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บทบาทที่ขัดแยงและบทบาทที่คลุมเครือกับความตั้งใจลาออกโดยมีความเหนื่อยหนายจากการ
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พบวาความเหนื่อยหนายจากการทํางาน, แรงสนับสนุนทางสังคม, แรงสนับสนุนจากหัวหนาเปน
ตัวแปรสื่อความสัมพันธดังกลาวโดยแรงสนับสนุนทางสังคม, แรงสนับสนุนจากหัวหนาเปนตัว
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คลุมเครือทําใหความเครียดเพ่ิมขึ้นและสงผลทําใหความตั้งใจจะลาออกเพ่ิมขึ้นตามไปดวย จาก
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สวัสดิการ อัตราเงินเดือนดี หัวหนางานตองเปดโอกาสใหผูบังคับบัญชาแสดงความเห็น เสนอแนะ
แนวทางในการแกไขปญหาตางๆ เพ่ือลดความเครียด ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 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 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันคนไทยวัยทํางานมีระดับความเครียดสูงมากโดยมีปจจัยดานมาจากการเปลี่ยนแปลง
ของเศรษฐกิจการแขงขันที่สูงในเรื่องการทํางาน จากรายงานกอใหเกิดความกดดัน ความเครียด
ในการดําเนินชีวิตและสงผลตอการลาออกสูงมากถึงเดือนละ 96,659-130,855 คน (กระทรวงแรงงาน. 
2560) 
 

 
 

รูปที่ 1 สถิติการลาออก 
 
 ที่มา: ศูนยขอมูลและขาวสบืสวนเพื่อสทิธิพลเมือง (TCIJ).  (2560).  ป 2560 คนไทย
ลาออกจากงาน 9.6 หม่ืนถึง 1.3 แสนคน/เดือน.  ออนไลน.  
 
 กรุงเทพมหานครเปนพื้นที่ที่พบปญหาความเครียดสูงสุดสาเหตุของความเครียดเกิด
จากหลากหลายสาเหตุจากขอมูลของกรมสุขภาพจิตปญหาหลักที่กอใหเกิดความเครียดคือ
ปญหาการเงิน ปญหาความสัมพันธในครอบครัว ปญหาการงาน ปญหาแนวโนมความเครียดมี
เพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ความเครียดเปนเรื่องปกติของทุกคน ทุกเพศ ทุกวัย (กรมสุขภาพจิต. 2554) 
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ตารางที่ 1 สถติิความเครียดของคนไทย 
ลําดับ อาชีพ รอยละ 

1 อาชีพพนักงานบริษัทเอกชน 20.13 
2 อาชีพคาขาย 19.02 
3 นักเรียนนักศกึษา 14.44 
4 อาชีพรับจางทั่วไป 12.73 
5 อาชีพรับราชการ 9.01 
6 อาชีพธุรกิจสวนตวั 7.95 
7 พอบานแมบาน 4.58 
8 อาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ 4.23 
9 อาชีพเกษตรกรรม 3.42 
10 ประกอบอาชพีอ่ืนๆ เชน เกษียณอายุ พนักงานมหาวิทยาลัย 4.49 

 
 ในปจจุบันสภาพสังคมในประเทศไทยมีการแขงขันสูงในดานธุรกิจ การทํางานทั้งยัง
บริษัทตางชาติ เชน ญี่ปุนไดเขามาลงทุนในประเทศไทยเปนจํานวนมาก ซึ่งเปนผลใหสภาพเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง การสื่อสาร ถูกพัฒนาไปอยางรวดเร็วและไมหยุดน่ิง การเปลี่ยนแปลงสภาพ
สังคม การทํางานในปจจุบันมีผลอยางมากตอการปรับตัวของธุรกิจและบุคลากรในองคกร ดังน้ัน
ทั้งบริษัทญ่ีปุนและบุคลากรตองมีการปรับใหเขากับสังคมระบบการทํางาน และวัฒนธรรมที่
แตกตางกันซ่ึงมีผลทําใหเกิดความเครียดในการทํางานซึ่งสงผลตอการตั้งใจลาออก  
 ในบริษัทหรือองคกรญ่ีปุนยอมตองการบุคลากรที่มีความรูความสามารถ ทั้งความ 
สามารถทั่วไป และความสามารถเฉพาะทาง พนักงานกลุมน้ียอมตองพัฒนาความรูเพ่ือใหระบบ
การทํางนออกมาไดอยางมีประสิทธิภาพและยังตองปรับตัวใหเขากับผูบริหารรวมถึงบุคลากรคน
ญี่ปุนซ่ึงอยูในองคกรเดียวกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกันตามที่บริษัทไดตั้งไว 
 ความสัมพันธระหวางสุขภาพจิตกับความเครียด ชีวิตคนตั้งแตเกิดมาตองมีการปรับตัว
ใหเกิดความสมดุลในการดํารงชีวิต ความเครียด (Stress) คือผลรวมของปฏิกิริยาตามธรรมชาติ
ของมนุษย ที่เกิดขึ้นเม่ือตองเผชิญกับปญหา การเปลี่ยนแปลง หรือสถานการณตางๆ ความเครียด
ที่เหมาะสม (eustress)จะกระตุนในเกิดการปรับตัวแกไขปญหาเกิดการพัฒนาและสรางสรรค 
 แตความเครียดที่มากเกินไปเปนผลเสียตอรางกาย และจิตใจ เกิดความไมสบายใจ 
(Distress) ทําใหเกิดอาการตางๆ ทําใหปรับตัวไมได แกไขปญหาไดต่ํากวาความสามารถที่
แทจริง หรือเกิดโรคทางรางกายหลายโรคที่อาการเกิดขึ้นสัมพันธกับความเครียด  
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 การลาออกของพนักงานอาจเกิดมาจากหลายสาเหตุดวยกัน เชน ปญหาจากตัวพนักงาน
เองปญหาจากองคกรซึ่งสงผลกระทบตอพนักงาน  ปญหาจากส่ิงแวดลอม องคกรไมสามารถ
หลีกเลี่ยงไมใหลาออกได แตยังมีสาเหตุในการลาออกที่สามารถหลีกเลี่ยงไดและเม่ือองคกร
ทราบถึงสาเหตุในการลาออกของพนักงานแลว องคกรควรหาทางปองกันเพ่ือหลีเลี่ยงการตั้งใจ
ลาออกใหเกิดนอยที่สุด 
 จากนัยสําคัญดังกลาว นํามาสูการวิจัยดังนี้ จึงไดทําการศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดความเครียด
ซึ่งสงผลกระทบตอการลาออกของพนักงานองคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
เพ่ือใหองคกรของตนเองและองคกรญ่ีปุนในประเทศไทย สามารถนําผลที่ไดจากการวิจัยไปใชใน
การบริหารจัดการองคกรและบุคลากรได 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. การศึกษาครั้งน้ีเปนการศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออก
ขององคกรญ่ีปุน ในกทม. และปริมณฑล 
            2. การวิจัยครั้งน้ีตองการศึกษาผลกระทบที่มีผลตอความคิดที่จะลาออกของพนักงาน 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ความเครียด คือ การหดตัวของกลามเน้ือสวนใดสวนหนึ่งหรือหลายสวนของรางกาย 
ซึ่งทุกคนจําเปนตองมีอยูเสมอในการดํารงชีวิตเชน การทรงตัว เคลื่อนไหวทั่วๆ ไป ทุกคร้ังที่เรา
คิดหรือมีอารมณบางอยางเกิดขึ้นจะตองมีการหดตัว เคลื่อนไหวของกลามเน้ือแหงใดแหงหน่ึง
ในรางกายเกิดขึ้นควบคูเสมอ (จุรนุช จิตราทร. 2554)  
 2. บทบาทที่ขัดแยง (Role Conflicts) หมายถึง เม่ือบุคคลตองแสดงบทบาทตางๆ 
หลายบทบาทในหวงเวลาเดียวกันและบทบาทนั้นไมสอดคลองกัน บทบาทหนาที่ของแตละ
บุคคลในองคกรถูกกําหนดขึ้นอยางสับสน  เกี่ยวกับงานที่ตองทําหรือไมตองทํามอรเฮด; และ  
กริฟฟน (Moorhead; and Griffin. 2001 : 214) 
 3. บทบาทท่ีคลุมเครือ หมายถึง การที่คนไดรับขอมูลขาวสารเก่ียวกับวัตถุประสงค
ของงาน บทบาทความคาดหวังเกี่ยวกับงานของผูรวมงานและเก่ียวของกับขอบเขต ความรับผิดชอบ
ของงานที่ไมชัดเจน 
 4. แรงสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลไดรับแรงสนับสนุนจากบุคคลอ่ืน
ในเครือขายทางสังคม ทั้งการสนับสนุนดานวัตถุ สิ่งของ บริการ ขอมูลขาวสาร การยอมรับ การ
ยกยอง และการเห็นคุณคา รวมทั้งการสนับสนุนดานอารมณ ซึ่งแรงสนับสนุนเหลาน้ีมีผลทําให
บุคคลสามารถชวยใหตนเองบรรลุเปาหมายตามที่ตองการได และเปนขุมพลังที่จะชวยเหลือให
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บุคคลตอบสนองตอความตองการของตนในสถานการณหน่ึงไดอยางเหมาะสม (ภัทรพงศ ประกอบผล. 
2534) 
 5. ความเหน่ือยหนายจากการทํางาน หมายถึง ความเครียดอยางหน่ึงที่มีลักษณะ
โดดเดนชัดเจนจึงพบวาความเครียดกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานมีความสัมพันธกัน
อยางมากเน่ืองจากเปนผลจากความเครียดที่สะสมมานาน  
 6. การสนับสนุนจากหัวหนา หมายถึง การสื่อสารอยางหนึ่งภายในที่ทํางานที่พนักงาน
ตองการ จะทําใหพนักงานรับรูวาตนเองมีคนเอาใจใส รูสึกนับถือตนเอง และรูสึกวาตนเองมีคา 
เม่ือความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนองมีความเชื่อใจและอบอุนใจจะนํามาซ่ึงสุขภาพจิตที่ดี
กอใหเกิดความพึงพอใจ รวมไปถึงผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย  
 7. ความตั้งใจที่จะลาออก หมายถึง ความรูสึกไมพึงพอใจที่จะอยูเปนพนักงานของ
องคการอีกตอไป โดยความตั้งใจหรือความตองการของบุคคลน้ันมีอิทธิพลมาจากความรูสึกที่มี
ตองาน และปจจัยที่เก่ียวของกับงานซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากงานที่ทํา 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  

 
 

รูปที่ 2 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
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สมมติฐานการวิจัย  
 H1 ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยงมีความสัมพันธตอความตั้งใจลาออก 
 H2 ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือมีความสัมพันธตอความตั้งใจลาออก 
 H3 แรงสนับสนุนทางสังคมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่ขัดแยงและความตั้งใจจะลาออก        
 H4 ภาวะความเหนื่อยหนายเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิด
จากบทบาทที่ขัดแยงและความตั้งใจจะลาออก 
 H5 แรงสนับสนุนจากหัวหนาเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิด
จากบทบาทที่ขัดแยงและความตั้งใจจะลาออก 
 H6 แรงสนับสนุนทางสังคมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่คลุมเครือและความตั้งใจจะลาออก 
 H7 ภาวะความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียด
ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือและความตั้งใจจะลาออก 
 H8 แรงสนับสนุนจากหัวหนาเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิด
จากบทบาทที่คลุมเครือและความตั้งใจจะลาออก 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  
 1. เขาใจถึงปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุนใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 2. สามารถนําผลการวิจัยที่ทราบถึงปจจัยดังกลาวมาวางแนวทางปองกันภายในองคกร
ที่ตัวเองทํางานอยู ใหพนักงานลาออกนอยลง 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญ่ีปุนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีแนวคิด ทฤษฎีและการวิจัยที่เก่ียวของซ่ึงไดรวบรวมเพื่อใชใน
การศึกษาโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  แนวคิดทฤษฎีที่ทําใหเกิดความเครียดและผลกระทบจากความเครียด 
 2.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับบทบาทที่ความขัดแยง, บทบาทที่คลุมเครือ 
 3.  แนวคิดเก่ียวกับการสนับสนุนทางสังคม 
 4.  แนวคิดเก่ียวกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 5. แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธระหวางความเครียด การสนับสนุนทางสังคม และ
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 6.  แนวคิดเก่ียวกับการสนับสนุนจากหัวหนา  
 7.  แนวคิดเก่ียวกับการลาออกและการธํารงรักษา 
 8.  แนวคิดทฤษฎีสองปจจัยและการธํารงรักษา 
 9.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวคิดทฤษฎีที่ทําใหเกิดความเครียดและผลกระทบจากความเครียด 
 ความเครียด หมายถึง Stress มาจากคําวา Stringere หมายถึง ความกดดัน ความตึงเครียด 
ความพยายามอยางแรงกลาความเครียดในความหมายของพลังที่มีตอบุคคล คูเปอร; และมาเชลว 
(Cooper; and Marshall. 2001 : 14)  
  Hans Selye ไดใหคําจํากัดความวา “ความเครียดเปนกลุมอาการตอบสนองของ
รางกายที่เกิดขึ้นอยางไมจําเพาะเจาะจงตอสิ่งที่มาคุกคามหรืออันตราย โดยส่ิงน้ันมีสาเหตุหรือ
ผลมาจากสิ่งที่พึงประสงคหรือมพึงประสงคก็ตาม” 
 อีกความหมายหนึ่ง ความเครียด คือการตอบสนองทางสรีรวิทยา (Physiological) และ
ทางจิตวิทยา (Psychological) ตอการเปลี่ยนแปลงที่มีความสําคัญหรือส่ิงที่ไมคาดคิดในการ
ดํารงชีวิต ซึ่งเกิดไดจากปจจัยภายนอกและปจจัยภายในรางกาย 
   Hans Selye ผูไดรับยกยองวาเปนบิดาของการศึกษาเกี่ยวกับความเครียด อธิบาย
โดยอาศัยพื้นฐานทางสรีรวิทยาและเคมีวิทยาวา ความเครียดเปนภาวะหนึ่งของระบบชีวิตที่เกิด 
กลุมอาการเฉพาะขึ้นในรางกายท่ีรางกายและจิตใจมีปฏิกิริยาตอบสนองตอสิ่งที่มาคุกคาม ขัดขวาง
การทํางาน การเจริญเติบโต ความตองการของมนุษยทั้งจากภายใน และภายนอกรางกาย เปน
ผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในรางกาย เพ่ือตอตานการคุกคามนั้น และอธิบายเพ่ิมเติมวา ความเครียด
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เปนธรรมชาติที่เกิดขึ้นกับ สิ่งมีชีวิตที่มีความรูสึกออนไหว ความเครียดในระดับหน่ึง จะทําใหคน
เกิดการปรับตัวซ่ึงมีความหมายมากกวาการตอบสนองทางดานรางกาย การปรับตัวน้ีมีทั้งดาน
บวกและดานลบ และเปนสิ่งที่สามารถหลีกเลี่ยงได ความเครียดที่มีมาก และเกิดผลยาวนานจะ
ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานความรู สติปญญา ทัศนคติ และอารมณ 
 ความเครียด คือ กลไกความคิดทางอารมณในสภาวะที่ตองเผชิญกับโอกาส ปจจัย
ความตองการหรือสิ่งที่เก่ียวของกับทรัพยากร และทําใหบุคคลเขาใจถึงความสําคัญของการไม
แนนอน ดูแลวน่ีคงเปนคําจัดความที่คอนขางซับซอน ถึงแมความเครียดในทางปกตินั้นถูก
ตัดสินพิจารณาใหอยูในแงลบ แตไมไดหมายถึงจะแยเสมอไป ความเครียดมีคุณคาในแงบวก
เชนเดียวกัน เพราะมันเปนโอกาสที่ทําใหบุคคลน้ันตองการเพ่ิมศักยภาพใหตนเอง การใช
ความเครียดในทางบวกเพื่อชวยเพ่ิมโอกาสใหสิ่งนั้นๆ ที่กําลังปฏิบัติมีความเต็มเปยมไปดวย
คุณภาพ โดยทางเทคนิคน้ัน ผูเชี่ยวชาญไดเห็นพองวาความเครียดของการทํางานหนักเกินไป
และการกําหนดขีดจํากัดเวลาการสงงานตางๆ เปนการทาทายที่ดีที่สามารถเพ่ิมคุณภาพในการ
ทํางานของพนักงานในองคกรและตอบสนองความพึงพอใจในงานของตน ความเครียดที่เกิดจาก
การทาทายหรือความเครียดที่เก่ียวของกับการทํางานหนัก ความกดดันในการทํางานใหสําเร็จ
ลุลวง เวลาเปนตัวแปรซึ่งแตกตางจากความเครียดที่เกิดจากสภาวะถูกขัดขวางหรือความเครียด
ที่กักเราไวจากเปาหมาย ผลการวิจัยที่ไดมาคือความเครียดที่เกิดจากการทาทายกอความเครียด
นอยกวาความเครียดที่เกิดจากการถูกขัดขวาง พนักงานที่มีอารมณที่หรือสภาวะทางอารมณ
แข็งแกรงสามารถแปลปฏิกิริยาทางความเครียดใหกลายเปนความสามารถขั้นสูงไดดีกวาพนักงาน   
ที่มีสภาวะทางอารมณที่ไมดี  
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ENVIRONMENTAL FACTORS
ปจจัยทางสภาพแวดลอม

ECONOMIC UNCERTAINLY
ความผันผวนทางเศรษฐกิจ

 POLITICAL UNCERTAINLY
ความผันผวนทางการเมือง

 TECHNOLOGICAL CHANGE
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี

INDIVIDUAL DIFFERENCES
ความแตกตางระหวางบุคคล

PERCEPTION
การรับรู

JOB EXPERIENCE
ประสบการณการทํางาน

SOCIAL SUPPORT
การสนับสนุนทางสังคม

BELIEF IN LOCUS OF
CONTROL

การควบคุมตนเอง

PHYSIOLOGICAL SYMPTOMS
อาการทางกาย

HEADACHES
ปวดหัว

HIGH BLOOD PRESSURE
ความดันโลหิตสูง

HEART DISEASE
โรคหัวใจ

EXPERIENCED STRESS
ประสบการณความเครียด

ORGANIZATIONAL FACTORY
ปจจัยทางองคกร

TASK DEMANDS
ความตองการตามลักษณะงาน

ROLE DEMANDS
ความตองการตามบทบาทหนาท่ี

INTERPERSONAL DEMANDS
สัมพันธภาพระหวางบุคคล

PSYCHOLOGICAL SYMPTOMS
อาการทางจิต

ANXIETY
นอนไมหลับ

DEPRESSION
ซึมเศรา

DECREASE IN JOB
SATIFACTION
ไมพอใจในงาน

PERSONAL FACTORS
ปจจัยสวนบุคคล

FAMILY PROBLEMS
ปญหาครอบครัว

ECONOMIC PROBLEMS
ปญหาดานการเงิน

PERSONALITY
ลักษณะบุคลิกภาพ

BEHAVIORAL SYMPTOMS
ดานพฤติกรรม

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 ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดน้ันแบงเปน 3 สวน คือ ปจจัยทางสภาพ 
แวดลอม ปจจัยทางดานองคกร  ปจจัยสวนบุคคล 
 ปจจัยทางสภาพแวดลอม อิทธิพลของสภาพแวดลอมจะเปนไปตามรูปแบบโครงสราง
ขององคกรและยังเก่ียวของกับอิทธิพลระดับความเครียดของพนักงานในองคกร ตามความเปน
จริงความไมแนนอนเปนเหตุผลหรือสาเหตุสวนใหญของบุคลากรโดยความไมแนนอนของสภาพ 
แวดลอมจะแบงเปน 3 ประเภทหลักๆ คือ เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลง
วงจรธุรกิจทําใหเศรษฐกิจไมแนนอน เม่ือเศรษฐกิจติดขัด ยกตัวอยางเชน ประชาชนกระวน
กระวายใจเพิ่มขึ้นเกี่ยวกับความปลอดภัยหรือการคุมครองพนักงานในการทํางาน  
 ปจจัยทางองคกร บทบาทที่ขัดแยงกับบทบาทที่คลุมเครือความขัดแยงดานบทบาท
(Role Conflict) เปนสวนที่กอใหเกิดความเครียดในองคกร ซึ่งเกิดจากการสื่อสารที่ไมชัดเจน
เชน ในองคกรญ่ีปุนมักมีปญหาทางดานการสื่อสารและวัฒนธรรม การส่ือสารที่คาดเคลื่อนเขาใจ
ไมตรงกันเนื่องจากคนญี่ปุนมีวัฒนธรรมการส่ือสารแบบ High Context Culture คือคนญี่ปุนไม
จําเปนตองใชคําพูดตรงๆ มักไมพูดส่ิงที่ตองการใหพนักงานฟงตรงๆ จะไมพูดเชิงปฏิเสธ แตจะ
ใชวิธีการพูดออมๆ อาจทําใหผูฟงเกิดความเครียดที่ตองมาแปลมาตีความกันอีกที การสวม
หมวก 2 ใบ การที่ตองทํางานสองหนา (แมบาน) ญี่ปุนมีการทํา OT กลับบานชา แตมีลูกที่ดูแล
ที่บาน (การที่ทํางานที่บาน) Quality of Work Life มี OT เยอะทําใหมีความเครียดเยอะ ความ
ตองการดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยปกติเราทํางานอาทิตยละ 40-50 ชั่วโมง แตประสบการณ
และปญหาท่ีถาโถมเขามาน้ันมากกวา 120 ชั่วโมง เรียกไดวาเลยเวลางานเราก็ยังสามารถ
เครียดได และปจจัยน้ียังสงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัวของพนักงาน เชน ปญญาครอบครัว 
ปญหาการเงินสวนตัว บทบาทและนิสัยของพนักงานที่มีมาตั้งแตกําเนิด บทบาทที่คลุมเครือ 
(Role Ambiguity) นั้นเปนสาเหตุที่กอใหเกิดความเครียดในที่ทํางานเน่ืองจากองคกรญี่ปุนมักให
พนักงานทํางานที่นอกเหนือ ทําใหเกิดปญหางานที่ไมใชของเราแตเราตองมาทําดวยซึ่งคนไทย
มีความคิดแตกตางจากญี่ปุน เปนผลทําใหพนักงานไทยที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน เกิดความเครียด  
ไดสูง สําหรับชาวญ่ีปุนนั้นความเปนปจเจกในบริบทขององคกรน้ันมีความหมายเชิงลบมัน
หมายถึงความเห็นแกตัวและไมมีความนับถือตอผูอ่ืน องคกรญ่ีปุนจะใหความสําคัญกับการ
ทํางานเปนกลุมแตไมใหความสําคัญลักษณะการทํางานคนเดียวเน่ืองจากบริษัทญี่ปุนไมมีการ
บรรยายลักษณะงานที่มีกิจจะลักษณะมีความยืดหยุนสูงทําใหตําแหนงงานคลุมเครือในองคกร
ญี่ปุนนั้นสิ่งเหลาน้ีเปนตนเหตุที่เกิดความเครียดและความกดดัน เชน การทํางานที่มากเกินไป 
การทํางานที่ตองเจอกับหัวหนางานไมเอาไหน 
 หรืออาจจะเจอกับเพ่ือนรวมงานที่ไมดี หรือปจจัยที่มี ลักษณะการทํางานในสถานที่ใน
หองซ่ึงวุนวายมากเกินไปหรือสถานที่แจงและเต็มไปดวยเสียง การรบกวน หรือความเครียด
ความกดดันที่เกิดจากลูกคาที่มารับบริการมีความสําคัญมากที่สงผลตอความเครียดของผูปฏิบัติงาน
ดานบทบาทก็มีสวนเกี่ยวของกับความกดดันความเครียดของพนักงานซึ่งพนักงานตองการมี
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บทบาทหนาที่ในองคกร แตการมีบทบาทที่ขัดแยงกันก็จะนําไปสูความยากลําบากในการ
ตัดสินใจการมีบทบาทหลายอยางนั้นจะทําใหบุคคลไมสามารถทํางานตามบทบาทของตนเองได
ทันเวลาท่ีกําหนดจึงเปนสาเหตุที่ทําใหพนักงานไมเขาใจบทบาทอยางชัดเจนและไมแนใจวา
จะตองทําอะไรบางเม่ือใครไดเผชิญกับสถานการณที่มีขอจํากัดสูง (เชน ชั่วโมงการทํางานที่ถูก
กําหนดไวแลวหรือกําหนดหนาที่ของตําแหนงงานนั้นๆ) ก็เปนการเพ่ิมความเครียดไดในระดับ
หนึ่งสิ่งเหลาน้ีมักสรางความเครียดใหกับบุคคลที่เก่ียวของแตในทางกลับกันเม่ือบางคนไดหลาย
บทบาทเขาหรือเธอจะเลียนแบบพฤติกรรมหรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาเรียนรูหลายๆ บทบาทจึง
เกิดอารมณสนุกสนานข้ึนและนั่นทําใหความเครียดในการทํางานหลายบทบาทลดลงแตเม่ือเจอ
กับสถานการณทะเลาะเบาะแวงที่ทํางานพวกเขาจะเจอกับความทุกขความเครียด   
 ปจจัยสวนบุคคล บางคนเติบโตมาในสถานการณที่ตึงเครียดในขณะที่บางคนก็เครียด
นอยมาก อะไรคือความแตกตางของบุคคลสองจําพวกนี้ ในสวนของความสามารถในการรับมือ
กับความเครียดความหลากหลายของความสัมพันธระหวางศักยภาพในการอยูกับความเครียด
และประสบการณเครียดจะเครียดนอยมากจากหัวหนางานประสบการณการทํางานการไดรับ
ความสนับสนุนจากสังคมและการลาออกที่เกิดขึ้นในบุคคลที่มีความเครียดมากดังน้ันบุคคลซ่ึง
อยูกับองคกรเปนเวลานานมักเกิดสภาวะเครียดมากกวาบุคคลอ่ืนเพราะพนักงานที่ทํางานมา
นานหรือประสบการณการทํางานมากทําใหตําแหนงงานก็จะสูงขึ้นการที่มีตําแหนงงานสูงขึ้นเชน
ตําแหนงผูบริหารนั้นการตัดสินใจในเรื่องตางๆ จะมีผลตอคนหมูมากจึงทําใหเกิดความเครียดได
การสนับสนุนจากสังคมเก่ียวของกับความสัมพันธของเพื่อนรวมงานที่สามารถชวยกันแบงปน
ความเครียดน่ีเปนความสัมพันธที่ดีในแผนกเพราะการที่เราไดรับแรงสนับสนุนจากสังคมทําให
เรามีกําลังใจในการทํางานและความเครียดนอยลงได 
 คูปเปอร; และมาเชลว (ภูษณิศา แซโงว. 2550; อางอิงจาก Cooper; and Marshall. 
1976) ที่กลาววาความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานในองคกรคือสิ่งที่ทุกองคการปรารถนาให
เกิดขึ้นความสัมพันธที่ไมดีกอใหเกิดความไววางใจระหวางบุคคลต่ํา ขาดความรวมมือในการ
ดําเนินงาน ขาดความสนใจและรับฟงปญหาของบุคคลอ่ืนความสัมพันธที่พบในองคการอาจ
นําไปสูภาวะความเครียดไดและผลจากการศึกษาก็พบวา เจาหนาที่ระดับปฏิบัติงานมีความเครียด
ในระดับมากในเรื่องสัมพันธภาพในที่ทํางาน ในปจจัยยอยที่วาการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ปรึกษากับผูบังคับบัญชาเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางานของกลุมประชากรมาก
ที่สุด ถัดมาก็เปนเรื่องความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน ที่เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด 
เม่ือเพ่ือนรวมงานมาปรึกษาเรื่องสวนตัว 
 
 ผลกระทบของความเครียด  
 ทั้งขอเสียและขอดี ขอเสียคือความเครียดทําใหเกิดผลกระทบตอรางกาย อยางเชน 
ความดันเลือดสูง ฝหรือหนอง หงุดหงิดโกรธงาย ทําให ไมอยากอาหาร เกิดโรคตางๆ  
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 เวลาเกิดความเครียดที่เปนผลเสียตอทั้งกายและจิตใจควรไดการแกไข ขอดีของความเครียด
ทําใหคนสามารถทําส่ิงที่ยากเกินกวากําลังสติปญญาตอนปกติ จึงเปนเครื่องมือสําคัญของมนุษย
ที่มีประโยชนตอการดํารงชีวิต หากคุมใหอยูในกรอบความพอดี เหลาน้ีเกิดขึ้นดวยปจจัย 2 อยาง 
คือ ปจจัยทางชีวภาพ ปจจัยทางพฤติกรรมตางๆ  
 1. ปจจัยทางชีววิทยา สรีรวิทยา คือ การเกิดความเครียดแลวสงผลตอสภาพรางกาย 
พวกทํางานที่เก่ียวของกับความเครียด สงผลตออัตราการเตนของหัวใจเพ่ิมขึ้นและหายใจถี่มี
ความดันเลือดสูง/ ต่ําซ่ึงนําพามา ซึ่งโรคปวดหัวและหัวใจลมเหลวเฉียบพลัน 
 2. ปจจัยทางพฤติกรรม 
  2.1 พฤติกรรมสวนตัว เชน ความเครียด ความกังวล หงุดหงิด ขี้เบื่อและการผลัดวัน 
ประกันพรุง กลายเปนมีนิสัยชอบกินจุ สูบบุหรี่และด่ืมแอลกอฮอลมากขึ้น  
  2.2 พฤติกรรมในที่ทํางาน นักวิจัยในพฤติกรรมและความเครียดไดสํารวจหลาย
ประเทศหลายครั้งและความสัมพันธที่ปรากฏชัดเจน คือ พฤติกรรมที่เก่ียวของกับอาการทาง
ความเครียดครอบคลุมถึงการไมมาทํางาน การลาออก เชน ด่ืมเหลา ขี้รําคาญ ขาดงานบอย 
 ลาซารัส; และโฟลคแมน (จิราพร หินทอง. 2551; อางอิงจาก Lazarus; and Folkman. 
1984)  
 สาเหตุของความเครียดที่ประกอบดวยสาเหตุหลักใหญๆ 2 ประการ คือ 
 1. สาเหตุจากภายในแตละคนอันประกอบดวยภาวะดานรางกายและจิตใจ ประสบการณ
แตละคน เชน ความสมบูรณแข็งแรงของรางกาย สภาวะทางสรีรวิทยา ลักษณะบุคลิกภาพการ
รับรูและการแปลความหมายจากเหตุการณไดแก การนอนหลับพักผอนไมเพียงพอ ฯลฯ 
 2. สาเหตุจากภายนอก ไดแก สิ่งแวดลอมทางกายภาพ หรือปจจัยตางๆ มีผลตอความ
สมดุลของรางกายและจิตใจ 
 ทั้งน้ีสามารถแบงระดับความเครียดออกเปน 3 ระดับดังนี้ 
 1. ความเครียดระดับต่ํา (Mild Stress) เปนภาวะที่มีความเครียดอยูเล็กนอยพบไดใน
ชีวิตประจําวัน เปนความเครียดที่มีสาเหตุมาจากเหตุการณเพียงเล็กนอย 
 2. ความเครียดระดับกลาง (Moderate Stress) เปนภาวะที่มีความเครียดรุนแรงกวา
ชนิดแรกอาจเกิดเปนชั่วโมงหรือหลายชั่วโมงจนกระท้ังเปนวัน 
 3. ความเครียดระดับรุนแรง (Severe Stress) เปนภาวะที่มีความเครียดอยูในระดับที่
รุนแรง ความเครียดชนิดน้ีจะแสดงอาการอยูนานเปนสัปดาห เปนเดือนหรือเปนป สาเหตุของ
ความเครียดจะรุนแรงหรือมีหลายสาเหตุ เชน การสูญเสีย บุคคลที่รัก การเจ็บปวยรายแรง การ
ลมเหลวในการทํางาน ซึ่งเปนผลใหรางกายและจิตใจพายแพตอความเครียด มีการเปลี่ยนแปลง
ทั้งรางกายและจิตใจอยางเห็นไดชัด มีพยาธิสภาพและความเจ็บปวยเกิดขึ้น ทําใหเกิดความ
เสียหายตอการดําเนินชีวิต 
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 การตอบสนองทางสรีรวิทยาตอความเครียดปญหาตางๆ หากไมไดรับการแกไขแต
เก็บสะสมกันเปนเวลานาน ก็จะทําใหเกิดความเครียด (Stress) ขึ้นได  
 ความเครียดจากการทํางาน คือ  ความเครียดจากการทํางานที่กอใหเกิดผลเสียตอ
รางกาย จิตใจ เน่ืองมาจากการทํางาน สาเหตุของความเครียดจากการทํางานน้ันมาจากสาเหตุ
ใหญ 2 ประการ 
 1. จากตัวคนทํางานเอง สามารถแกปญหาความเครียดและความสามารถในการ
ปรับตัวสิ่งเหลาน้ีจะทําใหพนักงานไมเครียด หรือเครียดนอยลง 
 2. จากสภาพแวดลอมในการทํางาน ในการทํางานทํางานแบงไดเปน 
  2.1 ภาษาและวัฒนธรรมที่แตกตางกัน เนื่องจากเปนองคกรญ่ีปุน ดังน้ัน การ
สื่อสารยอมเปนไปไดสูงที่เกิดผิดพลาดหรือไมเขาใจกันในการสื่อสาร และทั้งยังมีวัฒนธรรม 
สังคมที่แตกตางกัน ยอมมีผลตอความคิด และรูปแบบในการทํางานได   
  2.2  วิธีการบริหารงานในองคกรที่มีผูบริหารเปนคนญ่ีปุนน้ัน มักจะใชวิธีการปฏิบัติ 
ที่เครงครัดมากจนเกินไป สิ่งเหลาน้ีกอใหเกิดปญหาความเครียดแกพนักงานได 
  2.3  ปริมาณงานที่มีมากเกินไป งานที่ทําเปนเวลานาน งานที่ตองใชทักษะความรู
ความเขาใจ 
  2.4  สภาพแวดลอมในการทํางานน้ันก็เปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิด ความเครียด 
    2.5  บทบาท (Role) หนาที่ความรับผิดชอบ องคกรญ่ีปุนหลายองคกร ไมมีคํา
บรรยายลักษณะงานท่ีชัดเจนเปนทางการทําใหหนาที่ความรับผิดชอบ ของแตละคนนั้นคลุมเครือ 
(Role Ambiguity) หรือคนๆ เดียวมีหนาที่การทํางานหลายอยาง จึงทําใหสับสน เน่ืองจากมี
ปริมาณงานมากเกินไป ซึ่งกอใหเกิดความเครียดได เชน เปนตําแหนงลามแตตองไปพนักงาน
ขายดวย (Role Conflicts) หรือคนๆ เดียวตองมีบทบาทในการทํางานหลายๆ อยาง เชน การที่
บทบาทหนาที่ของแตละบุคคลในองคกรถูกกําหนดขึ้นอยางสับสนเกี่ยวกับงานที่อยูในตําแหนง
หนาที่กับงานที่อยูนอกเหนือตําแหนงงานการปฏิบัติงานภายในขอบเขตตําแหนงงานของพนักงาน
นั้นถือเปนเร่ืองปกติ ถาตองปฏิบัติงานนอกเหนือจากน้ีถือเปนเร่ืองนอกเหนือจากตําแหนงของตน 
สิ่งน้ีจะเปนสวนหน่ึงที่ทําใหคนญ่ีปุนไมเขาใจคนไทย เก่ียวกับความรูสึกรับผิดชอบเฉพาะแตใน
งานของตน เพราะคนญี่ปุนใหความสําคัญอยางมากกับกาทํางานเปนทีมและรวมมือกัน 
 มาลีวัลย เลิศสาครศิริ (2558) กลาววา ความเครียด คือ ภาวะตอบสนองของรางกาย
หรือจิตใจ ตอส่ิงที่มาคุกคามแลวทําใหเกิดภาวะความไมสมดุลขึ้น โดยแสดงออกทั้งดานรางกาย 
จิตใจและความคิด ซึ่งเปนผลมาจากการที่บุคคลรับรูหรือประเมินส่ิงที่ผานเขามาในประสบการณ
ของตนวาเปนสิ่งที่คุกคามรางกายและจิตใจทําใหเกิดการดึงกลไกการปองกันตนเองมาใชเพ่ือทํา
ใหความรูสึกถูกกดดันหรือความเครียดเหลาน้ันคลายลง และกลับเขาสูภาวะสมดุลอีกคร้ังหนึ่ง 
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 มอรส; และฟลด (Morse; and Field. 1995) ความเครียดมีความสัมพันธกันกับความ
พึงพอใจในการทํางานถามีความตึงเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน ไมอยาก
ทํางาน ความตึงเครียดน้ีเปนผลมาจากความตองการของมนุษย หากมนุษยไดรับการตอบสนอง
ความตองการแลว ความตึงเครียดก็จะลดลงหรือหมดไปอันเปนผลใหเกิดความพอใจในการ
ทํางาน 
  ร็อบบิ้น; และจัจส (Robbins; and Judge. 2015) ใหความหมายวา เปนความรูสึกที่
เปนบวกกับงาน พอใจในการทํางาน คนที่มีความพอใจในการทํางานจะมีความรูสึกทํางานน้ันได
ดี ภาคภูมิใจในงานของตน สนุกสนานกับการทํางาน  
  ร็อบบิ้น; และจัจส (Robbins; and Judge. 2015) กลาวเกี่ยวกับกระบวนการแรงจูงใจ
เบื้องตนความตองการซ่ึงไมเปนที่พอใจ   
 1.  สรางความเครียด    
 2.  ไมขับเคลื่อนแรงกระตุนตางๆ ภายในของบุคคล    
 3.  แรงขับเคลื่อนเหลาน้ีจะแสวงหาเปาหมายเฉพาะ 
 4.  ถาเขาถึงเปาหมายก็จะพอใจในความตองการ 
 5.  แลวก็จะไปสูความลดลงของความเครียด 
 6. พนักงานที่ไดรับแรงจูงใจหรือแรงกระตุนจะอยูในภาวะของความเครียด เพ่ือ
บรรเทาความเครียดพวกเขาก็จะตองยุงอยูกับงาน ยิ่งเครียดมากเทาไหรก็ตองทํางานเพ่ิมมาก
ขึ้น สรุปไดเลยวาพวกเขากําลังถูกขับเคลื่อนโดยความตองการเพ่ือบรรลุเปาหมายบางอยาง 
        อดัม (Adams. 1965) เปนผูพัฒนาทฤษฎีความเสมอภาค วาคนเราจะเปรียบเทียบสิ่ง
ที่เราใหกับองคกร กับสิ่งที่เราไดรับจากองคกรของเรากับของคนอ่ืน ถาเรารูสึกไมเสมอภาคไม
เปนธรรม เราจะขาดแรงจูงใจในการทํางานและมีความเครียดเกิดขึ้นซ่ึงตองหาวิธีการอยางใด
อยางหน่ึง เพ่ือลดความเครียดดังกลาว เพราะคนไมสามารถทน อยูกับความไมเสมอภาคได
โดยเฉพาะอยางยิ่งเปนคนที่มีความรูสูง มีการยอมรับนับถือตนเองสูง ดังนั้นเม่ือเรารับรูวาไม
เปนธรรมเราจะเกิดความเครียดจะนําไปสูพฤติกรรมและการแสดงทางจิตซ่ึงสามารถแสดงออก
ไดหลายลักษณะ 
         
