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The purposes of this research were to study the relationship between perceived 
organizational support and organizational citizenship behavior and the relationship between 
perceived supervisor support and organizational citizenship behavior of employees with different 
gratefulness levels. The subjects were 265 employees of three business organizations. The 
instruments were 1) The Perceived Organizational Support Scale, 2) The Perceived Supervisor 
Support Scale, 3) The Organizational Citizenship Behavior Scale, and 4) The Gratefulness Scale. 

 
It was found that the strength of the relationship between perceived organizational 

support and conscientiousness and the strength of the relationship between perceived 
supervisor support and altruism were greater for employees with high gratefulness than those 
with low gratefulness (p<.01 in both cases).  However, in the high-gratefulness group, 
correlation between perceived organizational support and altruism and correlation between 
perceived supervisor support and conscientiousness did not differ from those in the low-
gratefulness group. 
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   บทที่  1 

 บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 องคการที่มีประสิทธิผลจะตองประกอบดวยบุคคลที่ไดรับการจูงใจที่จะเขามาและคงอยูใน
ระบบขององคการและบุคคลเหลานั้นจะตองมีการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และทําพฤติกรรม
ที่เปนนวัตกรรม (innovative) และเปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นมาเอง (spontaneous) ซึ่งอยูนอกเหนือ
ไปจากขอกําหนดในบทบาทหนาที่ (Katz & Kahn, 1978)  ดังนั้นการที่องคการตาง ๆ จะสามารถ
ทําหนาที่ไดอยางสมบูรณนั้น นอกจากบุคคลในองคการจะตองทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ     
ลุลวงแลวก็ยังจะตองทํากิจกรรมตาง ๆ ที่อยูนอกเหนือไปจากขอกําหนดในบทบาทหนาที่ของตน
ดวย  โดยนักวิจัยทางองคการเรียกกจิกรรมดังกลาวนี้วา “พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ” 
(Organizational Citizenship Behavior, ห รือ  OCB)  โด ย  Smith, Organ, และ  Near (1983) 
นิยามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวาคือพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือไปจากขอกําหนดใน
บทบาทที่เปนทางการ พฤติกรรมเหลานี้ไมสามารถบังคับไดดวยการลงโทษและไมไดถูกควบคุม
โดยสิ่งจูงใจของแตละคน  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนี้มีความสําคัญตอองคการตาง ๆ 
เปนอยางมาก เนื่องจากเปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตอประสิทธิผลและความสําเร็จขององคการ 
สําหรับองคประกอบตาง ๆ ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนี้นักวิจัยแบงออกมาหลาย
รูปแบบดวยกัน เชน Smith และคณะ (1983) แบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 
2 ดาน ไดแก (1) การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง (Altruism) และ(2) การเชื่อฟงปฏิบัติ
ตาม (Generalized Compliance) สวน Organ และ Bateman (1991) แบงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการเปน 5 ดาน ไดแก (1) การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง (Altruism), (2) 
ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship), (3) ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness), (4) การ
ทําหนาที่ของพลเมือง (Civic Virtue) และ (5) การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy)  

แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมักจะถูกกลาวถึงควบคูไปกับ
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support, หรือ POS) (Moorman, 
Blakely, & Niehoff, 1998; Shore & Wayne, 1993; Wayne, Shore, Bommer, & Tetrick, 2002; 
Wayne, Shore, & Liden, 1997)  โ ด ย Eisenberger, Huntington, Hutchison, แ ล ะ  Sowa 
(1986) ไดนิยามการรับรูการสนับสนุนจากองคการวาคือความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับระดับที่
องคการใหความสําคัญแกการชวยเหลือของพวกเขาและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูของพวกเขา 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการไดรับอิทธิพลมาจากนโยบายและการปฏิบัติตาง ๆ รวมทั้งรางวลั
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ตาง ๆ จากองคการ เชน คาจาง ตําแหนงงาน เปนตน  สําหรับความคาดหวังของพนักงานเกี่ยวกับ      
การสนับสนุนขององคการในสถานการณตาง ๆ จะประกอบดวย การตอบโตขององคการตอความ
ผิดพลาด การปฏิบัติงาน คําแนะนําและความเจ็บปวยของพนักงาน รวมทั้งความปรารถนาของ
องคการที่จะจายคาจางท่ีเปนธรรมและทําใหงานของพนักงานมีความหมายและมีความนาสนใจ 
(Eisenberger et al., 1986) การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเปน
ภาระหนาที่ที่จะตองทําพฤติกรรมที่สนับสนุนเปาหมายขององคการ รวมทั้งเอาใจใสในสวัสดิภาพ
ขององคการและชวยเหลือองคการใหบรรลุวัตถุประสงค โดยพนักงานสามารถทดแทนความเปน
หนี้บุญคุณไดโดยผานความผูกพันทางความรูสึกตอองคการและความพยายามชวยเหลือองคการ
มากขึ้น (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001)  การรับรูการสนับสนุน
จากองคการไดรับความสนใจจากผูบริหารและองคการตาง ๆ เปนอยางมาก เนื่องจากมีความ
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการที่ดีขึ้นของพนักงาน ซึ่งพนักงานอาจจะแสดงออกมาในรูปของ
ความพยายามที่ดีขึ้นในการทํางาน การเขารวม ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับเปาหมายของ 
องคการ 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการนี้จะขึ้นอยูกับการปฏิบัติที่ใชดุลยพินิจขององคการดวย 
ถาพนักงานเชื่อวารางวัลทางวัตถุและทางสัญลักษณที่ตนไดรับเพิ่มข้ึนนั้นมาจากความประสงค
และดุลยพินิจขององคการเองก็จะทําใหการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคการมี
ระดับสูงขึ้น แตถาพนักงานเชื่อวารางวัลอยางเดียวกันที่ไดรับเพิ่มข้ึนนั้นเปนผลมาจากปจจัยภาย
นอกหรือมาจากการบังคับจากภายนอก เชน กฎระเบียบของรัฐบาลหรือสหภาพแรงงานที่เขมแข็ง 
จะทําใหการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคการลดลงได (Eisenberger, Fasolo, 
& Davis-LaMastro, 1990) 

 จากการที่พนักงานมีแนวโนมที่จะสมมุติใหองคการเปนสิ่งมีชีวิตและมีแนวโนมที่จะมองวา
การกระทําจากตัวแทนขององคการเปนการกระทําขององคการเอง (Armeli, Eisenberger, Fasolo 
& Lynch, 1998; Eisenberger et al., 1986; Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001) ดั งนั้ น 
การกระทําตาง ๆ จากตัวแทนขององคการจึงมักจะถูกมองเปนเจตนาขององคการเองมากกวาที่จะ
เชื่อวาเปนผลมาจากแรงจูงใจสวนบุคคลจากตัวแทนขององคการเพียงอยางเดียว อยางไรก็ตาม
พบการศึกษาที่แสดงหลักฐานวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการรับรูการสนับสนุนจาก
หัวหนางาน (Perceived Supervisor Support, หรือ PSS) แยกจากกัน (Kottke & Sharafinski, 
1988;  Rhoades et al., 2001; Yoon & Thye, 2000)  นอกจากนี้ Lambert (2000) เสนอวาความ
สมดุลระหวางคูที่มาแลกเปลี่ยนทางสังคมกันมีสิ่งที่สําคัญ 2 ประการ คือ (1) พนักงานตระหนักถึง
ความแตกตางของคูที่มาแลกเปลี่ยนกันในที่ทํางาน ไดแก องคการ หัวหนางานและเพื่อนรวมงาน
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และใชความพยายามของพวกเขาเพื่อที่จะตอบแทนคูที่ไดเจาะจงไว และ(2) พนักงานมีแนวโนมที่
จะใชพฤติกรรมและทัศนคติที่แตกตางกันเพื่อชดใชภาระหนาที่ที่พวกเขามีตอองคการ ตอหัวหนา
และตอเพื่อนรวมงาน ดังนั้นแมวาหัวหนางานจะมีความสําคัญในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการ  
แตพนักงานก็จะมองการสนับสนุนจากองคการแตกตางจากการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

 ในการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและจากหัวหนางาน
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตัวแปรตัวหนึ่งที่นาจะเขามามีบทบาทที่สําคัญในความ
สัมพันธดังกลาวคือความกตัญูกตเวที  เนื่องจากความหมายของ “ความกตัญูกตเวที” ใน
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 (2538) “กตัญู” หมายถึง (ผู) รูอุปการคุณที่ทาน
ทําให (ผู) รูคุณทาน สวน “กตเวที” หมายถึง (ผู) สนองคุณทาน (ผู) ประกาศคุณทาน นอกจากนี้
กรมการวัฒนธรรม (2496) เสนอวาพฤติกรรมความกตัญูกตเวทีประกอบดวย (1) ตองหมั่น
รําลึกถึงอุปการคุณที่ผูอ่ืนไดกระทําตอตนเสมอ แมเพียงเล็กนอยก็ไมลืมบุญคุณ, (2) ตองตอบแทน
อุปการคุณที่ผูอ่ืนไดกระทําแกตนบาง และ (3) เมื่อตนไดรับอุปการคุณจากผูอ่ืนก็อยาลืมที่จะกลาว
คําขอบคุณแกผูเอื้อเฟอตอตนเสมอ  จากความหมายและพฤติกรรมความกตัญูกตเวทีที่กลาวมา
ขางตน พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจึงนาจะมีความสัมพันธระหวางการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการและจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทางบวกใน
ระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า  การศึกษาครั้งนี้จึงศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีแตกตางกันวาจะมีความแตกตางกันหรือไม 

 ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนา
งานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีแตกตางกัน     
เนื่องจากมีความเชื่อวาถาองคการตาง ๆ ผูบริหารและหัวหนางานมีความเขาใจในความสัมพันธนี้ 
และบทบาทของความกตัญูกตเวทีที่มีตอความสัมพันธนี้เปนอยางดีแลวก็จะกอใหเกิดประโยชน
ตอองคการของตนเปนอยางมาก เนื่องจากพฤติกรรมที่ดีของพนักงานนั้นนอกจากจะเกิดขึ้นมา
จากการปฏิบตัิขององคการและหัวหนางานที่มีตอพนักงานแลว ก็อาจจะเกิดจากแนวความคิดหรือ
คุณธรรมที่พนักงานยึดถือปฏิบัติดวย  นอกจากนี้ผูวิจัยยังหวังใหการศึกษาครั้งนี้เปนแนวทางให
องคการตาง ๆ พยายามที่จะทําใหพนักงานของตนเกิดการรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการและ
จากหัวหนางาน รวมทั้งพัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและความกตัญูกตเวทีให
เกิดขึ้นในพนักงานของตนดวย 
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แนวความคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

      1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

นักวิจัยที่ศึกษาคนควาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการใหความหมายของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไวมากมายและนักวิจัยเหลานี้ก็ใหความหมายไปในแนวทาง
เดียวกัน โดยนิยามวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการคือพฤติกรรมของพนักงานที่อยูนอก
เหนือไปจากบทบาทหนาที่ที่กําหนดไวและไมไดเชื่อมโยงกับระบบการใหรางวัล ระบบการลงโทษ 
หรือระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนทางการขององคการ (Konovsky & Pugh, 1994; 
Shore & Wayne, 1993; Smith et al., 1983) นอกจากนี้มีนักวิจัยอีกสวนหนึ่งที่กลาวถึงประโยชน
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการในความหมายของพฤติกรรมการเปน
สมาชิ กขององค การด วย  (George & Jones, 2002; Tepper, Lockhart, & Hoobler, 2001; 
Turnipseed & Murkinson, 1996) นักวิจัยเหลานี้กลาววาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
เปนพฤติกรรมที่มีความจําเปนตอการอยูรอดขององคการและเปนพฤติกรรมที่มีประโยชนตอ    
ประสิทธิผลและความสําเร็จในระยะยาวขององคการ  การใหความหมายของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการควรจะกลาวถึงประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับองคการดวย เนื่องจากพนักงานอาจจะ
ทําพฤติกรรมตาง ๆ ที่อยูนอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่ของตนและพฤติกรรมดังกลาวก็ไมได
เชื่อมโยงกับระบบการใหรางวัล การลงโทษหรือการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนทางการของ
องคการดวย แตอาจจะเปนพฤติกรรมที่มุงประโยชนตอตนเองเทานั้น พฤติกรรมนี้จึงไมควรจะเรยีก
วาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  การศึกษาครั้งนี้จึงใหความหมายของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการวาคือพฤติกรรมของพนักงานที่อยูนอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่ที่เปนทาง
การและเปนพฤติกรรมที่มีประโยชนตอองคการ โดยพนักงานเปนผูสมัครใจทําดวยตนเองและไม
สามารถทําใหพนักงานทําพฤติกรรมดังกลาวดวยการใหรางวัลหรือการลงโทษพนักงาน   

       1.2 แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

องคการที่มีประสิทธิผลจะตองประกอบดวยบุคคลที่ไดรับการจูงใจที่จะเขามาและคงอยูใน
ระบบขององคการและบุคคลเหลานั้นจะตองมีการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และทําพฤติกรรม
ที่เปนนวัตกรรม (innovative) และเปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นมาเอง (spontaneous) ซึ่งอยูนอกเหนือ
ไปจากขอกําหนดในบทบาทหนาที่ (Katz & Kahn, 1978)  ดังนั้นการที่องคการตาง ๆ จะสามารถ 
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ทําหนาที่ไดอยางสมบูรณนั้น นอกจากที่บุคคลในองคการจะตองทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเรจ็   
ลุลวงแลวก็ยังจะตองทําพฤติกรรมตาง ๆ ที่อยูนอกเหนือไปจากขอกําหนดในบทบาทหนาที่ของตน
ดวย นักวิจัยทางองคการเรียกพฤติกรรมดังกลาวนี้วาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
(Organizational Citizenship Behavior, หรือ OCB) 

1.2.1 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ 

จากการวิเคราะหองคประกอบ (Factor analysis) ในการศึกษาของ Smith และคณะ 
(1983) พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการประกอบดวย 

1. การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง (Altruism) เปนพฤติกรรมที่มีเจตนาที่จะ
ชวยเหลือบุคคลใดบุคคลหนึ่งในสถานการณที่เผชิญหนา เชน การชวยเหลือผูที่มี
ภาระงานมาก การใหคําแนะนําแกพนักงานใหมแมวาจะไมใชหนาที่ของตน  

2. การเชื่อฟงปฏิบัติตาม (Generalized Compliance) เปนพฤติกรรมที่ไมไดมีลักษณะ
เปนสวนตัว เปนการปฏิบัตติามบรรทัดฐานที่แสดงถึงการเปนพนักงานที่ดี เชน การ
ตรงตอเวลา เปนตน 

       Organ และ Bateman (1991) ระบุวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการประกอบดวย 
1. การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง (Altruism) คือ การชวยเหลือบุคคลใดบุคคล

หนึ่ง เชน เพื่อนรวมงานในปญหาที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เชน สอนการใชเคร่ืองมือ
ตาง ๆ ใหกับพนักงานใหม 

2. การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) คือ การเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน และการปองกันไมใหเกิด
ปญหาขึ้น เชน การปรึกษาหารือกับผูที่จะไดรับผลกระทบจากการกระทําของตน การ
ใหคําเตือนตาง ๆ ลวงหนา การเคารพในขอรองเรียนของผูอ่ืน 

3. ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) คือ การระงับยับยั้งการกระทําบางอยาง    
การอดทนอดกลั้นตอความคับของใจ ความไมสะดวกสบายหรือความเครียด 

4. การทําหนาที่ของพลเมือง (Civic virtue) คือ การเกี่ยวพันในระบบทางการเมืองของ
องคการดวยความรับผิดชอบและสรางสรรค เชน การเขารวมประชุม การรับรูขาวสาร
ตาง ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาในองคการและประเด็นที่มีผลตอองคการและการใหความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะในเวลาและรูปแบบที่เหมาะสม 

5. ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือ การปฏิบัติที่เหนือไปจากขอกําหนด
ขั้นต่ําเกี่ยวกับกฎระเบียบนโยบายตาง ๆ เชน การตรงตอเวลา ความมีระเบียบ การใส
ใจในทรัพยสินขององคการและการใชเวลาของบริษัท 
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ในการศึกษาของ Van Dyne, Graham, และ Dienesch (1994) ไดวิเคราะหองคประกอบ 
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการพบวาประกอบดวย 

1. การเชื่อฟงองคการ (Organizational Obedience) คือ การยอมรับความจําเปนและ
ความนาปรารถนาของกฎเกณฑและระเบียบที่มีเหตุผลที่ควบคุมดูแลโครงสรางของ
องคการ คําอธิบายลักษณะงานและนโยบายดานบุคคล 

2. ความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational Loyalty) คือ ความเปนหนึ่งเดียวและ
ความจงรักภักดีตอผูนําองคการและองคการ 

3. การมีสวนรวมในองคการ (Organizational Participation) คือ ความสนใจในธุระ
ตาง ๆ ขององคการ 

การวิเคราะหองคประกอบในศึกษาของ Podsakoff, Ahearne, และ MacKenzie (1997) 
พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการประกอบดวย 
         1.   การชวยเหลือผูอ่ืน (Helping) 
           2.   ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) 

    3.  การทําหนาที่ของพลเมือง (Civic Virtue) 

ในการศึกษาของ Moorman และคณะ (1998) และ Tepper และคณะ (2001) แบง   
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 4 ประเภทคือ 

1. การชวยเหลือระหวางบุคคล (Interpersonal Helping) คือ การชวยเหลืองานของ
เพื่อนรวมงานเมื่อเพื่อนรวมงานตองการความชวยเหลือ 

2. การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual Initiative) คือ การสื่อสารกับผูอ่ืนในที่ทํางานเพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของแตละบุคคลและของกลุม 

3. ความขยันหมั่นเพียร (Personal Industry) คือ การปฏิบัติงานที่อยูเหนือกวาและอยู
นอกเหนือไปจากขอกําหนดในหนาที่ 

4. การสนับสนุนองคการดวยความภักดี (Loyal Boosterism) คือ การสงเสริมภาพ
ลักษณขององคการแกบุคคลภายนอก 

ส ว น  Masterson, Lewis, Goldman, แ ล ะ  Taylor (2000) แ ล ะ  Rioux แ ล ะ  Penner 
(2001) แบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 2 ประเภทคือ  

1.   พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มุงประโยชนไปที่บุคคลตาง ๆ ในองคการ  
    2.   พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มุงประโยชนไปที่องคการ 
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จากองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่กลาวมาขางตนนี้ พบวาองค 
ประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของนักวิจัยสวนใหญจะประกอบดวย        
พฤติกรรม 2 ลักษณะคือพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการที่เปน
ประโยชนตอองคการ เชน การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง ความมีน้ําใจนักกีฬา การคํานึง
ถึงผูอ่ืน และพฤติกรรมที่เกี่ยวของการปฏิบัติของพนักงานแตละคนที่เปนประโยชนตอองคการ เชน 
การเชื่อฟงปฏิบัติตาม การทําหนาที่ของพลเมือง ความสํานึกในหนาที่ (Masterson et al., 2000; 
Moorman et al., 1998; Organ & Bateman, 1991; Podsakoff et al., 1997; Rioux & Penner, 
2001; Smith et al., 1983; Tepper et al., 2001) มี เพียงการศึกษาของ Van Dyne และคณะ 
(1994) ที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเพียงลักษณะเดียวคือพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติของพนักงานแตละคนที่เปนประโยชนตอองคการ 

การศึกษาในครั้งนี้แบงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตามแนว
ความคิดของ Smith และคณะ (1983)  อยางไรก็ตามนักวิจัยบางคน เชน Tang, Furnham, และ 
Davis (2002) เรียกการเชื่อฟงปฏิบัติตามในแนวความคิดของ Smith และคณะอีกอยางหนึ่งวา
ความสํานึกในหนาที่ซึ่งแสดงถึงลักษณะองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ตามแนวความคิดของ Smith และคณะไดอยางชัดเจนกวา นอกจากนี้นักวิจัยอีกหลายคนก็นําขอ
คําถามเกี่ยวกับการเชื่อฟงปฏิบัติตามในแนวความคิดของ Smith และคณะไปสรางเปนขอคําถาม
เกี่ยวกับความสํานึกในหนาที่ดวย (Morrison, 1994; Williams, Pitre, & Zainuba, 2002) การ
ศึกษาครั้งนี้จงึแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 2 องคประกอบคือ (1) การชวยเหลือ
ผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง (Altruism) และ (2) ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) และ
การแบงองคประกอบนี้ก็มีลักษณะที่สอดคลองกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของนักวิจัยสวนใหญที่นิยมแบงพฤติกรรมเปน 2 ลักษณะตามที่กลาวมาขางตน  

1.2.2 ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

ความยุติธรรม การศึกษาของ Williams และคณะ (2002) ที่ศึกษาพนักงานในองคการ
ตาง ๆ จํานวน114 คน พบวาความยุติธรรมดานการแบงสรรผลตอบแทน ดานกระบวนการและ
ดานการปฏิสัมพันธมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ แตความยุติธรรม
ดานการปฎิสัมพันธที่เกี่ยวของกับการปฏิสัมพันธกับหัวหนางานจะมีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะทํา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานมากที่สุด   นอกจากนี้การศึกษาจํานวนมาก
พบวาความยุติธรรมจะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยผานทางตัวแปรอื่น ๆ 
เชน การศึกษาของ Konovsky และ Pugh (1994) ที่ศึกษากับผูที่ทํางานในโรงพยาบาล 475 คน
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และหัวหนางานพบวาความยุติธรรมดานกระบวนการในการตัดสินใจของหัวหนางานจะมีความ
สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยผานทางความไววางใจในหัวหนางาน  การ     
ศึกษาของ Moorman และคณะ (1998) ที่ศึกษาหัวหนางานและลูกนองที่ทํางานในโรงพยาบาล
ทหาร 157 คูพบวาความยุติธรรมดานกระบวนการสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
โดยผานทางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  นอกจากนี้ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอาจจะขึ้นอยูกับการนิยามพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานดวย เชน การศึกษาของ Tepper และคณะ (2001) พบวาพนักงานที่นยิามวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนพฤติกรรมนอกบทบาทจะมีความสัมพันธระหวางความ
ยุติธรรมดานกระบวนการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในระดับสูงกวาพนักงานที่
นิยามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวาเปนพฤติกรรมในบทบาทหนาที่  อยางไรก็ตาม
ความยุติธรรมอาจจะไมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเสมอไป เนื่องจากความยุติ
ธรรมอาจจะไมไดกอใหเกิดประโยชนตอพนักงาน  ดังนั้นแมวาองคการจะมีความยุติธรรม แตถา
ความยุติธรรมนั้นไมกอใหเกิดประโยชนตอพนักงาน พนักงานก็อาจจะไมตอบแทนองคการดวย
การทําพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

ความผูกพันตอองคการ การศึกษาของ Shore และ Wayne (1993) ที่ศึกษาพนักงาน
จํานวน 383 คนและหัวหนางานที่ทํางานในบริษัทที่มีสาขาในประเทศตางๆ พบวาความผูกพันทาง
ความรูสึกตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการ
ชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองและการเชื่อฟงปฏิบัติตาม แตความผูกพันทางความตอเนื่อง
ตอองคการที่ระบุวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการเพราะมีความจําเปนที่จะตองทํางานอยูใน
องคการมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการชวยเหลือผูอ่ืน
โดยไมคํานึงถึงตนเองและการเชื่อฟงปฏิบัติตาม   

ความพึงพอใจในการทํางาน การศึกษาของ Smith และคณะ (1983) ที่ศึกษาพนักงาน
ธนาคาร 2 แหงจํานวน 422 คนพบวาความพึงพอใจในการทํางานแสดงผลโดยตรงตอพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการทางดานการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง  และการศึกษาของ 
Murphy, Athanasou, และ King (2002) ที่ศึกษากับผูที่มีวิชาชีพทางดานงานบริการจํานวน 41 
คนพบวาความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการดานตาง ๆ 
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การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง การศึกษาของ Wayne และคณะ (1997) 
ที่ศึกษาหัวหนาและลูกนอง 252 คูพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนองมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง 
และการศึกษาของ Settoon, Bennett, และ Liden (1996) ที่ศึกษากับผูที่ทาํงานอยูในโรงพยาบาล 
พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนองมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่เปนการชวยเหลือผูอ่ืน เนื่องจากลูกนองอาจจะตอบแทนหัวหนางานดวย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยเฉพาะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการลักษณะที่
เปนความสัมพันธระหวางบุคคล เชน การชวยเหลือผูอ่ืน  

