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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
            ภาวะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลาปจจุบันเปนแรงผลักดันใหทุกองคการ
จําเปนตองมีการปรับตัวเพื่อใหสามารถอยูรอด  ธํารงไวซึ่งภารกิจหลักขององคการและเพื่อใหเกิด
การพัฒนาอยางตอเนื่อง   กลยุทธในการบริหารตางๆเชน   การลดขนาดองคการ   การปรับเปลีย่น
โครงสรางขององคการ  การเปลี่ยนแปลงวิธีการในการจางงาน การเลือกใชทรัพยากรบุคคลอยาง
เหมาะสมเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  เปนตน  ลวนเปนวิธีการที่แตละองคการนํามาใชเพื่อการ
ปรับตัว  การเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นกับองคการเหลานี้มีสวนเกี่ยวของและมีบทบาทตอสภาพ
และความสัมพันธในการจางงาน       การที่องคการจะสามารถบรรลุถึงวิสัยทัศน พันธกิจ และ
เปาหมายขององคการไดนั้นจะตองเกิดจากความรวมมือและสัมพันธภาพอันดีระหวางพนักงาน 
กับ องคการ/นายจางซึ่งความสัมพันธในการจางงานที่ดีและเหมาะสมตามกาลเวลาจะสามารถ
ชวยสนับสนุนและสงเสริมใหบรรลุเปาหมายไดทั้งในมุมมองขององคการและพนักงานซึ่งมี
ความสําคัญเทาเทียมกันทั้งสองฝาย  
  ในองคการแตละองคการ ”บุคคล” หรือ “คน” ในองคการเปนผูดําเนินการในภารกิจหรือ
กิจกรรมตางๆในองคการ             การกระทําและพฤติกรรมของคนในองคการจะเปนตัวบงชี้ถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ      ดังนั้นหากมีปจจัยหรือส่ิงจูงใจที่สามารถทําให ”
บุคคล” ที่อยูในองคการแสดงพฤติกรรมไดตามที่องคการปรารถนาจะทําใหองคการดําเนินการได
ตามเปาหมายและภารกิจหลักไดอยางมีประสิทธิภาพ         และมองเห็นภาพขององคการตาม
วิสัยทัศนที่ไดกําหนดไว 

ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย การสูญเสียบุคลากรไปจากองคการไมวาดวยสาเหตุใด
ก็ตาม ยอมกอใหเกิดผลเสียตอองคการ  โดยเฉพาะดาน ”การลงทุน” ขององคการ กระบวนการ
ตางๆในการหาคนใหมเพื่อทดแทนอันประกอบดวย  กระบวนการสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรม
ความรูและทักษะเพื่อใหไดทัดเทียมกับบุคคลที่ออกไปกระบวนการตางๆเหลานี้ลวนแตตองใชทุน
ทรัพยและเวลาทั้งสิ้น ซึ่งในชวงนี้อาจสงผลตอประสิทธิผลขององคการได  ตลอดจนมีผลตอ
บุคลากรเดิมที่ปฏิบัติงานอยูทั้งทางดานภาระงานและกําลังใจ 
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   ดังนั้น   เพื่อเปนแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย     การจูงใจและเหนี่ยวนําให
บุคลากรในองคการมีความผูกใจมั่นตอองคการ  แสดงพฤติกรรมตามบทบาทและหนาที่ในความ
รับผิดชอบของตน สามารถใชความรูที่มีอยูทําประโยชนใหกับองคการไดอยางเต็มที่   ซึ่งปจจัย
หนึ่งที่ผูมหีนาที่บริหารงานทรัพยากรมนุษยควรตระหนักถึงคือความสัมพันธระหวางพนักงานกับ
องคการ   สมยศ นาวีการ (2545) ไดกลาวไววา  เมื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งมีสวนรวมในองคการ  
ความสัมพันธยอมเกิดขึ้น  องคการยอมตองการบางสิ่งบางอยางจากบุคคลและเสนอรางวัลใหเปน
การแลกเปลี่ยน  สวนบุคคลยอมตองการตอบสนองความตองการสวนบุคคลบางอยาง  พรอมกับ
เสนอทักษะและพลังงานของพวกเขาใหกับองคการเพื่อแลกเปลี่ยน  ในทํานองเดียวกัน  
ความสัมพันธที่เกิดขึ้นตองมีความสมดุลจึงจะทําใหเกิดความพอใจทั้งสองฝาย   บุคคลตองมีและ
ใชทักษะและพลังงานใหเปนไปตามความตองการขององคการ  องคการตองมีและใชรางวัลตางๆ
เพื่อสนองตอบความตองการสวนบุคคลได 
 

 March และ Simon (1958) ไดกลาวไววา องคการและสมาชิกที่ทํางานใหองคการจะมี
ความสัมพันธในลักษณะแลกเปลี่ยนกัน    แตละฝายจะเรียกรองและแสดงความตองการตออีก
ฝายหนึ่ง       ในขณะเดียวกันก็จะมอบบางสิ่งบางอยางใหเปนการตอบแทน     การแลกเปลี่ยน
ขององคการคือ  การมอบสิ่งจูงใจตางๆใหแกสมาชิก  สวนสมาชิกก็จะอุทิศความรูความสามารถ
เปนการตอบแทนแกองคการ        จึงอาจกลาวไดวา    การผสมผสานผลประโยชนระหวางองคการ
กับบุคลากรนั้นจําเปนที่ทั้งสองฝายตองมีความจริงใจตอกัน เมื่อบุคคลเขามาอยูในองคการ  ยอม
มีความคาดหวังที่จะไดพบกับสภาพแวดลอมที่ดี เอื้ออํานวยใหใชความรูความสามารถของตนได
อยางเต็มที่   และองคการสามารถตอบสนองตอความตองการนั้นได  หากองคการใดก็ตาม
สามารถเปนบันไดใหบุคคลนั้นกาวสูเปาหมายที่ตองการนั้นไดบุคคลนั้นยอมตองการที่จะทํางาน
ในองคการนั้นตอไป  ซึ่งจะสงผลใหมีความจงรักภักดีตอองคการ   ความผูกพันและตองการเปน
สมาชิกในองคการตอไป     ในทางตรงกันขาม    หากองคการไมสามารถรักษาความสัมพันธ  หรือ
ตอบสนองความตองการนั้นได  ระดับความจงรักภักดีของบุคคลที่มีตอองคการจะลดลง และเกิด
ความไมสนใจและเปนปฏิปกษตอองคการมากขึ้นซึ่งสงผลกระทบตอองคการได 
 
               แนวคิดในเรื่องของ Psychological contract (ในที่นี้ขอใชคําศัพทวา“สัญญาใจ”)
เปนแนวคิดหนึ่งซึ่งนักวิจัยในตางประเทศใหความสนใจมาเปนเวลานานจนกระทั่งในปจจุบันนี้       
ในการศึกษาระยะแรกๆ แนวคิดนี้เกี่ยวของกับความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวาง
พนักงานกับนายจาง (The exchange relationship) โดยที่ตางฝายตางก็มีความคาดหวังซึ่งกัน
และกันในขอบเขตทั้งที่ระบุไวเปนลายลักษณอักษรและที่มิไดระบุเปนลายลักษณอักษร ในสัญญา
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การจางงาน   และตอมาแนวคิดนี้ไดพัฒนามุงเนนที่ความเชื่อและการแปลความหมายสวนบุคคล
ของพนักงานในเรื่องของสัญญา (Robinson, 1996) ซึ่งตางจากสัญญาที่เปนลายลักษณอักษร คือ
เปนลักษณะที่ติดมากับบุคคลตามการรับรูของเขา 
                    ในบริบทขององคการ  Kotter (1973) กลาววา ความสัมพันธในการจางงานเริ่ม
เกิดขึ้นเมื่อพนักงานเริ่มตนเขารวมทํางานในองคการ  ตัวพนักงานมีความคาดหวังวาจะไดงานที่มี
ความมั่นคง ไดทํางานที่มีความทาทายและมีโอกาสกาวหนาในงานมีรายไดตอบแทนที่นาพอใจ    
มีสถานภาพที่ดีในสังคม   สิทธิประโยชน  และอื่นๆ   และในขณะเดียวกันตัวพนักงานก็มีความ
คาดหวังถึงสิ่ง/ พันธะหนาที่ที่จะตองทําใหแกองคการเชน  การใชความรูความสามารถและทักษะ
ในการปฏิบัติงาน   ความทุมเท และ ความภักดีตอองคการ  เปนตน 
                   สวนทางฝายองคการ /นายจางมีความคาดหวังในตัวพนักงานในสิ่งที่จะไดรับจาก
พนักงาน (เปนสิ่งเดียวกับพันธะหนาที่ที่พนักงานจะตองทําใหแกองคการ) และพรอมกันนั้นทาง
ฝายองคการตองมีสิ่งนําเสนอและมอบใหพนักงานเปนการตอบแทน (เปนสิ่งเดียวกับส่ิงที่พนักงาน
จะตองไดรับจากองคการกลาวคือเปนพันธะหนาที่และ/หรือคําสัญญาที่องคการตองจัดหาให
พนักงาน)   
                   Kotter(1973) ยังเขียนไววาในชุดของความคาดหวัง(Set of expectations) เหลานี้
อาจจะมีความเหมือนกันหรือแตกตางกันก็ได ซึ่งในความเหมือนกันจะกอใหเกิดความสอดคลอง/
ความเขากันได (Match) ในทางตรงกันขามในความแตกตางกันจะกอใหเกิดความไมสอดคลอง/
ความเขากันไมได (Mismatch) และชุดของความคาดหวังตางๆเหลานี้ สามารถแปรเปลี่ยนไดตาม
กาลเวลา    ซึ่งชุดของความคาดหวังเหลานี้รวมเรียกวา “สัญญาใจ”(The Psychological 
Contract)  ซึ่งมีความแตกตางจากสัญญาทางกฎหมายหรือสัญญาแรงงาน กลาวคือ  ไมมีการ
ระบุอกมาเปนลายลักษณอักษร 
                   Levinson, Price, Munden และ Solley (1962) ไดกลาวถึงความคาดหวังที่มีตอกัน
และกันของพนักงานและองคการที่ประกอบกันขึ้นเปน”สัญญาใจ”นั้น มีสองลักษณะคือ   
 (1)    เปนความคาดหวังที่แอบแฝงและมิไดกลาวออกมาชัดเจน   
 (2)  เปนความคาดหวังที่คาดการณไวลวงหนาในเรื่องของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ  
 
                   Dunahee และ Wangler (1974) กลาววา    มีเครื่องมือในการบริหารจัดการอีก
ประเภทหนึ่งเรียกวา“สัญญาใจ “ ซึ่งผูบริหารควรทําความเขาใจ   โดยใหตระหนักวามีสัญญาอีก
ประเภทหนึ่งที่นอกเหนือจากสัญญาที่เขียนเปนลายลักษณอักษรในทางกฎหมาย      ซึ่งสัญญานี้
ผูกมัดพนักงานกับองคการหรือนายจางเขาดวยกัน    เปนสัญญาที่ใหรายละเอียดและมี
ลักษณะเฉพาะดําเนินไปอยางตอเนื่องตามชวงเวลา  ไมมีการระบุออกมาเปนลายลักษณอักษร  
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แตเปนขอตกลงกันในเชิงจิตวิทยาระหวางสองฝาย    ซึ่งในความเปนจริงนั้นสามารถสงผลตอ
ผลิตผลและความพึงพอใจของบุคคลไดอยางมาก    สัญญาประเภทนี้เกี่ยวของกับชุดของความ
คาดหวังที่มีตอกันและกันระหวางองคการกับพนักงาน   ในรูปแบบของการมีปฏิสัมพันธและมี
อิทธิพลซึ่งกันและกันที่สรางขึ้นมาเพื่อความสัมพันธในการทํางาน   
 
                จากมุมมองและแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนในการจางงานทีเ่ปนผลมา
จากความคาดหวังในพันธะหนาที่ซึ่งกันและกันระหวางพนักงานกับองคการ และการมีปฏิสัมพันธ
ตอกันในองคการจนสืบเนื่องกลายเปน“สัญญาใจ”ซึ่งมีบทบาทสําคัญตอความเชื่อ เจตคติและ
พฤติกรรมของพนักงาน  ทําใหเขาใจพฤติกรรมของคนในองคการ    ผลของการรับรูถึงความ
สอดคลองของสัญญาใจ ทําใหเกิดผลที่ดีตอทั้งตัวพนักงานและองคการ    ในดานตางๆเชน  ความ
พึงพอใจในงาน  ความผูกพันและความเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ความภักดีตอองคการ  ในทาง
ตรงกันขาม  หากเกิดความไมสอดคลองหรือเขากันไมได ของสัญญาใจ (Mismatch) หรือเกิดการ
ละเมิดสัญญาใจ (Psychological contract violation) จะกอใหเกิดผลกระทบที่มีระดับความ
รุนแรงที่แตกตางกัน  ซึ่งสวนมากแลวมักจะศึกษาตามการรับรูของฝายพนักงาน กลาวคือ อาจทํา
ใหเกิดความคับของใจ ความโกรธแคน ทรยศตอองคการ ขาดแรงจูงใจ ลาออก(Robinson & 
Rousseau,1994; Robinson,1996) การเรียกรอง การละเลยงานในหนาที่      ความภักดีตอ
องคการลดลง (Turnley & Feldman,1999) 
 
                    ดังนั้น   ตามสภาพแวดลอมที่อยูในภาวะแขงขันและรูปแบบของการจางงานที่
เปลี่ยนแปลงไปดังเชนในยุคปจจุบันนี้     ดวยความตระหนักถึงความสําคัญของแนวคิดเกี่ยวกับ
สัญญาใจ   และผลที่เกิดจากการทําตามสัญญาใจตามการรับรูของพนักงานที่มีตอเจตคติและ
พฤติกรรมของคนในองคการ   การศึกษาตามแนวคิดของ “สัญญาใจ“เปนอีกแนวคิดหนึ่งที่ทําให
สามารถเขาใจ อธิบาย และทํานายพฤติกรรมของคนในองคการ    และเพื่อเปนแนวทางแกองคการ
และผูที่เกี่ยวของกับการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในทางปฏิบัติเพื่อความเขาใจในความสัมพันธ
ที่พนักงานและองคการมีตอกันและกันและเกิดความสัมพันธที่ดีในการจางงาน   มีการรักษา
พนักงานที่มีความสามารถไวในองคการ  การสรางเจตคติที่ดีและพฤติกรรมที่เหมาะสมใหเกิดขึ้น
ในองคการ   และเพื่อใหองคการไดบรรลุเปาหมาย   กอใหเกิดประสิทธิผลขององคการสามารถ
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพตามภารกิจหลักและวิสัยทัศนขององคการ    โดยเฉพาะใน
บริบทขององคการของรัฐบาลท่ีกําลังเปลี่ยนแปลง  องคการมีหนาที่ที่จะตองปฏิบัติงานสนองตาม
นโยบายที่รัฐกําหนดไว           ความสําเร็จหรือความลมเหลวจึงขึ้นอยูกับความสามารถในการ
แปลงนโยบายสูวิธีการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ    ดังนั้น องคการจึงตองการบุคลากรที่มีความตั้งใจ
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ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ   มีพฤติกรรมที่สอดคลองและเขาใจในเปาหมายขององคการ   
ประกอบกับแนวโนมในการจางงานที่เปลี่ยนแปลงไปจากรูปแบบเดิมที่เคยมีความมั่นคงในงาน    
มีการจางงานจนเกษียณราชการ แตในขณะนี้  การลดอัตราขาราชการ  การทําสัญญาจางเปน
วาระ ตางๆเหลานี้มีสวนทําใหการรับรูของพนักงานเปลี่ยนแปลงไป  
              ในการศึกษาครั้งนี้   ผูวิจัยมีความสนใจในในแนวคิดเกี่ยวกับ “สัญญาใจ“   เนื่องจากมี
ความเชื่อวา “สัญญาใจ“ เปนสิ่งที่มีอยูในใจ เปนความคาดหวังและความเชื่อมากมายที่เกี่ยวกับ
งานปรากฏอยูตามการรับรูของบุคคลและแปรเปลี่ยนไดตลอดชวงเวลาของชีวิตการทํางาน 
(Munchinsky, 1997)    ซึ่งในบางกรณี  ไมมีการระบุออกมาเปนลายลักษณอักษรแตสามารถรับรู
ได เขาใจกันเองหรือเขาใจไปเองตามการรับรูของแตละฝาย (ฝายพนักงานกับฝายองคการ)  เชน 
ฝายพนักงานมีความคาดหวังและความเชื่อที่จะไดพบกับสภาพแวดลอมในการทํางานที่
เอื้ออํานวยใหเขาสามารถใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน   การมีผูรวมงานที่ดี  
ความเปนธรรม   การไดรับการยอมรับในองคการ  และอื่น ๆ  เปนตน  ทางฝายองคการก็คาดหวัง
วา  พนักงานจะทํางานอยางทุมเท ใหเวลากับองคการอยางเต็มที่ เปนตน      ซึ่งการรับรูที่เกิดขึ้นนี้  
ควรจะมีการทําความเขาใจใหตรงกันระหวางองคการกับพนักงานโดยการสื่อสาร การตอรองและ
ปรับใหสอดคลองกันตามสภาพการณ และสภาพแวดลอมที่เปนอยู          นอกจากนี้     มีผูศึกษา
พบวา     ภายในระยะสองปแรกของการจางงานพนักงานเกิดการรับรูวานายจางปฏิบัติตามพันธะ
หนาที่(Obligations) ที่มีตอพนักงานนอยกวาที่พนักงานไดปฏิบัติตามพันธะหนาที่ของตนใหแก
องคการ (Robinson, Kraatz, &  Rousseau,1994)     
                ดังนั้นหากองคการ/ตัวแทนขององคการมีความเขาใจในเรื่องของความสัมพันธในเชิง
แลกเปลี่ยนและชุดของความคาดหวังที่มีอยูตามความเชื่อของพนักงาน    และสามารถปรับให
สอดคลองกันได  จะสามารถเหนี่ยวนําและใชเปนสิ่งที่ผูกมัดพนักงานใหเกิดเจตคติที่ดีและ
พฤติกรรมที่เหมาะสมในการทํางาน  เชน ความตั้งใจในการปฏิบัติงานตามบทบาทและความ
รับผิดชอบ   ความจงรักภักด ี   ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ซึ่งจะสามารถธํารงรักษาพนักงานที่
ดีไวในองคการ    ในทางตรงกันขาม  หากพนักงานเกิดการรับรูถึงการละเมิดหรือการไมปฏิบัติตาม 
หรือการไมไดรับในส่ิงที่ตองไดรับจากองคการซึ่งเปนองคประกอบของสัญญาใจ   จะทําให
พนักงานเกิดเจตคติตอองคการในทางลบ สงผลตอพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคในองคการ  เชนการ
มาสาย  ขาดงาน   การละเลยงานในหนาที่  การทําลายองคการ  การลาออก  เปนตน        
                 Shapiro และ Kessler(2000) ศึกษาผลของสัญญาใจตอความสัมพันธในการจางงาน    
พบวา พนักงานมีการปรับดุลยภาพในความสัมพันธโดยการลดพฤติกรรมความเต็มใจในการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ   และมีความผูกพันใจมั่นตอองคการลดลงเมื่อพนักงานมีการรับรูวา  
องคการหรือนายจางของเขาไมสามารถทําตามสัญญาใจที่เขาความคาดหวังได                
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                     ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัย ใชกลุมพยาบาลวิชาชีพเปนประชากร  เนื่องจากสังเกต
พบวา  พยาบาลที่ทํางานอยูในโรงพยาบาล โดยเฉพาะโรงพยาบาลในภาครัฐ ฯ มีอัตราการเปลี่ยน
งาน    การโยกยาย    การลาออกคอนขางสูง                ซึ่งมีผูศึกษาพบวา    การละเมิดสัญญาใจ 
(Violation of the psychological contract) ที่เกิดขึ้นในการจางงาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
การเปลี่ยนงาน  และมีความสัมพันธทางลบกับ ความไววางใจ ความพึงพอใจ  และความตั้งใจที่
จะอยูในองคการ (Robinson & Rousseau, 1994)                                 
                  จากการศึกษาของ Turnley และFeldman (1999b) พบวาบุคคลที่มีทางเลือกที่ดึงดูด
ความสนใจในงานหรือในอาชีพจะมีความเต็มใจที่จะทํางานตอในองคการนอยลง ในทางตรงกัน
ขามบุคคลที่ไมมีทางเลือกอื่นที่ที่ดึงดูดความสนใจในงานหรือในอาชีพก็ยังตองคงอยูในองคการ
ตอไปแมวาจะเกิดการรับรูวาองคการไมสามารถตอบสนองตอตนได       วิชาชีพพยาบาลจัดอยูใน
กลุมของอาชีพอิสระ และเปนอีกอาชีพหนึ่งที่สามารถหางานทําไดงาย มีความพรอมในดานตางๆ 
เชนความตองการในตลาดแรงงาน ซึ่งถาไมสรางเงื่อนไขในการทํางานมากจนเกินไป  อาชีพ
พยาบาลจึงเปนอาชีพหนึ่งที่มีโอกาสในการเปลี่ยนงานไดงาย  ซึ่งในภาวะที่ขาดแคลนพยาบาล
โดยเฉพาะในหนวยงานของรัฐฯ  จะมีผลกระทบตอการใหบริการ ตอผูรวมงาน  ตอหนวยงาน/
องคการ ซึ่งนับวาเปนปญหาที่สําคัญอยางยิ่ง 
                   ดังนั้น  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวาความสัมพันธในการจางงานที่เกี่ยวของกับ
แนวคิดของสัญญาใจวามีบทบาทอยางไรตอการรับรูของพนักงาน  และผลของการรับรูที่มีตอ
ความรูสึกผูกใจมั่นตอองคการและแนวโนมในการลาออกของพยาบาล  
 
 
              แนวความคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
                 จากการศึกษาคนควาเอกสาร  ทฤษฎี ตลอดจนแนวความคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
กับการวิจัยครั้งนี้    ผูวิจัยขอนําเสนอวรรณกรรม และผลงานวิจัย   ในหัวขอตางๆดังนี้ 

 (1)  แนวคิดเกี่ยวกบัสัญญาใจ 
 (2)  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกใจมั่นตอองคการ  

   (3)  แนวคิดเกี่ยวกับการลาออกจากองคการ  
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับสัญญาใจ 
                      เมื่อเร่ิมตนการทํางาน   พนักงานแตละคนจะคอยๆสรางและมีความคาดหวังเกิด
ขึ้นมาจากความตองการภายใน  สิ่งที่เขาเรียนรูจากผูอ่ืน    ประเพณีและบรรทัดฐานที่ปฏิบัติกันมา  
ประสบการณของพนักงานในอดีต  และจากแหลงตางๆ (Schein,1980) การรับรูเหลานี้กอเกิดเปน 
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”สัญญาใจ” ซึ่งเปนขอตกลงที่ไมไดระบุออกมาเปนลายลักษณอักษร เปนสิ่งซึ่งแสดงใหเห็นถึง
ภาวะแลกเปลี่ยนและความคาดหวังที่มีตอกันและกันซึ่งปรากฏอยูในความสัมพันธที่เกิดขึ้น
ระหวางบุคคลกับองคการ  
          
