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บทที ่2 
 

ทฤษฎ ีแนวคิดและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายสวนบุคคล

ของพยาบาลใหม ความผูกพันตอเปาหมายและความตั้งใจคงอยูในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลศิริราชที่มีประสบการณในการทํางานไมเกิน 2 ปโดยใช ทฤษฎีการตั้งเปาหมายของ เอ็ดวิน 
เอ ล็อค และแกรี่ พี ลาแธม (Edwin A. Locke and Gary P. Latham ,1990) จากการรวบรวมเอกสาร 
ขอมูล ตลอดจนแนวความคิดที่เกี่ยวกับการวิจัย ผูวิจัยขอเสนอหัวขอตางๆ ดังนี้ 

1. การลาออกกับความตั้งใจลาออกและความตั้งใจคงอยูในงาน 
  1.1 ขอมูลการลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลศิริราช 
  1.2 ความหมายของการลาออกกับความตั้งใจลาออกและความตั้งใจคงอยูในงาน 

  1.3 ผลกระทบที่เกิดจากการลาออกจากงาน 
  1.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับการลาออกและการคงอยูในงานของพยาบาลตางประเทศ  

  และในประเทศ 
2. ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจและการตั้งเปาหมาย 

 2.1 ทฤษฎีการเปรียบเทียบทางสังคม (Social exchange Theory) 
  2.2 แรงจูงใจจากภายใน (Intrinsic motivation) 
  2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการตั้งเปาหมายสวนบุคคลในงาน 

3. การเปลี่ยนแปลงบทบาทในแตละชวงเวลาของพยาบาลใหม 
  3.1 ชวงชีวิตและชวงอาชีพ (Life stage and Career stage)   
  3.2 ชวงเวลาการเปลี่ยนแปลงบทบาทจากนักศึกษามาเปนพยาบาลวิชาชีพ 
  3.3 การเปลี่ยนแปลงบทบาทตามประสบการณทํางานโดยเบนเนอร 

4.สมมติฐานการวิจัย 
 

1.การลาออกกับความตั้งใจลาออกและความตั้งใจคงอยูในงาน 
 

1.1ขอมูลการลาออกของพยาบาลใหมโรงพยาบาลศิริราช 
 
มาริษา สมบัติบูรณ และคณะ (2546) ทําการศึกษาสาเหตุการลาออกของพยาบาลและ

ผูชวยพยาบาล  โดยทําการศึกษาในพยาบาลและผูชวยพยาบาล  สังกัดฝายการพยาบาล   
โรงพยาบาลศิริราช ที่ดําเนินการอนุมัติขอลาออกระหวางวันที่ 1 มีนาคม ถึง 30 กันยายน 2545ดวย
วิธีการสัมภาษณการลาออก (Exit Interview) ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่ลาออกสวนใหญไมได
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เปนขาราชการ แตเปนพนักงาน หรือลูกจางชั่วคราวของมหาวิทยาลัยรอยละ 41.9 และเมื่อจําแนกตาม
ระดับงานพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายไดคณะฯ (พร.) คิดเปนรอยละ 40.6 รองลงมาเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (พม.) คิดเปนรอยละ 18.1 เปนกลุมของผูลาออกที่มากเปนสองอันดับแรก
จากกลุมตัวอยางทั้งหมดที่ไดทําการวิจัยไว 

จากงานวิจัยขางตนพบวากลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลสวนใหญเมื่อลาออกไปแลวยังคง
ประกอบอาชีพพยาบาลอยูแตจะไปทํางานกับองคกรที่เปนเอกชนรอยละ 41.5 พยาบาลในโรงพยาบาล
ของรัฐรอยละ 18.5 ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาในบุคลากรที่เปนพยาบาลใหมในกลุมนี้ใหยังคง
อยูกับองคการตอไป เนื่องจากผูที่พึ่งเริ่มเขาทํางานในองคการหากไดรับส่ิงตางๆตามเปาหมายที่ตนได
คาดหวังไวยอมเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และนําไปสูความสามารถในการพัฒนาตนเองไปสูการ
เปนพยาบาลที่มีสมรรถนะสูงขึ้นไดโดยราบลื่น โดยการปองกันความไมพึงพอใจในงานตั้งแตรับบทบาท
พยาบาลใหม (Lu, While & Barribell, 2005, pp. 222) 

 
1.2  ความหมายของการลาออกกับความตั้งใจลาออกและความตั้งใจคงอยูในงาน 

ความหมายและประเภทของการลาออก 
 
พอรตเตอร ลอวเลอร ทรี และแฮคแมน (Porter, Lawler Щ & Hackman, 1965 cited in 

Mobley, 1990)ไดจําแนกประเภทของการลาออกเปน 4 ประเภท ดังนี้ 
1. การลาออกที่เกิดจากความประสงคของบุคคล (Voluntary Individual-initiated 

turnover) หมายถึงการที่บุคคลตัดสินใจไมทํางานในองคการเดิม อันเนื่องมาจากความตองการของ
บุคคลนั้นเอง โดยที่บุคคลนั้นไมไดถูกบังคับจากใคร 

2. การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคของบุคคล (Involuntary Individual-initiated 
turnover) หมายถึงการที่บุคคลตัดสินใจไมทํางานในองคการเดิม อันเนื่องมาจากแรงกดดันเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมของบุคคลนั้นเอง เชน ยายงานตามสามี หรือคลอดบุตร ถึงแมวาบุคคลตองการทํางาน
อยูกับองคการ ในขณะที่องคการเองก็ตองการใหบุคคลทํางานอยูกับองคการเชนกัน 

3. การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคขององคการ (Involuntary organization-
initiated turnover) หมายถึงการที่องคการไดรับแรงกดดันจากสภาวะเศรษฐกิจที่มีความจําเปนตองลด
จํานวนพนักงานลง ดังนั้นจึงจําเปนตองปลดพนักงานออก 

4. การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคการ (Voluntary organization -initiated 
turnover) หมายถึงการที่องคการตัดสินใจใหบุคคลสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการ เนื่องจาก
ความไมมีประสิทธิภาพของบุคคลเอง 
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ความตั้งใจคงอยูในงาน (Intention to stay)  
 
การคงอยูในงานมีผูใหความหมายไวหลายทานในเรื่องของความจงรักภักดี ความผูกพัน

ตอองคการของแตละบุคคล โดยปฏิบัติงานอยูในองคการดวยความเต็มใจและพอใจ จะปฏิบัติงานอยู
ในองคการนั้นนานที่สุดและไมคิดจะลาออก ลักษณะดังกลาวนี้นาจะสรุปไดวาเปนความสามารถใน
การธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการ และสามารถใชเปนเครื่องบงชี้ถึงประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลขององคการ ที่สามารถทําใหบุคลากรของตนเกิดความพึงพอใจและเพิ่มผลผลิต
ใหกับองคการ  สงผลดีตอองคการในดานของการเพิ่มปริมาณของผลผลิตทั้งทางดานคุณภาพและ
ปริมาณ ทําใหองคการไมตองเสียบุคลากรที่มีความสามารถ ชวยสรางภาพลักษณที่ดีขององคการตอ
สายตาคนภายนอก สงผลตอความมั่นคงของประเทศชาติ เปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจที่ดี
ใหกับบุคลากร เพื่อใหบุคลากรเหลานี้ปฏิบัติงานตอไปใหยาวนานที่สุด (ปรียาภรณ วงศอนุตรโรจน, 
2542) ดังนั้นการรักษาใหบุคลากรคงอยูในงานจึงเปนสิ่งสําคัญโดยเฉพาะอยางยิ่งบคุลากรพยาบาลนัน้
ตองใชเวลา และทรัพยากรตางๆในการฝกอบรมเปนระยะเวลานานอยางนอย 4ปในการเปนพยาบาล
วิชาชีพ ตอจากนั้นยังตองมีการทํางานภายใตการดูแลของพยาบาลอาวุโสอีกระยะหนึ่งจึงจะได
บุคลากรที่ดีและมีความสามารถ เนื่องจากงานพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง และเปน
งานที่ตองใชความอดทนอยางยิ่ง  

ในงานวิจัยทางการพยาบาลพบวาการใหความสําคัญกับความพึงพอใจในงานดานตางๆ 
สัมพันธภาพกับผูรวมงาน ความรับผิดชอบตองาน คาตอบแทนที่ไดรับ โอกาสกาวหนาในอาชีพ ความ
ต้ังใจที่จะทํางานตอไป หรือการขาดงาน ลวนใชเปนตัวแปรในการอธิบายความตั้งใจคงอยูในงานได
(Borda & Norman, 1997) สวนในดานของการบริหารงานนั้นพบวาการเตรียมพยาบาลใหมีความ
พรอมสูภาวะผูนํานั้นสามารถเพิ่มอัตราการคงอยูของพยาบาลไดโดยการสนับสนุนใหมีโอกาสไดรับ
การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น โดยเฉพาะพยาบาลที่จบการศึกษาระดับปริญญาโททางการพยาบาล
สามารถเตรียมความพรอมในการทํางานดานบริหารไดดีกวาสาขาอื่นๆ ในการเปนผูนําในองคการ
พยาบาล ดังนั้นการกระจายอํานาจในการบริหารงานจึงชวยพัฒนาความเปนวิชาชีพของพยาบาลมาก
ข้ึน (Kleinman, 2004)   

Taunton, Krampitz & Wood (1989: 14 -19, อางถึงในปรียาภรณ วงศอนุตรโรจน, 2546) 
กลาวถึงปจจัยที่เปนรูปแบบทางทฤษฎีเร่ืองของการคงอยู(Theory model of retention) ไว 4ดาน
ดวยกันคือ 

1. ปจจัยดานบุคลากร (Employee characteristics) ไดแก โอกาสที่จะไดไปทํางานที่อ่ืน 
การมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน การศึกษา ภาระครอบครัว 

2. ปจจัยดานภาระงาน (Task requirement) ไดแก การปฏิบัติงานประจํา การมีสวนใน
การติดตอส่ือสาร 
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3. ปจจัยดานองคการ (Organization characteristics) ไดแก การไดรับคาตอบแทน การ
ไดรับความยุติธรรม โอกาสกาวหนาในการไดเลื่อนตําแหนง 

4. ปจจัยดานผูบริหาร (Manager Characteristics) ไดแก แรงจูงใจในการบริหาร อํานาจ
อิทธิพล แบบของภาวะผูนํา 

ออสบอรน (Osborne, 2004) ไดสรุปถึงสาเหตุที่บุคคลยังคงอยูในองคการมีดังนี้ โอกาส
เติบโตในงาน การไดทํางานที่มีความตื่นเตน ทาทาย การไดมีเพื่อนรวมงานที่ดี การไดเปนสวนหนึ่งของ
ทีม การมีผูนําที่ดี ที่ทํางานมีความสนุกสนาน และมีการจายผลตอบแทนอยางยุติธรรม สวนสาเหตุที่ทํา
ใหบุคคลลาออกจากองคการมีดังนี้ การไมไดรับการยอมรับในที่ทํางาน การขาดความกาวหนาในอาชีพ 
การขาดสัมพันธภาพที่ดีกับหัวหนา การขาดผูนําที่ดี ระบบการบังคับบัญชาที่มีหลายขั้น ขาดความนับ
ถือตนเอง และสุดทาย คือเห็นแกรายไดที่มากกวา 

ละออ  อริยะกุลนิมิต(2546) ศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานพยาบาล
และตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานพยาบาล ในโรงพยาบาลศูนยดวย
วิธีการสกัดตัวประกอบหลัก และหมุนแกนแบบออโธโกนอลดวยวิธีแวริแมกซ พบวา ตัวประกอบที่ทําให
เกิดการคงอยูในงานพยาบาลมีจํานวน 10 ตัวประกอบดังนี้ 

1. การบริหารงานแบบมีสวนรวม สามารถอธิบายความแปรปรวนไดมากที่สุด คือ รอยละ 
12.6 

2. การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานสามารถอธิบายความแปรปรวนได รอย
ละ 11.7 

3. การใหอิสระในงานสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 10.6 
4. การใหคาตอบแทนที่เหมาะสม สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 10.2 
5. การพัฒนาวิชาการและวิจัยสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 9.7 
6. การสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากรสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 4.6 
7. การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางานสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 4.1 
8. การมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงานสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ

4.0 
9. การมีโครงสรางขององคการเปนแบบแบนราบสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ

2.5 
10. การใหโอกาสกาวหนาในงานสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 2.0 
ไอเซน และฟชบายน (1980) อางถึงใน มนิศรา โอมะคุปต (2535)กลาวถึงความตั้งใจ

(Intention)  ในฐานะที่เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลในการกําหนดพฤติกรรม และตั้งขอสันนิษฐานวาพฤติกรรม
ทางสังคมโดยทั่วไปสามารถทํานายไดถึงความตั้งใจ หากมีวิธีการวัดความตั้งใจที่ดีและเหมาะสมจะทํา
ใหสามารถทํานายการเกิดพฤติกรรมไดอยางถูกตอง (ธีระพร  อุวรรณโณ, 2535) โดยเฉพาะเมื่อวัด
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ความตั้งใจในชวงระยะเวลาที่ใกลมีพฤติกรรมนั้นเกิดขึ้นและความตั้งใจเปนตัวแปรในการทํานายได
ดีกวาตัวแปรอื่นๆ 

วานัส (Wanous, 1983 cited in Muchinsky, 1999) พบวาความคาดหวังของบุคคลที่ไม
สอดคลองกับการตอบสนองจากการทํางานมีผลตอการลาออกในเวลาอันรวดเร็ว และพบวา
ประสบการณในการทํางานจริงที่ไมสอดคลองกับความคาดหวังจากการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน มีผล
ตอความตั้งใจลาออกหรือคงอยูในองคการ 

มอบลีย (Mobley, 1990) ศึกษาพบวางานวิจัยสวนใหญใหความสําคัญกับความตั้งใจที่จะ
อยู หรือลาออกจากองคการในฐานะที่เปนตัวแปรสําคัญในการทํานายพฤติกรรมการลาออกที่จะเกิดขึ้น
จริงใน 6 เดือน ถึง 1 ป และเชื่อวาความตั้งใจที่จะอยูหรือลาออกจากองคการนั้น เปนตัวแปรที่เชื่อมโยง
กับพฤติกรรมการลาออกที่เกิดขึ้นจริง 

โควินและเฮนสเบอรเกอร (2005) ทําการศึกษาเรื่องความตองการคงอยูในงานของ
พยาบาลใหมในออสเตรเลีย การศึกษานี้ไดทําภายหลังจากที่นักเรียนพยาบาลจบการศึกษาประมาณ
คร่ึงป ผูวิจัยไดใหความสําคัญกับชวงเวลาของการเปลี่ยนแปลงบทบาทจากนักศึกษามาเปนพยาบาล
วิชาชีพวาเปนชวงเวลาของการสรางกลยุทธที่สําคัญในการเพิ่มการคงอยูของพยาบาล ดวยการสราง
แนวความคิดของตนเอง เนื่องจากมีการศึกษาในพยาบาลใหมเชนกัน และมองวาการพัฒนาความคิด
ของพยาบาลใหมแตละคน นําไปสูการทํานายการแผนการคงอยูในงานตอไป 
 
การลาออกตามแนวความคิดของเจมส แอล ไพรซ (James L. Price, 1977, cited in Hom and 
Griffeth, 1994) 

 
รูปแบบการลาออกตามแนวความคิดของไพรซ ดังภาพที่ 2.1 เสนอโมเดลของตัวแปร

เบื้องตน และตัวแปรสอดแทรก (Interventing Variable) ที่เขามาสัมพันธกับการตัดสินใจลาออกหรือ
เปลี่ยนงาน โดยการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลอเมริกาในป 1977โดยไดทําการศกึษาใน
เร่ืองการจายคาตอบแทน ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของพนักงาน ขอมูลขาวสารที่สงถึงพนักงาน 
และวิธีการสื่อสารที่เปนทางการ พบวามีความสัมพันธทางบวกกับความพอใจในงาน แตการรวม
อํานาจ เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน ในการศึกษานี้มีตัวแปรสอดแทรก
ที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนงานไดแก ความพึงพอใจในงานกับโอกาสในการเลือกงานใหม โดยผูที่มี
โอกาสในทางเลือกใหมมีความสัมพันธทางบวกกับการลาออก สวนผูที่มีความพึงพอใจในงานสูงมี
ความสัมพันธทางลบกับการลาออก ดังนั้นความพึงพอใจในงานและโอกาสในการเปลี่ยนงานเปนตัว
แปรสอดแทรกที่กําหนดวาบุคคลจะลาออกจากงานหรือไม ไพรซเสนอวาถาบุคคลมีความพึงพอใจใน
งานมาก จะเปลี่ยนงานนอย และความไมพึงพอใจในงานสงผลใหบุคคลตัดสินใจเปลี่ยนงาน ก็ตอเมื่อ
บุคคลมีโอกาสในการเลือกงานใหมสูง  
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การจ ายค าตอบแทน

ความ เป น อั นหนึ่ ง อัน เดี ยวกัน

เครื่ อ งมื อติ ดต อ ส่ื อส าร

การสื่ อส ารที่ เป นท างการ

การรวมอํ าน าจ

ความพึ งพ อใจใน งาน

+

+

+
+

-

การลาออก

โอกาส เลื อกท างใหม

+-

  แทนความสั มพั น ธท างบ วก
  แทนความสั มพั น ธท างลบ

+-

ภาพที ่2.1 
 การลาออกตามแนวความคิดของไพรซ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา : ไพรซ(Price, 1997, cited in Mobley, 1982, pp. 120 - 121) 

 
ตอมาไพรซไดรวมทํางานวิจัยรวมกับมูลเลอร (Price and Mueller,1981 ,cited in Hom 

and Griffeth,1994) โดยทําการศึกษาในกลุมพยาบาล เร่ืองการทํางานที่มีความซ้ําซาก การมีโอกาสใน
การตัดสินใจในเรื่องงาน การรับขอมูลขาวสารตางๆ การสรางสัมพันธภาพกับผู อ่ืน การไดรับ
ผลตอบแทนที่มีความเหมาะสม และการไดรับโอกาส พบวาสงผลตอความพึงพอใจในงาน และสงผล
ตอการเพิ่มอัตราการคงอยูในงาน ความรูสึกถึงความเปนวิชาชีพ และตอมาในป 1986 นักวิจัยทั้งสอง
ทานไดศึกษาถึงตัวแปรทางดานการใหความสําคัญกับครอบครัว ความเปนวิชาชีพและโอกาสทางดาน
การเงิน พบวาสามารถใชรวมกันทํานายความแปรปรวนของการลาออกได 18% จากนั้นไดมีการพัฒนา
การศึกษาของไพรซและมูลเลอรตอเนื่อง จากแตเดิมที่ทําการศึกษาเฉพาะในกลุมพยาบาลเทานั้น เพื่อ
นํามาพัฒนาตอ โดยกริฟเฟรทและฮอมในป 1990 ไดรวมการศึกษาเรื่องการลาออกของมอบลีย ในป 
1977 ลีและมิชเชล ในป 1994 และสเตียรและมาวเดย ในป 1981 ไวดวยกัน เพื่อใหไดโมเดลที่สามารถ
ใชไดกับพนักงานในองคการที่ไมใชเฉพาะพยาบาลเทานั้น 
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การลาออกตามแนวคิดของ มอบลีย ฮอรเนอร และโฮลลิงเวิรธ (Mobley ,Horner and Hollingworth, 
1977) 

