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บทที่ 1 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 จากสภาวการณทางเศรษฐกิจในยุคหลังการปฏิวัติอุตสาหกรรมสงผลใหรูปแบบ

โครงสรางและความสัมพันธในการทํางานกําลังอยูในชวงการเปลีย่นแปลงอยางตอเนื่อง กระแส

ของโลกาภิวฒัน สภาวะการแขงขันที่เขมขน  การพัฒนาเทคโนโลยทีี่รวดเร็ว และความคาดหวงั

จากลูกคาในรูปแบบตางๆ ทีเ่พิ่มมากขึ้น ทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากในเรื่องของการ

ออกแบบและรูปแบบขององคการ ธรรมชาติและหนาที่ของตลาดแรงงาน และรูปแบบ

ความสัมพันธในการจางงาน (Dunford,1999; Sparrow & Hiltrop, 1994 quoted in Westwood, 

Sparrow & Leung , 2001, p.622) การเปลี่ยนแปลงทางดานตลาดแรงงานที่สําคญัคือ การเกิด

รูปแบบของงานที่แบงออกเปนงานหลักสาํคัญๆ (Core) ขององคการและงานทั่วๆ ไป และปริมาณ

การจางงานแบบชั่วคราว การทําสัญญาการจางงานระยะสั้นมมีากขึ้น สงผลใหบรรดาแรงงาน

จะตองมีความรูและทักษะตางๆ อันเปนที่ตองการของตลาดแรงงานในภาพรวมไมใชแคเฉพาะ

สําหรับองคการใดองคการหนึ่งเทานัน้ (Westwood, Sparrow & Leung , 2001, p.622) 

  กลยุทธในการปรับโครงสราง (Restructuring) และการลดขนาดองคการ 

(Downsizing) ในชวงทศวรรษที่ 1980 และ 1990 เองกดู็เหมือนวาจะมผีลที่ทาํใหเกดิความ

เปลี่ยนแปลงตอรูปแบบความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางแบบดั้งเดิมที่เคยมีมา (De 

Meuse, Kenneth, Thomas, Lester &  Scott, 2001, p.102)  และสิ่งที่องคการควรใสใจและให

ความสาํคัญกคื็อเร่ืองของสัญญาทางจิตวทิยา (Psychological Contract) ระหวางนายจางกับ

ลูกจาง (Argyris, 1960; Rousseau, 1989; Rousseau & Parks, 1993; Robison et al., 1994 

quoted in Galunic, Charles, Erin , 2000, p.2) เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ, 

ตลาดแรงงาน, วธิีการทํางาน และความสมัพันธในการจางงานนัน้ มีผลกระทบใหเกดิความ

เปลี่ยนแปลงในสัญญาทางจิตวิทยาเปนอยางมากและนาํไปสูสถานการณที่กอใหเกดิการละเมิด

สัญญาทางจติวิทยามากยิง่ขึ้น (Hiltrop ,1995; Morison, 1994; Morison & Robinson, 1997; 

Robinson & Rousseau, 1994  quoted in Westwood, Sparrow & Leung , 2001, p.622)  

 ลักษณะของสญัญาทางจิตวทิยาแบบดัง้เดมิคือ การที่พนกังานใหความจงรักภักดีตอ

องคการ, ปฏิบัติตนสอดคลองกับองคกร (conformity), ความมุงมัน่ และการทีน่ายจางใหความ

มั่นคงในการทาํงาน ความกาวหนาในอาชพี, การฝกอบรมและพัฒนา รวมไปถึงการดูแลเอาใจใส
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เมื่อพนกังานมีปญหา โดยความสัมพันธของทั้งสองฝายมีพืน้ฐานอยูบนไววางใจซึง่กันและกัน แต

ลักษณะของสญัญาทางจิตวทิยาแบบใหมคือ การทีพ่นักงานมีชัว่โมงการทํางานที่ยาวนานขึน้, 

ยอมรับกับความรับผิดชอบที่มีเพิ่มเติมข้ึน, มกีารเพิม่ทกัษะตางๆ ทีห่ลากหลายมากขึ้น และมี

ความอดทนตอความเปลีย่นแปลงและความคลุมเครือไมแนนอนได ในขณะที่นายจางก็จะมีการ

จายคาตอบแทนที่สูง, เนนการใหรางวัลตามผลการปฏิบัติงาน และนอกเหนือจากทีก่ลาวมา

ทั้งหมดคือการที่นายจางยงัมีงานไวใหทาํอยู (Herriot & Pamberton, 1995,  p.17-20 quoted in  

