
บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎีและผลงานที่อาจเปนแนวทางในการวิจยันี้ สรุปเปน 5
ประเด็นหลัก คือ 
 

1. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน 
 
2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

 
3. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 
4. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะลาออก 

 
5. ขอมูลเกี่ยวกับองคการธุรกิจกระดาษ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียดในการทํางาน 

 
ความหมายความเครียดในการทํางาน 
 
 อุปสรรคหนึ่งที่บุคคลมักประสบในการทํางานก็คือ ความเครียดในการทํางานซึ่งเปน
สถานการณทีส่รางการคุกคามตอบุคคล ทําใหเกิดผลตอทางรางกายและความรูสึก ซ่ึงจะสงผล
กระทบถึงการปฏิบัติงานทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในภาวะถดถอยลง นักวิชาการไดใหความหมาย
ของความเครียดในการทํางานไวดังตอไปนี้  
 

Beehr and Newman (1974: 605) กลาววา ความเครียดในการทํางานเปนสถานการณ
เกี่ยวกับปจจัยในงานที่รบกวนบุคคล ซ่ึงมีผลทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทั้งดานจิตใจและรางกาย
ของบุคคล 
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Cooper and Marshall (1976: 28) ใหความหมายความเครยีดในการทํางานวา หมายถึง 
ความรูสึกอันเปนผลมาจากปจจัยสภาพแวดลอมไดแก ปริมาณงานที่มากเกินไป ความสับสนและ
ความขัดแยงในบทบาท สภาวะการทํางานที่ไมดี งานที่ตองรับผิดชอบสูง และความสัมพันธกับ
บุคคลอื่นที่ไมดี ปจจยัตางๆ เหลานี้ ทําใหบคุคลเกิดความกดดัน มีผลทําใหเกิดความเจบ็ปวยทาง
รางกายและสุขภาพจิตที่ไมดีตามมา 

  
Braham (1990: 12) ไดใหความเครียดในการทาํงานเปนความเครียดที่มสีาเหตุมาจาก

สภาพแวดลอมการทํางานซึ่งมีผลทางลบตอทางดานรางกายและจิตใจรวมถึงผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

  
Quick (1992: 16) ไดใหความหมายความเครียดในการทาํงานวา เปนปฏิกิริยาตอบสนอง

ทางดานรางกายและอารมณทีเ่ปนอนัตรายซึ่งเกดิขึน้เมื่อความตองการของงานไมตรงกบัความสามารถ 
หรือความตองการของพนักงาน ตลอดจนไมสามารถเขากับทรัพยากรทีม่ีอยู 

 
Hellriegel, Slocum, and Woodman (2001: 192) ใหความหมายของความเครียดใน         

การทํางานวา หมายถึง ผลลัพธหรือการตอบสนองตอสถานการณความตองการทางกายภาพและ
ทางจติวิทยาในการทํางานของบุคคลซึ่งความเครียดเกิดขึ้นเมื่อบุคคลรับรูวาความตองการนั้นมี
มากกวาความสามารถในการควบคุมของบุคคล 

 
 จากความหมายขางตนของความเครียดในการทํางานสามารถสรุปไดวา ความเครียดใน  
การทํางาน หมายถึง ภาวะความรูสึก ไมสบายใจ ไมพอใจ คับของใจ วติกกังวลหรือกดดันของ
บุคคล ซ่ึงมาจากการเผชิญเหตุการณหรือปญหาในการทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
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ความเครียดในการทํางาน 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2  รูปแบบของความเครียดในการทาํงาน 
ที่มา: Cartwright and Cooper (1997: 14) 
 
 จากภาพที่ 2 แสดงถึงกระบวนการที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน โดยเริ่มตนที่
สาเหตุของความเครียดในการทํางาน ซ่ึงมีหลายสาเหตุแตกตางกันไปโดยอาจขึ้นอยูกับตัวบุคคล 
ลักษณะงาน ทมีงานและองคการ สาเหตขุองความเครยีดในการทํางานจะทําใหบุคคลเกิดความเครียด
ขึ้นไดตอเมื่อมกีารรับรูของบุคคล ซ่ึงหากเกดิความเครียดขึ้นก็จะทําใหเกิดอาการตอบคุคล เชน 
อาการทางรางกาย ไดแก ความดันโลหิตสูง ปวดหวั เจ็บหนาอก และสภาพทางอารมณซ่ึงอาจทําให
บุคคลเกิดอาการซึมเศรา วิตก กังวล เบื่อหนาย หดหู หรือโกรธงาย สภาพอารมณแปรปรวน อาการ
เหลานี้สามารถนําไปสูโรคหัวใจและโรคทางจิตใจได นอกจากนีย้ังสงผลตอพฤติกรรมของบุคคล
ตอองคการ เชน การขาดงาน การลาออกจากงาน เกิดความสัมพันธที่ไมดใีนการทํางานและการทํางาน
ดอยประสิทธภิาพ พฤติกรรมเหลานี้อาจสงผลทาํใหเกิดการนัดหยุดงาน การเกดิอุบัติเหตุในสถานที่
ทํางานหรือความเฉื่อยในการทํางานของพนกังาน เปนตน 
 
 
 

สาเหตุของ
ความเครียดใน
การทํางาน 

พฤติกรรมที่เกิดขึ้นกับองคการ 
- การขาดงานสูง 
- การลาออกสูง 
- ความสัมพันธในการทํางานนอย 
- การควบคุมคุณภาพนอย 

อาการที่เกิดขึ้นกับบุคคล 
- ความดันโลหิตเพิ่มขึ้น 
- อาการหดหู ซึมเศรา 
- การโกรธงาย 
- อาการเจ็บหนาอก 

 
ตัวบุคคล 

- โรคหัวใจ 
- โรคทางจิตใจ 

- มีการนัดหยุดงาน 
- เกิดอุบัติเหตุใน
การทํางานสูง 

- รูสึกเฉื่อยชา  

สาเหตุ อาการที่เกิดจากความเครียด โรค 
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สาเหตุของความเครียดในการทํางาน 
 
 ปจจัยตางๆ ในสถานที่ทํางานลวนเปนสาเหตุใหเกิดความเครียด Greenberg (1996: 252-
254) ไดแบงสาเหตุของความเครียดในการทํางานเปน 4 ประเภท ดังนี ้
 

1. การขาดการมสีวนรวม (Lack of participation) ปจจยัในการทํางานซึ่งมีความสัมพันธ
กับความเครียด คือ ระดับการมีสวนรวมของพนักงานในกระบวนการทําการตัดสินใจ ซ่ึงการมีสวนรวม
ในเรื่องที่เกี่ยวกับองคการในการสรางกฎระเบียบขององคการนั้นจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ   
ในงาน ความรูสึกที่ถูกคุกคามในการทํางานและการเห็นคุณคาในตนเอง (Self-esteem) โดยการขาด
การมีสวนรวมจะสัมพันธกับสุขภาพที่ออนแอ ความเศรา ความไมพึงพอใจในชีวติ แรงจูงใจในการ
ทํางานต่ํา 
 

2. ปญหาจากบทบาท (Role problem) บทบาทที่มีความชัดเจนในองคการนั้น หากบุคคล
สามารถเขาใจและแสดงบทบาทไดดี จะทาํใหความเครียดลดนอยลง ซ่ึงความเครียดมักจะเกิดจาก
บทบาทดังตอไปนี ้
 

2.1 บทบาทที่มากเกินไป (Role overload) เมื่อความตองการในงานมากเกินกวา
ความสามารถในการจดัการของพนักงาน ความเครียดกจ็ะเกิดขึ้น ซ่ึงมักเกิดขึน้เมื่อพนักงานไดรับ
มอบหมายใหปฏิบัติงานมากขึ้นภายใตระยะเวลาที่จํากดั 
 

2.2 ความไมพรอมในบทบาท (Role insufficiency) เมื่อพนกังานขาดการฝกอบรม 
ทักษะ ความรูหรือประสบการณ ที่จะทําใหงานนัน้บรรลุผล พนักงานจะรูสึกเครียด ซ่ึงจะเกดิขึ้น
เมื่อพนักงานไมมีความสามารถเพียงพอตามความตองการขององคการ ยอมทําใหพนกังานเกดิ
ความรูสึกไมดกีับองคการตลอดจนสงผลทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานได 
 

2.3 บทบาทที่คลุมเครือ (Role ambiguity) เมื่อความไมชัดเจนในงานเกิดขึน้ สงผลทํา
ใหเกิดความเครียด พนกังานควรทราบถึงเกณฑในการพฒันาอาชีพ อํานาจหนาที่ในองคการและสิ่ง
ที่องคการคาดหวังจากพนกังาน 
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2.4 บทบาทที่ขัดแยง (Role conflict) ในบางครัง้พนักงานอาจเกิดความสับสน เมื่อมี
ผูบังคับบัญชา 2 คน ที่มีความตองการและคาดหวังในตวัพนักงานแตกตางกัน ซ่ึงพนกังานอาจ
ประสบกับความขัดแยงในความตองการได 
 

3. ความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job dissatisfaction) ส่ิงที่มีความสัมพันธกับความไม  
พึงพอใจในการทํางาน คือ เงินเดือน และสภาพแวดลอม ไดแก เสียง แสง การระบายอากาศและ          
ความขัดแยง ซ่ึงปจจัยเหลานี้เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน 
 

4. สภาพแวดลอมการทํางาน (Work environment) สถานที่ทํางานบางแหงที่อาจทําใหเกิด
ความอันตราย สามารถทาํใหเกิดความเครียด ความอนัตรายในงาน สารเคมีเปนพิษ ระดบัความเสี่ยงสูง 
ฝุน อากาศ กล่ินไมพึงประสงค และปจจยัทีท่ําใหเกิดความเครียดอืน่ สามารถทําใหเกดิการเจบ็ปวย
และเปนโรคได 
 

ในขณะที่ Cartwright and Cooper (1997: 13-20) ไดแบงสาเหตุของความเครียดไวดังนี้ 
 

1. ปจจัยในงาน (Factors intrinsic to the job) การที่จะเริ่มเขาใจประเด็นความเครียดใน   
การทํางาน นกัวิจยัไดศึกษาปจจัยที่อยูภายในงาน เชน สภาพแวดลอมการทํางานที่ย่าํแย การทํางาน
เปนกะ ช่ัวโมงการทํางานที่ยาวนาน การเดนิทาง ความเสีย่งและความอนัตราย เทคโนโลยีใหม 
จํานวนงานทีม่ากเกินไปและจํานวนงานทีน่อยเกนิไป 
 

เงื่อนไขในการทํางาน (Working conditions) เงื่อนไขทางกายภาพ เชน เสียง แสง กล่ิน 
ลวนสงผลตอความรูสึก มีผลตออารมณและสภาวะจิตใจของบุคคล ในแตละงานจะมีเงื่อนไขที่เปน
สาเหตุของความเครียด ตวัอยางเชน ในงานที่ตองการความละเอียด ปริมาณแสงที่ไมเพียงพอ
สามารถทําใหเกิดความเมื่อยลาตอบุคคลได ในทางตรงกนัขาม  หากแสงสวางจาหรือมากเกินไปก็
สามารถทําใหเกิดปญหาไดเชนกัน นอกจากนี้การออกแบบหรือการจดัสถานที่ทํางานอาจเปน
สาเหตุหนึ่งของความเครียด โดยหากมีการออกแบบหรือจัดสถานที่ทํางานที่ไมเหมาะสม ยอมทําให
เกิดปญหาดานการติดตอส่ือสารระหวางบคุคลอันนําไปสูปญหาความคลุมเครือในบทบาทและ
ความสัมพันธระหวางบุคคลตอไป 
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 การทาํงานเปนกะ (Shift work) ในปจจุบนัมพีนักงานจํานวนมากทีต่องการทํางานเปนกะ
มีการศกึษาพบวา การทํางานเปนกะทาํใหเกดิความเครยีดซึ่งสงผลตอความดันของโลหติ การเผาผลาญ
ของรางกาย ระดับน้ําตาลในเลือด สภาพจติใจและแรงจงูใจในการทํางาน  
 

 ช่ัวโมงการทํางานที่ยาวนาน (Long hours) ช่ัวโมงการทํางานที่ยาวนานจะสงผลตอ
สุขภาพของพนักงาน จากการศึกษาของ Breslow & Buell (1960 อางถึงใน Cartwright และ Cooper, 
1997: 16 ) พบวา บุคคลอายตุ่ํากวา 45 ป ทีท่ํางานมากกวา 48 ช่ัวโมงตอสัปดาห มีความเสี่ยงที่จะ
เปนโรคหัวใจ ในขณะที่บุคคลที่ทํางานหนกัประมาณ 40 ช่ัวโมงตอสัปดาห ก็มีความเสี่ยงในการ
เกิดโรคเชนเดยีวกัน 
 

 การเดินทาง (Travel) ถึงแมวาการเดนิทางจะเปนเรื่องที่นาสนใจ แตการเดินทางก็ 
สามารถเปนสาเหตุของความเครียดได เชน รถติดบนถนนหรือที่สนามบิน เครื่องบินหรือรถไฟ
เล่ือนกําหนดเวลาออกและสิง่ที่บุคคลไมสามารถคาดเดาสามารถทําใหเกิดความเครียดได 
 

 เทคโนโลยีใหม (New technology) การแนะนําเทคโนโลยีใหมเปนสิ่งทีพ่นักงาน
ตองการและฝายจัดการควรจะทําเพื่อทําใหพนักงานสามารถทํางานรวมกับเครื่องมอื อุปกรณ ระบบ
และแนวทางในการทํางานใหมได  
 

 งานที่มากเกินไป (Work overload) งานที่มากเกินไปมี 2 ประเภท คือ งานที่มี
ปริมาณมาก ซ่ึงเปนงานที่งายๆ แตมีปริมาณงานที่ตองทําเปนจํานวนมาก งานที่มีคณุภาพมากซึ่งเปน
งานที่ยากสําหรับบุคคล งานปริมาณที่มากจะนําไปสูช่ัวโมงการทํางานที่ยาวนาน ซ่ึงการทํางานหนัก
มากจะมีความสัมพันธกับการเพิ่มการสูบบุหร่ี การดื่มแอลกอฮอลและความเครียดตาง ๆ 
 

2. บทบาทในองคการ (Role in organization) เมื่อบทบาทของบุคคลในองคการนั้นมี   
ความชัดเจนยอมทําใหพนกังานเกิดความเขาใจในบทบาทของตนเอง เมื่อความคาดหวังของ
องคการที่มีตอบุคคลมีความชัดเจน ยอมทาํใหพนักงานเกิดความเขาใจความตองการขององคการ 
และลดความขดัแยงทีจ่ะสงผลทําใหเกดิความเครียดได ซ่ึงในองคการพบวาความเครยีดในการ
ทํางานนั้นมี 3 ประเภท คือ 
 

บทบาทที่คลุมเครือ (Role ambiguity) เกดิขึ้นเมื่อบุคคลไมเขาใจในวัตถุประสงค ความ
คาดหวังจากเพื่อนรวมงานและขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบในงาน ความคลุมเครือสามารถ
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เกิดขึ้นไดงาย หากผูบริหารมิไดกําหนดบทบาทที่แทจริงใหกับพนักงาน ตัวบงชี้ถึงความเครียดทีเ่กิด
จากบทบาทที่คลุมเครือ คือ อารมณเศรา การเห็นคุณคาในตนเอง (Self-esteem) ต่ํา ความไมพึงพอใจ
ในชีวิต แรงจูงใจในการทํางานต่ําและนําไปสูความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน 
 

ความขัดแยงในบทบาท (Role conflict) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลรูสึกไมดีจากความตองการใน
งานที่ขัดแยงกนั โดยบุคคลจะไดทําในสิ่งทีไ่มตองการจะทําหรือไดทําในสิ่งที่ไมเกีย่วของกับงาน
ของตน มีการศึกษาวาบุคคลที่มีความรูสึกวิตกกังวลมากจะรูสึกไดรับความทุกขรอนจาก     ความ
ขัดแยงในบทบาทมากกวาบคุคลที่มีความยืดหยุนในชวีติ (Quick and Quick, 1984  cited in 
Cartwright and Cooper, 1997: 17) 
 

บทบาทในความรับผิดชอบ (Responsibility) ความรับผิดชอบในองคการนั้น แบง
ออกเปน 2 ประเภท คือ ความรับผิดชอบตอบุคคลและความรับผิดชอบตอส่ิงของ เชน เงิน อุปกรณ 
และอื่น  ๆความรับผิดชอบตอบุคคลนั้นเปนความเครยีดเฉพาะ จากการศกึษาป 1960 พบวา ความรับผิดชอบ
ตอคนจะนาํไปสูโรคหวัใจโคโรนารีมากกวาความรับผิดชอบตอส่ิงของ ยกตวัอยางเชน ในการทํางาน 
บุคคลจะตองมีการแสดงบทบาทและมีปฏิสัมพันธตอกัน เพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมาย 
   

3. ความสัมพันธในการทํางาน (Relationships at work) บุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับ
พนักงานในองคการอาจเปนสวนที่สนับสนนุหรือสวนที่ทําใหเกิดความเครียดได โดยเฉพาะ      
การทํางานรวมกันกับหัวหนา เพื่อนรวมงานและลูกนอง 
 

ความสัมพันธกับหัวหนา (Relationship with boss) นักจติวิทยากายภาพและ
นักจิตวิทยาคลนิิก สนับสนุนความคิดที่วา ปญหาของความมั่นคงทางอารมณ มักจะมผีลมาจาก
ความสัมพนัธที่ไมดีระหวางหัวหนาและลูกนอง การศกึษาในสหรฐัอเมริกามุงไปที่ความสัมพนัธของ
พนักงานที่มตีอหัวหนา ซ่ึงพบวาเมื่อพนกังานรับรูวาหวัหนาเปนผูที่ทําอะไรโดยคํานึงถึงบุคคลอื่น 
จะสงผลทําใหเกิดมิตรภาพ ความไววางใจ ความเคารพและความอบอุนที่แทจริงระหวางหัวหนา
และลูกนอง หวัหนาที่คํานึงถึงบุคคลอื่นนอยจะทําใหพนักงานรูสึกกดดัน โดยหวัหนาจะให     
ความชวยเหลือพนักงานนอย รวมถึงมีการสนับสนุนหรือใหความนยิมชมชอบนอยและเมื่อมีประโยชน
มักนําผลประโยชนของพนกังานมาเปนผลประโยชนของตน 
 

ความสัมพันธกับลูกนอง (Relationships with subordinate) ส่ิงที่เปนความยากของ
หัวหนาในการทํางานรวมกับลูกนองคือ การไมสามารถมอบหมายงานได ซ่ึงสงผลทําใหเกิดความเครียด
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ในการจดัการ โดยมักเกิดขึ้นกับหัวหนาทีเ่นนเรื่องงานทีไ่มใหความสําคัญกับความสัมพันธของคน
มากกวาหวัหนางานที่ใหความสําคัญกับคน 
   

ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน (Relationship with colleagues) ความเครยีดระหวาง
พนักงานสามารถเกิดขึ้นจากการแขงขันและความขัดแยงทางบุคลิกภาพ หรือความขดัแยงทีเ่กิดจาก
การชิงดีชิงเดน มีการแบงพรรคแบงพวก ซ่ึงมักเรียกกนัวา “ การเมืองในองคการ”  การสนับสนุน
ทางสังคมที่เพียงพอสามารถทําใหบุคคลมีความเปนอยูทีด่ีและสรางบรรยากาศในองคการที่ดีในการ
ทํางานได องคการก็จะประสบความสําเร็จ เนื่องจากบุคคลสวนมากใชเวลาสวนใหญในการทํางาน 
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานสามารถชวยทําใหบคุคลทํางานไดดีหรือในทางตรงกันขาม
สามารถทําใหเกิดความเครียดได 
 

4. การพัฒนาทางอาชีพ (Career development) การไมไดรับการพัฒนาทางอาชีพเปน
สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางานได เชน การขาดความมั่นคงในงาน ความกลวัที่จะตอง
สูญเสียงาน ความกลัวทีจ่ะถกูกลาวหาวาเปนพนักงานเกาดอยประสิทธภิาพหรือการลาออก ซ่ึงอาจ
ทําใหเกิดความกดดนัและความตึงเครียด 
 

