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บทที่  2 
 

แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

  จากการศึกษาคนควาเอกสาร  ทฤษฎี  และงานวจิัยทีเ่กีย่วของกับสัญญาทาง

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

จะลาออก  ผูวจิัยขอนําเสนอรายละเอียดตามลําดับดังนี ้

 1.  แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยเกี่ยวกบัสัญญาทางจิตวิทยา 

 2.  แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยเกี่ยวกบัความผูกพนัตอองคการ 

 3.  แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

 4.  แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยเกี่ยวกบัความตั้งใจทีจ่ะลาออก  

 5.  สรุปความเชื่อมโยงระหวางแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกี่ยวของกับ

สมมติฐานในการวิจยัครั้งนี ้

         
1.  แนวคิด  ทฤษฎีและผลงานวิจยัเกีย่วกับสัญญาทางจิตวิทยา 

 
1.1  ความหมายของสัญญาทางจิตวทิยา 
 

  จากการศึกษาคนควาเอกสาร  ทฤษฎี  และงานวจิัยทีเ่กีย่วของกับสัญญาทาง

จิตวิทยา  พบวามีผูศึกษาและใหความหมายของสัญญาทางจิตวทิยาไวหลายทาน  ดังนี้   

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

Turnley, William H., 1999, p.367)  ไดกลาวถงึ สัญญาทางจิตวิทยาวาเปนการแบงปนการรับรู

ระหวางพนกังานและนายจางเกี่ยวกับส่ิงทีต่างฝายตางตดิคางตออีกฝายหนึง่ในความสัมพนัธของ

การจางงาน 

  เชน (Schein, 1980, quoted in Makin, Cooper and Cox, 1996, p.4)   ไดใหคํา

นิยามของสัญญาทางจิตวทิยาไววา  เปนกลุมความคาดหวังที่ไมมกีารกําหนดไวเปนลายลกัษณ

อักษรซึ่งมีอยูตลอดเวลาระหวางสมาชิกทกุคนในองคการและบรรดาผูจัดการและบคุคลอื่นๆ ใน

องคการนัน้ๆ 
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  รุสโซ  (Rousseau, 1995,  p.9)  กลาววา  สัญญาทางจติวิทยา  หมายถึง  ความเชือ่

ตางๆ ของบุคคลซึ่งเปนผลมาจากการกาํหนดรูปแบบโดยองคการในเรือ่งที่เกี่ยวของกับขอตกลง

แลกเปลี่ยนระหวางบุคคลและองคการ    

  รอบบินส  (Robbins, 1994, p.93)  ไดใหความหมายของสัญญาทางจติวิทยาไววา  

เปนขอตกลงทีไ่มเปนลายลักษณอักษรที่มอียูระหวางพนกังานและนายจาง  สัญญาทางจิตวทิยา

เปนความคาดหวงัซึ่งกันและกันวาผูบริหารคาดหวงัอะไรจากพนักงานและในทางกลบักันพนกังาน

คาดหวงัอะไรจากผูบริหาร  ผลก็คือสัญญาดังกลาวจะเปนตัวกาํหนดความคาดหวงัเกี่ยวกับ

พฤติกรรมทีม่อียูในทกุๆ บทบาทหนาที ่

  ซิมส (Sims, 1994 quoted in Robinson & Sandra, 1996, p.574)  กลาววา  

สัญญาทางจติวิทยา  หมายถึง  การรับรูของพนกังานวาตนเองมีส่ิงใดที่ติดคางกับองคการและสิง่

ใดที่องคการตดิคางกับตน 

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

กลาววา  สัญญาทางจิตวทิยาเปนการรับรูเกี่ยวกับขอตกลงทีม่ีตอกันและกันระหวางสองฝาย  โดย

ปกติทั่วไปจะใชอธิบายความสัมพนัธระหวางพนักงานและนายจาง  สัญญาทางจิตวทิยาจะมี

ลักษณะทีเ่ปนเอกลักษณเฉพาะตวัในแตละความสมัพนัธ  นอกจากนัน้บทบาทที่มีตอกันและกนั

เปนสวนประกอบที่สําคัญเปนอยางมาก  หรือกลาวไดวาทัง้สองฝายตางมกีารรับรูความคาดหวงั

เกี่ยวกับพนัธะหนาที่ของอีกฝายหนึง่บนพืน้ฐานการรับรูเกี่ยวกับพนัธะหนาที่ของตนเอง 

  เทิรนเลย วิลเลียม เอช. (Turnley & William, 1999, p.367)  ไดกลาวถึง สัญญาทาง

จิตวิทยาวา  เปนการรับรูซึ่งเปนนามธรรมที่มีอยูต้ังแตแรก  บุคคลแตละคนจะมีสัญญาทาง

จิตวิทยาทีเ่ปนเอกลักษณเฉพาะตวัซึ่งตัง้อยูบนพื้นฐานของความเขาใจเกี่ยวกับพนัธะหนาที่ๆ มีตอ

กันและกนัในเรื่องของความสัมพันธในการจางงานระหวางบุคคลและองคการ 

  อารมสตรอง  (Armstrong, 2000, p.185)  ใหความหมายวา  สัญญาทางจิตวทิยา  

เปนกลุมของความคาดหวงัทีม่ีตอกันและกนัอยางไมเปนลายลักษณอักษรซึ่งเกิดขึ้นระหวาง

พนักงานและนายจาง   

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

2003, p.405)  กลาววา  สัญญาทางจิตวทิยา  คือ ความเชื่อตางๆ ของบุคคลเกี่ยวกบัส่ิงที่เปน

ความคาดหวงัที่มีตอบุคคลอื่นในความสัมพันธนัน้ๆ 

  จากคําจาํกดัความอนัหลากหลายดังกลาวขางตน  ผูวจิัยขอสรุปความหมายของ

สัญญาทางจติวิทยาวา “สัญญาทางจิตวทิยา”  คือ  การรับรูและความคาดหวงัตางๆ ระหวาง
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บุคคลและองคการในเรื่องทีเ่กี่ยวกับบทบาทและพันธะหนาที่ๆ มีตอกนัและกนัสําหรับ

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

ลายลักษณอักษร  ซึง่สัญญาทางจิตวทิยาเปนสิ่งที่มีลักษณะเปนเอกลกัษณเฉพาะตวัเนื่องจาก

เปนสิ่งที่เกิดขึน้บนพื้นฐานของการรับรู, การตีความ และความเขาใจของแตละบุคคล   

 
1.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสญัญาทางจิตวทิยา 

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

 

  รุสโซ  (Rousseau,  1995,  pp.27-54)  กลาววา  สัญญา  (Contract)  คือ  ตัวแบบ

ทางจิตใจ (Mental Model)  ซึ่งบุคคลใชเปนกรอบของเหตุการณตางๆ  อาทิเชน คําสัญญา 

(Promise),  ความตกลง (Acceptance)  และความเชื่อถือ (Reliance)  คําสัญญาซึ่งกอใหเกิด

สัญญานั้นไมมีความหมายที่เปนรูปธรรมชัดเจน  คําสญัญาเปนการรับรูในการสงสารออกไปและ

รับรูความหมายนัน้ๆ  แตการรับรู (Perception) เปนสิ่งที่ไมใชเร่ืองงายที่จะตีความในความเปนจริง

เพราะบุคคลสามารถสรางสรรคความหมายของพวกเขาเองไดอยางมากมายสาํหรับเหตุการณ

ตางๆ  ขอตกลงระหวางเรากบับุคคลอื่นชวยทําใหเห็นวาคําสัญญาเปนเรื่องจริงและสามารถเชื่อถือ

ได  และขอตกลงในลักษณะนั้นเองทีก่อใหเกิดบรรทัดฐานในการทาํสญัญา (Contract) ข้ึนมา 

  ตัวแบบทางจติใจสงสัญญาณ (Cue) ใหกบับุคคลวาเหตุการณใดที่ควรคาดหวงัและ

พวกเขาควรจะตีความเหตุการณตางๆ อยางไร  รูปแบบตางๆ เหลานี้แสดงบทบาทใน  3  ลักษณะ

ของการทาํสญัญา  อันไดแก  1.  สัญญาทางจิตวทิยา (Psychological)  2.  สัญญาตามบรรทัด

ฐาน (Normative)  และ  3.  สัญญาโดยนยั (Implied)  ความแตกตางของตัวแบบทางจิตใจจะ

สะทอนใหเห็นถึงลักษณะเฉพาะของขอมูลที่จะถกูนาํมาใชในการตีความ 

  บุคคลจะทําการประมวลผลขอมูลใน 2 วิธ ี อันไดแก  การควบคุมการประมวลผล

ขอมูลอยางเปนระบบ  และ  การประมวลผลขอมูลโดยอัตโนมัติ  โดยการประมวลผลขอมูลอยาง

เปนระบบนั้นจะถูกใชในสถานการณใหมๆ   ซึ่งบุคคลไมเคยมีประสบการณมากอน  ดังนัน้  ขอมูล

จะไดรับการคนควาและประมวลผลอยางระมัดระวังเพื่อที่จะทําใหเกิดการตัดสินใจทีม่ีคุณภาพสูง  

ซึ่งการตัดสินใจในลักษณะดงักลาวมักจะถกูจัดไวในประเภทของการตัดสินใจโดยใชหลักเหตุผล 

(Rational)  (Sims & Gioia, 1986)  รูปแบบของการตัดสินใจโดยใชหลกัเหตุผล  ตัวอยางเชน  
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ทฤษฎีความคาดหวงั  (Expectancy Theory)  (Vroom, 1964) มีแนวโนมที่จะใชการไดดีสําหรับ

พฤติกรรมในสถานการณที่ไมไดที่เกิดขึ้นเปนประจํา 

  ตัวแบบทางจติใจซึ่งมีการจัดระเบียบและเรียบเรียงความรูโดยใชวิธีการที่เปนระบบก็

คือ  ผังทางจิต  (Schemas)  ผังทางจิตจะจัดระเบียบและเรียบเรียงประสบการณโดยวิธีการทีม่ี

ความหมายตางๆ และทําใหบุคคลสามารถจัดการกับความคลุมเครือไดอยางเหมาะสมและ

สามารถทํานายไดวาอะไรเปนสิ่งที่ควรจะเกิดขึ้นตอไป  เมื่อใดก็ตามทีผั่งทางจิตกอตัวข้ึน  จะสงผล

ใหการทบทวนขอเท็จจริงและสภาพการณในปจจุบันลดนอยลงและความเชื่อถือในสิ่งที่ตนเองรูอยู

แลวเพิ่มมากยิง่ขึ้น 

  สัญญา (Contract)  เปนผังทางจิตประเภทหนึ่งที่ไดรับการพัฒนาผานทาง

ประสบการณตางๆ  แมวาสญัญาอาจจะถกูสรางขึ้นมาจากกระบวนการที่เปนเหตุเปนผลแตเมื่อใด

ก็ตามที่ไดกอตัวขึ้นแลวก็จะกลับกลายมาเปนลักษณะของการประมวลผลโดยอัตโนมัติมากขึน้   

 สําหรับสัญญาในการจางงาน  เนื่องจากแนวโนมในความตอเนื่องของสัญญามี

คอนขางมาก  ผังทางจิต ที่บุคคลสรางขึ้นมาจึงมีความมั่นคงสงูและสามารถทํานายพฤติกรรมใน

อนาคตได  บุคคลจะไมพยายามที่จะเปลีย่นแปลงผงัทางจิต  แตบุคคลมักจะใชความพยายามใน

การที่จะทาํใหประสบการณตางๆ ที่เขามาใหมีความลงตวักับผังทางจิตของตน  และเนื่องจาก

กระบวนการในการประมวลผลขอมูลของคนเราเปนกระบวนการที่เปนไปอยางไมตอเนื่อง  บุคคล

จึงมักจะเลือกที่จะเห็นในสิ่งที่ตนเองอยากเห็นและรวบรวมขอมูลเทาทีพ่วกเขาคิดวามีความจาํเปน

และเลือกที่จะละเลยขอมูลตางๆ คอนขางมาก   

  ความกระตือรือรนในการแสวงหาและรวบรวมขอมูลมีแนวโนมที่จะถกูกระตุนให

เกิดขึ้นตามเหตุการณตางๆ  ซึ่งเหตุการณที่จะแทรกแซงหรือมีบทบาทตอสัญญาที่มอียูเดิมไดนั้นก็

คือเหตุการณที่ถูกตีความวา  สัญญาทีม่อียูนั้นมีความสมบูรณ,  สัญญาใหมกาํลังจะถูกสราง

ข้ึนมา  หรือ  ทั้งสองแบบทีก่ลาวมา  ในการทําสัญญานัน้เราคาดหวงัวาการสนใจทีจ่ะแสวงหา

ขอมูลตางๆ ใหมากที่สุดจะเกิดขึ้นในชวงเริ่มแรกของการสรางความสมัพันธ  องคการมักจะ

พยายามอยางกระตือรือรนที่จะสรางกระบวนการในการหลอหลอมทางสงัคม (Socialization)  กับ

พนักงานที่เขามาใหม  (และพยายามที่จะสรางกระบวนการในการหลอหลอมทางสงัคมกับ

พนักงานที่มีอยูเฉพาะในเวลาที่มกีารเปลี่ยนแปลงตางๆ ในองคการ)  ในเวลาที่บุคคลมีความ

กระตือรือรนทีจ่ะแสวงหาและรับขอมูล  นอกจากนั้น  ยงัมีประเภทของผังทางจิตในการทาํสัญญา

สําหรับพนักงานใหม  คนเชือ่กันวามนัเปนสิ่งที่ทัง้จาํเปนและเหมาะสมที่จะใหและรับขอผูกพัน

ตางๆ (commitment)  ในชวงเวลานี ้
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  การกอตัวของสัญญาทางจติวิทยานัน้เกิดขึ้นจากปจจัยตางๆ 2 กลุม  อันไดแก  1.  

การสงสารตางๆ จากภายนอก (External messages)  และการสงสญัญาณทางสงัคม  (Social 

cues)  จากองคการ  และ  2.  การตีความ (Interpretations),  การประเมินลวงหนาตามความเชือ่

ของตน  (Predispositions),  และการสรางโครงสรางความคิดความเขาใจ  (Constructions)  ของ

บุคคล  ดังที่แสดงในแผนภาพที่  2.1 

  

แผนภาพที่  2.1 

 

การเกิดสัญญาทางจิตวิทยาของบุคคล 

 

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

 

  ตอไปจะเปนการกลาวถึงสวนประกอบขั้นพื้นฐานตางๆ ที่ทาํใหเกิดสัญญาทาง

จิตวิทยา  โดยมีปจจัยตางๆ 2 กลุมทีม่ีบทบาทในการสรางสัญญาทางจิตวิทยา  ซึ่งไดแก  การสง

สารจากภายนอก  (External messages)  และการสงสญัญาณทางสงัคม  (Social cues)  และ

การประเมนิลวงหนาตามความ

เชื่อของตน  (Predisposition) 

สัญญาทางจติวิทยา 

(Psychological Contract) 

กระบวนการตางๆ ของ

บุคคล 

(Individual Processes) 
ปจจัยตางๆ ทางองคการ 

(Organizational Factors) 

การเกิดสัญญาทางจิตวิทยาของบุคคล 

(Creating an Individual’s Psychological Contract) 

กรอบของ

การสงสาร 

(Message 
Framing) 

การเขารหัส 

(Encoding) 

การถอดรหัส 

(Decoding) 

การสงสัญญาณทาง

สังคม  (Social Cues) 
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กระบวนการภายในตวับุคคลที่มีตอการตคีวาม  (Interpretation),  การประเมินลวงหนาตามความ

เชื่อของตน  (Predisposition)  และการสรางโครงสรางทางความคิดความเขาใจ  (Constructions)   

 

ปจจัยภายนอก 

  -   สารตางๆ จากองคการ (Messages)  

  องคการมีการแสดงออกถึงขอผูกพันในหลากหลายรูปแบบ  รูปแบบพฤติกรรมการ

ส่ือสารที่เกีย่วกับการสัญญาตางๆ มีดังนี ้  

  1.  การแถลงการณอยางเปดเผย  (Overt statements)  เปนการถายทอด

ความหมายทีช่ัดเจนเกีย่วกบัความตั้งใจและแนวทางการปฏิบัติขององคการ 

  2.  การสังเกตการณ  (Observation)   

  เปนการสังเกตการณในสิ่งที่องคการปฏบัิติตอพนักงานอื่นๆ  ในฐานะทีเ่ปนฝายที่อยู

ภายในขอตกลงเชนเดียวกบัตนเอง 

  3.  การแสดงนโยบายขององคการ  (Expression of organizational policy) 

  องคการมีการสื่อสารนโยบายผานคูมือตางๆ,  ระบบคาจางคาตอบแทน  และ

โครงสรางตางๆ ที่เกีย่วกบัการบริหารทรพัยากรบุคคล   

  -  การสงสัญญาณทางสังคม  (Social cues) 

  การสงสัญญาณทางสังคมเปนขอมูลที่ไดรับจากเพื่อนรวมงานหรือกลุมงาน  ซึง่มี

บทบาทในกระบวนการเกิดของสัญญาใน 3 ลักษณะดวยกัน  คือ  การใหขอมูลสําหรับการเกิด

สัญญา,  การถายทอดความกดดันทางสงัคมเพื่อที่จะสรางความคลอยตามไปในแนวทางเดียวกับ

ความเขาใจของกลุม  และการปรับแตง (Shaping)  วิธใีนการตีความของบุคคลที่จะมีตอการ

ดําเนนิการ/การปฏิบัติขององคการ   

 

ปจจัยภายใน 

  - กระบวนการภายใน (Internal processes) 

  วิธีการในการตีความขอมูลเหลานั้นมีอิทธพิลตอสัญญาที่พวกเขาสรางขึ้นมากกวาตวั

สารที่ไดถูกสงมายงับุคคล 

  -  การเขารหัส  (Encoding) 

  การเขารหัสสารเปนสัญลักษณแสดงกระบวนการที่บุคคลใชในการตคีวามการปฏิบัติ

ขององคการวาเปนการใหสัญญา 
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  ขอควรคํานึงในเบื้องตนตอการเขารหัสสารวาเปนการใหสัญญาคือบุคคลไดรับสาร

และมีความตระหนกัในสารนัน้ๆ หรือไม  การที่บุคคลจะเกิดความตระหนกัถึงสัญญาวามีความ

นาเชื่อถือหรือเกิดจากความตั้งใจหรือไมนัน้ขึ้นอยูกับองคประกอบตางๆ ดังนี ้

  1.  พลังและอาํนาจหนาที่ของผูสงสารในการสรางขอผูกพัน  (The Power and 

Authority to Make Commitment) 

  2.  สถานการณที่เหมาะสมตอการสรางขอผูกพัน  (Appropriate Situation for 

Making Commitment) 

  3.  ความตอเนื่องในการสงสาร  (Message Consistency) 

 

  -  การประเมินลวงหนาตามความเชื่อของตน  (Predisposition)   

  ลักษณะเฉพาะตางๆ (Characteristics) ของบุคคลมีผลตอการเขารหสัขอมูลวาจะ

ถูกใชอยางไร  ปจจัยสวนบุคคลที่สําคัญ 2 ประการคือ  ความรูสึกนึกคดิที่มีอคติ (cognitive 

biases)  และแรงจูงใจดานอาชีพ (Career motives) 

  -  การถอดรหสั  (Decoding) 

  การถอดรหัสสะทอนใหเห็นถงึการตัดสิน (Judgments)  ที่บุคคลมีเกี่ยวกับมาตรฐาน

ของพฤติกรรมที่ตองทําใหไดตามนัน้เพื่อความสาํเร็จในการทาํตามขอผูกพันที่ตนและองคการได

ทาํไว  เนื่องจากคําพูดและการสังเกตการณเปนแหลงทีม่าเบื้องตนของการเกิดสัญญา  การตีความ

จะตองเกิดขึ้นเพื่อแปรสัญญามาเปนมาตรฐานทางพฤตกิรรม  หากไมมีการจัดทาํมาตรฐานทาง

พฤติกรรมแลวนัน้ก็คงจะไมมีทางที่บุคคลจะสามารถทาํการตรวจตราการปฏิบัติตามสัญญาไดเลย  

การสงสัญญาณทางสังคมและบรรทัดฐานขององคการอาจจะถกูนาํมาใชในการชวยตีความวาผล

การปฏิบัติงานหมายความถึงอะไรบาง   

  สัญญาแสดงใหเหน็ถงึความเปนกระบวนการในแนวทางที่คลายคลงึกบัส่ิงทีพ่บใน

การวิจยัในเรื่องของการตั้งเปาหมาย (Goal setting)  ล็อค  (Locke, 1978)  และคณะ  ศึกษา