 
มอบลีย ฮอรเนอร และโฮลลิงเวิรธ (Mobley,Horner and Hollingworth, 1978, cited in 

Mobley, 1982) ไดเสนอตัวแบบเกี่ยวกับการลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary  turnover) อธิบายไดวา
ความไมพึงพอใจงานของบุคคลเปนจุดเริ่มตนใหคิดถึงการลาออก จากนั้นบุคคลจะเริ่มหางานใหม และ
ถาบุคคลสามารถที่จะหางานใหมได บุคคลก็จะตองตัดสินใจวาจะทํางานอยูตอไปหรือลาออก และเกิด
เปนพฤติกรรมการอยูหรือลาออกจากองคการของบุคคลในที่สุด โดยมีตัวแปรที่สําคัญในกระบวนการ
ลาออก คือ ตําแหนงที่วางงานในขณะนั้น 

มอบลีย และคณะไดทดสอบตัวแปรนี้กับพนักงานที่ทํางานเต็มเวลาในโรงพยาบาลจํานวน 
203 คน โดยใชสมการถดถอยวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร ถึงแมวาจะไมพบความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญระหวางความพึงพอใจในงานกับการลาออกจากงานโดยตรง แตจากผลการวิจัยที่ได
ใหขอสนับสนุนวา ความไมพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออก ซึ่งความตั้งใจที่
จะลาออกนั้นมีผลโดยตรงกับการลาออกจากงาน 

การลาออกเปนการเลิกอยางถาวรของบุคคลจากการจางงานขององคกร  สวนความพึง
พอใจในงานแสดงใหเห็นวามีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่าถึงปานกลางกับการลาออก นั่นคือ เมื่อมี
ความพึงพอใจในงานสูงจะทําใหเกิดการลาออกต่ํา  พนักงานที่พึงพอใจกับงานของเขาจะลาออกนอย
กวาผูที่ไมพึงพอใจในงาน แตพนักงานที่ไมพึงพอใจบางคนก็ไมเคยลาออก  และในที่สุดคนอื่นๆที่พึง
พอใจกับงานก็เปลี่ยนไปอยูองคกรอื่น  นอกจากนี้การขาดงานซึ่งเปนการเลิกทํางานชั่วคราวกับองคการ
นั้นแตกตางจากการลาออกซึ่งเปนการเลิกทํางานอยางถาวร และมีผลกระทบอยางมากมายตอบุคคล  
ดังนั้นการตัดสินใจลาออกจึงไมใชเร่ืองที่ทําไดงายๆ  แตตองมีกระบวนการในการไตรตรองหาเหตุผล
อยางระมัดระวัง ความพึงพอใจในงานจะกระตุนกระบวนการลาออกทั้งหมด  บุคคลที่พึงพอใจกับงาน
ของเขามากอาจจะไมเคยแมแตจะคิดเกี่ยวกับการลาออก  แตสําหรับบุคคลที่ไมพึงพอใจ  นั่นอาจเปน
ความไมพึงพอใจที่เปนจุดเริ่มใหบุคคลมีความคิดเกี่ยวกับการลาออก (Luthans, 2001) 

ถาพิจารณาในภาพที่ 2.2 จะเห็นวาความไมพึงพอใจในงานทําใหเกิดความคิดเกี่ยวกบัการ
ลาออก  ที่จุดนี้ แตละคนมีการวิเคราะหประเมินคาผลประโยชนสําหรับงานใหมและเปรียบเทียบกับ
งานเดิมที่จะลาออก ผลประโยชนเหลานี้ประกอบดวย  ผลประโยชนมากมายที่เกี่ยวกับระบบอาวุโส 
(เชน  ระยะเวลาการพักรอนและเงินโบนัส)  การสูญเสียระบบเงินสงเคราะหและระบบการ
รักษาพยาบาล  และระดับของความมั่นคง ปลอดภัยในงานที่ลดลง (ซึ่งเปนเรื่องพื้นฐานของระบบ
อาวุโสในองคกรที่พบบอยๆ) บนรากฐานของการประเมินคุณคาและผลประโยชน แตละคนอาจจะ
นํามาใชในการตัดสินใจในการเลือกงานใหม  บุคคลจะประเมินและเปรียบเทียบทางเลือกเหลานี้เพื่อให
ไดงานที่เปนที่ยอมรับ และใชชวยในการตัดสินใจวาจะลาออกหรือจะยังคงอยู ในที่สุดความตั้งใจที่จะ
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ลาออกก็จะทําใหเกิดพฤติกรรมการลาออกขึ้นจริงๆ ถึงแมวาความพึงพอใจในงาน และไมพึงพอใจใน
งานยังคงเปนปจจัยสําคัญในการพิจารณา เนื่องจากนั่นอาจจะเปนตัวกระตุนกระบวนการลาออก
ทั้งหมดและเปนจุดเริ่มใหบุคคลเกิดความคิดเกี่ยวกับการลาออก มอบลียโมเดลนั้นไมไดพัฒนาข้ึนมา
ใชกับพนักงานที่ออกจากงานอยางหุนหันพลันแลนหรือถูกผลักดันใหออกในชวงเวลาที่ยากลําบาก  
และไมไดใชกับพนักงานที่ออกจากงานกอนที่จะมองหาทางเลือกใหม แตตองมีการพิจารณาทางเลือก
ใหมแลวกอนลาออก  

 
ภาพที ่2.2  

โมเดลของมอบลียแสดงขั้นตอนการลาออกจากงาน 
 

 
ที่มา: มอบลีย(Mobley, 1982, pp. 123) 

 
การลาออกจากงานมักเปนเกณฑที่ใชในการวิจัยทางดานจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ

องคการ การลาออกไมไดเปนปรากฏการณทางทฤษฎีเทานั้น แตยังมองเห็นในทางปฏิบัติอีกดวย 
นายจางยอมไมตองการจางบุคคลที่ตองการเปลี่ยนงานอยูเสมอ เนื่องจากมูลคาของการสรรหา 
คัดเลือก และฝกอบรมพนักงานที่สูงมากดังนั้นการลาออกในทางจิตวิทยาจึงนาจะเปนเกณฑที่นํามาใช
อางอิงอยางมีคุณคา และคุณประโยชนตอความมั่นคงในการวาจางได (Muchinsky, 1999) ในดานของ
ปจจัยสวนบุคคล สวนมากผูที่ลาออกโดยสมัครใจมักมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวา ผูที่ลาออกเนือ่งจากถกู
เลิกจาง ในบางองคการใหการลาออกของพนักงานเปนไป เพื่อนําไปสูโอกาสของคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนอัน
เปนคุณคาของการลาออกจากงาน  
 
 
 
 

ประสบการณความไมพึงพอใจในงาน

ประเมินทางเลือก

เปรียบเทียบทางเลือกกับงานปจจุบัน

คิดถึงการลาออก

มองหาทางเลือก

แนวโนมที่จะคงอยู/ลาออก คงอยู/ลาออก

แนวโนมที่จะมองหาทางเลอืกใหม

ประเมินผลที่ไดรับเมือ่ลาออก
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1.3 ผลกระทบที่เกิดจากการลาออกจากงาน 
 
การลาออกจากงานของบุคลากรในองคการกอใหเกิดผลกระทบตางๆมากมาย ทั้งตอองคการ 

ตัวบุคคล สังคม ซึ่งผลกระทบนั้นมีทั้งขอดี และขอเสียตามที่มอบลียไดกลาวไวดังนี้(Mobley, 1982, 
pp.15 -34) 

ผลตอองคการ 
ผลดีตอองคการ ไดแก อาจทําใหไดคนใหม หรือคนที่มีประสิทธิภาพดีกวาเขามาทํางานแทน

คนเกาที่ทํางานไมดี และมีความเหนื่อยหนาย กอใหเกิดความรู แนวคิด และเทคโนโลยีใหมๆจากการที่
รับคนใหมที่มีความรูความสามารถเขามา นอกจากนี้ การที่คนในองคการมีการเปลี่ยนงานมากจะเปน
การกระตุนใหผูบริหารหาวิธีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการในทางที่ดีข้ึน เปนการลดพฤติกรรมตางๆ
ที่ไมพึงปรารถนาในบุคคลที่ตองการเปลี่ยนงานแตไมสามารถทําได เชน ไมมีทางเลือก มีความจําเปน
ทางครอบครัว บุคคลเหลานี้จะแสดงพฤติกรรมการผละงานรูปแบบตางๆ เชน การขาดงาน การเฉื่อยชา 
ดังนั้นถาบุคคลประเภทนี้มีโอกาสเปลี่ยนงานจะทําใหพฤติกรรมการผละงานลดลง มีโอกาสสงเสริมผูที่
ยังอยูกับองคการตอ ในการเลื่อน หรือเปลี่ยนตําแหนง และการใหอํานาจกับผูที่ยังอยูในองคการตอไป 

ผลเสียตอองคการ ไดแก เปนการสิ้นเปลืองคาใชจาย ทั้งทางตรงและทางออม คาใชจาย
ทางตรงไดแก คาใชจายในการรับสมัคร คัดเลือก และฝกอบรมคนใหมเขามาแทนที่สวนคาใชจาย
ทางออม ไดแก ผลผลิต และประสิทธิภาพลดลงระหวางการฝกคนใหมเขามาแทนที่คนเดิม ถาคนที่ออก
จากองคการไปเปนผูชํานาญงาน มีความสามารถสูง จะเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององคการ 
และอาจกอใหเกิดความเสียหายได รวมถึงรูปแบบการติดตอส่ือสารในองคการหากผูที่ลาออกไปเปน
ศูนยกลางของการติดตอส่ือสารหรือเปนคนที่มีบทบาทสําคัญของกลุม การลาออกของเขาจะมี
ผลกระทบกับคนที่ยังคงอยู ในแงที่ทําใหปริมาณงานมีมากขึ้น และผลงานอาจจะดอยประสิทธิภาพลง
ทําใหขวัญและกําลังใจของคนที่อยูในองคการลดลง การลาออกของบุคคลหนึ่งอาจจะมีผลตอทัศนคติ
ของคนที่เหลืออยู ซึ่งจะมีผลทําใหอัตราการเปลี่ยนงานสูงขึ้น เนื่องจากขวัญและกําลังใจไมดี และ
ในทางอื่นทําใหเขาทราบวามีทางเลือกอื่นๆที่เกี่ยวกับงานใหมมากมาย ในขณะที่แตเดิมไมเคยสนใจจะ
เปลี่ยนงานใหม นอกจากนี้ยังจะทําใหคนสวนใหญไดตระหนักถึงเหตุผลตางๆ ที่ทําใหเกิดความ
ตองการเปลี่ยนงานทําใหสูญเสียโอกาสที่ดีทางธุรกิจจากการเปลี่ยนงานของบุคลากรในองคการ อาจ
เปนสาเหตุใหตองระงับ หรือเลื่อนโครงการสําคัญ เนื่องจากขาดบุคลากรทีมีความรูความสามารถ เพิ่ม
ภาระทางการบริหาร ตองมีการวางแผนการจัดการใหมเพื่อมิใหเกิดผลเสียทางธุรกิจ 

ผลตอตัวบุคคล 
ผลดีตอตัวบุคคล ไดแก บุคคลที่ลาออกไปอาจไดงานดีกวาเดิม รวมทั้งไดรับผลตอบแทนที่

มากข้ึน มีความกาวหนาในหนาที่การงาน เปนตน บุคคลที่ลาออกจากองคการไดมีโอกาสผอนคลาย
ความเครียดจากงานเดิมดวย และเมื่อประสบความสําเร็จในงานจะทําใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง
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สูงขึ้น มีผลทําใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น บุคคลที่ไดรับเลือกเขาทํางานในหนวยใหม จะเกิด
แรงกระตุนทําใหมีความพยายามสูงขึ้น และการที่มีคนใหมประสิทธิภาพสูงเขามาแทนคนเดิม จะ
กระตุนใหคนเกาที่คงอยูมีชีวิตชีวามากขึ้น 

ผลเสียตอตัวบุคคล ไดแก การออกจากงานทําใหสูญเสียประโยชนที่ไดรับจากหนวยงานเดิม 
เชน ความอาวุโส การเปลี่ยนงานใหมอาจทําใหเกิดความเครียด หากไมสามารถจัดการกับความเครียด
นั้นได สงผลกระทบตอความสัมพันธกับบุคคลอื่น และบุคคลในครอบครัว  ในดานครอบครัว การ
เปลี่ยนงานอาจมีผลกระทบตอหนาที่การงาน และความกาวหนาของอีกฝายหนึ่งได เพราะตองเสีย
คาใชจาย และเสียเวลาหางาน รวมทั้งสิ้นสุดความสัมพันธกับบุคคลที่คุนเคยในสังคมเดิม ทําใหคนที่ยัง
อยูแสวงหาเหตุผลวาอะไรทําใหตองออกดจากงาน และแสวงหาทางเลือกใหมตามไปดวย   

ผลตอสังคม 
ผลดีตอสังคม ไดแก การเคลื่อนยายแรงงานเขาสูหนวยงานใหมเปนความจําเปนสําหรับ

พัฒนาประเทศ และรายไดที่สูงขึ้นชวยเพิ่มรายไดเฉลี่ยของประชากรดวย หากลาออกจากงานที่เครียด
เปนการลดรายจายทางสังคมที่ตองใชดูแลในการรักษาสุขภาพของบุคคลนั้นๆ อันเปนผลมาจาก
ความเครียดจากการปฏิบัติงาน 

ผลเสียตอสังคม ไดแก การที่มีคนลาออกจากงานทําใหคาใชจายในการผลิตสูงขึ้น ซึ่งมีผลทํา
ใหราคาสินคาสูงขึ้นตามดวย ทําใหไมสามารถขยายการลงทุนได เนื่องจากขาดแคลนบุคลากร 

 
1.4งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการลาออกและการคงอยูในงานพยาบาลในตางประเทศ และในประเทศ 

 
บอรดาและนอรแมน (Borda & Norman, 1997) ศึกษาความสัมพันธของการคงอยูในงาน 

และอัตราการขาดงานของพยาบาลใน Malta พบวาพยาบาลที่มีความพึงพอใจในงาน มีสัมพันธภาพที่
ดีกับเพื่อนรวมงาน พึงพอใจกับคาตอบแทน มีโอกาสกาวหนาในงาน มีความพึงพอใจในงานและจะ
ยังคงอยูในงานตอไปอีก12 เดือนขางหนา  โดยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับพยาบาลชาย
แตไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับพยาบาลหญิงแตสัมพันธภาพในที่ทํางานมีความสัมพันธกับ
พยาบาลหญิง ความตั้งใจคงอยูในงานมีความสัมพันธกับการขาดงานในพยาบาลหญิง แตไมมี
ความสัมพันธในพยาบาลชาย และความกลัวที่มีตอการเปลี่ยนแปลงตางๆสงผลตอความสัมพันธของ
การคงอยูในงาน 

วิภาดา กุลณวิกิจกูลและคณะ (Kunavikitkul  W et al., 2000) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความขัดแยง การบริหารความขัดแยง ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูและลาออก
จากงานของพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย พบวาพยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลสวนภูมิภาคในไทย 
พบวามีความขัดแยงในงานในระดับปานกลาง กลุมตัวอยางสวนใหญสามารถจัดการกับความขัดแยง
นั้นได และมีความไมพึงพอใจในรายได ขณะเดียวกันมีทั้งความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงาน ความ
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ต้ังใจคงอยูในงานมีความสัมพันธกับ ผูบริหาร โอกาสในการไดรับความกาวหนา เพื่อนรวมงาน และ
ความพึงพอใจในงานดานตางๆ พยาบาลสวนใหญ 97.1%ยังมีความตองการคงอยูในงานสูง แตในอีก 
5 ปขางหนาความตองการคงอยูในงานลดลงเหลือ 78.5%ซึ่งจะสงผลตอการขาดแคลนอัตรากําลัง
พยาบาลในอนาคตขางหนาเนื่องมาจากทางเลือกในงานที่มีมากและโรงพยาบาลเอกชนที่เปดโอกาส 
ใหกับพยาบาลที่มีประสบการณทํางานแลวดวยการเสนอเงินเดือนที่สูงกวาปจจุบัน จากการศึกษานี้
พบวามีความสัมพันธในแตละตัวแปรที่ทําการศึกษา แตไมมีความสัมพันธระหวางความตั้งใจคงอยูและ
การลาออกจากอาชีพพยาบาล และพยาบาลที่มีความขัดแยงในงานมีความพึงพอใจในงาน รายได 
และรับรูถึงความกาวหนาในอาชีพต่ํา พยาบาลที่จัดการกับความขัดแยงดวยการประนีประนอมมีความ
พึงพอใจในงานต่ํา 

แอพเกอร และคณะ (Apker et al., 2003) ทําการศึกษาถึง การทํานายองคการพยาบาล
และความเปนวิชาชีพ จากผลกระทบของบทบาทพยาบาล การไดรับการยอมรับในวิชาชีพ ความมี
อิสระ และการไดรับความชวยเหลือดานการสื่อสาร พบวามีการเพิ่มข้ึนของการลาออกกอนเกษียณอายุ
ของพยาบาลวิชาชีพมากกวาการอยูจนเกษียณอายุ โดยไดทําการศึกษาถึงตัวแปรตางๆดังนี้  

การสื่อสารที่ดีภายในองคการเปนตัวแปรสําคัญรวมถึงนโยบาย และวิธีการทํางานที่มี
ความทาทายเพื่อสรางแรงจูงใจใหพยาบาลยังคงอยูกับองคการตอไป นอกจากนี้การติดตอส่ือสารที่ดี
ตองทําใหพยาบาลในองคการรูสึกวาตนเปนเจาของดวย สามารถแสดงความปรารถนา และตัดสินใจ
รวมกับองคการไดอยางเหมาะสมตามรูปแบบ คานิยม และความคิดขององคการ เชนการสื่อสารจาก
พยาบาลรุนพี่สูรุนนองเล็กใหไดเรียนรู “วิถีทางในการทํางาน” และไดบังเกิดความเขาใจในการเปน
พยาบาลตามบทบาทของวิชาชีพนําไปสูผลลัพธทางบวกเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานเพื่อเสริมสราง
การทํางานเปนทีมและสรางผลงาน 