รางวัลตาง ๆ ในการศึกษาผลของรางวัลที่มีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไม
ควรศึกษาเฉพาะปริมาณของรางวัลที่พนักงานไดรับ แตควรจะศึกษาถึงคุณภาพและประโยชนของ
รางวัลตาง ๆ ที่พนักงานไดรับดวย เนื่องจากถารางวัลที่พนักงานไดรับนั้นไมมีคุณภาพหรือไมเกิด
ประโยชนตอพนักงาน พนักงานก็อาจจะไมทําพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเพื่อตอบแทน
องคการ  การศึกษาของ Lambert (2000) ที่ศึกษาการเชื่อมโยงระหวางผลประโยชนที่พนักงานได
รับกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยศึกษากับพนักงานในบริษัทผลิตอุปกรณเครื่อง
จักรกลจํานวน 428 คนพบวาการรับรูความมีประโยชนของผลประโยชนที่ไดรับมคีวามสัมพันธทาง
บวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหคําแนะนําเพื่อการปรับปรุงองคการ การ
เขารวมการประชุมตาง ๆ และการชวยเหลือผูอ่ืน และพบวาการใชประโยชนจากผลประโยชนที่
พนักงานไดรับมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมดานการชวยเหลือผูอ่ืน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ การศึกษาที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการดานตาง ๆ เชน การศึกษาของ Eisenberger และคณะ (1990) ที่ศึกษาพนักงานราย
ชั่วโมงจํานวน 422 คนและพนักงานฝายบริหารที่ทํางานในโรงงานเหล็กขนาดใหญจํานวน109 คน 
พบวาการรับรูการสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับการใหคําแนะนําที่สรางสรรค
เพื่อชวยเหลือองคการ โดยที่ไมไดหวังรางวัลหรือการยอมรับสวนบุคคล โดยพนักงานที่มีการรับรู
การสนับสนุนจากองคการระดับสูงจะใหคําแนะนํามากกวาพนักงานที่มีการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการระดับตํ่า  การศึกษาของ Shore และ Wayne (1993) ที่ศึกษาพนักงานของบริษัทขนาด
ใหญจํานวน 383 คนและหัวหนางานพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทาง
บวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการเชื่อฟงปฏิบัติตามและดานการชวยเหลือ    
ผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง  การศึกษาของ Wayne และคณะ (1997) ที่ศึกษากับหัวหนางานและ
ลูกนองจํานวน 252 คู และการศึกษาของ Wayne และคณะ (2002) พบวาการรับรูการสนับสนุน
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จากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และการศึกษาของ 
Moorman และคณะ (1998) ที่ศึกษากับหัวหนางานและลูกนองที่ทํางานอยูในโรงพยาบาลทหาร 
157 คู พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการดานการชวยเหลือระหวางบุคคล ความขยันหมั่นเพียรและการสงเสริมองคการดวยความ
ภักดี 

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน การสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสําคัญตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน เนื่องจากการสนับสนุนจากหัวหนางานจะทํา
ใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่เปนลักษณะทางสังคมและไมไดเปนขอบังคับตามสัญญา โดยลูกนองอาจ
จะเลือกพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนแนวทางในการตอบแทนหัวหนางานที่สนับสนุน
พวกตน โดยเฉพาะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานที่เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวาง
บุคคล เชน การชวยเหลือผูอ่ืน  การศึกษาของ Smith และคณะ (1983) ที่ศึกษาพนักงาน 422 คน
จากธนาคาร 2 แหงพบวาการสนับสนุนของหัวหนามีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการดานการเชื่อฟงปฏิบัติตาม และการศึกษาของ Williams และคณะ (2002) ที่ศึกษากับ
พนักงานจากธุรกิจ องคการและตําแหนงตาง ๆ จํานวน 114 คนพบวาพนักงานที่รูสึกวาไดรับการ
สนับสนุนจากหัวหนางานมีความเปนไปไดมากกวาที่จะทําพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ
ดวยความเต็มใจ 

1.2.3 ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

การศึกษาที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจํานวนมากศึกษาเกี่ยวกับ
ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Lambert, 2000; Moorman et al., 1998; 
Settoon et al., 1996; Shore & Wayne, 1993; Smith et al., 1983; Tepper et al., 2001; 
Wayne et al., 1997; Williams et al., 2002) ทําใหพบการศึกษาที่เกี่ยวของกับผลของพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการไมมากนัก แตเชื่อวาพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการมีประโยชน
ตอองคการตาง ๆ เปนอยางมาก เนื่องจากเปนพฤติกรรมที่ทําใหระบบการทํางานทางสังคมของ
องคการมีความคลองตัวและเปนพฤติกรรมที่ทําใหเกิดความยืดหยุนที่จําเปนตอการทํางานจาก
เหตุการณที่อยูนอกเหนือความคาดหมาย (Smith et al., 1983) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการนี้สามารถชวยปรับปรุงการประสานงานกันในกลุมงาน จึงเปนการชวยลดความขัดแยงใน
องคการและชวยเพิ่มประสิทธิผลขององคการดวย และการศึกษาตาง ๆ ก็สนับสนุนประโยชนของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนอยางดี เชนการศึกษาของ Podsakoff และคณะ (1997) 
ที่ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอการปฏิบัติงานเชิงปริมาณและเชิง
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คุณภาพของกลุมงาน โดยศึกษากับคนงานของโรงงานกระดาษจํานวน 218 คนพบวาพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการดานความมีน้ําใจนักกีฬาและดานการชวยเหลือผูอ่ืนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับปริมาณงาน และพบวาดานการชวยเหลือผูอ่ืนมีความสัมพันธทางลบกับเปอรเซ็นต
การชํารุดของกระดาษ โดย Podsakoff และคณะเสนอวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
สามารถชวยเพิ่มการปฏิบัติงานขององคการไดเนื่องจาก 

1.   พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการชวยลดความตองการที่จะใชทรัพยากรที่หา
ยากขององคการ ดังนั้นจึงสามารถใชทรัพยากรที่หายากเหลานี้เพื่อวัตถุประสงคที่กอให
เกิดผลผลิตมากกวา 

2. ชวยสงเสริมผลิตภาพของเพื่อนรวมงาน หรือผลิตภาพของผูบริหาร 
3. ชวยสงเสริมความสามารถขององคการที่จะดึงและรักษาบุคลากรที่ดทีี่สุดไว โดย 

             การสรางสถานที่ทํางานที่นาดึงดูดใจมากขึ้น 

อยางไรก็ตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอาจจะไมไดกอใหเกิดประโยชนตอ       
การปฏิบัติงานขององคการเสมอไป เนื่องจากพนักงานบางคนอาจจะทุมเททําพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมากเกินไปจนทําใหการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตนเองเกิด
ความบกพรอง เชน พนักงานอาจจะชวยเหลืองานของเพื่อนรวมงานเปนอยางดี แตกลับไมสนใจ
การปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตน ดังนั้นองคการตาง ๆ ควรจะสงเสริมใหพนักงาน 
ทําพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการควบคูไปกับการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบ 

1.2.4 การประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ    

นักวิจัยที่ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะใหหัวหนางานเปนผูประเมิน 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานแตละคน  (Organ & Konovsky, 1989; 
Settoon et al., 1996; Shore & Wayne, 1993; Smith et al., 1983; Tepper et al., 2001; 
Wayne et al., 2002) หรือใหพนักงานเปนผูประเมินตนเอง (Lambert, 2000; Masterson et al., 
2000; Williams et al., 2002) ผลการวิจัยของ Allen, Barnard, Rush, และ Russell (2000) พบ
วาการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทุกมิติโดยหัวหนางานและการประเมินตน
เองไมมีความแตกตางกัน นักวิจัยบางคนใหเพื่อนรวมงานเปนผูประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพนักงาน เชน Podsakoff และคณะ (1997)  นอกจากนี้พบการศึกษาที่ประเมิน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานโดยผูประเมินหลายคนคือ หัวหนางาน เพื่อน
รวมงานและใหพนักงานเปนผูประเมินตนเองดวย เชน การศึกษาของ Rioux และ Penner (2001) 
แตยังไมมีขอสรุปวาผูประเมินที่เหมาะสมที่สุดคือใคร  สําหรับการศึกษาครั้งนี้จะใหพนักงานเปนผู
ประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของตนเอง เนื่องจากพนักงานนาจะเปนผูที่รูดีที่สุด
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วาตนเองไดทําพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมากนอยเพียงใด นอกจากนีอ้งคประกอบของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ศึกษาในครั้งนี้ไดแกการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตน
เองและความสํานึกในหนาที่เปนพฤติกรรมที่บุคคลอื่น ๆ สังเกตไดคอนขางยาก บุคคลตาง ๆ ใน
องคการอาจจะไมสามารถสังเกตพฤติกรรมบางอยางของพนักงานได เนื่องจากพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการเกิดขึ้นไดทั้งตอหนาและลับหลังผูอ่ืน เพราะเปนพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือจาก
บทบาทหนาที่ที่เปนทางการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอาจจะมีผลงานไมชัดเจน
แตกตางไปจากพฤติกรรมในบทบาทหนาที่ของพนักงานที่จะมีผลงานอยางชัดเจน   

จากการศึกษาที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่กลาวมาขางตนพบ
วาปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีหลายปจจัย  สําหรับการศึกษานี้ผูวิจัย
ใหความสนใจที่การรับรูการสนับสนุนจากองคการและการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน เนื่อง
จากการศึกษาจํานวนมากพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการรับรูการสนับสนุนจาก
หัวหนางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Moorman et al., 1998; 
Shore & Wayne, 1993; Smith et al., 1983; Wayne et al., 1997; Williams et al., 2002) นอก
จากนี้พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนพฤติกรรมที่มีความเหมาะสมที่จะนํามาตอบแทน
การสนับสนุนจากองคการและการสนับสนุนจากหัวหนางาน เนื่องจากพนักงานจะเปนผูพิจารณา
และใชดุลยพินิจของตนเองวาจะทําพฤติกรรมดังกลาวหรือไม โดยการศึกษาของ Organ และ 
Konovsky (1989) ที่ศึกษากับผูที่ทํางานในโรงพยาบาล 2 แหงจํานวน 369 คนพบวาการวัดทาง
ความรูคิดของพนักงาน (Cognitions) ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไดดีกวาการ
วัดทางอารมณของพนักงาน (Mood) แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน
พฤติกรรมที่ใชดุลพินิจ มีการควบคุมและเปนการตัดสนิใจดวยจิตสํานึกมากกวาดวยอารมณ 

2. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  

2.1 ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

นักวิจัยที่ศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการจํานวนมากนิยามการรับรูการสนับสนุน
จากองคการไปในแนวทางเดียวกับ Eisenberger และคณะ (1986) ที่นิยามการรับรูการสนับสนุน
จากองคการวาคือความเชื่อโดยทั่วไปของพนักงานเกี่ยวกับระดับที่องคการใหความสําคัญแก   
การชวยเหลือของพวกเขาและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูของพวกเขา (Johlke, Stamper, & 
Shoemaker, 2002; Lambert, 2000; Moorman et al., 1998; Shore & Wayne, 1993; Wayne 
et al., 2002) นอกจากนี้มีนักวิจัยที่ใหความหมายเฉพาะสวนของการสนับสนุนจากองคการ เชน 
Yoon และ Thye (2000) ใหความหมายของการสนับสนุนจากองคการวาคือระดับที่องคการ        
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ผูบริหารหรือผูบริหารระดับสูงแสดงความเอาใจใสในความเปนอยูของพนักงาน สวน George และ 
Jones (2002) ใหความหมายของการสนับสนุนจากองคการวาคือระดับที่องคการดูแลเอาใจใสใน
ความเปนอยูของสมาชิก รับฟงขอรองเรียนตาง ๆ ของสมาชิก พยายามชวยเหลือสมาชิกเมื่อ
สมาชิกมีปญหาและปฏิบัติตอสมาชิกดวยความเปนธรรม       

จากความหมายของการสนับสนุนจากองคการที่กลาวมาขางตนพบวาทุกความหมายจะ
กลาวถึงการดูแลเอาใจใสในความเปนอยูของพนักงาน  ดังนั้นการดูแลเอาใจใสในความเปนอยู
ของพนักงานจึงนาจะเปนสวนที่มีความสําคัญที่ควรจะกลาวถึงในความหมายของการสนับสนุน
จากองคการ  สําหรับสวนที่ควรจะเพิ่มเติมในความหมายของการสนับสนุนจากองคการคือการฝก
อบรมและการพัฒนาพนักงาน การสงเสริมความกาวหนาของพนักงาน การใหผลตอบแทนและ 
สวัสดิการตาง ๆ แกพนักงาน การหลีกเลี่ยงการปฏิบัติที่จะสงผลเสียตอพนักงาน เนื่องจากสิ่งเหลา
นี้แสดงถึงการสนับสนุนจากองคการไดอยางชัดเจน  การศึกษาในครั้งนี้ผูวิจัยจึงใหความหมายของ
การรับรูการสนับสนุนจากองคการวาคือการรับรูของพนักงานวาองคการมองเห็นความสําคัญของ
การมีสวนรวมตาง ๆ มีการฝกอบรมและการพัฒนาที่เปนประโยชน มีการสงเสริมความกาวหนาใน
การทํางาน มีการใหผลตอบแทนและสวัสดิการที่มีประโยชน รวมทั้งชวยเหลือและดูแลเอาใจใสใน
ความเปนอยูและสภาพการทํางาน หลีกเลี่ยงการปฏิบัติตาง ๆ ที่จะสงผลเสียตอตน โดยพนักงาน
จะรับรูการสนับสนุนจากองคการไดจากการปฏิบัติตาง ๆ ของผูบริหารระดับสูง รวมทั้งนโยบาย กฎ
ระเบียบขอบังคับตาง ๆ ที่เปนแนวทางในการปฏิบัติขององคการ 

2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ    

แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการไดรับความสนใจจากนักวิจัยมา
เปน เวลานานแลว  (Eisenberger et al., 1986, 1990; Rhoades et al., 2001; Settoon et al., 
1996; Shore & Wayne, 1993) โดย Eisenberger และคณะ (1986) พัฒนาแนวความคิดเกี่ยวกับ
การรับรูการสนับสนุนจากองคการขึ้นมาเพื่ออธิบายพัฒนาการของความผูกพันที่พนักงานมีตอ
องคการ 

2.2.1 ปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

พนักงานจะรับรูการสนับสนุนจากองคการจากประสบการณตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับนโยบาย 
กระบวนการและการปฏิบัติตาง ๆ ขององคการ รวมทั้งรางวัลตาง ๆ ที่พนักงานไดรับจากองคการ 
เชน คาจาง ตําแหนงงาน นอกจากนี้การตอบสนองขององคการตอความเจ็บปวย ความผิดพลาด
และการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดีข้ึน ความปรารถนาขององคการที่จะจายเงินเดือนที่เปนธรรม
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และทําใหงานของพนักงานมีความหมายและนาสนใจก็สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ของพนักงานดวย  (Eisenberger et al., 1986) การศึกษาตาง ๆ ที่ เกี่ยวของกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการพบวาปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการประกอบดวย 

ความยุติธรรม แมวาองคการอาจจะใหผลประโยชนแกพนักงานเพียงบางคนเทานั้น     
เนื่องจากขอจํากัดตาง ๆ เชน งบประมาณ แตพนักงานก็สามารถรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการ
ได ถาพนักงานรับรูวากระบวนการที่จะทําใหไดรับผลประโยชนมีความยุติธรรม เชน การใหโอกาส
พนักงานทุกคนในการเลื่อนขั้นโดยใชเกณฑตัดสินมาตรฐานเดียวกัน เชน การศึกษาของ Wayne 
และคณะ (2002) ที่ศึกษากับหัวหนางานและลูกนองจํานวน 211 คูพบวาความยุติธรรมดาน
กระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และการศึกษาของ 
Moorman และคณะ (1998) ที่ศึกษากับหัวหนางานและลูกนองที่ทํางานในโรงพยาบาลทหาร
จํานวน 157 คูพบวาความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ  อยางไรก็ตามความยุติธรรมอาจจะไมสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการเสมอไป เนื่องจากองคการอาจจะปฏิบัติตอพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน โดยไม
สนับสนุนพนักงานทุกคนในองคการ เชน การไมสงเสริมความกาวหนาในหนาที่ของพนักงาน     
ทุกคนในองคการ ในกรณีนี้องคการมีความยุติธรรมแตความยุติธรรมนี้ไมไดทําใหพนักงานรับรูถึง
การสนับสนุนจากองคการ    

 การสนับสนุนจากหัวหนางาน จากการที่หัวหนางานเปรียบเสมือนตัวแทนขององคการ 
พนักงานจึงอาจจะเชื่อวาการสนับสนุนจากหัวหนางานมาจากนโยบายขององคการที่สนับสนุน
พนักงาน การสนับสนนุจากหัวหนางานจึงสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เชน การ
ศึกษาของ Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, และ Rhoades (2002) ที่
ศึกษากับพนักงานจากองคการตาง ๆ จํานวน 314 คนพบวาการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน
นําไปสูการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  อยางไรก็ตามการสนับสนุนจากหัวหนางานอาจไมไดสง
ผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงาน เนื่องจากพนักงานอาจจะมองวาหัวหนา
สนับสนุนตนเปนการสวนตัวไมเกี่ยวของกับนโยบายขององคการ 

การฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน การศึกษาของ Wayne และคณะ (1997) ที่ศึกษากับ
หัวหนางานและลูกนองจากบริษัทตาง ๆ ในสหรัฐอเมริกา 252 คูพบวาจํานวนของการฝกอบรม
และพัฒนามีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  อยางไรก็ตามควรจะ
พิจารณาเรื่องคุณภาพและประโยชนของการฝกอบรมและการพัฒนาดวย เนื่องจากพนักงานอาจ
จะไดรับการฝกอบรมและการพัฒนาเปนจํานวนมาก แตถาการฝกอบรมและการพัฒนานั้นไมมี
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ประโยชนตอพนักงานหรือไมมีคุณภาพก็อาจจะทําใหพนักงานรูสึกวาการฝกอบรมและพัฒนานั้น
ทําใหเสียเวลาในการทํางาน ทําใหพนักงานไมไดรับรูการสนับสนุนจากองคการ  Johlke และคณะ 
(2002) ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานขายที่ไมได
ทํางานในสํานักงานจํานวน 235 คนพบวาการรับรูถึงคุณภาพของการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

รางวัลและสภาพการทํางาน การศึกษาจํานวนมากพบวารางวัลและสภาพการทํางาน
จะสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงาน รางวัลและสภาพการทํางานเหลานี้
ประกอบดวยจํานวนของการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง (Wayne et al., 1997) การแสดงการยอมรับ
พนักงาน (Johlke et al., 2002)  นอกจากนี้การใหพนักงานมีสวนรวมตาง ๆ ในองคการก็สงผลตอ
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดวย เชน การศึกษาของ Wayne และคณะ (2002) พบวาการมี
สวนรวมและการไดรับการยอมรับจากผูบริหารระดับสูงมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ  อยางไรก็ตามควรพิจารณาเกี่ยวกับประโยชนของรางวัลที่พนักงานไดรับ
ดวย เพราะรางวัลที่ไมมีประโยชนตอพนักงานไมนาสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ
พนักงาน  การศึกษาของ Lambert (2000) ที่ศึกษากับพนักงาน 428 คนพบวาการรับรูความมี
ประโยชนของผลประโยชนที่ไดรับมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

นอกจากปจจัยตาง ๆ ที่กลาวมาขางตนแลว ปจจัยท่ีนาจะสงผลตอการรับรูการสนับสนุน
จากองคการของพนักงานยังประกอบดวยผลประโยชนและสวัสดิการตาง ๆ ที่องคการจัดใหกับ
พนักงาน ผลประโยชนและสวัสดิการนาจะสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เนื่องจาก
สะทอนใหเห็นถึงการสนับสนุนจากองคการไดเปนอยางดี  

การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะข้ึนอยูกับการปฏิบัติที่ใชดุลพินิจขององคการดวย  
ผลประโยชนตาง ๆ ที่พนักงานไดรับ เชน การเลื่อนตําแหนง จะทําใหการรับรูการสนับสนุนจาก 
องคการมีระดับสูงขึ้นเมื่อพนักงานเชื่อวารางวัลทางวัตถุและทางสัญลักษณที่ไดรับเพิ่มข้ึนนั้นมา
จากความประสงคและดุลยพินิจขององคการเอง แตถาพนักงานเชื่อวารางวัลที่ตนไดรับมานั้นเปน
ผลมาจากปจจัยภายนอกหรือการบังคับจากภายนอก เชน กฎระเบียบของรัฐบาล ขอบังคับตาม
สัญญา สหภาพแรงงานที่เขมแข็งจะทําใหการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคการ
ลดลง  การศึกษาของ Eisenberger, Cummings, Armeli, และ Lynch (1997) ที่ศึกษาพนักงาน
ในองคการตาง ๆ 295 คนพบวาสภาพการทํางานที่มีประโยชนตอพนักงานในสถานการณที่     
องคการใชดุลพินิจระดับสูงจะมีความสัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการมากกวาสภาพ
การทํางานที่มีประโยชนตอพนักงานในสถานการณที่องคการใชดุลพินิจระดับตํ่า    
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2.2.2 ผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

การศึกษาตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการพบวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการทําใหเกิดผลลัพธที่มีประโยชนตอองคการมากมาย เชน การศึกษาของ Eisenberger 
และคณะ (2001) ที่ศึกษากับพนักงานไปรษณีย 413 คนพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกเปนภาระหนาที่ของพนักงานที่จะตองใสใจในสวัสดิภาพของ
องคการและชวยเหลือองคการใหบรรลุเปาหมาย  นอกจากนี้การศึกษาตาง ๆ พบวาการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการสงผลตอปจจัยตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

การปฏิบัติงาน การศึกษาของ Eisenberger และคณะ (1990) ที่ศึกษากับพนักงานใน 
อาชีพตาง ๆ พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เนื่องจากการปฏิบัติงานที่ดีนั้นเปนวิธีที่งายที่สุดที่พนักงานนํามาใชเพื่อตอบแทน 
องคการของตน 

การขาดงาน การศึกษาของ Eisenberger และคณะ (1986) ที่ศึกษากับพนักงานจาก 
องคการตาง ๆ 361 คนพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการทําใหการขาดงานของพนักงานลด
ลงและการศึกษาของ Eisenberger และคณะ (1990) ที่ศึกษาพนักงาน 4 อาชีพพบวาการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางลบกับการขาดงาน โดยพนักงานที่รับรูการสนับสนุนจาก
องคการระดับตํ่าจะมีการขาดงานมากกวาพนักงานที่รับรูการสนับสนุนจากองคการระดับสูงเกือบ 
2 เทา เนื่องจากการมาทํางานเปนวิธีการตอบแทนการสนับสนุนจากองคการของพนักงาน 

ความพงึพอใจในการทํางาน การศึกษาของ Witt (1991) ที่ศึกษากับพนักงานในโรงงาน
ผลิตเครื่องมือจํานวน 55 คนพบวาการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึง
พอใจในการทํางาน  และการศึกษาของ Eisenberger และคณะ (1997) ที่ศึกษากับพนักงานจาก
องคการตาง ๆ จํานวน 295 คนก็พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในการทาํงานโดยทั่วไป   

การออกจากงาน การศึกษาของ Guzzo, Noonan, และ Elron (1994) ที่ศึกษาผูที่ถูกสง 
ไปทํางานในตางประเทศจํานวน 148 คนพบวาการรับรูวาองคการใหการสนับสนุนตนในเรื่องที่
เกี่ยวของกับงานมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจจะออกจากงาน  และการศึกษาของ Wayne 
และคณะ (1997) ที่ศึกษากับหัวหนาและลูกนองจํานวน 252 คูพบวาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะออกจากงานของพนักงาน 
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การศึกษาที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุน
จากองคการจํานวนมากพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ เชน การศึกษาของ Eisenberger และคณะ (1990) ที่ศึกษากับพนักงาน
รายชั่วโมง 422 คน และพนักงานฝายบริหารที่ทํางานในโรงงานเหล็กขนาดใหญจํานวน 109 คน 
พบวาการรับรูการสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับการใหคําแนะนําที่สรางสรรค
เพื่อการชวยเหลือองคการ โดยไมไดหวังรางวัลหรือการยอมรับสวนบุคคล โดยพนักงานที่มีการรับรู
การสนับสนุนจากองคการระดับสูงจะใหคําแนะนํามากกวาพนักงานที่มีการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการระดับตํ่า  การศึกษาของ Shore และ Wayne (1993) ที่ศึกษากับพนักงานของบริษัทขนาด
ใหญ 383 คนและหัวหนางานพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการเชื่อฟงปฏิบัติตามและดานการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไม
คํานึงถึงตนเอง  การศึกษาของ Wayne และคณะ (1997) ที่ศึกษากับหัวหนางานและลูกนอง 252 
คูและการศึกษาของ Wayne และคณะ (2002) พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความ
สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  การศึกษาของ Moorman และคณะ 
(1998) ที่ศึกษาหัวหนาและลูกนองที่ทํางานอยูในโรงพยาบาลทหารจํานวน 157 คูพบความ
สัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือระหวางบคุคล ความขยันหมั่น
เพียรและการสงเสริมองคการดวยความภักดี       

