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บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 เนื่องจากในปจจุบันนี้มกีารแขงขันทางธุรกิจเปนอยางสงู ดังนั้นองคการตางๆ จึงตองมี          
การปรับตัวในดานสภาพแวดลอมภายใน คือ การบริหารองคการ โครงสราง วัฒนธรรม นโยบาย      
ความเชื่อ คานยิม ใหสามารถเขากับสภาพแวดลอมภายนอก คือ องคการคูแขง ระบบเศรษฐกิจ  
การเมืองไดเปนอยางดี (ศิริวรรณและคณะ, 2539: 73) จะเห็นไดจากการที่บางองคการไดมกีารปรับตวั
โดยการลดขนาดองคการ (Downsizing organization) และมีการควบรวมกิจการ(Take over) คือ  
การรวมตัวขององคการตางๆ ใหเปนองคการเดียว หรือในบางองคการก็ไดมีการขยายองคการ 
ดังนัน้ระบบภายในขององคการดังกลาว จึงตองมีการเตรยีมรับกับการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ เชน 
การเปลี่ยนผูบริหาร การปรับวัฒนธรรมองคการ เพื่อนรวมงาน ซ่ึงการปรับปรุงองคการนั้น อาจเกดิ
ปญหาขึ้นหลายประการ ไมวาจะเปนปญหาการปรับตัวของพนักงานเพื่อใหเขากับระบบ การบริหารใหม 
บทบาทหนาทีรั่บผิดชอบงาน และการสรางทัศนคติตอองคการ ซ่ึงพนักงานอาจเกดิความสับสน    
มีอาการเครียด ทําใหผลการปฏิบัติงานตกต่ํา ไมสามารถดํารงอยูในองคการได (Sulsky and Smith, 
2005: 137) 
  
 ในการลาออกจากงานของพนกังานนั้น สวนใหญมีสาเหตุมาจากพนกังานเกิดความไมพึงพอใจ
ในการทํางาน (Mowday, Porter, and Steers, 1982: 107) ซ่ึงการลาออกของพนกังาน แบงออกเปน 2 
ประเภท คือ การลาออกโดยความสมัครใจ (Voluntary turnover) โดยพนักงานจะมีความเต็มใจและ
ตองการที่จะออกจากงาน  สวนอีกประเภทหนึ่งคือ การลาออกโดยความไมสมัครใจ (Involuntary 
turnover) เปนความตองการขององคการหรือผูบริหารที่จะใหพนักงานออกจากงาน เชน โดยการเชิญ
ใหออก เกษียณอายุ และการไลออก (Griffeth and Hom, 2001: 5) สําหรับการลาออกโดยความสมคัรใจ
นั้น  หากพนกังานที่ออกไปเปนบุคคลที่ทํางานอยูในมาตรฐานระดับต่ําและสามารถหาคนมาแทน
ไดงาย องคการก็จะไมไดรับความเสียหาย (Disfunctional quits) แตในทางตรงกันขาม หากเปนบุคคล
ที่มีความรูความสามารถและยากที่จะหาใครมาแทนที่ได (Functional quits) องคการก็จะเกดิความสูญเสีย
เปนคาใชจายได (Cost) เพราะนอกจากจะเปนการสูญเสียคาใชจายในตัวบุคคลที่ลาออกไปแลว กย็งัมี
คาใชจายในการสรรหาและคดัเลือกพนกังานใหมรวมไปถึงคาใชจายในการฝกอบรมพนักงานดังกลาว
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อีกดวย ดังนั้นองคการที่มีการเตรียมความพรอมที่ดีจึงตองมีการวางแผนกําลังคนและตรวจสอบ
สาเหตุของการลาออกของพนักงานอยางแทจริง รวมถึงการสรางความผูกพันตอองคการเพื่อให
พนักงานเกิดความจงรักภักด ีและมุงมั่นที่จะทํางานใหองคการ 
 
