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บทคัดย่อ

		  จากการทบทวนวรรณกรรม และการตัง้ข้อสงัเกตจากการปฏิบตัใินเชงิบรหิาร บทความนีก้ล่าวถึงพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organization Citizenship Behavior หรือ OCB) 4 ประเภทได้แก่ (1) พฤติกรรม

การเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การ: การเห็นแก่ประโยชน์ของผูอ้ืน่เป็นท่ีตัง้ บนพ้ืนฐานคณุลกัษณะส่วนบคุคล (Altruistic 

OCB Based on Personality) (2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การ: ความรบัผิดชอบ บนพ้ืนฐานการตอบแทน

และการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างกัน (Responsible OCB Based on Reciprocity) (3) พฤติกรรมการเป็น

สมาชกิท่ีดขีององค์การ: ในเชงิเครือ่งมอืบนพ้ืนฐานผลประโยชน์ส่วนตน (Instrumental OCB Based on Self-Interest) 

และ (4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: ในเชิงบังคับ บนพื้นฐานจากความกดดัน (Compulsory OCB 

Based on Stress) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทั้ง 4 ประเภทจะท�ำให้ทราบถึงพหุระดับพฤติกรรมของ

การอาสาช่วยเหลือของบุคคล และผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มีต่อองค์การและปัจเจก

บุคคล ภายใต้สถานการณ์เฉพาะเจาะจงและพหุปัจจัยจากสิ่งแวดล้อมขององค์การ 

ค�ำส�ำคัญ

	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ   ผลลัพธ์

Abstract

		  Through literature review and induction from management practices, this paper firstly identifies 

four subtypes of Organizational Citizenship Behavior (OCB), namely altruistic OCB based on personality, 

responsible OCB based on reciprocity, instrumental OCB based on self-interest, and compulsory OCB based

on stress. The four OCB subtypes constitute an OCB continuum in the order of an individual’s degree of 

voluntariness. Both the positive and negative impacts of the four OCB subtypes on organizations and 

individuals are analyzed. Conclusions, limitations and future research directions are presented.
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บทน�ำ

		  ในยุคเศรษฐกิจทีม่อีงค์ความรูเ้ป็นฐานส�ำคญั องค์การสมยัใหม่จ�ำนวนมากจะมกีารปรับเปลีย่นกลยุทธ์  ปรบั

โครงสร้างองค์การให้กระชับและแบนราบ การพัฒนาองค์การ การท�ำงานเป็นทีม เน้นความร่วมมือ เพ่ือจัดการกับ

ความท้าทายที่เข้มข้นและรุนแรงจากการแข่งขันในยุคโลกาภิวัฒน์ ท�ำให้องค์การต้องหันมาให้ความส�ำคัญกับการ

รเิริม่สร้างสรรค์ของพนักงานและความร่วมมอืร่วมใจ พฤตกิรรมพิเศษ (Extra-Role Behavior) ทีน่อกเหนือจากบทบาท

หน้าท่ีทีร่บัผดิชอบซึง่ก�ำหนดไว้เป็นทางการโดยองค์การน้ัน จะช่วยส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์การสามารถด�ำเนนิงาน

ได้อย่างมีประสิทธิผลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี (Organizational Citizenship Behavior หรือ OCB) ของ

องค์การจะมีประโยชน์ทั้งต่อนักวิชาการในการศึกษาและผู้น�ำในการบริหารบุคลากร (Organ, 1997)

		  ในการทบทวนวรรณกรรมพบว่างานศึกษาวิจยัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การในปัจจบุนั  มุง่สนใจ

ศกึษาเหตผุลท่ีบคุคลแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ และเกิดผลลัพธ์ด้านใดบ้าง และมตีวัแปร

เชงิสาเหตใุดทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การ งานศกึษาวิจยัของนักวิชาการจ�ำนวนหน่ึงต่างอธิบาย

เหมือนกันว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็นผลลัพธ์จากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและตัวแปรใน

บริบทต่างๆ และชี้ให้เห็นว่าเมื่อพนักงานได้รับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรม (Organizational Justice) และมีความ

สัมพันธ์ของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น�ำกับพนักงานหรือสมาชิกในองค์การสูง พนักงานเหล่านี้จะแสดงพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การเป็นการตอบสนองบนพ้ืนฐานการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่างกันในเชิงบวก 

Lavelle, Rupp & Brockner (2007) , Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach (2000) ได้สรุปถึงองค์ประกอบ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การไว้ 7 ด้านซึง่เป็นพฤตกิรรมท่ีมคีวามส�ำคญัและเป็นประโยชน์ในการส่งเสรมิ

การปฏิบัติงานขององค์ให้ด�ำเนินไปได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากขึ้นคือ 

		  1. การเอือ้เฟ้ือเผือ่แผ่หรอืการเห็นแก่ประโยชน์ผูอ้ืน่เป็นทีต่ัง้ (Altruism) หมายถึงการทีพ่นักงานอาสาให้การ

สนับสนุนและช่วยเหลืออย่างเต็มใจแก่ผู้อื่นในการท�ำงานท่ีเก่ียวข้องกับองค์การ มีความสุภาพอ่อนน้อมถ่อมตน 

(Courtesy) และมกีารกระท�ำท่ีพยายามช่วยเหลอื ป้องกันและยุตคิวามขัดแย้งท่ีอาจเกิดข้ึนระหว่างเพ่ือนร่วมงานเพ่ือ

สร้างความสงบเรียบร้อยภายในหน่วยงาน (Peacemaking)

		  2. การเป็นผู้มีน�้ำใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึงพนักงานมีทัศนคติเชิงบวกและมีความเต็มใจที่

จะอดทนต่อปัญหา ความยากล�ำบาก ความเครยีด และความกดดันต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากผู้ร่วมงานหรอืจากการปฏิบติังาน

โดยไม่บ่นไม่คร�่ำครวญและไม่ฟ้องร้อง

		  3. ความจงรกัภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) เป็นการแสดงออกถึงการสนับสนุนและการสือ่สาร

องค์การต่อบคุคลทีส่ามในเชงิบวก เช่นพนักงานอาจพูดในเชงิบวกเก่ียวกับองค์การให้บคุคลอืน่ๆ ได้ยินทัง้ในและนอก

องค์การ การร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพย์สินและสิ่งต่างๆ ที่องค์การสร้างขึ้นและการมีความผูกพันต่อองค์การ

แม้แต่ในสถานการณ์ที่องค์การล�ำบากทุกข์ยาก
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		  4. การเป็นผูม้สี�ำนกึในหน้าที ่(Consciousness) หมายถึงพฤติกรรมทีส่มาชกิในองค์การเตม็ใจยอมรบัเชือ่ฟัง 

และปฎิบัติตามต่อกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การ ท้ังต่อหน้าและลับหลัง ด้วยความซื่อสัตย์ โดยไม่จ�ำเป็นต้องมี

ระบบควบคมุ เช่นการซือ่สตัย์ในการปฏิบตังิาน ตรงต่อเวลา การดแูลรักษาทรพัย์สนิขององค์การเสมอืนหน่ึงทรพัย์สนิ

ของตน การบริหารเวลาท�ำงานอย่างมีคุณค่าไม่ใช้เวลาปฏิบัติงานไปกับกิจธุระส่วนตัว

		  5. การมคีวามคดิสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึงพนกังานมกีารคดิค้นวิธีการใหม่ๆในการปฏบิตัิ

งานเพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตน ให้ข้อเสนอแนะ/วิธีการใหม่แก่องค์การเพ่ือเสริมสร้างความสามารถของ

องค์การ

		  6. การเป็นพลเมืองดีขององค์การ (Civic Virtue) หมายถึงการที่พนักงานมีส่วนร่วมอย่างรับผิดชอบและมี

ความห่วงใยเกีย่วกบัความผาสุก ความเป็นอยู่และความปลอดภยัขององค์การ เชน่ การแสดงออกอย่างกระตอืรือร้น

ในการให้ความร่วมมือ มีส่วนร่วมหรือเข้าร่วมในกระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆขององค์การ เช่นการเข้าร่วมประชุม 

การร่วมอภิปรายนโยบาย การร่วมแสดงความคิดเห็น การสงัเกตและตดิตามข้อมลูข่าวสารภายนอกเก่ียวกับอนัตราย

ที่อาจเกิดขึ้นหรือแสวงหาโอกาสท่ีดีส�ำหรับองค์การและการยอมรับหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับจากองค์การด้วย

ความสมัครใจ

		  7. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึงการที่พนักงานใฝ่รู้ ค้นคว้าและแสวงหาวิธีการเพื่อการ

เพิ่มพูนความรู้ทักษะและความสามารถของตนอันเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการฏิบัติงาน

		  ดงัน้ัน จากการวิจยัจงึพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การเป็นพฤตกิรรมของการอาสาสมคัรด้วย

ความเตม็ใจและจรงิใจ (Voluntary Behavior) และมผีลประโยชน์ต่อองค์การโดยตรงดงัที ่Moorman & Blakely (1995) 

อธิบายไว้ว่า สมาชิกขององค์การแต่ละคนมีอิสระเสรี (Freedom) ในการตัดสินใจเลือกท่ีจะปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติได้ 

จึงเป็นเรื่องยากที่หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาจะไปบังคับหรือกระตุ้นให้พนักงานกระท�ำและก็ไม่สามารถมีบทลงโทษ

ตามสัญญาที่เป็นทางการได้ หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานได้แสดงพฤติกรรม

เหล่านี้เพื่อประโยชน์ขององค์การ (Becton, Giles & Schraeder, 2008)

		  อย่างไรก็ตาม นกัวชิาการและนกัปฏิบติัจ�ำนวนหนึง่ได้ตัง้ข้อสังเกตในข้อสรุปจากงานวจิยัต่างๆ ว่าพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็นพฤติกรรมของการอาสาสมัครด้วยความเต็มใจและจริงใจของพนักงานจริงหรือ

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีอิทธิพลเชิงบวกจริงหรือ ในปัจจุบันเราพบพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การในรูปแบบของภาพลวงตา (Illusive OCB) พฤติกรรมท่ีปรากฏจะเป็นลักษณะของเชิงผลประโยชน์

และในเชิงถูกบังคับ ผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับปัจเจกบุคคลและองค์การอาจไม่

เป็นผลเชิงบวกเสมอไป (Podsakoff, Whiting, Podsakoff & Blume, 2009) การเจริญเติบโตของเศรษฐกิจและการ

กระจายตัวของวัตถุนิยม (Materialism) ในปัจจุบัน  ผู้คนในโลกตะวันออก ต่างเริ่มสนใจการยึดถือผลประโยชน์ของ

ตนกันมากขึ้น ในขณะเดียวกันการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในลักษณะการใช้เป็นเครื่องมือเพ่ือ

ประโยชน์ส่วนตน และเพ่ือลดทอนความกดดัน เร่ิมเป็นบรรทัดฐาน (Norm) ในองค์การสมัยใหม่ในปัจจุบันมากขึ้น  

		  ในส่วนแรกของบทความนีข้อน�ำเสนอแนวคดิ/ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม (Social Exchange Thoery) 

เพ่ืออธิบายการแสดงออกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การในลักษณะเฉพาะหรือสถานการณ์เฉพาะ ส่วนทีส่อง

น�ำเสนอองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ใน 4 ประเภท ซึ่งมาจากการทบทวนวรรณกรรม
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และจากการปฏิบตัใินเชงิบรหิารจดัการ  ส่วนทีส่าม เสนอความต่อเนือ่งของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ 

ทั้ง 4 ประเภทโดยพิจารณาจากระดับการแสดงออกถึงพฤติกรรมของการอาสาช่วยเหลือ  ส่วนท่ีสี่ ผลลัพธ์ของ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การ ท่ีคาดว่าจะมต่ีอองค์การและปัจเจกบคุคล และสดุท้ายน�ำเสนอบทสรปุและ

ข้อเสนอแนะส�ำหรับงานวิจัยการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

แนวคิดทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม (Social Exchange Thoery) กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ

		  นักวิชาการ Blau (Emerson, 1976 citing Blau,1964) ได้น�ำเสนอแนวคิดการแลกเปลี่ยนโดยอธิบายว่า 

พ้ืนฐานการแลกเปลี่ยนเกิดจากความต้องการและผลประโยชน์ส่วนตัวของปัจเจกบุคคลเป็นหลัก การแลกเปลี่ยนมี 

2 รูปแบบ  ประกอบด้วยการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange) และการแลกเปลี่ยนทางสังคม

(Social Exchange) ซึ่งการแลกเปลี่ยนทั้ง 2 ประเภทอยู่บนพื้นฐานความคาดหวังผลตอบแทนที่แตกต่างกันเมื่อน�ำ

ทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสงัคมมาอธิบายกระบวนการแลกเปลีย่นของบคุคลในองค์การ โดยพ้ืนฐานของความสมัพันธ์

ระหว่างกันพบว่า เกิดจากการแลกเปลีย่นทางเศรษฐกิจเป็นหลัก เป็นรูปแบบการให้ผลตอบแทนชดัเจนในขณะเดยีวกัน

มีการแลกเปลี่ยนอย่างไม่เป็นทางการด้วยเน้นพันธะผูกพัน ไม่มีข้อตกลงพิเศษส�ำหรับผลตอบแทนที่จะได้รับ จึงเป็น

ดลุยพินจิของแต่ละคนในการแสดงพฤติกรรมเพ่ือก่อให้เกิดความกตญัญูและความไว้วางใจ (Cropanzano, Rupp & 

Byrne, 2003 ; Thoongsuwan, 1998 ; Sparrowe & Liden, 1997) Tsui, Pearce, Porter & Tripoli (1997) ได้กล่าวถึง 

ความสัมพันธ์แบบลงทุนร่วมกัน (Matual Investment) ว่าเป็นรูปแบบการแลกเปลี่ยนทางสังคม  สิ่งที่องค์การให้แก่

พนักงานนั้นมากกว่าผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน เป็นการสนับสนุนในด้านต่างๆ เพื่อให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดีเพื่อ

ตอบแทนการทุ่มเทท�ำงานของพนักงาน พนักงานจะตอบแทนคนืให้แก่องค์การด้วยการท�ำงานเป็นการแลกเปลีย่น  มี

การท�ำงานนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ยอมรับการย้ายงานเมื่อนายจ้างร้องขอ และเต็มใจใน

การร่วมกิจกรรมตามความต้องการของหน่วยงานหรือองค์การ นอกจากนี้ยังเรียนรู้เพิ่มเติมทักษะที่เป็นประโยชน์ต่อ

