997) 
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  ความพอใจของบุคคล (Person’ Affect) เกิดจากความรู้สึกที่มีต่อสิ่งต่างๆ ที่ได้พบ
เห็นหรือได้รับโดยตรง ความพอใจมีความคล้ายคลึงกับอารมณ์ เช่นคนส่วนใหญ่จะมีปฏิกิริยาต่อค า
ว่า “รัก” “เกลียด” หรือ “สงคราม” เช่นเดียวกับการที่นักศึกษาไม่ชอบวิชาบางวิชา ซึ่งถ้าวิชานั้นเป็น
วิชาเลือกเขาอาจจะไม่เลือกเรียนในรายวิชานั้น แต่ถ้าเป็นวิชาเอกหรือวิชาบังคับอาจจะท าให้เขามี
ความว้าวุ่นใจ 
  ความตระหนัก (Cognition) คือ ความรู้สึกที่บุคคลยอมรับเกี่ยวกับสิ่งต่างๆ เช่น คุณ
อาจเชื่อว่าคุณจะชอบวิชาที่เรียน ทั้งนี้เพราะเป็นวิชาที่มีต าราเรียนดีมาก และเวลาเรียนเป็นเวลาที่
เหมาะสม ผู้สอนเก่ง การรับรู้ในสิ่งดังกล่าวอาจจะถูกทั้งหมดหรือบางส่วนหรืออาจจะผิดทั้งหมดก็
ได้ ความตระหนักจะอยู่บนพื้นฐานของการรับรู้ (perception) ในสิ่งที่ถูกต้องและเป็นจริง 
  ความตั้งใจ (Intention) คือ องค์ประกอบของทัศนคติที่น าไปสู่พฤติกรรม เช่น ถ้าคุณ
ชอบอาจารย์ผู้สอน คุณอาจจะตั้งใจเรียนในวิชาที่เขาสอน ความตั้งใจไม่สามารถจะแปลง                
ออกมาเป็นพฤติกรรมปกติคุณอาจจะตั้งใจท าในสิ่ งใดสิ่งหนึ่ง แต่ในเวลาต่อมาความตั้งใจนั้น                         
อาจเปลี่ยนไปได้ 
  ทัศนคติมีแหล่งที่มาหลายทาง เป็นต้นว่า ครอบครัว กลุ่มที่เท่าเทียมกัน ประสบการณ์
ของงาน วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม และภาษามีอิทธิพลต่อทัศนคติ ประสบการณ์เร่ิมต้นจาก
ครอบครัวด้วยการส่งเสริมการสร้างทัศนคติของแต่ละบุคคล ทัศนคติของเด็กปกติจะมีลักษณะ
เช่นเดียวกับของพ่อแม่ แต่เมื่อเติบโตเป็นวัยรุ่นจะเร่ิมถูกอิทธิพลของกลุ่มครอบง ามากขึ้น กลุ่มที่เท่า
เทียมกันจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ เพราะแต่ละบุคคลต้องการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน วัยรุ่นจึง
ต้องการการยอมรับโดยการเข้ามามีส่วนร่วมกับทัศนคติที่คล้ายคลึงกัน หรือโดยการปรับปรุง
ทัศนคติเพื่อเข้ากันกับกลุ่มให้ได้ 

องค์ประกอบของทัศนคติ 
องค์ประกอบด้านความรู้สึกและอารมณ์ (Affective or Emotional component)            

เป็นส่วนที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์หรือความรู้สึก เป็นความรู้สึกที่ค่อนข้างละเอียดอ่อน ภาวะทางด้าน
อารมณ์และความรู้สึกที่เกี่ยวกับคนบางคน ทั้งความคิด เหตุการณ์ หรือจุดประสงค์ ที่มีต่อสิ่งเร้าอัน
ใดอันหนึ่ง อันเป็นผลมาจากการประเมินสิ่งเร้าอันนั้น ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี ชอบหรือไม่
ชอบ ถูกใจหรือไม่ถูกใจ สนใจหรือไม่สนใจ องค์ประกอบด้านนี้เกิดจากการเรียนรู้แบบมีเงื่อนไข 
(Conditioned Learning) ของคนเราในอดีต ซึ่งมีผลต่อความรู้สึกในด้านบวกหรือลบที่มีต่อสิ่งที่
ได้รับรู้มา ตัวอย่างเช่น ถ้าเด็กได้รับประสบการณ์ที่ เลี้ยงดูที่ดีมา มีความรัก ความอบอุ่นใน
ครอบครัว เมื่อเติบโตเป็นผู้ใหญ่ก็มักจะมีทัศนคติที่ดีต่อการมีครอบครัว อันเป็นผลสืบเนื่องมาจาก
ประสบการณ์ของการแสดงความรักของพ่อแม่ที่มีต่อเด็ก ในทางตรงกันข้ามถ้าเด็กได้รับ
ประสบการณ์ในครอบครัวมาแบบที่ไม่ดี มีความคับข้องใจขาดความอบอุ่นในการเลี้ยงดู ก็จะมี
ทัศนคติที่ไม่ดีต่อการมีครอบครัว ก่อให้เกิดความรู้สึกไม่พอใจ หรือเกลียดชังการมีครอบครัวได้ อัน
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เป็นผลสืบเนื่องมากจากที่ประสบการณ์ที่ไม่ดีเกี่ยวกับสิ่งนั้นหรือเร่ืองนั้นนั่นเอง  ธนวรรธ                 
ตั้งสินทรัพย์ศิริ, (2550) 

