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บทท่ี  1

บทนํ า

ความสํ าคัญของปญหา

ในทางสงัคมวิทยากลาวถึงมนุษยวาเปนสัตวสังคมที่ตองพึ่งพาอาศัยและอยูรวมกันเปน
กลุม  มปีฏิสัมพนัธตอกันในดานตางๆ ไมวาจะเปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  วิถีการดํ าเนินชีวิต
เปนตน  เมื่อส่ิงตางๆ เหลานี้มีการปฏิบัติสืบตอมาและคนสวนใหญเห็นวาเปนสิ่งดีงามและนํ ามา
ปฏิบตัติอเนื่องเปนระยะเวลาชานาน  พัฒนาเปนคานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานและแบบแผนของ
พฤตกิรรมตางๆ ที่กลุมคนยึดถือปฏิบัติรวมกันซึ่งเรียกกันวา  “วัฒนธรรม”  (สุนทร, 2540)

วฒันธรรมไมไดเปนปรากฎการณที่เกิดขึ้นเฉพาะการอยูรวมกันในสังคมทั่วไปเทานั้น  แต
จะพบวาในองคการตางๆ มีปรากฎการณในเรื่องดังกลาวเชนเดียวกัน  ในมิติหนึ่งวัฒนธรรมมี
ประโยชนตอการชวยจัดระเบียบและแกไขปญหาพื้นฐานบางเรื่องของกลุมบุคคลในสังคมหนึ่งๆ
เฉกเชนเดยีวกับวัฒนธรรมในองคการจะทํ าหนาที่ชวยจัดระเบียบแบบแผน วิถีการดํ าเนินชีวิตของ
สมาชกิใหเปนระบบและมีมาตรฐานเดียวกันดังที่  สุนทร (2540) ไดกลาวถึงการศึกษาองคการใน
มมุมองเชิงวัฒนธรรมวา  องคการเปนชุมชนเล็กๆ ซ่ึงประกอบดวยคานิยม ความเชื่อ  ธรรมเนียม
และบรรทดัฐานที่ทํ าหนาที่ยึดโยงสมาชิกองคการเขาดวยกัน  และจะคอยๆ พัฒนาขึ้นอยางชาๆ
โดยไมรูตัวจากการที่ไดทํ างานรวมกันมานานพอสมควร  โดยส่ิงตางๆ ดังกลาวจะถูกถายทอดให
แกสมาชิกองคการรุนใหมโดยพึ่งพาสัญลักษณตางๆ เปนสื่อ เชน เร่ืองเลา พิธีการ งานฉลอง
ต ํานานการกอตั้งหนวยงาน เปนตน  เทียบกับแนวการศึกษาองคการในอดีตจะใช กลยุทธ เปาหมาย
นโยบาย กฎระเบียบ จะถูกถายทอดผานคูมือพนักงาน การฝกอบรมสัมนา การประชุม ฯลฯ เกาะ
เกีย่วสมาชกิองคการเขาดวยกัน อีกทั้งการศึกษาองคการโดยใชแนวคิดวัฒนธรรมนั้น เผยใหเห็น
พฤตกิรรมในหนวยงานหลายแงมุมที่ถูกมองขามจากแนวการศึกษาองคการในอดีต        ชวยใหเรา
ตระหนกัวาพฤติกรรมหลายอยางในองคการนอกจากเปนเรื่องเทคนิคการบริหารแลว      ยงัมีความ
หมายทางวฒันธรรมแฝงอยูดวย  ดังนั้น  การศึกษาองคการในแงมุมทางวัฒนธรรมจึงเปนสิ่งนาสน
ใจเพราะชวยเสริมแนวการศึกษาองคการในอดีตใหมีมุมมองหลากหลาย    และชวยใหเราเขาใจ
พฤติกรรมตางๆ ในองคการไดอยางถองแทมากยิ่งขึ้น
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อยางไรก็ตามกระบวนการสํ าคัญประการหนึ่งที่ควรใหความสนใจคือการธํ ารงรักษา
วัฒนธรรมที่ดีงามซึ่งรวมถึงการคัดสรร หลอหลอมบุคลากรใหสามารถซึมซับและปฏิบัติตนตาม
วัฒนธรรมที่พึงประสงค  ตามความเห็นของ Robbins (1991) กลาววามีปจจัย 3 ประการที่มีอิทธิพล
ตอการธํ ารงรักษาวัฒนธรรมใหคงอยูไดแก  การคัดเลือก (Selection)  ซ่ึงองคการจะตองมีระบบการ
สรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาทํ างานกับองคการใหรัดกุม  ผูบริหารระดับสูง (Top management) ให
การยอมรับและสนับสนุนรวมถึงปจจัยสํ าคัญอีกประการหนึ่งไดแก การขัดเกลาทางสังคม
(Socialization)  อันเปนกระบวนการหลอหลอมพนักงานใหเขากับวัฒนธรรมขององคการ  ซ่ึงหาก
พนกังานใหมสามารถปรับตัวใหเขากับคานิยมการทํ างานของกลุมและบรรทัดฐานขององคการแลว
จะกอใหเกิดความผูกพันและลดแนวโนมการลาออกจากงานดวย

ความผกูพนัตอองคการเปนอีกปจจัยหนึ่งที่พนักงานแสดงออกถึงความรูสึกที่ดี ความ
ภาคภมูใิจในการเปนสมาชิกและพรอมที่จะทุมเทการทํ างานใหกับองคการอยางเต็มความรูความ
สามารถ ซ่ึงสิ่งที่ทํ าใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการนั้น  ผลการศึกษาของ Mowday et al.
(1982) พบวาเกดิจาก 4 ปจจัยหลักไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics)  คุณ
ลักษณะในเรื่องงานและบทบาทหนาที่ (Role-Related Characteristics) โครงสรางขององคการ
(Structural Characteristics) และประสบการณจากการทํ างาน (Work Experiences)   โดยหาก
สามารถสงเสริมใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ  จะสงผลดีใหพนักงานเกิดความปรารถนา
ทีจ่ะอยูกบัองคการนานขึ้น สามารถจูงใจใหพนักงานมีสวนสนับสนุนงานขององคการใหบรรลุ
เปาหมาย และการคาดการณผลลัพธเชิงพฤติกรรมที่ดีที่สุดคือ ความผูกพันของพนักงานสามารถลด
อัตราการออกจากงาน กลาวคือพนักงานที่มีความผูกพันสูงจะตองการทํ างานสนองเปาหมาย
เพราะฉะนัน้เขาจะไมคอยมีความคิดจะลาออกจากองคการมากเทาใด สอดคลองกับความเห็นของ
Baron (1986) ทีก่ลาววาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีอัตราการขาดงานและออกจาก
งานลดตํ ่าลง แทบจะไมมีความกระตือรือรนที่จะเสาะแสวงหางานใหม  มีความพยายามและเต็มใจ
ทีจ่ะทุมเทใหกับองคการ  ซ่ึงทํ าใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้นตามไปดวย

การลาออกจากงานนับวาเปนปญหาที่หลายองคการกํ าลังประสบและหาวิธีการแกไข  ถึง
แมวาสาเหตุการลาออกอาจเกิดจากหลายปจจัย และองคการไมพึงประสงคที่จะใหเกิดปญหาดัง
กลาวกต็าม  เนื่องจากจะสงผลกระทบตอการบริหารจัดการไมวาจะเปนการเสียคาใชจายเพื่อสรรหา
คดัเลอืกและพัฒนาบุคคลขึ้นมาทดแทนพนักงานที่ลาออก  หรือจะเปนเรื่องของขวัญกํ าลังใจของผู
ทีย่งัปฏิบัติงานอยู รวมไปถึงภาพลักษณองคการตอสาธารณชน



3

จะเหน็ไดวาวัฒนธรรมและความผูกพันตอองคการมีสวนเกี่ยวของกับพนักงานโดยเฉพาะ
การอยูหรือลาออกจากองคการ จากผลงานวิจัยของ Goodman et al.  (2001) ซ่ึงศึกษาความสัมพันธ
ระหวางวฒันธรรมองคการกับปจจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํ างานของเจาหนาที่ใน
แผนกผดุงครรภในโรงพยาบาลพบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการของตนเองมีความสัมพันธกับ
ความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  และผลงานวิจัยของ Lum et al.  (1998) ซ่ึงศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
ความตัง้ใจจะลาออกของพยาบาลพบวา ความผูกพันตอองคการมีผลโดยตรงตอความตั้งใจจะลา
ออกของพยาบาล    ดงันัน้  ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอ
องคการของพนักงานวาทั้งสองปจจัยจะมีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงานอยางไร โดยได
เลือกศึกษากับรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งซึ่งเปนองคการที่ไมแสวงหากํ าไรในทางธุรกิจ  และมีบทบาท
สํ าคญัดานการวิจัย  พัฒนาและบริการดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีระดับประเทศ เนื่องจาก
ปจจบุนัมีหนวยงานไมกี่แหงที่มีภารกิจและการบริหารงานลกัษณะดังกลาว  อีกประการหนึ่ง
หนวยงานนี้ยังประสบปญหาพนักงานจ ํานวนหนึ่งที่ปฏิบัติงานดานการวิจัยพฒันาลาออกไปทํ างาน
กบัภาคเอกชนหรือองคการอิสระอ่ืนๆ    ซ่ึงเหตผุลสวนหนึ่งที่พนักงานลาออกเกิดจากการได
ท ํางานทาทายและไดรับคาตอบแทนเพิ่มมากขึ้น  ท ําใหเกิดการสูญเสียบุคลากรที่ทํ างานดานการ
คนควาและผลิตผลงานวิจัยใหกับหนวยงานอื่นไป  ดงันั้น     ผูวจิยัจงึเห็นวาหากหนวยงานสามารถ
รับรูและเขาใจลักษณะวัฒนธรรมของตนเอง  มีความเขาใจและสงเสริมใหพนักงานเกิดความ
เชือ่มัน่ ภาคภูมิใจและสนับสนุนการทํ างานขององคการแลว  จะท ําใหพนักงานมีความสุขและ
พรอมจะทํ างานกับองคการในระยะยาวตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

ผูวจิยัไดกํ าหนดวัตถุประสงคในการศึกษาครั้งนี้ไว  ดังนี้

1. เพือ่ศกึษาระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจ
จะลาออกของพนักงาน

2. เพือ่เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่
แตกตางกันในดานอายุ อายุงาน  ระดบัการศึกษาและกลุมงาน
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3. เพือ่เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่แตก
ตางกันในดานอายุ  อายงุาน  ระดับการศึกษาและกลุมงาน

4. เพือ่เปรยีบเทียบความตั้งใจจะลาออกของพนักงานตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน
ทีแ่ตกตางกันในดานอายุ  อายงุาน  ระดับการศึกษาและกลุมงาน

5. เพือ่ศกึษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความตั้งใจจะลาออก
ของพนักงาน

6. เพือ่ศกึษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจจะลาออกของ
พนักงาน

7. เพือ่ศึกษาอิทธิพลของลักษณะสวนบุคคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพัน
ตอองคการที่มีตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

ผลทีไ่ดจากการศึกษาครั้งนี้  จะทํ าใหหนวยงานรับรูวาวัฒนธรรมองคการและความผูกพัน
ตอองคการมีอิทธิพลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงานเพียงใด และสามารถนํ าไปใชใหเกิด
ประโยชนแกพนักงาน  ซ่ึงจะชวยลดความตั้งใจจะลาออกหรือเพิ่มความรูสึกผูกพันตอองคการของ
พนกังานมากขึ้นได

ขอบเขตของการวิจัย

การวจิยัคร้ังนี้เปนการศึกษาเฉพาะพนักงานที่ยังคงสถานภาพเปนพนักงานประจํ าของรัฐ
วสิาหกิจแหงหนึ่งที่มีอายุงาน 1 ปขึ้นไป  ซ่ึงปฏบิตัิงาน ณ สํ านักงานกรุงเทพมหานครและจังหวัด
ปทมุธาน ีโดยผูวิจัยทํ าการเก็บขอมูลในชวงระหวางเดือนกันยายน – เดือนตุลาคม  2548
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นิยามศัพท

ผูวจิยัไดใหนิยามศัพทที่เกี่ยวของกับการศึกษา  ดังนี้

วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  ระบบความคิด  ความเชื่อ  คานิยมและพฤติกรรมรวมที่กลุม
บคุคลภายในองคการยอมรับและยึดถือปฏิบัติรวมกัน

การรับรูวัฒนธรรมองคการ  หมายถงึ  การที่พนักงานแปลความหมายลักษณะวัฒนธรรม
ขององคการตนเองใน 4 รูปแบบ ไดแก

1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  หมายถึง  การมุงเนนความเปนอยูแบบครอบครัว ผูบริหาร
ใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํ างานของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด  เนนการทํ างานเปนทีม
เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและยอมรับมติเปนเอกฉันท  ผสานองคการ
ดวยความเชือ่มั่นซึ่งกันและกัน  ความจงรักภักดีและความผูกพันที่มีตอองคการ  เนนการพัฒนา
บคุลากร  สรางความไววางใจและการมีสวนรวม  ความสํ าเร็จขององคการเกิดจากการใหความ
สํ าคัญกับพนักงานและบุคคลภายนอก

2. วัฒนธรรมแบบสรางสรรค  หมายถึง  การมุงเนนการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  ผูบริหารมี
ลักษณะของความเปนนักบริหาร/จัดการ  ชอบความเสี่ยงและทาทาย  มีความคิดสรางสรรค  ให
ความส ําคัญกับความมีอิสรภาพในระดับบุคคลมากกวาทีม  ผสานองคการดวยความมุงมั่นในการ
สรางและพัฒนาสิ่งใหมๆ  เนนการแสวงหาทรัพยากรใหมๆ รวมถึงการสรางสิ่งที่ทาทายความ
สามารถ  ความสํ าเร็จขององคการอยูที่การมีผลงานและบริการที่มีเอกลักษณ

3. วฒันธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขัน หมายถึง  การมุงเนนความสํ าเร็จขององคการโดย
กระตุนพนักงานใหเกิดการแขงขันและมุงผลสํ าเร็จ  ผูบริหารมีความแข็งกราว จริงจังในการทํ างาน
และมุงมัน่ในเปาหมาย  ยึดหลักการบริหารแบบผลักดันใหเกิดการแขงขัน  คาดหวังผลงานจาก
พนกังานสูง  ผสานองคการดวยการเนนชัยชนะและบรรลุความสํ าเร็จที่ตั้งไว  ความสํ าเร็จของ
องคการเกดิจากการเปนผูนํ าดานผลงานและบริการที่โดดเดนกวาหนวยงานประเภทเดียวกันและ
การยอมรับจากสังคม
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4. วัฒนธรรมแบบลํ าดับชั้น  หมายถึง  การมุงเนนระเบียบแบบแผนซึ่งควบคุมให
พนักงานปฏิบัติตาม  ผูบริหารมีบทบาทเปนผูประสานงาน  การบริหารบุคลากรเนนความมั่นคงใน
อาชพีและสมัพันธภาพระหวางกัน  ผสานองคการดวยกฎระเบียบและนโยบาย  เนนการปฏิบัติงาน
ทีม่ปีระสิทธิภาพและราบรื่น มีผลลัพธที่มั่นคง  ความสํ าเร็จขององคการขึ้นอยูกับการมีตนทุนตํ่ า  
การสงมอบผลงานและบริการเปนไปตามที่กํ าหนดไว

  ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึกที่ดีตอการเปนพนักงานองคการ  รวมถึง
ความภาคภูมิใจ ทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มความรูความสามารถ  และมีความพอใจที่
จะอยูเปนพนักงานในระยะยาวโดยแบงออกเปน 3  ดาน  ไดแก

1. ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ  หมายถึง  ความรูสึกภาคภูมิใจรวมถึงการแสดง
ออกที่ดีตอการเปนพนักงาน  ยอมรบัและพรอมจะปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบหรือคานิยมที่
องคการกํ าหนด

2. การใชความพยายามเพื่อองคการ หมายถึง  มคีวามเต็มใจและมุงมั่นทุมเทความรู ความ
สามารถเพื่อใหองคการประสบผลสํ าเร็จ โดยมิไดคํ านึงถึงรางวัลหรือผลตอบแทนที่ไดรับจากการ
ทํ างาน

3. ความตองการเปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง  มีความใสใจในการทํ างานและมี
ความหวงใยตอความอยูรอดขององคการ  เหน็วาตนเองตัดสินใจถูกตองที่เลือกทํ างานกับองคการ
รวมทัง้จะอยูทํ างานไปอีกในระยะยาว

ความตั้งใจจะลาออก  หมายถงึ การแสดงออกดานความคิดความรูสึกของพนักงานที่
บงบอกถึงความไมตองการจะเปนพนักงานของหนวยงานอีกตอไป

พนักงาน  หมายถึง  ผูปฏิบัติงานประจํ ารัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งซึ่งมีภารกิจดานการวิจัย
พฒันาและบริการดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  มีสํ านักงานตั้งอยูที่กรุงเทพมหานครและ
จงัหวัดปทุมธานี

อายุ  หมายถงึ  จํ านวนปของพนักงานนับตั้งแตปที่เกิดจนถึงปจจุบัน
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อายงุาน  หมายถึง  จํ านวนปตั้งแตวันแรกที่เขาทํ างานกับหนวยงานจนถึงปจจุบัน

ระดับการศึกษา  หมายถึง  วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงาน

กลุมงาน  หมายถึง  การรวมทํ าหนาที่หนึ่งๆ ในหลากหลายหนาที่ที่ตองใชความรู ความ
เชีย่วชาญหรือประสบการณใหเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบที่ปฏิบัติ  แบงออกเปน 3
กลุมงาน  ไดแก

1. กลุมงานปฏิบัติการ  หมายถึง  การรวมทํ าหนาที่ทีต่องใชความรูหรือประสบการณขั้น
พืน้ฐาน ปฏิบัติงานตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมายโดยอยูภายใตการกํ ากับดูแลหรือสอนงานอยาง
ใกลชิด  รวมถึงการประสานงานกับพนักงานเฉพาะในหนวยงานที่สังกัด

2. กลุมงานวิชาการ  หมายถึง  การรวมทํ าหนาที่ที่ตองใชความรูวิชาชีพหรือประสบการณ
เฉพาะทาง  ปฏิบัติงานวิชาการดานการวิเคราะห วิจัยและพัฒนาโครงการตางๆ  รวมถึงการ
ประสานงานกับหนวยงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน

3. กลุมงานบริหาร  หมายถึง  การรวมทํ าหนาที่ทีต่องใชความรูและความเชี่ยวชาญดาน
การบริหารและการบังคับบัญชา  มหีนาที่รับผิดชอบในการควบคุมดูแลการปฎิบัติงานของพนักงาน
ในสายงานและงานอื่นๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย  รวมถึงการประสานงานกับผูเกี่ยวของทั้งภายใน
และภายนอกหนวยงาน
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บทท่ี  2

การตรวจเอกสาร

ในทีน่ีไ้ดรวบรวมแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปเปนหัวขอประกอบดวย

1. แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู
2. แนวคดิเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ
3. แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ
4. แนวคดิเกี่ยวกับความตั้งใจจะลาออก
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

มรีายละเอียดดังนี้

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู

ความหมายของการรับรู

มผูีศกึษาและใหความหมายไวหลายคน  ผูวจิัยนํ ามาเสนอไวโดยสังเขป  ดังนี้

Baron (1986: 106)  ใหค ําจํ ากัดความการรับรูวา  เปนกระบวนการนํ าไปสูการเลือก
จดัระเบยีบ และตีความขอมูลที่ไดรับจากการรูสึก เพื่อที่จะเขาใจความซับซอนของโลกรอบตัวเรา

Gibson et al.  (1997: 97)  กลาวถึงการรับรูวา  เปนกระบวนการซึ่งบุคคลใหความหมายกับ
สภาพแวดลอม ซ่ึงเกี่ยวของกับการจัดระเบียบและการตีความสิ่งเราตางๆ ไปสูประสบการณทางจิต
วิทยา
 

Gordon (2002: 46) ใหความหมายการรับรูวา เปนกระบวนการของการรับความรูสึกที่เปน
จริงและจดัระเบียบสิ่งนั้นใหกลายเปนสิ่งมีความหมายหรือความเขาใจ
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รัจรี (2536: 1)  กลาวถึงการรับรูวา  คือขบวนการประมวลและตีความขอมูลตางๆ ที่อยู
รอบๆ ตัวเราที่ไดจากการรูสึก

ทรงพล (2540: 110)  ใหความหมายการรับรูวา  คือการรูจักสิ่งตางๆ  สภาพตางๆ  ภาวะ
ตางๆ ที่เปนสิ่งเรามาทํ าปฏิกิริยากับตัวเรา  เปนการแปลอาการสัมผัสใหมีความหมายขึ้น  เกิดเปน
ความรูสึกเฉพาะตัวสํ าหรับบุคคลนั้นๆ

ศริิวรรณและคณะ (2541: 73) กลาวถึงการรับรูวา เปนกระบวนการซึ่งบุคคลจัดระเบียบ
และตคีวามความรูสึกประทับใจของตนเองเพื่อใหความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดลอม  อยางไรก็ตาม
การรบัรูของคนๆ หนึ่ง  สามารถตีความใหแตกตางจากความเปนจริงไดอยางมาก

สุชา (2541: 119)  ใหความหมายวา  การรับรูเปนขบวนการที่คนเรามีประสบการณกับวัตถุ
หรือเหตุการณตางๆ โดยอาศัยอวัยวะรับสัมผัส

กนัยา (2544: 127) ใหความหมายวา  เปนการใชประสบการณเดิมแปลความหมายสิ่งเราที่
ผานประสาทสัมผัสแลวเกิดความรูสึกระลึกรูความหมายวาเปนอะไร

สุปาณ ี(2545: 143) อธิบายความหมายของการรับรูวา หมายถึงการที่บุคคลสํ าเหนียก
(Aware) และมีปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction) ตอส่ิงเรา

สิทธิโชค (2546: 84)  กลาวถึงการรับรูวา  คือกระบวนการที่อินทรียหรือส่ิงมีชีวิตพยายาม
ท ําความเขาใจสิ่งแวดลอมโดยผานทางประสาทสัมผัส  กระบวนการนี้เร่ิมตนจากการใชอวัยวะ
สัมผัสจากสิง่เราและจัดระบบสิ่งเราใหมภายในระบบการคิดในสมอง ภายหลังจากนั้นจึงจะแปล
ความหมายวาสิ่งเราที่รับสัมผัสเขามานั้นคืออะไร ขั้นแปลความหมายนี้เปนขั้นที่อินทรียจะใช
ประสบการณเกาเปนพื้นฐานของการแปลความหมาย

หากไดศกึษาความหมายตามที่กลาวขางตนพอจะสรุปความหมายการรับรูไดวาเปนการ
แปลความหมายสิ่งเราผานทางประสาทสัมผัสโดยอาศัยประสบการณเดิม  และนํ าไปสูการแสดง
พฤติกรรมตอบสนองสิ่งเรานั้น
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กระบวนการของการรับรู

กระบวนการของการรับรูประกอบดวยขั้นตอนตางๆ     ซ่ึงนักวิชาการหลายทานไดอธิบาย
รูปแบบของกระบวนการรับรูไว  ดังนี้

กันยา (2544)  เสนอวากระบวนการของการรับรูเปนกระบวนการซึ่งคาบเกี่ยวกันระหวาง
ความเขาใจ การคิด การรูสึก (Sensing)  ความจํ า (Memory)  การเรียนรู (Learning)  การตัดสินใจ
(Decision making) และการแสดงพฤติกรรม  ซ่ึงสามารถเขียนเปนแผนภูมิได  ดังนี้

           การ                                          การตีความ                                               คิด
สิ่งเรา               รู                                                                                                               ตัดสิน              พฤติกรรม

         สึก                การคิด  ความเขาใจ  ความจํ า  การเรียนรู  มโนภาพ               ใจ

ขบวนการภายนอก    ขบวนการภายใน             ขบวนการแสดงออก
ส่ิงเรา    การรับรู             ปฏิกิริยาตอบสนอง

ภาพที่ 1  กระบวนการรับรู
ที่มา: กันยา (2544)

กระบวนการแรกของการรับรูเกิดจากการรับสัมผัส (Sensation) และหลังจากไดขอมูลจาก
อวยัวะรับสัมผัสแลว นํ ามาตีความ (Interpret) โดยการแปลสัมผัสที่เกิดขึ้นในสมอง  ซ่ึงสมองจะ
เกดิการคดิ การเขาใจ  เกิดการรับรู  หลังจากนั้นสมองจึงสงคํ าสั่งไปยังอวัยวะมอเตอรใหแสดง
ปฏิกริิยาตอบสนองพฤติกรรมที่เกิดจากรางกายไดรับสิ่งเรานั้นๆ

Shaver (1975 อางถึงใน สิทธิโชค, 2546)  เปนอกีทานหนึ่งที่ไดนํ าเสนอตัวแบบเพื่ออธิบาย
กระบวนการรับรูไว ดังนี้
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     ส่ิงเรา        ตวักลาง        ส่ิงที่รับรู
                                          ส่ิงเราที่ประสาทรับ                  การบนัทึกใน           ขบวนการปรับเปลี่ยนส่ิงที่

              สัมผัสรับเขาไป      ระบบประสาทสวนกลาง บันทึกในระบบประสาทสวนกลาง

ภาพที่ 2  กระบวนการรับรู
ที่มา: Shaver (1975 อางถึงใน สิทธิโชค, 2546)

ขัน้ตอนแรกของการรับรูเกิดขึ้นเมื่อประสาทสัมผัสรับสิ่งเรา  โดยมีตัวกลางเขามีอิทธิพล
ตอการรับสัมผัสเปนตนวา แสง  คล่ืนเสียง  ความรอนหรือองคประกอบทางกายภาพจะทํ าใหการ
รับสัมผัสดีขึ้นหรือเลวลงก็ได  เมื่อประสาทรับสัมผัส (Receptors)  รับสัมผัสสิ่งเราแลว  จะสงตอ
ไประบบประสาทสวนกลาง (Central Nervous System) ซ่ึงจะทํ าหนาที่บันทึกและลงรหัสสิ่งเรา
หลังจากนัน้จะเกิดกระบวนการปรับเปลี่ยนสิ่งที่บันทึกในระบบประสาทสวนกลาง(Constructive
Process)  กลาวคือส่ิงเราที่ถูกบันทึกในระบบประสาทสวนกลางจะถูกประเมินไปพรอมกับ
กจิกรรมทางประสาทที่เกิดขึ้นในขณะเดียวกัน เชน สภาวะของอินทรียอันเนื่องมาจากความ
กระหาย ความหิว  กจิกรรมทางการรูการคิดในสมอง (Cognitive Activity) ฯลฯ เกิดผลเปนการรับรู
ขั้นสุดทาย

จากรปูแบบของกระบวนการรับรูตามที่ไดหยิบยกมาขางตน  อธิบายไดวากระบวนการรับ
รูมจีดุเริ่มตนจากประสาทสัมผัสรับสิ่งเราผานปจจัยภายนอกซึ่งเปนสภาพแวดลอมของบุคคลและ
ปจจยัภายใน ไดแก ประสบการณเดิมและสภาวะรางกายของบุคคลในขณะนั้น  ตอมาเกิดการแปล
ความหมายการรับรู  หลังจากนั้นสมองจึงสงคํ าสั่งใหบุคคลแสดงพฤติกรรมสนองตอบการไดรับ
ส่ิงเราซึ่งมีผลทํ าใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป
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ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรู

หากจะกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการรับรู  ไดมผูีศึกษาและระบุถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับ
รูไว ดังนี้

ทรงพล (2540: 112) ไดอธิบายปจจัยหรือองคประกอบที่มีผลตอการรับรู ไดแก

1. ลักษณะของสิ่งเรา (Stimulus)
 

2. ตวับคุคลทางกายภาค (Physiological Stute) ไดแก ความสมบูรณของอวัยวะรางกาย

 3. ประสบการณดานจิตใจของบุคคล (Psychological Stute) ไดแก ลักษณะของความรู
เดมิ ความตองการ  ทัศนคติ  ภาวะอารมณและลักษณะของวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม ทํ าใหบุคคล
แปลความรูจากสิ่งเราตางกัน

สุชา (2541: 132) ไดสรุปปจจัยหลักๆ ที่มีผลตอการรับรูของบุคคลวาตองอาศัยปจจัย 3
ประการ  ไดแก