การด�ำเนินงานขององค์การ เนื่องจากเชื่อว่าการลงทุนดังกล่าวเป็นการต่างตอบแทนระหว่างตนเองกับองค์การ

		  กล่าวถึงโมเดลสญัญาทางใจ (Psychology Contracts Model) โดยพิจารณาความสมัพันธ์ของการจ้างงาน

ในมุมมองของพนักงาน พนักงานเชื่อว่าองค์การมีสัญญาหรือพันธะในการตอบแทนโดยท�ำหน้าที่จัดหาส่ิงต่างๆ ให้ 

ส่วนพนักงานมีภาระหน้าที่ตอบแทนองค์การด้วยเป็นสัญญาทางใจ ความคาดหวัง ความเชื่อ และการรับรู้ในความ

สัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนระหว่างทั้งสองฝ่าย เช่น องค์การให้สัญญาเกี่ยวกับค่าจ้าง เงินเดือน การฝึกอบรม การให้

ความมัน่คงในการท�ำงาน การพัฒนาสายอาชพีและความรับผดิชอบอย่างเหมาะสม ส่วนพนกังานสญัญาว่าจะท�ำงาน

อย่างจงรักภักดีและมีพันธะผูกพันกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ เมื่อองค์การรักษาสัญญา พนักงานจะ

ตั้งใจในการท�ำงานแลกเปลี่ยนกับองค์การ แต่หากมีการผิดสัญญาซึ่งอาจเกิดจากการให้รางวัลท่ีไม่ยุติธรรมหรือไม่

สามารถให้ผลประโยชน์ตามท่ีพนกังานต้องการได้ พนักงานรับรู้ได้ว่าสญัญาถูกท�ำลาย  ส่งผลต่อระดับความสมัพันธ์

และความผูกพันระหว่างพนักงานกับนายจ้างหรือองค์การ (Chang, 1999) Orvis & Dudley (2002) ให้ความเห็นว่า

การรับรู้การละเมิดสัญญาทางใจมีผลต่อทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงาน เช่น ความพึงพอใจ ความผูกพันต่อ

องค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การขาดงาน และความตั้งใจในการลาออกจากองค์การ
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	 	 เมื่อใช้ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาอธิบายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การในด้านความ

รับผิดชอบ บนพ้ืนฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างกัน จะสรุปได้ว่า การแลกเปลี่ยนทางสังคมเป็น

คุณลักษณะของความไว้วางใจระหว่างองค์การหรือผู้จัดการและพนักงานมากกว่าการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจท่ี

เป็นข้อผูกมัดท้ังสองฝ่ายและอยู่บนพ้ืนฐานของประสบการณ์ที่ได้รับไม่ใช่เกิดจากการต่อรองระหว่างกัน ส่วน

การตอบแทนซึ่งกันและกันในความหมายของการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้นช่วยให้เพ่ิมความผูกพันที่พนักงานมีต่อ 

องค์การ เพ่ิมความพยายามในการท�ำงานท้ังงานตามบทบาทหน้าท่ีและพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าท่ีของ

พนักงาน (Eisnberger, Huntington, Hutchison, 1986 ; Konovsky & Pugh, 1994)

องค์ประกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การ (Organizational Citizenship Behavior หรอื OCB)

		  1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  (Organizational Citizenship Behavior หรือ OCB)

		     พนกังานท่ีมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การคอืพนกังานทีม่พีฤตกิรรมหรอืลักษณะการปฏิบตังิาน

ที่ทุ่มเทก�ำลังความสามารถและความพยายามที่มิได้ค�ำนึงเพียงการพิจารณาว่าสิ่งนั้นเป็นหน้าที่ตนหรือไม่แต่กลับ

ยินดีช่วยเหลืองานที่เห็นว่าจะเกิดประโยชน์แก่องค์การหรือหน่วยงานของตนอย่างเต็มใจ  ไม่ได้เก่ียวข้องกับการให้

ผลตอบแทนที่เป็นระบบ  การให้รางวัลที่เป็นทางการหรือการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 

หรอืถูกบังคบั หากกระท�ำไปด้วยจติใจท่ีปรารถนาจะเห็นองค์การของตนประสบความส�ำเร็จและเจริญรุ่งเรอืง ตวัอย่าง

เช่น การตรงต่อเวลา การช่วยเหลือผู้ร่วมงาน การอาสาปฏิบัติงานโดยไม่ต้องร้องขอ การสละเวลาเข้าร่วมกิจกรรม

ของหน่วยงานและองค์การ การให้คําแนะนําเพ่ือการพัฒนาในด้านต่างๆ ขององค์การ และการไม่เสียเวลาในการ

ปฏบัิตงิานไปโดยเปล่าประโยชน์ ซึง่เป็นพฤตกิรรมท่ีมคีวามสาํคญัในการสนบัสนุนประสทิธิผลในการปฏบิตังิานของ

องค์การ (Organ,1988 ; Organ & Konovsky,1989) พฤติกรรมเช่นนี ้Organ (1988) เรียกว่า Organizational Citizenship 

Behavior หรอืเรยีกเป็นอย่างอืน่  เช่นพฤตกิรรมพิเศษนอกเหนอืบทบาท (Extra-Role Behavior) พฤตกิรรมทางสงัคม

ที่องค์การพึงประสงค์ (Pro-Social Organizational Behavior) (Organ,1988 ; Greenberg & Baron, 1993)

		  2. ประเภทของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior 

หรือ OCB)

		       2.1 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การประเภทท่ีหน่ึง: การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อืน่เป็น

ที่ตั้งบนพื้นฐานคุณลักษณะส่วนบุคคล (Altruistic OCB Based on Personality)

          	        คุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นตัวแปรที่ท�ำนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ดีท่ีสุดและ

สามารถอธิบายพฤตกิรรมของพนักงานทีห่ลากหลายและแตกต่างกันของแต่ละบคุคลได้ซึง่แสดงให้เหน็ว่าพฤติกรรม

การเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การมแีนวโน้มเป็นเรือ่งของพฤตกิรรมทีพึ่งประสงค์ของสงัคม เช่น ความสามคัค ี การเอือ้เฟ้ือ

เผือ่แผ่ ความคดิเหน็สอดคล้องกัน ความเป็นน�ำ้หนึง่ใจเดียวกัน (Smith, Organ & Near,1983) เมือ่คุณลกัษณะส่วนบคุคล

สามารถเป็นตวัท�ำนายพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การได้ (Borman & Motowidle,1993) ค่านยิมเพ่ือสงัคม

ของพนักงาน (Pro-Social Value) ก็สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  บางทีเรามกัจะ

พบเหน็บคุคลชอบช่วยเหลอืผูอ้ืน่โดยไม่สนใจว่าจะได้ภาพลักษณ์หรือเสียภาพลักษณ์  มพีนกังานจ�ำนวนมากในองค์การที่

แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชกิท่ีดีขององค์การเพราะเป็นคณุลักษณะหรือนิสัยส่วนตัว (Inherent Personality) 
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เกิดขึ้นจากแรงจูงใจภายในและการเห็นแก่ประโยชน์ผู้อื่นเป็นที่ตั้ง ซึ่งเมื่อได้กระท�ำพวกเขาก็มีความพึงพอใจในสิ่งที่

ตนกระท�ำแล้วมิได้สนใจเรื่องเงินทองหรือรางวัลตอบแทน ไม่มีความต้องการหรือจงใจท่ีจะท�ำเพ่ือสร้างชื่อเสียงและ

