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บทที่  5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

  การศึกษาเรื่อง  “การศึกษา  การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยา  ความผกูพันตอ

องคการ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความตั้งใจที่จะลาออก  ของพนักงาน

ประจําและพนักงานชั่วคราวในบริษทัยานยนตแหงหนึง่”  มีวัตถุประสงคดังนี ้

 

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

อยางไร 

  2.  เพื่อศึกษาวาการละเมิดสัญญาทางจติวิทยาสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่

ดีขององคการอยางไร 

  3.  เพื่อศึกษาวาการละเมิดสัญญาทางจติวิทยาสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก

อยางไร 

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

องคการอยางไร 

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

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

ลาออกอยางไร 

  7.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับการละเมดิสัญญาทางจติวิทยาระหวางพนักงาน

ประจําและพนักงานชั่วคราว 

  8.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพนัตอองคการระหวางพนักงานประจําและ

พนักงานชัว่คราว 

  9.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการระหวาง

พนักงานประจําและพนักงานชั่วคราว 

  10.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความตั้งใจที่จะลาออกระหวางพนกังานประจาํและ

พนักงานชัว่คราว 

 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจยัครั้งนี ้ เปนพนักงานพนักงานประจําและพนักงาน

ชั่วคราวของบริษทัเอกชนแหงหนึ่งในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต  ที่ปฏิบัติงานในสายงานการผลิต
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ที่รับผิดชอบขั้นตอนตางๆ ในการประกอบรถยนต  ซึ่งมพีนักงานจาํนวนรวม  3,140  คน  ซึง่

ประกอบไปดวยพนกังานประจําเปนจํานวน  1,507  คน  และมีพนักงานสัญญาจางชัว่คราวเปน

จํานวน  1,633  คน  (ขอมูล ณ วนัที่  30  กันยายน  พ.ศ. 2549) 

 

  เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวจิัยคือแบบสอบถามซึง่ม ี 5  สวน  ไดแก   

  สวนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  มีขอคําถามรวม  8  ขอ  ไดแก  เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพ ลักษณะในการจางงาน อายุการทาํงาน ตําแหนงงาน  และระดับ

รายได   

  สวนที่  2  แบบสอบถามระดับการละเมิดสัญญาทางจติวิทยา  ผูวิจยัไดสราง

แบบสอบถามขึ้นโดยการศึกษา  รวบรวม  แปล  และปรบัปรุงจากแนวคิดและงานวิจยัของ  โรบิน

สัน  และ  รุสโซ  (Robinson & Rousseau, 1994)  และ  รุสโซ, 1995  (Rousseau, 1995) มี

จํานวนทั้งสิน้  26  ขอ  โดยมีคาความเชื่อมั่น  .8829  ประกอบดวยคําถาม  7  ดาน  คือ  1)  การ

ฝกอบรมและการพัฒนา  2)  คาจางคาตอบแทน  3)  การเลื่อนขั้นเลือ่นตําแหนง  4)  ลักษณะของ

งาน  5)  ความมั่นคงในการทาํงาน  6)  ขอมูลปอนกลับ  7)  ความรับผิดชอบ 

 สวนที่  3  แบบสอบถามวัดระดับความผกูพันตอองคการ  เปนแบบสอบถามที่

พัฒนาขึ้นโดย  นิยดา  ศรีหานาม  (2543)  ซึ่งแปลและเรียบเรียงจากงานวิจัยของอัลเลนและเม

เยอร (Allen & Meyor, 199, p.6-7)  จํานวน  20  ขอ  โดยมีคาความเชือ่มั่น  .871  ประกอบดวย

คําถาม  3  องคประกอบ  คือ  1)  ความผกูพันทางดานจิตใจ  2)  ความผูกพันดานการคงอยู  3)  

ความผูกพนัทางดานบรรทัดฐาน 

 สวนที่  4  แบบสอบถามวัดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  เปน

แบบสอบถามที่พัฒนาข้ึนโดย  เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล  (2542)  จากงานวิจยัของประไพพร  สิงหเดช  

(2539)  และ  Podsakoff,  Ahearne,  & MacKenzie (1997)  จํานวน  33  ขอ  โดยมีคาความ

เชื่อมั่น  .8277  ประกอบดวยคําถาม  5  ดาน  คือ  1)  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  2)  

พฤติกรรมความคํานงึถงึผูอ่ืน  3)  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  4)  พฤติกรรมความรับผิดชอบ

และใหความรวมมือ  5)  พฤติกรรมความตระหนกัและสํานึกในหนาที่ความรับผิดชอบ 

 สวนที่  5  แบบสอบถามวัดระดับความตั้งใจที่จะลาออก  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจยัได

ปรับปรุงแบบสอบถามจากการศึกษาเอกสาร, งานวิจยัและวิทยานิพนธภายในประเทศที่เกี่ยวของ   

จํานวน  11  ขอ  โดยมีคาความเชื่อมัน่  .8822 
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  การวิเคราะหขอมูลทางสถิติดําเนนิการโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการ

วิจัยทางสังคมศาสตร  (Statistical  Package  for  the  Social  science  :  SPSS  for  Window)  

โดยวิเคราะหคาความถี่ (Frequency)  คารอยละ  (Percentage)  คามัชฌิมเลขคณิต  (Mean)  

สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)  คาท ี (t-test)  การวิเคราะหความแปรปรวนทาง

เดียว  (One Way ANOVA)  และการวิเคราะหการถดถอยแบบพห ุ(Stepwise Multiple 

Regression Analysis)  โดยสามารถสรุปผลการวิจยัไดดังตอไปนี้ 

 
สรุปผลการวจิัย 

 
1.  ลักษณะสวนบุคคล 
 
1.1  เพศ 
  เมื่อวิเคราะหจากคา  Mean  พบวา  เพศหญิงมีระดับความผูกพันตอองคการและ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการสูงกวาเพศชาย  และเพศหญิงมีระดับการรับรูการละเมดิ

สัญญาทางจติวิทยาและมคีวามตั้งใจที่จะลาออกต่ํากวาเพศชาย  ซึง่ประเด็นทีว่าเพศหญิงมีระดับ

ความผูกพนัตอองคการสูงกวาเพศชายนัน้  มีความสอดคลองกับงานวจิัยของเสตียรส (Steers, 

1977 quoted in Cherrington, 1994, p.276)  ที่ศึกษาพบวาเพศหญงิมีระดับความผูกพนัตอ

องคการสูงกวาเพศชาย   

  อยางไรก็ตาม  คา  Mean  ไมสามารถสรุปไดวาเปนความแตกตางอยางมนีัยสาํคัญ

ทางสถิติหรือไม  ดังนัน้จึงนาํไปทดสอบคาท ี (t-test)  เพิ่มเติม  ซึง่พบวาความแตกตางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิตินั้นมีเพยีงประเด็นเดียวคือ  เพศหญิงมีความตัง้ใจทีจ่ะลาออกต่ํากวาเพศชาย   

  จากขอมูลดังกลาวแมวาจาํนวนกลุมตัวอยางที่เปนเพศหญิงจะคอนขางนอย  (10  

คน)  และผลจากการทดสอบคาที  (t-test)  พบเพียงประเด็นเดียวคือเพศหญิงมีความตั้งใจที่จะ

ลาออกต่ํากวาเพศชายก็ตาม  แตหากวเิคราะหโดยพิจารณาถึงงานวิจยัหลายๆ งานที่พบวาความ

ผูกพันตอองคการมีความสมัพันธในทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ  ก็

นาจะทาํใหเราเหน็แนวโนมวาผลการวิจัยในครั้งนีท้ี่พบวาเพศหญิงมรีะดับความผกูพันตอองคการ

สูงกวาเพศชายและมีความตั้งใจที่จะลาออกต่ํากวาเพศชายนั้น  เปนประเด็นทีม่ีเหตุผลและ

สามารถนําไปประกอบการพิจารณาในการบริหารทรพัยากรบุคคลไดเชนกนั 
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1.2  อาย ุ
  เมื่อวิเคราะหจากคา  Mean  พบวา  เมื่อบุคลากรมีอายมุากขึ้นจะมพีฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการมากขึ้นในขณะที่มีความตัง้ใจที่จะลาออกนอยลง  และหากดูจากคา 

Maximum  และคา  Minimum  จะพบวาบุคลากรที่มีอายุ  50  ปข้ึนไป  มีระดับความผูกพันตอ

องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสงูที่สุด  ในขณะที่มีระดับการรับรูการละเมดิ

สัญญาทางจติวิทยาและความตัง้ใจที่จะลาออกต่ําที่สุด   

  อยางไรก็ตาม  คา  Mean  ไมสามารถสรุปไดวาเปนความแตกตางอยางมนีัยสาํคัญ

ทางสถิติหรือไม  ดังนัน้จึงนาํไปวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One Way ANOVA)  

เพิ่มเติมซึง่พบวาความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิในสวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่

ขององคการ  คือชวงอายุ  20-29  ป  มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการนอยกวา  

ชวงอายุ  30-39  ป  และชวงอาย ุ 40-49  ปอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ  และพบวาความแตกตาง

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติในสวนของความตั้งใจที่จะลาออก  คือชวงอายุ  20-29  ป  มีระดับความ

ต้ังใจที่จะลาออกสูงกวาชวงอายุ  30-39  ป  ชวงอายุ  40-49  ป  และชวงอายุ  50  ปข้ึนไป  อยาง

มีนัยสาํคัญทางสถิติ   

  การที่บุคลากรที่มีอายุมากมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการมากกวา

บุคลากรที่มีอายุนอยนาจะเนื่องมาจากการมีวุฒิภาวะที่เพิ่มมากขึ้น  มคีวามรับผิดชอบในบทบาท

