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Abstract 
 

The purpose of the current study was to examine the relationships among organizational 
culture, job satisfaction and intention to leave with the moderation effect of organizational culture 
and the mediating effect of job satisfaction in Thai organizations from a wide range of industries. 
Data were collected from 197 employees of organizations in Thailand. Mediation analysis results 
using Process program suggested that job satisfaction was a significant mediator of the 
relationships between the four organizational culture types (Clan, Adhocracy, Hierarchy, Market) 
and intention to leave. Consistent with the prior research in the Eastern countries, the four 
organizational culture types had positive effects on job satisfaction , due to perhaps  Thai 
society classified as a high power distance and uncertainly avoidance cultures. However, 
Moderated regression analysis results showed no significant moderating effects of 
organizational culture on the relationship between the job satisfaction and intention to leave. 
Only clan culture had a main effect on the intention to leave, which is in line with Thai values of 
supporting one another and family-like relationship. 
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บทน ำ  

ในปัจจบุนัการลาออกของพนกังานยงัเป็นหนึง่ในปัญหาท่ีท าให้องค์การภาครัฐและเอกชนเป็น

กงัวล ผลส ารวจพบวา่อตัราการลาออกเพิ่มสงูขึน้อยา่งตอ่เน่ือง จากงานวิจยัของ HayGroup ปี 2013 ท่ีได้

ท านายอตัราการลาออกของพนกังานทัว่โลก พบว่า อตัราการลาออกของพนกังานในปี 2018 จะมีแนวโน้ม

สงูขึน้จากปี 2013 เป็นจ านวน 49 ล้านคน เชน่เดียวกบัประเทศไทยท่ีอตัราการลาออกยงัคงเพิ่มขึน้ จากผล

การส ารวจของส านกังานสถิตแิหง่ชาติปี 2558 พบวา่ อตัราการลาออกเพิ่มขึน้ร้อยละ 12.58 ในชว่ง 1 ปีท่ี

ผา่นมา 

เน่ืองจากการลาออกของพนกังานสง่ผลกระทบมากมายตอ่องค์การในหลายๆด้าน ทัง้ภาระท่ี
เพิ่มขึน้ (Workload) ของพนกังานท่ีคงอยูใ่นบริษัท ช่ือเสียงองค์การ และคา่ใช้จา่ยในการรับสมคัรงานใหม่
เพ่ือมาทดแทนพนกังานคนเก่าท่ีลาออกไป อีกทัง้การลาออกของพนกังานสง่ผลกระทบตอ่งบประมาณ
ภายในองค์การ อย่างไรก็ตามถึงแม้วา่องค์การไมส่ามารถหลีกเล่ียงคา่ใช้จา่ยของการแทนท่ีพนกังานได้  
แตส่ามารถชะลอคา่ใช้จา่ยเหลา่นัน้โดยการให้ความส าคญักบัการรักษาพนกังานใหม่ ให้คงอยูร่ะยะยาว
แทน (Cascio, 1982) 

การลาออกของพนกังานสามารถเกิดขึน้ได้จากหลายปัจจยั เชน่ ความพงึพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) ผลการปฏิบตัิงาน (Job Performance) และเชาว์อารมณ์ (Emotional Intelligence) 
(Saeed, Waseem, Sikander, & Rizwan, 2014) 

Mowday (1981) กลา่วว่า การท่ีพนกังานจะมีความตัง้ใจท่ีจะคงอยู ่หรือลาออกจากองค์การ เป็น
ผลมาจาก 2 ปัจจยัหลกั คือ ความรู้สกึของพนกังานท่ีมีตอ่งาน เชน่ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความผกูพนัตอ่
งาน และปัจจยัท่ีไมเ่ก่ียวข้องกบังาน เชน่ การทดลองงาน ความต้องการแรงงาน ความจ าเป็นในชีวิตสมรส 
ความผกูพนัในครอบครัว การฝึกงาน ฯลฯ  

นอกจากนี ้งานวิจยัยงัได้พบวา่ ความตัง้ใจท่ีจะลาออก และความพงึพอใจในงาน จะเป็นสิ่งท่ี
คาดการณ์การลาออกหรือการเปล่ียนงานของบคุคลได้เป็นอยา่งดี (Miller, Katerberg & Hulin,1979; 
Coverdale & Terborg, 1980 อ้างถึงใน สทุธาสินี พทุธิก าพล, 2529) ซึง่เป็นการสนบัสนนุแนวคดิของ 
Mobley, Horner และ Hollingworth (1978) ท่ีได้ศกึษาเก่ียวกบัความตัง้ใจจะลาออกของพนกังาน พบว่า 
ความตัง้ใจจะลาออกจะเกิดขึน้เม่ือพนกังานเกิดความไม่พงึพอใจในงาน ซึง่ผลการวิจยัจาก CareerBuilder 
เว็บไซต์เก่ียวกบัการจดัหางาน ได้ท าวิจยัเก่ียวกบัเหตผุลของพนกังานท่ีลาออกจากงานในชว่งต้นปี 2014 
พบวา่ ร้อยละ 54 เป็นความไมพ่งึพอใจในงานในด้านตา่งๆ ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้า คา่ตอบแทน และ
หวัหน้างาน นอกจากนี ้Spector (2000) ได้กล่าวเก่ียวกบัความพงึพอใจในงานวา่ พนกังานท่ีมีความพงึ
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พอใจในงานจะอยู่ในองค์การนานกว่าพนกังานท่ีไมพ่งึพอใจในงาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ Roznowski 
และ Hulin (1992) ท่ีพบว่า พนกังานท่ีมีความไมพ่งึพอใจในงานจะน ามาซึง่การลาออกของพนกังาน  

วฒันธรรมองค์การมกัถกูพิจารณาเป็นตวัแปรก ากบัท่ีส าคญั (Car & Jones, 2001) โดยพบว่า
องค์การท่ีให้ความส าคญักบัวฒันธรรมองค์การและความรู้สกึของพนกังานจะสง่ผลให้พนกังานคงอยูต่อ่ 
(Ellett, 2009; Zlotnik, et al., 2005) อีกทัง้วฒันธรรมองค์การเป็นสิ่งท่ีถกูสร้างขึน้ภายในองค์การโดยการ
ส่ือสารท่ีเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการของสิ่งท่ีคาดหวงัวา่จะเกิดขึน้ในอนาคต โดยช่องทางการส่ือสาร
เหลา่นีถ้กูใช้เป็นส่ือกลางท่ีช่วยสง่เสริมคา่นิยมขององค์การ (Green, 2007)  

แม้วา่งานวิจยัก่อนหน้านีร้ะบวุา่ วฒันธรรมองค์การเป็นหนึง่ในปัจจยัท่ีมีสหสมัพนัธ์กบัความพงึ
พอใจในงาน (Lund, 2003) ซึง่ประกอบด้วยวฒันธรรม 4 รูปแบบ ได้แก่ วฒันธรรมแบบเครือญาต ิ(Clan) 
วฒันธรรมแบบความคิดสร้างสรรค์ (Adhocracy) วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) และวฒันธรรม
แบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) แตผ่ลงานวิจยัเหล่านัน้พบความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมแตล่ะประเภทและ
ความพงึพอใจในงานในทิศทางท่ีแตกตา่งกนั เชน่ งานวิจยัในสงัคมตะวนัตกจ านวนหนึง่ พบวา่ วฒันธรรม
แบบเครือญาติ (Clan) และวฒันธรรมแบบความคดิสร้างสรรค์ (Adhocracy) มีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความพงึพอใจในงาน (Lock & Crawford, 2004) แตว่ฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) และวฒันธรรม
แบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) มีสหสมัพนัธ์ทางลบกบัความพงึพอใจในงาน (Lund, 2003) 

ในขณะเดียวกนังานวิจยัของ Aldhuwaihi, Shee, และ Stanton (2012) พบผลตรงข้ามกบังานวิจยั
อ่ืนๆ รวมถึงงานวิจยัของประเทศฝ่ังตะวนัตก โดยมีสาเหตมุาจากวฒันธรรมของชาตเิข้ามาเก่ียวข้องกบั
บริบทของการท างานของพนกังาน ซึง่พบวา่ วฒันธรรมทัง้ 4 รูปแบบ ได้แก่ วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
(Clan) และวฒันธรรมแบบความคิดสร้างสรรค์ (Adhocracy) วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) และ
วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) มีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน 

นอกจากนีก้ารศกึษาท่ีผ่านมาพบวา่ ความพงึพอใจในงานอาจไมใ่ชปั่จจยัเดียวท่ีสามารถท านาย
ความตัง้ใจท่ีจะลาออกของพนกังาน โดยงานวิจยัท่ีผ่านมาแสดงให้เห็นวา่วฒันธรรมองค์การเป็นตวัแปร
ก ากบัระหวา่งความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจจะลาออก (Aldhuwaihi et al., 2012) กลา่วคือ อิทธิพล
ของความพงึพอใจในงานของพนกังานตอ่ความตัง้ใจจะลาออกขึน้อยูก่บัวฒันธรรมองค์การนัน้ ๆ     
อยา่งไรก็ตาม เน่ืองจากการศกึษาวิจยัท่ีผ่านมาของประเทศไทยในเร่ืองวฒันธรรมองค์การยงัมีการศกึษา
กนัไมม่ากนกัและมีความส าคญัตอ่อตัราการคงอยูข่องพนกังาน ผู้วิจยัจงึเล็งเห็นวา่หากน าตวัแปรดงักล่าว
มาศกึษาในประเทศไทยจะสามารถสร้างประโยชน์แก่บริษัทภาคเอกชนในเร่ืองปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความตัง้ใจ
จะลาออก ซึง่จะเป็นข้อมลูท่ีเป็นประโยชน์ตอ่ฝ่ายบริหารเก่ียวกบัอิทธิพลของวฒันธรรมด้านตา่ง ๆ ตอ่   
เจตคตขิองพนกังานในการท างาน ท่ีองค์การสามารถน าไปประยกุต์หรือปรับปรุงให้มีความสอดคล้องกบั
องค์การและเพ่ือลดปัญหาการลาออกของพนกังานของตนตอ่ไปได้  ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึต้องการตรวจสอบ
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อิทธิพลสง่ผา่นของความพงึพอใจในงานท่ีมีกรอบความคดิมาจากงานวิจยัของ Aldhuwaihi และคณะ 
(2012) และเปรียบเทียบผลของอิทธิพลก ากบัของวฒันธรรมองค์การกบังานวิจยัข้างต้นในบริบทของ
องค์การไทย  

 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

ควำมตัง้ใจจะลำออก (Intention To Leave)         
Karin และ Birgit (2007) ให้นิยามของความตัง้ใจจะลาออกไว้วา่ ความต้องการของสมาชิกใน

องค์การท่ีจะลาออกจากองค์การ เพ่ือไปเป็นสมาชิกขององค์การอ่ืนหรือเพ่ือออกจากตลาดแรงงานทัง้หมด 

Mobley, Griffeth, Hand, และ Meglino, (1979) กลา่วว่า ความตัง้ใจจะลาออกเป็นกระบวนการรู้
คดิของความคิดท่ีจะลาออก การวางแผนในการออกจากงาน และความต้องการท่ีจะออกจากงาน ซึง่ความ
ตัง้ใจจะลาออกได้ถกูระบวุา่เป็นตวัท านายท่ีส าคญัท่ีสดุของการลาออกโดยสมคัรใจ (Griffeth, Hom, & 
Gaertner, 2000) และเป็นกระบวนการสดุท้ายของความคดิในการละทิง้และออกจากงาน (Tett & Meyer, 
1993) 

Mobley, Horner, และ Hollingsworth (1978) ได้เสนอกระบวนการท่ีน าไปสู่การตดัสินใจวา่จะอยู่
หรือจะลาออกจากองค์การ โดยความตัง้ใจจะออกจากงานเป็นกระบวนการท่ีเกิดก่อนการตดัสินใจลาออก
จริงๆ ซึง่พนกังานจะพิจารณาทางเลือกในงานใหมเ่ปรียบเทียบกบังานเดมิวา่ตนจะได้หรือสญูเสียประโยชน์
มากน้อยเพียงใด ถ้าพนกังานเห็นว่าการลาออกจะท าให้ตนได้รับผลประโยชน์น้อยกว่าองค์การเดมิ 
พนกังานก็จะเลือกท่ีจะอยู่กบัองค์การเดมิตอ่ไป และพยายามลดความรู้สึกตอ่ต้านและพยายามมองงานท่ี
ท าอยูใ่นแง่ดีมากขึน้ ในทางตรงกนัข้าม หากพนกังานเห็นวา่การเปล่ียนงานจะท าให้ตนได้รับผลประโยชน์
มากกวา่ มีทางเลือกท่ีดีกวา่เดมิ พนกังานก็จะตดัสินใจลาออกจากงานเดมิ ยกเว้นในกรณีท่ีมีสาเหตอ่ืุนท่ีไม่
เก่ียวข้องกบังานแตมี่อิทธิพลตอ่การตดัสินใจลาออกจากองค์การเดมิ เชน่ การย้ายงานของคูส่มรส เป็นต้น 
รวมทัง้อาจเกิดจากการตดัสินใจท่ีกะทนัหนั เชน่ การทะเลาะกบัหวัหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น  

ในการศกึษาครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ให้ความหมายของความตัง้ใจจะลาออกจากงานโดยยดึตามแนวคิด
ของ Mobley, Griffeth, Hand, และ Meglino, (1979) วา่หมายถึง กระบวนการรู้คดิของความคดิท่ีจะ
ลาออกจากงาน การวางแผนลว่งหน้าในการลาออกจากงาน และมีความต้องการท่ีจะออกจากงานท่ีท าอยู่ 

 

ควำมพงึพอใจในงำน (Job Satisfaction) 

Cranny และคณะ (1992) และ Spector (1996) โดยทัว่ไปแล้วความพงึพอใจในงานถกูให้ค า
จ ากดัความว่า เป็นการตอบสนองทางด้านความรู้สกึหรืออารมณ์ท่ีมาจากความกงัวลเก่ียวกบังานของพวก
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เขาโดยเฉพาะและเป็นผลท่ีเกิดขึน้จากการเปรียบเทียบของพนกังานกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้ตามความเป็นจริง
กบัสิ่งท่ีพวกเขาคาดหวงั ต้องการหรือรับรู้ว่ามีความยตุธิรรมพอ 