Baruch ,2001, p.544)  

 สําหรับผลที่เกดิขึ้นจากการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยานัน้  รุสโซ (Rousseau, 

1995  ,p.140) ไดสรุปไววา การละเมิดสญัญาคือการทําลายความไววางใจซึง่กนัและกันระหวาง

นายจางและพนักงาน  ซึ่งเปนการทําลายรากฐานของความสัมพันธที่ดีในการจางงาน โดยผลที่

ตามมาก็คือพนักงานจะอทุศิตนใหกับการทํางานนอยลง ( อาทเิชน  ผลการปฏิบัติงาน, การมา

ปฏิบัติงาน ) และนายจางลดการลงทุนตางๆ เกี่ยวกับพนกังานใหนอยลง ( อาทเิชน  การธํารง

รักษาพนักงาน, การเลื่อนตาํแหนง )  การที่บุคคลจะมีปฏิกิริยากับการละเมิดสัญญาอยางไรนัน้

โดยสวนใหญจะขึ้นอยูกับเหตุจูงใจของผูละเมิด, พฤติกรรมของผูละเมดิ และขอบเขตของความ

สูญเสียที่เกิดขึ้นจากการละเมิดนั้นๆ วามคีวามรุนแรงมากนอยเพยีงใด 

 บรรดานักวิชาการไดมีการพดูถึงผลเสียจาํนวนมากที่ตามมาหลังจากการละเมิด

สัญญาทางจติวิทยาดังกลาว ตัวอยางเชน โอนีล และ เลนน กลาววา การลดความซ้าํซอนของงาน

อยางไมเหมาะสม จะกอใหเกิดความโกรธ, ความวิตกกังวล, ความเกลยีดชัง, ความไมพอใจ, การ

ลาออก และการตอบโตกลับ (O’Neil & Lenn ,1995 quoted in  Baruch, Hind , 1999,  p.296) 

ความไมมัน่คงในการทํางานและความหวาดกลัวกับการปรับโครงสรางที่อาจจะเกิดขึน้ตอไปใน

อนาคตเปนปจจัยที่เพิ่มเขาไปในการกอใหเกดิความเครียดในสถานทีท่ํางาน (Hartley, Jacobson, 

Klandermans & Vuuren, 1991 quoted in  Baruch, Hind  ,1999 , p.296) ดาวนส ไดเพิ่มเติม

ผลกระทบดานลบจากการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาดงักลาว วาสามารถทาํใหขวญัและกําลังใจ

ตกต่ําลง, การทํางานมากจนเกนิไป และอาจจะกอใหเกิดการทาํลายทรัพยสินเครื่องมือเครื่องใช

ขององคการอกีดวย (Downs, 1995  quoted in  Baruch & Hind, 1999, p.296)  

  การที่องคการสามารถเตมิเต็มสัญญาทางจิตวทิยาของพนักงานไดนัน้จะสงผลที่

สําคัญยิ่งตอทศันคติหลักของพนักงาน เชน ความพึงพอใจในการทํางาน, ความตั้งใจที่จะอยูกับ

องคการ, ความผูกพนัตอองคการ และความเชื่อมัน่ในองคการ (Robinson & Rousseau, 1994; 

Robinson, 1996; Liao -Troth, 1999; Turnley & Feldman, 2000  quoted in Ho, Revesque & 
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Rousseau, 2002)  ทั้งนี้ ความผูกพันตอองคการถือไดวาเปนอกีปจจัยหนึง่ทีม่ีความสําคัญเปน

อยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ  เนื่องจากความผูกพันตอองคการจะสะทอนใหเห็นถึงการ

ยอมรับในเปาหมายตางๆ ขององคการ, ความเต็มใจที่จะทุมเททํางานหนกัเพื่อองคการ และความ

ปรารถนาที่จะทํางานอยูกับองคการนัน้ๆ  (Mowday et al., 1982 quoted in Knights & 

Kennedy, 2005)  และในป 2005  ไนท และ เคนเนดี้ ไดทําการวิจัยพบวาการละเมดิสัญญาทาง

จิตวิทยาสงผลใหความผูกพันตอองคการของพนักงานลดลง  (Knights & Kennedy, 2005)  โดย

การที่ความผกูพันตอองคการลดลงนั้นสามารถสงผลใหเกิดการขาดงาน, การเฉื่อยงาน และการ

ลาออกจากงาน เพิ่มมากขึ้น ซึ่งจะทาํใหองคการตองสิ้นเปลืองคาใชจายมากขึน้ในขณะที่ผลผลิต