1. ประสบการณเดิม  ไดแก  ความคิด ความรู และการกระทํ าที่ไดเคยกระทํ ามาแลวใน
อดตี  ประสบการณเดิมเหลานี้ตองมีปริมาณมากและเปนความรูที่ถูกตอง  ชัดเจนแนนอนซึ่งจะชวย
ในการตีความหมายจากการรับสัมผัส

2. ความตองการและความสนใจในขณะนั้น  ถาคนเรามีความตองการและสนใจตอส่ิง
ใดกจ็ะมคีวามตัง้ใจแนวแน มีความสังเกตพิจารณาสิ่งนั้นอยางละเอียดถ่ีถวนซึ่งจะกอใหเกิดการตี
ความหมายอยางถูกตอง

3. สภาพแวดลอมและลักษณะของสิ่งเราที่มาเรา  ถาคนเราอยูในสภาพแวดลอมดี     ยอม
ท ําใหจิตใจแจมใส  กระชุมกระชวย ใจคอปลอดโปรง  ยอมทํ าใหสติปญญาดีขึ้น  ถาสิ่งเรามี
ลักษณะคณุสมบตัติลอดจนมีความหมายตอตัวเขาดวยแลว  ยอมชวยในการตีความหมายจากการรับ
สัมผัสไดเปนอยางดี
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Morgan (1971 อางถึงใน กันยา,2544: 132-143)  กลาววา  ปจจัยหรือส่ิงที่มีอิทธิพลตอการ
รับรูสามารถแบงออกไดเปน 2 ลักษณะใหญ คือ ลักษณะของผูรับรูและลักษณะของสิ่งเรา

1. ลักษณะของผูรับรู  แบงออกไดเปน 2 ดาน คือ

1.1 ดานกายภาพ  หมายถึง อวัยวะสัมผัสตางๆ เชน  หู ตา จมูก ฯลฯ ปกติหรือไม  มี
ความรูสึกสัมผัสสมบูรณเพียงใดถาผิดปกติหรือหยอนสมรรถภาพยอมทํ าใหการรับสัมผัสผิดไป  
อีกประการหนึ่งขึ้นอยูกับขอบเขตความสามารถในการรับรูของบุคคล  ไมวาจะเปนความสามารถ
ในการรับสัมผัส  และความสามารถในการแปลความหมายของสิ่งเรา เนื่องจากความสามารถของ
อวยัวะรับสัมผัสของแตละบุคคลมีขอบเขตจํ ากัด  อาจไมสามารถรับสัมผัสสิ่งเราไดทุกชนิด

1.2 ดานจติวทิยา  ปจจัยทางดานจิตวิทยาที่มีอิทธิพลตอการรับรู  ไดแก  ความรูหรือ
ประสบการณเดิม  ความตองการหรือแรงขับ  สภาพของจิตใจหรือภาวะของอารมณ  ทัศนคติ
อิทธพิลของสังคม  ความตั้งใจที่จะรับรูหรือความสนใจ  ความสนุกสนานเพลิดเพลินตอการรับรู  
แรงจงูใจ  คุณคาและความสนใจ  ความดึงดูดในทางสังคม  เชาวนปญญา  การสังเกตพิจารณา  
ความพรอมหรือการเตรียมความพรอมที่จะรับรู  และการคาดหวังตอส่ิงที่ตองการรับรู

2. ลักษณะของสิ่งเราที่มีอิทธิพลตอการรับรู  ไดแก  ความนาสนใจและความตั้งใจของ
บคุคลทีม่ตีอส่ิงเราภายนอก  การจัดลักษณะหมวดหมูของวัตถุและการรับรูเกี่ยวกับระยะทางและ
ความลึกของสิ่งเรานั้นๆ

หากพิจารณาในมุมมองของสิทธิโชค (2546: 86)  กลาวถึงการรับรูโดยเฉพาะการรับรูทาง
สังคม (Social Perception) หรือการรับรูบุคคล (Person Perception) วามีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับ
รูดังกลาว 3 ประการ ดังนี้

1. ลักษณะประจํ าตัวของบุคคลที่เปนสิ่งเรา  ในการรับรูบุคคลอื่นคนเราไดรับอิทธิพล
จากลกัษณะประจํ าตัวที่แสดงออกมาของบุคคลนั้นเปนอยางมากเชน  บคุคลผูนั้นมีบุคลิกภาพภาย
นอกทีด่งึดูดความสนใจจากผูอ่ืน หรือมีตํ าแหนงทางสังคมสูงหรือลักษณะสิ่งเราที่บุคคลแสดงออก
มาอาจจะถูกกํ าหนดมาจากบทบาทที่บุคคลแสดงอยู (เชน เมื่อเปนพอก็จะแสดงบทบาทของพอ เมื่อ
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ไปท ํางานเปนผูจัดการก็จะตองแสดงบทบาทของผูจัดการ เปนตน)   ซ่ึงสิ่งเหลานี้ทํ าใหการรับรูบิด
เบีย้วไปจากของจริงได

2. สถานการณแวดลอมของบุคคลที่เปนสิ่งเรา  อิทธิพลของสิ่งแวดลอมจะมีผลการ
ตอการรับรูของบุคคลดวยเชนกัน

3. คณุลักษณะของผูรับรู   สภาวะภายในของตัวผูรับรูในขณะที่ทํ าการรับรูนั้นจะมีอิทธิพล
ตอการรับรูของบุคคลดวย  เชน ความตองการ เจตคติ ความหิว ฯลฯ  หรือในบางกรณีผูรับรูไดนํ า
เอาความรักความชอบที่มีตอตัวผูเปนสิ่งเราไปบิดเบือนการรับรูพฤติกรรมของผูที่เปนสิ่งเรา

จากที่กลาวมาขางตน  สามารถจํ าแนกสิ่งที่มีอิทธิพลตอการรับรูไดเปน 2 ปจจัยประกอบ
ดวย  ปจจยัภายนอกไดแก สภาพแวดลอมภายนอกและลักษณะของสิ่งเรา  และปจจัยภายในไดแก
คณุลักษณะประจํ าตัวของบุคคลทั้งดายกายภาพและจิตใจ  ซ่ึงปจจัยเหลานี้ลวนมีอิทธิพลทํ าใหการ
รับรูของบุคคลมีความถูกตองสมบูรณหรือมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่แตกตางกัน

แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ

ในทีน่ีข้อเสนอความหมาย  ปจจัยที่กอใหเกิดวัฒนธรรมองคการ หนาที่และรูปแบบของ
วฒันธรรมองคการ  ดังรายละเอียดตอไปนี้

ความหมายของวัฒนธรรมองคการ

Deal and Kennedy (1982 อางถึงใน Muchinsky, 2000: 256)   ใหความหมายวัฒนธรรม
องคการวาหมายถึง วิถีทางที่เรากระทํ าตอส่ิงตางๆ อยู ณ ที่นี่

Robbins (1991: 572)  กลาวถึงวัฒนธรรมองคการวา เปนเหมือนระบบที่แสดงเอกลักษณ
รวมกนัทีก่อเกิดจากสมาชิกในองคการ  ซ่ึงทํ าใหสามารถแยกแยะความแตกตางของแตละองคการ
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Baron and Kreps  (1999: 19) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการไววา  หมายถึง แบบแผน
ของความประพฤติ ทัศนคติที่มีตองาน คานิยมและขอสมมุติเกี่ยวกับความสัมพันธซ่ึงครอบคลุมถึง
พฤติกรรมในองคการ

Wood et al.  (2001: 391)  กลาววาวัฒนธรรมองคการเปนระบบของความเชื่อและ
คานยิมรวมซึ่งพัฒนาขึ้นจากภายในองคการและสะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรมของสมาชิกองคการ

Aldag and Kuzuhara (2002: 344) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการประกอบไปดวยคา
นยิม สัญลักษณ เร่ืองเลา วีรบุรุษและพิธีปฏิบัติซ่ึงเปนเอกลักษณของสมาชิกในองคการนั้นๆ
วฒันธรรมแสดงใหเห็นถึงอารมณซ่ึงเปนสิ่งจับตองไมได โดยหากเปรียบเทียบโครงสรางองคการ
เหมอืนโครงกระดูก  วัฒนธรรมจะเปนเสมือนดั่งจิตวิญญาณ

Schultz and Schultz (2002: 275) กลาววาวัฒนธรรมองคการเปนรูปแบบของความเชื่อ
ความคาดหวงั  คานิยม  รวมถึงจิตสํ านึกและจิตใตสํ านึกซึ่งถูกคาดหวังวาเปนสิ่งชี้แนะพฤติกรรม
ของสมาชิกในองคการ

สุนทร (2540: 11) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการหมายถึง ส่ิงตางๆ อันประกอบ
ดวยส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจและขอ
สมมตุพิืน้ฐานของคนจํ านวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ

ศริิวรรณและคณะ (2541: 310)  กลาวถึงวัฒนธรรมองคการวาหมายถึง  ขอสมมติ คานิยม
ประเพณีและพฤติกรรม ซ่ึงกํ าหนดการกระทํ าของบุคคลภายในองคการ  ประสิทธิผลขององคการ
ขึน้อยูกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการ  ซ่ึงมีผลกระทบตอหนาที่การจัดการในองคการ

เกรียงไกร (2543: 21) กลาวไววาวัฒนธรรมองคการเปนรูปแบบความเชื่อและความคาด
หวงัรวมกันของสมาชิกในองคการซึ่งจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของแตละบุคคลแตละกลุมภายใน
องคการ

สมิต (2544: 60)  กลาวถึงวัฒนธรรมองคการวาเปนวิถีแหงการดํ าเนินชีวิตการงานของคน
ซ่ึงอยูรวมกันในองคการหนึ่งองคการใดโดยเฉพาะ
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สิทธิโชค (2548: 189)  ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวาคือ  ระบบความคิดรวม
(Shared Beliefs) อันเกดิจากการที่คนซึ่งทํ างานรวมกันไดเผชิญกับกดดันของสิ่งแวดลอม  พวกเขา
จงึหาทางสรางสรรคระบบความคิดและการปฏิบัติตอส่ิงที่เกิดขึ้นรอบตัวรวมกัน  เพื่อจะไดหาวิธี
ตอบสนองสิ่งแวดลอมไดถูกตอง  อันจะทํ าใหกลุมอยูรอดและเติบโตตอไป

หากพจิารณาจากความหมายของวัฒนธรรมองคการที่กลาวถึงขางตน กลาวสรุปไดวา
วฒันธรรมองคการเปนระบบความคิด ความเชื่อ คานิยมและพฤติกรรมรวมที่กลุมบุคคลภายใน
องคการยอมรับและยึดถือปฏิบัติรวมกัน

ปจจัยท่ีกอใหเกิดวัฒนธรรมองคการ

การกอกํ าเนิดของวัฒนธรรมในแตละองคการที่สงผลตอวิถีชีวิตของบุคลากรในองคการ
นั้น   สุนทร (2540: 121-136)  ไดกลาวถึงแหลงกํ าเนิดวัฒนธรรมองคการที่สํ าคัญ  5 แหลง ไดแก

1. วัฒนธรรมของสังคมในระดับตางๆ   การประพฤติปฏิบัติตัวของบุคลากรทุกระดับใน
หนวยงานลวนไดรับอิทธิพลหรือการขัดเกลาจากวัฒนธรรมของสังคมระดับตางๆ ที่บุคคลเหลานั้น
ถือก ําเนิดและถูกอบรมสั่งสอนจนเติบใหญขึ้นมา  วัฒนธรรมของสังคมอาจแบงออกเปน 5 ระดับ
ไดแก  วัฒนธรรมสังคมระดับนานาชาติ  วัฒนธรรมสังคมระดับชาติ  วัฒนธรรมสังคมระดับภูมิ
ภาคและทองถ่ิน  วัฒนธรรมของธุรกิจภาคอุตสาหกรรมและวัฒนธรรมของสาขาอาชีพ

1.1 วฒันธรรมสังคมระดับนานาชาติ  ปจจุบันเทคโนโลยีดานการคมนาคมและการ
ส่ือสารเจริญกาวหนาเปนอยางมาก  การเดินทาง การสื่อสารระหวางประเทศมีความทันสมัยและ
สะดวกสบาย  จึงเปนชองทางที่ดีที่ทํ าใหเกิดการแพรกระจายทางวัฒนธรรมระหวางประเทศที่มีการ
ตดิตอส่ือสารกัน  รวมถึงศาสตรความรูตางๆ เกือบทุกดานที่มีการนํ ามาประยุกตใชในหนวยงาน
ภาครฐัและเอกชน  ดังนั้น  จึงอาจกลาวไดวาวัฒนธรรมของประเทศหนึ่งสามารถสงผลกระทบและ
เปนแหลงกํ าเนิดของวัฒนธรรมองคการอีกประเทศหนึ่งได

1.2 วฒันธรรมสังคมระดับชาติ  วัฒนธรรมในสังคมไทยสามารถมีอิทธิพลตอ
วฒันธรรมองคการไดในหลายเรื่องดังเชน  คานยิมสังคมไทยในเรื่องระบบอาวุโสและระบบ
อุปถัมภทีเ่ห็นไดชัดในหนวยงานหลายแหง  ซ่ึงบุคคลอาจไดรับการปลูกฝงจากการอบรมเลี้ยงดู
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ของบดิามารดาและจากการสอนของครูอาจารยในสถานศึกษา ดังนั้น  เมื่อเติบโตเปนผูใหญเขา
ท ํางาน  คานิยมดังกลาวจึงติดตัวบุคคลกลายเปนวัฒนธรรมในหนวยงานที่ประพฤติปฏิบัติกัน

1.3 วฒันธรรมสังคมระดับภูมิภาคและทองถ่ิน  แตละภูมิภาคและทองถ่ินมีขนบ
ธรรมเนียมประเพณี  วธีิคดิ  วิธีทํ างานที่มีสวนแตกตางตามภูมิภาคและทองถ่ิน  ซ่ึงอาจสงผลให
หนวยงานทีต่ั้งอยูในภูมิภาคหรือทองถ่ินเดียวกันมีวัฒนธรรมองคการบางสวนที่คลายกัน แตอาจ
แตกตางกับหนวยงานที่ตั้งอยูในภูมิภาคหรือทองถ่ินอื่น

1.4 วฒันธรรมของธุรกิจภาคอุตสาหกรรม  หนวยงานที่ดํ าเนินกิจการหรือ
ประกอบธรุกิจอยูในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกันมักมีวัฒนธรรมองคการที่คลายคลึงกันบางสวน
เปนเพราะวาเมื่ออยูในธุรกิจอุตสาหกรรมเดียวกันมักมีกิจกรรมและปญหาหลายอยางๆ คลายกัน
เชน ความตองการของลูกคา  สภาพการแขงขัน  ความรูและประสบการณของพนักงานและผู
บริหาร เทคโนโลยีที่ใช ฯลฯ

1.5 วฒันธรรมของสาขาอาชีพ  แตละอาชีพมักมีคานิยม  ความเชื่อ  ธรรมเนียม
ปฏิบตั ิ วิธีการติดตอส่ือสาร ภาษาที่เปนเอกลักษณเฉพาะกลุม  ตลอดจนการพบปญหาและความ
กดดนัตางๆ คลายกัน ซ่ึงมีการรวมกันพัฒนาวิธีการแกปญหาเพื่อเอาชนะอุปสรรค ซ่ึงตอมาพัฒนา
กลายเปนคานิยม  ความเชื่อและธรรมเนียมปฏิบัติในกลุมบุคคลผูประกอบอาชีพนั้นๆ

2. ลักษณะงานและสภาพแวดลอมในการดํ าเนินงาน  ลักษณะงานของแตละหนวยงาน
สามารถเปนแหลงกํ าเนิดหรือเปนปจจัยที่ทํ าใหวัฒนธรรมของแตละองคการแตกตางหรือคลายคลึง
กนัได  กลาวคือ  หากหนวยงานสองแหงมีลักษณะงานแตกตางกัน  มักจะทํ าใหวัฒนธรรมองคการ
ระหวางหนวยงานแตกตางกัน ในอีกแงหนึ่งถาหนวยงานสองแหงมีลักษณะงานเหมือนกัน  มักจะ
ท ําใหวฒันธรรมองคการของหนวยงานมีสวนคลายคลึงกันได  ทั้งนี้  รวมถึงสภาพแวดลอมในการ
ด ําเนนิงาน เชน สภาพเศรษฐกิจ รูปแบบการแขงขัน ฯลฯ  อาจสงผลกระทบถึงวัฒนธรรมใน
องคการไดเชนเดียวกัน

3. คานิยม ความเชื่อและวิสัยทัศนของผูกอตั้งและผูนํ ารุนแรก   ในชวงเริ่มแรกของการ
กอตั้งหนวยงาน  ผูกอตั้งมักจะเปนผูนํ าเสนอแนวคิดหรือชองทางการเสนอสินคาหรือบริการ รวม
ถึงการก ําหนดวัฒนธรรมองคการโดยใชวิธีการตางๆ  หากเวลาผานไปแนวคิด วิธีการทํ างานของผู
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กอตัง้ไดรับการยอมรับจากพนักงาน  ส่ิงตางๆ เหลานี้จะคอยๆ ตกผลึกฝงแนนอยูในจิตใจของ
พนกังาน จนกลายเปนวิธีคิดวิธีทํ างานที่พนักงานใชเปนแนวทางในการแกปญหาตางๆ ภายใน
หนวยงานตอไป

4. ประสบการณจากการทํ างานรวมกันของสมาชิกองคการ  แมวาความเชื่อและ
วสัิยทัศนของผูกอตั้งในชวงเริ่มแรกอาจประสบความสํ าเร็จ  แตความเชื่อและวิสัยทัศนดังกลาวอาจ
ไมเหมาะสมหรือใชไมไดผลเมื่อสภาพแวดลอมหรือกาลเวลาเปลี่ยนไป  ประสบการณหรือการ
เรียนรูใหมๆ ของกลุมพนักงานอาจเขามาแทนที่คานิยม ความเชื่อและวิธีการแกปญหาแบบเกาของ
ผูกอตั้งและผูนํ ารุนแรกๆ ได

5. คานิยม ความเชื่อ และวิสัยทัศนของผูนํ ารุนใหม     สมาชกิใหมของหนวยงานมักนํ าคา
นยิม ความเชื่อ วิธีคิด วิธีทํ างานของตนเขามาในองคการ  แมหนวยงานจะพยายามหลอหลอมขัด
เกลาพนกังานใหมีคานิยม ความเชื่อตามที่หนวยงานคาดหวัง  แตกระบวนการหลอหลอมขัดเกลา
อาจไมประสบความสํ าเร็จเปนเพราะวา  สมาชิกใหมของหนวยงานบางคนอาจจะยอมรับคานิยม
ความเชือ่ วธีิปฏิบัติบางอยางที่หนวยงานตองการ  ในขณะเดียวกันพนักงานอาจยังคงตองการดํ ารง
คานยิม ความเชื่อและวิธีปฏิบัติสวนตัวบางอยางไวเชนเดียวกัน

กริช (2541: 23–25) ไดอธิบายรายละเอียดของวัฒนธรรมองคการวามีแหลงกํ าเนิดมาจาก
ปจจัยดังตอไปนี้

1. สภาพแวดลอมของธุรกิจ   แตละธุรกิจยอมมีลักษณะตลาดที่แตกตางกันขึ้นอยูกับ
ผลผลิต คูแขง ลูกคา เทคโนโลยี อิทธิพลจากรัฐบาลหรือการเมือง ฯลฯ   การจะประสบความสํ าเร็จ
ในตลาดทีม่กีารแขงขัน ธุรกิจแตละแหงจะตองทํ างานหรือมีกิจการบางอยางเปนผลดี  โดยมีสภาพ
แวดลอมทางธุรกิจเปนตัวกํ าหนดวาตองทํ าอะไรเพื่อใหประสบความสํ าเร็จ  ดังนั้น  สภาพแวดลอม
ของธุรกิจมีอิทธิพลมากที่สุดในการหลอหลอมวัฒนธรรมองคการ

2. คานยิม เปนแนวคิด ความเชื่อพื้นฐานขององคการและเปรียบเสมือนหัวใจของ
วฒันธรรมองคการ เนื่องจากคานิยมที่มีความหมายเดนชัดจะชี้ถึงความสํ าเร็จขององคการ  องคการ
ทีม่วีฒันธรรมเหนียวแนนตางมีระบบคานิยมซับซอนที่บุคลากรตางรูกันดี  และมีการพูดถึงความ
เชือ่ทีม่อียูอยางเปดเผยและมักจะทนตอการไมปฏิบัติตามมาตรฐานขององคการไมได
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3. วีรบุรุษ  บคุคลที่เปนวีรบุรุษจะสะทอนคานิยมทางวัฒนธรรมและเปนแบบอยางที่
บคุลากรคนอื่นๆ เห็นบทบาทและปฏิบัติตาม  โดยบางคนเกิดมาเพื่อเปนวีรบุรุษหรือบางคนเปน
วรีบรุุษที่ถูกสรางขึ้นมาจากผลงานที่ควรคาตอการจดจํ า  องคการที่ฉลาดหลายแหงจึงชี้นํ าคนของ
ตนใหเลนบทวีรบุรษ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหคนอื่นพยายามเลียนแบบพฤติกรรมของเขา

4. ขนบธรรมเนียมประเพณี  แตละองคการจะมีระบบและรูปแบบที่วางไว  ซ่ึงจะแสดง
ใหบุคลากรเห็นถึงพฤติกรรมที่องคการคาดหวัง  ไมวาจะเปนพิธีการ ประเพณีตางๆ ที่เปนตัวอยาง
เดนชัดที่องคการยึดถือและปฏิบัติ

5. เครือขายทางวัฒนธรรม  เปนชองทางการสื่อสารอยางไมเปนทางการที่สํ าคัญภาย
ในองคการ  โดยจะเปนผูนํ าสงคานิยมเรื่องราวของวีรบุรุษตางๆ  พวกชอบเลา ซุบซิบ นักสืบหรือ
นกัเทศน เปนขายการสื่อสารที่ทรงพลังในองคการ  การควบคุมเครือขายตัวบุคคลเหลานี้ใหไดเปน
วธีิเดยีวทีจ่ะชวยใหบุคคลอื่นๆ รับรูเขาใจเรื่องราวตางๆ ที่เกิดขึ้นไดอยางถูกตอง

กลาวโดยสรุป ปจจัยที่กอใหเกิดวัฒนธรรมองคการมาจากหลายองคประกอบไดแก
วฒันธรรมของสังคมในระดับตางๆ  ลักษณะงานของหนวยงาน  สภาพแวดลอมในการดํ าเนินงาน
คานยิม ความเชื่อและวิสัยทัศนของผูกอตั้งและผูนํ าในรุนตอมา พิธีการ ขนบธรรมเนียมประเพณี
ตางๆ   ประสบการณการทํ างานของสมาชิกองคการ  และเครือขายทางวัฒนธรรมที่ไมเปนทางการ

หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ

สุนทร (2540: 27-29) ไดกลาวไวถึงหนาที่สํ าคัญของวัฒนธรรมองคการวามีดวยกัน 7
ประการ ไดแก

1. สนบัสนุนใหเกิดแนวปฏิบัติที่สมาชิกองคการยอมรับ  การทีส่มาชิกในหนวยงานทั้ง
เกาและใหมตองติดตอเกี่ยวของกันในเรื่องของงาน  ทํ าใหบุคลากรใหมขององคการเรียนรูวิธีคิดวิธี
การท ํางานที่ถูกตองเหมาะสมจากคํ าแนะนํ าของสมาชิกเกา  หรือไมก็เรียนรูดวยตนเองจากประสบ
การณหรือการสังเกตสวนตัว  ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้บุคลากรใหมจะคอยๆ เรียนรูจนทราบถึงวิธีคิดวิธี
ปฏิบัติที่สมาชิกองคการสวนใหญปรารถนา
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2. จดัระเบียบในองคการ  กลาวคือถาพนักงานเรียนรู เขาใจและยอมรับวิธีคิดวิธีทํ างานที่
หนวยงานคาดหวัง  พนกังานกจ็ะยดึถือแนวทางดังกลาวเปนหลักในการคิด  การทํ างานและการ
ประพฤตปิฏิบัติตอกัน  นานวันเขาแนวทางดังกลาวจะกลายเปนธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุมให
สมาชกิยึดถือและปฏิบัติตาม  ผูใดฝาฝนหรือละเมิดธรรมเนียมบรรทัดฐานดังกลาว  ยอมไดรับการ
ลงโทษในรูปแบบตางๆ

 3. ก ําหนดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตางๆ ที่อยูรอบตัว  เมือ่บุคลากรในหนวยงาน
เขาใจและยอมรับวัฒนธรรมองคการจะชวยใหสมาชิกของหนวยงานเขาใจถึงเหตุผลของพฤติกรรม
หรือความเปนไปตางๆ ในหนวยงานของตน การเขาใจความหมายของพฤติกรรมตางๆ ภายใน
หนวยงานยงัเปนการแยกผูที่เปนสมาชิกของหนวยงานออกจากผูที่ไมเปนสมาชิกดวย  เพราะสวน
ใหญแลวเฉพาะสมาชิกของหนวยงานหรือผูคุนเคยกับวัฒนธรรมของหนวยงานเทานั้นที่จะเขาใจ
ความหมายของเหตุการณและพฤติกรรมตางๆ ภายในหนวยงานไดอยางถูกตอง

4. ลดความจํ าเปนที่ตองตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติอยูเสมอ  สืบเนื่องจากวัฒนธรรม
องคการเปนคานิยม ความเชื่อและแนวปฏิบัติที่สมาชิกขององคการทํ าอยูเปนปกติวิสัยจนเคยชิน
กลายเปนนิสัย  ดังนั้น สมาชิกขององคการสามารถทํ ากิจกรรมเหลานั้นไดโดยอัตโนมัติไมตองตัด
สินใจมากวาในแตละชวงเวลาจะตองทํ าอะไรและทํ าอยางไร

5. แกไขปญหาและตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคการ  เพราะวาหนาที่สํ าคัญ
ประการหนึ่งของวัฒนธรรมองคการไดแก การชวยแกไขปญหาพื้นฐานขององคการเพื่อใหองคการ
อยูรอด

6. ชวยช้ีแนวทางในการทํ างานและการประพฤติปฏิบัติตัว  เมื่อวัฒนธรรมองคการได
ผานกาลเวลาแหงการทดสอบจนเปนที่ยอมรับจากสมาชิกองคการสวนหนึ่งแลววาสามารถชวยแก
ปญหาพืน้ฐานตางๆ ขององคการได  ส่ิงเหลานี้จะถูกถายทอดใหสมาชิกรุนใหมรับรูวาเปนวิธีคิดวิธี
ท ํางานทีถู่กตองเหมาะสมที่จะใชภายในหนวยงาน  กระบวนการถายทอดวัฒนธรรมองคการให
สมาชกิรุนใหมเรียกวา การขัดเกลาขององคการ (Organizational Socialization)
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7. สรางเอกลักษณรวมกันในหมูสมาชิก  ชวยใหสมาชิกของหนวยงานตระหนักวาแตละ
คนเปนพวกเดียวกันหรืออยูในกลุมเดียวกัน  เพราะมีคานิยม ความเชื่อ และการประพฤติปฏิบัติที่
คลายคลึงกันและเปนเอกลักษณที่แตกตางจากวิถีทางของกลุมอื่น

ในมมุมองของสุพานี (2545: 55-65) ไดอธิบายถึงหนาที่ของวัฒนธรรมองคการไว ดังนี้

1. กอใหเกดิความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันระหวางพนักงานในองคการ

 2. ท ําใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคการ

3. เปนเครื่องมือช้ีแนะแนวทางสํ าหรับพนักงานในการประพฤติปฏิบัติ หรือกระทํ า
กจิกรรมตางๆ ภายในองคการ

4. ชวยใหองคการประสบความสํ าเร็จ

5. ชวยองคการในการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม

6. ท ําใหเกดิอาณาเขตขององคการซึ่งจะมีลักษณะที่แตกตางกันไปในแตละองคการ

รูปแบบของวัฒนธรรมองคการ

Gordon (2002: 375)  เหน็วาควรใหความสํ าคัญกับวัฒนธรรมองคการ ที่เกี่ยวกับความนา
เชือ่ถือ  การใหความสํ าคัญกับลูกคา  ความยืดหยุนและการนํ าเทคโนโลยีมาใชเพื่อตอบสนองตอ
การเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงทํ าใหเกิดวัฒนธรรมองคการ 4 รูปแบบ  ไดแก

