
 

5 

 
บทที ่2 

 
เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งหวงัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์ารที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขอองคก์าร ผูว้ิจยัไดศึ้กษา
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง โดยแบ่งการน าเสนอตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์าร 
2.4 งานวจิยัที่เก่ียวขอ้งและสมมติฐาน 
2.5 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior) 
 

2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
Katz and Kahn (1978 cited in Organ & Bateman, 1991) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ ซ่ึงพฤติกรรม
ดังกล่าวไม่ได้ก าหนดเป็นภาระหน้าที่  แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีสามารถช่วยให้องค์การสามารถ 
ด าเนินงานต่อไปได ้

Organ (1997) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลที่ตัดสินใจกระท าต่อองค์การด้วยตนเองไม่ได้เป็นการกระท าเพื่อหวัง
ผลตอบแทน แต่เป็นการกระท าที่ส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานภายในองคก์าร 

ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 
ว่าเป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือจากหน้าที่ความรับผิดชอบหลักโดยที่บุคคลกระท าด้วยความเต็มใจ       
เช่น การมาท างานตรงต่อเวลา การช่วยเหลือเพือ่นร่วมงาน การเสนอความคิดเห็น เป็นตน้ ซ่ึงเป็นการ
กระท าที่ไม่หวงัผลตอบแทนจากองคก์ารและยงัน าประโยชน์มาแก่องคก์ารดว้ย 
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เบญจพร จูพฒันกูล (2566) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมที่ไม่ได้ถูกก าหนดโดยองค์การ และบุคคลไม่ได้กระท าเพื่อหวงัผลตอบแทน       
แต่เป็นการกระท าดว้ยความเต็มใจ ไม่ว่าจะเป็นการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและสนับสนุนองคก์าร
เพือ่ใหส้ามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การขา้งต้น ผูว้ิจยัสามารถสรุป
ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารไดว้า่ เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากความเต็มใจ
ของบุคคลที่กระท ากิจกรรมต่างๆ ซ่ึงอาจเป็นภาระหน้าที่ที่นอกเหนือจากความรับผิดชอบหลัก       
เพื่อตอบแทนองค์การโดยไม่หวงัผล และเช่ือว่าการกระท าดงักล่าวเป็นส่วนหน่ึงในการสนับสนุน 
และก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ารได ้

นอกจากนั้นนักวิชาการยงัได้ท  าการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ารไวด้ว้ยกนัหลายแนวคิด ผูว้จิยัจึงขอเสนอแนวคิดในรูปแบบต่างๆ ดงัน้ี 

 
2.1.2 ประเภทของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
Organ (1987, 1990, 1991 อา้งถึงใน สิริลกัษณ์ หยองอนุกูล, 2548) ไดศึ้กษาและแบ่งพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร ออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 
1. พฤติกรรมการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม (Altruism) เป็นการกระท าเพื่อช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ย

ความสมัครใจ เช่น ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือประสบปัญหาในทันที ช่วยแนะน าและให้ความ
ช่วยเหลือกบัพนกังานใหม่ที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

2. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง การนึกถึงผูอ่ื้นเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจ
ตามมา เน่ืองจากการปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งมีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั การกระท าหรือการตดัสินใจ
ของบุคคลหน่ึงอาจส่งผลต่อผูอ่ื้นได้ เช่น การเคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใช้ทรัพยากรของ
องคก์ารร่วมกนั 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนต่อความคับ   
ข้องใจ ความไม่สะดวก การถูกรบกวน ความเครียด และความกดดันต่างๆ ที่ เกิดขึ้ นระหว่าง            
การปฏิบติังานร่วมกนัภายในองคก์าร 

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นความรับผิดชอบ ภาระ หน้าที่และการมี
ส่วนร่วมในการด าเนินงานขององคก์าร เช่น การแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม การเขา้ร่วมประชุม 
เป็นตน้ 

5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  (Conscientiousness) เป็นการปฏิบัติตนตามระเบียบ 
กฎเกณฑ ์และตอบสนองนโยบายขององคก์าร เช่น การตรงต่อเวลา การดูแลรักษาทรัพยากรส่วนร่วม
ขององคก์ารทั้งในขณะปฏิบติังานและไม่ไดป้ฏิบติังาน เป็นตน้ 
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William and Anderson ( 1991 cited in Podsakoff, Mackenzie, Paine & Bachrach, 2000)          
ได้ท  าการศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การสามารถแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์าร ออกเป็น 2 ดา้น คือ 

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การที่ มุ่งกระท าต่อบุคคล (Organizational Citizenship 
Behavior Directed towards Individuals หรือ  OCBI) เป็นพฤติกรรมที่ บุ คคลกระท าและได้รับ
ผลประโยชน์ทั้งทางตรงและทางออ้มผ่านการมีส่วนร่วมกบัองคก์าร เช่น การให้ความช่วยเหลือ และ
ใหค้  าแนะน าในการท างานแก่เพือ่นร่วมงาน เป็นตน้  

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารที่มุ่งกระท าต่อองคก์าร (Organizational Citizenship 
Behavior Directed towards the Organization ห รือ  OCBO) เป็นพฤติกรรมที่ บุ คคลกระท าและ            
มีประโยชน์ต่อองคก์าร เช่น การปฏิบติัตามกฎ ระเบียบขององคก์าร การแจง้ให้ทราบเม่ือไม่สามารถ
มาปฏิบตัิงานได ้เป็นตน้ 

ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร โดยมุ่งเน้น
ศึกษาพฤติกรรมใน 2 รูปแบบตามแนวคิดของ William and Anderson (1991) ดงัน้ี (1) พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารที่มุ่งกระท าต่อบุคคล และ (2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร   
ที่ มุ่งกระท าต่อองค์การ เพื่อศึกษาพฤติกรรมที่ ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลและต่อองค์การ            
โดยการน าผลวิจยัไปใชใ้นการบริหารจดัการบุคลากรภายในองค์การให้มีพฤติกรรมที่ดีในการเป็น
สมาชิกภายใตบ้ริบทองคก์าร 

 
2.1.3 ความส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีส่วนส าคญัในช่วยเพิ่มผลส าเร็จขององค์การ          