การแสดงความเปนองคการ (Organization Identification) เกิดขึ้นไดเมื่อพยาบาล
พิจารณารับในส่ิงที่สนใจ และรับรูถึงเปาหมายขององคการ จากนั้นไดตัดสินใจ และบังเกิดความเขาใจ
ในชีวิตการทํางานในรูปแบบองคการของตน 

การมีอิสระในการทํางานตามวิชาชีพ (Professional Autonomy)  หากพยาบาลคนใด
ทํางานดวยความสุขุมรอบคอบตามวิชาชีพของตน มีแนวโนมที่จะเกิดความพึงพอใจในงาน และเกิด
ความผูกพันตองานเหลานั้น แตในสภาพการทํางานจริงนั้นบทบาทของพยาบาลกลับถูกลดลง รวมทั้ง
ปริมาณทรัพยากรที่จํากัดภายในองคการ ขอผูกมัดในการดูแลผูปวย ขอจํากัดตางๆ ของการทํางาน 
การขาดอิสรภาพ ปริมาณงานมากมายที่ตองทําใหเสร็จทันเวลา ดังนั้นการสนับสนุนใหพยาบาลเกิด
ความรวมมือกับองคการดวยนโยบาย และแนวทางการปฏิบัติที่มาจากความตองการรวมกันยอมสงผล
ใหการลาออกลดลง 

บทบาททางการพยาบาล (Nursing Roles) ถึงแมระบบการดูแลสุขภาพในปจจุบันจะเปน
ระบบที่เนนการดูแลสุขภาพขั้นพื้นฐาน แตพยาบาลยังคงไดแสดงบทบาทของตนตามความเหมาะสม
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นอกเหนือจากการดูแลผูปวยตามปกติ มีพยาบาลจํานวนไมนอยที่พิจารณาไตรตรอง และให
ความสําคัญกับบทบาทของตนอันเปนสิ่งที่ชวยใหบทบาทของพยาบาลมีความนาสนใจ และชวยใหเกิด
ความพรอมที่จะอยูในองคการตอไป ดังนั้นถาไมมีการเตรียมความพรอมดานบทบาทการพยาบาล
ต้ังแตตนยอมเปนสาเหตุใหเกิดการลาออกของพยาบาลได เพราะความตองการทํางานในบทบาท
พยาบาลของตนลดนอยลง 

การรองรับดานระบบการสื่อสาร (Supportive Communication) เมื่อเกิดการลดขนาดของ
องคการลงสิ่งที่ตามมาคือ บทบาทของพยาบาลที่สูงขึ้นเนื่องจากตองเขามารับบทบาทผูบริหารงานและ
ยังตองรับผิดชอบบทบาทเดิมในการดูแลผูปวยซึ่งเปนสิ่งสําคัญนั้น นอกจากนี้การเรียนรูการ
ติดตอส่ือสารและเรียนรูส่ิงใหมๆเทคโนโลยีตางๆเพื่อกอใหเกิดการเชื่อมโยงและสรางความสัมพันธตอ
การทํางานขึ้นมาสงผลใหเกิดความเครียด และเหนื่อยหนายในการทํางานดังนั้นการรองรับการเรียนรู
ดานระบบการสื่อสารจึงเปนสิ่งสําคัญเพื่อใหทีมงานทุกคนมีความเขาใจที่ตรงกัน ขณะเดียวกันเรื่องของ
เทคโนโลยี และคอมพิวเตอรไมไดเปนเรื่องยากสําหรับคนรุนใหม ในการเริ่มเรียนรูและทําความเขาใจ 
ขณะที่เทคโนโลยีเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับยุคนี้ แตเปนเหมือนยาขม สําหรับคนรุนเกา ดังนั้นหากสามารถ
รักษาพยาบาลใหมที่มีความรู ความสามารถใหคงอยูในองคการไวไดยอมเปนสิ่งที่สมควร 

จากงานวิจัยของแอพเกอรและคณะดังกลาวพบวา พยาบาลที่มีอิสระในวิชาชีพของตน
ภายในองคการที่ทํางานอยูหากมีการติดตอส่ือสารที่ดีกับหัวหนา และผูรวมงานอื่นๆ รวมถึงการไดรับ
ความชวยเหลือตางๆยอมทําใหรูสึกไดถึงอิสระในการทํางาน และสงผลตอความรูสึกรักงาน และจาก
งานวิจัยนี้พบวาความมีอิสระในการทํางานตามวิชาชีพนั้นเปนตัวทํานายที่สําคัญเพื่อใชบอกถึงความ
ตองการเปนพยาบาลในองคการของตนและความเปนพยาบาลวิชาชีพ ในระยะสั้นคือการแสดงออกให
ผูบังคับบัญชาไดรับรู สวนในระยะยาวคือความรักในวิชาชีพของตนเอง สวนดานการชวยเหลือดานการ
ส่ือสารอันเปนตัวแปรที่ใชบอกความสามารถในการสื่อสารกับเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชาเมื่อมี
ปญหา ยอมสงผลใหเกิดความรูสึกถึงคุณคาในงาน และความซาบซึ้งกับองคการอันเปนเครือขายที่
สําคัญของการทํางานอีกดวย ดังนั้นผูบริหารควรหาผูที่มีความสามารถในการเปนผูใหความรู หรือ
วิทยากรที่สามารถใหความรู และแนวทางปฏิบัติเพื่อสรางการรับรูคุณคาของการเปนพยาบาลวิชาชีพ 

แรมเบอร และคณะ (Rambur et al., 2003) ทําการศึกษาพยาบาลในมลรัฐ Vermont 
State ของสหรัฐอเมริกา ในเร่ืองความตั้งใจลาออกพบวามีสาเหตุมาจากโอกาสกาวหนาในอาชีพเชน 
จากการไมไดรับการสนับสนุนสูระดับที่สูงขึ้น  สถานการณตางๆในชีวิตเชนปญหาครอบครัว การ
โยกยาย หรือความไมพึงพอใจในงาน เชน ไมพอใจในคาตอบแทน หรือการบริหารงาน หากแตมีความ
แตกตางกันในพยาบาลที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน เวลาในการทํางานตอสัปดาห เพศ บทบาทใน
งานและลักษณะงานที่ทํา สวนสิ่งที่ทําใหเกิดการคงอยูในงานไดแก ผลตอบแทนทดแทนที่เพียงพอ การ
ไดรับความรู โอกาสกาวหนาในอาชีพ และความยืดหยุนตางๆจากนโยบายที่ไดรับจากผูบริหาร 
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ไคลนแมน (Kleinman, 2004) ทําการศึกษาเกี่ยวกับการสรรหา และการรักษาใหพยาบาล
คงอยูในองคการ เนื่องมาจากการเพิ่มข้ึนของตําแหนงพยาบาลที่วางลงและอัตราการลาออก 21.3 % 
จากการสํารวจของ American Organization of Nurse Executive ในป 2002 ดวยการสรางการเตรียม
ความพรอมใหกับบุคลากรพยาบาลเพื่อใหเกิดภาวะผูนํา และการฝกอบรมเพื่อเตรียมความกาวหนาใน
การศึกษาตอ พบวาสามารถชวยรักษาพยาบาลใหคงอยูในองคการ ในโรงพยาบาลที่เปนเครือ Magnet 
Hospital ของสหรัฐอเมริการะหวางป 1983 -1991 โดยมี อัตราการลาออกที่ลดต่ําลงเหลือ 10 % ดวย
วิธีการสรางพฤติกรรมความเปนผูนํา การมีวิสัยทัศน การชวยเหลือเกื้อกูลกันในองคการ การมีความ
คาดหวังตอผลการปฏิบัติงานที่สูง ที่สามารถทําใหเปนจริงได 

โควินและเฮนสเบอรเกอร (Cowin & Hengstberger, 2005) ทําการศึกษาถึงแนวความคิด
เกี่ยวกับตนเองของพยาบาลใหมที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีจากมหาวิทยาลัยซิดนีย ใน
ออสเตรเลีย กับความตั้งใจคงอยูในงานพบวาสามารถนําแนวความคิดเกี่ยวกับตนเองมาใชเปนตัวชี้วัด
เพื่อทํานายการคงอยูในงานพยาบาล สงผลใหพยาบาลใหมที่มีความเชื่อมั่นในตนเองเพิ่มข้ึน ภายหลัง
การทํางาน 6 เดือนยังคงมีความตองการทํางานพยาบาลตอไป  

ภัทรา ศรีเจริญ (2534) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยนงานของ
พยาบาล : ศึกษาเฉพาะกรณีพยาบาลในโรงพยาบาลศิริราช พบวาพยาบาลในโรงพยาบาลศิริราชสวน
ใหญมีทัศนคติที่ไมดีตอปจจัยจูงใจในภาพรวม สวนใหญมีทัศนคติที่ดีตอปจจัยความสําเร็จในหนาที่
การงาน และลักษณะงาน แตมีทัศนคติที่ไมดีตอการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา
ในหนาที่การงาน พยาบาลสวนใหญมีทัศนคติที่ไมดีตอปจจัยสุขอนามัยในภาพรวม และมีทัศนคติที่ไม
ดีตอปจจัยเงินเดือน และคาตอบแทน สภาพการทํางาน ชีวิตสวนตัว แตพยาบาลสวนใหญแลวยังมี
ความตองการทํางานอยูกับฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชตอไป สวนปจจัยหลักที่มีตอความ
ตองการเปลี่ยนงาน ไดแก ชีวิตสวนตัว การควบคุมการบังคับบัญชา  และเงินเดือนและคาตอบแทน
ตามลําดับซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของมอบลีย และคณะ 

มาริษา สมบัติบูรณ และคณะ (2546) ทําการการศึกษาสาเหตุการลาออกของพยาบาล
และผูชวยพยาบาล โดยทําการศึกษาในพยาบาลและผูชวยพยาบาล สังกัดฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราช ที่ดําเนินการอนุมัติขอลาออกระหวางวันที่ 1 มีนาคม ถึง 30 กันยายน 2545 ดวย
วิธีการสัมภาษณการลาออก (Exit Interview) ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางที่ลาออกสวนใหญเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายไดคณะ(พร.) คิดเปนรอยละ 40.6 ของผูลาออกทั้งหมด สาเหตุการ
ลาออกสวนใหญมาจาก เงินเดือน และคาตอบแทนนอย คิดเปนรอยละ 50.8 ยายกลับภูมิลําเนาเดมิคิด
เปนรอยละ 46.2 สวัสดิการการรักษาไมดี คิดเปนรอยละ 29.2 มีปญหาทางเศรษฐกิจ คิดเปนรอยละ 
23.1 ขาดความมั่นคงในการทํางาน คิดเปนรอยละ 18.5 และสวัสดิการไมเพียงพอ ภาระงานหนัก 
ลาออกไปศึกษาตอ เปนสาเหตุในลําดับทายๆ 
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ปยะนารถ ยาทวม (2547) ศึกษาถึงปจจัยที่จะเปนตัวทํานายการลาออกจากงาน ของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศิริราช โดยใชโมเดลของมอบลีย และคณะพบวา ความพึงพอใจในงาน
เปนตัวแปรทํานายที่สําคัญที่สุด (ß = -.345) ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม (ß =.278) และความ
ดึงดูดใจจากงานปจจุบันมีอํานาจในการทํานายนอยที่สุด (ß =  -.192) โดยในกลุมตัวแปรยอยทั้ง 3 ตัว
แปรมีความสามารถในการรวมกันทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานได 34.40 %  ยกเวนความ
ดึงดูดใจจากงานปจจุบันที่ไมสามารถทํานายในกลุมอายุนอยกวาหรือเทากับ  25 ป  โดยเฉพาะในกลุม
พยาบาลที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ปนั้นเมื่อเพิ่มตัวแปรความยึดมั่นผูกพันตอองคการ พบวาเปน
ตัวแปรทํานายสําคัญที่สุด (ß = -.535) ความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม (ß = .400)  สามารถเพิ่ม
ความสามารถทํานายการลาออกจากงานได โดยมีอํานาจการทํานายรวมกัน 44.80 %แตความพึง
พอใจในงาน และแรงดึงดูดใจในงานปจจุบันไมมีอํานาจในการทํานายที่มีนัยสําคัญทางสถิติ 

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548, น.108 -122) ศึกษาเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ความยุติธรรมองคการ ที่มีผลตอความผูกพันองคการและความตั้งใจลาออกของพยาบาลใน
โรงพยาบาลศิริราชพบวา กลุมตัวอยางมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ ความผูกพันองคการ ความตั้งใจลาออกในระดับปานกลาง แตมีความผูกพันองคการดาน
จิตใจในระดับสูง การรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกดานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ และมีความสัมพันธทางลบกับการลาออกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ความผูกพัน
องคการมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

จากการรวบรวมผลงานวิจัยที่ไดมา ผูวิจัยมีความเห็นวาการรักษาใหพยาบาลคงอยูในงาน
นั้นมาจากโอกาสของทางเลือกในงานใหม กับความพึงพอใจในการทํางานอันเนื่องมาจาก การไดใช
ความสามารถของตนเอง ความมีอิสระในการทํางาน ความตองการดานรายไดที่พอเพียง ความ
ตองการใชเวลาวาง ความตองการดําเนินชีวิตดานครอบครัว ความมั่นคงทางอาชีพ การไดรับการ
ยอมรับจากผูรวมงาน โอกาสในการสรางความกาวหนาในอาชีพ และการไดรับการยอมรับจากหัวหนา
งาน  ดังนั้นสําหรับกลุมพยาบาลใหมที่ยังมีความรัก และผูกพันกับที่ทํางานไมมากนัก ตลอดจนการ
สรางสัมพันธภาพกับผูรวมงานไมยาวนาน อีกทั้งสวัสดิการตางๆและความมั่นคงนอยกวาพยาบาลที่
ไดรับการบรรจุเปนขาราชการ เมื่อเทียบกับผูที่มีประสบการณในการทํางานมานานกวา ทําใหพยาบาล
ใหมเหลานี้มองหางานใหมตามที่ตลาดแรงงานมีความตองการ และสงผลใหความตั้งใจคงอยูในงาน
พยาบาลลดลงอันสงผลตอการเกิดการลาออกในที่สุด 

 
2.ทฤษฎีที่เกีย่วของกับแรงจูงใจและการตั้งเปาหมาย 

 
จากการรวบรวมงานวิจัยทางดานจิตวิทยาองคการโดยอเลกซานเดอร แฮสแลม (Haslam, 

2004, pp.61) ไดศึกษารวบรวมความสัมพันธระหวางบุคคลกับสังคม เรียกวาการกําหนดเอกลักษณ
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ทางสังคม (Social Identities)โดยเมโย (Mayo, 1994, cited in Locke, 1990) พบวาการที่แตละบุคคล
แสดงพฤติกรรมตามกลุมสังคมเปนไปเพื่อการดํารงชีวิต ดังนั้นตองมีการเปดรับความคิดทั้งดานที่
ถูกตองและดานที่ผิดพลาด หรือลมเหลวรวมกัน เนื่องมาจากระบบการคิดของเราเปลี่ยนไปจาก “ฉัน”
และ “ตัวฉัน”เปน “เรา” และ “พวกเรา” ทําใหมนุษยมีความสามารถเหนือสังคมของสิ่งมีชีวิตชนิดอื่น 
เพราะเราสามารถอยูรวมกันและสรางพฤติกรรมขององคการขึ้นมาได ทําใหเกิดการสื่อสารอยางมี
ประสิทธิภาพและมีความสามารถในการจูงใจผูอ่ืนใหทําตามไปในทิศทางที่เหมาะสมมากกวาการทํา
ตามหนาที่  

เร่ืองการสรางแรงจูงใจในองคการมีแนวคิดอยูสองกลุมตามแนวคิดทางดานการรูคิด
(Cognitive approaches) จากทฤษฎีหลักทั้งสองดังนี้ (Haslam, 2001, pp. 94) ดวยกันคือ  

2.1.ทฤษฎีการเปรียบเทียบทางสังคม (Social exchange theory) ไดกลาวถึงสามทฤษฎี
ดานการสรางแรงจูงใจดังนี้  

2.1.1 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) โดยวิคเตอร เอช วรูม (Victor H 
Vroom) ที่ไดสรางขึ้นในป1960 และไดรับการนํามาพัฒนาตอ โดยพอรเตอรและลอเลอร (Porter and 
Lawler) ในป1968 ต้ังสมมติฐานวาความพยายามในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานเปนตัว
แปรอิสระที่มีความสัมพันธกัน ส่ิงที่สําคัญคือการรับรูถึงผลลัพธภายหลังการแสดงพฤติกรรมที่จะทํา
หนาที่เปนตัวกําหนดระดับความพึงพอใจของบุคคลอันนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดี 

ดวยเหตุนี้ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory)  จึงนิยมนํามาใชในการจูงใจอยาง
มาก  โดยผูที่คิดทฤษฎีนี้คือ วรูม( Vroom)  ต้ังสมมติฐานวาพนักงานจะถูกจูงใจหากเขาจะไดรับส่ิงที่
เปนผลลัพธทางบวก  เชน  โบนัส  รางวัล  และหลีกเลี่ยงผลลัพธทางลบ  และยังคาดวาพนักงานใช
เหตุผล เกี่ยวกับงานของตนและความสามารถที่จะตัดสินใจวาจะทํางานอยางไรนั้นสามารถนํามาใช
ทํานายผลการปฏิบัติงาน และความพยายามในการปฏิบัติงานอีกดวย 

ทฤษฎีนี้มีความเดนชัดในเรื่องของการคํานึงถึงผลลัพธที่ไดมากที่สุด โดยที่รูปแบบของ
ผลลัพธนั้นอาจจะไมจําเปนตองเปนรูปแบบที่ที่ดีที่สุดแตเปนเรื่องของคุณคาและความเปนไปไดในการ
ไดรับรางวัลอันเปนผลสะทอนมาจากการตัดสินใจที่มีเหตุผลของมนุษยเพื่อแสดงพฤติกรรมออกมาตาม
ความคาดหวังวาจะไดรับผลตอบแทนอยางไรและมีความเปนไปไดเพียงใดดังภาพที่ 2.3 แสดงใหเห็น
ถึงความสัมพันธของตัวแปรทั้งสามตามความคิดของวรูม สามารถอธิบายไดวาผลลัพธของทั้งสาม
ปจจัยนี้นําไปสูการสรางผลการปฏิบัติงาน จากความชํานาญ และความสามารถของแตละคน รวมกับ
การรับรูบทบาท และโอกาส ในการสรางแรงจูงใจไปสูผลลัพธ ที่แตละบุคคลตองการโดยวรูมเสนอ
รูปแบบของความคาดหวังในการทํางานเรียกวา  “VIE” (Valence, Instrumentality, Expectancy 
Theory) 

ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)  มี 3 ปจจัยใหญๆที่เกี่ยวกับแรงจูงใจของ
คนงาน คือ  Valence of reward, Instrumentality,และ Expectancy 
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Valence of reward เปนแรงจูงใจของบุคคลในการสรางความเชื่อของตนเพื่อใหไดมาซึ่ง
ส่ิงที่ตนเองปรารถนา (คุณคาของความสําเร็จ) จากระดับความชอบของแตละบุคคลในผลลัพธที่ไดมา 
วาคุณคาของผลลัพธ หรือรางวัลนั้นคุมคาเพียงใด ไดแก คานิยม ส่ิงจูงใจ ทัศนคติ และผลประโยชนที่
จะไดรับ 

Instrumentality ความเปนไปได หรือโอกาสของผลลัพธในระดับแรกที่จะไดรับ
ผลตอบแทนจากความนาจะเปนของรางวัล การรับรูความสามารถของบุคคลในการใชระดับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานกับรางวัลที่คาดหมาย 

Expectancy การรับรูความนาจะเปนของความพยายาม หรือการกระทําที่จะนําไปสูผล
การปฏิบัติงาน (ความคาดหวังในเรื่องความสําเร็จ) ใหไปสูผลลัพธในระดับที่ 1 เชนพนักงานตองการ
ไดรับการเลื่อนตําแหนง พบวาการปฏิบัติงานใหอยูในระดับเกณฑที่ดีอันเปนผลลัพธระดับที่ 1 นําไปสู
การเลื่อนตําแหนงอันเปนผลลัพธระดับที่ 2  

 
ภาพที ่2.3 

 ความสมัพนัธระหวางตัวแปรตางๆที่กอใหเกิดแรงจูงใจตามแนวคิดของวรูม 
 

 
ที่มา: กรีนเบิรกและบารอน (Greenberg& Baron, 2000,p. 134) 
 

2.1.2 ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (Goal setting Theory) โดยเอดวิน เอ ล็อค และแกรี พี 
ลาแธมไดสรางขึ้นเมื่อป 1990 มีความเหนือกวาทฤษฎีความคาดหวังในดานที่เนนเปาหมายของ
ความคิดแตละคนเพื่อนําไปสูการสรางพฤติกรรม มีความเชื่อวาแตละคนมีแรงจูงใจที่มีความมุงมั่นและ
เฉพาะเจาะจงในการไปสูเปาหมายตามที่ไดต้ังเอาไว (Kanfer,1994 ,cited in Haslam, 2001)การนํา
เปาหมายมาใชในการจูงใจเปนแนวทางที่ไดรับความนิยมมากที่สุด เพราะมีความสัมพันธกับความ

ความเปนไปได

(Valence of rewards)

(Rewards)
รางวัลท่ีไดรับ

(Performance)

(Effort)

การกระทํา

ความพยายาม

(Role perceptions and opportunities)
การรับรูบทบาทและโอกาส

(Skill and abilities)
ความชํานาญและความสามารถ

(Motivation)
แรงจูงใจ

คุณคาของรางวัล

(Intrumenttality)

(Expectancy)
ความคาดหวัง

รูปแบบของงาน
(Job performance)
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ปรารถนา หรือความตองการของแตละบุคคล ไปสูความตั้งใจและกอใหเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนอง
ความตองการ  ดวยวิธีการที่ใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย ในขณะที่บางคนกลาวไว
วาวิธีการนี้เปนวิธีการที่ผิวเผินเกินไปและคงอยูไดไมนาน (Kelly,1991 ,cited in Haslam, 2001) 
เปาหมายที่มีความแตกตาง บวกกับแรงจูงใจที่แตกตาง และความรูความสามารถที่ตนมี จะไดผลลัพธ
เปนสิ่งที่สามารถชวยใหคนสรางงานที่เกิดจากความคิดของตนเอง (Task self Inventory) 

ทฤษฎีการตั้งเปาหมายของล็อค (Locke’s Goal Setting Theory) เปนทฤษฎีที่มีการ
นํามาใชโดยมีงานวิจัยและทําการวิเคราะหเมตาจํานวนมากที่สรุปถึงผลลัพธเชิงบวกของการนําทฤษฎี
การตั้งเปาไปใชใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน (Locke and Latham, 1990, p.71) เปนเทคนิคการจูง
ใจแบบหนึ่งโดยมีเปาหมายของบุคคลเปนจุดเริ่มตนรวมกับการรับรูความสามารถของตนเอง ทําใหเกิด
พฤติกรรมที่สงผลตอการทํางาน โดยมีตัวแปรกํากับ คือ ความผูกพันตอเปาหมาย การไดรับการตอบ
กลับ ความสามารถ ความยุงยากในงานและ สถานการณตางๆที่เกี่ยวของ ดังภาพที่ 2.4 

 
ภาพที ่2.4  

แนวคิดตามทฤษฎีของล็อคและลาแธม 
 

เปาหมายที่มีความยาก
เปาหมายที่มีความเฉพาะเจาะจง

ความคาดหวังสูง
การรูความสามารถของตนเองในระดับสูง

มีความเกี่ยวของกับกลไกตางๆ
- ความพยายาม
- ความอดทน

- กลยุทธในงานหรือแผนการ
- ทิศทาง

ผลการปฎิบัติงาน

ตัวแปรกํากับ(Moderator)
- ความผูกพันตอเปาหมาย
- การตอบรับ
- ความสามารถ
- ความยุงยากของงาน
- สถานการณที่เกี่ยวของ

 
 
ที่มา: เชอรเมอรธรอน, ฮันซ และออสบอรน(Schermerthorn, Hunt & Osborn, 2006, pp.165) 
 

เปาหมาย (Goal) คือส่ิงที่คนพยายามที่จะบรรลุโดยผานพฤติกรรมและการกระทํา Goal-
setting theory เนนไปที่การจูงใจพนักงานเพื่อใชในการปฏิบัติงาน และยังเนนวา การปฏิบัติงาน ที่ทํา
ไปนั้นจะตองไดมาซึ่ง การบรรลุผลสําเร็จของงานอันเปนที่ยอมรับในระดับหนึ่ง 

ล็อคและลาแธมเสนอแนะวาพนักงานที่มีเปาหมายมีความพยายามทํางานที่สงผลตอ
ระดับของแรงจูงใจและการบรรลุผลสําเร็จของงาน เหมือนกับที่เราตองการเรียนใหได A เพื่อใหไดงานที่
ดีทํา พนักงานก็มีเปาหมายที่จะกําหนดทิศทางของพฤติกรรมในองคการ พนักงานขายมีเปาหมาย
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ประจําสัปดาหหรือประจําเดือนที่จะตองทําใหได ผูบริหาร ขององคการใหญๆ ก็พยายามที่จะไดมาซึ่ง
การเติบโตของกําไรและเปาหมายคุณภาพ 

การตั้งเปาหมาย ถูกนํามาใชในองคการไมเพียงแตเพื่อผลักดันระดับของผลการปฏิบัติงาน
ที่พนักงานไดรับการจูงใจใหมอบใหกับงานและองคกร แตยังชวยทําใหแนใจวา ผลการปฏิบัติงาน 
สามารถนําไปสูเปาหมายในอนาคตขางหนา ทฤษฎีการตั้งเปาหมายไดอธิบายถึงชนิดของเปาหมายที่มี
ประสิทธิผลที่สุดในการสรางแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงาน เปาหมายชนิดไหนนําไปสูแรงจูงใจและผล
การปฏิบัติงานที่ดี ตามทฤษฎี มีปจจัยที่สําคัญ 2 อยาง  คือความเฉพาะเจาะจง (specificity) และ 
ความยาก (difficulty) ซึ่งเมื่อใชรวมกันแลว จะนําไปสูระดับของแรงจูงใจและผลสําเร็จของงานที่สูงขึ้น 
ความเฉพาะเจาะจงของเปาหมาย (Specific goal) จะนําไปสูผลการปฏิบัติงานไดดีกวาเปาหมายที่
คลุมเครือ และมักระบุเปนปริมาณเชน ตองทํากําไรใหได 10% ซึ่งจะไดผลดีกวาบอกวาทําใหไดมาก
ที่สุดเทาที่จะทําได (vague goal) โดยไมมีการกําหนดความแนนอนลงไป 

ความยากในการบรรลุเปาหมาย (Difficult goal) จะนําไปสูแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงาน
ที่สูงกวาเปาหมายกลางๆ difficult goal คือเปาหมายที่ยากแตไมใชวาเปนไปไมไดสําหรับพนักงาน
สวนมากที่จะทําได ในทางปฏิบัติ พนักงานก็สามารถบรรลุเปาหมายงายๆไดอยูแลว ขอเสนอของ 
Goal-setting theory  ก็คือ เปาหมายที่ระบุชัดเจนและยากจะนําไปสูแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานที่
สูงกวาเปาหมายที่งาย กลางๆ ไมชัดเจนหรือไมมีขอบเขตของเปาหมายเลย  งานวิจัยมากมาย
สนับสนุนขอเสนอของทฤษฎีนี้ และยังพบดวยวาแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานที่มาจากการ
ต้ังเปาหมายนั้นแตกตางกันในแตละวัฒนธรรมดวย 

ส่ิงสําคัญคือเมื่อผูบริหารตั้งเปาหมาย ผูใตบังคับบัญชาจะตองยอมรับในเปานั้นดวย และ
ยังตองมีขอผูกมัดทางใจที่จะตองไปใหถึงเปาหมายนั้นใหได  บางครั้งผูบริหารและพนักงานอาจ
ต้ังเปาหมายรวมกัน (participate in goal setting) เพื่อเพิ่มการยอมรับและความผูกพัน(Commitment) 
ในเปาหมายนั้น การมีความเชื่อในตัวบุคคลวาเขาสามารถทําพฤติกรรมบางอยางใหเปนผลสําเร็จสูง 
(self-efficacy ) ยังเปนสิ่งยืนยันไดวาพนักงานจะมีแรงจูงใจที่จะทําเปาหมายที่ยาก ความเชื่อนี้จะ
นําไปสูการยอมรับ ความผูกพันตอเปาหมาย  และแรงจูงใจที่จะบรรลุเปาหมาย และ goal setting จะ
ไดผลที่สุดเมื่อพนักงานไดรับทราบผลสะทอนกลับจากการทํางานของตนวาเขาทํางานเปนอยางไร ดัง
ภาพที่ 2.5 แสดงความสัมพันธระหวางความคาดหวัง การตั้งเปาหมาย และผลการปฏิบัติงานวามี
ความสัมพันธกันทั้งสามปจจัย 
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ภาพที ่2.5  
ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถตนเอง (Self-efficacy) การตั้งเปาหมายดวยตนเอง 

 (Self-set Goal) และผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
 

 

 
ที่มา: ล็อคและลาแธม (Locke and Latham, 1990, pp. 70) 
 

ดังนั้น Self efficacy theory ซึ่งนับวาเปนองคประกอบหลักที่สําคัญของ ทฤษฎีการเรียนรู
ทางสังคม (Social Learning Theory) จากการศึกษาของอัลเบริต แบนดูรา(Albert Bandura, 1997) 
โดยไดมีผูใหนิยามของ Self efficacy ไววาเปนความเชื่อมั่นของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถในการ
ขับเคลื่อนแรงจูงใจ ทรัพยากรทางความคิด และกิจกรรมอื่นๆเพื่อใหสามารถทํางานที่เฉพาะเจาะจงได
สําเร็จลุลวงโดย Self efficacy เปนการรับรูถึงความสามารถของตนที่ไมเกี่ยวของกับความสามารถที่
แทจริง หรือทรัพยากรที่มีอยูเลย (Luthans, 2002) ทั้งนี้แบนดูราไดเนนถึงการสราง Self efficacy ที่มี
ความเฉพาะเจาะจง (Specific Self efficacy) ซึ่งเปลี่ยนแปลงไปตามลักษณะงานที่กระทํามีความ
แตกตางจาก General Self efficacy ที่มีความเชื่อวาบุคคลจะประสบความสําเร็จในงานเทากันไมวา
จะอยูในสถานการณใดก็ตาม Self efficacy มีความสําคัญในดานแรงบันดาลใจตอเปาหมาย ความ
คาดหวังวาจะไดรับรางวัลนั้น และการรับรูโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ 

การตั้งเปาหมายที่ยากแตมีความสามารถที่จะทําได (Self efficacy expectations) ควรมี
ความเฉพาะเจาะจงในการตั้งเปาหมายนั้น ขณะเดียวกันตองมีความยากและทาทายที่จะทําให
เปาหมายนั้นประสบความสําเร็จตามผลปฏิบัติงานที่ตองการ แตละคนลวนมีขอจํากัดในดาน
ความสามารถสวนบุคคล  อยางไรก็ตามเปาหมายที่มีความยากเกินไปจนบุคคลคิดวาไมมี
ความสามารถที่จะทําได และระยะเวลาที่ยาวนานเกินไป อาจทําใหบุคคลลดความสามารถในการ
ทํางานหรือปฏิเสธเปาหมายนั้น ดังภาพที่ 2.6 ส่ิงสําคัญคือการตั้งเปาหมาย (Assigned goal) นั้นควร
ต้ังไวที่ระดับใด ถึงจะสามารถทําใหบุคคลเกิดการยอมรับและเกิดความผูกพันกับเปาหมาย ดังนั้นควร
ทําใหบุคคลไดมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย เพราะการตั้งเปาหมายดวยตนเอง (Personal goal) นั้น

ความคาดหวัง (Expectancy)
การรับรูความสามารถตนเอง (Self-efficacy)

การตั้งเปาหมายสวนบุคคล
(Personal Goal, self-set)

(Performance)
ผลการปฎิบัติงาน

0.39

0.42
0.39
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ทําใหพนักงานมีสวนรวมมากกวาการไดรับมอบหมายจากผูอ่ืน สงผลใหเกิดความเขาใจ และซาบซึ้งใน
จุดมุงหมายของตน อีกทั้งยังไมปฏิเสธเปาหมายที่ตนไดมีสวนรวมในการออกเสียง อันเปนผลดีตอการ
ปฏิบัติงาน 

 
ภาพที ่2.6  

แสดงถึงผลการปฏิบัติงานขึน้กับการยอมรับเปาหมายและความยากของเปาหมาย 
 

 
ที่มา: กรีนเบิรกและบารอน (Greenberg and Baron, 1993, pp.124, cited in Locke&Latham,1990)  
 
การวัดความผูกพันตอเปาหมาย (The measurement of goal commitment) 

ความผูกพันตอเปาหมายและการยอมรับเปาหมายมีความคลายคลึงกันและมักจะใชแทน
กันในงานวิจัยของล็อคและลาแธม(Locke & Latham, 1990) และไดขอสรุปของความแตกตางวาการ
ยอมรับเปาหมาย (Goal Acceptance) เปนการเริ่มขอตกลงตามเปาหมาย สวนความผูกพันตอ
เปาหมาย (Goal Commitment ) เปนความตานทานตอการเปลี่ยนแปลงตอเปาหมายจนถึงระยะ
สุดทาย โดยมีวิธีการวัดความผูกพันตอเปาหมายดังนี้  

1.อีเรสและไซดอน (Erez and Zidon, 1984, cited in Locke and Latham, 1990) พบวา
ความผูกพันตอเปาหมายเปนตัวแปรตอเนื่อง (continuous variable) โดยวิธีการวัดทําไดโดยการใช
คําถามรูปแบบตางๆที่มีความเกี่ยวของกับเปาหมาย เชน “คุณผูกพันกับการยอมรับเปาหมายสู………
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เพียงใด”, “ส่ิงตางๆไมสามารถทําใหฉันเพิกเฉยตอเปาหมาย” ,“ฉันเต็มใจรวมมือเต็มที่เพื่อความสําเร็จ
ในครั้งนี้” 

2. การวัดความผูกพันตอเปาหมายทางออมทําไดโดยการเปรียบเทียบระหวางการวัดระดับ
เปาหมายที่มอบให กับเปาหมายของตนเองที่ตนเปนผูต้ังจากนั้นจึงสรุปความพยายามในการไปสู
เปาหมาย พบวาวิธีการวัดทางตรงมีคาความสัมพันธเทากับ .71 และวิธีการวัดทางออมมีคา
ความสัมพันธเทากับ .86 และวิธีการวัดทางตรงสัมพันธกับวิธีการวัดทางออมเทากับ .59 และพบวา
ความรูสึกผูกพันที่แสดงออกมาจะเกิดขึ้นไดตอเมื่อระดับเปาหมายสวนบุคคลไดรับการควบคุม (Locke 
& Shaw, 1984, cited in Locke & Latham, 1990) 

3. การวัดความผูกพันตอเปาหมายโดยวิธีการวัดจากการประเมินของผูคนรอบขางทั้งดาน
ความสามารถและความเหมาะสมในการทํางาน วาพฤติกรรมหรือการกระทํานั้นสามารถใชเปนพืน้ฐาน
ในการพิสูจนความผูกพันตอเปาหมาย จากการที่ผูยอมรับเปาหมายนั้นตองใชความพยายามอยางมาก
ที่จะทําใหสําเร็จมากกวาการปฏิเสธ (Salanick, 1977, cited in Locke & Latham, 1990) 

จากการรวบรวมแนวความคิดตางๆจากงานวิจัยพบวามีความสัมพันธกันอยางลึกซึ้ง
ระหวางความผูกพันตอเปาหมายและผลการปฏิบัติงาน ขณะเดียวกันยังมีปจจัยอื่นๆอีกที่เปน
ตัวกําหนดความผูกพันตอเปาหมาย 

 
บริบทของความผูกพันตอเปาหมาย (Determinant of Goal Commitment) 

 
ปจจัยที่สงผลตอการยอมรับในความปรารถนาหรือความพยายามในการยอมรับระดับ

เปาหมาย จากความพยายามของแตละคนที่เชื่อวาการทําตามเปาหมายเปนสิ่งสําคัญ  
อํานาจ (Authority) ผลของการใชอํานาจเพื่อการสรางเปาหมายดวยตนเองดวยการตั้ง