องค์ประกอบด้านการรับรู้หรือความเชื่อ (Cognitive or Belief Component) เป็นส่วนที่
เกี่ยวข้องกับการรับรู้หรือความเชื่อ ความคิดเห็น ความเข้าใจหรือความรู้ที่แต่ละบุคคลยึดมั่นไว้ในใจ
ที่มีต่อสิ่งเร้า หรือต่อสิ่งของหรือปรากฏการณ์ต่าง ๆ สิ่งเหล่านี้จะเป็นข้อมูลที่ได้เก็บสะสมมาจาก
ประสบการณ์ในอดีตที่ผ่านมา ความเชื่อที่ได้มานี้จะเป็นความเชื่อที่ได้มาจากการประเมินซึ่งมักจะ
ออกผลเป็นแนวโน้มทางใดทางหนึ่งว่าดีหรือไม่ดี ชอบหรือไม่ชอบ มีคุณค่าหรือไม่มีคุณค่า 
ทัศนคติของบุคคลที่แสดงออกมาแบบนี้จะท าให้ผู้อ่ืนทราบว่าบุคคลนั้นมีความเชื่อต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
ในทางใดทางหนึ่ง ความเชื่อเช่นนั้นมีผลต่อการแสดงออกของบุคคล เช่น ความเชื่อในลัทธิ และ
อุดมการณ์ในทางการเมืองความเชื่อในเร่ืองจิตวิญญาณหรือความเชื่อในโหราศาสตร์ทั้งนี้                  
สืบเนื่องมาจากการประเมินและที่ได้สร้างเป็นความเชื่อขึ้นมาในสังคมนั่นเอง 

องค์ประกอบความพร้อมที่จะกระท าหรือด้านพฤติกรรม (Action Tendency or 
Behavioral Component) เป็นส่วนที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมมีความสัมพันธ์ต่อเนื่องกับส่วนของ
ความรู้สึก เป็นความพร้อมหรือแนวโน้มของบุคคลที่จะแสดงออกต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หลังจาก
ประเมินค่าของสิ่งนั้นแล้ว และการท าต่อสิ่งเร้าตามความเชื่อหรือความรู้สึกของตน พฤติกรรมจึง
เป็นสิ่งสะท้อนของทัศนคติที่แสดงออกมาให้ปรากฏเห็นยังภายนอก จึงอาจกล่าวได้ว่าทัศนคติเป็น
ตัวจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอาจจะไปในทางเดียวกับทัศนคติหรือในทางที่ไม่
สอดคล้องกับทัศนคตินั้นก็ได้ ขึ้นอยู่กับปัจจัยอ่ืนๆ ซึ่งเป็นตัวแปรของพฤติกรรม เป็นต้นว่า 
สถานภาพ สถานการณ์ และเหตุการณ์สิ่งแวดล้อมที่เป็นอยู่ในขณะนั้น พฤติกรรมหรือทางโน้มเอียง
ในการที่จะปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่งถ้าหากเขามีทัศนคติในทางที่ไม่ดีความพร้อมเพรียงในการ
ปฏิบัติตอบทางพฤติกรรมก็จะเป็นไปในทางที่ท าลาย โจมดี ใส่ไฟ หรือกลั่นแกล้งต่าง ๆ แต่ในทาง
ตรงกันข้าม ถ้าหากมีทัศนคติต่อสิ่งนั้น ๆ ในทางที่ดี ความพร้อมเพรียงในการปฏิบัติตามแนวทาง
พฤติกรรมก็จะเป็นไปในทางสร้างสรรค์ชมเชย สนับสนุน ให้ความช่วยเหลืออุดหนุน 

คุณลักษณะของทัศนคติ (Characteristics of Attitudes) 
ทัศนคติเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคล มีลักษณะเฉพาะของตัวมันเอง เป็นการจัด

ระเบียบของแนวความคิด ความเชื่อ อุปนิสัย และสิ่งสูงใจที่เกี่ยวข้องกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งเสมอ การจัด
ระเบียบแนวความคิดและความเชื่อจะมีลักษณะที่รวมตัวขึ้นหลังจากที่ได้มีการประเมินเป็น
แนวโน้มไปในทางใดทางหนึ่งเสมอ คือ ดีและไม่ดี ชอบและไม่ชอบ พอใจและไม่พอใจ สนใจและ
ไม่สนใจ ในตัวบุคคลจะไม่มีใครเลยที่มีจิตใจเป็นกลาง เพราะจะมีสิ่งจูงใจและอารมณ์ที่แตกต่างกัน
ออกไป ซึ่งคุณลักษณะของทัศนคติอาจจะสรุปได้ ดังนี้ Newstrom, J.W & Davis, K., (1997) 