1. วฒันธรรมแบบเนนบทบาทหนาที่ (Functional Culture) เปนรูปแบบเนนความเปน
ปจเจกบคุคลและกระบวนการตัดสินใจตามลํ าดับขั้นบังคับบัญชา ใหความสํ าคัญในเรื่องความนา
เชื่อถือและความสอดคลอง  จ ํากัดความเสี่ยงในการลดขนาดองคการ  วิธีการตางๆ ที่นํ ามาใชตอง
ผานการพิสูจนแลว  ตอบสนองตลาดเทาที่ใหบริการอยูและธํ ารงรักษาบทบาทหนาที่ความรับ
ผิดชอบใหชัดเจน
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2. วฒันธรรมแบบขับเคลื่อนดวยกระบวนการ  (Process-Driven Culture)   มุงเนนให
ความส ําคญัในเรื่องคุณภาพ  ความพึงพอใจและเนนกระบวนการปรับปรุงคุณภาพเพื่อตอบสนอง
พนัธะสัญญาที่ใหไวกับลูกคา  เพื่อใหลูกคาเกิดความเชื่อถือตอองคการ

3. วฒันธรรมเนนผลลัพธดานเวลา  (Time-Based  Culture)  ใหความสํ าคัญเรื่องการลดตน
ทนุและตอบสนองตลาดอยางรวดเร็วในการสงมอบผลิตภัณฑและบริการ  ลดระยะเวลาดํ าเนินการ  
เนนการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการใหม  มีจิตสํ านึกที่ทันการเปลี่ยนแปลงและสามารถปรับตัวได
อยางรวดเร็ว

4. วฒันธรรมแบบเครือขาย  (Network Culture)  ใหความสํ าคัญกับการออกแบบงาน
เพื่อเชื่อมโยงกับธุรกิจและพันธมิตรที่เปยมดวยสมรรถนะและสามารถตอบสนองความสํ าเร็จของ
ธุรกิจ ใหความสํ าคัญกับการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการใหม เนนชวงชิงโอกาสและเนนใช
ทรัพยากรจากภายนอก

ในอีกความเห็นหนึ่งของ Quinn and Rohrbaugh  (1983 อางถึงใน Cameron and
Quinn, 1999) ซ่ึงปรับปรุงดัชนีที่บงบอกถึงความมีประสิทธิภาพขององคการจากผลงานวิจัยของ
John Campbell (1974) ทีพ่บวามีดัชนีมากถึง 39 ตัว จึงไดวิเคราะหหารูปแบบหรือการเกาะกลุม
(Pattern) ของดัชนี  มาสรปุรูปแบบเปน 2  มิติ 4 กลุม  ซ่ึงมิติแรกคือแกนที่ผกผันระหวางความแปร
เปลีย่นไดแก ความยืดหยุน (Flexibility) การใชดุลยพินิจอยางรอบคอบ (Discretion)   และความ
สามารถในการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวะแวดลอม (Dynamism)  กับสิ่งที่ตรงขามไดแก ความมั่น
คง (Stability)  กฎกติกา (Order) และการควบคุม (Control)   สวนอีกมิติหนึ่งคือแกนผกผันระหวาง
การเนนปจจัยภายใน (Internal Orientation) ประกอบดวยความกลมกลืน(Integration) และเอกภาพ
ขององคการ (Unity)   กับสิ่งที่ตรงขามคือการเนนปจจัยภายนอก (External Orientation) ประกอบ
ดวยความแตกตาง (Differentiation) และการใหความสํ าคัญกับคูแขง (Rivalry) และเมื่อนํ าทั้งสอง
มติมิาสมัพันธกันจะเกิดวัฒนธรรมขึ้น 4 กลุมประกอบดวย  วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan
Culture) วฒันธรรมแบบสรางสรรค (Adhocracy Culture) วัฒนธรรมแบบลํ าดับชั้น (Hierarchy
Culture) และวฒันธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขัน (Market Culture) มีรายละเอียดตามแผนภูมิและ
ค ําอธิบายประกอบ ดังนี้
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ความยดืหยุน, การใชดุลยพินิจ , การเปล่ียนแปลงได

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ
(Clan Culture)

วัฒนธรรมแบบสรางสรรค
(Adhocracy Culture)

ปจจัยภายใน

วัฒนธรรมแบบลํ าดับชั้น
(Hierarchy Culture)

วัฒนธรรมแบบการตลาด
เชิงแขงขัน

(Market Culture)

ปจจัยภายนอก

ความมั่นคง, กฎกติกา, การควบคุม

ภาพที่ 3  วฒันธรรมทั้งสี่แบบขององคการ
ทีม่า: Cameron and Quinn (1999)

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) หมายถึง  เปนองคการที่มุงเนนความเปนกันเอง
ในรปูแบบของครอบครัว  ผูนํ าใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํ างานของผูใตบังคับบัญชาอยาง
ใกลชิด  เนนการทํ างานเปนทีม  การมีสวนรวมและการยอมรับมติที่เปนเอกฉันท  ผสานองคการ
ดวยความมุงมั่นและความจงรักภักดีตอองคการ  เนนผลตอบแทนบุคลากรระยะยาวในรูปแบบของ
การพฒันาบุคลากร  ความสํ าเร็จขององคการถูกกํ าหนดดวยความพึงพอใจของลูกคาและการให
ความสํ าคัญกับพนักงาน

วัฒนธรรมแบบสรางสรรค (Adhocracy Culture) หมายถึง  เปนองคการที่ใหความสํ าคัญ
กบัความเปลี่ยนแปลง  เนนความเปนผูประกอบการ  บุคลากรชอบความเสี่ยงและทาทาย  ผูนํ ามี
ความคิดสรางสรรคและชอบความเสี่ยง  เนนความคิดสรางสรรค  ความมีอิสรภาพในระดับบุคคล
มากกวาทมี  ผสานองคการดวยความมุงมั่นในการสรางและพัฒนาสิ่งใหมๆ รวมกัน  เนนความเปน
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ผูน ําในการพัฒนาทรัพยากรใหมๆ  ความสํ าเร็จขององคการอยูบนพื้นฐานการมีสินคาและบริการที่
โดดเดนกวาผูอ่ืน  รวมถึงเปนผูนํ าดานสินคาและบริการรูปแบบใหม

วฒันธรรมแบบลํ าดับชั้น (Hierarchy Culture) หมายถึง เปนองคการที่มุงเนนระเบียบแบบ
แผนซึ่งครอบงํ าบุคลากร  ผูน ํามีบทบาทในฐานะเปนผูประสานงาน  การบริหารบุคลากรเนนความ
มัน่คงตออาชีพและสัมพันธภาพระหวางพนักงาน  ผสานองคการดวยกฎระเบียบ นโยบายและการ
มสีวนรวมในการรักษาเสถียรภาพในการดํ าเนินงาน เนนความมั่นคง  ความมีประสิทธิภาพและการ
ควบคมุดูแลดวยความราบรื่น  ความสํ าเร็จขององคการขึ้นอยูกับประสิทธิภาพในการสงมอบสินคา
และบรกิารใหเปนไปตามกํ าหนดการอยางราบรื่นและมีตนทุนตํ่ า

วฒันธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขัน (Market Culture) หมายถึง  เปนองคการที่ใหความ
สํ าคญักับความสํ าเร็จ  ภารกิจหลักคือการทํ างานใหสํ าเร็จลุลวง  บุคลากรชอบการแขงขันและมุงผล
สํ าเรจ็  ผูนํ ามีความแข็งกราวและจริงจังในการทํ างาน  มุงมั่นในความสํ าเร็จ  เนนการแขงขันที่หนัก
หนวงและมคีวามคาดหวังผลงานจากพนักงานสูง  ผสานองคการดวยการเนนชัยชนะและการบรรลุ
ความส ําเร็จที่ตั้งไว  เนนกิจกรรมการแขงขันและความสํ าเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว  ความสํ าเร็จ
ขององคการเกิดจากการมีชัยชนะเหนือคูแขง

ผูวจิัยไดนํ ารูปแบบวัฒนธรรมองคการของ Quinn and Rohrbaugh (1983 อางถึงใน
Cameron and Quinn, 1999) ดงักลาวขางตน 4 รูปแบบไดแก แบบเครือญาติ  แบบสรางสรรค  แบบ
ลํ าดบัชัน้และแบบการตลาดเชิงแขงขันมาประยุกตใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้      เนื่อง
จากมปีจจยัหรือดัชนีที่ใชอธิบายวัฒนธรรมแตละแบบใหเขาใจไดงาย โดยใชการวิเคราะห 2 มิติ
ประกอบกันไดแก มิติที่ 1  พจิารณาถึงการเปนองคการที่เนนความแปรเปลี่ยนหรือความมั่นคงและ
เสถียรภาพมิติที่ 2 พจิารณาถึงการเปนองคกรที่เนนปจจัยภายในหรือภายนอกองคการ นอกจากนี้
พบวามกีารนํ ารูปแบบวัฒนธรรมดังกลาวไปใชศึกษากับองคการที่ประกอบธุรกิจตางๆ มากกวา
1,000 แหงในอเมริกา ยุโรป แอฟริกา ออสเตรเลียและเอเชีย  เพื่อใหทราบถึงรูปแบบวัฒนธรรม
องคการของแตละธุรกิจที่แตกตางกันรวมถึงองคการประเภทรัฐวิสาหกิจดวย (Cameron and
Quinn, 1999: 65-70)  ทัง้นี ้   ผูวิจัยไดจํ าแนกการรับรูวัฒนธรรมองคการที่ใชในการวิจัยออกเปน 4
รูปแบบ ไดแก
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1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  หมายถึง  การมุงเนนความเปนอยูแบบครอบครัว ผูบริหาร
ใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํ างานของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด  เนนการทํ างานเปนทีม
เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและยอมรับมติเปนเอกฉันท  ผสานองคการ
ดวยความเชือ่มั่นซึ่งกันและกัน  ความจงรักภักดีและความผูกพันที่มีตอองคการ  เนนการพัฒนา
บคุลากร  สรางความไววางใจและการมีสวนรวม  ความสํ าเร็จขององคการเกิดจากการใหความ
สํ าคัญกับพนักงานและบุคคลภายนอก

2. วัฒนธรรมแบบสรางสรรค  หมายถึง  การมุงเนนการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  ผูบริหารมี
ลักษณะของความเปนนักบริหาร/จัดการ  ชอบความเสี่ยงและทาทาย  มีความคิดสรางสรรค  ให
ความส ําคัญกับความมีอิสรภาพในระดับบุคคลมากกวาทีม  ผสานองคการดวยความมุงมั่นในการ
สรางและพัฒนาสิ่งใหมๆ  เนนการแสวงหาทรัพยากรใหมๆ รวมถึงการสรางสิ่งที่ทาทายความ
สามารถ  ความสํ าเร็จขององคการอยูที่การมีผลงานและบริการที่มีเอกลักษณ

3. วัฒนธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขัน หมายถึง  การมุงเนนความสํ าเร็จขององคการโดย
กระตุนพนกังานใหเกิดการแขงขันและมุงผลสํ าเร็จ  ผูบริหารมีความแข็งกราว จริงจังในการทํ างาน
และมุงมัน่ในเปาหมาย  ยึดหลักการบริหารแบบผลักดันใหเกิดการแขงขัน  คาดหวังผลงานจาก
พนกังานสูง  ผสานองคการดวยการเนนชัยชนะและบรรลุความสํ าเร็จที่ตั้งไว  ความสํ าเร็จขององค
การเกดิจากการเปนผูนํ าดานผลงานและบริการที่โดดเดนกวาหนวยงานประเภทเดียวกันและการ
ยอมรับจากสังคม

4. วัฒนธรรมแบบลํ าดับชั้น  หมายถึง  การมุงเนนระเบียบแบบแผนซึ่งควบคุมให
พนักงานปฏิบัติตาม  ผูบริหารมีบทบาทเปนผูประสานงาน  การบริหารบุคลากรเนนความมั่นคงใน
อาชพีและสมัพันธภาพระหวางกัน  ผสานองคการดวยกฎระเบียบและนโยบาย  เนนการปฏิบัติงาน
ทีม่ปีระสิทธิภาพและราบรื่น มีผลลัพธที่มั่นคง  ความสํ าเร็จขององคการขึ้นอยูกับการมีตนทุนตํ่ า
การสงมอบผลงานและบริการเปนไปตามที่กํ าหนดไว
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แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

ความหมายของความผูกพันตอองคการ

นักวิชาการหลายคนไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไว  ขอนํ าเสนอโดย
สังเขป  ดังนี้

Greenberg and Baron (2000: 181)  กลาววา  ความผูกพันตอองคการเกี่ยวของกับระดับ
ของบคุคลที่เขาไปเกี่ยวของกับองคการและความสนใจที่จะอยูรวมกับองคการ

Muchinsky (2000: 274) กลาวถึงความผูกพันตอองคการวา เปนสิ่งที่แสดงถึงความรูสึก
จงรักภักดีของบุคคลที่มีตอองคการ

Newstrom and Davis (2002: 211) ใหความหมายวา  ความผูกพันตอองคการเปนระดับซึ่ง
แสดงใหเหน็ถึงการยึดเหนี่ยวของบุคคลและความตองการที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ

Schultz and Schultz (2002: 251)  กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนระดับของการยึด
เหนีย่วทางจิตวิทยาซึ่งแสดงถึงความสัมพันธของบุคคลตอองคการที่ตนเองปฏิบัติงาน  ซ่ึงความ
ผูกพนัตอองคการจะประกอบดวยการยอมรับในคานิยม เปาหมาย ความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ

ภรณ ี(2529 อางถึงใน สกาวรัตน, 2543: 32) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการวา     เปน
ทศันคตขิองสมาชิกที่เปนไปในทางบวกตอองคการ ความรูสึกผูกพันในองคการมีความหมายที่ลึก
ซ้ึงกวาความผูกพันทางกายภาพหรือแคเพียงการดํ ารงอยูในองคการเทานั้น เพราะยังรวมไปถึงการที่
สมาชกิมีความเต็มใจยอมสละความสุขบางสวนของตนเองเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการดวย

จากความหมายตามที่ไดประมวลมาขางตนสรุปไดวา  ความผูกพันตอองคกรเปนความ
รูสึกที่ดีตอการเปนสมาชิกขององคการ  รวมถึงความภาคภูมิใจทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการอยาง
เตม็ความรูความสามารถ  และความพอใจที่จะอยูเปนสมาชิกองคการในระยะยาว
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แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

การศึกษาแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการมีนักวิชาการไดศึกษาไวหลายแนว
ความคิดดวยกัน  ดงันี้

Porter and Smith (1970 อางถึงใน Mowday et al, 1982: 27) ไดกลาวถึงความสัมพันธของ
คณุลักษณะเฉพาะของบุคคลที่แสดงออกถึงความผูกพันตอองคการวาประกอบดวยปจจัย 3
ประการ ไดแก

1. มคีวามเชื่ออยางมั่นคงรวมถึงยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ

2. มคีวามเต็มใจจะใชความพยายามเพื่อประโยชนขององคการ

3. มคีวามปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ

Nelson and Quick (2002: 112-113) ไดแบงแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ
ออกเปน 3 แนวความคิด ไดแก

1. ความผกูพันดานทัศนคติ (Affective Commitment)  แนวความคิดนี้กลาวถึงความ
ผูกพนัตอองคการวาเกิดจากความตั้งใจของพนักงานที่จะอยูกับองคการ  โดยเปนความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะกระทํ าเชนนั้น  สืบเนื่องมาจากปจจัย 3 ประการ  ไดแก

- ความเชื่อในเปาหมายและคานิยมขององคการ

- มคีวามตั้งใจจะพยายามกระทํ าเพื่อประโยชนขององคการ

- มคีวามปรารถนาจะอยูเปนสมาชิกขององคการ
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2. ความผกูพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) แนวความคิดนี้มองความผูกพัน
ตอองคการวาเกิดจากความโนมเอียงของพนักงานที่จะอยูกับองคการ เนื่องจากบุคคลไมสามารถจะ
ละทิ้งไปได  เพราะมคีวามเชื่อวาหากลาออกจากองคการพวกเขาจะสูญเสียส่ิงที่ลงทุนไป  ไมวาจะ
เปนเวลา ความมานะพยายาม รวมถึงสิทธิประโยชน  ซ่ึงพวกเขาคิดวาไมสามารถหาสิ่งใดมา
ทดแทนสิ่งที่ลงทุนไปแลวได

3. ความผกูพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  แนวความคิดนี้มองวา
ความผูกพันตอองคการเปนการรับรูถึงพันธะในการอยูกับองคการ      บคุคลที่มีแนวคิดดังกลาวจะ
รูสึกวาการที่เขาอยูกับองคการเพราะเปนสิ่งที่เขาพึงกระทํ า

ภรณี (2529 อางถึงในสกาวรัตน,  2543:35)  ไดแบงความผูกพันตอองคการออกเปน 2
ลักษณะ  ไดแก

1. ความผูกพันเปนทางการตอองคการ  (Formal Attachment)  ซ่ึงแสดงออกโดยการ
ไปปรากฎตัวทํ างานตามเวลาที่กํ าหนด

2. ความผกูพนัทางจิตใจและความรูสึก (Commitment)  เปนความผูกพันหรือความสน
ใจอยางจริงจังของพนักงานตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงคของนายจาง  โดยมีทัศนคติที่ดีตอ
นายจาง  และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํ างานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายได

ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ

Mowday et al. (1982: 28)  ไดรวบรวมผลงานวิจัยของนักวิชาการที่ศึกษาถึงปจจัยที่สงผล
ใหเกดิความผูกพันตอองคการ  โดยสรุปผลการศึกษาจํ าแนกออกเปน 4 ปจจัยหลัก  ไดแก

1. คณุลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics)  จากผลงานวิจัยตางๆ พบความ
สัมพนัธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ เชน เพศ เชื้อชาติ อายุตัว อายุ
การท ํางาน  ระดับการศึกษาหรือคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ฯลฯ  ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้ลวนมีความ
สัมพนัธกับความผูกพันตอองคการในแงมุมที่แตกตางกันไป  ดังนี้
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1.1 อายตุวัและอายุการทํ างาน  จากผลงานวิจัยที่ผานมาอาจกลาวไดวากลุมนัก
วชิาการทีส่นใจศึกษาปจจัยดังกลาวลวนมีขอสรุปที่มีแนวโนมไปในทิศทางเดียวกัน  โดยสวนใหญ
เหน็วาอายุตัวและอายุการทํ างานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ หาก
บคุคลมอีายุตัวรวมถึงอายุการทํ างานเพิ่มมากขึ้น  โอกาสในการเลือกงานจะถูกจํ ากัดลงซึ่งสะทอน
ถึงความมีอิสระของบุคคลลดนอยลง  ทํ าใหบุคคลตองทํ าตัวใหอยูในความสนใจของนายจางเพื่อ
ใหเกดิแรงยึดเหนี่ยวทางจิตใจตอนายจาง

1.2 ระดบัการศึกษา  ในอีกแงมุมหนึ่งของการศึกษาพบวา  การศึกษามีความ
สัมพันธเชิงผกผันกับความผูกพันตอองคการ  กลาวคือ หากบุคคลมีระดับการศึกษาสูงจะมีความ
คาดหวังตอองคการสูง  ดังนั้น หากองคการไมสามารถสนองตอบความตองการของบุคคลได ความ
ผูกพนัที่มีตอองคการยอมจะนอยลงตามไปดวย

1.3 เพศ  ผลการศึกษาพบความสัมพันธระหวางเพศกับความผูกพันตอองคการ
โดยเฉพาะเพศหญิงจะมีความผูกพันมากกวาเพศชาย  เนื่องจากโดยทั่วไปแลวเพศหญิงตองพบ
อุปสรรคมากมายกวาจะมีตํ าแหนงหนาที่การงานในองคการ  ดังนั้นการรักษาสภาพการเปนสมาชิก
ขององคการจึงเปนสิ่งสํ าคัญ

1.4 คณุลักษณะดานบุคลิกภาพ  ผลงานวิจัยที่ผานมาพบคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ
เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การรับรูเร่ืองความสามารถ ความตองการตามลํ าดับขั้น ฯลฯ  ลวนมีความ
สัมพันธตอความผูกพันตอองคการ     ซ่ึงขนาดของความผูกพันนั้นจะขึ้นอยูกับความแตกตางของ
แตละบุคคล

2. คณุลักษณะในเรื่องงานและบทบาทหนาที่ (Role-Related Characteristics)  ผลการ
วจิยัพบปจจัยในเรื่องบทบาทหนาที่และคุณลักษณะของงานมีอิทธิพลตอความผูกพัน  สามารถ
จ ําแนกออกไดคือ  ความทาทายหรือขอบเขตงาน ความขัดแยงและความคลุมเครือของบทบาทหนา
ที ่สามารถอธิบายรายละเอียดได ดังนี้

2.1 ความทาทายหรือขอบเขตงาน  พบวามีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอ
องคการกลาวคือ หากเพิ่มภาระหนาที่และความทาทายของงานใหเหมาะสมกับประสบการณของ
บคุคลจะมีสวนชวยเพิ่มความผูกพันของบุคคลตอองคการ
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2.2 ความขัดแยงและความคลุมเครือของบทบาทหนาที่  ในสวนความขัดแยงของ
บทบาทหนาที่พบวามีความสัมพันธเชิงผกผันกับความผูกพันตอองคการ  กลาวคือ หากบุคคลไดรับ
การมอบหมายงานที่คลุมเครือไมชัดเจนจะกอใหเกิดความขัดแยงหรือความเครียดซึ่งมีผลทํ าให
ความผูกพันมีแนวโนมลดลง

3. โครงสรางขององคการ (Structural Characteristics)   ผลการศึกษาพบวากฎหรือ
ระเบียบในหนวยงาน (formalization) การพึง่พากันในงาน (functional dependence) และการ
กระจายอํ านาจ (decentralization) ลวนมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพัน กลาวคือ หากบุคคล
ไดรับประสบการณที่ดีจากองคการในเรื่องของการกระจายอํ านาจ  การพึ่งพากันในงานและกฎ
ระเบยีบปฏิบัติที่ชัดเจนจะมีความรูสึกผูกพันมากกวาบุคคลที่ไมไดรับประสบการณดังกลาว

นอกเหนอืจากปจจัยตามที่กลาวมาขางตนแลว  ผลการศึกษายังพบวาความเปนเจาของ
งาน (worker ownership) ระดบัการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (the degree of participation in
decision making) และระดับการควบคุมองคการ (control of the organization) มีความสัมพันธเชิง
บวกตอความผูกพันองคการทั้งสิ้น

4. ประสบการณจากการทํ างาน (Work Experiences)  ผลการศึกษาพบวาประสบการณ
ในงานของบุคคลไมวาจะเปนความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งได ความสํ าคัญที่ไดรับจากองคการ 
ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง  การรักษาทัศนคติทางบวกของกลุมผูรวมงานที่มีตอองคการ 
ลักษณะภาวะผูนํ า (leadership style) และการมีสวนรวมกับองคการ ลวนมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ

ผลท่ีเกิดขึ้นจากความผูกพันตอองคการ

Mowday et al. (1982: 35)  ไดเสนอผลการศึกษาเกี่ยวกับผลที่เกิดขึ้นจากความผูกพันตอ
องคการวาประกอบดวย 4  ปจจัยหลัก  ไดแก
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1. ความผูกพันตอองคการกับผลการปฏิบัติงาน  จากการศึกษาพบวา  ผลการปฏิบัติ
งานมคีวามสัมพันธคอนขางนอยกับความผูกพันทั้งในระดับบุคคลและกลุม สืบเนื่องจากผลการ
ปฏิบตังิานนั้นอาจไดรับอิทธิพลจากปจจัยอ่ืนๆ เชน แรงจูงใจของบุคคล , ความชัดเจนของบทบาท
หนาทีห่รือความสามารถ ฯลฯ ดังนั้น จึงไมสามารถคาดหวังความสัมพันธกันโดยตรงระหวางความ
ผูกพันกับผลการปฏิบัติงาน

2. ความผูกพันตอองคการกับระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาพบความสัมพันธเชิง
บวกระหวางความผูกพันตอองคการกับระยะเวลาการปฏิบัติงาน กลาวคือ หากบุคคลที่มีความ
ผูกพนัตอองคการสูงจะมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการนานขึ้น

3. ความผกูพันตอองคการกับการขาดงาน  หากอางอิงตามทฤษฎีที่มีผูศึกษากลาวไดวา
พนกังานทีม่คีวามผูกพันตอองคการสูงจะถูกจูงใจใหมีสวนชวยเหลือเพื่อสนับสนุนองคการให
บรรลุเปาหมายได ซ่ึงแรงจูงใจนี้จะคงอยูตอไปแมพนักงานจะไมสนุกกับงานที่ตองทํ า  อยางไรก็
ตามหากความผูกพันของพนักงานหันเหไปยังเรื่องอื่น เชน งานอดิเรกหรือกีฬา ฯลฯ ส่ิงเหลานี้จะ
เปนแรงผลกัดันทํ าใหพนักงานมีสวนรวมในการทํ างานนอยลง  ดังนั้น อาจสรุปไดวาความผูกพัน
เปนสิ่งที่มีผลอิทธิพลตอแรงจูงใจในการมาทํ างานของพนักงาน

4. ความผกูพันตอองคการกับการลาออกจากงาน ภายใตกรอบทฤษฎีพบวาความผูกพัน
นํ าไปสูผลลัพธเชิงพฤติกรรมหลายอยาง  เราอาจคาดการณไดวาพนักงานที่มีความผูกพันสูงมีการ
แสดงออกถงึการใชความพยายามที่มีตองาน  และเปนไดวาเขาจะมีผลงาน ระยะเวลาและประวัติ
การมาทํ างานที่ดีกวา  อยางไรก็ตามพบวา การคาดการณผลลัพธเชิงพฤติกรรมที่ดีที่สุดคือความ
ผูกพันของพนักงานสามารถลดอัตราการออกจากงาน กลาวคือพนักงานที่มีความผูกพันสูงจะ
ตองการอยูทํ างานสนองเปาหมาย เพราะฉะนั้นเขาจะไมคอยมีความคิดจะลาออกจากองคการมาก
เทาใด

ในมุมมองของ Baron (1986: 164)  ไดกลาวถึงพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมี
พฤติกรรมการทํ างานที่แสดงออก  ดังนี้

1. พนกังานมีอัตราการขาดงานและการออกจากงานลดตํ่ าลง
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2. พนกังานแทบจะไมกระตือรือรนที่จะเสาะแสวงหางานใหม

3. พนกังานมคีวามพยายามและเต็มใจที่จะทุมเทใหกับองคการ  ซ่ึงทํ าใหผลการปฏิบัติ
งานของพวกเขาดีขึ้นตามไปดวย

กลาวโดยสรุป  ผลทีเ่กิดขึ้นจากความผูกพันมีทั้งผลดีและผลเสียตอองคการ  อยางไรก็ตาม
เพือ่เปนการสงเสริมการบริหารจัดการที่ดี  ผูบริหารควรใหความสนใจ  เฝาระวัง  ประเมินและ
ก ําหนดมาตรการเพื่อสงเสริมใหเกิดบรรยากาศรวมถึงความผาสุกของพนักงาน

การพฒันาความผูกพันตอองคการของบุคคล

Greenberg and Baron (2000: 185) ไดเสนอวิธีการที่จะเพิ่มพูนความผูกพันของบุคคลที่มี
ตอองคการไว  ดงันี้

1. การเพิ่มคุณคาในงาน  แนวโนมความผูกพันจะสูงขึ้นหากบุคคลไดรับโอกาสในการ
ควบคมุงานที่เขาไดรับมอบหมาย  และไดรับการยอมรับถึงสิ่งที่เขาไดชวยสนับสนุนหนวยงาน
การเพิม่คณุคาในงานยังเกี่ยวของกับการใหพนักงานไดทํ างานที่สนใจไปพรอมกับไดรับผิดชอบใน
งานที่ปฏิบัติ

2. การเชื่อมโยงผลประโยชนขององคการใหสอดคลองกับความตองการของบุคคล
บคุคลจะมีความผูกพันสูงขึ้นหากองคการจัดสรรสิ่งที่ดีใหกับพนักงาน  เชน  ส่ิงจูงใจในรูปของตัว
เงนิแบบตางๆ ฯลฯ  แผนจูงใจตางๆ อาจจะมีรูปแบบแตกตางกันแตสามารถอธิบายภายใตเหตุผล
เดยีวกนัวา เมื่อพนักงานทํ าผลประโยชนใหกับองคการ  เขามุงหวังจะไดรับผลตอบแทนจาก
องคการเชนเดียวกัน  เมือ่ทัง้สองฝายสามารถประสานผลประโยชนรวมกันยอมกอใหเกิดความผูก
พันที่ดีตอกัน