              1.1  ความเปนมาของคําวา “สัญญาใจ“ และพัฒนาการในแนวคิด                        

Fransworth (1982 อางถึงใน Robinson&Rousseau,1994) ใหความหมายของ“สัญญา” 
(Contract) วา เปนชุดของคําสัญญา (A set of promises) หรือส่ิงที่แสดงใหเห็นวาจะกระทําสิ่งใด
ส่ิงหนึ่งในอนาคตขางหนาใหแก ใครคนใดคนหนึ่ง   ซึ่งสัญญา(Contract) เปนองคประกอบที่
จําเปนของความสัมพันธในการจางงาน   เนื่องจากหากปราศจากสัญญาแลว   จะไมมีฝายใดเลย
ที่จะมีส่ิงจูงใจ (Incentive) ใหเกิดความทุมเทเพื่ออีกฝายหนึ่งในสิ่งแลกเปลี่ยนที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต    และความสัมพันธนั้นก็จะไมคงทนถาวร 
                 Roehling (1997) ไดเขียนในบทความของเขาวา Argyris (1960) กับ Levinson และ
คณะ(1962) เปนผูไดรับเกียรติ ในการเสนอคําวา  “The Psychological Contract“ (ในที่นี้ขอใช
คําศัพทคํานี้วา “สัญญาใจ”)      
                Argyris (1960 อางถึงใน Roehling, 1997)  ไดใชคําวา  “The psychological  work  
contract “ ในการอธิบาย  ความเขาใจซึ่งกันและกันระหวางกลุมคนงานกับหัวหนาคนงานของเขา  
ที่แฝงอยูและเกิดขึ้นมาจากรูปแบบเฉพาะของภาวะผูนํา   โดยจากการสังเกตวา  ในตําแหนง
หัวหนาคนงานทั้งหมดจะไตเตาขึ้นมาตามลําดับข้ันซึ่งในกระบวนการเหลานี้ไดรับอิทธิพลมาจาก 
”วัฒนธรรมอยางไมเปนทางการ”ของพนักงาน   ดังนั้น  หัวหนาคนงานเหลานี้จึงตระหนักวา  
วิธีการที่จะทําใหคนทํางานมีพฤติกรรมในรูปแบบที่ตองการคือ ใหรักษาวัฒนธรรมอยางไมเปน
ทางการนี้ไว  และไมกระทําการละเมิดบรรทัดฐานของวัฒนธรรมนี้       ซึ่งเขาเรียกความสัมพันธที่
เกี่ยวของกันระหวางคนงานกับ หัวหนาคนงานนี้วา “สัญญาใจในการทํางาน“(The psychological 
work contract)   Argyris  กลาววา วัฒนธรรมอยางไมเปนทางการของพนักงาน เปนปจจัย
ผลักดันใหเกิดสัญญาใจในการทํางาน   และแมวาจะไมมีการกลาวออกมาเปนคําพูด     แต
สัญญานี้มีความเกี่ยวของกับขอตกลงระหวางกันโดยที่ทั้งสองฝายมีความเขาใจตรงกันในสิ่งที่ตอง
กระทําเพื่อรักษาสัญญาไว  แตเนื่องจาก Argyris เพียงแคเสนอแนวคิดนี้ข้ึนมาจึงไมมกีารระบุหรือ
นิยามอยางชัดเจน (Anderson & Schalk,1998) 
                   Levinson และคณะ (1962)ไดแนวคิดเกี่ยวกับสัญญาใจในระหวางที่ เขาและ
คณะวิจัยทําการวิจัยผลของประสบการณทํางานที่มีตอสุขภาพจิตในชวงที่ดําเนินการสัมภาษณ
พนักงาน    Levinson และ คณะสังเกตวา พนักงานพูดถึงงานของเขาดวยความคาดหวัง      โดยที่
ความคาดหวังเหลานี้มีลักษณะของขอบังคับหรือส่ิงที่ตองกระทําราวกับวาองคการมีหนาที่ที่
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จะตองทําใหเขาบรรลุความคาดหวัง  ซึ่งจากการสังเกตนี้ ทําใหเขาไดแนวคิดเกี่ยวกับสัญญาใจขึ้น  
และสรุปออกมาวา  ความคาดหวังของตัวพนักงานและองคการเปนองคประกอบของสัญญาใจ  
ซึ่งมีคุณลักษณะดังนี้   
            1. เปนความคาดหวังซึ่งกันและกันในลักษณะแอบแฝงไมมีการกลาวออกมาเปนคําพูด     
             2 .เปนความคาดหวังที่มักคาดการณไวลวงหนาในเรื่องของความสัมพันธระหวางบุคคล
กับ องคการ 
                  Schein (1970,1980) ไดใชแนวคิดของสัญญาใจในการทําความเขาใจ และจัดการกับ
พฤติกรรมในองคการ    โดย Schein ใหแนวคิดสรุปไดวา  พนักงานแตละคนจะคอยๆสรางและมี
ความคาดหวังเกิดขึ้นมาจากความตองการภายใน   สิ่งที่เขาเรียนรูจากผูอ่ืน   ประเพณีและบรรทัด
ฐานที่ปฏิบัติกันมา  ประสบการณของพนักงานในอดีต  และจากแหลงตางๆ  และในที่สุดผลของ
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการมีลักษณะของการมีปฏิสัมพันธกัน  ปรากฏออกมาทาง
อิทธิพลและการตอรองซึ่งกันและกันเพื่อทําใหเกิดสัญญาใจที่สามารถดําเนินตอไปได   ดังนั้นจึง
อาจพิจารณาไดวา             สัญญาใจเปลี่ยนแปลงตามกาลเวลาได เทาๆกับความตองการของ
องคการและพนักงานที่เปลี่ยนแปลงไป    ซึ่งทําใหเกิดความตองการในการตอรองสัญญานี้ตอไป 
( Schein,1980)                          
                      ตอมา Kotter (1973) ไดทําการศึกษาถึงปญหาในกระบวนการเขารวมเปนสมาชิก
ขององคการในพนักงานใหม  พบวา เมื่อบุคคลเขารวมในองคการ  เขาจะมีความคาดหวังในสิ่งที่
เขาคาดวาจะไดรับ (เชน  โอกาสในความกาวหนา,เงินเดือน  สถานภาพ ,สถานที่ทํางาน ,ลักษณะ
งานที่นาทาทายหรือนาเบื่อ และอื่นๆ)  และพรอมๆกันนั้น  ตัวพนักงานก็มีความคาดหวังในสิ่งที่
เขาจะใหกับองคการ (เชน ทักษะในการทํางาน , เวลาและความทุมเทใหกับงาน ,ความภักดีตอ
องคการ เปนตน)      ทางฝายองคการ  ก็มีความคาดหวังในสิ่งท่ีนาจะไดรับจากพนักงาน(เปนสิ่ง
เดียวกับที่พนักงานคาดหวังวาจะใหกับองคการ)พรอมๆกันกับคาดหวังวาจะใหสิ่งใดเปนการตอบ
แทน   (เปนสิ่งเดียวกับที่พนักงานคาดหวังวาจะไดรับจากองคการ)  เชนกัน   ความคาดหวังเหลานี้
ของพนักงานและองคการ  ถาเหมือนกันจะกอใหเกิดความสอดคลองที่เขากันได (Match) หรือถา
แตกตางกันจะเกิดความไมสอดคลองกันหรือเขากันไมได (Mismatch) ซึ่งทั้งหมดนี้ ประกอบกัน
ขึ้นมาเปน “ สัญญาใจ “ 
                    Kotter (1973)  ไดขอสรุปจากการศึกษาของเขาวา  ในกระบวนการรับคนใหมเขา
รวมเปนสมาชิกขององคการ  จะเปนตัวกําหนดความคาดหวังของพนักงาน  การบริหารจัดการที่ดี
ในกระบวนการนี้มีความสําคัญตอองคการ  สัญญาใจที่ถูกสรางขึ้นในระยะแรกที่มีความสอดคลอง
เขากันไดมีความสัมพันธอยางสูงกับความพึงพอใจในงาน  ผลิตผลของงาน  และลดการลาออก
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จากงาน     นอกจากนี้ ความเขากันไดของความคาดหวัง (Matching of expectation) เปนสิ่ง
สําคัญ การไดรับมากกวาหรือนอยกวาที่คาดหวังไวเปนสาเหตุของปญหาไดเทาๆกัน 
                      ดังนั้น อาจสรุปไดวา จากแนวคิดของ Kotter(1973) จะมีมุมมองของความคาดหวงั
ทั้งในดานของพนักงานและองคการ  และยังใหความสําคัญในเรื่องของความสอดคลองของ
สัญญาใจดวย 
                   
                      ในยุคตอมา  พัฒนาการของแนวคิดในเรื่องของสัญญาใจไดเปลี่ยนแปลงไปโดย 
Rousseau (1989 อางถึงใน Roehling, 1997)  ที่ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองสัญญาใจวา  เปน
ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับวาระและเงื่อนไขของขอตกลงที่แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันระหวางฝาย
ที่เกี่ยวของกัน  ซึ่งในแนวคิดนี้สนใจที่ความเชื่อของบุคคลที่เกิดขึ้นกับระดับที่มีความสัมพันธกัน
โดยที่ฝายที่เกี่ยวของในสัญญา ไมจําเปนตองมีการตกลงดวย     นอกจากนี้  ยังใหความสําคัญกับ
ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับพันธะหนาที่(Obligations) และ คําสัญญา(Promises) เกี่ยวกับส่ิงที่
บุคคลคาดหวังวาจะไดรับตอบแทนในอนาคต     
                การศึกษาในเรื่องของสัญญาใจตามแนวคิดของ Rousseau ที่ระบุขอบเขตแคบลงตรงที่
ความเชื่อของบุคคลเปลี่ยนแปลงมุมมองจากการมองความสัมพันธของทั้งสองฝายจากการศึกษา
ในระดบัที่ตางกัน (ระดับบุคคล กับ ระดับองคการ)   มาสูมุมมองของความสัมพันธเพียงดานเดียว
จากฝายพนักงาน และเปนการศึกษาในเพียงระดับบุคคลระดับเดียว    ดังนั้น  ในการศึกษา
สัญญาใจตามแนวคิดของ Rousseau จึงมีความเปนอัตวิสัย (Subjectivity) นั่นคือเปนการรับรู
ของแตละบุคคลเทานั้น (Anderson & Schalk,1998; Shore & Tetrick,1994)  และไดระบุความ
คาดหวังใหเฉพาะเจาะจงขึ้นโดยแปลงเปนพันธะหนาที่ที่แตละฝายที่ตองปฏิบัติตอกันและกัน    
                    ในแนวคิดสองแนวของสัญญาใจที่กลาววาเปนความคาดหวังซึ่งกันและกัน 
(Kotter,1973; Schein,1980) กับแนวคิดที่วาสัญญาใจเปนความเชื่อของบุคคลในเรื่องของพันธะ
หนาที่ที่ฝายองคการและฝายพนักงานตองปฏิบัติตอกันและกัน(Rousseau,1989 อางถึงใน 
Roehling,1997; Rousseau,1995) ซึ่งทั้งสองแนวคิดมีแตกตางกันตามพัฒนาการ   อาจกอใหเกิด
ความสับสนและเขาใจผิดได Guest (1998) ไดแสดงความเห็นในบทความวา ควรมีการระบุให
ชัดเจนถึงแนวทางในการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดของสัญญาใจ   
                     เมื่อพิจารณาถึงความเปนมาและความสําคัญของปญหาที่เกิดขึ้น และเนื่องจาก
บุคคลหรือกลุมบุคคลในองคการทําหนาที่เปนตัวแทนขององคการ ดังนั้น การสื่อสารเกีย่วกบัความ
คาดหวังและพันธะหนาที่จึงแตกตางกันไป  ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้จึงทําการศึกษาในระดับบุคคลตาม
แนวคิดของ Rousseau (1995) เกี่ยวกับผลที่เกิดขึ้นจากการรับรู  และความคาดหวังของบุคคล ที่
มีตอองคการในเรื่องการปฏิบัติตามพันธะหนาที่ขององคการ      
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1.2 ความหมายของสัญญาใจ   
ความหมายของสัญญาใจแตกตางกันตามพัฒนาการของแนวคิดในเรื่องนี้ 

                    Levinson และคณะ (1962) ใหความหมายของสัญญาใจวา หมายถึงชุด (A serie) 
ของความคาดหวังซึ่งกันและกันปรากฏอยูในความสัมพันธของพนักงานกับองคการ ซึ่งมีบทบาท
ในการควบคุมความสัมพันธซึ่งกันและกัน 
                        
                   Schein (1970, 1980)  ไดอธิบาย สัญญาใจวา  เปนความคาดหวังหลากหลายที่ทั้ง
พนักงานและองคการมีตอกันและกัน  และเปนความคาดหวังที่ไมใชเฉพาะเรื่องงานเทานั้น  แตยัง
เกี่ยวของกับสิทธิประโยชนและพันธะหนาที่ระหวางคนทํางานกับองคการ 
 
                   Kotter (1973) ไดใหคํานิยามวา  สัญญาใจ  หมายถึง สัญญาที่แฝงอยูระหวาง
ความสัมพันธของบุคคลกับองคการโดยระบุถึงสิ่งที่แตละฝายคาดหวังวาจะใหและไดรับจากอีก
ฝายหนึ่ง 
 
                   Rousseau (1995) ไดใหคํานิยามวา  สัญญาใจ  หมายถึง  ความเชื่อของบุคคลที่ถูก
กอใหเปนรูปเปนรางขึ้นมาโดยองคการ    ในเรื่องเกี่ยวกับขอตกลง (Agreement) แลกเปลีย่นซึง่กนั
และกัน  ซึ่งผูกมัดบุคคลนั้นและองคการเขาดวยกัน โดยที่ทั้งฝายลูกจางและนายจาง (ซึ่ง
หมายความรวมถึงผูจัดการและผูบริหารชั้นสูง)  มีสัญญาใจที่มีพื้นฐานมาจากการรับรูในขอตกลง
หรือพันธะหนาที่ที่ตองกระทําใหแกกันและกัน         
                                    
                จากความหมายตางๆเหลานี้ ผูวิจัยสรุปไดวา สัญญาใจ หมายถึง ชุดของความคาดหวงั
ที่แฝงอยูระหวางความสัมพันธแลกเปลี่ยนของบุคคล (ตัวพนักงาน)  กับองคการโดยบุคคลจะรับรู
และมีความเชื่อในเรื่องของพันธะหนาที่ที่ตนและขององคการที่ตองกระทําซึ่งกันและกันเปนการ
ตอบแทนแลกเปลี่ยนกันเพื่อรักษาความสัมพันธในการจางงานนั้นไว 
 
                   1.3   ลักษณะของสัญญาใจ 
                 ในความสัมพันธที่เกิดขึ้นในการจางงานสิ่งที่เชื่อมโยงพนักงานกับองคการหรือนายจาง
นอกเหนือจากสัญญาการจางงานอยางเปนทางการที่เขียนระบุเปนลายลักษณอักษรแลว  ยังมี
สัญญาอีกประเภทหนึ่งที่เกิดขึ้นจากความเชื่อ  ความคาดหวังและการรับรูของบุคคลเมื่อเร่ิมตนเขา
สูกระบวนการตางๆของการเปนสมาชิกในองคการ   Rousseau (1995) ไดอธิบายถึงลักษณะของ
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สัญญาใจวา เปนความสัมพันธแลกเปลี่ยนระหวางตัวพนักงาน กับองคการ  สัญญาใจไมใช
สัญญาที่เขียนเปนลายลักษณอักษรระหวางพนักงานกับองคการ   แตเปนความสัมพันธที่แอบแฝง
โดยมีพื้นฐานมาจากพันธะหนาที่ที่มีตอกัน  สัญญาใจเปนการรับรูความคาดหวังของพนักงาน
เกี่ยวกับขอตกลง หรือ พันธะหนาที่ที่ตองกระทําซึ่งกันและกันกับองคการ       พนักงานมีความเชื่อ
วาองคการมีพันธะหนาที่ที่ตองกระทําใหแกพนักงาน  พอๆกับตัวพนักงานเองกม็พีนัธะหนาทีท่ีต่อง
กระทําตอองคการเชนกัน  เชนพนักงานมีความเชื่อวา องคการมีหนาที่ที่จะตองใหความมั่นคงใน
งาน โอกาสที่จะไดรับการฝกอบรม โอกาสในการเลื่อนตําแหนง  เปนตน   ในขณะเดียวกันเพื่อ
แลกเปลี่ยนกับพลังงานในการทํางานของเขา  เวลาที่ใหกับงาน  ทักษะความชํานาญ  ความ
จงรักภักดี และความผูกใจมั่นที่พนักงานมีใหองคการ   ซึ่งในลักษณะนี้  สัญญาใจจะเปนการรับรู
ถึงเรื่องในอนาคตดวย 
  สัญญาใจ  ไมเหมือนกับสัญญาอยางเปนทางการ(Formal contact) ระหวาง
พนักงานกับนายจาง กลาวคือ  สัญญาใจเปนสิ่งที่ติดมากับการรับรู  ดังนั้น  การแปลความหมาย
ในเรื่องของรูปแบบและเงื่อนไขที่เกี่ยวกับสัญญาใจตามการรับรูของฝายหนึ่งนั้น  อีกฝายอาจไมมี
สวนรวมกไ็ด ( Mclean Parks & Schemedemann,1994; Rousseau,1995) ซึ่งผลที่ตามมาคือทั้ง
พนักงานและนายจางจะมีมุมมองที่แตกตางกันในเนื้อหาของสัญญาใจ  และระดับการปฏิบัติตาม
พันธะหนาที่ที่มีตอกันและกัน 
                  จากคําอธิบายขางตนและจากคํานิยามพอจะสรุปลักษณะของสัญญาใจไดดังนี้ 
(Guest,1998;  Shore &Tetrick, 1994.) 
                  1. สัญญาใจมีลักษณะของความเปนอัตวิสัย (Subjectivity)  เนื่องจากเปนการรับรูที่
แตกตางกันไปในแตละบุคคล   เปนความเชื่อที่วามีความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนปรากฏอยูใน
ความสัมพันธในการจางงานระหวางพนักงานกับองคการ/นายจาง  
                  2. มีลักษณะของความเปนพลวัต (Dynamics) กลาวคือ มีการเปลี่ยนแปลงตามเวลา
ในชวงของความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการ 
                  3. เปนสัญญาที่เกี่ยวกับพันธะหนาที่ที่มีตอกนั (Mutual obligations) ที่ซึ่งทั้งสองฝาย
ไดลงทุนไปในความสัมพันธนั้นดวยความคาดหวังในผลลัพธทางบวกที่จะไดมา  โดยมีพื้นฐานมา
จากสัญญาที่มีใหกัน 
                   4. สัญญาใจเปนสิ่งที่ผูกติดกับบริบทของความสัมพันธในองคการ    พนักงานหรือ
องคการไมสามารถแยกสรางเองได       เนื่องจากเปนผลที่ไมสามารถหลีกเล่ียงไดอันเนื่องมาจาก
ปฏิสัมพันธระหวางทั้งสองฝาย 
                   5. สัญญาใจมีบทบาทในการกําหนดพฤติกรรมและเจตคติของพนักงานในองคการ 
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 1.4  ประเภทของสัญญาใจ (Types of psychological contract) 

             (Rousseau, 1995, 2000; Shore& Tetrick, 1994) 
ตามแนวคิดของ  Rousseau  สัญญาใจจําแนกออกเปน 2 ชนิดคือ 
 1.4.1  สัญญาใจในเชิงของการติดตอดําเนินการ ( Transactional contracts )  
เปนสัญญาใจที่มีพื้นฐานมาจากการแลกเปลี่ยนในเชิงเศรษฐศาสตร (Economic 

exchange) มีมุมมองของปจจัยภายนอกเขามาเกี่ยวของดวย เชน  เงิน  รางวัล เปนตน  ระยะเวลา
ของสัญญาใจประเภทนี้ข้ึนกับเวลาที่ตกลงกันในสัญญาที่ทําเปนทางการ  มีความคงตัว(Stability)
และไมยืดหยุนทั้งนี้ขึ้นกับลักษณะของภาระงานที่ตกลงกันไว     ดังนั้นจึงมีเวลาและภาระงานที่
ระบุไวแนนอน      องคการจะใหผลการตอบแทนถาพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่นาพอใจ 
(Millward & Hopskins, 1998)   ความใสใจในดานการฝกอบรมเพื่อพัฒนาแกพนักงานมีนอยมาก
หรืออาจไมมีเลย   ดานพนักงานจะรับรูในพันธะหนาที่ที่จะตองปฏิบัติและคาตอบแทนที่จะได 
(Rousseau,2000) 
        
   1.4.2  สัญญาใจในเชิงความสัมพันธ ( Relational contracts ) 

เปนสัญญาใจที่มีพื้นฐานมาจากการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange)  เกี่ยวของ
กับการแลกเปลี่ยนผลประโยชนทั้ง ดานตัวเงิน (เชน เงินเดือน) และที่ไมใชดานตัวเงิน (ความ
ซื่อสัตยที่มีตอกัน,การสนับสนุนและรางวัลจากการทํางาน เปนตน) เกิดจากความสัมพันธที่ดําเนิน
อยูระหวางบุคคลกับองคการ   เวลาไมไดเปนตัวกําหนด   ภายใตสัญญาใจประเภทนี้ พนักงานจะ
ยังคงไวซึ่งความจงรักภักดีตอองคการ ยินยอมและปฏิบัติตามความตองการและผลประโยชนของ
องคการ เพื่อตอบแทนกับความมั่นคงในงานและใหคุณคาในความสัมพันธกับองคการนานพอๆ
กับส่ิงที่จะไดรับในระยะยาว เชน ความกาวหนาในอาชีพ  ความมั่นคงระยะยาวในงาน  และการ
ไดรับความชวยเหลือเมื่อเกิดปญหาสวนตัว (Robinson et al.,1994.)    รางวัลไมใชเงื่อนไขที่
สําคัญของสัญญาใจประเภทนี้ แตจะมุงที่ความเปนสมาชิกและการมีสวนรวมในองคการ 
(Rousseau, 2000)ทางดานองคการจะมีการแลกเปลี่ยนโดยใหคาตอบแทน  การจางงานในระยะ
ยาว  สงเสริมความเปนอยูที่ดีของพนักงานและครอบครัว                 
                        นอกเหนือจากนี้  Rousseau (2000) กลาววา ในรูปแบบของความสัมพันธในการ
จางงาน  สัญญาใจอาจสามารถเกิดไดในทั้งสองรูปแบบผสมกัน (Hybrid form)  
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 Millward และ Hopskins (1998)  ไดทําการศึกษาลักษณะของสัญญาใจในกลุมพนักงาน
ภาคเอกชนที่ทํางานดานการบริการในประเทศอังกฤษ โดยใหพนักงานตอบคําถามเกี่ยวกับ
ความคิดและความรูสึกที่มีตองานและองคการที่ทํางานอยู สรุปผลการศึกษาไดดังนี้ 
1. สัญญาใจในเชิงติดตอดําเนินการ (Transactional contract) กับสัญญาใจในเชิงความสัมพันธ

(Relational contract) มีความสัมพันธในทางตรงกันขามกัน ทําหนาที่ในทิศทางตรงกันขาม
กัน  กลาวคือ  เมื่อมีระดับของการรับรูและปรับเขามาในรูปแบบของสัญญาใจในเชิง
ความสัมพันธสูง ระดับของการรับรูและปรับเขามาในรูปแบบสัญญาใจในเชิงติดตอดําเนินการ
ก็จะต่ํา 

2.  พนักงานในระดับผูจัดการ ผูบังคับบัญชาจะมีการรับรูและปรับเขามาในรูปแบบของสัญญาใจ  
ในเชิงความสัมพันธ มากกวาพนักงานที่ทํางานโดยใชทกัษะฝมือการทํางาน  ซึ่งในทางตรงกัน
ขามพนักงานในประเภทหลังที่กลาวถึง จะมีการรับรูและปรับเขามาในรูปแบบของสัญญาใจ
ในเชิงติดตอดําเนินการมากกวาเมื่อเปรียบเทียบกัน 

3. การรายงานผลดวยตนเองในดานความคิดและความรูสึกตองานและองคการพบวา พนักงานที่
มีระดับการรับรูและปรับเขามาในรูปแบบของสัญญาใจในเชิงความสัมพันธยิ่งมาก    จะยิ่งมี
ความผูกใจมั่นตองานและตอองคการมากขึ้น 

4. พบวาอายุการทํางาน ระยะเวลาที่อยูในองคการ และรูปแบบของสัญญาในการจางงานแบบ
ถาวรมีความสัมพันธในทางบวกกับลักษณะของสัญญาใจเชิงความสัมพันธ  และพนักงานที่
รับรูและปรับเขามาในรูปแบบของสัญญาใจประเภทนี้มีความผูกใจมั่นตองานและตอองคการ
ในระดับสูงแปรตามระดับของการรับรูและการปรับเขาในรูปแบบสัญญาใจเชิงความสัมพันธนี้  
กลาวคือ ถามีการรับรูและการปรับเขาในรูปแบบสัญญาใจเชิงความสัมพันธสูง  จะมีความผูก
ใจมั่นตองานและตอองคการสูง 

 1.5  ความแตกตางระหวางสัญญาใจ (Psychological contract) กับความคาดหวัง                     
(Expectation) 