ระดับของผลการทําสิ่งตางๆตามเปาหมายดวยตนเอง ตามที่ไลเคริต (Likert)ไดศึกษาในป 1967 พบวา
เปาหมายในการขายของเซลลแมนและเปาหมายในการขายของผูจัดการมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันคอนขางสูง โอลหแฮม (Oldham, 1975, cited in Locke & Latham, 1990) ศึกษาพบวา
อํานาจจากผูบังคับบัญชามีนัยสําคัญกับแนวโนมของการทํางานหนักเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่
ไดรับ ความผูกพันตอเปาหมายสงผลสะทอนตอการยินยอมทําตามอํานาจอยางถูกตอง ความสัมพันธ
ระหวางเปาหมายและอํานาจเปนสิ่งที่ถูกกลาวถึงมานานแลววาอํานาจนั้นตองมาจากบุคคลอันควร
และบุคคลนั้นตองไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่นๆ ดวย เพราะฉะนั้นบุคคลที่มีอํานาจจึงควรมีความ
เขาใจในการสื่อสารและมอบหมายคําสั่ง มีความเชื่อมั่นในวัตถุประสงคขององคการและมีความสนใจ
บุคลากรของตน เพื่อใหผูปฏิบัติสามารถทําตามเปาหมายไดทั้งกายและใจ เมื่อเปนเชนนี้ผูบริหารที่ให
การสนับสนุนในการไปสูเปาหมายและพนักงานสามารถรับรูถึงการไดรับความชวยเหลือนี้ยอมสงผลตอ
การทํางานที่มีประสิทธิภาพ  
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ความเชื่อในอํานาจที่ตนมี ดวยวิธีการตั้งเปาหมายรวมกันระหวางผูปฏิบัติงานและ
ผูบริหาร โดยวิธีการพูดใหคําแนะนํารวมกับการแสดงใหเห็นถึงสิ่งที่ผูปฏิบัติงานสามารถไปใหถึง
เปาหมายจากวิธีการตางๆ รวมถึงแรงกดดันจากผูบังคับบัญชา สงผลตอความรูสึกในการมีความผูกพัน
กับเปาหมายของพนักงาน(Locke & Latham, 1990, pp. 135 -136) มีความเชื่อวาการมอบหมาย
เปาหมายจะเกิดประสิทธิภาพเมื่อ 

1. อํานาจที่นําไปสูการตั้งเปาหมายมีความถูกตอง 
2. การตั้งเปาหมายตองใชรวมกับการใหรางวัลและการลงโทษ 
3. การตั้งเปาหมายตองนําไปสูผลทางบวกกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
4. การตั้งเปาหมายตองนําไปสูความถูกตองตรงตามขอมูลมากที่สุด 
5. การตั้งเปาหมายตองสนับสนุนความรูสึกประสบความสําเร็จ 
6. การตั้งเปาหมายนําไปสูการพัฒนาตนเอง 
7. การตั้งเปาหมายตองนําไปสูการทาทายคนใหพัฒนาตนเอง 
8. รูปแบบของการใชอํานาจตองประกอบไปดวย ความสามารถในการมองเห็นไดอยาง

เปนรูปธรรม ไดรับการสนับสนุน มีความเชื่อถือได จัดเตรียมสิ่งตางๆเพื่อความพรอมในการไปสู
เปาหมาย การใชอํานาจอยางเหมาะสม ไดรับความรูและเปนสิ่งที่ชื่นชอบ 

อิทธิพลจากกลุม (Peer group Influence) เปนสิ่งที่พบมากในวงการอุตสาหกรรม ความ
ผูกพันกับผลการผลิตที่ไดมาตรฐานเปนผลมาจากความสามัคคี เหนียวแนนของกลุม เชนเดียวกับ
การศึกษาของซีชอร (Seashore, 1954, cited in Locke & Latham, 1990)พบวาระดับความสัมพันธที่
เหนียวแนนและความปรารถนาของกลุมนําไปสูผลผลิตที่มาก เชนเดียวกับการศึกษาของมัตซุย,คาคุยา
มา และออนกลาโต (Matsui, Kakuyama and Onglatco, 1987, cited in Locke & Latham, 1990) 
ศึกษาพบวาเปาหมายของแตละคนนั้นสูงขึ้นเมื่อมีการทํางานเปนกลุม และไดรับมอบหมายทั้ง
เปาหมายของตนเองและของกลุม ยิ่งถาผลการปฏิบัติงานไดรับการสะทอนกลับทั้งของกลุมและของ
ตนเอง ยิ่งสงผลใหเพิ่มความผูกพันกับเปาหมายมากขึ้น เพราะการมีความผูกพันเทากับเปนการเพิ่ม
ความรับผิดชอบของตนเองไปสูผูอ่ืน อันนําไปสูการสรางแรงกดดันทางสังคม 

การไดสังเกตดูการทํางานจากตนแบบที่มีความยากมากกวาแบบงาย สงผลใหผูที่ต้ังความ
ผูกพันตอเปาหมายนั้นเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในความสามารถของตนสูง(self efficacy) ข้ึนไดจากตัว
แบบที่มีการทํางานที่ดีและแบนดูรา (Bandura, 1986)ไดเสนอวาการไดเห็นรูปแบบที่ดีนั้นเปนเทคนิคที่
มีอํานาจในการจูงใจสูง 

การแขงขันภายในกลุมสามารถชวยสนับสนุนความผูกพันตอเปาหมายไดทั้งทางตรงและ
ทางออม โดยวิธีการบอกใหทราบวาขณะนี้เขากําลังไดรับการประเมินอยูรวมกับใครในกลุมและตนเอง
นั้นอยูในระดับใดในตอนนี้ จากการศึกษาของโรเบริตและฮอลล(Robert & Hall, 1987, cited in Locke 
& Latham, 1990) พบวาการแขงขันทําใหผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นมากกวาเมื่อไมไดรับการเปรียบเทียบ 
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และเปาหมายที่ต้ังขึ้นจะอยูในระดับสูงและมีความเฉพาะเจาะจงกวาเชนกัน เพราะการสะทอนผลกลับ
ทําใหบุคคลตองแขงขันเพื่อพัฒนาตนเองดวย 

สาธารณสภาพ (Publicness) การเปดเผยขอผูกพันของตนถึงเปาหมายของตนในที่
สาธารณะไดผลดีมากกวาการตั้งเปาหมายเฉพาะกับตนเอง เนื่องจากมีความเปนไปไดที่แตละคนไม
ตองการใหผูอ่ืนรับรูหากไมสามารถทําใหสําเร็จไดตามเปาหมาย วาตนเองนั้นขาดความซื่อสัตยหรือไม
มั่นคง และตองยอมรับความอับอายในภายหลัง เปาหมายจะยิ่งไดผลดีเมื่อต้ังในที่สาธารณะและบุคคล
นั้นตั้งเปาหมายของตนเองไวตลอดเวลา 

ส่ิงจูงใจและรางวัล (Incentive and rewards) จากทฤษฎีเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจทาง
จิตวิทยาตางๆลวนมีความเห็นตรงกันวาความผูกพันในการกระทําตางๆเปลี่ยนแปลงไดจากความชื่น
ชอบส่ิงจูงใจหรือรางวัล จากการศึกษาของแคมเบลล (Campbell, 1984, cited in Locke & Latham, 
1990) พบวาการกระตุนใหกลุมตัวอยางทํางานที่ไดรับมอบหมายพรอมกับเปาหมายที่มีความ
เฉพาะเจาะจงมีนัยสําคัญกับการใหรางวัลที่เปนตัวเงิน และฮูเบอร(Huber, 1985, cited in Locke & 
Latham, 1990) ศึกษาพบวาการจายเงินมีประสิทธิภาพตอการทํางานมากกวาเมื่อไมจายเงินในการ
ต้ังเปาหมายเดียวกัน และจากการศึกษาของโมเวน(Mowen, 1981, cited in Locke & Latham,1990)
เ ร่ืองความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานและระดับความยากของเปาหมายพบวาการให
ผลตอบแทนตามชิ้นงานจะใหผลการปฏิบัติงานที่ตํ่าในระดับเปาหมายที่มีความยากในระดับนอยถึง
ปานกลาง และผลการปฏิบัติงานจะสูงขึ้นทันทีหากเปาหมายนั้นมีความยากในระดับสูง สวนวิธีการให
เปนโบนัสนั้นจะใหผลงานที่สูงกวาในงานที่มีเปาหมายงายและปานกลาง แตเมื่อเปาหมายนั้นอยูใน
ระดับที่ยาก พบวาผลการปฏิบัติงานลดต่ําลงจนเทากับการใหผลตอบแทนตามชิ้นงานในเปาหมายที่มี
ความงายและยากปานกลาง สรุปไดวาการใชวิธีใหเงินโบนัสควบคูไปกับผลการปฏิบัติงานจะดีกับงาน
ที่มีเปาหมายยากปานกลาง หากเปาหมายที่มีความยากมากขึ้นควรใชวิธีการใหผลตอบแทนตาม
ชิ้นงาน 

การบริหารตนเองหรือการไดรับรางวัลจากภายใน (Self-Adminstered or Internal 
Reward) จากการศึกษาของอีวานเซวิชและแมคมาฮอน (Ivancevich & McMahon, 1982, cited in 
Locke & Latham, 1990) พบวาไมมีความสัมพันธระหวางความผูกพันตอเปาหมายและผลการ
ปฏิบัติงานในกลุมผูเขารวมงานวิจัยที่เปนวิศวกร อยางไรก็ตามการใหผลตอบสะทอนกลับจากการ
ประเมินตนเองไดสงผลตอการเพิ่มความผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงานรวมกับการสะทอนผล
กลับจากผูบังคับบัญชา การใหเหตุผลนี้ยังไมกระจางนักแตเชื่อวาการที่ตนเองสามารถบอกไดถึงสิ่งที่
ตนเปนผูควบคุมการกระทํายอมดีกวาการที่ผูอ่ืนเปนคนบอก เชนเดียวกับงานวิจัยของแมสเตอรและ
คณะ(Master et al.1977, cited in Locke & Latham, 1990)ที่พบวาการที่ตนเองเปนผูใหรางวัลสงผล
ตอการสรางแรงจูงใจมากกวาการไดรับรางวัลจากผูอ่ืน 
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การลงโทษ (Punishment) การสรางความผูกพันดวยวิธีการตั้งสถานการณวาหากทําไมได
ตามเปาหมายจะถูกลงโทษนั้นตองเปนสิ่งที่ทําโดยสมัครใจเทานั้น ขณะเดียวกันผูบริหารจะตองคอย
สนับสนุนในการใหพนักงานไดพยายามไปถึงจุดหมายและไมผลักดันใหพวกเขาไปสูความลมเหลว การ
ใชเหตุผลในการลงโทษสงผลอยางมีประสิทธิภาพหากรูวิธีการใชอยางถูกตองและตองไดรับการยอมรับ
ดวยเชนกัน 

คุณคาที่มีและความเปนไปไดที่จะเกิดขึ้น (General Valence and Instrumentality) 
คุณคาของเปาหมายนั้นขึ้นอยูกับวาจะใชส่ิงใดในการจูงใจแตละคน และความเปนไปไดที่จะเกิดขึ้นมี
นัยสําคัญกับความผูกพันในเปาหมายจากการศึกษาของยูลคและลาแธม (Yulk & Latham, 1978 
,cited in Locke & Latham, 1990) บุคคลที่ไดเลือกเปาหมายเองยอมมีความผูกพันตอเปาหมายนั้น
ดวย การไดรับเปาหมายกอนการตั้งเปาหมายดวยตนเองกอใหเกิดความไมลงรอยกันในเปาหมาย ทาง
ที่ดีคือเมื่อเปาหมายที่ทํามีความยาก ควรใหแตละบุคคลไดมีโอกาสกําหนดเปาหมายดวยตนเองตามที่
ตองการจริงๆ กอนที่จะมอบเปาหมายในงานใหกับพวกเขา เนื่องมาจากสิ่งที่แตละบุคคลไดรับคือความ
พึงพอใจจากภายใน เชนเดียวกับความผูกพันในองคการ หรือความพึงพอใจในงาน 

สรุปวาการที่ความผูกพันตอเปาหมายนั้นจะมีอิทธิพลมากมายเพียงใดยังคงเปนสิ่งที่นัก
พฤติกรรมศาสตรสนใจอยู งานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอพฤติกรรมและแรงจูงใจคอนขางมีนอย  
จอหน พี เมเยอร,โธมัส อี เบคเคอรและคริสเตียน แวนเด็นเบริก (Meyer et al., 2004 ) ทําการศึกษา
และสรางโมเดลความผูกพันของพนักงานและแรงจูงใจจากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวของพบวาความ
ผูกพันมีจุดกําเนิดมาจากสังคมวิทยาและจิตวิทยาสังคมและมีความพิเศษที่สามารถใชทํานายการ
ลาออก จากการการศึกษาพฤติกรรมองคการของพนักงานที่มีศักยภาพ (Mowday, Porter and Steers, 
1982, cited in Meyer et al., 2004, pp.991) และความผูกพันยังถูกนํามาใชเปนตัวประกอบในการ
อธิบายถึงผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ(Organizational citizenship 
behavior) ไดอีกดวย 

 
ปจจัยที่สงผลตอการยอมรับความกาวหนาในการติดตามเปาหมายและการรับระดับของเปาหมาย 
ความคาดหวังในความสําเร็จ และการรับรูถึงความสามารถของตนเอง (Expectency of success and 
Self-efficacy) 
 

ความรูสึกเชื่อมั่นถึงความสามารถของตนเองนั้นมีสวนสําคัญมากที่จะรักษาความผูกพัน
ตอเปาหมายของแตละบุคคลไปจนตลอดการกระทําสูเปาหมาย เมื่อบุคคลไดรับผลสะทอนกลับที่บอก
วาตนนั้นทําไดตํ่ากวาเปาหมาย ยอมสงผลใหมีความพยายามในการทําใหดีข้ึนในผูที่มีการรับรูใน
ความสามารถของตนเองสูงมากกวาพวกที่รับรูในความสามารถของตนเองต่ํา และจากการศึกษาของ
ล็อค เฟรเดอริค ลี และบอบโก(Locke, Frederic, Lee and Bobko, 1984, cited in Locke & Latham, 
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1990) พบวาความผูกพันมีนัยสําคัญกับการรับรูความสามารถของตนเองเพื่อการตั้งเปาหมายแตไม
สามารถนําไปใชในการมอบหมายเปาหมายได การไดรับทราบขอมูลที่เกี่ยวของกับการทํางานสามารถ
เพิ่มความผูกพันตอเปาหมายได เพราะบุคคลมักเพิ่มระดับเปาหมายภายหลังรับทราบผลสําเร็จ แตนั่น
กลับสงผลใหความผูกพันตอเปาหมายเดิมที่เคยทําไดนั้นลดลง แตไปเพิ่มความผูกพันกับเปาหมายใหม
เพิ่มข้ึน 

ความเขมของเปาหมาย (Goal Intensity) จากพลังทางความคิดหรือพลังทางอารมณที่
นําไปสูรูปแบบหรือแนวคิดในการไปสูจุดมุงหมายหรือแผนการใหกลายเปนจริงได แฮนเดอรสัน 
(Handerson, 1963, cited in Locke & Latham, 1990)ไดทําการศึกษาการอานหนังสือของนักเรียน
เกรด 5 พบวาในการอานหนังสือตามวัตถุประสงคที่ครูต้ังไว ผูที่อานอยางตั้งใจจริงและสนใจใน
รายละเอียดตามที่ระบุไวในวัตถุประสงคจะอานดวยความระมัดระวังและรอบคอบมากกวากลุมที่อาน
เพียงผิวเผิน โดยนักเรียนทั้งสองกลุมนี้มีระดับสติปญญาไมแตกตางกัน สาเหตุที่ความเขมของ
เปาหมายมีผลตอความผูกพัน เชื่อวาเกิดจากขั้นตอนของการคิด (cognitive process) ทําใหบุคคล
มองเห็นคุณคาของความแตกตางจากสิ่งตางๆที่เปนตัวเลือก วาสิ่งใดที่มีความหมายกับตน สอง คือ
ขบวนการในการทําใหบุคคลตระหนักถึงการยอมรับในเปาหมายและกอใหเปนรูปธรรมตามแผนการที่ดี 
ตามการรับรูความสามารถที่สูงของตน 

สวนสิ่งที่เปนปจจัยในดานปริมาณของความผูกพันตอเปาหมาย เธอรบอรก (Terborg, 
1978 cited in Locke & Latham, 1990) ไดทําการศึกษาพบวาไดแก ความยินยอมในการทําตาม
อํานาจแมโดยสวนตัวจะไมพึงพอใจ  แตมีความเปนเอกลักษณในรูปแบบที่ตนมีความชื่นชอบ  จาก
ตัวตนภายในของแตละบุคคลที่เลือกทําตามความผูกพันเนื่องมาจากความชอบและเห็นดวยกับ
เปาหมาย 

บทสรุปปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอเปาหมาย (Factor Affecting Goal Commitment) 
จากการศึกษาของล็อคและลาแธม(Locke and Latham , 1990) มีความคลายคลึงกับงานวิจัยของ
ฮอลเลนเบคกและไคลน (Hollenbeck and Klein, 1987, cited in Haslam, 2004) ดังภาพที่ 2.7 ที่เนน
การนําทฤษฎีความคาดหวังมาใช อยางไรก็ตามความแตกตางของปจจัยทั้งภายในและภายนอก ปจจัย
ภายนอกเชน ความมีอํานาจนั้นเปนเรื่องของกระบวนการคิดและเปนสิ่งที่มาจากภายในเชนกัน ทําให
การรวบรวมปจจัยตางๆของล็อค และลาแธม มีความแตกตางกับฮอลเลนเบคกและไคลน อยูบาง  จะ
เห็นวาปจจัยในดานของความเชื่อนั้นสงผลตอทั้งดานคุณคาของเปาหมายที่บุคคลสนใจวามันจะสงผล
ใหผูบังคับบัญชามีความคิดเห็นกับตนเชนไร ขณะเดียวกันยังสงอิทธิพลตอความคาดหวังที่มีตอความ
เชื่อมั่นในความสามารถที่จะพยายามทําใหไดตามเปาหมาย รวมถึงการสรางความรูสึกปรารถนาที่จะ
ยอมรับเปาหมาย การแขงขันสามารถทําใหบุคคลรับรูวาตนเองนั้นสามารถทําไดดีกวาที่เปนอยูได
เพียงใด ปจจัยเหลานี้ข้ึนกับขบวนการคิดของบุคคลนั้นวาตนเองมีความเขมในการไปสูเปาหมายมาก
เพียงใด  
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ภาพที ่2.7  

วงจรการสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี 

ความตองการ 
ความทาทาย
เปาหมายทีมี่ความหมายมาก
วิธกีารทาํใหงายขึน้
งานหรอืชดุของงาน
ความเชือ่ม่ันในความสามารถของตนเองสงู

 
ผลการปฏบัิติงาน (ยากหรืองาย)

ตัวแปรกํากับ (Moderators)
ความสามารถ
ความผกูพนั
ผลตอบกลบั
ความยุงยากของงาน
สถานการณท่ีบีบบงัคบั

