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 งานวิจัยชิ้นน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากการ
บทบาทที่ขัดแยงและบทบาทที่คลุมเครือกับความตั้งใจลาออกโดยมีความเหนื่อยหนายจากการ
ทํางาน  แรงสนับสนุนทางสังคม และแรงสนับสนุนจากหัวหนา เปนตัวแปรส่ือความสัมพันธ 
ตามทฤษฎีความเครียดของร็อบบิน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือพนักงานคนไทยซ่ึงทํางาน
ในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถาม และ
ประมวลผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) และสถิติเชิง
อนุมาน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ สมการถดถอยพหุเชิงชั้น) ผลการวิจัยพบวาความเครียดที่
เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง และบทบาทที่คลุมเครือมีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออก และยัง
พบวาความเหนื่อยหนายจากการทํางาน, แรงสนับสนุนทางสังคม, แรงสนับสนุนจากหัวหนาเปน
ตัวแปรสื่อความสัมพันธดังกลาวโดยแรงสนับสนุนทางสังคม, แรงสนับสนุนจากหัวหนาเปนตัว
แปรส่ือทางลบกลาวคือทําใหความเครียดลดลงและสงใหความตั้งใจลาออกลดลงดวย สวนความ
เหน่ือยหนายจากการทํางานเปนตัวแปรสื่อทางบวกของความสัมพันธระหวางบทบาทท่ีขัดแยง
และคลุมเครือกับความตั้งใจลาออก กลาวคือความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยง, บทบาทที่
คลุมเครือทําใหความเครียดเพ่ิมขึ้นและสงผลทําใหความตั้งใจจะลาออกเพ่ิมขึ้นตามไปดวย จาก
ผลการวิจัยน้ี องคกร โดยเฉพาะหัวหนางาน ควรตระหนักถึงความเครียดในบทบาทของพนักงาน 
หรือผูใตบังคับบัญชา ดวยการทําใหพนักงานในองคกรปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจเชน มี
สวัสดิการ อัตราเงินเดือนดี หัวหนางานตองเปดโอกาสใหผูบังคับบัญชาแสดงความเห็น เสนอแนะ
แนวทางในการแกไขปญหาตางๆ เพ่ือลดความเครียด ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน และ
ความตั้งใจลาออก   
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 This present study aims at examining the relationship between role conflict 
and role ambiguity stress and turnover intention and investigating the mediating role of 
job burnout, social support and supervisory support in that relationship. The 
questionnaires were administered to 400 employees working in Japanese affiliated 
companies in Bangkok and vicinity. The collected data were analyzed with descriptive 
(mean, percent and standard deviation) and inferential statistics (correlation and 
hierarchical regression). The results demonstrated that role conflict and the role 
ambiguity stress were significantly related to turnover intention. Furthermore, job 
burnout, social support, and supervisory support also mediated that relationship. That is, 
negative relationship between role conflict role ambiguity stress and turnover intention 
were mediated by job burnout whereas the similar relationship were positively related 
through the mediating role of social and supervisory support. The results imply the 
importance of the work environment promoting employee job satisfaction, gaining 
support from supervisor and providing communication channel for all in order to reduce 
stress, job burnout, and turnover intention. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันคนไทยวัยทํางานมีระดับความเครียดสูงมากโดยมีปจจัยดานมาจากการเปลี่ยนแปลง
ของเศรษฐกิจการแขงขันที่สูงในเรื่องการทํางาน จากรายงานกอใหเกิดความกดดัน ความเครียด
ในการดําเนินชีวิตและสงผลตอการลาออกสูงมากถึงเดือนละ 96,659-130,855 คน (กระทรวงแรงงาน. 
2560) 
 

 
 

รูปที่ 1 สถิติการลาออก 
 
 ที่มา: ศูนยขอมูลและขาวสบืสวนเพื่อสทิธิพลเมือง (TCIJ).  (2560).  ป 2560 คนไทย
ลาออกจากงาน 9.6 หม่ืนถึง 1.3 แสนคน/เดือน.  ออนไลน.  
 
 กรุงเทพมหานครเปนพื้นที่ที่พบปญหาความเครียดสูงสุดสาเหตุของความเครียดเกิด
จากหลากหลายสาเหตุจากขอมูลของกรมสุขภาพจิตปญหาหลักที่กอใหเกิดความเครียดคือ
ปญหาการเงิน ปญหาความสัมพันธในครอบครัว ปญหาการงาน ปญหาแนวโนมความเครียดมี
เพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ความเครียดเปนเรื่องปกติของทุกคน ทุกเพศ ทุกวัย (กรมสุขภาพจิต. 2554) 
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ตารางที่ 1 สถติิความเครียดของคนไทย 
ลําดับ อาชีพ รอยละ 

1 อาชีพพนักงานบริษัทเอกชน 20.13 
2 อาชีพคาขาย 19.02 
3 นักเรียนนักศกึษา 14.44 
4 อาชีพรับจางทั่วไป 12.73 
5 อาชีพรับราชการ 9.01 
6 อาชีพธุรกิจสวนตวั 7.95 
7 พอบานแมบาน 4.58 
8 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ 4.23 
9 อาชีพเกษตรกรรม 3.42 
10 ประกอบอาชพีอ่ืนๆ เชน เกษียณอายุ พนักงานมหาวิทยาลัย 4.49 

 
 ในปจจุบันสภาพสังคมในประเทศไทยมีการแขงขันสูงในดานธุรกิจ การทํางานทั้งยัง
บริษัทตางชาติ เชน ญี่ปุนไดเขามาลงทุนในประเทศไทยเปนจํานวนมาก ซึ่งเปนผลใหสภาพเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง การสื่อสาร ถูกพัฒนาไปอยางรวดเร็วและไมหยุดน่ิง การเปลี่ยนแปลงสภาพ
สังคม การทํางานในปจจุบันมีผลอยางมากตอการปรับตัวของธุรกิจและบุคลากรในองคกร ดังน้ัน
ทั้งบริษัทญ่ีปุนและบุคลากรตองมีการปรับใหเขากับสังคมระบบการทํางาน และวัฒนธรรมที่
แตกตางกันซ่ึงมีผลทําใหเกิดความเครียดในการทํางานซึ่งสงผลตอการตั้งใจลาออก  
 ในบริษัทหรือองคกรญ่ีปุนยอมตองการบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ทั้งความ 
สามารถทั่วไป และความสามารถเฉพาะทาง พนักงานกลุมน้ียอมตองพัฒนาความรูเพ่ือใหระบบ
การทํางนออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพและยังตองปรับตัวใหเขากับผูบริหารรวมถึงบุคลากรคน
ญี่ปุนซ่ึงอยูในองคกรเดียวกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกันตามที่บริษัทไดตั้งไว 
 ความสัมพันธระหวางสุขภาพจิตกับความเครียด ชีวิตคนตั้งแตเกิดมาตองมีการปรับตัว
ใหเกิดความสมดุลในการดํารงชีวิต ความเครียด (Stress) คือผลรวมของปฏิกิริยาตามธรรมชาติ
ของมนุษย ที่เกิดขึ้นเม่ือตองเผชิญกับปญหา การเปลี่ยนแปลง หรือสถานการณตางๆ ความเครียด
ที่เหมาะสม (eustress)จะกระตุนในเกิดการปรับตัวแกไขปญหาเกิดการพัฒนาและสรางสรรค 
 แตความเครียดที่มากเกินไปเปนผลเสียตอรางกาย และจิตใจ เกิดความไมสบายใจ 
(Distress) ทําใหเกิดอาการตางๆ ทําใหปรับตัวไมได แกไขปญหาไดต่ํากวาความสามารถที่
แทจริง หรือเกิดโรคทางรางกายหลายโรคที่อาการเกิดขึ้นสัมพันธกับความเครียด  
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 การลาออกของพนักงานอาจเกิดมาจากหลายสาเหตุดวยกัน เชน ปญหาจากตัวพนักงาน
เองปญหาจากองคกรซึ่งสงผลกระทบตอพนักงาน  ปญหาจากส่ิงแวดลอม องคกรไมสามารถ
หลีกเลี่ยงไมใหลาออกได แตยังมีสาเหตุในการลาออกที่สามารถหลีกเลี่ยงไดและเม่ือองคกร
ทราบถึงสาเหตุในการลาออกของพนักงานแลว องคกรควรหาทางปองกันเพ่ือหลีเลี่ยงการตั้งใจ
ลาออกใหเกิดนอยที่สุด 
 จากนัยสําคัญดังกลาว นํามาสูการวิจัยดังนี้ จึงไดทําการศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดความเครียด
ซึ่งสงผลกระทบตอการลาออกของพนักงานองคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
เพ่ือใหองคกรของตนเองและองคกรญ่ีปุนในประเทศไทย สามารถนําผลที่ไดจากการวิจัยไปใชใน
การบริหารจัดการองคกรและบุคลากรได 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. การศึกษาครั้งน้ีเปนการศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออก
ขององคกรญ่ีปุน ในกทม. และปริมณฑล 
            2. การวิจัยครั้งน้ีตองการศึกษาผลกระทบที่มีผลตอความคิดที่จะลาออกของพนักงาน 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ความเครียด คือ การหดตัวของกลามเน้ือสวนใดสวนหนึ่งหรือหลายสวนของรางกาย 
ซึ่งทุกคนจําเปนตองมีอยูเสมอในการดํารงชีวิตเชน การทรงตัว เคลื่อนไหวทั่วๆ ไป ทุกคร้ังที่เรา
คิดหรือมีอารมณบางอยางเกิดขึ้นจะตองมีการหดตัว เคลื่อนไหวของกลามเน้ือแหงใดแหงหน่ึง
ในรางกายเกิดขึ้นควบคูเสมอ (จุรนุช จิตราทร. 2554)  
 2. บทบาทที่ขัดแยง (Role Conflicts) หมายถึง เม่ือบุคคลตองแสดงบทบาทตางๆ 
หลายบทบาทในหวงเวลาเดียวกันและบทบาทนั้นไมสอดคลองกัน บทบาทหนาที่ของแตละ
บุคคลในองคกรถูกกําหนดขึ้นอยางสับสน  เกี่ยวกับงานที่ตองทําหรือไมตองทํามอรเฮด; และ  
กริฟฟน (Moorhead; and Griffin. 2001 : 214) 
 3. บทบาทท่ีคลุมเครือ หมายถึง การที่คนไดรับขอมูลขาวสารเก่ียวกับวัตถุประสงค
ของงาน บทบาทความคาดหวังเกี่ยวกับงานของผูรวมงานและเก่ียวของกับขอบเขต ความรับผิดชอบ
ของงานที่ไมชัดเจน 
 4. แรงสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลไดรับแรงสนับสนุนจากบุคคลอ่ืน
ในเครือขายทางสังคม ทั้งการสนับสนุนดานวัตถุ สิ่งของ บริการ ขอมูลขาวสาร การยอมรับ การ
ยกยอง และการเห็นคุณคา รวมทั้งการสนับสนุนดานอารมณ ซึ่งแรงสนับสนุนเหลาน้ีมีผลทําให
บุคคลสามารถชวยใหตนเองบรรลุเปาหมายตามที่ตองการได และเปนขุมพลังที่จะชวยเหลือให
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บุคคลตอบสนองตอความตองการของตนในสถานการณหน่ึงไดอยางเหมาะสม (ภัทรพงศ ประกอบผล. 
2534) 
 5. ความเหน่ือยหนายจากการทํางาน หมายถึง ความเครียดอยางหน่ึงที่มีลักษณะ
โดดเดนชัดเจนจึงพบวาความเครียดกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานมีความสัมพันธกัน
อยางมากเน่ืองจากเปนผลจากความเครียดที่สะสมมานาน  
 6. การสนับสนุนจากหัวหนา หมายถึง การสื่อสารอยางหนึ่งภายในที่ทํางานที่พนักงาน
ตองการ จะทําใหพนักงานรับรูวาตนเองมีคนเอาใจใส รูสึกนับถือตนเอง และรูสึกวาตนเองมีคา 
เม่ือความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนองมีความเชื่อใจและอบอุนใจจะนํามาซ่ึงสุขภาพจิตที่ดี
กอใหเกิดความพึงพอใจ รวมไปถึงผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย  
 7. ความตั้งใจที่จะลาออก หมายถึง ความรูสึกไมพึงพอใจที่จะอยูเปนพนักงานของ
องคการอีกตอไป โดยความตั้งใจหรือความตองการของบุคคลน้ันมีอิทธิพลมาจากความรูสึกที่มี
ตองาน และปจจัยที่เก่ียวของกับงานซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากงานที่ทํา 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  

 
 

รูปที่ 2 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
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สมมติฐานการวิจัย  
 H1 ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยงมีความสัมพันธตอความตั้งใจลาออก 
 H2 ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือมีความสัมพันธตอความตั้งใจลาออก 
 H3 แรงสนับสนุนทางสังคมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่ขัดแยงและความตั้งใจจะลาออก        
 H4 ภาวะความเหนื่อยหนายเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิด
จากบทบาทที่ขัดแยงและความตั้งใจจะลาออก 
 H5 แรงสนับสนุนจากหัวหนาเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิด
จากบทบาทที่ขัดแยงและความตั้งใจจะลาออก 
 H6 แรงสนับสนุนทางสังคมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่คลุมเครือและความตั้งใจจะลาออก 
 H7 ภาวะความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียด
ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือและความตั้งใจจะลาออก 
 H8 แรงสนับสนุนจากหัวหนาเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิด
จากบทบาทที่คลุมเครือและความตั้งใจจะลาออก 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  
 1. เขาใจถึงปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุนใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 2. สามารถนําผลการวิจัยที่ทราบถึงปจจัยดังกลาวมาวางแนวทางปองกันภายในองคกร
ที่ตัวเองทํางานอยู ใหพนักงานลาออกนอยลง 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญ่ีปุนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีแนวคิด ทฤษฎีและการวิจัยที่เก่ียวของซ่ึงไดรวบรวมเพื่อใชใน
การศึกษาโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  แนวคิดทฤษฎีที่ทําใหเกิดความเครียดและผลกระทบจากความเครียด 
 2.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับบทบาทที่ความขัดแยง, บทบาทที่คลุมเครือ 
 3.  แนวคิดเก่ียวกับการสนับสนุนทางสังคม 
 4.  แนวคิดเก่ียวกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 5. แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธระหวางความเครียด การสนับสนุนทางสังคม และ
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 6.  แนวคิดเก่ียวกับการสนับสนุนจากหัวหนา  
 7.  แนวคิดเก่ียวกับการลาออกและการธํารงรักษา 
 8.  แนวคิดทฤษฎีสองปจจัยและการธํารงรักษา 
 9.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวคิดทฤษฎีที่ทําใหเกิดความเครียดและผลกระทบจากความเครียด 
 ความเครียด หมายถึง Stress มาจากคําวา Stringere หมายถึง ความกดดัน ความตึงเครียด 
ความพยายามอยางแรงกลาความเครียดในความหมายของพลังที่มีตอบุคคล คูเปอร; และมาเชลว 
(Cooper; and Marshall. 2001 : 14)  
  Hans Selye ไดใหคําจํากัดความวา “ความเครียดเปนกลุมอาการตอบสนองของ
รางกายที่เกิดขึ้นอยางไมจําเพาะเจาะจงตอสิ่งที่มาคุกคามหรืออันตราย โดยส่ิงน้ันมีสาเหตุหรือ
ผลมาจากสิ่งที่พึงประสงคหรือมพึงประสงคก็ตาม” 
 อีกความหมายหนึ่ง ความเครียด คือการตอบสนองทางสรีรวิทยา (Physiological) และ
ทางจิตวิทยา (Psychological) ตอการเปลี่ยนแปลงที่มีความสําคัญหรือส่ิงที่ไมคาดคิดในการ
ดํารงชีวิต ซึ่งเกิดไดจากปจจัยภายนอกและปจจัยภายในรางกาย 
   Hans Selye ผูไดรับยกยองวาเปนบิดาของการศึกษาเกี่ยวกับความเครียด อธิบาย
โดยอาศัยพื้นฐานทางสรีรวิทยาและเคมีวิทยาวา ความเครียดเปนภาวะหนึ่งของระบบชีวิตที่เกิด 
กลุมอาการเฉพาะขึ้นในรางกายท่ีรางกายและจิตใจมีปฏิกิริยาตอบสนองตอสิ่งที่มาคุกคาม ขัดขวาง
การทํางาน การเจริญเติบโต ความตองการของมนุษยทั้งจากภายใน และภายนอกรางกาย เปน
ผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในรางกาย เพ่ือตอตานการคุกคามนั้น และอธิบายเพ่ิมเติมวา ความเครียด
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เปนธรรมชาติที่เกิดขึ้นกับ สิ่งมีชีวิตที่มีความรูสึกออนไหว ความเครียดในระดับหน่ึง จะทําใหคน
เกิดการปรับตัวซ่ึงมีความหมายมากกวาการตอบสนองทางดานรางกาย การปรับตัวน้ีมีทั้งดาน
บวกและดานลบ และเปนสิ่งที่สามารถหลีกเลี่ยงได ความเครียดที่มีมาก และเกิดผลยาวนานจะ
ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานความรู สติปญญา ทัศนคติ และอารมณ 
 ความเครียด คือ กลไกความคิดทางอารมณในสภาวะที่ตองเผชิญกับโอกาส ปจจัย
ความตองการหรือสิ่งที่เก่ียวของกับทรัพยากร และทําใหบุคคลเขาใจถึงความสําคัญของการไม
แนนอน ดูแลวน่ีคงเปนคําจัดความที่คอนขางซับซอน ถึงแมความเครียดในทางปกตินั้นถูก
ตัดสินพิจารณาใหอยูในแงลบ แตไมไดหมายถึงจะแยเสมอไป ความเครียดมีคุณคาในแงบวก
เชนเดียวกัน เพราะมันเปนโอกาสที่ทําใหบุคคลน้ันตองการเพ่ิมศักยภาพใหตนเอง การใช
ความเครียดในทางบวกเพื่อชวยเพ่ิมโอกาสใหสิ่งนั้นๆ ที่กําลังปฏิบัติมีความเต็มเปยมไปดวย
คุณภาพ โดยทางเทคนิคน้ัน ผูเชี่ยวชาญไดเห็นพองวาความเครียดของการทํางานหนักเกินไป
และการกําหนดขีดจํากัดเวลาการสงงานตางๆ เปนการทาทายที่ดีที่สามารถเพ่ิมคุณภาพในการ
ทํางานของพนักงานในองคกรและตอบสนองความพึงพอใจในงานของตน ความเครียดที่เกิดจาก
การทาทายหรือความเครียดที่เก่ียวของกับการทํางานหนัก ความกดดันในการทํางานใหสําเร็จ
ลุลวง เวลาเปนตัวแปรซึ่งแตกตางจากความเครียดที่เกิดจากสภาวะถูกขัดขวางหรือความเครียด
ที่กักเราไวจากเปาหมาย ผลการวิจัยที่ไดมาคือความเครียดที่เกิดจากการทาทายกอความเครียด
นอยกวาความเครียดที่เกิดจากการถูกขัดขวาง พนักงานที่มีอารมณที่หรือสภาวะทางอารมณ
แข็งแกรงสามารถแปลปฏิกิริยาทางความเครียดใหกลายเปนความสามารถขั้นสูงไดดีกวาพนักงาน   
ที่มีสภาวะทางอารมณที่ไมดี  
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ENVIRONMENTAL FACTORS
ปจจัยทางสภาพแวดลอม

ECONOMIC UNCERTAINLY
ความผันผวนทางเศรษฐกิจ

 POLITICAL UNCERTAINLY
ความผันผวนทางการเมือง

 TECHNOLOGICAL CHANGE
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี

INDIVIDUAL DIFFERENCES
ความแตกตางระหวางบุคคล

PERCEPTION
การรับรู

JOB EXPERIENCE
ประสบการณการทํางาน

SOCIAL SUPPORT
การสนับสนุนทางสังคม

BELIEF IN LOCUS OF
CONTROL

การควบคุมตนเอง

PHYSIOLOGICAL SYMPTOMS
อาการทางกาย

HEADACHES
ปวดหัว

HIGH BLOOD PRESSURE
ความดันโลหิตสูง

HEART DISEASE
โรคหัวใจ

EXPERIENCED STRESS
ประสบการณความเครียด

ORGANIZATIONAL FACTORY
ปจจัยทางองคกร

TASK DEMANDS
ความตองการตามลักษณะงาน

ROLE DEMANDS
ความตองการตามบทบาทหนาท่ี

INTERPERSONAL DEMANDS
สัมพันธภาพระหวางบุคคล

PSYCHOLOGICAL SYMPTOMS
อาการทางจิต

ANXIETY
นอนไมหลับ

DEPRESSION
ซึมเศรา

DECREASE IN JOB
SATIFACTION
ไมพอใจในงาน

PERSONAL FACTORS
ปจจัยสวนบุคคล

FAMILY PROBLEMS
ปญหาครอบครัว

ECONOMIC PROBLEMS
ปญหาดานการเงิน

PERSONALITY
ลักษณะบุคลิกภาพ

BEHAVIORAL SYMPTOMS
ดานพฤติกรรม

PRODUCTIVITY
ผลการทํางาน

ADSENTEEISM
การขาดงาน

TURNOVER
การเปลี่ยนงาน

 
 

รูปที่ 3 A Model of Stress 
 
         ที่มา : Robbins; and Judge.  (2015).  Organizational Behavior.  p. 21. 
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 จากรูปที่ 3 ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดน้ันแบงเปน 3 สวน คือ ปจจัยทางสภาพ 
แวดลอม ปจจัยทางดานองคกร  ปจจัยสวนบุคคล 
 ปจจัยทางสภาพแวดลอม อิทธิพลของสภาพแวดลอมจะเปนไปตามรูปแบบโครงสราง
ขององคกรและยังเก่ียวของกับอิทธิพลระดับความเครียดของพนักงานในองคกร ตามความเปน
จริงความไมแนนอนเปนเหตุผลหรือสาเหตุสวนใหญของบุคลากรโดยความไมแนนอนของสภาพ 
แวดลอมจะแบงเปน 3 ประเภทหลักๆ คือ เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลง
วงจรธุรกิจทําใหเศรษฐกิจไมแนนอน เม่ือเศรษฐกิจติดขัด ยกตัวอยางเชน ประชาชนกระวน
กระวายใจเพิ่มขึ้นเกี่ยวกับความปลอดภัยหรือการคุมครองพนักงานในการทํางาน  
 ปจจัยทางองคกร บทบาทที่ขัดแยงกับบทบาทที่คลุมเครือความขัดแยงดานบทบาท
(Role Conflict) เปนสวนที่กอใหเกิดความเครียดในองคกร ซึ่งเกิดจากการสื่อสารที่ไมชัดเจน
เชน ในองคกรญ่ีปุนมักมีปญหาทางดานการสื่อสารและวัฒนธรรม การส่ือสารที่คาดเคลื่อนเขาใจ
ไมตรงกันเนื่องจากคนญี่ปุนมีวัฒนธรรมการส่ือสารแบบ High Context Culture คือคนญี่ปุนไม
จําเปนตองใชคําพูดตรงๆ มักไมพูดส่ิงที่ตองการใหพนักงานฟงตรงๆ จะไมพูดเชิงปฏิเสธ แตจะ
ใชวิธีการพูดออมๆ อาจทําใหผูฟงเกิดความเครียดที่ตองมาแปลมาตีความกันอีกที การสวม
หมวก 2 ใบ การที่ตองทํางานสองหนา (แมบาน) ญี่ปุนมีการทํา OT กลับบานชา แตมีลูกที่ดูแล
ที่บาน (การที่ทํางานที่บาน) Quality of Work Life มี OT เยอะทําใหมีความเครียดเยอะ ความ
ตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยปกติเราทํางานอาทิตยละ 40-50 ชั่วโมง แตประสบการณ
และปญหาท่ีถาโถมเขามาน้ันมากกวา 120 ชั่วโมง เรียกไดวาเลยเวลางานเราก็ยังสามารถ
เครียดได และปจจัยน้ียังสงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัวของพนักงาน เชน ปญญาครอบครัว 
ปญหาการเงินสวนตัว บทบาทและนิสัยของพนักงานที่มีมาตั้งแตกําเนิด บทบาทที่คลุมเครือ 
(Role Ambiguity) นั้นเปนสาเหตุที่กอใหเกิดความเครียดในที่ทํางานเน่ืองจากองคกรญี่ปุนมักให
พนักงานทํางานที่นอกเหนือ ทําใหเกิดปญหางานที่ไมใชของเราแตเราตองมาทําดวยซึ่งคนไทย
มีความคิดแตกตางจากญี่ปุน เปนผลทําใหพนักงานไทยที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน เกิดความเครียด  
ไดสูง สําหรับชาวญ่ีปุนนั้นความเปนปจเจกในบริบทขององคกรน้ันมีความหมายเชิงลบมัน
หมายถึงความเห็นแกตัวและไมมีความนับถือตอผูอ่ืน องคกรญ่ีปุนจะใหความสําคัญกับการ
ทํางานเปนกลุมแตไมใหความสําคัญลักษณะการทํางานคนเดียวเน่ืองจากบริษัทญี่ปุนไมมีการ
บรรยายลักษณะงานที่มีกิจจะลักษณะมีความยืดหยุนสูงทําใหตําแหนงงานคลุมเครือในองคกร
ญี่ปุนนั้นสิ่งเหลาน้ีเปนตนเหตุที่เกิดความเครียดและความกดดัน เชน การทํางานที่มากเกินไป 
การทํางานที่ตองเจอกับหัวหนางานไมเอาไหน 
 หรืออาจจะเจอกับเพ่ือนรวมงานที่ไมดี หรือปจจัยที่มี ลักษณะการทํางานในสถานที่ใน
หองซ่ึงวุนวายมากเกินไปหรือสถานที่แจงและเต็มไปดวยเสียง การรบกวน หรือความเครียด
ความกดดันที่เกิดจากลูกคาที่มารับบริการมีความสําคัญมากที่สงผลตอความเครียดของผูปฏิบัติงาน
ดานบทบาทก็มีสวนเกี่ยวของกับความกดดันความเครียดของพนักงานซึ่งพนักงานตองการมี
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บทบาทหนาที่ในองคกร แตการมีบทบาทที่ขัดแยงกันก็จะนําไปสูความยากลําบากในการ
ตัดสินใจการมีบทบาทหลายอยางนั้นจะทําใหบุคคลไมสามารถทํางานตามบทบาทของตนเองได
ทันเวลาท่ีกําหนดจึงเปนสาเหตุที่ทําใหพนักงานไมเขาใจบทบาทอยางชัดเจนและไมแนใจวา
จะตองทําอะไรบางเม่ือใครไดเผชิญกับสถานการณที่มีขอจํากัดสูง (เชน ชั่วโมงการทํางานที่ถูก
กําหนดไวแลวหรือกําหนดหนาที่ของตําแหนงงานนั้นๆ) ก็เปนการเพ่ิมความเครียดไดในระดับ
หนึ่งสิ่งเหลาน้ีมักสรางความเครียดใหกับบุคคลที่เก่ียวของแตในทางกลับกันเม่ือบางคนไดหลาย
บทบาทเขาหรือเธอจะเลียนแบบพฤติกรรมหรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาเรียนรูหลายๆ บทบาทจึง
เกิดอารมณสนุกสนานข้ึนและนั่นทําใหความเครียดในการทํางานหลายบทบาทลดลงแตเม่ือเจอ
กับสถานการณทะเลาะเบาะแวงที่ทํางานพวกเขาจะเจอกับความทุกขความเครียด   
 ปจจัยสวนบุคคล บางคนเติบโตมาในสถานการณที่ตึงเครียดในขณะที่บางคนก็เครียด
นอยมาก อะไรคือความแตกตางของบุคคลสองจําพวกนี้ ในสวนของความสามารถในการรับมือ
กับความเครียดความหลากหลายของความสัมพันธระหวางศักยภาพในการอยูกับความเครียด
และประสบการณเครียดจะเครียดนอยมากจากหัวหนางานประสบการณการทํางานการไดรับ
ความสนับสนุนจากสังคมและการลาออกที่เกิดขึ้นในบุคคลที่มีความเครียดมากดังน้ันบุคคลซ่ึง
อยูกับองคกรเปนเวลานานมักเกิดสภาวะเครียดมากกวาบุคคลอ่ืนเพราะพนักงานที่ทํางานมา
นานหรือประสบการณการทํางานมากทําใหตําแหนงงานก็จะสูงขึ้นการที่มีตําแหนงงานสูงขึ้นเชน
ตําแหนงผูบริหารนั้นการตัดสินใจในเรื่องตางๆ จะมีผลตอคนหมูมากจึงทําใหเกิดความเครียดได
การสนับสนุนจากสังคมเก่ียวของกับความสัมพันธของเพื่อนรวมงานที่สามารถชวยกันแบงปน
ความเครียดน่ีเปนความสัมพันธที่ดีในแผนกเพราะการที่เราไดรับแรงสนับสนุนจากสังคมทําให
เรามีกําลังใจในการทํางานและความเครียดนอยลงได 
 คูปเปอร; และมาเชลว (ภูษณิศา แซโงว. 2550; อางอิงจาก Cooper; and Marshall. 
1976) ที่กลาววาความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานในองคกรคือสิ่งที่ทุกองคการปรารถนาให
เกิดขึ้นความสัมพันธที่ไมดีกอใหเกิดความไววางใจระหวางบุคคลต่ํา ขาดความรวมมือในการ
ดําเนินงาน ขาดความสนใจและรับฟงปญหาของบุคคลอ่ืนความสัมพันธที่พบในองคการอาจ
นําไปสูภาวะความเครียดไดและผลจากการศึกษาก็พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติงานมีความเครียด
ในระดับมากในเรื่องสัมพันธภาพในที่ทํางาน ในปจจัยยอยที่วาการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ปรึกษากับผูบังคับบัญชาเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางานของกลุมประชากรมาก
ที่สุด ถัดมาก็เปนเรื่องความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน ที่เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด 
เม่ือเพ่ือนรวมงานมาปรึกษาเรื่องสวนตัว 
 