ความมั่นคงในงาน (Job security) สําหรับพนักงานหลายคนนั้น ความกาวหนาใน
อาชีพเปนสิ่งสําคัญ การเสนอใหเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง บุคคลอาจไมไดแคคาตอบแทนที่เปนเงนิ
เพิ่มขึ้นเทานัน้ แตยังไดรับสถานะเพิ่มขึ้นรวมถึงประสบการณใหมๆ ที่ทาทาย สําหรับในปที่บุคคล
เพิ่งเริ่มเขาทํางาน หากบุคคลสามารถปรับตัวและจัดการกบัเงื่อนไขในการทํางานได จะทําใหบุคคล
ไดรับรางวัลและไดเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง แตเมื่อทํางานจนถึงระยะหนึ่งแลว บุคคลจะมีความกาวหนา
ในอาชีพชาลงหรือหยดุชะงกั โอกาสในงานจะนอยลง ความรูเดิมอาจลาสมัยและตองดํารงอยูใน
ตําแหนงงานเดมิตลอดไป ในขณะทีจ่ะมีพนกังานรุนใหมไฟแรงที่ชอบการแขงขนัเขามาแทนที่
พนกังานเกา ซ่ึงสามารถสรางความกลัว ความวิตกกังวลใหแกพนกังานเกาไดและอาจบัน่ทอนจิตใจ
พนักงานเกากอนที่จะเกษยีณได 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Job performance) กระบวนการประเมนิผล          การ
ปฏิบัติงานสามารถทําใหเกดิความเครียดตอพนักงานทกุคน ซ่ึงเปนทีย่อมรับวาการประเมินจะทําให
เกิดความกังวลทั้งตอผูถูกประเมินที่จะตองทําการทดสอบและผูประเมินที่จะตองทําการตัดสิน ผู
ประเมินอาจจะไดรับการขมขูจากหนวยงานในบางกรณี ผลของการประเมนิอาจสงผลตอชีวิตของผูถูก
ประเมนิได 
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5. โครงสรางและบรรยากาศองคการ (Organizational structure and climate) การเปน
สวนหนึ่งขององคการมีผลตอความรูสึกของพนักงานในเรื่องความอิสระและอํานาจหนาที่           
ในบางครั้งพนกังานในองคการกลาววา ตนไมมีความรูสึกเปนเจาขององคการ ซ่ึงพนักงานที่ขาด
โอกาสที่จะเขาไปมีสวนรวม ทําใหเกิดความรูสึกถูกจํากดัดานการมีสวนรวมและการใหคําปรึกษา
ในการทํางาน อันเปนผลใหพนักงานไมมคีวามรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 

นอกจากนี้ ธนดล (2539: 37-39) ไดแบงสาเหตุของความเครยีดในการทาํงานเปน 4 
ประเภท คือ 

 
1. ความสัมพันธกับเจานาย กรณีนี้ถือไดวาเปนแหลงสําคัญของที่มาของความเครียด

ภายในที่ทํางาน ผูคนมักจะมองวา เจานายเปนดังพอ-แม ที่สามารถใหรางวัลแกตนได แตโชครายที่
เจานายสวนมากมักจะไมใครยกยองหรือกลาวคําสรรเสริญแกใครงายๆ ตรงกันขามมกัจะกลาว
ตําหนิอยางรวดเร็วมากกวา เมื่อการทํางานไมดี พนักงานแทบจะไมคอยไดยินคํายกยองชมเชย แตเมื่อมี
การกระทําผิดก็มั่นใจไดเลยวาเจานายตองเรียกใหไปพบแนนอน การขาดการกระตุนใหรางวัลเปน
อุปสรรคตอการทํางาน เพราะทําใหพนกังานขาดความเชื่อมั่นในตนเองและทายสุดอาจนําไปสู   
การถอนตัวออกจากการทํางาน 
 

2. การขาดการมสีวนรวมในการตัดสินใจ คนทั่วไปตองการที่จะมีความรูสึกวาตนเองเปน
ผูกุมชะตาของตนเองบาง ซ่ึงในสิ่งที่เกิดขึน้จริง บุคคลมักจะเจอกับสิ่งทีอ่ยูนอกเหนือการควบคุม 
ดังเชน การขาดการมีสวนรวมในการตัดสนิใจในสิ่งที่มผีลกระทบตองานของตนเองและพนกังาน
ทุกคนมักเชื่อวารูจักงานที่ตวัเองทําเปนอยางดี เมื่อพนกังานไมไดเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ
จึงมีผลทําใหไมสามารถควบคุมผลลัพธได ผลที่เกิดตามมาคือความเครียด 
 

3. งานหนกั งานหนักเกิดขึ้นไดใน 2 ลักษณะ คือ 
 
 งานหนกัเชิงปริมาณ เกิดขึน้เมื่อมีส่ิงที่ตองกระทํามาก แตมีเวลาจาํกดั 

 
 งานหนกัเชิงคณุภาพ เกิดขึน้เมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานที่เกินกวาทกัษะ

ความสามารถและความรูของตนเอง การทีต่องทํางานใหเสร็จตามเวลาที่กําหนดและการมีช่ัวโมง
ทํางานที่ยาวนานยอมเปนตนเหตุของความเครียดได 



 20
 

4. การขาดความกาวหนาในสายอาชีพ เกดิขึน้เพราะพนักงานมักจะคิดวาการไตบันไดใน
อาชีพมักจะมอุีปสรรคเสมอ รวมถึงโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง ความคาดหวังทีจ่ะไดรับการเลื่อน
ตําแหนงไมชัดเจน ระบบการประเมินผลในวิชาชีพและการเมืองในองคการไมชัดเจน ปจจยัเหลานี้
นําไปสูความเครียดในหนาที่การงาน การที่ไมไดรับการพัฒนาอันเปนผลมาจากที่ไมสามารถเขาถึง
การฝกอบรมและการยกระดบัทักษะ อาจนาํไปสูการมองดูตนเองวาดอยคณุคา กอใหเกิดความคับ
ของใจและความเครยีด การปดกัน้ไมใหกาวหนาเกดิจากการมองเหน็โอกาสอันจํากัดหรือมาจาก
ระบบการประเมินที่ไมชัดเจน ทั้งหลายเหลานี้อาจเปนสาเหตุนําไปสูความเครียด การที่พนักงาน
จําเปนตองปรบัความหวังของตนใหต่ําลง เพื่อใหสอดคลองกับสายอาชพีหรืองานที่เหมาะกับตน 
ส่ิงนี้สงผลตอขวัญและกําลังใจของพนักงาน สรางความเครียดและทําใหพนักงานที่มีความกระตือรือรน
แสวงหางานใหม ทําใหเกิดการสูญเสียทรัพยากรบุคคลอันมีคาและนําไปสูการมีผลผลิตที่ต่ําลง 
 
 การจัดการกับความเครียดในการทํางาน จาํเปนตองทราบถึง สาเหตุของความเครียดใน  
การทํางาน เพือ่ใหบุคคลสามารถหาวิธีการจัดการกับความเครียดไดอยางแทจริง ซ่ึงสาเหตุของ
ความเครียดในการทํางานทีท่ําใหเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ไดแก การขาดการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ ปญหาในดานบทบาทการทํางาน ความสัมพนัธที่ไมดีในการทํางาน การขาดความกาวหนา
ในอาชีพ สภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมดี และโครงสรางองคการและบรรยากาศองคการ ซ่ึง
สาเหตุดังกลาวจะทําใหเกิดปญหาที่ทําใหบุคคลรูสึกอึดอัด สับสน และไมยอมรับการทํางานใน
องคการจนไมสามารถดํารงอยูในองคการได 
 
ผลกระทบของความเครียดในการทํางาน 
 
 สมยศ (2546: 1014-1024) ไดนําเสนอผลกระทบของความเครียดในทางลบ ซ่ึงจะมีทั้งตอ
บุคคลและองคการ ดังนี ้
 

1. ความเครียดที่มีผลตอผลการปฏิบัติงาน ความเครียดจะมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
คือ ความเครียดที่เพิ่มสูงขึ้นจะทําใหผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น แตเมื่อเลยจุดสูงสุดที่บุคคลจะสามารถทํา
ใหผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นไดแลว ความเครียดที่เพิ่มสูงขึน้อีกจะทําใหผลการปฏิบัติงานลดลง 
 

2. ความเครียดทีม่ีผลตอพฤติกรรมองคการ เมื่อมีความเครียดเกิดขึ้นกับบุคคลในองคการ 
บุคคลจะพยายามหลีกเลี่ยงใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปไดโดยอาจแสดงเปนพฤตกิรรมการขาดงาน
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และการลาออกจากงาน นอกจากนัน้ยงัพบวา เมือ่บุคคลมีความเครยีดในการทํางานที่สูงอาจนําไปสู
การตดิสุราและการตดิยารวมถึงการกาวราวและการลอบทาํรายอกีดวย 
 

3. ความเครียดที่มีผลตอสุขภาพ ความเครียดนั้นเปนสาเหตุของการเจ็บปวยทางรางกาย     
ทุกอยางตั้งแต 50%-70% โดยเฉพาะการเจ็บปวยของโรคหัวใจ ความดันโลหิตสูง แผลมีหนองและ
แมแตโรคเบาหวาน นอกจากนี้ความเครียดยังมีผลกระทบตอจิตใจเปนอยางมากเหมือนกับรางกาย 
ผลกระทบที่มากที่สุดของความเครียดตอจิตใจของบุคคลคือ ความเครียดจะเพิ่มความกังวลของบุคคล 
 

4. ความเครียดที่มผีลตอการตัดสินใจของบุคคล ความเครียดจะทําใหคุณภาพในการตัดสินใจ
นอยลงเนื่องจาก เมื่อบุคคลรูสึกเครียดจะแสดงพฤติกรรมที่ชักชา หลีกเลี่ยงการตัดสนิใจ ขาดสมาธิ
และมักลืมขอมูลที่สําคัญบางอยางรวมถึงการแสวงหาขอมูลใหมเพื่อประกอบการตดัสินใจนอยลง 
 
 จากการรวบรวมขอมูลความเครียดในการทาํงานนัน้ เมื่อวิเคราะหถึงสาเหตุของความเครียด  
ที่สามารถเชื่อมโยงกับกลุมตัวอยางในงานวิจยัแลว ผูวจิัยไดนําแนวคดิของนักวิชาการหลายทาน
ผสมผสานกัน คือ ไดนําแนวคิดในดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและบทบาทในการทํางาน
ของGreenberg (1996) และแนวคดิในดานบทบาทในการทํางาน ความสัมพันธในการทํางานและ
ความกาวหนาในอาชีพของ Cartwright and Cooper (1997) นํามาสรุปเปนแนวคิดความเครียดใน
การทํางานดังตอไปนี ้
 

1. การขาดการมสีวนรวมในการตัดสินใจ หากพนักงานขาดการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ จะทาํใหพนักงานรูสึกวาตนเองไมมีความสําคัญและไมมีคุณคาตอองคการสงผลทําใหเกดิ
ความเครียดในการทํางาน 
 

2. บทบาทในการทํางาน ซ่ึงประกอบไปดวย ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือใน
บทบาทและบทบาทที่มากเกนิไป  
 

3. ความสัมพันธที่ไมดีในการทํางาน ความเครียดมักเกิดขึน้เมื่อพนกังานมีความขัดแยง
หรือมีความสัมพันธไมดีกับบุคคลรอบขางไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชา 
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4. การขาดความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงประกอบไปดวย ความรูสึกไมมั่นคงในงานและ    
การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถทําใหพนักงานเกดิความเครียดได 

 
แนวความคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 

 
ความหมายของการรับรู  
 
 ธรรมชาติการแสดงออกของบุคคลที่มีตอส่ิงตางๆ นั้น จะกระทําโดยผานกระบวนการของ
การรับรูเสมอ ทั้งนี้เพราะพฤติกรรมที่บคุคลแสดงออกจะเปนเรื่องของการสนองตอบตอส่ิงแวดลอม
ของบุคคล ซ่ึงแตละบุคคลจะสนองตอบตอส่ิงแวดลอมอยางไรก็ขึ้นอยูกบัวาบคุคลรับรูถึงสิ่งแวดลอม
ที่มีตอตนอยางไรบาง นักวิชาการหลายทานไดมีการใหความหมายการรับรูดังตอไปนี้ 
 
 รัจรี (2540: 1) ใหความหมายการรับรูคือ ขบวนการประมวลและตีความขอมูลตางๆ ที่อยู   
รอบๆ ตัวเราโดยผานอวัยวะรับความรูสึก 
 
 ลักขณา (2544: 48) ไดใหความหมายการรับรูวาเปนการเกิดอาการสัมผัสอยางมีความหมาย
และเปนกระบวนการแปลหรือตีความจากประสบการณเดิม 
  
 วันชัย (2546: 26) ไดใหความหมายการรับรูวาเปนการอธิบายความรูสึก ความหมายของสิ่ง
ตางๆ ที่อยูรอบตัวเรา การรบัรูที่แตละคนมีตอส่ิงตางๆ เหลานี้จะแตกตางกันไป ขึ้นอยูกับการเรยีนรู 
สติปญญา ทัศนคติ คานิยม และการกลอมเกลาทางสังคม 
 

Hellriegel, Slocum, and Woodman (2001: 68) กลาววา การรับรูคือ การเลือกและการจัด
ระเบียบกับสิ่งแวดลอมทีก่ระตุนทําใหเกดิประสบการณที่สําคัญสําหรับผูรับรู การรับรูเกีย่วของการ
คนหาขอมูลสําหรับการเลือกกระบวนการจดัการขอมูลในใจ ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงกระบวนการทาง
จิตวิทยาที่บุคคลรับขอมูลจากสิ่งแวดลอมและทําใหเกดิความรูสึกขึ้น 

 
Gordon (2002: 46) สรุปการรับรูคือ ความเขาใจหรือมุมมองที่มนุษยมีตอส่ิงตางๆ รอบตัว 
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จากความหมายการรับรูขางตน สามารถสรุปไดวา การรบัรู หมายถึง การประมวลและ
ตีความขอมูลตางๆ ที่อยูรอบตัว โดยผานอวัยวะรับความรูสึกและแสดงออกมาเปนพฤติกรรม ซ่ึงจะ
ทําใหบุคคลเกดิความเขาใจในสิ่งนั้น 
 
การเลือกท่ีจะรับรู  
 
 Hellriegel, Slocum, and Woodman (2001: 71-73) กลาววา ในรอบตวัเรามีส่ิงแวดลอมที่
เปนตัวกระตุนหรือเปนสิ่งเรามากมาย ซ่ึงจะมีทั้งสิ่งที่เราไมสนใจและสนใจ และสําหรับสิ่งที่เรา
สนใจหรือใสใจนั้น คือ การเลือกที่จะรับรู (Perceptual selection) เปนกระบวนการโดยเปนสิ่งที่
บุคคลไดรับการกระตุนเพื่อที่จะสามารถเขาไปเกี่ยวของกับสิ่งที่สําคัญสิ่งหนึ่ง การเลือกที่จะรับรู
นั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ ปจจัยบางประการก็มาจากปจจยัภายนอกและบางประการก็มาจาก
ปจจัยภายใน  
 

1. ปจจัยภายนอก (External factors) เปนรูปลักษณภายนอกของสิ่งที่บุคคลสามารถ
สังเกตเห็นได โดยบุคคลจะมีการรับรูปจจยัที่มีขนาด (Size) ใหญมากกวาขนาดเลก็ รับรูในสิ่งที่มี
ความเขมขน (Intensity) มาก เชน ความสวางของแสง เสียงดัง   เปนตน และสิ่งที่แตกตางไปจาก
รอบขาง (Contrast) จะไดรับการรับรู รวมไปถึง ส่ิงที่เคลื่อนไหว (Motion) จะถูกรับรูมากกวาสิ่งที่
อยูกับที่ นอกจากนี ้การกระทําสิ่งนั้นซ้ําๆ (Repetition) จะไดรับความสนใจมากกวาสิ่งที่ทําเพียง
คร้ังเดียว และสิ่งที่แปลกใหมและสิ่งที่คุนเคย (Novelty and familiarity) จะทําใหนาดงึดูดใจบุคคล
มากกวา  
 

2. ปจจัยภายใน (Internal factors) ปจจัยภายในเปนมุมมองของผูรับรูที่มีอิทธิพลในการเลือก
ที่จะรับรู ซ่ึงจะประกอบไปดวย  
 

 บุคลิกภาพ (Personality) เปนสิ่งที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอการรับรูบุคคลที่มี
บุคลิกภาพที่แตกตางกันจะมกีารรับรูที่ตางกัน  
 

 การเรียนรู (Learning) เปนปจจัยที่พฒันาไปสูการเตรียมการที่จะรับรู (Perceptual 
set) ซ่ึงเปนการเลือกที่จะรับรูโดยใชพื้นฐานที่มาจากประสบการณเดิมกบัสิ่งที่เหมือนเดิมหรือเปน
ส่ิงที่คุนเคย 
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 การจูงใจ (Motivation) เปนปจจัยที่สําคัญที่ทําใหบุคคลเกิดการรับรู ความตองการ
อยางเรงดวนของบุคคลและความปรารถนาในสิ่งนั้นสามารถมีอิทธิพลตอการรับรูในสิ่งนั้นได 
 
การจัดระเบียบการรับรู  
 
 Hellriegel, Slocum, and Woodman (2001: 75-76) กลาววา การจดัระเบียบการรับรูเปน
กระบวนการทีบุ่คคลจัดรูปแบบใหตวักระตุน เพื่อเปนทางเลือกสําหรับในการจดัระเบียบ ซ่ึงก็มี
หลักการดังตอไปนี ้
 

1. ความตอเนื่อง (Continuity) เปนแนวโนมทีจ่ะรับรูเร่ืองราวในรูปแบบตอเนื่อง       
ความตอเนื่องนั้นเปนการจัดระเบียบการรับรูที่มีประโยชน แตในบางทีอาจจะทําใหเกิดมุมมองทาง
ลบได ตัวอยางเชน แนวโนมรูปแบบของการรับรูที่ตอเนื่องอาจทําใหมีผลในความไมสามารถที่จะรับรู
การเปล่ียนแปลงที่มีลักษณะเฉพาะหรือในสภาพที่แทจริงได  
 

2. การเติมเต็ม (Closure) เปนแนวโนมที่จะทาํขอมูลใหสมบูรณและรับรูโดยมองรูปแบบ
ทั้งหมดนั่นคือ ความสามารถที่จะรับรูเร่ืองราวท้ังหมด ถึงแมจะมีแคบางสวนที่สามารถเห็นไดชัด 
บุคคลจะรับรูเร่ืองราวโดยหลักการนี้ ซ่ึงจะตองอาศัยประสบการณและขอมูล 
 

3. ความใกลชิด (Proximity) กลุมเปาหมายนั้น บุคคลจะรับรูไดดวยความใกลกัน 
 

4. ความคลายคลึง (Similarity) เปนความเหมอืนกันของสิ่งเรา ที่อยูรวมกนัเปนชุดๆ ทํา
ใหบุคคลเกิดการรับรู 
 
กระบวนการรับรู 
 
 วันชัย (2546: 26-27) กลาววา การรับรูที่เกิดขึ้นในองคการนั้นมีอยูตลอดเวลา ซ่ึง
กระบวนการทีเ่กิดการรับรูนัน้จะประกอบดวยขัน้ตอนสาํคัญคือ 
 

1. การถูกกระทบจากสิ่งเรา ไดแก การมีปรากฎการณ เหตกุารณหรือสภาพแวดลอมตางๆ 
เกิดขึ้นและมากระทบที่ผูรับรู ซ่ึงจะเปนจดุเริ่มใหเกดิการแสดงพฤติกรรมตอบโตส่ิงเราหรือสถานการณ 
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การรับรูและแสดงออกของผูรับรูอาจผานการเลือกของผูรับรู ทั้งนี้เพราะปรากฎการณทางการบริหาร
มีมากมายไมสามารถรับรูไดหมด ผูรับรูจึงมักเลือกรับรูเฉพาะสิ่งเราบางสิ่งเราหรือสถานการณบาง
สถานการณเทานั้น 
 

2. การบันทึกปรากฎการณ เปนการบันทึกสิง่เราที่เกิดขึ้นในแงของขอเทจ็จริงของ
ปรากฎการณ โดยอาศัยประสาทสัมผัสความรูสึกจากสิ่งเราอันเปนการรับรูทางสรีระ การบันทึก
ปรากฎการณจงึขึ้นอยูกับความสามารถของประสาทสัมผัสของแตละบคุคลดวย 
 

3. การตีความสิ่งเรา เปนขั้นตอนในการตีความสิ่งเราที่รับรูมาจากขั้นตอนที่ผานมา โดย
มุงอธิบายความหมายของสิ่งที่เกิดขึ้นและความรูสึกที่บุคคลมีตอปรากฎการณที่เกิดขึน้นั้น          
การตีความนี้เปนกระบวนการทางจิตวิทยาของแตละบุคคล ซ่ึงอาจมีปจจัยอ่ืนเขามามีอิทธิพลตอ  
การตีความดวย เชน การเรียนรู การกลอมเกลาทางสังคม คานิยม วัฒนธรรม และความคาดหวัง 
ฯลฯ ของบุคคลที่รับรูปรากฎการณ 
 