McNeese-Smith (1997) และ Kangas และคณะ (1999) ความพงึพอใจในงานเป็นความรู้สกึท่ี
พนกังานมีเก่ียวกบังานทัว่ไป เชน่เดียวกบัความพงึพอใจท่ีมีตอ่ด้านอ่ืนของงาน เชน่ ผู้บงัคบับญัชา        
การจา่ยคา่ตอบแทน โอกาสความก้าวหน้าและก าลงัใจในการท างาน 

Chang และ Chang (2007) ความพงึพอใจในงานไมใ่ชเ่พียงระดบัของความรู้สึกของแตล่ะคนท่ีมี
ตอ่งานความส าเร็จและความรับผิดชอบในงาน แตย่งัหมายถึงระดบัของความพงึพอใจของแตล่ะคนท่ีมีกบั
ทกุด้านท่ีเก่ียวข้องกบังาน ท่ีไมไ่ด้เก่ียวข้องโดยตรงกบัเนือ้หางาน ซึง่นกัวิจยัหลายคนได้กลา่วว่าความพงึ
พอใจในงานสามารถท านายการลาออกและความตัง้ใจจะลาออกได้ 

เน่ืองจากความพงึพอใจในงานท่ีอยูใ่นสาขาจิตวิทยาอาชีพและองค์การ  มีนกัวิจยัตา่ง ๆ และ
ผู้ปฏิบตังิานได้ให้ค าจ ากดัความความหมายของความพงึพอใจในงานไว้เป็นจ านวนมาก อยา่งไรก็ตาม มี   
2 ค าจ ากดัความท่ีพบมากท่ีสดุท่ีอธิบายความหมายความพงึพอใจในงานวา่คือ สภาพอารมณ์ความพงึ
พอใจท่ีเกิดจากการประเมินกบัการท างานด้านตา่ง ๆ เชน่ สิทธิประโยชน์ทางด้านเงินเดือน เพ่ือนร่วมงาน   
หวัหน้างาน และความพงึพอใจในงานจากขอบเขตท่ีคนชอบ (ความพงึพอใจ) หรือไม่ชอบ (ความไมพ่อใจ) 
งานของพวกเขา 

Weiss และคณะ (1966) ความพงึพอใจในงาน คือ รูปแบบของความสอดคล้องระหว่างความ
ต้องการของพนกังานและระบบของการเสริมแรงในการท างาน   

Spector (1997) ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจในงานวา่เป็นความรู้สกึของคนท่ีมีตอ่งาน
และมมุมองด้านอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัตวังานของพวกเขา เชน่ พนกังานอาจจะเกิดความพงึพอใจกบั
คา่ตอบแทน โอกาสความก้าวหน้า ผลประโยชน์ หรือไมพ่งึพอใจกบัสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน พฤตกิรรม
ของเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา 

Gilmer (1971: 280-283) องค์ประกอบของความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน สรุปองค์ประกอบ 
ตา่ง ๆ ท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจในงานไว้ 10 ประการ คือ                 

1. ลกัษณะของงานท่ีท า (Intrinsic aspects of the Job)                

2. ผู้บงัคบับญัชา (Supervision)                 

3. ความมัน่คงในงาน (Security)                

4. เพ่ือนร่วมงานและการด าเนินงานภายใน (Company and Management)  

5. สภาพการท างาน (Working Condition)                 
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6. คา่ตอบแทน (Wages)                 

7. ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement)  

8. ลกัษณะทางสงัคม (Social aspect of The Job)                

9. การตดิตอ่ส่ือสาร (Communication)               

10. ผลตอบแทนท่ีได้จากการท างาน (Benefits)  

ในการศกึษาครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ให้ความหมายของความพงึพอใจในงานโดยยดึตามแนวคิดของ Weiss 
และคณะ (1966) วา่หมายถึง ความรู้สกึของพนกังานทีมีตอ่การท างานโดยรวมในทางบวก 

จากการศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในงานพบวา่ มาตรวดัความพงึพอใจในงานท่ี
ได้รับความนิยม ได้แก่ มาตรวดั Job Descriptive Index (JDI) ของ Smith, Kendall, และ Hulin (1985) 
และมาตรวดั Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) ของ Weiss, Dawis, England, และ 
Lofquist (1967) 

 

วัฒนธรรมองค์กำร (Organizational Culture) 

Kilmann และคณะ (1985, หน้า 5) ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์การวา่หมายถึง การแบง่ปัน 
หลกัปรัชญา อดุมการณ์ คา่นิยม ข้อสมมต ิความเช่ือ ความคาดหวงั ทศันคตแิละบรรทดัฐานท่ีประสาน
องค์การไว้ด้วยกนัและเป็นกระบวนการส่ือความหมายส าคญัท่ีแสดงถึงคณุลกัษณะเฉพาะขององค์การ  
นัน้ ๆ (Bligh & Hatch, 2011) 

Deshpande และ Webster (1989, หน้า 4) กลา่ววา่ วฒันธรรมองค์การเป็นรูปแบบของการ
แบง่ปันคา่นิยมและความเช่ือตา่ง ๆ ร่วมกนั ท่ีชว่ยให้บคุคลเข้าใจการท างานขององค์การและเป็นแนวทาง
ในการก าหนดพฤติกรรมของคนในองค์การ  

วฒันธรรมองค์การถกูให้ค านิยามวา่เป็นรูปแบบข้อสมมติพืน้ฐานท่ีใช้ร่วมกนั โดยเกิดจากการ
คดิค้น การค้นพบหรือการพฒันา ซึง่เกิดมาจากการเรียนรู้ท่ีจะจดัการกบัปัญหาของการปรับตวัให้เข้ากบั
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ ท่ีสามารถใช้การได้ดีเพียงพอจนถกูพิจารณาเป็นความถกูต้อง 
และสามารถน าไปสอนให้กบัพนกังานใหมใ่ห้สามารถรับรู้ คดิ และรู้สกึถึงความสมัพนัธ์กบัปัญหาเหลา่นัน้
ในรูปแบบท่ีถกูต้องได้ (Schein 1985a, อ้างถึงใน Scott, Mannion, Davies, & Marshall, 2003, หน้า 
925) และ Cameron และ Quinn (2011) กลา่ววา่ วฒันธรรมองค์การเป็นสิ่งท่ีจบัต้องไมไ่ด้ จนในบางครัง้
อาจไมไ่ด้เกิดการรับรู้อยา่งชดัเจน อยา่งไรก็ตามวฒันธรรมองค์การยงัคงเป็นสิ่งท่ีไมส่ามารถมองข้ามวา่
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เป็นสิ่งท่ีไมมี่ความส าคญัได้ เพราะวฒันธรรมองค์การได้กลายมาเป็นอีกหนึง่ปัจจัยท่ีสร้างความแตกตา่ง
ให้กบัองค์การ 

วฒันธรรมองค์การสว่นใหญ่มีอิทธิพลอยา่งมากตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังานและประสิทธิผล
ขององค์การในระยะยาว การวิจยัทางประจกัษ์พบข้อค้นพบท่ีนา่สนใจหลายประการท่ีแสดงให้เห็นวา่
วฒันธรรมองค์การสง่ผลให้ผลการปฏิบตังิานขององค์การดีขึน้ (Trice & Beyer, 1993) 

ตามแนวความคิดของ Cameron และ Quinn (2011) ได้แบง่วฒันธรรมองค์การเป็น 2 มิตท่ีิเกิด
จาก 39 ตวับง่ชี ้ ของประสิทธิภาพขององค์การ (Organizational Effectiveness) ในมิตแิรกแบง่เป็น         
2 ด้าน ได้แก่ (1) ความยืดหยุน่ (Flexibility) และความอิสระในการตดัสินใจ (Discretion) และ (2) ความ
มัน่คง (Stability) และการควบคมุดแูล (Control) ในมิตท่ีิสองแบง่ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ (1) มุง่เน้นปัจจยั
ภายใน (Internal Orientation) การรวมเป็นหนึง่ (Integration) และความสามคัคี (Unity) และ (2) มุง่เน้น
ปัจจยัภายนอก (External Orientation) ความแตกตา่ง (Differentiation) และการแข่งขนั (Rivalry) โดยทัง้
สองมิตนีิม้ิตินีน้ าไปสูรู่ปแบบวฒันธรรมองค์การ 4 รูปแบบ คือ วฒันธรรมแบบเครือญาต ิ(Clan) วฒันธรรม
แบบความคดิสร้างสรรค์ (Adhocracy) วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) และวฒันธรรมแบบมุง่
ผลส าเร็จ (Market) 

วฒันธรรมแบบเครือญาต ิ(Clan) มีลกัษณะใกล้เคียงกบัองค์การแบบครอบครัว ให้ความส าคญักบั
การมีสว่นร่วมและการท างานร่วมกนัของพนกังานภายในองค์การ เพ่ือให้สามารถพฒันาตนเองให้พร้อมท่ี
จะรองรับการเปล่ียนแปลงตา่ง ๆ มีเปา้หมายและคา่นิยมร่วมกนั หลกัเกณฑ์ วิธีการ หรือค าสัง่ตามล าดบั
ขัน้จะถกูแทนท่ีด้วยการมีส่วนร่วมของพนกังานและเอือ้ให้เกิดการท างานเป็นทีม ในวฒันธรรมประเภทนี ้
องค์การจะถกูมองว่าเป็นสถานท่ีท างานท่ีเป็นมิตรท่ีชว่ยให้พนกังานกล้าแสดงความคิดเห็น  ผู้น ามุง่เน้น
เร่ืองความร่วมมือ การให้ความเอาใจใสเ่อือ้อาทรทัง้พนกังานและลกูค้า มีบทบาทเป็นผู้ดแูล ให้ค าปรึกษา 
หรือเปรียบเสมือนเป็นผู้ปกครอง ทัง้นีค้วามจงรักภกัดี และธรรมเนียมปฏิบตัิขององค์การ จะเป็นตวั
ประสานองค์การเข้าไว้ด้วยกนั 

                 วฒันธรรมแบบความคิดสร้างสรรค์ (Adhocracy) สามารถอธิบายได้ว่าเป็นวฒันธรรมท่ีเป่ียมไป
ด้วยพลงั ความคดิสร้างสรรค์ และจิตวิญญาณของผู้ประกอบการ โดยในวฒันธรรมประเภทนี ้ผู้น าจะมี
ลกัษณะกล้าเส่ียงและกล้าริเร่ิมสิ่งใหม ่ซึง่บริษัทท่ีมีวฒันธรรมประเภทนีจ้ะเน้นด้านนวตักรรมใหม่ๆ เป็น
อยา่งมาก 

                 วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) เป็นวฒันธรรมท่ีมีโครงสร้างและเป็นทางการ ผู้น าถกูมองวา่
เป็นผู้ประสานงานและผู้จดัการท่ีมุง่เน้นประสิทธิผลของงาน องค์การท่ีมีในวฒันธรรมนีจ้ะเน้นเร่ืองของ
ความมัน่คง ผลการปฏิบตังิาน และประสิทธิภาพขององค์การเป็นหลกั มีความภาคภมูิใจในเร่ืองของการ
ปฏิบตังิานได้อยา่งราบร่ืน เป็นท่ีนา่เช่ือถือ และด าเนินการด้วยต้นทนุท่ีต ่า  
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                 วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) สามารถกลา่วได้วา่เป็นวฒันธรรมท่ีมุง่ผลสมัฤทธ์ิของงาน 
ในวฒันธรรมนีพ้นกังานจะมีการแขง่ขนักนัท างานเพ่ือสร้างผลงานและมุง่เน้นไปท่ีความส าเร็จตาม
เปา้หมาย ผู้น ามีลกัษณะเข้มงวดและต้องการพนกังานท่ีมีศกัยภาพสงู โดยจะท าหน้าท่ีเป็นผู้ผลกัดนั        
ผู้ควบคมุและแขง่ขนั รวมถึงให้ความส าคญัอยา่งยิ่งกบัความส าเร็จ 

การรวมกนัของวฒันธรรมทางเลือกทัง้ 4 นี ้จะชว่ยให้องค์การสามารถเข้าใจวา่พนกังานมีการรับรู้
ตอ่วฒันธรรมองค์การอยา่งไร นอกจากนีว้ฒันธรรมองค์การยงัสามารถเป็นเคร่ืองมือในการเร่ิมต้นและ
ตรวจตราการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในองค์การ ดงันัน้ งานวิจยัฉบบันีจ้ะกลา่วถึงวฒันธรรมองค์การท่ีมา
จากการรับรู้ของพนกังาน 