พบวาการยอมรับในเปาหมายทีม่ีความเฉพาะเจาะจงเปนตัวขับเคลื่อนสําคัญสําหรบัการกระทํา

หรือผลการปฏิบัติงานบุคคล  เมื่อเปาหมายมีความเฉพาะเจาะจง,  มคีวามทาทาย,  ไดรับการ

ยอมรับจากตวัผูปฏิบัติงาน  หรือไดรับการมอบหมายจากผูที่ไดรับความเชื่อถือจากตวัผูปฏิบัติงาน  

แรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานจะสงู  การทําสัญญาเกดิขึ้นในการตัง้เปาหมายเมื่อมีความ

พยายามที่จะสรางเสริมใหเกิดการยอมรบัในมาตรฐานหรือเปาหมายที่ตองการใหบรรลุผลสําเร็จ  
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การบริหารโดยวัตถุประสงค  (Management-By-Objectives)  ซึ่งใชในการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน  ก็เปนรูปแบบหนึง่ของสัญญา 

  สัญญาทางจติวิทยาตั้งอยูบนพืน้ฐานของขอมูลที่สงผานมายังบุคคลในเรื่องเกีย่วกบั

องคการของตน,  เพื่อนรวมงานของตน  และแรงจูงใจสวนบุคคล  สัญญาในลักษณะดังกลาว

ประกอบไปดวยปจจัยสวนบคุคลและปจจัยดานองคการตามการตีความของตัวผูถือสัญญา  

ปจจัยสวนบุคคลทําใหสัญญาทางจิตวทิยาของแตละคนมีความเปนเอกลักษณ  อยางไรก็ตาม  

เมื่อสัญญาไดมีการแลกเปลีย่นหรือมีการถายทอดระหวางบุคคลอาจมผีลทําใหเกิดความ

เปลี่ยนแปลงขึ้นกับธรรมชาติและความหมายของสัญญานั้นๆ   

 
รูปแบบของสัญญาทางจติวิทยา 
  แนวคิดโดยสรปุของ  รุสโซ  เกี่ยวกบัเร่ืองดงักลาวมีดังนี ้  

  รูปแบบโดยทัว่ๆ ไปที่บรรดานักวิจัยมุงประเด็นในการศกึษาเกี่ยวกับสัญญาทาง

จิตวิทยาก็คือ  รูปแบบในเชิงธุรกิจ (Transactional)  และรูปแบบในเชงิความสัมพนัธ  (Relational) 

  1.  รูปแบบของสัญญาในเชงิธุรกิจโดยทั่วๆ ไป มีดังนี ้

• มีสภาพเงื่อนไขทางเศรษฐกจิที่เฉพาะเจาะจง  (ตัวอยางเชน  อัตราคาจาง)  เปน

ส่ิงจูงใจที่สําคญั 

• จํากัดความเกีย่วของสวนบคุคลในการทาํงาน  (ตัวอยางเชน  การทํางานในเวลา

คอนขางสัน้/มกีารใชอารมณความรูสึกในการทํางานนอย) 

• มีการระบุระยะเวลาในการสิ้นสุดสัญญา  (ตัวอยางเชน  การจางงานตามฤดูกาล

,  สัญญาจาง 2-3 ป) 

• ขอผูกพันตางๆ มีการจาํกัดไวในสภาพเงือ่นไขที่มีความเฉพาะเจาะจงมาก 

(ตัวอยางเชน สัญญาสหภาพแรงงาน) 

• มีความยืดหยุนนอย  (ในการเปลี่ยนแปลงการเจรจาตอรองเพิ่มเติมเกีย่วกับ

สัญญา) 

• เปนการใชทักษะที่มีอยู  (ไมมีการพฒันา) 

• ไมมีความคลมุเครือเปนที่เขาใจไดทันทีสําหรับบุคคลภายนอกทั่วๆไป 

  2.  รูปแบบของสัญญาในเชงิความสัมพนัธโดยทัว่ๆ ไป มีดังนี ้
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• มีเร่ืองของความเกี่ยวพนัทางอารมณความรูสึกพอๆ กับการแลกเปลี่ยนทาง

เศรษฐกิจ  (ตัวอยางเชน  การชวยเหลือสนับสนนุในเรื่องสวนบุคคล,  ความใสใจ

ในความเปนอยูที่ดีของครอบครัว) 

• เปนเรื่องที่เกีย่วของกับบุคคลทั้งหมด  (ตัวอยางเชน  การเติบโต, การพัฒนา) 

• ไมมีการระบุระยะเวลาในการสิ้นสุดสัญญา  (อยางไมมีกําหนด) 

• เปนรูปแบบสญัญาที่ทัง้เปนลายลักษณอักษรและไมเปนลายลักษณอักษร 

(ตัวอยางเชน  บางรูปแบบเกดิขึ้นเมื่อเวลาผานไปสักระยะหนึง่) 

• มีความไมหยดุนิ่งและสามารถเปลี่ยนแปลงไดตลอดชวงอายุของสัญญานัน้ๆ 

• เปนสภาพและเงื่อนไขกวางๆ  (ตัวอยางเชน  ผลกระทบตอชีวิตสวนบคุคลและ

ชีวิตครอบครัว) 

• มีความเปนนามธรรมและเปนความเขาใจโดยนัย  (สภาพเงื่อนไขที่มีความยากที่

บุคคลที่สามจะทําความเขาใจได)     

  ลักษณะของสญัญารวมสมยัมักจะสมัพนัธกับลักษณะที่เฉพาะเจาะจงของ

ความสัมพันธในการจางงานรูปแบบตางๆ  ลักษณะของผูปฏิบัติงานอยาง  งานหลกัสําคัญ,  งานที่

เฉพาะกิจ/เฉพาะกาล,  งานโดยทั่วไป,  งานสําหรับผูรับเหมา  และงานในลักษณะเครือขาย  ไดมี

การนาํมาใชกนัอยางแพรหลายเพื่อตอบสนองลักษณะการจัดงานที่มคีวามแตกตางกันไป  โดยเรา

สามารถสรุปลักษณะของผูปฏิบัติงานในแตละประเภทไดดังนี ้

  1.  บุคคลภายในทีท่ํางานกบัองคการในระยะยาว  (พนกังานที่เปนแกนหลกัสําคัญ) 

  พนักงานกลุมนี้เปนบุคลากรที่องคการสรางขึ้น  องคการจะจัดใหมีการเนน

ความสาํคัญสําหรับกิจกรรมตางๆ ขององคการ  บนพื้นฐานของทักษะและความชาํนาญการที่

สําคัญตางๆ ของพวกเขา  เพื่อสรางขอไดเปรียบทางการแขงขันที่มีลักษณะโดดเดนเฉพาะตัว

สําหรับองคการนั้นๆ   

  ความสัมพันธที่มีตอกนัและกันของพนกังานกลุมดังกลาวและองคการแสดงความ

ตอเนื่องดวยผลการวิจยัเกี่ยวกับความผกูพัน (commitment) ที่แสดงใหเหน็ถงึความผูกพนัทาง

อารมณความรูสึกในระดับสูง (high affective commitment)  จากพนกังานที่มีประสบการณใน

การที่ไดรับการสนับสนนุชวยเหลือในระดับสูงจากองคการ  พนกังานทีเ่ปนแกนหลักสําคัญมักจะ

ไดรับการทําสญัญาในรูปแบบเชิงความสมัพันธในลกัษณะตางๆ (ตัวอยางเชน  เชงิความสัมพันธ 

หรือ เชงิสมดลุ) 
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  2.  บุคคลภายในทีท่ํางานกบัองคการในระยะสั้น (ผูทีม่คีวามทะเยอทะยานในสาย

อาชีพ) 

  พนักงานกลุมนี้เปนพวกทีห่วังจะสรางสายอาชีพภายในอุตสาหกรรมไมใชภายใน

องคการใดองคการหนึ่ง  ความตองการในคุณภาพของผลการปฏิบัติงานควบคูไปกบัความจาํเปน

สําหรับความยืดหยุนไดกอใหเกิดรูปแบบใหมของการจางงานซึง่พนักงานดังกลาวจะตองไดรับการ

ตรวจตราผลการปฏิบัติงานทั้งในสวนของวิธีการปฏิบัติงานวาพวกเขาทํางานอยางไรและผลงานที่

พวกเขาทาํได  โดยปราศจากการผสมกลมกลืนเขาไปในวัฒนธรรมองคการ   

  พนักงานในลกัษณะนีช้วยกอใหเกิดความยืดหยุนที่จาํเปนสําหรับความอยูรอดของ

องคการ ตอเนือ่งกับความมอิีสระที่มีมาแตด้ังเดิมในสวนของสัญญาเชิงธุรกิจที่ทาํใหนายจาง

สามารถบอกเลิกสัญญาจางกับพนักงานคนหนึ่งและคนหาบุคคลอื่นๆ ได  เมื่อเปนประโยชน

สําหรับองคการในการทีจ่ะทาํเชนนัน้ 

  3.  บุคคลภายนอกทีท่าํงานกับองคการในระยะยาว (พนกังานที่มีการกาํหนด

ระยะเวลาแนนอนในการวาจาง) 

  พนักงานทดแทน และพนักงานอืน่ๆ ซึง่ทาํงานเปนชวงระยะเวลาที่สามารถทาํงาน

อยางไมแนนอนใหกับองคการ  เปนรูปแบบของพนกังานชั่วคราวแบบหนึง่พนักงานในกลุมนี้เปนผู

ที่มีความผูกพนัเปลี่ยนแปลงไปตามปจจยัตางๆ เชนโอกาสทางการศึกษาหรือความจําเปน

ทางดานครอบครัว  รูปแบบของสัญญาคอนขางที่จะมีความหลากหลายขึน้อยูกบัความเชื่อของ

พวกเขาวาใครเปนนายจางของพวกเขาหรอืพวกเขาจะมองตัวเองวาเปนผูทีท่ํางานอสิระ  ดังนัน้  

พนักงานกลุมนี้ดูจะมีความเกี่ยวของกับรูปแบบสัญญาเชิงธุรกิจ  แตเมือ่ใดก็ตามทีพ่วกเขาไดรับ

การวาจางอยางไมสม่าํเสมอจากองคการเดิมเปนระยะเวลานานสวนประกอบในเชงิความสัมพนัธ

สามารถที่จะมสีวนเขาไปในสัญญาได 

  4.  บุคคลภายนอกทีท่าํงานกับองคการในระยะสั้น  (ผูรับเหมา/พนกังานชัว่คราว) 

  การนาํงานบางสวนออกไปไวขางนอกเปนกลยุทธทางทรพัยากรบุคคลรูปแบบหนึ่งที่

ใชในการสรางความยืดหยุนในการบริหารและการลดตนทนุ  พนักงานชั่วคราวมีอยู 2 ลักษณะคือ

พนักงานที่ไดรับการวาจางเปนรายบุคคลกับพนักงานทีไ่ดรับการวาจางผานบริษทัตัวแทน  งาน

ที่วาจางพนักงานชัว่คราวมาทํามกัเปนงานที่ไมตองใชทกัษะหรือความซับซอนของขอมูลสูงนกั  

อยางไรก็ตามการใชรูปแบบของพนกังานชั่วคราวไดถูกระบุวาอาจกอใหเกิดปญหาสําหรับทั้ง

องคการเองและพนกังาน  ในมุมมองของพนักงานการใชพนกังานชัว่คราวกอใหเกดิชนชั้นของ

พนักงาน 2 ระดับ คือ งานทีม่ั่นคงรายไดสูง และ งานชัว่คราวรายไดตํ่า  ปญหาอาจจะเกิดขึ้นหาก
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พนักงานชัว่คราวมีลักษณะทางประชากรศาสตรแตกตางกับพนักงานทีเ่ปนแกนหลักสําคัญ 

โดยเฉพาะอยางยิง่เกีย่วกับเร่ืองของความเปนชนกลุมนอยและสถานะทางสังคม  การขยายการให

รางวัลตอบแทนที่ไมมีความเสมอภาคสามารถสงผลใหเกิดการลดลงของประสิทธิผลและการ

เพิ่มข้ึนของความขัดแยงภายในองคการ 

  การใชผูรับเหมาภายนอกเปนอีกรูปแบบหนึง่ของการใชบุคคลภายนอกใหทาํงานกบั

องคการในระยะสั้น  องคการไมตองควบคุมการทาํงานในแตละวนัของผูรับเหมาดังนั้นองคการ

อาจจะไมใชผูรับเหมาสาํหรบัภารกิจที่สําคัญๆ ตอธุรกิจที่เปนแกนหลกัขององคการ  อยางไรก็ตาม

การใชผูรับเหมาในการดําเนินกิจกรรมหลักขององคการสามารถทําไดทั้งนี้ข้ึนอยูกบัวาผูรับเหมามี

ประสบการณกับองคการมากนอยเพียงใดซึ่งสวนใหญจะเปนกรณีของการใหคําปรึกษาซึ่งพัฒนา

ไปสูความสัมพันธในระยะยาว 

 
การละเมิดสญัญาทางจิตวิทยา 
 
  การที่องคการไมปฏิบัติตามขอตกลงในสญัญาการจางงานตามการรับรูของพนกังาน  

แตโดยลักษณะตามธรรมชาติของสัญญาทางจิตวทิยานั้น  การที่คนเราจะตีความสถานการณใน

การไมปฏิบัติตามสัญญาอยางไรนัน้จะขึน้อยูกับวาพวกเขาไดรับประสบการณในการละเมิด

สัญญาอยางไร  โดยการละเมิดสัญญามี 3 รูปแบบ ดังทีแ่สดงในตารางที ่ 2.1 
 

ตารางที่  2.1 

แหลงที่มาของประสบการณในการละเมิดสัญญา 

 

กระทําโดยไมไดต้ังใจ (Inadvertent) 
มีความสามารถที่จะทําไดและเต็มใจที่จะทาํ 

(การตีความทีผิ่ดไปแตเกิดจากความตั้งใจที่ดี) 

ขาดความสามารถทีจ่ะทาํ (Disruption) 
มีความเตม็ใจที่จะทําแตไมสามารถที่จะทําได 

(ไมมีความสามารถทีจ่ะทาํตามสัญญาได) 

การผิดสัญญา (Breach of contract) 
มีความสามารถที่จะทําไดแตไมเต็มใจที่จะทํา 

(การตั้งใจทีจ่ะฝาฝนขอตกลง) 

ที่มา  :  เดนิส  เอ็ม.  รุสโซ  (Denise M. Rousseau,  1995,  p.113) 
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  แมวาสัญญาจะถูกละเมิดไดโดยวิธีการตางๆ มากมายจนนับไมถวนแตก็มีรูปแบบที่

เปนพืน้ฐานทัว่ๆ ไปอยูสวนหนึง่  ดังที่แสดงในตารางที ่ 2.2 

 

ตารางที่  2.2 

แหลงที่มาของการละเมิดโดยผูทําสัญญาและระบบตางๆ 

 

แหลงที่มา การละเมิดในรูปแบบตางๆ 

ผูทําสัญญา : 

ผูทําหนาที่ในการสรรหาวาจาง  

ผูจัดการ 

เพื่อนรวมงาน  

ที่ปรึกษา 

ผูบริหารระดับสูง 

 

 

-  ความไมคุนเคยกับงานที่แทจริง 

-  การใหสัญญาเกินความเปนจริง 

-  การปฏิบัติไมตรงกับส่ิงทีต่นเองพูดไว 

-  การไมใหความชวยเหลือ/สนับสนนุ 

-  ไมคอยมีการติดตามดูแลโดยตลอด 

-  มีปฏิสัมพันธระหวางกันนอยไป 

-  ใหขอมูลตางๆ ที่ผสมปนเปกันมากไป 

ระบบ : 

คาจางคาตอบแทน 

ผลประโยชนตางๆ 

เสนทางสายอาชีพ 

การทบทวนเรือ่งผลการปฏบัิติงาน 

การฝกอบรม 

การแจกจายเอกสาร/ขาวสาร 

 

-  การเปลี่ยนแปลงหลักเกณฑ 

-  ใหรางวัลกบัความมีอาวุโส, ความมัน่คงในงาน

ตํ่า 

-  การเปลี่ยนแปลงจํานวน/ปริมาณ 

-  การที่จะตองขึ้นอยูกับผูจดัการของพนกังาน

เทานั้น 

-  วธิีการ/การนํามาใชที่ไมมคีวามตอเนื่อง 

-  ไมไดทําตรงตามเวลา 

-  มีขอมูลปอนกลับนอย 

-  ทกัษะตางๆ ที่ไดเรียนรูไมมีความเชื่อมโยงกับ

งานทีท่ํา 

-  กระบวนการที่ไดแจงไวไมตรงกับการปฏบัิติจริง 

ที่มา  :  เดนิส  เอ็ม.  รุสโซ  (Denise M. Rousseau,  1995,  p.115) 
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  เพื่อใหเขาใจพลวัตรดังกลาวจึงมีการสรุปรูปแบบในการเกิดการละเมิดสัญญา  ดังที่

แสดงในแผนภาพที ่2.2 

 

แผนภาพที่ 2.2 

 

รูปแบบของการละเมิดสัญญา 

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

  

  ปจจัยพืน้ฐาน 3 ประการที่จะสงผลใหเกิดการตีความวาสิ่งที่แตกตางไปจากสัญญา

เปนการละเมดิสัญญาก็คือ 

• การตรวจตรา (Monitoring)  

  เปนการหาขอมูลทางออมโดยการเฝามองและพิจารณาพฤติกรรมของผูอ่ืน  การ

ตรวจตราไมไดมีความคงที่ในทกุๆ สถานการณ  ความแตกตางไปจากสัญญาในบางประเด็นดูจะ

เปนที่สังเกตเห็นไดมากกวาประเด็นอื่นๆ  หากไมมีบุคคลที่ฝกใฝและชอบเปรียบเทยีบผลลัพธของ

ตนกับผูอ่ืนแลว  ส่ิงที่แตกตางไปจากสัญญาในหลายๆ ประเด็นอาจจะไมไดเปนที่สนใจเลยก็ได  

การขยายขอบเขตของบุคคลที่สนใจที่จะทาํการตรวจตราพฤติกรรมของผูอ่ืนจะสงผลตอ

การตรวจตรา 

ผลลัพธที่

แตกตางไปจาก

สัญญา 

ความแข็งแกรงของ

สัมพันธภาพ การแกไข

เยียวยา 

การรับรูถึงขนาด

ของความสูญเสีย 

การรับรูถึงความตั้งใจ

ํ

การอธบิายทีม่ีความนาเชื่อถือ 

การละเมิด 

ความยุติธรรม

ดานกระบวนการ 

- 

- 

- 

- - 

- 

+ 

+ 
+ 

+ 
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ประสบการณของการละเมดิสัญญา  การตรวจตราเปนรูปแบบหนึ่งของการควบคุมคุณภาพซึ่ง

อาจจะไมเกิดขึ้นจนกวาจะมีเร่ืองที่ไมดีบางเรื่องเกิดขึ้นเสียกอน   

• การรับรูถึงขนาดของความสญูเสีย  (Perceived Size of Loss) 

  การรับรูถึงขนาดของความสญูเสียเปนปจจัยที่สําคัญในการที่จะกําหนดวาผูที่ไดรับ

ผลลัพธที่แตกตางไปจากสญัญาจะมีการรับรูวาเปนการละเมิดสัญญาหรือไม  ความแตกตางใน

ปริมาณมากๆ ไมไดเปนเพยีงสิ่งที่ดูเดนมากกวาเทานัน้แตยงัทาํใหเกิดการตีความที่แตกตางไป

จากความแตกตางที่มีปริมาณเพียงเล็กนอยอีกดวย  ในการตัดสินใจเกี่ยวกบัปริมาณของความ

เสียหายที่เกิดขึ้นคนเรามกัจะพิจารณาจากเหตุการณ  ยกตัวอยางเชน  อุบัติเหตทุีส่รางความ