 สาเหตุความเครียด 
 เฮเลน โดร (2536 : 30) ไดแบงสาเหตุความเครียดออกเปน 3 อยาง 
 1. ความกดดันจากภายนอก เชน งานบริการงานที่ตองประสานงานกับลูกคาการ
บริการสวนมากจะเกิดแรงกดดันจากภายนอก มักจะมีความเครียดกวางานปกติ 
 2. ความกดดันจากภายในองคกร ทําใหเกิดความเครียดมี 3 แหลง 
  2.1 ดานกระบวนการทํางาน 
   2.1.1 เปาหมายงานไมชัดเจน 
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   2.1.2 ขาดการส่ือสารไมชัดเจน 
   2.1.3 สั่งขอมูลไมถูกตอง 
  2.2 ดานนโยบาย 
   2.2.1 กฎเกณฑเขมงวดเกิน 
   2.2.2 ขั้นตอนการดําเนินงานไมชัดเจน 
   2.2.3 นโยบายงานไมยุติธรรม 
  2.3 ดานโครงสราง 
    2.3.1 ขัดแยงระหวางพนักงานในองคกร 
   2.3.2 รวมอํานาจตัดสินใจเพียงผูเดียว 
   2.3.3 ระบบงานเปนทางการมากเกินไป 
 3. สิ่งแวดลอมที่ทํางานมีผลตอดานรางกายและอารมณ เชน มลภาวะเปนพิษ อุณหภูมิ
ที่สูงต่ําเกินไป สถานที่แออัด ฯลฯ 
 
 ความสัมพันธทางดานสวนบุคคลกับความเครียด 
 อายุ, เพศ, สถานภาพ 
 สุจริต สุวรรณชีพ (2532 : 1-4) กลาววาความเครียด หมายถึง ภาวะทางใจที่ดีจะ
เผชิญกับสถานการณความกดดัน ซึ่งหนักวาความสามารถตนเองที่จะแกไขปญหา กลุมวัย
ทํางานอายุ 25-40 ป เปนกลุมที่เสี่ยงสูงสุด และเพศหญิงเกิดอาการทางจิตมากกวาเพศชาย 
เพราะตองดูแลงานในบานและนอกบาน 
 โรคประจําตัวเปนปจจัยสวนตัวที่สงผลตอความเครียด (Personal Stress) 
 มีผลตอการปฏิบัติงาน รางกายท่ีออนแอ จะปรับตัวไดนอย เกิดอาการทางรางกาย
และจิตใจไดงาย เชน บอกมีโรคประจําตัว, โรครายแรงหรือเรื้อรังทําใหเกิดความเครียดสูง 
รางกายท่ีแข็งแรง กลามเน้ือตื่นตัวพรอมใชงานการแกปญหาในงานจะทําไดดีสงผลใหไมคอย
เครียด เม่ือเปรียบเทียบกับคนมีโรคประจําตัว   
 ปญหาทางเศรษฐกิจ, การเมือง, สังคม ฯลฯ คือเปนปจจัยภายนอกองคการที่สงผลตอ
ระดับความเครียด ทั้งยังมีผลกระทบทางดานรางกาย จิตใจ พฤติกรรม เชน ขาวความไมม่ันใจ
ในการบริหารของรัฐบาลไทย ทําใหพนักงานเกิดความกลัว กังวล สงผลทําใหเกิดความเครียด 
ทําใหกระทบถึงดานพฤติกรรมคือการเบื่อหนายงายสงผลตอการลาออก  
 ตําแหนงงาน งานที่ตองทําอยูคนเดียวหรือทํากับเครื่องจักรเปนผลทางจิตใจสังคม ซึ่ง
มีอาการปวยทางใจแตแสดงออกทางกาย จากการที่เคยมีกลุมสังคมระหวางการทํางานมาเปน
การอยูโดดเด่ียวกับเคร่ืองจักร มีผลตอความเครียดทําใหหมดแรงจูงใจในการทํางานสงผลตอ
ความคิดที่จะลาออก 
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 ผลกระทบจากความเครียด 
      ความเครียด เปนอารมณที่เกิดขึ้นกับบุคคลซ่ึงสามารถทํารายสุขภาพและการทํางาน
ของบุคคล ความเครียดเปนสาเหตุใหมีการเปลี่ยนแปลงทางสรีระและสามารถลดพละกําลังที่
บุคคลเก็บสะสมใหหมดไปได สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด คือ ความกังวลกลัววาตนไมสามารถ
ทํากิจกรรมที่รับผิดชอบอยูนั้นไดสําเร็จ ความกังวลกลัววาตนจะไมไดรับในสิ่งที่ตนปรารถนา
เนื่องเพราะงานที่ทําน้ันมากเกินกําลังหรือเกินความสามารถ หรือกําลังถูกประเมินคาของการ
กระทําหรือคาของความเปนคน หรือมีการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมที่ไมรูวาจะเปนผลดี
หรือผลเสียแกตน หรือมีความสับสนขัดแยงในบทบาทที่ตนจะตองทําไมสามารถตัดสินใจวาตน
จะตองทําอยางไรจึงจะถูกตองเปนผลดีแกตน  
 อดัมส (Adams. 1965) เปนผูพัฒนาทฤษฏีความเสมอภาค Equity Theory โดยสังเกต 
เห็นวาบุคคลมักจะเปรียบเทียบอัตราการลงแรงกับผลตอบแทนที่ตนไดรับวามีความเหมาะสม
กันหรือไม พฤติกรรมตอบสนองตอการรับรูวาไมยุติธรรม เม่ือเกิดความรูสึกวายุติธรรมบุคคลจะ
รักษาระดับการลงแรงของตนและสามารถทํางานไดดวยความพึงพอใจ แตถาบุคคลรับรูวาไม
ยุติธรรม บุคคลจะพยายามทําใหตนเกิดความรูสึกวายุติธรรมดวยวิธีการหลากหลาย ดังนี้ 
 1. พิจารณาชนิดของการลงแรงเปรียบเทียบระหวางของตน และของเพื่อนที่ใชอางอิง
เปรียบเทียบเพื่อพิจารณาหาความยุติธรรม เชน มีวุฒิการศึกษาเทากันหรือไม เวลาที่ใชทํางาน
เทากันหรือไม ผลงานอยูในระดับเดียวกันหรือไม มีการลงแรงที่แตกตางกันหรือไม 
 2. ลดการลงแรงของตนลง เม่ือบุคคลพิจารณาแลววาการลงแรงของตนมีมากกวา
การลงแรงของเพื่อนผูนั้นหรือไมแตกตางกัน แตเพ่ือนไดผลตอบแทนในการทํางานมากกวา 
บุคคลจะลดการลงแรงของตนลง 
 3. เรียกรองผูบังคับบัญชาใหเพ่ิมผลตอบแทนใหแกตนมากขึ้นเม่ือพิจารณาแลวการ
ลงแรงของตนมากกวาหรือเทากับของเพ่ือนแตเพ่ือนไดรับผลตอบแทนมากกวาบุคคลจะรายงาน
หรือเรียกรองใหผูบังคับบัญชาเพ่ิมผลตอบแทนของตนใหไดเทากับเพื่อน 
 4. เลือกคูที่จะเปรียบเทียบใหมบางครั้งบุคคลจะใชวิธีการเลือกคูเปรียบเทียบใหม
หากใชวิธีการขางตนแลวไมไดผล 
 5. ลาออกจากองคการ 
 
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับบทบาทที่ความขัดแยง, บทบาทที่คลุมเครือ 
 ความหมายของบทบาท 
 รพีพรรณ  สุวรรณณัฐโชติ (2550 : 66) ไดใหคําจํากัดความของบทบาทวา เปนแบบแผน 
ของความตองการ เปาหมายของความเชื่อ ความรูสึก การกระทําทีสมาชิกในสังคม คาดหวังวา
ควรเปนไปตามลักษณะของชนิดตําแหนงทีมีอยูหรืออาจกลาวไดสั้นๆ วาบทบาท คือ พฤติกรรม
ทีคาดหวังบุคคลทีอยูในสถานภาพนั้นควรจะปฏิบัติ เชน บทบาทของพอ ก็ตองเลี้ยงลูกใหดี 
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 อมรรัตน  เรืองสกุลพัฒนา (2551) กลาววา บทบาทเปนเสมือนเครื่องมือในการประสาน
มนุษยใหรวมตัวกันในสังคม มีการสรางกฎเกณฑ ที่ชวยใหเกิดความเขาใจ มีการปรับทัศนคติ 
รวมถึงพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม อีกทั้งยังชวยลดชองวางระหวางสังคมเขาดวยกัน 
 สุทัศน  ภูมิรัตนจรินทร (2555) ไดใหความหมายของบทบาท คือ การปฏิบัติตามสิทธิ
และหนาที่ของสถานภพ (ตําแหนงบทบาทจึงเปนตัวกําหนดที่ความรับผิดชอบของบุคคลในสังคม 
สังคมยิ่งสลับซับซอนมากขึ้นเทาไหร บทบาทก็ยิ่งแตกตางมากขึ้นเทาน้ัน 
 จากการศึกษาความหมาย แนวคิดของบทบาท สรุปไดวา การที่คนที่มาอยูรวมกัน
หรืออยูรวมกันเปนสังคม ยอมตองมีขอตกลง หรือมีขอกําหนด หรือมีขอบังคับ เพ่ือใหแตละคน
ถือเปนแนวปฏิบัติ ดังนั้นบทบาทจึงหมายถึง การปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย หรือที่ไดรับ
การยอมรับจากสังคมหรือที่สังคมคาดหวัง เพ่ือใหเกิดผลดีตอหมูชนที่อยูรวมกัน สามารถทํางาน
ใหบรรลุวัตถุประสงค โดยลดความขัดแยงหรือไมกอใหเกิดความขัดแยงขึ้นได 
  
      ลักษณะของบทบาท 
 จํานง อดิวัฒนสิทธิ์; และคณะ (2540) ไดจัดประเภทของบทบาทเปน 3 ดาน ดังนี้ 
 1. บทบาทในอุดมคติ (Ideal Role) ไดแก บทบาทที่กําหนดไวเปนกฎหมาย หรือตาม
ความคาดหวังของบุคคลทั่วไปในสังคม (Expected Role) เปนแบบฉบับของบทบาทที่สมบูรณ 
ซึ่งผูที่มีสถานภาพหนึ่งๆ ควรกระทําแตบางครั้งอาจไมมีใครกระทําตามนั้นได อาทิ สังคมคาดหวัง
วาผูบริหารสถานศึกษาตองปฏิบัติหนาที่หรือแสดงบทบาทนักประชาสัมพันธ จะตองมีทักษะใน
การส่ือความหมาย รูจักวิธีสรางภาพพจนที่ดีใหเกิดขึ้นแกสถานศึกษา รูจักและเขาใจวิธีการเผยแพร
ขาวสารดวยสื่อและวิธีการตางๆ แตผูบริหารสถานศึกษาบางคน อาจจะไมเคยแสดงบทบาทน้ี
เลยก็ได 
 2. บทบาทที่บุคคลเขาใจหรือรับรู (Perceived Role) ไดแก บทบาทที่ขึ้นอยูกับบุคคล
นั้นๆ จะคาดคิดดวยตนเอง ทั้งน้ียอมเก่ียวกับทัศนคติ คานิยม หรือบุคลิกภาพ และประสบการณ
ของแตละบุคคล เชน ผูบริหารสถานศึกษาเขาใจวาตนเองควรแสดงบทบาทการบริหารวิชาการ
ของสถานศึกษา ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาจึงใหนโยบายเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนของ
สถานศึกษาวาตองยึดผูเรียนเปนสําคัญ เปนตน 
 3. บทบาทที่แสดงออกจริง (Actual Role หรือ Enacted Role) ไดแก การกระทําที่
บุคคลปฏิบัติจริง ซึ่งยอมขึ้นอยูกับสถานการณเฉพาะหนาในขณะนั้นดวย ซึ่งอาจเปนสภาพแวดลอม
ธรรมชาติ และสภาพแวดลอมทางสังคม อาทิ จากแรงกดดันตางๆ มีอิทธิพลตอการแสดง
บทบาทออกจริงของบุคคล ดังน้ันบทบาทที่แสดงออกจริงจึงอาจจะสอดคลองหรือไมสอดคลอง
กับบทบาทในอุดมคติ หรือบทบาทที่บุคคลเขาใจหรือรับรูก็ได ยกตัวอยางเชน ผูบริหาร
สถานศึกษารับรูตนเองวาตองทําการบริหารบุคคลดวยความโปรงใสและสามารถตรวจสอบได 
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แตในทางปฏิบัติบางคร้ังถูกแรงกัดดันจากนักการเมืองทองถิ่น ทําใหไมสามารถทําไดตาม
หลักการบริหารบุคคล เปนตน 
 ร็อบบิน; และจัจส (Robbins; and Judge. 2015) เสนอวาหากพิจารณาบทบาทตางๆ 
ของบุคคลท่ีมีอยูในกลุมสังคมจะพบวา บทบาทเฉพาะสถานะ (Role Identity) เปนทัศนคติที่
ชัดเจนและการแสดงพฤติกรรมที่คงเสนคงวาบุคคลในบทบาทใดบทบาทหนึ่ง บุคคลโดยทั่วไป
สามารถเปลี่ยนบทบาทไดอยางทันทีทันใดเม่ือรับรูวาสถานการณและความตองการขณะนี้
เปลี่ยนแปลงไป ทําใหเขาตองเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมไป และถาเปลี่ยนทัศนคตแิละพฤตกิรรม
ไมได และมีแนวโนมวายังคงแสดงบทบาทเดิมอยู จะทําใหเกิดปญหาและเกิดความขัดแยงกับ
ความเปนจริงตามบทบาทใหม 
 ความขัดแยงดานบทบาท (Role Conflicts) เปนความขัดแยงในการทํางานที่เกิดขึ้น
ปกติ ซึ่งเกิดจากการส่ือสารที่ไมชัดเจนเก่ียวกับเปาหมายการทํางานที่มากเกินไป การกําหนด
ลักษณะงานที่นอยเกินไปและความไมสามารถเขากันไดระหวางความคาดหวังจากแหลงที่
แตกตางกัน เชน ฝายผลิตตองการทําของใหมีคุณภาพดีแตขายยาก แตฝายการตลาดตองการ
ของราคาถูกเพียงใหขายไดงาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2550) 
 มอรเฮด; และกริฟฟน (Moorhead; and Griffin. 2001 : 214) กลาววา ความขัดแยง
ของบทบาทหมายถึง เม่ือบุคคลตองแสดงบทบาทตางๆ หลายบทบาทในหวงเวลาเดียวกันและ
บทบาทน้ันไมสอดคลองกัน และเม่ือบทบาทนั้นไมชัดเจน จะทําใหบุคคลไมแนใจวาจะปฏิบัติ
อยางไร จะสงผลใหบุคคลเกิดความเครียด สับสนกับบทบาทของตัวเองที่มีอยูกับบทบาทที่ถูก
คาดหวัง และเม่ือมีมากกวาหนึ่งบทบาทขึ้นไป จะทําใหเกิดความขัดแยงในบทบาท (Role 
Conflicts) ได ซึ่งมีอยู 4 แบบ ดังตอไปน้ี 
 1. ความขัดแยงภายในตัวผูที่ออกคําส่ัง (Intra-Sender Conflict) เชน กรณีที่หัวหนาทีม 
ตองทํางานในบทบาทที่เทาเทียมกันในทีม ในขณะเดียวกันก็มีบทบาทเปนผูบริหารดวย ตองทํา
หนาที่สั่งการและบังคับบัญชาดวยจะมีบทบาทที่เทาเทียมกัน ในทุกบทบาทคงเปนไปไดยาก จึง
ทําใหเกิดความขัดแยงภายในตัวเองขึ้น 
 2. ความขัดแยงระหวางผูออกคําสั่ง (Inter-Sender Conflict) เกิดจากคนในกลุมมี
ความขัดแยงกับคนในกลุมอ่ืนๆ ที่มีบทบาทเดียวกัน ทําใหความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางกลุม 
 3. ความขัดแยงระหวางบทบาท (Inter-Role Conflict) เม่ือบทบาทตางกันทําใหบุคคล  มี
พฤติกรรมที่แตกตางกันดวย แตเม่ือตองมาทํางานรวมกันจะพบวามีพฤติกรรมที่เขากันไมได 
เชน เม่ือหัวหนาขอใหชวยทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จ ในขณะเดียวกันก็กังวลกับบทบาท
การเปนแมบานที่ตองดูแลลูกหลังเลิกงาน ความขัดแยงจึงเกิดขึ้นระหวางเรื่องงานกับบทบาท
สวนตัวที่มีอยู 
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 4. ความขัดแยงระหวางบุคคลกับบทบาท (Person-Role Conflict) เกิดขึ้นเม่ือเรามี
บทบาทอยางหนึ่ง แตไมสามารถทําตามบทบาทที่ตนมีไดหรือการที่บุคคลมีความตองการอยางหนึ่ง 
แตตามบทบาทที่ถูกกําหนดไวนั้นทําตามความตองการของตนเองไมไดจะเกิดความขัดแยง   
ขึ้นได 
 องคกรเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดความขัดแยง ความเครียดเน่ืองดวยนโยบาย โครงสราง 
สภาพแวดลอมในการทํางาน และกระบวนการดําเนินงานที่ไมชัดเจนและไมเหมาะสม เชน 
เม่ือใดที่นโยบายองคกรขาดความยุติธรรมตอพนักงานการจายคาตอบแทนไมเสมอภาคกัน
องคกรมีกฎเกณฑในการทํางานที่เขมงวดจนเกินไปหรือขั้นตอนการทํางานที่คลุมเครือทําใหเกิด
ความขัดแยงและปญหาตอไปน้ี 
 1. ความขัดแยงระดับกลุม  
  1.1 ขาดความกลมเกลียว ขาดความสามัคคี ขาดความไววางใจกัน ขาดความยก
ยองใหความสําคัญกัน 
  1.2 ขาดการสนับสนับสนุนทางสังคม ขาดผูสนับสนุน ขาดการแลกเปลี่ยนและ
ผูชวยแกปญหา ขาดความสัมพันธกับผูอ่ืน ทํางานแขงขันกัน 
 2. ความขัดแยงระดับบุคคล 
  2.1 ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ บุคคลแตละคนมีบทบาทหนาที่หลายอยางใน
เวลาเดียวกัน เชน บทบาทหนาที่ในครอบครัว ในการทํางาน ในชุมชน เปนตน การทําบทบาท
เหลาน้ีอาจเกิดปญหาขึ้นได ซึ่งเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด 
  2.2 ความคลุมเครือในบทบาทหนาที่ของตนเอง เม่ือตองรับผิดชอบหนาที่ใน
ขณะที่ยังไมเขาใจบทบาทนั้น อาจเปนเพราะบทบาทนั้นคลุมเครือ ซึ่งเกิดไดจากการไดรับขอมูล
ขาวสารหรือความรูในการทํางานที่ไมเหมาะสม อาจเปนเพราะการส่ือสารที่ไมดี การฝกอบรมใน
งานที่ไมเหมาะสม หรือการใหขาวสารขอมูลระหวางกันไมชัดเจน 
 ลารสัน (lvancevich; and Matteson. 1983; อางอิงจาก Larson. 2004) กลาวไววา 
สาเหตุที่กอใหเกิดขัดแยง และความเครียดในการทํางานคือ 
 1. ปจจัยที่เก่ียวของกับองคกร 
  1.1 บทบาทท่ีคลุมเครือ (Role Ambiguity) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับขาวสาร
เก่ียวกับวัตถุประสงคของงาน บทบาทความคาดหวังเกี่ยวกับงานของผูรวมงาน และเกี่ยวของ
กับขอบเขตความรับผิดชอบของงานที่ไมชัดเจน พนักงานที่ไดรับความทุกขจากบทบาทที่
คลุมเครือจะมีผลตอสุขภาพรางกาย สุขภาพจิต เชน อารมณซึมเศรา ความเชื่อม่ันในตัวเอง
ลดลง ไมพึงพอใจในชีวิต ไมพึงพอใจในงาน ซึ่งทําใหผลงานไมมีประสิทธิภาพ 
  1.2 บทบาทที่ขัดแยง (Role Conflict) หมายถึง การท่ีบทบาทหนาที่ของแตละ
บุคคลในองคกรถูกกําหนดขึ้นอยางสับสน เก่ียวกับงานที่ตองกระทําหรือไมตองกระทํา อาการ
แสดงออกของบทบาทที่ขัดแยงที่พบเสมอคือ เม่ืองานถูกกําหนดโดยกลุมคนสองกลุม ซึ่ง
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ตองการพฤติกรรมที่แตกตางกัน หรือความคาดหวังในหนาที่ตางกัน พนักงานที่รูสึกขัดแยงใน
หนาที่จะมีความเครียดสูง และมีความสัมพันธกับความเครียดทางกาย ทําใหอัตราการเตนของ
หัวใจสูง อัตราการเกิดโรคหลอดเลือดหัวใจสูง 
 จะเห็นไดวาบทบาทที่คลุมเครือและบทบาทที่ขัดแยง มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันกับการลาออก กลาวคือถาในองคกรน้ันเกิดบทบาทที่คลุมเครือและบทบาทที่ขัดแยงสูง
จะสงผลตอการลาออกสูงตามไปดวย ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม 
 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
 คาแพลน คาสเซล; และกอร (ตติยา เอมบุตร. 2542; อางอิงจาก Kaplan Cassel; 
and Gore. 1977) ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไว 2 ความหมายวา 
 1. การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความพึงพอใจตอความจําเปนพ้ืนฐานทางสังคม
ในแตละบุคคล เชน การไดรับความรัก การยกยอง การไดรับความชวยเหลือ การไดรับความ 
เห็นใจ ซึ่งไดรับการติดตอสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ ในกลุมสังคม 
 2. การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธที่บุคคลน้ันสามารถจะไดรับจาก
กลุมสังคมที่ใหการสนับสนุน 
 บัค; และแครอล (สุวภา สังขทอง. 2554; อางอิงจาก Buck; and Carol. 1977) ไดให
ความหมาย การสนับสนุนทางสังคมไววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การนับถือซ่ึงกัน
และกัน การใหความชวยเหลือแกบุคคลในเครือขายของครอบครัว เพ่ือนฝูง เพ่ือนรวมงาน ถา
บุคคลใดไดรับการสนับสนุนทางสังคม จะทําใหบุคคลนั้นสามารถรอดพนอันตรายจากภาวะที่
กอใหเกิดความเครียดสูงได แตหากบุคคลไมไดรับการสนับสนุนทางสังคม จะทําใหเกิดความ
เก็บกดทางสังคม ซึ่งจะสงผลรายตอสุขภาพของบุคคลน้ันๆ 
 ท็อดด; และเปกก้ี (ชัยยุทธ กลีบบัว; และพรรณระพี สุทธิวรรณ; 2552; อางอิงจาก 
Thoits; and Peggy 1982) กลาววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลในเครือขาย
ทางสังคมไดรับความชวยเหลือดานอารมณ สังคม สิ่งของ และขอมูลขาวสาร ซึ่งการสนับสนุน
ทางสังคมน้ีจะชวยใหบุคคลสามารถเผชิญ และตอบสนองตอความเจ็บปวย หรือความเครียดได
ในระยะเวลาอันรวดเร็ว 
 เฮาส (ตติยา เอมบุตร. 2542; อางอิงจาก House. 1981) กลาววา การสนับสนุนทาง
สังคม หมายถึง พฤติกรรมสนับสนุน 3 ประการ คือ 
 1. การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional Support) หมายถึง การใหการสนับสนุน
ดานการยกยอง การใหความรัก ความผูกพัน ความจริงใจ ความเอาใจใส ความรูสึกเห็นอกเห็นใจ 
และการรับฟง 
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 2. การสนับสนุนการประเมิน (Appraisal Support) หมายถึง การใหขอมูลยอนกลับ
เพ่ือนําไปประเมินตนเอง และการเปรียบเทียบพฤติกรรม การใหการรับรอง ซึ่งทําใหผูรับเกิด
ความม่ันใจ นําตนเองไปเปรียบเทียบกับผูที่อยูรวมกันในสังคม 
 3. การสนับสนุนทางดานเคร่ืองมือ สิ่งของ การเงิน และแรงงาน (Instrumental Support) 
หมายถึง การชวยเหลือโดยตรงตอความจําเปนของมนุษยในเรื่องเงิน แรงงาน เวลาและการปรับ
สภาพแวดลอม 
 จากความหมายขางตน ผูวิจัยสรุปความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไดวา การ
สนับสนุนทางสังคม คือ การที่บุคคลไดรับความชวยเหลือ การสนับสนุนจากสังคมหรือ เครือขาย
ทางสังคม เชน ครอบครัว ญาติพ่ีนอง เพ่ือนฝูง เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และบุคคลรอบขาง 
ทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการในดานตางๆ ทั้งดานอารมณความรูสึก ดานส่ิงของ ดาน
ขอมูลขาวสาร ดานแรงงาน หรือการใหคําปรึกษาแนะนํา ซึ่งบุคคลที่ไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมนี้ จะสงผลใหบุคคลน้ันมีกําลังใจและสามารถบรรลุเปาหมายที่เขาตองการไดนั่นคือ บุคคล
นั้นสามารถเผชิญหนากับปญหาตางๆ หรือสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง รวมถึง
สามารถรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ทิลเดน (ดวงเดือน มูลประดับ. 2541; อางอิงจาก Tilden. 1985) ไดกลาวถึงแนวคิด
ทฤษฏีที่เก่ียวของกับการสนับสนุนทางสังคม ดังนี้ 
 1. ทฤษฎีความเครียด พฤติกรรมการเผชิญความเครียด และการปรับตัว สเตรสท
(Stress. 1997) กลาววา แรงสนับสนุนทางสังคมเปนปจจัยที่ชวยเหลือบุคคลเผชิญภาวะความเครียด 
และปรับตัวไดดีขึ้นจากการไดรับการสนับสนุนทางดานอารมณ การใหขอมูลขาวสารและวัตถุ
สิ่งของ การเงิน และแรงงาน 
 2. ทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม (Theory of Social Support) มีพ้ืนฐานการพัฒนา
มาจากปฏิสัมพันธในสวยของความสัมพันธ และการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน ซึ่ง
มักจะเกิดขึ้นในรูปแบบของสัมพันธภาพอยางไมเปนทางการ เชน พอแม ญาติพ่ีนอง เพื่อนบาน 
มากกวารูปแบบที่จะเกิดขึ้นในสัมพันธภาพอยางเปนทางการ 
 โคป (จุไรรัตน เหลียงกอบกิจ. 2555; อางอิงจาก Cobb. 1976) ไดแบงประเภทของ
การสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 ดาน คือ 
 1. การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional Support) ทําใหบุคคลที่เปนผูรับรูสึกวา
ตนไดรับความรัก ดูแลเอาใจใส ซึ่งมักจะเกิดจากความสัมพันธที่มีความใกลชิด ผูกพันซ่ึงกันและ
กันอยางลึกซ้ึง 
 2. การสนับสนุนดานการยอมรับและเห็นคุณคา (Esteem Support) ซึ่งบุคคลที่เปน
ผูรับจะรูสึกและเชื่อวาตนมีคุณคาที่เปนที่ยอมรับ 



