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บทท่ี  1

บทนํ า

ความสํ าคัญของปญหา

ในทางสงัคมวิทยากลาวถึงมนุษยวาเปนสัตวสังคมที่ตองพึ่งพาอาศัยและอยูรวมกันเปน
กลุม  มปีฏิสัมพนัธตอกันในดานตางๆ ไมวาจะเปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  วิถีการดํ าเนินชีวิต
เปนตน  เมื่อส่ิงตางๆ เหลานี้มีการปฏิบัติสืบตอมาและคนสวนใหญเห็นวาเปนสิ่งดีงามและนํ ามา
ปฏิบตัติอเนื่องเปนระยะเวลาชานาน  พัฒนาเปนคานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานและแบบแผนของ
พฤตกิรรมตางๆ ที่กลุมคนยึดถือปฏิบัติรวมกันซึ่งเรียกกันวา  “วัฒนธรรม”  (สุนทร, 2540)

วฒันธรรมไมไดเปนปรากฎการณที่เกิดขึ้นเฉพาะการอยูรวมกันในสังคมทั่วไปเทานั้น  แต
จะพบวาในองคการตางๆ มีปรากฎการณในเรื่องดังกลาวเชนเดียวกัน  ในมิติหนึ่งวัฒนธรรมมี
ประโยชนตอการชวยจัดระเบียบและแกไขปญหาพื้นฐานบางเรื่องของกลุมบุคคลในสังคมหนึ่งๆ
เฉกเชนเดยีวกับวัฒนธรรมในองคการจะทํ าหนาที่ชวยจัดระเบียบแบบแผน วิถีการดํ าเนินชีวิตของ
สมาชกิใหเปนระบบและมีมาตรฐานเดียวกันดังที่  สุนทร (2540) ไดกลาวถึงการศึกษาองคการใน
มมุมองเชิงวัฒนธรรมวา  องคการเปนชุมชนเล็กๆ ซ่ึงประกอบดวยคานิยม ความเชื่อ  ธรรมเนียม
และบรรทดัฐานที่ทํ าหนาที่ยึดโยงสมาชิกองคการเขาดวยกัน  และจะคอยๆ พัฒนาขึ้นอยางชาๆ
โดยไมรูตัวจากการที่ไดทํ างานรวมกันมานานพอสมควร  โดยส่ิงตางๆ ดังกลาวจะถูกถายทอดให
แกสมาชิกองคการรุนใหมโดยพึ่งพาสัญลักษณตางๆ เปนสื่อ เชน เร่ืองเลา พิธีการ งานฉลอง
ต ํานานการกอตั้งหนวยงาน เปนตน  เทียบกับแนวการศึกษาองคการในอดีตจะใช กลยุทธ เปาหมาย
นโยบาย กฎระเบียบ จะถูกถายทอดผานคูมือพนักงาน การฝกอบรมสัมนา การประชุม ฯลฯ เกาะ
เกีย่วสมาชกิองคการเขาดวยกัน อีกทั้งการศึกษาองคการโดยใชแนวคิดวัฒนธรรมนั้น เผยใหเห็น
พฤตกิรรมในหนวยงานหลายแงมุมที่ถูกมองขามจากแนวการศึกษาองคการในอดีต        ชวยใหเรา
ตระหนกัวาพฤติกรรมหลายอยางในองคการนอกจากเปนเรื่องเทคนิคการบริหารแลว      ยงัมีความ
หมายทางวฒันธรรมแฝงอยูดวย  ดังนั้น  การศึกษาองคการในแงมุมทางวัฒนธรรมจึงเปนสิ่งนาสน
ใจเพราะชวยเสริมแนวการศึกษาองคการในอดีตใหมีมุมมองหลากหลาย    และชวยใหเราเขาใจ
พฤติกรรมตางๆ ในองคการไดอยางถองแทมากยิ่งขึ้น



2

อยางไรก็ตามกระบวนการสํ าคัญประการหนึ่งที่ควรใหความสนใจคือการธํ ารงรักษา
วัฒนธรรมที่ดีงามซึ่งรวมถึงการคัดสรร หลอหลอมบุคลากรใหสามารถซึมซับและปฏิบัติตนตาม
วัฒนธรรมที่พึงประสงค  ตามความเห็นของ Robbins (1991) กลาววามีปจจัย 3 ประการที่มีอิทธิพล
ตอการธํ ารงรักษาวัฒนธรรมใหคงอยูไดแก  การคัดเลือก (Selection)  ซ่ึงองคการจะตองมีระบบการ
สรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาทํ างานกับองคการใหรัดกุม  ผูบริหารระดับสูง (Top management) ให
การยอมรับและสนับสนุนรวมถึงปจจัยสํ าคัญอีกประการหนึ่งไดแก การขัดเกลาทางสังคม
(Socialization)  อันเปนกระบวนการหลอหลอมพนักงานใหเขากับวัฒนธรรมขององคการ  ซ่ึงหาก
พนกังานใหมสามารถปรับตัวใหเขากับคานิยมการทํ างานของกลุมและบรรทัดฐานขององคการแลว
จะกอใหเกิดความผูกพันและลดแนวโนมการลาออกจากงานดวย

ความผกูพนัตอองคการเปนอีกปจจัยหนึ่งที่พนักงานแสดงออกถึงความรูสึกที่ดี ความ
ภาคภมูใิจในการเปนสมาชิกและพรอมที่จะทุมเทการทํ างานใหกับองคการอยางเต็มความรูความ
สามารถ ซ่ึงสิ่งที่ทํ าใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการนั้น  ผลการศึกษาของ Mowday et al.
(1982) พบวาเกดิจาก 4 ปจจัยหลักไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics)  คุณ
ลักษณะในเรื่องงานและบทบาทหนาที่ (Role-Related Characteristics) โครงสรางขององคการ
(Structural Characteristics) และประสบการณจากการทํ างาน (Work Experiences)   โดยหาก
สามารถสงเสริมใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ  จะสงผลดีใหพนักงานเกิดความปรารถนา
ทีจ่ะอยูกบัองคการนานขึ้น สามารถจูงใจใหพนักงานมีสวนสนับสนุนงานขององคการใหบรรลุ
เปาหมาย และการคาดการณผลลัพธเชิงพฤติกรรมที่ดีที่สุดคือ ความผูกพันของพนักงานสามารถลด
อัตราการออกจากงาน กลาวคือพนักงานที่มีความผูกพันสูงจะตองการทํ างานสนองเปาหมาย
เพราะฉะนัน้เขาจะไมคอยมีความคิดจะลาออกจากองคการมากเทาใด สอดคลองกับความเห็นของ
Baron (1986) ทีก่ลาววาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีอัตราการขาดงานและออกจาก
งานลดตํ ่าลง แทบจะไมมีความกระตือรือรนที่จะเสาะแสวงหางานใหม  มีความพยายามและเต็มใจ
ทีจ่ะทุมเทใหกับองคการ  ซ่ึงทํ าใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้นตามไปดวย

การลาออกจากงานนับวาเปนปญหาที่หลายองคการกํ าลังประสบและหาวิธีการแกไข  ถึง
แมวาสาเหตุการลาออกอาจเกิดจากหลายปจจัย และองคการไมพึงประสงคที่จะใหเกิดปญหาดัง
กลาวกต็าม  เนื่องจากจะสงผลกระทบตอการบริหารจัดการไมวาจะเปนการเสียคาใชจายเพื่อสรรหา
คดัเลอืกและพัฒนาบุคคลขึ้นมาทดแทนพนักงานที่ลาออก  หรือจะเปนเรื่องของขวัญกํ าลังใจของผู
ทีย่งัปฏิบัติงานอยู รวมไปถึงภาพลักษณองคการตอสาธารณชน
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จะเหน็ไดวาวัฒนธรรมและความผูกพันตอองคการมีสวนเกี่ยวของกับพนักงานโดยเฉพาะ
การอยูหรือลาออกจากองคการ จากผลงานวิจัยของ Goodman et al.  (2001) ซ่ึงศึกษาความสัมพันธ
ระหวางวฒันธรรมองคการกับปจจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํ างานของเจาหนาที่ใน
แผนกผดุงครรภในโรงพยาบาลพบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการของตนเองมีความสัมพันธกับ
ความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  และผลงานวิจัยของ Lum et al.  (1998) ซ่ึงศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
ความตัง้ใจจะลาออกของพยาบาลพบวา ความผูกพันตอองคการมีผลโดยตรงตอความตั้งใจจะลา
ออกของพยาบาล    ดงันัน้  ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอ
องคการของพนักงานวาทั้งสองปจจัยจะมีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงานอยางไร โดยได
เลือกศึกษากับรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งซึ่งเปนองคการที่ไมแสวงหากํ าไรในทางธุรกิจ  และมีบทบาท
สํ าคญัดานการวิจัย  พัฒนาและบริการดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีระดับประเทศ เนื่องจาก
ปจจบุนัมีหนวยงานไมกี่แหงที่มีภารกิจและการบริหารงานลกัษณะดังกลาว  อีกประการหนึ่ง
หนวยงานนี้ยังประสบปญหาพนักงานจ ํานวนหนึ่งที่ปฏิบัติงานดานการวิจัยพฒันาลาออกไปทํ างาน
กบัภาคเอกชนหรือองคการอิสระอ่ืนๆ    ซ่ึงเหตผุลสวนหนึ่งที่พนักงานลาออกเกิดจากการได
ท ํางานทาทายและไดรับคาตอบแทนเพิ่มมากขึ้น  ท ําใหเกิดการสูญเสียบุคลากรที่ทํ างานดานการ
คนควาและผลิตผลงานวิจัยใหกับหนวยงานอื่นไป  ดงันั้น     ผูวจิยัจงึเห็นวาหากหนวยงานสามารถ
รับรูและเขาใจลักษณะวัฒนธรรมของตนเอง  มีความเขาใจและสงเสริมใหพนักงานเกิดความ
เชือ่มัน่ ภาคภูมิใจและสนับสนุนการทํ างานขององคการแลว  จะท ําใหพนักงานมีความสุขและ
พรอมจะทํ างานกับองคการในระยะยาวตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

ผูวจิยัไดกํ าหนดวัตถุประสงคในการศึกษาครั้งนี้ไว  ดังนี้

1. เพือ่ศกึษาระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจ
จะลาออกของพนักงาน

2. เพือ่เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่
แตกตางกันในดานอายุ อายุงาน  ระดบัการศึกษาและกลุมงาน
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3. เพือ่เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่แตก
ตางกันในดานอายุ  อายงุาน  ระดับการศึกษาและกลุมงาน

4. เพือ่เปรยีบเทียบความตั้งใจจะลาออกของพนักงานตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน
ทีแ่ตกตางกันในดานอายุ  อายงุาน  ระดับการศึกษาและกลุมงาน

5. เพือ่ศกึษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความตั้งใจจะลาออก
ของพนักงาน

6. เพือ่ศกึษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจจะลาออกของ
พนักงาน

7. เพือ่ศึกษาอิทธิพลของลักษณะสวนบุคคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพัน
ตอองคการที่มีตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

ผลทีไ่ดจากการศึกษาครั้งนี้  จะทํ าใหหนวยงานรับรูวาวัฒนธรรมองคการและความผูกพัน
ตอองคการมีอิทธิพลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงานเพียงใด และสามารถนํ าไปใชใหเกิด
ประโยชนแกพนักงาน  ซ่ึงจะชวยลดความตั้งใจจะลาออกหรือเพิ่มความรูสึกผูกพันตอองคการของ
พนกังานมากขึ้นได

ขอบเขตของการวิจัย

การวจิยัคร้ังนี้เปนการศึกษาเฉพาะพนักงานที่ยังคงสถานภาพเปนพนักงานประจํ าของรัฐ
วสิาหกิจแหงหนึ่งที่มีอายุงาน 1 ปขึ้นไป  ซ่ึงปฏบิตัิงาน ณ สํ านักงานกรุงเทพมหานครและจังหวัด
ปทมุธาน ีโดยผูวิจัยทํ าการเก็บขอมูลในชวงระหวางเดือนกันยายน – เดือนตุลาคม  2548
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นิยามศัพท

ผูวจิยัไดใหนิยามศัพทที่เกี่ยวของกับการศึกษา  ดังนี้

วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  ระบบความคิด  ความเชื่อ  คานิยมและพฤติกรรมรวมที่กลุม
บคุคลภายในองคการยอมรับและยึดถือปฏิบัติรวมกัน

การรับรูวัฒนธรรมองคการ  หมายถงึ  การที่พนักงานแปลความหมายลักษณะวัฒนธรรม
ขององคการตนเองใน 4 รูปแบบ ไดแก

1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  หมายถึง  การมุงเนนความเปนอยูแบบครอบครัว ผูบริหาร
ใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํ างานของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด  เนนการทํ างานเปนทีม
เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและยอมรับมติเปนเอกฉันท  ผสานองคการ
ดวยความเชือ่มั่นซึ่งกันและกัน  ความจงรักภักดีและความผูกพันที่มีตอองคการ  เนนการพัฒนา
บคุลากร  สรางความไววางใจและการมีสวนรวม  ความสํ าเร็จขององคการเกิดจากการใหความ
สํ าคัญกับพนักงานและบุคคลภายนอก

2. วัฒนธรรมแบบสรางสรรค  หมายถึง  การมุงเนนการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  ผูบริหารมี
ลักษณะของความเปนนักบริหาร/จัดการ  ชอบความเสี่ยงและทาทาย  มีความคิดสรางสรรค  ให
ความส ําคัญกับความมีอิสรภาพในระดับบุคคลมากกวาทีม  ผสานองคการดวยความมุงมั่นในการ
สรางและพัฒนาสิ่งใหมๆ  เนนการแสวงหาทรัพยากรใหมๆ รวมถึงการสรางสิ่งที่ทาทายความ
สามารถ  ความสํ าเร็จขององคการอยูที่การมีผลงานและบริการที่มีเอกลักษณ

3. วฒันธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขัน หมายถึง  การมุงเนนความสํ าเร็จขององคการโดย
กระตุนพนักงานใหเกิดการแขงขันและมุงผลสํ าเร็จ  ผูบริหารมีความแข็งกราว จริงจังในการทํ างาน
และมุงมัน่ในเปาหมาย  ยึดหลักการบริหารแบบผลักดันใหเกิดการแขงขัน  คาดหวังผลงานจาก
พนกังานสูง  ผสานองคการดวยการเนนชัยชนะและบรรลุความสํ าเร็จที่ตั้งไว  ความสํ าเร็จของ
องคการเกดิจากการเปนผูนํ าดานผลงานและบริการที่โดดเดนกวาหนวยงานประเภทเดียวกันและ
การยอมรับจากสังคม
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4. วัฒนธรรมแบบลํ าดับชั้น  หมายถึง  การมุงเนนระเบียบแบบแผนซึ่งควบคุมให
พนักงานปฏิบัติตาม  ผูบริหารมีบทบาทเปนผูประสานงาน  การบริหารบุคลากรเนนความมั่นคงใน
อาชพีและสมัพันธภาพระหวางกัน  ผสานองคการดวยกฎระเบียบและนโยบาย  เนนการปฏิบัติงาน
ทีม่ปีระสิทธิภาพและราบรื่น มีผลลัพธที่มั่นคง  ความสํ าเร็จขององคการขึ้นอยูกับการมีตนทุนตํ่ า  
การสงมอบผลงานและบริการเปนไปตามที่กํ าหนดไว

  ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึกที่ดีตอการเปนพนักงานองคการ  รวมถึง
ความภาคภูมิใจ ทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มความรูความสามารถ  และมีความพอใจที่
จะอยูเปนพนักงานในระยะยาวโดยแบงออกเปน 3  ดาน  ไดแก

1. ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ  หมายถึง  ความรูสึกภาคภูมิใจรวมถึงการแสดง
ออกที่ดีตอการเปนพนักงาน  ยอมรบัและพรอมจะปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบหรือคานิยมที่
องคการกํ าหนด

2. การใชความพยายามเพื่อองคการ หมายถึง  มคีวามเต็มใจและมุงมั่นทุมเทความรู ความ
สามารถเพื่อใหองคการประสบผลสํ าเร็จ โดยมิไดคํ านึงถึงรางวัลหรือผลตอบแทนที่ไดรับจากการ
ทํ างาน

3. ความตองการเปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง  มีความใสใจในการทํ างานและมี
ความหวงใยตอความอยูรอดขององคการ  เหน็วาตนเองตัดสินใจถูกตองที่เลือกทํ างานกับองคการ
รวมทัง้จะอยูทํ างานไปอีกในระยะยาว

ความตั้งใจจะลาออก  หมายถงึ การแสดงออกดานความคิดความรูสึกของพนักงานที่
บงบอกถึงความไมตองการจะเปนพนักงานของหนวยงานอีกตอไป

พนักงาน  หมายถึง  ผูปฏิบัติงานประจํ ารัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งซึ่งมีภารกิจดานการวิจัย
พฒันาและบริการดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  มีสํ านักงานตั้งอยูที่กรุงเทพมหานครและ
จงัหวัดปทุมธานี

อายุ  หมายถงึ  จํ านวนปของพนักงานนับตั้งแตปที่เกิดจนถึงปจจุบัน
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อายงุาน  หมายถึง  จํ านวนปตั้งแตวันแรกที่เขาทํ างานกับหนวยงานจนถึงปจจุบัน

ระดับการศึกษา  หมายถึง  วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงาน

กลุมงาน  หมายถึง  การรวมทํ าหนาที่หนึ่งๆ ในหลากหลายหนาที่ที่ตองใชความรู ความ
เชีย่วชาญหรือประสบการณใหเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบที่ปฏิบัติ  แบงออกเปน 3
กลุมงาน  ไดแก

1. กลุมงานปฏิบัติการ  หมายถึง  การรวมทํ าหนาที่ทีต่องใชความรูหรือประสบการณขั้น
พืน้ฐาน ปฏิบัติงานตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมายโดยอยูภายใตการกํ ากับดูแลหรือสอนงานอยาง
ใกลชิด  รวมถึงการประสานงานกับพนักงานเฉพาะในหนวยงานที่สังกัด

2. กลุมงานวิชาการ  หมายถึง  การรวมทํ าหนาที่ที่ตองใชความรูวิชาชีพหรือประสบการณ
เฉพาะทาง  ปฏิบัติงานวิชาการดานการวิเคราะห วิจัยและพัฒนาโครงการตางๆ  รวมถึงการ
ประสานงานกับหนวยงานทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน

3. กลุมงานบริหาร  หมายถึง  การรวมทํ าหนาที่ทีต่องใชความรูและความเชี่ยวชาญดาน
การบริหารและการบังคับบัญชา  มหีนาที่รับผิดชอบในการควบคุมดูแลการปฎิบัติงานของพนักงาน
ในสายงานและงานอื่นๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย  รวมถึงการประสานงานกับผูเกี่ยวของทั้งภายใน
และภายนอกหนวยงาน
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บทท่ี  2

การตรวจเอกสาร

ในทีน่ีไ้ดรวบรวมแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปเปนหัวขอประกอบดวย

1. แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู
2. แนวคดิเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ
3. แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ
4. แนวคดิเกี่ยวกับความตั้งใจจะลาออก
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

มรีายละเอียดดังนี้

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู

ความหมายของการรับรู

มผูีศกึษาและใหความหมายไวหลายคน  ผูวจิัยนํ ามาเสนอไวโดยสังเขป  ดังนี้

Baron (1986: 106)  ใหค ําจํ ากัดความการรับรูวา  เปนกระบวนการนํ าไปสูการเลือก
จดัระเบยีบ และตีความขอมูลที่ไดรับจากการรูสึก เพื่อที่จะเขาใจความซับซอนของโลกรอบตัวเรา

Gibson et al.  (1997: 97)  กลาวถึงการรับรูวา  เปนกระบวนการซึ่งบุคคลใหความหมายกับ
สภาพแวดลอม ซ่ึงเกี่ยวของกับการจัดระเบียบและการตีความสิ่งเราตางๆ ไปสูประสบการณทางจิต
วิทยา
 

Gordon (2002: 46) ใหความหมายการรับรูวา เปนกระบวนการของการรับความรูสึกที่เปน
จริงและจดัระเบียบสิ่งนั้นใหกลายเปนสิ่งมีความหมายหรือความเขาใจ



9

รัจรี (2536: 1)  กลาวถึงการรับรูวา  คือขบวนการประมวลและตีความขอมูลตางๆ ที่อยู
รอบๆ ตัวเราที่ไดจากการรูสึก

ทรงพล (2540: 110)  ใหความหมายการรับรูวา  คือการรูจักสิ่งตางๆ  สภาพตางๆ  ภาวะ
ตางๆ ที่เปนสิ่งเรามาทํ าปฏิกิริยากับตัวเรา  เปนการแปลอาการสัมผัสใหมีความหมายขึ้น  เกิดเปน
ความรูสึกเฉพาะตัวสํ าหรับบุคคลนั้นๆ

ศริิวรรณและคณะ (2541: 73) กลาวถึงการรับรูวา เปนกระบวนการซึ่งบุคคลจัดระเบียบ
และตคีวามความรูสึกประทับใจของตนเองเพื่อใหความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดลอม  อยางไรก็ตาม
การรบัรูของคนๆ หนึ่ง  สามารถตีความใหแตกตางจากความเปนจริงไดอยางมาก

สุชา (2541: 119)  ใหความหมายวา  การรับรูเปนขบวนการที่คนเรามีประสบการณกับวัตถุ
หรือเหตุการณตางๆ โดยอาศัยอวัยวะรับสัมผัส

กนัยา (2544: 127) ใหความหมายวา  เปนการใชประสบการณเดิมแปลความหมายสิ่งเราที่
ผานประสาทสัมผัสแลวเกิดความรูสึกระลึกรูความหมายวาเปนอะไร

สุปาณ ี(2545: 143) อธิบายความหมายของการรับรูวา หมายถึงการที่บุคคลสํ าเหนียก
(Aware) และมีปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction) ตอส่ิงเรา

สิทธิโชค (2546: 84)  กลาวถึงการรับรูวา  คือกระบวนการที่อินทรียหรือส่ิงมีชีวิตพยายาม
ท ําความเขาใจสิ่งแวดลอมโดยผานทางประสาทสัมผัส  กระบวนการนี้เร่ิมตนจากการใชอวัยวะ
สัมผัสจากสิง่เราและจัดระบบสิ่งเราใหมภายในระบบการคิดในสมอง ภายหลังจากนั้นจึงจะแปล
ความหมายวาสิ่งเราที่รับสัมผัสเขามานั้นคืออะไร ขั้นแปลความหมายนี้เปนขั้นที่อินทรียจะใช
ประสบการณเกาเปนพื้นฐานของการแปลความหมาย

หากไดศกึษาความหมายตามที่กลาวขางตนพอจะสรุปความหมายการรับรูไดวาเปนการ
แปลความหมายสิ่งเราผานทางประสาทสัมผัสโดยอาศัยประสบการณเดิม  และนํ าไปสูการแสดง
พฤติกรรมตอบสนองสิ่งเรานั้น
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กระบวนการของการรับรู

กระบวนการของการรับรูประกอบดวยขั้นตอนตางๆ     ซ่ึงนักวิชาการหลายทานไดอธิบาย
รูปแบบของกระบวนการรับรูไว  ดังนี้

กันยา (2544)  เสนอวากระบวนการของการรับรูเปนกระบวนการซึ่งคาบเกี่ยวกันระหวาง
ความเขาใจ การคิด การรูสึก (Sensing)  ความจํ า (Memory)  การเรียนรู (Learning)  การตัดสินใจ
(Decision making) และการแสดงพฤติกรรม  ซ่ึงสามารถเขียนเปนแผนภูมิได  ดังนี้

           การ                                          การตีความ                                               คิด
สิ่งเรา               รู                                                                                                               ตัดสิน              พฤติกรรม

         สึก                การคิด  ความเขาใจ  ความจํ า  การเรียนรู  มโนภาพ               ใจ

ขบวนการภายนอก    ขบวนการภายใน             ขบวนการแสดงออก
ส่ิงเรา    การรับรู             ปฏิกิริยาตอบสนอง

ภาพที่ 1  กระบวนการรับรู
ที่มา: กันยา (2544)

กระบวนการแรกของการรับรูเกิดจากการรับสัมผัส (Sensation) และหลังจากไดขอมูลจาก
อวยัวะรับสัมผัสแลว นํ ามาตีความ (Interpret) โดยการแปลสัมผัสที่เกิดขึ้นในสมอง  ซ่ึงสมองจะ
เกดิการคดิ การเขาใจ  เกิดการรับรู  หลังจากนั้นสมองจึงสงคํ าสั่งไปยังอวัยวะมอเตอรใหแสดง
ปฏิกริิยาตอบสนองพฤติกรรมที่เกิดจากรางกายไดรับสิ่งเรานั้นๆ

Shaver (1975 อางถึงใน สิทธิโชค, 2546)  เปนอกีทานหนึ่งที่ไดนํ าเสนอตัวแบบเพื่ออธิบาย
กระบวนการรับรูไว ดังนี้
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     ส่ิงเรา        ตวักลาง        ส่ิงที่รับรู
                                          ส่ิงเราที่ประสาทรับ                  การบนัทึกใน           ขบวนการปรับเปลี่ยนส่ิงที่

              สัมผัสรับเขาไป      ระบบประสาทสวนกลาง บันทึกในระบบประสาทสวนกลาง

ภาพที่ 2  กระบวนการรับรู
ที่มา: Shaver (1975 อางถึงใน สิทธิโชค, 2546)

ขัน้ตอนแรกของการรับรูเกิดขึ้นเมื่อประสาทสัมผัสรับสิ่งเรา  โดยมีตัวกลางเขามีอิทธิพล
ตอการรับสัมผัสเปนตนวา แสง  คล่ืนเสียง  ความรอนหรือองคประกอบทางกายภาพจะทํ าใหการ
รับสัมผัสดีขึ้นหรือเลวลงก็ได  เมื่อประสาทรับสัมผัส (Receptors)  รับสัมผัสสิ่งเราแลว  จะสงตอ
ไประบบประสาทสวนกลาง (Central Nervous System) ซ่ึงจะทํ าหนาที่บันทึกและลงรหัสสิ่งเรา
หลังจากนัน้จะเกิดกระบวนการปรับเปลี่ยนสิ่งที่บันทึกในระบบประสาทสวนกลาง(Constructive
Process)  กลาวคือส่ิงเราที่ถูกบันทึกในระบบประสาทสวนกลางจะถูกประเมินไปพรอมกับ
กจิกรรมทางประสาทที่เกิดขึ้นในขณะเดียวกัน เชน สภาวะของอินทรียอันเนื่องมาจากความ
กระหาย ความหิว  กจิกรรมทางการรูการคิดในสมอง (Cognitive Activity) ฯลฯ เกิดผลเปนการรับรู
ขั้นสุดทาย

จากรปูแบบของกระบวนการรับรูตามที่ไดหยิบยกมาขางตน  อธิบายไดวากระบวนการรับ
รูมจีดุเริ่มตนจากประสาทสัมผัสรับสิ่งเราผานปจจัยภายนอกซึ่งเปนสภาพแวดลอมของบุคคลและ
ปจจยัภายใน ไดแก ประสบการณเดิมและสภาวะรางกายของบุคคลในขณะนั้น  ตอมาเกิดการแปล
ความหมายการรับรู  หลังจากนั้นสมองจึงสงคํ าสั่งใหบุคคลแสดงพฤติกรรมสนองตอบการไดรับ
ส่ิงเราซึ่งมีผลทํ าใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป
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ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรู

หากจะกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการรับรู  ไดมผูีศึกษาและระบุถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับ
รูไว ดังนี้

ทรงพล (2540: 112) ไดอธิบายปจจัยหรือองคประกอบที่มีผลตอการรับรู ไดแก

1. ลักษณะของสิ่งเรา (Stimulus)
 

2. ตวับคุคลทางกายภาค (Physiological Stute) ไดแก ความสมบูรณของอวัยวะรางกาย

 3. ประสบการณดานจิตใจของบุคคล (Psychological Stute) ไดแก ลักษณะของความรู
เดมิ ความตองการ  ทัศนคติ  ภาวะอารมณและลักษณะของวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม ทํ าใหบุคคล
แปลความรูจากสิ่งเราตางกัน