 ผลกระทบของความเครียด  
 ทั้งขอเสียและขอดี ขอเสียคือความเครียดทําใหเกิดผลกระทบตอรางกาย อยางเชน 
ความดันเลือดสูง ฝหรือหนอง หงุดหงิดโกรธงาย ทําให ไมอยากอาหาร เกิดโรคตางๆ  
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 เวลาเกิดความเครียดที่เปนผลเสียตอทั้งกายและจิตใจควรไดการแกไข ขอดีของความเครียด
ทําใหคนสามารถทําส่ิงที่ยากเกินกวากําลังสติปญญาตอนปกติ จึงเปนเครื่องมือสําคัญของมนุษย
ที่มีประโยชนตอการดํารงชีวิต หากคุมใหอยูในกรอบความพอดี เหลาน้ีเกิดขึ้นดวยปจจัย 2 อยาง 
คือ ปจจัยทางชีวภาพ ปจจัยทางพฤติกรรมตางๆ  
 1. ปจจัยทางชีววิทยา สรีรวิทยา คือ การเกิดความเครียดแลวสงผลตอสภาพรางกาย 
พวกทํางานที่เก่ียวของกับความเครียด สงผลตออัตราการเตนของหัวใจเพ่ิมขึ้นและหายใจถี่มี
ความดันเลือดสูง/ ต่ําซ่ึงนําพามา ซึ่งโรคปวดหัวและหัวใจลมเหลวเฉียบพลัน 
 2. ปจจัยทางพฤติกรรม 
  2.1 พฤติกรรมสวนตัว เชน ความเครียด ความกังวล หงุดหงิด ขี้เบื่อและการผลัดวัน 
ประกันพรุง กลายเปนมีนิสัยชอบกินจุ สูบบุหรี่และด่ืมแอลกอฮอลมากขึ้น  
  2.2 พฤติกรรมในที่ทํางาน นักวิจัยในพฤติกรรมและความเครียดไดสํารวจหลาย
ประเทศหลายครั้งและความสัมพันธที่ปรากฏชัดเจน คือ พฤติกรรมที่เก่ียวของกับอาการทาง
ความเครียดครอบคลุมถึงการไมมาทํางาน การลาออก เชน ด่ืมเหลา ขี้รําคาญ ขาดงานบอย 
 ลาซารัส; และโฟลคแมน (จิราพร หินทอง. 2551; อางอิงจาก Lazarus; and Folkman. 
1984)  
 สาเหตุของความเครียดที่ประกอบดวยสาเหตุหลักใหญๆ 2 ประการ คือ 
 1. สาเหตุจากภายในแตละคนอันประกอบดวยภาวะดานรางกายและจิตใจ ประสบการณ
แตละคน เชน ความสมบูรณแข็งแรงของรางกาย สภาวะทางสรีรวิทยา ลักษณะบุคลิกภาพการ
รับรูและการแปลความหมายจากเหตุการณไดแก การนอนหลับพักผอนไมเพียงพอ ฯลฯ 
 2. สาเหตุจากภายนอก ไดแก สิ่งแวดลอมทางกายภาพ หรือปจจัยตางๆ มีผลตอความ
สมดุลของรางกายและจิตใจ 
 ทั้งน้ีสามารถแบงระดับความเครียดออกเปน 3 ระดับดังนี้ 
 1. ความเครียดระดับต่ํา (Mild Stress) เปนภาวะที่มีความเครียดอยูเล็กนอยพบไดใน
ชีวิตประจําวัน เปนความเครียดที่มีสาเหตุมาจากเหตุการณเพียงเล็กนอย 
 2. ความเครียดระดับกลาง (Moderate Stress) เปนภาวะที่มีความเครียดรุนแรงกวา
ชนิดแรกอาจเกิดเปนชั่วโมงหรือหลายชั่วโมงจนกระท้ังเปนวัน 
 3. ความเครียดระดับรุนแรง (Severe Stress) เปนภาวะที่มีความเครียดอยูในระดับที่
รุนแรง ความเครียดชนิดน้ีจะแสดงอาการอยูนานเปนสัปดาห เปนเดือนหรือเปนป สาเหตุของ
ความเครียดจะรุนแรงหรือมีหลายสาเหตุ เชน การสูญเสีย บุคคลที่รัก การเจ็บปวยรายแรง การ
ลมเหลวในการทํางาน ซึ่งเปนผลใหรางกายและจิตใจพายแพตอความเครียด มีการเปลี่ยนแปลง
ทั้งรางกายและจิตใจอยางเห็นไดชัด มีพยาธิสภาพและความเจ็บปวยเกิดขึ้น ทําใหเกิดความ
เสียหายตอการดําเนินชีวิต 
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 การตอบสนองทางสรีรวิทยาตอความเครียดปญหาตางๆ หากไมไดรับการแกไขแต
เก็บสะสมกันเปนเวลานาน ก็จะทําใหเกิดความเครียด (Stress) ขึ้นได  
 ความเครียดจากการทํางาน คือ  ความเครียดจากการทํางานที่กอใหเกิดผลเสียตอ
รางกาย จิตใจ เน่ืองมาจากการทํางาน สาเหตุของความเครียดจากการทํางานน้ันมาจากสาเหตุ
ใหญ 2 ประการ 
 1. จากตัวคนทํางานเอง สามารถแกปญหาความเครียดและความสามารถในการ
ปรับตัวสิ่งเหลาน้ีจะทําใหพนักงานไมเครียด หรือเครียดนอยลง 
 2. จากสภาพแวดลอมในการทํางาน ในการทํางานทํางานแบงไดเปน 
  2.1 ภาษาและวัฒนธรรมที่แตกตางกัน เนื่องจากเปนองคกรญ่ีปุน ดังน้ัน การ
สื่อสารยอมเปนไปไดสูงที่เกิดผิดพลาดหรือไมเขาใจกันในการสื่อสาร และทั้งยังมีวัฒนธรรม 
สังคมที่แตกตางกัน ยอมมีผลตอความคิด และรูปแบบในการทํางานได   
  2.2  วิธีการบริหารงานในองคกรที่มีผูบริหารเปนคนญ่ีปุนน้ัน มักจะใชวิธีการปฏิบัติ 
ที่เครงครัดมากจนเกินไป สิ่งเหลาน้ีกอใหเกิดปญหาความเครียดแกพนักงานได 
  2.3  ปริมาณงานที่มีมากเกินไป งานที่ทําเปนเวลานาน งานที่ตองใชทักษะความรู
ความเขาใจ 
  2.4  สภาพแวดลอมในการทํางานน้ันก็เปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิด ความเครียด 
    2.5  บทบาท (Role) หนาที่ความรับผิดชอบ องคกรญ่ีปุนหลายองคกร ไมมีคํา
บรรยายลักษณะงานท่ีชัดเจนเปนทางการทําใหหนาที่ความรับผิดชอบ ของแตละคนนั้นคลุมเครือ 
(Role Ambiguity) หรือคนๆ เดียวมีหนาที่การทํางานหลายอยาง จึงทําใหสับสน เน่ืองจากมี
ปริมาณงานมากเกินไป ซึ่งกอใหเกิดความเครียดได เชน เปนตําแหนงลามแตตองไปพนักงาน
ขายดวย (Role Conflicts) หรือคนๆ เดียวตองมีบทบาทในการทํางานหลายๆ อยาง เชน การที่
บทบาทหนาที่ของแตละบุคคลในองคกรถูกกําหนดขึ้นอยางสับสนเกี่ยวกับงานที่อยูในตําแหนง
หนาที่กับงานที่อยูนอกเหนือตําแหนงงานการปฏิบัติงานภายในขอบเขตตําแหนงงานของพนักงาน
นั้นถือเปนเร่ืองปกติ ถาตองปฏิบัติงานนอกเหนือจากน้ีถือเปนเร่ืองนอกเหนือจากตําแหนงของตน 
สิ่งน้ีจะเปนสวนหน่ึงที่ทําใหคนญ่ีปุนไมเขาใจคนไทย เก่ียวกับความรูสึกรับผิดชอบเฉพาะแตใน
งานของตน เพราะคนญี่ปุนใหความสําคัญอยางมากกับกาทํางานเปนทีมและรวมมือกัน 
 มาลีวัลย เลิศสาครศิริ (2558) กลาววา ความเครียด คือ ภาวะตอบสนองของรางกาย
หรือจิตใจ ตอส่ิงที่มาคุกคามแลวทําใหเกิดภาวะความไมสมดุลขึ้น โดยแสดงออกทั้งดานรางกาย 
จิตใจและความคิด ซึ่งเปนผลมาจากการที่บุคคลรับรูหรือประเมินส่ิงที่ผานเขามาในประสบการณ
ของตนวาเปนสิ่งที่คุกคามรางกายและจิตใจทําใหเกิดการดึงกลไกการปองกันตนเองมาใชเพ่ือทํา
ใหความรูสึกถูกกดดันหรือความเครียดเหลาน้ันคลายลง และกลับเขาสูภาวะสมดุลอีกคร้ังหนึ่ง 
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 มอรส; และฟลด (Morse; and Field. 1995) ความเครียดมีความสัมพันธกันกับความ
พึงพอใจในการทํางานถามีความตึงเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน ไมอยาก
ทํางาน ความตึงเครียดน้ีเปนผลมาจากความตองการของมนุษย หากมนุษยไดรับการตอบสนอง
ความตองการแลว ความตึงเครียดก็จะลดลงหรือหมดไปอันเปนผลใหเกิดความพอใจในการ
ทํางาน 
  ร็อบบิ้น; และจัจส (Robbins; and Judge. 2015) ใหความหมายวา เปนความรูสึกที่
เปนบวกกับงาน พอใจในการทํางาน คนที่มีความพอใจในการทํางานจะมีความรูสึกทํางานน้ันได
ดี ภาคภูมิใจในงานของตน สนุกสนานกับการทํางาน  
  ร็อบบิ้น; และจัจส (Robbins; and Judge. 2015) กลาวเกี่ยวกับกระบวนการแรงจูงใจ
เบื้องตนความตองการซ่ึงไมเปนที่พอใจ   
 1.  สรางความเครียด    
 2.  ไมขับเคลื่อนแรงกระตุนตางๆ ภายในของบุคคล    
 3.  แรงขับเคลื่อนเหลาน้ีจะแสวงหาเปาหมายเฉพาะ 
 4.  ถาเขาถึงเปาหมายก็จะพอใจในความตองการ 
 5.  แลวก็จะไปสูความลดลงของความเครียด 
 6. พนักงานที่ไดรับแรงจูงใจหรือแรงกระตุนจะอยูในภาวะของความเครียด เพ่ือ
บรรเทาความเครียดพวกเขาก็จะตองยุงอยูกับงาน ยิ่งเครียดมากเทาไหรก็ตองทํางานเพ่ิมมาก
ขึ้น สรุปไดเลยวาพวกเขากําลังถูกขับเคลื่อนโดยความตองการเพ่ือบรรลุเปาหมายบางอยาง 
        อดัม (Adams. 1965) เปนผูพัฒนาทฤษฎีความเสมอภาค วาคนเราจะเปรียบเทียบสิ่ง
ที่เราใหกับองคกร กับสิ่งที่เราไดรับจากองคกรของเรากับของคนอ่ืน ถาเรารูสึกไมเสมอภาคไม
เปนธรรม เราจะขาดแรงจูงใจในการทํางานและมีความเครียดเกิดขึ้นซ่ึงตองหาวิธีการอยางใด
อยางหน่ึง เพ่ือลดความเครียดดังกลาว เพราะคนไมสามารถทน อยูกับความไมเสมอภาคได
โดยเฉพาะอยางยิ่งเปนคนที่มีความรูสูง มีการยอมรับนับถือตนเองสูง ดังนั้นเม่ือเรารับรูวาไม
เปนธรรมเราจะเกิดความเครียดจะนําไปสูพฤติกรรมและการแสดงทางจิตซ่ึงสามารถแสดงออก
ไดหลายลักษณะ 
         
 สาเหตุความเครียด 
 เฮเลน โดร (2536 : 30) ไดแบงสาเหตุความเครียดออกเปน 3 อยาง 
 1. ความกดดันจากภายนอก เชน งานบริการงานที่ตองประสานงานกับลูกคาการ
บริการสวนมากจะเกิดแรงกดดันจากภายนอก มักจะมีความเครียดกวางานปกติ 
 2. ความกดดันจากภายในองคกร ทําใหเกิดความเครียดมี 3 แหลง 
  2.1 ดานกระบวนการทํางาน 
   2.1.1 เปาหมายงานไมชัดเจน 
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   2.1.2 ขาดการส่ือสารไมชัดเจน 
   2.1.3 สั่งขอมูลไมถูกตอง 
  2.2 ดานนโยบาย 
   2.2.1 กฎเกณฑเขมงวดเกิน 
   2.2.2 ขั้นตอนการดําเนินงานไมชัดเจน 
   2.2.3 นโยบายงานไมยุติธรรม 
  2.3 ดานโครงสราง 
    2.3.1 ขัดแยงระหวางพนักงานในองคกร 
   2.3.2 รวมอํานาจตัดสินใจเพียงผูเดียว 
   2.3.3 ระบบงานเปนทางการมากเกินไป 
 3. สิ่งแวดลอมที่ทํางานมีผลตอดานรางกายและอารมณ เชน มลภาวะเปนพิษ อุณหภูมิ
ที่สูงต่ําเกินไป สถานที่แออัด ฯลฯ 
 
 ความสัมพันธทางดานสวนบุคคลกับความเครียด 
 อายุ, เพศ, สถานภาพ 
 สุจริต สุวรรณชีพ (2532 : 1-4) กลาววาความเครียด หมายถึง ภาวะทางใจที่ดีจะ
เผชิญกับสถานการณความกดดัน ซึ่งหนักวาความสามารถตนเองที่จะแกไขปญหา กลุมวัย
ทํางานอายุ 25-40 ป เปนกลุมที่เสี่ยงสูงสุด และเพศหญิงเกิดอาการทางจิตมากกวาเพศชาย 
เพราะตองดูแลงานในบานและนอกบาน 
 โรคประจําตัวเปนปจจัยสวนตัวที่สงผลตอความเครียด (Personal Stress) 
 มีผลตอการปฏิบัติงาน รางกายท่ีออนแอ จะปรับตัวไดนอย เกิดอาการทางรางกาย
และจิตใจไดงาย เชน บอกมีโรคประจําตัว, โรครายแรงหรือเรื้อรังทําใหเกิดความเครียดสูง 
รางกายท่ีแข็งแรง กลามเน้ือตื่นตัวพรอมใชงานการแกปญหาในงานจะทําไดดีสงผลใหไมคอย
เครียด เม่ือเปรียบเทียบกับคนมีโรคประจําตัว   
 ปญหาทางเศรษฐกิจ, การเมือง, สังคม ฯลฯ คือเปนปจจัยภายนอกองคการที่สงผลตอ
ระดับความเครียด ทั้งยังมีผลกระทบทางดานรางกาย จิตใจ พฤติกรรม เชน ขาวความไมม่ันใจ
ในการบริหารของรัฐบาลไทย ทําใหพนักงานเกิดความกลัว กังวล สงผลทําใหเกิดความเครียด 
ทําใหกระทบถึงดานพฤติกรรมคือการเบื่อหนายงายสงผลตอการลาออก  
 ตําแหนงงาน งานที่ตองทําอยูคนเดียวหรือทํากับเครื่องจักรเปนผลทางจิตใจสังคม ซึ่ง
มีอาการปวยทางใจแตแสดงออกทางกาย จากการที่เคยมีกลุมสังคมระหวางการทํางานมาเปน
การอยูโดดเด่ียวกับเคร่ืองจักร มีผลตอความเครียดทําใหหมดแรงจูงใจในการทํางานสงผลตอ
ความคิดที่จะลาออก 
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 ผลกระทบจากความเครียด 
      ความเครียด เปนอารมณที่เกิดขึ้นกับบุคคลซ่ึงสามารถทํารายสุขภาพและการทํางาน
ของบุคคล ความเครียดเปนสาเหตุใหมีการเปลี่ยนแปลงทางสรีระและสามารถลดพละกําลังที่
บุคคลเก็บสะสมใหหมดไปได สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด คือ ความกังวลกลัววาตนไมสามารถ
ทํากิจกรรมที่รับผิดชอบอยูนั้นไดสําเร็จ ความกังวลกลัววาตนจะไมไดรับในสิ่งที่ตนปรารถนา
เนื่องเพราะงานที่ทําน้ันมากเกินกําลังหรือเกินความสามารถ หรือกําลังถูกประเมินคาของการ
กระทําหรือคาของความเปนคน หรือมีการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมที่ไมรูวาจะเปนผลดี
หรือผลเสียแกตน หรือมีความสับสนขัดแยงในบทบาทที่ตนจะตองทําไมสามารถตัดสินใจวาตน
จะตองทําอยางไรจึงจะถูกตองเปนผลดีแกตน  
 อดัมส (Adams. 1965) เปนผูพัฒนาทฤษฏีความเสมอภาค Equity Theory โดยสังเกต 
เห็นวาบุคคลมักจะเปรียบเทียบอัตราการลงแรงกับผลตอบแทนที่ตนไดรับวามีความเหมาะสม
กันหรือไม พฤติกรรมตอบสนองตอการรับรูวาไมยุติธรรม เม่ือเกิดความรูสึกวายุติธรรมบุคคลจะ
รักษาระดับการลงแรงของตนและสามารถทํางานไดดวยความพึงพอใจ แตถาบุคคลรับรูวาไม
ยุติธรรม บุคคลจะพยายามทําใหตนเกิดความรูสึกวายุติธรรมดวยวิธีการหลากหลาย ดังนี้ 
 1. พิจารณาชนิดของการลงแรงเปรียบเทียบระหวางของตน และของเพื่อนที่ใชอางอิง
เปรียบเทียบเพื่อพิจารณาหาความยุติธรรม เชน มีวุฒิการศึกษาเทากันหรือไม เวลาที่ใชทํางาน
เทากันหรือไม ผลงานอยูในระดับเดียวกันหรือไม มีการลงแรงที่แตกตางกันหรือไม 
 2. ลดการลงแรงของตนลง เม่ือบุคคลพิจารณาแลววาการลงแรงของตนมีมากกวา
การลงแรงของเพื่อนผูนั้นหรือไมแตกตางกัน แตเพ่ือนไดผลตอบแทนในการทํางานมากกวา 
บุคคลจะลดการลงแรงของตนลง 
 3. เรียกรองผูบังคับบัญชาใหเพ่ิมผลตอบแทนใหแกตนมากขึ้นเม่ือพิจารณาแลวการ
ลงแรงของตนมากกวาหรือเทากับของเพ่ือนแตเพ่ือนไดรับผลตอบแทนมากกวาบุคคลจะรายงาน
หรือเรียกรองใหผูบังคับบัญชาเพ่ิมผลตอบแทนของตนใหไดเทากับเพื่อน 
 4. เลือกคูที่จะเปรียบเทียบใหมบางครั้งบุคคลจะใชวิธีการเลือกคูเปรียบเทียบใหม
หากใชวิธีการขางตนแลวไมไดผล 
 5. ลาออกจากองคการ 
 
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับบทบาทที่ความขัดแยง, บทบาทที่คลุมเครือ 
 ความหมายของบทบาท 
 รพีพรรณ  สุวรรณณัฐโชติ (2550 : 66) ไดใหคําจํากัดความของบทบาทวา เปนแบบแผน 
ของความตองการ เปาหมายของความเชื่อ ความรูสึก การกระทําทีสมาชิกในสังคม คาดหวังวา
ควรเปนไปตามลักษณะของชนิดตําแหนงทีมีอยูหรืออาจกลาวไดสั้นๆ วาบทบาท คือ พฤติกรรม
ทีคาดหวังบุคคลทีอยูในสถานภาพนั้นควรจะปฏิบัติ เชน บทบาทของพอ ก็ตองเลี้ยงลูกใหดี 
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 อมรรัตน  เรืองสกุลพัฒนา (2551) กลาววา บทบาทเปนเสมือนเครื่องมือในการประสาน
มนุษยใหรวมตัวกันในสังคม มีการสรางกฎเกณฑ ที่ชวยใหเกิดความเขาใจ มีการปรับทัศนคติ 
รวมถึงพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม อีกทั้งยังชวยลดชองวางระหวางสังคมเขาดวยกัน 
 สุทัศน  ภูมิรัตนจรินทร (2555) ไดใหความหมายของบทบาท คือ การปฏิบัติตามสิทธิ
และหนาที่ของสถานภพ (ตําแหนงบทบาทจึงเปนตัวกําหนดที่ความรับผิดชอบของบุคคลในสังคม 
สังคมยิ่งสลับซับซอนมากขึ้นเทาไหร บทบาทก็ยิ่งแตกตางมากขึ้นเทาน้ัน 
 จากการศึกษาความหมาย แนวคิดของบทบาท สรุปไดวา การที่คนที่มาอยูรวมกัน
หรืออยูรวมกันเปนสังคม ยอมตองมีขอตกลง หรือมีขอกําหนด หรือมีขอบังคับ เพ่ือใหแตละคน
ถือเปนแนวปฏิบัติ ดังนั้นบทบาทจึงหมายถึง การปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย หรือที่ไดรับ
การยอมรับจากสังคมหรือที่สังคมคาดหวัง เพ่ือใหเกิดผลดีตอหมูชนที่อยูรวมกัน สามารถทํางาน
ใหบรรลุวัตถุประสงค โดยลดความขัดแยงหรือไมกอใหเกิดความขัดแยงขึ้นได 
  
      ลักษณะของบทบาท 
 จํานง อดิวัฒนสิทธิ์; และคณะ (2540) ไดจัดประเภทของบทบาทเปน 3 ดาน ดังนี้ 
 1. บทบาทในอุดมคติ (Ideal Role) ไดแก บทบาทที่กําหนดไวเปนกฎหมาย หรือตาม
ความคาดหวังของบุคคลทั่วไปในสังคม (Expected Role) เปนแบบฉบับของบทบาทที่สมบูรณ 
ซึ่งผูที่มีสถานภาพหนึ่งๆ ควรกระทําแตบางครั้งอาจไมมีใครกระทําตามนั้นได อาทิ สังคมคาดหวัง
วาผูบริหารสถานศึกษาตองปฏิบัติหนาที่หรือแสดงบทบาทนักประชาสัมพันธ จะตองมีทักษะใน
การส่ือความหมาย รูจักวิธีสรางภาพพจนที่ดีใหเกิดขึ้นแกสถานศึกษา รูจักและเขาใจวิธีการเผยแพร
ขาวสารดวยสื่อและวิธีการตางๆ แตผูบริหารสถานศึกษาบางคน อาจจะไมเคยแสดงบทบาทน้ี
เลยก็ได 
 2. บทบาทที่บุคคลเขาใจหรือรับรู (Perceived Role) ไดแก บทบาทที่ขึ้นอยูกับบุคคล
นั้นๆ จะคาดคิดดวยตนเอง ทั้งน้ียอมเก่ียวกับทัศนคติ คานิยม หรือบุคลิกภาพ และประสบการณ
ของแตละบุคคล เชน ผูบริหารสถานศึกษาเขาใจวาตนเองควรแสดงบทบาทการบริหารวิชาการ
ของสถานศึกษา ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาจึงใหนโยบายเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนของ
สถานศึกษาวาตองยึดผูเรียนเปนสําคัญ เปนตน 
 3. บทบาทที่แสดงออกจริง (Actual Role หรือ Enacted Role) ไดแก การกระทําที่
บุคคลปฏิบัติจริง ซึ่งยอมขึ้นอยูกับสถานการณเฉพาะหนาในขณะนั้นดวย ซึ่งอาจเปนสภาพแวดลอม
ธรรมชาติ และสภาพแวดลอมทางสังคม อาทิ จากแรงกดดันตางๆ มีอิทธิพลตอการแสดง
บทบาทออกจริงของบุคคล ดังน้ันบทบาทที่แสดงออกจริงจึงอาจจะสอดคลองหรือไมสอดคลอง
กับบทบาทในอุดมคติ หรือบทบาทที่บุคคลเขาใจหรือรับรูก็ได ยกตัวอยางเชน ผูบริหาร
สถานศึกษารับรูตนเองวาตองทําการบริหารบุคคลดวยความโปรงใสและสามารถตรวจสอบได 
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แตในทางปฏิบัติบางคร้ังถูกแรงกัดดันจากนักการเมืองทองถิ่น ทําใหไมสามารถทําไดตาม
หลักการบริหารบุคคล เปนตน 
 ร็อบบิน; และจัจส (Robbins; and Judge. 2015) เสนอวาหากพิจารณาบทบาทตางๆ 
ของบุคคลท่ีมีอยูในกลุมสังคมจะพบวา บทบาทเฉพาะสถานะ (Role Identity) เปนทัศนคติที่
ชัดเจนและการแสดงพฤติกรรมที่คงเสนคงวาบุคคลในบทบาทใดบทบาทหนึ่ง บุคคลโดยทั่วไป
สามารถเปลี่ยนบทบาทไดอยางทันทีทันใดเม่ือรับรูวาสถานการณและความตองการขณะนี้
เปลี่ยนแปลงไป ทําใหเขาตองเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมไป และถาเปลี่ยนทัศนคตแิละพฤตกิรรม
ไมได และมีแนวโนมวายังคงแสดงบทบาทเดิมอยู จะทําใหเกิดปญหาและเกิดความขัดแยงกับ
ความเปนจริงตามบทบาทใหม 
 ความขัดแยงดานบทบาท (Role Conflicts) เปนความขัดแยงในการทํางานที่เกิดขึ้น
ปกติ ซึ่งเกิดจากการส่ือสารที่ไมชัดเจนเก่ียวกับเปาหมายการทํางานที่มากเกินไป การกําหนด
ลักษณะงานที่นอยเกินไปและความไมสามารถเขากันไดระหวางความคาดหวังจากแหลงที่
แตกตางกัน เชน ฝายผลิตตองการทําของใหมีคุณภาพดีแตขายยาก แตฝายการตลาดตองการ
ของราคาถูกเพียงใหขายไดงาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2550) 
 มอรเฮด; และกริฟฟน (Moorhead; and Griffin. 2001 : 214) กลาววา ความขัดแยง
ของบทบาทหมายถึง เม่ือบุคคลตองแสดงบทบาทตางๆ หลายบทบาทในหวงเวลาเดียวกันและ
บทบาทน้ันไมสอดคลองกัน และเม่ือบทบาทนั้นไมชัดเจน จะทําใหบุคคลไมแนใจวาจะปฏิบัติ
อยางไร จะสงผลใหบุคคลเกิดความเครียด สับสนกับบทบาทของตัวเองที่มีอยูกับบทบาทที่ถูก
คาดหวัง และเม่ือมีมากกวาหนึ่งบทบาทขึ้นไป จะทําใหเกิดความขัดแยงในบทบาท (Role 
Conflicts) ได ซึ่งมีอยู 4 แบบ ดังตอไปน้ี 
 1. ความขัดแยงภายในตัวผูที่ออกคําส่ัง (Intra-Sender Conflict) เชน กรณีที่หัวหนาทีม 
ตองทํางานในบทบาทที่เทาเทียมกันในทีม ในขณะเดียวกันก็มีบทบาทเปนผูบริหารดวย ตองทํา
หนาที่สั่งการและบังคับบัญชาดวยจะมีบทบาทที่เทาเทียมกัน ในทุกบทบาทคงเปนไปไดยาก จึง
ทําใหเกิดความขัดแยงภายในตัวเองขึ้น 
 2. ความขัดแยงระหวางผูออกคําสั่ง (Inter-Sender Conflict) เกิดจากคนในกลุมมี
ความขัดแยงกับคนในกลุมอ่ืนๆ ที่มีบทบาทเดียวกัน ทําใหความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางกลุม 
 3. ความขัดแยงระหวางบทบาท (Inter-Role Conflict) เม่ือบทบาทตางกันทําใหบุคคล  มี
พฤติกรรมที่แตกตางกันดวย แตเม่ือตองมาทํางานรวมกันจะพบวามีพฤติกรรมที่เขากันไมได 
เชน เม่ือหัวหนาขอใหชวยทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จ ในขณะเดียวกันก็กังวลกับบทบาท
การเปนแมบานที่ตองดูแลลูกหลังเลิกงาน ความขัดแยงจึงเกิดขึ้นระหวางเรื่องงานกับบทบาท
สวนตัวที่มีอยู 
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 4. ความขัดแยงระหวางบุคคลกับบทบาท (Person-Role Conflict) เกิดขึ้นเม่ือเรามี
บทบาทอยางหนึ่ง แตไมสามารถทําตามบทบาทที่ตนมีไดหรือการที่บุคคลมีความตองการอยางหนึ่ง 
แตตามบทบาทที่ถูกกําหนดไวนั้นทําตามความตองการของตนเองไมไดจะเกิดความขัดแยง   
ขึ้นได 
 องคกรเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดความขัดแยง ความเครียดเน่ืองดวยนโยบาย โครงสราง 
สภาพแวดลอมในการทํางาน และกระบวนการดําเนินงานที่ไมชัดเจนและไมเหมาะสม เชน 
เม่ือใดที่นโยบายองคกรขาดความยุติธรรมตอพนักงานการจายคาตอบแทนไมเสมอภาคกัน
องคกรมีกฎเกณฑในการทํางานที่เขมงวดจนเกินไปหรือขั้นตอนการทํางานที่คลุมเครือทําใหเกิด
ความขัดแยงและปญหาตอไปน้ี 
 1. ความขัดแยงระดับกลุม  
  1.1 ขาดความกลมเกลียว ขาดความสามัคคี ขาดความไววางใจกัน ขาดความยก
ยองใหความสําคัญกัน 
  1.2 ขาดการสนับสนับสนุนทางสังคม ขาดผูสนับสนุน ขาดการแลกเปลี่ยนและ
ผูชวยแกปญหา ขาดความสัมพันธกับผูอ่ืน ทํางานแขงขันกัน 
 2. ความขัดแยงระดับบุคคล 
  2.1 ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ บุคคลแตละคนมีบทบาทหนาที่หลายอยางใน
เวลาเดียวกัน เชน บทบาทหนาที่ในครอบครัว ในการทํางาน ในชุมชน เปนตน การทําบทบาท
เหลาน้ีอาจเกิดปญหาขึ้นได ซึ่งเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด 
  2.2 ความคลุมเครือในบทบาทหนาที่ของตนเอง เม่ือตองรับผิดชอบหนาที่ใน
ขณะที่ยังไมเขาใจบทบาทนั้น อาจเปนเพราะบทบาทนั้นคลุมเครือ ซึ่งเกิดไดจากการไดรับขอมูล
ขาวสารหรือความรูในการทํางานที่ไมเหมาะสม อาจเปนเพราะการส่ือสารที่ไมดี การฝกอบรมใน
งานที่ไมเหมาะสม หรือการใหขาวสารขอมูลระหวางกันไมชัดเจน 
 ลารสัน (lvancevich; and Matteson. 1983; อางอิงจาก Larson. 2004) กลาวไววา 
สาเหตุที่กอใหเกิดขัดแยง และความเครียดในการทํางานคือ 
 1. ปจจัยที่เก่ียวของกับองคกร 
  1.1 บทบาทท่ีคลุมเครือ (Role Ambiguity) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับขาวสาร
เก่ียวกับวัตถุประสงคของงาน บทบาทความคาดหวังเกี่ยวกับงานของผูรวมงาน และเกี่ยวของ
กับขอบเขตความรับผิดชอบของงานที่ไมชัดเจน พนักงานที่ไดรับความทุกขจากบทบาทที่
คลุมเครือจะมีผลตอสุขภาพรางกาย สุขภาพจิต เชน อารมณซึมเศรา ความเชื่อม่ันในตัวเอง
ลดลง ไมพึงพอใจในชีวิต ไมพึงพอใจในงาน ซึ่งทําใหผลงานไมมีประสิทธิภาพ 
  1.2 บทบาทที่ขัดแยง (Role Conflict) หมายถึง การท่ีบทบาทหนาที่ของแตละ
บุคคลในองคกรถูกกําหนดขึ้นอยางสับสน เก่ียวกับงานที่ตองกระทําหรือไมตองกระทํา อาการ
แสดงออกของบทบาทที่ขัดแยงที่พบเสมอคือ เม่ืองานถูกกําหนดโดยกลุมคนสองกลุม ซึ่ง
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ตองการพฤติกรรมที่แตกตางกัน หรือความคาดหวังในหนาที่ตางกัน พนักงานที่รูสึกขัดแยงใน
หนาที่จะมีความเครียดสูง และมีความสัมพันธกับความเครียดทางกาย ทําใหอัตราการเตนของ
หัวใจสูง อัตราการเกิดโรคหลอดเลือดหัวใจสูง 
 จะเห็นไดวาบทบาทที่คลุมเครือและบทบาทที่ขัดแยง มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันกับการลาออก กลาวคือถาในองคกรน้ันเกิดบทบาทที่คลุมเครือและบทบาทที่ขัดแยงสูง
จะสงผลตอการลาออกสูงตามไปดวย ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม 
 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
 คาแพลน คาสเซล; และกอร (ตติยา เอมบุตร. 2542; อางอิงจาก Kaplan Cassel; 
and Gore. 1977) ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไว 2 ความหมายวา 
 1. การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความพึงพอใจตอความจําเปนพ้ืนฐานทางสังคม
ในแตละบุคคล เชน การไดรับความรัก การยกยอง การไดรับความชวยเหลือ การไดรับความ 
เห็นใจ ซึ่งไดรับการติดตอสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ ในกลุมสังคม 
 2. การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธที่บุคคลน้ันสามารถจะไดรับจาก
กลุมสังคมที่ใหการสนับสนุน 
 บัค; และแครอล (สุวภา สังขทอง. 2554; อางอิงจาก Buck; and Carol. 1977) ไดให
ความหมาย การสนับสนุนทางสังคมไววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การนับถือซ่ึงกัน
และกัน การใหความชวยเหลือแกบุคคลในเครือขายของครอบครัว เพ่ือนฝูง เพ่ือนรวมงาน ถา
บุคคลใดไดรับการสนับสนุนทางสังคม จะทําใหบุคคลนั้นสามารถรอดพนอันตรายจากภาวะที่
กอใหเกิดความเครียดสูงได แตหากบุคคลไมไดรับการสนับสนุนทางสังคม จะทําใหเกิดความ
เก็บกดทางสังคม ซึ่งจะสงผลรายตอสุขภาพของบุคคลน้ันๆ 
 ท็อดด; และเปกก้ี (ชัยยุทธ กลีบบัว; และพรรณระพี สุทธิวรรณ; 2552; อางอิงจาก 
Thoits; and Peggy 1982) กลาววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลในเครือขาย
ทางสังคมไดรับความชวยเหลือดานอารมณ สังคม สิ่งของ และขอมูลขาวสาร ซึ่งการสนับสนุน
ทางสังคมน้ีจะชวยใหบุคคลสามารถเผชิญ และตอบสนองตอความเจ็บปวย หรือความเครียดได
ในระยะเวลาอันรวดเร็ว 
 เฮาส (ตติยา เอมบุตร. 2542; อางอิงจาก House. 1981) กลาววา การสนับสนุนทาง
สังคม หมายถึง พฤติกรรมสนับสนุน 3 ประการ คือ 
 1. การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional Support) หมายถึง การใหการสนับสนุน
ดานการยกยอง การใหความรัก ความผูกพัน ความจริงใจ ความเอาใจใส ความรูสึกเห็นอกเห็นใจ 
และการรับฟง 
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 2. การสนับสนุนการประเมิน (Appraisal Support) หมายถึง การใหขอมูลยอนกลับ
เพ่ือนําไปประเมินตนเอง และการเปรียบเทียบพฤติกรรม การใหการรับรอง ซึ่งทําใหผูรับเกิด
ความม่ันใจ นําตนเองไปเปรียบเทียบกับผูที่อยูรวมกันในสังคม 
 3. การสนับสนุนทางดานเคร่ืองมือ สิ่งของ การเงิน และแรงงาน (Instrumental Support) 
หมายถึง การชวยเหลือโดยตรงตอความจําเปนของมนุษยในเรื่องเงิน แรงงาน เวลาและการปรับ
สภาพแวดลอม 
 จากความหมายขางตน ผูวิจัยสรุปความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไดวา การ
สนับสนุนทางสังคม คือ การที่บุคคลไดรับความชวยเหลือ การสนับสนุนจากสังคมหรือ เครือขาย
ทางสังคม เชน ครอบครัว ญาติพ่ีนอง เพ่ือนฝูง เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และบุคคลรอบขาง 
ทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการในดานตางๆ ทั้งดานอารมณความรูสึก ดานส่ิงของ ดาน
ขอมูลขาวสาร ดานแรงงาน หรือการใหคําปรึกษาแนะนํา ซึ่งบุคคลที่ไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมนี้ จะสงผลใหบุคคลน้ันมีกําลังใจและสามารถบรรลุเปาหมายที่เขาตองการไดนั่นคือ บุคคล
นั้นสามารถเผชิญหนากับปญหาตางๆ หรือสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง รวมถึง
สามารถรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ทิลเดน (ดวงเดือน มูลประดับ. 2541; อางอิงจาก Tilden. 1985) ไดกลาวถึงแนวคิด
ทฤษฏีที่เก่ียวของกับการสนับสนุนทางสังคม ดังนี้ 
 1. ทฤษฎีความเครียด พฤติกรรมการเผชิญความเครียด และการปรับตัว สเตรสท
(Stress. 1997) กลาววา แรงสนับสนุนทางสังคมเปนปจจัยที่ชวยเหลือบุคคลเผชิญภาวะความเครียด 
และปรับตัวไดดีขึ้นจากการไดรับการสนับสนุนทางดานอารมณ การใหขอมูลขาวสารและวัตถุ
สิ่งของ การเงิน และแรงงาน 
 2. ทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม (Theory of Social Support) มีพ้ืนฐานการพัฒนา
มาจากปฏิสัมพันธในสวยของความสัมพันธ และการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน ซึ่ง
มักจะเกิดขึ้นในรูปแบบของสัมพันธภาพอยางไมเปนทางการ เชน พอแม ญาติพ่ีนอง เพื่อนบาน 
มากกวารูปแบบที่จะเกิดขึ้นในสัมพันธภาพอยางเปนทางการ 
 โคป (จุไรรัตน เหลียงกอบกิจ. 2555; อางอิงจาก Cobb. 1976) ไดแบงประเภทของ
การสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 ดาน คือ 
 1. การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional Support) ทําใหบุคคลที่เปนผูรับรูสึกวา
ตนไดรับความรัก ดูแลเอาใจใส ซึ่งมักจะเกิดจากความสัมพันธที่มีความใกลชิด ผูกพันซ่ึงกันและ
กันอยางลึกซ้ึง 
 2. การสนับสนุนดานการยอมรับและเห็นคุณคา (Esteem Support) ซึ่งบุคคลที่เปน
ผูรับจะรูสึกและเชื่อวาตนมีคุณคาที่เปนที่ยอมรับ 
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 3. การสนับสนุนดานการเปนสวนหนึ่งของสังคม (Socially Support or Network) 
เปนที่แสดงใหบุคคลรับรูวาบุคคลน้ันๆ เปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งของเครือขายทางสังคมและ
มีความผูกพันซ่ึงกันและกัน 
 ท็อดด; และเปกก้ี (ชัยยุทธ กลีบบัว; และพรรณระพี สุทธิวรรณ. 2552; อางอิงจาก 
Thoits; and Peggy. 1982) มีความเห็นสอดคลองกันวาการสนับสนุนทางสังคมแบงเปน 3 ดาน 
 1. การสนับสนุนดานเคร่ืองมือ (Instrumental Aid) คือ การไดรับความชวยเหลือดาน
แรงงาน วัสดุอุปกรณ สิ่งของเงินทอง ที่จะทําใหบุคคลที่ไดรับนั้นสามารถดํารงบทบาท หรือ
หนาที่ที่รับผิดชอบไดตามปกติ 
 2. การไดรับการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Aid) คือ ขอมูลขาวสาร 
รวมทั้งการไดรับคําแนะนํา และการปอนกลับขอมูล 
 3. การไดรับการสนับสนุนทางดานอารมณและสังคม (Social-Emotional Aid) คือ 
การไดรับความรัก และความดูแลเอาใจใส การไดรับการยอมรับ เห็นคุณคาและรูสึกวาเปนสวน
หนึ่งของสังคม 
 จาค็อบสัน (สุวภา สังขทอง. 2554; อางอิงจาก Jacobson. 1986) กลาวถึงการสนับสนุน
ทางสังคมวา การสนับสนุนทางสังคมเปนกระบวนการปฏิสัมพันธ สรางความสัมพันธและการ
รวมตัวกันเปนกลุมทางสังคม เพ่ือใหเกิดการชวยเหลือกันทั้งทางดานอารมณ สติปญญา ขอมูล
ขาวสาร ทรัพยากร โดยอยูในรูปแบบของการยอมรับเอาใจใส การยกยอง การเห็นคุณคา และ
การใหความชวยเหลือจากคนในองคกร โดยแบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 
 1. การสนับสนุนทางสังคมดานอารมณ (Emotional Support) หมายถึง การที่คนเรา
ไดรับการยกยอง การยอมรับ การเห็นใจ เปนที่เคารพนับถือ ไดรับความรัก ความดูแลเอาใจใส 
ใหความม่ันใจและมองเห็นคุณคาจากคนในองคกร 
 2. การสนับสนุนทางสังคมดานสติปญญา (Cognitive Support) หมายถึง การที่
คนเราไดรับขอมูลขาวสาร รวมทั้งการไดรับคําแนะนํา ที่ชวยใหเกิดความเขาใจในสิ่งตางๆ จน
สามารถที่จะปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงได 
 3. การสนับสนุนทางสังคมดานทรัพยากร (Resource Support) หมายถึง การที่
คนเราไดรับความชวยเหลือดานเวลา แรงงาน การเงิน สิ่งของ และบริการตางๆ เพ่ือที่จะสามารถ
แกไขปญญา และดํารงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตนได อีกทั้งจาค็อบสันไดกลาววา 
การสนับสนุนทางสังคมจะชวยใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและสงผลใหมีความเครียดต่ําลง 
 จากแนวคิดและลักษณะของการใหการสนับสนุนทางสังคมของนักวิชาการตางสรุปได
วา ลักษณะการสนับสนุนทางสังคมสามารถทําไดโดยวิธีการพวกนี้ การใหขอมูลขาวสาร การให
การยอมรับ การใหความชวยเหลือดานวัตถุสิ่งของและดานการเงินที่คนเราไดรับจากครอบครัว 
เพ่ือนฝูง เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และชุมชน 
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 ผลของการสนับสนุนทางสังคม 
 โคเฮ็น; และวิลส (นุชนาถ ทับเกลียว. 2546; อางอิงจาก Cohenl; and Wills. 1985) 
ไดอธิบายกลไกเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมมีบทบาทหนาที่ในการลดภาวะความเครียดที่
เกิดกับบุคคลนั้นใหหมดไปได โดยสรุปไว 2 ประการ คือ 
 1. การสนับสนุนทางสังคมจะทําใหบุคคลมีความรูสึกม่ันคง จนกระทั่งทําใหสามารถที่
จะตอสูกับปญหาหรือทําใหปญหาลดความรุนแรงลง รวมถึงสามารถดํารงตนอยูในภาวะไมคอย
เครียดได 
 2. หากบุคคลไมสามารถที่จะหลีกเลี่ยงภาวะความเครียดที่เกิดขึ้นได บุคคลจะมีการ
เปลี่ยนแปลงปรับตัวใหเขากับสถานการณที่เกิดขึ้น การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจะชวยให
บุคคลที่อยูในภาวะไมสมดุล สามารถจัดการและแกไขสถานการณที่เกิดขึ้นได ตลอดจนทําให
เกิดการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสมตอไป 
 ร็อดส; และไอเซนเบิรค (ประเวช ชุมเกสรกูลกิจ. 2554; อางอิงจาก Rhoddes; and 
Eisenberger. 2002) ไดทําการศึกษาวิเคราะหงานวิจัยที่เก่ียวกับผลของการรับรูการสนับสนุน
จากองคกร คือ 
 