21 

 3. การสนับสนุนดานการเปนสวนหนึ่งของสังคม (Socially Support or Network) 
เปนที่แสดงใหบุคคลรับรูวาบุคคลน้ันๆ เปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งของเครือขายทางสังคมและ
มีความผูกพันซ่ึงกันและกัน 
 ท็อดด; และเปกก้ี (ชัยยุทธ กลีบบัว; และพรรณระพี สุทธิวรรณ. 2552; อางอิงจาก 
Thoits; and Peggy. 1982) มีความเห็นสอดคลองกันวาการสนับสนุนทางสังคมแบงเปน 3 ดาน 
 1. การสนับสนุนดานเคร่ืองมือ (Instrumental Aid) คือ การไดรับความชวยเหลือดาน
แรงงาน วัสดุอุปกรณ สิ่งของเงินทอง ที่จะทําใหบุคคลที่ไดรับนั้นสามารถดํารงบทบาท หรือ
หนาที่ที่รับผิดชอบไดตามปกติ 
 2. การไดรับการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Aid) คือ ขอมูลขาวสาร 
รวมทั้งการไดรับคําแนะนํา และการปอนกลับขอมูล 
 3. การไดรับการสนับสนุนทางดานอารมณและสังคม (Social-Emotional Aid) คือ 
การไดรับความรัก และความดูแลเอาใจใส การไดรับการยอมรับ เห็นคุณคาและรูสึกวาเปนสวน
หนึ่งของสังคม 
 จาค็อบสัน (สุวภา สังขทอง. 2554; อางอิงจาก Jacobson. 1986) กลาวถึงการสนับสนุน
ทางสังคมวา การสนับสนุนทางสังคมเปนกระบวนการปฏิสัมพันธ สรางความสัมพันธและการ
รวมตัวกันเปนกลุมทางสังคม เพ่ือใหเกิดการชวยเหลือกันทั้งทางดานอารมณ สติปญญา ขอมูล
ขาวสาร ทรัพยากร โดยอยูในรูปแบบของการยอมรับเอาใจใส การยกยอง การเห็นคุณคา และ
การใหความชวยเหลือจากคนในองคกร โดยแบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 
 1. การสนับสนุนทางสังคมดานอารมณ (Emotional Support) หมายถึง การที่คนเรา
ไดรับการยกยอง การยอมรับ การเห็นใจ เปนที่เคารพนับถือ ไดรับความรัก ความดูแลเอาใจใส 
ใหความม่ันใจและมองเห็นคุณคาจากคนในองคกร 
 2. การสนับสนุนทางสังคมดานสติปญญา (Cognitive Support) หมายถึง การที่
คนเราไดรับขอมูลขาวสาร รวมทั้งการไดรับคําแนะนํา ที่ชวยใหเกิดความเขาใจในสิ่งตางๆ จน
สามารถที่จะปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงได 
 3. การสนับสนุนทางสังคมดานทรัพยากร (Resource Support) หมายถึง การที่
คนเราไดรับความชวยเหลือดานเวลา แรงงาน การเงิน สิ่งของ และบริการตางๆ เพ่ือที่จะสามารถ
แกไขปญญา และดํารงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตนได อีกทั้งจาค็อบสันไดกลาววา 
การสนับสนุนทางสังคมจะชวยใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและสงผลใหมีความเครียดต่ําลง 
 จากแนวคิดและลักษณะของการใหการสนับสนุนทางสังคมของนักวิชาการตางสรุปได
วา ลักษณะการสนับสนุนทางสังคมสามารถทําไดโดยวิธีการพวกนี้ การใหขอมูลขาวสาร การให
การยอมรับ การใหความชวยเหลือดานวัตถุสิ่งของและดานการเงินที่คนเราไดรับจากครอบครัว 
เพ่ือนฝูง เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และชุมชน 
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 ผลของการสนับสนุนทางสังคม 
 โคเฮ็น; และวิลส (นุชนาถ ทับเกลียว. 2546; อางอิงจาก Cohenl; and Wills. 1985) 
ไดอธิบายกลไกเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมมีบทบาทหนาที่ในการลดภาวะความเครียดที่
เกิดกับบุคคลนั้นใหหมดไปได โดยสรุปไว 2 ประการ คือ 
 1. การสนับสนุนทางสังคมจะทําใหบุคคลมีความรูสึกม่ันคง จนกระทั่งทําใหสามารถที่
จะตอสูกับปญหาหรือทําใหปญหาลดความรุนแรงลง รวมถึงสามารถดํารงตนอยูในภาวะไมคอย
เครียดได 
 2. หากบุคคลไมสามารถที่จะหลีกเลี่ยงภาวะความเครียดที่เกิดขึ้นได บุคคลจะมีการ
เปลี่ยนแปลงปรับตัวใหเขากับสถานการณที่เกิดขึ้น การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจะชวยให
บุคคลที่อยูในภาวะไมสมดุล สามารถจัดการและแกไขสถานการณที่เกิดขึ้นได ตลอดจนทําให
เกิดการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสมตอไป 
 ร็อดส; และไอเซนเบิรค (ประเวช ชุมเกสรกูลกิจ. 2554; อางอิงจาก Rhoddes; and 
Eisenberger. 2002) ไดทําการศึกษาวิเคราะหงานวิจัยที่เก่ียวกับผลของการรับรูการสนับสนุน
จากองคกร คือ 
 
 1. ความผูกพันตอองคกร 
  จากแนวคิดพ้ืนฐานเรื่องการแลกเปลี่ยน การรับรูการสนับสนุนจากองคกรทําให
พนักงานรูสึกวาตนมีหนาที่ที่จะตองหวงใยในสวัสดิภาพขององคกร บุคคลเกิดความรูสึกวาตน
จําเปนตองหวงใยเพื่อที่จะไดรับความหวงใย การรับรูการสนับสนุนทางอารมณจะเพ่ิมความรูสึก
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน พนักงานจะรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร ทําใหพนักงาน
รูสึกวาตนตองปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทในสังคมของตน การรับรูการสนับสนุนจากองคกรยังทํา
ใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีความหมาย ชวยลดความรูสึกผูกพันตอองคกรดานการ
คงอยูซึ่งเกิดขึ้นเม่ือพนักงานรูสึกวาถูกบังคับใหอยูกับองคกรเน่ืองจากคาครองชีพที่สูง 
 
 2. อารมณในการทํางาน 
  การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีผลตออารมณในการทํางาน ไดแก ความพึงพอใจ   
ในงานและสภาพอารมณที่ดี การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะเพิ่มความพึงพอใจในงานเพิ่ม
การคาดหวังในรางวัลที่บุคคลจะไดรับจากการทํางานและเปนสัญญาณวาพนักงานจะไดรับความ
ชวยเหลือเม่ือตองการ สภาพอารมณทางบวกตางจากความพึงพอใจในงาน ตรงที่เปนสภาวะ
ทางอารมณโดยท่ัวไปที่ไมเฉพาะเจาะจงตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งมีผลจากสิ่งแวดลอม การรับรูการ
สนับสนุนจากองคกรทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีความสามารถและมีคุณคา เปนการเพ่ิมสภาวะ
ทางอารมณที่ดี 
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 3. ความเกี่ยวพันในงาน 
  ความเก่ียวพันในงาน (Job Involvement) หมายถึง การที่พนักงานแสดงวาสนใจ
ในงานของตน การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะชวยเพิ่มการรับรูความสามรถของพนักงาน
ทําใหพนักงานมีความสนใจในงานมากขึ้น 
 
 4. ผลการปฏิบัติงาน 
  การรับรูการสนับสนุนจากองคกรชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงาน
ปฏิบัติงานนอกเหนือจากหนาที่ไดรับมอบหมาย เชน การชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน การปกปอง
องคกรจากความเสี่ยง การใหขอเสนอแนะในการทํางาน และการเสาะหาความรูและทักษะที่มี
ประโยชนตอองคกร 
  
 5. ความเครียด 
  การสนับสนุนทางดานเคร่ืองมือและการสนับสนุนทางอารมณ ในระหวางที่พนักงาน
ตองการการชวยเหลือ จะชวยลดความเครียดในการทํางาน มีงานวิจัยพบวา การรับรูการสนับสนุน
จากองคกรสามารถลดผลลบที่เกิดจากการทํางาน เชน ความเครียด ความเหนื่อยลา ความเหนื่อย
หนายในงาน ความวิตกกังวล และอาการปวดศีรษะได 
  
 6. ความตองการคงอยูในองคกร 
  การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความตองการของ
พนักงานในการคงอยูในองคกร ซึ่งแตกตางกับการรับรูวาตนจําเปนตองอยูในองคกรเน่ืองจาก
ความจําเปนทางดานเศรษฐกิจหรือความผูกพันในองคกรดานการคงอยู 
  
 7. พฤติกรรมการผละงาน 
  การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะเพ่ิมความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ซึ่งจะลด
พฤติกรรมการผละงานในรูปแบบตางๆ เชน การทํางานอยางเฉื่อยชา การขาดงาน นอกจากนี้
การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากองคกรยังลดแนวโนมในการลาออก และเพิ่มพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกในองคกร 
  อยางไรก็ตาม ถาหากบุคคลใดที่เผชิญกับความเครียดแลวบุคคลน้ันไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมที่ดีและเหมาะสม ยอมสงผลใหบุคคลน้ัน สามารถเผชิญกับความเครียด หรือ
ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นได และยังสงผลใหบุคคลน้ันสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ
เพราะการสนับสนุนทางสังคมนั้นมีสวนชวยในการลดความรุนแรงที่เกิดขึ้นกับบุคคลได ความ
เหน่ือยหนายจากการทํางานนั้นทําใหเกิดความทอแทหมดหวัง หมดกําลังใจในการทํางาน ทําให
เปนสวนที่ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกอยากลาออก การสนับสนุนจากองคกรเปนตัวแปรสื่อ
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ความสัมพันธตอความเครียดกับความตั้งใจที่จะลาออก สัมพันธทางลบกับความเครียดกลาวคือ 
ความเครียดสูง แรงสนับสนุนทางสังคมต่ํา การลาออกสูง แรงสนับสนุนทางสังคมต่ํา 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 ความหมายความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 ดวอน; และซิดนีย (Duane; and Sydney. 2002) กลาววา ความเหน่ือยหนายในการ
ทํางานเปนผลของความเครียดในการทํางาน ซึ่งเกิดจากการทํางานมากเกินไป ผูที่เหนื่อยหนาย
ในการทํางานจะขาดพลัง หรือกําลังความสนใจในงาน มีความออนลาทางอารมณ เฉื่อยชา 
ซึมเศรา ฉุนเฉียวงาย เบื่อหนาย และมักแสดงปฏิกิริยาทางลบตอคําแนะนําของเพ่ือน รวมถึงมี
ประสิทธิภาพการทํางานลดลง 
 จากความหมายของบุคคลตางๆ ที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปความหมายของความ
เหนื่อยหนายในการทํางานไดวา เปนกลุมอาการความรูสึกทอแท ออนลาทั้งทางรางกาย และ
จิตใจ สูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล รูสึกไรความสามารถ ลวนเปนผลสืบเน่ืองมาจากการเกิด
ความเครียดเรื้อรังในการทํางานที่เก่ียวของกับปจจัยตางๆ โดยที่บุคคลไมสามารถปรับตัวเพื่อ
เผชิญกับสภาวะความเครียดที่เกิดขึ้นได จึงเกิดภาวะความเหนื่อยหนายในการทํางานขึ้น 
 จากการศึกษาของ มาสลาช; และแจ็คสัน (ดุษฎี ชูชัยวรากิจ. 2556; อางอิงจาก Maslach; 
and Jackson. 1996) ไดแบงความเหนื่อยหนายในการทํางานออกเปน 3 ดาน ดังนี้  
 1. ความเหนื่อยลาทางอารมณ (Emotional Exhaustion) เปนอาการสําคัญเพราะเปน
อาการในระยะเริ่มตนของกลุมอาการความเหนื่อยหนายที่หากยังไมสามารถแกไขไดบุคคลจะ
รูสึกหมดกําลังหรือสูญเสียพลังงานจนแทบจะหมดสิ้น และไมมีแหลงที่จะสงเสริมใหพลังน้ัน
กลับมาเหมือนเดิมได ทําใหเกิดความรูสึกทอแทสิ้นหวัง ขาดกําลังใจ หมดกําลังใจในการทํางาน
หรือการดําเนินชีวิต รูสึกวาตนไมมีความสามารถที่จะชวยเหลือผูอ่ืนไดอีก เน่ืองจากออนลา
เกินไป 
 2. การสนใจหรือใสใจในผูอ่ืน (Depersonalization) เปนอาการที่เกิดตอเนื่องมาจาก
ความรูสึกออนลาทางอารมณที่ยังพอแกไขไดแตยุงยากซับซอนมากกวา โดยจะมีความรูสึกและ
เจตคติในทางลบตอผูอ่ืนและตองานที่รับผิดชอบ เชน อาจแสดงอาการเฉยเมย ไมเอาใจใส
ผูรับบริการหรือบุคคลรอบขาง ไมมีความสุภาพออนโยน ไมใสใจหรือเพิกเฉยตอคํารองขอหรือ
ความตองการของผูรับบริการ ขาดประสิทธิภาพในการใหบริการ ไมคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน 
มีความรูเจตคติในทางลบตอผูอ่ืน มักตองการแยกตัวและไมตองการใหใครมายุงเก่ียวดวย 
 3. การรูสึกวาตนไมประสบความสําเร็จ (Reduced Personal Accomplishment) เปน
ความรูสึกและทัศนคติในทางลบตอตนเอง เกิดจากการท่ีตนเองมีความรูสึก ทัศนคติในทางลบ
ตอผูอ่ืนและตองานที่รับผิดชอบ สงผลใหประสิทธิภาพในการบริการลดลง ตนเองรับรูถึงการ
เปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมเหลาน้ี ทําใหเกิดความรูสึกผิด รูสึกดอยความสามารถในการสราง
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สัมพันธภาพกับผูอ่ืน คิดวาตนลมเหลว สูญเสียการนับถือตนเอง รูสึกวาตนเองไมมีคา ขาด
ความภูมิใจในความสามารถและผลงานของตน 
 มาสลาช; และแจ็คสัน (Demerouti; and Bakker. 2008; อางอิงจาก Maslach; and 
Jackson. 1996) ไดใชเคร่ืองมือ Maslach Burnout Inventory ในการประเมินความเหนื่อย
หนายซ่ึง MBI เปนเครื่องมือที่นิยมใชกันอยางแพรหลายในปจจุบัน ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่สามารถ
ใชวัดความเหนื่อยหนายไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 
 สาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนาย 
 ความเหนื่อยหนายเปนผลที่เกิดตามมาจากความเครียดเปนระยะเวลาตอเนื่อง
ยาวนานและบุคคลไมสามารถจัดการความเครียดเหลาน้ันไดอยางมีประสิทธิภาพทําใหกลาย 
เปนความเครียดเร้ือรัง สาเหตุของความเหน่ือยหนายในการทํางาน โดยเฉพาะการทํางานใน
สายงานการบริการ ซึ่งจําเปนตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนตลอดเวลา 
 มาสลาช; และแจ็คสัน (สิระยา สัมมาวาจา. 2534; อางอิงจาก Maslach; and Jackson. 
1996) กลาววา สาเหตุของการเกิดความเหน่ือยหนายในการทํางาน แบงออกเปน 2 ประการ 
ไดแก ปจจัยจากตัวบุคคล และปจจัยจากสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
 1. ปจจัยจากตัวบุคคล 
  1.1 บุคลิกภาพ ปจจัยสวนบุคคลที่กอใหเกิดความเหนื่อยหนาย เชน บุคลิกภาพที่
ออนแอตองพ่ึงพาผูอ่ืนอยูเสมอ มีความวิตกกังวล ขาดความเชื่อม่ันในตนเอง บุคคลพวกนี้จะมี
ความทอแททางอารมณไดสูง บุคคลที่ขาดความอดทนอดกลั้น มักมีความคับของใจจากอุปสรรค
ในการทํางาน จึงมีโอกาสลดความเปนบุคคลและกอความเสียหายใหแกผูรับบริการได นอกจากนี้
บุคคลที่มีความเชื่อม่ันภายในตนเองและภายนอกตนเองอยางรุนแรง มีสวนในการเกิดความ
เหน่ือยหนายในการทํางานได เน่ืองจากบุคคลที่เชื่อภายในตนเองสูงน้ัน จะคิดวาตนเองมี
ศักยภาพจัดการควบคุมทุกส่ิงทุกอยางได สวนบุคคลที่เชื่อม่ันภายนอกตนเองสูง มักจะหวัง
พ่ึงพาส่ิงแวดลอมภายนอกตลอดเวลา เม่ือพบความผิดหวัง คนกลุมนี้จะรูสึกลมเหลว บุคคลที่
ไมไดรับการฝกฝนตระเตรียมในการทํางานเพียงพอ เม่ือตองทํางานภายใตสถานการณจริง จะมี
ความเครียดสูง บุคคลกลุมน้ีจะประสบกับภาวะช็อคในการปฏิบัติงาน เม่ือความจริงไมไดเปนไป
ตามที่คาดหวังไว 
  1.2 อายุ จากการศึกษา พบวา อายุและความเหนื่อยหนายในการทํางานมีความ 
สัมพันธกันอยางเดนชัดเน่ืองจากอายุจะสะทอนถึงประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากจะมี
ประสบการณการทํางาน มีวุฒิภาวะสุขุม รูจักชีวิต สามารถปรับตัวสอดคลองกับความจริงได
มากขึ้น โอกาสเสี่ยงตอความเหนื่อยหนายในการทํางานจึงมีนอยลง 
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  1.3 สถานภาพสมรส พบวา ผูที่เปนโสดจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานสูง
กวาผูที่สมรสแลว การท่ีบุคคลที่สมรสแลวมีความเหนื่อยหนายในการทํางานนอยกวาคนโสด 
เปนเพราะครอบครัวเปนสถาบันทางสังคมที่มีความสําคัญมาก คูสมรสที่มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน
จะมีความรักความเขาใจ และเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน รูจักผอนหนักผอนเบาใหอภัยกัน และ
ยังมีสวนรวมในการชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการตัดสินใจแกปญหาตางๆ คน ที่มีครอบครัวและ
คนโสดจะใหความสําคัญในงานแตกตางกัน คนที่มีครอบครัวจะไมทุมเทยึดงานเปนสาระสําคัญ
ของชีวิตเพียงประการเดียว แตมีความตองการจะประสบความสําเร็จในชีวิตครอบครัวจึงมีความ
ทะเยอทะยานแขงขัน และแสวงหาความกาวหนาในงาน ซึ่งเส่ียงกับความลมเหลวและผิดหวัง
นอยกวาคนโสด 
  1.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาพบวา ความเหน่ือยหนายในการ
ทํางานในกลุมบุคคล ซึ่งมีอาชีพทางการบริการสังคมหลายสาขาอาชีพ มักมีความเหน่ือยหนาย
ในการทํางานอยูในชวง 1-5 ป ของการทํางาน สวนในกลุมบุคลากรในทีมจิตเวชนั้น พบวามี
ความเหนื่อยหนายในระยะเวลา 1 ป ทนายความมักมีความเหนื่อยหนายในการทํางานใน
ชวงเวลา 2-4 ป 
 
 2. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  สภาพแวดลอมในการทํางานภายในหนวยงาน หรือองคกรมีสวนกอใหเกิดความ
เหน่ือยหนายในการทํางานได ดังนี้ 
  2.1 สภาพแวดลอมทางดานกายภาพ การทํางานในองคกรที่มีคนพลุกพลาน
เกินไป เสียงดัง แสงสลัว การถายเทอากาศไมดี จะกอใหเกิดผลกระทบตอสุขภาพกายและ
สุขภาพจิต ทําใหเกิดความเครียดได เพราะมนุษยมีขอจํากัดในการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง
ของสิ่งแวดลอม เม่ือสภาพรางกายและจิตใจไมสามารถปรับตัวใหสมดุลแลว ก็จะมีผลตอสุขภาพ
กายและสุขภาพจิตของบุคคลน้ัน 
  2.2 ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ลักษณะงานที่ตองเผชิญกับความกดดัน มีชั่วโมง
การทํางานที่ยาวนานติดตอกันมากเกินไปจะกอใหเกิดความเครียด และมีทัศนคติทางลบตองาน
บริการและผูรับบริการ นอกจากนั้น สัดสวนระหวางบุคลากรตอผูรับบริการท่ีสูงเกินความ 
สามารถจะกอใหเกิดความออนลาทางอารมณมากขึ้น ลดคาความเปนบุคคล ขาดความเห็นอก
เห็นใจตอผูรับบริการ ในทางตรงกันขามถาอัตราสวนต่ําผูใหบริการจะมีเวลาใหความสนใจ และ
ใชเวลาในการดูแล คนหาปญหาของผูรับบริการมากขึ้น การที่มีบุคลากรแตตองรับผิดชอบตอ
ผูรับบริการมากทําใหมีงานลนมือเกินกวาที่จะจัดการใหลุลวงไปได เปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิด
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
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 คูปเปอร; และมาเชลว (Cooper; and Marshall. 2001) ศาสตราจารยประจําภาควิชา
จิตวิทยามหาวิทยาลัย Lancaster ประเทศอังกฤษ ไดศึกษารวบรวมงานวิจัยเก่ียวกับปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ปจจัยดานงาน เชน ภาระงาน ลักษณะงานที่เปนงานประจํา ความขัดแยงในบทบาท 
ความคลุมเครือของบทบาท ลวนมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนาย 
 2. ปจจัยดานองคกร ไดแก รูปแบบในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม 
  2.1 รูปแบบหรือนโยบายในการทํางาน องคกรที่เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจและมีระบบการทํางานเปนทีม จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานต่ํา สวนองคกรที่
มีระเบียบเครงครัด มีระบบบริหารจัดการที่ไมเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นมักพบวา
พนักงานมีความเหนื่อยหนายในการทํางานสูง 
  2.2 การสนับสนุนทางสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา
และแรงสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยชวย
ปองกันกันการเกิดความเหนื่อยหนายดานความรูสึกเหน่ือยลาทางอารมณและการลดคาความ
เปนบุคคลในผูอ่ืน นอกจากน้ีการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานจะเปนแหลงสนับสนุนทางสังคมรูปแบบหนึ่งที่ปองกันการเกิดความเหนื่อยหนายใน
การทํางาน 
 จากการศึกษาท้ังแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยตางๆ สาเหตุของความเหนื่อยหนายใน
การทํางาน สามารถเกิดขึ้นไดจากหลายปจจัย ทั้งปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน องคกร เพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา เปนตน ปจจัยตางๆ เหลาน้ีลวนเกิดจากความเครียดในการทํางาน
ของบุคคล เนื่องจากความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนผลอยางหนึ่งของความเครียดในการ
ทํางาน กลาวคือ หนึ่งในสาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนายมาจากความเครียดในการทํางาน 
 
 ผลจากการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 มาสลาช; และลิเทอร (เนาวรัตน อ่ิมใจ. 2552; อางอิงจาก Maslach; and Leiter. 1997) 
พบวา ผลของความเหนื่อยหนายในการทํางาน คือ  
 1. ความผูกพันตอองคกรลดลง 
 2. การลาออก และการขาดงานเพิ่มขึ้น 
 3. การเจ็บปวยในการทํางานของพนักงานเพ่ิมมากขึ้น 
 มัลเดอรา (เนาวรัตน อ่ิมใจ. 2552; อางอิงจาก Muldary. 1983) กลาววา เม่ือบุคคล
เกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานแลวจะมีผลกระทบตามมาดังนี้ 
 1. ผลตอตัวบุคคล คือ ตัวผูที่เกิดความเหนื่อยหนายจะไดรับผลกระทบทั้งทางรางกาย 
จิตใจ และพฤติกรรม 
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  1.1 ทางรางกาย ผูที่มีภาวะความเหนื่อยหนายมักจะมีอาการผิดปกติของรางกาย
เกิดขึ้นรวมดวย เชน ปวดศีรษะ ปวดเม่ือยกลามเน้ือ มีความผิดปกติเก่ียวกับทางเดินอาหารเปน
แผลในกระเพาะอาหาร เจ็บปวยบอย สุขภาพไมแข็งแรง 
  1.2 ทางจิตใจ ผูที่ประสบกับความเหนื่อยหนายในการทํางานจะรูสึกไมมีความสุข
ในการทํางาน สูญเสียความตั้งใจ และสมาธิในการทํางาน มีเจตคติดานลบตอตนเองและผูอ่ืน   
เบื่อหนาย เย็นชา หมดหวัง เกิดความคับของใจ หงุดหงิด วิตกกังวล และไมพึงพอใจ 
  1.3 พฤติกรรมปฏิบัติ ผูที่ประสบกับความเหน่ือยหนายในการทํางานจะมีพฤติกรรม
การทํางานที่เบี่ยงเบนไปจากปกติ การปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ลดลง มีความบกพรองในการติดตอ 
สื่อสาร และเอาใจใสตอการปฏิบัติงาน มีปญหากับเพ่ือนรวมงาน และบุคคลท่ีมารับบริการขาด
ความกระตือรือรน มีความคิดสรางสรรคและประสิทธิภาพในการทํางานลดต่ําลง ไมสามารถ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จไดตามเปาหมายที่วางไว มักหยุดงาน พักงานบอยคร้ัง ในทายที่สุดจะเปลี่ยน
งาน ยายงาน หรือลาออกจากงาน บางรายอาจหาทางออกดวยการใชยาระงับประสาทหรือ     
ยานอนหลับ 
 2. ผลกระทบตอบุคคลอ่ืนและสังคมรอบขาง ผูที่เกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน
จะมีแนวโนมแสดงความโกรธเกรี้ยวตอบุคคลหรือผูรับบริการที่มาติดตอดวยงาย เน่ืองจากมี
ความอดทนอดกลั้นตอสิ่งตางๆ รอบตัวไดนอยลง มีเจตคติทางลบตอบุคคลอ่ืน ทําใหเกิดปญหา
ความขัดแยงกับเพ่ือนรวมงานและผูรับบริการ นอกจากน้ี บุคคลที่เกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานยังมีพฤติกรรมถอยหนีโดยการปดบังความคิดของตนเองเกี่ยวกับงาน เม่ือพนจากเวลา
ทํางานไมมีความผูกพันในงาน บุคคลมักใชการปรับตัววิธีนี้บอยคร้ังขึ้น ถาเกิดความเหน่ือย
หนายในระดับสูงขึ้น ผลที่ตามมาจากการปรับตัววิธีดังกลาว คือการมีสวนรวมในงานนอยลง ซึ่ง
ทําใหผลงานมีคุณภาพต่ําลงเนื่องจากบุคคลใชเวลาในการคิดแกปญหาเก่ียวกับงานนอยลง 
 3. ผลกระทบตอองคกร เม่ือบุคลากรหรือพนักงานสวนใหญเกิดความเหนื่อยหนายใน
การทํางาน ผลการปฏิบัติงานแยลง ประสิทธิภาพขององคกรยอมลดต่ําลงตามไปดวย ไมสามารถ
ดําเนินการไดบรรลุตามวัตถุประสงค สูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณภาพเนื่องจากการลาออกและอาจ
นําไปสูการเกิดความเหนื่อยหนายในระดับองคกร 
 สรุปไดวาผลจากการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานที่มีความ
เหนื่อยหนายจะสงผลเสียตอองคกรโดยตรง เน่ืองจากพนักงานขาดแรงกายแรงใจในการทํางาน 
คุณภาพของงานก็ลดลง เกิดการขาดงานและมีแนวโนมการลาออกมากขึ้น มีความผูกพันตอ
องคกรนอยลง ทําใหประสิทธิภาพขององคกรลดต่ําลงตามไปดวย แตการสนับสนุนจากผูบังคับ 
บัญชาและการสนับสนุนทางสังคมนั้นเปนตัวปองกันใหเกิดความเหนื่อยหนายลดลงทําใหมี
แนวโนมการลาออกลดลง 
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แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความเครียด การสนับสนุนทางสังคม และความ
เหน่ือยหนายในการทํางาน 
 ความเครียดที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 ตามแนวคิดของ มารโกลิช; และคร็อกซ (อนุกูล แกนอินทร. 2553; อางอิงจาก 
Margolis; and Kroes. 1974) กลาววา ความเครียดมีความสัมพันธกับปจจัยทางสิ่งแวดลอมใน
งานและเชื่อมโยงกับบุคลิกภาพของแตละบุคคล ซึ่งระดับความเครียดจะสงผลตอรางกายและ
จิตใจของแตละบุคคลแตกตางกัน ถึงแมวาความเหนื่อยหนายในการทํางานและความเครียดใน
งานจะมีความสัมพันธกัน ความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนที่ทําใหเกิดความเครียด แต
ความเครียดที่เกิดจากงานไมจําเปนตองกอใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานเสมอไป 
ความเครียดสามารถบรรเทาใหลดลงได ถาไดรับการสนับสนุนที่ดีทางสังคม  
 

ปจจัยความเครียดในงาน (Job Stressor Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปที่ 4 ปจจัยความเครียดทีส่งผลใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 
 ที่มา : สุวภา  สังขทอง.  (2554).  การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เผชิญความเครียดการสนับสนุนทางสังคม และความเหน่ือยหนายในการทํางาน 
กรณีศึกษา หนวยงานราชการแหงหน่ึงในสังกัดกรุงเทพมหานคร.  หนา 36. 
 
 สุวภา สังขทอง (2554) ไดศึกษาสาเหตุของความเหนื่อยหนายตลอดระยะเวลา 25 ป
ที่ผานมา ปจจัยที่เกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานสงผลตอความเครียดเชน ปริมาณงาน 
บทบาทหนาที่ในการทํางาน ซึ่งแยกจากปจจัยที่เก่ียวของกับตัวบุคคล เชน บุคลิกภาพ วิธีการ

 

- ภาระงานหนัก 

- รับรูการควบคุมตํ่า 

- บทบาทงานคลุมเครือ 

- บทบาทงานขัดแยง 

 

- การขาดงาน 

- ความไมพึงพอใจในงาน 

- มีปญหาทางสุขภาพ 

- ผลการปฏิบัติงานตกต่ํา 

- การลาออก 

กอใหเกิด 

ความเหนื่อยหนาย 
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และรูปแบบการจัดการกับปญหาของแตละบุคคล ทัศนคติในการทํางาน แตเนื่องจากความ
เหนื่อยหนายเปนความเครียดเร้ือรังที่เกิดจากความไมสอดคลองหรือไมสมดุลกันระหวางบุคคล
กับงานที่ทําอยูหลังจากที่บุคคลทํางานไปไดระยะหนึ่ง ดังน้ัน ควรพิจารณาองคประกอบเหลาน้ี
รวมกัน และ มาสลาชยังเสนอสาเหตุของความเหน่ือยหนายที่เกิดจากปจจัยจากความเครียดใน
การทํางาน 6 ประการ ดังตอไปน้ี 
 1. ปริมาณงานที่มากเกินไป (Work Overload) ทําใหงานที่พนักงานคนหน่ึงตอง
รับผิดชอบเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจึงตองใชเวลาและพลังงานในการทํางานเพ่ิมมากขึ้นเชนกัน ทํา
ใหเวลาสวนตัวมีนอยลง เม่ือเปนเชนนี้นานก็จะทําใหคนเกิดความเครียดและนําไปสูความรูสึก
ออนลาทางอารมณในที่สุด 
 2. การขาดอํานาจในการจัดการ (Lack of Control) พนักงานขาดอํานาจในการตัดสินใจ 
หรือแกปญหาในการทํางานที่อยูภายใตขอบขายความรับผิดชอบของตน สงผลใหเกิดความ 
เครียดในการทํางาน กลาวคือ พนักงานซ่ึงมีหนาที่รับผิดชอบในการทํางาน แตไมสามารถ
ปฏิบัติตามเง่ือนไขที่ใหไวกับผูรับบริการอันเน่ืองมาจากหัวหนางานไมใหอํานาจในการตัดสินใจ
หรือขอจํากัดของนโยบายองคกร ทําใหการทํางานของพนักงานขาดความนาเชื่อถือ ประกอบ
กับปริมาณงานที่มีจํานวนมากแตไมสามารถจัดการแกปญหาไดดวยตนเอง เม่ือประสบภาวะ
เชนนี้เปนระยะเวลานานจึงทําใหบุคคลรูสึกไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานและนําไปสู
ความเหนื่อยหนายในที่สุด 
 3. รางวัลที่ไดรับไมเหมาะสม (Insufficient Reward) เม่ือพนักงานทํางานใหกับ
องคกรอยางเต็มความสามารถ จึงเกิดความคาดหวังที่จะไดรับรางวัล ไมวาจะเปนในรูปของเงิน
ความเคารพนับถือหรือความมั่นคงในการทํางานจากองคกรเชนกัน เม่ือไมไดรับการตอบสนอง
อยางเพียงพอจึงทําใหขาดแรงจูงใจในการทํางานและสงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายตามมา 
 4. ความลมเหลวในการอยูรวมกันกับผูอ่ืน (Breakdown Community) พนักงานทุกคน
ตองการมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลที่ตองติดตองานดวย เชน สามารถปรึกษาหารือทั้งในเรื่อง
งานและเรื่องสวนตัว สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนดวยความสบายใจ เปนตน เพ่ือสรางความรูสึก
วาตนไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลรอบขาง ดังน้ันเม่ือพนักงานเกิดความขัดแยงกับเพ่ือน
รวมงานและไมสามารถจัดการกับปญหาดังกลาวได พนักงานจะรูสึกคับของใจ และมีทัศนคติที่
ไมดีตอคนรอบขาง จนทําใหเกิดความรูสึกเครียด โดดเด่ียวและคิดวาไมมีคนใหการสนับสนุน 
พนักงานจึงสรางกลไกปองกันตนเอง โดยการแยกตัวออกจากสังคมเพ่ือหลีกเลี่ยงการเผชิญหนา
กับผูอ่ืน 
 5. การไมไดรับความยุติธรรม (Absence of Fairness) ในที่นี้มาสลาชใหความเห็นวา
องคกรที่มีความยุติธรรมพนักงานจะรูสึกวาตนเองไดรับความเอาใจใสและมีคุณคาตอองคกร 
การใหเกียรติกันและกันเปนหัวใจสําคัญของการสรางความรูสึกของการอยูรวมกันในสังคม ซึ่ง
การที่บุคคลรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรมในองคกรน้ัน อาจเกิดจากการถูกเอารัดเอาเปรียบ การ
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ไดรับการปฏิบัติที่ไมเทาเทียมกัน หรือการที่พนักงานไมสามารถมีสิทธิในขอโตแยงตางๆ เปน
ตน โดยความรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรมนั้น สามารถกอใหเกิดความเหนื่อยได 2 รูปแบบ คือ 
ความรูสึกผิดหวังและออนลาทางอารมณ และมีทัศนคติในทางลบตอองคกร 
 6. ความขัดแยงคานิยมในตนเอง (Conflicting Values) เม่ือพนักงานตองปฏิบัติตาม
นโยบายขององคกรที่ขัดแยงตอหลักจริยธรรมของตน เชน การใหขอมูลผูรับบริการที่เกินจริง
เพ่ือสรางความนาเชื่อถือและภาพลักษณขององคกรใหเหนือกวาคูแขง การลดตนทุนการผลิต
เพ่ือสรางผลกําไร จึงละเลยคุณภาพของสินคาและบริการ เปนตน เม่ือพนักงานตองเผชิญกับ
เง่ือนไขการทํางานดังกลาวเปนระยะเวลานาน จึงกอใหเกิดความรูสึกเหนื่อยหนายในที่สุด 
 จากการศึกษาสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางานจากแนวคิดและทฤษฎี
ตางๆ ความเหน่ือยหนายในงาน เปนอาการที่เกิดจากความเครียดในการทํางาน มีความเบื่อ
หนายหมดกําลังที่จะทํางานตอไป ซึ่งเปนอาการแสดงถึงความเหนื่อยลาทางรางกาย จิตใจ 
อารมณและพฤติกรรม สาเหตุจากการที่บุคคลตองทํางานที่เผชิญความเครียดระดับสูงอยาง
ตอเน่ืองเปนระยะเวลานาน จะเกิดการตอบสนองตอความเครียด แสดงออกในกลุมอาการของ
ความรูสึกออนลาในอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคล และความรูสึกในความสําเร็จสวน
บุคคล ซึ่งความเหนื่อยหนายในการทํางานน้ีสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานทําใหผล
การปฏิบัติงานลดลงเกิดความผิดพลาดในงานสูง และเกิดผลทางลบอ่ืนๆ เชน ไมพึงพอใจในงาน 
ขาดความรูสึกผูกพันตอองคกร การขาดงาน และการลาออกสูง (หอมไกล ตนสัก. 2553) 
 