สุชา (2541: 132) ไดสรุปปจจัยหลักๆ ที่มีผลตอการรับรูของบุคคลวาตองอาศัยปจจัย 3
ประการ  ไดแก

1. ประสบการณเดิม  ไดแก  ความคิด ความรู และการกระทํ าที่ไดเคยกระทํ ามาแลวใน
อดตี  ประสบการณเดิมเหลานี้ตองมีปริมาณมากและเปนความรูที่ถูกตอง  ชัดเจนแนนอนซึ่งจะชวย
ในการตีความหมายจากการรับสัมผัส

2. ความตองการและความสนใจในขณะนั้น  ถาคนเรามีความตองการและสนใจตอส่ิง
ใดกจ็ะมคีวามตัง้ใจแนวแน มีความสังเกตพิจารณาสิ่งนั้นอยางละเอียดถ่ีถวนซึ่งจะกอใหเกิดการตี
ความหมายอยางถูกตอง

3. สภาพแวดลอมและลักษณะของสิ่งเราที่มาเรา  ถาคนเราอยูในสภาพแวดลอมดี     ยอม
ท ําใหจิตใจแจมใส  กระชุมกระชวย ใจคอปลอดโปรง  ยอมทํ าใหสติปญญาดีขึ้น  ถาสิ่งเรามี
ลักษณะคณุสมบตัติลอดจนมีความหมายตอตัวเขาดวยแลว  ยอมชวยในการตีความหมายจากการรับ
สัมผัสไดเปนอยางดี
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Morgan (1971 อางถึงใน กันยา,2544: 132-143)  กลาววา  ปจจัยหรือส่ิงที่มีอิทธิพลตอการ
รับรูสามารถแบงออกไดเปน 2 ลักษณะใหญ คือ ลักษณะของผูรับรูและลักษณะของสิ่งเรา

1. ลักษณะของผูรับรู  แบงออกไดเปน 2 ดาน คือ

1.1 ดานกายภาพ  หมายถึง อวัยวะสัมผัสตางๆ เชน  หู ตา จมูก ฯลฯ ปกติหรือไม  มี
ความรูสึกสัมผัสสมบูรณเพียงใดถาผิดปกติหรือหยอนสมรรถภาพยอมทํ าใหการรับสัมผัสผิดไป  
อีกประการหนึ่งขึ้นอยูกับขอบเขตความสามารถในการรับรูของบุคคล  ไมวาจะเปนความสามารถ
ในการรับสัมผัส  และความสามารถในการแปลความหมายของสิ่งเรา เนื่องจากความสามารถของ
อวยัวะรับสัมผัสของแตละบุคคลมีขอบเขตจํ ากัด  อาจไมสามารถรับสัมผัสสิ่งเราไดทุกชนิด

1.2 ดานจติวทิยา  ปจจัยทางดานจิตวิทยาที่มีอิทธิพลตอการรับรู  ไดแก  ความรูหรือ
ประสบการณเดิม  ความตองการหรือแรงขับ  สภาพของจิตใจหรือภาวะของอารมณ  ทัศนคติ
อิทธพิลของสังคม  ความตั้งใจที่จะรับรูหรือความสนใจ  ความสนุกสนานเพลิดเพลินตอการรับรู  
แรงจงูใจ  คุณคาและความสนใจ  ความดึงดูดในทางสังคม  เชาวนปญญา  การสังเกตพิจารณา  
ความพรอมหรือการเตรียมความพรอมที่จะรับรู  และการคาดหวังตอส่ิงที่ตองการรับรู

2. ลักษณะของสิ่งเราที่มีอิทธิพลตอการรับรู  ไดแก  ความนาสนใจและความตั้งใจของ
บคุคลทีม่ตีอส่ิงเราภายนอก  การจัดลักษณะหมวดหมูของวัตถุและการรับรูเกี่ยวกับระยะทางและ
ความลึกของสิ่งเรานั้นๆ

หากพิจารณาในมุมมองของสิทธิโชค (2546: 86)  กลาวถึงการรับรูโดยเฉพาะการรับรูทาง
สังคม (Social Perception) หรือการรับรูบุคคล (Person Perception) วามีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับ
รูดังกลาว 3 ประการ ดังนี้

1. ลักษณะประจํ าตัวของบุคคลที่เปนสิ่งเรา  ในการรับรูบุคคลอื่นคนเราไดรับอิทธิพล
จากลกัษณะประจํ าตัวที่แสดงออกมาของบุคคลนั้นเปนอยางมากเชน  บคุคลผูนั้นมีบุคลิกภาพภาย
นอกทีด่งึดูดความสนใจจากผูอ่ืน หรือมีตํ าแหนงทางสังคมสูงหรือลักษณะสิ่งเราที่บุคคลแสดงออก
มาอาจจะถูกกํ าหนดมาจากบทบาทที่บุคคลแสดงอยู (เชน เมื่อเปนพอก็จะแสดงบทบาทของพอ เมื่อ
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ไปท ํางานเปนผูจัดการก็จะตองแสดงบทบาทของผูจัดการ เปนตน)   ซ่ึงสิ่งเหลานี้ทํ าใหการรับรูบิด
เบีย้วไปจากของจริงได

2. สถานการณแวดลอมของบุคคลที่เปนสิ่งเรา  อิทธิพลของสิ่งแวดลอมจะมีผลการ
ตอการรับรูของบุคคลดวยเชนกัน

3. คณุลักษณะของผูรับรู   สภาวะภายในของตัวผูรับรูในขณะที่ทํ าการรับรูนั้นจะมีอิทธิพล
ตอการรับรูของบุคคลดวย  เชน ความตองการ เจตคติ ความหิว ฯลฯ  หรือในบางกรณีผูรับรูไดนํ า
เอาความรักความชอบที่มีตอตัวผูเปนสิ่งเราไปบิดเบือนการรับรูพฤติกรรมของผูที่เปนสิ่งเรา

จากที่กลาวมาขางตน  สามารถจํ าแนกสิ่งที่มีอิทธิพลตอการรับรูไดเปน 2 ปจจัยประกอบ
ดวย  ปจจยัภายนอกไดแก สภาพแวดลอมภายนอกและลักษณะของสิ่งเรา  และปจจัยภายในไดแก
คณุลักษณะประจํ าตัวของบุคคลทั้งดายกายภาพและจิตใจ  ซ่ึงปจจัยเหลานี้ลวนมีอิทธิพลทํ าใหการ
รับรูของบุคคลมีความถูกตองสมบูรณหรือมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่แตกตางกัน

แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ

ในทีน่ีข้อเสนอความหมาย  ปจจัยที่กอใหเกิดวัฒนธรรมองคการ หนาที่และรูปแบบของ
วฒันธรรมองคการ  ดังรายละเอียดตอไปนี้

ความหมายของวัฒนธรรมองคการ

Deal and Kennedy (1982 อางถึงใน Muchinsky, 2000: 256)   ใหความหมายวัฒนธรรม
องคการวาหมายถึง วิถีทางที่เรากระทํ าตอส่ิงตางๆ อยู ณ ที่นี่

Robbins (1991: 572)  กลาวถึงวัฒนธรรมองคการวา เปนเหมือนระบบที่แสดงเอกลักษณ
รวมกนัทีก่อเกิดจากสมาชิกในองคการ  ซ่ึงทํ าใหสามารถแยกแยะความแตกตางของแตละองคการ
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Baron and Kreps  (1999: 19) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการไววา  หมายถึง แบบแผน
ของความประพฤติ ทัศนคติที่มีตองาน คานิยมและขอสมมุติเกี่ยวกับความสัมพันธซ่ึงครอบคลุมถึง
พฤติกรรมในองคการ

Wood et al.  (2001: 391)  กลาววาวัฒนธรรมองคการเปนระบบของความเชื่อและ
คานยิมรวมซึ่งพัฒนาขึ้นจากภายในองคการและสะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรมของสมาชิกองคการ

Aldag and Kuzuhara (2002: 344) ใหความหมายวัฒนธรรมองคการประกอบไปดวยคา
นยิม สัญลักษณ เร่ืองเลา วีรบุรุษและพิธีปฏิบัติซ่ึงเปนเอกลักษณของสมาชิกในองคการนั้นๆ
วฒันธรรมแสดงใหเห็นถึงอารมณซ่ึงเปนสิ่งจับตองไมได โดยหากเปรียบเทียบโครงสรางองคการ
เหมอืนโครงกระดูก  วัฒนธรรมจะเปนเสมือนดั่งจิตวิญญาณ

Schultz and Schultz (2002: 275) กลาววาวัฒนธรรมองคการเปนรูปแบบของความเชื่อ
ความคาดหวงั  คานิยม  รวมถึงจิตสํ านึกและจิตใตสํ านึกซึ่งถูกคาดหวังวาเปนสิ่งชี้แนะพฤติกรรม
ของสมาชิกในองคการ

สุนทร (2540: 11) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการหมายถึง ส่ิงตางๆ อันประกอบ
ดวยส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจและขอ
สมมตุพิืน้ฐานของคนจํ านวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ

ศริิวรรณและคณะ (2541: 310)  กลาวถึงวัฒนธรรมองคการวาหมายถึง  ขอสมมติ คานิยม
ประเพณีและพฤติกรรม ซ่ึงกํ าหนดการกระทํ าของบุคคลภายในองคการ  ประสิทธิผลขององคการ
ขึน้อยูกับอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการ  ซ่ึงมีผลกระทบตอหนาที่การจัดการในองคการ

เกรียงไกร (2543: 21) กลาวไววาวัฒนธรรมองคการเปนรูปแบบความเชื่อและความคาด
หวงัรวมกันของสมาชิกในองคการซึ่งจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของแตละบุคคลแตละกลุมภายใน
องคการ

สมิต (2544: 60)  กลาวถึงวัฒนธรรมองคการวาเปนวิถีแหงการดํ าเนินชีวิตการงานของคน
ซ่ึงอยูรวมกันในองคการหนึ่งองคการใดโดยเฉพาะ
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สิทธิโชค (2548: 189)  ใหความหมายวัฒนธรรมองคการวาคือ  ระบบความคิดรวม
(Shared Beliefs) อันเกดิจากการที่คนซึ่งทํ างานรวมกันไดเผชิญกับกดดันของสิ่งแวดลอม  พวกเขา
จงึหาทางสรางสรรคระบบความคิดและการปฏิบัติตอส่ิงที่เกิดขึ้นรอบตัวรวมกัน  เพื่อจะไดหาวิธี
ตอบสนองสิ่งแวดลอมไดถูกตอง  อันจะทํ าใหกลุมอยูรอดและเติบโตตอไป

หากพจิารณาจากความหมายของวัฒนธรรมองคการที่กลาวถึงขางตน กลาวสรุปไดวา
วฒันธรรมองคการเปนระบบความคิด ความเชื่อ คานิยมและพฤติกรรมรวมที่กลุมบุคคลภายใน
องคการยอมรับและยึดถือปฏิบัติรวมกัน

ปจจัยท่ีกอใหเกิดวัฒนธรรมองคการ

การกอกํ าเนิดของวัฒนธรรมในแตละองคการที่สงผลตอวิถีชีวิตของบุคลากรในองคการ
นั้น   สุนทร (2540: 121-136)  ไดกลาวถึงแหลงกํ าเนิดวัฒนธรรมองคการที่สํ าคัญ  5 แหลง ไดแก

1. วัฒนธรรมของสังคมในระดับตางๆ   การประพฤติปฏิบัติตัวของบุคลากรทุกระดับใน
หนวยงานลวนไดรับอิทธิพลหรือการขัดเกลาจากวัฒนธรรมของสังคมระดับตางๆ ที่บุคคลเหลานั้น
ถือก ําเนิดและถูกอบรมสั่งสอนจนเติบใหญขึ้นมา  วัฒนธรรมของสังคมอาจแบงออกเปน 5 ระดับ
ไดแก  วัฒนธรรมสังคมระดับนานาชาติ  วัฒนธรรมสังคมระดับชาติ  วัฒนธรรมสังคมระดับภูมิ
ภาคและทองถ่ิน  วัฒนธรรมของธุรกิจภาคอุตสาหกรรมและวัฒนธรรมของสาขาอาชีพ

1.1 วฒันธรรมสังคมระดับนานาชาติ  ปจจุบันเทคโนโลยีดานการคมนาคมและการ
ส่ือสารเจริญกาวหนาเปนอยางมาก  การเดินทาง การสื่อสารระหวางประเทศมีความทันสมัยและ
สะดวกสบาย  จึงเปนชองทางที่ดีที่ทํ าใหเกิดการแพรกระจายทางวัฒนธรรมระหวางประเทศที่มีการ
ตดิตอส่ือสารกัน  รวมถึงศาสตรความรูตางๆ เกือบทุกดานที่มีการนํ ามาประยุกตใชในหนวยงาน
ภาครฐัและเอกชน  ดังนั้น  จึงอาจกลาวไดวาวัฒนธรรมของประเทศหนึ่งสามารถสงผลกระทบและ
เปนแหลงกํ าเนิดของวัฒนธรรมองคการอีกประเทศหนึ่งได

1.2 วฒันธรรมสังคมระดับชาติ  วัฒนธรรมในสังคมไทยสามารถมีอิทธิพลตอ
วฒันธรรมองคการไดในหลายเรื่องดังเชน  คานยิมสังคมไทยในเรื่องระบบอาวุโสและระบบ
อุปถัมภทีเ่ห็นไดชัดในหนวยงานหลายแหง  ซ่ึงบุคคลอาจไดรับการปลูกฝงจากการอบรมเลี้ยงดู
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ของบดิามารดาและจากการสอนของครูอาจารยในสถานศึกษา ดังนั้น  เมื่อเติบโตเปนผูใหญเขา
ท ํางาน  คานิยมดังกลาวจึงติดตัวบุคคลกลายเปนวัฒนธรรมในหนวยงานที่ประพฤติปฏิบัติกัน

1.3 วฒันธรรมสังคมระดับภูมิภาคและทองถ่ิน  แตละภูมิภาคและทองถ่ินมีขนบ
ธรรมเนียมประเพณี  วธีิคดิ  วิธีทํ างานที่มีสวนแตกตางตามภูมิภาคและทองถ่ิน  ซ่ึงอาจสงผลให
หนวยงานทีต่ั้งอยูในภูมิภาคหรือทองถ่ินเดียวกันมีวัฒนธรรมองคการบางสวนที่คลายกัน แตอาจ
แตกตางกับหนวยงานที่ตั้งอยูในภูมิภาคหรือทองถ่ินอื่น

1.4 วฒันธรรมของธุรกิจภาคอุตสาหกรรม  หนวยงานที่ดํ าเนินกิจการหรือ
ประกอบธรุกิจอยูในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกันมักมีวัฒนธรรมองคการที่คลายคลึงกันบางสวน
เปนเพราะวาเมื่ออยูในธุรกิจอุตสาหกรรมเดียวกันมักมีกิจกรรมและปญหาหลายอยางๆ คลายกัน
เชน ความตองการของลูกคา  สภาพการแขงขัน  ความรูและประสบการณของพนักงานและผู
บริหาร เทคโนโลยีที่ใช ฯลฯ

1.5 วฒันธรรมของสาขาอาชีพ  แตละอาชีพมักมีคานิยม  ความเชื่อ  ธรรมเนียม
ปฏิบตั ิ วิธีการติดตอส่ือสาร ภาษาที่เปนเอกลักษณเฉพาะกลุม  ตลอดจนการพบปญหาและความ
กดดนัตางๆ คลายกัน ซ่ึงมีการรวมกันพัฒนาวิธีการแกปญหาเพื่อเอาชนะอุปสรรค ซ่ึงตอมาพัฒนา
กลายเปนคานิยม  ความเชื่อและธรรมเนียมปฏิบัติในกลุมบุคคลผูประกอบอาชีพนั้นๆ

2. ลักษณะงานและสภาพแวดลอมในการดํ าเนินงาน  ลักษณะงานของแตละหนวยงาน
สามารถเปนแหลงกํ าเนิดหรือเปนปจจัยที่ทํ าใหวัฒนธรรมของแตละองคการแตกตางหรือคลายคลึง
กนัได  กลาวคือ  หากหนวยงานสองแหงมีลักษณะงานแตกตางกัน  มักจะทํ าใหวัฒนธรรมองคการ
ระหวางหนวยงานแตกตางกัน ในอีกแงหนึ่งถาหนวยงานสองแหงมีลักษณะงานเหมือนกัน  มักจะ
ท ําใหวฒันธรรมองคการของหนวยงานมีสวนคลายคลึงกันได  ทั้งนี้  รวมถึงสภาพแวดลอมในการ
ด ําเนนิงาน เชน สภาพเศรษฐกิจ รูปแบบการแขงขัน ฯลฯ  อาจสงผลกระทบถึงวัฒนธรรมใน
องคการไดเชนเดียวกัน

3. คานิยม ความเชื่อและวิสัยทัศนของผูกอตั้งและผูนํ ารุนแรก   ในชวงเริ่มแรกของการ
กอตั้งหนวยงาน  ผูกอตั้งมักจะเปนผูนํ าเสนอแนวคิดหรือชองทางการเสนอสินคาหรือบริการ รวม
ถึงการก ําหนดวัฒนธรรมองคการโดยใชวิธีการตางๆ  หากเวลาผานไปแนวคิด วิธีการทํ างานของผู
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กอตัง้ไดรับการยอมรับจากพนักงาน  ส่ิงตางๆ เหลานี้จะคอยๆ ตกผลึกฝงแนนอยูในจิตใจของ
พนกังาน จนกลายเปนวิธีคิดวิธีทํ างานที่พนักงานใชเปนแนวทางในการแกปญหาตางๆ ภายใน
หนวยงานตอไป

4. ประสบการณจากการทํ างานรวมกันของสมาชิกองคการ  แมวาความเชื่อและ
วสัิยทัศนของผูกอตั้งในชวงเริ่มแรกอาจประสบความสํ าเร็จ  แตความเชื่อและวิสัยทัศนดังกลาวอาจ
ไมเหมาะสมหรือใชไมไดผลเมื่อสภาพแวดลอมหรือกาลเวลาเปลี่ยนไป  ประสบการณหรือการ
เรียนรูใหมๆ ของกลุมพนักงานอาจเขามาแทนที่คานิยม ความเชื่อและวิธีการแกปญหาแบบเกาของ
ผูกอตั้งและผูนํ ารุนแรกๆ ได

5. คานิยม ความเชื่อ และวิสัยทัศนของผูนํ ารุนใหม     สมาชกิใหมของหนวยงานมักนํ าคา
นยิม ความเชื่อ วิธีคิด วิธีทํ างานของตนเขามาในองคการ  แมหนวยงานจะพยายามหลอหลอมขัด
เกลาพนกังานใหมีคานิยม ความเชื่อตามที่หนวยงานคาดหวัง  แตกระบวนการหลอหลอมขัดเกลา
อาจไมประสบความสํ าเร็จเปนเพราะวา  สมาชิกใหมของหนวยงานบางคนอาจจะยอมรับคานิยม
ความเชือ่ วธีิปฏิบัติบางอยางที่หนวยงานตองการ  ในขณะเดียวกันพนักงานอาจยังคงตองการดํ ารง
คานยิม ความเชื่อและวิธีปฏิบัติสวนตัวบางอยางไวเชนเดียวกัน

กริช (2541: 23–25) ไดอธิบายรายละเอียดของวัฒนธรรมองคการวามีแหลงกํ าเนิดมาจาก
ปจจัยดังตอไปนี้

1. สภาพแวดลอมของธุรกิจ   แตละธุรกิจยอมมีลักษณะตลาดที่แตกตางกันขึ้นอยูกับ
ผลผลิต คูแขง ลูกคา เทคโนโลยี อิทธิพลจากรัฐบาลหรือการเมือง ฯลฯ   การจะประสบความสํ าเร็จ
ในตลาดทีม่กีารแขงขัน ธุรกิจแตละแหงจะตองทํ างานหรือมีกิจการบางอยางเปนผลดี  โดยมีสภาพ
แวดลอมทางธุรกิจเปนตัวกํ าหนดวาตองทํ าอะไรเพื่อใหประสบความสํ าเร็จ  ดังนั้น  สภาพแวดลอม
ของธุรกิจมีอิทธิพลมากที่สุดในการหลอหลอมวัฒนธรรมองคการ

2. คานยิม เปนแนวคิด ความเชื่อพื้นฐานขององคการและเปรียบเสมือนหัวใจของ
วฒันธรรมองคการ เนื่องจากคานิยมที่มีความหมายเดนชัดจะชี้ถึงความสํ าเร็จขององคการ  องคการ
ทีม่วีฒันธรรมเหนียวแนนตางมีระบบคานิยมซับซอนที่บุคลากรตางรูกันดี  และมีการพูดถึงความ
เชือ่ทีม่อียูอยางเปดเผยและมักจะทนตอการไมปฏิบัติตามมาตรฐานขององคการไมได
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3. วีรบุรุษ  บคุคลที่เปนวีรบุรุษจะสะทอนคานิยมทางวัฒนธรรมและเปนแบบอยางที่
บคุลากรคนอื่นๆ เห็นบทบาทและปฏิบัติตาม  โดยบางคนเกิดมาเพื่อเปนวีรบุรุษหรือบางคนเปน
วรีบรุุษที่ถูกสรางขึ้นมาจากผลงานที่ควรคาตอการจดจํ า  องคการที่ฉลาดหลายแหงจึงชี้นํ าคนของ
ตนใหเลนบทวีรบุรษ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหคนอื่นพยายามเลียนแบบพฤติกรรมของเขา

4. ขนบธรรมเนียมประเพณี  แตละองคการจะมีระบบและรูปแบบที่วางไว  ซ่ึงจะแสดง
ใหบุคลากรเห็นถึงพฤติกรรมที่องคการคาดหวัง  ไมวาจะเปนพิธีการ ประเพณีตางๆ ที่เปนตัวอยาง
เดนชัดที่องคการยึดถือและปฏิบัติ

5. เครือขายทางวัฒนธรรม  เปนชองทางการสื่อสารอยางไมเปนทางการที่สํ าคัญภาย
ในองคการ  โดยจะเปนผูนํ าสงคานิยมเรื่องราวของวีรบุรุษตางๆ  พวกชอบเลา ซุบซิบ นักสืบหรือ
นกัเทศน เปนขายการสื่อสารที่ทรงพลังในองคการ  การควบคุมเครือขายตัวบุคคลเหลานี้ใหไดเปน
วธีิเดยีวทีจ่ะชวยใหบุคคลอื่นๆ รับรูเขาใจเรื่องราวตางๆ ที่เกิดขึ้นไดอยางถูกตอง

กลาวโดยสรุป ปจจัยที่กอใหเกิดวัฒนธรรมองคการมาจากหลายองคประกอบไดแก
วฒันธรรมของสังคมในระดับตางๆ  ลักษณะงานของหนวยงาน  สภาพแวดลอมในการดํ าเนินงาน
คานยิม ความเชื่อและวิสัยทัศนของผูกอตั้งและผูนํ าในรุนตอมา พิธีการ ขนบธรรมเนียมประเพณี
ตางๆ   ประสบการณการทํ างานของสมาชิกองคการ  และเครือขายทางวัฒนธรรมที่ไมเปนทางการ

หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ

สุนทร (2540: 27-29) ไดกลาวไวถึงหนาที่สํ าคัญของวัฒนธรรมองคการวามีดวยกัน 7
ประการ ไดแก

1. สนบัสนุนใหเกิดแนวปฏิบัติที่สมาชิกองคการยอมรับ  การทีส่มาชิกในหนวยงานทั้ง
เกาและใหมตองติดตอเกี่ยวของกันในเรื่องของงาน  ทํ าใหบุคลากรใหมขององคการเรียนรูวิธีคิดวิธี
การท ํางานที่ถูกตองเหมาะสมจากคํ าแนะนํ าของสมาชิกเกา  หรือไมก็เรียนรูดวยตนเองจากประสบ
การณหรือการสังเกตสวนตัว  ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้บุคลากรใหมจะคอยๆ เรียนรูจนทราบถึงวิธีคิดวิธี
ปฏิบัติที่สมาชิกองคการสวนใหญปรารถนา
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2. จดัระเบียบในองคการ  กลาวคือถาพนักงานเรียนรู เขาใจและยอมรับวิธีคิดวิธีทํ างานที่
หนวยงานคาดหวัง  พนกังานกจ็ะยดึถือแนวทางดังกลาวเปนหลักในการคิด  การทํ างานและการ
ประพฤตปิฏิบัติตอกัน  นานวันเขาแนวทางดังกลาวจะกลายเปนธรรมเนียมบรรทัดฐานของกลุมให
สมาชกิยึดถือและปฏิบัติตาม  ผูใดฝาฝนหรือละเมิดธรรมเนียมบรรทัดฐานดังกลาว  ยอมไดรับการ
ลงโทษในรูปแบบตางๆ

 3. ก ําหนดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตางๆ ที่อยูรอบตัว  เมือ่บุคลากรในหนวยงาน
เขาใจและยอมรับวัฒนธรรมองคการจะชวยใหสมาชิกของหนวยงานเขาใจถึงเหตุผลของพฤติกรรม
หรือความเปนไปตางๆ ในหนวยงานของตน การเขาใจความหมายของพฤติกรรมตางๆ ภายใน
หนวยงานยงัเปนการแยกผูที่เปนสมาชิกของหนวยงานออกจากผูที่ไมเปนสมาชิกดวย  เพราะสวน
ใหญแลวเฉพาะสมาชิกของหนวยงานหรือผูคุนเคยกับวัฒนธรรมของหนวยงานเทานั้นที่จะเขาใจ
ความหมายของเหตุการณและพฤติกรรมตางๆ ภายในหนวยงานไดอยางถูกตอง

4. ลดความจํ าเปนที่ตองตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติอยูเสมอ  สืบเนื่องจากวัฒนธรรม
องคการเปนคานิยม ความเชื่อและแนวปฏิบัติที่สมาชิกขององคการทํ าอยูเปนปกติวิสัยจนเคยชิน
กลายเปนนิสัย  ดังนั้น สมาชิกขององคการสามารถทํ ากิจกรรมเหลานั้นไดโดยอัตโนมัติไมตองตัด
สินใจมากวาในแตละชวงเวลาจะตองทํ าอะไรและทํ าอยางไร

5. แกไขปญหาและตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคการ  เพราะวาหนาที่สํ าคัญ
ประการหนึ่งของวัฒนธรรมองคการไดแก การชวยแกไขปญหาพื้นฐานขององคการเพื่อใหองคการ
อยูรอด

6. ชวยช้ีแนวทางในการทํ างานและการประพฤติปฏิบัติตัว  เมื่อวัฒนธรรมองคการได
ผานกาลเวลาแหงการทดสอบจนเปนที่ยอมรับจากสมาชิกองคการสวนหนึ่งแลววาสามารถชวยแก
ปญหาพืน้ฐานตางๆ ขององคการได  ส่ิงเหลานี้จะถูกถายทอดใหสมาชิกรุนใหมรับรูวาเปนวิธีคิดวิธี
ท ํางานทีถู่กตองเหมาะสมที่จะใชภายในหนวยงาน  กระบวนการถายทอดวัฒนธรรมองคการให
สมาชกิรุนใหมเรียกวา การขัดเกลาขององคการ (Organizational Socialization)
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7. สรางเอกลักษณรวมกันในหมูสมาชิก  ชวยใหสมาชิกของหนวยงานตระหนักวาแตละ
คนเปนพวกเดียวกันหรืออยูในกลุมเดียวกัน  เพราะมีคานิยม ความเชื่อ และการประพฤติปฏิบัติที่
คลายคลึงกันและเปนเอกลักษณที่แตกตางจากวิถีทางของกลุมอื่น

ในมมุมองของสุพานี (2545: 55-65) ไดอธิบายถึงหนาที่ของวัฒนธรรมองคการไว ดังนี้

1. กอใหเกดิความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันระหวางพนักงานในองคการ

 2. ท ําใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคการ

3. เปนเครื่องมือช้ีแนะแนวทางสํ าหรับพนักงานในการประพฤติปฏิบัติ หรือกระทํ า
กจิกรรมตางๆ ภายในองคการ