หนาที่ความรบัผิดชอบมากขึ้น  ซึง่สงผลใหบุคลากรที่มอีายุมากมีการเพิ่มบทบาทของตนเอง

นอกเหนือไปจากหนาที่ในงานตามปกติของตนเอง 

  สวนประเดน็ทีพ่บวาบุคลากรที่มีอายมุากมีความตัง้ใจทีจ่ะลาออกนอยกวาบุคลากร

ที่มีอายุนอยนัน้นาจะมีสาเหตุมาจากขอจํากัดในการที่จะไปหางานใหมเมื่อมีอายมุากแลวนั่นเอง 

 
1.3  ระดับการศึกษา 
  เมื่อวิเคราะหจากคา  Mean  พบแนวโนมวาเมื่อบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสงูขึ้นจะ

มีระดับความผูกพันตอองคการและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนอยลง  ในขณะทีม่ี

ระดับการรับรูการละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาและความตั้งใจที่จะลาออกสูงขึ้น    หากดูจากคา 

Maximum  และคา  Minimum  จะพบวาบุคลากรที่มกีารศึกษาในระดับตํ่ากวามัธยมศึกษา  มี

ระดับความผกูพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงที่สุด  ในขณะที่มี

ระดับการรับรูการละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาและความตั้งใจที่จะลาออกต่ําที่สุด  โดยบุคลากรทีม่ี

การศึกษาในระดับปริญญาตรีมีระดับความผูกพนัตอองคการต่ําที่สุด  ในขณะทีม่ีระดับการรับรู

การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาและความตั้งใจที่จะลาออกสูงที่สุด  ซึ่งขอมูลดังกลาวมีความ



 

 

 

138 

 

สอดคลองกับงานวิจยัของเสตียรส (Steers, 1977 quoted in Cherrington, 1994, p.276)  ที่

พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวามักจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนกังานที่มีระดบั

การศึกษาสูงกวา  รวมทัง้งานวิจยัของแมทธิวและซาแจค (Mathieu & Zajac, 1990  อางถึงใน  

นิยดา ศรีหานาม, 2543, น.61-63 ) ที่ไดรวบรวมและวิเคราะหงานวิจยั (meta analysis) ที่

เกี่ยวของกับความผกูพนัตอองคการในชวงที่ผานมาจากงานวิจยักวา 200 เร่ือง  ที่ศึกษาพบวา

ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกบัความผูกพนัตอองคการ   

  เมื่อนําไปวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One Way ANOVA)  เพิ่มเติม  

พบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิในสวนของระดับการรับรูการละเมิดสัญญาทาง

จิตวิทยา  คือ  บุคลากรที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีระดับการรับรูการละเมิดสัญญาทาง

จิตวิทยาสูงกวาการศึกษาในระดับอ่ืนๆ ทัง้หมดในการวิจยัครั้งนี้อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  และ

พบวาความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติในสวนของความตั้งใจที่จะลาออก  คือบุคลากรทีม่ี

การศึกษาในระดับปริญญาตรีมีระดับความตั้งใจที่จะลาออกสูงกวาบคุลากรที่มกีารศึกษาในระดบั

ตํ่ากวามัธยมศึกษา  และบคุลากรที่มกีารศึกษาในระดบั ปวช.  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ  ซึ่ง

นาจะเกิดจากการที่บุคลากรที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีความคาดหวงัตอองคการสูงกวา

และคิดวาตนเองมีทางเลือกในการหางานใหมไดมากกวาบุคลากรที่มีระดับการศกึษาที่ตํ่ากวา   

  
1.4  สถานภาพ 
  เมื่อวิเคราะหจากคา  Mean  พบวาบุคลากรที่มีสถานภาพสมรสมีระดบัการรับรูการ

ละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา  ระดับความผกูพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการสูงกวาบุคลากรที่มสีถานภาพโสด  และบุคลากรที่มีสถานภาพโสดมีระดับความตั้งใจที่จะ

ลาออกสูงกวาบุคลากรที่มีสถานภาพสมรส  ซึง่ขอมูลดังกลาวที่เกีย่วกบัระดับความผูกพันตอ

องคการมีความสอดคลองกบังานวิจยัของแมทธิวและซาแจค (Mathieu & Zajac, 1990  อางถงึใน 

นิยดา ศรีหานาม, 2543, น.61-63 ) ที่ไดรวบรวมและวิเคราะหงานวิจยั (meta analysis) ที่

เกี่ยวของกับความผกูพนัตอองคการในชวงที่ผานมาจากงานวิจยักวา 200 เร่ือง  ที่ศึกษาพบวา

บุคคลที่แตงงานแลวมีความผูกพนัตอองคการมากกวาคนโสด     

  เมื่อนําไปวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One Way ANOVA)  เพิ่มเติม  

พบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิในสวนของระดับความผกูพันตอองคการวาบคุลากรที่

มีสถานภาพสมรสมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสงูกวาบุคลากรที่มีสถานภาพ

โสด  และบุคลากรที่มีสถานภาพโสดมีระดบัความตั้งใจทีจ่ะลาออกสงูกวาบุคลากรทีม่ีสถานภาพ
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สมรสอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  ทั้งนี้นาจะมีสาเหตุมาจากการที่บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสจะมี

ภาระหนาที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวมากกวาคนโสดจึงทาํใหมพีฤติกรรมที่แสดงออกถึงความ

รับผิดชอบและใสใจดูแลในเรื่องอื่นๆ ภายในองคการนอกเหนือไปจากบทบาทหนาทีใ่นงานของ

ตนเอง  และการที่จะตองดูแลสมาชิกในครอบครัวสงผลใหบุคลากรมีระดับความตัง้ใจที่จะลาออก

ตํ่าเนื่องจากตองคํานงึถงึความสูญเสียตางๆ ที่จะตามมาหลงัการลาออกซึ่งจะสงผลดานลบตอ

สมาชิกในครอบครัว 

 
1.5  อายุการทํางาน 
  เมื่อวิเคราะหจากคา  Mean  พบแนวโนมวาบุคลากรที่มอีายุงานมากขึน้ยิ่งมีระดับ

ความตั้งใจที่จะลาออกนอยลง  หากดูจากคา Maximum  และคา  Minimum  จะพบวาบุคลากรที่

มีอายงุาน  21  ปข้ึนไป  มีระดับความผูกพนัตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

องคการสูงที่สุด  ในขณะที่มรีะดับการรับรูการละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาและความตั้งใจที่จะ

ลาออกต่ําที่สุด  ซึ่งขอมูลดังกลาวมีความสอดคลองกับงานวิจยัของเสตียรส (Steers, 1977 

quoted in Cherrington, 1994, p.276)  ทีพ่บวาพนักงานที่มีอายงุานมากมกัจะมีความผกูพนัตอ

องคการสูงกวาพนักงานที่มอีายุงานนอย   

  เมื่อนําไปวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One Way ANOVA)  เพิ่มเติม  

พบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถติิในสวนของระดับการรับรูการละเมิดสัญญาทาง

จิตวิทยา  พบวาบุคลากรทีม่ีอายงุาน  21  ปข้ึนไป  มีระดับการรับรูการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยา

นอยกวาบคุลากรที่มีอายงุานในระดับอ่ืนๆ ทั้งหมดในการวิจัยครั้งนี้อยางมีนยัสําคญัทางสถิติ  

และในสวนของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนัน้พบวาบุคลากรที่มอีายุงาน  21  

ปข้ึนไป  มีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาบุคลากรที่มีอายุงานในชวง  0-5  

ป  และ  6-10  ป  อยางมนีัยสําคัญทางสถติิ  นอกจากนัน้ยังพบวาบุคลากรที่มีอายงุาน  21  ปข้ึน

ไป  มีระดบัความตั้งใจที่จะลาออกนอยกวาบุคลากรที่มอีายุงานในระดับอ่ืนๆ ทัง้หมดในการวิจัย

คร้ังนี้อยางมนียัสําคัญทางสถิติ     

  การที่บุคลากรที่มีอายุงานมากมีระดับการรับรูการละเมดิสัญญาทางจิตวิทยาต่ํา มี

ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูง  และมีระดับความตั้งใจที่จะลาออกต่ํานั้น  

นาจะเกิดมาจากความรูสึกผกูพันที่มีตอองคการผานระยะเวลาในการทํางานทีย่าวนานจงึสงผลให

เกิดความการรับรูและพฤติกรรมในทางบวกตอองคการ  นอกจากนัน้อาจจะเนื่องจากอายุที่มากขึ้น

จึงทาํใหการทีจ่ะเปลี่ยนงานเปนไปไดยากขึ้นดวย 
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1.6  ตําแหนงงาน 
  หากดูจากคา Maximum  และคา  Minimum  จะพบวาบุคลากรในตําแหนงหวัหนา

งานมีระดับความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงที่สุด  ในขณะ

ที่มีระดับการรับรูการละเมิดสัญญาทางจติวิทยาและความตัง้ใจที่จะลาออกต่ําที่สุด  และบุคลากร

ในตําแหนงพนักงานอาวโุส/ผูเชี่ยวชาญมีระดับความผกูพันตอองคการและพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการต่ําทีสุ่ด  ในขณะทีม่ีระดับการรับรูการละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาและความ

ต้ังใจที่จะลาออกสูงที่สุด  ซึง่เปนขอมูลทีน่าสนใจสาํหรับผูวิจัยทั้งนี้เนื่องจากแนวคิดของผูวิจัยทีว่า

เมื่อมีตําแหนงงานที่สูงขึ้นความพอใจในเรือ่งหนาที่การงานและรายไดและผลประโยชนตางๆ ก็

นาจะเพิ่มข้ึนดงันัน้การรับรูและพฤติกรรมนาจะเปนไปในทางบวกมากกวาระดับพนักงาน  ผูวิจัย