ลดนอยลง (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Farrell & Stamm, 1988; Mathieu & 

Zajac , 1990  quoted in Knights & Kennedy, 2005)   

  การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยานัน้สามารถสงผลกระทบตอพฤติกรรมทางสังคมของ

พนักงานในองคการจากพฤติกรรมสนับสนุนทางสังคมไปสูพฤติกรรมตอตานสังคมได  พฤติกรรม

สนับสนนุทางสังคมทีก่ลาวมาขางตนเปนสิ่งที่องคการสวนใหญคาดหวังจากพนักงาน  เนื่องจาก

พฤติกรรมการทํางานตามบทบาทหนาที ่(In-role behavior) ที่องคการกําหนดไวเพยีงอยางเดียว

นั้น  ไมเพียงพอตอการสรางความสาํเร็จและประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการใน

สภาวการณปจจุบันได  พฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที ่(Extra-role behavior) ที่เกิดจาก

ความเต็มใจของพนักงานในการชวยเหลือหรือใหการสนบัสนุนการดําเนินงานขององคการนัน้เปน

ส่ิงที่มีคุณคาและมีความสําคัญตอองคการเปนอยางยิง่   

  นอกจากนัน้ สัญญาทางจิตวทิยาอาจไมเพยีงแตสงผลกระทบตอพฤติกรรมในการ

ทํางานของพนักงานเทานัน้แตยังสามารถสงผลตอการลาออกของพนกังานอีกดวย (O’Neil & 

Lenn, 1995 quoted in  Baruch & Hind, 1999, p.296)  มีผลการศึกษามากมายที่ไดพิสูจนให

เห็นวาเรื่องของความสัมพนัธในเชงิการแลกเปลี่ยนในสงัคมสามารถเปนตัวทาํนายทีสํ่าคัญตอ

ทัศนคติ, พฤตกิรรมของพนกังาน รวมทัง้ความพึงพอใจในการทํางาน, ความผูกพนัตอองคการ, 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ, ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานและอื่นๆ (Tekleab, 

Takeuchi & Taylor, 2005, p.146)  

  และอีกประเด็นหนึ่งซึ่งเปนทีส่นใจสําหรับบรรดานักวิจยัและนักวชิาการในการศึกษา

เร่ืองที่เกีย่วของกับสัญญาทางจิตวทิยาเปนอยางมากกคื็อ ความแตกตางของสัญญาทางจิตวิทยา

ระหวางพนกังานประจาํและพนักงานชัว่คราว ถึงแมวาองคการตางๆ จะมีการเพิ่มปริมาณในการ

วาจางพนกังานสัญญาจางชัว่คราวเปนจํานวนมาก (Howe, 1986; Nollen & Axel, 1996; Pfeifer 
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& Baron, 1988  quoted in  Van Dyne, Linn & Soon Ang, 1998, p.692) แตมีคอนขางนอย

องคการทีจ่ะรูวาสถานะในการจางงาน (การวาจางแบบชั่วคราวกบัการวาจางเปนพนักงานประจํา) 

มีอิทธพิลกับทศันคติและพฤติกรรมในการทํางานอยางไร (Beard & Edwards, 1995  quoted in  

Van Dyne, Linn & Soon Ang, 1998, p.692)  

  จากความสําคัญของสัญญาทางจิตวิทยาที่มีตอบุคลากรและองคการเปนอยางมาก 

ทั้งในดานการรับรู ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากร เชน ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรม

การทาํงาน ความตัง้ใจที่จะลาออก ฯลฯ ซึง่มีผลตอคุณภาพและประสทิธิภาพของบคุลากรและ

องคการโดยตรง และสามารถสงผลกระทบตอสภาพเศรษฐกิจและสงัคมในภาพรวมนั้น เปน

แรงจูงใจใหผูวจิัยเหน็ความสาํคัญและตองการที่จะศึกษาวิจัยในหัวขอที่เกี่ยวกับสัญญาทาง