4. ชวยใหองคการประสบความสํ าเร็จ

5. ชวยองคการในการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม

6. ท ําใหเกดิอาณาเขตขององคการซึ่งจะมีลักษณะที่แตกตางกันไปในแตละองคการ

รูปแบบของวัฒนธรรมองคการ

Gordon (2002: 375)  เหน็วาควรใหความสํ าคัญกับวัฒนธรรมองคการ ที่เกี่ยวกับความนา
เชือ่ถือ  การใหความสํ าคัญกับลูกคา  ความยืดหยุนและการนํ าเทคโนโลยีมาใชเพื่อตอบสนองตอ
การเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงทํ าใหเกิดวัฒนธรรมองคการ 4 รูปแบบ  ไดแก

1. วฒันธรรมแบบเนนบทบาทหนาที่ (Functional Culture) เปนรูปแบบเนนความเปน
ปจเจกบคุคลและกระบวนการตัดสินใจตามลํ าดับขั้นบังคับบัญชา ใหความสํ าคัญในเรื่องความนา
เชื่อถือและความสอดคลอง  จ ํากัดความเสี่ยงในการลดขนาดองคการ  วิธีการตางๆ ที่นํ ามาใชตอง
ผานการพิสูจนแลว  ตอบสนองตลาดเทาที่ใหบริการอยูและธํ ารงรักษาบทบาทหนาที่ความรับ
ผิดชอบใหชัดเจน
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2. วฒันธรรมแบบขับเคลื่อนดวยกระบวนการ  (Process-Driven Culture)   มุงเนนให
ความส ําคญัในเรื่องคุณภาพ  ความพึงพอใจและเนนกระบวนการปรับปรุงคุณภาพเพื่อตอบสนอง
พนัธะสัญญาที่ใหไวกับลูกคา  เพื่อใหลูกคาเกิดความเชื่อถือตอองคการ

3. วฒันธรรมเนนผลลัพธดานเวลา  (Time-Based  Culture)  ใหความสํ าคัญเรื่องการลดตน
ทนุและตอบสนองตลาดอยางรวดเร็วในการสงมอบผลิตภัณฑและบริการ  ลดระยะเวลาดํ าเนินการ  
เนนการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการใหม  มีจิตสํ านึกที่ทันการเปลี่ยนแปลงและสามารถปรับตัวได
อยางรวดเร็ว

4. วฒันธรรมแบบเครือขาย  (Network Culture)  ใหความสํ าคัญกับการออกแบบงาน
เพื่อเชื่อมโยงกับธุรกิจและพันธมิตรที่เปยมดวยสมรรถนะและสามารถตอบสนองความสํ าเร็จของ
ธุรกิจ ใหความสํ าคัญกับการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการใหม เนนชวงชิงโอกาสและเนนใช
ทรัพยากรจากภายนอก

ในอีกความเห็นหนึ่งของ Quinn and Rohrbaugh  (1983 อางถึงใน Cameron and
Quinn, 1999) ซ่ึงปรับปรุงดัชนีที่บงบอกถึงความมีประสิทธิภาพขององคการจากผลงานวิจัยของ
John Campbell (1974) ทีพ่บวามีดัชนีมากถึง 39 ตัว จึงไดวิเคราะหหารูปแบบหรือการเกาะกลุม
(Pattern) ของดัชนี  มาสรปุรูปแบบเปน 2  มิติ 4 กลุม  ซ่ึงมิติแรกคือแกนที่ผกผันระหวางความแปร
เปลีย่นไดแก ความยืดหยุน (Flexibility) การใชดุลยพินิจอยางรอบคอบ (Discretion)   และความ
สามารถในการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวะแวดลอม (Dynamism)  กับสิ่งที่ตรงขามไดแก ความมั่น
คง (Stability)  กฎกติกา (Order) และการควบคุม (Control)   สวนอีกมิติหนึ่งคือแกนผกผันระหวาง
การเนนปจจัยภายใน (Internal Orientation) ประกอบดวยความกลมกลืน(Integration) และเอกภาพ
ขององคการ (Unity)   กับสิ่งที่ตรงขามคือการเนนปจจัยภายนอก (External Orientation) ประกอบ
ดวยความแตกตาง (Differentiation) และการใหความสํ าคัญกับคูแขง (Rivalry) และเมื่อนํ าทั้งสอง
มติมิาสมัพันธกันจะเกิดวัฒนธรรมขึ้น 4 กลุมประกอบดวย  วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan
Culture) วฒันธรรมแบบสรางสรรค (Adhocracy Culture) วัฒนธรรมแบบลํ าดับชั้น (Hierarchy
Culture) และวฒันธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขัน (Market Culture) มีรายละเอียดตามแผนภูมิและ
ค ําอธิบายประกอบ ดังนี้
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ความยดืหยุน, การใชดุลยพินิจ , การเปล่ียนแปลงได

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ
(Clan Culture)

วัฒนธรรมแบบสรางสรรค
(Adhocracy Culture)

ปจจัยภายใน

วัฒนธรรมแบบลํ าดับชั้น
(Hierarchy Culture)

วัฒนธรรมแบบการตลาด
เชิงแขงขัน

(Market Culture)

ปจจัยภายนอก

ความมั่นคง, กฎกติกา, การควบคุม

ภาพที่ 3  วฒันธรรมทั้งสี่แบบขององคการ
ทีม่า: Cameron and Quinn (1999)

วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) หมายถึง  เปนองคการที่มุงเนนความเปนกันเอง
ในรปูแบบของครอบครัว  ผูนํ าใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํ างานของผูใตบังคับบัญชาอยาง
ใกลชิด  เนนการทํ างานเปนทีม  การมีสวนรวมและการยอมรับมติที่เปนเอกฉันท  ผสานองคการ
ดวยความมุงมั่นและความจงรักภักดีตอองคการ  เนนผลตอบแทนบุคลากรระยะยาวในรูปแบบของ
การพฒันาบุคลากร  ความสํ าเร็จขององคการถูกกํ าหนดดวยความพึงพอใจของลูกคาและการให
ความสํ าคัญกับพนักงาน

วัฒนธรรมแบบสรางสรรค (Adhocracy Culture) หมายถึง  เปนองคการที่ใหความสํ าคัญ
กบัความเปลี่ยนแปลง  เนนความเปนผูประกอบการ  บุคลากรชอบความเสี่ยงและทาทาย  ผูนํ ามี
ความคิดสรางสรรคและชอบความเสี่ยง  เนนความคิดสรางสรรค  ความมีอิสรภาพในระดับบุคคล
มากกวาทมี  ผสานองคการดวยความมุงมั่นในการสรางและพัฒนาสิ่งใหมๆ รวมกัน  เนนความเปน
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ผูน ําในการพัฒนาทรัพยากรใหมๆ  ความสํ าเร็จขององคการอยูบนพื้นฐานการมีสินคาและบริการที่
โดดเดนกวาผูอ่ืน  รวมถึงเปนผูนํ าดานสินคาและบริการรูปแบบใหม

วฒันธรรมแบบลํ าดับชั้น (Hierarchy Culture) หมายถึง เปนองคการที่มุงเนนระเบียบแบบ
แผนซึ่งครอบงํ าบุคลากร  ผูน ํามีบทบาทในฐานะเปนผูประสานงาน  การบริหารบุคลากรเนนความ
มัน่คงตออาชีพและสัมพันธภาพระหวางพนักงาน  ผสานองคการดวยกฎระเบียบ นโยบายและการ
มสีวนรวมในการรักษาเสถียรภาพในการดํ าเนินงาน เนนความมั่นคง  ความมีประสิทธิภาพและการ
ควบคมุดูแลดวยความราบรื่น  ความสํ าเร็จขององคการขึ้นอยูกับประสิทธิภาพในการสงมอบสินคา
และบรกิารใหเปนไปตามกํ าหนดการอยางราบรื่นและมีตนทุนตํ่ า

วฒันธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขัน (Market Culture) หมายถึง  เปนองคการที่ใหความ
สํ าคญักับความสํ าเร็จ  ภารกิจหลักคือการทํ างานใหสํ าเร็จลุลวง  บุคลากรชอบการแขงขันและมุงผล
สํ าเรจ็  ผูนํ ามีความแข็งกราวและจริงจังในการทํ างาน  มุงมั่นในความสํ าเร็จ  เนนการแขงขันที่หนัก
หนวงและมคีวามคาดหวังผลงานจากพนักงานสูง  ผสานองคการดวยการเนนชัยชนะและการบรรลุ
ความส ําเร็จที่ตั้งไว  เนนกิจกรรมการแขงขันและความสํ าเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว  ความสํ าเร็จ
ขององคการเกิดจากการมีชัยชนะเหนือคูแขง

ผูวจิัยไดนํ ารูปแบบวัฒนธรรมองคการของ Quinn and Rohrbaugh (1983 อางถึงใน
Cameron and Quinn, 1999) ดงักลาวขางตน 4 รูปแบบไดแก แบบเครือญาติ  แบบสรางสรรค  แบบ
ลํ าดบัชัน้และแบบการตลาดเชิงแขงขันมาประยุกตใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้      เนื่อง
จากมปีจจยัหรือดัชนีที่ใชอธิบายวัฒนธรรมแตละแบบใหเขาใจไดงาย โดยใชการวิเคราะห 2 มิติ
ประกอบกันไดแก มิติที่ 1  พจิารณาถึงการเปนองคการที่เนนความแปรเปลี่ยนหรือความมั่นคงและ
เสถียรภาพมิติที่ 2 พจิารณาถึงการเปนองคกรที่เนนปจจัยภายในหรือภายนอกองคการ นอกจากนี้
พบวามกีารนํ ารูปแบบวัฒนธรรมดังกลาวไปใชศึกษากับองคการที่ประกอบธุรกิจตางๆ มากกวา
1,000 แหงในอเมริกา ยุโรป แอฟริกา ออสเตรเลียและเอเชีย  เพื่อใหทราบถึงรูปแบบวัฒนธรรม
องคการของแตละธุรกิจที่แตกตางกันรวมถึงองคการประเภทรัฐวิสาหกิจดวย (Cameron and
Quinn, 1999: 65-70)  ทัง้นี ้   ผูวิจัยไดจํ าแนกการรับรูวัฒนธรรมองคการที่ใชในการวิจัยออกเปน 4
รูปแบบ ไดแก
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1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  หมายถึง  การมุงเนนความเปนอยูแบบครอบครัว ผูบริหาร
ใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํ างานของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด  เนนการทํ างานเปนทีม
เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและยอมรับมติเปนเอกฉันท  ผสานองคการ
ดวยความเชือ่มั่นซึ่งกันและกัน  ความจงรักภักดีและความผูกพันที่มีตอองคการ  เนนการพัฒนา
บคุลากร  สรางความไววางใจและการมีสวนรวม  ความสํ าเร็จขององคการเกิดจากการใหความ
สํ าคัญกับพนักงานและบุคคลภายนอก

2. วัฒนธรรมแบบสรางสรรค  หมายถึง  การมุงเนนการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  ผูบริหารมี
ลักษณะของความเปนนักบริหาร/จัดการ  ชอบความเสี่ยงและทาทาย  มีความคิดสรางสรรค  ให
ความส ําคัญกับความมีอิสรภาพในระดับบุคคลมากกวาทีม  ผสานองคการดวยความมุงมั่นในการ
สรางและพัฒนาสิ่งใหมๆ  เนนการแสวงหาทรัพยากรใหมๆ รวมถึงการสรางสิ่งที่ทาทายความ
สามารถ  ความสํ าเร็จขององคการอยูที่การมีผลงานและบริการที่มีเอกลักษณ

3. วัฒนธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขัน หมายถึง  การมุงเนนความสํ าเร็จขององคการโดย
กระตุนพนกังานใหเกิดการแขงขันและมุงผลสํ าเร็จ  ผูบริหารมีความแข็งกราว จริงจังในการทํ างาน
และมุงมัน่ในเปาหมาย  ยึดหลักการบริหารแบบผลักดันใหเกิดการแขงขัน  คาดหวังผลงานจาก
พนกังานสูง  ผสานองคการดวยการเนนชัยชนะและบรรลุความสํ าเร็จที่ตั้งไว  ความสํ าเร็จขององค
การเกดิจากการเปนผูนํ าดานผลงานและบริการที่โดดเดนกวาหนวยงานประเภทเดียวกันและการ
ยอมรับจากสังคม

4. วัฒนธรรมแบบลํ าดับชั้น  หมายถึง  การมุงเนนระเบียบแบบแผนซึ่งควบคุมให
พนักงานปฏิบัติตาม  ผูบริหารมีบทบาทเปนผูประสานงาน  การบริหารบุคลากรเนนความมั่นคงใน
อาชพีและสมัพันธภาพระหวางกัน  ผสานองคการดวยกฎระเบียบและนโยบาย  เนนการปฏิบัติงาน
ทีม่ปีระสิทธิภาพและราบรื่น มีผลลัพธที่มั่นคง  ความสํ าเร็จขององคการขึ้นอยูกับการมีตนทุนตํ่ า
การสงมอบผลงานและบริการเปนไปตามที่กํ าหนดไว
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แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

ความหมายของความผูกพันตอองคการ

นักวิชาการหลายคนไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไว  ขอนํ าเสนอโดย
สังเขป  ดังนี้

Greenberg and Baron (2000: 181)  กลาววา  ความผูกพันตอองคการเกี่ยวของกับระดับ
ของบคุคลที่เขาไปเกี่ยวของกับองคการและความสนใจที่จะอยูรวมกับองคการ

Muchinsky (2000: 274) กลาวถึงความผูกพันตอองคการวา เปนสิ่งที่แสดงถึงความรูสึก
จงรักภักดีของบุคคลที่มีตอองคการ

Newstrom and Davis (2002: 211) ใหความหมายวา  ความผูกพันตอองคการเปนระดับซึ่ง
แสดงใหเหน็ถึงการยึดเหนี่ยวของบุคคลและความตองการที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ

Schultz and Schultz (2002: 251)  กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนระดับของการยึด
เหนีย่วทางจิตวิทยาซึ่งแสดงถึงความสัมพันธของบุคคลตอองคการที่ตนเองปฏิบัติงาน  ซ่ึงความ
ผูกพนัตอองคการจะประกอบดวยการยอมรับในคานิยม เปาหมาย ความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ

ภรณ ี(2529 อางถึงใน สกาวรัตน, 2543: 32) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการวา     เปน
ทศันคตขิองสมาชิกที่เปนไปในทางบวกตอองคการ ความรูสึกผูกพันในองคการมีความหมายที่ลึก
ซ้ึงกวาความผูกพันทางกายภาพหรือแคเพียงการดํ ารงอยูในองคการเทานั้น เพราะยังรวมไปถึงการที่
สมาชกิมีความเต็มใจยอมสละความสุขบางสวนของตนเองเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการดวย

จากความหมายตามที่ไดประมวลมาขางตนสรุปไดวา  ความผูกพันตอองคกรเปนความ
รูสึกที่ดีตอการเปนสมาชิกขององคการ  รวมถึงความภาคภูมิใจทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการอยาง
เตม็ความรูความสามารถ  และความพอใจที่จะอยูเปนสมาชิกองคการในระยะยาว
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แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

การศึกษาแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการมีนักวิชาการไดศึกษาไวหลายแนว
ความคิดดวยกัน  ดงันี้

Porter and Smith (1970 อางถึงใน Mowday et al, 1982: 27) ไดกลาวถึงความสัมพันธของ
คณุลักษณะเฉพาะของบุคคลที่แสดงออกถึงความผูกพันตอองคการวาประกอบดวยปจจัย 3
ประการ ไดแก

1. มคีวามเชื่ออยางมั่นคงรวมถึงยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ

2. มคีวามเต็มใจจะใชความพยายามเพื่อประโยชนขององคการ

3. มคีวามปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ

Nelson and Quick (2002: 112-113) ไดแบงแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ
ออกเปน 3 แนวความคิด ไดแก

1. ความผกูพันดานทัศนคติ (Affective Commitment)  แนวความคิดนี้กลาวถึงความ
ผูกพนัตอองคการวาเกิดจากความตั้งใจของพนักงานที่จะอยูกับองคการ  โดยเปนความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะกระทํ าเชนนั้น  สืบเนื่องมาจากปจจัย 3 ประการ  ไดแก

- ความเชื่อในเปาหมายและคานิยมขององคการ

- มคีวามตั้งใจจะพยายามกระทํ าเพื่อประโยชนขององคการ

- มคีวามปรารถนาจะอยูเปนสมาชิกขององคการ
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2. ความผกูพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) แนวความคิดนี้มองความผูกพัน
ตอองคการวาเกิดจากความโนมเอียงของพนักงานที่จะอยูกับองคการ เนื่องจากบุคคลไมสามารถจะ
ละทิ้งไปได  เพราะมคีวามเชื่อวาหากลาออกจากองคการพวกเขาจะสูญเสียส่ิงที่ลงทุนไป  ไมวาจะ
เปนเวลา ความมานะพยายาม รวมถึงสิทธิประโยชน  ซ่ึงพวกเขาคิดวาไมสามารถหาสิ่งใดมา
ทดแทนสิ่งที่ลงทุนไปแลวได

3. ความผกูพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  แนวความคิดนี้มองวา
ความผูกพันตอองคการเปนการรับรูถึงพันธะในการอยูกับองคการ      บคุคลที่มีแนวคิดดังกลาวจะ
รูสึกวาการที่เขาอยูกับองคการเพราะเปนสิ่งที่เขาพึงกระทํ า

ภรณี (2529 อางถึงในสกาวรัตน,  2543:35)  ไดแบงความผูกพันตอองคการออกเปน 2
ลักษณะ  ไดแก

1. ความผูกพันเปนทางการตอองคการ  (Formal Attachment)  ซ่ึงแสดงออกโดยการ
ไปปรากฎตัวทํ างานตามเวลาที่กํ าหนด

2. ความผกูพนัทางจิตใจและความรูสึก (Commitment)  เปนความผูกพันหรือความสน
ใจอยางจริงจังของพนักงานตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงคของนายจาง  โดยมีทัศนคติที่ดีตอ
นายจาง  และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํ างานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายได

ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ

Mowday et al. (1982: 28)  ไดรวบรวมผลงานวิจัยของนักวิชาการที่ศึกษาถึงปจจัยที่สงผล
ใหเกดิความผูกพันตอองคการ  โดยสรุปผลการศึกษาจํ าแนกออกเปน 4 ปจจัยหลัก  ไดแก

1. คณุลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics)  จากผลงานวิจัยตางๆ พบความ
สัมพนัธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ เชน เพศ เชื้อชาติ อายุตัว อายุ
การท ํางาน  ระดับการศึกษาหรือคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ฯลฯ  ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้ลวนมีความ
สัมพนัธกับความผูกพันตอองคการในแงมุมที่แตกตางกันไป  ดังนี้
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1.1 อายตุวัและอายุการทํ างาน  จากผลงานวิจัยที่ผานมาอาจกลาวไดวากลุมนัก
วชิาการทีส่นใจศึกษาปจจัยดังกลาวลวนมีขอสรุปที่มีแนวโนมไปในทิศทางเดียวกัน  โดยสวนใหญ
เหน็วาอายุตัวและอายุการทํ างานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ หาก
บคุคลมอีายุตัวรวมถึงอายุการทํ างานเพิ่มมากขึ้น  โอกาสในการเลือกงานจะถูกจํ ากัดลงซึ่งสะทอน
ถึงความมีอิสระของบุคคลลดนอยลง  ทํ าใหบุคคลตองทํ าตัวใหอยูในความสนใจของนายจางเพื่อ
ใหเกดิแรงยึดเหนี่ยวทางจิตใจตอนายจาง

1.2 ระดบัการศึกษา  ในอีกแงมุมหนึ่งของการศึกษาพบวา  การศึกษามีความ
สัมพันธเชิงผกผันกับความผูกพันตอองคการ  กลาวคือ หากบุคคลมีระดับการศึกษาสูงจะมีความ
คาดหวังตอองคการสูง  ดังนั้น หากองคการไมสามารถสนองตอบความตองการของบุคคลได ความ
ผูกพนัที่มีตอองคการยอมจะนอยลงตามไปดวย

1.3 เพศ  ผลการศึกษาพบความสัมพันธระหวางเพศกับความผูกพันตอองคการ
โดยเฉพาะเพศหญิงจะมีความผูกพันมากกวาเพศชาย  เนื่องจากโดยทั่วไปแลวเพศหญิงตองพบ
อุปสรรคมากมายกวาจะมีตํ าแหนงหนาที่การงานในองคการ  ดังนั้นการรักษาสภาพการเปนสมาชิก
ขององคการจึงเปนสิ่งสํ าคัญ

1.4 คณุลักษณะดานบุคลิกภาพ  ผลงานวิจัยที่ผานมาพบคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ
เชน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การรับรูเร่ืองความสามารถ ความตองการตามลํ าดับขั้น ฯลฯ  ลวนมีความ
สัมพันธตอความผูกพันตอองคการ     ซ่ึงขนาดของความผูกพันนั้นจะขึ้นอยูกับความแตกตางของ
แตละบุคคล

2. คณุลักษณะในเรื่องงานและบทบาทหนาที่ (Role-Related Characteristics)  ผลการ
วจิยัพบปจจัยในเรื่องบทบาทหนาที่และคุณลักษณะของงานมีอิทธิพลตอความผูกพัน  สามารถ
จ ําแนกออกไดคือ  ความทาทายหรือขอบเขตงาน ความขัดแยงและความคลุมเครือของบทบาทหนา
ที ่สามารถอธิบายรายละเอียดได ดังนี้

2.1 ความทาทายหรือขอบเขตงาน  พบวามีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอ
องคการกลาวคือ หากเพิ่มภาระหนาที่และความทาทายของงานใหเหมาะสมกับประสบการณของ
บคุคลจะมีสวนชวยเพิ่มความผูกพันของบุคคลตอองคการ



30

2.2 ความขัดแยงและความคลุมเครือของบทบาทหนาที่  ในสวนความขัดแยงของ
บทบาทหนาที่พบวามีความสัมพันธเชิงผกผันกับความผูกพันตอองคการ  กลาวคือ หากบุคคลไดรับ
การมอบหมายงานที่คลุมเครือไมชัดเจนจะกอใหเกิดความขัดแยงหรือความเครียดซึ่งมีผลทํ าให
ความผูกพันมีแนวโนมลดลง

3. โครงสรางขององคการ (Structural Characteristics)   ผลการศึกษาพบวากฎหรือ
ระเบียบในหนวยงาน (formalization) การพึง่พากันในงาน (functional dependence) และการ
กระจายอํ านาจ (decentralization) ลวนมีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพัน กลาวคือ หากบุคคล
ไดรับประสบการณที่ดีจากองคการในเรื่องของการกระจายอํ านาจ  การพึ่งพากันในงานและกฎ
ระเบยีบปฏิบัติที่ชัดเจนจะมีความรูสึกผูกพันมากกวาบุคคลที่ไมไดรับประสบการณดังกลาว

นอกเหนอืจากปจจัยตามที่กลาวมาขางตนแลว  ผลการศึกษายังพบวาความเปนเจาของ
งาน (worker ownership) ระดบัการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (the degree of participation in
decision making) และระดับการควบคุมองคการ (control of the organization) มีความสัมพันธเชิง
บวกตอความผูกพันองคการทั้งสิ้น

4. ประสบการณจากการทํ างาน (Work Experiences)  ผลการศึกษาพบวาประสบการณ
ในงานของบุคคลไมวาจะเปนความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งได ความสํ าคัญที่ไดรับจากองคการ 
ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง  การรักษาทัศนคติทางบวกของกลุมผูรวมงานที่มีตอองคการ 
ลักษณะภาวะผูนํ า (leadership style) และการมีสวนรวมกับองคการ ลวนมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ

ผลท่ีเกิดขึ้นจากความผูกพันตอองคการ

Mowday et al. (1982: 35)  ไดเสนอผลการศึกษาเกี่ยวกับผลที่เกิดขึ้นจากความผูกพันตอ
องคการวาประกอบดวย 4  ปจจัยหลัก  ไดแก
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1. ความผูกพันตอองคการกับผลการปฏิบัติงาน  จากการศึกษาพบวา  ผลการปฏิบัติ
งานมคีวามสัมพันธคอนขางนอยกับความผูกพันทั้งในระดับบุคคลและกลุม สืบเนื่องจากผลการ
ปฏิบตังิานนั้นอาจไดรับอิทธิพลจากปจจัยอ่ืนๆ เชน แรงจูงใจของบุคคล , ความชัดเจนของบทบาท
หนาทีห่รือความสามารถ ฯลฯ ดังนั้น จึงไมสามารถคาดหวังความสัมพันธกันโดยตรงระหวางความ
ผูกพันกับผลการปฏิบัติงาน

2. ความผูกพันตอองคการกับระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาพบความสัมพันธเชิง
บวกระหวางความผูกพันตอองคการกับระยะเวลาการปฏิบัติงาน กลาวคือ หากบุคคลที่มีความ
ผูกพนัตอองคการสูงจะมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการนานขึ้น

3. ความผกูพันตอองคการกับการขาดงาน  หากอางอิงตามทฤษฎีที่มีผูศึกษากลาวไดวา
พนกังานทีม่คีวามผูกพันตอองคการสูงจะถูกจูงใจใหมีสวนชวยเหลือเพื่อสนับสนุนองคการให
บรรลุเปาหมายได ซ่ึงแรงจูงใจนี้จะคงอยูตอไปแมพนักงานจะไมสนุกกับงานที่ตองทํ า  อยางไรก็
ตามหากความผูกพันของพนักงานหันเหไปยังเรื่องอื่น เชน งานอดิเรกหรือกีฬา ฯลฯ ส่ิงเหลานี้จะ
เปนแรงผลกัดันทํ าใหพนักงานมีสวนรวมในการทํ างานนอยลง  ดังนั้น อาจสรุปไดวาความผูกพัน
เปนสิ่งที่มีผลอิทธิพลตอแรงจูงใจในการมาทํ างานของพนักงาน

4. ความผกูพันตอองคการกับการลาออกจากงาน ภายใตกรอบทฤษฎีพบวาความผูกพัน
นํ าไปสูผลลัพธเชิงพฤติกรรมหลายอยาง  เราอาจคาดการณไดวาพนักงานที่มีความผูกพันสูงมีการ
แสดงออกถงึการใชความพยายามที่มีตองาน  และเปนไดวาเขาจะมีผลงาน ระยะเวลาและประวัติ
การมาทํ างานที่ดีกวา  อยางไรก็ตามพบวา การคาดการณผลลัพธเชิงพฤติกรรมที่ดีที่สุดคือความ
ผูกพันของพนักงานสามารถลดอัตราการออกจากงาน กลาวคือพนักงานที่มีความผูกพันสูงจะ
ตองการอยูทํ างานสนองเปาหมาย เพราะฉะนั้นเขาจะไมคอยมีความคิดจะลาออกจากองคการมาก
เทาใด

ในมุมมองของ Baron (1986: 164)  ไดกลาวถึงพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมี
พฤติกรรมการทํ างานที่แสดงออก  ดังนี้

1. พนกังานมีอัตราการขาดงานและการออกจากงานลดตํ่ าลง
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2. พนกังานแทบจะไมกระตือรือรนที่จะเสาะแสวงหางานใหม

3. พนกังานมคีวามพยายามและเต็มใจที่จะทุมเทใหกับองคการ  ซ่ึงทํ าใหผลการปฏิบัติ
งานของพวกเขาดีขึ้นตามไปดวย

กลาวโดยสรุป  ผลทีเ่กิดขึ้นจากความผูกพันมีทั้งผลดีและผลเสียตอองคการ  อยางไรก็ตาม
เพือ่เปนการสงเสริมการบริหารจัดการที่ดี  ผูบริหารควรใหความสนใจ  เฝาระวัง  ประเมินและ
ก ําหนดมาตรการเพื่อสงเสริมใหเกิดบรรยากาศรวมถึงความผาสุกของพนักงาน

การพฒันาความผูกพันตอองคการของบุคคล

Greenberg and Baron (2000: 185) ไดเสนอวิธีการที่จะเพิ่มพูนความผูกพันของบุคคลที่มี
ตอองคการไว  ดงันี้

1. การเพิ่มคุณคาในงาน  แนวโนมความผูกพันจะสูงขึ้นหากบุคคลไดรับโอกาสในการ
ควบคมุงานที่เขาไดรับมอบหมาย  และไดรับการยอมรับถึงสิ่งที่เขาไดชวยสนับสนุนหนวยงาน
การเพิม่คณุคาในงานยังเกี่ยวของกับการใหพนักงานไดทํ างานที่สนใจไปพรอมกับไดรับผิดชอบใน
งานที่ปฏิบัติ

