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ABSTRACT 
 

This study was aimed to study relationship between psychological factors and perceived organization 
support among employees of private hospitals in the Upper Northern Region of Thailand. The respondents were 364 
employees of private hospitals in the Upper Northern Region. Stratified random sampling method was used. Statistical 
techniques used included frequency, percentage, average, standard deviation, and Pearson’s correlation.  
 Research findings were as followed. 1) Regarding psychological factors affecting perceived organization 
support among employees of private hospitals in the Upper Northern Region, commitments were perceived more than 
justice. The top three commitment items were affective commitment, normative commitment, and continuous 
commitment.The justice items were interactive justice, procedural justice, and distributive justice.  2) Overall                      
, the level of perceived organization support was high. Support from supervisors had the highest average rating. 
Respectively, work conditions, rewards, and fair treatment were highly rated 3) Hypothesis testing was as followed. 
Psychological factors had positive relationship with perceived organization support with high correlation coefficient 
at 0.01 significance level. Specifically, organizational justice and commitment were highly correlated to perceived 
organization support. 
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  การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นจิตวิทยากบัการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเป็นพนักงาน
ผูป้ฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน จ านวน 364 คน โดยท าการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิตาม
สดัส่วนของบุคลากรและท าการสุ่มอยา่งง่าย สถิตท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั  
  ผลการวิจยั พบว่า 1) ปัจจยัดา้นจิตวิทยาของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน พบว่า 
ประเด็นพนัธะสัญญามีระดบัความคิดเห็นสูงกวา่ดา้นความยติุธรรมในองคก์รโดยประเด็นพนัธะสัญญา 3 อนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ความรู้สึก ดา้นบรรทดัฐาน และดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ประเด็นความยุติธรรมในองค์กร ไดแ้ก่    
ดา้นการปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั ดา้นกระบวนการ และดา้นผลตอบแทน 2) ระดบัความคิดเห็นการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์กรโดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นการส่งเสริมสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชามีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาดา้นสภาพแวดลอ้ม การท างาน และการให้รางวลัจากองคก์ร และดา้นความ
เป็นธรรมในการดูแล ตามล าดบั 3)  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัดา้นจิตวิทยาของพนกังานมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระดับสูงท่ีระดับนัยส าคัญ .01               
เม่ือพิจารณารายประเด็น พบว่า ความยุติธรรมในองค์กรและพนัธะสัญญามีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดับสูง 
ตามล าดบั  
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ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ธุรกิจภาคบริการถือได้ว่ามีบทบาทส าคัญใน

การพัฒนา การรักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจของ
ประเทศให้สามารถพัฒนาขีดความสามารถในการ
แข่งขันได้อย่างย ัง่ยืน ทั้ งยงัสามารถเพ่ิมพูนมูลค่าท่ีมี
นยัส าคญัดงัเช่นประเทศท่ีพฒันาแลว้ใชเ้ป็นเคร่ืองมือใน
การพฒันาเศรษฐกิจ สอดคลอ้งกบัองคก์ารความร่วมมือ
และพัฒนาทางเศรษฐกิจ (Organization for Economic 
Cooperation and Development : OCED) ระบุว่าประเทศ
ท่ีพฒันาแลว้มีสัดส่วนของธุรกิจภาคบริการถึงร้อยละ 70 
ของ GDP (Positioning Magazine ,2549 ; สภาหอการคา้
ไทย ,2559) ในขณะท่ีบริษทั ทริสเรทติ้ง จ ากัด (2558)   
ไดส้รุปภาพรวมธุรกิจภาคบริการโดยเฉพาะโรงพยาบาล
และบริการด้านสุขภาพท่ีย ังคงมีแนวโน้มการขยาย
ตวัอยา่งต่อเน่ืองท่ามกลางสถานการณ์เศรษฐกิจท่ีผนัผวน
โดยมีปัจจยับวกท่ีส่งเสริม ไดแ้ก่ สัดส่วนของประชากร
สูงวยั   ท่ีเพ่ิมข้ึนกว่าร้อยละ 10 ของประชากรทั้ งหมด 
และ มีแนวโน้มท่ีจะเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเน่ืองถึงร้อยละ 18 
ในปี 2563 ค่ารักษาพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน
ระดับแนวหน้าของไทยยงัอยู่ในระดับต ่ากว่าประเทศ      
ท่ีพฒันาแลว้ในขณะท่ีมาตรฐานบริการก็เป็นท่ียอมรับ     
ในระดบัสากล ตลอดจนการพยายามผลกัดนัให้ภูมิภาค
อาเซียนเป็นศูนยก์ลางทางการแพทย ์(Medical Hub) และ
เตรียมความพร้อมสู่การเป็น “Asia’s Healthcare Hub” 
หรือ “ศูนย์กลางการดูแลสุขภาพแห่งเอเซีย” ความ
ยติุธรรมในองคก์าร เป็นส่ิงท่ีพนกังานเปรียบเทียบความ
เหมาะสมระหว่างส่ิงท่ีเขาทุ่มเท และส่ิงท่ีเขาได้รับว่า      
มีความเหมาะสมในกระบวนการการตดัสินใจและความ
เหมาะสมของการปฏิบัติระหว่างบุคคลต่าง ๆ ทั้ งน้ี
เก่ียวข้องกับกฎเกณฑ์และบรรทัดฐานของสังคมท่ีใช้    
ในการด าเนินการ เช่น ความยติุธรรมของผลตอบแทนท่ี
ไดรั้บและของกระบวนการท่ีใชใ้นการก าหนด 