 การสนับสนุนทางสังคมที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 ทิลเดน; และแกรี่เลน (หอมไกล ตนสัก. 2553; อางอิงจาก Tilden and Garylen. 1987) 
ไดกลาววา การสนับสนุนทางสังคมเปนปจจัยทางจิตสังคมที่มีความสัมพันธกับความเครียด และ
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน เม่ือบุคลากรเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน มีปญหาใน
การปฏิบัติงาน และไมไดรับการเอาใจใสจากบุคคลใกลชิดหัวหนางาน หรือผูรวมงาน เม่ือเกิด
ปญหาในการทํางานและไมสามารถแกไขปญหา หรือขจัดความเครียดจากการทํางานไดอยาง
ถูกตองเหมาะสม ก็อาจเปนสาเหตุสงเสริมใหไมมีความสุขในการทํางาน มีความเหนื่อยหนาย  
ในงานสูงเกิดความไมพึงพอใจในงานและอาจสงผลตอการลาออกจากงานในอนาคต 
 การสนับสนุนทางสังคมอาจจะมองวาเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงแลกเปลี่ยนซึ่งกัน
และกันระหวางบุคคลและเครือขายทางสังคม บุคคลจะใชกระบวนการทางสังคมเพ่ือที่จะจัดการ
กับปญหาที่เกิดขึ้น และสามารถทําใหตนบรรลุเปาหมายได การสนับสนุนทางสังคมอาจจะชวย
ลดหรือจัดการสาเหตุของความเหน่ือยหนายในการทํางานก็คือ ความเครียดได เชน เม่ือมี
ปญหาเกิดขึ้นการที่มีผูอ่ืนมาชวยเหลือแกไขปญหาใหหมดไป จะชวยลดความเครียดที่เกิดขึ้น 
เม่ือบุคคลรับรูวามีผูใหการชวยเหลือ อาจชวยใหการประเมินสาถนการณที่มาคุกคามไปในทางที่
ดีขึ้น เปนการสงเสริมใหบุคคลรับรูถึงศักยภาพของตนวาสามารถจัดการกับส่ิงที่เกิดขึ้นได จะรู
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วาสามารถควบคุมสถานการณไดมากขึ้นและชวยใหพยายามที่จะคนหาวิธีแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
ทําใหรูสึกเปนทุกขลดลง 
 มีผลการศึกษางานวิจัยหลายเร่ืองที่ไดกลาวถึงวา การสนับสนุนทางสังคมซ่ึงมีสวน
ชวยปองกันหรือลดการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน เชน งานวิจัยของ (ชัยยุทธ กลีบบัว; 
และพรรณระพี สุทธิวรรณ. 2552) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทาง
สังคม การมองโลกในแงดีกับความเหนื่อยหนายของพนักงานในการทํางาน พบวา การสนับสนุน 
ทางสังคมในการทํางานมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมในทิศทางลบตอความเหน่ือยหนายใน
การทํางาน โดยมีอิทธิพลทางออมผานการมองโลกในแงดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และมี
อิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอการมองโลกในแงดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งหมายความวา 
การสนับสนุนทางสังคมมีบทบาทในการปองกันหรือชวยลดการเกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานที่เกิดขึ้นไดทั้งทางตรงและทางออมและมีผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ เดอเมอ
โรตที; และเบกเกอร (Demerouti; and Bakker. 2008) ที่พบวา การสนับสนุนทางสังคมสามารถ
ปองกันการเกิดความรูสึกออนลาและความเย็นชาที่เปนองคประกอบของความเหน่ือยหนายใน
การทํางาน 
 นอกจากการสนับสนุนทางสังคมจะชวยปองกันและลดความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ไดโดยตรงแลว การสนับสนุนทางสังคมยังชวยปองกันและลดความเหน่ือยหนายในการทํางาน
ทางออม โดยผานการมองโลกในแงดีอีกดวย ซึ่งสามารถอธิบายไดวา การรับรูวาในองคกรที่
พวกเขาทํางานอยูมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ใหเกียรติซึ่งกันและกัน มีการส่ือสารรวมกัน
ระหวางเพื่อนรวมงาน หรือหัวหนางานกับพนักงาน และเชื่อวาตนไดรับการดูแลเอาใจใส และ
ไดรับปฏิบัติอยางมีคุณคาในที่ทํางาน จะไปกระตุนลักษณะดานบวกเฉพาะของบุคคลอยางการ
มองโลกในแงดีใหเกิดขึ้น ซึ่งการมองโลกในแงดีเปนสวนหนึ่งในการชวยลดความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน โดยการสนับสนุนทางสังคมจะไปสรางประสบการณในการทํางานที่ดีใหแก
พนักงาน เชน เม่ือพนักงานประสบกับปญหา พนักงานจะมีความเชื่อวาตนเองสามารถจัดการ
กับสาถนการณตางๆ ได โดยม่ันใจวาเม่ือใดท่ีตนตองการความชวยเหลือจากผูอ่ืน ผูอ่ืนจะ
ชวยเหลือ ใหคําปรึกษาหรือกําลังใจอยางแนนอน โคเฮ็น; และวิล (ชัยยุทธ กลีบบัว; และพรรณระพี 
สุทธิวรรณ. 2552; อางอิงจาก Cohen; and Will. 1985) ซึ่งประสบการณในการทํางานที่ดีนี้จะ
ไปกระตุนทําใหเกิดลักษณะดานบวกขึ้นกับตัวพนักงาน ทําใหพนักงานมีความม่ันใจในการ
ทํางาน พรอมที่จะเผชิญกับปญหา มีลักษณะมุงม่ันในการทํางาน มีแนวคิดหรือมุมมองในการ
ประเมินปญหาหรือสภาวะที่เครียดไปในทางบวกมากขึ้น ซึ่งลักษณะดานบวกดังกลาวจะชวย
ปองกันและลดความรูสึกเหน่ือยลาในการทํางาน นอกจากน้ันยังชวยใหพนักงานมีความรูสึกวา
ตนเองมีประสิทธิภาพในการทํางานอีกดวย 
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 จากแนวทางการปองกันหรือลดการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานตางๆ ที่
นักวิชาการไดศึกษาไว แนวทางการปองกันความเหนื่อยหนายในการทํางานมีหลายแนวทาง 
เชน ตั้งเปาหมายชีวิต หรือสรางแรงบันดาลใจใหกับตนเอง เปลี่ยนทัศนคติใหมใหเปนไปใน
ทางบวกมากขึ้น รวมถึงการไดรับการสนับสนุนทางคมในหลายๆ ดาน ทั้งจากหัวหนางาน 
เพ่ือนรวมงานและครอบครัว เปนตน แนวทางการปองกันการเกิดความเหนื่อยหนายขึ้นอยูกับ
แตละบุคคลวามีความพรอม หรือมีแนวทางใดในการแกไขปญหา ทั้งน้ีการแกไขหรือการปองกัน
ก็ขึ้นอยูกับจิตใจของแตละบุคคลเปนสําคัญ ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน เปนตัวแปรสื่อ
ความสัมพันธตอความเครียดกับความตั้งใจที่จะลาออก สัมพันธทางบวกกับความเครียด 
กลาวคือ ความเครียดสูง เน่ืองจากความเหนื่อยหนายจากการทํางานสูง การลาออกสูงเพราะ
ความเหนื่อยหนายจากการทํางานสูง 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนจากหัวหนา  
 ความหมายของหัวหนางาน 
 พนาวรรณ กลาแข็ง (2551) เสนอวา หัวหนางาน คือบุคคลที่มีตําแหนงบริหารชั้นตน
ในองคการ โดยทําหนาที่และความรับผิดชอบในการกํากับ ควบคุมดูแลพนักงาน ผูใตบังคับ 
บัญชาเพ่ือใหการดําเนินงานกิจกรรมตางๆ ในหนวยงานใหบรรลุผลตามเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว 
 อังสนา สานสม (2553) กลาววา หัวหนางาน หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติหนาที่และมีตําแหนง
หนาที่เหนือกวาพนักงานหนึ่งระดับ 
 ผูวิจัยสรุปจึงสรุปไดวา หัวหนางาน หมายถึง ผูบริหารระดับตนที่รับผิดชอบตอผลสําเร็จ
ของงานตามที่ไดรับมอบหมาย มีภาระหนาที่ในการดูแลพนักงาน ควบคุมเพื่อใหพนักงานทํางาน 
โดยอาศัยความรวมมือจากพนักงาน ซึ่งเปนผูลงมือทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 
 ความหมายของการสนับสนุนจากหัวหนา  
 ร็อดส; และไอเซนเบิรค (Rhoades; and Eisenberger. 2006) ไดกลาววา หัวหนามี
แนวโนมแสดงบทบาทตอผูอ่ืนมากกวาเอาใจใสสวนบุคคล อยางเชน การใหผลยอนกลับตอผล
การปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการและการตัดสินใจใหรางวัล เพราะพฤติกรรมของหัวหนาเปน
ตัวแทนขององคการโดยตรง การสนับสนุนของหัวหนามีอิทธิพลอยางมากตอการรับรูการสนับสนุน
ขององคการของพนักงาน และยังเปนปจจัยที่สําคัญที่นําไปสูการดูและลูกนอง 
 เดวิส; และนิวสสตรอม (David; and Newstrom. 1981) กลาววา การสนับสนุนจาก
หัวหนาเปนการสื่อสารอยางหน่ึงภายในที่ทํางานที่พนักงานตองการ จะทําใหพนักงานรับรูวา
ตนเองมีคนเอาใจใส รูสึกนับถือตนเอง และรูสึกวาตนเองมีคา เม่ือความสัมพันธระหวางหัวหนา
และลูกนองมีความเชื่อใจและอบอุนใจ จะนํามาซ่ึงสุขภาพจิตที่ดี กอใหเกิดความพึงพอใจ รวมไปถึง
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ผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย การสื่อสารที่ดีถือเปนการสนับสนุน   ที่หัวหนาควรมี คือ การใหขอมูล
ปอนกลับตอการปฏิบัติงาน ตอบคําถามที่ลูกนองถาม จะแสดงใหเห็นวาลูกนองมีความรูสึก
ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนา 
 วิมลนันท จิระถาวรพัฒน (2552) กลาววา การสนับสนุนจากหัวหนา การรับรู การได 
รับการปฏิบัติจากบุคคลรอบขาง เชน ครอบครัว เพ่ือนรวมงานของบุคลากร รวมถึงการไดรับ
การยอมรับ ไดรับความรักความผูกพัน รูสึกมีคุณคาในตนเอง เปนที่ตองการของคนอื่น มีสวน
รวมหรือเปนสวนหนึ่งขององคการ ไดรับความชวยเหลือจากหัวหนางานในดานตางๆ 
 
 ประเภทของการสนับสนุนทางสังคม  
 โคเฮ็น; และวิลส (ดุจเดือน พันธุมนาวิน. 2543; อางอิงจาก Cohen; and Wills. 1985) 
กลาววา การสนับสนุนจากหัวหนางานแบงออกเปน 4 ประเภท คือ 
 1. การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional Support) เชน การทําใหรูสึกภูมิใจ 
 2. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Support) เชน ขอมูลในการแกปญหา 
 3. ความเปนเจาของ (Belongingness) เชน ความเปนมิตร ความเปนเพื่อน 
 4. การสนับสนุนทางดานเคร่ืองมือ (Instrumental Support) เชน งบประมาณ สิ่งของ 
การบริการ เปนตน 
 ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2543) กลาววา หัวหนาไดใหการสนับสนุนลูกนองแบงเปน 3 
ประเภท คือ 
 1. การสนับสนุนทางอารมณ (Emotional Support) พฤติกรรมของหัวหนางานที่
ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเอาใจใส จริงใจ ชวยเหลือและสงเคราะหเม่ือมีความทุกข 
รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความสามารถในการพูด การสื่อสาร และสามารถปรับตัวใหเขา
กับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 
 2. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Support) เชน การใหขอมูลที่เก่ียวของ
กับการทํางาน ขอมูลยอนกลับ การใหรางวัล การลงโทษ การกลาวติชม เปนตน 
 3. การสนับสนุนดานวัสดุ อุปกรณ รวมทั้งทรัพยากร งบประมาณและแรงงาน (Material 
Support) เชน บริการ เงิน สิ่งของ เคร่ืองมือที่จําเปนในการทํางาน 
 ผูทําการวิจัยสรุปไดวา การสนับสนุนจากหัวหนางาน หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนางาน
ที่ทําความเขาใจปญหาของผูใตบังคับบัญชา ใหความชวยเหลือพัฒนาอาชีพ มีความเปนมิตร 
รับฟงความคิดเห็นและใหความเปนอิสระในการทํางาน มีความสามารถในการสรางทีมงานและ
สรางความเชื่อม่ันใหกับสมาชิกของกลุมในการปฏิบัติงาน โดยแบงการสนับสนุนจากหัวหนางาน
ออกเปน 3 ดาน 
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 1. การสนับสนุนจากหัวหนางานดานอารมณ (Emotional Support) หมายถึง พฤติกรรม 
ของหัวหนางานที่ใหความชวยเหลือตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเอาใจใส จริงใจ ชวยเหลือ 
สงเคราะหเม่ือมีความทุกข รับฟงความคิดเห็นของลูกนอง มีความสามารถในการพูด การสื่อสาร 
และสามารถปรับตัวใหเชากับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 
 2. การสนับสนุนจากหัวหนางานดานขอมูลขาวสาร (Information Support) หมายถึง 
พฤติกรรมของหัวหนางานที่ใหความชวยเหลือในการใหขอมูลที่เก่ียวของกับการทํางาน การให
รางวัล การลงโทษ และการกลาวติชมผูใตบังคับบัญชา 
 3. การสนับสนุนจากหัวหนางานดานวัสดุ อุปกรณ (Material Support) หมายถึง 
พฤติกรรมของหัวหนางานที่ใหความชวยเหลือในการจัดสรรทรัพยากร งบประมาณ สิ่งของ 
เครื่องมือที่จําเปนซึ่งเพียงพอในการทํางาน จากการวิจัยน้ีสรุปไดวา การสนับสนุนจากหัวหนา
งาน หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนางานที่ทําความเขาใจปญหาของผูใตบังคับบัญชา ใหความ
ชวยเหลือพัฒนาอาชีพ มีความเปนมิตร รับฟงความคิดเห็นและใหความเปนอิสระในการทํางาน 
มีความสามารถในการสรางทีมงานและสรางความเชื่อม่ันใหกับสมาชิกของกลุมในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
มีผลตอการลาออก การสนับสนุนของหัวหนาน้ันมีผลตอจิตใจของลูกนองซ่ึงทําใหรูสึกวาตัวเองมี
คุณคา ทําใหไมรูสึกจะลาออกหรือมีความคิดที่จะลาออกจากองคกรลดลง แรงสนับสนุนของ
หัวหนาเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธตอความเครียดกับความตั้งใจที่จะลาออก สัมพันธทางลบกับ
ความเครียด กลาวคือ ความเครียดสูง แรงสนับสนุนของหัวหนาต่ํา การลาออกสูง แรงสนับสนุน
ของหัวหนาต่ํา 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการลาออกและการธํารงรักษา 
 ความหมายของความตั้งใจลาออก (Turnover) 
 จากแนวคิด (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555; อางอิงจาก เสนาะ ติเยาว. 2525) ใหความ 
หมายวา การลาออก หมายถึง การหมุนเวียนของแรงงาน  
 มอลเลย (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555; อางอิงจาก Mobley. 1982a) ไดใหคําจํากัด
ความของการลาออก ซึ่งหมายถึงการที่พนักงานขององคการส้ินสภาพการเปนสมาชิกของ
องคการน้ัน ซึ่งการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกน้ี สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. การลาออกโดยไมสมัครใจ หมายถึง การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการ 
โดยพนักงานเปนผูที่จัดการเอง 
 2. การลากออกโยไมสมัครใจ หมายถึง การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการ 
โดยองคการเปนผูจัดการ และทั้งนี้รวมถึง การเกษียณอายุและการตาย 
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 มอลเลย (Mobley. 1982b) ไดใหความหมายของการลาออกวา หมายถึง การที่พนักงาน 
ขององคการส้ินสภาพการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกน้ี แบงออก 
เปน 2 ประเภท คือ 
 1. การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนักงานเปนผูตัดสินใจ
ลาออกเอง ไมวาดวยเหตุผลใดๆ ก็ตาม 
 2. การลาออกโดยไมสมัครใจ (Involuntary Turnover) หมายถึง การที่พนักงานลาออก 
โดยเขาไมไดเปนผูเลือกเอง หรืออยูภายนอกการควบคุมของพนักงาน ซึ่งอาจเกิดจากการถูก
ปลดเพราะพนักงานไมมีความจําเปนตอองคการอีกตอไป หรือเกิดจากการไลออก เม่ือพนักงาน
ไมมีความสามารถเพียงพอ หรือมีพฤติกรรมที่ไมเปนที่ยอมรับขององคการ 
 การศึกษาความตั้งใจลาออกของพนักงาน ตามโมเดลของ มารช; และไซมอน (March; 
and Simon. 1995) ไดตั้งสมมติฐานวาความแตกตางของบุคคลมีอิทธิพลตอการรับรูโดยงายวา
จะเปลี่ยนงานจากแหลงเดิม ผูคนจํานวนมากที่มีความแตกตางกันรวมถึงบุคลิกภาพและแรง
กระตุนภายในสงผลตอการตัดสินใจลาออก โดยทั่วไปและรางวัลที่ไดรับจากผลการปฏิบัติงานท่ี
นาพึงพอใจ นอกจากนี้ลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ อายุงานและความรับผิดชอบตอครอบครัวก็
จะเสริมใหพนักงานคาดหวังจากการทํางานและขอมูลขาวสารเก่ียวกับงานองคการที่ทําใหความ
คาดหวังบรรลุผลสําเร็จ ก็จะทําใหลดความคิดที่ตองการลาออก เชนเดียวกับโอกาสทางเลือกอ่ืน
ในงาน จะสงผลตอความคาดหวังของพนักงาน เพราะพนักงานที่มีทางเลือกในงานที่หลากหลาย
จะคาดหวังจาการทํางานไวสูง สิ่งเหลาน้ีนํามาประกอบกับคุณลักษณะขององคการ ประสบการณ   
ที่ทํางานในองคการและผลการปฏิบัติงานจะสงผลตอความรูสึกที่มีตอการทํางาน เชน ความพึงพอใจ
ในงาน ความผูกพันตอองคการและการมีสวนรวมในงาน  
 กิลเมอร (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555; อางอิงจาก Gilmer. 1967 : 380-384) พบวาใน
ระยะแรกเริ่มเขาทํางานบุคคลจะลดลงเรื่อยๆ จนถึงปที่ หาและปที่แปด หลังจากนั้นความพึง
พอใจในการทํางานสูงจะเพ่ิมขึ้นอีก เม่ือมีอายุมากขึ้นความพึงพอใจงานขึ้นอยูกับองคประกอบที่
เปนปจจัยจูงใจที่อยูในหนวยงานประเภทของงาน ความพึงพอใจของงานมีผลตอแนวโนมการ
ลาออก 
 จากแนวคิด (กัณฐนี แสงพินิจ. 2554; อางอิงจาก เสนาะ ติเยาว. 2525 : 142) องคกร
ไมควรปลอยใหคนออกจากงานโดยไมทราบสาเหตุ เพราะจะสงผลตองานในอนาคตได สาเหตุ
ของการลาออกมีหลายอยาง แตผลการการลาออกทําใหองคกรเสียคาใชจายในการรับพนักงาน
เขาใหมตองเร่ิมฝกอบรมกันใหม ถาคนที่ลาออกมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงก็จะสงผล
กระทบอยางมากตอองคกร ถาในองคกรมีการลาออกเกิดขึ้นบอย องคกรก็ควรที่จะพิจารณาวา
เกิดจากสาเหตุอะไร ถาเกิดจากองคกรเององคกรก็ตองแกไข 
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 สเตียร (นานารัก จงหาญ. 2552; อางอิงจาก Steers. 1997 : 28) ทําการวิจัยพบวา
พนักงานโรงงาน 9 ใน 11 แหงอัตราการลาออกจากงานมีความสัมพันธกับความรูสึกที่องคการ
ไมเปนที่พ่ึงพิงได คือความพอใจในเงินเดือน และการเลื่อนตําแหนงซ่ึงสงผลทําใหเกิดการลาออก
จากงาน 
 มอนเดย; และคณะ (Mowday; et al. 1982) กลาวถึง ความตั้งใจที่จะลาออกไววา 
เปนความรูสึกไมพึงพอใจที่จะอยูเปนพนักงานขององคการอีกตอไป โดยความตั้งใจหรือความ
ตองการของบุคคลน้ันมีอิทธิพลมาจากความรูสึกที่มีตองาน และปจจัยที่เก่ียวของกับงานซึ่งทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากงานที่ทํา 
 กลาวโดยสรุปแลว ความตั้งใจลาออกจากงานเกิดขึ้นเม่ือพนักงานเกิดความรูสึกไมพึงพอใจ
และไมตองการที่จะอยูกับองคการตอไป ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากหลายๆ ปจจัย เลน ปจจัยดาน
ความพึงพอใจในงาน ความรูสึกที่มีตองาน สภาพแวดลอม และองคการ หรือเกิดจากการแสวงหา
ผลตอบแทนที่ดีกวา ทําใหเกิดพฤติกรรมการมองหาโอกาสที่จะไปจากองคการ เม่ือไดงานที่คิด
วาเหมาะสมกวา พึงพอใจมากกวา จึงนําไปสูพฤติกรรมการลาออกจากงาน 
 มอนเดย; และคณะ (Mowday; et al. 1982) กลาววา การที่พนักงานมีความตั้งที่จะคง
อยู หรือตั้งใจลาออกจากองคการ เปนผลมาจาก 2 ปจจัยใหญ ๆ คือ 
 1. ความรูสึกของพนักงานที่มีตองาน (Affective Responses to the Job) สามารถ
นําไปสูพฤติกรรมความตั้งใจที่จะลาออกและกอใหเกิดพฤติกรรมการลาออกได เชน ความพึงพอใจ
ในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) ความผูกพันตองาน เปนตน 
แตในขณะเดียวกัน ความรูสึกเหลาน้ี ก็สามารถชวยลดความต้ังใจที่จะลาออกของพนักงานได
ดวยเชนกัน 
 2. ปจจัยที่ไมเก่ียวของกับงาน (Non-Work) เชน การทดลองงาน ความตองการแรงงาน 
ความจําเปนในชีวิตสมรส ความผูกพันในครอบครัว การฝกงาน ฯลฯ เปนส่ิงที่สามารถเพ่ิม หรือ
ลดความตั้งใจที่จะลาออก หรือคงอยูตอในองคการของพนักงานได 
 มอนเดย; และคณะ (Mowday; et al. 1982) กลาววาความตั้งใจที่จะลาออกมีผลตอ
การแสดงออกของพฤติกรรม 3 ลักษณะ ไดแก 
 1. พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พนักงานจะตัดสินใจลาออกโดยทันที หากเกิดความ 
รูสึกที่ตองการจะลาออก แมวายังไมมีทางเลือกอ่ืนรองรับก็ตาม  
 2. พฤติกรรมการคนหาทางเลือก เม่ือพนักงานมีความตั้งใจที่จะลาออก พนักงาน
พยายามหาทางเลือกอ่ืนมารองรับตอนที่ลาออกไปจากองคการเดิม เพ่ือจะไดไมตองกลายเปน  
ผูวางงานหลังจากลาออกจากงานไปแลว แตโอกาสท่ีจะคนหาทางเลือกนั้นก็ขึ้นอยูกับสภาพเศรษฐกิจ
และตลาดแรงงานในขณะนั้นดวย 
 3. พฤติกรรมดานอ่ืนๆ เม่ือพนักงานทราบวาตนเองไมสามารถคนหาทางเลือกที่ตน
ปรารถนาไดหรือมีทางเลือกนอย พนักงานก็จะยังคงไมลาออกจากองคการ แตจะมีพฤติกรรมอ่ืน
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เกิดขึ้นแทน เชน การขาดงาน การเฉื่อยงาน การติดยาเสพหรือแอลกอฮอล การใชกลไกปองกัน
ตนเอง (Defense Mechanism) เพ่ือลดความวิตกกังวลและความขับของใจที่เกิดจากการไมสามารถ
ลาออกจากองคการได 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

รูปที่ 5 ความเชื่อมโยงระหวางสภาพแวดลอมการทํางานและความตัง้ใจในการลาออก 
 

 ความตั้งใจที่จะลาออกสงผลตอองคกร 
 ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการลาออกของพนักงานในองคการ 
 มอบเลห; และคณะ (กัณฐณี แสงพินิจ. 2554; อางอิงจาก Mobley; et al. 1982c) ได
อธิบายถึงผลกระทบจากการเปลี่ยนงานหรือการลาออกจากองคการในดานตางๆ ดังนี้ 
 1. ผลกระทบเชิงบวก การเปล่ียนงานอาจกระตุนใหผูบริหารปรับปรุง หรือพยายาม
หาวิธีการเปล่ียนแปลงองคการในทางที่ดีขึ้น โดยการลดพฤติกรรมทิ้งงานตางๆ ที่ไมพึงปรารถนา 
นอกจากนี้อาจชวยลดความขัดแยงในองคการได หรือสามารถกลาวไดวาการออกจากงานเปน
วิธีการสุดทายที่นํามาใชในการแกไขปญหาเก่ียวกับความขัดแยงในองคการ 
 2. ผลกระทบเชิงลบสิ้นเปลืองคาใชจายทั้งทางตรงอันไดแก การรับสมัครการคัดเลือก 
การฝกอบรมคนใหม ผลผลิตและประสิทธิภาพที่ลดลง ผูที่มีความรูความชํานาญหรือมีความ 
สามารถสูง ก็จะเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององคการ และอาจกอใหเกิดความเสียหาย 
หากผูที่ลาออกเปนศูนยกลางของการสื่อสาร หรือเปนคนที่มีความสําคัญตอกลุม การลาออกก็จะ
มีผลกระทบตอคนที่ยังคงอยูทําใหขวัญกําลังใจของคนที่ยังอยูในองคการลดนอยลง 
 

Demand 
ขอเรียกรองเกิดจากงาน

Control 

อํานาจในการควบคุม

Support 

แรงสนับสนุน 

Emotional       

Exhaustion 

อารมณออนเพลีย 

Depersonalization 

ไมสามารถควบคุมตนเอง 

Lack of Personal 

Accomplishment 

ขาดความสําเร็จในตนเอง 

Turnover           

intention 

ความต้ังใจลาออก 



39 

 ภัทรา ศรีเจริญ (2534) ไดสรุปผลกระทบที่เกิดจากการลาออกของพนักงานที่อาจ
นําไปสูผลรายในดานตางๆ ไวดังนี้ 
  
 1. ผลตอองคการ 
  1.1 ผลตอคาใชจาย การลาออกเปนการสิ้นเปลืองคาใชจายทั้งทางตรงและทางออม 
คาใชจายทางตรงไดแก คาใชจายในการรับสมัครคัดเลือกและฝกอบรมพนักงานใหม สวนคาใชจาย
ทางออม ไดแก ผลผลิตและประสิทธาภาพที่ลดลงในระหวางการฝกพนักงานใหมมาทดแทน
พนักงานที่ลาออกไป 
  1.2 ผลตอประสิทธิภาพการดําเนินการขององคการ หากพนักงานที่ลาออกจาก
องคการไปเปนผูที่มีความชํานาญ มีความสามารถสูงจะเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของ
องคการและอาจกอใหเกิดความเสียหายได 
  1.3 ผลตอกลุมสังคมในองคการ หากผูที่ลาออกจากองคการไปเปนผูมีบทบาท
สําคัญของกลุม การลาออกของเขาจะมีผลกระทบตอพนักงานที่ยังคงทํางานอยูโดยทําใหมี
ปริมาณงานมากขึ้นและผลงานอาจมีประสิทธิภาพลดลง 
  1.4 ผลตอขวัญกําลังใจของพนักงาน การลาออกของพนักงานที่เปนที่เคารพ หรือ
เปนที่รักใครของพนักงาน อาจมีผลตอทัศนคติ ขวัญกําลังใจของพนักงานที่ยังคงอยูในองคการ 
นอกจากน้ี ยังทําใหทราบวา ยังมีทางเลือกอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับงานใหมอีกมากมาย ในขณะแต
เดิมไมเคยสนใจที่จะเปลี่ยนงานใหม 
  1.5 ผลตอการสูญเสียโอกาสที่ดีแกองคการ การเปลี่ยนงานของพนักงานอาจเปน
สาเหตุใหองคการจะตองระงับหรือเลื่อนโอกาสที่สําคัญหรือโครงการที่ดี เน่ืองจากขาดพนักงาน
ที่มีความรู ความสามารถ 
 
 2. ผลตอบุคคล 
  2.1 ผลตอพนักงานที่ยังอยูในองคการ การที่พนักงานลาออกจากองคการไป ทํา
ใหพนักงานที่ยังอยูพิจารณาหาเหตุผลวาอะไรเปนสาเหตุใหคนอ่ืนๆ ตองลาออกจากงานและทํา
ใหเขาพยายามแสวงหาทางเลือกใหมตามไปดวย นอกจากน้ี การท่ีเขาไดมีโอกาสรับรูสภาพ
ความเปนจริงของหนวยงานใหมจะทําใหเกิดทัศนคติที่ไมดีตองานเดิม 
  2.2 ผลตอพนักงานที่ลาออกจากองคการ พนักงานที่ลาออกจะสูญเสียประโยชน
บางอยางที่ไดรับจากหนวยงานเดิม เชน ความอาวุโส ผลประโยชนอ่ืนๆ ที่เก่ียวของ นอกจากนี้ 
อาจเกิดความเครียดจากงานใหม ซึ่งหากไมสามารถจัดการกับความเครียดน้ันไดจะทําใหเกิดผล
กระทบตอความสัมพันธที่มีตอบุคคลอ่ืนและความสัมพันธภายในครอบครัวได 
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 3. ผลตอสังคมและเศรษฐกิจ 
  3.1 ผลตอราคาสินคา การที่พนักงานลาออกจากงานไป จะมีผลทําใหคาใชจาย
ตางๆ ในที่เกิดจากการลาออกและการรับพนักงานใหม สงผลใหคาใชจายในการผลิตสูงขึ้น ซึ่งมี
ผลทําใหราคาสินคาสูงขึ้นไปดวย 
  3.2 ผลตอการขยายตัวทางเศรษฐกิจ หนวยงานหรือโรงงานที่ตองการขยาย
กิจการอาจไมสามารถทําไดเน่ืองจากขาดแคลนพนักงาน ทําใหการขยายการลงทุนตองชะลอตัว 
หรือหยุดชะงัก 
 ณัฐวี โฆษะฐิ (2557) วิเคราะหถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความตั้งใจลาออก แบงเปน 3 ดาน 
 1. ดานอํานาจในการควบคุมงาน (Control) ไมเพียงแคในเฉพาะในสวนของอิสระใน
การเลือกการทํางาน สําคัญที่สุดคืออํานาจในการชี้วัดของตน คือ ถาพนักงานทํางานไดมี
ประสิทธิภาพผลประเมิน KPI ก็ตองดี องคกรไมควรกําหนดตัวชี้วัดนอกเหนือการควบคุมของ
พนักงาน 
 2. ดานแรงสนับสนุน (Support) ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่ดีทําใหพนักงานผูกพัน
กับองคกร การที่มีความรมมือสนับสนุนกันจะชวยลดความเครียดความขัดแยงในองคกรได 
 3. ดานขอเรียกรองที่เกิดจากงาน (Demand) แตละคนยอมเจอสภาพการทํางานที่
แตกตางกัน สาเหตุความเครียดแบงได 2 สวน Role Conflict บทบาทที่ขัดแยง Role Ambiguity 
บทบาทที่คลุมเครือ 
 
แนวคิดทฤษฎีสองปจจัยและการธํารงรักษา 
 ทฤษฎีสองปจจัย 
 เปนทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg. 1960) ที่เสนอแนะความพึงพอใจในการทํางาน
ประกอบดวยสองแนวคิดการจางงานและวิธีคัดสรรเก็บทรัพยากรมนุษยที่ดี (ประคัลภ ปณฑพลังกูร. 
2551) ทฤษฎีสองปจจัยประกอบดวย  
 1. ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ เปนปจจัยภายนอกของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสราง
ความพอใจในการทํางาน เชน ความสําเร็จ ความกาวหนา คาตอบแทน ความม่ันคงของงาน 
 2. ปจจัยในการธํารงรักษาหรือปจจัยอนามัยเปนปจจัยภายนอกที่ปองกันไมใหพนักงาน
ไมพอใจในการทํางานประกอบดวยปจจัยที่เก่ียวของกับการทํางาน การเสนอสุขอนามัยมาใชวิธี
ที่ดีที่สุด แตเปนการปองกันเพื่อใหไมเกิดความไมพอใจในการทํางาน 
 การรักษาบุคลากรใหอยูในองคกรนน้ันเปนสิ่งที่สวนทางกับการลาออก การรักษา
บุคคลที่อยูในองคกรนั้น บุคคลเหลาน้ันตองมีทุนทางปญญา คือ ความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
ทักษะตางๆ ที่มีติดตัวพนักงานซ่ึงสามารถทําใหบริษัทประสบความสําเร็จไดจากตัวพนักงานคน
นั้น เม่ือไหรก็ตามที่พนักงานเหลาน้ีลาออก บริษัทก็จะสูญเสียแหลงความรูที่ดีไปพรอมกับ
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พนักงาน ยิ่งไปกวาน้ันถาพนักงานคนนั้นไดไปทํางานกับบริษัทคูแขง บริษัทคูแขงก็จะไดความรู
นั้นไปเหมือนกับบริษัทของเราเอง 
 