1. ทัศนคติเป็นสิ่งที่มีอยู่ภายในทัศนคติเป็นเร่ืองของการจัดระเบียบของแนวความคิด 
ความเชื่อที่เกิดขึ้นมาจากภายในของแต่ละบุคคล 
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2. ทัศนคติเป็นสิ่งที่ไม่ได้มีมาแต่ก าเนิด ทัศนคติเป็นสิ่งที่บุคคลได้เรียนรู้ และ
เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมภายนอก และจะก่อตัวหลังจากที่ได้ประเมินสิ่งแวดล้อมภายนอก ก็จะสร้าง
ทัศนคติให้เกิดขึ้นในตัวเองและจะติดอยู่กับตัวบุคคลนั้น จนกว่าจะเกิดกระบวนการเรียนรู้ใหม่
ขึ้นมาแทนที่ ก็อาจจะมีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติไปได้ 

3. ทัศนคติจะมีลักษณะมั่นคงถาวร หลังจากที่ทัศนคติได้ก่อตัวขึ้นมาในบุคคลนั้น
แล้ว ก็ยากที่จะเปลี่ยนแปลงทัศนคติของบุคคลนั้นได้ แม้จะได้รับตัวกระตุ้นที่ต่างกันไป ทั้งนี้เพราะ
ทัศนคติที่ได้ก่อตัวขึ้นมานั้น จะมีกระบวนการวิเคราะห์ ประเมิน และสรุปจัดระเบียบเป็นความเชื่อ 
การเปลี่ยนแปลงก็ย่อมต้องใช้เวลาเพื่อปรับตามกระบวนการดังกล่าวด้วย ทัศนคติจะคงฝังติดแน่น
ตัวบุคคลนั้น และยากที่จะเปลี่ยนแปลงทัศนคติของเขาได้ในทันทีทันใดต้องอาศัยระยะเวลา
ค่อนข้างนาน ตามกระบวนการจัดระเบียบ ความเชื่อ กว่าจะเปลี่ยนทัศนคติของบุคคลนั้นได้ 

4. ทัศนคติจะอ้างถึงสิ่งเร้าและสิ่งแวดล้อมรอบๆ ตัวของบุคคลที่เป็นตัวกระตุ้น 
ทัศนคติไม่ได้เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาได้เองจากภายใน เป็นเร่ืองที่เกิดขึ้นจากการสัมผัสและเรียนรู้จากสิ่ง
ภายนอก มีการก่อผลขึ้นเป็นทัศนคติโดยอ้างตัวบุคคลและสิ่งของ การกระท า สถานการณ์ และอ่ืน 
ๆ รอบตัว สิ่งที่ใช้อ้างถึงเพื่อการสร้างทัศนคติอาจจะเป็นตัวบุคคล กลุ่มคน สถาบัน สิ่งของ ค่านิยม 
เร่ืองราวของสังคม หรือแม้แต่ความนึกคิดต่าง ๆ 
  การก่อตัวของทัศนคติ  (The Formation of Attitudes) 
  ทัศนคติเป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคลที่เกิดขึ้นมาจากภายในตัวบุคคล เป็นลักษณะ
ของการจัดระเบียบแนวความคิด ความเชื่อ อุปนิสัย และสิ่งจูงใจที่เกี่ยวข้องกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ งเสมอ 
แล้วมีการประเมินทุกสิ่งทุกอย่างที่เข้ามาสัมผัสอยู่ตลอดเวลา เป็นโครงสร้างที่สลับซับซ้อนกว่าจะ
พัฒนาก่อตัวขึ้นมาเป็นทัศนคติได้ ก็ต้องได้รับอิทธิพลจากปัจจัยหลายประการหลายทางด้วยกันมี
ดังต่อไปนี้ (Robbin, S.P.,2005) 
  1. การจูงใจทางร่างกาย (Biological motivations) บุคคลจะสร้างทัศนคติต่อสิ่งที่มา
กระทบไม่ว่าจะเป็นตัวบุคคล หรือสิ่งของที่เข้ามาเกี่ยวข้อง และได้รับการตอบสนองตามความ
ต้องการ หรือแรงขับทางร่างกาย หากบุคคลหรือสิ่งของช่วยให้เขาได้มีโอกาสตอบสนองตามความ
ต้องการของตนได้ ก็จะสร้างทัศนคติที่ดีต่อบุคคลหรือสิ่งของนั้นและในทางตรงกันข้ามจะสร้าง
ทัศนคติที่ไม่ดีต่อสิ่งของหรือบุคคลที่ขัดขวางมิให้เขาตอบสนองความต้องการได้ 
  2. ข่าวสารข้อมูล (Information) บุคคลจะสร้างทัศนคติจากประสบการณ์ ข่าวสาร
และข้อมูลที่แต่ละคนได้รับมา ก็จะถูกกลไกของการเลือกเฟ้นในการมองเห็นและเข้าใจปัญหาต่าง ๆ 
(Selective perception) แล้วถูกเก็บและสร้างเป็นทัศนคติขึ้นมา 