2. การเชื่อมโยงผลประโยชนขององคการใหสอดคลองกับความตองการของบุคคล
บคุคลจะมีความผูกพันสูงขึ้นหากองคการจัดสรรสิ่งที่ดีใหกับพนักงาน  เชน  ส่ิงจูงใจในรูปของตัว
เงนิแบบตางๆ ฯลฯ  แผนจูงใจตางๆ อาจจะมีรูปแบบแตกตางกันแตสามารถอธิบายภายใตเหตุผล
เดยีวกนัวา เมื่อพนักงานทํ าผลประโยชนใหกับองคการ  เขามุงหวังจะไดรับผลตอบแทนจาก
องคการเชนเดียวกัน  เมือ่ทัง้สองฝายสามารถประสานผลประโยชนรวมกันยอมกอใหเกิดความผูก
พันที่ดีตอกัน

3. การสรรหาและคัดเลือกพนักงานซึ่งสอดคลองกับคานิยมขององคการ  การสรรหา
พนกังานเปนกระบวนสํ าคัญที่จะคนหาบุคคลที่มีคานิยมสอดคลองกับคานิยมขององคการโดย
เฉพาะอยางยิ่งเมื่อองคการลงทุนเพื่อคัดเลือกบุคคลเขาทํ างานยอมคาดหวังวาบุคคลจะแสดงออก
และตอบสนองในรูปของความผูกพันตอองคการเชนเดียวกัน
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จากการศึกษาและทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของดังกลาวขางตน  ผูวจิยัไดเลือกแนวคิดของ
Porter and Smith (1970 อางถงึใน Mowday et al, 1982)  มาประยุกตเปนแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้
โดยจ ําแนกความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ดาน  ไดแก

1. ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ  หมายถึง  ความรูสึกภาคภูมิใจรวมถึงการแสดง
ออกทีด่ตีอการเปนสมาชิกขององคการ ยอมรับและพรอมจะปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบหรือคา
นยิมตามที่องคการกํ าหนด

2. การใชความพยายามเพื่อองคการ หมายถึง  ความเต็มใจและมุงมั่นทุมเทความรู ความ
สามารถเพื่อใหองคการประสบผลสํ าเร็จ  โดยมไิดคํ านึงถึงรางวัลหรือผลตอบแทนเปนปจจัยหลัก
ในการทํ างาน

3. ความตองการเปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง  ความใสใจในการทํ างานและมี
ความหวงใยตอความอยูรอดขององคการ  รวมถึงมีความคิดวาตนเองตัดสินใจถูกตองที่เลือกทํ างาน
กบัองคการในระยะยาว

แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจจะลาออก

ความหมายของความตั้งใจจะลาออกและการลาออก

นกัวชิาการหลายคนไดใหความหมายของความตั้งใจจะลาออกและการลาออกไว  ขอนํ า
เสนอโดยสังเขป ดังนี้

เกษมสันต (2542: 191)  ใหความหมายของลาออกวา  เปนการกระทํ าของลูกจางที่แสดงให
นายจางทราบวาลูกจางไมรับจางทํ างานใหแกนายจางตอไป  เปนการเลิกความสัมพันธทางกฎหมาย
ระหวางลูกจางและนายจาง  โดยลูกจางเปนฝายกระทํ าหรือฝายบอกเลิก

Mowday et al.  (1982: 128)  กลาวถึงความหมายของความตั้งใจจะลาออกวา  เปนความ
ปรารถนาหรือเจตนาของบุคคลที่จะออกจากองคการซึ่งไดรับอิทธิพลทั้งจากความรูสึกที่มีตองาน
และส่ิงที่ไมเกี่ยวกับงาน
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George and Jones  (1999: 91) พดูถึงการลาออกวาหมายถึง  เปนการขอสิ้นสภาพการเปน
พนักงานขององคการอยางถาวร

จากความหมายของการลาออกและความตั้งใจจะลาออกตามที่นักวิชาการไดกลาวไวนั้น
สามารถสรุปสาระสํ าคัญไดวา ความตั้งใจจะลาออกเปนการแสดงออกดานความคิดความรูสึกของ
บคุคลที่บงบอกถึงความไมตองการจะเปนสมาชิกขององคการนั้นอีกตอไป

ประเภทของการลาออก

องคการใดหากการลาออกของพนักงานอยูในอัตราสูง หากคํ านวณในแงของตนทุนดํ าเนิน
การแลวนับไดวาเปนสิ่งที่กอใหเกิดการสูญเสียมากกวาผลดี  ในมุมมองของ Porter et al.  (1975:
216)  ไดจ ําแนกประเภทของลาออกไวเปน 4 ประเภท  ไดแก

1. การลาออกที่เกิดจากความสมัครใจของพนักงาน (Voluntary Individual-Initiated
Turnover)  เนือ่งจากพนกังานตัดสินใจลาออกจากองคการโดยไมไดถูกบังคับจากสภาพแวดลอม
สวนตัวหรือจากองคการ

2.   การลาออกที่ไมไดเกิดจากความสมัครใจของพนักงาน (Involuntary Individual-
Initiated Turnover)  เหตทุีพ่นกังานลาออกเนื่องจากถูกกดดันจากสภาพแวดลอมดานครอบครัว  แม
วาเขายังมีความปรารถนาจะทํ างาน และองคการยังตองการจางงานเขาตอไป

3.   การลาออกของพนักงานที่ไมไดเกิดจากความประสงคขององคการ  (Involuntary
Organization-Initiated Turnover)  สืบเนือ่งจากองคการไดรับแรงกดดันจากสภาพเศรษฐกิจหรือ
ปจจยัอ่ืนๆ ทํ าใหตองลดจํ านวนและจํ าเปนตองปลดพนักงานบางสวนออก

4. การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคการ (Voluntary Organization-Initiated
Turnover)  เนือ่งจากองคการรับรูถึงความไมมีประสิทธิภาพของพนักงาน จึงตัดสินใจใหพนักงาน
ส้ินสภาพจากการเปนสมาชิก
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หากพจิารณาในมุมมองของ Schultz  (2002: 249) ไดแบงประเภทของการลาออกไวเปน 2
ประเภท  ไดแก

1.   การลาออกที่เปนประโยชนตอองคการ (Functional Turnover)  หมายถึง กรณีพนักงาน
ทีม่ผีลงานตํ่ าลาออก  ซ่ึงสถานการณดังกลาวนับวาเปนผลดีตอองคการ

2.   การลาออกที่เปนผลเสียตอองคการ  (Dysfunctional Turnover)  หมายถึง กรณี
พนกังานทีม่ผีลงานดีลาออกซึ่งหากเกิดสถานการณดังกลาวจะกอใหเกิดผลเสียหายตอองคการได

 กลาวโดยสรุปแลว  การลาออกเกิดขึ้นไดทั้งจากความตั้งใจของบุคคลหรือจากความ
ประสงคขององคการ  ซ่ึงมีเงื่อนไขหรือสภาพแวดลอมทั้งจากตัวพนักงานหรือขององคการเปน
ปจจยัเกื้อหนุนใหเกิดการกระทํ าดังกลาว

แบบจํ าลองการลาออก

Steers and Mowday (1981 อางถึงใน Mowday et al, 1982: 123-124) ไดทํ าการศึกษาและ
สรางแบบจํ าลองกระบวนการลาออกของบุคคลขึ้น โดยใหความสํ าคัญกับปจจัย 3 ประการ
ไดแก  1) ความคาดหวังและทัศนคติที่มีตองาน  2) ทศันคตทิี่มีตองานและความตั้งใจจะลาออก
3) ความตัง้ใจจะลาออก ทางเลือกที่เหมาะสมและการตัดสินใจลาออก  มรีายละเอียดแสดงตาม
แผนภาพ
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ภาพที่ 4  แบบจํ าลองการลาออกโดยสมัครใจของบุคคลโดย Steers and Mowday (1981)
ที่มา: Mowday et al. (1982)

หากพจิารณาโดยภาพรวมจะพบวาแบบจํ าลองของ Steers and Mowday  ตามที่กลาวขางตน
จะมแีนวโนมสอดคลองกับแบบจํ าลองกระบวนการลาออกของ Mobley ซ่ึงศึกษาไวในป 1977
และในป 1999 George and Jones ไดกลาวอางถึงแบบจํ าลองดังกลาวสรุปสาระสํ าคัญไดวา
กระบวนการลาออกเริ่มตนจากความไมพึงพอใจในงานหลังจากนั้นบุคคลเริ่มมีความคิดที่จะลาออก
จากสาเหตดุังกลาวบุคคลเริ่มสืบเสาะและเปรียบเทียบกับสิทธิประโยชนที่จะไดจากงานใหมเปรียบ
เทยีบผลประโยชนที่ตองสูญเสียหากออกจากงาน เชน เงินกองทุนหรือวันหยุดพักผอนประจํ าป

3. ขอมูลที่ไดรับ
เกี่ยวกับงานและ
องคการ

6. ลักษณะองคการ
และประสบการณที่
ไดรับ

10. ปจจัยที่ไมเกี่ยว
กับงานที่มีตอการอยู
หรือลาออก

2. ความคาดหวังใน
งานและคานิยม

8. ความรูสึก
ของบุคคลที่มี
ตองาน

11.  ความปรารถนา/
ต้ังใจจะอยูหรือลา
ออก

1. ลักษณะ
สวนบุคคล

14. การลาออก
หรืออยูกับ
องคการ

9.  ความพยายามที่จะ
เปลี่ยนแปลงสถาน
การณ

7. ระดับผล
การปฏิบัติ
งาน

12. การคนหา
โอกาส/ทางเลือก

4. โอกาสทางเลือกอื่น

5. สภาพเศรษฐกิจ
    และตลาดแรงงาน

13. หาทางเลือก
เพื่อปรับตัวใหเขา
กับสภาพที่เปน
จริง

มี

ไมมี
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หากบคุคลคิดไตรตรองถึงตนทุนและผลประโยชนอยางถวนถ่ีแลว  บุคคลอาจตัดสินใจหางานใหม
และเริม่เปรยีบเทียบงานใหมกับงานปจจุบันซึ่งจะพัฒนาไปสูความตั้งใจจะออกหรือคงอยูกับองค
การ  หากบุคคลมีความปรารถนาจะลาออกในที่สุดจะนํ าไปสูพฤติกรรมการลาออกดังแสดงตาม
แผนภาพ

ความไมพึงพอใจ             ความคิดที่จะ                 ประเมินผลประโยชน/              ความตองการคนหา
      ในงาน  ลาออก   ตนทุนหากออกจากงาน              ทางเลือก

 ความตั้งใจอยู/             เปรียบเทียบทางเลือก                ประเมินทางเลือก                    คนหาทางเลือก
ออกจากองคการ                กับงานปจจุบัน

                                                                อยู/ออกจากองคการ

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

Branham (2004 อางถึงใน พสุ, 2548) ไดกลาวถึงการที่พนักงานลาออกจากองคการไมใช
ส่ิงทีเ่กดิขึ้นเนื่องจากความคิดหรือการตัดสินใจชั่ววูบ  แตเปนกระบวนการที่ใชเวลาในการพัฒนา
ซ่ึงสวนใหญมักจะผานกระบวนการหรือขั้นตอน  ดังนี้

1. เร่ิมจากเมื่อองคการรับพนักงานใหมเขามา  พนกังานจะเริ่มตนการทํ างานดวยความ
กระตอืรือรนและเปยมไปดวยความคาดหวัง

2.  หลังจากทํ างานไดระยะหนึ่ง  หากพบอุปสรรคตางๆ  พนักงานจะเริ่มยอนกลับมาคิดวา
เปนการตัดสินใจที่ถูกตองหรือไมที่เลือกทํ างานกับองคการนี้

3.  พนกังานเริ่มคิดอยางจริงจังเกี่ยวกับการลาออก
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4. พนกังานพยายามหาหนทางแกไขหรือเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ใหดีขึ้น
5. เมือ่การเปลี่ยนแปลงไมสามารถเกิดขึ้น  จึงตัดสินใจที่จะลาออก

6. พนกังานเริ่มพิจารณาถึงขอดี ขอเสียของการลาออก

7. พนกังานเริ่มหางานแบบไมตั้งใจ เชน เร่ิมอานหนังสือพิมพิ์ในหนารับสมัครงาน

8. เร่ิมหางานในเชิงรุกมากขึ้น  ไมวาจะเปนการสงใบสมัครหรือการไปสัมภาษณงาน

9. ไดรับการเสนองานในองคการแหงใหม

           10. พนกังานตัดสินใจลาออกเพื่อไปรับงานใหม  หรืออาจจะลาออกโดยยังไมมีงานใหม
รองรับ  หรืออาจจะอยูตอแตขาดความผูกพันและยึดมั่นตอองคการ

เหตุผลของการลาออกจากงาน

Steers (1977: 116)  ไดจ ําแนกเหตุผลที่พนักงานลาออกจากงานวาเกิดจาก 4 ปจจัย  ไดแก

1. ภาพรวมขององคการ เชน คาตอบแทน การเลื่อนตํ าแหนง ขนาดขององคการ ฯลฯ

2. สภาพแวดลอมในการทํ างาน  เชน  รูปแบบการบังคับบัญชาหรือปฏิสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงาน ฯลฯ

3. เนื้อหาของงาน  เชน  งานมีความซํ้ าซากจํ าเจ  ความมีอิสระหรือความชัดเจนใน
บทบาทหนาที่ ฯลฯ

4. ปจจยัสวนบุคคล  เชน  อายุตัว  อายุงาน  บุคลิกภาพหรือความนาสนใจของ
อาชีพ  ฯลฯ
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เกษมสันต (2542 : 191-193) แบงสาเหตุที่พนักงานลาออกจากงานออกเปน 2 ประเภท คือ

1. สาเหตุมาจากฝายนายจาง ไดแก

1.1 เร่ืองสภาวะทางเศรษฐกิจของนายจาง เชน ลมละลาย ขาดทุนซํ้ าซอน ฐานะทาง
การเงินไมมั่นคง  เปนหนี้สินรุงรัง เปนตน

1.2 เร่ืองระบบการบริหาร เชน บริหารกิจการแบบครอบครัว  บริหารงานบุคคลโดย
ไมเปนธรรม บริหารคาจางเงินเดือนโดยไมเปนระบบ เปนตน

1.3 เร่ืองการปกครองบังคับบัญชา เชน ควบคุมงานเขมงวดกวดขัน ลงโทษทางวินัย
รุนแรงเกินสมควร ออกระเบียบวินัยหยุมหยิมสลับซับซอน เปนตน

1.4 เร่ืองสถานที่ทํ างานและการจัดสรรปริมาณงาน เชน ที่ทํ างานไมปลอดภัยมี
บรรยากาศไมนาทํ างาน จัดกะทํ างานไมแนนอน ทํ างานลวงเวลามากเกินไป เปนตน

2. สาเหตุทางฝายลูกจาง ไดแก

2.1 เร่ืองสภาวะทางเศรษฐกิจของลูกจาง เชน ไดคาจางและสวัสดิการตํ่ า ไมไดขึ้นคา
จางเนือ่งจากเต็มขั้น อยากประกอบอาชีพอ่ืนที่มีรายไดดีกวา เปนตน

2.2 เร่ืองความพอใจในงาน เชน เบื่องานที่ซ้ํ าซากจํ าเจ อยากทํ างานที่ทาทายความ
สามารถ   ไมชอบงานเสี่ยงอันตราย  ไมมีโอกาสกาวหนา มีงานมากเกินไป เหนื่อยเพราะทํ างาน
หนกัเกินกํ าลัง เปนตน

2.3 เร่ืองสวนตัว เชน ศึกษาตอ ชวยครอบครัวประกอบธุรกิจ ไดเล้ียงดูบุตรเต็มเวลา
ไดดแูลบดิามารดาที่เจ็บปวย ปญหาสุขภาพ กระทํ าผิดวินัยรายแรง เปนตน

Branham (2004 อางถึงใน พสุ, 2548)  ไดสรุปเหตุผลสํ าคัญที่ทํ าใหพนักงานหมดความ
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ผูกพนัตอองคการและตัดสินใจลาออกวาเกิดจากสาเหตุ ดังนี้
1. องคการหรืองานไมเปนไปตามที่คาดหวัง  เนือ่งจากเมื่อพนักงานใหมเขามาทํ างานใน

องคการมักจะมีความคาดหวังเกี่ยวกับองคการหรืองาน  เมื่อไมสามารถบรรลุความคาดหวังดังกลาว  
พนักงานจะเกิดความรูสึกผิดหวังและนํ าไปสูการขาดความผูกพันตอองคการและตัดสินใจลาออก
ในที่สุด

2. ความไมเหมาะสมหรือสอดคลองระหวางลักษณะงานและตัวบุคคล  ซ่ึงเปนปญหาที่
เกดิขึน้ไดโดยเฉพาะในปจจุบันที่นิยมแนวคิดเรื่องการหมุนเวียนการทํ างาน (Job Rotation) ดังนั้น 
ส่ิงทีเ่กิดขึ้นคือพนักงานมีโอกาสที่จะทํ างานไมตรงกับความสามารถของตนเอง

3. ขาดการไดรับขอแนะนํ าเกี่ยวกับการทํ างานจากหัวหนางาน  ซ่ึงถือวาเปนเรื่องที่สํ าคัญ
มาก ทัง้นี้ เพื่อใหพนักงานทราบถึงทิศทางขององคการโดยรวมและรับทราบถึงความคาดหวังที่
องคการมีตอตนเอง  และตองการทราบวาสิ่งที่ตนเองกํ าลังกระทํ าอยูถูกตองเหมาะสมหรือไม  
ประเดน็ส ําคญัของการใหคํ าแนะนํ าควรเกิดขึ้นในลักษณะของการรวมมือระหวางหัวหนากับ
ลูกนอง  ไมใชลักษณะของการประเมินเพื่อคุกคาม จับผิดหรือลงโทษ

4. ขาดโอกาสความกาวหนาในอาชีพและการเติบโต  โดยเฉพาะอยางยิ่งในสภาพการแขง
ขนัในปจจุบันที่แนวโนมของการลดขนาดองคการมีมากขึ้น  รวมทั้งการที่ผูบริหารจะตองใหความ
สํ าคญักบัผลประกอบการระยะสั้น  ทํ าใหการลดพนักงานและลดตํ าแหนงเปนทางเลือกที่ชัดเจน
สํ าหรับหลายๆ องคการ  ซ่ึงสุดทายยอมนํ าไปสูความไมมั่นใจในโอกาสความกาวหนาของ
พนักงาน

5. การรูสึกวาตนเองไมมีคุณคาและไมไดรับการยอมรับ  เนื่องจากพนักงานทุกคน
ตองการไดรับการยอมรับและรูสึกวาตนเองมีความสํ าคัญ  การที่พนักงานไมไดรับสิ่งเหลานี้ในเวลา
ทีเ่หมาะสมอาจนํ าไปสูการหมดขวัญกํ าลังใจในการทํ างาน  ซ่ึงสุดทายยอมไปสูการลาออกได

6. ความเครยีดและความไมสมดุลระหวางชีวิตการทํ างานและชีวิตสวนตัว  ซ่ึงมาจาก
ปจจยัหลายประการไมวาจะเปนลักษณะงาน ความขัดแยงระหวางบุคคล การบริหารของหัวหนา
งานหรือการที่ตองเสียสละเวลาสวนตัวมาทํ างานใหองคการ
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7. การสูญเสียความเชื่อถือและเชื่อมั่นในตัวผูบริหารระดับสูง  ทัง้ในดานความซื่อสัตย
และความไววางใจที่พนักงานควรจะมีใหกับผูบริหารระดับสูง  พนักงานอาจรูสึกวาผูบริหารไมรู
เร่ืองงานอยางแทจริง  หรือรูสึกวาผูบริหารสนใจแตประโยชนสวนตนและของพวกพองโดยไม
ค ํานึงถึงความตองการของพนักงาน

ทายาท (2548) ไดกลาวถึงเหตุผลที่พนักงานลาออกจากหนวยงาน  ซ่ึงเปนผลจากการ
สํ ารวจความคิดเห็นพนักงานในบริษัทชั้นนํ าทั้งในประเทศและตางประเทศจํ านวน 32 บริษัท เรียง
ลํ าดับความสํ าคัญได ดังนี้

1. ไดรับคาตอบแทนโดยเฉพาะเงินเดือนที่ดีขึ้น

2. โอกาสความกาวหนาในอาชีพดีกวาเดิม

3. ไดรับสวัสดิการและผลประโยชนที่ดีขึ้น
 
 4. มีความมั่นคงในงาน

5. มโีอกาสไดทํ าเรื่องสวนตัวที่สนใจ

6. มโีปรแกรมฝกอบรมและพัฒนาที่ดีกวา

7. เกดิจากเหตุผลสวนตัวไมเกี่ยวกับบริษัท

8. มโีอกาสที่จะพัฒนาฝมือและทักษะการทํ างานไดมากกวา

9. มรีะบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนธรรมมากกวา

           10. ไดรับตํ าแหนงงานที่ดีขึ้น
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จากเนื้อหาขางตนสามารถกลาวสรุปไดวา  เหตผุลที่พนักงานลาออกจากงานเกิดจากปจจัย
สวนบคุคล  สภาพแวดลอมในการทํ างาน  ลักษณะงานที่รับผิดชอบและระบบบริหารงานของ
องคการ  ซ่ึงปจจยัใดจะมีอิทธิพลตอบุคคลมากนอยเพียงใดนั้นยอมขึ้นอยูกับสถานการณที่บุคคล
ตองประสบในระยะเวลานั้นๆ เปนสํ าคัญ

ผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออก

จากการศึกษาบทความ ผลงานวิจัยตางๆ  ขอสรุปผลที่เกิดขึ้นจากการลาออกซึ่งมีทั้งผลดี
และผลเสียตอองคการ  ดังนี้

1. ผลดีที่มีตอองคการ  หากพนักงานที่ลาออกเปนผูมีผลการปฏิบัติงาน ความประพฤติ
หรือทศันคติที่ไมดีตอองคการ  องคการจะไดรับประโยชนในเรื่องของโอกาสสรรหาบุคลากรที่มี
คณุสมบตัแิละทัศนคติที่ดีมาทํ างานแทนบุคคลเดิม  ซ่ึงจะเปนกํ าลังสํ าคัญในการชวยปรับปรุงและ
พฒันาผลประกอบการขององคการใหดีขึ้น

2. ผลเสียที่มีตอองคการ  พบวา  เมื่อเกิดกรณีพนักงานลาออกแตละครั้ง  องคการจะได
รับผลกระทบในหลายเรื่องไมวาจะเปนการเสียเวลาหาบุคลากรหนวยงานเดียวกันหรือหนวยงาน
อ่ืนมาท ํางานแทนพนักงานที่ลาออกไปกอนสักระยะหนึ่ง  การที่ตองเสียคาใชจายในการสรรหาคัด
เลือกพนกังาน  รวมถึงการพัฒนาและฝกอบรมพนักงานใหมเพื่อใหสามารถปรับตัวและปฏิบัติงาน
ในต ําแหนงนั้นๆ ได  และหากกรณีองคการใดมีอัตราการลาออกจากงานสูง  ยอมสงผลกระทบถึง
ขวญัก ําลังใจของพนักงาน และทายสุดอาจเกิดผลกระทบในเรื่องภาพลักษณดานการบริหารจัดการ
ตอสาธารณชนดวย

จากรายละเอยีดตามที่กลาวขางตน ผูวิจัยไดนํ าแนวคิดและวิธีการศึกษาความตั้งใจจะลา
ออกของพนักงาน  โดยน ําแนวคิดของ Branham (2004 อางถึงในพสุ, 2548)  และแบบวัดความตั้ง
ใจทีจ่ะท ํางานอยูในองคการของ มนิศรา (2535) ซ่ึงศึกษาถึงการวางแผนการทํ างานในอนาคต และ
ความมุงมั่นของบุคคลที่จะทํ างานอยูในองคการ  มาพัฒนาเปนเครื่องมือที่จะใชในการศึกษาความ
ตัง้ใจจะลาออกของพนักงาน
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 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและการลาออก

Robbins (1991: 580) ไดกลาวถึงการสรางและสนับสนุนวัฒนธรรมวา  การสราง
วฒันธรรมโดยสวนใหญเกิดจากผูรวมกอตั้งองคการ  สวนการสนับสนุนวัฒนธรรมเกิดจากความ
รวมมือของผูบริหาร  ผูมากอนและผูรวมงานจะตองเห็นพองถึงความสํ าคัญที่มีตอองคการ  และมี
ความเหน็รวมกันที่จะปฏิบัติตามแนวทางปฏิบัติที่มีมาตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน  โดยการธํ ารงรักษา
วฒันธรรมใหคงอยูนั้น ประกอบดวยปจจัยสํ าคัญ 3 ประการไดแก  การคัดเลือก (Selection)  ซ่ึง
องคการจะตองมีระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาทํ างานกับองคการใหรัดกุม  ผูบริหาร
ระดบัสงู (Top management) ใหการยอมรับและสนับสนุน  รวมถึงปจจัยสํ าคัญอีกประการหนึ่งได
แกการขดัเกลาทางสังคม (Socialization)  ซ่ึงเปนกระบวนการที่จะหลอหลอมพนักงานใหเขากับ
วฒันธรรมขององคการ  ซ่ึงประกอบดวย 3 ขั้นตอนสํ าคัญ ไดแก

1. ขัน้ตอนกอนเขาองคการ (Prearrival stage) เปนขั้นตอนกอนที่พนักงานใหมจะมาอยูกับ
องคการจะตองเรียนรูเกี่ยวกับเรื่องราวขององคการกอนเขามารวมงาน  ขัน้ตอนนี้เปนที่ยอมรับวา
บคุคลกอนที่จะเขามารวมงานจะมีความคาดหวัง ทัศนคติและคานิยมของตนเอง  ซ่ึงเปนคานิยม
เกีย่วกับงานที่ตองปฏิบัติในองคการนั้นๆ

2. ขัน้ตอนการเขารวมองคการ  (Encounter stage) เปนขั้นตอนที่พนักงานใหมไดเขามา
อยูและไดเห็นวาองคการนั้นตามความเปนจริง  เหมอืนกับที่คาดหวังหรือไม  หากไมเปนไปตามที่
คาดหมายพนักงานจะตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองใหเขากับความตองการขององคการ  ถา
หากพนกังานไมสามารถทํ าได ในที่สุดจะตัดสินใจลาออกซึ่งเปนสิ่งที่องคการไมตองการใหเกิดขึ้น

3. ขัน้ตอนการปรับตัว (Metamorphosis stage)  เปนขั้นตอนที่พนักงานใหมตองปรับตัว
ใหเขากับคานิยมรวมในการทํ างานของกลุมและบรรทัดฐานขององคการ  การปรับตัวที่สํ าเร็จจะมี
ผลกระทบในทางบวกกับพนักงานใหม  กลาวคือ กอใหเกิดความผูกพันและลดแนวโนมการลาออก
จากงานดวย
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          ผลผลิต
      Productivity

กอนเขาองคการ         การเขารวมองคการ           การปรับตัว                     ความผูกพัน
    Prearrival                      Encounter                Metamorphosis                             Commitment

       การลาออก
        Turnover

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

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

มผีลงานวิจัยที่กลาวถึงกับการรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอองคการและ
ความตัง้ใจจะลาออกของพนักงาน  ผูวิจัยขอนํ าเสนอไวโดยสังเขป  ดังตอไปนี้

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับลักษณะสวนบุคคลกับวัฒนธรรมองคการ

ววิัฒน (2541)  ไดศกึษารูปแบบวัฒนธรรมองคการของโรงพยาบาลตํ ารวจและปจจัยที่มีผล
ตอการรับรูวัฒนธรรมองคการของขาราชการโรงพยาบาลตํ ารวจ  โดยกลุมตัวอยางไดแก ขาราชการ
ต ํารวจสงักัดโรงพยาบาลตํ ารวจ 22 หนวยงาน จํ านวน 267 คน  ผลการวิจัยพบวา โรงพยาบาล
ต ํารวจมีวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  และปจจัยที่มีผลตอการรับรูวัฒนธรรมองคการไดแก
อาย ุระดับการศึกษา ระดับชั้นยศและหนวยงานที่สังกัด