ไม่หยดุทีจ่ะกระท�ำถึงแม้ว่าจะถูกแรงกดดันจากภายนอก  เป็นพฤตกิรรมทีไ่ม่ได้เกิดจากอทิธิพลของตวัแปรในบรบิทใดๆ 

แต่เป็นประโยชน์ต่อองค์การตวัอย่าง เช่น การอาสาช่วยเหลอืเพ่ือนร่วมงานแก้ปัญหาในการท�ำงาน การอาสาปกป้อง

ชื่อเสียงองค์การ การมีความคิดสร้างสรรค์เสนอแนวทางใหม่ช่วยพัฒนาองค์การ เป็นต้น (Zhang & Liao, 2009 ; 

Bolino,1999 ; Tang, Davis & Ibrahim, 2008)

		               พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การในประเภทนีจ้ะท�ำให้เรานึกถึง ค�ำว่า “อาสาสมคัร” (Volunteer)

ทีม่คีวามหมายและองค์ประกอบคล้ายกันคือ เป็นการเลือกระท�ำส่ิงต่างๆ  ทีเ่ห็นว่าเป็นส่ิงท่ีควรกระท�ำ และการกระท�ำนี้

ไม่ใช่ภาระงานที่ต้องท�ำตามหน้าที่ มีองค์ประกอบที่ส�ำคัญคือ (1) การเลือก (Choose) อันเป็นการเน้นที่เจตจ�ำนงที่

อิสระจะกระท�ำหรือไม่กระท�ำในสิ่งใดๆ (2) ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) หมายถึงการกระท�ำ

ที่มุ่งมั่นเป็นประโยชน์ต่อผู้อื่น ซึ่งอาจเป็นได้ทั้งบุคคล กลุ่มคน หรือสังคม ส่วนรวม  (3) ไม่หวังผลอบแทนเป็นเงินทอง

หรือรายได้ทางเศรษฐกิจ และ (4) ไม่ใช่ภาระงานที่ต้องท�ำตามหน้าที่ (ศุภรัตน์ รัตนมุขย์, 2544, 2-3)

		         2.2  พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การประเภทท่ีสอง: ความรบัผิดชอบบนพืน้ฐานการตอบแทน

และการแลกเปลีย่นผลประโยชน์ระหว่างกัน (Responsible OCB Based on Reciprocity) 

        	            แนวคิดทฤษฏีการแลกเปลีย่นทางสงัคม (Social Exchange Theory) อธิบายพฤตกิรรมในลกัษณะนี้

ได้ว่าในสมมุติฐานเบื้องต้นเมื่อพนักงานมีการรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรมต่อพนักงาน พวกเขาจะแสดงออกถึง

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดีขององค์การเพ่ือทดแทนองค์การเป็นการแลกเปล่ียน (Lavelle, Rupp & Brockner, 2007) 

ด้วยเหตุนี้หัวหน้าควรจะปฏิบัติต่อพนักงานอย่างยุติธรรมและเคารพซึ่งกันและกัน  สร้างความไว้วางใจเพ่ือจะได้

กระตุน้ให้พนกังานได้แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การ  อย่างไรก็ตามถ้าพนกังานมสีญัญาใจ (Positive 

Psychology Contract) กับองค์การ พฤติกรรมที่พนักงานกระท�ำเองด้วยใจก็จะกลายเป็นพฤติกรรมที่เป็นที่ต้องการ

ขององค์การ (Tumipseed & Wilson, 2009) นอกจากเป็นเรื่องของสัญญาใจแล้วในมุมมองของการมีคุณธรรมและ

จริยธรรมก็มีส่วนท�ำให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพ่ือตอบแทนองค์การในการรับรู้ถึง

ความยุติธรรม และการได้รับการใส่ใจสนับสนุน และการเคารพจากผู้น�ำ (Baker, Hunt & Andrews, 2006) 

	    	              สรปุ เมือ่พนักงานรบัรูว่้าองค์การมคีวามยุตธิรรม ได้รบัการสนบัสนุนจากผูน้�ำและได้รบัความไว้วางใจ

จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การและมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกและการตอบแทนองค์การและถือว่าเป็นเร่ืองของ

ความรับผิดชอบที่ต้องตอบแทนองค์การ

	 	     2.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การประเภทท่ีสาม: ในเชิงเครื่องมือบนพื้นฐาน

ผลประโยชน์ส่วนตน (Instrumental OCB Based on Self-Interest)

		              พฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การไม่ใช่พฤตกิรรมหรอืการกระท�ำในลกัษณะเชงิรบัแต่เป็นเรือ่ง

ของการรบัรูข้องพนกังานระหว่างงานกบัองค์การ เป็นพฤตกิรรมเชงิรกุทีพ่นักงานเลอืกทีจ่ะปฏิบตั ิเพ่ือให้บรรลคุวาม

ต้องการบางอย่างและเพ่ือให้ตนเกิดความพึงพอใจ (Penner, Midili & Kegelmeyer, 1997) Bolino (1999) ได้อธิบาย

ว่าการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การน�ำผลประโยชน์มาสูพ่นกังาน ท�ำให้พนกังานมแีนวโน้ม

จะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากขึ้น Hui, Lam & Law (2000) พบว่าพนักงานที่มีการรับรู้ว่า
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หากพวกเขาปฏิบัติงานนอกเหนือจากหน้าท่ีประจ�ำจะช่วยให้พวกเขาได้รับการเลื่อนขั้นสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น อย่างไร

ก็ตาม Hui, Lam & Law (2000) พบว่าหลังจากได้รับการเลื่อนต�ำแหน่ง พนักงานบางคนกลับมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การน้อยลง Becton, Giles & Schraeder (2008) อธิบายว่ามีผู้จัดการจ�ำนวนมากที่ใช้เรื่องของ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การมาเป็นข้อพิจารณาในการประเมนิผลการปฏิบตังิานหรอืการให้รางวัล การ

เลื่อนต�ำแหน่ง และการอบรมแก่พนักงาน  และมีพนักงานเป็นจ�ำนวนมากที่ไล่ล่าหารางวัลหรือผลตอบแทนจาก

องค์การโดยใช้กลยุทธ์ (Tactics) ของการจัดการความประทับใจ (Impression Management: IM) มาใช้

		         นักวิชาการ Yun, Takeuchi & Liu (2007) ได้น�ำแนวคดิทฤษฎีการจัดการความประทับใจ (Impression 

Management: IM) มาอธบิายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การในสถานทีท่�ำงานหรอืในองค์การการจัดการ

ความประทับใจ หมายถึงความพยายามของบุคคลในการสร้าง รักษา ป้องกัน หรือเปลี่ยนแปลงภาพลักษณ์ของตน

ต่อผูอ่ื้น เพ่ือท�ำให้ตนเองมอีทิธิพลต่อความประทบัใจ ทศันคต ิหรอืความคดิของบคุคลเป้าหมาย (Baron & Byrne, 2000) 

เกิดขึน้อย่างรูส้�ำนกึหรอืเกิดขึน้จากความตัง้ใจของบคุคลโดยการท�ำให้ตวัเองเป็นท่ีชืน่ชอบหรอืเป็นทีโ่ปรดปรานของ

ผูอ้ืน่ (Ingratiation) เช่น การยกย่องและประจบเอาใจผูบ้งัคบับญัชา การท�ำให้ผูน้�ำพึงพอใจ การจงใจช่วยเหลอืเพ่ือน