3. การเกี่ยวข้องกับกลุ่ม  (Group Affiliation) กลุ่มต่าง ๆ นับว่ามีอิทธิพลต่อการสร้าง
ทัศนคติให้กับตัวบุคคลได้เป็นอย่างมาก โดยเฉพาะกับกลุ่มที่บุคคลจะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องอยู่ด้วย
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เสมอ ไม่ว่าจะเป็นการเกี่ยวข้องกับกลุ่มโดยตรงหรือโดยอ้อมก็ตาม กลุ่มเหล่านี้ได้แก่ ครอบครัว 
กลุ่มเพื่อนเรียน กลุ่มเพื่อนร่วมงาน กลุ่มอ้างอิง กลุ่มกีฬา และกลุ่มสังคมต่าง ๆ  

4. ประสบการณ์ (Experience)  ประสบการณ์ที่ผ่านมาของบุคคลที่มีต่อบุคคลหรือ
สิ่งของที่เกี่ยวข้องเป็นสิ่งส าคัญ ที่จะท าให้บุคคลประเมินสิ่งที่เขาได้มีประสบการณ์มานั้นจน
กลายเป็นทัศนคติขึ้นได้ อยู่ที่เขาจะมีประสบการณ์ต่อสิ่งเหล่านั้นอย่างไร ถ้าเขามีประสบการณ์ที่ดี
ต่อบุคคลหรือสิ่งของที่มาสัมผัสด้วยก็จะท าให้เขามีทัศนคติที่ดีต่อสิ่งเหล่านั้น ในทางตรงกันข้ามถ้า
เขามีประสบการณ์ที่ไม่ดีต่อบุคคลหรือสิ่งของที่มาสัมผัสด้วย ก็จะท าให้เขามีทัศนคติที่ไม่ดีต่อ                 
สิ่งเหล่านั้น 

บุคลิกภาพ (Personality)  บุคคลอาจมีอิทธิพลต่อการสร้างทัศนคติของบุคคลด้วย
ลักษณะท่าทางอากัปกิริยา และความประพฤติของบุคคลจะมีส่วนทางอ้อมที่ส าคัญในการสร้าง 
ทัศนคติให้กับบุคคลได้ 
  ทั้งนี้ทัศนคติเป็นสิ่งที่มั่นคง มีความโน้มเอียงที่จะตอบสนองต่อลักษณะหลากหลาย
ของสถานการณ์หรือวัตถุประสงค์ เราอาจจะลงความเห็นถึงท่าทางของบุคคลโดยดูจากค าพูดวาจาที่
แสดงถึงความเชื่อ ความรู้สึก หรือความมุ่งหมายของพฤติกรรมที มุ่งต่อวัตถุประสงค์หรือ
สถานการณ์ จากปฏิกิริยาการรับรู้และสรีระวิทยาหรือจากพฤติกรรมที่แสดงออกมา ยิ่งมีอ านาจของ
งานที่มีความหลากหลาย บุคคลที่ยิ่งน่าจะมีการจัดระเบียบของทัศนคติที่มากขึ้น ความเชื่อของเขา
ก่อตัวขึ้นอย่างมากมาจากพื้นฐานทางเศรษฐกิจ สังคม และประสบการณ์อ่ืน ๆ ควรจะมีความส าคัญ
ที่ไม่เหมือนกัน และดังนั้นเป็นเหตุผลท าให้ทัศนคติแตกต่างกัน การค้นคว้าเร็วๆ นี้ แนะน าว่าการ
เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในทัศนคติขึ้นอยู่กับประชาชาติต่าง ๆ และกลุ่มเชื้อชาติ และบทบาทต่างๆ         
ของประเภทเพศทัศนคติที่แตกต่างเหล่านี้น่าจะให้ผลลัพธ์ที่ส าคัญส าหรับการจัดการที่มี
ประสิทธิภาพของความแตกต่างในองค์การ 
 
2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 2.3.1 งานวิจัยในประเทศ 
วัลลพ ล้อมตะคุม (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ผลการวิจัยพบว่า (1) พนักงานสายปฏิบัติการมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม การรับรู้
ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านการรับรู้ข้อมูล
ข่าวสารอยู่ในระดับปานกลาง มีความพึงพอในงานโดยรวม ความพึงพอใจในงานด้านการปกครอง
บังคับบัญชา การได้รับการยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหาร ความก้าวหน้าในงาน และ
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เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนความพึงพอในงานด้านความ
รับผิดชอบในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน และลักษณะงานอยู่ใน
ระดับค่อนข้างสูง มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอยู่ใน
ระดับค่อนข้างสูง ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันต่อองค์การด้านการ
คงอยู่กับองค์การอยู่ในระดับปานกลาง และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวม
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น
พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  และพฤติกรรมการให้ความร่วมมืออยู่ในระดับค่อนข้างสูง                
(2) องค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของพนักงานสายปฏิบัติการคือ การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมด้านการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร การรับรู้ความยุติธรรม
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปัน
ผลตอบแทน องค์ประกอบความพึงพอใจในงานของพนักงานสายปฏิบัติการ คือ ความพึงพอใจใน
งานด้านการปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร ความก้าวหน้าในงาน การได้รับการ
ยอมรับนับถือ เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมใน
การท างาน ลักษณะงาน และความรับผิดชอบในงาน องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานสายปฏิบัติการ คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน ความผูกพันต่อองค์การด้าน
จิตใจ และความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ และองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ คือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรม
ความส านึกต่อหน้าที่ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ (3) ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ มี 2 ปัจจัย คือการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความ
ผูกพันต่อองค์การโดยมีขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ .26 และ .49 และความพึงพอใจในงานส่งผล
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสายปฏิบัติการ โดยผ่านตัวแปร
ความผูกพันต่อองค์การ มีขนาดอิทธิพลทางบวกเท่ากับ .11 