จึงทาํการศึกษาขอมูลในรายละเอียดของกลุมตัวอยางในระดับพนักงานอาวโุส/ผูเชีย่วชาญซึง่มี

จํานวนทั้งหมด 9 ทาน  โดยเปนพนักงานประจํา 8 ทาน และพนักงานชั่วคราว 1 ทาน  จึงไดพบ

ขอมูลที่คาดวาอาจจะเปนสาเหตทุี่ทาํใหสภาพดังกลาวซึ่งก็คือระดับรายได  เนื่องจากพบวามี

พนักงานอาวุโส/ผูเชี่ยวชาญ 4 ทาน ซึ่งถือเปนจํานวนกึง่หนึง่ของกลุมตัวอยางในระดับนี้ที่มีรายได

อยูในชวง 5,001-15,000 บาท ซึ่งเปนระดบัที่พนักงานชัว่คราวสวนใหญไดรับ  ซึ่งอาจจะนอย

เกินไปเมื่อพิจารณาจากตําแหนงหนาที่การงานที่ไดรับมอบหมายจงึทําใหกลุมตัวอยางดงักลาวมี

การรับรูและพฤติกรรมที่เปนไปในทางลบมากที่สุด 

  ผูวิจัยจะนําขอมูลไปวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One Way ANOVA)  

เพิ่มเติม  แตเนื่องจากจาํนวนกลุมตัวอยางในระดับตําแหนงพนักงานอาวุโส/ผูเชี่ยวชาญมีคอนขาง

นอยเกนิไป   จึงไดมีการนําขอมูลไปรวมกบัระดับพนักงานเนื่องจากเปนตําแหนงทีไ่มมีลักษณะ

การทาํงานที่ตองควบคุมบังคับบัญชาผูอ่ืนเชนเดียวกัน  ดังนัน้จงึเหลอืตําแหนงงานแค 2 ระดับ  

คือระดับพนักงานและหวัหนางาน  จากนัน้จึงนําไปทดสอบคาที  (t-test)  พบวาหัวหนางานมี

ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาพนกังานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  และ

หัวหนางานมีระดับความตัง้ใจที่จะลาออกต่ํากวาพนักงานอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ   

  การทีห่ัวหนางานมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาพนกังาน

และมีระดับความตัง้ใจที่จะลาออกต่ํากวาพนักงานนั้นนาจะเนื่องมาจากความพงึพอใจในตําแหนง

หนาทีก่ารงานและรายไดที่ไดรับจึงมีทัศนคติและพฤติกรรมในทางบวกตอองคการมากกวา

พนักงาน   
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1.7  ระดับรายได 
  เมื่อวิเคราะหจากคา  Mean  คา  Maximum และคา  Minimum  ไมพบแนวโนมใดๆ  

จึงนาํขอมูลทีแ่สดงความแตกตางในแตละระดับรายไดไปวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 

Way ANOVA)  โดยนําขอมลูของกลุมตัวอยาง 1 คน  ทีม่ีรายไดมากกวา 45,000 บาท  และขอมลู

ของกลุมตัวอยาง 7 คน  ทีม่ีรายได  35,001-45,000 บาท  ไปรวมกับกลุมตัวอยางในระดับ 

35,001-45,000 บาท  เนื่องจากมีจาํนวนกลุมตัวอยาง (n) นอยเกนิไป  ซึง่ผลพบวาบุคลากรที่มี

รายไดตอเดือน 5,001-15,000 บาท  มีความตั้งใจที่จะลาออกสูงกวาบคุลากรที่มีรายได  15,001-

25,000  บาท  และบุคลากรที่มีรายได  25,001 ข้ึนไป  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติ  แสดงใหเห็นถึง

แนวโนมวาความตั้งใจที่จะลาออกจะนอยลงเมื่อบุคลากรมีระดับรายไดสูงขึ้น  ซึ่งเปนเรื่องที่เปน

เหตุเปนผลเนือ่งจากเรื่องของรายไดเปนปจจัยหลกัที่สําคัญยิ่งในความสัมพนัธเชงิแลกเปลี่ยน

ระหวางนายจางและลูกจาง  และเมื่อพจิารณาในรายละเอียดอื่นๆ ของขอมูลประกอบจะเหน็วา

กลุมตัวอยางสวนใหญเปนระดับพนักงาน  สวนใหญอายุอยูในชวง 20-39 ป  สวนใหญเปนระดับ

มัธยมและต่ํากวา  ดังนัน้การมีรายไดในระดับ 15,001 บาทตอเดือนขึน้ไปถือไดวาเปนอัตรา

คาตอบแทนทีค่อนขางดีสําหรับคางานและคุณสมบัติของบุคลากรดังกลาว 

 
2.  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่ 1  

การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาที่มีระดับสูงจะ

สงผลใหพนกังานมีระดับความผูกพันตอ

องคการที่ตํ่ากวาการละเมิดสัญญาทาง

จิตวิทยาทีม่ีระดับตํ่า 

ยอมรับสมมติฐาน 

โดยมีคาที (t-test)  -7.261 

ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ (sig.)  .000 

 

สมมติฐานที ่ 2  

การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาที่มีระดับสูงจะ

สงผลใหพนกังานมีระดับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการที่ตํ่ากวาการละเมดิ

สัญญาทางจติวิทยาทีม่ีระดับตํ่า 

ยอมรับสมมติฐาน 

โดยมีคาที (t-test)  -5.689 

ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ (sig.)  .000 
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สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่ 3 

การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาที่มีระดับสูงจะ

สงผลใหพนกังานมีระดับความตั้งใจที่จะลาออก

ที่สูงกวาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาทีม่ี

ระดับตํ่า 

ยอมรับสมมติฐาน 

โดยมีคาที (t-test)  9.939 

ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ (sig.)  .000 

 

สมมติฐานที ่ 4 

ความผูกพนัตอองคการทีม่ีระดับสูงจะสงผลให

พนักงานมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดี

ขององคการทีสู่งกวาความผกูพันตอองคการที่มี

ระดับตํ่า 

ยอมรับสมมติฐาน 

โดยมีคาที (t-test)  9.123 

ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ (sig.)  .000 

 

สมมติฐานที ่ 5 

ความผูกพนัตอองคการทีม่ีระดับสูงจะสงผลให

พนักงานมีระดับความตั้งใจที่จะลาออกทีตํ่่า

กวาความผกูพันตอองคการที่มีระดับตํ่า 

ยอมรับสมมติฐาน 

โดยมีคาที (t-test)  -15.221 

ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ (sig.)  .000 

 

สมมติฐานที ่ 6   

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการที่มี

ระดับสูงจะสงผลใหพนักงานมีระดับความตั้งใจ

ที่จะลาออกทีตํ่่ากวาพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการที่มีระดับตํ่า 

ยอมรับสมมติฐาน 

โดยมีคาที (t-test)  -9.394 

ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ (sig.)  .000 

 

สมมติฐานที ่ 7 

พนักงานประจํามีระดับการละเมิดสัญญาทาง

จิตวิทยาสูงกวาพนักงานชั่วคราว 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

โดยมีคาที (t-test)  1.894 

ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ (sig.)  .059 

สมมติฐานที ่ 8 

พนักงานประจํามีระดับความผูกพนัตอองคการ

สูงกวาพนักงานชั่วคราว 

ยอมรับสมมติฐาน 

โดยมีคาที (t-test)  2.405 

ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ (sig.)  .016 

สมมติฐานที ่ 9   

พนักงานประจํามีระดับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาพนักงานชัว่คราว  

ยอมรับสมมติฐาน 

โดยมีคาที (t-test)  2.976 

ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ (sig.)  .003 
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สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่ 10   

พนักงานประจํามีระดับความตั้งใจที่จะลาออก

ตํ่ากวาพนักงานชั่วคราว  

ยอมรับสมมติฐาน 

โดยมีคาที (t-test)  -6.209 

ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ (sig.)  .000 

หมายเหต ุ: เมื่อแยกวิเคราะหสมมติฐานที่ 1-6  ระหวางพนักงานประจําและพนักงานชั่วคราวก็

ไดผลเชนเดียวกัน 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
1.  การละเมดิสัญญาทางจิตวิทยากับความผูกพันตอองคการ 
 
  จากการทดสอบสมมติฐานที ่ 1  พบวา  การละเมิดสัญญาทางจิตวิทยาที่มีระดับสูง

จะสงผลใหพนักงานมีระดบัความผูกพนัตอองคการที่ตํ่ากวาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาที่มี

ระดับตํ่า  และเมื่อผูวิจัยทําการวิเคราะหแยกกันระหวางกลุมตัวอยางทีเ่ปนพนักงานประจําและ

กลุมตัวอยางที่เปนพนักงานชั่วคราว  ผลการทดสอบคาท ี (t-test)  ทีอ่อกมาก็เปนเชนเดียวกัน   

  ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวเปนตามสมมติฐานที่ต้ังไว  และมคีวามสอดคลองกับ

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

ที่ทาํการศึกษาเรื่อง “ผลของสัญญาทางจติวิทยาทีม่ีตอความสัมพันธในการจางงาน : การสํารวจ

ขนาดกวาง (A large scale survey)”  ซึ่งพบวาเมื่อพนกังานมีประสบการณในการถูกละเมิด

สัญญาทางจติวิทยาพนักงานจะสรางความสมดุลยในความสัมพันธในการจางงานโดยการลด

ความผูกพนัตอองคการและลดพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการเมื่อพวกเขาเกิดการรับรู

วานายจางไมไดปฏิบัติตามพันธะหนาที่ของตน  และมคีวามสอดคลองกับงานวิจัยของ  ไนท และ 

เคนเนดี ้(Knights & Kennedy, 2005) ทีไ่ดทําการวิจัยพบวาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาสงผล

ใหความผูกพนัตอองคการของพนักงานลดลง 

  ทั้งนี้  เนื่องจากสัญญาทางจิตวิทยามีอิทธิพลเปนอยางมากตอทัศนคติของพนกังาน

ที่มีตอองคการ  เมื่อพนกังานมีการรับรูการละเมิดสัญญาทางจิตวิทยา  ความเชื่อถือที่มีตอองคการ

กจ็ะลดลง  ความพงึพอใจในงานก็จะนอยลง และความผูกพันตอองคการก็จะนอยลงไปดวย   

 
2.  การละเมดิสัญญาทางจิตวิทยากับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
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  จากการทดสอบสมมติฐานที ่ 2  พบวา  การละเมิดสัญญาทางจิตวิทยาที่มีระดับสูง

จะสงผลใหพนักงานมีระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่ตํ่ากวาการละเมิดสัญญา

ทางจิตวทิยาที่มีระดับตํ่า  และเมื่อผูวิจัยทําการวิเคราะหแยกกนัระหวางกลุมตัวอยางที่เปน

พนักงานประจําและกลุมตัวอยางทีเ่ปนพนักงานชั่วคราว  ผลการทดสอบคาที  (t-test)  ที่ออกมาก็

เปนเชนเดียวกัน   

  ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวเปนตามสมมติฐานที่ต้ังไว  และมคีวามสอดคลองกับทฤษฎี

ของ  รุสโซ  (Rousseau, 1995  quoted in  Van Dyne, Linn & Soon Ang, 1998  p.695)  วา

สัญญาทางจติวิทยามีอิทธพิลตอพฤติกรรมในการทํางานเมื่อสัญญาทางจิตวทิยาเปนไปในดานลบ

พนักงานกจ็ะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนอยลง  และสอดคลองกับผลการวิจยั

ของ  คอยเลย-ชาปโร และ เคสสเลอร (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000, p.903-931) ซึ่งพบวา

เมื่อพนกังานมีประสบการณในการถกูละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา  พนักงานจะลดพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการลง   

  ทั้งนี้  เนื่องจากสัญญาทางจิตวิทยาไมเพยีงแตจะมีอิทธิพลตอทัศนคติของพนกังาน

เทานั้นแตยงัสงผลตอเนื่องมาถึงพฤติกรรมของพนกังานดวย  เมื่อพนกังานมกีารรับรูการละเมิด

สัญญาทางจติวิทยาและมทีัศนคติในดานลบตอองคการก็จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมในดานลบตอ

องคการดวยเชนกนั  นอกจากนี ้ เรายงัสามารถประยุกตใชมุมมองจากทฤษฎีความเสมอภาค 

(Equity Theory) ในการมองความสัมพนัธในการจางงานที่เปนการแลกเปลี่ยนระหวางนายจางกบั

ลูกจาง  เมื่อลูกจางเกิดการรับรูวานายจางไมปฏิบัติตามสัญญาที่ตกลงกันไว  ลูกจางก็จะปรับ

พฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานใหลดลงเพื่อเปนการชดเชยสิ่งที่สูญเสียไปเพื่อสรางความสมดุลย

และเสมอภาคในสัญญาการจางงานตามความรูสึกของลกูจาง 
 
3.  การละเมดิสัญญาทางจิตวิทยากับความต้ังใจทีจ่ะลาออก 
 

  จากการทดสอบสมมติฐานที ่ 3  พบวา  การละเมิดสัญญาทางจิตวิทยาที่มีระดับสูง

จะสงผลใหพนักงานมีระดบัความตั้งใจทีจ่ะลาออกที่สูงกวาการละเมดิสัญญาทางจิตวิทยาทีม่ี

ระดับตํ่า  และเมื่อผูวิจัยทําการวิเคราะหแยกกันระหวางกลุมตัวอยางทีเ่ปนพนักงานประจําและ

กลุมตัวอยางที่เปนพนักงานชั่วคราว  ผลการทดสอบคาท ี (t-test)  ทีอ่อกมาก็เปนเชนเดียวกัน   

  โดยผลการวจิยัดังกลาวเปนไปตามสมมตฐิานและมีความสอดคลองกับการศึกษา

ของ  โอนีลและเลนน  (O’Neil & Lenn 1995 quoted in  Baruch, Hind  1999  p.296)  วา

สัญญาทางจติวิทยาอาจไมเพียงแตสงผลกระทบตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานเทานัน้
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แตยังสามารถสงผลตอการลาออกของพนกังานอีกดวย และยังสอดคลองกับผลการศึกษา

มากมายที่ไดพิสูจนใหเห็นวาเรื่องของความสัมพนัธในเชงิการแลกเปลีย่นในสงัคมสามารถเปนตัว

ทํานายที่สําคัญตอทัศนคติ, พฤติกรรมของพนักงาน รวมทั้งความพงึพอใจในการทาํงาน, ความ

ผูกพันตอองคการ, พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ, ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและ

อ่ืนๆ (Tekleab, Takeuchi & Taylor, 2005  p.146)    

  ทั้งนี้  การลาออกถือเปนปฏกิริยาในการตอบโตการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาใน

รูปแบบหนึ่งตามแนวคิดของรุสโซ  ทีก่ลาววาพนักงานจะมีปฏิกริยาตอบโตการละเมิดสัญญาทาง

จิตวิทยาไดหลายวธิี  เชน  การแสดงความคิดเห็น  การรองเรียน  การเงียบสงบ  การเพิกเฉย  การ

ทําลาย  และการออกจากองคการในที่สุด 

 
4.  ความผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 
 

  จากการทดสอบสมมติฐานที ่ 4  พบวา  ความผูกพันตอองคการที่มีระดบัสูงจะสงผล

ใหพนักงานมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่สูงกวาความผกูพนัตอองคการทีม่ี

ระดับตํ่า  และเมื่อผูวิจัยทําการวิเคราะหแยกกันระหวางกลุมตัวอยางทีเ่ปนพนักงานประจําและ

กลุมตัวอยางที่เปนพนักงานชั่วคราว  ผลการทดสอบคาท ี (t-test)  ทีอ่อกมาก็เปนเชนเดียวกัน   

  โดยผลการวจิยัดงักลาวเปนไปตามสมมตฐิานที่ต้ังไวและมีความสอดคลองกับ

ผลการวิจยัของ  แอคเฟลดท  และ คูท (Ackfelddt & Coote, 2000)  ทีศึ่กษาพบวา  ความผูกพนั

ตอองคการมีอิทธิพลตอการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการโดยตรง  รวมทัง้

สอดคลองกับมาวเดย และคณะ (Mowday et al., 1982 quoted in Cuskelly & Boag, 2001)  ที่

ไดทําการศึกษาวิจัยพบวาความผกูพนัตอองคการมีความเกี่ยวของหรือเปนตัวทํานายผลลัพธใน

เชิงพฤติกรรมไดมากมายรวมทั้งผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมเกบ็ตัว/การเพิกถอน   

  การที่บุคลากรที่มีความผูกพนัตอองคการจะมีพฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

องคการนัน้สอดคลองกับทีน่ลี และ นอรธคราฟท (Neal and Northcraft, 1991, p.290) ไดนิยาม

วา ความผกูพนัตอองคการ เปนพลงัของความสมัพนัธทีเ่ปนอันหนึ่งอนัเดียวกันและความรูสึก

ผูกพันที่มีตอองคการ ซึ่งประกอบดวยปจจยั 3 ประการ คือ  1. มีความเชื่อมั่นตอเปาหมายและ

คานิยมขององคการ  2. มีความเต็มใจที่จะทุมเทกําลงักายและความพยายามเพื่อประโยชนตอ

องคการ  3. มคีวามตองการอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ ซึง่ไมใชเพียงความ

จงรักภักดีเทานั้นแตยงัหมายความรวมไปถึงกระบวนการที่สมาชกิในองคการมีความใสใจที่จะชวย

ใหองคการประสบความสาํเร็จและมีสถานะที่ดีตลอดไป  ดังนัน้  บุคลากรจึงมพีฤติกรรมในดาน
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บวกตอองคการเกินกวาบทบาทหนาที่ในงานของตนเนือ่งจากความรกัความผกูพนัที่จะทุมเททาํ

ทุกอยางเพื่อความสาํเร็จขององคการนัน่เอง 
 
5.  ความผูกพันตอองคการกับความตัง้ใจที่จะลาออก 
 
  จากการทดสอบสมมติฐานที ่ 5  พบวา  ความผูกพันตอองคการที่มีระดบัสูงจะสงผล

ใหพนักงานมีระดับความตัง้ใจที่จะลาออกที่ตํ่ากวาความผูกพันตอองคการที่มีระดับตํ่า  และเมื่อ

ผูวิจัยทําการวเิคราะหแยกกนัระหวางกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานประจําและกลุมตัวอยางทีเ่ปน

พนักงานชัว่คราว  ผลการทดสอบคาที  (t-test)  ที่ออกมาก็เปนเชนเดียวกนั   

  โดยผลการวจิยัดังกลาวเปนไปตามสมมตฐิานที่ต้ังไวและมีความสอดคลองกับ

ผลการวิจยัของ  เรเชอรส (Reichers, 1985 quoted in Cuskelly & Boag, 2001)  ที่ไดรายงานผล

การคนพบจากการศึกษาเกีย่วกับความผกูพันตอองคการ 11 เร่ือง วาพบความสัมพนัธในทางลบ

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

เพิ่มข้ึนของอัตราการขาดงาน, การเฉื่อยงาน และผลการปฏิบัติงานทีล่ดลง  และยังสอดคลองกับ

ผลการวิจยัของ  ลอย, ฮาง ยู และ โฟเลย (Loi, Hang-yue & Foley, 2006)  ที่พบวาความผูกพนั

ตอองคการมีความสมัพนัธในทางลบกับความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงาน  นอกจากนั้น  ยงัมี

สอดคลองกับงานวิจยัของแมทธวิและซาแจค (Mathieu and Zajac, 1990  อางถงึใน นิยดา ศรีหา