 Robinson และRousseau (1994) ไดอธิบายในงานวิจัยวาสัญญาใจ(Psychological  
contract) มีความแตกตางจากความคาดหวัง (Expectation)  กลาวคือ ความคาดหวัง 
(Expectation) หมายถึงสิ่ งที่พนักงานคาดหวังวาจะได รับจากนายจาง     แต สัญญาใจ 
(Psychological  contract) หมายถึง พันธะหนาที่ตามการรับรูที่มีตอกันและกันของพนักงานกับ
องคการที่ทําใหจําแนกลกัษณะความสัมพันธของพนักงานกับองคการในรูปแบบของการตอบแทน
หรือแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน      ตางจากความคาดหวังคือสัญญาใจนํามาซึ่งความเชื่อในส่ิงที่
นายจางมีพันธะหนาที่ที่ตองจัดหามาให ซึ่งความเชื่อเหลานี้มีพื้นฐานมาจากสัญญาที่แลกเปลี่ยน
ซึ่งกันและกัน 
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1.6 บทบาทหนาที่ของสัญญาใจในองคการ 
            ShoreและTetrick.(1994) กลาววาแมวาจะมีสัญญาในแบบที่เปนทางการ (Formalized 
contract )   แตบุคคลก็จะพัฒนาสัญญาใจขึ้นมาดวยเหตุผลดังนี้ 
            ประการแรก   สัญญาการจางงานแบบเปนทางการมีความหมายกวาง  และครอบคลุม  
แตไมสามารถใชเปนเครื่องมือในการดําเนินการใหสําเร็จไดในทุกๆดานของการจางงาน  ดังนั้น
บุคคลจึงสรางสัญญาใจขึ้นมาเพื่อลดความรูสึกที่ไมแนนอน   โดยการสรางเงื่อนไขที่ข้ึนกับการจาง
งานนั้น  เชน  พนักงานจะมีความรูสึกมั่นคงในงานนั้นโดยที่บุคคลนั้นเชื่อวา   เขามีขอตกลงที่
เขาใจกันกับนายจางของเขา 
             ประการที่สอง   สัญญาใจทําหนาที่ในการกํากับพฤติกรรมของพนกังาน     โดยทีพ่นกังาน
จะมีพื้นฐานความเชื่อในเรื่องที่เขาจะไดรับผลตอบแทนไมวันนี้ก็วันขางหนา    ดังนั้น พนักงานจะ
เฝาระวังพฤติกรรมของตนเองซึ่งสิ่งนี้เปนสิ่งที่ตรงกับความตองการขององคการเนื่องจากมี
พนักงานที่มีความรับผิดชอบ 
             ประการสุดทาย   สัญญาใจทําใหพนักงานรูสึกวา  ตนสามารถมีอิทธิพลตอการกําหนด
โชคชะตาตนเองในองคการ เพราะเขามีสวนรวมในสัญญาขอตกลงนั้น   และสามารถที่จะเลือก
ปฏิบัติตามพันธะหนาที่ของตนจนลุลวงไปได 

1.7  การพัฒนาสัญญาใจที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล                  
                  จากการศึกษาของ Kotter (1973) ถึงปญหาในกระบวนการเขารวมเปนสมาชิกของ
องคการในพนักงานใหมซึ่งกลุมตัวอยางเปนนักศึกษาบัณฑิตวิทยาลัยและผูที่เพิ่งสําเร็จการศึกษา     
ไดผลสรุปจากการวิจัย แยกประเด็นได   ดังนี้ 

1. สัญญาใจ  มีความสัมพันธกับ ความพึงพอใจในงาน  ผลิตผลของงาน  และ
สามารถลดภาวะการลาออกจากงานไดมากกวาสัญญาแบบอื่น  ซึ่งอธิบายไดวา  
บุคคลที่สรางสัญญาใจที่ประกอบดวยความคาดหวังที่สอดคลอง/เขากันไดกับ
องคการ  จะมีความพึงพอใจ  และมีผลิตผลเพิ่มข้ึนภายในปแรก  และทํางานใน
องคการไดนานกวากลุมคนที่มีความคาดหวังที่สอดคลอง/เขากันไดกับองคการ
นอยกวา 

2. สัญญาใจที่ไมสอดคลองกัน/เขากันไมไดในระยะแรกของการเริ่มงาน  ทั้ง
พนักงานและองคการไมเคยตระหนักหรือเผชิญกับปญหานี้  หลังจากนั้น 1 ป  
พนักงานจะเริ่มรูสึกจากความไมสอดคลองหรือความเขากันไมไดนั้น  กลายเปน
ความผิดหวังเพราะเขาคิดวา  องคการไดผิดสัญญาตอพนักงาน  และจะ
เกิดปฏิกิริยาตอบสนองโดยการทําลายหรือผิดสัญญาในสวนของเขาจนในที่สุด
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ไมเกิดความคิดสรางสรรค   ความสอดคลอง/เขากันไดของสัญญาใจ ตองอยูใน
ขอบเขตที่พอดีไมมากหรือนอยเกินกวาความคาดหวังของพนักงาน 

3. พนักงานและองคการตางฝายตางตองมีความชัดเจนในความคาดหวังของแตละ
ฝาย  ซึ่งบอยครั้งที่พบวา  ทั้งองคการและพนักงานไมมีการพูดคุยและใหความใส
ใจในเรื่องราวเหลานี้ จึงเกิดปญหาของความไมสอดคลอง / เขากันไมไดขึ้น 

4. พนักงานใหมไมกลาหรือไมมีอํานาจพอที่จะอภิปรายอยางชัดเจนในสิ่งที่เขา
คาดหวังตอตัวแทนขององคการ  ในขณะเดียวกันตัวแทนทางฝายองคการไมมี
เวลาพอ  ไมมีแรงจูงใจในการชวยเหลือพนักงานใหม  ทําใหไมสามารถทําความ
เขาใจกันได 

5. ในบางกรณี ความคาดหวังของทั้งสองฝายเมื่อไดรับการอภิปราย แตไมสามารถ
มีความคาดหวังรวมกันไดในเรื่องที่สําคัญสําหรับทั้งสองฝาย  พนักงานจะเปน
ฝายที่ออกจากงานไป ซึ่งเปนสิ่งที่ทั้งองคการและพนักงานไมตองการเผชิญ 

6. ลักษณะของความขัดแยงกันในกระบวนการ  จากกลุมตัวอยางนี้  พนักงานมี
ความสนใจในลักษณะของงานและโอกาสในการพัฒนา  แตองคการมีความ
คาดหวังที่จะใหนอยกวาที่กลุมพนักงานคาดหวังไวสูงสุด   และยังมีความ
ตองการที่จะไดรับเพิ่มข้ึนจากพนักงานอีกในเรื่องของทักษะ ความภักดี 

                               ซึ่งอาจสรุปจากงานวิจัยนี้ไดวา  
   1. ชวงเวลาเริ่มตนของการทํางานมีความสําคัญมาก    ดังนั้นจึงควรเห็นคุณคาและ
บริหารจัดการอยางรอบคอบ 

 2. ความเขาใจอยางชัดเจนในเรื่องความคาดหวังของฝายตนเองและของอีกฝายจะชวย
ใหเกิดการสรางสัญญาใจที่ดีข้ึน 

3. ความสําคัญในการทําใหเกิดสัญญาใจคือความสอดคลองที่พอเหมาะกัน  ไมใชเปน
การมากกวา หรือดีที่สุด  

4.  ถาองคการหรือพนักงานเกิดความไมสอดคลองกัน/เขากันไมได วิธีที่ดีที่สุดคือ ควรให
ความสนใจ และใหความรวมมือกัน 
  5.   องคการไมควรคาดหวงัไกลเกินกวาความคาดหวงัของพนักงานทัง้กลุม 
 
  Dunahee และ Wangler (1974) ไดเสนอวา สัญญาใจเริ่มแรกไดอุบัติขึ้นในชวงเวลาที่มี
การสัมภาษณและการตอรองกอนที่จะมีการจางงาน  กลาวคือ นอกจากจะมีจะมีการพูดคุย
อภิปรายกันในเรื่องของขอตกลง เชน คาจางที่จายใหเปนการตอบแทน แลวยังมีการพูดถึงลักษณะ
และขอบเขตของพันธะหนาที่ที่ตองกระทํา  แตฝายพนักงานอาจจะมีการสรุปจากขอตกลงนั้นโดย
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ที่ไมมีการสื่อสารอยางชัดเจนออกมา เชน สรุปจากการสังเกตกิริยาและอาการแสดงของนายจาง 
(หรือตัวแทน) หรืออาจสรุปจากคุณลักษณะขององคการนั้น  จากการสังเกตเหลานี้จะกลายเปน
ความประทับใจ และเปนขอมูลเบื้องตนในการสรางสัญญาใจในชวงเวลาการเริ่มตนความสัมพันธ
ในการจางงาน และพัฒนาในระยะตอไป    เม่ือเปนเชนนี้ สัญญาใจจึงเกิดขึ้นและมีการพัฒนาขึ้น
ภายใตสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา    และเปลี่ยนแปลงตามตัวแทนขององคการที่
พนักงานมีปฏิสัมพันธดวยโดยการสื่อสารทั้งในแบบที่เปนคําพูดและไมเปนคําพูด                       
  Shore และ Tetrick (1994)   กลาววา พนักงานและตัวแทนขององคการสราง
ความสัมพันธกันโดยเริ่มตนที่ความคาดหวังในเรื่องตางๆที่มีตอกัน  ซึ่งความคาดหวังเหลานี้มี 
อิทธิพลตอการสรางสัญญาใจ  การมีปฏิสัมพันธกันตลอดเวลาระหวางทั้งสองฝาย  เงื่อนไขใน
สภาพแวดลอมและเปาหมายขององคการ  ตลอดจนเปาหมายของตัวพนักงานเอง ตางๆเหลานี้
กอใหเกิดผลลัพธในเชิงแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันระหวางพนักงานกับองคการ 

Turnley และ Feldman (1999a) ไดเสนอวา  บุคคลจะพัฒนาความคาดหวังที่ประกอบกนั
ขึ้นเปนสัญญาใจจากแหลงกําเนิด 3 แหลงคือ 
   (1)  คํามั่นสัญญาที่ไดใหไวกับบุคคลนั้นโดยตัวแทนขององคการ 

(2) การรับรูของบุคคลในเรื่องของวัฒนธรรมองคการ 
(3) ความคาดหวังจากเหตุผลของตัวบุคคลเอง ในเรื่องเกี่ยวกับการดําเนินการขององคการ  

โดยที่ทั้ง 3 ประการนี้ มีสวนทําใหเกิดความแตกตางกันในความหมายของสัญญาใจตาม
การรับรูของผูบังคับบัญชากับลูกนอง 
 

           Rousseau (1989 อางถึงใน Robinson & Rousseau, 1994) ไดกลาววา  ประเด็นสําคัญ
ในการสรางสัญญาใจของบุคคล คือ สัญญาใจไดอุบัติข้ึน   เมื่อบุคคลนั้นรับรูวาองคการของเขาได
ตกลงที่จะใหรางวัลเขาเพื่อตอบแทนในสิ่งที่เขาไดทุมเทใหกับองคการ 
 Shapiro และ Kessler (2000) ไดกลาวถึงการพัฒนาสัญญาใจในตัวบุคคลวาเปนผลมา
จากการแปลความหมายของตัวบุคคลในเรื่องเกี่ยวกับการกระทําและเหตุการณตางๆที่เกิดขึ้นใน
องคการ    ดังนั้น  พนักงานที่รับเขามาใหมในเวลาเดียวกัน  ในตําแหนงเดียวกัน  จะพัฒนา
สัญญาใจตามเหตุผล   ความคิด  และการแปลความหมายของบุคคลนั้นเอง   

 ดังนั้น  อาจสรุปไดวา สัญญาใจที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลสรางจากความเชื่อ   ความคาดหวัง
ตางๆที่ปรากฏในความสัมพันธของการจางงาน   มีการรับรูและมีพัฒนาการจากการมีปฏิสัมพันธ
กันของฝายองคการและพนักงานที่ส่ือสารผานกันและกันทั้งในรูปแบบทั้งที่เปนและไมเปนลาย
ลักษณอักษร 
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  1.8   บทบาทขององคการที่มีตอสัญญาใจของพนักงาน  
     ภายในองคการประกอบดวยบุคคลตางๆมากมาย แตกตางกันตามบทบาท หนาที่และ
ความคิดเห็น   ซึ่งสามารถเปนแหลงขอมูลและสื่อสารขอความใหแกพนักงานรับรูและพัฒนาขึ้น
เปนสัญญาใจ   ดังนั้นจึงมีปจจัยทางดานองคการหลายปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสัมพันธในการ
จางงานและการเกิดสัญญาใจของพนักงาน (Shore & Tetrick,1994) ดังนี้  
            1.8.1 ตัวแทนขององคการ    เปนบุคคลแรกที่พนักงานมีปฏิสัมพันธดวย   และมี
แรงผลักดันมากมายที่ทําใหตัวแทนขององคการตางๆเหลานั้นสื่อสารขอมูลที่แตกตางกัน     ดังนั้น
มีความนาจะเปนที่ในขั้นตอนของการคัดเลือกเพื่อเขาสูองคการ  พนักงานจะรับรูขอมูลที่แตกตาง
ไปเมื่อเทียบกับคร้ังที่เร่ิมตนทํางาน   

 ตัวแทนขององคการจะหมายความรวมถึง ผูที่ทําหนาที่ในกระบวนสรรหา และคัดเลือก
หรือตัวแทนของฝายบริหารงานทรัพยากรมนุษย  ผูบังคับบัญชาเบื้องตน (Kotter,1973) 
  1.8.2 กลยุทธและเปาหมายขององคการ    มีการเชื่อมโยงกลยุทธขององคการกับ
ความสัมพันธในการจางงาน เชน องคการที่ตกอยูในสภาพแวดลอมที่มีการเปล่ียนแปลงอยาง
รวดเร็ว  และมีความไมแนนอนในธุรกิจขององคการ  จะมีกลยุทธในการตัดสินใจจางงานแบบใช
สัญญาการจางงานระยะสั้นและเปนการชั่วคราวกับพนักงานในบางตําแหนง  

 1.8.3 ผูรวมงานในองคการ    มีบทบาทสําคัญคือ เปนผูที่มีการรับรูรวมกันในเรื่องของ
ความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา  และความนาเชื่อถือจากองคการ  นอกจากนี้  พนักงานยังใช
ผูรวมงานเปนตัวเปรียบเทียบในเรื่องของความเทาเทียมกันทั้งจากการพูดคุยกัน และการสังเกต
จากปฏิกิริยาในหมูผูรวมงานกันเอง  หรือผูรวมงานกับผูบังคับบัญชา 

 โดยสรุป  อาจกลาวไดวา  ปจจัยดานนโยบายและกลยุทธองคการ บุคคลากรผูทําหนาที่
เปนตัวแทนขององคการในดานการจางงานและงานบริหาร   ผูรวมงาน   ตลอดจนกระบวนการ
ทางการบริหารและกระบวนการทางสังคมตาง  มีบทบาทตอการรับรูของพนักงานในเรื่องของ
สัญญาใจไดทั้งสิ้น 
 

1.9  การละเมิดสัญญาใจ  (Rousseau, 1995)   
การละเมิดสัญญาหมายถึง การที่ฝายใดฝายหนึ่งในความสัมพันธหนึ่งๆ มีการรับรูวาอีก

ฝายหนึ่งไมสามารถสนองตอบตอพันธะหนาที่ที่ไดใหสัญญาไว 
     1.9.1   ความหมายของการละเมิดสัญญาใจ  
        Robinson และ Rousseau (1994) ไดใหความหมายของการละเมิดสัญญาใจวา        
การรับรูของพนักงานที่มีตอองคการของตนในเรื่องที่องคการไมสามารถทําตามพันธะหนาที่ 
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(Failed to fulfill their obligations) ที่เปนองคประกอบของสัญญาใจของตนไดแมเพียง
องคประกอบเดียวหรือมากกวา  
              นอกจากนี้  ยังไดอธิบายความแตกตางระหวางการไมไดตามความคาดหวัง (Unmet 
expectation) กับ การละเมิดสัญญาใจ (Violation of the psychological contract)  วา พนักงาน
เร่ิมตนสรางความคาดหวังที่บางครั้งไมเปนความจริง (Unrealistic expectation)  และเมื่อไมได
ตามความคาดหวังนั้น (Unmet) พนักงานจะมีความพึงพอใจลดลง    ปฏิบัติงานไดไมดี และมี
โอกาสที่จะออกจากองคการ    แตเมื่อมีการละเมิดสัญญาใจการตอบสนองของพนักงานมีแนวโนม
ที่จะมีความรุนแรงมากกวาในกรณีของการไมไดตามความคาดหวัง  การผิดสัญญาจะกอใหเกิด
ความโกรธ ทําลายความไววางใจในความสัมพันธ และดังนั้น  จึงมีการคาดวาจะมีผลสะทอนกลับ
อยางมีความหมายมากกวาการไมไดตามความคาดหวัง  จนอาจกอใหเกิดการทรยศหักหลังขึ้นได 
(Robinson & Rousseau, 1994) 

1.9.2   ผลของการละเมิดสัญญาใจ 
          การละเมิดสัญญาใจสงผลในทางลบตอเจตคติ และพฤติกรรมที่ดีในการทํางาน เชน ในดาน
ความไววางใจ (Robinson,1996)    ความพึงพอใจในงาน   ความผูกใจมั่นตอองคการ  ความภักดี
ตอองคการ(Turnley & Feldman, 1999b)   ความเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Robinson &  
Morrison, 1995)  นอกจากนี้ ยังมีความสัมพันธในทางบวกกับพฤติกรรมการลาออก การเรียกรอง
แสดงความคดิเห็น  และการละเลยงานในหนาที่ปฏิบัติ (Turnley & Feldman, 1999b) 
 

 Turnley และ Feldman (1998) ไดทําการศึกษาลักษณะ ขอบเขตและผลของการละเมิด
สัญญาใจที่เกิดขึ้นในองคการที่กําลังมีการปรับโครงสรางองคการใหม        ในกลุมพนักงานระดับ
ผูจัดการและระดับผูบริหาร  จากศึกษาผลของการละเมิดสัญญาใจที่มีตอพฤติกรรมการลาออก 
การเรียกรองแสดงความคิดเห็น  ความภักดีตอองคการ  และพฤติกรรมการละเลยงานในหนาที่ 
พบวา  
      (1)  ผูจัดการที่อยูในองคการที่กําลังมีการปรับโครงสรางองคการใหมมีการรับรูอยางมี
นัยสําคัญ ในเรื่องการละเมิดสัญญาใจในดานความมั่นคงในงาน  ขอมูลที่ใชในการตัดสินใจของ
องคการ  โอกาสในความกาวหนา และปริมาณความรับผิดชอบ 
      (2). ผูจัดการที่อยูในองคการที่กําลังมีการปรับโครงสรางองคการใหมมีแนวโนมในการหา
งานใหมอยางมีนัยสําคัญ  ความภักดีตอองคการลดลง 
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      (3)  มีปจจัยทางสถานการณ 3 ปจจัยที่ชวยบรรเทาความรุนแรงในการรับรูเร่ืองการถูก
ละเมิดสัญญาใจลดลง คือ  
           3.1  ความยุติธรรมในการตัดสินใจใหพนักงานออกจากงาน   
           3.2  โอกาสและแนวโนมที่จะเกิดการละเมิดสัญญาใจอีกในอนาคต 
           3.3  ความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานในการทํางาน 
 
            Turnley และFeldman (1999) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการละเมิดสัญญาใจ
ของพนักงานกับพฤติกรรมการลาออก การเรียกรองแสดงความคิดเห็น  ความภักด ีและการละเลย 
ศึกษาตอจากการศึกษาเดิมในป 1998    ในกลุมผูจัดการ 3 กลุม (กลุมผูจัดการที่เพิ่งเขาทํางาน , 
กลุมผูจัดการตางชาติ และ กลุมผูจัดการที่ทํางานอยูในองคการที่กําลังมีการลดขนาดหรือปรับ
โครงสรางองคการใหม)         ผลการวิจัยพบวา  การละเมิดสญัญาใจมีผลตอพฤติกรรมการ
ลาออก  การเรียกรองแสดงความคิดเห็น และการละเลย เพิ่มข้ึน   และระดับของพฤติกรรมที่แสดง
ความภักดีลดลง        โดยมีตัวแปรกํากับคือปจจัยทางสถานการณ (ในที่นี้คือ ปจจัยดึงดูดเกี่ยวกับ
งานใหม)     ซึ่งตัวแปรกํากับจะควบคุมความสัมพันธระหวางการละเมิดสัญญาใจกับพฤติกรรม
การลาออก  แตไมมีผลตอความสัมพันธระหวางการละเมิดสัญญาใจกับพฤติกรรมการเรียกรอง
แสดงความคิดเห็น และการละเลย        นอกจากนี้  ผลการศึกษายังพบวา  มีความแตกตางใน
ลักษณะของการละเมิดสัญญาใจ  ในกลุมผูจัดการ 3 กลุมที่ศึกษา  กลาวคือ การละเมิดสัญญาใจ
มีความรุนแรงและพบบอยในกลุมผูจัดการที่ ทํางานอยูในองคการที่กําลังมีการลดขนาดหรือปรับ
โครงสรางองคการใหม   ลักษณะของการละเมิดอยูในเร่ืองของความมั่นคงในงาน  คาตอบแทน
และโอกาสในความกาวหนา 
 
 
        2.  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกใจมั่นตอองคการ 

 2.1   ความหมายของความผูกใจมั่นตอองคการ 
           นักวิจัยไดใหความหมายของความผูกใจมั่นตอองคการแตกตางกันออกไป  สรุปไดดังนี้ 
           Sheldon (1971) มีความคิดเห็นวา ความผูกใจมั่นตอองคการ เปนเจตคติของผูปฏิบัติงาน 
ซึ่งเชื่อมโยงระหวางเอกลักษณของเขากับองคการ  ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกใจมั่นกับองคการจะ
ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
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           Buchanan (1974)  ไดใหความหมายวา ความผูกใจมั่นตอองคการหมายถึง   ความเต็มใจ
ที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค   คานิยมตามที่หนวยงานวางไว  และปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  ซึ่งความผูกใจมั่นตอองคการประกอบดวย
องคประกอบ 3 สวนคือ 
  1 . การแสดงออกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ (Identification) จากการที่ผูปฏิบัติยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ 
       2.  ความเกี่ยวโยงกับองคการ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของตน
อยางเต็มที่ 
       3.  ความจงรักภักดี (Loyalty)  
 
             Marsh และ Mannari (1977) มีความคิดเห็นวา ความผูกใจมั่นตอองคการ หมายถงึระดบั
ความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของ หรือความจงรักภักดีที่มีตอองคการ การยอมรับเปาหมาย
ขององคการ และการประเมินองคการในทางที่ดี      
            Steer (1977) กลาววา  ความผูกใจมั่นตอองคการ หมายถึงความรูสึกอยางแรงกลาที่
ผูปฏิบัติงานแสดงตนวาเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ     มีความเกี่ยวของและมีสวนรวมกับ
องคการ 
             Mowday, Steersและ Porter (1979)  ไดนิยามไววา  ความผูกใจมั่นตอองคการ คือ 
ระดับความมากนอยของการระบุตนเอง และการมสีวนรวมของบุคคลที่มีตอองคการ   
            ภรณี กีรติบุตร (2534) กลาววา ความผูกใจมั่นตอองคการสามารถแยกไดเปนสอง
ลักษณะ คือ ความผูกใจมั่นอยางเปนทางการตอองคการ  ซึ่งแสดงออกโดยการไปปรากฎตัว
ทํางานตามเวลาที่กําหนด  และความผูกใจมั่นทางจิตใจและความรูสึก (Commitment)  ซึ่ง
หมายถึง  พนักงานมีความผูกใจมั่นหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม  และวัตถุประสงค
ของนายจาง  โดยมีทัศนคติที่ดีตอนายจาง  เต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อองคการได
บรรลุเปาหมาย    
                  จากความหมายตางๆ สรุปไดวา  ความผูกใจมั่นตอองคการ  หมายถึง  เจตคติและ
พฤติกรรมของพนักงานที่มีตอองคการ      พนักงานที่มีความผูกใจมั่นตนเองกับองคการจะมี
ความรูสึกที่ดีตอองคการ    มีการแสดงออกถึงความตองการที่จะอยูในองคการ   ไมอยากไปจาก
องคการ  นานตราบเทาที่บุคคลนั้นรับรูวาตนมีความสําคัญตองานตอองคการ    และมีความ
คาดหวังตองานและการประสบผลสําเร็จ        รวมถึงการที่สมาชิกมีความรูสึกวาเปาหมาย   
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คานิยมและวัตถุประสงคในการทํางานของเขาสอดคลองกับขององคการ   ทําใหยอมรับเปาหมาย
ขององคการ  เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการที่บุคคลนั้นเปนสมาชิกอยู            

2.2 ความสําคัญของความผูกใจมั่นตอองคการ 
             Buchanan (1974) กลาววา ความผูกใจม่ันตอองคการเปนเจตคติทิ่สําคัญอยางยิ่งไมวา
จะเปนองคการแบบใด     เพราะความผูกใจมั่นเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับ
จุดมุงหมายขององคการ  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการ  และเปนผูท่ีมีสวน
รวมในการสรางองคการ  และชวยลดการถูกควบคุมจากภายนอกดวย  
 