3. การสรรหาและคัดเลือกพนักงานซึ่งสอดคลองกับคานิยมขององคการ  การสรรหา
พนกังานเปนกระบวนสํ าคัญที่จะคนหาบุคคลที่มีคานิยมสอดคลองกับคานิยมขององคการโดย
เฉพาะอยางยิ่งเมื่อองคการลงทุนเพื่อคัดเลือกบุคคลเขาทํ างานยอมคาดหวังวาบุคคลจะแสดงออก
และตอบสนองในรูปของความผูกพันตอองคการเชนเดียวกัน
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จากการศึกษาและทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของดังกลาวขางตน  ผูวจิยัไดเลือกแนวคิดของ
Porter and Smith (1970 อางถงึใน Mowday et al, 1982)  มาประยุกตเปนแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้
โดยจ ําแนกความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ดาน  ไดแก

1. ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ  หมายถึง  ความรูสึกภาคภูมิใจรวมถึงการแสดง
ออกทีด่ตีอการเปนสมาชิกขององคการ ยอมรับและพรอมจะปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบหรือคา
นยิมตามที่องคการกํ าหนด

2. การใชความพยายามเพื่อองคการ หมายถึง  ความเต็มใจและมุงมั่นทุมเทความรู ความ
สามารถเพื่อใหองคการประสบผลสํ าเร็จ  โดยมไิดคํ านึงถึงรางวัลหรือผลตอบแทนเปนปจจัยหลัก
ในการทํ างาน

3. ความตองการเปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง  ความใสใจในการทํ างานและมี
ความหวงใยตอความอยูรอดขององคการ  รวมถึงมีความคิดวาตนเองตัดสินใจถูกตองที่เลือกทํ างาน
กบัองคการในระยะยาว

แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจจะลาออก

ความหมายของความตั้งใจจะลาออกและการลาออก

นกัวชิาการหลายคนไดใหความหมายของความตั้งใจจะลาออกและการลาออกไว  ขอนํ า
เสนอโดยสังเขป ดังนี้

เกษมสันต (2542: 191)  ใหความหมายของลาออกวา  เปนการกระทํ าของลูกจางที่แสดงให
นายจางทราบวาลูกจางไมรับจางทํ างานใหแกนายจางตอไป  เปนการเลิกความสัมพันธทางกฎหมาย
ระหวางลูกจางและนายจาง  โดยลูกจางเปนฝายกระทํ าหรือฝายบอกเลิก

Mowday et al.  (1982: 128)  กลาวถึงความหมายของความตั้งใจจะลาออกวา  เปนความ
ปรารถนาหรือเจตนาของบุคคลที่จะออกจากองคการซึ่งไดรับอิทธิพลทั้งจากความรูสึกที่มีตองาน
และส่ิงที่ไมเกี่ยวกับงาน
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George and Jones  (1999: 91) พดูถึงการลาออกวาหมายถึง  เปนการขอสิ้นสภาพการเปน
พนักงานขององคการอยางถาวร

จากความหมายของการลาออกและความตั้งใจจะลาออกตามที่นักวิชาการไดกลาวไวนั้น
สามารถสรุปสาระสํ าคัญไดวา ความตั้งใจจะลาออกเปนการแสดงออกดานความคิดความรูสึกของ
บคุคลที่บงบอกถึงความไมตองการจะเปนสมาชิกขององคการนั้นอีกตอไป

ประเภทของการลาออก

องคการใดหากการลาออกของพนักงานอยูในอัตราสูง หากคํ านวณในแงของตนทุนดํ าเนิน
การแลวนับไดวาเปนสิ่งที่กอใหเกิดการสูญเสียมากกวาผลดี  ในมุมมองของ Porter et al.  (1975:
216)  ไดจ ําแนกประเภทของลาออกไวเปน 4 ประเภท  ไดแก

1. การลาออกที่เกิดจากความสมัครใจของพนักงาน (Voluntary Individual-Initiated
Turnover)  เนือ่งจากพนกังานตัดสินใจลาออกจากองคการโดยไมไดถูกบังคับจากสภาพแวดลอม
สวนตัวหรือจากองคการ

2.   การลาออกที่ไมไดเกิดจากความสมัครใจของพนักงาน (Involuntary Individual-
Initiated Turnover)  เหตทุีพ่นกังานลาออกเนื่องจากถูกกดดันจากสภาพแวดลอมดานครอบครัว  แม
วาเขายังมีความปรารถนาจะทํ างาน และองคการยังตองการจางงานเขาตอไป

3.   การลาออกของพนักงานที่ไมไดเกิดจากความประสงคขององคการ  (Involuntary
Organization-Initiated Turnover)  สืบเนือ่งจากองคการไดรับแรงกดดันจากสภาพเศรษฐกิจหรือ
ปจจยัอ่ืนๆ ทํ าใหตองลดจํ านวนและจํ าเปนตองปลดพนักงานบางสวนออก

4. การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคการ (Voluntary Organization-Initiated
Turnover)  เนือ่งจากองคการรับรูถึงความไมมีประสิทธิภาพของพนักงาน จึงตัดสินใจใหพนักงาน
ส้ินสภาพจากการเปนสมาชิก
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หากพจิารณาในมุมมองของ Schultz  (2002: 249) ไดแบงประเภทของการลาออกไวเปน 2
ประเภท  ไดแก

1.   การลาออกที่เปนประโยชนตอองคการ (Functional Turnover)  หมายถึง กรณีพนักงาน
ทีม่ผีลงานตํ่ าลาออก  ซ่ึงสถานการณดังกลาวนับวาเปนผลดีตอองคการ

2.   การลาออกที่เปนผลเสียตอองคการ  (Dysfunctional Turnover)  หมายถึง กรณี
พนกังานทีม่ผีลงานดีลาออกซึ่งหากเกิดสถานการณดังกลาวจะกอใหเกิดผลเสียหายตอองคการได

 กลาวโดยสรุปแลว  การลาออกเกิดขึ้นไดทั้งจากความตั้งใจของบุคคลหรือจากความ
ประสงคขององคการ  ซ่ึงมีเงื่อนไขหรือสภาพแวดลอมทั้งจากตัวพนักงานหรือขององคการเปน
ปจจยัเกื้อหนุนใหเกิดการกระทํ าดังกลาว

แบบจํ าลองการลาออก

Steers and Mowday (1981 อางถึงใน Mowday et al, 1982: 123-124) ไดทํ าการศึกษาและ
สรางแบบจํ าลองกระบวนการลาออกของบุคคลขึ้น โดยใหความสํ าคัญกับปจจัย 3 ประการ
ไดแก  1) ความคาดหวังและทัศนคติที่มีตองาน  2) ทศันคตทิี่มีตองานและความตั้งใจจะลาออก
3) ความตัง้ใจจะลาออก ทางเลือกที่เหมาะสมและการตัดสินใจลาออก  มรีายละเอียดแสดงตาม
แผนภาพ
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ภาพที่ 4  แบบจํ าลองการลาออกโดยสมัครใจของบุคคลโดย Steers and Mowday (1981)
ที่มา: Mowday et al. (1982)

หากพจิารณาโดยภาพรวมจะพบวาแบบจํ าลองของ Steers and Mowday  ตามที่กลาวขางตน
จะมแีนวโนมสอดคลองกับแบบจํ าลองกระบวนการลาออกของ Mobley ซ่ึงศึกษาไวในป 1977
และในป 1999 George and Jones ไดกลาวอางถึงแบบจํ าลองดังกลาวสรุปสาระสํ าคัญไดวา
กระบวนการลาออกเริ่มตนจากความไมพึงพอใจในงานหลังจากนั้นบุคคลเริ่มมีความคิดที่จะลาออก
จากสาเหตดุังกลาวบุคคลเริ่มสืบเสาะและเปรียบเทียบกับสิทธิประโยชนที่จะไดจากงานใหมเปรียบ
เทยีบผลประโยชนที่ตองสูญเสียหากออกจากงาน เชน เงินกองทุนหรือวันหยุดพักผอนประจํ าป

3. ขอมูลที่ไดรับ
เกี่ยวกับงานและ
องคการ

6. ลักษณะองคการ
และประสบการณที่
ไดรับ

10. ปจจัยที่ไมเกี่ยว
กับงานที่มีตอการอยู
หรือลาออก

2. ความคาดหวังใน
งานและคานิยม

8. ความรูสึก
ของบุคคลที่มี
ตองาน

11.  ความปรารถนา/
ต้ังใจจะอยูหรือลา
ออก

1. ลักษณะ
สวนบุคคล

14. การลาออก
หรืออยูกับ
องคการ

9.  ความพยายามที่จะ
เปลี่ยนแปลงสถาน
การณ

7. ระดับผล
การปฏิบัติ
งาน

12. การคนหา
โอกาส/ทางเลือก

4. โอกาสทางเลือกอื่น

5. สภาพเศรษฐกิจ
    และตลาดแรงงาน

13. หาทางเลือก
เพื่อปรับตัวใหเขา
กับสภาพที่เปน
จริง

มี

ไมมี
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หากบคุคลคิดไตรตรองถึงตนทุนและผลประโยชนอยางถวนถ่ีแลว  บุคคลอาจตัดสินใจหางานใหม
และเริม่เปรยีบเทียบงานใหมกับงานปจจุบันซึ่งจะพัฒนาไปสูความตั้งใจจะออกหรือคงอยูกับองค
การ  หากบุคคลมีความปรารถนาจะลาออกในที่สุดจะนํ าไปสูพฤติกรรมการลาออกดังแสดงตาม
แผนภาพ

ความไมพึงพอใจ             ความคิดที่จะ                 ประเมินผลประโยชน/              ความตองการคนหา
      ในงาน  ลาออก   ตนทุนหากออกจากงาน              ทางเลือก

 ความตั้งใจอยู/             เปรียบเทียบทางเลือก                ประเมินทางเลือก                    คนหาทางเลือก
ออกจากองคการ                กับงานปจจุบัน

                                                                อยู/ออกจากองคการ

ภาพที่ 5  แบบจํ าลองกระบวนการลาออก
ทีม่า: George and Jones (1999)

Branham (2004 อางถึงใน พสุ, 2548) ไดกลาวถึงการที่พนักงานลาออกจากองคการไมใช
ส่ิงทีเ่กดิขึ้นเนื่องจากความคิดหรือการตัดสินใจชั่ววูบ  แตเปนกระบวนการที่ใชเวลาในการพัฒนา
ซ่ึงสวนใหญมักจะผานกระบวนการหรือขั้นตอน  ดังนี้

1. เร่ิมจากเมื่อองคการรับพนักงานใหมเขามา  พนกังานจะเริ่มตนการทํ างานดวยความ
กระตอืรือรนและเปยมไปดวยความคาดหวัง

2.  หลังจากทํ างานไดระยะหนึ่ง  หากพบอุปสรรคตางๆ  พนักงานจะเริ่มยอนกลับมาคิดวา
เปนการตัดสินใจที่ถูกตองหรือไมที่เลือกทํ างานกับองคการนี้

3.  พนกังานเริ่มคิดอยางจริงจังเกี่ยวกับการลาออก
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4. พนกังานพยายามหาหนทางแกไขหรือเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ใหดีขึ้น
5. เมือ่การเปลี่ยนแปลงไมสามารถเกิดขึ้น  จึงตัดสินใจที่จะลาออก

6. พนกังานเริ่มพิจารณาถึงขอดี ขอเสียของการลาออก

7. พนกังานเริ่มหางานแบบไมตั้งใจ เชน เร่ิมอานหนังสือพิมพิ์ในหนารับสมัครงาน

8. เร่ิมหางานในเชิงรุกมากขึ้น  ไมวาจะเปนการสงใบสมัครหรือการไปสัมภาษณงาน

9. ไดรับการเสนองานในองคการแหงใหม

           10. พนกังานตัดสินใจลาออกเพื่อไปรับงานใหม  หรืออาจจะลาออกโดยยังไมมีงานใหม
รองรับ  หรืออาจจะอยูตอแตขาดความผูกพันและยึดมั่นตอองคการ

เหตุผลของการลาออกจากงาน

Steers (1977: 116)  ไดจ ําแนกเหตุผลที่พนักงานลาออกจากงานวาเกิดจาก 4 ปจจัย  ไดแก

1. ภาพรวมขององคการ เชน คาตอบแทน การเลื่อนตํ าแหนง ขนาดขององคการ ฯลฯ

2. สภาพแวดลอมในการทํ างาน  เชน  รูปแบบการบังคับบัญชาหรือปฏิสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงาน ฯลฯ

3. เนื้อหาของงาน  เชน  งานมีความซํ้ าซากจํ าเจ  ความมีอิสระหรือความชัดเจนใน
บทบาทหนาที่ ฯลฯ

4. ปจจยัสวนบุคคล  เชน  อายุตัว  อายุงาน  บุคลิกภาพหรือความนาสนใจของ
อาชีพ  ฯลฯ
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เกษมสันต (2542 : 191-193) แบงสาเหตุที่พนักงานลาออกจากงานออกเปน 2 ประเภท คือ

1. สาเหตุมาจากฝายนายจาง ไดแก

1.1 เร่ืองสภาวะทางเศรษฐกิจของนายจาง เชน ลมละลาย ขาดทุนซํ้ าซอน ฐานะทาง
การเงินไมมั่นคง  เปนหนี้สินรุงรัง เปนตน

1.2 เร่ืองระบบการบริหาร เชน บริหารกิจการแบบครอบครัว  บริหารงานบุคคลโดย
ไมเปนธรรม บริหารคาจางเงินเดือนโดยไมเปนระบบ เปนตน

1.3 เร่ืองการปกครองบังคับบัญชา เชน ควบคุมงานเขมงวดกวดขัน ลงโทษทางวินัย
รุนแรงเกินสมควร ออกระเบียบวินัยหยุมหยิมสลับซับซอน เปนตน

1.4 เร่ืองสถานที่ทํ างานและการจัดสรรปริมาณงาน เชน ที่ทํ างานไมปลอดภัยมี
บรรยากาศไมนาทํ างาน จัดกะทํ างานไมแนนอน ทํ างานลวงเวลามากเกินไป เปนตน

2. สาเหตุทางฝายลูกจาง ไดแก

2.1 เร่ืองสภาวะทางเศรษฐกิจของลูกจาง เชน ไดคาจางและสวัสดิการตํ่ า ไมไดขึ้นคา
จางเนือ่งจากเต็มขั้น อยากประกอบอาชีพอ่ืนที่มีรายไดดีกวา เปนตน

2.2 เร่ืองความพอใจในงาน เชน เบื่องานที่ซ้ํ าซากจํ าเจ อยากทํ างานที่ทาทายความ
สามารถ   ไมชอบงานเสี่ยงอันตราย  ไมมีโอกาสกาวหนา มีงานมากเกินไป เหนื่อยเพราะทํ างาน
หนกัเกินกํ าลัง เปนตน

2.3 เร่ืองสวนตัว เชน ศึกษาตอ ชวยครอบครัวประกอบธุรกิจ ไดเล้ียงดูบุตรเต็มเวลา
ไดดแูลบดิามารดาที่เจ็บปวย ปญหาสุขภาพ กระทํ าผิดวินัยรายแรง เปนตน

Branham (2004 อางถึงใน พสุ, 2548)  ไดสรุปเหตุผลสํ าคัญที่ทํ าใหพนักงานหมดความ
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ผูกพนัตอองคการและตัดสินใจลาออกวาเกิดจากสาเหตุ ดังนี้
1. องคการหรืองานไมเปนไปตามที่คาดหวัง  เนือ่งจากเมื่อพนักงานใหมเขามาทํ างานใน

องคการมักจะมีความคาดหวังเกี่ยวกับองคการหรืองาน  เมื่อไมสามารถบรรลุความคาดหวังดังกลาว  
พนักงานจะเกิดความรูสึกผิดหวังและนํ าไปสูการขาดความผูกพันตอองคการและตัดสินใจลาออก
ในที่สุด

2. ความไมเหมาะสมหรือสอดคลองระหวางลักษณะงานและตัวบุคคล  ซ่ึงเปนปญหาที่
เกดิขึน้ไดโดยเฉพาะในปจจุบันที่นิยมแนวคิดเรื่องการหมุนเวียนการทํ างาน (Job Rotation) ดังนั้น 
ส่ิงทีเ่กิดขึ้นคือพนักงานมีโอกาสที่จะทํ างานไมตรงกับความสามารถของตนเอง

3. ขาดการไดรับขอแนะนํ าเกี่ยวกับการทํ างานจากหัวหนางาน  ซ่ึงถือวาเปนเรื่องที่สํ าคัญ
มาก ทัง้นี้ เพื่อใหพนักงานทราบถึงทิศทางขององคการโดยรวมและรับทราบถึงความคาดหวังที่
องคการมีตอตนเอง  และตองการทราบวาสิ่งที่ตนเองกํ าลังกระทํ าอยูถูกตองเหมาะสมหรือไม  
ประเดน็ส ําคญัของการใหคํ าแนะนํ าควรเกิดขึ้นในลักษณะของการรวมมือระหวางหัวหนากับ
ลูกนอง  ไมใชลักษณะของการประเมินเพื่อคุกคาม จับผิดหรือลงโทษ

4. ขาดโอกาสความกาวหนาในอาชีพและการเติบโต  โดยเฉพาะอยางยิ่งในสภาพการแขง
ขนัในปจจุบันที่แนวโนมของการลดขนาดองคการมีมากขึ้น  รวมทั้งการที่ผูบริหารจะตองใหความ
สํ าคญักบัผลประกอบการระยะสั้น  ทํ าใหการลดพนักงานและลดตํ าแหนงเปนทางเลือกที่ชัดเจน
สํ าหรับหลายๆ องคการ  ซ่ึงสุดทายยอมนํ าไปสูความไมมั่นใจในโอกาสความกาวหนาของ
พนักงาน

5. การรูสึกวาตนเองไมมีคุณคาและไมไดรับการยอมรับ  เนื่องจากพนักงานทุกคน
ตองการไดรับการยอมรับและรูสึกวาตนเองมีความสํ าคัญ  การที่พนักงานไมไดรับสิ่งเหลานี้ในเวลา
ทีเ่หมาะสมอาจนํ าไปสูการหมดขวัญกํ าลังใจในการทํ างาน  ซ่ึงสุดทายยอมไปสูการลาออกได

6. ความเครยีดและความไมสมดุลระหวางชีวิตการทํ างานและชีวิตสวนตัว  ซ่ึงมาจาก
ปจจยัหลายประการไมวาจะเปนลักษณะงาน ความขัดแยงระหวางบุคคล การบริหารของหัวหนา
งานหรือการที่ตองเสียสละเวลาสวนตัวมาทํ างานใหองคการ
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7. การสูญเสียความเชื่อถือและเชื่อมั่นในตัวผูบริหารระดับสูง  ทัง้ในดานความซื่อสัตย
และความไววางใจที่พนักงานควรจะมีใหกับผูบริหารระดับสูง  พนักงานอาจรูสึกวาผูบริหารไมรู
เร่ืองงานอยางแทจริง  หรือรูสึกวาผูบริหารสนใจแตประโยชนสวนตนและของพวกพองโดยไม
ค ํานึงถึงความตองการของพนักงาน

ทายาท (2548) ไดกลาวถึงเหตุผลที่พนักงานลาออกจากหนวยงาน  ซ่ึงเปนผลจากการ
สํ ารวจความคิดเห็นพนักงานในบริษัทชั้นนํ าทั้งในประเทศและตางประเทศจํ านวน 32 บริษัท เรียง
ลํ าดับความสํ าคัญได ดังนี้

1. ไดรับคาตอบแทนโดยเฉพาะเงินเดือนที่ดีขึ้น

2. โอกาสความกาวหนาในอาชีพดีกวาเดิม

3. ไดรับสวัสดิการและผลประโยชนที่ดีขึ้น
 
 4. มีความมั่นคงในงาน

5. มโีอกาสไดทํ าเรื่องสวนตัวที่สนใจ

6. มโีปรแกรมฝกอบรมและพัฒนาที่ดีกวา

7. เกดิจากเหตุผลสวนตัวไมเกี่ยวกับบริษัท

8. มโีอกาสที่จะพัฒนาฝมือและทักษะการทํ างานไดมากกวา

9. มรีะบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนธรรมมากกวา

           10. ไดรับตํ าแหนงงานที่ดีขึ้น
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จากเนื้อหาขางตนสามารถกลาวสรุปไดวา  เหตผุลที่พนักงานลาออกจากงานเกิดจากปจจัย
สวนบคุคล  สภาพแวดลอมในการทํ างาน  ลักษณะงานที่รับผิดชอบและระบบบริหารงานของ
องคการ  ซ่ึงปจจยัใดจะมีอิทธิพลตอบุคคลมากนอยเพียงใดนั้นยอมขึ้นอยูกับสถานการณที่บุคคล
ตองประสบในระยะเวลานั้นๆ เปนสํ าคัญ

ผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออก

จากการศึกษาบทความ ผลงานวิจัยตางๆ  ขอสรุปผลที่เกิดขึ้นจากการลาออกซึ่งมีทั้งผลดี
และผลเสียตอองคการ  ดังนี้

1. ผลดีที่มีตอองคการ  หากพนักงานที่ลาออกเปนผูมีผลการปฏิบัติงาน ความประพฤติ
หรือทศันคติที่ไมดีตอองคการ  องคการจะไดรับประโยชนในเรื่องของโอกาสสรรหาบุคลากรที่มี
คณุสมบตัแิละทัศนคติที่ดีมาทํ างานแทนบุคคลเดิม  ซ่ึงจะเปนกํ าลังสํ าคัญในการชวยปรับปรุงและ
พฒันาผลประกอบการขององคการใหดีขึ้น

2. ผลเสียที่มีตอองคการ  พบวา  เมื่อเกิดกรณีพนักงานลาออกแตละครั้ง  องคการจะได
รับผลกระทบในหลายเรื่องไมวาจะเปนการเสียเวลาหาบุคลากรหนวยงานเดียวกันหรือหนวยงาน
อ่ืนมาท ํางานแทนพนักงานที่ลาออกไปกอนสักระยะหนึ่ง  การที่ตองเสียคาใชจายในการสรรหาคัด
เลือกพนกังาน  รวมถึงการพัฒนาและฝกอบรมพนักงานใหมเพื่อใหสามารถปรับตัวและปฏิบัติงาน
ในต ําแหนงนั้นๆ ได  และหากกรณีองคการใดมีอัตราการลาออกจากงานสูง  ยอมสงผลกระทบถึง
ขวญัก ําลังใจของพนักงาน และทายสุดอาจเกิดผลกระทบในเรื่องภาพลักษณดานการบริหารจัดการ
ตอสาธารณชนดวย

จากรายละเอยีดตามที่กลาวขางตน ผูวิจัยไดนํ าแนวคิดและวิธีการศึกษาความตั้งใจจะลา
ออกของพนักงาน  โดยน ําแนวคิดของ Branham (2004 อางถึงในพสุ, 2548)  และแบบวัดความตั้ง
ใจทีจ่ะท ํางานอยูในองคการของ มนิศรา (2535) ซ่ึงศึกษาถึงการวางแผนการทํ างานในอนาคต และ
ความมุงมั่นของบุคคลที่จะทํ างานอยูในองคการ  มาพัฒนาเปนเครื่องมือที่จะใชในการศึกษาความ
ตัง้ใจจะลาออกของพนักงาน
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 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและการลาออก

Robbins (1991: 580) ไดกลาวถึงการสรางและสนับสนุนวัฒนธรรมวา  การสราง
วฒันธรรมโดยสวนใหญเกิดจากผูรวมกอตั้งองคการ  สวนการสนับสนุนวัฒนธรรมเกิดจากความ
รวมมือของผูบริหาร  ผูมากอนและผูรวมงานจะตองเห็นพองถึงความสํ าคัญที่มีตอองคการ  และมี
ความเหน็รวมกันที่จะปฏิบัติตามแนวทางปฏิบัติที่มีมาตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน  โดยการธํ ารงรักษา
วฒันธรรมใหคงอยูนั้น ประกอบดวยปจจัยสํ าคัญ 3 ประการไดแก  การคัดเลือก (Selection)  ซ่ึง
องคการจะตองมีระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาทํ างานกับองคการใหรัดกุม  ผูบริหาร
ระดบัสงู (Top management) ใหการยอมรับและสนับสนุน  รวมถึงปจจัยสํ าคัญอีกประการหนึ่งได
แกการขดัเกลาทางสังคม (Socialization)  ซ่ึงเปนกระบวนการที่จะหลอหลอมพนักงานใหเขากับ
วฒันธรรมขององคการ  ซ่ึงประกอบดวย 3 ขั้นตอนสํ าคัญ ไดแก

1. ขัน้ตอนกอนเขาองคการ (Prearrival stage) เปนขั้นตอนกอนที่พนักงานใหมจะมาอยูกับ
องคการจะตองเรียนรูเกี่ยวกับเรื่องราวขององคการกอนเขามารวมงาน  ขัน้ตอนนี้เปนที่ยอมรับวา
บคุคลกอนที่จะเขามารวมงานจะมีความคาดหวัง ทัศนคติและคานิยมของตนเอง  ซ่ึงเปนคานิยม
เกีย่วกับงานที่ตองปฏิบัติในองคการนั้นๆ

2. ขัน้ตอนการเขารวมองคการ  (Encounter stage) เปนขั้นตอนที่พนักงานใหมไดเขามา
อยูและไดเห็นวาองคการนั้นตามความเปนจริง  เหมอืนกับที่คาดหวังหรือไม  หากไมเปนไปตามที่
คาดหมายพนักงานจะตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองใหเขากับความตองการขององคการ  ถา
หากพนกังานไมสามารถทํ าได ในที่สุดจะตัดสินใจลาออกซึ่งเปนสิ่งที่องคการไมตองการใหเกิดขึ้น

3. ขัน้ตอนการปรับตัว (Metamorphosis stage)  เปนขั้นตอนที่พนักงานใหมตองปรับตัว
ใหเขากับคานิยมรวมในการทํ างานของกลุมและบรรทัดฐานขององคการ  การปรับตัวที่สํ าเร็จจะมี
ผลกระทบในทางบวกกับพนักงานใหม  กลาวคือ กอใหเกิดความผูกพันและลดแนวโนมการลาออก
จากงานดวย
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          ผลผลิต
      Productivity

กอนเขาองคการ         การเขารวมองคการ           การปรับตัว                     ความผูกพัน
    Prearrival                      Encounter                Metamorphosis                             Commitment

       การลาออก
        Turnover

ภาพที่ 6  แบบจํ าลองการขัดเกลาทางสังคม (A Socialization Model)
ที่มา: Robbins (1991)

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

มผีลงานวิจัยที่กลาวถึงกับการรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอองคการและ
ความตัง้ใจจะลาออกของพนักงาน  ผูวิจัยขอนํ าเสนอไวโดยสังเขป  ดังตอไปนี้

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับลักษณะสวนบุคคลกับวัฒนธรรมองคการ

ววิัฒน (2541)  ไดศกึษารูปแบบวัฒนธรรมองคการของโรงพยาบาลตํ ารวจและปจจัยที่มีผล
ตอการรับรูวัฒนธรรมองคการของขาราชการโรงพยาบาลตํ ารวจ  โดยกลุมตัวอยางไดแก ขาราชการ
ต ํารวจสงักัดโรงพยาบาลตํ ารวจ 22 หนวยงาน จํ านวน 267 คน  ผลการวิจัยพบวา โรงพยาบาล
ต ํารวจมีวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  และปจจัยที่มีผลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการไดแก
อาย ุระดับการศึกษา ระดับชั้นยศและหนวยงานที่สังกัด

นุสาสนี (2545)  ไดศกึษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการของ
พนกังานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต  โดยกลุมตัวอยางที่ใชเปนพนักงานในโรงงานผลิตชิ้น
สวนยานยนตจํ านวน 266 คน  ผลการวิจัยพบวาพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตที่มี
ลักษณะสวนบุคคลดานอายุ ระดับการศึกษาและระดับตํ าแหนงงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรม
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องคการบางดานแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  การรับรูวัฒนธรรมองคการใน
ลักษณะการมุงเนนระยะยาว ลักษณะความเปนเพศชายและลักษณะความเปนปจเจกนิยม  สามารถ
รวมกนัพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตได
อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 34.7