 1. ความผูกพันตอองคกร 
  จากแนวคิดพ้ืนฐานเรื่องการแลกเปลี่ยน การรับรูการสนับสนุนจากองคกรทําให
พนักงานรูสึกวาตนมีหนาที่ที่จะตองหวงใยในสวัสดิภาพขององคกร บุคคลเกิดความรูสึกวาตน
จําเปนตองหวงใยเพื่อที่จะไดรับความหวงใย การรับรูการสนับสนุนทางอารมณจะเพ่ิมความรูสึก
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน พนักงานจะรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร ทําใหพนักงาน
รูสึกวาตนตองปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทในสังคมของตน การรับรูการสนับสนุนจากองคกรยังทํา
ใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีความหมาย ชวยลดความรูสึกผูกพันตอองคกรดานการ
คงอยูซึ่งเกิดขึ้นเม่ือพนักงานรูสึกวาถูกบังคับใหอยูกับองคกรเน่ืองจากคาครองชีพที่สูง 
 
 2. อารมณในการทํางาน 
  การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีผลตออารมณในการทํางาน ไดแก ความพึงพอใจ   
ในงานและสภาพอารมณที่ดี การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะเพิ่มความพึงพอใจในงานเพิ่ม
การคาดหวังในรางวัลที่บุคคลจะไดรับจากการทํางานและเปนสัญญาณวาพนักงานจะไดรับความ
ชวยเหลือเม่ือตองการ สภาพอารมณทางบวกตางจากความพึงพอใจในงาน ตรงที่เปนสภาวะ
ทางอารมณโดยท่ัวไปที่ไมเฉพาะเจาะจงตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งมีผลจากสิ่งแวดลอม การรับรูการ
สนับสนุนจากองคกรทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีความสามารถและมีคุณคา เปนการเพ่ิมสภาวะ
ทางอารมณที่ดี 
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 3. ความเกี่ยวพันในงาน 
  ความเก่ียวพันในงาน (Job Involvement) หมายถึง การที่พนักงานแสดงวาสนใจ
ในงานของตน การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะชวยเพิ่มการรับรูความสามรถของพนักงาน
ทําใหพนักงานมีความสนใจในงานมากขึ้น 
 
 4. ผลการปฏิบัติงาน 
  การรับรูการสนับสนุนจากองคกรชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงาน
ปฏิบัติงานนอกเหนือจากหนาที่ไดรับมอบหมาย เชน การชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน การปกปอง
องคกรจากความเสี่ยง การใหขอเสนอแนะในการทํางาน และการเสาะหาความรูและทักษะที่มี
ประโยชนตอองคกร 
  
 5. ความเครียด 
  การสนับสนุนทางดานเคร่ืองมือและการสนับสนุนทางอารมณ ในระหวางที่พนักงาน
ตองการการชวยเหลือ จะชวยลดความเครียดในการทํางาน มีงานวิจัยพบวา การรับรูการสนับสนุน
จากองคกรสามารถลดผลลบที่เกิดจากการทํางาน เชน ความเครียด ความเหนื่อยลา ความเหนื่อย
หนายในงาน ความวิตกกังวล และอาการปวดศีรษะได 
  
 6. ความตองการคงอยูในองคกร 
  การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการของ
พนักงานในการคงอยูในองคกร ซึ่งแตกตางกับการรับรูวาตนจําเปนตองอยูในองคกรเน่ืองจาก
ความจําเปนทางดานเศรษฐกิจหรือความผูกพันในองคกรดานการคงอยู 
  
 7. พฤติกรรมการผละงาน 
  การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะเพ่ิมความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ซึ่งจะลด
พฤติกรรมการผละงานในรูปแบบตางๆ เชน การทํางานอยางเฉื่อยชา การขาดงาน นอกจากนี้
การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากองคกรยังลดแนวโนมในการลาออก และเพิ่มพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกในองคกร 
  อยางไรก็ตาม ถาหากบุคคลใดที่เผชิญกับความเครียดแลวบุคคลน้ันไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมที่ดีและเหมาะสม ยอมสงผลใหบุคคลน้ัน สามารถเผชิญกับความเครียด หรือ
ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นได และยังสงผลใหบุคคลน้ันสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ
เพราะการสนับสนุนทางสังคมนั้นมีสวนชวยในการลดความรุนแรงที่เกิดขึ้นกับบุคคลได ความ
เหน่ือยหนายจากการทํางานนั้นทําใหเกิดความทอแทหมดหวัง หมดกําลังใจในการทํางาน ทําให
เปนสวนที่ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกอยากลาออก การสนับสนุนจากองคกรเปนตัวแปรสื่อ
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ความสัมพันธตอความเครียดกับความตั้งใจที่จะลาออก สัมพันธทางลบกับความเครียดกลาวคือ 
ความเครียดสูง แรงสนับสนุนทางสังคมต่ํา การลาออกสูง แรงสนับสนุนทางสังคมต่ํา 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 ความหมายความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 ดวอน; และซิดนีย (Duane; and Sydney. 2002) กลาววา ความเหน่ือยหนายในการ
ทํางานเปนผลของความเครียดในการทํางาน ซึ่งเกิดจากการทํางานมากเกินไป ผูที่เหนื่อยหนาย
ในการทํางานจะขาดพลัง หรือกําลังความสนใจในงาน มีความออนลาทางอารมณ เฉื่อยชา 
ซึมเศรา ฉุนเฉียวงาย เบื่อหนาย และมักแสดงปฏิกิริยาทางลบตอคําแนะนําของเพ่ือน รวมถึงมี
ประสิทธิภาพการทํางานลดลง 
 จากความหมายของบุคคลตางๆ ที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปความหมายของความ
เหนื่อยหนายในการทํางานไดวา เปนกลุมอาการความรูสึกทอแท ออนลาทั้งทางรางกาย และ
จิตใจ สูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล รูสึกไรความสามารถ ลวนเปนผลสืบเน่ืองมาจากการเกิด
ความเครียดเรื้อรังในการทํางานที่เก่ียวของกับปจจัยตางๆ โดยที่บุคคลไมสามารถปรับตัวเพื่อ
เผชิญกับสภาวะความเครียดที่เกิดขึ้นได จึงเกิดภาวะความเหนื่อยหนายในการทํางานขึ้น 
 จากการศึกษาของ มาสลาช; และแจ็คสัน (ดุษฎี ชูชัยวรากิจ. 2556; อางอิงจาก Maslach; 
and Jackson. 1996) ไดแบงความเหนื่อยหนายในการทํางานออกเปน 3 ดาน ดังนี้  
 1. ความเหนื่อยลาทางอารมณ (Emotional Exhaustion) เปนอาการสําคัญเพราะเปน
อาการในระยะเริ่มตนของกลุมอาการความเหนื่อยหนายที่หากยังไมสามารถแกไขไดบุคคลจะ
รูสึกหมดกําลังหรือสูญเสียพลังงานจนแทบจะหมดสิ้น และไมมีแหลงที่จะสงเสริมใหพลังน้ัน
กลับมาเหมือนเดิมได ทําใหเกิดความรูสึกทอแทสิ้นหวัง ขาดกําลังใจ หมดกําลังใจในการทํางาน
หรือการดําเนินชีวิต รูสึกวาตนไมมีความสามารถที่จะชวยเหลือผูอ่ืนไดอีก เน่ืองจากออนลา
เกินไป 
 2. การสนใจหรือใสใจในผูอ่ืน (Depersonalization) เปนอาการที่เกิดตอเนื่องมาจาก
ความรูสึกออนลาทางอารมณที่ยังพอแกไขไดแตยุงยากซับซอนมากกวา โดยจะมีความรูสึกและ
เจตคติในทางลบตอผูอ่ืนและตองานที่รับผิดชอบ เชน อาจแสดงอาการเฉยเมย ไมเอาใจใส
ผูรับบริการหรือบุคคลรอบขาง ไมมีความสุภาพออนโยน ไมใสใจหรือเพิกเฉยตอคํารองขอหรือ
ความตองการของผูรับบริการ ขาดประสิทธิภาพในการใหบริการ ไมคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน 
มีความรูเจตคติในทางลบตอผูอ่ืน มักตองการแยกตัวและไมตองการใหใครมายุงเก่ียวดวย 
 3. การรูสึกวาตนไมประสบความสําเร็จ (Reduced Personal Accomplishment) เปน
ความรูสึกและทัศนคติในทางลบตอตนเอง เกิดจากการท่ีตนเองมีความรูสึก ทัศนคติในทางลบ
ตอผูอ่ืนและตองานที่รับผิดชอบ สงผลใหประสิทธิภาพในการบริการลดลง ตนเองรับรูถึงการ
เปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมเหลาน้ี ทําใหเกิดความรูสึกผิด รูสึกดอยความสามารถในการสราง
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สัมพันธภาพกับผูอ่ืน คิดวาตนลมเหลว สูญเสียการนับถือตนเอง รูสึกวาตนเองไมมีคา ขาด
ความภูมิใจในความสามารถและผลงานของตน 
 มาสลาช; และแจ็คสัน (Demerouti; and Bakker. 2008; อางอิงจาก Maslach; and 
Jackson. 1996) ไดใชเคร่ืองมือ Maslach Burnout Inventory ในการประเมินความเหนื่อย
หนายซ่ึง MBI เปนเครื่องมือที่นิยมใชกันอยางแพรหลายในปจจุบัน ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่สามารถ
ใชวัดความเหนื่อยหนายไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 
 สาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนาย 
 ความเหนื่อยหนายเปนผลที่เกิดตามมาจากความเครียดเปนระยะเวลาตอเนื่อง
ยาวนานและบุคคลไมสามารถจัดการความเครียดเหลาน้ันไดอยางมีประสิทธิภาพทําใหกลาย 
เปนความเครียดเร้ือรัง สาเหตุของความเหน่ือยหนายในการทํางาน โดยเฉพาะการทํางานใน
สายงานการบริการ ซึ่งจําเปนตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนตลอดเวลา 
 มาสลาช; และแจ็คสัน (สิระยา สัมมาวาจา. 2534; อางอิงจาก Maslach; and Jackson. 
1996) กลาววา สาเหตุของการเกิดความเหน่ือยหนายในการทํางาน แบงออกเปน 2 ประการ 
ไดแก ปจจัยจากตัวบุคคล และปจจัยจากสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
 1. ปจจัยจากตัวบุคคล 
  1.1 บุคลิกภาพ ปจจัยสวนบุคคลที่กอใหเกิดความเหนื่อยหนาย เชน บุคลิกภาพที่
ออนแอตองพ่ึงพาผูอ่ืนอยูเสมอ มีความวิตกกังวล ขาดความเชื่อม่ันในตนเอง บุคคลพวกนี้จะมี
ความทอแททางอารมณไดสูง บุคคลที่ขาดความอดทนอดกลั้น มักมีความคับของใจจากอุปสรรค
ในการทํางาน จึงมีโอกาสลดความเปนบุคคลและกอความเสียหายใหแกผูรับบริการได นอกจากนี้
บุคคลที่มีความเชื่อม่ันภายในตนเองและภายนอกตนเองอยางรุนแรง มีสวนในการเกิดความ
เหน่ือยหนายในการทํางานได เน่ืองจากบุคคลที่เชื่อภายในตนเองสูงน้ัน จะคิดวาตนเองมี
ศักยภาพจัดการควบคุมทุกส่ิงทุกอยางได สวนบุคคลที่เชื่อม่ันภายนอกตนเองสูง มักจะหวัง
พ่ึงพาส่ิงแวดลอมภายนอกตลอดเวลา เม่ือพบความผิดหวัง คนกลุมนี้จะรูสึกลมเหลว บุคคลที่
ไมไดรับการฝกฝนตระเตรียมในการทํางานเพียงพอ เม่ือตองทํางานภายใตสถานการณจริง จะมี
ความเครียดสูง บุคคลกลุมน้ีจะประสบกับภาวะช็อคในการปฏิบัติงาน เม่ือความจริงไมไดเปนไป
ตามที่คาดหวังไว 
  1.2 อายุ จากการศึกษา พบวา อายุและความเหนื่อยหนายในการทํางานมีความ 
สัมพันธกันอยางเดนชัดเน่ืองจากอายุจะสะทอนถึงประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากจะมี
ประสบการณการทํางาน มีวุฒิภาวะสุขุม รูจักชีวิต สามารถปรับตัวสอดคลองกับความจริงได
มากขึ้น โอกาสเสี่ยงตอความเหนื่อยหนายในการทํางานจึงมีนอยลง 
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  1.3 สถานภาพสมรส พบวา ผูที่เปนโสดจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานสูง
กวาผูที่สมรสแลว การท่ีบุคคลที่สมรสแลวมีความเหนื่อยหนายในการทํางานนอยกวาคนโสด 
เปนเพราะครอบครัวเปนสถาบันทางสังคมที่มีความสําคัญมาก คูสมรสที่มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน
จะมีความรักความเขาใจ และเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน รูจักผอนหนักผอนเบาใหอภัยกัน และ
ยังมีสวนรวมในการชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการตัดสินใจแกปญหาตางๆ คน ที่มีครอบครัวและ
คนโสดจะใหความสําคัญในงานแตกตางกัน คนที่มีครอบครัวจะไมทุมเทยึดงานเปนสาระสําคัญ
ของชีวิตเพียงประการเดียว แตมีความตองการจะประสบความสําเร็จในชีวิตครอบครัวจึงมีความ
ทะเยอทะยานแขงขัน และแสวงหาความกาวหนาในงาน ซึ่งเส่ียงกับความลมเหลวและผิดหวัง
นอยกวาคนโสด 
  1.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาพบวา ความเหน่ือยหนายในการ
ทํางานในกลุมบุคคล ซึ่งมีอาชีพทางการบริการสังคมหลายสาขาอาชีพ มักมีความเหน่ือยหนาย
ในการทํางานอยูในชวง 1-5 ป ของการทํางาน สวนในกลุมบุคลากรในทีมจิตเวชนั้น พบวามี
ความเหนื่อยหนายในระยะเวลา 1 ป ทนายความมักมีความเหนื่อยหนายในการทํางานใน
ชวงเวลา 2-4 ป 
 
 2. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  สภาพแวดลอมในการทํางานภายในหนวยงาน หรือองคกรมีสวนกอใหเกิดความ
เหน่ือยหนายในการทํางานได ดังนี้ 
  2.1 สภาพแวดลอมทางดานกายภาพ การทํางานในองคกรที่มีคนพลุกพลาน
เกินไป เสียงดัง แสงสลัว การถายเทอากาศไมดี จะกอใหเกิดผลกระทบตอสุขภาพกายและ
สุขภาพจิต ทําใหเกิดความเครียดได เพราะมนุษยมีขอจํากัดในการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง
ของสิ่งแวดลอม เม่ือสภาพรางกายและจิตใจไมสามารถปรับตัวใหสมดุลแลว ก็จะมีผลตอสุขภาพ
กายและสุขภาพจิตของบุคคลน้ัน 
  2.2 ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ลักษณะงานที่ตองเผชิญกับความกดดัน มีชั่วโมง
การทํางานที่ยาวนานติดตอกันมากเกินไปจะกอใหเกิดความเครียด และมีทัศนคติทางลบตองาน
บริการและผูรับบริการ นอกจากนั้น สัดสวนระหวางบุคลากรตอผูรับบริการท่ีสูงเกินความ 
สามารถจะกอใหเกิดความออนลาทางอารมณมากขึ้น ลดคาความเปนบุคคล ขาดความเห็นอก
เห็นใจตอผูรับบริการ ในทางตรงกันขามถาอัตราสวนต่ําผูใหบริการจะมีเวลาใหความสนใจ และ
ใชเวลาในการดูแล คนหาปญหาของผูรับบริการมากขึ้น การที่มีบุคลากรแตตองรับผิดชอบตอ
ผูรับบริการมากทําใหมีงานลนมือเกินกวาที่จะจัดการใหลุลวงไปได เปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิด
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
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 คูปเปอร; และมาเชลว (Cooper; and Marshall. 2001) ศาสตราจารยประจําภาควิชา
จิตวิทยามหาวิทยาลัย Lancaster ประเทศอังกฤษ ไดศึกษารวบรวมงานวิจัยเก่ียวกับปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ปจจัยดานงาน เชน ภาระงาน ลักษณะงานที่เปนงานประจํา ความขัดแยงในบทบาท 
ความคลุมเครือของบทบาท ลวนมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนาย 
 2. ปจจัยดานองคกร ไดแก รูปแบบในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม 
  2.1 รูปแบบหรือนโยบายในการทํางาน องคกรที่เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจและมีระบบการทํางานเปนทีม จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานต่ํา สวนองคกรที่
มีระเบียบเครงครัด มีระบบบริหารจัดการที่ไมเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นมักพบวา
พนักงานมีความเหนื่อยหนายในการทํางานสูง 
  2.2 การสนับสนุนทางสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา
และแรงสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยชวย
ปองกันกันการเกิดความเหนื่อยหนายดานความรูสึกเหน่ือยลาทางอารมณและการลดคาความ
เปนบุคคลในผูอ่ืน นอกจากน้ีการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานจะเปนแหลงสนับสนุนทางสังคมรูปแบบหนึ่งที่ปองกันการเกิดความเหนื่อยหนายใน
การทํางาน 
 จากการศึกษาท้ังแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยตางๆ สาเหตุของความเหนื่อยหนายใน
การทํางาน สามารถเกิดขึ้นไดจากหลายปจจัย ทั้งปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน องคกร เพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา เปนตน ปจจัยตางๆ เหลาน้ีลวนเกิดจากความเครียดในการทํางาน
ของบุคคล เนื่องจากความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนผลอยางหนึ่งของความเครียดในการ
ทํางาน กลาวคือ หนึ่งในสาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนายมาจากความเครียดในการทํางาน 
 
 ผลจากการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 มาสลาช; และลิเทอร (เนาวรัตน อ่ิมใจ. 2552; อางอิงจาก Maslach; and Leiter. 1997) 
พบวา ผลของความเหนื่อยหนายในการทํางาน คือ  
 1. ความผูกพันตอองคกรลดลง 
 2. การลาออก และการขาดงานเพิ่มขึ้น 
 3. การเจ็บปวยในการทํางานของพนักงานเพ่ิมมากขึ้น 
 มัลเดอรา (เนาวรัตน อ่ิมใจ. 2552; อางอิงจาก Muldary. 1983) กลาววา เม่ือบุคคล
เกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานแลวจะมีผลกระทบตามมาดังนี้ 
 1. ผลตอตัวบุคคล คือ ตัวผูที่เกิดความเหนื่อยหนายจะไดรับผลกระทบทั้งทางรางกาย 
จิตใจ และพฤติกรรม 
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  1.1 ทางรางกาย ผูที่มีภาวะความเหนื่อยหนายมักจะมีอาการผิดปกติของรางกาย
เกิดขึ้นรวมดวย เชน ปวดศีรษะ ปวดเม่ือยกลามเน้ือ มีความผิดปกติเก่ียวกับทางเดินอาหารเปน
แผลในกระเพาะอาหาร เจ็บปวยบอย สุขภาพไมแข็งแรง 
  1.2 ทางจิตใจ ผูที่ประสบกับความเหนื่อยหนายในการทํางานจะรูสึกไมมีความสุข
ในการทํางาน สูญเสียความตั้งใจ และสมาธิในการทํางาน มีเจตคติดานลบตอตนเองและผูอ่ืน   
เบื่อหนาย เย็นชา หมดหวัง เกิดความคับของใจ หงุดหงิด วิตกกังวล และไมพึงพอใจ 
  1.3 พฤติกรรมปฏิบัติ ผูที่ประสบกับความเหน่ือยหนายในการทํางานจะมีพฤติกรรม
การทํางานที่เบี่ยงเบนไปจากปกติ การปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ลดลง มีความบกพรองในการติดตอ 
สื่อสาร และเอาใจใสตอการปฏิบัติงาน มีปญหากับเพ่ือนรวมงาน และบุคคลท่ีมารับบริการขาด
ความกระตือรือรน มีความคิดสรางสรรคและประสิทธิภาพในการทํางานลดต่ําลง ไมสามารถ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จไดตามเปาหมายที่วางไว มักหยุดงาน พักงานบอยคร้ัง ในทายที่สุดจะเปลี่ยน
งาน ยายงาน หรือลาออกจากงาน บางรายอาจหาทางออกดวยการใชยาระงับประสาทหรือ     
ยานอนหลับ 
 2. ผลกระทบตอบุคคลอ่ืนและสังคมรอบขาง ผูที่เกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน
จะมีแนวโนมแสดงความโกรธเกรี้ยวตอบุคคลหรือผูรับบริการที่มาติดตอดวยงาย เน่ืองจากมี
ความอดทนอดกลั้นตอสิ่งตางๆ รอบตัวไดนอยลง มีเจตคติทางลบตอบุคคลอ่ืน ทําใหเกิดปญหา
ความขัดแยงกับเพ่ือนรวมงานและผูรับบริการ นอกจากน้ี บุคคลที่เกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานยังมีพฤติกรรมถอยหนีโดยการปดบังความคิดของตนเองเกี่ยวกับงาน เม่ือพนจากเวลา
ทํางานไมมีความผูกพันในงาน บุคคลมักใชการปรับตัววิธีนี้บอยคร้ังขึ้น ถาเกิดความเหน่ือย
หนายในระดับสูงขึ้น ผลที่ตามมาจากการปรับตัววิธีดังกลาว คือการมีสวนรวมในงานนอยลง ซึ่ง
ทําใหผลงานมีคุณภาพต่ําลงเนื่องจากบุคคลใชเวลาในการคิดแกปญหาเก่ียวกับงานนอยลง 
 3. ผลกระทบตอองคกร เม่ือบุคลากรหรือพนักงานสวนใหญเกิดความเหนื่อยหนายใน
การทํางาน ผลการปฏิบัติงานแยลง ประสิทธิภาพขององคกรยอมลดต่ําลงตามไปดวย ไมสามารถ
ดําเนินการไดบรรลุตามวัตถุประสงค สูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณภาพเนื่องจากการลาออกและอาจ
นําไปสูการเกิดความเหนื่อยหนายในระดับองคกร 
 สรุปไดวาผลจากการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานที่มีความ
เหนื่อยหนายจะสงผลเสียตอองคกรโดยตรง เน่ืองจากพนักงานขาดแรงกายแรงใจในการทํางาน 
คุณภาพของงานก็ลดลง เกิดการขาดงานและมีแนวโนมการลาออกมากขึ้น มีความผูกพันตอ
องคกรนอยลง ทําใหประสิทธิภาพขององคกรลดต่ําลงตามไปดวย แตการสนับสนุนจากผูบังคับ 
บัญชาและการสนับสนุนทางสังคมนั้นเปนตัวปองกันใหเกิดความเหนื่อยหนายลดลงทําใหมี
แนวโนมการลาออกลดลง 
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แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความเครียด การสนับสนุนทางสังคม และความ
เหน่ือยหนายในการทํางาน 
 ความเครียดที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 ตามแนวคิดของ มารโกลิช; และคร็อกซ (อนุกูล แกนอินทร. 2553; อางอิงจาก 
Margolis; and Kroes. 1974) กลาววา ความเครียดมีความสัมพันธกับปจจัยทางสิ่งแวดลอมใน
งานและเชื่อมโยงกับบุคลิกภาพของแตละบุคคล ซึ่งระดับความเครียดจะสงผลตอรางกายและ
จิตใจของแตละบุคคลแตกตางกัน ถึงแมวาความเหนื่อยหนายในการทํางานและความเครียดใน
งานจะมีความสัมพันธกัน ความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนที่ทําใหเกิดความเครียด แต
ความเครียดที่เกิดจากงานไมจําเปนตองกอใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานเสมอไป 
ความเครียดสามารถบรรเทาใหลดลงได ถาไดรับการสนับสนุนที่ดีทางสังคม  
 

ปจจัยความเครียดในงาน (Job Stressor Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปที่ 4 ปจจัยความเครียดทีส่งผลใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 
 ที่มา : สุวภา  สังขทอง.  (2554).  การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เผชิญความเครียดการสนับสนุนทางสังคม และความเหน่ือยหนายในการทํางาน 
กรณีศึกษา หนวยงานราชการแหงหน่ึงในสังกัดกรุงเทพมหานคร.  หนา 36. 
 