             Steer (1977) ชี้ใหเห็นวา ความผูกใจมั่นตอองคการเปนเรื่องสําคัญตอการบริหารงาน  
เนื่องจาก 

1 การศึกษาเรื่องความผูกใจมั่นตอองคการมีความสําคัญ  เพราะสามารถใชทํานาย   
อัตราการเขาออกจากงานไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน 
           2  ความผูกใจมั่นตอองคการ เปนแรงผลกัดันผูปฏิบัติงานในองคการที่ตนทํางานอยู 
         3. ความผูกใจมั่นตอองคการ  เปนตัวชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ 
 
         ภรณี กีรติบุตร (2534) กลาวไววา  ความผูกใจมั่นตอองคการจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับ
ความมีประสิทธิผลขององคการ  ดังนี้คือ 

1. พนักงานที่มีความรูสึกผูกใจมั่นอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ มี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ อยูในระดับสูง 

2. พนักงานที่มีความรูสึกผูกใจมั่นอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะคงอยูกับ
องคการตอไป   เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเลื่อมใสศรัทธา 

3. จากการที่พนักงานมีความผูกใจมั่นตอองคการ  และศรัทธาในเปาหมายขององคการ
บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกใจมั่นดังกลาวมักจะมีความผูกใจมั่นอยางมากตองาน  เพราะเห็น
วางานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนใหกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 

4. จากความหมายของความผูกใจมั่นตอองคการ   ทําใหเราคาดหวังไดวาบุคคลซึ่งมีความ
ผูกใจมั่นจะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากพอสมควรในการทํางานใหกับองคการ
ซึ่งความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 
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         2.3   องคประกอบของความผูกใจมั่นตอองคการ 
          Mowday และคณะ(1979)   กลาววา  ความผูกใจมั่นตอองคการของพนักงาน มี 3 
ลักษณะ   ไดแก 
        2.3.1 มีการยอมรับในเปาหมายขององคการ  กลาวคือ     พนักงานรับรูวาคานิยมของตน
กับเปาหมายขององคการมีความสอดคลองกัน 
        2.3.2  มีความเต็มใจที่จะทํางานหนักเพื่อองคการ  กลาวคือ  พนักงานมีความภาคภูมิใจ
ที่จะบอกใครๆวา  ตนทํางานใหกับองคการนั้นๆ  และรับรูวาองคการที่ตนอยูเปนสิ่งที่ชวยสรางแรง
บันดาลใจในการทํางานใหแกตนได        
       2.3.3  มีความปรารถนาที่จะทํางานอยูในองคการ  กลาวคือ   ลูกจางจะยังคงทํางานอยู
กับองคการเดิมตอไป ไมลาออกไปทํางานใหองคการอื่น แมวาจะเปนงานประเภทเดียวกันก็ตาม 
 
          Allen และ Meyer(1990) ไดกลาวถงึความผูกใจมั่นตอองคการใน 3 รูปแบบคือ 
        รูปแบบที่1      ความผูกใจม่ันทางความรูสึก (Affective commitment) เปนอารมณ  
ความรูสึกผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการในแงที่บุคคลรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  มีการระบุ
ตนเองกับองคการและการไดมีสวนรวมในองคการ  พนักงานที่มีความผูกใจมั่นทางความรูสึกสูง
ตอองคการเปนเพราะเขามีความตองการที่จะอยูในองคการ 

รูปแบบที่2    ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง (Continuance commitment) เปนความ
ผูกใจมั่นตอองคการโดยมีพื้นฐานที่สัมพันธกับการจายคาตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการคงอยูใน
องคการ  พนักงานที่มีความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องสูง เปนเพราะเขามีความจําเปนที่จะตองอยู
ในองคการ มิฉะนั้นเขาจะเสียผลประโยชนหลายอยางที่ควรไดรับจากการลงทุนของเขา 

รูปแบบที่3  ความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐาน (Normative commitment) เปนความรูสึกของ
บุคคลในดานที่วาเมื่อไดเขาเปนสมาชิกในองคการก็ตองมีความผูกใจมั่นตอองคการ เนื่องจากเปน
ส่ิงที่เขาควรปฏิบัติ อาจกลาวไดวาเปนความเหมาะสม         พนักงานที่มีความผูกใจมั่นทาง
บรรทัดฐานสูงเปนเพราะเขาคิดวาเขาควรจะอยู  เปนพันธะหนาที่ที่ควรกระทําเพื่อความถูกตอง
และเหมาะสมทางสังคม 

ความผูกใจมั่นทั้งสามรูปแบบมีความแตกตางกันโดยจากการศึกษาของ Allen และ 
Meyer (1990)  พบวา ความผูกใจมั่นทางความรูสึกกับความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องมีความ
แตกตางกันอยางชัดเจน   สวนความผูกใจมั่นทางความรูสึกกับความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานมี
ความสมัพันธกัน 
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 รูปแบบของความผูกใจม่ันตอองคการของ Mowday และคณะ(1979) มุงเนนที่ความรูสึก
และอารมณซึ่งมีสวนสัมพันธกับความผูกใจมั่นทางความรูสึกตามรูปแบบของ Allen และ Meyer 
(1990)      
     โดยสรุป  จะเห็นไดวา   ความผูกใจมั่นตอองคการ  หมายถึง เจตคติและพฤติกรรมของ
พนักงานที่มีตอองคการ   ในการพิจารณาวาบุคคลใดมีความผูกใจม่ันตอองคการมากนอยเพียงใด
นั้น   ขึ้นอยูกับตัวบงชี้ที่เห็นไดชัด คือ 
        1 . ความจงรักภักดีตอองคการ   กลาวคือ  มีความรูสึกรักใคร  ไมอยากไปจากองคการ  
อาจเปนเพราะวา  องคการนั้นอาจมีส่ิงจูงใจบางอยางที่ทําใหเขารูสึกเสียดายที่ตองจากองคการ
นั้นไป  เชนอาจเปนผลตอบแทนในเรื่อง  เงินเดือน สวัสดิการ  หรือ ความกาวหนา  ความมีชื่อเสียง 
      2 .  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับหนวยงานที่เขาทํางาน   ผูปฏิบัติงานที่ผูกใจมั่นกับ
องคการจะมีความรูสึกวา   เปนสวนหนึ่ง หรือเปนตัวแทนขององคการ   จะอางอิงถึงองคการดวย
ความภาคภูมิใจ    ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่องคการไดตอบสนองเขาไดบรรลุตามความคาดหวัง 
ในชวงเวลานั้นๆ   มีการรับรูในการสนับสนุนจากองคการ เชนในดานโอกาสในความกาวหนา  
รางวัลและผลตอบแทน   เปนตน     ซึ่งการไดบรรลุตามความคาดหวังจะทําใหบุคคลนั้นแสดง
พฤติกรรมการทํางานในรูปแบบของการตอบแทนในสิ่งที่ไดรับจากองคการ 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ศึกษาความผูกใจมั่นตอองคการตามรูปแบบของ Mowday และคณะ
(1979) เนื่องจากผูวิจัยมีความเห็นวา บุคคลที่มีความผูกใจมั่นตอองคการนาจะเปนผูที่มีความรูสึก
ตองการที่จะอยูในองคการอยางแทจริง   จึงจะสามารถจูงใจหรือเหนี่ยวนําใหบุคคลนั้นคงอยูใน
องคการ  มีความเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ยินดี เต็มใจที่จะทํางานหนักเพื่อเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคการ   ซึ่งเปนคุณสมบัติของพนักงานที่พึงปรารถนาขององคการ 

  
     2.4  ปจจัยที่มีผลตอความผูกใจมั่นตอองคการ 
          ในการศึกษาเกี่ยวกับความผูกใจม่ันตอองคการ มักจะศึกษาในแนวทางที่เกี่ยวของกับ
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกใจมั่นตอองคการ  
         จากการศึกษาของ Millward และ Hopskins(1998) พบวาอายุการทํางาน ระยะเวลาที่อยู
ในองคการ และรูปแบบของสัญญาในการจางงานแบบถาวรมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ลักษณะของสัญญาใจเชิงความสัมพันธ  และพนักงานที่รับรูในสัญญาใจประเภทนี้มีความผูกใจ
มั่นตองานและตอองคการในระดับสูงแปรตามระดับของการรับรู เกี่ยวกับสัญญาใจเชิง
ความสัมพันธนี้ 
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  McDonald และ Makin (2000) ทําการศึกษาเกี่ยวกับสัญญาใจ      ความผูกใจมั่นตอ
องคการ และ ความพึงพอใจในงานในกลุมพนักงานที่ทํางานบริการลูกคาในองคการที่เกี่ยวกับการ
ทองเที่ยวและกิจกรรมในวันหยุดแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 145 คน อายุ
โดยเฉลี่ย 29.85ป  มีทั้งพนักงานที่ทําสัญญาจางงานแบบถาวร (พนักงานประจํา) และแบบ
ชั่วคราว (พนักงานชั่วคราวที่ทํางานในชวงวันหยุด) ผลการศึกษา พบวา ระดับการรบัรูสัญญาใจใน
พนักงานทั้งสองกลุม ไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ ทั้งสัญญาใจในเชิงความสัมพันธ และ
สัญญาใจในเชิงติดตอดําเนินการ   นอกจากนี้ ยังพบอีกวา ในกลุมพนักงานชั่วคราวระดับของ
ความผูกใจมั่นตอองคการ (Affective and normative commitment)  และความพึงพอใจในงาน  
มีระดับสูงกวาในกลุมพนักงานประจํา    
  จากการคนพบนี้  อธิบายไดดวยเหตุผลดังนี้  
(1) งานในกลุมอุตสาหกรรมการทองเที่ยวดังเชนบริษัทตัวแทนการทองเที่ยว หรือสถานที่พักผอน 
ตางๆ จัดเปนงานที่มีความตองการเปนอยางสูงงานหนึ่งสําหรับกลุมพนักงานทั้งประจําและ 
 ชั่วคราว  ลักษณะของตัวงานเปนสิ่งที่นาดึงดูดใจสําหรับผูที่เร่ิมทํางาน  มีความเปนไปไดที่กลุม
ตัวอยาง มีอายุไมมาก และมีความคาดหวังและปรารถนาอยางสูงที่จะเปนสมาชิกถาวรของ 
องคการ  และถาหากองคการมีขอเสนอที่สามารถสนับสนุนหรือสงเสริมใหไดเปนสมาชิกนั้นจะทํา
ใหพนักงานชั่วคราวนั้นเกิดการรับรูสัญญาใจในเชิงความสัมพันธได 

 (2)  ในดานความผูกใจมั่นตอองคการ   โดยลกัษณะของการจางงานในชวงฤดูกาลทองเที่ยวจะมี
การจางงานเพิ่มข้ึน  และมีการเรียกตัวพนักงานชั่วคราวที่เคยจางมากอนกลับมาทํางาน  ดังนั้นจึง
เปนไปไดที่พนักงานชั่วคราวจะมีระดับความผูกใจมั่นตอองคการสูงกวาตามที่ปรากฏ 
(3)   พนักงานประจํามีการรับรูวาถูกละเมิดสัญญาใจจึงทําใหระดับความผูกใจมั่นตอองคการต่ํา
กวาในพนักงานชั่วคราวและสงผลตอความพึงพอใจในงานดวย 
 
                  3.  แนวคิดเกี่ยวกับการลาออกจากองคการ 
                   ในการปฏิบัติงานในองคการเมื่อบุคคลปฏิบัติงานไดระยะเวลาหนึ่ง  อาจตองมีสาเหตุ
หรือความจําเปนใหบุคคลนั้นตองออกจากองคการไป  เชน การลาออก  การลดจํานวนพนักงาน  
การพนจากงานอันเนื่องมาจากเหตุเสียหายหรือ เกษียณอายุ เปนตน  ในการศึกษาคร้ังนี้จะ
พิจารณาเฉพาะการลาออกโดยความสมัครใจของผูปฏิบัติงาน 
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            3.1   ความหมายของการลาออกจากองคการ 
           การลาออกจากองคการ  มีผูใหคํานิยามไวหลายทาน  ดังนี้ 
     Price (1977) ไดใหความหมายวา การลาออก  หมายถึง  ระดับของการเคลื่อนยายขาม
ขอบเขตการเปนสมาชิกของสังคม  โดยเนนถึงการเคลื่อนยายของบุคคลขามขอบเขตการเปน
สมาชิกขององคการ  และมีลักษณะของความเปนพลวัตร (Dynamics)  
       Pigors และ Myers (1973) ใหความหมายของการลาออกวา หมายถึง การเคลื่อนยาย 
(Movement) ของบุคลากรในรูปแบบของการเขา และออกจากองคการ โดยมีการครอบคลุมถึง
การเขาทํางาน (Accessions) ซึ่งหมายถึง การวาจางพนักงานใหมเขาทํางานและการจางคนเกา
กลับเขามาใหม     การออกจากงาน (Separations) หมายถึง การสิ้นสุดการจางพนักงาน  ซึ่งมี
หลายรูปแบบไดแก การไลออก  การลาออก  การปลดเกษียณ  การตาย 
       จากความหมายเหลานี้  อาจสรุปไดวา  การลาออกจากองคการ หมายถึง การออกจาก
งานหรือการสิ้นสุดการทํางานของพนักงานในองคการใดองคการหนึ่ง เพื่อเขาไปทํางานในองคการ
หรือที่ทํางานแหงใหม       
         อุดม โพธิ์ทอง (2533)ไดกลาวถึงสาเหตุของการลาออกที่สามารถควบคุมไดและเปนสิ่งที่
ผูบริหารควรพิจารณาสามารถสรุปไดดังนี้ 
       1. โอกาสกาวหนา  ตามธรรมชาติของมนุษยตองการความกาวหนา  ตองการสถานภาพที่
ดีกวาที่เปนอยู   พนักงานที่มองไมเห็นความกาวหนาของตนเอง    หรือมีขอเปรียบเทียบจะทําให
รูสึกทอถอย  หมดกําลังใจ  และพยายามแสวงหาโอกาสเติบโตในองคการอื่น 
        2. สภาพการทํางานและสิ่งแวดลอม  เกี่ยวกับ  แสง เสียง ความรอน  ความปลอดภัย  
ความทันสมัย   ความพรอมของเครื่องมือเครื่องใช  และสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆที่องคการ 
จัดหาให  สถานที่ทํางานตลอดจนเครื่องบงชี้เกียรติและศักดิ์ศรีของบุคคล  
          3. ความมั่นคง ในตําแนงหนาที่      
          4. โอกาสในการใชความรูความสามารถในงานที่บุคคลมีความถนัด 
           5. โอกาสในการแสดงความคิดเห็น  และการยอมรับความคิดเห็นของบุคคลในองคการ
ตลอดจนการนําความคิดเห็นนั้นไปปรับปรุงใชในทางปฏิบัติ 
         6. เพื่อนรวมงานจะกอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในองคการสรางความผูกพันในองคการ 
          7. คาจาง  เงินเดือน  สวัสดิการ  และผลตอบแทนพิเศษ เปนสิ่งที่องคการตอบแทนใหแก
บุคคลในการทํางาน  บคุคลที่ทํางานยอมมุงหวังตอส่ิงตอบแทนเหลานี้  ผลที่เกิดจากการ 
เปรียบเทียบสิ่งเหลานี้สามารถมีผลตอพนักงานที่ทํางาน 
          8. ผูบังคับบัญชา  เปนบุคคลสําคัญที่มีบทบาทตอแนวคิดและพฤติกรรมของคนใน 
องคการ  ผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีความคาดหวังในคุณสมบัติที่ดีของผูนํา   
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                   ในการศึกษาครั้งนี้   ผูวิจัยมุงที่จะศึกษาในประเด็นของแนวโนมในการลาออกจาก
องคการที่เกิดจากความสมัครใจของพนักงาน   โดยพิจารณาถึงความเปนไปไดหรือความคิดที่จะ
ออกจากองคการหรือหนวยงานที่พนักงานปฏิบัติงานอยู ไมวาดวยวิธีการลาออกหรือโอนยายไป  
เพราะจัดวาเปนการสูญเสียบุคลากรของหนวยงานนั้น  และเพื่อใหผูบริหารตระหนักความสัมพันธ
ที่เกิดขึ้นในขณะนั้น  เปนแนวทางในการปองกันและคนหาวิธีแกไขปญหาการลาออกของบุคลากร    
เพื่อความมีประสิทธิภาพมุงสูเปาหมายและภารกิจหลักขององคการ     
         
   วัตถุประสงคของการวิจัย 
            1.เพื่อศึกษาความแตกตางในการรับรูเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอพนักงาน
ตามความตองการกับตามความเปนจริงที่ไดรับ             

2.เพื่อศึกษาผลที่เกิดจากการรับรูการทําตามสัญญาใจที่มีตอความผูกใจมั่นตอองคการ
และแนวโนมในการลาออกตามการรับรูของพนักงาน      
 
 
        แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 
           ในความสัมพันธที่เกิดขึ้นในการจางงานสิ่งที่เชื่อมโยงพนักงานกับองคการหรือนายจาง
นอกเหนือจากสัญญาการจางงานอยางเปนทางการที่เขียนระบุเปนลายลักษณอักษรแลว  ยังมี
สัญญาอีกประเภทหนึ่งที่เกิดขึ้นจากความเชื่อ  ความคาดหวังและการรับรูของบุคคลเมื่อเร่ิมตนเขา
สูกระบวนการตางๆของการเปนสมาชิกในองคการ                สัญญาใจเปนการรับรูความคาดหวัง
ของพนักงานเกี่ยวกับขอตกลง หรือหนาที่ที่ตองกระทําซึ่งกันและกันระหวางพนักงานกับองคการ       
พนักงานมีความเชื่อวาองคการมีหนาที่ที่ตองกระทําใหแกพนักงาน  พอๆกับตัวพนักงานเองก็มี
หนาที่ที่ตองกระทําตอองคการเชนกัน     ในบุคคลหนึ่งๆมักจะมีการคาดหวังไวลวงหนาในสิ่งที่ตน
จะไดรับจากองคการโดยมีพื้นฐานมาจากความตองการและประสบการณในอดีต  แตเนื่องจาก
สภาพแวดลอมในบริบทขององคการ        ปฏิสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางพนักงานกับส่ิงแวดลอม
ดังกลาวที่ปรากฏอยูในความสัมพันธของการจางงาน   และการแปลความหมายตามการรับรูของ
แตละบุคคล  เปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลมีการรับรูการปฏิบัติตามหนาที่ขององคการตอพนักงานตาม
ความเปนจริงแตกตางจากตามที่ตองการ 
    สมมติฐานที่  1    การรับรูของพนักงานในเรื่องของการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอ
พนักงานตามความเปนจริงกับตามที่ตองการมีความแตกตางกัน  
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 ถาการรับรูตามความเปนจริงที่ไดรับกับตามที่พนักงานตองการหรือคาดหวังไวไมมีความ
แตกตางกันหรือมีความแตกตางกันแตอยูในสภาพที่พนักงานสามารถยอมรับและปรับใหเกิดความ
สมดุลยได จะเกิดความสอดคลองกัน ซึ่งบุคคลนั้นจะเกิดการรับรูวาองคการไดปฏิบัติหนาที่ที่มีตอ
พนักงานไดตามความคาดหวังของพนักงานแลกเปลี่ยนกับความคุมคาที่ไดทุมเทพลังงานลงไปกับ
การทํางาน  บุคคลนั้นจะเกิดเจตคติที่ดีตอองคการ  ตองการทํางานกับองคการนั้นตอไปเนื่องจาก
สามารถสนองตอส่ิงที่เขาตองการได 

สมมติฐานที่ 2   ชองวางของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอพนกังานตามสภาพ
ความเปนจริงกับตามที่ตองการมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางลบกับความผูกใจมั่นตอองคการ 

 
  ในทางกลับกันถาพนักงานมีการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความเปนจริง

แตกตางจากตามที่พนักงานตองการหรือคาดหวังไว  โดยเฉพาะถาเปนสิ่งที่บุคคลนั้นให
ความสําคัญแตผลที่ไดตอบแทนกลับมาไมเปนไปตามที่คาดไวก็จะสงผลตอเจตติทางลบ  ซึ่งตาม
แนวคิดของสัญญาใจผลเสียที่เกิดขึ้นมีแนวโนมของการเกิดความรุนแรงไดในหลายระดับ  ตั้งแต
ความไมพึงพอใจในงาน  ความโกรธแคน  ทําลายความไววางใจในความสัมพันธ (Robinson & 
Rousseau,1994) และแสดงพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคในการทํางาน เชน การมาสาย การขาดงาน 
การหยุดงาน และอาจรุนแรงถึงขั้นทรยศตอองคการ และผลสุดทายคือการลาออกจากองคการ 

สมมติฐานที่ 3   ชองวางของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอพนกังานตามสภาพ
ความเปนจริงกับตามที่ตองการมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางบวกกับแนวโนมในการลาออก   

  
 

ขอบเขตการวิจัย  
 

 การวิจัยนี้มุงศึกษาการรับรูของพนักงานที่มีตอองคการเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของ
องคการตามความเปนจริงที่ไดรับกับตามความตองการ   ซึ่งผูวิจัยไดแบงพันธะหนาที่ขององคการ
เปนดานตางๆ  6 ดาน  ดังนี้   ดานผลประโยชน /สวัสดิการ   ดานเงินเดือน/คาตอบแทน  ดาน
โอกาสในความกาวหนา   ดานลักษณะของงานที่ทํา     ดานทรัพยากรที่ใหการสนับสนุนและดาน
สภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการทํางาน 
 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐแหงหนึ่ง  ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตัวแปรที่ใชในการศึกษา  ไดแก 
1. ตัวแปรอิสระคือการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความเปนจริงที่ไดรับกับตาม

ความตองการ      พันธะหนาที่ขององคการ  6 ดานตามความคาดหวังที่กอใหเกิดเปนสัญญาใจ
ของพนักงาน    

ดานที่ 1   ผลประโยชน /สวสัดิการ 
ดานที2่    เงินเดือน/คาตอบแทน 
ดานที3่    โอกาสในความกาวหนา 
ดานที4่    ลักษณะของงานที่ทาํ 
ดานที่ 5   ทรัพยากรที่ใหการสนับสนนุ 
ดานที่ 6   สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 

      2.  ตัวแปรตาม คือ ความผูกใจมั่นตอองคการ และ แนวโนมในการลาออก               
 
    คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. สัญญาใจ  หมายถึง  ความเชื่อของพนักงานในสิ่งที่เขาคาดหวังวาจะไดรับตอบแทน
จากองคการ    ในที่นี้ “พนักงาน”หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติเต็มเวลาในแตละหนวยงาน 

 ในการศึกษานี้ ศึกษาขอบเขตของพันธะหนาที่ที่องคการตองใหแกพนักงาน ใน 6 ดาน ดังนี้   
(1)  ผลประโยชน/สวัสดิการ  หมายถึง  ผลประโยชนและสิ่งเกื้อกูลอ่ืนที่นอกเหนือจาก
เงินเดือนหรือคาตอบแทน เชน สวัสดิการ   สภาพความเปนอยูที่ดีภายในหนวยงาน                        
(2) เงินเดือน/คาตอบแทน หมายถึง เงินเดือน คาจาง คาตอบแทนอื่นเชน เงินคาเวร เปน
ตน                 
(3) โอกาสในความกาวหนา หมายถึง โอกาสความกาวหนาในอาชีพ /ในการพัฒนาตนเอง                        
(4) ลักษณะของงานที่ทํา หมายถึง งานที่มีความทาทาย  ความไมจําเจ  ความมีอิสระใน
การทํางานตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ               
(5) ทรัพยากรที่ใหการสนับสนุน หมายถึง อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช  การฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาและเพิ่มพูนทักษะ 
(6) สภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพเชน แสง
สวาง  อุณหภูมิ  ความปลอดภัยในการทํางาน  และสภาพแวดลอมทางสังคม  เชน
ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา  
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2. การรับรูของพนักงาน  หมายถึง  การรับรูของแตละบุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของ
องคการ โดยที่แตละบุคคลจะมีการรับรูในสองลักษณะ  คือ 

2.1  การรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความเปนจริง  หมายถึง   ตามสภาพความ
เปนจริงที่ดําเนินอยู องคการปฏิบัติในสิ่งที่ตองใหตอพนักงานไดมากนอยเพียงใดตามการรับรูของ
พนักงาน 
  คะแนนในสวนนี้     ไดจากมาตรวัดการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของ
องคการจํานวน 27 ขอ  ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ       ตั้งแต 1-5  
โดยที่ 1 หมายถึง ตามสภาพความเปนจริงที่ดําเนินอยู พนักงานไดรับการปฏิบัติจากองคการใน
ระดับนอยที่สุดตามการรับรูของพนักงาน   และ 5 หมายถึง  ตามสภาพความเปนจริงที่ดําเนินอยู 
พนักงานไดรับการปฏิบัติจากองคการในระดับมากที่สุดตามการรับรูของพนักงาน   