จิตวิทยาซึง่ผูวจิัยพบวายงัไมมีการศึกษาวจิัยภายในประเทศไทยมากอน ทั้งนี้ เพื่อเปนการเพิ่ม

ขอมูลความรูทางการวิจัยอนัจะเปนประโยชนในทางวิชาการและการนําไปประยกุตใชเพื่อการ

บริหารทรพัยากรบุคคลในองคการตางๆ ตอไป   

  ในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้ ผูวิจยัตองการที่จะศึกษาความสมัพันธระหวางการละเมิด

สัญญาทางจติวิทยา (Psychological Contract Violation), ความผกูพันตอองคการ 

(Organizational Commitment), พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  (Organizational 

Citizenship Behavior – OCB) และความตั้งใจที่จะลาออก (Intention to Leave) โดยเนนการ

เปรียบเทียบระหวางพนักงานที่มีลักษณะในการจางงานที่แตกตางกันอันไดแกพนกังานประจําและ

พนักงานชัว่คราว โดยจะเปนการศึกษาวิเคราะหวาตัวแปรทั้งสี่มีความสมัพันธกนัหรือไม อยางไร 

และมากนอยเพียงใด  เพื่อทีจ่ะไดนําความรูที่ไดรับจากผลการวิจยัดังกลาวมาใชเปนแนวทางใน

การพัฒนาบริหารทรพัยากรบุคคลตอไป 

  ผูวิจัยเลือกใชกลุมตัวอยางจากพนักงานบริษัทเอกชนในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต  

จํานวน  1 บริษัท  เนื่องจากเปนกลุมอุตสาหกรรมที่กาํลงัไดรับการสงเสริมและสนับสนุนจาก

ภาครัฐเปนอยางมาก  ซึง่นโยบายที่มีความสําคัญและเปนที่รูจกักันดกี็คือนโยบายดีทรอยตแหง

เอเชีย  โดยกระทรวงอุตสาหกรรมไดมอบหมายใหสถาบนัยานยนต หนวยงานในสังกัดจัดวางแผน

แมบทอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทยประจําป พ.ศ. 2545-2549  ทําใหเกิดแผนงานดาน

การพัฒนาอุตสาหกรรมยานยนต 13 แผนงาน ในชวง 5 ป  ภายใตวิสัยทัศนที่จะผลกัดันให

ประเทศไทยเปนฐานการผลิตรถยนตในเอเชีย  จึงทําใหกลุมอุตสาหกรรมยานยนตในประเทศไทย  

มีอัตราในการเจริญเติบโตสูง  ซึ่งสงผลใหเกิดการขยายการลงทนุและกาํลังในการผลติเปนอยาง

มากในชวงระยะเวลาหลายปที่ผานมา  ดังนัน้  แรงงานไทยจํานวนมากทํางานอยูในกลุม
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อุตสาหกรรมดังกลาวและยงัคงมีแนวโนมที่จะเพิ่มข้ึนตอไปอีก  ซึง่ในกลุมแรงงานทีก่ลาวมานั้นมี

ทั้งพนกังานทีม่ีลักษณะการจางงานแบบประจําและชั่วคราว  ทัง้นี้เนือ่งจากเหตุผลความจาํเปนใน

เชิงการบริหารธุรกิจภายในสภาวะแวดลอมที่มีความเปลี่ยนแปลงสงูจึงทาํใหบรรดาผูประกอบการ

ตองการความยืดหยุนและความคลองตัวในดานอัตรากําลังคน  อันสงผลใหสัญญาในการจางงาน

รวมทัง้ลักษณะงานมีความแตกตางกนั  โดยสภาพและองคประกอบตางๆ ที่กลาวมาขางตนจึงทํา

ใหอุตสาหกรรมดังกลาวมีความนาสนใจทีจ่ะนํามาทําการศึกษาในหัวขอนี้เนื่องจากเปน

อุตสาหกรรมที่มีความสําคญั, มีแรงงานจํานวนมาก และคอนขางมคีวามหลากหลายในรูปแบบ

ของสัญญาการจางงาน  ทัง้นี้ เพื่อที่จะไดนําความรูที่ไดรับจากการศึกษาวิจยัในครั้งนี้ไปใชเปน

แนวทางในการบริหารจัดการทางดานทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้นตอไป 

 
วัตถุประสงคของการวิจยั 

 
 1.  เพื่อศึกษาวาการละเมิดสัญญาทางจติวิทยาสงผลตอความผูกพนัตอองคการ

อยางไร 

 2.  เพื่อศึกษาวาการละเมิดสัญญาทางจติวิทยาสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี

ขององคการอยางไร 

 3.  เพื่อศึกษาวาการละเมิดสัญญาทางจติวิทยาสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก

อยางไร 

 4.  เพื่อศึกษาวาความผูกพนัตอองคการสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการอยางไร 

 5.  เพื่อศึกษาวาความผูกพนัตอองคการสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออกอยางไร 

 6.  เพื่อศึกษาวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสงผลตอความตั้งใจที่จะ

ลาออกอยางไร 

 7.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับการละเมิดสัญญาทางจติวิทยาระหวางพนักงาน

ประจําและพนักงานชั่วคราว 

 8.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพนัตอองคการระหวางพนักงานประจําและ

พนักงานชัว่คราว 

 9.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการระหวาง

พนักงานประจําและพนักงานชั่วคราว 



 

 

6 

 10.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความตั้งใจที่จะลาออกระหวางพนกังานประจาํและ

พนักงานชัว่คราว 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 

  การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชงิสํารวจ ทีท่ําการศึกษาในบริษทัผลติรถยนตแหง

หนึง่ โดยทาํการศึกษากับในระดับพนักงานไปจนถึงระดับหัวหนางาน ในเรื่องที่เกีย่วกับการละเมิด

สัญญาทางจติวิทยา ความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความ

ต้ังใจที่จะลาออก โดยมกีารศึกษาเปรียบเทียบระหวางพนักงานประจําและพนกังานชั่วคราว 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

 

 1.  เพื่อนาํผลการศึกษาวิจัยที่ไดไปใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการเกี่ยวกับ

สัญญาทางจติวิทยาเพื่อการเสริมสรางความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการอยางมีประสิทธภิาพ  และเพื่อปองกันการเกดิความตั้งใจทีจ่ะลาออก  อันจะกอใหเกิด

ประโยชนตอพนักงาน, องคการและสังคมโดยรวมตอไป 

 2.  เปนการเพิม่เติมขอมูลทางการวิจยัเกีย่วกับเร่ืองของการละเมิดสญัญาทาง

จิตวิทยา, ความผูกพนัตอองคการ, พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความตั้งใจที่จะ

ลาออก  ซึ่งสามารถนาํไปใชใหเกิดประโยชนทางการศึกษาและการวิจยัตอไป 

 3.  เปนการเพิม่เติมความรูและความเขาใจเกี่ยวกับพนกังานที่มีสถานภาพในการจาง

งานที่แตกตางกัน (พนกังานประจํา กับ พนักงานชั่วคราว) เพื่อองคการตางๆ จะไดนาํไปใชเปน

แนวทางในการบริหารจัดการบุคลากรไดอยางถูกตองเหมาะสมและมปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

 

  พนักงาน  หมายถงึ  พนักงานบริษัทเอกชนในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต  จาํนวน  1 

บริษัท  ที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้

  ระดับการศึกษา  หมายถึง  วุฒกิารศึกษาสูงสุดทีพ่นักงานไดรับในปจจุบัน  

  ลักษณะในการจางงาน  หมายถงึ  ลักษณะของสัญญาในการจางงานระหวาง

พนักงานกบับริษัทฯ  โดยแบงเปน  2  ลักษณะ  อันไดแก  พนักงานประจํา  และ  พนกังานชัว่คราว   
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  อายุการทํางาน  หมายถึง  อายุการทํางานของพนักงาน  นับต้ังแตวนัที่เร่ิมทํางานกับ

บริษัทจนถึงวนัที่ตอบแบบสอบถาม   

  ตําแหนงงาน  หมายถงึ  ระดับของตําแหนงงานตามโครงสรางและสายการบงัคับ

บัญชาขององคการ  โดยในการศึกษาครั้งนี้จะแบงเปน  3  ระดับ  อันไดแก   

 1.  ระดับพนักงาน (operator/staff/officer)   

 2.  ระดับพนักงานอาวุโส/ผูเชี่ยวชาญ (senior staff/specialist)   

 3.  ระดับหัวหนางาน (leader/chief/supervisor) 

  ระดับรายได  หมายถงึ  ระดับของรายไดเฉลี่ยที่ไดรับในแตละเดือน  (เงินเดือน,  คา

ทํางานลวงเวลา, คาทาํงานในวนัหยุด,  คาทาํงานลวงเวลาในวนัหยุด,  คากะในการทํางาน รวมทัง้