บดินทร์  หาญบุญทรง (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยส่วนบุคคล บุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบ การรับรู้การสนับสนุนขององค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ของข้าราชการในส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ผลการวิจัยพบว่า (1) ข้าราชการที่มีอายุ และ
รายได้ต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ และข้าราชการที่มีเพศ ระดับการศึกษา และอายุงานต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การโดยรวม ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (2) ปัจจัยที่สามารถร่วมกันพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมของข้าราชการ คือ บุคลิกภาพด้านจิตส านึก             
การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ บุคลิกภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์ ด้านการยอมรับผู้อ่ืน 
และด้านหว่ันไหว โดยสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 50.9 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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ธีรพงศ์ โพธิ์เจริญ (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ : กรณีศึกษาส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผลการวิจัยพบว่า ความ
ยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และมีอิทธิพลใน
ทิศทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน ต่อความผูกพันต่อองค์การ และต่อพฤติกรรมการเป็นสมาซิกที่
ดีขององค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพัน ต่อองค์การ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมา
ซิกที่ดีขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาซิกที่
ดีขององค์การ และล าดับสุดท้ายการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาซิกที่ดีขององค์การชีวภาส ทองปาน (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของพนักงานในบริษัทผลิตวัสดุก่อสร้างแห่ง
หนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า ความยุติธรรม ในองค์การ วัฒนธรรมองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การของพนักงาน มีความสัมพันธ์และ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมได้ร้อยละ 18.0 ได้อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
   ธิดาเดียว เจริญมิตร (2556) ได้ท าการศึกษาวิจัยเ ร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัด
นครปฐม ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 31-35 ปี มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส มีอายุการท างาน 15 ปี ขึ้นไป มีอัตราเงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป 
และมีค่าใช้จ่ายต่อเดือนอย่างพอใช้ 2)  คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับสูงในรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม มากที่สุด รองลงมา
คือ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 3)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยรวม
อยู่ในระดับสูง ในรายด้านพบว่าส่วนใหญ่มีพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มากที่สุด รองลงมาคือ 
พฤติกรรมการช่วยเหลือและพฤติกรรมการนึกถึงผู้อ่ืน 4)  คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
ในภาพรวม มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (r= 0.646) 

สุนทรี ศักดิ์ศรี และนทิรัตน์ พัฒนภักดี (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่
สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  พระจอมเกล้าธนบุรี 
และสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง  ผลการวิจัยพบว่า (1) บุคลากร              
สายสนับสนุนวิชาการที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การไม่
แตกต่างกัน แต่มีความพึงพอใจในการท างาน แตกต่างกัน (2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ (3) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการมีความส าคัญ 
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ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล และความพึงพอใจด้านการปกครองบังคับ
บัญชาสามารถ ร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การอย่างมีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ได้ร้อยละ 18.2 

เจนวิทย์  เลิศอารยกุล (2558) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองแบบจ าลองเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานสัสดี  ผลการวิจัยพบว่า  ลักษณะ
งาน ลักษณะผู้บังคับบัญชาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรในส านักงานสัสดีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกรายการ 
โดยความผูกพันต่อองค์การมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ ลักษณะผู้บังคับบัญชา ลักษณะของงานและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การตามล าดับ 
ส่วนการพัฒนาแบบจ าลองเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรใน
ส านักงานสัสดีพบว่า แบบจ าลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ของตัวแปรในแบบจ าลอง พบว่า ความผูกพันต่อองค์การส่ง
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมากที่สุด รองลงมาคือลักษณะงานและ
ลักษณะผู้บังคับบัญชา ในขณะที่การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การส่งอิทธิพลทางตรงในทิศทาง
ตรงกันข้ามกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