 สุวภา สังขทอง (2554) ไดศึกษาสาเหตุของความเหนื่อยหนายตลอดระยะเวลา 25 ป
ที่ผานมา ปจจัยที่เกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานสงผลตอความเครียดเชน ปริมาณงาน 
บทบาทหนาที่ในการทํางาน ซึ่งแยกจากปจจัยที่เก่ียวของกับตัวบุคคล เชน บุคลิกภาพ วิธีการ

 

- ภาระงานหนัก 

- รับรูการควบคุมตํ่า 

- บทบาทงานคลุมเครือ 

- บทบาทงานขัดแยง 

 

- การขาดงาน 

- ความไมพึงพอใจในงาน 

- มีปญหาทางสุขภาพ 

- ผลการปฏิบัติงานตกต่ํา 

- การลาออก 

กอใหเกิด 

ความเหนื่อยหนาย 
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และรูปแบบการจัดการกับปญหาของแตละบุคคล ทัศนคติในการทํางาน แตเนื่องจากความ
เหนื่อยหนายเปนความเครียดเร้ือรังที่เกิดจากความไมสอดคลองหรือไมสมดุลกันระหวางบุคคล
กับงานที่ทําอยูหลังจากที่บุคคลทํางานไปไดระยะหนึ่ง ดังน้ัน ควรพิจารณาองคประกอบเหลาน้ี
รวมกัน และ มาสลาชยังเสนอสาเหตุของความเหน่ือยหนายที่เกิดจากปจจัยจากความเครียดใน
การทํางาน 6 ประการ ดังตอไปน้ี 
 1. ปริมาณงานที่มากเกินไป (Work Overload) ทําใหงานที่พนักงานคนหน่ึงตอง
รับผิดชอบเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจึงตองใชเวลาและพลังงานในการทํางานเพ่ิมมากขึ้นเชนกัน ทํา
ใหเวลาสวนตัวมีนอยลง เม่ือเปนเชนนี้นานก็จะทําใหคนเกิดความเครียดและนําไปสูความรูสึก
ออนลาทางอารมณในที่สุด 
 2. การขาดอํานาจในการจัดการ (Lack of Control) พนักงานขาดอํานาจในการตัดสินใจ 
หรือแกปญหาในการทํางานที่อยูภายใตขอบขายความรับผิดชอบของตน สงผลใหเกิดความ 
เครียดในการทํางาน กลาวคือ พนักงานซ่ึงมีหนาที่รับผิดชอบในการทํางาน แตไมสามารถ
ปฏิบัติตามเง่ือนไขที่ใหไวกับผูรับบริการอันเน่ืองมาจากหัวหนางานไมใหอํานาจในการตัดสินใจ
หรือขอจํากัดของนโยบายองคกร ทําใหการทํางานของพนักงานขาดความนาเชื่อถือ ประกอบ
กับปริมาณงานที่มีจํานวนมากแตไมสามารถจัดการแกปญหาไดดวยตนเอง เม่ือประสบภาวะ
เชนนี้เปนระยะเวลานานจึงทําใหบุคคลรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานและนําไปสู
ความเหนื่อยหนายในที่สุด 
 3. รางวัลที่ไดรับไมเหมาะสม (Insufficient Reward) เม่ือพนักงานทํางานใหกับ
องคกรอยางเต็มความสามารถ จึงเกิดความคาดหวังที่จะไดรับรางวัล ไมวาจะเปนในรูปของเงิน
ความเคารพนับถือหรือความมั่นคงในการทํางานจากองคกรเชนกัน เม่ือไมไดรับการตอบสนอง
อยางเพียงพอจึงทําใหขาดแรงจูงใจในการทํางานและสงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายตามมา 
 4. ความลมเหลวในการอยูรวมกันกับผูอ่ืน (Breakdown Community) พนักงานทุกคน
ตองการมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลที่ตองติดตองานดวย เชน สามารถปรึกษาหารือทั้งในเรื่อง
งานและเรื่องสวนตัว สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนดวยความสบายใจ เปนตน เพ่ือสรางความรูสึก
วาตนไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลรอบขาง ดังน้ันเม่ือพนักงานเกิดความขัดแยงกับเพ่ือน
รวมงานและไมสามารถจัดการกับปญหาดังกลาวได พนักงานจะรูสึกคับของใจ และมีทัศนคติที่
ไมดีตอคนรอบขาง จนทําใหเกิดความรูสึกเครียด โดดเด่ียวและคิดวาไมมีคนใหการสนับสนุน 
พนักงานจึงสรางกลไกปองกันตนเอง โดยการแยกตัวออกจากสังคมเพ่ือหลีกเลี่ยงการเผชิญหนา
กับผูอ่ืน 
 5. การไมไดรับความยุติธรรม (Absence of Fairness) ในที่นี้มาสลาชใหความเห็นวา
องคกรที่มีความยุติธรรมพนักงานจะรูสึกวาตนเองไดรับความเอาใจใสและมีคุณคาตอองคกร 
การใหเกียรติกันและกันเปนหัวใจสําคัญของการสรางความรูสึกของการอยูรวมกันในสังคม ซึ่ง
การที่บุคคลรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรมในองคกรน้ัน อาจเกิดจากการถูกเอารัดเอาเปรียบ การ
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ไดรับการปฏิบัติที่ไมเทาเทียมกัน หรือการที่พนักงานไมสามารถมีสิทธิในขอโตแยงตางๆ เปน
ตน โดยความรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรมนั้น สามารถกอใหเกิดความเหนื่อยได 2 รูปแบบ คือ 
ความรูสึกผิดหวังและออนลาทางอารมณ และมีทัศนคติในทางลบตอองคกร 
 6. ความขัดแยงคานิยมในตนเอง (Conflicting Values) เม่ือพนักงานตองปฏิบัติตาม
นโยบายขององคกรที่ขัดแยงตอหลักจริยธรรมของตน เชน การใหขอมูลผูรับบริการที่เกินจริง
เพ่ือสรางความนาเชื่อถือและภาพลักษณขององคกรใหเหนือกวาคูแขง การลดตนทุนการผลิต
เพ่ือสรางผลกําไร จึงละเลยคุณภาพของสินคาและบริการ เปนตน เม่ือพนักงานตองเผชิญกับ
เง่ือนไขการทํางานดังกลาวเปนระยะเวลานาน จึงกอใหเกิดความรูสึกเหนื่อยหนายในที่สุด 
 จากการศึกษาสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางานจากแนวคิดและทฤษฎี
ตางๆ ความเหน่ือยหนายในงาน เปนอาการที่เกิดจากความเครียดในการทํางาน มีความเบื่อ
หนายหมดกําลังที่จะทํางานตอไป ซึ่งเปนอาการแสดงถึงความเหนื่อยลาทางรางกาย จิตใจ 
อารมณและพฤติกรรม สาเหตุจากการที่บุคคลตองทํางานที่เผชิญความเครียดระดับสูงอยาง
ตอเน่ืองเปนระยะเวลานาน จะเกิดการตอบสนองตอความเครียด แสดงออกในกลุมอาการของ
ความรูสึกออนลาในอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคล และความรูสึกในความสําเร็จสวน
บุคคล ซึ่งความเหนื่อยหนายในการทํางานน้ีสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานทําใหผล
การปฏิบัติงานลดลงเกิดความผิดพลาดในงานสูง และเกิดผลทางลบอ่ืนๆ เชน ไมพึงพอใจในงาน 
ขาดความรูสึกผูกพันตอองคกร การขาดงาน และการลาออกสูง (หอมไกล ตนสัก. 2553) 
 
 การสนับสนุนทางสังคมที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 ทิลเดน; และแกรี่เลน (หอมไกล ตนสัก. 2553; อางอิงจาก Tilden and Garylen. 1987) 
ไดกลาววา การสนับสนุนทางสังคมเปนปจจัยทางจิตสังคมที่มีความสัมพันธกับความเครียด และ
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน เม่ือบุคลากรเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน มีปญหาใน
การปฏิบัติงาน และไมไดรับการเอาใจใสจากบุคคลใกลชิดหัวหนางาน หรือผูรวมงาน เม่ือเกิด
ปญหาในการทํางานและไมสามารถแกไขปญหา หรือขจัดความเครียดจากการทํางานไดอยาง
ถูกตองเหมาะสม ก็อาจเปนสาเหตุสงเสริมใหไมมีความสุขในการทํางาน มีความเหนื่อยหนาย  
ในงานสูงเกิดความไมพึงพอใจในงานและอาจสงผลตอการลาออกจากงานในอนาคต 
 การสนับสนุนทางสังคมอาจจะมองวาเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงแลกเปลี่ยนซึ่งกัน
และกันระหวางบุคคลและเครือขายทางสังคม บุคคลจะใชกระบวนการทางสังคมเพ่ือที่จะจัดการ
กับปญหาที่เกิดขึ้น และสามารถทําใหตนบรรลุเปาหมายได การสนับสนุนทางสังคมอาจจะชวย
ลดหรือจัดการสาเหตุของความเหน่ือยหนายในการทํางานก็คือ ความเครียดได เชน เม่ือมี
ปญหาเกิดขึ้นการที่มีผูอ่ืนมาชวยเหลือแกไขปญหาใหหมดไป จะชวยลดความเครียดที่เกิดขึ้น 
เม่ือบุคคลรับรูวามีผูใหการชวยเหลือ อาจชวยใหการประเมินสาถนการณที่มาคุกคามไปในทางที่
ดีขึ้น เปนการสงเสริมใหบุคคลรับรูถึงศักยภาพของตนวาสามารถจัดการกับส่ิงที่เกิดขึ้นได จะรู
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วาสามารถควบคุมสถานการณไดมากขึ้นและชวยใหพยายามที่จะคนหาวิธีแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
ทําใหรูสึกเปนทุกขลดลง 
 มีผลการศึกษางานวิจัยหลายเร่ืองที่ไดกลาวถึงวา การสนับสนุนทางสังคมซ่ึงมีสวน
ชวยปองกันหรือลดการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน เชน งานวิจัยของ (ชัยยุทธ กลีบบัว; 
และพรรณระพี สุทธิวรรณ. 2552) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทาง
สังคม การมองโลกในแงดีกับความเหนื่อยหนายของพนักงานในการทํางาน พบวา การสนับสนุน 
ทางสังคมในการทํางานมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมในทิศทางลบตอความเหน่ือยหนายใน
การทํางาน โดยมีอิทธิพลทางออมผานการมองโลกในแงดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และมี
อิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอการมองโลกในแงดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งหมายความวา 
การสนับสนุนทางสังคมมีบทบาทในการปองกันหรือชวยลดการเกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานที่เกิดขึ้นไดทั้งทางตรงและทางออมและมีผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ เดอเมอ
โรตที; และเบกเกอร (Demerouti; and Bakker. 2008) ที่พบวา การสนับสนุนทางสังคมสามารถ
ปองกันการเกิดความรูสึกออนลาและความเย็นชาที่เปนองคประกอบของความเหน่ือยหนายใน
การทํางาน 
 นอกจากการสนับสนุนทางสังคมจะชวยปองกันและลดความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ไดโดยตรงแลว การสนับสนุนทางสังคมยังชวยปองกันและลดความเหน่ือยหนายในการทํางาน
ทางออม โดยผานการมองโลกในแงดีอีกดวย ซึ่งสามารถอธิบายไดวา การรับรูวาในองคกรที่
พวกเขาทํางานอยูมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ใหเกียรติซึ่งกันและกัน มีการส่ือสารรวมกัน
ระหวางเพื่อนรวมงาน หรือหัวหนางานกับพนักงาน และเชื่อวาตนไดรับการดูแลเอาใจใส และ
ไดรับปฏิบัติอยางมีคุณคาในที่ทํางาน จะไปกระตุนลักษณะดานบวกเฉพาะของบุคคลอยางการ
มองโลกในแงดีใหเกิดขึ้น ซึ่งการมองโลกในแงดีเปนสวนหนึ่งในการชวยลดความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน โดยการสนับสนุนทางสังคมจะไปสรางประสบการณในการทํางานที่ดีใหแก
พนักงาน เชน เม่ือพนักงานประสบกับปญหา พนักงานจะมีความเชื่อวาตนเองสามารถจัดการ
กับสาถนการณตางๆ ได โดยม่ันใจวาเม่ือใดท่ีตนตองการความชวยเหลือจากผูอ่ืน ผูอ่ืนจะ
ชวยเหลือ ใหคําปรึกษาหรือกําลังใจอยางแนนอน โคเฮ็น; และวิล (ชัยยุทธ กลีบบัว; และพรรณระพี 
สุทธิวรรณ. 2552; อางอิงจาก Cohen; and Will. 1985) ซึ่งประสบการณในการทํางานที่ดีนี้จะ
ไปกระตุนทําใหเกิดลักษณะดานบวกขึ้นกับตัวพนักงาน ทําใหพนักงานมีความม่ันใจในการ
ทํางาน พรอมที่จะเผชิญกับปญหา มีลักษณะมุงม่ันในการทํางาน มีแนวคิดหรือมุมมองในการ
ประเมินปญหาหรือสภาวะที่เครียดไปในทางบวกมากขึ้น ซึ่งลักษณะดานบวกดังกลาวจะชวย
ปองกันและลดความรูสึกเหน่ือยลาในการทํางาน นอกจากน้ันยังชวยใหพนักงานมีความรูสึกวา
ตนเองมีประสิทธิภาพในการทํางานอีกดวย 
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 จากแนวทางการปองกันหรือลดการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานตางๆ ที่
นักวิชาการไดศึกษาไว แนวทางการปองกันความเหนื่อยหนายในการทํางานมีหลายแนวทาง 
เชน ตั้งเปาหมายชีวิต หรือสรางแรงบันดาลใจใหกับตนเอง เปลี่ยนทัศนคติใหมใหเปนไปใน
ทางบวกมากขึ้น รวมถึงการไดรับการสนับสนุนทางคมในหลายๆ ดาน ทั้งจากหัวหนางาน 
เพ่ือนรวมงานและครอบครัว เปนตน แนวทางการปองกันการเกิดความเหนื่อยหนายขึ้นอยูกับ
แตละบุคคลวามีความพรอม หรือมีแนวทางใดในการแกไขปญหา ทั้งน้ีการแกไขหรือการปองกัน
ก็ขึ้นอยูกับจิตใจของแตละบุคคลเปนสําคัญ ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน เปนตัวแปรสื่อ
ความสัมพันธตอความเครียดกับความตั้งใจที่จะลาออก สัมพันธทางบวกกับความเครียด 
กลาวคือ ความเครียดสูง เน่ืองจากความเหนื่อยหนายจากการทํางานสูง การลาออกสูงเพราะ
ความเหนื่อยหนายจากการทํางานสูง 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนจากหัวหนา  
 ความหมายของหัวหนางาน 
 พนาวรรณ กลาแข็ง (2551) เสนอวา หัวหนางาน คือบุคคลที่มีตําแหนงบริหารชั้นตน
ในองคการ โดยทําหนาที่และความรับผิดชอบในการกํากับ ควบคุมดูแลพนักงาน ผูใตบังคับ 
บัญชาเพ่ือใหการดําเนินงานกิจกรรมตางๆ ในหนวยงานใหบรรลุผลตามเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว 
 อังสนา สานสม (2553) กลาววา หัวหนางาน หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติหนาที่และมีตําแหนง
หนาที่เหนือกวาพนักงานหนึ่งระดับ 
 ผูวิจัยสรุปจึงสรุปไดวา หัวหนางาน หมายถึง ผูบริหารระดับตนที่รับผิดชอบตอผลสําเร็จ
ของงานตามที่ไดรับมอบหมาย มีภาระหนาที่ในการดูแลพนักงาน ควบคุมเพื่อใหพนักงานทํางาน 
โดยอาศัยความรวมมือจากพนักงาน ซึ่งเปนผูลงมือทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 
 ความหมายของการสนับสนุนจากหัวหนา  
 ร็อดส; และไอเซนเบิรค (Rhoades; and Eisenberger. 2006) ไดกลาววา หัวหนามี
แนวโนมแสดงบทบาทตอผูอ่ืนมากกวาเอาใจใสสวนบุคคล อยางเชน การใหผลยอนกลับตอผล
การปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการและการตัดสินใจใหรางวัล เพราะพฤติกรรมของหัวหนาเปน
ตัวแทนขององคการโดยตรง การสนับสนุนของหัวหนามีอิทธิพลอยางมากตอการรับรูการสนับสนุน
ขององคการของพนักงาน และยังเปนปจจัยที่สําคัญที่นําไปสูการดูและลูกนอง 
 เดวิส; และนิวสสตรอม (David; and Newstrom. 1981) กลาววา การสนับสนุนจาก
หัวหนาเปนการสื่อสารอยางหน่ึงภายในที่ทํางานที่พนักงานตองการ จะทําใหพนักงานรับรูวา
ตนเองมีคนเอาใจใส รูสึกนับถือตนเอง และรูสึกวาตนเองมีคา เม่ือความสัมพันธระหวางหัวหนา
และลูกนองมีความเชื่อใจและอบอุนใจ จะนํามาซ่ึงสุขภาพจิตที่ดี กอใหเกิดความพึงพอใจ รวมไปถึง
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ผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย การสื่อสารที่ดีถือเปนการสนับสนุน   ที่หัวหนาควรมี คือ การใหขอมูล
ปอนกลับตอการปฏิบัติงาน ตอบคําถามที่ลูกนองถาม จะแสดงใหเห็นวาลูกนองมีความรูสึก
ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนา 
 วิมลนันท จิระถาวรพัฒน (2552) กลาววา การสนับสนุนจากหัวหนา การรับรู การได 
รับการปฏิบัติจากบุคคลรอบขาง เชน ครอบครัว เพ่ือนรวมงานของบุคลากร รวมถึงการไดรับ
การยอมรับ ไดรับความรักความผูกพัน รูสึกมีคุณคาในตนเอง เปนที่ตองการของคนอื่น มีสวน
รวมหรือเปนสวนหนึ่งขององคการ ไดรับความชวยเหลือจากหัวหนางานในดานตางๆ 
 
 ประเภทของการสนับสนุนทางสังคม  
 โคเฮ็น; และวิลส (ดุจเดือน พันธุมนาวิน. 2543; อางอิงจาก Cohen; and Wills. 1985) 
กลาววา การสนับสนุนจากหัวหนางานแบงออกเปน 4 ประเภท คือ 
 1. การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional Support) เชน การทําใหรูสึกภูมิใจ 
 2. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Support) เชน ขอมูลในการแกปญหา 
 3. ความเปนเจาของ (Belongingness) เชน ความเปนมิตร ความเปนเพื่อน 
 4. การสนับสนุนทางดานเคร่ืองมือ (Instrumental Support) เชน งบประมาณ สิ่งของ 
การบริการ เปนตน 
 ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2543) กลาววา หัวหนาไดใหการสนับสนุนลูกนองแบงเปน 3 
ประเภท คือ 
 1. การสนับสนุนทางอารมณ (Emotional Support) พฤติกรรมของหัวหนางานที่
ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเอาใจใส จริงใจ ชวยเหลือและสงเคราะหเม่ือมีความทุกข 
รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความสามารถในการพูด การสื่อสาร และสามารถปรับตัวใหเขา
กับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 
 2. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Support) เชน การใหขอมูลที่เก่ียวของ
กับการทํางาน ขอมูลยอนกลับ การใหรางวัล การลงโทษ การกลาวติชม เปนตน 
 3. การสนับสนุนดานวัสดุ อุปกรณ รวมทั้งทรัพยากร งบประมาณและแรงงาน (Material 
Support) เชน บริการ เงิน สิ่งของ เคร่ืองมือที่จําเปนในการทํางาน 
 ผูทําการวิจัยสรุปไดวา การสนับสนุนจากหัวหนางาน หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนางาน
ที่ทําความเขาใจปญหาของผูใตบังคับบัญชา ใหความชวยเหลือพัฒนาอาชีพ มีความเปนมิตร 
รับฟงความคิดเห็นและใหความเปนอิสระในการทํางาน มีความสามารถในการสรางทีมงานและ
สรางความเชื่อม่ันใหกับสมาชิกของกลุมในการปฏิบัติงาน โดยแบงการสนับสนุนจากหัวหนางาน
ออกเปน 3 ดาน 
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 1. การสนับสนุนจากหัวหนางานดานอารมณ (Emotional Support) หมายถึง พฤติกรรม 
ของหัวหนางานที่ใหความชวยเหลือตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเอาใจใส จริงใจ ชวยเหลือ 
สงเคราะหเม่ือมีความทุกข รับฟงความคิดเห็นของลูกนอง มีความสามารถในการพูด การสื่อสาร 
และสามารถปรับตัวใหเชากับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 
 2. การสนับสนุนจากหัวหนางานดานขอมูลขาวสาร (Information Support) หมายถึง 
พฤติกรรมของหัวหนางานที่ใหความชวยเหลือในการใหขอมูลที่เก่ียวของกับการทํางาน การให
รางวัล การลงโทษ และการกลาวติชมผูใตบังคับบัญชา 
 3. การสนับสนุนจากหัวหนางานดานวัสดุ อุปกรณ (Material Support) หมายถึง 
พฤติกรรมของหัวหนางานที่ใหความชวยเหลือในการจัดสรรทรัพยากร งบประมาณ สิ่งของ 
เครื่องมือที่จําเปนซึ่งเพียงพอในการทํางาน จากการวิจัยน้ีสรุปไดวา การสนับสนุนจากหัวหนา
งาน หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนางานที่ทําความเขาใจปญหาของผูใตบังคับบัญชา ใหความ
ชวยเหลือพัฒนาอาชีพ มีความเปนมิตร รับฟงความคิดเห็นและใหความเปนอิสระในการทํางาน 
มีความสามารถในการสรางทีมงานและสรางความเชื่อม่ันใหกับสมาชิกของกลุมในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
มีผลตอการลาออก การสนับสนุนของหัวหนาน้ันมีผลตอจิตใจของลูกนองซ่ึงทําใหรูสึกวาตัวเองมี
คุณคา ทําใหไมรูสึกจะลาออกหรือมีความคิดที่จะลาออกจากองคกรลดลง แรงสนับสนุนของ
หัวหนาเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธตอความเครียดกับความตั้งใจที่จะลาออก สัมพันธทางลบกับ
ความเครียด กลาวคือ ความเครียดสูง แรงสนับสนุนของหัวหนาต่ํา การลาออกสูง แรงสนับสนุน
ของหัวหนาต่ํา 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการลาออกและการธํารงรักษา 
 ความหมายของความตั้งใจลาออก (Turnover) 
 จากแนวคิด (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555; อางอิงจาก เสนาะ ติเยาว. 2525) ใหความ 
หมายวา การลาออก หมายถึง การหมุนเวียนของแรงงาน  
 มอลเลย (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555; อางอิงจาก Mobley. 1982a) ไดใหคําจํากัด
ความของการลาออก ซึ่งหมายถึงการที่พนักงานขององคการส้ินสภาพการเปนสมาชิกของ
องคการน้ัน ซึ่งการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกน้ี สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. การลาออกโดยไมสมัครใจ หมายถึง การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการ 
โดยพนักงานเปนผูที่จัดการเอง 
 2. การลากออกโยไมสมัครใจ หมายถึง การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการ 
โดยองคการเปนผูจัดการ และทั้งนี้รวมถึง การเกษียณอายุและการตาย 
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 มอลเลย (Mobley. 1982b) ไดใหความหมายของการลาออกวา หมายถึง การที่พนักงาน 
ขององคการส้ินสภาพการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกน้ี แบงออก 
เปน 2 ประเภท คือ 
 1. การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนักงานเปนผูตัดสินใจ
ลาออกเอง ไมวาดวยเหตุผลใดๆ ก็ตาม 
 2. การลาออกโดยไมสมัครใจ (Involuntary Turnover) หมายถึง การที่พนักงานลาออก 
โดยเขาไมไดเปนผูเลือกเอง หรืออยูภายนอกการควบคุมของพนักงาน ซึ่งอาจเกิดจากการถูก
ปลดเพราะพนักงานไมมีความจําเปนตอองคการอีกตอไป หรือเกิดจากการไลออก เม่ือพนักงาน
ไมมีความสามารถเพียงพอ หรือมีพฤติกรรมที่ไมเปนที่ยอมรับขององคการ 
 การศึกษาความตั้งใจลาออกของพนักงาน ตามโมเดลของ มารช; และไซมอน (March; 
and Simon. 1995) ไดตั้งสมมติฐานวาความแตกตางของบุคคลมีอิทธิพลตอการรับรูโดยงายวา
จะเปลี่ยนงานจากแหลงเดิม ผูคนจํานวนมากที่มีความแตกตางกันรวมถึงบุคลิกภาพและแรง
กระตุนภายในสงผลตอการตัดสินใจลาออก โดยทั่วไปและรางวัลที่ไดรับจากผลการปฏิบัติงานท่ี
นาพึงพอใจ นอกจากนี้ลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ อายุงานและความรับผิดชอบตอครอบครัวก็
จะเสริมใหพนักงานคาดหวังจากการทํางานและขอมูลขาวสารเก่ียวกับงานองคการที่ทําใหความ
คาดหวังบรรลุผลสําเร็จ ก็จะทําใหลดความคิดที่ตองการลาออก เชนเดียวกับโอกาสทางเลือกอ่ืน
ในงาน จะสงผลตอความคาดหวังของพนักงาน เพราะพนักงานที่มีทางเลือกในงานที่หลากหลาย
จะคาดหวังจาการทํางานไวสูง สิ่งเหลาน้ีนํามาประกอบกับคุณลักษณะขององคการ ประสบการณ   
ที่ทํางานในองคการและผลการปฏิบัติงานจะสงผลตอความรูสึกที่มีตอการทํางาน เชน ความพึงพอใจ
ในงาน ความผูกพันตอองคการและการมีสวนรวมในงาน  
 กิลเมอร (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555; อางอิงจาก Gilmer. 1967 : 380-384) พบวาใน
ระยะแรกเริ่มเขาทํางานบุคคลจะลดลงเรื่อยๆ จนถึงปที่ หาและปที่แปด หลังจากนั้นความพึง
พอใจในการทํางานสูงจะเพ่ิมขึ้นอีก เม่ือมีอายุมากขึ้นความพึงพอใจงานขึ้นอยูกับองคประกอบที่
เปนปจจัยจูงใจที่อยูในหนวยงานประเภทของงาน ความพึงพอใจของงานมีผลตอแนวโนมการ
ลาออก 
 จากแนวคิด (กัณฐนี แสงพินิจ. 2554; อางอิงจาก เสนาะ ติเยาว. 2525 : 142) องคกร
ไมควรปลอยใหคนออกจากงานโดยไมทราบสาเหตุ เพราะจะสงผลตองานในอนาคตได สาเหตุ
ของการลาออกมีหลายอยาง แตผลการการลาออกทําใหองคกรเสียคาใชจายในการรับพนักงาน
เขาใหมตองเร่ิมฝกอบรมกันใหม ถาคนที่ลาออกมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงก็จะสงผล
กระทบอยางมากตอองคกร ถาในองคกรมีการลาออกเกิดขึ้นบอย องคกรก็ควรที่จะพิจารณาวา
เกิดจากสาเหตุอะไร ถาเกิดจากองคกรเององคกรก็ตองแกไข 
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 สเตียร (นานารัก จงหาญ. 2552; อางอิงจาก Steers. 1997 : 28) ทําการวิจัยพบวา
พนักงานโรงงาน 9 ใน 11 แหงอัตราการลาออกจากงานมีความสัมพันธกับความรูสึกที่องคการ
ไมเปนที่พ่ึงพิงได คือความพอใจในเงินเดือน และการเลื่อนตําแหนงซ่ึงสงผลทําใหเกิดการลาออก
จากงาน 
 มอนเดย; และคณะ (Mowday; et al. 1982) กลาวถึง ความตั้งใจที่จะลาออกไววา 
เปนความรูสึกไมพึงพอใจที่จะอยูเปนพนักงานขององคการอีกตอไป โดยความตั้งใจหรือความ
ตองการของบุคคลน้ันมีอิทธิพลมาจากความรูสึกที่มีตองาน และปจจัยที่เก่ียวของกับงานซึ่งทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากงานที่ทํา 
 กลาวโดยสรุปแลว ความตั้งใจลาออกจากงานเกิดขึ้นเม่ือพนักงานเกิดความรูสึกไมพึงพอใจ
และไมตองการที่จะอยูกับองคการตอไป ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากหลายๆ ปจจัย เลน ปจจัยดาน
ความพึงพอใจในงาน ความรูสึกที่มีตองาน สภาพแวดลอม และองคการ หรือเกิดจากการแสวงหา
ผลตอบแทนที่ดีกวา ทําใหเกิดพฤติกรรมการมองหาโอกาสที่จะไปจากองคการ เม่ือไดงานที่คิด
วาเหมาะสมกวา พึงพอใจมากกวา จึงนําไปสูพฤติกรรมการลาออกจากงาน 
 มอนเดย; และคณะ (Mowday; et al. 1982) กลาววา การที่พนักงานมีความตั้งที่จะคง
อยู หรือตั้งใจลาออกจากองคการ เปนผลมาจาก 2 ปจจัยใหญ ๆ คือ 
 1. ความรูสึกของพนักงานที่มีตองาน (Affective Responses to the Job) สามารถ
นําไปสูพฤติกรรมความตั้งใจที่จะลาออกและกอใหเกิดพฤติกรรมการลาออกได เชน ความพึงพอใจ
ในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) ความผูกพันตองาน เปนตน 
แตในขณะเดียวกัน ความรูสึกเหลาน้ี ก็สามารถชวยลดความต้ังใจที่จะลาออกของพนักงานได
ดวยเชนกัน 
 2. ปจจัยที่ไมเก่ียวของกับงาน (Non-Work) เชน การทดลองงาน ความตองการแรงงาน 
ความจําเปนในชีวิตสมรส ความผูกพันในครอบครัว การฝกงาน ฯลฯ เปนส่ิงที่สามารถเพ่ิม หรือ
ลดความตั้งใจที่จะลาออก หรือคงอยูตอในองคการของพนักงานได 
 มอนเดย; และคณะ (Mowday; et al. 1982) กลาววาความตั้งใจที่จะลาออกมีผลตอ
การแสดงออกของพฤติกรรม 3 ลักษณะ ไดแก 
 1. พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พนักงานจะตัดสินใจลาออกโดยทันที หากเกิดความ 
รูสึกที่ตองการจะลาออก แมวายังไมมีทางเลือกอ่ืนรองรับก็ตาม  
 2. พฤติกรรมการคนหาทางเลือก เม่ือพนักงานมีความตั้งใจที่จะลาออก พนักงาน
พยายามหาทางเลือกอ่ืนมารองรับตอนที่ลาออกไปจากองคการเดิม เพ่ือจะไดไมตองกลายเปน  
ผูวางงานหลังจากลาออกจากงานไปแลว แตโอกาสท่ีจะคนหาทางเลือกนั้นก็ขึ้นอยูกับสภาพเศรษฐกิจ
และตลาดแรงงานในขณะนั้นดวย 
 3. พฤติกรรมดานอ่ืนๆ เม่ือพนักงานทราบวาตนเองไมสามารถคนหาทางเลือกที่ตน
ปรารถนาไดหรือมีทางเลือกนอย พนักงานก็จะยังคงไมลาออกจากองคการ แตจะมีพฤติกรรมอ่ืน
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เกิดขึ้นแทน เชน การขาดงาน การเฉื่อยงาน การติดยาเสพหรือแอลกอฮอล การใชกลไกปองกัน
ตนเอง (Defense Mechanism) เพ่ือลดความวิตกกังวลและความขับของใจที่เกิดจากการไมสามารถ
ลาออกจากองคการได 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

รูปที่ 5 ความเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมการทํางานและความตัง้ใจในการลาออก 
 

 ความตั้งใจที่จะลาออกสงผลตอองคกร 
 ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการลาออกของพนักงานในองคการ 
 มอบเลห; และคณะ (กัณฐณี แสงพินิจ. 2554; อางอิงจาก Mobley; et al. 1982c) ได
อธิบายถึงผลกระทบจากการเปลี่ยนงานหรือการลาออกจากองคการในดานตางๆ ดังนี้ 
 1. ผลกระทบเชิงบวก การเปล่ียนงานอาจกระตุนใหผูบริหารปรับปรุง หรือพยายาม
หาวิธีการเปล่ียนแปลงองคการในทางที่ดีขึ้น โดยการลดพฤติกรรมทิ้งงานตางๆ ที่ไมพึงปรารถนา 
นอกจากนี้อาจชวยลดความขัดแยงในองคการได หรือสามารถกลาวไดวาการออกจากงานเปน
วิธีการสุดทายที่นํามาใชในการแกไขปญหาเก่ียวกับความขัดแยงในองคการ 
 2. ผลกระทบเชิงลบสิ้นเปลืองคาใชจายทั้งทางตรงอันไดแก การรับสมัครการคัดเลือก 
การฝกอบรมคนใหม ผลผลิตและประสิทธิภาพที่ลดลง ผูที่มีความรูความชํานาญหรือมีความ 
สามารถสูง ก็จะเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององคการ และอาจกอใหเกิดความเสียหาย 
หากผูที่ลาออกเปนศูนยกลางของการสื่อสาร หรือเปนคนที่มีความสําคัญตอกลุม การลาออกก็จะ
มีผลกระทบตอคนที่ยังคงอยูทําใหขวัญกําลังใจของคนที่ยังอยูในองคการลดนอยลง 
 