เงินชวยเหลืออ่ืนๆ ทีจ่ายในรูปของตัวเงนิ )  โดยแบงเปน 5 ระดับ  อันไดแก   

 1.  5,001-15,000  

 2.  15,001-25,000    

 3.  25,001-35,000  

 4.  35,001-45,000  

 5.  มากกวา 45,000 

  สัญญาทางจติวิทยา หมายถึง  การรับรูและความคิดความคาดหวงัตางๆ ระหวาง

บุคคลและองคการในเรื่องทีเ่กี่ยวกับบทบาทและพันธะหนาที่ๆ มีตอกนัและกนัสําหรับ

ความสัมพันธในการจางงาน  โดยที่ไมไดมีการกาํหนดการรับรูและความคาดหวงัเหลานั้นไวเปน

ลายลักษณอักษร  ซึง่สัญญาทางจิตวทิยาเปนสิ่งที่มีลักษณะเปนเอกลกัษณเฉพาะตวัเนื่องจาก

เปนสิ่งที่เกิดขึน้บนพื้นฐานของการรับรู, การตีความ และความเขาใจของแตละบุคคล   

  การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยา  หมายถงึ  การที่องคการไมปฏิบัติตามขอตกลงใน

สัญญาการจางงานตามการรับรูของพนักงาน  โดยการศกึษาวิจัยในครั้งนี ้ ผูวิจัยใชแนวคิดใน

งานวิจยัของ  โรบินสัน และ รุสโซ (Robinson and Rousseau, 1994)  ซึ่งไดแบงประเภทของการ

ละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาไวดังนี ้

 1.  การฝกอบรมและการพฒันา  (Training/Development)  หมายถึง  การทีพ่นกังาน

คิดวานายจางไมจัดใหมีการฝกอบรม  หรือ  การจัดการฝกอบรมไมเปนไปตามที่ไดสัญญา/ตกลง

กันไว 
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 2.  คาจางคาตอบแทน  (Compensation)  หมายถึง  การที่พนักงานรูสึกถึงความ

แตกตางระหวางสัญญา/ขอตกลงและการปฏิบัติจริงของนายจาง  ในการจายคาจางคาตอบแทน, 

โบนัส  และผลประโยชนตางๆ  

 3.  การเลื่อนขัน้เลื่อนตาํแหนง  (Promotion)  หมายถงึ  การที่พนักงานคิดวาการ

เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  หรือ  ความกาวหนาในหนาที่การงาน  ไมเปนไปตามกาํหนดเวลาที่ได

สัญญา/ตกลงกันไว 

 4.  ลักษณะของงาน  (Nature of Job)  หมายถงึ  การทีน่ายจางถูกมองวาไมไดจัด

งานใหกบัพนกังานตามลักษณะงานที่ไดสัญญา/ตกลงกันไว 

 5.  ความมัน่คงในการทาํงาน  (Job security)  หมายถึง  สัญญา/ขอตกลงเกีย่วกับ

ระดับของความมั่นคงในการทํางานไมเปนไปตามความคาดหวงัของพนักงาน 

 6.  ขอมูลปอนกลับ  (Feedback)  หมายถงึ  การที่พนักงานคิดวานายจางไมมกีารให

ขอมูลปอนกลบัและการทบทวนเกีย่วกับการทํางานของพนักงานที่เพยีงพอตามที่ไดสัญญา/ตกลง

กันไว 

 7.  การบริหารความเปลีย่นแปลง  (Management of Change)  หมายถึง  การที่

พนักงานคิดวาตนเองไมไดมีสวนรวมหรือไดรับขอมูลเกี่ยวกับการเปลีย่นแปลงในองคการตามที่ได

สัญญา/ตกลงกันไว 

 8.  ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  หมายถงึ  การทีพ่นักงานคิดวาตนเองไมไดรับ