รัตนภัทร์ สุวรรณสิทธิ (2558) ที่ศึกษา การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ผ่านสมรรถนะหลักของบุคลากร  ส านักงานประกันสังคม 
พบว่า การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่จะท าให้บุคลากรรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กรส่งผล
ท าให้ประสิทธิภาพ การบริการมีคุณภาพและมีประสิทธิผลที่ดียิ่งขึ้น และงานวิจัยของ พิณนรา  
เพชรรุ่ง (2552) ที่ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ และการรับรู้ความส าเร็จ ในอาชีพ : กรณีศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยแห่ง
หนึ่งพบว่า บุคลากรรับรู้ว่าองค์กรให้การสนับสนุนก็จะท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจ ทุ่มเทท างาน            
มีแรงจูงใจในการท างาน ตั้งใจท างาน เพื่อตอบแทนสิ่งที่องค์กรมอบให้ ท าให้ผลการปฏิบัติงาน
ออกมาดี และมีประสิทธิภาพ 

มาริสสา อินทรเกิด (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การและการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน            
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหน่ึง ผลการวิจัยพบว่า  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
อิทธิพลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงาน การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน และการ
รับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีลักษณะความเป็นตัวแปรกลางในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การและผลการปฏิบัติงาน 
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กัลยา สว่างคง  (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุน
จากหัวหน้างานและจากองค์กรที่มีผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานผ่านความผูกพันด้าน
ความรู้สึกต่อองค์กรของพนักงานบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากหัวหน้างานและจากองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันด้านความรู้สึกต่อ
องค์กร แต่มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจในการลาออกจากงาน ส าหรับการทดสอบความ
เป็นตัวแปรกลางพบว่าความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์กรเป็นตัวแปรกลางในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและจากองค์กรที่มีอิทธิพลอย่างสูงกับความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงาน  

จิณห์จุฑา ศรีเหรา  (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ผลการวิจัยพบว่า (1) พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือนต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร ไม่แตกต่างกัน และ (2) ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการบังคับบัญชา 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน 
ด้านลักษณะงาน ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้า เป็นปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดพฤติกรรม การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ปาริชาติ เยพิทักษ์  (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง การรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การและความพอใจในงานที่มีผลต่อความผาสุกขององค์การ  ผลการวิจัยพบว่า  ปัจจัยที่น าไปสู่
ความผาสุกขององค์การ เชิงสาเหตุ 2 ปัจจัย คือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความพอใจ
ในงาน มีอิทธิพลผลต่อความผาสุกขององค์การ นอกจากนี้ความผาสุกขององค์การยังส่งผลต่อความ
ผูกพันขององค์การ วัฒนธรรมองค์การที่น่าอยู่ และผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่
การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนต่อไป 

รพีพัฒน์ ศรีศิลารักษ์ (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์การ
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานประจ าสังกัดสายทรัพยากรบุคคลและ
ก ากับกิจกรรมองค์การบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน)  ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานประจ า
สังกัดสายทรัพยากรบุคคลและก ากับกิจกรรมองค์การ มีระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม
อยู่ในระดับที่มาก 2) พนักงานประจ าสังกัดสายทรัพยากรบุคคลและก ากับกิจกรรมองค์การมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 3) เมื่อเปรียบเทียบการรับรู้
บรรยากาศองค์การ จ าแนกราด้านพบว่า ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การในด้านความเป็นอิสระใน
การท างานอยู่ในระดับสูงเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ ด้านการจัดโครงสร้างองค์การ ด้านการ
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สนับสนุนจากองค์การ ด้านความสัมพันธภาพภายในองค์การ และด้านการเผชิญการเปลี่ยนแปลง 
ตามล าดับ และเมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จ าแนกรายด้าน พบว่า  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และด้าน
พฤติกรรมการให้ความร่วมมืออยู่ในระดับสูงเป็นอันดับแรก รองลงมาคือด้านพฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ตามล าดับ 
4) การรับรู้บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ            
ที่ระดับค่อนข้างสูง ซึ่งเกิดประโยชน์ต่อองค์การในการท าความเข้าใจสภาพองค์การ และเป็นแนว
ทางการพัฒนาองค์การในด้านต่างๆ ทั้งในภาพรวมและการจ าแนกแยกย่อยออกเป็นรายละเอียด
ต่างๆ เช่น การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาโครงสร้างนโยบายขององค์การ เป็นต้น 

ทิพย์วรรณ  มงคลดีกล้ากุล (2559) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองบทบาทของการ
ถ่ายทอดทางสังคมในองค์การและจิตลักษณะ มุ่งอนาคตควบคุมตนที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพยาบาลวิชาชีพ  ผลการวิจัยพบว่า                
(1) พยาบาลวิชาชีพที่ได้รับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การมาก มีความผูกพันต่อองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากกว่าพยาบาลวิชาชีพที่ได้รับการถ่ายทอดทางสังคมใน
องค์การน้อย (2) พยาบาลวิชาชีพที่มีจิตลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนมาก มีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การมากกว่าพยาบาลวิชาชีพที่มีจิตลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนน้อย แต่ไม่
พบว่ามีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน (3) พยาบาลวิชาชีพที่ได้รับการถ่ายทอดทางสังคมใน
องค์การน้อยและมีจิตลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนน้อย มีความผูกพันต่อองค์การและมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การน้อยกว่ากลุ่มอ่ืนๆ โดยเฉพาะน้อยกว่ากลุ่มที่ได้รับการถ่ายทอดทาง
สังคมในองค์การมากและมีจิตลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนมากอย่างชัดเจน (4) พยาบาลวิชาชีพที่มี
ความผูกพันต่อองค์การมากมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากกว่าพยาบาลวิชาชีพที่มี
ความผูกพันต่อองค์การน้อย ผลการศึกษาบ่งชี้บทบาทที่ส าคัญของการถ่ายทอดทางสังคมใน
องค์การในการสร้างเสริมความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ให้กับพยาบาลวิชาชาชีพและบ่งชี้บทบาทส าคัญของจิตลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนในการสร้าง
เสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การศึกษาคร้ังจึงเสนอแนะว่า องค์การควรมุ่งเน้น
การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การและพัฒนาจิตลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนให้แก่พยาบาลวิชาชีพ
เพื่อเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 2.3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