4. ขาวสารยอนกลับ เปนการพจิารณาปรากฎการณที่เกดิขึ้นและที่บุคคลติดตาม โดยใน  
ขั้นนี้จะเกีย่วกบัความรูสึกที่บุคคลมีตอปรากฎการณทีเ่กดิขึ้นดวยทั้งในดานความเชือ่ ทัศนคติและ
คานิยมที่มีตอส่ิงที่รับรู ในขั้นนี้จะเปนเรื่องของการรับรูปรากฎการณตางๆ อยางแทจริง 
 

5. ปฏิกิริยาโตตอบหรือการแสดงพฤติกรรม เปนขั้นตอนสุดทายของการรับรู โดยผูรับรูจะ
แสดงพฤติกรรมตอบสนองตอส่ิงเราที่เขามากระทบ ซ่ึงการแสดงพฤติกรรมนี้สะทอนความรูสึก คานิยม 
และการเรียนรูของผูที่รับรูและแสดงพฤตกิรรม ซ่ึงสรุปกระบวนการการรบัรูไดดังแผนภาพตอไปนี ้
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ภาพที่ 3  กระบวนการในการรับรู 
ที่มา: วันชยั (2546: 27) 
 
ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรู 
 
 วันชัย (2546: 27-28) กลาววาในการรับรูปรากฎการณแตละเรื่องนั้น มปีจจัยหลายประการ
เขามาเกี่ยวของและปจจยัแตละประการเหลานี้ก็จะมีผลกระทบตอการรับรูตางกันออกไป ทําให 
การรับรูของบางคนดีและบางคนรับรูไดไมดีหรือทําใหบคุคลรับรูปรากฎการณเดยีวกนัแตกตางกัน 
ปจจัยที่มีผลตอการรับรู ไดแก 
 

1. สถานการณทีบุ่คคลรับรู (Factors in the situation) คือ บรรยากาศหรือบริบทตางๆ ที่
บุคคลรับรูสถานการณ ซ่ึงองคประกอบของสภาพแวดลอมมีผลกระทบตอการรับรูของบุคคลมาก 
สถานการณทีบุ่คคลรับรูไดแก เร่ืองของเวลาคือ บุคคลรับรูเร่ืองนั้นในเวลาใด โดยเวลาตางกัน 
ความรูสึกที่มีตอสถานการณก็จะตางกนัตามไปดวย เชน เวลาเชาและเย็น เมื่อบุคคลพบพนักงาน 
การรับรูจะตางกัน นอกจากนี้สถานการณทํางานและสภาพสังคมยังมีผลตอการรับรูที่เกิดขึ้นดวย 
 

2. ส่ิงที่บุคคลรับรู (Factors in the target) ไดแก วัตถุที่บุคคลรับรู ซ่ึงจะมีผลตอการรับรู
ของบุคคลในการชวยใหบุคคลรับรูไดดีและถูกตอง องคประกอบของวัตถุที่มีผลตอการรับรูไดแก 
เร่ืองของความเขมของสิ่งที่รับรู (ซ่ึงคนทั่วไปจะรับรูส่ิงที่มีความเขมไดดีกวา) ความตรงกันขามหรือ

สภาพแวดลอมภายนอก
กระทบกับสิ่งเรา, 
สภาพแวดลอมทาง
กายภาพที่ทํางาน ,
บรรยากาศ 
 
สภาพแวดลอมทางสังคม 
รูปแบบการบริหาร, 
คานิยม 

เผชิญ
สิ่งเรา 

บันทึก
ปรากฎการณ

ตีความ 
สิ่งเรา

การปอนกลับ
ของขอมูล

การแสดง
พฤติกรรม 

ผลของการ
กระทํา

สถานการณ, สิ่งเรา ตัวบุคคล, ผูรับรู พฤติกรรม ผล 
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ขัดแยงกันของสิ่งที่รับรู (สภาพที่ไมปกต)ิ ความซ้ําซากจาํเจ ความเคลื่อนไหว ความแปลกใหมและ
คุนเคย ภาพพืน้ ลวนแลวแตมีอิทธิพลตอการรับรูทั้งสิ้น 
 

3. ตัวผูรับรู (Factors in the perceivers) ถือเปนปจจัยสําคัญทีม่ีผลตอการรับรูของบุคคล
มาก เพราะในกระบวนการรบัรูจะมีการตีความสิ่งที่บุคคลไดรับรูมา ซ่ึงการตีความนีแ้ตละคนก็อาจ
ตีความแตกตางกันออกไปและทําใหมกีารแสดงพฤตกิรรมออกมาไมเหมือนกนั ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
ทัศนคติ แรงจงูใจ ประสบการณ ความคาดหวัง ความสนใจและผลประโยชนของผูที่รับรูเองดวย  
 

การรับรูเปนกระบวนการทีสํ่าคัญที่จะทําใหบุคคลเขาใจในสิ่งรอบขาง ซ่ึงบุคคลอาจมีการ
เลือกรับรู โดยการประมวลและตีความในสิ่งที่เขามากระทบแตกตางกนั กลาวคือ มปีจจัยหลายอยาง
ที่ทําใหบุคคลรับรูแตกตางกนั เชน สถานการณที่บุคคลรับรู ส่ิงที่บุคคลรับรูและตัวผูรับรู ซ่ึงบุคคล
จะมีการแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อตอบสนองตอการรับรูนั้น 

  
ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 
 สังคมอาศัยวฒันธรรมเพื่อชวยในการจดัระเบียบและแกไขปญหาพื้นฐานบางประการของ
กลุมคนที่อยูรวมกันเพื่อความอยูรอดของสมาชิก วัฒนธรรมองคการก็ทําหนาที่คลายคลึงกันกับ
วัฒนธรรมสังคม ถาสมาชิกประพฤติปฏิบตัิตามก็ชวยใหปญหาบางประการทเุลาลงและงานจะดาํเนนิ
ไปอยางมรีะบบและเปนมาตรฐานเดียวกนั มีนักวิชาการหลายทานไดใหนิยามของวฒันธรรมองคการ
ไวดังตอไปนี ้
 

สิทธิโชค (2540: 32) กลาววาวัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนของคติฐานเบื้องตน (Basic 
assumptions) ซ่ึงถูกสรางมา คนพบขึ้นมา พัฒนาขึ้นมา โดยกลุมคนกลุมหนึ่งเมื่อกลุมนั้นตองผจญ
กับปญหาในการปรับตัวกับสิ่งแวดลอมภายนอกและปญหาการเขากนัไดภายในของกลุม แบบแผน
นี้จะไดรับการถายทอดไปยังคนรุนหลังหรือสมาชิกรุนใหมตอไปเพื่อใหเขาไดมีแนวทางที่ถูกตองใน
การรับรู การคิดและความรูสึกที่ตอบสนองตอปญหาดังกลาว 
  

สุนทร (2540: 11) ไดใหนยิามวัฒนธรรมองคการไววา เปนสิ่งตาง ๆ อันประกอบดวย
ส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจและ            
ขอสมมติพื้นฐานของบุคคลจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ 
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 พิทยา (2541: 129) ไดใหความหมายวัฒนธรรมองคการไววา เปนระบบความเขาใจรวมกัน 
(Shared meaning) ระหวางสมาชิกองคการวา ควรประพฤติปฏิบัติอยางไรและองคการที่บุคคล
ทํางานอยูนัน้มีลักษณะอยางไร ความเขาใจรวมกนันี้เปนความเขาใจที่วิวัฒนาการมาเปนระยะเวลา
อันยาวนานและปรากฎออกมาเปนรูปของแบบความเชื่อ (Beliefs) สัญลักษณ (Symbols) พิธีการ 
(Rituals) นิทาน (Myths) การเลาเรื่องและแนวทางปฏิบัติ 
 
 วันชัย (2546: 180) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการไววา เปนสิ่งสรางขึ้นในองคการ ซ่ึงมี
ทั้งสิ่งที่แสดงออกอยางชัดแจง สามารถจับตองไดและสิ่งที่ซอนอยูภายในวัฒนธรรมเปนระบบ
คุณคาและความเชื่อรวมกันขององคการ ซ่ึงจะกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ ทั้งในเรื่อง
การปรับตัวขององคการตอสภาพแวดลอมและกระบวนการในการทํางานขององคการ 

 
Robbins (1994: 245) ใหความหมายของวฒันธรรมองคการวาหมายถึง ระบบของการให

ความหมายรวมกันของสมาชิกองคการซึ่งสามารถทําใหเห็นความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับ
องคการอื่นๆ ได 
 

Moorhead and Griffin (1995: 444) กลาววาวัฒนธรรมองคการคือ การสรางคานิยมซึ่งชวย
ใหพนกังานเขาใจวาพฤติกรรมใดบางที่เปนที่ยอมรับและพฤติกรรมใดไมเปนที่ยอมรบัในองคการ 
 
 Ouchi (1981 cited in Moorhead and Griffin, 1995: 441) ไดใหความหมายวัฒนธรรม
องคการวา เปนการสรางสัญลักษณ พิธีการและเรื่องเลาทีส่ื่อสารถึงคานิยมและความเชื่อพื้นฐาน
ขององคการไปสูพนักงาน 
 

Peter and Waterman (1982 cited in Moorhead และ Griffin, 1995: 441) กลาววา 
วฒันธรรมองคการหมายถึง การสรางคานิยมรวมกนัที่โดดเดนและเขาใจงายโดยการถายทอดผาน
ทางสัญลักษณตาง ๆ ไดแก เร่ืองเลา วีรบุรุษ ตํานาน คําขวัญและเกร็ดประวัต ิ
 

Gibson, Ivancevich, and Donnelly (1997: 30) ไดใหความหมายวัฒนธรรมองคการวาเปน
ส่ิงที่พนักงานรับรูและการรับรูนี้จะนําไปสรางรูปแบบของความเชื่อ คานิยมและความคาดหวัง 

 
Gordon (2002: 374) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการ (Corporate culture) วาเปนระบบ 

คานิยม ความเชื่อและพฤติกรรมรวมกันของบุคคลในองคการ ซ่ึงจะเกีย่วกับการจัดโครงสรางใน
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การสรางบรรทัดฐานของกลุม วัฒนธรรมจะชวยใหบุคคลรูวาตนเองจะตองทําอะไรและตอง
ประพฤติหรือมีพฤติกรรมอยางไร 

 
 จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิงที่สรางขึ้นใน
องคการในรูปแบบของ คานยิม ความเชื่อ ความคาดหวัง ซ่ึงจะเปนตวักําหนดพฤติกรรมของสมาชิก
ในองคการ 
 
 ดังนั้นจากความหมายขางตนของการรับรูและวัฒนธรรมองคการ ผูวิจัยจึงสรุปความหมาย
ของการรับรูวัฒนธรรมองคการวา หมายถงึ การประมวลและตีความของพนักงานตอส่ิงที่สรางขึ้น
ในองคการในรูปแบบของ คานิยม ความเชือ่ ความคาดหวัง บรรทัดฐาน ซ่ึงเปนระบบความเขาใจ
ของสมาชิกในองคการรวมกนัและแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อสะทอนถึงความเขาใจในสิ่งนัน้ 
 
ลักษณะของวฒันธรรมองคการ 
 
 สุนทร (2540: 14-19) กลาววาวัฒนธรรมองคการเปนเรื่องที่คอนขางจะเปนนามธรรม 
เนื่องจากเกี่ยวของกับคานิยม ความเชื่อของคนซึ่งเปนสิ่งที่สังเกตเห็นไดยาก ดังนั้นวฒันธรรม
องคการจึงมีลักษณะดังตอไปนี้ 
 

1. เปนคานยิม ความเชือ่ และพฤติกรรมรวมของกลุมคนจาํนวนหนึ่งในหนวยงาน ซ่ึงทุกคน
หรือสวนใหญเห็นพอง เปนที่ยอมรับและนําไปปฎิบัติจนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมคนที่อยูใน
วฒันธรรมเดียวกันได 
 

2. เปนสิ่งที่ตองใชเวลาในการสั่งสม โดยความคิด ความเชื่อ คานิยมและการกระทําที่คน
ในหนวยงานจาํนวนหนึ่งยอมรับและมีอยูรวมกันนั้น ตองอาศัยเวลาในการสั่งสม บมเพาะ ผาน
กาลเวลาแหงการทดสอบและพิสูจนจนเปนที่ยอมรับรวมกนัแลววาสามารถชวยแกปญหาและสนอง
ความตองการของหนวยงานได วัฒนธรรมองคการจึงถือเปนประสบการณรวมกนัของคนกลุมหนึ่ง
ซ่ึงทํางานดวยกันมานานพอสมควร 
 

3. เปนสิ่งที่สมาชิกขององคการเรียนรูจากการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น (Social 
Interaction) ซ่ึงบุคคลจะคอย ๆ เรียนรูวัฒนธรรมองคการทีละเล็กทีละนอยตั้งแตเร่ิมเขาทํางานใน
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หนวยงานนั้น ซ่ึงเปนวิธีการที่เรียกวา การหลอหลอมขัดเกลาขององคการ (Organizational socialization) 
โดยหวัหนางานจะคอยชี้แนะวิธีคิดวิธีการทํางานและการวางตัวที่ถูกตอง นอกจากนีพ้นักงานจะ
เรียนรูดวยการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ รวมถึงเรียนรูดวยตนเองโดยการสังเกตพฤติกรรมของ
บุคคลรอบขาง 
 

4. เปนสิ่งที่สมาชิกองคการไมคอยตระหนักถึง โดยหลังจากที่วัฒนธรรมองคการไดผาน
กาลเวลาแหงการทดสอบจนเปนที่ยอมรับจากคนในองคการจํานวนหนึ่งแลววาสามารถชวย
แกปญหาหรือสนองความตองการของหนวยงานได คนในองคการก็จะคิด เชื่อและทําสิ่งนั้นซ้ําแลว
ซํ้าเลาเปนระยะเวลานานจนกลายเปนเรื่องปกติธรรมดาไป นั่นคือการกระทํานั้นกลายเปนสามัญ
สํานึกที่สมาชิกองคการกระทําไปโดยอัตโนมัติ 
 

5. เปนการสื่อสารถึงวัฒนธรรมองคการโดยการใชสัญลักษณ (Symbol) สัญลักษณที่
หนวยงานนิยมใชไดแก ภาษา พิธีการ เร่ืองเลา เพลงประจําหนวยงาน ซ่ึงเปนสิ่งที่องคการพยายาม
ถายทอดหรือสอดแทรกคานิยม ความเชื่อและแนวทางการทาํงานที่หนวยงานคาดหวงัใหพนกังาน
ทําตามผานสัญลักษณดังกลาว 
 

6. เปนสิ่งที่ปรับตัวเปลี่ยนแปลงได โดยวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่ไมหยดุนิ่งสามารถ
ปรับตัวเปลี่ยนแปลงไดตามสภาพแวดลอมหรือสถานการณที่เปลี่ยนแปลงได 
 
ความคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
 
 Smircich (1983 อางถึงใน สุนทร, 2540: 7-10) ไดใหแนวความคิดพื้นฐานเกีย่วกับ
วัฒนธรรมองคการไว 2 แนวทางหลัก ดังนี้ 
 

แนวทางที่หนึง่ วัฒนธรรมองคการเปนพฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดและเปนตัวแปรหนึง่ใน
บรรดาตัวแปรหลายตัวที่องคการมีอยู เชน โครงสรางองคการ เทคโนโลยี ฯลฯ ดังนัน้สําหรับ
แนวทางนี้วฒันธรรมจึงเปนสิ่งที่องคการมี (Culture is something an organization has) 

 
แนวทางที่สอง วัฒนธรรมองคการเปนความคิด ความเชือ่ที่อยูภายในจติใจของคนกลุมหนึ่ง

และไมใชเปนเพียงตวัแปรตวัหนึ่งในองคการ แตตวัองคการเองทั้งหมดคือ วัฒนธรรมหนึ่งๆ นั่นคอื 
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ทุกสิ่งทุกอยางในองคการเปนปรากฎการณทางวัฒนธรรม ดังนั้นสําหรับแนวทางนีว้ัฒนธรรมจึง
เปนสิ่งที่องคการเปน (Culture is something an organization is) 

 
สุนทร (2540) ไดเสนอแนวทางที่สามของวัฒนธรรมองคการที่นอกเหนือไปจาก Smircich 

ซ่ึงความคิดทางวัฒนธรรมองคการแนวทางที่สามนี้ กลาวคือ เห็นวาวฒันธรรมองคการเปนทั้ง
พฤติกรรมของคนในองคการซึ่งแสดงออกมาใหเห็นและเปนทั้งคานิยมความคิดภายในจิตใจ 
 
ตารางที่ 1  เปรียบเทียบแนวความคิดพื้นฐานทางวัฒนธรรมองคการสามแนวทาง 

 
แนวทางที่หนึ่ง แนวทางที่สอง แนวทางที่สาม 

1. วัฒนธรรมองคการเปนเพียงตัว
แปรตัวหนึ่งในบรรดาตัวแปรหลาย
ตัวในองคการ 
2. มีความเช่ือพ้ืนฐานภายใตปรัชญา 
ปฏิฐานนิยม (Positivism) ซึ่งทําให
เกิดผล 
   2.1 เนนวิธีการศึกษาวิจัยเชิง
ปริมาณ 
  2.2  มองวัฒนธรรมองคการวาเปน
พฤติกรรมที่มีตัวตนเปนรูปธรรม
สัมผัสไดวัดไว จิตใจของมนุษยไม
กําหนดมันขึ้นมาเอง 
   2.3 เนนระดับการศึกษาวิเคราะห
ที่กลุม/องคการ 
 
 
3. เช่ือวาวัฒนธรรมองคการเปนสิ่ง
ที่ควบคุมหรือจัดการได 
 

1. วัฒนธรรมองคการครอบคลุม
เรื่องราวทุกสวนในองคการ 
 
2. มีความเช่ือพ้ืนฐานภายใตปรัชญา
ปรากฎการณนิยม
(Phenomenology)ซึ่งทําใหเกิดผล 
   2.1 เนนวิธีการศึกษาวิจัยเชิง
คุณภาพ 
  2.2  มองวัฒนธรรมองคการวาเปน
คานิยม ความคิด ความเชื่อที่อยู
ภายในจิตใจคน 
 
  2.3 เนนระดับการศึกษาวิเคราะหที่
ตัวบุคคลแตละคน กลาวคือ สนใจ
คานิยม ความเชื่อ ความคิดที่อยู
ภายในจิตใจของแตละคน 
3. เช่ือวาวัฒนธรรมองคการเปนสิ่ง
ที่ไมสามารถควบคุมหรือจัดการ ทํา
ไดเพียงพยายามอธิบายหรือ
ตีความหมาย 

1. วัฒนธรรมองคการเปนทั้ง
พฤติกรรมภายนอกและคานิยม
ความคิดภายในจิตใจ 
2. เนนประโยชนในทางปฏิบัติ
มากกวายึดติดกับปรัชญาความเชื่อ
พ้ืนฐานอันใดอันหนึ่ง สงผลให 
   2.1 ควรใชวิธีการศึกษาวิจัยเชิง
ปริมาณและคุณภาพควบคูกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. เช่ือวาวัฒนธรรมองคการเปนทั้ง
ความคิดที่อยูภายในจิตใจคนและ
เปนทั้งพฤติกรรมภายนอกที่แสดง
ออกมา 
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ตารางที่ 1 (ตอ)  
 

แนวทางที่หนึ่ง แนวทางที่สอง แนวทางที่สาม 
4. ผูกอต้ังและผูนําเปนผูสรางหรือ
กําหนดวัฒนธรรมองคการ 
 
5. วัฒนธรรมของแตละองคการมี
ลักษณะคลายคลึงกัน 
 
6. เนนขอมูลที่เปนพฤติกรรม
ภายนอกที่รับรูไดจากประสาท
สัมผัสทั้งหา (หู ตา จมูก ล้ินและ
สัมผัส) ซึ่งเปนวัตถุวิสัย 
7.เปาหมายการศึกษาเพื่อใช
วัฒนธรรมองคการเปนเครื่องมือใน
การจัดการ 

4. สมาชิกขององคการทุกคนเปน
ผูสรางหรือกําหนดวัฒนธรรม
องคการ 
5. วัฒนธรรมแตละองคการเปน
เอกลักษณเฉพาะตัว ไมซ้ํากับ
องคการอื่นเลย 
6. เนนขอมูลที่อยูภายในความคิด
หรือจิตใจของแตละคน (คานิยม 
ความเช่ือ ฯลฯ) ซึ่งเปนอัตวิสัย 
 