ความผูกพันตอองคการ พนักงานตอบแทนความเอาใจใสและการใหความสําคัญของ
องคการโดยเพิ่มความรูสึกผูกพันตอองคการ การศึกษาจํานวนมากพบวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ เชน การศึกษาของ Settoon และ
คณะ (1996) และการศึกษาของ Wayne และคณะ (2002) และเมื่อแบงประเภทของความผูกพัน
ตอองคการก็พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันทาง
ความรูสึกตอองคการ (Rhoades et al., 2001; Shore & Tetrick, 1991; Wayne et al., 1997) 

นอกจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะมีความสัมพันธตอผลลัพธตาง ๆ เหลานีโ้ดย
ตรงแลว การรับรูการสนับสนุนจากองคการยังมีความสัมพันธตอผลลัพธตาง ๆ โดยผานตัวแปรอื่น
ดวย เชน การศึกษาของ Eisenberger และคณะ (2001) ที่ศึกษาพนักงานไปรษณีย 413 คนพบวา 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันทางความรูสึกและความสมัครใจ
ชวยเหลือองคการ โดยผานทางอารมณดานบวก  การศึกษาของ Rhoades และคณะ (2001) ที่
ศึกษาพนักงานในองคการตาง ๆ 367 คนพบวาการรับรูการสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธ
ทางลบกับการออกจากงานของพนักงาน โดยผานทางความผูกพันทางความรูสึกตอองคการ และ
การศึกษาของ Bishop, Goldsby, และ Neck (2002) ที่ศึกษากับพนักงาน 342 คนจากโรงงาน    
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2 แหงที่เปนผูจัดสงของใหโรงงานผลิตรถยนตพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความ
สัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะออกจากงาน โดยผานทางความผูกพันตอองคการ  นอกจากนี้
การรับรูการสนับสนุนจากองคการก็มีบทบาทที่สําคัญตอระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ 
ดวย เชน การศึกษาของ Yoon และ Thye (2000) ที่ศึกษากับผูที่ทํางานในโรงพยาบาล 1,882 คน 
พบวาเมื่อการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับสูง ความรูสึกดานบวกจะมีอิทธิพลทาง
บวกตอการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน แตเมื่อการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับ
ต่ํา  ความรูสึกดานบวกก็จะไมมีอิทธิพลตอการรับรูการสนบัสนุนจากหัวหนางาน 

3. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน    

นอกจากพนักงานจะสรางการรับรูโดยทั่วไปเกี่ยวกับการที่องคการใหความสําคัญแกการ
ชวยเหลือของพวกเขาและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูของพวกเขาหรือรับรูถึงการสนับสนุนจาก
องคการแลว พนักงานก็ยังจะพัฒนาการรับรูโดยทั่วไปเกี่ยวกับการที่หัวหนางานใหความสําคัญแก
การชวยเหลือของพวกเขาและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูของพวกเขาดวย โดยการรับรูดงักลาวนี้
คือการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน (Perceived Supervisor Support, หรือ PSS) 

3.1 ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

Eisenberger และคณะ (2002) ใหความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน 
วาคือการรับรูโดยทั่วไปของพนักงานเกี่ยวกับระดับที่หัวหนางานไดใหความสําคัญแกการชวยเหลอื
ของพวกเขาและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูของพวกเขา  สําหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใหความ
หมายของการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานวาคือการรับรูของพนักงานวาหัวหนางานโดยตรง
ในปจจุบันมองเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมตาง ๆ มีการสงเสริมการพัฒนาตนเองและ
โอกาสกาวหนาในการทํางาน รวมทั้งชวยเหลือและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูและสภาพการ
ทํางาน หลีกเลี่ยงการปฏิบัติตาง ๆ ที่จะสงผลเสียตอตน  ลูกนองจะรับรูการสนับสนุนจากหัวหนา
งานจากการปฏิบัติตาง ๆ ของหัวหนางานทั้งโดยตรงและโดยออม 

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานนี้แตกตางจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
อยางชัดเจน แมวานักวิจัยบางคนจะเชื่อวาพนักงานมีแนวโนมที่จะสมมุติใหองคการเปนสิ่งมีชีวิต
และมีแนวโนมที่จะมองการกระทําจากตัวแทนขององคการ เชน หัวหนางาน วาเปนการกระทําของ
องคการเอง (Armeli et al., 1998; Eisenberger et al., 1986; Rhoades et al., 2001)  เนื่องจาก  
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- องคการมีหนาที่รับผิดชอบทางกฎหมาย ทางศีลธรรมและทางการเงินจากการ 
      กระทําของตัวแทนขององคการ 
- แบบแผน ประเพณี นโยบายและบรรทัดฐานขององคการทําใหเกิดความตอเนื่อง 

และกําหนดพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ 
- อํานาจที่ตัวแทนขององคการมีตอพนักงานแตละคน   
   

อยางไรก็ตามผลจากการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) จากการศึกษาตาง ๆ 
พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานมีน้ําหนักบน  
องคประกอบที่แยกจากกัน (Kottke & Sharafinski, 1988; Rhoades et al., 2001; Yoon & Thye, 
2000) และลักษณะของความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการและระหวางพนักงานกับหัวหนา
นั้นแตกตางกัน เนื่องจากองคการประกอบดวยบุคคลจํานวนมาก พนักงานจึงไมไดมีความสัมพันธ
เปนพิเศษกับบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่เปนตัวแทนขององคการแตกตางจากความสัมพันธกับหัวหนา
งานที่พนักงานมีความสัมพันธกับหัวหนางานโดยตรง (Wayne et al.,1997)  นอกจากนี้ Lambert 
(2000) เสนอวาความสมดุลระหวางคูที่แลกเปลี่ยนทางสังคมกันมีสิ่งที่สําคัญ 2 ประการ คือ  

1.   พนักงานตระหนักถึงความแตกตางของคูที่มาแลกเปลี่ยนกันในที่ทํางาน ไดแก  
องคการ หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน และใชความพยายามของพวกเขาเพื่อที่  
จะตอบแทนคูที่เจาะจงไว  

2. พนักงานมีแนวโนมที่จะใชพฤติกรรมและทัศนคติที่แตกตางกันเพื่อชดใชภาระหนา
ที่ของพวกเขาที่มีตอองคการ ตอหัวหนางานและตอเพื่อนรวมงาน    

การศึกษาที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการและจากหัวหนางานพบวาเมื่อ
ศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและจากหัวหนางานในการศึกษาเดียวกันแลว พนักงาน
จะรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานมากกวารับรูการสนับสนุนจากองคการ (Eisenberger et al., 
2002; Kottke & Sharafinski, 1988) ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากหัวหนางานมีการติดตอกับพนักงาน
มากกวาผูบริหารระดับสูงทําใหหัวหนางานสามารถถายทอดการสนับสนุนพนักงานไดงายดายกวา
ผูบริหารระดับสูง พนักงานจึงรับรูถึงการสนับสนุนจากหัวหนางานมากกวาการสนับสนุนจากองค
การ  ดังนั้นแมวาหัวหนางานจะมีความสําคัญในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการ แตพนักงานก็จะ
มองวาการสนับสนุนจากองคการแตกตางจากการสนับสนุนจากหัวหนางาน    
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       3.2 แนวความคิดเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

             3.2.1 ปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

การศึกษาที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานมีจํานวน
นอย เนื่องจากการศึกษาที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนจากหัวหนางานสวนใหญจะศกึษาเกีย่วกบัผล
ที่เกิดจากการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน (Eisenberger et al., 2002; Rhoades et al., 
2001; Smith et al., 1983; Williams et al., 2002)  จากการศึกษาที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอ
การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานพบวาพนักงานจะรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานจากการ
ปฏิบัติตาง ๆ ของหัวหนางานตอพนักงาน เชน การแสดงการยอมรับพนักงาน การมอบหมายงาน 
รวมทั้งประสบการณตาง ๆ ในองคการ เชน การสนับสนุนทางสังคมในองคการ  การศึกษาของ 
Yoon และ Thye (2002) ที่ศึกษากับพนักงานที่ทํางานอยูในโรงพยาบาลจํานวน 1,882 คนพบวา
การสนับสนุนจากองคการและการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธในทางบวกกับการ
สนับสนุนจากหัวหนางาน ความมีอิสระในการทํางานที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมของพนักงานใน
การตัดสินใจเกี่ยวกับกระบวนการ กําหนดการและเกณฑการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวก
กับการสนับสนุนจากหัวหนางาน ภาระงานมีความสัมพันธทางลบกับการสนับสนุนจากหัวหนา
อยางไรก็ตามภาระงานอาจจะไมไดมีความสัมพันธทางลบกับการสนับสนุนจากหัวหนางานเสมอ
ไป เนื่องจากในกรณีที่พนักงานมีภาระงานมากแตหัวหนางานใหความชวยเหลือและใหคําแนะนํา
ตาง ๆ ในการทํางานก็ทําใหพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากหัวหนางาน ในกรณีนี้พนักงานมี
ภาระงานมาก แตพนักงานก็รับรูวาหัวหนางานสนับสนุนพวกตนดวย 

  3.2.2 ผลของการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน  

           การศึกษาที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานพบวาการรับรูการสนับสนุน      
จากหัวหนางานทําใหเกิดผลลัพธที่มีประโยชนตอองคการ เชน การศึกษาของ Eisenberger และ
คณะ (2002) ที่ศึกษากับพนักงานจากองคการตาง ๆ จํานวน 314 คนพบวาการรับรูการสนับสนุน
จากหัวหนางานทําใหเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการและเมื่อศึกษากับพนักงานขายปลีก 
300 คนพบวาระดับของความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับการรบัรูการ
สนับสนุนจากองคการนี้จะขึ้นอยูกับการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับสถานะในองคการของหัวหนา
งาน กลาวคือเมื่อพนักงานรับรูวาหัวหนางานมีสถานะสูง การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานจะ
มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับที่สูงกวาเมื่อพนักงานรับรูวา
หัวหนางานมีสถานะต่ํา  นอกจากนี้การสนับสนุนจากหัวหนางานก็มีความสําคัญตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการดวย เนื่องจากการสนับสนุนจากหัวหนางานจะทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่
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เปนลักษณะทางสังคมและไมไดเปนขอบังคับตามสัญญา โดยลูกนองอาจจะเลือกพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการเพื่อตอบแทนหัวหนางานที่สนับสนุนพวกตน โดยเฉพาะพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคล เชน การชวยเหลือผูอ่ืน  การศึกษา
ของ Smith และคณะ (1983) ที่ศึกษากับพนักงาน 422 คนจากธนาคาร 2 แหงพบวาการสนับสนุน
ของหัวหนามีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการเชื่อฟงปฏิบัติตาม 
การศึกษาของ Williams และคณะ (2002) ที่ศึกษากับพนักงานจากธุรกิจ องคการและตําแหนง
ตาง ๆ จํานวน 114 คนพบวาพนักงานที่รูสึกวาไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานมีความเปนไปได
มากกวาที่จะทําพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการดวยความเต็มใจ 

นอกจากการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานจะมีความสัมพันธตอผลลัพธตาง ๆ เหลานี้
โดยตรงแลว การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานก็ยังมีความสัมพันธตอผลลัพธตาง ๆ โดยผาน
ทางตัวแปรอื่น ๆ ดวย เชน การศึกษาของ Smith และคณะ (1983) พบวาการสนับสนนุจากหวัหนา
มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง 
โดยผานทางความพึงพอใจในการทํางาน  การศึกษาของ Rhoades และคณะ (2001) ที่ศึกษากับ
พนักงานจากองคการตาง ๆ จํานวน 367 คนพบวาการสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันทางความรูสึกตอองคการ โดยผานการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และ    
การศึกษาของ Eisenberger และคณะ (2002) ที่ศึกษากับพนักงานขายปลีกจํานวน 493 คนพบ
วาการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธทางลบกับการออกจากงาน โดยผานทาง
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

ในองคการตางๆ พนักงานอาจจะรับรูการสนับสนุนจากองคการและรับรูการสนับสนุนจาก 
หัวหนางานได 4 กรณีดังตอไปนี้ 

 
 
   กรณีที่ 4              กรณีที่ 1 

         การรับรูการสนับสนุน 
              จากหัวหนางาน             
       กรณีที่ 3               กรณีที่ 2 

                          การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  

รูปที่ 1 รูปแบบความสัมพันธของการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน
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กรณีที่ 1 การรับรูการสนับสนุนจากองคการสูง – การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานสูง 
สถานการณนี้เปนสถานการณที่นาปรารถนามากที่สุด เนื่องจากพนักงานจะมีการรับรูถึง

การสนับสนุนจากองคการและจากหัวหนางานในระดับสูงทั้งคู  ในสถานการณนีอ้งคการมนีโยบาย 
กระบวนการและการปฏิบัติที่เปนประโยชนตอพนักงานและหัวหนางานก็มีการปฏิบัตทิี่สอดคลอง
กับนโยบายและการปฏิบัติขององคการดวย สถานการณนี้ทําใหพนักงานมีความเปนอยูที่ดีมากที่
สุดและนาจะทําใหพนักงานมีการปฏิบัติที่เปนประโยชนตอองคการมากที่สุดดวย องคการตาง ๆ 
ควรสงเสริมใหสถานการณนี้เกิดขึ้นในสถานที่ทํางานหรือองคการของตน 

กรณีที่ 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการสูง – การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานต่ํา 
 ในกรณีนี้แมวาหัวหนางานจะเปรียบเสมือนตัวแทนขององคการ แตพนักงานก็ไมไดมอง 
วาการปฏิบัติของหัวหนางานมีความสอดคลองกับนโยบาย กระบวนการหรือการปฏิบัติตาง ๆ ของ
องคการ  สถานการณนี้อาจเกิดจากการที่องคการมีนโยบาย กระบวนการและการปฏิบัติที่เปน
ประโยชนตอพนักงาน แตหัวหนางานไมไดเปนตัวแทนที่ดีขององคการ เนื่องจากมีการปฏิบัติที่ไม
สอดคลองกับนโยบาย การปฏิบัติขององคการ  ดังนั้นการที่นักวิจัยบางคนมีความเชื่อวาพนักงานมี
แนวโนมที่จะมองวาการกระทําตาง ๆ จากตัวแทนขององคการเปนการกระทําขององคการเองจึงไม
สามารถใชไดในกรณีนี้ (Armeli et al., 1998; Eisenberger et al., 1986; Rhoades et al., 2001) 

กรณทีี่ 3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการต่ํา – การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานต่ํา 
สถานการณนี้เปนสถานการณที่เลวรายมากที่สุด เนื่องจากพนักงานรับรูการสนับสนุน 

จากองคการและจากหัวหนางานในระดับตํ่าทั้งคู พนักงานมองวาสถานที่ทํางานไมเปนที่นาพึง
ปรารถนา เนื่องจากองคการและหัวหนางานไมมีการปฏิบัติที่เปนประโยชนตอพนักงาน องคการ
ตาง ๆ ควรหลีกเลี่ยงสถานการณนี้มากที่สุด เนื่องจากเปนสถานการณที่นาจะสงผลเสียตอองค
การมากที่สุด 

กรณีที่ 4 การรับรูการสนับสนุนจากองคการต่ํา – การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานสูง 
สถานการณนี้อาจเกิดขึ้นมาจากพนักงานมองวาหัวหนางานสนบัสนุนตนเปนการสวนตัว  

ไมเกี่ยวของกับนโยบายและการปฏิบัติขององคการ ในสถานการณนี้จะไมกอใหเกิดประโยชนกับ
องคการมากนัก เนื่องจากพนักงานอาจจะปฏิบัติไปในแนวทางที่เปนประโยชนตอหัวหนางานเทา
นั้น  ดังนั้นการที่นักวิจัยบางคนเชื่อวาพนักงานมีแนวโนมที่จะมองวาการกระทําตาง ๆ จากตัวแทน
ขององคการเปนการกระทําขององคการเองจึงไมสามารถใชไดในกรณีนี้เชนกัน (Armeli et al., 
1998; Eisenberger et al., 1986; Rhoades et al., 2001) 
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สําหรับทฤษฎีพื้นฐานที่มักจะถูกกลาวถึงเมื่อมีการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากองคการและการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ คือทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) และบรรทัดฐาน
เกี่ยวกับการตอบแทน (Norm of Reciprocity)  (Eisenberger et al., 1990; Settoon et al., 1996; 
Wayne et al., 2002) นักวิจัยทางองคการนําทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมและบรรทัดฐานเกี่ยว
กับการตอบแทนมาใชเพ่ืออธิบายพื้นฐานจูงใจพฤติกรรมที่ดีของพนักงานและการสรางความรูสึก
ทางบวกของพนักงานมาเปนเวลานานแลว (Eisenberger et al., 1986, 1990; Rhoades et al., 
2001)  

1. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange Theory) 

Blau (1964) เสนอวาพื้นฐานของความสัมพันธในการแลกเปลี่ยนสามารถแบงออกเปน 2 
 ประเภท คือการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) และการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ 
(Economic Exchange) การแลกเปลี่ยนทางสังคมมีความคลายคลึงกับการแลกเปลี่ยนทาง
เศรษฐกิจตรงที่ทําใหเกิดความคาดหวังเกี่ยวกับผลตอบแทนบางอยางในอนาคต กลาวคือบุคคลมี
ความคาดหวังวาเขาควรจะไดรับอะไรจากการลงทุนลงแรงในการแลกเปลี่ยนนั้น  อยางไรก็ตาม
การแลกเปลี่ยนทางสังคมมีความแตกตางจากการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจตรงที่การแลกเปลี่ยน
ทางสังคมไมไดเจาะจงเกี่ยวกับลักษณะของผลตอบแทนและการแลกเปลี่ยนทางสังคมไมไดเกดิขึน้
ในลักษณะของการคํานวณถึงผลไดผลเสียตลอดเวลา สวนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจจะอยูบน
พื้นฐานของสัญญาที่เปนทางการที่กําหนดปริมาณของการแลกเปลี่ยนที่มีความแนนอน 

 นักวิจัยมีความสนใจเกี่ยวกับบทบาทของกระบวนการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นในองคการ  
โดยทฤษฎีที่เปนพื้นฐานของงานวิจัยในขอบเขตนี้ คือทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social 
Exchange Theory) การแลกเปลี่ยนทางสังคมจะทําใหเกิดภาระหนาที่ที่ไมเฉพาะเจาะจง เมื่อ
บุคคลหนึ่งปฏิบัติตอผูอ่ืนเปนอยางดี บุคคลนั้นก็จะมีความคาดหวังเกี่ยวกับผลตอบแทนบางอยาง
ในอนาคต ถึงแมวาจะไมมีความชัดเจนเกี่ยวกับเวลาและรูปแบบของการตอบแทนอยางแทจริง 
กลาวคือการแลกเปลี่ยนทางสังคมอยูบนพื้นฐานของความเชื่อมั่นวาการแสดงไมตรีจิตจะไดรับการ
ตอบแทนในอนาคต การแลกเปลี่ยนทางสังคมจึงตองอาศัยความไววางใจวาผูอ่ืนจะชดใชภาระ
หนาที่ของตน  ดังนั้นการแลกเปลี่ยนทางสังคมมีแนวโนมที่จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกเปนภาระ
หนาที่ ความกตัญูกตเวที และกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมก็กอใหเกิดความไววางใจใน
ความสัมพันธทางสังคมดวย (Blau, 1964)     
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ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมถูกนํามาใชในงานวิจัยทางดานองคการเพื่อเปนพื้นฐาน
สําหรับความเขาใจในบทบาทขององคการหรือตัวแทนขององคการที่มีตอการสรางความรูสึกเปน
ภาระหนาที่ของพนักงานที่จะชวยเหลือองคการและพฤติกรรมเพื่อองคการ เชน พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ และเมื่อนําทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาใชในองคการก็จะพบความ
สัมพันธในการแลกเปลี่ยน 2 ประเภทคือการแลกเปลี่ยนระหวางองคการกับพนักงานและระหวาง
หัวหนากับลูกนอง 

2. บรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน (Norm of Reciprocity)   

 บรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทนเปนหนาที่ทางศีลธรรมและเปนกลไกเบื้องตนสําหรับ 
การแลกเปลี่ยนความชวยเหลือที่เปนประโยชนซึ่งกันและกัน เมื่อบุคคลใดก็ตามปฏิบัติตอผูอ่ืนเปน
อยางดี บรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทนจะทําใหบุคคลนั้นไดรับการปฏิบัติที่ดีตอบแทนกลับมา  
เนื่องจากบุคคลที่ไดรับการปฏิบัติที่ดีจากผูอ่ืนจะเกิดความรูสึกสํานึกถึงภาระหนาที่วาจะตองตอบ
แทนในทางที่เปนประโยชนหรือตอบแทนดวยการปฏิบัติที่ดีในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง กลาวคือ 
บรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทนที่มีลักษณะทั่วไปจะสรางภาระหนาที่ที่เปนประโยชนกับฝายหนึ่ง 
เมื่อฝายนั้นทําพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอผูรับ ผูรับจะเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคุณตอผูใหซึ่ง
สามารถลดความรูสึกนี้ไดโดยการตอบแทน โดยอาจจะเปนลักษณะของเงิน การบริการ ขอมูล การ
ยอมรับ การเคารพ และการชอบพอ ดังนั้นความรูสึกวาจะตองตอบแทนการชวยเหลือที่ไดรับจะทํา
ใหความสัมพันธระหวางบุคคลมีความมั่นคงแข็งแกรงมากขึ้น (Eisenberger et al., 2001) แนว
ความคิดของ Gouldner (1960) เร่ืองบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทนอยูบนความเชื่อพื้นฐานวา  

- บุคคลควรจะชวยเหลือผูที่ใหความชวยเหลือพวกเขา 
-     บุคคลไมควรที่จะทํารายบุคคลที่ใหความชวยเหลือพวกเขา 

เมื่อนําบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทนนี้มาใชในศึกษาความสัมพันธระหวางองคการกับ
พนักงานและหัวหนางานกับลูกนอง เมื่อฝายหนึ่งไดรับการปฏิบัติที่ดีจะทําใหเกิดการตอบแทนทีจ่ะ
นําไปสูผลลัพธที่เปนประโยชนกับทั้ง 2 ฝาย พนักงานจะเกิดความรูสึกวาจะตองตอบแทนตอการ
ปฏิบัติที่เปนประโยชนที่พวกเขาไดรับจากองคการหรือหัวหนางาน พนักงานจะไดรับการจูงใจให
ตอบแทนองคการหรือหัวหนางาน โดยการปฏิบัติในแนวทางที่องคการหรือหัวหนางานใหคุณคา
และใหความสําคัญ (Eisenberger et al., 2001) จากบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน การกระทาํ
ขององคการหรือตัวแทนขององคการที่เปนประโยชนตอพนักงานจะสรางภาระหนาทีแ่กพนกังานใน
การที่จะตอบแทนในแนวทางที่เปนประโยชนตอองคการหรือตัวแทนขององคการ (Eisenberger et 
al., 1986; Shore & Wayne, 1993)  การกระทําขององคการหรือหัวหนางานที่แสดงถึงการดูแล
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เอาใจใสพนักงานจะสรางความรูสึกเปนภาระหนาที่ซึ่งจะชวยเพิ่มพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงาน กลาวคือผูรับการกระทําที่เปนประโยชนจะเกิดความรูสึกเปนหนี้บุญคุณซึ่งสามารถลด
ความรูสึกนี้ไดโดยการตอบแทน แนวความคิดนี้ไดรับการสนับสนุนจากการศึกษาตาง ๆ เชน การ
ศึกษาของ Eisenberger และคณะ (2001) ที่ศึกษากับพนักงานไปรษณียจํานวน 413 คน พบวา
การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกเปนภาระหนาที่ของ
พนักงานวาจะตองใสใจในสวัสดิภาพขององคการและชวยเหลือองคการใหบรรลุเปาหมายและ
ความสัมพันธนี้จะมีระดับสูงขึ้นดวยการยอมรับบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทนของพนักงาน 

จากบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทนนี้จะเห็นไดวามีลักษณะใกลเคียงกับคุณธรรมเรื่อง
ความกตัญูกตเวทีทางพุทธศาสนาเปนอยางมาก ความกตัญูกตเวทีตามความหมายใน
พจนานุกรมพุทธศาสน ฉบับประมวลศัพทที่ใหความหมายโดยพระราชวรมุนี (ประยุทธ ปยุตโต) 
(2527) ความกตัญู  หมายถึง การรูคุณทาน และความกตเวที หมายถึง การตอบแทนหรือ      
การสนองคุณทาน ดังนั้นการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและ
จากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนั้น ความกตัญูกตเวทีนาจะเขามามี
บทบาทที่สําคัญในความสัมพันธดังกลาว  ดังนั้นในการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการและจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจึงควรศึกษา
บทบาทของความกตัญูกตเวทีในความสัมพันธดังกลาวดวย 

4. ความหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับความกตัญูกตเวท ี

        4.1 ความหมายของความกตัญูกตเวที 

 การใหความหมายของความกตัญูกตเวทีสวนใหญจะแยกออกเปน 2 สวน คือความ
กตัญูและความกตเวที (พระธรรมโสภณ (ฟน ปราสาทิโก), 2541; เพลารถ จิตรพงศ, 2473; ราช
บัณฑิตยสถาน, 2538; สมเด็จพระมหาสมณเจากรมพระยาวชิรญาณวโรรส, 2529) โดยความ
กตัญูและความกตเวทีจะมีความหมายไปในแนวทางเดียวกับความหมายของความกตัญูและ
ความกตเวทีในพจนานุกรมพุทธศาสนฉบับประมวลศัพทที่ใหความหมายโดยพระราชวรมุนี    
(ประยุทธ ปยุตโต) (2527) โดยความกตัญู หมายถึง การรูคุณทาน และความกตเวที หมายถึง 
การตอบแทนหรือการสนองคุณทาน นอกจากนี้มีการใหความหมายของความกตัญูกตเวทีโดย
ไมแยกเปน 2 สวน เชน ความหมายของความกตัญูกตเวทีในพจนานุกรมพุทธศาสตรฉบับ
ประมวลธรรมที่ใหความหมายโดยพระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) (2541) โดยความกตัญูกตเวที 
คือ ผูรูอุปการะที่เขาทําแลวและตอบแทน ผูรูจักคุณคาแหงการกระทําดีของผูอ่ืนและแสดงออกเพื่อ
บูชาความดีนั้น  อยางไรก็ตามบุคคลที่สํานึกในบุญคุณของผูอ่ืนแตตอบแทนดวยความฝนใจเพราะ
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ความตระหนี่หรือทําเพื่อปองกันไมใหผูอ่ืนวา ถือเปนความกตัญูกตเวทีเทียม (หลวงกสิผลพิบูลย
, 2470)  ดังนั้นบุคคลที่มีความกตัญูกตเวทีที่แทจริงควรจะตองสํานึกและตอบแทนบุญคุณดวย
ความเต็มใจ โดยไมคํานึงถึงความยากลําบากหรือความเดือดรอนของตนเอง  การศึกษาในครั้งนี้
จึงใหความหมายของความกตัญูกตเวทีวาคือการสํานึกในบุญคุณของบิดามารดา ครูอาจารย 
ญาติพี่นองและเพื่อนที่มีบุญคุณตอตนและตอบแทนผูนั้นดวยความเต็มใจ โดยไมคํานึงถึงความ
ยากลําบากหรือความเดือดรอนของตนเอง ในสถานการณที่ผูมีบุญคุณไดรับความเดือดรอน
ลําบากและมีความสําคัญตอผูมีบุญคุณ 

4.2 แนวความคิดเกี่ยวกับความกตัญูกตเวท ี

 ศาสนาพุทธถือวาความกตัญูกตเวทีเปนคุณธรรมอันสําคัญขอหนึ่งที่มนุษยควรจะ
ปฏิบัติตอกัน ดังพุทธดํารัสวา “ความกตัญูเปนมงคลอันสูงสุด บุคคลที่กตัญู (รูคุณที่คนอื่นทํา
แลว) กตเวที (ประกาศหรือตอบแทนคุณที่คนอื่นทําแลว) เปนผูที่หาไดยากในโลกนี้” นอกจากนี้
ความกตัญูเปนธรรมอันเปนมงคลที่ 25 ในมงคลสูตรที่พระพุทธเจาทรงตรัสไวโดยเนนใหนําไป
พัฒนาคุณสมบัติของคนดี 

4.2.1 ลักษณะของบุคคลที่มีความกตัญูกตเวที 

 กรมการวัฒนธรรม (2496) กลาวถึงพฤติกรรมความกตัญูกตเวทีไวในเอกสารวัฒนธรรม
ดังนี้  

1.  ตองหมั่นรําลึกถึงอุปการคุณที่ผู อ่ืนไดกระทําตอตนเสมอ แมเพียงเล็กนอยก็ไมลืม   
บุญคุณ อยาเปนคนเนรคุณใครเพราะจะทําใหเปนคนหมดสงาราสีในตัวเองและทําตัวใหไมมีใคร
จะคิดชวยเหลือตอไป 

2. ตองทําตอบแทนอุปการคุณที่ผูอ่ืนไดกระทําแกตนบาง ในเมื่อมีโอกาสหรือกําลังพอทีจ่ะ
ทําได มิใชคอยแตจะรับอุปการะของเขาเรื่อยไป เพราะทําใหเกิดความปลาบปลื้มใจแกผูที่เคยมี
บุญคุณแกตน และแสดงใหเห็นน้ําใจอันงามของผูทําตอบสนองอีกดวย 

3. เมื่อตนไดรับอุปการคุณจากผูอ่ืน แมเพียงเขาลุกใหที่นั่งหรือชวยเหลือยกสิ่งของให 
หยิบส่ิงโนนสิ่งนี้ให ก็อยาลืมที่จะกลาวคําขอบคุณแกผูเอื้อเฟอตอตนเสมอ อยาคิดเห็นเปนเรื่องนา
กระดากอาย   ทั้งนี้เปนการใหกําลังใจแกผูเอ้ือเฟอและแสดงใหเห็นถึงน้ําใจและมารยาทอันดีงาม
ของผูไดรับเอื้อเฟอ 
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พระธรรมโสภณ (ฟน ปราสาทิโก) (2541) กลาววาความกตัญูเปนความรูสึกทางใจ 
เปนตนเหตุใหเกิดความกตเวที โดยการกระทําการตอบแทนบุญคุณของผูอ่ืนที่ไดชื่อวาเปนความ
กตเวทีนั้นตองกระทําการตอบแทนดวยอุปการะเขา ตามวิธีดังนี้ คือ 

1. อุปการะดวยมุงใหเปนการตอบแทนบุญคุณ อยาหวังสินจางรางวัลหรือหวังจะใหเขา
อุปการะตนมากยิ่งขึ้น 

2. อุปการะไปในทางที่เกิดเปนคุณเปนประโยชนแกผูไดรับอุปการะตอบ ทั้งมิไดกระทํา
อุปการะตอบดวยการประพฤติทุจริต ถาอุปการะตอบไปในทางที่เปนโทษ เชน สอนวิธีใหเขาฉอ
ราษฎรบังหลวง ยอมไมชื่อวาไดกระทําการตอบแทนบุญคุณของเขา 

3. ไมอุปการะดวยการทําลายผูอ่ืน 

พระเทพวิสุทธิเมธี (ปญญานันทภิกขุ) (2536, หนา 19) กลาววา “คนที่มีคุณธรรม คือ 
ความกตัญูกตเวทีจะไมประทุษรายใครเพราะเขาคิดวาคนนี้มีบุญคุณกับเขา บริษัทนี้มีบุญคุณ
กับเขา โรงงานนี้มีบุญคุณกับเขา เขาจะไมประทุษรายตอที่ทํางาน ตอบริษัท ตอเจาของงาน เพราะ
ฐานมันอยูที่น้ําใจคือมีความกตัญูกตเวทีเปนพื้นฐาน เขาคบใคร เขาจะไมประทุษรายตอคนนั้น  
แตเขาจะรักใครนับถือคนอยางดี  คนที่มีคุณธรรมคือความกตัญูกตเวทีนั้นเมื่อไปทํางานใหกับ
ใคร ตองสํานึกอยูในใจวาคนนี้ชวยเราใหเราไดมีงานมีการทําก็สํานึกอยูในบุญคุณนั้น การกระทํา
อะไรตอผูนั้นก็ทําอยางดี เชน เปนลูกจางเขาก็เปนลูกจางที่ดี รักษาผลประโยชนของนายจาง ไม
เอาเรื่องนายจางไปเที่ยวนินทาวาราย พูดจาสรรเสริญนายจางในที่ทุกหนทกุแหง” 

จากลักษณะของบุคคลที่มีความกตัญูกตเวทีที่กลาวมาขางตน บุคคลจะตองมีความ
กตัญูกอนจึงจะมีความกตเวทีได กลาวคือบุคคลจะตองสํานึกถึงบุญคุณของผูอ่ืนหรือส่ิงอื่นที่มี
ตอตนกอน แลวจึงหาโอกาสตอบแทนในภายหลัง บุคคลที่ไมมีความกตัญูก็จะไมมีความกตเวที  
แตบุคคลที่มีความกตเวทีจะมีความกตัญูเปนรากฐาน เพราะการตอบแทนจะเกิดขึ้นไดก็จะตอง
มาจากความสํานึกในบุญคุณกอน สําหรับการตอบแทนที่เปนความกตเวทีนั้นจะตองตอบแทนดวย
ใจจริงไมหวังผลตอบแทนและจะตองตอบแทนในลักษณะที่มีประโยชนและเกิดผลดีตอผูมีพระคุณ 
โดยไมสงผลเสียตอผูอ่ืนดวย 

4.2.2 คุณคาของความกตัญูกตเวที  

ความกตัญูกตเวทีเปนคุณธรรมทางพุทธศาสนาที่แสดงถึงจิตใจที่ดีงามที่บุคคลมีตอกัน 
ผูใหที่ใหดวยความเมตตากรุณา เอ้ือเฟอจะทําใหผูรับซาบซึ้งและปรารถนาที่จะตอบแทนบุญคุณ 
สังคมใดก็ตามที่ประกอบดวยบุคคลเชนนี้ สังคมนั้นยอมมีความสุข มีแตคนที่รักและปรารถนาที่จะ
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ทําความดีตอกัน  ความกตัญูกตเวทีของบุคคลในสังคมเปนสิ่งที่กอใหเกิดความอบอุนในสังคม
ทําใหมนุษยที่อยูรวมกันมีความสามัคคี มีความสัมพันธอันดีตอกัน  ความกตัญูกตเวทีจึงเปน
คุณธรรมที่สรางความสงบสุขแกสังคม ความกตัญูกตเวทีทําใหบุคคลเปนคนดี คนที่มีกตัญู
กตเวทีเปนพื้นฐานของจิตใจจะทําใหความดีทั้งหลายมารวมที่บุคคลนั้น เนื่องจากความกตัญู
กตเวทีเปนพื้นฐานของคุณธรรมทั้งปวง  

จากการศึกษาหนังสือและเอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความกตัญูกตเวที พนักงานที่มี 
ความกตัญกูตเวทีระดับสูงจึงนาจะมีความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนา
งานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญู
กตเวทีระดับตํ่า และถึงแมวาจะไมพบการศึกษาที่ศึกษาถึงบทบาทของความกตัญูกตเวทีใน
ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการโดยตรง แตก็พบการศึกษาที่มีลักษณะใกลเคียงกัน เชน การศึกษาของ Smith 
และคณะ (1983) ที่ศึกษาบทบาทของความคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยน (Exchange Ideology) ที่
เกี่ยวของกับการใชบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน (Norm of Reciprocity) ของพนักงานใน
ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการขาดงานที่ศึกษากับครูในโรงเรียน
เอกชน พบวาความคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยน (Exchange Ideology) ของพนักงานมีบทบาทใน
ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการขาดงาน โดยพนักงานที่มีความคิด
เกี่ยวกับการแลกเปล่ียนในระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
กับการขาดงานในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนในระดับตํ่า  สวน
การศึกษาของ Witt (1991) ที่ศึกษาบทบาทของความคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยน (Exchange 
Ideology) ในความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ โดยศึกษากับพนักงานในโรงงานผลิตเครื่องมือ 55 คนพบวาความคิดเกี่ยวกับ
การแลกเปลี่ยนมีบทบาทตอระดับและทิศทางของความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เมื่อพนักงานมีความ
คิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระดับสูง  การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เมื่อพนักงานมีความคิดเกี่ยวกับการแลก
เปลี่ยนในระดับปานกลาง และการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะมีความสัมพันธทางลบใน
ระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เมื่อพนักงานมีความคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยน
ในระดับตํ่า  นอกจากนี้การศึกษาของ Eisenberger และคณะ (2001) ที่ศึกษาบทบาทของบรรทัด
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ฐานเกี่ยวกับการตอบแทน (Norm of Reciprocity) ในความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุน
จากองคการกับความรูสึกเปนภาระหนาที่ที่จะตองใสใจในสวัสดิภาพขององคการและชวยเหลือ
องคการใหบรรลุเปาหมาย โดยศึกษากับพนักงานไปรษณีย 413 คนพบวาความสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความรูสึกเปนภาระหนาที่ของพนักงานวาจะตองใสใจในสวัส
ดิภาพขององคการและชวยเหลือให องคการบรรลุเปาหมายจะมีระดับสูงขึ้นตามระดับการยอมรับ
บรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทนของพนักงาน 

ผูวิจัยนําแนวความคิดตาง ๆ ที่กลาวมาขางตนมาศึกษาเพื่อเปรียบเทียบวาพนักงานที่มี
ความกตัญูกตเวทีแตกตางกันจะมีความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนา
งานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการแตกตางกันหรือไม     

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปน       
สมาชิกขององคการของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีแตกตางกัน                                                              

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีแตกตางกัน 

กรอบแนวคิด 

การศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและจากหัวหนางานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตัวแปรตัวหนึ่งที่นาจะเขามามีบทบาทที่สําคัญในความ
สัมพันธดังกลาวคือความกตัญูกตเวที  การศึกษาครั้งนี้จึงศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากองคการและจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีแตกตางกันวาจะมีความแตกตางกันหรือไม 

 
 
 
 
 
 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

การรับรูการสนับสนุน
จากหัวหนางาน 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
- การชวยเหลือผูอื่นโดยไมคํานึงถึงตนเอง 
- ความสํานึกในหนาที่ 

ความกตัญูกตเวที
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สมมติฐานการวิจัย 

ผูวิจัยขอเสนอสมมติฐานการวิจัย 4 ขอดังนี้ 

สมมติฐานขอที่ 1   พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวก
ในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 

เมื่อพนักงานรบัรูถึงการสนับสนุนจากองคการ พนักงานมีแนวโนมที่จะตอบแทนองคการ
ดวยการชวยเหลือบุคคลตาง ๆ ในองคการโดยไมคํานึงถึงตนเอง เนื่องจากการปฏิบัติงานของ
บุคคลตาง ๆ ในองคการยอมจะสงผลตอความสําเร็จขององคการ การชวยเหลือบุคคลตาง ๆ ใน
องคการจึงเปรียบเสมือนการชวยเหลือองคการ พนักงานจึงมีแนวโนมที่จะตอบแทนการสนับสนุน
จากองคการดวยการชวยเหลือบุคคลตาง ๆ ในองคการโดยไมคํานึงถึงตนเอง  นอกจากนี้การรับรู
การสนับสนุนจากองคการอาจนําไปสูความเชื่อที่วาหัวหนางานที่เปนตัวแทนขององคการสนบัสนนุ
พวกตน (Yoon & Thye, 2000) การรับรูการสนับสนุนจากองคการจึงนาจะมีความสัมพนัธทางบวก
กับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง และจากลักษณะของคุณธรรมเรื่องความกตัญู
กตเวทีที่เสนอวาบุคคลควรสํานึกในบุญคุณของผูอ่ืนหรือสิ่งอื่นที่มีตอตนและตอบแทนบุญคุณของ
ผูนั้นหรือส่ิงนั้นดวย พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจึงนาจะมีความสัมพันธระหวางการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวกในระดับที่สูง
กวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 

 
สมมติฐานขอที่ 2 พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่ในทางบวกในระดับที่สูงกวา
พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 

เมื่อพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการ พนักงานมีแนวโนมที่จะตอบแทนองคการ
ดวยความสํานึกในหนาที่ เนื่องจากความสํานึกในหนาที่เปนแนวทางหนึ่งที่จะชวยองคการใหบรรลุ
วัตถุประสงค ดังนั้นการรับรูการสนับสนุนจากองคการจึงนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับความ
สํานึกในหนาที่ และความกตัญูกตเวทีก็นาจะมีบทบาทสําคัญในความสัมพันธนี้ดวย เนื่องจาก
ความกตัญูกตเวทีเสนอวาบุคคลควรสํานึกในบุญคุณของผูอ่ืนหรือส่ิงอื่นที่มีตอตนและตอบแทน
บุญคุณของผูนั้นหรือสิ่งนั้นดวย  พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจึงนาจะมีความสัมพันธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่ในทางบวกในระดับที่สูงกวา
พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า   
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สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทาง
บวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 

เมื่อพนักงานรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน พนักงานมีแนวโนมที่จะตอบแทนหัวหนา
งานดวยการชวยเหลือหัวหนางานและขยายการชวยเหลือไปสูเพื่อนรวมงานของตนดวย เนื่องจาก
งานของเพื่อนรวมงานนั้นก็ไดรับมอบหมายมาจากหัวหนางาน การชวยเหลืองานของเพื่อนรวม
งานจึงเปนประโยชนตอหัวหนางานเชนเดียวกัน (Masterson et al., 2000)  ดังนั้นการรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางานจึงนาจะมีความสัมพนัธทางบวกกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตน
เอง และความกตัญูกตเวทีก็นาจะเขามามีบทบาทในความสัมพันธดังกลาวดวย โดยพนักงานที่
มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับ
การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญู
กตเวทีระดับตํ่า 

 
สมมติฐานขอที่ 4 พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่ในทางบวกในระดับที่สงูกวา
พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 

เมื่อพนักงานรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน พนักงานมีแนวโนมที่จะตอบแทนการ
สนับสนุนนั้นดวยความสํานึกในหนาที่ เนื่องจากพนักงานมีแนวโนมที่จะมองวาการกระทําตาง ๆ 
จากตัวแทนขององคการเปนการกระทําขององคการเอง การกระทําตาง ๆ จากตัวแทนขององคการ
เชน หัวหนางานจึงมักจะถูกมองเปนเจตนาขององคการเองมากกวาที่จะเชื่อวาเปนผลมาจากแรง
จูงใจสวนบุคคลจากตัวแทนขององคการเพียงอยางเดียว (Armeli et al., 1998; Eisenberger et 
al., 1986; Rhoades et al., 2001)  ดังนั้นพนักงานอาจจะเชื่อวาการสนับสนุนจากหัวหนางาน
แสดงถึงการสนับสนุนขององคการและตอบแทนองคการดวยความสํานึกในหนาที่ การรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางานจึงนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับความสํานึกในหนาที่ และคุณธรรม
เร่ืองความกตัญูกตเวทีก็นาจะมีบทบาทในความสัมพันธนี้ดวย โดยพนักงานที่มีความกตัญู
กตเวทีระดับสูงนาจะมีความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึก
ในหนาที่ในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า   
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ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัย  
ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแก พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า 
กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแก พนักงานของบริษัทกฎหมายแหงหนึ่ง พนักงานของ
บริษัทน้ํามันเชื้อเพลิงแหงหนึ่งและพนักงานของบริษัทคาปลีกแหงหนึ่งที่มีความกตัญู
กตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าจํานวน 265 คน โดยเปนพนักงานที่มีความกตัญูกตเวที
ระดับสูงจํานวน 123 คนและระดับตํ่าจํานวน 142 คน 

2.    ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 
2.1 ตัวแปรตน  คือ  

               -     การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
-     การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

2.2 ตัวแปรตาม  คือ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 2 ดาน คือ 
- การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง 
- ความสํานึกในหนาที่ 

2.3 ตัวแปรกํากับ คือ ความกตัญูกตเวที 2 ระดับ คือ 
- ระดับสูง 
- ระดับตํ่า 
 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือการรายงานของพนักงานวาองคการมองเห็น
ความสําคัญของการมีสวนรวมตาง ๆ มีการฝกอบรมและการพัฒนาที่เปนประโยชน มีการสงเสริม
ความกาวหนาในการทํางาน มีการใหผลตอบแทนและสวัสดิการที่มีประโยชน รวมทั้งชวยเหลือ
และดูแลเอาใจใสในความเปนอยูและสภาพการทํางาน หลีกเลี่ยงการปฏิบัติตาง ๆ ที่จะสงผลเสีย 
ตอตน วัดไดโดยใชมาตรวัดที่ปรับปรุงจากงานวิจัยของ Eisenberger และคณะ (1986) และที่
สรางขึ้นเอง มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับจาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง ”ไมเหน็ดวยอยาง
ยิ่ง”  คะแนนต่ําแสดงวาพนักงานรับรูการสนับสนุนจากองคการนอย  คะแนนสูงแสดงวาพนักงาน
รับรูการสนับสนุนจากองคการมาก     
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  2. การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน คือการรายงานของพนักงานวาหัวหนางาน
โดยตรงในปจจุบันมองเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมตาง ๆ มีการสงเสริมการพัฒนาตนเอง
และโอกาสกาวหนาในการทํางาน รวมทั้งชวยเหลือและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูและสภาพ
การทํางาน หลีกเลี่ยงการปฏิบัติตาง ๆ ที่จะสงผลเสียตอตน วัดไดโดยใชมาตรวัดที่ปรับปรุงจาก
งานวิจัยของ Kottke และ Sharafinski (1988) และที่สรางขึ้นเอง มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 
5 ระดับจาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง ”ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” คะแนนต่ําแสดงวาพนักงานรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางานนอย คะแนนสูงแสดงวาพนักงานรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานมาก 
    3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ คือการรายงานของพนักงานเกี่ยวกับระดับ
การปฏิบัติพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือไปจากบทบาทหนาที่ที่เปนทางการและเปนพฤติกรรมที่มี
ประโยชนตอองคการ  โดยพนักงานเปนผูสมัครใจทําดวยตนเองและไมสามารถทําใหพนักงานทํา
พฤติกรรมดังกลาวดวยการใหรางวัลหรือการลงโทษพนักงาน วัดไดโดยใชมาตรวัดที่ปรับปรุงจาก
งานวิจัยของ Smith และคณะ (1983) และที่สรางขึ้นเอง มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ
จาก “ปฏิบัติสม่ําเสมอ” ถึง “ไมไดปฏิบัติ” คะแนนต่ําแสดงวาพนักงานทําพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการนอย คะแนนสูงแสดงวาพนักงานทําพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
มาก ประกอบดวย 

3.1 การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง คือ พฤติกรรมที่มีจุดมุงหมาย 
เพื่อที่จะชวยเหลือหัวหนางาน เพื่อนรวมงานหรือพนักงานใหม โดยไมคํานึงถึงตนเองและไมหวัง
ผลตอบแทน เชน การชวยเหลืองาน การใหคําแนะนําและคําปรึกษาที่มีประโยชนตอการทํางาน 

3.2 ความสํานึกในหนาที่ คือ พฤติกรรมที่แสดงถึงการมีใจจดจอในหนาที่ความ 
รับผิดชอบอยางสมบูรณ แมจะนอกเหนือเวลางาน การปฏิบัติตามกฎระเบียบตาง ๆ ขององคการ 
การใสใจในทรัพยสินและการใชเวลาขององคการ 

4. ความกตัญูกตเวที คือ การสํานึกในบุญคุณของบิดามารดา ครูอาจารย ญาติพี่นอง
และเพื่อนที่มีบุญคุณตอตนและตอบแทนผูนั้นดวยความเต็มใจ โดยไมคํานึงถึงความยากลําบาก
หรือความเดือดรอนของตนเอง ในสถานการณที่ผูมีบุญคุณไดรับความเดือดรอนลําบากและเปน
สถานการณที่มีความสําคัญตอผูมีบุญคุณ วัดไดโดยใชมาตรวัดความกตัญูกตเวทีที่ประกอบ
ดวยสถานการณตาง ๆ โดยมี 4 ตัวเลือกตอ 1 สถานการณ จากคะแนนของมาตรวัดความกตัญู
กตเวทีนี้จะแบงพนักงานเปน 2 กลุม คือ 

4.1 กลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูง คือ พนักงานที่มีคะแนนรวมจาก 
มาตรวัดความกตัญูกตเวทีสูงกวาคามัธยฐาน  

4.2 กลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า คือ พนักงานที่มีคะแนนรวมจาก 
มาตรวัดความกตัญูกตเวทีต่ํากวาหรือเทากับคามัธยฐาน  



 34

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ทําใหทราบวาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปน  
สมาชิกขององคการของพนักงานที่ความกตัญูกตเวทีแตกตางกันมีความแตกตางกันหรือไม 

2. ทําใหทราบวาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่ความกตัญูกตเวทีแตกตางกันมีความแตกตางกัน
หรือไม 

3. เปนการสงเสริมใหองคการและหัวหนางานเห็นความสําคัญของการสนับสนุนพนักงาน 
4. เปนแนวทางใหองคการตาง ๆ สงเสริมความกตัญูกตเวทีและพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ

องคการของพนักงาน 
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บทที่  2 

   วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากองคการและจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีแตกตางกัน 

ประชากร 

ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแก พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า 

กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแก พนักงานของบริษัทกฎหมายแหงหนึ่งจํานวน 110 คน 
พนักงานของบริษัทน้ํามันเชื้อเพลิงแหงหนึ่งจํานวน 135 คนและพนักงานของบริษัทคาปลีกแหง
หนึ่งจํานวน 20 คน ที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า รวมตัวอยางทั้งหมด 265 คน     
ผูวิจัยแสดงรายละเอียดเกี่ยวกับขอมูลของกลุมตัวอยางไวในตาราง ก ในภาคผนวก ข 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

1. มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติมจาก  
    มาตรวัดของ Eisenberger และคณะ (1986) 
2. มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติมจาก 
    มาตรวัดของ Kottke และ Sharafinski (1988)   
3. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติม 
    จากมาตรวัดของ Smith และคณะ (1983) และ Morrison (1994)   
4. มาตรวัดความกตัญูกตเวที สรางขึ้นตามคุณธรรมเรื่องความกตัญูกตเวทีตามหลัก 
    พระพุทธศาสนา 
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การพัฒนาเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1. มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  

มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีขอกระทงทั้งหมด 31 ขอ เปนขอกระทงทาง
บวก 22 ขอและทางลบ 9 ขอ ผูวิจัยปรับปรุงจากมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ 
Eisenberger และคณะ (1986) และสรางขอกระทงเพิ่มเติม มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย 
ไมแนใจ ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

    1.1 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 

1.1.1 ผูวิจัยปรับปรุงมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ Eisenberger และ
คณะ (1986) และสรางขอกระทงเพิ่มเติม ไดขอกระทงทั้งหมด 31 ขอเปนขอ
กระทงทางบวก 22 ขอและทางลบ 9 ขอ ประกอบดวยการมองเห็นความสําคัญ
ของการมีสวนรวมตาง ๆ 5 ขอ การฝกอบรมและการพัฒนาที่มีประโยชน 3 ขอ 
การสงเสริมความกาวหนา 3 ขอ การใหผลตอบแทนและสวัสดิการที่มีประโยชน  
4 ขอ การชวยเหลือตาง ๆ 3 ขอ การดูแลเอาใจใสในความเปนอยู 4 ขอ การดูแล
เอาใจใสในสภาพการทํางาน 5 ขอและการหลีกเลี่ยงการปฏิบัติที่จะสงผลเสียตอ
พนักงาน 4 ขอ  

1.1.2 ผูวิจัยรวบรวมขอกระทงเปนมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการและนํา  
ไปทดลองใชกับพนักงานในองคการธุรกิจเอกชนจํานวน 5 คนเพื่อตรวจสอบ
ความเขาใจเกี่ยวกับภาษาของขอกระทง โดยพนักงานจํานวน 5 คนเสนอแนะวา
ควรปรับปรุงแกไขภาษาของขอกระทงจํานวน 7 ขอ 

1.1.3 ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยให    
ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คนพิจารณาวาขอกระทงแตละขอมีความเกี่ยวของกับ 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการหรือไม โดยผูทรงคุณวุฒิเสนอวามีขอกระทง   
2 ขอที่ไมเกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีขอกระทง 1 ขอที่     
ซ้ําซอนกับขออ่ืนและเสนอวาควรปรับปรุงแกไขขอกระทงจํานวน 4 ขอ ผูวิจัย
แสดงรายชื่อผูทรงคุณวุฒิไวในภาคผนวก ก 

1.1.4 ผูวิจัยนํามาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่ไดไปทดลองใช (Try Out) 
กับพนักงานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด จํานวน 37 คน พนักงานของ
บริษัท บุญรอดบริวเวอรี่ จํากัด จํานวน 21 คนและพนักงานของบริษัท เอสเซก 
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อินเตอรเนชันแนล จํากัด (มหาชน) จํานวน 12 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใช
ทั้งหมด 70 คนและคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออ่ืน  ๆ  ในมาตรวัด  (corrected item-total correlation) 
กําหนดระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 โดยมีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ 

1.1.4.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวม
ของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 28 ขอพบวามีขอกระทงที่มีคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางขอกระทงกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดต่ํากวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 3 ขอคือขอ 9, 25 และ 27 ดงันัน้
จึงมีขอกระทงที่ผานการวิเคราะหทั้งหมด 25 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาคเทากับ .90 

1.1.4.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวม
ของขอที่เหลืออีกครั้งหนึ่งพบวาขอกระทงทั้งหมด 25 ขอผานการวิเคราะห 
โดยเปนขอความทางบวก  20 ขอและขอความทางลบ  5 ขอและมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเทากับ .91   
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) (N = 70) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ 
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอความ 
คร้ังที่ 1 
28 ขอ 

คร้ังที่ 2 
 25 ขอ 

1.บริษัทของทานจัดการฝกอบรมที่เปนประโยชนตอทานอยางตอเนื่อง 0.53 0.55 
2.บริษัทของทานมีระบบการพัฒนาตนเองที่เปนประโยชนตอโอกาส 
กาวหนาในการทํางานของทาน 

0.64 0.63 

3.บริษัทของทานพรอมที่จะใหความชวยเหลือเมื่อทานมีปญหา 0.66 0.66 
4.บริษัทของทานพยายามหลีกเลี่ยงการตัดสินใจที่จะสงผลเสียตอทาน 0.52 0.52 
5.บริษัทของทานสงเสริมใหทานกาวสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น 0.67 0.69 
6.บริษัทของทานเขาใจถึงการขาดงานที่เกิดจากความจําเปนหรือความ 
เจ็บปวยของทาน 

0.54 0.56 

7.บริษัทของทานมองขามความสําคัญในการจัดส่ิงอํานวยความสะดวกใน
การทํางานที่สอดคลองกับความตองการของทาน  

0.28 0.27 

8.บริษัทของทานมีระบบการจัดสวัสดิการที่เปนประโยชนตอทาน 0.54 0.54 
9.บริษัทของทานพยายามเปลี่ยนแปลงสภาพการทํางานที่สงผลเสียตอ
ทาน 

0.03  - 

10.บริษัทของทานจัดการฝกอบรมที่สอดคลองกับความตองการของทาน 0.64 0.64 
11.การฝกอบรมของบริษัทมีประโยชนตอการทํางานของทานนอยมาก 0.50 0.49 
12.บริษัทของทานใหอภัยและไมลงโทษ หากความผิดพลาดของทานไมได
เกิดจากความจงใจ 

0.37 0.37 

13.บริษัทของทานใหความสําคัญกับความปลอดภัยในการทํางานของทาน 0.58 0.59 
14.บริษัทของทานมีสวัสดิการที่ไมเพียงพอตอความตองการของทาน 0.32 0.32 
15.บริษัทของทานมีระบบการใหสวัสดิการที่ยืดหยุนตอความตองการของ
ทาน 

0.29 0.29 

16.บริษัทของทานรับฟงความคิดเห็นของทานเสมอ 0.45 0.47 
17.บริษัทของทานพรอมที่จะชวยแกปญหาในการทํางานของทาน 0.52 0.54 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
ระหวางขอกระทงแตละขอ 
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอความ 
คร้ังที่ 1     
28 ขอ 

คร้ังที่ 2 
25 ขอ 

18.บริษัทของทานดูแลเอาใจใสเกี่ยวกับสภาพการทํางานของทาน 0.67 0.69 
19.ทานอยากใหบริษัทของทานชวยเหลือในเรื่องการทํางานมากขึ้น  0.27 0.23 
20. บริษัทของทานเอาใจใสในความเปนอยูโดยทั่วไปของทานอยางแทจริง 0.53 0.53 
21.บริษัทของทานใหความสนใจในขอรองเรียนของทานเพียงเล็กนอย  0.30 0.28 
22.บริษัทของทานเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมในการทํางานของ
ทาน 

0.63 0.63 

23.บริษัทของทานสนับสนุนใหทานแสดงความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ 0.59 0.59 
24.ทานไดรับผลตอบแทนจากผลการปฏิบัติงานที่ดี 0.70 0.71 
25.ทานอยากใหบริษัทเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นมากขึ้น  0.01  - 
26.บริษัทของทานใหทานมีสวนรวมตัดสินใจในเรื่องที่จะสงผลกระทบตอ
ทาน 

0.50 0.50 

27.ทานอยากใหบริษัทเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการทํางานมากขึ้น  0.11  - 
28.ทานมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานเปนอยางดี 0.53 0.53 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 0.90 0.91 
 

1.1.5 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะห  โดยใชคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวามีคา
ความเที่ยงเทากับ .91 
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1.2 เกณฑการใหคะแนน 
 

คะแนน ระดับความเห็นดวย / ไมเห็นดวย 
ขอความทางบวก ขอความทางลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 
เห็นดวย 
ไมแนใจ 
ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

5 
4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 
5 

 

2. มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน  

มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานมีขอกระทงทั้งหมด 32 ขอเปนขอกระทง
ทางบวก 23 ขอและทางลบ 9 ขอ ผูวิจัยปรับปรุงจากมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนา
งานของ Kottke และ Sharafinski (1988) และสรางขอกระทงเพิ่มเติม มาตรวัดการรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางานมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก เห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

2.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 

2.1.1 ผูวิจัยปรับปรุงมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานของ Kottke และ 
Sharafinski (1988) และสรางขอกระทงเพิ่มเติม ไดขอกระทงทั้งหมด 32 ขอเปน
ขอกระทงทางบวก 23 ขอและขอกระทงทางลบ 9 ขอ ประกอบดวยการมองเห็น
ความสําคัญของการมีสวนรวมตาง ๆ 7 ขอ การสงเสริมการพัฒนาตนเอง 4 ขอ 
การสงเสริมโอกาสกาวหนาในการทํางาน 3 ขอ การชวยเหลือตาง ๆ 3 ขอ การ    
ดูแลเอาใจใสในความเปนอยู 5 ขอ การดูแลเอาใจใสในสภาพการทํางาน 4 ขอ 
และการหลีกเลี่ยงการปฏิบัติที่จะสงผลเสียตอลูกนอง 6 ขอ 

2.1.2 ผูวิจัยรวบรวมขอกระทงเปนมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานและนาํ
ไปทดลองใชกับพนักงานในองคการธุรกิจเอกชนจํานวน 5 คนเพื่อตรวจสอบ
ความเขาใจเกี่ยวกับภาษาของขอกระทง โดยพนักงานจํานวน 5 คนเสนอแนะวา
ควรปรับปรุงแกไขภาษาของขอกระทงจํานวน 5 ขอ 
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2.1.3 ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยให    
ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คนพิจารณาวาขอกระทงแตละขอมีความเกี่ยวของกับ 
การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานหรือไม โดยผูทรงคุณวุฒิเสนอวามีขอ
กระทง 4 ขอที่ไมเกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน มีขอกระทง 2 
ขอที่ซ้ําซอนกับขออ่ืนและเสนอวาควรปรับปรุงแกไขขอกระทงจํานวน 4 ขอ ผูวิจัย
แสดงรายชื่อผูทรงคุณวุฒิไวในภาคผนวก ก 

2.1.4 ผูวิจัยนํามาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานที่ไดไปทดลองใช (Try 
Out) กับพนักงานของบริษัท กรุงเทพประกันชวีิต จํากัด จํานวน 37 คน พนักงาน
ของบริษัท บุญรอดบริวเวอรี่ จํากัด จํานวน 21 คนและพนักงานของบริษัท เอส
เซกอินเตอรเนชันแนล จํากัด (มหาชน) จํานวน 12 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลอง
ใชทั้งหมด 70 คนและคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละ
ขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (corrected item-total correlation) 
กําหนดระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 โดยมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี้ 

2.1.4.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวม
ของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 26 ขอพบวามีขอกระทงที่มีคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางขอกระทงกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดต่ํากวา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 1 ขอคือขอ 24 ดังนั้นจึงมีขอ
กระทงที่ผานการวิเคราะหทั้งหมด 25 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาคเทากบั .90 

2.1.4.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวม
ของขอที่เหลืออีกครั้งหนึ่งพบวาขอกระทงทั้งหมด 25 ขอผานการวิเคราะห 
โดยเปนขอความทางบวก  20 ขอและขอความทางลบ  5 ขอและมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเทากับ .91 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน โดยการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) (N = 70) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอความ 

 คร้ังที่ 1 
26 ขอ 

คร้ังที่ 2 
25 ขอ 

1.หัวหนางานของทานแสวงหาแนวทางในการพัฒนาความรูความสามารถ
ของทาน 

0.58 0.58 

2.หัวหนางานของทานเขาใจและไมลงโทษหากทานทํางานไมเสร็จตาม
เวลาที่กําหนด 

0.27 0.28 

3.หัวหนางานของทานเอาใจใสในความเปนอยูโดยทั่วไปของทานอยางแท
จริง 

0.56 0.55 

4.หัวหนางานของทานเอาใจใสเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานโดย 
ทั่วไปของทาน 

0.53 0.53 

5.หัวหนางานของทานพรอมที่จะใหความชวยเหลือ เมื่อทานมีปญหาใน 
การทํางาน 

0.54 0.54 

6.หัวหนางานของทานสงเสริมใหทานกาวสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น 0.64 0.65 
7.หัวหนางานของทานเขาใจถึงการขาดงานที่เกิดจากความจําเปนหรือ
ความเจ็บปวยของทาน 

0.54 0.55 

8.ทานอยากใหหัวหนาชวยเหลือในเรื่องการทํางานมากขึ้น 0.29 0.29 
9.หากทานปฏิบัติหนาที่อยางดีที่สุด หัวหนาของทานจะมองเห็นความ
พยายามนั้น 

0.60 0.61 

10.หัวหนางานของทานสงเสริมความกาวหนาในการทํางานของทานเพียง
เล็กนอย 

0.37 0.38 

11.หัวหนางานของทานพยายามหลีกเลี่ยงการตัดสินใจที่จะสงผลเสียตอ
ทาน 

0.37 0.36 

12.หัวหนางานของทานใหความสําคัญกับการมีสวนรวมในการทํางานของ
ทาน 

0.59 0.59 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอความ 
คร้ังที่ 1 
 26 ขอ 

คร้ังที่ 2 
25 ขอ 

13.หัวหนางานของทานพยายามมอบหมายงานที่ดีและนาสนใจมากที่สุด
แกทาน 

0.47 0.48 

14.หัวหนางานของทานพยายามเปลี่ยนแปลงสภาพการทํางานที่สงผลเสีย
ตอทาน 

0.46 0.46 

15.หัวหนางานของทานชวยแกไขขอบกพรองในการทํางานของทาน 0.67 0.67 
16.หัวหนางานของทานเห็นคุณคาในความพยายามในการทํางานที่นอก
เหนือหนาที่ของทาน 

0.63 0.64 

17.ทานอยากใหหัวหนาของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นมาก
ขึ้น  

0.32 0.31 

18.หัวหนางานของทานใหความสําคัญกับความคิดเห็นของทาน 0.59 0.59 
19.ถาหัวหนางานของทานสามารถจางพนักงานใหมเพื่อมาแทนที่ทานได
เขาก็จะทําเชนนั้น  

0.36 0.35 

20.หัวหนางานของทานมองขามความพยายามในการทํางานของทาน 0.47 0.47 
21.หัวหนางานของทานพิจารณาขอรองเรียนเกี่ยวกับสภาพการทํางานของ
ทาน 

0.46 0.46 

22.หัวหนางานของทานใหอภัยและไมลงโทษ หากความผิดพลาดของทาน
ไมไดเกิดจากความจงใจ 

0.58 0.59 

23.หัวหนางานของทานใหทานมีสวนรวมตัดสินใจในเรื่องที่จะสงผล
กระทบตอทาน 

0.47 0.48 

24.ทานอยากใหหัวหนางานของทานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมตาง ๆ 
มากขึ้น  

-0.12  - 

25.หัวหนางานของทานดูแลใหทานไดรับความเปนธรรมในเรื่องตาง ๆ 0.65 0.66 
26.หัวหนางานของทานสงเสริมใหทานพัฒนาตนเองอยูเสมอ 0.71 0.72 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 0.90 0.91 
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2.1.5 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะห  โดยใชคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวามีคา
ความเที่ยงเทากับ .91 

2.2 เกณฑการใหคะแนน 
 

คะแนน ระดับความเห็นดวย / ไมเห็นดวย 
ขอความทางบวก ขอความทางลบ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 
เห็นดวย 
ไมแนใจ 
ไมเห็นดวย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

5 
4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 
5 

 

3. มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีขอกระทงทั้งหมด 47 ขอเปนขอกระทง
ทางบวก 34 ขอและทางลบ 13 ขอ ประกอบดวยการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง 25 ขอ
และความสํานึกในหนาที่ 21 ขอ ผูวิจัยปรับปรุงจากมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ในงานวิจัยของ Smith และคณะ (1983) และ Morrison (1994) รวมทั้งสรางขอกระทงเพิ่มเติม 
มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale)   
5 ระดับ ไดแก ปฏิบัติสม่ําเสมอ ปฏิบัติบอยครั้ง ปฏิบัติบางครั้ง ปฏิบัตินอยมากและไมไดปฏิบัติ 

3.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 

3.1.1 ผูวิจัยปรับปรุงขอคําถามที่ใชในงานวิจัยของ Smith และคณะ (1983) และ 
Morrison (1994) และสรางขอกระทงเพิ่มเติม  ไดขอกระทงทั้ งหมด  47 ขอ 
ประกอบดวยดานการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง 25 ขอ ประกอบดวย
การชวยเหลือหัวหนา 7 ขอ การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 9 ขอ การชวยเหลือ
พนักงานใหม 6 ขอและการชวยเหลือบุคคลโดยทั่วไปในองคการ 3 ขอ และดาน
ความสํานึกในหนาที่ 21 ขอประกอบดวยการมีใจจดจอในหนาที่ความรับผิดชอบ
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อยางสมบูรณ แมจะนอกเหนือเวลางาน 6 ขอ การปฏิบัติตามกฎระเบียบตาง ๆ 
ขององคการ 5 ขอ การใสใจในทรัพยสินขององคการ 6 ขอและการใสใจในการใช
เวลาขององคการ 4 ขอ 

3.1.2 ผูวิจัยรวบรวมขอกระทงเปนมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและ
นําไปทดลองใชกับพนักงานในองคการธุรกิจเอกชนจํานวน 5 คนเพื่อตรวจสอบ
ความเขาใจเกี่ยวกับภาษาของขอกระทง โดยพนักงานจํานวน 5 คนเสนอแนะวา
ควรปรับปรุงแกไขภาษาของขอกระทงจํานวน 9 ขอ 

3.1.3 ผูวิจัยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยให    
ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คนพิจารณาวาขอกระทงแตละขอมีความเกี่ยวของกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการหรือไม โดยผูทรงคุณวุฒิเสนอวามีขอ
กระทง 5 ขอที่ไมเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีขอกระทง 
1 ขอที่ซ้ําซอนกับขออ่ืนและเสนอวาควรปรับปรุงแกไขขอกระทงจํานวน 7 ขอ      
ผูวิจัยแสดงรายชื่อผูทรงคุณวุฒิไวในภาคผนวก ก 

3.1.4 ผูวิจัยนํามาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ไดไปทดลองใช (Try 
Out) กับพนักงานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด จํานวน 37 คน พนักงาน
ของบริษัท บุญรอดบริวเวอรี่ จํากัด จํานวน 21 คน และพนักงานของบริษัท เอส
เซกอินเตอรเนชันแนล จํากัด (มหาชน) จํานวน 12 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลอง
ใชทั้งหมด 70 คนและคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละ
ขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (corrected item-total correlation) 
กําหนดระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 โดยมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี้ 

3.1.4.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวม
ของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดดานการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง 20 ขอ 
พบวามีขอกระทงที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงกับคะแนน
รวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดต่ํากวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05
จํานวน 4 ขอ คือขอ 4, 12, 17 และขอ 20 ดังนั้นจึงมีขอกระทงที่ผานการ
วิเคราะหทั้งหมด 16 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเทากับ 
.79 

3.1.4.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวม
ของขอที่เหลืออีกครั้งหนึ่งพบวาขอกระทงทั้งหมด 16 ขอผานการวิเคราะห 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเทากับ .85 
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3.1.4.3 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวม
ของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดดานความสํานึกในหนาที่ 20 ขอพบวามีขอกระทงที่
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ใน
มาตรวัดต่ํากวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 จํานวน 2 ขอคือขอ 8 
และขอ 9 ดังนั้นจึงมีขอกระทงที่ผานการวิเคราะหทั้งหมด 18 ขอ โดยมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเทากับ .80 

3.1.4.4 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวม
ของขอที่เหลืออีกครั้งหนึ่งพบวาขอกระทงทั้งหมด 18 ขอผานการวิเคราะห 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเทากับ .81 
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการชวยเหลือผูอ่ืน
โดยไมคํานึงถึงตนเอง โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับ
คะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการชวยเหลือผูอ่ืน
โดยไมคํานึงถึงตนเอง (Corrected Item-Total Correlation) (N = 70) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอความ 
คร้ังที่ 1 
20 ขอ 

คร้ังที่ 2 
16 ขอ 

1.ทานชวยเหลืองานของหัวหนาในชวงวันหยุดของทาน โดยไมหวังผลตอบ
แทน 

0.45 0.47 

2.ทานใชเวลาในชวงหยุดพักของทานใหคําปรึกษาเพื่อนรวมงานที่มีปญหา
เกี่ยวกับการทํางาน 

0.43 0.46 

3.ทานใหความชวยเหลือผูที่มีภาระงานมาก 0.37 0.37 
4.ทานเขารวมงานที่นอกเหนือจากหนาที่ แตเพื่อเปนการสงเสริมภาพ
ลักษณของบริษัท 

-0.04  - 

5.ทานสอนงานใหพนักงานใหม แมวาจะไมใชหนาที่ของทาน 0.56 0.59 
6.ทานหลีกเลี่ยงที่จะทํางานนอกเวลาเพื่อชวยเหลือหัวหนาที่มีงานเรงดวน  0.30 0.23 
7.ทานชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีงานเรงดวนมาก แมวางานในหนาที่ของ
ทานจะยังไมเสร็จเรียบรอย 

0.44 0.46 

8.ทานแนะนําแหลงขอมูลที่จะมีประโยชนตอการทํางานของเพื่อนรวมงาน 0.55 0.58 
9.ทานสอนวิธีการใชเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานแกพนักงานใหม 
แมวาจะไมใชหนาที่ของทาน  

0.61 0.65 

10.ทานหลีกเลี่ยงการใหคําปรึกษาแกเพื่อนรวมงานที่มีปญหาในการ
ทํางาน 

0.33 0.33 

11.ทานชวยพนักงานใหมแกปญหาในการทํางาน แมวาทําใหทานตองเสีย
เวลาใน การทํางานของทานเอง 

0.42 0.44 

12.ทานอาสาสมัครทําในสิ่งที่นอกเหนือหนาที่ 0.12  - 
13.ทานชวยฝกฝนการทํางานแกพนักงานใหม แมวาจะทําใหทานตองเสีย
เวลาในการทํางานและไมใชหนาที่ของทาน 

0.64 0.70 

14.ทานหลีกเลี่ยงการชวยเหลืองานของหัวหนางานในชวงวันหยุดของทาน 0.23 0.21 
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ตารางที่ 3 (ตอ) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอความ 
คร้ังที่ 1 
20 ขอ 

คร้ังที่ 2 
16 ขอ 

15.ทานชวยปรับปรุงขอบกพรองในการทํางานของเพื่อนรวมงาน 0.52 0.57 
16.ทานใหคําแนะนําและชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ประสบปญหาในการ
ทํางาน แมวาทําใหงานของทานเสร็จลาชาออกไป 

0.52 0.56 

17.ทานหลีกเลี่ยงการสอนงานใหพนักงานใหม -0.05  - 
18.ทานแนะนําวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพแกเพื่อนรวมงาน  0.56 0.56 
19.ทานชวยเหลือหัวหนาเมื่อมีงานที่เรงดวนมาก แมวาจะทําใหงานของ
ทานเสร็จลาชาออกไป 

0.51 0.52 

20. ทานหลีกเลี่ยงการชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ทํางานไมทัน เพราะจะทํา
ใหทานมีภาระหนาที่เพิ่มมากขึ้น 

-0.18  - 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 0.79 0.85 
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานความสํานึกในหนา
ที่ โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆ
ในมาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานความสํานึกในหนาที่ (Corrected Item-
Total Correlation) (N = 70) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอความ 
คร้ังที่ 1  
20 ขอ 