ร่วมงานและการโฆษณาตัวเอง (Self-Promotions) ต่อหน้าหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน  Feris, Russ & Fandt 

(1989) พบว่าการสร้างความประทับใจมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและชี้ให้เห็นว่า

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การอาจจะถูกน�ำมาใช้ในการเสริมสร้างภาพลกัษณ์ของบคุคลหรือใช้ในการจดั

การความประทบัใจจนบางครัง้ไม่สามารถจ�ำแนกได้อย่างชดัเจนว่าพฤตกิรรมท่ีเกิดข้ึนเป็นพฤตกิรรมขององค์การหรอื

ความประทบัใจ เช่น การช่วยเหลอืงานของหวัหน้างาน แม้ว่าจะไม่ใช่หน้าท่ีของตนเองโดยตรง หรือการมาปฏิบัติงาน

ก่อนเวลาเข้างาน อาจจะเกิดจากแรงจูงใจของพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหรือการจัดการ

ความประทบัใจก็ได้ ส�ำหรบัความแตกต่างของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การกับการจดัการความประทับใจ

คอื พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การจะมปีระโยชน์ต่อองค์การ ส่วนการจดัการความประทบัใจจะมุ่งประโยชน์

ส่วนบคุคลและอาจจะท�ำให้เกิดความเสยีหายต่อองค์การได้ (Duadagno & Cialdini, 2007 อ้างถึงใน วิธัญญา วัณโณ, 

2553, 668)

		               พนักงานท่ีแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชกิท่ีดต่ีอองค์การเปรียบเสมอืน “ทหารทีด่”ี (A Good Soldier)  

ส่วนพนักงานที่ใช้การจัดการความประทับใจเปรียบเสมือน “นักแสดงที่ดี” (A Good Performer) องค์การจ�ำเป็นต้อง

ตรวจสอบอย่างรอบคอบว่าพฤติกรรมของพนักงานเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การหรือเป็นเร่ืองการ

จัดการความประทับใจเพื่อป้องกันไม่ให้พนักงานที่ใช้การจัดการความประทับใจ ได้รับรางวัลหรือผลประโยชน์ต่างๆ 

จากความสามารถในการเสรมิสร้างภาพลกัษณ์ทีด่ใีห้กับตนเองได้อย่างประสบความส�ำเรจ็ และท่ีส�ำคญัการน�ำกลยุทธ์

การจัดการความประทับใจมาเป็นเครื่องมือในการแสวงหาและบรรลุวัตถุประสงค์ส่วนตัวโดยกระท�ำผ่านพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Wei, 2006) ซึ่งเป็นสาเหตุส�ำคัญประการหนึ่งที่ท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานด้วยความจริงใจ

เกิดความท้อแท้ในการปฏิบัติงาน (Guadagno & Cialdini, 2007 อ้างถึงใน วิธัญญา วัณโณ, 2553, 668)

		               โดยสรปุพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การเป็นเคร่ืองมอืบนพ้ืนฐานผลประโยชน์ส่วนตนหรอื

ต้องการรางวลัเป็นผลตอบแทน จะแสดงออกมาโดยใช้กลยุทธ์การจดัการความประทบัใจซึง่สามารถท�ำให้ตนเองมอีทิธิพล

ต่อความประทับใจมาเป็นเครื่องมือเพ่ือตอบสนองวัตถุประสงค์ส่วนตัวซ่ึงนอกเหนือการเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน

และองค์การ



ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 1 มิถุนายน 2556 - พฤศจกิายน 2556 14

	 	     2.4  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ประเภทท่ีสี่: ในเชิงบังคับบนพื้นฐานจากความ

กดดัน (Compulsory OCB Based on Stress)

		             ในปัจจบุนัการแข่งขนัในตลาดแรงงานมคีวามเข้มข้นรนุแรงมากข้ึนและวิกฤตเศรษฐกิจโลกท�ำให้พนกังาน

บางครั้งต้องแสดงพฤติกรรมบทบาทพิเศษที่นอกเหนือจากบทบาทความรับผิดชอบที่องค์การก�ำหนด เพื่อรักษาการ

จ้างงานของตนโดยการปรบัเปลีย่นพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การไปสูพ่ฤตกิรรมทีถู่กคาดหวังในการท�ำงาน 

เป็นที่ปรากฏว่า มีปัจจัยต่างๆ ที่มีแนวโน้มต่อการให้พนักงานออกจากองค์การทั้ง ๆ ที่พนักงานต่างมีพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เมื่อพนักงานรับรู้ว่าผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงาน (High Job Performance) มีส่วน

ช่วยให้องค์การประสบความส�ำเรจ็  พนกังานจงึต้องมคีวามพยายามในการทุม่เทและปรับปรุงการท�ำงาน สร้างผลงาน

เพ่ือเป็นการพิสูจน์ค่านิยมของตนต่อองค์การ และได้รับความมั่นคงในงาน สามารถรักษาการจ้างงานของตนไว้ได้ 

(Brockner, 1988 ) องค์การออกนโยบายการประเมินผลการปฎิบัติงานเพื่อพิสูจน์ความสามารถและความพยายาม

ของพนักงานแต่ละคน หัวหน้างานที่มีหน้าท่ีในการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชามีอิทธิพลสูงต่อพนักงานจะบังคับให้

พนักงานปฏิบตังิานในบทบาททีน่อกเหนือจากท่ีก�ำหนดไว้ (Extra-Role Jobs) (Vigoda-Gadot, 2007)   Spector & Fox

(2010) พบว่าในความเป็นจริงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไม่ใช่พฤติกรรมของพนักงานที่กระท�ำด้วย

ความเต็มใจแต่เกิดจากบริบทเรื่องงาน เป็นตัวบังคับให้กระท�ำเช่น  นโยบายองค์การ ความต้องการหรือการเรียกร้อง

ของหวัหน้างาน การประเมนิผลการปฏบิตังิาน ความกดดันจากทมีงาน (George & Jones, 1997 ; Zhang & Liao, 2009)

		            โดยสรปุ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การประเภทนีเ้กิดข้ึนจากความกดดนัซึง่มอีทิธิพลมาจาก

ปัจจัยในบริบทต่างๆ (Context-Forced OCB) ในยุคเศรษฐกิจท่ีมีองค์ความรู้เป็นฐานและเร่ิมเป็นบรรทัดฐานใน

องค์การ  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในลักษณะเชิงบังคับจะมีประโยชน์ต่อองค์การ โดยเฉพาะการที่

พนักงานถูกคาดหวังให้มีผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่ามาตรฐานข้ันต�่ำท่ีก�ำหนดซึ่งเป็นพฤติกรรมที่องค์การต้องการ 

เน่ืองจากองค์การเล็งเห็นว่าพนักงานที่ทุ่มเทปฏิบัติงานและมีผลผลิตท่ีสูงกว่าเป็นท่ีต้องการและสามารถเป็นตัว

ขับเคลื่อนส�ำคัญต่อความเจริญเติบโต ความแข็งแรง และความยั่งยืนขององค์การ

		              จากการวิเคราะห์พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การทัง้สีป่ระเภท ท�ำให้เรารูว่้าพฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การอาจไม่ใช่พฤติกรรมเชิงอาสาด้วยความเต็มใจร้อยเปอร์เซ็นต์ ภายใต้สถานการณ์ท่ีจ�ำเพาะ