Demand 
ขอเรียกรองเกิดจากงาน

Control 

อํานาจในการควบคุม

Support 

แรงสนับสนุน 

Emotional       

Exhaustion 

อารมณออนเพลีย 

Depersonalization 

ไมสามารถควบคุมตนเอง 

Lack of Personal 

Accomplishment 

ขาดความสําเร็จในตนเอง 

Turnover           

intention 

ความต้ังใจลาออก 
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 ภัทรา ศรีเจริญ (2534) ไดสรุปผลกระทบที่เกิดจากการลาออกของพนักงานที่อาจ
นําไปสูผลรายในดานตางๆ ไวดังนี้ 
  
 1. ผลตอองคการ 
  1.1 ผลตอคาใชจาย การลาออกเปนการสิ้นเปลืองคาใชจายทั้งทางตรงและทางออม 
คาใชจายทางตรงไดแก คาใชจายในการรับสมัครคัดเลือกและฝกอบรมพนักงานใหม สวนคาใชจาย
ทางออม ไดแก ผลผลิตและประสิทธาภาพที่ลดลงในระหวางการฝกพนักงานใหมมาทดแทน
พนักงานที่ลาออกไป 
  1.2 ผลตอประสิทธิภาพการดําเนินการขององคการ หากพนักงานที่ลาออกจาก
องคการไปเปนผูที่มีความชํานาญ มีความสามารถสูงจะเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของ
องคการและอาจกอใหเกิดความเสียหายได 
  1.3 ผลตอกลุมสังคมในองคการ หากผูที่ลาออกจากองคการไปเปนผูมีบทบาท
สําคัญของกลุม การลาออกของเขาจะมีผลกระทบตอพนักงานที่ยังคงทํางานอยูโดยทําใหมี
ปริมาณงานมากขึ้นและผลงานอาจมีประสิทธิภาพลดลง 
  1.4 ผลตอขวัญกําลังใจของพนักงาน การลาออกของพนักงานที่เปนที่เคารพ หรือ
เปนที่รักใครของพนักงาน อาจมีผลตอทัศนคติ ขวัญกําลังใจของพนักงานที่ยังคงอยูในองคการ 
นอกจากน้ี ยังทําใหทราบวา ยังมีทางเลือกอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับงานใหมอีกมากมาย ในขณะแต
เดิมไมเคยสนใจที่จะเปลี่ยนงานใหม 
  1.5 ผลตอการสูญเสียโอกาสที่ดีแกองคการ การเปลี่ยนงานของพนักงานอาจเปน
สาเหตุใหองคการจะตองระงับหรือเลื่อนโอกาสที่สําคัญหรือโครงการที่ดี เน่ืองจากขาดพนักงาน
ที่มีความรู ความสามารถ 
 
 2. ผลตอบุคคล 
  2.1 ผลตอพนักงานที่ยังอยูในองคการ การที่พนักงานลาออกจากองคการไป ทํา
ใหพนักงานที่ยังอยูพิจารณาหาเหตุผลวาอะไรเปนสาเหตุใหคนอ่ืนๆ ตองลาออกจากงานและทํา
ใหเขาพยายามแสวงหาทางเลือกใหมตามไปดวย นอกจากน้ี การท่ีเขาไดมีโอกาสรับรูสภาพ
ความเปนจริงของหนวยงานใหมจะทําใหเกิดทัศนคติที่ไมดีตองานเดิม 
  2.2 ผลตอพนักงานที่ลาออกจากองคการ พนักงานที่ลาออกจะสูญเสียประโยชน
บางอยางที่ไดรับจากหนวยงานเดิม เชน ความอาวุโส ผลประโยชนอ่ืนๆ ที่เก่ียวของ นอกจากนี้ 
อาจเกิดความเครียดจากงานใหม ซึ่งหากไมสามารถจัดการกับความเครียดน้ันไดจะทําใหเกิดผล
กระทบตอความสัมพันธที่มีตอบุคคลอ่ืนและความสัมพันธภายในครอบครัวได 
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 3. ผลตอสังคมและเศรษฐกิจ 
  3.1 ผลตอราคาสินคา การที่พนักงานลาออกจากงานไป จะมีผลทําใหคาใชจาย
ตางๆ ในที่เกิดจากการลาออกและการรับพนักงานใหม สงผลใหคาใชจายในการผลิตสูงขึ้น ซึ่งมี
ผลทําใหราคาสินคาสูงขึ้นไปดวย 
  3.2 ผลตอการขยายตัวทางเศรษฐกิจ หนวยงานหรือโรงงานที่ตองการขยาย
กิจการอาจไมสามารถทําไดเน่ืองจากขาดแคลนพนักงาน ทําใหการขยายการลงทุนตองชะลอตัว 
หรือหยุดชะงัก 
 ณัฐวี โฆษะฐิ (2557) วิเคราะหถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความตั้งใจลาออก แบงเปน 3 ดาน 
 1. ดานอํานาจในการควบคุมงาน (Control) ไมเพียงแคในเฉพาะในสวนของอิสระใน
การเลือกการทํางาน สําคัญที่สุดคืออํานาจในการชี้วัดของตน คือ ถาพนักงานทํางานไดมี
ประสิทธิภาพผลประเมิน KPI ก็ตองดี องคกรไมควรกําหนดตัวชี้วัดนอกเหนือการควบคุมของ
พนักงาน 
 2. ดานแรงสนับสนุน (Support) ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่ดีทําใหพนักงานผูกพัน
กับองคกร การที่มีความรมมือสนับสนุนกันจะชวยลดความเครียดความขัดแยงในองคกรได 
 3. ดานขอเรียกรองที่เกิดจากงาน (Demand) แตละคนยอมเจอสภาพการทํางานที่
แตกตางกัน สาเหตุความเครียดแบงได 2 สวน Role Conflict บทบาทที่ขัดแยง Role Ambiguity 
บทบาทที่คลุมเครือ 
 
แนวคิดทฤษฎีสองปจจัยและการธํารงรักษา 
 ทฤษฎีสองปจจัย 
 เปนทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg. 1960) ที่เสนอแนะความพึงพอใจในการทํางาน
ประกอบดวยสองแนวคิดการจางงานและวิธีคัดสรรเก็บทรัพยากรมนุษยที่ดี (ประคัลภ ปณฑพลังกูร. 
2551) ทฤษฎีสองปจจัยประกอบดวย  
 1. ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ เปนปจจัยภายนอกของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสราง
ความพอใจในการทํางาน เชน ความสําเร็จ ความกาวหนา คาตอบแทน ความม่ันคงของงาน 
 2. ปจจัยในการธํารงรักษาหรือปจจัยอนามัยเปนปจจัยภายนอกที่ปองกันไมใหพนักงาน
ไมพอใจในการทํางานประกอบดวยปจจัยที่เก่ียวของกับการทํางาน การเสนอสุขอนามัยมาใชวิธี
ที่ดีที่สุด แตเปนการปองกันเพื่อใหไมเกิดความไมพอใจในการทํางาน 
 การรักษาบุคลากรใหอยูในองคกรนน้ันเปนสิ่งที่สวนทางกับการลาออก การรักษา
บุคคลที่อยูในองคกรนั้น บุคคลเหลาน้ันตองมีทุนทางปญญา คือ ความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
ทักษะตางๆ ที่มีติดตัวพนักงานซ่ึงสามารถทําใหบริษัทประสบความสําเร็จไดจากตัวพนักงานคน
นั้น เม่ือไหรก็ตามที่พนักงานเหลาน้ีลาออก บริษัทก็จะสูญเสียแหลงความรูที่ดีไปพรอมกับ
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พนักงาน ยิ่งไปกวาน้ันถาพนักงานคนนั้นไดไปทํางานกับบริษัทคูแขง บริษัทคูแขงก็จะไดความรู
นั้นไปเหมือนกับบริษัทของเราเอง 
 
 เหตุผลจูงใจหลักๆ ที่ทําใหพนักงานคงทํางานอยูกับบริษัท ก็คือ 
 1. ความภูมิใจในองคกร พนักงานตองการทํางานในองคกรที่มีการจัดการที่เปนระบบ 
ผูบริหารมีวิสัยทัศนสูงมองเห็นอนาคตขององคกรที่ชัดเจน มีกลยุทธที่ดีที่สามารถพาองคกรไปสู
วิสัยทัศนเหลาน้ันได 
 2. หัวหนางานที่นานับถือ สิ่งน้ีเปนสิ่งสําคัญมากเพราะพนักงานอยากทํางานกับ
หัวหนางานที่สนับสนุนการทํางานของลูกนองและมีความสัมพันธที่ดีตอลูกนอง 
 3. คาตอบแทนที่เปนธรรม ซึ่งพนักงานทุกคนตองการ ไมเพียงแตตัวเงินเพียงเทาน้ัน 
แตรวมถึงการเติบโตในงาน ไดโอกาสเรียนรูและประสบความสําเร็จในงานดวย 
 4. การเขากับผูอ่ืนไดดี คือการทํางานที่ใหเกียรติกัน การเขากับเพ่ือนรวมงานไดดี
เปนเหตุผลหนึ่งที่ทําใหพนักงานอยากทํางานกับบริษัท 
 5. งานท่ีมีความหมายและมีคุณคา บริษัทตองเปดโอกาสใหพนักงานทําในส่ิงที่เคา
สนใจและชอบ ความพึงพอใจนั้นจะสงผลลัพธตองานไดเปนอยางดี 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg.  1960) การที่ขจัดความไมพอใจออกไปน้ัน ใชวาความพอใจ  
จะมาแทนที่ แตเปนเพียงทําใหเกิดความเปนกลางคือ ยังยินดีที่จะทํางานตอไป ประกอบดวย
ปจจัยจูงใจและปจจัยค่ําจุนซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานพอใจในงาน เปน
สิ่งจูงใจที่ชวยใหงานออกมามีประสิทธิภาพ 
 ปจจัยค้ําจุนนั้น เปนปจจัยที่ปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยู แตก็ไมไดหมายถึง 
ถามีปจจัยค้ําจุนแลว พนักงานจะพอใจในการทํางาน แตเปนเพียงปจจัยที่ทําใหเกิดความทอถอย
ลดลงยังอยากที่จะทํางานตอไปอีก  
 
 การธํารงรักษาบุคลากร 
 ประคัลภ ปณฑพลังกูร (2551) การธํารงรักษาพนักงานเปนเรื่อง ผลประโยชนและ
บริการตางๆ ที่องคการจัดใหแกพนักงาน องคการควรจะดําเนินการเพ่ือใหเปน ขวัญกําลังใจและ
แรงจูงใจให พนักงานมีเจตคติที่ดี ซึ่งจะเกิดผลดีอันกลับมาสูองคการ การดําเนินงานองคการ    
ควรจะยึดหลักสําคัญ 6 ประการ 
 1. หลักความเสมอภาค การใหสิทธิประโยชนโดยคํานึงถึงความเทาเทียมกันใหมาก
ที่สุด ไมควรจะแบงชั้นมากเกินไปจนเกิดความขัดแยง 
 2. หลักสิทธิประโยชน หมายถึง การใหสิทธิประโยชนที่พนักงานไดรับจะใหประโยชน
แกองคการและพนักงานโดยสวนตัว 
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 3. หลักการจูงใจ หมายถึง การใหสิทธิประโยชน จะตองตรงกับความตองการ ชอง
พนักงานสวนใหญ หรือสิ่งที่หา แกพนักงาน นั้นเปนสิ่งที่มีแนวโนมที่จะจูงใจใหพนักงาน ลงมือ
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ซึ่งจะกอใหเกิดผลดี ตอทั้งองคการและตัวพนักงานเอง 
 4. หลักการตอบสนองความตองการ หมายถึง ที่องคการจะมอบ ผลประโยชนและ
บริการใหแกพนักงาน จะตองเอ้ืออํานวย ตอความสะดวก และเกื้อกูลแกพนักงานอยางแทจริง
มิฉะนั้นไมกอใหเกิดประโยชนใดๆ 
 5. หลักประสิทธิภาพ หมายถึงการจัดใหผลประโยชนแกพนักงานจะ ตองคํานึงถึง
ผลลัพธที่องคการ และพนักงานควรจะไดรับน้ันดีที่สุด รวดเร็วที่สุด แสดงประโยชน และลงทุน
นอยที่สุด 
 6. หลักความพึงพอใจ เพ่ือการธํารงรักษาพนักงาน หมายถึงการที่องคการจะตอง
คํานึงถึงความพึงพอใจของพนักงาน คือความพอใจ ตอนายโดยตรง ความพอใจตอผูบังคับ 
บัญชา ความพอใจตอคาตอบแทน ความพอใจตอเพ่ือนรวมงาน 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 

  อัยยฌญา อยวัตนิษฐกร (2550 : 92) ไดศึกษาสัมพันธภาพในครอบครัวกับความพึงพอใจ
ในชีวิตครอบครัวของนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ
เปนชาย คิดเปนรอยละ 52.3 มีอายุอยูในชวง 21-26 ป คิดเปนรอยละ 51.5 อาศัยอยูกับครอบครัว 
รอยละ 43.8 สวนใหญอาศัยอยูในหอพัก รอยละ 38.7 มีภูมิลําเนาเดิมอยูตางจังหวัด รอยละ 
55.4 และบิดามารดาสมรสอยูดวยกัน รอยละ 72.9 กลุมตัวอยางมีสัมพันธภาพในครอบครัวอยู
ในระดับมากโดยมี คาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และมีความพึงพอใจตอครอบครัวอยูในระดับมาก
รวมถึงยังพบวาสัมพันธภาพในครอบคัวมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจตอครอบครัว
อยูในระดับสูงมากโดยมีคาสหสัมพันธทากับ .81 
     จากงานวิจัยที่เก่ียวของกับความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมและความพึงพอใจ
ในชีวิตซึ่งเปนงานวิจัยในประเทศจะพบวา การสนับสนุนทางสังคมในมิติตางๆ ลวนมีความ 
สัมพันธในเชิงบวกกับความพึงพอใจในชีวิต นอกจากนี้ในบางงานวิจัยยังพบวาการสนับสนุนทาง
สังคมสงผลกระทบความพึงพอใจในชีวิตอีกดวย กลาวคือ สามารถเปนตัวพยากรณความพึงพอใจใน
ชีวิต ไดอยางเหมาะสม 
 สิริวิท อิสโร (2550) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน
ศึกษากรณีเจาหนาที่ความคุมจราจรทางอากาศศูนยควบคุมจราจรทางอากาศบริษัทวิทยุการบิน
แหงประเทศไทยจํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่ควบคุมจราจรทางอากาศและวิธีการ
จัดการความเครียดขององคกรตลอดจนเสนอแนะแนวทางในการจัดการกับความเครียดที่เหมาะสม 
พบวาความเครียดในการปฏิบัติงานมีความแตกตางกันไปตามตัวแปร อายุ ระดับตําแหนง ระยะ 
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เวลาในการปฏิบัติงานในหนวยงาน และระดับรายไดสวนตัวแปรดาน เพศ สถานภาพสมรส และ 
และระดับการศึกษาไมพบวามีผลทําใหความเครียดในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 มุทิตา คงกระพันธ (2554) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาอิทธิพลของการรับรูความสัมพันธ
ระหวางบุคคล การรับรูการสนับสนุนจากองคกรผานความผูกพันตอองคกร และความพึงพอใจ
ในงานที่มีตอผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 1) ศึกษาการรับรู
ความสัมพันธระหวาง บุคคล การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจ
ในงานและผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 2) ศึกษาอิทธิพลของการรับรูความสัมพันธ
ระหวางบุคคลดานความสันพันธกับผูบังคับบัญชา และกับเพ่ือนรวมงานที่มีตอความผูกพัน
องคกรและความพึงพอใจในงาน 3) ศึกษาอิทธิพลของการรับรูความสัมพันธระหวางบุคคลดาน
ความสัมพันธ กับผูบังคับบัญชาและกับเพ่ือนรวมงานที่มีตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี  
4) ศึกษาอิทธิของการรับรับรูการสนับสนุนจากองคกรที่มีตอความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
ตอองคกรและผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ ผลการวิจัย พบวา การรับรูความสัมพันธ
ระหวางบุคคลดานความสันพันธ กับผูบังคับบัญชาและกับเพ่ือนรวมงานความผูกพันตอองคกร
และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ โดยรวมจัดอยูในระดับมาก การรับรูการสนับสนุนจาก
องคกรดานการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน และความพึงพอใจในงาน 
โดยรวมจัดอยูในระดับปานกลาง การรับรูการสนับสนุนจากองคกรดานการสนับสนุนส่ิงตอบ
แทนท่ีเปนตัวเงินและสิ่งตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินมีอิทธิพลในทางบวก กับความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันตอองคกร และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 
     สุมินทร เบาธรรม (2554) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกร 
ความพึงพอใจในการทํางานความผูกพันตอองคกรและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานโดยสมัครใจ
ของบุคคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีการ
วิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ความสัมพันธของการรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจาก
องคกรที่มีตอความพึงพอในการทํางาน  2) ความสัมพันธของการรับรูถึงการไดรับการสนับสนุน
จากองคกรที่มีตอความผูกพันตอองคกร 3) ความสัมพันธของความพึงพอใจในการทํางานและ
ความผูกพันตอองคกรที่มีตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจของบุคคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานและในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีและ 4) 
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางการรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกรความพึงพอใจ
ในการทํางานความผูกพันตอองคกรและความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจชองบุคลากร
ในสังกัดของทั้ง 2 แหงผลการวิจัยพบวา 1) การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกรมี
ความสันพันธทางบวกกับความถึงพอใจในการทํางาน 2) การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจาก
องคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 3) ความผูกพันตอองคกรมีความ 
สัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจสวนความพึงพอใจในการทํางาน
เฉพาะกลุมตัวอยางของ มทร.อีสานเทาน้ันที่มีความสันพันธทางลบกับความตั้งใจทีจะลากออก
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จากงานโดยสมัครใจและ 4) การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคการและความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานโดยสมัครใจของกลุมตัวอยางที่ 2 แหงนั้นมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 รัชนี อัศวจุฬามณี (2555) การเปรียบเทียบสภาพแวดลอมภายนอกที่มีตอความ 
เครียดเชิงบทบาทของนักบัญชีธุรกิจ SMEs ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 219 คน 
ผลการวิจัย พบวา 1) นักบัญชีธุรกิจ SMEs ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน 2) นักบัญชี
ธุรกิจ SMEs ที่มีอายุ ประสบการณในการทํางานดานบัญชีและรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน
มีความคิดเห็นเก่ียวกับความเคียดเชิงบทบาทแตกตางกัน ดังน้ันผลลัพธที่ไดจากการวิจัยครั้งน้ี
ควรนําขอสนเทศไปใชในการกําหนดกลยุทธการบริหารองคกรโดยศึกษาสภาพแวดลอมจาก
ภายนอกองคกร เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการวางแผนกลยุทธอยางสมบูรณที่ครอบคลุมภารกิจ
ทั้งหมดขององคกรเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการดําเนินงานภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพลดภาวะ
ความเครียดในการทํางานของพนักงานในหนาที่ที่รับผิดชอบสามารถนําไปสูการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทุกฝายไดอยางชัดเจนตอไป 
 สุดารัตน ครุฑสึก (2557) ศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความ
ผูกพันตอองคกรและการสื่อสารในองคกรสงผลตอ การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง   
คิดเปนรอยละ 57.3 มีอายุอายุ 20-25 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
15,001-25,000 บาท และมีประสบการณในการทํางานนอยกวา 3 ป และผลกระทบทดสอบ
สมมติฐานพบวาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมสงผล
ตอการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของพนักงานเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร มากที่สุด รองลงมา
ไดแก ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสิทธิ์ สวนบุคคลในการทํางาน ดานการมีสวนรวม
ในการทํางานและความสัมพันธกับบุคคลอื่น ปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือถือ และ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร และดานความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองคกร
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครไดรอยละ 44.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
           อรสุธี สุทธิเสริม (2557) ปจจัยลักษณะการปฏิบัติงาน แนวทางในการธํารงรักษา
พนักงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงาน
ใหญผลการวิจัยพบวา (1) ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความผูกพันประกอบดวย เพศที่แตกตาง
กันสงผลตอความผูกพันองคกรในดานความปรารถนาอยูในองคกร อายุที่แตกตางกันสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรในดานความปรารถนาอยูในองคกร และดานความตั้งใจทํางาน ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได ระดับตําแหนง ที่แตกตางกันสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรในดานความปรารถนาอยูในองคกร (2) ปจจัยลักษณะการปฏิบัติงาน และ
แนวทางในการธํารงรักษาพนักงานมีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยปจจัยการปฏิบัติงานดาน
ความสําคัญของงานมีผลตอความผูกพันตอองคกรมากที่สุด รองลงมาคือ แนวทางในการธํารง
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รักษาพนักงานในดานการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย ดังน้ัน จึงควรใหความสําคัญในเรื่อง
ความสําคัญของงาน ผลสะทอนกลับของงาน และการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยเน่ืองจากเปน
สิ่งที่พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคตระหนักและใหความสนใจ ซึ่งจะมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรเปนอยางยิ่ง 
 วชิระ เพ็ชรราม; และกลางเดือน โพชนา (2559) ความเครียดของพนักงานและปจจัย
ที่มีผลตอความเครียดของพนักงาน กรณีศึกษาฐานผลิตแกสธรรมชาตินอกชายฝงอาวไทย 
ความเครียดสามารถเกิดขึ้นไดกับบุคคลทั้งรางกายและจิตใจ และสามารถเกิดจากหลายสาเหตุ 
เชนสุขภาพ สภาวะเศรษฐกิจ การเมือง สิ่งแวดลอมที่อยูอาศัย และการปฏิบัติงาน ความเครียด
จากการทํางานนั้นทําใหพนักงานทํางานไดไมเต็มที่ ทําใหบั่นทอนประสิทธิภาพและความ 
สามารถการแขงขันในองคกร ความเครียดจากการทํางานมีหลายสาเหตุ เชนสถานที่ทํางานไม
เหมาะสม ความเหน่ือยลาจากการทํางานเปนเวลานาน เสียงดังเกิน ความสัมพันธกับหัวหนา
และเพ่ือนรวมงาน ภาระทางการเงิน ทางครอบครัว เปนตน 
 แลงเกอรลาน; และคณะ (Langelaan; et al. 2006) ทําการวิจัยเก่ียวกับความแตกตาง
ระหวางความผูกพันในงานและความเหนื่อยหนายในการทํางานของกลุมพนักงานจํานวน 572 
คนในประเทศเนเธอรแลนดดวยการแบงกลุมตัวอยางเปน 3 กลุม ซึ่งกลุมแรกเปนพนักงาน
ระดับผูจัดการจํานวน 338 คน กลุมที่สองเปนพนักงานระดับแรงงาน จํานวน 111 คน กลุมที่
สามคัดเลือกมาจากการสัมมนาจํานวน 123 คน ในการทดสอบความแตกตางระหวางความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน (Bumout) กับความผูกพันในงาน (Work Engagement) นั้นเนน
การศึกษา ความแตกตางของบุคลิกภาพและอารมณ ทั้งน้ีไดศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือทดสอบวาความ
เหน่ือยหนายในการทํางานจะมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน และคุณลักษณะของ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานมีคุณลักษณะทางประสาทสูงและมีลักษณะการเปดเผยตนเอง
ในระดับต่ํา สวนความผูกพันในงาน จะทําใหบุคคลน้ันๆ มีคุณลักษณะทางประสาทต่ําและมีลักษณะ
การเปดเผยตนเองในระดับสูง ผลการวิจัยพบวา ความเหนื่อยหนายในการทํางานมีคุณลักษณะ
ทางประสาทสูงเปนองคประกอบหลัก ตรงขามกับความผูกพันในงานที่มีคุณลักษณะทางประสาทต่ํา
พรอมกับการแสดงออกหรือเปนคนที่เปดเผยตนเองสูงและมีความยืดหยุน คลองแคลววองไวสูง 
     ยิป; และโรลลิ่งสัน (Yip; and Rowlinson. 2007) หากความสัมพันธระหวาง 3 
คุณลักษณะของความเหนื่อยหนายในการทํางาน (Burnout) (ความออนลาทางอารมณ การลด
คาความเปนบุคคลในผูอ่ืนความรูสึกไรประสิทธิภาพ) กับ 3 คุณลักษณะของความผูกพันในงาน 
(Engagement) (ความขยันขันแข็ง, ความทุมเทในการทํางาน, ความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียว 
กันกับงาน) โดยการวิจัยทําการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางความผูกพันในงานกับความ
เหน่ือยหนายในการทํางานโดยใชกลุมทดสอบคือ วิศวกรในฮองกง เพ่ือจะดูวาการลดความ
เหน่ือยหนายในการทํางาน ผลกระทบในทางลบที่เกิดจากความเหน่ือยหนายในการทํางาน โดย
การสรางความผูกพันในงานไดหรือไม พบวา ความทุมเทในการทํางานมีความสัมพันธทางลบ
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ตอทั้ง 3  คุณลักษณะของความเหนื่อยหนายในการทํางาน การพัฒนาความทุมเทในการทํางาน
สามารถที่จะลดการเหนื่อยหนายในการทํางานและปญหาที่เก่ียวของได จริงๆ แลวการเพ่ิม
ความผูกพันในงานก็สามารถที่จะลดความเหนื่อยหนายในการทํางานไดเหมือนกัน 
 กุยลาส (Gulacti. 2010 : 3844-3849) ซึ่งศึกษาผลกระทบของการรับรูการสนับสนุน
ทางสังคมที่มีตอความเปนอยูที่ดีเชิงอัตวิสัยเพ่ือตรวจสอบวาการสนับสนุนทางสังคมสามารถ
พยากรณความเปนอยูที่ดีเชิงอัตวิสัยหรือไมอยางไร โดยศึกษาที่ลงทะเบียนเรียนเพ่ือฝกหัดเปน
ครูประถมศึกษา 87 คน ที่สนใจทําแบบสํารวจ พบวา การับรูการสนับสนุนทางสังคมสามารถ
พยากรณความเปนอยูที่ดีเชิงอัตวิสัย ไดมากถึงรอยละ 43 (R=43) และพบวาการสนับสนุนทาง
สังคมจากครอบครัวสามารถพยากรณความเปนอยูที่ดีเชิงอัตวิสัย (R=18) ในขณะที่การสนับสนุน
ทางสังคมจากบุคคลพิเศษ (เชน คนรัก) หรือการสนับสนุนจากเพ่ือนไมสมารถพยากรณความ
เปนอยูที่ดีเชิงอัตวิสัยได  
     จากงานวิจัยดังกลาวขางตันจะเห็นไดวาปจจัยแวดลอมทางสังคมหรือการสนับสนุน
ทางสังคมลวนแลวแตสงผลตอความพึงพอใจในชีวิต หรือพบวาการสนับสนุนทางสังคมมีสวน
เขาไปแทนที่ตัวแปรอ่ืน อันสงผลใหระดับความเครียดลดนอยลง จึงทําใหเกิดความพึงพอใจใน
ชีวิตขึ้น 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
 การศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุน
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล”  เปนการศึกษาที่ดําเนินการรวบรวมขอมูลจากหนังสือ 
เอกสาร สิ่งตีพิมพ และเว็บไซตตางๆ มาเปนสวนประกอบในการวิเคราะหขอมูล รวมกับวิธีการ
สํารวจโดยการใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดวิธีดําเนินการวิจัยไวดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4. การหาคาความเชื่อม่ัน 
 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 6. วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากรที่ใชในการสุมตัวอยาง ประกอบดวยพนักงานขององคกรญ่ีปุนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลทุกตําแหนง ทั้งหมดจํานวน 400 คน เน่ืองจากวาไมรูจํานวนที่
แนนอน 
 โดยในการวิจัยคร้ังน้ีจะทําการสุมตัวอยาง โดยใชสูตรของคอแครน (Cochran. 1997) 
กรณีไมทราบคาสัดสวนของประชากรหรือ p = 0.5 
 

 สูตร   n  =  2

2

e4
z

  

  
 เม่ือ p แทน สัดสวนของลักษณะที่สนใจในประชากร 
   n  แทน ขนาดกลุมตัวอยางที่ตองการ 
   e  แทน คลาดคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางที่ยอมใหเกิดขึ้นได 
   Z แทน คา Z ที่ระดับความเชื่อม่ันหรือระดับนัยสําคัญ ถาระดับความเชื่อม่ัน 

95% หรือระดับนัยสําคัญ 0.05 มีคา Z = 1.96 
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 เม่ือแทนคาในสูตร n  =  2

2

)05.0(4
96.1

                      

                                               =  384.16  85 คน 
  
 ดังนั้น กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เทากับ 385 คน ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของ
กลุมตัวอยาง ซึ่งเปนพนักงานขององคกรญี่ปุนในกทม. และปริมณฑลทุกตําแหนง ไวเทากับ 400 คน 
โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลดวยวิธีการเลือกตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) 
เลือกองคกรที่จะเขาไปสํารวจจากความสะดวกและความสมัครใจจากพนักงานองคกรญี่ปุน ใน
กทม. และปริมณฑล โดยกรอกขอมูลในแบบสอบถามทั้งหมด 13 บริษัท รวมทั้งหมด 400 คน 
 
ตารางที่ 2 บริษัทที่กรอกขอมูลแบบสอบถาม 

ประกอบกิจการ ที่ตั้ง จํานวน (คน) 
1. ผลิตเครื่องมือเคร่ืองจักรจากโลหะ ฉะเชิงเทรา 45 
2. เคร่ืองชั่งอุตสาหกรรม (เคร่ืองชั่งรถบรรทุก) กรุงเทพ 30 
3. จัดหางาน กรุงเทพ 40 
4. สถาบันสอนภาษาญี่ปุน กรุงเทพ 23 
5. ผลิตเครื่องกลึง สมุทรปราการ 27 
6. เคร่ืองมือเก่ียวกับการวดั สมุทรปราการ 15 
7. ผลิตนม โยเกิรต วิปปงครีม ปทุมธานี 70 
8. ผลิตอะไหลรถยนต สมุทรปราการ 20 
9. ผลิตเครื่องจักรสีขาว ปทุมธานี 30 
10. ผลิตแผนพลาสติก สมุทรสาคร 35 
11. ยอมผา สมุทรปราการ 35 
12. เคมีภัณฑ ฉะเชิงเทรา 15 
13. อาหาร สมุทรปราการ 15 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีเคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งเปนคําถามปลายปด มีขั้นตอนการดําเนินการดังนี้ 
 1. ศึกษาขอมูลและแนวคิดทฤษฏีความเครียด ที่เก่ียวของกับปจจัยที่กอใหเกิดความ 
เครียด  
  1.1  บทบาทที่ขัดแยงของ ริซโซ; และคณะ (Rizzo; et al. 1970) มาใช 4 ขอ    



49 

  1.2  บทบาทที่คลุมเครือของ ริซโซ; และคณะ (Rizzo; et al. 1970) มาใช 5 ขอ 
  1.3  แรงสนับสนุนทางสังคมของซิเม็ท, ดัลเฮ็ม, ซิเม็ท; และฟารเลย (Zimet, Dahlem, 
Zimet; and Farley. 1988) มาใช 9 ขอ 
  1.4 ความเหนื่อยหนายจากการทํางานของมาสลาช (Maslach. 1981) มาใช 14 ขอ 
  1.5  การสนับสนุนจากหัวหนาของเฮเลน มาใช 6 ขอ 
  1.6 ความตั้งใจที่จะลาออก มี 5 ขอ ออกแบบโดยผูวิจัย 
 2. กําหนดเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซึ่งสงผลตอการลาออกขององคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล โดยมีลักษณะเปนคําถามปลายเปด แบงเปน 2 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 11 คําถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ทานมีโรคประจําตัว
หรือไม สถานภาพ ใน 6 เดือน ที่ผานมามีสิ่งใดที่ทําใหทานสะเทือนใจ ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิด
ความเครียดนอกจากเร่ืองงาน อายุงาน สายงาน ตําแหนงงาน 
  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเรื่องปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออก
ขององคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยแบงเปน 8 ดาน ไดแก บทบาทท่ี
ขัดแยง บทบาทที่คลุมเครือ ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม การสนับสนุน
จากหัวหนา และความตั้งใจที่จะลาออก จํานวน 35 คําถาม   
 มีการกําหนดระดับคะแนนแบงเปน 5 ระดับตามมาตราวัดของ Linkert Scales โดย
ผูตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบตามความเปนจริงที่ปรากฏ โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน
ดังนี้ 
 