คร้ังที่ 2 
18 ขอ 

1.ทานคอยสอดสองดูแลความปลอดภัยโดยทั่วไปใหกับบริษัท 0.39 0.41 
2.ทานรักษาทรัพยสินของบริษัทไมใหเกิดความเสียหาย 0.33 0.35 
3.ทานหยุดพักระหวางการทํางานโดยไมสมควร  0.34 0.32 
4.ทานปฏิบัติงานจนเกินเวลาพักหรือเวลาเลิกงาน 0.27 0.29 
5.ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัทอยางเครงครัด แมวาจะไมมีใคร
เห็น 

0.41 0.36 

6.ทานคัดคานผลการตัดสินใจที่อาจจะเกิดผลเสียตอบริษัท แมวาอาจจะ
ทําใหเพื่อนรวมงานไมพอใจ 

0.38 0.43 

7.ทานมีความตรงตอเวลา 0.42 0.36 
8.ทานหยุดงานโดยไมจําเปน 0.19  - 
9.ทานไมหยุดพักนอกเหนือจากที่กําหนดไว 0.16  - 
10.ทานหลีกเลี่ยงการหยุดงาน แมวาทานจะมีสิทธิในการหยุดงานไดอีก
โดยไมผิดระเบียบของบริษัท 

0.47 0.45 

11.ทานมาถึงที่ทํางานกอนเวลาเขางานของบริษัท และเริ่มตนทํางานโดย
ทันที 

0.39 0.34 

12.ทานคุยโทรศัพทสวนตัวในเวลาทํางาน 0.25 0.27 
13.ทานใชอุปกรณและทรัพยสินตาง ๆ ของบริษัทอยางระมัดระวังและ
ประหยัด 

0.56 0.53 

14.ทานคอยสอดสองดูแลการกระทําที่อาจจะกอใหเกิดความเสียหายแก
บริษัท 

0.49 0.53 

15.ทานนํางานกลับไปทําที่บาน เพื่อปรับปรุงใหมีคุณภาพดีที่สุด 0.33 0.39 
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ตารางที่ 4 (ตอ) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางขอกระทงแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออื่น ๆ ขอความ 
คร้ังที่ 1  
20 ขอ 

คร้ังที่ 2  
18 ขอ 

16.ทานใชทรัพยากรของบริษัทอยางมีประสิทธิภาพ แมวาอาจจะทําให
ทานสะดวกสบายนอยลง 

0.63 0.63 

17. ทานแจงใหทราบลวงหนา ในกรณีที่ไมสามารถมาทํางานได 0.51 0.45 
18.ทานหลีกเลี่ยงการสนทนาที่ไรสาระในเวลาทํางาน 0.33 0.37 
19.ทานหยุดการทํางานกอนเวลาพักของบริษัท 0.30 0.30 
20.ทานศึกษาหาความรูเพิ่มเติม เพื่อปรับปรุงงานใหมีคุณภาพดีขึ้น  0.33 0.37 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 0.80 0.81 
 

3.1.6    คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน   
(Internal Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะห  โดยใชคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวาดาน
การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองและดานความสํานึกในหนาที่มีคาความ
เที่ยงเทากับ .85 และ .81 ตามลําดับ 

3.2 เกณฑการใหคะแนน 
 

คะแนน ระดับการปฏิบัติ 
ขอความทางบวก ขอความทางลบ 

ปฏิบัติสม่ําเสมอ 
ปฏิบัติบอยครั้ง 
ปฏิบัติบางครั้ง  
ปฏิบัตินอยมาก 
ไมไดปฏิบัติ 

5 
4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 
5 
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4. มาตรวัดความกตัญูกตเวที   

มาตรวัดความกตัญูกตเวทีสรางขึ้นตามคุณธรรมเรื่องความกตัญูกตเวทีตามหลักพระ
พุทธศาสนา ประกอบดวยสถานการณ 20 สถานการณ มาตรวัดความกตัญูกตเวทีมีลักษณะ
เปนสถานการณใหเลือกตอบ โดยมี 4 ตัวเลือกตอ 1 สถานการณ 

4.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 

4.1.1 ผูวิจัยศึกษาคนควาหนังสือ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความกตัญู
กตเวทีตามหลักพระพุทธศาสนาและสรางขอคําถามที่มีลักษณะเปนสถานการณ
พรอมตัวเลือกจํานวน 20 สถานการณ  

4.1.2 ผูวิจัยรวบรวมขอคําถามที่เปนสถานการณเปนมาตรวัดความกตัญูกตเวทีและ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยใหพระสงฆ
ฝายวิชาการ จากสํานักงานแมกองธรรมสนามหลวงจํานวน 10 รูปพิจารณาวา
สถานการณแตละสถานการณมีความเกี่ยวของกับความกตัญูกตเวทีหรือไม 
โดยพระสงฆผูทรงคุณวุฒิพิจารณาวาทุกสถานการณเกี่ยวของกับความกตัญู
กตเวทีและเสนอแนะใหปรับปรุงสถานการณ 3 สถานการณ ผูวิจัยแสดงรายชื่อ
พระสงฆผูทรงคุณวุฒิไวในภาคผนวก ก 

4.1.3 ผูวิจัยนํามาตรวัดความกตัญูกตเวทีไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานของ
บริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จํากัด จํานวน 37 คน พนักงานของบริษัท บุญรอด 
บริวเวอรี่ จํากัด จํานวน 21 คน และพนักงานของบริษัท เอสเซกอินเตอรเนชัน
แนล จํากัด (มหาชน) จํานวน 12 คน รวมตัวอยางในขั้นทดลองใชทั้งหมด 70 คน 
และคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสถานการณแตละสถานการณกับ
ค ะแน น รวม ขอ งสถ าน ก า รณ อ่ื น  ๆ  ใน ม าต รวั ด  (corrected item-total 
correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 โดยมีขั้นตอนการ
วิเคราะหดังนี้ 

4.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสถานการณแตละสถานการณกับ
คะแนนรวมของสถานการณอ่ืน ๆ ในมาตรวัดทั้งหมด 20 สถานการณพบวา
มีสถานการณที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสถานการณกับคะแนน
รวมของสถานการณ อ่ืน ๆ ในมาตรวัดต่ํากวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.05 จํานวน 8 สถานการณ คือสถานการณที่ 3, 7, 8, 9, 12, 13, 14 
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และ 20     ดังนั้นจึงมีสถานการณที่ผานการวิเคราะหทั้งหมด 12 สถานการณ 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเทากับ .63 

4.1.3.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสถานการณแตละสถานการณกับ
คะแนนรวมของสถานการณที่เหลืออีกครั้งหนึ่งพบวาสถานการณทั้งหมด 12 
สถานการณผานการวิเคราะห โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเทา
กับ .72 
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ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหมาตรวัดความกตัญูกตเวที โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางสถานการณแตละสถานการณกับคะแนนรวมของสถานการณอ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) (N = 70) 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสถานการณ 
แตละสถานการณกับคะแนนรวมของสถานการณอ่ืน ๆ สถานการณ 

คร้ังที่ 1 
20 สถานการณ 

คร้ังที่ 2 
12 สถานการณ 

สถานการณที่ 1 0.40 0.42 
สถานการณที่ 2 0.45 0.44 
สถานการณที่ 3 0.09 - 
สถานการณที่ 4 0.36 0.30 
สถานการณที่ 5 0.34 0.34 
สถานการณที่ 6 0.37 0.39 
สถานการณที่ 7 0.16 - 
สถานการณที่ 8 0.00 - 
สถานการณที่ 9 -0.10 - 
สถานการณที่ 10 0.31 0.36 
สถานการณที่ 11 0.34 0.32 
สถานการณที่ 12 -0.03 - 
สถานการณที่ 13 0.02 - 
สถานการณที่ 14 -0.09 - 
สถานการณที่ 15 0.30 0.33 
สถานการณที่ 16 0.34 0.34 
สถานการณที่ 17 0.40 0.38 
สถานการณที่ 18 0.37 0.37 
สถานการณที่ 19 0.41 0.38 
สถานการณที่ 20 0.09 - 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค 0.63 0.72 
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4.1.4 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency) จากสถานการณที่ผานเกณฑการวิเคราะห โดยใชคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวามีคา
ความเที่ยงเทากับ .72 

4.2 เกณฑการใหคะแนน 

มาตรวัดความกตัญูกตเวทีมีเกณฑการใหคะแนน 4, 3, 2 และ 1 ตามระดับความกตัญู
กตเวทีของแตละตัวเลือกในสถานการณนั้น โดยตัวเลือกในแตละสถานการณแสดงถึงการตอบ
แทนผูที่มีบุญคุณดวยวิธีการตาง ๆ ที่มีระดับความกตัญูกตเวทีแตกตางกัน เชน การตอบแทน
ดวยกําลังกาย การตอบแทนดวยกําลังทรัพย การตอบแทนดวยการขอความชวยเหลือจากผูอ่ืน
หรือการไมตอบแทน โดย 4 คะแนน คือ ตัวเลือกที่แสดงถึงความกตัญูกตเวทีระดับสูงที่สุดและ  
1 คะแนน คือ ตัวเลือกที่แสดงถึงความกตัญูกตเวทีระดับตํ่าที่สุดในแตละสถานการณ โดย     
การพิจารณาจากพระสงฆฝายวิชาการ สํานักงานแมกองธรรมสนามหลวงจํานวน 10 รูป 

การเก็บรวบรวมขอมูล    

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 ครั้ง การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 1 ผูวิจัยเก็บ
ขอมูลจากพนักงานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 70 คนเพื่อวิเคราะหคุณภาพ
ของมาตรวัดและการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐานที่กําหนดไว การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ผูวิจัยไดติดตอขอความรวมมือจากบริษัทตาง ๆ 
ดวยตนเองและเจาหนาที่ของบริษัทจะเปนผูที่แจกแบบสอบถามใหพนักงานในบรษิทัของตน ผูวจิยั
ไดเตรียมซองจดหมายสําหรับผูตอบทุกคนเพื่อใหผูตอบสามารถปดผนึกซองกอนสงคืนได  

ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกพนักงานของบริษัทกฎหมายแหงหนึ่งจํานวน 200 ชุด สามารถ
เก็บคืนได 111 ชุด คิดเปนรอยละ 55.5 แกพนักงานของบริษัทน้ํามันเชื้อเพลิงแหงหนึ่งจํานวน 160 
ชุด สามารถเก็บคืนได 137 ชุด คิดเปนรอยละ 85.63 และแกพนักงานของบริษัทคาปลีกแหงหนึ่ง
จํานวน 20 ชุด สามารถเก็บคืนได 20 ชุด คิดเปนรอยละ 100 รวมแบบสอบถามทั้งหมด 380 ชุด   
ผูวิจัยสามารถเก็บคืนได 268 ชุดคิดเปนรอยละ 70.53 ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะชุดที่สมบูรณจํานวน 
265 ชุดมาวิเคราะห โดยชุดที่ไมสมบูรณคือชุดที่ผูตอบตอบไมครบทุกหนา 
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บทที่ 3 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 ผูวิจัยขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 2 ตอน ตอนที่ 1 คือ ขอมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปร 
ทั้งหมด ประกอบดวยตัวแปรตนคือการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการรับรูการสนับสนุน
จากหัวหนางาน ตัวแปรตามคือพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการประกอบดวยการชวยเหลือ 
ผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองและความสํานึกในหนาที่ และตัวแปรกํากับคือความกตัญูกตเวที 
ตอนที่ 2 คือ ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเปนรายขอ 
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ตอนที่1 ขอมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปรทั้งหมด 

 ขอมูลสถิติพื้นฐานของคะแนนจากตัวแปรทั้งหมดประกอบดวยคามัชฌิมเลขคณิต สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจากตัวแปรตาง ๆ ไดแสดงไวใน
ตารางที่ 6  

ตารางที่ 6 คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
คะแนนจากตัวแปรตาง ๆ 
 

ตัวแปร คาเฉลี่ย 
สวน 

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

       ตัวแปร 
 
      1         2          3          4         5 

1. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ             
2. การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน        
3. การชวยเหลือผูอื่นโดยไมคํานึงถึงตนเอง   
4. ความสํานึกในหนาที่                                
5. ความกตัญูกตเวที 

3.49 
3.47 
3.50 
3.65 
2.89 

0.46 
0.46 
0.49 
0.47 
0.39 

   (.91)    
   .609**   (.93) 
   .214**   .296**  (.84)                      
   .298**   .129*   .407**  (.85) 
   .106      .126*    .051   .057  (.70) 

N = 265 
* p < .05  ** p < .01    
หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ คือ คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของเครื่องมือที่คํานวณดวยวิธีความสอดคลองภายใน (Internal 
Consistency) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha)  
ความหมายของคะแนน มีดังตอไปนี้ 
(1) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 5 คือ เห็นดวยอยางยิ่ง 
(2) การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 5 คือ เห็นดวย 
อยางยิ่ง 
(3) การชวยเหลือผูอื่นโดยไมคํานึงถึงตนเอง มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือ ไมไดปฏิบัติ และ 5 คือ ปฏิบัติสม่ําเสมอ 
(4) ความสํานึกในหนาที่ มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ 1 คือ ไมไดปฏิบัติ และ 5 คือ ปฏิบัติสม่ําเสมอ 
(5) ความกตัญูกตเวท ีมีคะแนนตั้งแต 1 – 4 โดยที่ 1 คือ ระดับตํ่าที่สุด และ 4 คือ ระดับสูงที่สุด 
 
            จากตารางที่ 6 เมื่อพิจารณาคามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนการรับรูการสนับสนุนจาก 
องคการ การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองและความ
สํานึกในหนาที่พบวาคามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนความสํานึกในหนาที่มีคาสูงที่สุดคือ 3.65 และ
คามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานมีคาต่ําที่สุดคือ 3.47 คา    
มัชฌิมเลขคณิตของคะแนนการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึง
ถึงตนเองมีคาใกลเคียงกันคือ 3.49 และ 3.50 ตามลําดับ สวนคามัชฌิมเลขคณิตของคะแนน
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ความกตัญูกตเวทีมีคา 2.89 เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตน
เองและความสํานึกในหนาที่พบวาคะแนนการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองมีสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานสูงที่สุดคือ 0.49 คะแนนการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการรับรูการสนับสนุน
จากหัวหนางานมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานต่ําที่สุดคือ 0.46  สวนคะแนนความกตัญูกตเวทีมีสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.39  
  

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรู
การสนับสนุนจากหัวหนางาน การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองและความสํานึกในหนาที่จะ
เห็นไดวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทุกคู โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากองคการกับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานมีคามากที่สุด (r =.609, p< 
.01) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับความสาํนกึใน
หนาที่มีคาต่ําที่สุด (r = .129, p<.05) สวนความกตัญูกตเวทีมีความสัมพันธกับการรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางานเพียงตัวแปรเดียวเทานั้น (r = .126, p<.05)  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 58

ตอนที่2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเปนรายขอ 
 

สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวกในระดับ
ที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 

ผูวิจัยทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 โดยการแบงพนักงานเปนกลุมที่มีความกตัญูกตเวที
ระดับสูงและกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่าโดยใชคามัธยฐานเปนเกณฑในการแบงและ
คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืน
โดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า โดยใช
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และ
ทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความกตัญู
กตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าโดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณ
ดวยสถิติซี (Z)  

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ
การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดบัต่าํ
และผลการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี Z-test ปรากฏผลดังตารางที่ 7 

 
ตารางที่ 7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือ 
ผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า การแปลงคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher’s Z-transformation) และผลการทดสอบนัย
สําคัญของความแตกตางดวยวิธี Z-test    
 

ความกตัญูกตเวที 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ 
การชวยเหลือผูอื่นโดยไมคํานึงถึงตนเอง 

แปลงเปน 
คะแนนฟชเชอรซี 

Z 

ระดับสูง (n =123) .268** .27 
ระดับตํ่า (n = 142) .139* .14 

1.08 

โดยรวม (N = 265) .214**  - - 
* p < .05  ** p < .01 



 59

จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในตารางที่ 7 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองโดย
รวมพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไม
คํานึงถึงตนเองอยางมีนัยสําคัญ โดยมีคา r = .214 (p<.01) และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองใน
กลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทาง
บวกกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองอยางมีนัยสําคัญ (r = .268, p<.01) สวนในกลุมที่
มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า การรับรูการสนับสนุนจากองคการก็มีความสัมพันธทางบวกกับการ
ชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองอยางมีนัยสําคัญเชนเดียวกัน (r = .139, p<.05)   

จากผลการวิเคราะหขอมูลจะเห็นไดวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงมีความ
สัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองใน
ทิศทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่าและเมื่อทดสอบความมีนัย
สําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรบัรูการสนับสนุนจากองคการ
กับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและ
ระดับตํ่าเมื่อแปลงเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher – Z) พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังกลาวของ
พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ (Z = 1.08) 
เมื่อนําความสัมพันธดังกลาวไปสรางกราฟจะปรากฏผลดังรูปที่ 3  
 

     สูง 
 

การชวยเหลือผูอื่น 
โดยไมคํานึงถึงตนเอง                                  

                                                                    ความกตัญูกตเวที 
       ต่ํา                    ระดับสูง 

           ระดับต่ํา   
          ต่ํา                                                 สูง    

                        การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

รูปที่ 3 ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอื่นโดยไมคํานึงถึงตน
เองเมื่อแบงพนักงานเปนกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับต่ําโดยใชคามัธยฐานเปนเกณฑ
ในการแบงกลุม 
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ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความกตัญู
กตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 1 
แตก็มีแนวโนมไปในทศิทางเดียวกับสมมติฐาน   
 

สมมติฐานขอที่ 2 พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่ในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่
มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 

ผูวิจัยทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 โดยการแบงพนักงานเปนกลุมที่มีความกตัญูกตเวที
ระดับสูงและกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่าโดยใชคามัธยฐานเปนเกณฑในการแบงและ
คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสาํนกึในหนา
ที่ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญ
ของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ
ความสํานึกในหนาที่ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับต่ําโดยการแปลงคา 
rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z)  

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ
ความสํานึกในหนาที่ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าและผลการทดสอบ
นัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี Z-test ปรากฏผลดังตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกใน
หนาที่ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับต่ํา การแปลงคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher’s Z-transformation) และผลการทดสอบนัยสําคัญของ
ความแตกตางดวยวิธี Z-test    
 

ความกตัญูกตเวที 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ 
ความสํานึกในหนาที ่

แปลงเปน 
คะแนนฟชเชอรซี Z 

ระดับสูง (n =123) .443** .48 
ระดับตํ่า (n = 142) .147* .15 

2.63** 

โดยรวม (N = 265) .298** - - 
* p < .05    ** p < .01 

จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในตารางที่ 8 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่โดยรวมพบวาการรับรู
การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญ โดยมี
คา r = .298 (p<.01) และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุน
จากองคการกับความสํานึกในหนาที่ในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงพบวาการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญ (r = .443, 
p<.01) สวนในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับต่ํา การรับรูการสนับสนุนจากองคการก็มีความ
สัมพันธทางบวกกับความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญเชนเดียวกัน (r =.147, p<.05) 

จากผลการวิเคราะหขอมูลจะเห็นไดวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงมีความ
สัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่ในทิศทางบวกในระดับ
ที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า และเมื่อทดสอบความมีนัยสําคัญของความ
แตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสาํนกึใน
หนาที่ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าเมื่อแปลงเปนคะแนนฟชเชอรซี 
(Fisher – Z) พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังกลาวของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับ
สูงและระดับตํ่าแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 (Z = 2.63) เมื่อนําความสัมพันธดังกลาว
ไปสรางกราฟจะปรากฏผลดังรูปที่ 4 
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                 สูง 
 

 
ความสํานึกในหนาที่ 

                  ความกตัญูกตเวที 
       ต่ํา                 ระดับสูง  
                      ระดับต่ํา  

           ต่ํา                                               สูง 
             การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

รูปที่ 4 ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่เมื่อแบงพนักงาน
เปนกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับต่ําโดยใชคามัธยฐานเปนเกณฑในการแบงกลุม 

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและ
ระดับตํ่าแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงมีความ
สัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่ในทางบวกในระดับที่สูง
กวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า จึงสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2 

 
สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวาง

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวกใน
ระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 

ผูวิจัยทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 โดยการแบงพนักงานเปนกลุมที่มีความกตัญูกตเวที
ระดับสูงและกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่าโดยใชคามัธยฐานเปนเกณฑในการแบงและ
คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือ 
ผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า โดยใช
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และ
ทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการ
สนับสนุนหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความกตัญู
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กตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าโดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณ
ดวยสถิติซี (Z)  

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน
กับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและ
ระดับตํ่าและผลการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี Z-test ปรากฏผลดังตารางที่ 9 

 
ตารางที่ 9 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวย
เหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า การ
แปลงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher’s Z-transformation) และผลการ
ทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี Z-test    
 

ความกตัญูกตเวที 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับ 
การชวยเหลือผูอื่นโดยไมคํานึงถึงตนเอง 

แปลงเปน 
คะแนนฟชเชอรซี Z 

ระดับสูง (n =123) .417** .44 
ระดับตํ่า (n = 142) .140* .14 

2.43** 

โดยรวม (N = 265) .296**   - - 
* p < .05    ** p < .01 

จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธที่แสดงในตารางที่ 9 เมื่อพิจารณาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไม
คํานึงถึงตนเองโดยรวมพบวาการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับการ
ชวยเหลือผู อ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองอยางมีนัยสําคัญ  โดยมีคา r = .296 (p<.01) และเมื่อ
พิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือ
ผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงพบวาการรับรูการสนับสนุนจาก
หัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคาํนึงถึงตนเองอยางมนียัสําคญั (r 
= .417, p<.01) สวนในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนา
งานก็มีความสัมพันธทางบวกกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองอยางมีนัยสําคัญเชน
เดียวกัน (r = .140, p<.05)    
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จากผลการวิเคราะหขอมูลจะเห็นไดวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงมีความ
สัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง
ในทิศทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า และเม่ือทดสอบความมี
นัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก     
หัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับ
สูงและระดับตํ่าเมื่อแปลงเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher – Z) พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ     
ดังกลาวของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .01 (Z = 2.43) เมื่อนําความสัมพันธดังกลาวไปสรางกราฟจะปรากฏผลดังรูปที่ 5   

 
 

 
       สูง 
 
การชวยเหลือผูอื่น 
โดยไมคํานึงถึงตนเอง 
                  ความกตัญูกตเวที 
     ต่ํา                 ระดับสูง 
                        ระดับต่ํา 

            ต่ํา                     สูง 
              การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

รูปที่ 5 ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอื่นโดยไมคํานึงถึง
ตนเองเมื่อแบงพนักงานเปนกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับต่ําโดยใชคามัธยฐานเปน
เกณฑในการแบงกลุม 

ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความ
กตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยพนักงานที่มีความกตัญู
กตเวทีระดับสูงมีความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืน
โดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า จึง
สอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 
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สมมติฐานขอที่ 4 พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่ในทางบวกในระดับที่สูงกวา
พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 

ผูวิจัยทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 โดยการแบงพนักงานเปนกลุมที่มีความกตัญูกตเวที
ระดับสูงและกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่าโดยใชคามัธยฐานเปนเกณฑในการแบงและ
คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกใน
หนาที่ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และทดสอบความมีนัย
สําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนหัวหนางาน
กับความสํานึกในหนาที่ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับต่ําโดยการแปลง
คา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z)  

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน
กับความสํานึกในหนาที่ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าและผลการ
ทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี Z-test ปรากฏผลดังตารางที่ 10 
 
ตารางที่ 10 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับความ
สํานึกในหนาที่ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า การแปลงคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher’s Z-transformation) และผลการทดสอบนัย
สําคัญของความแตกตางดวยวิธี Z-test    
 

ความกตัญูกตเวท ี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับ 
ความสํานึกในหนาที่ 

แปลงเปน 
คะแนนฟชเชอรซี 

Z 

ระดับสูง (n =123) .142 .14 
ระดับตํ่า (n = 142) .082 .08 

0.49 

โดยรวม (N = 265) .129* - - 
* p < .05     
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จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสัมพันธที่แสดงในตารางที่ 10 เมื่อพิจารณาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่โดย
รวมพบวาการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสํานึกในหนาที่
อยางมีนัยสําคัญ โดยมีคา r = .129 (p< .05) และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่ในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดบั
สูงพบวาการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานไมมีความสัมพันธกับความสํานึกในหนาที่ (r = 
.142) และในกลุมที่มีความกตัญกูตเวทีระดับตํ่าก็พบวาการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานไม
มีความสัมพันธกับความสํานึกในหนาที่เชนเดียวกัน (r =.082)   