นาม, 2543, น.61-63 ) ไดรวบรวมและวิเคราะหงานวิจยั (meta analysis) ที่เกี่ยวของกับความ

ผูกพันตอองคการในชวงที่ผานมาจากงานวิจัยกวา 200 เร่ือง ทีพ่บวาความผูกพนัตอองคการมี

ความสัมพันธในทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน เชนกัน 

  ผลดังกลาวเปนไปตามที่อัลเลน และ เมเยอร (Allen and Mayor, 1990, p.1-18) ได

ทําการศึกษาเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการและนาํเสนอวา ความผกูพันตอองคการเปนสภาวะ

ทางจิต (Psychological States) ของบุคคลที่มีตอองคการ โดยสภาวะดังกลาวมีองคประกอบ 3 

ดาน  ไดแก  ความผกูพนัทางดานจิตใจ (Affective Commitment)  ความผูกพันทางดานการคงอยู

กับองคการ (Continuance Commitment)  และความผูกพันทางดานบรรทัดฐาน (Normative 

Commitment)  ที่จะสงผลใหบุคลากรไมอยากจะลาออกจากองคการเพราะมีความรูสึกเปน

อันหนึ่งอนัเดียวกันกับองค  และบุคคลจะมีการคิดคํานวณถึงผลประโยชนที่จะสูญเสียไปหาก

พนักงานคิดจะออกจากงานรวมทัง้ความถกูตองเหมาะสมในแงของศีลธรรม วาเปนเรื่องของพนัธะ

ผูกพันทีพ่นกังานควรจะตองอยูปฏิบัติหนาที่ใหกับองคการ   
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6.  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกบัความตั้งใจทีจ่ะลาออก 
 
  จากการทดสอบสมมติฐานที ่ 6  พฤตกิรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่มี

ระดับสูงจะสงผลใหพนักงานมีระดับความตั้งใจที่จะลาออกที่ตํ่ากวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่

ขององคการทีม่ีระดับตํ่า   

  โดยผลการวจิยัดังกลาวเปนไปตามสมมตฐิานที่ต้ังไว  ทัง้นี้เนื่องจากพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ขององคการเปนการสะทอนใหเห็นความรูสึกและทัศนคติในดานบวกของบุคลากรที่

มีตอองคการ  โดยเราจะเห็นไดอยางชัดเจนจากความสมัพันธทางบวกระหวางพฤตกิรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการและความผูกพนัตอองคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  ซึง่ความรูสึกและ

พฤติกรรมในดานบวกที่บุคลากรมีตอองคการยอมจะสะทอนใหเหน็ถงึความผูกพนัและความ

ตองการทีจ่ะคงอยูกับองคการ  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดทีว่าพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการแสดงใหเหน็ถงึความสามารถขององคการทีจ่ะดงึดูดและรักษาพนักงานที่ดีทีสุ่ดโดยการทาํ

ใหองคการเปนสถานที่ทาํงานที่นาทาํงานดวยมากขึน้ (George and Bettenhausen, 1990; 

Organ, 1988  อางถงึใน  วรท  วิลาวรรณ, 2546 หนา 45)  ดังนัน้พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการจงึมีความสัมพนัธในทางลบกบัความตั้งใจทีจ่ะลาออกของบุคลากร 

 
7.  การเปรยีบเทียบระดับการละเมิดสญัญาทางจิตวิทยาของพนักงานประจาํและ
พนักงานชัว่คราว 
 

  จากการทดสอบสมมติฐานที ่ 7  พบวา  พนักงานประจําไมไดมีระดับการละเมิด

สัญญาทางจติวิทยาสูงกวาพนักงานชัว่คราวอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ 0.05  แตอยางไรก็ตามคา

ที (t-test) ก็เกอืบที่จะอยูในระดับที่จะมนีัยสําคัญทางสถติิคือ  0.059  โดยคะแนนเฉลี่ยของระดับ

การละเมิดสญัญาทางจิตวทิยาของพนักงานประจําจะสูงกวาพนักงานชั่วคราวตามสมมติฐานที่ต้ัง

ไว   

  ทั้งนี้  จากประสบการณตรงของผูวิจัยที่เคยบริหารงานทรัพยากรบคุคลในบริษัทแหง

หนึง่ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตรวมทัง้ขอมูลความรูที่ไดจากการพดูคุยแลกเปลี่ยนและรับฟง

ความคิดเหน็ภายในกลุมผูบริหารงานทรพัยากรบุคคลของหลายๆ บริษัทในกลุมอุตสาหกรรมยาน

ยนต  เหตทุี่พนักงานประจําไมไดมีระดับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาสูงกวาพนกังานชัว่คราว

อยางมีนยัสําคัญทางสถิตินัน้  นาจะเกิดจากการที่บริษทัที่เปนสถานที่วิจยัและบริษัทสวนใหญใน

อุตสาหกรรมยานยนตจะมีนโยบายที่จะพจิารณาการปรับพนกังานชัว่คราวมาเปนพนักงานประจํา
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โดยจะพิจารณาตามหลักเกณฑตางๆ เชน อายุการทํางาน ผลการทาํงาน การทดสอบ ฯลฯ  ซึง่เปน

ส่ิงดึงดูดใหพนักงานชั่วคราวมีความสนใจที่จะเขามาทํางานและมีความคาดหวงัที่จะไดรับการปรับ

สถานภาพการจางงานไปเปนพนักงานประจํา  อีกทั้งลกัษณะการทํางานในสายงานการผลิต

ระหวางพนกังานประจาํและพนักงานชัว่คราวไมไดมีความแตกตางกนัมากนัก  เชน  ในสายการ

ประกอบรถยนตอาจมทีั้งพนักงานประจําและพนกังานชั่วคราวยนืทํางานอยูขางๆ กันโดยมี

ลักษณะงานเหมือนกัน  สภาพแวดลอมในการทํางานเหมือนกัน  สวนใหญจะมีความแตกตางกนั

มากในเรื่องคาจางคาตอบแทนและสวัสดิการ  จึงทําใหระดับความแตกตางของความคาดหวังและ

ระดับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาที่มอียูยังไมถงึระดับที่จะมีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญ

ทางสถิติ 

 
8.  การเปรยีบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานประจําและพนักงาน
ชั่วคราว 
 
  จากการทดสอบสมมติฐานที ่ 8  พบวา  พนักงานประจํามีระดับความผูกพันตอ

องคการสูงกวาพนักงานชั่วคราว  โดยผลการวิจยัดังกลาวมีความสอดคลองกับทฤษฎีของรุสโซ  วา

เมื่อสัญญาทางจิตวทิยาประกอบไปดวยการจูงใจจาํนวนมากจากองคการ  บุคคลก็จะมี

ความสัมพันธที่ดีกับองคการและจะตอบแทนดวยความทุมเททาํงานเพื่อองคการ ยกตัวอยางเชน 

การเชื่อฟง, ความจงรักภักด ีและพฤตกิรรมการใหความรวมมือที่ดีตอองคการ (Rousseau, 1995  

quoted in  Van Dyne, Linn & Soon Ang, 1998  p.695)  โดยทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสังคม 

(social exchange theory)  (Blau, 1964  quoted in  Van Dyne, Linn & Soon Ang, 1998  

p.692)  และบรรทัดฐานตางๆ ระหวางกนั (reciprocity norms)  (Gouldner, 1960 quoted in  

Van Dyne, Linn & Soon Ang, 1998  p.692) เชื่อวาพนักงานสัญญาจางชั่วคราวจะมี

ความสัมพันธการแลกเปลี่ยนในเชงิบวกนอยกวาพนักงานประจาํ เพราะวาองคการจะใหผล

ประโยชนที่แตกตางกนัระหวางสองกลุมนี ้(Rousseau, 1997, Sherer, 1996  quoted in  Van 

Dyne, Linn & Soon Ang, 1998 p.692)  พนักงานสัญญาจางชั่วคราวมีความไมแนนอนในการ

จางงาน, ไดรับผลประโยชนตางๆ นอย, ไมไดรับการพิจารณาในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง และไม

สามารถคาดหวงัตารางการทํางานที่แนนอนหรือการจางงานในระยะยาว (Cappelli, 1995; Chew 

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

1998  p.692)  ดังนัน้พนักงานชัว่คราวจงึมีความผกูพนัตอองคการนอยกวาพนักงานประจํา 
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9.  การเปรยีบเทียบระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานประจํา
และพนกังานชั่วคราว 
 
  จากการทดสอบสมมติฐานที ่ 9  พบวาพนกังานประจาํมรีะดับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาพนักงานชัว่คราว ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  เนือ่งจากความ

ผูกพันตอองคการมีความสมัพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ในเมื่อ

พนักงานประจํามีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานชัว่คราวดงันั้นพนกังานประจําจึงนาจะมี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการสูงกวาพนักงานชั่วคราวดวยเชนกนั  และจากการที่ผูวจิัย

ไดมีโอกาสทาํงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในบริษัทแหงหนึง่ในอุตสาหกรรมยานยนตจึงมี

ประสบการณในการบริหารและดูแลสภาพการจางใหกบัพนกังานชัว่คราวจึงไดสัมผัสพูดคุยและ

รับรูถึงความรูสึกทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานชั่วคราวจํานวนมาก  พบวาพนกังานชัว่คราว

สวนใหญมีความคาดหวังทีจ่ะไดรับการบรรจุเปนพนักงานประจาํเพื่อที่จะไดรับความมั่นคงในการ

ทํางานและไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการที่ดี  ดังนั้น  พนักงานชัว่คราวสวนใหญจะให

ความสาํคัญในการปฏิบัติตามเงื่อนไขและหลักเกณฑทีเ่กี่ยวของกับการพิจารณาเพือ่การบรรจุเปน