นุสาสนี (2545)  ไดศกึษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการของ
พนกังานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต  โดยกลุมตัวอยางที่ใชเปนพนักงานในโรงงานผลิตชิ้น
สวนยานยนตจํ านวน 266 คน  ผลการวิจัยพบวาพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตที่มี
ลักษณะสวนบุคคลดานอายุ ระดับการศึกษาและระดับตํ าแหนงงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรม
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องคการบางดานแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  การรับรูวัฒนธรรมองคการใน
ลักษณะการมุงเนนระยะยาว ลักษณะความเปนเพศชายและลักษณะความเปนปจเจกนิยม  สามารถ
รวมกนัพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตได
อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 34.7

จริวฒัน (2546) ไดศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลและบรรยากาศองคการที่มีผลตอความรูใน
วฒันธรรมองคการของพนักงานบริษัท สยามซานิทารีแวรอินทัสตรี จํ ากัด(มหาชน)  โดยกลุมตัว
อยางมจี ํานวน  180 คน  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานมีความรูในวัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูง
สวนการรับรูบรรยากาศองคการพนักงานเห็นวาบรรยากาศองคการดานสิ่งแวดลอมมีความชัดเจน
สูงและบรรยากาศองคการดานปฏิสัมพันธระหวางพนักงานกับสิ่งแวดลอมมีความพอใจสูง  ความรู
ในวฒันธรรมองคการของพนักงานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญที่ระดับ .01  เมื่อพนักงานมี
เพศ แผนกงาน  อายุงาน  ระดับการศึกษา  เงินเดือน ประสบการณฝกอบรมแตกตางกัน  และมี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญที่ระดับ .05 เมื่อพนักงานมีอายุแตกตางกัน ความรูในวัฒนธรรม
องคการมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการดานสิ่งแวดลอมอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .222  และมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการดาน
ปฏิสัมพันธระหวางพนักงานกับสิ่งแวดลอมอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .315

งานวจัิยท่ีเก่ียวของกับลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ

ประทมุ (2538)  ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงาน
ของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน  โดยกลุมตัวอยางไดแก อาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน 11 แหง
จ ํานวน 427 คน  จากผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการอยางมี
นยัสํ าคัญทางสถิติไดแก การสื่อสารและสัมพันธภาพ อายุของอาจารย และความขัดแยงในบทบาท
ซ่ึงมีอิทธิพลเชิงผกผัน  สวนปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ
คอื ความผกูพนัตอองคการ  ความชัดเจนในบทบาทและลักษณะงานดานศักยภาพการจูงใจจากงาน

วิไลวรรณ (2542)  ไดศกึษาเรื่องการเพิ่มอํ านาจในงานกับความผูกพันตอองคการของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต  โดยรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํ านวน
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308 คน  ผลการวจิยัพบวา  พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนตมีระดับการเพิ่มอํ านาจ
ในงานและระดับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง  ปจจัยที่มีผลตอระดับความผูกพันตอ
องคการไดแกอายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษาและระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ การเพิ่ม
อํ านาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ
.001  และมีคาสหสัมพันธ .544

เกศรี (2543)  ไดท ําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทในเครือเกษร
โดยใชกลุมตัวอยางเปนพนักงานของบริษัทจํ านวน 202 คน   ผลการวิจัยพบวาตัวแปรในกลุมของ
ลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและระยะเวลาในการทํ างาน
ของพนกังานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับตํ่ าเทากับ.361 และมีทิศทางเปน
บวก  และลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงานรวมถึงประสบการณจากการทํ างานมีความสัมพันธ
กบัความผูกพันตอองคการ  โดยมีคาสหสัมพันธพหุคูณ 0.739 (R = 0.739)  โดยมีตัวแปรที่สามารถ
พยากรณความผูกพันตอองคการที่สํ าคัญคือ ลักษณะงานที่ทาทาย  การมีสวนรวมงานการบริหาร
ความนาเชื่อถือขององคการ  ระบบพิจารณาความดีความชอบ  ความมีช่ือเสียงของหนวยงานและ
ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน ซ่ึงตัวแปรพยากรณทั้ง 6 ตัวสามารถอธิบายความแปรผันของความ
ผูกพันตอองคการไดรอยละ 54.60

จริากลุ (2544)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํ ากัด  โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัท
ทีป่ฏิบตังิานในป 2543 จํ านวน 147 คน  ผลการศึกษาพบวา  พนักงานมีความพึงพอใจในงานและ
ความผกูพนัตอองคการในระดับปานกลาง  และพบวาพนักงานที่มีเพศ อายุ  สถานภาพสมรส อายุ
งาน รายไดและประสบการณในการยายงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน
แตพนกังานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถติทิีร่ะดับ .01  และความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันองคการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01

กลัยลักษณ (2545)  ไดศกึษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานฝายการพาณิชย บริษัท การบินไทย จํ ากัด (มหาชน)  โดยรวบรวมขอมูลจาก
กลุมตวัอยางซึ่งเปนพนักงานบริษัทจํ านวน 326 คน  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ
อาย ุ สถานภาพสมรส  ตํ าแหนงงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกตางกันมี
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ผลใหระดบัความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน  และความ
พงึพอใจในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

งานวจัิยท่ีเก่ียวของกับลักษณะสวนบุคคลกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

Igbaria (1992 อางถึงใน กุลวดี, 2544) ไดศกึษาถึงความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน
สารสนเทศจํ านวน 464 คน โดยใชแบบสอบถาม  พบวา อายุ อายุงาน ระยะเวลาที่ทํ างานใน
ต ําแหนงปจจุบัน  และจํ านวนปที่ทํ างานในสายงานคอมพิวเตอรมีความสัมพันธทางลบกับความตั้ง
ใจจะลาออก  ขณะที่ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจลาออก

ภารดี (2539)  ศกึษาความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนว
โนมทีจ่ะลาออกจากองคการของพนักงานในกลุมธุรกิจบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร กลุม
ตวัอยางในการวิจัยเปนพนักงานที่ทํ างานเต็มเวลาในกลุมธุรกิจบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร
จ ํานวน 203 คน  ผลการวิจัยพบวา  ไมมีความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ
สถานภาพสมรส ตํ าแหนงงาน เงินเดือน/คาตอบแทน  ความรับผิดชอบทางการเงินตอครอบครัว
และระยะเวลาในการเดินทางมาทํ างานกับแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ

อนันต (2540)  ศกึษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความสํ าเร็จในงาน  ความพึงพอใจในงาน
และแนวโนมทีจ่ะลาออกจากองคการของผูแทนขายยา  กลุมตัวอยางในการวิจัยไดแก ผูแทนขายยา
ในโรงพยาบาลขององคการเอกชนที่ทํ างานเต็มเวลาจํ านวน 259 คน ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยสวน
บคุคลทีม่ผีลตอแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ ไดแก อายุ  สาขาวิชาที่จบการศึกษาและประสบ
การณในงาน  แตสถานภาพสมรสและความตองการสัมฤทธิผลไมมีผลตอแนวโนมที่จะลาออกจาก
องคการ  ผูแทนขายยาเพศชายที่มีอายุนอยกวามีแนวโนมที่จะลาออกจากองคการมากกวาผูแทนขาย
ยาเพศชายทีม่ีอายุมากกวา  และในเพศหญิงอายุไมมีผลตอแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ  ผูแทน
ขายยาทีจ่บการศึกษาสาขาเภสัชศาสตรมีแนวโนมที่จะลาออกจากองคการตํ่ ากวาผูแทนขายยาที่จบ
การศกึษาสาขาวิทยาศาสตรการแพทย  ผูแทนขายยาที่มีประสบการณในงานตํ่ ามีแนวโนมที่จะลา
ออกจากองคการมากกวาผูแทนขายยาที่มีประสบการณในงานสูง  จากการวิเคราะหการถดถอยพหุ
พบวา  ตวัแปรที่สามารถทํ านายความสํ าเร็จในงานและแนวโนมที่จะลาออกจากองคการไดแก อายุ
และตวัแปรที่สามารถทํ านายความพึงพอใจในงานไดแก ความตองการสัมฤทธิผล
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สุรียพร (2544)  ศกึษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สภาพแวดลอมในการ
ท ํางาน  ความเหนื่อยหนายและความตั้งใจจะลาออกของพนักงานโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี
กลุมตวัอยางคือพยาบาลจํ านวน 221 คน   ซ่ึงจากการวิจัยพบวา อายุ สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวม
งาน  การท ํางานกะ  ความเหนื่อยหนายดานความรูสึกออนลาในอารมณและดานการลดความสํ าเร็จ
สวนบคุคล  สามารถพยากรณความตั้งใจจะลาออกอยางมีนัยสํ าคัญโดยมีสัมประสิทธิ์การกํ าหนด
รอยละ 41.0

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจจะลาออกของ
พนักงาน

Steers (1977 อางถึงใน สุเทพ, 2540)  ไดศกึษาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันใน
องคการกบัการลาออกจากองคการ  โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางของพนักงานในโรงพยาบาลกับนัก
วทิยาศาสตรและอีกกลุมเปนวิศวกรจํ านวน 382 คนและ 119 คนตามลํ าดับ  ผลการศึกษาพบวา
ความยดึมัน่ผูกพันในองคการจะมีความสัมพันธทางลบกับการออกจากองคการ  ในขณะเดียวกัน
ความยดึมัน่ผูกพันในองคการจะมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจจะลาออกจากองคการ

Nah (1997 อางถึงใน สกาวรัตน, 2543)  ไดทํ าการทดสอบความสัมพันธระหวาง
องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 3 ดานของ Mayer และ Allen (1991) ไดแก ดานทัศนคติ
ดานความผูกพันตอเนื่องและดานบรรทัดฐาน กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของบุคลากร
วชิาชพีบรกิารประชาชนในองคการสาธารณชนขนาดกลาง ในสหรัฐอเมริกาจํ านวน 180 คน โดย
ใชแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 3 องคประกอบของ Meyer และ Allen (1991) และแบบ
สอบถามความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ Bluedorn (1982) ผลการวิจัยพบวาองคประกอบของ
ความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ
และพบวาองคประกอบทั้ง 3 สามารถทํ านายความตั้งใจจะลาออกจากงานไดดวย

Lum et al. (1998)   ศกึษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพยาบาล โดยตัวแปรที่
ใชในการศกึษาไดแก ความพึงพอใจในงาน  ความพึงพอใจดานคาตอบแทนและความผูกพันตอ
องคการ กลุมตัวอยางไดแกพยาบาลดูแลเด็กจ ํานวน 466 คน  ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจใน
งานมผีลทางออมกับความตั้งใจจะลาออก ขณะที่ความผูกพันตอองคการมีผลโดยตรงตอความตั้งใจ
จะลาออกของพยาบาล
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Goodman et al. (2001)  ศกึษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับปจจัยที่เกี่ยว
ของกบัคณุภาพชีวิตในการทํ างาน  โดยกลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่ในแผนกผดุงครรภจํ านวน276
คนจาก 7 โรงพยาบาล  ผลการศึกษาพบวาพนักงานที่รับรูวัฒนธรรมองคการของตนเองเปนแบบ
เครอืญาต ิ(Clan Culture) มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ การมีสวนรวมในงาน
(Job Involvement) การกระจายอํ านาจ (Empowerment) และความพึงพอใจในงาน (Job
Satisfaction) และมคีวามสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจจะลาออก (Intent to Turnover) ในขณะที่
พนกังานที่รับรูวัฒนธรรมเปนแบบลํ าดับชั้น (Hierarchy Culture) มีความสัมพันธเชิงลบกับความ
ผูกพนัตอองคการ การมีสวนรวมในงาน  การกระจายอํ านาจและความพึงพอใจในงาน  และมีความ
สัมพนัธเชิงบวกกับความตั้งใจจะลาออก

มนศิรา (2535)   ศึกษาวิเคราะหปจจัยที่สัมพันธกับการลาออกของพนักงานธนาคาร  โดย
ศกึษากบักลุมพนักงานธนาคาร 230 คน  โดยตัวแปรที่ใชพยากรณในการศึกษาไดแก  ความพึงพอ
ใจในงาน ความผูกพันตอองคการ  ความคาดหวังในการทํ างาน  การไดบรรลุตามความคาดหวัง
ความตัง้ใจที่จะทํ างานอยูกับองคการ  การใหความสํ าคัญกับผลตอบแทน  ลักษณะสวนบุคคล  และ
ปจจยัทีไ่มเกี่ยวของกับงาน  ผลการวิจัยพบวาตัวแปรที่ใชศึกษาทั้งหมดมีความสัมพันธกับการลา
ออกจากงานของพนักงานธนาคาร  และเปนตัวแปรรวมในสมการจํ าแนกประเภท

จุรีพร (2536)  ศกึษาปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการลาออกจากองคการ  กรณีศึกษาขาราช
การมหาวทิยาลัยมหิดลในสาขาวิชาขาดแคลน  โดยมีกลุมตัวอยางเปนขาราชการมหาวิทยาลัย
มหดิลทีม่วีฒุิอยูในสาขาวิชาที่ขาดแคลนจํ านวน 556 คน  ผลการศึกษาพบวา  ความผูกพันตอ
องคการเปนตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํ านายแนวโนมการลาออกจากองคการของขาราชการ
มหาวิทยาลัยมหิดล  ขาราชการสาย ก. ข. และ ค.  มีความพึงพอใจดานรายได  ความมั่นคง มิตร
สัมพนัธ ผูบังคับบัญชา  ความกาวหนาและความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางกัน  ขาราชการที่
มรีะดบัการศึกษา อายุ  ระดับตํ าแหนง  และสายงานตางกัน  มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
สวนเพศพบวาไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ

ทวีศักดิ์ (2540)  ไดศกึษาความตองการโอนยายและลาออกของเจาพนักงานเรือนจํ า : ศึกษา
เฉพาะกรณเีรือนจํ าและทัณฑสถานในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาได
แก เจาพนักงานเรือนจํ าระดับ 1 ถึง 4 ของกรมราชทัณฑที่ปฏิบัติงานอยูตามเรือนจํ าและทัณฑสถาน
ในเขตกรงุเทพมหานคร 7 แหงจํ านวนทั้งสิ้น 254 คน  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานมีความตองการ
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โอนยายและลาออกอยูในระดับสูง  ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับการโอนยายและการลา
ออกไดแก ระดับการศึกษา  สวนอายุ  ระดับตํ าแหนง  ระยะเวลาในการทํ างานไมมีความสัมพันธ
กบัการโอนยายและการลาออก  และเมื่อวิเคราะหตัวทํ านาย 5 ตัวที่สามารถใชทํ านายความตองการ
โอนยายและลาออกของพนักงานเรือนจํ า  สามารถเรียงลํ าดับไดดังนี้  ความพึงพอใจในงาน  ความ
ผูกพนัตอหนวยงาน  การชวยเหลือและสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ความชัดเจนในการสื่อสาร
ความมีอิสระในการทํ างาน  ซ่ึงทั้งหมดนี้สามารถทํ านายไดรอยละ 38

สุเทพ (2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความผูกพันตอองคการและความ
ตัง้ใจทีจ่ะลาออกของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท การบินไทย จํ ากัด(มหาชน)  โดยใชกลุม
ตวัอยางเปนพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจํ านวน 300 คน  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานตอนรับบน
เครือ่งบนิมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง  อายุและระยะเวลาในการทํ างานตางกันมีผลตอ
ความผกูพนัตอองคการแตกตางกัน  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว-แบบเก็บตัวมีความสัมพันธในทาง
บวกกบัความผูกพันตอองคการ  ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธในทางลบกับความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานของพนักงาน  และระยะเวลาการทํ างานและบุคลิกภาพแบบแสดงตัว-แบบเก็บตัว
สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงาน

สกาวรัตน (2543)  ไดศึกษาเรื่องการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและ
ความตัง้ใจทีจ่ะลาออกของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  โดยใชกลุมตัวอยางเปน
พนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยจํ านวน 368 คน  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทยมีการรับรูวัฒนธรรมและความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง  และมี
ความตัง้ใจที่จะลาออกอยูในระดับตํ่ า  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสและระดับตํ าแหนงแตกตางกัน
มกีารรบัรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน  สวนอายุ   อายุงาน  ระดับการศึกษา ระดับตํ าแหนงแตก
ตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไมแตกตางกัน  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทาง
บวกกบัความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติและพบวาความผูกพันตอองคการมีความ
สัมพนัธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ

สรุป

จากผลงานวจิัยที่เกี่ยวของสามารถนํ ามาเปนแนวทางเพื่อกํ าหนดสมมติฐานการวิจัยได
ดังนี้
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1. ปจจยัดานลักษณะสวนบุคคลกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ  จากผลการวิจัยของ
ววิัฒน (2541)  สกาวรตัน (2543) นุสาสนี (2545) และจิรวัฒน (2546) มีความเห็นสอดคลองไปใน
แนวทางเดยีวกนัวาปจจัยดานอายุ  ระดับการศึกษา  ระดับตํ าแหนงและอายุงานมีความสัมพันธกับ
การรบัรูวัฒนธรรมองคการ  ดังนั้น  การศึกษาในครั้งนี้จึงตั้งสมมุติฐานเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ
ระหวางลักษณะสวนบุคคลตามที่กลาวถึงกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ

2. ปจจยัดานลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ  หากพิจารณาจากผลงาน
วจิยัของจุรีพร (2536) ประทุม (2538) สุเทพ (2540)   วไิลวรรณ (2542)  เกศรี (2543) และ
กลัยลักษณ (2545) พบวาปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษาและอายุงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ  การศกึษาในครั้งนี้จึงตั้งสมมุติฐานเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางลักษณะสวน
บุคคลที่อางถึงกับความผูกพันตอองคการ

3. ลักษณะสวนบุคคล การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอองคการที่มีผลตอ
ความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน จากผลงานวิจัยในตางประเทศของ Igbaria (1992 อางถึงใน
กุลวดี, 2544) พบวาลักษณะสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน ผล
งานวิจัยของ Steers (1977 อางถึงใน สุเทพ, 2540)  Nah (1997 อางถึงใน สกาวรัตน, 2543) รวมถึง
Lum et al. (1998) แสดงใหเห็นวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออก
ของพนักงาน ผลงานวิจัยของ  Goodman et al. (2001) แสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการมีความ
สัมพนัธกับความผูกพันองคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน   สวนผลงานวิจัยใน
ประเทศนัน้ผูวิจัยยังจะไมพบงานวิจัยที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการความผูก
พนัตอองคการที่มีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงานโดยตรง  ผูวิจัยจึงไดการคนควาจากผล
งานวจิยัใกลเคียงเชน ผลงานวิจัยของอนันต (2540) และสุรียพร (2544) พบวาลักษณะสวนบุคคลมี
ความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออก  ผลงานวิจัยของมนศิรา (2535)  จุรีพร (2536)  ทวีศักดิ์
(2540) สุเทพ (2540) และสกาวรัตน (2543)  ซ่ึงไดแสดงใหเห็นวาความผูกพันตอองคการมีความ
สัมพนัธกบัความตั้งใจจะลาออก  ดังนั้น  จากผลงานวิจัยที่รวบรวมจึงตั้งสมมติฐานเพื่อศึกษาถึง
อิทธพิลของลักษณะสวนบุคคล การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการที่มีตอความ
ตัง้ใจจะลาออกของพนักงาน

จากการตรวจเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ผูวจิยัไดพัฒนาเปนกรอบแนวความคิดเพื่อ
การวิจัย  ดังนี้
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การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ไดนํ าแนวคิดรูปแบบวัฒนธรรมองคการของ Quinn and
Rohrbaugh (1983 อางถงึใน Cameron and Quinn, 1999)  มาประยุกตใชในการศึกษาโดยกํ าหนด
วฒันธรรมออกเปน 4 รูปแบบ  ไดแก

1. แบบเครือญาติ

2. แบบสรางสรรค

3. แบบการตลาดเชิงแขงขัน

 4. แบบลํ าดับชั้น

ความผูกพันตอองคการ  ไดน ําแนวคิดของ Porter and Smith (1970 อางถึงใน Mowday
et al, 1982)  มาประยกุตเพื่อการวิจัย โดยแบงออกเปน 3 ดาน  ไดแก

1.  ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ

2.  การใชความพยายามเพื่อองคการ

3.  ความตองการเปนสมาชิกขององคการ

ความตั้งใจจะลาออก  ไดน ําแนวคิดของ Branham (2004 อางถึงใน พสุ, 2548) และแบบ
ความตัง้ใจที่จะทํ างานอยูในองคการของมนิศรา (2535)  มาพัฒนาเปนเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

 การรับรูวัฒนธรรมองคการ

1.แบบเครือญาติ
2.แบบสรางสรรค
3.แบบการตลาดเชิงแขงขัน
4.แบบลํ าดับชั้น

ลักษณะสวนบุคคล

1.อายุ
2.อายุงาน
3.ระดับการศึกษา
4.กลุมงาน

           ความผูกพันตอองคการ

1.ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ
2.การใชความพยายามเพื่อองคการ
3.ความตองการเปนสมาชิกองคการ

 ความตั้งใจจะลาออก
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สมมติฐานในการวิจัย

1. พนกังานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน

2.  พนกังานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

3. พนกังานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกัน

4.  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

 5. ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

6. ลักษณะสวนบุคคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการสามารถ
รวมกนัทํ านายความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
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บทท่ี  3

วิธีการวิจัย

การวิจัยคร้ังนี้มีขั้นตอนดํ าเนินการ  ดงันี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก  พนกังานทุกระดับของรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งที่มีอายุ
งาน 1 ปขึ้นไป ซ่ึงปฏิบัติงาน ณ  สํ านักงานกรงุเทพมหานครและจังหวัดปทุมธานี  เฉพาะในสวน
ของพนกังานประจํ าจํ านวน 242 คน โดยไมรวมลูกจางชั่วคราวและลูกจางงานโครงการ

การวจิยัคร้ังนี้ศึกษาจากกลุมตัวอยางของประชากรจากสูตรสํ าหรับการคํ านวณหาขนาด
กลุมตัวอยางของประชากรโดยใชหลักการคํ านวณของ Yamane’s  (1970 : 720 อางถึงใน ยุทธ,
2544: 58)

สูตร n      =          N              
   1 + Ne2

เมื่อ n      = ขนาดของกลุมตัวอยาง
N     = ขนาดของประชากร
e      =  ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง  กํ าหนดใหเทากับรอยละ 5

เมื่อแทนคาประชากรในสูตร  จะไดผลลัพธดังนี้

n    =                 242                         
  1 + 242 (0.052)

n    =                 151  คน
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จากการคํ านวณโดยใชสูตรดังกลาว  ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํ านวน 151 คนและในการ
สุมตวัอยางสํ าหรับการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวน
(Proportional Stratified Random Sampling) ตามกลุมงาน  ไดกลุมตัวอยางตามตารางที่ 1

ตารางที่ 1  จ ํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง
     (หนวย : คน)                                                                                                                                                         

กลุมงาน จ ํานวนประชากร จ ํานวนของกลุมตัวอยาง
                                                                                                                                                          

บริหาร 32 20
วิชาการ 124 77
ปฏิบัติการ 86 54

                                                                                                                                                         
รวม 242 151

                                                                                                                                                         

เมือ่ไดจํ านวนกลุมตัวอยางของแตละกลุมงาน  ผูวจิยัไดประสานงานกับกองการเจาหนาที่
ในการเกบ็รวบรวมขอมูล  โดยไดแจกแบบสอบถามแกพนักงานโดยไดกระจายแบบสอบถามไปยัง
สํ านกังานทัง้สองแหงอยางทั่วถึง  ภายในชวงเวลาที่ทํ าการวิจัยตั้งแตวันที่ 1 กันยายน – 31 ตุลาคม
2548 เปนระยะเวลา 2 เดือน

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เครือ่งมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม  แบงออกเปน 5 สวน คือ

สวนท่ี 1  เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ  อายุงาน  ระดับ
การศกึษาและกลุมงาน  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสํ ารวจรายการ (Check Lists) และแบบ
สอบถามปลายเปด

สวนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการ  มีลักษณะแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดยจํ าแนกออกเปน 5 ระดับ ประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวน
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24 ขอ ครอบคลุมวัฒนธรรมองคการ 4 รูปแบบ  ไดแก  วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  แบบสรางสรรค
แบบการตลาดเชิงแขงขันและแบบลํ าดับชั้น

1. แบบเครือญาติ จ ํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 1,5,9,13,17,21
2. แบบสรางสรรค จ ํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 2,6,10,14,18,22
3. แบบการตลาดเชิงแขงขัน จ ํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 3,7,11,15,19,23
4. แบบลํ าดับชั้น จ ํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 4,8,12,16,20,24

สวนท่ี 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  มีลักษณะแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) จํ าแนกออกเปน 5 ระดับ ประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวน 15 ขอ แบง
ออกเปน 3  ดาน ดังนี้

1.  ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ จ ํานวน 5  ขอ ไดแก ขอ 4,5,9,14,15
2.  การใชความพยายามเพื่อองคการ จ ํานวน 5  ขอ ไดแก ขอ 1,3,6,11,13
3.  ความตองการเปนสมาชิกขององคการ จ ํานวน  5  ขอ ไดแก ขอ 2,7,8,10,12

ลักษณะขอคํ าถามประกอบดวยขอความทางบวกและขอความทางลบ ดังนี้

ขอความทางบวก ไดแก  ขอที่  1-9

ขอความทางลบ    ไดแก ขอที่  10-15

ลักษณะของขอคํ าถามในสวนที่ 2 และ 3 แตละขอมีคํ าตอบใหเลือก 5 ระดับ โดยกํ าหนด
เกณฑการใหคะแนนแตละระดับ ดังนี้

ระดับความคิดเห็น คะแนนขอคํ าถามทางบวก คะแนนขอคํ าถามทางลบ

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 คะแนน 5 คะแนน
ไมเห็นดวย 2 คะแนน 4 คะแนน
ไมแนใจ 3 คะแนน 3 คะแนน
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ระดับความคิดเห็น คะแนนขอคํ าถามทางบวก คะแนนขอคํ าถามทางลบ

เห็นดวย 4 คะแนน 2 คะแนน
เหน็ดวยอยางยิ่ง 5 คะแนน 1 คะแนน

การแปลผลคะแนนของขอคํ าถามการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ
ไดก ําหนดเกณฑออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับสูง ปานกลางและตํ่ า  โดยใชเกณฑการวิเคราะหของ
วเิชียร (2530 อางถึงใน สกาวรัตน, 2543)  ดังนี้

ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่ าสุด
                           จ ํานวนระดับ
=            5 - 1
                 3

=            1.33

จากการพจิารณาดังกลาว  จึงนํ ามาจัดระดับตามเกณฑได ดังนี้

คะแนนระหวาง  3.68 – 5.00  หมายถึง มีการรับรูวัฒนธรรมองคการหรือมีความ
  ผูกพันตอองคการในระดับสูง

คะแนนระหวาง  2.34 – 3.67 หมายถึง มีการรับรูวัฒนธรรมองคการหรือมีความ
ผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง

คะแนนระหวาง  1.00 – 2.33 หมายถึง มีการรับรูวัฒนธรรมองคการหรือความ
ผูกพันตอองคการในระดับตํ่ า

สวนท่ี 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  ประกอบดวยขอคํ า
ถามจ ํานวน 8 ขอ  ซ่ึงขอคํ าถามจะมีขอความและตัวเลือกใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตัวเลือก 5 
ระดบัทีต่รงกบัความคิดเห็นมากที่สุด  โดยกํ าหนดเกณฑการใหคะแนน  ดังนี้
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ความหมายของขอความ         คะแนน

ขอความที่ส่ือถึงความตั้งใจจะลาออกสูงมาก 5
ขอความที่ส่ือถึงความตั้งใจจะลาออกสูง 4
ขอความที่ส่ือถึงความตั้งใจจะลาออกปานกลาง 3
ขอความที่ส่ือถึงความตั้งใจจะลาออกนอย 2
ขอความที่ส่ือถึงความตั้งใจจะลาออกนอยมาก 1

การแปลผลคะแนนของขอคํ าถามความตั้งใจจะลาออกของพนักงานไดกํ าหนดเกณฑออก
เปน 3 ระดับ คือ ระดับสูง ปานกลางและตํ่ า  โดยใชเกณฑการวิเคราะหของวิเชียร (2530 อางถึงใน
สกาวรัตน, 2543) ดังนี้

ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่ าสุด
                           จ ํานวนระดับ
=            5 - 1
                 3

=            1.33

จากการพจิารณาดังกลาว  จึงนํ ามาจัดระดับตามเกณฑได ดังนี้

คะแนนระหวาง  3.68 – 5.00  หมายถึง มคีวามตั้งใจจะลาออกระดับสูง

คะแนนระหวาง  2.34 – 3.67 หมายถึง มคีวามตั้งใจจะลาออกระดับปานกลาง

คะแนนระหวาง  1.00 – 2.33 หมายถึง มคีวามตั้งใจจะลาออกระดับตํ่ า

สวนท่ี 5  เปนคํ าถามปลายเปด  เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามไดแสดงความคิดเห็นที่มีตอการ
บริหารงานของหนวยงาน
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

1.  การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยนํ าแบบสอบถามฉบับราง
ใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธเปนผูตรวจสอบความถูกตองในการใชภาษา เนื้อหาและ
ลักษณะขอคํ าถาม  แลวน ําไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งที่ไมไดถูกจัด
เปนกลุมตัวอยางในครั้งนี้จํ านวน 50 คน

2. คาความเชื่อมั่น (Realiability) ของแบบสอบถามสรุปผลไดดังนี้

การรับรูวัฒนธรรมองคการ
              แบบเครือญาติ มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .8216

แบบสรางสรรค มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .8168
แบบการตลาดเชิงแขงขัน มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .7805
แบบลํ าดับชั้น มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .7317
ทั้งฉบับ มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .9380

ความผูกพันตอองคการ
ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .8095
การใชความพยายามเพื่อองคการ มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .7070
ความตองการเปนสมาชิกองคการ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .7383
ทั้งฉบับ มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .9058

ความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  มคีาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .8763

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดํ าเนินการเปนขั้นตอน ดังนี้

1.  ผูวจิยัไดติดตอขออนุญาตเก็บขอมูลจากผูวาการของหนวยงาน   โดยขอทราบจํ านวน
พนกังานและรายละเอียดตางๆ ของหนวยงาน   และขอหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลจากภาควิชา
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จติวทิยา  คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  เพื่อสงไปยังกองการเจาหนาที่ของ
หนวยงาน

2.  ประสานงานกับกองการเจาหนาที่เพื่อนํ าแบบสอบถามไปมอบให  พรอมทั้ง
ช้ีแจงวธีิการแจกแบบสอบถามเพื่อใหกระจายไปยังทุกหนวยงานอยางทั่วถึงและกระจายไปยัง
ต ําแหนงงานตางๆ ตามที่ไดสุมตัวอยางไว  โดยใชเวลาดํ าเนินการทั้งสิ้นประมาณ 2 เดือน  ไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนมาซึ่งตรวจสอบแลวมีความสมบูรณจํ านวน 151 ชุด  คิดเปน  100 %  หลัง
จากนัน้ท ําการตรวจใหคะแนนและนํ าไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

ภายหลังจากการเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลว  ผูวจิัยนํ าแบบสอบถามไปวิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูปทางสถิติและใชคาสถิติตางๆ  ดังนี้

1.  คารอยละ  คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เพื่อใชบรรยายขอมูลลักษณะสวน
บคุคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

2.  คา t-test  ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยสองกลุม

3.  คา F-test  ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุมขึ้นไป  และเปรียบเทียบ
ความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีการ LSD

4. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation
Coefficient)  ใชวดัความสัมพันธและทิศทางความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน

5.  การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  เพื่อใช
พยากรณตัวแปรตามหนึ่งตัวซ่ึงสงผลมาจากตัวแปรอิสระตั้งแตสองตัวข้ึนไป
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สํ าหรับคานัยสํ าคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหคร้ังนี้กํ าหนดไว 3 ระดับ  ดังนี้

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

อักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก

AGE แทน อายุ
EXP แทน อายุงาน
EDU แทน ระดับการศึกษา
JG แทน กลุมงาน
CC แทน การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ
AC แทน การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค
MC แทน การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิงแขงขัน
HC แทน การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบลํ าดับชั้น
OBA แทน ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ
OEU แทน ความผูกพันตอองคการดานการใชความพยายามเพื่อองคการ
OMD แทน ความผูกพันตอองคการดานความตองการเปนสมาชิกของ

องคการ
ETI แทน ความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
X แทน คาเฉลี่ย
S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
df แทน คาของความเปนอิสระ
SS แทน ผลรวมกํ าลังสองของคาเบี่ยงเบน
MS แทน คาเฉลี่ยของคาเบี่ยงเบนกํ าลังสอง
F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-test
P แทน คานัยสํ าคัญทางสถิติ
r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
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b แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนน
มาตรฐาน

SE b แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b
t แทน คาสถติิที่ใชพิจารณาใน t-test
Sig แทน ระดับความมีนัยสํ าคัญทางสถิติ
a แทน คาคงที่ของสมการพยากรณ
F Overall แทน คาสถิติ F-test ของสมการพยากรณ

          R2 แทน คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
R2adj แทน คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว
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บทท่ี  4

ผลการวิจัยและขอวิจารณ

ผลการวิจัย

ในการนํ าเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ขอเสนอผลโดยแบงออกเปน 4 สวน  ดังนี้

สวนที่ 1 แสดงขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานในรูปของความถี่และรอยละ

สวนที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ       ความผูกพันตอ
องคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

สวนที่ 3 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน

สวนที่ 4 ขอเสนอแนะจากคํ าถามปลายเปด

สวนท่ี 1   แสดงขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานในรูปของความถี่และรอยละ

ตารางที่ 2 จ ํานวนและรอยละของพนักงานตามลักษณะสวนบุคคล
                                                                                                                                                           
ลักษณะสวนบุคคล จ ํานวน(คน) รอยละ
                                                                                                                                                          
อายุ

ตํ่ ากวา 31 ป 42 27.82
31 – 40 ป 33 21.85
41 – 50 ป 49 32.45
51 ปขึ้นไป 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  (ตอ)
                                                                                                                                                           
ลักษณะสวนบุคคล จ ํานวน(คน) รอยละ
                                                                                                                                                          
อายุงาน

ตํ่ ากวา 11 ป 67 44.37
11 – 20 ป 50 33.11
21 ปขึ้นไป 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
สูงกวาปริญญาตรี 57 37.75
รวม 151 100.00

กลุมงาน
บริหาร 20 13.24
วิชาการ 77 51.00
ปฏิบัติการ 54 35.76
รวม 151 100.00

                                                                                                                                                         

จากตารางที่ 2  พนักงานกลุมตัวอยางที่ทํ าการศึกษาสวนใหญมีอายุอยูระหวาง 41 –50 ป
คดิเปนรอยละ 32.45  อายุเฉลี่ยประมาณ 40 ป  มีอายุงานนอยกวา 11 ป คิดเปนรอยละ 44.37 หรือมี
อายงุานเฉลี่ยประมาณ 13 ป  มีการศึกษาในระดับประถมศึกษาถึงปริญญาตรีจํ านวน 80 คนหรือคิด
เปนรอยละ 62.25 และจํ านวน 77 คนหรือรอยละ 51 ต ําแหนงอยูในกลุมงานวิชาการ
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สวนท่ี 2   ผลการวิเคราะหระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ  ระดับความผูกพันตอองคการและ
ระดับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

ตารางที่ 3 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงาน
                                                                                                                                                           

การรับรูวัฒนธรรมองคการ X S.D.   ระดับ
                                                                                                                                                          

แบบเครือญาติ 3.14 0.69 ปานกลาง
แบบสรางสรรค 3.07 0.69 ปานกลาง
แบบการตลาดเชิงแขงขัน 3.31 0.65 ปานกลาง
แบบลํ าดับชั้น 3.20 0.55 ปานกลาง
โดยรวม 3.18 0.58 ปานกลาง

                                                                                                                                                          

จากตารางที่ 3  แสดงใหเห็นวาพนักงานรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมและทุกแบบอยูใน
ระดบัปานกลาง  หากพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวาพนักงานรับรูวัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิง
แขงขันมากที่สุด  รองลงมาไดแกแบบลํ าดับชั้น แบบเครือญาติและแบบสรางสรรคตามลํ าดับ

ตารางที่ 4  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันตอองคการของพนักงาน
                                                                                                                                                          

ความผูกพันตอองคการ X S.D.   ระดับ
                                                                                                                                                          

ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ 3.58 0.61 ปานกลาง
การใชความพยายามเพื่อองคการ 3.47 0.57 ปานกลาง
ความตองการเปนสมาชิกขององคการ 3.64 0.60 ปานกลาง
โดยรวม 3.56 0.55 ปานกลาง
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จากตารางที่ 4  พบวาพนกังานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานอยูในระดับ
ปานกลาง  หากพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวาความตองการเปนสมาชิกองคการมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลง
มาไดแกความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ  และการใชความพยายามเพื่อองคการตามลํ าดับ

ตารางที่ 5 คาเฉลีย่และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
                                                                                                                                                           

ตัวแปร X S.D. ระดับ
                                                                                                                                                           

ความตั้งใจจะลาออก 2.25 0.75   ตํ่ า
                                                                                                                                                           

จากตารางที่ 5  แสดงใหเหน็วาพนักงานมีความตั้งใจจะลาออกอยูในระดับตํ่ าโดยจากผลการ
วจิัยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.25
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(เวนสํ าหรับตารางที่ 6 หนาที่ 1)
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(เวนสํ าหรับตารางที่ 6 หนาที่ 2)
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จากตารางที่ 6  พบวาทุกกลุมอายุมีการรับรูวัฒนธรรมองคการทั้ง 4 แบบในระดับปานกลาง
มคีวามผกูพนัตอองคการทั้ง 3 ดานในระดับปานกลาง  ยกเวนพนักงานกลุมอายุตํ่ ากวา 31 ปมีความ
ตองการเปนสมาชิกองคการในระดับสูง  กลุมอายุ 51 ปขึ้นไปมีความเชื่อมั่นและการยอมรับ
องคการกับความตองการเปนสมาชิกองคการในระดับสูง  สวนความตั้งใจจะลาออกของทุกกลุม
อายอุยูในระดับตํ่ า  ยกเวนกลุมอายุตํ่ ากวา 31 ปอยูในระดับปานกลาง

ในสวนอายุงานพบวาทุกกลุมมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบในระดับปานกลาง
มคีวามผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลางทั้ง 3 ดาน  ยกเวนกลุมอายุงานตํ่ ากวา 11 ปมีความ
ตองการเปนสมาชิกองคการในระดับสูง  และกลุมอายุงาน 21 ปขึ้นไปมีความเชื่อมั่นและการยอม
รับองคการกับความตองการเปนสมาชิกองคการอยูในระดับสูง  สวนความตั้งใจจะลาออกทุกกลุม
อยูในระดับปานกลาง  ยกเวนกลุมอายุงาน 21 ปขึ้นไปอยูในระดับตํ่ า

ในสวนระดับการศึกษาพบวาทุกกลุมมีการรับรูวัฒนธรรมองคการทั้ง 4 แบบในระดับปาน
กลางมีความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดานในระดับปานกลาง  ยกเวนกลุมประถมศึกษาถึงปริญญาตรี
มคีวามตองการเปนสมาชิกองคการในระดับสูง  สวนความตั้งใจจะลาออกของทุกกลุมอยูใน
ระดับตํ่ า

ในสวนกลุมงานพบวาทุกกลุมมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบในระดับปานกลาง  มี
ความผกูพนัองคการแตละดานในระดับปานกลาง  ยกเวนพนักงานที่อยูในกลุมงานบริหารมีความ
เชือ่มัน่และการยอมรับองคการกับความตองการเปนสมาชิกองคการอยูในระดับสูง  มีความตั้งใจจะ
ลาออกของทุกกลุมในระดับตํ่ า  ยกเวนกลุมปฏิบัติการมีความตั้งใจจะลาออกอยูในระดับปานกลาง

สวนท่ี 3  แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน

สมมติฐานที่ 1 พนกังานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ
แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 1.1  พนกังานที่มีอายุตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน
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ตารางที่ 7  เปรยีบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจํ าแนกตามอายุ
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              
แบบเครือญาติ

ระหวางกลุม 3  3.464 1.155 2.518 .060
  ภายในกลุม                       147           67.412   .459

     รวม                       150            70.876
                                                                                                                                                              
แบบสรางสรรค

ระหวางกลุม 3 4.990 1.663       3.698       .013*
  ภายในกลุม 147            66.131   .450      

                  รวม 150            71.121
                                                                                                                                                           
แบบการตลาดเชิงแขงขัน

ระหวางกลุม 3             3.094 1.031       2.516      .061
  ภายในกลุม 147           60.262  .410

     รวม 150           63.355
                                                                                                                                                             
แบบลํ าดับชั้น

ระหวางกลุม 3            3.182 1.061      3.705      .013*
 ภายในกลุม 147          42.090          .286

    รวม 150          45.272
                                                                                                                                                             
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 7  พบวาพนักงานทีม่ีอายุตางกันรับรูวัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติและแบบ
การตลาดเชิงแขงขันไมแตกตางกัน  แตมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคและแบบ
ลํ าดบัชัน้แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และเพื่อตองการทราบวาพนักงานที่มี
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อายตุางกันกลุมใดรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคและแบบลํ าดับชั้นแตกตางกัน  จึงไดทํ า
การทดสอบโดยใชวิธี LSD ดังแสดงในตารางที่ 8

ตารางที่ 8 เปรยีบเทียบความแตกตางของการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคและแบบ
ลํ าดบัชั้นของพนักงานที่มีอายุตางกันเปนรายคูโดยวิธี LSD

                                                                                                                                                             
อายุ X                                           อายุ                                             

ตํ่ ากวา 31 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป
                                                                                                                                                                
แบบสรางสรรค

ตํ่ ากวา 31 ป 3.30 - .4643*
31 - 40 ป 3.12 -
41 – 50 ป 2.83 -
51 ปขึ้นไป 3.07 -

แบบลํ าดับชั้น
ตํ่ ากวา 31 ป 3.33 - .2710*
31 – 40 ป 3.10 -
41 – 50 ป 3.05 -   .3530*
51 ปขึ้นไป 3.41 -

                                                                                                                                                                  
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 8  พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคนั้น  เมื่อพิจารณาจากคา
เฉลีย่จะเหน็วาพนักงานที่มีอายุตํ่ ากวา 31 ปรับรูไดสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 41-50 ปอยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบลํ าดับชั้น หากพิจารณาจากคา
เฉลีย่จะเหน็วาพนักงานที่มีอายุ 51 ปขึ้นไปรับรูไดสูงกวากลุมอายุ 41-50 ป  และกลุมอายุตํ่ ากวา 31
ปรับรูไดสูงกวากลุมอายุ 41-50 ปอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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 สมมติฐานที่ 1.2  พนกังานที่มีอายุงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ
แตกตางกัน

ตารางที่ 9  เปรยีบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจํ าแนกตามอายุงาน
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS   F P
                                                                                                                                                              
แบบเครือญาติ

ระหวางกลุม 2 1.413 .706 1.505 .225
  ภายในกลุม 148 69.463 .469

รวม 150 70.876
                                                                                                                                                            
แบบสรางสรรค

ระหวางกลุม 2 2.526 1.263 2.725 .069
  ภายในกลุม 148 68.595 .463

รวม 150 71.121
                                                                                                                                                            
แบบการตลาดเชิงแขงขัน

ระหวางกลุม 2 1.370 .685 1.636 .198
  ภายในกลุม 148 61.985 .419

          รวม 150 63.355
                                                                                                                                                            
แบบลํ าดับชั้น

ระหวางกลุม 2 1.138 .569 1.908 .152
  ภายในกลุม 148 44.134 .298

     รวม 150 45.272
                                                                                                                                                            

จากตารางที่ 9 พบวาพนักงานที่มีอายุงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการทั้ง 4 แบบไม
แตกตางกัน
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สมมติฐานที่ 1.3  พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ
แตกตางกัน

ตารางที่ 10  เปรยีบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจํ าแนกตามระดับการศึกษา
                                                                                                                                                           
การรับรูวัฒนธรรมองคการ ประถมถึงปริญญาตรี          สูงกวาปริญญาตรี t p

X S.D. X           S.D.                                                                                                                                                             

แบบเครือญาติ 3.18 .67 3.07 .72 .943 .347
แบบสรางสรรค 3.15 .64 2.93 .75 1.970 .051
แบบการตลาดเชิงแขงขัน 3.40 .60 3.15 .71 2.248     .027*
แบบลํ าดับชั้น 3.22 .55 3.18 .56   .379 .705
                                                                                                                                                         
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 10  พบวาพนักงานทีม่รีะดับการศึกษาตางกันรับรูวัฒนธรรมองคการแบบ
เครือญาติ แบบสรางสรรคและแบบลํ าดับชั้นไมแตกตางกัน  แตมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบ
การตลาดเชิงแขงขันแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยพนักงานที่มีการศึกษา
ระดบัประถมศึกษาถึงปริญญาตรีรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขันสูงกวาพนักงานที่มีการ
ศกึษาสูงกวาปริญญาตรี (คาเฉลี่ยของพนักงานที่มีการศึกษาประถมศึกษาถึงปริญญาตรีสูงกวา
พนกังานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี)
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สมมติฐานที่ 1.4  พนกังานที่อยูกลุมงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ
แตกตางกัน

ตารางที่ 11  เปรยีบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจํ าแนกตามกลุมงาน
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              
แบบเครือญาติ

ระหวางกลุม 2 .337   .168 .353 .703
  ภายในกลุม 148 70.539   .477

     รวม 150 70.876   
                                                                                                                                                             
แบบสรางสรรค

ระหวางกลุม 2 .823   .411 .866 .423    
       ภายในกลุม 148 70.298   .475
            รวม 150 71.121

                                                                                                                                                             
แบบการตลาดเชิงแขงขัน

ระหวางกลุม 2 .702   .351  .830 .438
  ภายในกลุม 148 62.653   .423

     รวม 150 63.355
                                                                                                                                                             
แบบลํ าดับชั้น

ระหวางกลุม 2 .683   .342 1.134  .325
  ภายในกลุม     148 44.589   .301

     รวม 150 45.272
                                                                                                                                                             

จากตารางที่ 11  พบวาพนักงานที่อยูในกลุมงานบริหาร  วิชาการและปฏิบัติการมีการรับรู
วฒันธรรมองคการทั้ง 4 แบบไมแตกตางกัน
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สมมติฐานที่ 2  พนกังานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.1  พนกังานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

ตารางที่ 12  เปรยีบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจํ าแนกตามอายุ
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              
ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ

ระหวางกลุม 3 1.881 .627 1.705 .169
        ภายในกลุม     147 54.082 .368         

     รวม 150 55.963
                                                                                                                                                             
การใชความพยายามเพื่อองคการ

ระหวางกลุม 3 .182 .061 .181 .909
  ภายในกลุม 147 49.102 .334

     รวม 150 49.284
                                                                                                                                                             
ความตองการเปนสมาชิกองคการ

ระหวางกลุม 3 .932 .311 .853 .467
  ภายในกลุม 147 53.517 .364

     รวม 150 54.449
                                                                                                                                                             

จากตารางที่ 12  พบวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดาน (ดานความ
เชือ่มัน่และการยอมรับองคการ การใชความพยายามเพื่อองคการและความตองการเปนสมาชิก
องคการ) ไมแตกตางกัน
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สมมติฐานที่ 2.2  พนกังานที่มีอายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

ตารางที่ 13  เปรยีบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจํ าแนกตามอายุงาน
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              
ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ

ระหวางกลุม 2 2.540 1.270 3.518         .032*
  ภายในกลุม 148 53.424 .361

รวม 150 55.963
                                                                                                                                                             
การใชความพยายามเพื่อองคการ

ระหวางกลุม 2 .344 .172 .521 .595
  ภายในกลุม 148 48.939 .331

รวม 150 49.284
                                                                                                                                                             
ความตองการเปนสมาชิกองคการ

ระหวางกลุม 2 .462 .231 .633 .532
 ภายในกลุม 148 53.987 .365

         รวม 150 54.449
                                                                                                                                                             
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 13  พบวาพนกังานที่มีอายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันเพียง
ดานเดียวคือ ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการอยางมนียัสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนอีก 2
ดานทีเ่หลือคือ ดานการใชความพยายามเพื่อองคการและความตองการเปนสมาชิกองคการไมแตก
ตางกัน  ทั้งนี้ ไดทํ าการทดสอบโดยวิธี LSD ดังแสดงในตารางที่ 14
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ตารางที่ 14 เปรยีบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการ
ยอมรบัองคการของพนักงานที่มีอายุงานตางกันเปนรายคูโดยวิธี LSD

                                                                                                                                                             
อายุงาน X                                  อายุงาน                                                

ตํ่ ากวา 10 ป            11 – 20 ป            21 ปขึ้นไป
                                                                                                                                                           
ตํ่ ากวา 11 ป 3.56 -
11 – 20 ป 3.45 -  .3520*
21 ปขึ้นไป 3.80 -
                                                                                                                                                              
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 14  พบวาพนักงานที่มีอายุงาน 11 – 20 ปมีความผูกพันตอองคการดานความ
เชื่อมั่นและการยอมรับองคการตํ ่ากวาพนกังานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไปอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดบั .05  (คาเฉลี่ยของพนักงานที่มีอายุงาน 11 – 20 ปตํ่ ากวาพนักงานที่มีอายุงาน 21 ปขึ้นไป)

สมมติฐานที่ 2.3  พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน

ตารางที่ 15  เปรยีบเทยีบความผูกพันตอองคการของพนักงานจํ าแนกตามระดับการศึกษา
                                                                                                                                                            
ความผูกพันตอองคการ ประถมถึงปริญญาตรี          สูงกวาปริญญาตรี 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  พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความ
เชือ่มัน่และการยอมรับองคการ (OBA) กับดานความตองการเปนสมาชิกองคการ (OMD)ไมแตก
ตางกัน  แตมคีวามผกูพันตอองคการดานการใชความพยายามเพื่อองคการ (OEU) แตกตางกันอยาง
มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยพนักงานระดับประถมศึกษาถงึปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยดานการใช
ความพยายามเพื่อองคการสงูกวาพนักงานระดับการศกึษาสูงกวาปริญญาตรี

สมมติฐานที่ 2.4  พนกังานที่อยูกลุมงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน

ตารางที่ 16  เปรยีบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจํ าแนกตามกลุมงาน
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              
ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ

ระหวางกลุม 2 2.406 1.203 3.324 .039*
   ภายในกลุม 148 53.557  .362

     รวม 150 55.963
                                                                                                                                                             
การใชความพยายามเพื่อองคการ

ระหวางกลุม 2 .503 .251 .763 .468
  ภายในกลุม 148 48.781 .330

     รวม 150 49.284
                                                                                                                                                             
ความตองการเปนสมาชิกองคการ

ระหวางกลุม 2 .602 .301 .827 .439
        ภายในกลุม 148 53.847 .364

     รวม 150 54.449
                                                                                                                                                             
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที่ 16  พบวาพนักงานที่อยูในกลุมงานบริหาร วิชาการและปฏิบัติการมีความผูกพัน
ตอองคการดานการใชความพยายามเพื่อองคการและความตองการเปนสมาชิกองคการไมแตกตาง
กัน  แตมคีวามผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการแตกตางกันอยางมีนัย
สํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .05  และเพื่อใหทราบวากลุมงานใดมีความผูกพันตอองคการดานความ
เชือ่มั่นและการยอมรับองคการแตกตางกัน  จงึไดทํ าการทดสอบโดยวิธี LSD  ดงัแสดงในตาราง
ที่ 17

ตารางที่ 17 เปรยีบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการ
ยอมรบัองคการของพนักงานที่อยูกลุมงานตางกันเปนรายคูโดยวิธี LSD

                                                                                                                                                             
กลุมงาน X                                 กลุมงาน                                                

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

จากตารางที่ 17  พบวาพนักงานที่อยูกลุมงานบริหารมีความผูกพันตอองคการดานความ
เชื่อมั่นและการยอมรับองคการสงูกวาพนกังานที่อยูกลุมงานปฏิบัติการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  (คาเฉลีย่ของพนักงานที่อยูกลุมงานบริหารสูงกวาพนักงานที่อยูกลุมงานปฏิบัติการ)
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สมมติฐานที่ 3  พนกังานทีม่ีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกัน

สมมติฐานที่ 3.1  พนกังานทีม่ีอายุตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกัน

ตารางที่ 18  เปรยีบเทียบความตั้งใจจะลาออกของพนักงานจํ าแนกตามอายุ
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              

ระหวางกลุม 3 8.977 2.992 5.868        .001**
        ภายในกลุม 147 74.957  .510

     รวม 150 45.366
                                                                                                                                                             
** มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จากตารางที่ 18   พบวาพนกังานที่มีอายุตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันอยางมีนัย
สํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .01  และเพื่อตองการทราบวาพนักงานที่มีอายุตางกันกลุมใดมีความตั้งใจจะ
ลาออกแตกตางกัน  จึงไดทํ าการทดสอบโดยใชวิธี LSD ดังแสดงในตารางที่ 19

ตารางที่ 19  เปรยีบเทยีบความแตกตางความตั้งใจจะลาออกของพนักงานที่มีอายุตางกันเปน
รายคูโดยวิธี LSD

                                                                                                                                                             
อายุ X                                           อายุ                                             

ตํ่ ากวา 31 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป
                                                                                                                                                                

ตํ่ ากวา 31 ป 2.50 - .7345*
31 – 40 ป 2.27 - .4966*
41 – 50 ป 2.27 - .5044*
51 ปขึ้นไป 1.77 -

                                                                                                                                                                
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที่ 19  พบวาพนกังานอายุ 51 ปขึ้นไปมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางจากกลุมอายุ
41-50 ป กลุมอายุ 31-40 ปและกลุมอายุตํ่ ากวา 31 ปอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (คาเฉลี่ย
ความตัง้ใจจะลาออกของพนักงานอายุ 51 ปขึ้นไปตํ่ ากวากลุมอายุ 41-50 ป  กลุมอายุ 31-40 ปและ
กลุมอายุตํ่ ากวา 31 ปตามลํ าดับ)

สมมติฐานที่ 3.2  พนกังานทีม่ีอายุงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกัน

ตารางที่ 20  เปรยีบเทยีบความตั้งใจจะลาออกของพนักงานจํ าแนกตามอายุงาน
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              

ระหวางกลุม 2 7.664 3.832 7.436        .001**
 ภายในกลุม 148 76.270  .515
            รวม 150 83.934   

                                                                                                                                                             
** มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จากตารางที่ 20  พบวาพนกังานที่มีอายุงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันอยางมี
นยัสํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .01  และเพื่อตองการทราบวาพนักงานที่มีอายุงานตางกันกลุมใดมีความ
ตัง้ใจจะลาออกแตกตางกัน  จึงไดทํ าการทดสอบโดยใชวิธี LSD ดังแสดงในตารางที่ 21

ตารางที่ 21 เปรยีบเทยีบความแตกตางความตั้งใจจะลาออกของพนักงานที่มีอายุงานตางกันเปน
รายคูโดยวิธี LSD

                                                                                                                                                             
อายุงาน X                                           อายุงาน                                       

ตํ่ ากวา 11 ป            11 – 20 ป             21 ปขึ้นไป
                                                                                                                                                          
ตํ่ ากวา 11 ป 2.37 - .5441*
11 – 20 ป 2.36 - .5328*
21 ปขึ้นไป 1.83 -

                                                                                                                                                            
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที่ 21  พบวาพนกังานอายุงานตั้งแต 21 ปขึ้นไปมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางจาก
กลุมงานอายุงาน 11-20 ป  และกลุมอายุงานตํ่ ากวา 11 ป อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (คา
เฉลีย่ความตั้งใจจะลาออกของพนักงานอายุงานตั้งแต 21 ปขึ้นไปตํ่ ากวากลุมอายุ 11-20 ปและกลุม
อายุตํ่ ากวา 11 ปตามลํ าดับ)

สมมติฐานที่ 3.3  พนกังานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมีความตั้งใจจะลาออก
แตกตางกัน