เจาะจงพนักงานอาจจะเลือกที่จะแสดงออกพฤติกรรมในลักษณะใดที่เอื้อประโยชน์ต่อพวกเขา ระดับความเข้มข้น

ของการแสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงอาสา  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะผันแปรตามปัจจัยบริบทที่

แตกต่างกัน ดังภาพที่ 1

ความต่อเนื่องของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

		   แรงจงูใจเป็นตัวผลกัดันการกระท�ำของพนกังาน จะกระท�ำด้วยความกระตอืรอืร้น หรอืความเตม็ใจ ข้ึนอยู่กับ

ว่าการกระท�ำน้ันสามารถบรรลเุจตนารมณ์ได้หรอืไม่ (Ajzan, 1991) พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ  4  ประเภท

ที่กล่าวข้างต้นมีลักษณะที่แตกต่างกันตามวัตถุประสงค์  ดังนั้นระดับพฤติกรรมของการอาสาอย่างเต็มใจที่พนักงาน

จะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Degree of Voluntariness) จึงแตกต่างกันด้วย ตามภาพที่ 1
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		  จากภาพท่ี 1 อธิบายได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การประเภทท่ีหนึ่ง ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจาก

คุณลักษณะส่วนบุคคลมีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่และเห็นแก่ประโยชน์ผู้อื่นเป็นที่ตั้ง มีระดับพฤติกรรมของการอาสา

สูงที่สุด  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การประเภทที่สอง: ความรับผิดชอบ บนพ้ืนฐานการตอบแทนและ

การแลกเปลีย่นผลประโยชน์ระหว่างกัน (Responsible OCB Based on Reciprocity) เน่ืองจากพฤตกิรรมลกัษณะนี้

มีอิทธิพลมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมและบรรทัดฐานการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างกัน รวมถึง

การตอบแทนบญุคุณผูอ้ืน่ ระดับพฤติกรรมของการอาสาจงึมรีะดบัสงูรองมา พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ

ประเภทท่ีสาม: ในเชิงเครื่องมือบนพ้ืนฐานผลประโยชน์ส่วนตน (Instrumental OCB Based on Self-Interest)   

เน่ืองจากพฤติกรรมนี้ได้รับผลมาจากการยึดถือผลประโยชน์เป็นส�ำคัญ  บุคคลเลือกที่จะแสดงพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การแล้วได้ประโยชน์ต่อพวกเขา ดังนั้น ระดับพฤติกรรมของการอาสาเต็มใจจึงมีระดับสูงเป็น

อนัดบัสาม  พฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การประเภททีส่ี่: ด้านเชงิบงัคบับนพ้ืนฐานจากความกดดนัเนือ่งจาก

พฤติกรรมน้ีได้รับผลมาจากตัวแปรจากบริบทต่างๆ  ภายนอกเป็นตัวก�ำหนดพฤติกรรม ดังนั้นระดับพฤติกรรมของ

การอาสาจึงมีระดับสูงน้อยที่สุด

ผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior หรือ OCB)

		  จากการทบทวนวรรณกรรมท�ำให้พบว่ามีการศึกษาวิจัยเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่

มุ ่งเฉพาะผลลัพธ์ที่เป็นเชิงบวก เช่น การศึกษาผลลัพธ์ที่มีต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การ (Organizational 

Performance) หรือผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Job Performance) แต่ยังขาดการศึกษาผลกระทบด้านลบท่ี

ส่งผลต่อระดับองค์การและระดบัปัจเจกบคุคล บทความน้ีจงึขอน�ำเสนอผลลพัธ์ในเชงิบวกและลบของพฤตกิรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การทั้งสี่ประเภทที่ส่งผลต่อองค์การและปัจเจคบุคคล  ดังแสดงในภาพที่ 2

Compulsory OCB
Based on Stress

Altruistic OCB
Based on Personality

Instrumental OCB
Based on Self-Interest

Responsible OCB
Based on Reciprocity

ภาพที่ 1 ความต่อเนื่องของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB)

ภาพที่ 2  ผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ที่มีต่อองค์การและปัจเจกบุคคล

Instrumental OCB Based on Self-Interest

Compulsory OCB Based on Stress

Altruistic OCB Based on Personality

Responsible OCB Based on Reciprocity

ผลเชิงลบ                          ปัจเจกบุคคล                                ผลเชิงบวก

ผลเชิงบวก       

องค์การ

ผลเชิงลบ
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		  1. ผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การประเภทที่หน่ึง: การเห็นแก่ประโยชน์
ผู้อื่นเป็นที่ตั้ง (Altruistic OCB Based on Personality)  
		     พฤติกรรมประเภทน้ีเป็นการกระท�ำท่ีเกิดข้ึนจากแรงจูงใจภายในเพ่ือการตอบสนองความพอใจของตน โดย
ไม่ได้สนใจรางวัลหรอืผลตอบแทนจากการกระท�ำ แต่เป็นความสขุใจท่ีได้กระท�ำ พฤตกิรรมประเภทน้ีมผีลกระทบเชงิบวก
ต่อองค์การ หน่วยงาน และเพื่อนร่วมงาน ดังนี้ (1) เกิดการสนับสนุนและเสริมสร้างผลผลิตของงาน (Productivity) 
(2) เกิดความร่วมมอืร่วมใจระหว่างพนกังานภายในหน่วยงาน/องค์การ (3) องค์การมคีวามสามารถในการดงึดดูและ
รักษาคนดีคนเก่งไว้ได้ (4) ผลการด�ำเนินงานขององค์การมีความเป็นเสถียรภาพมากขึ้น (5) องค์การมีความสามารถ
ในการจัดการกับความเปลี่ยนแปลงทางสิ่งแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิผล (Podsakoff, MacKenzie, Paine & 
Bachrach, 2000) (6) ลดต้นทุนทางการบริหาร (7) การใช้ประโยชน์สูงสุดจากทรัพยากรที่มีอยู่  ในส่วนระดับ
ปัจเจกบุคคลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การประเภทน้ีช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพของตนและได้แสดงถึง
ค่านิยมของตนเองต่อองค์การ 
		     ดังน้ันผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ประเภทที่หน่ึงเป็นเชิงบวกทั้งต่อระดับ
ปัจเจกบุคคลและองค์การ
		  2. ผลลพัธ์ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การประเภทท่ีสอง: ความรบัผิดชอบบนพืน้ฐาน
การตอบแทนและการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างกัน (Responsible OCB Based on Reciprocity)	
		      ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการแสดงพฤติกรรมประเภทนี้มีทั้งผลเชิงบวกและผลเชิงลบต่อระดับปัจเจกบุคคล 
ผลเชิงบวก เมื่อพนักงานรับรู้ในความสัมพันธ์เชิงแลกเปล่ียนท่ีดีระหว่างหัวหน้ากับพนักงาน การรับรู้การสนับสนุน
ขององค์การในด้านต่างๆ  ทัง้ด้านการปฏิบติังาน สวัสดภิาพ ค่าจ้าง การพฒันาพนกังาน เป็นต้น พนกังานจะตอบแทน
ความสัมพันธ์ ด้วยการเพิ่มความไว้วางใจและการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและหัวหน้า และพนักงานกับ
องค์การ กลายเป็นเครือข่ายทางสังคมในองค์การ  เพิ่มความผูกพันต่อองค์การและความจงรักภักดี มีความพยายาม
ทุ่มเทการท�ำงานด้วยกายและใจมากขึ้น เพื่อให้ตนและองค์การประสบความส�ำเร็จด้วยเป้าหมายร่วมกัน และมีการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพตนเองเพื่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ (Becton, Giles & Schraeder, 2008) ผลเชิงลบที่ส่งผลต่อ
ปัจเจกบคุคล คอืพนักงานเกิดข้อพันธนาการทางคณุธรรม (Moral Bandage)  จากพันธะหรอืข้อผกูมดัทีต้่องตอบแทน
ต่อองค์การ Joireman, Kamdar, Daniels & Duell (2006) กล่าวว่าการกระท�ำที่แสดงถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การเปรียบเสมือนการได้อย่างเสียอย่าง (Dilemma) เช่น เมื่อพนักงานเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อทุ่มเท
การท�ำงานให้องค์การได้ประโยชน์ในระยะยาวแต่พนกังานมกีารเสยีสละด้วยการลงทนุเวลาส่วนตวัและเวลาครอบครวั
เพ่ือทุ่มเทให้งานขององค์การส�ำเรจ็ โดยการฏิบตังิานหลงัเลกิงานจนดกึ  สิง่ทีไ่ด้ตอบแทนจากองค์การอาจเป็นรางวัล
ตอบแทน หรือไม่ใช่รางวัลตอบแทน แต่สิ่งที่สูญเสียไปของพนักงานคือ เวลาและสุขภาพ  Bolino& Turnley (2005) 
กล่าวว่าการที่พนักงานแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีผลท�ำให้คนอ่ืนรู้สึกว่าต่างมีพันธะที่จะต้อง
แสดงพฤตกิรรมเพ่ือองค์การเช่นเดยีวกัน การกระท�ำอย่างต่อเนือ่งจะเกิดการขยายวงและกลายเป็นบรรทัดฐานต่อไป 
นอกจากนี้เพื่อเป็นการรักษาภาพลักษณ์การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอีกด้วย  ด้วยเหตุนี้ พนักงานอาจจจะรู้สึกถูก
กดดัน ภาระงานหนักเกินไป ปัญหาความขัดแย้งเร่ืองบทบาทหน้าท่ี ความขัดแย้งจากครอบครัว และการแทบไม่มี
เวลากับชีวิตส่วนตัว ท้ายสุดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอาจมีผลลัพธ์เชิงลบต่อผลการท�ำงานซึ่งน�ำไป