7. เปาหมายการศึกษาเพื่อให
วัฒนธรรมองคการเปนแนวคิดหนึ่ง
ที่ชวยสรางความเขาใจเกี่ยวกับ
องคการมากขึ้น 

4. ผูกอต้ัง ผูนํา และสมาชิกองคการ
ตางก็มีสวนรวมในการสรางและ
กําหนดทิศทางวัฒนธรรมองคการ 
5. วัฒนธรรมของแตละองคการมี
ทั้งสวนที่เปนเอกลักษณเฉพาะตัว
และสวนที่เหมือนกับองคการอื่น 
6. เช่ือวาวัฒนธรรมองคการเปน
เรื่องที่ควบคุมหรือจัดการไดระดับ
หนึ่ง 
 
7. การศึกษาวัฒนธรรมองคการมี
เปาหมายเพื่อสรางความเขาใจ
เกี่ยวกับองคการและใชสิ่งนี้เปน
เครื่องมือชวยในการจัดการ 

ที่มา: สุนทร (2540: 7) 
 

ในขณะที่ Robbins (1994: 245) ไดแบงคุณลักษณะของวฒันธรรมองคการไว 10 ประการ
ดังนี ้

 
1. การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual initiative) เปนระดับความรับผิดชอบ ความอิสระที่แต

ละบุคคลมีอยู 
 

2. ความอดทนตอความเสี่ยง (Risk tolerance) เปนระดับทีพ่นักงานไดรับการสนับสนุน
ใหมีการตอตาน คัดคาน ใหมีการเปลี่ยนแปลงและเกิดความเสี่ยง 
 

3. การกําหนดทศิทาง (Direction) ระดับที่องคการกําหนดวตัถุประสงคและความคาดหวัง
ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
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4. การรวมมือกัน (Integration) ระดับที่หนวยงานในองคการไดรับการสนับสนุนใหเกิด
การประสานงานและรวมมือกัน 
 

5. การสนับสนุนทางการจัดการ (Management support) เปนระดับที่ผูจดัการไดจดัใหม ี 
การสื่อสารที่ชัดเจน ชวยเหลือใหการสนับสนุนแกผูใตบงัคับบัญชา 
 

6. การควบคุม (Control) ไดแก ระดับทีห่นวยงานตาง ๆ ในองคการไดรับการกระตุนให
เกิดพฤติกรรมการประสานและรวมมือกัน 
 

7. เอกลักษณ (Identity) ระดับของสิ่งที่สมาชิกสรางเอกลักษณขององคการในฐานะ
สวนรวมมากกวาในฐานะของกลุมทํางานเฉพาะหรือกลุมวิชาชีพ 
 

8. ระบบการใหรางวัล (Reward system) เปนระดับของการจดัสรรรางวัล (นั่นคือ การขึ้น
เงินเดือน การเลื่อนขั้น) โดยพื้นฐานมาจากผลการปฏิบัติงาน ความชอบ หรืออ่ืน ๆ 
 

9. การอดทนตอความขัดแยง (Conflict Tolerance) เปนระดบัความอดทนที่พนักงาน
ไดรับการกระตุนจากลกัษณะที่ปรากฏของความขัดแยงและการวิพากษวิจารณอยางเปดเผยแลว 
 

10. รูปแบบการตดิตอส่ือสาร ( Communication patterns) เปนระดับการติดตอส่ือสารใน
องคการที่ถูกจํากัด เนื่องจากระดับของคําสั่งตามสายงานอยางเปนทางการ 
 

นอกจากนี้ Peter และ Waterman (1982 อางถึงใน Moorhead และ Griffin, 1995: 451-453) 
ไดวิเคราะหวฒันธรรมที่จะนําไปสูความสําเร็จในการบริหารจัดการขององคการ ไวดังนี ้

 
1. อคติในการตดัสินใจ (Bias for action) องคการที่ประสบความสําเรจ็จะใชอคติใน         

การตดัสินใจ ผูจัดการจะสามารถตดัสินใจไดตลอดเวลา แมวาจะมีขอมลูไมเพยีงพอกต็าม เพราะ     
การตดัสินใจชาก็เปรียบเสมอืนกับไมไดตดัสินใจ 
 

2. ใหความใกลชิดตอลูกคา (Stay close to the customer) การที่องคการใหความสนใจตอ
ลูกคาและตอบสนองในสิ่งที่จําเปนจะทําใหองคการมีการปฏิบัติที่เหนือกวาองคการอื่น ๆ องคการ
ตองเสนอคุณภาพการบริการและความเชือ่ถือไดอยางทีอ่งคการอื่นสูไมได มีสินคาทีใ่ชไดผลจริง
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และทนทาน ใหความแตกตางที่ไมเหมือนใคร ลูกคาทุกคนไดรับบริการในระดบัดีเทาเทียมกัน 
พนักงานพรอมจะทุมเทเพื่อใหบริการที่ดเียี่ยม มกีารสรางสรรคส่ิงใหม ๆ เปนจํานวนมากที่ได
ความคิดในการผลิตสินคาดีที่สุดจากลูกคา ซ่ึงมาจากการรับฟงอยางตั้งใจและสม่ําเสมอเพื่อ
ตอบสนองความพอใจของลูกคา 
 

3. ใหความอิสระและทําแบบนกัประกอบการ (Autonomy and entrepreneurship) 
องคการที่สําเร็จไดตองตอสูกับความลาหลังและการปกครองแบบราชการในองคการใหญๆ โดย
การทําองคการใหเล็กลง เพือ่ใหสามารถบริหารจัดการกบัสวนที่เล็กลงนี้ได ทําใหเกดิอิสระและ
ความสรางสรรคขึ้นในแตละสวน 
 

4. เพิ่มศักยภาพแกบุคคล (Productivity through people) องคการจําตองยอมรับวา
ทรัพยากรที่มคีาที่สุดคือคน ไมวาจะเปนพนักงานหรือผูจัดการก็ตาม จะตองทําใหทรัพยากรเหลานี้
มีการพัฒนามากขึ้น ซ่ึงในการทําใหเกดิความผูกพันตอพนักงานนี้ไมใชเพียงแคเขียนหรือประกาศ
ไวเทานัน้ แตจะตองปฏิบัติตอพนักงานดวยความเคารพและใหเกียรต ิ
 

5. การจัดการในทางปฏิบัติ (Hands-on management) ผูจัดการในองคการควรให
ความสําคัญกับความรูและขอมูลตาง ๆ ทุกดาน ไมวาจะเปนขอมูลดานธุรกิจพื้นฐานขององคการ 
การเงิน การจดัการ เปนตน 
 

6. ยึดมั่นในสิ่งทีชํ่านาญ (Stick to the knitting) องคการควรใหความสําคญักับงานที่ตน
ถนัดเทานั้น ไมควรขยายธุรกิจไปยังธุรกิจอื่นใดซึ่งไมเกีย่วของกับธุรกจิเดิมของตน 
 

7. มีโครงสรางอยางงายและใชบุคลากรนอยลง (Simple form lean staff) องคการควรมี
ลําดับขั้น  การบังคับบัญชาและผูรวมงานทีไ่มมากเกนิไปนัก และผูจดัการควรใหความสําคัญกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานมากกวาจํานวนพนักงานภายใตการบังคับบัญชาของตน 
 

8. มีการจัดการทีเ่ขมงวดและผอนปรนในขณะเดยีวกัน (Simultaneously loosely and 
tightly organized) องคการตองมีการจัดการที่เขมงวด เพือ่ใหพนกังานเขาใจและเชื่อในคานิยม
เดียวกันและสามารถทํางานรวมกันได ในขณะเดียวกนัการจัดการแบบผอนปรนจะมขีั้นการบังคับ
บัญชา จํานวนพนักงาน และกฎระเบยีบตาง ๆ นอยกวา ซ่ึงการจัดการแบบนี้จะกระตุนใหเกิด
นวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง 
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คานิยมแบบผอนปรนนี้เกดิจากคานยิมพืน้ฐานอื่น ๆ ทัง้ 7 ประการดงัที่ไดกลาวมาแลว      
ในการตัดสนิใจของบุคคลจะอาศัยคานิยมตาง ๆ ประกอบกัน นั่นคือโครงสรางของวัฒนธรรมที่
เขมงวดจะทําใหเกิดโครงสรางที่ผอนปรนขึ้นไดในที่สุด 

 
Hofstede, Neuijen, Ohayv, et al. (1990 cite in Hofstede, 1998: 247) กลาววา IRIC (The 

Institute for Research on Intercultural Cooperation, The Netherlands) ไดทํางานวิจยัมุงศึกษาไปที่
วัฒนธรรมองคการมากกวาวัฒนธรรมของประเทศ โดยมีการรวบรวมขอมลูทั้งทางดานปริมาณและ
คุณภาพกับ 20 องคการ และไดพบวัฒนธรรมองคการทั้งหมด 6 มิติ โดยสามารถอธิบายถึงสวนตางๆ 
ที่หลากหลายในการปฏิบัติงานดังตอไปนี ้

 
1.1 วัฒนธรรมเนนกระบวนการหรือเนนผลงาน (Process-orientated versus results 

orientated cultures) ในยุคดั้งเดิมนัน้ การทาํงานจะอาศัยเทคนิคเดิมเปนประจาํและการแบงหนวยงานก็
จะเหมือนเดิมไมมีการเปลี่ยนแปลง แตตอมาการทํางานกเ็ร่ิมแปรเปลี่ยนโดยอาศยัวิธีการที่หลากหลาย
เพื่อใหเกิดผลงาน มิตินี้จะถูกนําไปสัมพันธกับระดับการรับรูวัฒนธรรมของพนักงานในองคการที่
เหมือนกนั ในหนวยงานทีเ่นนผลงาน พนักงานทุกคนจะรบัรูการปฏิบัติงานในทิศทางที่เหมือนกนั 
แตในหนวยงานที่เนนกระบวนการ จะมีความแตกตางกนัมากมายในการรับรูของฝายตาง ๆ ใน
หนวยงาน ระดับความเหมือนกันของวัฒนธรรมจะเปนตวัวดัของความเขมแข็งมีการศึกษายนืยนั
มาแลววาวัฒนธรรมที่เขมแข็งจะมีการเนนที่ผลงานมากกวาวัฒนธรรมที่ออนแอ 

 
1.2 วัฒนธรรมเนนงานหรือเนนคน (Job-orientated versus employee-orientated) ในยุค

ดั้งเดิมสําหรับวัฒนธรรมที่เนนงานนั้น มีความเชื่อวาความรับผิดชอบของพนักงานคือ การปฏิบัติงาน
เทานั้น  สวนวฒันธรรมที่เนนการดูแลพนกังานจะมีการดูแลพนกังานในเรื่องการใชชีวิตที่ดีมากขึ้น
ในการศึกษาของ IRIC พบวาการเนนงานและการเนนคนเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมและไมใช
ทางเลือกทางเดียวของผูจดัการ  ตําแหนงตางๆ ในมิตินี้โดยมากจะเปนผลลัพธของปจจัยทาง
ประวัติศาสตร คลายกับปรชัญาของผูกอตั้งนั่นเองและมีการปรากฏตัวหรือการขาดหายไปของ
ประวัติศาสตรเนื่องจากสภาวะวิกฤษทางเศรษฐกิจกับกลุมบุคคลที่ถูกไลออกจากองคการไป 

 
1.3 วัฒนธรรมมองมุมแคบหรือมองมุมกวาง (Parochial versus professional cultures) ใน

ยุคดั้งเดิมการบรรจุพนักงานพิจารณาจากระดับการศึกษาที่สูง ความเชี่ยวชาญ แตตอมาพิจารณาจาก
ความสามารถในการทํางาน ในทางสังคมวทิยาเปนที่รูจกัมานานในมิตนิี้ เปรียบเหมือนสิ่งที่อยู
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ภายในประเทศกับสิ่งที่อยูทัว่โลก นอกจากนี้ยังเปรียบไดกับความแตกตางระหวางการอางอิงจาก
กรอบภายในและภายนอก 

 
1.4 วัฒนธรรมระบบเปดหรือระบบปด (Open system versus closed system cultures) มิตินี้

จะอางถึงรูปแบบการสื่อสารภายในและภายนอกที่เปนแบบธรรมดาทั่วไป เพื่อทําใหเกิดความงาย
ในการสื่อสารกับบุคคลภายนอกและพนักงานใหมทีไ่ดรับการยอมรับ  

 
1.5 วัฒนธรรมเนนการควบคมุแบบหลวมๆหรือเนนการควบคุมแบบเขมงวด (Loosely 

versus tightly controlled cultures) มิตินี้จะเกี่ยวกับระดับของความเปนทางการและความตรงตอ
เวลาภายในองคการ มิตินี้จะเปนสวนหนึ่งที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยีในการทํางาน เชน องคการ
ธนาคารจะไดรับการคาดหวงัใหเปนงานทีต่องแสดงการควบคุมที่เขมงวดในขณะที่องคการโฆษณา
จะมีการควบคมุที่หลวมๆ 

 
1.6 วัฒนธรรมเนนหลักเกณฑหรือเนนผลการปฏิบัติงาน (Normative versus pragmatic 

cultures) มิตินีอ้ธิบายถึงการทํางานที่เนนความเกีย่วของกบัสิ่งแวดลอม โดยเฉพาะกับลูกคา ซ่ึง
หนวยงานทีเ่กีย่วกับการใหบริการจะอยูในวัฒนธรรมที่เนนผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีความยืดหยุน
เพื่อใหเกดิผลการปฏิบัติงานที่ดี สวนหนวยงานทีเ่กีย่วของในการปรับใชกฎเกณฑจะอยูในวัฒนธรรม
ที่เนนมาตรฐานในการทํางานซึ่งจะมีความเขมงวด  
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ตารางที่ 2  คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคการทั้งหกมติิ 
 
1. วัฒนธรรมเนนกระบวนการ วัฒนธรรมเนนผลงาน 
- พนักงานจะหลีกเลี่ยงที่จะพูดถึงความเสี่ยง 
- พนักงานจะใชความพยายามนอย 
- กิจกรรมในทุกวันจะเปนเชนเดิม 

- สามารถเผชิญกับสถานการณแปลกใหมไดเปนอยางดี 
- พนักงานจะใชความพยายามอยางมาก 
- กิจกรรมในทุกวันจะมีความทาทายใหม 

2. วัฒนธรรมเนนงาน วัฒนธรรมเนนคน 
- จะมีความกดดันสําหรับงานที่ไดรับทํา 
- การตัดสินใจที่สําคัญจะทําโดยบุคคล 
- องคการจะสนใจแตงานที่พนักงานทําเทานั้น 

- ใสใจกับปญหาของพนักงาน 
- การตัดสินใจที่สําคัญจะทําโดยกลุม 
- องคการจะใหความสําคัญเกี่ยวกับสวัสดิการของและ   

ครอบครัวของพนักงาน 
3. วัฒนธรรมมองมุมแคบ วัฒนธรรมมองมุมกวาง 
- จะไมคิดไกลไปขางหนา 
- บรรทัดฐานขององคการจะเปนตัวปรับพฤติกรรมใน
การทํางานและพฤติกรรมที่บาน 

- คัดเลือกพนักงานโดยดูดานครอบครัว สังคม โรงเรียน 

- คิดถึงไกลถึงอนาคตขางหนา 
- ชีวิตความเปนสวนตัวของพนักงานจะใหไปกับงาน 
- คัดเลือกพนักงานที่ความสามารถเทานั้น 

4. วัฒนธรรมระบบเปด วัฒนธรรมระบบปด 
- องคการและพนักงานจะเปนลักษณะเปดเผยตอ
พนักงานใหมและบุคคลภายนอก 

- ทุกคนจะสามารถเขากับองคการได 
- พนักงานใหมใชเวลาเล็กนอยเพ่ือทําใหรูสึกวา
องคการคือบาน 

- องคการและพนักงานจะเปนลักษณะปดและเปน
ความลับแมแตคนภายในองคการ 

- จะมีบุคคลพิเศษเทานั้นที่จะเขากับองคการได 
- พนักงานใหมใชเวลามากกวา 1 ป เพื่อที่จะรูสึกวา

องคการคือบาน 
5.วัฒนธรรมเนนการควบคุมแบบหลวมๆ วัฒนธรรมเนนการควบคุมแบบเขมงวด 
- ไมมีใครตระหนักถึงคาใชจาย 
- การนัดประชุมกันจะมีความตรงตอเวลาโดยประมาณ 
- มักไมจริงจังเกี่ยวกับงานและองคการ 

- ทุกคนจะตระหนักถึงคาใชจาย 
- การนัดประชุมจะมีความตรงตอเวลามาก 
- มักจะจริงจังเกี่ยวกับงานและองคการ 

6. วัฒนธรรมเนนหลักเกณฑ วัฒนธรรมเนนผลการปฏิบัติงาน 
- เนนความถูกตองตามกระบวนการในการทํางาน 
- กระบวนการที่ถูกตองสําคัญมากกวาผลลัพธ 
- มีจริยธรรมที่เปนมาตรฐานสูง  แมวาจะมีคาใชจายใน
ผลลัพธนั้น 

- เนนการตอบสนองความตองการของลูกคา 
- ผลลัพธจะสําคัญมากกวากระบวนการ 
- มีจริยธรรมเนนไปตามผลการปฏิบัติงานไมใชสิ่งที่

ตองทําไปไปตามกฎเกณฑ 
ที่มา: Hofstede (1998: 248) 
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 จากตารางที่ 2 Hofstede ไดกลาววา IRIC ไดทําการศึกษาวัฒนธรรมองคการทั้ง 6 มิติ โดย
ในแตละมิติจะแบงออกเปน 2 ดาน ซ่ึงมีลักษณะตรงขามกัน สําหรับการวัดคาจะวดัจาก 0 ถึง  100 
โดย 0 แทนคาเปนดานหนึ่ง ไดแก วัฒนธรรมเนนกระบวนการ วัฒนธรรมเนนงาน วฒันธรรมมอง
มุมแคบ วัฒนธรรมระบบเปด วัฒนธรรมเนนการควบคมุแบบหลวมๆ และวฒันธรรมเนนหลักเกณฑ 
สวน 100 แทนคาในอีกดานหนึ่ง ไดแก วัฒนธรรมเนนผลงาน วัฒนธรรมเนนคน วัฒนธรรมมองมุมกวาง 
วัฒนธรรมระบบปด วัฒนธรรมเนนการควบคุมแบบเขมงวดและวัฒนธรรมเนนผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากแนวคิดเกีย่วกับวัฒนธรรมองคการของนักวิชาการหลายทาน สามารถแบงแนวคดิของ
วัฒนธรรมองคการไดออกเปน 3 แนวคิด โดยแนวคดิแรกเหน็วาวฒันธรรมองคการเปนสิ่งนามธรรม 
ซ่ึงเกี่ยวกับคานิยม ความเชื่อซ่ึงเปนสิ่งที่สังเกตไดยาก สวนแนวคิดที่สองไดใหวัฒนธรรมองคการ
เปนสิ่งรูปธรรมที่สามารถจับตองได เชน โครงสรางองคการ เทคโนโลยี เปนตน และแนวคิดที่สาม
ก็ไดรวบรวมแนวคิดของสองแนวคดิแรก โดยวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่เปนทั้งรูปธรรมและ
นามธรรม ที่สามารถวัดไดในเชิงปริมาณและคุณภาพ   
 
ระดับของวัฒนธรรมองคการ 
 
 วันชัย (2546: 180-181) กลาววา จากการทีว่ัฒนธรรมมีความหมายกวางและมีทั้งสิ่งทีจ่ับ
ตองได หรือเห็นไดชัดและสิ่งที่เปนระบบความเชื่อ คานิยม ซ่ึงเปนสิง่ที่อยูภายใน ดังนั้นวัฒนธรรม
จึงมีระดับหรือความลึกของวัฒนธรรม คือมีทั้งสวนที่เปนหนาฉาก คือ พฤติกรรมหรือส่ิงที่สามารถ
เห็นและจับตองไดและสิ่งที่อยูหลังฉาก คือส่ิงที่เปนระบบความเชื่อภายใน วันชยัจึงไดแบงระดับ
ของวัฒนธรรมองคการออกเปน 3 ระดับดงัตอไปนี ้
 