พนักงานประจําเปนหลัก  ยงัมิใชการแสดงพฤตกิรรมจากความรูสึกผกูพันและมีสวนรวมและเปน

อันหนึ่งอนัเดียวกันกับองคการในลักษณะของพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการที่เกิดจาก

ความรูสึกในทางบวกกับองคการมากๆ จนเต็มใจที่จะทําสิ่งตางๆ ใหกบัองคการเกนิกวาบทบาท

หนาที่ๆ องคการกําหนดไว  ทั้งนี้  ผลการวจิัยดังกลาวยงัมีความสอดคลองกับผลการวิจัยของแวน 

และ อาง (Van & Ang, 1998,  pp.692-703)  ไดทําการศึกษาความสมัพันธระหวาง ความผูกพนั 

(commitment), สัญญาทางจิตวิทยา และ พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการโดยศึกษา

เปรียบเทียบระหวางพนักงานประจํากับพนักงานชั่วคราวในสิงคโปร  ซึงศึกษาพบวาพนักงาน

ประจํามพีฤตกิรรมในการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากกวาพนกังานชั่วคราวอีกดวย 

 
10.  การเปรยีบเทยีบระดับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานประจําและพนักงาน
ชั่วคราว 
 
  จากการทดสอบสมมติฐานที ่ 10  พบวาพนักงานประจํามีระดับความตั้งใจที่จะ

ลาออกต่ํากวาพนักงานชัว่คราว  ซึง่เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  การที่พนักงานชั่วคราวมีความ

ต้ังใจที่จะลาออกสูงกวาพนกังานประจาํนัน้นาจะเนื่องมาจากความรูสึกไมมั่นคงในการทํางานและ

อัตราคาจางคาตอบแทนที่นอยกวาพนักงานประจาํคอนขางมากทัง้ๆ ที่ลักษณะงานไมไดแตกตาง
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กัน  ทาํใหพนกังานชัว่คราวพรอมที่จะเปลีย่นงานใหมไดตลอดเวลาหากสามารถหางานที่มีความ

มั่นคงมากกวาและมีคาจางคาตอบแทนทีสู่งกวาได 

 
11.  สมการทํานายความตั้งใจที่จะลาออก 
 
  เมื่อนําขอมูลที่ไดจากการสอบวัดการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา  ความผูกพันตอ

องคการ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  และความตัง้ใจทีจ่ะลาออก  มาวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอน (Stepwise Regression)  พบวา  ทั้ง 3 ตัวแปรเปนตัวแปรที่มี

ประสิทธิภาพในการทํานายความตั้งใจที่จะลาออกได  คือ ความผกูพนัตอองคการ  สามารถ

ทํานายความตั้งใจที่จะลาออกไดรอยละ 36.50  เมื่อเพิม่ตัวแปรการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา 

ประสิทธภิาพในการทํานายจะเพิ่มข้ึนเปนรอยละ 41.40  และเมื่อเพิ่มตัวแปรพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการแลว ประสิทธิภาพในการทํานายจะเพิ่มข้ึนเปน รอยละ 43.30  กลาวคือ

ความผูกพนัตอองคการเปนตัวทํานายความตั้งใจที่จะลาออกไดดีที่สุดโดยความสามารถในการ

ทํานายจะเพิ่มข้ึนเมื่อมีตัวแปรดานการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการ  โดยทุกตวัแปรตางมีความสัมพันธกนัดังผลของงานวิจยัตางๆ ขางตน 

  ซึ่งผลดังกลาวมีความสอดคลองกับผลการศึกษามากมายที่ไดพิสูจนใหเหน็วาเรื่อง

ของความสมัพันธในเชงิการแลกเปลี่ยนในสังคมสามารถเปนตัวทาํนายที่สําคัญตอทัศนคติ, 

พฤติกรรมของพนักงาน รวมทั้งความพึงพอใจในการทํางาน, ความผูกพันตอองคการ, พฤติกรรม

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

Taylor, 2005  p.146)  รวมทั้งผลที่แสดงใหเหน็วาความผูกพันตอองคการเปนตวัทาํนายความ

ต้ังใจที่จะลาออกไดดีที่สุด  กม็ีความสอดคลองใกลเคียงกับการศึกษาของ  พอรเตอร, สเตียร, มาว

เดย และเบาเลียน (Porter, Steer, Mowday & Boulian, 1974  p.603-609)  วาความผูกพันตอ

องคการสามารถทํานายการลาออกไดแมนยํากวาความพึงพอใจในงาน   

 

  จากการอภิปรายผลขางตนทั้งหมดแสดงใหเหน็ถงึความเชื่อมโยงกนัระหวางตวัแปร

ทั้งหาอนัไดแก  ลักษณะในการจางงาน  การละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา  ความผูกพันตอองคการ  

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ  และความตั้งใจที่จะลาออก  ซึ่งมีความสมัพันธกนัตาม

โมเดลกรอบแนวคิดในการวจิัย  โดยเราจะเห็นไดวา  การละเมิดสัญญาทางจิตวิทยาสงผลกับ

บุคลากรทัง้ในดานความรูสึก  (ความผกูพนัตอองคการ  ความตั้งใจที่จะลาออก)  และพฤติกรรม

ในองคการ  (พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ)  นอกจากนัน้  ลักษณะในการจางงานยงั
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เปนตัวแปรทีม่บีทบาทที่สําคญัตอตัวแปรทั้งสี่อีกดวย  ดังนั้น  การบริหารจัดการสัญญาทาง

จิตวิทยาอยางมีประสิทธิภาพและการพิจารณาเกี่ยวกับลักษณะในการจางงานใหมคีวาม

เหมาะสมจงึมคีวามสาํคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนอยางมาก 
 

ขอเสนอแนะ 
 
1.  ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 
  
1.1  ขอเสนอแนะจากผลการวิจยั 
 

1.1.1  จากการศึกษาในสวนของปจจัยสวนบุคคลในภาพรวมพบประเด็นทีน่าสนใจและองคการ

สามารถนําไปใชในการบริหารจัดการทรพัยากรบุคคลดังตอไปนี ้

 

  -  เพศหญิงมคีวามตั้งใจที่จะลาออกนอยกวาเพศชาย   

  ในประเด็นนี้องคการอาจนาํไปใชประกอบการพิจารณาในการสรรหาวาจางใน

ตําแหนงงานทีส่ามารถทําไดทั้งเพศหญงิและเพศชายและเปนงานสําคญัที่ตองใชการเรียนรูและสั่ง

สมประสบการณอยางตอเนือ่งภายในองคการจึงจะทาํงานนี้ไดดี  ก็อาจพิจารณาเรื่องสัดสวนของ

บุคลากรใหเปนเพศหญิงมากกวาเพศชายตามความเหมาะสม  เพื่อปองกันปญหาอัตราการเขา

ออกของงานซึง่จะกระทบกับ Know How ของตําแหนงงานนั้นๆ 

  -  บุคลากรที่มอีายุมากจะมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการมากกวา

บุคลากรที่มีอายุนอย  และมีความตัง้ใจทีจ่ะลาออกนอยกวาบุคคลทีม่ีอายนุอย 

  ในประเด็นนี้องคการอาจนาํไปใชประกอบการพิจารณาในการบรหิารทรัพยากร

บุคคลตามลักษณะทางประชากรศาสตรโดยเนนการดูแลดานพฤติกรรมและการปองกันอัตราการ

ลาออกของบคุลากรที่ยงัมอีายุนอยดวยเทคนิควธิีการตางๆ เชน  การเนนการสื่อสารเกี่ยวกับ

เสนทางความกาวหนาในการทํางาน (Career Path) ระบบการจายคาตอบแทนที่สามารถดึงดูด

บุคลากรที่มีอายุนอยแตมีความสามารถและศักยภาพสงู  ฯลฯ  และสาํหรับบุคลากรที่มีอายมุากก็

ปรับเทคนิควธิกีารใหเหมาะกับความตองการในแตละชวงวยั  เชน  สวัสดิการพเิศษเกี่ยวกับเงนิ

ออมเพื่อความมั่นคงหลังการเกษียณอายุการทํางานเปนตน 
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  -  บุคลากรที่มสีถานภาพสมรสแลวจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

มากกวาบุคลากรที่มีสถานภาพโสด  และมีความตัง้ใจทีจ่ะลาออกนอยกวาบุคลากรที่มีสถานภาพ

โสด   

  ในประเด็นนี้องคการอาจนาํไปใชประกอบการพิจารณาในการสรรหาวาจางใน

ตําแหนงงานทีต่องใชการเรียนรูและสั่งสมประสบการณอยางตอเนื่องภายในองคการจึงจะทาํงาน

นี้ไดดี  เพื่อปองกันปญหาอัตราการเขาออกของงานซึง่จะกระทบกับ Know How ของตําแหนงงาน

นั้นๆ  ได 

  -  บุคลากรที่มรีะดับการศกึษาสูงจะมีความผูกพนัตอองคการนอยและมีความตัง้ใจที่

จะลาออกสงูกวาบุคลากรทีม่ีระดับการศึกษานอย 

  ในประเด็นนี้แสดงใหเห็นแนวโนมวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงขึน้ยอมมีความ

คาดหวงักับองคการสูงขึ้นและมีการรับรูในคุณสมบัติและโอกาสของตนเองในการทีจ่ะเลือกทาํงาน

กับองคการตางๆ ไดพอสมควรจึงมีความรูสึกผูกพนักับองคการนอยและพรอมทีจ่ะแสวงหางาน

ใหมที่ดีกวาอยูเสมอ  ดังนั้น  องคการควรใหความสาํคญักับการสํารวจสภาพการจางใน

ตลาดแรงงานทั้งในอุตสาหกรรมเดียวกนัและอุตสาหกรรมอื่นๆ  อยางสม่ําเสมอเพื่อรักษา

ความสามารถในการแขงขันในการจางงานและการธาํรงรักษาบุคลากร  และจะตองไมละเลย

ความเสมอภาคภายในองคการดวยเชนกนั  โดยจะตองใหความสาํคัญในการจายคาจาง

คาตอบแทนทีม่ีความแตกตางกนัในระดับที่เหมาะสมสําหรับบุคลากรที่มีความรูความสามารถที่

แตกตางกนั 

  -  อายุการทํางานทีม่ากขึน้มีการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยานอยลง  มีพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกทีดี่ตอองคการมากขึ้น  และมคีวามตั้งใจที่จะลาออกนอยลง 

  ขอมูลดังกลาวแสดงใหเหน็วาบุคลากรที่มอีายุการทํางานที่เพิ่มมากขึน้  จะมี

ความรูสึกในทางบวกตอองคการและมีการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการทาํงานใหกบัองคการและ

ความตองการที่จะคงอยูกับองคการก็จะมากขึ้นในภาพรวม  ดังนั้น  องคการควรจะใหความสําคัญ

กับบุคลากรทีย่ังมีอายุงานนอยเนื่องจากองคการอาจตองเผชิญกับปญหาดานทัศนคติ พฤติกรรม

และอัตราการเขาออกจากงาน  ดังนัน้  องคการจะตองมรีะบบและวิธีการในการดูแลบุคลากรตาม

ลักษณะทางประชากรศาสตรดวย  เชน  มรีะบบคาจางคาตอบแทนสาํหรับบุคลากรในชวงเริ่มตน

จนถงึชวงกลางของชีวิตการทํางานเพื่อเปนการดงึดูดและธํารงรักษาบคุลากรไวกับองคการ  มี

ระบบคาจางคาตอบแทนที่เปนการใหรางวัลตอบแทนผูที่ทาํงานกับองคการเปนระยะเวลานานๆ  

เปนตน 
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  -  หวัหนางานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูงกวาพนักงาน  และมี

ความตั้งใจที่จะลาออกนอยกวาพนกังาน 

  ขอมูลดังกลาวแสดงใหเหน็วาการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับหัวหนางานนาจะ

เปนไปอยางเหมาะสมจงึทาํใหหัวหนางานมีพฤติกรรมในดานบวกตอองคการและมีความตองการ

ที่จะคงอยูกับองคการมากซึง่จะชวยปองกนัปญหาอัตราการเขา-ออกของหวัหนางานซึ่งถือเปน

ตําแหนงงานทีสํ่าคัญในงานการผลติเปนอยางมากเนื่องจากหัวหนางานมีบทบาทหนาที่ๆ สําคัญ

ในการควบคุมดูแลพนักงานในการผลิตใหทํางานไดตามเปาหมายขององคการ  อยางไรก็ตาม  

องคการควรทีจ่ะตองใหความสําคัญในเทคนิคและวิธีการในการบริหารจัดการบุคลากรในระดับ

พนักงานใหมากยิง่ขึ้นโดยอาจจะเพิ่มเติมเสนทางความกาวหนาในงาน (Career Path) ใหกับ

พนักงาน  เชน  ตําแหนงผูเชีย่วชาญ/พนักงานอาวุโสทีม่อียูก็นาจะพิจารณาเรื่องคาจาง

คาตอบแทนวามีความเหมาะสมมากนอยเพียงใด  หรืออาจจะมกีารพจิารณาตําแหนงงานเพิ่มเติม

ระหวางระดับพนักงานและหัวหนางาน  เชน  อาจมีตําแหนงผูชวยหวัหนางาน  ทีม่ีบทบาทหนาที่

และคาตอบแทนที่เหมาะสมเพื่อสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรมากขึน้  เปนตน 

  -  บุคลากรที่มรีายไดสูงจะมคีวามตั้งใจที่จะลาออกต่ํา 

  จากขอมูลจะเห็นไดวาปจจยัเรื่องรายไดเปนสิ่งสาํคัญตอความรูสึกและการคงอยูของ

บุคลากรคอนขางมาก  ดังนัน้  การทบทวนและปรับปรุงการบริหารคาจางคาตอบแทนเปนสิง่ที่

สําคัญที่องคการตองพิจารณาดําเนนิการอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  โดยองคการควรคํานึงถึง

ประสิทธิภาพของโครงสรางคาจางคาตอบแทนของตนดวย  เนื่องจากการเพิม่รายไดใหสูงขึ้นนั้น

ฝายทรพัยากรบุคคลสามารถใชเทคนิควิธกีารไดหลายวธิีโดยแตละเทคนิคจะสงผลตอตนทุน

ทางดานแรงงานระยะสั้นและระยะยาวที่แตกตางกนั  ทัง้นี้  แมวาอุตสาหกรรมยานยนตจะมี

แนวโนมในการเจริญเติบโตตอไปในระยะยาวแตการแขงขันในทุกๆ ดานกเ็พิ่มสูงขึ้นดวยเชนกัน  

ดังนัน้  ฝายทรพัยากรบุคคลตองสามารถรูวาตําแหนงงานและสายงานใดที่มีความสาํคัญตองค

การมากๆ และมีการแขงขันดานบุคลากรสูงเพื่อที่จะไดจัดลําดับความสําคัญในการบริหารคาจาง

คาตอบแทนไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

    

1.1.2  จากการศึกษาในสวนของสมมติฐานพบประเดน็ที่นาสนใจและองคการสามารถนาํไปใชใน

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี ้
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  จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวาการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาสงผลกับ

บุคลากรทัง้ในดานความผูกพันตอองคการ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  และความ

ต้ังใจที่จะลาออก  โดยความผูกพันตอองคการเองก็มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ

องคการ  และความตั้งใจที่จะลาออก  โดยผลที่เกิดขึ้นเปนไปในทิศทางเดียวกนัทัง้ในภาพรวมและ

เมื่อศึกษาแยกเปนพนกังานประจําและชัว่คราว  ดังนั้น  องคการควรใหความสําคญัในการบริหาร

สัญญาทางจติวิทยาและความผกูพนัตอองคการเปนอยางมาก  โดยในสวนของสมมติฐานที่ 6 ที่

พบวาพนักงานประจําไมไดมีระดับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาสงูกวาพนักงานชัว่คราวอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ  แมวาคะแนนเฉลีย่ของระดับการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาของพนักงาน

ประจําจะสงูกวาพนักงานชัว่คราวตามสมมติฐานที่ต้ังไวก็ตาม  แสดงใหเหน็วาองคการจําเปนที่

จะตองใหความสําคัญและใสใจในการบรหิารสัญญาทางจิตวทิยาของพนักงานงานประจําและ

พนักงานชัว่คราวอยางเทาเทยีมกนั  โดยเฉพาะอยางยิ่งหากเปนลักษณะการทาํงานทีค่ลายคลึง

กันระหวางพนกังานงานประจําและพนักงานชั่วคราว  สําหรับวิธกีารและแนวทางสําหรับการ

บริหารสัญญาทางจิตวทิยานั้นจะมีอยูในขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากแนวคิดทฤษฎีตางๆ ที่เกีย่วของ  

 ผลจากการทดสอบสมสสติฐานที่สําคัญอีกประการหนึ่งทีอ่งคการควรพจิารณาก็คือ

เร่ืองที่เกีย่วกับลักษณะในการจางงานแบบสัญญาจางชั่วคราวซึ่งนํามาใชกันอยางแพรหลายและมี

การใชพนักงานชั่วคราวในสายงานการผลติเปนจํานวนมาก  เพื่อเพิม่ความยืดหยุนในการ

ดําเนนิงานและเพิ่มความสามารถในการแขงขันในดานตนทนุแรงงานขององคการ  โดยใน

ประสบการณของผูวิจัยเองพบวาการใชพนักงานชั่วคราวซึ่งมีอัตราการเขาออก (turnover rate) สูง

สามารถสงผลตอทักษะในการทํางานและคุณภาพของผลิตภัณฑคอนขางมาก  ซึ่งจากผลการวิจัย

ก็ไดแสดงใหเห็นอยางชัดเจนวาพนักงานประจํามีความผูกพันตอองคการและมีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีตอองคการสูงกวาพนักงานชั่วคราว  และพนกังานประจาํมคีวามตั้งใจที่จะลาออกต่ํา

กวาพนกังานชั่วคราว  ซึง่เปนการแสดงใหเหน็วาการจางงานในลักษณะของพนักงานประจาํจะ

สงผลดีกับองคการมากกวา  อยางไรก็ตาม  หากองคการมีความจําเปนที่จะตองมกีารจางงานแบบ

พนักงานชัว่คราว  องคการควรพิจารณาเรื่องของคาจางคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ใหมี

ความเหมาะสมไมใหมีความแตกตางกับพนักงานประจํามากจนเกนิไปสําหรับลักษณะงานที่

เหมือนกนั  และองคการควรพิจารณาอัตราการจายคาจางคาตอบแทนที่ตางกนัตามลักษณะ

หนาทีก่ารทาํงานที่มีความยากงายแตกตางกันดวย  นอกจากนัน้องคการควรหลกีเลี่ยงการใช

พนักงานชัว่คราวในลกัษณะงานที่ตองใชทกัษะสูงหรือเปนจุดงานที่สําคัญตอคุณภาพของ

ผลิตภัณฑอยางเด็ดขาด  ซึง่จากประสบการณของผูวิจยัมักจะพบวาหลายๆ องคการยังขาดความ
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เขมงวดในเรื่องดังกลาวจนทาํใหเกิดผลเสยีกับคุณภาพของผลิตภัณฑคอนขางมาก  และองคการ

ควรพิจารณาเรื่องการพฒันาความรูและทกัษะใหกับพนกังานชัว่คราวตามความเหมาะสมบาง  

เนื่องจากพวกเขาเปนแรงงานจํานวนมากในกระบวนการผลิตขององคการแตมักจะถูกละเลยใน

การดูแลและพัฒนาซึง่จะสงผลเสียตอขวญักําลังใจและทักษะในการทํางานใหกับองคการในที่สุด     

 
1.2  ขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากแนวคดิทฤษฎีตางๆ ที่เกีย่วของ 
 

1.2.1  การบริหารการสรรหาวาจาง (Recruitment)  

  

  งานสรรหาวาจางเปนงานทีม่ีความสาํคัญเปนอยางยิง่เนื่องจากเปนจดุเริ่มตนในการ

ติดตอส่ือสารและความสัมพันธระหวางองคการและบุคลากร  แมวาองคการและเจาหนาที่ในการ

สรรหาวาจางมีวัตถุประสงคในการดึงดูดและจูงใจผูสมคัรใหเขามารวมงานกับองคการมาก

เพียงใดก็ตาม  แตองคการกไ็มควรใหขอมูลตางๆ ที่เกนิจริงเพราะจะเปนการสรางความคาดหวงัที่

ไมสอดคลองกบัความเปนจริงซึ่งจะทาํใหเกิดการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยาไดในอนาคต  ดังนั้น  

ในการจัดทําประกาศรับสมัครงานตามสื่อตางๆ และภายในขั้นตอนการสัมภาษณจะตองใหขอมูล

ที่มีความถกูตองตรงกับลักษณะงานและสภาพการจางตางๆ ที่องคการสามารถจัดให  หลีกเลี่ยง

การใชถอยคําหรือขอความที่อาจทําใหเกดิความคาดหวังที่เกนิจริง  เมื่อผานขัน้ตอนในการรับ

สมัครและการสัมภาษณมาแลว  วิธีการหนึ่งที่สามารถชวยหลกีเลี่ยงไมใหบุคลลากรเกิดความ

คาดหวงัเกนิจริงก็คือการจัดใหบุคลากรมีโอกาสไดดูการปฏิบัติงานจรงิ (Realistic Job Previews) 

กอนการตัดสินใจวาจะเขามาเริ่มงานกับองคการหรือไม  และในการปฐมนิเทศนพนักงานใหมนัน้

องคการก็จะตองใสใจเร่ืองการใหขอมูลตางๆ ทีม่ีความถกูตองชัดเจนตามความเปนจริงเชนกัน 

  นอกจากนัน้  การนาํแบบทดสอบทัศนคติและบุคลิกภาพมาใชในการคัดเลือก

บุคลากรก็เปนสิ่งสําคัญ  เนือ่งจากสัญญาทางจิตวทิยาเปนเรื่องเฉพาะของแตละบุคคล 

(Individual)  ดังนัน้  การคัดเลือกบุคคลทีม่ีทัศนคติและบุคลิกภาพในดานบวกสามารถเปน

เครื่องมือในการคัดกรองใหบุคลากรมีแนวโนมที่จะเกิดการรับรูการละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา

นอยลงไดบาง 

 

1.2.2  การบริหารการสื่อสารและขอมูลขาวสารตางๆ 
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  ขอมูลขาวสารจากองคการไมวาจะเปนในรูปแบบของประกาศ นโยบาย ระบบ

หลักเกณฑวธิกีารในการทาํงานและการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล  รวมทัง้การสื่อสารจาก

บุคลากรภายในองคการไมวาจะเปนผูบริหาร ผูบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน  ลวนแลวแตมี

บทบาทตอสัญญาทางจิตวทิยาทัง้สิ้น  ดังนัน้  องคการจะตองใหความสําคัญในขอมูลขาวสาร  ตัว

สารที่มีความถูกตองเหมาะสมตรงกับวัตถุประสงค  การเลือกชองทางในการสื่อสารที่เหมาะสม  

รวมทัง้การเลอืกบุคคลหรือตัวแทนที่จะทาํการสื่อสาร  และชวงเวลาที่เหมาะสมในการสื่อสาร  

นอกจากนัน้  องคการยงัตองใหความสาํคัญกับการดําเนินการที่สอดคลองกับการสื่อสารที่มีอยู

เสมอ  เพื่อปองกันไมใหเกิดชองวางในการรับรูและความคาดหวงักับส่ิงที่เกิดขึ้นจริงในองคการ  

เพราะแมวาสญัญาทางจิตวทิยาเปนเรื่องเฉพาะบุคคลแตการที่บุคลากรในองคการมีการ

ติดตอส่ือสารกันก็สามารถสงผลตอสัญญาทางจติวทิยาในภาพรวมไดเชนกัน 

 

1.2.3  รูปแบบในการบริหารงานของผูบริหาร 

 

  เนื่องจากผูบริหารมีบทบาทในการเปนตัวแทนขององคการในการบริหารจัดการงาน

และบุคลากร  จึงเปนกลุมบุคลากรที่มีความสําคัญอยางยิ่งยวดตอการสื่อสารทําความเขาใจกบั

บุคลากร  ดังนั้นองคการจะตองใหความสาํคัญกับการพฒันาผูบริหารในดานทัศนคติ ความเปน

ผูนํา และทกัษะในการสื่อสารที่มีประสิทธภิาพเพื่อเพิ่มศักยภาพในการเปนตัวแทนทีดี่ขององคการ

ในการบริหารขอมลูขาวสารและการบริหารสัญญาทางจติวิทยาอยางมปีระสิทธิภาพ 

 

1.2.4  การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 

  ในกรณีที่องคการตองการเปลี่ยนแปลงระเบียบ  นโยบาย  ระบบ  หรือโครงสรางการ

ทํางานตางๆ  ส่ิงที่องคการพงึกระทาํมีดังตอไปนี้ 

  1.  สรางความรูและความเขาใจใหกับบุคลากรถึงเหตุผลและความจาํเปนในการ

เปลี่ยนแปลงดังกลาว 

  2.  เปดโอกาสใหพนักงานเขามามสีวนรวมในการรับฟงและแลกเปลี่ยนขอมูลความ

คิดเห็นตางๆ ที่เกี่ยวของ 

  3.  พจิารณาผลกระทบในดานลบที่อาจจะเกิดขึ้นกับบุคลากรและหาวิธกีารในการ

บริหารจัดการและชดเชยผลกระทบเหลานัน้อยางเหมาะสม 
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  4.  ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารในการเปลี่ยนแปลงดงักลาวอยางเหมาะสมพอเพยีง

และตอเนื่องจนมั่นใจวาบุคลากรมีความรูความเขาใจทีถู่กตองและทัว่ถึง 

  5.  สนับสนนุการเปลี่ยนแปลงดังกลาวตามความเหมาะสม  เชน  การจัดการ

ฝกอบรมสัมนาที่เกี่ยวของ 

  6.  ติดตามผลดูขอมูลปอนกลับหลังการเปลี่ยนแปลงเพื่อปรับปรุงแกไขขอขัดของ

บางประการทีอ่าจเกิดขึ้นเพือ่ใหบุคลากรเกิดความมัน่ใจในการบรหิารจัดการที่มีประสิทธิภาพของ

องคการ 

 
2.  ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจยัครั้งตอไป 
 

  2.1  ควรมีการขยายกลุมตัวอยางใหมีความครอบคลุมมากยิง่ขึ้น  เชน  พนักงานที่

ทํางานในสวนงานอื่นๆ ในองคกรทีน่อกเหนือจากสายงานผลิต  พนักงานในตําแหนงงานในระดับ

บริหาร  ทัง้นี ้ เพื่อใหมีผลการวิจัยที่ครอบคลุมสําหรับองคการมากขึน้ในการนําไปใชในการบริหาร

จัดการ 

  2.2  ควรมีการกําหนดจํานวนการแจกแบบสอบถามใหมีความเฉพาะเจาะจงวาในแต

ละปจจัยสวนบุคคลควรมีจํานวนกลุมตัวอยางขัน้ต่ําประมาณเทาใด  เพื่อใหขอมูลทีน่ํามาใช

สามารถเปนตวัแทนที่ดีของประชากรได  เชน  จํานวนพนักงานหญงิ/ชาย  (อาจเลือกทําในบริษทัที่

อยูในอุตสาหกรรมประเภทอื่นที่มจีํานวนเพศหญิงเทาๆ กับเพศชาย), จํานวนพนกังานในตําแหนง

งานแตละระดับ,  จํานวนพนกังานในแตละชวงเงินเดือน  เปนตน 

  2.3  ควรมีการศึกษาในอุตสาหกรรมอืน่ๆ ที่มีความแตกตางของลักษณะการทาํงาน

อยางชัดเจนระหวางพนักงานประจําและพนักงานชัว่คราวเพื่อเพิม่ความรูเกี่ยวกับตัวแปรในดาน

ลักษณะการทาํงาน 

  2.4  เนื่องจากสัญญาทางจติวิทยาเปนเรื่องของการรับรูและความคาดหวังสวน

บุคคล  ดังนั้น  การเพิ่มปจจยัดานทัศนคตแิละบุคลิกภาพนาจะชวยใหงานวิจยัมีความครบถวน

สมบูรณมากขึน้และนาํไปใชประโยชนไดมากขึ้นในการสรรหาคัดเลือกบุคลากร 

  2.5  ควรพิจารณาเรื่องจํานวนขอคําถามทัง้หมดในแบบสอบถาม  โดยคํานงึถงึความ

ครบถวนและความนาเชื่อถอืในการวัดผลแตก็ควรใสใจกับจํานวนขอคําถามไมใหมมีากจนเกนิไป

เพราะจะทาํใหผูตอบแบบสอบถามเกิดความเหนื่อยลาหรือเบื่อหนายทาํใหการตอบคําถามในชวง
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ทายของแบบสอบถามไมมคุีณภาพเทาทีค่วรซึ่งทาํใหตองคัดแบบสอบถามเหลานัน้ออกเปน

จํานวนคอนขางมาก 

 