โอกาสในเรื่องของความรับผิดชอบ/ความทาทายในการทาํงานตามที่ไดสัญญา/ตกลงกันไว 

 9.  บุคลากรในองคการ  (People)  หมายถึง  การทีพ่นกังานคิดวาลักษณะของ

บุคลากรในองคการไมเปนไปตามทีน่ายจางไดใหขอมูลไว  ในแงของความรูความชาํนาญ,  

รูปแบบในการทํางาน  หรือความมชีื่อเสียง 

 10.  ประเด็นอื่นๆ  (Other)  หมายถงึ  เร่ืองอื่นๆ ทีน่อกเหนือไปจากทีก่ลาวมาขางตน  

ที่พนักงานคิดวานายจางไมไดทําตามที่ไดสัญญา/ตกลงกันไว 

 ทั้งนี้  เนื่องจากประเภทของการละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาในหัวขอที่ 7, 9 และ 10  มี

ขอบเขตที่กวางและยากตอความเขาใจและการตีความของแตละบุคคล  ผูวจิัยจงึขอใชหัวขอที ่1-6 

และหัวขอที ่8  สําหรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เทานัน้ 

  ความผูกพนัตอองคการ หมายถงึ  อารมณและความรูสึกในดานบวกที่บุคลากรมตีอ

องคการ โดยมีความรูสึกยอมรับและเชื่อมั่นในเปาหมายและคานยิมขององคการ มีความใสใจและ

ทุมเทอยางเตม็ที่เพื่อความสําเร็จขององคการ และมีความปรารถนาและมุงมัน่ที่จะทํางานอยูกบั
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องคการตอไป โดยการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ผูวิจัยใชแนวคิดในงานวิจยัของ  อัลเลน และ เมเยอร 

(Allen and Mayor, 1990, p.1-18) ซึ่งนาํเสนอวา ความผูกพนัตอองคการเปนสภาวะทางจิต 

(Psychological States) ของบุคคลที่มีตอองคการ โดยสภาวะดังกลาวมีองคประกอบ 3 ดาน ดังนี ้ 

 1. ความผูกพนัทางดานจิตใจ (Affective Commitment) 

 คือ อารมณและความรูสึกผกูพันของพนักงานทีม่ีตอองคการ มีความรูสึกเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกันกบัองคการ และการมีสวนรวมในองคการของพนักงาน 

 2. ความผูกพนัทางดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) 

 คือ ความผกูพนัตอองคการของพนักงาน ทีเ่กิดจากการคดิคํานวณถงึผลประโยชนที่

จะสูญเสียไปหากพนักงานคิดจะออกจากงานในชวงนัน้ 

 3. ความผูกพนัทางดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

 คือ ความรูสึกของพนกังานวาเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอ

องคการ เพราะเปนความถกูตองเหมาะสมในแงของศีลธรรม ความผกูพันตอองคการจึง

เปรียบเสมือนหนาทีห่รือพนัธะผูกพนัที่พนกังานควรจะตองอยูปฏิบัติหนาที่ใหกับองคการ 

  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ  หมายถงึ  พฤติกรรมทางสงัคมในเชงิบวก

ที่พนักงานเตม็ใจปฏิบัติเพือ่องคการ  เปนประโยชนและสรางสรรค  เกิดจากการตัดสินใจดวย

ตนเองโดยที่องคการไมไดกาํหนดไวใหเปนหนาที่ๆ ตองปฏิบัติ  โดยการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้ ผูวิจัย

ใชแนวคิดในงานวิจัยของ  ออรแกน (Organ 1987,1990,1991)  ซึ่งประกอบไปดวยพฤติกรรมใน 5 

รูปแบบดวยกนัซึ่งก็คือ   

 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  (Altruism)  หมายถึง  การทีพ่นกังานอาสาให

ความชวยเหลอืบุคคลอื่นๆ ในองคการ  โดยเฉพาะเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงาน   

 2.  พฤติกรรมความคํานึงถึงผูอ่ืน  (Courtesy)  หมายถึง  การที่พนักงานให

ความสาํคัญกบัการทาํงานของตนที่จะไมสรางปญหาใหกับเพื่อนรวมงานคนอืน่  คํานึงถงึ

ผลกระทบจากการทาํงานของตน  มุงที่จะปองกันไมใหเกิดปญหาในการทํางานกับบุคคลอื่นๆ 

 3.  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  (Sportmanship)  หมายถงึ  การทีพ่นักงานมี