จากผลการวิเคราะหขอมูลจะเห็นไดวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่ไมมีนัยสําคัญทั้งในกลุมที่มีความกตัญูกตเวที
ระดับสูงและระดับต่ําและเมื่อทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่ของพนักงานที่มี
ความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับต่ําเมื่อแปลงเปนคะแนนฟชเชอรซี (Fisher – Z) พบวาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังกลาวของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญ (Z = 1.08) เมื่อนําความสัมพันธดังกลาวนี้ไปสรางกราฟจะปรากฏผลดงัรปู
ที่ 6 

 
 

                             สูง 
 
 
 
    ความสํานึกในหนาที่ 

         ความกตัญูกตเวที 
     ต่ํา                 ระดับสูง  
                   ระดับต่ํา                      

                        ต่ํา                                  สูง 
                          การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน 
 
รูปที่ 6 ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่เมื่อแบง
พนักงานเปนกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับต่ําโดยใชคามัธยฐานเปนเกณฑในการแบง
กลุม 
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ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่ไมมีนัยสําคัญทั้งในกลุมที่มีความกตัญูกตเวที
ระดับสูงและระดับตํ่าและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังกลาวของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวที
ระดับสูงและระดับตํ่าก็แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญแสดงใหเห็นวาผลการวิจัยไมสอดคลอง
กับสมมติฐานขอที่ 4 
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บทที่ 4 

อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยนี้มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก      
องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุน
จากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวที
แตกตางกัน  ผลการวิเคราะหขอมูลจากบทที่ 3 สามารถนํามาอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐาน
ไดดังนี้ 
 
สมมติฐานขอที่ 1  พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวกในระดับที่สูงกวา
พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 
ผลการวิจัย  ไมสอดคลอง 

ผลการวิเคราะหขอมูลเมื่อแบงพนักงานออกเปนกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและ
กลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่าพบวาในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูง การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองอยางมี
นัยสําคัญ (r = .268, p<.01) สวนในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า การรับรูการสนับสนุน
จากองคการก็มีความสัมพันธทางบวกกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองอยางมนียัสําคญั
เชนเดียวกันแตมีความสัมพันธกันในระดับที่ต่ํากวาความสัมพันธที่พบในกลุมที่มีความกตัญู
กตเวทีระดับสูง (r = .139, p<.05) และเมื่อทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไม
คํานึงถึงตนเองของกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า
ดวย Z-test พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้ง 2 คานี้แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ (Z = 1.08) 
จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 1 แตก็มีแนวโนมไปในทิศทางเดียวกับสมมติฐาน    

ผลการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการชวย
เหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองทั้งในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า แตกลุมที่
มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่าจะมีความสัมพันธดังกลาวในระดับที่ต่ําลงมาเพียงเล็กนอยเทานั้น 
เนื่องมาจากการรับรูการสนับสนุนในกรณีนี้เปนการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่เกี่ยวของกับ
การชวยเหลือหรือการปฏิบัติที่ดีที่องคการมีตอพนักงาน การตอบแทนของพนักงานจึงควรเปน  
การตอบแทนองคการโดยตรง และแมวาการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองจะมีประโยชนตอ
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องคการก็ตาม แตผลประโยชนจากการชวยเหลือจะตกอยูที่ตัวบุคคลที่ไดรับการชวยเหลือมากกวา 
เพราะเปนการกระทําที่มุงประโยชนไปที่ตัวบุคคล การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองจึงไมใช
การตอบแทนองคการโดยตรง ความกตัญูกตเวทีจึงไมมีบทบาทในความสัมพันธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง   

จากผลการวิจัยนี้ทําใหความเชื่อที่วาเมื่อพนักงานรับรูการสนับสนุนจากองคการ พนักงาน
มีแนวโนมที่จะตอบแทนองคการดวยการชวยเหลือบุคคลตาง ๆ ในองคการโดยไมคํานึงถึงตนเอง 
เนื่องจากการชวยเหลือบุคคลตาง ๆ ในองคการเปรียบเสมือนการชวยเหลือองคการเพราะจะสงผล
ตอความสําเร็จขององคการและความกตัญูกตเวทีก็มีบทบาทในความสัมพันธดังกลาวนี้ดวยไม
ไดรับการสนับสนุน พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าจึงมีความสัมพันธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองไมแตกตาง
กันแสดงใหเห็นวาความกตัญูกตเวทีไมมีบทบาทในความสมัพันธระหวางการรับรูการสนับสนุน
จากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง  

 
สมมติฐานขอที่ 2 พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่ในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความ
กตัญูกตเวทีระดับตํ่า 
ผลการวิจัย สอดคลอง 

 ผลการวิเคราะหขอมูลเมื่อแบงพนักงานออกเปนกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและ
กลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่าพบวาในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูง การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญ (r = .443, 
p<.01) สวนในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับต่ํา การรับรูการสนับสนุนจากองคการก็มีความ
สัมพันธทางบวกกับความสํานึกในหนาที่อยางมีนัยสําคัญเชนเดียวกัน แตมีความสัมพันธกันใน
ระดับที่ต่ํากวาความสัมพันธที่พบในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูง (r =.147, p<.05) และ
เมื่อทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่ของกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและกลุมที่
มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่าดวย Z-test พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้ง 2 คานี้แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ (Z = 2.63, p<.01) จึงสอดคลองกับสมมติฐานขอที่  2 
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ผลการศึกษาที่พบวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงมีความสัมพันธระหวาง 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่ในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่
มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่าอยางมีนัยสําคัญนั้น เนื่องมาจากเมื่อพนักงานรับรูการสนับสนุน
จากองคการที่เกี่ยวของกับการชวยเหลือหรือการปฏิบัติที่ดีที่องคการมีตอพนักงาน พนักงานจะ
ตอบแทนองคการดวยความสํานึกในหนาที่เพราะความสํานึกในหนาที่เปนแนวทางที่สําคัญที่จะ
ชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงคและความสํานึกในหนาที่ก็เปนการตอบแทนองคการโดยตรงดวย 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการจึงมีความสัมพันธทางบวกกับความสํานึกในหนาที่และความ
กตัญูกตเวทีก็เขามามีบทบาทสําคัญในความสัมพันธนี้ดวย เนื่องจากความกตัญูกตเวทีเสนอ
วาบุคคลควรสํานึกในบุญคุณของผูอ่ืนหรือส่ิงอื่นที่มีตอตนและตอบแทนบุญคุณของผูนั้นหรือส่ิง
นั้นดวย  การศึกษานี้แสดงใหเห็นวาความกตัญูกตเวทีมีบทบาทในความสัมพันธระหวางการรบัรู
การสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่ โดยพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงมี
ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่ในทางบวกใน
ระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า  

แมวาจะไมพบการศึกษาที่ศึกษาบทบาทของความกตัญูกตเวทีในความสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่โดยตรง แตก็พบการศึกษาที่มีลักษณะ
ใกลเคียงกันและผลการวิจัยก็สอดคลองกับผลการวิจัยในการศึกษานี้ดวยคือการวิจัยของ Smith 
และคณะ (1983) ที่พบวาความคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยน (Exchange Ideology) ที่เกี่ยวของกับ
บรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน (Norm of Reciprocity) ของพนักงานมีบทบาทในความสัมพันธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการขาดงาน ซึ่งการขาดงานนี้นาจะมีความเกี่ยวของ
กับความสํานึกในหนาที่ของพนักงาน โดยพนักงานที่มีความคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนในระดับสูง
จะมีความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการขาดงานในทางลบในระดับที่
สูงกวาพนักงานที่มีความคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนในระดับตํ่า นอกจากนี้การศึกษาของ 
Eisenberger และคณะ (2001) ที่ศึกษาบทบาทของบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน (Norm of 
Reciprocity) ในความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความรูสึกเปนภาระ
หนาที่ที่จะตองใสใจในสวัสดิภาพขององคการและชวยเหลือองคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งมี
ลักษณะใกลเคียงกับความสํานึกในหนาที่ก็พบวาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการกับความรูสึกเปนภาระหนาที่ของพนักงานวาจะตองใสใจในสวัสดิภาพขององคการและ
ชวยเหลือองคการใหบรรลุเปาหมายจะมีระดับสูงขึ้นตามระดับการยอมรับบรรทัดฐานเกี่ยวกับ  
การตอบแทนของพนักงาน 
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สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวกในระดับที่สูง
กวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 
ผลการวิจัย สอดคลอง 

 ผลการวิเคราะหขอมูลเมื่อแบงพนักงานออกเปนกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและ
กลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับต่ํา พบวาในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูง การรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคาํนงึถงึตนเองอยาง
มีนัยสําคัญ (r = .417, p<.01) สวนในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า การรับรูการสนับสนุน
จากหัวหนางานก็มีความสัมพันธทางบวกกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองอยางมีนัย
สําคัญเชนเดียวกันแตมีความสัมพันธกันในระดับที่ต่ํากวาความสัมพันธที่พบในกลุมที่มีความ
กตัญูกตเวทีระดับสูง (r = .140, p<.05) และเมื่อทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตาง
ของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืน
โดยไมคํานึงถึงตนเองของกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและกลุมที่มีความกตัญูกตเวที
ระดับตํ่าดวย Z-test พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้ง 2 คานี้แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ (Z = 
2.43, p<.01) จึงสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 

 ผลการศึกษาที่พบวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงมีความสัมพันธระหวาง 
การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวกใน
ระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับต่ําอยางมีนัยสําคัญนั้น เนื่องมาจากเมื่อ
พนักงานรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานที่เกี่ยวของกับการชวยเหลือหรือการปฏิบัติที่ดีที่หัวหนา
มีตอลูกนอง พนักงานจะตอบแทนหัวหนางานดวยการใหความชวยเหลือหัวหนางานและขยาย 
การชวยเหลือไปสูเพื่อนรวมงานของตนดวย เพราะการชวยเหลืองานของเพื่อนรวมงานก็มี
ประโยชนตอหัวหนางานเชนเดียวกัน (Masterson et al., 2000) และความกตัญูกตเวทีก็เขามา
มีบทบาทสําคัญในความสัมพันธนี้ดวย เนื่องจากความกตัญูกตเวทีเสนอวาบุคคลควรสํานึกใน
บุญคุณของผูอ่ืนหรือส่ิงอื่นที่มีตอตนและตอบแทนบุญคุณของผูนั้นหรือส่ิงนั้นดวย  การศึกษานี้
แสดงใหเห็นวาความกตัญูกตเวทีมีบทบาทในความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก 
หัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง โดยพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับ
สูงจะมีความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไม
คํานึงถึงตนเองในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 
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สมมติฐานขอที่ 4  พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่ในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มี
ความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 
ผลการวิจัย  ไมสอดคลอง 

ผลการวิเคราะหขอมูลเมื่อแบงพนักงานออกเปนกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและ
กลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่าพบวาในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูง การรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางานไมมีความสัมพันธกับความสํานึกในหนาที่ (r = .142) สวนในกลุมที่มี
ความกตัญูกตเวทีระดับต่ํา การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานก็ไมมีความสัมพันธกับความ
สํานึกในหนาที่เชนเดียวกัน (r = .082) และเมื่อทดสอบความมีนัยสําคัญของความแตกตางของคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่ของ
กลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าดวย Z-test พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้ง 
2 คานี้แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ (Z = 0.49) จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่  4  

ผลการศึกษาที่พบวาการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานไมมีความสัมพันธกับความ
สํานึกในหนาที่ทั้งในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับ
ต่ํา เนื่องมาจากการรับรูการสนับสนุนในกรณีนี้เปนการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานที่เกี่ยว
ของกับการชวยเหลือหรือการปฏิบัติที่ดีที่หัวหนางานมีตอลูกนอง การตอบแทนของลูกนองจึงควร
เปนการตอบแทนตอหัวหนางานโดยตรง แตความสํานึกในหนาที่มีลักษณะเปนการกระทําที่มุง
ประโยชนไปที่องคการ ผลประโยชนจากความสํานึกในหนาที่จึงตกอยูที่องคการ ความสํานึกใน
หนาที่จึงไมใชการตอบแทนหวัหนางาน การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานจึงไมมีความสัมพันธ
กับความสํานึกในหนาที่ทั้งในกลุมที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและกลุมที่มีความกตัญู
กตเวทีระดับต่ําและความกตัญูกตเวทีก็ไมมีบทบาทในความสัมพันธระหวางการรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่ดวย 

ผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองกับความเชื่อที่วาพนักงานมีแนวโนมที่จะมองการกระทําตาง ๆ 
จากตัวแทนขององคการวาเปนการกระทําขององคการเอง การกระทําตาง ๆ จากตัวแทนของ   
องคการมักจะถูกมองเปนเจตนาขององคการเองมากกวาที่จะเชื่อวาเปนผลมาจากแรงจูงใจสวน
บุคคลจากตัวแทนขององคการเพียงอยางเดียว (Armeli et al., 1998; Eisenberger et al., 1986; 
Rhoades et al., 2001) เพราะผลการวิจัยนี้แสดงใหเห็นวาการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน
ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าไมมีความสัมพันธกับความสํานึกใน
หนาที่ 
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ผลการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้แสดงใหเห็นวาความกตัญูกตเวทีจะมีบทบาทเปนตัวแปร 
กํากับเมื่อการตอบแทนที่เกิดข้ึนเปนการตอบแทนโดยตรงตอผูอ่ืนหรือส่ิงอ่ืนที่มีบุญคุณตอตนเอง 
กลาวคือเมื่อรับรูการสนับสนุนจากองคการก็ตอบแทนไปที่องคการโดยตรง เมื่อรับรูการสนับสนุน
จากหัวหนางานก็ตอบแทนไปที่หัวหนางานโดยตรงซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ Lambert 
(2000) เกี่ยวกับความสมดุลระหวางคูที่แลกเปลี่ยนทางสังคมที่เสนอวาพนักงานตระหนักถึงความ
แตกตางของคูที่มาแลกเปลี่ยนกันในที่ทํางานและใชความพยายามของพวกเขาเพื่อที่จะตอบแทน
คูที่เจาะจงไว และพนักงานก็มีแนวโนมที่จะใชพฤติกรรมและทัศนคติที่แตกตางกันเพื่อชดใชภาระ
หนาที่หรือตอบแทนองคการ หัวหนางานและเพื่อนรวมงานดวย    
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุน
จากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวที
แตกตางกัน  
 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 

1. ตัวแปรตน  คือ  
  1.1 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

1.2 การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน 
2. ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 2 ดาน คือ 
 2.1 การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง 
 2.2 ความสํานึกในหนาที่ 

      3. ตัวแปรกํากับ คือ ความกตัญูกตเวที 2 ระดับ  
3.1 ความกตญัูกตเวทีระดับสูง 
3.2 ความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 
         

สมมติฐานในการวิจัย 

สมมติฐานขอที่ 1   พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากองคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวกในระดับที่สูงกวา
พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 

สมมติฐานขอที่ 2 พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่ในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มีความ
กตัญูกตเวทีระดับตํ่า 
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สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวกในระดับที่สูง
กวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 

สมมติฐานขอที่ 4 พนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจะมีความสัมพันธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่ในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มี
ความกตัญูกตเวทีระดับตํ่า 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

1. กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ ไดแกพนักงานของบริษัทกฎหมายแหงหนึ่งจํานวน 110 คน 
พนักงานของบริษัทน้ํามันเชื้อเพลิงแหงหนึ่งจํานวน 135 คนและพนักงานของบริษัทคา
ปลีกแหงหนึ่งจํานวน 20 คนที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า รวมตัวอยางทั้ง
หมด 265 คน โดยเปนพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงจํานวน 123 คนและระดับ
ต่ํา 142 คน 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

2.1 มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติมจากมาตร
วัดของ Eisenberger และคณะ (1986) 

2.2 มาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน  ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติมจาก
มาตรวัดของ Kottke และ Sharafinski (1988) 

2.3 มาตรวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มเติมจาก
มาตรวัดของ Smith และคณะ (1983) และ Morrison (1994) 

2.4 มาตรวัดความกตัญูกตเวที สรางขึ้นตามคุณธรรมเรื่องความกตัญูกตเวทีตามหลัก
พระพุทธศาสนา 

 

 

 

 



 76

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

การศึกษาครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 ครั้ง การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 1 ผูวิจัยเก็บ
ขอมูลจากพนักงานที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 70 คนเพื่อวิเคราะหคุณภาพ
ของมาตรวัด และการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งที่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบ
สมมติฐานที่กําหนดไว การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ผูวิจัยไดติดตอขอความรวมมือจากบริษัทตาง ๆ 
ดวยตนเองและเจาหนาที่ของบริษัทจะเปนผูที่แจกแบบสอบถามใหพนักงานในบรษิทัของตน ผูวจิยั
ไดเตรียมซองจดหมายสําหรับผูตอบทุกคนเพื่อใหผูตอบสามารถปดผนึกซองกอนสงคืนได  

ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกพนักงานของบริษัทกฎหมายแหงหนึ่งจํานวน 200 ชุด สามารถ
เก็บคืนได 111 ชุด คิดเปนรอยละ 55.5 แกพนักงานของบริษัทน้ํามันเชื้อเพลิงแหงหนึ่งจํานวน 160 
ชุด สามารถเก็บคืนได 137 ชุด คิดเปนรอยละ 85.63 และแกพนักงานของบริษัทคาปลีกแหงหนึ่ง
จํานวน 20 ชุด สามารถเก็บคืนได 20 ชุด คิดเปนรอยละ 100 รวมแบบสอบถามทั้งหมด 380 ชุด   
ผูวิจัยสามารถเก็บคืนได 268 ชุดคิดเปนรอยละ 70.53 ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะชุดที่สมบูรณจํานวน 
265 ชุดมาวิเคราะห โดยชุดที่ไมสมบูรณคือชุดที่ผูตอบตอบไมครบทุกหนา 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 

1. หาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปน 
    สมาชิกขององคการของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่าโดยใช  
    สัมประสิทธิ์ สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation  
    Coefficient)  
2. ทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก 
    องคการกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความกตัญู 
    กตเวทีระดับสูงและระดับ โดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation   
    แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1  
3. ทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก 
    องคการกับความสํานึกในหนาที่ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและ 
    ระดับตํ่า โดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวย 
    สถิติซี (Z) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 2  
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4. หาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปน 
    สมาชิกขององคการของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า โดยใช 
    สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation  
    Coefficient)  
5. ทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก 
    หัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองของพนักงานที่มีความกตัญู 
    กตเวทีระดับสูงและระดับตํ่า โดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation  
    แลวคํานวณดวยสถิติซี (Z) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 3  
6. ทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก 
    หัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่ของพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงและ 
    ระดับตํ่า โดยการแปลงคา rxy ดวยวิธี Fisher’s Z– transformation แลวคํานวณดวย 
    สถิติซี (Z) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 4  
 

ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูงมีความสัมพันธระหวางการรบัรู
การสนับสนุนจากองคการกับความสํานึกในหนาที่และความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุน
จากหัวหนางานกับการชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองในทางบวกในระดับที่สูงกวาพนักงานที่
มีความกตัญูกตเวทีระดับต่ํา (p<.01 ทั้ง 2 กรณี) แตพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับสูง
และพนักงานที่มีความกตัญูกตเวทีระดับตํ่ามีความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการกับการชวยเหลือผู อ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเองและความสัมพันธระหวางการรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางานกับความสํานึกในหนาที่ไมแตกตางกัน 

 
ขอเสนอแนะ 

 การวิจัยในครั้งนี้ศึกษาบทบาทของความกตัญูกตเวทีในความสัมพันธระหวางการรับรู
การสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและในความสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผูวิจัยขอเสนอให
ศึกษาบทบาทของความกตัญูกตเวทีในความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากเพื่อน
รวมงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดวย เนื่องจากเพื่อนรวมงานนับเปนบุคคลที่มี 
บทบาทที่สําคัญในองคการเชนเดียวกันเพราะเพื่อนรวมงานเปนบุคคลที่มีการติดตอใกลชิดกับ
พนักงานมากที่สุด นอกจากนี้กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ไดแกพนักงานจากองคการธุรกิจเอกชน
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เทานั้น ผูวิจัยจึงขอเสนอใหศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและจาก
หัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับกลุมตัวอยางอื่น ๆ เชน พนักงานจาก  
องคการของรัฐบาลหรือองคการที่ไมแสวงหากําไรอาจจะไดผลการวิจัยที่แตกตางไป 
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ภาคผนวก ก. 
 
รายชื่อพระสงฆผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบมาตรวัดความกตัญูกตเวที 

1. พระศรีวิสุทธิวงศ วัดพระเชตุพนวิมลมังคลาราม 
-   ผูชวยเจาอาวาสวัดพระเชตุพนวิมลมังคลาราม 

2. พระศรีรัตนโมลี วัดพระปฐมเจดียราชวรมหาวิหาร 
-   รองเจาอาวาสวัดพระปฐมเจดียราชวรมหาวิหาร 
-   รองเจาคณะจังหวัดนครปฐม 

3. พระศรีวีราภรณ วัดพระงาม 
-   เจาอาวาสวัดพระงาม 
-   เจาคณะอําเภอพุทธมณฑล 

4. พระครูปลัดชวน วัดนรนาถสุนทริการาม 
-   เลขานุการเจาคณะภาค ๑๑ (ธรรมยุต) 
-   กรรมการฝายวิชาการสํานักงานแมกองธรรมสนามหลวง 

5. พระมหาเทียบ สิริญาโณ วัดพระเชตุพนวิมลมังคลาราม 
-   ผูชวยเจาอาวาสวัดพระเชตุพนวิมลมังคลาราม 
-   คณบดีคณะพุทธศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

6. พระมหาณรงคศักดิ์ ฐิติญาโณ วัดใหมยายแปน 
-   ผูชวยอธิการบดีฝายบริหาร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
-   รองคณบดีคณะมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
-   ผูอํานวยการศูนยวัดศรีสดารามมหาวิทยาลัย 

7. พระมหาอาชว อาชฺชวปเสฎโฐ วัดตรีทศเทพ 
-   เลขานุการคณะกรรมการบริหารวัดตรีทศเทพ 
-   เลขานุการรองเจาคณะภาค ๑-๒-๓ และ ๑๒-๑๓ (ธ) 
-   ผูชวยผูอํานวยการและผูชวยเลขานุการแมกองธรรมสนามหลวง 

8. พระมหาฉลอง สุภาจาโร วัดสุทัศนเทพวราราม 
-   ผูชวยเจาอาวาสวัดสุทัศนเทพวราราม 
-   เลขานุการเจาคณะภาค ๔ 

9. พระมหาณรงค ญาณิสสโร วัดตรีทศเทพ 
-   เจาหนาที่ประจําแผนกเลขานุการแมกองธรรมสนามหลวง 

10. พระมหาสมพร จิตฺตโสภโณ วัดอาษาสงคราม 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบมาตรวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูการ
สนับสนุนจากหัวหนางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

1. อาจารยฉัตรวิบูลย ฉาวเกียรติ 
-   อาจารยประจําสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ คณะจิตวิทยา  
    จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

2. อาจารยสุกัลยา สวาง 
-   อาจารยประจําสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ คณะจิตวิทยา  
    จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3. คุณฑิติพร เกิดมงคล 
-   ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล บริษัทกฎหมายแหงหนึ่ง  

4. คุณทวีพร สายเกษม 
-   ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ บริษัทน้ํามันเชื้อเพลิงแหงหนึ่ง  

5. คุณสุวรรณา พุมเกิด 
-   ที่ปรึกษาดานการวางแผนกลยุทธของบริษัทโฆษณาแหงหนึ่ง 
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ภาคผนวก ข. 
 
ตาราง ก. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 
ขอมูล จํานวน รอยละ 

  อายุ   
                20 – 29  ป      
                30 – 39  ป  
                40 – 49  ป               
                50 – 59  ป                
                ไมระบุ                                                                 

 
74 
136 
47 
2 
6 

 
27.9 
51.3 
17.7 
0.8 
2.3 

  เพศ 
                ชาย 
                หญิง 
                ไมระบุ              

 
117 
147 
1 

 
55.5 
44.2 
0.4 

  วุฒิการศึกษา 
               มัธยมตน 
               มัธยมปลาย / ปวช. 
               อนุปริญญา / ปวส. 
               ปริญญาตรี 
               ปริญญาโท 
               อ่ืนๆ 
               ไมระบุ              

 
1 

15 
41 
157 
44 
3 
4 

 
0.4 
5.7 

15.5 
59.2 
16.6 
1.1 
1.5 

แผนก / ฝายที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน 
             การเงินและบัญชี                                                     
             ทรัพยากรบุคคลและธุรการ                           
             การตลาดและประชาสัมพันธ                                    
             กฎหมาย   
             เลขานุการ 
             เทคนิค / คอมพิวเตอร  
             คลังน้ํามัน                                                              

 
34 
18 
34 
17 
40 
28 
47 

 
12.8 
6.8 

12.8 
6.4 

15.1 
10.6 
17.7 
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ขอมูล จํานวน รอยละ 
แผนก / ฝายที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน       
             บริการลานจอด                                                       
             หองสมุดและแปลเอกสาร                              
             Call center และ Operator                                      
              ไมระบุ 

 
12 
3 
7 

25 

 
4.5 
1.1 
2.6 
9.4 

  ระยะเวลาของการปฏิบัติงานในบริษัท 
              6 เดือน – 5 ป 
              6 – 10 ป 
             10 ปขึ้นไป 
              ไมระบุ 

 
96 
90 
74 
5 

 
36.2 
34.0 
27.9 
1.9 
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ภาคผนวก ค. 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

     คําช้ีแจง แบบสอบถามชุดนี้เปนแบบสอบถามที่จะใชในการวิจัยเพื่อนําเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง 
“ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและจากหัวหนางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ โดยมีความกตัญูกตเวทีเปนตัวแปรกํากับ” แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวย 5 สวน คือ   
   สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบ 
           สวนที่ 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
        สวนที่ 3 การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน 
              สวนที่ 4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   
         สวนที่ 5 ความกตัญูกตเวที 
      ขอความกรุณาจากทานโปรดตอบแบบสอบถามชุดนี้ดวยความถูกตองตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
เพื่อใหผูวิจัยสามารถนําขอมูลที่ไดไปใชใหเกิดประโยชนทางวิชาการ และขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามชุดนี้จะถูก
เก็บเปนความลับและนําไปใชเพื่อการวิจัยเทานั้น       

       ขอขอบพระคุณในความรวมมือของทาน 
                             น.ส.วิธัญญา วัณโณ   

สวนที่ 1   ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน  หรือเติมขอความในชองวางใหตรงกับความเปนจริงของทาน 

1. อายุ……………………………….…ป 
2. เพศ       ชาย 

  หญิง  

      3.   วุฒิการศึกษา     มัธยมตน 
 มัธยมปลาย / ปวช. 
 อนุปริญญา / ปวส. 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 อ่ืน ๆ ………………………. 

                               4.   แผนกที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน..................................................... 
                               5.   ตําแหนงงานในปจจุบันของทาน.................................................. 

             6.   ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท 
 6 เดือน - 5 ป 
 6 - 10 ป 
 10 ปขึ้นไป 
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สวนที่ 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ จํานวน 25 ขอ 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
คําตอบมีใหเลือกดังนี้ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง         หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
 เห็นดวย          หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้น 
 ไมแนใจ          หมายถึง    ทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความนั้น 
 ไมเห็นดวย         หมายถึง    ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้น 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง     หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 

ระดับความคิดเห็น 

ขอความ เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย ไมแนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง
1.บริษัทของทานจัดการฝกอบรมที่เปนประโยชนตอทานอยางตอ
เนื่อง 

     

2.บริษัทของทานมีระบบการพัฒนาตนเองที่เปนประโยชนตอ
โอกาสกาวหนาในการทํางานของทาน 

     

3.บริษัทของทานพรอมที่จะใหความชวยเหลือเมื่อทานมีปญหา      
4.บริษัทของทานพยายามหลีกเลี่ยงการตัดสินใจที่จะสงผลเสยีตอ
ทาน 

     

5.บริษัทของทานสงเสริมใหทานกาวสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น      
6.บริษัทของทานเขาใจถึงการขาดงานที่เกิดจากความจําเปนหรือ
ความเจ็บปวยของทาน 

     

7.บริษัทของทานมองขามความสําคัญในการจัดสิ่งอํานวยความ 
สะดวกในการทํางานที่สอดคลองกับความตองการของทาน   

     

8.บริษัทของทานมีระบบการจัดสวัสดิการที่เปนประโยชนตอทาน      
9.บริษัทของทานจัดการฝกอบรมที่สอดคลองกับความตองการ
ของทาน 

     

10.การฝกอบรมของบริษัทมีประโยชนตอการทํางานของทานนอย
มาก 

     

11.บริษัทของทานใหอภัยและไมลงโทษ หากความผิดพลาดของ
ทานไมไดเกิดจากความจงใจ 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอความ เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย ไมแนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง
12.บริษัทของทานใหความสําคัญกับความปลอดภัยในการ
ทํางานของทาน 

     

13.บริษัทของทานมีสวัสดิการที่ไมเพียงพอตอความตองการของ
ทาน 

     

14.บริษัทของทานมีระบบการใหสวัสดิการที่ยืดหยุนตอความ
ตองการของทาน 

     

15.บริษัทของทานรับฟงความคิดเห็นของทานเสมอ      
16.บริษัทของทานพรอมที่จะชวยแกปญหาในการทํางานของทาน      
17.บริษัทของทานดูแลเอาใจใสเกี่ยวกับสภาพการทํางานของ
ทาน 

     

18.ทานอยากใหบริษัทของทานชวยเหลือในเรื่องการทํางานมาก
ขึ้น  

     

19.บริษัทของทานเอาใจใสในความเปนอยูโดยทั่วไปของทาน
อยางแทจริง 

     

20.บริษัทของทานใหความสนใจในขอรองเรียนของทานเพียงเล็ก
นอย  

     

21.บริษัทของทานเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมในการ
ทํางานของทาน 

     

22.บริษัทของทานสนับสนุนใหทานแสดงความคิดเห็นในเรื่อง
ตางๆ 

     

23.ทานไดรับผลตอบแทนจากผลการปฏิบัติงานที่ดี      
24.บริษัทของทานใหทานมีสวนรวมตัดสินใจในเรื่องที่จะสงผล
กระทบตอทาน 

     

25.ทานมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานเปนอยางดี      
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สวนที่3 การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน จํานวน 25 ขอ 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

คําตอบมีใหเลือกดังนี้ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง         หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
 เห็นดวย          หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้น 
 ไมแนใจ          หมายถึง    ทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความนั้น 
 ไมเห็นดวย         หมายถึง    ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้น 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง     หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 

หมายเหตุ หัวหนางาน หมายถึง หัวหนางานโดยตรงในปจจุบันของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 
1.หัวหนางานของทานแสวงหาแนวทางในการพัฒนาความรูความ
สามารถของทาน 

     

2.หัวหนางานของทานเขาใจและไมลงโทษหากทานทํางานไมเสร็จ
ตามเวลาที่กําหนด 

     

3.หัวหนางานของทานเอาใจใสในความเปนอยูโดยทั่วไปของทาน
อยางแทจริง 

     

4.หัวหนางานของทานเอาใจใสเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน
โดยทั่วไปของทาน 

     

5.หัวหนางานของทานพรอมที่จะใหความชวยเหลือ เมื่อทานมี
ปญหาใน    การทํางาน 

     

6.หัวหนางานของทานสงเสริมใหทานกาวสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น      
7.หัวหนางานของทานเขาใจถึงการขาดงานที่เกิดจากความจําเปน
หรือความเจ็บปวยของทาน 

     

8.ทานอยากใหหัวหนาชวยเหลือในเรื่องการทํางานมากขึ้น      
9.หากทานปฏิบัติหนาที่อยางดีที่สุดแลว หัวหนาของทานจะมอง
เห็นความพยายามนั้น 

     

10.หัวหนางานของทานสงเสริมความกาวหนาในการทํางานของ
ทานนอยมาก 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 
11.หัวหนางานของทานพยายามหลีกเลี่ยงการตัดสินใจที่จะสงผล
เสียตอทาน 

     

12.หัวหนางานของทานใหความสําคัญกับการมีสวนรวมในการ
ทํางานของทาน 

     

13.หัวหนางานของทานพยายามมอบหมายงานที่ดีและนาสนใจ
มากที่สุดแกทาน 

     

14.หัวหนางานของทานพยายามเปลี่ยนแปลงสภาพการทํางานที่สง
ผลเสียตอทาน 

     

15.หัวหนางานของทานชวยแกไขขอบกพรองในการทํางานของทาน      
16.หัวหนางานของทานเห็นคุณคาในความพยายามในการทํางานที่
นอกเหนือหนาที่ของทาน 

     

17.ทานอยากใหหัวหนาของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความคิด
เห็นมากขึ้น  

     

18.หัวหนางานของทานใหความสําคัญกับความคิดเห็นของทาน      
19.ถาหัวหนางานของทานสามารถจางพนักงานใหมเพื่อมาแทนที่
ทานไดเขาก็จะทําเชนนั้น  

     

20.หัวหนางานของทานมองขามความพยายามในการทํางานของ
ทาน 

     

21.หัวหนางานของทานพิจารณาขอรองเรียนเกี่ยวกับสภาพการ
ทํางานของทาน 

     

22.หัวหนางานของทานใหอภัยและไมลงโทษ หากความผิดพลาด
ของทานไมไดเกิดจากความจงใจ 

     

23.หัวหนางานของทานใหทานมีสวนรวมตัดสินใจในเรื่องที่จะสงผล
กระทบตอทาน 

     

24.หัวหนางานของทานดูแลใหทานไดรับความเปนธรรมในเรื่อง
ตางๆ 

     

25.หัวหนางานของทานสงเสริมใหทานพัฒนาตนเองอยูเสมอ      
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สวนที่ 4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จํานวน 34 ขอ 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับการปฏิบัติของทานมากที่สุด 

คําตอบมีใหเลือกดังนี้ 
ปฏิบัติสม่ําเสมอ  หมายถึง       ขอความนั้นทานปฏิบัติเปนประจํา 
ปฏิบัติบอยครั้ง  หมายถึง       ขอความนั้นทานปฏิบัติหลายครั้ง 

 ปฏิบัติบางครั้ง  หมายถึง       ขอความนั้นทานปฏิบัติบางครั้งบางคราว 
 ปฏิบัตินอยมาก  หมายถึง       ขอความนั้นทานปฏิบัตินอยครั้ง 
 ไมไดปฏิบัติ  หมายถึง       ขอความนั้นทานไมไดปฏิบัติเลย 
 

ระดับการปฏิบัติ 
ขอความ ปฏิบัติ

สม่ําเสมอ 
ปฏิบัติ
บอยครั้ง 

ปฏิบัติ 
บางครั้ง 

ปฏิบัติ
นอยมาก 

ไมได
ปฏิบัติ 

1.ทานชวยเหลืองานของหัวหนาในชวงวันหยุดของทาน โดยไม
หวังผลตอบแทน 

     

2.ทานใชเวลาในชวงหยุดพักของทานใหคําปรึกษาเพื่อนรวมงาน
ที่มีปญหาเกี่ยวกับงาน 

     

3.ทานใหความชวยเหลือผูที่มีภาระงานมาก      
4.ทานสอนงานใหพนักงานใหม แมวาจะไมใชหนาที่ของทาน      
5.ทานหลีกเลี่ยงที่จะทํางานนอกเวลาเพื่อชวยเหลือหัวหนาที่มี
งานเรงดวน  

     

6.ทานชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีงานเรงดวนมาก แมวางานใน
หนาที่ของทานจะยังไมเสร็จเรียบรอย 

     

7.ทานแนะนําแหลงขอมูลที่จะมีประโยชนตอการทํางานของ
เพื่อนรวมงาน 

     

8.ทานสอนวิธีการใชเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานแก
พนักงานใหม แมวาจะไมใชหนาที่ของทาน  

     

9.ทานหลีกเลี่ยงการใหคําปรึกษาแกเพื่อนรวมงานที่มีปญหาใน
การทํางาน 

     

10.ทานชวยพนักงานใหมแกปญหาในการทํางาน แมวาทําให
ทานตองเสียเวลาในการทํางานของทานเอง 

     

11.ทานชวยฝกฝนการทํางานแกพนักงานใหม  แมวาจะทําให
ทานตองเสียเวลาในการทํางานและไมใชหนาที่ของทาน 
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ระดับการปฏิบัติ 
ขอความ ปฏิบัติ

สม่ําเสมอ 
ปฏิบัติ
บอยครั้ง 

ปฏิบัติ 
บางครั้ง 

ปฏิบัติ
นอยมาก 

ไมได
ปฏิบัติ 

12.ทานหลีกเลี่ยงการชวยเหลืองานของหัวหนางานในชวงวัน
หยุดของทาน 

     

13.ทานชวยปรับปรุงขอบกพรองในการทํางานของเพื่อนรวมงาน      
14.ทานใหคําแนะนําและชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ประสบปญหา
ในการทํางาน  แมวาทําใหงานของทานเสร็จลาชาออกไป 

     

15.ทานแนะนําวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพแกเพื่อนรวมงาน      
16.ทานชวยเหลือหัวหนาเมื่อมีงานที่เรงดวนมาก แมวาจะทําให
งานของทานเสร็จลาชาออกไป 

     

17.ทานคอยสอดสองดูแลความปลอดภัยโดยทั่วไปใหกับบริษัท      
18.ทานรักษาทรัพยสินของบริษัทไมใหเกิดความเสียหาย      
19.ทานหยุดพักระหวางการทํางานโดยไมสมควร       
20.ทานปฏิบัติงานจนเกินเวลาพักหรือเวลาเลิกงาน      
21.ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัทอยางเครงครัด แมวาจะ
ไมมีใครเห็น 

     

22.ทานคัดคานผลการตัดสินใจที่อาจจะเกิดผลเสียตอบริษัท แม
วาอาจจะทําใหเพื่อนรวมงานไมพอใจ 

     

23.ทานมีความตรงตอเวลา      
24.ทานหลีกเลี่ยงการหยุดงาน แมวาทานจะมีสิทธิในการหยุด
งานไดอีกโดยไมผิดระเบียบของบริษัท 

     

25.ทานมาถึงที่ทํางานกอนเวลาเขางานของบริษัท และเริ่มตน
ทํางานโดยทันที 

     

26.ทานคุยโทรศัพทสวนตัวในเวลาทํางาน      
27.ทานใชอุปกรณและทรัพยสินตางๆของบริษัทอยางระมัดระวัง
และประหยัด 

     

28.ทานคอยสอดสองดูแลการกระทําที่อาจจะกอใหเกิดความเสีย
หายแกบริษัท 

     

29.ทานนํางานกลับไปทําที่บาน เพื่อปรับปรุงใหมีคุณภาพดีที่สุด      
30.ทานใชทรัพยากรของบริษัทอยางมีประสิทธิภาพ แมวาอาจจะ
ทําใหทานสะดวกสบายนอยลง 

     

31. ทานแจงใหทราบลวงหนา ในกรณีที่ไมสามารถมาทํางานได      
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ระดับการปฏิบัติ 
ขอความ ปฏิบัติ

สม่ําเสมอ 
ปฏิบัติ
บอยครั้ง 

ปฏิบัติ 
บางครั้ง 

ปฏิบัติ
นอยมาก 

ไมได
ปฏิบัติ 

32.ทานหลีกเลี่ยงการสนทนาที่ไรสาระในเวลาทํางาน      
33.ทานหยุดการทํางานกอนเวลาพักของบริษัท      
34.ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม เพื่อปรับปรุงงานใหมีคุณภาพดีขึ้น       
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สวนที่ 5   ความกตัญูกตเวที จํานวน 12 ขอ 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย X เพื่อเลือกคําตอบจากสถานการณตอไปน้ีเพียงคําตอบเดียวเทานั้น 

สถานการณที่ 1  มารดาของทานจําเปนตองเปลี่ยนไตอยางรีบดวนและจากสถิติทางการแพทยก็พบวา 
ผูบริจาคไตมักมีอายุไมยืนรวมทั้งไมสามารถดําเนินชีวิตไดตามปกติและตัวทานเองก็มีปญหาทางดาน
การเงิน  ทานจะ 

ก. บริจาคไตของตัวทานเองใหทันที  
ข. ประกาศขอรับบริจาคไตจากผูอื่น        
ค. รีบสงมารดาไปเปลี่ยนไตที่ตางประเทศ แมวาจะตองกูยืมเงินจํานวนมาก     
ง. รอจนกวาจะถึงลําดับท่ีมารดาจะไดรับไตจากโรงพยาบาล 

สถานการณที่ 2    บริษัทของทานสงทานไปประจําสาขาที่ตางจังหวัดและทานก็มีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานเปนอยางมาก แตทําใหบิดาของทานที่เปนโรคอัมพฤกษชวยเหลือตัวเองไดเพียงเล็กนอย
และตองมีผูดูแลอยางใกลชิดตองอยูบานในกรุงเทพฯ เพียงลําพัง ทานจะ         

ก. ทํางานที่ตางจังหวัดเพื่อโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน                                     
ข. หาญาติมาดูแลบิดาระหวางที่ทานทํางานอยูตางจังหวัด                                             
ค. ขอยายเขามาทํางานในกรุงเทพฯ แมวาจะถูกลดเงินเดือนและมีโอกาสกาวหนาใน 

หนาที่การงานนอยมาก 
ง.    ทํางานที่ตางจังหวัดและกลับมาเยี่ยมบิดาเมื่อทานมีเวลาวาง     

สถานการณที่ 3 บิดาของทานปวยหนักไมมีผูดูแล และโรคที่บิดาของทานปวยอยูก็เปนโรคติดตอท่ี
สามารถแพรเชื้อไปสูผูใกลชิดไดงายดาย สวนตัวทานเองก็เปนผูที่มีรายไดนอย ทานจะ 

ก. ดูแลบิดาดวยตนเอง แมวาอาจจะทําใหทานติดโรคไปดวย 
ข. ใหโรงพยาบาลรัฐบาลที่คารักษาพยาบาลไมแพงดูแลบิดาของทาน 
ค. หาพยาบาลที่ชํานาญมาดูแลบิดาของทาน แมวาจะตองกูยืมเงินจํานวนมาก 
ง. จางญาติพี่นองที่ไมมีงานทํามาดูแลบิดาเพื่อประหยัดคาใชจายในการดูแลบิดาของ

ทาน 

สถานการณที่ 4 บริษัทของทานกําลังจะสงทานไปศึกษาดูงานที่ตางประเทศ ทําใหมารดาของทานที่
กําลังปวยและตองมีผูดูแลอยางใกลชิดตองอยูบานเพียงลําพัง ทานจะ 

ก. ใหมารดาอยูบานเพียงลําพังแตทานจะโทรศัพทมาหาเปนระยะๆ    
ข. ฝากมารดาของทานกับโรงพยาบาลที่มีบริการดูแลผูสูงอายุ            
ค. ฝากเพื่อนบานใหชวยดูแลมารดาของทาน เพราะทานไปตางประเทศไมนานนัก                                    
ง. ขอสละสิทธิ์ในการศึกษาดูงานของทาน                                         
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สถานการณที่ 5  ครูที่เคยใหทานยืมเงินมาชําระคาเทอมจําเปนตองใชเงินจํานวนมากเพื่อนําเงินไป
ชําระคารักษาพยาบาลของลูกที่กําลังปวย ซึ่งตัวทานเองก็มีเงินไมเพียงพอ รวมทั้งมีภาระทางการเงิน 
ตองเลี้ยงดูลูกๆ ทานจะ 

ก. ไมสามารถชวยเหลือครูได เพราะทานก็มีปญหาทางการเงิน                                                        
ข. ทํางานหนักขึ้นเพื่อหาเงินมาชวยเหลือครู                                     
ค. นําเงินบางสวนของทานมาชวยเหลือครู                                       
ง. แนะนําครูใหขอความชวยเหลือจากลูกศิษยคนอื่นๆ                      

 
สถานการณที่ 6 ทานทราบขาววาครูที่เคยสอนพิเศษแกทาน โดยไมคิดคาตอบแทนตองผาตัดโดยเรง
ดวน แตมีเงินไมเพียงพอกับคาผาตัด สวนตัวทานเองก็ตกงานไมมีรายได ทานจะ 

ก. ติดตอขอความชวยเหลือจากลูกศิษยที่มีฐานะการเงินดี                                               
ข. ขายทรัพยสินที่ทานมีเพื่อชวยใหครูไดผาตัด 
ค. นําเงินบางสวนของทานมาชวยเหลือครู                                     
ง. แนะนําครูใหใชบริการจากโครงการ 30 บาทรักษาทุกโรค  

 
สถานการณที่ 7 เพื่อนที่เคยใหทานยืมเงิน 2,000 บาทมาขอใหทานชวยค้ําประกันเงินกูในวงเงิน 
100,000 บาทเพื่อนําเงินไปเปนคาใชจายในการฉายรังสีเพื่อรักษาโรคมะเร็งซึ่งเปนจํานวนเงินที่มากกวา
ที่ทานจะรับผิดชอบได ทานจะ 

ก. หาเงินบางสวนมาชวยเหลือเพื่อนแทน                                             
ข. แนะนําคนที่จะสามารถค้ําประกันใหเพื่อนได                             
ค. ยอมค้ําประกันใหเพื่อน                                                           
ง. ไมสามารถชวยเหลือเพื่อนได                                                           

 
สถานการณที่ 8 ทานพบลูกของเพื่อนที่เคยชวยเหลือทานมั่วสุมกับกลุมเพื่อนที่ติดยาเสพติด โดยที่
ทานเชื่อวาเพื่อนของทานยัง ไมทราบเรื่องนี้ ทานจะ 

      ก.   รีบแจงใหเพื่อนทราบทันที                                                      
ข.   ตักเตือนลูกของเพื่อนดวยตัวของทานเอง  
ค.  บอกใหเพื่อนทราบ เมื่อทานมีโอกาสไดพบเพื่อน                                               
ง.   ไมสนใจ                                    
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สถานการณที่ 9  ญาติที่เคยอุปการะเลี้ยงดูทานปวยหนักตองเขาหองไอซียู โดยที่ทานเปนญาติสนิท
เพียงคนเดียวเทานั้น แตทานชําระเงินสําหรับการทองเที่ยวตางประเทศเปนจํานวน 50,000 บาทไปแลว
และไมสามารถเรียกคืนได ทานจะ 

ก. ยกเลิกการเดินทางทันที 
ข. ไมยกเลิกการเดินทาง  เพราะญาติของทานอยูในความดูแลของแพทยอยางใกลชิดแลว 
ค. ไมยกเลิกการเดินทาง  เพราะทานอยูก็ไมสามารถชวยเหลือญาติได  
ง. ขอเลื่อนการเดินทาง แมวาจะถูกปรับ 50 %                                    

 
สถานการณที่ 10 ญาติที่เคยชวยเหลือทานนําที่ดินไปจํานองและกําลังจะถูกยึด เพราะไมสามารถหา
เงินมาชําระได และทานเองก็มีฐานะการเงินไมดีนัก ทานจะ 

ก.  ขายทรัพยสินของทานเพื่อนําเงินมาชวยไถถอนที่ดินใหญาติ  
ข.   แนะนําใหไปขอความชวยเหลือจากญาติที่ฐานะการเงินดีกวาทาน          
ค.   ชวยเหลือดานการเงินแกญาติเพียงบางสวน  
ง.   เปนธุระในการประกาศขายที่ดินที่กําลังจะหลุดจํานอง  

สถานการณที่ 11 ญาติที่เคยใหทานยืมเงินประสบอุบัติเหตุตองการเลือดกรุปเดียวกับทานซึ่งเปนกรุป
เลือดที่หายากมาก แตการบริจาคเลือดในชวงนี้อาจจะทําใหทานมีสุขภาพทรุดโทรมลงได เพราะสภาพ
รางกายของทานยังไมพรอม ทานจะ  

ก.   ประกาศขอรับบริจาคเลือดจากผูอื่น                                            
ข.   บริจาคเลือดของทานใหญาติ โดยไมคํานึงถึงผลเสียที่จะเกิดกับตัวทานเอง 
ค.   ขอซื้อเลือดจากผูอื่น แมวาทานจะตองเสียเงินจํานวนมาก                   
ง.   รอจนกวาโรงพยาบาลจะหาเลือดมาใหได                                    

สถานการณที่ 12  ญาติพี่นองที่มีบุญคุณตอทานปวยเปนโรคที่สังคมรังเกียจและไมมีที่อยูอาศัยมาขอ
พักอาศัยที่บานของทาน ทานจะ 

ก.   แนะนําญาติใหไปสถานพยาบาลที่ดูแลคนไขโรคนั้นโดยเฉพาะ    
ข.   เต็มใจใหญาติมาพักอาศัยที่บานของทาน                                 
ค.   ชวยเหลือดานการเงินเพื่อใหญาติไปหาที่อยูเอาเอง                     
ง.   ไมใหญาติมาพักอาศัยที่บานของทาน เพราะอาจจะทําใหทานถูกรังเกียจไปดวย              
  

 
       เมื่อทานทําเสร็จเรียบรอยแลวกรุณานําแบบสอบถามใสซองจดหมายและปดผนึก 

                                      ขอขอบพระคุณในความรวมมือของทาน 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 นางสาววิธัญญา วัณโณ เกิดวันที่ 25 สิงหาคม พ.ศ. 2522 สําเร็จการศึกษาปริญญาตรี
วิทยาศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ 1) จากภาควิชาจิตวิทยา คณะมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เมื่อป พ.ศ. 2543 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรศิลปศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใน
ปพ.ศ. 2544 
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