Todd, (2003) ได้ศึกษาแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการเลือก
งานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน ผลการศึกษาเสนอว่าการมีอิสระในงานความ 
พึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพในตนเองจากที่ท างาน สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิก             
ที่ดตี่อองค์การของพนักงานได้ ส าหรับงานวิจัยนี้ได้ก าหนดตัวแปรด้านความพึงพอใจในงานอยู่ใน
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แบบจ าลองที่ ส่ งผลถึ งการ เกิดพฤติกรรมการ เป็นสมาชิกที่ ดี ต่ อองค์การของอาจารย์                      
คณะศึกษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ 

Orgen,et al., (2005) ร่วมกันท าวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
ประชาชนในประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ซึ่งคณะผู้วิจัยเห็นว่างานวิจัยด้านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การส่วนใหญ่เป็นการศึกษาที่ใช้ฐานข้อมูลของสหรัฐทั้งสิ้นดังนั้น ในงานวิจัยคร้ัง
นี้เปลี่ยนมาศึกษากับกลุ่มตัวอย่างในประเทศจีนที่มีความแตกต่างกัน โดยผลการศึกษาของพวกเขา
พบว่า มีอย่างน้อย องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การที่ไม่มีอยู่ในหลักฐาน
ในงานวิจัยของตะวันตก ส าหรับงานวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ใช้องค์ประกอบทั้ง 5 ด้านของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การตามแนวคิดของออร์แกน เพื่อศึกษาว่าพฤติกรรมตามองค์ประกอบทั้ง 
5 ด้านมีอยู่ในครูประถมศึกษากลุ่มตัวอย่างครบถ้วนหรือไม่ 

Bolon (2006 )ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งโบลอนได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การเป็น            
3 ด้านทฤษฎีของอเลนและเมเยอร์ คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านการคงอยู่ต่อองค์การ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานซึ่งงานวิจัยพบว่ามี
ความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ดังนั้น
องค์ประกอบทั้ง 3 ของความผูกพันต่อองค์การตามทฤษฎีของอเลนและเมเยอร์ผู้วิจัยน ามาใช้ในการ
ก าหนดเป็นองค์ประกอบของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การของครูประถมศึกษา 

Dymack, McCarthy (2006) ที่ศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้ของพนักงานต่อการพัฒนา
วัฒนธรรมการเรียนรู้กรณีศึกษาธุรกิจสายการผลิตขนาดกลาง โดยนาการเรียนรู้มาเป็นเคร่ืองมือใน
การต่อสู้ท่ามกลางยุคสมัยแห่งการแข่งขัน  ซึ่งพบว่าพนักงานมีการรับรู้และเข้าใจถึงการเรียนรู้
แตกต่างกันหลายระดับ แต่ท้ายที่สุดก็พบว่าการเรียนรู้ที่ถูกท าให้เป็นลักษณะของกฎระเบียบของ
องค์การน้ันถูกยอมรับและเป็นผลดีต่อตัวพนักงานและบริษัท 

Lin (2008) ได้ศึกษาถึงอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior)  ที่มีต่อการแลกเปลี่ยนความรู้  (Knowledge Sharing) โดยศึกษา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) ทั้ง 5 องค์ประกอบ 
คือ พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน (Altruism) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) พฤติกรรมการ
อดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) และพฤติกรรมการ
ส านึกในหน้าที่  (Conscientiousness) โดยพบว่ าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior) ทุกองค์ประกอบมีอิทธิพลต่อการแลกเปลี่ยนความรู้ 
(Knowledge Sharing)  

Moorman (2008) ได้ศึกษาตัวแปรระหว่างการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความ
ยุติธรรมขององค์การกับพฤติกรรมที่เขากระท าเพื่อองค์การ ซึ่งอยู่นอกเหนือจากหน้าที่และกระท า
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โดยมิได้หวังสิ่งตอบแทน หรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การซึ่งเป็นพฤติกรรมตาม
กระบวนการการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยศึกษาจากพนักงาน  225 คน ของบริษัทขนาดกลาง 2 
แห่งการศึกษาเน้นถึงความเป็นธรรมที่พนักงานได้รับจากผู้บังคับบัญชาและจากการได้รับ
ค่าตอบแทนผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ คือ การที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รับการ
ปฏิบัติอย่างยุติธรรมจะท านายพฤติกรรมเพื่อองค์การที่อยู่นอกเหนือบทบาทหน้าที่ได้ 