 ในหลายปมานี้ผูบริหารองคการตาง ๆ มักประสบปญหากับการตอบคําถามวา จะทํา
อยางไรใหพนกังานมีความผกูพันตอองคการมากขึ้น จะทําอยางไรใหพนักงานเกิดความจงรักภักดี
ตอองคการ และจะทําอยางไรใหพนักงานรูสึกรักและหวงแหน รูสึกถึงความเปนเจาขององคการ 
(Mowday, Porter, and Steers, 1982: 19) โดยวิธีการตางๆ ที่จะสรางความผูกพันตอองคการ ทําให
พนักงานเกิดความผูกพันทางดานพฤติกรรม (Behavior commitment) ซ่ึงเปนการแสดงออกถึง
ความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการโดยสามารถวดัไดจากการปฏิบัติที่สังเกตเห็นไดอยาง
ชัดเจน เชน การมาทํางานอยางสม่ําเสมอและความผูกพนัทางดานทัศนคติ (Attitude commitment) 
ซ่ึงหมายถึง ความเชื่อ คานยิม เปาหมาย ทศัคติที่ดีตอองคการ วิธีการทีจ่ะสรางความผูกพันตอ
องคการควรคํานึงถึงการใหความสําคัญกับองคการในทกุระดับ ไมวาจะเปนระดับบคุคล กลุมและ
องคการ ซ่ึงเปนปจจยัที่มีความสัมพันธกันที่จะสงผลถึงการสรางความผูกพันตอองคการ นอกจากนี้
ยังพบวาปจจยัที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะบุคคลของตัวพนกังาน ลักษณะ
งาน โครงสรางองคการ และประสบการณทํางาน และองคการที่พนักงานมีความผูกพนัตอองคการ
มาก จะทําใหลดอัตราการลาออกจากงานของพนักงานลง (Steers and Porter, 1983: 443) 
 
 ความเครียดในการทํางานเปนปญหาหนึง่ที่สรางความไมพึงพอใจในการทํางานใหกับ
พนักงาน ซ่ึงความเครียดในการทํางานสวนใหญมีสาเหตุมาจากการขาดการมีสวนรวมกับองคการ
โดยเปนการลดความสําคัญของพนักงานลง สงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกเศรา หดหู แรงจูงใจใน
การทํางานต่ํา อีกสาเหตุหนึ่งนั้นคือ บทบาทในการทํางานที่ไมชัดเจน อาจทําใหพนกังานเกดิความ
สับสน ไมเขาใจและแสดงบทบาทออกมาไดไมตรงกับที่องคการคาดหวังได (Greenberg, 1996: 
252) นอกจากนี้ปญหาความสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงอาจเกิดขึน้ไดกับบุคคลทุกระดบัในองคการ ก็
สามารถสงผลตอความรูสึก อารมณและสภาพจิตใจของบุคคล รวมถึงความกาวหนาในอาชีพที่
แสดงถึงความมั่นคงในงาน (Cartwright and Cooper, 1997: 18) ปจจยัเหลานี้สามารถทําใหพนักงาน
เกิดความไมพงึพอใจในการทํางาน สงผลทําใหเกิดความเครียด ตลอดจนทําใหลดความผูกพันตอ
องคการ เกิด ความตั้งใจที่จะหยุดงาน จนกระทั่งตัดสินใจที่จะลาออกจากงานได (Schultz and 
Schultz, 1994: 417) 
 



 
 