เพราะพฤติกรรมดังกล่าวเปรียบเสมือน “ส่ิงหล่อล่ืน” กลไกทางสังคม (Social Machinery) ของ
องคก์ารและช่วยเพิม่ประสิทธิภาพในการท างานขององคก์าร ซ่ึง Podsakoff, Ahearne and MacKenzie 
(1997 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2554) สามารถสรุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารมี
ส่วนท าใหผ้ลการปฏิบติังานขององคก์ารสูงขึ้น ดว้ยสาเหตุดงัน้ี 

1. ช่วยลดความสูญเสียทรัพยากรบุคคลและบ ารุงรักษาพนกังานที่ท  างานในองคก์าร 
2. ใหอิ้สระกบัพนกังานในการตั้งวตัถุประสงคใ์นการผลิตไดม้ากขึ้น 
3. ท  าใหผ้ลิตภาพของผูร่้วมงานหรือผลิตภาพทางการจดัการสูงขึ้น 
4. เป็นส่ิงที่ท  าให้เกิดประสิทธิภาพในกิจกรรมที่ตอ้งร่วมมือกันระหว่างสมาชิกในกลุ่มและ

ระหวา่งกลุ่ม 
5. ท าให้องคก์ารสามารถดึงดูดพนักงานและรักษาพนักงานที่ดีใหท้  างานอยูใ่นองคก์ารมากขึ้น 

เน่ืองจากสถานที่ท  างานมีความน่าดึงดูดใจในการท างาน (ชูชยั สมิทธิไกร, 2554) 
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2.1.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงกระบวน  

การแลกเปล่ียนและความสมัพนัธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลในสังคม โดยทฤษฎีน าเสนอการแลกเปล่ียน
ระหว่างบุคคลออกเป็น 2 แบบ คือ การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ และการแลกเปล่ียนทางสังคม        
ซ่ึงความแตกต่างของการแลกเปล่ียนทางสังคมกับทางเศรษฐกิจขึ้นอยู่กับพนัธะผูกพนัของผลการ 
ตอบแทนโดยการแลก เป ล่ี ยนทางเศรษฐกิจจะ มีข้อก าหนดที่ เป็ นพันธะผูกพัน ชัด เจน                       
เช่น ผลตอบแทนในรูปแบบของตวัเงิน ส่วนการแลกเปล่ียนทางสงัคมจะไม่มีพนัธะผกูพนัที่ชดัเจนแต่
อาศยัความไวเ้น้ือเช่ือใจที่บุคคลมีซ่ึงกนัและกนั 

กระบวนการแลกเปล่ียนที่ เกิดขึ้ นภายในองค์การ เป็นการแลกเปล่ียนทางสังคมและ              
ทางเศรษฐกิจ โดยพื้นฐานของความสัมพนัธ์ในองคก์ารจะมีการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจเป็นหลกัแต่
ก็มีการแลกเปล่ียนทางสังคมแฝงอยูเ่พื่อช่วยสร้างพนัธะผกูพนั ความรู้สึกดี ความเป็นเครือญาติให้กบั
บุคลากรในองค์การน าไปสู่ทัศนคติและพฤติกรรมการท างานที่ดีต่างๆ และส่งผลให้องค์การมี
ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน (ชูชยั สมิทธิไกร, 2554) 

ดังนั้ นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การถือเป็นรูปแบบหน่ึงของการตอบแทน           
เชิงพฤติกรรมคือ สังคมมีบรรทดัฐานการตอบแทน (Norm of reciprocity) (Gouldner,1960 อา้งถึงใน 
ชูชัย สมิทธิไกร, 2554) บุคคลที่ได้รับการช่วยเหลือจะรู้สึกว่าตนเองมีพนัธะที่จ  าเป็นตอ้งตอบแทน 
ดงันั้น ความรู้สึกมีพนัธะน้ีจึงเป็นปัจจยัก าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารที่แสดงออก
โดยใช้วิธีการช่วยเหลือ การแสดงความจงรักภกัดีต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานหรือต่อองค์การ  
ตามแบบจ าลองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของ Cropanzano, Rupp and Byrne (2003) 
ที่กล่าววา่ ความสมัพนัธเ์ชิงการแลกเปล่ียนทางสงัคมเก่ียวขอ้งกบัการถ่ายโอนผลประโยชน์ทางสงัคม
และอารมณ์น าไปสู่ความสัมพนัธส่์วนบุคคลที่มีความสนิทสนมกนั ดงันั้นพนักงานจะมีแรงจูงใจใน
การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การต่อเม่ือพนักงานรับรู้ว่าความสัมพันธ ์         
ระหว่างพนักงานกับองค์กรตั้งอยูบ่นฐานของการแลกเปล่ียนทางสังคมที่เป็นธรรม (Organ, 1988    
อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2554) 

 
แนวคดิเกี่ยวกับพฤติกรรมแบบสมัครใจ 
Spector and Fox (2002 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2554) น าเสนอแนวคิดเก่ียวกับการแสดง

พฤติกรรมที่บุคคลเลือกกระท าโดยสมัครใจ (An Emotion-Centered Model of Voluntary Work 
Behavior) ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมเชิงบวกหรือพฤติกรรมเชิงลบ เสนอว่าพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคล
เป็นผลจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างลักษณะส่วนบุคคลกับส่ิงแวดล้อม โดยการปฏิสัมพันธ ์           
ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ สภาวะอารมณ์ การรับรู้การควบคุมสถานการณ์ บุคลิกภาพ และการ
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ปฏิสัมพนัธ์กับส่ิงแวดล้อม หมายถึง สภาพที่เกิดขึ้ นในองค์การ เช่น ข้อจ ากัดในการปฏิบัติงาน      
ความขดัแยง้ในบทบาท ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล และการใหร้างวลั การลงโทษ เป็นตน้ 

เม่ือบุคคลรับรู้ถึงส่ิงใดส่ิงหน่ึงที่เกิดขึ้นจะมีการประเมินและแปลความหมายของส่ิงที่รับรู้               
โดยระบุสาเหตุของพฤติกรรมเป็นองค์ประกอบส าคญัในการแปลความหมายที่น าไปสู่การแสดง
อารมณ์และพฤติกรรม บุคคลจะแปลความหมายของเหตุการณ์โดยพิจารณาว่าผูก้ระท ามีเจตนา      
หรือแรงจูงใจอยา่งไร หากผูก้ระท ามีเจตนาร้ายก็ยอ่มส่งผลใหบุ้คคลเกิดสภาวะอารมณ์ทางลบได ้