 
ผลตอบแทน อาจกล่าวโดยสรุปวา่การรับรู้ความยติุธรรม
ในองคก์รเป็นการรับรู้ความเหมาะสมของผลตอบแทนท่ี
องค์กรปฏิบติัต่อพนักงานอย่างเท่าเทียมกนั (Judge and 
Colquitt, 2004 ; Folger & Cropazano ,1998); Greenberg,  
1990) ในขณะท่ีพนัธะสัญญา (Commitment) เป็นการ
แสดงออกทางจิตใจหรือเป็นสภาวะความรู้สึกของบุคคล
ท่ีมีต่อองค์กรท่ีตนอยู่เป็นอารมณ์เชิงบวกท่ีมีต่องาน         
มีความเป็นอันหน่ึงอนัเดียวและมีส่วนร่วมกับองค์กร
เปรียบเสมือนเคร่ืองควบคุมสมาชิกขององคก์ารในการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีเม่ือพนกังานมีพนัธะสญัญา
ในงานจะมีการแสดงออกทางร่างกาย ความคิดและ
อารมณ์ระหว่างการปฏิบัติหน้าท่ีด้วย  (Kahn ,1990 ; 
Allen & Mayer,1990)  ; Steers ,1977 )  ; Schaufeli  & 
Bakker , 2010) มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ประการ ไดแ้ก่ 
ด้ า นพฤ ติ ก รรม  (Behavior Commitment) เ ป็ น ก าร
แสดงออกของบุคคลในรูปแบบท่ีมีความต่อเน่ืองและ
สม ่ าเสมอ และด้านเจตคติ (Attitudinal Commitment) 
เป็นการท่ีบุคคลรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร   
มีความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร มีความพร้อมและเต็มใจในการทุ่มเทความ
พยายามเพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร ตลอดจนมีทัศนคติ     
ในเชิงบวกกบัองคก์ร นอกจากนั้นแลว้ยงัมีความรู้สึกแรง
กล้า ในการ เ ป็นสมาชิก ท่ี ดีขององค์กร  การ รับ รู้                           
การสนับสนุนจากองค์กรเป็นความเช่ือของพนักงานว่า
องค์กรได้ให้คุณค่าในการทุ่มเทท างานและห่วงใย           
ในความเป็นอยู่ ท่ี ดีของพนักงานโดยพิจารณาจาก
ผลตอบแทนในรูปการเพ่ิมข้ึนของค่าตอบแทนการเล่ือน
ต าแหน่ง การให้การสนบัสนุนดา้นทรัพยากร สวสัดิการ 
และค่านิยมขององค์กร Eisenberger, Huntington and 
Sowa (1986) ในขณะท่ี Rhoades et al (2001) กล่าววา่การ
รับรู้เป็นความเช่ือหรือความรู้สึกของพนักงานจาก
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ประสบการณ์ท่ีไดรั้บในการท างานเสมือนเป็นบุคคลท่ีมี
ความเมตตาหรือท่ีใจร้ายโดยพิจารณาจากกฎระเบียบและ
การกระท าต่าง ๆ ขององคก์รท่ีมีผลกระทบต่อพนกังาน 
โดยพบว่าความยุติธรรมในองค์กรเป็นปัจจัยหลัก
ประการหน่ึงท่ีส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์กร ในขณะท่ีพนัธะสัญญาก็เป็นส่ิงท่ีแสดงออกทาง
จิตใจหรือเป็นสภาวะความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองค์กร  
ท่ีตนอยู่เป็นอารมณ์เชิงบวกท่ีมีต่องาน ความรู้สึกเป็น
อันห น่ึ ง อัน เ ดี ย วและ มี ส่ วน ร่ วมกับองค์กร เ ป็น                    
ซ่ึงเปรียบเสมือนเคร่ืองควบคุมสมาชิกขององค์การ         
ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี  เม่ือพนักงานมี
พันธะสัญญาในงานจะมีการแสดงออกทางร่างกาย 
ความคิดและอารมณ์ระหว่างการปฏิบัติหน้าท่ีด้วย  
(Kahn ,1990 ; Allen & Mayer ,1990 ; Steers, 1977 ; 
Schaufeli  & Bakker ,2010)  
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 
 เ พ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
จิตวิทยากับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของ
พนกังานโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน 
 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจำกกำรวจัิย 
1. ประโยชน์ทางดา้นวชิาการ 
ผลการศึกษาจะช่วยให้เกิดความชดัเจนมากข้ึน

ถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นจิตวิทยากบัการรับรู้
การสนับสนุนจากองคก์รภายใตบ้ริบทของโรงพยาบาล
เอกชนซ่ึงจะท าให้เข้าใจถึงบทบาทของปัจจัยด้าน
จิตวิทยาท่ีมีต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ซ่ึงผล
การทดสอบจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อนักวิชาการท่ีมี
ความสนใจในแนวคิดน้ี สามารถน าไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้ง
การศึกษาความสัมพนัธ์กบัตวัแปรอ่ืน ๆ หรือการศึกษา
ในบริบทของธุรกิจอ่ืน ๆ ต่อไป 

 2. ประโยชน์ส าหรับเจ้าของกิจการ/และผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง ผลการศึกษาจะช่วยให้ผู ้บริหารระดับสูง/
เจา้ของกิจการสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนการ
จดัการเชิงกลยทุธ์โดยเฉพาะอยา่งยิ่งดา้นการเตรียมความ
พร้อมของบุคลากรในองค์กร การบริหารจัดการ
โครงสร้าง นโยบาย การจัดการความรู้ อนัน าไปสู่การ
สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื   
 