 
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมองค์กำรกับควำมพงึพอใจในงำน   

ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรหนึง่ท่ีน ามาศกึษาในบริบทของวฒันธรรมองค์การ พฤตกิรรม
องค์การและปรากฏการณ์อ่ืนๆ ในท่ีท างาน (Spector, 1997) ความพงึพอใจในงานเป็นการวดัความรู้สึกท่ี
พนกังานมีตอ่งาน อยา่งไรก็ตาม ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรท่ีมีหลายมิตท่ีิได้รับอิทธิพลจากทัง้ปัจจยั
ภายในและภายนอก เชน่ คา่นิยมสว่นบคุคล บคุลิกภาพ ความคาดหวงั และลกัษณะของงานหรือองค์การ 
(Davies, et al., 2006) ซึง่วฒันธรรมองค์การก็จดัวา่เป็นปัจจยัหนึง่ท่ีสง่ผลตอ่ความพึงพอใจในงานเชน่กนั 
จากทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องจะเห็นวา่ความพงึพอใจในงานเป็นเร่ืองซบัซ้อนท่ีขึน้อยูก่บัปัจจยัหลาย
ประการขององค์การ เชน่ โครงสร้างและขนาดขององค์การ เงินเดือน สภาพแวดล้อม และภาวะผู้น า อีกทัง้
ยงักลา่ววา่วฒันธรรมองค์การสามารถสนบัสนนุให้เกิดความพงึพอใจในงานและความส าเร็จของเปา้หมาย
องค์การ (Boeyens, 1985)     
 Koustelios (1991) ส ารวจงานวิจยัตา่งๆ ท่ีเก่ียวกบัความความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจใน
งานและวฒันธรรมองค์การหลายหลายแง่มมุ เชน่ ขนาดขององค์การ ภมูิหลงัของพนกังาน เจตคต ิและ
วฒันธรรมประจ าชาต ิโดยพบความแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตใินความพงึพอใจของพนกังานท่ี
ท างานอยูใ่นวฒันธรรมองค์การท่ีแตกตา่งกนั นอกจากนีย้งัพบวา่ หากพนกังานรับรู้วา่องค์การปัจจบุนัของ
ตนมีความสอดคล้องกบัวฒันธรรมท่ีตนเองต้องการ พนกังานจะมีความพงึพอใจกบัลกัษณะของงาน 
(Intrinsic Aspects of the Job) ท่ีตนท ามากขึน้ จากท่ีกลา่วมาจะเห็นได้ว่าวฒันธรรมองค์การและความ
พงึพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กนั ผู้วิจยัจงึเกิดความสนใจท่ีจะศกึษาความสมัพนัธ์ของตวัแปรดงักลา่วโดย
ท าการศกึษางานวิจยัอ่ืนๆเพิ่มเตมิ 

จากงานวิจยัท่ีผ่านมาท่ีได้ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การ ทัง้ 4 รูปแบบ 
ได้แก่  แบบเครือญาต ิแบบสร้างสรรค์ แบบล าดบัขัน้ และแบบมุง่ส าเร็จ และความพึงพอใจในงาน พบผลท่ี
แตกตา่งกนั โดยงานวิจยัสว่นใหญ่พบความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การและความพงึพอใจในงาน 
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เชน่ Lund (2003) ศกึษาอิทธิพลวฒันธรรมองค์การตอ่ความพงึพอใจในงานของผู้ เช่ียวชาญด้านการตลาด
ในประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศกึษาพบวา่ ความพงึพอใจในงานมีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัวฒันธรรมแบบ
เครือญาต ิ(Clan) และ วฒันธรรมแบบความคดิสร้างสรรค์ (Adhocracy) อีกทัง้มีสหสมัพนัธ์ทางลบกบั
วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) และวฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยั
ของ Denison และ Mishra (1995) ท่ีพบว่า ตามองค์การท่ีพนกังานรับรู้ถึงวฒันธรรมแบบเครือญาติ 
(Clan) ท่ีสง่เสริมให้พนกังานแตล่ะคนได้มีสว่นเก่ียวข้องกบัการท างานเป็นทีมของตน มีสว่นร่วมในการ
ตดัสินใจและการส่ือสารอยา่งเปิดกว้าง (Open Communication) ซึง่พฤตกิรรมเหลา่นีน้ าไปสูเ่จตคติ
โดยรวมท่ีนา่พงึพอใจของพนกังาน เน่ืองจากพนกังานเกิดการรับรู้ถึงความเป็นเจ้าของและความรับผิดชอบ
ตอ่การมีสว่นร่วมของตนเอง นอกจากนี ้Lok และ Crawford (2004) ได้ศกึษาอิทธิพลของวฒันธรรม
องค์การตอ่ความพงึพอใจในงานในกลุม่ผู้จดัการชาวฮ่องกงและออสเตรเลีย พบวา่ วฒันธรรมแบบ
สร้างสรรค์สิ่งใหม ่ๆ (Innovative) และแบบให้การสนบัสนนุ (Supportive) เชน่ วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
(Clan) และ วฒันธรรมแบบความคดิสร้างสรรค์ (Adhocracy) มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน
และพบวา่วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) ไมมี่สหสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงานในวฒันธรรมแบบ
ราชการ (Bureaucratic) เชน่ วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy)   

นอกจากนี ้Goodman, Zammuto, และ Gifford (2001) เสนองานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัผลกระทบ
ของวฒันธรรมองค์การตอ่คณุภาพของชีวิตการท างาน (Work life) โดยค้นพบวา่วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ 
(Hierarchy) มีสหสมัพนัธ์ทางลบกบัความพงึพอใจในงาน ในขณะท่ีวฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan) มี
สหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน และยงัพบอีกวา่ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรส าคญัท่ีมี
สหสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจจะลาออก Williams และ Hazer (1986) มีงานวิจยัทางประจกัษ์หลาย
งานวิจยัสนบัสนนุข้อค้นพบดงักลา่วในประเภทของงานท่ีแตกตา่งกนั เชน่ ผู้ ท่ีท างานในโรงพยาบาล (Ding 
& Lin, 2006) พนกังานฝ่ายบคุคล (Mor Barak, Nissly & Levin, 2001) เจ้าหน้าท่ีวิศวกรรม (Ostroff, 
1992) และบคุลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (Guimaraes & Igbaria, 1992) 

อยา่งไรก็ตาม ในงานวิจยัของ Aldhuwaihi และคณะ (2012) พบความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรม
องค์การและความพงึพอใจในงานในทิศทางตรงกนัข้ามกบังานวิจยัในประเทศตะวนัตกในวฒันธรรมแบบ
มุง่ผลส าเร็จ (Market) และวฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) ซึง่ Aldhuwaihi และคณะท าการศกึษา
กบักลุม่พนกังานธนาคารในประเทศซาอดุอิาระเบีย พบว่า วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) และ
วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) มีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน โดยงานวิจยักลา่ววา่ 
การรับรู้วฒันธรรมของพนกังานอาจได้รับอิทธิพลมาจากวฒันธรรมของชาติ (National Culture) ท่ีมีกรอบ
ความคดิของวฒันธรรมทางด้านระยะห่างระหวา่งอ านาจ (Power Distance) และด้านการหลีกเล่ียงความ
ไมแ่นน่อน (Uncertainty Avoidance) สงูเม่ือเทียบกบัสหราชอาณาจกัร (United Kingdom) ซึง่จดัอยูใ่น
กลุม่สงัคมตะวนัตก ท าให้พนกังานมีแนวโน้มท่ีจะปฏิบตัิตามค าสัง่ตามล าดบัขัน้อยา่งเคร่งครัด อีกทัง้ยงัอยู่
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ในสงัคมท่ีมุง่เน้นการปกครองด้วยกฎหมายและข้อบงัคบัเพ่ือหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อนท่ีมีโอกาสเกิดขึน้ 
ซึง่สอดคล้องกบัลกัษณะของวฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) และวฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ 
(Hierarchy) ท่ีมีลกัษณะของการควบคมุ (Control) และความมัน่คง (Stability) ถึงแม้วา่วฒันธรรมทัง้ 2 
แบบนีจ้ะมีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน แตก็่ยงัมีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจใน
งานน้อยกวา่วฒันธรรมแบบเครือญาต ิ(Clan) และวฒันธรรมแบบความคดิสร้างสรรค์ (Adhocracy)      

นอกจากนีย้งัมีงานวิจยัสนบัสนนุข้อค้นพบข้างต้นของ Shurbagi และ Zahari (2012) ท่ีพบ
ความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติของรูปแบบวฒันธรรมองค์การทัง้ 4 รูปแบบ (แบบเครือ
ญาต ิแบบความคิดสร้างสรรค์ แบบมุง่ผลส าเร็จ และแบบล าดบัขัน้) กบัมมุมอง 5 ด้านของความพงึพอใจ
ในงาน (การบงัคบับญัชา สวสัดกิารและผลประโยชน์ ผลตอบแทน การด าเนินงาน และความพงึพอใจของ
เพ่ือนร่วมงาน) 

โดยจากผลส ารวจตามงานวิจยัของ Hofstede (2001) พบวา่ ประเทศไทยมีคะแนนวฒันธรรม
ทางด้านระยะหา่งระหวา่งอ านาจ (Power Distance) และด้านการหลีกเล่ียงความไม่แนน่อน (Uncertainty 
Avoidance) สงูเม่ือเปรียบเทียบกบัประเทศทางตะวนัตก (เชน่ สหรัฐอเมริกา โปรตเุกส เบลเยียม) แม้วา่
คะแนนวฒันธรรมทัง้สองด้านนีจ้ะต ่ากวา่ประเทศซาอดุิอาระเบียเล็กน้อย แตก็่สามารถสะท้อนให้เห็นวา่
สงัคมไทยมีการยอมรับความไมเ่ทา่เทียมกนัภายใต้กฎระเบียบท่ีเข้มงวด โดยผู้ใต้บงัคบับญัชาจะแสดง
ความซ่ือสตัย์และให้ความเคารพตอ่ผู้บงัคบับญัชา เพ่ือให้ได้รับค าแนะน าและการสง่เสริมเป็นการตอบ
แทน ซึง่ท าให้เกิดการบริหารแบบระบบอปุถมัภ์ อีกทัง้ท าให้เจตคติตอ่ผู้บริหารหรือผู้บงัคบับญัชามีลกัษณะ
เป็นทางการ การส่ือสารระหวา่งผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชามีความเป็นล าดบัขัน้และมีความจ ากดั
เชน่เดียวกบังานวิจยัของ Pye (1985), Chen และคณะ. (2008) และ El Kahal (2001) ท่ีท าการศกึษากลุม่
ประเทศฝ่ังตะวนัออก เชน่ ประเทศจีน ซึง่พบว่า มีคะแนนวฒันธรรมทางด้านระยะหา่งระหวา่งอ านาจ 
(Power Distance) และวฒันธรรมแบบข้าราชการ (Bureaucratic cultures) ท่ีมีโครงสร้างของการบริหาร
แบบบนลงลา่ง และพบผลตรงกนัข้ามกนัในกลุม่ประเทศฝ่ังตะวนัตก (Hofstede, 1980; Malone, 1997; 
Conger & Kanungo, 1998). 

ในท านองเดียวกนั จากการศกึษาของ Hofstede (1980) พบวา่ ประเทศไทยมีคะแนนวฒันธรรม
ด้านการหลีกเล่ียงความไมแ่นน่อน (Uncertainty Avoidance) สงูพอๆกนักบัด้านระยะหา่งระหวา่งอ านาจ 
(Power Distance) ซึง่บง่บอกถึงรูปแบบการใช้ชีวิตของคนไทยท่ีพยายามหลีกเล่ียงความเส่ียงเพื่อให้ตน
เกิดความรู้สกึท่ีมัน่คงปลอดภยั  
            ด้วยเหตนีุง้านวิจยันีซ้ึง่จะศกึษาในกลุม่ตวัอย่างพนกังานในประเทศไทย ซึง่เป็นประเทศท่ีมีระดบั
วฒันธรรมทางด้านระยะหา่งอ านาจ และการหลีกเหล่ียงความไมแ่นน่อน Hofstede (2001) คอ่นข้างสงู
เชน่เดียวกบัประเทศทางตะวนัออก (เชน่ จีน ซาอดุิอาระเบีย) จงึคาดวา่วฒันธรรมทัง้ 4 รูปแบบ ได้แก่   
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แบบเครือญาติ แบบความคิดสร้างสรรค์ แบบล าดบัขัน้ และแบบมุง่ส าเร็จ จะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความพงึพอใจในงาน  

      สมมตฐิานท่ี 1:     วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในงาน 

    สมมตฐิานท่ี 1(ก.) : วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan) มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

    สมมตฐิานท่ี 1(ข) :  วฒันธรรมแบบความคดิสร้างสรรค์ (Adhocracy) มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึ  
                                  พอใจในงาน 

    สมมตฐิานท่ี 1(ค.) : วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

    สมมตฐิานท่ี 1(ง.) : วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน 

 

ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมพงึพอใจในงำนกับควำมตัง้ใจจะลำออก 

เน่ืองจากการลาออกของพนกังานสง่ผลกระทบและเป็นปัญหาส าคญัในทกุองค์การ โดยความพงึ
พอใจในงานเป็นปัจจยัหนึง่ท่ีส าคญัท่ีสามารถสง่ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออก  จงึมีนกัวิจยัจ านวนมาก
ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ของความพึงพอใจในงานและความตัง้ใจในการลาออก เช่น Lambert (2001) 
ศกึษาเร่ืองผลของความพงึพอใจในงานตอ่ความตัง้ใจจะลาออก โดยศกึษาจากคนท างานในประเทศ
สหรัฐอเมริกา พบวา่ ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรส าคญัในการท านายความตัง้ใจจะลาออกได้อยา่งมี
นยัส าคญั เชน่เดียวกบั Mor Barak และคณะ (2001) พบวา่ความความพงึพอใจในงานเป็นตวัท านายท่ี
ส าคญัของความตัง้ใจจะลาออกในกลุม่คนท่ีท างานเก่ียวกบัสงัคม สงัคมสงเคราะห์เด็กและพนกังานฝ่าย
บคุคล 

นอกจากนี ้มีงานวิจยัจ านวนมากพบความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจจะ
ลาออก สองงานวิจยัในกลุม่ตวัอยา่งพยาบาลในประเทศไต้หวนัของ Tzeng (2002), Lu และคณะ (2002) 
ท่ีพบความสอดคล้องกนัวา่ ความพงึพอใจในงานสามารถท านายความตัง้ใจในการลาออกได้อยา่งมี
นยัส าคญั เชน่เดียวกบังานวิจยัท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ของความพงึพอใจในงานกบัความตัง้ใจจะลาออก
จากงานในกลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในองค์การของ Siefert, Jayaratne, และ Chess (1991) ได้ผล
สอดคล้องกบังานวิจยัของ Saeed, Waseem, Sikander, และ Rizwan (2014) ท่ีพบว่า ความพงึพอใจใน
งานมีสหสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจในการลาออกงาน พนกังานท่ีมีความพงึพอใจในงานสงูจะมีความ
ตัง้ใจจะลาออกจากงานต ่า ในขณะท่ีบคุคลท่ีมีความพงึพอใจในงานต ่าจะมีแนวโน้มในความตัง้ใจจะ
ลาออกจากงานสงู 