    ระดับคะแนน ระดับความคิดเห็น 
           5 ผูตอบมีความเห็นดวยมากที่สุด 
           4  ผูตอบมีความเห็นดวยมาก 
           3 ผูตอบมีความเห็นดวยปานกลาง 
           2  ผูตอบมีความเห็นดวยนอย 
     1 ผูตอบมีความเห็นดวยนอยที่สุด 
 
 คะแนนที่ไดสามารถนํามาวิเคราะหหาคาเฉลี่ยเลขคณิต โดยการแปลความหมายของ
ระดับคาเฉลี่ยจะยึดหลักเกณฑในการพิจารณาคาเฉลี่ยของแตละระดับ โดยใชสูตรการคํานวณ
ความกวางของอันตรภาคชั้น (จารุกัญญ ทองชมพู. 2553; อางอิงจาก นฤมล สุมรรคา. 2554 : 
55) ซึ่งกําหนดเปนชวงออกเปน 5 ชวง ดังนี้ 
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   พิสัย = 
จํานวนชวง

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
 

   พิสัย = 
5

15 
  =  0.8 

 
 จากหลักเกณฑการพิจารณาคาเฉลี่ยของแตละระดับดังกลาว สามารถแบงระดับคาเฉลี่ย
การศึกษาปจจัยที่สงผลใหเกิดความเครียดของพนักงานในการทํางานไดดังนี้ 
 
   คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
   คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
   คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
   คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
   คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
 โดยการวิเคราะหองคประกอบ IOC และหาคาความเที่ยง (Factor Analysis) ผลทําให
เห็นคา (Factor Loading) ซึ่งทุกขอคําถามมีคาเกิน 0.50 (ทองสงา ผองแผว. 2549) สามารถ
นํามาใชไดทุกขอ ดูไดจากภาคผนวก 
 
การหาคาความเชื่อม่ัน 
 
ตารางที่ 3 คาความเชื่อม่ัน 

ปจจัยจากความเครียด คาอัลฟาแสดงความเชื่อม่ัน 
บทบาทที่ขัดแยง 0.706 
บทบาทที่คลุมเครือ 0.740 
ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน   0.737 
แรงสนับสนุนทางสังคม 0.891 
การสนับสนุนจากหัวหนา 0.880 
ความตั้งใจที่จะลาออก 0.722 

คาความเชื่อม่ันรวม 0.820 
 

 



51 

 จากผลการศึกษาพบวา การตรวจสอบความเที่ยงสําหรับขอมูลที่เก็บจริงของกลุม
ตัวอยางพนักงานองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 400 คน (n = 400) 
หลังจากน้ันไดนํามาวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันของแตละตัวแปร (Item Analysis) และจากผล
การวิเคราะหความเที่ยง มีคา คาอัลฟาแสดงความเชื่อม่ัน ระหวาง 0.706-0.891 ผูวิจัยไมไดทํา
การตัดขอคําถามใดๆ ออกจากการวัดตัวแปร เน่ืองจากผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ันของแต
ละตัวแปรไดคามาตรฐานที่กําหนด คือ มากกวา 0.70 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550 : 51) 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล  
 การศึกษาคร้ังน้ีเปนการศึกษาแบบวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษา
ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซึ่งสงผลตอการลาออกขององคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานในองคกรญี่ปุนทุกตําแหนง มีการ
เก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษาดังน้ี 
 1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยาง 400 คน โดยผูศึกษาไดเก็บขอมูล จากการแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง 
 2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการคนควาหาขอมูลจากเอกสาร วารสาร 
ผลงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของและสามารถอางอิงได รวมถึงแหลงขอมูลออนไลนจากเว็บไซต 
เพ่ือประกอบการสรางแบบสอบถาม  
 
วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาคร้ังน้ี ผูศึกษาไดใชขอมูลเชิงปริมาณซ่ึงสามารถดําเนินการวิเคราะห
ตามวัตถุประสงคของการศึกษาและสมมติฐานดังตอไปน้ี 
 1. การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
  เปนสถิติใชในการวิเคราะห สรุปหรือบรรยายคุณลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถามได แก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพ อายุงาน สายงาน 
และตําแหนงงานโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือวิเคราะหทางสถิติ ซึ่งคาสถิติใชแบงเปน 4 หัวขอ
ใหญๆ ดังนี้ 
  1.1 การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
   เม่ือ f แทนความถี่ 
  1.2 คารอยละ (Percentage) 
   สูตรคํานวณหาคารอยละ  
 

P  =  
n
100f 
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 เม่ือ P แทน รอยละ 
   f แทน คาความถี่ที่ตองการเปลี่ยนแปลงใหเปนรอยละ 
   n แทน จํานวนความถี่ทั้งหมดหรือจํานวนประชากร 
 
  1.3 คาเฉลี่ย (Mean) 
   สูตรการคํานวณคาเฉลี่ย 
 

x   =  
n

x  

 เม่ือ x   แทน คาเฉลี่ย  
   x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.4  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   สูตรการคํานวณคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  

S.D. =  
)1n(n

)x(xn 22


    

 
 เม่ือ S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
   x  แทน คาผลรวมของขอมูลทั้งหมด 
   2)x(  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
 2. การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
  สวนที่ 1 วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการทดสอบ
สมมติฐาน จะอยูในภาคผนวก 
    สวนที่ 2 ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุนใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานคือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) เพ่ือศึกษาหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 
โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาระหวาง –1<r<1 ความหมายของคา r คือ เคร่ืองหมายบวก 
และลบเปนตัวบงชี้ถึงทิศทางของความสัมพันธ 
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  ถา r มีคาเปนบวก แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
  ถา r มีคาเปนลบ แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน 
  สําหรับขนาดของความสัมพันธสามารถดูไดจากคา r ที่เปนตัวเลข 
   ถาคา r มีคาสูง (มีคาเขาใกล 1) แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศเดียวกัน
และมีความสัมพันธกันมาก 
   ถาคา r มีคาต่ํา (มีคาเขาใกล -1) แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทาง 
ตรงขามกัน และมีความสัมพันธกันนอย 
  ถา r มีคาเปนศูนย แสดงวา ไมมีความสัมพันธกัน 
  ถา r มีคาใกลศูนย แสดงวา มีความสัมพันธกันนอย (จารุกัญญ ทองชมพู. 2553; 
อางอิงจาก นฤมล สุมรรคา. 2554 : 55) 
 การวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) ใชใน
การพยากรณตัวแปรตามหนึ่งตัว ทดสอบอิทธิพลของตัวแปรสื่อของความสัมพันธระหวางตัวแปรตน
กับตัวแปรตามแตละตัว 
 



54 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุนใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจํานวน 400 ชุด 
และไดรับกลับมาทั้งหมด โดยพบวามีความสมบูรณเพ่ือใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 100 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด ผูศึกษาจึงไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทางสถิติและทดสอบสมมติฐาน
การวิจัย ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและการวิเคราะหไว 4 สวน 
ดังนี้ 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งจะอยูนอกกรอบการ
วิจัยประกอบดวย เพศ อายุระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน โรคประจําตัว สถานภาพ สิ่งที่
ทําใหสะเทือนใจ ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงาน อายุงาน สายงาน และ
ตําแหนงงาน โดยใชสถิติสถิติเชิงพรรณนา ไดแกคาความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) 
และคาเฉลี่ย (Mean) 
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยจากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานใน
องคกรญี่ปุน ในกทม. และปริมณฑล แบงเปน บทบาทที่ขัดแยง บทบาทที่คลุมเครือ ความ
เหน่ือยหนายจากการทํางาน  แรงสนับสนุนทางสังคม การสนับสนุนจากหัวหนา และความตั้งใจ
ที่จะลาออก โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) ซึ่งจะแบงระดับการยอมรับ 
ออกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางมาก = 5, เห็นดวย = 4, เฉยๆ = 3, ไมเห็นดวย = 2, ไมเห็น
ดวยอยางมาก = 1 
 สวนที่  3 ผลการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis)  
 สวนที่  4 ผลการทดสอบสมมติฐาน  โดยใชสถิติ การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น 
(Hierarchical Multiple Regression)  
 
สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะหขอมูล ใน
การเสนอผลการวิจัยจึงกําหนดความหมายของสัญลักษณดังนี้ 
 X  หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N  หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง Standard Deviation 
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 t  หมายถึง คาทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ของคาเฉลี่ย (คาสถิติ t) 
 f  หมายถึง คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุม (คาสถิติ f) 
 Sig. หมายถึง คาความนาจะเปนที่คํานวณได 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 **  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 
 *  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติ ในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปน
ขอมูลเชิงกลุม  2 กลุม ตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช Independent Sample T-test ใน
กรณีที่เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมมากกวา 2 กลุม ตัวแปรตามเปน
ขอมูลเชิงปริมาณ ใช One-way Analysis of Variance หากพบความแตกตางของตัวแปรตนที่มี
ผลตอตัวแปรตาม ใชวิธี LSD เพ่ือทดสอบความแตกตางรายคู  
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน โรคประจําตัว สถานภาพ สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ ปญหาอื่นๆที่ทําใหเกิดความเครียด
นอกจากเรื่องงาน อายุงาน สายงาน และตําแหนงงาน ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก 
แตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 1 
 H0 : เพศท่ีแตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : เพศท่ีแตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน 
 
สวนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามซึ่งอยูนอกกรอบการวิจัย ประกอบ 
ดวย เพศ อายุระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน โรคประจําตัว สถานภาพ สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ 
ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงาน อายุงาน สายงาน และตําแหนงงาน โดย
ใชสถิติแบบความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) และคาเฉลี่ย (Mean) 
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ตารางที่ 4 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละ ของขอมูลสวนบคุคลจําแนกตามเพศ 
เพศ n รอยละ 

ชาย 175 44 
หญิง 225 56 

รวม 400 100 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 4 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางเพศท่ีมีผลตอความตั้งใจที่จะ
ลาออก สรุปไดวา เพศชายกับเพศหญิง มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี สวนใหญเปนพนักงานเพศหญิง
จํานวน 225 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 56.25 ของกลุมตัวอยาง และเปนเพศชาย จํานวน 175 คน 
คิดเปนรอยละ 43.75 ของกลุมตัวอยาง  
 
 สมมติฐานขอที่ 2 
 H0 : อายุที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 5 จํานวน (คาความถี่) คารอยละ และคาเฉลี่ยของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามอายุ 

อายุ n รอยละ 
นอยกวา 20 ป 8 2.00 
21-30 ป 273 68.00 
31-40 ป 92 23.00 
41 ปขึ้นไป 27 7.00 
อายุเฉลี่ย 29.17 ป 27  

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 5 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางอายุที่มีผลตอความตั้งใจที่จะ
ลาออก สรุปไดวา อายุ ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD)  
กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีอายุ 21-30 ป มากที่สุด จํานวน 273 คน คิดเปน
รอยละ 68.25 รองลงมา อายุ 31-40 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ23.00 ถัดมาเปนกลุมตัวอยาง
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ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 6.75 และนอยที่สุดอายุ นอยกวา 20 ป 
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.00 โดยมีอายุเฉลี่ย 29.17 ป  
 
 สมมติฐานขอที่ 3 
 H0 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 6 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละ ของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา n รอยละ 
ต่ํากวามัธยมศึกษาปที ่3 13 3.00 
ระดับมัธยม ปวช. ปวส. 48 12.00 
ปริญญาตรี 268 67.00 
ปริญญาโท 68 17.00 
สูงกวาปริญญาโท 3 1.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
   
 จากตารางที่ 6 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระดับการศึกษาที่มีผลตอความ
ตั้งใจที่จะลาออก สรุปไดวา ระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least Significant 
Difference (LSD) กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี
มากท่ีสุด จํานวน 268 คน คิดเปนรอยละ 67.00 รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 
68 คน คิดเปนรอยละ 17.00 รองลงมามีระดับการศึกษามัธยม ปวช. ปวส. จํานวน 48 คน คิดเปน
รอยละ 12.00 ถัดมาเปนระดับการศึกษาต่ํากวามัธยมศึกษาปที่ 3 จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 
3.25 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท มีจํานวน 3 คน คิดเปน
รอยละ 0.75 
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 สมมติฐานขอที่ 4 
 H0 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 7 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละ ของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

รายไดเฉลีย่ตอเดือน n รอยละ 
ต่ํากวา 10,000 บาท 15 4.00 
10,001-20,000 บาท 114 29.00 
20,001-35,000 บาท 153 38.00 
35,000-50,000 บาท 77 19.00 
50,001 บาทขึ้นไป 41 10.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 7 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอ
ความตั้งใจที่จะลาออก สรุปไดวา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี 
Least Significant Difference (LSD) กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีรายได
เฉลี่ยตอเดือน  20,001-35,000 บาท มากที่สุด จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 38.25 รองลงมา
มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-20,000 บาท จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 28.50 ถัดมาเปน
รายไดเฉลี่ยตอเดือน  35,000-50,000 บาท จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 19.25 รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 50,001 บาทขึ้นไป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 10.25 และนอยที่สุดมีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 3.75 
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 สมมติฐานขอที่ 5 
 H0 : โรคประจําตัวที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : โรคประจําตัวที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 8 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามโรคประจําตัว 

โรคประจําตวั n รอยละ 
มี 120 30.00 
ไมมี 280 70.00 

รวม 400 100.00 
 
 จากตารางที่ 8 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางโรคประจําตัวที่มีผลตอความตั้งใจ
ที่จะลาออก สรุปไดวา โรคประจําตัวที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญเปนพนักงาน
ไมมีโรคประจําตัว จํานวน 280 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 70.00 ของกลุมตัวอยาง และมีโรคประจําตัว 
จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 30.00 ของกลุมตัวอยาง 
 
 สมมติฐานขอที่ 6 
 H0 : สถานภาพที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : สถานภาพที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 9 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ n รอยละ 
โสด 289 72.00 
มีคูสมรส 97 24.00 
หยาราง 9 2.00 
แยกกันอยู 5 1.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 9 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางสถานภาพที่มีผลตอความ
ตั้งใจที่จะลาออก สรุปไดวา สถานภาพ ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least 
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Significant Difference (LSD) กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีสถานภาพ
โสด มากที่สุด จํานวน 289 คน คิดเปนรอยละ 72.25 รองลงมามีสถานภาพ มีคูสมรส จํานวน 
97 คน คิดเปนรอยละ 24.25 ถัดมาเปนกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพหยาราง จํานวน  9 คน คิดเปน
รอยละ 2.25 และนอยที่สุดเปนสถานภาพแยกกันอยู จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.25 
 
 สมมติฐานขอที่ 7 
 H0 : สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 10 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามสิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ 

สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ n รอยละ 
มี 54 14.00 
ไมมี 164 41.00 
คนที่รักเสียชวีิต 13 3.00 
ออกจากงาน 53 13.00 
สุขภาพไมดี 44 11.00 
อ่ืนๆ 72 18.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 10 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางส่ิงที่ทําใหสะเทือนใจที่มีผล
ตอความตั้งใจที่จะลาออก สรุปไดวา สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least 
Significant Difference (LSD)  
 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญใน 6 เดือนที่ผานมาไมมีสิ่งที่ทําให
สะเทือนใจ มากที่สุด จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 41.00 รองลงมา สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจจาก
สาเหตุอ่ืนๆ จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 18.00 ถัดมามีสิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ จํานวน 54 คน 
คิดเปนรอยละ 13.50 ออกจากงาน จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 13.25 และนอยที่สุด คือ คนที่
รักเสียชีวิต จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 3.25 
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 สมมติฐานขอที่ 8 
 H0 : ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจ
ที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจ
ที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 11 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามปญหาอ่ืนๆ ที่

ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงาน 
ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจาก

เร่ืองงาน 
n รอยละ 

ปญหาเศรษฐกิจ (คาครองชีพสูงขึ้น ฯลฯ) 147 37.00 
ปญหาทางการเมือง (เหตุการณประทวง, มอบ ฯลฯ) 24 6.00 
ปญหาครอบครัว 119 30.00 
อ่ืนๆ 110 28.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 11 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความ 
เครียดนอกจากเรื่องงานที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออก สรุปไดวา ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิด
ความเครียดนอกจากเร่ืองงาน ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจท่ีจะลาออก แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD)  
 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียด
นอกจากเร่ืองงาน คือ ปญหาเศรษฐกิจ (คาครองชีพสูงขึ้น ฯลฯ) มากที่สุด จํานวน 147 คน คิดเปน
รอยละ 36.75 รองลงมา ปญหาครอบครัว จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 29.75 ถัดมาเปน 
อ่ืนๆ จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 27.50 และนอยที่สุดเปนปญหาทางการเมือง (เหตุการณ
ประทวง, มอบ ฯลฯ) จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 6.00 
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 สมมติฐานขอที่ 9 
 H0 : อายุงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 12 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามอายุงาน 

อายุงาน n รอยละ 
ไมเกิน 1 ป 84 21.00 
1-4 ป 195 49.00 
4-9 ป 75 19.00 
10 ปขึ้นไป 46 12.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 12 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางอายุงานที่มีผลตอความตั้งใจ
ที่จะลาออก สรุปไดวา อายุงาน ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีอายุงาน 1-4 ป มากที่สุด จํานวน 195 คน 
คิดเปนรอยละ 48.75 รองลงมา อายุงานไมเกิน 1 ป จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 21.00 ถัดมา
เปนอายุงาน 4-9 ป จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 18.75 และนอยที่สุดเปนอายุงาน 10 ปขึ้นไป 
จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 11.50 
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 สมมติฐานขอที่ 10 
 H0 : สายงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : สายงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 13 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามสายงาน 

สายงาน n รอยละ 
ฝายผลติ 43 11.00 
ลาม 123 31.00 
ฝายบริหาร 31 8.00 
ฝายขาย 57 14.00 
ฝายบุคคล/Admin 43 10.00 
ฝายจัดซ้ือ 15 4.00 
ฝายซอมบํารุง 26 7.00 
อ่ืนๆ 62 15.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 13 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางสายงานที่มีผลตอความตั้งใจ
ที่จะลาออก สรุปไดวา สายงาน ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีสายงานเปนลาม มากที่สุด จํานวน 
123 คน คิดเปนรอยละ 30.75 รองลงมา สายงานอ่ืนๆ จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.50 ถัดมา
เปนสายงานฝายขาย จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 14.25 ฝายผลิต และฝายบุคคล/Admin จํานวน 
43 คน คิดเปนรอยละ 10.75 เทากัน ฝายบริหาร จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 7.75 ฝายซอม
บํารุง จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 6.50 และนอยที่สุดเปนฝายจัดซ้ือ จํานวน 15 คน คิดเปน
รอยละ 7.75 
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 สมมติฐานขอที่ 11 
 H0 : ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 14 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน n รอยละ 
พนักงาน/เจาหนาที่ 244 60.00 
เจาหนาที่อาวุโส 19 5.00 
Group Leader 24 6.00 
หัวหนางาน 62 16.00 
ผูจัดการ/รองผูจัดการ 42 10.00 
สูงกวาผูจัดการ 9 3.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 14 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางตําแหนงงานที่มีผลตอความ
ตั้งใจที่จะลาออก สรุปไดวา ตําแหนงงาน ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกันอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีตําแหนงงานพนักงาน/เจาหนาที่มาก
ที่สุด จํานวน 244 คน คิดเปนรอยละ 61.00 รองลงมา หัวหนางาน จํานวน 62 คน คิดเปน รอยละ 
15.50 ถัดมาเปนผูจัดการ/รองผูจัดการ จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 10.50 Group Leader 
จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 6.00 เจาหนาที่อาวุโส จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 4.75 และ
นอยที่สุดตําแหนงสูงกวาผูจัดการ จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.25 
 สถิติที่ระดับ 0.05 พบวา มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.02 และ 0.02 ตามลําดับ ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงาน เจาหนาที่อาวุโส และหัวหนางาน มี
ความตั้งใจที่จะลาออก มากกวา พนักงานที่มีตําแหนงงาน ผูจัดการ/รองผูจัดการ โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.53 และ 0.42 ตามลําดับ 
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สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยจากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานใน
องคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ผลการวิเคราะหปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุน 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแบงเปน บทบาทที่ขัดแยง บทบาทที่คลุมเครือ ความ
เหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม การสนับสนุนจากหัวหนา และความตั้งใจ
ที่จะลาออก โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) ซึ่งจะแบงระดับการยอมรับ 
ออกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางมาก = 5, เห็นดวย = 4, เฉยๆ = 3, ไมเห็นดวย = 2, ไมเห็นดวย
อยางมาก = 1 
 
ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ปจจัยจากความเครียด X  S.D. ระดับ อันดับ 

บทบาทที่ขัดแยง 2.97 0.91 ปานกลาง 6 
บทบาทที่คลุมเครือ 3.11 0.86 ปานกลาง 5 
ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน   3.17 0.57 ปานกลาง 3 
แรงสนับสนุนทางสังคม 3.47 0.83 มาก 1 
การสนับสนุนจากหัวหนา 3.30 0.94 ปานกลาง 2 
ความตั้งใจที่จะลาออก 3.15 0.96 ปานกลาง 4 

เฉลีย่โดยรวม 3.19 0.43 ปานกลาง - 
 
 จากตารางที่ 15 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียดในระดับ
เห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา 
พนักงานใหความคิดเห็นในดานแรงสนับสนุนทางสังคม ( X = 3.47) มากที่สุด รองลงมา ดานการ
สนับสนุนจากหัวหนา ( X = 3.30) ดานความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ( X = 3.17) ดานความ
ตั้งใจที่จะลาออก ( X = 3.15) ดานบทบาทท่ีคลุมเครือ ( X = 3.11) และดานบทบาทที่ขัดแยง      
( X = 2.97) 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจากความเครียดโดยใช 
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จําแนกเปนรายดานแสดง
รายละเอียดไดดังนี้  
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 ดานบทบาททีข่ัดแยง 
 
ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดานบทบาท  
ที่ขัดแยง 

ดานบทบาทที่ขัดแยง X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. ทานรูสึกวาคนอ่ืนมักดึงทานเขาไป
เก่ียวของกับงานที่ไมใชงานที่เปนหนาที่
ของทาน 

3.31 1.29 ปานกลาง 1 

2. ทานรูสึกตองแขงขันกับคนอ่ืนในเวลาที่
ทํางาน 

2.73 1.25 ปานกลาง 3 

3. หัวหนาของทานมักมอบงานใหทาน
ทํางานที่ไมใชงานของทาน และทานก็ไม
สามารถทํางานนั้นได 

2.64 1.19 ปานกลาง 4 

4. ทานไมคอยตองทํางานขัดแยงกับหนาที่
และตําแหนงงานของทาน 

3.22 1.28 ปานกลาง 2 

เฉลีย่โดยรวม 2.97 0.91 ปานกลาง - 
 
 จากตารางที่ 16 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียด ดานบทบาท  
ที่ขัดแยง ในระดับเห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปน
รายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นในเรื่องทานรูสึกวาคนอื่นมักดึงทานเขาไปเก่ียวของกับ
งานท่ีไมใชงานที่เปนหนาที่ของทาน ( X = 3.31) มากท่ีสุด รองลงมา ทานไมคอยตองทํางาน
ขัดแยงกับหนาที่และตําแหนงงานของทาน ( X = 3.22) ทานรูสึกตองแขงขันกับคนอ่ืนในเวลาที่
ทํางาน ( X = 2.73) และหัวหนาของทานมักมอบงานใหทานทํางานที่ไมใชงานของทาน และทาน
ก็ไมสามารถทํางานนั้นได ( X = 2.64) 
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 ดานบทบาททีค่ลุมเครือ 
 
ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดานบทบาท  
ที่คลุมเครือ 

ดานบทบาทที่คลุมเครือ X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. ทานไมม่ันใจถึงความคาดหวังจาก
หัวหนาหรือบริษัทคาดหวังอะไรในทาน 

2.96 1.22 ปานกลาง 3 

2. ขอกําหนดลักษณะงานในตําแหนงงาน
ของทานมักไมชัดเจน 

2.92 1.33 ปานกลาง 4 

3. บอยคร้ังที่ทานมักไมรูตวัเองถึงคนรอบ
ขางคาดหวังใหตัวทานทําในสิ่งใด 

2.88 1.22 ปานกลาง 5 

4. ทานรูดีทุกอยางวาคนรอบขางคาดหวัง
ในตวัทานวาใหทําอะไร 

3.36 1.17 ปานกลาง 2 

5. ลักษณะงานในหนาที่ของทานมีระบุไว
ชัดเจน 

3.43 1.22 มาก 1 

เฉลีย่โดยรวม 3.11 0.86 ปานกลาง - 
 
 จากตารางที่ 16 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียด ดานบทบาท     
ที่คลุมเครือ ในระดับเห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.11 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปน
รายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นในเรื่องลักษณะงานในหนาที่ของทานมีระบุไวชัดเจน    
( X = 3.43) มากท่ีสุด รองลงมา ทานรูดีทุกอยางวาคนรอบขางคาดหวังในตัวทานวาใหทําอะไร   
( X = 3.36) ทานไมม่ันใจถึงความคาดหวังจากหัวหนาหรือบริษัทคาดหวังอะไรในทาน ( X = 
2.96) ขอกําหนดลักษณะงานในตําแหนงงานของทานมักไมชัดเจน ( X = 2.92) และบอยคร้ังที่
ทานมักไมรูตัวเองถึงคนรอบขางคาดหวังใหตัวทานทําในสิ่งใด ( X = 2.88) 
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 ดานความเหนื่อยหนายจากการทํางาน  
 
ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลดานความ
เหน่ือยหนายจากการทํางาน   

ดานความเหนื่อยหนายจากการทํางาน   X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. ทานรูสึกทอแทผิดหวังกับการงาน 3.01 1.23 ปานกลาง 9 
2. ทานรูสึกเขาใจงายกับการรับรูสิ่งตางๆ 3.67 1.05 มาก 2 
3. ทานรูสึกกระปร้ีกระเปราในการทํางาน 3.20 1.12 ปานกลาง 6 
4. ทานรูสึกเหนื่อยหนายในการทํางาน 3.03 1.27 ปานกลาง 8 
5. ทานสามารถสรางบรรยากาศที่ผอน
คลายในการรบัรูสิ่งตางๆ ได 

3.51 1.12 มาก 4 

6. ทานรูสึกเครียดเม่ือทํางานรวมกับผูอ่ืน 2.67 1.16 ปานกลาง 13 
7. ทานรูสึกลมเหลว สิ้นหวงักับหนาที ่  
การงาน 

2.50 1.25 นอย 14 

8. ทานรูสึกหมดเร่ียวแรงหลังจากเสร็จสิ้น
วันทํางาน 

3.00 1.31 ปานกลาง 10 

9. ทานรูสึกเหนื่อยเม่ือตองตื่นนอนตอนเชา
และเผชญิหนากับงานในทกุวัน 

3.19 1.36 ปานกลาง 7 

10. ทานรับรูและเขาใจการรับรูตอบสนอง
ความรูสึกของทานตอส่ิงตางๆ 

3.73 1.03 มาก 1 

11. ทานรูสึกไมมีเร่ียวแรงในการทํางาน 2.88 1.27 ปานกลาง 11 
12. ทานเขมแข็งมากขึ้นหลงัจากทานไดมา
ทํางานที่นี่ 

3.45 1.20 มาก 5 

13. ทานรูสึกหงุดหงิดกับงานของทาน 2.86 1.20 ปานกลาง 12 
14. ในการทํางานทานสามารถจัดการ
แกไขปญหาทางอารมณไดอยางใจเย็น 

3.62 1.06 มาก 3 

เฉลีย่โดยรวม 3.17 0.57 ปานกลาง - 
 
 จากตารางที่ 18 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียด ดานความ
เหน่ือยหนายจากการทํางาน ในระดับเห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.17 โดยพิจารณาใน
รายละเอียดเปนรายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นในเรื่องทานรับรูและเขาใจการรับรู
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ตอบสนองความรูสึกของทานตอสิ่งตางๆ ( X = 3.73)มากที่สุด. รองลงมา ทานรูสึกเขาใจงายกับ
การรับรูสิ่งตางๆ ( X = 3.67) และทานรูสึกลมเหลว สิ้นหวังกับหนาที่การงานนอยที่สุด ( X = 
2.50)  
 

 ดานแรงสนับสนุนทางสังคม 
 
ตารางที่ 19 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลดานแรง
สนับสนุนทางสังคม 

ดานแรงสนับสนุนทางสงัคม X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. มีคนรูจักที่คอยชวยเหลอืทานในเรื่อง
งานในยามที่ทานตองการ 

3.54 1.04 มาก 3 

2. ทานกับเพ่ือนรวมงานมีการแกไขปญหา
รวมกัน 

3.57 1.03 มาก 1 

3. มีคนที่ทานชื่นชอบที่ทํากิจกรรมทาง
สังคม/พบปะผูคนเหมือนกับทาน 

3.36 1.09 ปานกลาง 6 

4. ทานมีกลุมเพ่ือนที่คิดอะไรเหมือนๆ 
ทานเอง 

3.36 1.13 ปานกลาง 6 

5. เม่ือตัดสินใจทําอะไรลงไป มักมีคนคอย
ใหคําปรึกษาแบงปนกัน 

3.44 1.12 มาก 4 

6. มีคนเห็นความสําคัญในทักษะและความ 
สามารถของทาน 

3.44 1.16 มาก 4 

7. เม่ือมีปญหาทานมีคนนาเชื่อถือที่
สามารถปรึกษาได 

3.57 1.17 มาก 1 

8. ทานมีบุคคลอยางนอย 1 คน ที่รูสึก
ผูกพันทางดานอารมณ 

3.40 1.23 ปานกลาง 5 

9. ทานสามารถวางใจไดเม่ือเกิดปญหา
แลวจะมีคนคอยใหความชวยเหลือ 

3.55 1.18 มาก 2 

เฉลีย่โดยรวม 3.47 0.83 มาก - 
 
 จากตารางที่ 19 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียด ดานแรง
สนับสนุนทางสังคม ในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 โดยพิจารณาในรายละเอียด
เปนรายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นในเรื่องทานกับเพ่ือนรวมงานมีการแกไขปญหา
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รวมกัน และเม่ือมีปญหาทานมีคนนาเชื่อถือที่สามารถปรึกษาได ( X = 3.57) เทากัน รองลงมา 
ทานสามารถวางใจไดเม่ือเกิดปญหาแลวจะมีคนคอยใหความชวยเหลือ ( X = 3.55) มีคนรูจักที่
คอยชวยเหลือทานในเรื่องงานในยามที่ทานตองการ ( X = 3.54) เม่ือตัดสินใจทําอะไรลงไป มักมี
คนคอยใหคําปรึกษาแบงปนกัน และมีคนเห็นความสําคัญในทักษะและความสามารถของทาน   
( X = 3.44) เทากัน ทานมีบุคคลอยางนอย 1 คน ที่รูสึกผูกพันทางดานอารมณ ( X = 3.40) มีคน
ที่ทานชื่นชอบที่ทํากิจกรรมทางสังคม/พบปะผูคนเหมือนกับทาน และทานมีกลุมเพ่ือนที่คิดอะไร
เหมือนๆ ทานเอง ( X = 3.36) เทากัน  
 
 ดานการสนับสนุนจากหัวหนา 
 
ตารางที่ 20 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดานการ
สนับสนุนจากหัวหนา 
ดานการสนับสนุนจากหัวหนา X  S.D. ระดับ อันดับ 

1. ผูบังคับบญัชาแบงเวลา ศึกษาทําความ
เขาใจเก่ียวกับเปาหมายหรือความมุงหมาย
ในงานของทาน 

3.29 1.11 ปานกลาง 3 

2. ผูบังคับบญัชามีความสนใจและใสใจวา
ทานทํางานบรรลุเปาหมายหรือไม 

3.56 1.12 มาก 1 

3. ผูบังคับบญัชาแจงใหทานทราบหรือแบง
ขอมูลกับทานอยูเสมอวา ทานมีโอกาสใน
งานอ่ืนๆ บางหรือไมในบริษัท 

3.20 1.18 ปานกลาง 5 

4. ผูบังคับบญัชามักแสดงใหเห็นหรือ
ตรวจสอบอยูเสมอวาทานไดรับการตอบ
แทนหรือไดรับเครดิต เม่ือทํางานไดดี
สําเร็จลุลวง 

3.19 1.23 ปานกลาง 6 

5. ผูบังคับบญัชาให Feedback หรือขอมูล
ยอนกลับทันที ใหทานทราบวาทํางาน
ไดผลหรือไมอยางไร 