สู่การประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับต�่ำ
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		      ดังนั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การประเภทท่ีสองมีผลลัพธ์ในเชิงบวกต่อองค์การและต่อ

ปัจเจกบุคลมากกว่าเชิงลบ

		  3. ผลลพัธ์ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การประเภทท่ีสาม: เชงิเครือ่งมือเพือ่ผลประโยชน์

ส่วนตน (The Potential Consequences of the Instrumental OCB Based on Self-Interest) 

		         การจดัการประทบัใจ (Impression Management: IM) เป็นกลยุทธ์ทีใ่ช้ส�ำหรบัเป็นเครือ่งมอืในการแสดงออก

ถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เรามักพบว่าพนักงานใช้ประโยชน์จากการสร้างความประทับใจในการ

บรรลุวัตถุประสงค์ของตน น�ำไปใช้เพื่อท�ำให้ตนเองมีอิทธิพลต่อความประทับใจ ทัศนคติ หรือความคิดของบุคคลที่

เป็นเป้าหมาย และเปลีย่นพฤติกรรมผูอ้ืน่ ดังนัน้พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การประเภทนีจ้ะมผีลลพัธ์เชงิลบ

ต่อองค์การในระยะยาว  พนักงานอาจละเลยพฤตกิรรมของการอาสาช่วยเหลอืซึง่มาจากแรงจงูใจภายในแต่ใช้กลยุทธ์

การสร้างความประทับใจแสดงพฤติกรรม (Becton, Giles & Schraeder, 2008 ; Zhang & Liao, 2009) “ทหารที่ดี” 

(Good Soldier) กลายเป็น “นักแสดงท่ีดี” (Good Actor)  “พฤตกิรรมแท้” (Genuine OCB) กลายเป็น “พฤติกรรมเทยีม” 

(Pseudo OCB) หรอื “แค่เปลอืก” (Leung, Koch & Lu, 2002)  สิง่เหล่านีจ้ะท�ำให้องค์การเริม่มต้ีนทุนทางการบรหิาร 

ผู้บริหารอาจมีอุปสรรคที่จะแยกแยะและหาสาเหตุที่แท้จริงของปัญหา การไม่ได้รับความยตุิธรรมจากองค์การ การที่

พนกังานลดทอนความไว้วางใจทีม่ต่ีอผูน้�ำ ความขัดแย้งระหว่างพนกังานในองค์การท่ีมมีากข้ึน การเกิดพฤตกิรรมใน

การท�ำงานซึง่ไม่สร้างสรรค์ (Counterproductive Work Behavior) (Fox, Spector & Miles, 2001) โดยสรปุ พฤตกิรรม

ประเภทนี้ก็ยงัมีการเกือ้กลูประโยชน์ต่อองค์การในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน แต่ในระยะยาวจะมีผลลัพธ์เชิงลบ

ต่อองค์การมากกว่าเชิงบวก

		      ในส่วนของปัจเจกบคุคล มผีลลพัธ์ทัง้เชงิบวกและเชงิลบ ผลลพัธ์เชงิบวกท่ีมต่ีอปัจเจกบคุคลคอื เมือ่พนกังาน

อยู่ต่อหน้าผู้น�ำและเพ่ือนร่วมงาน การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยใช้กลยุทธ์การสร้าง

ความประทับใจจะสามารถท�ำให้ผู้อื่นเกิดการรับรู้หรือเกิดความประทับใจในทางที่ดี (Organ,1988) มีความสัมพันธ์

เชงิแลกเปลีย่นระหว่างหัวหน้ากับพนกังาน (Leader-Member Exchange: LMX) ท่ีดข้ึีน มผีลประเมนิการปฏบิตังิาน

ที่สูงขึ้น (Bolino, 1999) ได้รางวัลจากองค์การมากข้ึน ได้รับการเล่ือนต�ำแหน่งและผลประโยชน์อ่ืนๆ  ในผลกระทบ

เชงิลบ การใช้กลยุทธ์การจดัการความประทบัใจจะท�ำให้ผู้อืน่เกิดความประทับใจได้แค่ระยะส้ันๆ เปรียบเสมอืนฟองสบู่ 

(Saponaceousness) เพราะเป็นพฤติกรรมที่ขาดความจริงใจในความรู้สึกของตนเอง เป็นพฤติกรรมแบบเล่นละคร

		     ดงัน้ัน พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การประเภททีส่าม มผีลลพัธ์เชงิลบต่อองค์การมากกว่าเชงิบวก 

และมีผลลัพธ์เชิงบวกต่อระดับปัจเจกบุคคลมากกว่าเชิงลบ 

	 	 4. ผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การประเภทท่ีสี่: เชิงบังคับจากความกดดัน 

(The Potential Consequences of the Compulsory OCB Based on Stress) 

		        ถ้ามองในเชงิบวก ผูจ้ดัการมกัจะปรบัวิธีในการกระตุน้และจงูใจหรอืร้องขอผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้มพีฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ในวิธีการบริหารผู้จัดการอาจจะบังคับให้พนักงานยอมท่ีจะปฏิบัติงานนอกเหนือ