 3

 การหลอหลอมใหบุคคลในองคการมีความเชื่อ คานิยม บรรทัดฐาน หรือเรียกอีกอยางวา   
การทําใหสมาชิกในองคการเกิดการรับรูวฒันธรรมองคการจะทําใหเกดิการผูกพันกนัและความเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกันระหวางสมาชิก ซ่ึงวัฒนธรรมองคการจะสะทอนใหเห็นถึงมุมมองของวิถีทางที่
บุคคลกระทํากันอยู (สมยศ, 2546: 79) ตลอดจนการทําใหสมาชิกรูสึกถึงความเปนเอกลักษณของ
องคการ ซ่ึงหากองคการมีการพัฒนาเอกลักษณใหโดดเดน รวมถึงสามารถดึงดูด พัฒนาและรักษา
บุคคลมีความสามารถเอาไวได พนกังานกจ็ะมีความผกูพันกับองคการ วัฒนธรรมจึงเปนสิ่งที่ยึด
เหนีย่วใหทุกอยางในองคการอยูรวมกันได ซ่ึงเมื่อบุคคลเขามาทํางานในองคการแลว กจ็ะมีการเลือกที่
จะรับรูวัฒนธรรมองคการตรงตามที่คาดหวังไวและหากรูปแบบวัฒนธรรมองคการไมตรงกับที่
บุคคลคาดหวังไว พนกังานจะรูสึกผิดหวัง ทําใหเกิดทศันคติที่ไมดีตอองคการ ไมตองการทีจ่ะทํางาน 
เกดิความคิดทีจ่ะหยดุงานจนในที่สุดพรอมที่จะลาออกจากองคการ ดังนัน้วฒันธรรมองคการจึงเปน
เครื่องมือสําคัญที่ผูบริหารจะนําไปปรับปรุงหรือจัดการความเหมาะสมระหวางบุคคลกับองคการ 
ซ่ึงสามารถนําหลักการบริหารวัฒนธรรมองคการไปใชเปนแนวทางในการรักษาทรพัยากรบุคคลได 
โดยการพัฒนาบุคคลในทางที่สอดคลองกับองคการและพัฒนาองคการใหเกดิประโยชนตอไป 
 
 สําหรับองคการที่ผูวิจยัไดศึกษานี ้ เปนองคการเอกชนขนาดใหญที่ทาํธุรกิจเกีย่วกบักระดาษ 
ซ่ึงมีการบริหารงานที่เนนเรือ่ง กลยุทธทางการตลาด เทคโนโลยีที่ทันสมัยและบุคคลที่มีคุณภาพ 
โดยเฉพาะในดานบุคคลนั้น องคการจะเนนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสามารถ
เขามาทํางาน ดงันั้นบุคคลที่ทํางานในองคการนี้จึงมีพื้นฐานทักษะ ความรู ความสามารถคอนขางดี    
ทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหองคการประสบความสําเร็จในการทาํธุรกิจอยาง
ตอเนื่องและทาํใหมีการปรับขยายองคการเพื่อตอบรับกับความสําเร็จเหลานี้ ดังนั้นองคการจึงตองมี
การจัดการสรรหาบุคลากรอยางตอเนื่อง เนื่องจากการเพิ่มกําลังคนเพือ่รองรับการขยายงาน แต
ในขณะที่มีการเพิ่มกําลังคนมากขึ้นนั้น อัตราการลาออกของพนักงานในองคการกไ็ดเพิ่มมากขึ้น
เชนเดยีวกัน ดงัภาพที่ 1 ซ่ึงเปนที่นาสังเกตวาทําไมองคการที่ประสบความสําเร็จทางดานธุรกิจ จึงมี
อัตราการลาออกของพนักงานในองคการเพิ่มขึ้น  
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ภาพที่ 1  อัตราการลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 3 ไตรมาศ ของป 2549 
 

จากภาพที่ 1 แสดงใหเห็นวาอัตราการลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษในป 2549 
เพิ่มขึ้นทุกไตรมาศ  การตัดสินใจลาออกของพนักงานสวนหนึ่งมาจากเหตุผลจําเปนสวนตัว และอกี
สวนหนึ่งอาจมาจากสาเหตอ่ืุนที่เกี่ยวกับงานและองคการ ซ่ึงการลาออกของพนักงานสงผลกระทบ
โดยตรงตอองคการ ทําใหประสิทธิภาพขององคการลดลง โดยเมื่อองคการขาดบุคคลที่มีความรู
ความสามารถในการทํางาน ก็จะสงผลใหผลผลิตขององคการมีคุณภาพลดลง อีกทั้งทําใหการ
ตอบสนองความตองการของลกูคาชาลงไปอีกดวย  