3.22 1.24 ปานกลาง 4 

6. ผูบังคับบญัชาใหคําแนะนําที่ชวยทาน
ปรับปรุงงานใหดีขึ้นทุกคร้ังที่ตองการ 

3.34 1.23 ปานกลาง 2 

เฉลีย่โดยรวม 3.30 0.94 ปานกลาง - 
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 จากตารางที่ 20 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียด ดานการ
สนับสนุนจากหัวหนา ในระดับเห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 โดยพิจารณาในรายละเอียด
เปนรายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นในเรื่องผูบังคับบัญชามีความสนใจและใสใจวาทาน
ทํางานบรรลุเปาหมายหรือไม ( X = 3.56) มากที่สุด รองลงมา ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําที่ชวย
ทานปรับปรุงงานใหดีขึ้นทุกคร้ังที่ตองการ ( X = 3.34) ผูบังคับบัญชาแบงเวลา ศึกษาทําความ
เขาใจเกี่ยวกับเปาหมายหรือความมุงหมายในงานของทาน ( X = 3.29) ผูบังคับบัญชาให Feedback 
หรือขอมูลยอนกลับทันที ใหทานทราบวาทํางานไดผลหรือไมอยางไร ( X = 3.22) ผูบังคับบัญชา
แจงใหทานทราบหรือแบงขอมูลกับทานอยูเสมอวา ทานมีโอกาสในงานอ่ืนๆบางหรือไมในบริษัท 
( X = 3.20) และผูบังคับบัญชามักแสดงใหเห็นหรือตรวจสอบอยูเสมอวาทานไดรับการตอบแทน
หรือไดรับเครดิต เม่ือทํางานไดดีสําเร็จลุลวง ( X = 3.19) 
 
 ดานความตั้งใจที่จะลาออก 
 
ตารางที่ 21 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดานความ
ตั้งใจที่จะลาออก 

ดานความตัง้ใจที่จะลาออก X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. ทานไมคิดที่จะลาออกจากบริษัทในเร็วๆ นี ้ 3.29 1.36 ปานกลาง 2 
2. ทานกําลังหางานใหมอยู 2.90 1.41 ปานกลาง 5 
3. ทานตั้งใจที่จะทํางานทีน่ี่อีกสักพัก 3.50 1.32 มาก 1 
4. ทานคิดจะลาออกอยูบอยคร้ัง 3.01 1.44 ปานกลาง 4 
5. ทานอาจหางานใหมในอีก 12 เดือน      
ขาง หนา 

3.04 1.44 ปานกลาง 3 

เฉลีย่โดยรวม 3.15 0.96 ปานกลาง - 
 
 จากตารางที่ 21 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียด ดานความ
ตั้งใจที่จะลาออก ในระดับเห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 โดยพิจารณาในรายละเอียด
เปนรายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นในเรื่องทานตั้งใจที่จะทํางานที่นี่อีกสักพัก ( X = 3.50) 
รองลงมา ทานไมคิดที่จะลาออกจากบริษัทในเร็วๆ นี้ ( X = 3.29) ทานอาจหางานใหมในอีก 12 
เดือนขางหนา ( X = 3.04) ทานคิดจะลาออกอยูบอยคร้ัง ( X = 3.01) และทานกําลังหางานใหมอยู 
( X = 2.90) 
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สวนที่ 3  ผลการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis)  
 
ตารางที่ 22 การวัดความเหมาะสมของของปจจัยจากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของ

พนักงานในองคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลดวย KMO and Bartlett’s 
Test 

ปจจัยจากความเครียด KMO 
Bartlett’s Test of Sphericity 

Chi-Square df p-Value 
บทบาทที่ขัดแยง 0.715 345.426 6 0.000** 
บทบาทที่คลมุเครือ 0.686 571.173 10 0.000** 
ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน   0.885 2377.350 91 0.000** 
แรงสนับสนุนทางสังคม 0.905 1601.745 36 0.000** 
การสนับสนุนจากหัวหนา 0.869 1194.943 15 0.000** 
ความตั้งใจที่จะลาออก 0.709 665.893 10 0.000** 
หมายเหตุ : ** p < 0.01 
 
 จากตารางที่ 22 ผลการวิเคราะหขอมูลไดคา KMO มีคาระหวาง 0.686 ถึง 0.905 ซึ่ง
มากกวา 0.50 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และเขาสู 1 สรุปไดวา ตัวแปรทั้ง 43 ขอ มีความ
เหมาะสมที่จะใชเทคนิคการวิเคราะหความสําคัญของปจจัยจากความเครียดที่สงผลตอการลาออก   
ของพนักงานในองคกรญ่ีปุน สวนคา Bartlett’ s Test มีการแจกแจงโดยประมาณแบบ Chi-Square 
มีคาระหวาง 345.426 ถึง 2377.350 ไดคา Significance = 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมาย ความวา   
ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธกันเพียงพอที่จะนํามาวิเคราะหปจจัยได  
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ตารางที่ 23 คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของแตละตัวแปรที่มีคาสูงสุดในปจจัย
จากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ดานบทบาทที่ขัดแยง เม่ือทําการหมุนแกนแลว 

ตัวแปร ขอความ 
คานํ้าหนัก
องคประกอบ 

(Factor Loading) 

1 
ทานรูสึกวาคนอ่ืนมักดึงทานเขาไปเกี่ยวของกับงานที่
ไมใชงานที่เปนหนาที่ของทาน 

0.825 

2 ทานรูสึกตองแขงขันกับคนอ่ืนในเวลาที่ทาํงาน 0.773 

3 
หัวหนาของทานมักมอบงานใหทานทํางานที่ไมใชงาน
ของทาน และทานก็ไมสามารถทํางานนั้นได 

0.816 

4 
ทานไมคอยทาํงานขัดแยงกับหนาที่และตาํแหนงงานของ
ทาน 

0.587 

คารอยละของความแปรปรวน (% of Variance) 54.500 
 
 จากตารางที่ 23 พบวาองคประกอบที่ 1 ซึ่งตัวแปรที่สําคัญจํานวน 4 ตัวแปร มีคานํ้าหนัก
องคประกอบระหวาง 0.587 ถึง 0.825 ซึ่งตัวแปรแตละตัวในปจจัยตองมีคานํ้าหนักปจจัย 
(Factor Loading) ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และมีคารอยละของความ
แปรปรวน เทากับ 54.500 แสดงวาตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรรวมกันบรรยายองคประกอบไดดีที่สุด 
และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 54.500 ซึ่งผูวิจัยตั้งชื่อองคประกอบ   
นี้วา “บทบาทที่ขัดแยง” 
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ตารางที่ 24 คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของแตละตัวแปรที่มีคาสูงสุดในปจจัย
จากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ดานบทบาทที่คลุมเครือ เม่ือทําการหมุนแกนแลว 

ตัวแปร ขอความ 
คานํ้าหนัก
องคประกอบ 

(Factor Loading) 

1 
ทานไมม่ันใจถึงความคาดหวังจากหัวหนาหรือบริษัท
คาดหวังอะไรในทาน 

0.872 

2 
ขอกําหนดลักษณะงานในตาํแหนงงานของทานมัก     
ไมชัดเจน 

0.861 

3 
บอยคร้ังที่ทานมักไมรูตัวเองถึงคนรอบขางคาดหวังให
ตัวทานทําในสิ่งใด 

0.761 

4 
ทานรูดีทุกอยางวาคนรอบขางคาดหวังในตัวทานวาให
ทําอะไร 

0.834 

5 ลักษณะงานในหนาที่ของทานมีระบุไวชัดเจน 0.887 
คารอยละของความแปรปรวน (% of Variance) 42.612 

 
 จากตารางที่ 24 พบวา องคประกอบที่ 1 ซึ่งตัวแปรที่สําคัญ จํานวน 5 ตัวแปร มีคานํ้าหนัก
องคประกอบระหวาง 0.761 ถึง 0.887 ซึ่งตัวแปรแตละตัวในปจจัยตองมีคานํ้าหนักปจจัย (Factor 
Loading) ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และมีคารอยละของความแปรปรวน 
เทากับ 42.612 แสดงวาตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปรรวมกันบรรยายองคประกอบไดดีที่สุด และองคประกอบนี้
สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 42.612 ซึ่งผูวิจัยตั้งชื่อองคประกอบนี้วา “บทบาทที่
คลุมเครือ” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



75 

ตารางที่ 25 คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของแตละตัวแปรที่มีคาสูงสุดในปจจัย
จากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานในองคกรญี่ปุน ในกทม.และปริมณฑล 
ดานความเหนื่อยหนายจากการทํางาน เม่ือทําการหมุนแกนแลว 

ตัวแปร ขอความ 
คานํ้าหนัก
องคประกอบ 

(Factor Loading) 
1 ทานรูสึกทอแทผิดหวังกับการงาน 0.771 
2 ทานรูสึกเขาใจงายกับการรับรูสิ่งตางๆ 0.789 
3 ทานรูสึกกระปรี้กระเปราในการทํางาน 0.767 
4 ทานรูสึกหมดเบื่อหนายในการทํางาน 0.675 

5 
ทานสามารถสรางบรรยากาศที่ผอนคลายในการรับรูสิง่
ตางๆ ได 

0.794 

6 ทานรูสึกเครียดเม่ือทํางานรวมกับผูอ่ืน 0.659 
7 ทานรูสึกลมเหลว สิ้นหวังกับหนาที่การงาน 0.837 
8 ทานรูสึกหมดเร่ียวแรงหลังจากเสร็จสิ้นวนัทํางาน 0.792 

9 
ทานรูสึกเหนือ่ยเม่ือตองตื่นนอนตอนเชาและเผชิญหนา
กับงานในทุกวัน 

0.754 

10 
ทานรับรูและเขาใจการรับรูตอบสนองความรูสึกของทาน
ตอส่ิงตางๆ 

0.704 

11 ทานรูสึกไมมีเร่ียวแรงในการทํางาน 0.809 
12 ทานเขมแข็งมากขึ้นหลังจากทานไดมาทํางานที่นี่ 0.816 
13 ทานรูสึกหงุดหงิดกับงานของทาน 0.733 

14 
ในการทํางานทานสามารถจัดการแกไขปญหาทาง
อารมณไดอยางใจเย็น 

0.700 

คารอยละของความแปรปรวน (% of Variance) 33.474 
 
 จากตารางที่ 25 พบวา องคประกอบที่ 1 ซึ่งตัวแปรที่สําคัญ จํานวน 14 ตัวแปร มีคา
น้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.659 ถึง 0.837 ซึ่งตัวแปรแตละตัวในปจจัยตองมีคานํ้าหนัก
ปจจัย (Factor Loading) ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และมีคารอยละของ
ความแปรปรวน เทากับ 33.474 แสดงวาตัวแปรทั้ง 14 ตัวแปรรวมกันบรรยายองคประกอบไดดี
ที่สุด และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 33.474 ซึ่งผูวิจัยตั้งชื่อ
องคประกอบน้ีวา “ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน” 
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ตารางที่ 26 คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของแตละตัวแปรที่มีคาสูงสุดในปจจัย
จากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลดานแรงสนับสนุนทางสังคม เม่ือทําการหมุนแกนแลว 

ตัวแปร ขอความ 
คานํ้าหนัก
องคประกอบ 

(Factor Loading) 

1 
มีคนรูจักที่คอยชวยเหลือทานในเรื่องงานในยามที่ทาน
ตองการ 

0.692 

2 ทานกับเพ่ือนรวมงานมีการแกไขปญหารวมกัน 0.732 

3 
มีคนที่ทานชืน่ชอบที่ทํากิจกรรมทางสังคม/พบปะผูคน
เหมือนกับทาน 

0.701 

4 ทานมีกลุมเพ่ือนที่คิดอะไรเหมือนๆ ทานเอง 0.713 

5 
เม่ือตัดสินใจทาํอะไรลงไป มักมีคนคอยใหคําปรึกษา
แบงปนกัน 

0.813 

6 มีคนเห็นความสําคัญในทักษะและความสามารถของทาน 0.726 
7 เม่ือมีปญหาทานมีคนนาเชื่อถือที่สามารถปรึกษาได 0.740 

8 
ทานมีบุคคลอยางนอย 1 คน ที่รูสึกผูกพันทางดาน
อารมณ 

0.706 

9 
ทานสามารถวางใจไดเม่ือเกิดปญหาแลวจะมีคนคอยให
ความชวยเหลอื 

0.761 

คารอยละของความแปรปรวน (% of Variance) 53.650 
 
 จากตารางที่ 26 พบวา องคประกอบที่ 1 ซึ่งตัวแปรที่สําคัญ จํานวน 9 ตัวแปร มีคา
น้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.692 ถึง 0.813 ซึ่งตัวแปรแตละตัวในปจจัยตองมีคานํ้าหนัก
ปจจัย (Factor Loading) ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และมีคารอยละของ
ความแปรปรวน เทากับ 53.500 แสดงวาตัวแปรทั้ง 9 ตัวแปรรวมกันบรรยายองคประกอบไดดี
ที่สุด และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 53.500 ซึ่งผูวิจัยตั้งชื่อองคประกอบ
นี้วา “แรงสนับสนุนทางสังคม” 
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ตารางที่ 27 คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของแตละตัวแปรที่มีคาสูงสุดในปจจัย
จากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลดานการสนับสนุนจากหัวหนา เม่ือทําการหมุนแกนแลว 

ตัวแปร ขอความ 
คานํ้าหนัก
องคประกอบ 

(Factor Loading) 

1 
ผูบังคับบญัชาแบงเวลา ศึกษาทําความเขาใจเก่ียวกับ
เปาหมายหรือความมุงหมายในงานของทาน 

0.817 

2 
ผูบังคับบญัชามีความสนใจและใสใจวาทานทํางานบรรลุ
เปาหมายหรือไม 

0.746 

3 
ผูบังคับบญัชาแจงใหทานทราบหรือแบงขอมูลกับทานอยู
เสมอวา ทานมีโอกาสในงานอ่ืนๆ บางหรือไมในบริษทั 

0.828 

4 
ผูบังคับบญัชามักแสดงใหเห็นหรือตรวจสอบอยูเสมอวา
ทานไดรับการตอบแทนหรือไดรับเครดิต เม่ือทํางานไดดี
สําเร็จลุลวง 

0.841 

5 
ผูบังคับบญัชาให Feedback หรือขอมูลยอนกลับทันที 
ใหทานทราบวาทํางานไดผลหรือไมอยางไร 

0.830 

6 
ผูบังคับบญัชาใหคําแนะนําที่ชวยทานปรับปรุงงานใหดี
ขึ้นทุกคร้ังทีต่องการ 

0.687 

คารอยละของความแปรปรวน (% of Variance) 62.939 
 
 จากตารางที่ 27 พบวา องคประกอบที่ 1 ซึ่งตัวแปรที่สําคัญ จํานวน 6 ตัวแปร มีคา
น้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.687 ถึง 0.841 ซึ่งตัวแปรแตละตัวในปจจัยตองมีคานํ้าหนัก
ปจจัย (Factor Loading) ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และมีคารอยละของ
ความแปรปรวน เทากับ 62.939 แสดงวาตัวแปรทั้ง 6 ตัวแปรรวมกันบรรยายองคประกอบไดดี
ที่สุด และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 62.939 ซึ่งผูวิจัยตั้งชื่อ
องคประกอบน้ีวา “การสนับสนุนจากหัวหนา” 
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ตารางที่ 28 คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของแตละตัวแปรที่มีคาสูงสุดในปจจัย
จากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลดานความตั้งใจที่จะลาออก เม่ือทําการหมุนแกนแลว 

ตัวแปร ขอความ 
คานํ้าหนัก
องคประกอบ 

(Factor Loading) 
1 ทานไมคิดที่จะลาออกจากบริษัทในเร็วๆ นี ้ 0.859 
2 ทานกําลังหางานใหมอยู 0.865 
3 ทานตั้งใจที่จะทํางานที่นี่อีกสักพัก 0.843 
4 ทานคิดจะลาออกอยูบอยคร้ัง 0.891 
5 ทานอาจหางานใหมในอีก 12 เดือนขางหนา 0.883 

คารอยละของความแปรปรวน (% of Variance) 46.762 
 
 จากตารางที่ 28 พบวา องคประกอบที่ 1 ซึ่งตัวแปรที่สําคัญ จํานวน 5 ตัวแปร มีคา
น้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.843 ถึง 0.891 ซึ่งตัวแปรแตละตัวในปจจัยตองมีคานํ้าหนัก
ปจจัย (Factor Loading) ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และมีคารอยละของ
ความแปรปรวน เทากับ 46.762 แสดงวาตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปรรวมกันบรรยายองคประกอบไดดี
ที่สุด และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 46.762 ซึ่งผูวิจัยตั้งชื่อองคประกอบ
นี้วา “ความตั้งใจที่จะลาออก 
 
สวนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติ ในการทดสอบความสัมพันธ
ระหวาง 2 ตัวแปรที่มีขอมูลเชิงปริมาณ โดยใชสถิติ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพียรสัน (Pearson 
Product-Moment Correlation Coefficient) และในการทดสอบความเปนตัวแปรสื่อของความ 
สัมพันธระหวางตวัแปรตนกับตัวแปรตาม โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
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ตารางที่ 29 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง บทบาทที่คลุมเครือ ความเหนื่อยหนายจากการ
ทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม กับความตั้งใจที่จะลาออก 

ตัวแปร Mean S.D. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
1. เพศ 1.56 0.50 1                 
2. อายุ 2.35 0.63 -0.013 1                
3. ระดับการศึกษา 3.00 0.67 0.135** 0.206** 1               
4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 3.04 1.02 0.122* 0.418** 0.568** 1              
5. โรคประจําตัว 1.70 0.46 0.071 0.012 -0.252** -0.067 1             
6. สถานภาพ 1.33 0.58 -0.036 0.448** -0.019 0.127* 0.009 1            
7. สิ่งสะเทือนใจ 3.21 1.76 0.058 0.046 0.087 0.092 -0.157** 0.062 1           
8. ปญหา 2.48 1.24 -0.045 -0.055 0.069 0.051 -0.204** -0.133** -0.014 1          
9. อายุงาน 2.21 0.90 -0.004 0.588** 0.264** 0.424** -0.061 0.352** 0.147** -0.094 1         
10. สายงาน 3.98 2.37 0.111* 0.209** 0.102* 0.042 0.087 0.062 -0.063 0.075 0.142** 1        
11. ตําแหนงงาน 2.17 1.60 -0.054 0.291** 0.412** 0.510** -0.171** 0.197** 0.222** -0.075 0.422** -0.058 1       
12. ความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่ขัดแยง 

2.97 0.91 -0.027 0.103* -0.221** -0.165** 0.132** 0.193** -0.085 -0.129** 0.071 0.043 -0.235** (0.706)      

13. ความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่คลุมเครือ 

3.11 0.86 0.074 0.129** -0.203** -0.179** 0.179** 0.093 -0.043 -0.112* 0.038 0.177** -0.319** 0.587** (0.740)     

14. ความเหนื่อยหนาย
จากการทํางาน 

3.17 0.57 -0.150** -0.056 -0.127* -0.234** -0.161** -0.031 0.022 -0.069 -0.061 -0.061 -0.178** 0.447** 0.478** (0.737)    

15. แรงสนับสนนุทาง
สังคม 

3.47 0.83 0.072 -0.107* 0.186** 0.123* -0.034 -0.139** 0.064 -0.189** -0.005 -0.171** 0.209** -0.296** -0.164** 0.029 (0.891)   

16. แรงสนับสนนุจาก
หัวหนา 

3.30 0.94 0.027 -0.147** 0.128* 0.125* 0.042 -0.073 0.076 -0.186** -0.088 -0.192** 0.254** -0.231** -0.309** -0.074 0.503** (0.880)  

17. ความตั้งใจที่จะ
ลาออก 

3.15 0.96 -0.139** -0.149** -0.162** -0.267** -0.046 -0.055 -0.107* -0.044 -0.137** -0.153** -0.283** 0.411** 0.310** 0.512** -0.116* -0.158** (0.722) 

หมายเหตุ : *p < 0.05, **p < 0.01 
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 จากตารางที่ 29 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร พบวา มีความ 
สัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยง กับความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือ 
เทากับ 0.587 (r = 0.587, p < 0.01)  
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง ความเครียด     
ที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือ กับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน อยูระหวาง 0.447 ถึง 
0.478  (r = 0.447, p < 0.01; r = 0.478, p < 0.01)  
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง ความเครียด   
ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ ความเหน่ือยหนายจากการทํางาน กับแรงสนับสนุนทางสังคม อยู
ระหวาง 0.029 ถึง -0.296  (r = -0.296, p < 0.01; r = -0.164, p < 0.01; r = 0.029, p > 0.10)  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง ความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่คลุมเครือ ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม กับแรงสนับสนุน
จากหัวหนา อยูระหวาง -0.074 ถึง 0.503  (r = -0.231, p < 0.01; r = -0.309, p < 0.01; r = -
0.074, p > 0.10; r = 0.503, p < 0.01)   
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง ความเครียด     
ที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือ ความเหน่ือยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม แรง
สนับสนุนจากหัวหนา กับความตั้งใจที่จะลาออก อยูระหวาง -0.116 ถึง 0.512  (r = 0.411, p < 
0.01; r = 0.310, p < 0.01; r = 0.512, p < 0.01; r = -0.116, p < 0.05; r = -0.158, p < 0.01)  
 
ตารางที่ 30 การทดสอบความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง และความเครียด  

ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ กับความตั้งใจที่จะลาออก 

ตัวแปร 
ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก 
Step 1 Step 2 

  
เพศ -0.118* -0.121** 
อายุ -0.028 -0.077 
ระดับการศึกษา 0.038 0.080 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน -0.143* -0.107 
โรคประจําตัว -0.090 -0.114* 
สถานภาพ 0.009 -0.047 
สิ่งสะเทือนใจ -0.063 -0.055 
ปญหาอ่ืนๆ นอกจากเร่ืองงาน -0.068 -0.025 
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ตารางที่ 30 การทดสอบความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง และความเครียด  
ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ กับความตั้งใจที่จะลาออก (ตอ) 

ตัวแปร 
ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก 
Step 1 Step 2 

  
อายุงาน 0.056 -0.002 
สายงาน -0.147** -0.163*** 
ตําแหนงงาน -0.265*** -0.133* 
ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง  0.324*** 
ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ  0.142* 
R2 0.156 0.299 
Adjusted R2 0.132 0.275 
R2 Change 0.156 0.143 
F 6.518*** 12.643*** 
F Change 6.518*** 39.260*** 
หมายเหตุ : *p < 0.05, **p < 0.01,***p < 0.001 
 
 จากตารางที่ 30 พบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก 
ไดรอยละ 13.2 คา Adjusted R2 = 0.132, F (11, 389) = 6.518, p < 0.001 สวนขั้นตอนที่ 2 
เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยงและความเครียดที่เกิดจากบทบาท
ที่คลุมเครือ เขาไปในสมการ สามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก ไดรอยละ 14.3 คา R2 Change = 
0.143, F Change (2,386) = 39.260, p < 0.001 ซึ่งความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยงมี
ความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = 0.324, p < 0.001) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือมีความสัมพันธ
เชิงบวก และสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = 0.142, p < 0.05) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.001 
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ตารางที่ 31 การทดสอบความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง และความเครียด  
ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ กับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม 
และแรงสนับสนุนจากหัวหนา 

ตัวแปร 

ความเหนื่อยหนาย
จากการทํางาน 

แรงสนับสนุน 
ทางสังคม 

แรงสนับสนุน 
จากหัวหนา 

Step 1 Step 2 Step 1 Step 2 Step 1 Step 2 

      
เพศ -0.126* -0.145*** 0.057 0.047 0.015 0.025 
อาย ุ 0.060 -0.029 -0.113 -0.109 -0.163** -0.126* 
ระดับการศึกษา -0.008 0.046 0.138* 0.116 0.077 0.058 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน -0.171* -0.116* 0.032 0.020 0.091 0.069 
โรคประจําตัว -0.208*** -0.247*** 0.005 0.009 0.088 0.104* 
สถานภาพ -0.033 -0.089 -0.136* -0.095 -0.027 -0.012 
ส่ิงสะเทือนใจ 0.042 0.038 0.012 -0.003 0.033 0.038 
ปญหาอ่ืนๆ นอกจากเร่ืองงาน -0.115* -0.053 -0.199*** -0.216*** -0.174*** -0.197*** 
อายุงาน 0.041 -0.034 -0.018 0.013 -0.160** -0.134* 
สายงาน -0.037 -0.081 -0.132** -0.143** -0.123* -0.102* 
ตําแหนงงาน -0.179** 0.023 0.182** 0.139* 0.285*** 0.208** 
ความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยง  0.260***  -0.281***  -0.054 
ความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือ  0.399***  0.090  -0.187*** 
R2 0.132 0.401 0.164 0.214 0.196 0.234 
Adjusted R2 0.107 0.381 0.140 0.188 0.173 0.209 
R2 Change 0.132 0.270 0.164 0.051 0.196 0.038 
F 5.343*** 19.918*** 6.898*** 8.101*** 8.597*** 9.094*** 
F Change 5.343*** 87.041*** 6.898*** 12.477*** 8.597*** 9.703*** 

หมายเหตุ : *p < 0.05, **p < 0.01,***p < 0.001 

 
 จากตารางที่ 31 พบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายความเหนื่อยหนาย
จากการทํางาน ไดรอยละ 10.7 คา Adjusted R2 = 0.107, F (11, 389) = 5.343, p < 0.001 
สวนขั้นตอนที่ 2 เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยงและความเครียด
ที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือ เขาไปในสมการ สามารถอธิบายความเหน่ือยหนายจากการทํางาน   
ไดรอยละ 27.0 คา R2 Change = 0.270, F Change (2,386) = 87.041, p < 0.001 ซึ่ง
ความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยงมีความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอความเหนื่อยหนาย
จากการทํางาน ( = 0.260, p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และความเครียด         
ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือมีความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอความเหนื่อยหนายจากการ
ทํางาน ( = 0.399, p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  
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 การวิเคราะหในลําดับตอมาพบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายแรง
สนับสนุนทางสังคม ไดรอยละ 14.0 คา Adjusted R2 = 0.140, F(11, 389) = 6.898, p < 0.001 
สวนขั้นตอนที่ 2 เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยงและความเครียด
ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ เขาไปในสมการ สามารถอธิบายแรงสนับสนุนทางสังคม ไดรอยละ 
5.1 คา R2 Change = 0.051, F Change (2,386) = 12.477, p < 0.001 ซึ่งความเครียดที่เกิด
จากบทบาทที่ขัดแยงมีความสัมพันธเชิงลบ และสงผลตอแรงสนับสนุนทางสังคม ( = -0.281,   
p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ
ไมสงผลตอแรงสนับสนุนทางสังคม ( = 0.090, p > 0.10)  
 และยังพบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายแรงสนับสนุนจากหัวหนา 
ไดรอยละ 17.3 คา Adjusted R2 = 0.173, F(11, 389) = 8.597, p < 0.001 สวนขั้นตอนที่ 2 
เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยงและความเครียดที่เกิดจากบทบาท
ที่คลุมเครือ เขาไปในสมการ สามารถอธิบายแรงสนับสนุนจากหัวหนา ไดรอยละ 3.8 คา R2 

Change = 0.038, F Change (2,386) = 9.703, p < 0.01 ซึ่งความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ี
ขัดแยง ไมสงผลตอแรงสนับสนุนจากหัวหนา ( = -0.054, p > 0.10) และความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่คลุมเครือมีความสัมพันธเชิงลบ และสงผลตอแรงสนับสนุนจากหัวหนา ( = -0.187, p < 
0.001)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  
 
ตารางที่ 32 การทดสอบความสัมพันธระหวางความเหน่ือยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุน

ทางสังคม และแรงสนับสนุนจากหัวหนา กับความตั้งใจที่จะลาออก 

ตัวแปร 
ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก 
Step 1 Step 2 

  
เพศ -0.118* -0.053 
อายุ -0.028 -0.080 
ระดับการศึกษา 0.038 0.061 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน -0.143* -0.054 
โรคประจําตัว -0.090 0.013 
สถานภาพ 0.009 0.009 
สิ่งสะเทือนใจ -0.063 -0.079 
ปญหาอ่ืนๆ นอกจากเร่ืองงาน -0.068 -0.049 
อายุงาน 0.056 0.023 
สายงาน -0.147** -0.153** 
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ตารางที่ 32 การทดสอบความสัมพันธระหวางความเหน่ือยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุน
ทางสังคม และแรงสนับสนุนจากหัวหนา กับความตั้งใจที่จะลาออก (ตอ) 

ตัวแปร 
ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก 
Step 1 Step 2 

  
ตําแหนงงาน -0.265*** -0.142* 
ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน  0.459*** 
แรงสนับสนุนทางสังคม  -0.096 
แรงสนับสนุนจากหัวหนา  -0.081 
R2 0.156 0.353 
Adjusted R2 0.132 0.330 
R2 Change 0.156 0.197 
F 6.518*** 15.015*** 
F Change 6.518*** 39.128*** 
หมายเหตุ : *p < 0.05, **p < 0.01,***p < 0.001 
 
 จากตารางที่ 32 พบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก 
ไดรอยละ 13.2 คา Adjusted R2 = 0.132, F (11, 389) = 6.518, p < 0.001 สวนขั้นตอนที่ 2 
เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม และแรงสนับสนุน
จากหัวหนา เขาไปในสมการ สามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก ไดรอยละ 19.7 คา R2 

Change = 0.197, F Change (3,385) = 39.128, p < 0.001 ซึ่งความเหนื่อยหนายจากการ
ทํางานมีความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก (= 0.459, p < 0.001) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 สวนแรงสนับสนุนทางสังคม ไมสงผลตอความตั้งใจที่จะ
ลาออก ( = -0.096, p > 0.10) และแรงสนับสนุนจากหัวหนา ไมสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก   
( = -0.081, p > 0.10)  
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ตารางที่ 33 การทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุน
ทางสังคม และแรงสนับสนุนจากหัวหนา ในความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่ขัดแยง ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ กับความตั้งใจที่จะลาออก 

ตัวแปร 

ความต้ังใจท่ีจะลาออก 
ความเครียดท่ีเกิดจากบทบาท 

ท่ีขัดแยง 
ความเครียดท่ีเกิดจากบทบาท 

ท่ีคลุมเครือ 
Step 1 Step 2 Step 3 Step 1 Step 2 Step 3 

      
เพศ -0.118* -0.111* -0.065 -0.118* -0.136** -0.061 
อายุ -0.028 -0.056 -0.082 -0.028 -0.084 -0.087 
ระดับการศึกษา 0.038 0.078 0.073 0.038 0.060 0.064 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน -0.143* -0.115 -0.058 -0.143* -0.114 -0.055 
โรคประจําตัว -0.090 -0.106* -0.016 -0.090 -0.114* 0.000 
สถานภาพ 0.009 -0.054 -0.019 0.009 -0.002 0.006 
ส่ิงสะเทือนใจ -0.063 -0.048 -0.067 -0.063 -0.075 -0.080 
ปญหาอ่ืนๆ นอกจากเร่ืองงาน -0.068 -0.031 -0.029 -0.068 -0.038 -0.044 
อายุงาน 0.056 0.001 0.000 0.056 0.026 0.020 
สายงาน -0.147** -0.147** -0.149** -0.147** -0.183*** -0.160*** 
ตําแหนงงาน -0.265*** -0.161** -0.117* -0.265*** -0.159** -0.130* 
ความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยง  0.396*** 0.207***  - - 
ความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือ  - -  0.317*** 0.066 
ความเหน่ือยหนายจากการทํางาน   0.364**   0.427*** 
แรงสนับสนุนทางสังคม   -0.044   -0.095 
แรงสนับสนุนจากหัวหนา   -0.074   -0.069 
R2 0.156 0.287 0.379 0.156 0.235 0.356 
Adjusted R2 0.132 0.265 0.355 0.132 0.211 0.330 
R2 Change 0.156 0.131 0.092 0.156 0.079 0.121 
F 6.518*** 12.984*** 15.618** 6.518*** 9.896** 14.122** 
F Change 6.518*** 71.154** 18.933** 6.518*** 39.878** 23.976** 