สภาวะอารมณ์ของบุคคลมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการแสดงพฤติกรรม ตัวอย่างเช่น                               
หากบุคคลมีสภาวะอารมณ์ทางลบจะส่งผลต่อพฤติกรรมการต่อตา้นการปฏิบติังาน และหากมีสภาวะ
อารมณ์ทางบวกจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนั้ นสภาวะทางอารมณ์       
จึงเป็นปัจจยัหน่ึงที่น าไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงบุคคลจะแสดงพฤติกรรมหรือไม่ขึ้น    
อยู่กับปัจจัยอ่ืนประกอบด้วย ได้แก่ ความแตกต่างระหว่างบุคคล (บุคลิกภาพ) ซ่ึงเป็นปัจจัยที่ มี 
บทบาทเก่ียวกับการแสดงพฤติกรรม ทั้ งการเป็นสมาชิกที่ ดีและการต่อต้านการปฏิบัติงาน                             
อีกปัจจยัหน่ึงคือ การรับรู้การควบคุมสถานการณ์ คือ บุคคลรู้ว่าตนเองมีความสามารถที่จะควบคุม
เหตุการณ์ต่างๆ ไดม้ากน้อยเพียงไรซ่ึงส าคญัต่อการเกิดแนวโน้มทางพฤติกรรมกล่าวคือ หากบุคคล
รับรู้ว่าตนเองมีอ านาจในการควบคุมสถานการณ์สูงก็จะช่วยเพิ่มการแสดงออกทางพฤติกรรม          
ในเชิงบวก และหากบุคคลมีอ านาจในการควบคุมสถานการณ์ต ่าก็จะท าให้มีการแสดงออกพฤติกรรม
ในเชิงลบเพิม่ขึ้น 

ดงันั้น สภาวะอารมณ์ การรับรู้การควบคุมสถานการณ์ และบุคลิกภาพจึงมีอิทธิพลร่วมกนัต่อ
การแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคล แต่ในขณะเดียวกนัพฤติกรรมของบุคคลก็มีอิทธิพลต่อสภาวะ
อารมณ์และการรับรู้การควบคุมสถานการณ์เช่นกนั เช่นเดียวกันกบัพฤติกรรมของบุคคลสามารถก็
ส่งผลต่อสภาพแวดลอ้มไดด้ว้ย ตวัอยา่งเช่น หัวหน้างานต าหนิหรือดุด่าพนักงานจนท าให้พนักงาน
รู้สึกโกรธและพูดจาตอบโตก้ลบั ยิง่ท  าให้หวัหน้างานพูดต าหนิรุนแรงมากขึ้นยิง่ส่งผลให้พนักงานมี
ปฏิกิริยาตอบโตท้ี่รุนแรงมากขึ้นยอ่มท าใหเ้กิดความขดัแยง้ที่รุนแรงขึ้น 
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ภาพที่ 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมแบบสมคัรใจ (ชูชยั สมิทธิไกร, 2554) 
 

สรุปได้ว่า สภาวะอารมณ์ของบุคคลเกิดจากการแปลความหมายของเหตุการณ์ซ่ึงส่งผลต่อ
แนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล ตัวอย่างเช่น สภาวะอารมณ์เชิงบวกมีผลต่อแนวโน้ม         
การแสดงพฤติกรรมการในเชิงบวก และสภาวะอารมณ์เชิงลบก็ย่อมมีผลต่อแนวโน้มการแสดง
พฤติกรรมในเชิงลบ ดังนั้ นการที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีหรือพฤติกรรม           
การต่อตา้นการปฏิบติังาน ต้องประกอบด้วยปัจจยัด้านอ่ืนที่ส าคญัอีก 2 ประการ คือ บุคลิกภาพ      
และการรับรู้การควบคุมสถานการณ์ของบุคคล 

 
2.1.5 ปัจจัยที่สนับสนุนการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
Podsakoff, MacKenzie, Paineand and Bachrach (2000 อ้ าง ถึ งใน  ชูชัย  ส มิท ธิ ไกร, 2554)                        

ได้ส รุปปัจจัยสนับสนุนที่ ก่อให้ เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ แบ่งออก                   
เป็น 4  ประเภท ได้แก่ (1) คุณลักษณะส่วนบุคคล เช่น ลักษณะบุคลิกภาพ ความพึงพอใจในงาน    
ความผูกพันต่อองค์การ (2) คุณลักษณะงาน (3) คุณลักษณะขององค์การ (4) พฤติกรรมผู ้น า 
นอกจากน้ียงัพบว่าตวัแปรที่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารมากกว่า     
ตวัแปรอ่ืนๆไดแ้ก่ ทศันคติต่องาน ความพึงพอใจในงาน คุณลกัษณะงาน การรับรู้ความยติุธรรมใน
องค์การ ความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรมผูน้ า ซ่ึงสอดคล้องกับการวิจัยแบบอภิมานของ   
LePine, Erez and Johnson (2002) ที่สรุปว่า ตวัแปรในการวิจยัส่วนใหญ่ที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการ

ส่ิงแวดลอ้ม 
การประเมิน/         
การแปล
ความหมาย 

อารมณ์เชิงลบ 
พฤติกรรมต่อตา้น
การปฏิบตัิงาน 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

บุคลิกภาพ 

การรับรู้การควบคุม
สถานการณ์ 

 

อารมณ์เชิงบวก 
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เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ บุคลิกภาพด้าน  
ความส านึกผดิชอบ การรับรู้ความยตุิธรรมในองคก์าร และการสนบัสนุนของผูน้ า 

ในประเทศไทย ชูชัย สมิทธิไกร (2552) ได้ท  าการศึกษาพบว่า ตัวแปรด้านคุณลักษณะ          
ส่วนบุคคล ตวัแปรการรับรู้สถานการณ์ และตวัแปรดา้นปัจจยัควบคุมมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational 
Support) 
 