1. วัฒนธรรมที่สังเกตได (Observable culture) เปนวัฒนธรรมในระดับบนที่สามารถเห็น
ได (Surface Level) เปนการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ และเปน
แนวทางที่องคการถายทอดใหแกสมาชิกใหม เพื่อใหมีพฤติกรรมสอดคลองกับองคการ วัฒนธรรม
ในระดบันี้จะเปนผลของการแสดงออกของสิ่งที่อยูภายในหรือวัฒนธรรมในระดับที่ลึกกวานี้ 
วัฒนธรรมที่สามารถสังเกตไดนี้จะไดแก พิธีกรรมตางๆขององคการ สัญลักษณในองคการ การเฉลิมฉลอง
หรือเทศกาลตาง ๆ ระเบียบแบบแผน ตํานานหรือเร่ืองราวตาง ๆ และประวัติศาสตรขององคการ 
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2. คานิยมหรือคณุคารวมกนัขององคการ (Shared values) เปนระดับของคานิยมที่อยู
เบื้องหลังพฤติกรรมหรือการแสดงออกตางๆ ในองคการเนื่องจากพฤตกิรรมจะตองมสีาเหตุที่มา
อธิบายพฤติกรรม คานิยมรวมกันจะเปนเครื่องมือที่เชื่อมโยงพนักงานในองคการเขาดวยกัน การมี
ความเชื่อและความเหน็รวมกันจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมขององคการ ซ่ึงจะสะทอนถึง      
ความเชื่อและคานิยมรวมดังกลาว 
 

3. ฐานคติรวมกนั (Common assumptions) เปนระดับของคานิยมที่ลึกทีสุ่ดกลาวคือ         
ในระดบันี้สมาชิกในองคการจะมีความเชือ่ที่รับรูรวมกันวาเปนฐานคติรวมกันขององคการ ซ่ึง    
ทุกคนรับรูและเขาใจเหมือนกัน จนอาจจะไมตองมีการระบุไวเปนลายลักษณอักษรอกี 
 

วันชัย ไดอธิบายถึงระดับวัฒนธรรมองคการอีกวา วัฒนธรรมที่สังเกตไดเปนเหมือน
สวนบนของภเูขาน้ําแข็งที่อยูเหนือน้ํา ขณะที่สวนที่อยูใตน้ํามีมากกวาและเปนรากฐานของภเูขา
สวนบนซึ่งเปนวัฒนธรรมทีสั่งเกตไดยาก โดยจะเปนลักษณะของความเชื่อ คานิยม ความคิด แสดง
ไดดังแผนภาพ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4  ระดบัของวัฒนธรรมองคการ 
ที่มา: วันชยั (2546: 181) 
 
 
 

สัญลักษณ ระเบียบแบบแผน 
เรื่องราวขององคการ คําขวัญ 
พฤติกรรมที่แสดงออก  
การจัดกายภาพ 

วัฒนธรรมที่สังเกตได 

ฐานคติรวมกัน 

คานิยมรวมกัน คานิยม ความเชื่อ 
ทัศนคติ ความรูสึก 

วัฒนธรรมท่ี
สังเกตเห็นได 

คานิยมรวมกัน
ขององคการ 

ฐานคติรวมกัน 
สมมติฐาน ฐานคติ 
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การสรางและการรักษาวัฒนธรรมองคการ 
 

Robbins (1994: 249-255) ไดสรุปการสรางและรักษาวัฒนธรรมวา วัฒนธรรมดั้งเดิมจะได
รับมาจากปรัชญาผูกอตั้งองคการ ซ่ึงสิ่งนี้จะมีอิทธิพลที่แข็งแกรง ที่ใชเปนเกณฑในการจางงาน 
พฤติกรรมของผูบริหารระดบัสูงในปจจุบนัจะชวยสรางวัฒนธรรมวาวฒันธรรมไหนเปนที่ยอมรับ
และพฤติกรรมไหนไมเปนที่ยอมรับ พนกังานจะหลอหลอมทางสังคมไดอยางไร ซ่ึงจะขึ้นอยูกบั
ระดับของความสําเร็จ ในการประสมประสานคานิยมของพนักงานใหมกบัองคการโดยกระบวนการ
คัดเลือกและความชอบของผูบริหารระดับสูง ดังภาพที่ 5 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 5  การสรางวัฒนธรรม 
ที่มา: Robbins (1994: 255) 
 
 สําหรับวัฒนธรรมองคการทีไ่มไดรับการยอมรับ วัฒนธรรมที่สรางมาแบบนัน้จะถูกขบั
ออกไป อะไรคือส่ิงที่มีอิทธิพลในการสรางวัฒนธรรมองคการ อะไรเปนแรงกระตุนและรักษาสิ่งนัน้
ไว ซ่ึงการสรางและรกัษาวฒันธรรมองคการสามารถอธิบายโดยละเอยีดไดดงันี ้
 

1. การเริ่มวัฒนธรรมองคการ 
 ธรรมเนียมปฏิบัติในปจจุบันขององคการ ประเพณแีละการทําบางสิ่ง โดยสวนมากมาจาก
ส่ิงที่ไดทํามากอนหนานีแ้ละระดับของความสําเร็จกับความพยายามอุตสาหะที่เคยทํา ซ่ึงนําไปสู
แหลงที่มาของวัฒนธรรมองคการโดยมีบุคคลที่ริเร่ิมเรียกวา ผูกอตั้ง 
 
 ผูกอตั้งองคการจะมีอิทธิพลหลักในการกอตั้งวัฒนธรรมกอน และเปนผูมีวิสัยทัศนในสิ่งที่
องคการควรจะเปนโดยเปนไปตามธรรมชาติ ซ่ึงวัฒนธรรมจะเปนธรรมเนียมปฏิบัตทิี่บุคคลใน

ปรัชญาผูกอต้ัง
องคการ 

เกณฑใน
การคัดเลือก 

ผูบริหาร 

การหลอหลอมทางสังคม

วัฒนธรรมองคการ 
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องคการยึดถือและปฏิบัติตาม นอกจากนี้วฒันธรรมยังเปนสิ่งที่จัดลักษณะองคการทีส่งผลทําให
สมาชิกองคการเกิดความประทับใจตอองคการและผูกอตัง้ได ซ่ึงวัฒนธรรมองคการอาจตองมี       
การปรับเปลี่ยนพัฒนาไปตามความเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงภายนอก โดยบางครั้งอาจมี      
ความแตกตางบางประการระหวางอคติของสมาชิกและขอสมมติฐานของผูกอตั้ง  
 

2. การรักษาใหวฒันธรรมคงอยู 
 องคการสามารถรักษาวัฒนธรรมใหคงอยูไดโดยการใหพนักงานไดรับประสบการณที่
คลายคลึงกัน ตัวอยางเชน ฝายทรัพยากรมนุษยมักจะฝกกระตุนในเรื่องวัฒนธรรมองคการ การคัดเลือก 
เกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหรางวัล การฝกอบรมและกระบวนการพัฒนาอาชีพ 
วัฒนธรรมตางๆ รางวัลเพื่อสนับสนุนและการลงโทษ (และแมแตการไลออก) ซ่ึงเปนสิ่งที่ทาทาย
มาก และมี 3 ส่ิงที่สําคัญที่สามารถรักษาวฒันธรรม นั่นคือ การคัดเลือกพนักงาน (Select practices) 
พฤติกรรมของผูบริหารระดบัสูง (The action of top management) และวิธีการหลอหลอมทางสังคม 
(Socialization method) 
 

2.1 การคัดเลือก (Selection) 
เปาหมายที่ชัดเจนของกระบวนการคัดเลือกคือเพื่อสรรหาและคัดเลือกบุคคลซึ่งมีความรู 

ทักษะและความสามารถที่จะปฏิบัติงานภายในองคการไดสําเร็จ การตัดสินใจครั้งสุดทายในการจาง
บุคคลเขามาทํางานมักถูกละเลย ซ่ึงมีความสําคัญ นั่นคือการพิจารณาความเหมาะสมระหวางบุคคลที่
ไดรับคัดเลือกกับองคการ  นอกจากนี้ กระบวนการคัดเลือกจะทําใหผูสมัครไดรับขอมูลเกี่ยวกับ
องคการ เรียนรูเกี่ยวกับองคการและหากบุคคลรับรูความขัดแยงระหวางคานิยมของตนและขององคการ 
บุคคลสามารถเลือกตัดสินใจไดในการคัดเลือก ดังนั้นองคการควรจะจัดทางเลือกเปนสองทาง โดย
อนุญาตใหพนักงานหรือผูสมัครยกเลิกสัญญาการผูกมัดได กระบวนการคัดเลือกจะสามารถรักษา
วัฒนธรรมโดยเลือกบุคคลที่มีคานิยมไมตรงกับองคการออกไป 

 
2.2 ผูบริหารระดับสูง (Top management) 
พฤติกรรมและคําพูดของผูบริหารระดับสูง จะมีอิทธิพลหลักตอวัฒนธรรมองคการ 

ผูบริหารระดับสูงจะสรางบรรทัดฐานในองคการ ซ่ึงอาจจะมีความเสีย่งคือ ผูบริหารจะสรางอะไร
แคไหนใหแกผูใตบังคับบัญชา การแตงตวัที่เหมาะสมเปนอยางไร พฤติกรรมที่ดีเปนอยางไร การ
สนับสนุนและรางวัลอ่ืน ๆ และความชอบ 
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2.3 การหลอหลอมทางสังคม (Socialization)  
ถึงแมวาการสรรหาและคัดเลือกจะทําใหไดพนักงานที่มคีวามสามารถและทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ แตหากพนักงานใหมยังไมไดรับการปลูกฝงวัฒนธรรมองคการอยางเต็มที่ จะทําให
พนักงานเกิดความคุนเคยกับวัฒนธรรมองคการนอย และอาจทําใหเกดิการขัดขวางความเชื่อและ
ธรรมเนียมปฏิบัติในสถานทีน่ั้น ดังนัน้องคการจะตองทําใหพนกังานใหมสามารถปรับตัวใหเขากบั
วัฒนธรรมขององคการซึ่งกระบวนการปรับนี้ เรียกวา การหลอหลอมทางสังคม 

 
การหลอหลอมทางสังคม เปนแนวคิดของกระบวนการ 3 ขั้นตอน คือ กอนเขาองคการ 

(Prearrival) เขามาอยูในองคการ (Encounter) และการเปลี่ยนแปลง (Metamorphosis) ดังแผนภาพที ่
6 ตอไปนี ้
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 6  รูปแบบการหลอหลอมทางสังคม (Socialization) 
ที่มา: Robbins (1994: 253) 
 
 Robbins กลาววาในขัน้แรกนัน้หอมลอมไปดวยการเรียนรูที่เกิดขึ้นกอนที่สมาชิกใหมจะ
เขามาในองคการ ในขั้นที่สอง พนักงานใหมจะมองสิ่งทีอ่งคการชอบและอยากจะใหพนักงานเปน
ในสิ่งที่คาดหวังและความเปนจริงที่เปลี่ยนแปลงไป  และในขั้นที่สามเปนความสัมพันธของ       
การเปลี่ยนแปลงในระยะยาว พนักงานใหมจะใชทักษะตามความตองการของงาน การปฏิบัติเพื่อ
ความสําเร็จในบทบาทใหมและทําการเปลี่ยนแปลงในคานิยมกลุมและบรรทัดฐาน ในกระบวนการ 
3 ขั้นตอนนี้ มผีลกระทบตอผลผลิตของพนักงานใหม ความผูกพันตอเปาหมายขององคการและ 
การตัดสินใจทีจ่ะอยูกับองคการ 
 

จากการทบทวนเอกสารขางตน ผูวิจยัสรุปไดวา การที่บคุคลจะเขาใจวฒันธรรมองคการได
นั้นตองอาศัยกระบวนการรับรู กลาวคือ มีการประมวล ตคีวามขอมูลตางๆ และแสดงออกมาดวย
พฤติกรรมที่ส่ือถึงความเขาใจในสิ่งนัน้ ดังนั้นการศึกษาวฒันธรรมองคการของงานวจิัยนีจ้ึงตอง

กอนเขาองคการ เขามาอยูในองคการ การเปลี่ยนแปลง 

ผลผลิต 

ความผูกพัน 

การลาออก 
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ศึกษาถึงการรบัรูของบุคคลที่มีตอวัฒนธรรมองคการ จากการทบทวนแนวคดิของวฒันธรรม
องคการ ผูวิจัยไดศึกษาตามแนวทางของ IRIC ซ่ึงกลาวถึงวัฒนธรรมองคการที่คอนขางครอบคลุม
ลักษณะการทาํงานของพนักงาน โดยแยกองคประกอบเปน 6 มิติ ซ่ึงในแตละมิติจะแบงออกเปน 2 
ดานที่มีลักษณะตรงขามกัน  ไดแก วัฒนธรรมเนนกระบวนการหรือเนนผลงาน วัฒนธรรมเนนงาน
หรือเนนคน วฒันธรรมมองมุมแคบหรือมองมุมกวาง วฒันธรรมระบบเปดหรือระบบปด 
วัฒนธรรมเนนการควบคุมแบบหลวมๆ หรือเนนการควบคุมแบบเขมงวดและวัฒนธรรมเนน
หลักเกณฑในการปฏิบัติงานหรือเนนผลการปฏิบัติงาน โดยผูวจิัยไดเลือกที่จะศกึษามิติของ
วัฒนธรรมองคการเพียงดานเดียว เพื่อที่จะสามารถวัดการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงาน
โดยรวมได ซ่ึงไดแก วัฒนธรรมเนนผลงาน วัฒนธรรมเนนคน วัฒนธรรมองมุมกวาง วัฒนธรรม
ระบบปด วัฒนธรรมเนนการควบคุมแบบเขมงวดและวฒันธรรมเนนผลการปฏิบัติงาน 

 
แนวความคดิและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 

  
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 

องคการที่ประสบความสําเร็จตองอาศัยปจจัยหลายอยางเปนเครื่องมือชวย ไมวาจะเปน
เทคโนโลยี อุปกรณตางๆ และที่สําคัญคือบุคคลซึ่งหากองคการสามารถทําใหบุคคลที่มีศักยภาพเกิด
ความผูกพันตอองคการได องคการจะไดทรัพยากรบุคคลที่มีพลังทั้งกายและใจซึ่งทําใหเกิดประสิทธิผล
ตอองคการ นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายความผูกพันตอองคการไวดังนี ้

 
ภรณี (2529: 97) กลาววา ความผูกพันตอองคการหมายถงึ ทัศนคติของสมาชิกที่เปนไปใน

ทางบวกตอองคการ ความรูสึกผูกพันในองคการมีความหมายที่ลึกซึ้งกวาความผูกพันทางกายภาพ
หรือแคเพยีงการดํารงอยูในองคการเทานัน้ เพราะยังรวมไปถึงการที่สมาชิกมีความเต็มใจที่จะยอม
สละความสุขบางสวนของตนเองเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการดวย 

 
 Sheldon (1971: 143) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนทัศนคติหรือ
ความรูสึกที่บุคคลมีตอองคการในทางบวก ทําใหบุคคลนั้นเกดิความรูสึกผูกพันตอองคการ และเกดิ
เปนความตั้งใจที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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Buchanan (1974 cite in Marsh และ Mannari, 1977: 57) ใหความหมายของความผูกพนัตอ
องคการวา เปนความเต็มใจของพนักงานในองคการที่แสดงถึงความพยายามในการสนับสนุน
องคการสูงมากและมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ มีความรูสึกเปนเจาของและจงรักภกัดีตอ
องคการรวมถึงยอมรับเปาหมายและคานิยมหลักขององคการตลอดจนมององคการในทางบวก 
 

Mowday, Porter, and Steers (1982: 20) ไดกลาววา ความผกูพนัตอองคการเปนการแสดงออก
ที่มากกวาความจงรักภกัดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเปนความสัมพันธทีเ่หนยีวแนนและผลักดันให
บุคคลเต็มใจทีจ่ะอุทิศตวัเองเพื่อการสรางสรรคใหองคการอยูในสถานะที่ดีขึ้น 

 
Kanter (1986 cited in Mowday, Porter, and Steers, 1982: 20) ใหความหมายของความ

ผูกพันตอองคการวาเปนความเต็มใจของบคุคลที่จะทุมเทกําลังกายและความจงรกัภกัดีใหแก
องคการที่เขาเปนสมาชิกอยู 

 
 Hall, et al. (1970 cited in Steers and Porter, 1983: 442) กลาววา ความผกูพันตอองคการ
เปนกระบวนการนําองคการไปสูเปาหมาย และมีผลทําใหบุคคลมีความสอดคลองและเปนอันหนึง่
อันเดียวกับองคการเพิ่มมากขึ้น 
 
 Steers (1991: 79) อธิบายวา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่มี
ความสัมพันธและการเกี่ยวของดวยกับองคการ ซ่ึงมีคุณลักษณะทั้ง 3 ประการ ไดแก 

 
1. การที่บุคคลเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. ความยินดีที่จะใชความพยายามในความสามารถเพื่อสนับสนุนองคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสถานภาพสมาชิกในองคการ 
 
ความผูกพันยังแสดงออกมาทางความจงรกัภักดีตอองคการ เปนสิ่งทีบุ่คคลกระทําตองาน

ของตนอยางเต็มที่ เพื่อชวยใหการบรรลุซ่ึงผลสําเร็จขององคการมีความมั่นคงตอไป 
 
จากความหมายที่ไดกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง    

การที่บุคคลมทีัศนคตแิละความรูสึกที่ดีตอองคการ สงผลใหเกดิความเตม็ใจที่จะทุมเทในการ
ปฏิบัติงานและเกดิความจงรกัภักดีใหแกองคการ 
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แนวความคดิเกี่ยวกับความผกูพันตอองคการ  
 

Steers and Porter (1983: 442) ไดเสนอวาความผูกพันตอองคการประกอบไปดวย 2 ดานคือ 
 
1. ความผูกพันดานทัศนคติ (Attitude commitment) เปนความผูกพันในเชงิลึกระหวาง

บุคคลกับองคการ หรือเปนความสอดคลองกันระหวางเปาหมายขององคการและลักษณะเฉพาะของ
บุคคลโดยองคการจะตองการรักษาสมาชิกเอาไวเพื่อทีจ่ะชวยทําใหเปาหมายขององคการสําเร็จ ซ่ึง
ในความผูกพนัทางดานทัศนคตินี้ ไดแบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ 
  
 การที่บุคคลเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 ความยินดีที่จะใชความพยายามในความสามารถเพื่อสนับสนุนองคการ 
 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสถานภาพสมาชิกในองคการ 

 
2. ความผูกพันดานพฤติกรรม (Behavior commitment)  เปนการที่บุคคลถูกผูกมัดหรือถูก

สรางขอบเขตพฤติกรรมอันเนื่องมาจากการลงทุนในดานพฤติกรรมใหแกองคการจนไมอาจถอนตัว
ได จะทําใหบคุคลรูสึกวาถูกผูกมัดกับองคการ เนื่องจากตองสูญเสียผลประโยชนและคาใชจายอยาง
มากเมื่อตองลาออกจากองคการ หากไดทํางานมากวา 20 ปหรือมากกวานั้น  
 

ในขณะที่ Miner (1992: 124-128) ไดสนับสนุนแนวคิดความผูกพันตอองคการของ Steers 
and Porter (1983) ซ่ึงไดแบงความผูกพันตอองคการออกเปน 2 ดาน ดังตอไปนี ้

 
1. ความผูกพันทางดานทัศนคติ (Attitude commitment) เปนความรูสึกวาตนเองเปนสวน

หนึ่งขององคการ ซ่ึงจะเปนในลักษณะของความเชื่อมั่นและการยอมรบัในเปาหมายและคานยิมของ
องคการ ความตั้งใจทุมเทใหกับการทํางานตลอดจนการตองการที่จะรักษาสถานภาพสมาชิกใน
องคการ 
 

2. ความผูกพันทางดานพฤติกรรม (Behavior commitment)  เปนความผูกพันตอองคการ
ในรูปแบบการแสดงออกอยางตอเนื่อง คงเสนคงวา คือ เมื่อคนเกิดความผูกพันตอองคการจะมีการ
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง คงเสนคงวา ไมมกีารโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทาํงานและ
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พยายามทีจ่ะรกัษาสมาชิกภาพ เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลไดผลเสียที่เกิดขึ้นจากการที่เขาไดลงทุน
ลงแรงไปในองคการ และเปนการยากหรือเปนไปไมไดทีจ่ะเรียกการลงทุนสวนนัน้กลับคืน 
 
 สอดคลองกับแนวคิดของ ภรณี (2529: 97) ที่ไดแบงความผูกพันตอองคการเปน 2 ลักษณะ คือ 
 

1. ความผูกพันเปนทางการตอองคการ (Formal attachment) ซ่ึงแสดงออกโดยการไป
ปรากฏตัวทํางานตามเวลาทีก่ําหนด 
 

2. ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (Commitment) หมายถึง การที่พนักงานมีความผูกพนั
หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานยิมและวัตถุประสงคของนายจาง โดยมีทัศนคติที่ดีตอ
นายจาง และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายได 
 
 นอกจากนี้ George and Jones (1999: 96) ไดแยกประเภทของความผูกพนัตอองคการเปน           
2 ประเภท คือ ความผูกพันทางดานความรูสึกและความผกูพันทางดานการคงอยู 
 

1. ความผูกพันทางดานความรูสึก (Affective commitment) จะดํารงอยูเมือ่พนักงานรูสึกมี
ความสุขที่ไดเปนสมาชิกขององคการ มีความเชื่อ ศรัทธาและรูสึกดีกับองคการและยนืหยดัที่จะอยู
กับองคการ ถูกผูกมัดกับองคการและตั้งใจที่จะทําแตส่ิงที่ดีตอองคการ 
 

2. ความผูกพันทางดานการคงอยู (Continuance commitment) จะดํารงอยูเมื่อพนกังาน
ไดรับความผูกมัดไมมาก เนือ่งจากเปนสิ่งที่พนักงานไมมีความตองการจะทําแตเปนสิ่งที่ตองทาํ 
เพราะหากพนกังานตองออกไปจากองคการแลวจะมีคาใชจายที่สูงตามมา เชน สูญเสียตําแหนง   
ความมั่นคงในงาน เงินบํานาญและประโยชนอ่ืนๆ 
 

ในความผูกพนัทั้งสองดานนี้ ความผูกพนัดานความรูสึกจะมีผลทางบวกตอพนักงานและ
องคการมากกวาความผูกพันดานการคงอยู 
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ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผกูพันตอองคการที่ทําใหเกิดผลตางๆ 
 
 Steers and Porter (1983) กลาววาปจจัยที่มอิีทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ประกอบไป
ดวย 4 ปจจยัดวยกัน คือ ปจจยัสวนบุคคล บทบาทและงานที่เกีย่วของ โครงสรางและประสบการณ
ในการทํางาน ซ่ึงแสดงแผนภาพไดดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 7  ปจจยัที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการที่ทําใหเกิดผลตาง ๆ 
ที่มา: Mowday, Porter, and Steers (1982 cited in Steers and Porter, 1983: 30) 
 

1. ปจจัยสวนบุคคล  ( Personal characteristic ) ไดแก อายุ ฐานะ การศกึษา มี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 
 

2. ลักษณะของบทบาท ( Role-related characteristic ) ไดแก ขอบขายของงานหรือความทาทาย
ของงาน(Job scope or challenge) ความขัดแยงในบทบาท (Role conflict) บทบาทที่คลุมเครอื (Role 
ambiguity) และบทบาทที่มากเกินไป (Role overload) 
 

3. ลักษณะของโครงสราง ( Structural characteristic ) พบวา ความเปนทางการ 
(Formalization) การกระจายอํานาจ (Decentralization) นั้นมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ 

ปจจัยสวนบุคคล 
( Personal characteristic) 

ลักษณะของบทบาท 
( Role-related characteristic) 

ลักษณะโครงสราง 
( Structural characteristic) 

ประสบการณในการทํางาน 
( Work experiences) 

ความผูกพันตอองคการ 
(Organizational commitment ) 

ผลลัพธ (Outcomes) 
ความตองการที่จะคงอยู 

(Desire to remain) 
ความตั้งใจที่จะคงอยู 

(Intent to remain) 
ความสม่ําเสมอในการทํางาน 

(Attendance) 
การดํารงอยูในองคการ 

(retention) 
ความพยายามในการทํางาน 

(Job effort) 
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4. ประสบการณในการทํางาน( Work experiences ) ไดแก ทัศนคติที่มีตอผูรวมงานใน
องคการ การพึง่พาผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ความรูสึกวางานมคีวามสําคัญ  

 
ปจจัยทั้งสี่ นัน้จะมีผลตอความผูกพันตอองคการและทําใหเกิดผลลัพธตาง ๆ คือ ความตองการ

และความตั้งใจที่จะคงอยู ความสม่ําเสมอในการทํางาน การดํารงอยูในองคการ ความพยายามใน     
การทํางาน 

 
ผลของความผกูพันตอองคการ 
 
 Mowday, Porter, and Steers (1982: 137-142) ไดพจิารณาถึงผลลัพธของความผูกพันของ
พนักงานที่มตีอองคการอยางแนบแนนใน 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการซึง่
อธิบายไดดังตอไปนี ้
 

1. ผลที่เกิดขึ้นตอบุคคล (Consequences for individuals) ในการวิเคราะหความผูกพนัตอ
องคการระดับบุคคลนั้น พบวา จะทําใหพนักงานเพิ่มความพยายามในการทํางาน ลดการขาดงาน 
การลาออกและความเฉื่อยในการทํางาน 

 
ในผลที่ดีนั้น การที่พนักงานมีความผูกพนัตอองคการในระดับสูงอาจมีความสัมพันธกับ    

ผลการปฏิบัติงานของบุคคล และทําใหเพิม่ความรูสึกความเปนเจาของ ความมั่นคง ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตน เปาหมายในชวีิตและการจินตนาการตนเองในทางบวก ซ่ึงความผูกพันตอ
องคการจะทําใหพนกังานเกดิความรูสึกมัน่คง 

 
ในผลเสียนั้น ในบางทีการทีม่ีความผูกพันตอองคการสูงจนเกนิไปอาจทําใหลดโอกาสใน

ความกาวหนาของอาชีพและการเปลี่ยนแปลงในองคการ นอกจากนี้ในการพัฒนาตนเองและ
ความกาวหนาของบุคคลอาจจะเห็นผลในตอนที่มีการเปลี่ยนงานและไดรับงานที่ทาทายซึ่งบางครั้ง
การที่บุคคลมีระดับความผูกพันสูงมากอาจทําใหเกิดความเครียดและสงผลตอบุคคลรอบขางไมวา
จะเปนครอบครัว สังคมรอบขาง เปนตน 

 
2. ผลที่เกิดขึ้นตอกลุม (Consequences for work groups) ถึงแมวากลุมทํางานในองคการ

จะไดรับการศกึษาอยางกวางขวางซึ่งเปนแหลงที่มาของความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
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ในผลดีนั้น กลุมพนักงานที่มคีวามผูกพันตอองคการและปรองดองกัน จะทําใหสมาชกิ
กลุมใหญมีความมั่นคงและทํางานอยางมปีระสิทธิผลมากกวากลุมสมาชิกที่มีความผกูพันตอ
องคการนอย นอกจากนี้พนกังานที่มีความผูกพันตอองคการมากมักจะไมขาดงานและลาออกจาก
งาน Mowday, Porter, and Steers พบวาความผูกพันตอองคการอาจทําใหกลุมมีความเหนียวแนนใน
ระดับสูง 

 
ในผลเสียนั้น กลุมที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง สมาชิกในกลุมอาจมีมุมมองและ

วิธีคิดที่เหมือนกันมากเกนิไป จึงอาจทําใหลดความคิดสรางสรรคและการปรับตัว ถึงแมวากลุมนั้น
จะมีความเหนยีวแนนกันสูง อาจทําใหบุคคลทําการมีความเปนพวกพองมากจนทําใหมองขาม
ขอเสียของกลุมตนเองไป (Groupthink) 

 
3. ผลที่เกิดขึ้นตอองคการ (Consequences for organization) 
 
ในการศึกษาความผูกพันตอองคการนั้นสําหรับกลุมที่มีสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการ

ในระดบัที่สูง มักจะทํางานไดอยางมีประสิทธิผล ซ่ึงจะสงผลทําใหองคการเกิดประสิทธิผลดวย   
อีกทั้งการที่ทําใหมีการลดอัตราการลาออก การขาดงานและการเฉื่อยชาจะทําใหลดคาใชจายของ
องคการลง  

 
ในขณะที่ Steers and Porter (1983: 444-445) ไดกลาวถึงผลที่เกิดจากความผูกพันตอ

องคการ 4 ประการ ไดแก 
 
1. ความผูกพันตอองคการกับผลการปฏิบัติงาน (Commitment and job performance) 

พบวามีความสัมพันธกนัทั้งในระดับบคุคลและระดับกลุม แตมีความสัมพันธกนันอย เพราะผล      
การปฏิบัติงานไดรับอิทธิพลมาจากปจจัยหลายๆ อยางรวมกัน ดังนั้นจึงไมสามารถคาดหวังไดวา    
ความผูกพันจะมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานเพียงอยางเดียว 
 

2. ความผูกพันตอองคการกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ (Commitment and 
tenure) Steers and Porter กลาววา พนักงานที่มีความผูกพนัตอองคการอยูในระดับสูงตองการที่จะ
คงอยูในองคการจึงคาดวาความผูกพันนาจะมีความสัมพนัธกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ซ่ึงใน
ความจริงคนพบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัที่เพิ่มขึ้น จึง
เปนความสัมพันธเชิงบวก 
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3. ความผูกพันตอองคการกับการขาดงานของพนักงาน (Commitment and employee 
absenteeism) ทฤษฎีของ Steers and Porter ทํานายวา พนกังานที่มีความผูกพันตอองคการใน
ระดับสูงจะถูกจูงใจใหมีสวนรวมมากกวา ดงันั้นพนกังานนี้จะสนับสนนุใหเปาหมายขององคการ
บรรลุผลสําเร็จ แมวาบุคคลจะไมสนกุกับงานนั้นเทาไร แตถาเมื่อใดความผูกพันของพนักงานไปอยู
ที่อ่ืน เชน ครอบครัว กีฬา ก็จะมีแรงผลักดนัใหมีสวนรวมในการทํางานนอยลง ดังนัน้ความผูกพนั
ตอองคการสามารถแสดงอิทธิพลตอการเขารวมงานของพนักงานได 
 

4. ความผูกพันตอองคการกับการลาออกจากงานของพนักงาน (Commitment and 
employee turnover) ภายในกรอบทฤษฎีแนวคิดของความผูกพันตอองคการแนะนําวา ความผูกพัน
ตอองคการจะนํามาซึ่งพฤติกรรมที่หลากหลาย ซ่ึงสามารถคาดเดาไดวา พนกังานทีม่ีความผูกพันอยู
ในระดบัสูงมักจะใชความพยายามในงานในระดับที่สูงกวาพนกังานทีม่ีความผูกพันอยูในระดับต่ํา
กวาและเปนไปไดที่จะมีระดับผลการปฏิบัติงานดีกวา มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานยาวนานกวา 
และมีบันทกึการใหความรวมมือมากกวา อยางไรก็ตามจากทฤษฎีพฤติกรรมที่เกิดขึน้ความผูกพนั
ตอองคการสามารถทํานายไดดีที่สุดคือ การลาออก พนักงานที่มีความผกูพันในระดบัสูงจะตองการ
คงอยูกับองคการ และทํางานมุงไปยังเปาหมายขององคการ เพราะฉะนัน้จะละทิง้องคการนอยกวา 
จึงรูสึกวามันเปนสิ่งสําคัญที่จะตระหนกัถึงความสําคัญของความผูกพนัตอองคการรวมกับตวัแปร
อ่ืนๆ ในแบบจําลองที่ครอบคลุมการลาออกของพนักงาน 

 
จากการศึกษาแนวคดิความผกูพันตอองคการ Steers และ Porter ไดกลาววา ความผูกพันตอ

องคการมีสององคประกอบ คือ ความผกูพนัตอองคการทางดานทัศนคตแิละความผูกพนัตอองคการ
ทางดานพฤตกิรรมโดยมคีวามสอดคลองกบั Miner (1992) และ ภรณี (2529) ซ่ึงโดยเนื้อหาแลวมี
ความชัดเจนและครอบคลุมในตัวบุคคล โดยสิ่งที่เราตองการทราบทั้งจากภายใน คือ ความคิด 
ความรูสึก ความตองการซึ่งเปนความผูกพนัตอองคการทางทัศนคติ และจากภายนอก คือ  การแสดง
ออกมาดวย  การกระทําที่เหน็อยางชัดเจน รวมถึงปฏิกิริยาตอบรับตางๆ ซ่ึงเรียกกวา ความผูกพันตอ
องคการทางพฤติกรรม ดังนัน้ผูวิจยั จึงไดเลือกแนวคดิของนักวิชาการดังกลาวมาปรบัใช วิเคราะห
ผลการวิจัย เพือ่ใหไดผลที่มคีวามถูกตองและแมนยํา ซ่ึงผูวิจัยสรุปวา องคประกอบของความผูกพนั
ตอองคการมีดังนี้ 

 
1. ความผูกพันทางดานทัศนคติ เปนความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงจะ

อยูในลักษณะของความเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความเต็มใจที่
จะใชความพยายามเพื่อองคการ และมีความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 
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2. ความผูกพันทางดานพฤติกรรม เปนความผูกพันตอองคการในรูปแบบการแสดงออกอยาง
ตอเนื่องและสม่ําเสมอ ซ่ึงไมมีการโยกยายเปลี่ยนแปลงทีท่ํางานและพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพ  

 
แนวความคดิและทฤษฎีเก่ียวกับความตัง้ใจที่จะลาออก  

 
ความหมายของความตั้งใจทีจ่ะลาออก 
 
 ความตั้งใจที่จะลาออกนัน้เปนพฤตกิรรมทีสํ่าคัญที่เปนแนวโนมในการลาออกของพนกังาน 
ซ่ึงการลาออกนั้นสามารถสงผลดีตอองคการเมื่อพนักงานที่ออกไปนัน้ไมสามารถทํางานไดอยาง
เต็มความสามารถและในทางตรงกนัขามจะสงผลเสียตอองคการหากพนกังานเปนบคุคลที่มีศักยภาพ 
หาไดยาก ซ่ึงอาจทําใหองคการสูญเสียคาใชจายในสวนนี้ไป ไดมนีักวชิาการหลายทานไดให   
ความหมายความตั้งใจที่จะลาออก ดังนี ้
 
 Steers (1977: 466) ใหความหมายของความตั้งใจที่จะลาออกวาเปนความพรอมที่จะกระทํา
พฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต 
 
 Mowday, Porter, and Steers (1982: 128) ใหความหมายความตั้งใจที่จะลาออกวา หมายถึง 
ความตองการหรือความตั้งใจของบุคคลที่จะไดรับอิทธิพลมาจากความรูสึกที่มีตองานและอิทธิพลที่
ไมเกี่ยวกับการทํางาน ซ่ึงจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือจะลาออกจากงานที่ทําอยู 
 
 Mobley (1982: 11) ไดใหความหมายของความตั้งใจที่จะลาออกวา เปนการแสดงออกมา
ของบุคคลใน 2 ลักษณะ คือ ความตั้งใจทีจ่ะคนหาและความตั้งใจที่จะลาออก ซ่ึงความตั้งใจที่จะ
คนหาจะทําใหเกิดพฤติกรรมการคนหาในรปูแบบตาง ๆ และจะเกดิขึ้นกอนความตั้งใจที่จะลาออก 
ตลอดจนการเกิดพฤติกรรมการลาออกในขั้นสุดทาย 
 

จากความหมายขางตนจึงสามารถสรุปไดวา ความตั้งใจทีจ่ะลาออกนั้นหมายถึง การตดัสินใจ
ของพนักงานในขั้นสุดทายซึง่จะผานกระบวนการคิดและการประเมินโดยไดรับอิทธิพลมาจาก
ความรูสึกที่มีตองาน เพื่อทีจ่ะพนจากสภาพการเปนสมาชิกขององคการโดยสมัครใจ  
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ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความตัง้ใจที่จะลาออก 
 

Mowday, Porter, and Steers (1982: 128) กลาววา การที่พนักงานจะมีความตั้งใจที่จะคงอยู
หรือลาออกจากองคการ เปนผลมาจาก 2 ปจจัย คือ 

 
1. ความรูสึกของพนักงานที่มตีองาน (Affective responses to the job) จะสามารถนําไปสู

พฤติกรรมความตั้งใจที่จะลาออกและกอใหเกิดพฤติกรรมการลาออกได เชน ความพงึพอใจใน      
การทํางาน ความผูกพันตอองคการ ความผูกพันตองานเปนตน ในขณะเดียวกัน ความรูสึกเหลานี้            
ก็สามารถชวยลดความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานไดดวยเชนกนั 
 

2. ปจจัยทีไ่มเกีย่วกับงาน (Nonwork) เชน การทดลองงาน ความตองการแรงงาน         
ความจําเปนในชีวิตสมรส ความผูกพันในครอบครัว การฝกงาน ฯลฯ เปนสิ่งที่สามารถเพิ่มหรือลด      
ความตั้งใจทีจ่ะลาออกหรือคงอยูตอในองคการของพนักงานได 
 
ผลของความตัง้ใจที่จะลาออก 
 
 Mowday, Porter, and Steers (1982: 119) กลาววา ความตั้งใจที่จะลาออก มีผลตอการแสดงออก
ของพฤติกรรม 3 ลักษณะไดแก 
 

1. พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พนักงานจะตัดสินใจลาออกโดยทันที หากมีความรูสึกที่
ตองการจะลาออก แมวาจะยงัไมมีทางเลือกอื่นรับรองก็ตามซึ่ง Mobley (1982) ไดกลาววา ความตัง้ใจ
ที่จะลาออกนัน้จะสามารถทํานายการลาออกได 

 
2. พฤติกรรมคนหาทางเลือก เมื่อพนักงานมคีวามตั้งใจทีจ่ะลาออก พนักงานก็จะพยายาม

หาทางเลือกอืน่ใหมารองรับตอนที่ลาออกไปจากองคการเดิม เพื่อจะไดไมตองตกเปนผูวางงาน
หลังจากลาออกไปแลว แตโอกาสที่จะคนหาทางเลือกนัน้ ก็ขึ้นอยูกับลักษณะสวนบคุคลที่แตกตาง
กันออกไปของพนกังาน เชน อายุ เพศ อาชีพ ฯลฯ รวมทัง้ขึน้อยูกับสภาพเศรษฐกจิและตลาดแรงงาน
ในขณะนัน้ดวย 
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3. พฤติกรรมอืน่ ๆ เมื่อพนกังานทราบวา ตนเองไมสามารถคนหาทางเลือกที่ตนปรารถนา
ไดหรือมีทางเลือกนอย พนกังานกจ็ะยังคงไมลาออกจากองคการ แตจะมีพฤติกรรมอื่นๆ เกิดขึ้น
แทน เชน การขาดงาน การเฉื่อยงาน การตดิยาเสพตดิหรือแอลกอฮอล การใชกลไกปองกันตนเอง 
(Defense mechanism) ฯลฯ เพื่อลดความวติกกังวลและความคับของใจ ที่เกิดจากการไมสามารถ
ลาออกจากองคการได 
 

จากการทบทวนเอกสาร สรุปไดวา ความตั้งใจที่จะลาออกนั้นเกิดจากความรูสึกของ
พนักงานที่มตีองานและปจจยัที่ไมเกีย่วของกับงาน ซ่ึงจะสงผลทําใหเกิดพฤติกรรมการลาออก   
การเสาะแสวงหาทางเลือกและพฤติกรรมอื่นๆ ซ่ึงสิ่งที่องคการใหความสําคัญมากที่สุดก็คือ 
พฤติกรรมการลาออกซึ่งทําใหสงผลเสียตอองคการ ดังนัน้ผูวิจยัจึงขอนาํเสนอการลาออก ซ่ึง      
การลาออกเปนการที่พนกังานขององคการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการ (Mobley, 1982)  
โดยเปนผลมาจากความตั้งใจที่จะลาออก 

 
ประเภทของการลาออก 
 
 Mobley (1982: 11) ไดจําแนกประเภทของการลาออกเปน 4 ประเภท คือ 
 

1. การลาออกโดยสมัครใจคือ การสิ้นสภาพการเปนสมาชกิขององคการ โดยพนกังาน
เปนผูที่จัดการเอง 
 

2. การลาออกโดยไมสมัครใจคอื การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการ โดยองคการ
เปนผูจัดการและหมายรวมถึง การเกษยีณอายุและการตาย 
 

Griffeth and Hom (2001: 3) ไดแยกประเภทของการลาออกเปน 2 ประเภทดังนี ้
 
1. การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary) คือ พนักงานมีความตองการที่จะออกจากงาน ซ่ึง