แนวคิด ทฤษฎ ีและผลงำนวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 
          ในการวิจัยน้ี ผู ้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม
เก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
          แนวคดิเกีย่วกบัควำมยุตธิรรมในองค์กำร 
          เป็นแนวคิดท่ีถูกพฒันาจากทฤษฎีความเป็น
ธรรม (Equity Theory) ของอดัมส์ Adam (1965) ท่ีได้
กล่าววา่เป็นทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการแลกเปล่ียน
ทางสังคม (Social Exchange) เป็นการแลกเปล่ียนสอง
ทาง กล่าวคือเม่ือบุคคลให้บางส่ิงกับผูอ่ื้นแลว้ก็ควรจะ
ได้ รับบาง ส่ิ งบางอย่ า งกลับ คืนด้วย เ ช่นกัน โดย
สาระส าคญัของทฤษฎีมุ่งท่ีการรับรู้ของบุคคลวา่พวกเขา
ถูกปฏิบติัอยา่งยติุธรรมมากนอ้ยเพียงใด เม่ือเปรียบเทียบ
กบัผูอ่ื้น สอดคลอ้งกบันักวิชาการและนักสังคมศาสตร์    
ท่ีได้นิยามความหมายของความยุติธรรมในองค์การว่า
เป็นส่ิงท่ีพนกังานเปรียบเทียบความเหมาะสมระหวา่งส่ิง
ท่ี เขาทุ่มเทและส่ิง ท่ี เขาได้รับว่า มีความเหมาะสม             
ในกระบวนการการตดัสินใจและความเหมาะสมของการ
ปฏิบติัระหว่างบุคคลต่าง ๆ ทั้งน้ีเก่ียวขอ้งกบักฎเกณฑ์
และบรรทัดฐานของสังคมท่ีใช้ในการด าเนินการ เช่น 
ความยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีได้รับ และความ
ยุ ติ ธ ร รมของ กร ะบวนก า ร ท่ี ใ ช้ ในก า รก าหนด
ผลตอบแทน อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่าการรับรู้ความ
ยุ ติธรรมในองค์กร เ ป็นการ รับ รู้ความ เหมาะสม               
ของผลตอบแทนท่ีองคก์รมอบใหห้รือปฏิบติัต่อพนกังาน
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อย่างเท่าเทียมกัน (Judge and Colquitt ,2004 ; Folger & 
Cropazano ,1998 ; Greenberg ,1990)  
 ทั้งน้ีความยติุธรรมมีเป้าหมายใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
1) ด้านความมีประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Effectiveness)  เ ป็นเป้าหมายท่ีสะท้อน
ความเ ก่ียวข้องกับความส า เ ร็จโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ความส าเร็จส่วนบุคคล (Deutsch ,1985, Leventhai, 1976a 
quoted in Sheppard, Lewicki and Minto ,1992: 18)  โดย
จะมุ่งเนน้ความมีคุณภาพและปริมาณสูงสุดของผลงานท่ี
แต่ละบุคคล กลุ่ม ส่วนงาน และองคก์ารจะสามารถท าได ้
ซ่ึง เ ป็นแนวคิด ท่ี เ ก่ียวข้องและสัมพัน ธ์กับทฤษฎี
เศรษฐศาสตร์คลาสสิคของสหรัฐอเมริกา 2) ด้านการ
บรรลุผลและการคงไว ้ซ่ึงเป็นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั กล่าวคือ บุคคลไดพ้ยายามท่ีจะสร้างความรู้สึก
ของความเป็นสมาชิกของกลุ่มหรือสังคม ไม่ว่าจะเป็น
ระดับส่วนงาน ฝ่าย กอง หรือองค์การ และเป้าหมายน้ี    
จะมีความส าคัญเพ่ิมมากข้ึนในองค์กรท่ีเน้นเร่ืองการ
ท างานเป็นทีมหรือใช้กลยุทธ์ด้านทีมงานเป็นพ้ืนฐาน    
ในการปฏิบติังาน และ 3)  เป้าหมายดา้นความมีศกัด์ิศรี
ของปัจเจกบุคคลและความเป็นมนุษย์ ( Individual 
Dignity and Humanness) ห ม า ย ถึ ง  ผ ล ต อ บ  แ ท น 
กระบวนการและระบบต่าง ๆ ควรปฏิบติัในแนวทางท่ี
คงไวซ่ึ้งความเป็นอยูท่ี่ดี ความมีศกัด์ิศรีและความมีคุณค่า
ของคน 
          จากการรวบรวมขอ้มูลด้านความยุติธรรมใน
องค์กรได้มีนักวิชาการหลายท่านได้แบ่งประเภท
ออกเป็นหลายดา้น สรุปไดด้งัน้ี  โฟลเกอร์และครอปาน
ซ า โ น   ( Folger and Cropanzano ,1998 ; Judge and 
Colquitt ,2004) ได้กล่าวถึงความยุติธรรมในองค์กรใน    
3 ด้าน ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
(Distributive Justice) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
( Procedural Justice)  แ ล ะค ว าม ยุ ติ ธ ร รมด้ า น ก า ร                            

มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (Interactional Justice) ในขณะท่ี 
Sheppard and Minton (1992) ไดแ้บ่งการรับรู้ออกเป็น 3 
ประเภท ได้แก่ ด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) 
เป็นการพิจารณาความเหมาะสมในดา้นความสมดุลและ
ความถูกตอ้งของผลตอบแทนท่ีไดรั้บ ดา้นกระบวนการ 
(Procedural Justice) เป็นการพิจารณาความเหมาะสมของ
กระบวนการโดยการตดัสินใจเพ่ือก าหนดผลตอบแทน 
และด้านระบบ (System Justice)  เ ป็นการพิจารณา
สภาพแวดลอ้มขององคก์ร  
          โดยในการวิจัยค ร้ัง น้ีผู ้วิจัยได้น าแนวคิด
การศึกษาการรับรู้ความยติุธรรม 3 ดา้นของ (Folger and 
Cropanzano ,1998) ม า เ ป็ น แนวท า ง ในก า ร ศึ กษ า 
ประกอบด้วย การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้าน
ผลตอบแทน (Distributive Justice) ด้านกระบวนการ 
(Procedural Justice)  และด้านการ มีป ฏิสัมพัน ธ์กัน 
(Interactional Justice)  
          แนวคดิเกีย่วกบัพนัธะสัญญำ (Commitment)  
          ค าว่า Commitment นักวิชาการไดเ้รียกด้วยค า
แตกต่างกัน เช่น พนัธะสัญญา ความผูกพนัต่อองค์กร              
ในท่ีน้ีผูว้ิจัยขอใช้ค  าว่าพนัธะสัญญา พนัธะสัญญาเป็น
การแสดงออกทางจิตใจหรือเป็นสภาวะความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อองค์กรท่ีตนอยู่เป็นอารมณ์เชิงบวกท่ีมีต่อ
งาน ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวและมีส่วนร่วมกับ
องคก์รเป็นการมุ่งเนน้เร่ืองกิจกรรมในหนา้ท่ีของตนเอง
และเป็นองค์ประกอบท่ีมีความส าคัญส าหรับผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ เปรียบเสมือนเคร่ืองควบคุม
สมาชิกในองค์การให้ปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีเม่ือ
พนักงานมีพนัธะสัญญาในงานจะมีการแสดงออกทาง
ร่างกาย ความคิดและอารมณ์ระหว่างการปฏิบติัหน้าท่ี
ดว้ย  (Kahn ,1990 ; Allen & Mayer ,1990 ; Steers, 1977) 
; Schaufeli  & Bakker (2010) โดยพบวา่พนัธะสญัญาเป็น
การแสดงออกต่อองค์กรท่ีมากกว่าความจงรักภักดี                 



 
 

 

62 วารสารวิทยาลยัพาณชิยศาสตร์บูรพาปริทัศน์ : ปีที ่13 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2561 

ท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เน่ืองจากเป็นความสมัพนัธ์ท่ีหนาแน่น
และผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อสร้างสรรค์
ใหอ้งคก์รอยูใ่นสภาพท่ีดี (Mowday et al.,1982)   