2.2.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
Eisenberger, Huntington, Hutchison and Sowa (1986) ได้ให้ความหมายของการรับ รู้การ

สนับสนุนจากองคก์าร หมายถึง ความเช่ือของพนักงานที่เช่ือวา่องคก์ารใหค้วามส าคญัต่อความทุ่มเท
ในการท างานและใหค้วามช่วยเหลือดูแลชีวติความเป็นอยูข่องเขา 

Rhoades and Eisenberger (2002) ได้ให้ความหมายเพิ่มเติมของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การว่า เป็นความเช่ือมั่นของพนักงานที่ได้จากองค์การเม่ือพนักงานตอ้งการความช่วยเหลือ      
โดยองคก์ารสามารถจดัการปัญหานั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

เปรมจิต คลา้ยเพช็ร์ (2548) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารวา่ เป็นการ
รับรู้ของพนักงานผา่นการปฏิบติังานในองคก์ารวา่ องคก์ารเห็นคุณค่า ความส าคญัในการทุ่มเทท างาน
และใหก้ารยอมรับ โดยใหก้ารสนบัสนุนในดา้นต่างๆ เพือ่ใหพ้นกังานมีความเป็นอยูท่ี่ดีขึ้น 

ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ (2554) ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ                      
เป็นความคิด ความเช่ือของพนักงานที่เกิดจากประสบการณ์การท างานว่า องค์การให้ความส าคญั                   
และเห็นคุณค่าในการปฏิบติังานของพนักงาน โดยทางองค์การมีนโยบายสนับสนุนและให้ความ
ช่วยเหลือในดา้นต่างๆ เม่ือพนกังานประสบปัญหา  

จากความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมาย
ของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารว่า เป็นความเช่ือมัน่ของพนกังานที่มีต่อองคก์ารซ่ึงพนกังานจะ
รู้สึกว่าตนเองส าคญั เม่ือองคก์ารให้ความส าคญัและตอบแทนความทุ่มเทในการท างานและให้การ
สนบัสนุนดูแลความเป็นอยูข่องพนกังานอยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นที่น่าพงึพอใจ 
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2.2.2 แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
แนวคดิการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) เป็นแนวคิดที่กล่าวถึงพฤติกรรม

ของมนุษยว์่า บุคคลจะเปรียบเทียบผลตอบแทนที่ไดรั้บว่าคุม้ค่าหรือเหมาะสมกบัการลงทุนหรือไม่ 
โดยมกัจะเปรียบเทียบผลตอบแทนระหว่างตนเองกบัผูอ่ื้น หากผลตอบแทนที่ไดรั้บมีความเสมอภาค
หรือเทียบเท่ากันจะท าให้เกิดความพึงพอใจ เป็นผลจากการแลกเปล่ียนทางสังคม ซ่ึงสามารถแบ่ง
ความสัมพนัธข์องการแลกเปล่ียนเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธท์างเศรษฐกิจ เป็นรูปแบบของ
ความสัมพันธ์ที่ มี รูปแบบก าหนดอย่างชัด เจน  เช่น  เงิน เดือน  สถานะ ต าแห น่ ง เป็นต้น                       
และความสัมพันธ์ทางสังคมเป็นรูปแบบของความสัมพันธ์ที่ เกิดจากพื้นฐานของความเช่ือใจ          
และไวว้างใจกนัของทั้ง 2 ฝ่าย เช่น พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิม่ขึ้น พนกังานมีการช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนั เป็นตน้ 

ดังนั้ น การศึกษาจิตวิทยาองค์การจึงให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ทางสังคมมากกว่า      
ความสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจ คือ  บุคคลจะตัดสินใจและเลือกกระท าส่ิงต่างๆ อย่างมี เหตุผล                        
เพื่อบรรลุเป้าหมายและความพึงพอใจสูงสุด เช่นเดียวกับความสัมพันธ์ที่ เกิดภายในองค์การ                      
กล่าวคือ พนักงานจะแสดงพฤติกรรมแบบใดต่อองค์การขึ้ นอยู่กับการตอบสนองที่องค์การ                                
มีต่อพนักงาน โดยลักษณะของการตอบแทนองค์การของพนักงานจะเป็นการทุ่ม เทความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  หรือแม้แต่ยอมรับผลกระทบด้านต่างๆ เช่น ความเหน่ือยล้า 
ความเครียด เป็นตน้ ส าหรับองค์การมีหน้าที่ตอบสนองความตอ้งการของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็น     
การให้การสนับสนุน การช่วยเหลือห่วงใยในพื้นฐานชีวิตความเป็นอยูข่องพนักงาน ท าให้พนักงาน
รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เกิดความผูกพันต่อองค์การและสามารถปฏิบัติหน้าที่ ตาม              
ความรับผิดชอบหลักและงานที่นอกเหนือจากงานหลักของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ             
(แคทรียา มณีรัตน์, 2552) 
 

ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การ (Organization Support Theory) 
ทฤษฎีการสนบัสนุนจากองคก์าร อธิบายว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร เป็นผลจากการ

ที่พนักงานเปรียบเทียบองคก์ารเสมือนเป็นบุคคลหน่ึง (Eisenberger et al., 1986) โดยองคก์ารจะจดัตั้ง
ตวัแทนเพื่อท าหน้าที่และด าเนินการตามความประสงคข์ององคก์าร พนักงานจะพิจารณาการกระท า
ต่างๆ ขององค์การผ่านตวัแทนองค์การที่มีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการจดัท านโยบาย       
และสร้างวฒันธรรมองคก์ารซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อทศันคติของพนกังานทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ 
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นักวิชาการที่ศึกษาทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การให้ความเห็นว่า ผูรั้บจะเห็นคุณค่าของ
ผลตอบแทนที่ได้รับต่อเม่ือผู ้รับมีสิทธิในการตัดสินใจด้วยตนเองไม่ใช่การถูกบังคับ กล่าวคือ 
พนักงานที่ได้รับผลตอบแทนจากองคก์ารอยา่งเหมาะสม เช่น ค่าจา้ง การเล่ือนต าแหน่ง การมีส่วน
ร่วมในองค์การจะส่งผลให้มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในเชิงบวก หากผลตอบแทนที่
พนักงานคาดว่าจะได้รับมีปัจจัยภายนอกเข้ามาเก่ียวขอ้งท าให้เกิดความไม่พึงพอใจจะส่งผลให้
พนกังานเกิดการรับรู้ในเชิงลบต่อองคก์ารไดเ้ช่นกนั ซ่ึงการสร้างความพงึพอใจของพนกังานจะขึ้นอยู่
กบัวธีิการและกระบวนการที่องคก์ารกระท าผา่นทางตวัแทนขององคก์าร 