ความเต็มใจทีจ่ะอดทนอดกลั้นตอปญหาที่เกิดจากการทํางานหรือการประสานงานกับบุคคลอื่น  

หลีกเลี่ยงที่จะกระทบกระทัง่กับบุคคลอื่น 

 4.  พฤติกรรมความรับผิดชอบและใหความรวมมือ  (Civic Virtue)  หมายถงึ  การที่

พนักงานมีสวนรวมกบักิจกรรมตางๆ ขององคการอยางรับผิดชอบ  ใหความสนใจกับนโยบายและ
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ประกาศตางๆ  ขององคการ  พรอมที่จะรักษาภาพลักษณขององคการ  แสดงความคิดเห็นและเขา

รวมประชุมหรือเปนฝายเดียวกันกับองคการ 

 5.  พฤติกรรมความตระหนกัและสํานกึในหนาที่ความรบัผิดชอบ  

(Conscientiousness)  หมายถงึ  การที่พนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบ  สนองนโยบายของ

องคการ  มีความขยันในการทํางาน  ตรงตอเวลา  การประหยัดและรักษาทรพัยากรรวมทัง้การ

ดูแลรักษาสิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของ 

  ความตั้งใจที่จะลาออก  หมายถงึ  การที่พนักงานมีความรูสึกที่อยากจะลาออกจาก

องคการโดยมกีารคิดไตรตรองเกี่ยวกับการลาออกคอนขางมากหรือบอยครั้ง  โดยอาจจะมี

พฤติกรรมในการหาทางเลือกและการเตรยีมการเพื่อการลาออกดวย 

 
สมมติฐานของการวิจัย 

 

 จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกบัการละเมิดสญัญาทาง

จิตวิทยา, ความผูกพนัตอองคการ, พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความตั้งใจที่จะ

ลาออกจากงาน พบวามีเหตุผลและขอมูลตางๆ ที่แสดงใหเหน็ถงึความสัมพนัธระหวางตวัแปร

ตางๆ ที่กลาวมาซึ่งมีความหลากหลายพอสมควร  ทั้งนีผู้วิจัยไดคัดเลือกประเด็นที่สําคัญและมี

ความนาสนใจในการที่จะศึกษาตัวแปรทัง้สี่  ซึง่ผูวิจยัไดต้ังสมมติฐานในการวิจัยดังตอไปนี้ 

 

 สมมติฐานที่  1 การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาที่มีระดับสูงจะสงผลใหพนักงาน

มีระดับความผูกพันตอองคการที่ตํ่ากวาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาทีม่ีระดับตํ่า 

   

 สมมติฐานที่  2  การละเมดิสัญญาทางจิตวิทยาทีม่ีระดับสูงจะสงผลใหพนักงานมี

ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่ตํ่ากวาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาทีม่ีระดับ

ตํ่า 
 
 สมมติฐานที่  3  การละเมดิสัญญาทางจิตวิทยาทีม่ีระดับสูงจะสงผลใหพนักงานมี

ระดับความตั้งใจที่จะลาออกที่สูงกวาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาทีม่ีระดับตํ่า 
 
 สมมติฐานที่  4  ความผูกพันตอองคการที่มีระดับสูงจะสงผลใหพนกังานมีระดับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่สูงกวาความผูกพันตอองคการที่มีระดับตํ่า 
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 สมมติฐานที่  5  ความผูกพันตอองคการที่มีระดับสูงจะสงผลใหพนกังานมีระดับ

ความตั้งใจที่จะลาออกที่ตํ่ากวาความผกูพันตอองคการที่มีระดับตํ่า 
 

 สมมติฐานที่  6  พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่มีระดับสูงจะสงผลให

พนักงานมีระดับความตั้งใจที่จะลาออกทีตํ่่ากวาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทีม่ีระดับ

ตํ่า 

 

 สมมติฐานที่  7  พนักงานประจํามีระดับการละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาสงูกวา

พนักงานชัว่คราว  

 

 สมมติฐานที่  8  พนักงานประจํามีระดับความผูกพนัตอองคการสูงกวาพนักงาน

ชั่วคราว  

 

 สมมติฐานที่  9  พนักงานประจํามีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ

สูงกวาพนักงานชั่วคราว  

 

 สมมติฐานที่  10  พนกังานประจํามีระดับความตั้งใจที่จะลาออกต่ํากวาพนักงาน 

ชั่วคราว  
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แผนภาพที่  1.1 
   กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความตั้งใจ 
ที่จะลาออก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะ 
ในการจางงาน 

 

การละเมิดสญัญาทาง
จิตวิทยา 

 

ความผูกพันตอ
องคการ 

 

พฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการ 

 