         สมมตฐิานท่ี 2 : ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางลบตอ่ความตัง้ใจจะลาออก 

http://www.jstor.org/stable/full/10.1086/323166#rf75
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ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงวัฒนธรรมองค์กำรและควำมตัง้ใจจะลำออก โดยมีควำมพงึพอใจในงำน
เป็นตัวแปรส่งผ่ำน 

งานวิจยัท่ีผา่นมาแสดงให้เห็นวา่วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลตอ่เจตคติของพนกังานท่ีแตกตา่งกนั 
อาทิเชน่ ความพงึพอใจในงาน และความตัง้ใจจะลาออก (Turnover intention) โดย Peter และ 
Waterman (1982) เสนอว่า วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ 

San Park และ Kim (2009) ศกึษาอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การตอ่ความพงึพอใจในงาน และ
ความตัง้ใจท่ีจะลาออกในกลุ่มพนกังานโรงพยาบาลในประเทศเกาหลี โดยพบว่า วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
(Clan) และวฒันธรรมแบบความคิดสร้างสรรค์ (Adhocracy) มีสหสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจจะลาออก 
ในขณะท่ีวฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) มีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจจะลาออก และพบวา่ 
วฒันธรรมแบบเครือญาต ิ(Clan) และแบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) มีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจ
ในงาน อยา่งไรก็ตาม ผลของงานวิจยั  Aldhuwaihi และคณะ (2012) พบวา่ วฒันธรรมองค์การทัง้ 4 
รูปแบบมีสหสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจจะลาออกและเน่ืองจากวฒันธรรมของประเทศไทยมีมิติ 2 ด้านท่ี
สงูเชน่เดียวกบัวฒันธรรมของประเทศซาอดุิอาระเบีย ดงันัน้ กลุม่ผู้วิจยัคาดว่าผลการศกึษาของงานวิจยั
ฉบบันีจ้ะให้ผลไปในทิศทางเดียวกบังานวิจยัข้างต้น 

      สมมตฐิานท่ี 3     : วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลทางลบตอ่ความตัง้ใจจะลาออก 

    สมมตฐิานท่ี 3(ก.) : วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan) มีอิทธิพลทางลบตอ่ความตัง้ใจจะลาออก 

    สมมตฐิานท่ี 3(ข.) : วฒันธรรมแบบความคดิสร้างสรรค์ (Adhocracy) มีอิทธิพลทางลบตอ่กบัความ   
                                  ตัง้ใจจะลาออก 

    สมมตฐิานท่ี 3(ค.) : วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) มีอิทธิพลทางลบตอ่ความตัง้ใจจะลาออก 

    สมมตฐิานท่ี 3(ง.) : วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) มีอิทธิพลทางลบตอ่ความตัง้ใจจะลาออก 

จากงานวิจยัข้างต้นท่ีพบความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การกบัความพงึพอใจในงานและ
ความพงึพอใจในงานกบัความตัง้ใจจะลาออก จงึกลา่วได้วา่ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น
ระหวา่งวฒันธรรมองค์การกบัความตัง้ใจจะลาออก 

       สมมตฐิานท่ี 4 : ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การและ   
                               ความตัง้ใจจะลาออก 
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โมเดลที ่1 : แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การ ความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจจะลาออก 
 
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมพงึพอใจในงำนและควำมตัง้ใจจะลำออก โดยมีวัฒนธรรมองค์กำร
เป็นตัวแปรก ำกับ 

วฒันธรรมองค์การมกัถกูจดัวา่เป็นตวัแปรก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤตกิรรมการท างาน    
ความเช่ือ เจตคติ และความตัง้ใจ (Car & Jones, 2001) มีงานวิจยัหลายชิน้ท่ีผา่นมาได้ให้หลกัฐานทาง
ประจกัษ์สนบัสนนุบทบาทการเป็นตวัแปรก ากบัของวฒันธรรมองค์การ อาทิเชน่ งานวิจยัของ Kacmar, 
Witt, Zivnuska, และ Gully (2003) ท่ีแสดงให้เห็นว่าวฒันธรรมองค์การสามารถเป็นตวัแปรก ากบัใน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น าและผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุภาพของการ
แลกเปล่ียนความสมัพนัธ์ของผู้น าและผู้ใต้บงัคบับญัชา และการประเมินการปฏิบตังิาน ท่ีมีความถ่ีในการ
ส่ือสารเป็นตวัแปรก ากบั ซึง่พบวา่ กลุม่ท่ีรายงานวา่ส่ือสารกบัหวัหน้าบอ่ยในบริบทท่ีมีคณุภาพของการ
แลกเปล่ียนความสมัพนัธ์สงู มกัได้รับการประเมินการปฏิบตังิานท่ีสงูกวา่กลุม่ท่ีรายงานวา่ส่ือสารกบั
หวัหน้าบอ่ยในบริบทท่ีมีคณุภาพของการแลกเปล่ียนความสมัพนัธ์ต ่า รวมถึงงานวิจยัของ Aldhuwaihi 
และคณะ (2012) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจจะลาออก โดยมี
วฒันธรรมองค์การเป็นตวัแปรก ากบั อยา่งไรก็ตามผลกลบัพบวา่ วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) 
เทา่นัน้ท่ีเป็นตวัแปรก ากบัอย่างมีนยัส าคญัตอ่ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจ
จะลาออก นอกจากนีย้งัพบผลท่ีขดัแย้งกบังานวิจยัก่อนหน้านีท่ี้พบว่า วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ 
(Market) และวฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) มีสหสมัพนัธ์ทางลบกบัความพงึพอใจในงาน ซึง่อาจ
เป็นเพราะความแตกตา่งทางวฒันธรรมของแตล่ะประเทศ 

  ทางกลุม่ผู้วิจยัมองว่า วฒันธรรมองค์การเป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัตอ่องค์การ ซึง่งานวิจยัท่ี
ศกึษาอิทธิพลก ากบัของวฒันธรรมองค์การในความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจ
จะลาออกนัน้ยงัมีไมม่ากนกั โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในประเทศไทย อีกทัง้อตัราการลาออกยงัคงเป็นปัญหาของ

    สมมติฐานท่ี 2 

แบบเครือญาต ิ(Clan) 
แบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) 
แบบความคิดสร้างสรรค์ (Adhocracy) 
แบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) 

ความพงึพอใจในงานความ
ความพงึพอใจในงาน 

ความตัง้ใจจะลาออก 

ปร
ะเภ

ทข
อง
วฒั

นธ
รร
มอ
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์กา
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หลากหลายองค์การ ท าให้กลุม่ผู้วิจยัเกิดความสนใจท่ีจะศกึษาความสมัพนัธ์ของตวัแปรดงักล่าวในด้าน
ของปัจจยัก ากบัระหวา่งความพงึพอใจและความตัง้ใจจะลาออกของพนกังาน   

สมมตฐิานท่ี 5 : วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Clan) แบบความคิดสร้างสรรค์ (Adhocracy) 
แบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) และแบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) เป็นตวัแปรก ากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งความ
พงึพอใจในงานและความตัง้ใจจะลาออก โดยความสมัพนัธ์จะเข็มแข็งเม่ือคะแนนวฒันธรรมองค์การแตล่ะ
ด้านสงู หากพนกังานรับรู้วฒันธรรมองค์การรูปแบบใดสงู ประกอบกบัมีความพงึพอใจในงานสงู จะสง่ผล
ให้มีความตัง้ใจจะลาออกลดลงมากกวา่พนกังานท่ีรับรู้วฒันธรรมองค์การในรูปแบบนัน้ๆ ต ่า 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
โมเดลที ่2 : ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจจะลาออก โดยมีวฒันธรรมองค์การ
เป็นตวัแปรก ากบั 
 
 
วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย  
 

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัทางสหสมัพนัธ์ (Correlation Study) เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจจะลาออก  

ผู้วิจยัท าการเก็บกลุม่ตวัอย่างจ านวน 50 คน เพ่ือทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดัท่ีน ามาใช้ ผล
พบวา่มาตรวดัทัง้ 3 มาตร ได้แก่ มาตรวดัวฒันธรรมองค์การ มาตรวดัความพงึพอใจในงาน และมาตรวดั
ความตัง้ใจจะลาออก มีคา่ความเช่ือมัน่ (Cronbach's alpha) ผา่นเกณฑ์มาตรฐาน (0.97, 0.79 และ 0.85 

 Clan 

 Market 

 Adhocracy 

 Hierarchy 

ประเภทของวฒันธรรม

แบบเครือญาต ิ(Clan) 
แบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) 
แบบความคิดสร้างสรรค์ (Adhocracy) 
แบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) 
 

ความพงึพอใจในงาน ความตัง้ใจจะลาออก 

ประเภทของวฒันธรรมองค์การ 

สมมติฐานท่ี 5 
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ตามล าดบั) โดยพบว่าข้อค าถาม 2 ข้อแรกในมาตรวดัความพงึพอใจในงานมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ระหวา่งข้อค าถาม (CORRECTED ITEM-TOTAL CORRELATION) ต ่ากว่าคา่ critcal r (0.24) คือ  0.17 
และ 0.02 ตามล าดบั ท าให้ผู้วิจยัตดัข้อค าถามดงักล่าวออกไป ท าให้คา่ความเช่ือมัน่เพิ่มขึน้เป็น 0.81 

ในการด าเนินการวิจยัผู้วิจยัท าการเก็บข้อมลูแบบสอบถาม 2 ชอ่งทาง โดยช่องทางท่ี 1 เข้าไปเก็บ
แบบสอบถามในองค์การผ่านการย่ืนหนงัสือขออนญุาตเก็บแบบสอบถามกบัองค์การ ได้ข้อมลูจ านวน 67 
คนและชอ่งทางท่ี 2 ท าการเก็บแบบสอบถามออนไลน์ ได้ข้อมลูจ านวน 130 คน โดยทัง้ 2 ชอ่งทางนีไ้มพ่บ
ความแตกตา่งในคา่เฉล่ียความตัง้ใจจะลาออก (t = 1.84, df = 195, p = 0.67)  

 

กลุ่มตัวอย่ำง 
พนกังานท่ีท างานในองค์การหลากหลายประเภทในเขตกรุงเทพมหานคร โดยทดลองเก็บข้อมลู 

(Pilot test) จ านวน 50 คน และเก็บจริงจ านวน 198 คน โดยใช้วิธีสุม่ตามสะดวก (Convenient Sampling) 
จากการวิเคราะห์คา่ผิดปกติ (Outlier) โดยการทดสอบ Mahalanobis distance พบว่ามีกลุม่ตวัอยา่ง
จ านวน 1 คนท่ีมีคา่สดุโตง่ของข้อมลูในการเก็บจริงเกิน x2(6) = 22.46 จงึได้ท าการคดักลุม่ตวัอยา่งนัน้
ออกไป ท าให้เหลือกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 197 คน เป็นเพศชาย 109 คน (ร้อยละ 55.33) เป็นเพศหญิง 88 
คน (ร้อยละ 44.67) มีอายเุฉล่ีย 33.03 ปี อยูใ่นองค์การประเภท หนว่ยงานภาครัฐ 10 คน (ร้อยละ 5.08) 
หนว่ยงานภาคเอกชน 100 คน (ร้อยละ 50.76) หนว่ยงานรัฐวิสาหกิจ 81 คน (ร้อยละ 41.12) และอ่ืนๆ     
6 คน (ร้อยละ 3.05) และสว่นใหญ่อยูใ่นอตุสาหกรรมประเภท การเงิน ประกนั หรือ อสงัหาริมทรัพย์     
ร้อยละ 26.4 อตุสาหกรรมการผลิต ร้อยละ 11.2 และการบริการวิชาชีพเฉพาะทาง เช่น แพทย์ ทนายความ 
และวิศวะ ร้อยละ 10.7 โดยอายงุานในองค์การปัจจบุนัเฉล่ีย 7.13 ปี และอายงุานในสายอาชีพปัจจบุนั
เฉล่ีย 7.8 ปี 

จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA)ไมพ่บความแตกตา่งระหวา่ง
ประเภทอตุสาหกรรมและประเภทองค์การ ดงันัน้ จงึมีตวัแปรควบคมุ 3 ตวั ได้แก่ เพศ อาย ุและเงินเดือน 
เน่ืองจากผลการวิเคราะห์ independent t-test พบความแตกตา่งระหวา่งเพศในคา่เฉล่ียความตัง้ใจจะ
ลาออก (t = 2.052 df = 195, p <.05) โดยกลุม่ตวัอยา่งเพศชาย (M = 2.71, SD = 1.13) มีคา่เฉล่ียความ
ตัง้ใจจะลาออกสงูกวา่เพศหญิง (M = 2.39, SD = 1.00) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เงินเดือนมีสหสมัพนัธ์
ทางลบกบัความตัง้ใจจะลาออก (r = -32, p < .001) และอายมีุสหสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจจะลาออก
(r = -.38, p <.001)  
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เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั แบง่เป็น 4 สว่น คือ 

สว่นท่ี 1 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป 

แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไปท่ีเก็บรวบรวมข้อมลูของกลุม่ตวัอยา่ง ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศกึษา ประเภทขององค์การ ต าแหนง่งาน เงินเดือน อายงุานในองค์การปัจจบุนั อายงุานในสายอาชีพ
ปัจจบุนั และ ประเภทอตุสาหกรรม 