 
Rhoades and Eisenberger (2002 อ้างถึงใน  พงษ์จันท ร์ ภูษาพานิชย์, 2553) ได้ก ล่ าวถึ ง

กระบวนการทางจิตที่เป็นผลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ดงัน้ี 
1. บรรทดัฐานของการแลกเปล่ียนตอบแทน คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารท าให้เกิด

ความรู้สึกห่วงใยสวสัดิภาพขององคก์าร และพร้อมช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
2. ความห่วงใย การให้การยอมรับ และการเป็นที่ เคารพ เป็นผลจากการตอบสนอง                           

ความตอ้งการทางดา้นอารมณ์สงัคม ท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และรับรู้ถึงสถานะ
และบทบาทในองคก์าร 

3. ความคาดหวงัรางวลัจากผลการปฏิบติังาน ท าใหพ้นักงานเห็นว่าองคก์ารตระหนักถึงและให้
รางวลัเม่ือพนกังานปฏิบตัิงานไดดี้ 

จากกระบวนการทางจิตขา้งตน้มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเหล่าน้ีจะช่วยให้
พนกังานแสดงพฤติกรรมเกิดขึ้นภายในองคก์าร ไม่ว่าจะเป็นความพงึพอใจในงานเพิ่มขึ้นมีความรู้สึก
อารมณ์ทางบวก และยงัส่งผลต่อองค์การ เช่น ความผูกพัน เพิ่มขึ้ น  ผลการปฏิบัติงานดีขึ้ น                 
ลดการลาออกของพนักงาน เป็นตน้ และยงัสามารถน ากระบวนการเหล่าน้ีมาใชพ้ยากรณ์พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีของพนกังานไดอี้กดว้ย 

 
ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้สนใจศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ โดยมุ่งเน้น   

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การตามแนวคิดของเปรมจิต คล้ายเพ็ชร์ (2548) โดยแบ่งการรับรู้     
การสนบัสนุนจากองคก์าร ออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี  

1. ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้เก่ียวกับค่าตอบแทน นโยบายและ
สวสัดิการด้านต่างๆ ที่พนักงานไดรั้บจากองคก์าร เพื่อตอบสนองความเป็นอยูท่ี่ดีของพนักงานและ
ครอบครัว  
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2. ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า หมายถึง การรับรู้ว่าองคก์ารให้โอกาสเล่ือนต าแหน่ง 
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การจดัใหมี้การฝึกอบรม เพือ่เพิม่พนูเติมความรู้ ทกัษะที่เป็นประโยชน์ ต่อ
การท างาน  

3. ด้านความมั่นคงในการท างาน หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การให้โอกาสในการปฏิบตัิงาน     
และยงัใหโ้อกาสในการจา้งท างานต่อ  

4. ดา้นจิตอารมณ์ หมายถึง การรับรู้วา่องคก์ารยอมรับ เห็นคุณค่า ใหค้วามส าคญัหรือใหเ้กียรติ
เม่ือพนักงานท างานประสบความส าเร็จ และให้โอกาสพนักงานมีส่วนร่วมในการท างานภายใน
องคก์าร 

5. ดา้นการปฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้ว่าผูบ้ริหารและหัวหน้างานให้การสนับสนุน ไวเ้น้ือ
เช่ือใจ ให้ค  าแนะน าขอ้เสนอแนะ ช่วยเหลือและแกปั้ญหาในการท างานเพือ่ใหส้ามารถปฏิบติังานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และจดัเตรียมส่ิงอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกบัการปฏิบติังานและสร้าง
บรรยากาศในการท างานที่น่าพงึพอใจ 

เพื่อการศึกษาความคาดหวงัและการรับรู้ของพนักงานจากการด าเนินนโยบายต่างๆ ด้านการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ โดยน าผลการวิจยัไปแก้ไขและปรับปรุงนโยบายการ
บริหารจดัการใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานใหม้ากที่สุด 

 
2.2.3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
จากการศึกษาเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรับรู้                  

การสนับสนุนจากองค์การของพนักงานเกิดจากการรับ รู้เก่ี ยวกับนโยบาย กระบวนการ                   
และการปฏิบติัต่างๆ ขององคก์ารรวมไปถึงผลตอบแทนที่พนกังานไดรั้บจากองคก์าร  

Eisenberger et al. (1986 อ้างถึงใน นิชาภา ปัญจมาวัฒน, 2550) ได้แบ่งปัจจัยที่ ส่งผลต่อ       
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

1. การรับรู้การสนับสนุนทางการปฏิบตัิงาน คือ พนักงานได้รับการสนับสนุนจากองค์การ           
ในขณะที่ปฏิบติังาน เช่น การเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็น การเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
แกไ้ขในความผดิพลาดของตนเองจนประสบความส าเร็จ 

2. การรับรู้การสนับสนุนในด้านโอกาสที่ได้รับการพฒันาในองค์การ คือ พนักงานรับรู้ว่า
ตนเองมีโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ในงาน หรือไดรั้บมอบหมายงานที่เหมาะสมกบัความสามารถ
และความรู้ของตน 

3. การใส่ใจขององคก์ารเก่ียวกบัความเป็นอยูท่ี่ดีของพนักงาน คือ พนักงานรับรู้ว่าองคก์ารให้
ความสนใจต่อความเป็นอยู ่และสามารถช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาที่มีผลต่อการปฏิบติังานได ้
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4. การเห็นคุณค่าการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ องค์การให้การช่ืนชม ยกย่อง ชมเชยกับ
ความส าเร็จและความพยายามของพนกังานในการปฏิบตัิงาน 

 
2.2.4 ผลที่ตามมาของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ผลลัพธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ

พนักงานที่ เป็นประโยชน์ ต่อองค์การ ลดการเกิดพฤติกรรมที่ ไม่พึงประสงค์ในการท างาน                               
เช่น  การขาดงานลดลง ความเฉ่ือยชาในการท างานลดลง และลดอัตราการลาออก เป็นต้น               
โดยพนักงานเช่ือว่าองคก์ารสามารถตอบแทนความทุ่มเทในการท างานได ้ท าให้พนักงานเกิดความ
ผูกพนัต่อองคก์ารและเกิดความรู้สึกเป็นบุญคุณ ห่วงในสวสัดิภาพขององคก์าร เพิ่มความผูกพนัเชิง
อารมณ์ มีความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ารดว้ยความเตม็ใจ และส่งผลถึงความพงึพอใจในงานและรู้สึก
มีคุณค่าต่อองคก์าร และยงัส่งผลกระทบทางจิตใจและร่างกายที่เกิดจากการท างาน เช่น ความเครียด
ลดลง ความเหน่ือยลา้ลดลง เป็นตน้ 

สรุปไดว้า่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของพนกังาน
ให้ดีขึ้นก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ และลดพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม พร้อมท างานให้องค์การ
อย่างเต็มความสามารถและเต็ม ใจเพื่ อตอบแทนองค์การ นอกนั้ น ย ังมี ผล ดี ต่อพนักงาน                                            
ไดแ้ก่ พนกังานมีความสุขในการท างาน และเพิม่ความผกูพนัต่อองคก์าร (แคทรียา มณีรัตน์, 2552) 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับความภูมิ ใจแห่งตนในบริบทองค์การ  (Organization-Based              
Self-Esteem) 
 

2.3.1 ความหมายของความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การ 
Pierce, Gardner, Cummings and Dumham (1989) ไดใ้ห้ความหมายของความภูมิใจแห่งตนใน

บริบทองคก์าร หมายถึง ระดบัความเช่ือของสมาชิกในองคก์ารที่ว่า ตนเองรู้สึกพึงพอใจต่อบทบาท
หนา้ที่และการมีส่วนร่วมที่เกิดขึ้นภายใตบ้ริบทองคก์าร 

Pierce and Gardner (2004) ได้ให้ความหมายของความภูมิใจแห่งตนเองในบริบทองค์การ               
หมายถึง ระดับความเช่ือที่บุคคลมีต่อตนเองว่า ตนเองมีความหมายต่อองค์การ มีความรู้และ
ความสามารถ เป็นที่น่าเคารพยกยอ่งในฐานะที่เป็นสมาชิกขององคก์ารใดองคก์ารหน่ึง 

Payne (2007) ไดใ้ห้ความหมายของความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์าร หมายถึง คุณค่าทาง
จิตใจและความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองของพนกังานจะรับรู้ก็ต่อเม่ืออยูใ่นบริบทของการท างาน 
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พิชญ์พรรณ พุทธิมา (2548) ได้ให้ความหมายของความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การว่า                 
เป็นการรับรู้คุณค่าในตนเองรูปแบบหน่ึงที่ส่งผลถึงความพึงพอใจ การประเมินคุณค่า และศกัยภาพ
ของบุคคลภายใตส้ภาพแวดลอ้มการท างาน 

จิตรลดา ฐินถาวร (2553) ได้ให้ความหมายของความภูมิใจแห่งตนเองในบริบทองค์การ           
ว่าเป็นการรับรู้ของบุคคลว่าตนเองมีคุณค่า มีความสามารถ มีความส าคญั เป็นที่น่าช่ืนชม ในฐานะ
สมาชิกขององคก์ารที่มีปัจจยัในการท างานเป็นตวัก าหนด 

พรตบุตรี จุฑะกนก (2552) ได้ให้ความหมายของความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การ                      
หมายถึง การรับรู้ตนเองของบุคคลในดา้นความสามารถ ความส าคญั ความส าเร็จ และการมีคุณค่าใน
ฐานะสมาชิกขององคก์าร  

จากความหมายของความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์ารขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมาย
ของความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การหมายถึง ระดับการรับรู้ที่บุคคลเช่ือว่า ตนเองมีคุณค่า            
มีความส าคญัและมีความสามารถ และเช่ือวา่ตนเองสามารถประสบความส าเร็จ เม่ือไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 

 
2.3.2 แนวคดิที่เกี่ยวข้องกับความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การ 
ความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์าร (Organization-Based Self-Esteem) มีแนวคิดที่มีพื้นฐาน

มาจากความภูมิใจแห่งตน (Self-Esteem) ไดมี้นักวชิาการนิยามความหมายของความภูมิใจแห่งตนไว้
มากมายและคลา้ยคลึงกนั Coopersmith (1967 cited in Pierce & Gardener, 1998) ไดนิ้ยามความหมาย
ของความภูมิใจแห่งตนวา่ เป็นระดบัที่บุคคลรับรู้วา่ตนเองมีความสามารถและมีความส าคญั 

ต่อมาการศึกษาความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การได้รับความสนใจมากขึ้ น จนกระทั่ง               
Pierce, Gardener, Cummings and Dunham (1989) ได้อธิบายถึง ความ เช่ือของพนักงานเก่ียวกับ
รูปแบบการท างาน บทบาทหน้าที่ของตนเองในบริบทองคก์าร ซ่ึงสะทอ้นถึงแนวคิดความภูมิใจแห่ง
ตนในบริบทองคก์าร (Organization-Based Self-Esteem) เป็นอยา่งดี นอกจากน้ี Pierce and Gardener 
(2004 อ้างถึงใน  พรตบุตรี จุฑะกนก, 2552) ยงัได้จ  าแนกความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การ   
ออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 

1. โครงสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work Environment Structure) เป็นความภูมิใจแห่ง
ตนที่เกิดจากบริบทองคก์าร เช่น โครงสร้างองคก์าร คุณลกัษณะงาน และความอิสระในการท างาน 