ทั้ ง น้ี  Mowday et al. (1979) และ  Porter et al. 
(1974) ไดก้ล่าวว่าพนัธะสัญญามี 2 องค์ประกอบ ไดแ้ก่              
พันธะสัญญาต่อองค์กรด้านพฤติกรรม (Behavior 
Commitment) เป็นการแสดงออกของบุคคลในรูปแบบ   
ท่ีมีความต่อเน่ืองและสม ่าเสมอของพฤติกรรม กล่าวคือ
เม่ือบุคคลมีพนัธะสัญญากบัองคก์รก็พยายามท่ีจะมีส่วน
ร่วมในการท างาน และพันธะสัญญาด้านเจตค ติ  
(Attitudinal Commitment) การท่ีบุคคลรู้สึกเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนักบัองคก์ร ไดแ้ก่ มีความเช่ือมัน่และยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร 
ตลอดจนมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับเป้าหมาย
ของตนเอง ตลอดจนมีทัศนคติในเชิงบวกกับองค์กร 
นอกจากนั้ นแล้วย ังมีความรู้สึกแรงกล้าในการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร   
 พนัธะสัญญาต่อองค์กรเป็นสภาวะจิตใจของ
บุคคลท่ีมีต่อองคก์รท่ีตนอยู ่รู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั
องค์กรเป็นระดับของความรู้สึกทางจิตใจ ความรู้สึกมี
ส่วนร่วมในองคก์รซ่ึงเป็นส่วนส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจรวมถึงจิตส านึกท่ีจะคงการเป็นสมาชิกของ
องค์กรโดยสมาชิกมีความรู้สึกว่าตนเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกบัเป้าหมายขององคก์ร เต็มใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อ
ด าเนินภารกิจขององคก์ร ทั้งน้ีพนัธะสัญญาเป็นลกัษณะ
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกท่ีมีต่อองค์กร 3 ระดับ 
ได้แก่ ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท ความ
พยายามเพื่อความส าเร็จขององคก์รและความปรารถนา
อย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การ (Allen and Meyer ,1990 ; Schultz and Schultz 

,2001) ; Porter et al.,1974; Steer,1977 ; Eisenberger et 
al.,1990) 
          Allen and Meyer (1996) กล่าวว่าพนัธะสัญญา
ต่อองค์กรเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนทางจิตใจระหว่าง
พนกังานกบัองคก์รโดยท่ีพนกังานมีความเต็มใจท่ีจะไม่
ลาออกจากองค์กร  ทั้ ง น้ี มี อ งค์ประกอบ  3 ด้าน 
ประกอบดว้ย 1) พนัธะสัญญาต่อองค์กรดา้นความรู้สึก 
(Affective Commitment)  เ ป็นความรู้สึกท่ียึดติดทาง
อารมณ์ ได้แก่  ความรู้สึกสามัคคีในกลุ่มพนักงาน 
พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว ้มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ 
ความรู้สึกน้ีจะเกิดข้ึนกับพนักงานอันเ น่ืองมาจาก
ประสบการณ์ในการท างานท่ีผ่านมาท าให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกท่ีดีเม่ืออยูใ่นองคก์รและมีอ านาจท่ีเหมาะสมจึง
จะท าใหมี้ความรู้สึกวา่มีตวัตนในองคก์รต่อไป 2) พนัธะ
สัญญาด้านการคงอยู่  (Normative Commitment)  โดย
พนกังานจะมีความตระหนกัและรู้สึกวา่ตนควรจะลงทุน
อยูใ่นองคก์รน้ีต่อไปหรือไม่ ซ่ึงหากตดัสินใจลาออกไป
อาจท าให้เกิดความสูญเสียผลประโยชน์หลายอย่างท่ีไม่
คุม้ค่า ดงันั้นอาจกล่าวไดว้่าพนัธะสัญญาดา้นการคงอยู่
เป็นความรู้สึกท่ีจ าเป็นต้องอยู่คู่กับองค์กรต่อไป และ      
3) พัน ธ ะ สั ญ ญ า ด้ า น บ ร ร ทั ด ฐ า น  ( Normative 
Commitment) พนกังานเกิดความรู้สึกวา่ตนมีภาระหนา้ท่ี
ต่ อองค์กร  เ ม่ือ เข้ามา เ ป็นสมา ชิกในองค์กรแล้ว                   
จึงจ าเป็นต้องแสดงให้เห็นว่าพันธะสัญญาการอยู่ใน
องค์กรเ ป็นส่ิง ท่ีควรกระท า เ พ่ือความถูกต้องและ
เหมาะสม  
          กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กร 
          ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
(Organizational Support Theory) เกิดข้ึนในปี 1996 โดย 
Eisenberger et al. (1986) ท่ีไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์รวา่เป็นความเช่ือของพนกังานวา่
องค์กรได้มองเห็นคุณค่าในการทุ่มเทท างานของ
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พนักงาน ต้องการให้พนักงานมีความเป็นอยู่ท่ีดี ทั้ งน้ี
พนกังานสามารถรับรู้ส่ิงเหล่าน้ีไดจ้ากการสนบัสนุนของ
องคก์รในลกัษณะท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน อนัไดแ้ก่ 
การให้เงินเดือนหรือผลตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึน การเล่ือน
ต าแหน่ง รวมถึงส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
สวสัดิการต่าง ๆ เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายและไดรั้บ
การยอมรับ และ เม่ือพนักงานรับรู้เช่นนั้นแลว้จะท าให้
เกิดพฤติกรรมตอบแทนคืนแก่องคก์รดว้ยการทุ่มเทการ
ท างานอย่างเต็มท่ี หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นความเช่ือท่ี
พนักงานประเมินจากการรับรู้จากประสบการณ์ผ่าน
นโยบายองค์กรและกระบวนการท างาน การได้รับ
ทรัพยากรและปฏิกิริยาจากตัวแทนองค์กรว่าองค์การ    
ให้ความห่วงใย ให้รางวลัตอบแทนและการปฏิบัติต่อ
พนักงานอย่างไร (Wayne et al ,2002) โดยในปี 1986 
(Eisenberger et al.,1986) ได้สร้างแบบวดัการรับรู้การ
ส นั บ ส นุ น จ า ก อ ง ค์ ก ร  ( Survey of Perceived 
Organizational Support: SPOS) ข้ึนโดยท าการส ารวจการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับพนักงาน 361 คน             
ในองคก์รท่ีมีความแตกต่างกนั โดยมีจ านวน 36 ขอ้ แบ่ง
ออกเป็น 2 ประเด็น ได้แก่ การตดัสินการประเมินของ
พนักงานต่อการสนับสนุนจากองค์กร และการกระท า
ขององค์กรท่ีมีผลกระทบต่อพนักงาน แต่เ น่ืองจาก
แบบสอบถามดงักล่าวมีค่าความเช่ือมัน่สูงจึงไม่สามารถ
แ บ่ ง มิ ติ ก า ร วัด ไ ด้  ต่ อ ม า ใน ปี  2002 (Rhoaders & 
Eisenberger ,2002) ได้น าแบบวดัดังกล่าวมาศึกษาต่อ
โดยไดแ้บ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ ความเป็นธรรมในการ
ดูแล (Fairness of Treatment) การส่งเสริมสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor Support) และสภาพแวดลอ้ม
ใ น ก า ร ท า ง า น แ ล ะ ก า ร ใ ห้ ร า ง วัล จ า ก อ ง ค์ ก ร 