จริวฒัน (2546) ไดศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลและบรรยากาศองคการที่มีผลตอความรูใน
วฒันธรรมองคการของพนักงานบริษัท สยามซานิทารีแวรอินทัสตรี จํ ากัด(มหาชน)  โดยกลุมตัว
อยางมจี ํานวน  180 คน  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานมีความรูในวัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูง
สวนการรับรูบรรยากาศองคการพนักงานเห็นวาบรรยากาศองคการดานสิ่งแวดลอมมีความชัดเจน
สูงและบรรยากาศองคการดานปฏิสัมพันธระหวางพนักงานกับสิ่งแวดลอมมีความพอใจสูง  ความรู
ในวฒันธรรมองคการของพนักงานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญที่ระดับ .01  เมื่อพนักงานมี
เพศ แผนกงาน  อายุงาน  ระดับการศึกษา  เงินเดือน ประสบการณฝกอบรมแตกตางกัน  และมี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญที่ระดับ .05 เมื่อพนักงานมีอายุแตกตางกัน ความรูในวัฒนธรรม
องคการมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการดานสิ่งแวดลอมอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .222  และมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการดาน
ปฏิสัมพันธระหวางพนักงานกับสิ่งแวดลอมอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .315

งานวจัิยท่ีเก่ียวของกับลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ

ประทมุ (2538)  ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงาน
ของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน  โดยกลุมตัวอยางไดแก อาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน 11 แหง
จ ํานวน 427 คน  จากผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการอยางมี
นยัสํ าคัญทางสถิติไดแก การสื่อสารและสัมพันธภาพ อายุของอาจารย และความขัดแยงในบทบาท
ซ่ึงมีอิทธิพลเชิงผกผัน  สวนปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ
คอื ความผกูพนัตอองคการ  ความชัดเจนในบทบาทและลักษณะงานดานศักยภาพการจูงใจจากงาน

วิไลวรรณ (2542)  ไดศกึษาเรื่องการเพิ่มอํ านาจในงานกับความผูกพันตอองคการของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต  โดยรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํ านวน
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308 คน  ผลการวจิยัพบวา  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนตมีระดับการเพิ่มอํ านาจ
ในงานและระดับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง  ปจจัยที่มีผลตอระดับความผูกพันตอ
องคการไดแกอายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษาและระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ การเพิ่ม
อํ านาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ
.001  และมีคาสหสัมพันธ .544

เกศรี (2543)  ไดท ําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทในเครือเกษร
โดยใชกลุมตัวอยางเปนพนักงานของบริษัทจํ านวน 202 คน   ผลการวิจัยพบวาตัวแปรในกลุมของ
ลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและระยะเวลาในการทํ างาน
ของพนกังานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับตํ่ าเทากับ.361 และมีทิศทางเปน
บวก  และลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงานรวมถึงประสบการณจากการทํ างานมีความสัมพันธ
กบัความผูกพันตอองคการ  โดยมีคาสหสัมพันธพหุคูณ 0.739 (R = 0.739)  โดยมีตัวแปรที่สามารถ
พยากรณความผูกพันตอองคการที่สํ าคัญคือ ลักษณะงานที่ทาทาย  การมีสวนรวมงานการบริหาร
ความนาเชื่อถือขององคการ  ระบบพิจารณาความดีความชอบ  ความมีช่ือเสียงของหนวยงานและ
ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน ซ่ึงตัวแปรพยากรณทั้ง 6 ตัวสามารถอธิบายความแปรผันของความ
ผูกพันตอองคการไดรอยละ 54.60

จริากลุ (2544)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํ ากัด  โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัท
ทีป่ฏิบตังิานในป 2543 จํ านวน 147 คน  ผลการศึกษาพบวา  พนักงานมีความพึงพอใจในงานและ
ความผกูพนัตอองคการในระดับปานกลาง  และพบวาพนักงานที่มีเพศ อายุ  สถานภาพสมรส อายุ
งาน รายไดและประสบการณในการยายงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน
แตพนกังานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถติทิีร่ะดับ .01  และความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันองคการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01

กลัยลักษณ (2545)  ไดศกึษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานฝายการพาณิชย บริษัท การบินไทย จํ ากัด (มหาชน)  โดยรวบรวมขอมูลจาก
กลุมตวัอยางซึ่งเปนพนักงานบริษัทจํ านวน 326 คน  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ
อาย ุ สถานภาพสมรส  ตํ าแหนงงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกตางกันมี
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ผลใหระดบัความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน  และความ
พงึพอใจในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

งานวจัิยท่ีเก่ียวของกับลักษณะสวนบุคคลกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

Igbaria (1992 อางถึงใน กุลวดี, 2544) ไดศกึษาถึงความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน
สารสนเทศจํ านวน 464 คน โดยใชแบบสอบถาม  พบวา อายุ อายุงาน ระยะเวลาที่ทํ างานใน
ต ําแหนงปจจุบัน  และจํ านวนปที่ทํ างานในสายงานคอมพิวเตอรมีความสัมพันธทางลบกับความตั้ง
ใจจะลาออก  ขณะที่ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจลาออก

ภารดี (2539)  ศกึษาความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนว
โนมทีจ่ะลาออกจากองคการของพนักงานในกลุมธุรกิจบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร กลุม
ตวัอยางในการวิจัยเปนพนักงานที่ทํ างานเต็มเวลาในกลุมธุรกิจบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร
จ ํานวน 203 คน  ผลการวิจัยพบวา  ไมมีความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ
สถานภาพสมรส ตํ าแหนงงาน เงินเดือน/คาตอบแทน  ความรับผิดชอบทางการเงินตอครอบครัว
และระยะเวลาในการเดินทางมาทํ างานกับแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ

อนันต (2540)  ศกึษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความสํ าเร็จในงาน  ความพึงพอใจในงาน
และแนวโนมทีจ่ะลาออกจากองคการของผูแทนขายยา  กลุมตัวอยางในการวิจัยไดแก ผูแทนขายยา
ในโรงพยาบาลขององคการเอกชนที่ทํ างานเต็มเวลาจํ านวน 259 คน ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยสวน
บคุคลทีม่ผีลตอแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ ไดแก อายุ  สาขาวิชาที่จบการศึกษาและประสบ
การณในงาน  แตสถานภาพสมรสและความตองการสัมฤทธิผลไมมีผลตอแนวโนมที่จะลาออกจาก
องคการ  ผูแทนขายยาเพศชายที่มีอายุนอยกวามีแนวโนมที่จะลาออกจากองคการมากกวาผูแทนขาย
ยาเพศชายทีม่ีอายุมากกวา  และในเพศหญิงอายุไมมีผลตอแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ  ผูแทน
ขายยาทีจ่บการศึกษาสาขาเภสัชศาสตรมีแนวโนมที่จะลาออกจากองคการตํ่ ากวาผูแทนขายยาที่จบ
การศกึษาสาขาวิทยาศาสตรการแพทย  ผูแทนขายยาที่มีประสบการณในงานตํ่ ามีแนวโนมที่จะลา
ออกจากองคการมากกวาผูแทนขายยาที่มีประสบการณในงานสูง  จากการวิเคราะหการถดถอยพหุ
พบวา  ตวัแปรที่สามารถทํ านายความสํ าเร็จในงานและแนวโนมที่จะลาออกจากองคการไดแก อายุ
และตวัแปรที่สามารถทํ านายความพึงพอใจในงานไดแก ความตองการสัมฤทธิผล
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สุรียพร (2544)  ศกึษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สภาพแวดลอมในการ
ท ํางาน  ความเหนื่อยหนายและความตั้งใจจะลาออกของพนักงานโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี
กลุมตวัอยางคือพยาบาลจํ านวน 221 คน   ซ่ึงจากการวิจัยพบวา อายุ สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวม
งาน  การท ํางานกะ  ความเหนื่อยหนายดานความรูสึกออนลาในอารมณและดานการลดความสํ าเร็จ
สวนบคุคล  สามารถพยากรณความตั้งใจจะลาออกอยางมีนัยสํ าคัญโดยมีสัมประสิทธิ์การกํ าหนด
รอยละ 41.0

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจจะลาออกของ
พนักงาน

Steers (1977 อางถึงใน สุเทพ, 2540)  ไดศกึษาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันใน
องคการกบัการลาออกจากองคการ  โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางของพนักงานในโรงพยาบาลกับนัก
วทิยาศาสตรและอีกกลุมเปนวิศวกรจํ านวน 382 คนและ 119 คนตามลํ าดับ  ผลการศึกษาพบวา
ความยดึมัน่ผูกพันในองคการจะมีความสัมพันธทางลบกับการออกจากองคการ  ในขณะเดียวกัน
ความยดึมัน่ผูกพันในองคการจะมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจจะลาออกจากองคการ

Nah (1997 อางถึงใน สกาวรัตน, 2543)  ไดทํ าการทดสอบความสัมพันธระหวาง
องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 3 ดานของ Mayer และ Allen (1991) ไดแก ดานทัศนคติ
ดานความผูกพันตอเนื่องและดานบรรทัดฐาน กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของบุคลากร
วชิาชพีบรกิารประชาชนในองคการสาธารณชนขนาดกลาง ในสหรัฐอเมริกาจํ านวน 180 คน โดย
ใชแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 3 องคประกอบของ Meyer และ Allen (1991) และแบบ
สอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ Bluedorn (1982) ผลการวิจัยพบวาองคประกอบของ
ความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ
และพบวาองคประกอบทั้ง 3 สามารถทํ านายความตั้งใจจะลาออกจากงานไดดวย

Lum et al. (1998)   ศกึษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพยาบาล โดยตัวแปรที่
ใชในการศกึษาไดแก ความพึงพอใจในงาน  ความพึงพอใจดานคาตอบแทนและความผูกพันตอ
องคการ กลุมตัวอยางไดแกพยาบาลดูแลเด็กจ ํานวน 466 คน  ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจใน
งานมผีลทางออมกับความตั้งใจจะลาออก ขณะที่ความผูกพันตอองคการมีผลโดยตรงตอความตั้งใจ
จะลาออกของพยาบาล
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Goodman et al. (2001)  ศกึษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับปจจัยที่เกี่ยว
ของกบัคณุภาพชีวิตในการทํ างาน  โดยกลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่ในแผนกผดุงครรภจํ านวน276
คนจาก 7 โรงพยาบาล  ผลการศึกษาพบวาพนักงานที่รับรูวัฒนธรรมองคการของตนเองเปนแบบ
เครอืญาต ิ(Clan Culture) มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ การมีสวนรวมในงาน
(Job Involvement) การกระจายอํ านาจ (Empowerment) และความพึงพอใจในงาน (Job
Satisfaction) และมคีวามสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจจะลาออก (Intent to Turnover) ในขณะที่
พนกังานที่รับรูวัฒนธรรมเปนแบบลํ าดับชั้น (Hierarchy Culture) มีความสัมพันธเชิงลบกับความ
ผูกพนัตอองคการ การมีสวนรวมในงาน  การกระจายอํ านาจและความพึงพอใจในงาน  และมีความ
สัมพนัธเชิงบวกกับความตั้งใจจะลาออก

มนศิรา (2535)   ศึกษาวิเคราะหปจจัยที่สัมพันธกับการลาออกของพนักงานธนาคาร  โดย
ศกึษากบักลุมพนักงานธนาคาร 230 คน  โดยตัวแปรที่ใชพยากรณในการศึกษาไดแก  ความพึงพอ
ใจในงาน ความผูกพันตอองคการ  ความคาดหวังในการทํ างาน  การไดบรรลุตามความคาดหวัง
ความตัง้ใจที่จะทํ างานอยูกับองคการ  การใหความสํ าคัญกับผลตอบแทน  ลักษณะสวนบุคคล  และ
ปจจยัทีไ่มเกี่ยวของกับงาน  ผลการวิจัยพบวาตัวแปรที่ใชศึกษาทั้งหมดมีความสัมพันธกับการลา
ออกจากงานของพนักงานธนาคาร  และเปนตัวแปรรวมในสมการจํ าแนกประเภท

จุรีพร (2536)  ศกึษาปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการลาออกจากองคการ  กรณีศึกษาขาราช
การมหาวทิยาลัยมหิดลในสาขาวิชาขาดแคลน  โดยมีกลุมตัวอยางเปนขาราชการมหาวิทยาลัย
มหดิลทีม่วีฒุิอยูในสาขาวิชาที่ขาดแคลนจํ านวน 556 คน  ผลการศึกษาพบวา  ความผูกพันตอ
องคการเปนตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํ านายแนวโนมการลาออกจากองคการของขาราชการ
มหาวิทยาลัยมหิดล  ขาราชการสาย ก. ข. และ ค.  มีความพึงพอใจดานรายได  ความมั่นคง มิตร
สัมพนัธ ผูบังคับบัญชา  ความกาวหนาและความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางกัน  ขาราชการที่
มรีะดบัการศึกษา อายุ  ระดับตํ าแหนง  และสายงานตางกัน  มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
สวนเพศพบวาไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ

ทวีศักดิ์ (2540)  ไดศกึษาความตองการโอนยายและลาออกของเจาพนักงานเรือนจํ า : ศึกษา
เฉพาะกรณเีรือนจํ าและทัณฑสถานในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาได
แก เจาพนักงานเรือนจํ าระดับ 1 ถึง 4 ของกรมราชทัณฑที่ปฏิบัติงานอยูตามเรือนจํ าและทัณฑสถาน
ในเขตกรงุเทพมหานคร 7 แหงจํ านวนทั้งสิ้น 254 คน  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานมีความตองการ
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โอนยายและลาออกอยูในระดับสูง  ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับการโอนยายและการลา
ออกไดแก ระดับการศึกษา  สวนอายุ  ระดับตํ าแหนง  ระยะเวลาในการทํ างานไมมีความสัมพันธ
กบัการโอนยายและการลาออก  และเมื่อวิเคราะหตัวทํ านาย 5 ตัวที่สามารถใชทํ านายความตองการ
โอนยายและลาออกของพนักงานเรือนจํ า  สามารถเรียงลํ าดับไดดังนี้  ความพึงพอใจในงาน  ความ
ผูกพนัตอหนวยงาน  การชวยเหลือและสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ความชัดเจนในการสื่อสาร
ความมีอิสระในการทํ างาน  ซ่ึงทั้งหมดนี้สามารถทํ านายไดรอยละ 38

สุเทพ (2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความผูกพันตอองคการและความ
ตัง้ใจทีจ่ะลาออกของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท การบินไทย จํ ากัด(มหาชน)  โดยใชกลุม
ตวัอยางเปนพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจํ านวน 300 คน  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานตอนรับบน
เครือ่งบนิมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง  อายุและระยะเวลาในการทํ างานตางกันมีผลตอ
ความผกูพนัตอองคการแตกตางกัน  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว-แบบเก็บตัวมีความสัมพันธในทาง
บวกกบัความผูกพันตอองคการ  ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธในทางลบกับความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานของพนักงาน  และระยะเวลาการทํ างานและบุคลิกภาพแบบแสดงตัว-แบบเก็บตัว
สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงาน

สกาวรัตน (2543)  ไดศึกษาเรื่องการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและ
ความตัง้ใจทีจ่ะลาออกของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  โดยใชกลุมตัวอยางเปน
พนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยจํ านวน 368 คน  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทยมีการรับรูวัฒนธรรมและความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง  และมี
ความตัง้ใจที่จะลาออกอยูในระดับตํ่ า  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสและระดับตํ าแหนงแตกตางกัน
มกีารรบัรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน  สวนอายุ   อายุงาน  ระดับการศึกษา ระดับตํ าแหนงแตก
ตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทาง
บวกกบัความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติและพบวาความผูกพันตอองคการมีความ
สัมพนัธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ

สรุป

จากผลงานวจิัยที่เกี่ยวของสามารถนํ ามาเปนแนวทางเพื่อกํ าหนดสมมติฐานการวิจัยได
ดังนี้
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1. ปจจยัดานลักษณะสวนบุคคลกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ  จากผลการวิจัยของ
ววิัฒน (2541)  สกาวรตัน (2543) นุสาสนี (2545) และจิรวัฒน (2546) มีความเห็นสอดคลองไปใน
แนวทางเดยีวกนัวาปจจัยดานอายุ  ระดับการศึกษา  ระดับตํ าแหนงและอายุงานมีความสัมพันธกับ
การรบัรูวัฒนธรรมองคการ  ดังนั้น  การศึกษาในครั้งนี้จึงตั้งสมมุติฐานเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ
ระหวางลักษณะสวนบุคคลตามที่กลาวถึงกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ

2. ปจจยัดานลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ  หากพิจารณาจากผลงาน
วจิยัของจุรีพร (2536) ประทุม (2538) สุเทพ (2540)   วไิลวรรณ (2542)  เกศรี (2543) และ
กลัยลักษณ (2545) พบวาปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษาและอายุงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ  การศกึษาในครั้งนี้จึงตั้งสมมุติฐานเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางลักษณะสวน
บุคคลที่อางถึงกับความผูกพันตอองคการ

3. ลักษณะสวนบุคคล การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอองคการที่มีผลตอ
ความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน จากผลงานวิจัยในตางประเทศของ Igbaria (1992 อางถึงใน
กุลวดี, 2544) พบวาลักษณะสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน ผล
งานวิจัยของ Steers (1977 อางถึงใน สุเทพ, 2540)  Nah (1997 อางถึงใน สกาวรัตน, 2543) รวมถึง
Lum et al. (1998) แสดงใหเห็นวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออก
ของพนักงาน ผลงานวิจัยของ  Goodman et al. (2001) แสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการมีความ
สัมพนัธกับความผูกพันองคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน   สวนผลงานวิจัยใน
ประเทศนัน้ผูวิจัยยังจะไมพบงานวิจัยที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการความผูก
พนัตอองคการที่มีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงานโดยตรง  ผูวิจัยจึงไดการคนควาจากผล
งานวจิยัใกลเคียงเชน ผลงานวิจัยของอนันต (2540) และสุรียพร (2544) พบวาลักษณะสวนบุคคลมี
ความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออก  ผลงานวิจัยของมนศิรา (2535)  จุรีพร (2536)  ทวีศักดิ์
(2540) สุเทพ (2540) และสกาวรัตน (2543)  ซ่ึงไดแสดงใหเห็นวาความผูกพันตอองคการมีความ
สัมพนัธกบัความตั้งใจจะลาออก  ดังนั้น  จากผลงานวิจัยที่รวบรวมจึงตั้งสมมติฐานเพื่อศึกษาถึง
อิทธพิลของลักษณะสวนบุคคล การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการที่มีตอความ
ตัง้ใจจะลาออกของพนักงาน

จากการตรวจเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ผูวจิยัไดพัฒนาเปนกรอบแนวความคิดเพื่อ
การวิจัย  ดังนี้
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การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ไดนํ าแนวคิดรูปแบบวัฒนธรรมองคการของ Quinn and
Rohrbaugh (1983 อางถงึใน Cameron and Quinn, 1999)  มาประยุกตใชในการศึกษาโดยกํ าหนด
วฒันธรรมออกเปน 4 รูปแบบ  ไดแก

1. แบบเครือญาติ

2. แบบสรางสรรค

3. แบบการตลาดเชิงแขงขัน

 4. แบบลํ าดับชั้น

ความผูกพันตอองคการ  ไดน ําแนวคิดของ Porter and Smith (1970 อางถึงใน Mowday
et al, 1982)  มาประยกุตเพื่อการวิจัย โดยแบงออกเปน 3 ดาน  ไดแก

1.  ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ

2.  การใชความพยายามเพื่อองคการ

3.  ความตองการเปนสมาชิกขององคการ

ความตั้งใจจะลาออก  ไดน ําแนวคิดของ Branham (2004 อางถึงใน พสุ, 2548) และแบบ
ความตัง้ใจที่จะทํ างานอยูในองคการของมนิศรา (2535)  มาพัฒนาเปนเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

 การรับรูวัฒนธรรมองคการ

1.แบบเครือญาติ
2.แบบสรางสรรค
3.แบบการตลาดเชิงแขงขัน
4.แบบลํ าดับชั้น

ลักษณะสวนบุคคล

1.อายุ
2.อายุงาน
3.ระดับการศึกษา
4.กลุมงาน

           ความผูกพันตอองคการ

1.ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ
2.การใชความพยายามเพื่อองคการ
3.ความตองการเปนสมาชิกองคการ

 ความตั้งใจจะลาออก
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สมมติฐานในการวิจัย

1. พนกังานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน

2.  พนกังานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

3. พนกังานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกัน

4.  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

 5. ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

6. ลักษณะสวนบุคคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการสามารถ
รวมกนัทํ านายความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
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บทท่ี  3

วิธีการวิจัย

การวิจัยคร้ังนี้มีขั้นตอนดํ าเนินการ  ดงันี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก  พนกังานทุกระดับของรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งที่มีอายุ
งาน 1 ปขึ้นไป ซ่ึงปฏิบัติงาน ณ  สํ านักงานกรงุเทพมหานครและจังหวัดปทุมธานี  เฉพาะในสวน
ของพนกังานประจํ าจํ านวน 242 คน โดยไมรวมลูกจางชั่วคราวและลูกจางงานโครงการ

การวจิยัคร้ังนี้ศึกษาจากกลุมตัวอยางของประชากรจากสูตรสํ าหรับการคํ านวณหาขนาด
กลุมตัวอยางของประชากรโดยใชหลักการคํ านวณของ Yamane’s  (1970 : 720 อางถึงใน ยุทธ,
2544: 58)

สูตร n      =          N              
   1 + Ne2

เมื่อ n      = ขนาดของกลุมตัวอยาง
N     = ขนาดของประชากร
e      =  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง  กํ าหนดใหเทากับรอยละ 5

เมื่อแทนคาประชากรในสูตร  จะไดผลลัพธดังนี้

n    =                 242                         
  1 + 242 (0.052)

n    =                 151  คน
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จากการคํ านวณโดยใชสูตรดังกลาว  ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํ านวน 151 คนและในการ
สุมตวัอยางสํ าหรับการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวน
(Proportional Stratified Random Sampling) ตามกลุมงาน  ไดกลุมตัวอยางตามตารางที่ 1

ตารางที่ 1  จ ํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง
     (หนวย : คน)                                                                                                                                                         

กลุมงาน จ ํานวนประชากร จ ํานวนของกลุมตัวอยาง
                                                                                                                                                          

บริหาร 32 20
วิชาการ 124 77
ปฏิบัติการ 86 54

                                                                                                                                                         
รวม 242 151

                                                                                                                                                         

เมือ่ไดจํ านวนกลุมตัวอยางของแตละกลุมงาน  ผูวจิยัไดประสานงานกับกองการเจาหนาที่
ในการเกบ็รวบรวมขอมูล  โดยไดแจกแบบสอบถามแกพนักงานโดยไดกระจายแบบสอบถามไปยัง
สํ านกังานทัง้สองแหงอยางทั่วถึง  ภายในชวงเวลาที่ทํ าการวิจัยตั้งแตวันที่ 1 กันยายน – 31 ตุลาคม
2548 เปนระยะเวลา 2 เดือน

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เครือ่งมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม  แบงออกเปน 5 สวน คือ

สวนท่ี 1  เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ  อายุงาน  ระดับ
การศกึษาและกลุมงาน  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสํ ารวจรายการ (Check Lists) และแบบ
สอบถามปลายเปด

สวนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการ  มีลักษณะแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดยจํ าแนกออกเปน 5 ระดับ ประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวน
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24 ขอ ครอบคลุมวัฒนธรรมองคการ 4 รูปแบบ  ไดแก  วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  แบบสรางสรรค
แบบการตลาดเชิงแขงขันและแบบลํ าดับชั้น

1. แบบเครือญาติ จ ํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 1,5,9,13,17,21
2. แบบสรางสรรค จ ํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 2,6,10,14,18,22
3. แบบการตลาดเชิงแขงขัน จ ํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 3,7,11,15,19,23
4. แบบลํ าดับชั้น จ ํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 4,8,12,16,20,24

สวนท่ี 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  มีลักษณะแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) จํ าแนกออกเปน 5 ระดับ ประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวน 15 ขอ แบง
ออกเปน 3  ดาน ดังนี้

1.  ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ จ ํานวน 5  ขอ ไดแก ขอ 4,5,9,14,15
2.  การใชความพยายามเพื่อองคการ จ ํานวน 5  ขอ ไดแก ขอ 1,3,6,11,13
3.  ความตองการเปนสมาชิกขององคการ จ ํานวน  5  ขอ ไดแก ขอ 2,7,8,10,12

ลักษณะขอคํ าถามประกอบดวยขอความทางบวกและขอความทางลบ ดังนี้

ขอความทางบวก ไดแก  ขอที่  1-9

ขอความทางลบ    ไดแก ขอที่  10-15

ลักษณะของขอคํ าถามในสวนที่ 2 และ 3 แตละขอมีคํ าตอบใหเลือก 5 ระดับ โดยกํ าหนด
เกณฑการใหคะแนนแตละระดับ ดังนี้

ระดับความคิดเห็น คะแนนขอคํ าถามทางบวก คะแนนขอคํ าถามทางลบ

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 คะแนน 5 คะแนน
ไมเห็นดวย 2 คะแนน 4 คะแนน
ไมแนใจ 3 คะแนน 3 คะแนน
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ระดับความคิดเห็น คะแนนขอคํ าถามทางบวก คะแนนขอคํ าถามทางลบ

เห็นดวย 4 คะแนน 2 คะแนน
เหน็ดวยอยางยิ่ง 5 คะแนน 1 คะแนน

การแปลผลคะแนนของขอคํ าถามการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ
ไดก ําหนดเกณฑออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับสูง ปานกลางและตํ่ า  โดยใชเกณฑการวิเคราะหของ
วเิชียร (2530 อางถึงใน สกาวรัตน, 2543)  ดังนี้

ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่ าสุด
                           จ ํานวนระดับ
=            5 - 1
                 3

=            1.33

จากการพจิารณาดังกลาว  จึงนํ ามาจัดระดับตามเกณฑได ดังนี้

คะแนนระหวาง  3.68 – 5.00  หมายถึง มีการรับรูวัฒนธรรมองคการหรือมีความ
  ผูกพันตอองคการในระดับสูง

คะแนนระหวาง  2.34 – 3.67 หมายถึง มีการรับรูวัฒนธรรมองคการหรือมีความ
ผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง

คะแนนระหวาง  1.00 – 2.33 หมายถึง มีการรับรูวัฒนธรรมองคการหรือความ
ผูกพันตอองคการในระดับตํ่ า

สวนท่ี 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  ประกอบดวยขอคํ า
ถามจ ํานวน 8 ขอ  ซ่ึงขอคํ าถามจะมีขอความและตัวเลือกใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตัวเลือก 5 
ระดบัทีต่รงกบัความคิดเห็นมากที่สุด  โดยกํ าหนดเกณฑการใหคะแนน  ดังนี้
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ความหมายของขอความ         คะแนน

ขอความที่ส่ือถึงความตั้งใจจะลาออกสูงมาก 5
ขอความที่ส่ือถึงความตั้งใจจะลาออกสูง 4
ขอความที่ส่ือถึงความตั้งใจจะลาออกปานกลาง 3
ขอความที่ส่ือถึงความตั้งใจจะลาออกนอย 2
ขอความที่ส่ือถึงความตั้งใจจะลาออกนอยมาก 1

การแปลผลคะแนนของขอคํ าถามความตั้งใจจะลาออกของพนักงานไดกํ าหนดเกณฑออก
เปน 3 ระดับ คือ ระดับสูง ปานกลางและตํ่ า  โดยใชเกณฑการวิเคราะหของวิเชียร (2530 อางถึงใน
สกาวรัตน, 2543) ดังนี้

ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่ าสุด
                           จ ํานวนระดับ
=            5 - 1
                 3

=            1.33

จากการพจิารณาดังกลาว  จึงนํ ามาจัดระดับตามเกณฑได ดังนี้

คะแนนระหวาง  3.68 – 5.00  หมายถึง มคีวามตั้งใจจะลาออกระดับสูง

คะแนนระหวาง  2.34 – 3.67 หมายถึง มคีวามตั้งใจจะลาออกระดับปานกลาง

คะแนนระหวาง  1.00 – 2.33 หมายถึง มคีวามตั้งใจจะลาออกระดับตํ่ า

สวนท่ี 5  เปนคํ าถามปลายเปด  เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามไดแสดงความคิดเห็นที่มีตอการ
บริหารงานของหนวยงาน
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