สว่นท่ี 2 แบบสอบถามท่ีเป็นมาตรวดัเฉพาะด้าน 

        2.1 มาตรวดัวฒันธรรมองค์การ 

ผู้วิจยัได้น ามาตร Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) ของ Cameron และ 
Quinn (2011) ท่ีถกูแปลเป็นภาษาไทยโดย Saengboon, Tanungkunanij, และ Temrungsee (2015) 
และให้ผู้ เช่ียวชาญทางภาษาท าการแปลย้อนกลบั (Backward translation) เพ่ือตรวจสอบความถกูต้อง
ทางภาษา  ซึง่แบง่วฒันธรรมออกเป็น 4 รูปแบบ คือ  วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาต ิ(Clan) แบบ
ความคดิสร้างสรรค์ (Adhocracy) แบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) และแบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) เข้าสูข้่อ
ค าถามท่ีแบง่เป็น 6 มิตหิลกัท่ีแตกตา่งกนั ในแตล่ะมิติประกอบไปด้วยข้อกระทง 4 ข้อ โดยแตล่ะข้อเป็น
ตวัแทนวฒันธรรมแตล่ะประเภท ได้แก่ คณุลกัษณะเดน่ (Dominant Characteristics) เชน่ องค์การนีเ้ป็น
เหมือนบ้าน ทกุคนเป็นเหมือนครอบครัว และผู้คนท่ีน่ีแบง่ปันเร่ืองราวของตวัเอง ลกัษณะความเป็นผู้น า
ขององค์การ (Organizational Leadership) เชน่ ผู้น าในองค์การมกัเป็นตวัอยา่งในเร่ืองของการเป็น
ผู้ประกอบการนวตักรรม และการรับความเส่ียง ลกัษณะการบริหารองค์การ (Management Of 
Employees) เชน่ ลกัษณะการบริหารองค์การสามารถอธิบายได้ด้วย การรับความเส่ียงรายบคุคล 
นวตักรรม อสิรภาพและความเป็นเอกลกัษณ์ สิ่งยึดเหน่ียวองค์การ (Organizational Glue) เชน่ สิ่งท่ียดึ
องค์การให้อยูด้่วยกนัคือกฎเกณฑ์และนโยบายท่ีเป็นทางการ และการรักษาให้องค์การด าเนินงานได้อยา่ง
ราบร่ืนเป็นสิ่งส าคญั กลยทุธ์หลกั (Strategic Emphases) เชน่ องค์กรนีใ้ห้ความส าคญักบัการแขง่ขนัและ
ผลสมัฤทธ์ิ การท าให้ถึงเปา้หมายและการได้รับชยัชนะในตลาดเป็นบทบาทส าคญัขององค์การ และเกณฑ์
ของความส าเร็จ (Criteria Of Success) เชน่ องค์การนิยามความส าเร็จบนพืน้ฐานของการมีผลิตภณัฑ์ท่ีมี
ความเป็นเอกลกัษณ์หรือเป็นผลิตภณัฑ์ท่ีใหมท่ี่สดุ เป็นผู้น าและผู้คิดค้นผลิตภณัฑ์  

รูปแบบของการตอบเดมิใช้อตัราร้อยละในการตอบข้อกระทงท่ีเป็นตวัแทนของวฒันธรรมทัง้ 4 
รูปแบบ เชน่ ผู้ตอบแบบสอบถามรับรู้ว่าองค์การของตนมีลกัษณะในท านองเดียวกบัสิ่งท่ีกลา่วในข้อกระทง 
ผู้ตอบก็จะให้อตัราร้อยละสงูในข้อกระทงดงักลา่ว โดยคะแนนรวมในแตล่ะมิตท่ีิผู้ตอบประเมินจะต้อง
รวมกนัเป็น 100 อยา่งไรก็ตาม เพื่อความสะดวกตอ่การตอบแบบสอบถามและปอ้งกนัการเกิดภาระ
ทางการรู้คดิ (Cognitive load) จงึได้ปรับเปล่ียนมาตรวดัเป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิต 5 ชว่ง  
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(Likert Scale) โดยมีระดบัการวดัจาก 1 ‘ตรงกบัองค์การของคณุน้อยท่ีสดุ’ จนถึง 5 ‘ตรงกบัองค์การของ
คณุมากท่ีสดุ’ โดยการเปล่ียนแปลงวิธีการให้คะแนนไมส่ง่ผลตอ่คา่ความเท่ียงของมาตรวดั คา่สมัประสิทธ์ิ
แอลฟาของวฒันธรรมในแตล่ะมิตหิลกั (แบบเครือญาติ แบบความคดิสร้างสรรค์ แบบล าดบัขัน้ และแบบ
มุง่ผลส าเร็จ) คือ  .88, .89, .86, และ .87 ตามล าดบั  

 

       2.2 มาตรวดัความพงึพอใจในงาน 

ผู้วิจยัได้พฒันาและเรียบเรียงเป็นภาษาไทยจากมาตร Minnesota Satisfaction Questionnaire 
(MSQ) ของ Weiss, Dawis, England, และ Lofquist (1967) มีจ านวนข้อกระทงทัง้หมด 20 โดยให้
ผู้ เช่ียวชาญทางภาษาท าการแปลย้อนกลบั (Backward translation) เพ่ือตรวจสอบความถกูต้องทางภาษา 
ในมาตรวดันีมี้การให้คะแนนแบบประเมินคา่ Likert scale 5 ระดบั ได้แก่ พงึพอใจอย่างมาก พงึพอใจ    
พงึพอใจและไมพ่งึพอใจพอๆกนั คอ่นข้างไมพ่งึพอใจ ไมพ่งึพอใจอยา่งมาก และมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา 
เทา่กบั .89 

 

       2.3 มาตรวดัความตัง้ใจจะลาออกจากงาน 

ผู้วิจยัได้พฒันาและเรียบเรียงเป็นภาษาไทยจากมาตรของ Kelloway, Gottlieb, และ Barham 
(1999) มีจ านวนข้อกระทงทัง้หมด 4 ข้อ โดยให้ผู้ เช่ียวชาญทางภาษาท าการแปลย้อนกลบั (Backward 
translation) เพ่ือตรวจสอบความถกูต้องทางภาษา จากงานวิจยันีพ้บวา่ มาตรนีมี้คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา 
เทา่กบั .88  

 

วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

การศกึษาครัง้นีใ้ช้การวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิตแิละทดสอบสมมตฐิานด้วยโปรแกรมวิเคราะห์
ส าเร็จรูป SPSS for Windows Version 22 ดงัตอ่ไปนี ้

1. วิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุม่ตวัอยา่ง ด้วยการค านวณร้อยละ คา่เฉล่ีย และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows Version 22 
2. วิเคราะห์ข้อมลูคา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั ด้วยการค านวณคะแนนต ่าสดุ คะแนนสงูสดุ 
คา่มชัฌิมาเลขคณิต และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows Version 22 
3. วิเคราะห์หาคา่ Multivariate Outliers และการทดสอบความเป็นการกระจายแบบปกต ิ(Normality 
Test) เพ่ือตรวจสอบคา่สดุโตง่ และการกระจายข้อมลูเป็นโค้งปกติ 
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4. วิเคราะห์ข้อมลูคา่สหสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows Version 
22 
5. วิเคราะห์และทดสอบการท านายความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การและความตัง้ใจจะลาออก โดย
มีความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น โดยโปรแกรม Process ตามแนวคดิของ Hayes (2013) ใช้
โมเดลท่ี 4 โดยมีตวัแปรต้น คือ วฒันธรรมองค์การ ตวัแปรสง่ผา่น คือ ความพงึพอใจในงาน                  
และตวัแปรตาม คือ ความตัง้ใจจะลาออก โดยมี อาย ุเพศ และเงินเดือน เป็นตวัแปรควบคมุ 
6. วิเคราะห์และทดสอบการท านายความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจจะลาออก 
โดยมีวฒันธรรมองค์การเป็นตวัแปรก ากบั โดยโปรแกรม Process ตามแนวคดิของ Hayes (2013) ใช้ใน
โมเดลท่ี 1 โดยมีตวัแปรต้น คือ ความพงึพอใจในงาน ตวัแปรตาม คือ ความตัง้ใจจะลาออก และตวัแปร
ก ากบั คือ วฒันธรรมองค์การ โดยมี อาย ุเพศ และเงินเดือนเป็นตวัแปรควบคมุ 

 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

ผลการวิเคราะห์คา่สหสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีปรึกษาพบวา่ตวัแปรความพงึพอใจในงาน วฒันธรรม
องค์การและความตัง้ใจจะลาออกมีสหสมัพนัธ์กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในทิศทางท่ีสอดคล้องกบัท่ี
ผู้วิจยัได้ตัง้สมมตฐิานไว้ 

 
ตารางที 1 
ค่ามชัฌิมเลขคณิต ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และค่าสหสมัพนัธ์ระหว่าง วฒันธรรมองค์การ  
ความพึงใจในงาน และความตัง้ใจจะลาออก (N = 197) 

** P < .01, หนึง่หาง   n = 197  ตวัเลขเอียง คือ คา่ครอนบาคแอลฟ่า   

 
 

ตวัแปร M SD 1 2 3 4 5 6 
1. ความพงึพอใจในงาน 3.59 .54 .89           
2. วฒันธรรมแบบเครือญาติ 3.48 .82 .55** .88         
3. วฒันธรรมแบบความคิดสร้างสรรค์ 3.25 .85 .56** .79** .89       
4. วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ 3.41 .81 .50** .74** .83** .86     
5. วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ 3.53 .80 .49** .86** .73** .81** .87   
6. ความตัง้ใจจะลาออก 2.57 1.08  -.48** -.41**  -.31**  -.22**  -.29** .88 
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ผลการวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) อิทธิพลสง่ผา่นของความพงึพอใจในงาน
โดยรวมพบวา่ ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การทัง้ 4 
รูปแบบ ไปยงัความตัง้ใจจะลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ตารางที่ 2 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยของตวัแปรท านายคือ วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Clan) แบบความคิด
สร้างสรรค์ (Adhocracy) แบบมุ่งผลส าเร็จ (Market) และแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) ตวัแปรส่งผ่านคือ 
ความพึงพอใจในงาน (JS) และตวัแปรเกณฑ์คือ ความตัง้ใจจะลาออก (Turnover) (N=197) 

 Y (Turnover) M (JS) Y (Turnover) 
ตวัแปรท านาย b SE p b SE p b SE p 
คา่คงท่ี 5.57*** .38 .000 2.05***  .2 .000 6.83*** .45 .000 
X (Clan) -.49*** .08 .000   .39*** .04 .000 -.26** .09 .006 
M (JS) - - - - - -  -.61*** .13 .000 
Age -.03** .01 .001 .00 .00 .526 -.03** .01 .001 
Gender  .13 .13 .331    -.05 .07 .469 .1 .13 .435 
Salary -.10 .06 .101 .05 .03 .147 -.08 .06 .216 
 
 
 

R2 = .30 
F(4,192) = 20.71, 

p < .001 
 

R2 = .34 
F(4,192) = 25.10, 

p < .001 

R2 = .37 
F(5,191) = 22.58, 

p < .001 
 

คา่คงท่ี 5.01*** .38 .000 2.20*** .19 .000  6.67*** .46 .000 
X (Adhocracy) -.35*** .08 .000 .37*** .04 .000  -.08 .09 .397 
M (JS) - - - - - - -.76*** .13 .000 
Age -.04*** .01 .000 .01 .00 .182 -.03** .01 .001 
Gender .18 .14 .198 -.07 .07 .337    .13 .13 .319 
Salary -.07 .07 .276 .02 .03 .603   -.06 .06 .337 
 
 
 
 

R2 = .24 
F(4,192) = 15.13, 

p < .001 

R2 = .33 
F(4,192) = 23.84, 

p < .001 
 

R2 = .35 
F(5,191) = 20.43, 

p < .001 
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 Y (Turnover) M (JS) Y (Turnover) 
ตวัแปรท านาย b SE p b SE p b SE p 

คา่คงท่ี 4.72*** .41 .000 2.17*** .21 .000 6.57*** .47 .000 
X (Market) -.25** .09 .005 .35*** .04 .000 .05 .09 .579 
M (JS) - - - - - - -.85*** .13 .000 
Age -.03** .01 .001 .00 .01 .329 -.03** .01 .001 
Gender .19 .14 .199 -.04 .07 .554 .15 .13 .255 
Salary -.09 .07 .175 .04 .03 .271 -.06 .06 .331 
 
 
 
 

R2 = .20 
F(4,192) = 11.84, 

p < .001 
 

R2 = .28 
F(4,192) = 18.73, 

p < .001 
 

R2 = .35 
F(5,191) = 20.30, 

p < .001 
 

คา่คงท่ี 5.06*** .41 .000  2.15*** .21 .000  6.71*** .47 .000 
X (Hierarchy) -.35*** .09 .000 .36*** .05 .000 -.07 .09 .451 
M (JS) - - - - - - -.77*** .13 .000 
Age -.03** .01 .003 .00 .01 .865 -.03** .01 .001 
Gender .17 .14 .233 -.06 .07 .445 .13 .13 .334 
Salary -.12 .07 .076 .07* .03 .056 -.07 .06 .272 
 R2 = .23 

F(4,192) = 14.11, 
p < .001 

 

R2 = .28 
F(4,192) = 19.03, 

p < .001 
 

R2 = .35 
F(5,191) = 20.38, 

p < .001 

หมายเหต.ุ JS = Job Satisfaction; *** p < .001. ** p < .01.  
 

จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณุ (Multiple Regression Analysis) โดย
โปรแกรม Process ตามแนวคดิของ Hayes (2013) พบว่าวฒันธรรมแบบเครือญาตมีิอิทธิพลทางบวกตอ่
ความพงึพอใจในงาน (b = .39, p < .001) วฒันธรรมแบบความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ
พงึพอใจในงาน (b = .37, p < .001) วฒันธรรมแบบแบบมุง่ผลส าเร็จมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจ
ในงาน (b = .35, p < .001) และ วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน      
(b = .36, p < .001) จงึเป็นการสนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี1 (ก ข ค และ ง) กลา่วคือ วฒันธรรมองค์การทัง้ 
4 แบบมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในงาน 
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และเม่ือน าตวัแปรท านายวฒันธรรมองค์การมาท านายความตัง้ใจจะลาออก โดยมีความพงึพอใจ
ในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น พบวา่ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางลบตอ่ความตัง้ใจจะลาออกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิต ิ(b = -.61, p < .001) (b = -.76, p < .001) (b = -.85, p < .001) (b = -.77,           
p < .001) ซึง่ผลวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 2 

นอกจากนัน้ยงัพบวา่วฒันธรรมแบบเครือญาติ มีอิทธิพลทางลบตอ่ความตัง้ใจจะลาออก            
(b = -.49, p < .001) วฒันธรรมแบบความคดิสร้างสรรค์ มีอิทธิพลทางลบตอ่ความตัง้ใจจะลาออก        
(b = -.35, p < .001) วฒันธรรมแบบมุง่ส าเร็จอิทธิพลทางลบตอ่ความตัง้ใจจะลาออก (b = -.25,          
p < .01) และวฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ มีอิทธิพลทางลบตอ่ความตัง้ใจจะลาออก (b = -.35, p < .001) จงึ
เป็นการสนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 3 (ก ข ค และ ง) กลา่วคือ วฒันธรรมองค์การทัง้ 4 แบบมีอิทธิพลทางลบ
ตอ่ความตัง้ใจจะลาออก อย่างไรก็ตาม เม่ือใสค่วามพงึพอใจในงานเข้ามาเป็นตวัแปรสง่ผา่น กลบัพบวา่มี
เพียงวฒันธรรมแบบเครือญาติท่ีมีอิทธิพลทางลบทางตรงตอ่ความตัง้ใจจะลาออก (b = -.26, p < .01) แต่
ไมพ่บอิทธิพลทางลบทางตรงของวฒันธรรมองค์การ 3 แบบท่ีเหลือ (แบบความคิดสร้างสรรค์               
แบบล าดบัขัน้ และวฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ)  
 
ตารางที ่3 
ผลการวิเคราะห์ผลรวมอิทธิพล อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้มของวฒันธรรมองค์การแบบเครือ
ญาติ (Clan) แบบความคิดสร้างสรรค์ (Adhocracy) แบบมุ่งผลส าเร็จ (Market) และแบบล าดบัขัน้ 
(Hierarchy) ต่อความตัง้ใจจะลาออกโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน (N = 197) 

 Total effect Direct effect Indirect effect Mediation 

Clan→JS→Turnover -.49***  -.26** -.23***   Partial mediation 

Adhocracy→JS→Turnover -.35*** -.07 -.28*** Full mediation 

Market→JS→Turnover      -.25**        .05    -.30*** Full mediation 

Hierarchy→JS→Turnover -.35** -.07 -.28*** Full mediation 

หมายเหต.ุ JS = Job Satisfaction; **p < .01.  ***p < .001. 
 

จากผลการทดสอบ Bootstrapping ดงัตารางท่ี 3 สามารถสรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานเป็นตวั
แปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่ง วฒันธรรมองค์การทัง้ 4 แบบ และความตัง้ใจจะลาออกอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิต ิโดยท่ีวฒันธรรมแบบเครือญาตมีิอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความตัง้ใจจะลาออก (Indirect effect =      
-.23, p < .001) วฒันธรรมแบบความคดิสร้างสรรค์ มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความตัง้ใจจะลาออก     
(Indirect effect = -.28, p < .001) วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความตัง้ใจจะ
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ลาออก (Indirect effect = -.30, p < .001) และวฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความตัง้ใจ
จะลาออก (Indirect effect = -.28, p < .001) ซึง่เป็นการสนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 4 กลา่วคือ วฒันธรรม
องค์การแบบเครือญาต ิแบบความคดิสร้างสรรค์ แบบมุง่ผลส าเร็จและแบบล าดบัขัน้ มีอิทธิพลตอ่ความ
ตัง้ใจจะลาออกโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

ผลการวิเคราะห์อิทธิสง่ผา่นของความพงึพอใจในงานตอ่ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การ
ทัง้ 4 รูปแบบและความตัง้ใจจะลาออก สามารถสรุปเป็นแผนภาพ (ภาพท่ี 1-4) และสมการได้ดงันี ้

 
 

 
 a = .39***                                                        d = -.61*** 

 
 

                                             
                                          c = -49***, c’ = - .26** 

 
  ภาพที ่1  การวิเคราะห์ข้อมลูโดยวิธี Bootstrapping 1000 โดยมีความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
หมายเหต:ุ JS คือ ความพงึพอใจในงาน; Clan คือ วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ 
 

จากการวิเคราะห์ Bootstrapping พบวา่ ผลรวมอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติตอ่
ความตัง้ใจจะลาออกมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(c = -.49, p < .001) อิทธิพลทางตรงของวฒันธรรมองค์การ
แบบเครือญาติตอ่ความตัง้ใจจะลาออกมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(c’ = -.26, p < .01) และยงัพบผลของ
อิทธิพลทางอ้อมของวฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติตอ่ความตัง้ใจจะลาออกโดยมีความพงึพอใจในงาน
เป็นตวัแปรสง่ผา่นอย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(ad = -.23, p < .001)  จงึสามารถสรุปได้วา่ ความพงึพอใจ
ในงานมีอิทธิพลบางสว่นในฐานะตวัแปรสง่ผา่น (Partial Mediator) ตอ่วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ
กบัความตัง้ใจจะลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงัภาพท่ี 1 

 
 
 
 
 

JS 

Turnover Clan 



22 
 

 
 

                         a = .37*** d = - .76*** 
 
 
                                             
                                           c = -.35***, c’ = - .07 
 
ภาพที ่2   การวิเคราะห์ข้อมลูโดยวิธี Bootstrapping 1000 โดยมีความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
หมายเหต:ุ JS คือ ความพงึพอใจในงาน; Adhocracy คือ วฒันธรรมองค์การแบบความคดิสร้างสรรค์ 
 

จากการวิเคราะห์ Bootstrapping พบวา่ ผลรวมอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การแบบความคิด
สร้างสรรค์ตอ่ความตัง้ใจจะลาออกมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(c = -.35, p < .001) อิทธิพลทางตรงของ
วฒันธรรมองค์การแบบความคดิสร้างสรรค์ตอ่ความตัง้ใจจะลาออกมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(c’ = -.07) และ
ยงัพบผลของอิทธิพลทางอ้อมของวฒันธรรมองค์การแบบความคิดสร้างสรรค์ตอ่ความตัง้ใจจะลาออกโดย
มีความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(ad = -.28, p < .001)  จงึสามารถ
สรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลสมบรูณ์ในฐานะตวัแปรสง่ผา่น (Full Mediator) ตอ่วฒันธรรม
องค์การแบบความคิดสร้างสรรค์กบัความตัง้ใจจะลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงัภาพท่ี 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

JS 

Turnover Adhocracy 
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   a = .35***                                                                d = - .85***  

 
 
 

                                            c = -.25**, c’ = .05 

 
ภาพที ่3   การวิเคราะห์ข้อมลูโดยวิธี Bootstrapping 1000 โดยมีความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
หมายเหต:ุ JS คือ ความพงึพอใจในงาน; Market คือ วฒันธรรมองค์การแบบมุง่ผลส าเร็จ 

 
จากการวิเคราะห์ Bootstrapping พบวา่ ผลรวมอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ

ตอ่ความตัง้ใจจะลาออกมีนยัส าคญัทางสถิติ (c = -.25, p < .01) อิทธิพลทางตรงของวฒันธรรมองค์การ
แบบมุง่ผลส าเร็จตอ่ความตัง้ใจจะลาออกมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(c’ = .05) และยงัพบผลของอิทธิพล
ทางอ้อมของวฒันธรรมองค์การแบบมุง่ผลส าเร็จตอ่ความตัง้ใจจะลาออกโดยมีความพงึพอใจในงานเป็น
ตวัแปรสง่ผา่นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(ad = -.30, p < .001)  จงึสามารถสรุปได้วา่ ความพงึพอใจใน
งานมีอิทธิพลสมบรูณ์ในฐานะตวัแปรสง่ผา่น (Full Mediator) ตอ่วฒันธรรมองค์การแบบมุง่ผลส าเร็จกบั
ความตัง้ใจจะลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงัภาพท่ี 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

JS 

Turnover Market 
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 a = .36***      d = - .77*** 

 
 

 
  c= -.35*** c’ = - .07 

 
ภาพที ่4   การวิเคราะห์ข้อมลูโดยวิธี Bootstrapping 1000 โดยมีความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
หมายเหต:ุ JS คือ ความพงึพอใจในงาน; Hierarchy คือ วฒันธรรมองค์การแบบล าดบัขัน้ 
 

จากการวิเคราะห์ Bootstrapping พบวา่ ผลรวมอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การแบบล าดบัขัน้ตอ่
ความตัง้ใจจะลาออกมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(c = -.35, p < .001) อิทธิพลทางตรงของวฒันธรรมองค์การ
แบบล าดบัขัน้ตอ่ความตัง้ใจจะลาออกมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(c’ = -.07) และยงัพบผลของอิทธิพลทางอ้อม
ของวฒันธรรมองค์การแบบล าดบัขัน้ตอ่ความตัง้ใจจะลาออกโดยมีความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (ad = -.28, p < .001)  จงึสามารถสรุปได้วา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพล
สมบรูณ์ในฐานะตวัแปรสง่ผา่น (Full Mediator) ตอ่วฒันธรรมองค์การแบบล าดบัขัน้กบัความตัง้ใจจะ
ลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงัภาพท่ี 4 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

JS 

Turnover Hierarchy 
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จากการวิเคราะห์อิทธิพลก ากบั (ตารางท่ี 4) ไมพ่บการปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การทัง้   
4 รูปแบบกบัความพงึพอใจในงานท่ีมีตอ่ความตัง้ใจจะลาออก แตพ่บอิทธิพลหลกัของวฒันธรรมแบบเครือ
ญาติตอ่ความตัง้ใจจะลาออก (b = -.26, p < .05) ซึง่ปฏิเสธสมมตฐิานข้อท่ี 5 กลา่วคือ วฒันธรรมองค์การ
ทัง้ 4 รูปแบบ ไมเ่ป็นตวัแปรก ากบัระหวา่งความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจจะลาออก  

 
ตารางท่ี 4 

 แสดงค่าอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Clan) แบบความคิด
สร้างสรรค์ (Adhocracy) แบบมุ่งผลส าเร็จ (Market) และแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) และอิทธิพลก ากบัที่
มีต่อความตัง้ใจจะลาออก (N = 197) 

  b SE    t   p 

Clan -.26 .12 -2.13 .034 

JS -.61 .16 -3.86 .000 

Clan X JS -.01 .15   -.09 .932 

Gender .10 .13    .75 .454 

Salary -.07 .08   -.97 .332 

Age -.03 .01 -2.60 .010 

 
R 2  = .37 
F(6,190) = 19.90, p < .01 

 
Adho -.07 .10  -.69 .490 

JS -.74 .15 -4.92 .000 

Adho X JS .06 .13    .48 .630 

Gender .14 .13  1.04 .299 

Salary -.07 .08   -.88 .378 

Age -.03 .01 -2.67 .008 
 
 
 
 
 

R 2  = .35 
F(6,190) = 19.75, p < .01 
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               b SE    t  p 

Market -.06 .11    -.58 .566 

JS -.84 .15            -5.79 .000 

Market X JS .06 .14     .45 .651 

Gender .16 .14   1.15 .253 

Salary -.07 .08   -.89 .375 

Age -.03 .01 -2.72 .007 

  
R 2  = .35 
F(6,190) = 18.76, p < .01     

Hiera -.07 .12 -.63 .529 

JS -.77 .15           -5.07 .000 

Hiera X JS -.02 .16 -.13 .894 

Gender .12 .13  .91 .364 

Salary -.07 .08 -.86 .391 

Age -.03 .01           -2.61 .010 

  
R 2  = .35 
F(6,190) = 18.14, p < .01     

 
หมายเหต:ุ Clan คือ วฒันธรรมแบบเครือญาต,ิ Adhocracy คือ วฒันธรรมแบบความคิดสร้างสรรค์ , Market คือ 
วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ, Hierarchy คือ วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ ; JS คือ ความพงึพอใจในงาน ;  
Clan X JS คืออิทธิพลก ากบัของวฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติและความพงึพอใจในงาน  
Adho X JS คืออิทธิพลก ากบัของวฒันธรรมองค์การแบบความคดิสร้างสรรค์และความพงึพอใจในงาน 
Market X JS คืออิทธิพลก ากบัของวฒันธรรมองค์การแบบมุง่ผลส าเร็จและความพงึพอใจในงาน 
Hiera X JS คืออิทธิพลก ากบัของวฒันธรรมองค์การแบบล าดบัขัน้ และความพงึพอใจในงาน 
; Gender คือ เพศ ; Salary คือ เงินเดือน ; Age คือ อาย ุ
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อภปิรำยผล   
 

จากผลการการวิจยัพบวา่ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรม
องค์การทัง้ 4 รูปแบบ (แบบเครือญาต ิแบบความคิดสร้างสรรค์ แบบล าดบัขัน้ และแบบมุง่ผลส าเร็จ) และ
ความตัง้ใจจะลาออก แตไ่มพ่บวา่วฒันธรรมทัง้ 4 รูปแบบมีอิทธิพลก ากบัระหวา่งความพงึพอใจในงานและ
ความตัง้ใจจะลาออก อยา่งไรก็ตาม ในงานวิจยัพบวา่วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาต ิ(Clan) มีอิทธิพล
หลกัตอ่ความตัง้ใจจะลาออก 

ผลการทดสอบสมมตฐิานข้อ 1 พบวา่ วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในงาน โดย
วฒันธรรมทัง้ 4 รูปแบบ (แบบเครือญาต ิแบบความคดิสร้างสรรค์ แบบล าดบัขัน้ และแบบมุง่ผลส าเร็จ)    
มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน ดงันัน้ผลงานวิจยัจงึสนบัสนนุสมมตฐิานข้อ 1(ก) ข้อ 2(ข)         
ข้อ 3(ค) และข้อ 4(ง)          