บทบาทที่รับผิดชอบ (Extra Role Behavior) ซ่ึงเป็นบทบาทหรือการกระท�ำท่ีมีประโยชน์และท�ำให้องค์การ

ประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพมากขึ้นก็จริง แต่หากมองในระยาวจะเกิดมีผลลบกับองค์การ 

(Vigoda-Gadot, 2007) ท�ำให้มีผลกระทบต่อการความคิดริเริ่มและการสร้างนวตกรรม ความพึงพอใจในงาน



ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 1 มิถุนายน 2556 - พฤศจกิายน 2556 18

ผลการท�ำงานของพนักงาน  พฤตกิรรมทีแ่สดงออกโดยมาจากการถูกกดดันเรือ่งงานจะมผีลให้พนกังานมคีวามโกรธ 

ความหวาดระแวงและจิตใจที่เป็นเชิงลบ ความเหนื่อยล้าอิดโรย ซึ่งจะท�ำให้เกิดความร่วมมือเรื่องงานลดลง  ความ

ตั้งใจลาออกสูงขึ้น และผลกระทบอื่นๆ ที่เป็นผลเสียต่อองค์การ (Chiu & Tsai, 2006)  Fox, Spector & Miles (2001) 

กล่าวสนบัสนนุว่า ความโกรธ ความหวาดระแวงในจติใจท่ีเป็นเชงิลบจะมผีลท�ำให้เกิดการขาดงาน การลกัขโมย อตัรา

การลาออกสูง และขาดการสร้างสรค์ในงาน

		     ในส่วนของปัจเจกบุคคลการแสดงออกถึงพฤติกรรมประเภทนี้มีประโยชน์ท�ำให้เกิดภาพลักษณ์ของการ

เป็น “ทหารทีด่”ี (Good Soldier) คือปฏิบติัและเชือ่ฟังตามผูบ้งัคบับญัชาสัง่การ ไม่มปีรปิากบ่นหรอืโต้แย้ง แต่พนกังาน

ไม่มีความเต็มใจหรือยินดีที่จะกระท�ำเนื่องจากเป็นเร่ืองของการบังคับให้ต้องปฏิบัติ  หรือเป็นเร่ืองท่ีต้องกระท�ำ  

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การท่ีเป็นลกัษณะเชงิบงัคบั มคีวามสมัพันธ์เชงิบวกกับความเครยีดเรือ่งงานซึง่เป็น

ปัจจยัส�ำคญัท่ีสดุทีม่ผีลโดยตรงต่อสขุภาพทางกายและใจ เช่นโรคหวัใจ นอนไม่หลบั ความดนัเลือดสูง และการใช้เวลา

จ�ำนวนมากกับการท�ำงาน  น�ำมาซึง่ความขดัแย้งในครอบครวัหรอืเรือ่งงานกับเรือ่งส่วนตวั (Shi, Liu, Liu, X & Shi, 2009) 

		      ดงัน้ัน พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การประเภทท่ีสี ่มผีลลัพธ์เชงิลบต่อท้ังองค์การและปัจเจคบคุคล

บทสรุป

		  พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การ หรือ OCB ได้ถูกพิจารณาว่าเป็นพฤติกรรมเชงิบวก เป็นพฤตกิรรม

ของการเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่และการเสียสละอาสาช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความยินดีและเต็มใจโดยไม่หวังผลตอบแทน มี

นักวิชาการและองค์การสนใจและให้ความส�ำคัญต่อพฤติกรรมน้ี เนื่องจากเห็นว่ามีความส�ำคัญต่อประสิทธิผลและ

ความส�ำเร็จขององค์การในระยะยาว อย่างไรก็ตามพบว่ายังขาดงานวิจัยที่จะศึกษาถึงผลลัพธ์เชิงลบของพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ส่งผลต่อองค์การและปัจเจกบุคคล  จากการทบทวนวรรณกรรมและการปฏิบัติงาน

ในเชิงบริหาร สามารถแบ่งลักษณะพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็น 4 ลักษณะคือ (1) พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในลักษณะของการเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่และการเห็นแก่ประโยชน์ผู้อื่นเป็นที่ตั้ง ซึ่งมีพื้นฐานมา

จากคณุลกัษณะส่วนบคุคล (2) พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การในลกัษณะความรบัผดิชอบทีม่ต่ีอข้อผกูมดั 

และการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างกัน (3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในลักษณะเชิงเคร่ืองมือ

เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน และ (4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในลักษณะของเชิงบังคับที่เกดิจากความ

กดดัน ระดับความเต็มใจที่จะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การขึ้นอยู่กับประเภทของพฤติกรรมและ

วัตถุประสงค์จากการวิเคราะห์และเปรยีบเทียบผลลพัธ์ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การพบว่ามผีลลพัธ์

ทั้งสองด้าน (Dilemma) ทั้งด้านบวกและด้านลบ ที่มีต่อองค์การและปัจเจกบุคคล

		  เป็นทีน่่าสงัเกตว่าด้วยสิง่แวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงไปองค์การต้องปรบัตัวและพฒันาเพ่ิมขดีความสามารถใน

การแข่งขนั พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดีขององค์การในลกัษณะเชงิเคร่ืองมอืเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน และพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การท่ีเกิดจากความกดดันถูกพบเห็นอย่างกว้างขวางในองค์การต่างๆ และเร่ิมเป็น

บรรทัดฐานในองค์การซึ่งตรงกันข้ามกับแนวคิดดั้งเดิมของนักวิชาการเช่น Organ (1988) ที่กล่าวว่าเป็นพฤติกรรม

ในเชิงอาสาของพนักงานซึ่งกระท�ำด้วยความยินดีและเต็มใจ ไม่หวังผลตอบแทน ไม่ได้ถูกบังคับ แต่เพ่ือส่งเสริม

สนับสนุนโดยตรงต่อการปฏิบัติงานขององค์การให้เกิดความส�ำเร็จ ซึ่งไม่เก่ียวข้องกับการท�ำให้บรรลุเป้าหมาย



 ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 1 มิถุนายน 2556 - พฤศจกิายน 2556

ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 1 มิถุนายน 2556 - พฤศจกิายน 2556 19

ส่วนตวัด้วยบรบิทของสิง่แวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ มผีลท�ำให้เกิดปัจจยัความต้องการ เช่น ความอยู่รอด
ขององค์การ ความมัน่คงในงานของพนกังาน การได้รับการประเมนิผลงานท่ีด ีการเลือ่นต�ำแหน่ง การเติบโตก้าวหน้า
ในงาน จึงเป็นเหตุจูงใจให้เกิดการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่แตกต่างกันไปตามแต่ละ
วัตถุประสงค์และสถานการณ์ที่เฉพาะเจาะจง
		  ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ ควรศึกษาวิจัยเพ่ือ
ตรวจสอบหาข้อมลูเชงิประจกัษ์  ความสมัพันธ์ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีององค์การท้ังสีป่ระเภท  และระดบั
พฤติกรรมเชิงอาสาและการพัฒนาเครื่องมือวัด รวมทั้งควรศึกษาเปรียบเทียบความเหมือน ความแตกต่าง ลักษณะ 
และข้อจ�ำกัดของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีดี่ขององค์การระหว่างองค์การในโลกตะวันออกกับองค์การในโลกตะวันตก 
ในบริบทของวัฒนธรรมองค์การ และประเภทอุตสาหกรรม
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