2. สภาพแวดลอ้มทางสังคม (Social Environment) เป็นความภูมิใจแห่งตนที่เกิดจากการรับรู้
ของบุคคลที่เช่ือวา่ตนเองมีความส าคญักบับุคคลอ่ืน ซ่ึงเกิดจากประเมินจากสงัคม เช่น ผูบ้งัคบับญัชา 
เพือ่นร่วมงาน 
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3. ความรู้สึกส่วนบุคคล (Individual’s Feelings) เป็นความภูมิใจแห่งตนที่เกิดจากบุคคลรับรู้ว่า
ตนเองมีความสามารถและประสบความส าเร็จในงาน ผา่นประสบการณ์ในการท างาน 

 
2.3.3 ปัจจัยและผลลัพธ์ของความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 รูปแบบปัจจยัและผลลพัธท์ี่ส่งผลต่อความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์าร 

ที่มา: Kreitner and Kinicki, 2001 อา้งถึงใน กิติมา คงขวญัเมือง, 2545 
 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การ 
จากแผนภาพซ้ายแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยเบื้องต้น 3 ปัจจัยที่ประกอบด้วย ความเคารพใน        

การจดัการ โครงสร้างองคก์าร และความยุง่ยากซบัซอ้นของงาน ส่งผลต่อความภูมิใจแห่งตนในบริบท
องคก์าร กล่าวคือ ระดับความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การจะเพิ่มขึ้นเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่ือว่า 
ผู ้บังคับบัญชาให้ความใส่ใจในสวัสดิภาพของตน และมีความจริงใจต่อผู ้ใต้บังคับบัญชา                 
ดา้นโครงสร้างองคก์าร พบวา่ ระบบราชการที่เขม้งวดจะท าใหบุ้คคลเกิดความภูมิใจแห่งตนในบริบท
องค์การที่น้อยกว่าระบบอ่ืนๆ ที่ช่วยสนับสนุนให้บุคคลเกิดความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การ 
นอกจากน้ี ลักษณะงานที่มีความซับซ้อนท้าทายความสามารถของบุคคลไม่ซ ้ าซากหรือเป็นงาน          
ที่น่าเบื่อจะส่งผลใหบุ้คคลเกิดความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์ารที่มากขึ้น 

 
 
 

ปัจจัยช้ีขาดของ OBSE 
 
- ความ เค ารพ ใน ก าร
จดัการ 
- โครงสร้างองคก์าร 
- ความยุ่งยากซับซ้อน
ของงาน 

OBSE 

ปัจจัยที่ได้รับอิทธิพลจากOBSE 
 - ความรู้สึกมีคุณค่าในจนเองทัว่ไป 

- ความสามารถในงาน 
- แรงจูงใจภายใน 
- ความพงึพอใจทัว่ไป 
- พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์าร 
- ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การและ     
ความพงึพอใจ 
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ผลลัพธ์ของความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การ 
จากแผนภาพขวาแสดงให้เห็นว่า บุคคลที่มีความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การสูงส่งผลต่อ

แรงจูงใจภายใน ความสามารถในการปฏิบตัิงาน และการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร กล่าวคือ บุคคล
ที่มีแรงจูงใจภายในสูงจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยงัพบวา่ บุคคลที่รับรู้
ว่าตนเองมีความหมาย ความส าคัญต่อองค์การมักจะพยายามแสดงพฤติกรรมที่มีค่าต่อองค์การ        
เพื่อตอบแทนองคก์าร ไม่ว่าจะเป็นการใชค้วามรู้และความสามารถของตนในการท างาน แต่รวมถึง
การใหค้วามช่วยเหลือองคก์ารดว้ย (กิติมา คงขวญัเมือง, 2545) 

 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและสมมติฐาน 
 

2.4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์การ 

Liu (2009) ได้ท  าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับ รู้การสนับสนุนจากองค์การ           
ความผกูพนัเชิงอารมณ์ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของผูป้ฏิบติังานในต่างประเทศ 
จ านวน 162 คนโดยคดัเลือกจาก 37 บริษัทของจีน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของ
บริษทัแม่ในประเทศและบริษทัลูกในต่างประเทศมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัเชิงอารมณ์และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร โดยมีความผกูพนัเชิงอารมณ์เป็นตวัแปรส่ือ                       

Cheung (2013) ไดท้  าการศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในฐานะตวัแปรส่ือที่มีผลต่อ
ความยุติธรรมด้านขอ้มูลข่าวสารและด้านบุคคลบนพื้นฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ โดยท าการสุ่มหัวหน้างานด้านวิศวกรในฮ่องกง จ านวน 159 คนจาก 3 บริษัท พบว่า          
การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพนัธ์ในฐานะตวัแปรส่ือที่มีผลต่อการรับรู้ความยุติธรรมดา้น
ขอ้มูลข่าวสารและดา้นบุคคลบนพื้นฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร และยงัพบว่า
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสมัพนัธท์างตรงกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารที่
มุ่งกระท าต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารที่มุ่งกระท าต่อบุคคล 

Duffy and Lilly (2013) ได้ท  าก ารศึ กษาพฤติ ก รรมก าร เป็นสม าชิกที่ ดี ข อ งอ งค์ก าร               
ความเช่ือถือไวว้างใจภายในองคก์าร และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีความตอ้งการส่วน
บุคคลในฐานะตัวแปรก ากับ โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง จ  านวน 700 คน พบว่า ความต้องการ
ความส าเร็จและความตอ้งการอ านาจมีฐานะเป็นตวัแปรก ากบัระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์าร ความเช่ือถือไวว้างใจภายในองคก์ารและการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์าร นอกจากน้ี
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พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารยงัมีความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์าร 

Jain, Giga and Cooper (2013) ได้ท  าการศึกษาความเครียดจากการท างานและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ ดี ขององค์การโดยมีการรับ รู้การสนับสนุนจากองค์ก ารเป็นตัวแปรก ากับ                      
โดยท าการศึกษาในกลุ่มตวัอย่างพนักงานคอลเซนเตอร์ในอินเดีย (Call Center) จ  านวน 402 คน  
พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์ารอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ และความเครียดจากการท างานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร โดยมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นตวัแปรก ากบั 