เปนสิ่งที่องคการไมปรารถนา โดยการลาออกโดยสมัครใจนั้นแบงออกเปน 2 ประเภท 
 

1.1 การลาออกโดยสมัครใจของพนักงานที่มีผลงานต่ํากวามาตรฐาน (Dysfunctional quit) 
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1.2 การลาออกโดยสมัครใจของพนักงานที่ทํางานไดอยางมปีระสิทธิผล (Functional 
quit) คือ พนักงานที่มีทักษะ ความสามารถในการทํางานเปนอยางสูง ซ่ึงจะหาพนักงานใหมมา
ทํางานแทนทีไ่ดยาก 

 
2. การลาออกโดยไมสมัครใจ (Involuntary) คือ ทางองคการมีความตองการใหพนกังาน

ลาออกจากงาน เชน การใหออก หรือการไลออก เปนตน ซ่ึงเปนสิ่งที่องคการปรารถนา เนื่องจาก  
การทํางานที่มผีลการปฏิบัติงานลดลง 

 
ทฤษฎีและตัวแบบของการลาออก 

 
1. ตัวแบบการลาออกของ Mobley  
 
Mobley (1982: 122) กลาววา เปนกระบวนการลาออกที่มาจากการทีพ่นกังานเกดิความไมพึง

พอใจในการทาํงาน โดยเมื่อเกิดความไมพึงพอใจในการทาํงาน จะทําใหพนักงานเริ่มคิดที่จะหยุด
งาน จากนั้นก็จะมีการประเมินความคาดหวังและสิ่งที่ตนเองตองการ และคาใชจายในการหยุดงาน 
ซ่ึงความตั้งใจในการแสวงหาหรือหาทางเลือกอื่น ๆ ก็จะเกดิขึ้น มีการประเมินจนเกดิความตั้งใจที่จะ
ออกจากงานหรืออยูทํางานตอไป และในทายที่สุดคือการลาออก 
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ภาพที่ 8  ตวัแบบการลาออกของ Mobley 
ที่มา: Mobley (1982: 123) 
 
 
 
 
 
 

การประเมินงาน 

ความพึงพอใจ-ความไมพึง
พอใจในงาน 

คิดที่จะหยุดงาน 

ประเมินประโยชนของการ
แสวงหาและการหยุดงาน 

ต้ังใจที่จะแสวงหาทางเลือก 

ประเมินทางเลือก 

มีการเปรียบเทียบทางเลือกและเลือกงาน 

ต้ังใจที่จะลาออก/อยูตอ 

ลาออก/อยูตอ 

แสวงหาทางเลือก 

พฤติกรรมการถอนตัว ( เชน การ
ขาดงาน เปนตน) 

ไมเกี่ยวกับปจจัยดานงาน (เชน ยาย
งานเนื่องจากคูสมรส) อาจสามารถ
กระตุนใหหางานได  

ทางเลือกหนึ่งอาจจะมาจาก
ตลาดแรงงาน 
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2. ตัวแบบของ Mowday และคณะ  
Mowday, Porter, and Steers (1982: 123) กลาวถึงทฤษฎแีละรูปแบบที่เกี่ยวกบัการทีพ่นกังาน

จะลาออกจากงานวาเปนเรื่องที่เนนถึงกระบวนการทีน่ําไปสูการตัดสินใจของพนกังานในการมี
สวนรวม (Participation) หรือไมยอมมีสวนรวม (Withdrawal) นอกจากนี้ไดกลาวถึง รูปแบบ วาจะ
เร่ิมตนจากความคาดหวังและคานิยมของแตละบุคคล และแตละบุคคลก็จะเปนผูที่ตัดสินใจวาจะอยู
หรือตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ โดยที่บคุคลแตละคนจะมีความคาดหวังตั้งแตเร่ิมเขามาทํางานกบั
องคการและความคาดหวังเหลานี้ก็อาจจะเกี่ยวของกับความเชื่อในเรื่องของงานที่ทําและคาตอบแทน
จากการปฏิบัตงิานที่พึงพอใจ การที่ไดติดตอและมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ และตัวพนักงานดวย
กันเอง  เปนตน ซ่ึงสามารถกลาวไดวาพนกังานแตละคนจะมีความคาดหวังทีแ่ตกตางกันขึ้นอยูกบั
คานิยมและความตองการระยะเวลานั้นๆ 

 
 

 
 
  
 
 
 
 
 
ภาพที่ 9  รูปแบบของความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานการวิจัยเร่ืองพฤติกรรมศาสตร 

(ดัดแปลงจาก Steers and Mowday, in Cummings and Staw, 1981)  
ที่มา: Mowday, Porter, and Steers (1982: 124) 
  
 ความคาดหวังเหลานี้เกดิจากองคประกอบ 3 อยางคือ 
 

1. ลักษณะสวนบคุคล ประกอบดวย อาชพีของบุคคล ระดับการศึกษา อาย ุเพศ            
ความรับผิดชอบทางครอบครัว ระดับรายไดของครอบครัว จริยธรรมของบุคคล ประสบการณ    
การทํางานรวมถึงบุคลิกภาพของแตละบคุคลดวย ส่ิงที่เปนลักษณะสวนบุคคลเหลานี้ก็จะมีผลตอ     
การตัดสินใจของบุคคลในเรื่องที่เกี่ยวกับวาอะไรคือส่ิงที่บุคคลคาดหวงัจากการทํางาน บุคคลรูสึก
อยางไร อะไรที่อยากมีและจะมีอะไรบางรวมไปถึงตองทาํอะไร 

ลักษณะสวนบุคคล 

ขอมูลเกี่ยวกับงาน
และองคการ 

โอกาสเลือกงาน 

ความคาดหวังใน
งานและคานิยม 

ลักษณะขององคการ 

ความรูสึกที่
มีตองาน 

ระดับของการปฏิบัติงาน 

ความตั้งใจที่จะอยู/
ลาออก 

อยูหรือออกจากงาน 
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2. ขอมูลและขาวสารที่ไดรับเกีย่วกับงาน และองคการ จะทาํใหเกิดความคาดหวังแก
พนักงานไดทัง้ในระหวางการปฏิบัติงาน และในระหวางการประเมินผลการปฏิบัติงาน ถาหาก
พนักงานไดรับทราบขอมูลและขาวสารทีเ่กี่ยวกับงานทีท่ําไดมากเทาใด พนักงานก็จะสามารถ
พัฒนาหรือจะเกิดความคาดหวังในงานไดสมบูรณมากขึ้นเทานั้นและจากการศึกษาพบวา ความคาดหวัง
ในงานที่ไมพอเหมาะก็จะมผีลตอการลาออกจากงานของพนักงานเชนกัน 
 

3. โอกาสในการเลือกงาน ทางเลือกของงานที่ดึงดูดความสนใจมากกวาจะสามารถทําให
บุคคลมีความตองการทํางานนั้นมากกวา และเมื่อเกดิการประเมินเปรยีบเทียบกับงานที่ทําหรือ
ผลประโยชนที่ไดรับที่บุคคลนั้นทําอยู จากการวิเคราะหความสนใจในเรื่องของโอกาสในการเลือก
งานพบวา มีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันตอองคการในระยะแรกของการเขางานใหม     
อันเนือ่งจาก ขอมูลและขาวสารมีลักษณะเฉพาะที่เดนออกมาตั้งแตบุคคลตัดสินใจเลือกงานนั้น จึงทาํ
ใหบุคคลถูกจํากัดความสนใจเรื่องของโอกาสในการเลือกงาน แตภายหลังจากชวงระยะเวลาของ
การทํางานไปไดระยะหนึ่งบคุคลก็จะตองตดัสินทางเลือกและโอกาสของตนเอง ซ่ึงก็จะทําใหระดับ
ความคาดหวังของพนักงานอยูในระดับสูงพนักงานก็จะมีแนวโนมในการทําใหเกิดความเปนจริงใน
ส่ิงที่คาดหวัง โดยการพัฒนาพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความผูกพันตอองคการ 
 
ความผูกพนัตอองคการที่มีผลตอความตัง้ใจที่จะลาออก 
 
 แนวคดิของ Steers and Porter (1979: 304-305) ไดแสดงลักษณะและผลของความผูกพนั
ตอองคการวาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจาก
งานต่ํา มีความโนมเอียงที่จะมีสวนรวมกบัองคการ และพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการใน
ระดับต่ํา จะนาํมาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับต่ํา มีความโนมเอียงทีจ่ะถอยหางจากองคการ จะมี
การขาดงานและการลาออกสูง นอกจากนีก้ารลาออกเปนขั้นสุดทายของกระบวนการเกี่ยวพันกับ
องคการ ซ่ึงเปนขั้นที่บุคคลตัดสินใจทีจ่ะอยูกับองคการหรือออกจากองคการ 
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ภาพที่ 10  ความผูกพันตอองคการที่มีผลตอความตั้งใจทีจ่ะลาออก 
ที่มา : Steers and Porter (1979: 305) 
 
 จากการศึกษาแนวคิดของการลาออก ผูวิจัยพบวาปจจัยหลักที่ทําใหพนักงานมีความตั้งใจที่
จะลาออกจากงาน คือความไมพึงพอใจในงาน โดยในแนวคิดของ Mobley (1982) ไดใชความไมพึง
พอใจในงานเปนตวัแปรหลักที่สงผลตอความตั้งใจทีจ่ะลาออก ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิของ Mowday, 
Porter, and Steers (1982) ที่กลาวถึงสาเหตุของความตั้งใจที่จะลาออกมาจากความรูสึกที่มีตองาน ซ่ึง
ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานนี้มีแนวโนมทาํใหเกิดพฤติกรรมการลาออกไดในอนาคตและแนวคิดของ
นักวิชาการดังกลาว ไดกลาวถึงกระบวนการลาออก เร่ิมจากพนักงานเกดิความไมพึงพอใจในงาน สงผล
ทําใหเกิดความคิดที่จะหยุดงาน โดยมีการประเมินถึงประโยชนของการที่จะหยุดงานและแสวงหา
งานใหม หลังจากนั้นก็จะมีการแสวงหาและประเมินทางเลือกของงาน ซ่ึงมีผลทําใหพนกังานตัง้ใจที่
จะลาออกจากงานจนสดุทายคอืตัดสินใจทีจ่ะลาออกไป และเนื่องดวยแนวคิดดังกลาว เปนการนาํเสนอ
สาเหตุและขั้นตอนของกระบวนการลาออก โดยรายละเอียดและครอบคลุมทั้งในดานความคิดและ
พฤติกรรม ผูวิจัยจึงไดเลือกแนวคิดนี้มาใชในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การเขาองคการ 

ความผูกพันตอองคการสูง 

ความผูกพันตอองคการต่ํา 
ความพอใจที่จะลาออกสูง 

- การขาดงาน 
- การเปลี่ยนงาน 

ความพอใจที่จะมี
สวนรวมสูง 
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ขอมูลเก่ียวกับองคการธุรกิจกระดาษ 
  

จากรายงานประจําปขององคการธุรกิจกระดาษ (2548: 80 - 83) เปนองคการที่ประกอบ
ธุรกิจหลักประเภทผูผลิตและจําหนายเยื่อกระดาษ และกระดาษพิมพเขียน มีการบรหิารองคการที่
เนนเรื่องดังตอไปนี้  

 
ดานเทคโนโลย ีองคการจะเนนเทคโนโลยกีารผลิตที่ทันสมัย เพื่อสามารถรองรับกับ   

ความตองการของตลาดที่เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง เชน การใชเครื่องจักรที่ไดคุณภาพทีส่ามารถผลิต
กระดาษไดอยางรวดเร็วในปริมาณจํานวนมาก ระบบเทคโนโลยีทางดานการสื่อสารซึ่งลูกคา
สามารถสั่งสนิคาไดอยางรวดเร็วทันใจ 

 
ดานบุคลากร แบงออกเปนองคประกอบดังตอไปนี ้
 

การสรรหา องคการจะเนนการสรรหาผูมีความรูความสามารถ โดยใชระบบ     
การสรรหาและคัดเลือกที่เปนมาตรฐาน และเนนการเขาถึงแหลงสรรหาที่เปนสถาบันการศึกษาที่มี
ช่ือเสียง ซ่ึงสามารถเฟนหาบคุคลคุณภาพเขามาทํางานกบัองคการได 

 
การพัฒนา พนักงานใหมจะไดรับการปฐมนิเทศเพื่อทราบขอมูลเบื้องตนในการทํางาน 

หลังจากนัน้จะมีพี่เล้ียงซึ่งเปนพนักงานรุนพี่เปนผูสอนงานและคอยใหความชวยเหลือในทุกๆ ดาน 
นอกจากนี้องคการยังไดจัดหนังสือบรรยายลักษณะงาน (Job description) และผังการประสานงาน 
(Work procedure) เพื่อใหพนกังานเขาใจถึงผังการบังคับบัญชาและแผนการปฏิบัติงาน 

 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน องคการมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนราย

เดือน รวมถึงมคีณะกรรมการติดตามและวัดผลการพัฒนารวมกับผูจัดการฝาย ซ่ึงจะเปนสวนหนึ่ง
ของการพิจารณาผลตอบแทนและความกาวหนาของพนกังาน 

 
การสรางแรงจูงใจในการทํางาน องคการจะมีสรางแรงจูงใจใหพนักงานโดย     

การสรางงานที่ทาทายประกอบกบัการสอดแทรกกจิกรรมในการทํางาน รวมถึงพยายามตอบสนอง
ความตองการของพนักงานในทุกๆ ดาน เชน การสรางโอกาสความกาวหนาแกพนกังานทุกคนที่มี
ความสามารถเพื่อสรางความพึงพอใจและความสุขในการทํางาน 
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ดานการจดัการธุรกิจ องคการจะมีการปรับเปลี่ยนการจดัการธุรกิจใหสามารถรองรับกับ
การเปลี่ยนแปลงภายนอกไดดี เพื่อใหกระบวนการผลิตและการดําเนนิงานทั้งหมดเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด 

 
ดานวจิัยและพฒันา องคการมีหนวยงานวิจยัและพฒันา มหีนาที่พัฒนาและปรับปรุง

กระบวนการผลิตทั้งในดานคุณภาพสินคาและประสิทธิภาพการผลิตใหดียิ่งขึน้ การใชวัตถุดิบใหม
ก็จะมกีารประเมินความสามารถในดานสิ่งแวดลอม เทคนิคและเศรษฐกิจ กอนทีจ่ะสงใหฝายผลิต
นําไปใชในกระบวนการผลิตตอไป นอกจากนี้ยังมหีนาทีค่นควาหาเทคโนโลยีใหม ทีช่วยปรับปรุง
ดานสิ่งแวดลอมและประสิทธิภาพการผลิตของบริษัทใหดียิ่งขึ้นและศึกษาความเปนไปไดใน      
การคนควาและพัฒนาผลิตภณัฑ 

 
โครงสรางองคการ 

 
องคการแหงนี ้มีโครงสรางองคการแบบแนวราบ (Horizontal Organization) โดยมหีลัก

บริหารคือ การใหความสําคญักับการปฏิบัติงานเปนเปาหมายและไมใชระบบหนาที่ มีสายบังคับ
บัญชาที่แบนราบ ระบบการทํางานมีความกระชับไมเยิ่นเยอ มีลักษณะของการทํางานเปนทีมและ 
การสรางทีมงานโดยไมใชหลักปจเจกบุคคล ซ่ึงกลุมหรือทีมงานเปนหลักสําคัญในการทํางาน เนน
การการกระจายอํานาจ แตละหนวยงานจะเปนผูตัดสินใจวิธีการในการนําไปใชเอง ทาํใหเกิด     
การทํางานแบบเครือขาย เพื่อใหเกดิความคลองตัวในการปฏิบัติงานและสามารถตอบสนองตอ  
การแขงขันซึ่งลักษณะของโครงสรางองคการเปนดังภาพ  



พนักงาน

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 11 โครงสรางองคการธุรกิจกระดาษ 
ที่มา: รายงานประจําปองคการธุรกิจกระดาษ 

คณะกรรมการองคการ 

กรรมการผูจัดการ 

CEO บริษัทในเครือ 

ผูจัดการ 

CEO บริษัทในเครือ CEO บริษัทในเครือ CEO บริษัทในเครือ CEO บริษัทในเครือ 

ผูจัดการ ผูจัดการ ผูจัดการ ผูจัดการ ผูจัดการ ผูจัดการ ผูจัดการ ผูจัดการ ผูจัดการ 

พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน 

พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน พนักงาน 
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จากแผนภาพที่11 โครงสรางองคการแบบแนวราบ (Horizontal organization) เปนองคการ
ที่ปกครองตามลําดับขั้นบังคับบัญชาที่ไมสูง โดยสรุปภาพรวมสามารถจัดแบงประเภทของบุคคล
ในองคการนี้ไดเปน 3 ระดับ ดังนี ้

ระดับผูบริหาร ไดแก พนกังานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ คือ ตําแหนงผูอํานวยการ 
ผูบริหารระดับสูง ตําแหนงผูจัดการ ตําแหนงหัวหนางานตางๆ ซ่ึงจะทําหนาทีว่างแผนและพัฒนา
โดยการกําหนดนโยบายหรือแนวทางในการปฏิบัติงานใหกับพนกังานในระดบัรองลงมา 

ระดับพนกังานประจํา คือ พนักงานที่ปฏิบตัิงานในตําแหนงตางๆ ที่ทําหนาที่ตามตําแหนง
งานนั้นๆ ซ่ึงจะสามารถคิดและวางแผนงานของตนเองไดตามความสามารถ และมีความรับผิดชอบ
ในงานทั้งหมดที่สามารถใชความรู ทักษะ ความสามารถตามความถนัด 

ระดับพนกังานจาง คือ พนกังานที่องคการทําสัญญาจางเปนรายเดือนและรายป ซ่ึงทํา
หนาที่เกีย่วกับงานเอกสาร งานพิมพ งานประสานงาน 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

งานวิจัยในประเทศ 
 
มนิศรา (2535) ไดทําการศึกษาวิเคราะหปจจัยที่สัมพนัธกับการลาออกของพนักงาน

ธนาคาร ศึกษากับกลุมพนกังานธนาคาร 230 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบวัดที่สรางขึ้นเองเพื่อ
วัดตวัแปรที่ใชพยากรณในการศึกษา ไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพนัตอองคการ 
ความคาดหวังในการทํางาน การไดบรรลุตามความคาดหวัง ความตั้งใจที่จะทํางานอยูกับองคการ 
การใหความสําคัญกับผลตอบแทน ลักษณะสวนบุคคล และปจจัยทีไ่มเกี่ยวของกับงาน ผลการวิจัย
พบวาตวัแปรที่ใชในการศึกษาทั้งหมดมีความสัมพันธกบัการลาออกจากงานของพนกังานธนาคาร
และเปนตวัแปรรวมในสมการจําแนกประเภท 
 

สุวรรณิน (2536) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะบุคคล ลักษณะของงาน ลักษณะ
ขององคการและลักษณะประสบการณจากการทํางานในองคการกับความผูกพันตอองคการ กลุม
ตัวอยางคือผูบริหารจากองคการในเครือเจริญโภคภัณฑทั้งหมด 358 คน ผลวิจัยพบวา ดานลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาทีท่ํางานในองคการ ระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงนี้ ระดับการศึกษาและรายได ดานลักษณะงาน ไดแก ความสําคัญของงาน การมีสวนรวม



 63
 

ในการบริหารงานและความขัดแยงในบทบาท ดานลักษณะขององคการและดานลักษณะ
ประสบการณ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
   

ภิเษก (2538) ไดวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการลาออกของอาจารยในวทิยาลัยครู ซ่ึงจาก
ผลการวิจัยพบวา อาจารยที่มอีายุมากจะมีแนวโนมการลาออกจากงานสงูกวาอาจารยทีม่ีอายุนอย 
อาจารยที่มีอายุราชการนอยจะมีแนวโนมการลาออกจากงานสูงกวาอาจารยที่มีอายรุาชการมาก 
อาจารยที่มีความสัมพันธกับกลุมปฏิบัติงานดีจะมีการลาออกนอยและการไมไดรับการสนับสนุน
ความกาวหนาในการทํางาน เชน การเขารับการฝกอบรมหรือการสัมมนาวิชาการตางๆ เปนตน 
สงผลตอการตัดสินใจลาออกของอาจารย นอกจากนีก้ารขาดโอกาสในการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ ก็เปนอีกปจจยัหนึง่ที่มีผลตอการลาออกของอาจารย โดยหากวิทยาลัยมกีารรวมอํานาจไว
ที่ศูนยกลางมากเทาใด ก็ยิ่งเปนการเรงใหอัตราการลาออกสูงขึ้นเทานัน้ 
 