ตารางที่ 22  เปรียบเทียบความตั้งใจจะลาออกของพนกังานจํ าแนกตามระดับการศึกษา
                                                                                                                                                            

ตัวแปร ประถมถึงปริญญาตรี          สูงกวาปริญญาตรี t p
X S.D. X           S.D.                                                                                                                                                             

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

จากตารางที่ 22  พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความตั้งใจจะลาออกไม
แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 3.4  พนกังานทีอ่ยูกลุมงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกัน

ตารางที่ 23  เปรียบเทียบความตั้งใจจะลาออกของพนักงานจํ าแนกตามกลุมงาน
                                                                                                                                                            

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
                                                                                                                                                              

ระหวางกลุม 2 4.044 2.022 3.746 .026*
  ภายในกลุม 148 79.889 .540
             รวม 150 83.934

                                                                                                                                                            
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที่ 23  พบวาพนกังานที่อยูกลุมงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันอยาง
มนียัสํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .05  และเพื่อตองการทราบวาพนักงานที่อยูกลุมงานใดมีความตั้งใจจะ
ลาออกแตกตางกัน  จึงไดทํ าการทดสอบโดยใชวิธี LSD ดังแสดงในตารางที่ 24

ตารางที่ 24 เปรียบเทียบความแตกตางความตั้งใจจะลาออกของพนักงานที่อยูกลุมงานตางกันเปน
รายคูโดยวิธี LSD

                                                                                                                                                             
กลุมงาน X                                       กลุมงาน                                          

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

จากตารางที่ 24  พบวาพนกังานที่อยูกลุมบริหารมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางจากพนักงาน
ทีอ่ยูกลุมปฏิบัติการอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (คาเฉลี่ยความตั้งใจจะลาออกของ
พนกังานกลุมบริหารตํ่ ากวาพนักงานกลุมปฏิบัติการ)
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สมมุติฐานที่ 4  การรบัรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออกของ
พนักงาน

ตารางที่ 25  ความสมัพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบกับความตั้งใจจะลาออก
ของพนักงาน

                                                                                                                                                          
การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความตั้งใจจะลาออก

  r                 P                                                                                                                                                          

แบบเครือญาติ -.464 .000***
แบบสรางสรรค -.409 .000***
แบบการตลาดเชิงแขงขัน -.242 .000***
แบบลํ าดับชั้น -.478 .000***
                                                                                                                                                                     
*** มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001

จากตารางที่ 25  พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบมีความสัมพันธเชิงลบกับความ
ตัง้ใจจะลาออกของพนักงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  ซ่ึงหากพิจารณาจากคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวา การรับรูวัฒนธรรมแบบลํ าดับชั้นมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด
(r  =  .478) รองลงมาไดแกแบบเครือญาติ (r  =  .464) แบบสรางสรรค (r =  .409) และแบบการ
ตลาดเชิงแขงขัน (r = .242)  ตามลํ าดับ กลาวคือหากพนักงานรับรูวัฒนธรรมองคการสูง  แนวโนม
ความตัง้ใจจะลาออกจะตํ่ า  ในทางตรงกันขามหากพนักงานรับรูวัฒนธรรมองคการตํ่ า  แนวโนม
ความตั้งใจจะลาออกจะสูงขึ้น
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สมมุติฐานที่ 5  ความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

ตารางที่ 26  ความสมัพนัธระหวางความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
                                                                                                                                                          
ความผูกพันตอองคการ ความตั้งใจจะลาออก

  r                P                                                                                                                                                          

ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ -.653 .000***
การใชความพยายามเพื่อองคการ -.639 .000***
ความตองการเปนสมาชิกองคการ -.613 .000***
โดยรวม -.687 .000***
                                                                                                                                                                     
*** มีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001

จากตารางที่ 26  พบวาความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธเชิงลบกับ
ความตัง้ใจจะลาออกของพนักงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  หากพิจารณาจากคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายดานพบวา ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด (r = .653) รองลงมาไดแก ดานการใชความพยายามเพื่อองคการ (r =
.639) และดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ (r = .613)  กลาวคือหากพนักงานมีความผูก
พนัตอองคการสูงแนวโนมความตั้งใจจะลาออกตํ่ า  ในทางตรงกันขามหากพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคการตํ่ าแนวโนมความตั้งใจจะลาออกจะสูงขึ้น

สมมติฐานที่ 6  ลักษณะสวนบุคคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอองคการ
สามารถรวมกันทํ านายความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

เพือ่ใหสามารถทราบไดวาลักษณะสวนบุคคล การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพัน
ตอองคการสามารถรวมกันทํ านายความตั้งใจจะลาออกของพนักงานไดหรือไม อยางไรนั้น ผูวิจัย
ไดใชการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) และไดแบง
การวิเคราะหออกเปน 2 ประเด็นหลัก ดงันี้
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1. การตรวจสอบขอกํ าหนด (Assumption) ของการวิเคราะหถดถอยที่วาตัวแปรอิสระทุกตัว
จะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80  โดยทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระซ่ึงไดแก
ลักษณะสวนบุคคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ  เพื่อดูวาตัวแปรอิสระ
เหลานีม้คีวามสัมพันธกันสูงเกิน .80 หรือไม  เพราะหากตัวแปรอิสระตางๆ ไมเปนอิสระตอกันแล
วจะท ําใหแยกอิสระของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่งไมได  เกิดปญหาที่เรียกวา
“Multicollinearity Problem” ขึน้ได  และจะทํ าใหไมสามารถใชเทคนิคการวิเคราะหดังกลาวได  ซ่ึง
ถาเกดิปญหานี้ขึ้น  เราจะตองแกไขดวยการตัดตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธกันสูงออกไป
(สุชาติ, 2540  อางถึงใน ณฐินี, 2548)

การวจิยัคร้ังนี้  ผูวิจัยไดกํ าหนดอักษรยอเพิ่มเติมเพื่อแสดงผลการวิเคราะหขอมูล  ดังนี้

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

Djg1 แทนตัวแปร Dummy variable  โดยที่ Djg1 = 1 แสดงถึงกลุมงานบริหาร และ Djg2 = 0 เมื่อ
เปนกลุมงานอื่นๆ

Djg2 แทนตัวแปร Dummy variable  โดยที่ Djg2 = 1 แสดงถึงกลุมงานวิชาการ และ Djg2 = 0 เมื่อ
เปนกลุมงานอื่นๆ

Djg3 แทนตัวแปร Dummy variable  แสดงถึงกลุมงานปฏิบัติการ  ซ่ึงกํ าหนดใหเปนกลุมอางอิง
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(เวนหนึ่งหนาสํ าหรับพิมพตารางที่ 27 แสดงความสัมพันธของตัวแปรอิสระ)
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จากตารางที่ 27  ผลการศึกษาความสัมพันธของแตละตัวแปรพบวา  ลักษณะสวนบุคคล
การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ  มคีวามสัมพันธเชิงบวกและเชิงลบอยางมี
นยัสํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01  โดยการศึกษาครั้งนี้กํ าหนดใหตัวแปรอิสระจะตองไมมี
ความสมัพันธสูงเกิน .80  ซ่ึงจากตารางพบตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 ไดแก อายุ
(AGE) กบัอายุงาน (EXP)  (r = .858) และการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค (AC) กับ
แบบเครอืญาติ (CC) (r = .856)   ดังนั้น  เพื่อใหเปนตามขอกํ าหนดจึงไดทํ าการตัดตัวแปรออก
จ ํานวน 2 ตัวแปรไดแก อายุและการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ  และไดทํ าการหาความ
สัมพันธของแตละตัวแปรดังแสดงในตารางที่ 28
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(เวนอีก 1 หนาสํ าหรับตารางที่ 28)
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จากการหาความสัมพันธของตัวแปรลักษณะสวนบุคคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการและ
ความผูกพันตอองคการในตารางที่ 28  ไมพบตวัแปรคูใดมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80  ซ่ึงเปน
ไปตามขอกํ าหนด  ดงันัน้ จึงนํ าตัวแปรทีเ่หลือจํ านวน 9 ตัว ไดแก อายุงาน ระดับการศึกษา
กลุมงาน การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค แบบการตลาดเชิงแขงขันและแบบลํ าดับชั้น
ความผกูพนัตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ  ดานการใชความพยายามเพื่อ
องคการและดานความตองการเปนสมาชิกองคการ ไปวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน

2.  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน

ตารางที่ 29 การวิเคราะหถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณทีม่ผีลตอความตั้งใจจะลาออกของ
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
                                                                                                                                                                

จากตารางการวิเคราะหถดถอยเพื่อพยากรณความตั้งใจจะลาออกของพนักงานดวยตัวแปร
ลักษณะสวนบุคคล การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการ  พบวาความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ(OBA) ความผูกพันตอองคการดานการใชความ
พยายามเพื่อองคการ (OEU)  ลักษณะสวนบุคคลดานอายุงาน (EXP) และการรับรูวัฒนธรรม
องคการแบบลํ าดับชัน้(HC) และแบบการตลาดเชิงแขงขัน(MC)    สามารถรวมกันพยากรณความ
ตัง้ใจจะลาออกของพนักงานไดรอยละ 54.20 (R2Adj = .542) อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
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เมือ่น ําตวัแปรทั้ง 5 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจจะลาออกของพนักงานมาเขียนเปน
สมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบ  ดังนี้

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

และเขยีนเปนสมการการวิเคราะหถดถอยพหุในรูปของคะแนนมาตรฐาน ดังนี้

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

จากสมการความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  พบวาตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยใน
การพยากรณความตั้งใจจะลาออกของพนักงานไดดีที่สุดคือ  ความผูกพันตอองคการดานการใช
ความพยายามเพื่อองคการ  รองลงมาไดแก การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบลํ าดับชั้น ความผูกพัน
ตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ การรับรูวัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิง
แขงขันและลักษณะสวนบุคคลดานอายุงาน

ผูวิจัยขอสรุปผลการศึกษาอิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอ
องคการที่มีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน ดังนี้

ตารางที่ 30 สรุปผลตัวแปรที่มีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
                                                                                                                                                             

ตัวแปร ความตั้งใจจะลาออก
                                                                                                                                                             
ลักษณะสวนบุคคล
อายุ -
อายุงาน                
ระดับการศึกษา -
กลุมงาน -
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ตารางที่ 30 (ตอ)
                                                                                                                                                             

ตัวแปร ความตั้งใจจะลาออก
                                                                                                                                                             
การรับรูวัฒนธรรมองคการ
แบบเครือญาติ -
แบบสรางสรรค -
แบบการตลาดเชิงแขงขัน               
แบบลํ าดับชั้น               

ความผูกพันตอองคการ
ความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ               
การใชความพยายามเพื่อองคการ               
ความตองการเปนสมาชิกองคการ -
                                                                                                                                                             

สรุปจากตารางขางตนไดวา  ลักษณะสวนบุคคลดานอายุงาน  การรับรูวัฒนธรรมองคการ
แบบการตลาดเชิงแขงขันและแบบล ําดบัชั้น  ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอม
รับองคการและดานการใชความพยายามเพื่อองคการมีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

สวนท่ี 4   ขอเสนอแนะจากคํ าถามปลายเปด

ผูวจิัยไดรวบรวมและสรุปขอเสนอแนะจากค ําถามปลายเปดที่พนักงานเขียนตอบไว  เพื่อ
ผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของอาจน ําไปใชเปนขอมูลในการปรับปรุงองคการตอไป ดังนี้

1. หนวยงานควรมีนโยบายการบริหารงานที่ตอเนื่องและชัดเจน  (มีผูเสนอแนะ 4 คน)

2. ควรปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารและระเบียบขอบังคับใหสอดคลองกับสภาวการณ
ของประเทศ
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3. ควรเนนการผลิตผลงานไปใชประโยชนเชิงพาณิชยมากขึ้น

 4. ควรเปลีย่นทัศนคติของพนักงานใหถือวาประชาชนเปนผูรับบริการและหนวยงาน
เปนผูใหบริการ

5. ควรเนนการประสานงานระหวางหนวยงานใหมากขึ้น
 
 6. หนวยงานสนับสนุนควรสนับสนุนการทํ างานของนักวิชาการและนักวิจัยใหมากขึ้น

7. ควรรวมกันแกไขเมื่อพบขอผิดพลาดโดยแจงใหผูบริหารหรือผูรับผิดชอบรับทราบ
เพื่อหาทางแกไขปรับปรุง

8. ควรใหความสํ าคัญกับบุคลากรโดยเนนการจางงานแบบพนักงานประจํ ามากกวาการ
ทํ าสัญญาทุก 2 ป

9. ควรมกีารฝกอบรมพนักงานที่จะปรับสูตํ าแหนงผูบริหาร นักวิชาการหรือวิทยากร

10. ผูบริหารและพนักงานควรทํ างานรวมกันฉันทพี่นอง

11. ผูบริหารควรใหความยุติธรรมและปฏิบัติกับพนักงานทุกระดับอยางเทาเทียมกัน
(มผูีเสนอแนะ 4 คน)

12. ผูบริหารควรใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อใชเปนแนวทางในการ
แกไขปญหา (มีผูเสนอแนะ 3 คน)

13. ผูบริหารควรไววางใจและเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความสามารถและสรางความ
มัน่ใจในการทํ างาน (มีผูเสนอแนะ 2 คน)

14. ผูบริหารควรมีความรูดานการบริหาร  มีความเปนมืออาชีพและกลาตัดสินใจ (มีผูเสนอ
แนะ 2 คน)
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ขอวิจารณ

การวิจัยเร่ือง  การรบัรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการที่มีผลตอความตั้งใจจะ
ลาออกของพนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง  สามารถวิเคราะหผลไดดังนี้

การรับรูวัฒนธรรมองคการ

ผลการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานพบวา  พนกังานมีการรับรูวัฒนธรรม
แตละแบบในระดับปานกลาง  หากพจิารณาจากคาเฉลี่ยพบวาพนักงานรับรูวัฒนธรรมองคการแบบ
การตลาดเชิงแขงขันสูงที่สุด  รองลงมาไดแกแบบลํ าดับชั้น  แบบเครือญาติและแบบสรางสรรค
ตามลํ าดับ  ซ่ึงเปนเพราะหนวยงานเนนการวิจัย พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อนํ ามาใช
ในการผลติและรักษาสิ่งแวดลอม  โดยลักษณะงานดังกลาวตองมีกํ าหนดเปาหมายผลงานและคุณ
ภาพตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว (วฒันธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขัน)  กํ าหนดระเบียบแบบแผนใน
การปฏิบัติงาน (วฒันธรรมแบบลํ าดับชั้น)  โดยอาศัยความรวมมือกันทํ างานเพื่อใหเกิดความสํ าเร็จ
(วฒันธรรมแบบเครือญาติ)  รวมถึงการสรางสรรคส่ิงที่เปนประโยชนแกสาธารณชนทั่วไป
(วฒันธรรมแบบสรางสรรค) ฉะนั้น ผลการวิจัยจึงสอดคลองกับความเปนจริงในหนาที่ที่พนักงาน
ปฏิบตั ิ แมจะมีการรับรูวัฒนธรรมทุกแบบอยูในระดับปานกลางก็ตาม สอดคลองกับผลงานวิจัย
ของพรพรุิณ (2545) ซ่ึงทํ าการศึกษาภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลงกับลักษณะวัฒนธรรมองคการของ
พนกังานสวนสตัวดุสิต  ซ่ึงมีสถานภาพเปนรัฐวิสาหกิจเหมือนกับหนวยงานที่ผูวิจัยศึกษา  และพบ
วาพนกังานมีระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน

ความผูกพันตอองคการ

ผลการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานพบวา  พนกังานมีความผูกพันตอองคการ
โดยรวมในระดับปานกลาง  โดยหากพจิารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานมคีวามผูกพันตอองคการ
ดานความตองการเปนสมาชิกองคการสูงที่สุด  รองลงมาไดแกดานความเชื่อมั่นและการยอมรับ
องคการกับดานการใชความพยายามเพื่อองคการตามล ําดับ  ความผูกพันตอองคการโดยรวมและทั้ง
3 ดาน (ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ  ดานการใชความพยายามเพื่อองคการและดาน
ความตองการเปนสมาชิกองคการ) ที่อยูในระดับปานกลาง  อาจเกิดจากพนักงานเลือกทํ างานกับ
หนวยงานเพราะภาพลกัษณความเชี่ยวชาญดานการวิจัย พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่ไดรับ
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การยอมรับโดยทั่วไป  อีกทั้งเหน็วาการไดทํ างานกับหนวยงานนี้แมจะไดผลตอบแทนไมสูงตามที่
คาดหวงั  แตมีสวนชวยเหลือสังคมซึ่งเปนความภาคภูมิใจที่จะไดรับ  รวมถึงพรอมที่จะปฏิบัติตาม
นโยบาย กฎระเบียบตางๆ ของหนวยงาน อยางไรก็ตามพนักงานอาจยังไมทุมเท ความรูความ
สามารถในการทํ างานอยางเต็มที่  เนื่องจากคดิวาตนเองยังไมไดทํ างานที่ทาทายความสามารถและ
ขาดโอกาสความกาวหนาในอาชีพเพราะต ําแหนงงานที่สูงขึ้นมีจํ ากัด  ซ่ึงเหตุผลดังกลาวอาจทํ าให
มคีวามผกูพนัตอองคการโดยรวมและแตละดานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้  สอด
คลองกบัผลการศึกษาของวิไลวรรณ (2542)  ที่ไดศึกษาการเพิ่มอํ านาจในงานและความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต  และจริากุล (2544)  ที่ไดศึกษาความ
สัมพนัธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท โอจิ เปเปอร
(ไทยแลนด) จํ ากัด  รวมทั้งนสุาสนี (2545)  ที่ไดศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต  ซ่ึงการศึกษาทั้ง 3 เร่ืองดังกลาวพบวาความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานลวนอยูในระดับ “ปานกลาง”

ความตั้งใจจะลาออก

ผลการศึกษาความตั้งใจจะลาออกของพนักงานพบวา  พนกังานมีความตั้งใจจะลาออกอยูใน
ระดบัตํ ่า  อาจเกิดจากพนักงานเห็นวาหนวยงานมีความมั่นคง มีภาพลักษณและชื่อเสียงเปนที่รูจัก
กนัโดยทัว่ไป  มีการจัดสวัสดิการผลประโยชนที่ชวยแบงเบาภาระคาใชจายของพนักงานและครอบ
ครัวในทุกชวงอายุ  พนกังานมีโอกาสทํ างานตรงกับความรู ความสามารถและมีความกาวหนาใน
อาชพี   อีกทั้งกิจการของหนวยงานไมอยูในสภาพแวดลอมที่มีการแขงขันสูงเหมือนกับการทํ างาน
ภาคเอกชน  จากเหตุผลดังกลาวทํ าใหพนักงานพึงพอใจและเห็นวาการปฏิบัติงานกับหนวยงานใน
ระยะยาวเปนสิ่งที่พึงกระทํ า  ผลที่ไดจากการศึกษาสอดคลองกับผลการศึกษาของสกาวรัตน (2543)
ซ่ึงศกึษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยซึ่งมีสถานภาพเปนรัฐวิสาหกิจเหมือนกับหนวยงานที่ผูวิจัย
ศกึษาและพบวาพนักงานมีความตั้งใจจะลาออกโดยรวมอยูในระดับตํ่ าเชนเดียวกัน
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ผลการทดสอบสมมติฐาน

ผลการทดสอบสมมติฐานพนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันวามกีารรับรูวัฒนธรรม
องคการแตกตางกัน มคีวามผกูพนัตอองคการแตกตางกันและมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกัน
อธิบายรายละเอียดได ดงันี้

ดานการรับรูวัฒนธรรมองคการ  อธิบายรายละเอียดตามลักษณะสวนบุคคลได ดังนี้

อายุ  พบวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมแบบเครือญาติและแบบการตลาดเชิง
แขงขันไมแตกตางกัน  แตมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคและแบบลํ าดับชั้นแตกตาง
กันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานกลุมอายุตํ่ ากวา 31 ปรับรูวัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรคสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 41-50 ป  และพนักงานกลุมอายุ 41-50 ป รับรูวัฒนธรรม
องคการแบบลํ าดับชั้นตํ ่ากวาพนักงานกลุมอายุตํ ่ากวา 31 ปและกลุมอายุ 51 ปขึ้นไป

สรุปจากการศึกษาพบวา ผูที่มีอายุนอยรับรูวัฒนธรรมแบบสรางสรรคไดมากกวาผูที่มีอายุ
มาก  ซ่ึงอาจเปนเพราะผูที่มีอายุมากซึมซับเอาการสรางสรรคใหมมาพอแลว  และเปนธรรมดาที่ผูมี
อายนุอยก ําลังอยูในวัยอยากรูอยากเห็น  สวนกลุมอายุกลางคน (41-50 ป) รับรูวัฒนธรรมแบบลํ าดับ
ช้ันตํ ่ากวากลุมอายุนอย (ตํ่ ากวา 31 ป) กับกลุมอายุมาก (51 ปขึ้นไป) อาจเปนเพราะ รับรูระเบียบ
แบบแผนตางๆ มามากพอ  และยังไมคิดจะรูกฎระเบียบมากกวานี้  ตรงกันขามกับผูมีอายุนอยที่
อยากมปีระสบการณมากและผูมีอายุมากที่ตองรูระเบียบเกี่ยวกับการเกษียณงานก็เปนได
สอดคลองกับผลการศึกษาของ จิรวัฒน (2546)  ซ่ึงศกึษาคุณลักษณะสวนบุคคลและบรรยากาศ
องคการที่มีผลตอความรูในวัฒนธรรมองคการของพนักงานบริษัท สยามซานิทารีแวรอินทัสตรี
จํ ากัด (มหาชน)  และพบวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน

อายุงาน พบวาพนกังานที่มีอายุงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบไมแตก
ตางกันซึ่งไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สรุปไดวา ถึงแมพนักงานจะมีอายุงานตางกันแตไดรับการถายทอดคานิยม ความเชื่อ แนวคิด
ตางๆ จากองคการสูพนักงานทุกคนไมวาจะมีอายุงานเทาใดเปนไปในแนวเดียวกัน  ซ่ึงมีสวนหลอ
หลอมใหพนักงานมีวิธีคิด การตีความสิ่งที่รับรูและการแสดงออกที่ไมแตกตางกัน
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ระดับการศึกษา  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการ
รับรูวฒันธรรมองคการแตกตางกันซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยพนักงานกลุมประถม
ศึกษาถึงปริญญาตรีรับรูวัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิงแขงขันสูงกวาพนกังานที่มีการ
ศกึษาสูงกวาปริญญาตรีอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

สรุปไดวา  ผูมีการศึกษาตํ่ ากวาปริญญาตรีรับรูวัฒนธรรมแบบการตลาดเชิงแขงขันมากกวาผู
ทีม่กีารศกึษาสูงกวาปริญญาตรีเพราะตองการเรียนรูงานเพิ่มมากขึ้นเพื่อใหทันกับผูที่มีการศึกษาสูง
กวา  สอดคลองกับผลงานวิจัยของ นสุาสนี (2545) ซ่ึงศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและความ
ผูกพนัตอองคการของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตางกันเชนเดียวกัน

กลุมงาน  พบวาพนักงานที่อยูในกลุมงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการทั้ง 4 แบบไม
แตกตางกันซึง่ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สรุปไดวา  แมจะอยูกลุมงานตางกันแตหากอยูในวัฒนธรรมองคการเดียวกัน ทํ างานเพื่อ
เปาหมายเดียวกัน  จึงรับรูวัฒนธรรมไมแตกตางกัน

ดานความผูกพันตอองคการ  อธิบายจ ําแนกตามลักษณะสวนบุคคลได ดังนี้

อายุ พบวาพนกังานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตละดานไมแตกตางกันซึ่งไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

ผลการศกึษาเชนนี้อาจเปนไปไดวา  พนักงานตางอายุกันรับรูรวมกันวาหนวยงานที่ตนสังกัด
ใหความส ําคญักับพนักงานเทาเทียมกันทุกระดับอายุ  จึงไดรับความพึงพอใจระดับเดียวกัน ทํ าให
รูสึกผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน

อายุงาน พบวาพนกังานทีม่อีายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการดานการใชความพยายาม
เพือ่องคการและดานความตองการเปนสมาชิกองคการไมแตกตางกัน  แตมีความผูกพันตอองคการ
ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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โดยพบวาพนักงานกลุมอายงุาน 11 – 20 ปมีความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการตํ ่ากวากลุมอายุ
งาน 21 ปขึ้นไป

ผลการศกึษาเชนนี้อาจเปนเพราะวา  กลุมงานที่มีอายุงานมากกวาคุนเคยกับการทํ างานและ
การปรบัตวัภายในหนวยงานไดมากพอจึงมีความผูกพันและไมคิดลาออก  ซ่ึงตรงกันขามกับผูมีอายุ
นอยซ่ึงมคีวามคิดสรางสรรคมากกวาและตองการแสวงหางานใหมที่ทาทายกวาก็เปนได

ระดับการศึกษา  พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานความ
เชือ่มัน่และการยอมรับองคการกับดานความตองการเปนสมาชิกองคการไมแตกตางกัน  แตมีความ
ผูกพนัตอองคการดานการใชความพยายามเพื่อองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ
.05  โดยพนักงานกลุมประถมศกึษาถึงปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานการใชความ
พยายามเพื่อองคการสงูกวาพนักงานกลุมการศกึษาสูงกวาปริญญาตรี

สรุปไดวา  ผูมีการศึกษากลุมประถมศึกษาถึงปริญญาตรีอาจตองการความกาวหนามากกวา
เพือ่ใหไดผลงานและตํ าแหนงสูงกวาที่เปนอยู  จึงทุมเทเพื่อตนเองและหนวยงานมากกวาพนักงาน
กลุมการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี

กลุมงาน  พบวาพนักงานที่อยูกลุมงานตางกันมีความผูกพันตอองคการดานการใชความ
พยายามเพื่อองคการและความตองการเปนสมาชิกองคการไมแตกตางกัน แตมีความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
โดยพบวาพนักงานที่อยูกลุมงานบริหารมีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับ
องคการสูงกวาพนักงานที่อยูกลุมงานปฏิบัติการ

ผลการศกึษาอาจเปนเพราะ  พนักงานที่อยูกลุมงานบริหารมีความใกลชิดกับผูบริหารระดับ
สูงและมสีวนรวมในการกํ าหนดนโยบาย  ดังนั้น จึงมีความรูความเขาใจและพรอมจะทํ างานตอบ
สนององคการมากกวาพนักงานกลุมงานปฏิบัติการ  ซ่ึงเปนผูรับนโยบายมาปฏิบัติมากกวา  อีกทั้ง
การด ํารงตํ าแหนงระดับบริหารจะไดรับผลตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ มากกวาพนักงาน
ระดบัปฏบิตักิาร ดังนั้น พนักงานในกลุมงานบริหารจึงพรอมทํ างานกับหนวยงานระยะยาวเพื่อ
รักษาผลตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ ที่ตนเองไดรับ
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ดานความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  อธิบายรายละเอียดตามลักษณะสวนบุคลได ดังนี้

อายุ  พบวาพนกังานที่มีอายุตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว  โดยพนักงานกลุมอาย ุ51 ปขึ้นไปมีความตั้งใจจะลาออกตํ่ ากวาพนักงานกลุม
อายุตํ่ ากวา 31 ปและกลุมอายุสูงกวา 31 ปขึ้นไป

ผลที่ไดเชนนี้อาจเปนไปตามที่ Mowday et al. (1982: 28) กลาววาพนักงานที่มีการศึกษาสูง
จะมคีวามคาดหวังตอองคการสูง ดังนั้น หากองคการไมสามารถตอบสนองความตองการของบุคคล
ได  ความผกูพันที่มีตอองคการยอมจะนอยลงตามไปดวย  และสอดคลองกับผลการศึกษาของจุรีพร
(2536) ซ่ึงศกึษาปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการลาออกจากองคการของขาราชการมหาวิทยาลัยมหิดล
ในสาขาวชิาขาดแคลน  และผลการวิจัยสวนหนึ่งพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน

อายุงาน  พบวาพนกังานที่มีอายุงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันซึ่งเปนไปตาม
สมมตุิฐานที่ตั้งไว  โดยพนักงานกลุมอายงุาน 21 ปขึ้นไปมีความตั้งใจจะลาออกตํ่ ากวาพนักงาน
กลุมอายุงานตํ่ ากวา 11 ปและกลุมอายุงาน 11 – 20 ป ตามลํ าดับ

ผลการศกึษาเชนนี้อาจเกิดขึ้นไดเพราะพนักงานที่มีอายุงานมากและปฏิบัติงานกับองคการมา
นานยอมสั่งสมความรู ทักษะ ประสบการณและผลงานไวมากมาย  ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานี้มีผลตอความ
กาวหนาในอาชีพ  ผลตอบแทนและฐานะทางการเงินที่สูงกวา  ดังนั้น หากตนเองลาออกโดยไมมี
ทางเลอืกอื่นที่ดีกวาจะทํ าใหสูญเสียโอกาสและสิทธิประโยชนตางๆ จะตางจากพนักงานที่ยังมี
ประสบการณนอยอาจตองการแสวงหาความทาทายและโอกาสที่ดีขึ้นจากองคการใหมๆ  อยางไร
กต็าม ทายาท (2548) ไดกลาวไวใน “10 เหตุผลที่คนอยูหรือไปจากองคการ” วา อายุงานไมไดเปน
ปจจยัสํ าคญัที่บงชี้วา คนที่อยูนานจะไมคิดยายงานเลย  เพราะปจจุบันสภาพแวดลอมทางสังคม
เปลีย่นไป  คนยุคนี้ตองการหาความมั่นคงเปนหลัก  อีกทั้งบางคนมองวาการอยูนานๆ แลวกลาย
เปนคนไมมีคาไปเลยก็มี

ระดับการศึกษา  พบวาพนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความตั้งใจจะลาออกไมแตกตาง
กนัซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
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อาจเปนเพราะถึงแมพนักงานจะมีระดับการศึกษาตางกัน  แตไดทํ างานที่ตรงกับความรู
ความสามารถ  และเนื่องจากหนวยงานเนนภารกิจดานการวิจัย พัฒนา  จึงใหโอกาสพนักงานทุก
ระดบัไดเรียนรูและฝกอบรมพัฒนาอยางสมํ่ าเสมอเพื่อใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงดานวิทยา
ศาสตรและเทคโนโลยี  การไดรับการปฏิบัติจากหนวยงานอยางเทาเทียมกัน  จึงทํ าใหพนักงานมี
ความตั้งใจจะลาออกไมแตกตางกัน

กลุมงาน  พบวาพนกังานที่อยูกลุมงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันซึ่งเปนไป
ตามสมมตุิฐานที่ตั้งไว  โดยพนักงานที่อยูกลุมงานบริหารมีความตั้งใจจะลาออกตํ่ ากวาพนกังานที่
อยูกลุมงานปฏิบัติการ

อาจเปนเพราะพนักงานระดับบริหารจะมีตํ าแหนงที่สัมพันธกับผลตอบแทน สวัสดิการและ
สิทธปิระโยชนที่ดีกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ  อาจเปนเหตุใหมีความตองการอยูกับองคการเพื่อ
รักษาสิทธิประโยชนที่ตนเองไดรับ

ผลการทดสอบสมมติฐานอิทธิพลของลักษณะสวนบุคคล การรับรูวัฒนธรรมองคการและ
ความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงานพบวา

อิทธิพลของการรับรูวัฒนธรรมองคการทีมี่ตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  พบวา
การรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบไดแก  แบบเครือญาติ แบบสรางสรรค  แบบการตลาดเชิง
แขงขนัและแบบลํ าดับชั้นมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงานอยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  อธิบายไดวา  พนักงานที่เขาใจและประพฤติตนใหเขากันไดตามรูป
แบบวฒันธรรมที่ตนเองรับรูมากเทาใด มีแนวโนมที่จะเกิดความตองการลาออกตํ่ า  ในทางตรงกัน
ขามพนกังานที่ไมเขาใจและไมประพฤติตนใหเขากันไดกับรูปแบบวัฒนธรรมที่ตนเองรับรูมากเทา
ใด  มแีนวโนมที่จะเกิดความตองการลาออกจากองคการสูง  สาเหตุอาจเปนเพราะพนักงานสามารถ
รับรู ปรับตวัใหเขากับระบบสภาพแวดลอมการทํ างานและเกิดเปนความผูกพัน  ในอีกแงหนึ่งหาก
พนกังานไมสามารถเขาใจและปรับตัวใหกับบรรยากาศหรือวัฒนธรรมของหนวยงาน  อาจเกิด
ความคบัของใจหรือความขัดแยงทางความคิดซึ่งอาจไปสูการตัดสินใจแสวงหาองคการใหมที่คิดวา
เหมาะสมกับตนเองได  และการรับรูวฒันธรรมองคการแบบลํ าดับชั้นและแบบการตลาดเชิง
แขงขนัสามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  อธิบายไดวา หากโครงสราง
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องคการและการกํ าหนดบทบาทหนาที่ของผูทํ างานไมชัดเจน  การมีระเบียบกฎเกณฑและการ
บริหารงานคลุมเครือ เชน เปาหมายการทํ างานไมชัดเจน ฯลฯ อาจมีผลตอความตั้งใจจะลาออกของ
พนักงานได

อิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  พบวา
ความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงานอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดานไดแก  ดาน
ความเชือ่มัน่และการยอมรับองคการ  ดานการใชความพยายามเพื่อองคการและดานความตองการ
เปนสมาชิกขององคการลวนมคีวามสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  อธิบาย
ไดวาพนกังานที่มีความผูกพันตอองคการสูงมีแนวโนมที่จะตั้งใจลาออกจากองคการตํ่ า  ในทางตรง
กนัขามพนกังานที่มีความผูกพันตอองคการตํ่ ามีแนวโนมที่จะตั้งใจลาออกจากองคการสูง  นั่นอาจ
เปนเพราะหากองคการสามารถตอบสนองความตองการและสรางแรงจงูใจพนักงานโดยใชปจจัย
ตางๆ ทีเ่กีย่วของกับงาน  ซ่ึงทํ าใหพนักงานเกิดความพอใจและนํ าไปสูความผูกพันตอหนวยงาน
แลวแนวโนมจะสงผลใหความตั้งใจจะลาออกของพนักงานตํ่ า  ในทางตรงกันขามหากองคการ
ละเลยไมใหความสํ าคัญกับความตองการของพนักงาน  ไมใสใจวาพนกังานเปนสวนหนึ่งของ
องคการเชนนี้ยอมสงผลถึงความผูกพัน  คืออาจท ําใหพนักงานรูสึกไมตองการเปนสมาชิกของ
องคการอีกตอไป  สอดคลองกับการศึกษาของสุเทพ  (2540) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิก
ภาพ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัท การ
บนิไทย จํ ากัด (มหาชน)  และสกาวรตัน (2543)  ซ่ึงศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพัน
ตอองคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  พบวาความ
ผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  สวนความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการกับดานการใชความพยายามเพื่อองคการสามารถ
พยากรณความตั้งใจจะลาออกของพนักงานนั้น  อธิบายไดวา  หากพนักงานไมมีความภาคภูมิใจ
ความเชือ่มั่นหรือไมคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ จนไมยอมทุมเททํ างานเพื่อองคการแลว
ยอมนํ าไปสูความคิดที่จะลาออกได

อิทธิพลของลักษณะสวนบุคคลท่ีมีตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  พบวา ลักษณะ
สวนบุคคลดานอายุงานมีผลตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงานไดนัน้  อธิบายไดวา  หาก
พนกังานท ํางานมานานจนเกิดการเรียนรูและมีประสบการณมาก  ทํ าใหมีความรู ความคิดสุขุมรอบ
คอบและความพรอมจะทํ างานที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้นไดดีกวาผูที่มีประสบการณนอย  และอาจ
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เปนไปไดวาผูที่ทํ างานมานานอาจคุนเคยที่จะอยูกับหนวยงานตอไป  ไมคิดจะไปหางานใหมที่ให
โอกาสนอยกับผูมีอายุงานมากก็เปนได  
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บทท่ี 5

สรุปและขอเสนอแนะ

สรุปผลการวิจัย

การศกึษาเรื่อง  การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการที่มีผลตอความตั้งใจ
จะลาออกของพนักงาน  มีวัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อศึกษาระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ
ความผกูพันตอองคการและความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  เปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรม
องคการ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจจะลาออกตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงานที่
แตกตางกัน  ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความตั้งใจจะลาออกของ
พนกังาน  ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน
และอิทธิพลของลักษณะสวนบุคคล  การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการที่มีผล
ตอความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน

กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแกพนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง  เฉพาะในสวนของ
พนกังานประจํ าที่ปฏิบัติงาน ณ สํ านักงานกรุงเทพมหานครและจังหวัดปทุมธานีจํ านวน 151 คน
เครือ่งมอืทีใ่ชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวนไดแก  1) แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ลักษณะสวนบุคคล  2) แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูวัฒนธรรมองคการ 3) แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ความผกูพนัตอองคการ  4) แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน  5)  แบบสอบ
ถามเกีย่วกบัความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่มีตอการบริหารงานของหนวยงาน  นํ าขอมูลที่ไดไป
วเิคราะหโดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูปในการคํ านวณคาทางสถิติ  โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  t-test  F-test  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียร
สันและการวิเคราะหถดถอยพหุโดยใชเทคนิควิธี Stepwise

ผลการวิจัย

สรุปผลการวิจัยคร้ังนี้ได ดงัตอไปนี้
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1. พนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมและแบบเครือญาติ แบบสรางสรรค แบบ
การตลาดเชิงแขงขันและแบบลํ าดับชั้นอยูในระดับปานกลาง

2. พนกังานมคีวามผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานประกอบดวย  ความเชื่อมั่นและ
การยอมรับองคการ  การใชความพยายามเพื่อองคการและความตองการเปนสมาชิกขององคการอยู
ในระดับปานกลาง

3. พนกังานมีความตั้งใจจะลาออกอยูในระดับตํ่ า

4. ผลการศกึษาเปรียบเทียบการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานจํ าแนกตามลักษณะ
สวนบุคคล  สรุปผลไดดังนี้

4.1 พนกังานที่มีอายุตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในแบบสรางสรรคและแบบ
ลํ าดับชั้นแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

4.2 พนกังานที่มีอายุงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบไมแตกตางกัน

4.3 พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิง
แขงขันแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

4.4 พนกังานที่อยูกลุมงานตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบไม
แตกตางกัน

5. ผลการศกึษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานจํ าแนกตามลักษณะสวน
บุคคล  สรุปผลไดดังนี้

5.1 พนกังานทีม่ีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตละดานไมแตกตางกัน

5.2 พนกังานที่มีอายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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5.3 พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการดานการใชความ
พยายามเพื่อองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

5.4 พนกังานที่อยูกลุมงานตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับองคการแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

6. ผลการเปรยีบเทียบความตั้งใจจะลาออกของพนักงานจํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล
สรุปผลไดดังนี้

6.1 พนกังานทีม่ีอายุตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01

6.2 พนกังานทีม่อีายุงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01

6.3  พนกังานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมีความตั้งใจจะลาออกไมแตกตางกัน

6.4  พนกังานทีอ่ยูในกลุมงานตางกันมีความตั้งใจจะลาออกแตกตางกันอยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

7. การรบัรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจจะลาออก
ของพนักงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001

8. ความผกูพันตอองคการโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจจะลา
ออกของพนักงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001

9. ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการกับดานการใชความ
พยายามเพื่อองคการ  ลักษณะสวนบุคคลดานอายุงาน และการรับรูวัฒนธรรมองคการแบบลํ าดับ
ช้ันและแบบการตลาดเชิงแขงขัน  สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจจะลาออกของพนักงานได
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รอยละ 54.20  โดยมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .001  ตวัแปรที่สามารถทํ านายไดดีที่สุดไดแก ความ
ผูกพันตอองคการดานการใชความพยายามเพื่อองคการ

ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย

ในทีน่ีข้อน ําเสนอขอเสนอแนะจากผลการวิจัย  เพื่อใหผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของนํ าไปใชใน
การปรับปรุงการบริหารงานของหนวยงาน ดังนี้

1. จากผลการวิจัยที่พบวา  พนกังานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตละแบบในระดับปาน
กลางไมวาจะเปนแบบเครือญาติ แบบสรางสรรค  แบบการตลาดเชิงแขงขันรวมถึงแบบลํ าดับชั้น
แมวาปจจบุนัหนวยงานจะนํ าเครื่องมือการบริหารจัดการสมัยใหมมาใชในการบริหารงาน  ไมวาจะ
เปนการวางแผนเชิงกลยุทธ  ระบบประเมินผลงานโดยใชตัวช้ีวัดผลงานหรือระบบบริหารคุณภาพ
ISO 9000  ซ่ึงเครื่องมือดังกลาวขางตนถือไดวาเปนการพัฒนาในเชิงระบบหรือกระบวนการ  อยาง
ไรกต็ามการพัฒนารูปแบบวัฒนธรรมองคการถือไดวาเปนสิ่งสํ าคัญอกีประการหนึ่งที่ควรดํ าเนิน
การควบคูกันไปเพื่อพฒันาองคการใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงผูวิจัยขอเสนอแนะใหหนวย
งานมีการสงเสริมและใหความสํ าคัญกับวัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิงแขงขัน มรีายละเอียด
ดังนี้

1.1 หนวยงานควรปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงาน นโยบาย ระเบียบขอบังคับ
ตางๆ ที่ใชปฏิบัติใหสอดคลองกับสภาวการณของประเทศ โดยเนนการผลิตผลงานไปใชประโยชน
ในเชิงพาณิชยใหมากขึ้น  เพือ่เตรียมความพรอมสํ าหรับการแขงขันและไดรับการยอมรับจากหนวย
งานภายนอก

1.2 เสรมิความรูและทักษะดานการบริหารจัดการใหกับผูบริหาร  โดยเฉพาะการเสริม
สรางใหเกิดภาวะผูนํ าที่มุงเนนผลงานและกลาตัดสินใจ
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1.3 ก ําหนดใหมีคานิยมองคการ (Core Value) ซ่ึงแสดงถึงทักษะ ความรูหรือ
พฤตกิรรมที่พนักงานทุกคนตองมีและยึดถือปฏิบัติรวมกันเพื่อเปนการวางรากฐานสูการพัฒนาเปน
วัฒนธรรมองคการแบบการตลาดเชิงแขงขัน  โดยมกีารสืบคนและวิเคราะหหาคุณลักษณะเดนของ
องคการเพือ่กํ าหนดเปนคานิยม  เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมเพื่อใหเห็นความสํ าคัญและเต็ม
ใจที่จะปฏิบัติตามเชน  กํ าหนดคานิยมใหพนักงานมีทัศนคติตอประชาชนผูมารับบริการเสมือน
หนึ่งเปนลูกคาสํ าคัญ ฯลฯ   หลังจากนัน้ผูบริหารควรประกาศใหพนักงานรับทราบโดยทั่วกัน  จัด
ใหมคีณะท ํางานหรือหนวยงานที่รับผิดชอบโดยตรงในการจัดกิจกรรมรณรงคประชาสัมพันธเพื่อ
ใหพนกังานเกิดความรูความเขาใจในคานิยมองคการและนํ าไปสูการปฏิบัติ เชน  ใหความรู
พนกังานผานสื่อภายในตางๆ   จัดทํ าคูมืออธิบายความหมายคานิยมแตละแบบ  ประกวดสัญลักษณ
หรือคํ าขวญั สรางแนวคิดในการทํ างานแตละป  จัดทํ าเปนสื่อเพื่อใชในการปฐมนิเทศพนักงาน
ใหม ฯลฯ  มกีารออกแบบระบบเพื่อรองรับการนํ าคานิยมองคการไปสูการปฏิบัติ  เชน  การนํ ามา
ใชประเมินเพื่อฝกอบรมพัฒนาพนักงาน  การโอนยายหรือการแตงตั้ง การสรรหาและคัดเลือก
พนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ฯลฯ  และสิ่งสํ าคัญประการสุดทาย คือ  ผูบริหารทุกระดับ
ควรเปนตนแบบในการแสดงออกถึงคานิยมที่กํ าหนด  เพื่อใหคนในองคการรับรู ตองการเลียนแบบ
เพือ่ใหเกิดการเชื่อมโยงไปยังพนักงานทุกระดับ  

1.4 ควรมกีารวัดและประเมินผลกิจกรรมตางๆ ที่ดํ าเนินการไปอยางตอเนื่อง  เพื่อนํ าผล
ทีไ่ดไปใชพัฒนาปรับปรุงกิจกรรมตางๆ ใหดยีิ่งขึ้น

2. จากผลการวิจัยที่พบวา  พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและดานความเชื่อมั่น
และการยอมรับองคการ  ดานการใชความพยายามเพื่อองคการและดานความตองการเปนสมาชิก
องคการอยูในระดับปานกลาง  เพือ่เปนการสงเสริมใหพนักงานมีความรัก ผูกพันตอหนวยงานมาก
ยิง่ขึน้ ผูวิจัยขอเสนอแนวทางเพิ่มความผูกพันในแตละดาน ดังนี้

2.1 ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับองคการ  เพือ่เพิ่มความผูกพันของพนักงาน หนวย
งานควรหาแนวทางที่จะทํ าใหพนักงานเกิดความรูสึกเชื่อมั่นและใหการสนับสนุนงานขององคการ
ไมวาจะเปนการกระตุนใหพนักงานมีการรับรู เขาใจและปฏิบัติตามวิสัยทัศน พันธกิจที่กํ าหนดไว
อยางจริงจัง  ส่ือขาวสารการดํ าเนินงานของแตละหนวยงานใหพนกังานรับทราบและมีสวนรวมใน
การใหความคิดเห็น ขอเสนอแนะ  มีการกระจายอํ านาจการตัดสินใจใหกับเหมาะสมกับระดับ
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ตํ าแหนง   ทัง้นี ้ เพื่อสงเสริมใหพนักงานเกิดความมัน่ใจ พรอมทุมเท และสนบัสนุนการทํ างานของ
หนวยงานในระยะยาว

2.2 ดานการใชความพยายามเพื่อองคการ  หนวยงานควรจัดใหระบบประเมินผลงานที่
ชัดเจนและเปนธรรม  เพือ่ใหพนกังานตระหนักถึงคุณคาของความมานะพยายามที่ทุมเทใหกับการ
ท ํางานโดยออกแบบระบบสิ่งจูงใจใหสอบรับกับผลงานของพนักงาน  ไมวาจะอยูในรูปของสิ่งที่
เปนตัวเงินหรือไมใชตัวเงิน สอดคลองกับแนวคิดของ Greenberg and Baron (2000: 185) ที่พบวา
เมือ่พนกังานทํ าผลประโยชนใหกับองคการ  เขามุงหวังจะไดรับผลตอบแทนจากองคการเชนเดียว
กนั  เมือ่ทั้งสองฝายสามารถประสานผลประโยชนรวมกันยอมกอใหเกิดความผูกพันที่ดีตอกัน

 2.3 ดานความตองการเปนสมาชิกขององคการ   หนวยงานควรหาแนวทางที่จะทํ าให
พนกังานตระหนักถึงผลประโยชนที่เขาจะตองสูญเสียหากออกจากองคการ  และตอบแทนใหกับ
พนกังานทีมุ่งมั่นปฏิบัติงานไมวาจะในรูปของรางวัล หรือการเชิดชูเกียรติในวาระตางๆ รวมถึงการ
สรรหาและคัดเลือกพนักงานซึ่งมีคุณลักษณะสอดคลองกับคานิยมองคการ  รวมถึงหลอหลอมให
พนักงานใหมใหมทีศันคติและพฤติกรรมที่เหมาะสมผานการปฐมนิเทศ   การสอนงานโดยหัวหนา
งานและกิจกรรมตางๆ เพื่อใหเกิดความรูสึกทีด่ีตอการเปนสมาชิกขององคการ

ทัง้นี ้ หนวยงานควรใหความสํ าคัญและจูงใจใหพนักงานทุกระดับเขามามีสวนรวมในการ
ด ําเนินแตละกิจกรรมเทาที่จะกระทํ าได  เพือ่สงเสริมใหพนักงานเกิดความมั่นใจ พรอมทุมเท และ
สนับสนุนการทํ างานของหนวยงานในระยะยาว

3. จากผลการวิจัยที่พบวา  ความผูกพันตอองคการ 2 ดานไดแก ดานความเชื่อมั่นและ
การยอมรับองคการ ดานการใชความพยายามเพื่อองคการ ลักษณะสวนบุคคลดานอายุงาน การรับรู
วฒันธรรมองคการแบบลํ าดับชั้นและแบบการตลาดเชิงแขงขันสามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจ
จะลาออกของพนักงานไดนั้น  เพือ่เปนการจงูใจใหพนักงานท ํางานกับองคการในระยะยาว
ขอเสนอแนะแนวทางดํ าเนินการ ดังนี้

3.1 สงเสริมและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงานใหมากขึ้น  ไมวา
จะเปนการรวมกํ าหนดนโยบาย แผนงานและกฎระเบียบตางๆ เพื่อใหเกิดความเหมาะสมและเปนที่
ยอมรับในการนํ าไปปฏิบัติ  รวมถึงกระตุนใหพนักงานสรางผลงานใหเหมาะสมกับความรู ความ
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สามารถและประสบการณ โดยมีระบบการจายผลตอบแทนที่ชัดเจน เปนธรรมและหนวยงานควร
ใหการสนับสนุนทรัพยากรตงๆ  ทีจ่ ําเปนตอการทํ างานใหกับพนักงานอยางเหมาะสม

3.2 ควรมีระบบการหมุนเวียนงาน  เพือ่เปดโอกาสใหพนักงานที่ทํ างานกับหนวยงานมา
นานมีความรู ทกัษะการทํ างานที่หลากหลาย  เปนการเตรียมความพรอมสํ าหรับการรับผิดชอบใน
ต ําแหนงงานที่สูงขึ้น การทดแทนตํ าแหนงวางหรือกรณีพนกังานเกษียณอายุ

3.3 ควรสื่อสารใหพนักงานตระหนักวาการที่หนวยงานมีคุณลักษณะวัฒนธรรมองคการ
แบบลํ าดับชั้น ไมวาจะเปนการกํ าหนดโครงสรางการบริหาร แบบแผนการปฏิบัติงานและกฎ
ระเบยีบที่ชัดเจนแนนอนนั้น  แมจะมผีลใหพนักงานเกิดความเชื่อมั่นในการทํ างานกับองคการ  แต
บางครั้งคุณลักษณะดังกลาวจะท ําใหหนวยงานขาดความยืดหยุนและไมทันตอการเปลี่ยนแปลง
ดงันั้น จึงควรสงเสริมใหพนักงานรับรูและเขาใจวฒันธรรมองคการแบบการตลาดเชิงแขงขันมาก
ยิ่งขึ้น  เพือ่ทํ าใหพนักงานรวมกันสรางผลงานตามเปาหมาย  ผลักดนัใหหนวยงานประสบความ
สํ าเร็จพรอมจะแขงขันกับหนวยงานภายนอกเพื่อความอยูรอดขององคการ  โดยหนวยงานควรสราง
บรรยากาศในการทํ างานที่ดีควบคูกันไป  เพื่อลดความเครียดหรือความกดดันที่อาจเกิดขึ้นจากการ
ทํ างาน

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป

เพือ่ใหผลการวิจัยสามารถนํ าไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนไดกวางขวางมากขึ้น  ผูวิจัยขอ
เสนอขอแนะนํ าเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป  ดังนี้

1. เพือ่ใหผลการวิจัยมีความสมบูรณ ครอบคลุมมากขึ้นควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่มีผล
ตอความตัง้ใจจะลาออกของพนักงาน เชน  ภาวะผูนํ า ความพึงพอใจในงาน  คานิยมในการ
ทํ างาน ฯลฯ

2. สํ าหรับการวิจัยคร้ังตอไป  ผูที่สนใจศึกษาตัวแปรควรทํ าการศึกษาในกลุมหนวยงานที่มี
ภารกิจใกลเคียงกันกับที่ผูวิจัยศึกษา  เพื่อนํ าผลที่ไดมาเปรียบเทียบเพื่อวิเคราะหความสอดคลอง
และความแตกตาง  อันจะกอใหเกิดประโยชนและองคความรูในการบริหารจัดการตอไป
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3. เพือ่ใหเกิดความเขาใจอยางถองแทสํ าหรับผูที่ตองการศึกษาตัวแปรในเรื่องการรับรู
วัฒนธรรมองคการ  เสนอแนะใหมีการใชวิธีการวิจัยทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ  เพื่อใหผลการวิจัย
ที่ไดสามารถเขาถึงความรูสึกนึกคิดของพนักงานและเห็นภาพรวมของวัฒนธรรมองคการไดชัดเจน
มากยิ่งขึ้น
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ขอมูลหนวยงานที่ศึกษา

หนวยงานทีผู่วิจัยศึกษามีฐานะเปนรัฐวิสาหกิจอยูในประเภทสงเสริม  ไดรับงบประมาณจาก
รัฐในการด ําเนินงานตามที่พระราชบัญญัติการจัดตั้งหนวยงานกํ าหนดไว  มีวัตถุประสงคในการ
ด ําเนินงาน 5 ประการ ดังนี้

1. ริเร่ิมจดัด ําเนินการวิจัย  และใหบริการทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนา
ประเทศในทางเศรษฐกิจและสังคม  ใหแกหนวยงานของรัฐและวิสาหกิจเอกชน

2. วจิยัวทิยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อใหมีการใชทรัพยากรธรรมชาติอยางเหมาะสมกับ
ภาวะเศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอม การอนามัยและสวัสดิภาพของประชาชน

3. สนบัสนุนการเพิ่มผลผลิตตามนโยบายของรัฐบาลโดยเผยแพรผลของการวิจัย
วทิยาศาสตรและเทคโนโลยี  เพือ่น ําไปใชใหเกิดประโยชนแกประเทศในทางเกษตรกรรม
อุตสาหกรรมและพาณิชยกรรม

4. ฝกอบรมนักวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

5. ใหบริการในการทดสอบ ตรวจวัดและบริการอื่นทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

หนวยงานกํ าหนดโครงสรางตํ าแหนงเพื่อการบริหารงานออกเปน 3 กลุมงานหลัก ไดแก

1. กลุมงานปฏิบัติการ  การรวมทํ าหนาที่ที่ตองใชความรูวิชาชีพเฉพาะทางหรือประสบ
การณทัว่ไป   ปฏิบัติหนาที่ใหความชวยเหลือ สนับสนุนผูที่ปฏิบัติงานดานวิจัย  พัฒนา  ถายทอด
และบรกิารดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  รวมถึงประสานงานและอํ านวยความสะดวกกลุมงาน
อ่ืนๆ ตามความตองการของผูใชบริการ ลักษณะตํ าแหนงในกลุมงานนี้ เชน  พนักงานที่รับผิดชอบ
ดานงานธุรการ  งานชาง  งานเทคนิคทั่วไป บริหารงานบุคคล  การเงิน  กฎหมาย  ผูชวย
นกัวิชาการ ฯลฯ
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2. กลุมงานวิชาการ  การรวมทํ าหนาที่ทีใ่ชความรูวิชาชีพเฉพาะทางหรือประสบการณดาน
การวิเคราะห วิจัย พัฒนา ถายทอด บริการทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแกหนวยงานภายในและ
ภายนอก  ลักษณะต ําแหนงในกลุมงานนี้ เชน  นักวิชาการ  ผูอํ านวยการโครงการ    ผูเชี่ยวชาญ
พิเศษ ฯลฯ

3. กลุมงานบริหาร  การรวมทํ าหนาที่ที่ใชความรูและความเชี่ยวชาญดานการบริหารและ
บงัคบับญัชา มีหนาที่รับผิดชอบในการกํ ากับดูแลการปฏิบัติงานของพนักงานในสังกัด  รวมทั้ง
ประสานงานกบัผูที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอก ลักษณะงานตํ าแหนงในกลุมงานนี้ เชน
หวัหนางาน หัวหนากอง  หวัหนาหองปฏิบัติการ  ผูอํ านวยการกอง  ผูอํ านวยการฝาย
รองผูวาการ ฯลฯ   
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ภาคผนวก ข
แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย


