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บทที่  2 
 

แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

  จากการศึกษาคนควาเอกสาร  ทฤษฎี  และงานวจิัยทีเ่กีย่วของกับสัญญาทาง

จิตวิทยา  ความผูกพนัตอองคการ,  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  และความตั้งใจที่

จะลาออก  ผูวจิัยขอนําเสนอรายละเอียดตามลําดับดังนี ้

 1.  แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยเกี่ยวกบัสัญญาทางจิตวิทยา 

 2.  แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยเกี่ยวกบัความผูกพนัตอองคการ 

 3.  แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

 4.  แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยเกี่ยวกบัความตั้งใจทีจ่ะลาออก  

 5.  สรุปความเชื่อมโยงระหวางแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกี่ยวของกับ

สมมติฐานในการวิจยัครั้งนี ้

         
1.  แนวคิด  ทฤษฎีและผลงานวิจยัเกีย่วกับสัญญาทางจิตวิทยา 

 
1.1  ความหมายของสัญญาทางจิตวทิยา 
 

  จากการศึกษาคนควาเอกสาร  ทฤษฎี  และงานวจิัยทีเ่กีย่วของกับสัญญาทาง

จิตวิทยา  พบวามีผูศึกษาและใหความหมายของสัญญาทางจิตวทิยาไวหลายทาน  ดังนี้   

  อากีริส,  เชน,  คอตโต (Agyris, 1960; Schein, 1965; Kotto, 1973 quoted in 

Turnley, William H., 1999, p.367)  ไดกลาวถงึ สัญญาทางจิตวิทยาวาเปนการแบงปนการรับรู

ระหวางพนกังานและนายจางเกี่ยวกับส่ิงทีต่างฝายตางตดิคางตออีกฝายหนึง่ในความสัมพนัธของ

การจางงาน 

  เชน (Schein, 1980, quoted in Makin, Cooper and Cox, 1996, p.4)   ไดใหคํา

นิยามของสัญญาทางจิตวทิยาไววา  เปนกลุมความคาดหวังที่ไมมกีารกําหนดไวเปนลายลกัษณ

อักษรซึ่งมีอยูตลอดเวลาระหวางสมาชิกทกุคนในองคการและบรรดาผูจัดการและบคุคลอื่นๆ ใน

องคการนัน้ๆ 
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  รุสโซ  (Rousseau, 1995,  p.9)  กลาววา  สัญญาทางจติวิทยา  หมายถึง  ความเชือ่

ตางๆ ของบุคคลซึ่งเปนผลมาจากการกาํหนดรูปแบบโดยองคการในเรือ่งที่เกี่ยวของกับขอตกลง

แลกเปลี่ยนระหวางบุคคลและองคการ    

  รอบบินส  (Robbins, 1994, p.93)  ไดใหความหมายของสัญญาทางจติวิทยาไววา  

เปนขอตกลงทีไ่มเปนลายลักษณอักษรที่มอียูระหวางพนกังานและนายจาง  สัญญาทางจิตวทิยา

เปนความคาดหวงัซึ่งกันและกันวาผูบริหารคาดหวงัอะไรจากพนักงานและในทางกลบักันพนกังาน

คาดหวงัอะไรจากผูบริหาร  ผลก็คือสัญญาดังกลาวจะเปนตัวกาํหนดความคาดหวงัเกี่ยวกับ

พฤติกรรมทีม่อียูในทกุๆ บทบาทหนาที ่

  ซิมส (Sims, 1994 quoted in Robinson & Sandra, 1996, p.574)  กลาววา  

สัญญาทางจติวิทยา  หมายถึง  การรับรูของพนกังานวาตนเองมีส่ิงใดที่ติดคางกับองคการและสิง่

ใดที่องคการตดิคางกับตน 

  แบลนเซโร, ดอนนา, แอลราม, ลิซา  (Blancero, Donna, Ellram & Lisa, 1997, p.1)  

กลาววา  สัญญาทางจิตวทิยาเปนการรับรูเกี่ยวกับขอตกลงทีม่ีตอกันและกันระหวางสองฝาย  โดย

ปกติทั่วไปจะใชอธิบายความสัมพนัธระหวางพนักงานและนายจาง  สัญญาทางจิตวทิยาจะมี

ลักษณะทีเ่ปนเอกลักษณเฉพาะตวัในแตละความสมัพนัธ  นอกจากนัน้บทบาทที่มีตอกันและกนั

เปนสวนประกอบที่สําคัญเปนอยางมาก  หรือกลาวไดวาทัง้สองฝายตางมกีารรับรูความคาดหวงั

เกี่ยวกับพนัธะหนาที่ของอีกฝายหนึง่บนพืน้ฐานการรับรูเกี่ยวกับพนัธะหนาที่ของตนเอง 

  เทิรนเลย วิลเลียม เอช. (Turnley & William, 1999, p.367)  ไดกลาวถึง สัญญาทาง

จิตวิทยาวา  เปนการรับรูซึ่งเปนนามธรรมที่มีอยูต้ังแตแรก  บุคคลแตละคนจะมีสัญญาทาง

จิตวิทยาทีเ่ปนเอกลักษณเฉพาะตวัซึ่งตัง้อยูบนพื้นฐานของความเขาใจเกี่ยวกับพนัธะหนาที่ๆ มีตอ

กันและกนัในเรื่องของความสัมพันธในการจางงานระหวางบุคคลและองคการ 

  อารมสตรอง  (Armstrong, 2000, p.185)  ใหความหมายวา  สัญญาทางจิตวทิยา  

เปนกลุมของความคาดหวงัทีม่ีตอกันและกนัอยางไมเปนลายลักษณอักษรซึ่งเกิดขึ้นระหวาง

พนักงานและนายจาง   

  โรบินสัน และ มอริสัน (Robinson & Morrison, 2000  quoted in Greenberg, 

2003, p.405)  กลาววา  สัญญาทางจิตวทิยา  คือ ความเชื่อตางๆ ของบุคคลเกี่ยวกบัส่ิงที่เปน

ความคาดหวงัที่มีตอบุคคลอื่นในความสัมพันธนัน้ๆ 

  จากคําจาํกดัความอนัหลากหลายดังกลาวขางตน  ผูวจิัยขอสรุปความหมายของ

สัญญาทางจติวิทยาวา “สัญญาทางจิตวทิยา”  คือ  การรับรูและความคาดหวงัตางๆ ระหวาง
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บุคคลและองคการในเรื่องทีเ่กี่ยวกับบทบาทและพันธะหนาที่ๆ มีตอกนัและกนัสําหรับ

ความสัมพันธในการจางงาน  โดยที่ไมไดมีการกาํหนดการรับรูและความคาดหวงัเหลานั้นไวเปน

ลายลักษณอักษร  ซึง่สัญญาทางจิตวทิยาเปนสิ่งที่มีลักษณะเปนเอกลกัษณเฉพาะตวัเนื่องจาก

เปนสิ่งที่เกิดขึน้บนพื้นฐานของการรับรู, การตีความ และความเขาใจของแตละบุคคล   

 
1.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสญัญาทางจิตวทิยา 

 
 1.2.1  ทฤษฎขีองเดนิส  เอ็ม.  รสุโซ  (Denise M. Rousseau) 
 
ความหมายและแนวคิดเกยีวกับสัญญาทางจิตวิทยา 

 

  รุสโซ  (Rousseau,  1995,  pp.27-54)  กลาววา  สัญญา  (Contract)  คือ  ตัวแบบ

ทางจิตใจ (Mental Model)  ซึ่งบุคคลใชเปนกรอบของเหตุการณตางๆ  อาทิเชน คําสัญญา 

(Promise),  ความตกลง (Acceptance)  และความเชื่อถือ (Reliance)  คําสัญญาซึ่งกอใหเกิด

สัญญานั้นไมมีความหมายที่เปนรูปธรรมชัดเจน  คําสญัญาเปนการรับรูในการสงสารออกไปและ

รับรูความหมายนัน้ๆ  แตการรับรู (Perception) เปนสิ่งที่ไมใชเร่ืองงายที่จะตีความในความเปนจริง

เพราะบุคคลสามารถสรางสรรคความหมายของพวกเขาเองไดอยางมากมายสาํหรับเหตุการณ

ตางๆ  ขอตกลงระหวางเรากบับุคคลอื่นชวยทําใหเห็นวาคําสัญญาเปนเรื่องจริงและสามารถเชื่อถือ

ได  และขอตกลงในลักษณะนั้นเองทีก่อใหเกิดบรรทัดฐานในการทาํสญัญา (Contract) ข้ึนมา 

  ตัวแบบทางจติใจสงสัญญาณ (Cue) ใหกบับุคคลวาเหตุการณใดที่ควรคาดหวงัและ

พวกเขาควรจะตีความเหตุการณตางๆ อยางไร  รูปแบบตางๆ เหลานี้แสดงบทบาทใน  3  ลักษณะ

ของการทาํสญัญา  อันไดแก  1.  สัญญาทางจิตวทิยา (Psychological)  2.  สัญญาตามบรรทัด

ฐาน (Normative)  และ  3.  สัญญาโดยนยั (Implied)  ความแตกตางของตัวแบบทางจิตใจจะ

สะทอนใหเห็นถึงลักษณะเฉพาะของขอมูลที่จะถกูนาํมาใชในการตีความ 

  บุคคลจะทําการประมวลผลขอมูลใน 2 วิธ ี อันไดแก  การควบคุมการประมวลผล

ขอมูลอยางเปนระบบ  และ  การประมวลผลขอมูลโดยอัตโนมัติ  โดยการประมวลผลขอมูลอยาง

เปนระบบนั้นจะถูกใชในสถานการณใหมๆ   ซึ่งบุคคลไมเคยมีประสบการณมากอน  ดังนัน้  ขอมูล

จะไดรับการคนควาและประมวลผลอยางระมัดระวังเพื่อที่จะทําใหเกิดการตัดสินใจทีม่ีคุณภาพสูง  

ซึ่งการตัดสินใจในลักษณะดงักลาวมักจะถกูจัดไวในประเภทของการตัดสินใจโดยใชหลักเหตุผล 

(Rational)  (Sims & Gioia, 1986)  รูปแบบของการตัดสินใจโดยใชหลกัเหตุผล  ตัวอยางเชน  
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ทฤษฎีความคาดหวงั  (Expectancy Theory)  (Vroom, 1964) มีแนวโนมที่จะใชการไดดีสําหรับ

พฤติกรรมในสถานการณที่ไมไดที่เกิดขึ้นเปนประจํา 

  ตัวแบบทางจติใจซึ่งมีการจัดระเบียบและเรียบเรียงความรูโดยใชวิธีการที่เปนระบบก็

คือ  ผังทางจิต  (Schemas)  ผังทางจิตจะจัดระเบียบและเรียบเรียงประสบการณโดยวิธีการทีม่ี

ความหมายตางๆ และทําใหบุคคลสามารถจัดการกับความคลุมเครือไดอยางเหมาะสมและ

สามารถทํานายไดวาอะไรเปนสิ่งที่ควรจะเกิดขึ้นตอไป  เมื่อใดก็ตามทีผั่งทางจิตกอตัวข้ึน  จะสงผล

ใหการทบทวนขอเท็จจริงและสภาพการณในปจจุบันลดนอยลงและความเชื่อถือในสิ่งที่ตนเองรูอยู

แลวเพิ่มมากยิง่ขึ้น 

  สัญญา (Contract)  เปนผังทางจิตประเภทหนึ่งที่ไดรับการพัฒนาผานทาง

ประสบการณตางๆ  แมวาสญัญาอาจจะถกูสรางขึ้นมาจากกระบวนการที่เปนเหตุเปนผลแตเมื่อใด

ก็ตามที่ไดกอตัวขึ้นแลวก็จะกลับกลายมาเปนลักษณะของการประมวลผลโดยอัตโนมัติมากขึน้   

 สําหรับสัญญาในการจางงาน  เนื่องจากแนวโนมในความตอเนื่องของสัญญามี

คอนขางมาก  ผังทางจิต ที่บุคคลสรางขึ้นมาจึงมีความมั่นคงสงูและสามารถทํานายพฤติกรรมใน

อนาคตได  บุคคลจะไมพยายามที่จะเปลีย่นแปลงผงัทางจิต  แตบุคคลมักจะใชความพยายามใน

การที่จะทาํใหประสบการณตางๆ ที่เขามาใหมีความลงตวักับผังทางจิตของตน  และเนื่องจาก

กระบวนการในการประมวลผลขอมูลของคนเราเปนกระบวนการที่เปนไปอยางไมตอเนื่อง  บุคคล

จึงมักจะเลือกที่จะเห็นในสิ่งที่ตนเองอยากเห็นและรวบรวมขอมูลเทาทีพ่วกเขาคิดวามีความจาํเปน

และเลือกที่จะละเลยขอมูลตางๆ คอนขางมาก   

  ความกระตือรือรนในการแสวงหาและรวบรวมขอมูลมีแนวโนมที่จะถกูกระตุนให

เกิดขึ้นตามเหตุการณตางๆ  ซึ่งเหตุการณที่จะแทรกแซงหรือมีบทบาทตอสัญญาที่มอียูเดิมไดนั้นก็

คือเหตุการณที่ถูกตีความวา  สัญญาทีม่อียูนั้นมีความสมบูรณ,  สัญญาใหมกาํลังจะถูกสราง

ข้ึนมา  หรือ  ทั้งสองแบบทีก่ลาวมา  ในการทําสัญญานัน้เราคาดหวงัวาการสนใจทีจ่ะแสวงหา

ขอมูลตางๆ ใหมากที่สุดจะเกิดขึ้นในชวงเริ่มแรกของการสรางความสมัพันธ  องคการมักจะ

พยายามอยางกระตือรือรนที่จะสรางกระบวนการในการหลอหลอมทางสงัคม (Socialization)  กับ

พนักงานที่เขามาใหม  (และพยายามที่จะสรางกระบวนการในการหลอหลอมทางสงัคมกับ

พนักงานที่มีอยูเฉพาะในเวลาที่มกีารเปลี่ยนแปลงตางๆ ในองคการ)  ในเวลาที่บุคคลมีความ

กระตือรือรนทีจ่ะแสวงหาและรับขอมูล  นอกจากนั้น  ยงัมีประเภทของผังทางจิตในการทาํสัญญา

สําหรับพนักงานใหม  คนเชือ่กันวามนัเปนสิ่งที่ทัง้จาํเปนและเหมาะสมที่จะใหและรับขอผูกพัน

ตางๆ (commitment)  ในชวงเวลานี ้
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  การกอตัวของสัญญาทางจติวิทยานัน้เกิดขึ้นจากปจจัยตางๆ 2 กลุม  อันไดแก  1.  

การสงสารตางๆ จากภายนอก (External messages)  และการสงสญัญาณทางสงัคม  (Social 

cues)  จากองคการ  และ  2.  การตีความ (Interpretations),  การประเมินลวงหนาตามความเชือ่

ของตน  (Predispositions),  และการสรางโครงสรางความคิดความเขาใจ  (Constructions)  ของ

บุคคล  ดังที่แสดงในแผนภาพที่  2.1 

  

แผนภาพที่  2.1 

 

การเกิดสัญญาทางจิตวิทยาของบุคคล 

 

 
ที่มา  :  เดนิส  เอ็ม.  รุสโซ  (Denise M. Rousseau,  1995,  p.33) 

 

  ตอไปจะเปนการกลาวถึงสวนประกอบขั้นพื้นฐานตางๆ ที่ทาํใหเกิดสัญญาทาง

จิตวิทยา  โดยมีปจจัยตางๆ 2 กลุมทีม่ีบทบาทในการสรางสัญญาทางจิตวิทยา  ซึ่งไดแก  การสง

สารจากภายนอก  (External messages)  และการสงสญัญาณทางสงัคม  (Social cues)  และ

การประเมนิลวงหนาตามความ

เชื่อของตน  (Predisposition) 

สัญญาทางจติวิทยา 

(Psychological Contract) 

กระบวนการตางๆ ของ

บุคคล 

(Individual Processes) 
ปจจัยตางๆ ทางองคการ 

(Organizational Factors) 

การเกิดสัญญาทางจิตวิทยาของบุคคล 

(Creating an Individual’s Psychological Contract) 

กรอบของ

การสงสาร 

(Message 
Framing) 

การเขารหัส 

(Encoding) 

การถอดรหัส 

(Decoding) 

การสงสัญญาณทาง

สังคม  (Social Cues) 
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กระบวนการภายในตวับุคคลที่มีตอการตคีวาม  (Interpretation),  การประเมินลวงหนาตามความ

เชื่อของตน  (Predisposition)  และการสรางโครงสรางทางความคิดความเขาใจ  (Constructions)   

 

ปจจัยภายนอก 

  -   สารตางๆ จากองคการ (Messages)  

  องคการมีการแสดงออกถึงขอผูกพันในหลากหลายรูปแบบ  รูปแบบพฤติกรรมการ

ส่ือสารที่เกีย่วกับการสัญญาตางๆ มีดังนี ้  

  1.  การแถลงการณอยางเปดเผย  (Overt statements)  เปนการถายทอด

ความหมายทีช่ัดเจนเกีย่วกบัความตั้งใจและแนวทางการปฏิบัติขององคการ 

  2.  การสังเกตการณ  (Observation)   

  เปนการสังเกตการณในสิ่งที่องคการปฏบัิติตอพนักงานอื่นๆ  ในฐานะทีเ่ปนฝายที่อยู

ภายในขอตกลงเชนเดียวกบัตนเอง 

  3.  การแสดงนโยบายขององคการ  (Expression of organizational policy) 

  องคการมีการสื่อสารนโยบายผานคูมือตางๆ,  ระบบคาจางคาตอบแทน  และ

โครงสรางตางๆ ที่เกีย่วกบัการบริหารทรพัยากรบุคคล   

  -  การสงสัญญาณทางสังคม  (Social cues) 

  การสงสัญญาณทางสังคมเปนขอมูลที่ไดรับจากเพื่อนรวมงานหรือกลุมงาน  ซึง่มี

บทบาทในกระบวนการเกิดของสัญญาใน 3 ลักษณะดวยกัน  คือ  การใหขอมูลสําหรับการเกิด

สัญญา,  การถายทอดความกดดันทางสงัคมเพื่อที่จะสรางความคลอยตามไปในแนวทางเดียวกับ

ความเขาใจของกลุม  และการปรับแตง (Shaping)  วิธใีนการตีความของบุคคลที่จะมีตอการ

ดําเนนิการ/การปฏิบัติขององคการ   

 

ปจจัยภายใน 

  - กระบวนการภายใน (Internal processes) 

  วิธีการในการตีความขอมูลเหลานั้นมีอิทธพิลตอสัญญาที่พวกเขาสรางขึ้นมากกวาตวั

สารที่ไดถูกสงมายงับุคคล 

  -  การเขารหัส  (Encoding) 

  การเขารหัสสารเปนสัญลักษณแสดงกระบวนการที่บุคคลใชในการตคีวามการปฏิบัติ

ขององคการวาเปนการใหสัญญา 
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  ขอควรคํานึงในเบื้องตนตอการเขารหัสสารวาเปนการใหสัญญาคือบุคคลไดรับสาร

และมีความตระหนกัในสารนัน้ๆ หรือไม  การที่บุคคลจะเกิดความตระหนกัถึงสัญญาวามีความ

นาเชื่อถือหรือเกิดจากความตั้งใจหรือไมนัน้ขึ้นอยูกับองคประกอบตางๆ ดังนี ้

  1.  พลังและอาํนาจหนาที่ของผูสงสารในการสรางขอผูกพัน  (The Power and 

Authority to Make Commitment) 

  2.  สถานการณที่เหมาะสมตอการสรางขอผูกพัน  (Appropriate Situation for 

Making Commitment) 

  3.  ความตอเนื่องในการสงสาร  (Message Consistency) 

 

  -  การประเมินลวงหนาตามความเชื่อของตน  (Predisposition)   

  ลักษณะเฉพาะตางๆ (Characteristics) ของบุคคลมีผลตอการเขารหสัขอมูลวาจะ

ถูกใชอยางไร  ปจจัยสวนบุคคลที่สําคัญ 2 ประการคือ  ความรูสึกนึกคดิที่มีอคติ (cognitive 

biases)  และแรงจูงใจดานอาชีพ (Career motives) 

  -  การถอดรหสั  (Decoding) 

  การถอดรหัสสะทอนใหเห็นถงึการตัดสิน (Judgments)  ที่บุคคลมีเกี่ยวกับมาตรฐาน

ของพฤติกรรมที่ตองทําใหไดตามนัน้เพื่อความสาํเร็จในการทาํตามขอผูกพันที่ตนและองคการได

ทาํไว  เนื่องจากคําพูดและการสังเกตการณเปนแหลงทีม่าเบื้องตนของการเกิดสัญญา  การตีความ

จะตองเกิดขึ้นเพื่อแปรสัญญามาเปนมาตรฐานทางพฤตกิรรม  หากไมมีการจัดทาํมาตรฐานทาง

พฤติกรรมแลวนัน้ก็คงจะไมมีทางที่บุคคลจะสามารถทาํการตรวจตราการปฏิบัติตามสัญญาไดเลย  

การสงสัญญาณทางสังคมและบรรทัดฐานขององคการอาจจะถกูนาํมาใชในการชวยตีความวาผล

การปฏิบัติงานหมายความถึงอะไรบาง   

  สัญญาแสดงใหเหน็ถงึความเปนกระบวนการในแนวทางที่คลายคลงึกบัส่ิงทีพ่บใน

การวิจยัในเรื่องของการตั้งเปาหมาย (Goal setting)  ล็อค  (Locke, 1978)  และคณะ  ศึกษา

พบวาการยอมรับในเปาหมายทีม่ีความเฉพาะเจาะจงเปนตัวขับเคลื่อนสําคัญสําหรบัการกระทํา

หรือผลการปฏิบัติงานบุคคล  เมื่อเปาหมายมีความเฉพาะเจาะจง,  มคีวามทาทาย,  ไดรับการ

ยอมรับจากตวัผูปฏิบัติงาน  หรือไดรับการมอบหมายจากผูที่ไดรับความเชื่อถือจากตวัผูปฏิบัติงาน  

แรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานจะสงู  การทําสัญญาเกดิขึ้นในการตัง้เปาหมายเมื่อมีความ

พยายามที่จะสรางเสริมใหเกิดการยอมรบัในมาตรฐานหรือเปาหมายที่ตองการใหบรรลุผลสําเร็จ  
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การบริหารโดยวัตถุประสงค  (Management-By-Objectives)  ซึ่งใชในการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน  ก็เปนรูปแบบหนึง่ของสัญญา 

  สัญญาทางจติวิทยาตั้งอยูบนพืน้ฐานของขอมูลที่สงผานมายังบุคคลในเรื่องเกีย่วกบั

องคการของตน,  เพื่อนรวมงานของตน  และแรงจูงใจสวนบุคคล  สัญญาในลักษณะดังกลาว

ประกอบไปดวยปจจัยสวนบคุคลและปจจัยดานองคการตามการตีความของตัวผูถือสัญญา  

ปจจัยสวนบุคคลทําใหสัญญาทางจิตวทิยาของแตละคนมีความเปนเอกลักษณ  อยางไรก็ตาม  

เมื่อสัญญาไดมีการแลกเปลีย่นหรือมีการถายทอดระหวางบุคคลอาจมผีลทําใหเกิดความ

เปลี่ยนแปลงขึ้นกับธรรมชาติและความหมายของสัญญานั้นๆ   

 
รูปแบบของสัญญาทางจติวิทยา 
  แนวคิดโดยสรปุของ  รุสโซ  เกี่ยวกบัเร่ืองดงักลาวมีดังนี ้  

  รูปแบบโดยทัว่ๆ ไปที่บรรดานักวิจัยมุงประเด็นในการศกึษาเกี่ยวกับสัญญาทาง

จิตวิทยาก็คือ  รูปแบบในเชิงธุรกิจ (Transactional)  และรูปแบบในเชงิความสัมพนัธ  (Relational) 

  1.  รูปแบบของสัญญาในเชงิธุรกิจโดยทั่วๆ ไป มีดังนี ้

• มีสภาพเงื่อนไขทางเศรษฐกจิที่เฉพาะเจาะจง  (ตัวอยางเชน  อัตราคาจาง)  เปน

ส่ิงจูงใจที่สําคญั 

• จํากัดความเกีย่วของสวนบคุคลในการทาํงาน  (ตัวอยางเชน  การทํางานในเวลา

คอนขางสัน้/มกีารใชอารมณความรูสึกในการทํางานนอย) 

• มีการระบุระยะเวลาในการสิ้นสุดสัญญา  (ตัวอยางเชน  การจางงานตามฤดูกาล

,  สัญญาจาง 2-3 ป) 

• ขอผูกพันตางๆ มีการจาํกัดไวในสภาพเงือ่นไขที่มีความเฉพาะเจาะจงมาก 

(ตัวอยางเชน สัญญาสหภาพแรงงาน) 

• มีความยืดหยุนนอย  (ในการเปลี่ยนแปลงการเจรจาตอรองเพิ่มเติมเกีย่วกับ

สัญญา) 

• เปนการใชทักษะที่มีอยู  (ไมมีการพฒันา) 

• ไมมีความคลมุเครือเปนที่เขาใจไดทันทีสําหรับบุคคลภายนอกทั่วๆไป 

  2.  รูปแบบของสัญญาในเชงิความสัมพนัธโดยทัว่ๆ ไป มีดังนี ้
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• มีเร่ืองของความเกี่ยวพนัทางอารมณความรูสึกพอๆ กับการแลกเปลี่ยนทาง

เศรษฐกิจ  (ตัวอยางเชน  การชวยเหลือสนับสนนุในเรื่องสวนบุคคล,  ความใสใจ

ในความเปนอยูที่ดีของครอบครัว) 

• เปนเรื่องที่เกีย่วของกับบุคคลทั้งหมด  (ตัวอยางเชน  การเติบโต, การพัฒนา) 

• ไมมีการระบุระยะเวลาในการสิ้นสุดสัญญา  (อยางไมมีกําหนด) 

• เปนรูปแบบสญัญาที่ทัง้เปนลายลักษณอักษรและไมเปนลายลักษณอักษร 

(ตัวอยางเชน  บางรูปแบบเกดิขึ้นเมื่อเวลาผานไปสักระยะหนึง่) 

• มีความไมหยดุนิ่งและสามารถเปลี่ยนแปลงไดตลอดชวงอายุของสัญญานัน้ๆ 

• เปนสภาพและเงื่อนไขกวางๆ  (ตัวอยางเชน  ผลกระทบตอชีวิตสวนบคุคลและ

ชีวิตครอบครัว) 

• มีความเปนนามธรรมและเปนความเขาใจโดยนัย  (สภาพเงื่อนไขที่มีความยากที่

บุคคลที่สามจะทําความเขาใจได)     

  ลักษณะของสญัญารวมสมยัมักจะสมัพนัธกับลักษณะที่เฉพาะเจาะจงของ

ความสัมพันธในการจางงานรูปแบบตางๆ  ลักษณะของผูปฏิบัติงานอยาง  งานหลกัสําคัญ,  งานที่

เฉพาะกิจ/เฉพาะกาล,  งานโดยทั่วไป,  งานสําหรับผูรับเหมา  และงานในลักษณะเครือขาย  ไดมี

การนาํมาใชกนัอยางแพรหลายเพื่อตอบสนองลักษณะการจัดงานที่มคีวามแตกตางกันไป  โดยเรา

สามารถสรุปลักษณะของผูปฏิบัติงานในแตละประเภทไดดังนี ้

  1.  บุคคลภายในทีท่ํางานกบัองคการในระยะยาว  (พนกังานที่เปนแกนหลกัสําคัญ) 

  พนักงานกลุมนี้เปนบุคลากรที่องคการสรางขึ้น  องคการจะจัดใหมีการเนน

ความสาํคัญสําหรับกิจกรรมตางๆ ขององคการ  บนพื้นฐานของทักษะและความชาํนาญการที่

สําคัญตางๆ ของพวกเขา  เพื่อสรางขอไดเปรียบทางการแขงขันที่มีลักษณะโดดเดนเฉพาะตัว

สําหรับองคการนั้นๆ   

  ความสัมพันธที่มีตอกนัและกันของพนกังานกลุมดังกลาวและองคการแสดงความ

ตอเนื่องดวยผลการวิจยัเกี่ยวกับความผกูพัน (commitment) ที่แสดงใหเหน็ถงึความผูกพนัทาง

อารมณความรูสึกในระดับสูง (high affective commitment)  จากพนกังานที่มีประสบการณใน

การที่ไดรับการสนับสนนุชวยเหลือในระดับสูงจากองคการ  พนกังานทีเ่ปนแกนหลักสําคัญมักจะ

ไดรับการทําสญัญาในรูปแบบเชิงความสมัพันธในลกัษณะตางๆ (ตัวอยางเชน  เชงิความสัมพันธ 

หรือ เชงิสมดลุ) 
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  2.  บุคคลภายในทีท่ํางานกบัองคการในระยะสั้น (ผูทีม่คีวามทะเยอทะยานในสาย

อาชีพ) 

  พนักงานกลุมนี้เปนพวกทีห่วังจะสรางสายอาชีพภายในอุตสาหกรรมไมใชภายใน

องคการใดองคการหนึ่ง  ความตองการในคุณภาพของผลการปฏิบัติงานควบคูไปกบัความจาํเปน

สําหรับความยืดหยุนไดกอใหเกิดรูปแบบใหมของการจางงานซึง่พนักงานดังกลาวจะตองไดรับการ

ตรวจตราผลการปฏิบัติงานทั้งในสวนของวิธีการปฏิบัติงานวาพวกเขาทํางานอยางไรและผลงานที่

พวกเขาทาํได  โดยปราศจากการผสมกลมกลืนเขาไปในวัฒนธรรมองคการ   

  พนักงานในลกัษณะนีช้วยกอใหเกิดความยืดหยุนที่จาํเปนสําหรับความอยูรอดของ

องคการ ตอเนือ่งกับความมอิีสระที่มีมาแตด้ังเดิมในสวนของสัญญาเชิงธุรกิจที่ทาํใหนายจาง

สามารถบอกเลิกสัญญาจางกับพนักงานคนหนึ่งและคนหาบุคคลอื่นๆ ได  เมื่อเปนประโยชน

สําหรับองคการในการทีจ่ะทาํเชนนัน้ 

  3.  บุคคลภายนอกทีท่าํงานกับองคการในระยะยาว (พนกังานที่มีการกาํหนด

ระยะเวลาแนนอนในการวาจาง) 

  พนักงานทดแทน และพนักงานอืน่ๆ ซึง่ทาํงานเปนชวงระยะเวลาที่สามารถทาํงาน

อยางไมแนนอนใหกับองคการ  เปนรูปแบบของพนกังานชั่วคราวแบบหนึง่พนักงานในกลุมนี้เปนผู

ที่มีความผูกพนัเปลี่ยนแปลงไปตามปจจยัตางๆ เชนโอกาสทางการศึกษาหรือความจําเปน

ทางดานครอบครัว  รูปแบบของสัญญาคอนขางที่จะมีความหลากหลายขึน้อยูกบัความเชื่อของ

พวกเขาวาใครเปนนายจางของพวกเขาหรอืพวกเขาจะมองตัวเองวาเปนผูทีท่ํางานอสิระ  ดังนัน้  

พนักงานกลุมนี้ดูจะมีความเกี่ยวของกับรูปแบบสัญญาเชิงธุรกิจ  แตเมือ่ใดก็ตามทีพ่วกเขาไดรับ

การวาจางอยางไมสม่าํเสมอจากองคการเดิมเปนระยะเวลานานสวนประกอบในเชงิความสัมพนัธ

สามารถที่จะมสีวนเขาไปในสัญญาได 

  4.  บุคคลภายนอกทีท่าํงานกับองคการในระยะสั้น  (ผูรับเหมา/พนกังานชัว่คราว) 

  การนาํงานบางสวนออกไปไวขางนอกเปนกลยุทธทางทรพัยากรบุคคลรูปแบบหนึ่งที่

ใชในการสรางความยืดหยุนในการบริหารและการลดตนทนุ  พนักงานชั่วคราวมีอยู 2 ลักษณะคือ

พนักงานที่ไดรับการวาจางเปนรายบุคคลกับพนักงานทีไ่ดรับการวาจางผานบริษทัตัวแทน  งาน

ที่วาจางพนักงานชัว่คราวมาทํามกัเปนงานที่ไมตองใชทกัษะหรือความซับซอนของขอมูลสูงนกั  

อยางไรก็ตามการใชรูปแบบของพนกังานชั่วคราวไดถูกระบุวาอาจกอใหเกิดปญหาสําหรับทั้ง

องคการเองและพนกังาน  ในมุมมองของพนักงานการใชพนกังานชัว่คราวกอใหเกดิชนชั้นของ

พนักงาน 2 ระดับ คือ งานทีม่ั่นคงรายไดสูง และ งานชัว่คราวรายไดตํ่า  ปญหาอาจจะเกิดขึ้นหาก
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พนักงานชัว่คราวมีลักษณะทางประชากรศาสตรแตกตางกับพนักงานทีเ่ปนแกนหลักสําคัญ 

โดยเฉพาะอยางยิง่เกีย่วกับเร่ืองของความเปนชนกลุมนอยและสถานะทางสังคม  การขยายการให

รางวัลตอบแทนที่ไมมีความเสมอภาคสามารถสงผลใหเกิดการลดลงของประสิทธิผลและการ

เพิ่มข้ึนของความขัดแยงภายในองคการ 

  การใชผูรับเหมาภายนอกเปนอีกรูปแบบหนึง่ของการใชบุคคลภายนอกใหทาํงานกบั

องคการในระยะสั้น  องคการไมตองควบคุมการทาํงานในแตละวนัของผูรับเหมาดังนั้นองคการ

อาจจะไมใชผูรับเหมาสาํหรบัภารกิจที่สําคัญๆ ตอธุรกิจที่เปนแกนหลกัขององคการ  อยางไรก็ตาม

การใชผูรับเหมาในการดําเนินกิจกรรมหลักขององคการสามารถทําไดทั้งนี้ข้ึนอยูกบัวาผูรับเหมามี

ประสบการณกับองคการมากนอยเพียงใดซึ่งสวนใหญจะเปนกรณีของการใหคําปรึกษาซึ่งพัฒนา

ไปสูความสัมพันธในระยะยาว 

 
การละเมิดสญัญาทางจิตวิทยา 
 
  การที่องคการไมปฏิบัติตามขอตกลงในสญัญาการจางงานตามการรับรูของพนกังาน  

แตโดยลักษณะตามธรรมชาติของสัญญาทางจิตวทิยานั้น  การที่คนเราจะตีความสถานการณใน

การไมปฏิบัติตามสัญญาอยางไรนัน้จะขึน้อยูกับวาพวกเขาไดรับประสบการณในการละเมิด

สัญญาอยางไร  โดยการละเมิดสัญญามี 3 รูปแบบ ดังทีแ่สดงในตารางที ่ 2.1 
 

ตารางที่  2.1 

แหลงที่มาของประสบการณในการละเมิดสัญญา 

 

กระทําโดยไมไดต้ังใจ (Inadvertent) 
มีความสามารถที่จะทําไดและเต็มใจที่จะทาํ 

(การตีความทีผิ่ดไปแตเกิดจากความตั้งใจที่ดี) 

ขาดความสามารถทีจ่ะทาํ (Disruption) 
มีความเตม็ใจที่จะทําแตไมสามารถที่จะทําได 

(ไมมีความสามารถทีจ่ะทาํตามสัญญาได) 

การผิดสัญญา (Breach of contract) 
มีความสามารถที่จะทําไดแตไมเต็มใจที่จะทํา 

(การตั้งใจทีจ่ะฝาฝนขอตกลง) 

ที่มา  :  เดนิส  เอ็ม.  รุสโซ  (Denise M. Rousseau,  1995,  p.113) 
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  แมวาสัญญาจะถูกละเมิดไดโดยวิธีการตางๆ มากมายจนนับไมถวนแตก็มีรูปแบบที่

เปนพืน้ฐานทัว่ๆ ไปอยูสวนหนึง่  ดังที่แสดงในตารางที ่ 2.2 

 

ตารางที่  2.2 

แหลงที่มาของการละเมิดโดยผูทําสัญญาและระบบตางๆ 

 

แหลงที่มา การละเมิดในรูปแบบตางๆ 

ผูทําสัญญา : 

ผูทําหนาที่ในการสรรหาวาจาง  

ผูจัดการ 

เพื่อนรวมงาน  

ที่ปรึกษา 

ผูบริหารระดับสูง 

 

 

-  ความไมคุนเคยกับงานที่แทจริง 

-  การใหสัญญาเกินความเปนจริง 

-  การปฏิบัติไมตรงกับส่ิงทีต่นเองพูดไว 

-  การไมใหความชวยเหลือ/สนับสนนุ 

-  ไมคอยมีการติดตามดูแลโดยตลอด 

-  มีปฏิสัมพันธระหวางกันนอยไป 

-  ใหขอมูลตางๆ ที่ผสมปนเปกันมากไป 

ระบบ : 

คาจางคาตอบแทน 

ผลประโยชนตางๆ 

เสนทางสายอาชีพ 

การทบทวนเรือ่งผลการปฏบัิติงาน 

การฝกอบรม 

การแจกจายเอกสาร/ขาวสาร 

 

-  การเปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ 

-  ใหรางวัลกบัความมีอาวุโส, ความมัน่คงในงาน

ตํ่า 

-  การเปลี่ยนแปลงจํานวน/ปริมาณ 

-  การที่จะตองขึ้นอยูกับผูจดัการของพนกังาน

เทานั้น 

-  วธิีการ/การนํามาใชที่ไมมคีวามตอเนื่อง 

-  ไมไดทําตรงตามเวลา 

-  มีขอมูลปอนกลับนอย 

-  ทกัษะตางๆ ที่ไดเรียนรูไมมีความเชื่อมโยงกับ

งานทีท่ํา 

-  กระบวนการที่ไดแจงไวไมตรงกับการปฏบัิติจริง 

ที่มา  :  เดนิส  เอ็ม.  รุสโซ  (Denise M. Rousseau,  1995,  p.115) 
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  เพื่อใหเขาใจพลวัตรดังกลาวจึงมีการสรุปรูปแบบในการเกิดการละเมิดสัญญา  ดังที่

แสดงในแผนภาพที ่2.2 

 

แผนภาพที่ 2.2 

 

รูปแบบของการละเมิดสัญญา 

 
ที่มา  :  เดนิส  เอ็ม.  รุสโซ  (Denise M. Rousseau,  1995,  p.118) 

  

  ปจจัยพืน้ฐาน 3 ประการที่จะสงผลใหเกิดการตีความวาสิ่งที่แตกตางไปจากสัญญา

เปนการละเมดิสัญญาก็คือ 

• การตรวจตรา (Monitoring)  

  เปนการหาขอมูลทางออมโดยการเฝามองและพิจารณาพฤติกรรมของผูอ่ืน  การ

ตรวจตราไมไดมีความคงที่ในทกุๆ สถานการณ  ความแตกตางไปจากสัญญาในบางประเด็นดูจะ

เปนที่สังเกตเห็นไดมากกวาประเด็นอื่นๆ  หากไมมีบุคคลที่ฝกใฝและชอบเปรียบเทยีบผลลัพธของ

ตนกับผูอ่ืนแลว  ส่ิงที่แตกตางไปจากสัญญาในหลายๆ ประเด็นอาจจะไมไดเปนที่สนใจเลยก็ได  

การขยายขอบเขตของบุคคลที่สนใจที่จะทาํการตรวจตราพฤติกรรมของผูอ่ืนจะสงผลตอ

การตรวจตรา 

ผลลัพธที่

แตกตางไปจาก

สัญญา 

ความแข็งแกรงของ

สัมพันธภาพ การแกไข

เยียวยา 

การรับรูถึงขนาด

ของความสูญเสีย 

การรับรูถึงความตั้งใจ

ํ

การอธบิายทีม่ีความนาเชื่อถือ 

การละเมิด 

ความยุติธรรม

ดานกระบวนการ 

- 

- 

- 

- - 

- 

+ 

+ 
+ 

+ 

+ 
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ประสบการณของการละเมดิสัญญา  การตรวจตราเปนรูปแบบหนึ่งของการควบคุมคุณภาพซึ่ง

อาจจะไมเกิดขึ้นจนกวาจะมีเร่ืองที่ไมดีบางเรื่องเกิดขึ้นเสียกอน   

• การรับรูถึงขนาดของความสญูเสีย  (Perceived Size of Loss) 

  การรับรูถึงขนาดของความสญูเสียเปนปจจัยที่สําคัญในการที่จะกําหนดวาผูที่ไดรับ

ผลลัพธที่แตกตางไปจากสญัญาจะมีการรับรูวาเปนการละเมิดสัญญาหรือไม  ความแตกตางใน

ปริมาณมากๆ ไมไดเปนเพยีงสิ่งที่ดูเดนมากกวาเทานัน้แตยงัทาํใหเกิดการตีความที่แตกตางไป

จากความแตกตางที่มีปริมาณเพียงเล็กนอยอีกดวย  ในการตัดสินใจเกี่ยวกบัปริมาณของความ

เสียหายที่เกิดขึ้นคนเรามกัจะพิจารณาจากเหตุการณ  ยกตัวอยางเชน  อุบัติเหตทุีส่รางความ

เสียหายหนักมากกวาผลกระทบเพียงเล็กนอย 

• ความสัมพันธที่ดีมีความแนนแฟน  (Relationship Strength) ; บริบทของการ

ละเมิด 

  เมื่อสัญญาถูกละเมิดความสมัพันธในสวนอื่นๆ ทีเ่หลือกส็ามารถที่จะไดรับความ

เสียหายดวยเชนกนั  การละเมิดสัญญาเปนบาดแผลของความสัมพนัธและเปนการบั่นทอนความ

เชื่อถือ  และเมื่อความเชื่อถอืถูกทาํลายไปแลวยอมทีจ่ะเปนการยากทีจ่ะแกไขใหกลบัคืนมา  

ความสัมพันธที่มีความแนนแฟนจะทําใหเกิดความอดกลั้นและความทนทานตอพฤติกรรมของผูอ่ืน

ไดสูงแมแตในเวลาที่ผลลัพธที่ออกมาจะมคีวามแตกตางไปจากสัญญาที่มี  อยางไรกต็ามปญหา

ในความสัมพนัธมักจะสงผลจากสิง่ที่แยอยูแลวใหแยลงไปอีก  การเปลี่ยนแปลงความหมายของ

ความสูญเสียเปนหนาที่ของการแกไขเยียวยาและการอธบิายทีม่ีความนาเชื่อถือ 

• การแกไขเยียวยา  (Remediation) 

  การแกไขเยียวยาโดยการจัดหาสิง่อื่นมาทดแทนผลลัพธที่ไมเปนไปตามสัญญานัน้

เปนความคิดในรูปแบบของ “การเหมารวม”  ความสูญเสยีที่เกิดขึน้ในความสมัพนัธทีย่ังมีความ

ไววางใจกนัไดนั้นมกัจะไมตองจบลงดวยการยกเลิกสัญญาหากมีการแกไขทดแทนดวยการเสนอ

ส่ิงที่มีคุณคาทีท่ัดเทียมกนัได  เนื่องจากสญัญาไดถูกออกแบบขึ้นมากเ็พื่อการสรางความมัน่ใจใน

การลดความสญูเสียของทัง้สองฝายที่อาจจะเกิดขึ้น  การดําเนินการตามสัญญาไมจาํเปนที่จะตอง

เปนรูปแบบที่เฉพาะเจาะจงตามสัญญาเสมอไป  อันที่จริงแลวการทดแทนเปนรูปแบบของการ

รักษาสัญญาที่มีอยูทั่วไป  ดังนัน้  สัญญาทางจิตวิทยาของการจางงานในระยะยาวกับนายจางก็

ยังคงมเีกียรตแิมในชวงเวลาของการลดขนาดองคการถาหากมกีารแสดงความพยายามที่จะทําให

พนักงานเกิดความมัน่ใจวาตนมีความเหมาะสมสําหรับการวาจางในระยะยาวในองคการอื่นๆ   

• ความตั้งใจกระทํา  (Voluntariness) 
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  เหตุการณใดๆ ก็ตามที่มีความตางไปจากความเขาใจเกี่ยวกับสัญญาของผูรับรูก็

สามารถที่จะถกูตีความเปนการละเมิดสญัญาไดทั้งสิ้น  การผิดสัญญาเกิดขึ้นเมื่อฝายหนึง่ฝาฝน

ขอตกลงตามสัญญาแมวาตนเองจะมีความสามารถที่จะทําตามสัญญาได  หากสถานการณใน

การไมปฏิบัติตามสัญญาถกูรับรูวาเปนสิง่ที่อยูในการควบคุมของผูกระทําผิดสัญญา  ผูที่ถกูละเมดิ

สัญญาจะรับถึงการทาํผิดสัญญาไดมากกวา 

• การอธิบายทีม่ีความนาเชื่อถือ  (Credible Explanation) 

  การที่คนเราจะทําความเขาใจกับความสญูเสียที่เกิดขึน้ไดมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับ

การสื่อสารที่ผูกระทําผิดสัญญามีตอพวกเขา  บริษทัที่ใหความสําคัญในความรับผิดชอบการ

กระทําของบริษัทสามารถลดความรูสึกที่ไมดีของพนกังานลงไดโดยการ 

  -การสื่อสารจากความตั้งใจที่ดี 

  -ใหขอมูลในเรือ่งของความจาํเปน/ขอจํากดัตางๆ  (เศรษฐกิจ, การแขงขันภายนอก 

และอื่นๆ)  หรือสถานการณตางๆ ที่ชวยบรรเทาความผดิ  เนื่องจากมสีวนกอใหเกิดขอจํากัดในการ

กระทํา 

  โดยสรุป  การบริหารจัดการเกี่ยวกับผลลัพธและความหมายของมนั คือ 2 วิธีการ

หลักที่ใชในการลดขนาดของความสูญเสียที่คูสัญญาตองเผชิญ  ซึ่งมพีาหะวธิีอันหลากหลายที่จะ

สามารถลดประสบการณในการถูกละเมิดสัญญาได  : 

  -  การลดขนาดของความสญูเสียจริงๆ   

  -  การลดการรับรูที่มีตอความสูญเสีย  

  -  การอธิบายถึงความสูญเสียในวธิีการทีดู่เหมือนวาผูละเมิดสัญญามสีวนรับผิดชอบ

ในการกอใหเกิดการละเมิดนอยลง  

 

  จากประเดน็ตางๆ ที่อภิปรายเกี่ยวกับพลวตัรของสัญญาในขางตนนัน้  เราสามารถ

สรุปไดวาการละเมิดนาจะเกิดขึ้นเมื่อเกิดสิ่งตางๆ ดังนี้  : 

• เมื่อมีประวัติของความขัดแยงและความเชือ่ถือในระดับตํ่าตอความสมัพันธที่มีตอ
กัน 

• ความหางทางสังคม (social distance)  ทีม่ีอยูระหวางทัง้สองฝายซึง่จะทําให

ฝายหนึง่ไมสามารถเขาใจมมุมองของอกีฝายหนึง่ได 

• มีรูปแบบของการละเมิดภายนอกเกิดขึ้น  (ตัวอยางเชน  ยุคของการประหยัด

คาใชจายทางธุรกิจ) 
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• ส่ิงจูงใจในการกระทําผิดสัญญามีอยูสูงหรอืผูกระทําผิดเกิดการรับรูวาตัวเองไมมี

ทางเลือกอืน่  (ตัวอยางเชน  ชวงวิกฤตขององคการ) 

• ฝายหนึง่ผายใดใหคุณคากับความสัมพันธที่มีตอกนันอย  (ตัวอยางเชน  มี

ทางเลือกอืน่ๆ อยูมาก  และมีตนทนุที่จมอยูกับอีกฝายหนึ่งเพียงเล็กนอย) 

 ปจจัยที่สามารถชวยลดประสบการณในการละเมดิสัญญาไดก็คือ   

• ความสัมพันธที่ดีมีความแนนแฟน 

• การมีปฏิสัมพนัธตอกนับอยๆ 

• ความเสยีสละและการลงทุนอื่นๆ ที่ผานมาซึ่งจะชวยผูกโยงทัง้สองฝายเขา

ดวยกนั 

  ปฏิกิริยาโตตอบการละเมิดสญัญาจะมีอยูหลายรูปแบบดวยกนั  การละเมิดสัญญา

จะทําใหเกิดความไมเชื่อถือ, ความโกรธ และความกัดกรอนจากความกดดัน  อันนํามาซึ่งการ

เปลี่ยนแปลงวถิีของพฤตกิรรมของผูคนในการมีปฏิกิริยาตอกันที่จะเกิดตามมาภายหลัง  ดัง

รูปแบบที่แสดงในตารางที่  2.3 

 

ตารางที่  2.3 

ปฏิกิริยาโตตอบการละเมิดสญัญา 

 
ที่มา  :  เดนิส  เอ็ม.  รุสโซ  (Denise M. Rousseau,  1995,  p.135) 

 

• การแสดงความคิดเห็น  

  หมายถงึการกระทําที่ผูถูกละเมิดสัญญานาํมาใชเพื่อแกไขเยียวยาการละเมิดนัน้ๆ  

เปนความพยายามใดๆ ก็ตามในการที่จะแสดงการคัดคานสถานการณนั้นๆ  ตัวอยางเชน  การบน

การแสดงความคิดเห็น 

(Voice) 

การเพกิเฉย/การทําลาย 

(Neglect/Destruction) 

ความจงรักภักดี/ความเงียบ 
(Loyalty/Silence) 

การออกจากงาน 

(Exit) 

ในเชิงสรางสรรค 

(Construction) 

ในเชิงทําลาย 

(Destruction) 

เปนผูกระทํา (Active) 

เปนผูรับ (Passive) 
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กับผูจัดการหรือกับฝายทรัพยากรบุคคล  การเขียนจดหมายรองทุกข  เปนความพยายามในการที่

จะแกไขหรือชดเชยการละเมิดนั้นๆ ในขณะที่ยงัคงไวซึง่ความสัมพนัธที่มีอยู 

  รูปแบบการโตตอบแบบนี้มักจะเกิดขึ้นเมื่อ 

  -  มีความสัมพันธที่ดีและมคีวามเชื่อถือกนั 

  -  มีชองทางในการแสดงความคิดเหน็ 

  -  บุคคลอื่นๆ กําลังใชวิธีการแสดงความคดิเห็น 

  -  บุคคลมีความเชื่อวาพวกเขาสามารถมีอิทธิพลตอคูสัญญาอีกฝายหนึง่ 

• ความเงียบ 

  เปนรูปแบบของการไมโตตอบ  แสดงใหเห็นชัดถึงความจงรักภักดีหรือแสดงถึงการ

หลีกเลี่ยง  ความเงยีบสะทอนใหเห็นถึงความเต็มใจที่จะอดทนหรือยอมรับในสถานการณที่ไมพึง

ประสงค  ความเงียบอาจจะมีความหมายในแงลบในความเชื่อวาบุคคลนั้นไมมทีางเลือกอื่นๆ  

หรืออาจสามารถสะทอนถึงความจงรักภักดีและรอคอยโดยมองในแงดีวาจะมีการปรบัปรุง

สถานการณใหดีข้ึน   

  รูปแบบการโตตอบแบบนี้มักจะเกิดขึ้นเมื่อ 

  -  ไมมีชองทางในการแสดงความคิดเหน็  หรือไมมีการสรางชองทางในการบนหรือ

การสื่อสารเกีย่วกับการละเมิดตางๆ 

  -  ไมมีโอกาสที่เปนทางเลือกอื่น 

• การเพกิเฉย 

  ซึ่งเปนการวางเงื่อนไขแบบการเพิกเฉยในฐานะผูรับหรือจะเปนผูกระทาํการทาํลาย  

เปนรูปแบบการโตตอบที่มคีวามซับซอนแบบหนึง่   มนัอาจจะเกี่ยวของกับการเพกิเฉยในการ

ปฏิบัติหนาที่ของใครคนใดคนหนึ่งที่จะสรางความเสียหายกับผลประโยชนของอีกฝายหนึ่ง   

  รูปแบบการโตตอบแบบนี้มักจะเกิดขึ้นเมื่อ 

  -  มีประวัติของความขัดแยง, ความไมเชื่อถือ  และการละเมิด 

  -  ไมมีชองทางในการแสดงความคิดเหน็   

  -  บุคคลอื่นๆ แสดงใหเหน็ถงึการเพิกเฉยและการทาํลาย 

 

• การออกจากงาน 

  การออกจากงานเปนความสมัครใจที่จะสิ้นสุดความสัมพนัธ  นายจางสามารถเลกิ

สัญญาจางกบัคนงานที่มีผลการปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน  (ตัวอยางเชน  มาสายบอยๆ,  
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ขาดงาน  หรือขาดความระมดัระวัง)  และคนงานสามารถที่จะออกจากงานของนายจางที่เชื่อถือ

และวางใจไมได  (ตัวอยางเชน  การไมปฏิบัติตามสัญญาในเรื่องการฝกอบรมหรือการเลื่อน

ตําแหนง) 

  รูปแบบการโตตอบแบบนี้มักจะเกิดขึ้นเมื่อ 

  -  สัญญาเปนลักษณะในเชงิธุรกิจ 

  -  มงีานหรือพนักงานทีน่าสนใจใหเลือกอยูมากมาย 

  -  สัมพันธภาพที่มีตอกันคอนขางจะเปนระยะเวลาสัน้ๆ 

  -  บุคคลอื่นๆ ก็พากันออกจากงานดวยเชนกนั 

  -  ความพยายามในการแกไขเยียวยาสัญญาที่ถกูละเมดินั้นประสบกบัความลมเหลว 

  การละเมิดสญัญาไมจําเปนวาจะตองเปนจุดจบของสญัญา  การออกจากงานเปน

เพียงผลขอหนึง่ของผลอีกมากมายหลายประการที่เกิดจากการละเมิดสัญญา  ความจริงนัน้ยงัมี

ผูคนจํานวนมากทีย่ังคงอยูกบันายจางเดิมแมวาจะไดรับประสบการณในการละเมิดสัญญาโดยได

ใหความคิดเหน็วา  แมจะเกดิการละเมิดสญัญาแตการบรรลุส่ิงที่ตองการในประเดน็อื่นๆ จาก

สัญญาก็ยังคงมีความสาํคัญในระดับที่มากกวา   

  ความแนนแฟนและคุณภาพของความสมัพันธไมเพยีงแตจะสงผลกระทบตอความ

อดทนที่มีตอการละเมิดสัญญาหรือการนาํไปสูการลบลางสัญญาเทานั้นแตยงัสงผลตอ

ความสามารถในการที่จะแกไขซอมแซมความสัมพันธของทัง้สองฝายอกีดวย 

 
1.2.2  แนวคดิเรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลงสญัญาทางจิตวิทยาโดย  ฮิลทรอป จนี 
เอ็ม. (Hiltrop Jean M.) 
 

  ฮิลทรอป (Hiltrop, 1996, pp.36-60) กลาววา จากมุมมองเกี่ยวกับการทํางานตาม

บทบาทหนาที ่ สัญญาทางจติวิทยาจะบรรลุผลสําเร็จใน 2 ภารกิจ ซึง่ไดแก  

  1.  ชวยในการคาดการณประเภทของผลิตผลที่นายจางจะไดรับจากพนักงาน   

  2.  ชวยในการคาดการณวารางวัลตอบแทนประเภทใดทีพ่นักงานจะไดรับจากการ

ลงทนุดานเวลาและความพยายามใหกับองคการ  

  เนื่องจากสัญญาทางจิตวทิยาตามคาํจํากดัความเปนเรือ่งเกี่ยวกับความสมัครใจ, 

ความเปนนามธรรม, พลวัตรและสิ่งที่ไมเปนทางการ  ดังนั้น จึงเปนสิง่ที่เปนไปไมไดที่จะสามารถ

ระบุทุกรายละเอียดออกมาไดในตอนที่เร่ิมทําสัญญา  บุคคลจะทําการเติมคําในชองวางไปดวยกนั
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ภายในเสนทางการทํางาน  และบางครั้งพวกเขาก็มีการทําเชนนั้นอยางไมตอเนื่อง (Rousseau, 

1995)   

  จากการศึกษาทบทวนการสาํรวจ, การสัมภาษณและการตรวจสอบตางๆ ในชวง

หลายๆ ปที่เพิง่ผานไปพบวาสัญญาทางจติวิทยาไดเปลี่ยนแปลงไปอยางมากในชวงหลายปที่ผาน

ไป  ซึ่งบางทีการเปลี่ยนแปลงที่มีความสาํคัญมากที่สุดคือการที่องคการไมมีความสามารถที่จะ

เสนอความมัน่คงในการทํางานใหกับพนักงานประจําไดอีกตอไป  สําหรับบางคนเรือ่งความมั่นคง

ในการทํางานอาจจะไมเคยเปนสวนหนึง่ของสัญญาการจางงานของพวกเขา  แตอยางไรก็ตาม  

ตามที ่เดอ มวิส และ เทอรนาว (De Meuse & Turnow, 1990)  ชี้ประเด็นในยุค ค.ศ. 1950 และ 

1960 วาคนสวนใหญยังคงตองการความรูสึกมั่นคงและถาวรภายในองคการ  ไมเพียงแต

โครงสรางขององคการมีความชัดเจนเทานัน้แตรวมถงึทีสํ่าหรับพนักงานในปจจุบันและอนาคตดวย  

ซึ่งความชัดเจนตางๆ เหลานี้เปนการสรางขอตกลงที่ดีสําหรับความสามารถในการคาดการณและ

ความมัน่คงสาํหรับพนักงาน และบางทีอาจจะสงเสริมใหเกิดความจงรักภักดีและความผกูพนัตอ

องคการ 

  ลักษณะของสญัญาทางจิตวทิยาแบบใหมจากการศึกษาของ ฮิลทรอป โดยการตั้ง

คําถาม 2 คําถามกับผูจัดการระดับกลาง (Middle Managers) ผูเขารวมการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ

ที่สถาบนัระหวางประเทศเพือ่การพัฒนาผูบริหารในเมืองลอแซนน  ซึ่งไดแก     

  1.  อะไรคือความเขาใจแบบใหมของผูคนที่มีตอความผกูพันที่มีข้ึนระหวางพวกเขา

และองคการ ? 

  2.  สัญญาทางจิตวทิยาแบบใหมสามารถเปรียบเทยีบกบัที่ผานมาไดอยางไร ? 

 

  คําที่มีความหมายสาํคัญสําหรับความเขาใจในเรื่องดังกลาวที่ใชในการบรรยาย

ลักษณะของสญัญาแบบเกาคือ ความมั่นคง, ถาวร, ความสามารถในการคาดการณ, ความ

ยุติธรรม, ประเพณี, และความนับถือซึ่งกนัและกนั  ในขณะที่สัญญาแบบใหมถูกบรรยายวาเปน 

สวนมากเปน ความสัมพันธในระยะสัน้ซึ่งเนนที่ความยดืหยุนคลองตัว, การพึ่งพาตนเองได และ

การบรรลุผลสําเร็จไดในทนัที โดยรายละเอียดของคําตอบเหลานี้อยูในตารางที ่2.4 
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ตารางที่ 2.4 

คําที่มีความหมายสาํคัญสําหรับความเขาใจโดยผูจัดการระดับกลางจาํนวน 140 คน  

ที่ใชบรรยายความสมัพนัธระหวางนายจางและพนักงาน 

 

สมัยที่ผานมา   สมัยปจจุบัน  

ระยะยาว (Long-term)    ไดรับผลทันท ี(Immediate results) 

ความปลอดภยั/มัน่ใจ (Security)   ความยืดหยุน (Flexibility) 

ความสามารถในการคาดการณ    ความไมแนนอน (Uncertainty) 

(Predictability) 

ความเสมอภาค (Equality)   ลักษณะเฉพาะบุคคล (Individuality)  

ความแนนอน (Certainty)   ความเสีย่งสงู (High risk) 

ประเพณี (Tradition)    การเปลี่ยนแปลงสม่ําเสมอ  

       (Constant change) 

ความยติุธรรม (Fairness)   ผลประโยชนเฉพาะบุคคล (Personal gain) 

ความมัน่คง (Stability)    คุณสมบัติที่เหมาะสมตอการวาจาง 

       (Employability) 

การพึง่พาซึ่งกนัและกนั (Interdependence) การพึง่พาตนเองได (Self-reliance) 

ความเชื่อใจระหวางกัน (Mutual trust)  การฉวยโอกาส (Opportunism) 

ความจงรักภักดีตอองคการ (Company royalty) ความจงรักภักดีตอวิชาชีพ  

       (Professional royalty) 

ทํางานใหดี (Doing well)    ทํางานใหดีมากข้ึน (Doing better) 

แบงปนความรับผิดชอบ (Shared responsibility) ความรับผิดชอบสวนบุคคล  

       (Personal accountability) 

ตําแหนงและระดับ (Title and rank)  การสรางความแตกตาง (Making difference) 

การจายเพื่อสถานภาพ (Pay for status)  การจายเพื่อผลงาน (Pay for results) 

ความอดทนอดกลั้น (Tolerance)   ความใจรอนความไมอดทน (Impatience) 

ความนับถือซึง่กันและกัน (Mutual respect) ความวิตกกงัวล (Fear) 

 

ที่มา  :  ฮิลทรอป จีน เอ็ม. (Hiltrop Jean M., 1996, p.60) 
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  เฮอรริออต  (Herriot, 1992)  กลาววาพนกังานในยุค ค.ศ. 1990 กําลงัจะพรอมรับ

กับการผจญภยัและการสํารวจ พวกเขากาํลังจะมีความจงรักภักดี, ความผูกพนัตอองคการ และ

กําลังจะสื่อสารถึงความรูความชํานาญไปยังผูอ่ืนและทาํงานรวมกับผูอ่ืน  การที่จะทาํเชนนัน้ได

จะตองเกิด “การเจรจาตอรองใหมในสัญญาทางจิตวิทยาซึ่งพนักงานและนายจางกระทําในชวง

ระยะเวลาการจางงาน” ที่เกดิขึ้นซ้ําๆ อยางตอเนื่องเปนระยะเวลานาน  สําหรับหลายๆ บริษทัสิ่ง

เหลานี้ตองการการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญในรูปแบบการบริหารขององคการ 

 
1.3  ผลงานวจิัยเกี่ยวกบัสญัญาทางจิตวิทยา 
 

  โรบินสัน, แซนดรา  แอล., คราทซ, แมทธิว เอส.  (Robinson, Sandra L., Kraatz, 

Matthew S., 1994, pp. 137-154)  ไดทําการศึกษาวิจัยในระยะยาวเกีย่วกับเร่ืองของการ

เปลี่ยนแปลงพันธะหนาที่และสัญญาทางจิตวิทยา  โดยตองการทีจ่ะตอบคําถามหลกัๆ 2 คําถาม

ซึ่งไดแก  1.  การรับรูเกี่ยวกบัพันธะหนาทีซ่ึ่งกนัและกนัมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางไรในชวง

ระยะเวลา 2-3 ปแรกของการทํางาน  2.  การทีน่ายจางไมปฏิบัติตามพันธะหนาที่ตามสัญญาจะ

สงผลกระทบตอความเชื่อของพนักงานในเรื่องเกี่ยวกับพันธะหนาที่อยางไร  ผลจากการศึกษา

พบวา   

  1.  การรับรูที่เกี่ยวกบัพนัธะหนาที่ของพนกังานและนายจางมกีารเปลีย่นแปลงเมื่อ

เวลาเปลีย่นไป  โดยสวนใหญการรับรูที่เกีย่วกับพันธะหนาที่ของพนักงานจะลดลงในขณะทีพ่ันธะ

หนาที่ของนายจางมีเพิม่มากขึ้น   

  2.  การทีน่ายจางไมปฏิบัติตามพนัธะหนาที่ตามสัญญาจะสงผลกระทบตอความเชือ่

ของพนกังานในเรื่องเกีย่วกับพันธะหนาที่ในเชิงธุรกิจเปนอยางมาก   

  3.  การละเมิดสญัญาจะสงผลในดานลบอยางรนุแรงตอพันธะหนาที่ในเชิง

ความสัมพันธของพนกังานแตสงผลใหเกดิการลดลงของพนัธะหนาที่ในเชิงความสมัพันธของ

นายจางเพยีงเล็กนอย (ดานความมัน่คงในการทํางาน)   

  4.  การละเมิดสัญญาจะสงผลตอพันธะหนาที่ในเชิงความสัมพนัธของพนักงานหมด

ทุกดานและกระทบตอดานหนึง่ของพันธะหนาที่ในเชงิความสัมพันธของนายจาง  แตสงผลกระทบ

เพียงเล็กนอยพันธะหนาที่ในเชิงธุรกิจของพนักงาน  และไมสงผลใดๆ เลยตอพนัธะหนาที่ในเชงิ

ธุรกิจของนายจาง  และสิง่ทีสํ่าคัญยิ่งไปกวานั้นก็คือจากการวเิคราะหโดยใชสมการสัมประสิทธิ์

แบบถดถอย (regression coefficients) พบวาการละเมิดสัญญาโดยนายจางและสงผลกระทบให
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เกิดความเปลีย่นแปลงในพนัธะหนาที่ในเชิงความสัมพนัธของพนกังานมากกวาจะกระทบตอ

พันธะหนาที่ในเชิงธุรกิจของพนักงาน 

  แซพเทนซา, คอรสการด, ชเวเกอร (Saptenza, Korsguard & Schweiger, 1997, 

pp.354-358)  ไดทําการศึกษาวิจยัในระยะยาวเกี่ยวกับเร่ืองผลกระทบของการวางแผนในการรื้อ

ปรับระบบใหม (reengineering) และความยุติธรรมทางกระบวนการทีม่ีตอพนกังาน  โดยวธิีการที่

ใชในการวิจัยคือการสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางในการศึกษาซ่ึงเปนพนักงานใน

โรงงานผลิตกระแสไฟฟาจากพลังงานถานหนิในสหรัฐอเมริกา  2 คร้ัง โดยครั้งแรกแบบสอบถามได

ถูกสงไปกอนที่จะมกีารประกาศการวางแผนในการรื้อปรับระบบใหม และครั้งที่สองหลังจากมกีาร

ประกาศการวางแผนดงักลาวแลว  โดยทําการประเมนิทศันคติและการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับ

กระบวนการเปลี่ยนแปลงในลักษณะเหมอืนกันทัง้สองครั้ง  ซึง่ผลการศึกษาในภาพรวมพบวาเรื่อง

ของพันธะหนาที,่ ความผูกพัน และความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ไมคอยมีการเปลี่ยนแปลง

สําหรับพนักงานที่ไดรับการดูแลอยางยุติธรรมแตสําหรับพนักงานที่ไมไดรับการดูแลอยางยุติธรรม

จะมีคะแนนในเรื่องตางๆ ดังกลาวลดลง 

  อารโนลด จอหน ดาเวย และ แมคเคนซ ี (Arnold, John ,Davey & Mackenzie, 

1999, pp.222-248)  ไดทําการศึกษาเรื่องเกี่ยวกับประสบการณการทํางานของผูสําเร็จการศึกษา

ในการเปนตัวทํานายความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment), ความตั้งใจที่จะ

ออกจากงาน (Intention to leave) และอัตราการเขาออก (Turnover) โดยมีสมมุติฐานวาลักษณะ

งานและการพฒันาอาชีพนาจะมีอิทธิพลมากที่สุดเนื่องจากประสบการณเหลานั้นมีแนวโนมที่จะ

สะทอนเหตุผลของผูสําเร็จการศึกษาในการตัดสินใจรวมงานกับนายจางของพวกเขา  ผลโดยสรุป

พบวา  ลักษณะงานเปนตวัทาํนายที่ดีทีสุ่ดของการเปลี่ยนแปลงในความผูกพนัตอองคการในชวง

ระยะเวลา 1 ป  การพัฒนาอาชีพเปนตัวทํานายที่ดีที่สุดของการเปลีย่นแปลงในความตัง้ใจที่จะ

ออกจากงานและมีผลตอความผูกพันตอองคการเปนอยางมากดวยเชนกนั 

  เลสเตอร  เทอรนเลย และ บลัดกูด (Lester, Turnley & Bloodgood, 2000, pp.1-6)  

ไดทําการศึกษาเรื่อง “มุมมองเกี่ยวกับการเติมเต็มในสัญญาทางจิตวทิยาของหัวหนางานและ

ผูใตบังคับบัญชา : ผลกระทบของความแตกตางทางการรับรูเกี่ยวกับทัศนคตแิละพฤติกรรมในการ

ทํางานของพนักงาน”  ผลการวิจัยสรุปไดวา   

  1.  ผูใตบังคับบัญชามีแนวโนมทีจ่ะมกีารรับรูเกี่ยวกบัการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยา

มากกวาหัวหนางานโดยตรงของพวกเขา โดยสามารถกลาวไดวาการรบัรูถึงความพยายามของ

องคกรในการเติมเต็มในสัญญาทางจิตวทิยาของผูใตบังคับบัญชาเปนไปในเชิงลบมากกวาการ
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รับรูที่หัวหนางานมีตอองคกรในเรื่องเกี่ยวกับการจายคาจาง, โอกาสในความกาวหนา และ

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี  นอกเหนือจากนัน้เมือ่ประเมินทุกหวัขอในภาพรวมพบวาการรับรู

ของผูใตบังคับบัญชาเปนไปในเชิงลบมากกวาหัวหนางานอยางมนีัยสาํคัญ   

  2.  ยิ่งมีความแตกตางในการรับรูระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชามากขึ้น

เทาไหรพนกังานกย็ิ่งมีความรูสึกผูกพนัตอองคการและวิชาชพีนอยลงเทานัน้   

  3.  ยิ่งมีความแตกตางในการรับรูระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชามากขึ้น

เทาไหรพนกังานกจ็ะยิง่มีผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ตํ่าลงและมีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการนอยลงเทานัน้   

  คอยเลย-ชาปโร และ เคสสเลอร (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000, pp.903-931)  

ไดทําการศึกษาเรื่อง “ผลของสัญญาทางจติวิทยาทีม่ีตอความสัมพันธในการจางงาน : การสํารวจ

ขนาดกวาง (A large scale survey)” เนื่องจากสิง่ที่กลบัมาไดรับความสนใจใหมในแนวคิด

เกี่ยวกับสัญญาทางจิตวิทยาก็คือ  ความพยายามในการที่จะอธิบาย, เขาใจและคาดการณถึงผลที่

ตามมาภายหลังของความเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นในความสัมพนัธของการจางงาน  จากความ

ตระหนักวาความสัมพันธในการจางงานประกอบไปดวย 2 ฝายในกระบวนการในการแลกเปลี่ยน  

ผูศึกษาจงึไดจัดทําการตรวจสอบเนื้อหาและสภาพของสญัญาทางจิตวทิยาจากมุมมองของทัง้

พนักงานและนายจาง  มุมมองทัง้สองดานจะชวยในการตรวจสอบเกี่ยวกับพันธะหนาที่ๆ มีตอกนั

และกัน ซึ่งในปจจุบันยงัไมคอยไดรับความสนใจในเชิงประจักษ (empirical attention) มากนกั  

วิธีการในการวิจัยประกอบไปดวยการจัดทําการสํารวจ 2 คร้ังในกลุมขนาดใหญของเจาหนาที่

ทองถิน่ที่มีความรับผิดชอบโดยตรงตอการใหบริการทางสาธารณะ  ส่ิงสําคัญที่พบในการศึกษา

คร้ังนี้คือ  พนกังานสวนใหญมีประสบการณในการถูกละเมิดสัญญา  โดยมุมมองนี้ไดรับการ

สนับสนนุจากบรรดาผูจัดการในฐานะที่เปนตัวแทนของนายจางซึ่งยังไดระบุอีกวาองคการซึง่ไดรับ

ความกดดนัจากสภาพภายนอกไมไดพยายามปฏิบัติตามพันธะหนาที่ๆ  มีตอพนกังานในขอบเขตที่

สามารถทําได  ผลการศึกษาระบุวา  พนักงานตางกําลงัทําการแกไขชดเชยเพื่อสรางความสมดุลย

ในความสัมพนัธในการจางงานโดยการลดความผูกพันและความเต็มใจที่มีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการใหนอยลง  เมื่อพวกเขาเกิดการรับรูวานายจางไมไดปฏิบัติตามพนัธะหนาที่

ของตน 

  อานส  เดิรก และ เรเน  (Ans , Dirk  & Rene , 2001)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  อิทธิพล

ของคุณคาในการทาํงาน (work values) และการมุงเนนในการแลกเปลี่ยน (exchange 

orientation) ที่มีตอสัญญาทางจิตวทิยาของสมาชกิใหมขององคการ  โดยพวกเขาไดศึกษาทบทวน
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งานของนกัวิจยัตางๆ และนาํมาจัดเปนหมวดหมูของพนัธะหนาที ่(Obligation) ระหวางนายจาง

และพนกังาน  

  โดยในการศึกษาครั้งนี้ไดมีการอภิปรายถึงลักษณะความโนมเอียงสวนบุคคล 2 

ประเภทที่มีอยูในความสัมพนัธพรอมกับความเชื่อเกี่ยวกับการสัญญาที่มีอยูในสัญญาทาง

จิตวิทยาของสมาชิกใหมขององคการ  ซึ่งกคื็อ  คุณคาในการทาํงานและการมุงเนนในการ

แลกเปลี่ยน  โดยตัวแปรเหลานี้ไมใชลักษณะทางบุคลิกภาพดังนั้นจงึเปนสิ่งที่มีความคงทนนอย

กวาและสามารถเปลี่ยนแปลงไดงายกวาเมือ่เวลาผานไป  อยางไรก็ตามไดมีการวิจัยพบวาตัวแปร

ทั้งสองมีความเกี่ยวของกับทศันคติและพฤติกรรมในการทํางานอีกดวย  ดังนัน้  ผูวิจยัจึงมีความ

คาดหวงัวาตัวแปรทั้งสองจะสามารถใชเปนตัวทาํนายสญัญาทางจิตวทิยาของพนักงานไดเชนกนั  

ในการศึกษาครั้งนี้กลาววา  “คุณคาในการทํางาน” คือ เปาหมายทั่วๆ ไปที่คอนขางจะมีความ

มั่นคงซึง่บุคคลพยายามที่จะบรรลุเปาหมายเหลานั้นผานการทํางาน  ซึ่งสามารถสรปุคุณคาที่มี

ความสาํคัญได 5 หวัขอ คือ  1. ความกาวหนาในการทาํงาน  2. ความมีอิสระในการทํางาน  3. 

รางวัลตอบแทนทางเศรษฐกจิ  4. การเนนในกลุมการทาํงาน  5. คุณคาทางกายภาพ  โดยผูวิจัยได

ทําการศึกษาเฉพาะขอ 1-4 เทานั้น  สําหรบั “การมุงเนนในการแลกเปลี่ยน”  เปนสิ่งที่นาสนใจ

เนื่องจากบุคคลจะมีความแตกตางกนัในเรื่องของขอบเขตการรับรูในเรื่องบรรทัดฐานของการเอื้อ

ประโยชนตอกนัในเรื่องที่เกี่ยวกับความสัมพันธในการแลกเปลี่ยนและบุคคลยังมีความหลากหลาย

ในความอดทนอดกลั้นตอความไมยุติธรรม  โดยในการศึกษาครั้งนี้จะใชโครงสรางหลัก 2 หัวขอ  

อันไดแก  “ความเชื่อในการแลกเปลี่ยน” (Exchange ideology)  และ  “ความไวตอความรูสึกใน

เร่ืองที่เกีย่วกับความเทาเทียม” (Equity sensitivity)  โดยความเชื่อในเรือ่งการแลกเปลี่ยนไดรับคํา

จํากัดความวาเปนลักษณะความโนมเอยีงที่เนนเกีย่วกับความสัมพันธระหวางสิง่ที่บุคคลจะไดรับ

จากองคการและสิ่งทีบุ่คคลจะตองใหกับองคการเปนการตอบแทน   

  ซึ่งผลของการศึกษามีดังตอไปนี้   

  1.  ศึกษาพบความสัมพันธระหวางประเภทของคุณคาในการทํางานที่บุคคลพยายาม

ที่จะไดมาในระหวางการทํางาน กบั ความเชื่อที่เกี่ยวกบัการสัญญาที่สงผลอยูในสัญญาทาง

จิตวิทยาของบุคคลนั้น 

  2.  ศึกษาพบวาความพยายามที่จะไดมาซึง่ความกาวหนาในการทาํงานของบุคคลมี

ความสัมพันธในดานบวกกบัเนื้อหาของงานซึง่หมายถึงพันธะหนาที่ของนายจางที่เกี่ยวกบัการ

จัดหางานทีน่าสนใจ 
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  3.  ศึกษาพบวาความกาวหนาในการทํางานมีความสมัพันธในดานบวกอยางมี

นัยสําคัญกบัพันธะหนาที่ของพนักงานที่เกี่ยวกบัการมคุีณสมบัติที่เหมาะสมตอการวาจาง, ความ

จงรักภักดีตอองคการ และความยืดหยุนในการทํางาน 

  4.  ศึกษาพบความสัมพันธในภาพรวมระหวางความกาวหนาในการทาํงานกบัพนัธะ

หนาที่ของพนกังาน   

  5.  ศึกษาพบวาการเนนในกลุมการทาํงานจากการทาํงานมีความสัมพนัธในดานบวก

กบัพนัธะหนาที่ของนายจางที่เกี่ยวกับบรรยากาศการทํางานในเชงิสังคม  และพันธะหนาที่ของ

พนักงานที่เกีย่วกับพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทและหนาที่รวมทั้งความยืดหยุนในการทํางาน 

  นีฮอฟ และ พอล (Niehoff & Paul, 2001, pp.5-9)  ไดทําการศึกษาเรื่องเกี่ยวกับการ

พัฒนาและการดูแลรักษาสัญญาทางจิตวทิยาที่มีประสิทธิภาพ  สรุปผลไดวา  ผลดีของความ

เชื่อถือไววางใจที่จะมีตอความสัมพันธเปนสิ่งที่ไมสามารถวัดหรือคาดคะเนไดสําหรบัทั้งนายจาง

และพนกังาน  พนักงานจะรูสึกไดรับความเชื่อถือจากองคการในการทีเ่ปดโอกาสใหพวกเขาเขาไป

มีสวนรวมในงานมากกวาการสั่งงานอยางเดียว และไดรูสึกถึงการบรรลุความสาํเร็จจากการ

ทํางาน  นายจางทําการดูแลรักษาแรงงาน, ลดอัตราการเขาออก และสรางความแข็งแกรงใหกับ

ความเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ในการทีจ่ะกาวไปสูการสรางความชดัเจนและสัญญาทาง

จิตวิทยาทีม่ีความหมายมากกวาที่ผานมา  นายจางสามารถทีจ่ะหลกีเลี่ยงสถานการณที่ทาํให

พนกังานเกิดความเขาใจผิดเกี่ยวกบัการตดัสินใจในเรื่องสําคัญหรือสงผลใหพนักงานลาออก  

พนักงานสวนใหญคอนขางที่จะไวตอความรูสึกในเรื่องของการละเมิดสัญญาทางจติวิทยา  

นายจางเองกจ็ะตองมีความไวตอความรูสึกดวยเชนกนัที่จะแสดงใหเห็นถึงความผกูพันทีพ่วกเขามี

ตอพนักงาน   

  ซูซานนา และ แซมมวล (Susanna & Samuel, 2003, pp.1005-1020)  ศึกษาเรื่อง

การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาในบริบทของสังคมชาวจีน  และผลทีอ่อกมาแสดงใหเหน็วาการ

เปลี่ยนแปลงขององคการและองคการที่เคยมีการละเมิดสัญญาทางจติวิทยามากอนจะสงผลและมี

ความเกี่ยวของกับการเกิดการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาซึ่งจะสงผลกระทบตอ ความตั้งใจที่จะ

ออกจากงาน, พฤติกรรมการเก็บตัว/การเพกิถอนทางจิตวิทยา (psychological withdrawal 

behavior) และความมีคุณธรรมของพนักงาน  (civic virtue) นอกจากนี้  ความเชื่อถอืที่มีตอ

นายจางสงผลอยางมากตอความสัมพันธระหวางการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา,  พฤติกรรมการ

เก็บตัว/การเพกิถอนทางจิตวิทยารวมทัง้เรื่องของการมคุีณธรรมที่พลเมืองที่ดีพึงมี  และความ

เชื่อถอืที่มีตอนายจางยังสงผลบางสวนตอความสัมพันธระหวางการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา
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และความตั้งใจที่จะออกจากงาน  สวนผลประการสุดทายแสดงใหเหน็วา  ความยติุธรรมซึ่งกันและ

กัน (interactional justice) ไมไดมีผลตอความสัมพันธระหวางการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาและ

ผลการปฏิบัติงาน    

  อัสแมน, แกรี และ ฟโลทีออส  (Usman, Gary & Filotheos, 2004, pp.350-367)  

ไดทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางบุคลกิภาพของพนกังานกับรูปแบบของสัญญาทางจิตวิทยา,  

การรับรูในการละเมิดสัญญา  และความรูสึกของการไมปฏิบัติตามสัญญา  โดยทัว่ไปแลวลกัษณะ

ตางๆ ทางบุคลิกภาพ (ความเปดเผยกลาแสดงออก, ความสํานึกในหนาที่ความรับผิดชอบ, ความ

วิตกกังวล, การยกยองนับถอืตัวเอง, ความไวตอความรูสึกในเรื่องที่เกีย่วกับความเทาเทยีม และ 

locus of control) มีสวนเกี่ยวของกับรูปแบบของสัญญาทางจิตวิทยา  ลักษณะตางๆ ทาง

บุคลิกภาพยงัมีแนวโนมที่จะใชทํานายการรับรูในการละเมิดสัญญาและเปนตัวกลางความสัมพนัธ

ระหวางการรับรูตางๆ เหลานั้นกับความรูสึกของการไมปฏิบัติตามสัญญาอีกดวย  ทัง้รูปแบบของ

สัญญาและความรูสึกของการไมปฏิบัติตามสัญญามีความเกี่ยวของกับความพงึพอใจในการ

ทํางาน, ความผูกพันตอองคการ และความตั้งใจที่จะออกจากงาน 

  แวน และ อาง (Van & Ang, 1998,  pp.692-703)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธ

ระหวาง ความผูกพัน (commitment), สัญญาทางจิตวทิยา และ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการโดยศกึษาเปรียบเทยีบระหวางพนกังานประจาํกบัพนกังานชัว่คราวในสงิคโปร  โดยคาดวา

จะพบความสมัพันธเชื่อมโยงระหวางทัศนคติและพฤติกรรมในพนกังานประจํามากกวาพนกังาน

ชั่วคราว  กลาวคือพนกังานประจํานาจะมคีวามรักความผูกพันตอองคการ, ความคาดหวังใน

สัญญาทางจติวิทยา และพฤติกรรมในการเปนสมาชกิทีดี่ขององคการมากกวาพนักงานชั่วคราว 

ซึ่งจากการศึกษาวิจยัแสดงใหเหน็วา   

  1.  พนกังานประจํามีพฤติกรรมในการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากกวาพนกังาน

ชั่วคราว   

  2.  ไมพบความสัมพนัธระหวางทัศนคติและพฤตกิรรมในพนักงานประจํา   

  3.  พบความสมัพันธเชงิบวกระหวางทัศนคติตอที่ทํางานและพฤติกรรมในการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการในพนักงานชั่วคราว  โดยผูวิจยัใหความเหน็ในแงมุมตางๆ กบัผลการวิจยั

วา  อาจเปนเพราะพนกังานประจําในงานวิชาชีพมีการปฏิบัติงานโดยมีพฤตกิรรมในการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการในฐานะที่เปนพฤติกรรมปกติของคนที่ทาํงานแบบมืออาชพีอยูแลวดังนัน้

ทัศนคติของแตละบุคคลจึงไมสงผลกระทบกับพฤตกิรรมในลักษณะดังกลาวแตอยางใด  ในขณะที่

พนักงานชัว่คราวไมไดเปนอยางนัน้จึงทําใหทัศนคติของแตละบุคคลสงผลกระทบกบัพฤติกรรม
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การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  หรือหากมองจากทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) การที่

พนักงานชัว่คราวมีความรักความผกูพนักับองคการนอยกวาอาจเพราะรูสึกถึงความไมเสมอภาค

กับพนักงานประจําในผลประโยชนตางๆ  หรืออาจเปนเพราะเรื่องการทํางานไมใชประเด็นที่มี

ความสาํคัญมากนกัในชวีิตสาํหรับพนักงานชั่วคราวโดยคนเหลานี้อาจตองการความสมดุลยใน

การใชชีวิตสวนตัวหรือเร่ืองอื่นๆ มากกวา  (ในสิงคโปรมสีภาวะการขาดแคลนแรงงานดังนั้นการ

ทํางานชั่วคราวสวนใหญเกดิจากความสมัครใจไมใชทําเพราะไมมีทางเลือก)   

 
2.  แนวคิด  ทฤษฎีและผลงานวิจยัเกีย่วกับความผกูพันตอองคการ 

 
2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
  จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ือง ความผูกพันตอองคการ 

(Organizational Commitment) พบวามีผูศึกษาและใหความหมายของคําวาความผูกพันตอ

องคการ ดังนี ้

  เชลดอน (Sheldon, 1971, p.143) ใหความหมายวา ความผกูพนัตอองคการ คือ

ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหวางเอกลกัษณของตนเองกับหนวยงานที่เขาทาํงานอยู 

โดยผูปฏิบัติงานที่มีความผกูพันตอองคการจะตั้งใจทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

  บูชาแนน (Buchanan II, 1974, p.533) ใหนยิามวา ความผูกพันตอองคการ เปน

ความรูสึกของการเปนพวกเดียวกนั (Partisan) ความผกูพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมของ

องคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพือ่ใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคการ 

โดยความผกูพันตอองคการมีองคประกอบ 3 สวน คือ  

  1. การปรับเอกลักษณของตนเองใหเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันกับองคการ 

(Identification) คือการแสดงออกและปฏบัิติตามเปาหมายและคานยิมขององคการ 

  2. ความเกี่ยวโยงและการมสีวนรวมกับองคการ (Involvement) คือการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหนาที่ของตนเองอยางเต็มที ่

  3. ความจงรักภักดี (Royalty) คือความรูสึกรักและผูกพนัตอองคการ 

  มารช และ แมนนาริ (Marsh & Mannari, 1977, p.57) มีความเหน็วา ความผูกพนั

ตอองคการ เปนระดับของความรูสึกเปนเจาของหรือความจงรักภักดีตอองคการของตนวามีมาก

นอยเพียงใด เปนการยอมรบัเปาหมายหลักขององคการ รวมทัง้จะตองมีการประเมินผลตอ

องคการในทางบวก 
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  สเตียรส (Steers, 1977, p.46) กลาววา ความผูกพนัตอองคการ เปนความเขมขน

ของความสมัพันธที่ดียิง่ของพนักงานแตละคนทีม่ีตอองคการ รวมถงึความเกี่ยวของและความ

ผูกพันกับองคการอยางลึกซึง้  

  นีล และ นอรธคราฟท (Neal & Northcraft, 1991, p.290) นิยามวา ความผกูพนัตอ

องคการ เปนพลังของความสัมพันธที่เปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน และความรูสึกผูกพนัทีม่ีตอองคการ 

ซึ่งประกอบดวยปจจัย 3 ประการ คือ  

  1. มีความเชื่อมั่นตอเปาหมายและคานิยมขององคการ  

  2. มีความเต็มใจที่จะทุมเทกาํลังกายและความพยายามเพื่อประโยชนตอองคการ  

  3. มีความตองการอยางแรงกลาทีจ่ะคงความเปนสมาชกิขององคการ ซึง่ไมใชเพยีง

ความจงรักภักดีเทานั้นแตยงัหมายความรวมไปถึงกระบวนการที่สมาชิกในองคการมคีวามใสใจที่

จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จและมีสถานะที่ดีตลอดไป 

  พรพรรณ ศรีใจวงศ (2541, น.21) ไดใหความหมายวา ความผูกพนัตอองคการ 

หมายถงึ ความรูสึกดีๆ ที่บุคลากรมีตอองคการ โดยการแสดงออกในหลายวธิี เชน มองเหน็วา

เปาหมายขอองคการเปรียบเสมือนเปาหมายของตนเอง การทาํงานอยางเต็มศักยภาพของตนเอง

เพื่อความเจรญิกาวหนาขององคการ ไมละทิ้งหรือลาออกจากองคการแมวาจะมีหนวยงานอืน่

เสนอผลตอบแทนที่มากกวาองคการของตนก็ตาม 

  นงเยาว แกวมรกต (2542, น.7) ไดสรุปความหมายของความผูกพนัตอองคการวา 

เปนความรูสึกผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีตอองคการที่ปฏิบัติงานอยู โดยจะยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคการ และรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ จงึมีความเต็มใจที่จะ

ทุมเทกําลงักาย กาํลังใจ และความจงรักภกัดีใหกับการทํางานเพื่อองคการอยางเตม็ที่ และมีความ

ปรารถนาที่จะทํางานอยูกับองคการตอไป 

  จากการศึกษานิยามตางๆ ของความผูกพนัตอองคการ  ผูวิจัยขอสรุปความหมาย

ของความผกูพันตอองคการเพื่อใชในการศึกษาครั้งนี้วา ความผูกพนัตอองคการ หมายถงึ อารมณ

และความรูสึกในดานบวกทีบุ่คลากรมีตอองคการ โดยมีความรูสึกยอมรับและเชื่อมั่นในเปาหมาย

และคานิยมขององคการ มคีวามใสใจและทุมเทอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคการ และมี

ความปรารถนาและมุงมั่นทีจ่ะทํางานอยูกบัองคการตอไป 
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2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 

  อัลเลน และ เมเยอร (Allen & Mayor, 1990, pp.1-18) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ

ความผูกพนัตอองคการและนําเสนอวา ความผกูพนัตอองคการเปนสภาวะทางจิต 

(Psychological States) ของบุคคลที่มีตอองคการ โดยสภาวะดังกลาวมีองคประกอบ 3 ดาน ดังนี ้ 

  1. ความผูกพนัทางดานจิตใจ (Affective Commitment) 

คือ อารมณและความรูสึกผกูพันของพนักงานทีม่ีตอองคการ มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน

กับองคการ และการมสีวนรวมในองคการของพนกังาน 

  2. ความผูกพนัทางดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) 

คือ ความผกูพนัตอองคการของพนักงาน ทีเ่กิดจากการคดิคํานวณถงึผลประโยชนที่จะสูญเสียไป

หากพนักงานคิดจะออกจากงานในชวงนัน้ 

  3. ความผูกพนัทางดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

คือ ความรูสึกของพนกังานวาเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพันตอองคการ 

เพราะเปนความถูกตองเหมาะสมในแงของศีลธรรม ความผูกพนัตอองคการจึงเปรียบเสมือนหนาที่

หรือพันธะผูกพันที่พนักงานควรจะตองอยูปฏิบัติหนาที่ใหกับองคการ 

  จะเหน็ไดวาความผกูพนัตอองคการทัง้ 3 ดานสามารถสงผลใหพนกังานคงอยูกับ

องคกรหรือสามารถลดอัตราการลาออกจากงานไดเหมือนกนั แตมีเหตุผลและที่มาตางกนักลาวคือ 

หากพนักงานมีความผกูพนัทางดานจิตใจสูงหมายความวาพนกังานมีความผกูพนัและมีความ

ตองการทีจ่ะอยูกับองคการ  หากพนักงานมีความผกูพนัทางดานการคงอยูกับองคการหมายความ

วาพนักงานมคีวามจาํเปนทีจ่ะตองอยูกับองคการเนื่องจากผลประโยชนตางๆ ที่ไดรับจากองคการ  

และหากพนักงานมีความผกูพันทางดานบรรทัดฐานหมายความวาพนักงานรูสึกวาตนเองควรทีจ่ะ

อยูกับองคการเพื่อความถูกตองเหมาะสมตามที่ควรจะเปน  

  ไมเนอร (Miner, 1992, p.125) ไดทําการศึกษาและนําเสนอรูปแบบของกระบวนการ

ในการเกิดความผูกพันตอองคการ ดังแผนภาพที่ 2.3 
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แผนภาพที่ 2.3 

กระบวนการในการเกิดความผูกพนัตอองคการ 
 

1.  ความผูกพนัแรกเริ่ม (Initial Commitment) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.  ความผูกพนัชวงแรกของการทาํงาน (Commitment During Early Employment) 

 

 

 

 

 

 

3.  ความผูกพนัในชวงปลายของอาชีพ (Commitment During Later Career) 

 

 

 

 

ที่มา : Minor, John B. Industrial Organizational Psychology. McGraw–Hill Inc. Singapore, 

1992, p. 125 

คุณลักษณะของบุคคล 

• คานิยม 

• ความเชื่อ 

ความคาดหวงัในงาน 

ลักษณะทางเลือกของงาน 

• ความตั้งใจ 

• การยกเลกิไมได 

• ความเสยีสละ 

ระดับของความผูกพนั

แรกเริ่มตอองคการ 

ประสบการณในงาน 

• งาน 

• การกํากับ 

• กลุมการทํางาน 

• คาตอบแทน 

อายุงาน 

ความรับผิดชอบ 

ความเปนไปไดในการเลือก

ความผูกพนัในชวงแรก

ของการทาํงาน 

ความผูกพนัในชวงปลาย 

ความผูกพนัแรกเริ่ม 

• การลงทุน 

• การมีสวนรวม 

• การปรับเปลี่ยนงาน 
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  จากแผนภาพที่ 2.3  ไมเนอร (Miner, 1992, p.124-134) ไดอธิบายกระบวนการใน

การเกิดความผูกพันตอองคการดังนี ้

  1.  ความผูกพนัแรกเริ่ม (Initial Commitment) 

เปนความผูกพันแรกเริ่มของบุคคลกอนการทํางาน ซึ่งมปีจจัยตางๆ ทีเ่กี่ยวของ 3 ปจจัย คือ 

  1.1 คุณลักษณะสวนบุคคล  ซึ่งไดแก คานิยม ความเชือ่ และบุคลิกภาพ 

  1.2 ความคาดหวงัเกี่ยวกับงาน  

  1.3 ลักษณะทางเลือกของงาน  ซึ่งไดแก ความตัง้ใจ การยกเลกิไมได การเสียสละ 

และการพิจารณาทีห่ละหลวมโดยปจจัยทัง้ 3 ดาน มีความสัมพันธซึ่งกันและกนั 

  2. ความผูกพนัชวงแรกของการทาํงาน (Commitment During Early Employment) 

เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเมือ่เขาสูการทาํงาน เปนการประเมินสิง่ทีพ่บตามความเปนจริงจากงาน

นั้น ซึ่งมาจากปจจัยดังตอไปนี ้

  2.1 ประสบการณแรกเริ่มของการทํางาน ซึง่จะพจิารณาจาก งาน การกํากับ กลุม

การทาํงาน  คาตอบแทน  และองคการ 

  2.2 ความรูสึกรับผิดชอบ 

  2.3 ความผกูพันแรกเริ่ม 

  3.  ความผูกพนัในชวงปลายของอาชีพ (Commitment During Later Career) 

ความผูกพนัในชวงนีเ้กิดจากอายงุานทีม่ากขึ้นเปนลําดบั ซึ่งเปนผลมาจาก 

  3.1 การลงทนุ เนื่องจากการมีอายงุานมากขึ้นหมายถึงการลงทุนกับองคการทีเ่พิ่ม

มากขึ้นเรื่อยๆ เพราะได มีการทุมเททาํเพื่อองคการไปมากมาย หากออกไปอยูทีอ่ื่นอาจตอง

สูญเสียประโยชนบางอยาง  

  3.2 การมีสวนรวม หมายถงึ ความรูสึกมีสวนรวมในการเปนสวนหนึง่ขององคการนี ้

  3.3 การปรับเปลี่ยนงาน หมายถงึ ความยากลําบากในการหางานใหมที่เพิม่มากขึ้น 

เนื่องจากพนกังานมีอายุมากขึ้น 

 
2.3  ผลงานวจิัยเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ 
 

ผลงานวิจัยภายในประเทศ 
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  โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการ : 

ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา  

  1.  คุณลักษณะของงาน อันไดแก ความมีอิสระในงาน ความหลากหลายของงาน 

การไดเขาใจงานอยางถองแท งานที่ไดรับผลปอนกลับ งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มี

ความสัมพันธในทางบวกกับความยึดมัน่ผกูพันตอองคการ  

  2.  ประสบการณในการทาํงาน ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคญัตอองคการ 

ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง ทัศนคติที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 

และความภาคภูมิใจในองคการ มีความสมัพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

  3.  คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดบัการศึกษา อายุ สถานภาพสมรส อายุ

งาน ไมมีความสัมพนัธกับความยึดมั่นผกูพันตอองคการ  

  จารุณี วงศคําแนน (2537) ไดศึกษาพนักงานสายงานสนับสนนุการปฏิบัติงาน ของ

การทาอากาศยานแหงประเทศไทย พบวา  

  1. ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก เพศ โดยที่เพศชายจะมี

ความผูกพนัตอองคการมากกวาเพศหญงิ  โดยปจจยัสวนบุคคลอื่นๆ คือ อายุ อายงุาน สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา และตําแหนงงานไมมีผลใดๆ  

  2. ปจจัยที่เกีย่วกบังานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความสําคัญของ

ลักษณะงาน ความทาทายของงาน การมสีวนรวมในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงาน มี

ความสัมพันธกับความผกูพนัตอองคการ แตเร่ืองของความเขาใจในบทบาทหนาทีใ่นการทํางานไม

มีผลใดๆ  

  3. ปจจัยที่เกีย่วกับองคการทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก การกระจาย

อํานาจในองคการ ความชัดเจนของกฎระเบียบ ความนาเชื่อถือขององคการ แตเร่ืองของขั้นตอน

ตางๆ ในการทาํงานไมมีผลใดๆ  

  4. ปจจัยที่เกีย่วกับประสบการณในการทํางานมีความสมัพันธตอความผูกพนัตอ

องคการ 

  บุษยาณ ีจันทรเจริญสุข (2538) ไดทําการวิจัยเรื่อง การรับรูคุณภาพชีวิตกับความ

ผูกพันตอองคการของขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา พระนครเหนือ พบวา  

  1. ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก อาย ุและ เพศ โดยผูทีม่ี

อายุมากกวาจะมีความผูกพนัตอองคการมากกวา และเพศชายจะมีความผกูพนัตอองคการ

มากกวาเพศหญิง สวน สายงาน ระดับการศึกษา และตาํแหนงงานไมมีผลใดๆ  
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  2. การรับรูคุณภาพชีวิตของขาราชการในทุกดานมีความสัมพนัธทางบวกตอความ

ผูกพันตอองคการ  

  3. กลุมตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพนัตอองคการสาํหรับ

ขาราชการทั้งสถาบัน คือ ความภูมิใจในองคการ รายได อาย ุและโอกาสพัฒนาศกัยภาพ 

ตามลําดับ 

  จิราวรรณ หาดทรายทอง (2539) ไดทําการศึกษาระดับความผูกพนัตอองคการและ

ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอระดับความผกูพนัตอระดับความผกูพันตอองคการของพนักงานการประปา

นครหลวงสํานกังานใหญ พบวา ลักษณะสวนบุคคลไมไดสงผลใหเกิดความแตกตางของความ

ผูกพันตอองคการ แตความแตกตางดานลักษณะงานและประสบการณในงาน (ความสําคัญของ

ตนตอองคการ ความพึง่พงิไดขององคการ ความคาดหวงัที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ 

และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ) กอใหเกิดความแตกตางของความผูกพนัตอองคการ 

  กฤษดากร ดวงสวาง (2540) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัตอองคการ

ระหวางผูบริหารระดับกลาง/ตน กับพนกังานการปโตรเลยีมแหงประเทศไทย จาํนวน 610 คน 

พบวา ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และประสบการณจากการทํางาน มี

ความสัมพันธกับความผกูพนัตอองคการในระดับที่คอนขางสูง  โดยมคีาสหสัมพันธพหุคูณ .79 

โดยมีตัวแปรพยากรณ ไดแก ความนาเชือ่ถือขององคการ ความรูสึกวาหนวยงานมชีื่อเสียง 

ทัศนคติตอเพือ่รวมงาน ความมีอิสระในการทํางาน อาย ุและเพศ ซึ่งสามารถอธิบายความผนัแปร

ในความผูกพนัตอองคการไดรอยละ 61.67 

  วัชรา วัชรเสถยีร (2540) ไดทําการศึกษาถึงปจจยัที่มีอิทธิพลตอความผูกพนัตอ

องคการของพนักงานในองคการรัฐวิสาหกจิขนาดใหญจาํนวน 4 แหง จํานวน 411 คน พบวา 

ปจจัยสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ ระดบัตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน มีความสัมพนัธ

กับความผกูพนัตอองคการ และปจจัยอื่นๆ ที่มีอิทธิพลตอความผูกพนัตอองคการ ไดแก ความพงึ

พอใจในการปฏิบัติงาน อาย ุความพงึพอใจในการสื่อสารดานคุณภาพของการสื่อสาร ดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และดานบรรยากาศการติดตอส่ือสาร และระดับการศึกษา ซึง่พึง

พอใจในการปฏบัิติงานเปนตัวแปรที่สามารถอธิบายความผูกพันตอองคการไดมากที่สุด 

  ศิริพงศ  อินทวดี (2541) ไดทําการวิจยัเรื่อง ความสัมพนัธระหวางทัศนคติตอการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ทศันคติตอรางวลั และความผกูพันตอองคการ : กรณีศึกษา

บริษัทเอกชนแหงหนึง่ พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุอายงุาน ระดับการศึกษา และ
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ระดับงาน ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ ทัศนคติตอการประเมนิผลการปฏิบัติงาน และ

ทัศนคติตอรางวัลมีความสมัพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

  อเนก สุวรรณบัณฑิต (2545) ไดทําการวิจยัเรื่อง ความสมัพันธระหวางทัศนคติตอ

งาน ความคาดหวังในอาชพี และการรับรูคานิยมวิชาชีพ กับความผกูพนัตอองคการของนักรังสี

วิทยา พบวา  

  1.  ลักษณะสวนบุคคลทีม่ีความสมัพนัธกบัความผูกพนัตอองคการ ไดแก อาย ุ

สถานภาพสมรส สาขาของงานอาชีพ รายได สถานทีท่ํางาน และอายงุาน  

  2. ทัศนคติตองาน ความคาดหวังในอาชพี และการรับรูคานิยมวิชาชีพ มี

ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ และมีความสัมพนัธในทางบวกตอกันและกนั 

  3. ตัวแปรที่มอิีทธิพลสงูจนเขาสูสมการพยากรณความผูกพันตอองคการได ไดแก 

ทัศนคติตองานดานเนื้องาน รายได ความคาดหวงัในงานอาชพีดานระดับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน สาขาของงานอาชพี สถานภาพสมรส สถานที่ทาํงาน ทัศนคติตองานดานกระบวนการ

ทํางาน ความคาดหวงัในอาชีพดานเนื้องาน อายุงาน และอายุ ตามลาํดับ โดยกลุมตัวแปรเหลานี้

รวมกันอธิบายความผกูพนัตอองคการโดยรวมไดรอยละ 48.80 

 

ผลงานวิจยัในตางประเทศ 

 

  เสตียรส (Steers, 1977 quoted in Cherrington, 1994, p.276) ไดทําการศึกษาและ

สรุปปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันตอองคการ โดยสรุปไดเปน 4 ปจจัยหลัก ไดแก 

  1. ปจจัยสวนบุคคล (Personal factor) 

  -พนักงานที่มอีายุงานมากมักจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนกังานที่มีอายุ

งานนอย 

  -พนักงานที่มคีานิยมในการทํางานทีม่าจากภายใน (Intrinsic work value) มักจะมี

ความผูกพนัตอองคการสูงกวาพนักงานทีม่ีคานยิมในการทํางานที่มาจากภายนอก (Extrinsic 

work value) 

  -พนักงานหญิงมักจะมีความผูกพนัตอองคการสูงกวาพนักงานชาย 

  -พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวามกัจะมีความผกูพนัตอองคการสูงกวาพนกังาน

ที่มีระดับการศึกษาสงูกวา 

  2. ลักษณะของบทบาทหนาที่ (Role-related characteristics) 
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  -พนักงานที่ทาํงานในบทบาทหนาที่ๆ มีความรับผิดชอบสูงกวา และงานนัน้ๆ ไมคอย

มีความคลุมเครือ/ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ มักจะมีความผกูพนัตอองคการสูงกวาพนกังานที่

ทํางานในบทบาทหนาที่ๆ มีความรับผิดชอบต่ํากวา และงานนั้นๆ มคีวามคลุมเครอื/ความขัดแยง

ในบทบาทหนาที่สูงกวา 

  3. ลักษณะทางโครงสราง (Structural characteristics) 

  -การทีพ่นกังานไดมีสวนรวมในการคิดและการตัดสินใจตางๆ กับองคการ โดยเฉพาะ

อยางยิ่งในองคการที่มกีารกระจายอํานาจในการทํางาน จะทําใหความผูกพันตอองคการสูง  

  4. ประสบการณในการทํางาน (Work experience) 

  -ความผูกพันตอองคการจะมีสูงมากในพนักงานที่มปีระสบการณที่ดีในการทํางาน 

เชน มีทัศนคติที่ดีตอเพื่อนรวมงาน รูสึกวาองคการตอบสนองความคาดหวังและเติมเต็มในส่ิงที่เขา

ตองการได รูสึกวาองคการใหความสําคัญกับเขา นอกจากนัน้ ยังศกึษาพบวาพนกังานจะมีความ

ผูกพันตอองคการสูงขึ้นเมื่อองคการมีการพัฒนาวธิีการปฏิบัติตอพนกังานใหม ในเรื่องระบบการ

สรรหา ระบบการปฐมนิเทศ รวมทั้งการนยิามคานิยมขององคการอยางชัดเจน  

  แมทธิวและซาแจค (Mathieu and Zajac, 1990  อางถงึใน นิยดา ศรีหานาม, 2543, 

น.61-63 ) ไดรวบรวมและวเิคราะหงานวจิัย (meta analysis) ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอ

องคการในชวงที่ผานมาจากงานวิจยักวา 200 เร่ือง แลวนํามาวิเคราะหตามปจจัยทีเ่กี่ยวของ 48 

ปจจัย โดยแบงเปน 1. ปจจยัสาเหตุ (Antecedent) 26 ปจจัย  2. ปจจัยดานความสัมพันธ 

(Correlation) 14  และ 3. ปจจัยปจจัยผลลัพธ (Consequence) 8 ปจจัย และ จากกลุมตัวอยางที่

แตกตางกนั 174 กลุม และจากงานวิจยัทีไ่ดรับการเผยแพร 124 เร่ือง โดยสรุปผลไดดังนี้  

  1.  ปจจัยสาเหตุ (Antecedent)   

  1.1  คุณลักษณะสวนบุคคล ที่มีแนวโนมในการสรางความผูกพันตอองคการได 

ไดแก อายุ, เพศ (เพศหญงิมคีวามผูกพนัตอองคการมากกวาเพศชาย), สถานภาพ (บุคคลที่

แตงงานแลวมคีวามผูกพนัตอองคการมากกวาคนโสด), อายุงาน, ชวงเวลาที่ดํารงตําแหนง, 

เงินเดือน, การรับรูสมรรถวิสัย, ความสามารถหรือทกัษะในงาน, ระดับของงาน, ระดบัการศึกษา 

(มีความสัมพนัธทางลบกับความผูกพนัตอองคการ) และ จริยธรรมในการทาํงานแบบโปรแตส

แตนทมีความสัมพันธทางบวกเฉลี่ยในระดับปานกลาง  

  1.2  คุณลักษณะของงาน พบวามีความสมัพันธกับความผูกพนัตอองคการโดยเฉลีย่

อยูในระดับปานกลาง ไดแก ความหลากหลายในงาน, ความทาทายในงาน สวนขอบเขตในงาน
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พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง แตความมีอิสระในงานเปน

คุณลักษณะของงานที่มีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการอยูในระดับตํ่าที่สุด 

  1.3  ความสัมพันธกับหวัหนางานและกลุมในการทํางาน พบวามีความสัมพันธกับ

ความผูกพนัตอองคการ โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้  การสื่อสารของผูนํา, การใหมี

สวนรวมในการบริหาร, การใสใจในการทํางานของผูนาํ, ความคิดสรางสรรคของผูนํา, การไมพึง่พงิ

ผูอ่ืนในการทาํงาน และ ความสามัคคีในกลุม 

  1.4  คุณลักษณะขององคการ  พบวา  ขนาดขององคการมีความสัมพนัธกับความ

ผูกพันตอองคการนอยมาก โดยพบวาองคการที่มีขนาดใหญบุคลากรจะมีความผูกพนัตอองคการ

มากกวาองคการที่มีขนาดเลก็ และการรวมศูนยอํานาจมีผลตอความผูกพันตอองคการเพยีง

เล็กนอยเทานัน้ 

  1.5  สถานภาพทางบทบาท  พบวา สถานภาพทางบทบาทสวนใหญมผีลทางลบตอ

ความผูกพนัตอองคการ โดยเรียงลําดับจากความสมัพนัธในดานลบมากไปหานอยไดดังนี้ ความ

ขัดแยงของบทบาท, บทบาทที่คลุมเครือ และ บทบาทที่หนักเกินไป 

  2. ปจจัยดานความสัมพันธ (Correlation)  

  หมายถงึ ปฏิกริิยาการตอบสนองทางจิตใจ ซึ่งเปนปฏิกิริยาทางจิตของบุคคลที่มีตอ

สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยแบงไดดังนี้  

  2.1  แรงจูงใจในการทํางาน  พบวา  แรงจงูใจในการทํางานโดยรวมมีความสมัพนัธ

กับความผกูพนัตอองคการอยูในระดับสูง  โดยเฉพาะอยางยิง่แรงจงูใจในการทํางานที่มาจาก

ภายใน (Intrinsic) ยิ่งมีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการอยูในระดับสูงยิ่งขึน้ไปอีก 

  2.2  ความผูกพันในงาน หรือ ระดับของความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกันของภาวะจิตใจ

ที่บุคคลมีใหตองาน พบวา ความผูกพนัในงานโดยรวมมีความสมัพนัธกับความผูกพันตอองคการ

อยูในระดับคอนขางสงู และเมื่อแยกศึกษาตามองคประกอบขององคการแลวพบวา มคีา

ความสัมพันธกับความผกูพนัทางดานจิตใจ (Affective Commitment) ในระดับสูง  แตมีคา

ความสัมพันธกับความผกูพนัทางดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) ใน

ระดับปานกลาง 

  2.3  ปจจัยอืน่ๆ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน

, ความผูกพันตออาชีพ และความผูกพนัตอสหภาพแรงงาน ซึ่งมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการในดานบวก  และความเครียดซึง่มีความสมัพนัธกับความผูกพันตอองคการในดานลบ 

  3.  ปจจยัผลลพัธ (Consequence) 
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  หมายถงึ ตัวแปรที่คาดวาจะเปนผลมาจากความผูกพนัตอองคการ โดยพบวาตัวแปร

ซึ่งความผูกพนัตอองคการมีความสมัพนัธในดานบวกดวย ไดแก ผลการปฏิบัติงาน และ สถิติการ

มาปฏิบัติงาน สวนตัวแปรซึง่ความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธในดานลบดวย ไดแก การเขา

ออกจากงาน และ การมาสาย โดยเมื่อทําการศึกษาถึงความตัง้ใจที่เกีย่วกับการเขาออกจากงาน 

พบวา ความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธในดานลบตอ ความตัง้ใจที่จะหางานใหม และความ

ต้ังใจที่จะออกจากงาน และเมื่อทําการศึกษาวิเคราะหถงึการเขาออกจากงานตามองคประกอบ

ของความผกูพันตอองคการแลว พบวามคีวามสัมพันธในดานลบกับความผูกพนัทางดานจิตใจ 

(Affective Commitment) และความผกูพนัทางดานการคงอยูกับองคการ (Continuance 

Commitment) 

  ดันแฮม  กรูป และ แคสทาเนดา (Dunham ,Grube & Castaneda, 1994, p.370) 

ไดทําการศึกษาและสรุปปจจัยที่สงผลตอองคประกอบความผูกพนัตอองคการแตละดานตาม

แนวคิดของอลัเลน และ เมเยอร  ดังตอไปนี ้

  1. ปจจัยที่สงผลตอความผกูพันทางดานจิตใจ 

  1.1  คุณลักษณะของงาน  ในดานความเปนอิสระของงาน (Task Autonomy) 

ความสาํคัญของงาน (Task Autonomy) เอกลักษณของงาน (Task Identity)  ความหลากหลาย

ของทักษะ (Skill Variety) และการใหขอมลูปอนกลับของหวัหนางาน (Supervisory Feedback) 

  1.2 ความพึ่งพาไดขององคการ (Organizational Dependability) 

  1.3 การรับรูถงึการมีสวนรวมในการบริหาร (Perceived Participatory 

Management) 

  2. ปจจัยที่สงผลตอความผกูพันทางดานการคงอยูกับองคการ 

  2.1 อาย ุ(Age) 

  2.2 อายงุาน (Tenure) 

  2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 

  2.4 ความตัง้ใจที่จะลาออก (Intention to Leave) 

  3. ปจจัยที่สงผลตอความผกูพันทางดานบรรทัดฐาน 

  3.1 ความผกูพันกบัเพื่อนรวมงาน (Coworker Commitment) 

  3.2 ความพึ่งพาไดขององคการ (Organizational Dependability) 

  3.3 การรับรูถงึการมีสวนรวมในการบริหาร (Perceived Participatory 

Management) 
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3.  แนวคิด  ทฤษฎีและผลงานวิจยัเกีย่วกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 
3.1  ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

  จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ (Organizational Citizenship Behavior – OCB) พบวามีผูศึกษาและใหความหมาย

ของคําวาการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังนี ้

  คาทซ และคาหน (Katz & Kahn, 1978, quoted in Organ, 1991, p.275  อางถงึใน  

วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,น.38) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวาเปน

พฤติกรรมที่ไมเปนทางการในการใหความรวมมือ  ความชวยเหลือ  และความเปนมติร  ซึ่งปรากฏ

อยูในการปฏิบัติงานในที่ตางๆไมวาจะเปนในโรงงาน ในหนวยงานของรัฐบาล  ในคณะตางๆของ

มหาวิทยาลยั  แตไมไดเปนที่สังเกต  และถูกระบุไวในหนาที่ที่ตองปฏิบัติ  แตพฤติกรรมเหลานี้เปน

ส่ิงที่จาํเปนสําหรับการดําเนนิงานในองคการ  เนื่องจากหากขาดพฤตกิรรมเหลานี้ไปแลว  ระบบ

ตางๆในองคการจะไมสามารถดําเนนิการตอไปได 

  เบทแมน และ ออรแกน (Bateman & Organ, 1983, quoted in Organ, 1988) ได

ใหความหมายของคําวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา  เปนการกระทําที่เปน

ประโยชนและสรางสรรค  ทีส่มาชิกในองคการแสดงทัง้ในคานยิม  หรือความพอใจ  แตไมได

สัมพันธโดยตรงกับผลการปฎิบัติงานของบุคคล  และไมไดเปนบทบาทที่ถูกกําหนดไว 

  บรีฟ และ โมโตวิดโล (Brief & Motovidlo, 1986, quoted in Organ, 1988) ไดให

ความหมายของคําวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา  เปนพฤติกรรมทางสังคมใน

ทางบวก (pro social behavior) ซึ่งจะทาํใหผูอ่ืนเกิดความรูสึกในทางที่ดี  และคงไวซึ่งความรูสึกที่

ดีนั้นตลอดจนมีความรูสึกเปนพวกพองเดียวกัน 

  ออรแกน (Organ, 1987,1990,1991  อางถงึใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546, น.41) ไดให

ความหมายของคําวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา  เปนพฤติกรรมที่บุคคล

ตัดสินใจดวยตนเอง  โดยไมถูกชักจูง  ทั้งนี้การแสดงพฤติกรรมนี้จะไมไดรับผลตอบแทนจากระบบ

ที่กําหนดไวอยางเปนทางการ  และพฤติกรรมนี้จะเพิม่ประสิทธิภาพใหกับองคการ 

  แวน  เกรแฮม และ เดียนเนส (Van, Graham & Dienesch, 1994  quoting in Farh, 

Early & Lin, 1999 อางถงึใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,น.39)  ไดกลาวถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการวาเปนการกระทํา  เชน  การชวยเหลือเพือ่นรวมงาน , การตรงตอเวลา  และความ
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เอาใจใส   ซึง่เหนือกวา บรรทัดฐานขององคการ  หรืออาสาที่จะปฏิบัติภาระกิจพิเศษที่

นอกเหนือจากการทาํงานปกติ 

  ชเนก และ ดัมเลอร (Schnake & Dumler, 1997 อางถึงใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,

น.39)   ไดใหความหมายของคําวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา  เปนพฤติกรรมที่

เกิดจากการตดัสินใจดวยตนเอง  ไมไดเกีย่วของกับการใหรางวัลหรือการลงโทษโดยตรง  แตเปน

ประโยชนตอองคการ 

  สเปคเตอร  (Spector, 2000, p.235)  ไดใหความหมายของคําวา  พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการวา  เปนพฤติกรรมเหนือกวาพฤติกรรมที่ตองการอยางเปนทางการของ

การปฏิบัติงานและเปนประโยชนตอองคการ 

  เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542,  น. 11-12)  ไดใหความหมายของคําวา  พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการวาเปนพฤติกรรมของพนกังานที่องคการไมไดกําหนดไวเปนหนาทีท่ี่ตอง

ปฏิบัติ  แตพนกังานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ 

  จันทรพา  ทดัภูธร (2543, น. 41) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการวาคือ พฤติกรรมของลูกจางทีเ่ต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ  โดยที่พฤติกรรมดังกลาว  

องคการไมไดกําหนดไวอยางชัดเจนหรือไมไดกําหนดไวไหลูกจางปฏบัิติและเปนพฤติกรรมที่สงผล

ตอความมีประสิทธิภาพโดยรวมขององคการ 

  ภัทรนฤน  พนัธุสีดา  (2543,  น. 40)  ไดใหความหมายของคําวา  พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการวา  เปนพฤติกรรมของพนกังานที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาทีท่ี่ตอง

ปฏิบัติ  พนักงานจงึไมไดรับการปกปอง  หรือไดรับส่ิงตอบแทนที่กําหนดไวตามระบบ  แตเปน

พฤติกรรมทีพ่นักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ และเปนประโยชนตอองคการ 

  อัมพร  พพิิธเจริญพร (2545, น. 28)  ใหความหมายวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการเปนพฤติกรรมที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาทีท่ี่จะตองปฏิบัติ  แตพนักงานเตม็

ใจที่จะปฏิบัติใหองคการและเปนประโยชนตอองคการ 

  วรท  วิลาวรรณ  (2546, น. 40)  ไดใหความหมายของคาํวา  พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการนัน้  เปนพฤติกรรมทางสังคมในทางบวก  และเปนประโยชนตอองคการ  ที่

พนักงานปฏิบัติเพื่อองคการดวยความเต็มใจ  เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง  ไมเกีย่วของกับ

ระบบการใหรางวัลหรือการลงโทษอยางเปนทางการ  โดยที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาทีท่ี่

ตองปฏิบัติ 
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  จากการศึกษานิยามตางๆ ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ผูวิจัยขอ

สรุปความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพื่อใชในการศึกษาครั้งนี้วา  เปน

พฤติกรรมทางสังคมในเชิงบวกที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ  เปนประโยชนและสรางสรรค  

เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเองโดยที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ๆ ตองปฏิบัติ 

 

3.2  แนวคิดเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

  คาทซ (Katz, 1964, quoted in Bolon,1997) ไดแบงรูปแบบพื้นฐานพฤติกรรมของ

พนักงานที่มีความสาํคัญตอประสิทธิภาพขององคการไว 3 รูปแบบ ดังนี ้

  1.  พนกังานจะตองเขามาทาํงานและอยูภายใตระบบขององคการ 

  2.  พนกังานจะตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 

  3.  พนกังานจะตองมีความพรอมที่จะพฒันาและเปลีย่นแปลงตนเอง (innovation) 

และสรางกิจกรรมตางๆ ข้ึนดวยตนเอง (spontaneous activity) เพื่อบรรลุวัตถุประสงคตาม

บทบาทที่องคการกําหนดให 

  พฤติกรรมทัง้ 3 รูปแบบขางตน สามารถสรุปไดวาพฤติกรรมของพนักงานที่องคการ

ตองการและมสีวนชวยใหองคการมีประสิทธภาพ แบงเปน 2 ลักษณะ คือ 

  1. พฤตกิรรมตามบทบาทหนาที่ (in-role behavior) คือ พฤติกรรมที่องคการได

กําหนดหนาทีแ่ละความรับผิดชอบใหสมาชิกปฏิบัติอยางชัดเจน เชน การกําหนดคําบรรยาย

ลักษณะงาน (job description) ซึ่งตรงกับพฤติกรรม 2 แบบแรก 

  2. พฤตกิรรมบทบาทพเิศษ (extra-role behavior) คือ พฤติกรรมที่สมาชิกปฏิบัติ

ข้ึนมาเอง นอกเหนือจากที่องคการกาํหนด ซึ่งตรงกับพฤติกรรมแบบที่ 3 

  ทั้งนี้ คาทซ และคาหน (Katz & Kahn, 1966, quoted in Skarlicki & Latham, 

1996, p.947) ไดชี้แนะวา พฤติกรรมบทบาทพิเศษเปนสิง่สําคัญตอการคงอยูและประสิทธิภาพ

ขององคการ  และองคการใดที่พนักงานปฏิบัติงานแตเฉพาะที่ไดรับมอบหมายองคการนัน้จะเขาสู

ภาวะตกต่ําไดงาย ตอมาออรแกน (Organ, 1987, 1990, 1991  อางถงึใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546 

น.41) ไดทําการศึกษาพฤตกิรรมนอกเหนอืจากที่องคการกําหนด และไดเรียกพฤติกรรมนี้วา 

“พฤติกรรมการเปนสมาชกิทีดี่ขององคการ (Organizational Citizenship Behavior – OCB)” โดย

ใหนิยามวาเปนพฤตกิรรมทีอ่งคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ๆ สมาชิกตองปฎิบัติแตเปน

พฤติกรรมที่สมาชิกเต็มใจทีจ่ะปฎิบัติเพื่อประโยชนตอองคการ 
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  วิลเลียมส (Williams, 1988 quoted in Bolon, 1997, p.222) แบงแนวคิดเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการออกเปน 2 รูปแบบ ไดแก 

  1. พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่เกี่ยวของโดยตรงตอบุคคล 

(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individuals-OCBI) เปนพฤติกรรมที่

เปนประโยชนเฉพาะหนาตอบุคคล เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหรือปญหาในงาน 

เปนตน 

  2. พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่เกี่ยวของโดยตรงตอองคการ 

(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization-OCBO) 

  ออรแกน (Organ 1987,1990,1991  อางถงึใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546, น.41)  ได

จําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปนรูปแบบพฤติกรรมตางๆ ดังนี ้

  1. พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ (altruism)  เปนการใหความชวยเหลือ  เชน  

ชวยเหลือเพื่อนรวมงานทนัทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน  ชวยแนะนําพนกังานใหมเกีย่วกับ

วิธีการใชวัสดุอุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องใชตางๆ 

  2. พฤตกิรรมการคาํนงึถงึผูอ่ืน (courtesy)  หมายถึงการคํานึงถึงผูอ่ืนเพื่อปองกันการ

เกิดปญหากระทบกระทั่งทีอ่าจเกิดตามมา  เนื่องจากการปฏิบัติงานในองคการตองอาศัยการ

พึ่งพาซึง่กนัและกัน  การกระทําและการตดัสินใจของบคุคลหนึ่งอาจมีผลกระทบตอคนอ่ืน  จงึควร

คํานึงถึงบุคคลอ่ืน  เชน  เคารพสิทธิของบคุคลอื่นในการใชสมบัติสวนรวม 

  3.พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (sportsmanship)  หมายถงึการมีความอดทนอด

กลั้นตอความคับของใจ  การถูกรบกวน  หรือความเครียด  ความกดดนัตางๆ ดวยความเต็มใจ  

เนื่องจากในการปฏิบัติงานนั้น  จาํเปนตองมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  ทั้งที่มสิีทธิทีจ่ะ

เรียกรองสิทธแิละความเปนธรรมหรือรองทุกขได  แตเนือ่งจากการรองทุกขจะเพิม่ภาระใหกับ

ผูบริหารและจะเกิดการโตเถยีงกนัยืดเยื้อ  จนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน  เขาจึงอดทน

ดวยความเต็มใจ 

  4.พฤติกรรมการใหความรวมมือ (civic virtue)  หมายถงึความรับผิดชอบและมสีวน

รวมในการดําเนินงานในองคการ  เชนมีสวนรวมและสนใจเขารวมการประชุม  เก็บความลับ  มี

ความรูสึกตองการพัฒนาองคการ  และมีการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เหมาะสมตอ

องคการ 

  5.พฤติกรรมความสาํนกึในหนาที ่(conscientiousness)  หมายถึงการปฏิบัติตาม

ระเบียบ  และสนองนโยบายขององคการ  ความตรงตอเวลา  การดูแลรักษาเครื่องมอื  เครื่องใช
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ขององคการ  ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานสวนตัว  ซึง่คนที่มสํีานึกในหนาที่จะปฏิบัติตาม

กฎระเบียบ  และนโยบายขององคการไดเปนอยางดี   

  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการในแตละดานนั้นเกิดไดจากความตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติ  ไมตองการทักษะ  ความเชีย่วชาญ  หรือ กาํลังกาย แรงจงูใจทีเ่ปลี่ยนแปลงไดหรือมี

ลักษณะเปนพลวัตร (dynamic) กอใหเกดิความตั้งใจและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ดังแผนภาพที่ 2.4 

แผนภาพที่ 2.4 

ตัวแบบกําหนดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

  

 

 

 

 

 

 

ที่มา : Organ and Bateman, 1991, p. 277  อางถึงใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546  หนา 42 

 

ความสาํคัญของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการอาจชวยเพิ่มผลสําเร็จขององคการเพราะ

พฤติกรรมดังกลาวเปน “เครื่องหลอล่ืน” กลไกทางสงัคม (social machinery) ขององคการ ที่จะ

ชวยลดความฝดและชวยเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงานขององคการ (Borman & Motovidlo, 

1993; Smith et al., quoted in Podsakoff, Ahearne & Mackenzie, 1997) 

  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการอาจชวยเพิ่มความสาํเร็จใหกับองคการได

โดย 

  1. ลดความจําเปนในการตองดูแลรักษาทรัพยากรทีห่ายากซึ่งมีผลตอการซอม

บํารุงรักษา (Organ, 1988  อางถงึใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,น.45) 

บุคลิกภาพ 

การรับรูความ
ยุติธรรมใน

สถานที่ทํางาน 

แรงจูงใจ 
พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีของ

องคการ 

ความตั้งใจ 
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  2. เพิม่ประสิทธิภาพในการใชทรัพยากรโดยเกิดผลผลิตที่เพิม่ข้ึน (Borman & 

Motovidlo, 1993; Organ, 1988  อางถึงใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546, น.45) 

  3. ชวยเพิม่ผลผลิตใหกับเพือ่นรวมงานและระบบการจัดการ (Mackenzie, 

Podsakoff & Fetter, 1991, 1993; Organ, 1988; Podsakoff & Mackenzie, 1994  อางถงึใน  

วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,น.45) 

  4. ชวยใหเกิดแนวทางการดาํเนนิงานที่มีประสิทธิภาพในการประสานกจิกรรม

ระหวางสมาชกิในทมีงานและขามกลุมงาน (Karambayya, 1989; Smith et al., 1989  อางถงึใน  

วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,น.45)  

  5. เพิม่ความสามารถขององคการที่จะดงึดดูและรักษาพนักงานที่ดีที่สุดโดยการทาํให

องคการเปนสถานทีท่ํางานที่นาทาํงานดวยมากขึน้ (George & Bettenhausen, 1990; Organ, 

1988  อางถึงใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,น.45) 

 

3.3  ผลงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

ผลงานวิจัยภายในประเทศ 

 
  ประไพพร  สิงหเดช (2539) ศึกษาคุณลักษณะบุคคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ : ศึกษากรณีขาราชการกรมคมุประพฤต ิ 

กลุมตัวอยางเปนขาราชการที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพนกังานคุมความประพฤต ิ และผูชวยหัวหนา

สํานักงานคุมประพฤติ  จํานวน 206  คน  และผูบังคับบัญชาของพนกังานคุมประพฤติ  จํานวน 59 

คน  พบวา  คุณภาพชีวิตในการทาํงานดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน  ความกาวหนา  

ความสัมพันธในหนวยงาน  การบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค  ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชใน

การทาํงานและชวงเวลาที่ไดพักผอนมีความเปนสวนตัว  มีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 

  เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ไดศึกษากับพนักงานในองคการเอกชนขนาดใหญแหง

หนึง่  พบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ  และ  ความพึงพอใจในงาน  มีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเทากับ .2016 

  วรท วิลาวรรณ (2546) ศึกษาความสัมพนัธระหวางขวญัในการปฏิบัติงานกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ ของพนักงานในธุรกิจคอนกรีตผสมเสร็จ เครือซิเมนต
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ไทย พบวา องคประกอบของขวัญในการปฏิบัติงานดานความกระตอืรือรนในการทํางานและดาน

ความอบอุนใจในการทํางาน สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 

19.9 กลาวคือ เมื่อพนักงานมีขวัญในการปฏิบัติงานทั้งสองดานนี้แลว พนักงานมีแนวโนมที่จะมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ

มาสโลวในความตองการขั้นที่ 3 คือ ความตองการความรัก ความรูสึกเปนสวนหนึง่ของสังคมและ

การยอมรับจากบุคคลอื่น ไปสูความตองการในขั้นที่สูงกวา ซึง่หากพนกังานมีความตองการที่จะ

ประสบความสําเร็จในอาชพีการงานก็จะทุมเทกับการปฏิบัติงานอยางเต็มทีท่ัง้ตามบทบาทหนาที่

และนอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการกําหนดซึง่ก็คือพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ 

 

ผลงานวิจยัในตางประเทศ 

 

  เบทแมน  และออรแกน  (Bateman  &  Organ,  1983,  quoted  in  Organ,  1988)  

ทดสอบถึง  ความสมัพนัธระหวางความพงึพอใจ  กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

พบคาสหสัมพนัธระหวางภาพรวมความพงึพอใจกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

เทากับ .41 

  พอดซาคอฟฟ , เอเฮิรน  และแมคเคนซี (Podsakoff, Ahearne & Mackenzie, 1997 

p.263)  ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและผลการ

ปฏิบัติงานในดานปริมาณและคุณภาพของงาน  จากแนวคิดของ Organ, 1988  พอดซาคอฟฟ

และคณะ  ไดรวมพฤตกิรรมการชวยเหลอืผูอ่ืน (altruism), การคํานึงถึงผูอ่ืน (courtesy), ความรื่น

เริง, การรักษาสันติภาพ (peace keeping), และเรียกวาพฤติกรรมการใหความชวยเหลือและ

พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้มีความสัมพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานดานปรมิาณงาน  และ

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือยังมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานในดานคุณภาพของงาน

ดวย  

  ฟารห, พอดซาคอฟ  และ  ออรแกน (Farh, Podsakoff  &  Organ, 1990. quoted  

in  Spector,  2000) พบวาในไตหวนั  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสมัพนัธกบั

ความพึงพอใจในงานและการรับรูพฤติกรรมการใหการสนับสนนุของผูบังคับบัญชา 
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  ชแนค (Schnake, 1991, quoted  in  Spector, 2000)  พบวาพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการเกิดจากความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา 

  เบ็กเกอร  และ  บิลลิงส  (Becker  &  Billings, 1993, quoted  in  Spector, 2000)  

พบวาในสหรัฐอเมริกา  ความพึงพอใจในงานมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ 

  คารัมเบยยา (Karambayya, 1989 quoted in Podsakoff et al., 1997, p.262) 

ศึกษาความสมัพันธระหวางผลการปฎิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา 

พนักงานที่ไดรับการประเมนิวามีผลการปฏิบัติงานสงูจะมีพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

องคการในระดับสูงกวาพนกังานที่ไดรับการประเมินวามีผลการปฏิบัติงานต่าํ 

  แซมมอน (Sammon, 1994) ศึกษาโครงสรางพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

องคการ และความสัมพันธกับผลการปฏบัิติงานดานการบริการของพนักงานในโรงแรมที่ใหบริการ

ครบวงจร พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการเปนตวัทาํนายอยางมนียัสําคัญตอผล

การปฏิบัติงานดานการบริการ 

  ชอลล คูเปอร และแมคเคนนา (Scholl, Cooper and Mc.Kenna, 1987, p.113-

124) ศึกษาการเลือกตัวอางอิงเพื่อใชเปนเกณฑในการตัดสินการรับรูความเสมอภาค : ผลของ

ความแตกตางที่มีตอพฤติกรรมและทัศนคติดานผลตอบแทนของพนกังาน ผลการวจิัยพบวา งานที่

เทาเทียมกนั (Job equity) ระบบการจายผลตอบแทนทีเ่ทากนั (System equity) และความรูสึกถึง

ความเทาเทียมกันภายใน (Self equity) มีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่

ขององคการ  

  ออรแกน และคอนอฟสก ี(Organ & Konovsky, 1989, p.157-164) ทาํการศึกษา

ความสัมพันธระหวางความคิดตองาน (การประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทน) และภาวะ

อารมณความรูสึกตองาน (เชน หงุดหงิด กระตือรือรน หรือภาคภูมิใจ) ในการทาํนายพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการ โดยการศึกษาเจาหนาที่โรงพยาบาล 2 แหง จํานวน 369 คน พบวา 

ความคิดตองาน ทัง้การประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ โดยการรับรูวา การไดรับคาจางและโอกาสการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม

เมื่อเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่น มีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  

ขณะที่หากควบคุมตัวแปรดานความคิดตองานแลว จะไมพบความสัมพันธระหวางภาวะอารมณ

ความรูสึกตองานกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
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  ฟารห, พ็อดสคอฟ และออรแกน (Farh, Podsakoff & Organ, 1990, pp.705-721)  

ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ : ระหวางความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาและ

ลักษณะงาน (task characteristics) กับความพึงพอใจในงาน  ผลการวิจัยพบวา เมือ่พนักงานรับรู

วาไดรับความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาจะทําใหพนักงานเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน และมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ โดยเฉพาะพฤติกรรมการใหความชวยเหลือเพื่อน

รวมงานในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ระดบัการรับรูความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาและลักษณะ

งานเปนตวัแปรที่ทําใหเกิดความสมัพนัธระหวางความพงึพอใจในงานกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ 

 มัวรแมน (Moorman, 1991, pp.845-855) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของ

พนักงานวาไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความยุติธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ ซึง่เปนพฤตกิรรมตามกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social exchange) และนํา

แนวคิดดานทฤษฎีดุลยภาค และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคมตางๆมาเปนพืน้ฐานในการศึกษา 

โดยศึกษาจากพนักงานของบรษิัทขนาดกลาง 2 แหง ในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 255 คน ใน

การศึกษาครั้งนี้ เนนถึงการรบัรูความยุติธรรมในดานคาตอบแทน และการรับรูความยติุธรรมดาน

กระบวนการ ซึ่งจําแนกเปน 2 มิติ คือ การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการตางๆทีเ่กิดขึ้นใน

องคการ และการรับรูความยุติธรรมในวิธปีฏิบัติของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา ผลการวิจยั

พบวา การรับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยางยุติธรรมมีความสมัพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

  เพียรซ และเกรเกอรเซน (Pearce & Gregersen, 1991, pp.838-844) ศึกษา

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ โดยศึกษาเจาหนาที่ของโรงพยาบาล 2 แหง พบวา การ

สนับสนนุเกื้อกูลจากผูบังคบับัญชา จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการขึ้น

และยังพบวา สภาวการณของงานในบางลักษณะ เชน งานที่ตองพึง่พิงกนัจะกอใหเกิดความรูสึก

รับผิดชอบตอองคการ และสงผลถึงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  โรบินสัน และมอริสัน (Robinson & Morrison, quoted in Beugre, 1996, p.107) 

พบวา พนกังานจะลดพฤติกรรมการใหความรวมมือ ถารูสึกวาองคการไมทําตามขอตกลงที่ใหไว 

เชน การพฒันาอาชพี และการฝกอบรม 

 
4.  แนวคิด ทฤษฎ ีและผลงานวิจยัเกีย่วกับความตัง้ใจที่จะลาออก 

 
4.1  ความหมายของความตั้งใจที่จะลาออก 
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  การทเนอร และนอลแลน (Gaertner & Nollen, 1992, p.448) มีความเห็นวา ความ

ต้ังใจที่จะลาออก หมายถึง ความตั้งใจทางพฤตกิรรมที่เปนผลมาจาก นโยบายขององคการ, 

สภาพการณในตลาดแรงงาน และการรับรูของพนักงาน โดยทีพ่นักงานคาดหวังวาจะไดรับส่ิงที่ดี

ข้ึนหลงัจากการลาออกจากองคการ 

  เท็ทท และเมเยอร  (Tett & Mayer, 1993, p.262) ใหความหมายวา ความตัง้ใจที่จะ

ลาออก หมายถึง การไตรตรองอยางรอบคอบที่อยากจะออกจากองคการ ซึง่เปนกระบวนการ

สุดทายของความคิดทีจ่ะผละออกจากงาน (withdrawal cognitive) 

  แวนเดนเบอรก และเนลสัน  (Vandenberg & Nelson, 1999, p.1315) กลาววา 

ความตั้งใจที่จะลาออก หมายถึง การที่บุคคลทําการประเมินความเปนไปไดที่จะออกไปจาก

องคการอยางถาวรในอนาคตอันใกล 

  เปรมจิตร  คลายเพช็ร (2548)  ไดใหความหมายของความตัง้ใจลาออกวาหมายถงึ

ความคิดทีพ่นกังานจะลาออกจากการทาํงานในองคการปจจุบัน  และมีพฤติกรรมการหาทางเลือก

ในงานใหม  เพื่อการวางแผนลาออกจากงาน ไปทํางานที่องคการอื่น ซึ่งเกิดขึ้นโดยความสมัครใจ

ของตัวพนักงานเอง แตอาจยงัไมมีการตัดสินใจลาออกอยางเด็ดขาด 

  จากคําจาํกัดความตางๆ ขางตน  ผูวิจัยขอสรุปความหมายของความตั้งใจที่จะ

ลาออกสําหรบัการศึกษาครั้งนี้วา  หมายถึง  การทีพ่นกังานมีความรูสึกที่อยากจะลาออกจาก

องคการโดยมกีารคิดไตรตรองเกี่ยวกับการลาออกคอนขางมากหรือบอยครั้ง โดยอาจจะมี

พฤติกรรมในการหาทางเลือกและการเตรยีมการเพื่อการลาออกดวย 

 
4.2  แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะลาออก 
 

  มอบเลย, ฮอเนอร และฮอลลิ่งเวิรธ (Mobley, Horner & Hollingworth, 1978,  

pp.408-414)  ไดเสนอตัวแบบเกี่ยวกับการลาออก (ดังทีแ่สดงในแผนภาพที ่2.5 ) โดยอธิบายวา 

ความไมพึงพอใจในการทํางานของบุคคลเปนจุดเริ่มตนใหบุคคลนกึถึงการลาออก จากนัน้ก็จะเร่ิม

มีพฤติกรรมในการหางานใหมและเมื่อหาไดแลวก็จะทาํการตัดสินใจวาจะอยูตอไปหรือจะลาออก 

และเกิดเปนพฤติกรรมการคงอยูหรือการลาออกในที่สุด ซึ่งตัวแปรที่สําคัญในกระบวนการลาออกก็

คือตําแหนงงานทีว่างอยูในขณะนั้น 

  มอบเลย และคณะ ไดทําการทดสอบตัวแบบนี้กับพนกังานประจาํของโรงพยาบาล

แหงหนึง่เปนจาํนวน 203 คน ซึง่แมวาจะไมพบความสัมพันธอยางมนียัสําคัญระหวางความพึง
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พอใจในงานกบัการลาออกจากงานโดยตรง แตก็ศึกษาพบวาความไมพึงพอใจในงานมี

ความสัมพันธกับความตัง้ใจที่จะลาออก ซึง่ความตั้งใจทีจ่ะลาออกนั้นมีผลโดยตรงตอการลาออก

จากงาน 

  นอกจากนี ้ยงัมีนักวิชาการอกีหลายทานทีท่ําการทดสอบแนวคิดดังกลาว อาทเิชน 

มิลเลอร, แคทเทอรเบิรก และฮิวลิน; โคเวอรเดล และเทอรบอรก (Miller, Katerberg & Hulin, 

1979 ; Coverdale & Terborg, 1980, อางถึงใน สุทธาสินี พุทธิกําพล, 2529 ,น.21) โดยพบวา 

ความตั้งใจที่จะลาออกและความพึงพอใจในงาน สามารถเปนตัวทาํนายการลาออกหรือการ

เปลี่ยนงานของบุคคลไดเปนอยางด ี

 

แผนภาพที่  2.5 

ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการลาออกของ มอบเลย และคณะ 

 

 
 

ที่มา  : (Mobley, Horner, and Hollingworth, 1978  อางถึงใน  ภราดี บุตรศักดิ์ศรี, 2540 หนา 12 

อายุ/อายงุาน 

ความคิดที่จะลาออก 

ความตั้งใจที่จะหางาน

ความตั้งใจที่จะลาออก/คงอยู 

ตําแหนงทีว่างในขณะนัน้ 

ลาออก/คงอยู 

ความพึงพอใจในงาน 
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  โรเบิรต, ฮิวลนิ และรุสโซ (Roberts, Hulin & Rousseau, 1978 quoted in 

Bluedorn, 1982  อางถึงใน  ภราดี  บุตรศกัดิ์ศรี, 2540, น.9)  ไดเสนอตัวแบบอธิบายการลาออก 

(ดังที่แสดงในแผนภาพที่ 2.6 ) โดยเสนอวาตัวแปรที่มีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจใน

งานไดแก  โอกาสในการเลือ่นตําแหนง, ความเปนทางการ, ระบบการสื่อสารภายในองคการ, 

ความเทาเทียม, คาตอบแทน, ความกลมกลืนกับองคการ, ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน, อายุ, 

ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส  สวนตัวแปรที่มคีวามสัมพันธทางลบกับความพงึพอใจใน

งานไดแก  การรวมอํานาจ, ความซ้าํซากของงาน, โอกาสในการปฏิบัติงานในอดีต และความ

ขัดแยงในบทบาทหนาที ่ โดยที่ความพงึพอใจในงานมคีวามสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัตอ

องคการ, ความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับการแสวงหางาน และการแสวงหางาน

มีความสมัพนัธทางบวกกับความตั้งใจที่จะลาออก ซึ่งความตัง้ใจที่จะลาออกเปนตัวแปรที่มี

อิทธิพลใหบุคคลตัดสินใจลาออก 

 

แผนภาพที่ 2.6 

ตัวแบบการลาออก  ของ  โรเบิรต, ฮิวลนิ และรุสโซ 

โอกาสในการเลื่อนตําแหนง  + 

การรวมอํานาจ    -   ความพึงพอใจในงาน 

ความเปนทางการ   +     

ระบบการสื่อสารภายในองคการ  +   ความผูกพันตอองคการ 

ความเทาเทียม    + 

คาตอบแทน      +   การแสวงหางาน 

ความซ้ําซากของงาน   - 

ความกลมกลืนกับองคการ  +   ความตั้งใจที่จะลาออก 

โอกาสในการปฏิบัติงานในองคการ -     

โอกาสในการปฏิบัติงานในอดีต  -   การลาออก 

ความขัดแยงในบทบาท   -     

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  +     

อายุ      + 

ระดับการศึกษา    + 

สถานภาพสมรส    +     
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ที่มา  :  Bluedorn, 1982  อางถึงใน  ภราดี  บุตรศักดิ์ศรี, 2540 หนา 10 

 

  บูชาแนน (Buchanan, 1974, p.533 อางถึงใน  เปรมจติร  คลายเพ็ชร, 2548, น.66)   

มีความเหน็วา ความผูกพนัตอองคการสามารถทาํนายอตัราการเขา-ออกจากงานของสมาชกิใน

องคการไดดีกวาความพึงพอใจในงาน เนือ่งจากความผกูพันตอองคการเปนทัศนคตโิดยรวมของ

พนักงานที่มีตอองคการ ในขณะที่ความพงึพอใจในงานสะทอนถึงทัศนคติสวนบุคคลตองานหรือ

เฉพาะแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น นอกจากนัน้ความผกูพันตอองคการยังมีความคงที่มากกวา

ความพึงพอใจในงานอีกดวย 

  พอรเตอร, สเตียร, มาวเดย และเบาเลียน (Porter, Steer, Mowday & Boulian, 

1974, pp.603-609)  เสนอวา  ความผูกพันตอองคการสามารถทํานายการลาออกไดแมนยํากวา

ความพึงพอใจในงาน  เนื่องจากการลาออกเปนรูปแบบการแสดงออกถึงการปฏิเสธตอองคการ

ไมใชการปฏิเสธตองาน   

  กริฟเฟธ และคณะ (Griffeth et al, 2000  qouted in Pare, online, 2001)  ได

ทําการศึกษาพบวา  ความตั้งใจที่จะลาออกเปนตัวทํานายที่ดีที่สุดในกระบวนการผละออกจาก

งาน  (withdrawal process)  ตามมาดวยความผูกพนัตอองคการและความพึงพอใจในงาน

ตามลําดับ 

  มาวเดย และคณะ (Mowday et al., 1982, pp.147-148)  ไดศึกษาผลกระทบของ

การลาออก โดยพบวาการลาออกสงผลตอทั้งบุคคลที่ลาออกไปและบุคคลที่ยังอยูในองคการ โดย

ที่บุคคลที่ลาออกจากองคการจะสูญเสียความอาวุโสในงาน, ผลประโยชน, คาใชจายในการหางาน

ใหม, เกิดความเครียด, สูญเสียความสมัพนัธทางสังคมกับเพื่อนรวมงานและความสัมพันธใน

ครอบครัว และในสวนของบคุลากรที่ยงัคงอยูในองคการจะตองรับภาระงานที่หนักมากขึ้น, 

ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง, เกิดความเครียดหรือความเศราในการสูญเสียเพื่อนรวมงานไป  

 

4.3  ผลงานวจิัยเกี่ยวกบัความตั้งใจที่จะลาออก 

 

ผลงานวิจยัภายในประเทศ 
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  เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค  (2533)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่

จะออกจากองคการ  :  ศึกษากรณีสหกรณการเกษตรในประเทศไทย  พบวา  ความผูกพันตอ

องคการมีผลกระทบตอความตั้งใจที่จะออกจากองคการมากที่สุด 

  ภราดี  บุตรศักดิ์ศรี  (2540)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจยัสวน

บุคคล ความพึงพอใจในงาน และแนวโนมที่จะลาออกจากองคการของพนักงานในกลุมธุรกิจ

บริษัทเงนิทุนในเขตกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบวา  มีความสมัพันธทางลบระหวางความพึง

พอใจในดานตวังาน, ดานหัวหนา, ดานความมัน่คง และดานรายได กบัแนวโนมที่จะลาออกจาก

องคการ  และจากการวิเคราะหการถดถอยพหพุบวา  ตัวแปรที่สามารถทํานายแนวโนมทีจ่ะ

ลาออกจากองคการได คือ ความพึงพอใจในดานหวัหนางาน, ดานความมั่นคง และดาน

ความกาวหนา 

  กาญจนา  นุใจกอง  (2542)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  ความผูกพนัตอองคการใน

พนักงานระดบัปฏิบัติการ  พบวา  ความผูกพันตอองคการมีความสมัพันธทางลบกับความตัง้ใจ

ลาออก  และยังพบวาความผูกพนัตอองคการในดานจติใจและในดานบรรทัดฐานสามารถทํานาย

ความตั้งใจลาออกไดอีกดวย 

  เปรมจิตร  คลายเพช็ร  (2548)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  การรับรูการสนบัสนุนจาก

องคการ ความยุติธรรมองคการ ที่มีผลตอความผูกพนัตอองคการ และความตัง้ใจลาออก  ซึ่งผล

การศึกษาพบวา  การรับรูการสนับสนุนจากองคการทกุดานและโดยรวม, การรับรูความยุติธรรม

องคการทกุดานและโดยรวม มีความสัมพนัธทางบวกกบัความผูกพนัตอองคการและมี

ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก  และความผูกพันตอองคการมีความสมัพันธทางลบกับ

ความตั้งใจลาออก 

 

ผลงานวิจยัในตางประเทศ 

 

  เดอ คอทีส และซัมเมอรส (Decotis & Summers,1987, pp.445-470)  ไดสรางตัว

แบบเชิงเหตุผลที่ใชทาํนายแรงจูงใจ, ผลการปฏิบัติงาน และการลาออก พบวา  ความผูกพนัตอ

องคการสงผลเชิงลบโดยตรงกับความตั้งใจที่จะลาออก 

  แลนซ (Lance, 1991 quoted in Lee, online, 2000) ไดศึกษาพบวา ความผูกพนัตอ

องคการสงผลโดยตรงตอความตั้งใจที่จะลาออก 
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  เดอ คอนิค และแบชแมน (DeConick & Bachmann, 1994 quoted in Lee, online, 

2000) ไดทําการศึกษาพบวา การมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงทาํใหความตัง้ใจที่จะ

ลาออกมีระดบัตํ่า 

  ชาง (Chang, 1999, pp.1257-1277) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันองคการและความ

ต้ังใจที่จะลาออก พบวา บุคคลจะมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจเมื่อรับรูวาองคการใหการ

เลื่อนตําแหนง, จัดฝกอบรมใหตามความเหมาะสม และหวัหนางานมีการใหขอมูลปอนกลับ

เกี่ยวกับการทาํงาน จะมีความผกูพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 

  ลี (Lee, online, 2000) ไดทําการศึกษาพบวาความผูกพันตอองคการสงผลเชิงลบตอ

ความตั้งใจที่จะลาออก 

  กริฟเฟธ และคณะ (Griffeth et al, 2000  quoted in Pare, online, 2001)  

ทําการศึกษาพบวา ความผกูพันตอองคการสงผลเชงิลบตอความตั้งใจที่จะลาออก 

  ซานเชส (Sanchez, online, 2002) ศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมในภาพรวม 

มีความสมัพนัธกับ ความพึงพอใจในงาน, ความตั้งใจที่จะลาออก, ความผูกพนัตอองคการ, การ

ปฏิบัติงานตามหนาที่, พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และพฤติกรรมการแกแคน

องคการ  

  
5.  ความเชื่อมโยงระหวางแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกี่ยวของกบัสมมติฐาน 

 

  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยตางๆ ที่เกีย่วของกับสัญญาทาง

จิตวิทยา, ความผูกพนัตอองคการ, พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความตั้งใจที่จะ

ลาออก ซึง่ผูวจิัยเหน็วามีแงมุมและประเดน็ตางๆ ทีน่าสนใจหลายประการ โดยผูวิจัยขอสรุปมา

เปนสมมติฐานการวิจัยที่จะใชในการศึกษาครั้งนี ้ดังตอไปนี ้

  มีการศึกษาวจิัยพบวาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาในรูปแบบเชิงธุรกิจ 

(Transactional obligations) ตัวอยางเชน  การจายคาจาง, การใหผลประโยชนตางๆ  และการ

เลื่อนตําแหนง  จะทําใหความพึงพอใจในการทํางานลดลง  ในขณะทีก่ารละเมิดสัญญาทาง

จิตวิทยาในรูปแบบเชิงความสัมพันธ (Relational obligations) ตัวอยางเชน  ความจงรักภักดี, การ

สนับสนนุชวยเหลือ  จะสงผลใหความผูกพันตอองคการลดนอยลง  (Anderson & Schalk, 1998;  

Guzzo & Noonan, 1994;  Robinson et al. 1994; Rousseau, 1990 quoted in Knights & 

Kennedy 2005) 
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  ไนท และ เคนเนดี้ (Knights & Kennedy, 2005) ไดทําการวิจัยพบวาการ

ละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาสงผลใหความผกูพันตอองคการของพนักงานลดลง   

  ดอรเดวิซ  (Dordevic, 2004)  กลาววา สัญญาทางจิตวทิยาของพนักงานคือความ

เชื่อเกี่ยวกับพนัธะหนาที่ระหวางนายจางและลูกจางทีพ่ึงปฏิบัติตอกนั  ทามกลางกระแสการ

เปลี่ยนแปลงขององคการอยางมากมาย รูปแบบของสัญญาการจางงานแบบใหมคือลักษณะ

ความสัมพันธตามแตสถานการณ  ซึ่งหมายความวาจะไมมีความมั่นคงในการทํางานแบบระยะ

ยาวไปตลอดชวีิตการทาํงานใหพนักงานอกีตอไป  ทาํใหพนักงานรูสึกวาสัญญาในลกัษณะใหม

เปนการละเมดิสัญญาทางจิตวิทยาแบบเดิมซึ่งสงผลใหความผูกพนัตอองคการลดลง 

  รุสโซ  (Rousseau, 1995  quoted in  Van, Linn & Ang, 1998  p.695)  มทีฤษฎีวา

สัญญาทางจติวิทยามีอิทธพิลตอพฤติกรรมในการทํางาน เมื่อสัญญาทางจิตวิทยาประกอบไปดวย

การจูงใจจาํนวนมากจากองคการบุคคลก็จะมีความสัมพันธที่ดีกับองคการและจะตอบแทนดวย

ความทุมเททาํงานเพื่อองคการ ยกตวัอยางเชน การเชื่อฟง, ความจงรักภักดี และพฤติกรรมการให

ความรวมมือที่ดีตอองคการ ในทางตรงกนัขามเมื่อสัญญาทางจิตวิทยาเปนไปในดานลบพนกังาน

ก็จะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนอยลง  

  อารโนลด และ แมคเคนซ ี (Arnold & Mackenzie, 1999, pp.222-248)  ได

ทําการศึกษาเรื่องเกี่ยวกับประสบการณการทํางานของผูสําเร็จการศกึษาในการเปนตัวทาํนาย

ความผูกพนัตอองคการ (Organizational Commitment), ความตั้งใจที่จะออกจากงาน (Intention 

to leave) และอัตราการเขาออก (Turnover)  ผลการศึกษาโดยสรุปพบวา  ลักษณะงานเปนตวั

ทํานายที่ดีที่สุดของการเปลีย่นแปลงในความผกูพนัตอองคการในชวงระยะเวลา 1 ป  การพัฒนา

อาชีพเปนตัวทํานายที่ดีที่สุดของการเปลีย่นแปลงในความตัง้ใจที่จะออกจากงานและมีผลตอ

ความผูกพนัตอองคการเปนอยางมากดวยเชนกนั 

  เลสเตอร , เทิรนเลย และ บลัดกูด (Lester, Turnley & Bloodgood, 2000, pp.1-6)  

ไดทําการศึกษาเรื่อง “มุมมองเกี่ยวกับการเติมเต็มในสัญญาทางจิตวทิยาของหัวหนางานและ

ผูใตบังคับบัญชา : ผลกระทบของความแตกตางทางการรับรูเกี่ยวกับทัศนคติและพฤติกรรมในการ

ทํางานของพนักงาน”  ผลการวิจัยสรุปไดวา  1.  ผูใตบังคับบัญชามีแนวโนมที่จะมกีารรับรูเกี่ยวกับ

การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยามากกวาหัวหนางานโดยตรงของพวกเขา 2.  ยิ่งมีความแตกตางใน

การรับรูระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชามากขึ้นเทาไหรพนักงานก็ยิง่มีความรูสึกผูกพนัตอ

องคการและวชิาชีพนอยลงเทานั้น  3.  ยิ่งมคีวามแตกตางในการรับรูระหวางหัวหนางานและ
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ผูใตบังคับบัญชามากขึ้นเทาไหรพนกังานกจ็ะยิ่งมีผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ตํ่าลงและมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการนอยลงเทานัน้   

  การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาอาจไมเพยีงแตสงผลกระทบตอพฤติกรรมในการ

ทํางานของพนักงานเทานัน้แตยังสามารถสงผลตอการลาออกของพนกังานอีกดวย  (O’Neil & 

Lenn ,1995 quoted in  Baruch,1999,  p.296)  มีผลการศึกษามากมายที่ไดพิสูจนใหเหน็วาเรื่อง

ของความสมัพันธในเชงิการแลกเปลี่ยนในสังคมสามารถเปนตัวทาํนายที่สําคญัตอทัศนคติ, 

พฤติกรรมของพนักงาน รวมทั้งความพึงพอใจในการทํางาน, ความผูกพันตอองคการ, พฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ, ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและอืน่ๆ (Tekleab, Takeuchi & 

Taylor, 2005, p.146)  

  ทําใหผูวิจยัสรุปประเด็นไดวาสัญญาทางจติวิทยาซึ่งเปนความสัมพันธในเชิงการ

แลกเปลี่ยนทางสงัคมรูปแบบหนึง่และการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาสามารถสงผลตอทัศนคติ, 

ความพึงพอใจในงาน,  ความผูกพนัตอองคการ,  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ, ความ

ต้ังใจที่จะลาออกจากงานและอื่นๆ  โดยทีป่ริมาณ/ขนาดของการรับรูสามารถสงผลตอปริมาณ/

ขนาดของพฤติกรรมได  ดังนั้น  ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานการวิจยัที ่1,  2 และ 3 ดังตอไปนี้ 

 

สมมติฐานที่  1  การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาที่มีระดับสูงจะสงผลใหพนักงานมีระดับความ

ผูกพันตอองคการที่ตํ่ากวาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาทีม่ีระดับตํ่า 

สมมติฐานที่  2  การละเมิดสัญญาทางจติวิทยาทีม่รีะดับสูงจะสงผลใหพนักงานมีระดับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่ตํ่ากวาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาทีม่ีระดับตํ่า 

สมมติฐานที่  3  การละเมิดสัญญาทางจติวิทยาทีม่ีระดับสูงจะสงผลใหพนักงานมีระดับความ

ต้ังใจที่จะลาออกที่สูงกวาการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยาที่มีระดับตํ่า 

 

  แอคเฟลดท  และ คูท (Ackfelddt & Coote, 2000)  ไดทําการศึกษาวจิัยเกี่ยวกับตัว

แปรที่เปนสามารถกอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ  พบวา  ความผูกพนัตอ

องคการมีอิทธพิลตอการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการโดยตรง  โดยความพึงพอใจ

ในงานจะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในทางออมโดยจะผานความผกูพนัตอ

องคการเสียกอน 

  เออรเติรก, ยิลมาซ และ เซยแลน (Erturk, Yilmaz & Ceylan, 2004)  ได

ทําการศึกษาวจิัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง  ความพงึพอใจในงาน, ความผูกพนัตอองคการ 
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และการรับรูความยุติธรรมของผูบริหาร กบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  พบวา  

ความผูกพนัตอองคการ,  ความพึงพอใจในงาน, ความยติุธรรมดานกระบวนการ (procedural 

justice)  และ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (distributive justice) มีความสัมพันธในทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ   

  ดังนัน้  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจยัที ่ 4 ดังตอไปนี ้

 

สมมติฐานที่  4  ความผูกพันตอองคการที่มีระดับสูงจะสงผลใหพนกังานมีระดับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่สูงกวาความผูกพันตอองคการที่มีระดับตํ่า 
 
  มาวเดย และคณะ (Mowday et al., 1982 quoted in Cuskelly & Boag, 2001)  ได

ทําการศึกษาวจิัยพบวาความผูกพนัตอองคการมีความเกี่ยวของหรือเปนตัวทํานายผลลัพธในเชิง

พฤติกรรมไดมากมายรวมทัง้ผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมเก็บตัว/การเพิกถอน 

  เรเชอรส (Reichers, 1985 quoted in Cuskelly & Boag, 2001)  ไดรายงานผลการ

คนพบจากการศึกษาเกีย่วกบัความผูกพนัตอองคการ 11 เร่ือง ศึกษาพบความสัมพนัธในทางลบ

ของความผกูพันตอองคการที่มีตอการลาออก, พฤติกรรมเก็บตัว/การเพิกถอนตางๆ รวมถึงการ

เพิ่มข้ึนของอัตราการขาดงาน, การเฉื่อยงาน และผลการปฏิบัติงานทีล่ดลง   

  คัสแคลลีย และ โบค (Cuskelly & Boag, 2001)  ไดทําการศึกษาวิจัยพบวาความ

ผูกพันตอองคการเปนตวัทาํนายที่ดีในการลาออกของพนักงาน 

  มีงานวจิัยจํานวนมากที่ทาํการศึกษาเกี่ยวกับความผกูพนัตอองคการที่สงผลตอ

ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานและมีการศึกษาจาํนวนมากที่พบความสัมพนัธในดานลบ

อยางมีนยัสําคัญระหวางตวัแปรทั้งสอง  (Griffeth et al., 2000; Lum et al., 1998; Wong et al., 

1995 quoted in Loi, Hang-yue & Foley, 2006) 

  ลอย, ฮาง ย ูและ โฟเลย (Loi, Hang-yue & Foley, 2006)  ไดทําการศึกษาวจิัย

พบวาความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธในทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนกังาน 

 ดังนัน้  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจยัที ่ 5 ดังตอไปนี ้

 

สมมติฐานที่  5  ความผูกพันตอองคการที่มีระดับสูงจะสงผลใหพนกังานมีระดับความตั้งใจที่จะ

ลาออกที่ตํ่ากวาความผูกพนัตอองคการที่มีระดับตํ่า 
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 เพื่อความครอบคลุมในการศึกษาความสมัพันธของตัวแปรตางๆ ในการวิจยัครั้งนี ้ 

โดยมีแนวคิดมาจากการศึกษาทฤษฎีแนวคิดและงานวิจยัตางๆ ที่เกีย่วของซึ่งพบวาความผกูพนั

ตอองคการสงผลมีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมในการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ  และความผูกพนัตอองคการก็มีความสัมพนัธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออก

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  ดังนัน้พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนาจะมีความสมัพนัธ

ทางลบตอความตั้งใจที่จะลาออกเชนกนั  ดังนัน้  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจยัที ่ 6  ดังตอไปนี้ 

 

สมมติฐานที่  6  พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่มีระดับสูงจะสงผลใหพนักงานมี

ระดับความตั้งใจที่จะลาออกที่ตํ่ากวาความผูกพันตอองคการที่มีระดับตํ่า 

 

 จากทฤษฎีของรุสโซวาสัญญาทางจิตวทิยามีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทาํงาน เมือ่

สัญญาทางจติวิทยาประกอบไปดวยการจูงใจจํานวนมากจากองคการบุคคลก็จะมีความสัมพันธที่

ดีกับองคการและจะตอบแทนดวยความทุมเททํางานเพือ่องคการ ยกตัวอยางเชน การเชื่อฟง, 

ความจงรักภักดี และพฤติกรรมการใหความรวมมือที่ดีตอองคการ (Rousseau, 1995  quoted in  

Van Dyne, Linn and Soon Ang, 1998  p.695)  ทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสังคม (social 

exchange theory)  (Blau, 1964  quoted in  Van Dyne, Linn and Soon Ang, 1998  p.692)  

และบรรทัดฐานตางๆ ระหวางกนั (reciprocity norms)  (Gouldner, 1960 quoted in  Van Dyne, 

Linn and Soon Ang, 1998  p.692) เชื่อวาพนักงานสญัญาจางชั่วคราวจะมีความสัมพันธการ

แลกเปลี่ยนในเชิงบวกนอยกวาพนักงานประจํา เพราะวาองคการจะใหผลประโยชนทีแ่ตกตางกนั

ระหวางสองกลุมนี ้(Rousseau, 1997, Sherer, 1996  quoted in  Van Dyne, Linn and Soon 

Ang, 1998 p.692)  พนักงานสัญญาจางชัว่คราวมีความไมแนนอนในการจางงาน, ไดรับ

ผลประโยชนตางๆ นอย, ไมไดรับการพิจารณาในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง และไมสามารถ

คาดหวงัตารางการทํางานทีแ่นนอนหรือการจางงานในระยะยาว (Cappelli, 1995; Chew & 

Chew, 1996; Mangum, Mayall and Nelson, 1985  quoted in  Van Dyne, Linn and Soon 

Ang, 1998  p.692) 

 ทําใหผูวิจยัสรุปประเด็นไดวาการที่พนักงานประจําและพนักงานชัว่คราวมีรูปแบบ

ความสัมพันธการแลกเปลี่ยนทางสงัคมและไดรับแรงจูงใจที่แตกตางกันสามารถสงผลตอทัศนคติ,  

การรับรู, การตระหนักในบทบาทหนาที ่ และพฤติกรรมตางๆ ใหมีความแตกตางกนั  ผูวิจยัจึง

ต้ังสมมติฐานการวิจยัที ่7,  8,  9  และ 10 ดังนี ้
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สมมติฐานที่  7  พนักงานประจํามีระดับการละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาสงูกวาพนักงานชั่วคราว  

สมมติฐานที่  8  พนักงานประจํามีระดับความผูกพนัตอองคการสูงกวาพนักงานชัว่คราว  

สมมติฐานที่  9  พนักงานประจํามีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการสูงกวา

พนักงานชัว่คราว  

สมมติฐานที่  10  พนกังานประจํามีระดับความตั้งใจที่จะลาออกต่ํากวาพนักงานชั่วคราว  

 