ตัวแปรสือ่ (Mediators)
ทิศทาง
ความพยายาม
ความตอเนือ่ง
ความเฉพาะเจาะจงของงาน
กลยทุธ

รางวัลทีไ่ดมาจากความคาดหมาย
  (จากภายในและภายนอก) ความพงึพอใจ

รางวัลท่ีไมไดคาดหมาย

ผลลพัธ
ความผกูพนัธตอองคการ
และความเตม็ใจทีจ่ะยอมรบั
ความทาทายในอนาคต

 
ที่มา: ล็อคและลาแธม (Locke and Latham, 1990, pp. 253) 

 
ทฤษฎีการเกิดเจตนารมณภายในตนเอง (self-determination theory)  โดยเดไซ และไรอนั 

(Deci and Ryan, 1985; Ryan and Deci, 2000, cited in Meyer et al., 2004, p.992 ) กลาวไววามี
ความสัมพันธกับวงจรของเปาหมายในการสรางแรงจูงใจจากความแตกตางของแตละคน หัวใจสําคัญ
ของแรงจูงใจมาจากการตั้งเปาหมาย ที่จะชี้นําทิศทาง ทั้งจากตนเองและจากผูอ่ืนเพื่อนําไปสูกิจกรรม
ตางๆที่เปนความตองการพื้นฐานของมนุษย คุณคาของคน บุคลิกภาพและการรับรูความสามารถของ
ตนเองผานจากประสบการณและขั้นตอนตางๆทางสังคม ดังนั้นแตละบุคคลยอมต้ังหรือยอมรับ
เปาหมายที่มีความเกี่ยวของกับส่ิงจูงใจภายนอกที่มีความยาก งายและเฉพาะเจาะจงตางกันออกไป 

ความผูกพันเปนพลังที่เชื่อมตอระหวางผลการกระทําในชวงระยะเวลาหนึ่งที่มีความ
เกี่ยวของกับเปาหมาย และมีความเชื่อวามันยังเชื่อมโยงความผูกพันของแตละคนไปสูองคการอีกดวย
และสามารถใชในการลดการลาออกจากองคการ จากความรูสึกพอใจในองคการ การไดรับรองอยาง
ถูกตองและการรับรูคุณคาของการมีชีวิต  ความผูกพันเปนสิ่งที่ใชบอกถึงความสําคัญของการกระทํา
และการตัดสินใจที่มีความเกี่ยวของกับแผนการระยะยาว เชน การวางแผนเพื่อเตรียมแตงงาน การ
วางแผนเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงาน หรือความพึงพอใจ ในทางกลับกันยังมีความหมายตอแผนระยะสั้น
ของแตละบุคคล เชน การจูงใจตนเองใหปดโทรทัศนเพื่อทํางานตอ การมีความผูกพันตอเปาหมาย ยัง
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หมายถึงการสรางความตานทานตอการเปลี่ยนแปลงเปาหมายตลอดระยะเวลาของการไปสูเปาหมาย
โดยแนวโนมที่แตละคนมีตอเปาหมายนั้นเปนอิสระตามความตองการพื้นฐานของความเปนมนุษย 

2.1.3 ทฤษฎีดุลภาค (Equity Theory)ไดรับการคิดคนโดย เจ สเตซี อดัมส (J. Stacy 
Adams, 1965) มีความคลายคลึงกับทฤษฎีความคาดหวังแตเปนเรื่องของความสําคัญของมูลคาสิ่งที่
บุคคลไดรับไมใชรางวัล โดยบุคคลนั้นจะจูงใจตนเองเพื่อแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม และมีความ
เฉพาะเจาะจงเมื่อมีการเปรียบเทียบกับผูอ่ืนจากกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชนจากการทํางาน
วามีความเหมาะสมเพียงใด หากมีความไมเหมาะสมก็จะสงผลใหเกิดความขัดแยงในงานได สงผลให
เกิดการลาออก เกิดความเฉื่อยชาในการทํางานขึ้นคือเกิดความไมมีดุลยภาค (Inequity) ข้ึนในการ
แลกเปลี่ยนระหวางการกระทําหรืองาน (Input) กับคาตอบแทนของนายจาง (Output) ทําใหบุคคลรับรู
วาผลของการลงแรงของตนมากกวาคาตอบแทน  (Underpayment) หรือการลงแรงนอยกวา
คาตอบแทน (Overpayment) ดังสมการขางลาง 
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>  Overpayment Inequity (ไดรับมากเกินไป) ทําใหรูสึกผิด 
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<  Underrpayment Inequity (ไดรับนอยเกินไป) ทําใหรูสึกโกรธ 
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=  Equitable payment (ไดรับสมดุลกัน) ทําใหรูสึกพึงพอใจ 

 
Op = ผลตอบแทนที่ตนไดรับ 
Ip = จํานวนแรงที่ตนทําลงไป 
Oa = ผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดรับ 
Ia = จํานวนแรงที่ผูอ่ืนทําลงไป 

 
จะเห็นไดวาผูที่ไดรับมากเกินไปเกิดความรูสึกตําหนิตนเอง เชนตนนั้นทํางานนอยเกินไป

ควรทํางานเพิ่มอีกในชวงการลาพักรอน หรือในผูที่ไดรับนอยเกินไปเกิดความรูสึกโกรธและลดความ
พยายามในการปฏิบัติงานลงเปนตน  โดยทฤษฎีนี้ไดทํานายถึงแรงจูงใจที่มีการตอบสนองหลากหลาย
ตอความไมเทาเทียมกันในทางบวก เชนการใหรางวัลมากเกินไป หรือการใหราคาที่สูงมากเกินไป และ
ทางลบ เชนการใหรางวัลนอยเกินไป หรือการใหราคาที่ตํ่ามากเกินไป ดังนั้นจึงมีความเชื่อที่วาการมี
โอกาสในการไดรับการโปรโมทผลงานนาจะสรางแรงจูงใจใหบุคคลทํางานไดเพิ่มข้ึนมากกวา ทฤษฎีนี้มี
หลักการคลายกับวิชาเศรษฐศาสตรในดานการวิเคราะหหาตนทุน-กําไรนั่นเองเชนเดียวกับทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยน (Exchange theory) 
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2.2.แรงจูงใจจากภายใน (Intrinsic motivation) เนื่องจากความเชื่อที่วาบุคคลมีความชื่น
ชอบหรือสนใจในส่ิงใดสิ่งหนึ่ง จากแรงจูงใจภายในเพราะตนเองตองการไดรับโอกาสที่ทําใหตนไดรับ
การพัฒนาขึ้นและประสบความสําเร็จ (Deci, 1975, cited in Haslam, 2001,pp. 97)หรือเพราะวา
รางวัลภายนอกนั้นทําใหบุคคลเห็นความสําเร็จไดจากความสามารถที่บุคคลนั้นสามารถทําใหตนเองมี
ความพอใจเพิ่มจากระดับเดิมที่มีอยูความพิเศษนี้มีความใกลเคียงกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮรซเบิรก 
(Herzberg)ในป 1959 ในเรื่องของปจจัยภายนอก-ภายใน และปจจัยสุขอนามัย  (Hygienic factors) - 
ปจจัยจูงใจ (Motivator factors)ดังนี้ 

2.2.1 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮรซเบิรก (Herzberg, 1966) 
ปจจัยสุขอนามัย (Hygienic factors) เปนองคประกอบภายนอกตัวบุคคลหรือเปนเรื่อง

ของสภาพแวดลอมในการทํางานหรือสภาพการทํางานซึ่งตอบสนองตอความตองการทางดานกายภาพ
เปนสวนใหญ เชนเงินเดือน เทคนิคการบังคับบัญชา ชีวิตสวนตัว สภาวะการทํางาน นโยบายในที่
ทํางาน ความปลอดภัยในการทํางานเปนตน ปจจัยจูงใจจากภายนอก(Extrinsic motivator) สามารถ
ทําใหแรงจูงใจภายในของบุคคลต่ําลงไดเนื่องจากปจจัยจูงใจจากภายนอกสามารถลดความสามารถใน
การควบคุมตนเองของแตละคนที่มีเหนือพฤติกรรมที่แสดงออกมาตามทฤษฎีการประเมินความรูคิด
(Cognitive evaluation theory)นั่นเอง  โดยหากบุคคลไมไดรับการตอบสนองในปจจัยจูงใจจาก
ภายนอกยอมเกิดความรูสึกไมพอใจ แตหากไดรับการตอบสนองก็จะไดรับการปลดปลอยจาก
ความรูสึกไมพอใจและอยูในสภาพอารมณเฉยไมยินดียินราย 

สวนปจจัยจูงใจ (Motivator factors) คือส่ิงที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจเปน
องคประกอบในทางเสริมสราง หรือเปนองคประกอบภายใน (Intrinsic motivator)ของบุคคล เชนดาน
การตอบสนองความตองการของจิตใจ ความสําเร็จ การยอมรับนับถือ ตัวงานความรับผดชอบ 
ความกาวหนา หากบุคคลไมไดรับการตอบสนอง จากปจจัยภายในนี้จะรูสึกเฉย หากเมื่อไดรับการ
ตอบสนองแลวยอมเกิดความรูสึกพอใจ ทั้งสองปจจัยที่กลาวนี้สามารถบอกไดถึงการเปลี่ยนความเปน
ตัวตนของแตละคน เชนเมื่อกลุมสังคมตองการความรวมมือทุกฝายตองมีความมั่นใจแลววาความ
ตองการพื้นฐานเพื่อการดํารงชีพ ความปลอดภัยโดยรวมของกลุมมีสูงกวาความตองการของแตละ
บุคคล และเมื่อตนไดเขามาเปนสมาชิกของกลุมแลวตองพยายามทําตามบทบาทที่กลุมกําหนดเพื่อ
นําไปสูเปาหมายรวมกันของกลุมหรือของแตละบุคคล หากแตยังสามารถมองในทางกลับกันไดอีกวา
บุคคลนั้นทํางานตามบทบาทของตนเพียงคนเดียวหรือบุคคลนั้นทํางานในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของทีม 
ดังที่ไดกลาวมาขางตนจะเห็นวาปจจัยจูงใจเปนผลที่เกี่ยวเนื่องมาจากขั้นตอนในการจําแนกตนเองและ
สวนรวม (Self categorization process) 

เฮรซเบิรกสรุปวาปจจัยสุขอนามัยมีความไมมั่นคง (Herzberg,1959, cited in  Haslam, 
2004) เฮรซเบิรกใหความสําคัญกับการจูงใจที่จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานตามการ
ตอบสนองขั้นสูงของมนุษย คือนอกเหนือจากเงินเดือนและสวัสดิการที่ดีแลวยังตองเสริมความรูสึก
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ภาคภูมิใจในตนเอง และโอกาสกาวหนาในอาชีพ แตยังมีนักจิตวิทยาบางทานอาทิ วรูม ไดทําการวิจัย
หาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับตัวแปรทางพฤติกรรมของงาน (Job behavior variable)  
เชนความพึงพอใจในงานกับการลาออกจากงานพบวามีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน ดังนั้นวรูม
จึงอธิบายไดวาวิธีการเก็บขอมูลของเฮรซเบิรกนั้นใชวิธีการสัมภาษณโดยใหผูตอบนึกในสิ่งที่ตนนึกได 
ดังนั้นผูตอบจะนึกถึงสภาพขณะที่ตนมีความพึงพอใจและสิ่งที่ตอบนั้นมักจะเปนสิ่งที่ตนเองเปน
ผูกระทําเพื่อเปนการเพิ่มคุณคาของตนเองจากผลสําเร็จที่ตนสรางขึ้น  ในทางกลับกันผูตอบ
แบบสอบถามจะนึกถึงสิ่งที่ทําใหตนไมพอใจจากสิ่งแวดลอมมากกวาการตําหนิตนเอง โดยวรูมอธิบาย
วาเปนธรรมชาติของมนุษยที่จะยกความดีใหกับตนเองและโยนสิ่งผิดพลาดใหกับผูอ่ืน วิธีการนี้จึงไมมี
ความเที่ยงตรงและทําใหขอมูลที่ไดรับไมตรงตามความเปนจริง และการใชวิธีการใหคะแนนเปนแบบ
การใหอัตราคะแนน (Rater) ซึ่งขึ้นอยูกับความโนมเอียงของผูตัดสินวาจะจัดเขาไปอยูในประเภทใด 

ในงานวิจัยของอูเวอรเคริรก (Ouwerkerk, 1999, cited in Haslam, 2004) กลาวไววาการ
ไดรับความรูสึกที่ดีจากทีมสรางความผูกพันตางจากความผูกพันสวนบุคคลที่สงผลตอเปาหมายสวน
บุคคล (personal goal or career commitment) และยังสามารถใชเปนตัวทํานายพฤติกรรมที่ดีถึง
ความเต็มใจที่บุคคลทํางานนอกเหนือจากความรับผิดชอบของตนเอง(Organizational citizenship 
behavior)ไดมากกวาความผูกพันตออาชีพ ออรแกน(Organ, 1998, cited in Haslam, 2004)ไดสํารวจ
การทํางานของพนักงานตามพฤติกรรมจริงและสอบถามรวมกับผูบังคับบัญชา พบวาความผูกพันตอ
อาชีพเปนตัวทํานายที่ดีถึงความสามารถของแตละบุคคล ในการใหความรวมมือของบุคคลที่จะไดรับ
การพัฒนาตอไปในอนาคต เชน ความพรอมในการเขารับการอบรม  

จากการสรุปงานวิจัยทฤษฎีการกําหนดทางสังคม(Dutton et al., 1994; Knioppenberg & 
Van Schie, 2000; Ouwerkerk et al., 1999; Tyler, 1999, cited in Haslam,  2004, pp. 79) ดังภาพ
ที่ 2.8 จากโมเดลที่แสดงและการพิจารณางานวิจัยสามารถแสดงถึง “ตนเอง”ที่มีความหมายรวมไปถึง
การกําหนดเจตนารมณภายในตนเองเมื่อไดรับแรงจูงใจจากสมาชิกในทีมของตน นําไปสูการคนหาวา
ส่ิงใดที่เปนตัววัดความสําเร็จและความผูกพันตออาชีพรวมถึงความปรารถนาที่เดนชัดของตัวบุคคล 
เพื่อนําไปสูการไดรับความปรารถนาสูงสุดของชีวิต (self actualization) การเติบโตของบุคคล ความ
ชํานาญในงาน และจากทรัพยากรที่มี 

 
 

 
 
 
 
 



    

 

39

ภาพที ่2.8  
เจตนารมณในตนเองของแตละบุคคลในสังคม การแบงประเภท 

ของบุคคล พฤติกรรมองคการ กับการสรางแรงจูงใจ 
 

ที่มา: แฮสแลม (Haslam, 2001, pp.114) 
 
ดังนั้นหากผูบริหารสามารถทําใหเปาหมายของการทํางานแตละบุคคลมีความเปนหนึ่ง

เดียวกับเปาหมายขององคการ (congruence goal) ยอมหมายถึงความพึงพอใจของบุคคล และความ
จงรักภักดี เนื่องจากสามารถสรางความกาวหนาในการทํางานจากความปรารถนาของตนเองและ
องคการ (Frinkler Steven A., 2001) เพราะการคงอยูในงานไมใชแคเพียงเรื่องของรายไดเพียงอยาง
เดียวเทานั้น แตยังมีปจจัยทางดานความสามารถในงานและการไดรับการสงเสริมดวย  

 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวกับการตั้งเปาหมายสวนบุคคลในงาน 
 
ฮารแพซ (Harpaz, 1990) ทําการศึกษาถึงเปาหมายในงาน (Work Goal)ในระดับ

นานาชาติ 7 ประเทศจากผูเขารวมการวิจัย 8,192 คน ในประเทศเบลเยียม เยอรมัน อิสราเอล ญ่ีปุน 
เนเธอรแลนด อเมริกา และอังกฤษ ในพนักงาน ผูบังคับบัญชา ผูจัดการ ที่มีอายุต้ังแต 30 ปลงมา ถึงผู
ที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป พบวาเปาหมายในงานที่มีความเดนชัดที่สุดในทุกประเทศและทุกกลุม คืองานที่มี
ความนาสนใจ และงานที่มีผลตอบแทนที่ดี รองลงมาคือเร่ืองสัมพันธภาพในที่ทํางาน การไดทํางานตรง
ตามความสามารถ ความมีอิสระในการทํางาน เวลาที่ยืดหยุนในการทํางานและโอกาสกาวหนาใน
อาชีพ โดยวิธีการจัดอันดับเปาหมายในงานที่ผูเขารวมการวิจัยใหความสําคัญมากที่สุด พบวาในเพศ

โครงสรางทางความเชือ่
สถานภาพของบคุคล

สถานภาพของกลุม ตัวตนในดานของตนเอง
"ฉนั"

ความผูกพนัในอาชีพ

ดานจติวิทยาสงัคม

การลวงเขาสูขอบเขตของกลุม
ของสังคม
ธรรมชาตขิองปฏสัิมพนัธ ตัวตนในดานของสมาชกิในกลุม

"พวกเรา"
และความนบัถอืจากกลุม
ความภาคถมิูใจ

ความเกีย่วของกบัการแบงประเภทของตน สถานะทางจติวทิยา

ปจจยัสุขอนามยั

ความกาวหนาของแตละบคุคล

การปฏบัิติตอตนเอง

ความตองการ
บรรทัดฐาน
เปาหมาย

ปจจยัจงูใจ

บุคคล

- พฤตกิรรมท่ีดีท่ีนอกเหนือจากหนาท่ี

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

- การปฏบัิติตามกฏ
- ความจงรกัภกัดี

การปฏบัิติตอกลุม

ความตองการ
สังคม

บรรทัดฐาน
เปาหมาย

พฤตกิรรมองคการ แหลงของแรงจงูใจ

เอกลักษณทางสังคม

เอกลักษณของบคุคล
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หญิงใหความสําคัญกับสัมพันธภาพในที่ทํางานมากกวาผูชายโดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมทีม่อีายตํุ่ากวา 
30 ป 