หมายเหตุ : *p < 0.05, **p < 0.01,***p < 0.001 

  
 จากตารางที่ 33 เม่ือภาวะความเหนื่อยหนายในการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม 
และแรงสนับสนุนจากหัวหนา เปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่ขัดแยงและความตั้งใจจะลาออก  
 พบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก ไดรอยละ 
13.2 คา Adjusted R2 = 0.132, F(11, 389) = 6.518, p < 0.001 สวนขั้นตอนที่ 2 เม่ือทําการ
เพ่ิมตัวแปรความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยง เขาไปในสมการ สามารถอธิบายความตั้งใจ
ที่จะลาออก ไดรอยละ 13.1 คา R2 Change = 0.131, F Change (1,387) = 12.984, p < 0.001 
ซึ่งความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยง มีความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอความตั้งใจที่จะ
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ลาออก ( = 0.396, p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 
1 สวนขั้นตอนที่ 3 เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทาง
สังคม และแรงสนับสนุนจากหัวหนา เขาไปในสมการ สามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก ได
รอยละ 9.2 คา R2 Change = 0.092, F Change (4,384) = 15.618, p < 0.001 ซึ่งความเหนื่อย
หนายจากการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = 0.364, 
p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 7 สวนแรงสนับสนุน
ทางสังคม ไมสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = -0.044, p > 0.10) ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ 6 
และแรงสนับสนุนทางหัวหนา ไมสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = -0.074, p > 0.10) ซึ่งปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 8  
 เม่ือภาวะความเหน่ือยหนายในการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม และแรงสนับสนุน
จากหัวหนา เปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือและ
ความตั้งใจจะลาออก พบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก 
ไดรอยละ 13.2 คา Adjusted R2 = 0.132, F(11, 389) = 6.518, p < 0.001 สวนขั้นตอนที่ 2 
เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือเขาไปในสมการ สามารถ
อธิบายความตั้งใจที่จะลาออก ไดรอยละ 7.9 คา R2 Change = 0.079, F Change (1,387) = 
9.896, p < 0.001 ซึ่งความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือ มีความสัมพันธเชิงบวก และ
สงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = 0.317, p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 2 สวนขั้นตอนที่ 3 เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเหนื่อยหนายจาก
การทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม และแรงสนับสนุนจากหัวหนา เขาไปในสมการ สามารถ
อธิบายความตั้งใจที่จะลาออก ไดรอยละ 12.1 คา R2 Change = 0.121, F Change (4,384) = 
14.122, p < 0.001 ซึ่งความเหนื่อยหนายจากการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอ
ความตั้งใจที่จะลาออก ( = 0.427, p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ซึ่ง
ยอมรับสมมติฐานที่ 4 สวนแรงสนับสนุนทางสังคม ไมสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = -0.095, 
p > 0.10) ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ 3 และแรสนับสนุนทางหัวหนา ไมสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก 
( = -0.069, p > 0.10) ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ 5 
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ตารางที่ 34 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน  Sig. 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1. ความเครียดที่เกิดจากบทบาททีข่ัดแยงมี
ความสัมพันธตอความตั้งใจลาออก 

0.396 0.000 ยอมรับ 

2. ความเครียดที่เกิดจากบทบาททีค่ลุมเครือมี
ความสัมพันธตอความตั้งใจลาออก 

0.317 0.000 ยอมรับ 

3. แรงสนับสนุนทางสังคมเปนตัวแปรส่ือความ 
สัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาท  
ที่คลุมเครือและความตั้งใจจะลาออก 

-0.095 0.055 ปฏิเสธ 

4. ภาวะความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนตวั
แปรส่ือความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิด
จากบทบาททีค่ลุมเครือและความตั้งใจจะลาออก 

0.427 0.000 ยอมรับ 

5. แรงสนับสนุนจากหัวหนาเปนตวัแปรสือ่
ความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่คลมุเครือและความตั้งใจจะลาออก 

-0.069 0.184 ปฏิเสธ 

6. แรงสนับสนุนทางสังคมเปนตัวแปรส่ือ
ความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่ขัดแยงและความตัง้ใจจะลาออก 

-0.044 0.386 ปฏิเสธ 

7. ภาวะความเหนื่อยหนายเปนตัวแปรส่ือ
ความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่ขัดแยงและความตัง้ใจจะลาออก 

0.364 0.000 ยอมรับ 

8. แรงสนับสนุนจากหัวหนาเปนตวัแปรสือ่
ความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่ขัดแยงและความตัง้ใจจะลาออก 

-0.074 0.137 ปฏิเสธ 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุนใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาน้ีคือ พนักงานในองคกรญี่ปุน จํานวน 400 คน สถิติที่ใชสําหรับขอมูล
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติที่ใชสําหรับขอมูล
เชิงอางอิง เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ไดแก การวิเคราะหสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) และวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) ซึ่งผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  
 
สรุปผลการวจิัย 
     ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญเปนพนักงาน
เพศหญิง จํานวน 225 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 56.25 และเปนเพศชาย จํานวน 175 คน คิดเปน
รอยละ 43.75 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 268 คน คิดเปนรอยละ 67.00 มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 20,001-35,000 บาท จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 38.25 ไมมีโรคประจําตัว 
จํานวน 280 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 70.00 มีสถานภาพโสด จํานวน 289 คน คิดเปนรอยละ 
72.25 ใน 6 เดือนที่ผานมาไมมีสิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 41.00 มี
ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงาน คือ ปญหาเศรษฐกิจ (คาครองชีพสูงขึ้น 
ฯลฯ) จํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 36.75 มีอายุงาน 1-4 ป จํานวน 195 คน คิดเปนรอยละ 
48.75 มีสายงานเปนลาม จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 30.75 และมีตําแหนงงานพนักงาน/
เจาหนาที่ จํานวน 244 คน คิดเปนรอยละ 61.00  
 ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญ่ีปุน ในกทม. และ
ปริมณฑลจากผลการศึกษาพบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียดในระดับ
เห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา 
พนักงานใหความคิดเห็นในดานแรงสนับสนุนทางสังคม ( X= 3.47) รองลงมา ดานการสนับสนุน
จากหัวหนา ( X= 3.30) ดานความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ( X= 3.17) ดานความตั้งใจที่จะ
ลาออก ( X= 3.15) ดานบทบาทที่คลุมเครือ ( X= 3.11) และดานบทบาทที่ขัดแยง ( X= 2.97) 
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 ผลการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 
 จากผลการศึกษาพบวา คา KMO มีคาระหวาง 0.686 ถึง 0.905 ซึ่งมากกวา 0.50 
และเขาใกลคา 1 สรุปไดวา ตัวแปรทั้ง 43 ขอ มีความเหมาะสมที่จะใชเทคนิคการวิเคราะห
ความสําคัญของปจจัยจากความเครียดที่สงผลใหตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุน 
สวนคา Bartlett’ s Test มีการแจกแจงโดยประมาณแบบ Chi-Square มีคาระหวาง 571.173 ถึง 
2377.350 ไดคา Significance = 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05  
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาเรื่องปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกร
ญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 ความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีไมชัดเจนของพนักงาน งานท่ีมีปริมาณที่เยอะเกินไป 
ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน ลารสัน (lvancevich; and Matteson. 1983; อางอิงจาก 
Larson. 2004) และภาวะเหนื่อยหนายจากการทํางาน อาจทําใหรูสึกเบื่อหนายไมมีเร่ียวแรงใน
การทํางาน ทําใหเกิดความเครียด เปนโรคซึมเศรา สงผลใหพนักงานลาออกเพ่ิมมากขึ้น ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ (สุวรรณกมล จันทรมะโน. 2557) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความ
ตั้งใจลาออกพบวา พนักงานสํานักงาน กกพ. ใหความสําคัญการกําหนดหนาที่งานที่ชัดเจน และ
พนักงานไมชอบความไมชัดเจนเพราะความไมชัดเจนทําใหไมสามารถหาทิศทางการปฏิบัติงานได
เหมาะสม สงผลใหเกิดความสับสน เกิดความไมพอใจในงาน และตัดสินใจที่จะลาออกในที่สุด 
ความรูสึกเบื่อหนายจากการทํางานน้ันสอดคลองกับงานวิจัยของ (จุฑารัตน แซลอ. 2560) 
ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยความเหนื่อยหนายในหนวยงานของวิชาชีพโรงพยาบาลสุราษฎรธานี 
พบวา บุคคลที่มีความคาดหวังในการทํางานสูงจะเกิดความเหนื่อยหนายไดงายเม่ืองานไม
เปนไปตามที่ตั้งใจ เม่ือบุคคลเหลาน้ีเกิดความเบื่อหนายจากงานเปนเวลานาน อาจทําใหมีความ
ตั้งใจที่จะลาออกสูง 
  แตหากพนักงานในองคกรไดรับแรงสนับสนุนที่ดีจากหัวหนา ไดรับความชวยเหลือ
หรือใหคําแนะนําที่ดีในงาน มีผลตอบแทนที่ดี เชน เงินเดือน สวัสดิการ ไอเซนเบิรค; และคณะ 
(Eisenberger; et al. 2001 : 42) ทั้งยังไดรับแรงสนับสนุนที่ดีจากคนรอบขาง มีคนใหคําปรึกษา
ยามมีปญหา มีคนที่เราสามารถคุยตอดวยไดทุกเร่ือง เฮาส (สรงคกฎณ ดวงคําสวัสด์ิ. 2539 : 
29-35; อางอิงจาก House. 1985) สองส่ิงนี้สงผลตอจิตใจของพนักงาน สามารถทําใหความตั้งใจ
ที่จะลาออกลดลงได ซึ่งสอดคลองกับ (มุทิตา คงกระพันธ. 2554) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษา
อิทธิพลของการรับรูความสัมพันธระหวางบุคคล การรับรูสนับสนุนจากองคกรผานความผูกพัน
ตอองคกร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวาการรับรูความสัมพันธของ
หัวหนาและเพื่อนรวมงานนั้นมีผลตอความผูกพันตอองคกรและผลการปฏิบัติงานในหนาที่
โดยรวมอยูในระดับมาก ทําใหพนักงานเกิดความตั้งใจลาออกลดลง และยังสอดคลองกับทฤษฎี
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ของกุยลาส (Gulacti. 2010 : 3,844-3,849) ที่ศึกษาผลกระทบของการรับรูการสนับสนุนทาง
สังคมที่มีตอความเปนอยูที่ดีของครูประถมศึกษา 87 คน พบวาการสนับสนุนทางสังคมลวน
แลวแตสงผลตอความพึงพอใจในชีวิต สงผลใหระดับความเครียดลดนอยลง  
 ความเครียดที่เกิดจากการที่ตองทํางานหลายๆ อยาง ทําใหสับสนเก่ียวกับงานใน
ตําแหนงกับงานที่นอกเหนือจากตําแหนงของตนเอง ลาซารัส; และโฟลคแมน (จิราพร หินทอง. 
2551; อางอิงจาก Lazarus; and Folkman. 1984) และภาวะเหน่ือยหนายการทํางานทําให
พนักงานเบื่องาน ทอแทกับงาน ไมมีความมุงม่ันในการทํางานนั้น เปนผลที่ทําใหเกิดความเครียด    
ทําใหพนักงานทีความตั้งใจลาออกสูงขึ้น ดเวน; และซิดนีย (Duane; and Sydney. 2002) ซึ่ง
สอดคลองงานวิจัยของ (จุฑาทิพย ลีลาธนาพิพัฒน. 2560) ไดศึกษาความคลุมเครือในบทบาท 
และหนาที่ที่รับผิดชอบมากเกินไปของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบวาบทบาทที่
คลุมเครือมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายของครู ทําใหครูเกิดความทอแท เกิดความรูสึก
ตองการลาออก 
 แตถาพนักงานไดรับแรงสนับสนุนที่ดีจากหัวหนางาน หัวหนางานแสดงความหวงใย
เอาใจใส มีผลตอบแทนที่ดีในดานตางๆ เชน เงินเดือน สวัสดิการ เลื่อนตําแหนงงาน ไอเซนเบิรค; 
และคณะ (Eisenberger; et al. 2001 : 42) สองสิ่งน้ีสงผลตอจิตใจของพนักงาน สามารถทําให
ความตั้งใจที่จะลาออกลดลงได ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย (สุมินทร เบาธรรม. 2554) ไดศึกษา
เร่ือง การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกร ความพึงพอใจในการทํางานความผูกพันตอ
องคกรและความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจของบุคคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสานและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี พบวาการไดรับการสนับสนุนจากองคกร
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรและความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทาง
ลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ (สุดารัตน ครุฑสึก. 2557) 
ศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความผูกพันตอองคกรและการสื่อสารใน
องคกรสงผลตอการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผล
การศึกษาวาดานการมีสวนรวมในการทํางานและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน กอเกิดความผูกพัน
ตอองคกรใหลาออกนอยลง 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษานี้ พบวา ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยงและบทบาทที่
คลุมเครือสอดคลองกับภาวะความเหน่ือยหนายจาการทํางานของ พนักงานที่ทํางานอยูองคกร
ญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อาจสงผลใหพนักงานที่ทํางานอยูในองคกรเกิด
ความตั้งใจที่จะลาออก ซึ่งอาจสงผลกระทบถึงการสูญเสียบุคลากรไป หรือประสิทธิภาพในการ
ทํางานลดลง ดังนั้นเราควรตระหนักถึงปญหานี้ ผูวิจัยขอเสนอการปรับปรุงแกไขตอไปน้ี 
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 1. ทางดานบุคคล ควรมีการศึกษาแนวทางการแกไขหรือบรรเทาอาการเหนื่อยหนาย
ใหลดลง ซึ่งจะมีผลทําใหเกิดความรูสึกที่จะลาออกลดลงดวย เชน การนั่งสมาธิ ออกกําลังกาย 
แสวงหาแรงสนับสนุนทางสังคม ทางหัวหนางาน  
 2. ทางดานองคกร ควรสรางความกาวหนาใหบุคลากรในองคกร ซึ่งทําใหพนักงาน
ปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจ เชน มีสวัสดิการท่ีดี มีอัตราเงินเดือนที่สูงขึ้น เพ่ือเพียงพอกับคา
ครองชีพที่เหมาะสมและสภาพการทํางาน ผูบริหารเปนผูมีบาบาทสําคัญในการสรางสภาพ 
แวดลอมที่ดีเพ่ือชวยผอนคลายความเครียดจากงานประจํา เชน ไมเสียงดัง มีความสะดวกปลอดภัย  
ในการทํางาน อากาศถายเทสะดวก มีการจัดกิจกรรมตางๆ ทั้งในสถานที่และนอกสถานที่เพ่ือ
ลดความเครียดและความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ในดานการบริหารงาน ควรมีการวาง
ระบบงานที่ดี เชน กระจายปริมาณงานใหเหมาะสมกับงานที่ตองรับผิดชอบ เพ่ือลดปญหาการ
ทํางานหนักเกินไป ตลอดจนเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นและเสนอแนว
ทางแกไขปญหาตางๆ ที่ลาสมัยใหเหมาะสม เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ทั้งยังชวยลด
ความเครียด และความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 
 
งานวิจัยที่เก่ียวเน่ืองในอนาคต 
 เพ่ือใหผลการศึกษาครั้งน้ีสามารถนําไปประยุกตใหเกิดประโยชนมากขึ้นผูศึกษามี
ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไปดังนี้ 
 1. ศึกษาตัวแปรสื่ออ่ืนๆ ที่เปนปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออก 
เชน คน Type A, Type B เปนตน 
 2. ในการศึกษาครั้งตอไปควรใชวิธีเก็บรวมรวมขอมูลในรูปแบบอ่ืนที่นอกเหนือจากน้ี 
เชนการสัมภาษณเพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกสําหรับการศึกษานี้มากขึ้น 
 3. ในการศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาในการลาออกในองคกรกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลทุกตําแหนงเพ่ือใหไดขอมูลในเชิงลึก การศึกษาครั้งตอไปสามารถศึกษาเฉพาะเจาะจง
ตําแหนง เชน ลาม เปนตน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปจจัยทีก่อใหเกิดความเครียดซึง่สงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุน 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีสรางขึ้นมาเพ่ือใชในการศึกษาเทาน้ัน โดยขอมูลจะถูกเก็บเปนความลับ 
จุดมุงหมายของงานวิจัยน้ี เพ่ือคนหาปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกของ
องคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพ่ือหาแนวทางในการปองกันการลาออก ซึ่ง
มีความสําคัญตอองคกรสืบตอไป โดยแบบสอบถามไดแบงออกเปน 2 ตอน ไดแก 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกของ
องคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ลลติา ทาดา 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ใหตรงกับขอมูลของทาน 
 
1. เพศ 
  ชาย  หญิง 
 
2. อายุ 
  นอยกวา 20 ป          21-30 ป          
  31-40 ป          41 ปขึ้นไป 
 
3. ระดับการศึกษา 
  ต่ํากวามัธยมศึกษาปที่ 3    ระดับมัธยม ปวช. ปวส.  
  ปริญญาตรี  ปริญญาโท   
  สูงกวาปริญญาโท 
 
4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
  ต่ํากวา 10,000 บาท         10,001-20,000 บาท     
  20,001-35,000 บาท      35,000-50,000 บาท  
  50,001 บาทขึ้นไป                     
 
5. ทานมีโรคประจําตัวหรือไม    
  มี       ไมมี 
 
6. สถานภาพ 
   โสด   มีคูสมรส  
  หยาราง   แยกกันอยู  
 
7. ใน 6 เดือนที่ผานมีสิ่งใดที่ทําใหทานสะเทือนใจ   
  มี        ไมมี 
  คนที่รักเสียชีวิต    ออกจากงาน  
  สุขภาพไมดี         อ่ืนๆ 
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8. ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงาน 
  ปญหาเศรษฐกิจ (คาครองชีพสูงขึ้น ฯลฯ)  
  ปญหาทางการเมือง (เหตุการณประทวง, มอบ ฯลฯ)   
  ปญหาครอบครัว   
  อ่ืนๆ 
 
9. อายุงาน 
  ไมเกิน 1 ป  1-4 ป    
  4-9 ป   10 ปขึ้นไป 
 
10. สายงาน 
  ฝายผลิต  ลาม  
  ฝายบริหาร  ฝายขาย 
  ฝายบุคคล/Admin  ฝายจัดซ้ือ  
  ฝายซอมบํารุง  อ่ืนๆ 
 
11. ตําแหนงงาน 
  พนักงาน/เจาหนาที่      เจาหนาที่อาวุโส 
  Group Leader  หัวหนางาน       
  ผูจัดการ/รองผูจัดการ  สูงกวาผูจัดการ 
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ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยที่สงผลใหเกิดความเครียดซึ่งสงผลตอการลาออกของ
องคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองตารางที่ตรงตามความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 
    5  หมายถึง  ผูตอบมีความเห็นดวยมากที่สุด 
    4  หมายถึง  ผูตอบมีความเห็นดวยมาก 
    3  หมายถึง  ผูตอบมีความเห็นดวยปานกลาง 
    2  หมายถึง  ผูตอบมีความเห็นดวยนอย 
    1  หมายถึง  ผูตอบมีความเห็นดวยนอยที่สุด 
 

ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น/เห็นดวย 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

Role Conflict (บทบาทที่ขัดแยง) หมายถึง การท่ีบทบาทหนาท่ีของแตละบุคคลในองคกรถูก
กําหนดข้ึนอยางสับสน  เกี่ยวกับงานท่ีตองทําหรือไมตองทํา 
1) ทานรูสึกวาคนอื่นมักดึงทานเขาไปเกี่ยวของกับ
งานท่ีไมใชงานท่ีเปนหนาท่ีของทาน 

     

2) ทานรูสึกตองแขงขันกับคนอื่นในเวลาท่ีทํางาน      
3) หัวหนาของทานมักมอบงานใหทานทํางานท่ีไมใช
งานของทาน และทานก็ไมสามารถทํางานนั้นได 

     

4) ทานไมคอยตองทํางานขัดแยงกับหนาท่ีและ
ตําแหนงงานของทาน 

     

Role Ambiguity (บทบาทที่คลุมเครือ) หมายถึง การท่ีคนไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ
วัตถุประสงคของงาน บทบาทความคาดหวังเกี่ยวกับงานของผูรวมงานและเกี่ยวของกับขอบเขต 
ความรับผิดชอบของงานท่ีไมชัดเจน 
1) ทานไมมั่นใจถึงความคาดหวังจากหัวหนาหรือ
บริษัทคาดหวังอะไรในทาน 

     

2) ขอกําหนดลักษณะงานในตําแหนงงานของทานมัก
ไมชัดเจน 

     

3) บอยคร้ังท่ีทานมักไมรูตัวเองถึงคนรอบขางคาดหวัง
ใหตัวทานทําในส่ิงใด 

     

4) ทานรูดีทุกอยางวาคนรอบขางคาดหวังในตัวทาน
วาใหทําอะไร 

     

5) ลักษณะงานในหนาท่ีของทานมีระบุไวชัดเจน      
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ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น/เห็นดวย 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

Burn Out หมายถึง ภาวะหมดไฟในการทํางานที่อาจทําใหเกิดความเส่ียงเปนโรคซึมเศรา   
1) ทานรูสึกทอแทผิดหวังกับการงาน      
2) ทานรูสึกเขาใจงายกับการรับรูส่ิงตางๆ      
3) ทานรูสึกกระปร้ีกระเปราในการทํางาน      
4) ทานรูสึกหมดเบื่อหนายในการทํางาน      
5) ทานสามารถสรางบรรยากาศที่ผอนคลายในการ
รับรูส่ิงตางๆ ได 

     

6) ทานรูสึกเครียดเมื่อทํางานรวมกับผูอื่น      
7) ทานรูสึกลมเหลว ส้ินหวังกับหนาท่ีการงาน      
8) ทานรูสึกหมดเรี่ยวแรงหลังจากเสร็จส้ินวันทํางาน      
9) ทานรูสึกเหนื่อยเมื่อตองตื่นนอนตอนเชาและ
เผชิญหนากับงานในทุกวัน 

     

10) ทานรับรูและเขาใจการรับรูตอบสนองความรูสึก
ของทานตอส่ิงตางๆ 

     

11) ทานรูสึกไมมีเรี่ยวแรงในการทํางาน      
12) ทานเขมแข็งมากขึ้นหลังจากทานไดมาทํางานท่ีนี่      
13) ทานรูสึกหงุดหงิดกับงานของทาน      
14) ในการทํางานทานสามารถจัดการแกไขปญหา
ทางอารมณไดอยางใจเย็น 

     

Social Support หมายถึง สิ่งท่ีผูไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมในดานความชวยเหลือทางดาน
ขอมูล ขาวสารหรือ การสนับสนุนทางดานจิตใจจากผูใหการสนับสนุนและเปนผลใหผูรับไดปฏิบัติ
ไปในทางที่ตองการ  
1) มีคนรูจักท่ีคอยชวยเหลือทานในเรื่องงานในยามที่
ทานตองการ 

     

2) ทานกับเพ่ือนรวมงานมีการแกไขปญหารวมกัน      
3) มีคนที่ทานชื่นชอบท่ีทํากิจกรรมทางสังคม/พบปะ
ผูคนเหมือนกับทาน 

     

4) ทานมีกลุมเพ่ือนท่ีคิดอะไรเหมือนๆ ทานเอง      
5) เมื่อตัดสินใจทําอะไรลงไป มักมีคนคอยให
คําปรึกษาแบงปนกัน 

     

6) มีคนเห็นความสําคัญในทักษะและความสามารถ
ของทาน 
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ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น/เห็นดวย 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

7) เมื่อมีปญหาทานมีคนนาเชื่อถือท่ีสามารถปรึกษา
ได 

     

8) ทานมีบุคคลอยางนอย 1 คน ท่ีรูสึกผูกพันทางดาน
อารมณ 

     

9) ทานสามารถวางใจไดเมื่อเกิดปญหาแลวจะมีคน
คอยใหความชวยเหลือ 

     

Supervisor Support หมายถึง การรับรูการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาซึ่งเปนความเชื่อของ
พนักงานวา องคการไดเห็นถึงคุณคาและการทุมเทการทํางานของพนักงาน  องคการแสดงความ
หวงใย ตองการใหพนักงานอยูดีกินดี ซึ่งพนักงานจะรับรูสิ่งเหลาน้ีจากผลตอบแทน เชนเงินเดือน
เพ่ิม  เลื่อนตําแหนง สวัสดิการดี  
1) ผูบังคับบัญชาแบงเวลา ศึกษาทําความเขาใจ
เกี่ยวกับเปาหมายหรือความมุงหมายในงานของทาน 

     

2) ผูบังคับบัญชามีความสนใจและใสใจวาทานทํางาน
บรรลุเปาหมายหรือไม 

     

3) ผูบังคับบัญชาแจงใหทานทราบหรือแบงขอมูลกับ
ทานอยูเสมอวา ทานมีโอกาสในงานอื่นๆ บางหรือไม
ในบริษัท 

     

4) ผูบังคับบัญชามักแสดงใหเห็นหรือตรวจสอบอยู
เสมอวาทานไดรับการตอบแทนหรือไดรับเครดิต เมื่อ
ทํางานไดดีสําเร็จลุลวง 

     

5) ผูบังคับบัญชาให Feedback หรือขอมูลยอนกลับ
ทันที ใหทานทราบวาทํางานไดผลหรือไมอยางไร 

     

6) ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําท่ีชวยทานปรับปรุงงาน
ใหดีขึ้นทุกคร้ังท่ีตองการ 

     

Turnover หมายถึง  การท่ีองคกรสิ้นสุดการวาจางพนักงานเปนผลตองใหออกจากองคกร และใน
ขณะเดียวกันก็จะมีการวาจางพนักงานคนใหมเขามาแทน  พนักงานใหมอาจไมเคยทํางานใน
องคกรน้ีมากอน และพนักงานเกาท่ีออกไปอาจกลับเขามาทํางานในองคกรอีก   
1) ทานไมคิดท่ีจะลาออกจากบริษัทในเร็วๆ นี้      
2) ทานกําลังหางานใหมอยู      
3) ทานตั้งใจท่ีจะทํางานท่ีนี่อีกสักพัก      
4) ทานคิดจะลาออกอยูบอยครั้ง      
5) ทานอาจหางานใหมในอีก 12 เดือนขางหนา      
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ภาคผนวก ข. 
การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
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ขอคําถาม 
คาคะแนนความสอดคลองของ

ผูทรงคุณวุฒิ 
ผลการ 
คํานวณ 
คา IOC ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

Role Conflict (บทบาทที่ขัดแยง) หมายถึง การท่ีบทบาทหนาท่ีของแตละบุคคลใน
องคกรถูกกําหนดขึ้นอยางสับสน  เกี่ยวกับงานท่ีตองทําหรือไมตองทํา 

 

1) ทานรูสึกวาคนอื่นมักดึงทานเขาไปเกี่ยวของกับ
งานท่ีไมใชงานท่ีเปนหนาท่ีของทาน 

1 1 1 1.00 

2) ทานรูสึกตองแขงขันกับคนอื่นในเวลาท่ีทํางาน  1 1 1 1.00 
3) หัวหนาของทานมักมอบงานใหทานทํางานท่ี
ไมใชงานของทาน และทานก็ไมสามารถทํางานนั้น
ได 

1 1 1 1.00 

4) ทานไมคอยตองทํางานขัดแยงกับหนาท่ีและ
ตําแหนงงานของทาน 

1 1 1 1.00 

Role Ambiguity (บทบาทที่คลุมเครือ) หมายถึง การท่ีคนไดรับขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับวัตถุประสงคของงาน บทบาทความคาดหวังเกี่ยวกับงานของผูรวมงานและ
เกี่ยวของกับขอบเขต ความรับผิดชอบของงานที่ไมชัดเจน 

 

1) ทานไมมั่นใจถึงความคาดหวังจากหัวหนาหรือ
บริษัทคาดหวังอะไรในทาน 

1 1 1 1.00 

2) ขอกําหนดลักษณะงานในตําแหนงงานของทาน
มักไมชัดเจน 

1 1 1 1.00 

3) บอยคร้ังท่ีทานมักไมรูตัวเองถึงคนรอบขาง
คาดหวังใหตัวทานทําในส่ิงใด 

1 1 1 1.00 

4) ทานรูดีทุกอยางวาคนรอบขางคาดหวังในตัว
ทานวาใหทําอะไร 

1 1 1 1.00 

5) ลักษณะงานในหนาท่ีของทานมีระบุไวชัดเจน 1 1 1 1.00 
Burn Out หมายถึง ภาวะหมดไฟในการทํางานที่อาจทําใหเกิดความเส่ียงเปนโรค
ซึมเศรา   

 

1) ทานรูสึกทอแทผิดหวังกับการงาน 1 1 1 1.00 
2) ทานรูสึกเขาใจงายกับการรับรูส่ิงตางๆ 1 0 1 0.67 
3) ทานรูสึกกระปรี้กระเปราในการทํางาน 1 1 1 1.00 
4) ทานรูสึกหมดเบื่อหนายในการทํางาน 1 1 1 1.00 
5) ทานสามารถสรางบรรยากาศที่ผอนคลายใน
การรับรูส่ิงตางๆ ได 

1 1 1 1.00 

6) ทานรูสึกเครียดเมื่อทํางานรวมกับผูอื่น 1 1 1 1.00 
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ขอคําถาม 
คาคะแนนความสอดคลองของ

ผูทรงคุณวุฒิ 
ผลการ 
คํานวณ 
คา IOC ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

Social Support หมายถึง สิ่งท่ีผูไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมในดานความชวยเหลือ
ทางดานขอมูล ขาวสารหรือ การสนับสนุนทางดานจิตใจจากผูใหการสนับสนุนและ
เปนผลใหผูรับไดปฏิบัติไปในทางที่ตองการ 

 

1) มีคนรูจักท่ีคอยชวยเหลือทานในเรื่องงานใน
ยามท่ีทานตองการ 

1 1 1 1.00 

2) ทานกับเพ่ือนรวมงานมีการแกไขปญหารวมกัน 0 1 1 0.67 
3) มีคนที่ทานชื่นชอบท่ีทํากิจกรรมทางสังคม/
พบปะผูคนเหมือนกับทาน 

1 1 1 1.00 

4) ทานมีกลุมเพ่ือนท่ีคิดอะไรเหมือนๆ ทานเอง 1 1 1 1.00 
5) เมื่อตัดสินใจทําอะไรลงไป มักมีคนคอยให
คําปรึกษาแบงปนกัน 

1 1 1 1.00 

6) มีคนเห็นความสําคัญในทักษะและ
ความสามารถของทาน 

1 0 1 0.67 

7) เมื่อมีปญหาทานมีคนนาเชื่อถือท่ีสามารถ
ปรึกษาได 

1 1 1 1.00 

8) ทานมีบุคคลอยางนอย 1 คน ท่ีรูสึกผูกพัน
ทางดานอารมณ 

1 0 1 0.67 

9) ทานสามารถวางใจไดเมื่อเกิดปญหาแลวจะมี
คนคอยใหความชวยเหลือ 

1 0 1 0.67 

Supervisor Support หมายถึง การรับรูการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาซึ่งเปนความ
เชื่อของพนักงานวา องคการไดเห็นถึงคุณคาและการทุมเทการทํางานของพนักงาน  
องคการแสดงความหวงใย ตองการใหพนักงานอยูดีกินดี ซึ่งพนักงานจะรับรูสิ่ง
เหลาน้ีจากผลตอบแทน เชนเงินเดือนเพิ่ม  เลื่อนตําแหนง สวัสดิการดี 

 

1) ผูบังคับบัญชาแบงเวลา ศึกษาทําความเขาใจ
เกี่ยวกับเปาหมายหรือความมุงหมายในงานของ
ทาน 

1 1 1 1.00 

2) ผูบังคับบัญชามีความสนใจและใสใจวาทาน
ทํางานบรรลุเปาหมายหรือไม  

1 1 1 1.00 

3) ผูบังคับบัญชาแจงใหทานทราบหรือแบงขอมูล
กับทานอยูเสมอวา ทานมีโอกาสในงานอื่นๆ บาง
หรือไมในบริษัท 

1 1 1 1.00 
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ขอคําถาม 
คาคะแนนความสอดคลองของ

ผูทรงคุณวุฒิ 
ผลการ 
คํานวณ 
คา IOC ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

4) ผูบังคับบัญชามักแสดงใหเห็นหรือตรวจสอบอยู
เสมอวาทานไดรับการตอบแทนหรือไดรับเครดิต 
เมื่อทํางานไดดีสําเร็จลุลวง 

1 1 1 1.00 

5) ผูบังคับบัญชาให Feedback หรือขอมูล
ยอนกลับทันที ใหทานทราบวาทํางานไดผลหรือไม
อยางไร 

1 1 1 1.00 

6) ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําท่ีชวยทานปรับปรุง
งานใหดีขึ้นทุกครั้งท่ีตองการ 

1 1 1 1.00 

Turnover หมายถึง การท่ีองคกรสิ้นสุดการวาจางพนักงานเปนผลตองใหออกจาก
องคกร และในขณะเดียวกันก็จะมีการวาจางพนักงานคนใหมเขามาแทน  พนักงาน
ใหมอาจไมเคยทํางานในองคกรน้ีมากอน และพนักงานเกาท่ีออกไปอาจกลับเขามา
ทํางานในองคกรอีก   

 

1) ทานไมคิดท่ีจะลาออกจากบริษัทในเร็วๆ นี้ 1 1 0 0.67 
2) ทานกําลังหางานใหมอยู 1 1 1 1.00 
3) ทานตั้งใจท่ีจะทํางานท่ีนี่อีกสักพัก 1 0 1 0.67 
4) ทานคิดจะลาออกอยูบอยครั้ง 1 1 1 1.00 
5) ทานอาจหางานใหมในอีก 12 เดือนขางหนา 1 0 1 0.67 
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