 เหตุผลจูงใจหลักๆ ที่ทําใหพนักงานคงทํางานอยูกับบริษัท ก็คือ 
 1. ความภูมิใจในองคกร พนักงานตองการทํางานในองคกรที่มีการจัดการที่เปนระบบ 
ผูบริหารมีวิสัยทัศนสูงมองเห็นอนาคตขององคกรที่ชัดเจน มีกลยุทธที่ดีที่สามารถพาองคกรไปสู
วิสัยทัศนเหลาน้ันได 
 2. หัวหนางานที่นานับถือ สิ่งน้ีเปนสิ่งสําคัญมากเพราะพนักงานอยากทํางานกับ
หัวหนางานที่สนับสนุนการทํางานของลูกนองและมีความสัมพันธที่ดีตอลูกนอง 
 3. คาตอบแทนที่เปนธรรม ซึ่งพนักงานทุกคนตองการ ไมเพียงแตตัวเงินเพียงเทาน้ัน 
แตรวมถึงการเติบโตในงาน ไดโอกาสเรียนรูและประสบความสําเร็จในงานดวย 
 4. การเขากับผูอ่ืนไดดี คือการทํางานที่ใหเกียรติกัน การเขากับเพ่ือนรวมงานไดดี
เปนเหตุผลหนึ่งที่ทําใหพนักงานอยากทํางานกับบริษัท 
 5. งานท่ีมีความหมายและมีคุณคา บริษัทตองเปดโอกาสใหพนักงานทําในส่ิงที่เคา
สนใจและชอบ ความพึงพอใจนั้นจะสงผลลัพธตองานไดเปนอยางดี 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg.  1960) การที่ขจัดความไมพอใจออกไปน้ัน ใชวาความพอใจ  
จะมาแทนที่ แตเปนเพียงทําใหเกิดความเปนกลางคือ ยังยินดีที่จะทํางานตอไป ประกอบดวย
ปจจัยจูงใจและปจจัยค่ําจุนซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานพอใจในงาน เปน
สิ่งจูงใจที่ชวยใหงานออกมามีประสิทธิภาพ 
 ปจจัยค้ําจุนนั้น เปนปจจัยที่ปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยู แตก็ไมไดหมายถึง 
ถามีปจจัยค้ําจุนแลว พนักงานจะพอใจในการทํางาน แตเปนเพียงปจจัยที่ทําใหเกิดความทอถอย
ลดลงยังอยากที่จะทํางานตอไปอีก  
 
 การธํารงรักษาบุคลากร 
 ประคัลภ ปณฑพลังกูร (2551) การธํารงรักษาพนักงานเปนเรื่อง ผลประโยชนและ
บริการตางๆ ที่องคการจัดใหแกพนักงาน องคการควรจะดําเนินการเพ่ือใหเปน ขวัญกําลังใจและ
แรงจูงใจให พนักงานมีเจตคติที่ดี ซึ่งจะเกิดผลดีอันกลับมาสูองคการ การดําเนินงานองคการ    
ควรจะยึดหลักสําคัญ 6 ประการ 
 1. หลักความเสมอภาค การใหสิทธิประโยชนโดยคํานึงถึงความเทาเทียมกันใหมาก
ที่สุด ไมควรจะแบงชั้นมากเกินไปจนเกิดความขัดแยง 
 2. หลักสิทธิประโยชน หมายถึง การใหสิทธิประโยชนที่พนักงานไดรับจะใหประโยชน
แกองคการและพนักงานโดยสวนตัว 
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 3. หลักการจูงใจ หมายถึง การใหสิทธิประโยชน จะตองตรงกับความตองการ ชอง
พนักงานสวนใหญ หรือสิ่งที่หา แกพนักงาน นั้นเปนสิ่งที่มีแนวโนมที่จะจูงใจใหพนักงาน ลงมือ
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ซึ่งจะกอใหเกิดผลดี ตอทั้งองคการและตัวพนักงานเอง 
 4. หลักการตอบสนองความตองการ หมายถึง ที่องคการจะมอบ ผลประโยชนและ
บริการใหแกพนักงาน จะตองเอ้ืออํานวย ตอความสะดวก และเกื้อกูลแกพนักงานอยางแทจริง
มิฉะนั้นไมกอใหเกิดประโยชนใดๆ 
 5. หลักประสิทธิภาพ หมายถึงการจัดใหผลประโยชนแกพนักงานจะ ตองคํานึงถึง
ผลลัพธที่องคการ และพนักงานควรจะไดรับน้ันดีที่สุด รวดเร็วที่สุด แสดงประโยชน และลงทุน
นอยที่สุด 
 6. หลักความพึงพอใจ เพ่ือการธํารงรักษาพนักงาน หมายถึงการที่องคการจะตอง
คํานึงถึงความพึงพอใจของพนักงาน คือความพอใจ ตอนายโดยตรง ความพอใจตอผูบังคับ 
บัญชา ความพอใจตอคาตอบแทน ความพอใจตอเพ่ือนรวมงาน 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 

  อัยยฌญา อยวัตนิษฐกร (2550 : 92) ไดศึกษาสัมพันธภาพในครอบครัวกับความพึงพอใจ
ในชีวิตครอบครัวของนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ
เปนชาย คิดเปนรอยละ 52.3 มีอายุอยูในชวง 21-26 ป คิดเปนรอยละ 51.5 อาศัยอยูกับครอบครัว 
รอยละ 43.8 สวนใหญอาศัยอยูในหอพัก รอยละ 38.7 มีภูมิลําเนาเดิมอยูตางจังหวัด รอยละ 
55.4 และบิดามารดาสมรสอยูดวยกัน รอยละ 72.9 กลุมตัวอยางมีสัมพันธภาพในครอบครัวอยู
ในระดับมากโดยมี คาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และมีความพึงพอใจตอครอบครัวอยูในระดับมาก
รวมถึงยังพบวาสัมพันธภาพในครอบคัวมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจตอครอบครัว
อยูในระดับสูงมากโดยมีคาสหสัมพันธทากับ .81 
     จากงานวิจัยที่เก่ียวของกับความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมและความพึงพอใจ
ในชีวิตซึ่งเปนงานวิจัยในประเทศจะพบวา การสนับสนุนทางสังคมในมิติตางๆ ลวนมีความ 
สัมพันธในเชิงบวกกับความพึงพอใจในชีวิต นอกจากนี้ในบางงานวิจัยยังพบวาการสนับสนุนทาง
สังคมสงผลกระทบความพึงพอใจในชีวิตอีกดวย กลาวคือ สามารถเปนตัวพยากรณความพึงพอใจใน
ชีวิต ไดอยางเหมาะสม 
 สิริวิท อิสโร (2550) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน
ศึกษากรณีเจาหนาที่ความคุมจราจรทางอากาศศูนยควบคุมจราจรทางอากาศบริษัทวิทยุการบิน
แหงประเทศไทยจํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่ควบคุมจราจรทางอากาศและวิธีการ
จัดการความเครียดขององคกรตลอดจนเสนอแนะแนวทางในการจัดการกับความเครียดที่เหมาะสม 
พบวาความเครียดในการปฏิบัติงานมีความแตกตางกันไปตามตัวแปร อายุ ระดับตําแหนง ระยะ 
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เวลาในการปฏิบัติงานในหนวยงาน และระดับรายไดสวนตัวแปรดาน เพศ สถานภาพสมรส และ 
และระดับการศึกษาไมพบวามีผลทําใหความเครียดในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 มุทิตา คงกระพันธ (2554) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาอิทธิพลของการรับรูความสัมพันธ
ระหวางบุคคล การรับรูการสนับสนุนจากองคกรผานความผูกพันตอองคกร และความพึงพอใจ
ในงานที่มีตอผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 1) ศึกษาการรับรู
ความสัมพันธระหวาง บุคคล การรับรูการสนับสนุนจากองคกร ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจ
ในงานและผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 2) ศึกษาอิทธิพลของการรับรูความสัมพันธ
ระหวางบุคคลดานความสันพันธกับผูบังคับบัญชา และกับเพ่ือนรวมงานที่มีตอความผูกพัน
องคกรและความพึงพอใจในงาน 3) ศึกษาอิทธิพลของการรับรูความสัมพันธระหวางบุคคลดาน
ความสัมพันธ กับผูบังคับบัญชาและกับเพ่ือนรวมงานที่มีตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี  
4) ศึกษาอิทธิของการรับรับรูการสนับสนุนจากองคกรที่มีตอความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
ตอองคกรและผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ ผลการวิจัย พบวา การรับรูความสัมพันธ
ระหวางบุคคลดานความสันพันธ กับผูบังคับบัญชาและกับเพ่ือนรวมงานความผูกพันตอองคกร
และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ โดยรวมจัดอยูในระดับมาก การรับรูการสนับสนุนจาก
องคกรดานการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน และความพึงพอใจในงาน 
โดยรวมจัดอยูในระดับปานกลาง การรับรูการสนับสนุนจากองคกรดานการสนับสนุนส่ิงตอบ
แทนท่ีเปนตัวเงินและสิ่งตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินมีอิทธิพลในทางบวก กับความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันตอองคกร และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 
     สุมินทร เบาธรรม (2554) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกร 
ความพึงพอใจในการทํางานความผูกพันตอองคกรและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานโดยสมัครใจ
ของบุคคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีการ
วิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ความสัมพันธของการรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจาก
องคกรที่มีตอความพึงพอในการทํางาน  2) ความสัมพันธของการรับรูถึงการไดรับการสนับสนุน
จากองคกรที่มีตอความผูกพันตอองคกร 3) ความสัมพันธของความพึงพอใจในการทํางานและ
ความผูกพันตอองคกรที่มีตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจของบุคคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานและในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีและ 4) 
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางการรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกรความพึงพอใจ
ในการทํางานความผูกพันตอองคกรและความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจชองบุคลากร
ในสังกัดของทั้ง 2 แหงผลการวิจัยพบวา 1) การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกรมี
ความสันพันธทางบวกกับความถึงพอใจในการทํางาน 2) การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจาก
องคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 3) ความผูกพันตอองคกรมีความ 
สัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจสวนความพึงพอใจในการทํางาน
เฉพาะกลุมตัวอยางของ มทร.อีสานเทาน้ันที่มีความสันพันธทางลบกับความตั้งใจทีจะลากออก
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จากงานโดยสมัครใจและ 4) การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคการและความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานโดยสมัครใจของกลุมตัวอยางที่ 2 แหงนั้นมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 รัชนี อัศวจุฬามณี (2555) การเปรียบเทียบสภาพแวดลอมภายนอกที่มีตอความ 
เครียดเชิงบทบาทของนักบัญชีธุรกิจ SMEs ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 219 คน 
ผลการวิจัย พบวา 1) นักบัญชีธุรกิจ SMEs ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน 2) นักบัญชี
ธุรกิจ SMEs ที่มีอายุ ประสบการณในการทํางานดานบัญชีและรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน
มีความคิดเห็นเก่ียวกับความเคียดเชิงบทบาทแตกตางกัน ดังน้ันผลลัพธที่ไดจากการวิจัยครั้งน้ี
ควรนําขอสนเทศไปใชในการกําหนดกลยุทธการบริหารองคกรโดยศึกษาสภาพแวดลอมจาก
ภายนอกองคกร เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการวางแผนกลยุทธอยางสมบูรณที่ครอบคลุมภารกิจ
ทั้งหมดขององคกรเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการดําเนินงานภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพลดภาวะ
ความเครียดในการทํางานของพนักงานในหนาที่ที่รับผิดชอบสามารถนําไปสูการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทุกฝายไดอยางชัดเจนตอไป 
 สุดารัตน ครุฑสึก (2557) ศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความ
ผูกพันตอองคกรและการสื่อสารในองคกรสงผลตอ การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง   
คิดเปนรอยละ 57.3 มีอายุอายุ 20-25 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
15,001-25,000 บาท และมีประสบการณในการทํางานนอยกวา 3 ป และผลกระทบทดสอบ
สมมติฐานพบวาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมสงผล
ตอการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของพนักงานเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร มากที่สุด รองลงมา
ไดแก ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสิทธิ์ สวนบุคคลในการทํางาน ดานการมีสวนรวม
ในการทํางานและความสัมพันธกับบุคคลอื่น ปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือถือ และ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร และดานความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองคกร
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครไดรอยละ 44.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
           อรสุธี สุทธิเสริม (2557) ปจจัยลักษณะการปฏิบัติงาน แนวทางในการธํารงรักษา
พนักงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงาน
ใหญผลการวิจัยพบวา (1) ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความผูกพันประกอบดวย เพศที่แตกตาง
กันสงผลตอความผูกพันองคกรในดานความปรารถนาอยูในองคกร อายุที่แตกตางกันสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรในดานความปรารถนาอยูในองคกร และดานความตั้งใจทํางาน ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได ระดับตําแหนง ที่แตกตางกันสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรในดานความปรารถนาอยูในองคกร (2) ปจจัยลักษณะการปฏิบัติงาน และ
แนวทางในการธํารงรักษาพนักงานมีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยปจจัยการปฏิบัติงานดาน
ความสําคัญของงานมีผลตอความผูกพันตอองคกรมากที่สุด รองลงมาคือ แนวทางในการธํารง
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รักษาพนักงานในดานการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย ดังน้ัน จึงควรใหความสําคัญในเรื่อง
ความสําคัญของงาน ผลสะทอนกลับของงาน และการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยเน่ืองจากเปน
สิ่งที่พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคตระหนักและใหความสนใจ ซึ่งจะมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรเปนอยางยิ่ง 
 วชิระ เพ็ชรราม; และกลางเดือน โพชนา (2559) ความเครียดของพนักงานและปจจัย
ที่มีผลตอความเครียดของพนักงาน กรณีศึกษาฐานผลิตแกสธรรมชาตินอกชายฝงอาวไทย 
ความเครียดสามารถเกิดขึ้นไดกับบุคคลทั้งรางกายและจิตใจ และสามารถเกิดจากหลายสาเหตุ 
เชนสุขภาพ สภาวะเศรษฐกิจ การเมือง สิ่งแวดลอมที่อยูอาศัย และการปฏิบัติงาน ความเครียด
จากการทํางานนั้นทําใหพนักงานทํางานไดไมเต็มที่ ทําใหบั่นทอนประสิทธิภาพและความ 
สามารถการแขงขันในองคกร ความเครียดจากการทํางานมีหลายสาเหตุ เชนสถานที่ทํางานไม
เหมาะสม ความเหน่ือยลาจากการทํางานเปนเวลานาน เสียงดังเกิน ความสัมพันธกับหัวหนา
และเพ่ือนรวมงาน ภาระทางการเงิน ทางครอบครัว เปนตน 
 แลงเกอรลาน; และคณะ (Langelaan; et al. 2006) ทําการวิจัยเก่ียวกับความแตกตาง
ระหวางความผูกพันในงานและความเหนื่อยหนายในการทํางานของกลุมพนักงานจํานวน 572 
คนในประเทศเนเธอรแลนดดวยการแบงกลุมตัวอยางเปน 3 กลุม ซึ่งกลุมแรกเปนพนักงาน
ระดับผูจัดการจํานวน 338 คน กลุมที่สองเปนพนักงานระดับแรงงาน จํานวน 111 คน กลุมที่
สามคัดเลือกมาจากการสัมมนาจํานวน 123 คน ในการทดสอบความแตกตางระหวางความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน (Bumout) กับความผูกพันในงาน (Work Engagement) นั้นเนน
การศึกษา ความแตกตางของบุคลิกภาพและอารมณ ทั้งน้ีไดศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือทดสอบวาความ
เหน่ือยหนายในการทํางานจะมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน และคุณลักษณะของ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานมีคุณลักษณะทางประสาทสูงและมีลักษณะการเปดเผยตนเอง
ในระดับต่ํา สวนความผูกพันในงาน จะทําใหบุคคลน้ันๆ มีคุณลักษณะทางประสาทต่ําและมีลักษณะ
การเปดเผยตนเองในระดับสูง ผลการวิจัยพบวา ความเหนื่อยหนายในการทํางานมีคุณลักษณะ
ทางประสาทสูงเปนองคประกอบหลัก ตรงขามกับความผูกพันในงานที่มีคุณลักษณะทางประสาทต่ํา
พรอมกับการแสดงออกหรือเปนคนที่เปดเผยตนเองสูงและมีความยืดหยุน คลองแคลววองไวสูง 
     ยิป; และโรลลิ่งสัน (Yip; and Rowlinson. 2007) หากความสัมพันธระหวาง 3 
คุณลักษณะของความเหนื่อยหนายในการทํางาน (Burnout) (ความออนลาทางอารมณ การลด
คาความเปนบุคคลในผูอ่ืนความรูสึกไรประสิทธิภาพ) กับ 3 คุณลักษณะของความผูกพันในงาน 
(Engagement) (ความขยันขันแข็ง, ความทุมเทในการทํางาน, ความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียว 
กันกับงาน) โดยการวิจัยทําการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางความผูกพันในงานกับความ
เหน่ือยหนายในการทํางานโดยใชกลุมทดสอบคือ วิศวกรในฮองกง เพ่ือจะดูวาการลดความ
เหน่ือยหนายในการทํางาน ผลกระทบในทางลบที่เกิดจากความเหน่ือยหนายในการทํางาน โดย
การสรางความผูกพันในงานไดหรือไม พบวา ความทุมเทในการทํางานมีความสัมพันธทางลบ
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ตอทั้ง 3  คุณลักษณะของความเหนื่อยหนายในการทํางาน การพัฒนาความทุมเทในการทํางาน
สามารถที่จะลดการเหนื่อยหนายในการทํางานและปญหาที่เก่ียวของได จริงๆ แลวการเพ่ิม
ความผูกพันในงานก็สามารถที่จะลดความเหนื่อยหนายในการทํางานไดเหมือนกัน 
 กุยลาส (Gulacti. 2010 : 3844-3849) ซึ่งศึกษาผลกระทบของการรับรูการสนับสนุน
ทางสังคมที่มีตอความเปนอยูที่ดีเชิงอัตวิสัยเพ่ือตรวจสอบวาการสนับสนุนทางสังคมสามารถ
พยากรณความเปนอยูที่ดีเชิงอัตวิสัยหรือไมอยางไร โดยศึกษาที่ลงทะเบียนเรียนเพ่ือฝกหัดเปน
ครูประถมศึกษา 87 คน ที่สนใจทําแบบสํารวจ พบวา การับรูการสนับสนุนทางสังคมสามารถ
พยากรณความเปนอยูที่ดีเชิงอัตวิสัย ไดมากถึงรอยละ 43 (R=43) และพบวาการสนับสนุนทาง
สังคมจากครอบครัวสามารถพยากรณความเปนอยูที่ดีเชิงอัตวิสัย (R=18) ในขณะที่การสนับสนุน
ทางสังคมจากบุคคลพิเศษ (เชน คนรัก) หรือการสนับสนุนจากเพ่ือนไมสมารถพยากรณความ
เปนอยูที่ดีเชิงอัตวิสัยได  
     จากงานวิจัยดังกลาวขางตันจะเห็นไดวาปจจัยแวดลอมทางสังคมหรือการสนับสนุน
ทางสังคมลวนแลวแตสงผลตอความพึงพอใจในชีวิต หรือพบวาการสนับสนุนทางสังคมมีสวน
เขาไปแทนที่ตัวแปรอ่ืน อันสงผลใหระดับความเครียดลดนอยลง จึงทําใหเกิดความพึงพอใจใน
ชีวิตขึ้น 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
 การศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุน
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล”  เปนการศึกษาที่ดําเนินการรวบรวมขอมูลจากหนังสือ 
เอกสาร สิ่งตีพิมพ และเว็บไซตตางๆ มาเปนสวนประกอบในการวิเคราะหขอมูล รวมกับวิธีการ
สํารวจโดยการใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดวิธีดําเนินการวิจัยไวดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4. การหาคาความเชื่อม่ัน 
 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 6. วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากรที่ใชในการสุมตัวอยาง ประกอบดวยพนักงานขององคกรญ่ีปุนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลทุกตําแหนง ทั้งหมดจํานวน 400 คน เน่ืองจากวาไมรูจํานวนที่
แนนอน 
 โดยในการวิจัยคร้ังน้ีจะทําการสุมตัวอยาง โดยใชสูตรของคอแครน (Cochran. 1997) 
กรณีไมทราบคาสัดสวนของประชากรหรือ p = 0.5 
 

 สูตร   n  =  2

2

e4
z

  

  
 เม่ือ p แทน สัดสวนของลักษณะที่สนใจในประชากร 
   n  แทน ขนาดกลุมตัวอยางที่ตองการ 
   e  แทน คลาดคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางที่ยอมใหเกิดขึ้นได 
   Z แทน คา Z ที่ระดับความเชื่อม่ันหรือระดับนัยสําคัญ ถาระดับความเชื่อม่ัน 

95% หรือระดับนัยสําคัญ 0.05 มีคา Z = 1.96 
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 เม่ือแทนคาในสูตร n  =  2

2

)05.0(4
96.1

                      

                                               =  384.16  85 คน 
  
 ดังนั้น กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เทากับ 385 คน ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของ
กลุมตัวอยาง ซึ่งเปนพนักงานขององคกรญี่ปุนในกทม. และปริมณฑลทุกตําแหนง ไวเทากับ 400 คน 
โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลดวยวิธีการเลือกตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) 
เลือกองคกรที่จะเขาไปสํารวจจากความสะดวกและความสมัครใจจากพนักงานองคกรญี่ปุน ใน
กทม. และปริมณฑล โดยกรอกขอมูลในแบบสอบถามทั้งหมด 13 บริษัท รวมทั้งหมด 400 คน 
 
ตารางที่ 2 บริษัทที่กรอกขอมูลแบบสอบถาม 

ประกอบกิจการ ที่ตั้ง จํานวน (คน) 
1. ผลิตเครื่องมือเคร่ืองจักรจากโลหะ ฉะเชิงเทรา 45 
2. เคร่ืองชั่งอุตสาหกรรม (เคร่ืองชั่งรถบรรทุก) กรุงเทพ 30 
3. จัดหางาน กรุงเทพ 40 
4. สถาบันสอนภาษาญี่ปุน กรุงเทพ 23 
5. ผลิตเครื่องกลึง สมุทรปราการ 27 
6. เคร่ืองมือเก่ียวกับการวดั สมุทรปราการ 15 
7. ผลิตนม โยเกิรต วิปปงครีม ปทุมธานี 70 
8. ผลิตอะไหลรถยนต สมุทรปราการ 20 
9. ผลิตเครื่องจักรสีขาว ปทุมธานี 30 
10. ผลิตแผนพลาสติก สมุทรสาคร 35 
11. ยอมผา สมุทรปราการ 35 
12. เคมีภัณฑ ฉะเชิงเทรา 15 
13. อาหาร สมุทรปราการ 15 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีเคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งเปนคําถามปลายปด มีขั้นตอนการดําเนินการดังนี้ 
 1. ศึกษาขอมูลและแนวคิดทฤษฏีความเครียด ที่เก่ียวของกับปจจัยที่กอใหเกิดความ 
เครียด  
  1.1  บทบาทที่ขัดแยงของ ริซโซ; และคณะ (Rizzo; et al. 1970) มาใช 4 ขอ    
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  1.2  บทบาทที่คลุมเครือของ ริซโซ; และคณะ (Rizzo; et al. 1970) มาใช 5 ขอ 
  1.3  แรงสนับสนุนทางสังคมของซิเม็ท, ดัลเฮ็ม, ซิเม็ท; และฟารเลย (Zimet, Dahlem, 
Zimet; and Farley. 1988) มาใช 9 ขอ 
  1.4 ความเหนื่อยหนายจากการทํางานของมาสลาช (Maslach. 1981) มาใช 14 ขอ 
  1.5  การสนับสนุนจากหัวหนาของเฮเลน มาใช 6 ขอ 
  1.6 ความตั้งใจที่จะลาออก มี 5 ขอ ออกแบบโดยผูวิจัย 
 2. กําหนดเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซึ่งสงผลตอการลาออกขององคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล โดยมีลักษณะเปนคําถามปลายเปด แบงเปน 2 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 11 คําถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ทานมีโรคประจําตัว
หรือไม สถานภาพ ใน 6 เดือน ที่ผานมามีสิ่งใดที่ทําใหทานสะเทือนใจ ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิด
ความเครียดนอกจากเร่ืองงาน อายุงาน สายงาน ตําแหนงงาน 
  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเรื่องปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออก
ขององคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยแบงเปน 8 ดาน ไดแก บทบาทท่ี
ขัดแยง บทบาทที่คลุมเครือ ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม การสนับสนุน
จากหัวหนา และความตั้งใจที่จะลาออก จํานวน 35 คําถาม   
 มีการกําหนดระดับคะแนนแบงเปน 5 ระดับตามมาตราวัดของ Linkert Scales โดย
ผูตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบตามความเปนจริงที่ปรากฏ โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน
ดังนี้ 
 
    ระดับคะแนน ระดับความคิดเห็น 
           5 ผูตอบมีความเห็นดวยมากที่สุด 
           4  ผูตอบมีความเห็นดวยมาก 
           3 ผูตอบมีความเห็นดวยปานกลาง 
           2  ผูตอบมีความเห็นดวยนอย 
     1 ผูตอบมีความเห็นดวยนอยที่สุด 
 
 คะแนนที่ไดสามารถนํามาวิเคราะหหาคาเฉลี่ยเลขคณิต โดยการแปลความหมายของ
ระดับคาเฉลี่ยจะยึดหลักเกณฑในการพิจารณาคาเฉลี่ยของแตละระดับ โดยใชสูตรการคํานวณ
ความกวางของอันตรภาคชั้น (จารุกัญญ ทองชมพู. 2553; อางอิงจาก นฤมล สุมรรคา. 2554 : 
55) ซึ่งกําหนดเปนชวงออกเปน 5 ชวง ดังนี้ 
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   พิสัย = 
จํานวนชวง

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
 

   พิสัย = 
5

15 
  =  0.8 

 
 จากหลักเกณฑการพิจารณาคาเฉลี่ยของแตละระดับดังกลาว สามารถแบงระดับคาเฉลี่ย
การศึกษาปจจัยที่สงผลใหเกิดความเครียดของพนักงานในการทํางานไดดังนี้ 
 
   คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
   คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
   คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
   คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
   คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
 โดยการวิเคราะหองคประกอบ IOC และหาคาความเที่ยง (Factor Analysis) ผลทําให
เห็นคา (Factor Loading) ซึ่งทุกขอคําถามมีคาเกิน 0.50 (ทองสงา ผองแผว. 2549) สามารถ
นํามาใชไดทุกขอ ดูไดจากภาคผนวก 
 
การหาคาความเชื่อม่ัน 
 
ตารางที่ 3 คาความเชื่อม่ัน 

ปจจัยจากความเครียด คาอัลฟาแสดงความเชื่อม่ัน 
บทบาทที่ขัดแยง 0.706 
บทบาทที่คลุมเครือ 0.740 
ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน   0.737 
แรงสนับสนุนทางสังคม 0.891 
การสนับสนุนจากหัวหนา 0.880 
ความตั้งใจที่จะลาออก 0.722 

คาความเชื่อม่ันรวม 0.820 
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 จากผลการศึกษาพบวา การตรวจสอบความเที่ยงสําหรับขอมูลที่เก็บจริงของกลุม
ตัวอยางพนักงานองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 400 คน (n = 400) 
หลังจากน้ันไดนํามาวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันของแตละตัวแปร (Item Analysis) และจากผล
การวิเคราะหความเที่ยง มีคา คาอัลฟาแสดงความเชื่อม่ัน ระหวาง 0.706-0.891 ผูวิจัยไมไดทํา
การตัดขอคําถามใดๆ ออกจากการวัดตัวแปร เน่ืองจากผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ันของแต
ละตัวแปรไดคามาตรฐานที่กําหนด คือ มากกวา 0.70 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550 : 51) 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล  
 การศึกษาคร้ังน้ีเปนการศึกษาแบบวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษา
ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซึ่งสงผลตอการลาออกขององคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานในองคกรญี่ปุนทุกตําแหนง มีการ
เก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษาดังน้ี 
 1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยาง 400 คน โดยผูศึกษาไดเก็บขอมูล จากการแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง 
 2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการคนควาหาขอมูลจากเอกสาร วารสาร 
ผลงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของและสามารถอางอิงได รวมถึงแหลงขอมูลออนไลนจากเว็บไซต 
เพ่ือประกอบการสรางแบบสอบถาม  
 
วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาคร้ังน้ี ผูศึกษาไดใชขอมูลเชิงปริมาณซ่ึงสามารถดําเนินการวิเคราะห
ตามวัตถุประสงคของการศึกษาและสมมติฐานดังตอไปน้ี 
 1. การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
  เปนสถิติใชในการวิเคราะห สรุปหรือบรรยายคุณลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถามได แก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพ อายุงาน สายงาน 
และตําแหนงงานโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือวิเคราะหทางสถิติ ซึ่งคาสถิติใชแบงเปน 4 หัวขอ
ใหญๆ ดังนี้ 
  1.1 การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
   เม่ือ f แทนความถี่ 
  1.2 คารอยละ (Percentage) 
   สูตรคํานวณหาคารอยละ  
 

P  =  
n
100f 
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 เม่ือ P แทน รอยละ 
   f แทน คาความถี่ที่ตองการเปลี่ยนแปลงใหเปนรอยละ 
   n แทน จํานวนความถี่ทั้งหมดหรือจํานวนประชากร 
 
  1.3 คาเฉลี่ย (Mean) 
   สูตรการคํานวณคาเฉลี่ย 
 

x   =  
n

x  

 เม่ือ x   แทน คาเฉลี่ย  
   x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.4  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   สูตรการคํานวณคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  

S.D. =  
)1n(n

)x(xn 22


    

 
 เม่ือ S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
   x  แทน คาผลรวมของขอมูลทั้งหมด 
   2)x(  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
 2. การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
  สวนที่ 1 วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการทดสอบ
สมมติฐาน จะอยูในภาคผนวก 
    สวนที่ 2 ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุนใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานคือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) เพ่ือศึกษาหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 
โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาระหวาง –1<r<1 ความหมายของคา r คือ เคร่ืองหมายบวก 
และลบเปนตัวบงชี้ถึงทิศทางของความสัมพันธ 
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  ถา r มีคาเปนบวก แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
  ถา r มีคาเปนลบ แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน 
  สําหรับขนาดของความสัมพันธสามารถดูไดจากคา r ที่เปนตัวเลข 
   ถาคา r มีคาสูง (มีคาเขาใกล 1) แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศเดียวกัน
และมีความสัมพันธกันมาก 
   ถาคา r มีคาต่ํา (มีคาเขาใกล -1) แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทาง 
ตรงขามกัน และมีความสัมพันธกันนอย 
  ถา r มีคาเปนศูนย แสดงวา ไมมีความสัมพันธกัน 
  ถา r มีคาใกลศูนย แสดงวา มีความสัมพันธกันนอย (จารุกัญญ ทองชมพู. 2553; 
อางอิงจาก นฤมล สุมรรคา. 2554 : 55) 
 การวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) ใชใน
การพยากรณตัวแปรตามหนึ่งตัว ทดสอบอิทธิพลของตัวแปรสื่อของความสัมพันธระหวางตัวแปรตน
กับตัวแปรตามแตละตัว 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุนใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจํานวน 400 ชุด 
และไดรับกลับมาทั้งหมด โดยพบวามีความสมบูรณเพ่ือใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 100 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด ผูศึกษาจึงไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทางสถิติและทดสอบสมมติฐาน
การวิจัย ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและการวิเคราะหไว 4 สวน 
ดังนี้ 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งจะอยูนอกกรอบการ
วิจัยประกอบดวย เพศ อายุระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน โรคประจําตัว สถานภาพ สิ่งที่
ทําใหสะเทือนใจ ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงาน อายุงาน สายงาน และ
ตําแหนงงาน โดยใชสถิติสถิติเชิงพรรณนา ไดแกคาความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) 
และคาเฉลี่ย (Mean) 
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยจากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานใน
องคกรญี่ปุน ในกทม. และปริมณฑล แบงเปน บทบาทที่ขัดแยง บทบาทที่คลุมเครือ ความ
เหน่ือยหนายจากการทํางาน  แรงสนับสนุนทางสังคม การสนับสนุนจากหัวหนา และความตั้งใจ
ที่จะลาออก โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) ซึ่งจะแบงระดับการยอมรับ 
ออกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางมาก = 5, เห็นดวย = 4, เฉยๆ = 3, ไมเห็นดวย = 2, ไมเห็น
ดวยอยางมาก = 1 
 สวนที่  3 ผลการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis)  
 สวนที่  4 ผลการทดสอบสมมติฐาน  โดยใชสถิติ การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น 
(Hierarchical Multiple Regression)  
 
สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะหขอมูล ใน
การเสนอผลการวิจัยจึงกําหนดความหมายของสัญลักษณดังนี้ 
 X  หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N  หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง Standard Deviation 
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 t  หมายถึง คาทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ของคาเฉลี่ย (คาสถิติ t) 
 f  หมายถึง คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุม (คาสถิติ f) 
 Sig. หมายถึง คาความนาจะเปนที่คํานวณได 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 **  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 
 *  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติ ในการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปน
ขอมูลเชิงกลุม  2 กลุม ตัวแปรตามเปนขอมูลเชิงปริมาณ ใช Independent Sample T-test ใน
กรณีที่เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรตนที่เปนขอมูลเชิงกลุมมากกวา 2 กลุม ตัวแปรตามเปน
ขอมูลเชิงปริมาณ ใช One-way Analysis of Variance หากพบความแตกตางของตัวแปรตนที่มี
ผลตอตัวแปรตาม ใชวิธี LSD เพ่ือทดสอบความแตกตางรายคู  
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน โรคประจําตัว สถานภาพ สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ ปญหาอื่นๆที่ทําใหเกิดความเครียด
นอกจากเรื่องงาน อายุงาน สายงาน และตําแหนงงาน ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก 
แตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 1 
 H0 : เพศท่ีแตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : เพศท่ีแตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน 
 
สวนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามซึ่งอยูนอกกรอบการวิจัย ประกอบ 
ดวย เพศ อายุระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน โรคประจําตัว สถานภาพ สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ 
ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงาน อายุงาน สายงาน และตําแหนงงาน โดย
ใชสถิติแบบความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) และคาเฉลี่ย (Mean) 
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ตารางที่ 4 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละ ของขอมูลสวนบคุคลจําแนกตามเพศ 
เพศ n รอยละ 

ชาย 175 44 
หญิง 225 56 

รวม 400 100 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 4 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางเพศท่ีมีผลตอความตั้งใจที่จะ
ลาออก สรุปไดวา เพศชายกับเพศหญิง มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี สวนใหญเปนพนักงานเพศหญิง
จํานวน 225 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 56.25 ของกลุมตัวอยาง และเปนเพศชาย จํานวน 175 คน 
คิดเปนรอยละ 43.75 ของกลุมตัวอยาง  
 
 สมมติฐานขอที่ 2 
 H0 : อายุที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 5 จํานวน (คาความถี่) คารอยละ และคาเฉลี่ยของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามอายุ 

อายุ n รอยละ 
นอยกวา 20 ป 8 2.00 
21-30 ป 273 68.00 
31-40 ป 92 23.00 
41 ปขึ้นไป 27 7.00 
อายุเฉลี่ย 29.17 ป 27  

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 5 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางอายุที่มีผลตอความตั้งใจที่จะ
ลาออก สรุปไดวา อายุ ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD)  
กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีอายุ 21-30 ป มากที่สุด จํานวน 273 คน คิดเปน
รอยละ 68.25 รองลงมา อายุ 31-40 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ23.00 ถัดมาเปนกลุมตัวอยาง
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ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 6.75 และนอยที่สุดอายุ นอยกวา 20 ป 
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.00 โดยมีอายุเฉลี่ย 29.17 ป  
 
 สมมติฐานขอที่ 3 
 H0 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 6 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละ ของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา n รอยละ 
ต่ํากวามัธยมศึกษาปที ่3 13 3.00 
ระดับมัธยม ปวช. ปวส. 48 12.00 
ปริญญาตรี 268 67.00 
ปริญญาโท 68 17.00 
สูงกวาปริญญาโท 3 1.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
   
 จากตารางที่ 6 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระดับการศึกษาที่มีผลตอความ
ตั้งใจที่จะลาออก สรุปไดวา ระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least Significant 
Difference (LSD) กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี
มากท่ีสุด จํานวน 268 คน คิดเปนรอยละ 67.00 รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 
68 คน คิดเปนรอยละ 17.00 รองลงมามีระดับการศึกษามัธยม ปวช. ปวส. จํานวน 48 คน คิดเปน
รอยละ 12.00 ถัดมาเปนระดับการศึกษาต่ํากวามัธยมศึกษาปที่ 3 จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 
3.25 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาโท มีจํานวน 3 คน คิดเปน
รอยละ 0.75 
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 สมมติฐานขอที่ 4 
 H0 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 7 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละ ของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

รายไดเฉลีย่ตอเดือน n รอยละ 
ต่ํากวา 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 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอ
ความตั้งใจที่จะลาออก สรุปไดวา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี 
Least Significant Difference (LSD) กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีรายได
เฉลี่ยตอเดือน  20,001-35,000 บาท มากที่สุด จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 38.25 รองลงมา
มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-20,000 บาท จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 28.50 ถัดมาเปน
รายไดเฉลี่ยตอเดือน  35,000-50,000 บาท จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 19.25 รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 50,001 บาทขึ้นไป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 10.25 และนอยที่สุดมีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือน ต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 3.75 
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 สมมติฐานขอที่ 5 
 H0 : โรคประจําตัวที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : โรคประจําตัวที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 8 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามโรคประจําตัว 

โรคประจําตวั n รอยละ 
มี 120 30.00 
ไมมี 280 70.00 

รวม 400 100.00 
 
 จากตารางที่ 8 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางโรคประจําตัวที่มีผลตอความตั้งใจ
ที่จะลาออก สรุปไดวา โรคประจําตัวที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญเปนพนักงาน
ไมมีโรคประจําตัว จํานวน 280 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 70.00 ของกลุมตัวอยาง และมีโรคประจําตัว 
จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 30.00 ของกลุมตัวอยาง 
 
 สมมติฐานขอที่ 6 
 H0 : สถานภาพที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : สถานภาพที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 9 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ n รอยละ 
โสด 289 72.00 
มีคูสมรส 97 24.00 
หยาราง 9 2.00 
แยกกันอยู 5 1.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 9 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางสถานภาพที่มีผลตอความ
ตั้งใจที่จะลาออก สรุปไดวา สถานภาพ ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least 
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Significant Difference (LSD) กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีสถานภาพ
โสด มากที่สุด จํานวน 289 คน คิดเปนรอยละ 72.25 รองลงมามีสถานภาพ มีคูสมรส จํานวน 
97 คน คิดเปนรอยละ 24.25 ถัดมาเปนกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพหยาราง จํานวน  9 คน คิดเปน
รอยละ 2.25 และนอยที่สุดเปนสถานภาพแยกกันอยู จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.25 
 
 สมมติฐานขอที่ 7 
 H0 : สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 10 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามสิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ 

สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ n รอยละ 
มี 54 14.00 
ไมมี 164 41.00 
คนที่รักเสียชวีิต 13 3.00 
ออกจากงาน 53 13.00 
สุขภาพไมดี 44 11.00 
อ่ืนๆ 72 18.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 10 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางส่ิงที่ทําใหสะเทือนใจที่มีผล
ตอความตั้งใจที่จะลาออก สรุปไดวา สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least 
Significant Difference (LSD)  
 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญใน 6 เดือนที่ผานมาไมมีสิ่งที่ทําให
สะเทือนใจ มากที่สุด จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 41.00 รองลงมา สิ่งที่ทําใหสะเทือนใจจาก
สาเหตุอ่ืนๆ จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 18.00 ถัดมามีสิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ จํานวน 54 คน 
คิดเปนรอยละ 13.50 ออกจากงาน จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 13.25 และนอยที่สุด คือ คนที่
รักเสียชีวิต จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 3.25 
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 สมมติฐานขอที่ 8 
 H0 : ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจ
ที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจ
ที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 11 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามปญหาอ่ืนๆ ที่

ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงาน 
ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจาก

เร่ืองงาน 
n รอยละ 

ปญหาเศรษฐกิจ (คาครองชีพสูงขึ้น ฯลฯ) 147 37.00 
ปญหาทางการเมือง (เหตุการณประทวง, มอบ ฯลฯ) 24 6.00 
ปญหาครอบครัว 119 30.00 
อ่ืนๆ 110 28.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 11 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความ 
เครียดนอกจากเรื่องงานที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออก สรุปไดวา ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิด
ความเครียดนอกจากเร่ืองงาน ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจท่ีจะลาออก แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD)  
 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียด
นอกจากเร่ืองงาน คือ ปญหาเศรษฐกิจ (คาครองชีพสูงขึ้น ฯลฯ) มากที่สุด จํานวน 147 คน คิดเปน
รอยละ 36.75 รองลงมา ปญหาครอบครัว จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 29.75 ถัดมาเปน 
อ่ืนๆ จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 27.50 และนอยที่สุดเปนปญหาทางการเมือง (เหตุการณ
ประทวง, มอบ ฯลฯ) จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 6.00 
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 สมมติฐานขอที่ 9 
 H0 : อายุงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 12 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามอายุงาน 

อายุงาน n รอยละ 
ไมเกิน 1 ป 84 21.00 
1-4 ป 195 49.00 
4-9 ป 75 19.00 
10 ปขึ้นไป 46 12.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 12 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางอายุงานที่มีผลตอความตั้งใจ
ที่จะลาออก สรุปไดวา อายุงาน ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญมีอายุงาน 1-4 ป มากที่สุด จํานวน 195 คน 
คิดเปนรอยละ 48.75 รองลงมา อายุงานไมเกิน 1 ป จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 21.00 ถัดมา
เปนอายุงาน 4-9 ป จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 18.75 และนอยที่สุดเปนอายุงาน 10 ปขึ้นไป 
จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 11.50 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



63 

 สมมติฐานขอที่ 10 
 H0 : สายงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : สายงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 13 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามสายงาน 

สายงาน n รอยละ 
ฝายผลติ 43 11.00 
ลาม 123 31.00 
ฝายบริหาร 31 8.00 
ฝายขาย 57 14.00 
ฝายบุคคล/Admin 43 10.00 
ฝายจัดซ้ือ 15 4.00 
ฝายซอมบํารุง 26 7.00 
อ่ืนๆ 62 15.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 13 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางสายงานที่มีผลตอความตั้งใจ
ที่จะลาออก สรุปไดวา สายงาน ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีสายงานเปนลาม มากที่สุด จํานวน 
123 คน คิดเปนรอยละ 30.75 รองลงมา สายงานอ่ืนๆ จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.50 ถัดมา
เปนสายงานฝายขาย จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 14.25 ฝายผลิต และฝายบุคคล/Admin จํานวน 
43 คน คิดเปนรอยละ 10.75 เทากัน ฝายบริหาร จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 7.75 ฝายซอม
บํารุง จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 6.50 และนอยที่สุดเปนฝายจัดซ้ือ จํานวน 15 คน คิดเปน
รอยละ 7.75 
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 สมมติฐานขอที่ 11 
 H0 : ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก ไมแตกตางกัน 
 H1 : ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออกแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 14 จํานวน (คาความถี่) และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน n รอยละ 
พนักงาน/เจาหนาที่ 244 60.00 
เจาหนาที่อาวุโส 19 5.00 
Group Leader 24 6.00 
หัวหนางาน 62 16.00 
ผูจัดการ/รองผูจัดการ 42 10.00 
สูงกวาผูจัดการ 9 3.00 

รวม 400 100.00 
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 14 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางตําแหนงงานที่มีผลตอความ
ตั้งใจที่จะลาออก สรุปไดวา ตําแหนงงาน ที่แตกตางกัน มีความตั้งใจที่จะลาออก แตกตางกันอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญมีตําแหนงงานพนักงาน/เจาหนาที่มาก
ที่สุด จํานวน 244 คน คิดเปนรอยละ 61.00 รองลงมา หัวหนางาน จํานวน 62 คน คิดเปน รอยละ 
15.50 ถัดมาเปนผูจัดการ/รองผูจัดการ จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 10.50 Group Leader 
จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 6.00 เจาหนาที่อาวุโส จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 4.75 และ
นอยที่สุดตําแหนงสูงกวาผูจัดการ จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.25 
 สถิติที่ระดับ 0.05 พบวา มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.02 และ 0.02 ตามลําดับ ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงาน เจาหนาที่อาวุโส และหัวหนางาน มี
ความตั้งใจที่จะลาออก มากกวา พนักงานที่มีตําแหนงงาน ผูจัดการ/รองผูจัดการ โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.53 และ 0.42 ตามลําดับ 
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สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยจากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานใน
องคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ผลการวิเคราะหปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุน 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแบงเปน บทบาทที่ขัดแยง บทบาทที่คลุมเครือ ความ
เหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม การสนับสนุนจากหัวหนา และความตั้งใจ
ที่จะลาออก โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) ซึ่งจะแบงระดับการยอมรับ 
ออกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางมาก = 5, เห็นดวย = 4, เฉยๆ = 3, ไมเห็นดวย = 2, ไมเห็นดวย
อยางมาก = 1 
 
ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ปจจัยจากความเครียด X  S.D. ระดับ อันดับ 

บทบาทที่ขัดแยง 2.97 0.91 ปานกลาง 6 
บทบาทที่คลุมเครือ 3.11 0.86 ปานกลาง 5 
ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน   3.17 0.57 ปานกลาง 3 
แรงสนับสนุนทางสังคม 3.47 0.83 มาก 1 
การสนับสนุนจากหัวหนา 3.30 0.94 ปานกลาง 2 
ความตั้งใจที่จะลาออก 3.15 0.96 ปานกลาง 4 

เฉลีย่โดยรวม 3.19 0.43 ปานกลาง - 
 
 จากตารางที่ 15 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียดในระดับ
เห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา 
พนักงานใหความคิดเห็นในดานแรงสนับสนุนทางสังคม ( X = 3.47) มากที่สุด รองลงมา ดานการ
สนับสนุนจากหัวหนา ( X = 3.30) ดานความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ( X = 3.17) ดานความ
ตั้งใจที่จะลาออก ( X = 3.15) ดานบทบาทท่ีคลุมเครือ ( X = 3.11) และดานบทบาทที่ขัดแยง      
( X = 2.97) 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจากความเครียดโดยใช 
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จําแนกเปนรายดานแสดง
รายละเอียดไดดังนี้  
 
  



66 

 ดานบทบาททีข่ัดแยง 
 
ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดานบทบาท  
ที่ขัดแยง 

ดานบทบาทที่ขัดแยง X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. ทานรูสึกวาคนอ่ืนมักดึงทานเขาไป
เก่ียวของกับงานที่ไมใชงานที่เปนหนาที่
ของทาน 

3.31 1.29 ปานกลาง 1 

2. ทานรูสึกตองแขงขันกับคนอ่ืนในเวลาที่
ทํางาน 

2.73 1.25 ปานกลาง 3 

3. หัวหนาของทานมักมอบงานใหทาน
ทํางานที่ไมใชงานของทาน และทานก็ไม
สามารถทํางานนั้นได 

2.64 1.19 ปานกลาง 4 

4. ทานไมคอยตองทํางานขัดแยงกับหนาที่
และตําแหนงงานของทาน 

3.22 1.28 ปานกลาง 2 

เฉลีย่โดยรวม 2.97 0.91 ปานกลาง - 
 
 จากตารางที่ 16 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียด ดานบทบาท  
ที่ขัดแยง ในระดับเห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปน
รายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นในเรื่องทานรูสึกวาคนอื่นมักดึงทานเขาไปเก่ียวของกับ
งานท่ีไมใชงานที่เปนหนาที่ของทาน ( X = 3.31) มากท่ีสุด รองลงมา ทานไมคอยตองทํางาน
ขัดแยงกับหนาที่และตําแหนงงานของทาน ( X = 3.22) ทานรูสึกตองแขงขันกับคนอ่ืนในเวลาที่
ทํางาน ( X = 2.73) และหัวหนาของทานมักมอบงานใหทานทํางานที่ไมใชงานของทาน และทาน
ก็ไมสามารถทํางานนั้นได ( X = 2.64) 
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 ดานบทบาททีค่ลุมเครือ 
 
ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดานบทบาท  
ที่คลุมเครือ 

ดานบทบาทที่คลุมเครือ X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. ทานไมม่ันใจถึงความคาดหวังจาก
หัวหนาหรือบริษัทคาดหวังอะไรในทาน 

2.96 1.22 ปานกลาง 3 

2. ขอกําหนดลักษณะงานในตําแหนงงาน
ของทานมักไมชัดเจน 

2.92 1.33 ปานกลาง 4 

3. บอยคร้ังที่ทานมักไมรูตวัเองถึงคนรอบ
ขางคาดหวังใหตัวทานทําในสิ่งใด 

2.88 1.22 ปานกลาง 5 

4. ทานรูดีทุกอยางวาคนรอบขางคาดหวัง
ในตวัทานวาใหทําอะไร 

3.36 1.17 ปานกลาง 2 

5. ลักษณะงานในหนาที่ของทานมีระบุไว
ชัดเจน 

3.43 1.22 มาก 1 

เฉลีย่โดยรวม 3.11 0.86 ปานกลาง - 
 
 จากตารางที่ 16 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียด ดานบทบาท     
ที่คลุมเครือ ในระดับเห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.11 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปน
รายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นในเรื่องลักษณะงานในหนาที่ของทานมีระบุไวชัดเจน    
( X = 3.43) มากท่ีสุด รองลงมา ทานรูดีทุกอยางวาคนรอบขางคาดหวังในตัวทานวาใหทําอะไร   
( X = 3.36) ทานไมม่ันใจถึงความคาดหวังจากหัวหนาหรือบริษัทคาดหวังอะไรในทาน ( X = 
2.96) ขอกําหนดลักษณะงานในตําแหนงงานของทานมักไมชัดเจน ( X = 2.92) และบอยคร้ังที่
ทานมักไมรูตัวเองถึงคนรอบขางคาดหวังใหตัวทานทําในสิ่งใด ( X = 2.88) 
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 ดานความเหนื่อยหนายจากการทํางาน  
 
ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลดานความ
เหน่ือยหนายจากการทํางาน   

ดานความเหนื่อยหนายจากการทํางาน   X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. ทานรูสึกทอแทผิดหวังกับการงาน 3.01 1.23 ปานกลาง 9 
2. ทานรูสึกเขาใจงายกับการรับรูสิ่งตางๆ 3.67 1.05 มาก 2 
3. ทานรูสึกกระปร้ีกระเปราในการทํางาน 3.20 1.12 ปานกลาง 6 
4. ทานรูสึกเหนื่อยหนายในการทํางาน 3.03 1.27 ปานกลาง 8 
5. ทานสามารถสรางบรรยากาศที่ผอน
คลายในการรบัรูสิ่งตางๆ ได 

3.51 1.12 มาก 4 

6. ทานรูสึกเครียดเม่ือทํางานรวมกับผูอ่ืน 2.67 1.16 ปานกลาง 13 
7. ทานรูสึกลมเหลว สิ้นหวงักับหนาที ่  
การงาน 

2.50 1.25 นอย 14 

8. ทานรูสึกหมดเร่ียวแรงหลังจากเสร็จสิ้น
วันทํางาน 

3.00 1.31 ปานกลาง 10 

9. ทานรูสึกเหนื่อยเม่ือตองตื่นนอนตอนเชา
และเผชญิหนากับงานในทกุวัน 

3.19 1.36 ปานกลาง 7 

10. ทานรับรูและเขาใจการรับรูตอบสนอง
ความรูสึกของทานตอส่ิงตางๆ 

3.73 1.03 มาก 1 

11. ทานรูสึกไมมีเร่ียวแรงในการทํางาน 2.88 1.27 ปานกลาง 11 
12. ทานเขมแข็งมากขึ้นหลงัจากทานไดมา
ทํางานที่นี่ 

3.45 1.20 มาก 5 

13. ทานรูสึกหงุดหงิดกับงานของทาน 2.86 1.20 ปานกลาง 12 
14. ในการทํางานทานสามารถจัดการ
แกไขปญหาทางอารมณไดอยางใจเย็น 

3.62 1.06 มาก 3 

เฉลีย่โดยรวม 3.17 0.57 ปานกลาง - 
 
 จากตารางที่ 18 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียด ดานความ
เหน่ือยหนายจากการทํางาน ในระดับเห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.17 โดยพิจารณาใน
รายละเอียดเปนรายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นในเรื่องทานรับรูและเขาใจการรับรู



69 

ตอบสนองความรูสึกของทานตอสิ่งตางๆ ( X = 3.73)มากที่สุด. รองลงมา ทานรูสึกเขาใจงายกับ
การรับรูสิ่งตางๆ ( X = 3.67) และทานรูสึกลมเหลว สิ้นหวังกับหนาที่การงานนอยที่สุด ( X = 
2.50)  
 

 ดานแรงสนับสนุนทางสังคม 
 
ตารางที่ 19 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลดานแรง
สนับสนุนทางสังคม 

ดานแรงสนับสนุนทางสงัคม X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. มีคนรูจักที่คอยชวยเหลอืทานในเรื่อง
งานในยามที่ทานตองการ 

3.54 1.04 มาก 3 

2. ทานกับเพ่ือนรวมงานมีการแกไขปญหา
รวมกัน 

3.57 1.03 มาก 1 

3. มีคนที่ทานชื่นชอบที่ทํากิจกรรมทาง
สังคม/พบปะผูคนเหมือนกับทาน 

3.36 1.09 ปานกลาง 6 

4. ทานมีกลุมเพ่ือนที่คิดอะไรเหมือนๆ 
ทานเอง 

3.36 1.13 ปานกลาง 6 

5. เม่ือตัดสินใจทําอะไรลงไป มักมีคนคอย
ใหคําปรึกษาแบงปนกัน 

3.44 1.12 มาก 4 

6. มีคนเห็นความสําคัญในทักษะและความ 
สามารถของทาน 

3.44 1.16 มาก 4 

7. เม่ือมีปญหาทานมีคนนาเชื่อถือที่
สามารถปรึกษาได 

3.57 1.17 มาก 1 

8. ทานมีบุคคลอยางนอย 1 คน ที่รูสึก
ผูกพันทางดานอารมณ 

3.40 1.23 ปานกลาง 5 

9. ทานสามารถวางใจไดเม่ือเกิดปญหา
แลวจะมีคนคอยใหความชวยเหลือ 

3.55 1.18 มาก 2 

เฉลีย่โดยรวม 3.47 0.83 มาก - 
 
 จากตารางที่ 19 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียด ดานแรง
สนับสนุนทางสังคม ในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 โดยพิจารณาในรายละเอียด
เปนรายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นในเรื่องทานกับเพ่ือนรวมงานมีการแกไขปญหา



70 

รวมกัน และเม่ือมีปญหาทานมีคนนาเชื่อถือที่สามารถปรึกษาได ( X = 3.57) เทากัน รองลงมา 
ทานสามารถวางใจไดเม่ือเกิดปญหาแลวจะมีคนคอยใหความชวยเหลือ ( X = 3.55) มีคนรูจักที่
คอยชวยเหลือทานในเรื่องงานในยามที่ทานตองการ ( X = 3.54) เม่ือตัดสินใจทําอะไรลงไป มักมี
คนคอยใหคําปรึกษาแบงปนกัน และมีคนเห็นความสําคัญในทักษะและความสามารถของทาน   
( X = 3.44) เทากัน ทานมีบุคคลอยางนอย 1 คน ที่รูสึกผูกพันทางดานอารมณ ( X = 3.40) มีคน
ที่ทานชื่นชอบที่ทํากิจกรรมทางสังคม/พบปะผูคนเหมือนกับทาน และทานมีกลุมเพ่ือนที่คิดอะไร
เหมือนๆ ทานเอง ( X = 3.36) เทากัน  
 
 ดานการสนับสนุนจากหัวหนา 
 
ตารางที่ 20 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดานการ
สนับสนุนจากหัวหนา 
ดานการสนับสนุนจากหัวหนา X  S.D. ระดับ อันดับ 

1. ผูบังคับบญัชาแบงเวลา ศึกษาทําความ
เขาใจเก่ียวกับเปาหมายหรือความมุงหมาย
ในงานของทาน 

3.29 1.11 ปานกลาง 3 

2. ผูบังคับบญัชามีความสนใจและใสใจวา
ทานทํางานบรรลุเปาหมายหรือไม 

3.56 1.12 มาก 1 

3. ผูบังคับบญัชาแจงใหทานทราบหรือแบง
ขอมูลกับทานอยูเสมอวา ทานมีโอกาสใน
งานอ่ืนๆ บางหรือไมในบริษัท 

3.20 1.18 ปานกลาง 5 

4. ผูบังคับบญัชามักแสดงใหเห็นหรือ
ตรวจสอบอยูเสมอวาทานไดรับการตอบ
แทนหรือไดรับเครดิต เม่ือทํางานไดดี
สําเร็จลุลวง 

3.19 1.23 ปานกลาง 6 

5. ผูบังคับบญัชาให Feedback หรือขอมูล
ยอนกลับทันที ใหทานทราบวาทํางาน
ไดผลหรือไมอยางไร 

3.22 1.24 ปานกลาง 4 

6. ผูบังคับบญัชาใหคําแนะนําที่ชวยทาน
ปรับปรุงงานใหดีขึ้นทุกคร้ังที่ตองการ 

3.34 1.23 ปานกลาง 2 

เฉลีย่โดยรวม 3.30 0.94 ปานกลาง - 
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 จากตารางที่ 20 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียด ดานการ
สนับสนุนจากหัวหนา ในระดับเห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 โดยพิจารณาในรายละเอียด
เปนรายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นในเรื่องผูบังคับบัญชามีความสนใจและใสใจวาทาน
ทํางานบรรลุเปาหมายหรือไม ( X = 3.56) มากที่สุด รองลงมา ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําที่ชวย
ทานปรับปรุงงานใหดีขึ้นทุกคร้ังที่ตองการ ( X = 3.34) ผูบังคับบัญชาแบงเวลา ศึกษาทําความ
เขาใจเกี่ยวกับเปาหมายหรือความมุงหมายในงานของทาน ( X = 3.29) ผูบังคับบัญชาให Feedback 
หรือขอมูลยอนกลับทันที ใหทานทราบวาทํางานไดผลหรือไมอยางไร ( X = 3.22) ผูบังคับบัญชา
แจงใหทานทราบหรือแบงขอมูลกับทานอยูเสมอวา ทานมีโอกาสในงานอ่ืนๆบางหรือไมในบริษัท 
( X = 3.20) และผูบังคับบัญชามักแสดงใหเห็นหรือตรวจสอบอยูเสมอวาทานไดรับการตอบแทน
หรือไดรับเครดิต เม่ือทํางานไดดีสําเร็จลุลวง ( X = 3.19) 
 
 ดานความตั้งใจที่จะลาออก 
 
ตารางที่ 21 คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปจจัยจากความเครียดที่สงผล

ตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดานความ
ตั้งใจที่จะลาออก 

ดานความตัง้ใจที่จะลาออก X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. ทานไมคิดที่จะลาออกจากบริษัทในเร็วๆ นี ้ 3.29 1.36 ปานกลาง 2 
2. ทานกําลังหางานใหมอยู 2.90 1.41 ปานกลาง 5 
3. ทานตั้งใจที่จะทํางานทีน่ี่อีกสักพัก 3.50 1.32 มาก 1 
4. ทานคิดจะลาออกอยูบอยคร้ัง 3.01 1.44 ปานกลาง 4 
5. ทานอาจหางานใหมในอีก 12 เดือน      
ขาง หนา 

3.04 1.44 ปานกลาง 3 

เฉลีย่โดยรวม 3.15 0.96 ปานกลาง - 
 
 จากตารางที่ 21 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียด ดานความ
ตั้งใจที่จะลาออก ในระดับเห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 โดยพิจารณาในรายละเอียด
เปนรายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นในเรื่องทานตั้งใจที่จะทํางานที่นี่อีกสักพัก ( X = 3.50) 
รองลงมา ทานไมคิดที่จะลาออกจากบริษัทในเร็วๆ นี้ ( X = 3.29) ทานอาจหางานใหมในอีก 12 
เดือนขางหนา ( X = 3.04) ทานคิดจะลาออกอยูบอยคร้ัง ( X = 3.01) และทานกําลังหางานใหมอยู 
( X = 2.90) 
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สวนที่ 3  ผลการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis)  
 
ตารางที่ 22 การวัดความเหมาะสมของของปจจัยจากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของ

พนักงานในองคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลดวย KMO and Bartlett’s 
Test 

ปจจัยจากความเครียด KMO 
Bartlett’s Test of Sphericity 

Chi-Square df p-Value 
บทบาทที่ขัดแยง 0.715 345.426 6 0.000** 
บทบาทที่คลมุเครือ 0.686 571.173 10 0.000** 
ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน   0.885 2377.350 91 0.000** 
แรงสนับสนุนทางสังคม 0.905 1601.745 36 0.000** 
การสนับสนุนจากหัวหนา 0.869 1194.943 15 0.000** 
ความตั้งใจที่จะลาออก 0.709 665.893 10 0.000** 
หมายเหตุ : ** p < 0.01 
 
 จากตารางที่ 22 ผลการวิเคราะหขอมูลไดคา KMO มีคาระหวาง 0.686 ถึง 0.905 ซึ่ง
มากกวา 0.50 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และเขาสู 1 สรุปไดวา ตัวแปรทั้ง 43 ขอ มีความ
เหมาะสมที่จะใชเทคนิคการวิเคราะหความสําคัญของปจจัยจากความเครียดที่สงผลตอการลาออก   
ของพนักงานในองคกรญ่ีปุน สวนคา Bartlett’ s Test มีการแจกแจงโดยประมาณแบบ Chi-Square 
มีคาระหวาง 345.426 ถึง 2377.350 ไดคา Significance = 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมาย ความวา   
ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธกันเพียงพอที่จะนํามาวิเคราะหปจจัยได  
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ตารางที่ 23 คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของแตละตัวแปรที่มีคาสูงสุดในปจจัย
จากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ดานบทบาทที่ขัดแยง เม่ือทําการหมุนแกนแลว 

ตัวแปร ขอความ 
คานํ้าหนัก
องคประกอบ 

(Factor Loading) 

1 
ทานรูสึกวาคนอ่ืนมักดึงทานเขาไปเกี่ยวของกับงานที่
ไมใชงานที่เปนหนาที่ของทาน 

0.825 

2 ทานรูสึกตองแขงขันกับคนอ่ืนในเวลาที่ทาํงาน 0.773 

3 
หัวหนาของทานมักมอบงานใหทานทํางานที่ไมใชงาน
ของทาน และทานก็ไมสามารถทํางานนั้นได 

0.816 

4 
ทานไมคอยทาํงานขัดแยงกับหนาที่และตาํแหนงงานของ
ทาน 

0.587 

คารอยละของความแปรปรวน (% of Variance) 54.500 
 
 จากตารางที่ 23 พบวาองคประกอบที่ 1 ซึ่งตัวแปรที่สําคัญจํานวน 4 ตัวแปร มีคานํ้าหนัก
องคประกอบระหวาง 0.587 ถึง 0.825 ซึ่งตัวแปรแตละตัวในปจจัยตองมีคานํ้าหนักปจจัย 
(Factor Loading) ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และมีคารอยละของความ
แปรปรวน เทากับ 54.500 แสดงวาตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรรวมกันบรรยายองคประกอบไดดีที่สุด 
และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 54.500 ซึ่งผูวิจัยตั้งชื่อองคประกอบ   
นี้วา “บทบาทที่ขัดแยง” 
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ตารางที่ 24 คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของแตละตัวแปรที่มีคาสูงสุดในปจจัย
จากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ดานบทบาทที่คลุมเครือ เม่ือทําการหมุนแกนแลว 

ตัวแปร ขอความ 
คานํ้าหนัก
องคประกอบ 

(Factor Loading) 

1 
ทานไมม่ันใจถึงความคาดหวังจากหัวหนาหรือบริษัท
คาดหวังอะไรในทาน 

0.872 

2 
ขอกําหนดลักษณะงานในตาํแหนงงานของทานมัก     
ไมชัดเจน 

0.861 

3 
บอยคร้ังที่ทานมักไมรูตัวเองถึงคนรอบขางคาดหวังให
ตัวทานทําในสิ่งใด 

0.761 

4 
ทานรูดีทุกอยางวาคนรอบขางคาดหวังในตัวทานวาให
ทําอะไร 

0.834 

5 ลักษณะงานในหนาที่ของทานมีระบุไวชัดเจน 0.887 
คารอยละของความแปรปรวน (% of Variance) 42.612 

 
 จากตารางที่ 24 พบวา องคประกอบที่ 1 ซึ่งตัวแปรที่สําคัญ จํานวน 5 ตัวแปร มีคานํ้าหนัก
องคประกอบระหวาง 0.761 ถึง 0.887 ซึ่งตัวแปรแตละตัวในปจจัยตองมีคานํ้าหนักปจจัย (Factor 
Loading) ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และมีคารอยละของความแปรปรวน 
เทากับ 42.612 แสดงวาตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปรรวมกันบรรยายองคประกอบไดดีที่สุด และองคประกอบนี้
สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 42.612 ซึ่งผูวิจัยตั้งชื่อองคประกอบนี้วา “บทบาทที่
คลุมเครือ” 
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ตารางที่ 25 คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของแตละตัวแปรที่มีคาสูงสุดในปจจัย
จากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานในองคกรญี่ปุน ในกทม.และปริมณฑล 
ดานความเหนื่อยหนายจากการทํางาน เม่ือทําการหมุนแกนแลว 

ตัวแปร ขอความ 
คานํ้าหนัก
องคประกอบ 

(Factor Loading) 
1 ทานรูสึกทอแทผิดหวังกับการงาน 0.771 
2 ทานรูสึกเขาใจงายกับการรับรูสิ่งตางๆ 0.789 
3 ทานรูสึกกระปรี้กระเปราในการทํางาน 0.767 
4 ทานรูสึกหมดเบื่อหนายในการทํางาน 0.675 

5 
ทานสามารถสรางบรรยากาศที่ผอนคลายในการรับรูสิง่
ตางๆ ได 

0.794 

6 ทานรูสึกเครียดเม่ือทํางานรวมกับผูอ่ืน 0.659 
7 ทานรูสึกลมเหลว สิ้นหวังกับหนาที่การงาน 0.837 
8 ทานรูสึกหมดเร่ียวแรงหลังจากเสร็จสิ้นวนัทํางาน 0.792 

9 
ทานรูสึกเหนือ่ยเม่ือตองตื่นนอนตอนเชาและเผชิญหนา
กับงานในทุกวัน 

0.754 

10 
ทานรับรูและเขาใจการรับรูตอบสนองความรูสึกของทาน
ตอส่ิงตางๆ 

0.704 

11 ทานรูสึกไมมีเร่ียวแรงในการทํางาน 0.809 
12 ทานเขมแข็งมากขึ้นหลังจากทานไดมาทํางานที่นี่ 0.816 
13 ทานรูสึกหงุดหงิดกับงานของทาน 0.733 

14 
ในการทํางานทานสามารถจัดการแกไขปญหาทาง
อารมณไดอยางใจเย็น 

0.700 

คารอยละของความแปรปรวน (% of Variance) 33.474 
 
 จากตารางที่ 25 พบวา องคประกอบที่ 1 ซึ่งตัวแปรที่สําคัญ จํานวน 14 ตัวแปร มีคา
น้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.659 ถึง 0.837 ซึ่งตัวแปรแตละตัวในปจจัยตองมีคานํ้าหนัก
ปจจัย (Factor Loading) ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และมีคารอยละของ
ความแปรปรวน เทากับ 33.474 แสดงวาตัวแปรทั้ง 14 ตัวแปรรวมกันบรรยายองคประกอบไดดี
ที่สุด และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 33.474 ซึ่งผูวิจัยตั้งชื่อ
องคประกอบน้ีวา “ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน” 