เสียหายหนักมากกวาผลกระทบเพียงเล็กนอย 

• ความสัมพันธที่ดีมีความแนนแฟน  (Relationship Strength) ; บริบทของการ

ละเมิด 

  เมื่อสัญญาถูกละเมิดความสมัพันธในสวนอื่นๆ ทีเ่หลือกส็ามารถที่จะไดรับความ

เสียหายดวยเชนกนั  การละเมิดสัญญาเปนบาดแผลของความสัมพนัธและเปนการบั่นทอนความ

เชื่อถือ  และเมื่อความเชื่อถอืถูกทาํลายไปแลวยอมทีจ่ะเปนการยากทีจ่ะแกไขใหกลบัคืนมา  

ความสัมพันธที่มีความแนนแฟนจะทําใหเกิดความอดกลั้นและความทนทานตอพฤติกรรมของผูอ่ืน

ไดสูงแมแตในเวลาที่ผลลัพธที่ออกมาจะมคีวามแตกตางไปจากสัญญาที่มี  อยางไรกต็ามปญหา

ในความสัมพนัธมักจะสงผลจากสิง่ที่แยอยูแลวใหแยลงไปอีก  การเปลี่ยนแปลงความหมายของ

ความสูญเสียเปนหนาที่ของการแกไขเยียวยาและการอธบิายทีม่ีความนาเชื่อถือ 

• การแกไขเยียวยา  (Remediation) 

  การแกไขเยียวยาโดยการจัดหาสิง่อื่นมาทดแทนผลลัพธที่ไมเปนไปตามสัญญานัน้

เปนความคิดในรูปแบบของ “การเหมารวม”  ความสูญเสยีที่เกิดขึน้ในความสมัพนัธทีย่ังมีความ

ไววางใจกนัไดนั้นมกัจะไมตองจบลงดวยการยกเลิกสัญญาหากมีการแกไขทดแทนดวยการเสนอ

ส่ิงที่มีคุณคาทีท่ัดเทียมกนัได  เนื่องจากสญัญาไดถูกออกแบบขึ้นมากเ็พื่อการสรางความมัน่ใจใน

การลดความสญูเสียของทัง้สองฝายที่อาจจะเกิดขึ้น  การดําเนินการตามสัญญาไมจาํเปนที่จะตอง

เปนรูปแบบที่เฉพาะเจาะจงตามสัญญาเสมอไป  อันที่จริงแลวการทดแทนเปนรูปแบบของการ

รักษาสัญญาที่มีอยูทั่วไป  ดังนัน้  สัญญาทางจิตวิทยาของการจางงานในระยะยาวกับนายจางก็

ยังคงมเีกียรตแิมในชวงเวลาของการลดขนาดองคการถาหากมกีารแสดงความพยายามที่จะทําให

พนักงานเกิดความมัน่ใจวาตนมีความเหมาะสมสําหรับการวาจางในระยะยาวในองคการอื่นๆ   

• ความตั้งใจกระทํา  (Voluntariness) 
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  เหตุการณใดๆ ก็ตามที่มีความตางไปจากความเขาใจเกี่ยวกับสัญญาของผูรับรูก็

สามารถที่จะถกูตีความเปนการละเมิดสญัญาไดทั้งสิ้น  การผิดสัญญาเกิดขึ้นเมื่อฝายหนึง่ฝาฝน

ขอตกลงตามสัญญาแมวาตนเองจะมีความสามารถที่จะทําตามสัญญาได  หากสถานการณใน

การไมปฏิบัติตามสัญญาถกูรับรูวาเปนสิง่ที่อยูในการควบคุมของผูกระทําผิดสัญญา  ผูที่ถกูละเมดิ

สัญญาจะรับถึงการทาํผิดสัญญาไดมากกวา 

• การอธิบายทีม่ีความนาเชื่อถือ  (Credible Explanation) 

  การที่คนเราจะทําความเขาใจกับความสญูเสียที่เกิดขึน้ไดมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับ

การสื่อสารที่ผูกระทําผิดสัญญามีตอพวกเขา  บริษทัที่ใหความสําคัญในความรับผิดชอบการ

กระทําของบริษัทสามารถลดความรูสึกที่ไมดีของพนกังานลงไดโดยการ 

  -การสื่อสารจากความตั้งใจที่ดี 

  -ใหขอมูลในเรือ่งของความจาํเปน/ขอจํากดัตางๆ  (เศรษฐกิจ, การแขงขันภายนอก 

และอื่นๆ)  หรือสถานการณตางๆ ที่ชวยบรรเทาความผดิ  เนื่องจากมสีวนกอใหเกิดขอจํากัดในการ

กระทํา 

  โดยสรุป  การบริหารจัดการเกี่ยวกับผลลัพธและความหมายของมนั คือ 2 วิธีการ

หลักที่ใชในการลดขนาดของความสูญเสียที่คูสัญญาตองเผชิญ  ซึ่งมพีาหะวธิีอันหลากหลายที่จะ

สามารถลดประสบการณในการถูกละเมิดสัญญาได  : 

  -  การลดขนาดของความสญูเสียจริงๆ   

  -  การลดการรับรูที่มีตอความสูญเสีย  

  -  การอธิบายถึงความสูญเสียในวธิีการทีดู่เหมือนวาผูละเมิดสัญญามสีวนรับผิดชอบ

ในการกอใหเกิดการละเมิดนอยลง  

 

  จากประเดน็ตางๆ ที่อภิปรายเกี่ยวกับพลวตัรของสัญญาในขางตนนัน้  เราสามารถ

สรุปไดวาการละเมิดนาจะเกิดขึ้นเมื่อเกิดสิ่งตางๆ ดังนี้  : 

• เมื่อมีประวัติของความขัดแยงและความเชือ่ถือในระดับตํ่าตอความสมัพันธที่มีตอ
กัน 

• ความหางทางสังคม (social distance)  ทีม่ีอยูระหวางทัง้สองฝายซึง่จะทําให

ฝายหนึง่ไมสามารถเขาใจมมุมองของอกีฝายหนึง่ได 

• มีรูปแบบของการละเมิดภายนอกเกิดขึ้น  (ตัวอยางเชน  ยุคของการประหยัด

คาใชจายทางธุรกิจ) 
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• ส่ิงจูงใจในการกระทําผิดสัญญามีอยูสูงหรอืผูกระทําผิดเกิดการรับรูวาตัวเองไมมี

ทางเลือกอืน่  (ตัวอยางเชน  ชวงวิกฤตขององคการ) 

• ฝายหนึง่ผายใดใหคุณคากับความสัมพันธที่มีตอกนันอย  (ตัวอยางเชน  มี

ทางเลือกอืน่ๆ อยูมาก  และมีตนทนุที่จมอยูกับอีกฝายหนึ่งเพียงเล็กนอย) 

 ปจจัยที่สามารถชวยลดประสบการณในการละเมดิสัญญาไดก็คือ   

• ความสัมพันธที่ดีมีความแนนแฟน 

• การมีปฏิสัมพนัธตอกนับอยๆ 

• ความเสยีสละและการลงทุนอื่นๆ ที่ผานมาซึ่งจะชวยผูกโยงทัง้สองฝายเขา

ดวยกนั 

  ปฏิกิริยาโตตอบการละเมิดสญัญาจะมีอยูหลายรูปแบบดวยกนั  การละเมิดสัญญา

จะทําใหเกิดความไมเชื่อถือ, ความโกรธ และความกัดกรอนจากความกดดัน  อันนํามาซึ่งการ

เปลี่ยนแปลงวถิีของพฤตกิรรมของผูคนในการมีปฏิกิริยาตอกันที่จะเกิดตามมาภายหลัง  ดัง

รูปแบบที่แสดงในตารางที่  2.3 

 

ตารางที่  2.3 

ปฏิกิริยาโตตอบการละเมิดสญัญา 

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

 

• การแสดงความคิดเห็น  

  หมายถงึการกระทําที่ผูถูกละเมิดสัญญานาํมาใชเพื่อแกไขเยียวยาการละเมิดนัน้ๆ  

เปนความพยายามใดๆ ก็ตามในการที่จะแสดงการคัดคานสถานการณนั้นๆ  ตัวอยางเชน  การบน

การแสดงความคิดเห็น 

(Voice) 

การเพกิเฉย/การทําลาย 

(Neglect/Destruction) 

ความจงรักภักดี/ความเงียบ 
(Loyalty/Silence) 

การออกจากงาน 

(Exit) 

ในเชิงสรางสรรค 

(Construction) 

ในเชิงทําลาย 

(Destruction) 

เปนผูกระทํา (Active) 

เปนผูรับ (Passive) 
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กับผูจัดการหรือกับฝายทรัพยากรบุคคล  การเขียนจดหมายรองทุกข  เปนความพยายามในการที่

จะแกไขหรือชดเชยการละเมิดนั้นๆ ในขณะที่ยงัคงไวซึง่ความสัมพนัธที่มีอยู 

  รูปแบบการโตตอบแบบนี้มักจะเกิดขึ้นเมื่อ 

  -  มีความสัมพันธที่ดีและมคีวามเชื่อถือกนั 

  -  มีชองทางในการแสดงความคิดเหน็ 

  -  บุคคลอื่นๆ กําลังใชวิธีการแสดงความคดิเห็น 

  -  บุคคลมีความเชื่อวาพวกเขาสามารถมีอิทธิพลตอคูสัญญาอีกฝายหนึง่ 

• ความเงียบ 

  เปนรูปแบบของการไมโตตอบ  แสดงใหเห็นชัดถึงความจงรักภักดีหรือแสดงถึงการ

หลีกเลี่ยง  ความเงยีบสะทอนใหเห็นถึงความเต็มใจที่จะอดทนหรือยอมรับในสถานการณที่ไมพึง

ประสงค  ความเงียบอาจจะมีความหมายในแงลบในความเชื่อวาบุคคลนั้นไมมทีางเลือกอื่นๆ  

หรืออาจสามารถสะทอนถึงความจงรักภักดีและรอคอยโดยมองในแงดีวาจะมีการปรบัปรุง

สถานการณใหดีข้ึน   

  รูปแบบการโตตอบแบบนี้มักจะเกิดขึ้นเมื่อ 

  -  ไมมีชองทางในการแสดงความคิดเหน็  หรือไมมีการสรางชองทางในการบนหรือ

การสื่อสารเกีย่วกับการละเมิดตางๆ 

  -  ไมมีโอกาสที่เปนทางเลือกอื่น 

• การเพกิเฉย 

  ซึ่งเปนการวางเงื่อนไขแบบการเพิกเฉยในฐานะผูรับหรือจะเปนผูกระทาํการทาํลาย  

เปนรูปแบบการโตตอบที่มคีวามซับซอนแบบหนึง่   มนัอาจจะเกี่ยวของกับการเพกิเฉยในการ

ปฏิบัติหนาที่ของใครคนใดคนหนึ่งที่จะสรางความเสียหายกับผลประโยชนของอีกฝายหนึ่ง   

  รูปแบบการโตตอบแบบนี้มักจะเกิดขึ้นเมื่อ 

  -  มีประวัติของความขัดแยง, ความไมเชื่อถือ  และการละเมิด 

  -  ไมมีชองทางในการแสดงความคิดเหน็   

  -  บุคคลอื่นๆ แสดงใหเหน็ถงึการเพิกเฉยและการทาํลาย 

 

• การออกจากงาน 

  การออกจากงานเปนความสมัครใจที่จะสิ้นสุดความสัมพนัธ  นายจางสามารถเลกิ

สัญญาจางกบัคนงานที่มีผลการปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน  (ตัวอยางเชน  มาสายบอยๆ,  
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ขาดงาน  หรือขาดความระมดัระวัง)  และคนงานสามารถที่จะออกจากงานของนายจางที่เชื่อถือ

และวางใจไมได  (ตัวอยางเชน  การไมปฏิบัติตามสัญญาในเรื่องการฝกอบรมหรือการเลื่อน

ตําแหนง) 

  รูปแบบการโตตอบแบบนี้มักจะเกิดขึ้นเมื่อ 

  -  สัญญาเปนลักษณะในเชงิธุรกิจ 

  -  มงีานหรือพนักงานทีน่าสนใจใหเลือกอยูมากมาย 

  -  สัมพันธภาพที่มีตอกันคอนขางจะเปนระยะเวลาสัน้ๆ 

  -  บุคคลอื่นๆ ก็พากันออกจากงานดวยเชนกนั 

  -  ความพยายามในการแกไขเยียวยาสัญญาที่ถกูละเมดินั้นประสบกบัความลมเหลว 

  การละเมิดสญัญาไมจําเปนวาจะตองเปนจุดจบของสญัญา  การออกจากงานเปน

เพียงผลขอหนึง่ของผลอีกมากมายหลายประการที่เกิดจากการละเมิดสัญญา  ความจริงนัน้ยงัมี

ผูคนจํานวนมากทีย่ังคงอยูกบันายจางเดิมแมวาจะไดรับประสบการณในการละเมิดสัญญาโดยได

ใหความคิดเหน็วา  แมจะเกดิการละเมิดสญัญาแตการบรรลุส่ิงที่ตองการในประเดน็อื่นๆ จาก

สัญญาก็ยังคงมีความสาํคัญในระดับที่มากกวา   

  ความแนนแฟนและคุณภาพของความสมัพันธไมเพยีงแตจะสงผลกระทบตอความ

อดทนที่มีตอการละเมิดสัญญาหรือการนาํไปสูการลบลางสัญญาเทานั้นแตยงัสงผลตอ

ความสามารถในการที่จะแกไขซอมแซมความสัมพันธของทัง้สองฝายอกีดวย 

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

  ฮิลทรอป (Hiltrop, 1996, pp.36-60) กลาววา จากมุมมองเกี่ยวกับการทํางานตาม

บทบาทหนาที ่ สัญญาทางจติวิทยาจะบรรลุผลสําเร็จใน 2 ภารกิจ ซึง่ไดแก  

  1.  ชวยในการคาดการณประเภทของผลิตผลที่นายจางจะไดรับจากพนักงาน   

  2.  ชวยในการคาดการณวารางวัลตอบแทนประเภทใดทีพ่นักงานจะไดรับจากการ

ลงทนุดานเวลาและความพยายามใหกับองคการ  

  เนื่องจากสัญญาทางจิตวทิยาตามคาํจํากดัความเปนเรือ่งเกี่ยวกับความสมัครใจ, 

ความเปนนามธรรม, พลวัตรและสิ่งที่ไมเปนทางการ  ดังนั้น จึงเปนสิง่ที่เปนไปไมไดที่จะสามารถ

ระบุทุกรายละเอียดออกมาไดในตอนที่เร่ิมทําสัญญา  บุคคลจะทําการเติมคําในชองวางไปดวยกนั
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ภายในเสนทางการทํางาน  และบางครั้งพวกเขาก็มีการทําเชนนั้นอยางไมตอเนื่อง (Rousseau, 

1995)   

  จากการศึกษาทบทวนการสาํรวจ, การสัมภาษณและการตรวจสอบตางๆ ในชวง

หลายๆ ปที่เพิง่ผานไปพบวาสัญญาทางจติวิทยาไดเปลี่ยนแปลงไปอยางมากในชวงหลายปที่ผาน

ไป  ซึ่งบางทีการเปลี่ยนแปลงที่มีความสาํคัญมากที่สุดคือการที่องคการไมมีความสามารถที่จะ

เสนอความมัน่คงในการทํางานใหกับพนักงานประจําไดอีกตอไป  สําหรับบางคนเรือ่งความมั่นคง

ในการทํางานอาจจะไมเคยเปนสวนหนึง่ของสัญญาการจางงานของพวกเขา  แตอยางไรก็ตาม  

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

1960 วาคนสวนใหญยังคงตองการความรูสึกมั่นคงและถาวรภายในองคการ  ไมเพียงแต

โครงสรางขององคการมีความชัดเจนเทานัน้แตรวมถงึทีสํ่าหรับพนักงานในปจจุบันและอนาคตดวย  

ซึ่งความชัดเจนตางๆ เหลานี้เปนการสรางขอตกลงที่ดีสําหรับความสามารถในการคาดการณและ

ความมัน่คงสาํหรับพนักงาน และบางทีอาจจะสงเสริมใหเกิดความจงรักภักดีและความผกูพนัตอ

องคการ 

  ลักษณะของสญัญาทางจิตวทิยาแบบใหมจากการศึกษาของ ฮิลทรอป โดยการตั้ง

คําถาม 2 คําถามกับผูจัดการระดับกลาง (Middle Managers) ผูเขารวมการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ

ที่สถาบนัระหวางประเทศเพือ่การพัฒนาผูบริหารในเมืองลอแซนน  ซึ่งไดแก     

  1.  อะไรคือความเขาใจแบบใหมของผูคนที่มีตอความผกูพันที่มีข้ึนระหวางพวกเขา

และองคการ ? 

  2.  สัญญาทางจิตวทิยาแบบใหมสามารถเปรียบเทยีบกบัที่ผานมาไดอยางไร ? 

 

  คําที่มีความหมายสาํคัญสําหรับความเขาใจในเรื่องดังกลาวที่ใชในการบรรยาย

ลักษณะของสญัญาแบบเกาคือ ความมั่นคง, ถาวร, ความสามารถในการคาดการณ, ความ

ยุติธรรม, ประเพณี, และความนับถือซึ่งกนัและกนั  ในขณะที่สัญญาแบบใหมถูกบรรยายวาเปน 

สวนมากเปน ความสัมพันธในระยะสัน้ซึ่งเนนที่ความยดืหยุนคลองตัว, การพึ่งพาตนเองได และ

การบรรลุผลสําเร็จไดในทนัที โดยรายละเอียดของคําตอบเหลานี้อยูในตารางที ่2.4 
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ตารางที่ 2.4 

คําที่มีความหมายสาํคัญสําหรับความเขาใจโดยผูจัดการระดับกลางจาํนวน 140 คน  

ที่ใชบรรยายความสมัพนัธระหวางนายจางและพนักงาน 

 

สมัยที่ผานมา   สมัยปจจุบัน  

ระยะยาว (Long-term)    ไดรับผลทันท ี(Immediate results) 

ความปลอดภยั/มัน่ใจ (Security)   ความยืดหยุน (Flexibility) 

ความสามารถในการคาดการณ    ความไมแนนอน (Uncertainty) 

(Predictability) 

ความเสมอภาค (Equality)   ลักษณะเฉพาะบุคคล (Individuality)  

ความแนนอน (Certainty)   ความเสีย่งสงู (High risk) 

ประเพณี (Tradition)    การเปลี่ยนแปลงสม่ําเสมอ  

       (Constant change) 

ความยติุธรรม (Fairness)   ผลประโยชนเฉพาะบุคคล (Personal gain) 

ความมัน่คง (Stability)    คุณสมบัติที่เหมาะสมตอการวาจาง 

       (Employability) 

การพึง่พาซึ่งกนัและกนั (Interdependence) การพึง่พาตนเองได (Self-reliance) 

ความเชื่อใจระหวางกัน (Mutual trust)  การฉวยโอกาส (Opportunism) 

ความจงรักภักดีตอองคการ (Company royalty) ความจงรักภักดีตอวิชาชีพ  

       (Professional royalty) 

ทํางานใหดี (Doing well)    ทํางานใหดีมากข้ึน (Doing better) 

แบงปนความรับผิดชอบ (Shared responsibility) ความรับผิดชอบสวนบุคคล  

       (Personal accountability) 

ตําแหนงและระดับ (Title and rank)  การสรางความแตกตาง (Making difference) 

การจายเพื่อสถานภาพ (Pay for status)  การจายเพื่อผลงาน (Pay for results) 

ความอดทนอดกลั้น (Tolerance)   ความใจรอนความไมอดทน (Impatience) 

ความนับถือซึง่กันและกัน (Mutual respect) ความวิตกกงัวล (Fear) 

 

ที่มา  :  ฮิลทรอป จีน เอ็ม. (Hiltrop Jean M., 1996, p.60) 
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  เฮอรริออต  (Herriot, 1992)  กลาววาพนกังานในยุค ค.ศ. 1990 กําลงัจะพรอมรับ

กับการผจญภยัและการสํารวจ พวกเขากาํลังจะมีความจงรักภักดี, ความผูกพนัตอองคการ และ

กําลังจะสื่อสารถึงความรูความชํานาญไปยังผูอ่ืนและทาํงานรวมกับผูอ่ืน  การที่จะทาํเชนนัน้ได

จะตองเกิด “การเจรจาตอรองใหมในสัญญาทางจิตวิทยาซึ่งพนักงานและนายจางกระทําในชวง

ระยะเวลาการจางงาน” ที่เกดิขึ้นซ้ําๆ อยางตอเนื่องเปนระยะเวลานาน  สําหรับหลายๆ บริษทัสิ่ง

เหลานี้ตองการการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญในรูปแบบการบริหารขององคการ 

 
1.3  ผลงานวจิัยเกี่ยวกบัสญัญาทางจิตวิทยา 
 

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

Matthew S., 1994, pp. 137-154)  ไดทําการศึกษาวิจัยในระยะยาวเกีย่วกับเร่ืองของการ

เปลี่ยนแปลงพันธะหนาที่และสัญญาทางจิตวิทยา  โดยตองการทีจ่ะตอบคําถามหลกัๆ 2 คําถาม

ซึ่งไดแก  1.  การรับรูเกี่ยวกบัพันธะหนาทีซ่ึ่งกนัและกนัมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางไรในชวง

ระยะเวลา 2-3 ปแรกของการทํางาน  2.  การทีน่ายจางไมปฏิบัติตามพันธะหนาที่ตามสัญญาจะ

สงผลกระทบตอความเชื่อของพนักงานในเรื่องเกี่ยวกับพันธะหนาที่อยางไร  ผลจากการศึกษา

พบวา   

  1.  การรับรูที่เกี่ยวกบัพนัธะหนาที่ของพนกังานและนายจางมกีารเปลีย่นแปลงเมื่อ

เวลาเปลีย่นไป  โดยสวนใหญการรับรูที่เกีย่วกับพันธะหนาที่ของพนักงานจะลดลงในขณะทีพ่ันธะ

หนาที่ของนายจางมีเพิม่มากขึ้น   

  2.  การทีน่ายจางไมปฏิบัติตามพนัธะหนาที่ตามสัญญาจะสงผลกระทบตอความเชือ่

ของพนกังานในเรื่องเกีย่วกับพันธะหนาที่ในเชิงธุรกิจเปนอยางมาก   

  3.  การละเมิดสญัญาจะสงผลในดานลบอยางรนุแรงตอพันธะหนาที่ในเชิง

ความสัมพันธของพนกังานแตสงผลใหเกดิการลดลงของพนัธะหนาที่ในเชิงความสมัพันธของ

นายจางเพยีงเล็กนอย (ดานความมัน่คงในการทํางาน)   

  4.  การละเมิดสัญญาจะสงผลตอพันธะหนาที่ในเชิงความสัมพนัธของพนักงานหมด

ทุกดานและกระทบตอดานหนึง่ของพันธะหนาที่ในเชงิความสัมพันธของนายจาง  แตสงผลกระทบ

เพียงเล็กนอยพันธะหนาที่ในเชิงธุรกิจของพนักงาน  และไมสงผลใดๆ เลยตอพนัธะหนาที่ในเชงิ

ธุรกิจของนายจาง  และสิง่ทีสํ่าคัญยิ่งไปกวานั้นก็คือจากการวเิคราะหโดยใชสมการสัมประสิทธิ์

แบบถดถอย (regression coefficients) พบวาการละเมิดสัญญาโดยนายจางและสงผลกระทบให
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เกิดความเปลีย่นแปลงในพนัธะหนาที่ในเชิงความสัมพนัธของพนกังานมากกวาจะกระทบตอ

พันธะหนาที่ในเชิงธุรกิจของพนักงาน 

  แซพเทนซา, คอรสการด, ชเวเกอร (Saptenza, Korsguard & Schweiger, 1997, 

pp.354-358)  ไดทําการศึกษาวิจยัในระยะยาวเกี่ยวกับเร่ืองผลกระทบของการวางแผนในการรื้อ

ปรับระบบใหม (reengineering) และความยุติธรรมทางกระบวนการทีม่ีตอพนกังาน  โดยวธิีการที่

ใชในการวิจัยคือการสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางในการศึกษาซ่ึงเปนพนักงานใน

โรงงานผลิตกระแสไฟฟาจากพลังงานถานหนิในสหรัฐอเมริกา  2 คร้ัง โดยครั้งแรกแบบสอบถามได

ถูกสงไปกอนที่จะมกีารประกาศการวางแผนในการรื้อปรับระบบใหม และครั้งที่สองหลังจากมกีาร

ประกาศการวางแผนดงักลาวแลว  โดยทําการประเมนิทศันคติและการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับ

กระบวนการเปลี่ยนแปลงในลักษณะเหมอืนกันทัง้สองครั้ง  ซึง่ผลการศึกษาในภาพรวมพบวาเรื่อง

ของพันธะหนาที,่ ความผูกพัน และความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ไมคอยมีการเปลี่ยนแปลง

สําหรับพนักงานที่ไดรับการดูแลอยางยุติธรรมแตสําหรับพนักงานที่ไมไดรับการดูแลอยางยุติธรรม

จะมีคะแนนในเรื่องตางๆ ดังกลาวลดลง 

  อารโนลด จอหน ดาเวย และ แมคเคนซ ี (Arnold, John ,Davey & Mackenzie, 

1999, pp.222-248)  ไดทําการศึกษาเรื่องเกี่ยวกับประสบการณการทํางานของผูสําเร็จการศึกษา

ในการเปนตัวทํานายความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment), ความตั้งใจที่จะ

ออกจากงาน (Intention to leave) และอัตราการเขาออก (Turnover) โดยมีสมมุติฐานวาลักษณะ

งานและการพฒันาอาชีพนาจะมีอิทธิพลมากที่สุดเนื่องจากประสบการณเหลานั้นมีแนวโนมที่จะ

สะทอนเหตุผลของผูสําเร็จการศึกษาในการตัดสินใจรวมงานกับนายจางของพวกเขา  ผลโดยสรุป

พบวา  ลักษณะงานเปนตวัทาํนายที่ดีทีสุ่ดของการเปลี่ยนแปลงในความผูกพนัตอองคการในชวง

ระยะเวลา 1 ป  การพัฒนาอาชีพเปนตัวทํานายที่ดีที่สุดของการเปลีย่นแปลงในความตัง้ใจที่จะ

ออกจากงานและมีผลตอความผูกพันตอองคการเปนอยางมากดวยเชนกนั 

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

ไดทําการศึกษาเรื่อง “มุมมองเกี่ยวกับการเติมเต็มในสัญญาทางจิตวทิยาของหัวหนางานและ

ผูใตบังคับบัญชา : ผลกระทบของความแตกตางทางการรับรูเกี่ยวกับทัศนคตแิละพฤติกรรมในการ

ทํางานของพนักงาน”  ผลการวิจัยสรุปไดวา   

  1.  ผูใตบังคับบัญชามีแนวโนมทีจ่ะมกีารรับรูเกี่ยวกบัการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยา

มากกวาหัวหนางานโดยตรงของพวกเขา โดยสามารถกลาวไดวาการรบัรูถึงความพยายามของ

องคกรในการเติมเต็มในสัญญาทางจิตวทิยาของผูใตบังคับบัญชาเปนไปในเชิงลบมากกวาการ
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รับรูที่หัวหนางานมีตอองคกรในเรื่องเกี่ยวกับการจายคาจาง, โอกาสในความกาวหนา และ

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี  นอกเหนือจากนัน้เมือ่ประเมินทุกหวัขอในภาพรวมพบวาการรับรู

ของผูใตบังคับบัญชาเปนไปในเชิงลบมากกวาหัวหนางานอยางมนีัยสาํคัญ   

  2.  ยิ่งมีความแตกตางในการรับรูระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชามากขึ้น

เทาไหรพนกังานกย็ิ่งมีความรูสึกผูกพนัตอองคการและวิชาชพีนอยลงเทานัน้   

  3.  ยิ่งมีความแตกตางในการรับรูระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชามากขึ้น

เทาไหรพนกังานกจ็ะยิง่มีผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ตํ่าลงและมีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการนอยลงเทานัน้   

  คอยเลย-ชาปโร และ เคสสเลอร (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000, pp.903-931)  

ไดทําการศึกษาเรื่อง “ผลของสัญญาทางจติวิทยาทีม่ีตอความสัมพันธในการจางงาน : การสํารวจ

ขนาดกวาง (A large scale survey)” เนื่องจากสิง่ที่กลบัมาไดรับความสนใจใหมในแนวคิด

เกี่ยวกับสัญญาทางจิตวิทยาก็คือ  ความพยายามในการที่จะอธิบาย, เขาใจและคาดการณถึงผลที่

ตามมาภายหลังของความเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นในความสัมพนัธของการจางงาน  จากความ

ตระหนักวาความสัมพันธในการจางงานประกอบไปดวย 2 ฝายในกระบวนการในการแลกเปลี่ยน  

ผูศึกษาจงึไดจัดทําการตรวจสอบเนื้อหาและสภาพของสญัญาทางจิตวทิยาจากมุมมองของทัง้

พนักงานและนายจาง  มุมมองทัง้สองดานจะชวยในการตรวจสอบเกี่ยวกับพันธะหนาที่ๆ มีตอกนั

และกัน ซึ่งในปจจุบันยงัไมคอยไดรับความสนใจในเชิงประจักษ (empirical attention) มากนกั  

วิธีการในการวิจัยประกอบไปดวยการจัดทําการสํารวจ 2 คร้ังในกลุมขนาดใหญของเจาหนาที่

ทองถิน่ที่มีความรับผิดชอบโดยตรงตอการใหบริการทางสาธารณะ  ส่ิงสําคัญที่พบในการศึกษา

คร้ังนี้คือ  พนกังานสวนใหญมีประสบการณในการถูกละเมิดสัญญา  โดยมุมมองนี้ไดรับการ

สนับสนนุจากบรรดาผูจัดการในฐานะที่เปนตัวแทนของนายจางซึ่งยังไดระบุอีกวาองคการซึง่ไดรับ

ความกดดนัจากสภาพภายนอกไมไดพยายามปฏิบัติตามพันธะหนาที่ๆ  มีตอพนกังานในขอบเขตที่

สามารถทําได  ผลการศึกษาระบุวา  พนักงานตางกําลงัทําการแกไขชดเชยเพื่อสรางความสมดุลย

ในความสัมพนัธในการจางงานโดยการลดความผูกพันและความเต็มใจที่มีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการใหนอยลง  เมื่อพวกเขาเกิดการรับรูวานายจางไมไดปฏิบัติตามพนัธะหนาที่

ของตน 

  อานส  เดิรก และ เรเน  (Ans , Dirk  & Rene , 2001)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  อิทธิพล

ของคุณคาในการทาํงาน (work values) และการมุงเนนในการแลกเปลี่ยน (exchange 

orientation) ที่มีตอสัญญาทางจิตวทิยาของสมาชกิใหมขององคการ  โดยพวกเขาไดศึกษาทบทวน



 

 

 

36 

 

งานของนกัวิจยัตางๆ และนาํมาจัดเปนหมวดหมูของพนัธะหนาที ่(Obligation) ระหวางนายจาง

และพนกังาน  

  โดยในการศึกษาครั้งนี้ไดมีการอภิปรายถึงลักษณะความโนมเอียงสวนบุคคล 2 

ประเภทที่มีอยูในความสัมพนัธพรอมกับความเชื่อเกี่ยวกับการสัญญาที่มีอยูในสัญญาทาง

จิตวิทยาของสมาชิกใหมขององคการ  ซึ่งกคื็อ  คุณคาในการทาํงานและการมุงเนนในการ

แลกเปลี่ยน  โดยตัวแปรเหลานี้ไมใชลักษณะทางบุคลิกภาพดังนั้นจงึเปนสิ่งที่มีความคงทนนอย

กวาและสามารถเปลี่ยนแปลงไดงายกวาเมือ่เวลาผานไป  อยางไรก็ตามไดมีการวิจัยพบวาตัวแปร

ทั้งสองมีความเกี่ยวของกับทศันคติและพฤติกรรมในการทํางานอีกดวย  ดังนัน้  ผูวิจยัจึงมีความ

คาดหวงัวาตัวแปรทั้งสองจะสามารถใชเปนตัวทาํนายสญัญาทางจิตวทิยาของพนักงานไดเชนกนั  

ในการศึกษาครั้งนี้กลาววา  “คุณคาในการทํางาน” คือ เปาหมายทั่วๆ ไปที่คอนขางจะมีความ

มั่นคงซึง่บุคคลพยายามที่จะบรรลุเปาหมายเหลานั้นผานการทํางาน  ซึ่งสามารถสรปุคุณคาที่มี

ความสาํคัญได 5 หวัขอ คือ  1. ความกาวหนาในการทาํงาน  2. ความมีอิสระในการทํางาน  3. 

รางวัลตอบแทนทางเศรษฐกจิ  4. การเนนในกลุมการทาํงาน  5. คุณคาทางกายภาพ  โดยผูวิจัยได

ทําการศึกษาเฉพาะขอ 1-4 เทานั้น  สําหรบั “การมุงเนนในการแลกเปลี่ยน”  เปนสิ่งที่นาสนใจ

เนื่องจากบุคคลจะมีความแตกตางกนัในเรื่องของขอบเขตการรับรูในเรื่องบรรทัดฐานของการเอื้อ

ประโยชนตอกนัในเรื่องที่เกี่ยวกับความสัมพันธในการแลกเปลี่ยนและบุคคลยังมีความหลากหลาย

ในความอดทนอดกลั้นตอความไมยุติธรรม  โดยในการศึกษาครั้งนี้จะใชโครงสรางหลัก 2 หัวขอ  

อันไดแก  “ความเชื่อในการแลกเปลี่ยน” (Exchange ideology)  และ  “ความไวตอความรูสึกใน

เร่ืองที่เกีย่วกับความเทาเทียม” (Equity sensitivity)  โดยความเชื่อในเรือ่งการแลกเปลี่ยนไดรับคํา

จํากัดความวาเปนลักษณะความโนมเอยีงที่เนนเกีย่วกับความสัมพันธระหวางสิง่ที่บุคคลจะไดรับ

จากองคการและสิ่งทีบุ่คคลจะตองใหกับองคการเปนการตอบแทน   

  ซึ่งผลของการศึกษามีดังตอไปนี้   

  1.  ศึกษาพบความสัมพันธระหวางประเภทของคุณคาในการทํางานที่บุคคลพยายาม

ที่จะไดมาในระหวางการทํางาน กบั ความเชื่อที่เกี่ยวกบัการสัญญาที่สงผลอยูในสัญญาทาง

จิตวิทยาของบุคคลนั้น 

  2.  ศึกษาพบวาความพยายามที่จะไดมาซึง่ความกาวหนาในการทาํงานของบุคคลมี

ความสัมพันธในดานบวกกบัเนื้อหาของงานซึง่หมายถึงพันธะหนาที่ของนายจางที่เกี่ยวกบัการ

จัดหางานทีน่าสนใจ 
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  3.  ศึกษาพบวาความกาวหนาในการทํางานมีความสมัพันธในดานบวกอยางมี

นัยสําคัญกบัพันธะหนาที่ของพนักงานที่เกี่ยวกบัการมคุีณสมบัติที่เหมาะสมตอการวาจาง, ความ

จงรักภักดีตอองคการ และความยืดหยุนในการทํางาน 

  4.  ศึกษาพบความสัมพันธในภาพรวมระหวางความกาวหนาในการทาํงานกบัพนัธะ

หนาที่ของพนกังาน   

  5.  ศึกษาพบวาการเนนในกลุมการทาํงานจากการทาํงานมีความสัมพนัธในดานบวก

กบัพนัธะหนาที่ของนายจางที่เกี่ยวกับบรรยากาศการทํางานในเชงิสังคม  และพันธะหนาที่ของ

พนักงานที่เกีย่วกับพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทและหนาที่รวมทั้งความยืดหยุนในการทํางาน 

  นีฮอฟ และ พอล (Niehoff & Paul, 2001, pp.5-9)  ไดทําการศึกษาเรื่องเกี่ยวกับการ

พัฒนาและการดูแลรักษาสัญญาทางจิตวทิยาที่มีประสิทธิภาพ  สรุปผลไดวา  ผลดีของความ

เชื่อถือไววางใจที่จะมีตอความสัมพันธเปนสิ่งที่ไมสามารถวัดหรือคาดคะเนไดสําหรบัทั้งนายจาง

และพนกังาน  พนักงานจะรูสึกไดรับความเชื่อถือจากองคการในการทีเ่ปดโอกาสใหพวกเขาเขาไป

มีสวนรวมในงานมากกวาการสั่งงานอยางเดียว และไดรูสึกถึงการบรรลุความสาํเร็จจากการ

ทํางาน  นายจางทําการดูแลรักษาแรงงาน, ลดอัตราการเขาออก และสรางความแข็งแกรงใหกับ

ความเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ในการทีจ่ะกาวไปสูการสรางความชดัเจนและสัญญาทาง

จิตวิทยาทีม่ีความหมายมากกวาที่ผานมา  นายจางสามารถทีจ่ะหลกีเลี่ยงสถานการณที่ทาํให

พนกังานเกิดความเขาใจผิดเกี่ยวกบัการตดัสินใจในเรื่องสําคัญหรือสงผลใหพนักงานลาออก  

พนักงานสวนใหญคอนขางที่จะไวตอความรูสึกในเรื่องของการละเมิดสัญญาทางจติวิทยา  

นายจางเองกจ็ะตองมีความไวตอความรูสึกดวยเชนกนัที่จะแสดงใหเห็นถึงความผกูพันทีพ่วกเขามี

ตอพนักงาน   

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

การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาในบริบทของสังคมชาวจีน  และผลทีอ่อกมาแสดงใหเหน็วาการ

เปลี่ยนแปลงขององคการและองคการที่เคยมีการละเมิดสัญญาทางจติวิทยามากอนจะสงผลและมี

ความเกี่ยวของกับการเกิดการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาซึ่งจะสงผลกระทบตอ ความตั้งใจที่จะ

ออกจากงาน, พฤติกรรมการเก็บตัว/การเพกิถอนทางจิตวิทยา (psychological withdrawal 

behavior) และความมีคุณธรรมของพนักงาน  (civic virtue) นอกจากนี้  ความเชื่อถอืที่มีตอ

นายจางสงผลอยางมากตอความสัมพันธระหวางการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา,  พฤติกรรมการ

เก็บตัว/การเพกิถอนทางจิตวิทยารวมทัง้เรื่องของการมคุีณธรรมที่พลเมืองที่ดีพึงมี  และความ

เชื่อถอืที่มีตอนายจางยังสงผลบางสวนตอความสัมพันธระหวางการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา
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และความตั้งใจที่จะออกจากงาน  สวนผลประการสุดทายแสดงใหเหน็วา  ความยติุธรรมซึ่งกันและ

กัน (interactional justice) ไมไดมีผลตอความสัมพันธระหวางการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาและ

ผลการปฏิบัติงาน    

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

ไดทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางบุคลกิภาพของพนกังานกับรูปแบบของสัญญาทางจิตวิทยา,  

การรับรูในการละเมิดสัญญา  และความรูสึกของการไมปฏิบัติตามสัญญา  โดยทัว่ไปแลวลกัษณะ

ตางๆ ทางบุคลิกภาพ (ความเปดเผยกลาแสดงออก, ความสํานึกในหนาที่ความรับผิดชอบ, ความ

วิตกกังวล, การยกยองนับถอืตัวเอง, ความไวตอความรูสึกในเรื่องที่เกีย่วกับความเทาเทยีม และ 

locus of control) มีสวนเกี่ยวของกับรูปแบบของสัญญาทางจิตวิทยา  ลักษณะตางๆ ทาง

บุคลิกภาพยงัมีแนวโนมที่จะใชทํานายการรับรูในการละเมิดสัญญาและเปนตัวกลางความสัมพนัธ

ระหวางการรับรูตางๆ เหลานั้นกับความรูสึกของการไมปฏิบัติตามสัญญาอีกดวย  ทัง้รูปแบบของ

สัญญาและความรูสึกของการไมปฏิบัติตามสัญญามีความเกี่ยวของกับความพงึพอใจในการ

ทํางาน, ความผูกพันตอองคการ และความตั้งใจที่จะออกจากงาน 

  แวน และ อาง (Van & Ang, 1998,  pp.692-703)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธ

ระหวาง ความผูกพัน (commitment), สัญญาทางจิตวทิยา และ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการโดยศกึษาเปรียบเทยีบระหวางพนกังานประจาํกบัพนกังานชัว่คราวในสงิคโปร  โดยคาดวา

จะพบความสมัพันธเชื่อมโยงระหวางทัศนคติและพฤติกรรมในพนกังานประจํามากกวาพนกังาน

ชั่วคราว  กลาวคือพนกังานประจํานาจะมคีวามรักความผูกพันตอองคการ, ความคาดหวังใน

สัญญาทางจติวิทยา และพฤติกรรมในการเปนสมาชกิทีดี่ขององคการมากกวาพนักงานชั่วคราว 

ซึ่งจากการศึกษาวิจยัแสดงใหเหน็วา   

  1.  พนกังานประจํามีพฤติกรรมในการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากกวาพนกังาน

ชั่วคราว   

  2.  ไมพบความสัมพนัธระหวางทัศนคติและพฤตกิรรมในพนักงานประจํา   

  3.  พบความสมัพันธเชงิบวกระหวางทัศนคติตอที่ทํางานและพฤติกรรมในการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการในพนักงานชั่วคราว  โดยผูวิจยัใหความเหน็ในแงมุมตางๆ กบัผลการวิจยั

วา  อาจเปนเพราะพนกังานประจําในงานวิชาชีพมีการปฏิบัติงานโดยมีพฤตกิรรมในการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการในฐานะที่เปนพฤติกรรมปกติของคนที่ทาํงานแบบมืออาชพีอยูแลวดังนัน้

ทัศนคติของแตละบุคคลจึงไมสงผลกระทบกับพฤตกิรรมในลักษณะดังกลาวแตอยางใด  ในขณะที่

พนักงานชัว่คราวไมไดเปนอยางนัน้จึงทําใหทัศนคติของแตละบุคคลสงผลกระทบกบัพฤติกรรม
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การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  หรือหากมองจากทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) การที่

พนักงานชัว่คราวมีความรักความผกูพนักับองคการนอยกวาอาจเพราะรูสึกถึงความไมเสมอภาค

กับพนักงานประจําในผลประโยชนตางๆ  หรืออาจเปนเพราะเรื่องการทํางานไมใชประเด็นที่มี

ความสาํคัญมากนกัในชวีิตสาํหรับพนักงานชั่วคราวโดยคนเหลานี้อาจตองการความสมดุลยใน

การใชชีวิตสวนตัวหรือเร่ืองอื่นๆ มากกวา  (ในสิงคโปรมสีภาวะการขาดแคลนแรงงานดังนั้นการ

ทํางานชั่วคราวสวนใหญเกดิจากความสมัครใจไมใชทําเพราะไมมีทางเลือก)   

 
2.  แนวคิด  ทฤษฎีและผลงานวิจยัเกีย่วกับความผกูพันตอองคการ 

 
2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
  จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ือง ความผูกพันตอองคการ 

(Organizational Commitment) พบวามีผูศึกษาและใหความหมายของคําวาความผูกพันตอ

องคการ ดังนี ้

  เชลดอน (Sheldon, 1971, p.143) ใหความหมายวา ความผกูพนัตอองคการ คือ

ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหวางเอกลกัษณของตนเองกับหนวยงานที่เขาทาํงานอยู 

โดยผูปฏิบัติงานที่มีความผกูพันตอองคการจะตั้งใจทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

  บูชาแนน (Buchanan II, 1974, p.533) ใหนยิามวา ความผูกพันตอองคการ เปน

ความรูสึกของการเปนพวกเดียวกนั (Partisan) ความผกูพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมของ

องคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพือ่ใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคการ 

โดยความผกูพันตอองคการมีองคประกอบ 3 สวน คือ  

  1. การปรับเอกลักษณของตนเองใหเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันกับองคการ 

(Identification) คือการแสดงออกและปฏบัิติตามเปาหมายและคานยิมขององคการ 

  2. ความเกี่ยวโยงและการมสีวนรวมกับองคการ (Involvement) คือการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหนาที่ของตนเองอยางเต็มที ่

  3. ความจงรักภักดี (Royalty) คือความรูสึกรักและผูกพนัตอองคการ 

  มารช และ แมนนาริ (Marsh & Mannari, 1977, p.57) มีความเหน็วา ความผูกพนั

ตอองคการ เปนระดับของความรูสึกเปนเจาของหรือความจงรักภักดีตอองคการของตนวามีมาก

นอยเพียงใด เปนการยอมรบัเปาหมายหลักขององคการ รวมทัง้จะตองมีการประเมินผลตอ

องคการในทางบวก 
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  สเตียรส (Steers, 1977, p.46) กลาววา ความผูกพนัตอองคการ เปนความเขมขน

ของความสมัพันธที่ดียิง่ของพนักงานแตละคนทีม่ีตอองคการ รวมถงึความเกี่ยวของและความ

ผูกพันกับองคการอยางลึกซึง้  

  นีล และ นอรธคราฟท (Neal & Northcraft, 1991, p.290) นิยามวา ความผกูพนัตอ

องคการ เปนพลังของความสัมพันธที่เปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน และความรูสึกผูกพนัทีม่ีตอองคการ 

ซึ่งประกอบดวยปจจัย 3 ประการ คือ  

  1. มีความเชื่อมั่นตอเปาหมายและคานิยมขององคการ  

  2. มีความเต็มใจที่จะทุมเทกาํลังกายและความพยายามเพื่อประโยชนตอองคการ  

  3. มีความตองการอยางแรงกลาทีจ่ะคงความเปนสมาชกิขององคการ ซึง่ไมใชเพยีง

ความจงรักภักดีเทานั้นแตยงัหมายความรวมไปถึงกระบวนการที่สมาชิกในองคการมคีวามใสใจที่

จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จและมีสถานะที่ดีตลอดไป 

  พรพรรณ ศรีใจวงศ (2541, น.21) ไดใหความหมายวา ความผูกพนัตอองคการ 

หมายถงึ ความรูสึกดีๆ ที่บุคลากรมีตอองคการ โดยการแสดงออกในหลายวธิี เชน มองเหน็วา

เปาหมายขอองคการเปรียบเสมือนเปาหมายของตนเอง การทาํงานอยางเต็มศักยภาพของตนเอง

เพื่อความเจรญิกาวหนาขององคการ ไมละทิ้งหรือลาออกจากองคการแมวาจะมีหนวยงานอืน่

เสนอผลตอบแทนที่มากกวาองคการของตนก็ตาม 

  นงเยาว แกวมรกต (2542, น.7) ไดสรุปความหมายของความผูกพนัตอองคการวา 

เปนความรูสึกผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีตอองคการที่ปฏิบัติงานอยู โดยจะยอมรับ

เปาหมายและคานิยมขององคการ และรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ จงึมีความเต็มใจที่จะ

ทุมเทกําลงักาย กาํลังใจ และความจงรักภกัดีใหกับการทํางานเพื่อองคการอยางเตม็ที่ และมีความ

ปรารถนาที่จะทํางานอยูกับองคการตอไป 

  จากการศึกษานิยามตางๆ ของความผูกพนัตอองคการ  ผูวิจัยขอสรุปความหมาย

ของความผกูพันตอองคการเพื่อใชในการศึกษาครั้งนี้วา ความผูกพนัตอองคการ หมายถงึ อารมณ

และความรูสึกในดานบวกทีบุ่คลากรมีตอองคการ โดยมีความรูสึกยอมรับและเชื่อมั่นในเปาหมาย

และคานิยมขององคการ มคีวามใสใจและทุมเทอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคการ และมี

ความปรารถนาและมุงมั่นทีจ่ะทํางานอยูกบัองคการตอไป 
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2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 

  อัลเลน และ เมเยอร (Allen & Mayor, 1990, pp.1-18) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ

ความผูกพนัตอองคการและนําเสนอวา ความผกูพนัตอองคการเปนสภาวะทางจิต 

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

  1. ความผูกพนัทางดานจิตใจ (Affective Commitment) 

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

กับองคการ และการมสีวนรวมในองคการของพนกังาน 

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

คือ ความผกูพนัตอองคการของพนักงาน ทีเ่กิดจากการคดิคํานวณถงึผลประโยชนที่จะสูญเสียไป

หากพนักงานคิดจะออกจากงานในชวงนัน้ 

  3. ความผูกพนัทางดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

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

เพราะเปนความถูกตองเหมาะสมในแงของศีลธรรม ความผูกพนัตอองคการจึงเปรียบเสมือนหนาที่

หรือพันธะผูกพันที่พนักงานควรจะตองอยูปฏิบัติหนาที่ใหกับองคการ 

  จะเหน็ไดวาความผกูพนัตอองคการทัง้ 3 ดานสามารถสงผลใหพนกังานคงอยูกับ

องคกรหรือสามารถลดอัตราการลาออกจากงานไดเหมือนกนั แตมีเหตุผลและที่มาตางกนักลาวคือ 

หากพนักงานมีความผกูพนัทางดานจิตใจสูงหมายความวาพนกังานมีความผกูพนัและมีความ

ตองการทีจ่ะอยูกับองคการ  หากพนักงานมีความผกูพนัทางดานการคงอยูกับองคการหมายความ

วาพนักงานมคีวามจาํเปนทีจ่ะตองอยูกับองคการเนื่องจากผลประโยชนตางๆ ที่ไดรับจากองคการ  

และหากพนักงานมีความผกูพันทางดานบรรทัดฐานหมายความวาพนักงานรูสึกวาตนเองควรทีจ่ะ

อยูกับองคการเพื่อความถูกตองเหมาะสมตามที่ควรจะเปน  

  ไมเนอร (Miner, 1992, p.125) ไดทําการศึกษาและนําเสนอรูปแบบของกระบวนการ

ในการเกิดความผูกพันตอองคการ ดังแผนภาพที่ 2.3 
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แผนภาพที่ 2.3 

กระบวนการในการเกิดความผูกพนัตอองคการ 
 

1.  ความผูกพนัแรกเริ่ม (Initial Commitment) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.  ความผูกพนัชวงแรกของการทาํงาน (Commitment During Early Employment) 

 

 

 

 

 

 

3.  ความผูกพนัในชวงปลายของอาชีพ (Commitment During Later Career) 

 

 

 

 

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

1992, p. 125 

คุณลักษณะของบุคคล 

• คานิยม 

• ความเชื่อ 

ความคาดหวงัในงาน 

ลักษณะทางเลือกของงาน 

• ความตั้งใจ 

• การยกเลกิไมได 

• ความเสยีสละ 

ระดับของความผูกพนั

แรกเริ่มตอองคการ 

ประสบการณในงาน 

• งาน 

• การกํากับ 

• กลุมการทํางาน 

• คาตอบแทน 

อายุงาน 

ความรับผิดชอบ 

ความเปนไปไดในการเลือก

ความผูกพนัในชวงแรก

ของการทาํงาน 

ความผูกพนัในชวงปลาย 

ความผูกพนัแรกเริ่ม 

• การลงทุน 

• การมีสวนรวม 

• การปรับเปลี่ยนงาน 
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  จากแผนภาพที่ 2.3  ไมเนอร (Miner, 1992, p.124-134) ไดอธิบายกระบวนการใน

การเกิดความผูกพันตอองคการดังนี ้

  1.  ความผูกพนัแรกเริ่ม (Initial Commitment) 

เปนความผูกพันแรกเริ่มของบุคคลกอนการทํางาน ซึ่งมปีจจัยตางๆ ทีเ่กี่ยวของ 3 ปจจัย คือ 

  1.1 คุณลักษณะสวนบุคคล  ซึ่งไดแก คานิยม ความเชือ่ และบุคลิกภาพ 

  1.2 ความคาดหวงัเกี่ยวกับงาน  

  1.3 ลักษณะทางเลือกของงาน  ซึ่งไดแก ความตัง้ใจ การยกเลกิไมได การเสียสละ 

และการพิจารณาทีห่ละหลวมโดยปจจัยทัง้ 3 ดาน มีความสัมพันธซึ่งกันและกนั 

  2. ความผูกพนัชวงแรกของการทาํงาน (Commitment During Early Employment) 

เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเมือ่เขาสูการทาํงาน เปนการประเมินสิง่ทีพ่บตามความเปนจริงจากงาน

นั้น ซึ่งมาจากปจจัยดังตอไปนี ้

  2.1 ประสบการณแรกเริ่มของการทํางาน ซึง่จะพจิารณาจาก งาน การกํากับ กลุม

การทาํงาน  คาตอบแทน  และองคการ 

  2.2 ความรูสึกรับผิดชอบ 

  2.3 ความผกูพันแรกเริ่ม 

  3.  ความผูกพนัในชวงปลายของอาชีพ (Commitment During Later Career) 

ความผูกพนัในชวงนีเ้กิดจากอายงุานทีม่ากขึ้นเปนลําดบั ซึ่งเปนผลมาจาก 

  3.1 การลงทนุ เนื่องจากการมีอายงุานมากขึ้นหมายถึงการลงทุนกับองคการทีเ่พิ่ม

มากขึ้นเรื่อยๆ เพราะได มีการทุมเททาํเพื่อองคการไปมากมาย หากออกไปอยูทีอ่ื่นอาจตอง

สูญเสียประโยชนบางอยาง  

  3.2 การมีสวนรวม หมายถงึ ความรูสึกมีสวนรวมในการเปนสวนหนึง่ขององคการนี ้

  3.3 การปรับเปลี่ยนงาน หมายถงึ ความยากลําบากในการหางานใหมที่เพิม่มากขึ้น 

เนื่องจากพนกังานมีอายุมากขึ้น 

 
2.3  ผลงานวจิัยเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ 
 

ผลงานวิจัยภายในประเทศ 
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  โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการ : 

ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา  

  1.  คุณลักษณะของงาน อันไดแก ความมีอิสระในงาน ความหลากหลายของงาน 

การไดเขาใจงานอยางถองแท งานที่ไดรับผลปอนกลับ งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มี

ความสัมพันธในทางบวกกับความยึดมัน่ผกูพันตอองคการ  

  2.  ประสบการณในการทาํงาน ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคญัตอองคการ 

ความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียง ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง ทัศนคติที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 

และความภาคภูมิใจในองคการ มีความสมัพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

  3.  คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดบัการศึกษา อายุ สถานภาพสมรส อายุ

งาน ไมมีความสัมพนัธกับความยึดมั่นผกูพันตอองคการ  

  จารุณี วงศคําแนน (2537) ไดศึกษาพนักงานสายงานสนับสนนุการปฏิบัติงาน ของ

การทาอากาศยานแหงประเทศไทย พบวา  

  1. ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก เพศ โดยที่เพศชายจะมี

ความผูกพนัตอองคการมากกวาเพศหญงิ  โดยปจจยัสวนบุคคลอื่นๆ คือ อายุ อายงุาน สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา และตําแหนงงานไมมีผลใดๆ  

  2. ปจจัยที่เกีย่วกบังานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความสําคัญของ

ลักษณะงาน ความทาทายของงาน การมสีวนรวมในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงาน มี

ความสัมพันธกับความผกูพนัตอองคการ แตเร่ืองของความเขาใจในบทบาทหนาทีใ่นการทํางานไม

มีผลใดๆ  

  3. ปจจัยที่เกีย่วกับองคการทีม่ีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก การกระจาย

อํานาจในองคการ ความชัดเจนของกฎระเบียบ ความนาเชื่อถือขององคการ แตเร่ืองของขั้นตอน

ตางๆ ในการทาํงานไมมีผลใดๆ  

  4. ปจจัยที่เกีย่วกับประสบการณในการทํางานมีความสมัพันธตอความผูกพนัตอ

องคการ 

  บุษยาณ ีจันทรเจริญสุข (2538) ไดทําการวิจัยเรื่อง การรับรูคุณภาพชีวิตกับความ

ผูกพันตอองคการของขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา พระนครเหนือ พบวา  

  1. ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก อาย ุและ เพศ โดยผูทีม่ี

อายุมากกวาจะมีความผูกพนัตอองคการมากกวา และเพศชายจะมีความผกูพนัตอองคการ

มากกวาเพศหญิง สวน สายงาน ระดับการศึกษา และตาํแหนงงานไมมีผลใดๆ  
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  2. การรับรูคุณภาพชีวิตของขาราชการในทุกดานมีความสัมพนัธทางบวกตอความ

ผูกพันตอองคการ  

  3. กลุมตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพนัตอองคการสาํหรับ

ขาราชการทั้งสถาบัน คือ ความภูมิใจในองคการ รายได อาย ุและโอกาสพัฒนาศกัยภาพ 

ตามลําดับ 

  จิราวรรณ หาดทรายทอง (2539) ไดทําการศึกษาระดับความผูกพนัตอองคการและ

ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอระดับความผกูพนัตอระดับความผกูพันตอองคการของพนักงานการประปา

นครหลวงสํานกังานใหญ พบวา ลักษณะสวนบุคคลไมไดสงผลใหเกิดความแตกตางของความ

ผูกพันตอองคการ แตความแตกตางดานลักษณะงานและประสบการณในงาน (ความสําคัญของ

ตนตอองคการ ความพึง่พงิไดขององคการ ความคาดหวงัที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ 

และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ) กอใหเกิดความแตกตางของความผูกพนัตอองคการ 

  กฤษดากร ดวงสวาง (2540) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัตอองคการ

ระหวางผูบริหารระดับกลาง/ตน กับพนกังานการปโตรเลยีมแหงประเทศไทย จาํนวน 610 คน 

พบวา ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และประสบการณจากการทํางาน มี

ความสัมพันธกับความผกูพนัตอองคการในระดับที่คอนขางสูง  โดยมคีาสหสัมพันธพหุคูณ .79 

โดยมีตัวแปรพยากรณ ไดแก ความนาเชือ่ถือขององคการ ความรูสึกวาหนวยงานมชีื่อเสียง 

ทัศนคติตอเพือ่รวมงาน ความมีอิสระในการทํางาน อาย ุและเพศ ซึ่งสามารถอธิบายความผนัแปร

ในความผูกพนัตอองคการไดรอยละ 61.67 

  วัชรา วัชรเสถยีร (2540) ไดทําการศึกษาถึงปจจยัที่มีอิทธิพลตอความผูกพนัตอ

องคการของพนักงานในองคการรัฐวิสาหกจิขนาดใหญจาํนวน 4 แหง จํานวน 411 คน พบวา 

ปจจัยสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ ระดบัตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน มีความสัมพนัธ

กับความผกูพนัตอองคการ และปจจัยอื่นๆ ที่มีอิทธิพลตอความผูกพนัตอองคการ ไดแก ความพงึ

พอใจในการปฏิบัติงาน อาย ุความพงึพอใจในการสื่อสารดานคุณภาพของการสื่อสาร ดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และดานบรรยากาศการติดตอส่ือสาร และระดับการศึกษา ซึง่พึง

พอใจในการปฏบัิติงานเปนตัวแปรที่สามารถอธิบายความผูกพันตอองคการไดมากที่สุด 

  ศิริพงศ  อินทวดี (2541) ไดทําการวิจยัเรื่อง ความสัมพนัธระหวางทัศนคติตอการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ทศันคติตอรางวลั และความผกูพันตอองคการ : กรณีศึกษา

บริษัทเอกชนแหงหนึง่ พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุอายงุาน ระดับการศึกษา และ
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ระดับงาน ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ ทัศนคติตอการประเมนิผลการปฏิบัติงาน และ

ทัศนคติตอรางวัลมีความสมัพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

  อเนก สุวรรณบัณฑิต (2545) ไดทําการวิจยัเรื่อง ความสมัพันธระหวางทัศนคติตอ

งาน ความคาดหวังในอาชพี และการรับรูคานิยมวิชาชีพ กับความผกูพนัตอองคการของนักรังสี

วิทยา พบวา  

  1.  ลักษณะสวนบุคคลทีม่ีความสมัพนัธกบัความผูกพนัตอองคการ ไดแก อาย ุ

สถานภาพสมรส สาขาของงานอาชีพ รายได สถานทีท่ํางาน และอายงุาน  

  2. ทัศนคติตองาน ความคาดหวังในอาชพี และการรับรูคานิยมวิชาชีพ มี

ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ และมีความสัมพนัธในทางบวกตอกันและกนั 

  3. ตัวแปรที่มอิีทธิพลสงูจนเขาสูสมการพยากรณความผูกพันตอองคการได ไดแก 

ทัศนคติตองานดานเนื้องาน รายได ความคาดหวงัในงานอาชพีดานระดับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน สาขาของงานอาชพี สถานภาพสมรส สถานที่ทาํงาน ทัศนคติตองานดานกระบวนการ

ทํางาน ความคาดหวงัในอาชีพดานเนื้องาน อายุงาน และอายุ ตามลาํดับ โดยกลุมตัวแปรเหลานี้

รวมกันอธิบายความผกูพนัตอองคการโดยรวมไดรอยละ 48.80 

 

ผลงานวิจยัในตางประเทศ 

 

  เสตียรส (Steers, 1977 quoted in Cherrington, 1994, p.276) ไดทําการศึกษาและ

สรุปปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันตอองคการ โดยสรุปไดเปน 4 ปจจัยหลัก ไดแก 

  1. ปจจัยสวนบุคคล (Personal factor) 

  -พนักงานที่มอีายุงานมากมักจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนกังานที่มีอายุ

งานนอย 

  -พนักงานที่มคีานิยมในการทํางานทีม่าจากภายใน (Intrinsic work value) มักจะมี

ความผูกพนัตอองคการสูงกวาพนักงานทีม่ีคานยิมในการทํางานที่มาจากภายนอก (Extrinsic 

work value) 

  -พนักงานหญิงมักจะมีความผูกพนัตอองคการสูงกวาพนักงานชาย 

  -พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวามกัจะมีความผกูพนัตอองคการสูงกวาพนกังาน

ที่มีระดับการศึกษาสงูกวา 

  2. ลักษณะของบทบาทหนาที่ (Role-related characteristics) 



 

 

 

47 

 

  -พนักงานที่ทาํงานในบทบาทหนาที่ๆ มีความรับผิดชอบสูงกวา และงานนัน้ๆ ไมคอย

มีความคลุมเครือ/ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ มักจะมีความผกูพนัตอองคการสูงกวาพนกังานที่

ทํางานในบทบาทหนาที่ๆ มีความรับผิดชอบต่ํากวา และงานนั้นๆ มคีวามคลุมเครอื/ความขัดแยง

ในบทบาทหนาที่สูงกวา 

  3. ลักษณะทางโครงสราง (Structural characteristics) 

  -การทีพ่นกังานไดมีสวนรวมในการคิดและการตัดสินใจตางๆ กับองคการ โดยเฉพาะ

อยางยิ่งในองคการที่มกีารกระจายอํานาจในการทํางาน จะทําใหความผูกพันตอองคการสูง  

  4. ประสบการณในการทํางาน (Work experience) 

  -ความผูกพันตอองคการจะมีสูงมากในพนักงานที่มปีระสบการณที่ดีในการทํางาน 

เชน มีทัศนคติที่ดีตอเพื่อนรวมงาน รูสึกวาองคการตอบสนองความคาดหวังและเติมเต็มในส่ิงที่เขา

ตองการได รูสึกวาองคการใหความสําคัญกับเขา นอกจากนัน้ ยังศกึษาพบวาพนกังานจะมีความ

ผูกพันตอองคการสูงขึ้นเมื่อองคการมีการพัฒนาวธิีการปฏิบัติตอพนกังานใหม ในเรื่องระบบการ

สรรหา ระบบการปฐมนิเทศ รวมทั้งการนยิามคานิยมขององคการอยางชัดเจน  

  แมทธิวและซาแจค (Mathieu and Zajac, 1990  อางถงึใน นิยดา ศรีหานาม, 2543, 

น.61-63 ) ไดรวบรวมและวเิคราะหงานวจิัย (meta analysis) ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอ

องคการในชวงที่ผานมาจากงานวิจยักวา 200 เร่ือง แลวนํามาวิเคราะหตามปจจัยทีเ่กี่ยวของ 48 

ปจจัย โดยแบงเปน 1. ปจจยัสาเหตุ (Antecedent) 26 ปจจัย  2. ปจจัยดานความสัมพันธ 

(Correlation) 14  และ 3. ปจจัยปจจัยผลลัพธ (Consequence) 8 ปจจัย และ จากกลุมตัวอยางที่

แตกตางกนั 174 กลุม และจากงานวิจยัทีไ่ดรับการเผยแพร 124 เร่ือง โดยสรุปผลไดดังนี้  

  1.  ปจจัยสาเหตุ (Antecedent)   

  1.1  คุณลักษณะสวนบุคคล ที่มีแนวโนมในการสรางความผูกพันตอองคการได 

ไดแก อายุ, เพศ (เพศหญงิมคีวามผูกพนัตอองคการมากกวาเพศชาย), สถานภาพ (บุคคลที่

แตงงานแลวมคีวามผูกพนัตอองคการมากกวาคนโสด), อายุงาน, ชวงเวลาที่ดํารงตําแหนง, 

เงินเดือน, การรับรูสมรรถวิสัย, ความสามารถหรือทกัษะในงาน, ระดับของงาน, ระดบัการศึกษา 

(มีความสัมพนัธทางลบกับความผูกพนัตอองคการ) และ จริยธรรมในการทาํงานแบบโปรแตส

แตนทมีความสัมพันธทางบวกเฉลี่ยในระดับปานกลาง  

  1.2  คุณลักษณะของงาน พบวามีความสมัพันธกับความผูกพนัตอองคการโดยเฉลีย่

อยูในระดับปานกลาง ไดแก ความหลากหลายในงาน, ความทาทายในงาน สวนขอบเขตในงาน
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พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง แตความมีอิสระในงานเปน

คุณลักษณะของงานที่มีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการอยูในระดับตํ่าที่สุด 

  1.3  ความสัมพันธกับหวัหนางานและกลุมในการทํางาน พบวามีความสัมพันธกับ

ความผูกพนัตอองคการ โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้  การสื่อสารของผูนํา, การใหมี

สวนรวมในการบริหาร, การใสใจในการทํางานของผูนาํ, ความคิดสรางสรรคของผูนํา, การไมพึง่พงิ

ผูอ่ืนในการทาํงาน และ ความสามัคคีในกลุม 

  1.4  คุณลักษณะขององคการ  พบวา  ขนาดขององคการมีความสัมพนัธกับความ

ผูกพันตอองคการนอยมาก โดยพบวาองคการที่มีขนาดใหญบุคลากรจะมีความผูกพนัตอองคการ

มากกวาองคการที่มีขนาดเลก็ และการรวมศูนยอํานาจมีผลตอความผูกพันตอองคการเพยีง

เล็กนอยเทานัน้ 

  1.5  สถานภาพทางบทบาท  พบวา สถานภาพทางบทบาทสวนใหญมผีลทางลบตอ

ความผูกพนัตอองคการ โดยเรียงลําดับจากความสมัพนัธในดานลบมากไปหานอยไดดังนี้ ความ

ขัดแยงของบทบาท, บทบาทที่คลุมเครือ และ บทบาทที่หนักเกินไป 

  2. ปจจัยดานความสัมพันธ (Correlation)  

  หมายถงึ ปฏิกริิยาการตอบสนองทางจิตใจ ซึ่งเปนปฏิกิริยาทางจิตของบุคคลที่มีตอ

สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยแบงไดดังนี้  

  2.1  แรงจูงใจในการทํางาน  พบวา  แรงจงูใจในการทํางานโดยรวมมีความสมัพนัธ

กับความผกูพนัตอองคการอยูในระดับสูง  โดยเฉพาะอยางยิง่แรงจงูใจในการทํางานที่มาจาก

ภายใน (Intrinsic) ยิ่งมีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการอยูในระดับสูงยิ่งขึน้ไปอีก 

  2.2  ความผูกพันในงาน หรือ ระดับของความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกันของภาวะจิตใจ

ที่บุคคลมีใหตองาน พบวา ความผูกพนัในงานโดยรวมมีความสมัพนัธกับความผูกพันตอองคการ

อยูในระดับคอนขางสงู และเมื่อแยกศึกษาตามองคประกอบขององคการแลวพบวา มคีา

ความสัมพันธกับความผกูพนัทางดานจิตใจ (Affective Commitment) ในระดับสูง  แตมีคา

ความสัมพันธกับความผกูพนัทางดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) ใน

ระดับปานกลาง 

  2.3  ปจจัยอืน่ๆ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน

, ความผูกพันตออาชีพ และความผูกพนัตอสหภาพแรงงาน ซึ่งมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการในดานบวก  และความเครียดซึง่มีความสมัพนัธกับความผูกพันตอองคการในดานลบ 

  3.  ปจจยัผลลพัธ (Consequence) 
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  หมายถงึ ตัวแปรที่คาดวาจะเปนผลมาจากความผูกพนัตอองคการ โดยพบวาตัวแปร

ซึ่งความผูกพนัตอองคการมีความสมัพนัธในดานบวกดวย ไดแก ผลการปฏิบัติงาน และ สถิติการ

มาปฏิบัติงาน สวนตัวแปรซึง่ความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธในดานลบดวย ไดแก การเขา

ออกจากงาน และ การมาสาย โดยเมื่อทําการศึกษาถึงความตัง้ใจที่เกีย่วกับการเขาออกจากงาน 

พบวา ความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธในดานลบตอ ความตัง้ใจที่จะหางานใหม และความ

ต้ังใจที่จะออกจากงาน และเมื่อทําการศึกษาวิเคราะหถงึการเขาออกจากงานตามองคประกอบ

ของความผกูพันตอองคการแลว พบวามคีวามสัมพันธในดานลบกับความผูกพนัทางดานจิตใจ 

(Affective Commitment) และความผกูพนัทางดานการคงอยูกับองคการ (Continuance 

Commitment) 

  ดันแฮม  กรูป และ แคสทาเนดา (Dunham ,Grube & Castaneda, 1994, p.370) 

ไดทําการศึกษาและสรุปปจจัยที่สงผลตอองคประกอบความผูกพนัตอองคการแตละดานตาม

แนวคิดของอลัเลน และ เมเยอร  ดังตอไปนี ้

  1. ปจจัยที่สงผลตอความผกูพันทางดานจิตใจ 

  1.1  คุณลักษณะของงาน  ในดานความเปนอิสระของงาน (Task Autonomy) 

ความสาํคัญของงาน (Task Autonomy) เอกลักษณของงาน (Task Identity)  ความหลากหลาย

ของทักษะ (Skill Variety) และการใหขอมลูปอนกลับของหวัหนางาน (Supervisory Feedback) 

  1.2 ความพึ่งพาไดขององคการ (Organizational Dependability) 

  1.3 การรับรูถงึการมีสวนรวมในการบริหาร (Perceived Participatory 

Management) 

  2. ปจจัยที่สงผลตอความผกูพันทางดานการคงอยูกับองคการ 

  2.1 อาย ุ(Age) 

  2.2 อายงุาน (Tenure) 

  2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 

  2.4 ความตัง้ใจที่จะลาออก (Intention to Leave) 

  3. ปจจัยที่สงผลตอความผกูพันทางดานบรรทัดฐาน 

  3.1 ความผกูพันกบัเพื่อนรวมงาน (Coworker Commitment) 

  3.2 ความพึ่งพาไดขององคการ (Organizational Dependability) 

  3.3 การรับรูถงึการมีสวนรวมในการบริหาร (Perceived Participatory 

Management) 
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3.  แนวคิด  ทฤษฎีและผลงานวิจยัเกีย่วกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 
3.1  ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

  จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ (Organizational Citizenship Behavior – OCB) พบวามีผูศึกษาและใหความหมาย

ของคําวาการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังนี ้

  คาทซ และคาหน (Katz & Kahn, 1978, quoted in Organ, 1991, p.275  อางถงึใน  

วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,น.38) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวาเปน

พฤติกรรมที่ไมเปนทางการในการใหความรวมมือ  ความชวยเหลือ  และความเปนมติร  ซึ่งปรากฏ

อยูในการปฏิบัติงานในที่ตางๆไมวาจะเปนในโรงงาน ในหนวยงานของรัฐบาล  ในคณะตางๆของ

มหาวิทยาลยั  แตไมไดเปนที่สังเกต  และถูกระบุไวในหนาที่ที่ตองปฏิบัติ  แตพฤติกรรมเหลานี้เปน

ส่ิงที่จาํเปนสําหรับการดําเนนิงานในองคการ  เนื่องจากหากขาดพฤตกิรรมเหลานี้ไปแลว  ระบบ

ตางๆในองคการจะไมสามารถดําเนนิการตอไปได 

  เบทแมน และ ออรแกน (Bateman & Organ, 1983, quoted in Organ, 1988) ได

ใหความหมายของคําวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา  เปนการกระทําที่เปน

ประโยชนและสรางสรรค  ทีส่มาชิกในองคการแสดงทัง้ในคานยิม  หรือความพอใจ  แตไมได

สัมพันธโดยตรงกับผลการปฎิบัติงานของบุคคล  และไมไดเปนบทบาทที่ถูกกําหนดไว 

  บรีฟ และ โมโตวิดโล (Brief & Motovidlo, 1986, quoted in Organ, 1988) ไดให

ความหมายของคําวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา  เปนพฤติกรรมทางสังคมใน

ทางบวก (pro social behavior) ซึ่งจะทาํใหผูอ่ืนเกิดความรูสึกในทางที่ดี  และคงไวซึ่งความรูสึกที่

ดีนั้นตลอดจนมีความรูสึกเปนพวกพองเดียวกัน 

  ออรแกน (Organ, 1987,1990,1991  อางถงึใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546, น.41) ไดให

ความหมายของคําวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา  เปนพฤติกรรมที่บุคคล

ตัดสินใจดวยตนเอง  โดยไมถูกชักจูง  ทั้งนี้การแสดงพฤติกรรมนี้จะไมไดรับผลตอบแทนจากระบบ

ที่กําหนดไวอยางเปนทางการ  และพฤติกรรมนี้จะเพิม่ประสิทธิภาพใหกับองคการ 

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

Early & Lin, 1999 อางถงึใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,น.39)  ไดกลาวถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการวาเปนการกระทํา  เชน  การชวยเหลือเพือ่นรวมงาน , การตรงตอเวลา  และความ
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เอาใจใส   ซึง่เหนือกวา บรรทัดฐานขององคการ  หรืออาสาที่จะปฏิบัติภาระกิจพิเศษที่

นอกเหนือจากการทาํงานปกติ 

  ชเนก และ ดัมเลอร (Schnake & Dumler, 1997 อางถึงใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,

น.39)   ไดใหความหมายของคําวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา  เปนพฤติกรรมที่

เกิดจากการตดัสินใจดวยตนเอง  ไมไดเกีย่วของกับการใหรางวัลหรือการลงโทษโดยตรง  แตเปน

ประโยชนตอองคการ 

  สเปคเตอร  (Spector, 2000, p.235)  ไดใหความหมายของคําวา  พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการวา  เปนพฤติกรรมเหนือกวาพฤติกรรมที่ตองการอยางเปนทางการของ

การปฏิบัติงานและเปนประโยชนตอองคการ 

  เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542,  น. 11-12)  ไดใหความหมายของคําวา  พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการวาเปนพฤติกรรมของพนกังานที่องคการไมไดกําหนดไวเปนหนาทีท่ี่ตอง

ปฏิบัติ  แตพนกังานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ 

  จันทรพา  ทดัภูธร (2543, น. 41) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการวาคือ พฤติกรรมของลูกจางทีเ่ต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ  โดยที่พฤติกรรมดังกลาว  

องคการไมไดกําหนดไวอยางชัดเจนหรือไมไดกําหนดไวไหลูกจางปฏบัิติและเปนพฤติกรรมที่สงผล

ตอความมีประสิทธิภาพโดยรวมขององคการ 

  ภัทรนฤน  พนัธุสีดา  (2543,  น. 40)  ไดใหความหมายของคําวา  พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการวา  เปนพฤติกรรมของพนกังานที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาทีท่ี่ตอง

ปฏิบัติ  พนักงานจงึไมไดรับการปกปอง  หรือไดรับส่ิงตอบแทนที่กําหนดไวตามระบบ  แตเปน

พฤติกรรมทีพ่นักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ และเปนประโยชนตอองคการ 

  อัมพร  พพิิธเจริญพร (2545, น. 28)  ใหความหมายวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการเปนพฤติกรรมที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาทีท่ี่จะตองปฏิบัติ  แตพนักงานเตม็

ใจที่จะปฏิบัติใหองคการและเปนประโยชนตอองคการ 

  วรท  วิลาวรรณ  (2546, น. 40)  ไดใหความหมายของคาํวา  พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการนัน้  เปนพฤติกรรมทางสังคมในทางบวก  และเปนประโยชนตอองคการ  ที่

พนักงานปฏิบัติเพื่อองคการดวยความเต็มใจ  เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง  ไมเกีย่วของกับ

ระบบการใหรางวัลหรือการลงโทษอยางเปนทางการ  โดยที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาทีท่ี่

ตองปฏิบัติ 
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  จากการศึกษานิยามตางๆ ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ผูวิจัยขอ

สรุปความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเพื่อใชในการศึกษาครั้งนี้วา  เปน

พฤติกรรมทางสังคมในเชิงบวกที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ  เปนประโยชนและสรางสรรค  

เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเองโดยที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ๆ ตองปฏิบัติ 

 

3.2  แนวคิดเกี่ยวกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

  คาทซ (Katz, 1964, quoted in Bolon,1997) ไดแบงรูปแบบพื้นฐานพฤติกรรมของ

พนักงานที่มีความสาํคัญตอประสิทธิภาพขององคการไว 3 รูปแบบ ดังนี ้

  1.  พนกังานจะตองเขามาทาํงานและอยูภายใตระบบขององคการ 

  2.  พนกังานจะตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 

  3.  พนกังานจะตองมีความพรอมที่จะพฒันาและเปลีย่นแปลงตนเอง (innovation) 

และสรางกิจกรรมตางๆ ข้ึนดวยตนเอง (spontaneous activity) เพื่อบรรลุวัตถุประสงคตาม

บทบาทที่องคการกําหนดให 

  พฤติกรรมทัง้ 3 รูปแบบขางตน สามารถสรุปไดวาพฤติกรรมของพนักงานที่องคการ

ตองการและมสีวนชวยใหองคการมีประสิทธภาพ แบงเปน 2 ลักษณะ คือ 

  1. พฤตกิรรมตามบทบาทหนาที่ (in-role behavior) คือ พฤติกรรมที่องคการได

กําหนดหนาทีแ่ละความรับผิดชอบใหสมาชิกปฏิบัติอยางชัดเจน เชน การกําหนดคําบรรยาย

ลักษณะงาน (job description) ซึ่งตรงกับพฤติกรรม 2 แบบแรก 

  2. พฤตกิรรมบทบาทพเิศษ (extra-role behavior) คือ พฤติกรรมที่สมาชิกปฏิบัติ

ข้ึนมาเอง นอกเหนือจากที่องคการกาํหนด ซึ่งตรงกับพฤติกรรมแบบที่ 3 

  ทั้งนี้ คาทซ และคาหน (Katz & Kahn, 1966, quoted in Skarlicki & Latham, 

1996, p.947) ไดชี้แนะวา พฤติกรรมบทบาทพิเศษเปนสิง่สําคัญตอการคงอยูและประสิทธิภาพ

ขององคการ  และองคการใดที่พนักงานปฏิบัติงานแตเฉพาะที่ไดรับมอบหมายองคการนัน้จะเขาสู

ภาวะตกต่ําไดงาย ตอมาออรแกน (Organ, 1987, 1990, 1991  อางถงึใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546 

น.41) ไดทําการศึกษาพฤตกิรรมนอกเหนอืจากที่องคการกําหนด และไดเรียกพฤติกรรมนี้วา 

“พฤติกรรมการเปนสมาชกิทีดี่ขององคการ (Organizational Citizenship Behavior – OCB)” โดย

ใหนิยามวาเปนพฤตกิรรมทีอ่งคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ๆ สมาชิกตองปฎิบัติแตเปน

พฤติกรรมที่สมาชิกเต็มใจทีจ่ะปฎิบัติเพื่อประโยชนตอองคการ 
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  วิลเลียมส (Williams, 1988 quoted in Bolon, 1997, p.222) แบงแนวคิดเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการออกเปน 2 รูปแบบ ไดแก 

  1. พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่เกี่ยวของโดยตรงตอบุคคล 

(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individuals-OCBI) เปนพฤติกรรมที่

เปนประโยชนเฉพาะหนาตอบุคคล เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหรือปญหาในงาน 

เปนตน 

  2. พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่เกี่ยวของโดยตรงตอองคการ 

(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization-OCBO) 

  ออรแกน (Organ 1987,1990,1991  อางถงึใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546, น.41)  ได

จําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปนรูปแบบพฤติกรรมตางๆ ดังนี ้

  1. พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ (altruism)  เปนการใหความชวยเหลือ  เชน  

ชวยเหลือเพื่อนรวมงานทนัทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน  ชวยแนะนําพนกังานใหมเกีย่วกับ

วิธีการใชวัสดุอุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องใชตางๆ 

  2. พฤตกิรรมการคาํนงึถงึผูอ่ืน (courtesy)  หมายถึงการคํานึงถึงผูอ่ืนเพื่อปองกันการ