 
การลาออกของพนกังาน นอกจากจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพขององคการแลว ยังสงผล

ใหองคการมีคาใชจายเพิ่มขึน้ ทั้งจากการสรรหาและคัดเลือกบุคคลใหม รวมถึงการฝกอบรมบุคคล
เพื่อพัฒนาขีดความสามารถใหสามารถทํางานไดอยางมปีระสิทธิภาพ และคาเสียหายที่เกดิขึ้นเมื่อ
เกิดความผิดพลาดในการทํางาน ซ่ึงมีสาเหตจุากการขาดบุคลากร ขอมูลในการวิจยัจึงเปนประโยชนใน
การวางแนวทาง การพัฒนาใหองคการและการหาสาเหตขุองการลาออกของพนักงานอยางแทจริง 
เพื่อใหองคการสามารถรักษาบุคคลใหคงอยูกับองคการและสามารถสรางความพึงพอใจใหกับ
พนักงานเพื่อใหเกิดความผูกพันตอองคการตลอดจนรูสึกถึงความเปนเจาขององคการ  
 
 ดังนัน้ผูวิจยัจึงมีความสนใจทีจ่ะศึกษาหาความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคล ความเครียด
ในการทํางานและการรับรูวฒันธรรมองคการกับความผกูพันตอองคการและความตัง้ใจที่จะลาออก
จากงาน เพื่อเปนแนวทางในการใหขอเสนอแนะเกีย่วกบัการบริหารขององคการและการสรางเสริม
ใหมีการรักษาวัฒนธรรมองคการ ตลอดจน การรับมือกบัปญหาความเครียดในการทาํงานและ    
การสรางความผูกพันตอองคการ ซ่ึงจะทําใหลดความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน  โดยทําให
พนักงานเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคการและตั้งใจทํางานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 

อัตราการลาออกในป 2549 (3 ไตรมาศ)

2.26%
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เปอรเซ็น
การลาออก
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1.  เพื่อศึกษาระดับของความเครียดในการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพัน
ตอองคการและความตั้งใจทีจ่ะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
 2.  เพื่อศึกษาถงึความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ความเครียดในการทํางานและ   
การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
 3.  เพื่อศึกษาถงึความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ความเครียดในการทํางานและ   
การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธรุกิจกระดาษ 
 
 4.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผกูพันตอองคการกับความตั้งใจที่จะลาออกของ
พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
 5.  เพื่อศึกษาอทิธิพลของปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในการทํางาน การรับรูวัฒนธรรม
องคการและความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจทีจ่ะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจ
กระดาษ 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1.  เพื่อทราบถึงระดับความเครียดในการทาํงาน การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพัน
ตอองคการและความตั้งใจทีจ่ะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
 2.  เพื่อทราบถึงความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ความเครียดในการทํางาน การรับรู
วัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจ
กระดาษ 
 
 3.  เพื่อใหองคการเขาใจและใหความสําคญักับปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในการทํางาน 
การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผกูพนัตอองคการที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกของ
พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
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4.  เพื่อเปนขอเสนอแนะใหผูบริหารใชเปนแนวทางในการพัฒนาองคการ โดยการสราง
เสริมการดํารงรักษาวัฒนธรรมองคการ การรับมือกับความเครียดที่มาจากสาเหตุตางๆ เพื่อ
บํารุงรักษาใหบุคคลเกิดความผูกพันตอองคการและมีความมุงมั่นที่จะใชความพยายามในการ
ทํางานใหกับองคการอยางมปีระสิทธิภาพ 

 
ขอบเขตในการวิจัย 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการศกึษาความเครียดในการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการ     
ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจทีจ่ะลาออกของพนักงานขององคการธุรกิจกระดาษ ซ่ึงได
กําหนดขอบเขตการศึกษาไวดังนี ้
 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัย เปนพนักงานองคการธุรกิจกระดาษแหงหนึง่ จํานวน 435 
คนซึ่งดําเนินการเก็บขอมูลจากพนักงานในชวงเดือนสิงหาคม 2549  
 

2. ความเครียดในการทํางาน ไดใชทฤษฏีความเครียดในการทํางานของ Greenberg 
(1996) และ Cartwright and Cooper (1997)โดยสรปุแนวคิดเชื่อมโยงกบักลุมตัวอยางซึ่งประกอบ
ไปดวย 4 องคประกอบ คือ การขาดการมสีวนรวมในการติดสินใจ บทบาทในการทํางาน 
ความสัมพันธที่ไมดีในการทํางานและการขาดความกาวหนาในอาชพี 
 

3. การรับรูวัฒนธรรมองคการ ไดใชแนวคดิของ IRIC (The Institute for Research on 
Intercultural Cooperation) (1990)โดยประกอบไปดวย 6 มิติ คือ วัฒนธรรมเนนผลงาน วัฒนธรรม
เนนคน วัฒนธรรมมองมุมกวาง วัฒนธรรมระบบปด วัฒนธรรมเนนการควบคุมแบบเขมงวดและ
วัฒนธรรมเนนผลการปฏิบัตงิาน 
  

4. ความผูกพันตอองคการ ไดใชทฤษฎีความผูกพันตอองคการของ Steers และ Porter  
(1983) และ Miner (1992) โดยประกอบไปดวย ความผกูพันตอองคการ 2 ดาน คือ ความผูกพันตอ
องคการดานทศันคติและความผูกพันตอองคการดานพฤตกิรรม 
 

5. ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน ไดใชหลักการของกระบวนการลาออกของ Mobley 
(1982) 
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นิยามศัพท 
 
 ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ภาวะความรูสึก ไมสบายใจ ไมพอใจ คับของใจ วิตก
กังวลหรือกดดันของบุคคล ซ่ึงมาจากการเผชิญเหตุการณหรือปญหาในการทํางานและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย การขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ บทบาทใน
การทํางาน ความสัมพันธที่ไมดีในการทํางานและการขาดความกาวหนาในอาชีพ 
 
 การขาดการมสีวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การที่พนักงานไมไดเขาไปมีสวนรวมกับ
องคการในการสรางกฎระเบียบ นโยบายขององคการ ตลอดจนการตัดสินใจในการทาํงานของ
ตนเอง  
 
 บทบาทในการทํางาน หมายถึง ส่ิงที่องคการคาดหวังใหพนักงานแสดงพฤติกรรมออกมา
ดังที่องคการตองการ ซ่ึงในองคการมักเกดิปญหาเกี่ยวกับบทบาท ไดแก ความขัดแยงในบทบาท 
บทบาทที่คลุมเครือและบทบาทมากเกินไป 
  
 ความขัดแยงในบทบาท หมายถึง การที่พนักงานไดทํางานในสิ่งที่ตนไมตองการจะทําหรือ
ไดทําในสิ่งที่ไมเกี่ยวของกับงานของตน 
 
 ความคลุมเครือในบทบาท หมายถึง การที่พนักงานไมเขาใจวัตถุประสงค ขอบเขต หนาที่    
ความรับผิดชอบในงาน รวมถึงความคาดหวังจากเพื่อนรวมงาน เนื่องจากผูบริหารมไิดกําหนด
บทบาทที่แทจริงใหกับพนักงาน 
 
 บทบาทที่มากเกินไป หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานเปนจํานวนมากในระยะเวลา
ส้ันและงานทีย่ากเกินความสามารถของพนักงาน 
 
 ความสัมพันธที่ไมดีในการทํางาน หมายถึง การเกิดปฏสัิมพันธที่ไมดรีะหวางพนักงานใน
ทุกระดับในการทํางาน ไมวาจะเปนหวัหนาและเพื่อนรวมงาน 
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  การขาดความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การที่พนักงานขาดความมั่นคงในงานโดย
พนักงานจะไมไดรับการวางแผนการพัฒนาในอาชีพ ตลอดจนไมไดรับการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนและยุติธรรม 
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ หมายถึง การประมวลและตีความของพนักงานตอส่ิงที่สรางขึ้น
ในองคการในรูปแบบของ คานิยม ความเชือ่ ความคาดหวัง บรรทัดฐาน ซ่ึงเปนระบบความเขาใจ
ของสมาชิกในองคการรวมกนัและแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อสะทอนถึงความเขาใจในสิ่งนัน้โดย
วัฒนธรรมองคการประกอบไปดวย วฒันธรรมเนนกระบวนการ วัฒนธรรมเนนผลงาน วัฒนธรรม
เนนงาน วัฒนธรรมเนนคน วัฒนธรรมมองมุมแคบ วัฒนธรรมมองมุมกวาง วัฒนธรรมระบบเปด 
วัฒนธรรมระบบปด วฒันธรรมเนนการควบคมุแบบหลวมๆ วฒันธรรมเนนการควบคุมแบบเขมงวด 
วัฒนธรรมเนนหลักการในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมเนนผลการปฏิบัติงาน 
 

วัฒนธรรมเนนกระบวนการ หมายถึง ลักษณะการทํางานของพนักงานโดยหลกีเลี่ยง   
ความเสี่ยง  มกีารใชความพยายามนอยในการทํางานและกิจกรรมที่ทําจะเปนเหมือนเดิมทุกวัน 

 
วฒันธรรมเนนผลงาน หมายถึง ลักษณะการทํางานที่พนกังานจะชอบเผชิญกับสถานการณ

ที่ไมคุนเคย ชอบความทายทาย และมกัใชความพยายามมากในการทํางาน 
 
วัฒนธรรมเนนงาน หมายถึง ลักษณะการทํางานที่องคการจะสนใจแตงานที่พนักงานทํา

เทานั้น โดยจะละเลยตัวพนักงานไป ดังนัน้พนักงานจะมคีวามกดดันในการทํางานการทํางานกลุม
จะตัดสินใจโดยบุคคลคนเดียว 

 
วัฒนธรรมเนนคน หมายถึง ลักษณะการทาํงานที่องคการจะใสใจกับปญหาของพนักงาน        

การตัดสินใจทีสํ่าคญัจะขอความคิดเห็นพนักงาน และองคการจะใหความสําคัญเกี่ยวสวัสดิการของ
พนักงานและครอบครัว 

 
วัฒนธรรมมองมุมแคบ หมายถึง ลักษณะการทํางานที่พนักงานจะมวีิสัยทศันแคบ การวางแผน

จะอยูในระยะสั้น พฤติกรรมจะอยูในกรอบบรรทัดฐาน ไมมีการพัฒนา ซ่ึงการคัดเลือกพนักงานเขา
มาทํางานจะดจูากพื้นฐานตางๆ เชน ครอบครัว การศึกษา การเขาสังคม 
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วัฒนธรรมมองมุมกวาง หมายถึง ลักษณะการทํางานที่พนักงานมวีิสัยทัศน มีการวางแผน
งานถึงอนาคตลวงหนา มีความทุมเทใหกับงานมากและใหความสําคัญกับงานมากกวาเรื่องสวนตัว
และองคการจะคัดเลือกพนักงานเขามาทํางานโดยเนนที่ความสามารถเทานั้น 

 
วัฒนธรรมระบบเปด หมายถึง ลักษณะการทํางานที่องคการและพนักงานจะมกีารเปดเผย

ขอมูลใหแกพนักงานใหมและบุคคลภายนอก ทุกคนสามารถเขากับองคการได และพนักงานใหม
จะใชเวลานอยในการปรับตวัเขากับองคการ 

 
วัฒนธรรมระบบปด หมายถงึ ลักษณะการทํางานที่องคการและพนกังานจะไมมีการเปดเผย

ขอมูลใหกับผูใด ทุกอยางจะเปนความลับแมแตคนภายในองคการ จะมีบุคคลบางประเภทเทานั้นที่
สามารถเขากับองคการได และพนกังานใหมจะใชเวลามากในการปรับตัวเขากับองคการ 

 
วัฒนธรรมเนนการควบคุมแบบหลวม ๆ หมายถึง ลักษณะการทํางานที่องคการจะให

พนักงานทํางานแบบอิสระ แตมีความจริงจงัเกี่ยวกับเรื่องงานและองคการ 
 
วัฒนธรรมเนนการควบคุมแบบเขมงวด หมายถึง ลักษณะการทํางานที่องคการจะตดิตาม        

การทํางานพนกังานอยางใกลชิดและเขมงวด และใหความสําคัญกับเรื่องคาใชจาย  
 
วัฒนธรรมเนนหลักเกณฑ หมายถึง ลักษณะการทํางานของพนักงานที่เนนความถกูตอง

ตามกระบวนการ ซ่ึงจะสําคัญมากกวาผลลัพธ และมีจริยธรรมในการทํางานที่เปนมาตรฐานสูง 
  
วัฒนธรรมเนนผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะการทํางานของพนกังานที่เนนความ

ยืดหยุนทางดานจริยธรรมในการปฏิบัติงาน รวมถึงองคการมีการทําประโยชนใหกับสงัคมนอย 
และเนนผลงานมากกวากระบวนการ  
 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่พนักงานมีทัศนคติและความรูสึกที่ดีตอองคการ 
สงผลใหเกิดความเต็มใจที่จะทุมเทในการปฏิบัติงานและเกดิความจงรกัภักดีใหแกองคการซึ่ง
ประกอบดวย ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติและความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม 
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ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ  หมายถึง ความเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมาย
และคานยิมขององคการ ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคการและความตองการทีจ่ะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 
ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม หมายถึง การแสดงออกของพนกังานถึงความผูกพัน

ตอองคการในรูปของพฤติกรรมแสดงออกอยางสม่ําเสมอ 
 
ความตั้งใจทีจ่ะลาออก หมายถึง การตัดสนิใจของพนักงานในขั้นสุดทาย ซ่ึงผาน

กระบวนการคดิและการประเมินโดยไดรับอิทธิพลมาจากความรูสึกที่มีตองาน เพื่อทีจ่ะพนจาก
สภาพการเปนสมาชิกขององคการโดยสมัครใจ  
 

พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ทํางานในองคการธุรกิจกระดาษแหงหนึ่ง  
 

 เพศ จําแนกเปน เพศชายและเพศหญิง 
 
 อายุ หมายถึง อายุตั้งแตปที่เกิดจนถึงวันทีต่อบแบบสอบถามจําแนกเปนชวงอาย ุ
 
 ตําแหนงงาน หมายถึง ระดบัตําแหนงขัน้สูงสุดในองคการของพนักงานในวันที่ตอบ
แบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ตําแหนงพนักงานประจําและตําแหนงที่สูง / ต่ํากวา
พนักงานประจํา 
 
 อายุงาน หมายถึง ชวงเวลาทีพ่นักงานเริ่มตนเขาทํางานในองคการ จนถึงวันที่ตอบ
แบบสอบถาม  
 
 ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน หมายถึง ชวงเวลาที่พนกังานเริ่มตนทาํงานในตําแหนง
งานปจจุบันจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม   