Ramasamy and Thamaraiselvan (2011) ที่ได้ศึกษาถึงอิทธิพลของพฤติกรรมการ 
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) ทั้ง 5 องค์ประกอบ ที่มีต่อการ
แลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) ของนักศึกษามหาวิทยาลัยในอินเดีย 3 แห่ง ได้แก่ 
SASTRA, St. Joseph’s College และ Bishop Heber College ที่ทางานเต็มเวลาในกลุ่มธุรกิจ
อุตสาหกรรมต่างๆในอินเดีย จานวน 181 คน และผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) ทั้ง 5 องค์ประกอบ มีอิทธิพลทางบวกต่อการ
แลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing)  
 
2.4  เอกสารท่ีเกีย่วข้อง 

 บริษัท สินก้าวคอนสตร้ัคชั่น จ ากัด ตั้งอยู่ที่ 120/779 หมู่ 6 ซอยจตุรมิตร ถนนเทพทารักษ์ 
ต าบลบางพลีใหญ่ อ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ  รหัสไปรษณีย์ 10540 โทร 02-7525761 
แฟ็กซ์ 02-7308542  อีเมลล์  Sinkao_779@yahoo.com 
 บริษัท สินก้าวคอนสตร้ัคชั่น จ ากัด ได้จดทะเบียนจัดตั้งเมื่อวันที่ 9 พฤษภาคม 2543 
บริหารงาน โดย นายมนัส  ช่องประเสริฐ ด าเนินกิจการประเภทรับเหมาก่อสร้าง โชว์รูมรถยนต์ , 
โรงงาน, อพาร์ทเม้นท์, บ้านพักอาศัย, ถนนคอนกรีต จากประสบการณ์ และผลงงานที่ผ่านมาท าให้
บริษัท สินก้าวคอนสตร้ัคชั่น จ ากัด ได้รับความไว้วางใจจากลูกค้าในด้านคุณภาพที่ได้มาตรฐาน และ
การบริการหลังการขายที่รวดเร็ว รวมถึงความซื่อตรงในเชิงธุรกิจต่อลูกค้า สร้างความประทับใจแก่
ลูกค้าระดับต่างๆ จนเป็นที่ยอมรับ อย่างกว้างขวาง อาทิ เช่น  บริษัท มิตซู เมโทร จ ากัด ,                     
บริษัท เมโทร ออโต้เฮ้าส์ จ ากัด, บริษัท เมโทรเน็ทเวิร์ค จ ากัด,  บริษัท โตโยต้า มหานคร จ ากัด, 
บริษัท โตโยต้าอยุธยา จ ากัด , องค์การบริหารส่วนต าบลบางพลีใหญ่ โรงงานอุตสาหกรรม                   
อพาร์ทเม้นท์ ต่างๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จวบจนกระทั่งปัจจุบันนี้ (รายละเอียด              
ดูภาคผนวก ค) มนัส ช่องประเสริฐ กรรมการผู้จัดการ บริษัท สินก้าวคอนสตั้คชั่น จ ากัด 
 จากการบททวนวรรณกรรม บทความวิชาการ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สนับสนุนว่าตัวแปร 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ดังนั้นผู้วิจัย
จึงสนใจที่จะศึกษาวิจัยเร่ืองการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์กร ของพนักงาน บริษัท สินก้าวคอนสตร้ัคชั่น จ ากัด โดยการประยุกต์ใช้แนวคิด 
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ทฤษฎีของ  Phoades and Eisenberger  (2002) เพื่อศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรใน 5 ด้าน 
ได้แก่ (1) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  (2) ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า (3) ด้านความ
มั่นคงในการท างาน (4) ด้านจิตอารมณ์ และ (5) ด้านการปฏิบัติงาน  และประยุกต์ใช้แนวคิดของ 
Organ (1990) เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ใน 5 ด้าน ได้แก่ (1)  พฤติกรรม
การช่วยเหลือผู้ อ่ืน  (2)  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน (3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น                      
(4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ (5) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 

ทั้งนี้ผลวิจัยที่ได้ในคร้ังนี้ จะท าให้ทราบระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ของพนักงาน บริษัท สินก้าวคอนสตร้ัคชั่น จ ากัด ผลการ
เปรียบเทียบ และระดับความสัมพันธ์ ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ที่มีต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ข้อมูลจากงานนิพนธ์นี้หน่วยงาน หรือองค์กรอ่ืนที่สนใจสามารถน าไปใช้
ในการพัฒนาปรับปรุงเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรได้ โดยเฉพาะ บริษัท                   
สินก้าวคอนสตร้ัคชั่น จ ากัด สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหารจัดการใน
ด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และเอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน ให้พนักงานแสดงพฤติกรรมในทางบวก
และพัฒนาเป็นผลการปฏิบัติงานที่สร้างความยั่งยืนให้กับองค์กรได้ 