จากผลการวิจยัข้างต้นสอดคล้องกบังานวิจยัท่ีผา่นมาของประเทศแถบตะวนัออกตามงานวิจยัของ 
Aldhuwaihi และคณะ (2012) ซึง่สามารถอธิบายได้วา่ไมว่า่องค์การจะมีวฒันธรรมเป็นแบบใดๆ ทัง้         
4 รูปแบบข้างต้น ย่อมมีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน โดยความสมัพนัธ์จะเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั กล่าวคือมีความสมัพนัธ์ทางบวก เชน่ หากพนกังานรับรู้วา่องค์การตนมีวฒันธรรมแบบเครือญาติ 
องค์การให้ความส าคญักบัการมีสว่นร่วมและการท างานร่วมกนัของพนกังานภายในองค์การ สนับสนนุการ
ท างานเป็นทีม มีความเอือ้อาทรกนัในการท างาน สิ่งเหล่านีเ้ม่ือพนกังานรับรู้ย่อมจะน าไปสูเ่จตคตโิดยรวม
ท่ีนา่พงึพอใจของพนกังาน ในท านองเดียวกนั หากพนกังานรับรู้ว่าองค์การของตนมีวฒันธรรมท่ีสนบัสนนุ
ในเร่ืองของการท าสิ่งใหม่ๆ  รับรู้วา่องค์การเน้นเร่ืองของความมัน่คง ผลการปฏิบตังิาน และประสิทธิภาพ
ของบริษัทเป็นหลกั หรือรับรู้วา่องค์การเน้นเร่ืองการแขง่ขนั ผู้น ามีความเข้มงวด มุง่เน้นผลส าเร็จ การรับรู้
เหลา่นีย้อ่มน าไปสูเ่จตคตโิดยรวมท่ีนา่พงึพอใจของพนกังานเชน่เดียวกนั 

และจากผลส ารวจของงานวิจยั Hofstede (2001) ท่ีพบว่า ประเทศไทยมีคะแนนสงูในวฒันธรรม
ทางด้านระยะหา่งระหวา่งอ านาจ (Power Distance) และด้านการหลีกเล่ียงความไม่แนน่อน (Uncertainty 
Avoidance) สะท้อนให้เห็นว่า สงัคมไทยยอมรับเร่ืองความแตกตา่งหรือความไมเ่ทา่เทียมกนัระหวา่ง
ลกูน้องและผู้บงัคบับญัชา อีกทัง้ยงัไมช่อบความไมแ่นน่อน จงึท าให้พนกังานปฏิบตัติามค าสัง่ของ
ผู้บงัคบับญัชาอยา่งเคร่งครัด และปฏิบตัติามกฎระเบียบขององค์การท่ีก าหนดไว้เพ่ือหลีกเล่ียงความไม่
แนน่อนท่ีอาจเกิดขึน้ ข้อปฏิบตัเิหลา่นีข้องพนกังานในองค์การไทยจงึมีความสอดคล้องกบัวฒันธรรมทัง้    
2 รูปแบบ ได้แก่ วฒันธรรมแบบล าดบัขัน้ (Hierarchy) และวฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ (Market) จงึสง่ผล
ให้งานวิจยัมีผลท่ีว่า วฒันธรรมทัง้ 2 แบบดงักลา่วมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน เม่ือพนกังาน
รับรู้วา่องค์การมีวฒันธรรมเชน่นีก็้จะมีเจตคตโิดยรวมท่ีน่าพงึพอใจ 
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นอกจากนีผ้ลการวิจยัพบวา่  ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางลบตอ่ความตัง้ใจจะลาออก
สอดคล้องกบัสมมตฐิานข้อท่ี 2  ซึง่แสดงให้เห็นว่า พนกังานท่ีมีความพงึพอใจในงานสงูจะมีความตัง้ใจจะ
ลาออกจากงานต ่า ในขณะท่ีบคุคลท่ีมีความพงึพอใจในงานต ่าจะมีแนวโน้มในความตัง้ใจจะลาออกจาก
งานสงู สอดคล้องกบังานวิจยัของ Siefert, Jayaratne, และ Chess (1991) และ Saeed, Waseem, 
Sikander, และ Rizwan (2014)  

ในขณะเดียวกนั ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าวฒันธรรมองค์การทัง้ 4 รูปแบบมีอิทธิพลทางลบตอ่
ความตัง้ใจจะลาออก มีความสอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ี 3 และเป็นไปตามผลงานวิจยัของ  Aldhuwaihi 
และคณะ (2012) ท่ีพบว่า วฒันธรรมองค์การทัง้ 4 แบบมีสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจจะลาออก อีกทัง้ยงั
สนบัสนนุงานวิจยัของ  San Park และ Kim (2009) บางสว่นท่ีพบวา่ วฒันธรรมแบบเครือญาต ิ(Clan) 
และวฒันธรรมแบบความคิดสร้างสรรค์ (Adhocracy) มีอิทธิพลทางลบกบัความตัง้ใจจะลาออก กลา่วได้
วา่ ไมว่า่พนกังานจะรับรู้วา่วฒันธรรมองค์การของตนวา่เป็นรูปแบบใดก็ตาม (แบบเครือญาต ิ             
แบบความคดิสร้างสรรค์ แบบล าดบัขัน้ แบบมุง่ผลส าเร็จ) ก็ล้วนสง่ผลให้มีความตัง้ใจจะลาออกลดลง แต่
หากน าความพงึพอใจในงานมาควบคมุ ผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่มีเพียงวฒันธรรมองค์การแบบเครือ
ญาต ิ(Clan) ท่ีมีอิทธิพลทางลบทางตรงตอ่ความตัง้ใจจะลาออก แตไ่มพ่บอิทธิพลทางลบทางตรงของ
วฒันธรรมอีก 3 รูปแบบ (แบบความคิดสร้างสรรค์ แบบมุ่งผลส าเร็จ แบบล าดบัขัน้) ตอ่ความตัง้ใจจะ
ลาออก กล่าวได้ว่า ยิ่งพนกังานมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาตสิงู ก็จะยิ่งไมส่ง่ผลตอ่ความ
ตัง้ใจท่ีจะลาออก ซึง่อาจเป็นไปได้วา่มีสาเหตมุาจาก รูปแบบสงัคมของประเทศไทยท่ีมีลกัษณะแบบคตริวม
หมู ่มีความชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั อยูก่นัเป็นลกัษณะครอบครัว Hofstede (1991) และ Trompenaars 
(1993) ท าให้พนกังานเกิดความคุ้นชินกบัสภาพสงัคมหรือสภาพแวดล้อมในท่ีท างานท่ีใกล้เคียงกบัรูปแบบ
สงัคมไทยท่ีตนเองอาศยัอยู่ จงึไมก่่อให้เกิดการปรับตวัหรือการเปล่ียนแปลงตนเองให้เข้ากบัสภาพแวดล้อม
ในการท างานท่ีแตกตา่งจากเดมิมากนกั จงึน าไปสู่ความตัง้ใจจะลาออกท่ีน้อยลงตามมา 

เม่ือตรวจสอบอิทธิพลสง่ผา่น พบวา่  ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์
ระหวา่งวฒันธรรมองค์การทัง้ 4 รูปแบบและความตัง้ใจจะลาออก สอดคล้องกบัสมมตฐิานข้อท่ี 4 กลา่วคือ 
พนกังานจะประเมินความพงึพอใจตอ่การรับรู้วฒันธรรมองค์การของตนเองก่อนจะตดัสินใจลาออก หาก
พนกังานมีความพงึพอใจกบัวฒันธรรมองค์การก็จะไมต่ดัสินใจลาออก โดยงานวิจยัฉบบันีเ้ป็นการแสดง
หลกัฐานเชิงประจกัษ์ให้กบังานวิจยัของ Aldhuwaihi และคณะ (2012) ถึงสมมตฐิานข้างต้นได้อยา่ง
ชดัเจน 

ผลการทดสอบสมมตฐิานข้อ 5 พบวา่ วฒันธรรมองค์การทัง้ 4 รูปแบบ (แบบเครือญาต ิแบบ
ความคดิสร้างสรรค์ แบบล าดบัขัน้ และแบบมุง่ผลส าเร็จ) ไมไ่ด้เป็นตวัแปรก ากบัระหว่างความพงึพอใจใน

http://www.jstor.org/stable/full/10.1086/323166#rf75
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งานและความตัง้ใจจะลาออก ซึง่ไมส่นบัสนนุสมมตฐิานท่ี 5 แตพ่บวา่วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาต ิ
(Clan) มีอิทธิพลหลกัหรือเป็นตวัท านายความตัง้ใจจะลาออกเพียงรูปแบบเดียว กลา่วคือการท่ีพนกังานจะ
ลาออกหรือไมน่ัน้ ขึน้อยูก่บัความพงึพอใจในงานโดยตรง วฒันธรรมองค์การไมไ่ด้มีสว่นก ากบัหรือสง่ผล
ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจจะลาออก หากมีเพียงวฒันธรรมแบบเครือญาตเิทา่นัน้         
ท่ีสามารถเป็นตวัแปรท านายความตัง้ใจจะลาออกของพนกังานได้ สิ่งนีส้ามารถอธิบายได้จากการท่ี
สงัคมไทยมีลกัษณะชว่ยเหลือเกือ้กลูซึง่กนัและกนั จงึให้ความส าคญักบัลกัษณะขององค์การประเภทท่ีมี
วฒันธรรมดงักลา่ว ผลของงานวิจยัจงึพบแคว่ฒันธรรมแบบเครือญาติประเภทเดียวท่ีท านายความตัง้ใจจะ
ลาออกของพนกังานได้ โดยอาจมีสาเหตจุากจ านวนกลุม่ตวัอยา่งในงานวิจยัท่ีอาจน้อยเกินไปจงึท าให้ไม่
พบอิทธิพลก ากบั อยา่งไรก็ตาม ผลงานวิจยัมีความสอดคล้องกบัลกัษณะสงัคมไทย ตามท่ี Hofstede 
(1991) และ Trompenaars (1993) ได้กลา่วไว้ในท านองเดียวกนัวา่  ประเทศไทยมีโครงสร้างทางสงัคม
เป็นแบบกลุม่หรือคตริวมหมู่มากกวา่แบบปัจเจกนิยม โดยในสงัคมแบบคตริวมหมูม่กัจะมีลกัษณะของ
ความชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั อยูก่นัเหมือนครอบครัว สอดคล้องกบังานวิจยัของ Rohitratana (1998) ท่ี
กลา่ววา่คนไทยชอบท่ีจะมีความสมัพนัธ์ทางสงัคมท่ีมัน่คงและรักษาน า้ใจซึง่กนัและกนั หลีกเล่ียงความ
ขดัแย้งหรือความก้าวร้าว นิยมความสภุาพ ใจดี มีน า้ใจ มีคา่นิยมชอบชว่ยเหลือเกือ้กลูกนั  คนไทยเช่ือวา่
การมีน า้ใจชว่ยเหลือผู้ อ่ืนจะชว่ยสร้างความสมัพนัธ์อนัดีแก่กนัในระยะยาว ซึง่ในแง่มมุของการท างาน 
ลกัษณะความสมัพนัธ์ระหวา่งนายจ้างและลกูจ้างนัน้จะเหมือนครอบครัว การตดัสินใจ การจดัการและการ
เล่ือนต าแหนง่จะขึน้อยูก่บัการประเมินผลการปฏิบตักิารโดยกลุม่ เร่ืองความสมัพนัธ์และความไว้วางใจ
ผู้ อ่ืนเป็นลกัษณะพืน้ฐานของวฒันธรรมไทย โดย Jirachiefpattana (1996, หน้า 105) ได้กลา่ววา่
ความสมัพนัธ์บคุคลและครอบครัวถือได้วา่มีบทบาทในการท างานของธุรกิจในประเทศไทย ความคิดเห็น
ตา่งๆจะมีผลอย่างมากกบัธุรกิจเมื่อแสดงความคดิเห็นหรือมีการออกเสียงเป็นสมาชิกครอบครัวหรือ
สมาชิกกลุม่  

จะเห็นได้วา่ลกัษณะดงักลา่วเหลา่นี ้เป็นลกัษณะท่ีมีในวฒันธรรมแบบเครือญาติ จึงมีความเป็นไป
ได้วา่ เม่ือพนกังานรับรู้วา่วฒันธรรมองค์การของตนมีลกัษณะท่ีสอดคล้องกบัคา่นิยมหรือลกัษณะของ
สงัคมไทยท่ีตนอาศยัอยู ่จะเป็นสิ่งท่ีสามารถท านายความพงึพอใจในงานและการตดัสินใจจะลาออกของ
พนกังานได้โดยตรง ซึง่สนบัสนนุผลของงานวิจยัท่ีกลา่วว่า วฒันธรรมแบบเครือญาติมีผลตอ่การท านาย
ความตัง้ใจจะลาออกของพนกังาน  
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สรุปผลกำรวิจัย    

งานวิจยัฉบบันีพ้บว่าความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นระหวา่งวฒันธรรมองค์การทัง้ 4 
รูปแบบ (แบบเครือญาติ แบบความคิดสร้างสรรค์ แบบล าดบัขัน้ และแบบมุง่ผลส าเร็จ) และความตัง้ใจจะ
ลาออก กล่าวคือ หากพนกังานในองค์การไทยรับรู้วา่องค์การมีวฒันธรรมทัง้ 4 รูปแบบสงู ก็จะยิ่งมีความ
พงึพอใจในงานและมีแนวโน้มท่ีจะลาออกต ่า   โดยเฉพาะวฒันธรรมแบบเครือญาติยงัคงมีอิทธิพลทางตรง
ตอ่ความตัง้ใจจะลาออกแม้จะใสต่วัแปรความพงึพอใจเข้ามาเป็นตวัแปรสง่ผา่น อีกทัง้แม้ว่าจะไมพ่บ
อิทธิพลก ากบัของวฒันธรรมทัง้ 4 รูปแบบ ตอ่ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจจะ
ลาออก แตพ่บวา่วฒันธรรมแบบเครือญาตมีิอิทธิพลหลกัตอ่ความตัง้ใจจะลาออก ดงันัน้จงึสรุปได้วา่
วฒันธรรมแบบเครือญาตมีิอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจจะลาออกของพนกังานไทยอยา่งมาก ฝ่ายบริหารจงึให้
ควรความส าคญักบัวฒันธรรมแบบเครือญาตโิดยการเสริมสร้างความสมัพนัธ์แบบครอบครัวและให้คนใน
องค์การรู้สกึใกล้ชิด เอือ้เฟือ้กนั 

ข้อจ ำกัด 

1. ขนาดกลุม่ตวัอยา่งอาจจะไมเ่พียงพอตอ่การพบอิทธิพลก ากบั 

2. การเก็บข้อมลูโดยใช้วิธีสุม่ตามสะดวก (Convenient Sampling) อาจท าให้ได้ข้อมลูในสดัสว่นท่ีมี

ความแตกตา่งกนัในส่วนของประเภทอตุสาหกรรม ท าให้ผลอาจตา่งออกไปในกลุม่ตวัอยา่งอ่ืน 

ข้อเสนอแนะ 

1. งานวิจยัในอนาคตอาจท าการศกึษาผลอ่ืนๆท่ีเกิดจากอิทธิพลของความพงึพอใจในงานเพิ่มเตมิ 
2. งานวิจยัในอนาคตอาจท าการศกึษารูปแบบวฒันธรรมองค์การตามแนวคิดอ่ืนๆได้ 
3. มีเจตคตใินการท างานด้านอ่ืนๆท่ีมีความสมัพนัธ์ตอ่วฒันธรรมองค์การ เชน่ ความผกูพนัในงาน    

(work engagement) 

4. องค์การในปัจจบุนัควรให้ความส าคญักบัวฒันธรรมองค์การแบบเครือญาต ิโดยการเสริมสร้างให้
องค์การมีลกัษณะความสมัพนัธ์แบบครอบครัว ให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมของพนกังาน 

 

ประโยชน์ที่ได้รับจำกงำนวิจัย 

1. ในแง่ของประโยชน์ด้านวิชาการ ผลงานวิจยันีต้อ่ยอดงานวิจยัเก่ียวกบัอิทธิพลของวฒันธรรม
องค์การตอ่เจตคติในการท างานในบริบทสงัคมไทย 

2. ในแง่ของประโยชน์ในทางปฏิบตั ิผลงานวิจยันีใ้ห้ข้อมลูเบือ้งต้นเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่ง              
วฒันธรรมองค์การและเจตคตใินการท างาน ซึง่สร้างความเข้าใจแก่ฝ่ายบริหารวา่วฒันธรรม
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องค์การ  แบบใดท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานและการตัง้ใจจะลาออกของกลุม่ตวัอยา่ง
พนกังานในองค์การประเทศไทย 

3. ได้เคร่ืองมือวดัความพงึพอใจในงาน และความตัง้ใจลาออก ฉบบัภาษาไทย ท่ีมีคณุภาพส าหรับ
การวิจยัครัง้ตอ่ไป 

 
รำยกำรอ้ำงอิง   
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แบบส ำรวจควำมคิดเหน็ในกำรท ำงำนในองค์กำรไทย 
 

ค ำชีแ้จง 
แบบสอบถามชดุนีเ้ป็นการส ารวจความคิดเห็นในการท างานในองค์การไทย มีวตัถปุระสงค์เพ่ือใช้

ศกึษาในงานวิจยัของโครงงานทางจิตวิทยา คณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
คณะผู้วิจยัใคร่ขอความกรุณาทา่นอ่านค าชีแ้จงการตอบโดยละเอียดก่อนลงมือท าในแตล่ะตอน

และตอบด้วยความตัง้ใจ แบบสอบถามมีทัง้หมด 4 ตอน รวม 58 ข้อ ใช้เวลาตอบ 5-10 นาที ขอให้ทา่น
ตอบแบบสอบถามทกุข้อและตอบข้อท่ีตรงกบัความรู้สกึหรือตรงกบัตวัทา่นมากท่ีสดุ ค าตอบของทา่นจะถกู
เก็บเป็นความลบัและจะไมส่ง่ผลใดๆตอ่ตวัทา่นและองค์การของทา่นทัง้สิน้ ทัง้นีก้ารน าเสนอผลการศกึษา
จะเป็นในลกัษณะของการวิเคราะห์ในภาพรวมและจะไม่มีการแสดงข้อมลูรายบคุคล 
 

 

ขอขอบคณุในความร่วมมือเป็นอยา่งสงู 

 
 
 

        หมายเหต ุ : หากผู้ตอบแบบสอบถามมีข้อสงสยัหรือต้องการสอบถามข้อมลูเพิ่มเตมิ  
                           สามารถติดตอ่คณะผู้วิจยัได้ท่ี  Email : jurailak.t@gmail.com 
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ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไป 
ค ำชีแ้จง โปรดเขียนเคร่ืองหมำย  ลงในช่อง  หน้ำข้อควำมและเติมข้อควำมในช่องว่ำงที่ตรงกับควำมเป็น
จริงของท่ำน 
1. เพศ              ชาย               หญิง 
2. อาย ุ          ________ ปี 
3. สถานภาพ         โสด          สมรส     อื่นๆ โปรดระบ…ุ………………. 
4. ระดบัการศกึษา         ต ่ากวา่มธัยมปลาย        มธัยมปลาย/ปวช.      

        อนปุริญญา/ปวส.          ปริญญาตรี          สงูกวา่ปริญญาตรี   
5. ประเภทขององค์การ       หนว่ยงานภาครัฐ              หนว่ยงานรัฐวิสาหกิจ      
                                                หนว่ยงานภาคเอกชน        อื่นๆ โปรดระบ…ุ………………. 
6. ต าแหนง่งาน   __________________________ 
7. เงินเดือนที่ทา่นได้รับในปัจจบุนั (ไมร่วมสวสัดกิารและเงินเพิม่พิเศษตา่งๆ) 
     น้อยกวา่ 10,000 บาท      10,000 – 30,000 บาท      30,001 – 50,000 บาท 
     50,001 – 70,000 บาท     70,001 – 100,000 บาท    มากกวา่ 100,000 บาท 
8. อายงุานในองค์การปัจจบุนั ________ ปี ________ เดือน 
9. อายงุานในสายอาชีพปัจจบุนั ________ ปี 
10. ทา่นท างานอยูใ่นอตุสาหกรรมประเภทใด 
     การเงิน ประกนั หรืออสงัหาริมทรัพย์      ขายสง่/ขายปลกี 
     การขนสง่               การศกึษา 
     การให้บริการด้านธุรกิจ                         การบริการวิชาชีพเฉพาะทาง เช่น แพทย์ ทนายความ วิศวะ 
     อตุสาหกรรมการผลติ              การเกษตร 
     รัฐบาล               อื่นๆ โปรดระบ…ุ……………….  
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ตอนที่ 2  
ค ำชีแ้จง: แบบสอบถำมนีจ้ะท ำกำรวัดว่ำท่ำนรู้สึกว่ำข้อควำมดังต่อไปนีต้รงหรือสอดคล้องกับ

ท่ำนขณะนีม้ำกน้อยเพียงใด ขอให้ท่ำนพจิำรณำข้อควำมต่อไปนีแ้ละท ำเคร่ืองหมำย   ในช่องท่ี
ท่ำนคิดว่ำตรงหรือสอดคล้องกับท่ำนตำมล ำดับคะแนน โดยเลือกเพียงค ำตอบเดียวเท่ำนัน้  
โปรดตอบให้ครบทุกข้อและตอบตำมควำมเป็นจริง โดยค ำตอบของท่ำนนัน้ไม่มีถูกหรือผิด 

แบบสอบถำมนีมี้ทัง้หมด 4 ข้อ จ ำนวน 1 หน้ำ โปรดท ำให้ครบทุกข้อ 

 
ค ำอธิบำยควำมหมำยของระดับคะแนน 
1 = ไมส่อดคล้องอย่างยิ่ง    2 = ไมส่อดคล้อง   3 = สอดคล้องและไมส่อดคล้องพอๆกนั    4 = สอดคล้อง    
5 = สอดคล้องอยา่งยิ่ง    
ตวัอยา่งข้อค าถาม 
โปรดท ำเคร่ืองหมำย X ในช่องท่ีตรงกับควำมเหน็ของท่ำนมำกที่สุด ในช่วงระยะเวลำ 3 เดือนที่
ผ่ำนมำ เพียงช่องเดียว 

 
ข้อที่ 

 
ค ำถำม 

 
ไม่

สอดคล้อง
อย่ำงยิ่ง 

 
ไม่

สอดคล้อง 

สอดคล้อง
และไม่

สอดคล้อง
พอๆกัน 

 
สอดคล้อง 

 
สอดคล้อง
อย่ำงยิ่ง 

1 ฉนัคดิเก่ียวกบัการลาออกจากองค์การนี ้ 1 2 3 4 5 

2 ฉนัก าลงัวางแผนท่ีจะหางานใหม่ 1 2 3 4 5 
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ตอนที่ 3 

ค ำชีแ้จง: ข้อค ำถำมต่อไปนีจ้ะเป็นกำรวัดระดับควำมรู้สึกของท่ำน ขอให้ท่ำนพจิำรณำข้อควำม
ต่อไปนีแ้ละท ำเคร่ืองหมำย  X ในช่องที่ท่ำนคิดว่ำตรงกับควำมคิดและควำมรู้สึกของท่ำนมำก
ที่สุดเพียงช่องเดียว โปรดตอบให้ครบทุกข้อและตอบตำมควำมเป็นจริง โดยค ำตอบของท่ำนนัน้
ไม่มีถูกหรือผิด 

แบบสอบถำมนีมี้ทัง้หมด 20 ข้อ จ ำนวน 2 หน้ำ โปรดท ำให้ครบทุกข้อ 
 
ค ำอธิบำยควำมหมำยของระดับคะแนน 
1 = ไมพ่งึพอใจอยา่งยิ่ง    2 = ไมพ่งึพอใจ    3 = พงึพอใจและไมพ่งึพอใจพอๆกนั    4 = พงึพอใจ       
5 = พงึพอใจอยา่งยิ่ง 
ตวัอยา่งข้อค าถาม 
โปรดถามตวัทา่นวา่ มีความพงึพอใจในแตล่ะด้านในงานของทา่นมากน้อยเพียงใด และท าเคร่ืองหมาย  X 
ในชอ่งท่ีทา่นคิดวา่ตรงกบัความคดิและความรู้สกึของทา่นมากท่ีสดุเพียงช่องเดียว 
ในงำนปัจจุบันของฉัน ฉันรู้สึกเก่ียวกับสิ่งต่ำง ๆ ดังต่อไปนี ้

 
ข้อที่ 

 
ค ำถำม 

 
ไม่พงึ
พอใจ
อย่ำง
ยิ่ง 

 
ไม่พงึ
พอใจ 

พงึ
พอใจ
และไม่
พงึ

พอใจ
พอๆกัน 

 
พงึ

พอใจ 

 
พงึ

พอใจ
อย่ำง
ยิ่ง 

1 โอกาสท่ีจะท าสิ่งท่ีแตกตา่งเป็นครัง้คราว 1 2 3 4 5 

2 โอกาสมีตวัตนในกลุม่ 1 2 3 4    5 

3 วิธีการท่ีเจ้านายของฉนัจดัการกบัลกูน้อง 1 2 3 4 5 

4 
ความสามารถ ในการตดัสินใจของ
ผู้บงัคบับญัชาของฉนั 

1 2 3 4 5 
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ตอนที่ 4 

ค ำชีแ้จง: แบบสอบถำมนีจ้ะท ำกำรวัดว่ำท่ำนรู้สึกว่ำข้อควำมดังต่อไปนีต้รงหรือสอดคล้องกับ
ลักษณะองค์กำรของท่ำนท่ีท่ำนก ำลังท ำอยู่ขณะนีม้ำกน้อยเพียงใด ขอให้ท่ำนพจิำรณำข้อควำม

ต่อไปนีแ้ละท ำเคร่ืองหมำย   ในช่องที่ท่ำนคิดว่ำตรงหรือสอดคล้องกับลักษณะองค์กำรของท่ำน
ตำมล ำดับคะแนน โดยเลือกเพียงค ำตอบเดียวเท่ำนัน้ โปรดตอบให้ครบทุกข้อและตอบตำมควำม
เป็นจริง โดยค ำตอบของท่ำนนัน้ไม่มีถูกหรือผิด 

แบบสอบถำมนีมี้ทัง้หมด 24 ข้อ จ ำนวน 4 หน้ำ โปรดท ำให้ครบทุกข้อ 

ค ำอธิบำยควำมหมำยของระดับคะแนน 
1 = ตรงกบัองค์การของท่านน้อยท่ีสดุ    2 = ไมต่รงกบัองค์การของทา่น    3 = ตรงและไมต่รงพอๆกนั     
4 = ตรงกบัองค์การของท่าน    5 = ตรงกบัองค์การของท่านมากท่ีสดุ 
ตวัอยา่งข้อค าถาม 
โปรดท ำเคร่ืองหมำย X ในช่องท่ีตรงกับควำมเหน็ของท่ำนมำกที่สุด ในช่วงระยะเวลำ 3 เดือนที่
ผ่ำนมำ เพียงช่องเดียว 

 
ข้อที่ 

 
ค ำถำม 

 
ตรงกับ
องค์กำร
ของท่ำน
น้อยท่ีสุด 

 
ไม่ตรงกับ
องค์กำร
ของท่ำน 

 
ตรงและ
ไม่ตรง
พอๆกัน     

 
ตรงกับ
องค์กำร
ของท่ำน 

 
ตรงกับ
องค์กำร
ของท่ำน
มำกที่สุด 

1 
องค์การนีเ้ปรียบเสมือนบ้าน พนกังานทกุคน
เป็นเหมือนสมาชิกในครอบครัว ผู้คนท่ีน่ี
แบง่ปันเร่ืองราวของตนกบัเพ่ือนร่วมงาน 

1 2 3 4 5 

2 
องค์การนีเ้ป็นองค์การท่ีคลอ่งแคลว่อยา่ง
ผู้ประกอบการทางธุรกิจ ผู้คนท่ีน่ียินดีท่ีจะรับ
ความเส่ียงได้ 

1 2 3 4 5 

 
-- ขอขอบคณุทา่นท่ีให้ความร่วมมือในการวิจยัครัง้นี  ้-- 
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