 กรกฎ (2540) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับ
บัญชาและพนกังานวิชาชพีตลาด องคการปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) เพื่อศกึษาระดับความ
ผูกพันตอองคการ เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางคือพนักงาน
บังคับบัญชาและพนักงานวชิาชีพ การตลาด องคการปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 235 
คนผลการวิจัยพบวา พนกังานบังคับบัญชาและพนกังานวิชาชีพการตลาด สวนใหญมคีวามผูกพัน
ตอองคการในระดับสูง ปจจยัดานลักษณะบุคคลไดแก อายุ พื้นฐานการศึกษา สถานภาพสมรส และ
อายุงานแตกตางกันมีความผกูพันตอองคการแตกตางกนั สวนปจจยัดานงาน ไดแก โอกาสกาวหนา
ในงาน การเหน็ความสําคัญของงาน การมสีวนรวมในการบริหารงาน ความสัมพนัธกบัผูบังคับบัญชา
และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผกูพันตอองคการ 
 

ทวีศักดิ์ (2540) ศึกษาความตองการโอนยายและลาออกของเจาพนกังานเรือนจํา : ศึกษา
เฉพาะกรณีเรือนจําและทณัฑสถานในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาพนกังานมีความตองการโอนยาย
และลาออกอยูในระดบัสูง ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับการโอนยายและการลาออกไดแก 
ระดับการศึกษา สวนอายุ ระดับตําแหนง ระยะเวลาในการทํางาน ไมมคีวามสัมพันธกับการโอนยาย
และการลาออก ปจจยัดานงานมีความสัมพนัธแบบเชิงลบกับความตองการโอนยายและการลาออก 
และเมื่อวเิคราะหตวัทํานาย 5 ตัวที่สามารถใชทํานายความตองการโอนยายและลาออกของพนักงาน
เรือนจํา สามารถเรียงลําดับไดดังนี้ ความพงึพอใจในงาน ความผูกพันตอหนวยงาน การชวยเหลือ
และสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา ความชัดเจนในการสือ่สาร ความอิสระในการทํางาน ซ่ึงทั้งหมดนี้
สามารถทํานายไดรอยละ 38 
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สุเทพ (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความผูกพันตอองคการและความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานตอนรับเครื่องบิน : ศึกษาเฉพาะกรณีของ องคการ การบิน
ไทย จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางคือ พนกังานตอนรับบนเครื่องบินจาํนวน 300 คน พบวาลักษณะ
สวนบุคคลในดานอายแุละระยะเวลาในการทํางานตางกนัมีความผูกพนัตอองคการตางกัน ความ
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงลบกบัความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานของพนักงาน 

 
ศุภพร (2542) ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาทีส่ถานีวทิยุโทรทัศนแหงประเทศ

ไทย ชอง 11 กรุงเทพมหานคร  โดยกลุมประชากรคือ เจาหนาที่สถานีวทิยุโทรทัศนแหงประเทศ
ไทย ชอง 11 กรุงเทพมหานคร จํานวนทั้งหมด 291 คน ผลการวิจัยพบวา ลักษณะสวนบุคคลอัน
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการทํางานในองคการและฝาย ไมมี
ความสัมพนัธกับความผูกพนัตอองคการ 

 
วรนุช (2543) ศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพนัตอองคการ โดยกลุมตัวอยางคือ 

พนักงานองคการ นิปปอนเพนต (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 166 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทีม่ี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการคือ ระยะเวลาในการทํางานและบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ สวนปจจยัสวนบุคคลในดานอื่น เชน เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือนและสังกัดหนวยงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ 

 
สกาวรัตน (2543) ไดศึกษาเรือ่งการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและ 

ความตั้งใจทีจ่ะลาออก กับพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ระดับ 1 – 10 จํานวน 368 
คน พบวา พนกังานมีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดบัสูง มีระดับความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับสูง และมีระดับความตัง้ใจที่จะลาออกอยูในระดับต่ํา และพนกังานที่มี
สถานภาพสมรสและระดับตําแหนงงานแตกตางกันมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน สวน
พนักงานที่มีอายุ อายุงาน ระดับการศึกษา แตกตางกัน มกีารรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน 
นอกจากนี้ยังพบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการของพนกังานมีความสมัพันธเชิงบวกกับความผูกพนั
ตอองคการของพนักงาน และความผูกพนัตอองคการของพนักงานมีความสัมพนัธเชงิลบกับความ
ตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน 

 
ฐิติมา (2544)ไดศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล การรับรูลักษณะวัฒนธรรม

องคการ กับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงศึกษากับประชากรที่เปนพนักงานขององคการ แลนด แอนด 
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เฮาส จํากัด มหาชน จํานวน 198 คน ผลวิจัยพบวาตัวแปรในกลุมของลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานในองคการ กับความผูกพันตอองคการ
มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธกันในระดับสงู และพบวา ตวัแปรการรับรูวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค 
สถานภาพสมรส และเพศ สามารถรวมกันอธิบายความผูกพันตอองคการไดรอยละ 58.2 

 
จิระวัฒน (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติการทํางานกบัความตั้งใจลาออก

ของพนักงานสถานีบริการน้ํามัน โดยกลุมประชากรที่ศกึษาคือ พนกังานที่ปฏิบัติงานประจําอยู ณ 
สถานีบริการน้ํามันจํานวน 120 สถานีในประเทศไทย โดยมีขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 394 คน 
ผลการวิจัยพบวา ปจจยัสวนบุคคลอันไดแก สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษามีความสัมพันธ
กับความตั้งใจที่จะลาออก ยกเวนปจจยัอายุ เพศ อายงุาน และตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับ     
ความตั้งใจทีจ่ะลาออก 
 

ณรงค (2546) ศึกษาปจจัยทีม่ีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณพีนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานใน
ตําแหนงเจาหนาที่อํานวยสนิเชื่อ ธนาคารกรุงเทพ จํากดั (มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 221 
คน ผลการวิจยัพบวาปจจยัที่มีความสัมพนัธกับความผกูพันตอองคการ ไดแกลักษณะสวนบุคคล
ดานอายุงาน ความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงานและปริมาณ ความกาวหนาในการทํางาน 
นโยบายและการบริหาร 

 
สุปนนนท (2547) ศึกษาความผูกพันตอองคการและปจจยัที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานสาขาธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) โดยกลุมตัวอยางคือ พนักงานสาขาธนาคาร
ไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) จํานวน 371 คน ผลการวิจัยพบวา เพศ อายุ อัตราเงินเดือน ตําแหนง
งาน และอายุงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ในขณะทีร่ะดับการศึกษา ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 

 
อารี (2541) ไดศึกษาเปรยีบเทียบการรับรูวฒันธรรมและความผูกพันตอองคการในธุรกิจ

ประกันภัย ไทย อเมริกา และญี่ปุน โดยศึกษาลกัษณะวัฒนธรรมองคการตามแนวทางพฤติกรรม
องคการใน 3 มิติ คือ มิติงาน มิติกลุม และมิติคน สวนความผูกพันตอองคการใชแนวคิดของ Allen 
and Mayer ผลการศึกษาพบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกบัความรูสึก
ผูกพันตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจประกันภยั ไทย อเมริกา และญี่ปุน 
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อรพินท (2542) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณีกรมสงเสริมการเกษตร โดย
กลุมตัวอยางคอื ขาราชการกรมสงเสริมการเกษตร ระดับ 1 – 8 ที่สังกัดหนวยงานระดบักองในสวน
บริหารราชการสวนกลางของกรมสงเสริมการเกษตรจํานวน 266 คน ผลการวิจัยพบวา ขาราชการ
กรมสงเสริมการเกษตรที่มีปจจัยสวนบุคคลอันไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการ
ทํางาน ตําแหนงหนาที่ทีแ่ตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั และไมพบวาขาราชการ
กรมสงเสริมการเกษตรที่มีปจจัยสวนบุคคลอันไดแก ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงานที่แตกตาง
กัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 
งานวิจัยตางประเทศ 
 

Steers (1977) ศึกษาแหลงทีม่าและผลของความผูกพันตอองคการ มีวตัถุประสงคเพื่อ
ทดสอบแบบจาํลองของแหลงที่มาและผลของความผูกพนัตอองคการ กลุมตัวอยางเปนพนักงาน
โรงพยายาบาล 382 คน วิศวกรและนกับัญชีรวม 119 คน พบวา ในทั้งสองกลุมตัวอยางนี้ปจจัยสวน
บุคคลและประสบการณในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ความผูกพันตอองคการ
มีความสัมพันธอยางมากกับความตั้งใจและความปรารถนาที่จะคงอยูกับองคการ และมีความสมัพันธ
ระดับปานกลางกับการมาทํางานของวิศวกรและนักบัญช ีความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ
ระดับปานกลางกับการลาออกของพนักงานในโรงพยาบาลและความผกูพันตอองคการไมมี
ความสัมพันธกับผลของการทํางาน 

 
Igbaris and Siegel (1992) ศกึษาถึงความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานสารสนเทศ 

จํานวน 464 คน ผลการวิจัยพบวา อายุ อายุงาน เงินเดือน ระยะเวลาที่ทํางานในตําแหนงปจจุบันและ
จํานวนปที่ทํางานในสายงานคอมพิวเตอร มีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
ในขณะที่ระดบัการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

 
Miller and Wheeler (1992) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจยัที่มีความสัมพันธตอความตั้งใจที่

จะลาออก พบวา อายุ คาจาง อายุงาน อายุงานในตําแหนงที่ดํารงปจจุบนั มีความสัมพนัธเชิงลบกับ
ความตั้งใจทีจ่ะลาออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนระดับการศึกษามีความสัมพันธใน
เชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออก 
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Fang and Baba (1993) ไดทาํการวิจยัศึกษาเรื่อง ความเครียดและความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งาน ศึกษาเปรียบเทียบกับพยาบาล ซ่ึงไดศกึษาอิทธิพลของบทบาทที่ทําใหเกิดความเครียดใน       
การทํางาน คือ ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาทและบทบาทที่มากเกนิไป ที่มีตอ
ความเครียดและสงผลไปยังความตั้งใจทีจ่ะลาออก ผลการวิจัยพบวา บทบาทที่ทําใหเกิดความเครยีด
ทั้ง 3 ประเภท สามารถทํานายความเครียดอยางมีนัยสําคญั และความเครียดกส็ามารถทํานาย       
ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานอยางมีนยัสําคัญ 

 
Saroj (1994) ไดศึกษาเกี่ยวกบัสาเหตุและผลของความเครียดในองคการ ซ่ึงผลการวิจัย

เปนไปตามสมมติฐานโดย ความผิดหวังจากบทบาท การขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจเปน
สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน ซ่ึงสงผลใหพนักงานเกิดความเครียดและความผูกพนั
ตอองคการต่ําและสงผลทําใหพนักงานลาออกจากองคการโดยสมัครใจ 

 
Mynatt, et al. (1997) ศึกษาปจจัยสวนบุคคล บุคลิกภาพและความพงึพอใจในการทํางานมี

ผลตอความตั้งใจที่จะลาออก โดยกลุมตัวอยางเปนนักบญัชีจากองคการบัญชีของรัฐบาล ผลการวิจัย
พบวา เพศไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานและความตั้งใจที่จะลาออก พนักงานที่มีตําแหนง
ในระดบัสูงขององคการจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงและมีความตั้งใจที่จะลาออกต่ํามากกวา
พนักงานที่มตีาํแหนงงานในระดับต่ํา 

 
Acker (1999) ไดทําการวจิัยศึกษาเรื่อง ผลกระทบของสภาพแวดลอมองคการ (ความขดัแยง

ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท โอกาสในการพฒันาและการสนับสนุนทางสังคม) ที่มตีอ
ความพึงพอใจในการทํางานและความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนกังานประกนัสังคม ผลการวิจยั
พบวา สภาพแวดลอมองคการที่มี 4 องคประกอบดังกลาวสามารถทํานายความพึงพอใจในการ
ทํางานและความตั้งใจที่จะลาออกจากงานไดอยางมนีัยสําคัญ 

 
Vandenberghe (1999) ศึกษาอิทธิพลของความสอดคลองระหวางวัฒนธรรมองคการและ

คานิยมพนกังานใหมที่มีตอการลาออก การวิจัยไดทําในองคการอุตสาหกรรมเกี่ยวกับสุขภาพใน
ประเทศเบลเยีย่ม ผลการวจิยัพบวาความสอดคลองระหวางคานยิมของโรงพยาบาลและคานยิมของ
พยาบาลที่เพิง่เขามาทํางานใหม สามารถทาํนายการคงอยูกับองคการ 1 ป หลังจากการวัดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
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Elangovan (2001) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพัน
ตอองคการในพนกังานที่ลาออก และสํารวจความสัมพนัธในความเครยีด ความพงึพอใจในการทํางาน 
ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจทีจ่ะลาออก ผลการวิจัยพบวา ความเครียดที่มาจากสาเหตุ
ของความเครียดในการทํางานสูง จะทําใหความพึงพอใจในการทํางานต่ํา และความพึงพอใจใน 
การทํางานต่ําจะนําไปสูความผูกพันตอองคการต่ํา และเมื่อความผูกพนัตอองคการต่าํก็จะนําไปสู
ความตั้งใจทีจ่ะลาออกสูง ซ่ึงพบวา ความเครียดที่มาจากสาเหตุของความเครียดในการทํางานไมได
มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 

 
Egan, Ying, and Bartlett (2004) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเรียนรูวัฒนธรรม

องคการ การเรียนรูของพนักงาน ความพึงพอใจในการทาํงานและตวัแปรที่เปนผลขององคการกับ
กลุมตัวอยางทีเ่ปนพนักงานเทคโนโลยีในประเทศอังกฤษ ผลการวิจัยพบวา การเรียนรูวัฒนธรรม
องคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานและแรงจูงใจของพนักงาน และมีอิทธิพล
ทางลบกับ ความตั้งใจที่จะลาออก 

 
จากการศึกษา ทบทวนเอกสาร ทฤษฎีและรายงานการวิจยัที่เกีย่วของจะเหน็ไดวา มหีลาย

ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะลาออก ไมวาจะเปนสาเหตุ
ของความเครียดในการทํางานที่ประกอบไปดวย การขาดการมีสวนรวม ความสัมพันธในการ
ทํางาน โอกาสกาวหนาในงานและบทบาทในการทํางาน อีกทั้งตัวแปรการรับรูวัฒนธรรมองคการ
ซ่ึงเปน การแสดงออกถึงความสอดคลองกันระหวางองคการและพนักงาน นอกจากนีค้วามแตกตาง
ทางดานปจจัยสวนบคุคล เชน เพศ อายุ ระดับตําแหนงงาน อายุงาน ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง
ปจจุบันตางมผีลตอความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะลาออก รวมไปถึงตัวแปรความ
ผูกพันตอองคการก็มีความสมัพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกเชนกนั 

 
องคการที่จะประสบความสําเร็จไดตองอาศยัปจจยัหลาย ๆ อยาง ซ่ึงตัวบุคคลก็เปนหวัใจ

หลักสําคัญที่จะทําใหเกิดขบวนการขับเคลือ่นไปสูความสําเร็จได ดังนัน้การดูแล รักษาบุคคลที่มี
คุณภาพใหดํารงอยูกับองคการ จึงเปนเรื่องที่องคการควรตระหนกัถึง ซ่ึงการสรางความผูกพันตอ
องคการก็เปนสิ่งสําคัญที่ทําใหพนกังานอยากจะคงอยูกบัองคการตอไป อีกทั้งเปนการปองกันมิให
พนักงานรูสึกไมพึงพอใจจนถึงขั้นเกิดความคิดที่จะลาออกได โดยสาเหตุตางๆ ในการทํางานที่ทํา
ใหเกิดความเครียดในการทํางานเปนปจจัยหลักที่ทําใหพนักงานรูสึกไมดีตอสภาพแวดลอม คนรอบ
ขาง ตลอดจนไปถึงองคการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการยอมรับแนวคิด ความเชื่อ คานิยมขององคการ
หรือเรียกวาวฒันธรรมองคการ ที่พนักงานจะตองเรียนรูและปรับตัวใหเขากับองคการและกลุม
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พนักงานเพื่อรวมสรางคานิยมและเปาหมายรวมกนัที่จะนําพาไปสูความสําเร็จตอไป ซ่ึงทั้งสองตัว
แปรนี้ลวนมีผลตอความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะลาออก ซ่ึงหากพนกังานเกิดความ
ผูกพันตอองคการก็จะทําใหพนักงานมีความรูสึกที่ดี รักและหวงแหนองคการ ตลอดจนพยายาม
ทุมเทใหกับการทํางานอยางเต็มที่ ซ่ึงจะทําใหพนกังานอยากที่จะคงอยูกับองคการตอไปโดยที่ไมคดิ
ที่จะลาออก 

 
ดวยเหตนุี้จึงทาํใหผูวจิัยมีความสนใจที่จะทําการศึกษาในเรื่องความสมัพันธระหวางสาเหตุ

ของความเครยีดในการทาํงาน การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพนัตอองคการและความตั้งใจที่
จะลาออกของพนักงาน เพื่อประโยชนนําไปปรับปรุง แกไขและพัฒนาองคการ โดยการสรางเสริม
การดํารงรักษาวัฒนธรรมองคการที่ดี การรับมือกับความเครียดที่มาจากสาเหตุตางๆ เพื่อบํารุงรักษา
ใหบุคคลเกิดความผูกพันตอองคการและมคีวามมุงมั่นทีจ่ะใชความพยายามในการทาํงานใหกับ
องคการอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชขอสรุปจากทฤษฎตีาง ๆ รวมทั้งเอกสารและรายงานการวิจยัที่
เกี่ยวของไปกาํหนดตวัแปรที่ใชในการวิจยั กรอบแนวความคิดและการตั้งสมมติฐานในการวิจยัได
ดังตอไปนี ้
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
  
ตัวแปรอิสระ ไดแก 

 
1. ลักษณะสวนบคุคล ประกอบดวย 

1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 ระดับตําแหนงงาน 
1.4 อายุงาน 
1.5 ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน 
 

2. ความเครียดในการทํางาน ประกอบดวย สาเหตุดังนี ้
 การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ  
 บทบาทในการทํางาน  
 สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน 
 ความสัมพันธในการทํางาน 

 
3.    การรับรูวัฒนธรรมองคการ ประกอบดวย  

 วัฒนธรรมเนนผลงาน  
 วัฒนธรรมเนนคน  
 วัฒนธรรมเนนมองมุมกวาง  
 วัฒนธรรมระบบปด  
 วัฒนธรรมเนนการควบคุมแบบเขมงวด  
 วัฒนธรรมเนนผลการปฏิบัติงาน 
 
ตัวแปรตาม ไดแก 

 
1. ความผูกพันตองคการ ประกอบดวย 

1.1 ความผูกพันตองคการดานทศันคติ 
1.2 ความผูกพันตองคการดานพฤติกรรม  
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2.   ความตั้งใจลาออกจากงาน 

กรอบแนวคิด 
 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของผูวิจัยจึงสามารถสรุปขอมูลตางๆ มากําหนด
กรอบแนวคิดการวิจยัคร้ังนี้ โดยการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ความเครียดใน
การทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะลาออก ไดดังนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 
- อายุ 
- ระดับตําแหนงงาน 
- อายุงาน 
- ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง
ปจจุบัน 

ความเครียดในการทํางาน 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

ความผูกพันตอองคการ 

ความตั้งใจทีจ่ะลาออก 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

1. ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในการทํางานและการรับรูวัฒนธรรมองคการมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

 พนกังานองคการธุรกิจกระดาษที่มีเพศแตกตางกนัมีความผูกพนัตอองคการแตกตางกนั 
 

 อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

 พนักงานองคการธุรกิจกระดาษที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน 
 

 อายุงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

 ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบันมีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

 ความเครียดในการทํางานมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของพนักงาน
องคการธุรกิจกระดาษ 
 

 การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
องคการธุรกิจกระดาษ 
 

2. ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในการทํางานและการรับรูวัฒนธรรมองคการมี
ความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

 พนักงานองคการธุรกิจกระดาษที่มีเพศแตกตางกันมีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกนั 
 

 อายุมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
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 พนักงานองคการธุรกิจกระดาษที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีความตั้งใจที่จะ
ลาออกแตกตางกัน 
 

 อายุงานมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

 ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบันมีความสมัพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกของ
พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

 ความเครียดในการทํางานมคีวามสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน
องคการธุรกิจกระดาษ 
 

 การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน
องคการธรุกิจกระดาษ 
 

3. ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจทีจ่ะลาออกของพนักงานองคการ
ธุรกิจกระดาษ 
 

4. ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในการทํางานและการรับรูวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพล
ตอความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 