2.2   การรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความตองการหรือตามความคาดหวัง
หมายถึง   ในความตองการหรือความคาดหวังของพนักงาน  องคการตองปฏิบัติหนาที่ของ
องคการตอพนักงานในระดับมากนอยเพียงใดตามการรับรูของพนักงาน 
 คะแนนในสวนนี้     ไดจากมาตรวัดการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของ
องคการจํานวน 27 ขอ  ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ    และมีคะแนน
ตั้งแต 1-5 เชนเดียวกับการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความเปนจริง   โดยที่ 1 หมายถึง  
พนักงานตองการหรือคาดหวังใหองคการปฏิบัติตอพนักงานในระดับนอยที่สุดตามการรับรูของ
พนักงาน   และ 5 หมายถึง  พนักงานตองการหรือคาดหวังใหองคการปฏิบัติตอพนักงานในระดับ
มากที่สุดตามการรับรูของพนักงาน  

2.3   ชองวาง (Gap)หมายถึง  ความแตกตางของการรับรูในสิ่งที่พนักงานตองการหรือ
คาดหวังวาจะไดรับจากองคการ กับส่ิงที่พนักงานไดรับจากองคการตามสภาพความเปนจริง ใช
เปนดัชนีชี้วัดวาองคการไดปฏิบัติตามสัญญาใจหรือไมตามการรับรูของพนักงาน 

คะแนนในสวนนี้ไดจากผลตางระหวางคะแนนการรับรูของพนกังานเกี่ยวกับการปฏิบัติ
หนาที่ขององคการตามความตองการหรือตามความคาดหวัง กับคะแนนการรับรูของพนักงานตาม
ความเปนจริงซึ่งคาคะแนนของชองวางจะมีคาตั้งแต –4 ถึง +4 โดยที่คะแนนทีม่ีคายิ่งมากแสดงวา
ตามความเปนจริงไดรับนอยกวาที่ตองการมากตามคาของคะแนน 

เครื่องหมายลบ      หมายถึงพนักงานรับรูวา  ตามความเปนจริงเขาไดรับการปฏิบัติจาก
องคการมากกวาที่เขาตองการหรือคาดหวังไว  

เครื่องหมายบวก     หมายถึงพนักงานรับรูวาตามความเปนจริงเขาไดรับการปฏิบัติจาก
องคการนอยกวาที่เขาตองการหรือคาดหวัง    
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คาศูนย     หมายถึงไมมีความแตกตางของการรับรู  พนักงานไดรับการปฏิบัติตามความ
เปนจริงเทากับตามที่เขาตองการ 
  3.   ความผูกใจมั่นตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึกของพนักงานที่ แสดงวาเปนหนึ่ง
เดียวกับองคการ มีคานิยมและเปาหมายสอดคลองกับขององคการกลมกลืนกับสมาชิกอื่น  เต็มใจ
ที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการ  
      คะแนนในสวนนี้ไดจาก  มาตรวัดความผูกใจมั่นตอองคการที่พัฒนาจากมาตรวัด
ความผูกใจมั่นตอองคการของ Mowday และ Steers (1979) ไดขอกระทงทั้งหมด 14 ขอ ลักษณะ
ขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ       ตั้งแต 1-5   โดยที่ 1 หมายถึง  พนักงานมี
ความรูสึกความผูกใจมั่นตอองคการ ในระดับนอยที่สุด  และ 5 หมายถึง  พนักงานมีความรูสึก
ความผูกใจมั่นตอองคการ ในระดับมากที่สุด                 
   4. แนวโนมในการลาออก   หมายถึง   ความคิดเกี่ยวกับการลาออกจากหนวยงานหรือ
องคการ  พฤติกรรมการหางานใหม    

คะแนนในสวนนี้ไดจากมาตรวัดแนวโนมในการลาออกจากองคการ ปรับปรุงจากขอ
คําถามที่ใชในงานวิจัยของ Withey และCooper(1989)  และ Rusbult, Farrell, Rogers และ 
MainousIII (1988)  โดยมีขอคําถามรวมทั้งสิ้น 10 ขอ ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณ
คา 5 ระดับ  ตั้งแต 1-5   โดยที่ 1 หมายถึง  พนักงานมีแนวโนมในการลาออกนอยที่สุด และ 5 
หมายถึง พนักงานมีแนวโนมในการลาออกมากที่สุด   

 
         
     ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

สภาวะแวดลอมที่เกิดกับองคการในปจจุบัน  เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหผูที่ปฏิบัติงานดานการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมีการทบทวนและปรับเปลี่ยนแนวทางในการบริหารเพื่อให
ความสัมพันธในการจางงานสามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่นเกิดความสอดคลองกันทั้งฝาย
พนักงานและองคการ  ดังนั้น  สิ่งที่ผูวิจัยคาดวาจะไดรับจากการศึกษาครั้งนี้คือ 

1.  เพื่อใหเกิดความเขาใจและเปนแนวทางในการจัดการดูแลดานความสัมพันธในการ
จางงานตามแนวคิดของสัญญาใจ 
   2. เพื่อใชเปนขอมูลในการพฒันาและสงเสริมใหเกิดความสัมพันธในการจางงานทีด่ี  
สอดคลองกันตามการรับรูของทัง้ฝายพนกังานและองคการ    สามารถรักษาบุคลากรที่ดีและ
เหนีย่วนําจงูใจใหบุคลากรเกิดความผกูใจมั่นตอองคการ ซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรมทางบวก
สามารถปฏิบตัิงานตามบทบาทและหนาที่ของตนไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธภิาพเพื่อ
เปาหมายและภารกิจหลักขององคการ



บทที่  2 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 
                   การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ มุงศึกษา ความสัมพันธในการรับรูสัญญา
ใจของบุคลากรในดานที่เกี่ยวกับพันธะหนาที่ขององคการตามความตองการ และตามที่ไดรับจริง
จากองคการ/ผูบริหาร กับความผูกใจมั่นตอองคการและแนวโนมในการลาออก     มีขั้นตอนการ
วิจัยดังนี้ 
 

ประชากร 
            กลุมประชากรที่ศึกษาไดแก  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
 

กลุมตัวอยาง    
 กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้   ไดแก พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั

แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร   
ผูวิจัยติดตอขอความรวมมือจากหนวยงานที่เกี่ยวของและแจกแบบสอบถามผานทาง

หนวยงานแตละหนวย แบบสอบถามไดถูกใสซองเปนชุดๆ ซึ่งผูตอบสามารถปดผนึกกอนสงคืน
ผูวิจัยจํานวนแบบสอบถามที่แจกทั้งหมดรวม 450 ชุด  ไดรับคืน 391 ชุด (86.9%)  ผูวิจัยคัด
เฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณ (ผูตอบตอบครบทุกขอในสวนที่ 2  3 และ4 ) ไดแบบสอบถามที่
สามารถนํามาวิเคราะหทั้งสิ้นจํานวน 337 ชุด (74.9%)    

ขอมูลสถิติพื้นฐานที่เกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลซึ่งประกอบดวยอายุงานในองคการ  
หนวยงาน  และสถานภาพการจางงาน   ไดแสดงในตารางที่ 1 

จากตารางที่ 1  จะเห็นวา   กลุมตัวอยางที่มีอายุการทํางาน10 ปข้ึนไป มีจํานวนมากที่สุด
(38.6%) สวนใหญปฏิบัติงานในหอผูปวยทั่วไป(40.9%)   และมีสถานภาพการเปนขาราชการ 
(55.8%) 
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ตารางที่ 1   ขอมูลของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  (N = 337 ) 

 
 ขอมูล จํานวน รอยละ 
  อายุงาน   นอยกวา 1  ป      32 9.5 
 1 – 5   ป  84 24.9 
 6 – 10 ป 87 25.8 
 10 ปข้ึนไป 130 38.6 
 ไมระบุ 4 1.2 
แผนกที่ปฏิบัติงานใน หอผูปวยทั่วไป (WARD)  138 40.9 
ปจจุบัน หนวยงานบริการผูปวยนอก (OPD) 54 16.0 
 หอผูปวยวิกฤต (ICU) 41 12.2 
 หองผาตัด(OR) 94 27.9 
 ไมระบุ 10 3.0 
สถานภาพการจางงาน ขาราชการ 188 55.8 
 พนักงาน (สัญญาจางงาน ) 141 41.8 
 ไมระบุ 8 2.4 
 
 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
  

เครื่องมือที่ใชสําหรับเก็บขอมูลในการศึกษาครั้งนี้        คือแบบสอบถามการรับรูของ
พนักงานเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความตองการและตามความเปนจริงที่ไดรับ
จากองคการ/ผูบริหาร   และแบบสอบถามเกี่ยวกับความรูสึกและความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอ
ความผูกใจมั่นตอองคการและแนวโนมในการลาออก        มีลักษณะเปนขอกระทงที่มีคําตอบให
เลือกเปนมาตรประมาณคา (Rating scale)  มีขอกระทงรวมทั้งสิ้น 51 ขอ โดยแบงเปน 3 ชุดดังนี้  
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ชุดที่ 1  แบบสอบถามการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการ  มาตรวัดชุดนี้มีขอกระทง
เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ขององคการรวมทั้งสิ้น 27 ขอ  โดยแบงเปน 2 สวน คือ การรับรูการ
ปฏิบัติหนาที่ขององคการตามที่ตองการ  และตามความเปนจริงที่ไดรับจากองคการ  โดยที่ผูตอบ
ใหคะแนนตามระดับความมากนอยตามที่ตองการ  และตามความเปนจริงที่ไดรับ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
  

ตัวอยางขอกระทง  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตาม
ความตองการและตามสภาพความเปนจริง  
 
 
ขอ 

 
 

หนาทีข่องผูบริหาร / องคการ 

ระดับที่ทาน
ตองการไดรบั 
จากผูบริหาร 
 /องคการ 

 ระดับที่ทานไดรับ 
ตามสภาพความ

เปนจริง 

  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
 การจัดใหมีสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล 

แกบุคลากรทุกระดับ 
           

  
มาตรวัดการรับรูในสัญญาใจที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ขององคการ มีขอกระทงจํานวน

ทั้งสิ้น 27 ขอ  โดยที่ขอกระทงแตละขอมุงวัดการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของ
องคการตอพนักงานในดานตางๆ 6 ดาน  ดังนี้   

ดานที่ 1   ผลประโยชน /สวัสดิการ มีขอกระทงจํานวน 4 ขอ 
ดานที่2 เงินเดือน/คาตอบแทน มีขอกระทงจํานวน 2 ขอ 
ดานที่3 โอกาสในความกาวหนา มีขอกระทงจํานวน 6 ขอ 
ดานที่4 ลักษณะของงานที่ทํา มีขอกระทงจํานวน 4 ขอ 
ดานที่ 5    แหลงทรัพยากรที่ใหการสนับสนุน มีขอกระทงจํานวน 3 ขอ 
ดานที่ 6  สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน มีขอกระทงจํานวน 8 ขอ 

ระดับที่ตองการไดรับ /ระดับที่ไดรับตามความเปนจริง คะแนน 
มากที่สุด 5 
มาก 4 

ปานกลาง 3 
นอย 2 

นอยที่สุด 1 
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        เพื่อความสะดวกในการแปลความหมาย  ผูวิจัยจึงแบงเกณฑระดับคะแนนการรับรูดังนี้ 
1.1 เกณฑระดับคะแนนการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามที่ตองการไดรับ  

ต่ํากวา  1.5 หมายถงึ ตองการไดรับในระดับนอยที่สุด 
1.5-2.49 “ ตองการไดรับในระดับนอย 
2.5-3.49 “ ตองการไดรับในระดับปานกลาง 
3.5-4.49 “ ตองการไดรับในระดับมาก 
4.5   ขึน้ไป “ ตองการไดรับในระดับมากที่สุด 

 
 
1.2   เกณฑระดับคะแนนการรับรูการปฏิบัติตามหนาที่ขององคการตามความเปนจริง 

ต่ํากวา  1.5 หมายถงึ ตามความเปนจริงไดรับในระดับนอยที่สุด 
1.5-2.49 “ ตามความเปนจริงไดรับในระดับนอย 
2.5-3.49 “ ตามความเปนจริงไดรับในระดับปานกลาง 
3.5-4.49 “ ตามความเปนจริงไดรับในระดับมาก 
4.5   ข้ึนไป “ ตามความเปนจริงไดรับในระดับมากที่สุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 35

ชุดที่ 2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ  โดย
มาตรวัดชุดนี้เปนขอกระทงสําหรับวัดความรูสึกผูกใจมั่นตอองคการ  มีขอกระทงทั้งสิ้นจํานวน 14 
ขอเปนขอกระทงทางบวก 10  ขอกระทงทางลบ 4 ขอ   โดยที่ผูตอบใหคะแนนตามระดับความรูสึก
และความคิดเห็น คือ คะแนนตั้งแต 1 ถึง 5  โดยที่ 
 

ระดับความเหน็ คะแนน 
 ขอความทางบวก ขอความทางลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิง่ 1 5 

 
 
ตัวอยางขอกระทง  แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกใจมั่นตอองคการ  
  

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย   ไม 
แนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไมเห็นดวย
อยาง ยิ่ง 

 
 

ทานเต็มใจที่จะใชความพยายามอยาง
เต็มที่เพื่อชวยใหโรงพยาบาลนี้ประสบ
ความสําเร็จ 

     

 
 ผูวิจัยไดแบงเกณฑการแปลความหมายของคะแนนความผูกใจมั่นตอองคการ  ดังนี ้

 
 
 
 

 
 
 
 
 

เกณฑคะแนน ระดับความรูสกึผูกใจมัน่ตอองคการ 
ต่ํากวา  1.5 หมายถงึ มีความรูสึกในระดับนอยที่สดุ 
1.5-2.49 “ มีความรูสึกในระดับนอย 
2.5-3.49 “ มีความรูสึกในระดับปานกลาง (ไมแนใจ) 
3.5-4.49 “ มีความรูสึกในระดับมาก 
4.5   ขึน้ไป “ มีความรูสึกในระดับมากที่สดุ 



 36

ชุดที่ 3     แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับแนวโนมในการลาออก      
โดยมาตรวัดชุดนี้เปนขอกระทงสําหรับวัดความคิด  ความตองการ  และแผนการของพนักงานที่มี
ตอการลาออกและโอนยายหนวยงาน  และพฤติกรรมการหางานใหม  มีขอกระทงทั้งสิ้นจํานวน 10 
ขอ  โดยที่ผูตอบใหคะแนนตามระดับความคิดเห็น คือ คะแนนตั้งแต 1 ถึง 5  โดยที่ 

  
   
    
 
     
 
 
 

ตัวอยางขอกระทง  แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมในการลาออกจากงาน 
 

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

 ทานมีความคิดที่จะลาออก หรือโอนยาย
จากโรงพยาบาลแหงนี้ตลอดเวลา 

     

 
 

ผูวิจัยไดแบงเกณฑการแปลความหมายคะแนนแนวโนมในการลาออก ดังนี้ 
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับความเหน็ดวยกับขอความที่ถาม คะแนน 
         เห็นดวยอยางยิ่ง 5 
         เห็นดวย 4 
         ไมแนใจ 3 
         ไมเห็นดวย 2 
         ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 

เกณฑคะแนน       ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการลาออก 
ต่ํากวา  1.5 หมายถงึ มีแนวโนมนอยที่สุด 
1.5-2.49 “ มีแนวโนมนอย 
2.5-3.49 “ ไมแนใจ 
3.5-4.49 “ มีแนวโนมมาก 
4.5   ขึน้ไป “ มีแนวโนมมากที่สุด 
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การสรางเครือ่งมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

ชุดที1 แบบสอบถามการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอพนกังาน   
 ขั้นตอนการพฒันามาตรวัด 

           1.1 สํารวจความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจเอกชนและหนวยงานของรัฐจํานวน 100 คน
โดยใชคําถามปลายเปดใหเขียนระบุในเรื่องที่ตนเชื่อวาเปนหนาที่ขององคการ/หนวยงานที่ตอง
จัดหาใหพนักงาน   และหนาที่ของตนที่ตองปฏิบัติใหกับองคการ/หนวยงาน  นําขอมูลที่ไดมา
ประกอบการสรางขอกระทง 
     1.2   ศึกษาเอกสารตําราและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ   ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิม่จาก
มาตรวัดของ RobinsonและRousseau(1994), Rousseau(2000),  ShapiroและKessler(2000) 
และ Westwood, Sparrow และLeung(2001)   ไดขอกระทงทั้งหมด 30 ขอ     ดานผลประโยชน/
สวัสดิการ  4  ขอ   ดานเงินเดือน/คาตอบแทน 2  ขอ   ดานโอกาสในความกาวหนา 6  ขอ   ดาน
ลักษณะของงานที่ทํา 4 ขอ  ดานแหลงทรัพยากรที่สนับสนุน 4  ขอ และดานสภาพแวดลอมที่เอ้ือ
ตอการทํางาน 10  ขอ  

1.3   มาตรวัดการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการ ประกอบดวยการรับรูของพนักงานใน 
2 สวน ดงันี้  

สวนที่ 1  การรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามที่ตองการ   
สวนที่ 2 การรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการ ตามความเปนจริงที่ไดรับจากองคการ   
นํามาตรที่ไดนี้ทดลองใชกับพยาบาลจํานวน 5 คนเพื่อตรวจสอบความเขาใจเกี่ยวกับ

ภาษาของขอกระทง  จากนั้นนํามาปรับปรุงภาษา 
1.4   ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา(Content Validity) ของมาตรวัด โดยผูทรงคุณวุฒิ

จํานวน 3  ทาน   พิจารณาขอกระทงแตละขอที่มีเนื้อหาที่เกี่ยวของกับพันธะหนาทีข่ององคการและ
ความเปนไปไดของขอคําถาม 

1.5   นํามาตรวัดการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการที่ไดไปทดลองใช (Try Out) กับ
กลุมทดลองที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน   และคํานวณคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation)  กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่ .05 โดยมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี้  
          1.5.1  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขอ
อ่ืนๆในมาตรวัดทั้งหมด  30  ขอ  พบวามีขอกระทงที่ไมผานเกณฑจํานวน 3  ขอ  คือขอ  
19,29,,30 ดังนั้น  จึงมีขอกระทงที่ผานการวิเคราะหทั้งหมด   27  ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
เทากับ .73  
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1.5.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขอ
ที่เหลืออีกครั้งหนึ่ง   พบวา ขอกระทงทั้งหมดผานการวิเคราะห  และ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
เทากับ .75  

 
   
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหมาตรวัดการรบัรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการ โดยการวิเคราะหคา 
             สัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับขอกระทงอืน่ๆทัง้หมดในแตละ 
             ดาน (Corrected Item-Total Correlation–CITC) และคาสัมประสิทธิ์ความคงที่ภายใน 
             แบบแอลฟา(Cronbach’s Coefficient  of Internal Consistency) ของแบบสอบถาม 
            ในขั้นการสรางมาตรการวัด (N =30 ) 
 

ดานของการวัด ขอ หนาที่ของผูบริหาร/องคการ คาCITC 
( 30ขอ ) 

คา CITC 
( 27ขอ ) 

ดาน 
ผลประโยชน/สวัสดิการ 

1 การจัดใหมีสวัสดิการดานการรักษาพยาบาลแก
บุคลากรทุกระดับ 

.84 .88 

 2 การจัดใหมีสวัสดิการดานที่พักอาศัย .32 .34 
 3 การใหความสนใจในดานสภาพแวดลอมการ

ทํางานที่ดีภายในหนวยงาน 
.53 .58 

 4 การจัดระบบการลาประเภทตางๆและวันหยุด
อยางเหมาะสมกับภารกิจของบุคลากรและ
หนวยงาน 

.57 .62 

  Cronbach’s Alpha Coefficient =.83 
ดาน 

เงินเดือน/คาตอบแทน 
5 การพิจารณาเลื่ อนขั้นหรือขึ้ น เงิน เดือนตาม

ความสามารถและผลงานของแตละบุคคล 
.58 .63 

 6 การใหเงินเดือน/คาตอบแทนที่ เหมาะสมตาม
มาตรฐานการครองชีพ 

.67 .70 

  Cronbach’s Alpha Coefficient =.76 
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ตารางที่ 2 (ตอ)  
ดานของการวัด ขอ หนาที่ของผูบริหาร/องคการ คา CITC 

( 30ขอ ) 
คา CITC 
( 27ขอ ) 

ดาน 
โอกาสในความกาวหนา 

7 การสนับสนุนบุคลากรเพื่อใหประสบความสําเร็จ
ในระดับที่สูงขึ้น 

.45 .55 

 8 การให โอกาสบุคลากรในการพัฒนาตนเอง
ภายในหนวยงาน 

.54 .62 

 9 การมอบหมายงานที่มีโอกาสกาวหนา เพิ่มพูน
ทักษะและความสามารถของบุคลากร 

.56 .57 

 10 การใหโอกาสที่ดีในอาชีพแกบุคลากร .74 .76 
 11 การสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษา

ตอ /อบรม /ดูงานที่สอดคลองกับภารกิจของ
หนวยงาน 

.82 .88 

 12 การสงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในงาน
อยางเทาเทียมกัน 

.91 .89 

  Cronbach’s Alpha Coefficient =.75 
ดาน 13 การใหอิสระในการทํางานแกบุคลากร .81 .78 

ลักษณะงานที่ทํา 14 การใหความสนใจในเรื่ องของภาระงานที่
พอเหมาะไมมากเกินกําลัง 

.59 .66 

 15 การใหโอกาสบุคลากร ไดใชความรู ความคิด
สรางสรรค และทักษะในการปฏิบัติงาน 

.64 .71 

 16 การมอบหมายงานให เหมาะสมกับความรู
ความสามารถของบุคลากร 

.72 .78 

  Cronbach’s Alpha Coefficient =.74 
ดาน 

ทรัพยากรที่สนับสนุน 
17 การใหความชวยเหลือบุคลากรในการพัฒนา

ทักษะที่จําเปนในงานที่ปฏิบัติ 
.76 .78 

 18 การใหการสนับสนุนเมื่อบุคลากรตองการเรียนรู
ทักษะใหมๆ 

.88 .82 

 19 การหาแหลงทุนสนับสนุนการพัฒนาความรู
ค วามสามารถและทั กษะที่ จํ า เป น ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

.28 - 

 20 การจัดหาอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชที่เกี่ยวกับ
การ ปฏิบัติงานของบุคลากรใหเพียงพอและมี
พรอมใชไดทันที 

.72 .78 

  Cronbach’s Alpha Coefficient =.75 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 
ดานของการวัด ขอ หนาที่ของผูบริหาร/องคการ คา CITC 

( 30ขอ ) 
คา CITC 
( 27ขอ ) 

ดาน 
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอ 

21 การจัดสภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัยตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

.79 .68 

การทํางาน (ทางกายภาพ
ผูบังคับบัญชา   ผูรวมงาน
และสัมพันธภาพ) 

22 การจัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร เชน แสงสวาง อุณหภูมิ  อากาศ
ถายเท เปนตน 

.68 .67 

 23 ใหความสนใจในความคิดเห็นของบุคลากร .53 .59 
 24 ใหความใสใจในดานสวัสดิภาพสวนบุคคลของ

บุคลากร 
.48 .50 

 25 ใหความชวยเหลือบุคลากรแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

.56 .61 

 26 การสรางและสงเสริมใหเกิดความรวมมือและสัม
พันธภาพที่ดีในการทํางาน 

.62 .60 

 27 การใหความเปนธรรม/ความยุติธรรมแกบุคลากร
ทุกระดับ 

.84 .89 

 28 การใหความนับถือในตัวบุคลากรในฐานะเปน
สวนหนึ่งของหนวยงาน 

.45 .51 

 29 การกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบแกบุคลากร .25 - 
 30 การใหขอมูลอยางทั่วถึงทั้งหนวยงาน .21 - 
  Cronbach’s Coefficient Alpha =.85 
   
1.6    คํานวณความเที่ ยง  (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความคงที่ภายใน  ( Internal 

Consistency)  จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะหโดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบัค (Cronbach’s Coefficient Alpha)  พบวามีคาความเที่ยงเทากับ .75 
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ชุดที่ 2   แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ  โดย
มาตรวัดชุดนี้เปนขอกระทงสําหรับวัดความรูสึกผูกใจมั่นตอองคการ   

   ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
     2.1. ปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มจากมาตรวัดความผูกใจมั่นตอองคการของ Mowday 
และ Steers(1979)ไดขอกระทงทั้งหมด 17 ขอ เปนขอกระทงทางบวก 13  ขอกระทงทางลบ 4 ขอ  
 เปนการถามความคิดเห็นในเรื่องความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ   
ความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ   และความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อองคการ   

2.2  รวบรวมขอกระทงที่เปนมาตรวัดความผูกใจมั่นตอองคการทดลองใชกับพยาบาล
ระดับปฏิบัติการจํานวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความเขาใจเกี่ยวกับภาษาของขอกระทง  จากนั้น
นํามาปรับปรุงภาษา 

2.3   ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 3  ทาน   พิจารณาขอกระทงแตละขอที่มีเนื้อหาที่เกี่ยวของกับความผูกใจมั่นตอองคการ
และการใชภาษาของขอกระทง 
           2.4   นํามาตรวัดความผูกใจมั่นตอองคการที่ไดไปทดลองใช (Try Out) กับพยาบาลที่มี
ลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน   และคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
ขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation)  
กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่ .05 โดยมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี้  
         2.4 .1  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขอ
อ่ืนๆในมาตรวัดทั้งหมด 17 ขอ  พบวามีขอกระทงที่ไมผานเกณฑจํานวน 3  ขอ  คือขอ 10,15 และ
17 ดังนั้น  จึงมีขอกระทงที่ผานการวิเคราะหทั้งหมด 14  ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 
.68 
           2.4.2  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขอ
ที่เหลืออีกครั้งหนึ่ง      พบวา ขอกระทงทั้งหมด14 ขอ ผานการวิเคราะห เปนขอกระทงทางบวก 10  
ขอกระทงทางลบ 4 ขอ  และ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .72    
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ตารางที่ 3  ผลการวิเคราะหมาตรวัดความผูกใจมั่นตอองคการโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ 
              สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมในขออ่ืนๆในมาตรวัด(Corrected 
              Item-Total Correlation –CITC) และคาสัมประสิทธิ์ความคงที่ภายในแบบแอลฟา 
              (Cronbach’s  Coefficint of Internal Consistency) ของแบบสอบถามในขั้นการ 
             สรางมาตรการวัด (N = 30) 
 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
ขอ ขอความ ครั้งที่ 1 

17ขอ 
ครั้งที่ 2 
14 ขอ 

1 ทานเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อชวยใหโรงพยาบาล
นี้ประสบความสําเร็จ 

.66 .70 

2 ทานคิดวาโรงพยาบาลนี้เปนองคการที่ดีสมควรที่จะชักชวนเพื่อน
เขาทํางานดวย 

.67 .73 

3 ทานรูสึกไมพอใจเมื่อมีผูกลาวถึงโรงพยาบาลของทานในทางที่ไมดี .45 .48 
4 ทานยอมรับและปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทุกอยางเพื่อใหงาน

สําเร็จไปได .44 .47 

5 ทานคิดวาคานิยมและเปาหมายของทานกับของโรงพยาบาลมี
ความคลายคลึงกัน 

.58 .61 

6 ทานภู มิ ใจและยินดีที่ จะบอกใครๆวาทานเปนพยาบาลใน
โรงพยาบาลแหงนี้ .74 .77 

7 ทานสามารถทํางานแบบเดียวกันนี้ ในโรงพยาบาลอื่นไดดี
เชนเดียวกัน 

.44 .53 

8 โรงพยาบาลแหงนี้สรางแรงบันดาลใจใหทานมีความตั้งใจในการ
ทํางานใหไดดีที่สุด 

.65 .67 

9 ทานรูสึกวาทานคิดถูกที่เลือกทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ .72 .70 
10 การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยในสภาพการทํางานปจจุบันที่มี

ผลกระทบตอทานก็เพียงพอที่จะเปนเหตุใหทานลาออกจาก
โรงพยาบาลนี้ 

.22 - 

11 ทานคิดวาทานคงไมไดรับประโยชนอะไรมากนักในการทํางานใน
โรงพยาบาลนี้ตอไป   

.56 .62 

12 ทานมักมีความคิดเห็นที่ไมสอดคลองกับนโยบายดานที่เกี่ยวกับ
บุคลากรของโรงพยาบาล 

.54 .62 

13 ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของโรงพยาบาลเสมอ .39 .49 
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ตารางที่ 3 (ตอ) 
  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
ขอ ขอความ ครั้งที่ 1 

17 ขอ 
ครั้งที่ 2 
14 ขอ 

14 การตัดสินใจทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้นับวาเปนการตัดสินใจที่
ผิดพลาดของทาน   

.64 .66 

15 ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได รับมอบหมายเพื่อคงความเปน
สมาชิกขององคการนี้ .14 - 

16 สําหรับทานแลว    โรงพยาบาลแหงนี้เปนโรงพยาบาลที่ดีที่สุดที่
ทานจะทํางานดวย 

.74 .75 

17 ทานเปนผูหนึ่งที่มีสวนรวมในการแกไขปญหาตางๆใหหนวยงาน .09 - 
 คา Cronbach’s Coefficient Alpha  .68 .72 

 
2.5  คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความคงที่ภายใน (Internal 

Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะหโดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบัค (Cronbach’s Coefficient Alpha)  พบวามีคาความเที่ยงเทากับ .72 
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   ชุดที่ 3     แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับแนวโนมในการลาออก โดย
มาตรวัดความคิดเห็นในการลาออก 

 ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัด 
3.1  ปรับปรุงขอคําถามที่ใชในงานวิจัยของ WitheyและCooper(1989)  และRusbult, 

Farrell, Rogersและ MainousIII (1988) มาปรับปรุงและสรางขอกระทงเพิ่มในขอคําถามรวม
ทั้งสิ้น 10 ขอ เปนการถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจจะออกจากงาน   เกี่ยวกับความคิด  
ความตองการ  แผนการที่แนนอนที่มีตอการลาออก   แนวโนมในการตัดสินใจลาออก โอนยายงาน 
และ พฤติกรรมการหางานใหม 

3.2  รวบรวมขอกระทงที่เปนมาตรวัดแนวโนมในการลาออกจากองคการ  ทดลองใชกับ
พยาบาลระดับปฏิบัติการจํานวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความเขาใจเกี่ยวกับภาษาของขอกระทง  
จากนั้นนํามาปรับปรุงภาษา 

3.3  ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด โดยผูทรงคุณวุฒิ
จาํนวน 3  ทาน      พิจารณาขอกระทงแตละขอที่มีเนื้อหาที่เกี่ยวของกับแนวโนมในการลาออกจาก
องคการ  และการใชภาษาของขอกระทง 

3.4   นํามาตรวัดแนวโนมในการลาออกจากองคการที่ไดไปทดลองใช (Try Out) กับ
พยาบาลที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน   และคํานวณคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืนๆในมาตรวัด (Corrected Item-
Total Correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่ .05 โดยมีขั้นตอนการวิเคราะหดังนี้ 
               3.4 .1  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนน
รวมของขออ่ืนๆในมาตรวัดทั้งหมด 10 ขอ  พบวามีขอกระทงผานเกณฑจํานวน 10  ขอ โดยมีคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .72 
                 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 45

ตารางที่ 4  ผลการวิเคราะหมาตรวัดแนวโนมในการลาออกจากองคการโดยการวิเคราะหคา  
               สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอกับคะแนนรวมในขออ่ืนๆในมาตรวดั 
               (Corrected Item-Total Correlation –CITC) และคาสัมประสิทธิ์ความคงที่ภายใน 
               แบบแอลฟา (Cronbach’s  Coefficint of Internal Consistency)ของแบบสอบถาม 
               ในขั้นการสรางมาตรการวัด (N = 30) 

 
ขอ 

 
ขอความ 

คา
สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ 

1 ทานมีความคิดที่จะลาออกหรือโอนยายจากโรงพยาบาลแหงนี้อยู
ตลอดเวลา .47 

2 ทานคิดวาขณะนี้ทานตองการที่จะลาออกหรือโอนยายจาก
โรงพยาบาลแหงนี้ .62 

3 ทานมีแผนการที่จะลาออก หรือโอนยายจากโรงพยาบาลแหงนี้เปน
ที่แนนอนแลว 

.34 

4 มีความเปนไปไดสูงที่ทานจะตัดสินใจลาออกจากงานภายใน
ระยะเวลา 1 ปนี้ 

.48 

5 ทานคิดจะสมัครงานในแหงอื่นภายในระยะเวลา 1 ป`นับจากนี้ไป .58 
6 ทานคิดวาทานจะลาออกและหางานใหมภายในระยะเวลา 1 ปนับ

จากนี้ไป 
.68 

7 ในระยะ 1 ปนี้ทานไดใชเวลาในการหางานใหม .48 
8 ถาเปนไปไดทานอยากโอนยายไปทํางานในแผนกอื่นหรือหนวยงาน

อื่น 
.70 

9 ในระยะ1ปนี้ทานไดใชเวลาในการติดตอแผนกอื่นหรือหนวยงานอื่น
เพื่อการโอนยาย .65 

10 ทานคิดวามีทางเปนไปไดมากที่ทานจะโอนยายไปแผนกหรือ
หนวยงานอื่น .66 

 คา Cronbach’s Coefficient Alpha =.72 
 
3..5    คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความคงที่ภายใน (Internal 

Consistency) จากขอกระทงที่ผานเกณฑการวิเคราะหโดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบัค (Cronbach’s Coefficient Alpha)  พบวามีคาความเที่ยงเทากับ .72 
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    การเก็บรวบรวมขอมูล  
  

ผูวิจัยติดตอขอความรวมมอืจากหนวยงานที่เกี่ยวของและแจกแบบสอบถามผานทาง
หนวยงานแตละหนวย แบบสอบถามไดถกูใสซองเปนชดุๆ ซึ่งผูตอบสามารถปดผนกึกอนสงคืน
ผูวิจัยจาํนวนแบบสอบถามที่แจกทัง้หมดรวม 450 ชุด  ไดรับคืน 391 ชุด   คิดเปนรอยละ 86.9  
ผูวิจัยคัดเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณ (ผูตอบตอบครบทุกขอในสวนที ่2  3 และ4 ) พบวาได
แบบสอบถามที่สามารถนํามาวเิคราะหทัง้สิ้นจาํนวน 337 ชุด  คิดเปนรอยละ 74.9 ของ
แบบสอบถามที่แจกทัง้หมด



บทที่  3 
 

ผลการวิจัย 
 
 

ผูวิจัยขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 2 ตอน  ดังนี้  
 
  ตอนที่ 1      ขอมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปรทั้งหมดประกอบดวย   
  1.1  ตัวแปรดานการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอพนักงาน 

 1.2   ตัวแปรดานความผูกใจมั่นตอองคการ 
  1.3   ตัวแปรดานแนวโนมในการลาออก 
  

 
  ตอนที่ 2        ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเปนรายขอ 
  สมมติฐานที่  1    การรับรูของพนักงานในเรื่องของการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอพนักงาน
ตามความเปนจริงกับตามที่ตองการมีความแตกตางกัน  

สมมติฐานที่  2  ชองวางของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอพนักงานตามสภาพ
ความเปนจริงกับตามที่ตองการมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางลบกับความผูกใจมั่นตอองคการ 

สมมติฐานที่  3  ชองวางของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอพนักงานตามสภาพ
ความเปนจริงกับตามที่ตองการมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางบวกกับแนวโนมในการลาออก   
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ตอนที่ 1      ขอมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวย   
ในการวิจัยนี้  มีตัวแปรที่เกี่ยวของ 3 ตัวแปร  ประกอบดวย  ตัวแปรอิสระ  ไดแก การรับรูตาม

ความตองการ(หรือตามความคาดหวัง)  และตามความเปนจริงของพนักงานเกี่ยวกับการปฏิบัติ
หนาที่ขององคการ   ตัวแปรตาม  ไดแก  ความผูกใจมั่นตอองคการ  และแนวโนมในการลาออก 

 
1.  ตัวแปรการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอพนักงาน 
1.1   ผูวิจัยวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูการปฏิบัติตามหนาที่ขององคการโดยรวม

และความสัมพันธระหวางหนาที่ขององคการทั้ง 6 ดาน ไดผลดังตารางที่ 5 
 

ตารางที่ 5  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการปฏิบัติตามหนาที่ขององคการโดยรวม 
               และในแตละดาน 

*p< .05 , **p<.01,  (N=337) 

หมายเหต ุ   α  ตัวเลขในวงเล็บหมายถึงคาความเที่ยงของมาตรคํานวนโดยการหาความสอดคลอง 
                         ภายใน (Internal Consistancy) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค(Cronbach’s Coefficient Alpha) 
 

จากตารางที ่5    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางการรบัรูปฏิบัติตามสัญญาใจในดานที่
เกี่ยวกับพนัธะหนาที่ขององคการในแตละดานและโดยรวมพบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนยัสําคัญ
ทุกคู   โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางดานสภาพแวดลอมทีเ่อื้อตอการทํางานกบัดานทรพัยากร
ที่สนับสนนุมีคามากที่สุด (r=.828, p<.01)  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวาง ดานทรพัยากรที่
สนับสนนุกับดานเงินเดือน/คาตอบแทนมีคานอยที่สุด (r=.556, p<.01)

หนาที่ขององคการจําแนกรายดาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
และโดยรวม โดยรวม 1 2 3 4 5 6 

หนาที่ขององคการที่มีตอพนักงานโดยรวม
ทุกดาน 

 
(.75)α 

      

1. ดานผลประโยชน/สวัสดิการ .746** (.83) α      
2. ดานเงินเดือน/คาตอบแทน .757** .661** (.76) α     
3. ดานโอกาสกาวหนา .878** .600** .673** (.75) α    
4. ดานลักษณะของงานที่ทํา .857** .581** .582** .692** (.74) α   
5. ดานทรัพยากรที่สนับสนุน .877** 584** .556** .725** .790** (.75) α  
6. ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน .900** .595** .605** .692** .755** .828** (.85) α 
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                   ตารางที ่6   การเปรียบเทยีบมัชฌิมเลขคณิต สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามทีต่องการ 
                             กบัตามความเปนจริง  ในแตละดานและโดยรวมทกุดาน 

การรับรูการปฏิบัติตามพันธะหนาที่ของ ตามความตองการ(A) ตามความเปนจริง(B) ชองวางในการรับรู  (A-B) t 
องคการ (N=337) Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D.  

     โดยรวมทั้ง 6 ดาน 4.36 0.67 3.02 0.65 1.33 .83 29.42** 
1. ดานผลประโยชน/สวัสดิการ 4.35 0.74      3.12 0.66 1.26 .80 28.86** 
2. ดานเงินเดือน/คาตอบแทน 4.39 0.84 2.77 0.84 1.63 1.13 26.71** 
3. ดานโอกาสกาวหนา 4.28 0.82 2.92 0.88 1.37 1.01 23.17** 
4. ดานลักษณะของงานที่ทํา 4.32 0.68 3.19 0.71 1.13 .89 23.21** 
5. ดานทรัพยากรที่สนับสนุน 4.36 0.72 3.11 0.73 1.17 .94 22.90** 
6. ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 4.43 0.75 3.00 0.75 1.43 .96 27.15** 

                  *p<0.05        **p<0.01       
                      คา  t  หมายถึง สถิติที่ใชทดสอบความแตกตางของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามที่ตองการกับตามความเปนจริง 
                            เกณฑการใหคะแนน  
 (1)  การรับรูตามความตองการ    ต่ํากวา  1.5 หมายถึง ตองการไดรับในระดับนอยที่สุด   1.5-2.49  หมายถึง ตองการไดรับในระดับนอย    2.5-3.49 หมายถึง ตองการไดรับในระดับปานกลาง     
        3.5-4.49  หมายถึง  ตองการไดรับในระดับมาก     4.5   ขึ้นไป  หมายถึง ตองการไดรับในระดับมากที่สุด 
 (2)  การรับรูตามความเปนจริง    ต่ํากวา 1.5 หมายถึง ตามความจริงไดรับในระดับนอยที่สุด  1.5-2.49  หมายถึงตามความจริงไดรับในระดับนอย  2.5-3.49 หมายถึงตามความจริงไดรับในระดับปานกลาง  
         3.5-4.49    หมายถึงตามความจริงไดรับในระดับมาก     4.5 ขึ้นไป  หมายถึง ตามความจริงไดรับในระดับมากที่สุด 
  (3) ชองวาง  หมายถึง  ผลตางของคะแนนของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความตองการลบคาคะแนนของการรับรูพันธะหนาที่ขององคการที่ไดรับตามความเปนจริง  
        ความหมายของคะแนนมีดังนี้      คาคะแนนมีคาตั้งแต -4 ถึง 4 โดยที่   คะแนน 0 หมายถึงไมมีความแตกตางในการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความตองการกับตามความเปนจริง 
        เครื่องหมายบวก หมายถึง ตามความเปนจริงพนักงานไดรับนอยกวาที่ตองการ    เครื่องหมายลบ หมายถึง ตามความเปนจริงพนักงานไดรับมากกวาที่ตองการ
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จากตารางที่ 6   พิจารณาคามัชฌิมเลขคณิต  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการรบัรู
การปฏิบัติตามพันธะหนาที่ขององคการตามความตองการ  ตามความเปนจริง  และตามความ
แตกตางของการรับรูโดยรวมทุกดาน  และในแตละดาน  สามารถแปลความหมายผลการวิเคราะห
ขอมูลตามเกณฑระดับคะแนนไดดังนี้ 
 

 การรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการที่มีตอพนักงาน 
 

ตามความตองการ  พบวา    พนักงานมีคะแนนการรับรูการปฏิบัติตามหนาที่ของ
องคการตามความตองการอยูในเกณฑสูง คามัชฌิมเลขคณิต  ของคะแนนการรับรูของพนักงาน
ในเรื่องของการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความตองการไดรับ พบวาการรับรูการปฏิบัติหนาที่
โดยรวมทุกดานมีคาอยูในระดับคอนขางสูง  หมายถึง  พนักงานมีความตองการที่จะไดรับการ
ปฏิบัติจากองคการในระดับมาก       

เมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา  คามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนการรับรูการปฏิบัติ
หนาที่ขององคการที่ตองการไดรับในดานสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการทํางานมีคาสูงสุด         แสดง
วา ดานที่พนักงานมีความตองการที่จะไดรับการปฏิบัติจากองคการในระดับมากที่สุดคือดาน
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 

 
ตามความเปนจริงที่ไดรับ   คามัชฌิมเลขคณิต  ของคะแนนการรับรูการปฏิบัติตาม

พันธะหนาที่ขององคการที่ไดรับตามความเปนจริง  พบวาการรับรูการปฏิบัติหนาที่โดยรวมทุกดาน
มีคาอยูในระดับปานกลาง   หมายถึง ในความเปนจริงพนักงานไดรับการปฏิบัติจากองคการใน
ระดับปานกลาง 

 
 ชองวางของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความตองการกับตาม

ความเปนจริง     คามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนชองวาง ในภาพรวมจะเห็นวา คาความแตกตาง
อยูระหวางขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2    โดยมีเครื่องหมายเปนบวก    หมายถึงในความเปนจริงพนักงาน
ไดรับการปฏิบัติจากองคการในระดับที่นอยกวาที่เขาตองการ  และชองวางของการรับรูอยูใน
เกณฑระดับนอย  

เมื่อแยกพิจารณารายดาน      พบวา การรบัรูดานเงนิเดอืน/คาตอบแทนใหคาของความ
แตกตางมากกวาดานอืน่  
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ตารางที่ 7  คามัชฌิมเลขคณิต  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการ 
               ตามความตองการกับตัวแปรความผูกใจมั่นตอองคการ และแนวโนมในการลาออก 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
ตัวแปร Mean S.D. 

1 1.1 1.2 1.3 1.4 1.5 1.6 2 3 
 1..พันธะหนาทีท่ี่ตองการไดรับ 
     ( โดยรวม ทั้ง 6 ดาน) 4.36 0.67 (.76)α        

 

   1.1 ดานผลประโยชน 4.35 0.74 .826** (.84)α        
   1.2 ดานเงินเดือน/คาตอบแทน 4.39 0.84 .841** .768** (.75)α       
   1.3 ดานโอกาสกาวหนา 4.28 0.82 .907** .742** .824** (.79)α      
   1.4 ดานลักษณะของงานที่ทํา 4.32 0.68 .918** .728** .731** .830** (.76)α     
   1.5 ดานทรัพยากรที่สนับสนุน 4.36 0.72 .912** .699** .708** .812** .883** (.81)α    
   1.6 ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 4.43 0.75 .910** .708** .727** .759** .818** .864** (.85)α   
2. ความผูกใจมั่นตอองคการ 3.69 0.37 .187** .111* .128* .168** .209** .194** .188** (.72)α  
3. แนวโนมในการลาออก 2.45 0.84 -.161** -.120* -.169** -.121* -.151** -.181** -.222** -.439** (.72)α 

                         *p< .05 , **p<.01,  (N=337) 
               α   ตัวเลขในวงเล็บหมายถึงคาความเที่ยงของมาตรคํานวนโดยการหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistancy)โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค(Cronbach’s Coefficient Alpha) 

                   ความหมายของคะแนนมีดังนี้ 
                    (1) การรับรูการปฏิบัติหนาทีตามความตองการไดรับ มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ คะแนน 1 หมายถึง   ตองการไดรับในระดับนอยที่สุด   คะแนน 5 หมายถึง ตองการไดรับในระดับมากที่สุด   
                    (2) ความผูกใจมั่นตอองคการ   มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่  คะแนน 1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   คะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง  
                    (3)  แนวโนมในการลาออก        มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่  คะแนน 1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   คะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
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2.  ตัวแปรดานความผูกใจมั่นตอองคการและตัวแปรดานแนวโนมในการลาออก 
 

  ความสัมพันธระหวางความผูกใจมั่นตอองคการ   แนวโนมในการลาออก และ
การรับรูของพนักงานในเรื่องของการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความเปนจริง   
ตามที่ตองการ    และชองวางของการรับรู 

 
 2.1    ความสัมพันธระหวางความผูกใจมั่นตอองคการ   แนวโนมในการลาออก และการ

รับรูของพนักงานในเรื่องของการปฏิบัติตามหนาที่ขององคการตามความตองการ   
ผูวิจัยไดแปลงคะแนนดิบเปนคะแนนมาตรฐานเพื่อความเหมาะสมในการวิเคราะหขอมูล  
 
 จากตารางที่ 7  
2.1.1  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตาม

ความตองการ กับตัวแปรในดานอื่นๆทั้ง 6 ดานพบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทุกคู   
โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางดานลักษณะของงานที่ทํากับการรับรูการปฏิบัติหนาที่ของ
องคการตามความตองการโดยรวมมีคามากที่สุด (r=.918, p<.01)  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวาง ดานทรัพยากรที่สนับสนุนกับดานผลประโยชน/สวัสดิการมีคานอยที่สุด (r=.699, p<.01) 

    เมื่อพิจารณาในตัวแปรตามพบวา คามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนความผูกใจมั่นตอ
องคการ (คาเฉลี่ยเทากับ 3.69) อยูในระดับคอนขางสูง หมายความวา มีความผูกใจมัน่ตอองคการ
มาก     และคามัชฌิมเลขคณิตของคะแนนแนวโนมในการลาออก (คาเฉลี่ยเทากับ 2.45) อยูใน
ระดับนอย หมายความวามีแนวโนมในการลาออกนอย  

2.1.2    พิจารณาความสัมพันธระหวางความผูกใจมั่นตอองคการกับการรับรูการปฏิบัติ
หนาที่ขององคการที่ไดรับตามความตองการ    จะเห็นวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการ
รับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามที่ตองการไดรับโดยรวมทุกดานกับความผูกใจมั่นตอ
องคการมีความสัมพันธกันในขนาดต่ําทิศทางทางบวกอยางมีนัยสําคัญ (r=.187, p<.01)      

 เมื่อแยกพิจารณารายดานพบวาการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการที่ตองการไดรับใน
ทุกดานกับความผูกใจมั่นตอองคการมีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญเชนเดียวกัน  
ดานที่มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 และมีคาความสัมพันธสูงสุดคือดาน
ลักษณะงานที่ทํา (r=.209, p<.01)  

 ดานที่มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 และมีคาความสัมพันธสูงสุดคือ
ดานเงินเดือน/คาตอบแทน (r=.128, p<.05) 
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 2.1.3  พิจารณาความสัมพันธระหวางแนวโนมในการลาออกกับการรับรูการปฏิบัติ
หนาที่ขององคการตามที่ตองการ      จะเห็นวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนการรบัรู
การปฏิบัติหนาที่ขององคการตามที่ตองการไดรับโดยรวมทุกดานกับแนวโนมในการลาออกมี
ความสัมพันธกันในขนาดต่ําทิศทางทางลบอยางมีนัยสําคัญ (r=-.161, p<.01)       