1.  การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยนํ าแบบสอบถามฉบับราง
ใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธเปนผูตรวจสอบความถูกตองในการใชภาษา เนื้อหาและ
ลักษณะขอคํ าถาม  แลวน ําไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งที่ไมไดถูกจัด
เปนกลุมตัวอยางในครั้งนี้จํ านวน 50 คน

2. คาความเชื่อมั่น (Realiability) ของแบบสอบถามสรุปผลไดดังนี้

การรับรูวัฒนธรรมองคการ
              แบบเครือญาติ มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .8216

แบบสรางสรรค มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .8168
แบบการตลาดเชิงแขงขัน มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .7805
แบบลํ าดับชั้น มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .7317
ทั้งฉบับ มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .9380

ความผูกพันตอองคการ
ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .8095
การใชความพยายามเพื่อองคการ มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .7070
ความตองการเปนสมาชิกองคการ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .7383
ทั้งฉบับ มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .9058

ความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  มคีาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .8763

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดํ าเนินการเปนขั้นตอน ดังนี้

1.  ผูวจิยัไดติดตอขออนุญาตเก็บขอมูลจากผูวาการของหนวยงาน   โดยขอทราบจํ านวน
พนกังานและรายละเอียดตางๆ ของหนวยงาน   และขอหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลจากภาควิชา
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จติวทิยา  คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  เพื่อสงไปยังกองการเจาหนาที่ของ
หนวยงาน

2.  ประสานงานกับกองการเจาหนาที่เพื่อนํ าแบบสอบถามไปมอบให  พรอมทั้ง
ช้ีแจงวธีิการแจกแบบสอบถามเพื่อใหกระจายไปยังทุกหนวยงานอยางทั่วถึงและกระจายไปยัง
ต ําแหนงงานตางๆ ตามที่ไดสุมตัวอยางไว  โดยใชเวลาดํ าเนินการทั้งสิ้นประมาณ 2 เดือน  ไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนมาซึ่งตรวจสอบแลวมีความสมบูรณจํ านวน 151 ชุด  คิดเปน  100 %  หลัง
จากนัน้ท ําการตรวจใหคะแนนและนํ าไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

ภายหลังจากการเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลว  ผูวจิัยนํ าแบบสอบถามไปวิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูปทางสถิติและใชคาสถิติตางๆ  ดังนี้

1.  คารอยละ  คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เพื่อใชบรรยายขอมูลลักษณะสวน
บคุคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

2.  คา t-test  ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยสองกลุม

3.  คา F-test  ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุมขึ้นไป  และเปรียบเทียบ
ความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีการ LSD

4. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation
Coefficient)  ใชวดัความสัมพันธและทิศทางความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน

5.  การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  เพื่อใช
พยากรณตัวแปรตามหนึ่งตัวซ่ึงสงผลมาจากตัวแปรอิสระตั้งแตสองตัวข้ึนไป
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สํ าหรับคานัยสํ าคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหคร้ังนี้กํ าหนดไว 3 ระดับ  ดังนี้

* มีระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
** มีระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
*** มีระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001

อักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก

AGE แทน อายุ
EXP แทน อายุงาน
EDU แทน ระดับการศึกษา
JG แทน กลุมงาน
CC แทน การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ
AC แทน การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค
MC แทน การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิงแขงขัน
HC แทน การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบลํ าดับชั้น
OBA แทน ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ
OEU แทน ความผูกพันตอองคการดานการใชความพยายามเพื่อองคการ
OMD แทน ความผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกของ

องคการ
ETI แทน ความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
X แทน คาเฉลี่ย
S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
df แทน คาของความเปนอิสระ
SS แทน ผลรวมกํ าลังสองของคาเบี่ยงเบน
MS แทน คาเฉลี่ยของคาเบี่ยงเบนกํ าลังสอง
F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-test
P แทน คานัยสํ าคัญทางสถิติ
r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
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b แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนน
มาตรฐาน

SE b แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b
t แทน คาสถติิที่ใชพิจารณาใน t-test
Sig แทน ระดับความมีนัยสํ าคัญทางสถิติ
a แทน คาคงที่ของสมการพยากรณ
F Overall แทน คาสถิติ F-test ของสมการพยากรณ

          R2 แทน คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
R2adj แทน คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว
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บทท่ี  4

ผลการวิจัยและขอวิจารณ

ผลการวิจัย

ในการนํ าเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ขอเสนอผลโดยแบงออกเปน 4 สวน  ดังนี้

สวนที่ 1 แสดงขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานในรูปของความถี่และรอยละ

สวนที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ       ความผูกพันตอ
องคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

สวนที่ 3 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน

สวนที่ 4 ขอเสนอแนะจากคํ าถามปลายเปด

สวนท่ี 1   แสดงขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานในรูปของความถี่และรอยละ

ตารางที่ 2 จ ํานวนและรอยละของพนักงานตามลักษณะสวนบุคคล
                                                                                                                                                           
ลักษณะสวนบุคคล จ ํานวน(คน) รอยละ
                                                                                                                                                          
อายุ

ตํ่ ากวา 31 ป 42 27.82
31 – 40 ป 33 21.85
41 – 50 ป 49 32.45
51 ปขึ้นไป 27 17.88
รวม 151 100.00
X = 40.2 ป S.D. = 10.24 Min = 23 ป Max = 59 ป
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ตารางที่ 2  (ตอ)
                                                                                                                                                           
ลักษณะสวนบุคคล จ ํานวน(คน) รอยละ
                                                                                                                                                          
อายุงาน

ตํ่ ากวา 11 ป 67 44.37
11 – 20 ป 50 33.11
21 ปขึ้นไป 34 22.52
รวม 151 100.00
X = 13.6 ป S.D. = 9.62 Min = 1 ป Max = 37 ป

ระดับการศึกษา
ประถมถึงปริญญาตรี 94 62.25
สูงกวาปริญญาตรี 57 37.75
รวม 151 100.00

กลุมงาน
บริหาร 20 13.24
วิชาการ 77 51.00
ปฏิบัติการ 54 35.76
รวม 151 100.00

                                                                                                                                                         

จากตารางที่ 2  พนักงานกลุมตัวอยางที่ทํ าการศึกษาสวนใหญมีอายุอยูระหวาง 41 –50 ป
คดิเปนรอยละ 32.45  อายุเฉลี่ยประมาณ 40 ป  มีอายุงานนอยกวา 11 ป คิดเปนรอยละ 44.37 หรือมี
อายงุานเฉลี่ยประมาณ 13 ป  มีการศึกษาในระดับประถมศึกษาถึงปริญญาตรีจํ านวน 80 คนหรือคิด
เปนรอยละ 62.25 และจํ านวน 77 คนหรือรอยละ 51 ต ําแหนงอยูในกลุมงานวิชาการ
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สวนท่ี 2   ผลการวิเคราะหระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ  ระดับความผูกพันตอองคการและ
ระดับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

ตารางที่ 3 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงาน
                                                                                                                                                           

การรับรูวัฒนธรรมองคการ X S.D.   ระดับ
                                                                                                                                                          

แบบเครือญาติ 3.14 0.69 ปานกลาง
แบบสรางสรรค 3.07 0.69 ปานกลาง
แบบการตลาดเชิงแขงขัน 3.31 0.65 ปานกลาง
แบบลํ าดับชั้น 3.20 0.55 ปานกลาง
โดยรวม 3.18 0.58 ปานกลาง

                                                                                                                                                          

จากตารางที่ 3  แสดงใหเห็นวาพนักงานรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมและทุกแบบอยูใน
ระดบัปานกลาง  หากพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวาพนักงานรับรูวัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิง
แขงขันมากที่สุด  รองลงมาไดแกแบบลํ าดับชั้น แบบเครือญาติและแบบสรางสรรคตามลํ าดับ

ตารางที่ 4  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันตอองคการของพนักงาน
                                                                                                                                                          

ความผูกพันตอองคการ X S.D.   ระดับ
                                                                                                                                                          

ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ 3.58 0.61 ปานกลาง
การใชความพยายามเพื่อองคการ 3.47 0.57 ปานกลาง
ความตองการเปนสมาชิกขององคการ 3.64 0.60 ปานกลาง
โดยรวม 3.56 0.55 ปานกลาง
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จากตารางที่ 4  พบวาพนกังานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานอยูในระดับ
ปานกลาง  หากพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวาความตองการเปนสมาชิกองคการมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลง
มาไดแกความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ  และการใชความพยายามเพื่อองคการตามลํ าดับ

ตารางที่ 5 คาเฉลีย่และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
                                                                                                                                                           

ตัวแปร X S.D. ระดับ
                                                                                                                                                           

ความตั้งใจจะลาออก 2.25 0.75   ตํ่ า
                                                                                                                                                           

จากตารางที่ 5  แสดงใหเหน็วาพนักงานมีความตั้งใจจะลาออกอยูในระดับตํ่ าโดยจากผลการ
วจิัยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.25
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(เวนสํ าหรับตารางที่ 6 หนาที่ 1)
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(เวนสํ าหรับตารางที่ 6 หนาที่ 2)
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จากตารางที่ 6  พบวาทุกกลุมอายุมีการรับรูวัฒนธรรมองคการทั้ง 4 แบบในระดับปานกลาง
มคีวามผกูพนัตอองคการทั้ง 3 ดานในระดับปานกลาง  ยกเวนพนักงานกลุมอายุตํ่ ากวา 31 ปมีความ
ตองการเปนสมาชิกองคการในระดับสูง  กลุมอายุ 51 ปขึ้นไปมีความเชื่อมั่นและการยอมรับ
องคการกับความตองการเปนสมาชิกองคการในระดับสูง  สวนความตั้งใจจะลาออกของทุกกลุม
อายอุยูในระดับตํ่ า  ยกเวนกลุมอายุตํ่ ากวา 31 ปอยูในระดับปานกลาง

ในสวนอายุงานพบวาทุกกลุมมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบในระดับปานกลาง
มคีวามผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลางทั้ง 3 ดาน  ยกเวนกลุมอายุงานตํ่ ากวา 11 ปมีความ
ตองการเปนสมาชิกองคการในระดับสูง  และกลุมอายุงาน 21 ปขึ้นไปมีความเชื่อมั่นและการยอม
รับองคการกับความตองการเปนสมาชิกองคการอยูในระดับสูง  สวนความตั้งใจจะลาออกทุกกลุม
อยูในระดับปานกลาง  ยกเวนกลุมอายุงาน 21 ปขึ้นไปอยูในระดับตํ่ า

ในสวนระดับการศึกษาพบวาทุกกลุมมีการรับรูวัฒนธรรมองคการทั้ง 4 แบบในระดับปาน
กลางมีความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดานในระดับปานกลาง  ยกเวนกลุมประถมศึกษาถึงปริญญาตรี
มคีวามตองการเปนสมาชิกองคการในระดับสูง  สวนความตั้งใจจะลาออกของทุกกลุมอยูใน
ระดับตํ่ า

ในสวนกลุมงานพบวาทุกกลุมมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบในระดับปานกลาง  มี
ความผกูพนัองคการแตละดานในระดับปานกลาง  ยกเวนพนักงานที่อยูในกลุมงานบริหารมีความ
เชือ่มัน่และการยอมรับองคการกับความตองการเปนสมาชิกองคการอยูในระดับสูง  มีความตั้งใจจะ
ลาออกของทุกกลุมในระดับตํ่ า  ยกเวนกลุมปฏิบัติการมีความตั้งใจจะลาออกอยูในระดับปานกลาง

สวนท่ี 3  แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน

สมมติฐานที่ 1 พนกังานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ
แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 1.1  พนกังานที่มีอายุตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน
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ตารางที่ 7  เปรยีบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจํ าแนกตามอายุ
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              
แบบเครือญาติ

ระหวางกลุม 3  3.464 1.155 2.518 .060
  ภายในกลุม                       147           67.412   .459

     รวม                       150            70.876
                                                                                                                                                              
แบบสรางสรรค

ระหวางกลุม 3 4.990 1.663       3.698       .013*
  ภายในกลุม 147            66.131   .450      

                  รวม 150            71.121
                                                                                                                                                           
แบบการตลาดเชิงแขงขัน

ระหวางกลุม 3             3.094 1.031       2.516      .061
  ภายในกลุม 147           60.262  .410

     รวม 150           63.355
                                                                                                                                                             
แบบลํ าดับชั้น

ระหวางกลุม 3            3.182 1.061      3.705      .013*
 ภายในกลุม 147          42.090          .286

    รวม 150          45.272
                                                                                                                                                             
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 7  พบวาพนักงานทีม่ีอายุตางกันรับรูวัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติและแบบ
การตลาดเชิงแขงขันไมแตกตางกัน  แตมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคและแบบ
ลํ าดบัชัน้แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และเพื่อตองการทราบวาพนักงานที่มี
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อายตุางกันกลุมใดรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคและแบบลํ าดับชั้นแตกตางกัน  จึงไดทํ า
การทดสอบโดยใชวิธี LSD ดังแสดงในตารางที่ 8

ตารางที่ 8 เปรยีบเทียบความแตกตางของการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคและแบบ
ลํ าดบัชั้นของพนักงานที่มีอายุตางกันเปนรายคูโดยวิธี LSD

                                                                                                                                                             
อายุ X                                           อายุ                                             

ตํ่ ากวา 31 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป
                                                                                                                                                                
แบบสรางสรรค

ตํ่ ากวา 31 ป 3.30 - .4643*
31 - 40 ป 3.12 -
41 – 50 ป 2.83 -
51 ปขึ้นไป 3.07 -

แบบลํ าดับชั้น
ตํ่ ากวา 31 ป 3.33 - .2710*
31 – 40 ป 3.10 -
41 – 50 ป 3.05 -   .3530*
51 ปขึ้นไป 3.41 -

                                                                                                                                                                  
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 8  พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคนั้น  เมื่อพิจารณาจากคา
เฉลีย่จะเหน็วาพนักงานที่มีอายุตํ่ ากวา 31 ปรับรูไดสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 41-50 ปอยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบลํ าดับชั้น หากพิจารณาจากคา
เฉลีย่จะเหน็วาพนักงานที่มีอายุ 51 ปขึ้นไปรับรูไดสูงกวากลุมอายุ 41-50 ป  และกลุมอายุตํ่ ากวา 31
ปรับรูไดสูงกวากลุมอายุ 41-50 ปอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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 สมมติฐานที่ 1.2  พนกังานที่มีอายุงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ
แตกตางกัน

ตารางที่ 9  เปรยีบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจํ าแนกตามอายุงาน
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS   F P
                                                                                                                                                              
แบบเครือญาติ

ระหวางกลุม 2 1.413 .706 1.505 .225
  ภายในกลุม 148 69.463 .469

รวม 150 70.876
                                                                                                                                                            
แบบสรางสรรค

ระหวางกลุม 2 2.526 1.263 2.725 .069
  ภายในกลุม 148 68.595 .463

รวม 150 71.121
                                                                                                                                                            
แบบการตลาดเชิงแขงขัน

ระหวางกลุม 2 1.370 .685 1.636 .198
  ภายในกลุม 148 61.985 .419

          รวม 150 63.355
                                                                                                                                                            
แบบลํ าดับชั้น

ระหวางกลุม 2 1.138 .569 1.908 .152
  ภายในกลุม 148 44.134 .298

     รวม 150 45.272
                                                                                                                                                            

จากตารางที่ 9 พบวาพนักงานที่มีอายุงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการทั้ง 4 แบบไม
แตกตางกัน
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สมมติฐานที่ 1.3  พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ
แตกตางกัน

ตารางที่ 10  เปรยีบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจํ าแนกตามระดับการศึกษา
                                                                                                                                                           
การรับรูวัฒนธรรมองคการ ประถมถึงปริญญาตรี          สูงกวาปริญญาตรี t p

X S.D. X           S.D.                                                                                                                                                             

แบบเครือญาติ 3.18 .67 3.07 .72 .943 .347
แบบสรางสรรค 3.15 .64 2.93 .75 1.970 .051
แบบการตลาดเชิงแขงขัน 3.40 .60 3.15 .71 2.248     .027*
แบบลํ าดับชั้น 3.22 .55 3.18 .56   .379 .705
                                                                                                                                                         
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 10  พบวาพนักงานทีม่รีะดับการศึกษาตางกันรับรูวัฒนธรรมองคการแบบ
เครือญาติ แบบสรางสรรคและแบบลํ าดับชั้นไมแตกตางกัน  แตมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบ
การตลาดเชิงแขงขันแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยพนักงานที่มีการศึกษา
ระดบัประถมศึกษาถึงปริญญาตรีรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขันสูงกวาพนักงานที่มีการ
ศกึษาสูงกวาปริญญาตรี (คาเฉลี่ยของพนักงานที่มีการศึกษาประถมศึกษาถึงปริญญาตรีสูงกวา
พนกังานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี)
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สมมติฐานที่ 1.4  พนกังานที่อยูกลุมงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ
แตกตางกัน

ตารางที่ 11  เปรยีบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจํ าแนกตามกลุมงาน
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              
แบบเครือญาติ

ระหวางกลุม 2 .337   .168 .353 .703
  ภายในกลุม 148 70.539   .477

     รวม 150 70.876   
                                                                                                                                                             
แบบสรางสรรค

ระหวางกลุม 2 .823   .411 .866 .423    
       ภายในกลุม 148 70.298   .475
            รวม 150 71.121

                                                                                                                                                             
แบบการตลาดเชิงแขงขัน

ระหวางกลุม 2 .702   .351  .830 .438
  ภายในกลุม 148 62.653   .423

     รวม 150 63.355
                                                                                                                                                             
แบบลํ าดับชั้น

ระหวางกลุม 2 .683   .342 1.134  .325
  ภายในกลุม     148 44.589   .301

     รวม 150 45.272
                                                                                                                                                             

จากตารางที่ 11  พบวาพนักงานที่อยูในกลุมงานบริหาร  วิชาการและปฏิบัติการมีการรับรู
วฒันธรรมองคการทั้ง 4 แบบไมแตกตางกัน
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สมมติฐานที่ 2  พนกังานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.1  พนกังานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

ตารางที่ 12  เปรยีบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจํ าแนกตามอายุ
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              
ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ

ระหวางกลุม 3 1.881 .627 1.705 .169
        ภายในกลุม     147 54.082 .368         

     รวม 150 55.963
                                                                                                                                                             
การใชความพยายามเพื่อองคการ

ระหวางกลุม 3 .182 .061 .181 .909
  ภายในกลุม 147 49.102 .334

     รวม 150 49.284
                                                                                                                                                             
ความตองการเปนสมาชิกองคการ

ระหวางกลุม 3 .932 .311 .853 .467
  ภายในกลุม 147 53.517 .364

     รวม 150 54.449
                                                                                                                                                             

จากตารางที่ 12  พบวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดาน (ดานความ
เชือ่มัน่และการยอมรับองคการ การใชความพยายามเพื่อองคการและความตองการเปนสมาชิก
องคการ) ไมแตกตางกัน
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สมมติฐานที่ 2.2  พนกังานที่มีอายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

ตารางที่ 13  เปรยีบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจํ าแนกตามอายุงาน
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              
ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ

ระหวางกลุม 2 2.540 1.270 3.518         .032*
  ภายในกลุม 148 53.424 .361

รวม 150 55.963
                                                                                                                                                             
การใชความพยายามเพื่อองคการ

ระหวางกลุม 2 .344 .172 .521 .595
  ภายในกลุม 148 48.939 .331

รวม 150 49.284
                                                                                                                                                             
ความตองการเปนสมาชิกองคการ

ระหวางกลุม 2 .462 .231 .633 .532
 ภายในกลุม 148 53.987 .365

         รวม 150 54.449
                                                                                                                                                             
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 13  พบวาพนกังานที่มีอายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันเพียง
ดานเดียวคือ ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการอยางมนียัสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนอีก 2
ดานทีเ่หลือคือ ดานการใชความพยายามเพื่อองคการและความตองการเปนสมาชิกองคการไมแตก
ตางกัน  ทั้งนี้ ไดทํ าการทดสอบโดยวิธี LSD ดังแสดงในตารางที่ 14
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ตารางที่ 14 เปรยีบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการ
ยอมรบัองคการของพนักงานที่มีอายุงานตางกันเปนรายคูโดยวิธี LSD

                                                                                                                                                             
อายุงาน X                                  อายุงาน                                                

ตํ่ ากวา 10 ป            11 – 20 ป            21 ปขึ้นไป
                                                                                                                                                           
ตํ่ ากวา 11 ป 3.56 -
11 – 20 ป 3.45 -  .3520*
21 ปขึ้นไป 3.80 -
                                                                                                                                                              
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 14  พบวาพนักงานที่มีอายุงาน 11 – 20 ปมีความผูกพันตอองคการดานความ
เชื่อมั่นและการยอมรับองคการตํ ่ากวาพนกังานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไปอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดบั .05  (คาเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 11 – 20 ปตํ่ ากวาพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป)

สมมติฐานที่ 2.3  พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน

ตารางที่ 15  เปรยีบเทยีบความผูกพันตอองคการของพนักงานจํ าแนกตามระดับการศึกษา
                                                                                                                                                            
ความผูกพันตอองคการ ประถมถึงปริญญาตรี          สูงกวาปริญญาตรี t p

X S.D. X           S.D.                                                                                                                                                             
OBA 3.63    0.60 3.49 0.62 1.411 .160
OEU 3.57 0.50 3.31 0.65 2.562     .012*
OMD 3.71 0.58 3.53 0.63 1.858 .065
                                                                                                                                                               
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที่ 15  พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความ
เชือ่มัน่และการยอมรับองคการ (OBA) กับดานความตองการเปนสมาชิกองคการ (OMD)ไมแตก
ตางกัน  แตมคีวามผกูพันตอองคการดานการใชความพยายามเพื่อองคการ (OEU) แตกตางกันอยาง
มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยพนักงานระดับประถมศึกษาถงึปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยดานการใช
ความพยายามเพื่อองคการสงูกวาพนักงานระดับการศกึษาสูงกวาปริญญาตรี

สมมติฐานที่ 2.4  พนกังานที่อยูกลุมงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

ตารางที่ 16  เปรยีบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจํ าแนกตามกลุมงาน
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              
ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ

ระหวางกลุม 2 2.406 1.203 3.324 .039*
   ภายในกลุม 148 53.557  .362

     รวม 150 55.963
                                                                                                                                                             
การใชความพยายามเพื่อองคการ

ระหวางกลุม 2 .503 .251 .763 .468
  ภายในกลุม 148 48.781 .330

     รวม 150 49.284
                                                                                                                                                             
ความตองการเปนสมาชิกองคการ

ระหวางกลุม 2 .602 .301 .827 .439
        ภายในกลุม 148 53.847 .364

     รวม 150 54.449
                                                                                                                                                             
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที่ 16  พบวาพนักงานที่อยูในกลุมงานบริหาร วิชาการและปฏิบัติการมีความผูกพัน
ตอองคการดานการใชความพยายามเพื่อองคการและความตองการเปนสมาชิกองคการไมแตกตาง
กัน  แตมคีวามผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการแตกตางกันอยางมีนัย
สํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .05  และเพื่อใหทราบวากลุมงานใดมีความผูกพันตอองคการดานความ
เชือ่มั่นและการยอมรับองคการแตกตางกัน  จงึไดทํ าการทดสอบโดยวิธี LSD  ดงัแสดงในตาราง
ที่ 17

ตารางที่ 17 เปรยีบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการ
ยอมรบัองคการของพนักงานที่อยูกลุมงานตางกันเปนรายคูโดยวิธี LSD

                                                                                                                                                             
กลุมงาน X                                 กลุมงาน                                                

บริหาร            วิชาการ ปฏิบัติการ
                                                                                                                                                           
บริหาร 3.81 - .3804*
วิชาการ 3.62 -
ปฏิบัติการ 3.43 -
                                                                                                                                                              
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 17  พบวาพนักงานที่อยูกลุมงานบริหารมีความผูกพันตอองคการดานความ
เชื่อมั่นและการยอมรับองคการสงูกวาพนกังานที่อยูกลุมงานปฏิบัติการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  (คาเฉลีย่ของพนักงานที่อยูกลุมงานบริหารสูงกวาพนักงานที่อยูกลุมงานปฏิบัติการ)
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สมมติฐานที่ 3  พนกังานทีม่ีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกัน

สมมติฐานที่ 3.1  พนกังานทีม่ีอายุตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกัน

ตารางที่ 18  เปรยีบเทียบความตั้งใจจะลาออกของพนักงานจํ าแนกตามอายุ
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              

ระหวางกลุม 3 8.977 2.992 5.868        .001**
        ภายในกลุม 147 74.957  .510

     รวม 150 45.366
                                                                                                                                                             
** มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จากตารางที่ 18   พบวาพนกังานที่มีอายุตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันอยางมีนัย
สํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .01  และเพื่อตองการทราบวาพนักงานที่มีอายุตางกันกลุมใดมีความตั้งใจจะ
ลาออกแตกตางกัน  จึงไดทํ าการทดสอบโดยใชวิธี LSD ดังแสดงในตารางที่ 19

ตารางที่ 19  เปรยีบเทยีบความแตกตางความตั้งใจจะลาออกของพนักงานที่มีอายุตางกันเปน
รายคูโดยวิธี LSD

                                                                                                                                                             
อายุ X                                           อายุ                                             

ตํ่ ากวา 31 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป
                                                                                                                                                                

ตํ่ ากวา 31 ป 2.50 - .7345*
31 – 40 ป 2.27 - .4966*
41 – 50 ป 2.27 - .5044*
51 ปขึ้นไป 1.77 -

                                                                                                                                                                
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที่ 19  พบวาพนกังานอายุ 51 ปขึ้นไปมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางจากกลุมอายุ
41-50 ป กลุมอายุ 31-40 ปและกลุมอายุตํ่ ากวา 31 ปอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (คาเฉลี่ย
ความตัง้ใจจะลาออกของพนักงานอายุ 51 ปขึ้นไปตํ่ ากวากลุมอายุ 41-50 ป  กลุมอายุ 31-40 ปและ
กลุมอายุตํ่ ากวา 31 ปตามลํ าดับ)

สมมติฐานที่ 3.2  พนกังานทีม่ีอายุงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกัน

ตารางที่ 20  เปรยีบเทยีบความตั้งใจจะลาออกของพนักงานจํ าแนกตามอายุงาน
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              

ระหวางกลุม 2 7.664 3.832 7.436        .001**
 ภายในกลุม 148 76.270  .515
            รวม 150 83.934   

                                                                                                                                                             
** มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จากตารางที่ 20  พบวาพนกังานที่มีอายุงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันอยางมี
นยัสํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .01  และเพื่อตองการทราบวาพนักงานที่มีอายุงานตางกันกลุมใดมีความ
ตัง้ใจจะลาออกแตกตางกัน  จึงไดทํ าการทดสอบโดยใชวิธี LSD ดังแสดงในตารางที่ 21

ตารางที่ 21 เปรยีบเทยีบความแตกตางความตั้งใจจะลาออกของพนักงานที่มีอายุงานตางกันเปน
รายคูโดยวิธี LSD

                                                                                                                                                             
อายุงาน X                                           อายุงาน                                       

ตํ่ ากวา 11 ป            11 – 20 ป             21 ปขึ้นไป
                                                                                                                                                          
ตํ่ ากวา 11 ป 2.37 - .5441*
11 – 20 ป 2.36 - .5328*
21 ปขึ้นไป 1.83 -

                                                                                                                                                            
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที่ 21  พบวาพนกังานอายุงานตั้งแต 21 ปขึ้นไปมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางจาก
กลุมงานอายุงาน 11-20 ป  และกลุมอายุงานตํ่ ากวา 11 ป อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (คา
เฉลีย่ความตั้งใจจะลาออกของพนักงานอายุงานตั้งแต 21 ปขึ้นไปตํ่ ากวากลุมอายุ 11-20 ปและกลุม
อายุตํ่ ากวา 11 ปตามลํ าดับ)

สมมติฐานที่ 3.3  พนกังานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมีความตั้งใจจะลาออก
แตกตางกัน

ตารางที่ 22  เปรียบเทียบความตั้งใจจะลาออกของพนกังานจํ าแนกตามระดับการศึกษา
                                                                                                                                                            

ตัวแปร ประถมถึงปริญญาตรี          สูงกวาปริญญาตรี t p
X S.D. X           S.D.                                                                                                                                                             