เกิดปญหากระทบกระทั่งทีอ่าจเกิดตามมา  เนื่องจากการปฏิบัติงานในองคการตองอาศัยการ

พึ่งพาซึง่กนัและกัน  การกระทําและการตดัสินใจของบคุคลหนึ่งอาจมีผลกระทบตอคนอ่ืน  จงึควร

คํานึงถึงบุคคลอ่ืน  เชน  เคารพสิทธิของบคุคลอื่นในการใชสมบัติสวนรวม 

  3.พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (sportsmanship)  หมายถงึการมีความอดทนอด

กลั้นตอความคับของใจ  การถูกรบกวน  หรือความเครียด  ความกดดนัตางๆ ดวยความเต็มใจ  

เนื่องจากในการปฏิบัติงานนั้น  จาํเปนตองมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  ทั้งที่มสิีทธิทีจ่ะ

เรียกรองสิทธแิละความเปนธรรมหรือรองทุกขได  แตเนือ่งจากการรองทุกขจะเพิม่ภาระใหกับ

ผูบริหารและจะเกิดการโตเถยีงกนัยืดเยื้อ  จนละเลยความสนใจในการปฏิบัติงาน  เขาจึงอดทน

ดวยความเต็มใจ 

  4.พฤติกรรมการใหความรวมมือ (civic virtue)  หมายถงึความรับผิดชอบและมสีวน

รวมในการดําเนินงานในองคการ  เชนมีสวนรวมและสนใจเขารวมการประชุม  เก็บความลับ  มี

ความรูสึกตองการพัฒนาองคการ  และมีการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เหมาะสมตอ

องคการ 

  5.พฤติกรรมความสาํนกึในหนาที ่(conscientiousness)  หมายถึงการปฏิบัติตาม

ระเบียบ  และสนองนโยบายขององคการ  ความตรงตอเวลา  การดูแลรักษาเครื่องมอื  เครื่องใช
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ขององคการ  ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานสวนตัว  ซึง่คนที่มสํีานึกในหนาที่จะปฏิบัติตาม

กฎระเบียบ  และนโยบายขององคการไดเปนอยางดี   

  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการในแตละดานนั้นเกิดไดจากความตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติ  ไมตองการทักษะ  ความเชีย่วชาญ  หรือ กาํลังกาย แรงจงูใจทีเ่ปลี่ยนแปลงไดหรือมี

ลักษณะเปนพลวัตร (dynamic) กอใหเกดิความตั้งใจและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ ดังแผนภาพที่ 2.4 

แผนภาพที่ 2.4 

ตัวแบบกําหนดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

  

 

 

 

 

 

 

ที่มา : Organ and Bateman, 1991, p. 277  อางถึงใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546  หนา 42 

 

ความสาํคัญของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการอาจชวยเพิ่มผลสําเร็จขององคการเพราะ

พฤติกรรมดังกลาวเปน “เครื่องหลอล่ืน” กลไกทางสงัคม (social machinery) ขององคการ ที่จะ

ชวยลดความฝดและชวยเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงานขององคการ (Borman & Motovidlo, 

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

  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการอาจชวยเพิ่มความสาํเร็จใหกับองคการได

โดย 

  1. ลดความจําเปนในการตองดูแลรักษาทรัพยากรทีห่ายากซึ่งมีผลตอการซอม

บํารุงรักษา (Organ, 1988  อางถงึใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,น.45) 

บุคลิกภาพ 

การรับรูความ
ยุติธรรมใน

สถานที่ทํางาน 

แรงจูงใจ 
พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีของ

องคการ 

ความตั้งใจ 
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  2. เพิม่ประสิทธิภาพในการใชทรัพยากรโดยเกิดผลผลิตที่เพิม่ข้ึน (Borman & 

Motovidlo, 1993; Organ, 1988  อางถึงใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546, น.45) 

  3. ชวยเพิม่ผลผลิตใหกับเพือ่นรวมงานและระบบการจัดการ (Mackenzie, 

Podsakoff & Fetter, 1991, 1993; Organ, 1988; Podsakoff & Mackenzie, 1994  อางถงึใน  

วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,น.45) 

  4. ชวยใหเกิดแนวทางการดาํเนนิงานที่มีประสิทธิภาพในการประสานกจิกรรม

ระหวางสมาชกิในทมีงานและขามกลุมงาน (Karambayya, 1989; Smith et al., 1989  อางถงึใน  

วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,น.45)  

  5. เพิม่ความสามารถขององคการที่จะดงึดดูและรักษาพนักงานที่ดีที่สุดโดยการทาํให

องคการเปนสถานทีท่ํางานที่นาทาํงานดวยมากขึน้ (George & Bettenhausen, 1990; Organ, 

1988  อางถึงใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546 ,น.45) 

 

3.3  ผลงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

ผลงานวิจัยภายในประเทศ 

 
  ประไพพร  สิงหเดช (2539) ศึกษาคุณลักษณะบุคคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ : ศึกษากรณีขาราชการกรมคมุประพฤต ิ 

กลุมตัวอยางเปนขาราชการที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพนกังานคุมความประพฤต ิ และผูชวยหัวหนา

สํานักงานคุมประพฤติ  จํานวน 206  คน  และผูบังคับบัญชาของพนกังานคุมประพฤติ  จํานวน 59 

คน  พบวา  คุณภาพชีวิตในการทาํงานดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน  ความกาวหนา  

ความสัมพันธในหนวยงาน  การบริหารที่เปนธรรมและเสมอภาค  ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชใน

การทาํงานและชวงเวลาที่ไดพักผอนมีความเปนสวนตัว  มีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 

  เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ไดศึกษากับพนักงานในองคการเอกชนขนาดใหญแหง

หนึง่  พบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ  และ  ความพึงพอใจในงาน  มีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเทากับ .2016 

  วรท วิลาวรรณ (2546) ศึกษาความสัมพนัธระหวางขวญัในการปฏิบัติงานกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ ของพนักงานในธุรกิจคอนกรีตผสมเสร็จ เครือซิเมนต
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ไทย พบวา องคประกอบของขวัญในการปฏิบัติงานดานความกระตอืรือรนในการทํางานและดาน

ความอบอุนใจในการทํางาน สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 

19.9 กลาวคือ เมื่อพนักงานมีขวัญในการปฏิบัติงานทั้งสองดานนี้แลว พนักงานมีแนวโนมที่จะมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ

มาสโลวในความตองการขั้นที่ 3 คือ ความตองการความรัก ความรูสึกเปนสวนหนึง่ของสังคมและ

การยอมรับจากบุคคลอื่น ไปสูความตองการในขั้นที่สูงกวา ซึง่หากพนกังานมีความตองการที่จะ

ประสบความสําเร็จในอาชพีการงานก็จะทุมเทกับการปฏิบัติงานอยางเต็มทีท่ัง้ตามบทบาทหนาที่

และนอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการกําหนดซึง่ก็คือพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ 

 

ผลงานวิจยัในตางประเทศ 

 

  เบทแมน  และออรแกน  (Bateman  &  Organ,  1983,  quoted  in  Organ,  1988)  

ทดสอบถึง  ความสมัพนัธระหวางความพงึพอใจ  กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  

พบคาสหสัมพนัธระหวางภาพรวมความพงึพอใจกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

เทากับ .41 

  พอดซาคอฟฟ , เอเฮิรน  และแมคเคนซี (Podsakoff, Ahearne & Mackenzie, 1997 

p.263)  ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการและผลการ

ปฏิบัติงานในดานปริมาณและคุณภาพของงาน  จากแนวคิดของ Organ, 1988  พอดซาคอฟฟ

และคณะ  ไดรวมพฤตกิรรมการชวยเหลอืผูอ่ืน (altruism), การคํานึงถึงผูอ่ืน (courtesy), ความรื่น

เริง, การรักษาสันติภาพ (peace keeping), และเรียกวาพฤติกรรมการใหความชวยเหลือและ

พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้มีความสัมพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานดานปรมิาณงาน  และ

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือยังมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานในดานคุณภาพของงาน

ดวย  

  ฟารห, พอดซาคอฟ  และ  ออรแกน (Farh, Podsakoff  &  Organ, 1990. quoted  

in  Spector,  2000) พบวาในไตหวนั  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีความสมัพนัธกบั

ความพึงพอใจในงานและการรับรูพฤติกรรมการใหการสนับสนนุของผูบังคับบัญชา 
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  ชแนค (Schnake, 1991, quoted  in  Spector, 2000)  พบวาพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการเกิดจากความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา 

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

พบวาในสหรัฐอเมริกา  ความพึงพอใจในงานมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ 

  คารัมเบยยา (Karambayya, 1989 quoted in Podsakoff et al., 1997, p.262) 

ศึกษาความสมัพันธระหวางผลการปฎิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา 

พนักงานที่ไดรับการประเมนิวามีผลการปฏิบัติงานสงูจะมีพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

องคการในระดับสูงกวาพนกังานที่ไดรับการประเมินวามีผลการปฏิบัติงานต่าํ 

  แซมมอน (Sammon, 1994) ศึกษาโครงสรางพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

องคการ และความสัมพันธกับผลการปฏบัิติงานดานการบริการของพนักงานในโรงแรมที่ใหบริการ

ครบวงจร พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการเปนตวัทาํนายอยางมนียัสําคัญตอผล

การปฏิบัติงานดานการบริการ 

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

124) ศึกษาการเลือกตัวอางอิงเพื่อใชเปนเกณฑในการตัดสินการรับรูความเสมอภาค : ผลของ

ความแตกตางที่มีตอพฤติกรรมและทัศนคติดานผลตอบแทนของพนกังาน ผลการวจิัยพบวา งานที่

เทาเทียมกนั (Job equity) ระบบการจายผลตอบแทนทีเ่ทากนั (System equity) และความรูสึกถึง

ความเทาเทียมกันภายใน (Self equity) มีความสมัพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่

ขององคการ  

  ออรแกน และคอนอฟสก ี(Organ & Konovsky, 1989, p.157-164) ทาํการศึกษา

ความสัมพันธระหวางความคิดตองาน (การประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทน) และภาวะ

อารมณความรูสึกตองาน (เชน หงุดหงิด กระตือรือรน หรือภาคภูมิใจ) ในการทาํนายพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการ โดยการศึกษาเจาหนาที่โรงพยาบาล 2 แหง จํานวน 369 คน พบวา 

ความคิดตองาน ทัง้การประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ โดยการรับรูวา การไดรับคาจางและโอกาสการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม

เมื่อเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่น มีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  

ขณะที่หากควบคุมตัวแปรดานความคิดตองานแลว จะไมพบความสัมพันธระหวางภาวะอารมณ

ความรูสึกตองานกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
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  ฟารห, พ็อดสคอฟ และออรแกน (Farh, Podsakoff & Organ, 1990, pp.705-721)  

ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ : ระหวางความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาและ

ลักษณะงาน (task characteristics) กับความพึงพอใจในงาน  ผลการวิจัยพบวา เมือ่พนักงานรับรู

วาไดรับความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาจะทําใหพนักงานเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน และมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ โดยเฉพาะพฤติกรรมการใหความชวยเหลือเพื่อน

รวมงานในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ระดบัการรับรูความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาและลักษณะ

งานเปนตวัแปรที่ทําใหเกิดความสมัพนัธระหวางความพงึพอใจในงานกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ 

 มัวรแมน (Moorman, 1991, pp.845-855) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของ

พนักงานวาไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความยุติธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ ซึง่เปนพฤตกิรรมตามกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social exchange) และนํา

แนวคิดดานทฤษฎีดุลยภาค และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคมตางๆมาเปนพืน้ฐานในการศึกษา 

โดยศึกษาจากพนักงานของบรษิัทขนาดกลาง 2 แหง ในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 255 คน ใน

การศึกษาครั้งนี้ เนนถึงการรบัรูความยุติธรรมในดานคาตอบแทน และการรับรูความยติุธรรมดาน

กระบวนการ ซึ่งจําแนกเปน 2 มิติ คือ การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการตางๆทีเ่กิดขึ้นใน

องคการ และการรับรูความยุติธรรมในวิธปีฏิบัติของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา ผลการวิจยั

พบวา การรับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยางยุติธรรมมีความสมัพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

  เพียรซ และเกรเกอรเซน (Pearce & Gregersen, 1991, pp.838-844) ศึกษา

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ โดยศึกษาเจาหนาที่ของโรงพยาบาล 2 แหง พบวา การ

สนับสนนุเกื้อกูลจากผูบังคบับัญชา จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการขึ้น

และยังพบวา สภาวการณของงานในบางลักษณะ เชน งานที่ตองพึง่พิงกนัจะกอใหเกิดความรูสึก

รับผิดชอบตอองคการ และสงผลถึงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

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

พบวา พนกังานจะลดพฤติกรรมการใหความรวมมือ ถารูสึกวาองคการไมทําตามขอตกลงที่ใหไว 

เชน การพฒันาอาชพี และการฝกอบรม 

 
4.  แนวคิด ทฤษฎ ีและผลงานวิจยัเกีย่วกับความตัง้ใจที่จะลาออก 

 
4.1  ความหมายของความตั้งใจที่จะลาออก 
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  การทเนอร และนอลแลน (Gaertner & Nollen, 1992, p.448) มีความเห็นวา ความ

ต้ังใจที่จะลาออก หมายถึง ความตั้งใจทางพฤตกิรรมที่เปนผลมาจาก นโยบายขององคการ, 

สภาพการณในตลาดแรงงาน และการรับรูของพนักงาน โดยทีพ่นักงานคาดหวังวาจะไดรับส่ิงที่ดี

ข้ึนหลงัจากการลาออกจากองคการ 

  เท็ทท และเมเยอร  (Tett & Mayer, 1993, p.262) ใหความหมายวา ความตัง้ใจที่จะ

ลาออก หมายถึง การไตรตรองอยางรอบคอบที่อยากจะออกจากองคการ ซึง่เปนกระบวนการ

สุดทายของความคิดทีจ่ะผละออกจากงาน (withdrawal cognitive) 

  แวนเดนเบอรก และเนลสัน  (Vandenberg & Nelson, 1999, p.1315) กลาววา 

ความตั้งใจที่จะลาออก หมายถึง การที่บุคคลทําการประเมินความเปนไปไดที่จะออกไปจาก

องคการอยางถาวรในอนาคตอันใกล 

  เปรมจิตร  คลายเพช็ร (2548)  ไดใหความหมายของความตัง้ใจลาออกวาหมายถงึ

ความคิดทีพ่นกังานจะลาออกจากการทาํงานในองคการปจจุบัน  และมีพฤติกรรมการหาทางเลือก

ในงานใหม  เพื่อการวางแผนลาออกจากงาน ไปทํางานที่องคการอื่น ซึ่งเกิดขึ้นโดยความสมัครใจ

ของตัวพนักงานเอง แตอาจยงัไมมีการตัดสินใจลาออกอยางเด็ดขาด 

  จากคําจาํกัดความตางๆ ขางตน  ผูวิจัยขอสรุปความหมายของความตั้งใจที่จะ

ลาออกสําหรบัการศึกษาครั้งนี้วา  หมายถึง  การทีพ่นกังานมีความรูสึกที่อยากจะลาออกจาก

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

พฤติกรรมในการหาทางเลือกและการเตรยีมการเพื่อการลาออกดวย 

 
4.2  แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะลาออก 
 

  มอบเลย, ฮอเนอร และฮอลลิ่งเวิรธ (Mobley, Horner & Hollingworth, 1978,  

pp.408-414)  ไดเสนอตัวแบบเกี่ยวกับการลาออก (ดังทีแ่สดงในแผนภาพที ่2.5 ) โดยอธิบายวา 

ความไมพึงพอใจในการทํางานของบุคคลเปนจุดเริ่มตนใหบุคคลนกึถึงการลาออก จากนัน้ก็จะเร่ิม

มีพฤติกรรมในการหางานใหมและเมื่อหาไดแลวก็จะทาํการตัดสินใจวาจะอยูตอไปหรือจะลาออก 

และเกิดเปนพฤติกรรมการคงอยูหรือการลาออกในที่สุด ซึ่งตัวแปรที่สําคัญในกระบวนการลาออกก็

คือตําแหนงงานทีว่างอยูในขณะนั้น 

  มอบเลย และคณะ ไดทําการทดสอบตัวแบบนี้กับพนกังานประจาํของโรงพยาบาล

แหงหนึง่เปนจาํนวน 203 คน ซึง่แมวาจะไมพบความสัมพันธอยางมนียัสําคัญระหวางความพึง
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พอใจในงานกบัการลาออกจากงานโดยตรง แตก็ศึกษาพบวาความไมพึงพอใจในงานมี

ความสัมพันธกับความตัง้ใจที่จะลาออก ซึง่ความตั้งใจทีจ่ะลาออกนั้นมีผลโดยตรงตอการลาออก

จากงาน 

  นอกจากนี ้ยงัมีนักวิชาการอกีหลายทานทีท่ําการทดสอบแนวคิดดังกลาว อาทเิชน 

มิลเลอร, แคทเทอรเบิรก และฮิวลิน; โคเวอรเดล และเทอรบอรก (Miller, Katerberg & Hulin, 

1979 ; Coverdale & Terborg, 1980, อางถึงใน สุทธาสินี พุทธิกําพล, 2529 ,น.21) โดยพบวา 

ความตั้งใจที่จะลาออกและความพึงพอใจในงาน สามารถเปนตัวทาํนายการลาออกหรือการ

เปลี่ยนงานของบุคคลไดเปนอยางด ี

 

แผนภาพที่  2.5 

ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการลาออกของ มอบเลย และคณะ 

 

 
 

ที่มา  : (Mobley, Horner, and Hollingworth, 1978  อางถึงใน  ภราดี บุตรศักดิ์ศรี, 2540 หนา 12 

อายุ/อายงุาน 

ความคิดที่จะลาออก 

ความตั้งใจที่จะหางาน

ความตั้งใจที่จะลาออก/คงอยู 

ตําแหนงทีว่างในขณะนัน้ 

ลาออก/คงอยู 

ความพึงพอใจในงาน 
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  โรเบิรต, ฮิวลนิ และรุสโซ (Roberts, Hulin & Rousseau, 1978 quoted in 

Bluedorn, 1982  อางถึงใน  ภราดี  บุตรศกัดิ์ศรี, 2540, น.9)  ไดเสนอตัวแบบอธิบายการลาออก 

(ดังที่แสดงในแผนภาพที่ 2.6 ) โดยเสนอวาตัวแปรที่มีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจใน

งานไดแก  โอกาสในการเลือ่นตําแหนง, ความเปนทางการ, ระบบการสื่อสารภายในองคการ, 

ความเทาเทียม, คาตอบแทน, ความกลมกลืนกับองคการ, ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน, อายุ, 

ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส  สวนตัวแปรที่มคีวามสัมพันธทางลบกับความพงึพอใจใน

งานไดแก  การรวมอํานาจ, ความซ้าํซากของงาน, โอกาสในการปฏิบัติงานในอดีต และความ

ขัดแยงในบทบาทหนาที ่ โดยที่ความพงึพอใจในงานมคีวามสัมพันธทางบวกกับความผกูพนัตอ

องคการ, ความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับการแสวงหางาน และการแสวงหางาน

มีความสมัพนัธทางบวกกับความตั้งใจที่จะลาออก ซึ่งความตัง้ใจที่จะลาออกเปนตัวแปรที่มี

อิทธิพลใหบุคคลตัดสินใจลาออก 

 

แผนภาพที่ 2.6 

ตัวแบบการลาออก  ของ  โรเบิรต, ฮิวลนิ และรุสโซ 

โอกาสในการเลื่อนตําแหนง  + 

การรวมอํานาจ    -   ความพึงพอใจในงาน 

ความเปนทางการ   +     

ระบบการสื่อสารภายในองคการ  +   ความผูกพันตอองคการ 

ความเทาเทียม    + 

คาตอบแทน      +   การแสวงหางาน 

ความซ้ําซากของงาน   - 

ความกลมกลืนกับองคการ  +   ความตั้งใจที่จะลาออก 

โอกาสในการปฏิบัติงานในองคการ -     

โอกาสในการปฏิบัติงานในอดีต  -   การลาออก 

ความขัดแยงในบทบาท   -     

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  +     

อายุ      + 

ระดับการศึกษา    + 

สถานภาพสมรส    +     
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ที่มา  :  Bluedorn, 1982  อางถึงใน  ภราดี  บุตรศักดิ์ศรี, 2540 หนา 10 

 

  บูชาแนน (Buchanan, 1974, p.533 อางถึงใน  เปรมจติร  คลายเพ็ชร, 2548, น.66)   

มีความเหน็วา ความผูกพนัตอองคการสามารถทาํนายอตัราการเขา-ออกจากงานของสมาชกิใน

องคการไดดีกวาความพึงพอใจในงาน เนือ่งจากความผกูพันตอองคการเปนทัศนคตโิดยรวมของ

พนักงานที่มีตอองคการ ในขณะที่ความพงึพอใจในงานสะทอนถึงทัศนคติสวนบุคคลตองานหรือ

เฉพาะแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น นอกจากนัน้ความผกูพันตอองคการยังมีความคงที่มากกวา

ความพึงพอใจในงานอีกดวย 

  พอรเตอร, สเตียร, มาวเดย และเบาเลียน (Porter, Steer, Mowday & Boulian, 

1974, pp.603-609)  เสนอวา  ความผูกพันตอองคการสามารถทํานายการลาออกไดแมนยํากวา

ความพึงพอใจในงาน  เนื่องจากการลาออกเปนรูปแบบการแสดงออกถึงการปฏิเสธตอองคการ

ไมใชการปฏิเสธตองาน   

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

ทําการศึกษาพบวา  ความตั้งใจที่จะลาออกเปนตัวทํานายที่ดีที่สุดในกระบวนการผละออกจาก

งาน  (withdrawal process)  ตามมาดวยความผูกพนัตอองคการและความพึงพอใจในงาน

ตามลําดับ 

  มาวเดย และคณะ (Mowday et al., 1982, pp.147-148)  ไดศึกษาผลกระทบของ

การลาออก โดยพบวาการลาออกสงผลตอทั้งบุคคลที่ลาออกไปและบุคคลที่ยังอยูในองคการ โดย

ที่บุคคลที่ลาออกจากองคการจะสูญเสียความอาวุโสในงาน, ผลประโยชน, คาใชจายในการหางาน

ใหม, เกิดความเครียด, สูญเสียความสมัพนัธทางสังคมกับเพื่อนรวมงานและความสัมพันธใน

ครอบครัว และในสวนของบคุลากรที่ยงัคงอยูในองคการจะตองรับภาระงานที่หนักมากขึ้น, 

ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง, เกิดความเครียดหรือความเศราในการสูญเสียเพื่อนรวมงานไป  

 

4.3  ผลงานวจิัยเกี่ยวกบัความตั้งใจที่จะลาออก 

 

ผลงานวิจยัภายในประเทศ 
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  เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค  (2533)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่

จะออกจากองคการ  :  ศึกษากรณีสหกรณการเกษตรในประเทศไทย  พบวา  ความผูกพันตอ

องคการมีผลกระทบตอความตั้งใจที่จะออกจากองคการมากที่สุด 

  ภราดี  บุตรศักดิ์ศรี  (2540)  ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจยัสวน

บุคคล ความพึงพอใจในงาน และแนวโนมที่จะลาออกจากองคการของพนักงานในกลุมธุรกิจ

บริษัทเงนิทุนในเขตกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบวา  มีความสมัพันธทางลบระหวางความพึง

พอใจในดานตวังาน, ดานหัวหนา, ดานความมัน่คง และดานรายได กบัแนวโนมที่จะลาออกจาก

องคการ  และจากการวิเคราะหการถดถอยพหพุบวา  ตัวแปรที่สามารถทํานายแนวโนมทีจ่ะ

ลาออกจากองคการได คือ ความพึงพอใจในดานหวัหนางาน, ดานความมั่นคง และดาน

ความกาวหนา 

  กาญจนา  นุใจกอง  (2542)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  ความผูกพนัตอองคการใน

พนักงานระดบัปฏิบัติการ  พบวา  ความผูกพันตอองคการมีความสมัพันธทางลบกับความตัง้ใจ

ลาออก  และยังพบวาความผูกพนัตอองคการในดานจติใจและในดานบรรทัดฐานสามารถทํานาย

ความตั้งใจลาออกไดอีกดวย 

  เปรมจิตร  คลายเพช็ร  (2548)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  การรับรูการสนบัสนุนจาก

องคการ ความยุติธรรมองคการ ที่มีผลตอความผูกพนัตอองคการ และความตัง้ใจลาออก  ซึ่งผล

การศึกษาพบวา  การรับรูการสนับสนุนจากองคการทกุดานและโดยรวม, การรับรูความยุติธรรม

องคการทกุดานและโดยรวม มีความสัมพนัธทางบวกกบัความผูกพนัตอองคการและมี

ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก  และความผูกพันตอองคการมีความสมัพันธทางลบกับ

ความตั้งใจลาออก 

 

ผลงานวิจยัในตางประเทศ 

 

  เดอ คอทีส และซัมเมอรส (Decotis & Summers,1987, pp.445-470)  ไดสรางตัว

แบบเชิงเหตุผลที่ใชทาํนายแรงจูงใจ, ผลการปฏิบัติงาน และการลาออก พบวา  ความผูกพนัตอ

องคการสงผลเชิงลบโดยตรงกับความตั้งใจที่จะลาออก 

  แลนซ (Lance, 1991 quoted in Lee, online, 2000) ไดศึกษาพบวา ความผูกพนัตอ

องคการสงผลโดยตรงตอความตั้งใจที่จะลาออก 
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  เดอ คอนิค และแบชแมน (DeConick & Bachmann, 1994 quoted in Lee, online, 

2000) ไดทําการศึกษาพบวา การมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงทาํใหความตัง้ใจที่จะ

ลาออกมีระดบัตํ่า 

  ชาง (Chang, 1999, pp.1257-1277) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันองคการและความ

ต้ังใจที่จะลาออก พบวา บุคคลจะมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจเมื่อรับรูวาองคการใหการ

เลื่อนตําแหนง, จัดฝกอบรมใหตามความเหมาะสม และหวัหนางานมีการใหขอมูลปอนกลับ

เกี่ยวกับการทาํงาน จะมีความผกูพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 

  ลี (Lee, online, 2000) ไดทําการศึกษาพบวาความผูกพันตอองคการสงผลเชิงลบตอ

ความตั้งใจที่จะลาออก 

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

ทําการศึกษาพบวา ความผกูพันตอองคการสงผลเชงิลบตอความตั้งใจที่จะลาออก 

  ซานเชส (Sanchez, online, 2002) ศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมในภาพรวม 

มีความสมัพนัธกับ ความพึงพอใจในงาน, ความตั้งใจที่จะลาออก, ความผูกพนัตอองคการ, การ

ปฏิบัติงานตามหนาที่, พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และพฤติกรรมการแกแคน

องคการ  

  
5.  ความเชื่อมโยงระหวางแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกี่ยวของกบัสมมติฐาน 

 

  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยตางๆ ที่เกีย่วของกับสัญญาทาง

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

ลาออก ซึง่ผูวจิัยเหน็วามีแงมุมและประเดน็ตางๆ ทีน่าสนใจหลายประการ โดยผูวิจัยขอสรุปมา

เปนสมมติฐานการวิจัยที่จะใชในการศึกษาครั้งนี ้ดังตอไปนี ้

  มีการศึกษาวจิัยพบวาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาในรูปแบบเชิงธุรกิจ 

(Transactional obligations) ตัวอยางเชน  การจายคาจาง, การใหผลประโยชนตางๆ  และการ

เลื่อนตําแหนง  จะทําใหความพึงพอใจในการทํางานลดลง  ในขณะทีก่ารละเมิดสัญญาทาง

จิตวิทยาในรูปแบบเชิงความสัมพันธ (Relational obligations) ตัวอยางเชน  ความจงรักภักดี, การ

สนับสนนุชวยเหลือ  จะสงผลใหความผูกพันตอองคการลดนอยลง  (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) ไดทําการวิจัยพบวาการ

ละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาสงผลใหความผกูพันตอองคการของพนักงานลดลง   

  ดอรเดวิซ  (Dordevic, 2004)  กลาววา สัญญาทางจิตวทิยาของพนักงานคือความ

เชื่อเกี่ยวกับพนัธะหนาที่ระหวางนายจางและลูกจางทีพ่ึงปฏิบัติตอกนั  ทามกลางกระแสการ

เปลี่ยนแปลงขององคการอยางมากมาย รูปแบบของสัญญาการจางงานแบบใหมคือลักษณะ

ความสัมพันธตามแตสถานการณ  ซึ่งหมายความวาจะไมมีความมั่นคงในการทํางานแบบระยะ

ยาวไปตลอดชวีิตการทาํงานใหพนักงานอกีตอไป  ทาํใหพนักงานรูสึกวาสัญญาในลกัษณะใหม

เปนการละเมดิสัญญาทางจิตวิทยาแบบเดิมซึ่งสงผลใหความผูกพนัตอองคการลดลง 

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

สัญญาทางจติวิทยามีอิทธพิลตอพฤติกรรมในการทํางาน เมื่อสัญญาทางจิตวิทยาประกอบไปดวย

การจูงใจจาํนวนมากจากองคการบุคคลก็จะมีความสัมพันธที่ดีกับองคการและจะตอบแทนดวย

ความทุมเททาํงานเพื่อองคการ ยกตวัอยางเชน การเชื่อฟง, ความจงรักภักดี และพฤติกรรมการให

ความรวมมือที่ดีตอองคการ ในทางตรงกนัขามเมื่อสัญญาทางจิตวิทยาเปนไปในดานลบพนกังาน

ก็จะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนอยลง  

  อารโนลด และ แมคเคนซ ี (Arnold & Mackenzie, 1999, pp.222-248)  ได

ทําการศึกษาเรื่องเกี่ยวกับประสบการณการทํางานของผูสําเร็จการศกึษาในการเปนตัวทาํนาย

ความผูกพนัตอองคการ (Organizational Commitment), ความตั้งใจที่จะออกจากงาน (Intention 

to leave) และอัตราการเขาออก (Turnover)  ผลการศึกษาโดยสรุปพบวา  ลักษณะงานเปนตวั

ทํานายที่ดีที่สุดของการเปลีย่นแปลงในความผกูพนัตอองคการในชวงระยะเวลา 1 ป  การพัฒนา

อาชีพเปนตัวทํานายที่ดีที่สุดของการเปลีย่นแปลงในความตัง้ใจที่จะออกจากงานและมีผลตอ

ความผูกพนัตอองคการเปนอยางมากดวยเชนกนั 

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

ไดทําการศึกษาเรื่อง “มุมมองเกี่ยวกับการเติมเต็มในสัญญาทางจิตวทิยาของหัวหนางานและ

ผูใตบังคับบัญชา : ผลกระทบของความแตกตางทางการรับรูเกี่ยวกับทัศนคติและพฤติกรรมในการ

ทํางานของพนักงาน”  ผลการวิจัยสรุปไดวา  1.  ผูใตบังคับบัญชามีแนวโนมที่จะมกีารรับรูเกี่ยวกับ

การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยามากกวาหัวหนางานโดยตรงของพวกเขา 2.  ยิ่งมีความแตกตางใน

การรับรูระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชามากขึ้นเทาไหรพนักงานก็ยิง่มีความรูสึกผูกพนัตอ

องคการและวชิาชีพนอยลงเทานั้น  3.  ยิ่งมคีวามแตกตางในการรับรูระหวางหัวหนางานและ
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ผูใตบังคับบัญชามากขึ้นเทาไหรพนกังานกจ็ะยิ่งมีผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ตํ่าลงและมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการนอยลงเทานัน้   

  การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาอาจไมเพยีงแตสงผลกระทบตอพฤติกรรมในการ

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

Lenn ,1995 quoted in  Baruch,1999,  p.296)  มีผลการศึกษามากมายที่ไดพิสูจนใหเหน็วาเรื่อง

ของความสมัพันธในเชงิการแลกเปลี่ยนในสังคมสามารถเปนตัวทาํนายที่สําคญัตอทัศนคติ, 

พฤติกรรมของพนักงาน รวมทั้งความพึงพอใจในการทํางาน, ความผูกพันตอองคการ, พฤติกรรม

การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ, ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและอืน่ๆ (Tekleab, Takeuchi & 

Taylor, 2005, p.146)  

  ทําใหผูวิจยัสรุปประเด็นไดวาสัญญาทางจติวิทยาซึ่งเปนความสัมพันธในเชิงการ

แลกเปลี่ยนทางสงัคมรูปแบบหนึง่และการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาสามารถสงผลตอทัศนคติ, 

ความพึงพอใจในงาน,  ความผูกพนัตอองคการ,  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ, ความ

ต้ังใจที่จะลาออกจากงานและอื่นๆ  โดยทีป่ริมาณ/ขนาดของการรับรูสามารถสงผลตอปริมาณ/

ขนาดของพฤติกรรมได  ดังนั้น  ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานการวิจยัที ่1,  2 และ 3 ดังตอไปนี้ 

 

สมมติฐานที่  1  การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาที่มีระดับสูงจะสงผลใหพนักงานมีระดับความ

ผูกพันตอองคการที่ตํ่ากวาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาทีม่ีระดับตํ่า 

สมมติฐานที่  2  การละเมิดสัญญาทางจติวิทยาทีม่รีะดับสูงจะสงผลใหพนักงานมีระดับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่ตํ่ากวาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาทีม่ีระดับตํ่า 

สมมติฐานที่  3  การละเมิดสัญญาทางจติวิทยาทีม่ีระดับสูงจะสงผลใหพนักงานมีระดับความ

ต้ังใจที่จะลาออกที่สูงกวาการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยาที่มีระดับตํ่า 

 

  แอคเฟลดท  และ คูท (Ackfelddt & Coote, 2000)  ไดทําการศึกษาวจิัยเกี่ยวกับตัว

แปรที่เปนสามารถกอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ  พบวา  ความผูกพนัตอ

องคการมีอิทธพิลตอการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการโดยตรง  โดยความพึงพอใจ

ในงานจะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในทางออมโดยจะผานความผกูพนัตอ

องคการเสียกอน 

  เออรเติรก, ยิลมาซ และ เซยแลน (Erturk, Yilmaz & Ceylan, 2004)  ได

ทําการศึกษาวจิัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง  ความพงึพอใจในงาน, ความผูกพนัตอองคการ 



 

 

 

67 

 

และการรับรูความยุติธรรมของผูบริหาร กบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  พบวา  

ความผูกพนัตอองคการ,  ความพึงพอใจในงาน, ความยติุธรรมดานกระบวนการ (procedural 

justice)  และ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (distributive justice) มีความสัมพันธในทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ   

  ดังนัน้  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจยัที ่ 4 ดังตอไปนี ้

 

สมมติฐานที่  4  ความผูกพันตอองคการที่มีระดับสูงจะสงผลใหพนกังานมีระดับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่สูงกวาความผูกพันตอองคการที่มีระดับตํ่า 
 
  มาวเดย และคณะ (Mowday et al., 1982 quoted in Cuskelly & Boag, 2001)  ได

ทําการศึกษาวจิัยพบวาความผูกพนัตอองคการมีความเกี่ยวของหรือเปนตัวทํานายผลลัพธในเชิง

พฤติกรรมไดมากมายรวมทัง้ผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมเก็บตัว/การเพิกถอน 

  เรเชอรส (Reichers, 1985 quoted in Cuskelly & Boag, 2001)  ไดรายงานผลการ

คนพบจากการศึกษาเกีย่วกบัความผูกพนัตอองคการ 11 เร่ือง ศึกษาพบความสัมพนัธในทางลบ

ของความผกูพันตอองคการที่มีตอการลาออก, พฤติกรรมเก็บตัว/การเพิกถอนตางๆ รวมถึงการ

เพิ่มข้ึนของอัตราการขาดงาน, การเฉื่อยงาน และผลการปฏิบัติงานทีล่ดลง   

  คัสแคลลีย และ โบค (Cuskelly & Boag, 2001)  ไดทําการศึกษาวิจัยพบวาความ

ผูกพันตอองคการเปนตวัทาํนายที่ดีในการลาออกของพนักงาน 

  มีงานวจิัยจํานวนมากที่ทาํการศึกษาเกี่ยวกับความผกูพนัตอองคการที่สงผลตอ

ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานและมีการศึกษาจาํนวนมากที่พบความสัมพนัธในดานลบ

อยางมีนยัสําคัญระหวางตวัแปรทั้งสอง  (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)  ไดทําการศึกษาวจิัย

พบวาความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธในทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนกังาน 

 ดังนัน้  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจยัที ่ 5 ดังตอไปนี ้

 

สมมติฐานที่  5  ความผูกพันตอองคการที่มีระดับสูงจะสงผลใหพนกังานมีระดับความตั้งใจที่จะ

ลาออกที่ตํ่ากวาความผูกพนัตอองคการที่มีระดับตํ่า 
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 เพื่อความครอบคลุมในการศึกษาความสมัพันธของตัวแปรตางๆ ในการวิจยัครั้งนี ้ 

โดยมีแนวคิดมาจากการศึกษาทฤษฎีแนวคิดและงานวิจยัตางๆ ที่เกีย่วของซึ่งพบวาความผกูพนั

ตอองคการสงผลมีความสมัพันธทางบวกกับพฤติกรรมในการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ  และความผูกพนัตอองคการก็มีความสัมพนัธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออก

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  ดังนัน้พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนาจะมีความสมัพนัธ

ทางลบตอความตั้งใจที่จะลาออกเชนกนั  ดังนัน้  ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจยัที ่ 6  ดังตอไปนี้ 

 

สมมติฐานที่  6  พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่มีระดับสูงจะสงผลใหพนักงานมี

ระดับความตั้งใจที่จะลาออกที่ตํ่ากวาความผูกพันตอองคการที่มีระดับตํ่า 

 

 จากทฤษฎีของรุสโซวาสัญญาทางจิตวทิยามีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทาํงาน เมือ่

สัญญาทางจติวิทยาประกอบไปดวยการจูงใจจํานวนมากจากองคการบุคคลก็จะมีความสัมพันธที่

ดีกับองคการและจะตอบแทนดวยความทุมเททํางานเพือ่องคการ ยกตัวอยางเชน การเชื่อฟง, 

ความจงรักภักดี และพฤติกรรมการใหความรวมมือที่ดีตอองคการ (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)  

และบรรทัดฐานตางๆ ระหวางกนั (reciprocity norms)  (Gouldner, 1960 quoted in  Van Dyne, 

Linn and Soon Ang, 1998  p.692) เชื่อวาพนักงานสญัญาจางชั่วคราวจะมีความสัมพันธการ

แลกเปลี่ยนในเชิงบวกนอยกวาพนักงานประจํา เพราะวาองคการจะใหผลประโยชนทีแ่ตกตางกนั

ระหวางสองกลุมนี ้(Rousseau, 1997, Sherer, 1996  quoted in  Van Dyne, Linn and Soon 

Ang, 1998 p.692)  พนักงานสัญญาจางชัว่คราวมีความไมแนนอนในการจางงาน, ไดรับ

ผลประโยชนตางๆ นอย, ไมไดรับการพิจารณาในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง และไมสามารถ

คาดหวงัตารางการทํางานทีแ่นนอนหรือการจางงานในระยะยาว (Cappelli, 1995; Chew & 

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

Ang, 1998  p.692) 

 ทําใหผูวิจยัสรุปประเด็นไดวาการที่พนักงานประจําและพนักงานชัว่คราวมีรูปแบบ

ความสัมพันธการแลกเปลี่ยนทางสงัคมและไดรับแรงจูงใจที่แตกตางกันสามารถสงผลตอทัศนคติ,  

การรับรู, การตระหนักในบทบาทหนาที ่ และพฤติกรรมตางๆ ใหมีความแตกตางกนั  ผูวิจยัจึง

ต้ังสมมติฐานการวิจยัที ่7,  8,  9  และ 10 ดังนี ้
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สมมติฐานที่  7  พนักงานประจํามีระดับการละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาสงูกวาพนักงานชั่วคราว  

สมมติฐานที่  8  พนักงานประจํามีระดับความผูกพนัตอองคการสูงกวาพนักงานชัว่คราว  

สมมติฐานที่  9  พนักงานประจํามีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการสูงกวา

พนักงานชัว่คราว  

สมมติฐานที่  10  พนกังานประจํามีระดับความตั้งใจที่จะลาออกต่ํากวาพนักงานชั่วคราว  

 