เมื่อแยกพิจารณารายดานพบวาคะแนนการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการที่ตองการ
ไดรับในทุกดานกับแนวโนมในการลาออกมีความสัมพันธกันทางลบอยางมีนัยสําคัญเชนเดียวกัน    

 ดานที่มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และมีคาความสัมพันธสูงสุดคือ
ดานสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการทํางาน (r=-.222, p<.01)    

ดานที่มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05   และมีคาความสัมพันธมากที่สุด
คือ ดานโอกาสกาวหนา (r=-.121, p<.05)   
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         ตารางที่ 8  คามัชฌิมเลขคณิต  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการที่ 
                      ไดรับตามความเปนจริงกับตัวแปรความผูกใจมั่นตอองคการ และแนวโนมในการลาออก 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตัวแปร Mean S.D. 
1 1.1 1.2 1.3 1.4 1.5 1.6 2 3 

 1..พันธะหนาทีท่ี่ไดรับตามความเปนจริง( โดยรวม 6ดาน ) 3.02 0.65 (.76)α         
   1.1 ดานผลประโยชน 3.12 0.66 .718** (.83)α        
   1.2 ดานเงินเดือน/คาตอบแทน 2.77 0.84 .663** .514** (.76)α       
   1.3 ดานโอกาสกาวหนา 2.92 0.88 .885** .540** .526** (.76)α      
   1.4 ดานลักษณะของงานที่ทํา 3.19 0.71 .835** .543** .509** .677** (.74)α     
   1.5 ดานทรัพยากรที่สนับสนุน 3.11 0.73 .859** .560** .434** .720** .732** (.75)α    
   1.6 ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 3.00 0.75 .923** .575** .557** .745** .713** .791** (.86)α   
2. ความผูกใจมั่นตอองคการ 3.69 0.37 .389** .302** .329** .296** .336** .336** .382** (.72)α  
3. แนวโนมในการลาออก 2.45 0.84 -.334** -.178** -.287** -.304** -.301** -.301** -.345** -.439** (.72)α 

                   *p< .05 , **p<.01,  (N=337) 
     α   ตัวเลขในวงเล็บหมายถงึคาความเที่ยงของมาตรคํานวนโดยการหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistancy)โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค(Cronbach’s Coefficient Alpha) 

          ความหมายของคะแนนมีดังนี้  
           (1) การรับรูการปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับตามความเปนจริง  มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่ คะแนน 1 หมายถึง   ตามความจริงไดรับในระดับนอยที่สุด  และ  คะแนน 5 หมายถึง ไดรับในระดับมากที่สุด   
            (2) ความผูกใจมั่นตอองคการ   มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่  คะแนน 1 หมายถึง ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง   คะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง  
            (3)  แนวโนมในการลาออก        มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่  คะแนน 1 หมายถึง ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง   คะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง    
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2.2   ความสัมพันธระหวางความผูกใจมั่นตอองคการ   แนวโนมในการลาออก และการ
รับรูของพนักงานในเรื่องของการปฏิบัติตามสัญญาใจในดานที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของ
องคการที่ไดรับตามความเปนจริง   
 
  2.2.1  จากตารางที่ 8  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูการปฏิบัติหนาที่
ขององคการที่ไดรับตามความเปนจริง กับตัวแปรในดานอื่นๆทั้ง 6 ดานพบวา มีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทุกคู   โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางดานสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการ
ทํางานกับพันธะหนาที่ที่ไดรับตามความเปนจริงโดยรวมมีคามากที่สุด (r=.923, p<.01)  และคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ดานทรัพยากรที่สนับสนุนกับดานเงินเดือน/คาตอบแทนมีคานอย
ที่สุด (r=.434, p<.01) 

2.2.2. พิจารณาความสัมพันธระหวางความผูกใจมั่นตอองคการกับการรับรูการปฏิบัติ
หนาที่ขององคการที่ไดรับตามความเปนจริง   จะเห็นวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความ
ผูกใจมั่นตอองคการกับการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการที่ไดรับตามความเปนจริงโดยรวม
มีความสัมพันธกันในขนาดความสัมพันธปานกลาง ทิศทางบวกอยางมีนัยสําคัญ (r=.389, p<.01)  

และเมื่อแยกพิจารณารายดานพบวาคะแนนการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตาม
ความเปนจริงในทุกดานกับความผูกใจมั่นตอองคการมีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญ
เชนเดียวกัน  โดยดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานใหคาความสัมพันธมากที่สุด  (r=.382, 
p<.01)   และดานโอกาสกาวหนาใหคาความสัมพันธนอยที่สดุ  (r=.296, p<.01)    

  
2.2.3  พิจารณาความสัมพันธระหวางแนวโนมในการลาออกกับการรับรูการปฏิบัติ

หนาที่ขององคการตามความเปนจริง        จะเห็นวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางแนวโนม
ในการลาออกกับการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความเปนจริงที่ไดรับโดยรวมทุก
ดานมีความสัมพันธกันในขนาดปานกลางทิศทางทางลบอยางมีนัยสําคัญ (r=-.334, p<.01)      

 และเมื่อแยกพิจารณารายดานพบวาการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความเปน
จริงในทุกดานกับแนวโนมในการลาออกมีความสัมพันธกันทางลบอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
เชนเดียวกัน     ดานสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการทํางานใหคาความสัมพันธมากที่สุด (r=-.345, 
p<.01)   และ ดานผลประโยชน/สวัสดิการใหคาความสัมพันธนอยที่สุด  (r=-.178, p<.01)   
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          ตารางที่ 9  คามัชฌิมเลขคณิต  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนชองวางการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการกับ 
                              ตัวแปรความผูกใจมั่นตอองคการ และแนวโนมในการลาออก 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตัวแปร Mean S.D. 
1 1.1 1.2 1.3 1.4 1.5 1.6 2 3 

 1..ชองวางการรับรู ( โดยรวมทั้ง 6 ดาน ) 1.33 0.83 (.75)α         
   1.1 ดานผลประโยชน 1.26 0.80 .746** (.83)α        
   1.2 ดานเงินเดือน/คาตอบแทน 1.63 1.13 .757** .661** (.76)α       
   1.3 ดานโอกาสกาวหนา 1.37 1.01 .878** .600** .673** (.75)α      
   1.4 ดานลักษณะของงานที่ทํา 1.13 0.89 .857** .581** .582** .692** (.74)α     
   1.5 ดานทรัพยากรที่สนับสนุน 1.17 0.94 .877** .584** .556** .725** .790** (.75)α    
   1.6 ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 1.43 0.96 .900** .595** .605** .692** .755** .828** (.85)α   
2. ความผูกใจมั่นตอองคการ 3.69 0.37 -.152** -.158** -.155** -.118* -.110* -.095 -.152** (.72)α  
3. แนวโนมในการลาออก 2.45 0.84 .130* .049 .094 .157** .126* .025 .096 -.439** (.72)α 

                   *p< .05 , **p<.01,  (N=337)  
                α   ตัวเลขในวงเล็บหมายถึงคาความเที่ยงของมาตรคํานวนโดยการหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistancy)โดยใชคาสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบัค(Cronbach’s Coefficient Alpha) 

(1)  ชองวาง  หมายถึง  ผลตางของคะแนนของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความตองการลบคาคะแนนของการรับรูพันธะหนาที่ขององคการที่ไดรับตามความเปนจริง  
              ความหมายของคะแนนมดีังนี้      คาคะแนนมีคาตั้งแต -4 ถึง 4 โดยที่   คะแนน 0 หมายถึงไมมีความแตกตางในการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความตองการกับตามความเปนจริง 
                                                              เครื่องหมายบวก หมายถึง ตามความเปนจริงพนักงานไดรับนอยกวาที่ตองการ    เครื่องหมายลบ หมายถึง ตามความเปนจริงพนักงานไดรับมากกวาที่ตองการ 

(2) ความผูกใจมั่นตอองคการ   มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่  คะแนน 1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   คะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง  
                  (3)  แนวโนมในการลาออก        มีคะแนนตั้งแต 1 – 5 โดยที่  คะแนน 1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   คะแนน 5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง    
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2.3   ความสัมพันธระหวางความผูกใจมั่นตอองคการ       แนวโนมในการลาออก และ
ชองวางของการรับรูของพนักงานในเรื่องของการปฏิบัติหนาที่ขององคการที่ไดรับตามความ
ตองการกับตามความเปนจริง   

2.3.1  จากตารางที่ 9 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรชองวางของการรับรูกับ
ตัวแปรในดานอื่นๆทั้ง 6 ดานพบวา มีความสัมพนัธกันอยางมีนัยสําคัญทุกคู   โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานกับดานทรัพยากรที่สนับสนุนมีคามาก
ที่สุด (r=.828, p<.01)  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง กับดานทรัพยากรที่สนับสนุนกับ
ดานเงินเดือน/คาตอบแทนมีคานอยที่สุด (r=.556, p<.01) 

2.3.2. พิจารณาความสัมพันธระหวางความผูกใจมั่นตอองคการกับชองวางของการ
รับรู   จะเห็นวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความผูกใจมั่นตอองคการกับชองวางของ
การรับรูโดยรวมมีความสัมพันธกันในขนาดต่ํา ทิศทางลบอยางมีนัยสําคัญ (r=-.152, p<.01)  

และเมื่อแยกพิจารณารายดานพบวาความผูกใจมั่นตอองคการกับชองวางการรับรูมี
ความสัมพันธกันทางลบอยางมีนัยสําคัญในบางดาน  กลาวคือ  ดานผลประโยชน/สวัสดิการ 
(r=-.158, p<.01) ดานเงินเดือน/คาตอบแทน (r=-.155, p<.01)  สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการ
ทํางาน(r=-.152, p<.01) ดานโอกาสกาวหนา (r=-.118, p<.05)  ดานลักษณะงานที่ทํา (r=-.110, 
p<.05) สวนดานทรัพยากรที่สนับสนุนไมมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอองคการ 

  
2.3.3  พิจารณาความสัมพันธระหวางแนวโนมในการลาออกกับชองวางของการรับรู 

จะเห็นวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางแนวโนมในการลาออกกับชองวางของการรับรู
โดยรวมทุกดานมีความสัมพันธกันในขนาดต่ํา ทิศทางทางบวกอยางมีนัยสําคัญ (r=.130, p<.05)      

 และเมื่อแยกพิจารณารายดานพบวาชองวางของการรับรูกับแนวโนมในการลาออกมี
ความสัมพันธกันในขนาดต่ําทางบวกอยางมีนัยสําคัญ คือดานโอกาสกาวหนา (r=.157, p<.01)  
และดานลักษณะงานที่ทํา (r=.126 ,p<.05) สวนในดานอื่นๆจะเห็นวาไมมีความสัมพันธกับ
แนวโนมในการลาออก    

นอกจากนี้  จากตารางที่ 7  8 และ9 แสดงใหเห็นวา ความผูกใจมั่นตอองคการมี
ความสัมพันธในทิศทางลบกับแนวโนมในการลาออก (r=-.439, p<.01) 

 สรุปความสัมพันธระหวางความผูกใจมั่นตอองคการ   แนวโนมในการลาออก และการ
รับรูของพนักงานในเรื่องของการปฏิบัติตามหนาที่ขององคการ ตามที่ตองการ ตามความเปนจริง      
และชองวางของการรับรู  ไดตามตารางที่ 10 
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ตารางที่ 10    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการปฏิบัติตามพันธะหนาที่ของ 
                 องคการตามทีต่องการ  ตามความเปนจริงและชองวางของการรับรู 
                 กับความผกูใจมั่นตอองคการและแนวโนมในการลาออก (N=337) 

 
การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ขององคการ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

  ความผูกใจม่ัน 
ตอองคการ 

แนวโนม 
ในการลาออก 

         โดยรวมทั้ง 6 ดาน ตามความตองการ .187** -.161** 
 ตามความเปนจริง .389** -.334** 
 ชองวางของการรับรู -.152** .130* 
1. ดานผลประโยชน/สวัสดิการ ตามความตองการ .111* -.120* 
 ตามความเปนจริง .302** -.178** 
 ชองวางของการรับรู -.158** .049 
2. ดานเงินเดือน/คาตอบแทน ตามความตองการ .128* -.169** 
 ตามความเปนจริง .329** -.287** 
 ชองวางของการรับรู -.155** .094 
3. ดานโอกาสกาวหนา ตามความตองการ .168** -.121* 
 ตามความเปนจริง .296** -.304** 
 ชองวางของการรับรู -.118* .157** 
4. ดานลักษณะของงานที่ทํา ตามความตองการ .209** -.151** 
 ตามความเปนจริง .336** -.301** 
 ชองวางของการรับรู -.110* .126* 
5. ดานทรัพยากรที่สนับสนุน ตามความตองการ .194** -.181** 
 ตามความเปนจริง .336** -.301** 
 ชองวางของการรับรู -.095 .025 
6. ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการ ตามความตองการ .188** -.222** 
     ทํางาน ตามความเปนจริง .382** -.345** 
 ชองวางของการรับรู -.152** .096 

        *p< .05 , **p<.01 
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ตอนที่ 2   ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 
 
สมมติฐานที่  1   การรับรูของพนักงานในเรื่องของการปฏิบัติหนาที่ขององคการ

ตอพนักงานตามความเปนจริงกับตามที่ตองการมีความแตกตางกัน   
ผูวิจัยทดสอบสมมติฐานนี ้โดยใชคาสถิติ t  ทดสอบ ไดผลตามตารางที ่6    
จากการเปรียบเทียบมัชฌิมเลขคณิต  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการรับรูการ

ปฏิบัติหนาที่ขององคการตามที่ตองการกบัตามความเปนจริงที่ไดรับ  ในแตละดานและโดยรวมทุก
ดาน   พบวา มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01ดังนั้น  จงึสนับสนุน
สมมติฐานขอที่ 1 

 
สมมติฐานที่  2  ชองวางของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอพนักงาน

ตามสภาพความเปนจริงกับตามที่ตองการมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางลบกับความผูก
ใจมั่นตอองคการ 

สมมติฐานที่  3  ชองวางของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอพนักงาน
ตามสภาพความเปนจริงกับตามที่ตองการมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางบวกกบัแนวโนม
ในการลาออก   

 
 
ผูวิจัยทดสอบสมมติฐานที่ 2 และ 3  นี้โดยนําคะแนนการรับรูการปฏิบัติหนาที่ของ

องคการตามความตองการลบดวยคะแนนการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการท่ีไดรับตามความ
เปนจริง     ผลตางที่ไดคือชองวางของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ตามความตองการกับตามความ
เปนจริงที่ไดรับ   ดังนั้น  ชองวางของการรับรูที่มีคามากหมายความวา ตามความเปนจริงพนักงาน 
ไดรับการปฏิบัติหนาที่จากองคการในระดับที่นอยกวาความตองการ ใชเปนดัชนีชี้วัดถึงการปฏิบัติ
ตามสัญญาใจขององคการตามการรับรูของพนักงาน 

นําคาชองวางคํานวนหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน(Pearson Product 
Moment of Correlation Coefficient) กับความผูกใจมั่นตอองคการ และแนวโนมในการลาออก  
ดังผลสรุปตามตารางที่ 11 
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ตารางที่ 11    คาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางชองวางการรับรู กับความผูกใจมั่นตอองคการ 
                และแนวโนมในการลาออก 
 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ชองวางของการรับรู 
ค ว า ม ผู ก ใ จ มั่ น ต อ
องคการ 

แ น ว โ น ม ใ น ก า ร
ลาออก 

       โดยรวมทุกดาน -.152** .130* 
1. ดานผลประโยชน/สวัสดิการ -.158** .049 
2. ดานเงินเดือน/คาตอบแทน -.155** .094 
3. ดานโอกาสกาวหนา -.118* .157** 
4. ดานลักษณะของงานที่ทํา -.110* .126* 
5. ดานทรัพยากรที่สนับสนุน -.095 .025 
6. ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน -.152** .096 

            *p<.05, **p<.01 (N=337)  
 

พิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจากตารางที่ 11   แสดงใหเห็นวาชองวางมี
ความสัมพันธในทางลบกับความผูกใจมั่นตอองคการโดยจากการวิเคราะหไดคา r =-.152 ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ  .01  ดังนั้น จึงสนับสนุนสมมติฐานขอที่ 2 

และจากตารางที่ 11  แสดงใหเห็นวา ชองวางมีมีความสัมพันธในทางบวกกับแนวโนมใน
การลาออก โดยมีคา r =.130 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05  ดังนั้น    จึงสนับสนุนสมมติฐาน
ขอที่ 3 



บทที่ 4 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

 
                   การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยที่มุงศึกษา     ความสัมพันธในการรับรูสัญญาใจ

ของพนักงานในดานการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามการรับรูและตามที่ไดรับจริงจากองคการ/
ผูบริหาร   กับความผูกใจมั่นในองคการและความสัมพันธในการรับรูสัญญาใจของพนกังานในดาน
ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามการรับรูและตามที่ไดรับจริงจากองคการ/ผูบริหาร กับ
แนวโนมในการลาออก  ผลการวิเคราะหขอมูลจากบทที่ 3 สามารถนํามาอภิปรายผลการวิจัยได
ดังนี้ 
 

สมมติฐานที่  1   การรับรูของพนักงานในเรื่องของการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอ
พนักงานตามความเปนจริงกับตามที่ตองการมีความแตกตางกัน  
                              ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว         เมื่อเปรียบเทยีบคาเฉลีย่
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูของพนักงานในเรื่องของการปฏิบัติตามสัญญาใจในดาน
ที่เกี่ยวกับพันธะหนาที่ขององคการตามความเปนจริงกับตามที่ตองการ พบวา มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่การรับรูของในเรื่องของการปฏิบัติตามหนาที่ของ
องคการตามที่ตองการมีคาสูงกวาตามความเปนจริงที่ไดรับ  อธิบายไดวาเมื่อเร่ิมเขาสูองคการใน
บุคคลหน่ึงๆมักจะมีการคาดการณไวลวงหนาในส่ิงที่ตนจะไดรับจากองคการ  ตามความตองการ
และตามประสบการณในอดีตเปนพื้นฐานแตเนื่องจากสภาพแวดลอมในบริบทขององคการ        
ปฏิสัมพันธที่เกิดขึ้นในความสัมพันธของการจางงาน          ซึ่งเปนสาเหตุประการหนึ่งที่ทําให
บุคคลมีการรับรูการปฏิบัติตามพันธะหนาที่ขององคการตามความเปนจริงแตกตางจากตามที่
ตองการ       Schein (1980) ใหแนวคิดสรุปไดวา  พนักงานแตละคนจะคอยๆสรางและมีความ
คาดหวังเกิดขึ้นมาจากความตองการภายใน  สิ่งที่เขาเรียนรูจากผูอ่ืน    ประเพณีและบรรทัดฐานที่
ปฏิบัติกันมา  ประสบการณของพนักงานในอดีต  และจากแหลงตางๆ  และในที่สุดผลของ
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการมีลักษณะของการมีปฏิสัมพันธกัน  ปรากฏออกมาทาง
อิทธิพลและการตอรองซึ่งกันและกันเพื่อทําใหความสัมพันธสามารถดําเนินตอไปได    

 ขอมูลจากการศึกษาครั้งนี้  ในตารางที่ 6 แสดงใหเห็นขัดเจนวา   พนักงานมีการรับรูวา 
องคการ/ผูบริหารไมสามารถปฏิบัติตามสัญญาใจในดานที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ขององคการ  
ในการตอบสนองตอส่ิงที่พนักงานตองการ (Failed to fulfill their obligations)   โดยเฉพาะในดาน
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เงินเดือน/คาตอบแทน ซึ่งพนักงานมีความตองการและคาดหวังไวมาก   เพราะในการรับรูมีการ
เปรียบเทียบกับลักษณะอาชีพเดียวกัน   แตเนื่องจากมีขอจํากัดเกี่ยวกับระบบราชการจึงไม
สามารถสนองตอบไดตามความตองการ  
 การที่องคการไมสามารถปฏิบัติหนาที่ขององคการซึ่งเปนสวนหนึ่งของความคาดหวังที่
กอใหเกิดเปนสัญญาใจในตัวพนักงาน  หรืออาจเรียกวา การละเมิดสัญญาใจ  อาจมีสาเหตุมา
จากการที่ทั้งพนักงานและองคการไมมีการสื่อสารหรือตกลงรวมกันและใหความใสใจในเรื่องการ
ปฏิบัติตอพนักงาน จึงทําใหเกิดการรับรูที่ไมสอดคลองกัน  นอกจากนี้ เนื่องจากองคการที่ศึกษา
เปนหนวยงานราชการ ซึ่งมีขอจํากัดในเรื่องกฎเกณฑตางๆ และความจําเปนตองปฏิบัติตาม
กฎเกณฑตางๆ    ทําให ผูบังคับบัญชาในฐานะผูแทนขององคการมีขอจํากัดในการปฏิบัติตาม
พันธะหนาที่ หรือในบางกรณีผูบังคับบัญชาไมสามารถมีอํานาจการตัดสินใจไดซึ่งอาจขึ้นกับ
นโยบายและแผนงานของผูบริหารในระดับที่เหนือกวา 
  

สมมติฐานที่ 2  ชองวางของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความเปนจริงกับ
ตามความตองการมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางลบกับความผูกใจมั่นตอองคการ   

จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ชองวางของการรับรูมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางลบ
กับความผูกใจมั่นตอองคการ  (r=-.152, p<.01) ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ 
ชองวางของการรับรูมีความสัมพันธกับความผูกใจมั่นตอองคการ  หมายความวา ระดับชองวางที่
เพิ่มข้ึนจะสงผลใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคการลดลง    

ลักษณะของความสัมพันธที่ได มีขนาดต่ํา  อธิบายไดวา  
1.  เนื่องจากองคการที่ทําการศึกษาคือหนวยงานราชการซึ่งเปนองคการประเภทที่มีความ

มั่นคงและมีสวัสดิการเปนสิ่งจูงใจแกผูปฏิบัติงาน     สามารถจะทํางานในองคการไดในระยะยาว
จนเกษียณ   ดังนั้นลักษณะความผูกใจมั่นตอองคการที่เกิดขึ้นอาจไมเกิดจากอารมณ ความรูสึก
ผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการอยางแทจริงในแงที่บุคคลรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  มีการระบุ
ตนเองกับองคการและการไดมีสวนรวมในองคการ      แตอาจเปนลักษณะของความผูกใจมั่นตอ
องคการ  ในรูปแบบของ  ความผูกใจมั่นทางความตอเนื่อง(Continuance commitment) ซึ่งกลาว
วา  พนักงานที่มีความผูกใจมั่นทางความตอเนื่องสูง เปนเพราะเขามีความจําเปนที่จะตองอยูใน
องคการ มิฉะนั้นเขาจะเสียผลประโยชนหลายอยางที่ควรไดรับจากการลงทุนของเขา   หรือความ
ผูกใจมั่นทางบรรทัดฐาน (Normative commitment)องคการ เนื่องจากเปนสิ่งที่เขาควรปฏบิตั ิอาจ
กลาวไดวาเปนความเหมาะสม         พนักงานที่มีความผูกใจมั่นทางบรรทัดฐานจะมีความคิดวา
เขาควรจะอยู  เปนพันธะหนาที่ที่ควรกระทําเพื่อความถูกตองและเหมาะสมทางสังคม (Allen & 
Meyer, 1990.)   
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2.   รูปแบบของการประเมินผลการปฏิบัติงานในระบบราชการที่ไมสามารถใหคุณหรือให
โทษไดอยางชัดเจนและเด็ดขาด ถามิใชการกระทําผิดขั้นรุนแรงจริงๆ  ทําใหผูปฏิบัติงานอยูใน
องคการอยางขาดความกระตือรือรน    ขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจสงผลตอ
ความรูสึกผูกใจมั่นตอองคการได  จึงแสดงในรูปของความสัมพันธในทางบวกแตขนาดต่ํา 

 
สมมติฐานที่ 3  ชองวางของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความเปนจริงกับ

ตามความตองการมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางบวกกับแนวโนมในการลาออก  
 จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ชองวางของการรับรูมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางบวก

กับกับแนวโนมในการลาออก (r=.130, p<.05) ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ 
ชองวางของการรับรูมีความสัมพันธกับกับแนวโนมในการลาออก  หมายความวา ระดับชองวางที่
เพิ่มข้ึนจะสงผลใหแนวโนมในการลาออกสูงขึ้น  