Muhamad (2014) ได้ท  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ             
ความผกูพนัต่อองคก์ารเชิงอารมณ์ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารในองคก์รทางธุรกิจ
ของประเทศคูเวต ที่มีความผูกพันต่อองค์การเชิงอารมณ์เป็นตัวแปรส่ือ โดยศึกษากลุ่มตัวอย่าง
พนักงานในภาคธุรกิจในประเทศคูเวต จ านวน 216 คน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารเชิงอารมณ์ และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร โดยมีความผูกพนัต่อองคก์ารเชิงอารมณ์
เป็นตวัแปรส่ือ 

Jebeli and Etebarian (2015)ได้ท  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ โดยการคัดเลือก สุ่มตัวอย่างใช้การสุ่ม         
แบบโควต้า จ  านวน 169 คนเป็นจ านวนที่ตอบรับแบบสอบถาม พบว่า การรับรู้การสนับสนุน         
จากองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารอย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิติ นอกจากน้ียงัพบว่า พฤติกรรมการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนร่วม พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ      
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

สิริลกัษณ์ หยองอนุกูล (2548) ไดท้  าการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานบริษทัเอกชน จ านวน 169 คน                              
พบวา่ การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารของพนักงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง และยงัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .01 

จากการทบทวนงานวิจัยที่ เก่ียวข้องข้างต้น พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ               
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ท าให้ผูว้ิจยัสามารถตั้ งเป็น
สมมติฐานไดว้า่  
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สมมติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยั 

 
2.4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การ 
 Mayer, Fraccastoro and McNary (2007) ได้ท  าการศึกษาผลกระทบของความภูมิใจแห่งตน
ในบริบทองคก์ารและแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการเป็นอาสาสมคัรในสมาคมโรคมะเร็งแห่งสหรัฐอเมริกา 
ของอาสาสมคัร จ  านวน 93 คน จากการศึกษาสมมติฐานทั้ง 8 ขอ้ พบว่า มีผลการศึกษา 6 สมมติฐาน   
ที่มีความเก่ียวขอ้งกับแนวคิดความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์าร จากผลการวิจยัสามารถสรุปว่า    
ความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 
 Royle (2010) ได้ท  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบของความภูมิใจแห่งตนใน
บริบทองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีความภูมิใจแห่งตนในบริบท
องคก์ารในฐานะตวัแปรส่งผ่าน โดยท าการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม รวมทั้งส้ิน 292 คน พบว่า 
ความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์ารมีความสัมพนัธ์ในฐานะตวัแปรส่งผ่านระหว่างผลกระทบเชิง
บวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารในทั้ง 2 กลุ่ม 

Du and Huang (2012) ได้ท  าการศึกษาบทบาทของชาวจีนในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความ
ภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารโดยท าการศึกษากลุ่ม
ตวัอยา่งพนักงานเอกชนในเมืองหางโจว จ านวน 533 คน พบวา่ ความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์าร
มีอิทธิพลทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารเป็นอยา่งมาก  

Ogunleye, Samule, Olawa and Osagu (2014) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธร์ะหวา่งความภูมิใจ
แห่งตนในบริบทองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร โดยท าการเก็บแบบสอบถาม
จากครูระดับมัธยมศึกษาในประเทศไนจีเรีย จ  านวน 150 คน พบว่า ความภูมิใจแห่งตนในบริบท
องคก์ารมีความสัมพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร โดยพบว่า อายมีุผลต่อ
ระดับของความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การและระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี            
ขององคก์าร 

จากการทบทวนงานวิจัยที่ เก่ียวข้องข้างต้น พบว่า ความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การ            
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ท าให้ผูว้ิจยัสามารถตั้ งเป็น
สมมติฐานไดว้า่  

สมมติฐานที่ 2 ความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยั 
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2.4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความภูมิใจแห่งตนใน
บริบทองค์การในฐานะตัวแปรท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

Singh and Singh (2010) ได้ท  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความรับผิดชอบที่มากเกินไป
และการสนับสนุนจากองคก์ารในการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร โดยคดัเลือก
กลุ่มตวัอยา่งที่อยูใ่นระดบัผูจ้ดัการหรือหัวหน้างาน จ านวน 210 คน จากผลการวิเคราะห์การถดถอย
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และสามารถเป็นตวัแปรหน่ึงในการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิก    
ที่ดีขององคก์ารไดด้ว้ย 

พิชญ์พรรณ พุทธิมา (2548) ได้ท  าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกเห็นคุณค่า           
ในตนเองที่มีบริบทจากองค์การ (ความภูมิใจแห่งตนในบริบทองค์การ) และการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนักงานในองคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ 
จ านวน 260 คน พบว่า พนักงานมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองที่มีพื้นฐานจากองคก์ารอยูใ่นระดับ
ปานกลาง และพบว่า ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองที่ มีพื้นฐานจากองค์การของพนักงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                  
ที่ระดบั .01 และสามารถเป็นตวัแปรร่วมในการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

จิตรลดา ฐินถาวร (2553) ได้ท  าการศึกษาความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองที่มีพื้นฐานมาจาก
องคก์าร (ความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์าร) การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนักงานราชการระดบัปฏิบัติการ กรมบงัคบัคดี กระทรวงยตุิธรรม 
จ านวน 233 คน พบว่า พนักงานมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองที่มีพื้นฐานมาจากองค์การและ       
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ารอยูใ่นระดบัสูง นอกจากนั้นยงัพบว่า ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองที่มีพื้นฐานมาจากองคก์าร 
และการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารมีความสัมพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากน้ีพบว่า ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองที่มี
พื้นฐานมาจากองค์การยงัเป็นตวัแปรที่ร่วมกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในการพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

จากการทบทวนงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งข้างตน้ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ   
ความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์ารสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารได ้ 
ท  าใหผู้ว้จิยัสามารถตั้งเป็นสมมติฐานไดว้า่  

สมมติฐานที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์าร และความภูมิใจแห่งตนในบริบทองคก์าร
สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยั 
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2.5 กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ภาพที่ 2.3 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
(Perceived Organizational  

Support) 
 
 

( Perceived 
OrganizationalSupport) 

 

ความภูมิใจแห่งตนในบริบท
องคก์าร 

(Organization-Based  
Self-Esteem) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
ขององคก์าร 

(Organizational Citizenship 
Behavior) 