ความตั้งใจจะลาออก 2.19        .711 2.33        .803 -.131    .260
                                                                                                                                                         

จากตารางที่ 22  พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความตั้งใจจะลาออกไม
แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 3.4  พนกังานทีอ่ยูกลุมงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกัน

ตารางที่ 23  เปรียบเทียบความตั้งใจจะลาออกของพนักงานจํ าแนกตามกลุมงาน
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              

ระหวางกลุม 2 4.044 2.022 3.746 .026*
  ภายในกลุม 148 79.889 .540
             รวม 150 83.934

                                                                                                                                                            
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที่ 23  พบวาพนกังานที่อยูกลุมงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันอยาง
มนียัสํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .05  และเพื่อตองการทราบวาพนักงานที่อยูกลุมงานใดมีความตั้งใจจะ
ลาออกแตกตางกัน  จึงไดทํ าการทดสอบโดยใชวิธี LSD ดังแสดงในตารางที่ 24

ตารางที่ 24 เปรียบเทียบความแตกตางความตั้งใจจะลาออกของพนักงานที่อยูกลุมงานตางกันเปน
รายคูโดยวิธี LSD

                                                                                                                                                             
กลุมงาน X                                       กลุมงาน                                          

บริหาร                วิชาการ              ปฏิบัติการ
                                                                                                                                                            
บริหาร 1.90 - .5617*
วิชาการ 2.21 -
ปฏิบัติการ 2.42 -
                                                                                                                                                           
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 24  พบวาพนกังานที่อยูกลุมบริหารมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางจากพนักงาน
ทีอ่ยูกลุมปฏิบัติการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (คาเฉลี่ยความตั้งใจจะลาออกของ
พนกังานกลุมบริหารตํ่ ากวาพนักงานกลุมปฏิบัติการ)
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สมมุติฐานที่ 4  การรบัรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออกของ
พนักงาน

ตารางที่ 25  ความสมัพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบกับความตั้งใจจะลาออก
ของพนักงาน

                                                                                                                                                          
การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความตั้งใจจะลาออก

  r                 P                                                                                                                                                          

แบบเครือญาติ -.464 .000***
แบบสรางสรรค -.409 .000***
แบบการตลาดเชิงแขงขัน -.242 .000***
แบบลํ าดับชั้น -.478 .000***
                                                                                                                                                                     
*** มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001

จากตารางที่ 25  พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบมีความสัมพันธเชิงลบกับความ
ตัง้ใจจะลาออกของพนักงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  ซ่ึงหากพิจารณาจากคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวา การรับรูวัฒนธรรมแบบลํ าดับชั้นมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด
(r  =  .478) รองลงมาไดแกแบบเครือญาติ (r  =  .464) แบบสรางสรรค (r =  .409) และแบบการ
ตลาดเชิงแขงขัน (r = .242)  ตามลํ าดับ กลาวคือหากพนักงานรับรูวัฒนธรรมองคการสูง  แนวโนม
ความตัง้ใจจะลาออกจะตํ่ า  ในทางตรงกันขามหากพนักงานรับรูวัฒนธรรมองคการตํ่ า  แนวโนม
ความตั้งใจจะลาออกจะสูงขึ้น
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สมมุติฐานที่ 5  ความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

ตารางที่ 26  ความสมัพนัธระหวางความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
                                                                                                                                                          
ความผูกพันตอองคการ ความตั้งใจจะลาออก

  r                P                                                                                                                                                          

ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ -.653 .000***
การใชความพยายามเพื่อองคการ -.639 .000***
ความตองการเปนสมาชิกองคการ -.613 .000***
โดยรวม -.687 .000***
                                                                                                                                                                     
*** มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001

จากตารางที่ 26  พบวาความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธเชิงลบกับ
ความตัง้ใจจะลาออกของพนักงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  หากพิจารณาจากคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายดานพบวา ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด (r = .653) รองลงมาไดแก ดานการใชความพยายามเพื่อองคการ (r =
.639) และดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ (r = .613)  กลาวคือหากพนักงานมีความผูก
พนัตอองคการสูงแนวโนมความตั้งใจจะลาออกตํ่ า  ในทางตรงกันขามหากพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคการตํ่ าแนวโนมความตั้งใจจะลาออกจะสูงขึ้น

สมมติฐานที่ 6  ลักษณะสวนบุคคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอองคการ
สามารถรวมกันทํ านายความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

เพือ่ใหสามารถทราบไดวาลักษณะสวนบุคคล การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพัน
ตอองคการสามารถรวมกันทํ านายความตั้งใจจะลาออกของพนักงานไดหรือไม อยางไรนั้น ผูวิจัย
ไดใชการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) และไดแบง
การวิเคราะหออกเปน 2 ประเด็นหลัก ดงันี้
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1. การตรวจสอบขอกํ าหนด (Assumption) ของการวิเคราะหถดถอยที่วาตัวแปรอิสระทุกตัว
จะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80  โดยทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระซ่ึงไดแก
ลักษณะสวนบุคคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ  เพื่อดูวาตัวแปรอิสระ
เหลานีม้คีวามสัมพันธกันสูงเกิน .80 หรือไม  เพราะหากตัวแปรอิสระตางๆ ไมเปนอิสระตอกันแล
วจะท ําใหแยกอิสระของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่งไมได  เกิดปญหาที่เรียกวา
“Multicollinearity Problem” ขึน้ได  และจะทํ าใหไมสามารถใชเทคนิคการวิเคราะหดังกลาวได  ซ่ึง
ถาเกดิปญหานี้ขึ้น  เราจะตองแกไขดวยการตัดตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธกันสูงออกไป
(สุชาติ, 2540  อางถึงใน ณฐินี, 2548)

การวจิยัคร้ังนี้  ผูวิจัยไดกํ าหนดอักษรยอเพิ่มเติมเพื่อแสดงผลการวิเคราะหขอมูล  ดังนี้

Dedu แทนตัวแปร Dummy variable โดยที่ Dedu = 1 แสดงถึงจบการศึกษาประถมศึกษาถึง
ปริญญาตรี  และ Dedu = 0 เมื่อจบการศึกษาระดับอื่นๆ

Djg1 แทนตัวแปร Dummy variable  โดยที่ Djg1 = 1 แสดงถึงกลุมงานบริหาร และ Djg2 = 0 เมื่อ
เปนกลุมงานอื่นๆ

Djg2 แทนตัวแปร Dummy variable  โดยที่ Djg2 = 1 แสดงถึงกลุมงานวิชาการ และ Djg2 = 0 เมื่อ
เปนกลุมงานอื่นๆ

Djg3 แทนตัวแปร Dummy variable  แสดงถึงกลุมงานปฏิบัติการ  ซ่ึงกํ าหนดใหเปนกลุมอางอิง
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(เวนหนึ่งหนาสํ าหรับพิมพตารางที่ 27 แสดงความสัมพันธของตัวแปรอิสระ)
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จากตารางที่ 27  ผลการศึกษาความสัมพันธของแตละตัวแปรพบวา  ลักษณะสวนบุคคล
การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ  มคีวามสัมพันธเชิงบวกและเชิงลบอยางมี
นยัสํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01  โดยการศึกษาครั้งนี้กํ าหนดใหตัวแปรอิสระจะตองไมมี
ความสมัพันธสูงเกิน .80  ซ่ึงจากตารางพบตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 ไดแก อายุ
(AGE) กบัอายุงาน (EXP)  (r = .858) และการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค (AC) กับ
แบบเครอืญาติ (CC) (r = .856)   ดังนั้น  เพื่อใหเปนตามขอกํ าหนดจึงไดทํ าการตัดตัวแปรออก
จ ํานวน 2 ตัวแปรไดแก อายุและการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ  และไดทํ าการหาความ
สัมพันธของแตละตัวแปรดังแสดงในตารางที่ 28
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(เวนอีก 1 หนาสํ าหรับตารางที่ 28)
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จากการหาความสัมพันธของตัวแปรลักษณะสวนบุคคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการและ
ความผูกพันตอองคการในตารางที่ 28  ไมพบตวัแปรคูใดมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80  ซ่ึงเปน
ไปตามขอกํ าหนด  ดงันัน้ จึงนํ าตัวแปรทีเ่หลือจํ านวน 9 ตัว ไดแก อายุงาน ระดับการศึกษา
กลุมงาน การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค แบบการตลาดเชิงแขงขันและแบบลํ าดับชั้น
ความผกูพนัตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ  ดานการใชความพยายามเพื่อ
องคการและดานความตองการเปนสมาชิกองคการ ไปวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน

2.  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน

ตารางที่ 29 การวิเคราะหถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณทีม่ผีลตอความตั้งใจจะลาออกของ
พนักงาน

                                                                                                                                                             
ตัวแปร b SE b Beta t Sig

                                                                                                                                                               
OBA -.570 .172 -.291 -3.319 .001
OEU -.715 .180 -.342 -3.981 .000
EXP -.114 .035 -.183 -3.247 .001
HC -.563 .147 -.310 -3.817 .000
MC .295 .118 .192 2.505 .013

                                                                                                                                                               
a = 47.067 R2 = .557 R2 adj  = .542         F Overall = 36.514 Sig  = .000
                                                                                                                                                                

จากตารางการวิเคราะหถดถอยเพื่อพยากรณความตั้งใจจะลาออกของพนักงานดวยตัวแปร
ลักษณะสวนบุคคล การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ  พบวาความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ(OBA) ความผูกพันตอองคการดานการใชความ
พยายามเพื่อองคการ (OEU)  ลักษณะสวนบุคคลดานอายุงาน (EXP) และการรับรูวัฒนธรรม
องคการแบบลํ าดับชัน้(HC) และแบบการตลาดเชิงแขงขัน(MC)    สามารถรวมกันพยากรณความ
ตัง้ใจจะลาออกของพนักงานไดรอยละ 54.20 (R2Adj = .542) อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
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เมือ่น ําตวัแปรทั้ง 5 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจจะลาออกของพนักงานมาเขียนเปน
สมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบ  ดังนี้

  ÊTI = 47.067 - .570(OBA) - .715(OEU) - .114(EXP) - .563(HC) + .295(MC)

และเขยีนเปนสมการการวิเคราะหถดถอยพหุในรูปของคะแนนมาตรฐาน ดังนี้

ZETI = -.291(OBA) - .342(OEU) - .183(EXP) - .310(HC) + .192(MC)

จากสมการความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  พบวาตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยใน
การพยากรณความตั้งใจจะลาออกของพนักงานไดดีที่สุดคือ  ความผูกพันตอองคการดานการใช
ความพยายามเพื่อองคการ  รองลงมาไดแก การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบลํ าดับชั้น ความผูกพัน
ตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิง
แขงขันและลักษณะสวนบุคคลดานอายุงาน

ผูวิจัยขอสรุปผลการศึกษาอิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอ
องคการที่มีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน ดังนี้

ตารางที่ 30 สรุปผลตัวแปรที่มีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
                                                                                                                                                             

ตัวแปร ความตั้งใจจะลาออก
                                                                                                                                                             
ลักษณะสวนบุคคล
อายุ -
อายุงาน                
ระดับการศึกษา -
กลุมงาน -
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ตารางที่ 30 (ตอ)
                                                                                                                                                             

ตัวแปร ความตั้งใจจะลาออก
                                                                                                                                                             
การรับรูวัฒนธรรมองคการ
แบบเครือญาติ -
แบบสรางสรรค -
แบบการตลาดเชิงแขงขัน               
แบบลํ าดับชั้น               

ความผูกพันตอองคการ
ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ               
การใชความพยายามเพื่อองคการ               
ความตองการเปนสมาชิกองคการ -
                                                                                                                                                             

สรุปจากตารางขางตนไดวา  ลักษณะสวนบุคคลดานอายุงาน  การรับรูวัฒนธรรมองคการ
แบบการตลาดเชิงแขงขันและแบบล ําดบัชั้น  ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอม
รับองคการและดานการใชความพยายามเพื่อองคการมีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

สวนท่ี 4   ขอเสนอแนะจากคํ าถามปลายเปด

ผูวจิัยไดรวบรวมและสรุปขอเสนอแนะจากค ําถามปลายเปดที่พนักงานเขียนตอบไว  เพื่อ
ผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของอาจน ําไปใชเปนขอมูลในการปรับปรุงองคการตอไป ดังนี้

1. หนวยงานควรมีนโยบายการบริหารงานที่ตอเนื่องและชัดเจน  (มีผูเสนอแนะ 4 คน)

2. ควรปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารและระเบียบขอบังคับใหสอดคลองกับสภาวการณ
ของประเทศ
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3. ควรเนนการผลิตผลงานไปใชประโยชนเชิงพาณิชยมากขึ้น

 4. ควรเปลีย่นทัศนคติของพนักงานใหถือวาประชาชนเปนผูรับบริการและหนวยงาน
เปนผูใหบริการ

5. ควรเนนการประสานงานระหวางหนวยงานใหมากขึ้น
 
 6. หนวยงานสนับสนุนควรสนับสนุนการทํ างานของนักวิชาการและนักวิจัยใหมากขึ้น

7. ควรรวมกันแกไขเมื่อพบขอผิดพลาดโดยแจงใหผูบริหารหรือผูรับผิดชอบรับทราบ
เพื่อหาทางแกไขปรับปรุง

8. ควรใหความสํ าคัญกับบุคลากรโดยเนนการจางงานแบบพนักงานประจํ ามากกวาการ
ทํ าสัญญาทุก 2 ป

9. ควรมกีารฝกอบรมพนักงานที่จะปรับสูตํ าแหนงผูบริหาร นักวิชาการหรือวิทยากร

10. ผูบริหารและพนักงานควรทํ างานรวมกันฉันทพี่นอง

11. ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและปฏิบัติกับพนักงานทุกระดับอยางเทาเทียมกัน
(มผูีเสนอแนะ 4 คน)

12. ผูบริหารควรใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อใชเปนแนวทางในการ
แกไขปญหา (มีผูเสนอแนะ 3 คน)

13. ผูบริหารควรไววางใจและเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความสามารถและสรางความ
มัน่ใจในการทํ างาน (มีผูเสนอแนะ 2 คน)

14. ผูบริหารควรมีความรูดานการบริหาร  มีความเปนมืออาชีพและกลาตัดสินใจ (มีผูเสนอ
แนะ 2 คน)
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ขอวิจารณ

การวิจัยเร่ือง  การรบัรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการที่มีผลตอความตั้งใจจะ
ลาออกของพนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง  สามารถวิเคราะหผลไดดังนี้

การรับรูวัฒนธรรมองคการ

ผลการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานพบวา  พนกังานมีการรับรูวัฒนธรรม
แตละแบบในระดับปานกลาง  หากพจิารณาจากคาเฉลี่ยพบวาพนักงานรับรูวัฒนธรรมองคการแบบ
การตลาดเชิงแขงขันสูงที่สุด  รองลงมาไดแกแบบลํ าดับชั้น  แบบเครือญาติและแบบสรางสรรค
ตามลํ าดับ  ซ่ึงเปนเพราะหนวยงานเนนการวิจัย พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อนํ ามาใช
ในการผลติและรักษาสิ่งแวดลอม  โดยลักษณะงานดังกลาวตองมีกํ าหนดเปาหมายผลงานและคุณ
ภาพตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว (วฒันธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขัน)  กํ าหนดระเบียบแบบแผนใน
การปฏิบัติงาน (วฒันธรรมแบบลํ าดับชั้น)  โดยอาศัยความรวมมือกันทํ างานเพื่อใหเกิดความสํ าเร็จ
(วฒันธรรมแบบเครือญาติ)  รวมถึงการสรางสรรคส่ิงที่เปนประโยชนแกสาธารณชนทั่วไป
(วฒันธรรมแบบสรางสรรค) ฉะนั้น ผลการวิจัยจึงสอดคลองกับความเปนจริงในหนาที่ที่พนักงาน
ปฏิบตั ิ แมจะมีการรับรูวัฒนธรรมทุกแบบอยูในระดับปานกลางก็ตาม สอดคลองกับผลงานวิจัย
ของพรพรุิณ (2545) ซ่ึงทํ าการศึกษาภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลงกับลักษณะวัฒนธรรมองคการของ
พนกังานสวนสตัวดุสิต  ซ่ึงมีสถานภาพเปนรัฐวิสาหกิจเหมือนกับหนวยงานที่ผูวิจัยศึกษา  และพบ
วาพนกังานมีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน

ความผูกพันตอองคการ

ผลการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานพบวา  พนกังานมีความผูกพันตอองคการ
โดยรวมในระดับปานกลาง  โดยหากพจิารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานมคีวามผูกพันตอองคการ
ดานความตองการเปนสมาชิกองคการสูงที่สุด  รองลงมาไดแกดานความเชื่อมั่นและการยอมรับ
องคการกับดานการใชความพยายามเพื่อองคการตามล ําดับ  ความผูกพันตอองคการโดยรวมและทั้ง
3 ดาน (ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ  ดานการใชความพยายามเพื่อองคการและดาน
ความตองการเปนสมาชิกองคการ) ที่อยูในระดับปานกลาง  อาจเกิดจากพนักงานเลือกทํ างานกับ
หนวยงานเพราะภาพลกัษณความเชี่ยวชาญดานการวิจัย พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่ไดรับ
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การยอมรับโดยทั่วไป  อีกทั้งเหน็วาการไดทํ างานกับหนวยงานนี้แมจะไดผลตอบแทนไมสูงตามที่
คาดหวงั  แตมีสวนชวยเหลือสังคมซึ่งเปนความภาคภูมิใจที่จะไดรับ  รวมถึงพรอมที่จะปฏิบัติตาม
นโยบาย กฎระเบียบตางๆ ของหนวยงาน อยางไรก็ตามพนักงานอาจยังไมทุมเท ความรูความ
สามารถในการทํ างานอยางเต็มที่  เนื่องจากคดิวาตนเองยังไมไดทํ างานที่ทาทายความสามารถและ
ขาดโอกาสความกาวหนาในอาชีพเพราะต ําแหนงงานที่สูงขึ้นมีจํ ากัด  ซ่ึงเหตุผลดังกลาวอาจทํ าให
มคีวามผกูพนัตอองคการโดยรวมและแตละดานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้  สอด
คลองกบัผลการศึกษาของวิไลวรรณ (2542)  ที่ไดศึกษาการเพิ่มอํ านาจในงานและความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต  และจริากุล (2544)  ที่ไดศึกษาความ
สัมพนัธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท โอจิ เปเปอร
(ไทยแลนด) จํ ากัด  รวมทั้งนสุาสนี (2545)  ที่ไดศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต  ซ่ึงการศึกษาทั้ง 3 เร่ืองดังกลาวพบวาความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานลวนอยูในระดับ “ปานกลาง”

ความตั้งใจจะลาออก

ผลการศึกษาความตั้งใจจะลาออกของพนักงานพบวา  พนกังานมีความตั้งใจจะลาออกอยูใน
ระดบัตํ ่า  อาจเกิดจากพนักงานเห็นวาหนวยงานมีความมั่นคง มีภาพลักษณและชื่อเสียงเปนที่รูจัก
กนัโดยทัว่ไป  มีการจัดสวัสดิการผลประโยชนที่ชวยแบงเบาภาระคาใชจายของพนักงานและครอบ
ครัวในทุกชวงอายุ  พนกังานมีโอกาสทํ างานตรงกับความรู ความสามารถและมีความกาวหนาใน
อาชพี   อีกทั้งกิจการของหนวยงานไมอยูในสภาพแวดลอมที่มีการแขงขันสูงเหมือนกับการทํ างาน
ภาคเอกชน  จากเหตุผลดังกลาวทํ าใหพนักงานพึงพอใจและเห็นวาการปฏิบัติงานกับหนวยงานใน
ระยะยาวเปนสิ่งที่พึงกระทํ า  ผลที่ไดจากการศึกษาสอดคลองกับผลการศึกษาของสกาวรัตน (2543)
ซ่ึงศกึษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยซึ่งมีสถานภาพเปนรัฐวิสาหกิจเหมือนกับหนวยงานที่ผูวิจัย
ศกึษาและพบวาพนักงานมีความตั้งใจจะลาออกโดยรวมอยูในระดับตํ่ าเชนเดียวกัน
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ผลการทดสอบสมมติฐาน

ผลการทดสอบสมมติฐานพนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันวามกีารรับรูวัฒนธรรม
องคการแตกตางกัน มคีวามผกูพนัตอองคการแตกตางกันและมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกัน
อธิบายรายละเอียดได ดงันี้

ดานการรับรูวัฒนธรรมองคการ  อธิบายรายละเอียดตามลักษณะสวนบุคคลได ดังนี้

อายุ  พบวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมแบบเครือญาติและแบบการตลาดเชิง
แขงขันไมแตกตางกัน  แตมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคและแบบลํ าดับชั้นแตกตาง
กันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานกลุมอายุตํ่ ากวา 31 ปรับรูวัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรคสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 41-50 ป  และพนักงานกลุมอายุ 41-50 ป รับรูวัฒนธรรม
องคการแบบลํ าดับชั้นตํ ่ากวาพนักงานกลุมอายุตํ ่ากวา 31 ปและกลุมอายุ 51 ปขึ้นไป

สรุปจากการศึกษาพบวา ผูที่มีอายุนอยรับรูวัฒนธรรมแบบสรางสรรคไดมากกวาผูที่มีอายุ
มาก  ซ่ึงอาจเปนเพราะผูที่มีอายุมากซึมซับเอาการสรางสรรคใหมมาพอแลว  และเปนธรรมดาที่ผูมี
อายนุอยก ําลังอยูในวัยอยากรูอยากเห็น  สวนกลุมอายุกลางคน (41-50 ป) รับรูวัฒนธรรมแบบลํ าดับ
ช้ันตํ ่ากวากลุมอายุนอย (ตํ่ ากวา 31 ป) กับกลุมอายุมาก (51 ปขึ้นไป) อาจเปนเพราะ รับรูระเบียบ
แบบแผนตางๆ มามากพอ  และยังไมคิดจะรูกฎระเบียบมากกวานี้  ตรงกันขามกับผูมีอายุนอยที่
อยากมปีระสบการณมากและผูมีอายุมากที่ตองรูระเบียบเกี่ยวกับการเกษียณงานก็เปนได
สอดคลองกับผลการศึกษาของ จิรวัฒน (2546)  ซ่ึงศกึษาคุณลักษณะสวนบุคคลและบรรยากาศ
องคการที่มีผลตอความรูในวัฒนธรรมองคการของพนักงานบริษัท สยามซานิทารีแวรอินทัสตรี
จํ ากัด (มหาชน)  และพบวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน

อายุงาน พบวาพนกังานที่มีอายุงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบไมแตก
ตางกันซึ่งไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สรุปไดวา ถึงแมพนักงานจะมีอายุงานตางกันแตไดรับการถายทอดคานิยม ความเชื่อ แนวคิด
ตางๆ จากองคการสูพนักงานทุกคนไมวาจะมีอายุงานเทาใดเปนไปในแนวเดียวกัน  ซ่ึงมีสวนหลอ
หลอมใหพนักงานมีวิธีคิด การตีความสิ่งที่รับรูและการแสดงออกที่ไมแตกตางกัน
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ระดับการศึกษา  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการ
รับรูวฒันธรรมองคการแตกตางกันซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยพนักงานกลุมประถม
ศึกษาถึงปริญญาตรีรับรูวัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิงแขงขันสูงกวาพนกังานที่มีการ
ศกึษาสูงกวาปริญญาตรีอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

สรุปไดวา  ผูมีการศึกษาตํ่ ากวาปริญญาตรีรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขันมากกวาผู
ทีม่กีารศกึษาสูงกวาปริญญาตรีเพราะตองการเรียนรูงานเพิ่มมากขึ้นเพื่อใหทันกับผูที่มีการศึกษาสูง
กวา  สอดคลองกับผลงานวิจัยของ นสุาสนี (2545) ซ่ึงศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความ
ผูกพนัตอองคการของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกันเชนเดียวกัน

กลุมงาน  พบวาพนักงานที่อยูในกลุมงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการทั้ง 4 แบบไม
แตกตางกันซึง่ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สรุปไดวา  แมจะอยูกลุมงานตางกันแตหากอยูในวัฒนธรรมองคการเดียวกัน ทํ างานเพื่อ
เปาหมายเดียวกัน  จึงรับรูวัฒนธรรมไมแตกตางกัน

ดานความผูกพันตอองคการ  อธิบายจ ําแนกตามลักษณะสวนบุคคลได ดังนี้

อายุ พบวาพนกังานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตละดานไมแตกตางกันซึ่งไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ผลการศกึษาเชนนี้อาจเปนไปไดวา  พนักงานตางอายุกันรับรูรวมกันวาหนวยงานที่ตนสังกัด
ใหความส ําคญักับพนักงานเทาเทียมกันทุกระดับอายุ  จึงไดรับความพึงพอใจระดับเดียวกัน ทํ าให
รูสึกผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน

อายุงาน พบวาพนกังานทีม่อีายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการดานการใชความพยายาม
เพือ่องคการและดานความตองการเปนสมาชิกองคการไมแตกตางกัน  แตมีความผูกพันตอองคการ
ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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โดยพบวาพนักงานกลุมอายงุาน 11 – 20 ปมีความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการตํ ่ากวากลุมอายุ
งาน 21 ปขึ้นไป

ผลการศกึษาเชนนี้อาจเปนเพราะวา  กลุมงานที่มีอายุงานมากกวาคุนเคยกับการทํ างานและ
การปรบัตวัภายในหนวยงานไดมากพอจึงมีความผูกพันและไมคิดลาออก  ซ่ึงตรงกันขามกับผูมีอายุ
นอยซ่ึงมคีวามคิดสรางสรรคมากกวาและตองการแสวงหางานใหมที่ทาทายกวาก็เปนได

ระดับการศึกษา  พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความ
เชือ่มัน่และการยอมรับองคการกับดานความตองการเปนสมาชิกองคการไมแตกตางกัน  แตมีความ
ผูกพนัตอองคการดานการใชความพยายามเพื่อองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ
.05  โดยพนักงานกลุมประถมศกึษาถึงปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานการใชความ
พยายามเพื่อองคการสงูกวาพนักงานกลุมการศกึษาสูงกวาปริญญาตรี

สรุปไดวา  ผูมีการศึกษากลุมประถมศึกษาถึงปริญญาตรีอาจตองการความกาวหนามากกวา
เพือ่ใหไดผลงานและตํ าแหนงสูงกวาที่เปนอยู  จึงทุมเทเพื่อตนเองและหนวยงานมากกวาพนักงาน
กลุมการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี

กลุมงาน  พบวาพนักงานที่อยูกลุมงานตางกันมีความผูกพันตอองคการดานการใชความ
พยายามเพื่อองคการและความตองการเปนสมาชิกองคการไมแตกตางกัน แตมีความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
โดยพบวาพนักงานที่อยูกลุมงานบริหารมีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับ
องคการสูงกวาพนักงานที่อยูกลุมงานปฏิบัติการ

ผลการศกึษาอาจเปนเพราะ  พนักงานที่อยูกลุมงานบริหารมีความใกลชิดกับผูบริหารระดับ
สูงและมสีวนรวมในการกํ าหนดนโยบาย  ดังนั้น จึงมีความรูความเขาใจและพรอมจะทํ างานตอบ
สนององคการมากกวาพนักงานกลุมงานปฏิบัติการ  ซ่ึงเปนผูรับนโยบายมาปฏิบัติมากกวา  อีกทั้ง
การด ํารงตํ าแหนงระดับบริหารจะไดรับผลตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ มากกวาพนักงาน
ระดบัปฏบิตักิาร ดังนั้น พนักงานในกลุมงานบริหารจึงพรอมทํ างานกับหนวยงานระยะยาวเพื่อ
รักษาผลตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ ที่ตนเองไดรับ
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ดานความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  อธิบายรายละเอียดตามลักษณะสวนบุคลได ดังนี้

อายุ  พบวาพนกังานที่มีอายุตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว  โดยพนักงานกลุมอาย ุ51 ปขึ้นไปมีความตั้งใจจะลาออกตํ่ ากวาพนักงานกลุม
อายุตํ่ ากวา 31 ปและกลุมอายุสูงกวา 31 ปขึ้นไป