76 

ตารางที่ 26 คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของแตละตัวแปรที่มีคาสูงสุดในปจจัย
จากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลดานแรงสนับสนุนทางสังคม เม่ือทําการหมุนแกนแลว 

ตัวแปร ขอความ 
คานํ้าหนัก
องคประกอบ 

(Factor Loading) 

1 
มีคนรูจักที่คอยชวยเหลือทานในเรื่องงานในยามที่ทาน
ตองการ 

0.692 

2 ทานกับเพ่ือนรวมงานมีการแกไขปญหารวมกัน 0.732 

3 
มีคนที่ทานชืน่ชอบที่ทํากิจกรรมทางสังคม/พบปะผูคน
เหมือนกับทาน 

0.701 

4 ทานมีกลุมเพ่ือนที่คิดอะไรเหมือนๆ ทานเอง 0.713 

5 
เม่ือตัดสินใจทาํอะไรลงไป มักมีคนคอยใหคําปรึกษา
แบงปนกัน 

0.813 

6 มีคนเห็นความสําคัญในทักษะและความสามารถของทาน 0.726 
7 เม่ือมีปญหาทานมีคนนาเชื่อถือที่สามารถปรึกษาได 0.740 

8 
ทานมีบุคคลอยางนอย 1 คน ที่รูสึกผูกพันทางดาน
อารมณ 

0.706 

9 
ทานสามารถวางใจไดเม่ือเกิดปญหาแลวจะมีคนคอยให
ความชวยเหลอื 

0.761 

คารอยละของความแปรปรวน (% of Variance) 53.650 
 
 จากตารางที่ 26 พบวา องคประกอบที่ 1 ซึ่งตัวแปรที่สําคัญ จํานวน 9 ตัวแปร มีคา
น้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.692 ถึง 0.813 ซึ่งตัวแปรแตละตัวในปจจัยตองมีคานํ้าหนัก
ปจจัย (Factor Loading) ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และมีคารอยละของ
ความแปรปรวน เทากับ 53.500 แสดงวาตัวแปรทั้ง 9 ตัวแปรรวมกันบรรยายองคประกอบไดดี
ที่สุด และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 53.500 ซึ่งผูวิจัยตั้งชื่อองคประกอบ
นี้วา “แรงสนับสนุนทางสังคม” 
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ตารางที่ 27 คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของแตละตัวแปรที่มีคาสูงสุดในปจจัย
จากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลดานการสนับสนุนจากหัวหนา เม่ือทําการหมุนแกนแลว 

ตัวแปร ขอความ 
คานํ้าหนัก
องคประกอบ 

(Factor Loading) 

1 
ผูบังคับบญัชาแบงเวลา ศึกษาทําความเขาใจเก่ียวกับ
เปาหมายหรือความมุงหมายในงานของทาน 

0.817 

2 
ผูบังคับบญัชามีความสนใจและใสใจวาทานทํางานบรรลุ
เปาหมายหรือไม 

0.746 

3 
ผูบังคับบญัชาแจงใหทานทราบหรือแบงขอมูลกับทานอยู
เสมอวา ทานมีโอกาสในงานอ่ืนๆ บางหรือไมในบริษทั 

0.828 

4 
ผูบังคับบญัชามักแสดงใหเห็นหรือตรวจสอบอยูเสมอวา
ทานไดรับการตอบแทนหรือไดรับเครดิต เม่ือทํางานไดดี
สําเร็จลุลวง 

0.841 

5 
ผูบังคับบญัชาให Feedback หรือขอมูลยอนกลับทันที 
ใหทานทราบวาทํางานไดผลหรือไมอยางไร 

0.830 

6 
ผูบังคับบญัชาใหคําแนะนําที่ชวยทานปรับปรุงงานใหดี
ขึ้นทุกคร้ังทีต่องการ 

0.687 

คารอยละของความแปรปรวน (% of Variance) 62.939 
 
 จากตารางที่ 27 พบวา องคประกอบที่ 1 ซึ่งตัวแปรที่สําคัญ จํานวน 6 ตัวแปร มีคา
น้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.687 ถึง 0.841 ซึ่งตัวแปรแตละตัวในปจจัยตองมีคานํ้าหนัก
ปจจัย (Factor Loading) ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และมีคารอยละของ
ความแปรปรวน เทากับ 62.939 แสดงวาตัวแปรทั้ง 6 ตัวแปรรวมกันบรรยายองคประกอบไดดี
ที่สุด และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 62.939 ซึ่งผูวิจัยตั้งชื่อ
องคประกอบน้ีวา “การสนับสนุนจากหัวหนา” 
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ตารางที่ 28 คานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของแตละตัวแปรที่มีคาสูงสุดในปจจัย
จากความเครียดที่สงผลตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลดานความตั้งใจที่จะลาออก เม่ือทําการหมุนแกนแลว 

ตัวแปร ขอความ 
คานํ้าหนัก
องคประกอบ 

(Factor Loading) 
1 ทานไมคิดที่จะลาออกจากบริษัทในเร็วๆ นี ้ 0.859 
2 ทานกําลังหางานใหมอยู 0.865 
3 ทานตั้งใจที่จะทํางานที่นี่อีกสักพัก 0.843 
4 ทานคิดจะลาออกอยูบอยคร้ัง 0.891 
5 ทานอาจหางานใหมในอีก 12 เดือนขางหนา 0.883 

คารอยละของความแปรปรวน (% of Variance) 46.762 
 
 จากตารางที่ 28 พบวา องคประกอบที่ 1 ซึ่งตัวแปรที่สําคัญ จํานวน 5 ตัวแปร มีคา
น้ําหนักองคประกอบระหวาง 0.843 ถึง 0.891 ซึ่งตัวแปรแตละตัวในปจจัยตองมีคานํ้าหนัก
ปจจัย (Factor Loading) ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550) และมีคารอยละของ
ความแปรปรวน เทากับ 46.762 แสดงวาตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปรรวมกันบรรยายองคประกอบไดดี
ที่สุด และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 46.762 ซึ่งผูวิจัยตั้งชื่อองคประกอบ
นี้วา “ความตั้งใจที่จะลาออก 
 
สวนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติ ในการทดสอบความสัมพันธ
ระหวาง 2 ตัวแปรที่มีขอมูลเชิงปริมาณ โดยใชสถิติ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพียรสัน (Pearson 
Product-Moment Correlation Coefficient) และในการทดสอบความเปนตัวแปรสื่อของความ 
สัมพันธระหวางตวัแปรตนกับตัวแปรตาม โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
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ตารางที่ 29 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง บทบาทที่คลุมเครือ ความเหนื่อยหนายจากการ
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. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 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. ปญหา 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. ตําแหนงงาน 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
บทบาทที่ขัดแยง 

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. ความเหนื่อยหนาย
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
หัวหนา 

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 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร พบวา มีความ 
สัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยง กับความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือ 
เทากับ 0.587 (r = 0.587, p < 0.01)  
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง ความเครียด     
ที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือ กับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน อยูระหวาง 0.447 ถึง 
0.478  (r = 0.447, p < 0.01; r = 0.478, p < 0.01)  
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง ความเครียด   
ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ ความเหน่ือยหนายจากการทํางาน กับแรงสนับสนุนทางสังคม อยู
ระหวาง 0.029 ถึง -0.296  (r = -0.296, p < 0.01; r = -0.164, p < 0.01; r = 0.029, p > 0.10)  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง ความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่คลุมเครือ ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม กับแรงสนับสนุน
จากหัวหนา อยูระหวาง -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)   
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง ความเครียด     
ที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือ ความเหน่ือยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม แรง
สนับสนุนจากหัวหนา กับความตั้งใจที่จะลาออก อยูระหวาง -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 การทดสอบความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง และความเครียด  

ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ กับความตั้งใจที่จะลาออก 

ตัวแปร 
ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก 
Step 1 Step 2 

  
เพศ -0.118* -0.121** 
อายุ -0.028 -0.077 
ระดับการศึกษา 0.038 0.080 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน -0.143* -0.107 
โรคประจําตัว -0.090 -0.114* 
สถานภาพ 0.009 -0.047 
สิ่งสะเทือนใจ -0.063 -0.055 
ปญหาอ่ืนๆ นอกจากเร่ืองงาน -0.068 -0.025 
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ตารางที่ 30 การทดสอบความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง และความเครียด  
ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ กับความตั้งใจที่จะลาออก (ตอ) 

ตัวแปร 
ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก 
Step 1 Step 2 

  
อายุงาน 0.056 -0.002 
สายงาน -0.147** -0.163*** 
ตําแหนงงาน -0.265*** -0.133* 
ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง  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 พบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก 
ไดรอยละ 13.2 คา Adjusted R2 = 0.132, F (11, 389) = 6.518, p < 0.001 สวนขั้นตอนที่ 2 
เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยงและความเครียดที่เกิดจากบทบาท
ที่คลุมเครือ เขาไปในสมการ สามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก ไดรอยละ 14.3 คา R2 Change = 
0.143, F Change (2,386) = 39.260, p < 0.001 ซึ่งความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยงมี
ความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = 0.324, p < 0.001) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือมีความสัมพันธ
เชิงบวก และสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = 0.142, p < 0.05) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.001 
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ตารางที่ 31 การทดสอบความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยง และความเครียด  
ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ กับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม 
และแรงสนับสนุนจากหัวหนา 

ตัวแปร 

ความเหนื่อยหนาย
จากการทํางาน 

แรงสนับสนุน 
ทางสังคม 

แรงสนับสนุน 
จากหัวหนา 

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 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน -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 
ปญหาอ่ืนๆ 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* 
ตําแหนงงาน -0.179** 0.023 0.182** 0.139* 0.285*** 0.208** 
ความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยง  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 พบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายความเหนื่อยหนาย
จากการทํางาน ไดรอยละ 10.7 คา Adjusted R2 = 0.107, F (11, 389) = 5.343, p < 0.001 
สวนขั้นตอนที่ 2 เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยงและความเครียด
ที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือ เขาไปในสมการ สามารถอธิบายความเหน่ือยหนายจากการทํางาน   
ไดรอยละ 27.0 คา R2 Change = 0.270, F Change (2,386) = 87.041, p < 0.001 ซึ่ง
ความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยงมีความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอความเหนื่อยหนาย
จากการทํางาน ( = 0.260, p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และความเครียด         
ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือมีความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอความเหนื่อยหนายจากการ
ทํางาน ( = 0.399, p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  
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 การวิเคราะหในลําดับตอมาพบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายแรง
สนับสนุนทางสังคม ไดรอยละ 14.0 คา Adjusted R2 = 0.140, F(11, 389) = 6.898, p < 0.001 
สวนขั้นตอนที่ 2 เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยงและความเครียด
ที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ เขาไปในสมการ สามารถอธิบายแรงสนับสนุนทางสังคม ไดรอยละ 
5.1 คา R2 Change = 0.051, F Change (2,386) = 12.477, p < 0.001 ซึ่งความเครียดที่เกิด
จากบทบาทที่ขัดแยงมีความสัมพันธเชิงลบ และสงผลตอแรงสนับสนุนทางสังคม ( = -0.281,   
p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ
ไมสงผลตอแรงสนับสนุนทางสังคม ( = 0.090, p > 0.10)  
 และยังพบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายแรงสนับสนุนจากหัวหนา 
ไดรอยละ 17.3 คา Adjusted R2 = 0.173, F(11, 389) = 8.597, p < 0.001 สวนขั้นตอนที่ 2 
เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยงและความเครียดที่เกิดจากบทบาท
ที่คลุมเครือ เขาไปในสมการ สามารถอธิบายแรงสนับสนุนจากหัวหนา ไดรอยละ 3.8 คา R2 

Change = 0.038, F Change (2,386) = 9.703, p < 0.01 ซึ่งความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ี
ขัดแยง ไมสงผลตอแรงสนับสนุนจากหัวหนา ( = -0.054, p > 0.10) และความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่คลุมเครือมีความสัมพันธเชิงลบ และสงผลตอแรงสนับสนุนจากหัวหนา ( = -0.187, p < 
0.001)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  
 
ตารางที่ 32 การทดสอบความสัมพันธระหวางความเหน่ือยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุน

ทางสังคม และแรงสนับสนุนจากหัวหนา กับความตั้งใจที่จะลาออก 

ตัวแปร 
ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก 
Step 1 Step 2 

  
เพศ -0.118* -0.053 
อายุ -0.028 -0.080 
ระดับการศึกษา 0.038 0.061 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน -0.143* -0.054 
โรคประจําตัว -0.090 0.013 
สถานภาพ 0.009 0.009 
สิ่งสะเทือนใจ -0.063 -0.079 
ปญหาอ่ืนๆ นอกจากเร่ืองงาน -0.068 -0.049 
อายุงาน 0.056 0.023 
สายงาน -0.147** -0.153** 
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ตารางที่ 32 การทดสอบความสัมพันธระหวางความเหน่ือยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุน
ทางสังคม และแรงสนับสนุนจากหัวหนา กับความตั้งใจที่จะลาออก (ตอ) 

ตัวแปร 
ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก 
Step 1 Step 2 

  
ตําแหนงงาน -0.265*** -0.142* 
ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน  0.459*** 
แรงสนับสนุนทางสังคม  -0.096 
แรงสนับสนุนจากหัวหนา  -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 พบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก 
ไดรอยละ 13.2 คา Adjusted R2 = 0.132, F (11, 389) = 6.518, p < 0.001 สวนขั้นตอนที่ 2 
เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม และแรงสนับสนุน
จากหัวหนา เขาไปในสมการ สามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก ไดรอยละ 19.7 คา R2 

Change = 0.197, F Change (3,385) = 39.128, p < 0.001 ซึ่งความเหนื่อยหนายจากการ
ทํางานมีความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก (= 0.459, p < 0.001) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 สวนแรงสนับสนุนทางสังคม ไมสงผลตอความตั้งใจที่จะ
ลาออก ( = -0.096, p > 0.10) และแรงสนับสนุนจากหัวหนา ไมสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก   
( = -0.081, p > 0.10)  
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ตารางที่ 33 การทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุน
ทางสังคม และแรงสนับสนุนจากหัวหนา ในความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่ขัดแยง ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือ กับความตั้งใจที่จะลาออก 

ตัวแปร 

ความต้ังใจท่ีจะลาออก 
ความเครียดท่ีเกิดจากบทบาท 

ท่ีขัดแยง 
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 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน -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 
ปญหาอ่ืนๆ 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*** 
ตําแหนงงาน -0.265*** -0.161** -0.117* -0.265*** -0.159** -0.130* 
ความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยง  0.396*** 0.207***  - - 
ความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือ  - -  0.317*** 0.066 
ความเหน่ือยหนายจากการทํางาน   0.364**   0.427*** 
แรงสนับสนุนทางสังคม   -0.044   -0.095 
แรงสนับสนุนจากหัวหนา   -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 เม่ือภาวะความเหนื่อยหนายในการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม 
และแรงสนับสนุนจากหัวหนา เปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่ขัดแยงและความตั้งใจจะลาออก  
 พบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก ไดรอยละ 
13.2 คา Adjusted R2 = 0.132, F(11, 389) = 6.518, p < 0.001 สวนขั้นตอนที่ 2 เม่ือทําการ
เพ่ิมตัวแปรความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยง เขาไปในสมการ สามารถอธิบายความตั้งใจ
ที่จะลาออก ไดรอยละ 13.1 คา R2 Change = 0.131, F Change (1,387) = 12.984, p < 0.001 
ซึ่งความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีขัดแยง มีความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอความตั้งใจที่จะ
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ลาออก ( = 0.396, p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 
1 สวนขั้นตอนที่ 3 เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แรงสนับสนุนทาง
สังคม และแรงสนับสนุนจากหัวหนา เขาไปในสมการ สามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก ได
รอยละ 9.2 คา R2 Change = 0.092, F Change (4,384) = 15.618, p < 0.001 ซึ่งความเหนื่อย
หนายจากการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = 0.364, 
p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 7 สวนแรงสนับสนุน
ทางสังคม ไมสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = -0.044, p > 0.10) ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ 6 
และแรงสนับสนุนทางหัวหนา ไมสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = -0.074, p > 0.10) ซึ่งปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 8  
 เม่ือภาวะความเหน่ือยหนายในการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม และแรงสนับสนุน
จากหัวหนา เปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือและ
ความตั้งใจจะลาออก พบวา ขั้นตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายความตั้งใจที่จะลาออก 
ไดรอยละ 13.2 คา Adjusted R2 = 0.132, F(11, 389) = 6.518, p < 0.001 สวนขั้นตอนที่ 2 
เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่คลุมเครือเขาไปในสมการ สามารถ
อธิบายความตั้งใจที่จะลาออก ไดรอยละ 7.9 คา R2 Change = 0.079, F Change (1,387) = 
9.896, p < 0.001 ซึ่งความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีคลุมเครือ มีความสัมพันธเชิงบวก และ
สงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = 0.317, p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 2 สวนขั้นตอนที่ 3 เม่ือทําการเพ่ิมตัวแปรความเหนื่อยหนายจาก
การทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม และแรงสนับสนุนจากหัวหนา เขาไปในสมการ สามารถ
อธิบายความตั้งใจที่จะลาออก ไดรอยละ 12.1 คา R2 Change = 0.121, F Change (4,384) = 
14.122, p < 0.001 ซึ่งความเหนื่อยหนายจากการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวก และสงผลตอ
ความตั้งใจที่จะลาออก ( = 0.427, p < 0.001) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ซึ่ง
ยอมรับสมมติฐานที่ 4 สวนแรงสนับสนุนทางสังคม ไมสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก ( = -0.095, 
p > 0.10) ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ 3 และแรสนับสนุนทางหัวหนา ไมสงผลตอความตั้งใจที่จะลาออก 
( = -0.069, p > 0.10) ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ 5 
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ตารางที่ 34 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน  Sig. 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1. ความเครียดที่เกิดจากบทบาททีข่ัดแยงมี
ความสัมพันธตอความตั้งใจลาออก 

0.396 0.000 ยอมรับ 

2. ความเครียดที่เกิดจากบทบาททีค่ลุมเครือมี
ความสัมพันธตอความตั้งใจลาออก 

0.317 0.000 ยอมรับ 

3. แรงสนับสนุนทางสังคมเปนตัวแปรส่ือความ 
สัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจากบทบาท  
ที่คลุมเครือและความตั้งใจจะลาออก 

-0.095 0.055 ปฏิเสธ 

4. ภาวะความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนตวั
แปรส่ือความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิด
จากบทบาททีค่ลุมเครือและความตั้งใจจะลาออก 

0.427 0.000 ยอมรับ 

5. แรงสนับสนุนจากหัวหนาเปนตวัแปรสือ่
ความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่คลมุเครือและความตั้งใจจะลาออก 

-0.069 0.184 ปฏิเสธ 

6. แรงสนับสนุนทางสังคมเปนตัวแปรส่ือ
ความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่ขัดแยงและความตัง้ใจจะลาออก 

-0.044 0.386 ปฏิเสธ 

7. ภาวะความเหนื่อยหนายเปนตัวแปรส่ือ
ความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่ขัดแยงและความตัง้ใจจะลาออก 

0.364 0.000 ยอมรับ 

8. แรงสนับสนุนจากหัวหนาเปนตวัแปรสือ่
ความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิดจาก
บทบาทที่ขัดแยงและความตัง้ใจจะลาออก 

-0.074 0.137 ปฏิเสธ 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุนใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาน้ีคือ พนักงานในองคกรญี่ปุน จํานวน 400 คน สถิติที่ใชสําหรับขอมูล
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติที่ใชสําหรับขอมูล
เชิงอางอิง เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ไดแก การวิเคราะหสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) และวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) ซึ่งผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  
 
สรุปผลการวจิัย 
     ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ี สวนใหญเปนพนักงาน
เพศหญิง จํานวน 225 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 56.25 และเปนเพศชาย จํานวน 175 คน คิดเปน
รอยละ 43.75 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 268 คน คิดเปนรอยละ 67.00 มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 20,001-35,000 บาท จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 38.25 ไมมีโรคประจําตัว 
จํานวน 280 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 70.00 มีสถานภาพโสด จํานวน 289 คน คิดเปนรอยละ 
72.25 ใน 6 เดือนที่ผานมาไมมีสิ่งที่ทําใหสะเทือนใจ จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 41.00 มี
ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงาน คือ ปญหาเศรษฐกิจ (คาครองชีพสูงขึ้น 
ฯลฯ) จํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 36.75 มีอายุงาน 1-4 ป จํานวน 195 คน คิดเปนรอยละ 
48.75 มีสายงานเปนลาม จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 30.75 และมีตําแหนงงานพนักงาน/
เจาหนาที่ จํานวน 244 คน คิดเปนรอยละ 61.00  
 ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกรญ่ีปุน ในกทม. และ
ปริมณฑลจากผลการศึกษาพบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยจากความเครียดในระดับ
เห็นดวยปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 โดยพิจารณาในรายละเอียดเปนรายดานพบวา 
พนักงานใหความคิดเห็นในดานแรงสนับสนุนทางสังคม ( X= 3.47) รองลงมา ดานการสนับสนุน
จากหัวหนา ( X= 3.30) ดานความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ( X= 3.17) ดานความตั้งใจที่จะ
ลาออก ( X= 3.15) ดานบทบาทที่คลุมเครือ ( X= 3.11) และดานบทบาทที่ขัดแยง ( X= 2.97) 
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 ผลการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 
 จากผลการศึกษาพบวา คา KMO มีคาระหวาง 0.686 ถึง 0.905 ซึ่งมากกวา 0.50 
และเขาใกลคา 1 สรุปไดวา ตัวแปรทั้ง 43 ขอ มีความเหมาะสมที่จะใชเทคนิคการวิเคราะห
ความสําคัญของปจจัยจากความเครียดที่สงผลใหตอการลาออกของพนักงานในองคกรญ่ีปุน 
สวนคา Bartlett’ s Test มีการแจกแจงโดยประมาณแบบ Chi-Square มีคาระหวาง 571.173 ถึง 
2377.350 ไดคา Significance = 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05  
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาเรื่องปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกขององคกร
ญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 ความเครียดที่เกิดจากบทบาทท่ีไมชัดเจนของพนักงาน งานท่ีมีปริมาณที่เยอะเกินไป 
ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน ลารสัน (lvancevich; and Matteson. 1983; อางอิงจาก 
Larson. 2004) และภาวะเหนื่อยหนายจากการทํางาน อาจทําใหรูสึกเบื่อหนายไมมีเร่ียวแรงใน
การทํางาน ทําใหเกิดความเครียด เปนโรคซึมเศรา สงผลใหพนักงานลาออกเพ่ิมมากขึ้น ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ (สุวรรณกมล จันทรมะโน. 2557) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความ
ตั้งใจลาออกพบวา พนักงานสํานักงาน กกพ. ใหความสําคัญการกําหนดหนาที่งานที่ชัดเจน และ
พนักงานไมชอบความไมชัดเจนเพราะความไมชัดเจนทําใหไมสามารถหาทิศทางการปฏิบัติงานได
เหมาะสม สงผลใหเกิดความสับสน เกิดความไมพอใจในงาน และตัดสินใจที่จะลาออกในที่สุด 
ความรูสึกเบื่อหนายจากการทํางานน้ันสอดคลองกับงานวิจัยของ (จุฑารัตน แซลอ. 2560) 
ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยความเหนื่อยหนายในหนวยงานของวิชาชีพโรงพยาบาลสุราษฎรธานี 
พบวา บุคคลที่มีความคาดหวังในการทํางานสูงจะเกิดความเหนื่อยหนายไดงายเม่ืองานไม
เปนไปตามที่ตั้งใจ เม่ือบุคคลเหลาน้ีเกิดความเบื่อหนายจากงานเปนเวลานาน อาจทําใหมีความ
ตั้งใจที่จะลาออกสูง 
  แตหากพนักงานในองคกรไดรับแรงสนับสนุนที่ดีจากหัวหนา ไดรับความชวยเหลือ
หรือใหคําแนะนําที่ดีในงาน มีผลตอบแทนที่ดี เชน เงินเดือน สวัสดิการ ไอเซนเบิรค; และคณะ 
(Eisenberger; et al. 2001 : 42) ทั้งยังไดรับแรงสนับสนุนที่ดีจากคนรอบขาง มีคนใหคําปรึกษา
ยามมีปญหา มีคนที่เราสามารถคุยตอดวยไดทุกเร่ือง เฮาส (สรงคกฎณ ดวงคําสวัสด์ิ. 2539 : 
29-35; อางอิงจาก House. 1985) สองส่ิงนี้สงผลตอจิตใจของพนักงาน สามารถทําใหความตั้งใจ
ที่จะลาออกลดลงได ซึ่งสอดคลองกับ (มุทิตา คงกระพันธ. 2554) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษา
อิทธิพลของการรับรูความสัมพันธระหวางบุคคล การรับรูสนับสนุนจากองคกรผานความผูกพัน
ตอองคกร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวาการรับรูความสัมพันธของ
หัวหนาและเพื่อนรวมงานนั้นมีผลตอความผูกพันตอองคกรและผลการปฏิบัติงานในหนาที่
โดยรวมอยูในระดับมาก ทําใหพนักงานเกิดความตั้งใจลาออกลดลง และยังสอดคลองกับทฤษฎี
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ของกุยลาส (Gulacti. 2010 : 3,844-3,849) ที่ศึกษาผลกระทบของการรับรูการสนับสนุนทาง
สังคมที่มีตอความเปนอยูที่ดีของครูประถมศึกษา 87 คน พบวาการสนับสนุนทางสังคมลวน
แลวแตสงผลตอความพึงพอใจในชีวิต สงผลใหระดับความเครียดลดนอยลง  
 ความเครียดที่เกิดจากการที่ตองทํางานหลายๆ อยาง ทําใหสับสนเก่ียวกับงานใน
ตําแหนงกับงานที่นอกเหนือจากตําแหนงของตนเอง ลาซารัส; และโฟลคแมน (จิราพร หินทอง. 
2551; อางอิงจาก Lazarus; and Folkman. 1984) และภาวะเหน่ือยหนายการทํางานทําให
พนักงานเบื่องาน ทอแทกับงาน ไมมีความมุงม่ันในการทํางานนั้น เปนผลที่ทําใหเกิดความเครียด    
ทําใหพนักงานทีความตั้งใจลาออกสูงขึ้น ดเวน; และซิดนีย (Duane; and Sydney. 2002) ซึ่ง
สอดคลองงานวิจัยของ (จุฑาทิพย ลีลาธนาพิพัฒน. 2560) ไดศึกษาความคลุมเครือในบทบาท 
และหนาที่ที่รับผิดชอบมากเกินไปของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบวาบทบาทที่
คลุมเครือมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายของครู ทําใหครูเกิดความทอแท เกิดความรูสึก
ตองการลาออก 
 แตถาพนักงานไดรับแรงสนับสนุนที่ดีจากหัวหนางาน หัวหนางานแสดงความหวงใย
เอาใจใส มีผลตอบแทนที่ดีในดานตางๆ เชน เงินเดือน สวัสดิการ เลื่อนตําแหนงงาน ไอเซนเบิรค; 
และคณะ (Eisenberger; et al. 2001 : 42) สองสิ่งน้ีสงผลตอจิตใจของพนักงาน สามารถทําให
ความตั้งใจที่จะลาออกลดลงได ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย (สุมินทร เบาธรรม. 2554) ไดศึกษา
เร่ือง การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกร ความพึงพอใจในการทํางานความผูกพันตอ
องคกรและความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจของบุคคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสานและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี พบวาการไดรับการสนับสนุนจากองคกร
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรและความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทาง
ลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ (สุดารัตน ครุฑสึก. 2557) 
ศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความผูกพันตอองคกรและการสื่อสารใน
องคกรสงผลตอการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผล
การศึกษาวาดานการมีสวนรวมในการทํางานและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน กอเกิดความผูกพัน
ตอองคกรใหลาออกนอยลง 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษานี้ พบวา ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ขัดแยงและบทบาทที่
คลุมเครือสอดคลองกับภาวะความเหน่ือยหนายจาการทํางานของ พนักงานที่ทํางานอยูองคกร
ญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อาจสงผลใหพนักงานที่ทํางานอยูในองคกรเกิด
ความตั้งใจที่จะลาออก ซึ่งอาจสงผลกระทบถึงการสูญเสียบุคลากรไป หรือประสิทธิภาพในการ
ทํางานลดลง ดังนั้นเราควรตระหนักถึงปญหานี้ ผูวิจัยขอเสนอการปรับปรุงแกไขตอไปน้ี 
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 1. ทางดานบุคคล ควรมีการศึกษาแนวทางการแกไขหรือบรรเทาอาการเหนื่อยหนาย
ใหลดลง ซึ่งจะมีผลทําใหเกิดความรูสึกที่จะลาออกลดลงดวย เชน การนั่งสมาธิ ออกกําลังกาย 
แสวงหาแรงสนับสนุนทางสังคม ทางหัวหนางาน  
 2. ทางดานองคกร ควรสรางความกาวหนาใหบุคลากรในองคกร ซึ่งทําใหพนักงาน
ปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจ เชน มีสวัสดิการท่ีดี มีอัตราเงินเดือนที่สูงขึ้น เพ่ือเพียงพอกับคา
ครองชีพที่เหมาะสมและสภาพการทํางาน ผูบริหารเปนผูมีบาบาทสําคัญในการสรางสภาพ 
แวดลอมที่ดีเพ่ือชวยผอนคลายความเครียดจากงานประจํา เชน ไมเสียงดัง มีความสะดวกปลอดภัย  
ในการทํางาน อากาศถายเทสะดวก มีการจัดกิจกรรมตางๆ ทั้งในสถานที่และนอกสถานที่เพ่ือ
ลดความเครียดและความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ในดานการบริหารงาน ควรมีการวาง
ระบบงานที่ดี เชน กระจายปริมาณงานใหเหมาะสมกับงานที่ตองรับผิดชอบ เพ่ือลดปญหาการ
ทํางานหนักเกินไป ตลอดจนเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นและเสนอแนว
ทางแกไขปญหาตางๆ ที่ลาสมัยใหเหมาะสม เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ทั้งยังชวยลด
ความเครียด และความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 
 
งานวิจัยที่เก่ียวเน่ืองในอนาคต 
 เพ่ือใหผลการศึกษาครั้งน้ีสามารถนําไปประยุกตใหเกิดประโยชนมากขึ้นผูศึกษามี
ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไปดังนี้ 
 1. ศึกษาตัวแปรสื่ออ่ืนๆ ที่เปนปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออก 
เชน คน Type A, Type B เปนตน 
 2. ในการศึกษาครั้งตอไปควรใชวิธีเก็บรวมรวมขอมูลในรูปแบบอ่ืนที่นอกเหนือจากน้ี 
เชนการสัมภาษณเพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกสําหรับการศึกษานี้มากขึ้น 
 3. ในการศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาในการลาออกในองคกรกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลทุกตําแหนงเพ่ือใหไดขอมูลในเชิงลึก การศึกษาครั้งตอไปสามารถศึกษาเฉพาะเจาะจง
ตําแหนง เชน ลาม เปนตน 
 



 
 
 
 
 
 
 

 
 
                                        

 
บรรณานุกรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



 
 

 

93 

บรรณานุกรม 
 
กัลยา วานิชยบัญชา.  (2550).  การวิเคราะหสถิติข้ันสูงดวย SPSS for Windows.  

กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั. 
กัณฐนี แสงพินิจ.  (2554).  การจัดการและพฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพฯ : ธีระฟลม  
 และไซเท็กซ. 
กรมสุขภาพจิต. (2554).  ปญหาที่สงผลตอความเครยีด.  สืบคนเม่ือ 18 มีนาคม 2561,  
 จาก https://www.tci-thaijo.org/index.php/socku/article/view/79720/63602. 
กระทรวงแรงงาน.  (2560).  สถิติการลาออกในเดือน ม.ค-ส.ค.  กรุงเทพฯ : กระทรวง

แรงงาน. 
จารุกัญญ ทองชมพู.  (2553).  ความรูความเขาใจของนักบัญชีธนาคารพาณิชยไทย

เก่ียวกับมาตรฐานการบัญชีระหวางประเทศฉบับที่ 39 เร่ือง การรับรู การวัด
มูลคาเครื่องมือทางการเงิน.  การคนควาอิสระ บธ.ม.  (การจัดการ).  ปทุมธานี : 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี. 
จิตกาญจนา ชาญศิลป.  (2557).  ความเครียดและการสนับสนุนทางสังคมทีส่งผลตอ

ความ เหน่ือยหนายในการทํางานของพนักงานเทศบาลในจังหวัดสงขลา. 
วิทยานิพนธ รป.ม.  (รัฐประศาสนศาสตร).  สงขลา : บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร.  

จิราพร หินทอง.  (2551).  การจัดการกับความเครยีด.  สืบคนเม่ือ 18 มีนาคม 2561, จาก 
http://www.rtafa.ac.th/science/article/pdf/bla_2_2551_Stress.pdf. 

จุรนุช จิตราทร.  (2554).  คูมือคลายเครียด ความรูเร่ืองความเครียด การปองกันและ
แกไขของ สมบัติ ตาปญญา.  พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพฯ : เหรียญบุญการพิมพ. 

จุไรรัตน เหลยีงกอบกิจ.  (2555).  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การทุมเทในงาน และ
การสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดในการทํางานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล 
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร.  วารสารพยาบาลศาสตร.  1(24) : 127-130.  

จุฑารัตน แซลอ.  (2560).  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหน่ือยหนายในงานของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลสุราษฎรธานี.  วิทยานิพนธ วท.ม.  (บริหารแพทยศาสตร). 
กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช. 

จุฑาทิพย ลีลาธนาพิพัฒน. (2560).  ความคลมุเครือในบทบาท ความขัดแยงในบทบาท และ
หนาที่รับผิดชอบมากเกินไปสงผลตอความตั้งใจลาออกของอาจารยในสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน.  วารสารปญญาภิวฒัน.  9(1) : 104. 

จํานง อดิวัฒนสิทธิ;์ และคณะ.  (2540).  สังคมวทิยา.  กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร. 



 
 

 

94 

ชัยยุทธ กลีบบัว; และพรรณระพี สุทธิวรรณ.  (2552).  ความสัมพันธระหวางการสนับสนุน 
 ในองคกร.  วารสารวิธีวทิยาการวิจัย.  22(3) : 411-426.   
ณัฐวี โฆษะฐ.ิ  (2557).  การจัดการองคการและการบริหาร.   กรุงเทพฯ : หอการคาไทย. 
ดวงเดือน มูลประดับ.  (2541).  แรงสนับสนุนทางสงัคมกับการปรับตัวของวัยรุนตอนตน.  
 กรุงเทพฯ : ศูนยหนังสือแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  
ดุจเดือน  พันธุมนาวิน. (2543).  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน. วารสารครุพัฒนา

สังคม.  10(5) : 28.  
ดุษฎี ชูชัยวรากิจ.  (2556).  บรรยากาศองคกรและความเหนื่อยหนายในการทํางานที่มี

ผลตอความตั้งใจในการลาออกของพนักงานใหบริการทางโทรศัพทของ
ธนาคารแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธ บธ.ม.  (การจัดการ). 
กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.  

ตติยา เอมบตุร.  (2542).  ความขัดแยงระหวางการทํางานและครอบครัวการสนับสนุน
ทางสังคมและคุณภาพชวีติของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตรองเทา. 
วิทยานิพนธ วท.ม.  (จิตวทิยาอุตสาหกรรม).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

ทองสงา ผองแผว.  (2549).  การเขียนวิทยานิพนธ.  มหาสารคาม : สํานักพิมพมหาวิทยาลยั
มหาสารคาม. 

นานารัก จงหาญ.  (2552).  สาเหตุของการลาออกของพนักงานจากโรงงานแลคตาซอย 
จํากัด.  การคนควาอิสระ บธ.ม.  (บริหารธุรกิจ).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลัย 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  
นุชนาถ ทับเกลียว.  (2546).  ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคม ความ 
 เหน่ือยหนายและคุณภาพชีวติการทาํงานของพนักงานศูนยลกูคาสัมพันธธุรกิจ

การส่ือสารและคมนาคม.  วิทยานิพนธ ศศ.ม.  (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย).  
กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร. 

เนาวรัตน อ่ิมใจ.  (2552).  ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคการสนับสนุนทางสังคม และความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
กรณีศึกษา บุคลากรสังกัดบัณฑติมหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐแหงหน่ึง. 
วิทยานิพนธ ศศ.ม.  (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลยั
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

ประคัลภ ปณฑพลังกูร.  (2551).  การวาจางและรักษาบุคลากร.  พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพฯ : 
บริษัท เอ็กซเปอรเน็ท จํากัด. 

 



 
 

 

95 

ประเวช ชุมเกสรกูลกิจ.  (2554).  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันในงาน  
 การเพิ่มคุณคาระหวางงานกับครอบครัวและความสุขเชิงอัตวสิัยของพนักงาน 
 รัฐวิสาหกิจแหงหน่ึง.  วิทยานิพนธ ศศ.ม.  (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย).  กรุงเทพฯ : 

บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
พนาวรรณ กลาแข็ง.  (2551).  คุณลักษณะที่พงึประสงคของหัวหนางานความรวมมือและ

บริการชุมชน สถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา.  
 สารนิพนธ บธ.ม.  (บริหารธุรกิจ).  กรุงเทพฯ : บัณฑติวทิยาลัย มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ. 
ภูษณิศา แซโงว.  (2550).  ความแตกตางภายในองคกรกับยุทธวธิีในการบริหารทรัพยากร

มนุษย.  วารสารนักบริหาร.  31(4) : 59-64. 
ภัทรพงศ ประกอบผล.  (2534).  ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับ

พฤติกรรมการเผชิญความเครียดของผูปวยเร้ือรัง.  วิทยานิพนธ บธ.ม.  
 (บริหารธุรกิจ).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  
ภัทรา ศรีเจริญ.  (2534).  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจเปลี่ยนงานของพยาบาล : ศึกษา

เฉพาะกรณพียาบาล โรงพยาบาลศิริราช.  วิทยานพินธ บธ.ม.  (บริหารธุรกิจ). 
กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร.  

มาลีวัลย เลิศสาครศิริ.  (2558).  ความเครียดและการจัดการความเครียดของนักศึกษาพยาบาล
ขณะฝกปฏิบตัิงานหองคลอด.  วารสารเก้ือการุณย.  22(1) : 7-16.  

มุทติา คงกระพันธ.  (2554).  การศึกษาอิทธิพลของการรับรูความสัมพันธระหวางบุคคล 
การรับรูการสนับสนุนจากองคกรผานความผูกพันตอองคกรและความพงึพอใจ
ในงานที่มีผลตอการปฏบิัติงานตามบทบาทหนาที่.  การคนควาอิสระ บธ.ม.  
(การจัดการภาครัฐและเอกชน).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศลิปากร. 

รัชนี อัศวจุฬามณี.  (2555).  การเปรียบเทียบสภาพแวดลอมภายนอกที่มีตอความเครียดเชิง
บทบาทของนักบัญชีธุรกิจ SMEs ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.  วารสาร
มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.  32(5) : 71. 

รพีพรรณ สุวรรณณัฐโชติ.  (2550).  สังคมวิทยา.  สงขลา : ไทยนํา.   
วรวรรณ จุฑา; และคณะ.  (2554).  รายงานสถานการณความเครยีดคนไทย เมษายน 

2552-เมษายน 2554.  นนทบุรี : กรมสุขภาพจิต. 
วชิระ เพ็ชรราม; และกลางเดือน โพชนา.  (2559).  ปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน กรณีศึกษาฐานผลิตแกสธรรมชาตินอกชายฝงอาวไทย. วารสาร
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี. 18(1) : 65-80.   

 



 
 

 

96 

วิมลนันท จิระถาวรพัฒน.  (2552).  คุณภาพชีวิตในการทํางานกับการสนับสนุนทางสังคม
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี.  วิทยานิพนธ กศ.ม.  

 (จิตวิทยาพัฒนาการ).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 
วิไล จิระพรพาณิชย.  (2541).  คานิยมในการทํางาน และความผกูพันตอองคการของ

พนักงานชาวไทย และพนักงานชาวอเมริกันในประเทศไทย กรณีศึกษาบริษัท
ในธุรกิจปโตรเลียมและปโตรเคมี.  วิทยานิพนธ ศศ.ม.  (จิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องคการ).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

ศักด์ิระพี ศรีนเิวศน.  (2555).  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพฯ : สํานักพิมพจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย. 

ศิริวรรณ เสรรีัตน; และคณะ.  (2550).  การจัดการและพฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพฯ :  
 ธีระฟลมและไซเท็กซ.   
ศูนยขอมูลและขาวสบืสวนเพื่อสิทธิพลเมือง (TCIJ). (2560).  ป 2560 คนไทยลาออกจากงาน 

9.6 หม่ืนถึง 1.3 แสนคน/เดือน.  สืบคนเม่ือ 18 มีนาคม 2561, จาก https://www. 
tcijthai.com/news/scoop/lists/20.   

สรงคกฎณ ดวงคําสวสัด์ิ.  (2539).  กลยุทธรักษาไวซึ่งพนักงาน. สืบคนเม่ือ 3 พฤศจิกายน 
2560, จาก http://prakal-hrknowledge.blogspot.com/2013/08/employee-
retention.html. 

สิระยา สัมมาวาจา.  (2534).  ความเหน่ือยหนาย (Burnout) ของผูบริหารระดับตนทาง 
 การพยาบาล.  กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
สิริวิท อิสโร.  (2550).  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครยีดในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา 

เจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย.  
วิทยานิพนธ บธ.ม.  (บริหารธุรกิจ).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลยั จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย. 

สุจริต สุวรรณชีพ.  (2532).   ความเครียด.  กรุงเทพฯ : กรมสุขภาพจิต. 
สุดารัตน ครุฑสึก.  (2557).  ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคการและ

การส่ือสารในองคการสงผลตอการเปนสมาชิกที่ดตีอองคการของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร.  สารนิพนธ บธ.ม.  (บริหารธุรกิจ).  กรุงเทพฯ : 

 มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 
สุทัศน ภูมิรัตนจรินทร.  (2555).   สังคมศึกษา (ออนไลน).  สืบคนเม่ือ 12 พฤษภาคม 2555, 
 จาก http//www.nfe.go.th/etv/Document/knowledge_soc/knowledge_soc02.pdf.  
 
 



 
 

 

97 

สุมินทร เบาธรรม.  (2554).  การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคการ ความพึงพอใจใน
การทํางานความผูกพันตอองคกร และความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจของ
บุคคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานและมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร.ี  วารสาร มทร.อีสาน.  4(1) : 37-35. 

สุวภา สังขทอง.  (2554).  การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมการเผชิญ
ความเครียด การสนับสนุนทางสังคม และความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
กรณีศึกษาหนวยงานราชการแหงหน่ึงในสังกัดกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ 
ศศ.ม.  (จิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลัย 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  

สุวรรณกมล จันทรมะโน.  (2557).  ปจจัยที่สงผลตอความตัง้ใจทีจ่ะลาออกจากงานของ
พนักงาน.  วิทยานิพนธ บธ.ม.  (การจัดการ).  ชลบุรี : บัณฑติวทิยาลัย มหาวิทยาลัย
บูรพา. 

เสนาะ ติเยาว.  (2525).  หลักการบริหาร.  กรุงเทพฯ : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  
----------.  (2550).  การบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพฯ : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  
สํานักงานคณะกรรมการกํากับกิจการพลงังาน. (2559).  การบริหารจัดการพลังงาน ใหมี

ความม่ันคง และเชื่อถือได.  กรุงเทพฯ : กระทรวงพลังงาน. 
หอมไกล ตนสัก.  (2553).  ความสัมพันธระหวางการรับรูพฤตกิรรมความเปนผูนํา 
 การสนับสนุนทางสังคมและความเหนื่อยหนายในงานกับความตั้งใจลาออก

จากงานของพยาบาลโรงพยาบาลเชียงใหม จังหวดัเชียงใหม.  วิทยานิพนธ  
 ศศ.ม.  (จิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ).  เชียงใหม : บัณฑิตวทิยาลัย  
 มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 
อรสุธี สุทธิเสริม.  (2557).  แนวทางในการธํารงรักษาพนักงานที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคกร กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ.  สารนิพนธ 
บธ.ม.  (บริหารธุรกิจ).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีปทุม. 

อนุกูล แกนอินทร.  (2553).  ปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ตํารวจสงักัดสถานีตํารวจภูธรอรัญประเทศ จังหวดัสระแกว.  สารนิพนธ บธ.ม. 

 (บริหารธุรกิจ).  ชลบุรี : บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา.  
อมรรัตน เรืองสกุลพัฒนา.  (2551).  หลักวารสารสนเทศ.  พิมพคร้ังที่ 1.  กรุงเทพฯ :  
 บริษัท เรืองแสงการพิมพ. 
อังสนา สานสม. (2553).  คุณลักษณะของหัวหนางานและความเชื่อถือไววางใจระหวาง

เพ่ือนรวมงานที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน. วิทยานิพนธ ศศ.ม. 
(การพัฒนาทรัพยากรมนุษย).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนอื.  



 
 

 

98 

อัยยฌญา อยวัตนษิฐกร.  (2550).  สัมพันธภาพในครอบครัวกับความพึงพอใจในชีวติ
ครอบครัวของนักศึกษามหาวิทยาลยัราชภัฏจันทรเกษม.  วิทยานิพนธ คศ.ม. 

  (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย).  กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยสุโขทยั  
 ธรรมาธิราช. 
เฮเลน โดร.  (2536).  การจัดการกับความเครียด.  แปลโดย ภูมิภัทร ภควลธีร.   
 พิมพคร้ังที่ 1.  กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคชั่น. 
 
Adams.  (1965).  Inequity in Social Exchange.  New York : Academic Press.  
Blum; and Naylor.  (1968).  Industrial Psychology.  New York : Harper and Row. 
Cochran.  (1977).  Sampling Techniques.  New York : Wiley. 
Cooper; and Marshall.  (1976).  Occupational Sources of Stress : A Review of the 

Literature Relating to Coronary Heart Disease and Mental Health.  Journal of 
Occupational Psychology.  2(49) : 11-28. 

----------.  (2001).  Organizational Stress : A Review and Critique of Theory.  
Thounsand Oads : Sage. 

Davis; and Newstrom.  (1981).  Organizational Behavior at Work.  10th ed. New York : 
McGraw-Hill.  

Demerouti; and Bakker.  (2008).  The Oldenburg Burnout Inventory : A Good 
 Alternative to Measure Burnout and Engagement.  New York : Nova 

Sciences. 
Duane; and Sydney.  (2002).  Psychology and Work Today.  New Jersey : Prentice-

Hall Inc. 
Eisenberger; et al.  (2001).  The Management of Organizational Behavior.  CA : 

Prentice Hall. 
Gilmer. (1967).  Applied Psychology.  New York : McGraw-Hill Book.  
Gulacti.  (2010).  The Effects of Perceived Social Supporton Subjective Well-Being. 

Procedia-Social and Behavioral Sciences.  1(2) :3,844-3,849.  
Hair; et al.  (2006).  Multivariate Data Analysis.  6th ed.  New Jersey : Pearson 

Prentice Hall. 
Herzberg.  (1960).  The Motivation to Work.  New York : Wiley. 
lvancevich; and Matteson.  (1983).  Optimizing Human Resources : A Case for 

Preventive Health and Stress Management.  Organizational Dynamics.  1(4) : 
5-25. 



 
 

 

99 

Jacobson.  (1986).  Types and Timing of Social Support.  Journal of Health and  
 Social Behavior.  27(5) : 250-264. 
Lazarus; and Folkman.  (1984).  Psychological Stress and The Coping Process.  

New York : Springer Publishing Company.   
Langelaan; et al.  (2006).  Burnout and Work Engagement : Do Individual Differences 

Make a Difference.  Personality and Individual Differences.  40(7) : 521-532.  
March; and Simon.  (1995).  Organizationals.  New York : Willey. 
Maslach.  (1981).  The Measurement of Experience Burnout.  Journal of Occupational 

Behavior.  2(8) : 99-113. 
Mobley; et al.  (1979).  Review and Conceptual Analysis of the Employee Turnover 

Process.  Journal of Management.  86(2) : 493-522. 
----------.  (1982a).  Employee Turnover : Causes, Consequences, and Control.  
 Montana : Addison Wesley.   
----------.  (1982b).  Employee Turnover : Causes, Consequences, and Control.  

Illirois : Addison-Wesley Publishing. 
----------.  (1982c).  Employee Turnover : Causes, Consequences, and Control, 

Massachusetts : Addison-Wealey. 
Moorhead; and Griffin.  (2001).  Organization Behavior : Managing People and 

Organizations.  6th ed.  Boston : Houghton Mifflin. 
Morse; and Field.  (1995).  Qualitative Research Methods for Health Professionals.  

Illirois : Irwin. 
Mowday; et al.  (1982).  Employee-Organization Linkages the Psychology of 

Commitment, Absenteeism and Turnover.  New York : Academic Press. 
Rhoades; and Eisenberger.  (2006).  Perceived Organizational Support : A Review of 

the Literature.  Journal of Applied Psychology.  87(10) : 698-174. 
Rizzo; et al.  (1970).  How Career Orientation Shapes the Job Satisfaction Turnover 

Intention Link.  Journal of Organizational Behavior.  35(8) : 151-171. 
Robbins; and Judge.  (2015).  Organizational Behavior.  New York : Prentice-Hall. 
Steers.  (1997).  Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment. 
 Administrative Science Quarterly.  22(5) : 46-56.  
Yip; and Rowlinson.  (2007).  The Crossover of Burnout and Engagement.  Boston : 

D.C. Heath.      



 
 

 

100

Zimet, Dahlem, Zimet; and Farley.  (1988).  Role Conflict and Role Ambiguity : 
Integration of the Literature and Directions for Future Research.  Human 
Relations.  34(1) : 43-71. 

 



101 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



102 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก. 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



103 

 

 
 

แบบสอบถาม 
เร่ือง ปจจัยทีก่อใหเกิดความเครียดซึง่สงผลตอการลาออกขององคกรญี่ปุน 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีสรางขึ้นมาเพ่ือใชในการศึกษาเทาน้ัน โดยขอมูลจะถูกเก็บเปนความลับ 
จุดมุงหมายของงานวิจัยน้ี เพ่ือคนหาปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกของ
องคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพ่ือหาแนวทางในการปองกันการลาออก ซึ่ง
มีความสําคัญตอองคกรสืบตอไป โดยแบบสอบถามไดแบงออกเปน 2 ตอน ไดแก 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลใหเกิดความเครียดซ่ึงสงผลตอการลาออกของ
องคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ลลติา ทาดา 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ใหตรงกับขอมูลของทาน 
 
1. เพศ 
  ชาย  หญิง 
 
2. อายุ 
  นอยกวา 20 ป          21-30 ป          
  31-40 ป          41 ปขึ้นไป 
 
3. ระดับการศึกษา 
  ต่ํากวามัธยมศึกษาปที่ 3    ระดับมัธยม ปวช. ปวส.  
  ปริญญาตรี  ปริญญาโท   
  สูงกวาปริญญาโท 
 
4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
  ต่ํากวา 10,000 บาท         10,001-20,000 บาท     
  20,001-35,000 บาท      35,000-50,000 บาท  
  50,001 บาทขึ้นไป                     
 
5. ทานมีโรคประจําตัวหรือไม    
  มี       ไมมี 
 
6. สถานภาพ 
   โสด   มีคูสมรส  
  หยาราง   แยกกันอยู  
 
7. ใน 6 เดือนที่ผานมีสิ่งใดที่ทําใหทานสะเทือนใจ   
  มี        ไมมี 
  คนที่รักเสียชีวิต    ออกจากงาน  
  สุขภาพไมดี         อ่ืนๆ 
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8. ปญหาอ่ืนๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดนอกจากเร่ืองงาน 
  ปญหาเศรษฐกิจ (คาครองชีพสูงขึ้น ฯลฯ)  
  ปญหาทางการเมือง (เหตุการณประทวง, มอบ ฯลฯ)   
  ปญหาครอบครัว   
  อ่ืนๆ 
 
9. อายุงาน 
  ไมเกิน 1 ป  1-4 ป    
  4-9 ป   10 ปขึ้นไป 
 
10. สายงาน 
  ฝายผลิต  ลาม  
  ฝายบริหาร  ฝายขาย 
  ฝายบุคคล/Admin  ฝายจัดซ้ือ  
  ฝายซอมบํารุง  อ่ืนๆ 
 
11. ตําแหนงงาน 
  พนักงาน/เจาหนาที่      เจาหนาที่อาวุโส 
  Group Leader  หัวหนางาน       
  ผูจัดการ/รองผูจัดการ  สูงกวาผูจัดการ 
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ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยที่สงผลใหเกิดความเครียดซึ่งสงผลตอการลาออกของ
องคกรญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองตารางที่ตรงตามความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 
    5  หมายถึง  ผูตอบมีความเห็นดวยมากที่สุด 
    4  หมายถึง  ผูตอบมีความเห็นดวยมาก 
    3  หมายถึง  ผูตอบมีความเห็นดวยปานกลาง 
    2  หมายถึง  ผูตอบมีความเห็นดวยนอย 
    1  หมายถึง  ผูตอบมีความเห็นดวยนอยที่สุด 
 

ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น/เห็นดวย 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

Role Conflict (บทบาทที่ขัดแยง) หมายถึง การท่ีบทบาทหนาท่ีของแตละบุคคลในองคกรถูก
กําหนดข้ึนอยางสับสน  เกี่ยวกับงานท่ีตองทําหรือไมตองทํา 
1) ทานรูสึกวาคนอื่นมักดึงทานเขาไปเกี่ยวของกับ
งานท่ีไมใชงานท่ีเปนหนาท่ีของทาน 

     

2) ทานรูสึกตองแขงขันกับคนอื่นในเวลาท่ีทํางาน      
3) หัวหนาของทานมักมอบงานใหทานทํางานท่ีไมใช
งานของทาน และทานก็ไมสามารถทํางานนั้นได 

     

4) ทานไมคอยตองทํางานขัดแยงกับหนาท่ีและ
ตําแหนงงานของทาน 

     

Role Ambiguity (บทบาทที่คลุมเครือ) หมายถึง การท่ีคนไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ
วัตถุประสงคของงาน บทบาทความคาดหวังเกี่ยวกับงานของผูรวมงานและเกี่ยวของกับขอบเขต 
ความรับผิดชอบของงานท่ีไมชัดเจน 
1) ทานไมมั่นใจถึงความคาดหวังจากหัวหนาหรือ
บริษัทคาดหวังอะไรในทาน 

     

2) ขอกําหนดลักษณะงานในตําแหนงงานของทานมัก
ไมชัดเจน 

     

3) บอยคร้ังท่ีทานมักไมรูตัวเองถึงคนรอบขางคาดหวัง
ใหตัวทานทําในส่ิงใด 

     

4) ทานรูดีทุกอยางวาคนรอบขางคาดหวังในตัวทาน
วาใหทําอะไร 

     

5) ลักษณะงานในหนาท่ีของทานมีระบุไวชัดเจน      
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ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น/เห็นดวย 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

Burn Out หมายถึง ภาวะหมดไฟในการทํางานที่อาจทําใหเกิดความเส่ียงเปนโรคซึมเศรา   
1) ทานรูสึกทอแทผิดหวังกับการงาน      
2) ทานรูสึกเขาใจงายกับการรับรูส่ิงตางๆ      
3) ทานรูสึกกระปร้ีกระเปราในการทํางาน      
4) ทานรูสึกหมดเบื่อหนายในการทํางาน      
5) ทานสามารถสรางบรรยากาศที่ผอนคลายในการ
รับรูส่ิงตางๆ ได 

     

6) ทานรูสึกเครียดเมื่อทํางานรวมกับผูอื่น      
7) ทานรูสึกลมเหลว ส้ินหวังกับหนาท่ีการงาน      
8) ทานรูสึกหมดเรี่ยวแรงหลังจากเสร็จส้ินวันทํางาน      
9) ทานรูสึกเหนื่อยเมื่อตองตื่นนอนตอนเชาและ
เผชิญหนากับงานในทุกวัน 

     

10) ทานรับรูและเขาใจการรับรูตอบสนองความรูสึก
ของทานตอส่ิงตางๆ 

     

11) ทานรูสึกไมมีเรี่ยวแรงในการทํางาน      
12) ทานเขมแข็งมากขึ้นหลังจากทานไดมาทํางานท่ีนี่      
13) ทานรูสึกหงุดหงิดกับงานของทาน      
14) ในการทํางานทานสามารถจัดการแกไขปญหา
ทางอารมณไดอยางใจเย็น 

     

Social Support หมายถึง สิ่งท่ีผูไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมในดานความชวยเหลือทางดาน
ขอมูล ขาวสารหรือ การสนับสนุนทางดานจิตใจจากผูใหการสนับสนุนและเปนผลใหผูรับไดปฏิบัติ
ไปในทางที่ตองการ  
1) มีคนรูจักท่ีคอยชวยเหลือทานในเรื่องงานในยามที่
ทานตองการ 

     

2) ทานกับเพ่ือนรวมงานมีการแกไขปญหารวมกัน      
3) มีคนที่ทานชื่นชอบท่ีทํากิจกรรมทางสังคม/พบปะ
ผูคนเหมือนกับทาน 

     

4) ทานมีกลุมเพ่ือนท่ีคิดอะไรเหมือนๆ ทานเอง      
5) เมื่อตัดสินใจทําอะไรลงไป มักมีคนคอยให
คําปรึกษาแบงปนกัน 

     

6) มีคนเห็นความสําคัญในทักษะและความสามารถ
ของทาน 
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ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น/เห็นดวย 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

7) เมื่อมีปญหาทานมีคนนาเชื่อถือท่ีสามารถปรึกษา
ได 

     

8) ทานมีบุคคลอยางนอย 1 คน ท่ีรูสึกผูกพันทางดาน
อารมณ 

     

9) ทานสามารถวางใจไดเมื่อเกิดปญหาแลวจะมีคน
คอยใหความชวยเหลือ 

     

Supervisor Support หมายถึง การรับรูการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาซึ่งเปนความเชื่อของ
พนักงานวา องคการไดเห็นถึงคุณคาและการทุมเทการทํางานของพนักงาน  องคการแสดงความ
หวงใย ตองการใหพนักงานอยูดีกินดี ซึ่งพนักงานจะรับรูสิ่งเหลาน้ีจากผลตอบแทน เชนเงินเดือน
เพ่ิม  เลื่อนตําแหนง สวัสดิการดี  
1) ผูบังคับบัญชาแบงเวลา ศึกษาทําความเขาใจ
เกี่ยวกับเปาหมายหรือความมุงหมายในงานของทาน 

     

2) ผูบังคับบัญชามีความสนใจและใสใจวาทานทํางาน
บรรลุเปาหมายหรือไม 

     

3) ผูบังคับบัญชาแจงใหทานทราบหรือแบงขอมูลกับ
ทานอยูเสมอวา ทานมีโอกาสในงานอื่นๆ บางหรือไม
ในบริษัท 

     

4) ผูบังคับบัญชามักแสดงใหเห็นหรือตรวจสอบอยู
เสมอวาทานไดรับการตอบแทนหรือไดรับเครดิต เมื่อ
ทํางานไดดีสําเร็จลุลวง 

     

5) ผูบังคับบัญชาให Feedback หรือขอมูลยอนกลับ
ทันที ใหทานทราบวาทํางานไดผลหรือไมอยางไร 

     

6) ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําท่ีชวยทานปรับปรุงงาน
ใหดีขึ้นทุกคร้ังท่ีตองการ 

     

Turnover หมายถึง  การท่ีองคกรสิ้นสุดการวาจางพนักงานเปนผลตองใหออกจากองคกร และใน
ขณะเดียวกันก็จะมีการวาจางพนักงานคนใหมเขามาแทน  พนักงานใหมอาจไมเคยทํางานใน
องคกรน้ีมากอน และพนักงานเกาท่ีออกไปอาจกลับเขามาทํางานในองคกรอีก   
1) ทานไมคิดท่ีจะลาออกจากบริษัทในเร็วๆ นี้      
2) ทานกําลังหางานใหมอยู      
3) ทานตั้งใจท่ีจะทํางานท่ีนี่อีกสักพัก      
4) ทานคิดจะลาออกอยูบอยครั้ง      
5) ทานอาจหางานใหมในอีก 12 เดือนขางหนา      
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ภาคผนวก ข. 
การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
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ขอคําถาม 
คาคะแนนความสอดคลองของ

ผูทรงคุณวุฒิ 
ผลการ 
คํานวณ 
คา IOC ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

Role Conflict (บทบาทที่ขัดแยง) หมายถึง การท่ีบทบาทหนาท่ีของแตละบุคคลใน
องคกรถูกกําหนดขึ้นอยางสับสน  เกี่ยวกับงานท่ีตองทําหรือไมตองทํา 

 

1) ทานรูสึกวาคนอื่นมักดึงทานเขาไปเกี่ยวของกับ
งานท่ีไมใชงานท่ีเปนหนาท่ีของทาน 

1 1 1 1.00 

2) ทานรูสึกตองแขงขันกับคนอื่นในเวลาท่ีทํางาน  1 1 1 1.00 
3) หัวหนาของทานมักมอบงานใหทานทํางานท่ี
ไมใชงานของทาน และทานก็ไมสามารถทํางานนั้น
ได 

1 1 1 1.00 

4) ทานไมคอยตองทํางานขัดแยงกับหนาท่ีและ
ตําแหนงงานของทาน 

1 1 1 1.00 

Role Ambiguity (บทบาทที่คลุมเครือ) หมายถึง การท่ีคนไดรับขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับวัตถุประสงคของงาน บทบาทความคาดหวังเกี่ยวกับงานของผูรวมงานและ
เกี่ยวของกับขอบเขต ความรับผิดชอบของงานที่ไมชัดเจน 

 

1) ทานไมมั่นใจถึงความคาดหวังจากหัวหนาหรือ
บริษัทคาดหวังอะไรในทาน 

1 1 1 1.00 

2) ขอกําหนดลักษณะงานในตําแหนงงานของทาน
มักไมชัดเจน 

1 1 1 1.00 

3) บอยคร้ังท่ีทานมักไมรูตัวเองถึงคนรอบขาง
คาดหวังใหตัวทานทําในส่ิงใด 

1 1 1 1.00 

4) ทานรูดีทุกอยางวาคนรอบขางคาดหวังในตัว
ทานวาใหทําอะไร 

1 1 1 1.00 

5) ลักษณะงานในหนาท่ีของทานมีระบุไวชัดเจน 1 1 1 1.00 
Burn Out หมายถึง ภาวะหมดไฟในการทํางานที่อาจทําใหเกิดความเส่ียงเปนโรค
ซึมเศรา   

 

1) ทานรูสึกทอแทผิดหวังกับการงาน 1 1 1 1.00 
2) ทานรูสึกเขาใจงายกับการรับรูส่ิงตางๆ 1 0 1 0.67 
3) ทานรูสึกกระปรี้กระเปราในการทํางาน 1 1 1 1.00 
4) ทานรูสึกหมดเบื่อหนายในการทํางาน 1 1 1 1.00 
5) ทานสามารถสรางบรรยากาศที่ผอนคลายใน
การรับรูส่ิงตางๆ ได 

1 1 1 1.00 

6) ทานรูสึกเครียดเมื่อทํางานรวมกับผูอื่น 1 1 1 1.00 
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ขอคําถาม 
คาคะแนนความสอดคลองของ

ผูทรงคุณวุฒิ 
ผลการ 
คํานวณ 
คา IOC ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

Social Support หมายถึง สิ่งท่ีผูไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมในดานความชวยเหลือ
ทางดานขอมูล ขาวสารหรือ การสนับสนุนทางดานจิตใจจากผูใหการสนับสนุนและ
เปนผลใหผูรับไดปฏิบัติไปในทางที่ตองการ 

 

1) มีคนรูจักท่ีคอยชวยเหลือทานในเรื่องงานใน
ยามท่ีทานตองการ 

1 1 1 1.00 

2) ทานกับเพ่ือนรวมงานมีการแกไขปญหารวมกัน 0 1 1 0.67 
3) มีคนที่ทานชื่นชอบท่ีทํากิจกรรมทางสังคม/
พบปะผูคนเหมือนกับทาน 

1 1 1 1.00 

4) ทานมีกลุมเพ่ือนท่ีคิดอะไรเหมือนๆ ทานเอง 1 1 1 1.00 
5) เมื่อตัดสินใจทําอะไรลงไป มักมีคนคอยให
คําปรึกษาแบงปนกัน 

1 1 1 1.00 

6) มีคนเห็นความสําคัญในทักษะและ
ความสามารถของทาน 

1 0 1 0.67 

7) เมื่อมีปญหาทานมีคนนาเชื่อถือท่ีสามารถ
ปรึกษาได 

1 1 1 1.00 

8) ทานมีบุคคลอยางนอย 1 คน ท่ีรูสึกผูกพัน
ทางดานอารมณ 

1 0 1 0.67 

9) ทานสามารถวางใจไดเมื่อเกิดปญหาแลวจะมี
คนคอยใหความชวยเหลือ 

1 0 1 0.67 

Supervisor Support หมายถึง การรับรูการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาซึ่งเปนความ
เชื่อของพนักงานวา องคการไดเห็นถึงคุณคาและการทุมเทการทํางานของพนักงาน  
องคการแสดงความหวงใย ตองการใหพนักงานอยูดีกินดี ซึ่งพนักงานจะรับรูสิ่ง
เหลาน้ีจากผลตอบแทน เชนเงินเดือนเพิ่ม  เลื่อนตําแหนง สวัสดิการดี 

 

1) ผูบังคับบัญชาแบงเวลา ศึกษาทําความเขาใจ
เกี่ยวกับเปาหมายหรือความมุงหมายในงานของ
ทาน 

1 1 1 1.00 

2) ผูบังคับบัญชามีความสนใจและใสใจวาทาน
ทํางานบรรลุเปาหมายหรือไม  

1 1 1 1.00 

3) ผูบังคับบัญชาแจงใหทานทราบหรือแบงขอมูล
กับทานอยูเสมอวา ทานมีโอกาสในงานอื่นๆ บาง
หรือไมในบริษัท 

1 1 1 1.00 
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ขอคําถาม 
คาคะแนนความสอดคลองของ

ผูทรงคุณวุฒิ 
ผลการ 
คํานวณ 
คา IOC ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

4) ผูบังคับบัญชามักแสดงใหเห็นหรือตรวจสอบอยู
เสมอวาทานไดรับการตอบแทนหรือไดรับเครดิต 
เมื่อทํางานไดดีสําเร็จลุลวง 

1 1 1 1.00 

5) ผูบังคับบัญชาให Feedback หรือขอมูล
ยอนกลับทันที ใหทานทราบวาทํางานไดผลหรือไม
อยางไร 

1 1 1 1.00 

6) ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําท่ีชวยทานปรับปรุง
งานใหดีขึ้นทุกครั้งท่ีตองการ 

1 1 1 1.00 

Turnover หมายถึง การท่ีองคกรสิ้นสุดการวาจางพนักงานเปนผลตองใหออกจาก
องคกร และในขณะเดียวกันก็จะมีการวาจางพนักงานคนใหมเขามาแทน  พนักงาน
ใหมอาจไมเคยทํางานในองคกรน้ีมากอน และพนักงานเกาท่ีออกไปอาจกลับเขามา
ทํางานในองคกรอีก   

 

1) ทานไมคิดท่ีจะลาออกจากบริษัทในเร็วๆ นี้ 1 1 0 0.67 
2) ทานกําลังหางานใหมอยู 1 1 1 1.00 
3) ทานตั้งใจท่ีจะทํางานท่ีนี่อีกสักพัก 1 0 1 0.67 
4) ทานคิดจะลาออกอยูบอยครั้ง 1 1 1 1.00 
5) ทานอาจหางานใหมในอีก 12 เดือนขางหนา 1 0 1 0.67 
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