(Organizational Rewards and Job Conditions) การศึกษา
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในประเทศไทยส่วน
ใหญ่ศึกษาตามแนวคิดของ Eisenberger et al (1986) แต่
ไดแ้บ่งแบบวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็น 5 
ดา้น (เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร ,2548 ; รชฎ ชยัสดมภ,์ 2550) 
ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหน้า ดา้นความ
มัน่คงในการท างาน ดา้นจิตวิทยาสังคม และดา้นสภาพ
การท างาน  

ส าหรับงานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดป้ระยกุตแ์นวคิด
ของ (Eisenberger et al .,1986) มาใช้เ ป็นแนวทางใน
การศึกษา ทั้งน้ีไดแ้บ่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
ออกเป็น 3 มิติ คือ ความเป็นธรรมในการดูแล (Fairness 
of Treatment) การส่งเสริมสนับสนุนจากผูบ้งัคบับัญชา 
(Supervisor Support) และสภาพแวดลอ้มในการท างาน
และการให้รางวลัจากองค์กร (Organizational Rewards 
and Job Conditions)  
 

 

สมมติฐำนของกำรวจัิย  
          สมมติฐาน 1 ปัจจยัดา้นจิตวทิยามีความสมัพนัธ์
เ ชิงบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของ
พนกังานโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน  
          สมมติฐาน  2 ความยุ ติธรรมในองค์กรมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์รของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือ
ตอนบน  
          สมมติฐาน 3  พันธะสัญญาของพนักงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์รของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือ
ตอนบน 
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กรอบแนวคิดในกำรวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

วธีิด ำเนินกำรวจัิย  
          ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
          ประชากร ท่ี ใช้ในการ ศึกษาค ร้ั ง น้ี  ได้แ ก่  
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่และขนาดกลางในเขต
ภาคเหนือตอนบน จ านวน 25 แห่ง (กระทรวงสาธารณสุข 
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ ,2560) โดยมีหน่วยในการ
วเิคราะห์ (Unit of Analysis) เป็นพนกังานผูป้ฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน จ านวน
ทั้งส้ิน 5,545 คน ท าการสุ่มตวัอยา่งท่ีระดบัค่าความคลาด
เคล่ือนท่ียอมรับได้ท่ีระดับ .05 ได้จ านวน 364 คน 
(Yamane ,1973)  ใชก้ารสุ่มแบบชั้นภูมิตามสัดส่วนของ
บุคลากรท่ีท าการศึกษา 
  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
          การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณโดยได้ท า
การแจกแบบสอบถาม จ านวน 364 ฉบบั ไดรั้บการตอบ
กลับจ านวน  357  ฉบับ  ซ่ึงผู ้วิจัยท าการคัดกรอง
แบบสอบถามท่ีขาดความน่าเช่ือถือจากผลของการท า 
Data Cleaning ตั ด แ บ บ ส อ บ ถ า ม อ อ ก ไ ป เ ห ลื อ
แบบสอบถามท่ีครบสมบูรณ์ จ านวน 313 ฉบบั คิดเป็น
ร้อยละ 85.99  ของแบบสอบถามทั้งหมด 
           

 
  เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัยและกำรเก็บรวบรวม
ข้อมูล 
          ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามโดยมีลกัษณะค าถามเป็น
แบบปลายปิดและลักษณะค าตอบใช้มาตรวดั Likert 
Scale ท่ีใชส้ าหรับการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีครอบคลุม 1) 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งการปฏิบติังาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2) ปัจจัยดา้นจิตวิทยาของ
พนกังานโรงพยาบาลเอกชน ประกอบดว้ย ประเด็นความ
ยติุธรรมในองคก์ร ไดแ้ก่ ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน 
ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ ความยุติธรรมดา้นการ   
มี ป ฏิสั มพัน ธ์ต่ อกัน  และประ เ ด็ นพันธะสัญญา 
ประกอบด้วย ด้านจิตใจ ความรู้สึก ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร และด้านบรรทัดฐาน และ 3) การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 
ประกอบด้วย ความเป็นธรรมในการดูแล การส่งเสริม
สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานและการใหร้างวลัจากองคก์ร  
 
 

ปัจจยัด้ำนจติวทิยำ 
 - พนัธะสญัญา 
 - ความยติุธรรมในองคก์ร 

 
 

กำรรับรู้กำรสนบัสนุนจำกองค์กร 
 - ความเป็นธรรมในการดูแล 
 - การส่งเสริมสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
 - สภาพแวดลอ้มในการท างานและ
การใหร้างวลัจากองคก์ร 
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          กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
          ผูว้ิจยัใชก้ารทดสอบความตรง (Validity) โดยน า
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนใหผู้เ้ช่ียวชาญท่ีมีความเช่ียวชาญ
ด้านการจัดบริหารจดัการองค์กร การจัดการทรัพยากร
มนุษย ์และการจัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อตรวจสอบความ
ถูกตอ้งชดัเจนและความสอดคลอ้งของเน้ือหาท่ีตอ้งการ
ศึกษา จากนั้นน ามาปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมในส่วนของ
เ น้ือหา นอกจากนั้ นผู ้วิจัยได้ท าการทดสอบความ
น่าเช่ือถือของแบบสอบถาม (Reliability) โดยทดลองน า
แบบสอบถาม จ านวน  30  ชุดไปใช้กับพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนซ่ึงไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี หาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์แอลฟาของครอนบาคได้ค่าความเช่ือมั่น
โดยรวมเท่ากับ 0.950 แบบสอบถามประเด็นความ
ยติุธรรมในองคก์รเท่ากบั .919 พนัธะสัญญาเท่ากบั .780 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเท่ากับ .932 ซ่ึงเป็น
ค่าท่ีมีมากกวา่ .07 ซ่ึงสามารถน าขอ้มูลจากแบบสอบถาม
มาใชใ้นการเก็บขอ้มูลจริงได ้
  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
          ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาวเิคราะห์
โ ด ย ใ ช้ ส ถิ ติ พ ร ร ณ า  ( Descriptive Statistics)                                   
ซ่ึงประกอบด้วย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั   
 

สรุปผลกำรวจัิย 
  กลุ่มตัวอย่ าง เ ป็นพนักงานผู ้ปฏิบั ติ ง านใน
โรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนโดยส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีช่วงอาย ุ25–29 ปีมากท่ีสุด ระดบัการศึกษา
สูงสุดปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นเจา้หนา้ท่ีบริการ
โรงพยาบาล เช่น เจา้หนา้ท่ีฝ่ายการเงินและบญัชี เจา้หนา้ท่ี
งานพสัดุ พนกังานจ่ายยา พนกังานขบัรถ พนกังานท าความ

สะอาด เจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยั และมีระยะเวลาใน
การปฏิบติังานมากกวา่ 8 ปีข้ึนไป   
          ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านจิตวิทยาของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน               
ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากโดยพบว่า
ระดับความคิดเห็นด้านพันธะสัญญามีค่าสูงกว่าด้าน
ความยติุธรรมในองคก์ร  
          ผลการวิเคราะห์ประเด็นพันธะสัญญา พบว่า        
มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ ดา้นจิตใจ ความรู้สึกมีระดบัความคิดเห็นในระดบั
มากโดย มีระดับความ คิ ด เ ห็น  3  อันดับแรก  คื อ                              
มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นว่าเป็นพนักงาน
ในองคก์ร รองลงมามีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีเปรียบเสมือน
บ้านของท่าน และการได้ท างานในองค์กรแห่งน้ีถือว่า
เป็นส่ิงท่ีมีความหมายส าหรับท่าน ตามล าดบั 
          ดา้นการคงอยูก่บัองคก์รมีระดบัความคิดเห็นใน
ระดับมาก มีระดับความคิดเห็น 3  อันดับแรก คือ                  
ส่ิงยึดเหน่ียวในการท างานของท่านสอดคลอ้งกบัค่านิยม
การท างานขององค์กร รองลงมามีสวัสดิการและ
ผลประโยชน์ท่ี เหมาะสมท าให้ท่านอยากท างานใน
องคก์รน้ีต่อไป และองคก์รแห่งน้ีใหใ้นส่ิงท่ีท่านตอ้งการ
มากกวา่องคก์รอ่ืน ตามล าดบั 
         ด้านบรรทัดฐานมีระดับความคิดเห็นในระดับ
มาก ระดบัความคิดเห็น 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ จุดยืนของ
องค์กรมีความส าคญัต่อการตดัสินใจท างานในองค์กร
ของท่าน รองลงมายนิดีและเตม็ใจท่ีจะเสียสละประโยชน์
ส่วนตัวเพ่ือให้องค์กรส าเร็จ และสามารถยอมรับการ
เปล่ียนแปลงใหม่ๆ ในองคก์รไดเ้สมอ ตามล าดบั 
          ผลการวิเคราะห์ประเด็นความยติุธรรมในองคก์ร 
พบว่า โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก                
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทนมีระดับ
ความคิดเห็นในระดบัปานกลางโดยมีระดบัความคิดเห็น                  
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3 อันดับแรก คือ ผลตอบแทนท่ีท่านได้รับเหมาะสม
สอดคลอ้งกบัต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ รองลงมา
ผลตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความยุติธรรมเม่ือเทียบกับ
ประสบการณ์การท างาน และผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมี
ความยติุธรรมเม่ือเทียบกบัระดบัการศึกษา ตามล าดบั 
          ดา้นกระบวนการ มีระดบัความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง มีระดับความคิดเห็น 3  อันดับแรก คือ                      
การประเมินผลการปฏิบัติงานของท่านประเมินโดยใช้
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง ครบถว้น รองลงมาเป็นความพยายาม       
ความ ทุ่ม เทในการท าง านของท่ าน เหมาะสมกับ
ผลตอบแทนท่ีได้รับ และองค์กรของท่านก าหนด
ผลตอบแทนโดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังานเป็นหลกั 
ตามล าดบั 
          ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัมีระดบัความคิดเห็น
ในระดับมาก มีระดับความคิดเห็น 3 อันดับแรก คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของท่าน
เสมอ รองลงมาเม่ือท่านตอ้งท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 
ท่ า น มี โ อก าสแสด งคว าม คิ ด เ ห็น อยู่ เ ส มอและ
ผู ้บังคับบัญชาของท่านจะให้เหตุผลเสมอ เม่ือมีการ
ตัดสินใจในการท างาน และผู ้บังคับบัญชาของท่าน
ปฏิบติัต่อท่านเท่าเทียมกบัเพ่ือนร่วมงาน ตามล าดบั 
          ผลการวิเคราะห์การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์รของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือ
ตอนบนโดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นการส่งเสริมสนับสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้ม การท างาน และ

การให้รางวลัจากองคก์รและดา้นความเป็นธรรมในการ
ดูแล ตามล าดบั 
          ด้านความเป็นธรรมในการดูแลมีระดับความ
คิดเห็นในระดบัมาก มีระดบัความคิดเห็น 3 อนัดบัแรก 
คือ องค์กรดูแลเอาใจใส่ท่านเป็นอย่างดีและปฏิบัติต่อ
ท่านอยา่งใหเ้กียรติ รองลงมาองคก์รใส่ใจในช่ือเสียงของ
องค์กรมากกว่าสนใจพนักงานเช่นท่าน และระบบการ
พิจารณาความดีความชอบมีความโปร่งใสเป็นธรรม 
ตรวจสอบได ้ตามล าดบั 
          ด้านการส่งเสริมสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชา       
มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก มีระดบัความคิดเห็น 3 
อนัดบัแรก คือ ผูบ้งัคบับญัชามีการจดัประชุมเพื่อพูดคุย
เ ก่ียวกับปัญหาท่ี เ กิด ข้ึนในการท างานเป็นประจ า  
รองลงมาผูบ้ังคบับัญชาสนับสนุนและให้โอกาสท่าน           
ได้แสดงความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์ในการท างาน 
ผู ้บังคับบัญชาพร้อมในการช่วยแก้ไขปัญหาในการ
ท างานใหก้บัท่าน ตามล าดบั 
          ดา้นสภาพแวดลอ้ม การท างาน และการใหร้างวลั
จากองค์กร มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก มีระดับ
ความคิด เ ห็น  3  อันดับแรก  คือ  องค์กร มีการจัด
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมท าให้ท่านสามารถท างาน            
ได้อย่างมีความสุข ปลอดภัย ไม่มีความกดดันและ
ความเครียด รองลงมาองคก์รมีความมัน่คง กา้วหนา้ และ
ท่านมีโอกาสเติบโตไดใ้นอนาคต องคก์รของท่านมีการ
สนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชเ้พ่ือส่งเสริมให้
ท่านไดท้ างานอยา่งสะดวกสบาย ตามล าดบั 
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ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิำน 
 

ตาราง 1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 1-3 วเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นจิตวทิยา 
           กบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 

 COM Just Psyf FT SS RJ POS 
COM 1 .704** .894** .692** .579** .691** .723** 
Just  1 .948** .743** .693** .739** .802** 
Psyf   1 .781** .698** .777** .832** 
FT    1 .680** .759** .895** 
SS     1 .733** .892** 
RJ      1 .923** 
POS       1 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)  * Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)  
 
  จากตาราง 1 พบวา่ท่ีระดบันยัส าคญั .01 ปัจจยั
ดา้นจิตวทิยาของพนกังาน (Psyf) มีความสมัพนัธ์เชิงบวก
กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS) โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระดบัสูง (r = .832) เม่ือพิจารณา
ในรายละเอียดพบว่าทั้ งสองประเด็นมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ระดบัสูง  (r = .802, .723) ตามล าดบั    
          ความยติุธรรมในองคก์ร  (Just) ของพนกังานมี
ความสัมพันธ์กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
(POS)  โดยมีความสัมพันธ์ระดับสูง  ( r = .802) เ ม่ือ
พิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความยุติธรรมในองคก์ร 
(Just)  มีความสมัพนัธ์กบัดา้นความเป็นธรรมในการดูแล 
(FT) กับด้านสภาพแวดล้อม การท างาน และการให้
ร างวัลจากองค์กรในระดับ สูง  ( r = .743,  r = .739)               
มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางกับด้านการส่งเสริม
สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (SS)  (r = .693) 
          พนัธะสัญญา  (COM) ของพนักงานมีอิทธิพล
กับการรับ รู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS)  ของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน 
โดยมีความสัมพันธ์ระดับสูง ( r = .723) เม่ือพิจารณา            

ใ น ร า ย ล ะ เ อี ย ด  พ บ ว่ า  พั น ธ ะ สั ญ ญ า  ( COM)                                    
มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางกบัดา้นความเป็นธรรม
ในการดูแล (FT)  ดา้นสภาพแวดลอ้ม การท างานและการ
ใหร้างวลัจากองคก์ร (RJ) และดา้นการส่งเสริมสนบัสนุน
จากผู ้บังคับบัญชา  (SS) ( r = .692, r = .691,  r = .579)  
ตามล าดบั 
 

อภิปรำยผล  
ปั จจัยด้าน จิตวิทยาของพนักงานมีความ 

สัมพนัธ์เชิงบวกกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในระดับสูงท่ีระดับ
นยัส าคญั .01 สอดคลอ้งกบั (Judge and Colquitt  ,2004 ; 
Folger and Cropazano ,1998; Greenberg ,1990) ไดก้ล่าว 
ถึงความยติุธรรมวา่เป็นการท่ีพนกังานเปรียบเทียบความ
เหมาะสมระหว่างส่ิงท่ีเขาทุ่มเทและส่ิงท่ีเขาได้รับว่ามี
ความเหมาะสมของกระบวนการในการตัดสินใจและ
ความเหมาะสมของการปฏิบติัระหวา่งบุคคลต่าง ๆ ทั้งน้ี
เก่ียวข้องกับกฎเกณฑ์และบรรทัดฐานของสังคมท่ีใช้      
ในการด าเนินการ เช่น ความยุติธรรมของผลตอบแทน          
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ท่ีไดรั้บ และความยติุธรรมของกระบวนการท่ีใชใ้นการ
ก าหนดผลตอบแทน อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่าการรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์รเป็นการรับรู้ความเหมาะสมของ
ผลตอบแทนท่ีองค์กรมอบให้หรือปฏิบัติต่อพนักงาน
อย่าง เ ท่า เทียมกัน ทั้ งย ังสอดคล้องกับ (Rhoades & 
Eisenberger, 2002) ท่ีได้กล่าวว่าการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรเป็นการสะท้อนความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรและองค์กรโดยการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรจะสร้างให้บุคลากรมีความรู้สึกถึงความเป็น
สมาชิกขององค์กรและสร้างความรู้สึกอยากตอบแทน
องค์กร ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ทั้ งต่อองค์กรและบุคลากร
เองเพราะเม่ือบุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน      
ก็ย่อมต้องการท่ีจะปฏิบัติงานให้ดี ข้ึนและลดความ
ตอ้งการท่ีจะลาออกจากงานลง  
          เม่ือพิจารณารายประเด็น พบวา่ ความยติุธรรม
ในองคก์รและพนัธะสัญญามีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระดับสูง (r  =  .802,  r = .723)  ตามล าดับ ทั้ งน้ีความ
ยุติธรรมในองค์กร (Just) ของพนักงานมีความสัมพนัธ์
กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (POS)  โดยมี
ค ว ามสัมพัน ธ์ ร ะดับ สู ง  ( r = .802) เ ม่ื อพิ จ า รณา                    
ในรายละเอียด พบว่า ความยุติธรรมในองค์กร (Just)        
มีความสัมพนัธ์กบัดา้นความเป็นธรรมในการดูแล (FT) 
กบัดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน และการให้รางวลัจาก
องค์กรในระดบัสูง (r = .743,  r = .739) มีความสัมพนัธ์
ระดับ ปานกลางกับด้านการส่งเสริมสนับสนุนจาก
ผู ้บังคับบัญชา (SS)  (r = .693) สอดคล้องกับฉัตรกมล 
เจริญวิภาดา (2552) ท่ีได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ค ว าม ยุ ติ ธ ร รม ในอ งค์ ก า ร  ก า ร ได้ รั บ ก า ร เ พ่ิ ม
ความสามารถแห่งตนกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ
ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลชุมชน พบวา่ ความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลชุมชนอยู่ในระดับสูง  ความยุติธรรม              

ในองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน
อย่ า ง มีนัยส าคัญทางส ถิ ติ ท่ี ระดับ  .01 ในขณะ ท่ี  
(Cropanzano & Greenberg  ,1997) ไดศึ้กษากระบวนการ
ความยุติธรรมในองค์กร พบว่า การปฏิบติัต่อพนักงาน
อย่ า ง ยุ ติ ธ ร รมจะ ช่ วย เ พ่ิ มความไว้ว า ง ใจ ในตัว
ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ิมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รและความ
พึงพอใจในงานให้เพ่ิมมากข้ึน ทั้ งยงัเป็นไปในทิศทาง
เ ดี ยวกับ  (Cohen & Specto ,2001) ท่ี ได้ ศึ กษาความ 
สัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยติุธรรมทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ก า ร รั บ รู้ ค ว าม ยุ ติ ธ ร รมด้ า นผลตอ บแทน  ด้ า น
กระบวนการ และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน พบว่า         
การรับ รู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนและด้าน
กระบวนการ มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัดา้น
จิตใจ  การ รับ รู้ความยุ ติธรรมด้านกระบวนการมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน 
และการ รับ รู้ความยุ ติ ธรรมด้านกระบวนการ มี
ความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต ่ ากับความผูกพันด้าน
ความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์าร 

พัน ธ ะ สั ญญ า  ( COM)  ข อ ง พนั ก ง า น มี
ความสัมพันธ์กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
(POS) ของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือ
ตอนบน โดยมีความสัมพันธ์ระดับสูง ( r = .723) เม่ือ
พิจารณาในรายละเอียด พบว่า  พนัธะสัญญา (COM)        
มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางกบัดา้นความเป็นธรรม
ในการดูแล (FT)  ดา้นสภาพแวดลอ้ม การท างานและการ
ใหร้างวลัจากองคก์ร (RJ) และดา้นการส่งเสริมสนบัสนุน
จากผู ้บังคับบัญชา  (SS) ( r = .692, r = .691,  r = .579) 
ตามล าดับ  สอดคล้องกับ  (Kahn ,1990: 694) ได้ให้
ความหมายว่าพนัธะสัญญาว่าเป็นการแสดงออกทาง
จิตใจหรือเป็นการมุ่งเน้นเร่ืองกิจกรรมในหน้าท่ีของ



 
 

 

วารสารวิทยาลยัพาณชิยศาสตร์บูรพาปริทัศน์ : ปีที ่13 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2561 69 

ตนเองและเป็นองค์ประกอบท่ีมีความส าคญัส าหรับผล
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปรียบเสมือนเคร่ือง
ควบคุมสมาชิกขององค์การในการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าท่ี เม่ือพนักงานมีพนัธะสัญญาในงานจะมี
การแสดงออกทางร่างกาย ความคิดและอารมณ์ระหว่าง
การปฏิบติัหนา้ท่ี ทั้งยงัสอดคลอ้งกบั  
 

ข้อเสนอแนะจำกกำรวจัิย 
          ผลจากการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจัยมีขอ้เสนอแนะ
ใหส้ถานประกอบการหรือโรงพยาบาล ดงัน้ี 
          1. ผลตอบแทนท่ีไดรั้บเม่ือเทียบกบัเวลาท่ีทุ่มเท 
ระดับการ ศึกษา  ประสบการ ณ์การท า ง าน  และ
กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนขององค์กรของ
พนักงานมีค่าเฉล่ียระดับปานกลาง ดังนั้ นผู ้บริหาร
โรงพยาบาลหรือสถานประกอบการควรให้ความส าคญั
กับการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
สอดคลอ้งกบัการปฏิบติัในแต่ละต าแหน่ง ทั้งน้ีเน่ืองจาก
โรงพยาบาลเป็นองค์กรท่ีมีความแตกต่างของบุคลากร
หลากหลายสาขาวิชาชีพ มีสภาหรือสมาคมทางวิชาชีพ
ควบคุม บุคลากรจ าเป็นตอ้งมีทักษะการใช้เคร่ืองมือท่ี
ซบัซอ้น การติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
เช่น บริษัทประกันชีวิต ประกันภัย ตลอดจนเป็นงาน
บริการท่ีข้ึนอยู่กับอารมณ์ ความต้องการ และความ
คาดหวงัท่ีสูงของลูกคา้อีกดว้ย 
          2. แม้ว่าผลการศึกษาจะพบว่าพนักงานจะมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์ร มององคก์รเปรียบเสมือน
บา้น การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมีความหมาย จุดยนื
ขององค์กรมีความส าคญัต่อการตดัสินใจในการท างาน                     
ในองค์กรแห่งน้ี แต่อย่างไรก็ตามพนักงานก็ยงัพร้อมท่ี
จะพิจารณาหากองค์กรอ่ืนให้ขอ้เสนอท่ีดีกว่า ดงันั้นจึง

เป็นความจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารโรงพยาบาลต้องหากลยุทธ์ท่ี
แตกต่างจากกลยทุธ์ทัว่ไปมาพฒันาทรัพยากรบุคคลใหมี้
ประสิทธิภาพ ตลอดจนสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรยงัคง
เป็นสมาชิกท่ีดีใหก้บัองคก์รต่อไป 

3. ผูบ้ริหารโรงพยาบาลควรให้ความส าคญัใน
การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษยโ์ดยการสร้าง
สภาพแวดล้อมทั้ งภายในและภายนอกท่ีเ อ้ือต่อการ
ท างานและวัฒนธรรมองค์กรท่ีดี  เพื่อให้พนักงาน              
มีความสุข พร้อมท่ีจะทุ่มเทให้กับการท างานอย่างเต็ม
ความส าคัญ ตลอดจนควรมีการส ารวจความคิดเห็น
เก่ียวกับนโยบายการบริหารและสภาพการท างานของ
พนักงานอย่างต่อเน่ือง เพ่ือน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการ
จัดหาสภาพแวดล้อมท่ีเ อ้ือต่อการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ   
           

ข้อเสนอแนะในกำรท ำวจัิยคร้ังต่อไป 
           ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัดา้นจิตวิทยากบัการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคเหนือ
ตอนบนผลท่ีได้อาจเป็นบริบทของการด าเนินธุรกิจ
โรงพยาบาลเฉพาะในเขตภาคเหนือ จึงควรท าการศึกษา
ใหค้รอบคลุมทั้งประเทศ เพ่ือจะไดเ้ห็นภาพรวมท่ีชดัเจน
ของความสัมพันธ์ดังกล่าว นอกจากนั้ นแล้วควรมี
การศึกษาปัจจัย อ่ืน  ๆ  ท่ีอาจ มีผลต่อการ รับ รู้การ
สนับสนุนจากองคก์ร อาทิ การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
การคงอยู่หรือการลาออกจากงาน อตัราการหมุนเวียน
ของพนักงาน ทั้ งน้ี เ น่ืองจากสภาวะการแข่งขันด้าน
บุคลากรในธุรกิจโรงพยาบาลค่อนข้างรุนแรงเป็น       
อยา่งมาก 
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