ผลที่ไดเชนนี้อาจเปนไปตามที่ Mowday et al. (1982: 28) กลาววาพนักงานที่มีการศึกษาสูง
จะมคีวามคาดหวังตอองคการสูง ดังนั้น หากองคการไมสามารถตอบสนองความตองการของบุคคล
ได  ความผกูพันที่มีตอองคการยอมจะนอยลงตามไปดวย  และสอดคลองกับผลการศึกษาของจุรีพร
(2536) ซ่ึงศกึษาปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการลาออกจากองคการของขาราชการมหาวิทยาลัยมหิดล
ในสาขาวชิาขาดแคลน  และผลการวิจัยสวนหนึ่งพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน

อายุงาน  พบวาพนกังานที่มีอายุงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันซึ่งเปนไปตาม
สมมตุิฐานที่ตั้งไว  โดยพนักงานกลุมอายงุาน 21 ปขึ้นไปมีความตั้งใจจะลาออกตํ่ ากวาพนักงาน
กลุมอายุงานตํ่ ากวา 11 ปและกลุมอายุงาน 11 – 20 ป ตามลํ าดับ

ผลการศกึษาเชนนี้อาจเกิดขึ้นไดเพราะพนักงานที่มีอายุงานมากและปฏิบัติงานกับองคการมา
นานยอมสั่งสมความรู ทักษะ ประสบการณและผลงานไวมากมาย  ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้มีผลตอความ
กาวหนาในอาชีพ  ผลตอบแทนและฐานะทางการเงินที่สูงกวา  ดังนั้น หากตนเองลาออกโดยไมมี
ทางเลอืกอื่นที่ดีกวาจะทํ าใหสูญเสียโอกาสและสิทธิประโยชนตางๆ จะตางจากพนักงานที่ยังมี
ประสบการณนอยอาจตองการแสวงหาความทาทายและโอกาสที่ดีขึ้นจากองคการใหมๆ  อยางไร
กต็าม ทายาท (2548) ไดกลาวไวใน “10 เหตุผลที่คนอยูหรือไปจากองคการ” วา อายุงานไมไดเปน
ปจจยัสํ าคญัที่บงชี้วา คนที่อยูนานจะไมคิดยายงานเลย  เพราะปจจุบันสภาพแวดลอมทางสังคม
เปลีย่นไป  คนยุคนี้ตองการหาความมั่นคงเปนหลัก  อีกทั้งบางคนมองวาการอยูนานๆ แลวกลาย
เปนคนไมมีคาไปเลยก็มี

ระดับการศึกษา  พบวาพนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความตั้งใจจะลาออกไมแตกตาง
กนัซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
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อาจเปนเพราะถึงแมพนักงานจะมีระดับการศึกษาตางกัน  แตไดทํ างานที่ตรงกับความรู
ความสามารถ  และเนื่องจากหนวยงานเนนภารกิจดานการวิจัย พัฒนา  จึงใหโอกาสพนักงานทุก
ระดบัไดเรียนรูและฝกอบรมพัฒนาอยางสมํ่ าเสมอเพื่อใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงดานวิทยา
ศาสตรและเทคโนโลยี  การไดรับการปฏิบัติจากหนวยงานอยางเทาเทียมกัน  จึงทํ าใหพนักงานมี
ความตั้งใจจะลาออกไมแตกตางกัน

กลุมงาน  พบวาพนกังานที่อยูกลุมงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันซึ่งเปนไป
ตามสมมตุิฐานที่ตั้งไว  โดยพนักงานที่อยูกลุมงานบริหารมีความตั้งใจจะลาออกตํ่ ากวาพนกังานที่
อยูกลุมงานปฏิบัติการ

อาจเปนเพราะพนักงานระดับบริหารจะมีตํ าแหนงที่สัมพันธกับผลตอบแทน สวัสดิการและ
สิทธปิระโยชนที่ดีกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ  อาจเปนเหตุใหมีความตองการอยูกับองคการเพื่อ
รักษาสิทธิประโยชนที่ตนเองไดรับ

ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของลักษณะสวนบุคคล การรับรูวัฒนธรรมองคการและ
ความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงานพบวา

อิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรมองคการทีมี่ตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  พบวา
การรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบไดแก  แบบเครือญาติ แบบสรางสรรค  แบบการตลาดเชิง
แขงขนัและแบบลํ าดับชั้นมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงานอยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  อธิบายไดวา  พนักงานที่เขาใจและประพฤติตนใหเขากันไดตามรูป
แบบวฒันธรรมที่ตนเองรับรูมากเทาใด มีแนวโนมที่จะเกิดความตองการลาออกตํ่ า  ในทางตรงกัน
ขามพนกังานที่ไมเขาใจและไมประพฤติตนใหเขากันไดกับรูปแบบวัฒนธรรมที่ตนเองรับรูมากเทา
ใด  มแีนวโนมที่จะเกิดความตองการลาออกจากองคการสูง  สาเหตุอาจเปนเพราะพนักงานสามารถ
รับรู ปรับตวัใหเขากับระบบสภาพแวดลอมการทํ างานและเกิดเปนความผูกพัน  ในอีกแงหนึ่งหาก
พนกังานไมสามารถเขาใจและปรับตัวใหกับบรรยากาศหรือวัฒนธรรมของหนวยงาน  อาจเกิด
ความคบัของใจหรือความขัดแยงทางความคิดซึ่งอาจไปสูการตัดสินใจแสวงหาองคการใหมที่คิดวา
เหมาะสมกับตนเองได  และการรับรูวฒันธรรมองคการแบบลํ าดับชั้นและแบบการตลาดเชิง
แขงขนัสามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  อธิบายไดวา หากโครงสราง
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องคการและการกํ าหนดบทบาทหนาที่ของผูทํ างานไมชัดเจน  การมีระเบียบกฎเกณฑและการ
บริหารงานคลุมเครือ เชน เปาหมายการทํ างานไมชัดเจน ฯลฯ อาจมีผลตอความตั้งใจจะลาออกของ
พนักงานได

อิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  พบวา
ความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงานอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดานไดแก  ดาน
ความเชือ่มัน่และการยอมรับองคการ  ดานการใชความพยายามเพื่อองคการและดานความตองการ
เปนสมาชิกขององคการลวนมคีวามสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  อธิบาย
ไดวาพนกังานที่มีความผูกพันตอองคการสูงมีแนวโนมที่จะตั้งใจลาออกจากองคการตํ่ า  ในทางตรง
กนัขามพนกังานที่มีความผูกพันตอองคการตํ่ ามีแนวโนมที่จะตั้งใจลาออกจากองคการสูง  นั่นอาจ
เปนเพราะหากองคการสามารถตอบสนองความตองการและสรางแรงจงูใจพนักงานโดยใชปจจัย
ตางๆ ทีเ่กีย่วของกับงาน  ซ่ึงทํ าใหพนักงานเกิดความพอใจและนํ าไปสูความผูกพันตอหนวยงาน
แลวแนวโนมจะสงผลใหความตั้งใจจะลาออกของพนักงานตํ่ า  ในทางตรงกันขามหากองคการ
ละเลยไมใหความสํ าคัญกับความตองการของพนักงาน  ไมใสใจวาพนกังานเปนสวนหนึ่งของ
องคการเชนนี้ยอมสงผลถึงความผูกพัน  คืออาจท ําใหพนักงานรูสึกไมตองการเปนสมาชิกของ
องคการอีกตอไป  สอดคลองกับการศึกษาของสุเทพ  (2540) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิก
ภาพ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท การ
บนิไทย จํ ากัด (มหาชน)  และสกาวรตัน (2543)  ซ่ึงศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพัน
ตอองคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  พบวาความ
ผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  สวนความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการกับดานการใชความพยายามเพื่อองคการสามารถ
พยากรณความตั้งใจจะลาออกของพนักงานนั้น  อธิบายไดวา  หากพนักงานไมมีความภาคภูมิใจ
ความเชือ่มั่นหรือไมคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ จนไมยอมทุมเททํ างานเพื่อองคการแลว
ยอมนํ าไปสูความคิดที่จะลาออกได

อิทธิพลของลักษณะสวนบุคคลท่ีมีตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  พบวา ลักษณะ
สวนบุคคลดานอายุงานมีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงานไดนัน้  อธิบายไดวา  หาก
พนกังานท ํางานมานานจนเกิดการเรียนรูและมีประสบการณมาก  ทํ าใหมีความรู ความคิดสุขุมรอบ
คอบและความพรอมจะทํ างานที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้นไดดีกวาผูที่มีประสบการณนอย  และอาจ



103

เปนไปไดวาผูที่ทํ างานมานานอาจคุนเคยที่จะอยูกับหนวยงานตอไป  ไมคิดจะไปหางานใหมที่ให
โอกาสนอยกับผูมีอายุงานมากก็เปนได  
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บทท่ี 5

สรุปและขอเสนอแนะ

สรุปผลการวิจัย

การศกึษาเรื่อง  การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการที่มีผลตอความตั้งใจ
จะลาออกของพนักงาน  มีวัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อศึกษาระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ
ความผกูพันตอองคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรม
องคการ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจจะลาออกตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่
แตกตางกัน  ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความตั้งใจจะลาออกของ
พนกังาน  ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
และอิทธิพลของลักษณะสวนบุคคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการที่มีผล
ตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแกพนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง  เฉพาะในสวนของ
พนกังานประจํ าที่ปฏิบัติงาน ณ สํ านักงานกรุงเทพมหานครและจังหวัดปทุมธานีจํ านวน 151 คน
เครือ่งมอืทีใ่ชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวนไดแก  1) แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ลักษณะสวนบุคคล  2) แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 3) แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ความผกูพนัตอองคการ  4) แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  5)  แบบสอบ
ถามเกีย่วกบัความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่มีตอการบริหารงานของหนวยงาน  นํ าขอมูลที่ไดไป
วเิคราะหโดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูปในการคํ านวณคาทางสถิติ  โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  t-test  F-test  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียร
สันและการวิเคราะหถดถอยพหุโดยใชเทคนิควิธี Stepwise

ผลการวิจัย

สรุปผลการวิจัยคร้ังนี้ได ดงัตอไปนี้
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1. พนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมและแบบเครือญาติ แบบสรางสรรค แบบ
การตลาดเชิงแขงขันและแบบลํ าดับชั้นอยูในระดับปานกลาง

2. พนกังานมคีวามผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานประกอบดวย  ความเชื่อมั่นและ
การยอมรับองคการ  การใชความพยายามเพื่อองคการและความตองการเปนสมาชิกขององคการอยู
ในระดับปานกลาง

3. พนกังานมีความตั้งใจจะลาออกอยูในระดับตํ่ า

4. ผลการศกึษาเปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจํ าแนกตามลักษณะ
สวนบุคคล  สรุปผลไดดังนี้

4.1 พนกังานที่มีอายุตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในแบบสรางสรรคและแบบ
ลํ าดับชั้นแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

4.2 พนกังานที่มีอายุงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบไมแตกตางกัน

4.3 พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิง
แขงขันแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

4.4 พนกังานที่อยูกลุมงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบไม
แตกตางกัน

5. ผลการศกึษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจํ าแนกตามลักษณะสวน
บุคคล  สรุปผลไดดังนี้

5.1 พนกังานทีม่ีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตละดานไมแตกตางกัน

5.2 พนกังานที่มีอายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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5.3 พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการดานการใชความ
พยายามเพื่อองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

5.4 พนกังานที่อยูกลุมงานตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

6. ผลการเปรยีบเทียบความตั้งใจจะลาออกของพนักงานจํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล
สรุปผลไดดังนี้

6.1 พนกังานทีม่ีอายุตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01

6.2 พนกังานทีม่อีายุงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01

6.3  พนกังานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมีความตั้งใจจะลาออกไมแตกตางกัน

6.4  พนกังานทีอ่ยูในกลุมงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันอยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

7. การรบัรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจจะลาออก
ของพนักงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001

8. ความผกูพันตอองคการโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจจะลา
ออกของพนักงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001

9. ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการกับดานการใชความ
พยายามเพื่อองคการ  ลักษณะสวนบุคคลดานอายุงาน และการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบลํ าดับ
ช้ันและแบบการตลาดเชิงแขงขัน  สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจจะลาออกของพนักงานได
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รอยละ 54.20  โดยมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  ตวัแปรที่สามารถทํ านายไดดีที่สุดไดแก ความ
ผูกพันตอองคการดานการใชความพยายามเพื่อองคการ

ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย

ในทีน่ีข้อน ําเสนอขอเสนอแนะจากผลการวิจัย  เพื่อใหผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของนํ าไปใชใน
การปรับปรุงการบริหารงานของหนวยงาน ดังนี้

1. จากผลการวิจัยที่พบวา  พนกังานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบในระดับปาน
กลางไมวาจะเปนแบบเครือญาติ แบบสรางสรรค  แบบการตลาดเชิงแขงขันรวมถึงแบบลํ าดับชั้น
แมวาปจจบุนัหนวยงานจะนํ าเครื่องมือการบริหารจัดการสมัยใหมมาใชในการบริหารงาน  ไมวาจะ
เปนการวางแผนเชิงกลยุทธ  ระบบประเมินผลงานโดยใชตัวช้ีวัดผลงานหรือระบบบริหารคุณภาพ
ISO 9000  ซ่ึงเครื่องมือดังกลาวขางตนถือไดวาเปนการพัฒนาในเชิงระบบหรือกระบวนการ  อยาง
ไรกต็ามการพัฒนารูปแบบวัฒนธรรมองคการถือไดวาเปนสิ่งสํ าคัญอกีประการหนึ่งที่ควรดํ าเนิน
การควบคูกันไปเพื่อพฒันาองคการใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงผูวิจัยขอเสนอแนะใหหนวย
งานมีการสงเสริมและใหความสํ าคัญกับวัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิงแขงขัน มรีายละเอียด
ดังนี้

1.1 หนวยงานควรปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงาน นโยบาย ระเบียบขอบังคับ
ตางๆ ที่ใชปฏิบัติใหสอดคลองกับสภาวการณของประเทศ โดยเนนการผลิตผลงานไปใชประโยชน
ในเชิงพาณิชยใหมากขึ้น  เพือ่เตรียมความพรอมสํ าหรับการแขงขันและไดรับการยอมรับจากหนวย
งานภายนอก

1.2 เสรมิความรูและทักษะดานการบริหารจัดการใหกับผูบริหาร  โดยเฉพาะการเสริม
สรางใหเกิดภาวะผูนํ าที่มุงเนนผลงานและกลาตัดสินใจ
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1.3 ก ําหนดใหมีคานิยมองคการ (Core Value) ซ่ึงแสดงถึงทักษะ ความรูหรือ
พฤตกิรรมที่พนักงานทุกคนตองมีและยึดถือปฏิบัติรวมกันเพื่อเปนการวางรากฐานสูการพัฒนาเปน
วัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิงแขงขัน  โดยมกีารสืบคนและวิเคราะหหาคุณลักษณะเดนของ
องคการเพือ่กํ าหนดเปนคานิยม  เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมเพื่อใหเห็นความสํ าคัญและเต็ม
ใจที่จะปฏิบัติตามเชน  กํ าหนดคานิยมใหพนักงานมีทัศนคติตอประชาชนผูมารับบริการเสมือน
หนึ่งเปนลูกคาสํ าคัญ ฯลฯ   หลังจากนัน้ผูบริหารควรประกาศใหพนักงานรับทราบโดยทั่วกัน  จัด
ใหมคีณะท ํางานหรือหนวยงานที่รับผิดชอบโดยตรงในการจัดกิจกรรมรณรงคประชาสัมพันธเพื่อ
ใหพนกังานเกิดความรูความเขาใจในคานิยมองคการและนํ าไปสูการปฏิบัติ เชน  ใหความรู
พนกังานผานสื่อภายในตางๆ   จัดทํ าคูมืออธิบายความหมายคานิยมแตละแบบ  ประกวดสัญลักษณ
หรือคํ าขวญั สรางแนวคิดในการทํ างานแตละป  จัดทํ าเปนสื่อเพื่อใชในการปฐมนิเทศพนักงาน
ใหม ฯลฯ  มกีารออกแบบระบบเพื่อรองรับการนํ าคานิยมองคการไปสูการปฏิบัติ  เชน  การนํ ามา
ใชประเมินเพื่อฝกอบรมพัฒนาพนักงาน  การโอนยายหรือการแตงตั้ง การสรรหาและคัดเลือก
พนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ฯลฯ  และสิ่งสํ าคัญประการสุดทาย คือ  ผูบริหารทุกระดับ
ควรเปนตนแบบในการแสดงออกถึงคานิยมที่กํ าหนด  เพื่อใหคนในองคการรับรู ตองการเลียนแบบ
เพือ่ใหเกิดการเชื่อมโยงไปยังพนักงานทุกระดับ  

1.4 ควรมกีารวัดและประเมินผลกิจกรรมตางๆ ที่ดํ าเนินการไปอยางตอเนื่อง  เพื่อนํ าผล
ทีไ่ดไปใชพัฒนาปรับปรุงกิจกรรมตางๆ ใหดยีิ่งขึ้น

2. จากผลการวิจัยที่พบวา  พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและดานความเชื่อมั่น
และการยอมรับองคการ  ดานการใชความพยายามเพื่อองคการและดานความตองการเปนสมาชิก
องคการอยูในระดับปานกลาง  เพือ่เปนการสงเสริมใหพนักงานมีความรัก ผูกพันตอหนวยงานมาก
ยิง่ขึน้ ผูวิจัยขอเสนอแนวทางเพิ่มความผูกพันในแตละดาน ดังนี้

2.1 ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ  เพือ่เพิ่มความผูกพันของพนักงาน หนวย
งานควรหาแนวทางที่จะทํ าใหพนักงานเกิดความรูสึกเชื่อมั่นและใหการสนับสนุนงานขององคการ
ไมวาจะเปนการกระตุนใหพนักงานมีการรับรู เขาใจและปฏิบัติตามวิสัยทัศน พันธกิจที่กํ าหนดไว
อยางจริงจัง  ส่ือขาวสารการดํ าเนินงานของแตละหนวยงานใหพนกังานรับทราบและมีสวนรวมใน
การใหความคิดเห็น ขอเสนอแนะ  มีการกระจายอํ านาจการตัดสินใจใหกับเหมาะสมกับระดับ
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ตํ าแหนง   ทัง้นี ้ เพื่อสงเสริมใหพนักงานเกิดความมัน่ใจ พรอมทุมเท และสนบัสนุนการทํ างานของ
หนวยงานในระยะยาว

2.2 ดานการใชความพยายามเพื่อองคการ  หนวยงานควรจัดใหระบบประเมินผลงานที่
ชัดเจนและเปนธรรม  เพือ่ใหพนกังานตระหนักถึงคุณคาของความมานะพยายามที่ทุมเทใหกับการ
ท ํางานโดยออกแบบระบบสิ่งจูงใจใหสอบรับกับผลงานของพนักงาน  ไมวาจะอยูในรูปของสิ่งที่
เปนตัวเงินหรือไมใชตัวเงิน สอดคลองกับแนวคิดของ Greenberg and Baron (2000: 185) ที่พบวา
เมือ่พนกังานทํ าผลประโยชนใหกับองคการ  เขามุงหวังจะไดรับผลตอบแทนจากองคการเชนเดียว
กนั  เมือ่ทั้งสองฝายสามารถประสานผลประโยชนรวมกันยอมกอใหเกิดความผูกพันที่ดีตอกัน

 2.3 ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ   หนวยงานควรหาแนวทางที่จะทํ าให
พนกังานตระหนักถึงผลประโยชนที่เขาจะตองสูญเสียหากออกจากองคการ  และตอบแทนใหกับ
พนกังานทีมุ่งมั่นปฏิบัติงานไมวาจะในรูปของรางวัล หรือการเชิดชูเกียรติในวาระตางๆ รวมถึงการ
สรรหาและคัดเลือกพนักงานซึ่งมีคุณลักษณะสอดคลองกับคานิยมองคการ  รวมถึงหลอหลอมให
พนักงานใหมใหมทีศันคติและพฤติกรรมที่เหมาะสมผานการปฐมนิเทศ   การสอนงานโดยหัวหนา
งานและกิจกรรมตางๆ เพื่อใหเกิดความรูสึกทีด่ีตอการเปนสมาชิกขององคการ

ทัง้นี ้ หนวยงานควรใหความสํ าคัญและจูงใจใหพนักงานทุกระดับเขามามีสวนรวมในการ
ด ําเนินแตละกิจกรรมเทาที่จะกระทํ าได  เพือ่สงเสริมใหพนักงานเกิดความมั่นใจ พรอมทุมเท และ
สนับสนุนการทํ างานของหนวยงานในระยะยาว

3. จากผลการวิจัยที่พบวา  ความผูกพันตอองคการ 2 ดานไดแก ดานความเชื่อมั่นและ
การยอมรับองคการ ดานการใชความพยายามเพื่อองคการ ลักษณะสวนบุคคลดานอายุงาน การรับรู
วฒันธรรมองคการแบบลํ าดับชั้นและแบบการตลาดเชิงแขงขันสามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจ
จะลาออกของพนักงานไดนั้น  เพือ่เปนการจงูใจใหพนักงานท ํางานกับองคการในระยะยาว
ขอเสนอแนะแนวทางดํ าเนินการ ดังนี้

3.1 สงเสริมและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงานใหมากขึ้น  ไมวา
จะเปนการรวมกํ าหนดนโยบาย แผนงานและกฎระเบียบตางๆ เพื่อใหเกิดความเหมาะสมและเปนที่
ยอมรับในการนํ าไปปฏิบัติ  รวมถึงกระตุนใหพนักงานสรางผลงานใหเหมาะสมกับความรู ความ
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สามารถและประสบการณ โดยมีระบบการจายผลตอบแทนที่ชัดเจน เปนธรรมและหนวยงานควร
ใหการสนับสนุนทรัพยากรตงๆ  ทีจ่ ําเปนตอการทํ างานใหกับพนักงานอยางเหมาะสม

3.2 ควรมีระบบการหมุนเวียนงาน  เพือ่เปดโอกาสใหพนักงานที่ทํ างานกับหนวยงานมา
นานมีความรู ทกัษะการทํ างานที่หลากหลาย  เปนการเตรียมความพรอมสํ าหรับการรับผิดชอบใน
ต ําแหนงงานที่สูงขึ้น การทดแทนตํ าแหนงวางหรือกรณีพนกังานเกษียณอายุ

3.3 ควรสื่อสารใหพนักงานตระหนักวาการที่หนวยงานมีคุณลักษณะวัฒนธรรมองคการ
แบบลํ าดับชั้น ไมวาจะเปนการกํ าหนดโครงสรางการบริหาร แบบแผนการปฏิบัติงานและกฎ
ระเบยีบที่ชัดเจนแนนอนนั้น  แมจะมผีลใหพนักงานเกิดความเชื่อมั่นในการทํ างานกับองคการ  แต
บางครั้งคุณลักษณะดังกลาวจะท ําใหหนวยงานขาดความยืดหยุนและไมทันตอการเปลี่ยนแปลง
ดงันั้น จึงควรสงเสริมใหพนักงานรับรูและเขาใจวฒันธรรมองคการแบบการตลาดเชิงแขงขันมาก
ยิ่งขึ้น  เพือ่ทํ าใหพนักงานรวมกันสรางผลงานตามเปาหมาย  ผลักดนัใหหนวยงานประสบความ
สํ าเร็จพรอมจะแขงขันกับหนวยงานภายนอกเพื่อความอยูรอดขององคการ  โดยหนวยงานควรสราง
บรรยากาศในการทํ างานที่ดีควบคูกันไป  เพื่อลดความเครียดหรือความกดดันที่อาจเกิดขึ้นจากการ
ทํ างาน

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป

เพือ่ใหผลการวิจัยสามารถนํ าไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนไดกวางขวางมากขึ้น  ผูวิจัยขอ
เสนอขอแนะนํ าเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป  ดังนี้

1. เพือ่ใหผลการวิจัยมีความสมบูรณ ครอบคลุมมากขึ้นควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่มีผล
ตอความตัง้ใจจะลาออกของพนักงาน เชน  ภาวะผูนํ า ความพึงพอใจในงาน  คานิยมในการ
ทํ างาน ฯลฯ

2. สํ าหรับการวิจัยคร้ังตอไป  ผูที่สนใจศึกษาตัวแปรควรทํ าการศึกษาในกลุมหนวยงานที่มี
ภารกิจใกลเคียงกันกับที่ผูวิจัยศึกษา  เพื่อนํ าผลที่ไดมาเปรียบเทียบเพื่อวิเคราะหความสอดคลอง
และความแตกตาง  อันจะกอใหเกิดประโยชนและองคความรูในการบริหารจัดการตอไป
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3. เพือ่ใหเกิดความเขาใจอยางถองแทสํ าหรับผูที่ตองการศึกษาตัวแปรในเรื่องการรับรู
วัฒนธรรมองคการ  เสนอแนะใหมีการใชวิธีการวิจัยทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ  เพื่อใหผลการวิจัย
ที่ไดสามารถเขาถึงความรูสึกนึกคิดของพนักงานและเห็นภาพรวมของวัฒนธรรมองคการไดชัดเจน
มากยิ่งขึ้น
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ขอมูลหนวยงานที่ศึกษา

หนวยงานทีผู่วิจัยศึกษามีฐานะเปนรัฐวิสาหกิจอยูในประเภทสงเสริม  ไดรับงบประมาณจาก
รัฐในการด ําเนินงานตามที่พระราชบัญญัติการจัดตั้งหนวยงานกํ าหนดไว  มีวัตถุประสงคในการ
ด ําเนินงาน 5 ประการ ดังนี้

1. ริเร่ิมจดัด ําเนินการวิจัย  และใหบริการทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนา
ประเทศในทางเศรษฐกิจและสังคม  ใหแกหนวยงานของรัฐและวิสาหกิจเอกชน

2. วจิยัวทิยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อใหมีการใชทรัพยากรธรรมชาติอยางเหมาะสมกับ
ภาวะเศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอม การอนามัยและสวัสดิภาพของประชาชน

3. สนบัสนุนการเพิ่มผลผลิตตามนโยบายของรัฐบาลโดยเผยแพรผลของการวิจัย
วทิยาศาสตรและเทคโนโลยี  เพือ่น ําไปใชใหเกิดประโยชนแกประเทศในทางเกษตรกรรม
อุตสาหกรรมและพาณิชยกรรม

4. ฝกอบรมนักวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

5. ใหบริการในการทดสอบ ตรวจวัดและบริการอื่นทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

หนวยงานกํ าหนดโครงสรางตํ าแหนงเพื่อการบริหารงานออกเปน 3 กลุมงานหลัก ไดแก

1. กลุมงานปฏิบัติการ  การรวมทํ าหนาที่ที่ตองใชความรูวิชาชีพเฉพาะทางหรือประสบ
การณทัว่ไป   ปฏิบัติหนาที่ใหความชวยเหลือ สนับสนุนผูที่ปฏิบัติงานดานวิจัย  พัฒนา  ถายทอด
และบรกิารดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  รวมถึงประสานงานและอํ านวยความสะดวกกลุมงาน
อ่ืนๆ ตามความตองการของผูใชบริการ ลักษณะตํ าแหนงในกลุมงานนี้ เชน  พนักงานที่รับผิดชอบ
ดานงานธุรการ  งานชาง  งานเทคนิคทั่วไป บริหารงานบุคคล  การเงิน  กฎหมาย  ผูชวย
นกัวิชาการ ฯลฯ
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2. กลุมงานวิชาการ  การรวมทํ าหนาที่ทีใ่ชความรูวิชาชีพเฉพาะทางหรือประสบการณดาน
การวิเคราะห วิจัย พัฒนา ถายทอด บริการทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแกหนวยงานภายในและ
ภายนอก  ลักษณะต ําแหนงในกลุมงานนี้ เชน  นักวิชาการ  ผูอํ านวยการโครงการ    ผูเชี่ยวชาญ
พิเศษ ฯลฯ

3. กลุมงานบริหาร  การรวมทํ าหนาที่ที่ใชความรูและความเชี่ยวชาญดานการบริหารและ
บงัคบับญัชา มีหนาที่รับผิดชอบในการกํ ากับดูแลการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัด  รวมทั้ง
ประสานงานกบัผูที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอก ลักษณะงานตํ าแหนงในกลุมงานนี้ เชน
หวัหนางาน หัวหนากอง  หวัหนาหองปฏิบัติการ  ผูอํ านวยการกอง  ผูอํ านวยการฝาย
รองผูวาการ ฯลฯ   
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ภาคผนวก ข
แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย


