
บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การนําเสนอผลการวิจัย จะอภิปรายถึงความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ความเครียด
ในการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจทีจ่ะลาออก 
รวมถึงการพยากรณความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ ผูวิจยัไดนําเสนอการ
วิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนตาง ๆ และเสนอผลการวิจัยเปน 3 ขั้นตอน ดังนี ้
 

ตอนที่ 1 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลปจจยัสวนบุคคลของพนักงาน ประกอบดวย เพศ อายุ 
ระดับตําแหนงงาน อายุงาน และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน 
 

ตอนที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลความเครียดในการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน 
 

ตอนที่ 3 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานทางการวจิัย 
 
ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะอื่นๆ จากแบบสอบถาม 
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ตอนที่ 1 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ประกอบดวย เพศ อายุ    
ระดับตําแหนงงาน อายงุาน และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน 

 
ตารางที่ 4  จํานวนและรอยละของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับ

ตําแหนงงาน อายุงานและระยะเวลาทีด่ํารงตําแหนงปจจบุัน 
 

ปจจัยสวนบุคคล           จํานวน (คน)            รอยละ 
เพศ 
 ชาย                    55    26.8 
 หญิง     150    73.2 
  รวม                 205               100.0 
 
อายุ 
 20 – 25 ป    109    53.2 
 25  – 30 ป      88    42.9 
 30 – 36  ป        8      3.9 
  รวม    205               100.0 
 X = 24.88  S.D. = 2.27 
 
สถานภาพ 
 โสด     202    98.5 
 สมรส        3      1.5 
  รวม    205               100.0 
 
ระดับตําแหนงงาน 
 พนักงานประจํา    148    72.2 
 สูง/ต่ํากวาพนกังานประจํา    57    27.8 

รวม    205               100.0 
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ตารางที่ 4 (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล           จํานวน (คน)            รอยละ 
 
อายุงาน 
 1 เดือน – 1 ป        40    19.5 
 1 ป – 2 ป    115    56.1 
 2 ป – 10 ป        50    24.4 

รวม    205               100.0 
X = 1.69  S.D. = 1.55 

 
ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน 

1 เดือน – 1 ป      56    27.3 
 1 ป – 2 ป    119    58.1 
 2 ป – 10 ป        30    14.6 

รวม    205               100.0 
X = 1.25  S.D. = 1.32 

  
จากตารางที่ 4 แสดงถึงลักษณะสวนบุคคลของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ ดังนี ้

 
1. เพศ พบวา พนกังานสวนใหญเปนเพศหญงิ คิดเปนรอยละ 73.2 และเปนเพศชายคดิ

เปนรอยละ 26.8 
 

2. อายุ พบวา พนกังานที่มีอายุ 20 – 25 ป มีจํานวนมากที่สุด คือรอยละ 53.2 รองลงมาคือ 
อายุ 25 – 30 ป จํานวนรอยละ 42.9 สวนกลุมที่อายุ 30 – 36 ป มีนอยทีสุ่ด คือ รอยละ 3.9 
 

3. สถานภาพ พบวา พนกังานสวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 98.5 และมี
สถานภาพสมรสคิดเปนรอยละ 1.5 ซ่ึงไมมีแตกตางกันมากนัก ดังนั้นจึงไมนําสถานภาพไปเปนตัว
แปรทางการวจิัย 
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4. ระดับตําแหนงงานของพนักงานพบวา พนกังานสวนใหญอยูในตําแหนงพนักงาน 

ประจํา คือรอยละ 72.2 และตาํแหนงที่สูงกวาหรือต่ํากวาพนักงานประจํา มีรอยละ 27.8 
 

5. อายุงาน พนกังานที่มีอายุงาน 1 – 2 ป มีเปนจํานวนมากที่สุด คือ รอยละ 56.1 รองลงมา
ไดแกกลุมที่มอีายุงาน 2 – 10 ป มีจํานวนรอยละ 24.4 และ กลุมที่มีอายงุาน 1เดือน – 1 ป มีนอย
ที่สุด คือ รอยละ 19.5 
 

6. ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน พนกังานที่มีระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน 1 – 2 
ป มีเปนจํานวนมากที่สุด คือ รอยละ 58.1 รองลงมาไดแกกลุมที่มีระยะเวลาในการทํางาน 1 เดือน – 
1 ป มีจํานวนรอยละ 27.3 และ กลุมที่มีระยะเวลาในการทาํงานสูงกวา 2 – 10 ป มีนอยที่สุด คือ รอย
ละ 14.6 
 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลความเครียดในการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพัน
ตอองคการและความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน 
 
ตารางที่ 5  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเครียดในการทํางานของพนกังานองคการ

ธุรกิจกระดาษ 
 

ความเครียดในการทํางาน   X           S.D.       ระดับ 
การขาดการมสีวนรวมในการทํางาน 3.25 0.55    ปานกลาง 
บทบาทในการทํางาน 3.09                 0.54    ปานกลาง 
ความสัมพันธที่ไมดีในการทํางาน 2.77 0.61    ปานกลาง 
การขาดความกาวหนาในอาชีพ 3.10 0.71    ปานกลาง 
ความเครียดในการทํางานโดยรวม 3.05 0.48    ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 5 ผลการศึกษาความเครียดในการทํางานของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
พบวาพนกังานมีความเครียดในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา X = 3.05 และคา 
S.D. = 0.48 และเมื่อพิจารณาองคประกอบแตละดานแลว พบวาพนกังานมีความเครียดในการ
ทํางานอยูระดบัปานกลางทกุดาน ซ่ึงเรียงลําดับจากมากไปนอยไดดังนี้ ความเครียดในการทํางาน
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ที่มาจากดานการขาดการมีสวนรวมในการทํางาน (X = 3.25) การขาดความกาวหนาในอาชีพ        
(X = 3.10) ดานบทบาทในการทํางาน (X = 3.09) และดานความสัมพนัธที่ไมดใีนการทาํงาน(X = 2.77) 
 
ตารางที่ 6  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงาน

องคการธุรกิจกระดาษ 
 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ    X           S.D.       ระดับ 
วัฒนธรรมเนนผลงาน 3.48 0.50    ปานกลาง 
วัฒนธรรมเนนคน 2.70 0.64    ปานกลาง 
วัฒนธรรมเนนมองมุมกวาง 3.19 0.56    ปานกลาง 
วัฒนธรรมเนนระบบปด 3.04 0.50    ปานกลาง 
วัฒนธรรมเนนการควบคุมแบบเขมงวด 3.34 0.53    ปานกลาง 
วัฒนธรรมเนนผลการปฏิบัติงาน 3.45 0.48    ปานกลาง 
การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม 3.20 0.36    ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 6  ผลการศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
พบวาพนกังานมีการรับรูวฒันธรรมองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมคีา X = 3.20 และ
คา S.D. = 0.36 และเมื่อพิจารณาองคประกอบแตละดานแลว พบวาพนกังานมีการรับรูวัฒนธรรม
ทุกดานอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงเรียงลําดับจากมากไปนอยไดดังนี้ วัฒนธรรมเนนผลงาน (X = 3.48) 
วัฒนธรรมเนนผลการปฏิบัติงาน (X = 3.45) วัฒนธรรมเนนการควบคุมแบบเขมงวด (X = 3.34) 
วัฒนธรรมเนนมุมมองกวาง (X = 3.19) วฒันธรรมเนนระบบปด (X = 3.04) และวฒันธรรมเนนคน 
(X = 2.70) 
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการ

ธุรกิจกระดาษ 
 

ความผูกพันตองคการ      X           S.D.        ระดับ 
ความผูกพันตอองคการทางดานทัศนคต ิ 3.15 0.58    ปานกลาง 
ความผูกพันตอองคการทางดานพฤติกรรม 3.30 0.60    ปานกลาง 
ความผูกพันตอองคการโดยรวม 3.21 0.51    ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 7 ผลการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
พบวาพนกังานมีความผูกพนัตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา X = 3.21 และคา 
S.D. = 0.51 และเมื่อพิจารณาองคประกอบแตละดานแลว พบวาความผกูพันตอองคการของ
พนักงานอยูในระดับปานกลางทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ความผูกพันตอองคการ
ทางดานพฤตกิรรม (X = 3.30) และความผูกพันตอองคการทางดานทศันคติ (X = 3.15) 
 
ตารางที่ 8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความความตั้งใจทีจ่ะลาออกของพนักงาน

องคการธุรกิจกระดาษ 
 

ตัวแปร       X           S.D.       ระดับ 
ความตั้งใจทีจ่ะลาออก 2.83 0.57    ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 8 ผลการศึกษาความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
พบวาพนกังานมีความตั้งใจที่จะลาออกในระดับปานกลาง โดยมีคา X = 2.83 และคา S.D. = 0.57 
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ตอนที่ 3 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานทางการวิจัย 
 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
  
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานองคการธุรกิจกระดาษที่มเีพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 9  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนกังานองคการธุรกิจกระดาษจําแนกตามเพศ 
 

         ชาย             หญิง 
ตัวแปร                    n = 55           n = 150              t    p

               (X)         (S.D.)         (X)         (S.D.) 
 
ความผูกพันตอองคการดานทศันคติ 3.16    0.58 3.14 0.61         -.210 .834 
ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม 3.13 0.62 3.37 0.59 .256* .011 
ความผูกพันตอองคการโดยรวม 3.15 0.56 3.23 0.50 .962 .337 
*p ≤ .05  

 
จากตารางที่ 9 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการของพนกังานองคการธุรกิจ

กระดาษจําแนกตามเพศ ไมพบวา พนกังานเพศชายมีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจาก
พนักงานเพศหญิง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานทางการวจิัย  

 
และเมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวา พนักงานเพศชายมคีวามผูกพันตอองคการดาน

พฤติกรรมแตกตางจากพนักงานเพศหญิง อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบแนวโนมวา
พนักงานเพศหญงิมีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการทางดานพฤติกรรม (X = 3.37) สูงกวาพนกังาน
เพศชาย (X = 3.13) แตไมพบวา พนกังานเพศชายมีความผูกพันตอองคการดานทัศนคติแตกตางจาก
พนักงานเพศหญิงอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  
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สมมติฐานที่ 1.2 อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนกังานองคการธุรกิจ

กระดาษ 
 
ตารางที่ 10  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน

องคการธุรกิจกระดาษ 
 

ตัวแปร                             ความผูกพันตอองคการ 
                    ดานทัศนคต ิ                    ดานพฤติกรรม        รวม 

        r          p         r         p     r     p 
อายุ                   -.011       .878                 -.123        .078             -.062       .380 

 
จากตารางที่ 10 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายกุับความผูกพนัตอองคการของ

พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ ไมพบวา อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจยั และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน ไม
พบวาอายุมีความสัมพนัธกับความผูกพันตอองคการดานทัศนคตแิละความผูกพนัตอองคการดาน
พฤติกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานองคการธุรกิจกระดาษที่มตีําแหนงงานตางกนั มีความผูกพนัตอ

องคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 11  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษจําแนกตามระดับ

ตําแหนงงาน 
 

              พนักงานประจํา   สูง / ต่ํากวาพนักงานประจํา 
ตัวแปร                    n = 148           n = 57              t    p

               (X)         (S.D.)         (X)         (S.D.) 
 
ความผูกพันตอองคการดานทศันคติ 3.16    0.57 3.12 0.63          .536 .592 
ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม 3.32 0.61 3.26 0.62 .695 .488 
ความผูกพันตอองคการโดยรวม 3.22 0.51 3.17 0.54 .682 .496 
 

จากตารางที่ 11 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจ
กระดาษจําแนกตามระดับตําแหนงงาน ไมพบวา พนกังานประจํามีความผูกพันตอองคการโดยรวม
แตกตางจากพนกังานตําแหนงที่สูง / ต่ํากวาพนกังานประจํา อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไป
ตามสมมติฐานทางการวจิัย  

 
และเมื่อพิจารณาในแตละดาน ไมพบวาพนักงานประจํามีความผูกพันตอองคการดาน

ทัศนคติและความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรมแตกตางจากพนักงานตําแหนงทีสู่ง / ต่ํากวา
พนักงานประจํา อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  
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สมมติฐานที่ 1.4 อายุงานมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการ

ธุรกิจกระดาษ 
  
ตารางที่ 12   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุงานกับความผูกพนัตอองคการของพนักงาน

องคการธุรกิจกระดาษ 
 

ตัวแปร                              ความผูกพันตอองคการ 
                       ดานทัศนคต ิ       ดานพฤติกรรม        รวม 

            r             p         r         p     r     p 
อายุงาน                -.113       .107    -.200        .004             -.167*     .016 
*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 12 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุงานกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ พบวา อายุงานมีความสมัพันธทางลบกับความผูกพนัตอองคการ
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัย และเมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวาอายุงานมคีวามสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการดานพฤตกิรรมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมพบวา อายุงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 1.5 ระยะเวลาทีด่ํารงตําแหนงปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
  
ตารางที่ 13   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบันกับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

ตัวแปร                                  ความผูกพันตอองคการ 
                               ดานทัศนคติ           ดานพฤติกรรม        รวม 

                   r       p             r              p    r    p 
ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน       -.112       .038        -.137        .050         -.146*     .037 
*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 13 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ดํารงตาํแหนงปจจุบนักับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ พบวา ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง
ปจจุบันมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทางการวจิัย และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงปจจบุันมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการดานทัศนคติและความผูกพันตอ
องคการดานพฤติกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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สมมติฐานที่ 1.6  ความเครียดในการทํางานมีความสัมพนัธกับความผกูพันตอองคการของ

พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
ตารางที่ 14   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครยีดในการทํางานกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

ตัวแปร                                      ความผูกพันตอองคการ 
                                    ดานทศันคติ           ดานพฤติกรรม        รวม 

                         r           p                r p      r    p 
การขาดการมสีวนรวมในการทํางาน                 -.262*  .000 -.050    .479     -.163*    .020 
บทบาทในการทํางาน -.092     .189       -.003    .969          -.066     .347 
ความสัมพันธที่ไมดีในการทํางาน -.041      .561 -.050    .477          -.051     .471  
การขาดความกาวหนาในอาชีพ -.086   .223  .089    .203          -.021     .764 
ความเครียดในการทาํงานโดยรวม  -.141*    .043           .020    .771          -.091    .197 
*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ ไมพบวา ความเครียดในการทาํงานโดยรวมมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการโดยรวมและความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัย แตพบวาความเครียดในการทํางาน
โดยรวมมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   

 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาความเครียดในการทาํงานดานการขาดการมีสวนรวม

ในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการดานทศันคติและความผูกพันตอ
องคการโดยรวมอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมพบวา ความเครียดในการทํางานดาน
การขาดการมสีวนรวมในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ และไมพบวาความเครียดในการทาํงานดานบทบาทในการทํางาน ความสัมพนัธที่
ไมดีในการทํางานและการขาดความกาวหนาในอาชีพ มคีวามสัมพันธกับ ความผูกพนัตอองคการ
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ดานทัศนคติความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม และความผูกพันตอองคการโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่ 1.7  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
ตารางที่ 15  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

ตัวแปร                                      ความผูกพันตอองคการ 
                                    ดานทศันคติ           ดานพฤติกรรม        รวม 

                         r           p                r p      r    p 
วัฒนธรรมเนนผลงาน .451*     .000          .256*     .000        .430*     .000 
วัฒนธรรมเนนคน                              .487*    .000 .324*  .000        .485*    .000 
วัฒนธรรมมองมุมกวาง .471*     .000          .353*     .000 .486*     .000 
วัฒนธรรมระบบปด                                          -.172*      .014 .108       .124         -.074    .291 
วัฒนธรรมเนนการควบคุมแบบเขมงวด .318*     .000           .303*     .000          .357*     .000 
วัฒนธรรมเนนผลการปฏิบัติงาน           .485*     .000          .289*     .000 .468*     .000 
การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม                 .526*     .000          .413*     .000 .551*     .000 
*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 15 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ พบวา การรับรูวฒันธรรมองคการโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการโดยรวม ความผูกพนัตอองคการดานทัศนคติและ
ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานทางการวิจยั  

 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาวัฒนธรรมเนนผลงาน วัฒนธรรมเนนคน วัฒนธรรม

มองมุมกวาง วฒันธรรมเนนการควบคุมแบบเขมงวดและวัฒนธรรมเนนผลการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการโดยรวม ความผูกพนัตอองคการดานทัศนคติและ
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ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพบวาวัฒนธรรม
ระบบปดมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดบั .05 แตไมพบวา วัฒนธรรมระบบปดมีความสัมพนัธกับความผกูพันตอองคการดานพฤตกิรรม
และความผูกพนัตอองคการโดยรวม อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานที่ 2 ปจจัยสวนบคุคล ความเครียดในการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการมี
ความสัมพันธกับความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของพนกังานองคการธุรกิจกระดาษ 
  
 สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานองคการธุรกิจกระดาษที่มเีพศแตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะ
ลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 16  เปรียบเทียบความตั้งใจที่จะลาออกของพนกังานองคการธุรกิจกระดาษจําแนกตามเพศ 
 

         ชาย             หญิง 
ตัวแปร                    n = 55           n = 150              t    p

                X            S.D.            X            S.D. 
 
ความตั้งใจทีจ่ะลาออก 2.77    0.58 2.85 0.56         .942 .348 
 
 

จากตารางที่ 16 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจ
กระดาษจําแนกตามเพศ ไมพบวา พนกังานเพศชายมีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจาก
พนักงานเพศหญิง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานทางการวจิัย  
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สมมติฐานที่ 2.2 อายุมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนกังานองคการธุรกิจ

กระดาษ 
 
ตารางที่ 17  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการ

ธุรกิจกระดาษ 
 

 ตัวแปร                           ความตัง้ใจที่จะลาออก 
                  r     p 

อายุ   .087*             .216 
*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 17 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายกุับความตั้งใจที่จะลาออกของ
พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ ไมพบวา อายุมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัย  

 
สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานองคการธุรกิจกระดาษที่มีระดบัตําแหนงงานแตกตางกัน มคีวาม

ตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 18 เปรียบเทียบความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษจําแนกตามระดับ

ตําแหนงงาน 
 

             พนักงานประจํา    สูง / ต่ํากวาพนักงานประจํา 
ตัวแปร                    n = 148           n = 57              t    p

               (X)         (S.D.)         (X)         (S.D.) 
 
ความตั้งใจทีจ่ะลาออก 2.78     0.53 2.99 0.63 -.235*       .020 
*p ≤ .05  
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จากตารางที่ 18 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจ

กระดาษจําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวา พนกังานประจํามีความผกูพันตอองคการโดยรวม
แตกตางจากพนักงานตําแหนงที่สูง / ต่ํากวาพนกังานประจํา อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจยั โดยพบวาพนกังานตําแหนงที่สูง/ต่ํากวาพนักงานประจํามี
คาเฉลี่ยความตั้งใจที่จะลาออก (X = 2.99) สูงกวาพนกังานประจํา (X = 2.78) 

 
สมมติฐานที่ 2.4 อายุงานมีความสัมพันธกบัความตั้งใจทีจ่ะลาออกของพนักงานองคการ

ธุรกิจกระดาษ 
  
ตารางที่ 19   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุงานกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน

องคการธุรกิจกระดาษ 
 

 ตัวแปร                           ความตัง้ใจที่จะลาออก 
                  r     p 

อายุงาน   .206*            .003 
*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 19 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุงานกับความตั้งใจที่จะลาออกของ
พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ พบวา อายุงานมีความสมัพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะลาออก
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัย  
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สมมติฐานที่ 2.5 ระยะเวลาทีด่ํารงตําแหนงปจจุบันมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะ

ลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
  
ตารางที่ 20   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบันกับความตั้งใจที่

จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

 ตัวแปร                           ความตัง้ใจที่จะลาออก 
                  r     p 

ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน   .201*            .004 
*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 20 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ดํารงตาํแหนงปจจุบนักับ
ความตั้งใจทีจ่ะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ พบวา ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน
มีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจทีจ่ะลาออกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานทางการวจิัย  
 

สมมติฐานที่ 2.6  ความเครียดในการทํางานมีความสัมพนัธกับความตัง้ใจที่จะลาออกของ
พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
ตารางที่ 21   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครยีดในการทํางานกับความตั้งใจที่จะ

ลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

 ตัวแปร                           ความตัง้ใจที่จะลาออก 
                  r     p 

การขาดการมสีวนรวมในการทํางาน   .396*             .000  
บทบาทในการทํางาน   .250*             .000 
ความสัมพันธที่ไมดีในการทํางาน   .270*                    .000 
การขาดความกาวหนาในอาชีพ   .222*                    .001 
ความเครียดในการทํางานโดยรวม                       .343*                    .000 
*p ≤ .05  
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จากตารางที่ 21 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางานกับความตั้งใจ

ที่จะลาออกของพนกังานองคการธุรกจิกระดาษ พบวา ความเครยีดในการทํางานโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความตั้งใจที่จะลาออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานทางการวจิัย  

 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาความเครียดในการทาํงานดานการขาดการมีสวนรวม

ในการทํางาน บทบาทในการทํางาน ความสัมพันธที่ไมดใีนการทํางานและการขาดความกาวหนา
ในอาชีพมีความสัมพนัธทางบวกกับความตั้งใจที่จะลาออก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
สมมติฐานที่ 2.7  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกของ

พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
ตารางที่ 22  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความตั้งใจที่จะ

ลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

 ตัวแปร                           ความตัง้ใจที่จะลาออก 
                  r     p 

วัฒนธรรมเนนผลงาน   -.286*                  .000 
วัฒนธรรมเนนคน   -195*                   .005 
วัฒนธรรมเนนมองมุมกวาง   -.246*                  .000 
วัฒนธรรมเนนระบบปด                    .323*                  .000 
วัฒนธรรมเนนการควบคุมแบบเขมงวด  -.177*                  .011 
วัฒนธรรมเนนผลการปฏิบัติงาน   -.323*                  .000 
การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวม            -.236*                  .001 
*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 22 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความ
ตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานทางการวิจยั  
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และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาวัฒนธรรมเนนผลงาน วัฒนธรรมเนนคน วัฒนธรรม

มองมุมกวาง วฒันธรรมเนนการควบคุมแบบเขมงวดและวัฒนธรรมเนนผลการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ
ทางลบ และวฒันธรรมระบบปดมีความสมัพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะลาออก อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05  

 
สมมติฐานที่ 3 ความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธกับความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงาน
องคการธุรกิจกระดาษ 

 
ตารางที่ 23  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจที่จะลาออก

ของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 

ตัวแปร                                   ความตั้งใจที่จะลาออก 
                  r     p 

ความผูกพันดานทัศนคต ิ             -.643*                   .000 
ความผูกพันดานพฤติกรรม                  -.274*                   .000 
ความผูกพันตอองคการโดยรวม            -.573*                   .000 
*p ≤ .05  
 

จากตารางที่ 23 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการความผูกพันตอองคการกับความ
ตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ พบวา ความผูกพนัตอองคการโดยรวมมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานทางการวิจยั  

 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาความผูกพันตอองคการดานทัศนคติและความผกูพันตอ

องคการดานพฤติกรรมมีความสัมพันธทางลบกับความตัง้ใจที่จะลาออก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  
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สมมติฐานที่ 4 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุงาน และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน
ความเครียดในการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพนัตอองคการมอิีทธิพลตอ
ความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
ตารางที่ 24  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุดวยวิธี Stepwise เมื่อปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ 

อายุงานและระยะเวลาทีด่ํารงตําแหนงปจจบุัน ความเครียดในการทํางาน การรับรู
วัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการเปนตัวพยากรณ ความตั้งใจที่จะลาออก
ของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษเปนตวัแปรตาม 

 
ตัวพยากรณ      B S.E.B Beta     t    p 

 ความผูกพันตอองคการ                -.600  .059    -.546   -10.101* .000 
ความเครียดในการทํางาน                 .346  .064     .294      5.433* .000 
 คาคงที่ (a) = 3.707 
R = 0.643 R2 = 0.414 R2

adj = 0.408 overall F = 71.330     
*p ≤ .05  

 
จากตารางที่ 24 เมื่อใชปจจยัสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุงาน และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง

ปจจุบัน ความเครียดในการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการเปนตัว
แปรอิสระและความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานเปนตวัแปรตาม พบวา ความผูกพันตอองคการและ
ความเครียดในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานไดอยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 41.4 (R2 = .414) 

 
เมื่อนําตัวแปรที่สามารถพยากรณความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจ

กระดาษเขามาเขียนในสมการ จะไดสมการการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบ ดังนี ้
 

ความตั้งใจทีจ่ะลาออก   = 3.707 + .346 (ความเครียดในการทํางาน) - .600 (ความผูกพันตอ
องคการ) 

  
 จากสมการพยากรณความตั้งใจทีจ่ะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ พบวา ตัวแปร 
ความผูกพันตอองคการ และความเครียดในการทํางาน ซ่ึงสามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะ
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ลาออก โดยความเครยีดในการทํางานมีคาสมัประสิทธิ์ถดถอยในการทํานายเทากบั .346  และความ
ผูกพันตอองคการมีคาสมัประสิทธิ์ถดถอยในการทํานายเทากับ .600 
  
 เพื่อเปนการปรับสมการการพยากรณใหเปนสมการที่มีคาคะแนนมาตรฐานจะไดสมการ  
การวิเคราะหถดถอยพหุคณู ดังนี ้
 

ความตั้งใจทีจ่ะลาออก   = .294 (ความเครียดในการทํางาน) - .549 (ความผูกพันตอองคการ)  
 

 จากสมการที่มคีาคะแนนมาตรฐานพยากรณความตั้งใจทีจ่ะลาออกของพนักงานองคการ 
พบวา ตวัแปรความเครียดในการทํางานและความผูกพนัตอองคการสามารถรวมกันพยากรณความ
ตั้งใจที่จะลาออก โดยความเครียดในการทาํงานมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการทํานายเทากับ .294 
และความผูกพนัตอองคการมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการทํานายเทากบั -.549 
 
ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะอื่นๆ จากแบบสอบถาม 
 
 จากแบบสอบถามพบวา กลุมตัวอยางไดใหขอเสนอแนะอื่นๆ ที่เกีย่วกับการทํางานและ
องคการ ซ่ึงผูวิจัยไดสรุปประเด็นไวตอไปนี ้
 

1. วัสดิการและเงินเดือน กลุมตัวอยางบางสวนไดเสนอแนะใหองคการจัดสวัสดิการ
เพิ่มเติม ในดานที่พักอาศยัและรถรับสงที่เพียงพอ รวมถึงการพิจารณาเงินเดือนอยางเสมอภาคและ
เหมาะสมกับบทบาทหนาที ่รวมทั้งเสนอใหองคการมีโบนัสประจําป 
 
 2. นโยบายองคการ กลุมตัวอยางบางสวนมีความคิดเหน็วา องคการควรมีการปรับเปลี่ยน
นโยบายในระยะเวลาที่ชัดเจน กลาวคือ ปจจุบันยังมกีารเปลี่ยนแปลงนโยบายบอยครัง้ตามความ
พอใจขององคการ หรือเรียกวา นโยบายรายวัน ซ่ึงทําใหพนักงานเกิดความสับสนและปรับตัวใหเขา
กับนโยบายไดชา อีกทั้งยังมปีญหาในดานความสามารถของพนักงานในการทํางานเพื่อตอบสนอง
นโยบายนั้นๆ และการปรับเปลี่ยนนโยบายยังขึ้นอยูกับคนกลุมนอยขององคการ 
 
 3.  การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน กลุมตัวอยางบางสวนมีความคิดเหน็วา ระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานขององคการ มีความยุงยากและซับซอนซึ่งบางครั้งทําใหมีผลกระทบตอการทํางาน  
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 4. โอกาสกาวหนาในการทํางาน กลุมตัวอยางบางสวนมคีวามคิดเหน็วา องคการสราง
เกณฑและเงื่อนไขการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงที่ซับซอน ซ่ึงทําใหเปนอปุสรรคในการไดรับโอกาส
กาวหนาของพนักงาน นอกจากนี้บางตําแหนงของพนักงานที่ไดรับการเลื่อนขั้น แตพนักงานยังมี
บทบาทหนาทีใ่นการทํางานเหมือนเดิม 
 
 5. การบริหารและการปกครอง กลุมตัวอยางบางสวนมีความคิดเห็นวา ผูบริหารและ
หัวหนาบางทาน มีการบริหารทีมงานในรูปแบบการสั่งงาน ซ่ึงทําใหลูกทีมมีอํานาจและมีสวนรวม
ในการตัดสนิใจในงานนอย และยังมองวาหัวหนามีความสําคัญอยางยิ่งตอการมาทํางานของ
พนักงาน โดยหากมีหวัหนาที่ดีก็จะทําใหพนักงานตองการมาทํางาน 
 
 6. บรรยากาศองคการ กลุมตัวอยางบางสวนมีความเหน็วา องคการยังมีการแบงแยก
พนักงานระหวางพนกังานประจํากับพนักงานจาง ซ่ึงทําใหความสัมพันธระหวางพนักงานมีชองวาง
และหางเหินในการทํางาน 
 

ขอวิจารณ 
 
 จากการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางาน การรับรูวัฒนธรรม
องคการ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
ผูวิจัยนําเสนอขอวิจารณและผลการวิจัยดังตอไปนี ้
 
ปจจัยสวนบุคคล 
 

ดานปจจยัสวนบุคคลของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ จากผลการศึกษา พบวาพนักงาน
สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 73.2 มีอายุ 20 – 25 ป รอยละ 53.2 ซ่ึงอยูในตําแหนงพนกังาน
ประจํา คิดเปนรอยละ 72.2 มีอายุงาน 1 – 2 ป รอยละ 56.1 และมีระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน 
1 – 2 ป คิดเปนรอยละ 58.1 

 
 พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 73.2 ทั้งนี้เนื่องจาก กลุมตวัอยางที่เลือกศึกษานั้น 

เปนพนกังานที่ทํางานอยูในสํานักงานในสวนการขายและการตลาด เชน ฝายการตลาดและการขาย 
ฝายประชาสัมพันธ ฝายบัญชีและการเงนิ ฝายสินเชื่อ เปนตน ซ่ึงเพศหญิงจะมีอิทธิพลตอลักษณะ
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งานในฝายดังกลาวมากกวาเพศชาย ดังนั้นในการสรรหาและคัดเลือกบคุคลเขาทํางานในองคการนี้ 
จึงอาจพิจารณาถึงลักษณะของเพศเปนองคประกอบ 

 
พนักงานสวนใหญมีอายุ 20 – 25 ป รอยละ 53.2 ทั้งนี้เนื่องจากองคการแหงนีจ้ะเนนสรรหา

บุคคลจากสถาบันการศึกษาที่มีช่ือเสียง ซ่ึงองคการจะใหโอกาสแกบณัฑิตจบใหมเขามาทํางาน
เพราะบุคคลดงักลาวจะมีไฟในการทํางานและสามารถนําแนวคดิใหมๆ  เขามาใชในการทํางานได 
จึงทําใหพนักงานสวนใหญมอีายุอยูในชวง 20 – 25 ป 

 
พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด รอยละ 98.5 ทั้งนี้เนือ่งจากลักษณะการทํางานใน

องคการเอกชน พนักงานจะมีการทุมเทใหกับการทํางานเปนอยางสูง ประกอบกับตองอาศัยความ
คลองตัวในการทํางาน ดังนัน้ พนักงานสวนใหญจึงอยูในสถานภาพโสด 

 
พนักงานสวนใหญอยูในระดับพนักงานประจํารอยละ 72.2  เนื่องจากลักษณะโครงสราง

ขององคการเปนลักษณะองคการแนวราบ (Horizontal organizational) ซ่ึงเนนฐานกวาง กลาวคือ 
พนักงานระดบักลางจนถึงระดับลางมีจํานวนมาก และลําดับขั้นการบังคับบัญชาไมสูง โดยมี
พนักงานระดบัผูบริหารในจํานวนนอย ดงันั้นเมื่อเทยีบอัตราสวนแลวจึงทําใหองคการมีพนักงาน
ตําแหนงพนักงานประจํามากที่สุด 

 
พนักงานสวนใหญมีอายุงาน 1 – 2 ป รอยละ 56.1 ทั้งนี้เนือ่งจาก พนกังานกลุมนี้สวนใหญ

เปนพนกังานใหมที่เพิ่งเขามาทํางานกับองคการ    
 
ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบัน สามารถจําแนกลักษณะการดํารงตําแหนงงานปจจบุัน

ของพนักงานได 3 กลุม คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงเดยีวมาจนถึงปจจุบัน พนักงานทีย่าย
ตําแหนงและพนักงานทีเ่ล่ือนตําแหนง ซ่ึงพบวาพนกังานสวนใหญมีระยะเวลาทีด่ํารงตําแหนง
ปจจุบัน 1 – 2 ป ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานกลุมนี้เปนพนักงานใหมทีเ่พิ่งเขามาทํางาน พนักงานที่เพิ่ง
ยายตําแหนงและพนักงานที่เพิ่งไดรับการเลื่อนตําแหนง 

 
ความเครียดในการทาํงาน 
 
 ผลการศึกษา พบวาพนกังานองคการธุรกิจกระดาษมีความเครียดในการทํางานโดยรวมอยู
ในระดบัปานกลาง (X = 3.05) ซ่ึงแสดงใหเห็นวาพนกังานคอนขางมีความรูสึกอึดอัด วิตกกังวล 
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สับสนในการทํางาน อันเนื่องมาจากสาเหตขุองความเครียดในการทํางาน ไดแก การขาดการมีสวน
รวมในการตัดสินใจ บทบาทในการทํางาน ความสัมพันธที่ไมดีและการขาดความกาวหนาในอาชีพ 
 

และเมื่อพิจารณาความเครยีดในการทํางานในแตละดาน พบวาพนกังานมีความเครียดในการ
ทํางานอยูในระดบัปานกลางทุกดาน และดานการขาดการมีสวนรวมในการทาํงานมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด    
(X = 3.25) ซ่ึงเปนการขาดการมีสวนรวมในนโยบายและการตัดสินใจในการทํางานของพนักงาน 
ทั้งนี้เนื่องจากองคการมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายบอยครัง้เพื่อการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม
ภายนอก ซ่ึงตองอาศัยความรวดเร็วในการบริหารงานจึงอาจไมไดสอบถามความคิดเห็นของ
พนักงาน อันเปนผลใหพนกังานเกิดความสับสน อึดอัดและไมเขาใจถงึการเปลี่ยนแปลง สําหรับ
การขาดการมสีวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานของพนักงานนั้น เนื่องดวยลักษณะการทํางาน
ขององคการแหงนี้จะเนนประสิทธิภาพและความรวดเร็วในการทํางาน ดังนั้นบางครั้งหัวหนาหรือ
ผูบริหารอาจทําการตดัสินใจในการทํางานแทนพนกังานจนกลายเปนการสั่งงานที่อาจละเลยความ
คิดเห็นของลูกนองได   

 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
  
 ผลการศึกษาพบวา พนกังานองคการธุรกิจกระดาษมีการรับรูวัฒนธรรมองคการโดยรวมอยู
ในระดบัปานกลาง (X = 3.20) ซ่ึงแสดงใหเห็นวาพนกังานสวนใหญคอนขางมีการรับรูในสิ่งที่เปน
ลักษณะความเชื่อ คานิยมขององคการรวมถึงลักษณะพฤติกรรมในการทํางานของพนกังานโดยรวม  
 

และเมื่อพิจารณาการรับรูวฒันธรรมองคการเปนรายดานแลว พบวาพนักงานองคการธุรกิจ
กระดาษมีการรับรูวัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลางทุกดานและวฒันธรรมองคการเนนผลงาน
มีคาเฉลีย่สูงทีสุ่ด (X = 3.48) ทั้งนี้เนื่องจากวา ลักษณะงานในองคการ ซ่ึงเปนสํานักงานในสวนการ
ขายและการตลาด ตองอาศยัความคิดสรางสรรคและแนวคิดใหมๆ ในการทํางาน ซ่ึงเปนงานที่สราง
ความทาทายใหกับพนกังาน จึงทําใหพนักงานมีการรับรูวัฒนธรรมองคการเนนผลงานในระดับสูง  

 
ความผูกพนัตอองคการ 
 
 ผลการศึกษาพบวาพนกังานองคการธุรกิจกระดาษมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง (X = 3.21) ซ่ึงแสดงใหเห็นวาพนกังานคอนขางมีทัศนคติและความรูสึกที่ดีตอองคการ 



 
107

 
รวมถึง มีความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ทําใหมีความเต็มใจที่จะ
ทุมเทในการปฏิบัติงานและเกิดความจงรักภักดีตอองคการ 
 

เมื่อพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนรายดานแลว พนกังานองคการธุรกิจกระดาษมี
ความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลางทุกดาน และความผูกพนัตอองคการดานพฤติกรรมมี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 3.30) ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะการทาํงานที่ทาทายความสามารถประกอบกับ
กิจกรรมในการทํางานที่นาสนใจซึ่งเปนแรงดึงดูดใหพนกังานมาทํางานและเขารวมกิจกรรมที่
องคการจัดขึ้น รวมถึงองคการไดมีการสรางแรงจูงใจในการทํางานที่ทาํใหพนักงานตองการ
แสดงออกพฤติกรรมที่ดีในการทํางาน เชน การใหรางวลัสําหรับผูที่ไมขาดงาน ลางานและมกีาร
ลงโทษสําหรับผูที่ขาดงานโดยการตดัเงินเพิ่ม  
 
ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงาน 
  
 ผลการศึกษาพบวา พนกังานองคการธุรกิจกระดาษมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานอยูใน
ระดบัปานกลาง (X = 2.83) ซ่ึงแสดงวาพนกังานมคีวามคดิและความตั้งใจที่จะลาออก อันเนื่องมาจาก
พนักงานรูสึกไมพึงพอใจในการทํางาน มีความสุขในการทํางานนอยจนมีความคิดที่จะลาออกจาก
องคการ อาจเนื่องจากระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความละเอียดยุงยากและซับซอน จน
ทําใหพนักงานไมเห็นในการที่จะกาวหนาซึ่งพนักงานจะตองมีความสามารถและคุณสมบัติเพียบพรอม 
จึงจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น ซ่ึงทําใหพนักงานมีความรูสึกทอใจในการทํางานและมองหางาน
ใหมในองคการอื่น 
 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการและความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนกังานองคการ
ธุรกิจกระดาษ 
 
สมมติฐานที1่.1 พนักงานองคการธุรกิจกระดาษที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน 

 
 จากการทดสอบสมมติฐานไมพบวา พนกังานองคการธุรกิจกระดาษทีม่ีเพศแตกตางกันมี
ความผูกพันแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัย โดย



 
108

 
พนักงานเพศชายมีคาเฉลี่ย 3.15 และพนกังานเพศหญิงมคีาเฉลี่ย 3.23 ทั้งนี้เนื่องจากองคการมี        
การดูแลพนกังานหญิงและชายอยางเทาเทียมกัน โดยการใหโอกาสตางๆ ในการทํางาน เชน        
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง สวัสดิการ เงินเดือน เงินเพิ่มตางๆ  ซ่ึงทุกคนมีสิทธิ์เทากันไมวาเพศหญิง
หรือเพศชาย ดงันั้นจึงทําใหพนักงานทั้งสองกลุมมีความรูสึกผูกพันตอองคการใกลเคยีงกัน ซ่ึง
สอดคลองกับฐิติมา (2544) ที่ศึกษา การรบัรูวัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการของ
พนักงานองคการ แลนด แอนด เฮาส จํากดั (มหาชน) ไมพบวา เพศทีแ่ตกตางกันจะมีความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน  
 
สมมติฐานที่ 1.2 อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนกังานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานไมพบวา อายุมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของ
พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ อยางมนียัสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานทางการวจิัย 
ทั้งนี้เนื่องจากวากลุมอายุของพนักงานในองคการไมแตกตางกันมาก ซ่ึงสวนใหญจะอยูในชวงอายุ
ไมเกิน 30 ป ทําใหการรับรูในสิ่งตางๆ ใกลเคียงกัน โดยเฉพาะในเรื่องความรูสึกที่มีตอองคการ จึง
ไมพบวาอายุมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ วรนุช 
(2543) ที่ศึกษาบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการ ไมพบวาอายุมีความสมัพันธกับ 
ความผูกพันตอองคการเชนเดียวกันกับผลการวิจัยของ สุปนนนท (2547) ที่ศึกษาความผูกพันตอ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารไทยพานิชย จํากัด (มหาชน) ไมพบวา อายุมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ  
 
สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานองคการธุรกิจกระดาษที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมคีวามผูกพนั
ตอองคการแตกตางกนั 
  
 จากการทดสอบสมมติฐานไมพบวา ระดับตําแหนงงานทีแ่ตกตางกันของพนักงานองคการ
ธุรกิจกระดาษมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานทางการวิจยั ทั้งนีเ้นื่องจากการบริหารบุคคลขององคการ จะมีการดแูลพนักงานไป
ตามลําดับ หนาที่ ความรับผิดชอบในการทํางานอยางเหมาะสม โดยเปนที่ยอมรับของพนักงานทกุ
คน ดังนั้นจึงสามารถทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในระดับที่ใกลเคียงกัน ซ่ึงเมื่อพนักงานเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานมากเทาใด ยอมทําใหเกิดความผูกพันตอองคการไดเทานั้น (Elangovan, 
2001: 159) ดวยเหตุผลดังกลาวจึงไมทําใหระดับตําแหนงงานที่แตกตางกนัของพนักงาน มีความผูกพัน
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ตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ อรพินท (2542) ที่ศึกษาความผูกพันตอ
องคการของขาราชการกรมสงเสริมการเกษตร ไมพบวาระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 
สมมติฐานที่ 1.4  อายุงานมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานองคการธุรกิจ
กระดาษ 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุงานของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานทางการวิจยั กลาวคือ พนักงานที่มีอายุงานมากเทาใดก็จะมคีวามผูกพันตอองคการนอย
เทานั้น ทั้งนีเ้นื่องจากการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงขององคการจะพจิารณาจากความสามารถและอายุ
งานของพนักงานซึ่งพนักงานที่มีอายุงานมากขึ้นจะมีโอกาสไดเขาระบบการคัดสรรเพื่อเล่ือน
ตําแหนง ซ่ึงเปนระบบการประเมินที่มีความละเอียด ยุงยากและซับซอน จึงมีพนกังานบางคน
เทานั้นที่ผานการคัดเลือก โดยพนกังานที่ผิดหวังอาจเกดิอาการทอแท หดหูและหมดกําลังใจที่จะ
ทํางานตอไป ดังนั้นอาจทําใหพนักงานกลุมนี้มีความผูกพันตอองคการนอยลง ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ สุเทพ (2540) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความผูกพันตอองคการและ
ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ศึกษาเฉพาะกรณีองคการการบิน
ไทย (มหาชน) จํากัด พบวา อายุงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับ
ผลการวิจัยของ กรกฎ (2540) ที่ศึกษาปจจยัที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนกังานบังคับ
บัญชาและพนกังานวิชาชพี การตลาด องคการปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวา อายุงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 
 
สมมติฐานที่ 1.5 ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบันมีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของ
พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
 จากการวิจัยพบวา ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบันมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพัน
ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทางการวจิยั กลาวคือ 
พนักงานที่มีระยะเวลาทีด่ํารงตําแหนงปจจบุันมากเทาใดก็จะมีความผูกพันตอองคการนอยเทานัน้ 
ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่มีระยะเวลาทีด่ํารงตําแหนงปจจบุันเปนเวลานานสวนใหญ จะเปนบุคคลที่
ทํางานในตาํแหนงเดยีวมาโดยตลอดตั้งแตเร่ิมเขาทาํงาน ซ่ึงไมมีความกาวหนาในงานใด ๆ อาจเปน
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ดวยสาเหตุของระบบการประเมนิที่ซับซอน หรือเปนที่ตวับุคคลที่มีคณุสมบัติไมเพียงพอ และ
องคการไมสรางโอกาสความกาวหนาใหมากนัก จึงทําใหบุคคลเหลานี้รูสึกหดหู หมดกําลังใจทีจ่ะ
ทํางาน สงผลใหเกิดทัศนคตทิี่ไมดีตอองคการและมีความผูกพันตอองคการนอย ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ สุวรรณิน (2536) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะบุคคล ลักษณะของงาน 
ลักษณะขององคการและลักษณะประสบการณจากการทํางานในองคการกับความผูกพันตอองคการ 
พบวา ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง มีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
สมมติฐานที่ 1.6 ความเครียดในการทํางานมีความสัมพนัธกับความผกูพันตอองคการของพนักงาน
องคการธุรกิจกระดาษ 
 
 ผลการวิจัยไมพบวา ความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานทาง   
การวิจยั ทั้งนี้เนื่องจาก ตวัแปรความเครียดในการทํางานและความผูกพันตอองคการเปนอิสระซ่ึง
กันและกัน ไมวาความเครยีดในการทํางานจะมีระดับเพิ่มขึ้นหรือลดลง ก็จะไมมีผลกระทบตอ 
ความผูกพันตอองคการ แสดงวาพนักงานในบริษัทใหสําคัญในเรื่องอื่นๆ มากกวาเรื่องความเครียด
ในการทํางาน กลาวคือ พนักงานจะมุงเนนในสิ่งที่สามารถตอบแทนหรอืตอบสนองความตองการ
ความคาดหวังได เชน ในดานคาตอบแทน งานที่ทาทายความสามารถรวมถึงลักษณะงานที่ตนเองชอบ
หรือถนัด และไดใชแนวคดิใหม ๆ และความสรางสรรคในการทํางาน มากกวาเรื่องความเครียดใน
การทํางานที่มาจากการขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ บทบาทในการทํางาน ความสัมพันธที่ไม
ดีในการทํางานและการขาดความกาวหนาในอาชีพ จึงทาํใหความเครียดในการทํางานไมมี
ความสมัพันธกับความผูกพนัตอองคการซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ Elangovan (2001) ศึกษา
ความเครียดทีเ่กิดจากสาเหตขุองความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจ ความผูกพนัและความ
ตั้งใจที่จะลาออก พบวา ความเครียดในการทํางานไมมีผลกับความผูกพันตอองคการ 
 
สมมติฐานที่ 1.7 การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพนัธกับความผกูพันตอองคการของ
พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
 ผลการวิจัยพบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธบวกทางกบัความผูกพันตอ
องคการของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานทางการวิจยั การรับรูวัฒนธรรมองคการแสดงถึงการที่พนักงานมีความคิดและการ
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แสดงออกที่เปนไปในแนวเดยีวกัน ซ่ึงจะสงผลทําใหพนกังานมีความสามัคคีกลมเกลียว เขาใจกนั 
ตลอดจนทําใหเกิดคานิยมรวมกันที่สงผลทําใหการปฏบิัติงานไปในทิศทางเดียวกนัได ซ่ึงทําให
พนักงานเกิดความรักและผูกพันกันตลอดจนอยากทีจ่ะทํางานกับองคการตอไป สอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ อารี (2541) ศึกษาเปรียบเทยีบการรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการและความรูสึก
ผูกพันตอองคการในองคการธุรกิจประกันภัยไทย อเมรกินั และญี่ปุน พบวา การรับรูวฒันธรรม
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกผูกพันตอองคการ เชนเดียวกันกับงานวิจยัของสกาว
รัตน (2543) ศกึษาการรับรูวฒันธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะลาออก
ของพนักงาน กรณีศึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ  
  
สมมติฐานที่ 2 ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในการทํางานและการรับรูวัฒนธรรมองคการมี
ความสัมพันธกับความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานองคการธุรกิจกระดาษที่มีเพศแตกตางกันมีความตั้งใจที่จะลาออก
แตกตางกัน 
 
 ผลการวิจัยไมพบวาเพศทีแ่ตกตางมีความตัง้ใจที่จะลาออกแตกตางกัน อยางมีนัยสําคญัทาง
สถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจัย ทัง้นี้เนื่องจาก องคการแหงนี้ใหความเทาเทียมกนั
ระหวางเพศหญิงและเพศชาย ทุกคนไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกนั ประกอบกับบคุคลที่ไดรับ
การคัดเลือกเขามาทํางานในองคการนี้ จะเปนบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมือนกัน ดังนั้นจึงอาจมี
ความรูสึก การรับรูส่ิงตางๆ ภายในองคการใกลเคียงกนั จึงไมทําใหเพศที่แตกตางกนัมีความตั้งใจที่
จะลาออกแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจยัของ Mynatt, et al. (1997) ที่ศึกษาผลกระทบของ 
เพศ ตําแหนง บุคลิกภาพและความพึงพอใจในงานที่มีตอความตั้งใจทีจ่ะลาออก ไมพบวา เพศที่
แตกตางกันมคีวามตั้งใจทีจ่ะลาออกแตกตางกัน  
 
สมมติฐานที่ 2.2 อายุมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนกังานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
 จากการวิจัยไมพบวา อายุมคีวามสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานองคการ
ธุรกิจกระดาษ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย ทั้งนี้เนือ่งจากวากลุม
อายุของพนักงานในองคการไมแตกตางกันมาก จึงมีการรบัรูใกลเคียงกนั ประกอบกบัทางองคการ
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สามารถตอบสนองความตองการใหพนักงานทุกคนไดอยางเหมาะสม ซ่ึงพนักงานก็จะเกิดความพึง
พอใจในการทาํงาน ดังนั้น จงึไมพบวาอายมุีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออก ซ่ึงสอดคลอง
กับผลการวิจัยของ ทวีศักดิ์ (2540) ที่ศึกษาความตองการโอนยายและลาออกของเจาพนักงาน
เรือนจํา ศึกษาเฉพาะกรณีเรือนจําและทณัฑสถานในเขตกรุงเทพมหานคร ไมพบวาอายุมี
ความสัมพันธกับการโอนยายและลาออก 
 
สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานองคการธุรกิจกระดาษที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมคีวามตัง้ใจที่จะ
ลาออกแตกตางกัน 
 
 จากการวิจัยพบวา พนกังานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันจะมีความตั้งใจที่จะลาออก
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทางการวจิยัโดยพนักงาน
ประจํา ทั้งนี้ สําหรับพนักงานที่ตําแหนงสูงกวาพนักงานประจําจะตองบริหารงานและบริหารคน 
ซ่ึงเปนบทบาท หนาที่  ความรับผิดชอบที่คอนขางหนัก รวมถึงเปนบุคคลแรกที่จะตองรับผิดชอบ 
เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน สวนพนกังานที่ตําแหนงต่ํากวาพนกังานประจํานัน้ อาจจะไมชอบ
ทํางานในลักษณะซ้ําๆ เดิมๆ เชน งานเอกสาร งานประสานงาน เปนตน ซ่ึงเปนลักษณะของงาน
ประจําที่อาจทาํใหเบื่องาน ดวยเหตุดังกลาวจึงทําใหพนกังานที่ตําแหนงสูง / ต่ํากวาพนักงานประจํา 
มีความตั้งใจทีจ่ะลาออกมากกวาพนักงานประจํา สอดคลองกับผลงานวิจัยของ Mynatt, et al. (1997) 
ศึกษาผลกระทบของ เพศ ตําแหนง บุคลิกภาพและความพึงพอใจในงานที่มีความตั้งใจที่จะลาออก 
พบวา ระดับตาํแหนงงานที่แตกตางกันมีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
สมมติฐานที่ 2.4 อายุงานมีความสัมพันธกับความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจ
กระดาษ 
 
 จากการวิจัยพบวา อายุงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน 
องคการธุรกิจกระดาษอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทางการวจิัย 
กลาวคือพนกังานที่มีอายุงานมากเทาใดกจ็ะมีความตั้งใจที่จะลาออกมากเทานั้น ทั้งนี้เนื่องจาก
พนักงานที่มีอายุงานมาก ทํางานอยูกับองคการมานานพอที่จะตัดสินใจไดวา แนวคิด ลักษณะการ
ทํางานของตนกับองคการเหมาะสมกันหรือไม ประกอบกับมองเห็นโอกาสที่จะกาวหนาในองคการ
นี้มีนอย ยอมทําใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานและมคีวามคิดที่จะลาออกจากงาน 
เพื่อไปสูในสิ่งที่ตนเองพอใจกวา ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ Miller และ Wheeler (1992) ที่
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ศึกษาปจจัยทีม่ีความสัมพันธตอความตั้งใจที่จะลาออก พบวาอายุงานมีความสัมพันธกับความตั้งใจ
ที่จะลาออกและผลการวิจยัของสุเทพ (2540) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความผูกพัน
ตอองคการและความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ศึกษาเฉพาะกรณี
องคการการบินไทย (มหาชน) จํากัด พบวา อายุงานมีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน 
 
สมมติฐานที่ 2.5 ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบันมีความสัมพันธกับความตัง้ใจที่จะลาออกของ
พนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
 จากการวิจัยพบวา ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบันมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจ
ที่จะลาออกอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิานทางการวิจยั กลาวคือ 
พนักงานที่มีระยะเวลาทีด่ํารงตําแหนงปจจบุันเปนเวลานานเทาใดก็จะมีความตั้งใจทีจ่ะลาออกมาก
เทานั้น ทั้งนีเ้นื่องจาก พนักงานที่มีระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงปจจุบันเปนเวลานานสวนใหญ คือ
พนักงานทีด่ํารงอยูในตําแหนงเดิมมาตั้งแตเร่ิมทํางาน แสดงถึงการไมไดมีโอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน การย่ําอยูกับที่ อาจดวยเหตุผลจากระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ละเอียดและซับซอนที่
ทําใหพนักงานไมสามารถผานการประเมนิหรือดวยการขาดคุณสมบัตขิองพนักงาน จึงอาจทําให
พนักงานเหลานี้เกิด ความไมพึงพอใจในการทํางานจนถึงคิดที่จะลาออกในที่สุด ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ Igbaria and Siegel (1992) ศึกษาถึงความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน
สารสนเทศ พบวา ระยะเวลาที่ทํางานในตาํแหนงปจจุบนัมีความสัมพนัธทางลบกับความตั้งใจทีจ่ะ
ลาออกจากงาน 
 
สมมติฐานที่ 2.6 ความเครียดในการทํางานมีความสัมพนัธกับความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงาน
องคการธุรกิจกระดาษ 
 
 จากผลการวิจยัพบวา ความเครียดในการทาํงานมีความสมัพันธบวกทางกับความตั้งใจที่จะ
ลาออกอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิานทางการวิจยั กลาวคือ พนักงาน
ที่มีความเครียดในการทํางานอยูในระดับสูงมากเทาใด ก็จะมีความตั้งใจที่จะลาออกมากเทานั้น ทัง้นี้
เนื่องจากความเครียดในการทํางานไมวาจะมาจากการขาดการมีสวนรวมในการทํางาน บทบาทใน
การทํางาน ความสัมพันธที่ไมดีในการทํางานและการขาดความกาวหนาในอาชพี ยอมสงผลให
พนักงานเกิดความรูสึกเครียดในการทํางาน ทําใหพนักงานเกิดความหดหู ทอแทใจ หมดกําลังใจใน
การทํางาน จนทําใหรูสึกไมพึงพอใจในการทํางานและสงผลใหพนักงานเกิดความตั้งใจที่จะลาออก
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จากองคการในที่สุด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ Saroj (1984) ศกึษาสาเหตแุละผลของความเครียดใน
องคการ พบวา ความเครียดในการทํางานทําใหเกิดความเครียดและสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก
ของพนักงาน และงานวิจยัของภิเษก (2538) วิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการลาออกของอาจารยใน
วิทยาลัยครู พบวา ความสัมพันธในการทํางาน การไมไดรับการสนับสนุน ความกาวหนาในการ
ทํางาน และการขาดการมีสวนรวมในการตดัสินใจมีผลตอความตัง้ใจทีจ่ะลาออก 
 
สมมติฐานที่ 2.7 การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพนัธกับความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงาน
องคการธุรกิจกระดาษ 
 
 จากผลการวิจยัพบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางลบกับความตัง้ใจที่จะ
ลาออกจากงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทางการวิจยั กลาวคือ 
พนักงานที่มกีารรับรูวัฒนธรรมองคการมากเทาใดก็จะมคีวามตั้งใจทีจ่ะลาออกนอยเทานั้น ทั้งนี้
เนื่องจาก การที่พนักงานมกีารรับรูวัฒนธรรมองคการก็แสดงใหเห็นวา พนักงานมีความเชื่อ คานิยม 
เปาหมาย รวมถึงแนวคิด ลักษณะการทํางานสอดคลองกัน ซ่ึงจะสงผลใหพนกังานสามารถทํางาน
รวมกันไดดแีละปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนัน้ถาหากพนักงานมีการรับรูวัฒนธรรม
องคการมาก กจ็ะทําใหพนกังานมีความคิดที่จะลาออกจากองคการนอย ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลองกับ 
Vandenberghe (1999) ที่ศึกษาความสอดคลองกันของวฒันธรรมองคการกับวัฒนธรรมของ
พนักงาน และความตั้งใจทีจ่ะลาออก พบวา ระดับความสอดคลองวัฒนธรรมองคการกับวัฒนธรรม
ของพนักงานสามารถทํานายความตั้งใจทีจ่ะลาออกและผลการวิจัยของ Egan, Ying, and Bartlett 
(2004) ศึกษาผลของการเรียนรูวัฒนธรรมองคการและความพึงพอใจในงานที่มีตอแรงจูงใจในการ
เชื่อมโยงการเรียนรูและความตั้งใจที่จะลาออก พบวา การเรียนรูวัฒนธรรมองคการและความพึง
พอใจในงานมผีลทางลบกับความตั้งใจทีจ่ะลาออกของพนักงาน 
 
สมมติฐานที่ 3 ความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธกับความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงาน
องคการธุรกิจกระดาษ 
 
 จากผลการวิจยัพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจทีจ่ะ
ลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานทางการวิจยั กลาวคือ พนักงานที่มีความผูกพนัตอองคการมากเทาใด ก็จะมีความตั้งใจที่
จะลาออกนอยเทานั้น ทั้งนีเ้นื่องจากวา ความผูกพันตอองคการนั้นเปนความรูสึกและเปนการ
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แสดงออกของพนักงานที่มตีอองคการ ดังนั้นหากองคการสามารถตอบสนองความตองการของ
พนักงานและใหความสําคัญกับพนักงาน กจ็ะทําใหพนกังานเกิดความรูสึกที่ดี ทุมเททาํงานใหกับ
องคการอยางเต็มที่ รวมถึงแสดงออกในทางปฏิบัติโดยการไมมาทาํงานสายและเขารวมกิจกรรมตาง ๆ 
ที่องคการจดัขึน้ ส่ิงเหลานี้เปนพฤตกิรรมทีแ่สดงถึงความผูกพันตอองคการซึ่งสงผลใหพนักงานมี
ความคิดที่จะลาออกจากองคการนอย ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ มนิศรา (2535) ที่ได
ทําการศึกษาวิเคราะหปจจยัทีสั่มพันธกับการลาออกของพนักงานธนาคาร พบวาความผูกพันตอ
องคการมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงานธนาคาร เชนเดียวกับผลการวิจัยของสกาวรัตน 
(2543) ที่ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจทีจ่ะลาออกของ
พนักงาน กรณศีึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวาความผกูพันตอองคการมี
ความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออก  
 
สมมติฐานที่ 4 ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดในการทํางาน การรับรูวัฒนธรรมองคการและความ
ผูกพันตอองคการมีอิทธิพลตอความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงานองคการธุรกิจกระดาษ 
 
 จากผลการวิจยัพบวา ความเครียดในการทาํงานและความผูกพันตอองคการสามารถรวมกัน
พยากรณความตั้งใจทีจ่ะลาออกของพนักงานองคการธุรกจิกระดาษ โดยมีความสามารถในการทํานาย
ไดรอยละ 40.8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 สําหรับความเครียดในการทาํงานสามารถอธิบายความตัง้ใจที่จะลาออกได โดยเมื่อ
พนักงานเจอสภาพการณที่ทาํใหตนรูสึกเครียด หดหู ทอแท ดังเชนสาเหตุในดานตางๆ ที่ทําใหเกดิ
ความเครียดในการทํางาน ไมวาจะเปนการขาดการมีสวนรวมในการทาํงาน ซ่ึงพนักงานอาจรูสึกไม
พอใจทีจ่ะตองยอมรับในสิ่งทีต่นเองไมไดเขาไปรวมแสดงความคิดเหน็ไมวาจะเปนเรื่องนโยบายหรือ
การตดัสินใจของตนเองหรือรูสึกอึดอัดจากความขัดแยงในบทบาท โดยตนตองทําในส่ิงที่ตนไมอยาก
ทําหรือทําในสิ่งที่ไมใชงานของตน นอกจากนี้ยังมีสาเหตุทางดานความสัมพันธที่ไมดีในการทํางาน
ไมวาจะกับหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงาน มักจะทําใหบรรยากาศในการทํางานตึงเครียด และสาเหตุ
ในดานการขาดความกาวหนาในอาชพี โดยพนกังานทีไ่มยอมรบัระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงาน
หรือไมผานการประเมินเพื่อเล่ือนตําแหนง ก็อาจเกดิความวิตกกังวลจนแสดงออกมาเปนพฤติกรรม
ถดถอยในการทํางานได สาเหตุเหลานีย้อมสงผลทําใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน
และมีผลทําใหเกิดความตั้งใจในการลาออกในที่สุด ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ Fang and Baba 
(1993) พบวา สาเหตุของความเครยีดทีม่าจากความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาทและ
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บทบาทที่มากเกินไป สามารถทํานายความเครียดและความเครียดก็สามารถทํานายความตั้งใจที่จะ
ลาออกได และ Acker (1999) ที่พบวา สภาพแวดลอมองคการ (ความขดัแยงในบทบาท ความคลุมเครอื
ในบทบาท โอกาสการพัฒนาและการสนับสนุนทางสังคม) สามารถทํานายความตั้งใจที่จะลาออก  
 

สําหรับความผูกพันตอองคการสามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออกได โดยพนักงานที่มี
ความผูกพันตอองคการ แสดงถึงพนักงานทีม่ีความรูสึกที่ด ีรักและหวงแหนองคการ อันเนื่องมาจากตวั
องคการสามารถตอบสนองความตองการดานพื้นฐาน ไมวาจะเปน เงนิเดือน สวัสดกิารตางๆ และ
ความตองการทางดานจิตใจ ซ่ึงเกี่ยวกับลักษณะงาน นัน่คือ พนักงานมคีวามสุขในการทํางานมี
ความชื่นชอบในงาน มีความรูสึกวางานทีท่ําเหมาะสมกบัความรู ความสามารถของตน จึงทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจทีจ่ะทํางาน มีความตั้งใจและทุมเทในการทาํงานและอยากที่จะทํางาน
กับองคการตอไป ซ่ึงเปนผลทําใหพนักงานมีความคิดหรือความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการนอย 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ Steer (1977) ที่ศกึษาแหลงที่มาและผลของความผูกพนัตอองคการ
พบวาความผกูพันตอองคการมีความสัมพันธอยางมากกบัความตั้งใจทีจ่ะลาออก และงานวิจัยของ 
Elangovan (2001) ศึกษาความเครียดที่เกดิจากความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจ ความผูกพนั
และความตั้งใจที่จะลาออก พบวา ความผกูพันตอองคการมีผลตอความตั้งใจที่จะลาออก  
 
 การที่ความเครยีดในการทํางานและความผูกพันตอองคการสามารถรวมกันพยากรณความ
ตั้งใจที่จะลาออกไดถึงรอยละ 41.4 นั้น เนือ่งมาจากความเครียดในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการเปนตวัแปรสําคัญที่สงผลโดยตรงตอความรูสึกและความคิดของพนักงาน ดังนั้นจึงทําให
สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะลาออกไดมากในการทําวิจยัคร้ังนี้ 