   จากการศึกษาของ Lester และ Kickul (2001) พบวา ความแตกตางของการรับรูการ
ไดรับตามสัญญาใจที่ตนคิดวาสําคัญกับที่ไดรับจริงมีความสัมพันธเชิงเสนตรงทางบวกกับความ
ตั้งใจลาออกจากองคการ  และมีความสัมพันธเชิงเสนตรงทางลบกับความพึงพอใจในงาน และ
การปฏิบัติงานตามหนาที่ของพนักงาน     และGuzzo, Noonan และ Elron (1994) พบวา  ในกลุม
ผูที่ถูกสงไปทํางานตางแดนหากมีการรับรูวาองคการใหการสนับสนุนตนในดานที่เกี่ยวของกับงาน
มีความสัมพันธทางลบกับการลาออก  

 
ลักษณะของความสัมพันธที่ได มีขนาดต่ํา  อาจอธิบายไดดังนี้  
1.สภาพแวดลอมในองคการ ณ เวลาที่ทําการศึกษา เชน อาจอยูในชวงที่มีการปรับเปลี่ยน

ระบบการจายคาตอบแทนในสวนอื่นเชน คาลวงเวลา    การใหเวลาหยุดเพื่อชดเชย เปนตน ซึ่ง
อาจมีสวนเกี่ยวของกับแนวโนมในการตัดสินใจออกจากองคการดวย 

2. ลักษณะขององคการที่ทําการศึกษามีความมั่นคง  สามารถเปนหลักประกันระยะยาว
ในอาชีพแกผูปฏิบัติงาน   แมวาพนักงานอยากจะลาออกแตภายใตความไมแนนอนของ
สภาพแวดลอมนอกองคการที่เปนอยูขณะนี้  มีสวนทําใหการตัดสินใจลาออกจากองคการมีความ
เปนไปไดนอยลง จึงทําใหขนาดความสัมพันธที่ไดมีขนาดต่ํา 
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สิ่งที่ไดจากการศกึษาครั้งนี้   
 

 1. งานวิจัยครั้งนี้พบวา ชองวาง(Gap) ของการรับรูของพนักงาน เปนดัชนีที่แสดงให
เห็นวา พนักงานเกิดการรับรูวาองคการไมสามารถปฏิบัติหนาที่ตอพนักงานไดตามความตองการ/
ความคาดหวังของพนักงาน  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา ชองวางของการรับรูของพนักงาน เปนสิ่งที่
แสดงวาองคการไดละเมิดสัญญาใจตามการรับรูของพนักงาน (Breach of psychological 
contract)  ซึ่งการละเมิดสัญญาใจตามการรับรูของพนักงานนี้สงผลตอทัศนคติและพฤติกรรมของ
พนักงาน    คือความผูกใจมั่นตอองคการและแนวโนมในการลาออก         

นอกจากนีย้ังมีการศึกษาทีพ่บวาพนักงานเกิดความรูสกึไมพึงพอใจในงาน มีผลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การละเลยการปฏิบัติงานตามบทบาท      และความตัง้ใจ
ในการลาออกจากงาน (Robinson & Morrison,1995;  Lester & Kickul,2001;  Turnley & 
Feldman,2000)   

2. จากผลการวิเคราะหขอมูลตามตารางที่ 11 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวาง
ชองวางของการรับรูในแตละดานกับแนวโนมในการลาออกพบวา    มีเพียงสองดานเทานั้นคือดาน
โอกาสกาวหนาและดานลักษณะงานที่ทําที่มีความสัมพันธกับแนวโนมในการลาออกอยางมี
นัยสําคัญ  แสดงวากลุมตัวอยางใหความสําคัญกับโอกาสกาวหนาในอาชีพและ ดานลักษณะงาน
ที่ทํา  ดังนั้น   องคการหรือผูบริหารจึงควรตระหนักและเล็งเห็นความสําคัญเพื่อเปนโอกาสในการ
พัฒนาตอไป 
             3.  แนวโนมในการลาออกมีความสัมพันธเชิงเสนตรงในทิศทางลบกับความผูกใจมั่น
ตอองคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=-.439, p<.01)  ซึ่งเปนการยืนยันอีกวาตัวแปรทั้งสองนี้
ความสัมพันธกันสนับสนุนงานวิจัย อ่ืนๆที่ ทํ าการศึกษาตัวแปรทั้ งสองนี้  (Millward & 
Hopkin,1998; Mowday et al,1979; Porter et al, 1974)   
 

ประโยชนและการนําไปใช  
ในระยะแรกของการเขาสูองคการ  บุคคลจะตองผานกระบวนการตางๆ เชนการสรรหา  

ระบบการคัดเลือก การปฐมนิเทศ ฯลฯ  ดังนั้น  ผูที่ทําหนาที่ในกระบวนการตางๆเหลานี้จะเปนผูที่
มีความสําคัญตอการรับรูของพนักงานใหม   ผูแทนขององคการเหลานี้จึงควรมีทักษะและ
ประสบการณที่เพียงพอในการทําความเขาใจและสื่อสารใหผูที่เปนสมาชิกใหมรับรูและเขาใจใน
สภาพความเปนจริงในบริบทขององคการนั้นทั้งโดยวาจา  กิริยาทาทางและลายลักษณอักษร  ทํา
ใหผูที่เขามาเปนสมาชิกใหมสามารถปรับตัวไดและมีขอบเขตของความคาดหวังในหนาที่ของ
องคการภายใตความเปนจริงไดในระดับหนึ่ง    และเมื่อเวลาผานไป กระบวนการทางสังคม และ
วัฒนธรรมองคการจะหลอหลอมใหผูที่ เปนสมาชิกขององคการเกิดการรับรูที่ เปลี่ยนไป             
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การสื่อสารและการปรับใหเกิดความเขาใจเปนระยะๆ     และในบางกรณีอาจตองมีการตอรองกัน
เพื่อใหเกิดความสอดคลองกันทั้งฝายองคการและพนักงานซึ่งจะสามารถชวยใหความสัมพันธใน
การจางงานนั้นสามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทที่ 5 

 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
          การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความแตกตางในการรับรูของพนักงานในดานที่
เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความตองการและตามที่ไดรับจริงจากองคการ/ผูบริหาร  
และความสัมพันธระหวางความแตกตางในการรับรูกับความผูกใจมั่นตอองคการและแนวโนมใน
การลาออกของพนักงาน          
             
  สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่  1 การรับรูของพนักงานในเรื่องของการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอ
พนักงานตามความเปนจริงกับตามที่ตองการมีความแตกตางกัน   
   

สมมติฐานที่ 2  ชองวางของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอพนักงานตามสภาพ
ความเปนจริงกับตามที่ตองการมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางลบกับความผูกใจมั่นตอองคการ  
 

 สมมติฐานที่ 3  ชองวางของการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการตอพนกังานตามสภาพ
ความเปนจริงกับตามที่ตองการมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางบวกกับแนวโนมในการลาออก    
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
1. กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยาง เปนพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ แหงหนึ่ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร    จํานวนทั้งสิ้น 337 คน  
 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชสําหรับการเก็บขอมูลในงานวิจัยครั้งนี้คือ  แบบสอบถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการขององคการ/ผูบริหาร และความรูสึกตอองคการ
ประกอบดวย 4 สวนไดแก 
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สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบ 
สวนที่ 2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการ 
             ตอพนักงานตามความตองการ และตามความเปนจริง 
สวนที่ 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความรูสึกผูกใจมั่นตอองคการ   
สวนที่ 4  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการลาออก 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดติดตอขอความรวมมือจากหนวยงาน ใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ แหงหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อขอใหแจกแบบสํารวจ
ความคิดเห็นผานพยาบาลภายในองคการ   โดยจัดแบบสํารวจใสซองแยกเปนชุดเพื่อใหผูตอบ
สามารถปดผนึกซองกอนสงคืนได   จํานวนแบบสํารวจรวมที่แจกทั้งหมด คือ 450 ชุด ไดรับ
แบบสํารวจคืน 391 ชุด (86.9%)  เปนแบบสํารวจที่สมบูรณจํานวน 337 ชุด (74.9%) ที่
นํามาใชในการวิเคราะห 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคํานวณและวิเคราะหคาตางๆ เพื่อทดสอบสมมติฐานดังนี้ 

1. ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 โดยใชสถิติทดสอบคาที (t – Test) 
2. ทดสอบสมมติฐานขอที่ 2และขอ 3  โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson product-moment correlation coefficient) 
 

ผลการวิจัย 
1. การรับรูของพนักงานในเรื่องของการปฏิบัติหนาที่ขององคการตามความเปนจริงกับ

ตามที่ตองการมีความแตกตางกัน  
2. ชองวางของการรับรูการปฏิบัติตามหนาที่ขององคการตามความเปนจริงกับตามความ

ตองการมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางลบกับความผูกใจมั่นตอองคการ   
3. ชองวางของการรับรูการปฏิบัติตามหนาที่ขององคการตามความเปนจริงกับตามความ

ตองการมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงในทางบวกกับแนวโนมในการลาออก   
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ขอเสนอแนะ 
 

1.   ผลการวิจัย ปรากฏวา  ความแตกตางที่เกิดขึ้นในการรับรูตามความเปนจริงกับตามความ
ตองการ เปนปจจัยที่สงผลตอความรูสึกผูกใจมั่นตอองคการของพนักงาน  ดังนั้น   เพื่อลดชองวาง
ในการรับรูตามความเปนจริงกับตามความตองการ     ทําใหพนักงานมีการรับรูที่ใกลเคียงกบัความ
เปนจริงที่จะไดรับ    สรางความคาดหวังบนพื้นฐานของสภาพแวดลอมที่เปนอยูในองคการ  ซึ่ง
อาจทําไดโดยการสื่อสารและใหขอมูลที่จําเปนตองรูเพื่อใหเกิดความเขาใจระหวางพนักงานกับ
องคการหรือผูบริหารโดยเฉพาะผูบังคับบัญชาซึ่งเปนตัวแทนของฝายบริหาร /องคการจะมีบทบาท
สําคัญตอการพัฒนาสัญญาใจในตัวบุคคล   โดยเฉพาะในระยะแรกเริ่มของการเขาเปนสมาชิก
ขององคการ  ควรจะมีขอตกลงเบื้องตนกับพนักงาน  เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันและสามารถ
รักษาความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับองคการได   

2.  ในการศึกษาเรื่องสัญญาใจ ควรมีศึกษาในองคการประเภทตางๆ  โดยเฉพาะใน
องคการหรือบริษัทที่สามารถระบุตัวนายจางหรือผูจางซึ่งจะทําใหเห็นความสัมพันธที่ชัดเจนมาก
ขึ้น      และควรใชกลุมตัวอยางในอาชีพอื่นๆ เพื่อจะไดขอสรุปที่ชัดเจนที่สามารถนํามาปรับใชได 
เนื่องจากในการศึกษาครั้งนี้ไดศึกษาเพียงในองคการแบบราชการเพียงแบบเดียว และศึกษา
เฉพาะ พยาบาล จึงทําใหมีขอจํากัด     

3. การศึกษาในแนวคิดของสัญญาใจควรศึกษาในรูปแบบของชวงระยะเวลา เนื่องจาก
ลักษณะตามธรรมชาติของสัญญาใจสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามกาลเวลา  ดังนั้น  การศึกษา
เฉพาะ ณ เวลาใดเวลาหนึ่งนั้น อาจทําใหนําขอสรุปจากผลที่ไดไปอธิบายไดไมชัดเจนเทาที่ควร
เปน  

4. การศึกษาในลักษณะการตอบแทนซึ่งกันและกันโดยศึกษาทั้งสองฝาย คือทั้งฝาย
พนักงานและฝายองคการ  จะทําใหสามารถอธิบายปรากฏการณตางๆไดชัดเจนยิ่งขึ้น 

5. ในการศึกษาเกี่ยวกับความผูกใจมั่นตอองคการ (Organizational Commitment) 
 อาจตองทําการศึกษาในมติิที่ครอบคลุมมากกวาศกึษาเฉพาะดานอารมณ และความรูสึก 
(Affective Commitment)  ซึ่งอาจจะทาํใหสามารถอธบิายปรากฏการณตางๆที่เกดิขึ้นไดชัดเจน
กวาการศึกษาครั้งนี้
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิ  
 

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบ     มาตรวัดการรับรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่
ขององคการ/ผูบริหารตาม ความตองการ /ความคาดหวังและตามความเปนจริง   มาตรวัดความ
ผูกใจมั่นตอองคการ  และมาตรวัดแนวโนมในการลาออก 

 
1.)  ผูชวยศาสตราจารย ดร.พรรณระพี  สุทธิวรรณ        
        อาจารยประจํา สาขาวิชาจิตวิทยาพัฒนาการ  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
2.) อาจารยฉัตรวิบูลย ฉาวเกียรติ                    
       อาจารยประจํา สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก ข 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                      
                     แบบสอบถามชุดนี้   มวีัตถุประสงคเพื่อการเก็บขอมูลประกอบการทําวทิยานพินธ 
สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั   โดยแบบสอบถาม 
ทั้งหมดม ี 4 ตอน  คือ 
 
    ตอนที่  1       ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
    ตอนที่   2      แบบสอบถามเกีย่วกบัการรับรูการปฏิบัติหนาที่ขององคการ/ผูบริหาร 
                        ตามความตองการ/ความคาดหวงัและตามความเปนจริงที่ไดรับในทางปฏิบัติ     
     ตอนที ่3       แบบสอบถามเกีย่วกบัการผูกใจมั่นตอองคการ 
     ตอนที ่ 4       แบบสอบถามเกีย่วกบัแนวโนมในการลาออก 
 
                     ขอความกรุณาทานโปรดตอบแบบสอบถามดวยความตัง้ใจ  และตรงกับความคิด
ความรูสึกของทานอยางแทจริง   เพื่อใหผูวิจัยสามารถนาํขอมูลที่ไดไปใชใหเกิดประโยชนทาง
วิชาการ   โดยขอมูลจากคําตอบของทานจะถือเปนความลับ ไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 
และเกิดผลเสยีตอตัวทานแตประการใด 
 

                       ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี ้
 
 

                                                              นางสาว อัญณา พนัธนุาถวิริยกุล 
                                                                          นิสิตปริญญามหาบณัฑิต   
                                                           สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ 

                                                                                          จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั    
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สวนที่ 1   
 
โปรดทําเครื่องหมาย     ลงในชอง (    ) และเติมขอความในชองวางตามความเปนจริงเกี่ยวกับ
ตัวทาน 
 
1.     ระยะเวลาทีท่านทาํงานในโรงพยาบาลแหงนี ้ รวม  ……………..   ป                 

      (    ) นอยกวา 1  ป                    
            (    ) 1 – 5   ป  
             (    )  6 – 10 ป 
             (    ) 10 ปข้ึนไป                
2.     แผนก / หนวยงานทีท่านปฏิบัติงานอยู ( โปรดระบุ ) 

(    ) 1.  หอผูปวยทั่วไป (WARD) ………………….. 
(    ) 2.  หอผูปวยวกิฤต (ICU)…………………. 
(    ) 3. หนวยงานบริการผูปวยนอก (OPD)……….. 

             (    )4. หองผาตัด(OR) ………         
             (    ) 6. อ่ืน ๆ (โปรดระบุ )  ………. 
3.      สถานภาพการจางงานของทาน   
             (     ) 1. ขาราชการ    
             (     ) 2. พนกังาน ( มีการทําสัญญาจางงาน ) 
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 สวนที่ 2   แบบสอบถามบคุลากรเกี่ยวกบัการรับรูหนาที่ที่ตองปฏิบัติและการไดรับการปฏิบัติ
ตามความเปนจริง 
โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้และตอบตามความคิดเหน็โดยทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่เปน
คําตอบของทานตามระดับความมาก-นอย  ดงันี ้
                             5   =  มากที่สุด    4    =  มาก   3   =  ปานกลาง 
                              2  =   นอย    1   =  นอยที่สุด  
โปรดใหคะแนนทั้ง 2 สวน คือ 
 1.)  ตามความเชื่อของทาน    ทานตองการไดรับการปฏิบัติหนาที่เหลานีม้าก-นอย
เพียงใดจากผูบริหาร/ องคการ  
และ  2.)  ตามสภาพความเปนจริง    ทานไดรับการปฏิบัติหนาที่เหลานี้มาก-นอยเพียงใด
จากผูบริหาร/ องคการ   
 

 
 
ขอ 

 
 

หนาที่ของผูบรหิาร / องคการ 

ระดับที่ทาน
ตองการไดรับ
จากผูบริหาร /
องคการ 

 ระดับที่ทาน 
ไดรับ 

ตามสภาพ
ความเปนจริง 

  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
1 การจัดใหมีสวัสดิการดานการรักษาพยาบาลแกบุคลากรทุก

ระดับ 
           

2 การจัดใหมีสวัสดิการดานที่พักอาศัย            
3 การใหความสนใจในดานสภาพความเปนอยูที่ดีภายใน

หนวยงาน 
           

4 การจัดระบบการลาประเภทตางๆและวันหยุดอยาง
เหมาะสมกับภารกิจของบุคลากร และ หนวยงาน 

           

5 การพิจารณาเลื่อนขั้นหรือขึ้นเงินเดือนตามความสามารถ
และผลงานของแตละบุคคล 

           

6 การใหเงินเดือน/คาตอบแทนที่เหมาะสมตามมาตรฐานการ
ครองชีพ 

           

7 การสนับสนุนบุคลากรใหประสบความสําเร็จในระดับที่สูงขึ้น            
8 การใหโอกาสบุคลากรในการพัฒนาตนเองภายในหนวยงาน            
9 
 

การมอบหมายงานที่มีโอกาสกาวหนา เพิ่มพูนทักษะและ
ความสามารถของบุคลากร 
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ขอ 

 
หนาที่ของผูบรหิาร / องคการ 

ระดับที่ทาน
ตองการไดรับ
จากผูบริหาร / 
องคการ 

 ระดับที่ทาน 
ไดรับ 

ตามสภาพ
ความเปนจริง 

  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
10 การใหโอกาสที่ดีในเสนทางอาชีพแกบุคลากร            
11 การสงเสริมและสนับสนุนบุคลากรใหไดศึกษาตอ /อบรม / 

ดูงานที่สอดคลองกับภารกิจของหนวยงาน 
           

12 การสงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในงานอยาง 
เทาเทียมกัน 

           

13 การใหอิสระในการทํางาน            
14 การใหความสนใจในเรื่องภาระงานที่พอเหมาะไมมากเกิน

กําลัง 
           

15 การใหโอกาส บุคลากรไดใชความรู ความคิดสรางสรรค และ
ทักษะในการปฏิบัติงาน 

           

16 การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของ
บุคลากร 

           

17 การใหความชวยเหลือบุคลากรในการพัฒนาทักษะที่จําเปน
ในงานที่ปฏิบัติ 

           

18 การสนับสนุนเมื่อบุคลากรตองการเรียนรูทักษะใหมๆ            
19 การจัดหาอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชที่เกี่ยวกับการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรอยางเพียงพอและพรอมใชไดทันที 
           

20 การจัดสภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัยตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

           

21 การจัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
เชน แสงสวาง อุณหภูมิ  อากาศถายเท เปนตน 

           

22 ใหความสนใจในความคิดเห็นของบุคลากร            
23 ใหความใสใจในดานสวัสดิภาพสวนบุคคลของบุคลากร            
24 ใหความชวยเหลือบุคลากรแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน            
25 การสรางและสงเสริมใหเกิดความรวมมือและสัมพันธภาพ 

ที่ดีในการทํางาน 
           

26 การใหความเปนธรรม / ความยุติธรรมแกบุคลากรทุกระดับ            
27 การใหความนับถือในตัวบุคลากรในฐานะเปนสวนหนึ่งของ

หนวยงาน 
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สวนที่ 3    .แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกใจมัน่ตอองคการ   
คําชี้แจง     โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นเของทานทีม่ีตอองคการ 
 
ขอ ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 ทานเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อ
ชวยใหโรงพยาบาลนี้ประสบความสําเร็จ 

     

2 ทานคิดวาโรงพยาบาลแหงนี้เปนองคการที่ดี 
สมควรที่จะชักชวนเพื่อนเขาทํางานดวย 

     

3 ทานรูสึกไมพอใจเมื่อมีผูกลาวถึงโรงพยาบาลของ
ทานในทางที่ไมดี 

     

4 ทานยอมรับและปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทุก
อยางเพื่อใหงานสําเร็จไปได 

     

5 ทานคิดวาคานิยมและเปาหมายของทานกับของ
โรงพยาบาลมีความคลายคลึงกัน 

     

6 ทานภูมิใจและยินดีที่จะบอกใครๆวาทานเปน
พยาบาลในโรงพยาบาลแหงนี้ 

     

7 ทานสามารถทํางานแบบเดียวกันนี้ในโรงพยาบาล
อื่นไดดีเชนเดียวกัน 

     

8 โรงพยาบาลแหงนี้สรางแรงบันดาลใจใหทานมี
ความตั้งใจในการทํางานใหไดดีที่สุด 

     

9 ทานรูสึกวาทานคิดถูกที่เลือกทํางานใน 
โรงพยาบาลแหงนี้ 

     

10 ทานคิดวาทานคงไมไดรับประโยชนอะไรมากนัก
ในการทํางานในโรงพยาบาลนี้ตอไป   

     

11 ทานมักมีความคิดเห็นไมสอดคลองกับนโยบาย
ดานการบริหารงานบุคลากรของโรงพยาบาล 

     

12 ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของโรงพยาบาล
เสมอ 

     

13 การตัดสินใจทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้นับวา
เปนการตัดสินใจที่ผิดพลาดของทาน 

     

14 สําหรับตัวทานแลว    โรงพยาบาลแหงนี้เปน
โรงพยาบาลที่ดีที่สุดที่ทานจะทํางานดวย 
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สวนที่ 4       แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวโนมในการลาออกจากงานที่ทํา 
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย      ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดคาํตอบมี
ใหเลือกดังนี้  เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถงึ   ทานเห็นดวยกบัขอความนัน้ทุกประการ 
 เห็นดวย                  หมายถงึ    ทานเห็นดวยกับขอความนั้น 
  ไมแนใจ      หมายถงึ    ทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกบัขอความนัน้ 
  ไมเหน็ดวย             หมายถงึ    ทานไมเหน็ดวยกับขอความนั้น 
  ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง  หมายถึง  ทานไมเหน็ดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
ขอ ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็น
ดวย 

ไม 
แนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 ทานมีความคิดที่จะลาออก หรือโอนยายจาก
โรงพยาบาลแหงนี้ตลอดเวลา 

     

2 ทานคิดวาขณะนี้ทานตองการที่จะลาออกหรือ 
โอนยายจากโรงพยาบาลแหงนี้ 

     

3 ทานมีแผนการที่จะลาออก  หรือโอนยายจาก 
โรงพยาบาลแหงนี้เปนที่แนนอนแลว 

     

4 มีความเปนไปไดสูงที่ทานจะตัดสินใจลาออกจาก
งานในระยะเวลา 1 ปนี้ 

     

5 ทานคิดจะสมัครงานในแหงอื่นภายในระยะเวลา 1 
ปนับจากนี้ไป 

     

6 ทานคิดวาทานจะลาออกและหางานใหมภายใน
ระยะเวลา 1 ปนับจากนี้ไป 

     

7 ในระยะ 1 ปนี้ทานไดใชเวลาในการหางานใหม      
8 ถาเปนไปไดทานอยากโอนยายไปทํางานในแผนก

อื่นหรือหนวยงานอื่น 
     

9 ในระยะ1 ปนี้ทานไดใชเวลาในการติดตอแผนกอื่น
หรือหนวยงานอื่นเพื่อการโอนยาย 

     

10 ทานคิดวามีทางเปนไปไดมากที่ทานจะโอนยายไป
แผนกหรือหนวยงานอื่น 

     

 
 
 

***   ขอขอบพระคุณในความรวมมือและเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม *** 



 82

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

                      นางสาวอัญณา  พันธุนาถวิ ริยกุล     สําเร็จการศึกษาวิทยาศาสตรบัณฑิต 
(พยาบาลอนามัยและผดุงครรภ)       จากโรงเรียนพยาบาลรามาธิบดี           คณะแพทยศาสตร
โรงพยาบาลรามาธิบดี    มหาวิทยาลัยมหิดล  เมื่อปการศึกษา 2529     และไดเขาศึกษาตอใน
หลักสูตรศิลปศาสตร มหาบัณฑิต    สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ   ที่คณะจิตวิทยา 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เมื่อปการศึกษา 2544  ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหนวย 
หองผาตัดศูนยการแพทยสิริกิติ์   โรงพยาบาลรามาธิบดี       
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