นีลล และ โมน (Neill and Mone, 1998) ทําการศึกษาเรื่องความรูสึกถึงความเทาเทียมกัน
เพื่อใชเปนตัวแปรกํากับทํานายเกี่ยวกับการรับรูความสามารถในการทํางานของตน และทัศนคติที่มีตอ
ที่ทํางานในเจาหนาที่โรงพยาบาลจํานวน 242 คน โดยแบงกลุมผูเขารวมการวิจัยเปนสองประเภท คือ 
Benevolent ( ประเภทใจดี หวังรางวัลตอบแทนต่ํามีความอดทนสูง เห็นแกประโยชนสวนรวม) กับ 
Entitled (ตองการรับผลรางวัลตอบแทนมากกวาคนอื่น ตองการทําใหดีกวาคนอื่น) จากผลการวิจัย
พบวา  การรับรูความสามารถของตนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  และการรับรู
ความสามารถของตนมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออก แตไมสามารถใชการรับรูความสามารถ
ของตนทํานายความผูกพันตอองคการได ตรงกับงานวิจัยของเมเยอรและอัลเลน (Meyer and Allen, 
1997 cited in Neill & Mone, 1998) สวนพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงมีสวนนอยมากที่จะ
ลาออกดวยตนเอง สรุปไดวาตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมดมาจากการพัฒนาประสบการณในการทํางาน
เปรียบเทียบกับผูรวมงานคนอื่นๆในที่ทํางาน พวกที่อยูในกลุม Benevolent ที่มีการรับรูความสามารถ
ของตนต่ํามีแนวโนมจะลาออกนอยกวาพวกที่อยูในกลุม Entitled ที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง
ตํ่าเชนกัน สวนผูที่มีการรับรูความสามารถตนเองในระดับสูงทั้ง Benevolent และ Entitled มีแนวโนม
ในการลาออกจากงานสูงเชนกัน 

เมเออรและบรุนเสตียน (Maier and Brunstein, 2001) ไดทําการวิจัยในเรื่องการวิเคราะห
ระยะยาว: บทบาทของการตั้งเปาหมายในการทํางานของพนักงานใหม กับความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพันตอองคการ พบวามีตัวแปรที่สําคัญ 3 อยางในการตั้งเปาหมายในงาน(Personal Work 
Goals) ไดแก ความผูกพันตอเปาหมาย (Goal Commitment) ความสําเร็จตอเปาหมาย(Goal 
Attainability) และความกาวหนาในการไปสูเปาหมาย (Goal Progress)เปนตัวแปรที่สงผลตอทัศนคติ
ของพนักงานใหม (Satisfaction and Organization commitment) การวิจัยนี้ไดศึกษาพนักงานใหม
ต้ังแตระยะ 1 เดือนแรกที่เขาทํางาน จนถึง 20 สัปดาหของการทํางานโดยแตละคนจะไดรับมอบหมาย
ใหต้ังเปาหมายในการทํางานของตน เมื่อถึงสัปดาหที่ 8 พนักงานเหลานี้จะไดรับการทดสอบความ
ผูกพันตอเปาหมายอันเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความแตกตางในการดําเนินตามเปาหมายของ
พนักงานแตละคน อันนําไปสูการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความ
ผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) พบวาความกาวหนาของเปาหมายเปนตัวแปรสื่อที่
สําคัญตอความผูกพันตอเปาหมาย และความสําเร็จตอเปาหมายของพนักงานใหมในดานทัศนคติตอ
งาน 

แรงจูงใจสวนบุคคลสามารถสรางความสําเร็จตอพฤติกรรมตามวัตถุประสงค ทําใหเกิด
ความเชื่อวาการตั้งเปาหมายใหสําเร็จมีความสําคัญตอพนักงานใหมเมื่อเร่ิมเขาสูองคการ และการปรับ
ตนใหเขากับสถานการณใหมยอมมีความสอดคลองกับการวางแผนลวงหนาในชีวิต หากวาการ
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ต้ังเปาหมายนั้นสามารถทําใหเปนจริงได และมีความชัดเจนเพื่อใหพนักงานใหมไดใชความสามารถ
ของตนในการปฏิบัติงานตามหนาที่อยางผูที่มีความเคารพในบทบาทตามอาชีพของตน 

แวนคูเวอร,ธอมพสัน และวิลเลียม (Vancouver, Thompson & Williams, 2001)ได
ทําการศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธระหวางการรับรูถึงความสามารถของตน(Self -
efficacy),เปาหมายสวนบุคคล (Personal Goal),และผลการปฏิบัติงาน (Performance) พบวาเมื่อ
นํามาใชรวมกับทฤษฎีของแบนดูรา (Bandura Theory) ถึงความเชื่อของตนในการที่จะบรรลุเปาหมาย
ได นํามาหาคาสหสัมพันธเมื่อใชรวมกับ Control Theory สามารถทํานายไดวา  การรับรูถึง
ความสามารถของตนที่จะบรรลุ เปาหมายสงผลในทางลบตอผลการปฏิ บั ติงานที่ผ านมา 
(Subsequence Performance) การทดลองนี้มีผูเขารวมการวิจัย 56 คน โดยใชวิธีการ within person 
technique พบวาเปาหมายสวนบุคคลมีความสัมพันธในทางบวกเมื่อนํามาใชรวมกับการรับรู
ความสามารถของตนที่จะบรรลุเปาหมาย แตมีความสัมพันธในทางลบกับผลการปฏิบัติงานที่ผานมา 
ในการวิจัยสวนที่สองกับผูรวมการวิจัย 185 คน พบวาการเพิ่มระดับของเปาหมายสามารถทํานาย
ความสัมพันธทางบวกของผลการปฏิบัติงานแมวาการตั้งเปาหมายนั้นจะเปนเปาหมายที่ยาก 

ชัยประเสริฐ  สินศุภรัตน (2541) ไดทําการวิจัยเรื่องผลของการกําหนดเปาหมายที่มีผลตอ
ผลิตภาพ และความพึงพอใจในงานของพนักงานรายวัน : ศึกษากรณี บริษัท บี.เอล.ฮั้ว จํากัด โดย
ศึกษาถึงระดับความยากงายของเปาหมาย และระยะเวลาการใหเงินรางวัลที่มีผลตอปริมาณการบรรจุ
ผงเกลือแรตอวัน และเงินรางวัลที่ไดรับ พบวาพนักงานที่ทําการกําหนดเปาหมายยากมีผลิตภาพสูงกวา
กลุมที่เปาหมายบรรลุผลงาย ความพึงพอใจในงานสูงขึ้นเมื่อไดรับการกําหนดเปาหมาย และพนกังานที่
ทํางานบรรลุเปาหมายมีความพึงพอใจในงานสูงกวาพนักงานกลุมที่ทํางานไมบรรลุเปาหมาย สวน
ระดับความยากงายของเปาหมายไมมีผลตอความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยมีความเชื่อวาการตั้งเปาหมาย
ยากเปนการกระตุนใหพนักงานสรางแรงจูงใจดวยตนเอง และเกิดการรับรูความสามารถวาตนเอง
ทํางานนั้นได (Self efficacy) 

วรกานต  เสี่ยงอารมณ (2541) ไดทําการศึกษาเรื่องอิทธิพลของความยากงายของ
เปาหมายและรางวัลที่มีตอผลิตภาพการทํางาน และความผูกพันใจในเปาหมาย โดยกลุมตัวอยางเปน
พนักงานเย็บกระเปารายวันแบงกลุมตามเงื่อนไขการทดลอง ตามเปาหมายและเงินรางวัล พบวา
พนักงานที่มีการตั้งเปาหมายและใหส่ิงจูงใจเปนตัวเงินมีผลิตภาพที่สูงขึ้น ความยากงายของเปาหมาย
ไมมีผลตอความผูกพันใจในเปาหมาย แตการใหเงินรางวัลมีผลตอความผูกพันใจในเปาหมาย สวน
พนักงานที่บรรลุเปาหมายจะเกิดความผูกพันใจตอเปาหมายตามผลการวิจัยของล็อค และลาแธม 
(Locke and Latham, 1990) 

จากการรวบรวมงานวิจัยสวนใหญพบวาการตั้งเปาหมายในงานสวนบุคคลมีความสัมพันธ
กับความตองการพื้นฐานของบุคคลในดานตางๆทั้งที่เปนสวนตัวและสังคมโดยรวม และพบวาการเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานนั้นมาจากการไดรับการสงเสริมใหสามารถไปสูเปาหมายตามที่แตละคน
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ตองการ และความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ทั้งนี้ส่ิงที่มีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายที่
สําคัญ คือการมีความผูกพันตอเปาหมาย และเปนที่ประจักษวาแตละคนมีระดับของความผูกพันตอ
เปาหมายในแตละดานแตกตางกันไป ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจวาพยาบาลใหมทีก่าํลงัเริม่เขาทาํงาน
นั้นมีเปาหมายในชีวิตการทํางานอยางไร และตนเองสามารถรับรูถึงความตองการไปใหถึงเปาหมายได
มากเพียงใด เปนเรื่องที่นาสนใจในความคิดของผูวิจัย เพราะเมื่อพยาบาลใหมเหลานี้สามารถบรรลุ
เปาหมายตามที่ตนตองการจากการไดรับการสนับสนุนจากองคการ พยาบาลเหลานี้ยอมเกิดความรูสึก
พึงพอใจในงานและกอใหเกิดความพึงพอใจที่จะคงอยูในงานตอไป ทําใหความตองการลาออกลดลง 
แตปจจัยดานใดของเปาหมายในงานที่พยาบาลใหมเหลานี้ใหความสําคัญ และมีความผูกพันกับ
เปาหมายนั้นมากที่สุด หากผูบริหารสามารถชวยใหเปาหมายของพยาบาลใหมเหลานี้เปนจริง ยอมกอ
ประโยชนใหกับองคการอยางมากมาย ที่สามารถรักษาบุคลากรที่มีคาของเราไวไดจากเปาหมายสวน
บุคคลที่พนักงานเปนผูต้ังขึ้นดวยตนเอง 

 
3.การเปลี่ยนแปลงบทบาทในแตละชวงเวลาของบคุคล 

 
3.1 ชวงชีวิตและอาชีพ (Life stage and Career stage) 

ไชน (Shien, 1978 อางถึงในอุทิศ เตชะพฤติ, 2541) ทําการศึกษาพบวาลมหายใจใน
อาชีพ (career aspiration) เปนสิ่งที่สามารถใชเปนเครื่องมือรับรองการคงอยูในงานในอนาคต เปน
การศึกษามุมมองในงานของแตละบุคคลที่มีตองานทําใหเกิดความเขาใจในเรื่องการลาออกไดอยาง
สมบูรณ โดยวิธีการมองอนาคตของแตละบุคคลที่มีความสัมพันธกับส่ิงที่ไดรับจากองคการ เพื่อใชเปน
แนวทางในการพัฒนาอาชีพของแตละคน และความตองการดานตางๆที่มีความหลากหลาย และ
เกี่ยวของกับการลาออกและการคงอยูในงาน 

ไชนพบวาการสรรหาและการคัดเลือกตั้งแตเร่ิมเขาสูองคการสามารถนํามาใชในการ
วางแผนพัฒนาอาชีพ การมองบุคคลเปนองครวม และการเปลี่ยนแปลงของแตละคนเปนสิ่งที่ตอง
พิจารณาเพื่อนํามาพัฒนาบุคคลแตละคน การพัฒนาในดานอาชีพ และการทําใหบุคคลไดมปีฏิสัมพนัธ
กับครอบครัวมากขึ้น การวางแผนอาชีพ และความกาวหนาในอาชีพที่เกิดขึ้นตองไดรับการทําความ
เขาใจทั้งตัวบุคคลและผูบังคับบัญชา การพัฒนาองคการตองเชื่อมโยงกับการไดรับความกระจางใน
โปรแกรมของอาชีพ วัฒนธรรม หรือบรรยากาศในองคการตองไดรับการวิเคราะห และทําความเขาใจ 
การเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นในองคการควรเปนผลสะทอนที่ดีตอข้ันตอนการพัฒนาในอาชีพ 
(Mobley, 1990, pp. 68) 

มารแชล (Marshall, cited in Sears, 2003, pp.163-169) ศึกษาพบวาการรักษาพนักงาน
ใหคงอยูนาจะมีผลมาจากปจจัยภายในที่มีความสัมพันธกับจิตวิทยา จากเรื่องของผลตอบแทนที่ไดรับ 
แนวทางอาชีพ ลักษณะงาน การไดรับการฝกอบรมและความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมในการ
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ทํางาน ผูที่มีอายุงานนอยมีความตองการเปลี่ยนงานสูงกวาผูที่มีอายุงานมาก พนักงานที่เปนลูกจาง
ชั่วคราวมีความอดทนตองานนอยกวาพนักงานประจํา การรับรองการจางงานก็เปนสิ่งสําคัญเชนกัน 
ชวงแรกเริ่มวัยรุนจนถึงวัย 30 ป นั้นเปนชวงการสรางรากฐานของแตละคน ในการคนหาตนเองและสิ่ง
ตางๆที่ตองทําอยางมากมาย ชวงรอยตอสูวัย 30 นี้จะเปนครั้งแรกที่มีการทบทวนประเมิน ทดสอบ
ความเชื่อ ความผูกพันตางๆที่สะสมมาเปนการสรางรากฐานที่สําคัญแทจริงในชีวิต เปนทศิทางทีช่ดัเจน
ในการดําเนินชีวิต ความกาวหนาในอาชีพมีนัยสําคัญกับการคงอยูในงาน  ในชวง 31-50 ป
ความสามารถในการจัดการดานอาชีพและความพึงพอใจในความเปนมืออาชีพมีอิทธิพลตอการคงอยู
ในงาน หากอายุเกิน 50 ป พบวาความมั่นคงในงานเปนสิ่งที่ชวยผลักดันการคงอยูในงาน 

จากการศึกษางานวิจัยตางๆที่ เกี่ยวของกับการตั้งเปาหมายสวนบุคคล ทฤษฎีการ
ต้ังเปาหมายที่กอใหเกิดแรงจูงใจในพนักงานใหม พบวาการตั้งเปาหมายสวนบุคคลสามารถใชเปน
เครื่องมือในการสรางกระบวนการคิดที่มาจากเจตนารมณของแตละบุคคล ความคาดหวัง ความมุงมั่น 
และการรับรูความสามารถของตนเองที่จะนําพาไปสูเปาหมายที่ตนเองไดต้ังไว อีกทั้งมีการศึกษาที่
สนับสนุนวาพนักงานที่เร่ิมเขาทํางานมีความตั้งใจคงอยูในงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุงานมากกวา 
รวมไปถึงเรื่องของการเปนพนักงานชั่วคราวที่มีความตั้งใจคงอยูในงานนอยกวาพนักงานประจํา 

ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาการตั้งเปาหมายสวนบุคคลของพยาบาลใหมที่มี
อายุอยูในชวงเวลาของการสรางรากฐานและเริ่มปรับตนเขาสูสังคมและสิ่งแวดลอมใหมในการทํางาน
และปรับบทบาทจากการเปนคนภายนอกองคการเปนมาอยูภายในองคการเพราะชวงเวลานี้มี
ความสําคัญตอการปรับทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานใหม ดังนั้นพวกเขาควรไดรับการเตรียม
ความพรอมในสิ่งที่คาดหมายตามความเปนจริง เกิดความเขาใจที่ถูกตองถึงสิ่งที่พวกเขาจะไดรับ จาก
การไดรับความชวยเหลือจากที่ทํางาน ผูรวมงาน หัวหนา ระยะเวลาในชวงนี้มีความสําคัญ เพราะทําให
พนักงานไดทราบถึงกฎ ระเบียบ และขอตกลงรวมกัน อันเปนระยะเวลาที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดใน
การปรับ วัดผล ฝกอบรมและใหคําปรึกษาในเรื่องตางๆเพื่อเปนการปูพื้นฐานสูสัมพันธภาพที่ยั่งยืนใน
อนาคต ในชวงแรกนี้ ทั้งพนักงานและองคการจะสามารถรับรูไดถึงความตองการอยูรวมกันของทั้งสอง
ฝาย เพื่อความตองการคงอยูในงานของพวกเขา(Mobley, 1990) 

 
3.2  ชวงเวลาการเปลี่ยนแปลงบทบาทจากนักศึกษามาเปนพยาบาลวิชาชีพ 

 
ในระยะเริ่มแรกของการเปนพยาบาลใหมเปนการเดินทางสูจุดเปลี่ยนแปลงอยางมากและ

ชวงเวลานี้เองที่สงอิทธิพลตอพยาบาลใหม ในดานความมั่นใจในการทํางาน อัตราการคงอยูในงาน 
ความเต็มใจในการทํางาน และความขัดแยงระหวางบุคคล (Kramer, 1974) 

1. Reality Shock เปนคุณภาพของชวงประสบการณการเปลี่ยนแปลงที่สงอิทธิพลตอการ
คงอยูของพยาบาลตามที่ดัชเชอรแครลและลูนและอีเวนสกลาวไววา สถานที่ทํางานใหมมีอิทธิพลที่จะ
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ทําใหพยาบาลใหมเหลานี้ช็อกไดจากการนึกเปรียบเทียบความแตกตางของที่ทํางานใหมตามความเปน
จริงกับจินตนาการของตน โดยเฉพาะเมื่อส่ิงที่พบเจอไมตรงกับสถานที่ทํางานตามความคาดหมายของ
ตนทําใหพวกพนักงานใหมเหลานี้ตองประเมินอีกครั้งวาทางเลือกของอาชีพในความเปนจริงเมื่อไมตรง
กับที่คิดไวควรตัดสินใจลาออกจากงานกอนจะสายเกินไป 

การเริ่มตนทางสังคมของวิชาชีพพยาบาล (Initial professional Organization) และ
ความสามารถในการนําความรูจากที่เรียนไปใชนั้นไมไดเปนสิ่งที่จะใชบอกวา ขอบเขตความรูในวิชาชีพ
นั้นจะอยูยาวนานไปดวย เพราะยังมีเร่ืองของการปรับตัวในชวงเวลาของการเปลี่ยนแปลง ส่ิงตางๆ ที่
ตองเรียนรูเพื่อเปนพื้นฐานดานความรูความชํานาญ ลักษณะเดนในวิชาชีพพยาบาล คุณคาบรรทดัฐาน
และมโนทัศนตอตนเอง (self concept) หากในชวงที่เปนนักศึกษาพวกเขาไดเห็นที่ทํางานที่มีความ
หลากหลาย ยอมสงผลใหเกิดการคงอยูในงานและลดระยะเวลาของการเปนนองใหมได 

2. Work readiness ความเต็มใจในการทํางานที่มีความซับซอนและเนนความถูกตองใน
การทํางานและความคาดหวังขององคการนั้นทําใหพยาบาลใหมมีความรูสึกวาตนกําลังวิ่งแลวลมลง 
เพราะตองเริ่มตนการทํางานดวยเงินเดือนขั้นต่ําแตที่ทํางานก็คาดหวังวานองใหมจะตองทํางานได
รวดเร็วและเต็มศักยภาพเหมือนกับคนอื่นๆในที่ทํางาน ทําใหความแตกตางนี้สงผลตอความเครียดที่
มากขึ้น ความรับผิดชอบและงานที่หนักซึ่งถูกแลกมาดวยคาแรงอัตราตํ่าสุดในวิชาชีพพยาบาล ดวย
เหตุนี้การพัฒนากลยุทธการใหคําปรึกษาและผูฝกสอนที่มีคุณภาพจึงไดรับการสนับสนุนในองคการ
ทางสุขภาพเพื่อใหพนักงานมีความเต็มใจในการทํางานมากขึ้น และลดการลาออก 

3. Interpersonal conflict บรรยากาศของวิชาชีพ เชนความรุนแรงหรือความขัดแยงของ
บุคคลในที่ทํางาน ทั้งที่แสดงออกมาหรือซอนเรนความไมเปนมิตรไวทําใหพยาบาลใหมเหลานี้พบ
ปญหาความเครียดและความวิตกกังวลในชวงปแรกของการทํางานจากสิ่งแวดลอมที่ไมเอื้อตอการ
ทํางาน ดานสัมพันธภาพในที่ทํางานมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับการพัฒนาการรับรูตนเอง 

พยาบาลเปนอาชีพที่มักไดรับการรองเรียนวาไดรับการลวงละเมิดจากผูรวมงานมากกวา
อาชีพอื่น การไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง กอใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเองและการรับรูถึงคุณคา
ตนเอง พบวาคําพูดถากถางจากผูรวมงานทําใหความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับจากคนรอบขาง
ลดลง กอใหเกิดความเครียดและลดความพึงพอใจในงาน และพยาบาลใหมที่มีตัวแปรดานมโนทัศนตอ
ตนเองสูง สงผลใหเกิดการเพิ่มข้ึนของความตองการคงอยูในองคการอยางมีนัยสําคัญกับที่ทํางานและ
ประสบการณในการทํางานที่มีความมั่นคงสม่ําเสมอ นอกจากนี้ความคิดเชิงบวกในชวงการ
เปลี่ยนแปลงนี้จะนําไปสูการสรางทีมพยาบาลที่มีความมั่นใจในแตละบุคคลอีกดวย 

ในชวงตนของการทํางานสิ่งที่พวกเขาตองการมากกวาเนื้อหาดานการพยาบาล หรือการ
ทําบทบาทพยาบาลคือเร่ืองของความสัมพันธระหวางบุคคล โดยมากพยาบาลใหมมักพยายามทํางาน
ดวยความมั่นใจเนื่องจากยังไมเขาใจถึงสิ่งแวดลอมตางๆที่อยูโดยรอบจึงตองพยายามทํางานเฉพาะ
หนาตามที่ไดรับมอบหมายใหดีที่สุด พวกเขาไมไดไมสามารถทําในสิ่งที่ผูมีประสบการณมากกวาให
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ความรู แตพวกเขาไมเขาใจเนื่องจากอายุการทํางานที่ยังนอย ในประเทศแคนาดามีงานวิจัยที่เปนไปใน
ทิศทางเดียวกับประเทศออสเตรเลียในเรื่อง พยาบาลใหมมีความเครียด วิตกกังวล และรูสึกผิดหวังใน
การไดรับการพัฒนาทักษะในการทํางานพยาบาล และสรุปวาการเขาใจในตนเองและการคงอยูใน
องคการจะเกิดขึ้นไดในชวงแรกของการเปนพยาบาลใหม  นอกจากนี้การเตรียมความพรอมของ
สถาบันการศึกษาสวนใหญมีการรองรับที่สอดคลองกับพื้นฐานที่ตองเรียนรูอยูแลว การใหความรูเมื่อ
ทํางานจริงจึงควรใหตามสถานะและมีข้ันตอน สวนดานการเขาใจภาวะผูนําจะเพิ่มข้ึนหลังการทํางาน
แลว 6 เดือนและเพิ่มข้ึนตามระยะเวลา ดานดัชนีการคงอยูในวิชาชีพพยาบาล (nursing retention 
index) จะเพิ่มข้ึนหากพวกเขาอยากอยูกับองคการตั้งแตคร้ังแรกที่เขามา และยิ่งเพิ่มข้ึนหากไดรับ
พิจารณารวมกับการเพิ่มเงินเดือน และความสุขจากการไดเลือกอาชีพของตนเอง (Cowin & 
Hengstberger, 2005) 

เนื่องจากกลุมตัวอยางในงานวิจัยนี้เปนกลุมคนในยุค generation Y ที่อยูในชวงป 2000 
หรือ Millennials  มองวา “การศึกษาคือชีวิต” หากไมมีการเพิ่มพูนความรูก็ไมมีคาอะไร ดังนั้นอาชีพ
พยาบาลสําหรับคนรุนใหมจึงถูกมองวาสามารถเปลี่ยนแปลงไดงาย หากวาตนนั้นไมไดรับการพัฒนา
ความรูความสามารถใหเพิ่มข้ึน ความตองการคงอยูในงานระยะยาวจึงลดลงดวย รวมถึงความผูกพัน
ในอาชีพพยาบาล ที่คนรุนใหมมองวาความภักดีตอที่ทํางานนั้นเปลี่ยนไดหากเขาไมไดในสิ่งที่ตองการ
(Martin & Tulgan, 2001 cited in Cowin & Henngstberger, 2005) 

ถาการรับรูตนเองต่ํา การคงอยูในองคการก็ตํ่าดวย หากพัฒนาความเขาใจในวิชาชพีตัง้แต
แรกการคงอยูมากตามดวย การเปลี่ยนแปลงบทบาทจากนักศึกษามาเปนพยาบาลเปนการเปลี่ยน
บทบาทจากคนภายนอกองคการมาเปนคนภายในองคการเปนการปรับตัวทางสังคม(Socialization) 
แตละคนตองเรียนรูเร่ืองงาน สังคมในที่ทํางานและพฤติกรรมที่ควรกระทําเพื่อการกาวเขาสูการเปน
สมาชิกในสังคม การคนหาขอมูลมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับทัศนคติในงาน เชนความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ (Van Manner & Schein, 1979  cited in Bauer & Green, 
1998,.pp. 75) ตองเกิดการรับรูจากประสบการณที่ผานมา แรงจูงใจตางๆคุณคาและทัศนคติที่ผานมา
ลวนสงผลตอการรับรู (Perceiver) บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงมักเลือกที่จะรับรูสถานการณตางๆ
ตามที่ตนไดมุงมั่นที่จะไปใหถึง  จากนั้นจึงเริ่มพิจารณาถึงลักษณะที่มองเห็นทางดานกายภาพ สังคม 
รูปแบบขององคการอยางเปนรูปธรรม (The setting) จากนั้นบุคคลจะสามารถแยกแยะสิ่งที่รับรูไดวามี
ความแตกตางอยางไรกับประสบการณที่ผานมา 

 
3.3 การเปลี่ยนแปลงบทบาทตามประสบการณทํางานโดยเบนเนอร (Benner, 1984) 
 

เบนเนอรไดแบงตามระดับความสามารถ (competency) ของพยาบาล เพื่อนําไปใชในการ
พัฒนาศักยภาพของพยาบาล สามารถแบงไดเปน 5ระดับดังนี้ 
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ระดับที่ 1: ผูเร่ิมตน (Novice) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพจบใหมที่เร่ิมตนปฏิบัติงานถึง 1 ป
เต็มจึงยังเปนผูที่ยังขาดประสบการณในดานตางๆ  อาจไมเคยเผชิญสถานการณตางๆที่เปนปญหาใน
การปฏิบัติงานจริง ยังคนหาตนเอง และพยายามปรับตัวใหเขากับกฎที่คนรอบขางสรางขึ้น  ทํางานโดย
ปราศจากความเขาใจในเหตุผล นอกจากนี้ยังเปนผูยึดถือตามกฎระเบียบเพียงอยางเดียว โดยไมปรับ
ใหสอดคลองกับสถานการณตางๆ อาจเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานได  ทํางานเฉพาะตามบทบาท
หนาที่ของตน มีขอจํากัดทางดานความรู ความชํานาญ การปฏิบัติจากประสบการณ มีเพียงความรู
พื้นฐานทางวิทยาศาสตรและพื้นฐานการพยาบาล 

เนื่องจากการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จนั้น ตองขึ้นกับความรูดานทฤษฎีและการ
ตัดสินใจของบุคคลดวย ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพจบใหมจึงตองการความชวยเหลือ สนับสนุนใหเปนผูที่มี
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบริการที่มีคุณภาพ นอกจากนี้ยังสงผลให ผูเร่ิมตนเหลานี้เปน
พยาบาลที่มีความนาเชื่อถือ มีความพึงพอใจในตนเอง 

ระดับที่ 2: ผูเร่ิมมีความกาวหนา (Advance Beginner) หมายถึง พยาบาลที่มี
ประสบการณในการปฏิบัติงานในสถานที่เดิม เปนเวลา 1 - 2 ป สามารถเรียนรูงานจากเหตุการณตางๆ
ที่เกิดขึ้น สามารถจัดการสถานการณตางๆภายใตการนิเทศของพยาบาลที่มีประสบการณสูงกวา 
พยาบาลในระดับนี้เปนผูที่มีความยืดหยุนในการทํางาน สามารถเรียนรูแนวทางการปฏิบัติงานอยาง
กวางๆได เร่ิมรูจักประยุกตใชความรูและแกไขปญหาเฉพาะหนาในงาน มีความเขาใจในเหตุผล  กฎ
ตางๆ แตยังไมสามารถเรียงลําดับความสําคัญของแตละสถานการณได สงผลตอการเลือกปฏิบัติงาน
ตามความจําเปนได สามารถดูแลใหผูปวย เพื่อนรวมงานและตนเองใหปลอดภัยตลอดระยะเวลาการ
ปฏิบัติหนาที่ของตน สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณปจจุบันตามที่ไดเรียนรูมาแตยังขาด
ประสบการณ พยาบาลกลุมนี้เปนผูที่เร่ิมมีความกาวหนาในการทํางาน เนื่องจากเปนผูที่มี
ประสบการณนอยเมื่อไดเผชิญสถานการณที่แปลกใหม และยังเปนผูที่ยึดมั่นในกฎ ระเบียบเหมือนขัน้ผู
เร่ิมตนเชนกัน 

ระดับที่ 3: ผูมีความสามารถ (Competent) หมายถึง พยาบาลที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานในสถานที่เดิมเปนเวลา 2 - 3 ป ผูที่ผานการดูแลผูปวยและมีความรูและความรูทางวิชาการ
ในงาน มีความเขาใจในเหตุผลของการปฏิบัติงานในระยะยาว  สามารถวางแผนการตางๆใหไดผลลัพธ
เปนที่นาพอใจของทุกฝาย มีความเชื่อถือได กํากับดูแลใหคําแนะนําผูอ่ืนในการทํางานได แสดงบทบาท
อยางเหมาะสม มีความยืดหยุนในการสอนกลยุทธ และสามารถจัดการกับสถานการณฉุกเฉินได  

อยางไรก็ตามพยาบาลกลุมนี้ไมสามารถเขาใจสถานการณแบบองครวมและไมสามารถ
บอกถึงสิ่งที่สําคัญที่สุดไดได  ตองไดรับการการตอบสนองในเรื่องเวลารวมถึงไดรับการสงเสริมดาน
จิตสํานึก ส่ิงที่เปนนามธรรม และการไตรตรองอยางระมัดระวังในดานตางๆเพื่อพัฒนาไปสูระดับ
ความสามารถขั้นตอไป 



    

 

47

ระดับที่ 4: ผูคลองงาน (Proficient) หมายถึงพยาบาลที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ในสถานที่เดิม เปนเวลา 3 – 5 ป  สามารถรับรูสถานการณแบบองครวมอันเปนประโยชนตอการ
พัฒนาการตัดสินใจ จากประสบการณที่ผานมา ทําใหเปนผูที่มีความชํานาญในการวิเคราะห
ประยุกตใชความรูและแกไขปญหาเฉพาะหนาในงาน โดยมองเปนสถานการณโดยรวม สามารถระบุวา
ส่ิงใดสําคัญมากที่สุดในแตละสถานการณ มีความเขาใจและหยั่งรูสามารถตัดสินใจเรื่องตางๆจาก
มุมมองที่กวางไกล  สามารถสังเกตเห็นสิ่งที่ผิดปกติสงผลใหตัดสินใจไดดีข้ึน ยังตองการการศึกษาเพื่อ
เพิ่มความชํานาญ 

ระดับที่ 5: ผูชํานาญการ (Expert) หมายถึง พยาบาลที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานใน
สถานที่เดิมมากกวา 5 ปเปนผูที่มีผูที่มีความสามารถเปนแหลงความรูทางวิชาการสามารถรวมจุดที่
นาสนใจตางๆไดอยางตรงประเด็น มีจิตสํานึกที่ดีจากปญญาญาณ (intuittion) จากประสบการณที่ผาน
มาเพื่อติดตามวิถีทางในการทํางานที่ตนรับรูวาอะไรเหมาะสม พัฒนามุมมองและสรางวิสัยทัศนที่
สามารถเปนไปได วางแผนกลยุทธในการพัฒนาองคการในอนาคต เปนผูกําหนดนโยบาย และมี
การศึกษาหาความรูอยางไมส้ินสุด 

การแบงระดับตามการพัฒนาสมรรถนะของพยาบาลเชนนี้ ทําใหผูวิจัยนํามาใชเปนเกณฑ
ในการเลือกกลุมตัวอยางในการวิจัย ซึ่งเปนพยาบาลที่มีอายุการทํางานนอยกวา 2 ป และความ
ตองการของพยาบาลใหมเหลานี้เมื่อเร่ิมตนเขาทํางานในองคการคือการไดรับการชวยเหลือเพื่อใหพวก
เขาไดสามารถทํางานไดอยางถูกตองและสามารถปรับตัวเขากับที่ทํางานในชวงนี้ สงผลตอการสราง
ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูในงาน ดังนั้นจึงเปนสิ่งที่นาสนใจวาพวกเขามีความตองการ
อะไรจากการสรางเปาหมายสวนบุคคลในงานดวยตนเอง เพื่อที่จะทําใหพวกเขาเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานและตองการคงอยูในงานพยาบาลตอไป  

 

สมมติฐานการวิจยั 
 

จากการรวบรวมผลงานวิจัยที่ผานมาพบวาการตั้งเปาหมายของแตละบุคคลในการทํางาน
ยอมนําไปสูการสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี อันเนื่องมาจากความพึงพอใจในงาน หากพยาบาลใหม
เหลานี้เกิดความรูสึกพึงพอใจในงานอันเนื่องมาจากเปาหมายสวนบุคคลที่ตนเองเปนผูต้ังไดรับการ
สนับสนุนใหเกิดความสําเร็จ นาจะสงผลใหพยาบาลใหมมีความตั้งใจคงอยูในงานทําใหผูวิจัย
ต้ังสมมติฐานดังนี้ 

 
สมมติฐานที่ 1 การตั้งเปาหมายสวนบุคคลของพยาบาลใหมมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความตั้งใจคงอยูในงาน 
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สมมติฐานยอยที่ 1.1 การตั้งเปาหมายสวนบุคคลดานความมีอิสระในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจคงอยูในงาน 

สมมติฐานยอยที่ 1.2 การตั้งเปาหมายสวนบุคคลดานความตองการรายไดมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความตั้งใจคงอยูในงาน 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 การตั้งเปาหมายสวนบุคคลดานการใชเวลาวางมีความสัมพันธ
ทางบวกความตั้งใจคงอยูในงาน 

สมมติฐานยอยที่ 1.4 การตั้งเปาหมายสวนบุคคลดานความตองการดําเนินชีวิตดาน
ครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจคงอยูในงาน 

สมมติฐานยอยที่ 1.5 การตั้งเปาหมายสวนบุคคลดานความมั่นคงทางอาชีพมี
ความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจคงอยูในงาน 

สมมติฐานยอยที่ 1.6 การตั้งเปาหมายสวนบุคคลดานการไดรับการยอมรับจากเพื่อน
รวมงานมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจคงอยูในงาน 

สมมติฐานยอยที่ 1.7 การตั้งเปาหมายสวนบุคคลดานการสรางสัมพันธภาพกับผูรวมงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจคงอยูในงาน 

สมมติฐานยอยที่ 1.8 การตั้งเปาหมายสวนบุคคลดานการไดรับการยอมรับจากหัวหนา
งานมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจคงอยูในงาน 

 
จากการศึกษาเรื่องความผูกพันตอเปาหมายพบวาในงานวิจัยสวนมากจะมีความสัมพันธ

กับผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงาน อีกทั้งยังเปนสิ่งที่บงบอกถึงการรับรูความสามารถของ
แตละบุคคลในการไปใหถึงเปาหมายและเกิดขึ้นจากการที่บุคคลไดยอมรับและตองการดําเนินไปใหถึง
เปาหมายที่แตละบุคคลตองการ หากบุคคลสามารถทําตามที่ตนไดยอมรับในเปาหมายนั้นยอม
กอใหเกิดความพึงพอใจที่สามารถทําในสิ่งที่ตนเปนผูกําหนดไดเองและความตั้งใจคงอยูงานพยาบาล
นาจะเพิ่มข้ึนทําใหผูวิจัยตั้งสมมติฐานที่สองวา 

 
สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันตอการตั้งเปาหมายสวนบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความตั้งใจคงอยูในงาน 
 
จากการรวบรวมงานวิจัยโดยล็อคและลาแธม(1990)ที่ไดศึกษาเรื่องการตั้งเปาหมายและ

ความผูกพันตอเปาหมายพบวามีความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายกับผลการปฏิบัติงาน อยางไรก็
ตามยังไมปรากฏวามีงานวิจัยชิ้นใดที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการตั้งเปาหมายและความ
ต้ังใจคงอยูในงานหรือลาออกจากงานโดยตรง แตมีงานวิจัยที่สนับสนุนวา ความผูกพันตอเปาหมาย
นาจะสงผลกระทบตอการตั้งเปาหมายและผลการปฏิบัติงานในฐานะตัวแปรแทรกซอนเพราะความ
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ผูกพันตอเปาหมายมาจากการรับรูความสามารถและความรูสึกวาตนไดรับอํานาจอยางถูกตองในการ
ต้ังเปาหมายดวยตนเอง จึงสงผลใหผูที่มีความผูกพันกับเปาหมายสามารถสรางผลการทํางานที่ดีได
ดวยตนเองจากความสอดคลองตามการวางแผนที่ตนไดต้ังไว สวนผูที่มีความผูกพันกับเปาหมายต่ํา
นาจะมีผลการทํางานที่ตํ่ากวาเชนกัน เพราะขาดจุดมุงหมายที่แนนอนในการทาํงานและการดาํเนนิชวีติ
และนาจะสงผลตอการคงอยูในงานที่แตกตางกัน จึงเปนเหตุผลใหผูวิจัยสรุปเปนสมมติฐานวา  

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันตอเปาหมายเปนตัวแปรกํากับความสัมพันธระหวางการ
ต้ังเปาหมายสวนบุคคล กับความตั้งใจคงอยูในงาน 

 


